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  چكيده

يكي از عوامل مؤثر بر ايجاد و . شود خدماتي درنظر گرفته مي يها كار در سازمان عامل محرك   به عنوان  يشغل اقيرش و اشتنگ كيبه عنوان  يسازمان يرفتار شهروند :مقدمه

كاركنان از  كه به ساختار ودر سازمان است  هاي رهبري اخلاق مدار سبكهاي خدماتي،  رفتار شهروندي سازماني و اشتياق شغلي براي سازمان مانندرفتارهاي فرانقشي  يارتقا

  . د شان توجه دار ميزان توانمندي ديد

در كاركنان بخش اورژانس مراكز ) رفتار شهروندي سازماني و اشتياق شغلي(، توانمندسازي روانشناختي و رفتارهاي مثبت شغليرهبري اصيل   بررسي رابطه :هدف

  .  درماني شهر رشت _ آموزشي

جامعه آماري پژوهش كاركنان بخش اورژانس مراكز آموزشي درماني شهر رشت  .بودپيمايشي _توصيفي ،ها آوري داده يد گردد كاربردي و از   ما پژوهش :ها روشمواد و 

 اصيلرهبري پرسشنامه استاندارد  ،ها ابزار گردآوري داده. انتخاب شدند فرمول كوكران پايهنفر بر 198 ، اي گيري تصادفي خوشه به روش نمونه كه نفر بود 408  تعداد به

 واكاويروش  بهها  داده و  بوده  )1998(و توانمندسازي روانشناختي كانگر و كاننگو) 2009(، اشتياق شغلي باكر)1998(رفتار شهروندي سازماني پودساكف ، )2008(وا والوم

  .ندشدبررسي   LISREL8.50افزار نرم با) SEM (ساختاري هاي همعادل

و  رهبري اصيلو ميزان همبستگي بين  شتداري وجود دا يشناختي، رفتارشهروندي سازماني و اشتياق شغلي ارتباط مثبت و معن روان ، توانمندسازيرهبري اصيلبين    :نتايج

  .شدبرآورد ) 53/0(شناختي و اشتياق شغلي ، توانمندسازي روان)85/0(شناختي و رفتار شهروندي سازماني ، توانمندسازي روان)41/0(توانمندسازي روانشناختي

 گروهشناختي، رفتار شهروندي سازماني و اشتياق شغلي و با توجه به نقش مثبت رفتارهاي فرانقشي در  ، توانمندسازي روانرهبري اصيل   باتوجه به روابط :گيري نتيجه

  .دارد ميت فراواناه   ي رهبري اخلاق مدار است، كه زيرمجموعه رهبري اصيل  ارتقاي ديدگاه  ،شهر رشت درماني _اورژانس مراكز آموزشي

  

  كاركنان بيمارستان/  )روان شناسي(قدرت /  رهبري :ها كليد واژه
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   مقدمه

از اي  گسترده  نده گسترهدربرگير  رفتارهاي مثبت شغلي

آوري، اميد، رضايت  بيني، تاب خوش  رفتارهايي با ويژگي

. استرفتارهاي فرانقشي شغلي، شوق و انگيزه به كار و 

 يرفتار شهروندمنظور از رفتارهاي فرانقشي يا به اصطلاح 

Organizational Citizenship Behaviour (يسازمان
نوعي )  

و در  فرد  كي يفراتر از نقش رسمكه  بودهداوطلبانه  رفتار

نشان دادن وجدان و  ايدر سازمان  گريجهت كمك به افراد د

 ،يسازمان ي ها يتئور   هيپا بر .)1(از سازمان است پشتيباني

و  ييكارا   زيكرد و نكاربه رقابت و  يسازمان يرفتار شهروند

و   يمنابع، نوآور در راه دگرگونيها از  سازمان ياثربخش

  .)2(كند يم  كمك نيز يريپذ قانطبا

نگر نشابا توجه به اين كه حجم بالايي از مطالعات همچنين، 

كاركنان بخش خدمات درماني    نرخ بالاي فرسودگي شغلي در

   به عنوان مفهومي)  Job Engagement (ياست، اشتياق شغل

پيوستار مربوط به  روبرويمخالف فرسودگي شغلي در انتهاي 

را توان، دلبستگي  شغلي  اقياشتواژه . )3(ودش بررسي ميكار 

 روبروي سويدانند كه درست در  اي مي و كارآمدي حرفه

 .فرسودگي شغلي، خستگي، بدگماني و ناكارآمدي قرار دارد

كاركناني كه اشتياق شغلي بالايي دارند، تمايل به سخت كار 

توانايي ذهن مثبت همان كردن با حالت ذهني مثبت دارند و با 

  .)4(دهندانجام    محيط كار رد كارهاي زيادي  رنددا

عوامل مرتبط با رفتار  ييشناسا براي ياديز هاي پژوهش

 مانند .است انجام شده يشغل اقيو اشت يسازمان يشهروند

گذار  ريعوامل تاثكه  ندا دهكرارائه  و همكاران  ديسع  كه الگويي

 يمندسازتوانرا  يشغل اقياشتو  يسازمان يبر رفتار شهروند

  .)5(ده استكرمعرفي  رهبري اصيلو  يروانشناخت
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 Psychological (شناختي روان يتوانمندساز  وتن و كمرون

Impowerment
،  دانند يبه افراد م دنيبخش توانايي يرا به معن ) 

را باوري خود   تا احساس ميها كمك كنكه به آن يمعن نيبد

 ).6(ره شوندچي يو درماندگ يو بر ناتوان توانبخشي كرده

 قيواست كه به تش يدروناي  زهيانگ   يروانشناخت يتوانمندساز

در سازمان  يكاركنان  در يسازمان يرفتار شهروند رواگيو 

و تجربه  يروانشناخت يتوانمندساز ديدگاهكه از پردازد  يم

 يروانشناخت يساز توانمند .كارساز دارند همكاري، يشهروند

در  رييتغ   اي شدهش كاركنان در نگر دگرگونيكاركنان سبب 

 اقياشت شيبه افزا  ، يانسان يرويرفتار ن ي شيوهنوع نگرش و 

  ).7(انجامد يبه سازمان م يتفاوت ي، كاهش استرس و ب يشغل

 يرهبر   يبه نوع)  Authentic Leadership (رهبري اصيل

ها، باورها،  ارزش پايهبر روانيبا پ   رفتار رهبر شود كه  يگفته م

 يبرقرار براي يفرد ييو استفاده از توانا يخود آگاه ، قاخلا

 براي ليرهبران اص ).8(شود يم هماهنگ روانيارتباط با پ

 و در راستاي نيل به روانيپ يمنف  با برداشت رويارويي

ربايش  هاي  همواره جوياي روش يمشترك سازمانهاي  ف هد 

به  .هستندكرد خود كارو بهبود  يعموم پذيرشو  پشتگرمي

هاي خود  باورها و ارزش،  تبارمندرهبران جاج، عقيده رابينز و 

براساس اين باورها و  آلايش بيشناسند و آشكارا و  را مي

رهبران،   ين گروهصفت اصلي ا بنابراينكنند،  ها عمل مي ارزش

، اعتماد به رهبري، ويژهاعتماد و به طور  ).10(اعتماد است

موفقيت سازمان است و رهبر  و ماندگار در بايستهاي  مؤلفه

 دلخواهتواند به نتايج  اصيل، با ايجاد اعتماد در كاركنان، مي

به  اصيلكه رهبري  نيتوجه به ا). 11(سازمان دست يابد

 يروانشناخت گنجايشاز  است كه يرفتار يالگويك  عنوان

پرورش  سببو  برآمده يمثبت سازمان يمثبت و جو اخلاق

، پردازش اطلاعات و يدرون يقاخلا يها ، جنبهيخودآگاه

، ضروري  سازد يرا فراهم م روانيروابط در كار با پ روشني

   .).12(است

، رهبري اصيل  در پژوهشي به بررسي رابطه  چوي و اهن

   شهروندي سازماني در شناختي و رفتار توانمندسازي روان

ن نشان دادهاي شهر سئول پرداختند و  پرستاران بيمارستان

داري بين متغيرهاي مورد بررسي وجود  يثبت و معنارتباط م

توسط الماسي و همكاران در    يديگردر بررسي  ).13(دارد

شناختي در  و توانمندسازي روان رهبري اصيل   رابطه با ارتباط

و  رهبري اصيلبين    شد نشان داده،   هاي شهر اهواز بيمارستان

هاي شهر اهواز  شناختي كاركنان بيمارستان توانمندسازي روان

كوكسن و  ).14(داري وجود دارد يارتباط مثبت و معن

بر رفتار شهروندي  رهبري اصيلهمكاران به بررسي نقش 

سازماني با توجه به نقش اعتماد در محيط كار در 

نشان داد    نتايج. هاي دولتي جنوب آفريقا پرداختند بيمارستان

طور  حيط كار بهماعتماد در  راهاز  رهبري اصيلكه 

). 15(شهروندي سازماني تأثيرگذار است مستقيم بر رفتار غير

توانمندسازي    هاي ديگري به رابطه در پژوهش ،همچنين

  و اشتياق شغلي شناختي و رفتار شهروندي سازماني روان

  .اشاره شده است

به سنجش سه متغير توانمندسازي   جينسبرگ و همكاران

ني و اشتياق شغلي در شناختي، رفتار شهروندي سازما روان

نشان داد كه    نتايج. پرداختندهلند  بخش سلامت كشور

 يكننده مهم بيني پيش تواند نقش  شناختي مي توانمندسازي روان

را در بروز رفتارهاي فرانقشي و شور واشتياق به كار در 

  ).16(كاركنان بخش سلامت داشته باشد  

و  ها بيمارستان ماننددرماني _هاي بهداشتي امروزه، سازمان

ن  هستد و برآورد روبروهاي جديدي  بخش اورژانس با چالش

ارائه بهتر . شود تر مي دشواربيماران روز به روز   نيازها و انتظار

درماني به ويژه در بخش اورژانس بدون _خدمات بهداشتي

پذير  مشاركت فعالان و پرستاران مشغول در اين بخش امكان

هاي  نسبت به ساير بخشه اين كه اين بخش با توجه ب. نيست

 گمان بي، استنيازمند كاركناني آماده و فعال درماني و اداري 

كه  خواهد اين آمادگي شغلي، اشتياق و انگيزه بالايي را مي

بخش اورژانس در    كردكاركننده در  تعيين يعامل  بايد به عنوان

ي كه سبك رهبر اينبا توجه به  افزون بر آن. نظر گرفته شود

هاي سنتي و به ندرت  بر شيوه ها  رايج در بسياري از بيمارستان

، توجه به استانداردهاي در نظر گرفته استوار استاقتضايي 

در  جنباننده يعامل   به عنوان رهبري اصيلشده براي 

از سوي   .دارداهميت فراوان    درماني_هاي خدماتي بخش

ه رفتارهاي جايگا كه  جستارديگر، با در نظر گرفتن اين 

بخش اورژانس مراكز  ويژههاي درماني، به  فرانقشي در محيط

نيز به طور  دارد، دوشدرماني كه مسئوليتي فراتر از درمان بر
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 برايهاي لازم  زمينه نظرگرفتن در ،شود روايش ميمنطقي 

نگهداري براي  توانمندي كاركنان مانندارهايي بروز چنين رفت

كاركنان توانمند در   . استحياتي  ها بسيار اين سازمان جايگاه

اين فضا  برمراكز درماني به لحاظ بافت تخصصي حاكم 

، نقش رهبران مورددر اين  .آيد بشمار ميرقابتي  برتري

درماني با در نظر گرفتن _سازماني در مراكز آموزشي

در تبادل اطلاعات و دانش  تلاشكه  رهبري اصيلهاي  مؤلفه

پذير  بازخوردهاي محيط انعطاف نسبت به در سازمان دارد و

اش  است، در محيطي كه بايد بستر لازم براي رشد و يادگيري

بخش  يكي از معضلات . دشو فراهم باشد، مهم تلقي مي

درماني شهر رشت، اشتياق شغلي _اورژانس مراكز آموزشي

اين  كاركنانطلبانه از سوي  واد  رفتارنكردن بروز و   ناكافي

توجه به  قطعاٌ. استكرد بهينه و ممتاز كاربخش براي ارائه 

عامل درون سازماني    به عنوان رهبري اصيلهاي  شاخص

تواند كمك  ترين روش رهبري اخلاقي مي كامل  وهمچنين

هدف اين مطالعه دستيابي . اين معضل نمايد زدودنزيادي به 

، توانمندسازي رهبري اصيل با رابطه در سودمندبه اطلاعاتي 

   رفتار شهروندي سازماني و اشتياق شغلي در شناختي، روان

درماني شهر رشت _كاركنان بخش اورژانس مراكز آموزشي

نتايج اين بررسي، در راستاي  بر پشت دادنتا بتوان با  بود

   .داد انجاملازم   ريزي برنامه   مراكز اين ها در ارتقاي اين مؤلفه

كل نظري سعيد و همكاران ش الگوي پايه، بر پژوهشاين 

ادامه فرضيات اين پژوهش ارائه داده  و در گرفته است

  :است شده

شناختي  و توانمندسازي روان رهبري اصيلبين : فرضيه اول

درماني شهررشت ارتباط مثبت و _در كاركنان مراكز آموزشي

  .وجود دارد  دار يمعن

شناختي و رفتار شهروندي  بين توانمندسازي روان: فرضيه دوم

درماني شهررشت ارتباط _ركنان مراكز آموزشيسازماني در كا

  .وجود دارد  دار يمثبت و معن

شناختي و اشتياق شغلي  بين توانمندسازي روان: فرضيه سوم

درماني شهررشت ارتباط مثبت و _در كاركنان مراكز آموزشي

  .وجود دارد  دار يمعن

  

  

  ها و روش  مواد
 يآمارجامعه . بودپيمايشي _از نوع توصيفياين مطالعه 

در بخش اورژانس مراكز  پژوهش همه كاركنان كاردار

رفته  هم روي، كه بودندشهر رشت  يو بهداشت يآموزش

، ناي، پورسدكتر حشمت،  يراز:  هاي ناممركز با  8 دربردارنده

 408  تعداد به  و الزهرا تيولا ور،يشهر 17، شفا، نيرالمومنيام

 پايه اي و بر شهخوتصادفي گيري  روش نمونه  كه با بودنفر 

ابزار . نفر در نظر گرفته شد198، حجم نمونه فرمول كوكران

 ؛شامل   سؤالي 26 ها، پرسشنامه استاندارد گردآوري داده

پرسشنامه  ،)17(رهبري اصيلوالوم سؤالي  7پرسشنامه 

 5پرسشنامه  ،)18(رفتار شهروندي سازماني  سؤالي پودساكف6

سؤالي كانگر و  8رسشنامه پو  )19(اشتياق شغلي  باكرسؤالي 

پايايي پرسشنامه  .است )20(توانمندسازي روانشناختيكاننگو 

به   و روايي پرسشنامه   برآورد 87/0به روش آلفاي كرونباخ 

. كارشناسان پذيرفته شدروش روايي محتوا و با كسب نظر از 

ي و معلولي بين متغيرهاي پژوهش از سنجش رابطه علّ در

 باساختاري و تحليل مسير  هاي هدلسازي معا مدل  روش

  .استفاده شد LISREL8.50افزار نرم

  

  نتايج

ــراي  ــونب ــودن آزم ــال ب ــژوهش نرم ــاي پ ــون از :متغيره  آزم

 هـا  داده توزيع بودن نرمال تعيين براي اسميرنوف_كلموگروف

  شده استفاده
  

  سنجش نرمال بودن متغيرها يبرا اسميرنف _كولموگروف آزمون.  )1(جدول

 داري معني سطح  آماره آزمون يراسم متغ

 223/0 047/1 رهبري اصيل

 147/0 143/1 توانمندسازي روانشناختي

  057/0  310/1 اشتياق شغلي

 0/.151 137/1 رفتار شهروندي سازماني

  

 ، فرض)1(داري متغيرها در جدول يبا توجه به سطح معن

ل توزيع متغيرها نرما درصد 95صفر را پذيرفته و با اطمينان 

  .است

از  يرچوب نظراشده در چ ارائهمدل  سرشتبه با توجه 

افزار  در نرم .شداستفاده  يمعادلات ساختار يروش مدل ساز

رهبري براي ) AUT.L( هاي كوتاه شده نشانهليزرل از 
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) P. EMPM(رفتار شهروندي سازماني، )OCB( ،اصيل

اشتياق شغلي ) W.ENG( توانمندسازي روانشناختي و

  . استفاده شد

  .گر ميزان رابطه بين متغيرهاي تحقيق است نمايان) 2(شكل 
  

  
  )حالت استاندارد(آزمون مدل تحقيق  ).2(شكل

  

  
  )دار معنيحالت (آزمون مدل تحقيق  ).3(شكل

  

ان گفت كه مدل تحقيق از تو بدست آمده مي با توجه به نتايج

 پايهبر .است پذيرفتهداري و برازش  هاي معني نظر شاخص

پژوهش با  هاي هفرضي همهتوان گفت كه  ، مي)3(يج جدولنتا

هستند و روابط مثبت بين  پذيرفته درصد 95اطمينان 

  .پايدار استمتغيرهاي پژوهش 
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  معادلات ساختاري تحقيقرازش مدل پداري و  هاي معني شاخص). 2(جدول

  نتيجه  ميزان در مدل بدست آمده  برازنده است اگر  اختصار  نام شاخص  

خ
شا

 ص
ي 

عن
 م
ي
ها

ي
ار
د

  

  تائيد  068/0  باشد 08/0كوچكتر از   RMSEA  ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد

  كاي اسكوربه درجه آزادي
d f

2
χ

  

  تائيد  07/2  باشد 3مساوي وكوچكتر از 

ص
خ
شا

 
ش

از
بر
ي 

ها
  

  تائيد  91/0  باشد9/0بزرگتر از   GFI  شاخص نيكويي برازش

  تائيد  95/0  باشد9/0بزرگتر از   NNFI  دهشاخص برازش هنجارنش

  تائيد  93/0  باشد9/0بزرگتر از   NFI  شاخص برازش هنجارشده

  تائيد  95/0  باشد9/0بزرگتر از   CFI  شاخص برازش تطبيقي

  تائيد  95/0  باشد9/0بزرگتر از   IFI  شاخص برازش افزايشي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  گيري بحث و نتيجه

با توجه به مدل آزمون فرضيه اول پژوهش،  ايج در نت 

ميزان آماره تي  ،داري ييب معن ساختاري تحقيق در حالت ضر

 يروانشناخت يتوانمندساز و رهبري اصيلبين دو متغير 

است  68/5با مقدار ) -96/1 و96/1(خارج از بازه  ،كاركنان

هبري رميزان رابطه  ،همچنين. شود فرضيه پذيرفته مي  ، بنابراين

بيان به  .است41/0   كاركنان يروانشناخت يتوانمندساز و اصيل

به اندازه يك واحد افزايش يابد،  رهبري اصيلاگر  ديگر

واحد  41/0توانمندسازي روانشناختي كاركنان نيز به اندازه 

 يروانشناخت نديفرا  رهبري اصيلدر . خواهد يافتافزايش 

 ،نيدهد و همچن يم ونديپ روانيپ يها رفتار رهبر را با رفتار

 ).21(كند مي  جاديا در كاركنانرا در انجام كار  يحس توانمند

 كو و جوو  ق سعيد و همكارانسو با تحقي اين نتيجه هم

با رود كه  ، انتظار مي  در راستاي نتايج .)13و 5(است

و  هاي روشن ديدگاه ارائهاخلاقي توسط رهبران و  هاي تصميم 

 ز سوي كاركنان، احساس اعتماد ودريافت بازخورد ا تاب

در مراكز ثر بودن در كاركنان بخش اورژانس احساس مؤ

  پيشنهاد بنابراين. بخش شودنتوادرماني استان گيلان _آموزشي

درماني شهر _مديران و سرپرستان مراكز آموزشي   شود مي

لازم را    خود آگاهي گاه سستقوت و  رشت نسبت به نقاط

از سوي محيط  گيري خردهسبت به ننيز داشته باشند و 

كاريشان انعطاف لازم را داشته باشند تا جوي مبتني بر اعتماد 

گونه كه رابينز و  همان .آيدجانبه فراهم  و همكاري همه

 رهبري اصيلاصل اعتماد را پايه و مبناي ) 2009(جاج

دانند، با ايجاد فضايي كه در آن كاركنان بخش اورژانس  مي

ادراك مناسبي از وجود يك رهبر اصيل در سازمان داشته 

بودن  خودرايايجاد شده،  يكدليو  پايبنديباشند، در سايه 

بيشتر در  پاسخگوييدر انجام وظايف منجر به احساس 

كاركنان و داشتن انگيزه براي بروز رفتارهاي فراتر از 

  .خواهد شديفشان وظا

با توجه به مدل   وم پژوهشدآزمون فرضيه    در نتايج همچنين،

ميزان آماره تي داري،  ييب معن ساختاري تحقيق در حالت ضر

كاركنان و رفتار  يروانشناخت يتوانمندساز ريبين دو متغ

 32/11   ،)-96/1 و96/1(كاركنان خارج از بازه يشهروند

  هاي پژوهش آزمون فرضيه داري مسير جهت بررسي معني). 3(جدول

  نتيجه tآماره   ضريب مسير  مسير

توانمندسازي  ←رهبري اصيل

 روانشناختي
41/0  65/5  

دار  معني

 است

رفتار  ← توانمندسازي روانشناختي

 شهروندي سازماني
85/0  32/11  

دار  معني

 است

اشتياق  ← توانمندسازي روانشناختي

 شغلي
53/0  26/7  

دار  معني

 است
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 زانيم ،نيهمچن. شود پذيرفته ميم نيز ودفرضيه    ، بنابرايناست

   ،يكاركنان و رفتار شهروند يروانشناخت يرابطه توانمندساز

كاركنان به  يروانشناخت ياگر توانمندساز بيانيبه  ،است 85/0

 85/0به اندازه    يرفتار شهروند ابد،ي شيواحد افزا كياندازه 

 كي يروانشناخت يتوانمندساز .خواهد يافت شيواحد افزا

 يرفتار شهروند جيو ترو قياست كه به تشو يدرون زهيانگ

 يتوانمندساز ديدگاهكه از است  يكاركنان  در  يسازمان

مشاركت موثر در سازمان   به ،يو تجربه شهروند يروانشناخت

ها با  سازمان رانيصورت كه مد نيبه ا ).22(پردازد يم

كاركنان  يازهاين ي، پاسخگوشغل ييو جابجا يزسا يغن

در كار،  يبه كاركنان احساس ارزشمند كار نيا و باشند

كه مشاغل  يهنگام .كند يدار بودن را القا م يو معن يهدفمند

كاركنان دچار ابهام نقش،  ودار نباشد  يو معن زيانگبرچالش 

 يشخص يباور خودكارآمد ،شوند يتضاد نقش و همپوشان

ر كاركنان را د ،رانيمد ،نيهمچن. ابدي يها كاهش مآن

ها  يريگ ميدر تصم و شركت دهند يسازمان يها يريگ ميتصم

 يروندهكنند تا كاركنان رفتار ش زيپره ضياز تعصب و تبع

 ديسع  قيهمسو با تحق جهينت نيا ).23(را بروز دهند يسازمان

رود كه  ، انتظار مي  در راستاي نتايج ).5(است و همكاران

توسط  ژانسكنان بخش اوركار يشخص يها دهياستفاده از ا

لازم در   آزادي عمل و داشتن اختيار ،ان، همچنينسرپرست

و كاركنان  شدهحيطه كاري منجر به بروز رفتارهاي فرانقشي 

هاي كاري دشوار و كمك به همكاران حتي  انجام مسئوليت  در

 ،همچنين. درخواست مشتاق باشند نداشتندر صورت 

يز با مسئوليت ديگران ن پذيرشكاري و  نوبتجابجايي 

شناختي كاركنان با توجه به  ارتقاي سطح توانمندسازي روان

تأثيري كه بر بروز رفتار شهروندي سازماني دارد، دور از 

و   رهبري اصيلاعتماد، وجه مشترك  عنصر .انتظار نيست

عوامل تواند يكي از  ميشناختي است كه  توانمندسازي روان

يه ساير عوامل رفتار شهروندي سازماني باشد كه در سا مولد

 .انگيزشي نمود بهتري پيدا خواهد كرد

با توجه به مدل ساختاري فرضيه سوم پژوهش،    نتايج در

ميزان آماره تي بين دو داري،  يتحقيق در حالت ضرايب معن

 يشغل اقيكاركنان و اشت يروانشناخت يتوانمندساز ريمتغ

   ين، بنابرااست 26/7  )-96/1 و96/1(كاركنان خارج از بازه

رابطه  زانيم ،نيهمچن. شود پذيرفته ميسوم فرضيه 

. است53/0  يشغل اقيكاركنان و اشت يوانشناختر يتوانمندساز

كاركنان به اندازه  يروانشناخت ياگر توانمندساز ،يبه عبارت

 شيواحد افزا 53/0  زين يشغل اقياشت ابد،ي شيواحد افزا كي

 دگرگونيان سبب كاركن يروانشناخت يتوانمند ساز .ابدي يم

در نوع نگرش و  رييتغ جاديا. شود يدر نگرش كاركنان م

، كاهش يشغل اقياشت شي، به افزايانسان يرويرفتار ن ي نحوه

 جهينت نيا ).21(شود يممنجر به سازمان  يتفاوت ياسترس و ب

،   در راستاي نتايج  ).5(استو همكاران  ديسع قيسو با تحق هم

كاركنان و  بدست آوردن آرايكرد كه توان اينگونه برآورد  مي

ترين  بخش اورژانس از مهم  هاي شخصي  استفاده از ايده

و حساس   عوامل در كاهش احساس بيهودگي در محيط كار

رديف با مسائل خانوادگي  بودن نسبت به مسائل كاري هم

و با توجه به حساس بودن مسئوليت كاركنان  آيد بشمار مي

صي كاركنان اين بخش ظرات تخصبخش اورژانس، توجه به ن

 .استهاي بروز اشتياق شغلي  ها و پيش زمينه يكي از ضرورت

گيري  با توجه به مشترك بودن دو مفهوم مشاركت در تصميم

استفاده  مديريت كيفيت جامع، قطعاٌ نيزتوانمندسازي و  بايداز 

لازم در حيطه    مهارت  كه  كاركنانياز رأي و نظرات 

 راهكار. بار آوردبه    تواند نتايج مثبتي د، ميندارشان  تخصصي

افزايش اشتياق شغلي در كاركنان بخش  برايكه  يديگر

   پيوند شود، پيشنهاد مي درماني_اورژانس مراكز آموزشي

بر تقويت  افزوناست كه  كرد كاركنان كارسازمان بر   پاداش

با اهميت بودن كار كاركنان در سازمان، شور و اشتياق  بعد 

در بخش اورژانس فراهم  را دوبرابرخدمتي  برايلازم 

گونه تضاد منافعي  دارند كه هيچ نويسندگان اعلام مي .آورد مي

  .ندارند
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Abstract 

Introduction: Organizational citizenship behavior is considered as a worker's attitude and passion as a driver for work 

in service organizations. One of the factors affecting the creation and promotion of transcendental behaviors, such as 

organizational citizenship behavior and job Engagement for service organizations, are ethical leadership styles in the 

organizations that pay attention to structure and staff in terms of their capability. 

Objective: The purpose of this study was to investigate the relationship between Authentic leadership, psychological 

empowerment and positive behaviors (organizational citizenship behavior and career aspirations) in the emergency 

department staff of Rasht city health centers. 

Materials and Methods: The present study is a descriptive - survey study. The statistical population of the research is 

the employees of the emergency department of Rasht educational centers, consisting of 408 people. They were selected 

by cluster random sampling of 198 people based on Cochran formula. Data gathering tool was the standard 

questionnaire of  Authentic Leadership of Valumva (2008), Organizational Citizenship Behavior, Poodsakof (2000), 

Baker's Job Exercise (2009) and Psychological Empowerment of Conger and Kanungo (1998). Data were collected 

using Structural Equation Analysis (SEM) and  analyzed by LISREL 8.50 software. 

Results: The results showed that there is a positive and significant relationship between Authentic leadership, 

psychological empowerment, organizational citizenship behavior and job Engagement. A correlation was also found  

between Authentic leadership and psychological empowerment (0.41), psychological empowerment and organizational 

citizenship behavior (0.85), psychological empowerment and job Engagement(0.53). 

Conclusion: Given the  relationship between authentic leadership, psychological empowerment, organizational 

citizenship behavior and job Engagement, and considering the positive role of reversible behaviors in the emergency 

department of Rasht city health centers, it seems advisable to promote the Authentic leadership perspectives that are 

subcategories of Ethical leadership and are  of great importance. 
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