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 چکیده

 در توانمندسازي کارکنان دانشگاه گیلان انجام شد. نقش و رابطه رهبري معنويبررسی پژوهش حاضر با هدف 

نفر (کارشناسان اداري  650ل تحلیلی از نوع همبستگی است. جامعه آماري شام –ن مطالعه یک پژوهش توصیفی یا

اي  تصادفی طبقه گیري به عنوان نمونه با روش نمونهنفر  100و آموزشی) دانشگاه گیلان بودند که از این تعداد 

) و پرسشنامه 2005( فراي و دیگران ها از دو پرسشنامه رهبري معنوي دادهآوري انتخاب شدند. جهت جمع

تحلیل داده ها با  استفاده شد. روایی و پایایی قابل قبولی برخوردار بودند،) که از 1995( توانمندسازي اسپریتزر

 .انجام شد spssآزمون تعقیبی و از طریق  مستقل و tآزمون  تحلیل واریانس، آزمون همبستگی پیرسون،استفاده از 

به  .اي برخوردار استژهسازي کارکنان از اهمیت ویمتغیرهاي رهبري معنوي در توانمند کهنشان داد  هایافته نتایج

) در سطح معناداري همبستگی مثبت و معنادار دارند. در =53/0rبا توانمندسازي کارکنان ( معنوي  رهبريکه  طوري

 ) ، ایمان به کار=40/0rدوستی( عشق به نوع)، =36/0r( سازمانی انداز مقابل توانمندسازي کارکنان با چشم

)55/0r=34/0( ) ، معناداري در کارr=37/0(ان ) ، عضویت درسازمr=62/0( )، تعهدسازمانیr=و بازخورد عملکرد ( 

)31/0r=هاي امروزي براي بقاي خود در دنیاي شود که سازمانپیشنهاد می. دار و مثبتی دارند ) رابطه علی معنا

 ند.رقابتی عصر حاضر براي نقش رهبري معنوي در فرآیند توانمندسازي کارکنان اهمیت بسزایی قایل شو

 . معنوي رهبري ،ت، معنویتوانمندسازي :هاي کلیدي واژه
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 مقدمه -1

هاي عمومی و شرایط اقتصادي هاي دولت، افزایش هزینهبا توجه به گسترش دامنه فعالیت

). Gholipuor, 2009( هاي دولتی بیش از پیش اهمیت پیدا کرده استجهان، توجه به سازمان

سازمانی بدل  اهمیتی در ادبیات مدیریت و رفتار حایزن به موضوع اخیراً نیز واژه معنویت درسازما

اند.  وري سازمان به آن پرداخته معنویت بر بهره تأثیران به خاطر شده است و بسیاري از محقق

کار هاي معنویت و رهبري را در کنار هم به ) از اولین دانشمندانی بود که واژه1996فایر هولم (

از  در واقع، تقریباً ).KhaefElahi et al., 2010( اي نیز طراحی کردل ویژهبرد و در این راستا مد

طور کلی اعم از اروپاي باختر و آمریکا و کانادا بحثی   نوزدهم در اروپا و در غرب به  نیمه دوم قرن

  هاي اجتماعی در چیزي تحت عنوان ت مطرح گردید و گفته شد که همه نظاممعنویعنوان   تحت

  تمعنویترك هستند و با اینکه به ادیان و مذاهب مختلف تعلق خاطر دارند در ت مشمعنوی

خواهند در مورد تعاریف معنویت از تعداد مؤلفان یا محققانی که می ).Fry, 2003( اشتراك دارند

مدار است  شخصی و فرد آن بنویسند بیشتر بوده و از این جهت بسیار دشوار است که یک مفهوم

چنانکه آندر هیل درباره  .دهد ارایهد به فراخور ذهنیت خود تعریفی از آن توانکس میو هر

که از یک سو ناگزیریم از ابهام و انتزاع  : درحالینویسدمیگونه  ت اینمعنویحساسیت تعریف 

اي در  جلوگیري کنیم، از سوي دیگر باید مانع تعاریف سخت و شتابزده شویم، چرا که هیچ واژه

تعریفی  ).Spreitzer, 1995( مناسب و صحیح نیستند معنويهاي  مورد واقعیت زبان انسانی ما در

بیان می کند: تلاشی در جهت پرورش حساسیت نسبت به خویشتن،   گونه را اینت دیگر معنوی

و   دیگران، محیط طبیعی و متافیزیک که این تلاش و کوشش همواره در پی وحدت بخشیدن

  ت دادن به سوي سعادت در جهت انسان شدن کاملهاست و جه یگانگی به این حساسیت

، رهبريهاي خدمتگزاري  شامل مدل معنوي رهبريدر واقع نهضت  ).,Hinnells 1995( باشد می

  خدمتگزار بنا نهاده رهبريباشد و براساس فلسفه  دادن کارکنان و توانمندسازي آنان می  مشارکت

فردي و   ران، دیدگاه کلی نسبت به کار، توسعهخدمت به دیگ ارایهکه بر  رهبريشده است. نوعی 

 . )KoracKakabadse & Kouzmin, 2002( گیري مشترك تاکید دارد تصمیم

2ریو ،1براي مثال، فراي برخی محققان بررسی
هبري معنوي را در جهت ادبیات ر 3دنت و 

عنوي مدهند، به دلیل مفرض داشتن جهان شمولی ارزش هاي معنوي، رهبري کشورها نشان می

هاي پیروان، انجام نپذیرفته اند، اما کوششی در شناسایی ویژگیمعادل رهبر معنوي تعریف شده

تمایل رهبري مدیرانی که  ، نیز شیوهطبق پژوهش استراك ).Fry, 2008; Alvani, 2013( است
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ز این دهند، مؤثرتر از مدیرانی است که گرایشی به معنویت ندارند. ابیشتري به معنویت نشان می

در  .)Struck et al., 2008( رو به اعتقاد ایشان ارتباطی مثبت بین معنویت و رهبري وجود دارد

بري معنوي به عنوان یک سکوي نشان دادند که مدل ره 1ویتوسی وکدیلو اي دیگر فراي،مطالعه

 ؛ي کهاکند، به گونه یقات و عملیات رهبري فعالیت میبراي پارادایمی جدید در تئوري تحقپرش 

ا گسترش و ترکیب ه آفرین را مانند اخلاقیات و ارزشهاي کاریزماتیک و تحول. تئوري1

شود که رهبر  نماید و پیشنهاد می گیري جلوگیري می مدل اندازه. از خطاي ابهام 2، نماید می

 بایستی تأکید بیشتري برنیازهاي معنوي افراد در محیط کار داشته باشد که در این صورت، نتایج

نیز  2نتایج پژوهش فراي و اسلوکوم .)Fry, 2012( سازمانی مفیدي در پی خواهد داشت فردي و

میزان فروش در یک کمپانی تولیدي و ارتباط آن با رهبري معنوي، نشان داد که  در زمینه

هاي عشق به  ارزش انداز و فرهنگ تعالی بر پایه ي معنوي از طریق ایمان به یک چشمرهبر

 تأثیرعملکرد سازمانی و فردي  ه صورتی قابل توجه بر رفاه معنوي و متغیرهايدوستی ب نوع

تواند باعث افزایش در میزان فروش  ده شود، میگذارد که اگر به صورت پایدار و اصولی پیا می

باشد که براي  رفتارهایی می ها و ها و نگرش رهبري معنوي در برگیرنده ارزش ).Fry, 2013( گردد

به عضویت  داري و اي که از طریق معنیسایرین ضروري بوده، به گونه یک فرد و انگیزش درونی

اندازي  ایجاد چشم باشد: خلق و د زیر میشناخته شدن احساس بقاي معنوي نمایند و شامل موار

، آن را متمایز از دیگري داري در زندگی خود نموده اس معنیکه در آن اعضاي سازمان، احس

 رهبران و دوستی که در آن اجتماعی برمبناي عشق به نوع سازمانی وخلق فرهنگی  بدانند،

بنابراین احساس به عضویت شناخته  دیگران داشته باشند و پیروان نگرانی واقعی براي خود و

د و سلامی برعملکرا يمعنو يهبردربعاا ).Fry,2003(شدن و مورد تحسین قرار گرفتن نمایند

اي بدین جهت بر ).Atafar et al., 2013; Rastgar et al., 2012دارد(تأثیرنیز مانیزسایابیهویت

باشد که به منظور معنویت در محیط کار در یک سطح فردي،  رهبران و پیروان بسیار مهم می

چهار فعالیت عمده معنوي، شناخت خویشتن، احترام به عقاید دیگران، قابل اعتماد بودن تا حد 

مر براي رهبري شخصی و را در جهت درخواست مستامکان و پافشاري بر یک اقدام معنوي 

در مجموع اهمیت . )Giacalone & Jurkiewicz, 2003( اي و اثربخشی به کار گیرند توسعه حرفه

ها، انسانیت و تواند براي سازمانیت در محیط کار آنچنان است که میو ضرورت معنویت و معنو

توان . لذا می)Gibbons, 2003( به ارمغان آوردبراي اجتماع، فعالیت و براي محیط، مسئولیت را 
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 هاي خدمتگزاري در رهبران تقویت شودانتظار داشت با بهبود معنویت در محیط کار ارزش

)Mohammadi et al., 2012.(  چنانکه تحقیق اصلی شهرکی و دیگران نیز حاکی از این است که

و  باشد رفتارهاي اخلاقی کارکنان میننده کاري به عنوان یکی از عوامل ایجادمعنویت محیط ک

در واقع، ورود  ).Aslishahraki et al., 2013( بین آنها رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

و... به  مفاهیمی چون اخلاق، حقیقت، باور به خدا یا نیرویی برتر، معناجویی در کار، نوع دوستی،

از ظهور پارادایم جدیدي دارند. به  کار همه حکایت ها و اقدامات مدیریتی و کسب و پژوهش

عقیده بسیاري از محققان، این پارادایم جدید محیط کار برگرفته از فیزیک کوانتوم، علوم 

باشد، و در واقع هاي شرقی و غربی می علوم شناختی، مذاهب و آیین سایبرنتیک، نظریه آشوب،

لذا وجود  باشد. معنویت می تی مدرن است، پارادایمالعملی به پارادایم خشک و مکانیس عکس

تحول، موفقیت، یارگیري  ها مستلزم تغییر و در چنین نهادهایی مانند دانشگاه رهبري معنوي

اي در بهبود و  تردیدي نیست که شکوفایی هر جامعه باشد. مستمر و توانمندسازي کارکنان می

ها  وري در سازمان، مهمترین عامل بهرهاز سوي دیگر .پرورش منابع انسانی آن نهفته است

صاحبنظران معتقدند که  ها و در نهایت در کل جامعه، منابع انسانی است.بخصوص در دانشگاه

ممکن است. با  خشنود، تحقق اهداف سازمانی غیر بدون نیروي انسانی ماهر، توانمند، متعهد و

ي عدم  مشخصه را به سمت مجازي بودن (با ها هاي ارتباطی، سازماناینکه پیشرفت فناوري وجود

دهد اما در هر حال  تغیر بودن تعداد کارکنان) سوق میتمرکز نیروي انسانی از نظر جغرافیایی و م

طح کلان و ملی و چه در تحقق اهداف اقتصادي، تجاري، فرهنگی، اجتماعی و سیاسی، چه در س

مؤسسه و  هاي خرد، مستلزم وجود افرادي است که در قالب سازمان، اداره، شرکت، سطح بنگاه

علاوه براین در دنیاي پیچیده  .)HorabadiFarahani, 2003( کنند حتی خانواده فعالیت می

 اي برست که  زندگی حرفهخصوصی انسان در هم تنیده شده ا امروزي چنان زندگی شخصی و

تاي بالندگی منابع انسانی خصوصی استیلا پیدا کرده، سبب شده یکی از مفاهیمی که در راس

 ).Sangari, 2009( اشد با عنوان توانمندسازي کارکنان مورد استفاده قرار گیردبمطرح 

ري از آن را تعریفی از آن سهل و ممتنع است. هر کسی تصو ارایهاي است که توانمندسازي واژه

هنگ لغت از ) به تعریف رایج فر1971دهد. به طوري که گرو (در ذهن خود پرورش می

ردن، مأموریت دادن و که شامل تفویض قدرت قانونی، تفویض اختیارک کندتوانمندسازي اشاره می

گاندز توانمندسازي را با واگذاري اتخاذ تصمیم به کارکنان  1990بخشی است. در سال قدرت

ن ترییفی دیگر توانمندسازي یکی از مهمبه تعر ).Naderi et al., 2007( مفهوم سازي کرد

کاري پویاست.  در افراد بوده و عامل انگیزشی جدید در محیط هاراهکارها براي ایجاد این ویژگی

یست، بلکه خلاقیت، نوآوري، اصلی مزیت رقابتی، در کاربرد صرف فناوري ن و امروزه منشأ

 , Vaezi & Sabzikaran( دهدو توانایی کارکنان آن را شکل می اندیشی، کیفیت، تعهد مثبت
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ناداري، مع :انگیزش کاري درونی در چهار شناختنوان ، توانمندسازي به عاز نظر توماس ). 2010

اش را  یابی فرد براي نقش کاري یابد و جهتتجلی میمختاري و اثرگذاري  شایستگی، خود

براي توانمندي فرد باید به او توانایی دهیم و این ). Thomas &Tymon, 1994( کند منعکس می

شود. یکی از این موارد توانایی مشروعی است  تواند حداقل به دو چیز متفاوت منجرتوانمندي می

کسب انرژي از طریق  ألهگردد و دیگري مس که توسط نیرو و قدرت حاصله بر دیگران وارد می

 ارایههاي وظیفه است که عقیده اصلی توماس و ولتهوس در مورد توانمندسازي را ارزیابی

زي همچنین ایجادکننده انمندساتو). Spreitzer & Doneson, 2008; Ostavari, 2009(دهد می

به طور کلی  ).Vaezi, 2010( باشدگیري، استقلال در کار و آزادي در انتخاب نمی قدرت تصمیم

د تا توانایی لازم کنشودکه در آن، مدیر به کارکنان کمک میتوانمندسازي به فرایندي اطلاق می

ها در عملکرد افراد، بلکه در گیري مستقل به دست آورند. این فرایند نه تنرا براي تصمیم

 ). Nafari & Omidfar, 2010( است مؤثرشخصیت آنها نیز 

ن گفت که مدیران نقش توادر مورد نقش رهبري معنوي در توانمندسازي کارکنان می

توان طوریکه میه بکنند. ردستان از محیط کاري خود ایفا میگیري ادراکات زی مهمی در شکل

و ایجاد  معنويانداز  تحریک و برانگیختن کارکنان با استفاده از چشم ،معنويرهبران  گفت نقش

وري بالا،  باشد تا کارکنانی توانمند، داراي بهره هاي انسانی می هاي فرهنگی براساس ارزش زمینه

نویسندگان دیگري نیز تلاش  .)Sangari, 2009( متعهد و با انگیزه را تربیت و پرورش دهند

ري توانمندساز را شناسایی کنند. بیشتر این نویسندگان توانمندي را از کردند، رفتارهاي رهب

توان به دانستند. ازجمله این نویسندگان میطریق افزایش حس خودکارآمدي کارکنان ممکن می

2وکانگر 1کانک زاك، استلی ، تراستی
). Conger & Kanugo, 1988; Conger, 1980( اشاره کرد 

و همکارانش شواهدي  3شعبانی بهار و همکاران ، همچنین اوولیو برخی دیگر از محققان نظیر

 دهند که توانمندسازي با رهبري معنوي در ارتباط باشد و منجر به تعهد در افراد شودمی ارایه

)Shabanibahar et al., 2013; Avolio et al., 2004.( برزکی و شائمی  برخی از محققان مانند

داري بین توانمندسازي و فرهنگ دهند رابطه معنییز نشان میدیگران، نصیري و همکاران، ن

هاي کارکنان استفاده شود، امکان بروز خلاقیت و که اگر از تواناییسازمانی وجود دارد به طوري

  ).Shaemi et al., 2013( ابتکار عمل بیشتري وجود خواهد داشت

هروندي سازمانی، نتایج گیري رفتار شتوجه به نقش رهبري معنوي در شکل با همچنین

 مثبت و ندي سازمانی رابطه برخی تحقیقات نیز نشان داد که بین رهبري معنوي با رفتار شهرو

                                                 
1-Konczak, Stelly & Trusty 
2-Conger 
3-Avolio 
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بیشترین اثر الوانی و دیگران نیز معتقدند که  ).Ebrahimpor et al., 2014( داري وجود داردمعنی

 اد و تقواي رهبر زیاد باشدافتد که توانمندسازي کارکنان زیبخشی رهبري در هنگامی اتفاق می

)Alvani et al., 2013.( پیروان رهبران معنوي باور  یافتند کهنیز در تحقیق خود در 1بونو و جادج

 عضویت  و که توانمندتر هستند. این باور شاید به دلیل احساس استقلال، معناداري ودارند 

گونه که در مطالعات  انهم .)Bono & Judge, 2003( احساس تعلق بیشتر در کارکنان باشد

ها، عدم استفاده اي مدیران عصر حاضر در سازمانه چالش گذشته ذکر شد، یکی از مهمترین

هاي بالقوه منابع انسانی است. بنابراین اندیشمندان  ز منابع فکري، توان ذهنی و ظرفیتکافی ا

گذار بر  اهبردي اثرانسانی را به عنوان ر مدیریت تحول و بهسازي سازمان، توانمندسازي منابع

چنین مه ).Hadishoar & Ahmadi, 2010( اند رفی کردهعملکرد و بهسازي نیروي انسانی مع

هاي دانشگاه و سطح اهداف فردي کارکنان از جمله  اهداف و مأموریت  چگونگی و نحوه تعیین

نهایت، اي را در تحقق اهداف دانشگاه و در  بسیار عمده نقشتواند  که می  مهمی است مسایل

گردد فرد  انداز دانشگاه سبب می ایفا کند. لذا، آشکارسازي اهداف و چشم  موفقیت دانشگاه

کند. این تصویر مثبت از آینده احساس شایستگی و  ارایههاي آتی خود  مثبت از موفقیت  تصویري

عث گذار خواهد بود و باتأثیرداري  احساس مؤثر بودن فرد را افزایش داده و بر احساس معنی

گیري ادراکات  مهمی درشکل اعتقاد کلی براین است که رهبران نقششود.  توانمندسازي فرد می

کنند. رهبران معنوي رهبرانی هستند که سطوح بالاي  ارکنان از محیط کاري خود ایفا میک

کنند انداز جمعی تلاش می کنند. این رهبران با ایجاد چشمعملکرد را در کارکنان ایجاد می

ن و پیروان خود را فراي نفع شخصی و در راستاي منافع گروهی و سازمانی عمل کنند. از کارکنا

 تأثیرضمن بررسی نقش  رهبري معنوي و فرایند این رو در تحقیق حاضر تلاش بر این است 

راهکارهاي کاربردي مبتنی بر مطالعه  ارایهبه ها  نمندسازي کارکنان و تعیین اولویترهبري بر توا

عوامل مؤثر بر رهبري معنوي و توانمندسازي جهت کاهش اثرات و عوامل منفی برآن و بررسی 

 در سازمان پرداخته شود.

 

 تحقیقروش  -2

 نفر 650به حجم اي تحلیلی از نوع همبستگی است که در جامعه -، توصیفیاین مطالعه

جهت انتخاب  ) از کارشناسان اداري و آموزشی دانشگاه گیلان انجام شد.زن 179مرد و  473(

اي استفاده شدکه با توجه به حجم جامعه آماري، حجم گیري تصادفی، طبقهنمونه از روش نمونه

 67هاي موجود متغیر جنسیت در جامعه که  نفر تعیین شد که با توجه به نسبت 100نمونه 

                                                 
1-Bono & Judge 
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 ها به صورت دهند، لذا همین نسبت درصد آن را زنان تشکیل می 33 ان ودرصد جامعه را مرد

گیري  ت جلوگیري از خطاي نمونهدقیق استخراج شده و در نمونه مد نظر قرار گرفت. سپس جه

افراد هر دوگروه به صورت تصادفی ساده در درون هر گروه انتخاب شدند. ابزارهاي مورد استفاده 

پرسشنامه توانمندسازي و پرسشنامه رهبري معنوي بودند. پرسشنامه  در این تحقیق شامل

اي باشد که آزمودنی بر اساس مقیاس چهار درجه می سؤال 16شامل  1زي اسپریتزرتوانمندسا

پرسشنامه رهبري معنوي فراي و دیگران شامل  ).Spreitzer, 1995( لیکرت به آن پاسخ می دهد

 عضویت، معناداري، ایمان، دوستی، عشق به نوع و هفت محور اصلی: چشم انداز، سؤال 25

جهت سنجش میزان روایی  ).Shaemi et al., 2013( باشد ملکرد میبازخورد ع تعهدسازمانی و

در طی یک بررسی از نظرات اساتید و محققان و کارشناسان ذیربط و براي سنجش پایایی  ابزار،

 85/0توانمندسازي به ترتیب برابر با  رسشنامه رهبري معنوي وکرونباخ براي پضریب آلفاي 

که  ها در مطالعات مختلف تأیید شده است. چنان پرسشنامه ست آمد. روایی و پایاییبه د 89/0و

و 91/0دسازي اسپریتزر را در تحقیق خود برابر نپور و همکاران پایایی پرسشنامه توانم حسن

بدست  89/0جعفري و دیگران نیز پایایی پرسشنامه رهبري معنوي را در تحقیق خود برابر 

ها  به منظور تحلیل داده .)Hsanpour et al., 2011; Jafari, 2010( باشد آوردند که قابل قبول می

ها از آمار  که به منظور تحلیل توصیفی داده چنان استفاده شد.Spss  18 از نرم افزار آماري

انحراف معیار و واریانس و جهت بررسی رابطه بین متغیرهاي  میانگین، درصد، توصیفی: فراوانی،

 ،آنواآزمون تحلیل واریانس یک سویه ( ،پیرسون ر استنباطی (ضریب همبستگیتحقیق از آما

 هاي تعقیبی) استفاده شد.تقل و آزمونمس tآزمون 

 

 ي پژوهشهایافته -3

نفر از کارشناسان اداري و آموزشی دانشگاه  100نتایج تحقیق حاضر با تحلیل آماري بر روي 

نث و اعضاي نمونه مؤاز  درصد) 32هاي توصیفی، (شده است. با توجه به یافته ارایهگیلان 

 )درصد 50سال، ( 30الی  20نه در گروه سنی درصد) از اعضاي نمو28) مذکر بودند. (درصد67(

درصد) در گروه 2سال و ( 50الی  40درصد) در گروه سنی 20سال، ( 40الی  30در گروه سنی 

داراي  )درصد 3/14( درصد) داراي مدرك لیسانس و 7/85سال به بالا قرار داشتند. ( 50سنی 

درصد پیمانی) و  26یت استخدام قراردادي، (درصد) داراي وضع20مدرك فوق لیسانس بودند. (

 10خدمت داراي سابقه  درصد) از اعضاي نمونه از لحاظ سنوات49درصد رسمی) بودند. ( 54(

 ،سال 5الی  1درصد) داراي سابقه  18( سال، 10الی  5درصد) داراي سابقه  23( ،سال 15الی 

                                                 
1-Spreitzer 
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سال بودند. در  25الی  20درصد) داراي سابقه  2( سال و 20الی  15رصد) داراي سابقه د 18(

میانگین و دامنه  حداکثر نمره کسب شده آزمون، توصیفی، فراوانی، حداقل وهاي ادامه یافته

نیز  2نشان داده شده است. در جدول شماره  1تغییرات متغیرهاي پژوهش در جدول شماره 

 ي تحقیق نشان داده شده است.معیار و ماتریس همبستگی بین متغیرهامیانگین، انحراف 

 

 بررسی توصیفی دو متغیر رهبري معنوي و توانمندسازي در اعضاي نمونه -1جدول 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 مطالعه تحقیق بستگی بین متغیرهاي موردمیانگین ،انحراف معیار وماتریس هم -2جدول شماره 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 بیشترین کمترین دامنه تغییرات میانگین فراوانی متغیرهاي پژوهش

 62 43 10 85/60 100 چشم انداز

 25 15 8 18/50 100 دوستی عشق به نوع

 85 52 20 16/80 100 ایمان

 29 12 7 17/30 100 معناداري

 54 35 9 16/87 100 عضویت

 86 42 12 18/60 100 تعهد سازمانی

 23 12 3 32/20 100 بازخورد عملکرد

 87 28 31 84/75 100 توانمندسازي
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        1 518/0 39/3 توانمندسازي

       1 581/0 777/0 95/3 چشم انداز

عشق به 

 دوستی نوع
49/3 943/0 358/0 529/0 1      

     1 302/0 375/0 514/0 768/0 96/3 ایمان

    1 580/0 425/0 433/0 420/0 907/0 05/4 معناداري

   1 307/0 435/0 686/0 400/0 397/0 793/0 90/3 عضویت

  1 501/0 427/0 320/0 418/0 485/0 376/0 831/0 85/3 تعهد سازمانی

بازخورد 

 عملکرد
80/3 756/0 309/0 328/0 357/0 354/0- 398/0 387/0 489/0 1 

 درصد معنی دار هستند. 99همه ضرایب در سطح اطمینان 



 پور چوکده، اسماعیل کاظم  حسین واحدرابطه رهبري معنوي با توانمندسازي.../ عباس صادقی،                                      47 

 سازي ؤلفه هاي رهبري معنوي با توانمندماتریس  همبستگی بین م -3جدول 

 

 

 

 اسبات نگارندگان)مح( :منبع

 

 سازي بري معنوي با توانمندماتریس همبستگی بین مؤلفه هاي ره -4جدول 

 هاي رهبري معنوي) ها(مؤلفه متغیر
 توانمندسازي

 سطح معناداري ضریب همبستگی

 001/0 365/0 چشم انداز

 001/0 402/0 دوستی عشق به نوع

 001/0 558/0 ایمان

 001/0 341/0 معناداري

 001/0 377/0 عضویت

 001/0 628/0 تعهد سازمانی

 001/0 315/0 بازخورد عملکرد

 نگارندگان) ( محاسبات :منبع                  

 

دهد که بین رهبري معنوي و نتایج حاصل از همبستگی نشان می 4و  3با توجه به جدول 

رد. همچنین بین وجود دا )= 53/0rمثبت با ضریب همبستگی ( توانمندسازي رابطه معنادار و

 شود. از میان ابعاددار و مثبت دیده میعنوي با توانمندسازي ارتباطی معناتمامی ابعاد رهبري م

رین مقدار نیز بازخورد سازمانی وکمت بیشترین ضریب همبستگی مربوط به تعهد رهبري معنوي،

 باشد. عملکرد می

 

 مردان در باب توانمندسازي ان واي دو گروه زن مستقل جهت بررسی مقایسه tآزمون  - 5جدول 

مستقل دو  tآزمون 

مردان  گروه زنان و

 در باب توانمندسازي

f 
سطح 

 معناداري
t 

درجات 

 آزادي

تفاوت 

 هامیانگین

خطاي 

استاندارد 

 میانگین

 58148/0 59692 98 371/10 0001/0 422/0 میزان توانمندسازي

 نگارندگان) محاسبات(  :منبع

 

 رهبري معنوي

 توانمندسازي

 سطح معناداري ضریب همبستگی

539/0 001/0 
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مردان در باب توانمندسازي تفاوت  بین میانگین دو گروه زنان و 5با توجه به جدول 

نسبت به مردان که داراي  939/51معناداري وجود دارد. بدین معنا که زنان با کسب میانگین 

 باشند.تري نسبت به سازمان میاست داراي توانمندي بیش 970/45ن میانگی

 

 سازيرسی رابطه متغیرهاي سن و توانمندبر - 6جدول 

 تغیرهام
مجموع 

 مجذورات

درجات 

 آزادي

میانگین 

 مجذورات
f سطح معناداري 

سن و 

 سازي  توانمند

 0001/0 233/26 087/226 3 261/678 بین گروهی

 --------- --------- 619/8 96 827/379 درون گروهی

   --------- 99 640/1505 کل

وضعیت 

استخدام و 

توانمند 

 سازي

 0001/0 396/43 336/244 3 335/997 بین گروهی

 --------- --------- 5561 95 305/528 درون گروهی

 --------- -------- --------- 99 640/1505 کل

سنوات 

خدمت و 

توانمند 

 سازي

 0001/0 396/43 336/244 4 335/997 بین گروهی

 --------- --------- 5561 95 305/528 درون گروهی

   --------- 99 640/1505 کل

 نگارندگان) محاسبات(  :منبع

 

هاي چهارگانه سن و  هاي گروه تفاوت معناداري بین میانگین 6 شماره با توجه به جدول

گانه سنوات خدمت در باب توانمندسازي هاي پنج گانه وضعیت استخدامی و گروه هاي سه گروه

توانمندسازي آنان نیز افزایش  رود، میزان عنا که هر چه سن افراد بالاتر میوجود دارد. بدین م

گروه پیمانی داراي  یابد. همچنین گروه رسمی داراي میانگین بهتري نسبت به گروه پیمانی و می

و در آخر هر چه سنوات خدمت فرد بیشتر باشد به  بهتري نسبت به گروه قراردادي استمیانگین 

 همان تناسب میزان توانمند سازي فرد نیز بالاست.

 

 گیريیجهنت و بحث -4

هاي رهبري معنوي با توانمندسازي بود.  ز پژوهش حاضر بررسی ارتباط بین مؤلفههدف ا

انداز و توانمندسازي کارکنان ارتباط مثبتی  بین چشم دست آمده حاکی نشان داد که  هنتایج ب

کند رهبران معنوي باشد. چنانکه اشاره می همسو می 1دارد. این تحقیق با نتایج بیشاپ وجود

ي احترام بگذارند و موجبات توانمندانداز داشته باشند و به واقعیت وضع موجود ایستی چشمب

                                                 
1-Bishp 
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شان داد که بین همچنین نتایج ن ).Bishop, 2006( می و سازمانی آنان را فراهم کنندتی فردي،

، ایمان به کار و توانمندسازي کارکنان ارتباطی مثبت وجود دارد. بدین معنا عشق به نوع دوستی

هاي  گیري شبکه دوستی در سازمان باعث شکل از طریق رواج فرهنگ نوع معنوي رهبريه ک

ها و رفتارهاي  ها، نگرش ایمان به کار  نیز بر مبناي ارزششود.  میان افراد می  ارتباطی غیررسمی

و این به نوبه خود باعث افزایش حس مشارکت  رود تحقق یابند باشد که انتظار می مطلوبی می

با نتایج  )2008(همکاران ضیایی و شود. نتایج  افزایش حس مسئولیت در افراد می  و همچنینافراد 

دوستی در سازمان موجب  رواج فرهنگ نوعباشد. این پژوهشگران معتقدند که  حاضر همسو می

شان داشته باشند و روابط  توجه عمیقی به خود و زندگی گذشتهشود که افراد توانمند شوند و می

 گیري اعتقادات معنوي و ند. همچنین رهبري معنوي باعث شکلبا دیگران برقرار کن مطلوبی

آنان و  این امر به عنوان یک محرك درونی در کارکنان باعث توسعه شود وایمان به کار می

انداز و عضویت در  بین چشمدر پژوهش حاضر  شود.پذیري آنان می همچنین افزایش مسئولیت

توانند در  کنند که می زي ارتباط مثبتی وجود دارد. اینکه افراد احساس میسازمان با توانمندسا

داشته باشند و باید عملکرد بهتري از خود به  نقش  شان تعیین سمت و سوي آتی واحد کاري

باشد،  ه و همکارانشان داراي اهمیت میو رهبران دانشگا  نمایش بگذارند و کار آنها از نظر مدیران

باشد که این احساس، یعنی عضویت در سازمان موجبات  می  در سازمانمبین عضویت فرد 

و همکاران با نتایج فوق همخوانی فراي آورد. نتایج مطالعات  توانمندسازي کارکنان را فراهم می

دارد. اشاره می کنند که رهبران معنوي بایستی چشم انداز داشته باشند و به واقعیت وضع 

تیمی و سازمانی آنان را فراهم کنند. همچنین  ي فردي،بات توانمندبگذارند و موجموجود احترام 

معتقدند که به عضویت شناخته شدن و لحاظ نمودن شخصیت فرد در یک شبکه کاري از 

 شود که وي بیشتر رشد نموده، خود را در ارتباط با یک جامعهارتباطات اجتماعی سبب می

 ان داد که بین معناداري در کار ونتایج دیگر نش .)Fry, 2006; Fry, 2012( دار یابداتر معنبزرگ

توانمندسازي ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد. بدین معنا از زمانی که زیردستان با اهداف 

یند. بنابراین، معناداري در نما بینانه خود می شوند شروع به دفاع از منافع کوته معنی مواجه می بی

) و 2003( 1زشود. نتایج تحقیق حاضر با یافته هاي گیبون می  باعث توانمندسازي کارکنانکار 

2پففر
 شود، باشد. این پژوهشگران معتقدند که رهبري معنوي موجب می) همسو می2003( 

کارکنان معنی واقعی شغل خود را درك کرده، براي شغل خود اهمیت قایل شوند. ضمن تأیید 

یک حرفه  ان یکی از خصوصیات تعریف شدهداري در کار را به عنو احساس معنی این موضوع،

                                                 
1-Gibbons 
2-Pfeffer 
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از طریق آن به  و ي آنان ارزشمند و حتی ضروري بودهافراد برا دانند و اعتقاد دارند که حرفهمی

سازمانی و  بالند. پژوهش حاضر نشان داد که بین تعهدعنوان عضوي از جامعه به خود می

با ایجاد تعهد  معنوي رهبريبدین معنا که  ي وجود دارد.دسازي نیز ارتباط مثبت و معنادارتوانمن

شود و حالتی  سازمانی در کارکنان باعث احساس هویت، وفاداري و وابستگی آنان به سازمان می

داند و آرزوي باقی ماندن در سازمان را  آورد که فرد، سازمان را معرف خود می وجود میه در فرد ب

 کنند که وجود تعهدایت کرده، اشاره میاین موضوع حمنیز از  برخی محققاننتایج  دارد.

  شود که کارکنان مشکل سازمان را مشکل خود بدانند و در جهت حل مشکلات سازمانی سبب می

  ریق باعثاز این ط سازمان گام بردارند و در نهایت اگر مدیران به آنها اعتماد داشته باشند،

نتایج دیگر پژوهش حاضر  .)Zyaei et al., 2008( شوند سازمان می در افزایش مشارکت کارکنان

ثبت و ارتباط م p>01/0 در سطح حاکی از آن است که بین بازخورد عملکرد و توانمندسازي

اشاره نمود، وي معتقد بود:  توان به دیدگاه استراك معناداري وجود دارد. در تبیین این نتایج می

آنها و همچنین بازدیدهاي رسمی  رسمی عملکرد روزانه کارکنان به غیر ارایهبا  معنوي رهبري

شود که  رو، بازخورد عملکرد باعث می آورد. لذا از این اي، بازخورد عملکرد آنان را فراهم می دوره

هاي عملکرد  منظم قرار گیرند، از ضعف  کارکنان در جریان چند و چون کارشان بر یک مبناي

، به کیفیت کار خویش توجه نمایند و خود آگاهی یابند، نقاط قوت عملکرد خود را تقویت نمایند

شده از سوي رهبران در جهت اصلاح و بهبود سازمان گام   در نهایت از طریق اطلاعات کسب

 ).Struck et al., 2008( بردارند

معنویت در هاي تحقیق مبین این مطلب است که اهمیت و ضرورت به طور کلی نتایج یافته

ها، انسانیت و براي اجتماع، فعالیت و براي محیط سازمانتواند براي چنان است که میکار آن

قرار  تأثیرمسئولیت را به ارمغان آورد. رهبران معنوي به صورت مثبت توانمندي کارکنان را تحت 

دهد که آنها  کننده به کارکنان نشان می هاي مساعد و پشتیبانی زمینه  با فراهم نمودنو  می دهند

هاي خود را برآورده سازند و  نیازها و هدف ،تحقق اهداف دانشگاهکوشش در جهت  توانند با می

ی تشکیل دهنده یک هاي بالقوه خود را آشکار کنند. باید توجه داشت که واحد اساس توانایی

ند که در آن هر کس نقش ، فرد نیست بلکه یک مجموعه از افراد هماهنگ هستسازمان توانمند

کند. در چنین فضایی نقش مدیر به درخشد و عمل مینه میآزاداداند و در عین حال خود را می

دهد بلکه مسئول ارتقاي تک تک افراد و ایجادکننده عنوان یک رهبر است، فردي که دستور نمی

فضاي عملکرد، آموزش و توسعه است. لذا استقرار نظام مناسب مدیریت عملکرد در راستاي 

براي شود که نتایج بدست آمده پیشنهاد می اساستوانمندسازي کارکنان یک ضرورت است. بر 

توانمندکردن کارکنان، مدیران باید محیط کار را جذاب و با نشاط سازند و از روشن بودن هدف 

اي به منظور هاي دورهرا با برگزاري گردهماییکار اطمینان داشته باشند. و احساس توانمندي 
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توانند یک اه میارتباطات اداري، آنان گدوستی در میان کارکنان افزایش دهند. در  پرورش

توانند شود، بگنجانند. آنان همچنین میآور را که موجب کاهش تنش مینشاطشوخی یا پیامی 

(مثلاً به جاي  آمیز به کار ببرندیا توصیف موفقیت، تعبیرات مبالغهدر فراهم آوردن بازخورد 

توانند است). آنان می» آور حیرت«یند بگو» قابل قبول«است و به جاي » عالی«بگویند » خوب«

کارکنان به روشنی از چگونگی تأثیر کار خود بر نتایج سازمانی آگاهی اطمینان داشته باشند که 

ها رو شدن با آن که روبه هاییراي تشخیص تهدیدات خارجی یا چالشتوانند بدارند. همچنین، می

، نه فقط در جایگاه انگیختگی احساسیناپذیر است، کمک کنند. مدیران از طریق براجتناب

سازمانی، همچنین حق هاي پرجاذبه و شاد نگهداشتن کنندگان، با ایراد سخنرانیسردسته تشویق

هاي ارتباطی، داشتن اهداف و مقاصد روشن، ري روي بعضی اصول از قبیل: مهارتگذابا سرمایه

شوند، به توانمندشدن کارکنان کمک خود مدیریتی، دادن امتیاز و بازخورد، که باعث هیجان می

 کنند.
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