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  چكيده
بـوده  اداره كل ورزش و جوانـان اسـتان همـدان     توانمندسازي كاركنان در نقش رهبري معنوي تعيينهدف از پژوهش حاضر 

كاركنان اداره كل ورزش و جوانان اسـتان  نفر  150تحقيق شامل  اين ماريآ جامعه. بود توصيفي از نوع هبستگياين پژوهش  .است
در ايـن پـژوهش، از   . گرديـد انتخـاب  نفـر محاسـبه و    108جـدول مورگـان و كرجسـي     با استفاده ازحجم نمونه كه   همدان  بود

 پـژوهش حـاكي از آن اسـت كـه    يافته هاي  .و رگرسيون گام به گام استفاده شد همبستگي پيرسون ،شاپيروويلك هاي آماري روش
همچنـين نتـايج رگرسـيون    . بين رهبري معنوي و تمامي ابعاد آن با توانمندسازي كاركنان رابطه مستقيم و معني داري وجود دارد

تـوان   ،گام به گام نشان داد كه ابعاد عضويت در سازمان، معناداري در كار، چشم انداز سازماني، ايمان بـه كـار و بـازخورد عملكـرد    
ابعاد عشق به نوع دوستي و تعهد سـازماني از ايـن پـيش بينـي برخـوردار نمـي       اما  توانمندسازي را دارند واريانس مربوط بهبيين ت

و ماموريـت هـاي     چشـم انـدازها   بـه  براي رسـيدن  استراتژيك هدف يك كه توانمندسازي كاركنان گفت توان مي بنابراين .باشند
بنـابراين بـه مـديران ورزشـي     .برخوردار مـي باشـد   بسزايي اهميت تحقق اين مهم از در ويمعن نقش رهبريلذا ي باشد سازماني م

زمينه هـاي توانمنـدي و اثـربخش بـودن در     تا  مشاركت دهندسازمان  فرآيند هاي تصميم سازيكاركنان را دردر  توصيه مي شود
 .وجود آنها تقويت گردد

  
   هاي كليديواژه

  .كاركنان، اداره كل ورزش و جوانان ،توانمندسازي رهبري معنوي، ابعاد رهبري معنوي،
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  مقدمه 

ها با محيط رقابت جهاني مواجه هستند، همواره نياز به  در عصر حاضر كه عصر جهاني شدن است و سازمان
هاي امروزي را مجبور كرده است كه  تغييرات بنيادي و نوآوري احساس مي شود؛ نيروي رقابتي جهاني، سازمان

). 4،13(هاي كاري جديد را در پيش بگيرند  هاي كاري ثابت خود، روش ها و رويه ا سال ادامه با روشه بعد از ده
 ...در واقع، ورود مفاهيمي همچون اخلاق، حقيقت، باور به خدا يا نيرويي برتر و معناجويي در كار، نوع دوستي، و

به عقيده بسياري . پارادايم جديديي دارندها و اقدامات مديريتي و كسب و كار، همه حكايت از ظهور  به پژوهش
  ).17و4 ( از محققان، اين پارادايم جديد محيط كار، پارادايم معنويت مي باشد

 فرد .باشد مي انسان عمده نيازهاي از يكي فيزيكي و ذهني احساسي، نيازهاي همانند نيز معنويت به نياز
 كه است مسئله اين شناخت رهبري، و معنويت بين ارتباط ريشه ،آورد مي كار محيط هب خود با را نيازها اين تمام

 و مسائل با رويارويي و كاري فردي، مشكلات حل در نهايي منبع كه هستيم دروني صداي يك داراي ما همگي
  ).11( باشد مي مشكلات

 اين در .اند نموده پيدا سنتي سازمان هاي از متفاوت شكلي ،يكم و بيست هسد سازمان ها دراز طرفي ديگر 
 تنها نه ،شرايط اين تحت .گردد مي مديريت نيز كاركنان خلاقيت و فكر نيروي انرژي، بر علاوه سازمان ها

 دهند نشان عمل ابتكار خودشان بايد كاركنان بلكه بود نخواهد مناسب كنترلي دستوري مراتب سلسه هاي روش
 همين ).15( كنند نقش ايفاي هستند گردان خود كاملاَ كه ييها تيم در و اقدام سريعاَ خود مشكلات حل براي و

 خود توانايي  داراي كه نانيكارك پرورش لزوم .كند مي طلب آن اختيارات و انساني منابع به را نو نگاهي امر
 از بسياري توجه جديد پارادايم يك عنوان به انساني نيروي توانمندسازي تا شده باعث باشند مديريتي
  ).18( نمايد جلب خود سوي به را مديريت نظران صاحب

 به كه نگرند مي ديدگاه اين از توانمندسازي به مديران از بسياري :نويسند مي) 2003( 1و همكاران بلانچارد
 شرط و قيد بي آزادي كسب را توانمندسازي از منظور نيز كاركنان از بسياري .دهد مي گيري تصميم قدرت افراد
 دستاوردهاي كسب براي افراد دروني نيروي كردن آزاد توانمندسازي چنين هم .دانند مي كار هر اجراي براي

                                                           
1. Blanchard & et al 
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 احساس تا كنيم كمك افراد به يعني اين و است بخشيدن قدرت معناي به توانمندسازي .است انگيز شگفت
 ايجاد فعاليت شوق و شور افراد در .شوند چيره خود درماندگي يا ناتواني بر بخشند، بهبود را خود نفس به اعتماد

 و رسمي اختيارات واگذاري حقيقت در توانمندسازي. كنيم بسيج وظيفه انجام براي را آنان دروني يها انگيزه و
 ).6( است كاركنان به قانوني قدرت

. باشد كنند كه بسيار پيچيده و پويا و متغير مي عصر حاضر هم اكنون در محيطي فعاليت مي سازمان هاي
كننده اين  هاي اقتصادي و رشد فزآينده، تكنولوژي از عوامل شتابان و هدايت آينده فعاليتزسازي ف جهاني

عصر حاضر بايد در يك عرصه اقتصادي بدون مرز با يك بازار كار مبتني بر  سازمان هايبنابراين . اند تغييرات بوده
 سازمان هايي ،اين تغييرات. است فعاليت كنند اقتصاد جهاني كه به طور مداوم، با دانش و اطلاعات روز در ارتباط

هاي  براي رويارويي با تغييرات فزآينده محيط بيروني و چالش. تر و پوياتر باشند طلبد كه چابك تر، فعال را مي
اي را به وجود آورند كه به آنان در جذب، نگهداري، ارتقاء و  معاصر بايد محيط كاري سازمان هايمحيطي، 

به وجود آوردن يك الزام و ضرورت راهبردي براي . از كاركنان ماهر و متخصص كمك كندانگيزش يك تيم 
  ). 19( باشد هزاره سوم مي

  :كند را كه افراد در محيط كاري به دنبال آن هستند بدين گونه بيان مي  چهار اهداف اصلي 1»جفري ففر«

  . بخشد يهدف و معنا م ،كار با معنا و هدفمند كه به زندگي كاري فرد-1

  .احساس ارتباط عضويت و روابط اجتماعي مثبت با همكاران-2

  . كار جالب و چالش برانگيز كه زمينه رشد و پيشرفت و صلاحيت و شايستگي را در فرد به وجود آورد-3

هاي او و با ماهيت  اي كه نقش كاري فرد، با ديگر نقش توانايي زندگي به صورت يكپارچه و مكمل به گونه-4
  . اش در تضاد نباشد يعت وجوديو طب

پاسخگويي به سؤالات فوق نيازمند يك تحول سازماني اسـت كـه هـم باعـث رشـد و پيشـرفت و اثربخشـي        
  ). 8(سازماني گردد و هم سعادت و رفاه كاركنان را مورد توجه قرار دهد

                                                           
1. Jeffery Pfeiffer 
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الذكر  نيازهاي فوقيك چارچوب قوي براي برآورده كردن اتر از رسد كه تئوري رهبري معنوي فر به نظر مي
رهبري معنوي شامل برانگيختن و الهام بخشيدن كاركنان از طريق يك بينش متعالي و يك فرهنگ بر . باشد

  .باشد هاي نوع دوستانه براي پرورش نيروي انساني به انگيزه، متعهد بهره ور مي مبناي ارزش

يادگيرنده و  سازمانلق يك و خ سازمانيتئوري رهبري معنوي يك تئوري علي براي تغيير و تحول 
اين تئوري بر مبناي الگوي انگيزه دروني كه بينش و بصيرت، ايمان و اميد، عشق به نوع . باشد خودانگيخته مي

و تكميل  نكند تدوي دوستي، معنويت محيط كاري و سعادت و بقاء معنوي را با يكديگر تلفيق و تركيب مي
  ). 9( گرديد

 ديگران و خود انگيزش دروني براي كه رفتارهايي و ها نگرش ها، ارزش از تعبارت اس معنوي رهبري تئوري
 ديگران و خود در عضويت و مندي معنا، هدف طريق از فردي سعادت رفاه و معنويت بقاء سبب كه اي گونه به

 عنا،م احساس پيروان و رهبر آن در كه است بصيرتي و بينش مستلزم، اولا خلق بنابراين مهم باشد؛ مي گردد،
 دوستي نوع به عشق هاي ارزش مبناي بر سازماني فرهنگ خلق و كنند و ثانيا برقراري مي و اهميت مندي هدف

 از تقدير و توجه گرفتن، مراقبه، قرار قدرداني مورد شدن، درك عضويت، احساس پيروان و رهبر آن به موجب كه
 كه دادند نشان معنوي رهبري زمينه در )2005(ن فراي و همكارادر همين راستا ). 16(نمايند  مي ديگران و خود

 ايجاد و كاركنان روي بر رهبر كنترل كاهش به و كند مي تشويق سازمان در يادگيري به را افراد رهبري نوع اين

با تاكيد ) 2001( 1گيبونزدر پژوهشي ديگر  ).10(شود  مي منجر سازمان در شاغل افراد براي حمايتي محيطي
شود كاركنان معناي  بري معنوي و كيفيت زندگي كاري، نشان داد كه رهبري معنوي موجب ميبر رابطه بين ره

در مطالعه ) 2008( 2فراي و اسلوسم .)14(واقعي شغل خود را درك كنند و براي شغل خود اهميت قائل شوند 
به صورت مثبت و انداز و فرهنگ تعالي،  خود نشان دادند كه رهبري معنوي از طريق ترسيم ايمان به يك چشم

 3فريمن). 12(گذارد  قابل توجهي بر رفاه معنوي و متغيرهاي عملكرد سازماني و توانمندي كاركنان تاثير مي
هاي والا، اميد جهت رسيدن به  احسان و نيكوكاري و ارزش: اي ابعاد رهبري معنوي را شامل در مطالعه) 2011(

. )7(به عنوان جوهره و ذات انسان كامل بودن، دانست انسانيت  هدف كه منجر به استقامت شده، شجاعت و

                                                           
1. Gibbons 
2. Slocum 
3. Freeman 
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و  نقش رهبري معنوي در توانمندسازي كاركنان دانشگاه تهران پرداختندبه بررسي ) 1387(ضيايي و همكاران 
. بين رهبري معنوي در دانشگاه تهران و توانمند سازي كاركنان رابطه معني دار وجود داردمشخص شد كه 

 سازمان، عشق به نوع دوستي، ايمان به كار، معناداري در كار و عضويت در سازمانيداز ان چنين بين چشم هم
رابطه منفي و بازخورد عملكرد رابطه علي معني دار و معكوسي با  سازمانيرابطه علي معني دار و مثبت و تعهد 

معنوي و يادگيري به بررسي رابطه رهبري ) 1388(داودي و اشتري . )4( توانمندسازي كاركنان وجود دارد
نتايج به دست آمده نشان داده است كه رابطه مثبت و معناداري بين . در مدارس متوسطه پرداختند سازماني

  ).2( هاي ساوه وجود دارد در دبيرستان سازمانيرهبري معنوي و ابعاد آن با يادگيري 

لي كه فقط تعدادي محدودي از سازي آشنا هستند، در حا كنند كه با مفهوم توانمند اكثر مديران تصور مي
 100سازي سوال كنيد، شايد با  نفر درباره معني توانمند 100اگر از . آنان با مفهوم و كاربردش آشنايي دارند

سازي را اجراء نمايند، زيرا معتقدند  مندند فرآيند توانمند بسياري از سازمان ها علاقه. پاسخ متفاوت مواجه شويد
يافته و كشورهايي مانند  در بسياري از كشورهاي توسعه. نند در نيل به اهداف موثر باشندتوا كاركنان توانمند مي

اما متاسفانه در تقويم . تركيه، چين و حتي قطر توانمندسازي در مورد كاركنان و سازمان اجراء شده است
   ).1(آموزشي بسياري از سازمان ها هنوز دوره آموزشي توانمندسازي منظور نشده است

تحريك و بر انگيختن كاركنان با استفاده از چشم انداز معنوي و ايجاد زمينه  ،نقش رهبران معنوي براينبنا
و در نهايت  با انگيزه ،وري بالا، متعهد هاي انساني است تا كاركناني فعال، داراي بهره هاي فرهنگي بر اساس ارزش

ن يك مزيت رقابتي براي سازمان هايي است كه چرا كه توانمندسازي امروزه به عنوا .را تربيت كند توانمند
خواهند به راحتي مشتريان و سهم بازار را از  خواهان بقاء خويش در جهان تجاري با رقابت شديد بوده و نمي

افزايش آگاهي بيشتر كاركنان نسبت به موضوعات مديريتي و حقوق : شرايط درون سازماني از قبيل. دست بدهند
افزايش رقابت، تقاضاي مستمر براي دريافت كالا و خدمات با كيفيت بالاتر، : زماني مانندسا  خود و شرايط برون

ها باعث شده است سازمان ها به سمت اجراي  حفظ محيط زيست، اقتصاد دانشي و تغيير سريع فناوري
 . توانمندسازي در مورد كاركنان وسازمان حركت نمايند

توانند نقش بسيار مهم و  دليل رابطه مستقيم با جامعه ورزشي، ميادارات كل ورزش و جوانان استان ها، به 
گذاري و توجه به مباحث مديريتي و نيز در نظر  حياتي در ورزش كشور ايفاء نمايند به طوري كه با سرمايه
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توان ميزان كيفيت ورزش را كه در بسياري از جهات دچار مشكلات مديريتي  گرفتن شيوة درست رهبري مي
 به رو حجم به توجه با و راستا در اين. يق بالا بردن سطح توانمندي كاركنان آن سازمان افزايش داداست از طر

 هاي ارزش بر مبتني كارآمد سازمان يك كشور، داشتن و ورزشي در هاي آموزشي، پژوهشي فعاليت گسترش
 اين مرحله، به رسيدن يبرا لذا .است ضروري امر يك علمي ورزش، سطح ارتقاء جهت توانمند و و خلاق معنوي

 به استناد با بتوان تا گرفته بررسي قرار مورد مجموعه ميزان توانمندي اين بايد كه شود مي احساس ضرورت اين
 ارايه معنوي سازمان هاي مرتبط با ورزش را سلامت ارتقاء و توانمندسازي منظور به كارهاي لازم راه آن هاي يافته
 و كمبود اطلاعات و تحقيقات در اين زمينه معنوي و رهبري پديده بودن وظهوربه ن توجه از اين رو با. نمود

بنابراين هدف .شود  سازمان هاي ورزشي، ضرورت انجام اين تحقيق احساس مي در توانمندسازي مفهوم اهميت
دان اصلي اين تحقيق، تعيين نقش رهبري معنوي در توانمندسازي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هم

نقشي در  تواند رهبري معنوي مي آيا بوده است كه مطرح محقق ذهن در سوال همچنين اين .بوده است
 مولفه توانمندسازي با رهبري معنوي رابطه اي معني داري ابعاد آيا كه اين و توانمندي كاركنان داشته باشد؟

بنابراين محقق در اين تحقيق سعي كرده  شود يا نه؟ مي كاركنان توانايي ميزان افزايش باعث و داشته كاركنان
 .است به هدف اصلي و سؤالات مطروحه پاسخ دهد

  

  روش تحقيق

كه داده هاي آن به شكل  باشد است و از لحاظ ماهيت، كاربردي مي همبستگي - توصيفيتحقيق حاضر 
كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان ه كليجامعه آماري اين تحقيق شامل . ميداني جمع آوري شده است

نفر مي  150در اين اداره كل مشغول به فعاليت هستند كه تعداد كل آنان  1392كه در سال  باشند مي همدان
انتخاب نفر  108به تعداد جدول مورگان و كرجسي  برآوردي از جامعه آماري و با استفاده ازحجم نمونه با . باشد

گيري متغير مستقل رهبري معنوي ابزار اندازه. انجام شد تصادفيگيري به صورت  هنمون چنين هم. گرديد
. باشد بوده كه اين پرسشنامه در برگيرنده سوالات رهبري معنوي مي) 2005(اي فراي  گويه 25پرسشنامه 

كار، عضويت  ايمان به كار، معناداري در ،دوستي انداز سازماني، عشق به نوع هاي رهبري معنوي شامل چشم مولفه
از . اند باشد كه هر كدام از ابعاد با تعدادي سوال مشخص شده در سازماني، تعهدسازماني و بازخورد عملكرد مي
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  . گذاري شده است اي ليكرت تنظيم و نمره طرفي اين پرسشنامه براساس طيف پنج گزينه

اي اسپريتزر بوده كه در سال گويه 16گيري متغير وابسته توانمندسازي پرسشنامه ابزار اندازههمچنين 
دار  اين آزمون شامل ابعاد احساس شايستگي، احساس آزادي عمل، احساس معني. طراحي گرديده است 1995

  . باشد بودن و احساس موثر بودن مي

پرسشنامه هاي رهبري  1آلفاي كرونباخضريب مقدار  spssافزار  ها با استفاده از نرم براي پايايي پرسشنامه
ها بين براي تعيين روايي صوري ، پرسشنامه .شدگيري  اندازه 835/0و  958/0و توانمند سازي به ترتيب معنوي 

آوري گرديد و پيشنهادات مورد اساتيد مديريت ورزشي و اساتيد گروه مديريت دانشگاه بوعلي سينا توزيع و جمع
  .بررسي قرار گرفت و در ويرايش نهايي لحاظ گرديد

پرسشنامه ها در مقاله دكتر ضيايي و همكاران تحت عنوان نقش رهبري معنوي در  همچنين هر دو اين
اين پرسشنامه ها توسط دكتر محمد صادق ضيايي و . توانمندسازي كاركنان دانشگاه تهران آورده شده است

مكاران دكتر ضيايي و ه .به شرايط كشور تعديل و بومي سازي و به كار برده شده است باتوجه) 1387(همكاران 
 α=  806/0و  α=  893/0ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه رهبري معنوي و پرسشنامه توانمندسازي را به ترتيب 

 ).4(گزارش كرده اند 

هاي تحقيق و رابطه آن با ساير متغيرهاي وابسته مورد نظر در  و جهت بررسي متغير ها فرضيهبدنبال اجراي 
 .و رگرسيون گام به گام استفاده شد همبستگي پيرسون ،2اپيروويلكش: نظير هاي آماري اين پژوهش، از روش

  

  يافته هاي پژوهش

مجرد ) نفر 14(درصد  13. مرد بوده اند) نفر 69(درصد  9/63زن و ) نفر 39(درصد  1/36نفر  108از ميان 
) نفر 66(صد در 1/61تربيت بدني و ) نفر 42(درصد  9/38مدرك تحصيلي . متاهل بودند) نفر 94(درصد  87و  

درصد شركت  6/67سال و  72/36ميانگين سني افراد شركت كننده . مدرك تحصيلي غير تربيت بدني داشتند

                                                           
1. Cronbach's Alpha 
2. Shapiro_Wilk 
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سال،  10تا  6) نفر 24(درصد  2/22سال،  5تا  1) نفر 29(درصد  9/26. سال سن داشتند 40كنندگان زير 
 20بالاي ) نفر 20(درصد  5/18سال،  20تا  16) نفر 16(درصد  8/14سال،  15تا  11) نفر 19(درصد  6/17

 3/9كارشناسي، ) نفر 54(درصد  50فوق ديپلم و پايين تر، ) نفر 42(درصد  7/38.سال سابقه خدمتي داشتند
  .بالاتر از كارشناسي ارشد بودند) نفر 2(درصد  9/1كارشناسي ارشد، ) نفر 10(درصد 

، بنابراين گردآوري شده از توزيع نرمال برخوردارند اجراي آزموان شاپيروويلك نشان داد كه تمامي داده هاي
  .براي آزمون فرضيه هاي تحقيق، از روش هاي آمار پارامتريك استفاده شد

رهبري معنوي در توانمندسازي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان «جهت تائيد فرضيه اصلي پژوهش 
با استفاده از  1لذا نگاره شماره . از آزمون همبستگي پارامتريك پيرسون استفاده گرديد» باشد همدان موثر مي

  .آزمون فوق به بررسي ارتباط بين دو متغير فوق مي پردازد

 

  ارتباط بين رهبري معنوي و توانمندسازي  - 1جدول 

  نتيجه  سطح معناداري  ضريب همبستگي

  وجود ارتباط معنادار  001/0  627/0

 

مي باشد كه  01/0كوچكتر از  ،نشان مي دهد، سطح معناداري بدست آمده از آزمون پيرسون 1شماره نگاره 
همچنين ضريب همبستگي . بين دو متغير ارتباط معناداري وجود دارد% 99نشان مي دهد با سطح اطمينان 

انمندسازي ميزان رهبري معنوي در سازمان بيشتر گردد، سطح تومثبت گوياي اين مطلب است كه هرچه 
رهبري معنوي در توانمندسازي كاركنان اداره كل ورزش و لذا مي توان گفت كه . كاركنان بيشتر خواهد شد

  .باشد جوانان استان همدان موثر مي

                .به بررسي ابعاد رهبري معنوي و توانمندسازي پرداخته است 2همچنين نگاره شماره 
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عاد رهبري معنوي و توانمندسازيضرايب همبستگي بين اب -  2جدول   

  توانمندسازي  

  339/0**  چشم انداز سازماني

  551/0**  عشق به نوعدوستي

  624/0**  ايمان به كار

  569/0**  معناداري در كار

  611/0**  عضويت در سازمان

  571/0**  تعهد سازماني

  479/0**  بازخورد عملكرد

                        *P<0.05                          **P<0.01 

    

با توانمندسازي كاركنان % 99نشان مي دهد كه تمامي ابعاد رهبري معنوي با سطح اطمينان  2نگاره شماره 
  .داراي ارتباط مستقيم و معني داري هستند

هاي رهبري معنوي در توانمندسازي از تحليل رگرسيون خطي از  به منظور پيش بيني سهم هر يك از مقوله
هاي موثر بر توانمندسازي  تحليل رگرسيون را در خصوص متغير 3نگاره شماره . استفاده شد 1گام به گام نوع

  .نشان مي دهد

                                                           
1.Stepwise Regression 
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  نتايج رگرسيون چندگانه ابعاد رهبري معنوي براي پيش بيني توانمندسازي كاركنان   -  3جدول 

 Rمجذور  R متغير وارد شده مدل
تنظيم  R مجذور 

  شده

  يمعنادار  Fمقدار 

  001/0  12/54  366/0  373/0  611/0  عضويت در سازمان  1

  001/0  03/23  458/0  482/0  694/0  معناداري در كار  2

  001/0  93/19  527/0  543/0  737/0  چشم انداز سازماني  3

  001/0  22/17  588/0  6/0  775/0  ايمان به كار  4

  001/0  34/4  6/0  613/0  783/0  بازخورد عملكرد  5

  

ون گام به گام، در گام ينشان مي دهد از بين متغير هاي مورد مطالعه در رگرس 3ره شماره همانطور كه نگا
درصد از  37به تنهايي قادر به تبيين حدود   611/0پنجم بعد عضويت در سازمان با ضريب همبستگي چندگانه 

 ازماني، ايمان به كار،بعد از آن به ترتيب، معناداري در كار، چشم انداز س. واريانس توانمندسازي بوده است
بازخورد عملكرد بيشترين سهم را در تبيين تغييرات مربوط به توانمندسازي دارند و دو بعد عشق به نوع دوستي 

بر اين اساس در گام پنجم اين پنج . و تعهد سازماني، قابليت تبيين تغييرات مربوط به توانمندسازي را نداشتند
درصد مربوط به عضويت در سازمان،  3/37ييرات توانمندسازي بوده اند كه درصد تغ 3/61متغير قادر به تبيين 

درصد مربوط به ايمان به  8/5درصد مربوط به چشم انداز سازماني،  1/6درصد مربوط به معناداري در كار،  9/10
در هر  Fهمانطور كه مشاهده مي شود سطوح معناداري آزمون . مربوط به بازخورد عملكرد بوده است 3/1كار و 

  .معنادار بوده است 01/0پنج گام در سطح 
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  بحث و نتيجه گيري

فرضيه اصلي پژوهش اين بود كه بين رهبري معنوي با توانمندسازي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان 
 .نتايج آزمون اين فرضيه رابطه مستقيم و معني داري بين اين دو متغير نشان داد. استان همدان رابطه وجود دارد

با توجه به يافته هاي پژوهش مي توان چنين نتيجه گيري نمود كه بين رهبري معنوي با توانمندسازي كاركنان 
در حقيقت رهبري معنوي سبب مي شود كه سطح توانمندي كاركنان كه شامل احساس آزادي . رابطه وجود دارد

ايستگي از جمله توانايي انجام عمل از جمله اختيار در انجام وظايف و تصميم گيري هاي شغلي، احساس ش
تمامي كارهاي محوله، باور نسبت به خويش، اطمينان نسبت به قابليت هاي دروني، احساس موثر بودن از جمله 
احساس تاثيرگذاري بر اهداف سازماني، داشتن فرصت لازم جهت تاثير بر ديگران، احساس معني داري از جمله 

م دادن وظايف متمايز در سازمان و لازم دانستن مهارت هاي آموخته شده اعتقاد نسبت به رشد در سازمان، انجا
به بررسي كه ) 1387(ضيايي و همكاران در پژوهشي مشابه . براي موفقيت در سازمان مي باشد، ارتقاء پيدا نمايد

و بين رهبري معنوي ، مشخص شد كه نقش رهبري معنوي در توانمندسازي كاركنان دانشگاه تهران پرداختند
در مطالعه خود نشان ) 2008(فراي و اسلوسم همچنين ). 4( توانمند سازي كاركنان رابطه معني دار وجود دارد

انداز و فرهنگ تعالي، به صورت مثبت و قابل توجهي  دادند كه رهبري معنوي از طريق ترسيم ايمان به يك چشم
گذارد كه همخوان با نتايج بدست  تاثير مي بر رفاه معنوي و متغيرهاي عملكرد سازماني و توانمندي كاركنان

  ).12(آمده در پژوهش حاضر مي باشد 

رابطه وجود  توانمندسازي كاركنان با انداز سازماني چشممولفه فرضيه اخص اول پژوهش اين بود كه بين 
سازماني به چشم انداز . نتايج آزمون اين فرضيه رابطه مستقيم و معني داري بين اين دو متغير نشان داد. دارد

نوعي اهداف بلند مدت سازمان مي باشد كه مي تواند به خواسته هاي افراد در سازمان شكل داده و آنان را سريع 
بنابراين ايمان و اعتقاد به اين چشم انداز نوعي احساس تلاش را در بين . تر از قبل به آنچه كه مي خواهد برساند

نان در سازمان بيشتر مي شود كه اين خود زمينه ساز توانايي كاركنان به وجود مي آورد و سطح هويت كارك
به بررسي نقش رهبري معنوي در كه  )1388(رستگار و همكاران در همين راستا پژوهش . كاركنان مي باشد

كليه ابعاد زيرا ايشان نشان دادند كه . ، با نتيجه بدست آمده همسو مي باشدپرداختند سازمانيهويت يابي 
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هاي ضيايي  همچنين نتيجه به دست آمده با يافته). 3( باشند تاثيرگذار ميسازماني بر هويت يابي  رهبري معنوي
  ).4،12(همخوان است ) 2008(و فراي و اسلوسم ) 1387(و همكاران 

نتايج . رابطه وجود داردتوانمندسازي  مولفه عشق به نوعدوستي بافرضيه اخص دوم پژوهش اين بود كه بين 
عشق به نوعدوستي سبب مي شود . ضيه رابطه مستقيم و معني داري بين اين دو متغير نشان دادآزمون اين فر

كه نوعي همدلي و وحدت در بين كاركنان در سازمان به وجود آيد كه اين امر انگيزه شغلي را فراهم آورده و با 
نتيجه به دست آمده با . بود بالا رفتن انگيزه شغلي شاهد افزايش سطح بهره وري و توانمندي كاركنان خواهيم

  ).2(همخوان است ) 1387(يافته هاي ضيايي و همكاران 

نتايج آزمون اين . رابطه وجود دارد توانمندسازي ايمان به كار بافرضيه اخص سوم پژوهش اين بود كه بين 
نهاد كاركنان به ايمان به كار احساسي را در  .فرضيه رابطه مستقيم و معني داري بين اين دو متغير نشان داد

وجود مي آرود كه سختي هاي شغلي را ناديده گرفته و با تلاش روزافزون به حل مشكلات و مسائل كاري مي 
پردازند تا آنجا كه فرد به اهداف چالشي در سازمان تن مي دهد كه اين چالش ها و مشكلات به مرور زمان 

همخوان ) 1387(ده با يافته هاي ضيايي و همكاران نتيجه به دست آم. توانمندي كاركنان را افزايش مي دهند
در مطالعه خود نشان دادند كه رهبري معنوي از طريق ترسيم ) 2008(همچنين فراي و اسلوسم ). 4(است 

انداز و كار، به صورت مثبت و قابل توجهي بر رفاه معنوي و متغيرهاي عملكرد سازماني و  ايمان به يك چشم
كه اين پژوهش در راستاي نتيجه به دست آمده از فرضيه اخص سوم پژوهش  گذارد مي توانمندي كاركنان تاثير

  ).12(مي باشد 

نتايج آزمون . رابطه وجود داردتوانمندسازي  معناداري در كار بافرضيه اخص چهارم پژوهش اين بود كه بين 
در كار احساسي خوشايند و با معناداري  .اين فرضيه رابطه مستقيم و معني داري بين اين دو متغير نشان داد

معني را به كاركنان مي دهد كه نسبت به كار خويش رضايت داشته و اين معنا و مفهوم درك شده از سوي 
نتيجه به دست آمده با يافته هاي ضيايي و همكاران . كاركنان زمينه ساز توانايي شغلي در وي خواهد بود

 براش  پايه مطالعه در) 1388(به نقل از داودي  واشتري  )2005( 1همچنين ئست). 4(همخوان است ) 1387(
 جمع مدارك تمام كه داد نشان، گذارد مي تأثير فرد شغلي رضايت بر كار محيط در معنويت چگونه اين كه روي

                                                           
East  1. 
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 رضايت و رضايت و عدم كاري محيط معنويت بين مشخص و قوي رابطه يك به اشاره تحقيقش از شده آوري
 داد پيشنهاد ييها راه رهبران مطالعاتي اش، براي يها يافته زيرا. يجه حاصله همسو مي باشددارد كه با نت شغلي

 روابط بين تا كند مي تلاش چنين هم اين مطالعات. كنند شغلي، عملي رضايت را براي كاري محيط معنويت كه
  ).2( كند برقرار سازمان، ارتباط در شغلي واسطه رضايت فاكتورهاي ديگر با معنوي

نتايج . رابطه وجود دارد توانمندسازي در سازمان با عضويتفرضيه اخص پنجم پژوهش اين بود كه بين 
عضويت در سازمان احساس يكي . آزمون اين فرضيه رابطه مستقيم و معني داري بين اين دو متغير نشان داد
جزيي از آنان خواهد بود و تحسين  بودن كاركنان با سازمان را به آنان تلقين مي كند و بر اين باورند كه سازمان

مديريت از عمكلرد مطلوبشان و مورد توجه قرار دادن اعمالشان نوعي خشنودي شغلي را به ارمغان خواهد داشت 
در ) 1391(غلامي و همكاران در همين راستا . كه اين امر كم كم توانمندي را در نهاد كاركنان بارور مي كند

نشان دادند  ،»ه بين رهبري معنوي و خشنودي شغلي كاركنان دانشگاه اصفهانبررسي رابط« پژوهشي با عنوان
همچنين نتيجه به دست ). 5(كه رهبري معنوي و خشنودي شغلي رابطه مثبت و معني داري با يكديگر دارند 

  ).4(همسو است ) 1387(آمده با يافته هاي ضيايي و همكاران 

نتايج آزمون اين . رابطه وجود دارد توانمندسازي سازماني باتعهد فرضيه اخص ششم پژوهش اين بود كه بين 
تعهد سازماني نوعي پيوند مستحكم بين . فرضيه رابطه مستقيم و معني داري بين اين دو متغير نشان داد

كاركنان و سازمان را به وجود مي آرود كه فرد حتي در شرايط نامطلوب در فكر جدايي از سيستم نبوده و حتي 
بود اوضاع داشته و سازمان را جزيي از خانواده خويش مي داند كه اين نوع وفاداري به سازمان باعث سعي در به

مي گردد كه فرد با تمام وجود براي سازمان فعاليت نموده و قطعا چنين فعاليتي با بازدهي و راندمان بالايي 
فراي و همكاران نين پژوهش همچ. همراه خواهد بود كه اين به خودي خود توانمندسازي را شكل مي دهد

زيرا ايشان نشان دادند كه ارتباط مثبتي بين رهبري معنوي با . نيز همخوان با نتيجه حاصله مي باشد) 2005(
البته نتيجه به دست آمده با نتايج ضيايي و همكاران ) . 10(تعهد سازماني و يادگيري سازماني وجود دارد 

  ).4(نا همسو است ) 1387(

نتايج آزمون . رابطه وجود داردتوانمندسازي  بازخورد عملكرد بافتم پژوهش اين بود كه بين فرضيه اخص ه
بازخورد عملكرد سبب مي شود كه فرد . اين فرضيه رابطه مستقيم و معني داري بين اين دو متغير نشان داد
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ثير شگرف و مثبتي بر بازخورد مناسبي از عملكرد خويش در سازمان را وارسي نموده و از اين كه مي بيند تا
اهداف سازماني داشته احساس رضايت به وي دست مي دهد كه اين به خودي خود سطح كيفي كاري كاركنان 
را افزايش مي دهد و همين امر مي تواند كاركنان را به انجام فعاليت هاي بيشتر تشويق نموده و توانمندي آنان 

من تاكيد بر رابطه بين رهبري معنوي و كيفيت زندگي كاري، اي ض در مطالعه) 2001(گيبونز . را بيشتر نمايد
شود كاركنان معناي واقعي شغل خود را درك كنند و براي شغل خود  معتقد است رهبري معنوي موجب مي

  ).4(نا همسو است ) 1387(ولي نتيجه به دست آمده با نتايج ضيايي و همكاران  ).14(اهميت قائل شوند 

 براي رسيدن استراتژيك ابزار يك اينكه توانمندسازي كاركنان به توجه با گفت وانت مي جمع بندي كلي در

سازمان  اين اهداف، دستيابي به در معنوي رهبري مهم نقش به توجه با و مي باشد، چشم اندازها و هدف ها به
 اهميت مندسازيتوان در معنوي نقش رهبري براي بايستي امروز، رقابتي دنياي در خود بقاي براي امروزي هاي

 و معنوي چشم انداز از استفاده با كاركنان برانگيختن و با تحريك معنوي رهبران كه چرا .شوند قائل بسزايي
 با و متعهد و بالا بهره وري داراي توانمند، كاركناني انساني، ارزش هاي بر اساس فرهنگي زمينه هاي ايجاد

تغييرات  در پيش بيني بيشترين سهم را عضويت بعد اين كه با توجه بههمين طور . دهند پرورش مي را انگيزه
به مديران توصيه مي شود كه بيش از پيش كاركنان را در كارهاي سازمان دخيل  مربوط به توانمندسازي داشت،

كنند تا آنان احساس كنند كه در تعيين سمت وسوي واحد كاري شان نقش مهمي دارند و جزء مهمي از 
  .ندسازمان محسوب مي شو
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