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 (5/6/1402؛ تاریخ پذیرش: 4/11/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

پاسخ به  و« رانیدر ا یخصوص یمارستانهایکارکنان در ب یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز» ییشناسامقاله حاضر با هدف 

اثرگذار  نرایا در یخصوص یمارستانهایکارکنان در ب یخودتوانمندساز دهیپد یریچه عوامل در شکل گاین سوال اصلی که 

 –سمت کیفیقآماری پژوهش از دو جامعه ( و کمی )پیمایشی( به انجام رسید.ادیبندادهکیفی )هایبا تلفیق روشباشند؟ یم
 و ای خصوصیبیمارستانه انمدیران و کارکن از فرد 20 میان، این از که بود مدنظر فرد 40کیفی، کمی تشکیل شد؛ در بخش

ه ها ی جمع آوری دادو تا رسیدن به اشباع نظر شد گرفته نظر در صاحبنظران در حوزه مدیریت و اساتید دانشگاه نفراز 20

 شدند اطلاعات تهگرف نظر در تصادفی به صورت نفر 293 کوکران فرمول از استفاده با کمّی، روش در ادامه پیدا نمود و

 با پرسشنامه از حاصل اطلاعات و( ایزمینه) بنیاد داده پژوهش روش از استفاده با ها،مصاحبه از حاصل شده گردآوری

ای پدیده خودتوانمندسازی هک بود آن از حاکی هاییافته. گرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد SPSS آماری افزار نرم از استفاده

ر ای از عوامل علّی)مشتمل بمجموعه که دارد فرایندی به اشاره که شودمی تلقی روانشناختی و مبتنی بر کنشگری فردی

اجتماعی و  -ای)مشتمل بر عوامل فرهنگی، عوامل زمینه(سازمانی برون و درون یا به تعبیری عوامل سازمانی و عوامل فردی

ری آن اثر کل گیسازمانی( و عوامل مداخله گر سازمانی )مشتمل بر عدالت سازمانی و تحول و روزآمدی سازمانی(، در ش

وص ر خصدی، نسبت به عوامل سازمان  یاز عوامل فرد انیخگوپاسباشد که در این میان، در خصوص عوامل علّی گذار می

ز تحول و ار، و در خصوص عوامل مداخله گ یو اجتماع ینسبت به عوامل فرهنگ یسازمان تیاز ماه ،یانهیزم عوامل

 اند.را داشته یبهتر یابیارز ینسبت به عدالت سازمان یسازمان یروزآمد

 .، منابع انسانی، بیمارستانی، عوامل علّیتوانمندساز ،یخودتوانمندساز :هاکلیدواژه
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 مقدمه

یروی ناشتن ددر عصر حاضر، با توجه به محیط رقابتی و پیچیده عرصه سازمانی، سازمانها محکوم به 

ای انعی برمفاوت انسانی توانمند از بعد روانی و مهارتی می باشند؛ چون نیروی ضعیف، کم توان و بی ت

 یکی از ی بهتوانمندسازرسیدن سازمان به اهداف و آرزوهای بزرگ آن است؛ بر این اساس امروزه، خود

ده شموضوعات بسیار مهم و چالشی در هر سازمان و نهادی، بخصوص بخش بهداشت و درمان بدل 

 ه دنبالبانات است؛ به شکلی که هر فرد به عنوان عضوی از سازمان، در صورت محیا بودن شرایط و امک

ان، (. در این می1399ئی، د)صمدی میارکلائی و صمدی میارکلاهای خویش می باشافزایش توانمندی

مر سازمان در ا یهانهیهزاند، با توجه به آنکه نموده «یخودتوانمندساز»ی که اقدام بهکارکنان توانمند

 باشند.دهند، حائز اهمیت میی را به مراتب کاهش میتوانمندساز

 ،قلمداد نمود «یتوانمندساز»مقوله  یهامجموعه ریاز ز یکیآن را  توانیکه م «یتوانمندسازخود»

 یادادراک و شناخت است و با ابع ندیو متمرکز بر فرا یها و خوداثربخش زهیو مرتبط با انگ یدرون یامر

و.. که  ینیالگوگز ،یریپذ تیمسئول ،یریپذسکیدانش و مهارت، ر ،یو هوش یذهن یهاییهمچون: توانا

 گردد،یو.. م یحق انتخاب، اثر گذار ،یدار یمعن ،یستگیاحساس شا یریگساز شکل نهیزم تیدر نها

ای از توانمندسازی (. به واقع، خودتوانمندسازی گونه8-9: 1394)عباسپور و بدری،  شودیم فیتعر

های فردی، اشاره به فرایندهایی دارد باشد که جنبه روانشناختی داشته و با تأکید بر رفتار و ویژگیمی

و به تبع مهارتها، دانش و تواناییهایی که فرد در راستای  که کارکنان، خود تصمیم به طی آن گرفته

نماید و به واقع نوعی ایفای نقش فعال در راستای انجام فعالیت های شغلی خودتوانمندسازی کسب می

 (.2019، 1شود )مونیکا و کروشناونیاست که به ایجاد حس استقلال در فرد هنگام ایفای کار منجر می

ها ع به آنموضو نیکه ا دهندیم شیخود را افزا یزشیاً داوطلبانه، احساسات انگکارکنان توانمند عمدت

 به یدگیسر یلازم را برا یهارتتا قدرت و کنترل لازم را کسب کرده و دانش و مها کندیکمک م

 یمندهرهبرند. آن سازمان، به دست آو رمجموعهیو خود به عنوان کارکنان ز ییاز سو یسازمان یازهاین

سازمان را  و دیافزایم یسازمان یو بهره ور ییفعال، خلاق و اثر گذار، بر کارا ا،یپو یمنابع انسان نیاز چن

 .دینمایم یاری یشتریبه اهداف خود با سرعت ب یابیدر دست

بالاخص در مراکز  –علیرغم اهمیت مقوله خودتوانمندسازی، اما این مهم هنوز در کشور ما 

خورد و نه کارکنان و نه مدیران این مراکز، آنچنان آنچنان که شایسته است، به چشم نمی -بیمارستانی

گذارند؛ حال آنکه کارمندان خودتوانمند، توانایی شکل دهی به که باید و شاید وقعی بر این مهم نمی

ظایف شغلی خود را به بهترین وجه ممکن توانند ونقش های خود را داشته و مهارت هایی دارند که می

                                                           
1 - Monica & Krishnaveni 



 

 

 

 

 

 

   

،3 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

(؛ آنان، افرادی خود آغازگر بوده و برای غلبه بر موانع همواره 2018و همکاران،  1انجام دهند )داست

آورند که رشد و ربطشان فراهم میمنعطف و استوارند و  این قابلیت و امکان را برای خود و سازمان ذی

رفتار  انمندسازی نقش مهمی در ارائه بازخورد مشارکت خلاق،توسعه را شاهد باشند؛ چرا که خودتو

(. با این وجود در این حوزه، 127: 2012 2و به طور کلی ارتقای رفتارهای فعالانه دارند )هانگ، نوآورانه

توان صرفاً در این نکته جستجو نمود که اند و مهمترین دلیل این امر را میمؤثر و کارآمد ظاهر نشده

های خصوصی در ایران ها و نهادهای مختلف از جمله بیمارستانسازی کارکنان، در سازمانخودتوانمند

 عملیاتی نگردیده است. 

ط ر شراید« خودتوانمندسازی»مطالعه حاضر با درک اهمیت، ضرورت و قدرت اثرگذاری بالای مقوله 

 یمندسازخودتواندر شکل گیری پدیده عوامل امروز زندگی بشری، با طرح این سوال که اساساً چه 

 نیار در عوامل مؤثاثرگذار می باشند؟ در تلاش است  رانیدر ا یخصوص یمارستانهایکارکنان در ب

در  صیبیمارستان های خصوو کارکنان در  رانیقرار دهد تا مد یی و سنجشخصوص را مورد شناسا

و به  ینسانمنابع ا یهت خودتوانمندسازلازم ج یو بسترها طیعوامل، شرا نیکشور، ضمن اهتمام بر ا

 را فراهم سازند. یسازمان یو توانمند ساز یبهره ور شیتبع آن، افزا

 چارچوب مفهومی

 الف( ادبیات نظری خودتوانمندسازی

ای از مفهوم با تأمل بر تلقی باشد؛یم «یتوانمندساز»مفهوم مشتقات  از جمله «یخودتوانمندساز»

موضوع  نماید که بهرا فرایندی مستمر و دائمی تلقی می« توانمندسازی»انسانی که توانمندسازی منابع 

هبود بهای افراد در جهت ها و شایستگیهای انگیزشی یا روانشناسی اشاره دارند که از راه توسعه قابلیت

ه بازمان های سوری، بالندگی و رشد و شکوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به هدفو افزایش بهره

توان مفهوم خودتوانمندسازی را از بطن آن (، آنگاه می103: 1393شود)رضایی و دیگران، کار گرفته می

 استخراج نمود.

 هدف با کار محیط از ناشی انگیزشی آگاهی عنوان به را روانشناختی توانمندسازی( 2009) 3لی و وانگ

 4از منظر مورین. اندکرده تعریف کاری الزامات به دستیابی برای پیروان مهارتهای و فعالیتها هدایت

 نسبت کارکنان در مثبت احساسات ایجاد خودتوانمندسازی یا توانمندسازی روانشناختی، باعث (2016)

 فرآیند را مفهوم این( 2019) همکاران و 5المدادا. شودمی کاری الزامات به دستیابی برای سازمان به

                                                           
1 - Dust 
2 - Huang 
3 - Wang and Li 
4 - Maureen 
5 - Al-Madada 
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 را آن که غیررسمی هایتکنیک و سازمانی هایشیوه کاهش طریق از پیروان شخصی هایقابلیت بهبود

 به اصطلاح این که کندمی استدلال( 2020) 1کوماری حال، این با. کردند تعریف کنند،می محدود

 با سازمانی گیریجهت و مسئولیت احساس شجاعت، خود، به اتکا کارکنان، اعتماد از ایآمیزه عنوان

 (. 539: 2020کار است )کوماری،  محل در وظایفشان انجام هدف

شناختی ( تلقی از توانمندسازی فردی است که بر عوامل روان1990از منظر وسیله توماس و ولتهوس )

و در چهار بعد معنایابی، شایستگی، تعهد و مسئولیت پذیریی و اثرگذاری تأکید می نماید، اشاره به 

معنایابی )اعتقاد به این که ارزش های کاری (. 2011و دیگران،  2مفهوم خودتوانمندسازی دارد)کاترین

و اهداف او با مدیر، تیم و یا کارفرما هم راستا است(، شایستگی )ارزیابی توانایی خود برای انجام کار 

خود(، تعهد و مسئولیت پذیری )توان بر عهده گرفتن کنترل کار و پذیرش مسئولیت نتایج آن( و تأثیر 

 و 3پرابوو)شود( ساس این که تلاشها و فعالیتهای او باعث ایجاد تفاوت و تأثیر در سازمان میبر کار )اح

 ها،ارزش شخصی، هایآلایده بین تناسب درجه دهنده نشان معنا میان، در این .(2022 همکاران،

 باور کنندهمنعکس است، ترنزدیک خودکارآمدی مفهوم به که شایستگی، است؛ شغلی الزامات و رفتارها

 شروع، استقلال و کنترل کننده منعکس است؛ خودتعیینی اعمالش یا وظایف انجام در او توانایی به فرد

 اداره، استراتژی، بر شخصی تأثیر میزان دهنده نشان است؛ اثر مستمر کاری فرآیند و رفتار و تعدیل

 هم، روی ادراک چهار این(. 2022هان و همکاران، )است کاری وظایف سازمانی خروجی و عملیات

 مفهوم تعاریف، این پرتو درکند. می ترویج را فرد کاری هاینقش به منفعلانه نه و پیشگیرانه نگرش

 نظر از کارشان در کارگران شدن ورغوطه و حفظ به که است ابزاری شناختیروان توانمندسازی

 خلاقانه و استادانه کارهای انجام برای را آنها و کندمی تشویق شناختی و شناختیروان عملکردی،

  (.2022و همکاران،  4هابانگیزد)شیبرمی

 یهایبررس همتأسفان امااست ی رو شیمورد بحث در مقاله پ یاصل ریمتغ «یخودتوانمندساز»هر چند 

باشد، لذا یمنحصر و مختص به خود را دارا نم ینظر یمبان ،مذکوراز آن است که مقوله  یحاک

استوار « فرد»که بر  یدر حوزه توانمندساز اتیپژوهشگر در صدد بر آمده با تمرکز بر آن دسته نظر

 یمبنا، در راستا نید. بر اینما «یخودتوانمندساز»مرتبط با مقوله  اتیاست، اقدام به استخراج نظر

صاحبنظران  و شمندانیاند ینظر یهادگاهیصورت گرفته است بر د یقیمذکور، تدق اتیتمرکز بر نظر

با مقوله خود  اتینظر نیا انیم زین یکیکه ارتباط نزدی شناختروان یتوانمندساز یدر حوزه فکر

دو صاحبنظر،  نیااست.  کانگر و کاننگو؛از جمله این نظریات، نظریه افتیتوان یم یتوانمندساز
                                                           
1 - Kumari 
2 - Catherine  

3 - Prabowo 

4 - Shihab 



 

 

 

 

 

 

   

،5 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

و  شودیم اریاخت ضیکه در آن به افراد تفو ستا یندیمحرک و فرا یساختار ،یمعتقدند، توانمندساز

حس  شیبه منظور افزا فهیانجام دادن وظ یبرا زهیانگ شیافزا یبرا یطیشرا جادیشامل ا ندیفرا نیا

 شودیم یاست که موجب ناتوانمند یطیشرا یبازشناس زیسازمان و ن یاعضا نیدر ب یخودکارآمد

  (. 147: 1391سلاجقه و همکاران، )

 الب اینق؛ در ادنداز توانمندساز ارائه د یاکاننگو مدل پنچ مرحلهکانگر و بر مبنای چنین رویکردی، 

تواند یم طیشرا نیحالت ضعف شده است، ا جادیاست که باعث ا یطیشرا ییمرحله، شناسا نیاولمدل، 

 ریدوم، مدباشد. در مرحله  یشغل یو طراح یپاداش ده ستمیس ،یسبک نظارت ،یدر قالب علل سازمان

 تیری. مانند مدردیگ یم شیرا در پ یزتوانمندسا یزده و راهبردها یتیریدست به اقدامات مد

 یاهو پاداش  یبازخورد، مدلساز یها ستمیس یبرقرار ،یشغل یساز یغن ،یهدف گذار ،یمشارکت

 محور. ستهیشا

کننده و فراهم کردن اطلاعات  فیتضع یرونیب طیراهبرد ها بر طرف کردن شرا نیا یریهدف به کارگ 

دان قرار ندر دسترس کارم یسوم، منابع اطلاعات حلهسازمان است. در مر یاعضا یبرا یخودکارآمد

و  یکلام یمتقاعد ساز ،ینیتحت نظارت، تجربه جانش یکه مشتمل است بر دسترس ردیگیم

 یبه کارآمد باور) ندینشیار مفراهم آوردن اطلاعات به ب جهی. در مرحله چهارم، نتیجانیه یختگیبرانگ

سازمان است. در مرحله پنجم، اثرات  یاعضا یکه همان توانمند ی و..(به اثربخش اعتقادی، شخص

پیشقدمی و پافشاری رفتاری در انجام دادن موفق وظایف و اهداف ی )ابتکار عمل، توانمندساز یرفتار

. به طور خلاصه به زعم کانگر و کاننگو ابندییتداوم م فیو در خلال انجام وظا کنندیم دایجلوه پ و..(

)کانگر کندیم دایارتقا پ یاست که در خلال آن باور شخص نسبت به خودکارآمد یندیفرا یتوانمندساز

 (. 476: 1988، 1و کاننگو

از  یشناخت یمدلدیگر نظریه مطرح در این خصوص، نظریه توماس و ولتهوس است؛ این دو صاحبنظر  

مطرح  یعضو سازمان یتوانمندساز هیاند که در آن، چهار شناخت به منزله پاارائه داده یتوانمندساز

: 1990، 2)توماس و ولتهوس حق انتخابی و معناداری، ستگیشا، اند که عبارتند از: مؤثر بودنشده

را در  یمنظور توانمندساز نیدر گسترش مدل کانگر و کاننگو داشت؛ بد یمدل به واقع، سع نیا (.667

 همچنین. دندینام «فیتکل یابیارز»کردند و آنها را  فیتعر یشناخت یرهایدر متغ راتییتغ جادیقالب ا

برسند را مجسم  فیتکل یابیتا به ارز ردیگ یم شیکه کارمندان در پ یکننده ا ریتفس ندیفرا، مدل نیا

در  یفرد تداده شده که قضاو قرار نیاست که در مدل کانگر و کاننگو، فرض بر ا یدر حال نیکند. امی

                                                           
1 - Conger  & Kanungo 
2 - Thomas  & Vei t house 
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 نیشود را مع یحاصل م دادهایرو نیکه از ا یو اطلاعات ینیع طیو شرا دادهایرو ،یخصوص خودکارآمد

 (.198: 1396)فیروزفر و زم، کند یم

ارائه نمود که  ینظر یرا در بخش مبان یجمع بند نیا توانیمطرح شده، م اتیو تأمل در نظر قیتدق با

را حاصل  یپردازان گوناگون، توانمند هیکه نظر میهست نیشاهد ا وستهیپ یتوانمندساز اتیدر ادب

به کار  یمختلف یتوان آن را در حوزه هایکه م یچند وجه یدانند: مفهوم یم طیفرد و مح  نیتعامل ب

بر اساس هنجارها و باورها و  نیظاهر شود و همچن یبه صورت متفاوت تگرفت و در هر حوزه ممکن اس

 لیتما شمندانیاست که تاکنون اند لیدلا نیبد دیفرهنگ هر جامعه ممکن است متفاوت باشد. شا

که  «یخودتوانمندساز» یعنی یمشتق از مفهوم توانمندساز یدر خصوص پرداختن به مفهوم یچندان

در امر  یفرد محور کردیرو یو به نوع باشدیدر آن غالب م یندسازتوانم یو انسان یفرد یوجه

همچنان  ،یشیو جزءاند ینیب زیاز خود نشان نداده و به دور از هرگونه ر گردد،یقلمداد م یتوانمند

 کی)نه  یکلان و چند بعد یتیرا مفهوم و ماه یو توانمندساز یبه آن دارند که مقوله توانمند لیتما

 یندیفرا یاست که به واقع خودتوانمندساز یر حالد نیاو به مطالعه آن بپردازند.  رفته( در نظر گیبعد

و  یخود کنترل بدست آوره و فرصت مشارکت آزادانه در زندگ یزندگ یآن افراد رو یاست که ط

 . افتیاجتماع را خواهند 

را  یفرد یبر مبنا یتوانمندساز یتوان عوامل و شاخص ها یمذکور، م ینظر یها دگاهیمطالعه د با

 شرح اقتباس نمود:  نیبد

 یبا منشاء فرد یتوانمند ساز یهاابعاد و شاخص .1 جدول

 
 

 

توانمندسازی منابع انسانی بر مبنای 

 منشأ فردی

های توانمندسازیشاخص ابعاد توانمندسازی  
 

 مسیر شغلی

 سازی شغلیغنی

 های شغلیارتقای مهارت

 انعطاف پذیری شغلی

 
 

 توسعه فردی
 

 

 اثرگذاری

 انتخاب

 شایستگی

 معناداری

 

 ب( ادبیات تجربی

 از خارجی و داخل در شده انجام با مروری بر پیشینه تجربی مرتبط با موضوع پژوهش و مطالعات

 عوامل مختلف )عمدتاً تأثیر بر پژوهشگران و صاحبنظران اساساً که گرددمی حاصل برداشت این کشور،



 

 

 

 

 

 

   

،7 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

که از آن جمله  اندداشته اذعان خودتوانمندسازی )توانمندسازی روانشناختی(، امر بر سازمانی( و فردی

 و پیشایندها فراتحلیل» عنوان با( 1400) رنگریز حسن و چیخامه می توان به پژوهش مشترک حامد

 که بوده آن مبیّن پژوهش های ایناشاره داشت، یافته «کارکنان شناختیروان توانمندسازی پیامدهای

 خیرخواه، رهبری متغیرهای ترتیب، به کارکنان، شناختیروان توانمندسازی پیشایندهای بین از

 را اثرگذاری بیشترین معنوی رهبری و سازمانی حافظة اصیل، رهبری اجتماعی، سرمایة دانش، مدیریت

 توانمندسازی بر دانش مدیریت اقدامات تاثیر» عنوان با ایمقاله در ،(1400) نوپور قاسم. دارند

 فرصت که است قابلیتی سازمان در است، توانمندسازی نموده تصریح «انسانی منابع روانشناختی

 سلسله شدن شکسته باعث و کندمی فراهم اختیارات حیطه کردن گسترده طریق از را گیری تصمیم

 به مدیران روانشناختی توانمندسازی هایمؤلفه و ابعاد». شودمی سازمان ساختارهای سنتی مراتب

 از مشترکی مقاله عنوان «کیفی روش به سازمانی انگیزه بر تکیه با دانش مدیریت استقرار منظور

 این است؛ نتایج( 1398) هرندیجعفری رضا و زعفرانی ذوالفقاری رشید هرندی،اسلامی حسنعلی

 تکیه با دانش مدیریت استقرار منظور به مدیران روانشناختی توانمندسازی اصلی ابعاد داد، نشان مطالعه

 سازمانی، یادگیری سازمانی، اعتماد سازمانی، استقلال شغلی، درگیری: از عبارتند سازمانی انگیزه بر

 از کارکنان روانشناختی توانمندسازی»( با عنوان 2022) 1ویدودو های مقاله اسلمتخودکارآمدی. یافته

 که داد نشان نتیجه« (Soe) اندونزی دولتی شرکت در ارتباطات اثربخشی و رهبری حمایت طریق

 می بهبود را دولتی های شرکت کارکنان روانشناختی توانمندسازی مثبتی طور به رهبری حمایت

 آرکالید .بگذارد تأثیر کارکنان روانشناختی توانمندی بر تواند نمی ارتباطات اثربخشی مقابل، در بخشد؛

 عوامل و شناختیروان و ساختاری توانمندی» عنوان با مشترکی پژوهش در( 2022) همکاران و 2رز

 به دسترسی» که یافتند دست نتایج این به «عمان در پرستاری دانشجویان میان در آن موثر

 به دسترسی» آن از پس و شد بندیرتبه دانشجویان توسط ابعاد بالاترین عنوان به «پشتیبانی

 توانمندسازی میانگین امتیاز ،«رسمی قدرت» و «منابع به دسترسی» ،«منابع به دسترسی» ،«اطلاعات

 دانش خلاقیت بر روانی ایمنی تأثیر». بود 58/20 ساختاری توانمندسازی کلی امتیاز و 64/3 جهانی

 هان، شنگهائو از ایمطالعه عنوان «روانی توانمندسازی ایواسطه نقش: محور پروژه یادگیری در آموزان

 و روانشناختی ایمنی بین که دهدمی نشان مطالعه این نتایج باشد؛می( 2022)  3لو ویلیام و  لیو دیون

 آنها بین رابطه در ای واسطه نقش روانشناختی توانمندسازی و دارد وجود مثبت همبستگی خلاقیت

 عنوان با مشترکی مقاله در ،(2021) همکاران و 4آمور مونج یافته های مطالعه آریادنا .دارد

                                                           
1 - Sl amet  Wi dodo 
2- Arcalid rose  
3 - Shenghao Han, Di on Li u, and Wi l l i am Lu 
4- Ariadna Monj Amor 



 

 

 

 

 

 

 

 8                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

مبیّن   «کانتری کراس مطالعه یک: کار تعامل و شناختیروان توانمندسازی ساختاری، توانمندسازی»

 هایمحیط در که است؛ لذا کارمندانی بالقوه اساسی مکانیزم یک شناختیروان توانمندسازی آن بود،

 در کنند، تحریک را هاآن شناختیروان حالت که دارد احتمال بیشتر کنندمی توانمندساز کار کاری

 با را خود وظایف است ممکن کارمندان نتیجه، در. دهند پاسخ تعامل بالای سطوح با است ممکن نتیجه

 .باشند داشته کار ترک برای کمتری قصد و کرده تکمیل موفقیت

 های بررسی ن،کارکنا توانمندسازی بر مؤثر عوامل شناسایی زمینه در گسترده تحقیقات انجام وجود با

 ن و مشخصاًدر حوزه بهداشت و درما توانمندسازی با خود رابطه در دارد ضرورت که است آن نشانگر

پذیرد؛  صورت مطالعاتی کمی، و کیفی شیوه به( بیمارستانهای خصوصی بالاخص) مراکز بیمارستانی

 می غنای ار مطالعه مورد حوزه نظری ادبیات نخست، که باب آن از حوزه این در پژوهشی لذا، انجام

 خود تنها نه هدد نشان نظری لحاظ از تواندمی پژوهش این دیگر سوی از و بوده توجه شایان بخشد،

 و تمایل انگیزه، تاس ممکن که موقعیتهایی یا هازمینه بلکه باشدمی تأثیرگذار خصوص این در فرد

 . اندمهم نیز کنند تسهیل را خصوص این در افراد تصمیم

 شناسی پژوهشروش

های کیفی و کمی به انجام رسیده از طریق تلفیق روش 1ترکیبی یا آمیختهپژوهش حاضر با رویکرد 

باشند؛  بر این های کمی و کیفی میآوری و تحلیل دادههای ترکیبی در برگیرنده جمعپژوهش. است

تشکیل شده است؛ در بخش کیفی،  -کیفی وکمی–مبنا، جامعه آماری پژوهش حاضر از دو قسمت 

و « عرفان سعادت آباد» یخصوص یمارستانهایب رانیشامل دو گروه است: الف( مد قیتحق آماریجامعه 

هستند و ب(  یخودتوانمندساز زیو ن یتوانمندساز ،یکه آگاه به مسائل منابع انسان «شیایعرفان ن»

 نیعو مطل دیاسات ،یمنابع انسان تیرینظران در حوزه مدخبرگان و متخصصان که مشتمل بر صاحب

 وهیفرد مدنظر بود که به ش 40. در کل حجم نمونه پژوهش باشندیو سازمان م تیریمد در یدانشگاه

که آشنا به مباحث منابع  یخصوص یمارستانهایب رانینفر از مد 20 ان،یم نیاز ا «ینظر یرینمونه گ»

نظر گرفته شد.  در یو دانشگاه ینفر از خبرگان و صاحبنظران علم 20بودند و  یو توانمندساز یانسان

دست  یمصاحبه، پژوهشگر به اشباع نظر 15به  بیبا انجام قر تیمذکور، در نها یدر هر دو جامعه آمار

 لیمصاحبه تکم 20پژوهش، تعداد  یدر هر دو جامعه آمار ،ینظر تینموده است اما به منظور کفا دایپ

و  میو احصا مفاه یوهش، بررسپژ یفیدر مرحله ک یمحقق گردد. هدف اصل زین ینظر تیتا کفا دیگرد

 رانیا کارکنان در بیمارستانهای خصوصی یخودتوانمندساز عوامل مؤثر بر ییمرتبط با شناسا یهامقوله

 .بود یبخش کمّ یساخت پرسشنامه برا تیو در نها

                                                           
1 - Mixed Method 



 

 

 

 

 

 

   

،9 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

 یرابسشنامه پر نیتدو یمبناداده بنیاد،  یبرخاسته از الگو یهاابعاد و مؤلفهو امّا در فاز کمی مقاله، 

قرار  نرایا بیمارستانهای خصوصیدر  یمنابع انسان یخودتوانمندسازوضعیت   در بخش کمی آزمون

« آبادادتعرفان سع»و  «شیایعرفان ن» یخصوص مارستانیشامل کادر درمان دو ب یجامعه آمار. گرفت

صورت نفر به  293ین میان ، از افرمول عمومی کوکرانبود . با استفاده از نفر  1235است که مجموعاً 

 . انتخاب شدند ی به عنوان حجم نمونهتصادف

به منظور اطمینان از روایی سؤالات مصاحبه از نظرات ارزشمند اساتید راهنما و مشاور استفاده شده 

)با  1است و به منظور سنجش روایی پرسشنامه محقق ساخته در بخش کمی از دو روش اعتبار محتوایی

( استفاده شده است. بدین صورت 4)با روش تحلیل عاملی تأئیدی 3( و روایی سازه2صوریروش اعتبار 

که در روش روایی محتوایی، ابتدا پرسشنامة مقدماتی تهیه شده و با مشورت و استفاده از نظرات افراد 

برآورد مرتبط اعم از اساتید راهنما و مشاور و چند نفر از صاحبنظران موضوعی، روایی صوری پرسشنامه 

گردید. در روش روایی سازه نیز، از روش تحلیل عاملی تأئیدی با استفاده از نرم افزار مدلسازی معادلات 

برای تعیین روایی پرسشنامه و سنجش میزان انطباق میان سازة   6کوواریانس محور لیزرل 5ساختاری

ی کرونباخ استفاده شده است نظری و سازة تجربی استفاده شد و به منظور بررسی پایایی از ضریب آلفا

 که نتایج آن به قرار زیر است: 

 های سازنده عوامل علّیبررسی روایی ابعاد و گویه.1

معرفی  دا بهبرای سنجش عوامل علیّ دو بعد و سیزده گویه در نظر گرفته شده است در این قسمت ابت

ایج آن و نت متغیرهای مربوط به سنجش عوامل علیّ پرداخته شده است و در ادامه مدل اجرا شده است

 گزارش شده است: 

 

 

 

 

                                                           
1 -Content Validity 
2 - Face Validity 

3 - Construct Validity 
4 - Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

5 - Structural Equation Modeling (SEM) 

6 - Linear Structural Relationship (LISREL) 
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: معرفی متغیرها2جدول   

یر
تغ

م
 

نماد  ابعاد

 اختصاری

نماد  گویه

 ریاختصا

ی
عوامل عل

 

 عوامل فردی 
Individual 

factors 

IF یبرخورداری از روحیه کارآفرینی و ریسک پذیر IF1 

 IF2 تمایل به رشد کردن و بهبود وضعیت کنونی

 IF3 بهره مندی از روحیه تلاش و پشتکار

های و نگرش مثبت داشتن به توانمندی
 های خودقابلیت

IF4 

 IF5 های خودها و تواناییضعفشناخت نسبت به 

 IF6 احساس نیاز به ارتقای توانمندسازی 

 عوامل سازمانی

Organization

al factors 

OF حمایت قوانین از کارکنان خودتوانمند OF1 

 OF2 یندتناسب حقوق و مزایا با بالارفتن سطح توانم

 OF3 تناسب شغل با رشته تحصیلی

 OF4 شغلیامکان ارتقای 

 OF5 شناخت مدیران نسبت به توانمندی پرسنل

 OF6 مورد تشویق مدیران قرار گرفتن

 OF7 تناسب پاداش و حقوق با زحمت و تلاش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل عاملی مرتبه اول عوامل علّی )در حالت استاندارد( 1نمودار 



 

 

 

 

 

 

   

،11 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

 :باشدشرح ذیل میبه  نتایج حاصل از بار عاملی مدل عاملی عوامل علّی

های سازنده عوامل علّی:  بارعاملی گویه3جدول   

 

 بارعاملی گویه ابعاد متغیر

ی
عوامل عل

 

 عوامل فردی 
Individual 

factors 

 0.69 برخورداری از روحیه کارآفرینی و ریسک پذیری

 0.93 تمایل به رشد کردن و بهبود وضعیت کنونی

 0.69 پشتکاربهره مندی از روحیه تلاش و 

های های و قابلیتنگرش مثبت داشتن به توانمندی
 خود

0.63 

 0.43 های خودها و تواناییشناخت نسبت به ضعف

 0.51 احساس نیاز به ارتقای توانمندسازی 

 عوامل سازمانی

Organizational 

factors 

 0.60 حمایت قوانین از کارکنان خودتوانمند

 0.74 مزایا با بالارفتن سطح توانمندیتناسب حقوق و 

 0.45 تناسب شغل با رشته تحصیلی

 0.78 امکان ارتقای شغلی

 0.80 شناخت مدیران نسبت به توانمندی پرسنل

 0.89 مورد تشویق مدیران قرار گرفتن

 0.86 تناسب پاداش و حقوق با زحمت و تلاش

 

نجش سهای مورد استفاده برای مقدار بارعاملی همه گویه شودهمانطور که در جدول فوق مشاهده می

باشند. شایان توان گفت تمامی بارهای عاملی مطلوب میباشد، فلذا میمی 4/0عوامل علیّ بزرگتر از 

 چه بار دهد و هرذکر است مقدار بار عاملی در حقیقت رابطه بین هر سوال و متغیر اصلی را نشان می

ا ردن آن متغیر ایفکبر این است که آن سوال نقش مهمتری در عملیاتی  تر باشد دالعاملی قوی

 کند. می

 ایهای سازنده عوامل زمینهبررسی روایی ابعاد و گویه.2

 ای است:جدول ذیل معرف متغیرهای مربوط به سنجش عوامل زمینه

 :  معرفی متغیرها4جدول 

نماد  ابعاد متغیر

 اختصاری

نماد  گویه

 اختصاری

عوامل فرهنگی و عوامل 
 اجتماعی 

CSF احترام به افراد توانمند در جامعه CSF1 

 SCF2 تأثیر تربیت خانوادگی در خودتوانمندسازی افراد
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نماد  ابعاد متغیر

 اختصاری

نماد  گویه

 اختصاری

-Cultural ایزمینه

social factors 
 CSF3 های دینی و مذهبی بر خودتوانمندسازیتأکید آموزه

 CSF4 هماهنگی میان نظام ارزشی فردی و سازمانی

 ماهیت سازمانی

Organization

al nature 

ON نرکنامبتنی بودن سبک مدیریت بر تعامل و نزدیکی بین مدیران و کا ON1 

 ON2 وجود تفویض اختیار به کارکنان

 ON3 دی خوبرخورداری کارکنان از جایگاه مطلوب متناسب با سطح توانمند

 ON4 یشارکتمبتنی بر الگوهای مبهره مندی سازمان از سبک مدیریتی نوین 

 ON5 حاکم بودن سیستم قدردانی در سازمان

 ON6 مهیا بودن شرایط ارتقای شغلی در سازمان

 ON7 حمایت از افراد خودتوانمند

 ON8 احساس امنیت شغلی

 ON9 مشاهده احساس شایسته سالاری در سازمان

 ON10 مندی در سازمانحاکمیت ضابطه مندی و نه رابطه 

 ON11 مبتنی بودن ارتقای شغلی بر آزمون و مصاحبه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ای )در حالت استاندارد(: مدل عاملی مرتبه اول عوامل زمینه 2 نمودار

 باشد: به شرح ذیل می اینتایج حاصل از بار عاملی مدل عاملی عوامل زمینه
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ایعوامل زمینههای سازنده : بارعاملی گویه5جدول   

نماد  گویه ابعاد متغیر

 اختصاری

عوامل زمینه
ی

ا
 

عوامل فرهنگی و 
 اجتماعی 

 0.70 احترام به افراد توانمند در جامعه

 0.65 تأثیر تربیت خانوادگی در خودتوانمندسازی افراد

 0.80 ذهبی بر خودتوانمندسازیهای دینی و متأکید آموزه

 0.69 ارزشی فردی و سازمانیهماهنگی میان نظام 

 0.65 انمبتنی بودن سبک مدیریت بر تعامل و نزدیکی بین مدیران و کارکن ماهیت سازمانی

 0.48 وجود تفویض اختیار به کارکنان

 0.70 ودبرخورداری کارکنان از جایگاه مطلوب متناسب با سطح توانمندی خ

 0.61 کتیمبتنی بر الگوهای مشاربهره مندی سازمان از سبک مدیریتی نوین 

 0.82 حاکم بودن سیستم قدردانی در سازمان

 0.73 مهیا بودن شرایط ارتقای شغلی در سازمان

 0.76 حمایت از افراد خودتوانمند

 0.81 احساس امنیت شغلی

 0.78 مشاهده احساس شایسته سالاری در سازمان

 0.55 مندی در سازمانحاکمیت ضابطه مندی و نه رابطه 

 0.75 مبتنی بودن ارتقای شغلی بر آزمون و مصاحبه

 

باشد، پس می 4/0بزرگتر از  ایامل زمینههای سازنده عونتایج نشان داد که مقدار بارعاملی همه گویه

 باشند. لوب میتوان گفت تمامی بارهای عاملی مطمی

 گرمداخله های سازنده عواملبررسی روایی ابعاد و گویه.3

 باشد:گر میجدول ذیل مبیّن متغیرهای مربوط به سنجش عوامل مداخله

 : معرفی متغیرها6جدول 

نماد  ابعاد متغیر

 اختصاری

نماد  گویه

 اختصاری

عوامل مداخله
گر

 عدالت سازمانی 
Organizational 

Justice 

OJ مرتبط بودن شغل با رشته تحصیلی OJ1 

 OJ2 و استعدادهایشانها تناسب میان مسئولیت

 OJ3 تعلق گرفتن پست متناسب توانایی افراد

 OJ4 توازن بین حقوق افراد با تحصیلات و تخصص

تحول و روزآمدی 
 سازمانی

OR استفاده از اپلیکیشنها و نرم افزارهای توانمندساز OR1 

 OR2 استفاده از امکانات و تجهیزات بروز
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Organizational 

reform 
 OR3 های علمی و پزشکی در بین کارکنانمطالعه آخرین یافته

 OR4 انیازمسایجاد تغییرات ساختاری و راهبردی به منظور تحول و روزآمدی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گر  )در حالت استاندارد(: مدل عاملی مرتبه اول عوامل مداخله3نمودار 

 باشد:گر به شرح ذیل میمداخلهنتایج حاصل از بار عاملی مدل عاملی عوامل 

 گرهای سازنده عوامل مداخله: بارعاملی گویه7جدول 

نماد  گویه ابعاد متغیر

 اختصاری

عوامل مداخله
گر

 

 عدالت سازمانی
 

 0.43 مرتبط بودن شغل با رشته تحصیلی

 0.84 ها و استعدادهایشانتناسب میان مسئولیت

 0.83 افرادتعلق گرفتن پست متناسب توانایی 

 0.50 توازن بین حقوق افراد با تحصیلات و تخصص

تحول و روزآمدی 
  سازمانی

 0.70 استفاده از اپلیکیشنها و نرم افزارهای توانمندساز

 0.75 استفاده از امکانات و تجهیزات بروز

 0.81 های علمی و پزشکی در بین کارکنانمطالعه آخرین یافته

 0.74 ساختاری و راهبردی به منظور تحول و روزآمدی سازمانیایجاد تغییرات 

 

گر های سازنده عوامل مداخلهشود مقدار بارعاملی همه گویههمانطور که در جدول فوق مشاهده می

 باشند. توان گفت تمامی بارهای عاملی مطلوب میباشد، فلذا میمی 4/0بزرگتر از 



 

 

 

 

 

 

   

،15 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

 هایافته

 ل داده های کیفیتجزیه و تحلییافته های حاصل از   -1

رحله امل سه م، شو کوربین سوتراسبر اساس دستور العمل ادر این نوشتار،  هاداده لیو تحل هیجزت

گانه  له سه. یافته های حاصل از مراحاست یانتخاب یو کدگذار یمحور یباز، کدگذار یکدگذار یاصل

 مذکور در ادامه ارائه شده است: 

 از بخش کدگذاری باز )آزاد(های حاصل الف( یافته

 تراوسسا شنهادشدهیپ یلیون تحلفن ی درها و کدگذارداده لیوتحلهیمرحله در تجز نیباز اول یکدگذار

 شد، بررسی دقت به هامصاحبه از حاصل هایداده باز، گذاری کد مرحله طول و کوربین است. در

 تعیین( هامقوله زیر) هامقوله خرده و شدند مشخص آنها به مربوط فرعی هایمقوله و اصلی هایمقوله

 گرفته است:  ت ذیل، مورد پرسش قرارسؤالابا جامعه هدف،  شدهانجامهای در مصاحبه. شدند

 است؟ کدام خصوصی هایبیمارستان در انسانی منابع خودتوانمندسازی موجد و علی عوامل  .1

 ست؟ا کدام خصوصی های بیمارستان در انسانی منابع خودتوانمندسازی ای زمینه عوامل .2

 است؟ مکدا خصوصی های بیمارستان در انسانی منابع خودتوانمندسازی گرمداخله عوامل .3

استخراج شد و  گزاره 74ت، در مجموع سؤالابه این  شدهارائهی هاپاسخپس از مطالعه دقیق متن 

ز آمده ابر معنادارکدگذاری باز، به اعمال برچسب مفهومی به واحدهای  سپس تلاش شد در راستای

یگر، . به تعبیری دهست میاز مفاهب یکدگذار یبرا لیتحل یواحد اصلها صورت پذیرد چرا که مصاحبه

ی و بررس مورد شدهیآورجمعها، کلیه عبارات ی عبارات و شواهد مستخرج از مصاحبهبندجمعپس از 

د. هایی که مشابه یکدیگر بودند مفاهیمی متناسب اختصاص داده شتحلیل قرار گرفتند. به داده

ها در مجموع برآمده از مصاحبه معناداربرچسب مفهومی به واحدهای  سازی یا به تعبیری اعمالمفهوم

های زاره ها و کدهایی از گباز هدایت نمود. جدول ذیل مبیّن نمونه کد 14پژوهشگر را به سمت و سوی 

 باز در این مطالعه است: 

 هایی از گزاره ها و کدهای باز در این مطالعه است: جدول ذیل مبیّن نمونه

های حاصل از کدگذاری باز: یافته8جدول   

 مفاهیم فراوانی گزاره ها
 عوامل فردی )شخصیتی( 3 برخورداری فرد از روحیه کارآفرینی و ریسک پذیری

 4 روحیه تلاش و پشتکاربرخورداری از 

 حقوق و مزایای سازمانی 22 افزایش حقوق و مزایا متناسب با بالارفتن سطح توانمندی
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 مفاهیم فراوانی گزاره ها
 8 پائین بودن حقوق و مزایای شغلی

های شغلیانگیزه  5 تحصیلی مرتبط بودن شغل با رشته  

 13 توانایی ها و علایق با متناسب بودن شغل

 توانمندسازی کارکنان 9 به کارکنان خدمت کاربردی ضمن های آموزش

 1 کارکنان به ارتباطی و عاطفی روانشناختی، های مهارت آموزش

 قانونمندی 4 وجود شرح وظایف شفاف در سازمان

 6 حاکم بودن ضابطه بر رابطه

 حمایت سازمانی 16 ایجاد شرایط ارتقا

 7 ایجاد امنیت شغلی

 سبک مدیریت سازمان 2 کارکنان و مدیر بین نزدیکی و تعامل بر مبتنی مدیریت سبک

 5 اختیار( کارکنان )تفویض اختیار افزایش

 عدالت سازمانی 2 تحصیلی مرتبط بودن شغل با رشته

 2 وجود عدالت استحقاقی در سازمان

 برنامه ریزی سازمانی 6 قوانین حمایت کننده از خودتوانمندی
 5 قوانین تدوین شده توسط وزارتخانه 

 

 های حاصل از بخش کدگذاری محوری و انتخابی )گزینشی(ب( یافته

 «یمحور یکدگذار مرحله»در دومین مرحله از مراحله سه گانه تجزیه و تحلیل داده بنیاد، منسوب به 

کدها و  گر،ی. به عبارت درندیگیدر کنار هم قرار م ییهم معنا ایبر اساس اشتراکات و  میمفاه

 ییو ضمن ادغام کدها شوندیم سهیمقا گریکدیاند، با شده جادیباز ا یکه در کدگذار یاهیاول یهادسته

 یحول محور مشترک شوند،یمربوط م گریکدیکه به  ییهادسته د،انمشابه گریکدیبا  یکه از نظر مفهوم

ت سؤالاشده در مرحله کدگذاری باز، در پاسخ به بر این مبنا، با تأمل بر مفاهیم استخراج. رندیگیقرار م

ای، مصاحبه که مبتنی بر سه محور از محورهای شش گانه نظریه داده بنیاد )عوامل علّی، عوامل زمینه

ربوطه به گر، پدیده محوری، راهبردها و پیامدها( بودند، تلاش گردید کدهای محوری معوامل مداخله

هر یک از حوزه های مذکور تعیین گردد. سپس در گام بعدی، مرحله نهایی گرندد تئوری که کدگذاری 

ی احصاء شده در مرحله قبل )کدگذاری محوری( هامقولهانتخابی و انتخاب مقوله واحد و نهایی از 

و انتخابی اشاره های حاصل از بخش کدگذاری محوری باشد، عملیاتی گردد. در ادامه به یافتهمی

 گردد:می

 



 

 

 

 

 

 

   

،17 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

 ها در خصوص عوامل علّییافته.1

آوردن به رفتار خاصی یرواشاره به مجموعه علل و شرایطی دارد که کنشگر را ترغیب به  1عوامل علّی

حاکی از آن است که  گرفتهصورتگذارند. تدقیق و تأمل ها اثر مینماید که بر پدیدهمی

؛ هر اندنمودهعنوان  اثرگذار را در این خصوص «سازمانی»و « فردی»عوامل ، دو دسته شوندگانمصاحبه

باشند که هایی مییک از علل مذکور، مقولاتی اصلی را به خود اختصاص داده و مشتمل بر زیر مقوله

 بدین شرح است:

: نتایج حاصل از کدگذاری محوری عوامل علّی 9جدول   

هامقولهزیر  مقوله اصلی مقوله محوری بعد   
 

یّ
عوامل عل

 
خود

ی
ص

صو
ی خ

ستانها
ن در بیمار

ی کارکنا
ساز

توانمند
 

 عوامل فردی

 

 
 ویژگیهای

کارکنان شخصیتی   

 بودن یرپذ پذیری، چالش ریسک و کارآفرینی روحیه از فرد برخورداری
 دفمندیشخصیتی، ه منظر از کردن رشد به کاری، تمایل شرایط در فرد
 و تلاش یهروح از ، برخورداری(شغلی اهداف تعیین بر مبتنی) زندگی در

 فرد در فردی و الگو پذیری پشتکار، خلاقیت

 
 کارکنان ادراک و باورها

 بتمث نگرش، خودکارآمدی احساس و تبحر، باور و شایستگی احساس
 از رکنانکا خودشناسی، شخصی تجارب، قابلیتهای خود و توانمندیها به

  ذهنی امنیت و آرامش احساسو  ها توانایی و ها ضعف

 

کارکنان نیازهای   
 به یفرد افراد، نیازهای مالی افراد،  نیازهای جاری های هزینه

 خودتوانمندسازی و انتظارات سازمان از کارکنان

 عوامل سازمانی 
 

 دهکنن حمایت وجود قوانین، برنامه ریزی جهت مهارت آموزی کارکنان برنامه ریزی سازمانی
 تدوین انیانس منابع ریزی برنامه آن در که سازمانی، خودتوانمندی از

 بخشنامه های تدوین شده توسط وزارتخانهو  شده

سازمانی مزایای و حقوق  شکاف ،توانمندیسطح بالارفتن با متناسب مزایا و حقوق افزایش 
 غلیش مزایای و حقوق بودن کارکنان، پائین میان مزایا و درآمدی

 
های انگیزش  

 شغلی

 و قعلای با شغل بودن تحصیلی، متناسب رشته با شغل بودن مرتبط
 امکان جودوسازمان،  در توانمندتر همکاران ها، وجودتوانایی
 ازمانی، وجودس تعلق احساس ،(تشویق)کلامیشغلی، ترغیبارتقای
  کارکنان شغلی توانمندیهای شغلی و شناخت مدیران از امنیت

 

گونه که اطلاعات جدول فوق حکایت دارد، از میان دو دسته عوامل و شرایط علیّ مذکور، از منظر همان

رسد مصاحبه شوندگان، عوامل فردی، بیشترین فراوانی زیرمقوله را به خود اختصاص داده و به نظر می

                                                           
1 - Conditions Casual 



 

 

 

 

 

 

 

 18                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

نمندسازی دارا که بیش از دیگر عوامل،  بیشترین نقش و اثرگذاری را در شکل گیری پدیده خودتوا

نفر از مصاحبه شوندگان  13باشد که ونه، بررسی مستندات مصاحبه ها نیز گواه آن میباشد. برای نممی

برخی افراد از منظر شخصیتی به گونه ای هستند که اساساً تمایل به رشد و »اذعان داشته اند که 

افراد خودتوانمندسازی بیشتر به چشم پیشرفت در هر زمینه و ابعادی از زندگی داردند؛ لذا در میان این 

می خورد و چنین افرادی همواره دغدغه توانمندی و افزایش قابلیت ها، استعداد، مهارت ها و توانایی 

نیاز افراد به »نفر از مصاحبه شوندگان بر این امر تأکید داشته اند که  16همچنین «. های خود را دارند

متناسب با وضعیت شغلی، نیاز به  -نیاز شخصی یا سازمانی  خودتوانمندسازی که یا ناشی از احساس

 «.ارتقا یا جابجایی شغلی و.. است؛ در بروز پدیده خودتوانمندسازی دخیل می باشد

آمده  بدست هایمقوله دقیق بررسی و شده )عوامل فردی و سازمانی( احصاء محوری کدهای در تأمل با

 پدیده بر اثرگذار علیّ عوامل برای انتخابی در مرحله کدگذاری محوری عوامل علیّ، کد

عوامل علّی چندبعدی در ابعاد درون و برون  خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستانهای خصوصی،

 سازمانی )بیمارستانی( است. 

 ایها در خصوص عوامل زمینهیافته.2

ای، اشاره به شرایط خاص و عمدتاً فردی دارد که بر روی پدیده اصلی عوامل و شرایط زمینه

ای را در این زمینه ، عواملیشوندگانمصاحبهها مبیّن آن بود که تأثیرگذارند. تأمل در متن مصاحبه

 ؛ نتایج حاصل از کدگذاری به شرح جدول ذیل است: اندنمودهعنوان  خصوص، اثرگذار

ای : نتایج حاصل از کدگذاری محوری عوامل زمینه10جدول   

هامقولهزیر  مقوله اصلی مقوله محوری بعد   

ن 
ی کارکنا

ساز
ی خودتوانمند

عوامل زمینه ا
 

 

 

 

 

 عوامل سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 
سبک مدیریت 

 سازمان 

 مدیریت به کارکنان، سبک پایین به بالا از نگاه حذف بر مبتنی مدیریت سبک
کارکنان  اختیارات افزایش، وکارکنان مدیر بین نزدیکی و تعامل بر مبتنی

 و جوان کارکنان از استفاده، کارکنان افزاییهم از گیریبهره، (اختیار تفویض)
، مهارت سطح با متناسب مطلوب جایگاه از تجربه، برخورداری با کارکنان

 در سازمان مدیران سوی از انگیزه افراد، ایجاد به گیریتصمیم قدرت توزیع
 نوین سازمانی، رهبری رأی، کوچینگ حق داشتن و اظهارنظر کارکنان، امکان

 بودن اقتدارگرایی، حاکم از دور به رهبری مشارکتی، سبک الگوهای بر مبتنی
 سازمان در قدردانی سیستم

 شغلیامنیت کارکنان، ایجاد به دیدابزاری ارتقا، عدمشرایط ایجاد حمایت سازمانی

 بر ضابطه بودن سازمان، شایسته سالاری، حاکم در شفاف وظایف شرح وجود قانونمندی
 یا) ارتقا محورکردن سازمانی، آزمون اندازهای چشم و رابطه، مأموریتهای

 (بودن مصاحبه بر مبتنی
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هامقولهزیر  مقوله اصلی مقوله محوری بعد   

 

 عوامل

اجتماعی -فرهنگی  

 بر بیمذه تأکیدات، خانواده تربیت ،توانمند افراد به جامعه احترام عوامل ارزشی
 سازمانی و فردی ارزشی نظام میان هماهنگی، خودتوانمندسازی

 

نای بر مب« انیعوامل سازم»ی مندرج در جدول حکایت از آن دارد که مقوله محوری هامقولهتأمل بر 

ده و مقوله شمعنایابی «  قانونمندی»، «حمایت سازمانی»، «سبک مدیریت سازمان»ی اصلی هامقوله

ایی معنایابی و مورد شناس« عوامل ارزشی»مبنای مقوله اصلی  بر« اجتماعی -فرهنگی عوامل »محوری 

ای یا به تعبیری سازمانی، نقش زمینهرفته است. از میان دو مقوله محوری مذکور، ماهیتگقرار 

ی خصوص بسترسازی به مراتب بیشتری در خصوص پدیده خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستانهای

های مربوطه گواهی بر این مدعا های انجام شده و فراوانی زیر مقولهکه ماحصل مصاحبه دارد چرا

وع ، سبک مدیریتی و اینکه ن«ماهیت سازمانی»های مرتبط با مقوله محوری باشد. در میان زیر مقولهمی

زدیکی امل و نبر تع به کارکنان، مبتنی پایین به بالا از نگاه حذف بر مدیریت حاکم بر بیمارستان مبتنی

ه نها و بگیری به آبین مدیران و کارکنان، مبتنی بر تفویض اختیار به کارکنان و توزیع قدرت تصمیم

ای را نهایط زمیتب شرتبع آن مبتنی بر ایجاد انگیزه از سوی مدیران سازمان در کارکنان و.. باشد؛ به مرا

 نماید.بیشتر برای خودتوانمندسازی مهیا می

ذاری در مرحله کدگ بدست آمده یهامقوله قیدق یاحصاء شده و بررس یمحور یدهابا تأمل در ک

ده برگیرن دارند که در« محیطی»ی در کل اشاره به عوامل محور یکه کدها افتی، پژوهشگر درمحوری

 ینتخابلذا کد اباشد؛ رهنگی میف -ریزی سازمانی( و عوامل اجتماعیعوامل سازمانی )ماهیت و برنامه

وامل ع»ی خصوصی خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستان ها دهیاثرگذار بر پد ایزمینهوامل ع یبرا

 است. « محیطی

 گریافته های حاصل از مصاحبه در خصوص عوامل مداخله.3

ای را تسهیل یا دشوار ی عوامل علیّ و زمینهگر، شرایطی هستند که تأثیرگذارعوامل و شرایط مداخله

سازند. یافته های حاصل از کدگذاری محوری در خصوص شرایط مداخله گر به شرح جدول ذیل می

 است: 
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گر: نتایج حاصل از کدگذاری محوری عوامل مداخله11جدول   

هامقولهزیر  مقوله اصلی مقوله محوری بعد   

 عوامل مداخله گر 

شرایط 

 سازمانی

 

 سازمانی عدالت
 در استعدادها و مسئولیتها کردنمتناسب، تحصیلی رشته با شغل بودن مرتبط

 سازمان در استحقاقی عدالت وجودو  سازمان

تحول و روزآمدی 
 سازمانی

 آموزی مهارت بسترسازیتوانمندساز در سازمان،  هایاپلیکیشن از گیریبهره
 سازمانی ساختار و راهبردهای فناوری، تغییر در مجازی، تغییراتفضای در

 

گر گویای آن است که مصاحبه ی استخراج شده در بخش عوامل و شرایط مداخلههامقولهتأمل بر 

تحول و روزآمدی »و نیز « عدالت سازمانی»مشتمل بر مقوله هایی چون « الزامات سازمانی»شوندگان 

را به مثابه عواملی مداخله گر و اثرگذار بر پدیده خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستان « سازمانی

شرایط مداخله  یبرا یکد انتخاب، احصاء شده یمحور یبا تأمل در کدهاصی، تلقی نموده اند. های خصو

الزامات »توان تحت عنوان خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستان های خصوصی را می دهیپدگر در 

 تعریف نمود.« سازمانی

 یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل داده های کمی -2

 عوامل علی و موجد خودتوانمندسازی منابع انسانیالف( بررسی سنجش 

ارزیابی از عوامل علی دو بعد و سیزده گویه در نظر گرفته شده  سنجش منظور به در پژوهش حاضر

 نتایج. محاسبه گردید مربوط سیزده پرسش کل امتیاز میانگین است که به منظور ساخت شرایط علی،

 زیر است. به شرح جدول

درصد از پاسخگویان وضعیت موجود عوامل علی را در سازمان نامطلوب و در  18که  است این از حاکی 

های آماری نیز مؤید این مطلب درصد آنرا مطلوب ارزیابی کردند. نتایج حاصل از شاخص 44مقابل 

 اند.است که پاسخگویان مطلوبیت عوامل علی را در حد متوسط رو به بالا ارزیابی کرده

 ی ارزیابی پاسخگویان از عوامل علی: توزیع نسب12جدول 

 انحراف معیار (1-5میانگین ) درصد مقولات

 0.62 3.49 17.9 نامطلوب

 37.9 متوسط

 44.2 مطلوب

 100 جمع

 



 

 

 

 

 

 

   

،21 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

ررسی ورد بمهمانگونه که ملاحظه می گردد، عوامل علیّ در دو محور عوامل فردی و عوامل سازمانی 

ر جدول دهای توصیفی ابعاد سازنده نتایج بدست آمده از مقایسه آمارهقرار گرفته است که بر مبنای 

امل ( ارزیابی بهتری نسبت به عو3.49توان گفت پاسخگویان از عوامل فردی )با میانگین ذیل می

 اند.( داشته2.14سازمانی )با میانگین 

 های توصیفی ابعاد عوامل علی: آماره13جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین متغیر

 5 1 0.62 3.49 فردی

 5 1 0.80 3.14 سازمانی

 باشد:های سازنده ارزیابی از عوامل علی به شرح جدول ذیل مینتایج حاصل از بررسی گویه

 بی از عوامل علّیهای سازنده ارزیا: توزیع نسبی پاسخگویان بر حسب گویه14جدول 

میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

ی
فرد

 

. چه میزان از روحیه 1
کارآفرینی و ریسک پذیری 

 باشید؟برخوردار می

4.4 34.8 33.4 18.8 8.5 100 2.92 

. چقدر تمایل به رشد کردن و 2
 بهبود وضعیت کنونی دارید؟

1.7 8.2 40.6 28.7 20.8 100 3.59 

 . چه میزان از روحیه تلاش و3
 پشتکار بهره مند هستید؟

1 7.2 30.7 47.1 14 100 3.66 

ها و . چقدر به توانمندی4
های خود نگرش مثبت قابلیت
 دارید؟

0.3 6.1 33.8 47.4 12.3 100 3.65 

. چه اندازه نسبت به ضعفها و 5
توانایی های خود شناخت 

 دارید؟

0.3 6.8 43 43 6.8 100 3.49 

به . چقدر در خودتان نیاز 6
ارتقای توانمندسازی را احساس 

 کنید؟می

0.7 5.5 34.8 46.4 12.6 100 3.65 

ی
سازمان

 

.چقدر قوانین در سازمان شما 7
خودتوانمند حمایت  از کارکنان

 کند؟می

5.1 13.7 45.1 31.1 5.1 100 3.17 
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میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

. چقدر در بیمارستان شما، 8
همگام با بالارفتن سطح 
توانمندی، حقوق و مزایا نیز 

 یابد؟افزایش می

12.3 15.4 36.9 29.4 6.1 100 3.02 

. میزان تناسب شغل شما با 9
 رشته تحصلی شما چقدر است؟

6.8 7.8 41.6 34.8 8.9 100 3.31 

. تا چه میزان امکان ارتقای 10
شغلی در سازمان شما وجود 

 دارد؟

8.2 11.3 41.3 30.4 8.9 100 3.20 

 . تا چه اندازه مدیران نسبت11
به توانمندی های شما شناخت 

 دارند؟

7.5 12.3 41 29.7 9.6 100 3.22 

. چقدر از سوی مدیران در 12
سازمان مورد تشویق قرار می 

 گیرد؟

12.3 14.7 36.2 28.7 8.2 100 3.06 

.تا چه اندازه در سازمان شما 13
ها و حقوق متناسب با پاداش

 زحمت و تلاش افراد است؟

11.9 16 34.5 30.4 7.2 100 3.05 

 

نتایج جدول فوق گویای این مطلب است که پاسخگویان در عوامل علی بهترین ارزیابی را از موارد زیر 

 داشتند؛

  (3.66بهره مندی از روحیه تلاش و پشتکار )با میانگین نمره 

 (3.65ها )با میانگین نمره ها و قابلیتنگرش مثبت نسبت به توانمندی 

  (3.65توانمندسازی )با میانگین نمره احساس نیاز به ارتقای 

 ای خودتوانمندسازی ب( بررسی سنجش عوامل زمینه

درصد  27ای خودتوانمندسازی حاکی از این است  که نتایج بدست آمده پیرامون بررسی عوامل زمینه

درصد آنرا مطلوب ارزیابی کردند.  34از پاسخگویان وضعیت موجود این شرایط نامطلوب و در مقابل 
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ای را در سطح های آماری نشان داد که پاسخگویان مطلوبیت عوامل زمینهنتایج حاصل از شاخص

 اند.متوسط ارزیابی کرده

 ای: توزیع نسبی ارزیابی پاسخگویان از عوامل زمینه15جدول 

 انحراف معیار (1-5میانگین ) درصد مقولات

 0.52 2.99 27.6 نامطلوب

 38.6 متوسط

 33.8 مطلوب

 100 جمع

 

مورد  ای در پژوهش حاضر در دو محور عوامل فرهنگی و اجتماعی و ماهیت سازمانیعوامل زمینه

ت توان گفبررسی قرار گرفت که بر مبنای نتایج بدست آمده که در جدول زیر تنظیم شده است می

ا میانگین )ب ( نسبت به عوامل فرهنگی و اجتماعی3.17پاسخگویان از ماهیت سازمانی )با میانگین 

 اند.( ارزیابی بهتری داشته2.88

 ای: آماره های توصیفی ابعاد عوامل زمینه16جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین متغیر

 5 1 0.66 2.88 فرهنگی و اجتماعی

 5 1 0.69 3.11 ماهیت سازمانی

 باشد.می به شرح جدول زیر اییابی از عوامل زمینههای سازنده ارزنتایج حاصل از بررسی گویه

 ایابی از عوامل زمینههای سازنده ارزی: توزیع نسبی پاسخگویان بر حسب گویه17جدول 

میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

ی
ی و اجتماع

فرهنگ
 افراد به جامعه در .چقدر1 

 شود؟می گذاشته احترام توانمند
7.2 19.1 51.5 18.1 4.1 100 2.93 

 خانوادگی تربیت .چه میزان2
 آنها خودتوانمندسازی در افراد

 است؟ گذار اثر

1.7 26.6 25.6 34.5 11.6 100 3.28 

 و دینی هایآموزه .چقدر3
 توانمندسازی خود بر ما مذهبی

10.6 39.9 29.7 14.3 5.5 100 2.64 
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میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

 نماید؟می تأکید

 شما، سازمان در انداز چه .تا4
 و فردی ارزشی نظام میان

 دارد؟ وجود هماهنگی سازمانی

5.8 40.6 36.5 14 3.1 100 2.68 

 در مدیریت سبک .چقدر5
 و تعامل بر مبتنی شما سازمان
 و کارکنان مدیر بین نزدیکی

 باشد؟می

5.1 33.1 36.5 21.8 3.4 100 2.85 

ی
سازمان

ت 
ماهی

 

 شما سازمان در میزان چه .تا6
 وجود کارکنان به اختیار تفویض

 دارد؟

6.1 18.4 57 13.3 5.1 100 2.93 

 شما سازمان در میزان .چه7
 مطلوب جایگاه از کارکنان
 و مهارت سطح با متناسب

 برخوردار خود توانمندی
  باشند؟می

6.5 17.4 36.9 36.2 3.1 100 3.12 

 از شما چه میزان سازمان .8
 بر مبتنی نوینمدیریتی سبک

 مندبهره  الگوهای مشارکتی
 است؟

3.8 16 37.2 38.6 4.4 100 3.24 

 در قدردانی سیستم .چقدر9
 باشد؟ می حاکم شما سازمان

11.9 16 37.5 30.4 4.1 100 2.99 

 ارتقای شرایط میزان چه .تا10
 محیا شمار سازمان در شغلی

 باشد؟می

9.2 11.3 41.3 33.1 5.1 100 3.14 

شما چقدر از افراد .در سازمان 11
خودتوانمند حمایت به عمل 

 آید؟می

8.2 15 41.3 29.7 5.8 100 3.10 

 خود سازمان در میزان چه .تا12
 نمایید؟می شغلی امنیت احساس

8.9 13.3 36.5 30.7 10.6 100 3.21 

 3.16 100 7.8 32.4 36.2 15 8.5 چقدر شما .بنظر13
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میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

 شما سازمان در سالاریشایسته
 شود؟می مشاهده

 نه و مندی ضابطه .چقدر14
 شما سازمان در مندیرابطه
  دارد؟ وجود

5.5 12.6 39.9 33.1 8.9 100 3.27 

 در شغلیارتقای .چقدر15
 بر آزمون و مبتنی شما سازمان

 مصاحبه است؟ 

6.8 13.7 35.8 35.8 7.8 100 3.24 

ازی دتوانمندسخو در افراد خانوادگی تربیتنتایج جدول گویای این مطلب است که پاسخگویان از تأثیر 

 خود بر هبیمذ و دینی هایبهترین و در مقابل از تأکید آموزه«( 3.28با میانگین نمره »آنها 

 بدترین ارزیابی را داشتند.« 2.64با میانگین نمره »توانمندسازی 

 گر خودتوانمندسازی بررسی سنجش عوامل مداخله (ج

ه گر دو  بعد و هشت گویه در نظر گرفته شدارزیابی عوامل مداخله ساخت منظور به ر مقاله حاضرد

نتایج . یدمحاسبه گرد هشت پرسش کل امتیاز میانگین گر،است که به منظور ساخت عوامل مداخله

را  گردرصد از پاسخگویان وضعیت موجود عوامل مداخله 23بدست آمده گویای این مطلب است که 

ید های آماری نیز مؤآنرا مطلوب ارزیابی کردند. نتایج حاصل از شاخص درصد 46نامطلوب و در مقابل 

 اند.زیابی کردهگر را در حد متوسط رو به بالا اراین مطلب است که پاسخگویان مطلوبیت عوامل مداخله

 گر:توزیع نسبی ارزیابی پاسخگویان از عوامل مداخله18جدول 

 انحراف معیار (1-5میانگین ) درصد مقولات

 0.64 3.11 23 نامطلوب

 41.4 متوسط

 35.6 مطلوب

 100 جمع

مورد بررسی قرار « سازمانی تحول و روزآمدیعدالت سازمانی و »گر از طریق دو بعد عوامل مداخله

توان گفت های توصیفی ابعاد سازنده میگرفت که بر مبنای نتایج بدست آمده از مقایسه آماره
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( 3( نسبت به عدالت سازمانی )با میانگین 3.22سازمانی )با میانگین  روزآمدیتحول و پاسخگویان از 

 اند.ارزیابی بهتری را داشته

 گر: آماره های توصیفی ابعاد عوامل مداخله19جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین متغیر

 5 1 0.69 3 عدالت سازمانی

 5 1 0.74 3.22 تحول و روزآمدی

 باشد:گر به شرح جدول زیر میهای سازنده ارزیابی از عوامل مداخلهاز بررسی گویه نتایج حاصل

 

 گرهای سازنده ارزیابی از عوامل مداخله: توزیع نسبی پاسخگویان بر حسب گویه20جدول 

میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

ی
سازمان

ت 
عدال

 

 با سازمان در شما شغل چقدر. 1
 دانشگاهی تحصیلی رشته

 است؟ مرتبط

6.5 18.1 50.2 21.2 4.1 100 2.98 

 . چقدر میان مسئولیتها2
 استعدادهایشان و کارکنان
 دارد؟ وجود تناسب

4.1 18.4 39.6 35.2 2.7 100 3.14 

.تا چه اندازه با توجه به توانایی 3
افراد به آنها پست و جایگاه 

 گرفته است؟تعلق 

7.5 14.7 36.9 30.4 10.6 100 3.22 

.تا چه اندازه بین حقوق افراد و 4
تحصیلات و تخصص آنها 

 توازن برقرار است؟

10.2 28.7 47.1 11.3 2.7 100 2.68 

ی
سازمان

ی 
حول و روزآمد

ت
 از میزانشما چه  سازمان .در5 

 افزارهایها و نرماپلیکیشن
 شود؟می استفاده توانمندساز

10.2 16.7 38.6 31.7 2.7 100 3 

.تا چه اندازه در سازمان شما از 6
امکانات و تجهیزات به روز 

 شود؟استفاده می

2 10.9 38.6 43 5.5 100 3.39 

 3.26 100 5.5 36.9 40.6 12.3 4.8.تا چه اندازه مطالعه آخرین 7
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های علمی و پزشکی در یافته
بین کارکنان این بیمارستان 

 رواج دارد؟

 ساختاری تغییرات میزان چه .تا8
 به شما سازمان در راهبردی و

 امدی روز و تحول منظور
 است؟ پذیرفته صورت سازمانی

3.1 15.7 39.9 34.5 6.8 100 3.26 

ز زات بروتجهی نتایج جدول فوق گویای این مطلب است که پاسخگویان از استفاده سازمان از امکانات و

ا ب»تخصص آنها  بهترین و در مقابل از توازن بین حقوق افراد و تحصیلات و«  3.39با میانگین نمره »

 بدترین ارزیابی را داشته اند.« 2.68میانگین نمره 

 گیری بحث و نتیجه

 ا شناختبکه  افراد هستند نیدارد؛ چرا که ا یاریبس تیاهم یو فکر یانسان هیامروز، سرما یایدر دن

و با  هگشت یخود آگاه یهاییخود، به توانا یمهارت ینقاط ضعف و ناتوان تیاز خود و تقو ییهاجنبه

ر ازمان دس یبرا یکمک بزرگ سازمانی – یبه اهداف فرد یابیدر دست  یروان یآمدن بر فشارها قیفا

منظور  . بهگردندیقلمداد م ،یبه اهداف سازمان یابیخود در جهت دست ریمس یاینمودن موفق و پو یط

 تیر و فعالدر ادامه روند کا یاکنندهنییافراد نقش تع یو کارآمد، خودتوانمندساز ایپو یطیداشتن مح

و  یشخص یادر گام نخست مقوله یهر چند خود توانمندساز؛ کندیم فایآنان ا یو سازمان یفرد

نه یی، زمیطی علّ ، اما مفهومی پویا و مغییر بوده که تحت تأثیر عوامل و شراشودیداوطلبانه محسوب م

 باشد. ای و مداخله گر می

شناسایی عوامل علّی و موجد خودتوانمندسازی منابع انسانی در بیمارستانهای خصوصی ایران مبیّن آن 

توان تحت تأثیر عوامل ای از روابط انسانی هستند و این روابط میها، شبکه پیچیدهبود که سازمان

ردی و سازمانی )عوامل درون و برون سازمانی(،  مختلف قرار گیرد؛ در این خصوص، دو دسته عوامل ف

به عنوان عوامل علّی اثرگذار بر پدیده توانمندسازی کارکنان مورد شناسایی قرار گرفتند؛ بدین ترتیب 

 در فرد بودن پذیر پذیری، چالش ریسک و کارآفرینی روحیه از فرد که عواملی از قبیل: برخورداری

 اهداف تعیین بر مبتنی) زندگی در شخصیتی، هدفمندی منظر از کردن رشد به کاری، تمایل شرایط

 و شایستگی فرد، احساس در فردی، الگوپذیری پشتکار، خلاقیت و تلاش روحیه از ، برخورداری(شغلی

 و توانمندیها به مثبت نگرش داشتن) خود آن، پذیرش عدم یا خودکارآمدی احساس و تبحر، باور

تواناییها و... در زمره  و ها ضعف از کارکنان کارکنان، خودشناسی شخصی ، تجارب(قابلیتهای خود

 از کنندهحمایت آموزی کارکنان، وجود قوانینریزی جهت مهارتعوامل فردی و عواملی چون: برنامه

شده، بخشنامه های تدوین شده  تدوین انسانی منابع ریزی برنامه آن در که خودتوانمندی، سازمانی
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 مزایای و حقوق بودن توانمندی، پائینسطح بالارفتن با متناسب مزایا و حقوق زایشتوسط وزارتخانه، اف

 عامل) کلامی سازمان، ترغیب در شغلی ارتقای امکان تحصیلی، وجود رشته با شغل بودن شغلی، مرتبط

سازمانی و... در زمره عوامل سازمانی اثرگذار بر پدیده خود توانمندسازی  تعلق ، احساس(تشویق

 کارکنان در بیمارستانهای خصوصی ایران مورد شناسایی قرار گرفت.

« عوامل سازمانی»و نیز « اجتماعی -عوامل فرهنگی»ها حاکی از اثرگذاری در کنار عوامل علّی، یافته

ای در امر سبک مدیریت سازمانی، حمایت سازمانی و قانونمندی(، به مثابه عوامل زمینه)»

در بیمارستانهای خصوصی ایران بوده است؛ بدین ترتیب که عوامل فرهنگی خودتوانمندسازی کارکنان 

 بر امر مذهبی خانوادگی، تأکیدات توانمند، تربیت افراد به جامعه و اجتماعی مشتمل بر: احترام

 مدیریت سازمانی در کنار عوامل چون: سبک و فردی ارزشی نظام میان خودتوانمندسازی، هماهنگی

 و مدیر بین نزدیکی و تعامل بر مبتنی مدیریت سبک کارکنان، به پایین به بالا از نگاه حذف بر مبتنی

 کارکنان از استفاده کارکنان، افزاییهم از گیریبهره ،(اختیار تفویض) کارکنان اختیار افزایش کارکنان،

 توزیع مهارت، سطح با متناسب مطلوب جایگاه از برخورداری سازمان، در تجربه با کارکنان و جوان

 و نظر اظهار امکان کارکنان، در سازمان مدیران سوی از انگیزه ایجاد افراد، به گیری تصمیم قدرت

 که در زمره عوامل ...و (مشارکتی الگوهای بر مبتنی) نوین رهبری سازمانی، کوچینگ رأی، حق داشتن

 بیمارستانهای در انسانی منابع خودتوانمندسازی ایزمینه سازمانی تلقی شده، در مجموع عوامل

اید از نقش و اثر گذاری عوامل دهند. در کنار عومل علّی و زمینه ای، نبایران را تشکیل می خصوصی

که ماهیتی سازمانی داشته و مشتمل بر عواملی نظیر عدالت سازمانی و  -مداخله گر در این خصوص 

 غافل گردید.   -تحول و روزآمدی سازمانی می باشد

کمتر به توانمندنمودن کارکنان حوزه سلامت در بیمارستان های خصوصی پرداخته اما در حال حاضر 

از  انیپاسخگوشود؛ به طوری که بر مبنای یافته های حاصل از بخش کمیّ در خصوص عوامل علّی؛ می

؛ اند( داشته14/2 نیانگی)با م ینسبت به عوامل سازمان یبهتر یابی( ارز49/3 نیانگی)با م یعوامل فرد

 یابیارز یاز عوامل سازمان شیرا ب یفرهنگ -یعوامل اجتماع یاثر گذارخصوص عوامل زمینه ای، در 

نسبت به عدالت  یسازمان یاز تحول و روزآمد انیپاسخگوو در خصوص عوامل مداخله گر، نموده 

این در حالی است که توانمندی کارکنان توسط مدیران و سازمان  .اندرا داشته یبهتر یابیارز ،یسازمان

تواند مشارکت فعال آنها در حل مشکلات سیستم های بهداشتی درمانی را بالا برده و آنها را به می

های درمانی آن هم در شرایط بحرانی و اپیدمیک تبدیل نماید و این مهم عضوی مؤثر و خلاق در تیم

ختلف از جمله تعهد سازمانی که یکی از عوامل مؤثر در عملکرد نیروی انسانی در تواند پیامدهای ممی

گیری نیروی انسانی مؤثر و کارآمد در عرصه سلامت، کاهش بیمارستان را افزایش دهد و با شکل

های هیجانی کاهش واکنش، های محیط شغلی برای کادر درمان، بهبود عملکرد شغلی کارکناناسترس
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های فردی کارکنان، در یک ه وقایع در شرایط بحرانی، استفاده بهینه از ظرفیت و تواناییکادر درمان ب

کارآمدی هر چه بیشتر بخش »که مبتنی بر « تعالی سازمانی»و به تبع آن « تعالی فردی»کلام 

تحقق اهداف و چشم اندازهای تعیین »، «کاهش هزینه های بیمارستان»، «بهداشت و درمان کشور

افزایش بهره وری کارکنان »، «افزایش اثربخشی سازمان )بیمارستان خصوصی(»، «بیمارستان شده برای

 و.. است را در پی داشته باشد. « و کادر درمان بیمارستان

رائه اذیل  در آخر به منظور تحقق این مهم در بیمارستانهای خصوصی در ایران پیشنهاداتی به شرح

 گردد: می

 رای اعی بوعه ای از مهارت هایی است که توانایی روانی و اجتمخودتوانمندسازی شامل مجم

های هوش معنوی از قبیل برد؛ لذا پیشنهاد می گردد مهارتزندگی اثربخش و مفید را بالا می

شاوران مهای تحقق معناگرایی، تفکر انتقادی و خلاقیت از سوی روانشناسان و خودآگاهی، راه

ی شود؛ بی شک زمانی که شرایط مناسب جهت زندگبرای کارکنان سازمان آموزش داده 

توان انتظار داشت کارکنان ها فراهم گردد میسازنده اثربخش به واسطه آگاهی از این مهارت

هت حفظ جساعد به مقابله مؤثر با مشکلات غیرقابل اجتناب زندگی بپردازند و زمینه لازم و م

 را فراهم نمایند.و تأمین آرامش و سازندگی در زندگی خود و دیگران 

 ست و های خاص خود همراه ابا توجه به آنکه شرایط کار در محیط های بیمارستانی با سختی

های لازم گردد آموزشلازم است کارکنان بتوانند این شرایط را تحمل کنند، لذا پیشنهاد می

 در زمینه افزایش تاب آوری برای کارکنان در بیمارستانهای خصوصی برگذار شود.

تواند مفید باشد شامل توصیف احساسات، تمرکز بر حل هایی که در این رابطه میوزشآم

ای، پذیرش های مقابلهمسئله، افزایش عزت نفس، افزایش اعتماد به نفس، یادگیری مهارت

 های متضاد و افزایش خوش بینی است.انتقاد، یکپارچه کردن توانایی

 ء اصلی اثربخشی مدیریت است اما همیشه با وجودی که خود توانمندسازی کارکنان جز

کند بلکه موفقیت این امر در گرو سازگاری با نیازها، اهداف، فرهنگ موفقیت را تضمین نمی

سازمان و نگرش کارکنان است؛ بنابراین ضروری است که سازمانها با شناخت درست عوامل 

هت افزایش مؤثر بر خودتوانمندسازی و تعدیل شرایط در ارتقای اثربخشی آن ج

خودتوانمندسازی و به تبع آن افزایش بهزیستی روانشناختی کارکنان تلاش نمایند. لذا لازم 

رفتارهای  -بالاخص در بیمارستانهای خصوصی -است مدیران شبکه بهداشت و درمان

های رشد و توسعه حرفه توانمندکننده و حمایتی بیشتری از خود نشان داده و با ایجاد فرصت
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 –، از خودتوانمندسازی کارکنان با هدف بهبود کیفیت ارائه خدمات بهداشتی ای و فردی
 درمانی اطمینان حاصل نمایند. 

 شود که با توسعه استقلال کاری به مدیران و مسئولان شبکه بهداشت و درمان پیشنهاد می

برای کارکنان و ارزش قائل شدن برای فعالیت های آنان، احساس هدفمندی در کار را با 

برنامه ریزی و توسعه مأموریت های شغلی افزایش دهند تا کارکنان احساس معنادار بودن در 

کار داشته باشند؛ با استفاده و استقبال از نظرات وتجربیات کارکنان در مسائل مختلف، اعتماد 

به نفس و روحیه خودکارآمدی کارکنان را افزایش دهند، با تقدیر و تجلیل از موفقیت های 

ارکنان در حوزه های کاری مختص به خود، احساس امیدواری آنان را تقویت نمایند، شغلی ک

همچنین با تشویق آنان به استفاده از رویکردها و روشهای کاری مختلف و استقبال از نظرات 

دیگر همکاران در این زمینه، انعطاف پذیری کارکنان را افزایش دهند و با ترسیم آینده ای 

ن اهمیت و جایگاه شغلی در بهبود سلامت جامعه، احساس خوش بینی و بهتر و یادآور شد

های اهمیت داشتن در جامعه و سازمان را تقویت کنند و با ایجاد آزادی در میزان فعالیت

کارکنان و توسعه دامنه تصمیمات، احساس انتخاب در اجرا و نظام بخشیدن شخصی به 

ایت نظاره گر نتایج شگفت انگیز این اقدامات در فعالیت ها را در آنها بهبود دهند تا در نه

 زمینه خودتوانمندسازی کارکنان و تأثیر آن بر عملکرد سازمانی  باشند.

 شود جهت تبیین دقیق تر عوامل مؤثر بر خودتوانمندسازی کارکنان، تحقیقات پیشنهاد می

وص بیماستانهای درمانی بخص -بیشتر مشابه با اهداف مطالعه حاضر در سایر مراکز بهداشتی

 دولتی انجام گیرد. 
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