
مقدمه
عص��ري را كه در آن زندگي م��ي كنيم، عصر پيچيدگ��ي و تغييرناميده اند. 
س��ازمانها در چنين عصري همواره در دو لبه نظم و بي نظمي قرار دارند و دائم 
بي��ن دو حالت تناقض نما، در رفت و آمدن��د. صاحبنظران و تئوري پردازان علم 
مديريت، براي رويارويي با چنين وضعيت و شرايطي تئوري‌هاي مختلفي، مانند: 
سازمانهاي يادگيرنده، س��ازمانهاي هولوگرافيک، سازمانهاي كارآفرين و تئوري 
آش��وب ارائه داده اند. معنويت در س��ازمان، پديده نوظهوري است كه بسياري از 
صاحبنظران مديريت و سازمان و نيز مديران را، در سطوح مختلف به خود جلب 
كرده است. بر اين اساس، بسياري از آنان معنويت را به عنوان منبعي پايدار براي 
س��ازمانها دانس��ته اند كه مي تواند به آنها در زمان هاي پرتلاطم و آشوب زده، 
ياري رس��اند و تناقض نمايي نظم و بي نظمي در س��ازمان را حل و فصل كند و 

ب��دون طرد هر ي��ك، آنان را به صورت مقتضي به كار ببندد، چرا كه س��ازمانها 
براي فعاليت مس��تمر در عرصه هاي مختلف، نيازمندِ رفت وآمدِ هميش��گي بين 

. )1999,Gerald( دو حالت تغيير و ثبات هستند
اكثر اين سازمانها توجه خود را معطوف به رهبران سازماني كرده و با شجاعت 
و جس��ارت خاصي س��عي در ايجاد تغييرات بنيادي در درون سازمان دارند، چرا 
كه رهبري با ايجاد تغيير سروكار دارد. در واقع، ورود مفاهيمي همچون اخلاق، 
حقيق��ت، ب��اور به خدا يا نيروي��ي برتر، معنا جويي در كار، نوع دوس��تي، و ... به 
پژوه��ش ها و اقدامات مديريتي و كس��ب و كار همه حكاي��ت از ظهور پارادايم 

جديدي دارند.
در عصرحاضر که عصر جهانی ش��دن اس��ت و س��ازما ن ها با محيط رقابت 
جهان��ي مواجه هس��تند، همواره نياز ب��ه تغييرات بنیادین و نوآوریها  احس��اس 
مي شود؛ نيروي رقابتي جهاني، سازمان هاي امروزي را مجبور كرده 
اس��ت كه بعد از دهها س��ال ادامه روش ها و رويه هاي كاري ثابت 
خ��ود، روش ه��اي كاري جديد را در پيش بگيرند، ب��ه گونه اي كه 
سازمان ها داراي ثبات كاري نبوده واز نوعي ثبات نسبي برخوردارند 
)Geijsel,et,2003( و ب��راي اينكه از قافل��ه رقابت عقب نيافتند،. 
به عقيده بس��ياري از محقق��ان، اين پارادايم جدی��د محيط كار، كه 
برگرفته از فيزكي كوانتوم، علوم س��ايبرنتكي، نظريه آش��وب، علوم 
ش��ناختي ، مذاهب و آيين هاي ش��رقي و غربي مي باشدو  در واقع 
عكس العملي به پارادايم خش��ك و مكانيس��تي مدرن است، پارادايم 
معنويت مي باش��د.لذا وج��ود رهبري معنوي در س��ازمانها با تغييرو 
تحول ، موفقيت  یادگيري مس��تمر و توانمندس��ازي كاركنان همراه 
مي باش��د )Wax,2005(. در مجموع اهميت و ضرور ت معنويت و 
معنويت در محيط كار آن چنان اس��ت كه مي تواند براي س��ازمانها، 
انسانيت و براي اجتماع، فعاليت و براي محيط، مسئوليت را به ارمغان 
آورد) Geijsel,et,2003(در واقع با تحولی که در توس��عه نظريات 
رهبري از جنگ جهاني دوم بوجود آمده است، چندين نظريه در زمينه 
انگيزش پيروان ش��امل نظريه مس��ير - هدف، رهبري كاريزماتكي، 
رهبري تحول آفرين و تعاملي ارائه شده است ) Fry,2003( ااما اگر 
با تعمقي دقيق به س��ير تكوين مطالعات رهبري توجه كنيم خواهيم 
دي��د تا كنون تحقيقات مختلفي در مورد ويژگي هاي فيزكيي، ذهني 
و عاطفي رهبران صورت گرفته ولي موضوعي كه در سال ها ي اخير 
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توجهات زيادي را به س��وي خود جلب كرده، ويژگي رهبران معنوي مي باش��د و 
اينكه چگونه مي توان با توس��ل جستن به معنويت، سلامت فردي و سازماني و 

 )2006,Fry&Matherly(. .توانمندسازي كاركنان را به ارمغان آورد
 از طرفي ديگر، مهمترين عامل بهر ه وري در س��ازمان ها و در نهايت كل 
جامعه ، منابع انس��اني اس��ت . ترديدي نيس��ت كه ش��كوفايي هرجامعه اي در 
بهبود و پرورش منابع انس��اني آن نهفته اس��ت ؛ بدين سبب است كه مسئولان 
سازمان ها با ياري متخصصان رفتاري و منا بع انساني توجه خاصي را به پرورش 
كاركنان مبذول مي دارند. كيي از مفاهيمي كه در راستاي بالندگي منابع انساني 

مطرح گرديده، توانمندسازي كاركنان است . 

توانمندسازي
واژه EMPOWER در فرهن��گ فش��رده آكس��فورد »قدرتمن��د ش��دن«، 
»مجوزدادن«، »ارائه قدرت« و »تواناش��دن« معني شده است. در معناي خاص 
قدرت بخشيدن و دادن آزادي عمل به افراد براي اداره خود و در مفهوم سازماني 
به معناي تغيير در فرهنگ و ش��هامت در ايجاد و هدايت كي محيط س��ازماني 
اس��ت. به بيان ديگر توانمندسازي عبارت اس��ت از طراحي و ساخت سازمان به 
نح��وي كه افراد ضمن كنترل خود آمادگي قبول مس��ئوليتهاي بيش��تري را نيز 
داش��ته باش��ند. توانمندس��ازي در كاركنان باهوش، دلگرم، درستكار و مطمئن، 
ش��رايطي فراهم م��ي آورد كه در ل��واي آن زندگي كاري خ��ود را كنترل و به 

رشدكافي براي پذيرش مسئوليتهاي بیشتر در آینده دست یابند.

توانمندس��ازي ضمن تغيير در نحوه نگرش اف��راد و قضاوت آنها در رابطه با 
مسائل مختلف فردي و سازماني، باعث به وجود آمدن اين باور در آنها مي شود 
كه آزادي و اختيار منابع مطمئني براي تواناشدن است. از اين رو، وقتي گروهي 
از افراد درسازمانها توانمند مي شوند، روابط آنها با صاحبان قدرت تغيير مي كند 

و در اهداف مشتركشان سهيم خواهندشد.
توانمندسازي كاركنان كي ابزار ضروري مديريتي است كه مي توان درجهت 

هدايت منابع انساني به منظور افزايش بهره‌وري مورد استفاده قرار داد.)15(
تاريخچه اولين تعريف اصطلاح توانمند سازي به سال 1788 برمي گردد که 
در آن توانمندسازي را به عنوان تفويض اختيار در نقش سازماني خود مي دانستند 
ک��ه اين اختيار بايس��تي به ف��رد اعطا يا در نقش س��ازماني او ديده ش��ود. اين 
توانمندس��ازي به معني اشتياق فرد براي پذيرش مسئوليت واژه‌اي بود که براي 
اولين بار به طور رسمي به معني پاسخگويي تفسير شد‌. گرو )1971( به تعاريف 
راي��ج فرهنگ لغت از توانمندس��ازي اش��اره مي کند که ش��امل تفويض قدرت 
قانوني‌، تفويض اختيار کردن، مأموريت دادن و قدرت بخش��ي اس��ت. در س��ال 
1990 گاندز توانمندسازي را با واگذاري اتخاذ تصميم به كاركنان مفهوم سازي 

كرد. )نادری و دیگران1386(
می توان توانمندس��ازی را این گونه تعریف کرد: توانمندسازي شامل اعطاي 
قدرت، مس��ئوليت و اختيارات بیشتر به كاركنان و مديران جهت تصميم گيري، 

انجام برخي فعاليتها و كنترل بيشتر بر مشاغلشان است.
از نظر فوکس )1998( توانمندسازي کارکنان يک فرايند است و از طريق آن 
يک فرهنگ توانمند س��ازي توس��عه ميي‌ابد که در آن آرمانها، اهداف، مرزهاي 
تصميم‌گيري و نتايج تأثيرات و تلاشهاي آنان در کل سازمان به اشتراك گذاشته 
مي‌ش��ود. در چني��ن فرهنگي منابع و رقابت براي کس��ب منابع مورد نياز جهت 
اثربخش��ي فعاليتهايشان فراهم و حمايت مي‌شود. بلانچارد فرايند توانمندسازي 

را در سه مرحله خلاصه كرده است :
1 - تسهيم اطلاعات : كه به كاركنان اجازه مي دهد موقعيتهاي سازمان خود 
را بشناس��ند و مورد تجزيه و تحليل قرار دهند. تسهيم اطلاعات با اعتمادسازي 
در سازمان، شكستن تفكر سلسله مراتبي سنتي آغاز مي شود و در نتيجه موجب 

افزايش احساس مسئوليت پذيري كاركنان مي شود. 
2- خود مختاري و اس��تقلال كاري در سرتاسر حد و مرزهاي سازمان: حد و 
مرزهاي س��ازمان از طريق مقصد )چرا كار مي كنيد(، ارزشها )چه چيز راهنماي 
عمل شماس��ت(، تصورات )تصور ش��ما از آينده چيس��ت(، اهداف )چه چيز‌، چه 
وقت ، كجا ، چطور و چرا انجام مي‌دهيد‌(‌، نقش��ها )شما كه هستيد( و سيستم و 
ساختار سازماني )كاري كه شما انجام مي‌‌دهيد چطور مورد حمايت قرار مي گيرد‌( 

مشخص مي‌شود.
3 - جايگزي��ن كردن تيم هاي خود گردان به جاي سلس��له مراتبها : هرگاه 
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گروهي از كاركنان با مسئوليتهاي ويژه براي فرايند كار و توليد انتخاب مي‌شوند، 
از شروع تا پايان كار برنامه ريزي و اجرا مي كنند، همه چيز را مديريت ميك‌نند 
و مس��ئوليت را به صورت مس��اوي و عادلانه تقسيم مي كنند . مزيت تيم هاي 
خودگردان در فراهم كردن رضايت شغلي‌، تغيير نگرش ، تعهد كاري ، برقراري 
ارتباط بهتر ميان كاركنان و مديران‌، اثربخشي بيشتر فرايندهاي تصميم‌گيري ، 
بهبود و پيشرفت عمليات‌، كاهش هزينه‌ها و بهره وري سازمان خلاصه مي‌شود. 

)نادری و دیگران1386(
اما عوامل موثر بر توانمند سازي كاركنان از ديدگاه هاي متفاوتي دسته بندي 
 )1990,Myers( شده اند . كيي از ديدگا ه هاي معروف، ديدگاه اسپريتزر جرچن

است، به باور اين صاحبنظر، عوامل اصلي موثر بر توانمندسازي عبارتند از: 
1-عوامل فردي : تحصيلات، سابقه كا ر، جنسيت، نژاد، كانون كنترل دروني 

، عزت نفس
2- عوامل گروهي : اثر بخش��ي گروه، اهميت گ��روه، اعتماد درون گروهي، 

ادراك افراد گروه نسبت به تاثيرشان بر مديران.
3- عوام��ل س��ازماني: ابه��ام در نقش، دسترس��ي به مناب��ع، حيطه كنترل، 
دسترس��ي به اطلاعات، حمايت اجتماعي سياسي، جايگا ه فرد در سلسله مراتب 

سازماني، جو مشاركتي واحد كار.

)Spirituality( معنويت
تعريف��ی از معنوی��ت كه تقريبا جام��ع تر از بقيه تعاريف مي باش��د: معنویت 

تلاش��ي در جهت پرورش حساسيت نسبت به خويشتن، ديگران، محيط طبيعي 
و متافيزي��ك )ماوراءالطبيعه(ك��ه اين تلاش و كوش��ش هم��واره در پي وحدت 
بخشيدن و يگانگي به اين حساسيت ها و جهت دادن به سوي سعادت درجهت 

)1995 ,Hinnells( .انسان كامل شدن مي باشد
 معنويت در كار، نيرويي الهام بخش و برانگيزاننده جهت جس��تجوي مداوم 
ب��راي يافتن ه��دف و معنا در زندگي كاري، درك عمي��ق و ژرف از ارزش كار، 
زندگ��ي، پهناوري عالم هس��تي، موجودات محيط طبيعي و نظام باور ش��خصي 

)1995 ,Hinnells( .مي باشد
معنويت در کار، يک تجربه از ارتباط و اعتماد متقابل در ميان افرادي اس��ت 
که دريک فرايند کاري مش��ارکت مي کنند که به وس��يله خوش بيني و حس��ن 
نيت فردي ايجاد مي ش��ود و منجر به ايجاديک فرهنگ س��ازماني انگيزشي و 
افزايش عملکرد کلي مي ش��ود که در نهايت تعالي س��ازماني پايدار را به همراه 

.)Marques,2006( دارد
مفاهيم زير از معنويت در کار، برداشت مي شود: 

_ رش��د و پيشرفت معنوي تجربه انسان، شامل: رش��د ذهني، حل مسئله و 
يادگيري شخصي، اغلب ابزارهاي اصلي بالندگي فردي خواهند بود.

_ رشد معنوي ، ارضاي نيازهاي فردي، به ويژه تعلق و نيازهاي سطح بالاتر، 
ماننداحساس موفقيت را منعکس مي کند. 

_ معنويت در محل کار از س��وي رهبران س��ازمان، فرهنگ س��ازماني، خط 
مش��ي ها و طرح کار ايجاد و تقويت مي شود.حساس��يت و علاقه به کارمند بايد 

. )Burack,1999( در همه رويکردها وجود داشته باشد

رهبري معنوي
نهض��ت رهبري معنوي ش��امل مد ل هاي خدمتگزاري رهبري ، مش��اركت 
دادن كاركن��ان و توانمند س��ازي آنان مي باش��د و بر اس��اس فلس��فه رهبري 
خدمتگزار بنا نهاده ش��ده اس��ت، نوعي رهبري كه بر ارائ��ه خدمت به ديگران، 
ديدگاه كلي نس��بت به كار، توس��عه فردي و تصميم گيري مش��ترك تايكد دارد 

.)2002,Korac&Kouzmin(
 رهب��ران معن��وي ايمان، اش��تياق و نتايج كار خودش��ان را ب��روز مي دهند 

)2006,Bishop(
 در واقع رهبر معنوي كس��ي است كه با استفاده از ارزش ها، طرز تلقي ها و 
رفتارهايي كه لازمه انگيزش دروني خود و ديگران اس��ت، بقاي معنوي اعضاي 

سازمان را فراهم كند،وي اين كار را در دو مرحله زير انجام مي دهد:
1- در حالي كه هر كي از رهبران و پيروان سازمان از طريق ديگر همكاران 
احس��اس مي كنند كه داراي ش��غل با اهميت و معنادار مي باشند، رهبر معنوي، 

اقدام به ايجاد چشم اندازي مشترك مي كند .
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2 - رهبر معنوي بااس��تقرار فرهنگ سازماني / اجتماعي بر اساس ارزشهاي 
انساني موجب مي گردد كه كاركنان

علاقه خاصي به خود و ديگران نش��ان دهند و اين احس��اس در آنان بوجود 
مي آيد كه س��ايرين نيز داراي اهميت مي باشند و بايد از آنان به خاطر شغلشان 
قدردان��ي به عمل آي��د) Fry,2003(. در واق��ع، رهبر معن��وي از طريق ايجاد 
حساس��يت نس��بت به خود و ديگران و ماوراء و طبيعت در افراد سازمان، آنها را 
نسبت به شغل و كار خود علاقمند مي كند، سپس باعث برانگيختن آنان نسبت 
به وظايف كاري خود مي ش��ود و در نتیجه موجبات بقاي معنوي آنان را فراهم 

) 2005,Fry,et( .مي آورد

رهبري معنوي و توانمندسازي كاركنان
در حقيقت، نظريه رهبري معنوي كي نظريه علي براي تحول س��ازماني مي 
باش��د كه به منظور ايجاد سازماني يادگيرنده و داراي محرك دروني بوجود آمده 
اس��ت . با توجه به نظريه رهبري تحول آفرين، اين نظريه نيز توانايي رهبران را 
در به كار گيري قابليت ها ي پيروان خود در محيط متغير امروزي كاملا همساز 
نم��وده و به رهبري از ديدي تازه نگاه م��ي كند. )Underhill,1997( نظريه 

رهبري معنوي بر اس��اس مدل انگيزش دروني توس��عه يافته اس��ت كه تريكبي 
از چش��م انداز، ايمان به تحقق هدف، عش��ق به نوع دوستي، معناداري در كار، 
عضويت، تعهد س��ازمان و بازخورد عملكرد رهبر مي باش��د ) Fry,2003(. لذا، 
هدف رهبري معنوي توجه به نياز ها ي اساسي پيروان مي باشد تا موجبات بقاي 

)2001,Gibbons( .معنوي و توانمندسازي آنان را فراهم آورد
همچنين رهبران معنوي حتما بايد داراي چش��م انداز باش��ند و درحركت به 

سمت ايجاد چشم انداز،به صورت ذیل عمل می نمایند: 
1- به واقعيت وضع موجود احترام مي گذارند؛

)2006,Bishop( 2- زمينه را براي تحقق چشم انداز فراهم مي كنند
در واق��ع، رهب��ر معنوي با ويژگي هاي منحصر به فرد خود چش��م اندازي از 
آين��ده س��ازمان ايجاد كرده و به گونه اي در كاركن��ان نفوذ مي كند كه آنان به 
تحقق چشم انداز سازمان ايمان آورند و به آينده سازمان اميدو ار باشند . به اين 

ترتيب انگيزه دروني كاركنان را براي تلاش بيشتر افزايش مي دهند. 
نقش رهبران معنوي، تحركي و بر انگيختن كاركنان با استفاده از چشم انداز 
معنوي و ايجادزمينه هاي فرهنگي بر اس��اس ارزش هاي انس��اني مي باش��د تا 

كاركناني توانمند، داراي بهر ه وري بالا،متعهد و با انگيزه پرورش دهند.
نقش رهبران معنوی را در توانمندس��ازی کارکنان، می توان به ش��یوه ذیل 

تبیین نمود:
-رهبران معنوي با ايجاد چش��م انداز و ارزش ها ي مش��ترك براي كاركنان 
موجبات توانمندي فردي، تيمي و س��ازماني آن��ان را فراهم كرده كه در نهايت 

سطح رفاه زيستي و سلامتي و تندرستي كاركنان افزايش خواهد يافت.
- رهبر معنوي با رواج فرهنگ نوع دوستي در درون سازمان موجب مي گردد 
كه افراد توجه عميقي به خود و زندگي گذشته خود داشته باشند و روابط مطلوبي 
ب��ا ديگران بر قرار كنند؛ كه اين امر موجب مي ش��ود كه ش��بكه هاي ارتباطي 
بين افراد شكل گيرد، رهبران به نيازها و علائق كاركنان خود توجه نمايند و در 

نهايت به رشد و توسعه آنان جهت واگذاري اختيار و مسئوليت توجه نمايند .
- رهبري معنوي در سازمان باعث شكل گيري اعتقادات معنوي و ايمان به 
كار در كاركن��ان مي گردد و اين امر به عن��وان كي محرك دروني در كاركنان 
باعث توس��عه خود، اينكه وظايف خود را به بهترين نحو انجام دهند و در نهايت 

باعث افزايش مسئوليت پذيري در كاركنان مي شود
-رهبری معن��وی موجب می گردد كه كاركنان معناي واقعي ش��غل خود را 
درك كرده و براي ش��غلي كه دارند اهميت قائل شوند)معناداري(؛ يعني اهميت 
و معناداري كار از ديد كاركنان باعث مي ش��ود كه ش��ناخت بيشتري نسبت به 
ش��غل خود داشته باشند، قدرت تحليل شرايط و موقعيت فعلي و آتي سازمان را 
افزايش دهند و در نهايت براي پذير ش مس��ئوليت هاي بالاتر آمادگي بيشتري 

داشته باشند .
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* منابع و ماخذ اين مقاله در دفتر ماهنامه موجود مي باشد

برای مطالعه‏ی بیشتر

1- معنويت در كار ،واكس   2005
2-  به سوي رهبري معنوي ، جان بي شاپ 2006

3-  توانمندسازي كاركنان، سينتيا اسكات ،مترجم داريوش افروز 1387

4- www.karafarini.gov.ir
5-www.creativity.ir
6- www.mgtsolution.com

- رهبري معنوي در سازمان به كاركنان اين احساس را مي دهد كه شغلشان 
از نظر سازمان و ساير همكاران نيز داراي اهميت است)عضويت (؛ يعني احساس 
داش��تن كاري مهم از نظر سازمان و ساير همكاران باعث مي شود كه كاركنان 
جو اعتماد و صميميت را بين خود و ساير همكاران تقويت و توسعه دهند، روابط 
بين رهبران و كاركنان تسهيل شود و درنهایت كاركنان خود را در فرآيند تصميم 
گيري ها ي س��ازمان شركي و مسئول احس��اس كنند و به رهبران و ساير هم 

كاران خود در سازمان كمك نمايند .
- رهبري معنوي با ايجاد تعهد س��ازماني در كاركنان باعث احساس هويت، 
وفاداري و وابستگي آنان به سازمان مي شود و حالتي در فرد بوجود مي آورد كه 
فرد ، س��ازمان را معرف خود مي داند و آرزو ي باقي ماندن در س��ازمان را دارد . 
لذا، اين امر باعث مي شود كه كاركنان مشكل سازمان را مشكل خود بدانند و در 
جهت حل مش��كلات سازمان گام بردارند و در نهايت اگر مديران به آنها اعتماد 

داشته باشند، از اين طريق باعث افزايش مشاركت كاركنان 
در سازمان مي شوند.

- رهب��ري معنوي با ارائه غير رس��مي عملك��رد روزانه 
كاركن��ان به آنه��ا و همچنين بازديدهاي رس��مي دوره اي، 
بازخورد عملكرد آنان را فراهم مي آورد. لذا ، بازخورد عملكرد 
باعث مي ش��ود كه كاركنان در جريان چند و چون كارشان 
ب��ر كي مبناي منظم ق��رار گيرند، از ضع��ف هاي عملكرد 
خ��ود آگاهي يابند، نقاط قوت عملكرد خود را تقويت نمايند، 
ب��ه يكفي��ت كار خويش توجه نماين��د و در نهايت از طريق 
اطلاعات كس��ب شده از س��وي رهبران در جهت اصلاح و 

بهبود سازمان گام بردارند.(ضیایی و دیگران1387(.

نتیجه گیری
با عنایت به اینکه ش��كوفايي هرجامعه اي در بهبود و پرورش منابع انس��اني 
آن نهفته اس��ت ؛ وكيي از مفاهيمي كه در راستاي بالندگي منابع انساني مطرح 
می گردد، توانمندس��ازي كاركنان اس��ت و با توجه به نقش مهم رهبری معنوی 
دردس��تیابی به این هدف،س��ازمانهای امروزی برای بقای خود در دنیای رقابتی 
عصرحاضر بایستی براي نقش رهبري معنوی در فرآيند توانمند سازي كاركنان، 
اهميت بس��زایی قايل ش��وند. چراکه رهبران معنوي از طريق ايجاد حساس��يت 
نسبت به خود و ديگران، طبيعت و ماوراء در افراد سازمانی، آنها را نسبت به شغل 
و كار خودو بهبود توانمندیهای خود ،علاقه مند می سازد که این گامی مهم در 

راستای مشارکت ایشان در دستیابی به اهداف سازمان است. *


