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Abstract 

The realization of a justice-oriented Mahdavi society requires agents 

who go beyond mere administrative duties and achieve a mission-

driven self-awareness. The present study aims to bridge the gap 

between management literature and Mahdavi thought by presenting 

and validating a systemic and civilizational model for empowering 

human resources as facilitators of the Mahdi’s reappearance. This 

research, employing a developmental-applied approach and a positivist 

philosophy, was conducted in two phases. In the first phase, using a 

systematic meta-analysis of 20 selected studies, an initial conceptual 
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framework was extracted. In the second phase, this model was 

empirically tested through a survey of the elite community, including 90 

professors and researchers in the fields of Islamic management and 

Mahdavi studies, with a sample of 69 participants. The data were 

analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) and SmartPLS 4 

software. 

The results indicated that the proposed model demonstrates high fit and 

validity. Analyses showed that the psychological dimension—which 

includes meaningfulness, competence, self-organization, self-efficacy, 

and influence—forms the core of the empowerment process and, 

compared to structural factors, plays a priority and driving role in the 

formation of civilization-building agents. This study, by linking 

management knowledge to the civilizational goal of expectation, 

presents the first empirical and systemic model for empowering agents, 

in which investment in human inner growth is considered a strategic 

prerequisite for realizing a global just governance. 

Keywords 

Human resource empowerment, systemic approach, Mahdavi society, 

civilizational model, facilitation of the reappearance. 
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 چکیده

محور مهدوی مستلزم وجود  ارگزارانی است  ه از سطح وظایف اداری فراتر رفته تحقق جامعۀ عدالت

پژوهش حاضررر با هدف رفع خلأ میان ادبیات مدیریت و و به خودآگاهی رسررالتی دسررت یافته باشررند. 

سانی  سازی منابع ان ستمی و تمدنی برای توانمند سی سنجی یک الگوی  شۀ مهدویت، به ارائه و اعتبار اندی

گرا، در  اربردی و فلسرفۀ ا بات - ایپردازد. این تحقیق با رویکرد توسرعهسرازان ظهور میمثابۀ زمینهبه

پژوهش منتخب،  01مند روی مرحلۀ نخسررت، با اسررتفاده از روش فراتحلیل ن ام دو مرحله اجرا شررد. در

چارچوب مفهومی اولیه استخراج شد. در مرحلۀ دوم، این مدل از طریق یک پیمایش در جامعۀ نخبگانی 
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شامل  سلامی و مهدویت( و با نمونه 81) شگران حوزۀ مدیریت ا ستادان و پژوه شکل از نفر از ا  68ای مت

( و SEMسرررازی معادلات سررراختاری )ها با اسرررتفاده از مدلد آزمون تجربی قرار گرفت. دادهنفر مور

تحلیل شرردند. نتایج نشرران داد الگوی پیشررنهادی از برازش و روایی بالایی برخوردار  4افزار اسررمارتنرم

 شررناختی )شررامل معناداری، شررایسررتگی، خودسررامانی،ها بیانگر آن اسررت  ه بعُد رواناسررت. تحلیل

ا عوامل دهد و در مقایسه بخود ارآمدی و تأ یرگذاری(، هستۀ اصلی فرایند توانمندسازی را تشکیل می

ونددادن  ند. این پژوهش با پیساز ایفا میساختاری، اولویت و نقش پیشران را در تکوین  ارگزار تمدن

ارگزاران را سررازی  دانش مدیریت به اایت تمدنی انت ار، نخسررتین الگوی تجربی و سرریسررتمی توانمند

ای راهبردی برای تحقق حکومت گذاری بر رشررد درونی انسرران، مقدمهدهد  ه در آن، سرررمایهارائه می

 آید.عدل جهانی به شمار می

 هاکلیدواژه

 سازی ظهور.توانمندسازی منابع انسانی، رویکرد سیستمی، جامعۀ مهدوی، الگوی تمدنی، زمینه
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 مقدمه

قرن بیسرررتم میلادی، مفهوم توانمندسرررازی منابع انسرررانی به یکی از های پایانی در دهه

ترین مباحث مدیریت و رفتار سررازمانی تبدیل شررد. پژوهشررگران  لاسرریکی چون مهم

یا برای 3888) 1 ونگر و  انونگو ندی پو افزایش احسررراس »(، توانمندسرررازی را فرای

م صرررفِ تفوی  اختیار در میان  ار نان معرفی  ردند و آن را از مفهو« خود ارآمدی

( با ارائۀ یک مدل 3881) 2هاوسمتمایز سررراختند. در ادامۀ این مسررریر، توماس و ولت

ُعد شرررناختی  لیدی تبیین  ردند: معناداری،  3تفسررریری، این مفهوم را از طریق چهار ب

ستگی، سپریتزر 6و تأ یرگذاری. 5خودتعیینی 4شای سنجی 3885) 7چندی بعد، ا ( با اعتبار

سازی روانتجربی ای شی درونی»شناختی را ن ابعاد، توانمند ساختار انگیز تعریف  «یک 

صلی، در فرد بروز می شناخت ا گیری یابد و به افزایش جهت رد  ه از طریق این چهار 

 شود.فعالانه نسبت به نقش شغلی منجر می

 قهای رایج در این حوزه، متأ ر از منطهای ن ری، بیشرررتر دیدگاهبا وجود پیشررررفت

صنعتی و  ار ردگرایانهسازمان اند و از درک بعد فرهنگی، ارزشی و تمدنی اافل های 

سان نهاند؛ درحالیمانده سلامی، ان شۀ ا ی ، بلکه موجود«عامل تولید»تنها یک  ه در اندی

محور اسررت. از من ر توحیدی، ارزش عملِ انسرران در پیوند آن با نیت اایتمند و رسررالت

. بر این مبنررا، (3180)مطهری،  نررد لررت اجتمرراعی معنررا پیرردا میالهی و خرردمررت برره عرردا

ارادۀ  بیدارسرررازی»فقط ایجاد مهارت یا تفوی  اختیار، بلکه فرایند توانمندسرررازی نه

اسررت؛ انسرران توانمند  سرری اسررت  ه در متن  ار و « اخلاقی و خودآگاهی رسررالتی

 ه است.سازمان، نسبت وجودی خود با خدا، خلق و آینده را بازشناخت

                                                           
1. Conger & Kanungo 

2. Thomas & Velthouse 

3. Meaningfulness 

4. Competence 

5. Choice 

6. Impact 

7. Spreitzer 
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در چنین نگاهی، سازمان دیگر تنها نهادی اقتصادی نیست، بلکه محیطی تربیتی برای 

خورد؛ محور اسرررت. این معنا با هدف جامعۀ مهدوی پیوند میپرورش انسررران عدالت

سطحی جامعه ای  ه در آن، هر عضو با درک نقش خویش در تحقق عدالت جهانی، به 

 یابد.از خودآگاهی تمدنی دست می

اوجود تأ ید گسرررتردۀ ن ری و اجرایی بر توانمندسرررازی  ار نان در ن ام اداری ب

ا های آموزشرری تاز  ارگاه - های موجوددهد  ه بیشررتر برنامه شررور، تجربه نشرران می

مانند. در بسرریاری از در سررطحی ابزاری و رفتاری متوقف می - افزاییهای مهارتطرح

سازی به معنای سازمان فرد  شود؛ یعنیتعبیر می« واگذاری وظیفه بدون معنا»ها، توانمند

 اختیار دارد؛ اما انگیزه، هدف و درک از ا ر وجودی  ار خود ندارد.

نیازمند  - انداز تمدنی مهدویویژه در چشررمبه - در سرروی دیگر، جامعۀ امروز ایران

«  ارزشی یخودآگاه»هایی است  ه از سطح وابستگی اداری فراتر بروند و به سطح انسان

. این تحول جز با نوسازی درونی در نگرش (3180)شفیعی سروستانی، دست یابند « عاملیت»و 

یان به بن . (3188)مقیمی، پذیر نیسرررت های معنوی و اخلاقی امکانمدیریتی و اتصرررال آن 

ازمان سشکاف اصلی در ادبیات رایج توانمندسازی آن است  ه رابطۀ بین سه سطح فرد، 

سجم تبیین نمین( را بهو جامعه )تمد سازمانی صورت من سطح  قف متو ند و االب در 

 وشرررد با رویکردی سررریسرررتمی و تمدنی، الگوی . این مقاله می(3184)پورعزت، ماند می

، به وریمفهومی جدیدی ارائه دهد تا توانمندسرررازی را از قالب یک ابزار فنی برای بهره

تقا دهد. بنابراین پرسررش محوری پژوهش ار« رشررد انسررانِ عامل عدالت»راهبردی برای 

معۀ سررازِ تحقق جاشررود: الگوی سرریسررتمی توانمندسررازی  ارگزاران زمینهچنین طرح می

 ها و روابط ساختاری تشکیل شده استحمنت ر مهدوی از چه ابعاد، مؤلفه

ُ . اهمیت این پژوهش از دو من ر برجسررته اسررت: یکی ن ری و دیگری تمدنی عد از ب

ترین مباحث رفتار سازمانی میلادی به یکی از محوری 3881ن ری، توانمندسازی از دهۀ 

  1های پرشررماری همچون دسرری و رایان. پژوهش(1995؛ اسررپریتزر، 1988) انونگو، تبدیل شررد 

                                                           
1. Deci & Ryan 
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شان داده0111) سان از بیرون  نترل می( در ن ریۀ خودتعیینی ن شود، اند  ه وقتی ارادۀ ان

یابد؛ اما زمانی  ه خودانگیختگی و احساس معنا انگیزش و رضایت  اهش میخلاقیت، 

عال شرررود، بهره فاداری افزایش میف تهوری و و یاف بد. این  ها ا نون در پرتو رویکرد یا

 توانند بازتفسیر شوند.سیستمی و انسانیِ مدیریت اسلامی می

سررراختارهای اسرررلامی ها و از من ر تمدنی، جامعۀ مهدوی اایت آرمانی ن ام ارزش

جو. تحقق این الگو بدون های آگاه، آزاد و عدالتای متشرررکل از انسررراناسرررت؛ جامعه

های معاصرِ متعهد . سازمان(3185)جوادی آملی، ساختن نیروی انسانی توانمند، ممکن نیست 

به  «اطاعت اداری»اند. آنها وظیفه دارند  ار نان را از به عدالت، بسرررتر آمادگی تمدنی

سرروق دهند. توانمندسررازی در این معنا، زیربنای تحقق تمدن « درک رسررالت اجتماعی»

. بنابراین پژوهش حاضر (3183ای، )خامنهنوین اسلامی و مقدمۀ تکوین جامعۀ مهدوی است 

ستمی توانمندسازی میدر مدل« بعد تمدنی و مهدوی»با هدف گنجاندن  سی د  وشهای 

تواند و افق عدالت جهانی برقرار  ند؛ پیوندی  ه میپیوندی میان انسررانِ درون سررازمان 

 ورد.نگر اسلامی فراهم آای برای مدیریت منابع انسانی در من ومۀ آیندهبنیان ن ری تازه

 . مبانی نظری پژوهش1

بعد، جایگاه  به 3161 انسانی از دههٔ  در ادبیات مدیریت معاصر، مفهوم توانمندسازی منابع

ست. در دهۀای پیدا  رده برجسته مند وارد صورت ن امم، این مفهوم در ارب به3881 ا

مثابۀ راهبردی برای افزایش مشررار ت  ار نان و بهبود عملکرد مدیریت شررد و به حوزهٔ 

م( توانمندسررازی را فرایندی دانسررتند 3888) 1سررازمانی مطرح گردید.  ونگر و  انونگو

شرایط ایجاد نندهٔ  ن ویت باور به خود ارآمدی،  ار ناناتوانی و تق  ه از طریق حذف 

  2هاوس ند. در ادامه، توماس و وِلتنفس هدایت میای از اختیار و اعتمادبهرا به مرحله

د ای شناختی و درونی بسط دادنتوانمندسازی را از یک اقدام مدیریتی به تجربه م(3881)

                                                           
1. Conger & Kanungo 

2. Thomas & Velthouse 
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دند. سپس آن برشمر و چهار بعُد معناداری، شایستگی، خودتعیینی و تأ یرگذاری را برای

سپریتزر شان داد  ه م( این ابعاد را در قالب پرسشنامه3885) ا ای تجربی بررسی  رد و ن

احساس توانمندسازی با افزایش انگیزش درونی، خلاقیت و تعلق سازمانی رابطهٔ مستقیم 

ی را زیربنا« محوری در سازمانانسان»( اصل 3888) 1در ادامهٔ این تحول ن ری، پفر دارد.

  3881ر دهۀ ها دآن، جریان پژوهش دنبالدسررتیابی به مزیت رقابتی پایدار معرفی  رد. به

( و آرنولد 3880) 2ناسون  یزیلوس و میلادی، همچون مطالعات اسپریتزر، 0111 اوایل و

 آن با انگیزش و معنا پرداختند. ( ، به نقش رهبری توانمندساز و رابطهٔ 0111) 3همکاران و

یدن  کاران وهمچنین ل ناختی و انگیزشررری 0113)  5( و منون0111)  4هم عاد شررر ( بر اب

  در دهۀ ای معتبر برای سرررنجش آن ارائه دادند.توانمندسرررازی تمر ز  ردند و سرررازه

های مدیریت منابع انسانی از طریق ( نشان دادند  ه شیوه0111) 6شرودر م، احمد و0111

سازمان ر دهد. در آ ار متأخرا بهبود می ایجاد فرهنگ مشار ت و خود نترلی، عملکرد 

تر تبیین شررده صررورت  اربردی( این دیدگاه به0101) 8( و سررادات0101) 7مانند دِسررلرِ

ست. سازمانی مورد توجه  0101 و 0131 هایدر دهه ا میلادی، نقش آموزش و فرهنگ 

مل ارتقای ادراک معنا و0135) 9همکاران و بود. واگتلین  ( آموزش هدفمند را از عوا

  هایسرررازمان»( در چارچوب 0101) 10بکِِر  ه یو ل وحالی اسرررتقلال دانسرررتند، در

توصررریف  ردند  ه در آن، ای و پویا توانمندسرررازی را فرایندی شررربکه« محوردانش

سئولیت سیم می ایشیوه ها بهاختیارات و م در . شودتوزیعی میان مدیران و  ار نان تق
                                                           

1. Pfeffer 

2. Spreitzer, Kizilos, & Nason 

3. Arnold et al. 

4. Liden et al. 

5. Menon 

6. Ahmad & Schroeder 

7.  Dessler 

8. Saadat 

1. Voegtlin et al. 

11. Yukl & Becker 
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یان وایران نیز پژوهش بادییعیسررر های حسرررین عاد راهبردی، فردی و 3186)  1آ ( بر اب

سازی تأ ید  رده سی و .اندسازمانی توانمند سه عامل فرهنگ0131) 2نوروززاده اقد  )  

گیری ادراک توانمندی، آموزشرری را در شررکل هایپاداش و فرصررت سررازمانی، ن ام

  ( و مقیمی3188) شده در آ ار میراسپاسیهای بومی ارائهاند. چارچوب ننده دانستهتعیین

مدیریت اسررلامی با محوریت رشررد انسررانی بازتفسرریر ( این مبانی را در الگوهای 3186)

اند  ه در ( نشان داده3413) رضوی های جدید مانند حسینی ودرنهایت، پژوهش .اند رده

زمان با سرراختاری هم اصررلاحات گرو های رسررمی، تحقق توانمندسررازی پایدار درن ام

های یادشرررده در چارچوب باوجوداین، االب ن ریه .آموزشررری اسرررت گذاریسررررمایه

لامی، اسرر  ه از من ر اندیشررهٔ اند؛ درحالی ار ردگرایی و اهداف اقتصررادی شررکل گرفته

ید، بلکه  نه ابزار تول فةالّّ »انسررران  مأموریتی الهی اسرررت. در این دیدگاه، « خلی و دارای 

  خود»ار نیسررت، بلکه مسرریر بیدارسررازیِ توانمندسررازی تنها ارتقای مهارت یا تفوی  اختی

دهد. است  ه عمل انسان را با نیت الهی و هدف عدالت اجتماعی پیوند می« مسئول درونیِ 

توانمندسازی پلی میان رشد فردی، تعالی سازمانی و شکوفایی تمدنی است  ترتیب،بدین

 .(3181 یزدی، مصباح ؛3180 )مطهری،

 لگوی پیشرررنهادی بر وحدت سررره سررراحت مکمل بر پایۀ این تلفیق، مبانی ن ری ا

 استوار است:

به ایجاد بسرررترهای عینی چون ن ام مشرررار ت در  ناظر ( توانمندستتتازی ستتتاختاری:1

گیری، جریان آزاد اطلاعات، سرراختارهای یادگیرنده و عدالت سررازمانی اسررت؛ تصررمیم

 ازند.سیپذیری و  ارآمدی را ممکن مبسترهایی  ه زمینهٔ ظهور خلاقیت، مسئولیت

سازی روان2 ستگی، خود ارآمدی، شناختی: ( توانمند شای تجربهٔ درونی احساس معنا، 

 د.دهتشکیل می خودسامانی و ا رگذاری است  ه روح و هستهٔ اصلی توانمندسازی را

سطحی است  ه در آن، رشد انسان به سطح آگاهی  ( توانمندسازی غایی یا تمدنی:3

                                                           
1. Hosseinian & Isaabadi 

2. Aghdasi & Norouzzadeh 
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قا می ماعی ارت مادگی برای تاریخی و اجت لت و آ عدا مل او در جهت تحقق  بد و ع یا

  ند.جامعۀ مهدوی معنا پیدا می

در این چارچوب، توانمندسازی یک فرایند سیستمی و بازخوردی است  ه از سطح 

گیری تمدن شرررود و درنهایت، به شرررکلشرررود، در سرررازمان نهادینه میفرد آااز می

 شود.محور مهدوی منتهی میعدالت

مفهومی اسرررت  ه ریشررره در باور به وعدهٔ الهی در برپایی « منت ر مهدویجامعۀ »

های دارد. این جامعه بر اسررراس آموزه #عصررررحکومت عدل جهانی حضررررت ولی

ها و نهادهاست  ه با ایمان، علم و عمل صالح در یافته از انسانای سازماناسلامی، شبکه

ا زمینهٔ  نند ترهای عادلانه تلاش میمسیر اصلاح فردی، پالایش اجتماعی و ایجاد ساختا

پذیرش و یاری امام حق فراهم شرررود. انت ار در این معنا، به هیچ وجه حالت سرررکون و 

عالی که  ندارد، بل عال  ماعی اسررررت؛ انف مدنی و خودسررررازی اجت بهٔ حر ت ت ترین مرت

صادقهمان شدهافضل« انت ار فعال»از  ×گونه  ه در روایاتی از امام  ست الْعمال یاد    ا

 .(645 ، ص0، ج3181 ؛ صدوق،345 ، ص0، ج3165 ) لینی،

های طلبی، وفاداری به ارزشهایی چون عدالتاز این من ر، جامعهٔ منت ر باید ویژگی

سلطه ان، و گرالهی، آمادگی برای اطاعت از رهبری الهی، خوداتکایی، مقاومت در برابر 

زمان با تعالی معنوی، ین جامعه همرشرررد علمی و فناورانه را در خود نهادینه سرررازد. ا

سررازد  ه در های قدرت فرهنگی، اقتصررادی و سرریاسرری خویش را چنان مقاوم میبنیان

 را دارا باشد. #درنگ به امام مهدیرسانی مؤ ر و بیلح هٔ ظهور، توان یاری

پژوهی اسلامی، جامعۀ منت ر مهدوی سناریوی مطلوب و نقطهٔ اوج توان در افق آینده

سلامی امروز باید با برنامهتمدن ست؛ حالت آرمانی  ه ن ام ا سلام ا ولید ریزی، تی امت ا

ای سوی آن حر ت  ند. تحقق چنین جامعهدانش، تربیت نیرو و مدیریت منابع انسانی به

ای از  ارگزاران مؤمن، متخصب و خودآگاه میسر نخواهد بود؛  ارگزارانی جز با شبکه

ای خود پیوند برقرار سازند. از این نگاه، توانمندسازی ۀ حرفه ه میان ارزش الهی و وظیف

فقط یک رویکرد مدیریتی، بلکه مأموریتی تمدنی اسرررت؛ زیرا با تقویت منابع انسرررانی نه

 ر جامعهٔ منتگیری دانش، مهارت، انگیزه و خود ارآمدی، ظرفیت انسررانی برای شررکل
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سمهدوی را افزایش می ستمی و همهلامی بهدهد. هرچه  ار نانِ ن ام ا سی ه جانبصورت 

های فرهنگی و مدیریتی لازم برای تحقق آن سرررناریوی الهی توانمندتر شررروند، شرررالوده

نمنرردسررررازی و جررامعررۀ مهرردوی تر فراهم میسرررریع پیونررد میرران توا  شرررود. این 

 سررازد. این الگو، انسرران بعد سرروم الگوی حاضررر یعنی توانمندسررازی اایی را روشررن می

قا می« سررراز ارگزار تمدن»به «  ن سرررازمانی ار»را از   دهد؛ انسرررانی  ه حرفهٔ ارت

بیند و سازمان را صحنهٔ تحقق مأموریت الهی خود ای برای اقامۀ عدالت میخود را مقدمه

  ند.تلقی می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

آموزش و  خلاقیت مهارت انگیزه
 دانش
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دسترسی آزاد  ساختار آموزش

 به اطلاعات
 تعهد توانایی
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 : اینفوگراف مدل پژوهش1شکل شمارۀ 

ای و  اربردی و از لحار رویکرد،  می و پژوهش حاضرررر از من ر هدف، توسرررعه

وی آزمون و اعتباربخشی یک الگهای واقعی، در پی گرا است؛ زیرا با تکیه بر دادها بات

ست. منطق روش سانی ا سازی منابع ان ستمی و تمدنی برای توانمند سی ناختی شمفهومی 
پژوهش بر تر یب دو مرحلۀ مکمل اسرررتوار اسرررت: نخسرررت، تبیین ن ری مدل از طریق 

مند ادبیات پژوهش، و سرپس سرنجش و اعتبارسرنجی تجربی مدل در میان فراتحلیل ن ام

 نی مرتبط با مهدویت.جامعۀ نخبگا
سطحی توانمندسازی )عوامل در مرحلۀ نخست، با هدف طراحی الگوی مفهومی سه

شررناختی و پیامدهای سرریسررتمی(، از روش فراتحلیل اسررتفاده شررد. ای، هسررته روانزمینه

پایگاهوجوی ن امجسرررت نابع از طریق  ند م مل م ، SID ،IranDocهای داده علمی شرررا
Scopus  وGoogle Scholar  ،پژوهش واجد شرررایط ورود به  01انجام گرفت و درنهایت

فراتحلیل انتخاب شررد. معیارهای ورود شررامل اسررتفاده از ابزارهای معتبر، گزارش اندازۀ 

شررناسرری ا ر، ارتباط مفهومی با مقولۀ توانمندسررازی منابع انسررانی و رعایت  یفیت روش
ورد تحلیل قرار گرفت و شرررده بر اسررراس روش  دگذاری مهای اسرررتخراجبود. داده

برای تر یب و مقایسۀ نتایج مطالعات به  ار رفت. تحلیل این مرحله « اندازۀ ا ر»شاخب 

شناختی و به تدوین الگوی مفهومی تلفیقی منجر شد  ه تعامل سه سطح ساختاری، روان
  ند.تمدنی توانمندسازی را تبیین می

با هدف آزمون تجربی مدل مفهومی و سرررنجش اعتبار بیرونی آن،  در مرحلۀ دوم، 

 شده در فراتحلیل طراحی شد. اینهای استخراجای ساختارمند با الهام از مؤلفهپرسشنامه

شامل مؤلفه شنامه ابعاد گوناگون الگو را  س ستگی،پر شای ساس معناداری،   هایی ن یر اح
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لت سرررازمانی و مشرررار ت جمعی  عدا تأ یرگذاری،  مانی،  خود ارآمدی، خودسرررا

شامل مجموعهسنجیدمی شگران . جامعۀ آماری  ستادان و پژوه ای از نخبگان، مدیران، ا

 نفر بود.  81های مرتبط با اندیشرررۀ مهدویت و مدیریت اسرررلامی به تعداد فعال در حوزه

 درصرررد،  85از میان این جامعه، بر اسررراس فرمول  و ران و با لحار سرررطح اطمینان 

عداد  به 68ت خب تعیینفر  نۀ منت بۀ نمو ثا خاب م یارمحور انت ند و مع هدفم به روش   ن و 

 هررای ن ری و تجربی در بررسررری مرردل حفظ گردد. شرررردنررد تررا جررامعیررت دیرردگرراه

 «  نلایپرس»ها پرسرررشرررنامه الکترونیکی بود  ه از طریق سرررامانه ابزار گردآوری داده

 توزیع شد.

مۀ ابعاد هگیری از طریق ضریب آلفای  رونبان بررسی شد  ه در پایایی ابزار اندازه

به دسرررت آمد و بیانگر  بات درونی قابل قبول ابزار اسرررت. همچنین برای  1/8بالاتر از 

سازه از روش تحلیل عاملی تأییدی ) سی روایی  شاخبCFAبرر شد و  های ( بهره برده 

شررده با سرراختار های گردآورینشرران داد  ه داده Smart-PLSافزار برازش مدل در نرم

 سررازیمطلوب دارند. در سررطح تحلیل نهایی، با اسررتفاده از مدلمفهومی مدل همخوانی 

تاری ) عادلات سرررراخ فت. SEMم هان مورد آزمون قرار گر های پن یان متغیر ( روابط م

در محدودۀ قابل قبول قرار داشت و همۀ روابط اصلی در  GOFو  R² ،AVEهای شاخب

 معنادار شدند. 1/15سطح 

عۀ نخبگانی مرتبط با مهدویت، توانمندسرررازی نتایج این تحلیل نشررران داد  ه در جام

 ویژه از طریق تقویت احسررراس معناداری و خود ارآمدی بیشرررترین شرررناختی، بهروان

معررۀ  نقش در جررا یفررای  برای ا منرردی تمرردنی و آمررادگی  ن یر را در تکوین توا  تررأ 

دانش »شرررناسررری این تحقیق با تکیه بر تعامل محور مهدوی دارد. مسررریر روشعدالت

بدین« های تجربی واقعیداده»و « ندمن ام ته و  یاف مان  یب، الگویی علمی و سررررا  ترت

ندیشرررۀ مهدوی فراهم آورده   بومی برای توانمندسرررازی منابع انسرررانی در چارچوب ا

 ریزی راهبردی مرا ز علمی، مدیریتی و تمدنی  ارگیری در برنامهاسرررت  ه قابلیت به

 را داراست.
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 1د فراتحلیلهای تحقیق با رویکر. یافته2

آماری اسرررت  ه برای تر یب نتایج چندین مطالعۀ  - فراتحلیل، یک روش توصررریفی

به  ار می قل  جازه میمسرررت به محقق ا فاده از دادهرود. این روش  با اسرررت تا   های دهد 

 تر و معتبرتر دسرررت پیدا  ند. فراتحلیل شرررامل مراحل گیری  لیموجود، به یک نتیجه

 زیر است:

های اصرلی و فرعی پژوهش  ه  ردن پرسرشپژوهش: مشرخبتعریف پرسرش  (3

 این تحقیق در راستای پاسخ به آن شکل گرفته است.

ای  ه مطالعات ها: مرحلهآوری دادهوجوی سرریسررتماتیک ادبیات و جمعجسررت (0

وجو شررود. برای جسررتآوری میمرتبط با موضرروع پژوهش شررناسررایی و جمع

ستماتیک، از  لیدواژهبه سی سب مرتبط با پژوهش مانند ها و صورت  عبارات منا

اسررتفاده شررد. « فراتحلیل»و « توانمندسررازی»، «عوامل فردی»، «عوامل سررازمان»

  PubMed ،Scopus ،Google Scholarمانند  های داده علمیهمچنین از پایگاه

 برای شناسایی مطالعات مرتبط با موضوع تحقیق استفاده شد.

ها )ورود و خروج( و (1 یار خاب مع له انت عات: مرح طال یت م یابی  یف ای  ه ارز

عات موجود تعیین می طال بار م یابی  یفیت و اعت یارهایی برای ارز د. این شرررومع

سه صیفی، مقای شامل نوع مطالعه )تجربی، تو سی، شای(،  یفیت روشمعیارها  نا

تایج می له و ن مداخ نه،  ندازۀ نمو عه، ا طال عۀ مورد م شرررود. برای این من ور جام

 متن  امل مقالات برای تأیید تطابق با معیارها بررسی شد. ها وچکیده

ندازه (4 یا ناهمگنی: دادهمحاسررربۀ ا به این های ا ر و بررسررری همگنی  های مربوط 

 مرحله، در مبحث تحلیل توصیفی و معادلات ساختاری آمده است.

یل داده (5 یل دادهها: در این مرحله، روشتحل یه و تحل ماری برای تجز ها و های آ

 سازی معادلات ساختاریشود. در این پژوهش، از مدل یب نتایج استفاده میتر

(SEM) افزارو نرم PLS استفاده شد. 

                                                           
1. Meta-analysis 
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ه به های حاصررل از پژوهش و ارائۀ تفسرریرهایی  تفسرریر نتایج: تحلیل نتایج یافته (6

 . ندتری از موضوع  مک میدرک عمیق

شنهادات: نتیجهنتیجه (0 شنهاگیری و پی های آینده داتی برای پژوهشگیری  لی و پی

 .شودارائه می

 . چارچوب مفهومی حاصل از فراتحلیل2-1

رویکرد سرریسررتمی به توانمندسررازی، انسرران را جزئی از یک  ل پویا و چندسررطحی 

بیند  ه شرامل سره لایهٔ فرد، سرازمان و جامعه اسرت. در این نگرش، توانمندسرازی نه می

زمان منشررأ و ت بازخوردی اسررت؛ هر سررطح همای از تعاملافرایندی خطی، بلکه شرربکه

نگری، امکان پیوند میان مدیریت منابع پیامد تحول در سرررطوح دیگر اسرررت. این جامع

 ند. بر این اسرراس، مدل مفهومی انسررانی و مأموریت تمدنی ن ام اسررلامی را فراهم می

 پیشنهادی پژوهش از سه سطح اصلی تشکیل شده است:

 های سیستمی()ورودیای . عوامل زمینه2-1-1

گیری توانمندسازی فراهم شد. این سطح شامل دو در مرحلۀ نخست، بسترهای شکل

اند و درمجموع، محیطی بالقوه برای رشرررد گروه عوامل اسرررت  ه با یکدیگر در تعامل

  نند:شناختی ایجاد میروان

 و گیری شررفافالف( عوامل سررازمانی: سرراختار یادگیرنده و منعطف، ن ام تصررمیم

سیاست شار ت فعال  ار نان در  گذاری، ن ام جبران خدمت عادلانه، دسترسی عادلانه، م

ای و اخلاقی. این های حرفهآزاد به اطلاعات، و آموزش مسرررتمر برای ارتقای صرررلاحیت

 .آورندمی عوامل، سازو ارهای بیرونی تقویت حس معنا، اختیار و خود ارآمدی را فراهم

مل فردی: انگیزش به ارزش ب( عوا هد  باور دینی، درونی، تع یت،  های الهی، خلاق

 های درونی آمادگی برایپذیری، و گرایش به رشررد شررخصرری. این متغیرها ریشررهمسررئولیت

  نند  ه فرد چگونه با سرراختارهای سررازمانیدهند و تعیین میتوانمندسررازی را تشررکیل می

 تعامل  ند.
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سته عامل ستند؛  در پیوند با جامعۀ مهدوی، این دو د ساختار ه بیانگر وحدت اراده و 

 محور است.شرط ظهور جامعهٔ عدالتیعنی همان وحدتی  ه پیش

 شناختی توانمندسازی )قلب مدل(. هسته روان2-1-2

مدل،  تۀ روان»در مر ز  ناختیهسررر  قرار دارد  ه موتور درونی تحول فرد و « شررر

؛ اسپریتزر، 3168هاوس، وماس و ولت)تسازمان است. این هسته متشکل از پنج بعُد  لیدی است 

های مهدوی نیز شررردهٔ این پژوهش، هر بعُد با ارزش؛ اما در چارچوب تمدنی بومی(3104

 شود:تفسیر می

به خیر  1معناداری: (3 با رسرررالت الهی و خدمت  ادراک از پیوند وظایف شرررغلی 

 عمومی. در جامعۀ منت ر، معنا مساوی با درک نقش فرد در تحقق عدالت است.

تجربهٔ توانایی برای انجام مأموریت با  یفیت عالی. شایستگی در این  2شایستگی: (0

 سطح، تلفیق تخصب با تعهد است.

توان خلق تغییر و ا رگذاری مثبت در محیط  باور درونی فرد به 3خود ارآمدی: (1

  ار و اجتماع.

ن م درونی و قدرت مدیریت خویش بر اسرراس وجدان اخلاقی و  4خودسررامانی: (4

 در منابع« خودن ارتی ایمانی»های دینی. این همان چیزی است  ه با عنوان ارزش

 شود.اسلامی شناخته می

ازمانی و اجتماعی  ه اوج احسرراس مفیدبودن در تحقق اهداف سرر 5تأ یرگذاری: (5

 محور جامعه است.آن مشار ت در اصلاحات عدالت

فه طهاین مؤل لت و هم معلول ها راب عد، هم ع ُ ند؛ هر ب بازخوردی دار ای دَوَرانی و 

شرررود و دیگری اسرررت؛ برای مثال افزایش معناداری سررربب ارتقای خود ارآمدی می

                                                           
1. Purposefulness 

2. Competence 

3. Self-Efficacy 

4. Self-Regulation 

5. Impact 
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تأ یرگذاری را تقویت  ند. تداوم این تعامل، می خود ارآمدی در عوض، احسررراس 

 آورد.ای از رشد درونی و تعالی رفتاری پدید میچرخه

 ها(. پیامدها و نتایج سیستمی )خروجی2-1-3

 یابند:می مراتبی و متعامل بروزپیامدهای توانمندسازی در این مدل، در سه سطح سلسله

ی و ( سرررطح فردی: افزایش رضرررایت شرررغلی، روحیۀ تعهد و تعلق، رشرررد معنو3

را تنها  ارآمد، بلکه خودانگیخته، معناگخودآگاهی رسالتی. فرد توانمند در این سطح نه

 مدار است.و اخلاق

ای، یادگیری سررازمانی و ( سررطح سررازمانی: بهبود  ارایی، خلاقیت، اخلاق حرفه0

مثابۀ یک ارگانیسررم زنده، قابلیت همسررویی ارزشرری در میان اعضررا. سررازمان توانمند، به

 خود و انطباق با تحولات ارزشی را دارد. اصلاح

محور، تقویت سرررمایۀ گیری نیروی انسررانی عدالتسررطح جامعه )تمدنی(: شررکل (1

در این سرررطح، «. انت ار فعال»نهادن جامعه در مسررریر اجتماعی مبتنی بر اعتماد، و گام

به فرایند آماده ل یسرررازی تمدنی برای تحقق جامعۀ منت ر مهدوی تبدتوانمندسرررازی 

ها با ایمان، مهارت، و آگاهی تمدنی، بسرررتر تحقق ای  ه در آن انسرررانشرررود؛ جامعهمی

  نند.حکومت عدل الهی را ایجاد می

ها نیز صرررورت بازخوردی بر ورودیترتیب، الگو تأ ید دارد  ه این پیامدها بهبدین

ازی مندسررگذارند. به بیان دیگر، عدالت سررازمانی، خود یکی از محصررولات توانا ر می

ای آید. از این من ر، توانمندسازی چرخهساز تعمیق آن به شمار میزمان زمینهاست و هم

نابراین خودتقویت نده در ن ام انسرررانی و الهی سرررازمان اسرررت. ب الگوی مفهومی » ن

و پویاست  سطحینوعی مدل سه« توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد سیستمی و تمدنی

در یک مسرریر « جامعۀ منت ر مهدوی»و « سررازمان یادگیرنده»و « نمندفرد توا» ه در آن 

 ای از عدالت، رشد و رسالتگیرند. این فرایند، در هر تکرار، معنای تازهتکاملی قرار می

آفریند و بنیان ن ری مدیریت مهدوی را از سطح شعار به سطح ساختار و رفتار انسانی می

 دهد.سازمانی ارتقا می
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 های میدانیو یافته. نتایج 2-2

  آمده از رویکرد فراتحلیل، مدلدسررتبا هدف بررسرری میدانی و تأیید دقت نتایج به

شررده در مرحلۀ پژوهش ن ری مورد آزمون تجربی قرار گرفت. با توجه به مراحل اسررتخراج

مند ادبیات های فرعی بر اساس مرور ن امشناختی تحقیق، ابتدا پرسش اصلی و پرسشروش

شد. در گام بعد، معیارهای لازم برای ارزیابی  یفیت  لیدواژه موضوع و های مرتبط تدوین 

شد و دادهو اعتبار پژوهش شین تعیین  بندی شده پس از پالایش، دستههای گردآوریهای پی

شاخبگونهو تفکیک گردید؛ به ساس جدول ها، مؤلفهای  ه  صلی پژوهش بر ا ها و ابعاد ا

آمده با اسرررتفاده از روش دسرررتبه هایدر مرحلۀ نهایی، یافته ( اسررتخراج شررد.3شررمارۀ )

مورد آزمون و   Smart-PLS 4افزار و از طریق نرم (SEM) سازی معادلات ساختاریمدل

ای از عوامل فردی و سرازمانی در دهد  ه مجموعهسرنجی قرار گرفت. نتایج نشران میپایایی

 . نندیم رتبط با ن ام مهدوی، نقش اساسی ایفاتوانمندسازی منابع انسانی جامعۀ نخبگانیِ م

 های پژوهش در بخش فراتحلیل: یافته1جدول 

 مؤلفه بعد

 عوامل سازمانی

 دسترسی آزاد به اطلاعات

 ساختار

 آموزش )از طریق سازمان(

 فرهنگ سازمانی

 ن ام جبران خدمت

 عوامل فردی

 دانش و آموزش )از طریق خود فرد(

 خلاقیت

 مهارت

 انگیزه

 تعهد

 توانایی
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 . بررسی اعتبار و استحکام مدل پژوهش3

برای اطمینان از اینکه الگوی پیشرررنهادی ما علمی، دقیق و قابل اعتماد اسرررت، آن را با 

 آزمودیم.  SmartPLS 4افزار تخصرررصررری های آماری پیشررررفته و نرماسرررتفاده از روش

یا داده گان جمعهدف این بود  ه آ عۀ نخب جام با های واقعی  ه از   آوری  ردیم، 

ها در ادامه به زبان سرراده توضرریح سرراختار الگو همخوانی دارد یا خیر. نتایج این بررسرری

 داده شده است:

اولین گام این بود  ه مطمئن شررویم  ها با مفاهیم )بارهای عاملی(:تناستتب پرستتش (1

سرررنجد  ه برایش طور دقیق همان مفهومی را میمه، بههر پرسرررش در پرسرررشرررنا

 «عوامل سررازمانی»های مربوط به طراحی شررده اسررت. نتایج نشرران داد  ه پرسررش

ز نی« عوامل فردی»های مربوط به اند و پرسررشدرسررتی همین عامل را سررنجیدهبه

دقیقی  راند. این یعنی پرسررشررنامه ما ابزاطور  امل، با این مفهوم در ارتباط بودهبه

 برای سنجش بوده است.

یایی(: (2 پا تایج ) بات ن یداری و ث یک ترازوی دقیق عمل می پا ند  مان یار   ند. این مع

  شررری، عرردد یکسررررانی را طور  رره یررک ترازو بررایررد در هر بررار وزنهمرران

ها زموندهد. آنشان دهد، ابزار سنجش ما نیز نتایج با بات و قابل اعتمادی ارائه می

 اگر این پژوهش دوبرراره تکرار شرررود، نتررایج مشررررابهی تررأییررد  ردنررد  رره 

یایی شررراخب توسرررط دو معیار زیر مورد سرررنجش  پا  به دسرررت خواهد آمد. 

 قرار گرفت:

، بیانگر پایایی قابل 0/1الف( آلفای  رونبان: مقدار آلفای  رونبان بالاتر از 

بان برای همۀ متغیرها از  4قبول اسرررت. در جدول  فای  رون قادیر آل م

 بیشتر بوده و بیانگر پایایی قابل قبول است. 0/1 مقدار

: ازآنجا ه معیار آلفای  رونبان یک معیار سرررنتی ((CR1ب( پایایی تر یبی 

                                                           
1. Composite Reliability 
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سازه سبت به آلفا معیار مدرن PLS هاست، روشبرای تعیین پایایی  تری ن

به  ار می یایی تر یبی  پا نام  به جدول به  با توجه  یایی تر یبی  0برد.  پا

 است و پایایی قابل قبولی دارند. 0/1ها بالاتر از همۀ شاخب

 CR: مقدار ضریب آلفای کرونباخ و 2جدول 

 (CRپایایی ترکیبی ) ضریب آلفای کرونباخ نام متغیر

 0/963 0/953 عوامل سازمانی

 0/965 0/958 عوامل فردی

 

فاهیم )روایی واگرا(: (3 مایز و استتتتقلال م یا  ت  در این بخش، بررسررری  ردیم  ه آ

 دو مفهوم اصرررلی پژوهش )عوامل فردی و سرررازمانی( از یکدیگر متمایز هسرررتند 

به هیچ وجه  تایج تأیید  رد  ه این دو عامل  یا خیر. ن  و هویت مسرررتقلی دارند 

ته نمی باه گرف بهبا هم اشرررت ها را  ته آن ما توانسررر مدل   درسرررتی از هم شررروند و 

 تفکیک  ند.

ندگی و پیشقدرت توضتتتی  (1 مدلده ترین بخش، بررسررری مهم (:Q²و  R²) بینی 

 قدرت مدل بود. نتایج نشان داد  ه الگوی ما:

ضیح ≠ سیار بالایی دارد )قدرت تو ترتیب، حدود (: این الگو بهR²دهندگی ب

مؤ ر بر توانمندسازی را « عوامل فردی»از  ٪80و « عوامل سازمانی»از  81٪

به خوبی تبیین میبه عالی  قات علوم انسرررانی،   ند  ه این میزان در تحقی

 آید.شمار می

ما نهQ²بینی مناسررربی دارد )قدرت پیش ≠ تنها وضرررعیت موجود را (: مدل 

ابل قبولی نیز با دقت ق تواند نتایج آینده رادهد، بلکه میخوبی توضیح میبه

 بینی  ند.پیش
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ها، ها آمده است. مقادیر بالا در همۀ شاخبدر جداول زیر، خلاصۀ نتایج این آزمون

 دهندۀ استحکام و اعتبار بالای مدل پژوهش است.نشان

 : خلاصۀ نتایج اعتبارسنجی مدل3جدول 

 سازه )مفهوم اصلی(
   (CR)پایایی ترکیبی

 )ثبات نتایج(

  (AVE)واریانس استخراجی میانگین

 (دقت و تمرکز در سنجش)

 )بسیار بالا( 0.812 )بسیار بالا( 0.963 عوامل سازمانی. 3

 )بسیار بالا( 0.800 )بسیار بالا( 0.965 عوامل فردی. 0

 لارکر برای تأیید تمایز مفاهیم-: ماتریس فورنل4جدول 

 . عوامل فردی2 . عوامل سازمانی1 سازه

  0/901 سازمانیعوامل . 3

 0.895 0.819 عوامل فردی. 0

 

سررازی ای مانند مدلهای پیشرررفتههای این پژوهش با اسررتفاده از روشدرنهایت، یافته

معادلات سررراختاری، مورد آزمون قرار گرفت و نتایج نشررران داد  ه از روایی و برازش 

ست و می ستمثابۀ چارچوبی برای تواند بهقوی برخوردار ا ریزی در گذاری و برنامهسیا

 حوزۀ مدیریت منابع انسانی استفاده شود.

 های پژوهش. تحلیل یافته3-1

دهد  ه توانمندسررازی منابع انسررانی در جامعۀ نخبگانی های پژوهش نشرران مییافته

پدیده با مهدویت،  یازمند توجه ای چندبعدی و ن اممرتبط  مند اسرررت  ه تحقق آن ن

تمدنی است. نتایج نشان دادند  - های فرهنگیفردی، سازمانی و زمینه زمان به عواملهم

شررود  ه تعامل میان انسرران توانمند، سرراختار  ه توانمندسررازی واقعی هنگامی محقق می
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محور در یک بسرتر منسرجم و پیوسرته قرار گیرد. از من ر حمایتگر و هدف اایی عدالت

فه یت مؤل ناداریفردی، تقو مدی، هایی چون احسرررراس مع ، شررررایسرررتگی، خود ارآ

گزاران پذیری  ارخودسامانی و احساس تأ یرگذاری، زیربنای تحول درونی و مسئولیت

آورد؛ افرادی  ه مأموریت خود را نه شرررغلی اداری، بلکه رسرررالتی الهی در را فراهم می

ساختار عادلانه، ن ام پاداش مسیر تحقق عدالت جهانی می سازمانی، وجود  دانند. در بعد 

های یادگیری مداوم، و بازخوردهای تعاملی، نقش  اتالیزور را در منصرررفانه، فرصرررت

 افزایی را در میان نیروهای مؤمن ند و فضای اعتماد و همسازی استعدادها ایفا میبالفعل

 گستراند.و متخصب می

عامل صررورت مجزا، بلکه در تها نشرران داد  ه این دو بعد نه بهتحلیل سرریسررتمی یافته

 نند؛ بدین معنا  ه هر تحول در سرررطح فردی یا و دوسرررویه با یکدیگر معنا پیدا میپو

سازمانی بازتاب میبی سطح  ساختاری زمینهدرنگ در  صلاح  ساز یابد و بالعکس، هر ا

شبکهشکوفایی روان ست. این پویایی  جامع برای  ای، الگوییشناختی و انگیزشی افراد ا

ه ای فاصررل ند  ه از اقدامات مقطعی و جزیرهم میگذاری منابع انسررانی فراهسرریاسررت

یری در سطح پذمثابۀ فرایند مستمر یادگیری، رشد و رسالتگیرد و توانمندسازی را بهمی

  ند.ن ام اجتماعی بازتعریف می

در سطح  لان، نتایج پژوهش بیانگر آن است  ه توانمندسازی منابع انسانی تنها یک 

فزا برای ا بهرهراهبرد مرردیریتی  لکرره یررک یش  ب نیسررررت،  لزام تمرردنی»وری   در « ا

لت عدا عۀ  یازمند  ارگزارانی مسررریر تحقق جام عۀ منت ر، ن جام  محور مهدوی اسرررت. 

وانند ای و بینش الهی برخوردار باشند تا بتزمان از بلوی معرفتی، توانایی حرفهاست  ه هم

عال»در مسررریر  یه« انت ار ف ما نابراین سرررر ند. ب فا  ن گذاری در سرررهم واقعی خود را ای

 گذاری در سرراخت انسرران و تمدنی توانمندسررازی انسرران مؤمن و متخصررب، سرررمایه

یاری ح پذیرش و  یت  قابل چارچوب، اسررررت  ه  عدل الهی را دارد. در این  مت  کو

سازی به فرایندی تبدیل می ساختارهای توانمند سطح فردی آااز و از طریق  شود  ه از 

هی های الیابد و نقش هر فرد را در شرربکۀ مأموریتسررازمانی به سررطح تمدنی امتداد می

  ند.شفاف می
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های منابع گذارییاسرررتتوان نتیجه گرفت  ه سرررهای این پژوهش میبر مبنای یافته

محور، هرگاه با بینش سرریسررتمی و نگرش تمدنی انسررانی در نهادهای اسررلامی و عدالت

تواند به بازتولید الگوی عملکردی مطلوبی منجر گردد  ه هدف نهایی تلفیق شرررود می

جامعۀ »تنها افزایش  ارایی سرررازمانی، بلکه آمادگی نهادی و انسرررانی برای تحقق آن نه

رو توانمندسرررازی در من ومۀ مهدوی از مرزهای معمول اسرررت؛ ازاین« ویمنت ر مهد

سررازی جهان برای ظهور رود و به رسررالتی الهی در مسرریر آمادهمدیریت انسررانی فراتر می

 شود.عدالت مطلق تبدیل می

 . عوامل سازمانی3-1-1

ها ناها نشان داد  ه دسترسی به اطلاعات در سازمیافته دسترسی آزاد به اطلاعات:

با  شررود. این عامل ارتباط معناداریسرربب افزایش شررفافیت و بهبود عملکرد  ار نان می

ها تقویت فرهنگ سازمانی و بهبود پیامدهای فردی مانند افزایش انگیزه و ارتقای مهارت

اند  ه دسرررترسررری آزاد به اطلاعات باعث  اهش دارد. مطالعات جدید نیز نشررران داده

دهد های بهینه یاری میشود و آنان را در گرفتن تصمیم نان میفشارهای روانی در  ار

(Mayer et al, 2022). 

سازمانی: سازمانی در تعیین نحوۀ تعامل  ار نان و تخصیب منابع  ساختار  ساختار 

انسانی تأ یرگذار است. ساختارهای سازمانی منعطف و ایرمتمر ز به  ار نان این امکان 

گیری داشرررته باشرررند  ه این امر ری در فرایندهای تصرررمیمتدهند  ه نقش فعالرا می

های جدید تواند احسررراس خودمختاری و خودسرررامانی آنان را افزایش دهد. پژوهشمی

 وری و افزایشپذیر باعث بهبود بهرهدهند  ه سررراختارهای چابک و انعطافنشررران می

 .(Klein et al, 2021)شود انگیزه در  ار نان می

سازمانی: سازمان بههای ارائهآموزش آموزش  های مثابۀ یکی از مؤلفهشده از طریق 

ر ها، انگیزه و توانمندی فردی دطور مسررتقیم با افزایش مهارت لیدی توانمندسررازی، به

های های آموزشررری و توسرررعۀ مهارتها با ارائۀ برنامه ار نان مرتبط اسرررت. سرررازمان

نه ها را تنها مهارت ار نان،  دهند، بلکه سررربب افزایش ارتقا میهای تخصرررصررری آن
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های شررروند. نتایج پژوهش نشررران داد  ه برنامهنفس و انگیزه در  ار نان میاعتمادبه

ی و های فردی، به افزایش  ارآیها و توانمندیآموزشی سازمانی با تأ یر مثبت بر مهارت

 شود.رضایت شغلی  ار نان منجر می

سازمانی: ست فرهنگ  سازمانی یک عامل  لیدی  یافته حا ی از آن ا  ه فرهنگ 

فرهنگ  هایی  ه دارایتواند بر انگیزه و تعهد فردی تأ یرگذار باشد. سازماناست  ه می

شفاف ان های آندهند  ه ن رات و ایدهاند، به  ار نان این احساس را میسازمانی باز و 

ی لی و ارتقاگیرد و پیامدهای مثبتی همانند افزایش رضرررایت شرررغمورد توجه قرار می

ر تواند باعث افزایش تعاملات مؤ سالاری را در پی دارد. این فرهنگ سازمانی میشایسته

ها و تقویت روابط  اری شررود. فرهنگ سررازمانی مثبت  ه بر اعتماد و همکاری در تیم

سبب افزایش بهره سانی میتأ ید دارد،   Meyer)ود شوری و ارتقای توانمندسازی منابع ان

& Allen, 2022). 

مت خد ظام جبران  پاداشن مل حقوق و  مل  ه شرررا عا شرررود، در ها می: این 

ساز بهسازمان سازمانی )مانند پرداخت عادلانه و های توانمند ستقیم، بر پیامدهای  طور م

سته شان میشای دهند سالاری( و فردی )مانند انگیزه و تعهد( تأ یر دارد. مطالعات اخیر ن

عدالتی در عادلانه و شررفاف سرربب  اهش احسرراس بیهای جبران خدمت سرریسررتم  ه

 .(Milkovich et al1990)شود سازمان و افزایش تعهد  ار نان می

 . عوامل نردی3-1-2

هارت: یت و م ترین عوامررل هررای فردی یکی از مهمخلاقیررت و توانمنرردی خلاق

ها باید تأ یرگذار بر توانمندسررازی منابع انسررانی اسررت. نتایج پژوهش نشرران داد، سررازمان

بسرررتری را فراهم  نند  ه در آن  ار نان بتوانند خلاقیت خود را بروز و ظهور دهند و 

هارت نم تأ ید دار جدید  قات  ند. تحقی جدید  سرررب  ن د  ه  ار نان خلاق های 

ها به وجود آورند و باعث بهبود عملکرد  لی های مهمی را در سازمانتوانند نوآوریمی

 .(Amabile et al, 1996)سازمان شوند 

طور قابل نتایج، حا ی از آن اسرررت  ه انگیزه و تعهد در  ار نان به انگیزه و تعهد:
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د د.  ار نانی  ه از انگیزه و تعهگذارنتوجهی، بر عملکرد فردی و سرررازمانی تأ یر می

بالایی برخوردارند، نسبت به وظایف خود حساسیت بیشتری دارند و در راستای دستیابی 

ود انگیزه ها نشان داد  ه بهب نند. در این راستا، یافتهبه اهداف سازمانی تلاش بیشتری می

سازمانی و ارتقای فرهنگو تعهد  ار نان از طریق تقویت حمایت ساز های  مانی مثبت 

 پذیر است .امکان

بههای فردی در  نار توانمندیآموزش دانش و آموزش فردی: طور های دیگر، 

ستگی شای سعۀ فردی و بهبود  ست. افقابل توجهی، بر تو سازمانی تأ یرگذار ا زایش های 

های  ار نان را ارتقا دهد.  ار نانی  ه تواند توانمندیهای فردی میدانش و مهارت

ته بهرهآموزشاز  ند میهای پیوسررر بهشررروند، میم ند  چالشتوان به  های طور مؤ رتری 

، طور خاصهای فردی بهاند  ه آموزشسازمانی پاسخ دهند. مطالعات اخیر نیز نشان داده

 بر افزایش رضایت شغلی و توانمندی در  ار تأ یرگذار است.

به تأ یر مسرررتقیم فرهن3411دیبایی ) گ سرررازمانی و عوامل ( در پژوهش مشرررابه، 

ضر در  شباهت پژوهش دیبایی با پژوهش حا ست.  سازی پرداخته ا ساختاری بر توانمند

ست. تفاوت  سانی ا سازی منابع ان سی نقش ن ام جبران خدمت و آموزش در توانمند برر

 های مدرن مانند معادلات ساختاری بوده است.بین دو پژوهش در استفاده از روش

ساس یافته ستمی  ارگزاران های پژوهبرا سی سازی  ش، در چارچوب الگوی توانمند

ای در ارتقای  نندهزمان نقش تعیینصررورت همسرراز، عوامل سررازمانی و فردی بهزمینه

 نند. در بعد سازمانی، سه مؤلفۀ اصلیِ فرهنگ سازمانی، های منابع انسانی ایفا میظرفیت

 گیری محیط توانمندساز به شمارهای شکلساختار سازمانی و ن ام جبران خدمت، بنیان

رات ها و ن  ردن بسررتر توجه به ایدهروند. فرهنگ سررازمانی باز و شررفاف، با فراهممی

شمندی و دیده شغلی و شدن را تقویت می ار نان، حس ارز ضایت   ند و درنتیجه، ر

دهد. سررراختار سرررازمانی منعطف و ایرمتمر ز، امکان تعهد سرررازمانی را افزایش می

  ند و احسررراسگیری را فراهم میتر  ار نان در فرایندهای تصرررمیمفعال مشرررار ت

دهد. ن ام جبران خدمت عادلانه و شفاف نیز خودمختاری و خودسامانی آنان را ارتقا می

د. این  نعدالتی، انگیزش پایدار و وفاداری سرررازمانی را تقویت میبا  اهش ادراک بی
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با ا رگذاری مسرررتقیم  سررراز بر پیامدهای فردی و سرررازمانی، زمینهعوامل سرررازمانی، 

 گیری نیروی انسانی توانمند و متعهد خواهند بود.شکل

ساس در بعد فردی، مؤلفه ساس خود ارآمدی و اح صی، اح شخ هایی همچون عزم 

مل بر  ه مشت - شایستگی، جایگاه محوری در فرایند توانمندسازی دارند. عزم شخصی

سررربب افزایش انگیزه و بهبود  - تقویت اراده اسرررتداری و انضرررباط فردی، خویشرررتن

های شررناختی، شررود. احسرراس خود ارآمدی  ه از رهگذر ارتقای مهارتعملکرد می

خشررد. بنفس و رضررایت شررغلی را بهبود میآید، اعتمادبهروانی و حر تی به دسررت می

ها تیها و ارتقای پذیرش عملکرد،  یفیت فعالاحسراس شرایسرتگی نیز با افزایش مهارت

صورت مستقیم بر پیامدهای دهد. این عوامل فردی همانند عوامل سازمانی، بهرا ارتقا می

تأ یر می فای نقش توانمندسرررازی  یت انسرررانی لازم برای ای ند و درمجموع، ظرف گذار

  نند.را تقویت می« جامعۀ منت ر مهدوی»ساز در مسیر تحقق زمینه

زمرران ابعرراد فردی و سررررازمررانی از من ر هرردف  لان این پژوهش، تقویررت هم

شاوران خانواده توانمندسازی، نه سان رسمی و م تنها عملکرد جاری مر ز و لا،  ارشنا

بخشررد، بلکه همان زیرسرراخت انسررانی و نهادی اسررت  ه برای قوۀ قضررائیه را بهبود می

مثابۀ به - ای مبتنی بر عدالت، معنویت، پیشرررفت علمی و خوداتکاییگیری جامعهشررکل

قدام در جهت بهبود  - های جامعۀ منت ر مهدوییژگیو نابراین هر ا ضررررورت دارد. ب

دهی یا پرورش عزم و فرهنگ سرررازمانی، اصرررلاح سررراختار، ایجاد ن ام عادلانۀ پاداش

سررروی آن سرررناریوی ای از زنجیرۀ حر ت راهبردی بهخود ارآمدی  ار نان، حلقه

 مطلوب الهی خواهد بود.

 معم منتظر مهدوی، نایت راهبردی توانمندسازی(. بعد تمدنی )جا3-1-3

نقطۀ اوج و وجه تمایز اصرررلی این الگو، پیونددادن دو بعد فردی و سرررازمانی به یک 

اسرررت. این پیوند، تنها یک ادعای ن ری نیسرررت، بلکه « بعد تمدنی»اایت متعالی، یعنی 

دهد  ه می روشرررنی نشرررانهای تجربی و آماری پژوهش دارد. نتایج بهریشررره در یافته

وری، توانمندسرررازی در من ومۀ اسرررلامی، فراتر از یک ابزار مدیریتی برای افزایش بهره
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 محور مهدوی است.یک الزام راهبردی و مأموریتی تمدنی در مسیر تحقق جامعۀ عدالت

شن می شکلی معنادار رو ستحلیل آماری مدل، این ارتباط را به  ستگی ب یار  ند. همب

شده میان عوامل فردی و سازمانی، تنها یک یافته فنی نیست، بلکه ده( مشاه11838بالای )

در یک سرراختار ناعادلانه و « انسررانِ عاملِ عدالت»بازتاب تجربی این حقیقت اسررت  ه 

شان مینا ارآمد پرورش نمی ستحکم ن سرمایهیابد. این پیوند م گذاری دهد  ه هرگونه 

سررازمانی، ابتر خواهد ماند و بالعکس.  بر رشررد درونی افراد، بدون اصررلاح سرراختارهای

درصرررد از تغییرات در توانمندی فردی را تبیین  ند،  80مدل ما  ه توانسرررت بیش از 

ه ارائ« انسرران تراز تمدن نوین اسررلامی»درواقع یک نقشررۀ راه علمی برای سرراختن همین 

 .زمان از شایستگی فردی و حمایت ساختاری برخوردار استدهد؛ انسانی  ه هممی

از یک باور قلبی به یک اسرررتراتژی عملی و « انت ار فعال»در این چارچوب، مفهوم 

( بیانگر آن اسرررت  ه <Q² 110بینی بالای مدل )شرررود. قدرت پیشمحور تبدیل میداده

طور قابل اعتمادی نیروی انسرررانی را شرررده، بههای شرررناسررراییتوان با تمر ز بر مؤلفهمی

د.  ارگزار توانمند فردی است  ه با درک نقش خود سوی الگوی مطلوب هدایت  ربه

 گذاری ند. بنابراین هر سررررمایهسرررازی ظهور، مسرررئولانه عمل میدر پازل بزرگ زمینه

شرررده و مؤ ر در مسررریر برای تقویت مهارت، انگیزه و خود ارآمدی، قدمی محاسررربه

سسازی قابلیتآماده سانی برای پذیرش و یاری حکومت عدل الهی ا رو ت؛ ازاینهای ان

سانی فراتر می سازی را از مرزهای مدیریت منابع ان ساین الگو توانمند طح برد و آن را به 

سالت الهی ارتقا می ست، یک ر سازمانی نی دهد. هدف نهایی دیگر تنها افزایش  ارایی 

سانی»بلکه  ست. این نگرش، با تکیه « آمادگی نهادی و ان ستقبال از عدالت مطلق ا برای ا

د مستحکم آماری، پیوندی عمیق و عملیاتی میان عمل روزمرۀ فرد در سازمان و بر شواه

 های سرررازمانی، معنایی ند و به تمام فعالیتافق آرمانی جامعۀ منت ر مهدوی برقرار می

 بخشد.راهبردی و معنوی می

 گیرینتیجه

سانی در جامعهٔ نخبگانی مهدو شان داد  ه توانمندسازی منابع ان ، یک یپژوهش حاضر ن
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سطح فردی آااز میفرایند ن ام ست  ه از  ستمی و چندبعدی ا سی ور از شود و با عبمند، 

و  یابد. نتایج تحلیلیسرررطح سرررازمانی، درنهایت، به بعد تمدنی و مأموریتی امتداد می

آماری پژوهش، حا ی از آن اسرررت  ه تحقق توانمندسرررازیِ واقعی تنها در صرررورتی 

مؤلفهٔ اصررلی انسرران توانمند، سرراختار حمایتگر و اایت پذیر اسررت  ه میان سرره امکان

هایی چون در سرررطح فردی، مؤلفه محور تعاملی پویا و دوسرررویه برقرار شرررود.عدالت

احساس معناداری، شایستگی، خود ارآمدی، خودسامانی و احساس تأ یرگذاری، بنیان 

ه این نِ مجهز بدهند.  ار ناپذیری را شکل میتحول درونی، مقاومت شغلی و مسئولیت

دانند، بلکه رسررالتی الهی در راسررتای ها، نقش خویش را تنها شررغلی اجرایی نمیویژگی

در سرررطح سرررازمانی، وجود سررراختارهای منعطف،   نند.تحقق عدالت جهانی تلقی می

فرهنگ سازمانی باز و مبتنی بر اعتماد، دسترسی آزاد به اطلاعات، ن ام عادلانهٔ پاداش و 

ها، تسررهیل جریان یادگیری و افزایی ظرفیتمر آموزشرری، سرربب همهای مسررتفرصررت

مدیریتی می تهافزایش  ارآمدی  یاف ها نشررران داد  ه هر تحول روانی در فرد، شرررود. 

های شود و بالعکس، اصلاح ساختارها و سیاستدرنگ در محیط سازمان بازتاب میبی

ی د شررد. این وابسررتگسررازمانی سرربب شررکوفایی انگیزشرری و هویتی در  ار نان خواه

دهد و توانمندسررازی را از را تشررکیل می« مدل سرریسررتمی توانمندسررازی»متقابل، بنیان 

در  سررازد.پذیری بدل میفعالیتی مقطعی به فرایندی مسررتمر از یادگیری، رشررد و رسررالت

 ند و در سرررطح تمدنی، مفهوم توانمندسرررازی از مرزهای  لاسررریک مدیریت عبور می

ب مهٔ اسرررلامی  لتمن و عدا عهٔ  جام یل ه الزامی راهبردی برای تحقق  بد هدوی ت محور م

زمان از بلوی معرفتی، مهارت شرررود. جامعهٔ منت ر نیازمند  ارگزارانی اسرررت  ه هممی

سرراز حکومت عدل الهی شرروند. یافتۀ ای و بصرریرت الهی برخوردار باشررند تا زمینهحرفه

 80 از بیش ازمانی و تبیینمیان عوامل فردی و سررر 11838 آماری پژوهش )همبسرررتگی

واریانس توانمندی فردی( بیانگر آن اسررت  ه بدون پیوند ارگانیک سرراختار و  درصررد

شکل سان،  سانِ عاملِ عدالت»گیری ان ست؛« ان سازی در نگاه ازاین ممکن نی رو توانمند

سرراز اسررت؛ فرایندی  ه از رشررد درونی آااز و با مهدوی، فرایند سرراخت انسررانِ تمدن

شتیبان صهٔ اجتماعی و تمدنی امتداد میپ ساختارهای عادلانه به عر و، انت ار یابد. این الگی 
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ه هر دهد   ند و نشرران میمحور تبدیل میرا از یک باور قلبی به راهبردی عملی و داده

گذاری در آموزش، انگیزش، خود ارآمدی و ن ام منصرفانهٔ پاداش، گامی مؤ ر سررمایه

انی برای عصر عدالت جهانی است. درنهایت، الگوی سیستمی سازی نیروی انسدر آماده

اری گذتواند چارچوبی راهبردی برای سرریاسررتسرراز میتوانمندسررازی  ارگزارانِ زمینه

تنها افزایش منابع انسرررانی در نهادهای اسرررلامی فراهم آورد؛ چارچوبی  ه اایت آن نه

 پذیر ظهور عدالت ه زمینه ای اسرررتوری، بلکه ارتقای انسررران و سرررازمان به مرتبهبهره

سالتی الهی، تمدنی و آینده سازی را به ر شی توانمند شند. چنین نگر محور مطلق الهی با

 . نددر خدمت تحقق جامعهٔ منت ر مهدوی تبدیل می
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