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چکیده
این تحقیق به منظور بررسی رابطه خلاقیت با توانمندسازی اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد 
مرودشت انجام شد. این تحقیق به روش توصیفی از نوع پیمایشی و همبستگی صورت گرفته است. جامعه آماری 
این تحقیق را تمامی اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت در سال تحصیلی 1389-90 
به تعداد211 نفر تشکیل دادند و حجم نمونه مورد پژوهش به روش تصادفی ساده و با توجه به جدول مورگان 
)136( نفر انتخاب شد .جهت جمع آوری داده ها از پرسشنامه خلاقیت تورنس )2001( و توانمندسازی شورت و 
راینهارت )1995( بهره گرفته شده است و برای تجزیه و تحلیل داده ها در سطح آمار توصیفی از روشهای آماری 
میانگین و انحراف معیار و در سطح آمار استنباطی از روش های آماری ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون 
چندگانه استفاده شده است و نتایج حاصله به شرح زیر بوده است: بین خلاقیت و توانمندسازی اعضای هیئت 
علمی دانشگاه رابطه مثبت معناداری وجود دارد. بین ابعاد انعطاف پذیری، بسط و اصالت با توانمندسازی رابطه 

مثبت معناداری وجود دارد. مؤلفه بسط می تواند توانمندسازی را پیش بینی کند .
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مقدمه
شتاب تغییرات و دگرگونی های محیطی، فضای رقابتی فشرده ای را ایجاد کرده است . سازمان ها برای بقاء 
در این عرصه ناگزیر می باید به سطح بالایی از دانش و اطلاعات دست یابند و علاوه بر آن از کارکنانی خلاق، 
دانشمدار و با قدرت تصمیم گیری بهره مند باشند. کارکنان توانمندی که با احساس مسئولیت، خلاقیت1و ابتکار 
و اعتماد به نفس و احساس تعلق سازمانی و توانا در کار گروهی با عملکرد خوب بتوانند در افزایش بهره وری 
سازمان نقش مؤثری ایفا کنند . از دیگر سو مسئولان و مدیران ارشد سازمان ها نیز با توجه به نیاز و وضعیت 
سازمانی و نوع ساختار و فرهنگ حاکم باید محیط سازمان را برای بروز توانمندی های کارکنان و ارتقای این 

توانمندی ها به سطوح بالاتر آماده کنند )تسکری، 1387).
لازمه همگام و همساز شدن با تغییرات و تحولات محیطی، ایجاد بستر و محیطی مطلوب و مناسب برای 
تا زمانی که فضا و فرهنگ مناسب در سازمان  تازه )خلاقیت ( و نوآوری در سازمان ها می باشد،  افکار  بروز 
حکمفرما نباشد، انتظار ظهور خلاقیت، خیالی عبث و بیهوده است . بنابراین برای ایجاد خلاقیت و نوآوری و 
پیاده کردن یک برنامه بهسازی ) بهبود و تحول (، توجه به توانمندسازی  امری ضروری است و زمانی که این 
مهم محقق گردد، افکار و ایده های جدید همچون سیلی در سازمان جاری می شود و این افکار نو و نظریات 
جدید همچون روحی در کالبد سازمان دمیده می شود و آن را از نیستی و فنا نجات می دهد . در عصرما برای 
بقاء و پیشرفت و حتی حفظ وضع موجود، باید جریان نوگرایی و نوآوری را در سازمان ها تداوم بخشید تا از رکود 
و نابودی آن ها جلوگیری شود . برای آن که بتوان در دنیای متلاطم و متغیرهای امروزی به حیات ادامه داد، 
باید به خلاقیت و نوآوری روی آورد و ضمن شناخت تغییر و تحولات محیط برای رویارویی با آن ها پاسخ های 

بدیع و تازه ای تدارک دید.
اندیشه  و  نظریات  به  آن  در  ایجاد شود که  باید محیطی  بپردازند،  تفکر  به  در سازمان  افراد  این که  برای 
ها، امکان بروز داده شود . یکی از شیوه های بسیار مهم و پر جاذبه پرورش خلاقیت و نوآوری و حتی رشد 
اجتماعی، شور و مشورت است . نظام ارتباط مشارکت جویانه برخلاف نظام ارتباطی یک سویه یا سلسله مراتبی 
کلاسیک، امکان رشد خلاقیت را بیشتر می کند، زیرا امکان مشارکت افراد برای درگیری با موقعیت حل مسأله 
را فراهم می کند و از این طریق موجب رشد قوای فکری و ذهنی آنان می شود )سام خانیان، 1387 ( توانمند 
سازی برداشتن موانع رشد، ترغیب تعهد به اهداف، ترغیب خطر پذیری، خلاقیت و نوآوری و قادر ساختن افراد 
به حل مشکل، افزایش مسئولیت و از بین بردن ترس است. به طور خلاصه توانمند سازی، خاتمه دادن به هر 
چیزی است که موجب توقف رشد، آزادی عمل، اعتماد به نفس، مشارکت3و همکاری افراد می شود )عقلمند و 

اکبری، 1384( .
اکثر غریب به اتفاق صاحب نظران معتقدند که توانمندی هم در کارکنان و هم در مدیران باعث ایجاد احساس 
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کفایت نفس و به وجود آمدن فضای آزادی عمل برای آن ها می شود که برای آن ها این فرصت را به وجود 
می آورد تا توانایی ها و مهارت هایشان را بهبود بخشیده و موجبات اثربخشی خود را فراهم نمایند ( جعفری 

قوشچی، 1380)
امروزه توانمندسازی به عنوان یکی از ابزارهای سودمند ارتقای کیفی کارکنان و افزایش اثربخشی سازمانی 
به دانش،  امروزی، سازمان ها  تغییر کسب و کار  به منظور کسب موفقیت در محیط در حال  تلقی می گردد. 
نظریات، انرژی و خلاقیت کارکنان، اعم از کارکنان خط مقدم تا مدیران سطح بالا، نیازمندند . جهت تحقق 
این امر، سازمان ها از طریق توانمندسازی مربوطه به منظور تشویق آنان به ابتکار عمل بدون اعمال فشار، ارج 
نهادن به منافع جمعی سازمان با کمترین نظارت و انجام وظیفه به عنوان مالکان سازمان، اقدام می نمایند . 
توانمندسازی کارکنان را قادر می سازد تا در مواجهه با مشکلات و تهدیدها، از مقاومت و انعطاف پذیری بیشتری 
برخوردار باشند. لذا می تواند به عنوان منبعی که از آسیب پذیری کارکنان جلوگیری کند و بذر امید را در شرایط 
بحرانی از جمله انهدام سرمایه های مالی و از بین رفتن زندگی انسانی، در دل آنان بکارد، مفید واقع گردد ) پاک 

طینت و فتحی زاده، 1387(.
بنابراین نیاز به توانمندسازی و توجه ویژ ه به آن عنوان معیاری کارآمد در موفقیت سازمان و ایجاد محیط و 

جو سازمانی مطلوب جهت خلاقیت کارکنان کاملًا احساس می شود .
این تحقیق می تواند به شناخت ودرک بیشتر مفهوم، ابعاد و سایر عوامل مرتبط با خلاقیت و توانمندسازی 
منجر شود. در ضمن از چار چوب مورد استفاده و یافته های این تحقیق می توان در رفع بسیاری از مشکلات 
به  دستیابی  برای  خلاقیت  وسیله  به  تنها  امروز  تلاطم   پر  و  رقابتی  عصر  در  که  جست  بهره  معضلاتی  و 

توانمندسازی به عنوان مزایای رقابتی در سازمان نوین قابل حل می باشد .
براساس اهمیت مطالب مزبور پژوهشگر به بررسی ارتباط بین خلاقیت با توانمندسازی اعضای هیئت علمی 

پرداخته و این مسأله را مورد مطالعه قرار داده است. 
این تحقیق می تواند به شناخت ودرک بیشتر مفهوم، ابعاد و سایر عوامل مرتبط با هوش معنوی با توانمندسازی 
منجر شود. در ضمن از چار چوب مورد استفاده و یافته های این تحقیق می توان در رفع بسیاری از مشکلات 
و معضلاتی بهره جست که در عصر رقابتی و پر تلاطم  امروز تنها به وسیله هوش معنوی  برای دستیابی به 

توانمندسازی به عنوان مزایای رقابتی در سازمان نوین قابل حل می باشد .
بنابراین با توجه به اهمیت هوش معنوی  و تأثیر آن بر توانمندسازی آن ها، و با توجه به ضعف تحقیقات 
بر روی اعضای هیئت علمی صورت نگرفته است. محقق قصد  به حال چنین تحقیقی  تا  این که  پیشین و 
دارد که در این پژوهش به» رابطه هوش معنوی با توانمند سازی اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی 

مرودشت« بپردازد .
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پژوهش هاي پیشین 
در تحقیقی که توسط فتاحی در سال ) 1386) انجام داد به این نتیجه رسید که معنویت در محیط کار منجر به 
مزایا و منافعی از قبیل افزایش خلاقیت ، افزایش صداقت و اعتماد، افزایش حس تکاملی شخصی، افزایش تعهد 
سازمانی، بهبود نگرش های شغلی کارکنان، همچنین افزایش رضایت شغلی، مشارکت شغلی و نیز کاهش نیات 
ترک محیط کار، افزایش اخلاق و وجدان کاری، انگیزش بیشتر، و نیز عملکرد و بهره وری بالاتر می شود نمایه 
در تحقیقی دیگر که توسط فرهلم ( 1996(درباره مدیران میانی انجام گرفت ، این نکته را اشکار کرد که 

پاداش های معنوی به اندازه پاداش های اقتصادی در محیط کار اهمیت دارند .
در تحقیقی که فرای) 2003 (  درباره  رهبری معنوی انجام داده است، به این نتیجه رسیده است که چهار بعد 
اصلی  انسان را به هم پیوند می دهد : جسم فیزیکی، افکار ذهنی، عواطف قلبی و روح. همچنین، رهبران برای 
انگیزش پیروانشان باید ارزش ها ی اساسی خود را بشناسد و آن ها را از طریق چشم انداز و اقدامات شخصی به 

افراد نشان دهد تا احساس عضویت و رسالت معنوی را در آن ها ایجاد نمایند . 
در تحقیقی که توسط استراک و فاتلر( 2003(  انجام گرفته شده، استدلال می کنند که رهبران که دارای 
هوش معنوی بالایی هستند، پیش از سایرین پنج  اقدام رهبران اثربخش را انجام می دهند: به چالش کشیدن 

چشم انداز مشترک، توانمند سازی دیگران، الگویی کار بودن و تشویق قلبی .
تاثیر  زندگی  کلی  رضایتمندی  بر  معنویت  که  دریافتند  خود  مطالعات  در  همکاران(2000(  و  یکاتور  فابر 
می گذارد . معنویت شخصی به طور موثقی، رضایتمندی بیشتر از زندگی را پیش بینی می کند . همچنین به 
عنوان یک مکانیسم سازگاری ارزیابی می شود که به آن ها کمک می کند که نسبت به کسانی که سطح پایین 

تری از معنویت شخصی را دارا هستند، بهتر و آسان تر عوامل تنش زا را کنترل کنند .

فرضیات پژوهش 
بین هوش معنوی  و توانمندسازی اعضای هیئت علمی دانشگاه رابطه معنادار وجود دارد . 

بین ابعاد هوش معنوی  و توانمندسازی رابطه معنادار وجود دارد. 
ابعاد هوش معنوی  می توانند توانمندسازی را پیش بینی کنند.

روش پژوهش 
پژوهش حاضر از نوع روش توصیفی – همبسگي  بود .جامعه آماری این پژوهش  شامل تمامی اعضای هیات 
علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت می باشد که تعداد آن ها در سال90 - 1389برابر با 211 نفر است . 
نمونه گیری به شکل طبقه ای تصادفی انجام گرفته است؛ چرا که جامعه مورد نظر از طبقات مختلف تشکیل 

شده است که در این تحقیق براساس جدول مورگان نمونه برابر با 136 نفر می باشد .
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ابزار پژوهش:  
در این تحقیق برای جمع آوری  داده ها از دو پرسشنامه استفاده می شود:

الف- هوش معنوی: 
این پرسشنامه توسط بدیع و همکاران ساخته شده است ، براي تعیین پایایي پرسشنامه هوش معنوي از دو 
روش آلفاي کرونباخ و تنصیف استفاده شد که براي کل پرسشنامه به ترتیب برابر با 85/. و 78/. مي باشد که 

بیانگر پایایي قابل قبول پرسشنامه یاد شده است . 
همچنین براي تعیین اعتبار پرسشنامه یاد شده نمره آن با نمره سوال ملاک همبسته شده و مشخص گردید 
که رابطه مثبت معني داري بین آن ها وجود دارد P 0/0001=  وr  .0/05=   که نشان مي دهد پرسشنامه 

هوش معنوي از اعتبار لازم برخوردار است .
به منظور نمره گذاري این مقیاس 42 مــــــاده اي براي هر یک از پنج گزینه » کاملًا موافق«، » موافق«، 

» تا حدودي«، »مخالف«،» کاملًا مخالف« به ترتیب مقادیر 5،1،2،3،4 در نظر گرفته شد. 
ب- توانمند سازی:

توانمندسازی استادان، با استفاده از مقیاس توانمندسازی اعضای مدرسه، که توسط شورت و راینهارت  در 
سال 1995 ساخته شده است، اندازه گیری می شود .این ابزار دارای 38 گویه و شامل ابعاد شش گانه پایگاه، 
رشد حرفه ای،خودکارآمدی، تأثیرگذاری، تصمیم گیری، خودمختاری ارزیابی می کند . پرسشنامه توانمندسازی 
براساس مقیاس 5 درجه ای لیکرت) کاملًا موافقم، موافقم، بی نظرم، مخالفم، کاملًا مخالفم( تنظیم شده که 

دامنه آن بین 5-1 در نوسان می باشد . 
ضریب پایایی به دست آمده با استفاده از روش آلفای کرونباخ در پژوهش حاضر 0/90 بوده است و  روایي 

ابزار مورد تأیید استادان و متخصصان قرار گرفته است .

روش آماري 
همبستگی  ضریب  استنباطی  آمار  روش های  از  و  معیار  انحراف  و  میانگین،  توصیفی   امار  ازشاخص های 

پیرسون،رگرسیون چندگانه و تحلیل واریانس یک راهه  استفاده شده است .

یافته های پژوهش 
فرضیه اول: بین هوش معنوی و با توانمند سازی رابطه معناداری وجود دارد.  

در مورد این فرض از روش آماری ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است.
جدول�1:�ضریب�همبستگی�بین�هوش�معنوی�و�با�توانمند�سازی
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توانمند سازی
ضریب همبستگی سطح معناداری

هوش معنوی 51/0 0001/0

 
با توجه به جدول فوق می توان متوجه شد که ضرایب همبستگی در سطوح معناداری)0/0001( به دست آمده 
و چون این سطوح کمتر از سطح قابل قبول )0/05( می باشد)0P/05≥ (، لذا این مقادیر معنادار شده و بین 

هوش معنوی و با توانمند سازی رابطه معناداری وجود دارد. 
فرضیه دوم: بین ابعاد هوش معنوی با توانمند سازی رابطه معناداری وجود دارد.  

در مورد این فرض از روش آماری ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است.  
جدول�2:�ضریب�همبستگی�بین�ابعاد�هوش�معنوی�با�توانمند�سازی

توانمند سازی
ضریب همبستگی سطح معناداری

تفکر کلی و اعتماد 34/0 0001/0
توانایی مقابله و تعامل با مشکلات 42/0 0001/0

سجایای اخلاقی 5/0 0001/0
خودآگاهی و عشق و علاقه 3/0 002/0

با توجه به جدول فوق می توان متوجه شد که تمامی ضرایب همبستگی در سطوح معناداری کمتر از )0/05( به 
دست آمده است، لذا این ضرایب معنادار شده و بین تمامی ابعاد هوش معنوی با توانمند سازی رابطه معناداری 

وجود دارد. 
فرضیه سوم : ابعاد هوش معنوی می توانند توانمند سازی را پیش بینی کنند.  

برای بررسی این سوال از رگرسیون چند گانه استفاده شد که همبستگی این متغیر ها در فرض دوم مورد 
توانمند سازي( توسط متغیرهای پیش  بینی متغیر ملاک  تعیین پیش  به منظور  قرار گرفت و سپس  بررسی 
بین)ابعاد هوش معنوی( از تحلیل واریانس و ضریب تعیین استفاده شده است که نتیجه آن در جدول زیر آمده 

است .
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جدول3:�جدول�تحلیل�واریانس�و�مشخصه�های�آماری�رگرسیون�بین�ابعاد�هوش�معنوی�و�توانمند�سازي

R ² R F DF › P بتا T › p

متغیر هاي

پیش بین

تفکر کلی و اعتماد
 

57/0

 

  

33/0

 

  

9/13

 

  

4و115

 

  

0001/0

447/0 7/2 007/0

توانایی مقابله و تعامل با مشکلات 401/0 01/3 003/0
سجایای اخلاقی 148/0 1/1 2/0

خودآگاهی و عشق و علاقه -24/0 -6/1 1/0

همان گونه که مشاهده می شود مقدار F برابر با )13/9( معنادار شده 0P/05>، بنابراین نتیجه می گیریم که 
حداقل یکي از متغیر هاي پیش بین)ابعاد هوش معنوی ( می توانند متغیر ملاک )توانمندسازي( را پیش بینی 
کنند. با توجه به سطوح معناداری ستون آخر می توان نتیجه گرفت که، مقدار بتای ابعاد تفکر کلی و اعتماد و 
توانایی مقابله و تعامل با مشکلات معنادار شده است0P/05>. یعنی این که این ابعاد می تواند توانمندسازي را 

پیش بینی کند.

بحث ونتیجه گیری
اهمیت معنویت  و رشد معنوي در انسان، در چند دهه گذشته به صورتی روزافزون توجه روان شناسان و 
متخصصان بهداشت روانی را به خود جلب کرده است. پیشرفت علم روان شناسی از یک سو و ماهیت پویا و 
پیچیده جوامع نوین از سوي دیگر، باعث شده است که نیازهاي معنوي بشر در برابر خواسته ها و نیازهاي مادي 
قد علم کنند واهمیت بیشتري یابند. به طوري که سازمان بهداشت جهانی در تعریف ابعاد وجودي انسان، به 
ابعاد جسمانی، روانی، اجتماعی و معنوي  اشاره می کند و بعد چهارم یعنی بعد معنوي را نیز در رشد و تکامل 

انسان مطرح می سازد
در فرضیه اول  که هوش معنوی و هوش سازمانی با توانمند سازی رابطه معناداری وجود دارد،از روش آماری 
با توجه به جدول و مشاهده ضرایب همبستگی می توان چنین نتیجه  ضریب هبستگی استفاده شده است و 

گرفت که:
افرادی که هوش معنوی بالایی دارند، ظرفیت تعالی داشته و تمایل بالایی نسبت به هشیاری دارند. آنان 
به اعمال روحانی و معنوی اختصاص بدهند و  را  از فعالیت های روزانه خود  را دارند که بخشی  این ظرفیت 
فضایلی مانند بخشش، سپاسگزاری، فروتنی، دلسوزی و خرد از خود نشان دهند. همچنین می توان گفت هوش 
معنوی فهم مسایل دینی و استنباط های درست فقاهتی را تسهیل می نماید. به علاوه هوش معنوی می تواند 
در فهم مسایل اخلاقی و ارزش آن ها به افراد یاری نماید.  افرادی که دارای هوش معنوی بالا هستند،دارای 
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ویژیگی های زیر هستند: درک حضور متعالی در زندگی، درک پیام های حضور متعالی که هدایتگر هر انسانی از 
درون و بیرون است، حس شگفتی و اعجاب در برابر امر قدسی، حس خشیت و فروتنی در مقابل عظمت وجود 
متعالی، توان گوش دادن به ندای ربوبی، حفظ آرامش در هنگام آشفتگی و تناقض و دوگانگی، تعهد، فداکاری، 
درک  و  الوهی  دستورات  و  فرمان  درک  و  سازگاری  خداوندی،  کلام  عمقی  معنای  خردمندانه  درک  ایمان، 
شناختی و عاطفی این دستورات، درک وحدت در عین کثرت، درک عشق در عین نقص در روابط، درک عدالت 
در عین عمل، درک معنا در رنج ها، سختی ها و دشواری ها و توانایی عمل کردن به صورت مستقل. بنابراین 
می توان گفت افرادی که از هوش معنوی بالایی برخوردارند، توانمند تر راحت تر در یک سازمان کار می کنند .

در فرضیه دوم : بین ابعاد هوش معنوی و توانمندسازی رابطه معناداری وجود دارد . از روش آماری ضریب 
همبستگی پیرسون استفاده شده است و با توجه به جدول  می توان نتیجه گرفت که افرادی که از هوش معنوی 
بالا تری برخوردارند، دارای ویژیگی های از قبیل تفکر در مورد سؤالات وجودی مانند وجود زندگی پس از مرگ، 
جستجوی معنا در زندگی، علاقمندی به عبادت و تعمق مؤثر، رشد حس هدفمندی زندگی، رشد رابطه با خود، 

هماهنگی با قدرت برتر و نقش آن در زندگی خود  هستند. 
دومین مؤلفه هوش معنوي به رابطه بین معنویت و حل مسائل ومشکلات یا به عبارت دیگر به رابطه دین و 
معنویت با مهارت هاي حل مسئله اشاره دارد . بسیاري از افراد در معنا بخشیدن به پدیده هاي مختلف زندگی 
که ممکن است براي آنان سخت و دشوار باشد، از باورهاي دینی سود می برند . این مسأله می تواند تا حد زیادي 
به سازگاري آنان کمک کند .براي مثال پارگامنت ) 1997 ( عنوان می کند که دین می تواند در کاهش اثرات 

منفی استرس هاي قطعاً همه شما در زندگی افراد مؤثر باشد. در همین مورد در قرآن کریم نیز آمده است
اموري همچون ترس، گرسنگی، زیان مالی و جانی، و کمبود میوه ها و زراعت ها آزمایش می کنیم )سورة بقره، 
آیه 155(. مسلما کًسانی که این باور دینی را دارند، خداوند آن ها را در شرایط سخت مورد آزمون قرار می دهد، 
در برابر استرس هاي زندگی نیزتحمل بالاتري دارند. سومین مؤلفه هوش معنوي صفات پرهیزگارانه است . 
افرادی که دارای هوش معنوی بالای هستند، دارای رفتارهاي مانند بخشش، شکرگزاري، ایثار و فدارکاري، 
حقیقت، عدالت، مهربانی در کار خود هستند . آخرین مولفه به این اشاره دارد، هر چه قدر افراد از هوش معنوی 

بالاتری بر خوردار باشند، دارای خودآگاهی بیشتر و عشق و علاقه بالاتری به زندگی هستند . 
در فرضیه سوم که  ابعاد هوش معنوی می تواند توانمند سازی را پیش بینی کند . از روش آماری تحلیل 
واریانس چند گانه استفاده شده است . با توجه به جدول چنین نتیجه گرفت افرادی که از هوش معنوی بالایي 
برخوردارند، فضاي مثبت و سازنده اي دارد، از خلاقیت وایده هاي نو استقبال مي کند، از تغییرات بیشترین 
استفاده را مي برد و در نتیجه سازماني زنده، پرتحرک و آماده استفاده از هر موقعیت و لحظه است. کارکنان 
چنین سازماني ارتباطات موثرتر و محکم تري دارند، اختلاف در خواسته ها، نگرش و دیدگاه ها دارند، ولي با 
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بحث و تبادل نظر بر روي این اختلافات، کارهاي گروهي خود را با هم افزایي پیش مي برند. در گروه همه آماده 
هستند که نقطه نظرات دیگران را بشنوند و درباره آن ها بدون جبهه گیري، بیندیشند تا به بهترین تصمیم گیري 
برسند. مدیري که هوش معنوي بالایي دارد، مستبدانه به کارمندان خود دستور نمي دهد، بلکه از دیدگاه ها و 
نظریات آنان استقبال و استفاده مي کند تا بهترین تصمیم را بگیرد. با توجه به این که همه افراد از ویژگي ها، 
استعدادها و خواسته هاي خود آگاهند، در شغل مناسبي مشغول به کار هستند، در نتیجه بدون تلاش بیش از 
حد عملکرد و بازدهي بالایي خواهد داشت. در فضاي چنین سازماني، علي رغم بحث هایي که در تبادل افکار 
و خواسته ها صورت مي گیرد، حس احترام بالایي بین افراد وجود دارد. به علاوه هر کس آماده است که در 
شرایط مورد نیاز، به کمک دیگران برود. چنین سازماني براي پاسخ دهي به دنیاي سریع و پرتغییر کسب و کار 
همیشه آماده است. همه کارکنان، صرف نظر از این که در چه سمتي مشغول به کار هستند، آماده اند تا همگام 
و همزمان با تغییرات، حرکت کنند و از تغییرات و اتفاقات پیش آمده بیشترین استفاده را ببرند. در واقع چون 
کارکنان این سازمان در مشاغلي متناسب با استعدادها و خواسته هایشان مشغول به کار هستند، هم از شغل خود 
لذت مي برند و هم کارایي بالایي دارند. بدیهي است چنین سازماني مستقیم به سوي موفقیت پیش مي رود، 
موفقیتي که نتیجه اش تنها به سود سهامداران نیست، بلکه تک تک افراد سازمان همان طور که در رسیدن به 
این موفقیت نقش دارند، از آن سود مي برند. مدیران چنین سازماني، تنها به فکر بزرگ کردن نام خود نیستند، 
بلکه به فکر موفقیت سازمان هستند و حتي جانشیناني برمي گزینند که بتوانند سازمان را از دوران آن ها نیز بهتر 
به سمت موفقیت هدایت کنند. چشم انداز و ارزش هاي چنین سازماني، چنان با روح انساني تک تک کارکنان 
هماهنگ است، که همگي آن را پذیرفته و براي رسیدن به آن ها اصرار و رفتار مي کنند. زیرا زیر سوال بردن 

همه چیز در چنین سازماني آزاد است. کارکنان در هر رده اي که باشند، مي توانند
چشم انداز، ارزش ها، استراتژي ها و تصمیم گیري هاي کلان سازمان را زیر سوال ببرند. هنگامي که ایرادي 
در آن ها مي بینند، بر آن ها تاثیر مي گذارند و آن ها را تغییر مي دهند و هنگامي که پاسخ پرسش هایشان را 
دریافت مي کنند، آن ها را مي پذیرند و براي به تحقق رسیدن آن ها تلاش مي کنند. در چنین سازماني افراد 
بدون توجه به رنگ، نژاد، مذهب، طبقه اجتماعي و جنسیت گرد هم آمده اند و حتي تلاش مي شود افراد با 
باورها، عقاید و نظریات کاملا متفاوت و حتي متضاد در گروه هاي مختلف با یکدیگر همکاري داشته باشند، 
زیرا باور سازمان بر این است که تضادها و اختلاف هاي موجود در تیم هاي کاري باعث به وجود آمدن خلاقیت 
و اندیشه هاي نو در سازمان مي شود. علاوه بر این که کارکناني که هوش معنوي بالایي دارند، جسارت و 
خلاقیت بالایي نیز دارند. در چنین سازماني علي رغم تلاش گسترده تک تک افراد، هیچ کس باور ندارد که 
موفقیت ها حاصل تلاش او است، زیرا موفقیت ها را حاصل تلاش گروه مي دانند. اگر شکستي پیش آمد، به 
جاي جستجو براي یافتن مقصر، به دنبال دلیل هستند؛ زیرا مي دانند هر شکستي یکي از عوامل موفقیت آن ها 
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را تعیین مي کند: یاد مي گیرند چه کنند یا چه نکنند که کار به موفقیت منتهي شود. مدیران در چنین سازماني، 
به تنهایي تصمیم گیرنده هاي اصلي نیستند، زیرا مي دانند

هیچ انساني پاسخ همه پرسش ها، راه حل همه مشکلات و روش بهتر انجام همه کارها را نمي داند. به خرد 
جمعي معتقدند ومي دانند اگر بحث و ارائه پیشنهاد براي حل مشکلات یا تعیین بهترین روش انجام کار براي 
همه افراد گروه آزاد باشد،همیشه مي توان جواب هاي بهتري یافت یا به روش هاي کاري بهتري رسید. مي 
دانند اگر مشکلات کاري بین تمام افراد گروه مطرح و بررسي شود، آن ها مي توانند از دیدگاه هاي متفاوتي به 
مسئله بنگرند و پیشنهادهاي متفاوتي ارائه دهند و در نهایت به راه حلي برسند که با بررسي جوانب مختلف پیدا 

کرده اند و به علاوه چون همه کارکنان در حل این مشکل حضور داشته اند،
تمام تلاش خود را براي رسیدن به نتیجه در این مسیر انجام مي دهند. در چنین سازماني، افراد خود انتقاد 
هستند، بنابر این از انتقادهاي دیگران نه فقط ناراحت نمي شوند، بلکه آن ها را مي شنوند، درباره آن ها فکر مي 

کنند و از آن ها براي اصلاح مشکلات استفاده می کنند . 

پیشنهادهای کاربردی 
1- تغییر ساختار سازمان ها به صورت انعطاف پذیر و غیر رسمی

2- گسترش مؤلفه های هوش معنوی در دانشگاه ها 
3- برگزاری گردهمایی ها و کارگاه های آموزشی جهت ارائه ایده های بدیع در سازمان و  ایجاد زمینه های 

لازم برای مشارکت بیشتر اعضای هیئت علمی به منظور عملی کردن ایده ها
4- فراهم کردن زمینه هایی برای مشارکت دادن استادان در تصمیمات کلیدی و پایه دانشگاه

5- دادن اختیارات لازم به استادان تا بتوانند فراتر از الزامات رسمی به کارشان ادامه دهند .
6- تاکید ویژه بر مولفه ها ي هوش معنوی  با توجه به معناداربودن این مولفه و تاثیر آن ها بر توانمند سازی
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