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Abstract 
The present study endeavored to conceptualize a model for enhancing the psychological 

empowerment of human resources grounded in organizational neuroscience at the headquarters of 

the National Iranian Oil Company. The research employs a mixed-methods approach and is of an 

applied and developmental nature. The qualitative population comprised all scientific articles 

related to the research topic, from which 83 articles were selected. The quantitative population of 

this study included all managers and deputies in the Human Resources Management department 

at the headquarters, with 15 individuals purposively selected for participation. In the qualitative 

phase, data were analyzed using content analysis. In the quantitative phase, the Delphi technique 

was employed for validation, and the reliability of the questionnaire was confirmed using 

Cronbach's alpha, which yielded a coefficient of 0.790. Structural interpretive modeling was 

applied for variable ranking. The findings of this study resulted in the identification of six 

dimensions, 20 components, and 90 indicators. These components were subsequently validated by 

experts in the field. In the variable ranking, Level 1 comprised the outcomes of psychological 

empowerment and neural hormones; Level 2 included organizational neuroscience-based 

empowerment and cognitive neuroscience-based empowerment; and Level 3 encompassed 

techniques and approaches for psychological empowerment based on neural leadership. 
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 کیدهچ
سازمان  یشناسعصببر  یمبتن یمنابع انسان یشناختروان یتوانمندساز یارتقا یالگو یطراحپژوهش حاضر با هدف 

و از نوع آمیخته است. جامعه آماری  یاتوسعه -انجام شد و به لحاظ هدف، کاربردی رانینفت ا یدر ستاد شرکت مل

مقاله انتخاب شدند. در  38 هاآنبخش کیفی شامل کلیه مقالات علمی بود که حول موضوع پژوهش تدوین و از بین 

ران اد شرکت ملی نفت ایبخش کمی نیز جامعه آماری شامل کلیه مدیران و معاونین بخش مدیریت منابع انسانی در ست

کیفی از تحلیل محتوا، در بخش  ها در بخشداده وتحلیلتجزیهنفر به شیوه هدفمند انتخاب شدند. برای  51بود که تعداد 

العه مقدار آن مط نیکرونباخ که در ا یآلفا بیضر با استفاده از نامهپرسش ییایپاکمی برای تأیید از تکنیک دلفی و 

تفاده ساختاری تفسیری اس یسازمدلمتغیرها از  یبندسطحو برای  شد. دأییت نامهپرسش ییایپا دست آمد وبه 097/7

 یدبنسطحها از نظر خبرگان تأیید شدند. در شاخص شد. کلیه شاخص 97مؤلفه و  07عد، بُ 6شد. نتایج منجر به شناسایی 

، توانمندسازی مبتنی بر 0در سطح  ،ای عصبیهو هورمون یشناختروان، پیامدهای توانمندسازی 5متغیرها در سطح 

ها و رویکردهای ، تکنیک8در سطح  و شناسی شناختیشناسی سازمانی و توانمندسازی مبتنی بر عصبعصب

 شدند. یبندسطحمبتنی بر رهبری عصبی،  یشناختروانتوانمندسازی 

 شرکت ملی نفت ایران.، ستاد یشناختروانسازمانی، توانمندسازی  یشناسعصب ها:دواژهیکل
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 مقدمه

ترین ابزارها در راستای دستیابی به اهداف سازمان نیروی انسانی ماهر و کارآمد یکی از مهم

سازمان نقش مهمی بر عهده  یوربهرهاست؛ چراکه نیروی انسانی در افزایش و یا کاهش 

دارد؛ یعنی اگر یک سازمان از برترین امکانات و تجهیزات و فناوری برخوردار باشد ولی 

ی )اباذرفاقد نیروی انسانی مولد و با انگیزه باشد، به اهداف خود دست پیدا نخواهد کرد 

 عنوانبهانسانی  های پیشرو توانمندسازی منابع. امروزه در سازمان(5075سیوندی و همکاران، 

 قاتیسال گذشته، تحق ستیب یط، کهیطوربهشود. ی ضروری و پراهمیت دنبال میفرایند

قش ن و بر اندکردهرا گزارش  یشواهد قو یشناختروانعد در بُ ویژهبه یتوانمندساز نهیدر زم

و همکاران،  5)لیورنتوآلونسو اندکرده تأکید یسازمان یشناسرواندر  یزشیعامل انگ کیعنوان آن به

 فعال مرتبط با نقش یزشیانگ یریگجهت کی ،یشناختروان یتوانمندساز. (0708همکاران، 

کار  ،یتشناخروانافراد توانمند از نظر  ن،یکارکنان و احساس کنترل در کار است. بنابرا یکار

خود  یهاو در تلاش کنندیم کارفعالانه  نیو بنابرا دانندیم ریمعنا و تأث یخود را دارا

منجر  دهند کهرا نشان می یبالاتر یگرنییخودتع هاآن ن،یهستند. علاوه بر ا رتریپذانعطاف

، یناختشرواندرمجموع توانمندسازی  .شودیم یبه نوآور یها و گشودگیستگیشا شیبه افزا

اد، ، احساس اعتمریتأثاحساس معنا و »تعبیری انگیزشی است که در این ابعاد شناختی 

، سطح عدکند و فقدان هر بُمعنا پیدا می «، احساس شایستگی و خودمختاریگریخودتعیین

 .(0707، 0)لیدهد کلی توانمندسازی را کاهش می

نتی، س یشناختروانهای توانمندسازی ها، روشدر فضای پیچیده و رقابتی امروز سازمان

های کارکنان نیاز به روش یشناختروانتوانمندسازی  یکارایی لازم را نداشته و برای ارتقا

 رمبتنی ب یشناختروانی توانمندسازی هاروشرسد نوین است. در همین راستا به نظر می

ست توانمندسازی کارکنان برخوردار ا یسازمانی از قابلیت بیشتری برای ارتقا یشناسعصب

های دهیای است که به دنبال درک پدرشته نیب یمطالعات نهیزم کیعلوم اعصاب . (0707)لی، 

تار را ها و رفنگرش ،یشناخت یهافراینداست که  یهای مغز و آناتومسمیاز نظر مکان یرفتار

                                       
1. Llorente-Alonso, García-Ael & Topa 

2. Lee 
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بیش از یک دهه است، که همپوشانی آن با رفتار سازمانی نیز مورد توجه قرار  کند.می دیتول

رده ک جادیا یسازمان یصاب شناختعلوم اع یمفهوم سازهای محکمی را برای گرفته و پایه

بر نقش توجه،  یشناساز مطالعات عصب یبخش بزرگ. (0708و همکاران،  5)زوبری است

از  یاتیکردند. استفاده عمل تأکید یمنابع انسانتوانمندسازی  یهاوهیاحساسات و عادات در ش

های نشیب بیتوان با ترکرا می توانمندسازی منابع انسانیدر  یشناخت یهافرایند نیا

 ردو درک ک شیآزما یمنابع انسانتوانمندسازی موجود و مطالعات متمرکز بر  شناسیعصب

 .(0753، 0)تواری و ماهاپاترا

 شناسیعصب یهاکیها و تکنبه استفاده از روش یاندهیعلاقه فزا ر،یاخ یهادر سال

ساختار رفتار  ،(0753) 8بوگره، همچنین. وجود داشته است یسازمان یهادهیمطالعه پد یبرا

ها رخ که در سازمان یمغز بر رفتار ریمطالعه تأث صورتبهو آن را  یرا معرف یسازمان-یعصب

 شناسیعصب نهیزم ،(0708)و همکاران  0کسائی ب،یترت نیبه همکرد.  فیتعر ،دهدمی

 یعرفها مدر سازمان یدر رفتار انسان شناسیعصبنقش  نییتب یرا برا یسازمان یشناخت

کردند:  فیتعر گونهنیارا  یسازمان یشناخت شناسی، عصب(0770) 1نیو چمبرل یلند. کرد

ازمان در س ای یرفتارها و تعاملات انسان مات،یتصم سازنهیزمدرون مغز که  یهافرایندمطالعه »

 ارائه شده فیمشابه تعر فیتعر نی. ا«ی استسازمان ینهادها ایدر پاسخ به تظاهرات  ای

ز استفاده ا عنوانبهرا  یسازمان یشناخت شناسیعصباست که  ،(0770) 6وریتوسط باتلر و سن

ها ازمانس یکاربرد طیو درک رفتار انسان در مح وتحلیلتجزیه یبرا شناسیعصبهای روش

 یسازمان نیو ب یسازمان ،یگروه ،یکاربرد ممکن است در سطوح فرد نیکنند. اتصور می

 شناسی شناختیشناسی سازمانی، عصب، بین عصب(0700)و همکاران  0دهد. کریستوفارورخ 

کنند ادعا می هاآنخاص،  طوربهشناسی شناختی سازمانی تمایز قائل شدند. اجتماعی و عصب

                                       
1. Zuberi, Mahmood & Qureshi 

2. Tewari & Mahapatra 

3. Beugré 

4. Kasai 

5. Lee & Chamberlain 

6. Butler & Senior 

7. Cristofaro 
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ناسی شعصب کهدرحالیمغز تمرکز دارد،  یو ساختارها یبر آناتوم یسازمان شناسیعصبکه 

 سروکار لوتحلیتجزیهبا سطوح مختلف  سازمانی شناسی شناختیصبعو  شناختی اجتماعی

محققین  حالبااین هستند. مندعلاقهو شناخت  یکیولوژیهای بستمیس نیدارند و به تعامل ب

 کاین همپوشانی، ی واسطهبه. اندکردهشناسی را تأیید همپوشانی بین این سه نوع عصب

تار های رفیدگیچیپ در راستای درککه به محققان  شودمی لیتشک قیدق یچهارچوب نظر

و هم  یسازمان شناسیعصبهم کند. ، کمک میافتدها اتفاق میکه در سازمان یاجتماع

 یقاتیقتح یکنند و از ابزارهارا مطالعه می یهای مشابهدهیپد یسازمان یشناختشناسی عصب

 ،یریگمیمانند تصم یموضوعات یعنوان مثال، اساس عصبکنند. بهاستفاده می یکسانی

از  ستفادهو اخلاق توسط هر دو رشته با ا یرهبر ،یها، اعتماد، همکاراحساسات، شناخت

 .(0707، 5)ماسارو ردیگیمورد مطالعه قرار م کسانی یشناسعصب یهاروش

جود که با و دهدیمران نشان ینفت ا یشرکت مل یانسان یرویت نیبه وضع یکل ینگاه

، یه انسانیبالفعل سرما یهاتین صنعت در کشور ما و وجود ظرفیا ،دوارکنندهینده امیآ

 ییهاچالش. کندیمد ین بخش را تهدیاازجمله نوسانات تقاضا و قیمت نفت،  ییهاچالش

 هژیوبهکافی ماهر، کارآمد و  یانسان یرویاز ن یبرخوردار درگرو هاآناز  یکه حل بخش مهم

ن، در ارتباط است. بنابرای هاآن یوربهرهاست که با افزایش انگیزش و  یشناختروانعد در بُ

ن صنعت یا یهاتیفعال یمحرکه اصل یرویکه ن یانسان یرویصنعت نفت با ن یازهاین نیمأت

)مرادپورطیبی و  با آن مواجه است این صنعتاست که  ی، در رأس مسائلشودیممحسوب 

 یشناختروانحال حاضر در راستای توانمندسازی ای هو برنامهها سیاست. (5890همکاران، 

صورت خیلی محدود و گذرا قادر به بهبود توانمندی آنان است و از کارکنان صنعت نفت به

ها در سطح جهانی برخوردار است و برای پویایی و اثربخشی آن شکاف زیادی با سیاست

منصوری، )برای دستیابی به جایگاهی در سطح صنعت نفت جهانی کافی و اثربخش نیست 

 یشناختروان یتوانمندساز یارتقا یالگو یطراحش حاضر، ، هدف پژوهرونیازا. (5890

 .است رانینفت ا یسازمان در ستاد شرکت مل یشناسعصببر  یمبتن یمنابع انسان

                                       
1. Massaro 
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 . مبانی نظری1

 یشناختروان. توانمندسازی 1-1

 یهاپژوهشگران و سازمان از سوی است که یمفهوم، موضوع کیعنوان به یتوانمندساز

، رسچورو هادسون طبق گفته حالباایناند. شدت مورد پژوهش قرار گرفتهبه یدانشگاه

 کی یمشارکت یریگمیتصم ایکارکنان  یتوانمندساز ،(0777) 5وندرگراف و پارکر، لاوتون

طوح در س یعدچندبُسازه  کیعنوان به یتوانمندساز. ستین یتیریساده مد ای دیمفهوم جد

 قاتیتحق .شودیم نظر گرفته، در بازار ایجامعه  ،یالتیا ،یسطح فردف در مختل یهاحوزهو 

، به هاپاداشقدرت و  عیتوز هاشرکتکه  ،وجود دارد یزمان یدهد که توانمندسازینشان م

موارد،  یدر برخ. کنندیمدانش و اطلاعات را در سراسر سازمان اعمال  یگذاراشتراک

ر د کهدرحالی ؛کنندیم یاحساس ناتوان ،ارائه شده یتوانمندساز یابزارها وجود با انکارمند

 ندکنیماحساس  همچنانناتوان کننده، افراد  یکار طیدر مواجهه با مح یحت گرید یطیشرا

ان کارکن ی، بسته به تمرکز پژوهش، توانمندسازحالبااین .(0750، 0)سلستینا که توانمند هستند

 و یشناختروان یکرد که شامل سازه توانمندساز یریگاندازه ،دو سازه قیاز طر توانیمرا 

 یدسازتوانمن یطیمح-یبا مفهوم ساختار یشناختروان یتوانمندساز است. یجو توانمندساز

 شیافزا یکه برا یتیریمد یهاوهیش یتا رو کندیتمرکز م یدرون زهیبر انگ رایز ،تفاوت دارد

 .(0750)سلستینا،  شودیسطح قدرت افراد استفاده م

در  ژهیوبه یآموزش یمحتوا یاز آن است که طراح یحاکهای متعدد، پژوهش جینتا

 ،یسازمان یهاآموزش یدر تمام طورکلیبهو  یانسان یروین یشناختروان یتوانمندساز

. شواهد (0700، 8ئیشفا) است شناسیعصببر مطالعات  یمبتن ییهامستلزم گنجاندن شاخص

سازمان  کی جادی، ا(0750، 0)رابرتسونو اضطراب  فشار تیریدهد که مدنشان می شناسیعصب

 یقابل توجه طوربهتواند ، می(0750، 6کا)زاعتماد  جادیو ا( 0751 و همکاران، 1)براونبدون ترس 

                                       
1. Hudson, Verschuur, Parker, Lawton & Van Der Graaf 

2. Celestina 

3. Shafaei 

4. Robertson 

5. Brown, Kingsley & Paterson 

6. Zak 
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  مدیریت مطالعات
 راهبردی دفاع ملی

رچه اگو  وجودبااین سازمان کمک کند.یک در منابع انسانی  یشناختروانبه توانمندسازی 

 شناسیعصببا  یارشتهنیکار ب یبرا یاکنندهاستدلال قانع سازمانی یشناسروانمحققان 

 همکاری نیچن هیاول یهااز مؤلفه یاریاند، بسارائه کرده سازمانی یشناسروانو  یشناخت

 .(0705، 5)اوون اندمانده یناشناخته باق سازمانی، یشناخترواندر زمینه توانمندسازی  ویژهبه

 

 . علوم اعصاب1-2

انسان را  بدن یعصب ستمیدر بدن انسان است. س یعصب ستمیس یمطالعه علمعلوم اعصاب 

بر نحوه تفکر، احساس و رفتار ما  رایز دهدیمقرار  ریتأثتحت  یقابل توجه یهاروشبه 

عمده مانند  یارشته انیم یهاشاخهاز  یاریبس یعلوم اعصاب دارا. گذاردیم ریتأث

وم عل است. رهیو غ یعلوم اعصاب رفتار ،یشناسی شناختعصب ،یشناسی عاطفعصب

درک  یلمع یبر مبنا ترقیعم یبه معنا یتا رفتار انسان و شناخت انسان کندیماعصاب کمک 

 ماتیتصم یو شناخت یعصب یدرک بهتر مبان یبرا اعصاب لوم. ع(0751، 0لک و واردو )بکرشود 

انسان  رفتار هیبه افراد اجازه دهد تا به درون مغز بروند و علل اول تواندیمی انسان یو رفتارها

است که افراد را وادار  یدر مورد روش علوم اعصاب ن،یعلاوه بر ا. کنند وتحلیلتجزیهرا 

 نیکه ا یتا زمان ،انجام دهند توانندیم یکارچهمغزشان،  رییتغ تیبر ظرف هیبا تک تا کندیم

 .(0759، 8)بتیه باشد دیمف یسازگار یبرا رییتغ

 

 

 

 

 

 

                                       
1. Owen 

2. Becker, Volk & Ward 

3. Beattie 



 0507 بهار ♦ 88پیاپی  ♦ 5شماره  ♦ 9سال                                                                                                                                558  

 

 مرتبط داخلی و خارجی یهاپژوهش: پیشینه 5جدول 

 هایافته عنوان محقق )سال(

زارع  ،نظرزاده ،نوراللهی

 (1041و موسوی )

 

 ینقش توانمندساز یبررس

در رابطه  یشناختروان

دوسو توان با  یرهبر انیم

 یو فشار شغل تیرضا

 یمعلمان در آموزش مجاز

 

 یمعنادار و مثبت رهبر ریاز تأث یحاک هاافتهی

معنادار و مثبت  ریتأث ،یباز بر توانمندساز

ار و معناد ریتأث ،یانمندسازبسته بر تو یرهبر

 ریتأث ،یبر فشار شغل یتوانمندساز یمنف

 ،یبسته بر فشار شغل یرهبر یمعنادار و منف

 ،یباز بر فشار شغل یرهبر یمعنادار و منف ریتأث

 تیبر رضا یمعنادار و مثبت توانمندساز ریتأث

ر ب یفشار شغل یمعنادار و منف ریتأثی، شغل

 .بود یشغل تیرضا

 ، لاشانی وباقرپور ،زمانی

 (1041) مرادی

 

 منبع کنترل ریتأث یبررس

بر رابطه  یدرون

 یشناختروان یتوانمندساز

 تیفیحسابرسان و ک
 یحسابرس

 یکه توانمندساز دادپژوهش نشان  جینتا

حسابرسان رابطه مثبت و  یشناختروان

. داشت یحسابرس تیفیبا ک یمعنادار

 یمنبع کنترل درون شیبا افزا ،همچنین

 یتوانمندساز نیحسابرسان رابطه مثبت ب
 دایبهبود پ یحسابرس تیفیو ک یشناختروان

 .کرد

 پور،نیکنامی،    عباس

تقوی فرد و اصغری 

(1044.) 

 

 یهاو ارائه روش یبررس

 یابعاد توانمندساز یارتقا

کارکنان  یشناختروان

 طیسازمان صمت در شرا

 دیکوو یدمیاپ

ل نظارت متقاب یهاق نشان داد روشیج تحقینتا

بودن(،  مؤثرو  یستگیو مستمر )در ابعاد شا

ت(، کمشار دع)در بُ یررسمیغ یبهبود فضا

حق  یعدها)در بُ یو فرد یق وجوه سازمانیتلف

تحولات و تعاملات در  ت(،کانتخاب و مشار

طور به، بودن( مؤثرعد )در بُ یسازمان حسطو

ابعاد  یبه ارتقا ییروناکط یمشخص در شرا

 مککنان سازمان صمت کارکدر  یتوانمندساز

 د.رک دخواه
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  مدیریت مطالعات
 راهبردی دفاع ملی

 هایافته عنوان محقق )سال(

، شراری، هلالت

بنی مصطفی  گاواسمه،

 (0402)1و الخزالی

 یرهبر نیرابطه بمطالعه 

 یو توانمندساز نیآفرتحول

 کارکنان یشناختروان

 ورطبه نیآفرتحول یکه رهبر نشان دادنتایج، 

 کارکنان یشناختروان یمثبت با توانمندساز

اثر بود. همچنین فرهنگ سازمانی مرتبط 

 .داشت هر دو سازه نیبر رابطه ب یانجیم

 0نوئز، نیوز و اوسوریو

(0402) 

 اتی: تجربیعصب یرهبر

کار و  طیدر مح یعاطف

 یهابر قضاوت هاآن ریتأث

 کارکنان یارزش

 طوربه یعاطف یدادهایکه رو دادنشان  جینتا

کارکنان را در  یابیارز یهاقضاوت یتوجهقابل

بهبود  یمختلف سازمان یرهایمورد متغ

 یعصب یررهب یهامهارت تیو اهم بخشدیم

و  احساسات و بهبود رفاه تیریرا در مد

کارکنان برجسته  یشناختروانتوانمندی 
 .کندیم

 (0404) 2فوربز سلر

 نقش یاسهیمقا یبررس

 یاعتبار مؤسسات و هابانک

 جامعه یسازتیظرف در

 یاجتماع هیسرما که ،دهدمی نشان قیتحق نیا

 معهجا توسعه و یسازتیظرف نیب یارتباط پل

 .است

آگشاهین، داگلی، 

 و همکاران 0آلینای

(0402) 

 

 یرهبر یهامکبررسی ک

مدرسه و  ریبه مد یعصب

توسعه رفتار  یمعلمان برا

ی و توانمندسازی سازمان

 کارکنان یشناختروان

هم  ومدارس  رانیکه هم مد نشان دادها افتهی

 یعصب یاز رهبر یتوجهقابل طوربهمعلمان 

 رهبری عصبی کهیطوربه. اندبردهسود 

 یبر مشارکت اعضا یمیمستق ریتأث تواندیم

 یشناختروانو توانمندسازی در کار  میت

داشته کارکنان با ایجاد حس اعتماد و همدلی 

 شیباعث افزا یفرهنگ سازمان نیچن .باشد

 .شودیسازمان م تیموفق

 

ه و با بررسی تحقیقات موجود در این زمین صورت گرفته یهاپژوهشبنابراین با بررسی 

ای برمانی ساز یشناسروانشناسی و با توجه به شکاف تحقیقاتی در زمینه تلفیق عصب و

در  یسازمان یشناختعصبعلم از  یریگبهرهکارکنان،  یشناختروانتوانمندسازی 

                                       
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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. فع سازدرا مرت نهیزم نیدر ا یقاتیتحق خلأکه  ،است رکارکنان قاد یشناختروان یتوانمندساز

و  یاتقیتحق یهافرصت توانداین پژوهش می اتیکشف یمبتن ییالگو یطراح، همچنین

 یبرا یمنابع انسان یشناختروان یتوانمندساز یو ارتقا شرفتیپ یالعاده برافوق یکاربرد

های هشناسایی مؤلف. از طرفی نیز باشد برداشته درازجمله صنعت نفت،  یکارآمد یهاسازمان

 ییامدهایپتواند کارکنان می یشناختروانزی شناسی شناختی با تمرکز بر توانمندساعصب

 باشد. تهبرداش درو توسعه کارکنان  یهای آموزشدر برنامه عیتسر یحت ای شیامکان افزا یبرا

توان پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سؤال است، که چه الگوی جامعی را می بنابراین،

 نیروی انسانی ستاد شرکت ملی نفت ایران مبتنی بر یشناختروانبرای ارتقای توانمندسازی 

مفهومی پژوهش آورده شده چهارچوب در زیر  شناسی شناختی سازمانی ارائه داد؟عصب

 است.

 مفهومی پژوهش چهارچوب: 5شکل 
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  مدیریت مطالعات
 راهبردی دفاع ملی

 تحقیق شناسیروش. 2

از نتایج  توانیمدارد. چون  یاتوسعه-کاربردی یریگجهتپژوهش حاضر به لحاظ هدف 

مندسازی توانهای دولتی برای در ستاد شرکت ملی نفت و سایر سازمانصورت کاربردی آن به

اسی در شنمفاهیم نظری عصبهمچنین به توسعه  منابع انسانی استفاده کرد. یشناختروان

تواند مورد استفاده کند که میمنابع انسانی کمک می یشناختروانتوانمندسازی کنار 

فلسفی رویکرد پژوهش از نوع قیاسی است. چراکه  ینیبجهانپژوهشگران قرار گیرد. از نظر 

اقعیات ن وهم گذاشت با کناراز مبانی نظری و ادبیات پژوهش  یریگبهرهدر پژوهش حاضر با 

ر اساس ب گیری از کل به جزء(.شود )نتیجهیک نتیجه از آن حاصل می پذیرفته شده و استنتاج

کیفی  هایکمی( بود. در مرحله اول داده -پژوهش از نوع آمیخته اکتشافی )کیفی یشناسروش

فراهم شود؛ سپس در مرحله بعد  یریگاندازهگردآوری شد، تا زمینه لازم برای ساخت ابزار 

 شد. های کمی گردآوری با استفاده از ابزار طراحی شده، داده

ای و میدانی بود. در بخش ها از نوع مطالعات کتابخانهبر اساس روش گردآوری داده

ر اساس ب استفاده شد. نامهپرسشای و اسنادی و در بخش کمی از کیفی از مطالعات کتابخانه

آید که در گام اول بر اساس مطالعه شمار میپیمایشی به-توصیفی راهبردهای پژوهش از نوع

توانمندسازی  یارتقاهای ادبیات پژوهش و با کمک استراتژی تحلیل محتوا مؤلفه

گام دوم  شناسایی شدند. سپس درشناسی سازمانی منابع انسانی مبتنی بر عصب یشناختروان

 یسازلمدگام سوم با استفاده از  غربالگری شدند. در هامؤلفهبا استفاده از تکنیک دلفی 

جامعه آماری، نمونه آماری و شدند.  یبندسطح هامؤلفهساختاری تفسیری الگو طراحی و 

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

کلیه مقالات علمی معتبری بود که حول موضوع در بخش کیفی جامعه آماری شامل 

هدفمند استفاده شد و  یبردارنمونهگیری از روش نمونه منظوربهاند. ش تدوین شدهپژوه

ای است گیری تا حصول اشباع نظری ادامه یافت. منظور از اشباع نظری رسیدن به نقطهنمونه

 منظورهبکه دیگر شاخص جدیدی از متن منابع علمی استخراج نشود و کدها تکراری باشند. 

عددی ی متوجوجستها و موتورهای های داده، ژورنالپایگاهاستخراج منابع علمی معتبر ابتدا 
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آوری منابع علمی مورد بررسی قرار گرفتند که به دو دلیل تصمیم به برای شناسایی و جمع

 بحث کهنیاهای برتر اتخاذ شد: اول ای از ژورنالجای مجموعههای داده بهاستفاده از پایگاه

می وجود داشت که منجر به لهای عحدودیت دسترسی به متن کامل مقالات در مجلهم

و دسترسی به اطلاعات ارزشمند برگرفته از این مقالات شد.  وجوجستمحدودیت دایره 

رایگان  صورتبههای معتبر دسترسی به مقالات علمی در برخی از ژورنال کهنیادوم 

ت در دسترسی به حجم وسیعی از منابع علمی معتبر پذیر نیست که منجر به محدودیامکان

 اهآن فارسی و معادل انگلیسی ها و عباراتهای داده واژهگاهیدر پا وجوجستبرای گردید. 

شناسی سازمانی، ، مدیریت منابع انسانی، عصبیشناختروانشامل: توانمندسازی 

شدند. در  وجوجست، رهبری عصبی SCARF، مدل یشناختروان، عصب یشناختعصب

 دقیق مورد بازبینی قرار گرفتند.  طوربهمنبع یافت شد که  93مجموع 

و یا  منبع( 0)، چکیده کامل نبود منبع( 3)میسر نبود  هاآنمنابعی که دسترسی به متن کامل 

منبع علمی مرتبط برای  38نهایت  کنار گذاشته شدند و در منبع( 1)محتوای نامرتبطی داشتند 

 پژوهش انتخاب شدند. سؤالاته پاسخ ب

شاغل در بخش  کلیه مدیران، معاونین و کارشناسان شاملدر بخش کمی جامعه آماری 

داری از شیوه برمدیریت و توسعه منابع انسانی ستاد شرکت ملی نفت ایران بود که برای نمونه

تجربه در مورد  دانش و. 5هایی ازجمله: هدفمند استفاده شد. نمونه آماری با داشتن ملاک

زمان کافی  .8 عهد و تمایل به مشارکت در مطالعه؛داشتن علاقه و ت .0 موضوع مورد بررسی؛

برای بحث در حوزه پژوهش،  های ارتباطی مؤثرمهارت .0برای شرکت در مطالعه دلفی و 

نفر از خبرگان  51، تعداد الذکرفوقهای انتخاب شدند. در پژوهش حاضر با توجه به ملاک

شامل مدیران، معاونین و کارشناسان شاغل در بخش مدیریت و توسعه منابع انسانی ستاد )

شرکت ملی نفت( تمایل خود به مشارکت را اعلام و حجم نمونه آماری این بخش را تشکیل 

 دادند.

ثبت  ستیلچکشامل ها : در بخش کیفی ابزار گردآوری دادههادادهابزار گردآوری 

دلفی بود.  نامهپرسشابزار پژوهش شامل در بخش کمی  بود. یبردارشیفاطلاعات و 
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  مدیریت مطالعات
 راهبردی دفاع ملی

 های شناسایی شده در بخش کیفی بود.و شاخص هامؤلفهدلفی مشتمل بر کلیه  نامهپرسش

ها در دلفی معمولی در سه قسمت تدوین گردید: بخش نخست مقیاس گردآوری داده

؛ بخش دوم جدولی بود که ای حاوی توضیحاتی در زمینه موضوع مورد مطالعه بودمقدمه

ها است و دیدگاه خبرگان را در قالب میزان اهمیت هر شاخص در شامل فهرستی از شاخص

 کند. ای لیکرت ارزیابی میدرجه 1طیف 

فه را حذف، اضا سؤالیباز بود تا اگر خبرگان بخواهند  سؤالبخش سوم نیز شامل یک 

امل ساختاری تفسیری نیز ابزار ش یسازمدلیا ترکیب کنند، نظرشان را بیان کنند. در بخش 

ر اثرگذاری و اثرپذیری متغیرها بای بود که از سوی محقق تدوین و برای تعیین نامهپرسش

 یکدیگر استفاده شد.

ارزیابی روایی و پایایی ابزارهای پژوهش: در بخش کیفی روایی کدهای استخراج شده با 

تن برای یاف وجوجستعات اولیه و گستردگی استفاده از دفاع پذیر بودن )انتخاب مطال

مطالعاتی پیرامون حوزه پژوهش(، باورپذیری با شفافیت و وضوح اطلاعات، تصدیق پذیری 

یب کاپا کوهن پایایی نیز از ضر دییتأشد. برای  دییتأبازبینی چندباره متن  و اساتید دییتأبا 

بیانگر  609/7محاسبه شد که مقدار  SPSS افزارنرممقدار ضریب کاپا با استفاده از  .استفاده شد

صص دلفی از این نظر که از سوی افراد متخ نامهپرسشپایایی بود. در بخش کمی، اعتبار  دییتأ

ها مورد ارزیابی قرار گرفت و شاخص هامؤلفهدر حوزه پژوهش طی دو یا سه مرحله مرور 

 دییأتمورد بازبینی قرار دادند، را  هامؤلفهو همچنین به دلیل حجم بالای افراد متخصص که 

 نیر اکرونباخ استفاده شد که د یآلفا بیاز ضر زین نامهپرسش ییایسنجش پا یبراگردید. 

 شد. دییتأ نامهپرسش ییایبه دست آمد و پا 097/7مطالعه مقدار آن 

عاد و اب هامؤلفهها، : در بخش کیفی برای شناسایی شاخصهاداده وتحلیلتجزیهشیوه 

فی شناسی سازمانی از تحلیل محتوای کیکارکنان مبتنی بر عصب یشناختروانتوانمندسازی 

رک بار مرور کرد تا د نیو متن منابع موجود را چند یابتدا پژوهشگر اسناد علماستفاده شد. 

های معنا را استخراج و به هرکدام از داده یواحدها یاز آن حاصل شود. سپس تمام یکل

 کنند. کد را اتخاذ می کی ییداده معنا نیچند ی. گاهافتیاختصاص  ایشناسه ییمعنا
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 ایها همقول کیداشتند تحت  باهمکه  یاشتراکات اسها، بر اسداده یتمام یبعد از کدگذار

که  ،بود Atlas.ti افزارنرم یفیمورد استفاده در بخش ک افزارنرمشدند.  یبندطبقه یرمقولاتیز

 دییتأدر بخش کمی برای  ها استفاده شد.مقوله دهیسازمانها و داده یکدگذار یاز آن برا

 هایتکنیک دلفی طی دو مرحله نظرسنجی از خبرگان و میانگین از هامؤلفهها و شاخص

و همچنین بررسی ضریب توافق کندال، استفاده شد. در این گام برای تحلیل  آمدهدستبه

ترسیم الگوی پژوهش  یبرانهایت  مورد استفاده واقع شدند. در spssاکسل و  افزارنرمها، داده

 زانیقدرت نفوذ و مساختاری تفسیری و نمودار میک مک برای بررسی  یسازمدلاز رویکرد 

 ی متغیرها، استفاده شد.وابستگ

 

 هاوتحلیل دادهها و تجزیهیافته. 3

 موارد ارائه شده است: شامل ،های پژوهش در سه بخشیافته

منابع انسانی  یشناختروانهای توانمندسازی و شاخص هامؤلفهشناسایی ابعاد،  .5

  شناسی سازمانی با تکنیک تحلیل محتوا؛مبتنی بر عصب

  ؛ها با استفاده از تکنیک دلفیغربالگری داده .0

  .ساختاری تفسیری یسازمدلها با استفاده از مؤلفه یبندسطح .8

ی سازمانی شناسمنابع انسانی مبتنی بر عصب یشناخترواننهایت الگوی توانمندسازی  در

 های بخش کیفی )شناساییگردد. در ادامه نتایج هر بخش ارائه شده است. یافتهترسیم می

شناسی منابع انسانی مبتنی بر عصب یشناختروانو ابعاد توانمندسازی  هامؤلفه، هاشاخص

 ینسانمنابع ا یشناختروان یو ابعاد توانمندساز هامؤلفه، هاشاخصسازمانی(: برای شناسایی 

ی ی از تکنیک تحلیل محتوا استفاده شد. نتایج منجر به شناسایشناسی سازمانبر عصب یمبتن

 د.شاخص ش 97( و مؤلفهفرعی ) مؤلفه 07مقوله اصلی )ابعاد(،  6

از تکنیک دلفی طی دو مرحله نظرسنجی  هامؤلفهها و شاخص دییتأدر بخش دوم برای 

هایی هایی، مقولهن دییتأاز خبرگان با ارزیابی میانگین و ضریب توافق کندال استفاده شد. برای 

 بود، قابل قبول در نظر گرفته شدند. 0/7و ضریب توافق بالاتر از  0بالاتر از  هاآنکه میانگین 
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  مدیریت مطالعات
 راهبردی دفاع ملی

پذیرفته  0ها، در هر دو مرحله نظرسنجی با میانگین بالاتر از با توجه به نتایج، کلیه مقوله

به دست آمد، بیانگر این  1/7شدند و چون ضریب کندال در هر مرحله نظرسنجی بالاتر از 

 درصد توافق نظر بین خبرگان وجود دارد. 17است که برای هر متغیر بیش از 

ر علوم منابع انسانی مبتنی ب یشناخترواندر بخش سوم برای ترسیم الگوی توانمندسازی 

ساختاری تفسیری استفاده شد. در زیر نتایج مربوط به  یسازمدلشناسی سازمانی از عصب

 ساختاری تفسیری ارائه شده است. یسازمدلاز  هر گام

ا نظر بایست بودتعاملی میگام اول، تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری: ماتریس خ

نفر از خبرگان که  57از نظرات  یریگبهرهخبرگان گردآوری شود که در پژوهش حاضر با 

ماتریس  0در مرحله دلفی نیز حضور داشتند و با استفاده از روابط مفروضه در جدول 

 خودتعاملی ساختاری تکمیل شد.

 ساختاری: روابط مفهومی در تشکیل ماتریس خودتعاملی 0جدول 

 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 
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 : ماتریس خودتعاملی ساختاری8جدول 

6 5 4 3 2 1 J     
I 

V A A V O O 
 یشناسروانتوانمندسازی مبتنی بر علوم اعصاب سازمانی )-1

 شناسی اجتماعی(شناسی عاطفی، عصبشناختی، عصب

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

 های تحلیلی(ای و مهارتهای رابطههای فنی، مهارتمهارت

V A A O A A 
)اکسی  یشناختروانبر توانمندسازی  مؤثرهای عصبی هورمون-2

 توسین، دوپامین، کورتیزول(

V X O V V V 

 هایعصبی )تکنیک یشناختروانهای توانمندسازی تکنیک-0

م های ابزاری مبتنی بر علو؛ تکنیکیامداخله یشناسروانمبتنی بر 

 پزشکی(

V O X V V V 

های مبتنی بر رهبری عصبی )تکنیک یشناختروانتوانمندسازی -5
های رهبری عصبی؛ رهبری عصبی توانمندساز رهبری عصبی؛ سبک

ای مدل خودتوسعه و SCARF، TECHدر چهارچوب مدل 

 رهبران( یشناختعصب

O A A A A A 
)احساس معناداری،  یشناختروانپیامدهای توانمندسازی -6

 (ریتأثاحساس شایستگی، خودمختاری، 

 

 V ،A ،Oگام دوم، تشکیل ماتریس دستیابی: ماتریس دستیابی با جایگزین کردن نمادهای 

برای استخراج ماتریس دریافتی در شوند. ای از اعداد صفر و یک تبدیل میبه مجموعه Xو 

از عدد  O و A علائم یجابهاز عدد یک و  V و X علائم یجابههر سطر ماتریس خود تعاملی 

ای قطر هآمده ماتریس دریافتی اولیه نام دارد. درایه دستبهشود. ماتریس صفر استفاده می

 ماتریس دستیابی اولیه ارائه شده است. 0. در جدول گیرداصلی برابر یک قرار می

 

 

 

 

 



           500                                           مرداسی و همکاران ♦ ... ی سازمانشناسعصبشناختی منابع انسانی مبتنی بر طراحی الگوی ارتقای توانمندسازی روان

 

  مدیریت مطالعات
 راهبردی دفاع ملی

 : ماتریس دستیابی اولیه0جدول 

6 5 4 3 2 1 
J 

I 

1 0 0 1 0 0 
 یشناسروانشناسی سازمانی )عصبتوانمندسازی مبتنی بر -1

 شناسی اجتماعی(شناسی عاطفی، عصبشناختی، عصب

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

 های تحلیلی(ای و مهارتهای رابطههای فنی، مهارتمهارت

1 0 0 0 0 0 
)اکسی  یشناختروانبر توانمندسازی  مؤثرهای عصبی هورمون-2

 توسین، دوپامین، کورتیزول(

1 1 1 1 1 1 

 هایعصبی )تکنیک یشناختروانهای توانمندسازی تکنیک-0

وم های ابزاری مبتنی بر عل؛ تکنیکیامداخله یشناسروانمبتنی بر 

 پزشکی(

1 0 1 1 1 1 

مبتنی بر رهبری عصبی  یشناختروانتوانمندسازی -5

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

مدل  و SCARF ،TECHرهبری عصبی در چهارچوب مدل 

 رهبران( شناختیعصبای خودتوسعه

0 0 0 0 0 0 
)احساس معناداری،  یشناختروانپیامدهای توانمندسازی -6

 (ریتأثاحساس شایستگی، خودمختاری، 

 

گام سوم، تشکیل ماتریس دستیابی نهایی: برای تشکیل ماتریس دستیابی نهایی پس از 

ود. کنترل شبین متغیرها کنترل می هیثانوماتریس دسترسی اولیه به دست آمد، روابط  کهآن

 jشود و همچنین شاخص  jمنجر به شاخص  iروابط به این صورت است که اگر شاخص 

خواهد شد. اگر در ماتریس  kنیز منجر به شاخص  iاخص شود، آنگاه ش kمنجر به شاخص 

دسترسی اولیه این حالت برقرار نباشد، باید روابط اصلاح شود و روابطی که از قلم افتاده 

ماتریس دستیابی نهایی آورده شده است )روابط اصلاح شده با  1جایگزین شود. در جدول 

میزان نفوذ و وابستگی متغیرها نیز به ترتیب از جمع هر  همچنین(. اندشدهستاره مشخص 

 دست آمده است.سطر و ستون به
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 : ماتریس دستیابی نهایی1جدول 

 J 1 0 2 0 5 6 قدرت نفوذ
I 

3 1 0 0 1 1* 0 

شناسی سازمانی توانمندسازی مبتنی بر عصب-1

شناسی عاطفی، شناختی، عصب یشناسروان)
 شناسی اجتماعی(عصب

3 1 0 0 1 0 1* 

 شناسی شناختیتوانمندسازی مبتنی بر عصب-0

های های فنی، مهارت)توانمندسازی مهارت

 های تحلیلی(ای و مهارترابطه

1 1 0 0 0 0 0 
بر توانمندسازی  مؤثرهای عصبی هورمون-2

 )اکسی توسین، دوپامین، کورتیزول( یشناختروان

6 1 1 1 1 1 1 

 عصبی یشناختروانهای توانمندسازی تکنیک-0

؛ یامداخله یشناسروانهای مبتنی بر )تکنیک

 های ابزاری مبتنی بر علوم پزشکی(تکنیک

5 1 0 1 1 1 1 

مبتنی بر رهبری  یشناختروانتوانمندسازی -5

های توانمندساز رهبری عصبی؛ عصبی )تکنیک

های رهبری عصبی؛ رهبری عصبی در سبک

مدل  و SCARF، TECHچهارچوب مدل 

 رهبران( شناختیعصبای خودتوسعه

0 0 0 0 0 0 0 
)احساس  یشناختروانپیامدهای توانمندسازی -6

 (ریتأثمعناداری، احساس شایستگی، خودمختاری، 

 میزان وابستگی 3 3 4 2 1 5 -

 

: برای تعیین سطح و اولویت متغیرها ابتدا مجموعه هامؤلفهگام چهارم، تعیین سطوح 

اسبه مح هاآنآید و سپس اشتراک برای هر معیار به دست می ازینشیپدستیابی و مجموعه 

ر منابع انسانی مبتنی ب یشناختروانشود. سطوح به دست آمده برای مدل توانمندسازی می

 است. نمایش داده شده ،(6)شناسی سازمان در قالب جدول عصب
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  مدیریت مطالعات
 راهبردی دفاع ملی

 : تعیین سطوح متغیرها6جدول 

 متغیر
مجموعه 

 دستیابی

مجموعه 

 ازینشیپ

عناصر 

 مشترک
 یبندسطح

شناسی توانمندسازی مبتنی بر عصب-1

 شناسیشناختی، عصب یشناسروانسازمانی )

 اجتماعی( یشناسعصبعاطفی، 

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

شناسی توانمندسازی مبتنی بر عصب-0

های فنی، )توانمندسازی مهارتشناختی 

 های تحلیلی(ای و مهارتهای رابطهمهارت

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

بر توانمندسازی  مؤثرهای عصبی هورمون-2

)اکسی توسین، دوپامین،  یشناختروان

 کورتیزول(

1 1,0,0,5 1 0 

 یشناختروانهای توانمندسازی تکنیک-0

 یشناسروانهای مبتنی بر عصبی )تکنیک

های ابزاری مبتنی بر علوم ؛ تکنیکیامداخله

 پزشکی(

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

مبتنی بر  یشناختروانتوانمندسازی -5

های توانمندساز رهبری رهبری عصبی )تکنیک

های رهبری عصبی؛ رهبری عصبی؛ سبک

و مدل  SCARFعصبی در چهارچوب مدل 

TECHشناختیعصبای ؛ مدل خودتوسعه 

 رهبران(

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

 یشناختروانپیامدهای توانمندسازی -6

)احساس معناداری، احساس شایستگی، 

 (ریتأثخودمختاری، 

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

 

بر  منابع انسانی مبتنی یشناختروانتوانمندسازی  هایمؤلفه یبندسطحدرنهایت پس از 

 ترسیم شد. (،0)شناسی سازمانی، الگویی به شکل عصب
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 شناسی سازمانیمنابع انسانی مبتنی بر عصب یشناختروان: الگوی توانمندسازی 0شکل 

 

 گیری و پیشنهاد. نتیجه4

در پژوهش حاضر، ابتدا با استفاده از مرور ادبیات در حوزه پژوهش، با استفاده از تکنیک 

ع انسانی مناب یشناختروانو ابعاد توانمندسازی  هامؤلفه، هاشاخصتحلیل محتوا به شناسایی 

 97و  مؤلفه 07عد، بُ 6شناسی سازمانی پرداخته شد. نتایج منجر به شناسایی عصب مبتنی بر

 .شودیمشاخص شد، که در ادامه بدان پرداخته 

ساختاری  یسازمدلاز سوی خبرگان با استفاده از  هامؤلفهها و پس از تأیید شاخص

 یناختشروانمتغیرها پرداخته شد و درنهایت الگوی توانمندسازی  یبندسطحتفسیری به 

، 5ترسیم شد. در سطح  (،0)سازمانی به شکل  شناختیعصبمنابع انسانی مبتنی بر علوم 

، 0های عصبی؛ در سطح منابع انسانی و هورمون یشناختروانپیامدهای توانمندسازی 

اسی شناختی؛ شنوانمندسازی مبتنی بر عصبتوانمندسازی مبتنی بر علوم اعصاب سازمانی و ت

مبتنی بر رهبری عصبی  یشناختروانها و رویکردهای توانمندسازی ، تکنیک8و در سطح 
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  مدیریت مطالعات
 راهبردی دفاع ملی

 یشناختروانارائه شده در الگوی نهایی توانمندسازی  یبندسطحشدند. در تبیین  یبندسطح

تفاده از دلال کرد که با اساست گونهنیاتوان شناسی سازمان میمنابع انسانی مبتنی بر عصب

و یا استفاده از  یشناختروانهای های متعدد علوم اعصاب چه در قالب مداخلهتکنیک

های ندیتوان به بهبود توانمابزارهای تصویربرداری پزشکی و ابزارهای تحریک مغناطیسی می

اری تصویربردهای توان با استفاده از تکنیکمی همچنینرهبران و مدیران سازمان پرداخت. 

شناسی ها و رویکردهای مبتنی بر عصبروند تغییرات مغزی را ثبت و بررسی کرد. این تکنیک

که مبتنی بر بهبود  TECHو  SCARFهای کند تا در قالب مدلبه رهبران سازمان کمک می

وضعیت، افزایش اطمینان، بهبود ارتباطات، رعایت خودمختاری و انصاف، اعتماد، امید و 

ای های ذهن و مغز در قالب مدل خودتوسعههمدلی است؛ همچنین با تقویت شایستگی

های مختلف رهبری به دنبال خلاقیت و نوآوری در و استفاده از سبک شناختیعصب

ها و مانی و ارتباطات با کارکنان باشند. علاوه بر این، با استفاده از تکنیکهای سازفرایند

 های مبتنی بر علوم اعصاب، با تقویت شایستگییشناختروانرویکردهای توانمندسازی 

ی شناختی، عاطف یشناسروانفراشناختی( و سازمانی ) و یارابطههای فنی، شناختی )مهارت

ش که از اهداف پژوه کارکنان دست یافت یشناخترواننمندسازی توان به تواو اجتماعی(، می

های ها و رویکردهای معرفی شده با تأثیری که بر هورمونحاضر بوده است. تمامی این تکنیک

افزایش سطح اکسی توسین با بهبود تعاملات اجتماعی و دوپامین با افزایش  ویژهبهعصبی 

که به کاهش سطح فشار کارکنان منجر  لذت شغلی و انگیزش و کاهش سطح کورتیزول

 در هاآنشود شود و باعث میکارکنان منجر می یشناختروانشود که بهبود توانمندسازی می

 در محل کار خود داشته باشند. ریتأثنهایت احساس معنا، شایستگی، خودمختاری و 

 

 کاربردی هایپیشنهاد. 4-1

نهاد شناسی شناختی پیشا توجه به نتایج حاصل از پژوهش به متخصصین مراکز عصبب

شناسی پزشکی برای و ابزارهای عصب یشناختروانای های مداخلهشود تا از تکنیکمی

 یشناختروانها و فعالیت نواحی از مغز که به بهبود توانمندسازی تحریک ترشح هورمون
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ز کلیه ا یریگبهرهشود تا با کنند. به مدیران پیشنهاد می کند، استفادهکارکنان کمک می

مدل  همچنینو  TECHو  SCARFرویکردهای رهبری عصبی در چهارچوب مدل 

 یشناختروانرهبران برای افزایش سطح انگیزه و توانمندسازی  شناختیعصبای خودتوسعه

ای ضمن خدمت و برنامه هشود تا آموزشکارکنان خود بهره ببرند. به مدیران پیشنهاد می

های توسعه ذهن و مغز را در چهارچوب های شناختی، فراشناختی و برنامهتوسعه مهارت

ای کارکنانشان قرار دهند و در این زمینه از حضور متخصصین و های حرفهتوسعه مهارت

زمینه  شود، تا با اختصاص بودجه کافیها پیشنهاد میمشاورین برجسته بهره ببرند. به سازمان

علوم اعصاب شناختی و سازمانی  یالمللنیبهای ملی و ها و همایشحضور مدیران در کارگاه

نگه داشته و از آن برای  روزبهرا فراهم سازند تا بتوانند دانش و آگاهی خود را در این زمینه 

 کارکنان استفاده کنند. یشناختروانبهبود توانمندسازی 

 

 آتی یهاپژوهش پیشنهادهای. 4-2

د در شو، پیشنهاد مییاکتابخانهبا توجه به محدودیت پژوهش به روش مطالعات  مچنینه

ای از مصاحبه با افراد خبره داده در کنار مطالعات کتابخانه یآورجمعهای آتی برای پژوهش

معادلات  یسازمدلهای های آتی با استفاده از روشنیز بهره گرفته شود. در پژوهش

نان کارک یشناختروانها بر توانمندسازی ساختاری به بررسی اثربخشی هریک از مؤلفه

 یماسلا ینفت جمهور یستاد شرکت ملهای آتی علاوه بر کارکنان پرداخته شود. پژوهش

 مقایسه شود. هم باها نیز تعمیم داده شود و نتایج ، به کارکنان سایر سازمانرانیا
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 فهرست منابع

بر رهبران  تأکیدرهبران و با  شناختیعصب یامدل خودتوسعه(. 5077) و همکاران یلیاب -

 .573-09(، 0)57ها، بر آموزش سازمان تیری. مدیدانشگاه

 ملی در سازمان انسانی منابع توانمندسازی مدل طراحی(. 5075) و همکاران سیوندی اباذری -

 (.80) 9 انسانی. منابع توسعه و . آموزشایران استاندارد

 یشناختروان یبر رابطه توانمندساز یمنبع کنترل درون ریتأث(. 5075) و همکاران یزمان -

 .581-559(، 36)00ی، . دانش حسابرسیحسابرس تیفیحسابرسان و ک

مدارس  رانیمد یشناختروان یتوانمندساز یهامؤلفه ییشناسا(. 5077)و همکاران  یلیفضا -

-19(، 0)50 ی،آموزش تیریمد یهاینوآور یفصلنامه علم. شهرستان مشهد وپرورشآموزش

06. 

مطالعه جایگاه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت کشور، (. 5890) و همکارانمرادپور  -

 یلالملنیبکنفرانس . و راهکارهای توسعه سرمایه انسانی در شرکت ملی نفت ایران هاچالش

 .شیراز و راهکارها، هاچالشمدیریت 

 تیاسوب. برگرفته از صنعت نفت یمنابع انسان یهاچالشکلاف سردرگم (. 5890منصوری ) -

 نفت ما، آژانس رویدادهای مهم نفت و انرژی.

کارکنان  یشناختروان یابعاد توانمندساز یارتقا یهاروش(. 5077) و همکاران یکنامین -

 .81(،570)87 ،بهبود و تحول تیری. مطالعات مد91 دیکوو یدمیاپ طیسازمان صمت در شرا
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