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ABSTRACT

Background & objectives: This descriptive study was performed to examin the role of staff
empowerment and career enthusiasm in predicting entrepreneurship from staff viewpoint in
Shahid Beheshti University of medical sciences.
Methods: The sample framework consists of 210 employers (Administrative division) of
Shahid Beheshti university in 2014-2015. One hundred and thirty two employers were
selected usinging Kerjsi Morgan table and stratified sampling method. Research tools were
three questionairs including Spreitzer’s empowerment questionnaire (1999), Shoflli and
Solvanova career enthusiasm questionnaire (2004) and Amini et al entrepreneurship
questionnaire (2012), Validity of these questionnaires was confirmed by experts and their
reliability by using Cronbach alpha coefficient were 0.92, 0.79 and 0.85 respectively. The
data were analyzed using descriptive (mean and standard deviation) and analytical statistics
methodss (coefficient of Pearson correlation and multivariable regression).
Results: A positive and significant relationship found between staff empowerment, career
enthusiasm and their dimensions with entrepreneurship. The results of multivariable
regression also showed that prediction of staff empowerment and career enthusiasm can
explain entrepreneurship variance in extent to 0.50 in the staff of Shahid Beheshti university
of medical sciences (p<0.001).
Conclusion: This study shows that in capable organizations, employees show their best
inventions with emotion, ownership and honor. Therefore, success in organization has direct
relationship with expertise, the effort of human assets and employee enthusiasm.
Keywords: Staff Empowerment; Career Enthusiasm; Entrepreneurship; Medical Sciences; Shahid
Beheshti
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رابطه توانمندسازي روانشناختی کارکنان و اشتیاق شغلی در پیش بینی 
کارآفرینی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی
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قدمهم
امروزه تسلط یافتن به دانش کارآفرینی و ایجاد کسب 

هاي علمـی و  ترین زمینهدو کار جدید، یکی از پرکاربر
باشد. از آنجا که آموزش و تولید دانـش  اقتصادي می

محسـوب  اي فزاینده جزء مهمـی از نـوآوري   به گونه
کننده دانش و نهـاد  ها در مقام تولیدشود، دانشگاهیم

ــار آن ــیعانتش ــش وس ــی ، نق ــازي م ــري ب ــد (ت ). 1کنن
نیز باعث فعال و پویا نگه داشـتن  1کارآفرینی سازمانی

ــه   ــاره بخشــیدن ب ــاتی دوب کارکنــان و تفکراتشــان، حی
شـود. توجـه بـه    ساختار سلسـله مراتبـی دانشـگاه مـی    

1 Entrepreneurship

چکیده
بررسـی نقـش توانمندسـازي کارکنـان و اشـتیاق شـغلی در       بـراي  ،توصیفی از نـوع همبسـتگی  این مطالعه زمینه و هدف:

انجام شد.بینی کارآفرینی از دیدگاه کارکنان دانشگاه شهید بهشتی پیش
-94از کارکنان (بخش اداري) شاغل دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی در سال نفر210نمونه مورد پژوهش:ش کاررو
132نمونهمورگان، حجم -اساس جدول کرجسیو براي نسبی گیري طبقهگیري در این پژوهش نمونهروش نمونهبود. 93

) 2004)، اشتیاق شغلی شوفلی و سالوانوا (1995انمندسازي اسپرتیز (ها با استفاده از سه پرسشنامه توگردید. دادهتعییننفر 
ها به تأیید اساتید و صاحبنظران رسیده و پایـایی  . روایی پرسشنامهندشدجمع آوري) 1391و کارآفرینی امینی و همکاران (

ها از راي تجزیه و تحلیل داده. ببدست آمد85/0و79/0، 92/0ها با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ به ترتیب پرسشنامه
استنباطی (ضریب همبستگی پیرسـون و رگرسـیون چندگانـه)    توصیفی (میانگین و انحراف استاندارد) و آمارهاي آمارروش

استفاده شد. 
بطه مثبت که بین توانمندسازي کارکنان و اشتیاق شغلی و ابعاد آن ها با کارآفرینی راندهاي تحقیق نشان دادیافته:هاافته ی

کارکنان و اشتیاق شـغلی بـه   بینی توانمندسازيو معنادار وجود دارد. نتایج تحلیل رگرسیون چند متغیري نیز نشان داد پیش
50/0) توان تبیین واریانس کارآفرینی در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی را به میـزان  p>001(معناداريگونه

دارا است.
د، کارکنان با احساس هیجان، مالکیت و افتخار بهترین ابداعات و ابتکارات را از خـود نشـان   هاي توانمنسازمانگیري:نتیجه 

مستقیمی با کاردانی و تلاش نیروي انسانی و اشتیاق شغلی در سازمان دارد.این رو موفقیت در سازمان، رابطهدهند. از می
علوم پزشکی شهید بهشتیتوانمندسازي کارکنان، اشتیاق شغلی، کارآفرینی،:يکلیدهاي واژه
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کارآفرینی سـازمانی در تمـام   و1رویکردهاي خلاقیت
هاي علـوم پزشـکی   ر خاص دانشگاهها و به طوسازمان

کار مهـم  ). کارآفرینی به عنوان یک راه2(اهمیت دارد 
رك ، رشد اقتصادي و ایجاد تح2زاییدر راستاي اشتغال

تر صـاحبنظران  اجتماعی مطـرح اسـت. همچنـین بیش ـ   
مراکـز  ها و کارآفرینی را شرط بقاء و توسعه دانشگاه

آورنـد، زیـرا در عرصـه   به شـمار مـی  آموزش عالی 
در 3محـور هاي پیشرفته و صنایع دانشتوسعه فناوري

اي، ملـی و حتـی محلـی، فقـط از     اقتصاد جهانی، منطقه
تعامــل دانشــگاه و بنگــاه اســت کــه  طریــق تقویــت و 

هاي گسترده کنونی مقابله کـرد. در  توان با بحرانمی
برآینـد تلاقـی دو جریـان    واقع کارآفرینی دانشـگاهی 

کارآفرینی سازمانی و نظـام نـوین آمـوزش عـالی و     
پژوهشی است و چند سالی است که مورد توجه تمـام  

). در ایـن  3کشورهاي پیشرفته دنیا قرار گرفته است (
شـود کـه مـدیران،    دیدگاه عملکرد زمانی حاصل مـی 

اي طراحی کنند که حداکثر مشاغل کارکنان را به گونه
).4(باشدهاي مطلوب را داشته ویژگی

ــازمان ــابراین در س ــب  بن ــه موج ــروزي آنچ ــاي ام ه
عملکرد برتر و رقابت جهت بقـاء در محـیط مـتلاطم    

شـود قابلیـت نـوآوري اسـت و دسـتیابی بـه ایـن        می
پـذیر اسـت. بـه    از طریق منابع انسـانی امکـان  قابلیت، 

ها باید شرایطی را فراهم کننـد  همین منظور، سازمان
و ظرفیـت  مه کارکنان نوآور بـوده و تمـام تـوان    تا ه

خــود را در جهــت پیشــبرد ســازمان بــه کــار گیرنــد.  
توانمندسازي و اشتیاق شغلی بـه عنـوان رویکردهـاي    

هـا را در تحـرك   تواند سـازمان مینوین در مدیریت
گیري از سرمایه فکري و قدرت خلاقانه کارکنان، بهره

). 5(یـاري دهـد  افزایش رفتارهاي نوآورانه کارکنـان 
بدین ترتیب توانمندسازي کارکنان بـه معنـاي تـأمین    

هاي لازم براي قادر ساختن کارکنان بـه ایجـاد   ظرفیت
ارزش افزوده در سازمان و ایفاي مسئولیت سـازمانی  

1 Creativity
2 Job Creation
3 Knowledge Base

ــاء     ــاي ارتق ــی از راهکاره ــارایی و اثربخش ــا ک ــوأم ب ت
). توانمندسـازي منـابع   6(شـود هـا تلقـی مـی   سازمان

نوان یـک رویکـرد نـوین انگیـزش درونـی      انسانی به ع
شغل به معنی آزاد کردن نیروهاي درونی کارکنـان و  
همچنین فـراهم کـردن بسـترها و بـه وجـود آوردن      

هـا و  هایی براي شـکوفایی اسـتعدادها، توانـایی   فرصت
هاي افراد اسـت. توانمندسـازي بـا تغییـر در     شایستگی

شـود  میهاي کارکنان شروع باورها، افکار و طرز تلقی
و بدین معنی که آنان باید بـه ایـن بـاور برسـند کـه      
توانایی و شایستگی لازم براي انجام وظایف را به طـور  

ــایی  موفقیــت آمیــز داشــته و احســاس کننــد کــه توان
اهداف ونتایج شغلی را دارند؛ و کنترل بر يتأثیرگذار

کننـد. اخیـراً   شغلی معنادار و ارزشمندي را دنبـال مـی  
تعبیري انگیزشی، شـناخته و  ي تحت عنوان توانمندساز

تعریف گردیده است. بر طبق این دیدگاه افـراد توانـا   
هــاي مشــترکی هســتند کــه در تحقیــق داراي ویژگــی

حاضر تحـت عنـوان ابعـاد توانمندسـازي روانشـناختی      
اند. این ابعاد، اقدامات خـاص مـدیریتی نیسـتند،    آمده

کارکنـان در  بلکه منعکس کننده تجربیات یـا باورهـاي   
ــش آن  ــورد نق ــابراین   م ــتند. بن ــازمان هس ــا در س ه

توانمندسازي چیزي نیست که مدیران براي کارکنـان  
انجام دهند، بلکه طرز فکـر کارکنـان در مـورد نقـش     

4). بر همین اساس اسـپریتز 7ها در سازمان است (آن

) توانمندسازي را به عنوان یک راه روانشـناختی  1995(
ت بـراي توانمندسـازي و کسـب    بایس ـکه کارکنان می

) 2001(5). منـون 8کنـد ( موفقیت اجرا کنند بیـان مـی  
توانمندي را بـه عنـوان یـک حالـت     6قالب روانشناختی

روانشــناختی تعریــف کــرده کــه بــه وســیله حســی از  
»فهـم کنتـرل  «و »درك شایسـتگی «و »درونی شـدن «

تغیر دیگري که بر کـارآفرینی  ). م9تصور شده است (
داشتن اشـتیاق بـراي   .استارد اشتیاق شغلی گذمیاثر 

هر فعالیتی عامل مـؤثر در نشـان دادن اسـتعدادهاي    

4 Spreitzer
5 Mannon
6 Psychological
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نهفته شخصی است و در کل تمایل به انجام کار، زمینه 
سالم را براي افزایش تـلاش و انگیـزه و دنبـال کـردن     

آورد. در پی آن هاي مرتبط با شغل فراهم میفعالیت
ر ایجاد احسـاس  دمؤثر اشتیاق شغلی به عنوان نیروي 

توانمندي روانشـناختی در انجـام شـغل و بـه تبـع آن      
افزایش قدرت و توان فکري و روانشناختی کارکنان در 
محیط کاري و روند بهبود وضع سازمان عامل مؤثر و 

به عنوان یک ). اشتیاق شغلی 10شود (کارآمد تلقی می
شود کـه  حالت ذهنی مثبت نسبت به شغل تعریف می

هایی چون شوق داشتن به کار، وقف بـه کـار   ویژگیبا 
گردد. شوق داشـتن  شدن و جذبه در کار توصیف می

پـذیري ذهنـی   به کار با سطوح بالاي انـرژي، انعطـاف  
گـذاري در کـار و   هنگام کارکردن، اشتیاق به سـرمایه 

شـود،  مقاومت در رویارویی با مشکلات، توصـیف مـی  
بت به کـار و بـه   جذبه در کار با تمرکز عمیق فرد نس

ســختی جــدا شــدن از کــار، گذشــت ســریع زمــان و  
فراموش کردن همه چیزهاي اطراف، حین انجـام کـار   

شود. وقف کـار شـدن بـا ادراك احسـاس     توصیف می
معناداري از انجام کار، داشتن احساس اشتیاق و غـرور  

بـودن کـار توصـیف    انگیزاز انجام کار و احساس چالش
).11شود (می

) نشـان داد کـه   12(و همکـاران 1ش ریـچ نتایج پـژوه 
ــع شــغلی اســتقلال،    چنانچــه محــیط ســازمان ســه منب
قدردانی و نوآوري را براي کارکنان ایجـاد نمایـد، تـا    
ــتیاق    ــالاي اش ــطوح ب ــراي س ــرایط لازم ب ــدودي ش ح

شان فـراهم خواهـد شـد. در همـین     کارکنان به شغل
اساس پژوهشی نشـان داد در  ) بر13(2راستا ادواردز

انی که جو سازمان، پذیرنده و تسهیل کننده تغییـر  زم
بخش و حـامی و نیـرو  باشد و رهبـري خـلاق، نـوآور   

ــزان   ــه می ســازمان را اداره کنــد، کارکنــان ســازمان ب
در سازمان هسـتند و خـود   3بیشتري پذیراي نوآوري

نیز شخصاً به تغییـر و خلاقیـت داوطلبانـه، کـه همـان      

1 Rich
2 Edwards
3 Innovation

افــزایش احســاس توانمنــدي روانــی و در پــی آن    
چنـین  آورنـد. هم ي فرا نقش اسـت، روي مـی  رفتارها

هـاي  بررسی مطالعات صورت گرفته در بین سـازمان 
دهند که یکی موفق در اجراي توانمندسازي، نشان می

ــاد    ــتقرار در ابع ــذار در اس ــل اثرگ ــرین عوام از مهمت
4مختلـف فراینــد توانمندســازي، ایجـاد جــو ســازمانی  

کــل جــو ســازمانی باشــد. درمناســب و خلاقانــه مــی
مبتکرانه که به عنوان ایجاد و حفظ یک جو سازمانی که 

دهــد و هــاي خلاقانــه را رشــد و گســترش مــیتــلاش
). طبق 14شود (سازد شناخته مییادگیري را آسان می

این امر خود عامـل مهمـی در افـزایش    5پژوهش پیتر
اثربخشی و توانمندي روانشـناختی سـازمان محسـوب    

6ل باعـث احسـاس خودکارآمـدي   شود. ایـن عام ـ می

انجـام فعالیـت   شود و بـه افـزایش انگیـزه   کنان میکار
فراتر از وظـایف و کـار اثـربخش در سـازمان منجـر      

گردد و این رویکرد دستیابی به پیشرفت و نیل بـه  می
). بنـابراین بـا   15بخشـد ( اهداف سازمان را تعالی مـی 

توجه به مطالب مطرح شده و ضرورت نگاه تحلیلی و 
علمی به نیروي انسانی شاغل در سازمان و دانشـگاه و  

هـا،  هاي بالقوه موجـود در آن ها و توانمنديبا قابلیت
ــازي     ــی توانمندس ــه بررس ــه مطالع ــژوهش ب ــن پ ای

بینــی روانشــناختی کارکنــان و اشــتیاق شــغلی در پــیش
دانشـگاه علـوم پزشـکی    کارکنان کارآفرینی از دیدگاه 

ــشــهید بهشــتی مــی ــردازد. از ای ــه پ ــرداختن ب ن رو پ
ها و نقـش توانمندسـازي و اشـتیاق شـغلی در     پتانسیل

سازي هرچه مؤثرتر کارآفرینی چنان که هور و پیادهظ
بتواند نیروهایی سازمانی را توانمنـد بـار بیـاورد کـار     
چندان ساده اي نیست و نیـاز بـه تحقیقـات بیشـتر در     
قالب یک پژوهش علمـی دارد بـر ایـن اسـاس سـؤال      

عه حاضر این است که آیا بین توانمندسازي اصلی مطال
روانشناختی کارکنـان و اشـتیاق شـغلی بـا کـارآفرینی      

4 Organizational Climate
5 Pieter
6 Efficacy



1397چهارم، پاییز ، شماره نهمسال جله سلامت و بهداشتم436

کارکنان دانشگاه مورد مطالعه رابطه معناداري وجـود  
دارد؟

کارروش 
پژوهش حاضر از لحـاظ هـدف، کـاربردي و از لحـاظ     

. در این پژوهش بودهمبستگی -روش از نوع توصیفی
کلیه کارکنان شاغل در دانشگاه جامعه مورد مطالعه را 

94علوم پزشکی شهید بهشتی (بخش اداري) در سـال  
گیري روش نمونه.نداددنفر تشکیل می210به تعداد 

باشـد. اي نسبی مـی گیري طبقهپژوهش نمونهدر این 
مورد مطالعه اي، واحدهاي جامعهگیري طبقهنهدر نمو

هستند، ترمتغیر همگنهایی که از نظر صفت در طبقه
هــا در درون تــا تغییــرات آنشــوندمــیبنــدي گــروه

ــروه ــه  گـ ــن روش از همـ ــود. در ایـ ــر شـ ــا کمتـ هـ
شود. تعداد گیري انجام میهاي جامعه نمونهزیرگروه

نفــر 132نمونـه براســاس جــدول کرجسـی مورگــان   
درصـد  96انتخاب شدند که نرخ برگشت پرسشنامه، 

یـت تعـداد   درصد بود. در نها4و نرخ افت پرسشنامه 
ه شد. براي نفر در نظر گرفت127نمونه انتخاب شده 

ــین متغی   ــه ب ــی رابط ــاري   بررس ــون آم ــا از آزم ره
بینـی میـزان روابـط و    اي پیشهمبستگی پیرسون و بر

گــذاري متغیرهــا از آزمــون آمــاري رگرســیون  تاثیر
ــد.  ــتفاده گردیـ ــور از  اسـ ــژوهش منظـ ــن پـ در ایـ

عـاریف زیـر   توانمندسازي کارمندان و اشتیاق شغلی، ت
باشد:می

توانمندسازي را توزیع قدرت تصمیم و همکاران فراي
.ندگیري به افرادي که آن را ندارند تعربف کرده ا

اشتیاق شغلی بـه میـزان انـرژي و    اسکافلی و همکاران 
دلبستگی به شغل و اثربخشی حرفه اي اشاره داشـته و  

باشد.میوقف خودداراي سه بعد جذب، نیرومندي و 
پرسشـنامه اشـتیاق شـغلی    پرسشنامه اشتیاق شـغلی: 

سـؤال طراحـی شـده و    9توسط سالانوا و شـوفلی بـا   
باشد. شامل سه بعد جذب، نیرومندي و وقف خود می

اي لیکـرت از دامنـه   درجـه 6این پرسشنامه، بـا طیـف   
) تنظیم شـده اسـت. روایـی ایـن     6تا همیشه 1(هرگز 

بنظران تأیید شـده و همچنـین   پرسشنامه توسط صاح
آخربین در پـژوهش خـود پایـایی ایـن پرسشـنامه را      

تعیین کرده است. پایایی این پرسشـنامه نیـز در   97/0
پژوهش حاضـر بـا اسـتفاده از روش آلفـاي کرونبـاخ      

بدست آمده است.79/0
ــان:   ــناختی کارکن ــازي روانش ــنامه توانمندس پرسش

19پریتز، بـا  پرسشنامه روانشناختی کارکنان توسط اس ـ
سؤال طراحی شده و شامل پنج بعد احساس شایستگی 

دار بـودن در شـغل، احسـاس    عنـی در شغل، احساس م
بـودن، احســاس داشــتن حـق انتخــاب و احســاس   مؤثر

باشـد. ایـن پرسشـنامه بـا     میداشتن اعتماد به دیگران 
تـا  1اي لیکرت از دامنـه (کـاملاً مخـالفم    درجه5طیف 

ــوافقم   ــاملاً م ــ5ک ــن   ) تنظ ــی ای ــت. روای ــده اس یم ش
ران تأیید شـده و همچنـین   پرسشنامه توسط صاحبنظ

را در پژوهش خـود پایـایی ایـن پرسشـنامه    هی لعبدال
ی این پرسشـنامه نیـز در   یتعیین کرده است. پایا90/0

پژوهش حاضـر بـا اسـتفاده از روش آلفـاي کرونبـاخ      
بدست آمد.92/0

یـت  پرسشـنامه قابل پرسشنامه قابلیـت کـارآفرینی:  
سؤال طراحی 29کارآفرینی توسط امینی و همکاران با 

ري و یپـذ و شامل سه بعد استقلال طلبی، ریسـک شده
4باشـد. ایـن پرسشـنامه بـا طیـف      کنترل درونی مـی 

تـا کــاملاً  1اي لیکـرت از دامنـه (کـاملاً مـوافقم     درجـه 
) تنظیم شده اسـت. روایـی ایـن پرسشـنامه     5مخالفم 

ه است و همچنین امینی و توسط صاحبنظران تأیید شد
 ـ    ن پرسشـنامه را  همکاران در پـژوهش خـود پایـایی ای

. پایـایی ایـن پرسشـنامه نیـز در     انـد تعیین کرده89/0
پژوهش حاضـر بـا اسـتفاده از روش آلفـاي کرونبـاخ      

بدست آمد.85/0

یافته ها
در پژوهش حاضر با دو روش توصیفی و استنباطی بـه  

تحقیق پرداخته شـده  هاي بدست آمده از تحلیل داده
ــراف     ــانگین و انح ــیفی (می ــار توص ــطح آم ــه در س ک
ــون    ــتنباطی از آزم ــار اس ــطح آم ــتاندارد) و در س اس
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متغیري) یب همبستگی پیرسون و رگرسیون چنـد (ضر
نتـایج جمعیـت شـناختی حاصـل از     استفاده شده است. 

نفـر نمونـه   127دهـد کـه از تعـداد    تحقیق نشان می
انـد. از  را زنان تشکیل داده)6/49مردان و (را) 4/50(

) از اعضـاي نمونـه در گـروه    11/0نظر گـروه سـنی (  
سال، 31-40) در گروه سنی 1/44سال، (20-30سنی 

) در گـروه  7/8سال و (41-50) در گروه سنی 2/36(
ــنی  ــطح    51-60س ــاظ س ــتند. از لح ــرار داش ــال ق س

) داراي 7/19) داراي مـدرك دیـپلم، (  26/0تحصیلات (
) داراي مــدرك کارشناســی، 1/33نی، (مــدرك کــاردا

) داراي 3/6) داراي مدرك کارشناسی ارشـد و ( 15/0(
. از لحاظ سابقه خـدمت نیـز در   بودندمدرك دکتري 

ــی (  ــه پژوهش ــن نمون ــد) 5/31ای ــابقه درص داراي س
داراي سـابقه  درصـد  ) 5/42سـال، ( 1-10خدمت بین 
داراي سابقه درصد ) 26/0سال و (11-20خدمت بین 

.بودندسال 21-30ین خدمت ب

ماتریس همبستگی بین توانمندسازي و ابعاد آن با کارآفرینی. 1جدول 
1234567انحراف استانداردمیانگینمتغیرها

64/769/21داري درشغلمعنی
56/01**12/1297/2شایستگی درشغل

63/01**48/0**77/896/2حق انتخاب
77/01**61/0**61/0**92/781/2دنموثر بو

69/01**73/0**60/0**38/0**55/1694/4مشارکت بادیگران
87/01**88/0**87/0**81/0**69/0**03/5366/13توانمندسازي
65/01**69/0**74/0**62/0**56/0**67/0**77/8412/8کارآفرینی

**01/0<p

ین توانمندسازي کارکنـان و ابعـاد   همبستگی ب1جدول 
دهـد. همبسـتگی ابعـاد    آن با کارآفرینی را نشـان مـی  

ــا   توانمندســازي کارکنــان و توانمندســازي کارکنــان ب
داري در کارآفرینی به ترتیب عبارت از: احساس معنی

ــغل ( ــغل ( 67/0ش ــتگی در ش ــاس شایس )، 56/0)، احس
)، احســاس مــؤثر بــودن 62/0احســاس حــق انتخــاب (

ــران ( 74/0( ــا دیگـ ــارکت بـ ــاس مشـ ) و 69/0)، احسـ
باشد. بدین ترتیب با ) می65/0توانمندسازي کارکنان (

استنباط کـرد کـه رابطـه   می توان ) p>01/0توجه به (
بین توانمندسازي کارکنـان و ابعـاد آن بـا کـارآفرینی     

مثبت و معنادار است.

رآفرینیماتریس همبستگی بین اشتیاق شغلی و ابعاد آن با کا. 2جدول 
12345انحراف استانداردمیانگینمتغیرها
74/1188/21جذب

51/01**27/1089/2وقف خود
42/01**54/0**58/1220/3نیرومندي

79/01**81/0**82/0**71/3790/7اشتیاق شغلی
66/01**76/0**54/0**68/0**77/8412/8کارآفرینی

**01/0<p

همبستگی بـین اشـتیاق شـغلی و ابعـاد آن بـا      2جدول 
دهـد. همبسـتگی ابعـاد اشـتیاق     کارآفرینی را نشان می

شغلی و اشتیاق شغلی با کارآفرینی به ترتیب عبارت از 
) و 76/0)، نیرومندي (54/0)، وقف خود (68/0جذب (

باشد. بدین ترتیب با توجه به ) می66/0اشتیاق شغلی (
01/0<p بین اشتیاق شغلی و که رابطهمیشوداستنباط

ابعاد آن با کارآفرینی مثبت و معنادار است.
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و اشتیاق شغلی در تعیین کارآفرینیبینی سهم توانمندسازي کارکنانپیش. 3جدول 
آنالیز واریانس

شدهتعدیلFSigRR2میانگین مجذوراتدرجه آزاديمجموع مجذوراتمدل
R2

768/732893/3605/5000/064/050/049/0رگرسیون
041/8238124436/66باقیمانده

827/8311126کل
ضرایب

ضریب استانداردضریب غیر استانداردبینپیشمتغیرهاي
TSig

BStd.ErrorBeta
833/88627/420/19001/0مقدار ثابت

124/0092/0417/070/34001/0توانمندسازي
481/0053/0621/001/10001/0اشتیاق شغلی

، R=64/0متغیـري  رگرسـیون چنـد  3اساس جدول بر
نشــــان داد کــــه متغیــــر F ،001/0<p)2و 124(=05/0

99توانمندسازي کارکنان و اشتیاق شـغلی بـا اطمینـان    
داري توان تبیین واریانس اشـتیاق  درصد به گونه معنی

باشـند. طبـق   ا دارا مـی درصد ر50/0شغلی، به میزان 
سهم متغیـر اشـتیاق شـغلی    βجدول با توجه به مقدار 

)621/0=β بیشــــتر از توانمندســـــازي کارکنـــــان (
)417/0=βباشد.) می

بحث  
هدف پـژوهش حاضـر بررسـی نقـش توانمندسـازي      

بینـی کـارآفرینی از   کارکنان و اشتیاق شـغلی در پـیش  
شـتی  دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشـکی شـهید به  

کــه بــین نــدهــاي تحقیــق نشــان دادباشــد. یافتــهمــی
ها بـا  کارکنان و اشتیاق شغلی و ابعاد آنتوانمندسازي

کارآفرینی رابطه مثبت و معنـادار وجـود دارد. نتـایج    
بینـی  تحلیل رگرسیون چند متغیري نیز نشان داد پیش

ــازي ــه  توانمندس ــه گون ــغلی ب ــتیاق ش ــان و اش کارکن
اریانس کارآفرینی در کارکنـان  معناداري توان تبیین و

دارا است.دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی را 
ــه ــی   یافت ــان م ــژوهش نش ــاي پ ــدهه ــین  ن ــه ب د ک

توانمندسازي و ابعاد آن با کارآفرینی همبستگی مثبت 
و معنادار وجود دارد. که اگر توانمندسازي در راستاي 

ایف بیشتري به وظکارکنان باشد، افراد با انگیزهارتقاي

پردازنـد ایـن نتـایج بـا     شغلی و ابتکار و کارآفرینی می
کـه بـین   همکاران همسـویی دارد پژوهش فراهانی و 

ازي (احسـاس  پنج عامل کلیدي روانشناختی توانمندس ـ
ــی ــتگی،  دارمعن ــاس شایس ــغل، احس ــودن ش ــاس ب احس
بـودن، احســاس داشــتن حـق انتخــاب و احســاس   مؤثر

مشارکت جـویی) بـا کـارآفرینی سـازمانی همبسـتگی      
و ). قهرمــانی16(شــتوجــود داداريمثبــت و معنــی

دست یافتند کـه برخـی از   یجه) به این نت17(همکاران
هــاي پــاداش ابعــاد فرهنــگ ســازمانی ماننــد سیســتم

ی با کـارآفرین ،پذیريمناسب، خلاقیت فردي، مخاطره
دانشـگاه شـهید بهشـتی مثبـت و     کارکنان سازمانی در 

معنادار است و به طور کلـی بهبـود ابعـاد ذکـر شـده      
و 1منجر به کارآفرینی سـازمانی خواهـد شـد. زانـگ    

) نیــز در 19(و همکــاران 2) و گوموزلــو18(همکــاران 
هـاي جداگانـه نشـان دادنـد افـرادي کـه در       پژوهش

 ـ    انـد بــه  د شـده سـازمان از لحـاظ روانشـناختی توانمن
دهند. در همـین  ن میرفتار خلاقانه نشا؛احتمال بیشتر

در تحقیـق خـود تحـت عنـوان     راستا فریاد و همکاران 
بررســی نقــش واســط اشــتیاق شــغلی در رابطــه بــین 

 ـ ان و رفتـار نوآورانـه   توانمندسازي روانشناختی کارکن
نــد کــه رابطــه توانمندســازي روانشــناختی بیــان کرد

شغلی آنان مثبـت و معنـادار اسـت.    کارکنان و اشتیاق 

1 Zhang
2 Gumusluoglu
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ــاندبو  ــین سـ ــه  1همچنـ ــود رابطـ ــژوهش خـ در پـ
ــارآفرینی   ــان و ک ــازي کارکن ــازمانی، در توانمندس س

هاي دانمارکی را مورد بررسی قرار داد. او در شرکت
ها احتمالاً از طریـق  تحقیق خود عنوان کرد که شرکت

هاي نوآوري و کارآفرینی سازمانی دو سیستم، فعالیت
اول سیستم کارشناسانه و دیگـري  ،شوندموجب میرا 

به نقـل از  )1999(ساندبوسیستم توانمندسازي است (
توان گفـت  ایج میدر تبیین این نت).و همکاران2اسنیپ

-تأمل و برنامهبودن نتیجه اما نیازمند با وجود معنادار

باشـد زیـرا   تر در این راسـتا مـی  ریزي بیشتر و صحیح
نعتی، اقتصادي و فرهنگی کشـور و  شرایط اجتماعی، ص

ــاوتی راتنگناهــا، الگوهــا و راه حــل ــد و متف هــاي جدی
طلبد.می
دهـد کـه بـین    هاي پژوهش نشـان مـی  چنین یافتههم

ــا کــارآفرینی همبســتگی   اشــتیاق شــغلی و ابعــاد آن ب
ــري و   ــود دارد. نظ ــاداري وج ــاران معن در) 21(همک

غلی بر مطالعه خود تحت عنوان بررسی تأثیر اشتیاق ش
دهند که اشـتیاق شـغلی بـر    خلاقیت کارکنان نشان می

بنـدي  خلاقیت کارکنان تأثیر معناداري دارد و اولویـت 
ابعاد به ترتیب شوق داشتن به کار، وقف شـدن بـراي   

باشد. نجفـی نیـز در پـژوهش    کار و جذبه در کار می
خــود بــه ایــن نتیجــه دســت یافــت کــه بــین خلاقیــت 

ــه ــازمانی ومؤلف ــاي آن (س ــاد، ه ــالش، آزادي، اعتم چ
مثبـت و  پـذیري) رابطـه  لقی، تضادها و خطرخوش خ

معناداري وجود دارد. با توجه به نتـایج گفتـه شـده بـا     
گـذار بـر اشـتیاق شـغلی،     شناخت بیشتر عوامـل تـأثیر  

توان کارکنان دانشگاه را بـیش از پـیش بـه سـمت     می
اهداف دانشگاه سوق داد.

نیــز نشــان داد متغیري نتــایج تحلیــل رگرســیون چنــد
کارکنـان و اشـتیاق شـغلی بـه     بینی توانمندسازيپیش
معناداري تـوان تبیـین واریـانس کـارآفرینی در     گونه

دارا کارکنان دانشگاه علـوم پزشـکی شـهید بهشـتی را     
در مطالعات خود به ایـن  است. ریچ، لیپاین و کرافورد

1 Sandbow
2 Snipes

نتیجه دست یافتند که چنانچه محیط سازمان سه منبع 
قلال، قدردانی و نـوآوري را بـراي کارکنـان    شغلی است

ایجاد نماید، تا حدودي شرایط لازم براي سطوح بالاي 
ــراهم خواهــد شــد.    ــه شغلشــان ف ــان ب اشــتیاق کارکن

) 23(و همکاران 4آکرمنز) و 22(همکاران و3اساکسن
معنـادار بـین جـو خلاقانـه     نیز در پژوهشی به رابطـه 

دسـت یافتنـد.   سازمانی و توانمندسـازي روانشـناختی  
ــوروزي ( ــل  24نـ ــین عوامـ ــه بـ ــی رابطـ ) در تحقیقـ

روانشــناختی توانمندســازي در شــعب بانــک ملــت را 
بررسی کرده و به این نتیجه رسید کـه بـین احسـاس    

کــارایی شــعب بانــک ملــت ارتبــاط وبــودندارمعنــی
ــی ــپمعن ــود دارد. فیلی ــاران 5داري وج ) و 25(و همک

در ایـن زمینـه دسـت    ) نیز به نتایج مشابهی 26(6سیلا
یافتند. با توجه به مطالب مطرح شـده موفقیـت هـر    
سازمانی، رابطه مستقیمی با کـاردانی و تـلاش نیـروي    

توجهی به ایـن  انسانی شاغل در آن دارد و هرگونه بی
و پیامدهاي گوناگون در بر خواهـد  منبع مهم عوارض

داشت چرا کـه ایـن کارکنـان هسـتند کـه بـا احسـاس        
یت، افتخار و احسـاس مسـئولیت، بهتـرین    هیجان، مالک

کنند. در نتیجه ابداعات و افکار خود را پیاده سازي می
ها بـه منظـور   اساس نتایج حاصل از تحقیق، سازمانبر

افزایش توانمندسازي کارکنان و به دنبال آن افـزایش  
توانند با ایجـاد پیونـد میـان    اشتیاق شغلی کارکنان می
دن بستر مناسب براي ایجاد فرد و شغل او، فراهم آور

آوردن هـاي جدیـد، و همچنـین فـراهم    و اجراي ایده
شرایطی که در آن کارکنان کنترل بیشـتري بـر شـغل    

شـوند تـا کارکنـان شـغل     خود داشته باشند، باعث می
اي تغییــر دهنــد کــه بــا توانمنــدي، خــود را بــه گونــه

، سـازي ان منطبق گردد و دگرگـون ها و علائقشرغبت
کارآفرینی شیوع بیشتري پیدا کند. بنابراین نوآوري و

شود با ایجاد همسویی به مسئولان دانشگاه پیشنهاد می
میان اهداف شخصی افراد و اهداف دانشـگاه زمینـه را   

3 Isaksen
4 Akkermans
5 Philipp
6 Cill
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براي ایجاد کارآفرینی سازمان فراهم کنند و همچنین 
نسبت به برانگیختگی کارکنان از طریق اعطاي پاداش و 

ایسته، در جهت بالا بردن سطح قدردانی از کارکنان ش
اشتیاق شغلی در کارکنان خود اقدام نماینـد. پـژوهش   

پـــژوهش دیگـــري داراي حاضـــر نیـــز ماننـــد هـــر
شود . بر همین اساس، پیشنهاد میهایی بودمحدودیت

تري، متشکل از هاي آتی از جامعه گستردهدر پژوهش
هـاي مختلـف   هاي فعال در حـوزه ها و سازمانشرکت
ــه ــري و دادهگنمون ــتفاده از   ی ــا اس ــژوهش ب ــاي پ ه

هاي بـه دسـت   گردآوري شود. یافتههاي متنوعشیوه
آمده از ایـن پـژوهش، حـاکی از تـأثیر توانمندسـازي      
روانشناختی و اشتیاق شـغلی بـر کـارآفرینی کارکنـان     

دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی است. 

نتیجه گیري
احساس هیجـان،  طبیعتاً در سازمان توانمند، کارکنان با

مالکیت و افتخار بهترین ابداعات و ابتکارات را از خـود  
این رو موفقیت در سازمان، رابطـه دهند. از نشان می

مستقیمی با کاردانی و تلاش نیروي انسـانی شـاغل در   
توجهی به این منبع مهم عوارض آن دارد و هرگونه بی

خواهد داشت. در نهایـت  و پیامدهاي گوناگون در بر
هـا  هاي آنمدیران باید از کارکنان بیاموزند و به ایده

به طور جدي توجـه کننـد و فضـاي بـاز بـراي تبـادل       
اطلاعات درباره سازمان ایجاد و حفظ نمایند. چـرا کـه   

ها و موسسات آموزشی و پژوهشی به عنـوان  دانشگاه
هــاي هــاي دانشــگر بایــد در نقــش ســازمان ســازمان

د.پیشروي عصر امروزي ظاهر شون
هامحدودیت

ــاس و    ــخ مقی ــودن پاس ــی ب ــه خودگزارش ــه ب ــا توج ب
گیري کارکنان در هاي محوري امکان سوارزشیابیخود

جهت مطلوبیت اجتماعی وجود دارد.

تشکر و قدردانی
نقش توانمندسـازي  آنجایی که این مطالعه با هدف از

بینــی روانشــناختی کارکنــان و اشــتیاق شــغلی در پــیش
اه کارکنان دانشـگاه علـوم پزشـکی    کارآفرینی از دیدگ

نویسـندگان  از ایـن رو  ،شهید بهشتی انجام شده است
از تمامی مسـئولین و کارکنـان دانشـگاه    دانندلازم می

و شـکیبایی  علوم پزشکی شهید بهشتی که با سعه صدر
.ندند سپاسگزاري نمایبه سؤالات پاسخ داد
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