
 بين توانمندسازي و بروز رفتارهاي ة به عنوان حلقمعنويت

 كارآفرينانه

  

  3 حسن بودلايي،∗∗∗∗2عليرضا كوشكي جهرمي ،1پور داود حسين
  

  ، تهران، ايراندانشگاه علامه طباطباييو رئيس مركز كارآفريني  استاديار - 1

  ، تهران، ايراننابع انسانيرشته مديريت دولتي گرايش م،  دانشجوي دكتري دانشگاه علامه طباطبايي- 2

  ، تهران، ايرانرشته مديريت دولتي، دانشجوي دكتري دانشگاه علامه طباطبايي - 3
  

 26/11/89: پذيرش                                                 6/10/89: دريافت

  

  چكيده
 بسياري نظر به و از سوييزيادي بر كارايي و اثربخشي مديريتي و سازماني دارد سازي تأثير  توانمند

توجه   قابل،كنند  نقشي كه افراد كارآفرين در ايجاد مزيت رقابتي ايفا مي،پردازان  و نظريهاناز محقق

 دهند كه كاركنان بتوانند رفتارهاي كارآفرينانه را در سازمان بروز شود چنانچه شرايطي فراهم .است

  مزاياي معنويت كاري از. به سازماني كارآفرين باشدبخش دستيابي تواند نويد  مي،رسانندببه نتيجه  و

 ،هاي شغلي كاركنان  بهبود نگرش، افزايش تعهد سازماني،افزايش صداقت و اعتماد ،افزايش خلاقيتقبيل 

 باعثبه صورت مستقيم و غيرمستقيم  اين موارد همه .باشد مي... افزايش رضايت شغلي، مشاركت شغلي و 

ابعاد  تأثير اين مقاله در تلاش براي بررسي .دشون و اثربخشي سازماني ميبهبود عملكرد، سودآوري 

و معنويت كاري بر بروز رفتارهاي كارآفرينانه درسازمان صنايع كوچك شناختي   روانسازي توانمند

دست آمده از تركيب سه متغير  هبر اساس مدل مفهومي ب. هاي صنعتي ايران است و شركت شهرك

 با و  شد تدوينةمعنويت كاري و بروز رفتارهاي كارآفرينانه، شش فرضي ،ناختيش توانمندسازي روان

 تحليل ، آزمون فريدمن،اسپيرمناي   آزمون همبستگي رتبه،كلموگروف اسميرنوفآماري هاي  آزمون

روش . شدبررسي نيز مدل تحقيق بر اساس تحليل مسير ها  در انت.مورد بررسي قرار گرفترگرسيون 

از طريق ها   پژوهش توصيفي از نوع همبستگي است از اين رو پس از گردآوري دادهتحقيق در اين 

 آماري، سازمان صنايع كوچك و ةجامع .پرداخته شدها   به تجزيه و تحليل يافته سؤال 51پرسشنامه با 

تهران، ( واقع هفت استان ، نفر از كاركنان اين سازمان148 باشد و  مي1ايرانهاي صنعتي  شهرك

به عنوان نمونة آماري )  اصفهان، سمنان، خراسان شمالي، خراسان جنوبي و خراسان وضوي،فارس
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  Email: Alirezakoushkie@gmail.com  :ول مقالهئ مسةنويسند∗ 

  .هاي صنعتي ايران انجام شده است رعامل محترم سازمان صنايع كوچك و شهركي صميمانه مداين پژوهش با همكاري .1

 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 1390، بهار 1 ة، شمار1 ةدور
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به عنوان نمونة آماري انتخاب ) اصفهان، سمنان، خراسان شمالي، خراسان جنوبي و خراسان وضوي

 رابطة مثبت و ،بررسي در اين پژوهش  از آن است كه بين سه متغير دهد نشان ميها  يافته. شدند

  . معناداري وجود دارد

  
معنويت،   كارآفرينانه،ني، رفتارهايكارآفري شناختي، روانسازي  توانمندسازي،  توانمند: واژگان كليدي

.معنويت كاري
  

  

  مقدمه  -1
د تا براي سازگاري با محيط به كن  ميرا وادارها   سازمان، تغييرات سريع محيطي

و است ها  يكي از اين سازوكار 1سازوكارهاي مديريتي مختلفي روي بياورند كه توانمندسازي

نيازمند افرادي هستند كه بتوانند ها  زمانسا. هاي نوين دارد نقش كليدي در حيات سازمان

را بيابند و بتوانند ها  بهترين استفاده از تكنولوژي پيشرفته را ارائه دهند و نوآوري

  .]14، ص1[ ولات و خدمات خود را بهبود بخشندمحص

آورترين رويكردهاي توسعه منابع انساني  توانمندسازي نيروي انساني يكي از اعجاز

  بالندگي و اثربخشي سازماني، به توسعهشود ميبالندگي نيروي انساني است كه منجر به 

سازي  توانمندشناسايي ابعاد . آيد  ميشمار انجامد و براي هر سازماني يك ضرورت به مي

را هرچه بيشتر به اهميت توانمندسازي كاركنان، اثرات و ها  مديران و سازمان شناختي، روان

مزيت  تنها كاركنان و نيروي انساني هر سازمانييرا ز ،مزاياي آن واقف خواهد ساخت

  .دنباش  ميرقابتي پايدار براي آن سازمان

پيتر دراكر معتقد است كارآفرين كسي است كه فعاليت اقتصادي كوچك و جديدي را با 

 را دچار تحولها  دهد و ماهيت آن  ميرا تغييرها  كارآفرين ارزش. كند  ميسرمايه خود شروع

براي فعاليت خود به . كند ميگيري   تصميمپذير است و به درستي چنين مخاطرههم. كند مي

گذار نيست، كارآفرين همواره به دنبال تغيير است و  سرمايه نياز ندارد ولي هيچگاه سرمايه

كار بردن  هب كارآفريني  دراكر ةو به عقيد. كند  ميرا شناساييها  دهد و فرصت  ميبه آن پاسخ

و فرايندهاي طراحي ها   گيري ابزار كار هسازي محصول، ب ديريتي، استانداردمفاهيم و فنون م

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Empowerment 
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 آفريني را يك رفتار او كار .و بنا نهادن كار بر پايه آموزش و تحليل كار انجام شده است

  .]24- 7، صص2[  نه يك صفت خاص در شخصيت افراد،انگارد مي

شناختي و  بين توانمندسازي روان ةبنابراين نويسندگان اين مقاله به دنبال بررسي رابط

هستند هاي صنعتي  بروز رفتارهاي كارآفرينانه كاركنان سازمان صنايع كوچك و شهرك

 ميان اين دو متغير را با متغير معنويت كاري به عنوان متغير ميانجي ةدرصددند تا رابط

 تحقيقات مختلف منظور ابتدا ادبيات اين سه مفهوم و نيز نتايج  بدين؛بررسي قرار دهند مورد

همچنين محققان اين مقاله بر اساس . شود مي تدوينهايي  در اين رابطه بررسي و فرضيه

  .ها، پيشنهادات و نتايجي ارائه خواهند داد آمده تحليل دست هنتايج ب

  

  مرور ادبيات تحقيق -2

  كارآفريني و رفتارهاي كارآفرينانه -2-1

و ها   ها، از طريق ايجاد كالا برداري از فرصت رهكارآفريني به معني اكتشاف، ارزيابي و به

و كارآفريني به عنوان فرايندي تعريف شده است كه  .]226- 217، صص3[خدمات نوين است

، 6؛ 72- 62، صص5؛ 4[ شوداندازه و هر نوعي، محقق  در هر ها، تواند در همه سازمان مي

شود كه مبادرت  گرفته مي يك سازمان كارآفرين به عنوان سازماني در نظر .]154- 66صص

 .دست آورد ههاي متمايزي ب و توانمنديها   تا بتواند قابليتكردههاي نوآورانه  به فعاليت

شود، و  هاي موجود در نظر گرفته مي كارآفريني سازماني به مثابه احيا و بازسازي سازمان

ري، پيشگامي به عنوان ابزاري براي  توسعه و بهبود كسب و كار، افزايش درآمد و سودآو

 ؛8؛ 7[ گيرد  مياستفاده قرار خدمات و فرايندهاي جديد مورد در ايجاد و توسعه محصولات،

بر توانايي يك سازمان در يادگيري از كارآفريني سازماني  1بر اساس نظر هيتون. ]10؛ 9

اين فرايندهاي  .گيري از دانش موجود مبتني است جديد و بهرههاي  جوي دانشو طريق جست

  .]11[ استوابسته  فكري سازمان ةگيري بر سرمايياد

  

  هاي افراد كارآفرين ويژگي -2-2

پذيري، نوآوري و   مخاطره كهي برخوردارندهاي شخصيتي خاص ارآفرين از ويژگيافراد ك
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Hayton  
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گرايي،  ي، هدفيگرا پذيري و اعتماد به نفس، توانايي ارتباطات قوي، واقع ليتوئقيت، مسخلا

 ،هد و اعتقاد به مركز كنترل درونيقطعيت، خوشبيني و تع هام و عدمبودن، تحمل اب تهاجمي

پذيري، دورانديشي و  تحمل شكست، پشتكار، انعطاف. هاي افراد است بخشي از ويژگي

  .استكارآفرين افراد هاي  ويژگي، از ديگر طلبي استقلال

  

   ]12[ :كنند بندي مي برخي رفتارهاي افراد كارآفرين را به صورت زير دسته

 : خصوصيات ذهني- الف 

 نگرش مثبت نسبت به -4 ؛ انتقادية روحي- 3 ؛عادي هاي غير  ارائه ايده-2 ؛ كنجكاوي- 1

 نكاتي كه در نظر ديگران عادي ويژه به دقتّ و حساسيت نسبت به محيط، -5 ؛نوآفريني

 -  8 و تتوجه جدي به جزئيا -  7 ؛ يك مسئلهةهاي زياد دربار  دادن ايده- 6 ؛روند شمار مي به

  .علاقه وافر به آزمايش كردن و تجربه كردن

  : خصوصيات عاطفي- ب 

علاقه به سادگي - 4 ؛ شهامت- 3 ؛ دلگرمي و اميد به آينده- 2 ؛ آرامش و آسودگي خيال- 1

اعتماد به نفس و  - 6 ؛طبعي  شوخ- 5 ؛هاي گوناگون زندگي تكلّفي در نوع لباس و جنبه و بي

  .قراري ارتباط عميق و صميمانه با ديگران توانايي بر- 7  واحترام به خود

  : خصوصيات اجتماعي - ج

دادن  پذيري و توانايي سازمان ليتئو مس- 2؛ لئيي با مساروقدمي در قبول و رويا  پيش- 1

اعتماد و اطمينان ديگران قدرت جلب حس-3.هاي گوناگون اليتبه فع .  

  

  توانمندسازي -2-3

 از آن شايستهاي زيادي بوده و هنوز تعريف گوهو معني توانمندسازي موضوع بحث و گفت

 اظهار) 1995 (2و راس و ميلام) 1994 (1به همين ترتيب ماندروس و ويلسون. نشده است

 .كار رفته است ه لفظي بطور بهطور واضح تعريف شده و ذاتاً  هندرت ب هدارند كه اين واژه ب مي

ي و تجربي براي اين مفهوم در بين وجود يك بستر تاريخ توان در عدم دليل چنين امري را مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Mondros & Wilson 

2. Russ & Millam 
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هاي تجربي و عملي و  وجود سوابق و پشتوانه مفاهيم سازماني دانست، به اين معني كه عدم

گيري   دانشمندان اين حوزه و مانعي در شكليبودن موضوع، باعث تنوع آرا در واقع جوان

نشمندان كه دااي  توان گفت زمينه طور خلاصه مي هب. آن شده است زيربناي علمي

بر نوع تعريف و برداشت آنان از   مستقيميةاند، رابط توانمندسازي در آن دست به مطالعه زده

اين خود باعث ايجاد تنوع و پيچيدگي در درك مفهوم و تعاريف . توانمندسازي داشته است

گانه اين واژه آن را به يك مفهوم مشكل براي  ابعاد چندهمچنين . شده استارائه شده از آن 

 برخي بر توانايي افراد و ،دهد همانطور كه اين اختلافات نشان مي.  استكردهتعريف تبديل 

سازي   مواردي چون عملكرد تيمي، غنيان محققاند متمركز شدهشدن  بر توانمندها  تمايل آن

شغلي، كنترل كارشخصي، استقلال در انجام وظيفه، تيم كاري، سيستم پرداخت مرتبط با 

 .] 20، ص14[ اند ت سهام كاركنان را به عنوان فرآيند توانمندسازي تعريف كردهعملكرد و مالكي

 ةاستفاده از واژ.  اشاره دارد»دادن اختيار و قدرت به «معني اصلي توانمندسازي به 

 كه كند مي بيان) 1995 (1لگبراي مثال . شود مي  تعاريف توانمندسازي نمايانهمةقدرت در 

 يك مدل توزيع مجدد نگريسته شود كه به موجب آن تعادل قدرت توانمندسازي بايد از بعد

 مركزي ة بر قدرت به عنوان نقطكانگر و كاننگو ؛شود ميدر جهت همكاري و اعتماد تقويت 

 باشند كه تصميمات خود داشتهكه كاركنان اين اختيار را  طوري ه ب؛توانمندسازي تمركز دارند

 را به عنوان طبيعت توانمندسازي) 2001 (2لي و كوه.رندكار گي هرا ب ها  را اتخاذ كرده و آن

 ، كه توانمندسازيكنند مي بيانها  آن. گيرند  ميالاذهاني سرپرستان و زيردستان در نظر بين

رفتارهاي تأثير  تحتشناختي زيردست است كه در آن زيردست  تركيبي از حالات روان

  . ]284ص  ،14[سرپرستان قرار گرفته استة كنند توانمند
 

  شناختي توانمندسازي روان -2-4

توانمندسازي  ،نگرند  ميسازي را از ديدگاه كاركنان پردازاني كه توانمند  نظريهةمطابق ايد

رود   مياگر كاركنان رفتاري را كه انتظار .كند مي منعكسشناختي كاركنان را  وضعيت روان

آگاه انتقال يافته ها  قت كه قدرت به آناز اين حقي انتقال قدرت انجام دهند ارائه نكنند ياپس از 

  .]15[كنند  مييا احساس فقدان قدرت ،نيستند

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Legge 

2. Lee & Koh 
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براي كاركنان انجام بايد  توانمندسازي كاري نيست كه مديران ،براساس رويكرد ارگانيكي

در عين .  نقش خويش در شغل و سازمان استة بلكه طرز تلقي و ادراك كاركنان دربار،دهند

به . شدن كاركنان فراهم كنند  هاي لازم را براي توانمندساز انند بستر و فرصتتو  ميمديران ،حال

  هر راهبرد يا .توانمندسازي ريشه در نيازهاي انگيزشي افراد دارد) 1998 (1كنگر و كانونگونظر 

 توانمندسازي را در پي خواهد ،عملي كه بتواند نياز به خود كارآمدي را در كاركنان تقويت كند

 فرآيند تقويت احساس خودكارآمدي ،)1997 (باندوراآنان با الهام از نظريه خودكارآمدي . داشت 

قدرتي و ناتواني در آنان   كه موجب بي را از طريق شناسايي و حذف شرايط سازماني،كاركنان

را فرآيند افزايش انگيزش شناختي   روانآنان توانمندسازي. نامند  مي توانمندسازي،شده است

 احساس ، شايستگي، شناختي احساس تأثيرگذاريةدانند كه شامل چهار حوز  مييدروني شغل

راوارد شناختي   روانبار مفهوم توانمندسازي شود و براي اولين  ميدار بودن و حق انتخاب معني

 ،با توجه به الگوي توماس و ولتهوس ) 1996 ،1995 (2اسپيرتزر .ادبيات مديريت كردند

 ،را به عنوان يك مفهوم انگيزشي متشكل از چهار بعد شايستگيي شناخت  روانتوانمندسازي

 ةدهند اين ابعاد نشان. ودن و تأثيرگذاري تعريف كرده استدار ب  معني،)حق انتخاب (خودمختاري 

آنان اين چهار بعد را اعتباريابي . گيري شخصي به نقش كارمند در سازمان است يك جهت

  .شود مين پژوهش بدين صورت تدوين  بنابراين فرضيه اصلي اي؛اند كرده

و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان شناختي   روانسازي توانمند بين :فرضيه اصلي

  .ارتباط معناداري وجود دارد

 موفقيتانجام باتواند وظايف شغلي را با مهارت و   ميكه يك فرداي  به درجه : 3شايستگي -1

كند وظايف   مييك باور شخصي است كه فرد احساس ،خود كارآمدي .]16[  اشاره دارد،دهد

 شناخت ةشناسي اين مفهوم به نظري در ادبيات روان .]17[ دهد   انجام  موفقيتباشده را  محول

 تسلط شخصي و انتظار تلاش عملكرد ،مفاهيم خود كارآمدي، يعني )2000( اجتماعي باندورا

  .شود ميتدوين  اول پژوهش بدين صورت يةبنابراين فرض. گردد مي بر

بين شايستگي و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط معناداري :  اولةفرضي

 .وجود دارد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. conger&Kanungo 
2. Spreitzer 
3. competency 
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اهداف شغلي مهم وبا ارزشي را  فرصتي است كه افراد احساس كنند: 1دار بودن معني - 2

وي آنان وقت و نير در آن كنند كه  ميحركتاي  كنند در جاده  ميآنان احساس؛ كنند  ميدنبال

 دروني شخص به ةاف شغلي و علاقد يعني با ارزش بودن اه؛دار بودن معني. با ارزش است

 ،19[  ست او رفتارهاها   ارزش،دار بودن تناسب بين الزامات كاري و باورها معني. ]18[شغل

 .شود ميبنابراين فرضيه دوم پژوهش بدين صورت تدوين . ]145ص 

 و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط معناداري بودن دار  معنيبين:  دومة فرضي

 .وجود دارد

 به معني آزادي عمل و ،يا داشتن احساس حق انتخابتعييني  خود :2تعييني خود- 3

 احساس خود .هاي لازم براي انجام دادن وظايف شغلي است استقلال فرد در تعيين فعاليت

هاي  بخشيدن به فعاليت و نظامها  غاز فعاليت احساس انتخاب در آةمختاري به معني تجرب

 حق ةكه با احساس آزادي عمل و تجربهاست خود مختاري فعاليتي . ]20[شخصي است 

 سوم پژوهش بدين ةبنابراين فرضي. ]21[ يك احساس نياز رواني است و انتخاب همراه است

  .شود ميصورت تدوين 

رآفرينانه در كاركنان ارتباط معناداري تعييني و بروز رفتارهاي كا بين خود:  سومةفرضي

  .وجود دارد

اي   درجه،يا به قول وتن وكمرون پذيرش پيامد شخصيگذاري  تأثير: 3تأثيرگذاري - 4

گذاري عكس   تأثير. اداري و عملياتي شغل اثر بگذارد،تواند بر نتايج راهبردي  مياست كه فرد

اشاره دارد كه رفتار فرد در اجراي اي  اين بعد به درجه. ]22[گذاري است  تأثيرناتواني در

انتظار در محيط شغلي به دست   بدين معني كه نتايج مورد؛اهداف شغلي متفاوت ديده شود

  .شود مي چهارم پژوهش بدين صورت تدوين ةبنابراين فرضي. ]23[آمده است

عناداري ثيرگذاري و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط مأبين ت:  چهارمةفرضي

  وجود دارد

اعتماد مدير به (اعتماد به روابط بين فرادستان و زيردستان : 4احساس داشتن اعتماد - 5

مندي، شايستگي، گشودگي و اطمينان به  هاعتماد به علاق. اشاره دارد) كارمند و بالعكس
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Meaning 

2. Choice 

3. Impact 

4. Trust 
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ه با آنان كاند  مطمئن. افراد توانمند، داراي حسي به نام اعتماد هستند .شود  ميديگران مربوط

كنند كه حتي در مقام   مياين افراد اين اطمينان را حفظ. منصفانه و صادقانه رفتار خواهد شد

. كه درست و خوب خواهد بودبلدست نيز نتيجه نهايي كارهايشان، نه آسيب و زيان،  زير

ا ي اطمينان دارند كه متصديان مراكز قدرت افراد است كه اينمعمولاً معني اين احساس 

با . طرفانه رفتار خواهد شد بان قدرت، به آنان آسيب يا زيان نخواهند زد با آنان بيصاح

دهند، افراد توانمند   نميوجود اين، حتي در شرايطي كه افراد قدرتمند درستي و انعطاف نشان

كنند؛ به بيان ديگر، اعتماد به معني   مياحساس اعتماد شخصي را حفظاي  باز هم به گونه

چنين، به طور ضمني، دلالت بر اين دارد كه  اعتماد هم.  امنيت شخصي استداشتن احساس

با اين همه، افراد توانمند ايمان دارند . دهند  ميپذيري قرار افراد خود را در يك موقعيت آسيب

بنابراين . ]32ص  ،19[ن اعتماد متوجه آنان نخواهد شدكه در نهايت هيچ آسيبي در نتيجه آ

 .شود ميدين صورت تدوين  پنجم پژوهش بةفرضي

بين داشتن اعتماد و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط معناداري :  پنجمةفرضي

  .وجود دارد

  

  معنويت در محيط كار -2-5

 نوعي يكپارچگي مجدد بين زندگي بيروني و دروني ، نود قرن بيستمةاز اواخر قرن گذشته، در ده

هاي مهمي كه اين يكپارچگي در آن مطرح شده است،  كي از حوزهي. گيري بوده است در حال شكل

 قلمرو ة در حيط بسياري از امور كه قبلاً. ]26؛ 25؛ 24[ استها   محيط كسب و كار سازمان

ورود . ]27[باشند  شدند، اكنون در حال تحميل خود به قلمرو عمومي مي بندي مي خصوصي طبقه

 خدا يا نيرويي برتر، درستكاري، وجدان، رادمردي و گذشت، چون اخلاق، حقيقت، باور به مفاهيمي 

اعتماد، بخشش، مهرباني، احساسات، ملاحظه، معناجويي در كار، همبستگي با همكاران، تشويق 

و اقدامات مديريتي و كسب و ها   به پژوهش... دوستي و  همكاران، احساس صلح و هماهنگي، نوع

به عقيده بسياري از محققان، اين پارادايم جديد . يدي دارند همه حكايت از ظهور پارادايم جد،كار

 آشوب، علوم شناختي، مذاهب و ةمحيط كار كه برگرفته از فيزيك كوانتوم، علوم سايبرنتيك، نظري

العملي به پارادايم خشك و مكانيستي مدرن  باشد و در واقع عكس هاي شرقي و غربي مي آيين
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بيني  با قطعيت پيش) 1999(1حتي وانگرمارش و كونلي . ]29؛ 28[ باشد است، پارادايم معنويت مي

  .شده توسط آلوين تافلر، موج چهارم خواهد بود اند كه اين پارادايم جديد در ادامه موج سوم مطرح كرده

 2هاي معنويت در محيط كار ها و كارگاه  حجم مقالات، كتب، كنفرانس1992از ابتداي سال 

براي مثال اين موضوع به روي جلد مجلاتي چون بيزينس . ]30[است العاده داشته  افزايشي فوق

بيني كرده است كه معنويت در محيط كار از  يكي از محققان پيش.  راه يافته است4و فورچن3ويك 

 نيز آكادمي 1999علاوه بر اين در سال . ]31[در قرن بيست و يكم خواهد بود ها  ترين روند اصلي

باشد، آخرين گروه تخصصي خود را  ترين مراجع مديريت در دنيا مي كه يكي از معتبر5مديريت

 تشكيل داد و با اين كار در واقع مشروعيت و پشتيباني 6»مديريت، معنويت و دين« عنوان  تحت

جمله   جديد را فراهم كرد و همزمان مجلات معتبري ازةلازم براي تحقيقات و تدريس در اين زمين

هايي را به اين موضوع اختصاص  نامه  ويژه7»يريت تغيير سازمانيژورنال مد« علمي وزين ةمجل

  .]32[دادند 

  

  پارادايم معنويت در محيط كار نيازهاي معنوي كاركنان و ظهور -2-6

 8موريس . ]33[قراري و عدم امنيت دارند  امروزه افراد زيادي در كارشان احساس نارضايتي، بي

هاي كاري ناياب شده   و اخلاق كاري در اكثر محيطعقيده دارد رضايت شغلي، اعتماد) 1997(

سازي،   از قبيل كوچك،براي تغيير و بهبودها   بسياري از اقدامات سازمان اخير ةدر دو ده. است

موجب تضعيف روحيه و نوعي سردرگمي معنوي ... مهندسي مجدد، تعليق، اخراج از كار و 

بتني بر پارادايم مكانيستي و عقلايي مدرن واقع اين اقدامات كه م در .]34[كاركنان شده است

شدن، حركت به سمت  جهاني. ]35[هاي كاركنان را برآورده سازند  اند خواسته اند، نتوانسته بوده

دهنده و نيز كار   و پرورش هاي كاري غني هاي دانشي، رشد تقاضاي كاركنان براي محيط سازمان

رسد كاركنان در مشاغل خود به  قيقت به نظر ميدر ح. را بيشتركرده استها  معنادار، اين فشار

  .هاي اقتصادي هستند پاداش دنبال چيزي بيش از
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Wanger-Marsh and Conley 

2. Workplace Spirituality 

3. Business Week 

4. Fortune  
5. Academy of Management  
6. Management, Spirituality and Religion (MSR) 

7. Journal of Organizational Change Management (JOCM)  
8. Morris 
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بعضي از محققان عقيده دارندكه نوعي تنش اساسي بين اهداف عقلايي و تكامل معنوي در 

، مدير يك انتشاراتي و 1گريگوري پيرس .]36[هاي كاري به وجود آمده است سرتاسر محيط

ما اغلب زمان «: كند  بيان مي2»هبران كسب و كار براي كمال، اخلاق و عدالتر«مؤسس سازمان 

 . ]37[» آور است اگر خدا را در آنجا نيابيم شرم. كنيم زيادي را براي كار كردن صرف مي

 ةهاي مالي را در مقابل هزين ارزشي كسب موفقيت اكنون به طور روز افزوني، بيها   سازمان

 جديد براي كمك به كاركنان در جهت متوازن ة و در شروع هزار اند ردههاي انساني درك ك ارزش

شان در محيط  هاي بالقوه ساختن قابليت و نيز شكوفاها  ساختن زندگي كاري و خانوادگي آن

ها   منعطف و خلاق معنويت نيز در پاسخ به همين نيازمپاراداي. ]38[اند هاي جديدي يافته  راه،كاري

   . ]43؛ 42؛ 41؛ 40؛ 39[ اند ه است و محققان زيادي اين امر را تأييد كردهظهور كردها  و فشار

  

  مزاياي معنويت در محيط كار -2-7

. تواند منجر به مزاياي زيادي شود دهند كه تشويق معنويت در محيط كار مي مطالعات نشان مي

، مديريت تغيير تواند استفاده زيادي از معنويت داشته باشد هاي مديريت كه مي يكي از حوزه

سازماني است كه هدف آن كمك به تغيير رفتار افراد در سازمان و در نتيجه كسب اهداف 

هاي سنتي تغيير افراد و فرهنگ سازماني بر  روش. عملكردي به صورتي اثربخش و سريع است

اين روش . هاي سازماني با رفتارهاي مطلوب متمركز است و سيستمها  سو كردن ساختار هم

» تغيير از بيرون به درون«توانيم اين روش را  مي. العاده است زم تلاش و استمرار فوقمستل

در مقابل دانش معنوي . شود  زيرا در اين روش تغيير ابتدا از عناصر بيرون افراد آغاز مي،بناميم

در واقع افرادي كه . مديريت شود» از درون به بيرون«تواند به صورت   كه تغيير ميمعتقد است

هاي سازگار با اهداف سازماني موجب رشد و  توانند با روش كنند، مي ندگي معنوي را تجربه ميز

  .]43[توسعه خود و سازمان شوند 

  

  سازي معنويت در محيط كار مفهوم -2-8

) 2003( 3سازي معنويت در محيط كاركه توسط ميليمن و همكارانش در اين تحقيق ما از مفهوم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Gregory F.A. Pierce 
2. Business Leaders for Excellence, Ethics and Justice (BLEEG) 

3. Milliman et al  
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 ميليمن و همكارانش سه بعد از هفت بعدي را 2003در سال . كنيم  ميصورت گرفته است، استفاده

 نمودندبراي سنجش معنويت در محيط كارمطرح كرده بودند، انتخاب ) 2000 (1كه اشمس و دوچن

اين سه بعد كه متناظر با سه سطح فردي، . استفاده كردندها   و در يك تحقيق تجربي از آن

 در سطح 3سطح فردي، احساس همبستگي  در2د از كار با معنانا ، عبارتاستگروهي، و سازماني 

سازي را  شكل زير اين مفهوم.  در سطح سازماني4هاي سازمان سويي با ارزش گروهي، و هم

  .دهيم در ادامه اين سه بعد را بيشتر توضيح مي. دهد  مينشان

  

  

  

  

  

  

  

  

    . ]37،ص32[و سازماني سه سطح فردي، گروهي سازي معنويت در محيط كار در  مفهوم1شكل 

  

اين بعد از .  اساسي معنويت در كار شامل يك حس عميق معنا و مقصود در كار استةيك جنب

 در سطح فردي ة خودكند كه چگونه كاركنان در كار روزمر معنويت در محيط كار، مشخص مي

تمايل و بيان معنويت در كار شامل اين فرض است كه هر فردي انگيزش دروني، . تعامل دارند

هايي دارد كه معناي بيشتري به زندگي خود و ديگران  علايقي براي مبادرت به انجام فعاليت

  .]45 ؛145-134،صص36[بخشد مي

يك بعد اساسي ديگر از معنويت در محيط كارشامل احساس نوعي پيوند و احساس 

در سطح گروهي  راين بعد از معنويت در محيط كا. ] 138، ص36[همبستگي عميق با ديگران است 

همبستگي در محيط . دهد و بر تعاملات بين كاركنان و همكاران دلالت دارد از رفتار انساني رخ مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Ashmos & Duchon 
2. Meaningful Work  

3. Sense of Community 

4. Alignment with the Organization’s Values 

 كار بامعنا (در سطح فردي)

 لذت بردن از كار •

 انرژي گرفتن از كار •

  احساس معنا و هدف در كار •

 

 احساس همبستگي (در سطح گروهي)

 احساس پيوند با همكاران •

 پشتيباني كاركنان از هم •

  مقصود مشترك •

 

 همسويي ارزش ها (در سطح سازماني)

 پيوند با اهداف سازمان •

 هاي سازمان پيوند با ارزش •

  ملاحظة سازمان نسبت به كاركنانش •
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دانند و بين خود دروني هر فرد  كار مبتني بر اين باور است كه افراد يكديگر را در پيوند با هم مي

ز معنويت در محيط اين سطح ا.  ] 431، ص32 [با خود دروني ديگران رابطه وجود دارد 

  .باشد هاي كاري مي كارشامل ارتباطات ذهني، احساسي و معنوي بين كاركنان در گروه

هاي فردي   بين ارزش، يك حس قوي از همسوييةسومين بعد معنويت محيط كاري، تجرب

تعامل  اين بعد از معنويت در محيط كار. هاي سازمان است كاركنان با رسالت، مأموريت، و ارزش

هاي سازمان به  سويي با ارزش هم. ]46[گيرد  تر را دربرمي نان با مقصود سازماني بزرگكارك

هاي مرتبط و يك نوع  اين معني است كه افراد باور دارند كه مديران و كاركنان در سازمان ارزش

  .]138، ص63[كند مي و سازمان نسبت به رفاه كاركنان و همبستگي آنان توجه دارندوجدان قوي 

 ،تر بيان شد هاي كلي كه پيش شده با توجه به ديدگاه سازي ذكر  به يادآوري است كه مفهوملازم

 بنابراين در اين تحقيق ما ؛شود بندي مي گرا طبقه بيشتر در ذيل ديدگاه اگزيستانسياليستي و درون

گرا  جوي كشف عقايد و باورهاي ديني و عرفاني كاركنان نيستيم، بلكه با نگاهي درون و در جست

كاركنان در مورد احساس معنا در كار، هاي  و اگزيستانسياليستي به دنبال آن هستيم تا نگرش

سنجش قرار دهيم و عقيده داريم  سازمان را موردهاي  همبستگي با همكاران و همسويي با ارزش

  از جمله،تحقيق تجربي مورد استفاده در علوم اجتماعيهاي  سازي، روش با توجه به اين مفهوم

  .بخش خواهد بود  نتيجه،روش پيمايش

  

  معنويت كاري و كارآفريني  -2-9

 معنويت و رهبري معنوي در فرايند پژوهش به عنوان ابزار 1هاي تنيدگي زمينه هم ادغام و در

طور  هو ب است  واضح و مبرهن،كشف رويكردهاي جديد نسبت به شناسايي كارآفريني

كه اشخاص ذهن، جسم و روحشان را با  اميگتر هن ستر و متجان همزمان ايجاد يك فهم عميق

  . ]455ص ،37[كنند  ميكار تركيب

دارد كه عوامل مثبت و منفي افراد را به سمت   بيان مي. ]43[ 3كشيدن /2ندتئوري هل دا

 تضاد با ،نياز اقتصاديهستند؛   عوامل موقعيتي منفي،عوامل كشيدن. كند مي كارآفريني جذب

ْكه افراد را به سمت  اندكهاي  و فرصت ]48[ پيشرفت شغلي عدم،همكاران و مسئولان 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. themes 

2. push 

3. pull 
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 اعتقاد به ،كانون كنترل دروني. ]49[ نياز به موفقيت. دهد  ميرفتارهاي كارآفرينانه سوق

كه عوامل مثبت هستند از عوامل هل دادن ] 51[ پذيري بالا  و ريسك. ]50[ تشخيصي خود

محققان هم عوامل كششي و هم  .دهند  ميآفريني سوق افراد را به سوي كار وآيند  ميشمار به

  .اند  اثرگذاري زياد لازم دانستهبراي  راعوامل هل دادن

به عواملي چون معنويت و معنويت در محيط كار توجهي ها   يك از اين پژوهش در هيچ

 ست كه معنويت بايد يك انآساله حاكي از   از مطالعات چندينآمده دست بهنتايج  .نشده است

مسائلي چون  تحقيقات كارآفريني در مورد .] 6،ص16[بخش ضروري از فهم كارآفريني باشد

 صاحبنظران و ، هويت علميةكه از جنب يينجاآو از اند  معنويت سكوت اختيار كرده

 قرار 1 كارآفريني در وضعيت ظهور و پيدايش يا نوزاييةپژوهشگران معتقد هستند حوز

به منظور توسعه دانش كارآفريني از طريق ايفاي نقش  فعاليت پژوهشي ما ،]51[دارد

  ونوين صورت گرفته است  تا روابط موجود در ادبيات كارآفريني را بهبود بخشدهاي  متغير

 پژوهش بدين ششم ةبنابراين فرضي. شود مي نوعي مشاركت نظري محسوب ،از اين نظر

  .شود  ميصورت تدوين 

و بروز رفتارهاي شناختي   روان توانمندسازيةمعنويت سازماني در رابط:  ششمةفرضي

  .كند مي كارآفرينانه به عنوان ميانجي عمل

 :مدل مفهومي تحقيق 

 

  

  

  

  

  

  

  
  

   مدل مفهومي تحقيق 2شكل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Infancy 

 شايستگي

بودن دار معني  

 اعتماد

 خودمختاري

 مؤثر بودن

پذيري ريسك  

طلبي توفيق  

 استقلال

 عزم و اراده

اه همسويي با ارزش همبستگي كاركناناحساس  معنا در محيط   

 

توانمندسازي 

شناختي روان  

معنويت در محيط 

 كار

رفتارهاي 

آفرينانه كار  
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  شناسي تحقيق روش -3
 توصيفيها    گردآوري دادهة تحقيق حاضر از حيث هدف، كاربردي و از حيث نحو

 ومعادلات ساختاري استبتني بر تحليل رگرسيون  همبستگي مةو از شاخ) غيرآزمايشي(

سازمان صنايع جامعه آماري شامل كاركنان . كند ميرا آزمون ها  ميان روابط ميان متغير

نمونه گيري به روش .  نفر است148 در سطح كل كشور به تعداد صنعتيهاي  كوچك و شهرك

 استان صنعتيهاي  سازمان صنايع كوچك و شهرك. صورت گرفته استاي  تصادفي خوشه

  استان خراسان شماليصنعتيهاي   سازمان صنايع كوچك و شهرك،) نمونه آماري13( تهران

 15(  استان خراسان جنوبيصنعتيهاي   سازمان صنايع كوچك و شهرك،) آمارية نمون17(

، ) آمارية نمون19(  استان سمنانصنعتيهاي  سازمان صنايع كوچك و شهرك ،) آماريةنمون

  و) آمارية نمون11(  استان خراسان رضويصنعتيهاي  صنايع كوچك و شهركسازمان 

 سازمان صنايع ،) آمارية نمون39( استان فارسصنعتيهاي  سازمان صنايع كوچك و شهرك

  .مورد بررسي قرار گرفتند)  آمارية نمون34( استان اصفهانصنعتيهاي  كوچك و شهرك

 26% (57/17درك بالاتر از كارشناسي ارشد،داراي م)  نفر5% ( 38/3 نفر،  148از ميان 

. ديپلم بودند)  نفر 19( ،  %83/12كارشناسي و)  نفر 98% ( 22/66كارشناسي ارشد، ) نفر 

  .اند زن بوده)  نفر57 %  (51/38مرد و )  نفر91 % (49/61

  وSPSSافزار   بدين منظور به كمك نرم؛پرسشنامه بوده استها   ابزار اصلي گردآوري داده

Lisrel شناختي، معنويت كاري و رفتارهاي  روانسازي  توانمند، مقياسي براي متغيرهاي

 ة پرسشنام،الؤ س15مركب از شناختي   روانسازي توانمندپرسشنامه  . كارآفرينانه طراحي شد

سؤال  24بود و پرسشنامه رفتارهاي كارآفرينانه نيز از سؤال 12معنويت كاري در برگيرنده 

 كاركنان سازمان ةبه وسيلها   اين پرسشنامه. ت بار عاملي بالايي داشتندؤالاسبود كه همه 

 سؤال بر اساس طيف 51 در كل .صنعتي ايران تكميل شدندهاي  صنايع كوچك و شهرك

  .  به معناي بسيار موافقم تنظيم شده بود5 به معناي بسيار مخالفم تا 1ليكرت از اي  گزينه پنج

 آماري توزيع و گردآوري ةپرسشنامه در جامع 30رسشنامه، به منظور تعيين پايايي پ

 ضريب ،باشد  مي796/0ال، ؤ س15با شناختي   روانسازي توانمندضريب آلفاي كرونباخ . شد

 ضريب آلفاي كرونباخ مقياس و 832/0، سؤال 12آلفاي كرونباخ مقياس معنويت كاري با 

  . بوده است789/0 سؤال 24رفتارهاي كارآفرينانه با 
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.  هم از اعتبار عاملي ا،ستفاده شد آزمون روايي سؤالات هم از اعتبار محتوا برايهمچنين 

براي سنجش اعتبار محتواي پرسشنامه از نظرات متخصصان، اساتيد دانشگاهي و 

مختلف و كسب نظرات هاي  در اين مرحله با انجام مصاحبه. كارشناسان خبره استفاده شد

 كه پرسشنامه همان شدعمل آمد و بدين ترتيب اطمينان حاصل  هشده، اصلاحات لازم ب افراد ياد

آزمون اعتبار عاملي پرسشنامه نيز با كمك تحليل عاملي . سنجد  مينظر محققين را  موردويژگي

نتايج تحليل عاملي تأييدي براي هر سه . ا نجام گرفت  Lisrelافزار تأييدي و با استفاده از نرم

  .دارند اين تحقيق اعتبار و روايي بالاييهاي   آن هستند كه پرسشنامهدهد نشان مي ،مقياس

  

  پژوهشهاي  يافته -4
  آزمون كولموگروف اسميرنوف -4-1

يك متغير هاي   توزيع نرمال دادهدربارةشده   بررسي ادعاي مطرح،هدف از انجام اين آزمون

شود و   ميهاي پارامتريك استفاده ون از آزم،نرمال باشدها   درصورتي كه متغير.است يكم

  .شود  ميهاي پارامتريك استفاده هاي نا پارامتريك معادل آزمون درغير اين صورت از آزمون

  

   نتايج حاصل از آزمون كولموگروف اسميرنوف 1جدول
  

/   ابعاد

  عوامل
  ثربودنؤم  شايستگي

دار  معني

  بودن

حق 

  انتخاب
  اعتماد

توانمندسازي 

  شناختي روان

رهاي رفتا

  كارآفرينانه

معنويت 

  كاري

SIG  002/0  004/0  002/0  006/0  005/0  002/0  119/0  271/0  

α  05/0  05/0  05/0  05/0  05/0  05/0  05/0  05/0  

آزمون نرمال 

بودن 

 -كولموگروف

  اسميرنوف

ها   داده

نرمال 

 نيست

ها   داده

نرمال 

  نيست

ها   داده

نرمال 

 نيست

ها   داده

ال نرم

  نيست

ها   داده

نرمال 

  نيست

نرمال ها   داده

  نيست

ها   داده

  نرمال است

ها   داده

نرمال 

  است

  

شناختي   روانمربوط به توانمندسازيهاي  دهد كه توزيع داده  مي نشان4نتايج جدول 

 از سطح بالاهمه متغيرهاي ) sig(داري  با توجه به نتايج جدول، سطح معنيزيرا نرمال نيست، 

ها     توزيع داده كهتوان گفت  مي درصد اطمينان95 بنابراين با ؛ كمتر است05/0ري دا معني
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وابسته و هاي  نتيجه براي آزمون وجود همبستگي و ارتباط بين متغير در .نرمال نيست

  .كنيم  مي از روش ضريب همبستگي اسبيرمن استفاده،مستقل

  

  آزمون همبستگي اسپيرمن -4-2

رتباط و ميزان آن، بين دو متغير از آزمون همبستگي استفاده  به منظور بررسي وجود ا

 از همبستگي اسپيرمن استفاده ،كيفي هستندها  در اين تحقيق متغيركه دليل اين به . شود مي

  .  استشده منعكس 5شده است كه نتايج آن در جدول شماره 
  

   نتايج حاصل از آزمون همبستگي اسپيرمن2جدول 

 

  عنوان
ميزان 

  همبستگي

  سطح

  داري  معني

مقدار 

  خطا
  نتيجه آزمون

بين شايستگي و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط 

 .معناداري وجود دارد
152/0  091/0  05/0  

وجود  عدم

 رابطه

دار بودن و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط  بين معني

  .معناداري وجود دارد
 رابطهوجود   05/0 000/0 553/0

بين اعتماد و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط 

  .معناداري وجود دارد
172/0  055/0 05/0  

وجود  عدم

 رابطه

ثر بودن و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط ؤبين م

  .معناداري وجود دارد
073/0  417/0 05/0  

وجود  عدم

 رابطه

رهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط مختاري و بروز رفتا بين خود

  .معناداري وجود دارد
 وجود رابطه  05/0 000/0 623/0

شناختي و بروز رفتارهاي كارآفرينانه در  بين توانمندسازي روان

  .كاركنان ارتباط معناداري وجود دارد
 وجود رابطه  05/0 000/0  291/0

 ارتباط نشناختي و معنويت كاري كاركنا سازي روان بين توانمند

  .معناداري وجود دارد
 وجود رابطه  05/0 000/0  440/0

بروز رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنان ارتباط بين معنويت كاري و 

  .معناداري وجود دارد
 وجود رابطه  05/0 000/0 831/0

  

  آزمون فريدمن -4-3

. شود  مياستفادهها  تعدادي از متغير) بندي رتبه(بندي   از آزمون فريدمن براي بررسي اولويت
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  :است فرضيه آماري اين آزمون به شرح زير

 0H:       است يكسان مختاري خودثر بودن و ؤم اعتماد،و بودن دار   معني،شايستگياهميت 

 1H :                                                          دارند كم دو عامل اهميت متفاوتي دست
  

 ،است 05/0و كمتر از  ) = 000/0sig(دست آمده برابر صفر  هچون سطح معناداري ب

 مبني بر  1Hشده و   رد0H  بنابراين فرضيه؛دهد كه اهميت اين عوامل يكسان نيست  مينشان

  .شود  ميمتفاوت بودن اهميت اين عوامل پذيرفته

  .دهد  ميرا نشانها   نگين رتبه اين عوامل آورده شده است كه متفاوت بودن مياة  ميانگين رتب3 در جدول

  

 شناختي بندي عوامل توانمندسازي روان  رتبه3جدول 

  

  ها ميانگين رتبه  متغيرها

  62/3  دار بودن معني

  56/3  شايستگي

 15/3 مختاري خود

  88/0  ثر بودنؤم

  06/2  اعتماد

  

  آزمون فرضيات تحقيق با استفاده از تحليل رگرسيون  -5
  

  گرسيون نتايج حاصل از تحليل ر4 جدول
  

متغير 

  مستقل

متغير 

  وابسته

ضريب 

  همبستگي

سطح 

معني 

  داري

مقدار 

  خطا
  ننتيجه گيري رگرسيو

آماره 

  ازمون

ضريب 

  متغير

سازي  توانمند

شناختي روان

معنويت 

  كاري
  530/0  934/6  خطي است  05/0  0000/0  530/0

سازي  توانمند

شناختي روان

رفتار 

  كارآفرينانه
  273/0  -126/0  تخطي اس  05/0  0000/0  835/0

معنويت  

  كاري

رفتار 

  كارآفرينانه
  832/0  816/13  خطي است  05/0  0000/0  835/0
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و معنويت كاري شناختي   روانسازي هاي توانمند براي متغيردار   معنيچون مقدار سطح

و معنويت )  جدول 2رديف (و رفتار كارآفرينانه شناختي   روانسازي توانمند ،) جدول 1رديف (

 در است )05/0(  و كمتر از مقدار خطا000/0برابر )  جدول3رديف ( رفتار كارآفرينانه كاري و 

و شناختي   روانسازي توانمندگيرند و مقدار ضريب استاندارد متغير  مدل رگرسيون جاي مي

و رفتار شناختي   روانسازي توانمند مقدار ضريب استاندارد متغير ،532/0معنويت كاري  برابر 

  .است 832/0 ومقدار ضريب استاندارد متغير معنويت كاري برابر 273/0ه برابركارآفرينان

  

  تحليل مسير با استفاده از رگرسيون  -5-1

  

  

  

  

  

  

  

بر بروز رفتارهاي كارآفرينانه با استفاده از تحليل شناختي   روانسازي توانمند  بررسي اثر 3شكل 

  مسير در رگرسيون

  

  . است 530/0بر معنويت كاري برابراختي شن  روانسازي توانمنداثر متغير  •

  .است 273/0بر رفتاركارآفرينانه برابرشناختي   روانسازي توانمنداثر متغير  •

 .است 832/0اثر متغير معنويت كاري بر رفتار كار آفرينانه برابر •

 :شود  به صورت زير انجام ميبر بروز رفتارهاي كارآفرينانهشناختي   روان اثر توانمد سازيةمحاسب •

( 0/530 * 0/832 ) + (0/273 ) = 0/6779 

  

  

  

 

توانمندسازي 

شناختي روان  

 معنويت در محيط كار

 

آفرينانه رفتارهاي كار  673/0  

832/0  530/0  
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  :مدل تحقيق با استفاده از مدل تحليل مسير در ليزرل -5-2

  

  

  

  

  
 

Chi-squrare= 06/0     df= 1    P- value = 0589/0      RMSEA= 000/0  

  

  

برازش مدل از مناسب بودن مدل حكايت هاي   شاخص،شود  ميطور كه مشاهده همان

  است و05/0 كوچكتر از P- valueميزان  ، 3 آزادي كوچكتر از ةدرجكاي دو به . دارد

RMSEA اين كار علاوه بر اينكه قدم نهايي تحليل عاملي تأييدي است كه .  است1تر از  كوچك

برازش مدل، هاي  سنجش تحقيق انجام گرفت، از طريق شاخصهاي  تر روي مقياس پيش

  .دهد  ميناعتبار مدل مفهومي پيشنهاد شده را نيز نشا

ثيرگذاري مستقيم أشويم كه ميزان ت  ميمتوجهها   با نگاهي به مقادير استاندارد پارامتر

گذاري مستقيم   تأثير ميزان،59/0بر روي رفتار كارآفرينانه برابر شناختي   روانسازي توانمند

 سازي توانمندمستقيم  غير تأثير  و ميزان75/0بر معنويت كاري شناختي   روانسازي توانمند

 97/0 در 75/0ضرب معنويت كاري برابر  بر رفتارهاي كارآفرينانه برابر حاصلشناختي  روان

 ،شناختي ست كه مسير توانمندسازي روان ا اينةدهند نتايج نشان .است 73/0يعني حدود 

 و از معناداري دارندتوجهي بر يكديگر  رفتارهاي كارآفرينانه و معنويت كاري اثرات قابل

 نتايج ضمناً. ماند  ميييد شده و در مدل باقيأ در نتيجه اين مسير تهستند؛ رخورداربالايي ب

  .كند مي آمده از رگرسيون تاكيد دست هبهاي  آمده بار ديگر بر تحليل دست هب
  

  گيري بحث و نتيجه -6
 كارآفريني در ة حوزند صاحبنظران و پژوهشگران معتقد، هويت علميةكه از جنب يينجاآاز 

 

توانمندسازي 

شناختي روان  

 معنويت در محيط كار

 

آفرينانه رفتارهاي كار  59/0  

97/0  75/0  

   ليزرلدربر اساس تحليل مسير   مدل تحقيق 4شكل 
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 ة لذا فعاليت پژوهشي ما به منظور توسع، ]53[  قرار دارد1ظهور و پيدايش يا نوزاييوضعيت 

ميانجي نوين صورت گرفته است  تا روابط هاي  دانش كارآفريني از طريق ايفاي نقش متغير

شمار  به نوعي مشاركت نظري ،از اين نظر. موجود در ادبيات كارآفريني را بهبود بخشد

  .شود مي رود مي

رود تا در خلق آثار   اين انتظار مي، مطالعاتيةگران هر حوز كه از پژوهش ييجااز آن

 بگيرندنظر  در مشاركت نظري و ايفاي سهم تئوريك پژوهش خود را ة مقول،پژوهشي خويش

انجام اي   به گونه،نويناي   و گزينه2 متغير ميانجية تلاش پژوهش حاضر در ارائ،دهند

 تلاش ما ، به عبارت ديگرنمايد؛نه در ادبيات كارآفريني ايفا پذيرفت تا نقش و سهمي نوآورا

معنويت (در گستردگي جامعه آماري در سطح كل كشور و بيان يك متغير ميانجي جديد 

با هدف شناختي   روانسازي توانمنددر روابط ميان بروز رفتارهاي كارآفرينانه و ) كاري

متفاوت در روابط و فرايندهاي هاي   مكانوها   زمان،افرادهاي  شدن نقش شناسايي و آشكار

توان چنين تلاشي را نوعي نوآوري  رو مي از اين ، استموجود صورت پذيرفتههاي  نظريه

  .درنظر گرفتپژوهش  ناي  چند اندك براي مشاركت نظري نظري قلمداد كرده و سهمي هر

 يعني توانمندسازي ،و مثبتي بين متغيرهاي فرضيه اصليدار   معنيةتحقيق رابطهاي  يافته

هاي صنعتي  با رفتارهاي كارآفرينانه كاركنان سازمان صنايع كوچك و شهركشناختي  روان

  .دهد  ميايران نشان

  مطلوب سازي عوامل سازماني منجر به توانمندسازي كاركنانشدگونه كه مشخص  همان

ان به منابع و دهي، ساختار سازماني، دسترسي كاركن  نظام پاداش بايدرو از اين. شود مي

 شرايطي را برايداشتن اهداف روشن به عنوان شرايط سازماني طوري طراحي شوند كه 

 . مبتني بر عملكرد و مشروط تدوين شود بايددهي نظام پاداش. كنندتوانمندي كاركنان فراهم 

 ها، به رفتار كاركنان جهت هاي رسيدن به آن مديريت با تعيين و روشن نمودن اهداف و راه

 ويژه بهكنند،   ميبرانگيز در كاركنان ايجاد انگيزه  اهداف چالش.كند  ميدهد و آنان را هدايت مي

بنابراين بايد اهداف سازماني به درستي . زماني كه كارمند در تعيين اهداف نقشي داشته باشد

پذير، هماهنگ و  بيان شوند، غايت سازمان مشخص شود و طوري عمل شود كه اهداف تحقق

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Infancy 

باشد و اين قبيل آثار پژوهشي با  مندان مي  هاي ميانجي و تعديلگر كانون توجه علاقه  متغيرةدر اين نوع آثار پژوهشي، ارائ. 2

  ]54[ بيشتر رجوع شود به ةبراي مطالع. شوند هاي جاري مي گران موجب تكميل نظريه عنوان اصلاح
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 اطلاعات، تفويض كردنو اقداماتي مانند فراهم ها  مديران با راهبردبايد .  باشندفتنييا دست

و شرايط انجام ها  اختيار، مديريت مشاركتي، تشكيل تيم و استقلال دادن به كاركنان، بستر

ة خواهند با رغبت و انگيز  مي تا كاركنان آنچه را كهكنند فراهم اي گونه بهوظايف سازماني را 

را كاهش دهند و به جاي از ها   و محدوديتها   مديران بايد كنترل.  انجام دهنددروني

كارگيري  هبا بمديران  .دادن، از راهبردهاي جذب كردن استفاده كنند راهبردهاي هل

 اشتياق دروني دهند كه موجب  مياي شكل راهبردهاي جذب كردن، محيط سازماني را به گونه

كه توانمندسازي امري شخصي و دروني  از آنجا. شود ميف كاركنان نسبت به انجام وظاي

تواند آنان را توانمند سازد، مديران بايد  است، بدين معني كه تا خود افراد نخواهند كسي نمي

كنندگي را ايفا كرده و با استفاده از فنون و راهبردهاي مديريت شرايط را براي  نقش تسهيل

  .كنندتواناسازي كاركنان مهيا 

 علي ميان معنويت محيط كاري و بروز ة آخر و وجود رابطةجه به تأييد فرضيبا تو

 بهبود معنويت در محيط كار برايهايي  بايد در پي راهها   رفتارهاي كارآفرينانه، سازمان

 .باشند تا با بهبود فضاي داخلي شازمان زمينه بروز چنين رفتارهاي اثربخشي را فراهم كنند

توان در دو سطح فردي و  ويج معنويت در محيط كار را ميبه طور كلي تشويق و تر

شود كه معنويت بايد در كل سازمان اعمال  در سطح سازماني گفته مي. سازماني بررسي كرد

كه ) 1999(ميتروف و دنتون . شود و سازمان به عنوان يك كل، بايد معنوي باشد

هاي  ق و گرايشيين ترجيحات، علاكه ب  اين ايده بودند بيان كردند كه از آنجاةپيشنهاددهند

 دارد، معنويت به جاي سطح فردي بايد در سطح هاي زيادي وجود افراد، تفاوت و تعارض

  .سازماني و با در نظر گرفتن سازمان به عنوان يك كل ترويج شود

 سازمان ،در اين حالت. شود تأكيد مي در سطح فردي نيز بر تشويق معنويت فردي افراد

 نوع گرايش مشخص معنوي يا مذهبي خاص نيست و در عوض به تشويق يا ديگر داراي يك

در اين سطح  ]134- 124،صص 30[شود برآورده ساختن نيازهاي معنوي افراد توجه مي

 ديدگاه معنوي متفاوتي يك اي از افراد است كه هر فرض بر اين است كه سازمان مجموعه

 شكوفايي ةا درك كنند، آن را بپذيرند و زمين و رهبران سازمان بايد تنوع مذهبي افراد ردارند

 بنابراين در اين سطح تشويق و ترويج معنويت در محيط كار به ؛اين تنوع را فراهم سازند

در سطح فردي معنويت با تشويق ]42- 41،صص 43[شود   از افراد آغاز مي،جاي كل سازمان
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در جهت مرتبط ساختن ها  شان و كمك به آن  نظرات معنويةافراد به صحبت آزادانه دربار

  .شود هاي سازمان ايجاد مي اين نظرات با ارزش

مدل آزادي معنوي را براي تقويت معنويت در سطح ) 2002(بر همين اساس كريشناكومار و نك 

هاي مذهبي مختلف  در اين مدل گرايش. باشد  مي5فردي ارائه كردند كه با كمي اصلاح مطابق شكل 

به عقيده اين دو محقق، در . را ابراز كنندها  توانند آزادانه آن شود و افراد مي ميافراد پذيرفته و تشويق 

هاي بالقوه  توانند توانايي مشي در جهت آزادي معنوي وجود دارد، كاركنان مي سازماني كه يك خط

  ]55[تر سازند  خود را شكوفا كنند و علاوه بر بهبود عملكرد، فضاي محيط كسب و كار را دوستانه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

بنابراين پيشنهاد ما به مديران اين است كه هم در سطح فردي و هم در سطح سازماني 

شامل (سازي ما از معنويت در محيط كار با توجه به مفهوم.  بهبود معنويت تلاش كنندبراي

، )سازمانهاي  سه بعد معنا در كار، احساس همبستگي با ديگران و همسويي با ارزش

  :كنيم مي  ارائه رازيرهاي  دپيشنها

 ]159،ص 55[: وي، برگرفته از آزادي معنةشد  مدل اصلاح5 شكل

 سازمان

 )ها ديدگاه(تنوع معنوي 

 غيرهاگزيستانسيال دروني ديني

  پيامدها

   صداقت و اعتمادشهود و خلاقيت، •

  تكامل شخصي، تعهد سازماني •

  رضايت شغلي، مشاركت شغلي •

  كاهش ميل به خروج از سازمان •

  انگيزش، بهبود اخلاق و وجدان كاري •

 بهبود رفتارهاي شهروندي سازماني •

تشويق و ترويج 

 در سطح فردي

 بهبود عملكرد، سودآوري، و اثربخشي سازماني
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سازي شغلي و توانمندسازي كاركنان و توجه به  اقداماتي چون چرخش شغلي، غني •

 .بخشد  ميبخش كردن كار، ادراك كاركنان از معنا در كار را بهبود لذت

تواند باعث كاهش استرس  ميايجاد يك جو دوستانه و مبتني بر همكاري به جاي رقابت  •

 اجتماعي در سازمان شود و احساس همبستگي و وفاق كاركنان ةوعي سرمايكاركنان و ايجاد ن

خود را عضو يك گروه ها  كه آن  طوري، بهتقويت روابط افراد درون سازمان. را افزايش دهد

، منجر به افزايش انسجام كارانشان مراقبت و پشتيباني كننداحساس كنند و سعي كنند از هم

 .دهد  ميشود و احساس همبستگي كاركنان را افزايش ي مدر سازمانها   افراد و گروه

انداز سازمان براي كاركنان، تلاش براي ابلاغ اهداف و  تبيين واضح رسالت و چشم •

سازمان و تلاش هاي   ارزشةبازخور گرفتن از كاركنان، توجه به نظرسنجي از كاركنان دربار

واند منجر به پذيرش بيشتر ت ميبراي توجه به سلامت، روحيه و شرايط زندگي كاركنان 

  .شود كاركنان از سويسازماني هاي  اهداف و ارزش
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