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ABSTRACT

Background & objectives: In the third millennium, human resources are the most valuable
asset of the organization. So the empowerment of human resources is one of the most
important organizational measures and has unique role in success of the organization to
achieve its goals and improve the effectiveness and efficiency of human resources. The
aim of this study was to examine the factors influencing the development of mental
abilities in employees.
Methods: In this practical, descriptive and correlational study; out of 440 staff employed
in the headquarters of the Ardabil university of medical sciences in 2015,  205 subjects
were selected using multi-stage random sampling method (stratified, cluster and random).
Data were collected using empowerment questionnaire and survey of factors affecting
psychological empowerment questionnaire. Data were analyzed by statistical tests such as
Pearson correlation and multiple regression.
Results: Results analysis showed that all three studied variables (individual factors, group
factors, and organizational factors) play important role in explaining the dependent
variable (psychological empowerment). These three variables correlate with the dependent
variable at R=0.51. There is also a significant difference in degree of these factors.
Organizational factors (β=0.248) had the highest and individual factors (β=0.195) had the
lowest effect on psychological empowerment.
Conclusions: In general, although various aspects of Spritzer's model, as the basis for this
study, was approved by the relevant tests, but the importance and priority of these
characteristics in the pattern of psychological empowerment of human resources in
Ardabil medical university headquarter was different and depended on its conditions. So
one can improve psychological empowerment of human resources through increasing
staffs confidence, facilitating their participation in achieving organizational goals, clarify
roles and duties and providing necessary information.
Keywords: Psychological Empowerment; Individual Factors; Group Factors;
Organizational Factors.
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قدمهم
در گرو کیفیت و ،هادر حال حاضر قدرت رقابتی ملت

با گذشـت زمـان   انمندي سرمایه انسانی آنها است.تو
ي مختلـف  هـا نیازهاي مدیران و مجریـان در عرصـه  

حرفه اي، تخصصی و دانشگري جدیدتر شده و اهمیت 

ي هـا گردد. سـازمان تر میتوجه به این موضوع نمایان
موفــق بــا توجــه بــه ایــن نکتــه مهــم، ســعی دارنــد تــا 

کلیـه سـطوح   ي منابع انسـانی خـود را در  هاتوانمندي
افزایش دهند و براي نیل به این هـدف عـالی هـم در    
بعد خواستن (نظیر توجـه بـه ضـریب انگیزشـی درك     

یدهچک
ست. بنابراین توانمندسازي منابع اهادر هزاره سوم، منابع انسانی ارزشمندترین سرمایه در اختیار سازمانهدف: زمینه و

بدیلی در موفقیت سازمان در دستیابی به اهداف و ارتقاي اثر هاي سازمانی است که نقش بیانسانی یکی از مهم ترین اقدام
توانمنـدي ایجـاد برتأثیرگذارعواملبررسیومطالعه،تحقیقایندفخواهد داشت. هبخشی و کارایی منابع انسانی آن 

باشد. کارکنان میروان شناختی در
کارکنان شامل نفر از جامعه آماري که 440، از میان بود، توصیفی و همبستگی کاربردياز نوع در این تحقیق که کار:روش

اي، (طبقـه به روش نمونه گیـري چنـد مرحلـه اي    بود،1394در سال پزشکی اردبیلشاغل در ستاد مرکزي دانشگاه علوم
سـازي کارکنـان  توانمند:امههـا از دو پرسشـن  نفر انتخاب شدند و بـراي جمـع آوري داده  205خوشه اي و تصادفی ساده) 

) استفاده 1387کسایی ث محد(توانمندسازي روان شناختیاحساسبرموثر) و پرسشنامه بررسی عوامل1995(اسپریتزر 
رگرسیون چندگانه به کار گرفته شد.وهاي آماري چون ضریب همبستگی پیرسونها نیز آزمونبراي تحلیل یافته. گردید

، عوامل گروهی و عوامل سازمانی) نقـش  سه متغیر مورد بررسی (عوامل فرديها نشان داد که هر تحلیل یافتهها: یافته
با متغیر وابسته =51/0Rر تبیین متغیر وابسته (توانمندسازي روان شناختی) دارند. این سه متغیر به میزان اي دتعیین کننده
) بیشـترین و  =248/0β. عوامـل سـازمانی (  شـت ند. همچنین در میزان تأثیر عوامل، تفاوت معنادار وجود داشتهماهنگی دا

ند.اشتوان شناختی د) کمترین تأثیر را بر توانمندسازي ر=195/0βعوامل فردي (
تأییدمرتبطهايآزمونتوسطاین پژوهشمبنايبه عنواناسپریتزرمدلمختلفابعادچندهرمجموعدرنتیجه گیري:

الگوي توانمندسازي روان شناختی منابع انسانی ستاد مرکـزي دانشـگاه   درهاشاخصهایناولویتواهمیتمیزاناماشده،
توان با افزایش اعتماد بـه نفـس کارکنـان، ایجـاد     باشد. بنابراین میمیآنشرایطو تابعبودهعلوم پزشکی اردبیل متفاوت

، احساس هاه و ارائه اطلاعات لازم به آناف سازي نقش و وظایف محولفها در تحقق اهداف سازمان، شزمینه مشارکت آن
توانمندي روان شناختی در منابع انسانی ستاد مرکزي را بهبود بخشید.

سازمانیعواملگروهی،عواملفردي،عواملروانشناختی،توانمندسازيهاي کلیدي:واژه
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ــق  ــا و علائ ــتن  ) نیازه ــد توانس ــم در بع ــعه (و ه توس
بـه صـورت   )ي علمـی هـا و روشهـا ، تکنیکهامهارت
جانبــه برنامــه آمــوزش و توانمندســازي منــابع همــه

ارداده اند.انسانی را در دستور کار خود قر
قابلوکلانراهبردنوعیبه نظر کینلا توانمندسازي

اسـتفاده مسـتمر بهبـود بـراي از آنکهاستیقبول
کـارگیري بـه جهـت علامت اختصـاري یکوشودمی

نوآوروخلاقيهادر روشکارشناسانيهاشایستگی
به ). 1(اشدبمیعملکردي سازمانيهاجنبهتمامیدر

فراینـــدتوانمندســـازي،همکـــارانو 1اعتقـــاد وتـــن
بـه فراینـد ایـن در.اسـت بـه افـراد  بخشیدنقدرت

نفسبهاعتمادحستاکنیممیکمکخودکارشناسان
ونـاتوانی احسـاس و بـر بخشـند بهبـود راخـویش 

ایـن توانمندسـازي در .شـوند چیرهخوددرماندگی
). 2انجامـد ( میافراددرونیيهاانگیزهبسیجبهمعنی

بر این باور است که مدیران و کارکنان، هـر  2کوبرگ
ــاي  ــازيدو از مزای ــد.   توانمندس ــد ش ــع خواهن منتف

با پـرورش احسـاس کفایـت نفـس و بـا      توانمندسازي
بوجود آوردن آزادي عمل براي کارکنان این فرصـت  

ها، بهبـود  ها و مهارترا بوجود خواهد آورد تا توانایی
بخشی سازمان فـراهم گـردد، از سـوي    ت اثرو موجبا

با پرورش کارکنانی با انگیزه و توانا توانمندسازيدیگر 
به مدیران امکان خواهد داد تا در برابر پویایی محـیط  

تر نشـان  تر و مناسبرقابتی از خود عکس العمل سریع
سریعمشتریاننیازهايبهتوانمندکارکنان).3(دهند 

بـه نسـبت تعهـد احسـاس هند؛دمیپاسخموقعو به
بـا وگرمـی بـه مشـتریان بـا دارند؛و شغلشانخود

منبـع تواننـد مـی وکنندمیارتباط برقراربازآغوش
باشـند سازماندرمناسبارائه خدماتبرايبزرگی

وکـانگر توانمندسازيبهتوجهضرورتجهتدر). 4(
موجب زیردستانتوانمندسازيکهمعتقدندهمکاران

نمودنسهیموگرددمیمدیریتوسازمانخشیاثرب
دهدمیافزایشراسازماناثربخشی،قدرتآنها در

1 Whetten
2 Koberg

دلالـت سازماندرگروهتشکیلهمچنین تجربیاتو
کارکنـان توانمندسـازي که راهبردهـاي دارداینبر

جستجوي ).5(و بقاي گروه داردایجاددرمهمینقش
کـارگیري حـداکثر   هایی براي افزایش کارآیی و به راه

ــا ــان در جهــت تحقــق هــدف ییتوان ي هــاهــاى کارکن
ى همیشـگی  هـا سازمانی یکی از موضـوعات و دغدغـه  

مدیران و صاحبنظران علم مـدیریت بـوده اسـت؛ تـا     
ي اخیـر واژه توانمندسـازي بـه    هـا آنجایی که در سال

بخشی از زبان روزمره مـدیریت تبـدیل شـده اسـت     
اختیـارات اعطـاي ازعبـارت اسـت  توانمندسازي). 6(

آنبدونلازماتخاذ تصمیماتبرايکارکنانبهبیشتر
.)7(برسـد  سازمانمقامات بالاترتأییدبهابتدادرکه

قــدرتتوزیــعازاســتعبــارتتوانمندســازي
سازمان ندارنـد درراآنکهافراديبهگیريتصمیم

بـه افـراد برايلازمابزارومنابعآوردنفراهم.)8(
وبـوده مشاهدهقابلآنهابرايابزاراینکهياگونه
دیگري تعریفکنند،استفادهخودمصالحرا برايآنها

بعـد چهارشامل. توانمندي)9(است توانمندسازياز
صـورت بـه کـاري فعالیتانجامافراد هنگامکهاست

بعـد چهـار این.دهندمیبروزخودازروانیوذهنی
نتیجـه شخصـی پـذیرفتن ،داريمعنـی ازاستعبارت

ــؤثراحســاس( ــودن)،م ــتب ــاس نفــسکفای (احس
).10(نفس استقلالشایستگی)،

ــون  ــر من ــه نظ ــاران، 3ب ــیو همک ــاران 4و روم و همک
وایجـاد بیسـتم قرناواسطازتوانمندسازياصطلاح

قـرار  اسـتفاده مـورد مختلـف علمـی  هـاي رشـته در
از بعــدنیــزمــدیریتدرتوانمندسـازي گرفـت. 

شـدن مطـرح وانسـانی روابـط نهضـت گیـري شکل
مطرحکارانسانیارتقاء شرایطبرايیمختلفیمسائ

در مفهـوم ایـن بعـد بـه 1980ازکلـی شد، به طـور 
دانشمندانمطالعهوبررسیموردمتعدديمطالعات

خـود مطالعـات در،و همکـاران 5کـانگر .گرفترقرا

3 Menon
4 Romie
5 Conger
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،خـودکنترلی تجربـه بـه افـراد چون تمایلمفاهیمی
،اثرگـذاري انگیزه،تسلطانگیزه،خودبهدادناهمیت
مـورد راشدنقائلآزاديخودبرايوتبحرانگیزه
موضوعها،پژوهشاینهمهریشه.دادندقرارتوجه

وناتوانیر مقابلتسلط دوقدرتداشتنبودناتوان
.)11،12(استدرماندگی

عوامل مـوثر  شناسایی ي بسیاري در زمینه هاهشوپژ
بر توانمندسازي روان شناختی کارکنان، انجام شده که 

و 1بوکینگـام يهـا تـوان بـه پـژوهش   مـی از آن جمله
) جهت بررسی20و13،14،15،16،17،18،19(همکاران

روان أثیرگـذار بـر توانمندسـازي   تهايمؤلفهوابعاد
ي مختلف اشاره کرد.هاسازماندرشناختی کارکنان

با توجه به فلسـفه ذاتـی خـود در گسـترش     هادانشگاه
بیش از هرسازمان دیگـري نیـاز   ،علوم و توسعه پایدار

ــد دار   ــاه و توانمن ــانی آگ ــاتید و کارکن ــه اس ــب د. در ن
نشگاه علـوم پزشـکی   ستاد مرکزي داسازمانی همانند 

ــا      ــک، ب ــده، چاب ــد، یادگیرن ــیار روزآم ــد بس ــه بای ک
هــاي ســریع و درســت هــم راســتاي تحــولات واکــنش

شـتابان بیرونــی، و انتظــارات افکـار عمــومی و آمــاده   
ي علمـی و فنـاوري بـراي    هااستفاده از آخرین پدیده

ي هـا پاسخگویی به نیازهاي جامعه باشد، ایجـاد زمینـه  
ــراي توانمنـ ـ  ــب ب ــتن  دمتناس ــان، و داش کردن کارکن

مدیران و کارکنان توانا بسیار ضروري است. با عنایـت  
به اینکه پژوهشی در خصوص شناسایی عوامـل مـؤثر   

روان شـناختی کارکنـان در دانشـگاه    توانمندسـازي بر 
تحقیـق لذا اینبود،علوم پزشکی اردبیل انجام نشده 

برراتأثیربیشترینکهبودعواملیشناساییدنبالبه
حسـاس ا(ایجاد احساس توانمندسـازي روان شـناختی  

،موثربودناحساس،داربودنمعنیاحساس،شایستگی
ایندارا هستند. شناساییحق انتخاب)داشتناحساس
ارائهو)سازمانیوگروهی،فردي(توانمندسازعوامل

سـتاد مرکـزي دانشـگاه علـوم     ،مناسـب راهکارهـاي 
توانمندسازياهمیتهبهرچه بیشترراپژشکی اردبیل

.ساختآگاه خواهدآنپیامدهايوانسانیمنابع

1 Buckingham

روش کار
وکاربرديجزء تحقیقاتهدفنظرازحاضرتحقیق

همبستگی-توصیفییک تحقیقپژوهشروشنظراز
گانۀسهعواملاسپریتزر،مدلاهمیتلحاظبهاست.

بـه عنـوان  )،ويمـدل از(و سازمانیگروهیفردي،
ایجـاد احسـاس  بـر تأثیرگـذار عوامـل سنجشملاك

قلمروند.شدگرفتهنظرتوانمندي روان شناختی در
ایجاد برتأثیرگذارعواملاثرمیزانبررسی،پژوهش
ستاد مرکـزي  کارکنانروانشناختیتوانمندياحساس

سـه در1394در سـال  دانشگاه علوم پزشکی اردبیل 
. حجم نمونه بر بودانی)سازموگروهی(فردي،سطح

اساس فرمول کوکران و مطابق با جـدول کرجسـی و   
نفـر  325(نفر440محاسبه گردید، از میان 2مورگان
ــرد و  ــر زن115م ــه روش  نف ــاري، ب ــه آم ) از جامع

(طبقـه اي، خوشـه اي و   گیـري چنـد مرحلـه اي    نمونه
نفر زن) 81ونفر مرد124نفر (205،تصادفی ساده)
ها از پرسشـنامه  آوري دادهو براي جمعانتخاب شدند
این پرسشنامه از دو قسمت تشکیل شده استفاده شد.

،جنسبود، قسمت اول مشخصات فردي از جمله سن،
ســابقه خــدمت، قومیــت، ســطح تحصــیلات، وضــعیت 

نمـود و استخدامی و پسـت سـازمانی را بررسـی مـی    
سوال بسـته پاسـخ از نـوع    34قسمت دوم مشتمل بر

یک سوال کوتاه پاسخ بود. اي وگزینه5رت طیف لیک
رکیبـی از سـوالات دو پرسشـنامه    پرسشنامه تحقیـق ت 

کــه توســط ،کارکنــانتوانمندســازي: پرسشــنامه بــود
) و پرسشــنامه بررســی 21اســپریتزر طراحــی شــده (

،توانمندسـازي روان شـناختی  احساسبرموثرعوامل
بـود.  ) طراحـی شـده  16(که توسـط محـدث کسـایی   

ــا   ــایی آن ب روایــی پرسشــنامه از نظــر محتــوایی و پای
) بررســی و تأییــد 77/0اســتفاده از آلفــاي کرونبــاخ (

و SPSSهـا از نـرم افـزار    گردید. براي تحلیـل یافتـه  
وي آماري چون ضریب همبستگی پیرسـون هاآزمون

ایــن کمــکرگرســیون چندگانــه اســتفاده شــد. بــه

2 Krejcie & Morgan
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میزان اثر هر یک از و دارینمعها وجود رابطه آزمون
ها در شکل گیري احساس توانمندسازي کارکنانمولفه
.ندگرفتقرارتحلیلمورد

هاافتهی
ي توصیفی مربوط به نمونه پژوهش بر حسب هاداده

1ي مختلف نمونه آمـاري در قالـب جـدول    هاویژگی
نشان داده شده است.

ي مختلفهاونه آماري به تفکیک ویژگیتوزیع فراوانی و درصدي نم.1جدول 
درصد فراوانیفراوانیطبقه / گروهبر حسب

8139,5زنجنسیت
12461,5مرد

سنی

20125,9تا 30
318541,5تا 40
419646,7تا 50
51125,9تا 60

سابقه خدمت

62,9سال5زیر 
104522تا 6

153215,6تا 11
205225,4تا 16
255024,4تا 21
30209,7تا 25

سطح تحصیلات

42دیپلم
2110,1فوق دیپلم
11053,7لیسانس

6029,3فوق لیسانس
104,9دکترا

وضعیت استخدامی
16882رسمی
913,7پیمانی

284,3قراردادي
104,9آموزشی و پژوهشی

3115,1بهداشت
10048,8پشتیبانیهاونتمعا

5124,9دانشجویی و فرهنگی
136,3درمان

بین عوامـل فـردي، گروهـی و    «براي آزمون فرضیه 
سازمانی با ایجاد احسـاس توانمندسـازي روانشـناختی    

ــود دارد  ــادار وج ــه معن ــان رابط ــه ،»کارکن ــا ک از آنج

متغیرها از نوع کمی هستند، ابتدا وضعیت نرمال بودن
مورد بررسی قرار گرفـت. بـراي ایـن    ،توزیع متغیرها

منظور آزمون کولموگروف اسمیرنوف استفاده شد. 

نتایج آزمون کولموگروف اسمیرونوف براي برازندگی توزیع نرمال.2جدول 
توانمندسازي روانشناختیعوامل سازمانیعوامل گروهیعوامل فردي

اسمیرنف-آماره کولموگروف
يدارمعنیسطح 

تعداد

477/1
055/0

205

161/1
135/0

205

076/1
197/0

205

715/0
686/0

205
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شـود سـطح   مـی مشاهده2جدول همان طور که در 
عوامل ،055/0ي عوامل فردي برابر است با دارمعنی

، عوامـل سـازمانی برابـر بـا     135/0گروهی برابـر بـا   
و 715/0و توانمندسازي روان شناختی برابر با 197/0

95باشـند کـه بـا اطمینـان     می05/0همگی بزرگتر از 

توان گفت این متغیرها داراي توزیع نرمـال  میدرصد
ینکــه مقیــاس متغیرهــا از نــوع بــا توجــه بــه اهســتند. 

لذا ،باشد و توزیع متغیرها نیز نرمال استمیايفاصله
از روش آماري همبستگی پیرسون در تجزیه و تحلیل 

.استفاده گردید

نتایج سنجش همبستگی متغیرهاي عوامل فردي،گروهی وسازمانی با توانمندسازي روان شناختی.3جدول 
عوامل سازمانی عوامل گروهی عوامل فردي متغیروابسته / متغیر مستقل

443/0 402/0 326/0 توانمندسازي روان شناختی

ریب شـود ض ـ ملاحظـه مـی  3همانطور که در جدول 
همبســتگی بــین عوامــل فــردي و توانمندســازي روان 

عوامــل گروهــی ،326/0شــناختی در نمونــه آمــاري 
ي دارمعنـی و سـطح  443/0و عوامل سازمانی 402/0

اسـت کـه بـا    000/0برابـر  آزمون بـراي هـر کـدام   
تـوان گفـت کـه بـین عوامـل      مـی درصد 95اطمینان 

ــا توانمندســازي روان   فــردي، گروهــی و ســازمانی ب

ي وجود دارد. بنـابراین فـرض   دارمعنیناختی رابطه ش
شود.صفر رد شده و فرضیه اصلی پژوهش تأیید می

،بین میزان تأثیر عوامل (فـردي «براي آزمون فرضیه 
) در ایجـاد احسـاس توانمندسـازي    گروهی و سازمانی

از ». روانشناختی کارکنـان تفـاوت معنـادار وجـود دارد    
انــه بــه روش گــام بــه گــام آزمـون رگرســیون چندگ 

استفاده شد.

ي مختلفهاضرایب همبستگی و تعیین در گام.4جدول 
مدل ضریب همبستگی ضریب تعیین ضریب تعیین تصحیح شده خطاي برآورد واتسون- آماره دوربین

1 a443. 197, 193, 48420.
2 b485. 235, 228. 47352.
3 c518. 268, 257, 46436, 1,713

دهـد  مینشان4بررسی متغیرهاي مستقل در جدول 
،که هر سه متغیـر مـورد بررسـی (عوامـل سـازمانی     

اي کنندهعوامل گروهی و عوامل سازمانی) نقش تعیین
ندسـازي روان شـناختی)   در تبیین متغیر وابسته (توانم

شود این سـه متغیـر   میگونه که ملاحظهدارند. همان
وابسته هماهنگی دارند.با متغیر =51/0Rبه میزان 

و مقـدار آمـاره   هـا نگاهی به سـطح معنـاداري مـدل   
نیز حاکی از این واقعیـت اسـت کـه    واتسون، -دوربین

ي رگرسیونی به دست آمده در هرسه مرحله هامدل
بینـی متغیـر وابسـته را    به طور معناداري قابلیت پـیش 

د.ندار

ي مختلفهارد شده در معادله رگرسیون و ضرایب تأثیر آنها در گاممتغیرهاي وا.5جدول 

مدل
ضرایب استاندارد نشده ضرایب استاندارد شده

t يدارمعنیسطح 
B خطاي معیار Beta

عوامل سازمانی 364, 110. 248, 3,305 001.
عوامل گروهی 201, 061, 236, 3,318 001.
عوامل فردي 286. 095. 195, 3,008 003.
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ي دارمعنـی سـطح  ،شـود مـی ملاحظـه 5طبق جـدول  
96/1نیـز بیشـتر از   tو مقـدار  05/0متغیرها کمتر از 

گروهـی و  ،لذا بین میزان تأثیر عوامـل (فـردي  ،است
سازمانی) در ایجاد احساس توانمندسازي روانشـناختی  
کارکنان تفاوت معنادار وجـود دارد. عوامـل سـازمانی    

)248/0β=( بیشــــترین تــــأثیر و عوامــــل فــــردي
)195/0β=    کمترین تـأثیر را بـر توانمندسـازي روان (

گذارد. میشناختی کارکنان

عوامل فردي، گروهـی و  «براي پاسخ به سوال تحقیق 
سازمانی موثر بر توانمندسازي روان شناختی کارکنان 

از آزمون رگرسیون چندگانه به روش گـام  » کدامند؟
تفاده شد. تحلیل نتایج آزمون رگرسیون در به گام اس

ارائـه شـده   5جـدول  خصوص عوامل موثر در قالـب  
است.

متغیرهاي وارد شده در معادله رگرسیون و ضرایب تأثیر آنها در گام آخر.6جدول 

مرحله آخر آزمون رگرسیون ضرایب استاندارد نشده ضرایب استاندارد شده
t يدارمعنیسطح 

B Std. Error Beta

عوامل
فردي

کانون کنترل 450. 058. 439. 7,812 000.
عزت نفس 282, 051. 312. 5,559 000

رابطه استخدامی 173.- 039. 226.- 4,499 - 000
عوامل
گروهی

اثر گروهی 261. 037. 449. 7,011 000
اعتماد درونی 093.- 039. 152.- 2,382 - 018.

عوامل
سازمانی

امکاهش ابه 316. 042. 424. 7,607 000
جو مشارکتی 252. 040. 354. 6,339 000

دسترسی اطلاعات 125. 054. 129. 2,310 022.

قابلیـت مقایسـه شـدت تـأثیر     Betaضریب استاندارد 
ي عوامــل مــوثر را در اختیــار محقــق قــرار هــامولفــه

شـود  می: همانطور که ملاحظهدهد. عوامل فرديمی
عـزت  ،تأثیر عوامل فـردي (کـانون کنتـرل   بین میزان 

ــتخدام  ــه اسـ ــس و رابطـ ــاس ینفـ ــاد احسـ ) در ایجـ
ــادار توانمندســازي روانشــناختی  کارکنــان تفــاوت معن

)، =439/0βو بــه ترتیــب کــانون کنتــرل (وجــود دارد
) و رابطـــه اســـتخدامی =312/0βعـــزت نفـــس ( 

)226/0-β=   بر توانمندسازي روان شـناختی کارکنـان (
البته رابطه استخدامی بر توانمندسـازي  رد.گذامیاثر

تأثیر معکوس دارد.،روان شناختی
عوامــل گروهــی: بــین میــزان تــأثیر عوامــل گروهــی

(اثربخشی گروهی و اعتماد درون گروهـی) در ایجـاد   
احســاس توانمندســازي روانشــناختی کارکنــان تفــاوت 

) =449/0β(معنــادار وجــود دارد. اثربخشــی گروهــی
) بــر =β-152/0بیشــتر از اعتمــاد درون گروهــی (  

گـذارد.  مـی توانمندسازي روان شناختی کارکنان تأثیر

البته تأثیر اعتماد درون گروهی بر توانمندسازي روان 
تأثیر معکوس است.،شناختی

: بـین میـزان تـأثیر عوامـل سـازمانی      عوامل سازمانی
ت) (کاهش ابهام، جو مشارکتی و دسترسـی بـه اطلاعـا   

در ایجاد احساس توانمندسـازي روانشـناختی کارکنـان    
» کاهش ابهـام «تفاوت معنادار وجود دارد. و به ترتیب 

)424/0β= 354/0» (جــو مشــارکتی«) بیشــتر ازβ= و (
» دسترسـی بـه اطلاعـات   «نیز بیشتر از » جو مشارکتی«
)129/0β=    بر توانمندسـازي روان شـناختی کارکنـان (

گذارند.میتأثیر

ثبح
نتایج حاصل از ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که 

گروهی ،وجود رابطه معنادار بین متغیر عوامل فردي
و سازمانی با متغیر توانمندسازي روان شـناختی تأییـد   

، قاسـمی  همکـاران محدث کسـایی، میـري و   شود.می
همکارانو ناخدا و همکاران،بنابري، پناهی اسفرجانی و 
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عوامل موثر،)20،19،18،17،16(خود هايدر پژوهش
را توانمندسـازي روان شـناختی  احساسگیريشکلبر

معرفی و به ارتبـاط  سازمانیوگروهیفردي،عوامل
لذا این تحقیق با نتایج آنها اند.معنادار آنها تأکید داشته

همسویی و همخوانی دارد. 
با توجه بـه اینکـه در ایـن تحقیـق بـه ترتیـب       همچنین 

احسـاس ایجـاد فردي بروگروهی،سازمانیعوامل
تأثیرگـذار هسـتند، و   کارکنـان روانشناختیتوانمندي

در و همکـاران  و ناخـدا همکـاران، پناهی اسـفرجانی و  
ــژوهش ــاپ ــود (ه ــر   )،19،20ي خ ــوثر ب ــل م عوام

،توانمندسازي روان شناختی را به ترتیب عوامل فردي
سازمانی و گروهی در جامعه پـژوهش خـود معرفـی   

و محـدث کسـایی و میـري و سـبزیکاران در     کنند.می
عوامل موثر بر توانمندسـازي  )16ي خود (هاپژوهش

و ،فـردي ،روان شناختی را به ترتیب عوامل سـازمانی 
کنند. نتایج میگروهی در جامعه پژوهش خود معرفی

ي قبلــی نــامبرده شــده هــاتحقیــق بــا نتــایج پــژوهش
همسویی و همخوانی ندارد.

چنـین  ي تحقیـق  هـا با توجه به تجزیـه و تحلیـل یافتـه   
گردد:گیري مینتیجه
،ي عوامل فردي به ترتیب کانون کنتـرل هااز مولفه-

ــزت نفــس و  ــر  ع ــه اســتخدامی ب توانمنــديرابط
ــناختی ــانروانش ــل  کارکن ــتند و عوام ــذار هس تأثیرگ

جنسیت، قومیت، سطح تحصیلات و سابقه خـدمت بـر   
گذار نیستند. تأثیرمندسازي روان شناختی کارکنانتوان

و ناخـدا همکـاران، پژوهش میري و لذا نتایج تحقیق با 
) تا حـدودي همسـویی و همخـوانی    17،20( همکاران 

دارد.
بخشـی  ي عوامل گروهـی بـه ترتیـب اثر   هااز مولفه-

روانشـناختی توانمنـدي اعتمـاد درونـی بـر   ،گروهی
و عامل اهمیت گروهی بـر  تأثیرگذار هستندکارکنان

گذار نیسـت.  دسازي روان شناختی کارکنان تأثیرتوانمن
همکـاران لذا نتایج این تحقیق با نتایج پژوهش میري و 

اما با نتایج پـژوهش  ،سویی و همخوانی ندارد) هم17(
) بـه دلیـل پـی بـردن بـه تـأثیر       20(و همکاران ناخدا

عتماد اي عوامل گروهی (اثر بخشی گروهی وهامولفه
تا حـدودي  ،کارکنانروانشناختیتوانمنديدرونی) بر

همسویی و همخوانی دارد. 
کـاهش  «ي عوامـل سـازمانی بـه ترتیـب     هااز مولفه-

» دسترســی بــه اطلاعــات«و » جــو مشــارکتی«،»ابهــام
کارکنـان روانشـناختی توانمنـدي بیشترین تأثیر را بـر 

میري ج پژوهشگذارند. لذا نتایج این تحقیق با نتایمی
) به خاطر توجه به مولفه دسترسی بـه  17(کارانهمو 

،اطلاعات و جو مشـارکتی همسـویی و همخـوانی دارد   
، همسـویی و  هـا اما از نظـر اولویـت بـین ایـن مولفـه     

همخوانی ندارد. همچنین نتـایج ایـن تحقیـق بـا نتـایج      
به دلیل پذیرفتن تأثیر )20(و همکاران ناخداپژوهش

روانشـناختی توانمنديوامل سازمانی بري عهامولفه
تا حدودي همسویی و همخوانی دارد. ،کارکنان

نتیجه گیري
بین عوامل فردي، گروهی و نتایج تحقیق نشان داد که

سازمانی و ایجاد احسـاس توانمندسـازي روانشـناختی    
،همچنین بین میزان تـأثیر عوامـل (فـردي   وکارکنان 

) در ایجـاد احسـاس توانمندسـازي    گروهی و سازمانی
ــادار وجــود دارد.   روان شــناختی کارکنــان تفــاوت معن
عوامل سازمانی، گروهی و فردي به ترتیب بیشـترین  

ــر توانمن  ــأثیر را ب ــان  ت ــناختی کارکن ــازي روان ش دس
هـاي عوامـل فـردي بـه ترتیـب      انـد. از مولفـه  داشته

بیشترین به کمترین کانون کنترل، عزت نفس و رابطه 
هـاي عوامـل گروهـی، اثربخشـی     تخدامی از مولفهاس

هاي گروهی بیشتر از اعتماد درون گروهی و از مولفه
عوامل سازمانی نیز به ترتیـب بیشـترین بـه کمتـرین     

ــام« ــاهش ابه ــارکتی«، »ک ــو مش ــه «و »ج ــی ب دسترس
بر توانمندسازي روان شناختی کارکنان ستاد » اطلاعات

أثیرمرکـــزي دانشـــگاه علـــوم پزشـــکی اردبیـــل تـــ
ند.بودگذار

بـه  اسـپریتزر مـدل مختلـف ابعادهرچندمجموعدر
مـرتبط هايآزمونتوسطاین پژوهشمبنايعنوان
دیـده تحلیـل نتـایج  اسـاس بـر امااست،شدهتأیید
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هـا  شاخصـه ایـن اولویـت واهمیتمیزانکهشودمی
الگــوي در(عوامــل فــردي، گروهــی و ســازمانی)   

منابع انسانی ستاد مرکزي توانمندسازي روان شناختی
و تـابع بـوده دانشگاه علوم پزشـکی اردبیـل متفـاوت   

کهشودمیگیرينتیجهبنابراینباشد.میآنشرایط
توانمندسـازي احسـاس بـر هـا ایـن شاخصـه  تمـامی 

ترتیـب ، امـا ندسـت هتأثیرگـذار کارکنـان روانشناختی
وبـومی آمـاري جامعـه درآنهـا اهمیـت واولویـت 
ستاد مرکزي دانشگاه علوم پزشکیشرایطبا متناسب

.اردبیل است

اتپیشنهاد
هايپیشـنهاد تحقیق ازآمدهدستبهنتایجاساسبر

ستاد مرکـزي دانشـگاه علـوم    مدیرانبرايکاربردي
.گرددمیهئاراپزشکی اردبیل

و در جهـت  » عوامـل فـردي  «مسـتقل متغیـر بعددر
(کانون کنترل و عزت گذار آني تأثیرهاتقویت مولفه
:شودمیپیشنهادزیرنفس) موارد

؛توانمندسازي کارکنان به لحاظ انگیزشی و درونی-
؛بالا بردن خودپنداره مثبت کارکنان-
؛افزایش اعتماد به نفس و احساس امنیت کارکنان-
؛تفویض اختیارات لازم-
.ي کارکنانهاارائه تشویق و پاداش به موفقیت-

و در تقویـت  » عوامـل گروهـی  «متغیرمستقلدبعدر
ي تأثیرگذارآن (اثربخشی گروهـی و اعتمـاد   هامولفه

:شودمیپیشنهاد زیردرونی) موارد
ایجاد زمینـه مشـارکت کارکنـان در تحقـق اهـداف      -

؛سازمان و تشریک مساعی اعضاي گروه
مشخص کردن مسئله و تعیین گروه کاري براي حل -

؛ن براي ارائه نتایجمسئله و تعیین زما
تعیین مقاصد با همکاري کارکنان و بحث درباره علل -

؛تشکیل گروه
ي لازم براي حل مسـائل و تبـادل   هاآموزش مهارت-

؛افکار به کارکنان
مکـان و تمهیـدات لازم بـراي    ،مشخص کردن زمان-

؛و کارهاي گروهیها، گردهماییهانشست

بخش براي بیـان آراء و  ایجاد فضایی امن و آرامش-
؛نظرات مخالف با دیدگاه مدیران از سوي کارکنان

بندي ها و جمعرکنان در انتخاب راه حلهمراهی با کا-
؛نتایج
ي هـا ارائه بازخورد روشـن دربـاره عملکـرد گـروه    -

؛ي لازمهاکاري و تعیین رهنمود
ــر روي نکــات مثبــت اعضــاي گــروه و ارج  - تأکیــد ب

.هافقیت و دستاورد گروهگذاري مو
و در جهـت  » عوامـل سـازمانی  «مستقلمتغیربعددر

ي آن (کاهش ابهـام، جـو مشـارکتی و    هاتقویت مولفه
:شودمیپیشنهادزیردسترسی به اطلاعات) موارد

؛شفاف سازي نقش و وظایف محوله به کارکنان-
،هـا توسـط خـط مشـی   ،تقویت رفتار فـرد و گـروه  -

؛و فرهنگ سازمانیهانگیزها،هاارزش
رونــی توانمندســازي بــه عنــوان فراینــد انگیــزش د-

؛ تأکید بر اهمیت ترغیب بـه انجـام وظیفـه بـه     وظیفه
معنادار ساختن کارها و تعیین هویـت  ،جاي تحمیل آن

؛مشاغل
گروه و مدیر در سازمان ،مشخص بودن جایگاه فرد-

؛و عدم تمرکز
یریت متمرکز و سپردن آنهـا  کاستن از کنترل و مد-

و افراد.هابه گروه
ــت- ــاد فرص ــاایج ــادگیري  ه ــد و ی ــراي رش ي لازم ب

ــانیزم  ــق مک ــان از طری ــاکارکن ــغلی،  ه ــرخش ش ي (چ
؛آموزش در مشاغل هم سطح)

و آمـوختن از  هـا مشارکت دادن کارکنان در فعالیت-
؛هایکدیگر با استفاده از هم افزایی گروه

ــه اط- ــکوفایی   ارائ ــراي ش ــان ب ــه کارکن ــات لازم ب لاع
؛و توانایی آنها (بهبود مستمر)هامهارت
آزاد اطلاعــــات دربــــاره اهـــــداف و   جریــــان  -

ي ضـمن خـدمت،   هاآموزش،ي سازمانهاگیريجهت
ي رهبري در هامهارتتوسعه مداوم مدیریت موثر و

؛همه کارکنان و مربیگري مدیران
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گیـري عملکـرد،   ضوابط اندازه،نیازوجود منابع مورد-
ــه   ــازخورد مــداوم و اعمــال آن در عملکــرد، از جمل ب

عناصر دیگر در توانمندسازي است.

قدردانیوتشکر
از داننـد مـی فـرض خودنویسندگان بروسیلهبدین

همه کارکنان سـتاد مرکـزي دانشـگاه علـوم پزشـکی      

ــه  ــل ک ــو اردبی ــارکت خ ــا مش ــه  ب ــخگویی ب د در پاس
در اختیـار راخـود ارزنـده ، نظراتمه تحقیقپرسشنا

از اداره ضـمن درنماینـد. تشـکر وتقـدیر گذاشـتند، 
تحقیقـات وشآمـوز محتـرم حراسـت و معاونـت  

رامطالعـه امکـان کـه اردبیـل علوم پزشـکی دانشگاه
.گرددمیقدردانینمودند، فراهم
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