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ABSTRACT

Background & objectives: Employee empowerment is one of the most basic categories of
human resource management in the present era, especially in dynamic environments such as
medical science universities which are the pillars of capital and human resource management
and requires systemic thinking. This study was conducted to identify the empowerment
components of Ardabil university of medical sciences staff.
Methods: The present study was conducted by qualitative methodology (grounded theory).
The statistical population of the study consists of all employees working in the university of
medical sciences who were working in 1398. From this number, 20 experts were selected as
study sample using purposive sampling method. The data of this study were obtained using
semi-structured interviews. Descriptive statistics (frequency, mean, standard deviation) and
inferential statistics (content analysis method including open, axial and selective coding) were
used to analyze the data.
Results: The results of analyzing the data obtained from the semi-structured interview showed
that the empowerment indicators included individual, interpersonal, organizational and
technical indicators.
Conclusion: The final results of the study indicate that various factors are effective in the
components of empowerment, including individual, interpersonal, organizational and
technical indicators, and university managers and decision makers can use those components
to improve and enhance the empowerment of university staff.
Keywords: Component; Empowerment; Ardabil University of Medical Sciences
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مقدمه
و کیفیتگرودرها،ملترقابتیقدرتحاضردر حال

زمـان  گذشـت بااست.آنهاانسانیسرمایهتوانمندي
مختلـف  هـاي صـه عردرمجریـان ومدیراننیازهاي

اهمیت وشدهجدیدتردانشگريوتخصصیاي،حرفه
هـاي  سازمانگردد.میترنمایانوضوعماینبهتوجه

تـا  دارنـد سـعی مهـم، نکتـه ایـن بـه توجـه بـا موفـق 
سـطوح  کلیـه درراخـود انسـانی منابعهايتوانمندي

در هـم عـالی هـدف اینبهنیلبرايودهندافزایش
درك انگیزشـی ضـریب بـه وجـه ت(نظیرخواستنبعد

(توسـعه  توانسـتن بعـد درهـم وعلائـق) ونیازهـا 
ورت ص ـبـه علمـی) هـاي روشوهـا تکنیـک ها،مهارت

چکیده
بـالاخص  ،ین مقوله هاي مدیریت منابع انسانی در عصر حاضر استتروانمندسازي کارکنان یکی از اساسیت: زمینه و هدف

هاي پویا به مانند دانشگاه علوم پزشکی نیز یکی از ارکان مدیریت سرمایه و منابع انسانی و لازمه تفکـر سیسـتمی   در محیط
انجام شده است.سازي کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل ی مولفه هاي توانمندیاین پژوهش به منظور شناسا.است

باشد. جامعه آماري پژوهش را کلیه کارکنـان شـاغل   هش حاضر از نظر روش شناسی کیفی (داده بنیاد) میپژوروش کار:
نظـر و بـا   نفـر صـاحب  20دهد. از ایـن تعـداد   ، تشکیل میبودندمشغول به کار 1398در دانشگاه علوم پزشکی که در سال 

 ـ استفاده از روش نمونه گیري هدفمند  ا اسـتفاده از  به عنوان نمونه مورد مطالعه گزینش شدند. داده هاي این پـژوهش ب
یافته بدست آمد، براي تجزیه و تحلیل داده ها از آمار توصیفی (فراوانی، میانگین، انحراف استاندارد) و مصاحبه نیمه ساختار

ردید.استنباطی (روش تحلیل محتوا شامل کدگذاري باز، محوري و گزینشی) استفاده گ
هـاي  صبدست آمده از مصاحبه نیمـه سـاختاریافته نشـان داد کـه شـاخ     نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده هاي یافته ها:

باشد.ي، میان فردي، سازمانی و فنی میهاي فردتوانمندسازي شامل شاخص
ندسـازي شـامل فـردي، میـان     عوامل مختلفی در مولفه هاي توانماست که ی پژوهش حاکی از آن ینتایج نهانتیجه گیري: 

توانند با بکارگیري و اسـتفاده از آن مولفـه هـا در    فردي، سازمانی و فنی موثر بوده و مدیران دانشگاه و تصمیم گیران می
سازي کارکنان دانشگاه قدم بردارند.و ارتقاء توانمندجهت بهبود

، توانمندسازي، دانشگاه علوم پزشکی اردبیلمولفهکلیدي:واژه هاي
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منـابع  توانمندسـازي وآمـوزش برنامـه جانبـه همـه 
لـذا  ). 1(انـد قـرارداده خـود کاردستوردرراانسانی

منابعبهبایدرقابتعرصهدرماندنبرايهاسازمان
دهد،میتشکیلراسازمانیکثروت واقعیکهانسانی

منبـع  ایـن بهتوجهکهچراباشندداشتهبیشتريتوجه
باشـد. هاسازمانموفقیتبهدستیابیکلیدتواندمی

و عوامـل تمـایلات نیازهـا، هـا، انگیزهشناختبنابراین
ــایت ــدمورضـ ــایتعـ ــانرضـ ــینوکارکنـ همچنـ

اتخـاذ بلکه جهـت استلازمتنهانهآنهاتوانمندسازي
هايبرنامهومناسبراهبردهايصحیح،هايسیاست

افـراد بـدون کهنموداذعانتوانمیضروريموثر،
غیـرممکن  سـازمانی اهـداف بـه دسـتیابی کارآمـد 

ــ2باشــد (مــی ــاملات  ). ب ــزایش تع ه همــین منظــور اف
شدن دنیا به دهکـده جهـانی باعـث    المللی و تبدیلبین

اي براي بقـا و رشـد خـود چـاره    هاشده است سازمان
ابزارهـاي توسـعه و   ی از ندارند مگر آن کـه بـه انـواع   

ران نظمنظـور صـاحب  بالندگی مجهز باشند. بـه همـین  
منابع سازي ، توانمندمدیریت تحول و بهسازي سازمان

عنوان یک راهبرد اثرگـذار بـر عملکـرد و    انسانی را به
کـه  رفی نمـوده و معتقدنـد   بهسازي نیروي انسانی مع

هـاي مهـم   سازي نیروي انسانی یکـی از نگـرش  توانمند
شود. در میاست که امروزه به کار گرفته صر حاضرع

، فرآیند نیل بـه بهبـود مسـتمر در    واقع توانمندسازي
نفـوذ مبتنـی   عملکرد سازمان از طریق ایجاد گسترش 

و وظایف هادر تمام حوزههابر صلاحیت افراد و گروه
گـذارد.  مـی کـه در عملکـرد کلـی سـازمان اثـر      است 

پایـان یـک سـازمان    هـاي بـی  هکارکنان توانمند، سرمای
گیـري از  هستند و تعالی هر سازمانی نیز درگرو بهـره 

رو دانش، مهارت و بصیرت افراد توانمند اسـت. ازایـن  
توانمندسازي کارکنان یـک امـر مهـم بـراي مـدیریت      

باشد. توانمندسازي؛ یعنی ها در عصر حاضر میسازمان
قدرت و آزادي عمل بخشیدن بـراي اداره خـود و در  

مفهوم سازمانی به معناي تغییر در فرهنگ و شـهامت  
در ایجاد و هدایت یک محیط سازمانی است. بـه بیـان   
دیگر، توانمندسازي به معناي طراحی سـاختار سـازمان   

است، به نحوي کـه در آن افـراد ضـمن کنتـرل خـود؛      
هاي بیشتر را داشته باشـند. آمادگی پذیرش مسئولیت

اسـت قبـولی قابلونکلاراهبردنوعیتوانمندسازي
یـک وشـود میاستفادهمستمربهبودبرايآنازکه

يهـا کـارگیري شایسـتگی  بـه جهـت اختصاريعلامت
تمـامی نـوآور در وخـلاق هايروشدرکارشناسان

و1وتنباشد. به اعتقادمیسازمانعملکردييهاجنبه
بـه فراینـد قـدرت بخشـیدن   توانمندسازيهمکاران،

کمـک خـود به کارشناسـان فرایندایندراست.افراد
بخشندبهبودرانفس خویشبهحس اعتمادتاکنیممی

شـوند. چیـره خودو درماندگیناتوانیاحساسبرو
درونیيهاانگیزهبسیجبهاین معنیدرتوانمندسازي

احسـاس پـرورش بـا انجامد. توانمندسـازي میافراد
 ـعمـل آزاديآوردندبـا بوجـو  ونفسکفایت رايب

تـا آوردخواهـد بوجـود فرصـت را ایـن کارکنـان 
اثربخشـی موجبـات بهبـود و هـا، مهـارت وهاتوانایی

بـا توانمندسازيسوي دیگرازگردد،فراهمسازمان
امکـان مـدیران توانا بـه وانگیزهباکارکنانیپرورش

خـود ازمحیط رقـابتی، پویاییبرابردرتادادخواهد
). چون3(نشان دهندتراسبمنوترسریعالعملسعک

کـارگیري بوکارآییافزایشبرايهاییجستجوي راه
ي هاهدفتحققجهتدرکارکنانهاىحداکثر توانایی

همیشـگی  ىهـا دغدغـه وموضـوعات ازیکیسازمانی
تـا  اسـت؛ بـوده مـدیریت علمصاحبنظرانومدیران
بـه  توانمندسـازي واژهاخیـر هـاي سالدرکهآنجایی
اسـت شـده تبـدیل مـدیریت روزمرهزبانزابخشی

اعطـاي ازاسـت عبـارت ). در کـل توانمندسـازي  4(
لازمتصـمیمات اتخاذبرايکارکنانبهبیشتراختیارات

سـازمان بـالاتر مقامـات تأییدبهابتدادرآنکهبدون
توزیـع ازاسـت عبارتبرسد. همچنین توانمندسازي

سـازمان ردراآنکهافراديبهگیريقدرت تصمیم
بـراي لازمابـزار ومنـابع آوردن). فـراهم 5(ندارنـد 

مشاهدهقابلآنهابرايابزاراینکهايبه گونهافراد
تعریفکنند،استفادهخودمصالحبرايراو آنهابوده
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شـامل توانمنـدي ).6(اسـت توانمندسازيدیگري از
فعالیـت انجـام هنگامافرادکهاستيهاابعاد و مولفه

دهند.میبروزخودازروانیوصورت ذهنیبهيکار
ها همـواره  ) معتقد است که سازمان1995(1اسپریتزر

در مورد توانمندسازي یـک رویکـرد جهـان شـمول را     
کنند و آن را در هـر مـوقعیتی نیـز بـه کـار      اتخاذ می

بایسـت  اقدامی میگیرند. درصورتی که قبل از هرمی
توانمند سازند. از نظـر  کارکنان خود را از لحاظ روانی

توان وي توانمندسازي مفهومی چند بعدي است و نمی
آن را با یک مفهوم ساده تعریف کرد. او توانمندسازي 

تـري بـه مثابـه یـک حالـت انگیزشـی       را به شکل وسیع
گیرد و با چهـار  درونی و در ارتباط با شغل در نظر می

2). البتـه در مطالعـات میشـرا   7(کنـد بعد تعریـف مـی  

) یک بعد دیگر به ابعاد فوق افزوده شده است:1992(
ــودنیمعنــ-1 شایســتگی و -3،مختــاريخود-2،دارب

احساس داشتن اعتماد. به این -5،اثرگذاري-4،کفایت
وه احسـاس رشـد و توسـعه،    ترتیب، این پنج حوزه بعلا

توانمندسـازي روانشـناختی   تـري را بـه نـام    سازه کلی
 ـ8(کننـد ایجاد می زمینـه  دربسـیاري هـاي ژوهش). پ
ــین و ــاییتبی ــلشناس ــه عوام ــوثر و مولف ــام ي ه
تـوان بـه   میجملهآنکه ازشدهسازي انجامتوانمند

همکـاران، میـري و  و همکـاران، 3هاي سـیگال پژوهش
راد همکـاران، قاسمی، ناخدا و همکاران؛ روزي طلب و 

و 5شـادي و همکـاران  ،4و همکاران، ادریس و همکاران
اشاره کـرد کـه   ) 13-16، 9-12، 1(6و همکارانهیرزل 

ي تاثیرگــذار بــر   هــا بــه بررســی ابعــاد و مولفــه   
ــازمان  توانمند ــان در س ــازي کارکن ــاس ــف ه ي مختل
منابعاند. در کل با توجه به اینکه توانمندسازيپرداخته
درونـی  انگیـزش نـوین رویکـرد یکعنوانبهانسانی،

وکارکناندرونینیروهايکردندآزامعنیبهشغل،

1 Spreitzer
2 Meshra
3 Siegall
4 Idris
5 Shadi
6 Hirze

برايهاوجودآوردن فرصتبهوبسترهاکردنهمفرا
افـراد يهـا شایستگیوهاتواناییاستعدادها،شکوفایی

وافکـار باورهـا، درتغییـر است پس توانمندسازي بـا 
معنی کهبدین.شودمیشروعکارکنانيهاتلقیطرز
شایسـتگی وتوانـایی کـه برسندباوراینبهبایدآنها
آمیـز طـور موفقیـت  بـه وظـایف، انجامبرايرالازم

بـر وکنترلتاثیرگذاريتواناییکننداحساسوداشته
شـغلی اهـداف کهکننددارند؛ احساسراشغلینتایج

داشـته بـاور وکننـد مـی دنبالراارزشمندومعنادار
شـود مـی رفتـار منصـفانه وصادقانهبا آنهاکهباشند

اینکـه بـه توجـه و بافوقمواردبهعنایتبالذا).17(
ي هـا توانمنـد در دانشـگاه  وکارآمـد انسـانی منـابع 
برموثرعاملمهمترینتواند یکی ازپزشکی میعلوم

راسـتاي درریـزي لذا برنامـه ،موفقیت سازمان باشد
برايي علوم پزشکیهاکارکنان دانشگاهتوانمندکردن

راهبردييهابرنامهي موثر جزوهامولفهبهرسیدن
اززمینـه ایـن درریـزي برنامـه وشـود میمحسوب

لـذا مسـاله و ضـرورت    ،برخوردار استبالاییاهمیت
ي هـا کـه مولفـه  بـود اصلی تحقیق پاسخ به این سـوال 

توانمندسازي از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی 
اردبیل چیست؟

کارروش 
. بـود کـاربردي ،پژوهش حاضر به لحاظ نـوع تحقیـق  

اري پــژوهش را کلیــه کارکنــان شــاغل در جامعــه آمــ
مشغول به کار1398دانشگاه علوم پزشکی که در سال 

گیري در تحقیـق  . روش نمونهادنددمی، تشکیلبودند
کـه بـر ایـن    بـود گیـري هدفمنـد   روش نمونه،حاضر
نظرمـدیران صـاحب  نفر از کارکنـان و 20تعداد اساس

رشـاغل د داراي تحصیلات مرتبط بـا رشـته پـژوهش   
ي دانشـگاه بـه عنـوان نمونـه انتخـاب      هـا کلیه معاونت

هم از روش میدانی و ،هاگردید. براي گردآوري داده
که جهت هم کتابخانه اي استفاده گردید، بدین صورت
ــوط  ــانی نظــري مرب ــابع ،بررســی موضــوع و مب از من

و هـا نامـه پایـان نشـریات، هـا، اي شامل کتـاب کتابخانه
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ــارجی ا  ــی و خ ــالات داخل ــتفادهمق ــدس و در روش ش
یافته اختارس ـی نیـز بـا اسـتفاده از مصـاحبه نیمـه     میدان

ي کارکنــان اخــذ شــد. در بخــش مصــاحبه هــادیــدگاه
ــدگاه  ــدیران  20دی ــان و م ــر از کارکن ــرب و نف مج

ي توانمندسازي هانظر، در خصوص تبیین شاخصصاحب
اخذ گردید.

کیفـی ،استراتژي پژوهش حاضر از نظر روش شناسـی 
ــاد)بن(داده ــودی ــعب ــاآوري دادهو در جم ــزار ه از اب

سـاختاریافته  و مـدارك، مصـاحبه نیمـه   بررسی اسـناد  
گیري براي مصاحبه با استفاده از نمونهاستفاده گردید. 

کنندگانی انتخاب شدند کـه اشـراف   هدفمند مشارکت
و مصـاحبه بـا   تري به سوالات پـژوهش داشـتند  کامل

ري ادامـه یافـت.   کنندگان تا زمان اشـباع نظ ـ مشارکت
کدگـذاري بـاز و در ادامـه کدگـذاري     هـا سپس داده

نشــی شــدند. لازم بـه ذکــر اســت کــه  محـوري و گزی 
راحل اجرایـی  گذاري باز، محوري و انتخابی همان مکد

باشـد. در یـک تعریـف    میبنیادپژوهش مبتنی بر داده
اي کـه  یاد عبارت است از نظریهداده بنمنسجم، نظریه

اي به دست آید و پدیدهیی از مطالعهصورت استقرابه
عبارت دیگر آن پدیـده را بایـد   گر آن باشد؛ بهنمایان

طور آزمایشـی بـا گـردآوري    کشف و کامل کرد و به
اطلاعات و تجزیـه و تحلیـل آن، اثبـات نمـود. تحقیـق      

شود، بلکه تحقیق از یک نمیهرگز از یک نظریه شروع 
شود تا آنچه مطالعاتی شروع و فرصت داده میحوزه

واقـع،  متناسب بـا آن اسـت، خـود را نشـان دهـد. در     
محور خلاف فراینـد تحقیـق خطـی و    پرداز دادهنظریه

هـاي نظـري، بـه    فرضجاي پیشبرگرفته از نظریه، به
کنـد. در ایـن   ها و میدان مورد مطالعه رجوع میداده

ها پیاده کـرد،  دیدگاه، نظریه را نباید بر افراد و سوژه
هـا و در میـدان   ریه از طریق کار بر روي دادهبلکه نظ

شـود؛ افـراد مـورد مطالعـه نیـز بـر       تحقیق کشف می
شـوند  ها با موضوع تحقیق انتخاب میاساس ارتباط آن

منظـور تشـکیل جامعـه   هـا بـه  خاب آنو از این نظر انت
واقـع در ایـن روش   آماري از کل جمعیـت نیسـت. در  

مسأله بـه چنـد   هدف، تقلیل پیچیدگی از طریق تجزیه 

متغیر نیست، بلکه هدف افـزایش پیچیـدگی از طریـق    
فـرض آن  اي به تحلیـل اسـت.  افزودن اطلاعات زمینه

است که در این روش، محقـق در میـدان عمـل بایـد     
کنــار بگــذارد؛ دانــش نظــري پیشــینی خــود را موقتــاً 

شـود کـه ایـن روش، روشـی بـا      بنابراین مشاهده می
بـا  ست و محققان عمدتاًهدف اکتشاف و تبیین نظري ا

روند. این بخش از چنین هدفی به سراغ این روش می
و راهبـرد اصـلی آن،   » کیفـی «تحقیق از نظـر ماهیـت   

هـا و  بنیاد و ابـزار گـردآوري داده  پردازي دادهنظریه
ها با و دادهاطلاعات، مصاحبه با خبرگان سازمانی است

 ـاستفاده از روش انگین، هاي آمار توصیفی (فراوانی، می
انحراف اسـتاندارد) و اسـتنباطی (روش تحلیـل محتـوا     
شامل کدگـذاري بـاز، محـوري و گزینشـی) تجزیـه و      
تحلیل شدند. در انجام این مرحلـه از پـژوهش بـراي    

بـا  ،ي توانمندسازي کارکنان دانشـگاه هاشناسایی مولفه
نفر از مدیران و کارکنان داراي تحصیلات و سـابقه  20

زمـان  .هش مصـاحبه بعمـل آمـد   کاري مرتبط با پـژو 
کننـدگان در پـژوهش   مشارکتتقریبی هر مصاحبه با 

به جهـت انصـراف دو نفـر از    یک ساعت طول کشید و
کننـدگان در طـول انجـام پـژوهش از ادامـه      مشارکت
نسبت به جـایگزینی نفـرات بعـدي تـا اشـباع      ،همکاري

همچنـین بـراي انجـام مصـاحبه     .نظري اقدام گردیـد 
ه اصـلی پـژوهش و کـاهش    ت مسئلو مدیریحضوري

تکنیــک دلفــی در مصــاحبه   ازضــروراطلاعــات غیر
از آنجا که تکنیـک دلفـی از نظـر    .برداري گردیدبهره

ملاحضات اخلاقی مشابه تحقیقات پیمایشی است لذا در 
کننـدگان تـا حـد    گمنامی شرکتمطالعهاین مرحله از

ي آنان به صـورت  هاو پاسخ)18،17حفظ شده (امکان 
وصی و غیرقابل شناسایی محفـوظ مانـده و نتـایج    خص

نیز در تمامی مراحـل پـژوهش نیـز بـدون ذکـر نـام       
.گرددمیگزارش

ي هـا ي پژوهش نیـز مصـاحبه  هابراي پاسخ به پرسش
ازپـس هـا اي انجام گرفـت، مصـاحبه  ساختاریافتهنیمه

بررسـی، سـطر بـه سـطر صـورت بـه سـازي، پیـاده 
ــوم ــردازي،مفه ــپ ــديهمقول ــوبن ــرپس،س ــاس ب اس
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بـین مشتركيهاویژگیومفهومیارتباطمشابهت،
از مفـاهیم) اي(طبقـه مقـولات ومفـاهیم باز،کدهاي

با اسـتفاده از  هادادهپژوهش،ایندرشدند.مشخص
وقرارگرفتـه بررسیمورددقتبهروش داده بنیاد

مشـخص هـا آنبـه مربوطو فرعیاصلیيهامقوله
مورد بررسیالگوهاوتعیین،هایویژگوابعادشدند،

وسـیله بهشدههئارايهاپاسخدر واقعوگرفتقرار
دروتجزیهکوچکتريواحدهايبهشوندگانمصاحبه

بـه توجـه بـا ومقایسـه یکـدیگر بـا مکـرر یک فرایند
کاربردشــان، مفـاهیم لازم ایجــاد  مشـترك موردهـاي 

اضر در پژوهش حهاشدند. براي تجزیه و تحلیل داده
) اسـتفاده  2008(از روش تحلیلی اشـتراس و کـوربین  

، بـا  هـا گردید. همچنـین تجزیـه و تحلیـل دقیـق داده    
از روي رونوشـــت اســـتفاده از کدگـــذاري مســـتقیم

ي اصــلی، هــامصــاحبه شــوندگان بــراي یــافتن مقولــه
و ابعـاد ایـن مقـولات بـه صـورت      هـا ، ویژگیهامقوله

ی رونوشـت  انجام گرفت. پس از بررسمرتب و منظم
شده بـه واحـدهاي کـوچکتر   ي ارائهها، پاسخهامصاحبه

،در سطح جمله یـا پـاراگراف تجزیـه و تحلیـل شـدند     
ي بزرگتـر قـرار   هـا سپس مفاهیم در چارچوب مقولـه 

، هـا گرفتند و پس از هر مرحله از تجزیه و تحلیل داده
مفاهیم تکراري حذف و مفاهیم مشـابه در یـک دسـته    

کار در تمامی مراحل تا رسیدن بـه  قرار گرفتند و این 
بـاز  اشباع منطقی صورت پذیرفت. در کل کدگـذاري 

بندي معنـادار و عـدم   پس از دست یافتن به یک طبقه
، هاشدن دادهي مرتبط و جدید و تکراريهاوجود داده

متوقف گردید.

هایافته
ي توانمنـد سـازي از دیـدگاه    هـا سوال تحقیـق: مولفـه  
م پزشکی اردبیل چیست؟کارکنان دانشگاه علو

ي هـا با توجه به تجزیه و تحلیل و کدگـذاري مصـاحبه  
انجام شده، براي سـوال اول پـژوهش حاضـر مقـولات     

ارائـه شـده   1فرعی و کدهاي باز به ترتیب در جدول 
.است

ي توانمندسازيهامقولات فرعی و کدهاي باز در خصوص مولفهنتایج.1جدول 
زکدهاي بامقولات فرعیردیف

هـادي، احسـاس شایسـتگی، احسـاس     شخصیت، انگیزش، نگرش و باورها، تعهد درونـی، تجربـه، خلاقیـت، روحیـه ج    فردي1
)12(داري، احساس تأثیرگذاري، استقلال در عمل، روحیه پاسخگوییمعنی

فرديمیان2
و سـازمان، مستندسـازي   تعامل، روحیه کار تیمی، هم افزایی، ارتباطات کاري، هوش هیجانی، همسویی اهداف فرد

و هـا ي اعضاي تیم، علاقمندي به انعکـاس صـحیح اطلاعـات در میـان کارکنـان، توجـه بـه ایـده        هاو ایدههادیدگاه
)9(ي ذینفعانهادیدگاه

سازمانی3

ساختار سازمانی، سبک رهبري، فرهنگ سازمانی، برنامه استراتژیک و عملیاتی مشـخص، نظـام پـاداش و تشـویق،     
در تصمیم گیري، نگرش مدیر نسبت به توانمندسازي، توجه به نوآوري، چشـم انـداز سـازمانی، اهـداف     مشارکت 

سازمانی، جو سازمانی، مدیریت دانش، توجه به تغییرات محیطـی و واکـنش سـریع، آمـوزش، گـردش اطلاعـات،       
ام چـرخش شـغلی، نظـام    تفویض اختیار، نظام پیشنهادات، فرهنگ مدیریت خطا، چابکی در فرایندهاي سازمانی، نظ

)21(ارزیابی عملکرد

ي فنی افراد، حاکمیت فناوري اطلاعات و ارتباطات در سازمان، امکانـات رفـاهی و خـدماتی،    هاو مهارتهاشایستگیفنی4
)6(ابزارآلات، سخت افزارها و نرم افزارها، شرایط فیزیکی

ي حاصـل از مصـاحبه   هابررسی و تجزیه و تحلیل داده
داد که در این بخش دیدگاه نشان هاخش شاخصدر ب

بنـدي  کـد دسـته  48مقوله و 4در ،کنندگانمشارکت
ــاحبه  ــدگاه مص ــدند. از دی ــهش ــوندگان مولف ــاش ي ه

، سـازمانی و  فـردي میـان شامل فـردي،  توانمندسازي
ي هـا به شاخصباشد. در بخش فردي کارکنانمیفنی

شخصـیت، انگیـزش، نگـرش و باورهـا، تعهـد     همچون
ــه ج  ــت، روحی ــه، خلاقی ــی، تجرب ــاس درون ــادي، احس ه

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
j.h

ea
lth

.1
2.

4.
56

9 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

38
29

71
0.

14
00

.1
2.

4.
9.

6 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

ea
lth

jo
ur

na
l.a

ru
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-0

4-
04

 ]
 

                             6 / 11

http://dx.doi.org/10.52547/j.health.12.4.569
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23829710.1400.12.4.9.6
https://healthjournal.arums.ac.ir/article-1-2502-en.html


575و همکاران پیمان آخربین ...سازيدمولفه هاي توانمنبیین ت

داري، احسـاس تأثیرگـذاري،   شایستگی، احسـاس معنـی  
استقلال در عمل و روحیه پاسـخگویی اشـاره نمودنـد.    

کنندگان در ثال به مصاحبه تنی چند از مشارکتبراي م
گردد:میپژوهش اشاره

در پاسـخ بـه اینکـه مولفـه     1کننـده شـماره   مشارکت
ي تشـکیل شـده اسـت؛ اظهـار     هـا ه شاخصفردي از چ

ي بسـیاري هـا فردي داراي شـاخص مولفه«که:داشت
باشــد کــه کارکنــان در صــورت دارا بــودن آنهــا مــی
روز کـرده و بـه   توانند خود را به واسـطه آنهـا بـه   می

توانمندي دسـت یابنـد کـه از آن جملـه بـه مـواردي       
همچــون شخصــیت، نگــرش و انگیــزش اشــاره کــرده 

.»است
مسئله ،، در پاسخ به این سؤال5کننده شماره کتمشار

ــه ــه هدیگــري مــورد بررســی قــرار داد را از زاوی و ب
اشـاره  مواردي همچون تعهد درونی، تجربه و خلاقیت 

در توانمندسازي بایـد  «نشان کرد که: وي خاطر.نمود
ــاي   ــوده و در کاره ــادي ب ــه جه ــان داراي روحی کارکن

.»دباشنسازمان مشارکت بیشتري داشته 
، ضـمن اشـاره بـه مـوارد     11ه کننـده شـمار  مشارکت
حضـور کارکنـان را در امـر    ،1کننده شـماره  مشارکت

ون پاسخگویی مهـم ذکـر کـرده و بـه مـواردي همچ ـ     
گذاري اشـاره کـرد و   استقلال در عمل و احساس تاثیر

ي هـا پرورش روحیه پاسخگویی کارکنـان را از ویژگـی  
ي هـا گفتـه بـا دقـت در  .مهم توانمندي فردي دانست

ويافتـد.  میاین مهم به صورت غیرمستقیم اتفاقوي،
ببینید، در جریـان توانمندسـازي چـه    : «کهنموداظهار 

تــه؛ اولاً کارکنــان بایــد بــدون هیچگونــه افمــیاتفــاقی
تر ارید مسئله را برجستهذهم گفتگو کنند، باي باواهمه

 ـ   هاکنم، آن راي گفتگو نباید بکنند بلکـه بـالاتر از ایـن ب
دستیابی به هدفی والاتر با یکدیگر باید تعامل بیشـتري  

.»داشته باشند
هـم در مصـاحبه خـود بـه     4کننـده شـماره   مشارکت
ــاخص ــاش ــییه ــون ویژگ ــای همچ ــاد ه ــردي، ابع ي ف

و اینگونه اشاره هحرکتی اشاره کردوشخصیتی، روانی
ي هـا ي متفـاوت از کـلاس  هـا که افراد بـا ویژگـی  کرد

گونـه  برند چـون در ایـن  یکسانی نمیيهایکسان بهره
و انگیـزش نیـز   هـا همچون نگرشییهاموارد ویژگی

مهم هستند.
نیز در پاسـخ بـه ایـن سـؤال،    8کننده شماره مشارکت

ي فـردي  هـا کـه مولفـه  مسئله را اینگونه بـازگو کـرد  
باشـد کـه بـه    میمربوط به خود فرد و شخصیت وي

س همچــون احســاس شایســتگی، احســای یهــاشــاخص
داري و نحوه انگیزش کارکنان اشاره کرده است.معنی

ی همچـون یهابه شاخصکارکنانفرديمیاندر بخش 
افزایـی، ارتباطـات کـاري،    تعامل، روحیه کار تیمی، هـم 

هــوش هیجــانی، همســویی اهــداف فــرد و ســازمان،  
ــدگاه ــازي دی ــامستندس ــدهه ــاو ای ــیم، ه ــاي ت ي اعض

در میان کارکنان علاقمندي به انعکاس صحیح اطلاعات 
اشاره نمودند. ي ذینفعانهاو دیدگاههاو توجه به ایده

کنندگان در ثال به مصاحبه تنی چند از مشارکتبراي م
گردد:میپژوهش اشاره

در پاسـخ بـه اینکـه مولفـه     2ه کننـده شـمار  مشارکت
باشـد اینگونـه   مـی يهـا فردي داراي چه شـاخص میان

فـردي  مـل میـان  خـود را اظهـار کـرد کـه عوا    مطالب
باشد میهامربوط به تعامل افراد با یکدیگر و در گروه

و اگر فردي داراي روحیه کار تیمی باشد، رسـیدن بـه   
چون توانمنـدي بایـد   ، گرددمیاهداف سامانی تسهیل

باعث شود که افراد با یکدیگر تعامل مناسـب داشـته و   
افزایی شود که این کـار در نهایـت منـتج بـه     باعث هم

گردد.میهاکارایی افراد و سازمان
نیز در اشـاره بـه پاسـخ ایـن     3کننده شماره مشارکت
فردي نسبت گونه عنوان کرد که عوامل میانسوال این

باشـد  مـی به سایر عوامل از اهمیت کمتري برخوردار
ــان چــون ــر نباشــد عوامــل می ــا عوامــل دیگ فــردي ت

با این حال ،توانند نقش خود را به خوبی ایفا نمایندنمی
،ی همچون میزان علاقمندي بـه کـار تیمـی   یهاشاخص

ارتباطات کاري و هوش هیجـانی را مهـم ذکـر کـرده     
است.

ات خـود ذکـر   نیـز در اظهـار  6کننده شماره مشارکت
ــرد ــاخصک ــه ش ــاک ــاري،  یه ــات ک ــون ارتباط ی همچ
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ســازي دمســویی اهــداف فــرد و ســازمان، مستن   ه
ــی ــش مه م ــد نق ــد  متوانن ــري در بع ــانت ــرديمی ف

توانمندسازي در سازمان داشته باشند.
نیز در پاسخ به ایـن پرسـش   9کننده شماره مشارکت

فـردي یعنـی   گونـه عنـوان کـرد کـه مولفـه میـان      این
کـه ایـن کـار    ،همکاري و تعامل بیشتر افراد با یکـدیگر 

گردد یمآمدن روحیه کار تیمی در افرادباعث بوجود
فــرديي مهــم مولفــه میــانهــاکــه از جملــه شــاخص

باشد.می
در پاسخ بـه اینکـه   10کننده شمارههمچنین مشارکت

باشـد  مـی ییهـا فردي داراي چـه شـاخص  مولفه میان
ــوان   ــود را عن ــب خ ــه مطال ــل  اینگون ــه عوام ــرد ک ک

ي هــاو دیـدگاه هـا یعنـی توجـه بـه ایـده    فـردي میـان 
بوط به سـازمان. چـون   ي مرهاهمکاران در همه زمینه

توانـد  مـی توجـه کننـد  هااگر فردي به دیدگاه و ایده
بود بخشد چون زمینه توانمندي خود را در سازمان به

آمدن تعامل و روحیه کـار تیمـی   این کار باعث بوجود
گردد.میهرچه بیشتر افراد با یکدیگر

ي همچونهابه شاخصدر بخش سازمانی نیز کارکنان
ســبک رهبــري، فرهنــگ ســازمانی، ســاختار ســازمانی،

پـاداش و  برنامه استراتژیک و عملیاتی مشخص، نظـام 
گیري، نگرش مدیر نسبت تشویق، مشارکت در تصمیم

ــداز    ــوآوري، چشــم ان ــه ن ــه ب ــه توانمندســازي، توج ب
سازمانی، اهـداف سـازمانی، جـو سـازمانی، مـدیریت      
دانش، توجـه بـه تغییـرات محیطـی و واکـنش سـریع،       

ــردش  ــوزش، گ ــام  آم ــار، نظ ــویض اختی ــات، تف اطلاع
ــابکی در   ــا، چـ ــنهادات، فرهنـــگ مـــدیریت خطـ پیشـ
فراینــدهاي ســازمانی، نظــام چــرخش شــغلی و نظــام 
ارزیابی عملکرد اشاره نمودند. براي مثال بـه مصـاحبه   
تنــی چنــد از مشــارکت کننــدگان در پــژوهش اشــاره

گردد:می
در پاسـخ بــه ایــن ســوال  12کننــده شــماره مشـارکت 

شروع کرد که عوامل سازمانی مربوط به خود اینگونه 
سازمان و ساختار و رهبري آن سازمان و فرهنگ رایج 

ی همچـون داشـتن   یهـا باشـد و شـاخص  میهاسازمان

کت یـا  برنامه اسـتراتژیک و عملیـاتی مشـخص، مشـار    
هــا، نحــوه گیــريعــدم مشــارکت پرســنل در تصــمیم

و دهی و سیستم تبینه و تشویق و میزان تمرکـز پاداش
و بـه نظـر  شـود میعدم تمرکز در سازمان را شامل

ي هـا رسد مولفه سازمانی مهمتـر از دیگـر مولفـه   می
باشد و پایه و اساس و زمینه لازم را براي میتوانمندي

کند.میي توانمندسازي ایجادهاسایر مولفه
ــدهمشــارکت ــارات خــود 13شــماره کنن هــم در اظه

هـداف سـازمان و   دیدگاه مدیر نسبت به کارکنـان و ا 
ــري را از    ــبک رهب ــازمانی و س ــگ س ــور فرهن همینط

و در پایـان  هي مولفـه سـازمانی ذکـر کـرد    هاشاخص
مصاحبه خـود سـاختار سـازمانی را مهمتـرین شـاخص      

.ذکر کردبراي مولفه سازمانی 
ــارکت ــدهمش ــماره کنن ــود  14ش ــاحبه خ ــز در مص نی

مولفه سـازمانی را  12شماره کنندهمشارکتهمچون 
ذکــر کــرده و دلیــل ایــن هــار از دیگــر مولفــهمهمتــ

گونه آورده کـه مولفـه سـازمانی در    بودن را اینمهم
چـون  ،باشـد مـی کل پایه و اساس توانمندي سـازمانی 

همبستگی کـاملی بـا مـواردي    هاتوانمندي در سازمان
انـداز  ، چشـم هـا همچون نظام چرخش شغلی سـازمان 

فرهنــگ ،هــا، تفــویض اختیــار در ســازمانهــاســازمان
مدیریت خطا و از همه مهمتر جو سازمانی دارد.

ي همچـون  هانیز به شاخص15شماره کنندهمشارکت
ــر در ســازمان  ــه نــوآوري و تغیی ، اهــداف هــاتوجــه ب

ي، توجه به تغییرات محیطی سازمانی در زمینه توانمند
ــو ــازمانو همس ــابودن س ــین  ه ــرات و همچن ــا تغیی ب

هـا ان در سـازمان آوردن زمینه آموزش کارکنبوجود
.اشاره کرد
ــارکت ــدهمش ــماره کنن ــود  18ش ــاحبه خ ــم در مص ه

فرهنگ مدیریت خطا، نظام ارزیابی عملکرد، مدیریت 
دانــش و نگــرش مــدیریت بــه توانمنــدي را از جملــه 

بیـان  ي مهم براي مولفه سازمانی توانمنـدي  هاشاخص
.نمود

هم در پاسخ بـه ایـن سـوال    20شماره کنندهمشارکت
اشاره به سبک رهبري شـروع کـرد  ات خود را با اظهار
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577و همکاران پیمان آخربین ...سازيدمولفه هاي توانمنبیین ت

ي رهبـري یکـی از مهمتـرین عوامـل در     هاسبکچون
ــکل ــراد در     ش ــیدن اف ــوه اندیش ــار و نح ــري رفت گی

باشـد، لـذا بـا توجـه بـه اینکـه سـرمایه        میهاسازمان
باشـد پـس هـدایت و    مـی نیـروي انسـانی  هـا سازمان

ه توانـد آنهـا را هرچ ـ  مـی رهبري موثرتر این سرمایه
همچنین علاوه بر سبک رهبري .بیشتر توانمندتر سازد

ی همچون فرهنگ سازمانی و چشم انداز یهااز شاخص
.زمانی نیز در مصاحبه نام بردسا

یی همچـون اه ـبـه شـاخص  در بخش فنی نیز کارکنان
ي فنی افراد، حاکمیـت فنـاوري   هاو مهارتهاشایستگی

اهی و اطلاعــات و ارتباطــات در ســازمان، امکانــات رفــ
خـدماتی، ابــزارآلات، ســخت افزارهـا و نــرم افزارهــا،   

شرایط فیزیکی اشاره نمودند.
ــن ســوال  7شــماره کننــدهمشــارکت ــه ای در پاســخ ب

که بر اساس نـوع شـغل و سـمت    عنوان کردگونه این
ي مختلفـی بـراي مولفـه    هـا تواند شاخصمیسازمانی

ی یهـا شـاخص حـال  با ایـن  ،فنی توانمندي مطرح شود
ي کاري مختلفی و هاافزارافزارها و سختن نرمهمچو

ي هـا همینطور امکانات رفاهی و خدماتی را از شـاخص 
.نمودمهم ذکر 
هـارات خـود اینگونـه    در اظ17شـماره  کنندهمشارکت

توانـد  مـی رسد مولفـه فنـی  میکه به نظراظهار کرد
ي هـا و مهـارت هاي همچون شایستگیهاشامل شاخص

فنــاوري اطلاعــات و ارتباطــات فنــی افــراد و حاکمیــت
باشد.

نیـز در مصـاحبه   19شـماره  کننـده مشارکتهمچنین 
یی همچـون ابـزارآلات و شـرایط    هـا خود بـه شـاخص  

گونه و دلیل خود را ایناشاره کردههافیزیکی سازمان
و هـا که شـرایط فیزیکـی مناسـب سـازمان    نمودبیان 

زمانوري بیشـتر در سـا  وجود ابزار لازم منتج به بهره
شود.می

بحث
پرسش اصلی پژوهش حاضر در صـدد پاسـخگویی بـه    

ي توانمندسـازي از دیـدگاه   هااین سوال بود که مولفه

کـه  کارکنان دانشگاه علـوم پزشـکی اردبیـل چیسـت؟    
ي حاصـل از مصـاحبه   هابررسی و تجزیه و تحلیل داده

نشان داد که در این بخش دیدگاه هادر بخش شاخص
بنـدي  کـد دسـته  48مقوله و 4در ،کنندگانمشارکت

ــاحبه  ــدگاه مص ــدند. از دی ــهش ــوندگان مولف ــاش ي ه
، سـازمانی و  فـردي میـان فردي، :شاملتوانمندسازي

باشــد. نتــایج حاصــل از پــژوهش نشــان داد مــیفنــی
سـازمانی و فنـی بـا    ،فـردي میـان ،ي فـردي هـا مولفه

ــهزیر ــامولف ــدول  ه ــود در ج ــی2ي مقی ــد در م توان
.مفید باشدیک از کارکنان موثر وتوانمندسازي هر

وهـا توان گفت کـه سـازمان  میهادر تبیین این یافته
گفـت تـوان مـی جملـه یـک درومختلـف نهادهـاي 
نـد. اهشـد رقابـت ي سرتاسرهاعرصهواردکشورها،

هـا محـدوده ومرزهـا جهـان ازییجاهیچدرامروز
بـه جهـان وشدهدرنوردیدهمرزهانیست.دارمعنی

هـیچ دیگـر اسـت. گشـته تبـدیل جهـانی دهکـده یک
دارداختیاردرکهمنابعیخاطربهتواندسازمانی نمی

بـه ورودچـون بـراي  باشـد. داشتهبرتربودنادعاي
مهـم  فاکتورهاياز جملهبایستمیرقابتيهاعرصه

همـه بـه نیازباشد. بنابراینمینیروي انسانی توانمند
ازبسیارياعتقاد. بهاستضروريبسیارمتغیرهااین

قابـل تکنولـوژي وسـرمایه مـدیریت، علـم متفکران
بـا یـا کـرد واردراآنتـوان مـی یعنـی اسـت؛ تأمین

بزرگـی سـرمایه بـه انـدك يهـا سرمایهکردنجمع
درراتوانمندوماهرانسانینیرويولییافت،دست
منـابع  آورد.بوجـود تـوان نمـی سـال دویـا یکطول

توانمنـد انسانینیرويبخصوصومانسازیکانسانی
رقابتیمزیتبه عنوانوسازمانقوتنقطهتواندمی

ایندارايکهییهاسازمانکهبطوريشود.محسوب
مختلـف سـطوح درتواننـد میراحتیهبباشندمزیت
در کـل ایـن   باشـند. داشـته گفتنبرايحرفی،فعالیت

، همکـاران و ي تحقیقات کفاشیهایافته به نوعی با یافته
ــی و  ــارانعابس ــوربخش و همک ــاران، ن ــی و همک ، جزن
ــاران ــانی و  همک ــاران، رحم ــارانی و همک ــاران، ب ، همک

 ـو میرمحمـدي و ه همکـاران،  طلب و روزي مکاران ـــ
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ــو)26-18، 1( ــیهمس ــد.م ــه  باش ــه اینک ــت ب ــا عنای ب
کارکنـان و  صـرفاً کنندگان در ایـن پـژوهش  مشارکت

 ـاردبیـل پزشـکی  مدیران دانشگاه علوم د احتمـال  بودن
هـا ایجاد محدودیت در تعمیم نتایج به سـایر دانشـگاه  

آید.میبوجود

نتیجه گیري
یی هـا کننـدگان بـه شـاخص   تدر بخش فردي مشارک

شخصـیت، انگیـزش، نگـرش و باورهـا، تعهـد      همچون
ــه ج  ــت، روحی ــه، خلاقی ــی، تجرب ــاس درون ــادي، احس ه

ري، داري، احسـاس تأثیرگـذا  شایستگی، احسـاس معنـی  
ــش     ــخگویی؛ در بخ ــه پاس ــل و روحی ــتقلال در عم اس

ی همچـون یهاکنندگان به شاخصمشارکتفرديمیان
افزایـی، ارتباطـات کـاري،    متعامل، روحیه کار تیمی، ه ـ

هــوش هیجــانی، همســویی اهــداف فــرد و ســازمان،  
ــدگاه ــازي دی ــامستندس ــدهه ــاو ای ــیم، ه ــاي ت ي اعض

ن کارکنان علاقمندي به انعکاس صحیح اطلاعات در میا
ي ذینفعـان؛ در بخـش   هـا و دیـدگاه هاو توجه به ایده

سـاختار  یی همچونهابه شاخصسازمانی نیز کارکنان
ســازمانی، ســبک رهبــري، فرهنــگ ســازمانی، برنامــه 

پاداش و تشـویق،  استراتژیک و عملیاتی مشخص، نظام
گیـري، نگـرش مـدیر نسـبت بـه      مشارکت در تصمیم

انـداز سـازمانی،   ري، چشموانمندسازي، توجه به نوآوت
اهداف سازمانی، جو سازمانی، مدیریت دانـش، توجـه   
به تغییرات محیطی و واکنش سریع، آموزش، گـردش  

اطلاعــات، تفــویض اختیــار، نظــام پیشــنهادات، فرهنــگ 
مدیریت خطا، چـابکی در فراینـدهاي سـازمانی، نظـام     

و همچنـین در  چرخش شغلی و نظام ارزیابی عملکـرد 
یی هـا بـه شـاخص  کننـدگان مشـارکت بخش فنـی نیـز  

ي فنی افراد، حاکمیـت  هاو مهارتهاشایستگیهمچون
ــات    ــازمان، امکان ــات در س ــات و ارتباط ــاوري اطلاع فن

افزارهـــا و ی، ابـــزارآلات، ســـخترفـــاهی و خـــدمات
افزارها، شرایط فیزیکی اشاره نمودند. لذا به نظـر نرم
گیـري در  رسد مدیران و صـاحبان قـدرت تصـمیم   می

ي هاتوانند با بکارگیري مولفهمیانشگاه علوم پزشکید
.کارکنان دانشگاه نمایندتوانمندسازيذیل اقدام به 

منافعتعارض 
گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیـان نشـده   هیچ

است.

و قدردانیتشکر
کننـدگان در  شگران این مقاله از تمامی مشارکتپژوه

ــا ــژوهش حاضــر ب ــرپ ــان محت م دانشــگاه لاخص کارکن
پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی اردبیل کمـال  علوم

باشـد مقالـه   مـی ذکـر هلازم ب.دنتقدیر و تشکر را دار
حاضــر مســتخرج از رســاله دکتــري بــا کــد پــژوهش 

دانشگاه آزاد 1194814652979011396162269314
.باشدمیواحد اردبیلاسلامی
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