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  چکيده
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  مقدمه 
. هاي شگفت انگيزي همراه است دوره كنوني حيات بشري با تحولات و دگرگوني

باور نكردني، تقاضاي ها از سويي با رقابت شديد در سطح جهاني، تغييرات سريع  سازمان
جديد براي كيفيت و خدمات و محدوديت منابع، و از سوي ديگر امكان ياْس و سرخوردگي 
كاركنان از كار و سازمان و طلب معناي بيشتر از كار، صداقت و صراحت در كار و امكان 

نوان ها به ع سازمان. اند خود شكوفايي بيشتر از كار از سوي كاركنان مورد هجوم قرار گرفته
هاي  اي از حيات انساني، بايد براي بقاء و بالندگي خود، كاركنان يعني سرمايه زير مجموعه

اصلي و ارزشمند سازمان را آماده سازند، صاحب نظران مديريت و روان شناسان سازماني، 
ها، ايجاد فرهنگ توانمندسازي كاركنان را پيشنهاد  ها و نگراني براي مواجه شدن با اين چالش

توانمندسازي از جمله عوامل ايجاد كننده  ).١٣‐١١ ،١٣٨٦عبدالهي و نوه ابراهيم ( .كنند مي
هرم بسط و توسعه توانايي كاركنان براي انجام هر چه بهتر و بيشتر وظايف محوله به آنان 

 .باشد مي

 هايي كه با توانمندسازي ارتباط دارد، سبك رهبري به عنوان يكي از فنون و راهبرد 
ند يدر فرا ينقش رهبر ين رو برايش آشکار ساخته؛ از ايش از پيرا ب يتوانمندسازضرورت 

 يبخش عنوان به کارکنان، حاضر درحال .اند قائل شده ييت بسزايکارکنان اهم يتوانمندساز
و همکاران،  يفرا( دهد مي معنا کارشان به که هستند يزيچ يپ در خود، يمعنو ريس از

 سازمان ندهيآ از يانداز چشم خود فرد به منحصرهاي  يژگيو با يمعنو يرهبر و )٢٠١٠
 مانيا سازمان انداز چشم تحقق به آنان که گذارد ر مييتاث درکارکنان يا گونه به و کرده جاديا

 و يسلامت و يستيز رفاه سطح آن متعاقبكه  باشند دواريام سازمان ندهيآ به و آورند
   .ابدي شيافزا کارکنان يتندرست
  

  الهان مسيب
هاي  پاسخ تا است داشته آن بر راها  سازمان كنوني، عصر در محيطها اطمينان عدم پديده

 بهبود دراي  جامعه هر شكوفايي كه نيست ترديدي و باشند داشته متفاوت و گوناگون بسيار
 دانشگر، خلاق،هاي  انسان وجود ازها  سازمان در اگر است، نهفته آن انساني منابع پرورش و
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 دست از راها  موقعيت وها  فرصت از بسياري باشيم، بهره بي مسائل گر تبيين و اسشن فرصت
هاي آشكار و پنهان در  هاي تكنولوژيك و رقابت وجود تغييرات سريع، پيشرفت. داد خواهيم

 ميدان در واقع دردنيا، اهميت و ضرورت توانمندسازي را بيش از پيش آشكار ساخته است 
 خود انساني منابع ظرفيت تمامي از بتوانند كه مانند هايي مي سازمان تنها امروزي هياهوي پر

  . ببرند بهره
 منابع راهبردي توسعه عناصر سو، يك از اقتصادي مسائل و فرهنگ رهبري،هاي  چالش

از اين  است، كرده كاركنان توانمندسازي راهبردي گيريجهت به مجبور راها  سازمان انساني،
 نظريه. اند فرايند توانمندسازي كاركنان، اهميت بسزايي قايل شده رو براي نقش رهبري در

 ريمتغ طيمح در را خود روانيپهاي  تيقابل يريکارگ به در را رهبران ييتوانا كه رهبري
هاي جديد،  در سازمان. کند مي نگاه تازه يديد از يرهبر به و نموده همساز کاملاً يامروز

  . اند مديريتي مبتني بر آن علاقه زيادي از خود نشان داده رهبران به توانمندسازي و اقدامات
توانمندسازي از جمله عوامل ايجاد كننده هرم بسط و توسعه توانايي كاركنان براي انجام 

چنانچه توانايي افراد افزايش يابد، . باشد هر چه بهتر و بيشتر وظايف محوله به آنان مي
حي بالاتر و بهتر انجام دهند بديهي است اين توان توانند بصورت بالقوه كارها را در سط مي

لذا توجه به توانمندسازي نيروي انساني براي توسعه . بالقوه باعث انگيزه بالايي خواهد شد
در ابعاد مختلف مالي و اقتصادي، فرهنگ سازماني، فني و تکنولوژيکي امري ها  سازمان

 و ياقتصاد رشد در يمهم و موثر نقش کشور يصنعت بانکدار. ضروري و حياتي است
 بر را يبزرگ اريبس فهيوظ کشور، اهداف به دنيرس برايکه  دينما مي فايا جوامع ياجتماع
 توانمند انساني نيروي داشتن يبرا ،معنوي رهبري نقش اهميت و ضرورت لذا دارد، عهده

ها  زمانسيستم بانكي كشور نيز مانند ساير سا رايبوده است، ز يقابل بررسها  سازمان در
 مثبت نتايجاست که ن رو ياز ا و جهت بقاء و ادامه حيات نيازمند كاركناني توانمند است

 بانكي سيستم در جمله از معنوي رهبراني توسطها  سازمان محيط در معنويت از حاصل
لذا در اين . است بررسي قابل و ملاحظه مورد توانمند كاركناني ازبرخورداري  جهت كشور

ين نقش رهبري معنوي بر توانمندسازي كاركنان پرداخته و مساله اصلي اين پژوهش به تبي
هاي دولتي و  پژوهش اين است كه آيا ميان ابعاد رهبري معنوي و توانمندسازي كاركنان بانك

  خصوصي استان گيلان رابطه معني داري وجود دارد؟ 
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  ت در سازمانيمعنو
 فرد زندگي در قطعي نيروي و عيني غير اساسي، محرك نيروي يا حياتي عنصر معنويت

 به يدار يمعن جاديا با کارکنان به و (Fry & Slocum, 2008) ها است انسان همه وجود در و
 از ي جنبه کي به يابيدست در که يمهربان و يدوست نوع به عشقهاي  ارزش توسعه لهيوس

 )Danish & usman 60, 2010( .کند مي کمک آنهاست شخصت مناسب که ينسازما مسائل
 موجود اتيماد ريسا با فيرد هم را کارکنان يمعنو يازهاين است يضرور سازمان کي در
 بر موثر جينتا ريسا و يمشتر تيرضا وري، بهره تعهد، بالاتر،هاي  زهيانگ( سازمان در
 توجه مورد راها  آن و گرفت نظر در) اثرگذارند يسازمان عملکرد بر که يسازمان يندهايفرا

  (Modaff et al 2008, 266) .داد قرار

 معنويت را مديريت آيندههاي  چالش به پاسخگويي جديد پارادايم پژوهشگران، از برخي
 به مربوط مدل در توان مي را كاركنان متعالي نيارهاي ارضاي كهاند  عقيده براين آنان دانند مي

نظران  احبت از نگاه صيک، معنويدر جدول  (Kennedy, 2002) .كرد جستجو معنويت
 توسعه نيازمند، معنويت تمرين معتقدند،) ٢٠٠١( سينگر و رايف. ف شده استيمتعدد تعر

 استقلال، داشتن، ديگران با مثبت ارتباطات خود، پذيرش: شامل روان شناختي، بقاء صفات
  )Fry 2009, 81( .است شخصيت رشد و زندگي در هدف داشتن محيط، بر تسلط
 را تري يكپارچه انداز چشم تا دهد مي را توانايي اين كاركنان ،سازمان در معنويت ورود 

 تلاش ديگر گفت توان مي يانيب به. آورند بدست خويش جامعه و خانواده، سازمان زمينه در
 نيز معنوي توسعه بلكه، نيست سود سبك و اقتصاديهاي  فعاليت به معطوف تماماًها  سازمان

 معنوي،هايي  دارايي بر رهبران تمركز جديد عصر درن رو ياز ا است عمده اهداف از يكي
  .بود خواهد سازمان تغييرات و سازمان موفقيتهاي  داستان نقش سازماني،هاي  آرمان طرح
  

  نظران مختلف توصيف معنويت از نگاه صاحب ١جدول
 تعاريف معنويت برخي از منابع

Burack (1999); Kriger and Hanson (1999, pp. 302, 304); 
Houston and Sokolow (2006); Millman and Ferguson (2008, p. 
32); Thompson (2005, p. 26) 

 رحم و شفقت

Hoppe (2005, p. 88); Millman and Ferguson (2008, p. 32); 
Wheatley (2002, p. 6) 

 شجاعت
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 تعاريف معنويت برخي از منابع

Wheatley (2002, p. 6) بخشش 
Hoppe (2005, pp. 85-87); Houston and Sokolow (2006); Mitroff 
(2003); Tisdell (2001); Wheatley (2002) 
 

 نگاه خدايي ومقدس داشتن

Fry & Cohen (2009); Houston & Sokolow (2006); Millman 
&Ferguson (2008, p. 32) 

 اميد
Kriger and Hanson (1999, pp. 302, 304); Millman and Ferguson 
(2008, p. 32); Wagner-Marsh and Conley (1999) 

 تواضع
Kriger and Hanson (1999, pp. 302, 304); Millman and Ferguson 
(2008, p. 32); Thompson (2005, p. 26) 

 كمال و تماميت
Mitroff (2003)  الهام(وحي(  
Thompson (2005, p.26) هدفداري 
Burack (1999, p. 281); Geroy (2005, p. 68); Pratt (2000, p. 36) 
and alsootherwise described as the alignment of intensions, 
actions and words in Houston and Sokolow (2006, p. 50) 

 بصيرت و شهود

Bourgeois (2006); Thompson (2005, p.26) خوش بيني 

Houston and Sokolow (2006) يگانگي 
Houston and Sokolow (2006) نماييگشايش و فرا  

Fry and Cohen (2009); Houston and Sokolow (2006) عفو و گذشت 
Kriger and Hanson (1999, pp. 302, 304); Houston and Sokolow 
(2006); Millman and Ferguson (2008) 

 نگرش
Thompson (2005, p.26) بردباري 
Hoppe (2005, pp. 85-87) تفحص 
Fairholm (2003, p. 4); Kriger and Hanson, 1999, pp. 302, 304) خدمت 

Kriger and Hanson (1999, pp. 302, 304); Mitroff (2003); 
Wheatley (2002) 

 صلح و آرامش

Kriger and Hanson (1999, pp. 302, 304) سپاس گزاري 

Hoppe (2005, p. 88) بردباري و سعه صدر 
Burack (1999); Caldwell et al. (2009); Kriger and Hanson 
(1999, pp. 302, 304); Hoppe (2005, p. 87); Houston and 
Sokolow (2006); Millman and Ferguson (2008, p. 32); 
Robertson (2005, p. 34) 

 ايمان درست داشتن، اعتقاد به عالم ديگر

Houston and Sokolow (2006); Thompson (2005, p. 27); 
Wagner-Marsh and Conley (1999, p. 292, 296); Wolf (2004, 24)

هاي فردي تامل،تفكر،دانش و آگاهي  
Buttery and Roberson (2005, p. 37); Collins and Kababadse 
(2006); Epstein (2002, p. 91); Geroy (2005, p. 68); Hoppe 
(2005, p. 87); Pratt (2000, p. 36); Tisdell (2001); Thompson 
(2004, p. 62); Waddock (1999) 

 حس معناداري ايجاد معناداري و تجربه

Fry and Cohen (2009) چشم انداز 

(Crossman 2010, 601)  
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   يمعنو يرهبر
 است مبهم هنوز آن تفسير اما دارد، وجود رهبري درباره بسياري مطالعات اينكه وجود با

(Fry 2010, 2) و عملکردها بهترين آوري، فن روزه هر شرفتپي با و امروز متلاطم دوران در 
 بر بيشتر تاکيد شاهد علت همين به. شوند مي گذاشته سر پشت سرعت به هم ها آوري  فن

 شهود جايگاه به خاصي توجه ميان اين در که هستيم، سازماني رهبري و مديريت استراتژي،
 نيازهاي ارضاء و معنوي عقايد بکارگيري چگونگي بر خصوص به و مديريت و رهبري در

 مطرح کار اساس و پايه عنوان به را معنويت و شده تاکيد کار محيط در کارکنان معنوي
 و ات،ياخلاق عواطف، يرو بر بيشتر يرهبر ديجد يهايتئور ١٩٨٠هاي  سال از کنند، مي

 اعتقاد، و مانيا مثال طور به  (Modaff et.al 2008, 266).داشتند ديتاک يارزش ميمفاه
 ,Thompson 2005) .است شده مرسوم يهبرر انداز چشم در که يفروتن و رتيبص ،ييابيشک

 روابط از فراتر انساني، زندگي ديگر بعد به که داريم نياز رهبراني به ما ترتيب اين به (26
  .کنند توجه پيرو رهبر عادي

 به توجه و کزتمر با شدن بهتر يبرا را جهان توانند مي که دهد مي نشان را يرهبران خيتار
 .کنند جاديا و رييتغ تيمعنو به توجه و خشونت يريبکارگ عدم و تواضع احساس و جهان

 روح از که( عدالت و آزادي درستي، صداقت، مثل اخلاقيهاي  هاي ارزش بر معنوي، رهبري
 بهبود را خود پيروان اخلاقي هويت معنوي رهبران. دارد تاکيد) گيرند مي سرچشمه انسان
 رهبري. کنند مي ايجاد سازنده روابط کارکنان بين و کنند مي ايجاد آنان در عميقي عهدت داده،

 .دارد تاکيد کارکنان خودشکوفايي به کمک و مشترک، گيري تصميم فردي، توسعه بر معنوي

 به بخشيدن عينيت از عبارتست رهبري كه جايي آن از دارد، مي اظهار برنهام وست 
 نظر به (Cavanagh 1999) .است معنويت بر مبتني رهبري بنابراين افراد، باورهاي و عقايد

 سازمان در شدناي  حرفه جهت در تحول يالگو کي عنوان به يمعنو يرهبر يتئور رسد مي
 رنده،يادگي سازمان به کيبوروکرات از سازمان رييتغ در کيستماتيس بسط و جاديا با که است

، شوند موفق شدن يجهان نترنت،يا ياهويپره رعص نيا در بخواهند کههايي  سازمان يبرا
  (Fry et al 2005, 26) .است يضرور
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 و شده بيترک که است يرهبر يتئور از يديجد ميپارادا ،يمعنو يرهبر يتئور 
. است ارزش بر يمبتنهاي  يتئور و نيآفر تحول و کيزماتيکارهاي  يتئور افتهي گسترش

 سيژورکو و کالونهيژ توسط يکار طيمح تيعنوم از يفيتعار يرو بر يمعنو يرهبر يتئور
 تيموفق تجربه که است يسازمانهاي  ارزش فرهنگ از يچارچوب انگريب که شده بنا) ٢٠٠٤(

 حس نيا و است کار از يخشنود و يدلسوز و شفقت حس يبرقرار کار، نديفرا در کارکنان
 ارتباط اي و تيعضو يبرا ازين و فرد کار قيطر از يمعنادار حس داشتن از يناش يبرتر

 يرهبر و کار طيمح در تيمعنو و بوده يمعنو يرهبر يعلّ مدل اساس که، است ياجتماع
 اثربخش و مسئول راها  آن افراد، در رييتغ تيقابل با يمعنو رهبران. دينما مي جاديا را يمعنو

 ,Modaff. et al 2008) .کنند مي تيهدا يعموم منافع و جينتا و اهداف به دنيرس جهت در

260)   
  :است يرهبر از ياصل مشخصه سه شامل يمعنو يرهبر يتئور

 ييارهايمع و آرمانها و الگوها بازتاب و است اهداف و مقاصد فيتعر ـ انداز چشم )١
  ؛يبرتر يبرا

  ؛گرانيد از يقددران و توجه و تيکامل حس ‐ينوعدوست  به عشق )٢

 انتظار کي با گسترده اهداف به يابيدست و نگرش ،يداريپا پروراندن ـ مانيا/  ديام )٣
 )Amram 2009. (يبرتر و موفقيت و روزييپ ازاي  نانهيب خوش

 كه هاييرفتار وها  تلقي طرزها،  ارزش از استفاده با كه است كسي معنوي رهبر واقع در
 وي. كند فراهم را سازمان اعضاي معنوي بقاي است، ديگران و خود دروني انگيزش لازمه
 : دهد مي انجام مرحله دو در را كار اين

 از ناشي معناداري حس يك پيروان، و رهبران تجربيات اساس بر اندازي چشم ايجادبا ) الف
 كار و شغل كه كنند حس پيروان و رهبران بودن، متفاوت و داري هدف معني، داشتن

 ؛است مهم و توجه قابل آنها

هاي  ارزش برمبناي اجتماعي،ي ها ارزش و انسان براي پايگاهي سازماني فرهنگ ايجاد )ب
 باشند داشته ديگران و خود از خوبي حس پيروان که ينحو به دوستي نوع به عشق

 موجب سازماني محيط و ديگران، خود به نسبت حساسيت ايجاد با معنوي رهبران
 درك، كاركنان در عضويت احساس ايجاد موجب و شوند مي خود شغل به آنها جذب
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 ديگران و فرد از سپاسگزاري و واقعي مراقبت و توجه و دفر از قدرداني و شدن
 Fleischman 1990; Maddock & Fulton 1998; GT Freeman 2011;  Fry) شوند مي

2010, 3 G. Yukl 2010)  
  
 توانمندسازي 

 منابع راهبردي توسعه عناصر سو، يك از اقتصادي مسائل و فرهنگ رهبري،هاي  چالش
 سو، ديگر از مشتري كاميابي و كاركنان توسعه نوآوري، سازماني، يادگيري: ازجمله انساني،

 به توانمندسازي. است كرده كاركنان توانمندسازي راهبردي گيريجهت به مجبور را سازمانها
 )Yaghoubi et al  2010, 2( .است يانسان منابع توسعه يراستا در ميمفاه از يکي عنوان

 در كاركنان نمودن دخيل و صنعتي دموكراسي به زيتوانمندسا اصطلاح از استفاده سابقه
 كيفيت مديريت و مشاركت مديريت سازي، تيم عناوين تحت سازمانيهاي  گيري تصميم
 اختيار تفويض عنوان به را توانمندسازي آن در که) ٢١٤ ،١٣٨٠محمدي ( .گردد مي بر جامع

 ديده او سازماني نقش در يا عطاا فرد به دباي اختيار اين که دانستند مي خود سازماني نقش در
 .شود

 متفاوت سطوح در پويا محيط در و است دائمي و مستمر توانمندسازي فرايند حقيقت در
 به تصميم اتخاذ براي را لازم اطلاعات بايد كاركنان. گيرد مي قرار تحليل و تجزيه مورد
 مهارت، ايجاد براي تواند مي ارزيابي و بازخورد صورت در هاي تغيير برنامه و آورند دست

   .باشد مؤثر محيط تغيير و توانايي
 آن فيتکال و فيوظا به و دارند کار از تيمالک حس کيها  ميت توانمندسازي در افراد

 و بالند مي خود کار به آنها. آنهاست تيخلاق و تفکرات نيبهتر ازمندين که هستند، متعهد
 خود تلاش از حاصل را تيرضا جينتا و دارند را شرفتيپ از يحس کي. شوند مي ختهيبرانگ

توانند فراهم آورند، منابعي هستند که  مي ساز مندمهمترين منابعي که مديران توان .ننديب مي را
  .کنند تا بر روي کار و زندگي خود کنترل داشته باشند به افراد کمک مي
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 و توانمندسازي کارکنان يمعنو يرهبر

 رابطه اگر. رود مي شمار به رهبر انداز چشم و يزسا مدل ثمره و وهيش توانمندسازي
 کارکنان يازهاين به که قيطر نيا از باشد داشته وجود روانيپ و رهبران انيم يقو متقابل
 خودشان که آنها به دهند اجازه و سازند توانمند راها  آن و کنند تيحما را آنها کنند، توجه

 قابل تر راحت تواند مي انداز چشم و يسازمان اهداف کنند، صحبت يسازمان ماتيتصم در
 اساس كه توانمندسازي و كاركنان مشاركت) usman& Danish 2010, 66(. باشد دسترس

) Kakabadse & Kouzmin 2002( است رهبري بر مبتني خدمات ارائه در آنها دو هر فلسفه
  .است تيريمد ياثربخش ياصل جز

 و کارکنان دادن مشارکت ،يرهبر يخدمتگزارهاي  مدل شامل معنوي يرهبر نهضت
 رهبري .است شده نهاده بنا خدمتگزار يرهبر فلسفه براساس و است آنان توانمندسازي

 دهد مي انگيزه ديگران و فرد خود به ذاتا كه است رفتارهايي و عقايدها،  ارزش شامل معنوي
)Brown & Trevino 2006, 559 (را به  يازمانکه منافع س ينديک فرآيتنها  يمعنو يرهبر

هم  ياين رهبر. کند نيست يفراهم م يريادگيش توانمندسازي کارکنان، تعهد و يله افزايوس
ک توازن يجاد ين با ايکند و بنابرا افراد فراهم مي يرا برا يمثبت يو روان ين سلامت انسانيچن

و  ق، سازمانيو افراد آن، موجب برآوردن علا) سازمان(ق هر دو شرکت يشرفت علايدر پ
  )Matherly, et al 2010, 10(. شود کارکنان مي

 يک تئوري، بيانگر يمعنو ي، معتقدند ابعاد رهبر)٢٠٠٣(ساندرز، هاپلينز و گروي 
تحول  يهاي رهبر يافته و توسعه دهنده سلسله مراتب تئورياست که تکامل  يمتعال يرهبر
رت ي، س)يآگاه(ت يسحسا: تيدگاه شامل سه بعد معنوين ديا. است ين و معاملاتيآفر

ابعاد رهبري ) ٢٠١١(هم چنين انجونجيري . است) Amram 2009, 34( ماني، و ايمعنو
احسان و نيكوكاري و ارزشهاي بالا، اميدجهت رسيدن به هدف كه منجر به : معنوي شامل

 ,2011. داند استقامت شده، شجاعت، انسانيت به عنوان جوهره و ذات انسان كامل بودن مي

761) (Ngunjiri  
لذا اين پژوهش با توجه به كامل و جامع بودن ابعادي كه توسط فراي و همكارانش 

چشم انداز، ايمان به تحقق هدف، عشق به : بعدهفت مطرح شده، رهبري معنوي را شامل 
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وري در نظر گرفته و با توجه ادبيات مطرح شده در  نوع دوستي، معني داري، تعهد، بهره
  . مدل مفهومي براي پژوهش حاضر برگزيده شد رابطه با رهبري معنوي

   
 اهداف مبتني بر پژوهش

 يمعنو يرهبر ريتاث نييتب جهت يعلّ مدل يطراح پژوهش نيا يکل هدف
 اهداف راستا نيا در که است بخش دو در لانيگ استانهاي  بانک کارکنان يبرتوانمندساز

  :از عبارتند يفرع
هاي استان  ان کارکنان بانکيم در يمعنو يررهب ابعاد انيم يدار يمعن رابطه سنجش )١

  لان؛يگ
هاي استان  ان کارکنان بانکيم در توانمندسازي ابعاد انيم يدار يمعن رابطه سنجش  )٢

  لان؛يگ
 توانمندسازي بر يمعنو يرهبر ريتاث نييتب يراستا در رهايمتغ انيمسنجش رابطه  )٣

  .کارکنان
 

  هاي پژوهش هيفرض
هاي استان گيلان رابطه  بانكتوانمندسازي کارکنان و  يمعنو يرهبربين : ١يه اصليفرض

  .وجود دارد يدار يمثبت و معن
هاي استان گيلان رابطه  بانكکارکنان  يتوانمندسازو  يچشم انداز سازمانبين  :١فرضيه فرعي

  .وجود دارد يدار يمثبت و معن
استان گيلان هاي  بانك کارکنان يتوانمندساز و يعشق به نوع دوستبين : ٢فرضيه فرعي

  . وجود دارد يدار يرابطه مثبت و معن
هاي استان گيلان رابطه مثبت  بانكکارکنان  يتوانمندساز ومان به کار يابين : ٣فرضيه فرعي

  .وجود دارد يدار يو معن
هاي استان گيلان رابطه  بانكکارکنان  يتوانمندسازو در کار  يمعناداربين : ٤فرضيه فرعي

  . د داردوجو يدار يمثبت و معن
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هاي استان گيلان رابطه  بانك کارکنان يتوانمندساز وت در سازمان يعضوبين  :٥فرضيه فرعي
  .وجود دارد يدار يمثبت و معن

هاي استان گيلان رابطه مثبت  بانك کارکنان يتوانمندساز و يتعهد سازمانبين : ٦فرضيه فرعي
  .وجود دارد يدار يو معن

هاي استان گيلان رابطه مثبت و  بانكکارکنان  يانمندسازتو ووري  بهرهبين : ٧فرضيه فرعي
  . وجود دارد يدار يمعن

 
 

  قيتحق يرهايمتغ يبرا کرونباخ يآلفا بيضر :٢جدول 
 سوال تعداد کرونباخيآلفابيضر قيتحقريمتغ

 ١٥ ٠.٨٠٩ توانمندسازي

 ٢٩ ٠.٩٣٤ يمعنويرهبر

 ٤ ٠.٨١٨ اندازچشم

 ٤ ٠.٧٣٠ مانيا/ديام

 ٥ ٠.٨٣٧ ينوعدوستهبعشق

 ٤ ٠.٨٧٥ تيعضو

 ٤ ٠.٧٩٢ يداريمعن

 ٤ ٠.٨٥٦ تعهد

 ٤ ٠.٧٩٧ وريبهره

  
  پژوهش  يروش اجرا
 مطالعات شاخه از و هدف كاربردي نظر ازتوصيفي و تحليلي و  رفته بكارپژوهش  روش

 علي نوع ازپژوهش  متغيرهاي ميان ارتباط لحاظ از چنين هم شود، مي محسوب ميداني
 استان خصوصي و دولتيهاي  بانک كاركنان تمامي رندهيبرگ در پژوهش يآمار جامعه. تاس

 سنجش براي .شد استفاده تصادفي گيري نمونه از آن، زياد حجم به توجه با كه است گيلان
 مطالعه مجرب، كارشناسان و دانشگاهي اساتيد نظر از يريگ بهره با پرسشنامه محتواي اعتبار

 اعمال وها  بانک پرسنل از يتعداد نيب پرسشنامه ييابتدا عيتوز و بهمشاهاي  پرسشنامه
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 نظر مورد خصيصه به توجه با پرسشنامه سنجش از اطمينان جهت آن، ياصلاح نظرات
 آماري جامعه در پرسشنامه يتعداد پرسشنامه پايايي تعيين منظور به .گرفت صورت محقق
 استفاده كرونباخ آلفاي تكنيك از رسشنامهپ ٤٠پايايي برآورد براي. شد گردآوري و توزيع
  .دگردي

و  يمعنو ير رهبريمتغ يدييتا يل عامليانگر تحليبر اساس جداول سه و چهار که ب
توان گفت،  ن مييشود، بنابرا مشاهده مي ٠.٣٠ب استاندارد بيشتر از ياست، ضرا يتوانمندساز

  . دينما يريرا اندازه گهاي مورد نظر  توانسته است شاخص يپرسشنامه مذکور به خوب
  

  تحليل عاملي متغير رهبري معنوي :٣جدول
 tمقدار استاندارد بيضر ابعاد سوال

x1 ١٧/١٦ ٧٥/٠ انداز چشم 

x2 ٥٣/١٩ ٨٥/٠ انداز چشم 

x3 ٧٥/١٩ ٨٦/٠ انداز چشم 

x4 ٣٣/١٥ ٧٠/٠ انداز چشم 

x5 ٧٣/١٤ ٧٨/٠ مانيا/ديام 

x6 ٨٦/١٥ ٧٥/٠ مانيا/ديام 

x7 ٠٨/١٥ ٧٦/٠ مانيا/ديام 

x8 ٧٥/١١ ٦٠/٠ مانيا/ديام 

x9 ٧٧/١٥ ٧٤/٠ يدوست نوع به عشق 

x10 ٤٥/١٥ ٧٣/٠ يدوست نوع به عشق 

x11 ٤٧/١٤ ٦٩/٠ يدوست نوع به عشق 

x12 ٤٣/١٧ ٧٩/٠ يدوست نوع به عشق 

x13 ٨٦/١٦ ٧٨/٠ يدوست نوع به عشق 

x14 ٣٦/١٤ ٧١/٠ يدار يمعن 

x15 ٢٧/١٦ ٧٨/٠ يدار يمعن 

x16 ٥٢/١٥ ٧٦/٠ يدار يمعن 

x17 ٤٠/٨ ٥٠/٠ يدار يمعن 

x18 ٤٧/٢٠ ٨٨/٠ تيعضو 

x19 ٤٥/١٧ ٧٩/٠ تيعضو 
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 tمقدار استاندارد بيضر ابعاد سوال

x20 ٣٢/١٠ ٥٣/٠ تيعضو 

x21 ٤٥/١٦ ٧٦/٠ تيعضو 

x22 ٦١/١٤ ٧٠/٠ تعهد 

x23 ٠٩/١٤ ٨٣/٠ تعهد 

x24 ٥٣/١٦ ٧٧/٠ تعهد 

x25 ٢٥/١٧ ٧٩/٠ تعهد 

x26 ٠٧/١٤ ٦٨/٠ يور بهره 

x27 ١٦/١٥ ٧٢/٠ يور هرهب 

x28 ٣٨/١٩ ٨٦/٠ يور بهره 

x29 ٩٢/١٦ ٧٨/٠ يور بهره 
RMSEA=0.08    Chi-Square=1172.88   df=356   GFI = 0.88    AGFI = 0.92  

 
  توانمند سازيتحليل عاملي متغير  :٤جدول

 tمقدار استانداردبيضر ابعاد سوال

x3٤٢/٥  ٣٠/٠ توانمند سازي ٠  
x31 ٦١/٥  ٣١/٠ توانمند سازي  
x32 ٤٩/٩  ٥٠/٠ توانمند سازي  
x33 ٤١/١٣  ٦٦/٠ توانمند سازي  
x34 ٨٩/١٣  ٦٨/٠ توانمند سازي  
x35 ٦٩/١٣  ٥١/٠ توانمند سازي  
x36 ١٠/١٢  ٦١/٠ توانمند سازي  
x37 ٤٧/١١  ٥٨/٠ توانمند سازي  
x38 ٢٨/١٣  ٦٥/٠ توانمند سازي  
x39 ٠٣/١٤  ٦٨/٠ توانمند سازي  
x40 ٠٣/١٣  ٦٤/٠ توانمند سازي  
x41 ٣٥/١١  ٥٨/٠ توانمند سازي  
x42 ٧٥/٧  ٤١/٠ توانمند سازي  
x43 ٦٢/٨  ٤٦/٠ توانمند سازي  
x44 ٩٦/٩  ٥٢/٠ توانمند سازي  

RMSEA=0.054   Chi-Square=127.29,  df=90  GFI = 0.87  AGFI = 0.92  
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  استاندارد حالت درپژوهش  شده آزمون مدل :١نمودار

 ريتاث اي آنها شدت به توان مي استاندارد حالت در مدل در استاندارد بيضرا به توجه با
 يرهبر ريمتغ ريتاث شدت است شده داده نشان کي نمودار در که طور همان. برد يپ روابط
  . است بوده) ٠.٥٤( توانمندسازي بر يمعنو

 

  
  يدار يمعن اعداد حالت در شده آزمون مدل :٢نمودار

 
 ابزار عنوان به تواند مي يدار يمعن حالت در مدل در يدار يمعن بيضرا نيچن هم
 حالت در مدل که دو نمودار در که رديگ قرار اتيفرض قبول اي رد يبررس جهت سنجش

 رابطه وجود انگريب که باشد مي ١.٩٦ يبالا و مثبت بيضرا دهد، مي نشان را يدار يمعن
  . است دار يمعن
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  شنهاداتيو پها  هيج آزمون فرضينتا
    .دار وجود دارد يو توانمندسازي کارکنان رابطه معن يمعنو ين رهبريب :١ه يفرض 

   :H0دار وجود ندارد يو توانمندسازي کارکنان رابطه معن يمعنو ين رهبريب

  :H1دار وجود دارد  يو توانمندسازي کارکنان رابطه معن يمعنو ين رهبريب

  

 هيا رد فرضيدييتا  يريجه گينت اردب استانديضر يداريب معنيضر هيفرض
  هيد فرضيتائ t>1.96 ٥٤/٠ ٤٨/٥ يه اصليفرض

  
رد و  H0توان گفت فرض  مي ،t>1.996)(است  ٩٦/١که بزرگتر از   t-valueبا توجه به 

و  يمعنو ين رهبريب يدار ين رابطه مثبت و معنيبنابرا. شود رفته مييپذ H1فرض 
  . ر استين تاثيشدت ا نيهم چن. توانمندسازي وجود دارد

انگيزانند تا در نبود  يها را برم جاد انگيزه دروني در كاركنان آنين رهبري معنوي با ايبنابرا
از آن جا . هاي مادي آنها دچار ياس و سرخوردگي نشوند و كار خود را پاداش بدانند پاداش

مندسازي ايفا كند، تواند نقش مهمي در توان ها از رهبري معنوي، مي كه برخورداري سازمان
شود با توجه به اسلامي بودن كشور، سيستم بانكي در انتخاب رهبران و مديران  پيشنهاد مي

سازماني از افرادي بهره گيرند كه بتوانند با برقراري يك سيستم ارتباطات همه جانبه با 
ب افزايش ها و اهداف سازماني كه خود نيز به آن ايمان داشته، موج كاركنان و بيان اولويت

هاي كاركنان شوند، و با ابراز اهميت نقش هر يك از افراد در رسيدن به هدف داشته،  آگاهي
احساس موثر بودن در كاركنان را پرورش داده و با ايجاد انگيزه در كاركنان و دادن استقلال و 

كاركنان ها، توانمندسازي  گيري آزادي عمل بيشتر به كاركنان و مشاركت بيشتر آنان در تصميم
  . را موجب شوند

  
   .دار وجود دارد ين چشم انداز و توانمندسازي کارکنان رابطه معنيب: ١ يه فرعيفرض

   :H0دار وجود ندارد ين چشم انداز و توانمندسازي کارکنان رابطه معنيب

   :H1دار وجود دارد ين چشم انداز و توانمندسازي کارکنان رابطه معنيب
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  هيا رد فرضيدييتا  يريجه گينت ب استاندارديضر يداريب معنيضر  هيفرض
  هيد فرضيتائ t>1.96 ٧٠/٠ ٦٨/١٤ ١يه فرعيفرض
  

رد و  H0توان گفت فرض  مي ،t>1.996)(است  ٩٦/١که بزرگتر از  t-value با توجه به 
ن چشم انداز و توانمندسازي يب يدار ين رابطه مثبت و معنيبنابرا. شود رفته مييپذ H1فرض 

  . دوجود دار
كنند داشتن  هاي سازماني كه توانمندسازي افراد را تسهيل مي اولين عامل در بحث ويژگي

شود، رهبران و مديران سازماني  بنابراين پيشنهاد مي. چشم انداز روشن و چالش برانگيز است
هاي خود به طور شفاف و واضح و ايجاد چشم اندازي جديد و چالشي  با بيان ديدگاه

برانگيزانند تا گامي موثر در ايجاد توانمندسازي كاركنان ايفا نمايند، زيرا  كاركنان خود را
شود كه بيشتر افراد درگير فعاليت تحول،  قدرت واقعي يك چشم انداز فقط زماني آشكار مي

درك مشتركي از اهداف و جهت آن داشته باشند تا اين حس مشترك در مورد يك آينده 
كند با هم هماهنگ سازد و به افراد براي  ا كه تحول خلق ميهايي ر مطلوب قادر است فعاليت

زماني افراد واقعا ديدگاه مديريت ارشد و راهبردهاي سازمان را . انجام دادن آنها انگيزه دهد
  .اند حس توانمندي خواهند داشت درك كرده

  
   .ددار وجود دار يمان به کارو توانمندسازي کارکنان رابطه معنين ابي :٢ يه فرعيفرض

   :H0دار وجود ندارد يمان به کار و توانمندسازي کارکنان رابطه معنيا بين

   :H1دار وجود دارد يمان به کار و توانمندسازي کارکنان رابطه معنين ايب

  

 هيا رد فرضيد ييتا  يريجه گينت ب استاندارديضر يداريب معنيضر هيفرض
  هيد فرضيتائ t>1.96 ٧٣/٠ ٥٨/١٥ ٢يه فرعيفرض

  
رد و  H0توان گفت فرض  مي ،t>1.996)(است  ٩٦/١که بزرگتر از  t-valueتوجه به با 

مان به کار و ين ايب يدار ين رابطه مثبت و معنيبنابرا. شود رفته مييپذ H1فرض 
  .توانمندسازي وجود دارد
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هاي سازماني كه در نظر دارند  در صورتي كه رهبران و مديران سازماني به چشم انداز
ه و به آن ايمان داشته باشند و تغييرات را مانعي در رسيدن به اهداف ندانند اين معتقد بود

د به ينان به اميش اطميمان افراد به كار موجب افزايشود چرا كه ا حس نيز به كاركنان القاء مي
مان يو ا ياعتقادات معنو يريدر سازمان باعث شکل گ يمعنو يرهبر. شود تحقق هدف مي
ک محرک دروني درکارکنان باعث توسعه ين امربه عنوان يگردد و ا ين مبه کار در کارکنا

ت يش مسئوليت باعث افزاين نحو انجام دهند و در نهايبهترخود را به  يفوظا ينكهخود، ا
شود و از اين طريق مديريت سازمان نقش مهمي را در توانمندسازي  در کارکنان مي يريپذ

   .كاركنان ايفا كند
  
.دار وجود دارد يو توانمندسازي کارکنان رابطه معن ين عشق به نوعدوستيب :٣ يه فرعيفرض

   
   :H0 دار وجود ندارد يو توانمندسازي کارکنان رابطه معن يعشق به نوعدوست بين

   :H1 دار وجود دارد يو توانمندسازي کارکنان رابطه معن ين عشق به نوعدوستيب

  

 هيا رد فرضيدييتا  يريگ جهينت ب استاندارديضريداريب معنيضر هيفرض
  هيد فرضيتائ t>1.96 ٧٤/٠ ۶۷/۱۵ ٣يه فرعيفرض

  
رد و  H0توان گفت فرض  مي ،t>1.996)(است ٩٦/١که بزرگتر از  t-value با توجه به 

و  ين عشق به نوعدوستيب يدار ين رابطه مثبت و معنيبنابرا. شود رفته مييپذ H1فرض 
  .توانمندسازي وجود دارد

ه نوع دوستي وکمک کردن به زيردستان و كاركنان بدون داشتن حس خود رواج عشق ب
ت و سپاسگزاري از كاركنان خود در انجام وظايف و كارهاي مخوله به يو توجه، اهم يپرست

فرد و احترام به شخصيت افراد از طريق رواج نوع دوستي به رشد و توسعه كاركنان جهت 
هاي ارتباطي غير رسمي ناشي از  جاد شبكهيبا با ا ت موجب شده تايار و مسئولياخت يواگذار

  . عشق به نوع دوستي، رهبران معنوي گام مهمي در توانمندسازي كاركنان ايفا كنند
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   .دار وجود دارد يو توانمندسازي کارکنان رابطه معن ين معناداريب :٤ يه فرعيفرض
   :H0ارددار وجود ند يو توانمندسازي کارکنان رابطه معن يمعنادار بين

   :H1دار وجود دارد يو توانمندسازي کارکنان رابطه معن ين معناداريب

  

  هيا رد فرضيد ييتا  يريجه گينت ب استاندارديضر يداريب معنيضر هيفرض
  هيد فرضيتائ t>1.96 ٦٢/٠ ٥٠/١٢ ٤يه فرعيفرض

  
د و ر H0توان گفت فرض  مي ،t>1.996)(است  ٩٦/١که بزرگتر از  t-valueبا توجه به 

کار فرد و  ين معناداريب يدار ين رابطه مثبت و معنيبنابرا. شود رفته مييپذ H1فرض 
  .توانمندسازي وجود دارد

 ينسبت به شغل خود داشته باشند، و بدين وسيله برا يبيشترشناخت هرچه كاركنان 
و مديران سازماني  رهبران. داشته باشند يبيشتربالاتر آمادگي  يها تيرش مسئوليپذ
و بيان اهميت نقش افراد،  اهداف شغلييست با ايجاد فضاي معنوي و با ارزش جلوه دادن با

با ارزشي را دنبال  مهم و كار افراد احساس كننددر كاركنان حس معني داري ايجاد نمايند تا 
  . اهميت قائل شوندبراي آن  را درك كرده و خود كاركنان معناي واقعي شغلو  كنند مي

  
   .دار وجود دارد يت و توانمندسازي کارکنان رابطه معنين عضويب :٥ يه فرعيفرض

   :H0دار وجود ندارد يت و توانمندسازي کارکنان رابطه معنيعضو بين

   :H1دار وجود دارد يت و توانمندسازي کارکنان رابطه معنين عضويب

  

  هيا رد فرضيد ييتا  يريجه گينت ب استاندارديضر يداريب معنيضر هيفرض
  هيد فرضيتائ t>1.96 ٨٠/٠ ٧٩/١٧ ٥يفرعه يفرض

  
رد و  H0توان گفت فرض  مي ،t>1.996)(است  ٩٦/١که بزرگتر از  t-valueبا توجه به 

ت و توانمندسازي ين عضويب يدار ين رابطه مثبت و معنيبنابرا. شود رفته مييپذ H1فرض 
  .وجود دارد
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ها از نظر  دهد که شغل آن مين احساس را يدر سازمان به کارکنان ا يمعنو يوجود رهبر
ت است، موجب شده تا کارکنان جو اعتماد و ياهم يز داراير همکاران نيسازمان و سا

شود تا روابط  ت وتوسعه دهند، بنابراين پيشنهاد مييرهمکاران تقوين خود و سايت را بيميصم
 يها يريم گيتصم ندياي برقرار شده كه کارکنان خود را در فرآ ميان رهبران وکارکنان به گونه

ر همکاران خود در سازمان کمک يک و مسئول احساس کنند و به رهبران و سايسازمان شر
بدين وسيله  حس مطلوب و رضايتخش داشته تا بتوانندند و از عضويت در سازمان ينما

   .موجبات توانمندي كاركنان را فراهم نمايند
  
   .دار وجود دارد يابطه معنن تعهد و توانمندسازي کارکنان ريب :٦ يه فرعيفرض

   :H0دار وجود ندارد يتعهد و توانمندسازي کارکنان رابطه معن بين

   :H1دار وجود دارد ين تعهد و توانمندسازي کارکنان رابطه معنيب

  

 هيا رد فرضيدييتا  يريجه گينت ب استاندارديضر يداريب معنيضر هيفرض
  هيد فرضيتائ t>1.96 ٠.٦٧ ١٧.٤٥ ٦يه فرعيفرض

  
رد و  H0توان گفت فرض  مي ،t>1.996)(است  ١.٩٦که بزرگتر از  t-valueبا توجه به 

ن تعهد و توانمندسازي وجود يب يدار ين رابطه مثبت و معنيبنابرا. شود رفته مييپذ H1فرض 
  .دارد

تعهد كاركنان نسبت به كار ناشي از ادراك آنان نسبت به تعهد سازمان و رهبران سازماني 
شود رهبران و مديران  ها و وظايف آنها است بنابراين پيشنهاد مي انجام مسئوليت در قبال

ها افزايش  سازماني با ايجاد فرهنگ حمايتي در سازمان و تشويق كاركنان اين حس را در آن
جاد يبا ا يمعنو يو رهبرتعهد سازماني با توانمندسازي ارتباط معني داري دارد دهند زيرا، 
شود  آنان به سازمان مي يو وابستگ  يت تا وفاداريکارکنان باعث احساس هودر يتعهد سازمان

آورد که فرد، سازمان را معرف خود  در فرد به وجود مي يتوانند حالت و رهبران معنوي مي
  . داند و تمايل به ادامه كار در سازمان را داشته باشد مي

   .دار وجود دارد يطه معنوري و توانمندسازي کارکنان راب ن بهرهيب :٧ يه فرعيفرض
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   :H0دار وجود ندارد يوري و توانمندسازي کارکنان رابطه معن بهره بين

   :H1دار وجود دارد يوري و توانمندسازي کارکنان رابطه معن ن بهرهيب

  

 هيا رد فرضيد ييتا  يريجه گينت ب استاندارديضر يداريب معنيضر هيفرض
  هيفرضديتائ t>1.96 ٠.٦٧ ١٣.٧٩ ٧يه فرعيفرض

  
رد و  H0توان گفت فرض  مي ،t>1.996)(است  ١.٩٦که بزرگتر از  t-valueبا توجه به 

وري و توانمندسازي  ن بهرهيب يدار ين رابطه مثبت و معنيبنابرا. شود رفته مييپذ H1فرض 
  .وجود دارد

وري كار يك معيار  وري تا حد زيادي به تلاش افراد بستگي داشته و بهره ايجاد بهره
ملكردي مهمي است، بنابراين نياز است تا رهبران معنوي تلاش نمايند و تمرکز خود را به ع

ص چشم انداز يتشخ ين شده براييبه اهداف تع يابيبمنظور دست يبهبود عملکرد سازمان يسو
ها بايستي از ديدگاه مديران، تمامي  وري در سازمان ر نمايند و براي بهبود بهرهييمشترک تغ
  .رد توجه قرار گيرندكاركنان مو

  
    يريجه گيبحث و نت
 هر فرهنگي اجتماعي، اقتصادي، توسعه در مؤثر عوامل ترين اساسي از يكي انساني منابع

 اهداف به هاي رسيدن راه مهمترين از يكي خود انساني، منابع توانمندسازي باشد و مي كشور
 کار ،عتريسر، شرويپ ديبا مانهاساز که کند مي جابيا يرقابت طيمح .باشد مي نظر مورد توسعه

 وجود روانيپ و رهبران انيم يقو متقابل اثر اگر کنند و ارائه يبهتر تيفيک با خدمات و تر آمد
 راها  آن و کنند تيحما را آنها کنند، توجه کارکنان يازهاين به که قيطر نيا از باشد داشته

 اهداف کنند، صحبت يسازمان ماتيتصم در خودشان آنها که به دهند اجازه و سازند توانمند
   )usman & Danish 2010, 66(باشد  دسترس قابل تر راحت تواند مي انداز چشم و يسازمان

ران توانمندساز، کمک به کارکنان در يمد يهاي اساس تياز مامور يکينکه يباتوجه به ا
 انساني، گيزند ديگر بعد به که داريم نياز رهبراني به ما. ل به اهداف خود استيجهت ن

ک يو رهبراني معنوي با تحر )۱۲ ،۱۹۹۶ فرهلم( کنند توجه پيرو رهبر عادي روابط از فراتر
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م نموده و يافراد ترس يش رويرا پ يکارکنان، چشم انداز روشن يختن درونيکارکنان و برانگ
ت يها حما يريم گيمشارکت در تصم ين چشم انداز، از آنان برايمان به ايبا اعتقاد و ا

 يت وجودياهم يادآورينموده و با  يند و به دنبال آن از عملکرد خوب افراد قدردانينما مي
به مزاياي رقابتي ناشي از  يج مثبت سازمانيبه نتا يابيک از کارکنان علاوه بر دستيهر 

زه در کارکنان، ارائه اطلاعات و با يجاد انگيرا آنان با ايز توانمندسازي كاركنان دست يابند
دهند و موجبات  هاي سازمان مشارکت مي يريم گيند تصميارات، آنان را در فرايختض ايتفو

  ر بوده است ين پژوهش به شرح زيها ا هيج حاصل فرضينتا. توانمندسازي آنان را فراهم آورند
لان رابطه يهاي استان گ کارکنان بانک يو توانمندساز يمعنو ين رهبريب: يه اصليفرض

 ٤٨/٥برابر  يدار يبدست آمده از نمودار در حالت اعداد معن tقدار م. وجود دارد يدار يمعن
 ٥٤/٠ن رابطه ين با استفاده از مدل استاندارد مقدار ايهمچن. است ٩٦/١است، که بزرگتر از 

  . شود رفته مييه پژوهش پذيجه فرضيباشد، در نت يم
لان ياي استان گه کارکنان بانک يو توانمندساز ين چشم انداز سازمانيب: ١يه فرعيفرض

 يدار يبدست آمده از نمودار در حالت اعداد معن t مقدار. وجود دارد يدار يرابطه معن
. شود رفته مييه پژوهش پذيجه فرضياست در نت ٩٦/١باشد، که بزرگتراز  مي ٦٨/١٤برابر 
  .است٧٠/٠ن رابطهين با استفاده از مدل استاندارد مقدار ايهمچن

لان رابطه يهاي استان گ کارکنان بانک يه کار و توانمندسازمان بين ايب: ٢يه فرعيفرض
برابر  يدار يبدست آمده از نمودار در حالت اعداد معنtمقدار . وجود دارد يدار يمعن
. شود رفته مييه پژوهش پذيجه فرضيدر نت. است  ٩٦/١باشد، که بزرگتر از  مي ٥٨/١٥

  .باشد يم ٧٣/٠بطه ن راين با استفاده از مدل استاندارد مقدار ايهمچن
لان يهاي استان گ و توانمندسازي کارکنان بانک ين عشق به نوع دوستيب: ٣يه فرعيفرض

 يدار يبدست آمده از نمودار در حالت اعداد معن tمقدار . وجود دارد يدار يرابطه معن
. شود رفته مييه پژوهش پذيجه فرضيدر نت. است  ٩٦/١باشد، که بزرگتر از  يم٦٧/١٥برابر 

  .باشد يم٠/ ٧٤ن رابطه ين با استفاده از مدل استاندارد مقدار ايمچنه
لان يهاي استان گ داري در کار و توانمندسازي کارکنان بانک ين معنيب :٤يه فرعيفرض

 يدار يبدست آمده از نمودار در حالت اعداد معن tمقدار . وجود دارد يدار يرابطه معن
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. شود رفته مييه پژوهش پذيجه فرضياست در نت  ٩٦/١باشد، که بزرگتر از    مي ٤٨/٥برابر 
  .باشد يم ٦٢/٠ن رابطه ين با استفاده از مدل استاندارد مقدار ايهمچن

لان يهاي استان گ ت درسازمان و توانمندسازي کارکنان بانکين عضويب :٥يه فرعيفرض
 يدار يبدست آمده از نموداردرحالت اعداد معن tمقدار . وجود دارد يدار يرابطه معن

. شود رفته مييه پژوهش پذيجه فرضيدر نت. است ٩٦/١باشد، که بزرگتر از  يم٧٩/١٧برابر
  .باشد يم٨٠/٠ن رابطهين با استفاده از مدل استاندارد مقدار ايهمچن

لان رابطه يهاي استان گ و توانمندسازي کارکنان بانک ين تعهد سازمانيب: ٦يه فرعيفرض
 ٤٨/٥برابر يدار يبدست آمده از نموداردرحالت اعداد معنtمقدار . وجود دارد يدار يمعن
ن با يهمچن. شود رفته مييه پژوهش پذيجه فرضيدر نت. است ٩٦/١باشد، که بزرگتراز  مي

  .باشد يم ٧٩/٠ن رابطه ياستفاده از مدل استاندارد مقدار ا
 يبطه معنلان رايهاي استان گ وري و توانمندسازي کارکنان بانک ن بهرهيب: ٧يه فرعيفرض

 ٧٩/١٣برابر يدار يبدست آمده از نمودار در حالت اعداد معن tمقدار . وجود دارد يدار
ن با يهمچن. شود رفته مييه پژوهش پذيجه فرضياست در نت  ٩٦/١است، که بزرگتر از 

  . باشد يم ٦٧/٠ن رابطه ياستفاده از مدل استاندارد مقدار ا
ن گر ارتباط مثبت و معني دارد، بين رهبري اين نتايج حاصل از پژوهش حاضر بيبنابرا

معنوي با توانمندسازي كاركنان است، هم چنين نتايج حاصل از تجزيه و تحليل پژوهش 
حاضر نشان داده است که ارتباط مثبت و معني دار ميان رهبري معنوي و توانمندسازي 

از، اميد و ايمان به چشم اند(كاركنان وجود دارد، در واقع هر چه ابعاد رهبري معنوي شامل 
هاي استان گيلان  در بانك) وري كار، عشق به نوع دوستي، عضويت، معني داري، تعهد، بهره

داري بر توانمندسازي كاركنان خواهد داشت و در  يابد نقش و تاثير مثبت و معني افزايش مي
نيز نشان  نتايج مدل معادلات ساختاري. نتيجه بين اين دو متغير رابطه مستقيم وجود دارد

لذا نتايج حاصل از . شود دهنده اين است كه رهبري معنوي موجب توانمندسازي كاركنان مي
توسط يعقوبي و همكاران و هم چنين  ٢٠١٠هاي پژوهشي كه در سال اين تحقيق، نتايج يافته

ن رهبران و يبنابرا. كند انجام شد را تائيد مي ١٣٨٧پژوهش ضيايي و نرگسيان كه در سال 
هاي خود به طور شفاف و واضح و ايجاد چشم اندازي جديد  ن سازماني با بيان ديدگاهمديرا

انگيزانند تا گامي موثر در ايجاد توانمندسازي كاركنان ايفا  يو چالشي، كاركنان خود را برم
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حس مشترک در مورد  يجاد حس مشترك در مورد يك آينده مطلوب، با القاينمايند، زيرا با ا
 ياعتقادات معنو يريب به افراد براي انجام دادن آنها انگيزه داده، و با شکل گيك آينده مطلو

با  يش احساس نوع دوستيو با افزا يک محرک درونيعنوان مان به کار در افراد، به يو ا
ابراز اهميت نقش هر يك از افراد در رسيدن به هدف، احساس موثر بودن در كاركنان را 

يزه در كاركنان و دادن استقلال و آزادي عمل بيشتر به كاركنان و پرورش داده و با ايجاد انگ
ها، كاركنان احساس شايستگي و خودكارآمدي در كار  مشاركت بيشتر آنان در تصميم گيري

ها نقش مهمي را در  در سازمان يمعنو يتوان گفت رهبر داشته باشند و از اين رو مي
   .كند توانمندسازي كاركنان ايفا مي

  
  بع و ماخذمنا
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