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Abstract 

The main premise of the present paper is that the former methods enhancing the 
dimensions of psychological empowerment may not be fully effective in the context of the 
Corona epidemic. For this reason, the aim of this paper is to model and apply 
systematically to promote empowerment in times of crisis in epidemic. The present study 
was conducted by mixed method as an explanatory approach. Explanatory approach 
indicates the precedence of the quantitative method. In this research, first the quantitative 
points of the research are identified by quantitative data and then more accurate 
information is obtained based on a qualitative method about the detected domain 
information.The results showed that the methods of mutual and continuous monitoring (in 
terms of competence and effectiveness), improving the informal environment (in terms of 
participation), integration of organizational and individual funds (in terms of the right to 
choose and participate), developments and interactions at organizational levels (In terms 
of effectiveness) and upgrading organizational communication knowledge (in terms of 
sense of participation) would specifically help to enhance the empowerment dimension in 
the employees of Samt organizations in coronary conditions. 

Keywords: Psychological Empowerment, Covid-19, Participation, SAMT 

Organization, Competence.
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 کارکنان روانشناختی توانمندسازی ابعاد ارتقاء های روش
  19 کووید اپیدمی شرای  در صمت سازمان

 دانشگاه علامه طباطبائی، ، تهران، ایران. ریزی آموزشیمدیریت و برنامهگروه دانشیار،   مصطفی نیکنامی
  

 علامه طباطبائی، ، تهران، ایران.دانشگاه  ریزی آموزشیمدیریت و برنامهاستاد، گروه   پورعباس عباس
  

 صنعتی دانشگاه علامه طباطبائی، ، تهران، ایران.مدیریت گروه دانشیار،  فردتقویمحمدتقی
  

 دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران. ریزی آموزشیمدیریت و برنامهگروه دانشجوی دکترا،  پرستو اصغری

 چكيده
هاي سابق براي ارتقاء ابعاد توانمندسازي روانشناختي به طور كامل ين است كه روشپيش فرض اصلي مقاله حاضر ا

تواند در شرايط اپيدمي كرونا كارساز باشد. به همين دليل، هدف اين نوشتار رسيدن به الگوي كاربردي و روشمند نمي
. آميخته و از نوع تشريحي بود رويکرد پژوهش حاضربراي ارتقاء ابعاد توانمندسازي در دوران بحران اپيدمي است. 

مندي از دو روش كمي و كيفي است و تشريحي بودن حکايت از تقدم روش كمي دارد. در آميخته بودن به معناي بهره
يرامون شود و سپس براساس روش كيفي پهاي كمي در دامنه و نقاط برجسته پژوهش مياين نوع تحقيقاتي ابتدا با داده

هاي نظارت نتايج تحقيق نشان داد روش  آيد.تر به دست ميو نکات برجسته، اطلاعات دقيقدامنه تشخيص داده شده 
متقابل و مستمر)در ابعاد شايستگي و موثر بودن(،  بهبود فضاي غير رسمي )در بعد مشاركت(،  تلفيق وجوه سازماني و 

دانش  ارتقاءي )در بعد موثر بودن( و نتحولات و تعاملات در سطوش سازمافردي )در بعدهاي حق انتخاب و مشاركت(،  
ي )در بعد حس مشاركت( به طور مشخص در شرايط كرونايي به ارتقاء ابعاد توانمندسازي در كاركنان ارتباط سازمان

 .سازمان صمت كمک خواهد كرد

 صاام   ساای می  مشاایرک    19 کووید روانشاانیی،   توانمندساای   واژگان کليدي:

 .شییس،گ 

                                                           
 صنعت، ازمانس  انساني نيروي سازي توانمندي براي مدلي" عنوان با اصغري پرستو دكتري رساله از مستخرج مقاله اين -

با راهنمايي دكتر مصطفي نيکنامي و مشاوره دكتر عباس پور و  "(غربي آذربايجان استان: مطالعه مورد) تجارت و معدن

 .دكتر تقوي فرد است

  :نويسنده مسئولmostafa.niknami@gmail.com 
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 مقدمه

د تحت تواناي از روابط انساني هستند و اين روابط مياو نهادهاي اداري شبکه پيچيدههسازمان
ن شوند: عوامل دروتاثير عوامل مختلف قرار گيرد. اين موارد به دو گروه كلي تقسيم مي

سازماني و عوامل برون سازماني يا محيطي. عوامل محيطي شامل تمامي حوادث يا تحولات 
المللي حادثه نادري وجود دارد كه تقريبا در هر سده ر ميان اتفاقات بينملي يا جهاني است. د

شود و آن بحران اپيدمي است. در دو سال اخير اكثر كشورهاي جهان به دليل يکبار ديده مي
 مانند ديجد يعفون يهايماريظهور بپاندمي بيماري جديد مجبور به تحولات بسياري شدند. 

. واكسن و شودها محسوب ميانسان يزندگ يبرا ير بزرگخط 193كوويد و 2مرس ، 1سارس
 د.نستيهنوز در دسترس ندارد، العمر ايمن نگهاي كه همه مردم را مادامقطعي، به گونهدرمان 
جهان را  يبهداشت يهاستمي، سافتهيدر حال توسعه و توسعه ن يدر كشورها ژهيبه و 19كوويد 

 عدم لي(. به دل251، 2020و همکاران،  4يدولجقرار داده است ) خطربه شدت در معرض 

 ميباش وناپيرامون كر يبهداشت ضعيفوضع  کيشاهد  ميتواني، ميبهداشت ستميس يآمادگ
سرفه و عطسه از  قيكرونا از طر يهاروسيو رسدي(. به نظر م3، 2020، 5شادمي و همکاران)

دست دادن با  ؛بسته يدر فضاهامهار هوا  ، همينطور از طريقشونديمنتقل م گريبه فرد د يفرد
ينوع انتقال م ني(. اCDC ،2020دهان ) اي يني، لمس سطوش آلوده و لمس چشم، بفردآلوده
از تماس  يريجلوگ يبرا ديشد ليو تما يفرد نيروابط ب در ديشد ياعتماد يمنجر به ب تواند

  دهد. مياعتمادي در محل كار بيشتر خودش را نشان كه اين بيبا افراد مختلف شود
 و دلهره ترس ،19فارغ از صدمات جسماني و مرگ و مير بالاي كوويد  ،به همين دليل 
مسئله  کيبه عنوان  ديجد يهايدميآنها وجود دارد. ترس و وحشت از اپ رامونيپ ياديز
 ديجد يهايدميقرار داده است. اپ ريدر حال ظهور است كه كل جامعه را تحت تأث دهيچيپ

 روزمره يكه در زندگ ييهابا استرس سهيقا، كه در مشونديم ديسترس شدباعث ا نيهمچن
، افراد کيولوژيدميفاجعه اپ نيمواجهه با ا دركنترل است.  رقابليوجود دارد، گسترده و غ

ننده، كياند كه به كمبود قابل توجه ضدعفونمربوط به اضطراب را ارائه داده يرفتارها

                                                           
1 . SARS 

2 . MERS 

3 . COVID-19 

4 . Legido-Quigley 

5 . Shadmi et al. 
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همين  .شده است لي( و كاغذ توالت تبد281، 2020، 1و همکاران گموراي)ش يماسک پزشک
ت است، بلکه به شد يجسم يک خطر سلامتيكرونا نه تنها  روسيدهد وينشان م موضوع

ساله  37ارگر ك کي خودكشي مثال آشکار شدن نيدارد. بهتر ريتأث زيبر سلامت روان افراد ن
 .بود (نياز ووهان )چ يزودولت در ژاپن است كه مسئول مراقبت از بازگشت كنندگان من

 يبرا يچالش جد کيشده كه  يميعظ يمنجر به مشکلات روان 19كوويد  وعي، شنيدر چ
، نيبنابرا. (1311، 2020و همکاران،  يكرده است )ل جاديا نيخدمات بهداشت روان در چ

به كشورها، مشاغل و افراد در سطوش مختلف  ياديخسارات ز توانديم ديجد يهايدمياپ
هاي اعلام شده از سوي ستاد مقابله با كرونا در يک سال . با توجه به محدوديتكند وارد

ت كاهش ساعهاي دولتي شده است: اخير، ظهور اين بيماري باعث اين تغييرات در سازمان
 شياافز؛ شدن كار با نرم افزارها شتريبي؛ دوركار شيافزاي؛ كار يروين كاهشي؛ كار

. با نينلاجلسات آ يبرگزار؛ مواجهه و گفتگو با ارباب رجوع نحوهي؛ تغيير در استرس كار
توان به جرأت گفت بخشي مهمي از مسائل بنيادين مسائل وجود اين تغييرات اساسي مي

اي هها  تغيير كرده است. در چنين حالتي بايسته است كه الگوها و مدلروانشناختي سازمان
 روز نماييم. رايط جديد، بهپيشين براي توانمندسازي روانشناختي را با ش

لازمه تدوين الگوهاي جديد براي دوران بحران اپيدمي داشتن رويکرد نو است. در اين  
ديدگاه بايد مسائل انساني در اولويت قرار گيرد و بيشتر بر افزايش كارايي رواني كاركنان 

ي كاري كاسته ثربخشتاكيد گردد تا در صورت بروز مشکلاتي همانند ابتلا يا فوت نزديکان از ا
(. 3، 1393آورد. )ملک دوست، يمنشود. نيروي انساني توانمند، سازماني توانمند به وجود 

هاي يتفعالها و يتقابلي عاملي مهم در توسعه عنوانبهتواند يمتوانمندسازي كاركنان 
(. 1396سازمان محسوب شود. )رضوي، شيشوان، حسيني و كشاورز، كارآفريني كاركنان در 

يري گهمينطور به عنوان فرآيندي كه از طريق آن افراد قدرت و كنترل بيشتري براي تصميم 
( براي توانمندي عبارت است 2021، 2كنند، تعريف شده است. )ون كورون و همکارانپيدا مي

و  تقويت شود هاآندر  نفساعتمادبهكه احساس ينحوبهاز قدرت بخشيدن به كاركنان 
-ف سادهرا داشته باشند. در تعري موردنظرهاي يتفعال منظوربهي كافي ت و انگيزهتوانايي، مهار

تر، توانمندسازي عبارت است از افزايش دانش و آگاهي كاركنان. افزايش مهارت و تجربه، 

                                                           
1 . Shigemura et al. 

2 .Van Corvenab, Charlotte T.M. Annemiek Bieldermanab MandyWijnena Ruslan 

Leontjevasabd 
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داختي ي كار و ايده پردازي. )پرداختي، پريري با محيط و توانايي توسعهپذانطباقبهبود قدرت 
يابي به اهداف سازماني از طريق مشاركت همه دستتوانمندسازي شامل  (1396و گيوي، 

، 1دگاگو) ستا هاآناز موقعيت و جايگاه شغلي  نظرصرفگيري، يمتصمكاركنان در فرايند 
ا به )الف( بتوان توانمندسازي را در بعد فردي از سه طريق بررسي كرد: (. همينطور مي2014

 رييا تغ. )ب( بشوندمي ينابرابر اجتماعهاي اعث فرصتكه ب قوانين گذشته دنيچالش كش
 حولت؛ )ج( با يو فکر يعي، طبيو كنترل منابع اقتصاد يدسترسبراي موجود  يالگوها

. )مايورانوا و كنديم تيموجود در قدرت را تقو يها يكه نابرابر ينهاد يساختارها
خواهند يمن است. مديران ( توانمندسازي كاركنان جزو وظايف مديرا2، 2020، 2همکاران
مهارتي بيشتر از آموزش و توسعه نيروي كار استفاده كنند به اين دليل كه شاغلين  خلأبراي رفع 

گيرندگان اغلب نياز به اطلاع و قبول موضوعات، روندها، مفاهيم يمتصممنابع انساني در جايگاه 
 گيري كار اصلي است. تصميم(. براي شاغلين منابع انساني 2016، 3و قوانين دارند )ليونس

ي هاراههاي توانمند ( معتقد بود كاركنان در سازمان2016)5به نقل از ساترن 4آرجريس 
ن توانمندسازي درواقع تمري هاسازمانبيشتري براي حل مشکلات خود در پيش دارند. در اين 

ميرمحمدي، است. )به يکديگر در زمينه آموزشي، تبادل آرا و احترام به يکديگر  اعتماد كردن
واقع شدن نقش استراتژيک آموزش در توانمندسازي پرسنل سازمان مستلزم اتصال  مؤثر( 2017

هاي كلان سازمان است و هرگونه ياستراتژها و ياستسو همسويي همه اجزاي آن با اهداف، 
 در آموزش عملاً موجب اتلاف منابع موردنظرتوجهي به امر آموزش يا اصول يبانحراف و 

( يکي از 1396گردد. )عباس نژاد، پيربلومي و محمدزاده مهنه، يمانساني و منابع مالي سازمان 
 ظرن يرزكند و بخش وسيعي از مسائل مردم را ها عمل مياستان هاي مهمي كه در سطحسازمان

 نيو تدو يهته»است. اين نهاد وظايف مهمي مانند « سازمان صنعت، معدن و تجارت»خود دارد، 
 يستاد حوزه هايياستاستان در چارچوب س يصنعت هاييتمربوط به توسعه فعال يهارنامهب

وسعه امکانات بالقوه و بالفعل ت يبررس ينهو انجام مطالعات لازم در زم يزيربرنامه»، «وزارتخانه
يهجهت سرما هاتيها و اولوضرورت تعيين»، «يصنعت يداتاستان به تول يازهاين يينو تع يصنعت

 يريمنظور جلوگلازم به يهابرنامه تدوين»، «( در سطح استانيو خارج ي)داخل يصنعت گذاران

                                                           
1. Degago 

2. Diego Maioranoa Dishil Shriman karb Suruchi Thapar-Björkertc Hans Blomkvistc 

3. Lyons 

4. Argyris 

5. Southern 
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 يلکمتوسعه و ت يجادمنظور ابه ريزيبرنامه»، «بالقوه استان هاييتو ظرف هايهاز اتلاف سرما
ر ه دارد. همانطور كه از عنوان« با توجه به استعدادها و امکانات مناطق استان يديتول يواحدها

آيد، اجراي صحيح هر يک منوط بر كارايي مناسب انفرادي و گروهي كدام از وظايف برمي
يش پ. اي انجام اين وظايف را با مشکل مواجه خواهد كردكاركنان است. هر ضعف برجسته

براي ارتقاء ابعاد توانمندسازي هاي سابق فرض اصلي مقاله حاضر اين است كه روش
تواند در شرايط اپيدمي كرونا كارساز باشد. به همين دليل، در نمي روانشناختي به طور كامل

ها و راهکارهاي كاربردي براي ارتقاء ابعاد توانمندسازي در اين مقاله هدف ما تدوين روش
    است. 19دوره بحران اپيدمي كوويد 

 ادبيات موضوع
 ردعملک و دهد ارائه يسازمان و فردي سطح در را به اين خاطر كه مزايا توانمندسازي مفهوم
 توجهات و بوده سال 50 از بيش براي سازماني علم از بخشي دهد، افزايش راها گروه و افراد
 همکاران، و 2استوارت( )2011و همکاران،  1كارملي) است، كرده جلب خود به را زيادي
 ،آورديم همراه به كاركنان براي را مثبت تأثيرات از برخي همچنين توانمندسازي(. 2012
 كار آن با هك سازماني و كاري موقعيت خود فرد، به مربوط مثبت نگرش و رفاه افزايشمثلاً 
به معناي كنترل شخص بر روي  (. توانمندسازي كاركنان2014 همکاران، و 3هريس) كننديم

نبع با شود، يعني يک معمدتا يک ساختار انگيزشي عملي در نظر گرفته ميو  اعمالش است
، 4كورون و همکاران)فن هاي منفي را كاهش دهدتواند استرس و واكنشمي ارزش كه
( همينطور توانمندسازي در برآورده كردن نيازهاي منحصر 2019، 5؛ شاكر و همکاران2021

به فرد افراد مراجعه كننده به سازمان نقش بسيار مهمي از لحاظ كيفي و كمي دارد. 
ميزان از كنترل و توانايي در كاركنان يک سازمان تا  ( اين2019، 6)مارتينايتيت و همکاران
 ( توانمندسازي2019، 7گيري است. )تاپر بيوركرت و همکارانحدود زيادي قابل اندازه

 ابتکاري ات سازد قادر را كاركنان تا است خودكارآمدي از انگيزشي مفهوم يک شناختيروان

                                                           
1. Carmeli et al 

2. Stewart 

3. Harris  

4 . van Corvenab, Annemiek, Wijnena, Leontjevasabd, Lucassena, Graff 

5 . Shaker, Samina & Al-Hawari  

6 . Martinaityte, Sacramento, & Aryee, 

7 . Thapar-Björkert, Maiorano & Hans Blomkvist 
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 خود كه دارد اشاره شناختي رايندهايف از ايمجموعه و( 1988 ،)كنگر و كاننگو كنند عمل
 زهانگي شامل توانمندسازي .كنندمي اصلاش را هاآن بافت يا محيط و افراد ذهني ادراک -

 يا خابانت و ،ريتأث صلاحيت، معنا،: است شرط چهار لهيوسآشکارشده به كار براي دروني
 اريك محيط تفسير در ادراک اهميت بر ،تزرياسپر( 1990خودمختاري )توماس و ولتهوس، 

 حمايت مثبت طوربه مقاله است.كردهتأكيد  كنند،مي قدرت احساس افراد آن در كه
 مندسازيتوان به را مشاركتي جو و اطلاعات، به دسترسي كنترل، حوزه سياسي، - اجتماعي
 كه دادند پيشنهاد لاشينگر و همکاران خطوط، همين كنار در .سازدمي مرتبط رواني

 احساساند شدهگرفته كار به كنترل از بالايي سطح با كاري هايمحيط در كه پرستاراني
  1(.2001لاشينگر و همکاران دارند ) بيشتري شده توانمند شناختيروان
 اصلاش ار سازماني نتايج و كار محيط هايويژگي بين رابطه شناختيروان توانمندسازي 
 ازمانيس حفظ نتايج در ساختاري وانمندسازيت با همراه شناختيروان توانمندسازي .كندمي

  (.2014، 2ي و همکاراننيکوليس) رسدمي خود اوج به شغلي، رضايت مانند مثبت،
 داريمعني طوربه شغلي رضايت و شناختيروان توانمندسازي داد نشان فراتحليل کي 

كارها  خوب مانجا براي انگيزشي ساختار کينيا (2018 3لي و همکاران، )دارند  همبستگي
 سازمان بر را خود كار كارشان بر اساس تواننديم كه معتقدند توانمند يهاميت و افراد زيرا است،
 دارد رتباطا خودكارآمدي مفهوم با مستقيم طوربه توانمندسازي شکل اين. كنند اثرگذار خود
)ميائو «. شوديمسازماني مطرش  اعضاي ميان در خودكارآمدي افزايش فرآيند» عنوانبه اغلب و

 و روژهپ مديران بين ارتباط توسط نيز شناختيروان توانايي براي تلاش ( سطح2018يو، 
 روابط كه ييهاپروژه مديران كه دارد احتمال. شوديم تعيين هستند توانمند كه كاركناني

 دهند شافزاي را توانايي اين ،كننديم تجربه زيرمجموعه چندين يا يک با را بالاتري تيفيباك
 . اين مفهوم نيز همانند ساير مفاهيم از چند شاخص تشکيل شده است.(2015، )شارما و كركمن

هاي شايستگي، معني ( شامل مولفه1995) تزرياسپربراساس نظريه توانمندسازي روانشناختي 
 شود. داري، مؤثربودن، حق انتخاب و احساس مشاركت داشتن مي

 

                                                           
1. Laschinger, et al  

2. Cicolini et al  

3. Lee, et al  
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 ي رواشناختيهاي توانمندسازشاخصه -1جدول 

ص
یی
ش

 

 مفهوم

گ 
س،
شیی

 

 

. توانیی  برا  احسیس و تخصص برا  انجیم شوند متوانمند  هیآ وق،  مردم حس کیرآمد  دارند  
 تنهی احسیس شییس،گ  وآمیز در دریواس  اینکه لذت ببرند ضرور  اس . مردم توانمند نهموفقی 

دا ه کیف  قیدر به انجیم وظییف موردنیی شی  هس،ند. انهی مطمئن هس،ند که به  بلکه آ کنند مصلاحی  
هی  جدید  را برا  روییروی  بی رشد کنند و روش توانند مکه  مع،قدنداحسیس برتر  دارند و  هیآ 

عنصر توانمندسی   اس . به ییطر اینکه  ترینمهم( یودکیرآمد  2011)توحید    یید بگیرند. هیچیلش
د شییس،گ  اشیره به اع،قیحیل تلاش برا  حل مشکلات سخ  هس،ند یی نه. که پرسنل در  دهد منشی  

در واحد کیر  یود اداره نمیید  دارد  زیآم یطور موفقیک فعیلی  را به تواند راسخ فرد مبن  بر اینکه او م
 ( 2010  1فیرمنو )کو 

ب
خی
 ان،
حق

 

 ینگریب  یودسی مین یی  . یودمخ،یرودشم  فیعنوا  احسیس ترس ا  کن،رل کیر یود تعربه اصطلاح نیا
نوا  عآنهی و اس،قلال و تداوم روند به  هی یفعیل میاحسیس ترس ا  حق ان،خیب و اب،کیر عمل در تنظ

ینه در داوطلب  شخص اگر موجود اس .  هی یاس،فیده ا  آ  در فعیل یی یرمنیسب در صورت انجیم ک نهیگز
 دیکن نشی  داده اس  که احسیس م قیتیه حق ان،خیب دارد. تحقکند ک یود شرک  کند  احسیس م فهیوظ
  سطح ش،ریب  یلاقو ی  نی  سطح بیلاتر عملکرد  کیرآفرش،ریب  شغل  یکم،ر در محل کیر  رضی  گینگیبی ب
 (.2008هیل  ؛ 2018)میلا سل  . دیحق ان،خیب دار  و اس،رس کم،ر  ا  مشیرک  شغل  گرید

د 
 بو
ؤثر
م

 

ار  میزا  توانیی  نفوذ فرد در ن،ییج راهبرد   ادبه احسیس مؤثر بود  و کفیی  شخص  ی  در تعریف محقق
افراد توانمند براین بیورند بی  به همین دلیل(. 2005  2)دمی،رییدسشود گف،ه م   هی  شغلیی اجرای  فعیلی 

 تغییر ایجید کنند.  شود در ن،ییج  که حیصل م کنند قرار داد  محیط  که در آ  کیر م ریتح  تأث
تأثیر بگذارد. )سیبرت و  اف،د بر آنچه اتفیق ماین توا  را دارد که هی  هر فرد  در محیط کیر فعیلی 
 (. 2014  4؛ شیپیرا لیشکینسک  و سمیچ2011  3همکیرا 

ن 
مع

د 
 بو
دار

 

ینگ و جینگ  هی  عقیید و رف،یرهی  او اس  )چیدار  به معن  تنیسب شغل فرد بی ار شاحسیس معن 
( و به نگرش بی ار شمند بود  شغل نیز اشیره 1392؛ به نقل ا  سلطین  و همکیرا  2007  5؛ کییرت2008

دار   کیر  مین  معن دهد ( نشی  م2010)  ن،ییج تحقیق سپل (.2011؛ جهی 2007  6دارد )آ یزه و همکیرا 
 شنیی،  دس  ییبد.اس  که فرد بی کیر کرد  به تمیمی  روا 

 
رک
شی
م

 

  گروه  به سم  انجیم کیرهی نهیدهی کیربرد   شد راهبردهی موجب گذش،ه ادار   نظیم هی تحلیل
  در ارتقی  دیا  عوامل کل  کی و در همین راس،ی (.51 - 66: 2017و همکیرا    7)گرئو  یبندی شیگرا
 (.240 - 026: 2014  8اس  )وس  و همکیرا شده  عنوا  کیرکنی  مشیرک   سی می  ی کیرا

                                                           
1. Cho & Faerman 

2. Dimitriades 

3. Seibert, wang, & Courtright. 

4. Shapira-lishchinsky 

5. Cyert 

6. Azize, Güler, & Arselin 

7 . Gerouen et al.  

8 . West et al.  
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 پيشينه پژوهش
 -2تحقيقات قبل از كرونا  -1شود: پيشينه پژوهش اين مطالعه به دو بخش زماني تقسيم مي

بندي از اين جهت اهميت دارد كه شرايط رواني زندگي تحقيقات پس از كرونا. اين تقسيم
ليل ضمن د كاري قبل و بعد كرونا تا حد زيادي به صورت بنيادين تغيير كرده است. به همين

 توجه به نتايج تحقيقات پيش از كرونا بايد به اين تحول توجه داشت.

 19هاي پيش از اپيدمي کوويد پژوهش
.؛ پرداخت« طراحي مدل توانمندسازي منابع انساني در وزارت كشور»( به 1390آبادي )كركه
منابع انساني در نسبت به توانمندسازي  %57/7ها نشان داد كه ديدگاه اكثر پاسخگويان يافته

باشد. به نظر اكثر افراد تأثير منابع خودكارآمدي، شرايط سازماني و حد متوسط مي
ج باشد. همچنين نتايراهبردهاي مديريتي بر توانمندسازي منابع انساني در حد زيادي مي

از واريانس توانمندسازي منابع انساني را  %20حاكي از آن بود كه متغيرهاي مذكور حدود 
 ين كردند كه در اين بين منابع خودكارآمدي بيشترين تأثير را در توانمندسازي داشته است. تبي

توسعه مدل توانمندسازي اسپيتزر در تعيين »( در تحقيقي به 1395خدارحمي موسوي ) 
ارتباط توانمندسازي كاركنان با نشاط سازماني تحت تأثير اعتماد ادراک شده )مورد مطالعه 

وم، هاي اول، دپرداخت؛ نتايج حاصل از آزمون فرضيه« پيماسازي ايران(شركت صنايع هوا
داري شغل، احساس شايستگي، مؤثر بودن و احساس سوم، چهارم پژوهش مبني بر تأثير معني

تم، هاي پنجم، ششم، هفاستقلال بر نشاط سازماني نشان داد نتايج حاصل از آزمون فرضيه
ري شغل، احساس شايستگي، مؤثر بودن و احساس داهشتم پژوهش مبني بر تأثير معني

استقلال بر اعتماد ادراک شده نشان داد و نتايج حاصل از آزمون فرضيه نهم پژوهش مبني 
 بر تأثير اعتماد ادراک شده بر نشاط سازماني نشان داد. 

 يتوانمند ساز يها هيرو موثر بر عوامل »( در تحقيقي با عنوان 2010چئونگ و همکاران ) 
هماند  هاز آنچ شيب نيدر چ يتوانمندسازبه اين نتايج رسيدند. « نيچ ياركنان در هتل هاك

توسط  يشخص است. درک توانمند يها يستگي، مربوط به فرد و شاباشدبر سازمان  هاغربي
شود.  يمسئول به آن كارمند مربوط م ياعتماد شخص زانيبه م نيهتل ها در چ رانيمد
در  ايستقر م يالملل نيب يهتلدار يشركت ها يرا برا يعمده ا يامدهايپ قيتحق ني، انيبنابرا



 1400 زمستان|  102شماره |  30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 16
 

ستقر در م يتوانمندساز يها استيو به دنبال اعمال س نياستقرار در چ يبرا يزيحال برنامه ر
 دهد.  يارائه م نيچ يهتل ها

كاركنان: عوامل  يتوانمند ساز»( پژوهشي با عنوان 2014) و همکاران اچ اپلباوم ونياست 
اختار سمنتشر كردند. در اين مطالعه مشخص شد « شکست متعاقب آن اي تيوثر بر موفقم
 ياجرا موثر در ياز عوامل اصل گستردهبر اعتماد و ارتباطات  يفرهنگ مبتن کيو  يميت

 يا برااز نکات مثبت ر ياريتوان بس يعلاوه ، اگرچه مه است. ب يتوانمندساز زيآم تيموفق
 رايز ستين پوشيچشمقابل  كارگر و محافظهموازنه يكرد، اما رهبر انيب نيتحول آفر يرهبر
گ فرهن کيها و پاداش ها، همراه با  زهيانگ حيصح بيدهد كه ترك ينشان م قاتيتحق

 .از كارمندان شود يانواع خاص نيدر ب يتوانمند جاديتواند موجب ا يخاص م يسازمان

 19هاي پس از اپيدمي کوويد پژوهش
شناختي فردي ابعاد توانمندسازي رواناي با عنوان ( مقاله1399لق و همکاران )شفيع پور مط

د. منتشر كردن منظور ارائه يک الگوي كيفيبه 2019با هدف مديريت ويروس فراگير كرونا 
طه شناختي فردي در رابطور كلي نتايج پژوهش نشان داد، راهبردهاي توانمندسازي روانبه

شامل پنج كُد انتخابي )خودمراقبتي، تغيير و بهبود  2019ونا مديريت ويروس فراگير كر
 14گذاري دانش و اطلاعات، رعايت مسائل بهداشتي(، اشتراکنگرش، تسلط بر خود، به 

 . اندكُد باز بوده 78كُد محوري و 
  مرتبط با اثرات بهداشت روانِ»( تحقيقي با عنوان 2020ي و همکاران )جورج ليگابر 

 2019 روسيكروناو ريهمه گ يماريبمنتشر كردند. از نظر ايشان « محل كار در 19كوويد 
(COVID-19به چند )تايج نداده است.  رييرا به شدت تغ يو كار ياجتماع طيروش مح ني

( و PTSD، اختلال استرس پس از سانحه )يمانند اضطراب ، افسردگ يذهن ليمسا نشان داد
 يافراد ژهيگذارد، به و يم ريتأث يبهداشت يهاراقبتاختلالات خواب احتمالاً بر كاركنان م

 نانيانزوا و عدم اطم يطولان ي، دوره هايشغل تي. عدم امنماجرا قرار دارندكه در خط مقدم 
هستند،  بالاتر لاتيتحص يكه دارا يدر افراد جوان و افراد ژهيرا به و يروان تيوضع ندهياز آ

را كاهش دهد ، مانند بهبود  معضل نياسطح اند تو يم يكند. چند مداخله سازمان يبدتر م
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 ني، از جمله تأمواگيرو مشترک ضد  حيمحل كار، اتخاذ اقدامات صح يها رساختيز
 . يآموزش تاب آور يبرنامه ها ياجرا و 1يمنظم محافظت شخص زاتيتجه

 وضعيت بهداشتي رواني دوران ريتأث »( مقاله اي با عنوان 2020و همکاران ) من تنگ يي 
درصد  5/43دهد كه  ينشان م جينتامنتشر كردند. « نيدر چ نهيبر كارمندان هتل قرنط كرونا 

درصد  2/68كنند.  يرا گزارش م يافسردگ ديشد اربسي تااز پاس  دهندگان علائم متوسط 
 اريسب تا متوسط استرس درصد علائم2/8دارند. و  ديشد اربسي تاعلائم اضطراب متوسط 

تر دچار دارند كم يالاترب لاتيكه سطح تحص نهين دادند. كارمندان هتل قرنطرا نشا ديشد
 .نندك يرا تجربه م يدارند كمتر افسردگ يكه درآمد بالاتر يشوند و افراد ياضطراب م

 نهيرنطق رانيمد ايكاركنان خود، هتلداران  نيدر ب يكاهش سطح اضطراب و افسردگ يبرا
 نهيدر زم ياضاف يهامک بهداشت روان مانند ارائه آموزشك يبرنامه ها يفور يبه اجرا ازين

د. دارن يروانشناخت يبانيو پشت ني، ارائه مشاوره آنلاكوويدبهداشت و دانش در مورد 
هبا شبک ارتباط يبرقرار يكاركنان برا قيدر مورد تفکر مثبت، تشو مثلا خدمات، آموزش

 با شرايط فعلي است. ريمدل انعطاف پذ کيخود و ساخت  يشخص يبانيپشت يها

 بنديمقايسه و جمع
همانطور كه به وضوش قابل مشاهده است تحقيقات پس از اپيدمي تمركز خود را روي 

 اند و بيشتر در تلاش هستند كه تا وضعيت كلي را به حالتهاي رواني فردي گذاشتهتوانمندي
ال ضع ايدهن به يک وعادي نزديک كنند اما تحقيقات قبل از كرونا بيشتر در راستاي رسيد

اند. پس اگر بخواهيم با توجه به تحقيقات گذشته به چند عبارت كليدي براي نوشته شده
خلاصه  2گويي به سوال اصلي تحقيق برسيم بهتر است اطلاعات لازم را در جدول پاس 
 كنيم.  
ازي سنکات اشتراک و افتراق ميان شرايط قبل و بعد اپيدمي كرونا براي به 2در جدول  

وضعيت روانشناختي كاركنان يک سازمان مشخص شده است. به طور مثال مشخص شد كه 
ند كمديريت يک سازمان در شرايط عادي به مديريت راهبردي و كلان و آينده نگر فکر مي

گيرد. و اگر بتواند از عهده اين اما در شرايط كرونايي در وضعيت مديريت بحران قرار مي
تر خواهد بود. حال در قدم بعد از ندسازي روانشناختي كاركنان موفقكار برآيد در توانم

                                                           
1 . PPE 
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كاركنان سازمان صمت استان آذربايجان غربي با پرسشنامه استاندارد خواهيم پرسيد كه كدام 
هاي اين مقوله در آن سازمان اهميت بيشتري دارند. همچنين با مشاهده تحقيقات يک از مولفه
هاي توانمندسازي در شرايط اپيدمي در ديد كه در زمينه روش توان به وضوشانجام شده مي

هاي صنعتي خلاء تحقيقاتي وجود دارد. براي رفع اين خلاء هنوز مسير خصوص سازمان
 طولاني در پيش است.  

 جمع بندي و نتايج تحقيقات روانشناختي کارکنان -2جدول 
 پس از کرونا پيش از کرونا

 گیزهان سی می  موثر بود  مشارکت
حمیی  
 سی مین 

 آمو ش  مراقب  فرد 

تفويض 
 اختيار

 یودکیرآمد 
شرایط 
 سی مین 

 پیداش
مدیری  
 دانش

 بهداش،  تغییر نگرش

کار 
 گروهي

 
مدیری  
 راهبرد 

تداوم 
 عیطف 

تأمین 
 اق،صید 

 روانشنیی،  تغییر سبک  ندگ 

تسهيم 
 اطلاعات

 
مدیری  
 دانش

 
مدیری  
 بحرا 

 ید اق،ص حفظ انسجیم روح 

  روش پژوهش
تدوين مدل و الگو تحت هر شرايطي نيازمند پيروي از يک روش تحقيق مشخص است. 

هاي شود، به جاي محقق دادهروش تمامي مراحل كار را به دقت مشخص نموده و سبب مي
ميخته بودن آحاضر آميخته و از نوع تشريحي بود. رويکرد پژوهش تحقيق به نتيجه برسند. 

مندي از دو روش كمي و كيفي است و تشريحي بودن حکايت از تقدم روش به معناي بهره
ود شهاي كمي دامنه و نقاط برجسته پژوهش ميكمي دارد. در اين نوع تحقيقاتي ابتدا با داده

و سپس براساس روش كيفي پيرامون دامنه تشخيص داده شده و نکات برجسته، اطلاعات 
تحقيق حاضر مراحل اجرايي خود را اين گونه طي نموده آيد. از همين رو تر به دست ميدقيق

است: در مرحله اول نتايج تحقيقاتي كه به توانمندسازي روانشناختي كاركنان مربوط بودند، 
بررسي شد. با اين مطالعه نتايج تحقيقات گذشته پيرامون سوالات تحقيق مشخص شد. مرحله 

هاي توانمندسازي از مولفه گويي به يک سوال مهم شد: كدام يکدوم صرف پاس 
نفر از  380 جامعه آماريروانشناختي در ساختار سازماني صمت اهميت بيشتري دارد؟ 

 نمونه گيري از نوع با روش  كه از بين آنهابود  ان سازمان صمت آذربايجان غربيكارمند
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شنامه پرسبراساس ها جمع آوري دادهبر همين مبنا  كارمند انتخاب شدند. 63تصادفي ساده 
بعد بوده  5اراي دروانشناختي . توانمندسازي استتوانمندسازي روانشناختي كاركنان اسپريتز 

 22ها تعداد كل گويه .هايي را طراحي كرده استبراي هر كدام از اين ابعاد گويه اوو 
 موردند. 

روايي ظاهري پرسشنامه نهايي به دور از ايرادات ويرايشي شکل املايي به كمک  
ا براي بررسي روايي محتوايي ب فرد خبره، استاد راهنما و مشاور تعيين گرديد. 5گر، پژوهش

 استفاده از فرمول نسبت روايي محتوايي كه توسط لاوشه مطرش شده استفاده گرديد. 

𝐶𝑉𝑅 =

7 −
8

2

8

2

= 0/75  𝐶𝑉𝑅 =

𝑛𝑒 −
𝑁

2

𝑁

2

 

 Nكه در آن  صورت زير استه ب دهندينشان م 1CVRاين شاخص كه آن را با  
است  ياتعداد افراد خبره 𝑛𝑒نفر هستند. همچنين 8كه در اينجا  باشديتعداد افراد خبره م

نفر از خبرگان پرسشنامه بخش  7اند. در اين پژوهش كه پرسشنامه را ضروري دانسته
 CVRاند و لذا ميزان روايي با جايگذاري در فرمول كمي را ضروري تشخيص داده

 6/0و بيشتر از مقدار  شوديمحاسبه م 75/0نسبت روايي محتوايي برابر با  .ديآيبدست م
گرفته  بکارتأييدي تحليل عاملي براي تجزيه وتحليل داده ها  .باشديبوده و قابل قبول م

هاي نرمال بودن مورد ارزيابي قرار شده است. نرمال بودن متغيرها با استفاده از آزمون
ت. برآورد ضرايب مسير در معادلات ساختاري انجام شده و آزمودن معناداري گرفته اس

مرحله سوم در قالب روش كيفي انجام شد.  صورت پذيرفت.  tآنها را به كمک آزمون 
هاي معين شده توسط روش كمي سوالاتي از بدين صورت كه ابتدا در محدوده مولفه

ها صورت تشريحي پرسيده شد و از آنمديران سازمان صمت استان آذربايجان غربي به 
اي هخواسته شد به اين سوالات با توجه به شرايط اپيدمي كرونا پاس  دهند. سپس پاس 

ها كدگذاري شد. اين كدها با اطلاعات و كدهايي كه از نتايج تحقيقات پيشين به آن

                                                           
1. Content Validity Ratio 
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 در اين مرحله كدهاي استخراج شدهدست آمده بود در يک جدول كلي قرار گرفت. 
 و پس از تاييد جدول نهاييبندي شدند.  صورت كُدهاي باز، محوري و انتخابي دستهبه

 هاي ارتقاء ابعاد توانمندسازي روانشناختيتوسط پژوهشگران و اساتيد مرتبط، مدل روش
 ترسيم شد.

 هايافته
 اطلاعات جمعيت شناختي

اندارد  والات پرسشنامه است  افرادي كه به سوالات پاس  دادند، دو گروه بودند. كاركنان به س   
در بخش كمي پاس  دادند و مديران به سوالات تشريحي در بخش كيفي جواب دادند. در      

 شناختي اين دو گروه آمده است. ادامه اطلاعات جمعيت

اطلاعات جمعيت شناختي  -3جدول   
 بخش کمي

 جنسی  1
نفر مرد 42 درصد 66.7   
نفر    21 درصد 33.3   

 مدرک تحصیل  2
نفر کیرشنیس  25   

نفر ارشد 38 درصد 60.3   

 رش،ه تحصیل  3
نفر علوم انسین  41 درصد 65.1   
نفر مهندس  21 درصد 33.3   
نفر ب  جواب 1 درصد 1.6   

 سیبقه کیر 4

سیل 5نفر کم،ر ا   8  12.7 
سیل 10تی  6نفر  21  33.3 
سیل 15تی  11نفر بین  20  31.7 
سیل 16  نفر تی بیش،ر ا 14  22.2 

 بخش کيفي

نفر مرد 8 جنسی  1 درصد مرد 100   

 مدرک تحصیل  2
نفر دک،ر  5 درصد دک،ر  62   
نفر ارشد 3 درصد کیرشنیس  ارشد 38   

 رش،ه تحصیل  3
نفر مدیری  4 درصد مدیری  50   
نفر مهندس  4 درصد مهندس  50   

سیل 15نفر بیلا   8 سیبقه کیر 4 سیل 15درصد بیلا   100   
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هاي آنها كه در پرسشنامه مطرش براي بررسي ابعاد توانمندسازي و نقش مولفه 
( را بکار گرفتيم. با استفاده از ماتريس CFAگرديده اند تحليل عاملي تاييدي )

يب و به ضراكواريانس شدت و جهت ارتباط مابين سوالات هر يک از ابعاد را سنجيده 
 گاما منتهي شد: 
22. مشاركت با ديگران: 21. موثر بودن: 20. حق انتخاب: 19شايستگي: . 18معني داري:   

ر مشاركت تتوان نتيجه گرفت داشتن احساس قويمدل زير نيز بيانگر اين نتايج است و مي 
تواند منجر به داشتن احساس تاثيرگذاري بيشتر شده و توانمندي را در سازمان با ديگران مي
 افزايش دهد.

از ارتباطات ميان سوالات، ابعاد و توانمندسازي نماي کلي -1شكل   

 

 توانمندسازی

عنی داریم  

 شایستگی

انتخابحق   

 مؤثر بودن

 مشارکت
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ند بيانگر ابه ترتيب سوالات اول تا چهارم بيشترين تاثير را بر بعد احساس معني داري شغل داشته 
اري بالا و اهميت ذهاي كاري منجر به ارزش گاين حقيقت است كه هدفمند بودن برنامه ها و فعاليت

ت داري شغل بشمار رفته است. همچنين موفقيو مهمترين مولفه در معني دشوميدادن به كار انجام شده 
 –6ت به ترتيب سوالا سازمان با بکارگيري مشاوره كارمند نيز در درجه دوم اهميت واقع شده است.

هاي آموزش ضمن اند. برنامهبالاترين اهميت را براي بعد احساس شايستگي در شغل داشته 5 –7 – 8
 نمايد.ر ميتمستمر مديران از نظرات كاركنان احساس شايستگي در شغل را پررنگخدمت، استفاده 

بالاترين درجه اهميت را  9–12– 10–11ترتيب سوالات ه در مورد بعد احساس داشتن حق انتخاب ب
اند. يعني دادن آزادي و استقلال عمل و دادن فرضت براي رشد و تعالي بخشي به مباحث داشته

هاي ضمن خدمت تاثير بالايي در داشتن احساس حق انتخاب بازي شده در دورهتئوريک آموخته 
–13– 14– 15در خصوص بعد احساس موثر بودن بيشترين اهميت را به ترتيب سوالات  كرده اند.

دارند. يعني كارمند زماني احساس كرده موثرتر است كه مديران بازخورد داده اند و اختيارات و  16
بعد احساس مشاركت با ديگران داراي شش مولفه بود  ختيار كاركنان قرار داده اند.امکاناتي را در ا

 بالاترين جايگاه را داشته اند.  21–20– 18– 17– 19– 22هاي ترتيب مولفهه كه ب

 معيارهاي سنجش مدل
 هاي متنوع نيکويي برازش استفاده گرديده است.به منظور بررسي معناداري كلي مدل نيز از شاخص

𝜒ا بررسي برخي مقادير همچون كاي اسکوئر كه برابر ب
2

= با مقدار معناداري صفر و  134.96
باشد مي 5/0كه بسيار بزرگتر از حداقل مورد قبول يعني  CFI= 96.0شاخص برازش تطبيقي برابر 

كه بيش از حداقل  NNFI=95.0و  NFI= 93.0اي برابر با هاي هنجار شده و نشدههمچنين شاخص
توان به صحيح بودن مدل پي برد. برخي ديگر از شاخص ها همچون باشند ميمي 9/0د قبول يعني مور

شده كه بطور تقريبي محاسبه شده و كمي   =RMSEA  12.0شاخص ريشه ميانگين مربعات خطا
 90است كه چشم پوشي شده است. البته فاصله اطمينان  1/0بيش از مقدار قابل قبول يعني حداكثر 

دهد يعني كران پايين قابل قبول بودن را نشان مي 14/0و كران بالاي  1/0براي آن كران پايين درصدي 
  64.0هاي نيکويي برازش و نيکويي برازش اصلاش شده نيزمدل را نشان داده است. شاخص

GFI=55.0و  AGFI= .هاي ها كه مهمترين شاخصدر كل با در نظر گرفتن اين شاخص است
ل با توان نتيجه گرفت كه مدها ميي تحليل عاملي تاييدي بوده و ساير شاخصآماري براي بررس

        درصد اطمينان خوبي قابل قبول است.
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 جمع بندي يافته هاي کمي -2شكل 
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توان ابعاد شايستگي، حق انتخاب، موثر بودن و توجه به نتايج آماري حاصل شده ميبا  
در سازمان صمت استان آذربايجان غربي مهمتر مشاركت را از ميان پنج بعد مطرش شده 

دانست. در قدم بعدي از مديران با پرسشنامه تشريحي پرسيده شد براي ارتقاء اين ابعاد در 
شته هايي نودهند. اين سوالات براساس مولفههايي را پيشنهاد ميشرايط كرونايي چه روش

 انداند كه ضريب بالاتري داشتهشده

 عاد توانمندسازيهاي ارتقاء ابروش
پس از اينکه با روش كمي با دامنه و نکات برجسته قلمرو موضوعي در مصداق تحقيق آشنا شديم 

هايي را براي ارتقاء عملي ابعاد از مديران سازمان صمت آذربايجان غربي پرسيديم كه چه روش
سوالات از  يد. ايندهتوانمندسازي روانشناختي كاركنان آن سازمان در شرايط كرونايي پيشنهاد مي

افزارهاي ارتباطي از ايشان پرسيده شد و آنها به صورت مکتوب پاس  سوالات را دادند. طريق نرم
ها در قدم اول به كدهاي باز تبديل شدند و سپس كدهاي محوري و انتخابي. ابتدا اين پاس 
 ل كدهاي تماميكنيم سپس به سراغ جدوها را عيناً ذكر ميشوندههاي يکي از مصاحبهپاس 

 ها خواهيم رفت. شوندهمصاحبه
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 هانمونه يكي از پاسخ -4جدول 

 کد استخراج شده پاسخ سؤال

در شرايط اپيدمي چگونه مي
توان به کارکنان بابت درست 
بودن نتيجه کارشان اطمينان 

 داد؟

هی  ادار  توا  در کیرتیبلبه نظرم م 
به هی  جدید  را اضیفه کرد که بخش

کیرمندا  در یصوص انجیم صحیح یی 
هی غلط کیرشی  گزارش دهد. این نظیرت

به،ر اس  که به صورت نیمحسوس بیشد 
 و بیش،ر حیل  تشویق  داش،ه بیشد.

هی  نظیرت  جدید ایجید سیس،م
 بر بس،ر کیرتیبل

-در شرايط اپيدمي چگونه مي

توان از نظرات کارکنان به 
 صورت مستمر مطلع شد؟

بنده به،رین راه این اس  که مدیر ا  نظر 
بدو  رعیی  سلسله مراتب ادار  ا  همه 
کیرکنی  نظریواه  کند. این سوالات و 

هی به،ر اس  به صورت مس،مر و پرسش
میهینه بیشد تی در صورت برو  مشکل 

 مدیرا  ب  واسطه به آ  آشنی شوند.

ایجید انعطیف در سلسه مراتب 
 سی مین 

ا  ا  هی  مس،مر مدیرپرسش
 کیرکنی 

به نظر شما در اين شرايط 
 توان به استقلال نسبيچگونه مي

 کارکنان دست يافت؟

به نظر من در چنین شرایط  هرا گیه 
مشکلات جدید  برو  یواهد کرد. به،ر 
اس  به کیرکنی  اجی ه دهیم اول یودشی  
روش حل این مشکل را پیدا کنند و اگر 
یق روش کیرمند  مفید بود او را تشو

کنیم. همینطور بیید میزا  رعیی  مسیئل 
بهداش،  در افراد مخ،لف را درک کنیم  و 
اگر کس  به ییطر وسواس  یید حسیسی  
 بیش،ر  داش  نبیید او را سر نش کرد.

هی  یلاقینه فرص  ابداع روش
 برا  انجیم امور

اح،رام به نحوه رعیی  بهداش  
 فرد  کیرکنی 

توان در شرايط چگونه مي
رونايي از مهارتهاي کارکنان ک

 به بهترين نحو استفاده کرد؟

به نظرم اول بیید ببینیم در شرایط کرونیی  
نحوه انجیم امور چه تغییرات  م  کند  پس 
ا  آ  اگر لا م شد یک جیبجیی  جزئ  یی 
کل  بین بخش هی  مخ،لف داش،ه بیشیم. 
در این حیل  وظیفه هر شخص بی مهیرت 

 داش . او همخوان  یواهد

هی  جیبجیی  کیرکنی  به پس 
 جدید

بهترين روش براي انجام 
گروهي کارها در شرايط 

 کرونايي کدام موارد هستند؟

مهم،رین مسئله این اس  که نبیید انجیم 
کیرهی به صورت گروه  بیعث افزایش 
ملاقیت حضور  گردد. چرا که اح،میل 
اب،لا را افزایش م  دهد. به نظر من به،رین 

اس،فیده ا  نرم افزارهی  ارتبیط  روش 
 اس .

 کم،رین میزا  ملاقیت حضور 
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 هاي بخش کيفييافته -5جدول 
 کد انتخابي کد محوري کدهاي باز سؤال

در شرايط اپيدمي چگونه مي
توان به کارکنان بابت 

درست بودن نتيجه کارشان 
 اطمينان داد؟

هی  نظیرت  جدید بر ایجید سیس،م -
 بس،ر کیرتیبل

رقرار  سیس،م نظرسنج  آنلاین ب -
 اربیب رجوع

 تأیید م،قیبل کیرکنی  -

افزارهی  . نرم
 نظیرت 

 . روحیه تعیو 

نظیرت م،قیبل و 
 مس،مر

در شرايط اپيدمي چگونه 
توان از نظرات کارکنان مي

 به صورت مستمر مطلع شد؟

 هی  آنلاین و مجی  ایجید گروه -

ایجید انعطیف در سلسه مراتب  -
 سی مین 

 هی  مس،مر مدیرا  ا  کیرکنی شپرس -

 . گف،گو  مجی  
. حذف بری  

 قوانین

بهبود فضی ِ 
 سی می غیررسم 

به نظر شما در اين شرايط 
توان به استقلال چگونه مي

 نسبي کارکنان دست يافت؟

هی  یلاقینه برا  فرص  ابداع روش -
 انجیم امور

اصل بر صداق  و درس،کیر   -
 کیرکنی  بیشد

ه رعیی  بهداش  اح،رام به نحو -
 فرد  کیرکنی 

 . اح،رام جمع 
 . یلاقی  فرد 

تلفیق وجوه 
 سی مین  و فرد 

توان در شرايط چگونه مي
کرونايي از مهارتهاي 
کارکنان به بهترين نحو 

 استفاده کرد؟

 دهی  جدیجیبجیی  کیرکنی  به پس  -
ان،قیل مداوم تجربییت رو انه بین  -

 کیرکنی 

 ر بخشهی  جمع  هافزایش مهیرت -

 رد هی  فالقی نگرش مثب  به توانیی  -

 . تغییر افراد
 . تحول در بینش

تحولات و 
تعیملات در 
 سطوح سی مین 

بهترين روش براي انجام 
گروهي کارها در شرايط 

 کرونايي کدام موارد هستند؟

 مراقب  کیمل موارد بهداش،  -

 هی  دو یی سه نفرهانجیم امور بی گروه -

 حضور کم،رین میزا  ملاقیت  -

اس،فیده ا  فضی  مجی   برا   -
 همیهنگ 

 . مراقب  فرد 
هی  . مهیرت
 گف،گو

ارتقیء دانش 
 ارتبیط سی مین 

 

هايي است كه در شرايط كرونايي به بهبود هاي روشهمان كليدواژه 6كدهاي انتخابي جدول  
قبلي هم  مطالعات توانمندسازي روانشناختي كمک شاياني خواهند كرد. اما در مراحل قبلي از نتايج

-توان به كدهاي انتخابي اضافه كرد: حمايتها دو مورد هم بود كه ميمطلع شده بوديم. در آن يافته

 رساند كههاي سازماني و آموزش. جمع اين كدها ما را به مدل كاربردي براي دوران كرونايي مي
 شود: ديده مي 3در شکل 
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 19ندسازي در شرايط اپيدمي کوويد هاي ارتقاء ابعاد توانمالگوي روش -3شكل 

 

 راهكارهاي کاربردي
افزارهاي تلفن همراه براي برقراري امن تر ارباب رجوع با سازمان و انجام طراحي و ساخت نرم .1

 امور اداري
 مجهز ساختن امکانات سخت افزاري و نرم افزاري كاركنان در منازل  .2
بيني شتر براي كاركنان جهت كنترل شرايط پيهاي جديد با اعطاي اختيارات بيشنامهابلاغ آيين .3

 نشده

 الزام عملي كاركنان به تزريق واكسن و رعايت موارد بهداشتي .4

 شده اند 19تأمين مالي مشکلات مالي كاركناني كه دچار بيماري كوويد  .5

 هاي گفتگوي مکتوبهايي براي افزايش مهارتبرگزاري كلاس .6

 هاي نظارتي نامحسوسبرقراري سيستم .7

 گيريو نتيجهبحث 
د ها چندان در صدد رد يا تأييدر اين پژوهش به دليل شرايط حاكم بر فضاي جهاني، پژوهش

دارند و اولويت با تداوم تحقيقات در زمينه جهاني است كه دچار اپيدمي يکديگر قدم برنمي
ها ادامه دهنده يکديگر هستند و تلاش شده است. به همين دليل اغلب پژوهش 19كوويد 

حمیی  سی مین  مدیری  دانش و تأمین اق،صید  و مدیری  بحرا •

آمو شبهداش،  و روانشنیی،  و اق،صید •

نظیرت م،قیبل و مس،مرافزارهی  نظیرت  و روحیه تعیو نرم•

بهبود فضی ِ غیررسم  سی می گف،گو  مجی   و حذف بری  قوانین•

تلفیق وجوه سی مین  و فرد اح،رام جمع  و یلاقی  فرد •

تحولات و تعیملات در سطوح سی مین تغییر افراد و تحول در بینش•

ارتقیء دانش ارتبیط سی مین هی  گف،گومراقب  فرد  و مهیرت•
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كنند براي حل معضلات اين موقعيت راهکار ارائه دهند. ما نيز راه تحقيقات مرتبط با مي
ها در اوضاع كرونايي را ادامه داديم و تلاش كرديم با مسائل روانشناختي كاركنان سازمان

ها مهم كشوري نتايج و هاي كيفي و كمي در خصوص يکي از سازمانگردآوري داده
عرصه اضافه كنيم. اولين يافته ما تفاوت آشکار و واضح شرايط  هاي نويني به اينيافته

روانشناختي در دوران اپيدمي با شرايط عادي است. اين تفاوت خودش را در ابعاد فردي 
هاي فکري بسيار بيشتري ها و وسواسبيشتر نشان داد. چراكه كاركنان دچار اضطراب

له تأثير قرار داده است. براي رفع اين مسئ شوند. نگراني تمامي ابعاد زندگي مردم را تحتمي
هاي مالي و معنوي سازمان و همينطور ها حمايتترين روشهاي آن مهمو كاستن زيان

 هاي ماليتواند با پاداشهاي بهداشتي و روانشناختي است. سازمان صمت نيز ميآموزش
قويت تواند با تمان ميريزي شده حس امنيت در كاركنان ايجاد كند. همچنين اين سازبرنامه
هاي اطمينان دهد. آموزش 19هاي درمان كوويد هاي بيمه به كاركنان پيرامون هزينهمزيت

ها و تواند از طريق كلاسروانشناختي براي كنترل اضطراب و افسردگي توسط سازمان مي
وضعيت ها تا حدي هاي آنلاين و از طريق استادان اين زمينه انجام شود. اين اقدامپيام

ازي تواند اقدام به توانمندسرساند و از اين پس ميروانشناختي كاركنان را به حد معقولي مي
 هم كرد. 

هم باعث تقويت حس شايستگي خواهد شد و هم احساس  نظارت متقابل و مستمرروش  
سين ها اغلب به تحموثر بودن را در كاركنان تقويت خواهد كرد. چرا كه نتيجه اين نظارت

 تأييد منجر خواهد شد. يا 

همينطور گفته شد كه بهتر است اين نظارت دوستانه باشد، يعني بر فرض وجود ايراد،  
افزار كاري جستجو شود و تا حد امکان از تنبيه افزار يا سختعلت اين عيب بايد در نرم

گير در وضعيت خودداري كرد. چرا كه ذهن اغلب كاركنان به دليل وجود بيماري همه
هبود فضاي باسبي قرار ندارد و تنبيه نابجا شرايط رواني يک بخش را مغشوش خواهد كرد. من

نکته بسيار مهمي است. چرا كه طبق اغلب نظريات سازماني فضاي غيررسمي  غير رسمي
هايي كه خارج از جلسات بين كاركنان رد و كند. صحبتهمواره بر فضاي رسمي غلبه مي

ها در گذارد. پس مديران سازمانرسمي تاثير بسيار زيادي مي شود بر نتيجه جلساتبدل مي
شرايط كرونايي بايد به شدت بر اين فضا كنترل داشته باشند. بسياري از قوانين مزاحم كه 

شود بايد به صورت موقت كنار گذاشته شود. و هاي غيررسمي ميگيري گروهباعث شکل
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اب را هم حس حق انتخ ه سازماني و فرديتلفيق وجوتمامي مکاتبات آشکار و روشن باشد. 
تقويت خواهد كرد و هم سطح مشاركت را افزايش خواهد داد. اگر به كاركنان اجازه دهيم 

هاي شخصي خودشان را براي مراقبت فردي و بهداشتي داشته باشند و يا براي انجام روش
خواهند داشت و  هاي جديد ابداع كنند، هم حس استقلالامور اداري با كمترين خطر روش

هم اينکه خودخواسته در راستاي اهدف سازمان قدم بسيار مهمي برداشته است. در واقع 
اني با هاي سازمتوان اين تهديد را به فرصت تبديل كرد و از كاركنان خواست با چالشمي

و  تحولاتهاي فردي روبرو شوند. بهترين روش براي تقويت حس موثر بودن خلاقيت
 است.  يسطوش سازمانتعاملات در 

شرايط كرونايي نحوه انجام برخي امور اداري را متفاوت كرده است. كاري كه در سابق  
شد امروز كاملا صورت ديجيتالي به خود گرفته است. پس اگر به صورت دستي انجام مي

ين ردند. اها منتقل گاي دارند بهتر است به اين بخشكاركناني مهارت بيشتري در امور رايانه
ن به توادهد. همينطور ميانتقال به شدت حس تاثيرگذاري را در آن كاركنان افزايش مي

ته شود. اگر كارمندي توانسها تسري داده ميمشکلاتي اشاره كرد كه به مرور به همه بخش
باشد راهي براي حل آن پيدا كرده و با بقيه به اشتراک بگذارد به شدت حس موثر بودن در 

است. ارتباطات سازماني در  يارتقاء دانش ارتباط سازمانهد شد. مورد آخر وي بيشتر خوا
چنين موقعيتي بايد با بهترين كيفيت برقرار شود. چرا كه اغلب مکاتبات كتبي و مجازي است. 

 هايو در صورت گفتگوي حضوري فرصت بسيار اندک خواهد بود. پس بايد مهارت
 طي را شناخت. اين روش بهترين راه براي تقويت وهاي ارتباگفتگو را تقويت كرد. و حفره
  تحکيم حس مشاركتي است.
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 منابع
مد و سميع پور گيري، ابراهيم اورعي يزداني بدرالدين؛ يعقوبي، نورمحمد؛ غفوري جليسه، مح

(. بررسي وتحليل عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان و معرفي راهکارهاي بهبود آن. 1391)
 .53 –79، صص 24، سال هفتم، شمارۀ فصلنامه توسعه

(. بررسي تأثير فرهنگ سازماني بر 1396مليحه و گيوي، حسن )پرداختي، مژگان؛ پرداختي، 
، دوره دوم، شماره ماهنامه پژوهش مللوزارت امور اقتصاد و دارايي.  توانمندسازي كاركنان

 .96، شهريور 21
بررسي عوامل موثر بر  1384حلاجيان ابراهيم. ثريايي سيدعلي. حسين زاده احمدي فرشته، 

 ، فصلنامه تدبير،   AHP توانمندسازي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي استان مازندران با روش
 .162ماره  ،  ش16دوره  

توسعه مدل توانمندسازي اسپيتزر در تعيين ارتباط ( 1395خدارحمي موسوي، سيدمحمدرضا )
توانمندسازي كاركنان با نشاط سازماني تحت تاثير اعتماد ادراک شده )مورد مطالعه شركت 

كارشناسي ارشد موسسه آموزش عالي نقش جهان، اصفهان، صنايع هواپيماسازي ايران( 
  .يعدانشکده صنا

(. 1396رضوي، سيد محمدجواد؛ جليلي شيشوان، علي؛ حسيني، حيدر و كشاورز، محمدمهدي )
مدل ارتباطي نقش مديريت دانش بر ميزان كارآفريني سازماني و توانمندسازي كاركنان اداره 

دوره چهارم، شماره  مطالعات مديريت رفتار سازماني در ورزش،كل ورزش و جوانان استان يزد. 
 11-20، ص 4

و برق استان  آب سازمان انساني نيروي توانمندسازي طراحي الگوي( 1389) نقيرعدي افسوران، 
  .دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد چمران اهواز كارشناسي ارشد  ،خوزستان
(، نقش 1396حمدحسين؛ قاسمي پيربلومي، اكبر و محمد زاده مهنه، حميدرضا )عباس نژاد، م

فصلنامه مطالعات مديريت بر آموزش مديريت آموزش در آموزش و توانمندسازي پليس، 
 . 37، شماره انتظامي

، پايان نامه طراحي مدل توانمندسازي منابع انساني در وزارت كشور( 1390آبادي، عباس )كركه
 .ارشد، دانشکده مديريت و حسابداري ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزيكارشناسي 

 -دل توانمندسازي مديران مراكز آموزش عالي دانشگاه جامع علمي(، م1390مجدالدين، عبدالرضا )
  .دكتري تخصصي دانشگاه علامه طباطبائي، دانشکده مديريت و حسابداريكاربردي، 

ــا )  ــت، رض ــت(،   راب(. 1393ملک دوس ــهرداري رش ــاني )مطالعه موردي ش ــازي و عملکرد انس طه توانمندس
 نامه كارشناسي ارشد، پرديس دانشگاهي دانشگاه گيلان.پايان
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