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 از ديدگاه شاغلان معاونت توسعه مديريت كاركنان سازيتوانمندموثر برعوامل 

 و منابع دانشگاه علوم پزشكي گيلان 

  MSc(3(معبودمژدهي ابراهيم - 2)ScM(زهرا معبود مژدهي *-1)DPh(پوردكتر اميراشكان نصيري 

  
  ، ايرانتهران، درمان دانشگاه علوم پزشكي تهرانمعاونت مسئول: نويسنده *

 mojdehihelen@yahoo.com پست الكترونيك:

  ۳۱/۶/۹۵تاريخ پذيرش:        ۲۰/۰۵/۹۵:تاريخ ارسال       ۱۶/۰۳/۹۵تاريخ دريافت مقاله:

  دهيچك
 توانمندسازي سازمان در تعادل ايجادكننده عامل تنها پايه اين انساني ندارند بر نيروي زا مناسب برداريبهره جز ايچاره هاسازمان امروزي، متغير شرايط در مقدمه:

 به را كاركنان منافع سازمان پيشرفت كند كهمي ايجاد را باور اين و كرده سوهم سازماني هدف با را فردي هايهدف كه ابزاري است بود. توانمندسازي كاركنان خواهد

  داشت.  خواهد همراه

  .از ديدگاه شاغلين معاونت توسعه مديريت و منابع دانشگاه علوم پزشكي گيلانعوامل مرتبط با توانمندسازي كاركنان  تبيين :هدف

م پزشكي معاونت توسعه دانشگاه علو كاركنان شاغل در دربردارنده جامعه آماريبود. نوع مطالعات همبستگي  از تحليلي وتوصيفي، ايمطالعهاين پژوهش  :هامواد و روش

آمار  از و ميانگين و درصد توزيع فراواني، مانند توصيفيها ازآماربراي تحليل داده .دشاستانداردتحقيق اسپرينترز انجام  پرسشنامهبا استفاده از و شمار تمامگيلان به روش 

 . گرديدروش همبستگي پيرسون استفاده  مانند استنباطي

احساس موثر بودن ،  (r=0.84 ,P<0.05)كه شدت آن به ترتيب شامل: احساس مشاركت شتدار وجود دارابطه مثبت و معني ،دسازيمتغيرهاي موثر بر توانمن همهبين  نتايج:

(r=0.82,P<0.05) ، احساس شايستگي(r=0.78 ,P<0.05)،  احساس داشتن حق انتخاب(r=0.76 ,P<0.05) داري احساس معني و(r=0.58 ,P<0.05) ديده كه  طوريه. باست

 r=0.74)ترتيب مشتمل بر داشتن فرصت و آزادي عملههاي اين متغير بمؤلفهه كه داشتتوانمند سازي كاركنان  را برثير أمتغيرهاي احساس مشاركت بيشترين ت شوديم

P<0.05) استفاده از مهارت و استعداد ،(r=0.71 ,P<0.05)،  افراد در سازمان  ديدگاهاهميت به(r=0.70 ,P<0.05) به كار گروهي ، اهميت(r=0.60 ,P<0.05) مشاركت در  و

 د.نبودار معني  (r=0.60 ,P>0.05)و استفاده سازمان از سبك مديريت مشاركتي بوده (r=0.50 ,P<0.05)هاي مرتبط با وظيفه گيريتصميم

دي عمل داده شده به لفه آزامؤكه دراين ميان  .شتداكاركنان  توانمندسازي با بيشترين همبستگي را ديگران احساس مشاركت بابررسي شده هاي لفهؤماز گيري: نتيجه

  . دبو گذارتركاركنان تاثير

  

 كاركنان اداري/ نيروي انساني بهداشت و درمان ها:كليد واژه

18-11 :صفحات ،100 شماره م،پنج و بيست دوره ،گيلان پزشكي علوم دانشگاه مجلهــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   

  

  مقدمه

 و تغييرند حال در پياپي صورت به هاسازمان حاضر درعصر

 و محيطي به عوامل توانمي را گام به گام پيشرونده تغيير اين

نيروي  ميان، اين در. داد نسبت هاسازمان بر حاكم دروني

 براي سازمان سرماية ترينمهم و ترينارزش با عنوانبه انساني

 مديران به شاياني سازماني كمك اهداف اين به يابيدست

 .نندآفريمي توانا هاييسازمان توانا، كارمندان واقع، در و كندمي

و  شود پافشاري يادگيري و نوآوري بايد بر سازمان در

 .)1(ندكن آشكار سازمان در را خود هايتوانايي بايد كارمندان

 هايشيوه و هاسازمان انواع در گستردگي و يگوناگون هرچند

 مورد يك در كمدست آنها همه اما دارد، وجود آنان كرديكار

 منابع انساني مفهوم جز چيزي مورد اين و هستند مشترك

 دنبال به بايد هاسازمان مديران بدين منظور ).2نيست(

 كارمندان وريبهره و آفرينندگي افزايش راهكارهايي براي

 براي مهم عاملي زمانيسا يادگيريباشند زيرا  خود

 هايويژگي با كاركناني نبودن .)3(است كارمندان توانمندسازي

 قرار تأثير تحت را سازمان موفقيت اخلاقي، و كاري مناسب

هاي موفق، سازمانهايي هستند كه  سازمان .)4(داد خواهد

سازمان  بر اساس استراتژي مديران، كارشناسان و كاركنان آنها

 ت پويا به دنبال نوآوري و خلاقيتهمواره در يك رقاب
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ميباشند و تفكر كردن و انديشيدن در آن سازمان به صورت 

  .)5(دشو مي فرهنگ و وظيفه تلقي

بلكه  ،)Competence(شايستگي احساس تنها نه توانمند افراد

 انجام كفايت با را كار توانندمي كه كننديم اطمينان احساس

بر اين باورند  و كردهشخصي  برتري احساس آنان. )6(دهند

 رشد و بياموزند تازه هايچالش با براي رويارويي توانندمي كه

  .)7(ندكن

 )Self- Determination(خودساماني احساس توانمند افراد

 وپيش انتخاب حق مورد در فرد احساس خودساماني .كنندمي

 شامل مورد اين در هاييمثال .است هاتكاپو تنظيم در قدمي

 در تلاش ميزان تعيين يا كار هايروش مورد در متصمي گرفتن

 در )Choice(انتخاب حق ،تجربه ).8(هاستفعاليت انجام

 خود به مربوط هاي فعاليت به شخصي بخشيدن نظام و اجرا

 به وادار كه اين جاي به افراد كه هنگامي است. جزئي بطور

 در خواست خودهب بكشند، كار آن از دست يا شوند كار

 در انتخاب حق داشتن احساس شوند، درگير غليش وظايف

 مورد در توانمند . اشخاص)9(كنندمي خودساماني يا كار

 بودن مالك و مسئوليت احساس خويش هايفعاليت

 ابتكاري اقدام خود ميل به توان آن را دارند آنان .)10(كنندمي

 آزمون به را جديد افكار و بگيرند آزاد هاي تصميم ،ادهد انجام

  . ارندبگذ

 از است عبارت )Feel effectiveness(بودن مؤثر احساس

 يا اداري راهبردي، پيامدهاي در فرد نفوذ توانايي ميزان

 شدن محدود توانمندافراد  .)11(هاي كاريشفعاليت عملياتي

 و كار محدودة در بيروني موانع توسط هاي خودتوانايي

 جاي به كوشند مي و ندارند را باور خويش شغلي فعاليت

 بينندمي آنچه بر را خود چيرگي محيط، برابر واكنشي در رفتار

   .)9(ندكن حفظ

 ميزان مفهوم به )Meaningfulness(بودن دارمعني احساس

 ها استاندارد با ارتباط در كه است كاري يا شغلي اهداف ارزش

در واقع  .)9(شودميداوري  فردي هاي آل ايده واقع با يا در

 ،باورها با شغل و نقش الزام همخواني شامل بودن دارمعني

   .)12(است فردي رفتارهاي و هاارزش

هركس  )Participation(احساس مشاركت با ديگران مورددر 

جا افراد در همه .اب خود را بر عهده گيردبايد مسئوليت انتخ

ها گيريد را ارائه دهند و در تصميمخو هايهحق دارند نظري

   .)13(آنكه هراسي به خود راه دهنداثرگذار باشند بي 

 چند در كه است رويكردهايي از يكي كاركنان توانمندسازي

اجراي  در فراوان و مثبت هايدگرگوني به منجر اخير دهه

 در تعادل كنندهايجاد عامل و تنها شده كاركنان كاري تكاپوي

 توانمندي )15و14(بود كاركنان خواهد توانمندسازي سازمان

 بر مثبتي اثر سازمان، كردكار در مثبت تأثير بر فزونا كاركنان

 بر را آن اثرات روشني به مطالعات نتايج .)16(دارد كاركنان

 رضايت افزايش(كاركنان نگرش تغيير مانند كاري فرآيندهاي

 .)14(دهدمي نشان ،)وغيره ابهام كاستن استرس، كاهش شغلي،

 ديگر از يريگتصميم در آزادي و توانايي كار، دراستقلال 

 به توانمي آن رفتاري آثار از ،همچنين است آن نگرشي اثرات

 در شتاب انطباق، توان افزايش كاركنان، خودباوري افزايش

  .)17(كرد اشاره دست اين از مواردي و مشتريان به گوييپاسخ

 و منبع ترينمهم توانمندسازي با ها،ويژگي اين به دستيابي

 خواهد پذيرامكان ،)انساني نيروي يعني(سازمان ابزاررقابتي

 اهميت انساني منابع گسترش راستاي در كه آنچه .)14(بود

 و فني هايآموزش با تنها انساني منابع بهبود كه است اين دارد

 به گوناگون هايراه از بايد بلكه ،آيددست نميهب تخصصي

 اين و كرد توانمند را آنان و پرداخت كاركنان آموزش توسعه

 منابع مديريت پهنه در راهبردي هاياعمال برنامه سايه در مهم

كه تاثير عوامل با توجه به اين ،بود خواهد پذيرامكان انساني،

هاي علوم پزشكي موثر بر توانمندسازي تاكنون در دانشگاه

كه در مورد مطالعه قرار نگرفته بود و همچنين با توجه به اين

اندك  كاركنانهميت كاري و دليل اهمعاونت توسعه دانشگاه ب

شديم تا  بر آن ،گرديددن پرسنل احساس ميكرنياز به توانمند 

 د.شوعوامل موثر بر توانمندي در آن بررسي قرار 

  

  : هامواد و روش

معاونت توسعه  در 1394 تحليلي و توصيفي در سال ايمطالعه

كنان كار ،جامعه آماريد. شدانشگاه علوم پزشكي گيلان انجام 

. بودنفر برآورد شده  100پژوهش  هنگامدر غل در سازمان شا

مطالعه  گيري نشد وعلت محدود بودن جامعه آماري نمونههب

در  .پخش شدپرسشنامه  100صورت سرشماري انجام و هب

بررسي عوامل  براي و بكار رفتاين مطالعه روش همبستگي 
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آوري . ابزار گردشد بردهبهره اي كتابخانهميداني و از روش 

استاندارد . در اين پژوهش از پرسشنامه بودپرسشنامه  هاداده

تحقيق اسپرينترز(كه به نگرش و ادراك كاركنان از 

جهت بررسي عوامل مرتبط با توانمندسازي توجه دارد) 

اين پرسشنامه شامل دو بخش  توانمندسازي استفاده شد.

 19و بخش تخصصي شامل  پرسش 4دموگرافي مشتمل بر 

احساس  ،)3و1،2(داري شغلر پنج بعد؛ احساس معنيسوال د

، احساس داشتن حق )7 و6، 5، 4(شايستگي در شغل

و احساس ) 13و11،12(، احساس مؤثر بودن)10و9، 8(انتخاب

 پايهبر  و) 19و18، 17، 16، 15، 14(مشاركت با ديگران

نظري  ؛2؛ مخالفم،1 مخالفم، ًكاملا(اي ليكرتگزينه 5مقياس 

اين پايايي  روايي و .است) 5، موافقم كاملاً ؛4افقم،؛ مو3ندارم،

) و α=%91آزمون آلفاي كرونباخ ( توسط عبدالهي باپرسشنامه 

 افزونها داده براي واكاوي .)18(بدست آمد SPSSافزارنرم

جدول، توزيع فراواني، درصد،  برآمار توصيفي از قبيل:

روش  هاي مختلف آمار استنباطي از قبيلاز روش ميانگين،

   د.شهمبستگي پيرسون استفاده 

  

  :نتايج

 پرسشنامه بدليل همكاري 16پرسشنامه توزيع شده  100از 

قابل  كاملعلت تكميل ناهپرسشنامه ب 22 پرسنل و نكردن

پرسشنامه تكميل شده  62تعداد  روي هم رفتهو  نبوداستناد 

  بدست آمد. شدني استناد

جامعه بيش مردان  كه است آن دهندهنشان توصيفي هاييافته

، نزديك به نيمي از اين )%47در مقابل  %53از زنان بوده(

تحصيلات ) %75(آنان بيشترو  هسال 35سن بالاي ) %47(افراد

 15بيش از  يكار بيشينهافرادي با ) %42همچنين(و كارشناس

  بود ند.سال 

كه رضايت  نتايج آزمون كلموگراف اسميرنوف نشان داد

،  هادادهكيفيت سيستم، كيفيت (ر بر آنعوامل موث كاربران و

در كاربران به صورت نرمال توزيع ) كيفيت خدمات و رضايت

هاي پژوهش ضيهبراي پاسخ به فر ،بنابراين. )p<05/0(اندشده

  .دشهاي پارامتري استفاده آزمون از

 ميزان كه دادنشان  )1(جدول نتيجه ضريب همبستگي پيرسون

 با ديگران واحساس مشاركت  نبي همبستگي

 اطمينان با و بود=P 0داري) با سطح معني84/0توانمندسازي(

 و دارمعني ايرابطه متغير دو كه اين گفت توانمي درصد 95

در زمينه همبستگي متغيرهاي اين  ،د؛ همچنيننشتدا مثبت

) را متغير 74/0با توانمندسازي، بيشترين همبستگي( مؤلفه

  د.داغير وابسته نشان با مت "عمل وآزادي فرصت داشتن"

توانمندسازي با  احساس موثر بودن و ) ميان82/0همبستگي(

 گفت توانمي درصد 95 اطمينان با و بود=P 0داريسطح معني

 .دارد وجود مثبت و دارمعني اي رابطه متغير دو اينبين كه 

لفه با ؤدنبال بررسي همبستگي متغيرهاي اين مهب افزون بر آن

بازخورد ") را متغير 72/0ترين همبستگي(توانمندسازي، بيش

 نمايان ساخته است. "مطلوب مديريت

 ميان پيرسون همبستگي ميزان آن است كه نشان دهندهها يافته

) با سطح 78/0توانمندسازي( و شايستگي در شغل

كه  گفت توانمي درصد 95 اطمينان با و است =0Pداريمعني

در  .دارد وجود مثبت و معني دار ايرابطه متغير دو اينبين 

با  مؤلفهضمن بررسي همبستگي ميان متغيرهاي اين 

ايجاد حس ") را متغير 73/0توانمندسازي، بيشترين همبستگي(

 "كاركنان در مورد توانايي شان توسط سازمان اطمينان در

يابيم مي) در1جدول( هايبررسي يافته افزون بردهد. نشان مي

احساس داشتن حق انتخاب  نميا پيرسون همبستگي ميزان كه

 با و بوده =P 0داري) با سطح معني76/0توانمندسازي( و

 ايرابطه متغير دو كه بين اين گفت توانمي درصد 95 اطمينان

بررسي همبستگي  در ،همچنين .دارد وجود مثبت و دارمعني

لفه با توانمندسازي، بيشترين ؤميان متغيرهاي اين م

خصوص  لازم در دادن اختيار") را متغير 74/0همبستگي(

 دهد. نشان مي "گيري چگونگي انجام كارتصميم شيوه

 داري در شغل واحساس معني ميان همبستگي وجود پاياندر 

 با و بدست آمد =0Pداريبا سطح معني )58/0(توانمندسازي

 متغير دو اين بين كه رفتگ نتيجه توانمي درصد 95 اطمينان

در بررسي همبستگي داشته و وجود مثبت و دارمعني ايرابطه

لفه با توانمندسازي، بيشترين ؤميان متغيرهاي اين م

سازمان بنحوي  هايطراحي برنامه") را متغير 58/0همبستگي(

 "دار باشدهاي كاري براي كاركنان معنيكه انجام فعاليت

  دهد.مينشان



  مژدهي ابراهيم معبود -زهرا معبود مژدهي -دكتر اميراشكان نصيري پور

 14        1395 دي/ 100شماره/ پنجم و بيست دوره/ گيلان پزشكي علوم دانشگاه مجله

  

  پيرسون همبستگي آزمون نتايج :1 جدول

سطح 

 اريدمعني

نمره 

 بستگيهم

 هاي قابل توجهلفهؤم

تعداد  

 متغير

  سطح 

 داريمعني

نمره 

 متغير همبستگي

ي
د ساز

توانمن
 

 .داشتن فرصت وآزادي عمل 74/0 00/0

6 00/0 84/0 

  احساس 

 .استفاده از مهارت و استعداد 071/0 00/0 مشاركت

 .اهميت به نظرات افراد در سازمان 70/0 00/0

 .سازمان به كار گروهي اهميت 60/0 00/0

 .استفاده سازمان از سبك مديريت مشاركتي 60/0 08/0

 .مشاركت در تصميم گيري هاي مرتبط با وظيفه 50/0 00/0

 .بازخورد مطلوب مديريت 72/0 00/0

3 00/0 82/0 

  احساس

 موثر بودن 

00/0 70/0 
نترل تفويض اختيارتوسط مديريت باعث احساس ك

 تر در كارميشود.بيش

00/0 58/0 
قش مهمي برنامه هاي واحد كاري نشان داده،ن نتايج

 در سازمانم دارم.

00/0 73/0 
كاركنان توسط توانايي ايجاد حس اطمينان در 

 سازمان.

4 00/0 87/0 

  احساس

 شايستگي 

00/0 60/0 
 تواناييب كهباعث شده  يهاي مشاركتاستفاده ازبرنام

 .يابماطمينان كارانجام 

00/0 57/0 
، موجب افزايش ظرفيت ماستفاده مديريت از نظرات

 شغلي ام گرديده است.

 تاثير آموزش در ايجاد تسلط در مهارتها . 34/0 01/0

00/0 74/0 
دادن اختيارات لازم در تصميم گيري چگونگي 

 انجام كار.

3 00/0 76/0 

احساس 

  داشتن

 حق انتخاب 

00/0 69/0 
دادن آزادي و استقلال عمل در نحوه انجام كار 

 توسط مديريت .

 تصميم گيري در مورد چگونگي انجام كار. 65/0 00/0

00/0 58/0 
طراحي برنامه ها بنحوي كه فعاليت ها براي كاركنان 

 .معني دار باشد

3 00/0 58/0 

  احساس

 معني داري 

00/0 45/0 
آن دخالت داشته كه من دربرنامه هايي موفقيت 

 كرده. كاررابرايم مهمام،

08/0 35/0 
مهم شدن كاري كه هدفمندي برنامه هاي كاري، 

  انجام ميدهم شده است

  

  

  گيري: بحث و نتيجه

در ارتباط با  مؤلفهترين بود كه اصلي ها نشان دهنده آنيافته

 گرانتوانمندسازي نيروي انساني، احساس مشاركت با دي

در  ،)1393عبودي و همكاران( مطالعاتهاي يافتهكه با  است

و همچنين  رابطه فرهنگ سازماني با توانمندسازيزمينه 

عنوان رابطه يادگيري سازماني با  با، )1390پژوهش زلفي(

ي سوياز  ؛)20و19(داردهمخواني كامل توانمندسازي كاركنان، 

رسي عوامل بردر زمينه  ،)1390(كارانسبزيپژوهش ميري 

، ضمن تائيد فرضيه اصلي ؤثر بر توانمندسازي منابع انسانيم

تمام عوامل پرسشنامه اسپريتزر كه پژوهش اخير در زمينه اين

ايجاد جو مشاركتي نشان داد كه  ،ي موثرندزبر توانمندسا

  .)21(كمترين تاثير را در توانمندسازي كاركنان دارد
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دومين درجه اهميت  احساس موثر بودن مؤلفهتحقيق اين در 

عسگري  پژوهش كه با .را داردسازي كاركنان در بحث توانمند

ارتباط يادگيري سازماني با توانمندسازي " ،)1393و همكاران(

رابطه " ،)1393عبودي و همكاران(و  "روان شناختي كاركنان 

در  .)18و22(استمنطبق ، "فرهنگ سازماني با توانمندسازي

 ارتباط بازخورد مطلوب مديريت رمتغيزيرمجموعه اين بين 

كه مطالعات بعمل  داري با توانمندسازي پرسنل دارد.معني

رابطه بين عوامل رهبري و "، )2014ريحاني(آمده توسط 

برايز و  و"توانمندسازي منابع انساني از ديدگاه كاركنان

سازي كاركنان و اهميت آن بر توانمند") 2014(همكاران

در تائيد اين فرضيه ما را "سازماني اعتماد، ابداع و كارايي

  .)24و23(دكنهمراهي مي

احساس شايستگي در فرد موضوعي است كه باعث بالندگي 

نشان داد اخير نتايج . كشاندميكمال  ويشده و وي را به س

و توانمندي كاركنان  شغل احساس شايستگي در مؤلفهكه بين 

تايج بدست آمده توسط كه نبا اين دار وجود دارد.ارتباط معني

ارتباط توانمندسازي با ") 1389دستگردي و همكاران،(

هاي ما مهر تائيد بر يافته "يادگيري سازماني كاركنان 

كه با  )1393عسگري و همكاران،(هاي ليكن يافته )25(زندمي

انجام شده، با توانمندسازي  يادگيري با ارتباط تاكيد بر

آن را  سببنداشت كه هاي اين پژوهش همخواني يافته

 .)22(دانستله يادگيري امس بر آنها بنيادين تمركز توان درمي

عنوان  بادر پژوهش خود ) 1390آبتين و همكاران، ( ،همچنين

بررسي عوامل مؤثر بر توانمندسازي منابع انساني كسب و "

به وجود رابطه معني دار بين تمام  "كارهاي كوچك و متوسط

ها در تفاوت آن ليكن ندداشتتاكيد عوامل در پژوهش اخير 

  .)26(استها مؤلفهآمده و درجه اهميت ي بدستهاهنمرميزان 

دانند داشتن حق انتخاب در انجام امور همانطور كه همگان مي

در اين تحقيق  .دشوباعث حس مطلوب استقلال كاركنان مي

ثري در توانمندسازي ؤرابطه منيز  داشتن حق انتخاب مؤلفه

 ،)1393عسگري و همكاران(يافته هاي  .داشتساني نيروي ان

صحه  جستاربر اين  ،)1389(دستگردي و همكاران و

 سپردنگذارند. موثرترين متغير يافته شده در اين مهم مي

بيش از ساير متغيرهاي را  آنهااختيار به كاركنان توانمندي 

در اين راستا مطالعات  )25و22(افزايدحق انتخاب مي مؤلفه

دستيابي به مزيت رقابتي از طريق " ،)2011و همكاران(صفري 

كه  ،)1393عبودي و همكاران(و  "توانمندسازي كاركنان

پيشتر از آنان ياد كرديم، نيز به تقويت اين يافته كمك 

  .)19و27(كنندمي

توانند بهترين اثربخشي را داشته باشند كه كاركنان هنگامي مي

دانند، درك مفهوم دهند بمعناي كاري را كه انجام مي

هاي جاري موجب بازدهي بيشتر پرسنل را فراهم فعاليت

احساس كه  ها نشان دهنده اين واقعيت استيافته. آوردمي

همبستگي زيادي با توانمندسازي پرسنل  شغلداري درمعني

)، 1393عسگري و همكاران(هاي پژوهش كه يافتهبا اين دارد.

 )22(كندري ما را ياري نمييادگي بربه علت تمركز اصلي آنان 

)، 1389ليكن نتايج بدست آمده توسط دستگردي و همكاران(

ارتباط يادگيري بر توانمندسازي تمركز  برفاقا ايشان نيز تكه ا

  .)25(هاي اين مطالعه داردييد بر يافتهأداشتند مهر ت

 عنوانبه اسپريتزر گوناگون الگو ابعاد هرچند رفتهروي هم

 بر اما شد، تأييد مرتبط هايآزمون توسط شاين پژوه مبناي

 اين اولويت و اهميت ميزان كه شودمي ديده نتايج پايه واكاوي

احساس مشاركت با ديگران عامل . است متفاوت هاشاخص

اصلي در توانمندسازي نيروي انساني است كه در اين ميان 

 .استثيرگذارتر أدادن آزادي عمل به كاركنان ت

امل مانند بازخورد مثبت مديريت در مقابل از سويي ديگر عو

عملكرد كاركنان، ايجاد حس اعتماد و اطمينان توسط سازمان 

كاري مفهوم و به كاركنان، تفويض اختيار و وجود برنامه

توانند در توانمندسازي نيروي مشخص در سازمان نيز مي

 د. شوانساني موثر واقع 

ه پهناران زگتد مديران و سياسشواز اين رو پيشنهاد مي

 مديريت نيروي انساني به اين عوامل توجه بيشتري داشته

 هاي پيرامون،سازمانرقابت  شان در ميدانتا سازمان باشند

تر به اهداف آرماني سازمان نزديك باده كرتر عمل اثربخش

   شود.

  گونه تضاد منافعي ندارند.دارند كه هيچنويسندگان اعلام مي
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Abstract 

Introduction: Given the variable conditions today, the organizations have no choice but utilization of human resources 

based on empowerment as the only influential factor in the balance making. Empowerment means that individual goals 

align with organizational goals and creates the respective belief. 

Objective: This research has been done with the aim of defining the factors associated with empowerment of 

employees. 

Materials and Methods: This research is a correlational, descriptive analysis. The statistical group includes employees 

in the Development Affairs of Guilan University of medical sciences and the study was carried out through census and 

using Spreitzer PEQ questionnaire. To analyze the data, descriptive statistics such as : frequency distribution percentage 

and mean, inferential statistics like KS and Pearson tests were used. 

Results: There is a positive and significant relationship between all the effective variables and empowerment including 

:  “Sense of partnership”(r=0/84 , P<0.5), “The feeling of being effective”(r=0/82 , P<0.5), “The feeling of competence” 

(r=0/78 , P<0.5), “The feeling of having the right to choose” (r=0/76 , P<0.5) and “Significant sensation”(r=0/58 , 

P<0.5).  The most significant impacts on contributing variables which empower employees were as follows: having the 

time and “freedom of action”(r=0/74 , P<0.5), “Use skill & talent” (r=0/71 , P<0.5), “The importance to the opinions of 

employees in organization”(r=0/70 , P<0.5), “The importance of teamwork” (r=0/60 , P<0.5), “Participation in the 

decision of leaders associated with the task”(r=0/50 , P<0.5). The use of participative management style (r=0.60 , 

p>0.05) was not found to be significant. 

Conclusion: Among the components, sharing with others has the highest correlation with the feeling of empowerment, 

and giving freedom to the staff was more effective on empowerment. 
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