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  چكيده
 و رانيمـد ، كـم ي و ستي به عنوان چالش قرن ب   ت،يري و خدا به عرصه سازمان و مد       تي ورود معنو  با

.  نوپا دست و پنجه نرم كننـد       دهي پد ني با ا   الزاماً  به خصوص نهادهاي آموزشي بايد     رهبران سازمانها 
نقش رهبران معنوي تحريك و بر انگيخـتن كاركنـان بـا اسـتفاده از چـشم انـداز معنـوي  و ايجـاد                         

ه وري بـالا،    ، داراي بهر  توانمندباشد تا كاركناني      مي ي انساني ها  ي فرهنگي بر اساس ارزش    ها  زمينه
شود تا نقش رهبـري معنـوي در          مي در اين مقاله تلاش   .  و پرورش دهند   متعهد و با انگيزه را تربيت     

ي مقاله حاكي از آن است كه بين رهبـري      ها  يافته. توانمندسازي كاركنان دانشگاه تهران تبيين شود     
همچنين بين چـشم    . اردمعنوي در دانشگاه تهران و توانمند سازي كاركنان رابطه معني دار وجود د            

اندازسازماني، عشق به نوعدوستي، ايمان به كار، معنـاداري در كـار و عـضويت در سـازمان رابطـه                    
علي معني دار و مثبت و تعهد سازماني رابطـه منفـي و بـازخورد عملكـرد رابطـه علـي معنـي دار و                         

يق شـامل كاركنـان     همچنين جامعه آماري اين تحق    . معكوسي با توانمندسازي كاركنان وجود دارد     
  .باشد  ميشاغل دانشگاه تهران
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  مقدمه
بـا محـيط رقابـت جهـاني          به خصوص نهادهاي آموزشـي     ها در طليعه قرن جديد كه سازمان     

؛ شـود   مـي ي كـاري احـساس  هـا  و خلاقيـت اي  همواره نياز به تغييـرات ريـشه       مواجه هستند، 
هاي امروزي را مجبور كرده است كه بعد از دهها سـال ادامـه               نيروي رقابتي جهاني، سازمان   

گيرنـد، بـه    بي كـاري جديـد را در پـيش          هـا   هاي كـاري ثابـت خـود، روش          و رويه  ها  روش
 براي   و ]5[ها داراي ثبات كاري نبوده واز نوعي ثبات نسبي برخوردارند          كه سازمان  اي  گونه

 عقـب نيافتنـد اكثـر ايـن سـازمانها توجـه خـود را معطـوف بـه رهبـران                       رقابت اينكه از قافله  
درون  در   سازماني كرده و با شجاعت و جـسارت خاصـي سـعي در ايجـاد تغييـرات بنيـادي                  

ورود مفاهيمي همچون در واقع،  .ا ايجاد تغيير سروكار داردسازمان دارند، چرا كه رهبري ب
بـه  ... دوسـتي، و    در كـار، نـوع  جويياخلاق، حقيقت، بـاور بـه خـدا يـا نيرويـي برتـر، معنـا             

ها و اقدامات مديريتي و كـسب و كـار همـه حكايـت از ظهـور پـارادايم جديـدي                       پژوهش
 برگرفتـه از فيزيـك       كـه  د محيط كار،  به عقيده بسياري از محققان، اين پارادايم جدي       . دارند

هاي شرقي و غربي       آيين ، مذاهب و  كوانتوم، علوم سايبرنتيك، نظريه آشوب، علوم شناختي      
العملي بـه پـارادايم خـشك و مكانيـستي مـدرن اسـت، پـارادايم                   عكس ، و در واقع   باشد  مي

 مستلزم تغييـر    اه نهادهايي مانند دانشگاه  در چنين     وجود رهبري معنوي    لذا .باشد  معنويت مي 
در مجمـوع   ]. 14[باشـد   مـي  و توانمندسـازي كاركنـان     مـستمر    يريادگي ـ ،موفقيت،  و تحول 

توانـد بـراي     مـي  آن چنـان اسـت كـه    و معنويت در محـيط كـار   معنويتتاهميت و ضرور 
در ]. 5[محيط، مسئوليت را به ارمغان آورد     سازمانها، انسانيت و براي اجتماع، فعاليت و براي         

ولي در توسعه نظريات رهبري  از جنگ جهـاني دوم بوجـود آمـده اسـت كـه            واقع يك تح  
 هـدف، رهبـري كاريزماتيـك،       -چندين نظريه در زمينه انگيزش پيروان شامل نظريـه مـسير          

اما اگـر بـا تعمقـي دقيـق بـه سـير تكـوين        ]. 3[ول آفرين و تعاملي ارائه شده است    رهبري تح 
ي هـا   ون تحقيقات  مختلفي در مورد ويژگـي        تا كن  ديدمطالعات رهبري توجه كنيم خواهيم      

ي اخيـر   هـا   فيزيكي، ذهني و عـاطفي رهبـران صـورت گرفتـه ولـي موضـوعي كـه در سـال                   
باشـد و اينكـه       مـي  توجهات زيادي را به سوي خود جلـب كـرده، ويزگـي رهبـران معنـوي               

 و توانمندسـازي  توان بـا توسـل جـستن بـه معنويـت، سـلامت فـردي و سـازماني                  مي چگونه
  ]. 4[ آوردان را به ارمغانكاركن

 منـابع  ، و در نهايـت كـل جامعـه     هـا  دانشگاهوري در    از طرفي ديگر، مهمترين عامل بهره     
در بهبود و پرورش منـابع انـساني آن         اي    ترديدي نيست كه شكوفايي هرجامعه    . انساني است 
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بع  بـا يـاري متخصـصان رفتـاري و منـا       هـا  دانشگاه بدين سبب است كه مسئولان       ؛نهفته است 
يكـي از مفـاهيمي كـه در        . دارنـد   مـي  انساني توجه خاصي را بـه پـرورش كاركنـان مبـذول           

 تـصور اي  عـده . راستاي بالندگي منابع انساني مطرح گرديده، توانمندسازي كاركنـان اسـت    
توانمنـد   در واقـع،  .كنند توانمندسازي مفهومي قديمي است درحالي كه اين طور نيـست    مي

 ايجاد انگيزش به يكي از داغ ترين مباحـث روز مـديريت مبـدل               سازي به عنوان شيوه نوين    
هـاي آشـكار و پنهـان        هاي تكنولوژيك و رقابت    وجود تغييرات سريع ، پيشرفت    . شده است 

در دنيا، اهميت و ضرورت توانمندسازي را بـيش از پـيش آشـكار سـاخته اسـت از ايـن رو                      
بـا توجـه     .ندا زايي قايل شده  ت بس سازي كاركنان، اهمي  راي نقش رهبري در فرآيند توانمند     ب

، توانمندسـازي كاركنـان    در   ها رهبري معنوي در دانشگاه   به مطالب عنوان شده و نقش مهم        
 توانمندسـازي كاركنـان دانـشگاه تهـران       نقـش رهبـري معنـوي در      اين مقاله به بررسي تاثير      

  .پردازد مي
  

  ادبيات موضوعي تحقيق
   معنويت و تعريفتاريخچه

ي هـا   معنويـت . تـوان از كثـرت معنويـت سـخن گفـت            مي يخي و تطبيقي فقط   از نظرگاه تار  
تــوان يافــت كــه تعــابير فرهنگــي خاصــي را از   مــيگونــاگون و مكاتــب معنويــت بــسياري

تقريبـا از نيمـه دوم قـرن        ،  در واقـع  ]. 13[دهند  مي ي گوناگون نشان  ها  ني سنت هاي دي  آرمان
روپاي باختر و آمريكا و كانادا بحثي تحت نوزدهم در اروپا و در غرب به طور كلي اعم از ا   

هـاي اجتمـاعي در چيـزي تحـت عنـوان        عنوان معنويت مطرح شد و گفته شد كه همه نظـام          
معنويت مشترك هستند و با اينكه به اديان و مذاهب مختلف تعلق خاطر دارنـد در معنويـت                 

ه تـوان ب ـ  ي م ـ را از لحـاظ تـاريخي  بـا ايـن وجـود، گـرايش بـه معنويـت          ]. 3[اشتراك دارنـد  
مسيحياني باز گرداند كه ميان مكاتب گوناگون معنويت، ماننـد معنويـت عرفـاي اسـپانيا يـا                  

در واقع برخي از نويسندگان غربي      . اند  فلاندري ، يا مثلا ارتدكس روسي، تفاوت قائل شده        
اژه اما ايـن و  .ي اخير به كار رفته استها به خطا بر اين باورند كه واژه معنويت صرفا در دهه   

ي مقايسه اجتماعي در قرن نوزدهم به كار رفته بود و آن هنگامي كه              ها  بيش از اين در زمينه    
ــدو و در راس  ــران هن ــلاح گ ــوامي و  "  آن،اص ــان س ــدآن ــا  "يركانن ــدي را ب ــت هن  معنوي

گرايي غربي به مقابله نشاندند و ادعا كردند كه هند حاوي گنجينه معنويتي اسـت كـه                  مادي
  ].13[در جستجوي آن باشد بايد هم چنان غرب
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نويسندگان از زوايايي مختلف به معنويت نگـاه كـرده و تعـاريف گونـاگوني بـراي آن                  
. ]3[ي بر سر تعريف معنويت وجود نداردتوان گفت هيچ توافق  ميبه طوري كهاند   ارائه داده 

  : در واقع تعدادي از اين تعاريف عبارتند از
  :گويد  مييل در كتاب زندگي معنويدرباره حساسيت تعريف معنويت ، آندر ه

درحالي كه از يك سو ناگزيريم از ابهام وانتزاع جلوگيري كنـيم، از سـوي ديگـر بايـد                   
در زبـان انـساني مـا در مـورد          اي    مانع تعاريف سخت و شتابزده شـويم، چـرا كـه هـيچ واژه             

  .]11[ي معنوي مناسب و صحيح نيستندها واقعيت
باشـد، معنويـت را ايـن گونـه          مـي  ع تر از بقيه تعـاريف     اما تعريف ديگري كه تقريبا جام     

ديگـران، محـيط    تلاشي در جهت پرورش حساسيت نسبت به خويشتن،         :تعريف كرده است  
كه اين تلاش و كوشش همواره در پي وحدت بخشيدن          ) ماوراءالطبيعه(طبيعي و متافيزيك    

 نسان شدن كامل  ست و جهت دادن به سوي سعادت درجهت ا        ها  و يگانگي به اين حساسيت    
  .]7[باشد مي

ضمنا، ذكر اين نكته ضروري است كه تعريف معنويت با معنويت در محـيط كـار فـرق                  
 نيرويي الهام بخش و برانگيزاننده جهت جـستجوي مـداوم بـراي             لذا معنويت در كار،   . دارد

يافتن هدف و معنا در زندگي كاري، درك عميق و ژرفا از ارزش كار، زنـدگي، پهنـاوري                  
  .]9[باشد  مي هستي، موجودات محيط طبيعي و نظام باور شخصيعالم

  
  رهبري معنوي

اش، مـبهم    ماهيت پيچيـده  با وجود مطالعات زياد در زمينه رهبري، هنوز اين مفهوم به خاطر             
رسد كه از ميان پيروان بوجود        مي العاده در وهله اول به نظر      علائم رهبران خارق  . مانده است 

 "رهبري به عنوان يك هنـر     "دي پري در كتاب خود تحت عنوان        آيد به طوري كه ماكس      
همچنين او اضافه كرد كه اولين مـسئوليت رهبـر، توصـيف            . اين موضوع را بيان كرده است     

وتبيين واقعيت است و آخرين آن سپاس از پيروان است كه در ميان اين دو رهبر بايـد يـك        
 ت عنـوان رهبـري معنـوي بيـان        خدمتگزار و وامدار باشد كـه مـاكس دي پـري ايـن را تح ـ              

، مـشاركت  ي خـدمتگزاري رهبـري  ها در واقع نهضت رهبري معنوي شامل مدل     . ]1[كند مي
باشد و بر اساس فلسفه رهبـري خـدمتگزار بنـا نهـاده          مي سازي آنان دادن كاركنان و توانمند   

ه نوعي رهبري كه بر ارائه خدمت به ديگران، ديدگاه كلي نسبت به كـار، توسـع               . شده است 
در واقع رهبران معنوي ايمان، اشتياق و نتايج        . ]8[ي و تصميم گيري مشترك تاكيد دارد      فرد
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دهند كه جان وسلي از اين سه چيز به عنوان ويژگي عمـده و نمـاد                 مي كار خودشان را بروز   
   .]1[كند  ميرهبري معنوي ياد

يي كـه  ها  و رفتار  ها  ، طرز تلقي  ها  در واقع رهبر معنوي كسي است كه با استفاده از ارزش          
وي . لازمه انگيزش دروني خود و ديگران است، بقاي معنوي اعضاي سازمان را فراهم كنـد  

در حـالي كـه هـر يـك از رهبـران و پيـروان               . 1:دهـد   مي اين كار را در دو مرحله زير انجام       
 كننـد كـه داراي شـغل بـا اهميـت و معنـادار               مـي  سازمان از طريق ديگر همكـاران احـساس       

رهبـر معنـوي بـا      . 2. كنـد   مـي  ، رهبر معنوي، اقدام به ايجاد چشم انـدازي مـشترك          باشند مي
گردد كه كاركنان     مي اجتماعي بر اساس ارزشهاي انساني موجب     / استقرار فرهنگ سازماني  

آيد كه سايرين   ميعلاقه خاصي به خود و ديگران نشان دهند و اين احساس در آنان بوجود
در واقع، . ]3[ خاطر شغلشان قدرداني به عمل آيدبايد از آنان بهباشند و   مينيز داراي اهميت

رهبر معنوي از طريق ايجاد حساسيت نسبت به خود و ديگران و مـاوراء و طبيعـت در افـراد                    
كنـد، سـپس باعـث بـرانگيختن آنـان        ميسازمان، آنها را نسبت به شغل و كار خود علاقمند  

بـات بقـاي معنـوي آنـان را فـراهم           ه موج شـود و در نتيج ـ      مـي  نسبت به وظايف كاري خـود     
  .آورد مي
  

  سازيتوانمند
دائما از محيط   ابهام و سنت گريزي است و           پيچيدگي، ،هاي امروزي پويايي   ويژگي سازمان 

 .انـد   ناپـذير پذيرفتـه    تغييـر را بـه عنـوان ضـرورتي اجتنـاب          پذيرنـد، و      مـي  خود تاثير اطراف  
بـا درك ايـن مهـم كـه         . مواجه خواهد بـود   اشكال  بيني تغييرات با دقت نسبتا معقول با         پيش

 هزاره سوم شده است، قـدرت سـازگاري و انطبـاق            دانشگاههايتغيير جزء لاينفك و ذات      
بـه  . يابـد   مـي افـزايش  وآموزشي  اجتماعي،ي مختلف اقتصاديها  با تحولات اخير در عرصه    

 مـديران قـرار دارد،      منظور غلبه بر شرايط نامطمئن، پيچيده و پويا تنها راهي كـه پـيش روي              
 سازي كاركنان از طريـق كـسب دانـش و مهـارتي كـه بـه سـرعت كهنـه و منـسوخ                      مندتوان
 از اين رو، داشـتن نيـروي انـساني توانـا و كارآمـد كـه بنيـاد ثـروت ملـي و                        .، است شود مي

 بـه دنبـال     هـا  دانـشگاه آيند، منافع بسيار زيادي براي        مي هاي حياتي سازمان به حساب     دارائي
 كـه پـرداختن بـه       دين ـنما  مـي  اظهـار  تيري و مـد   ي رهبـر   مطالعـات   در واقـع،   . داشت خواهد

 به عنوان   يتوانمندسازبنابراين،  .  است تيري مد ي اثربخش ي كاركنان جزء اصل   يتوانمندساز
  . شده استفي تعرزانندهي رفتار انگليتسه
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اده قـرار   است كه در علوم سازماني بسيار مـورد اسـتف         اي    توانمندسازي واژه در حقيقت،   
 در ادبيات نظري    لذا از اينرو،  . گرفته است ولي روي تعاريف آن توافقي حاصل نشده است           

رود ولي معناي     مي صورت بسيار وسيع به كار     مديريت هنوز واژه توانمندسازي به    سازمان و   
  . شفافي از آن در دست نيست 

 هـا   تي ـاز موقع  يعي باعث شده است كـه در گـستره وس ـ         يساز واژه توانمند  تيعموملذا  
ــبكــار رود و ا ــني  ــمي ب  چــرا كــه . آن در عمــل گــم شــود ي وجــود دارد كــه مفهــوم واقع
 درك خاص خود ي سازماناي هر فرد نروي است، ازاي تجربه شخصكي اصولا يتوانمندساز

  . نمودن داردوانمندرا از توانمند شدن و ت
صل مشترك كليه آنها باآنكه تعاريف متعددي از توانمندسازي ارائه گرديده است، اما ف

ــراي روشــن تــر شــدن مفهــوم  . واگــذاري اختيــار و مــسئوليت بيــشتر بــه كاركنــان اســت  ب
  :  سودمند خواهد بودتعريف زيرتوانمندسازي اشاره به 

ر بـه كاركنـان و مـديران        توانمندسازي شامل اعطاي قدرت، مسئوليت و اختيارات بيـشت        
  .ل بيشتر بر مشاغلشان استها و كنتر گيري، انجام برخي فعاليت جهت تصميم

. انـد  بنـدي شـده    هاي متفاوتي دسـته     سازي كاركنان از ديدگاه    مندعوامل موثر بر توان   اما  
به باور اين صاحبنظر عواملي . است ]9[ جرچنهاي معروق، ديدگاه اسپريتزر  يكي از ديدگاه  

  :ازي عبارتند از مندساصلي موثر بر توان
، عـزت    درونـي  ر، جنـسيت، نـژاد، كـانون كنتـرل        تحصيلات، سابقه كا  : عوامل فردي . 1

  نفس
 گروه، اهميت گروه، اعتماد درون گروهي، ادراك افـراد          ياثر بخش :  عوامل گروهي  .2

  .گروه نسبت به تاثيرشان بر مديران
ابهــام در نقــش، دسترســي بــه منــابع، حيطــه كنتــرل، دسترســي بــه  :  عوامــل ســازماني.3

ه فـرد در سلـسله مراتـب سـازماني، جـو            اطلاعات، حمايت اجتماعي سياسي، جايگـا     
  .  مشاركتي واحد كار

 شـبكه قانونمنـد     كي ـ به دنبال توسعه     ي شناخت كردي با تمركز بر رو    تزرياسپردر حقيقت،   
 كي ـ جـه ي نـه بـه عنـوان نت       ي توانمندسـاز  تزريدر مدل اسپر  .  كار بود  طي در مح  يتوانمندساز

 قرار  ي فرد ي و سازمان  يطي عوامل مح  ري سو تحت تاث   كي كه از    ي بلكه به عنوان عامل    ند،يفرا
 سـازمان عمـل كنـد،    ي مـوثر در اثربخـش   ي عنـوان عـامل    هتوانـد ب ـ    مـي  گريدارد و از طرف د    

 ري است كه تحت تـاث     ي سازمان ي كاركرد ي دارا ي منظر توانمندساز  نياز ا . شود  مي ستهينگر
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 مـدل   يبـر مبنـا    تزرياسـپر .  سـازمان را دارد    ي و اثربخش  يي ارتقاء كارا  تيفرهنگ جامعه قابل  
 دار بـودن،    ياحـساس معن ـ  (يت روانـشناخ  يتوماس و ولتهوس رابطه چهـار بعـد توانمندسـاز         

 يبا توانمندسـاز ) ،احساس موثر بودن)حق انتخاب (ينيي احساس خود تع   ،يستگياحساس شا 
 ي بـر توانمنـد سـاز      ي و اجتمـاع   ي رابطـه عوامـل سـازمان      يرا آزمون نمود و سپس بـه بررس ـ       

  .]10[ پرداختيشناخت
 
  بري معنوي و توانمندسازي كاركنانره

باشد كه به منظور      در حقيقت، نظريه رهبري معنوي يك نظريه علي براي تحول سازماني مي           
بـا توجـه بـه نظريـه        . ايجاد سازماني يادگيرنده و داراي محرك دروني بوجـود آمـده اسـت            
ي پيـروان  هـا  قابليـت رهبري تحول آفرين، اين نظريه نيز توانايي رهبران را در به كار گيـري    

. كنـد   مـي خود در محيط متغير امروزي كاملا همساز نموده و به رهبري از ديدي تـازه نگـاه          
نظريه رهبري معنوي بر اساس مدل انگيزش دروني توسعه يافته است كـه تركيبـي از چـشم                  
انداز، ايمان به تحقق هـدف، عـشق بـه نـوع دوسـتي، معنـاداري در كـار، عـضويت،  تعهـد                        

ي هـا   لذا، هدف رهبري معنوي توجه بـه نيـاز        . ]3[باشد  مي و بازخورد عملكرد رهبر   سازماني  
بنابراين . باشد تا موجبات بقاي معنوي و توانمندسازي آنان را فراهم آورد            مي اساسي پيروان 

  :شود  ميفرضيه اصلي تحقيق به شكل ذيل صورت بندي
  .ن تاثير گذار استرهبري معنوي بر  توانمند سازي كاركنا: فرضيه اصلي تحقيق

انـداز باشـند و      هبران معنوي حتما بايد داراي چـشم      دهدكه ر   مي  تحقيقات نشان  همچنين
  ]1[دهند  ميدرحركت به سمت ايجاد چشم انداز، رهبران معنوي سه كار انجام

  ؛گذارند  ميبه واقعيت وضع موجود احترام .1
  ؛كنند  ميزميته را براي تحقق چشم انداز فراهم. 2
  .كنند  ميانداز همراستا  هر چيزي را براي تحقق يافتن چشمران معنويرهب. 3

انـدازي از آينـده سـازمان        ي منحصر به فرد خود چشم     ها  در واقع، رهبر معنوي با ويژگي     
انـداز سـازمان     كند كه آنـان بـه تحقـق چـشم           مي در كاركنان نفوذ  اي    ايجاد كرده و به گونه    

به اين ترتيب انگيزه دروني كاركنان را بـراي         . ار باشند ايمان آورند و به آينده سازمان اميدو      
ي هـا   بنـابراين رهبـران معنـوي بـا ايحـاد چـشم انـداز و ارزش               . دهند  مي تلاش بيشتر افزايش  

مشترك براي كاركنان موجبات توانمندي فردي، تيمي و سازماني آنان را فراهم كـرده كـه       
بنـابراين  . نان افزايش خواهـد يافـت     در نهايت سطح رفاه زيستي و سلامتي و تندرستي كارك         
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  :باشد  ميفرضيه فرعي اول تجقيق به شكل ذيل
  .شود  ميچشم انداز سازماني باعث توانمندسازي كاركنان: فرضيه فرعي اول

 از طـرف ديگــر رهبــر معنــوي بــا رواج فرهنــگ نوعدوســتي در درون ســازمان موجــب 
ود داشته باشند و روابط مطلوبي      گردد كه افراد توجه عميقي به خود و زندگي گذشته خ           مي

ي ارتباطي بـين افـراد شـكل        ها  شود كه شبكه    مي با ديگران بر قرار كنند؛ كه اين امر موجب        
گيرد، رهبران به نيازها و علائق كاركنان خود توجه نماينـد و در نهايـت بـه رشـد و توسـعه                      

عـي دوم تحقيـق بـه        فر بنابراين فرضيه . آنان جهت واگذاري اختيار و مسئوليت توجه نمايند       
  :شود  ميبندي شكل ذيل صورت

  .شود  ميعشق به نوعدوستي باعث توانمندسازي كاركنان: فرضيه فرعي دوم
گيري اعتقادات معنوي و ايمـان بـه كـار            رهبري معنوي در سازمان باعث شكل      همچنين
گردد و اين امر به عنوان يـك محـرك درونـي در كاركنـان باعـث توسـعه               مي در كاركنان 

 و در نهايــت باعــث افــزايش د، اينكــه وظــايف خــود را بــه بهتــرين نحــو انجــام دهنــد خــو
 بنابراين فرضيه فرعي سوم تحقيق به شكل ذيل تدوين. شود  ميپذيري در كاركنان   مسئوليت

  :شود مي
  .شود  ميايمان به كار باعث توانمندسازي كاركنان: فرضيه فرعي سوم

عناي واقعـي شـغل خـود را درك كـرده و        گردد كه كاركنان م     مي چنين رهبري موجب  
؛ يعنـي اهميـت و معنـاداري كـار از ديـد       )معناداري(براي شغلي كه دارند اهميت قائل شوند      

شود كه شناخت بيشتري نسبت به شغل خود داشته باشند، قـدرت تحليـل      مي كاركنان باعث 
ــذير     ــراي پ ــت ب ــد و در نهاي ــزايش دهن ــازمان را اف ــي س ــي و آت ــت فعل ــرايط و موقعي ش ش

بنابراين فرضيه فرعي چهارم به شكل ذيل       . هاي بالاتر آمادگي بيشتري داشته باشند      مسئوليت
  :شود  ميتدوين

  .شود  ميباعث توانمندسازي كاركنانمعناداري در كار : ه فرعي چهارم فرضي
دهـد كـه     مـي همچنين وجود رهبـري معنـوي در سـازمان بـه كاركنـان ايـن احـساس را                 

؛ يعنـي احـساس   )عـضويت (و ساير همكاران نيز داراي اهميت اسـت       شغلشان از نظر سازمان     
شود كه كاركنان جـو اعتمـاد و          مي داشتن كاري مهم از نظر سازمان و ساير همكاران باعث         

صميميت را بين خود و ساير همكاران تقويت و توسعه دهند، روابط بين رهبران و كاركنان                
ي سـازمان شـريك و      هـا   گيـري  د تـصميم   كاركنان خود را در فرآين     تسهيل شود و درنهايت   

 بنـابراين  .كاران خود در سازمان كمـك نماينـد   مسئول احساس كنند و به رهبران و ساير هم        
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  :شود  ميبندي فرضيه فرعي پنجم به شكل ذيل صورت
  .شود  ميعضويت در سازمان  باعث توانمندسازي كاركنان: فرضيه فرعي پنجم

د سازماني در كاركنـان باعـث احـساس هويـت،     در حقيقت، رهبري معنوي با ايجاد تعه      
 ، كـه فـرد    آورد  مـي  ي در فـرد بوجـود      حـالت  شـود و    مـي  وفاداري و وابستگي آنان به سازمان     

لذا، اين امـر باعـث       . ماندن در سازمان را دارد     ي باق يداند و آرزو    مي سازمان را معرف خود   
حـل مـشكلات    شود كه كاركنـان مـشكل سـازمان را مـشكل خـود بداننـد و در جهـت                     مي

سازمان گام بردارند و در نهايت اگر مديران به آنها اعتماد داشته باشند، از اين طريق باعـث                  
بنابراين فرضيه فرعي ششم تحقيق به شـكل     . شوند  مي افزايش مشاركت كاركنان در سازمان    

  :شود  ميذيل تدوين
  .شود  ميتعهد سازماني باعث توانمندسازي كاركنان: فرضيه فرعي ششم

در نهايت، رهبري معنوي بـا ارائـه غيـر رسـمي عملكـرد روزانـه كاركنـان بـه آنهـا و                       و  
لذا از اينرو،   . آورد  مي همچنين بازديدهاي رسمي دوره اي، بازخورد عملكرد آنان را فراهم         

شود كه كاركنان در جريان چند و چون كارشان بر يك مبنـاي               مي بازخورد عملكرد باعث  
اي عملكرد خود آگاهي يابنـد، نقـاط قـوت عملكـرد خـود را               ه منظم قرار گيرند، از ضعف    

تقويت نمايند، به كيفيت كار خويش توجه نماينـد و در نهايـت از طريـق اطلاعـات كـسب              
بنـابراين فرضـيه فرعـي      . شده از سوي رهبران در جهت اصلاح و بهبود سازمان گام بردارند           

  :شود  ميهفتم تحقيق به صورت ذيل تدوين
  .شود  ميبازخورد عملكرد  باعث توانمندسازي كاركنان: فرضيه فرعي هفتم

 :شود  ميبر اساس فرضيات تحقيق مدل مفهومي تحقيق به صورت زير نشان داده
  
  
 
 

 
  
  
 
  

 
   مدل مفهومي تحقيق.1نمودار 

 چشم انداز

 تعهد سازماني

 عضويت

 عشق به نوعدوستي

 ايمان

 معناداري

 بازخورد عملكرد

رهبري معنوي توانمند سازي
 كاركنان
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  روش تحقيق
 از نوع تحقيقـات  ها  كاربردي و از حيث نحوه گردآوري داده      ،تحقيق حاضر از حيث هدف    

آيـد و از حيـث ارتبـاط بـين            مي و از شاخه مطالعات ميداني به شمار      ) مايشيغيرآز(توصيفي
 از كـه روش انجـام تحقيـق بـه صـورت پيمايـشي بـوده       . متغيرهاي تحقيق از نوع علي اسـت      

 . باشد  ميقابليت تعميم نتايجآن مهمترين مزاياي 
داري، انـداز، عـشق بـه نوعدوسـتي، ايمـان، معنـا            چشم(ي معنو ي رهبر :ي تحقيق ها  متغير
بـه  و توانمنـد سـازي      به عنـوان متغيـر مـستقل        ) ، تعهد سازماني و بازخورد عملكرد     عضويت

   .ندعنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده ا
) زن و مـرد   ( نمونه آماري شامل كاركنان شـاغل دانـشگاه تهـران            :جامعه و نمونه آماري   

حجـم نمونـه آمـاري      . تس ـ صـورت گرفتـه ا     )گروهـي (اي   طبقهگيري به روش     نهنمو. است
 25بر اساس تجربيـات محققـين   . نفر برآورد شده است 180 حدود براساس جدول مورگان

 پرسـشنامه كامـل     220درصد بيشتر از حجم نمونه پرسشنامه پخش شده است تـا در نهايـت               
)  نفـر  78% (5/35يپلم و پايين تر،     فوق د )  نفر 110% (50 ،رنف220از ميان   . بدست آمده است  

بـالاتر از كارشناسـي ارشـد       )  نفـر  10% (5/4كارشناسـي ارشـد و      )  نفر 22% (10 كارشناسي،
)  نفـر  62% (2/28 سال،   39 تا   30بين  )  نفر 80% (3/27 سال،   30زير  )  نفر   58 ( %4/26. بودند
 تا  1بين  ) ر نف 102 % (4/46.  سال سن داشتند   50بالاي  )  نفر 20% (2/18 سال، و    49 تا   40 بين

 86(،   %1/39 سـال، و     15 تـا    10بين  )  نفر 16% (3/7 سال،   10 تا   5 بين   ) نفر 16% (3/7 سال، 5
زن بوده  ) نفر102 % (4/46مرد و )نفر118 % (53 /6.  سال سابقه خدمت داشتند    15بالاي  ) نفر
  . مجرد بودند)نفر 60% ( 3/27 متاهل و)نفر160% (7/72و . اند

 پرسـشنامه   هـا    گـردآوري داده   ابزار اصـلي  :  و روايي و پايايي آن     ها  ابزار گردآوري داده  
، 15 نـسخه    SPSS به كمك تحليل عاملي اكتـشافي و بـا نـرم افـزار               بدين منظور . ه است بود

 كه در لازم به ذكر است. سازي طراحي شد  هاي رهبري معنوي و توانمند     براي متغير  يمقياس
اده شده  سازي آن با شرايط كشور از مقياسهاي استاندارد استف         ها و بومي    طراحي همه مقياس  

در طراحي سوالات پرسشنامه دقت لازم بعمل آمده تا سوالات از سـادگي و وضـوح              . است
  سـئوال  5 سئوال بود كـه      30رهبري معنوي مركب از       اوليه پرسشنامه. كافي برخوردار باشند  

 .طراحـي شـد    رهبـري معنـوي       سـوال بـراي متغيـر      25 و   به علت بار عاملي كـم حـذف شـد         
 سـؤال كـاهش     16 سئوال بود كه پس از آزمون مقدماتي بـه           20ده  سازي در بر گيرن   توانمند
 به معناي بـسيار مخـالفم       1ليكرت از   اي    نج گزينه پ سؤال بر اساس طيف      41و در كل    . يافت
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  .  آمده است2 و 1 يها همه سئوالات در نگاره.  به معناي بسيار موافقم تنظيم شده بود5تا 
ابعاد رهبري معنوي است كه جهت سنجش آن         دربرگيرنده سئوالات مربوط به      1نگاره  

طراحي گرديـده اسـتفاده شـده       ) 2005(از مقياس رهبري معنوي كه توسط فراي و ديگران          
 بعد رهبري معنوي طراحي شـده  7 سئوال براي 31در پرسش نامه مذكور جمعا تعداد      . است

 بعـد   7ت  ايـن سـئوالا   . باشـند   مـي  به طوري كه هر يك از ايـن ابعـاد داراي چنـدين سـئوال              
 10سـئوالات  (، ايمان)9 الي 4سئوالات  (، عشق به نوعدوستي     )3 الي   1سئوالات  (انداز   چشم
،تعهـد سـازماني    )18 الـي    16سئوالات  (، عضويت   )15 الي   13سئوالات  (، معناداري   )12الي  

 .سنجد  ميرا) 25 الي 23سئوالات (و بازخورد عملكرد ) 22 الي 19سئوالات (

  ]2[اقتباس از  رهبري معنوي،  مقياس سنجش.1نگاره 
ضريب  سؤال ابعاد  شماره

 t-value استاندارد

 14/15 87/0  .من به چشم انداز سازمان متعهد هستم  انداز چشم 1
 64/14 85/0  .شود كه من بهتر كار كنم  ميچشم انداز سازمان من، باعث انداز چشم 2
  87/4  35/0  .مان دارممن به چشم انداز سازماني براي كاركنان اي انداز چشم  3
 82/10 72/0  .سازمان من واقعا به كاركنانش توجه  دارد  نوعدوستي 4
  73/10  83/0سازمان من مهربان  است و وقتي كـه كاركنـان رنجـور هـستند                نوعدوستي  5
  86/1  14/0  .باشد  ميسازمان من راز دار و وفادار به كاركنانش نوعدوستي  6
  73/3  27/0  .سازمان من اشتباهات صادقانه را تنبيه نمي كند نوعدوستي  7
  78/6  48/0  . رهبران در سازمان من صادق و بدون غرور هستند نوعدوستي  8

 نوعدوستي  9
رهبران در سازمان من جرات صادق بودن نسبت به كاركنانشان          

  67/2  20/0  .را دارند

گزينم به خاطر اينكه من       مي  بر من براي كارم اهداف چالشي را       ايمان 10
 58/6 45/0  .به سازمانم ايمان دارم

 ايمان  11
من ايمانم را به سازمانم از طريق انجـام دادن هـر كـاري جهـت               

  35/15  88/0  .دهم  ميموفقيت سازمان نشان

  ايمان  12
مـن تــلاش و كوشـش بــيش از حـد بــراي كمـك بــه موفقيــت     

 اين نـشانه ايمـان مـن بـه         گيرم به خاطر اينكه     مي سازمانم به كار  
  .سازمانم است

84/0  33/14  

  95/19  98/0  .كنم برايم خيلي مهم است  ميكاري كه من  معناداري  13
  63/20  00/1  . وظايف كاريم به طور شخصي برايم با معني هستند معناداري  14
  24/11  67/0  .دهم برايم معني دار است  ميكاري كه انجام معناداري  15
  40/4  85/0  .كند  ميكنم كه سازمانم مرا درك  مي احساسمن  عضويت  16
 83/1 12/0  . كند  ميكنم كه سازمانم مرا و كارم را تحسين  ميمن احساس عضويت 17
 10/3 28/0  .كنم كه رهبرانم به شدت به من توجه دارند من احساس مي عضويت 18

 يــك كــنم كــه در ســازمان شــبيه عــضوي از مــن احــساس مــي  تعهدسازماني  19
  38/15  86/0  .ام خانواده
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  ]2[مقياس سنجش رهبري معنوي،  اقتباس از . 1نگاره ادامه 
ضريب  سؤال ابعاد  شماره

 t-value استاندارد

 تعهدسازماني  20
شوم كه بقيـه عمـر كـاريم را در ايـن      من خيلي خوشحال مي   

  45/13  79/0  .سازمان بمانم

 تعهدسازماني  21
زمان بـه عنـوان يـك محـيط         من با دوسـتانم دربـاره ايـن سـا         

  64/14  83/0  .كنم كاري خوب صحبت مي

 تعهدسازماني 22
كنم كـه مـشكلات سـازمانم مـشكلات مـن             من احساس مي  

 64/15 87/0  .باشند مي

 بازخورد 23
هر كسي در اين سازمان مشغول كاري است و وقت بيهـوده            

 86/4 57/0  .كمي وجود دارد

 بازخورد 24
 براي كاركنان از اولويـت بـالايي   در سازمان من كيفيت كار 

 95/6 50/0  .برخوردار است

  34/7  95/0  .كند در سازمان من هر كسي بيشترين تلاشش را مي بازخورد 25
2χ =  112/57         df  = 61        RMSE  =   0/067         GFI  =  0/93          AGFI  = 0/9 

ه سئوالات مربوط به توانمند سـازي اسـت كـه بـا اقتبـاس از مقيـاس                    دربرگيرند 2نگاره  
 .طراحي شده است ) 1995( ريتزر اسپ

  ]10[ مقياس سنجش توانمندسازي، اقتباس از .2نگاره 
ضريب   تسؤالا  شماره

  t-value  استاندارد
  27/11  69/10 .من قادرم مطابق ميل خود عمل كنم  26
  81/12  75/10 .دهم، آزادم  مينچه انجاممن براي تصميم گيري در مورد آ  27
  93/2  20/0 .من باور دارم كه توانايي انجام دادن كارها را دارم  28
  39/13  78/0  .من باور دارم كه بسيار تأثير گذار و موثر هستم  29
  16/9  58/0  .من باور دارم كه در حال توانمند كردن اعضاي سازمانم هستم  30
  82/8  57/0 .قوي دارماي   اطلاعات پايهمن در زمينه كاري خود  31
  47/10  65/0  .من باور دارم كه كار كردن، فرصتي براي رشد خودم است  32
  01/10  63/0 .كنم كه فرصت تأثير گذاري بر ديگران را دارم  ميمن احساس  33
  04/12  72/0  .دهم  ميكنم كه كار متمايزي انجام  ميمن احساس  34
  03/14  80/0  .دهم، خوب هستم  ميآنچه انجاممن باور دارم كه در   35
  32/6  42/0  .نسبت به توانايي خود براي انجام كار مطمئن هستم  36
  05/14  80/0  .به قابليتهايم براي انجام دادن وظايف شغليم، اطمينان دارم  37
  78/6  48/0 .باشند، تسلط دارم  مييي كه براي انجام وظايف شغلي مورد نيازها بر مهارت  38
  -40/3  -24/0  .نمايم  ميبه طور كلي در انجام كارها احساس استقلال عمل  39
  -35/0  -03/0  .بنمايماي  من از مهارتي كه آموخته ام نتوانسته ام استفاده  40
  50/5  37/0  .كنم مهارتهائي كه آموخته ام، براي موفقيت در كارم لازم است  مياحساس  41

2χ =  55/92         df  = 19        RMSE  =   0/048         GFI  =  0/95          AGFI  =  0/91 
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 پرســشنامه در جامعــه آمــاري توزيــع و  30بــه منظــور تعيــين پايــايي پرســشنامه، تعــداد  
ــا ضــريب آلفــاي كرونبــاخ مقيــاس رهبــري  . گــردآوري شــد ، 893/0 ســئوال25معنــوي ب

، 677/0 سـئوال    3، ايمان بـا     710/0 سئوال   3، چشم انداز با     806/0 سئوال   16سازي با   توانمند
 سـئوال   3، عـضويت بـا      873/0 سـئوال    3، معناداري با    742/0 سئوال   6عشق به نوعدوستي با     

  . بوده است810/0 سئوال 3 و بازخورد عملكرد با 906/0 سئوال 4، تعهد سازماني با 589/0
 محتوا و هم از اعتبار عـاملي اسـتفاده      همچنين جهت آزمون روايي سؤالات هم از اعتبار       

براي سـنجش اعتبـار محتـواي پرسـشنامه از نظـرات متخصـصان، اسـاتيد دانـشگاهي و                   . شد
ي مختلـف و كـسب نظـرات      ها  در اين مرحله با انجام مصاحبه     . كارشناسان خبره استفاده شد   

 كـه   افراد ياد شـده، اصـلاحات لازم بعمـل آمـده و بـدين ترتيـب اطمينـان حاصـل گرديـد                     
  . سنجد  ميپرسشنامه همان خصيصه مورد نظر محققين را

 به منظور آزمون فرضيات، ابتـدا از  : ي تحقيقها  و يافته ها  هاي تجزيه و تحليل داده     روش
، جهــت ســنجش SPSS 15اســپيرمن بــا اســتفاده از نــرم افــزار اي  آزمــون همبــستگي رتبــه

ود ارتبـاط و نيـز ميـزان آن، بـين           بـه منظـور بررسـي وج ـ      . همبستگي بين متغيرها استفاده شد    
 متغيرهـا كيفـي   قي ـن تحقي ـنكـه در ا  يل ا ي ـ به دل  .شود   از آزمون همبستگي استفاده مي     متغيرها

 مـنعكس   3 شـماره    نگـاره  كـه نتـايج آن در        استفاده شده است  هستند از همبستگي اسپيرمن     
  .گرديده است

  ي تحقيقها  همبستگي اسپيرمن ميان متغير ضرايب.3 نگاره
ره
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  سازي توانمند  1              
  چشم انداز  581/0  1            
  عشق به نوعدوستي  368/0  739/0  1          
  ايمان  516/0  285/0  206/0  1        
  معناداري  121/0  030/0  -123/0  182/0  1      
  عضويت  339/0  401/0  696/0  137/0  -109/0  1    
  تعهد سازماني  284/0  086/0  428/0  093/0  002/0  598/0  1  
  بازخورد عملكرد  009/0  017/0  375/0  -043/0  095/0  482/0  700/0  1
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توانمندسـازي و عـشق بـه        ،)581/0(انـداز  توانمندسـازي و چـشم    ضرايب همبستگي بين    
نمندســــازي و معنــــاداري ، توا)568/0(توانمندســــازي و ايمــــان ، )368/0(نوعدوســــتي 

 ،)284/0( توانمندســازي و تعهــد ســازماني  ،)339/0(توانمندســازي و عــضويت ،)121/0(
انـداز سـازماني و عـشق بـه نوعدوسـتي             چـشم   ، )009/0(توانمندسازي و بازخورد عملكـرد      

انـداز و     چـشم   ، )030/0( چـشم انـداز و معنـاداري         ،)285/0(انـداز و ايمـان      چشم  ، )739/0(
بـازخورد عملكـرد    انـدازو     چـشم  ،)086/0(انداز و تعهـد سـازماني         چشم ،)401/0(عضويت  

 ،)-123/0( عشق به نوعدوستي و معناداري ،)206/0( عشق به نوعدوستي و ايمان  ،)017/0(
 ،)428/0(شق بـه نوعدوسـتي و تعهـد سـازماني            ع ـ ،)696/0(عشق به نوعدوستي و عضويت      

 ايمـان و    ،)182/0(عنـاداري   ايمـان و م    ،  )375/0( بـازخورد عملكـرد     عشق به نوعدوستي و     
  ، )-043/0بازخورد عملكرد    ايمان و    ،)093/0( ايمان و تعهد سازماني       ،  )137/0( عضويت  

بـازخورد   معناداري و     ، )002/0( معناداري و تعهد سازماني      ،)-109/0(معناداري و عضويت    
ــا عــضويت و ،)598/0( عــضويت و تعهــد ســازماني  ،)095/0(عملكــرد  زخورد عملكــرد ب

به منظور سـنجش      . بدست آمده است   )700/0(بازخورد عملكرد    تعهد سازماني و     ،)482/0(
 سـازي معـادلات سـاختاري اسـتفاده        در فرضيات ذكـر شـده بودنـد، از مـدل          رابطه علي كه    

اين كار علاوه بر اينكه قدم نهايي تحليل عاملي تأييدي اسـت كـه پـيش تـر، روي                   . شود مي
ي بـرازش مـدل، اعتبـار مـدل         هـا   ش تحقيق انجام گرفت، از طريق شاخص      ي سنج ها  مقياس

 مـشاهده  2 و 1در نمـودار شـماره   همـانطور كـه    .دهـد   مـي مفهومي پيشنهاد شده را نيز نشان 
شـود، چـرا كـه مقـدار كـاي دو،             مـي   تأييـد  هـا   شـود، اعتبـار و برازنـدگي مناسـب مـدل           مي

  بـوده و نيـز       3 كـم تـر از       هـا   ه مدل  و نسبت كاي دو به درجه آزادي در هم         RMSEAمقدار
 بزرگتر  2 نيز اگر از      tمقادير   . درصد است  90 بالاي   ها    در همه مدل    AGFA  و    GFIمقدار  

 % 99 نيـز در سـطح اطمينـان         t كليـه مقـادير      .دار خواهند بـود    معني  باشند، -2يا كوچكتر از    
  ). آمده است2 و 1 يها هاي برازش مدل در رديف آخر نگاره شاخص ( باشند  ميدار معني
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  )ضرايب استاندارد شده(مدلسازي معادلات ساختاري .2نمودار 

  
 ،SIGبـا  ، معناداري  FAITH، ايمان  باLOV عشق به نوعدوستي  با ،VIS انداز  با چشم

 ، رهبري معنـوي بـا    PROبا  بازخورد عملكرد   ،  COMتعهد سازماني  با     ،MEMعضويت  با    
SPLازي با ، و توانمندسEMP اند نشان داده شده2 و 1 در نمودار شماره.  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )داري معني(مدلسازي معادلات ساختاري .3نمودار 
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 و معناداري ضرايب و پارامترهاي بدست آمده در مدل          3 و 2همانطور كه نمودار شماره     
ري دهـد، اثـر رهب ـ    معادلات ساختاري رهبري معنـوي و توانمندسـازي كاركنـان  نـشان مـي              

 رابطـه   ديي ـ از تا  ي مدل حاك  يها  افتهمعنوي بر توانمندسازي كاركنان معني دار است؛ يعني ي        
 هي فرض ـ نيبنـابرا ). γ=00/10( كاركنان است  ي و توانمندساز  ي معنو ي رهبر اني م ي مثبت يعل
تفاده از مـدل    ي تحليل علي با اس    ها   يافته 4همچنين نگاره شماره     .شود  مي ديي تا قي تحق ياصل

اين جدول  . دهد  مي معادلات ساختاري براي آزمون فرضيات اصلي و فرعي تحقيق را نشان          
باشـد؛ يعنـي در مـورد آزمـون فرضـيات             مـي  شامل ضرايب استاندارد و نيز اعداد معنـاداري       

ي مدل معادلات ساختاري، رابطه علـي و مثبـت ميـان چـشم              ها  فرعي تحقيق با توجه به يافته     
 به نوعدوستي، ايمان به كار، معناداري و عـضويت در سـازمان بـا توانمندسـازي       انداز، عشق 

بنـابراين فرضـيات فرعـي      ). γ=01/10 و   66/7 و 83/8و37/7و50/3(شود    مي كاركنان تاييد 
نـد  اما رابطه علي  ميان تعهد سازماني و توانم        . شوند  مي اول، دوم، سوم، چهارم و پنجم تاييد      

در . شـود   مـي  بنابراين فرضيه فرعـي شـشم رد      ). γ =-42/0(زي كاركنان تاييد نمي شود      سا
 توانمندســازي كاركنــان وجــود نهايــت، رابطــه علــي معكوســي ميــان بــازخورد عملكــرد و

  .شود  ميبنابراين فرضيه فرعي هفتم نيز رد). γ =-00/6(دارد

  ي حاصل از مدل معادلات ساختاري در آزمون فرضيات تحقيقها  يافته.4 نگاره
ضريب   فرضيه

  استاندارد
)γ(  

  نتيجه آزمون  عدد معناداري

رهبري معنوي بر توانمندسازي كاركنان     : فرضيه اصلي 
   شده استديي تاهيفرض  00/10  03/1  .تاثير گذار است

ــي   ــيه فرعـ ــداز  :1فرضـ ــشم انـ ــث  چـ ــازماني باعـ سـ
  فرضيه تاييد شده است  01/10  83/0  شود  ميتوانمندسازي كاركنان

ــي   ــيه فرعـ ــث   : 2فرضـ ــتي باعـ ــه نوعدوسـ ــشق بـ عـ
  فرضيه تاييد شده است  66/7  65/0  شود  ميتوانمندسازي كاركنان

ايمــان بــه كــار باعــث توانمندســازي : 3فرضــيه فرعــي 
  فرضيه تاييد شده است  83/8  79/0  شود  ميكاركنان

معناداري در كار باعث توانمندسـازي      : 4رضيه فرعي   ف
  فرضيه تاييد شده است  37/7  62/0  شود  ميكاركنان

عــــضويت در ســــازمان باعــــث : 5فرضــــيه فرعــــي 
  فرضيه تاييد شده است  50/3  42/0  شود  ميتوانمندسازي كاركنان

تعهـد سـازماني باعـث توانمندسـازي        : 6فرضيه فرعـي    
  فرضيه تاييد نگرديده است  -42/0  -03/0  شود  ميكاركنان

بازخورد عملكرد باعث توانمندسـازي   : 7فرضيه فرعي   
  فرضيه تاييد نگرديده است  -00/6  -51/0  شود  ميكاركنان
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  گيري بحث و نتيجه
عنـوي  توان چنين نتيجه گيري نمـود كـه بـين ابعـاد رهبـري م                مي ي تحقيق ها  با توجه به يافته   

بـا  ) ناداري در كار و عضويت در سـازمان       به كار، مع  انداز، عشق به نوعدوستي، ايمان       چشم(
سازي كاركنان رابطه معنـاداري وجـود دارد و بـين تعهـد سـازماني و توانمندسـازي                  توانمند

كاركنان رابطه علي وجود ندارد و در نهايت رايطه علي معكوسي ميـان بـازخورد عملكـرد                 
دهـد كـه      مي ت ساختاري نشان  نتايج مدل معادلا  . رهبر و توانمندسازي كاركنان وجود دارد     

هـايي كـه از رهبـري        شـود يعنـي  دانـشگاه        مـي  رهبري معنوي باعث توانمندسازي كاركنان    
تواننـد بـا ايجـاد  انگيـزه در كاركنان،ارائـه اطلاعـات بـه آنـان و بـا                       مي معنوي برخوردارند 

ات ي سازمان مشاركت دهنـد و موجب ـ      ها  گيري  تصميم تفويض اختيارات، آنان را در فرآيند     
بـا فـراهم نمـودن      بـه عبـارتي ديگـر، رهبـري معنـوي           . توانمندسازي آنـان را فـراهم آورنـد       

توانند با كوشش در      مي دهد كه آنها    مي  كننده به كاركنان نشان    يباني مساعد و پشت   يها  نهيزم
ــرآورده ســازند و يهــا  و هــدفازهــاي، ناهــداف دانــشگاه تهــرانجهــت تحقــق   خــود را ب

  را آشكار كنند بالقوه خود يها ييتوانا
 و  هـا  تي ـ مامور شـود؛ يعنـي     مـي  انداز سازماني نيـز باعـث توانمندسـازي كاركنـان          چشم
 بـه سـمت و      دانـشگاه  يهـا  تي ـ فعال ي عموم تي هدا يبرااي     در هر مجموعه   دانشگاهاهداف  

 و در   ها تيها، مامور   اهداف در سطح رسالت    نگونهيمعمولا ا .  است دانشگاه مورد نظر    يسو
 متناسـب بـا فرهنـگ و    دانشگاهيگذاران كه در هر    توسط هدف  يربرد و كا  ياتيسطح عمل 
 نيـي  و نحوه تع   يچگونگ. گردند  مي في تعر ، باشند ري متغ تواند  مي دانشگاهي تيريسبك مد 

 است  ي كاركنان از جمله مسائل مهم     ي و سطح اهداف فرد    دانشگاه يها تياهداف و مامور  
 دانشگاه تي موفق ت،ي و در نها   دانشگاهف  را در تحقق اهدا   اي     عمده اريتواند نقش بس    مي كه
 يريگردد فرد تصو    مي  سبب دانشگاه تهران انداز    اهداف و چشم   يآشكارساز لذا،   . كند فايا

 و  يستگي ـاحـساس شا   نـده ي مثبت از آ   ري تصو نيا.  خود ارائه كند   ي آت يها تيموفقمثبت از   
 و  گـذار خواهـد بـود     ري تاث ي دار ي داده و بر احـساس معن ـ      شياحساس موثر بودن فرد را افزا     

  .شود  ميباعث توانمندسازي فرد
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شـود؛ يعنـي رهبـري معنـوي از           مي عشق به نوعدوستي نيز باعث توانمندسازي كاركنان      
رسمي ي ارتباطي غيرها گيري شبكه نگ نوعدوستي در دانشگاه باعث شكل     طريق رواج فره  

اركت افـراد و همچنـين      شود كه اين بـه نوبـه خـود باعـث افـزايش حـس مـش                  مي ميان افراد 
  .شود  ميافزايش حس مسئوليت در افراد

شود؛ بدين صورت كه اعتقـادت        مي همچنين ايمان به كار باعث توانمندسازي كاركنان      
شود كه افراد خود را عـلاوه بـر معنـوي بـودن در                مي معنوي افراد و ايمان آنها به كار باعث       

دهند و موجبـات سـلامتي زيـستي و    محيط كار از لحاظ شغلي و تخصصي تقويت و توسعه           
  .رواني خود را فراهم آورند

 طـرف و اعتقـادات    كي الزامات نقش و شغل از       نيدار بودن شامل تطابق ب     يدر واقع معن  
 افـراد   ي سـازمان  يبـدون در نظـر گـرفتن اجبارهـا        .  اسـت  گريو ارزشها و رفتارها از طرف د      

در واقـع كاركنـان     .  مفهـوم باشـد    يا آنهـا دار   ي دارنـد كـه بـرا      ي اهداف ي به تلاش برا   ليتما
 امـر بـه     ني ـا.  با آنها داشته باشـند     ي مشابه يها  كنند كه ارزش   ار ك يدهند با كسان    مي حيترج
  شـان صـورت    ي ارزش ـ ستمي ـ از س  ي اجتمـاع  يهـا  تي خاطر افراد نسبت به حما     ناني اطم ليدل
شروع به دفـاع از     شوند    مي  مواجه يمعن ي با اهداف ب   ردستاني كه ز  ها از زماني  متشاب. رديگ مي

 بنابراين، معناداري در كار نيز باعث توانمندسازي كاركنان       . ندينما  مي  خود نانهيمنافع كوته ب  
  .شود مي

 شان  ي واحد كار  ي آت ي سمت و سو   نييتوانند در تع    مي كهكنند    مي اينكه افراد احساس  
ا از نظر مديران     و كار آنه    گذارند شي از خود به نما    ي عملكرد بهتر  دينقش داشته باشند و با    

 باشـد، مبـين عـضويت فـرد در سـازمان          مـي  و رهبران دانشگاه و همكارانشان داراي اهميـت       
باشد كه اين احـساس، يعنـي عـضويت در سـازمان موجبـات توانمندسـازي كاركنـان را           مي

  .آورد  ميفراهم
شود؛ يعنـي طبـق مـدل معـادلات سـاختاري             مي اما در اين تحقيق فرضيه فرعي ششم رد       

اط معناداري بين تعهد سازماني و توانمندسازي كاركنان وجود ندارد؛ يعنـي فـردي كـه                ارتب
شـود   ما موجبات توانمنـدي وي فـراهم نمـي        كند لزو   مي احساس وفاداري زيادي به دانشگاه    

چرا كه احتمـال دارد كـه رهبـران و مـديران دانـشگاه بـه وي اعتمـاد نداشـته و از تفـويض                         
 نماينـد و از دسترسـي وي بـه اطلاعـات دانـشگاه بـه دليـل                  اختيارات خود به وي خودداري    

  . فقدان مهارت و تخصص كافي جلوگيري به عمل آورند
و در نهايت اينكه ميان بازخورد عملكرد و توانمندسازي كاركنان رابطه علي معكوسـي              
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وجود دارد؛ يعني وقتي كه كاركنان از ضعفهاي عملكرد خود آگاهي يابند و به نقاط قوت                 
شود كه رهبران و مديران دانشگاه نيز انتظار بهبود عملكـرد    ميرد خود پي ببرند باعث عملك

بنـابراين فرضـيه فرعـي هفـتم        . واقعي اسـت  باشند، كه چنين انتظاري بعضا غير     آنان را داشته    
  .شود  ميتحقيق نيز رد
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