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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 

                                                           
1. Delarami, M., Mahdizadeh Ashrafi, A., Moradi Haghighi, M., & Amir Miandaraq, M. (2025). 

Presenting a Systemic Model for Empowering Agents as Facilitators of the Realization of the 

Awaiting Mahdavi Society. Mahdavi Society, 6(1), pp. 348-379. 

 https://doi.org/10.22081/jm.2025.73178.1129 

 Type of article: Research Article * Publisher: Islamic Sciences and Culture Academy 

 Received: 2025/05/15  Revised: 2025/07/17  Accepted: 2025/08/21  Available Online: 2025/09/01 

© 2025 

authors retain the copyright and full publishing rights 

 

https://orcid.org/0009-0005-3815-7083
https://orcid.org/0000-0001-9871-2898


941 

 

jm.isca.ac.ir 

رائ
ا

 ۀ
گو

ال
یس ی

تم
س

 ی
ساز

ند
انم

تو
 ی

زم
ن 

ارا
گز

کار
ی

نه
 ساز

مع
جا

ق 
حق

ت
 ۀ

دو
مه

ر 
تظ

من
 ی

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 کارگزارانی است که از سطح وظای، اداری فراتر رفته تحقق جامعۀ عدالت

و به خودآگاهی رسالتی دست یافته باشند. پژوهش حاضر بفا هفدف رففع خفلأ میفان ادبیفات مفدیریت و 

بارسنجی یک الگوی سیستمی و تمدنی برای توانمندسفازی منفابع انسفانی اندیشۀ مهدویت، به ارائه و اعت

گرا، در کفاربردی و فلسففۀ اثبفات - ایپردازد. این تحقیق با رویکرد توسعهسازان ظهور میمثابۀ زمینهبه

پفژوهش منتخفب،  01منفد روی دو مرحله اجرا شد. در مرحلۀ نخست، با استفاده از روش فراتحلیفل ندام

مفهومی اولیه استخراج شد. در مرحلۀ دوم، این مدل از طریق یک پیمایش در جامعۀ نخبگانی چارچوب 
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 68ای متشفکل از نفر از استادان و پژوهشگران حوزۀ مدیریت اسلامی و مهدویت( و بفا نمونفه 81)شامل 

( و SEMسفازی معفادلات سفاختاری )هفا بفا اسفتفاده از مدلنفر مورد آزمون تجربی قفرار گرففت. داده

تحلیل شدند. نتایج نشان داد الگوی پیشفنهادی از بفرازش و روایفی بفالایی برخفوردار  4افزار اسمارتنرم

شففناختی )شففامل معنففاداری، شایسففتگی، خودسففامانی، هففا بیففانگر آن اسففت کففه بعُففد رواناسففت. تحلیل

مقایسه با عوامل  دهد و درخودکارآمدی و تأثیرگذاری(، هستۀ اصلی فرایند توانمندسازی را تشکیل می

کند. این پژوهش با پیونددادن ساز ایفا میساختاری، اولویت و نقش پیشران را در تکوین کارگزار تمدن

دانش مدیریت به غایت تمدنی انتدار، نخستین الگفوی تجربفی و سیسفتمی توانمندسفازی کفارگزاران را 

ای راهبردی بفرای تحقفق حکومفت دمهگذاری بر رشد درونی انسان، مقدهد که در آن، سرمایهارائه 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

های پایانی قفرن بیسفتم مفیلادی، مفهفوم توانمندسفازی منفابع انسفانی بفه یکفی از در دهه

یریت و رفتفار سفازمانی تبفدیل شفد. پژوهشفگران کلاسفیکی چفون ترین مباحث مدمهم

افففزایش احسففاس »(، توانمندسففازی را فراینففدی پویففا بففرای 3888) 1کففونگر و کففانونگو

در میان کارکنان معرفی کردند و آن را از مفهوم صرف  تففویو اختیفار « خودکارآمدی

( بفا ارائفۀ یفک مفدل 1388) 2هفاوسمتمایز ساختند. در ادامۀ این مسفیر، تومفاس و ولت

 3تفسیری، این مفهوم را از طریفق چهفار بعُفد شفناختی کلیفدی تبیفین کردنفد: معنفاداری،

( بفا اعتبارسفنجی 3885) 7چندی بعد، اسفپریتزر 6و تأثیرگذاری. 5خودتعیینی 4شایستگی،

تعریف، « یک ساختار انگیزشفی درونفی»شناختی را تجربی این ابعاد، توانمندسازی روان

گیری یابد و به افزایش جهفتز طریق این چهار شناخت اصلی، در فرد بروز میکرد که ا

 شود.فعالانه نسبت به نقش شفلی منجر می

های رایفج در ایفن حفوزه، متفأثر از منطفق های ندری، بیشتر دیدگاهبا وجود پیشرفت

ففل اند و از در  بعد فرهنگی، ارزشی و تمدنی غاهای صنعتی و کارکردگرایانهسازمان

، بلکفه موجفودی «عامل تولید»تنها یک که در اندیشۀ اسلامی، انسان نهاند؛ درحالیمانده

محور است. از مندر توحیدی، ارزش عمل  انسفان در پیونفد آن بفا نیفت غایتمند و رسالت

. بففر ایففن مبنففا، (3180)مطهففری، کنففد الهففی و خففدمت بففه عففدالت اجتمففاعی معنففا پیففدا می

بیدارسفازی ارادۀ »یجفاد مهفارت یفا تففویو اختیفار، بلکفه فراینفد فقط اتوانمندسازی نفه

اسفت؛ انسفان توانمنفد کسفی اسفت کفه در مفتن کفار و « اخلاقی و خودآگفاهی رسفالتی

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

1. Conger & Kanungo 

2. Thomas & Velthouse 

3. Meaningfulness 

0. Competence 

5. Choice 

1. Impact 

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

خفورد؛ محور است. ایفن معنفا بفا هفدف جامعفۀ مهفدوی پیونفد میپرورش انسان عدالت

ای که در آن، هر عضو با در  نقش خویش در تحقق عدالت جهانی، به سفطحی جامعه

 یابد.از خودآگاهی تمدنی دست می

باوجود تأکید گسفتردۀ ندفری و اجرایفی بفر توانمندسفازی کارکنفان در ندفام اداری 

هفای آموزشفی تفا از کارگاه - های موجفوددهد که بیشفتر برنامفهتجربه نشان میکشور، 

ماننفد. در بسفیاری از در سطحی ابزاری و رفتفاری متوقف، می - افزاییهای مهارتطرح

شفود؛ یعنفی ففرد تعبیر می« واگذاری وظیفه بدون معنا»ها، توانمندسازی به معنای سازمان

 و در  از اثر وجودی کار خود ندارد.اختیار دارد؛ اما انگیزه، هدف 

نیازمنفد  - انداز تمدنی مهفدویویژه در چشمبه - در سوی دیگر، جامعۀ امروز ایران

خودآگففاهی »هایی اسففت کففه از سففطح وابسففتگی اداری فراتففر برونففد و بففه سففطح انسففان

ونفی . این تحول جز بفا نوسفازی در(3180)شفیعی سروستانی، دست یابند « عاملیت»و « ارزشی

)مقیمفی، پفذیر نیسفت های معنوی و اخلاقی امکاندر نگرش مدیریتی و اتصال آن به بنیان

. شکاف اصلی در ادبیات رایج توانمندسازی آن است که رابطۀ بین سه سطح ففرد، (3188

کند و اغلفب در سفطح سفازمانی صورت منسجم تبیین نمیسازمان و جامعه )تمدن( را به

کوشفد بفا رویکفردی سیسفتمی و تمفدنی، . ایفن مقالفه می(3184 )پفورعزت،ماند متوق، می

الگوی مفهومی جدیدی ارائفه دهفد تفا توانمندسفازی را از قالفب یفک ابفزار فنفی بفرای 

ارتقفا دهفد. بنفابراین پرسفش « رشفد انسفان  عامفل عفدالت»وری، به راهبفردی بفرای بهره

ساز  ارگزاران زمینهشود: الگوی سیستمی توانمندسازی کمحوری پژوهش چنین طرح می

 ها و روابط ساختاری تشکیل شده است؟تحقق جامعۀ منتدر مهدوی از چه ابعاد، مؤلفه

از بعُفد . اهمیت این پژوهش از دو مندر برجسته است: یکی ندری و دیگفری تمفدنی

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

 1هفای پرشفماری همچفون دسفی و رایفان. پژوهش(1995؛ اسپریتزر، 1988کانونگو، )تبدیل شد 
                                                           

1. Deci & Ryan 
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شفود، اند که وقتی ارادۀ انسان از بیرون کنترل می( در ندریۀ خودتعیینی نشان داده0111)

یابد؛ اما زمانی که خودانگیختگی و احساس معنا خلاقیت، انگیزش و رضایت کاهش می

ها اکنفون در پرتفو رویکفرد یابفد. ایفن یافتفهاففزایش میوری و وفاداری فعال شود، بهره

 توانند بازتفسیر شوند.سیستمی و انسانی  مدیریت اسلامی می

هفا و سفاختارهای اسفلامی از مندر تمدنی، جامعۀ مهدوی غایت آرمفانی ندفام ارزش

جو. تحقفق ایفن الگفو بفدون های آگفاه، آزاد و عفدالتای متشکل از انسفاناست؛ جامعه

های معاصر  متعهفد . سازمان(3185)جوادی آملی، ن نیروی انسانی توانمند، ممکن نیست ساخت

بفه « اطاعفت اداری»اند. آنها وظیفه دارنفد کارکنفان را از به عدالت، بستر آمادگی تمدنی

سو  دهند. توانمندسازی در ایفن معنفا، زیربنفای تحقفق تمفدن « در  رسالت اجتماعی»

. بنابراین پژوهش حاضر (3183ای، )خامنهن جامعۀ مهدوی است نوین اسلامی و مقدمۀ تکوی

کوشفد های سیستمی توانمندسفازی میدر مدل« بعد تمدنی و مهدوی»با هدف گنجاندن 

توانفد پیوندی میان انسان  درون سازمان و افق عدالت جهانی برقرار کند؛ پیونفدی کفه می

 نگر اسلامی فراهم آورد.مندومۀ آیندهای برای مدیریت منابع انسانی در بنیان ندری تازه

 . مبانی نظری پژوهش1

بعفد،  بفه 3161 انسفانی از دهفهٔ  در ادبیات مفدیریت معاصفر، مفهفوم توانمندسفازی منفابع

صفورت م، ایفن مفهفوم در غفرب به3881 ای پیفدا کفرده اسفت. در دهفۀجایگاه برجسته

ی اففزایش مشفارکت کارکنفان و مثابۀ راهبردی بفرامدیریت شد و به مند وارد حوزهٔ ندام

م( توانمندسفازی را 3888) 1بهبود عملکرد سفازمانی مطفرح گردیفد. کفونگر و کفانونگو

نففاتوانی و تقویففت بففاور بففه  فراینففدی دانسففتند کففه از طریففق حففذف شففرایط ایجادکننففدهٔ 

کنفد. در نفس هفدایت میای از اختیفار و اعتمادبفهخودکارآمدی، کارکنان را به مرحلفه

ای توانمندسازی را از یک اقدام مدیریتی به تجربه م(3881) 2هاوستوماس و و لتادامه، 
                                                           

1. Conger & Kanungo 

2. Thomas & Velthouse 
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شناختی و درونی بسط دادند و چهار بعُد معناداری، شایستگی، خودتعیینی و تأثیرگذاری 

ای تجربی م( این ابعاد را در قالب پرسشنامه3885) را برای آن برشمردند. سپس اسپریتزر

ه احساس توانمندسازی با افزایش انگیزش درونفی، خلاقیفت و بررسی کرد و نشان داد ک

( اصففل 3888) 1در ادامففهٔ ایففن تحففول ندففری، پفففر تعلففق سففازمانی رابطففهٔ مسففتقیم دارد.

را زیربنفای دسفتیابی بفه مزیفت رقفابتی پایفدار معرففی کفرد. « محوری در سفازمانانسان»

مفیلادی، همچفون مطالعفات  0111 اوایفل و 3881ها در دهۀ آن، جریان پژوهش دنبالبه

( ، بفه نقفش رهبفری 0111) 3همکاران ( و آرنولد و3880) 2ناسون کیزیلوس و اسپریتزر،

( و 0111) 4همکفاران آن با انگیزش و معنا پرداختند. همچنین لیدن و توانمندساز و رابطهٔ 

بفر ای معت( بر ابعاد شناختی و انگیزشی توانمندسازی تمرکز کردند و سفازه0113) 5منون

( نشفان دادنفد کفه 0111) 6شفرودر م، احمد و0111 در دهۀ برای سنجش آن ارائه دادند.

های مدیریت منابع انسانی از طریق ایجاد فرهنگ مشارکت و خودکنترلی، عملکرد شیوه

( ایفن 0101) 8( و سفادات0101) 7دهد. در آثفار متفأخر ماننفد د سفل رسازمان را بهبود می

میلادی، نقش  0101 و 0131 هایدر دهه تر تبیین شده است.صورت کاربردیدیدگاه به

( آمفوزش 0135) 9همکفاران و آموزش و فرهنگ سفازمانی مفورد توجفه بفود. واگتلفین

فر کفه یوکفل وحالی هدفمند را از عوامل ارتقای ادرا  معنا و استقلال دانستند، در  10ب ک 

ای و پویا ا فرایندی شبکهتوانمندسازی ر« محوردانش هایسازمان»( در چارچوب 0101)

تفوزیعی میفان مفدیران و  ایشفیوه ها بفهتوصی، کردند که در آن، اختیارات و مسئولیت
                                                           

1. Pfeffer 

2. Spreitzer, Kizilos, & Nason 

3. Arnold et al. 

0. Liden et al. 

5. Menon 

1. Ahmad & Schroeder 

7.  Dessler 

8. Saadat 

9. Voegtlin et al. 

14. Yukl & Becker 
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( بفر 3186) 1آبادیعیسفی هفای حسفینیان ودر ایران نیز پژوهش. شودکارکنان تقسیم می

 2نفوروززاده اقدسفی و .انفدابعاد راهبردی، فردی و سفازمانی توانمندسفازی تأکیفد کرده

آموزشففی را در  هایپففاداش و فرصففت سففازمانی، ندففام ( سففه عامففل فرهنففگ0131)

شفده در هفای بفومی ارائهاند. چارچوبکننده دانستهگیری ادرا  توانمندی، تعیینشکل

مفدیریت اسفلامی بفا ( این مبانی را در الگوهای 3186) ( و مقیمی3188) آثار میراسپاسی

 هفای جدیفد ماننفد حسفینی ودرنهایفت، پژوهش .دانفمحوریت رشد انسانی بازتفسفیر کرده

 گفرو های رسمی، تحقق توانمندسفازی پایفدار دراند که در ندام( نشان داده3413) رضوی

بففاوجوداین، غالففب  .آموزشففی اسففت گذاریزمففان بففا سففرمایهسففاختاری هم اصففلاحات

 انففد؛های یادشففده در چففارچوب کففارکردگرایی و اهففداف اقتصففادی شففکل گرفتهندریففه

و دارای مفأموریتی « خلیففةالتّ »اسلامی، انسان نه ابزار تولید، بلکه  که از مندر اندیشهٔ درحالی

الهی است. در این دیدگاه، توانمندسازی تنها ارتقای مهارت یا تفویو اختیار نیست، بلکفه 

است که عمل انسان را با نیت الهی و هفدف عفدالت « مسئول درونی   خود»مسیر بیدارسازی  

توانمندسازی پلی میان رشد فردی، تعالی سازمانی و  ترتیب،دهد. بدیناعی پیوند میاجتم

 .(3181 یزدی، مصباح ؛3180 )مطهری،شکوفایی تمدنی است 

 بر پایۀ ایفن تلفیفق، مبفانی ندفری الگفوی پیشفنهادی بفر وحفدت سفه سفاحت مکمفل 

 استوار است:

ی چفون ندفام مشفارکت در بفه ایجفاد بسفترهای عینف نفاظر ( توانمندسازی ساختاری:1

گیری، جریان آزاد اطلاعات، سفاختارهای یادگیرنفده و عفدالت سفازمانی اسفت؛ تصمیم

 سازند.پذیری و کارآمدی را ممکن میبسترهایی که زمینهٔ ظهور خلاقیت، مسئولیت

تجربهٔ درونی احساس معنفا، شایسفتگی، خودکارآمفدی، شهناختی: ( توانمندسازی روان2

 دهد.تشکیل می رگذاری است که روح و هستهٔ اصلی توانمندسازی راخودسامانی و اث

سطحی است که در آن، رشد انسان به سطح آگفاهی  ( توانمندسازی غایی یا تمهدنی:3
                                                           

1. Hosseinian & Isaabadi 

2. Aghdasi & Norouzzadeh 
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یابفد و عمفل او در جهفت تحقفق عفدالت و آمفادگی بفرای تاریخی و اجتماعی ارتقا می

 کند.جامعۀ مهدوی معنا پیدا می

دسازی یک فرایند سیستمی و بازخوردی است که از سفطح در این چارچوب، توانمن

گیری تمففدن شففود و درنهایففت، بففه شففکلشففود، در سففازمان نهادینففه میفففرد آغففاز می

 شود.محور مهدوی منتهی میعدالت

مفهومی اسفت کفه ریشفه در بفاور بفه وعفدهٔ الهفی در برپفایی « جامعۀ منتدر مهدوی»

هفای ایفن جامعفه بفر اسفاس آموزهدارد.  #عصفرحکومت عدل جهفانی حضفرت ولی

ها و نهادهاست که با ایمان، علم و عمل صفالح در یافته از انسانای سازماناسلامی، شبکه

کنند تا زمینهٔ مسیر اصلاح فردی، پالایش اجتماعی و ایجاد ساختارهای عادلانه تلاش می

الفت سفکون و پذیرش و یاری امام حق فراهم شود. انتدار در این معنفا، بفه هفی  وجفه ح

ترین مرتبففهٔ حرکففت تمففدنی و خودسففازی اجتمففاعی اسففت؛ انفعففال نففدارد، بلکففه عففالی

العمال یاد شفده اسفت افضل« انتدار فعال»از  ×گونه که در روایاتی از امام صاد همان

 .(645 ، ص0، ج3181 ؛ صدو ،345 ، ص0، ج3165 )کلینی،

های طلبی، وفاداری به ارزشعدالتهایی چون از این مندر، جامعهٔ منتدر باید ویژگی

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

زمفان بفا تعفالی معنفوی، رشد علمی و فناورانه را در خفود نهادینفه سفازد. ایفن جامعفه هم

ه در سفازد کفهای قدرت فرهنگی، اقتصفادی و سیاسفی خفویش را چنفان مقفاوم میبنیان

 را دارا باشد. #درنگ به امام مهدیرسانی مؤثر و بیلحدهٔ ظهور، توان یاری

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

ریزی، تولیفد تمدنی امت اسلام است؛ حالت آرمانی که ندام اسلامی امروز باید با برنامفه

سففوی آن حرکففت کنففد. تحقففق چنففین یت منففابع انسففانی بهدانففش، تربیففت نیففرو و مففدیر

ای از کارگزاران مؤمن، متخصص و خودآگاه میسفر نخواهفد بفود؛ ای جز با شبکهجامعه

ای خود پیوند برقرار سازند. از این نگفاه، کارگزارانی که میان ارزش الهی و وظیفۀ حرفه

کفه مفأموریتی تمفدنی اسفت؛ فقط یک رویکرد مدیریتی، بلتوانمندسازی منابع انسانی نه

گیری زیرا با تقویت دانش، مهارت، انگیزه و خودکارآمدی، ظرفیت انسانی بفرای شفکل
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صورت سیسفتمی دهد. هرچه کارکنان  ندام اسلامی بهجامعهٔ منتدر مهدوی را افزایش می

های فرهنگففی و مففدیریتی لازم بففرای تحقففق آن جانبففه توانمنففدتر شففوند، شففالودهو همه

 شود. ایفن پیونفد میفان توانمندسفازی و جامعفۀ مهفدوی تر فراهم میی الهی سریعسناریو

 سفازد. ایفن الگفو، انسفان بعد سوم الگوی حاضر یعنی توانمندسفازی غفایی را روشفن می

 دهففد؛ انسففانی کففه حرفففهٔ ارتقففا می« سففازکففارگزار تمدن»بففه « کففارکن سففازمانی»را از 

بینفد و سفازمان را صفحنهٔ تحقفق مأموریفت الهفی ای برای اقامۀ عدالت میخود را مقدمه

 کند.خود تلقی می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

آموزش و  خلاقیت مهارت انگیزه
 دانش

ران نظام جب
 خدمت

فرهنگ 
 سازمانی

دسترسی آزاد  ساختار آموزش

 به اطلاعات
 تعهد توانایی

 ورودی

عوامل 
 فردی

عوامل 
 سازمانی
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 : اینفوگراف مدل پژوهش1شکل شمارۀ 

ای و کفاربردی و از لحفاظ رویکفرد، کمفی و پژوهش حاضر از مندر هدف، توسفعه

الگوی  های واقعی، در پی آزمون و اعتباربخشی یکگرا است؛ زیرا با تکیه بر دادهاثبات

شفناختی مفهومی سیستمی و تمدنی برای توانمندسازی منفابع انسفانی اسفت. منطفق روش
پژوهش بر ترکیب دو مرحلۀ مکمل استوار اسفت: نخسفت، تبیفین ندفری مفدل از طریفق 

مند ادبیات پژوهش، و سپس سنجش و اعتبارسنجی تجربفی مفدل در میفان فراتحلیل ندام

 جامعۀ نخبگانی مرتبط با مهدویت.
سطحی توانمندسازی )عوامفل ر مرحلۀ نخست، با هدف طراحی الگوی مفهومی سهد

شففناختی و پیامففدهای سیسففتمی(، از روش فراتحلیففل اسففتفاده شففد. ای، هسففته روانزمینففه

، SID ،IranDocهففای داده علمففی شففامل منففد منففابع از طریففق پایگاهوجوی ندامجسففت
Scopus  وGoogle Scholar پژوهش واجد شرایط ورود بفه  01یت، انجام گرفت و درنها

فراتحلیل انتخاب شد. معیارهای ورود شامل استفاده از ابزارهفای معتبفر، گفزارش انفدازۀ 

شناسفی اثر، ارتباط مفهومی با مقولۀ توانمندسازی منفابع انسفانی و رعایفت کیفیفت روش
 شفده بفر اسفاس روش کدگفذاری مفورد تحلیفل قفرار گرففت وهفای استخراجبود. داده

برای ترکیب و مقایسۀ نتایج مطالعات به کار رفت. تحلیل این مرحله « اندازۀ اثر»شاخص 

شفناختی و به تدوین الگوی مفهومی تلفیقی منجر شد که تعامل سه سطح ساختاری، روان
 کند.تمدنی توانمندسازی را تبیین می

آن،  در مرحلۀ دوم، با هدف آزمون تجربی مفدل مفهفومی و سفنجش اعتبفار بیرونفی

شده در فراتحلیل طراحی شفد. ایفن های استخراجای ساختارمند با الهام از مؤلفهپرسشنامه

هایی ندیفر احسفاس معنفاداری، شایسفتگی، پرسشنامه ابعاد گوناگون الگو را شامل مؤلففه
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خودکارآمففدی، خودسففامانی، تأثیرگففذاری، عففدالت سففازمانی و مشففارکت جمعففی 

ای از نخبگان، مفدیران، اسفتادان و پژوهشفگران موعهسنجید. جامعۀ آماری شامل مجمی

 نففر بفود.  81های مرتبط با اندیشۀ مهدویت و مدیریت اسفلامی بفه تعفداد فعال در حوزه

 درصفد،  85از میان این جامعفه، بفر اسفاس فرمفول کفوکران و بفا لحفاظ سفطح اطمینفان 

 عیففارمحور انتخففاب مثابففۀ نمونففۀ منتخففب تعیففین و بففه روش هدفمنففد و منفففر به 68تعففداد 

 های ندففری و تجربففی در بررسففی مففدل حفففظ گففردد. شففدند تففا جامعیففت دیففدگاه

 « لاینپففرس»هففا پرسشففنامه الکترونیکففی بففود کففه از طریففق سففامانه ابففزار گففردآوری داده

 توزیع شد.

گیری از طریق ضریب آلفای کرونباک بررسی شد که در همۀ ابعاد پایایی ابزار اندازه

به دست آمد و بیانگر ثبات درونی قابفل قبفول ابفزار اسفت. همچنفین بفرای  1/8بالاتر از 

های ( بهره بفرده شفد و شفاخصCFAبررسی روایی سازه از روش تحلیل عاملی تأییدی )

شفده بفا سفاختار هفای گردآورینشفان داد کفه داده Smart-PLSافزار برازش مدل در نرم

سفازی یل نهفایی، بفا اسفتفاده از مدلمفهومی مدل همخوانی مطلوب دارند. در سطح تحل

( روابفط میفان متفیرهففای پنهفان مفورد آزمفون قفرار گرفففت. SEMمعفادلات سفاختاری )

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

 معنادار شدند. 1/15سطح 

ویت، توانمندسفازی نتایج این تحلیل نشان داد که در جامعۀ نخبگانی مفرتبط بفا مهفد

 ویژه از طریففق تقویففت احسففاس معنففاداری و خودکارآمففدی بیشففترین شففناختی، بففهروان

 تفففأثیر را در تکفففوین توانمنفففدی تمفففدنی و آمفففادگی بفففرای ایففففای نقفففش در جامعفففۀ 

دانفش »شناسفی ایفن تحقیفق بفا تکیفه بفر تعامفل محور مهفدوی دارد. مسفیر روشعدالت

 ترتیب، الگففویی علمففی و سففامان یافتففه و بففدین« اقعففیهففای تجربففی وداده»و « منففدندام

 بففومی بففرای توانمندسففازی منففابع انسففانی در چففارچوب اندیشففۀ مهففدوی فففراهم آورده 

 ریزی راهبردی مراکفز علمفی، مفدیریتی و تمفدنی کارگیری در برنامهاست که قابلیت به

 را داراست.
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 1های تحقیق با رویکرد فراتحلیل. یافته2

آماری است کفه بفرای ترکیفب نتفایج چنفدین مطالعفۀ  - ک روش توصیفیفراتحلیل، ی

 هفای دهفد تفا بفا اسفتفاده از دادهرود. ایفن روش بفه محقفق اجفازه میمستقل به کفار مفی

 تر و معتبرتر دسفت پیفدا کنفد. فراتحلیفل شفامل مراحفل گیری کلیموجود، به یک نتیجه

 زیر است:

اصفلی و فرعفی پفژوهش کفه  هایکردن پرسشتعری، پرسش پژوهش: مشخص (3

 این تحقیق در راستای پاسخ به آن شکل گرفته است.

ای کفه مطالعفات هفا: مرحلفهآوری دادهوجوی سیستماتیک ادبیات و جمفعجست (0

وجو شفود. بفرای جسفتآوری میمرتبط بفا موضفوع پفژوهش شناسفایی و جمفع

هش ماننفد ها و عبارات مناسب مرتبط بفا پفژوصورت سیستماتیک، از کلیدواژهبه

اسففتفاده شففد. « فراتحلیففل»و « توانمندسففازی»، «عوامففل فففردی»، «عوامفل سففازمان»

  PubMed ،Scopus ،Google Scholarماننفد  های داده علمیهمچنین از پایگاه

 برای شناسایی مطالعات مرتبط با موضوع تحقیق استفاده شد.

ای کففه رحلففهانتخففاب معیارهففا )ورود و خففروج( و ارزیففابی کیفیففت مطالعففات: م (1

شفود. ایفن معیارهایی برای ارزیابی کیفیفت و اعتبفار مطالعفات موجفود تعیفین می

شناسفی، ای(، کیفیفت روشمعیارها شامل نوع مطالعه )تجربی، توصفیفی، مقایسفه

شفود. بفرای ایفن مندفور جامعۀ مورد مطالعفه، انفدازۀ نمونفه، مداخلفه و نتفایج می

 ید تطابق با معیارها بررسی شد.ها و متن کامل مقالات برای تأیچکیده

هفای مربفوط بفه ایفن های اثر و بررسفی همگنفی یفا نفاهمگنی: دادهمحاسبۀ اندازه (4

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

هفا و های آمفاری بفرای تجزیفه و تحلیفل دادهها: در این مرحله، روشتحلیل داده (5

 سازی معادلات سفاختاریدر این پژوهش، از مدل شود.ترکیب نتایج استفاده می

(SEM) افزارو نرم PLS استفاده شد. 

                                                           
1. Meta-analysis 
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های حاصل از پفژوهش و ارائفۀ تفسفیرهایی کفه بفه تفسیر نتایج: تحلیل نتایج یافته (6

 .کندتری از موضوع کمک میدر  عمیق

 های آینفدهگیری کلی و پیشنهاداتی برای پژوهشگیری و پیشنهادات: نتیجهنتیجه (0

 .شودارائه می

 . چارچوب مفهومی حاصل از فراتحلیل2-1

رویکرد سیستمی به توانمندسازی، انسفان را جزئفی از یفک کفل پویفا و چندسفطحی 

بیند که شامل سه لایهٔ فرد، سازمان و جامعه اسفت. در ایفن نگفرش، توانمندسفازی نفه می

زمفان منشفأ و مای از تعاملات بازخوردی اسفت؛ هفر سفطح هفرایندی خطی، بلکه شبکه

نگری، امکفان پیونفد میفان مفدیریت منفابع پیامد تحول در سطوح دیگر است. این جفامع

کند. بفر ایفن اسفاس، مفدل مفهفومی انسانی و مأموریت تمدنی ندام اسلامی را فراهم می

 پیشنهادی پژوهش از سه سطح اصلی تشکیل شده است:

 های سیستمی(ای )ورودی. ع اتل زتینه2-1-1

گیری توانمندسازی فراهم شد. این سطح شفامل دو لۀ نخست، بسترهای شکلدر مرح

اند و درمجمفوع، محیطفی بفالقوه بفرای رشفد گروه عوامل است که با یکدیگر در تعامل

 کنند:شناختی ایجاد میروان

گیری شففاف و ال،( عوامل سازمانی: سفاختار یادگیرنفده و منعطف،، ندفام تصفمیم

گذاری، ندام جبفران خفدمت عادلانفه، دسترسفی ارکنان در سیاستعادلانه، مشارکت فعال ک

ای و اخلاقفی. ایفن های حرففهآزاد به اطلاعات، و آمفوزش مسفتمر بفرای ارتقفای صفلاحیت

 .آورندمی عوامل، سازوکارهای بیرونی تقویت حس معنا، اختیار و خودکارآمدی را فراهم

الهفی، خلاقیفت، بفاور دینفی، هفای ب( عوامل ففردی: انگیفزش درونفی، تعهفد بفه ارزش

های درونفی آمفادگی بفرای پذیری، و گرایش به رشد شخصفی. ایفن متفیرهفا ریشفهمسئولیت

 کننفد کفه ففرد چگونفه بفا سفاختارهای سفازمانیدهند و تعیفین میتوانمندسازی را تشکیل می

 تعامل کند.
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ار هسفتند؛ در پیوند با جامعۀ مهدوی، این دو دسته عامل بیانگر وحدت اراده و سفاخت

 محور است.شرط ظهور جامعهٔ عدالتیعنی همان وحدتی که پیش

 شناختی ت انمندسازی )قلب تدل(. هسته روان2-1-2

 قففرار دارد کففه موتففور درونففی تحففول فففرد و « شففناختیهسففتۀ روان»در مرکففز مففدل، 

پریتزر، ؛ اسف3168هفاوس، )توماس و ولتسازمان است. این هسته متشکل از پنج بعُد کلیدی است 

هفای مهفدوی نیفز شدهٔ این پژوهش، هر بعُد با ارزش؛ اما در چارچوب تمدنی بومی(3104

 شود:تفسیر می

ادرا  از پیونفد وظفای، شففلی بفا رسفالت الهفی و خفدمت بفه خیفر  1معناداری: (3

 عمومی. در جامعۀ منتدر، معنا مساوی با در  نقش فرد در تحقق عدالت است.

ی برای انجام مأموریت با کیفیت عالی. شایستگی در ایفن تجربهٔ توانای 2شایستگی: (0

 سطح، تلفیق تخصص با تعهد است.

باور درونی فرد به توان خلق تفییر و اثرگذاری مثبفت در محفیط  3خودکارآمدی: (1

 کار و اجتماع.

ندم درونی و قدرت مدیریت خویش بر اسفاس وجفدان اخلاقفی و  4خودسامانی: (4

در منابع « خودندارتی ایمانی»است که با عنوان  های دینی. این همان چیزیارزش

 شود.اسلامی شناخته می

احساس مفیدبودن در تحقق اهداف سفازمانی و اجتمفاعی کفه اوج  5تأثیرگذاری: (5

 محور جامعه است.آن مشارکت در اصلاحات عدالت

ای دَوَرانی و بازخوردی دارنفد؛ هفر بعُفد، هفم علفت و هفم معلفول ها رابطهاین مؤلفه

شفود و گری اسفت؛ بفرای مثفال اففزایش معنفاداری سفبب ارتقفای خودکارآمفدی میدی
                                                           

1. Purposefulness 

2. Competence 

3. Self-Efficacy 

0. Self-Regulation 

5. Impact 
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کنفد. تفداوم ایفن تعامفل، خودکارآمدی در عوض، احساس تأثیرگفذاری را تقویفت می

 آورد.ای از رشد درونی و تعالی رفتاری پدید میچرخه

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

 یابند:می مراتبی و متعامل بروزدل، در سه سطح سلسلهپیامدهای توانمندسازی در این م

( سففطح فففردی: افففزایش رضففایت شفففلی، روحیففۀ تعهففد و تعلففق، رشففد معنففوی و 3

تنها کارآمد، بلکه خودانگیخته، معنفاگرا خودآگاهی رسالتی. فرد توانمند در این سطح نه

 مدار است.و اخلا 

ای، یفادگیری سفازمانی و حرففه ( سطح سازمانی: بهبود کفارایی، خلاقیفت، اخفلا 0

مثابفۀ یفک ارگانیسفم زنفده، قابلیفت همسویی ارزشی در میان اعضا. سفازمان توانمنفد، به

 اصلاح خود و انطبا  با تحولات ارزشی را دارد.

محور، تقویفت سفرمایۀ گیری نیفروی انسفانی عفدالتسطح جامعه )تمدنی(: شکل (1

در ایفن سفطح، «. انتدفار فعفال»امعفه در مسفیر نهفادن جاجتماعی مبتنی بفر اعتمفاد، و گام

سفازی تمفدنی بفرای تحقفق جامعفۀ منتدفر مهفدوی تبفدیل توانمندسازی به فراینفد آماده

ها با ایمفان، مهفارت، و آگفاهی تمفدنی، بسفتر تحقفق ای که در آن انسانشود؛ جامعهمی

 کنند.حکومت عدل الهی را ایجاد می

هفا نیفز صورت بازخوردی بفر ورودین پیامدها بهترتیب، الگو تأکید دارد که ایبدین

گذارند. به بیان دیگر، عدالت سازمانی، خفود یکفی از محصفولات توانمندسفازی اثر می

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

الگففوی مفهففومی »ن کننففده در ندففام انسففانی و الهففی سففازمان اسففت. بنففابرایخودتقویت

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

در یفک مسفیر « جامعۀ منتدفر مهفدوی»و « سازمان یادگیرنده»و « فرد توانمند»که در آن 

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

آفریند و بنیان ندری مدیریت مهدوی را از سطح شعار به سطح ساختار و رفتار انی میانس

 دهد.سازمانی ارتقا می
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 های میدانی. نتایج و یافته2-2

آمده از رویکفرد فراتحلیفل، مفدل دستبا هدف بررسی میدانی و تأیید دقت نتایج به

گرفت. بفا توجفه بفه مراحفل  شده در مرحلۀ پژوهش ندری مورد آزمون تجربی قراراستخراج

منفد ادبیفات های فرعی بر اساس مفرور ندامشناختی تحقیق، ابتدا پرسش اصلی و پرسشروش

های مرتبط تدوین شد. در گام بعد، معیارهای لازم برای ارزیفابی کیفیفت موضوع و کلیدواژه

بندی دسفتهشده پفس از پفالایش، های گردآوریهای پیشین تعیین شد و دادهو اعتبار پژوهش

ها و ابعاد اصلی پژوهش بفر اسفاس جفدول ها، مؤلفهای که شاخصگونهو تفکیک گردید؛ به

آمده بففا اسففتفاده از روش دسففتبه های( اسففتخراج شففد. در مرحلففۀ نهففایی، یافتففه3شففمارۀ )

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

ای از عوامفل ففردی و سفازمانی در دهد که مجموعفهقرار گرفت. نتایج نشان میسنجی پایایی

 .کنندمی توانمندسازی منابع انسانی جامعۀ نخبگانی  مرتبط با ندام مهدوی، نقش اساسی ایفا

 های پژوهش در بخش فراتحلیل: یافته1ادول 

 مؤلفه بعد

 عوامل سازمانی

 دسترسی آزاد به اطلاعات

 ساختار

 زش )از طریق سازمان(آمو

 فرهنگ سازمانی

 ندام 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 پیشنهادی مفا علمفی، دقیفق و قابفل اعتمفاد اسفت، آن را بفا 

 آزمففودیم.  SmartPLS 4افففزار تخصصففی هففای آمففاری پیشففرفته و نرماسففتفاده از روش

 آوری کفردیم، بفا هفای واقعفی کفه از جامعفۀ نخبگفان جمفعهدف این بود کفه آیفا داده

ها در ادامفه بفه زبفان سفاده توضفیح ساختار الگو همخوانی دارد یا خیر. نتایج این بررسی

 داده شده است:

اولین گام این بفود کفه مطمفئن شفویم  مفاهیم )بارهای عاملی(:ها با تناسب پرسش (1

سفنجد کفه بفرایش طور دقیفق همفان مفهفومی را میهر پرسش در پرسشفنامه، بفه

« عوامفل سفازمانی»های مربفوط بفه طراحی شده است. نتایج نشان داد که پرسفش

 نیفز« عوامفل ففردی»های مربفوط بفه اند و پرسشدرستی همین عامل را سنجیدهبه

اند. این یعنی پرسشنامه مفا ابفزار دقیقفی طور کامل، با این مفهوم در ارتباط بودهبه

 برای سنجش بوده است.

کنفد. این معیار ماننفد یفک تفرازوی دقیفق عمفل می پایداری و ثبات نتایج )پایایی(: (2

 کشففی، عففدد یکسففانی را طور کففه یففک تففرازو بایففد در هففر بففار وزنهمففان

دهفد. ا نیفز نتفایج باثبفات و قابفل اعتمفادی ارائفه مینشان دهفد، ابفزار سفنجش مف

 ها تأیید کردند که اگر ایفن پفژوهش دوبفاره تکفرار شفود، نتفایج مشفابهی آزمون

 بففه دسففت خواهففد آمففد. پایففایی شففاخص توسففط دو معیففار زیففر مففورد سففنجش 

 قرار گرفت:

قابفل  ، بیانگر پایایی0/1ال،( آلفای کرونباک: مقدار آلفای کرونباک بالاتر از 

مقفادیر آلففای کرونبفاک بفرای همفۀ متفیرهفا از  4قبول است. در جفدول 

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

: ازآنجاکه معیار آلفای کرونباک یفک معیفار سفنتی ((CR1ب( پایایی ترکیبی 

                                                           
1. Composite Reliability 
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تری نسبت به آلففا معیار مدرن PLS هاست، روشبرای تعیین پایایی سازه

پایفایی ترکیبفی  0برد. با توجفه بفه جفدول ام پایایی ترکیبی به کار میبه ن

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

 CR: مقدار ضریب آلفای کرونباخ و 2ادول 

 (CRپایایی ترکیبی ) ضریب آلفای کرونباخ نام متغیر

 0/963 0/953 عوامل سازمانی

 50/96 0/958 عوامل فردی

 

 در ایفن بخفش، بررسفی کفردیم کفه آیفا  تمایز و استقلال مفهاهیم )روایهی واگهرا(: (3

 دو مفهوم اصلی پژوهش )عوامفل ففردی و سفازمانی( از یکفدیگر متمفایز هسفتند 

 و هویت مستقلی دارند یا خیر. نتایج تأیید کفرد کفه ایفن دو عامفل بفه هفی  وجفه 

 درسففتی از هففم آنهففا را به شففوند و مففدل مففا توانسففتهبففا هففم اشففتباه گرفتففه نمی

 تفکیک کند.

تففرین بخففش، بررسففی مهم (:Q²و  R²) بینههی مههدلدهندگی و پیشقههدرت توضههی  (1

 قدرت مدل بود. نتایج نشان داد که الگوی ما:

 قدرت توضیح( دهندگی بسیار بالایی داردR²این الگو بفه :) ترتیب، حفدود

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

کند که ایفن میفزان در تحقیقفات علفوم انسفانی، عفالی بفه خوبی تبیین میبه

 آید.شمار می

 قفدرت پیش( بینففی مناسففبی داردQ²مففدل مففا نففه :) تنها وضففعیت موجففود را

توانفد نتفایج آینفده را نیفز بفا دقفت قابفل دهد، بلکه میخوبی توضیح میبه

 بینی کند.قبولی پیش
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هففا آمففده اسففت. مقففادیر بففالا در همففۀ زیففر، خلاصففۀ نتففایج ایففن آزمون در جففداول

 دهندۀ استحکام و اعتبار بالای مدل پژوهش است.ها، نشانشاخص

 : خلاصۀ نتایج اعتبارسنجی مدل3ادول 

 سازه )مفهوم اصلی(
   (CR)پایایی ترکیبی

 )ثبات نتایج(

  (AVE)میانگین واریانس استخراای

 (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 ت یید تمایز مفاهیم-: ماتریس فورنل4ادول 

 . عوامل فردی2 . عوامل سازمانی1 سازه

  0/901 عوامل سازمانی. 3

 0.895 0.819 عوامل فردی. 0

 

سفازی ای ماننفد مدلهای پیشفرفتههای این پژوهش با استفاده از روشایت، یافتهدرنه

معادلات ساختاری، مورد آزمون قرار گرفت و نتفایج نشفان داد کفه از روایفی و بفرازش 

ریزی در گذاری و برنامفهمثابۀ چارچوبی برای سیاسفتتواند بهقوی برخوردار است و می

 اده شود.حوزۀ مدیریت منابع انسانی استف

 های پژوهش. تحلیل یافته3-1

دهد کفه توانمندسفازی منفابع انسفانی در جامعفۀ نخبگفانی های پژوهش نشان مییافته

منفد اسفت کفه تحقفق آن نیازمنفد توجفه ای چندبعفدی و نداممرتبط با مهدویت، پدیفده

دادنفد تمدنی است. نتایج نشان  - های فرهنگیزمان به عوامل فردی، سازمانی و زمینههم

شود که تعامفل میفان انسفان توانمنفد، سفاختار که توانمندسازی واقعی هنگامی محقق می
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محور در یک بستر منسجم و پیوسته قفرار گیفرد. از مندفر حمایتگر و هدف غایی عدالت

هایی چففون احسففاس معنففاداری، شایسففتگی، خودکارآمففدی، فففردی، تقویففت مؤلفففه

پذیری کارگزاران ای تحول درونی و مسئولیتخودسامانی و احساس تأثیرگذاری، زیربن

آورد؛ افرادی که مأموریت خود را نه شففلی اداری، بلکفه رسفالتی الهفی در را فراهم می

دانند. در بعد سازمانی، وجود ساختار عادلانه، ندام پفاداش مسیر تحقق عدالت جهانی می

کاتفالیزور را در های یفادگیری مفداوم، و بازخوردهفای تعفاملی، نقفش منصفانه، فرصفت

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

 گستراند.و متخصص می

صفورت مجفزا، بلکفه در تعامفل ها نشان داد که این دو بعد نفه بهتحلیل سیستمی یافته

حفول در سفطح ففردی کنند؛ بفدین معنفا کفه هفر تپویا و دوسویه با یکدیگر معنا پیدا می

سفاز یابد و بالعکس، هفر اصفلاح سفاختاری زمینهدرنگ در سطح سازمانی بازتاب میبی

ای، الگویی جفامع بفرای شناختی و انگیزشی افراد است. این پویایی شبکهشکوفایی روان

ای فاصفله کنفد کفه از اقفدامات مقطعفی و جزیفرهگذاری منابع انسانی ففراهم میسیاست

پذیری در مثابفۀ فراینفد مسفتمر یفادگیری، رشفد و رسفالتانمندسفازی را بهگیرد و تومی

 کند.سطح ندام اجتماعی بازتعری، می

در سطح کلان، نتایج پژوهش بیانگر آن اسفت کفه توانمندسفازی منفابع انسفانی تنهفا 

 در « الففزام تمففدنی»وری نیسففت، بلکففه یففک یففک راهبففرد مففدیریتی بففرای افففزایش بهففره

 محور مهففدوی اسففت. جامعففۀ منتدففر، نیازمنففد کففارگزارانی ۀ عففدالتمسففیر تحقففق جامعفف

ای و بیفنش الهفی برخفوردار باشفند تفا زمان از بلوپ معرفتفی، توانفایی حرففهاست که هم

گذاری در سهم واقعی خفود را ایففا کننفد. بنفابراین سفرمایه« انتدار فعال»بتوانند در مسیر 

 گففذاری در سففاخت انسففان و تمففدنی توانمندسففازی انسففان مففؤمن و متخصففص، سففرمایه

اسففت کففه قابلیففت پففذیرش و یففاری حکومففت عففدل الهففی را دارد. در ایففن چففارچوب، 

شود که از سطح فردی آغفاز و از طریفق سفاختارهای توانمندسازی به فرایندی تبدیل می

هفای الهفی یابد و نقش هر ففرد را در شفبکۀ مأموریتسازمانی به سطح تمدنی امتداد می

 کند.شفاف می
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های منفابع گذاریتوان نتیجفه گرففت کفه سیاسفتهای این پژوهش میبر مبنای یافته

محور، هرگفاه بفا بیفنش سیسفتمی و نگفرش تمفدنی انسانی در نهادهای اسلامی و عدالت

تواند به بازتولید الگوی عملکردی مطلوبی منجر گفردد کفه هفدف نهفایی تلفیق شود می

جامعفۀ »نی، بلکه آمادگی نهفادی و انسفانی بفرای تحقفق تنها افزایش کارایی سازماآن نه

رو توانمندسفازی در مندومفۀ مهفدوی از مرزهفای معمفول اسفت؛ ازایفن« منتدر مهفدوی

سفازی جهفان بفرای ظهفور رود و به رسالتی الهی در مسیر آمادهمدیریت انسانی فراتر می

 شود.عدالت مطلق تبدیل می

 . ع اتل سازتانی3-1-1

ها ها نشان داد که دسترسی به اطلاعات در سازمانیافته ه اطلاعات:دسترسی آزاد ب

شود. این عامفل ارتبفاط معنفاداری بفا سبب افزایش شفافیت و بهبود عملکرد کارکنان می

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

کفه دسترسفی آزاد بفه اطلاعفات باعفث کفاهش  انفددارد. مطالعات جدید نیز نشفان داده

دهفد های بهینه یاری میشود و آنان را در گرفتن تصمیمفشارهای روانی در کارکنان می

(Mayer et al, 2022). 

ساختار سازمانی در تعیین نحوۀ تعامل کارکنان و تخصفیص منفابع  ساختار سازمانی:

و غیرمتمرکفز بفه کارکنفان ایفن انسانی تأثیرگذار اسفت. سفاختارهای سفازمانی منعطف، 

گیری داشته باشند که این امفر تری در فرایندهای تصمیمدهند که نقش فعالامکان را می

هفای جدیفد تواند احساس خودمختاری و خودسامانی آنان را اففزایش دهفد. پژوهشمی

وری و اففزایش پفذیر باعفث بهبفود بهفرهدهند که ساختارهای چابفک و انعطافنشان می

 .(Klein et al, 2021)شود یزه در کارکنان میانگ

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

ها، انگیفزه و توانمنفدی ففردی در طور مستقیم با افزایش مهارتکلیدی توانمندسازی، به

هففای توسففعۀ مهارتهای آموزشففی و ها بففا ارائففۀ برنامففهکارکنففان مففرتبط اسففت. سففازمان

دهنففد، بلکففه سففبب افففزایش هففای تخصصففی آنهففا را ارتقففا میتنها مهارتکارکنففان، نففه



925 

 

jm.isca.ac.ir 

رائ
ا

 ۀ
گو

ال
یس ی

تم
س

 ی
ساز

ند
انم

تو
 ی

زم
ن 

ارا
گز

کار
ی

نه
 ساز

مع
جا

ق 
حق

ت
 ۀ

دو
مه

ر 
تظ

من
 ی

های شفوند. نتفایج پفژوهش نشفان داد کفه برنامفهنفس و انگیفزه در کارکنفان میاعتمادبه

های فردی، به افزایش کارآیی و ها و توانمندیآموزشی سازمانی با تأثیر مثبت بر مهارت

 شود.کارکنان منجر می رضایت شفلی

یافته حاکی از آن است که فرهنگ سازمانی یفک عامفل کلیفدی  فرهنگ سازمانی:

هایی کفه دارای توانفد بفر انگیفزه و تعهفد ففردی تأثیرگفذار باشفد. سفازماناست کفه می

دهنفد کفه ندفرات و اند، بفه کارکنفان ایفن احسفاس را میفرهنگ سازمانی باز و شففاف

گیرد و پیامدهای مثبتی همانند افزایش رضفایت شففلی توجه قرار میهای آنان مورد ایده

توانفد باعفث اففزایش سالاری را در پی دارد. ایفن فرهنفگ سفازمانی میو ارتقای شایسته

ها و تقویت روابط کاری شود. فرهنگ سازمانی مثبت که بر اعتماد تعاملات مؤثر در تیم

و ارتقفای توانمندسفازی منفابع انسفانی  وریو همکاری تأکید دارد، سفبب اففزایش بهفره

 .(Meyer & Allen, 2022)شود می

شففود، در هففا می: ایففن عامففل کففه شففامل حقففو  و پاداشنظاااج راااران خاادم 

طور مستقیم، بر پیامدهای سازمانی )ماننفد پرداخفت عادلانفه و های توانمندساز بهسازمان

دهنفد دارد. مطالعات اخیفر نشفان می سالاری( و فردی )مانند انگیزه و تعهد( تأثیرشایسته

عفدالتی در های جبفران خفدمت عادلانفه و شففاف سفبب کفاهش احسفاس بیسیستم که

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

 . ع اتل فردی3-1-2

تففرین عوامففل های فففردی یکففی از مهمخلاقیففت و توانمنففدی خلاقیاا  و مهااارت:

ها بایفد وانمندسازی منابع انسانی است. نتفایج پفژوهش نشفان داد، سفازمانتأثیرگذار بر ت

بستری را فراهم کنند که در آن کارکنان بتوانند خلاقیت خود را بفروز و ظهفور دهنفد و 

هففای جدیففد کسففب کننففد. تحقیقففات جدیففد تأکیففد دارنففد کففه کارکنففان خففلا  مهارت

جفود آورنفد و باعفث بهبفود عملکفرد ها بفه وهای مهمی را در سازمانتوانند نوآوریمی

 .(Amabile et al, 1996)کلی سازمان شوند 

طور قابفل نتایج، حاکی از آن است که انگیزه و تعهد در کارکنان بفه انگیزه و تعهد:
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گذارند. کارکنفانی کفه از انگیفزه و تعهفد توجهی، بر عملکرد فردی و سازمانی تأثیر می

خود حساسیت بیشتری دارند و در راستای دسفتیابی  بالایی برخوردارند، نسبت به وظای،

ها نشفان داد کفه بهبفود کننفد. در ایفن راسفتا، یافتفهبه اهداف سازمانی تلاش بیشفتری می

های سفازمانی و ارتقفای فرهنفگ مثبفت انگیزه و تعهد کارکنان از طریق تقویت حمایت

 پذیر است .سازمانی امکان

طور های دیگفر، بفهدر کنار توانمنفدی های فردیآموزش دانش و آموزش فردی:

های سفازمانی تأثیرگفذار اسفت. اففزایش قابل توجهی، بر توسعۀ فردی و بهبود شایستگی

های کارکنان را ارتقا دهفد. کارکنفانی کفه تواند توانمندیهای فردی میدانش و مهارت

هففای الشطور مففؤثرتری بففه چتواننففد بففهشففوند، میمنففد میهففای پیوسففته بهرهاز آموزش

طور هفای ففردی بفهانفد کفه آموزشسازمانی پاسخ دهند. مطالعفات اخیفر نیفز نشفان داده

 خاص، بر افزایش رضایت شفلی و توانمندی در کار تأثیرگذار است.

( در پففژوهش مشففابه، بففه تففأثیر مسففتقیم فرهنففگ سففازمانی و عوامففل 3411دیبففایی )

ش دیبفایی بفا پفژوهش حاضفر در ساختاری بر توانمندسازی پرداخته است. شباهت پژوه

بررسی نقش ندام جبران خدمت و آموزش در توانمندسازی منابع انسفانی اسفت. تففاوت 

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

های پژوهش، در چارچوب الگوی توانمندسازی سیسفتمی کفارگزاران براساس یافته

ای در ارتقفای کننفدهزمفان نقفش تعیینصفورت همسازمانی و ففردی به ساز، عواملزمینه

کنند. در بعد سازمانی، سه مؤلفۀ اصلی  فرهنگ سازمانی، های منابع انسانی ایفا میظرفیت

گیری محیط توانمندساز بفه شفمار های شکلساختار سازمانی و ندام جبران خدمت، بنیان

ها و ندفرات کفردن بسفتر توجفه بفه ایفدهبا فراهمروند. فرهنگ سازمانی باز و شفاف، می

کند و درنتیجفه، رضفایت شففلی و شدن را تقویت میکارکنان، حس ارزشمندی و دیده

دهففد. سففاختار سففازمانی منعطفف، و غیرمتمرکففز، امکففان تعهففد سففازمانی را افففزایش می

 کنففد و احسففاسگیری را فففراهم میتر کارکنففان در فراینففدهای تصففمیممشففارکت فعففال

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

کنفد. ایفن عدالتی، انگیزش پایدار و وفاداری سازمانی را تقویفت میبا کاهش ادرا  بی
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سففاز عوامففل سففازمانی، بففا اثرگففذاری مسففتقیم بففر پیامففدهای فففردی و سففازمانی، زمینه

 مند و متعهد خواهند بود.گیری نیروی انسانی توانشکل

هایی همچون عزم شخصی، احسفاس خودکارآمفدی و احسفاس در بعد فردی، مؤلفه

که مشفتمل بفر  - شایستگی، جایگاه محوری در فرایند توانمندسازی دارند. عزم شخصی

سففبب افففزایش انگیففزه و بهبففود  - داری و تقویففت اراده اسففتانضففباط فففردی، خویشففتن

هفای شفناختی، ودکارآمدی کفه از رهگفذر ارتقفای مهارتشود. احساس خعملکرد می

بخشفد. نفس و رضفایت شففلی را بهبفود میآیفد، اعتمادبفهروانی و حرکتی به دسفت می

هفا ها و ارتقای پذیرش عملکفرد، کیفیفت فعالیتاحساس شایستگی نیز با افزایش مهارت

ت مستقیم بر پیامفدهای صوردهد. این عوامل فردی همانند عوامل سازمانی، بهرا ارتقا می

گذارنففد و درمجمففوع، ظرفیففت انسففانی لازم بففرای ایفففای نقففش توانمندسففازی تففأثیر می

 کنند.را تقویت می« جامعۀ منتدر مهدوی»ساز در مسیر تحقق زمینه

زمففان ابعففاد فففردی و سففازمانی از مندففر هففدف کففلان ایففن پففژوهش، تقویففت هم

کلا، کارشناسان رسمی و مشفاوران خفانواده تنها عملکرد جاری مرکز وتوانمندسازی، نه

بخشد، بلکه همفان زیرسفاخت انسفانی و نهفادی اسفت کفه بفرای قوۀ قضائیه را بهبود می

مثابفۀ به - ای مبتنی بر عدالت، معنویت، پیشرفت علمفی و خوداتکفاییگیری جامعهشکل

بهبفود ضفرورت دارد. بنفابراین هفر اقفدام در جهفت  - های جامعۀ منتدر مهدویویژگی

دهی یفا پفرورش عفزم و فرهنگ سازمانی، اصلاح سفاختار، ایجفاد ندفام عادلانفۀ پفاداش

سففوی آن سففناریوی ای از زنجیففرۀ حرکفت راهبففردی بهخودکارآمفدی کارکنففان، حلقففه

 مطلوب الهی خواهد بود.

 . بعد تمدنی )جاتعۀ تنتظر تهدوی، یایت راهبردی ت انمندسازی(3-1-3

لی این الگو، پیونددادن دو بعد ففردی و سفازمانی بفه یفک نقطۀ اوج و وجه تمایز اص

است. این پیوند، تنها یفک ادعفای ندفری نیسفت، بلکفه « بعد تمدنی»غایت متعالی، یعنی 

دهفد کفه روشفنی نشفان میهای تجربفی و آمفاری پفژوهش دارد. نتفایج بهریشه در یافتفه

وری، بفرای اففزایش بهفره توانمندسازی در مندومۀ اسلامی، فراتر از یک ابفزار مفدیریتی
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 محور مهدوی است.یک الزام راهبردی و مأموریتی تمدنی در مسیر تحقق جامعۀ عدالت

کنفد. همبسفتگی بسفیار تحلیل آماری مدل، این ارتباط را به شکلی معنادار روشن می

شده میان عوامل فردی و سازمانی، تنها یک یافته فنی نیست، بلکه ( مشاهده11838بالای )

در یفک سفاختار ناعادلانفه و « انسان  عامفل  عفدالت»تاب تجربی این حقیقت است که باز

گذاری دهد که هرگونفه سفرمایهیابد. این پیوند مستحکم نشان میناکارآمد پرورش نمی

بر رشد درونی افراد، بدون اصلاح سفاختارهای سفازمانی، ابتفر خواهفد مانفد و بفالعکس. 

د از تفییفرات در توانمنفدی ففردی را تبیفین کنفد، درصف 80مدل ما که توانست بفیش از 

ارائفه « انسفان تفراز تمفدن نفوین اسفلامی»درواقع یک نقشۀ راه علمی برای ساختن همین 

 زمان از شایستگی فردی و حمایت ساختاری برخوردار است.دهد؛ انسانی که هممی

ی عملفی و از یک باور قلبی بفه یفک اسفتراتژ« انتدار فعال»در این چارچوب، مفهوم 

( بیفانگر آن اسفت کفه <Q² 110بینی بفالای مفدل )شود. قدرت پیشمحور تبدیل میداده

طور قابفل اعتمفادی نیفروی انسفانی را شفده، بفههای شناساییتوان با تمرکز بفر مؤلففهمی

سوی الگوی مطلوب هدایت کرد. کارگزار توانمنفد ففردی اسفت کفه بفا در  نقفش به

کنففد. بنففابراین هففر ازی ظهففور، مسففئولانه عمففل میسففخففود در پففازل بففزرگ زمینه

شفده و مفؤثر گذاری برای تقویت مهارت، انگیزه و خودکارآمدی، قدمی محاسبهسرمایه

های انسانی برای پذیرش و یاری حکومت عدل الهفی اسفت؛ سازی قابلیتدر مسیر آماده

بفرد و آن را فراتفر میرو این الگو توانمندسازی را از مرزهای مدیریت منابع انسانی ازاین

دهد. هدف نهایی دیگر تنها افزایش کارایی سفازمانی به سطح یک رسالت الهی ارتقا می

برای استقبال از عدالت مطلق است. ایفن نگفرش، « آمادگی نهادی و انسانی»نیست، بلکه 

با تکیه بر شواهد مستحکم آماری، پیوندی عمیق و عملیاتی میفان عمفل روزمفرۀ ففرد در 

های سفازمانی، کند و به تمام فعالیتن و افق آرمانی جامعۀ منتدر مهدوی برقرار میسازما

 بخشد.معنایی راهبردی و معنوی می

 گیرینتیجه

پژوهش حاضر نشان داد که توانمندسازی منابع انسانی در جامعهٔ نخبگانی مهدوی، یفک 
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شود و بفا عبفور از مند، سیستمی و چندبعدی است که از سطح فردی آغاز میفرایند ندام

یابفد. نتفایج تحلیلفی و سطح سازمانی، درنهایت، بفه بعفد تمفدنی و مفأموریتی امتفداد می

آماری پژوهش، حفاکی از آن اسفت کفه تحقفق توانمندسفازی  واقعفی تنهفا در صفورتی 

پذیر است که میفان سفه مؤلففهٔ اصفلی انسفان توانمنفد، سفاختار حمفایتگر و غایفت امکان

هایی چفون در سفطح ففردی، مؤلففه پویفا و دوسفویه برقفرار شفود. محور تعفاملیعفدالت

احساس معناداری، شایستگی، خودکارآمدی، خودسامانی و احساس تأثیرگذاری، بنیفان 

دهند. کارکنان  مجهز به این پذیری را شکل میتحول درونی، مقاومت شفلی و مسئولیت

لکفه رسفالتی الهفی در راسفتای داننفد، بها، نقش خویش را تنها شفلی اجرایی نمیویژگی

در سفطح سفازمانی، وجفود سفاختارهای منعطف،،  کننفد.تحقق عدالت جهانی تلقفی می

فرهنگ سازمانی باز و مبتنی بر اعتماد، دسترسی آزاد به اطلاعات، ندام عادلانهٔ پفاداش و 

هففا، تسفهیل جریففان یففادگیری و افزایففی ظرفیتهای مسففتمر آموزشففی، سفبب همفرصفت

ها نشفان داد کفه هفر تحفول روانفی در ففرد، شفود. یافتفهرآمدی مفدیریتی میافزایش کا

های شود و بالعکس، اصلاح سفاختارها و سیاسفتدرنگ در محیط سازمان بازتاب میبی

سازمانی سفبب شفکوفایی انگیزشفی و هفویتی در کارکنفان خواهفد شفد. ایفن وابسفتگی 

دهففد و توانمندسففازی را از میرا تشففکیل « مففدل سیسففتمی توانمندسففازی»متقابففل، بنیففان 

در  سفازد.پذیری بفدل میفعالیتی مقطعی به فرایندی مستمر از یادگیری، رشفد و رسفالت

کنفد و در سطح تمدنی، مفهوم توانمندسفازی از مرزهفای کلاسفیک مفدیریت عبفور می

محور مهفدوی تبفدیل مندومهٔ اسلامی بفه الزامفی راهبفردی بفرای تحقفق جامعفهٔ عفدالت

زمفان از بلفوپ معرفتفی، مهفارت امعهٔ منتدر نیازمند کارگزارانی اسفت کفه همشود. جمی

سفاز حکومفت عفدل الهفی شفوند. یافتفۀ ای و بصیرت الهی برخوردار باشند تا زمینهحرفه

 80 از بفیش میفان عوامفل ففردی و سفازمانی و تبیفین 11838 آماری پژوهش )همبستگی

کفه بفدون پیونفد ارگانیفک سفاختار و  واریانس توانمندی فردی( بیانگر آن است درصد

رو توانمندسفازی در نگفاه ازایفن ممکفن نیسفت؛« انسان  عامل  عدالت»گیری انسان، شکل

ساز اسفت؛ فراینفدی کفه از رشفد درونفی آغفاز و بفا مهدوی، فرایند ساخت انسان  تمدن

لگو، انتدفار یابد. این اپشتیبانی ساختارهای عادلانه به عرصهٔ اجتماعی و تمدنی امتداد می
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دهد که هفر کند و نشان میمحور تبدیل میرا از یک باور قلبی به راهبردی عملی و داده

گذاری در آموزش، انگیزش، خودکارآمدی و ندام منصفانهٔ پاداش، گفامی مفؤثر سرمایه

سازی نیروی انسانی برای عصر عدالت جهانی است. درنهایت، الگوی سیسفتمی در آماده

گذاری توانفد چفارچوبی راهبفردی بفرای سیاسفتساز میرگزاران  زمینهتوانمندسازی کا

تنها اففزایش منابع انسانی در نهادهای اسلامی ففراهم آورد؛ چفارچوبی کفه غایفت آن نفه

پفذیر ظهفور عفدالت ای اسفت کفه زمینهوری، بلکه ارتقای انسان و سازمان بفه مرتبفهبهره

محور را به رسفالتی الهفی، تمفدنی و آینفدهمطلق الهی باشند. چنین نگرشی توانمندسازی 

 .کنددر خدمت تحقق جامعهٔ منتدر مهدوی تبدیل می
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