
 

 یمنابع انسان شناختی روان  یتوانمندساز یارتقا یالگو یطراح

 رانینفت ا یسازمان در ستاد شرکت مل یشناسبر عصب یمبتن

 5یچنار دیوح ،4یفواد مکوند ،3یگودرز یحجت طاهر ،2رنژادیقنبر ام ،1یبهار مرداس

 11/30/2030 :تاريخ پذيرش                                                                                         21/30/2030 :تاريخ دريافت

 چکیده
-بر عصب یمبتن یمنابع انسان شناختی روان  یتوانمندساز یارتقا یالگو یطراحپژوهش حاضر با هدف 

از نوع  وای توسعه -به لحاظ هدف، کاربردی وانجام شد  رانينفت ا یسازمان در ستاد شرکت مل یشناس

از  وجامعه آماری بخش کیفی شامل کلیه مقالات علمی بود که حول موضوع پژوهش تدوين . استآمیخته 

ل کلیه مديران و معاونین بخش مقاله انتخاب شدند. در بخش کمی نیز جامعه آماری شام 30ها بین آن

 نفر به شیوه هدفمند انتخاب شدند. 20مديريت منابع انسانی در ستاد شرکت ملی نفت ايران بود که تعداد 

و  يید از تکنیک دلفیأکیفی از تحلیل محتوا، در بخش کمی برای ت ها در بخش برای تجزيه و تحلیل داده

دست آمد و  به 093/3مطالعه مقدار آن  نيکرونباخ که در ا یآلفا بيضر با استفاده ازپرسشنامه  يیايپا

ساختاری تفسیری استفاده شد. نتايج  سازی مدل بندی متغیرها از و برای سطح  شد. دأيیپرسشنامه ت يیايپا

يید شدند. در أها از نظر خبرگان ت شاخص شد. کلیه شاخص 93لفه و ؤم 13بعد،  6منجر به شناسايی 

، 1های عصبی؛ در سطح  و هورمون شناختی روان ، پیامدهای توانمندسازی 2در سطح بندی متغیرها سطح

، 0شناختی؛ در سطح  شناسی عصبسازمانی و توانمندسازی مبتنی بر  شناسی عصبتوانمندسازی مبتنی بر 

 بندی شدند. مبتنی بر رهبری عصبی، سطح شناختی روان ها و رويکردهای توانمندسازی  تکنیک

 ، ستاد شرکت ملی نفت ايران.شناختی روان شناسی سازمانی، توانمندسازی عصب :ها کلیدواژه

                                                           
 . گروه مديريت دولتی، واحد شوشتر، دانشگاه آزاد اسلامی، شوشتر، ايران. 2

م و تحقیقات تهران، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ايران. نويسنده مسئول؛ ايمیل: . گروه مديريت دولتی، واحد علو 1
g.amirnejad@yhoo.com 

 .رانيبروجرد، ا ،یواحد بروجرد، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تيريگروه مد.  0

 . گروه مديريت دولتی، واحد شوشتر، دانشگاه آزاد اسلامی، شوشتر، ايران. 0

 ولتی، واحد شوشتر، دانشگاه آزاد اسلامی، شوشتر، ايران.. گروه مديريت د 0

 فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی

 4141، بهار 33سال نهم، شماره 

 441-59، از صفحات: پژوهشیمقاله 
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Designing a model for promoting the psychological 

empowerment of human resources based on 

organizational neuroscience in the headquarters of 

National Iranian Oil Company 
 

Bahar Merdasi1 & Ghanbar Amirnejad2 & Hojjat Taheri Goodarzi3 & Foad 
Makvandi4 & Vahid Chenari5 

 

Abstract 
The current research was conducted with the aim of designing a model for promoting 

the psychological empowerment of human resources based on organizational 

neuroscience at the headquarters of the National Iranian Oil Company. Research in 

terms of purpose, applied-developmental; And it is considered mixed type (qualitative-

quantitative) and descriptive-survey in terms of data collection method. The statistical 

population of the qualitative section included all scientific articles that have been 

compiled around the topic of the research, from which 83 articles were selected. In the 

quantitative part, the statistical population included all the managers and assistants of 

the human resources management department at the headquarters of the National 

Iranian Oil Company, from which 15 people were selected in a targeted manner. 

Cronbach's alpha coefficient was used to measure the reliability of the questionnaire, 

and its value was 0.790 in this study, and the reliability of the questionnaire was 

confirmed.To analyze the data in the qualitative part of the content analysis, in the 

quantitative part, Delphi technique was used for confirmation, and interpretive structural 

modeling was used to stratify the variables. The results led to the identification of 6 

dimensions, 20 components and 90 indicators, All indicators were confirmed by 

experts. In leveling the variables at level 1, the consequences of psychological 

empowerment and neurohormones; At level 2, empowerment based on organizational 

neuroscience and empowerment based on cognitive neuroscience; At level 3, 

psychological empowerment techniques and approaches based on neuro-leadership were 

leveled. This model can be used as a basis for psychological empowerment of human 

resources in different organizations. 

Keywords: organizational neuroscience, psychological empowerment, Iran National 

Oil Company headquarters. 
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 مقدمه . 1
ين ابزارها در راستای دستیابی به اهداف سازمان است؛ تر مهمنیروی انسانی ماهر و کارآمد يکی از 

يعنی اگر  ؛وری سازمان نقش مهمی بر عهده داردچراکه نیروی انسانی در افزايش و يا کاهش بهره

روی انسانی مولد يک سازمان از برترين امکانات و تجهیزات و فناوری برخوردار باشد ولی فاقد نی

(. 2032انگیزه باشد، به اهداف خود دست پیدا نخواهد کرد )اباذری سیوندی و همکاران،  و با

عنوان فرآيندی ضروری و پراهمیت های پیشرو توانمندسازی منابع انسانی به امروزه در سازمان

به ويژه در بعد  یزتوانمندسا نهیدر زم قاتیسال گذشته، تحق ستیب یطکه، طوریشود. به دنبال می

در  یزشیعامل انگ کي عنوان بهنقش آن  و بر اندرا گزارش کرده یشواهد قو شناختی روان 

 یتوانمندساز(. 1310و همکاران،  2)لیورنتوآلونسو اندکید کردهأت یسازمان شناسی روان 

رل در کار کارکنان و احساس کنت یفعال مرتبط با نقش کار یزشیانگ یریگجهت کي ،شناختی روان 

 نيو بنابرا دانند یم ریمعنا و تأث یکار خود را دارا ،شناختی روان افراد توانمند از نظر  ن،ياست. بنابرا

 گرینییها خودتعآن ن،يهستند. علاوه بر ا رتريپذ خود انعطاف یها و در تلاش کنند یم کارفعالانه 

 شود.یم یبه نوآور یگشودگ ها و یستگيشا شيدهند که منجر به افزا را نشان می یبالاتر

، تعبیری انگیزشی است که در اين ابعاد شناختی )احساس شناختی روان درمجموع توانمندسازی 

کند  معنا و تاثیر، احساس اعتماد، خودتعیین گری، احساس شايستگی و خودمختاری( معنا پیدا می

 (.1313، 1دهد )لی و فقدان هر بعد، سطح کلی توانمندسازی را کاهش می

 ،سنتی شناختی روان های توانمندسازی  ها، روش در فضای پیچیده و رقابتی امروز سازمان

های نوين  کارکنان نیاز به روش شناختی روان کارايی لازم را نداشته و برای ارتقاء توانمندسازی 

 یشناس عصب مبتنی بر شناختی روان ی توانمندسازی ها روشرسد  است. در همین راستا به نظر می

علوم (. 1313)لی،  استسازمانی از قابلیت بیشتری برای ارتقاء توانمندسازی کارکنان برخوردار 

از نظر  یهای رفتار دهيای است که به دنبال درک پد رشته نیب یمطالعات نهیزم کياعصاب 

از  بیش کند. می دیها و رفتار را تول نگرش ،یشناخت یندهاياست که فرآ یهای مغز و آناتوم سمیمکان

های محکمی را  يک دهه است، که همپوشانی آن با رفتار سازمانی نیز مورد توجه قرار گرفته و پايه

(. 1310و همکاران،  0)زوبری کرده است جاديا یسازمان یعلوم اعصاب شناخت یمفهوم سازبرای 

 یها وهیبر نقش توجه، احساسات و عادات در ش یشناس از مطالعات عصب یبخش بزرگ

                                                           
1. Llorente-Alonso, García-Ael & Topa 

2. Lee 

3. Zuberi, Mahmood & Qureshi 
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در  یشناخت یندهايفرآ نياز ا یاتیکردند. استفاده عمل دیتاک یمنابع انسانازی توانمندس

موجود و مطالعات متمرکز  شناسی عصبهای  نشیب بیتوان با ترک را می توانمندسازی منابع انسانی

 .(1323، 2)تواری و ماهاپاترا و درک کرد شيآزما یمنابع انسانتوانمندسازی بر 

 یبرا شناسی عصب یها کیها و تکن به استفاده از روش یا ندهيفزاعلاقه  ر،یاخ یها در سال

-یساختار رفتار عصب ،(1323) 1بوگرهچنین، هم. وجود داشته است یسازمان یها دهيمطالعه پد

 ،دهد ها رخ می که در سازمان یمغز بر رفتار ریمطالعه تأث صورتبه و آن را  یرا معرف یسازمان

را  یسازمان یشناخت شناسی عصب نهیزم ،(1310و همکاران ) 0سائیک ب،یترت نیبه همکرد.  فيتعر

 0نیو چمبرل یلند. کرد یها معرف در سازمان یدر رفتار انسان شناسی عصبنقش  نییتب یبرا

درون مغز  یندهايمطالعه فرآ»کردند:  فيتعر گونه نيرا ا یسازمان یشناخت شناسی عصب ،(1330)

 ايدر پاسخ به تظاهرات  ايدر سازمان  اي یتعاملات انسانرفتارها و  مات،یساز تصمنهیکه زم

 ،(1330) 0وریارائه شده توسط باتلر و سن فيمشابه تعر فيتعر ني. ا"استی سازمان ینهادها

 یبرا شناسی عصبهای  عنوان استفاده از روشرا به یسازمان یشناخت شناسی عصبکه  ،است

کاربرد ممکن  نيکنند. ا ها تصور می سازمان یربردکا طیو درک رفتار انسان در مح لیو تحل هيتجز

و همکاران  6رخ دهد. کريستوفارو یسازمان نیو ب یسازمان ،یگروه ،یاست در سطوح فرد

شناختی  شناسی عصبشناختی اجتماعی و  شناسی عصبسازمانی،  شناسی عصببین  ،(1311)

 یبر آناتوم یسازمان شناسی عصبه ک ،کنند ها ادعا میبه طور خاص، آنسازمانی تمايز قائل شدند. 

 شناسی عصبو  شناختی اجتماعی شناسی عصبکه  یمغز تمرکز دارد، در حال یو ساختارها

های  ستمیس نیسر و کار دارند و به تعامل ب لیو تحل هيبا سطوح مختلف تجز شناختی  سازمانی

اين سه نوع  با اين حال محققین همپوشانی بین مند هستند.و شناخت علاقه یکيولوژیب

 لیتشک قیدق ینظر چهارچوب کاند. به واسطه اين همپوشانی، ييید کردهأرا ت شناسی عصب

، افتد ها اتفاق می که در سازمان یهای رفتار اجتماع یدگیچیپ در راستای درککه به محققان  شود می

 یشابههای م دهيپد یسازمان یشناخت شناسی عصبو هم  یسازمان شناسی عصبهم کند.  کمک می

 یمثال، اساس عصب عنوان بهکنند.  استفاده می یکساني یقاتیتحق یکنند و از ابزارها را مطالعه می

                                                           
1. Tewari & Mahapatra 

2. Beugré 
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4. Lee & Chamberlain 

5. Butler & Senior 

6. Cristofaro 
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و اخلاق توسط  یرهبر ،یها، اعتماد، همکار احساسات، شناخت ،یریگ میمانند تصم یموضوعات

، 2رو)ماسا ردیگ یمورد مطالعه قرار م کساني یشناس عصب یها از روش ستفادههر دو رشته با ا

1313.)  

دهد که با وجود آينده انسانی شرکت ملی نفت ايران نشان می نگاهی کلی به وضعیت نیروی

هايی  بالفعل سرمايه انسانی، چالش یها امیدوارکننده اين صنعت در کشور ما و وجود ظرفیت

ی هايی که حل بخش مهم چالش. کنداين بخش را تهديد میازجمله نوسانات تقاضا و قیمت نفت، 

 شناختی روان ويژه در بعد کافی بهها در گرو برخورداری از نیروی انسانی ماهر، کارآمد و از آن

مین نیازهای صنعت نفت أتها در ارتباط است. بنابراين، وری آناست که با افزايش انگیزش و بهره

س شود، در رأهای اين صنعت محسوب میبا نیروی انسانی که نیروی محرکه اصلی فعالیت

و ها  سیاست(. 2091)مرادپورطیبی و همکاران،  با آن مواجه است اين صنعتمسائلی است که 

صورت خیلی  ی روانشاختی کارکنان صنعت نفت بهحال حاضر در راستای توانمندسازهای  برنامه

ها در سطح جهانی  محدود و گذرا قادر به بهبود توانمندی آنان است و از شکاف زيادی با سیاست

دار است و برای پويايی و اثربخشی آن برای دستیابی به جايگاهی در سطح صنعت نفت برخور

 یالگو یطراحرو، هدف پژوهش حاضر، از اين(. 2090جهانی کافی و اثربخش نیست )منصوری، 

 یسازمان در ستاد شرکت مل یشناسبر عصب یمبتن یمنابع انسان شناختی روان  یتوانمندساز یارتقا

 .است رانينفت ا
 

   مبانی نظری. 2

 شناختی روان توانمندسازی . 2-1

 یها پژوهشگران و سازمان از سوی است که یمفهوم، موضوع کي عنوان به یتوانمندساز

، ورسچور، پارکر، دسونها حال طبق گفته نياند. با ا شدت مورد پژوهش قرار گرفته به یدانشگاه

 کي یمشارکت یریگمیتصم ايکارکنان  یتوانمندساز ،(1333)و همکاران  1لاوتون، وندرگراف

در سطوح و  یسازه چند بعد کي عنوان به یتوانمندساز. ستین یتيريساده مد اي ديمفهوم جد

نشان  قاتیتحق شود.، در نظرگرفته میبازار ايجامعه  ،یالتيا ،یسطح فردف در مختل یهاحوزه

ها، به قدرت و پاداش عيها توزکه شرکت ،وجود دارد یزمان یدهد که توانمندساز یم

 انموارد، کارمند یدر برخ. کنندیدانش و اطلاعات را در سراسر سازمان اعمال م یگذار اشتراک

                                                           
1. Massaro 

2. Hudson, Verschuur, Parker, Lawton & Van Der Graaf 
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 گريد یطيکه در شرا یدر حال ؛دنکنیم یاحساس ناتوان ،ارائه شده یتوانمندساز یابزارها باوجود

 کنند که توانمند هستندیچنان احساس مناتوان کننده، افراد هم یکار طیدر مواجهه با مح یحت

 قيتوان از طریکارکنان را م یحال، بسته به تمرکز پژوهش، توانمندساز نيبا ا (.1320، 2)سلستینا

 است. یو جو توانمندساز شناختی روان  یکرد که شامل سازه توانمندساز یریگاندازه ،دو سازه

 زهیبر انگ رايز ،تفاوت دارد یزتوانمندسا یطی/محیبا مفهوم ساختار شناختی روان  یتوانمندساز

 شود یسطح قدرت افراد استفاده م شيافزا یکه برا یتيريمد یها وهیش یتا رو کند یتمرکز م یدرون

 (.1320)سلستینا، 

در  ژهيو به یآموزش یمحتوا یاز آن است که طراح یحاک ،های متعدد پژوهش جينتا

مستلزم  ،یسازمان یها آموزش یدر تمام یطور کل و به یانسان یروین شناختی روان  یتوانمندساز

(. شواهد 1311، 1ئیشفا) است شناسی عصببر مطالعات  یمبتن يیها گنجاندن شاخص

سازمان  کي جادي(، ا1320، 0و اضطراب )رابرتسون فشار تيريدهد که مد نشان می شناسی عصب

واند به طور قابل ت (، می1320، 0کااعتماد )ز جادي( و ا1320 و همکاران، 0بدون ترس )براون

با اين وجود و  سازمان کمک کند.يک در منابع انسانی  شناختی روان به توانمندسازی  یتوجه

 شناسی عصببا  یا رشته نیکار ب یبرا یا کننده استدلال قانع سازمانی شناسی روان اگرچه محققان 

همکاری به ويژه در  نیچن هیلاو یها از مؤلفه یاریاند، بس ارائه کرده سازمانی شناسی روان و  یشناخت

 (.1312، 6)اوون اند مانده یناشناخته باق سازمانی، شناختی روان زمینه توانمندسازی 

 

 علوم اعصاب. 2-2

بدن انسان را به  یعصب ستمیدر بدن انسان است. س یعصب ستمیس یعلوم اعصاب مطالعه علم

-یم ریتفکر، احساس و رفتار ما تاثبر نحوه  رايدهد ز یقرار م ریتحت تاث یقابل توجه یهاروش

 ،یعاطف شناسی عصبعمده مانند  یارشته انیم یهااز شاخه یاریبس یعلوم اعصاب دارا. گذارد

کند تا رفتار یعلوم اعصاب کمک م است. رهیو غ یعلوم اعصاب رفتار ،یشناخت شناسی عصب

(. 1320، 0بکر، ولک و واردشود )درک  یعلم یتر بر مبناقیعم یبه معنا یانسان و شناخت انسان

                                                           
1. Celestina 

2. Shafaei 

3. Robertson 

4. Brown, Kingsley & Paterson 

5. Zak 

6. Owen 

7. Becker, Volk & Ward 
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تواند به یمی انسان یو رفتارها ماتیتصم یو شناخت یعصب یدرک بهتر مبان یبرا اعصاب لومع

علاوه بر . کنند لیو تحل هيرفتار انسان را تجز هیافراد اجازه دهد تا به درون مغز بروند و علل اول

 رییتغ تیبر ظرف هیبا تک تا ندک یاست که افراد را وادار م یدر مورد روش علوم اعصاب ن،يا

، 2)بتیه باشد دیمف یسازگار یبرا رییتغ نيکه ا یتا زمان ،انجام دهند توانند یم یمغزشان، چه کار

1329.) 

 های مرتبط داخلی و خارجیپیشینه پژوهش :4جدول 

 ها یافته عنوان محقق )سال(

 ؛نوراللهی

زارع و  ؛نظرزاده

موسوی، 

(1041) 

 

 یدسازنقش توانمن یبررس

 انیدر رابطه م شناختی روان 

و  تیدوسو توان با رضا یرهبر

معلمان در آموزش  یشغل فشار

 یمجاز

 

باز  یمعنادار و مثبت رهبر ریاز تأث یحاک ها افتهی

 یمعناادار و مثبات رهبار    ریتأث ،یبر توانمندساز

 یمعناادار و من ا   ریتاأث  ،یانمندسااز بسته بار تو 

معناادار و   ریتاأث  ،یشاغل  فشاار بار   یتوانمندساز

معناادار   ریتأث ،یشغل فشاربسته بر  یرهبر یمن 

معنادار و  ریتأث ،یشغل فشارباز بر  یرهبر یو من 

 ریتااأثی، شااغل تیباار رضااا یمثباات توانمندساااز

 .بود یشغل تیبر رضا یشغل فشار یمعنادار و من 

 ؛باقرپور ؛زمانی

لاشانی و 

 (1041)مرادی، 

 

منبع کنترل  ریتاث یبه بررس

 یبر رابطه توانمندساز یدرون

حسابرسان و  شناختی روان 

 یحسابرس تی یک

 یکااه توانمندساااز  دادپااهوهش نشااان   جینتااا

 یحسابرسان رابطه مثبت و معنادار شناختی روان 

 شیبا افااا  ن،یچن . همداشت یحسابرس تی یبا ک

 نیحسابرسان رابطه مثبت با  یمنبع کنترل درون

 یحسابرسا  تی یو ک شناختی روان  یتوانمندساز

 .کرد دایبهبود پ

عباس  ؛نیکنامی

تقوی فرد و  ؛پور

 اصغری

(1044.) 

 

ارتقاء  یها و ارائه روش یبررس

 شناختی روان  یابعاد توانمندساز

کارکنان سازمان صمت در 

 دیکوو یدمیاپ طیشرا

های نظارت متقابا    نتایج تحقیق نشان داد روش

و مسااتمر )در ابعاااد شایسااتوی و مااوثر بااودن(، 

مشارکت(، تل یق  د)در بع یبود فضای غیررسمبه

وجوه سازمانی و فردی )در بعدهای حق انتخاب و 

مشااارکت(، تحااولات و تعااامست در سااطوش    

طور مشاخ  در   به ،سازمانی )در بعد موثر بودن(

شرایط کرونایی به ارتقاء ابعااد توانمندساازی در   

 د.کر دکارکنان سازمان صمت کمک خواه

                                                           
1. Beattie 
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 ها یافته عنوان محقق )سال(
 ؛شراری ؛هسلت

بنی  ؛واسمهگا

مصط ی و 

، 1الخاالی

(0402) 

تحول  یرهبر نیرابطه بمطالعه 

 یو توانمندساز نیآفر

 کارکنان شناختی روان 

به طاور   نیتحول آفر یکه رهبر نشان دادنتایج، 

کارکناان   شاناختی  روان  یمثبت باا توانمندسااز  

 یانجیاثر مبود. همچنین فرهنگ سازمانی مرتبط 

 .داشت هر دو سازه نیبر رابطه ب

نوئا، نیوز و 

 0اوسوریو

(0402) 

 یعاط  اتی: تجربیعصب یرهبر

ها بر آن ریکار و تأث طیدر مح

 کارکنان یارزش یها قضاوت

باه طاور    یعااط   یدادهایا که رو دادنشان  جینتا

کارکناان را در   یابیا ارز یهاا  قضاوت یتوجه قاب 

 بخشد یبهبود م یمختلف سازمان یرهایمورد متغ

را در  یعصااب یررهباا یاهاا مهااارت تیااو اهم

و توانمناادی  احساسااات و بهبااود رفاااه تیریمااد

 .کند یکارکنان برجسته م شناختی روان 

 2 فوربا سلر

(0404) 

 ها بانک نقش یا سهیمقا یبررس

 در یاعتبار ساتسمو و

 جامعه یساز تیظرف

 یاجتمااع  هیسارما  که ،دهد می نشان قیتحق نیا

 امعاه ج توساعه  و یسااز  تیظرف نیب یارتباط پ 

 .است

؛ آگشاهین

 0آلینای ؛داگلی

و همکاران، 

(0402) 

 

 یعصب یرهبر یها مکبررسی ک

 یمدرسه و معلمان برا ریبه مد

ی و توسعه رفتار سازمان

 شناختی روان توانمندسازی 

 کارکنان

هام   ومادارس   رانیکه هم ماد  نشان داد ها افتهی

سود  یعصب یاز رهبر یتوجه معلمان به طور قاب 

تواناد   یما  رهباری عصابی   طوری که به برده اند.

و در کاار   میت یبر مشارکت اعضا یمیمستق ریتأث

کارکنااان بااا ایجاااد  شااناختی روان توانمندسااازی 

 نیچناا .داشااته باشاادحااا اعتماااد و هماادلی 

ساازمان   تیا موفق شیباعث افاا یفرهنگ سازمان

 .شود یم

 

با توجه  قات موجود در اين زمینه وگرفته و با بررسی تحقی های صورتبنابراين با بررسی پژوهش

توانمندسازی  ایبرسازمانی  شناسی روان و  شناسی عصببه شکاف تحقیقاتی در زمینه تلفیق 

 شناختی روان  یدر توانمندساز یسازمان ختیعصب شناعلم از  یریگبهرهکارکنان،  شناختی روان 

 یمبتن يیالگو یطراحچنین، . همسازد را مرتفع نهیزم نيدر ا یقاتیتحق ءکه خلا ،است رکارکنان قاد

                                                           
1. Helalat, Sharari, Qawasmeh, Bani-Mustafa & Alkhazali 

2. De la Nuez, H., Nieves, J., & Osorio 

3. Forbes-Zeller 

4. Akşahin, Dagli & Altinay 
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 یو ارتقا شرفتیپ یالعاده برا فوق یو کاربرد یقاتیتحق یها فرصت تواند اين پژوهش می اتیکشف

ازجمله صنعت نفت،  یکارآمد یها سازمان یبرا یمنابع انسان شناختی روان  یتوانمندساز

شناختی با تمرکز بر توانمندسازی  شناسی عصبهای  لفهؤشناسايی م. از طرفی نیز دربرداشته باشد

و  یهای آموزش در برنامه عيتسر یحت اي شيامکان افزا یبرا يیامدهایپتواند  روانشاختی کارکنان می

که چه  ،پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به اين سؤال است بنابراين، دربرداشته باشد.توسعه کارکنان 

نیروی انسانی ستاد شرکت ملی  شناختی روان  توان برای ارتقای توانمندسازی الگوی جامعی را می

 شناختی سازمانی ارائه داد؟ شناسی عصبنفت ايران مبتنی بر 

 مفهومی پژوهش آورده شده است. چهارچوبدر زير 

 

 مفهومی پژوهش چهارچوب :4شکل 

 

 

 تحقیق شناسی روش. 3
ن از نتايج آن تواارد. چون میای دتوسعه -پژوهش حاضر به لحاظ هدف جهت گیری کاربردی

توانمندسازی های دولتی برای  در ستاد شرکت ملی نفت و ساير سازمانصورت کاربردی  به

در کنار  شناسی عصبمفاهیم نظری همچنین به توسعه  منابع انسانی استفاده کرد. شناختی روان 
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گران قرار تواند مورد استفاده پژوهش کند که می منابع انسانی کمک می شناختی روان توانمندسازی 

جهان بینی فلسفی رويکرد پژوهش از نوع قیاسی است. چراکه در پژوهش حاضر با گیرد. از نظر 

کنار هم گذاشتن واقعیات پذيرفته شده و استنتاج، بهره گیری از مبانی نظری و ادبیات پژوهش با

ش از بر اساس روش شناسی پژوه گیری از کل به جزء(. شود )نتیجه يک نتیجه از آن حاصل می

تا زمینه لازم  ،دشهای کیفی گردآوری  کمی( بود. در مرحله اول داده -نوع آمیخته اکتشافی )کیفی

برای ساخت ابزار اندازه گیری فراهم شود؛ سپس در مرحله بعد با استفاده از ابزار طراحی شده، 

ای و  هها از نوع مطالعات کتابخان های کمی گردآوری شد. بر اساس روش گردآوری داده داده

ای و اسنادی و در بخش کمی از پرسشنامه استفاده  میدانی بود. در بخش کیفی از مطالعات کتابخانه

که در گام اول بر  آيد شمار می بهپیمايشی  -شد. بر اساس راهبردهای پژوهش از نوع توصیفی

ندسازی ارتقاء توانمهای  لفهؤاساس مطالعه ادبیات پژوهش و با کمک استراتژی تحلیل محتوا م

شناسايی شدند. سپس در گام دوم با سازمانی  شناسی عصبمنابع انسانی مبتنی بر  شناختی روان 

ساختاری  سازی مدل ها غربالگری شدند. در گام سوم با استفاده از  استفاده از تکنیک دلفی مولفه

گیری ه نمونهجامعه آماری، نمونه آماری و شیوشدند.  بندی سطح ها  تفسیری الگو طراحی و مولفه

 جامعه آماری در دو بخش کیفی و کمی پژوهش به شرح زير بود:

ود که حول موضوع پژوهش کلیه مقالات علمی معتبری بدر بخش کیفی جامعه آماری شامل 

گیری تا  رداری هدفمند استفاده شد و نمونهگیری از روش نمونه ب اند. به منظور نمونه تدوين شده

ای است که ديگر شاخص  افت. منظور از اشباع نظری رسیدن به نقطهحصول اشباع نظری ادامه ي

جديدی از متن منابع علمی استخراج نشود و کدها تکراری باشند. به منظور استخراج منابع علمی 

آوری  ها و موتورهای جستجوی متعددی برای شناسايی و جمع های داده، ژورنال پايگاهمعتبر ابتدا 

جای  های داده به از پايگاهرار گرفتند که به دو دلیل تصمیم به استفاده منابع علمی مورد بررسی ق

های برتر اتخاذ شد: اول اين که بحث محدوديت دسترسی به متن کامل  ای از ژورنال مجموعه

وجود داشت که منجر به محدوديت دايره جستجو و دسترسی به  میلهای ع مجلهمقالات در 

های معتبر دسترسی  مقالات شد. دوم اين که در برخی از ژورنال اطلاعات ارزشمند برگرفته از اين

پذير نیست که منجر به محدوديت در دسترسی به حجم  به مقالات علمی به صورت رايگان امکان

فارسی و  ها و عبارات های داده واژه گاهيجستجو در پابرای وسیعی از منابع علمی معتبر گرديد. 

 شناسی عصب، مديريت منابع انسانی، شناختی روان انمندسازی ها شامل: توآن معادل انگلیسی

، رهبری عصبی جستجو شدند. در SCARF، مدل شناختی روان سازمانی، عصب شناختی، عصب 
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منبع يافت شد که به طور دقیق مورد بازبینی قرار گرفتند. منابعی که دسترسی به متن  93مجموع 

منبع(  0منبع( و يا محتوای نامرتبطی داشتند ) 1امل نبود )منبع(، چکیده ک 3ها میسر نبود )کامل آن

 منبع علمی مرتبط برای پاسخ به سوالات پژوهش انتخاب شدند. 30کنار گذاشته شدند و درنهايت 

در بخش کمی جامعه آماری شامل شامل کلیه مديران، معاونین و کارشناسان  شاغل در بخش 

برداری از شیوه  ملی نفت ايران بود که برای نمونه مديريت و توسعه منابع انسانی ستاد شرکت

دانش و تجربه در مورد موضوع هايی ازجمله:  هدفمند استفاده شد. نمونه آماری با داشتن ملاک

( زمان کافی برای شرکت 0( داشتن علاقه و تعهد و تمايل به مشارکت در مطالعه، 1مورد بررسی، 

برای بحث در حوزه پژوهش، انتخاب شدند. در  مؤثر های ارتباطی ( مهارت0در مطالعه دلفی و 

نفر از خبرگان )شامل مديران، معاونین  20های فوق الذکر، تعداد  پژوهش حاضر با توجه به ملاک

و کارشناسان شاغل در بخش مديريت و توسعه منابع انسانی ستاد شرکت ملی نفت( تمايل خود به 

 خش را تشکیل دادند. مشارکت را اعلام و حجم نمونه آماری اين ب

ثبت اطلاعات و  ستیشامل چک لها  ها: در بخش کیفی ابزار گردآوری دادهابزار گردآوری داده

ابزار پژوهش شامل پرسشنامه دلفی بود. پرسشنامه دلفی مشتمل در بخش کمی  بود. یبردار شیف

ها در دلفی  ی دادههای شناسايی شده در بخش کیفی بود. مقیاس گردآور ها و شاخص بر کلیه مولفه

ای حاوی توضیحاتی در زمینه موضوع  معمولی در سه قسمت تدوين گرديد: بخش نخست مقدمه

ها است و ديدگاه خبرگان را  مورد مطالعه بود؛ بخش دوم جدولی بود که شامل فهرستی از شاخص

یز کند. بخش سوم ن ای لیکرت ارزيابی می درجه 0در قالب میزان اهمیت هر شاخص در طیف 

شامل يک سوال باز بود تا اگر خبرگان بخواهند سوالی را حذف، اضافه يا ترکیب کنند، نظرشان را 

ای بود که از سوی  ساختاری تفسیری نیز ابزار شامل پرسشنامه سازی مدل بیان کنند. در بخش 

 اثرگذاری و اثرپذيری متغیرها بر يکديگر استفاده شد. محقق تدوين و برای تعیین 

ی روايی و پايايی ابزارهای پژوهش: در بخش کیفی روايی کدهای استخراج شده با ارزياب

استفاده از دفاع پذير بودن )انتخاب مطالعات اولیه و گستردگی جستحو برای يافتن مطالعاتی 

پیرامون حوزه پژوهش(، باورپذيری با شفافیت و وضوح اطلاعات، تصديق پذيری با تايید اساتید، 

مقدار  .اره متن تايید شد. برای تايید پايايی نیز از ضريب کاپا کوهن استفاده شدو بازبینی چندب

بیانگر تايید پايايی بود. در  609/3محاسبه شد که مقدار  SPSS افزار نرم ضريب کاپا با استفاده از 

بخش کمی، اعتبار پرسشنامه دلفی از اين نظر که از سوی افراد متخصص در حوزه پژوهش طی دو 

ها مورد ارزيابی قرار گرفت و همچنین به دلیل حجم بالای  ها و شاخص ه مرحله مرور مولفهيا س
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پرسشنامه  يیايسنجش پا یبراها را مورد بازبینی قرار دادند، تايید گرديد.  افراد متخصص که مولفه

 يیايابه دست آمد و پ 093/3مطالعه مقدار آن  نيکرونباخ استفاده شد که در ا یآلفا بياز ضر زین

 شد. ديیپرسشنامه تا

ها و ابعاد  ، مولفهها ها: در بخش کیفی برای شناسايی شاخصشیوه تجزيه و تحلیل داده

سازمانی از تحلیل محتوای کیفی استفاده  شناسی عصبکارکنان مبتنی بر  شناختی روان توانمندسازی 

از آن  یر کرد تا درک کلبار مرو نيو متن منابع موجود را چند یابتدا پژوهشگر اسناد علمشد. 

 ای شناسه يیهای معنا معنا را استخراج و به هرکدام از داده یواحدها یحاصل شود. سپس تمام

 یتمام یکنند. بعد از کدگذار کد را اتخاذ می کي يیداده معنا نيچند ی. گاهافتياختصاص 

شدند.  بندی طبقه  یلاترمقويز ايها  مقوله کيکه با هم داشتند تحت  یاشتراکات اسها، بر اس داده

ها و  داده یکدگذار یکه از آن برا ،بود Atlas.ti افزار نرم  یفیمورد استفاده در بخش ک افزار نرم 

از تکنیک دلفی ها از  ها و مولفه در بخش کمی برای تايید شاخص ها استفاده شد. مقوله یسازمانده

مده و همچنین بررسی ضريب توافق های به دست آ طی دو مرحله نظرسنجی از خبرگان و میانگین

مورد استفاده واقع  spssاکسل و  افزار نرم ، ها کندال، استفاده شد. در اين گام برای تحلیل داده

ساختاری تفسیری و  سازی مدل شدند. درنهايت برای برای ترسیم الگوی پژوهش از رويکرد 

 ی متغیرها، استفاده شد.وابستگ زانیقدرت نفوذ و منمودار میک مک برای بررسی 

 

 ها وتحلیل داده تجزیهو  ها یافته. 4
های توانمندسازی  ها و شاخص شناسايی ابعاد، مولفه -2های پژوهش در سه بخش شامل  يافته

غربالگری  -1سازمانی با تکنیک تحلیل محتوا؛  شناسی عصبمنابع انسانی مبتنی بر  شناختی روان 

 سازی مدل ها با استفاده از  لفهؤم بندی سطح  -0لفی و درنهايت، ها با استفاده از تکنیک د داده

منابع انسانی مبتنی بر  شناختی روان شود و درنهايت الگوی توانمندسازی  ساختاری تفسیری ارائه می

های بخش  گردد. در ادامه نتايج هر بخش ارائه شده است. يافته سازمانی ترسیم می شناسی عصب

منابع انسانی مبتنی بر  شناختی روان ها و ابعاد توانمندسازی  ا، مولفههکیفی )شناسايی شاخص

 شناختی روان  یها و ابعاد توانمندساز ها، مولفهشاخصسازمانی(: برای شناسايی  شناسی عصب

ی از تکنیک تحلیل محتوا استفاده شد. نتايج منجر به سازمان شناسی عصببر  یمبتن یمنابع انسان

  شاخص شد. 93مولفه فرعی )مولفه( و  13لی )ابعاد(، مقوله اص 6شناسايی 

ها از تکنیک دلفی طی دو مرحله نظرسنجی از خبرگان  ها و مولفه در بخش دوم برای تايید شاخص
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-هايی که میانگین آن با ارزيابی میانگین و ضريب توافق کندال استفاده شد. برای تايید نهايی، مقوله

نتايج، بود، قابل قبول در نظر گرفته شدند. با توجه به  0/3الاتر از و ضريب توافق ب 0ها بالاتر از 

پذيرفته شدند و چون ضريب  0در هر دو مرحله نظرسنجی با میانگین بالاتر از  ،ها مقوله کلیه

به دست آمد، بیانگر اين است که برای هر متغیر بیش  0/3کندال در هر مرحله نظرسنجی بالاتر از 

 ظر بین خبرگان وجود دارد. درصد توافق ن 03از 

منابع انسانی مبتنی بر علوم  شناختی روان در بخش سوم برای ترسیم الگوی توانمندسازی 

ساختاری تفسیری استفاده شد. در زير نتايج مربوط به هرگام  سازی مدل سازمانی از  شناسی عصب

 ساختاری تفسیری ارائه شده است. سازی مدل از 

بايست با نظر خبرگان  ماتريس خودتعاملی می خودتعاملی ساختاری: گام اول، تشکیل ماتریس

نفر از خبرگان که در مرحله دلفی  23گیری از نظرات گردآوری شود که در پژوهش حاضر با بهره

ماتريس خودتعاملی ساختاری تکمیل  1نیز حضور داشتند و با استفاده از روابط مفروضه در جدول 

 د. ش

 در تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری روابط مفهومی :۲جدول 

 مفهوم نماد نماد

V i  منجر بهj شود. می 

A j  منجر بهi شود. می 

X  رابطه دوطرفه بینi  وj .وجود دارد 

O .رابطه معتبری وجود ندارد 

 

 

 ماتریس خودتعاملی ساختاری  :3جدول 

6 5 4 3 2 1 J 

I 

V A A V O O 
 شناسی روان اعصاب سازمانی ) توانمندسازی مبتنی بر علوم-1

 اجتماعی( شناسی عصبعاط ی،  شناسی عصبشناختی، 

V A A V O O 
شناختی )توانمندسازی  شناسی عصبتوانمندسازی مبتنی بر -0

 های تحلیلی( ای و مهارت های رابطه های فنی، مهارت مهارت

V A A O A A 2-اکسی  شناختی روان های عصبی موثر بر توانمندسازی  هورمون(
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6 5 4 3 2 1 J 

I 
 توسین، دوپامین، کورتیاول(

V X O V V V 

های  عصبی )تکنیک شناختی روان های توانمندسازی  تکنیک-0

های ابااری مبتنی بر  مداخله ای؛ تکنیک شناسی روان مبتنی بر 

 علوم پاشکی(

V O X V V V 

مبتنی بر رهبری عصبی  شناختی روان توانمندسازی -5

های رهبری عصبی؛  عصبی؛ سبکهای توانمندساز رهبری  )تکنیک

؛ TECHو مدل  SCARFمدل  چهارچوبرهبری عصبی در 

 ای عصب شناختی رهبران( مدل خودتوسعه

O A A A A A 
)احساس معناداری،  شناختی روان پیامدهای توانمندسازی -6

 احساس شایستوی، خودمختاری، تاثیر(

 

 Xو  V ،A ،Oايگزين کردن نمادهای ماتريس دستیابی با ج گام دوم، تشکیل ماتریس دستیابی:

برای استخراج ماتريس دريافتی در هر سطر شوند.  ای از اعداد صفر و يک تبديل می به مجموعه

از عدد صفر  O و  A از عدد يک و به جای علائم V و X ماتريس خود تعاملی به جای علائم

های قطر اصلی برابر  دارد. درايهدست آمده ماتريس دريافتی اولیه نام هشود. ماتريس ب استفاده می

 ماتريس دستیابی اولیه ارائه شده است. 0. در جدول گیرد يک قرار می

 ماتریس دستیابی اولیه  :1جدول 

6 5 4 3 2 1 
J 

I 

1 0 0 1 0 0 
 شناسی روان سازمانی ) شناسی عصبتوانمندسازی مبتنی بر -1

 اجتماعی( شناسی عصبعاط ی،  شناسی عصبشناختی، 

1 0 0 1 0 0 
شناختی )توانمندسازی  شناسی عصبتوانمندسازی مبتنی بر -0

 های تحلیلی( ای و مهارت های رابطه های فنی، مهارت مهارت

1 0 0 0 0 0 
)اکسی  شناختی روان های عصبی موثر بر توانمندسازی  هورمون-2

 توسین، دوپامین، کورتیاول(

های  عصبی )تکنیک ناختیش روان های توانمندسازی  تکنیک-0 1 1 1 1 1 1
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های ابااری مبتنی بر  مداخله ای؛ تکنیک شناسی روان مبتنی بر 

 علوم پاشکی(

1 0 1 1 1 1 

مبتنی بر رهبری عصبی  شناختی روان توانمندسازی -5

های رهبری عصبی؛  های توانمندساز رهبری عصبی؛ سبک )تکنیک

؛ TECHو مدل  SCARFمدل  چهارچوبرهبری عصبی در 

 ای عصب شناختی رهبران( دتوسعهمدل خو

0 0 0 0 0 0 
)احساس معناداری،  شناختی روان پیامدهای توانمندسازی -6

 احساس شایستوی، خودمختاری، تاثیر(

 

تشکیل ماتريس دستیابی نهايی پس از آن که برای گام سوم، تشکیل ماتریس دستیابی نهایی: 

شود. کنترل روابط به اين  ین متغیرها کنترل میماتريس دسترسی اولیه به دست آمد، روابط ثاويه ب

 kمنجر به شاخص  jشود و همچنین شاخص  jمنجر به شاخص  iصورت است که اگر شاخص 

خواهد شد. اگر در ماتريس دسترسی اولیه اين حالت  kنیز منجر به شاخص  iشود، آنگاه شاخص 

 0تاده جايگزين شود. در جدول و روابطی که از قلم اف شودبرقرار نباشد، بايد روابط اصلاح 

چنین اند(. همماتريس دستیابی نهايی آورده شده است )روابط اصلاح شده با ستاره مشخص شده

 دست آمده است. ه ترتیب از جمع هر سطر و ستون بهمیزان نفوذ و وابستگی متغیرها نیز ب

 ماتریس دستیابی نهایی  :9جدول 

قدرت 

 نفوذ
6 5 4 3 2 1 

J 

I 

2 1 0 0 1 1* 0 

سازمانی  شناسی عصبتوانمندسازی مبتنی بر -1

عاط ی،  شناسی عصبشناختی،  شناسی روان )

 اجتماعی( شناسی عصب

2 1 0 0 1 0 1* 

شناختی  شناسی عصبتوانمندسازی مبتنی بر -0

های  های فنی، مهارت )توانمندسازی مهارت

 های تحلیلی( ای و مهارت رابطه

1 1 0 0 0 0 0 
ی عصبی موثر بر توانمندسازی ها هورمون-2

 )اکسی توسین، دوپامین، کورتیاول( شناختی روان 
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6 1 1 1 1 1 1 

عصبی  شناختی روان های توانمندسازی  تکنیک-0

مداخله ای؛  شناسی روان های مبتنی بر  )تکنیک

 های ابااری مبتنی بر علوم پاشکی( تکنیک

5 1 0 1 1 1 1 

ی بر رهبری مبتن شناختی روان توانمندسازی -5

های توانمندساز رهبری عصبی؛  عصبی )تکنیک

های رهبری عصبی؛ رهبری عصبی در  سبک

؛ مدل TECHو مدل  SCARFمدل  چهارچوب

 ای عصب شناختی رهبران( خودتوسعه

0 0 0 0 0 0 0 
)احساس  شناختی روان پیامدهای توانمندسازی -6

 معناداری، احساس شایستوی، خودمختاری، تاثیر(

 میاان وابستوی 2 2 0 0 1 5 -

 

برای تعیین سطح و اولويت متغیرها ابتدا مجموعه دستیابی و  ها:گام چهارم، تعیین سطوح مولفه

شود. سطوح به  ها محاسبه مینآيد و سپس اشتراک آ نیاز برای هر معیار به دست میمجموعه پیش

سازمان در  شناسی عصبمبتنی بر منابع انسانی  شناختی روان دست آمده برای مدل توانمندسازی 

 نمايش داده شده است.  6قالب جدول 

 تعیین سطوح متغیرها :۶جدول 

 متغیر
 همجموع

 دستیابی

مجموعه 

 پیش نیاز

عناصر 

 مشترک
 بندی سطح 

توانمندساااااازی مبتنااااای بااااار -1

 شناسای  روان ساازمانی )  شناسای  عصب

عاااط ی،  شناساای عصاابشااناختی، 

 شناسی اجتماعی(عصب

0,2,6 0,0,5 0 2 

توانمندساااااازی مبتنااااای بااااار -0

شناختی )توانمندساازی   شناسی عصب

ای و  های رابطه های فنی، مهارت مهارت

 های تحلیلی( مهارت

1,2,6 1,0,5 1 2 
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 متغیر
 همجموع

 دستیابی

مجموعه 

 پیش نیاز

عناصر 

 مشترک
 بندی سطح 

هااای عصاابی مااوثر باار    هورمااون-2

)اکساای  شااناختی روان توانمندسااازی 

 توسین، دوپامین، کورتیاول(

1 1,0,0,5 1 0 

هااااای توانمندسااااازی   تکنیااااک-0

هااای  عصاابی )تکنیااک شااناختی وانر 

مداخلااه ای؛  شناساای روان مبتناای باار 

هاای اباااری مبتنای بار علاوم       تکنیک

 پاشکی(

1,0,2,0,5,6 0,5 0,5 5 

مبتنای   شاناختی  روان توانمندسازی -5

هااای  باار رهبااری عصاابی )تکنیااک  

هاای   توانمندساز رهبری عصبی؛ سبک

رهبااری عصاابی؛ رهبااری عصاابی در  

دل و ماا SCARFماادل  چهااارچوب

TECHای عصااب  ؛ ماادل خودتوسااعه

 شناختی رهبران(

1,0,2,0,6 0 0 0 

پیامااااااادهای توانمندساااااااازی -6

)احساااس معناااداری،   شااناختی روان 

احساااس شایسااتوی، خودمختاااری،   

 تاثیر(

- 1,0,2,0,5 - 1 

 

منابع انسانی مبتنی بر  شناختی روان های توانمندسازی  مولفه بندی سطح درنهايت پس از 

 ترسیم شد. 1به شکل  یسازمانی، الگوي شناسی عصب
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 سازمانی شناسی عصبمنابع انسانی مبتنی بر  شناختی روان الگوی توانمندسازی  :۲شکل 

 

 و پیشنهاد گیری نتیجه. 5
ابتدا با استفاده از مرور ادبیات در حوزه پژوهش، با استفاده از تکنیک تحلیل  ،در پژوهش حاضر

منابع انسانی مبتنی بر   شناختی روان ها و ابعاد توانمندسازی  لفهها، مومحتوا به شناسايی شاخص

 ،شاخص شد 93مولفه و  13بعد،  6سازمانی پرداخته شد. نتايج منجر به شناسايی  شناسی عصب

 شود. که در ادامه بدان پرداخته می

تفسیری ساختاری  سازی مدل ها از سوی خبرگان با استفاده از  ها و مولفه يید شاخصأپس از ت

منابع انسانی مبتنی  شناختی روان متغیرها پرداخته شد و درنهايت الگوی توانمندسازی  بندی سطح به 

، پیامدهای توانمندسازی 2ترسیم شد. در سطح  2بر علوم عصب شناختی سازمانی به شکل 

اعصاب  ، توانمندسازی مبتنی بر علوم1های عصبی؛ در سطح  منابع انسانی و هورمون شناختی روان 

ها و رويکردهای  ، تکنیک0شناختی؛ و در سطح  شناسی عصبسازمانی و توانمندسازی مبتنی بر 

ارائه شده  بندی سطح شدند. در تبیین  بندی سطح مبتنی بر رهبری عصبی  شناختی روان توانمندسازی 
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توان  ن میسازما شناسی عصبمنابع انسانی مبتنی بر  شناختی روان در الگوی نهايی توانمندسازی 

های  های متعدد علوم اعصاب چه در قالب مداخله اين گونه استدلال کرد که با استفاده از تکنیک

توان  و يا استفاده از ابزارهای تصويربرداری پزشکی و ابزارهای تحريک مغناطیسی می شناختی روان 

با استفاده از توان  چنین میهای رهبران و مديران سازمان پرداخت. هم به بهبود توانمندی

ها و رويکردهای  های تصويربرداری روند تغییرات مغزی را ثبت و بررسی کرد. اين تکنیک تکنیک

 TECHو  SCARFهای  کند تا در قالب مدل به رهبران سازمان کمک می شناسی عصبمبتنی بر 

اف، که مبتنی بر بهبود وضعیت، افزايش اطمینان، بهبود ارتباطات، رعايت خودمختاری و انص

های ذهن و مغز در قالب مدل  اعتماد، امید و همدلی است؛ همچنین با تقويت شايستگی

های مختلف رهبری به دنبال خلاقیت و نوآوری  ای عصب شناختی و استفاده از سبک خودتوسعه

ها و  در فرآيندهای سازمانی و ارتباطات با کارکنان باشند. علاوه بر اين، با استفاده از تکنیک

های مبتنی بر علوم اعصاب شناختی  ، با تقويت شايستگیشناختی روان های توانمندسازی رويکرد

 ،شناختی، عاطفی و اجتماعی( شناسی روان ای، و فراشناختی( و سازمانی )های فنی، رابطه )مهارت

که از اهداف پژوهش حاضر بوده ، کارکنان دست يافت شناختی روان توان به توانمندسازی  می

های عصبی به ويژه  ثیری که بر هورمونتأها و رويکردهای معرفی شده با  می اين تکنیکاست. تما

افزايش سطح اکسی توسین با بهبود تعاملات اجتماعی و دوپامین با افزايش لذت شغلی و انگیزش 

شود که بهبود توانمندسازی  کارکنان منجر می فشارو کاهش سطح کورتیزول که به کاهش سطح 

ها درنهايت احساس معنا، شايستگی، شود که آن شود و باعث می کارکنان منجر می شناختی روان 

 خودمختاری و تاثیر در محل کار خود داشته باشند. 

 پیشنهادات کاربردی

شود تا  شناختی پیشنهاد می شناسی عصببا توجه به نتايج حاصل از پژوهش به متخصصین مراکز 

پزشکی برای تحريک ترشح  شناسی عصبو ابزارهای  شناختی روان ای  های مداخله از تکنیک

کند،  ها و فعالیت نواحی از مغز که به بهبود توانمندسازی رواشناختی کارکنان کمک می هورمون

گیری از کلیه رويکردهای رهبری عصبی در شود تا با بهره استفاده کنند. به مديران پیشنهاد می

ای عصب شناختی رهبران برای  خودتوسعهچنین مدل و هم TECHو  SCARFمدل  چهارچوب

کارکنان خود بهره ببرند. به مديران پیشنهاد  شناختی روان افزايش سطح انگیزه و توانمندسازی 

های  های شناختی، فراشناختی و برنامه های ضمن خدمت و برنامه توسعه مهارت شود تا آموزش می

ای کارکنانشان قرار دهند و در اين  ههای حرف توسعه مهارت چهارچوبتوسعه ذهن و مغز را در 
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تا با  ،شود ها پیشنهاد می زمینه از حضور متخصصین و مشاورين برجسته بهره ببرند. به سازمان

های ملی و بین المللی علوم  ها و همايش اختصاص بودجه کافی زمینه حضور مديران در کارگاه

ش و آگاهی خود را در اين زمینه به روز اعصاب شناختی و سازمانی را فراهم سازند تا بتوانند دان

 کارکنان استفاده کنند.  شناختی روان ن برای بهبود توانمندسازی آنگه داشته و از 

 های آتیپیشنهادت پژوهش

شود در  چنین با توجه به محدوديت پژوهش به روش مطالعات کتابخانه ای، پیشنهاد میهم

ای از مصاحبه با افراد خبره نیز  مطالعات کتابخانه آوری داده در کنارهای آتی برای جمع پژوهش

معادلات ساختاری به  سازی مدل های  های آتی با استفاده از روش بهره گرفته شود. در پژوهش

کارکنان پرداخته شود.  شناختی روان ها بر توانمندسازی  لفهؤبررسی اثربخشی هريک از م

، به کارکنان ساير رانيا یاسلام ینفت جمهور یستاد شرکت ملهای آتی علاوه بر کارکنان  پژوهش

 د. شوها نیز تعمیم داده شود و نتايج با هم مقايسه  سازمان
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