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  یکارکنان نظام یروانشناخت یبر توانمندساز یجانیکاربست هوش ه

 یسازمان نظام کی: یمورد مطالعه ،نرم داتیدر مقابله با تهد
 1کاوه قدمی*

 2مسلم پیری زمانه 

 3رضا وهابی

 

 :چکیده
توانمندسازی روانشناختی منابع انسانی از دیدگاه  تأثیر هوش هیجانی بر بررسی حاضر مطالعه هدف

 نوع از پژوهش میدانی به روش توصیفی این .یک سازمان نظامی در مقابله با جنگ نرم است کارکنان

نمونه به  نفر 140 بودند، نفر 240 رسمی سازمان مذکور که کل کارکنان از میان. گرفت انجام همبستگی

 شایستگی، داری، معنی)اول  بعد چهار سنجش توانمندسازی، در ساده انتخاب شدند. برای تصادفیروش 

 از اعتماد بعد در و سؤال 18حاوی ( 1995اسپریتزر ) روانشناختی پرسشنامه از( تأثیر انتخاب و حق

 (،1380) پرسشنامه منصوری هوش هیجانی از سنجش جهت. شد ( استفاده1994) میشرا اعتماد پرسشنامه

 کرونباخ هوش هیجانی، آلفای و توانمندسازی هایپرسشنامه پایایی در تأیید. شد استفاده سؤال، 33 حاوی

 توانمندسازی روانشناختی هوش هیجانی و بین دهندها نشان میآمد. یافته بدست. /772 و. /897ترتیب  به

یجه مطالعه نشان داد که خودآگاهی، خود وجود دارد. و نیز نت (r.=/457) دار و قابل توجهمعنی ایرابطه

گذارند. نتیجه بررسی تنظیمی و خودانگیزشی به طور مثبت بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان تأثیر می

                                                           
 . )نویسنده مسئول (  موزشی عالی دانشگاه علامه طباطبائی. دانش آموخته دکتری مدیریت آ1

 kavehghadami@gmail.com 
 یت آموزشی دانشگاه علامه طباطبائیدانشجوی دکتری مدیر .2

 moslempiri62@yahoo.com 
 

 دانشجوی دکتری علوم سیاسی دانشگاه آزاد اسلامی .3
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( است. اما در خصوص رابطه بین r.=/555)ها نشان داد که بیشترین تأثیر مربوط به بعد خود تنظیمی فرضیه

دست نیامد. بنابراین  دار بهگونه رابطه معنیتوانمندسازی روانشناختی هیچ های اجتماعی باهمدلی و مهارت

توان نتیجه گرفت که هوش هیجانی، خودآگاهی، خود تنظیمی، و خود انگیزشی به طور مثبت با می

 داری دارند.توانمندسازی روانشناختی کارکنان در سازمان ارتباط معنی

 .سازمان نظامی توانمندسازی روانشناختی، کارکنان،هوش هیجانی،  کلیدی: یهاواژه

 

 مقدمه

های سازمانی و انسانی نیز دستخوش در عصر امروزی یعنی عصر اطلاعات و ارتباطات، حوزه

ن، های شتاب آلود و گوناگون است. در چنین فضایی از تهدیدها و فشارها در فضای جهادگرگونی

گویی به ها، برای پاسخاند. بنابراین کشورها و به پیروی آن سازمانشدهها نیز گوناگون کشورها و سازمان

رای شکل های بیشتری هستند و مدیران بتهدیدها و فشارهای گوناگون درونی و بیرونی نیازمند آموزش

ها و رفتارهای مدیریت خویش ها، روشدادن به این خواسته ناگزیر به بازنگری و بازاندیشی در سبک

کمیت  ویفیت کهای نظامی و افزایش کی از راهبردهای ماندگاری کشورها و به تبع آن سازمانهستند. ی

 ین تهدیدها، توانمندسازی منابع انسانی است.ها در برابر اعملکرد آن

ویکرد افزاری به رتغییر اولویت سلطه گری جبهه استکبار جهانی به رهبری آمریکا، از رویکرد سخت

های فرهنگی، تهدیدهای های نرم و تدریجی به ویژه از راه دگرگونیافزاری، یعنی روی آوردن به روشنرم

ترین و رگان بزبه عنونرم گوناگونی را به کشورهای هدف متوجه کرده است. از آنجا که انقلاب اسلامی 

مریکای آایرانی است، توانست دست شیطانی  –اب و اصیل اسلامی نترین انقلاب بر پایه فرهنگ بنیانی

ها های آنخواهیدهه گذشته در برابر زیاده 4خوار و سایر ایادی او را از این کشور کوتاه کند و در جهان

 دارد. ور داشته های شرارت جهانی به ویژه آمریکا قراونبایستد، بنابراین همواره مورد توجه و توطئه کان

های فرماندهی و مدیریت در ایران نشان داد که کانون 1388های دهه گذشته به ویژه فتنه سال حادثه

ا ین راستدر ا تهدیدها و جنگ نرم دشمن برای طراحی و اجرای براندازی نرم در جمهوری اسلامی است و

نین ، و همچهای نظامیر گام نخست؛ نیروهای مدافع انقلاب اسلامی، نظیر سازمانتلاش بسیاری دارد که د

ا به آنها ر ای نرماین که، با ترفندهای گوناگون با تهدیده بسیج را، از محبوبیت مردمی دور سازد و هم

 نماید. ستن را سهای نظام جمهوری اسلامی ایراشکست وادارد، تا به زعم باطل خود بتواند از این راه پایه

 هاییتو امکانات بر اساس مأمور یانسان منابعفکر، زمان،  کشور ماننداز توان زیادی بخش  دیبدون ترد

و جنگ نرم  یفرهنگ هایدیبا تهد ی رو در روئیبرا یهیو توج یآموزش یهابرنامه در راستای ،یدفاع

با جنگ نرم  ی رو در روئیبرا ی قابل قبولآمادگ کیبه  دنیاوصاف، رس نی. با اگرددیمهزینه دشمن 
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های نظامی ی در بین کارکنان سازمانآموزش در توانمندساز گاهیبه نقش و جا ژهیتوجه و نیازمنددشمن، 

هستند بسیار حائز اهمیت است. بنابراین  تیمسئول هایی که در این حوزه دارایمجموعه یسازآمادهو است 

ی مدیران در چنین شرایطی پیش از هر چیز توانمندسازی های مهم و راهبردها و وظیفهیکی از رسالت

 کارکنان خود در رویارویی با تهدیدهای نرم دشمن است.

رکنان های نظامی علاوه بر توانمند نمودن کاها و خاصه سازمانمضافاً اینکه در شرایط فعلی همه سازمان

عمال اراتی را های گزینش خود نیز تغییو روانشناختی، بایستی در فرایند های فردی، سازمانیخود در حوزه

ینکه و هم ا باشند نمایند که هم از بهره هوشی بالایی برخوردار نمایند تا افرادی را گزینش و استخدام

ه در شمنان چدی با هوش عاطفی یا هیجانی( بالایی داشته باشند، چرا که لازمه رویاروی) روابط بین فردی

نهان نرم، کارکنان و نیروهایی است که بتوانند زوایای پحوزه جنگ سخت و چه در حوزه جنگ 

رایط شهای دشمن را واکاوی نموده و بهترین واکنش را نشان دهند، از این رو در تصمیمات و حرکت

دات و های نظامی که همیشه و در هر لحظه به انحاء مختلف در معرض تهدیفعلی که نیروهای سازمان

بودن  هره مندبمچنین رار دارند، توانمند بودن یا توانمند نمودن آنها و هق خطرات آفندی و پدافندی دشمن

سلامی اتواند بسیاری از تهدیدات و تصمیمات دشمنان نظام مقدس جمهوری ایشان به هوش هیجانی، می

 ایران را خنثی نماید.

پی  ژوهش درپاین  با امعان نظر به موارد فوق سؤالی که ذهن پژوهشگر را به خود مشغول داشته است و در

ابطه رنه، آیا گویی به آن است این است که با توجه به اهمیت هر یک از این متغیرها به صورت جداگاپاسخ

 یا نه؟ دارد معناداری بین هوش هیجانی و توانمندسازی روانشناختی کارکنان در سازمان نظامی وجود
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 ادبیات پژوهش

 هیجانی هوش 

دکتر پیتر سالووی از  گردد.برمی 1920در سال  1نظریه هوش اجتماعی ثراندایکپیشینه هوش هیجانی به 

در طول چند دهه گذشته باورهای راجع به هوش و هیجان دچار » گوید:بخش روانشناسی دانشگاه ویل می

 ای تحت عنوان هوش هیجانیو تعریف قابل قبول توسط پیتر سالووی و جان مایر در مقاله« اند.تغییر شده

(EQ در سال )مطرح شد. که در آن مقاله هوش هیجانی را از نظر علمی هوشی آزمون پذیر و  1990

توسط دانیل گلمن درکتابش که  1995دانستند. با مطرح شدن هوش هیجانی در سال گیری میاندازهقابل

قیقات در زمینه ترین کتاب شناخته شد، تحاند به عنوان پرفروشهای زیادی از آن استقبال کردهسازمان

هوش هیجانی توانایی درک و » گونه تعریف کردند:هوش هیجانی ادامه یافت تا اینکه هوش هیجانی را این

ها و دانش هیجانی ها و عواطف است به منظور تعمیم آن به عنوان حامی اندیشه، شناخت هیجانفهم هیجان

آقایار، شریفی ) و هیجانی فراهم گرددتا بتوانیم آنها را نظم داده تا موجبات رشد عقلی، عاطفی 

هوش هیجانی » گونه مطرح نمودند.هوش هیجانی را این( 1990) (. پیتر سالووی20 ص ،1385درآمدی،

نوعی پردازش اطلاعات عاطفه که شامل ارزیابی صحیح عواطف در خود و دیگران و بیان مناسب عواطف 

 ص ،1386شریفی درآمدی،) شودزندگی منجر میو تنظیم سازگارانه عواطف است که به بهبود جریان 

( هوش هیجانی را چنین تعریف کرد: هوش هیجانی نوعی دیگر از هوش، مشتمل 1998)2(. دانیل گلمن14

های مناسب در زندگی است. به عبارت بر شناخت احساسات خویشتن و استفاده از آن برای اتخاذ تصمیم

هاست و در واقع مطلوب خلق و خو و وضع روانی و کنترل تنش دیگر، هوش هیجانی بیانگر توانایی اداره

به نقل از ) کندعاملی است که به هنگام ناکامی در دست یابی به هدف، در شخص ایجاد انگیزه و امید می

های غیر ای از تواناییآن هوش هیجانی را به عنوان مجموعه-(. بار4ص، ،1387هادی زاده، فرجیان،

هایی است که برتوانایی فرد برای موفقیت در ها و مهارتست، شامل شایستگیشناختی تعریف کرده ا

 .(10 ، ص3،2011نولی) مقابله با فشار زیست محیطی اشاره دارد

                                                           
1. Thorndike 

2. Goleman 

3. Nolley 
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 برخورد و سایرافراد، با همدلی عواطفش، و احساسات اداره برای فرد توانایی معنای به عاطفی هوش

 هوش نیز (189ص.  .1990ومایر ) سالوی) .4 ص ،1،1997هریسون) است عاطفی روابط در مناسب

 استفاده منظور به دیگران، و خود عواطف و تشخیص احساسات در فرد یک توانایی عنوان به را عاطفی

 بالایی سازمانی عملکرد که کسانی .کنندمی تعریف دیگران واعمال تفکر هدایت برای اطلاعات این از

 هایمهارت و هاقابلیت بین قوی پیوندی و برخوردارند عاطفی هوش بالاتری از سطوح از دارند

 هایبالقوگی نتوانند افراد شودمی باعث عاطفی ناتوانی واقع (. در1995 )گولمن، برقراراست شانعاطفی

 اسمیگلا)» یابدبیشتری می اهمیت عاطفی هوش باشد، ترپیچیده شغل یک چه هر «بخشند تحقق خود را

هیجانی گفته است؛  هوش درباره خود کتاب دو در( 1998و  1995) گولمن (.60ص  ،2000 ،2پاستوریا و

شناسند و در شناخت احساسات دیگران قابلیت دارند، ممکن است در افرادی که احساسات خود را می

 از بسیاری پذیرش مورد تر باشند. وی پنج بعد را برای هوش هیجانی بیان کرده است؛ کهکارشان اثربخش

 6همدلی ،5انگیزشی خود ،4خودتنظیمی ،3خودآگاهی از اندعبارت بعد است، این پنج گرفته رارق محققان

 به خودآگاهی «(.208 ص ،1389ترجمه اعرابی و تقی زاده، ،8،2008جاج )رابینز،7های اجتماعیو مهارت

 خود هایانگیزه و نیازها، ها،ضعف ها،قوت احساسات، عواطف، از عمیق درکی داشتن معنای

 آن (1995گولمن ) که است، خودتنظیمی عاطفی هوش بعد دومین (.95 ، ص1998)گولمن، »است

 از را آشفتگی یا دلتنگی، نگرانی، توانندمی افراد خودتنظیم .نامدمی نیز احساسات و عواطف مدیریت را

 عاطفی هوش بعد سومین .باشند داشته هاشکست یا منفی با پیامدهای مناسبی برخورد و کنند دور خود

 اشتیاق، جدیت، به مربوط احساسات درآوردن کنترل تحت معنای به که است انگیزشی خود گولمن

 در خودانگیزشی (.101 ، ص1998)گولمن، شودمی موفقیت به دستیابی باعث و فرد است در اطمینان و

باقی  امیدوار همچنان ناکامی و شکست با مواجهه صورت در فرد که شودمی باعث کنار خودتنظیمی

 همدلی است. گیرد،می قرار بحث ( مورد1995) گولمن توسط که عاطفی هوش بعد چهارمین .بماند

                                                           
1. Harrison 

2. Smigla & Pastoria 

3. Self-awareness 

4. Self-regulation 
5. Self-motivation 

6. Empathy 

7. Social Skills 

8. Robbins, Judg 
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 نسبت و تشخیص داده را دیگران احساسات و عاطفی حالات تغییر بتوانند افراد شودمی باعث همدلی

شود. می بیشتر اجتماعینفس  به اعتماد و حساسیت به منجر که دهند نشان مناسب العملعکس آن به

به توانایی  های اجتماعیمهارتهای اجتماعی است. جزء پنجم هوش هیجانی از دیدگاه گولمن مهارت

 هوش اول جزء (. سه373، ص 1،1999مگریان و )ساسیک پردازداداره کردن احساسات دیگران می

همدلی و  ولی دارد. اشاره خود بر فرد مدیریت وخودانگیزشی( به خودتنظیمی خودآگاهی،) عاطفی

 با افراد ارتباط چگونگی به شوند،می تلقی عاطفی هوش اجزای از که وجود این با های اجتماعیمهارت

 .پردازنددیگران می

 اهمیت هوش هیجانی در محیط کار

کارگاه یا محیط کاری مکانی موجه و منطقی برای تلاش در جهت بهبود صلاحیت و شایستگی مرتبط با 

هایی در بیشتر مشاغل برای عملکرد حیاتی ضروری است ها و صلاحیتچنین کفایت هیجانی است.هوش 

های مرتبط ها و قابلیتدهد که حدود دو سوم از صلاحیتمطالعات انجام شده در هزاران سازمان نشان می

 ی، پایداری،انعطاف پذیر مناسب، کیفیات اجتماعی و هیجانی از قبیل خود کنترلی، با عملکرد عالی و

ها و . از کفایت/90های مختلف تقریباً در موقعیت همدلی و توانایی سازش و به سر بردن با دیگران است.

اند که هاست دریافتهکارفرمایان مدت های ضروری برای موفقیت، ماهیت هیجانی و اجتماعی دارند.قابلیت

 لیست به دست آمده از حیاتی هستند.های مرتبط با هوش هیجانی بحرانی و ها و شایستگیصلاحیت

های اجتماعی و هیجانی از قبیل قدرت سازگاری در مواجه با مشکلات خود مدیریتی ها و صلاحیتقابلیت

انگیزش در کار و فعالیت جهت دستیابی به اهداف اثربخش بین فردی و  اطمینان و اعتماد، شخصی،

ل و ظرفیت رهبری تحت حاکمیت درآمده است. گروهی مهارت در مذاکره و غلبه بر اختلاف پتانسی

شوند افراد تغییر مداوم و کاهش اندازه مشخص می ای با فشار رقابتی،ها به طور فزایندهامروزه که کارگاه

دلایل مضاعفی موجود است که چرا هدف قرار دادن کارگاه  .هستند حتی بیشتر از قبل محتاج این صفات

بیشتر بزرگسالان قسمت  مل مداخله معنا دارد و نتیجه بخش خواهد بود.و محیط کار به عنوان مکان و ع

اینکه ارتقای انگیزش برای  های دیگر،گذرانند تا محیطاعظم ساعات کاریشان را در محیط کاری می

                                                           
1. Sosik & Megerian 
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کارگاه بهترین مکان برای تلاش و تحت تأثیر  افزایش بهره وری و رقابت مد نظر باشد یا موفقیت شخصی،

 (.406 ص ،2،2009جوسمن ،1ابرهام) کارکنان استقرار دادن 

کنند، طور روز افزون کارکنان را به عنوان مبنا و سرمایه تلقی میها بهها و گروهطور که سازمانهمان

د یاز دارنتوان نتیجه گرفت کارکنان برای حفظ ارزش خود در سازمان و هماهنگی در کار به مهارت نمی

استی ه به ردرباره نقش هوش هیجانی در کار، سؤال اساسی این است ک ت.که خیلی عامل ارزشمندی اس

ه چه وج شهوت، غم، شوخی و عشق مفاهیم عاطفی نظیر شادی، ترس، خشم، محبت، شرم، نفرت، حیرت،

کردیم ها فکر میگذارند. تا مدتها عواطفی هستند که بر زندگی روزانه ما اثر میاشتراکی دارند؟ این

توان آن را می ( بستگی دارد که نتایجIQ) ای کاری و شغلی به سطح هوشی یا بهره هوشیهعمل موفقیت

ه های عالی مشاهده نمود. وقتی بخواهیم رابطهای تحصیلی، قبولی در امتحانات و کسب نمرهدر موفقیت

 ط کلاسحیمرسیم. اما کاربرد هوش در خارج از هوش را با درس خواندن مقایسه کنیم به نتایج خوبی می

رسد برای حل کنید؟ به نظر میدرس چیست؟ اگر در زندگی با مشکلی برخورد گردید چه کار می

نی را است. هوش هیجا مشکلات زندگی به نوعی درایت خاص نیازمندیم که بیانگر نوعی هوشمندی

شوند. از توان در مدارس و دانشکده آموخت بلکه از طریق فرآیندهای یادگیری اجتماعی آموخته مینمی

ویش خهای تازه و درونی رود نه تنها خودش را بشناسد بلکه قادر باشد نسبت به قابلیتهر کس انتظار می

هایی مانن سازآگاهی یافته و آن را در زندگی شخصی و حرفه آیش به کار گیرد. آینده و موفقیت از آ

ه کن افرادی است آآینده از نمایند. است که در جهت رشد و تقویت هوش هیجانی کارکنان تلاش می

ریق طتوانند عملکرد سازمانی را از های برتر ارتباطی باشند. سرمایه انسانی به درستی میدارای مهارت

 صص ،1385آقایار و شریفی درآمدی،) کارکنان به سمت سود دهی، احساس هویت و غرور هدایت کنند

43-51.) 

ت کنیم کسب دانش بیشتر وضع ما را از این که هسفکر میه ترین اشتباهی که وجود دارد این است کشایع

ویش و ز دانش خکند. در بیشتر مشاغل، برای آنکه شخصی کارایی داشته نیازمند توانایی استفاده ابهتر می

 ،2007ر،سیاروچی و مای) های هوش هیجانی استتحقق دادن به امور است. که نام این توانایی قابلیت

 (.71 ص ،1388ترجمه ایرج پاد،

                                                           
1.Abraham 

2.Josman 
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نی وان درماکند که هوش هیجانی در طول زمان رشد کرده و با تمرین و برنامه ریزی و رگاردنر بیان می

در  کند که افراد با هوش هیجانی بالاتر از متوسط به طور کلیتواند بهبود یابد. گاردنر اظهار میمی

هوش  کند که نارسایی دران میخاطرنشترند وی همچنین برآورده کردن نیازها و رفتارهای محیطی موفق

ی و تواند به عدم موفقیت و وجود مشکلات هیجانی باشد. گاردنر در مجموع هوش هیجانهیجانی می

قیت در داند که نشانه پتانسیل فرد برای موفشناختی را دارای سهمی برابر در هوش کلی یک فرد می

 (.407 ص ،2009جوسمن، )آبراهام، زندگی است

 سازی روانشناختی توانمند

اولین گام در تعریف توانمندسازی، پرداختن به حدود و مرزهای آن است. برخی بر این باورند که 

توانمندسازی دادن قدرت به دیگران است، برخی دیگر این مفهوم را رد کرده و معتقدند با توجه به اینکه 

خود قدرت انجام کار به نحو عالی را دارا  ی از دانش و انگیزه هستند بنابراین به خودیاهیسرماکارکنان 

باشند و بر این اساس، توانمندسازی را فراهم کردن زمینه و در جهت آزاد کردن این قدرت بالقوه می

 (.1،2000کونزاک) ندینماتعریف می

( توانمندسازی را سهیم شدن کارکنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر 2006) 2باون و همکاران

( توانمندسازی را توزیع قدرت تصمیم گیری به 2005)3. فرایداننداطلاعات، دانش، پاداش و قدرت می

(، توانمندسازی را، تشویق افراد به مشارکت 2000)4افرادی که آن را ندارند تعریف کرده است. اسمیت

هایی توانیم فرصتاست. از این طریق می داند که بر فعالیت آنان تأثیرگذارهایی میر اتخاذ تصمیمبیشتر د

 های خوبی آفریده و به آن جامعه عمل بپوشانندتوانند ایدهرا برای افراد فراهم آوریم تا نشان دهند که می

 (.5،2009باتس و همکاران)

(، توانمندسازی را 2001)6خود دید، تا اینکه سرانجام لی های زیادی بهادبیات توانمندسازی، دگرگونی

کند های کوچک تعریف کرد و اشاره میها، تفکر انتقادی، فعالیت در گروهای برای افزایش دیالوگزمینه

هایی در جهت حرکت به فراسوی تسهیم، تقسیم و پالایش تجربیات، تفکر، دیدن که اجازه دادن به فعالیت

توان، در برگیرنده زای اصلی توانمندسازی هستند. در هر حال، توانمندسازی را میو گفتگوها از اج

                                                           
1.Konczak 

2.Bowen & et 

3.Fry 

4.Smith 

5.Butts &e et 

6.Lee 
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هایی دانست که به کمک آن رفتار کارکنان را دچار تغییر نموده و آنها را قادر مجموعه تدابیر و روش

های الیتسازد تا با توجه به شرایط سازمان، بهترین تصمیمات را اتخاذ و با ارائه خلاقیت در قالب فعمی

تیمی، سازمان را در جهت بهره وری هدایت نمایند. تعاریف ارائه شده ما را به این حقیقت رهنمون 

سازد، که اگر مفهوم توانمندسازی به درستی درک گردد و با ایده بهبود مستمر در عملکرد کلی می

واهد نمود. به عبارت دیگر، سازمان مرتبط شود، بیشترین بهره بردای از منابع فکری عرضه شده را ایجاد خ

کند و هم برای توانمندسازی یک فرایند مؤثر و پیشگام است که هم برای سازمان مزیت راهبردی ایجاد می

آفریند. این مشارکت، نگرشی است جمعی که از یک کارکنان، فرصت مشارکت در کامیابی سازمان می

 (.1،2003لو) ارمغان خواهد آوردحس توانمندی نشئت گرفته و اعتلای کیفی سازمان را به 

ی را ابالقوهشایسته بودن، توان  دیآیبرمکه از تعریف توانمندسازی  گونههمان (،2009)2هان، مون و یان

باشند. همچنین برای بخشد، دارا میی که عملکرد را بهبود مینفوذاعمالکند که افراد باید برای تشریح می

و  ازهاینکند. البته هر سازمانی این تعریف را با گی در عمل را بیان میتعریف توانمندسازی، نفوذ، شایست

توانمندسازی،،  نیبروشنفرهنگ خودش تطبیق خواهد داد. در هر حال ضروری است که یک ارتباط 

نفوذ مبتنی بر صلاحیت و بهبود مستمر حفظ شود. این تعریف، شالوده و بنیان شناخت و ارتباط مفهوم 

کند. هر عنصری در الگوی توانمندسازی مانند دستاوردها، اهداف، راهبردها و توانمندسازی را فراهم می

 کند.کمک می های توانمندسازی، به توسعه و شناخت کامل توانمندسازیکنترل

ی، توانمندسازی، ساختاری عقلایی، انگیزشی و فوق انگیزشی معرفی شده است. دانشگاه یعلمدر منابع 

سیاسی و  -در بررسی سیر تاریخی، توانمندسازی را به دو دسته توانمندسازی روان 3همچنین ریچارد کاتیو

ی را برای امرحلهیک الگوی پنج ( 1390) انیمیرحنمادی دسته بندی کرده است.  -توانمندسازی روان

توانمندسازی منابع انسانی ارائه نمودند که عبارت است از: توانا شدن روح، سلامت جسم، افزایش دانش، 

ی و ارابطهرا به دو بعد  توانمندسازی نظرانصاحباصلاح نگرش، و اصلاح رفتار. ولی به هر حال بیشتر 

 ل به شرح کامل هر یک از آنها خواهیم پرداخت:که در ذی اندکردهروانشناختی دسته بندی 

گردد و قدرت فرد و وابستگی ی به عنوان یک رویکرد از بالا به پایین و ماشینی تعریف میارابطهرویکرد 

(. بر این اساس، به کارگیری 489: 1996اسپریتزر،دهد )خالص او در ارتباط با دیگران را نشان می

                                                           
1.Luo 

2.Han, Moon & Yun 
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شود. در حقیقت توانمندسازی به معنای دادن باعث توانمندی کارکنان میفرایندهای جدید و توزیع قدرت 

. بنابراین، توانمند نمودن کامل افراد، مستلزم بررسی نقش مدیران ( استمعنوی یا قانونی) اریاختقدرت و یا 

 (.1385حرآبادی فراهانی،است )یا رهبران 

سازی توانمند ارند، معتقدندآنها توماس و ولتهاوس قرار د رأسرویکرد روانشناختی، که در  پردازانهینظر

ر آنان توان صرفاً بر پایه یک مفهوم خاص به بررسی آن پرداخت، به باوی است و نمیچندوجهموضوعی 

وعه از ک مجمیتوانمندسازی، فرایند افزایش انگیزش درونی وظایف واگذار شده به کارکنان است و در 

 گردد:تجلی میهای شناختی زیر مویژگی

هت تحقق ج در یمهمتواند نقش می اشیشغلبودن: فرد به این باور برسد که با انجام دادن وظایف  مؤثر -

 داشته باشد. شدهنییتعاهداف 

وظایف  زیآمتیموفقهایش برای انجام دادن گی: شایستگی عبارت است از باور فرد به قابلیتشایست -

 واگذار شده.

یژگی وتلقی کند. آن وظیفه دارای  "با ارزش"دهد، ی را که انجام میافهیوظرد معناداری: اگر ف -

 ی است.معنادار

های لازم برای انجام دادن وظایف شغلی حق انتخاب: این وظیفه به آزادی عمل شاغلان در تعیین فعالیت -

 (.1443: 1،1990؛ توماس و ولتهاوس667: 1995اسپریتزر،دارد )اشاره 

ز ندسازی، تمرکاین رویکرد، بر ادارک کارکنان از توانم ( عنوان کردند که61: 1386) یعابسابطحی و 

کند. به عبارت دیگر، کند و چگونگی درک توانمندسازی از سوی زیردستان و کارکنان را تشریح میمی

ست اگردد. چون ممکن بر طبق این نگرش، توزیع قدرت لزوماً منجر به توانمندسازی کارکنان نمی

ه بالا بپایین  و از ارکنان چنین تصوری نداشته باشند. چنین فرضی این رویکرد را به یک فرایند ارگانیکک

ا دهد که حالات روانشناختی تصور توانمندسازی رکند که طبق آن، توانمندسازی زمانی رخ میتبدیل می

 در کارکنان ایجاد نماید

  

                                                           
1.Thomas 7 Velthouse 
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 پیشینه تجربی پژوهش

 در سیتأس تازه تیم رهبری موفقیت و هیجانی هوش»عنوان  با خود پژوهشی مقاله در (،2008) 1نولند

 توسعه در موفقیت و هیجانی هوش بین ارتباط تعیین هدف با کاپلا، دانشگاه از« روشنایی صنعت

 هیجانی هوش لیست چک از استفاده با را هیجانی هوش وی .پردازدیم تحقیق به جدید محصولات

 هوش نهایی نمرات و رهبری موفقیت بین را ارتباطی وی، تحقیق آماری جینتا .دینمایم یریگاندازه

 بین فردی امتیازات بین آماری ارتباط باید که گرفت نتیجه توانیم نیبنابرا .دهدینم دست به هیجانی

 هیجانی هوش ضریب که دهدیم نشان پژوهش این .باشد داشته وجود جنسیت و تجربه سن، و اشخاص

 .دارد تجربه سطح و سن با منفی ارتباط اشخاص، بین فردی،

 با 1997 سال در «آن-بار اجتماعی –هیجان هوش مدل»عنوان  با خود پژوهش در(، 2005) 2آن- بار

 ترمسن یهاگروه هیجانی هوش یهاشاخص بیشتر در که کرد بیان شمالی آمریکای در نرمال یانمونه

 سن با دهندگان پاسخ و اندکرده کسب بالاتر امتیاز یاملاحظه قابل طور ترجوان یهاگروه به نسبت

 (1387 نوبری، در نقل ،2005 )بار آن، .کردند کسب را امتیازها میانگین بالاترین سال 50 به نزدیک

برخدوردار باشدند،    ییبدالا  یجدان یکده از هدوش ه   یرانیکه مدد  افتندیدر یادر مطالعه(، 2003) 3زو و جئورج

که  کار بودند نیقادر به ا یمتعدد یهاها از راهدهند. آن شیرا در نزد کارکنان خود افزا تیخلاق توانندیم

 .هادهیو کاربرد ا هادهیو اصلاح ا ریی، تغون یهادهیا دیاطلاعات، تول یآورو جمع صیاز: تشخ اندعبارت

 ،شرایط دشوار محدیط کدار  ( در پی یافتن رابطه بین هوش هیجانی و سازگاری با 2005همکاران )و 4گریتس

پرستاران زنی که از هوش هیجانی بالایی برخوردار بودند، شدکایت کمتدری از سدختی کدار      ند کهنشان داد

کردند و ترک خدمت کمتری داشتند. پرستاران مردی که شکایت کمتری از سختی داشتند کمتر غیبت می

 بردند.های تحمل استرس بهره میارتهای حل مسئله و مهبودند که از مهارت ییهاکار داشتند، آن

 یتوانمندساز با هیجانی هوش رابطه ررسیب»عنوان  با خود ارشد کارشناسی نامهانیپا در (،1387) ینوبر

 و هیجانی هوش بین روابط تعیین هدف با شرقی آذربایجان استان بازرگانی سازمان کارکنان

 فرضیه سه و اصلی فرضیه یک طرح با شرقی آذربایجان استان بازرگانی سازمان کارکنان توانمندسازی

 روابط کشف و بررسی به تحلیلی پیمایشی روش از استفاده با و پرداخت اطلاعات یآورجمع به فرعی

                                                           
1. Noland 

2. Bar-On 

3. Zhou and George 

4. Gerits 
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 پژوهش این در آمدهدستبه نتایج یافت، دست خود پژوهش مورد آماری جامعه در متغیر دو این بین

 گرفته قرار تحلیل و تجزیه مورد استنباطی و توصیفی آمار از استفاده با تلخیص، و یآورجمع از پس

 سازمان کارکنان توانمندی یریرپذییتغ از درصد 37/21 که دادیم نشان پژوهش از حاصل و نتایج است

 .است بوده هیجانی هوش از ناشی شرقی آذربایجان استان بازرگانی

کارکنان  توانمندسازی بر ارتباطی یهامهارت ریتأث بررسیعنوان  با خود نامهانیپا در(، 1388) یمیسل

 بر یرانمد ارتباطی یهامهارت ریتأث بررسی به« شرقی آذربایجان استان یامنطقه آب سازمان

 اصلی دفه .است شده پرداخته شرقی آذربایجان استان یامنطقه آب سازمان کارکنان توانمندسازی

 .است بوده کارکنان یتوانمندساز ابعاد بر مدیران ارتباطی مهارت گانهسه ابعاد ریتأث شناسایی پژوهش،

 آب سازمان مدیران که بود این دهندهنشان تحقیق نتیجه .است شده استفاده پیمایشی تحقیق روش از که

 از استفاده با نتوانستند کارکنان روانشناختی ابعاد از کافی شناخت و آشنایی عدم دلیل به یامنطقه

 .بگذارند ریتأث کارکنان یتوانمندساز بر خود ارتباطی یهامهارت

ن ن سازماارکناهدف کلی پژوهش حاضر بررسی رابطه هوش هیجانی با فرآیند توانمندسازی آنها در بین ک

توانند با ابعاد مختلف ای میهای هوش هیجانی چه رابطهاست، تا مشخص گردد که مؤلفه نظامی مورد نظر

 کارکنان ستادی آن سازمان نظامی داشته باشند. توانمندسازی

 ی پژوهش:هاهیفرض

 فرضیه اصلی:

 دار وجود دارد.ای معنیبین هوش هیجانی و توانمندسازی روانشناختی کارکنان سازمان نظامی رابطه

 ی فرعی:هاهیفرض

دار وجود ای معنیرابطهین خودآگاهی کارکنان با توانمندسازی روانشناختی آنان در سازمان نظامی ب -1

 دارد.

دار وجود ای معنیلی کارکنان با توانمندسازی روانشناختی آنان در سازمان نظامی رابطهبین خودکنتر -2

 دارد.

دار وجود ای معنیختگی کارکنان با توانمندسازی روانشناختی آنان در سازمان نظامی رابطهبین خودانگی -3

 دارد.

 دار وجود دارد.ای معنیازی روانشناختی آنان در سازمان نظامی رابطهتوانمندس بین همدلی کارکنان با -4
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دار ای معنیبطههای اجتماعی کارکنان با توانمندسازی روانشناختی آنان در سازمان نظامی رابین مهارت -5

 وجود دارد.

 ی پژوهششناسروش

توان آن یمست و ااده از انتخاب نمونه مطالعه حاضر یک تحقیق پیمایشی مبتنی بر روش همبستگی با استف

ارکنان ان و کجامعه آماری، شامل کلیه مدیررا بر حسب هدف در گروه تحقیقات کاربردی بشمار آورد. 

از  استفادهمونه با ننفر بود. حجم  240که تعداد آنها  استستادی یک سازمان نظامی واقع در استان تهران 

ساده استفاده  ی از روش تصادفیریگنمونهر انتخاب شد که برای نف 140جدول کرسچی و مورگان تعداد 

ه فاده شدناختی استاز دو پرسشنامه هوش هیجانی و توانمندسازی روانش هادادهشده است. برای گردآوری 

اول  عدب چهار سنجش برای است که سؤال 18حاوی  جمعاًاست. پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی 

 بعد سنجش برای و (1995) تزریاسپر روانشناختی پرسشنامه از( ریتأث انتخاب و حق شایستگی، ی،داری)معن

 یمنصور شنامهپرس از هوش هیجانی سنجش برای. شد استفاده( 1994) شرایم اعتماد پرسشنامه از اعتماد

 هاپرسشنامهوایی برای تعیین ر .است شده استفاده بود، لیکرت مقیاس در بستهسؤال  33 حاوی که (1380)

باخ ها، ضریب آلفای کرونپرسشنامه از نظرات متخصصان ذیربط استفاده شده است. در خصوص پایایی

شیوه تحلیل  آمده است. بدست. /897 توانمندسای و برای پرسشنامه. /772 برای پرسشنامه هوش هیجانی

ی بهره ار توصیفی و استنباطی آمهاروشی خام از هادادهاین پژوهش برای تجزیه و تحلیل  در :هاداده

 ه تعیینبوهش مربوط با توجه به این که موضوع پژنیز  هاهیفرضگرفته شد. در پردازش اطلاعات و آزمون 

 ست.از روش آزمون همبستگی پیرسون و اسپیرمن استفاده شده ا شودیرابطه بین دو متغیر م
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 :هاافتهی 

 ی جمعیت شناختیهامؤلفهاز نظر  هانمونهتوصیفی  آمار :1جدول  :ی توصیفیهاافتهی 

 درصد تعداد وضعیت مشخصات

 

 جنسیت

 %64.3 90 مرد

 %35.7 50 زن

 

 

 تحصیلات

 %12.1 17 دیپلم

 %12.9 18 فوق دیپلم

 %60.7 85 لیسانس

 %14.3 20 فوق لیسانس

 

 

 

 سابقه خدمت

 %29.3 41 سال 1-5

 %25.0 35 سال 5-10

 %18.6 26 سال 10-15

 %02.9 4 سال 15-20

 %14.3 20 سال 20-25

 %10.0 14 سال 25-30

 

 درصد 35.7نفر( مرد و  90ها )درصد از نمونه 64.3نشان داده شده است  1که در جدول شماره  گونههمان

کنندگان  نفر( شرکت 17درصد ) 12که جدول فوق بیانگر این موضوع است  ضمناًنفر( زن بودند.  50)

نفر(  85درصد ) 60.7نفر( دارای مدرک تحصیلی کاردانی، 18درصد ) 13دارای مدرک تحصیلی دیپلم، 

نفر( دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد به بالا  20درصد ) 14.3و دارای مدرک تحصیلی کارشناسی 
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لی کارشناسی شرکت کنندگان دارای مدرک تحصی ازبودند که به وضوح مشخص است که بیش از نیمی 

 29.3ی جدول نشان دهنده این موضوع است که هادادهو از نظر سابقه خدمت در شرکت مذکور  اندبوده

سال سابقه  5-10 بین( نفر 35) درصد 25.0 سال سابقه خدمت، 1-5 بین( نفر 41نمونه ) افراد از درصد

درصد  14.3سال،  15-20 نی( بنفر 4درصد ) 3 حدود و سال 10-15 نی( بنفر 26درصد ) 18.6 خدمت،

سال سابقه خدمت در سازمان مذکور  25-30 نی( بنفر 14) گرید درصد 10.0سال و  20-25 نی( بنفر 20)

 را داشتند.

 

 ی توصیفی متغیرهای هوش هیجانی و توانمندی روانشناختیهاافته: ی2جدول 

 واریانس انحراف استاندارد خطای استاندار میانگین میانگین متغیرهای پژوهش

 5.553 2.357 0.199 23.83 آگاهی خود

 10.059 3.172 0.268 17.58 کنترلی خود

 9.059 3.010 0.254 24.26 انگیختگی خود

 8.986 2.998 0.253 14.79 همدلی

 6.640 2.577 0.218 13.79 اجتماعی یهامهارت

 43.647 6.607 0.558 94.40 هوش هیجانی

 4.289 2.071 0.175 12.42 ی شغلداریمعناحساس 

 7.277 2.698 0.228 19.66 احساس شایستگی در شغل

 5.084 2.255 0.191 11.55 احساس داشتن حق انتخاب

 6.756 2.599 0.221 9.58 بودن مؤثراحساس 

 12.962 3.600 0.304 12.76 احساس اعتماد به همکاران

 114.654 10.708 0.911 65.87 توانمندی روانشناختی

توانمندسازی روانشناختی در بین کارکنان سازمان  گانهپنجدهد میانگین ابعاد نشان می 2 شمارهجدول 

 پرسشنامهتوصیف شده است. این درحالی است که در  12 باًیتقری، حق انتخاب داریمعنمذکور در دو بعد 
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 )کاملاًیف لیکرت اختصاص داده شده است. با توجه به ط سؤال 3از این دو بعد  به هر یک توانمندسازی

توان ی که میانمرهی شده است حداکثر گذارنمره 5تا  1به ترتیب از  ( کهمخالفم کاملاً ،....موافقم موافقم،

ارزیابی  12 حدوداًاین دو بعد  . در این پژوهش با توجه به اینکه میانگیناست 15به یک بعد اختصاص داد 

زیرا اگر اند )کردهارزیابی  "موافقم"را  شانیبرخورداریزان ها متوان گفت اکثر آنشده است بنابراین می

 نهیگز دهندهنشانگیرد که نمره تعلق می 4 سؤالهر بعد تقسیم کنیم به هر  سؤال 3( را بر 12میانگین ) نمره

و از آنجایی که  توصیف شده است 20( و میانگین بعد احساس شایستگی استدر طیف لیکرت  "موافقم"

موافقم "گیرد که نشان دهنده گزینه تعلق می 4ین بعد اختصاص یافته است، به این بعد نیز نمره به ا سؤال 5

که به این بعد اختصاص یافته  سؤال 4تعداد و  12و در خصوص بعد اعتماد با توجه به میانگین  است "

آید و در می به دست است "تا حدودی"که بیانگر  3تقسیم کنیم عدد  4را بر  12است؛ حال اگر نمره 

که به این بعد اختصاص  سؤال 3و تعداد  10بودن نیز با توجه به نمره میانگین  مؤثرخصوص بعد احساس 

 و و این بیانگر این قضیه است که بعد اعتماد استدر طیف لیکرت  "تا حدودی"یافته است، بیانگر گزینه 

ت. همچنین در خصوص متغیر هوش بودن در بین کارکنان از جایگاه نسبی برخوردار اس مؤثراحساس 

ی جدول حاکی از این است که کارکنان سازمان مذکور از حداکثر ادادهآن نیز  گانهپنجهیجانی و ابعاد 

که برابراست  اندداده 94.40ی به میانگین انمره(، 165بدهند )توانستند به هوش هیجانی خود ی که میانمره

رد هر پنج خرده مقیاس هوش هیجانی صادق است. یعنی با توجه به درصد آن. این امر در مو 55با نزدیک 

گاهی "ها گزینه همیشه، اغلب، گاهی اوقات، بندرت، هرگز( همه نمونه) کرتیلی انهیگزطیف پنج 

هوش  مؤلفهاین است که  دهندهنشانو این  اندنمودهرا انتخاب  "بندرت"و در بعضی موارد گزینه  "اوقات

 آن فاصله زیادی دارد. آلکارکنان سازمان مذکور با ایده هیجانی از دیدگاه

 ی تبیینیهاافتهی

ست. اشده  در این بخش رابطه متغیرهای تحقیق به صورت دو به دو و بر اساس فرضیات تحقیق بررسی

 یهاپاسخ که دهدیم نشان اسمیرنوف-بدین منظور، با توجه به اینکه خروجی آزمون کولموگروف

 نرمال توزیع یژگیو دارای هوش هیجانی و توانمندسازی روانشناختیپرسشنامه  دو بهکنندگان شرکت

 توزیع دارای گفت توانیم باشد( 0.05) سطح ازتر بزرگ و بیشتر متغیرها معناداری سطح هرگاهاست )

با  ای مورد نظراستفاده شده است تا ارتباط متغیره پیرسون همبستگی روش ضریب از هستند(. لذا نرمال

 یکدیگر و نیز شدت و جهت رابطه و همچنین، معناداری بین آنها بررسی شود.

ی ن نظامبین هوش هیجانی و توانمندسازی روانشناختی کارکنان سازما فرضیه اصلی(:اول )فرضیه 

 ای معنی دار وجود دارد.رابطه
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 هوش هیجانی با توانمندسازی روانشناختی کارکنان : ضریب همبستگی بین3جدول 

مقدار  متغیر

 یداریمعن

ضریب 

 همبستگی

جهت  نتیجه آزمون میزان خطا

 رابطه

      هوش هیجانی

توانمندسازی 

 روانشناختی
 مستقیم فرضیه دییتأ 0.05 .457 (*) 0.011

 

دهد. شان میضریب همبستگی پیرسون بین هوش هیجانی و توانمندسازی روانشناختی را ن 3جدول شماره 

متغیرها  ( بین این0.05( در سطح معناداری )0.95همبستگی مثبتی به میزان ) گرددیمکه مشاهده  طورهمان

توان اطمینان می درصد 95. بنابراین با استاصلی و رد فرض صفر  هیفرض دییتأبرقرار است که به معنای 

 مستقیم ی قوی،ابطهراهوش هیجانی و توانمندسازی روانشناختی در بین کارکنان سازمان نظامی  گفت بین

 است برقرار مثبت و

ای بطهمی رابین خودآگاهی کارکنان با توانمندسازی روانشناختی آنان در سازمان نظا فرضیه دوم:

 دارد. دار وجودمعنی

 : ضریب همبستگی بین خودآگاهی با توانمندسازی روانشناختی کارکنان4جدول 
مقدار  متغیر

 یداریمعن

ضریب 

 همبستگی

جهت  نتیجه آزمون خطامیزان 

 رابطه

      خودآگاهی

توانمندسازی 

 روانشناختی

 مستقیم فرضیه دییتأ 0.05 .187 (*) 0.001

 
ن ن را نشاضریب همبستگی بین متغیر خود آگاهی و توانمندسازی روانشناختی کارکنا 4جدول شماره 

 (0.05با توجه به سطح معناداری ) درصد اطمینان 95توان با گردد میطور که ملاحظه میدهد. همانمی

رو  . از اینای مستقیم و مثبت برقرار استگفت بین خودآگاهی و توانمندسازی روانشناختی سازمان رابطه

 شود،فرضیه فرعی اول( مورد تأیید قرار گرفته و فرض صفر رد می) فرضیه دوم
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ای بطهمی ران در سازمان نظابین خودکنترلی کارکنان با توانمندسازی روانشناختی آنا فرضیه سوم:

 دار وجود دارد.معنی

 : ضریب همبستگی بین خود کنترلی با توانمندسازی روانشناختی کارکنان5جدول 

مقدار  متغیر

 یداریمعن

ضریب 

 همبستگی

جهت  نتیجه آزمون میزان خطا

 رابطه

      خودکنترلی

توانمندسازی 

 روانشناختی

 مستقیم فرضیه دییتأ 0.01 .753 (**) 0.000

 
ان ان را نشضریب همبستگی بین متغیر خود کنترلی و توانمندسازی روانشناختی کارکن 5جدول شماره 

طح توان گفت که رابطه قوی و معنادار در سدهد. با توجه به مقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر میمی

رضیه فدارد. لذا  روانشناختی وجود( بین حس خود کنترلی کارکنان و متغیر توانمندسازی 0.01) معناداری

 .شودشود و فرض صفر رد میفرضیه فرعی دوم( نیز تأیید می) سوم

ای ی رابطهنظام بین خودانگیختگی کارکنان با توانمندسازی روانشناختی آنان در سازمان فرضیه چهارم:

 دار وجود دارد.معنی

 روانشناختی کارکنان : ضریب همبستگی بین خود انگیختگی با توانمندسازی6جدول 

مقدار  متغیر

 یداریمعن

ضریب 

 همبستگی

جهت  نتیجه آزمون میزان خطا

 رابطه

      خودانگیختگی

توانمندسازی 

 روانشناختی

 مستقیم فرضیه دییتأ 0.05 .442 (*) 0.070

 

شان نکنان را ضریب همبستگی بین متغیر خود انگیختگی و توانمندسازی روانشناختی کار 6جدول شماره 

 "خود انگیختگی" نیب گفت( 0.05 یمعنادار سطح به توجه با) اطمینان درصد 95 با توانمیدهد. می

 موردیز ن یهفرض نیا ذال .است برقرار مثبت و میمستق ایرابطه توانمندسازی روانشناختی سازمان کارکنان با

 .شودمی رد صفر فرض و گرفته قرار تأیید
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دار ای معنیابطهربین همدلی کارکنان با توانمندسازی روانشناختی آنان در سازمان نظامی  فرضیه پنجم:

 وجود دارد.

ظامی نهای اجتماعی کارکنان با توانمندسازی روانشناختی آنان در سازمان بین مهارت فرضیه ششم:

 دار وجود دارد.ای معنیرابطه

 کارکنان ی اجتماعی با توانمندسازی روانشناختیهامهارت: ضریب همبستگی بین همدلی و 7جدول 

مقدار  متغیر

 یداریمعن

ضریب 

 همبستگی

جهت  نتیجه آزمون میزان خطا

 رابطه

 ---- رد فرضیه ---- .028 .745 همدلی

ی هامهارت

 اجتماعی

 ---- رد فرضیه ---- .151 -0.123

توانمندسازی 

 روانشناختی

     

توان گفت که رابطه می 7های جدول شماره های پنجم و ششم با توجه به دادهدر خصوص فرضیه 

د قرار شود و فرض صفر مورد تأییتحقیق رد میبنابراین در این دو فرضیه، فرض  داری یافت نشد،معنی

 گیرد.می

 یریگجهینتبحث و 

های های سازمانی و بخصوص سازمانتوانمندسازی کارکنان برای تغییر و ثبات که ویژگی اصلی محیط

رسد. توانمندسازی نیروی کار به عنوان یک ساز و کار جدید در نظامی امروزی است ضروری به نظر می

دهد که ( مروری بر ادبیات مدیریت نشان می1،1999جفی) رود.المللی به کار میدات بومی و بینبرابر تهدی

ای را در کارکردهای مدیریت متوجه خود ساخته است توانمندسازی به مثابه موضوعی مهم توجه گسترده

اساسی توان دلایل چندی برشمرد. نخست اینکه توانمندسازی شخصی یکی از عناصر که برای آن می

شود در اثربخشی مدیریتی و سازمانی است و نیز اینکه هر زمانی که قدرت و کنترل به اشتراک گذارده می

ها بدان ( دلیل دیگر که بسیاری از مطالعات و بررسی2،1995کلر) یابد.نتیجه آن اثربخشی افزایش می

تغییرات محیطی مناسب است. اند، این است که توانمندسازی عامل تسهیل کننده در پاسخ به پرداخته

سومین دلیل افزایش علاقه به توانمندسازی نتایج سودمندی است که آن به همراه داشته است که در بعضی 

                                                           
1. Jeffy 
2. Keller 
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وری، کاهش هزینه، رضایتمندی بیشتر، افزایش وفاداری به سازمان، بهبود در از مطالعات به افزایش در بهره

ارجنلی و ) هنگی در وظایف اشاره شده است.اثربخشی، کارآمدی در حل مسئله و بهبود هما

(. در این میان، با توجه به اینکه داشتن نیروهای توانمند جهت پیشبرد اهداف سازمانی در 1،2007دیگران

ای مهم و اساسی های نظامی مسئلهشناخت و مقابله با تهدیدات و تهاجم نرم دشمن و اداره امور سازمان

 ای برخوردار است و اگریرگذار بر توانمندسازی کارکنان از اهمیت ویژهاست، توجه به عوامل مختلف تأث

 باشند، مطلوب سطح در شغلی یوربهره کارایی و و دارای کارآمدی هاسازماننیروی انسانی  بخواهیم

 برایها سازمان (. امروزه1377کاووسی،) میکن استفاده کار محیط اصول روانشناسی در و هاافتهی از باید

 بهبود مداری، شفافیت، بالا، مشتری یریپذ: انعطافنظیر خاصی یهایژگیو از ستیبایم خود حیات ادامه

 یعنی خود ابزار رقابتی و منبع نیترمهم باید ییهایژگیو چنین به دستیابی برای و باشند برخوردار... و مستمر

 کاری انجام دادن به دیگران ترغیب توانایی توانمندسازی، ساده، زبان به. سازند توانمند را انسانی نیروی

مواجهه با  در بنیادین اصل یک توانمندسازی، مطالعه ،رونیا از. دهند انجام خواهندیم خودشان که است

در بررسی متون مدیریت و  .رودیم به شمار امروزی یهاسازمانتهدیدات نرم در رهبری و مدیریت 

 :شودیمی مشاهده توانمندساز روانشناسی دو دیدگاه متفاوت در خصوص

قدرت  وی را مترادف با تفویض اختیار توانمندسازیدگاه مکانیکی یا ارتباطی که طرفداران آن د -1

 .دانندیمسازمان  ترنییپای هاردهی به ریگمیتصم

 دانندیم ی را مفهومی چند بعدیندسازتوانمحامیان آن،  ( کهانگیزشی یا شناختی) یکیارگاندیدگاه  -2

 رآیندفکه برحسب ادراک و باورهای کارکنان نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان و به عنوان 

ی شناختوانری توانمندساز .کنندیمافزایشی انگیزش درونی کارکنان در انجام وظایف محوله تعریف 

فراد و درونی ا یک رویکرد نوین انگیزش درونی به معنی آزاد کردن نیروها و قدرت عنوان بهکارکنان 

و  هاییناتوا، استعدادهابرای شکوفایی  هافرصتهمچنین فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن 

 ور شغل ی کارکنان است و در واقع شامل ادراکات افراد نسبت به ایفای نقش خویش دهایستگیشا

 .شودیمسازمان 

روانشناختی نیروی انسانی از دیدگاه  توانمندسازی تأثیر هوش هیجانی بر بررسی تحقیق حاضر با هدف

در این . انجام شده است 95یک سازمان نظامی جهت مقابله با تهدیدات جنگ نرم در سال  کارکنان

همدلی و  ، خود کنترلی، خودانگیختگی،خودآگاهیهایی همچون پژوهش تأثیر هوش هیجانی با مؤلفه

ندسازی روانشناختی به عنوان متغیر ملاک بررسی بین بر توانمهای اجتماعی به عنوان متغیر پیشمهارت

                                                           
1. Ergeneli & et 
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 ایرابطه توانمندسازی روانشناختی های پژوهش حاکی از آن است که بین هوش هیجانی وگردید. یافته

درصد اطمینان مورد تأیید قرار  95دار و قابل توجه وجود دارد، بنابراین فرضیه اصلی تحقیق با معنی

های هوش هیجانی نیز باید گفت که بین سه مؤلفه در خصوص مؤلفهشود. گیرد و فرض صفر رد میمی

ای مستقیم، ، خود کنترلی، خودانگیختگی با توانمندسازی روانشناختی رابطهخودآگاهیاول آن یعنی 

درصد اطمینان مورد تأیید  95در نتیجه سه فرضیه فرعی اول نیز با  داری وجود دارد،مثبت، قوی و معنی

های اجتماعی باید گفت که دو فرضیه آنها رد ولی در خصوص دو مؤلفه همدلی و مهارت گیرند،قرار می

 یهاپژوهش نتایج با پژوهش این در آمدهبه دست  نتایجگیرد. شود و فرض صفر مورد تأیید قرار میمی

بر این  نیمحقق ی تحقیق و نتایج حاصله،هاهیفرضبا توجه به . است پژوهش هماهنگ نهیشیپ در شده ذکر

 نقش و اهمیت انجام شده، هیجانی هوش مورد در که دیگری یهاپژوهش و پژوهش این جهینتباورند که 

 بهبود نهایت در و شغلی افراد عملکرد اثربخشی بهبود باعث که سازمانی رفتار یک عنوان به را آن

 هاسازمانبه خصوص ها سازمانمدیران  ومسئولان  که دارد جا و دهدیم نشان ،شودیم سازمانی اثربخشی

 با همچنین .بگیرند نظر درآن را  و مراکز نظامی به عنوان عاملی جهت رویارویی با تهدیدات جنگ نرم،

 آنها پیشنهاد ینیبشیپ و تبیین در هیجانی هوش نقش ی وتوانمندسازی هامؤلفه اهمیت و نقش به توجه

 سال دو هرکم دست و داشته باشند بیشتری توجه مقوله دو این ی نظامی بههاسازمان فرماندهان شودیم

بپردازند و در نظر  متغیرها این روند سهیمقابه  و پرداخته خود کارکنان یهاییتوانا سطح سنجش به بارکی

 صورتبه متأسفانهشد دارای بعد اجتماعی هستند که  دییتأ هاآنی که فرض صفر امقولهداشته باشند دو 

مسئولین  گرددیمتوصیه  که ،رندیگیمی از طرف افراد مورد غفلت قرار رارادیغو  رآگاهانهیغآگاهانه و یا 

ی مادی و هاقیتشو ی جنگ نرم،هاکارگاهی برگزار ی متناسب،سازفرهنگو فرماندهان ارشد از طریق 

وز دنیا در این و علوم ر متدهای گروهی و اجتماعی، استفاده از هاتیفعالو  هابرنامهی سازنهیبه معنوی،

ی اجتماعی کارکنان خود در راستای افزایش توان آنها هامهارتبه ارتقاء سطح همدلی و  نسبت زمینه،

 نمایند. اقدام جهت مقابله با هرگونه تهدید نرم دشمنان داخلی و خارجی،

 :تحقیق یهاتیمحدود

 که حقیقاتت دیگر همانند نیز تحقیق که این گفت توانیم موجود، مشکلات و هاتیمحدود مورد در

 :مودن اشاره زیر موارد به توانیم از جمله که بود مواجه موانعی با شوند، انجام میدانی صورت به ستیبایم

فتن جهت هماهنگی و گر به ه این پژوهش در یک سازمان نظامی انجام پذیرفت،با توجه به اینک -

ا ب شگرانپژوه مان،ی زیر مجموعه آن سازهاعاونتمی لازم و حتی رعایت موارد سلسله مراتبی در مجوزها

 که متوقف شود. رفتیممشکلات بسیار زیادی مواجه گردیدند، تا جایی که این کار 
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 این بوده.ها نامهرسشپ توزیع و اطلاعات یآورجمعفرایند  به مربوط تحقیق این مشکلات از یکی دیگر -

 .گردیدکار  نیا صرف زیادی زمان و بوده بر فرآیند زمان

است  سانکارشنا و کارکنان رسمی سوی از پرسشنامه تکمیل مربوط به بحث دیگر مشکل و محدودیت -

پاسخ به از  موارد، گونهنیابا  ایشان آشنایی عدم و آنها در تحقیق روحیه عدم وجود علت به که

 به وضیحت به محقق مجبورکه  ،نمودندیماقدام به این کار  دقتی بی یا با و دندیورزیم امتناعها نامهپرسش

 .نمودیم ایجاد ی زیادیهاتیمحدود کار، این و بود آنها
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 منابع:
قات و آموزش (. توانمندسازی کارکنان. کرج: موسسه تحقی1386) ابطحی، سید حسین و عابسی، سعید -

 مدیریت.

. اصفهان: قلمرو هیجان(. کاربرد هوش هیجانی در 1385) پرویز شریفی درآمدی، آقایار، سیروس؛ -

 سپاهان.

 .ارسباران نشر :. تهران" هیجان و انگیزش"(. 1386) رمضان زاده، حسن -

 وی کارمندان صف (. بررسی رابطه بین ساختار سازمانی و توانمندساز1385) حرآبادی فراهانی، مجید. -

 نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه تهران.ستاد بانک پارسیان شعب تهران. پایان

 ده مطلقد تقی زا. محمینز، استیفن پی؛ جاج، تیموتی ای. مبانی رفتار سازمانی. ترجمه: محمد اعرابیراب -

 (.2008 تهران: رسام. )تاریخ انتشار به زبان اصلی (1390)

ه شده ی اصلی ارائ(. باز طراحی فرایندهای توانمندسازی منابع انسانی. سخنران1390رحیمیان، حمید ) -

و  8 های صدا و سیما،المللی همایشتوانمندسازی منابع انسانی. تهران: مرکز بیندر: پنجمین کنفرانس 

 آذر. 9

ی نظدری،  مبدان )(. هوش هیجانی و مدیریت در سدازمان  2009)سبحانی نژاد، مهدی و یوزباشی، علیرضا  -

 .چاپ اول، نشر یسطرون ،(های آموزشی و ابزارهای سنجشروش

 آب سازمان انکارکن توانمندسازی بر ارتباطی هایمهارت رتأثی بررسی ."(1388) معصومه سلیمی، -

 بهرام راهنما استاد دولتی؛ مدیریت ارشد کارشناسی نامهپایان ."شرقی آذربایجان استان ایمنطقه

 .بناب واحد اسلامی آزاد دانشگاه زیناب، بهلولی نادر مشاور استاد سرمست؛

 معنویت. اصفهان: سپاهان.(. هوش هیجانی و 1386) یزپروشریفی درآمدی،  -

 شماره،. .ق بر صنعت نشریه. کار محیط در هیجانی هوش آموزش بررسی(. 1377) فیروزه کاووسی، -

 .6 9 تا 66 صص

ران: شرکت (. کاربرد هوش هیجانی. ترجمه: ایرج پاد. ته2007) یدکیاروچی، ژوزف؛ مایر، جان  -

 سهامی انتشار.

 به اصیل هبریر رفتارهای تاثیرآموزش (.1393) یومرث.ک یده،بشل ین،نسر ی،ارشد یم،مر قانع نیا، -

 دومین می.پتروشی صنایع ملی شرکت موردمطالعه کارکنان. روانشناختی سرمایه برافزایش مدیران

 حسابداری. و مدیریت علوم در کاربردی هایپژوهش ملی همایش
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 شناختی.روان
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