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  چکیده
ي سلامت سازمانی با توانمندسازي منابع انسانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  این مطالعه به منظور بررسی رابطه

نظران تایید و پایایی آن  واحد علوم و تحقیقات انجام شد. ابزار مورد استفاده پرسشنامه بود که روایی آن توسط صاحب
ماري این پژوهش مشتمل بر تمامی کارکنان استخدامی دانشگاه آزاد ي آ توسط ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شد. جامعه

نفر است. حجم نمونه به کمک روش نمونه  900اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران است. تعداد کل جامعه آماري 
براي انجام  گیري جامعه محدود و با استفاده از نمونه برداري در دسترس تعیین گردیده است. در نتیجه نمونه مورد نیاز

ها  نفر از کارکنان رسمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران خواهد بود. براي تحلیل داده 205این مطالعه 
استفاده شد. نتایج بیانگر آن بود که تمامی ابعاد سلامت سازمانی داراي رابطه مثبت و معناداري با  SPSS18از نرم افزار 

توان گفت که هرچه میزان سلامت سازمانی بالاتر بود،  توانمندسازي کارکنان در سطح یک درصد بودند.  به عبارتی می
نتایج تحلیل رگرسیون مشخص گردید که از میان ابعاد  چنین، با توجه به یابد. هم میزان توانمندي کارکنان افزایش می

درصد از واریانس کل مربوط به  71گیري توانستند  سلامت سازمانی، سه بعد روحیه، نوآوري و مشارکت در تصمیم
  توانمندسازي منابع انسانی را تبیین نمایند.

   .شگاه آزاد اسلامی واحد علوم  و تحقیقاتسلامت سازمانی، توانمندسازي منابع انسانی، کارکنان دان :واژگان کلیدي
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  مقدمه
ترین منبع و ابزار رقابتی خود،  پذیري و بهبود مستمر باید مهم یابی به انعطاف ها براي دست سازمان

گام است که  ي موثر و پیش یک شیوه 1یعنی منابع انسانی را توانمند سازند. در حقیقت، توانمندسازي
آفریند  آورد و هم براي کارکنان فرصت می ها مزیت راهبردي به وجود می ها و سازمان هم براي شرکت

). مجهز بودن یک سازمان به منابع انسانی توانمند، یک اصل حیاتی 199، 1392(اقدسی و نوروززاده، 
اي جز بهره برداري مناسب از منابع انسانی ندارند. بر  ها چاره و سازمان  )14، 2002، 2آندرووداست (

. در واقع ي تعادل در سازمان توانمندسازي کارکنان خواهد بود این اساس، تنها عامل ایجاد کننده
توانمندسازي ابزاري است که اهداف فردي را اهداف سازمانی هم سو کرده و علاوه بر تاثیر مثبت در 

هاي  در سازمان ).162، 1391بر کارکنان دارد (میري و همکاران،  عملکرد سازمان، اثرات مثبتی
ها دارند و اختیارات و قدرت خود را با  توانمند، مدیران و سرپرستان نقشی متفاوتی با سایر سازمان

کنند، پس آنان بر این باور هستند که کارکنان توانمند موجب قدرتمند شدن  کارمندان تقسیم می
برند (آقایار،  براین موانع موجود بر سر راه توانمند شدن کارکنان را از بین میشوند، بنا ها می آن

ها سلامت  گذارند که یکی از آن ). عوامل متعددي بر توانمندسازي منابع انسانی تاثیر می47، 1386
). سلامت سازمانی هم از عوامل بسیاري تاثیر 143، 2012، 5و داپري 4آرنولداست ( 3سازمانی

یابی به اهداف سازمان موثر واقع شود، منجر به اثربخشی سازمان شود  تواند در دست که می پذیرد می
و در نهایت در سوددهی و بازدهی سازمان کارآیی داشته باشد. اصطلاح سلامت سازمانی را نخستین 

ها  و ضمن پیشنهاد طرحی براي سنجش سلامت سازمان به کار برد 1967در سال  6بار، مایلز
ي کرد که سازمان همیشه سالم نخواهد بود. مایلز معتقد است، رویکرد سلامت سازمانی از نظر یادآور

اي دارد  ها، مزایاي علمی قابل ملاحظه ها و پژوهش و کوشش براي بهسازي آن فهم پویایی سازمان
قا ها در حفظ ب ). سلامت سازمانی عبارت است از توانایی سازمان200، 1392(اقدسی و نوروززاده، 

). سلامت وضعیتی در افراد و سازمان مطبوع 65، 2000، 7هوها ( سازش با محیط و بهبود این توانایی
دهد. در این جا سازمان در طبقه خود به بهترین و  است که امکان عملکرد بالاتر از حد معمول را می

با علاقه به محل شود. سازمان سالم جایی است که افراد  موجودیتی مولد و انعطاف پذیر تبدیل می
کنند. در حقیقت سلامت سازمان از نظر  آیند و به کار کردن در این محل افتخار می کارشان می
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ها و  نفعان و رشد دادن به قابلیت آن سالاري، شخصیت ذي فیزیکی، روانی، امنیت، تعلق، شایسته
تمی تاثیر به سزایی هاي خود در اثربخشی رفتار هر سیس انجام وظایف محول شده از سوي فراسیستم

). بر این اساس، سلامت سازمانی که اشاره به دوام و بقاي 57، 1389دارد (ساعدي و همکاران، 
سازمان در محیط خود و سازگاري با آن و ارتقاء و گسترش توانایی خود براي سازش بهتر دارد یکی 

بقاي هر سیستم سازمانی،  از عومل تاثیر گذار بر توانمندسازي سازمانی خواهد بود. امروزه، شرط
ي  توجه عمیق و کافی نمودن به منابع انسانی موجود در سازمان و تلاش براي پدید آوردن زمینه

، مدنظر است. براي مدیران تلاش براي »کارکنان ما ارزشمندترین دارایی ما هستند«ارزشی به عنوان 
ها و وظایفی که برعهده دارند  الیتتامین سلامت سازمان، حفظ و ارتقاي سطح آن، نسبت به سایر فع

ي یک اصل  در اولویت قرار دارد، اما متاسفانه ابعاد سلامت سازمانی و اهمیت و نقش آن به منزله
اي است و به همین علت  تعیین کننده اثربخش براي دست اندرکاران نظام آموزشی، مفهوم ناشناخته

مانند کم کاري، غیبت، تقاضاي متعدد براي تر افرادي که در یک موقعیت نابهنجار مدیریتی  بیش
گیرند، سعی بر آن دارند تا با دستکاري یا فشار  هاي دیگر، کیفیت پائین و .. قرار می انتقال به سازمان

به کارکنان این وضع را سر و سامان بخشند، غافل از این که مشکل جاي دیگري است و راه حل آن 
هاي  تواند ما را در انتخاب و گزینش روش زمان میدر چیز دیگري است. فهم وضع سلامت سا

مدیریتی مناسب براي اثربخشی آن یاري کند. بنابراین، پژوهش و مفهوم پردازي سلامت سازمانی 
ها است و هر کوشش معناداري براي بهسازي  ي سازمان هاي پر دامنه و گسترده ي فعالیت لازمه

  ).14: 1388جو و همکاران،  سازمان اهمیت دارد (حقیقت
پذیر براي کار و کوشش، بالا رفتن روحیه سازندگی و  سلامت سازمانی سبب ایجاد محیطی دل

یابی به اهداف سازمانی خواهد شد. در سازمان سالم، ماموریت و اهداف سازمان براي همه افراد  دست
ها هستند که  هاي پذیرفته شده سازمان کدام هستند و این ارزش دانند که ارزش روشن است. همه می

ي  کنند. بنابراین، حرکت افراد در محدوده مرزهاي رفتارها و درست و نادرست را مشخص می
هاي سازمان، بیانگر فرهنگ سازمانی یک سازمان تندرست است و عملکرد کارکنان بر اساس  ارزش

جدي بر ). سلامت سازمانی نقش بالقوه و 7، 1392شود (اکبري و همکاران،  این ارزش ارزیابی می
ي خوبی براي توانمندساز نمودن  گویی کننده رضایت کارکنان و بالطبع عملکرد سازمان دارد و پیش

ي آن در توانمند نمودن  دهد به بحث سلامت سازمانی و رابطه کارکنان است. منابع موجود نشان می
الی ایران (اکبري ) و سلامت سازمانی در آموزش ع101، 2002، 1اسمیتها ( منابع انسانی در دانشگاه

تر توجه شده است. بر این اساس، مطالعه حاضر به بررسی رابطه سلامت  ) کم8، 1392و همکاران، 
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سازمانی و توانمندسازي منابع انسانی در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات 
لامت سازمانی با تهران پرداخته است. بنابراین، هدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی رابطه س

توانمندسازي منابع انسانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران است و این 
مطرح است که آیا بین سلامت سازمانی و توانمندسازي منابع انسانی کارکنان دانشگاه آزاد سوال 

  اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران رابطه وجود دارد؟
  

  ادبیات پژوهش
  سلامت سازمانی 

سلامت سازمانی براي مفهوم سازي جو عمومی سازمان است، مفهوم سلامتی مثبت در یک سازمان 
هاي  مان را تسهیل کرده یا موجب پویاییي ساز کند که رشد و توسعه رایطی جلب میتوجه را به ش

که نه تنها شامل اي است  ). سلامت سازمانی مفهوم تازه774، 2016، 2و نیر 1همیريسازمانی است (
توانایی سازمان براي انجام وظایف به طور موثر است بلکه شامل توانایی سازمان در رشد و بهبود نیز 

هاي  ). مفهوم سلامت سازمانی از چهارچوب نظریه148، 1395خامنه و همکاران،  موسويشود ( می
هاي اجتماعی  ي سیستم ي پارسونز همه گرفته شده است. به عقیده 3هاي اجتماعی پارسونز سیستم

ي خود نیازمند حل چهار مشکل اساسی انطباق، کسب هدف، یکپارچگی و  براي بقا و رشد و توسعه
نهفتگی هستند. سلامت سازمانی عبارت است از توانایی سازمان در حفظ بقا و سازش با محیط و 

  ).117: 1387بهبود این توانایی (میرکمالی و ملکی نیا، 
ه وضعیتی فراتراز اثربخشی کوتاه مدت سازمانی دلالت داشته به مجموعه اي از سلامت سازمانی ب

خصایص نسبتاً پر دوام اشاره می کند و عبارت است از دوام و بقاي سازمان در محیط خود، سازگاري 
). 18: 1391با آن و ارتقاء و گسترش توانایی سازمان براي سازگاري بیشتر (قهرمانی و همکاران، 

لامت سازمانی اشاره دارد به سازمان سالمی که با نیروهاي مانع بیرونی به طور موفقیت همچنین س
آمیزي برخورد کرده نیروي آن را به طور اثربخش در جهت اهداف و مقاصد اصلی سازمان هدایت می 

توان استعدادهاي اعضا را  ). از طریق سلامت سازمانی می133، 1391کند (نصیري و همکاران، 
و  4پاترکرد تا با استفاده از آن ها، اهداف سازمانی به شکل مطلوبی تحقق پیدا کند ( شناسایی

). سازمان سالم و پویا داراي جوي مطلوب و سالم بوده و موجب انگیزش و 32، 2016همکاران، 
علاقمندي به کار را در کارکنان سازمان فراهم کرده و از این طریق اثربخشی سازمان را بالا می برد، 
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از طرف دیگر وجود سازمانسالم و حمایت گر باعث اعتماد بیشتر و روحیه ي بالاي آن ها می شود 
  ).26، 2005، 2و میسکل 1هوي(

هاي موجود در مجموع یازده مولفه (بعد جداگانه اما مرتبط به هم) را براي براي سلامت  پژوهش
؛ 1391؛ نصیري و همکاران، 1392سازمانی در آموزش عالی ارائه کرده است (اکبري و همکاران، 

  ):1378بند،  علاقه
ارتباط: در سازمان سازمان ارتباط مستمر میان کارکنان و به همان خوبی میان زیردستان و  )1

فرادستان باید تسهیل شود. در سازمان بحث هاي چهره به چهره به اندازه اهمیت اسناد و 
 مدارك مهم است؛

یک سازمان سالم کارکنان همه سطوح به طور مشارکت و درگیر بودن در سازمان: در  )2
 مناسبی درگیر تصمیم گیري هاي سازمان می شوند؛ 

اعتبار یا شهرت موسسه: یک سازمان سالم ادراکات از اعتبار و شهرت مثبت را به کارکنان  )3
منعکس می کند و کارکنان به طور کلی براي شهرت و اعتبار بخش با حوزه ي خود ارزش 

 قائلند؛
روحیه مناسب در یک سازمان به وسیله ي جو دوستانه در جایی که کارکنان اغلب روحیه:  )4

همدیگر و شغلشان را دوست دارند و روي هم رفته به طور شخصی و هم به خاطر سازمان 
 برانگیخته می شود نمایش داده می شود؛

ظر این وفاداري و تعهد: جو اعتماد بالا در یک سازمان همواره وجود دارد. کارکنان منت )5
 هستند که سر کار بیایند و احساس خوبی از کار در سازمان خود دارند؛

اخلاقیات: در سازمان سالم اخلاق جایگاه ویژه اي دارد. کارکنان تمایل دارند براي اخلاق  )6
 ارزش قائل شوند؛

شناسایی یا بازشناسی عملکرد: در سازمان سالم کارکنان تشویق می شوند و احساس می  )7
 زشمند هستند. مدیر چنین کارکنانی را براي پیشرفت سازمان انتخاب می کند؛کنند که ار

هدف: در سازمان سالم اهداف مشخص است و فعالیت کارکنان بر طبق آن اهداف انجام  )8
 می شود. کارکنان در تنظیم اهداف سازمان دخیل هستند؛

حساب می آید.  رهبري: رهبري، عامل تعیین کننده اي در سوددهی و اثربخشی سازمان به )9
رهبران اغلب رفتار دوستانه دارند و کارکنان می توانند به راحتی با آن ها ارتباط برقرار 

 کنند؛
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بهبود یا توسعه کارآیی کارکنان: در یک محیط سازمانی سالم اغلب گروه ویژه اي در  )10
 حمایت از آموزش و بهبود عملکرد نیروها وجود دارد؛

شاهده کنند که منابع به طور شایسته با آن ها تقسیم شده کاربرد منابع: کارکنان باید م )11
  است.

  
 توانمندسازي کارکنان

توانمندسازي به معنی قدرت بخشیدن و کمک به افراد براي بهبود احساس اعتماد به نفس و چیرگی 
ي  چنین ایجاد انگیزه ) هم140، 2002، 2و هارتمن 1منانبر احساس ناتوانی و درماندگی آنان است (

ها را به عمل برسانند،  آن هاي خوبی آفریده و  هایی براي افراد تا آنان بتوانند ایده درونی و فرصت
توانمندي یک عامل درونی در  ).204، 2002، 4و هالت 3نسانتعریف دیگري از توانمندسازي است (

. به اعتقاد ي نگرش، احساس یا ادراك وي از محیط کاري دارد ي مستقیمی با شیوه فرد است و رابطه
 5رابینزشود ( آنان ایجاد یا تقویت احساس توانمندي در ابعاد ذهنی فرد منجر به توانمندسازي وي می

  ).419، 2002و همکاران، 
رود که از این به عنوان عامل انگیزشی جدید در تحرك  در واقع این رویکرد تا آن جا پیش می

هاي  در این میان با توجه به اهمیت پژوهش شود. یبخشیدن و ایجاد تمایل به کار در کارکنان یاد م
سال اخیر)، به ویژه جامعیت مدل وي در  20اسپریتزر (به عنوان مبناي بیش از صدها پژوهش در 

هاي توانمندسازي، در این مطالعه نیز این مدل اسپریتزر به عنوان ابزار سنجش متغیر  بین سایر مدل
(در این مطالعه توانمندسازي روانشناختی مطرح توانمندسازي  ابعاد توانمندسازي استفاده شده است.

حق انتخاب، احساس موثر بودن،  احساس ، احساس داشتن احساس شایستگی :عبارتند ازاست) 
  ):669، 1990، 7و ولتهوس 6(توماس دار بودن معنی

شود. این  احساس شایستگی: به قابلیت و تبحر لازم براي انجام موفقیت آمیز کار گفته می .1
شود. زیرا در این  احساس منجر به پشتکار و تلاش افراد براي انجام دادن کارهاي دشوار می

شود (میري و همکاران،  هایش براي انجام کار تقویت می حالت، باور فرد نسبت به قابلیت
1391 ،163.( 

                                                                            
1- Menon  
2- Hartmann  
3- Nesan  
4- Holt  
5- Robbins  
6- Thomas  
7- Velthhouse  
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ي مبتنی توانمندسازي زمانی تسهیل می شود که افراد رفتاراحساس داشتن حق انتخاب:  .2
خود تعیینی را در پیش بگیرند. خود تعیینی به درگیر شدن در کار به صورت فعالانه و بر

اعتقاد به این که عملکرد فردي کارکنان به موفقیت آن ها می انجامد، بستگی دارد 
داوطلبانه در به طود اجباري،  يهنگامی که افراد به جاي درگیر). 3، 2008، 1بریدینگ(

(موغلی و  دارند، احساس داشتن حق انتخاب در کار کنند میوظایف خویش مشارکت 
ها و  ب به سبب مشارکت افراد در برنامه). همچنین حق انتخا123، 1388همکاران، 

مانی، منابع انسانی و شود اهداف ساز هاي مختلف، موجب می در زمینه ها همکاري آن
  ). 40، 2009، 2گیبزها به هم متصل و مرتبط شوند ( اولویت

احساس موثر بودن: عبارت است از میزان توانایی نفوذ و تاثیر فرد در پیامدهاي راهبردي،  .3
ي مقابل عجز و  ). تاثیر نقطه84، 2005، 3دیمیترادیساداري یا عملیاتی فعالیت کاري (

 ).671، 13990، 5و ولتهوس 4توماسدهد ( افراد احساس کنترل فعال میناتوانی است و به 
کنند. آنان براي مقصود با  دار بودن می افراد توانمند احساس معنیدار بودن:  احساس معنی .4

ها و استانداردهایشان با آن چه  اند. آرمان ه به آن اشتغال دارند، ارزش قائلاهداف فعالیتی ک
شان مهم تلقی  شوند. فعالیت در نظام ارزشی ، متجانس دیده مینجام دادن هستنددر حال ا

کنند و بدان اعتقاد دارند.   کنند، دقت می ي آن چه تولید می د، افراد توانمند دربارهشو می
گیبز، (ي درونی شخص به شغل  با ارزش بودن اهداف شغلی و علاقهدار بودن، یعنی  معنی

2009 ،40.( 
  

  روش پژوهش
رها غیرآزمایشی، از نظر شیوه نظر هدف، کاربردي، از نظر نوع امکان کنترل متغیاین پژوهش از 

همبستگی به شمار  –ها از نوع توصیفی  ي تحلیل داده ها میدانی و از نظر شیوه آوري داده جمع
ي آماري این پژوهش مشتمل بر تمامی کارکنان اداري رسمی دانشگاه آزاد اسلامی  رود. جامعه می

دهند. تعداد کل جامعه  نشان می Nي آماري را با  . معمولاً جامعهاستتحقیقات تهران  واحد علوم و
بر بوده و از نظر هزینه  از آن جا که پژوهش پیرامون تمامی اعضا جامعه زمان نفر است. 900آماري 

گیري نماید. از آن جایی که جامعه  گر ناچار است اقدام به نمونه مقرون به صرفه نیست، پژوهش
                                                                            
1- Breeding  
2- Gibbs  
3- Dimitriades  
4- Thomas  
5- Velthhouse  
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کنیم (آذر و مومنی،  ي زیر استفاده می حدود است، براي به دست آوردن حجم نمونه، از رابطهم
1385:(  

݊ =
NZ ∝

ଶ
pq

Ndଶ + 	Z ∝
ଶ
	pq

 

  در نتیجه خواهیم داشت:
  

݊ =
900 ∗ (1.96ଶ) ∗ 0.5 ∗ 0.5

900 ∗ (0.06ଶ) +	(1.96ଶ) ∗ 0.25 = 205 
  

دانشگاه آزاد اسلامی نفر از کارکنان رسمی  205در نتیجه نمونه مورد نیاز براي انجام این مطالعه 
  واحد علوم و تحقیقات تهران خواهد بود.

آوري  ها روش میدانی بوده و ابزار مورد استفاده جهت جمع آوري داده در این پژوهش روش جمع
نامه استفاده  ها از پرسش آوري اطلاعات جهت آزمون فرضیه نامه است.  پس براي جمع ها پرسش داده

هاي فردي کارکنان، بخش  شامل سه بخش بود؛ بخش نخست: ویژگینامه  گردیده است. این پرسش
آوري، مشارکت در دوم: مقیاسی براي سنجش سلامت سازمانی شامل هشت بعد (روحیه، نو

گیري، تعهد و استقلال، مسیر هدف، رهبري، یگانگی و سازگاري، توسعه و کارآیی) و بخش  تصمیم
داري، اثر گذاري،  نسانی شامل چهار بعد معنیسوم: مقیاسی براي سنجش توانمندسازي منابع ا

  طراحی شد.اي لیکرت  گزینه 5ها بر مقیاس  آیتمشایستگی، و خود تعیینی است بود. 
روایی پرسشنامه توسط اعضاي هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی علوم و تحقیقات تهران پس از 

 1ي ذکر شده، از روش آلفاي کرونباخها نامه اصلاح و بازنگري تائید شد. براي آزمون پایایی پرسش
 70/0و این که آلفاهاي محاسبه شده بالاتر از  1استفاده شده است. بـا توجـه به جـدول شماره 

نامه پژوهش داراي پایایی مناسب است. براي تهیه این متغیرها از پرسشنامه سلامت  است، پرسش
استفاده شد که در  )2002، 4و کلینگ 3(لیندن ) و ارزیابی سلامت سازمانی1996، 2میلزسازمانی (

هاي سلامت سازمانی در مجموع، در هشت مولفه به شرح جدول  شرایط ایران تطبیق داده شد. مولفه
نامه  چنین، به منظور سنجش توانمندسازي کارکنان از پرسش دسته بندي شدند. هم 1شماره 

داري، اثر  ) که شامل چهار بعد معنی1990توماس و ولتهوس، استاندارد سنجش توانمندسازي (
ها در دو بخش آمار  براي تجزیه و تحلیل داده گذاري، شایستگی، و خود تعیینی است استفاده شد.

                                                                            
1- Cronbach’s Alpha 
2- Miles  
3- Lynden  
4- Klingle  
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  د،ــدرص ار توصیفی از فراوانی،ـشد. در بخش آم استفاده  SPSS 22توصیفی و استنباطی از نرم افزار 
  

میانگین، انحراف معیار، کمینه، بیشینه و در بخش آمار استنباطی از تحلیل همبستگی و تحلیل 
  رگرسیون استفاده شد.

  
  هاي پژوهش یافته

  دهندگان است.  هاي جمعیت شناختی پاسخ مربوط به ویژگی 2جدول شماره 
براي بررسی رابطه سلامت سازمانی با توانمندسازي منابع انسانی کارکنان مورد مطالعه از تحلیل 

). بر اساس نتایج ارائه شده در جدول مشاهده 3همبستگی پیرسون استفاده شد (جدول شماره 
ها شامل ابعاد مختلف روحیه،  شود که از بین متغیرهاي مربوط به سلامت سازمانی تمام آن می
گیري، تعهد و استقلال، مسیر هدف، رهبري، یگانگی و سازگاري، توسعه  وري، مشارکت در تصمیمنوآ

داري، اثر گذاري، شایستگی، و خود تعیینی)  و کارآیی با ابعاد توانمندسازي روانشناختی (معنی
تواند  کارکنان دو به دو رابطه مثبت و معناداري دارند. این بدین معنا است که بهبود در یک بعد می

گیري سلامت  ترین میزان ارتباط بین ابعاد مشارکت در تصمیم سبب بهبود در سایر ابعاد شود. بیش

  ) آلفاي کرونباخ1جدول شماره 
  آلفاي کرونباخ  اد سوالتعد  متغیر  ردیف

  92/0  4  روحیه  1
  867/0  4  نوآوري  2
  83/0  3  گیري مشارکت در تصمیم  3
  793/0  5  تعهد و استقلال  4
  88/0  3  مسیرهدف  5
  827/0  4  رهبري  6
  91/0  5  یگانگی و سازگاري  7
  83/0  3  توسعه و کارآیی  8

  882/0  31  رفتار شهروندي سازمانی  
  912/0  4  داري معنی  1
  711/0  6  اثرگذاري  2
  834/0  4  شایستگی  3
  846/0  2  خودتعیینی  4

  858/0  16  توانمندسازي  
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ترین ارتباط بین رهبري و خودتعیینی  سازمانی با بعد اثرگذاري توانمندسازي کارکنان است و کم
ن توانمندي کارکنان توان اظهار داشت که با بالا رفتن هر یک از ابعاد سلامت سازمانی، میزا است. می

چنین، نتایج حاصل از مجموع ابعاد سلامت سازمانی با  یابد و بالعکس. هم نیز افزایش می
توانمندسازي روانشناختی نشان داد که بین این دو متغیر رابطه مثبت و معناداري وجود دارد 

)768/0=r.(  
  

  

  بررسی تاثیر سلامت سازمانی بر توانمندسازي کارکنان
براي تعیین تاثیر مولفه هاي سلامت سازمانی بر توانمندسازي کارکنان مورد مطالعه از رگرسیون 

ي گام به گام استفاده شد. پس از وارد کردن متغیرهایی که همبستگی معناداري با  چندگانه به شیوه
) داشتند، نتایج به دست آمده در 3ي یادشده در جدول شماره  متغیر وابسته (توانمندي) (نتیجه

گیري، نوآوري و روحیه وارد  دهد که سه متغیر مشارکت در تصمیم نشان می 4ي  جدول شماره
) آن برابر R2/. و ضریب تعیین (461) برابر با Rمعادله شده است. مقدار ضریب همبستگی چندگانه (

درصد تغییرات متغیر وابسته (توانمندي کارکنان) توسط این سه  71است به عبارت دیگر،  710/0با 
  شود. متغیر تبیین می

  هاي جمعیت شناختی پاسخ دهندگان ) ویژگی2جدول شماره 
  واحد سازمانی  تحصیلات  سن  جنسیت  

        141  مرد
        64  زن
30-20    40      
40-31    125      
50-41    37      
      3    و بالاتر 51

    28      دیپلم و فوق دیپلم
    123      لیسانس

    54      فوق لیسانس و بالاتر
  41        اداري مالی

  41        آوري پژوهش و فن
  41        فرهنگی
  41        آموزشی

  41        دانشجویی
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  ) همبستگی بین ابعاد سلامت سازمانی و توانمندسازي کارکنان3جدول شماره 
  

ین
انگ

می
یار  
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                        1  0,42590  3,39  روحیه
                      1  /.566 0,39011  3,13  نوآوري

                    1  /.688  /.796 0,33839  3,76  مشارکت
                  1  /.568  /.72  /.669 0,36429  3,07  تعهد و استقلال

                1  /.487  /.58  /.51  /.418 0,46865  3,36  مسیرهدف
             1  /.57  /.62  /.634  /.592  /.429 0,38451  3,06  رهبري

/.62  /.74  /.647  /.61  /.66  /.573 0,44036  3,27  یگانگی و سازگاري  1            
/.582  /.634  /.657  /.684  /.645  /.625 0,50471  3,29  توسعه و کارآیی  508./  1          

/.83  /.577  /.71  /.72  /.418  /.407 0,36721  3,35  داري معنی  78./  68./  1        
/.738  /.75  /.72  /.84  /.683  /.66 0,47264  3,19  اثرگذاري  69./  736./  757./  1      

/.70  /.643  /.668  /.722  /.732  /.651 0,33086  3,17  شایستگی  76./  813./  807./  795./  1    
/.391  /.577  /.633  /.69  /.509  /.578 0,37521  3,26  خودتعیینی  63./  418./  72./  669./  769./  1  

  
  ) مقدار تاثیر سلامت سازمانی بر توانمندسازي کارکنان4جدول شماره 

 T Sig  ضریب استاندارد شده بتا  )Bضریب استاندارد نشده (  سلامت سازمانی

  000/0  197/8  -  330/23  ضریب ثابت
  000/0  336/4  350/0  158/2  گیري مشارکت در تصمیم

  000/0  741/3  289/0  445/1  نوآوري
  006/0  806/2  168/0  116/1  روحیه

  
  در نتیجه خواهیم داشت:

  )X1 + (44/1 )X2 + (11/1 )X3( 15/2+33/23)= 1فرمول شماره (
  گیري؛ = مشارکت در تصمیمX1که 
  = نوآوري؛X2که 
  = روحیه.X3که 

  
  گیري و پیشنهادات نتیجه

گیرد. یک سازمان سالم، سازمانی است  سلامت سازمانی موضوعی است که ابعاد مختلفی را در بر می
که بتواند حداکثر تطابق را با محیط اطراف خود داشته باشد. این هدف مستلزم تلاش مدیر براي 
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خواهند  هدایت محیطی است که در آن کارکنان با انواع نیازها و تمایلات مشغول به کار هستند و می
به بهترین وجه ممکن وظایف خود را به انجام برسانند، به طوري که بازدهی سازمان به حداکثر 
ممکن خود برسد. از طرفی، توانمندي منابع انسانی نیز مبین ابعادي است که هم کیفیت و هم 

زمان بیش پیشرفت سازمانی را شامل می شود. با در اختیار داشتن کارکنان توانمند، روند ارتقاي سا
گیرد که سازمان یک سازمان  تري به خود می ي بیش گیرد. این امر وقتی جلوه از پیش سرعت می

آموزشی باشد و این که آن سازمان خود را در یک محیط جهانی که در تلاطم تغییرات شدیدتر قرار 
  دارد، ببیند. 

جود جامعه مورد مطالعه، نشان ها، با توجه به فضا و شرایط مو هاي آماري داده بررسی نتایج تحلیل
ترِ کارکنان مشغول به خدمت در  ي این موضوع است که میانگین وضعیت توانمندسازيِ بیش دهنده

دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران از متوسط به پائین است (ضعیف) و در طرف مقابل 
لبته وجود این موضوع با توجه به شرایط وضعیت سلامت سازمانی میانگینی رو به بالا دارد (قوي). ا

هاي آموزشی و مالی و گرایش  سازمانی کاملاً قابل توجه است. از یک سو نوع ساختار سازمانی محیط
ي تعریف  ها)، شیوه به ساختارهاي بوروکراتیک (با توجه به رسمیت، تمرکز و پیچیدگی فعالیت

نظام ارزیابی عملکرد مبتنی بر اظهار نظر مافوق  وظایف، پائین بودن میزان مسئولیت افراد در کار و
  منجر به محدود شدن کارکنان و کاهش میانگین احساس توانمندسازي کارکنان شده است. 

هاي سلامت سازمانی و توانمندي منابع انسانی رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. این  بین مولفه
مطالعه از روحیه، نوآوري، مشارکت در  گر آن است که هر چقدر کارکنان مورد نتیجه بیان

تر  گیري، تعهد و استقلال، مسیرهدف، رهبري، یگانگی و سازگاري، توسعه و کارآیی بیش تصمیم
برخوردار باشند، میزان توانمندي نیز در آنان بالاتر خواهد رفت. براي بررسی میزان تاثیر سلامت 

شد. نتایج این آزمون نشان داد، از بین هشت  سازمانی بر توانمندي از رگرسیون چندگانه استفاده
گیري، نوآوري و روحیه  ي سلامت سازمانی سه مولفه مشارکت در تصمیم مولفه تشکیل دهنده

شود  درصد واریانس کل در تغییرات متغیر وابسته را تبیین کنند. در نتیجه پیشنهاد می 71توانستند 
هاي کارکنان توجه  یقات تهران به نظرات و دیدگاهمدیران دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم  و تحق

ها را براي افزایش انگیزه کارکنان در  گیري تري ابراز دارند؛ میزان مشارکت کارکنان در تصمیم بیش
چنین، فراهم  ها شوند. هم نظر بگیرند تا از این طریق در نهایت باعث ایجاد روحیه توانمندي در آن

ي در سازمان از اهمیت بالایی برخوردار است؛ از این رو، مدیران آوردن شرایط براي بروز نوآور
هاي جدید در انجام دادن کارها ترغیب کرده، تنوع و  دانشگاه کارکنان را در به کارگیري روش

ها را مورد تشویق قرار دهند و برنامه منسجمی براي شناسایی خلاقیت  هاي آن گوناگونی دیدگاه
ي تقویت و رشد  هاي آموزشی زمینه از آن داشته باشند. با ایجاد فرصتکارکنان و در نتیجه حمایت 



 /109 نقش سلامت سازمانی در توانمندي منابع انسانی 

استعداد و خلاقیت کارکنان را فراهم کنند و با پرورش و ترویج فرهنگ چشم انداز و سرنوشت 
هاي زمانی کار، حذف مقررات دست و  مشترك، داشتن ساعات شناور کاري و حذف برخی محدودیت

ي بروز خلاقیت و نوآوري در کارکنان را  کز و تفویض اختیار زمینهپاگیر، افزایش مدیریت غیرمتمر
اي  هاي لازم براي رشد حرفه شود براي بهبود کارآیی، فرصت چنین، پیشنهاد می فراهم کنند. هم

هاي بازآموزي مورد تشویق و حمایت قرار داد و  ها را براي شرکت در دوره کارکنان را فراهم کرد و آن
ي حفظ استقلال و اختیارات کاري، نداشتن نگرانی از بیان  تماد و اطمنیان دربارهنسبت به ایجاد اع

ها، امکان استفاده از  افکار و نظرات، ارتقاي شغلی بر اساس شایستگی، عادلانه بودن عزل و نصب
ي اشتغال  هاي شغلی، عدم نگرانی درباره ها، حمایت سازمانی در برابر تهدیدکننده ها و مهارت تخصص

  ئم و مشخص بودن وظایف و اختیارات اقدام کنند. دا
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