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  :مقدمه

ها امروز هـم از بيـرون و هـم از درون در             سازمان

ي كـه از    ي فـشارها  .فـشارهاي سـختي قـرار دارنـد        معرض

افـزايش رقابـت جهـاني،       :شـامل  شـود،   بيرون تحميل مي  

هاي ناگهاني، نياز به كيفيت و خدمات پس از           دگرگوني

 كه نياز به واكـنش مي باشد فروش و وجود منابع محدود    

  يـــفشارهاي درون. كنند ايجاد ميرا ها  ع در سازمانـسري

  

 و يـــا قربـــاني در كاركنـــان تحقيـــربيـــشتر از احـــساس 

س و بـدبيني ناشـي      اها واقع گشتن و يا ايجاد ي ـ        نديشيبدا

ــي ــرخوردگي  م ــشه در س ــردد و ري ــه از   گ ــايي دارد ك ه

  . شود  ر مقررات سازماني ايجاد مي    ـــل و تغيي  يتحميل مسا 

الي است كه انتظارات كاركنان از مـسئولين و      ــاين در ح  

 معنيي، خلوص، تكامل و ـر به يكرنگــها بيشت انـــسازم

  :چكيده
بـه ميـزان     ي هـر سـازمان،    يتحـول و پويـا    . گرانبهاترين سرمايه يك سازمان هستند     ،كاركنان :زمينه و هدف  

بندي راهكارهاي مؤثر   شناسايي و اولويت با هدفپژوهشاين  .توانمندي نيروي انساني آن سازمان بستگي دارد  
  .انجام شدتي دانشگاه علوم پزشكي شهركرد در توانمندسازي كارشناسان حوزه معاونت بهداش

 مركـز   ستادهاي ، كليه كارشناسان شاغل در    1384در سال    ،تحليلي -در يك مطالعه توصيفي      :روش بررسي 
تحـت مطالعـه قـرار      )  نفر 210حدود  (بهداشت استان و شبكه هاي بهداشت و درمان شهرستانهاي تابعه استان            

مبناي  نامه پيمايش نياز سنجي بر      پرسش. نامه محقق ساخته بود     پژوهش پرسش ابزار اندازه گيري در اين      . گرفتند
پس از جمع آوري اطلاعات و تاييد مناسب بودن تحليل عاملي . ال بود ؤ س 60مقياس ليكرت تهيه شد كه شامل       

 ـ 60 تحليل عاملي انجام و از ميان ،)KMO(هاي بارتلت و كفايت نمونه       توسط آزمون  اب  متغير پنج عامـل انتخ
  .به منظور تفسير عوامل از روش چرخاندن واريماكس استفاده گرديد. گرديد

مديريت مؤثر منـابع  ، %25/42 )راهكار اول (آزادي عملراهكارهاي پنج گانه توانمندسازي به ترتيب   :يافته ها 
و % 71/3 )راهكـار چهـارم   (خود مديريتي   ،  %07/5) راهكار سوم (عامل انگيزش   ،  %99/5 )راهكار دوم (انساني  

بررسـي و   نتـايج    .از كل واريانس را به خود اختصاص دادنـد        % 84/2 )راهكار پنجم  ( يادگيري سازماني  ءارتقا
 يـادگيري   ءارتقـا پنجم توانمندسـازي     ال فرعي نشان داد كه بين نظرات كارشناسان در مورد راهكار          ؤآزمون س 
مديريت مـؤثر منـابع      ين بين راهكار دوم    همچن و ،)>r، 05/0P=18/0(و با سن    ) >01/0P( و محل كار     سازماني
  .وجود داشتداري  ارتباط معني) >r، 01/0P=19/0(و سن انساني 

ارتقا يادگيري سـازماني    ، خود مديريتي و    انگيزش مديريت موثر منابع انساني، ارتقا     آزادي عمل،  :نتيجه گيري 
 ـثر در توانمند سازي كارشناس    ؤراهكارهاي م    هـستند كـه از نظـر كاركنـان     شگاه ان حوزه معاونت بهداشتي دان

  .از بقيه موارد تاثير بيشتري دارد در بالندگي سازماني، يادگيري سازماني مسن تر و با تجربه تر، ارتقا
  

  .كارشناسان بهداشتيراهكارهاي مؤثر، سازي،  توانمند: ي كليديواژه ها
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  .)1( گردد  ميزبخشيدن به كار با

 مـديريت جهـان    شيرين گذشته تلخ و هاي تجربه

آغاز شـده بـه جـايي رسـيده            كه با اصول مديريت علمي    

، انـسان را در شـمار گرانبهـاترين         اخيـر هـاي     كه در سـال   

 و بـراي وي ارزشـي       دهـد   دارايي يك سـازمان قـرار مـي       

ل ي ـضـروري بـراي اداره سـازمان قا   عناصـر     فراتر از همـه   

به دنبال چنـين ديـدگاهي بـار ديگـر انـسان در             . گردد  مي

 ييپويــا   توانمنــدي و بنــاي كــانون توجــه همگــان و م   

 مديريت امـور كاركنـان و       بعددو   .قرار گرفت  ،سازماني

شـود    منابع انساني كه به تازگي بـه آن توجـه فـراوان مـي             

 هـاي  بـستن برنامـه    تعيين، طراحي و به كار-1 :عبارتنداز

ــي   ــي و پرورش ــردن (آموزش ــده ك ــراي  ) بالن ــان ب كاركن

ــايي، بــالابردن   بهبــود -2 .عملكــرد و رشــد آنــان   توان

 كيفيـت زنـدگي    بخشيـدن به محيط كار، بويژه در زمينـه      

 .)2 ( هـاي بهبـود بهـره وري    كاري و به كار بستن برنامـه 

توانمندسازي زير دستان يك اصل اساسي مؤثر مديريتي        

هـاي لازم در   عنـي ايجـاد ظرفيـت   و بـه م   سازماني است   و  

كاركنــان بــراي قــادر ســاختن آنــان بــه ارزش افــزوده در 

  .)3 ( نقشي كه به عهده دارند، مي باشدسازمان و ايفاي

دهد با گذشـت زمـان        ها نشان مي    امروزه واقعيت 

ضرورت پرداختن به نيازهاي جديدتر در عرصه مختلـف     

روز بـه روز     ران و مجريان،  حرفه اي، تخصصي براي مدي    

 انـد  هاي موفق به اين مهم دست يافتـه   شود، سازمان   بيشتر مي 

كيـد بـر اهـداف كلـي، بـر ظرفيـت سـازي و            او به جاي ت   

هاي حرفه اي و تخصصي منـابع انـساني      ارتقاي توانمندي 

  ).4 (كيد دارنداسطوح تدر همه 

توانمنــد ســازي مجموعــه اي از فنــون انگيزشــي 

 افــزايش ســطوح مــشاركت و خــود اســت كــه از طريــق

تصميم گيري براي بهبود عملكرد كاركنان طراحي شده        

ثير اخلاقيـت افـراد ت ـ     است، توانمند سازي، بر پـشتكار و      

شـود كـه كاركنـان        توانمند سازي باعـث مـي      گذارد،  مي

مسئوليت اقدامات خود را به عهده بگيرنـد و پاسـخگوي         

مندسـازي را  ثر در توانؤعوامل م ـ  ).5(عملكردشان باشند   

، تــيم توانمنــد، تكنولــوژي ســرعت در بــازار عامــل 4در 

  .)6(مي دانند  تكنولوژي جديد  وپيچيده

 هــا بــا توجــه بــه فلــسفه ذاتــي آنهــا در   دانــشگاه

ــدار،  ــوم و توســعه پاي ــيش از هــر ســازمان   گــسترش عل ب

با . ديگري نياز به اساتيد و كاركناني آگاه و توانمند دارد         

هـاي علـوم پزشـكي در        اهدانـشگ عنايت به وظيفه خطيـر      

روند تغيير    سلامت جامعه و از طرف ديگر،      حفظ و ارتقا  

 بـه روز  سريع در نيازهاي بهداشتي و درماني مردم، طبيعتاً  

بـه   ،ه كننـدگان خـدمات سـلامتي       هاي اراي  يبودن تواناي 

منظــور پاســخدهي مناســب بــه نيازهــاي مــشتريان، يــك  

  .گردد محسوب مي اولويت حياتي،

 حـوزه معاونـت بهداشـتي       گـستردگي ه به   توجبا  

برداشـتن بيـشترين     در و دانشگاه علوم پزشـكي شـهركرد     

در  هـاي چـشمگير    سابقه فعاليت تعداد پرسنل دانشگاه و     

، ايـن  زمينه بهبود وضعيت بهداشتي مـردم تحـت پوشـش      

تحقيق براي اولـين بـار در ايـن حـوزه، بـه منظـور تعيـين                 

حـوزه معاونـت    راهكارهاي توانمنـد سـازي كارشناسـان        

بهداشتي دانشگاه و همچنـين اولويـت بنـدي آنهـا شـكل         

 و  الگـوي مناسـب جهـت ارتقـا        گرفت تا از اين رهگذر،    

بهروري در ايـن حـوزه و يـا سـاير حـوزه هـاي دانـشگاه                 

  .بدست آيد

  

  :بررسيروش 

ــي د ــيفي تحليلـ ــه توصـ ــامي،ر يـــك مطالعـ    تمـ

ــتي د   ــت بهداش ــوزه معاون ــان ح ــوم  كارشناس ــشگاه عل ان

 حــوزه هــاي اســتان چهارمحــال و بختيــاري درپزشــكي 

هــاي  شهرسـتان شـبكه هــاي بهداشـت ودرمــان   و ي سـتاد 

وارد مطالعــه جامعــه آمـاري  عنـوان  ه بــ)  نفـر 210( تابعـه، 

ــدند ــات در ا. ش ــع آوري اطلاع ــزار جم ــژوهش   ب ــن پ اي

از دو بخــش  پرســشنامه. بــودنامــه محقــق ســاخته  پرســش

ــده   ــشكيل شـ ــودتـ ــردي . بـ ــصات فـ ــش اول مشخـ  بخـ

هــل، مــدرك ا جنــسيت، ت گويان بــر حــسب ســن،پاســخ

بخـــش دوم   كـــار و تحـــصيلي، ماهيـــت كـــار و ســـابقه

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
l.s

ku
m

s.
ac

.ir
 a

t 1
1:

53
 +

04
30

 o
n 

S
at

ur
da

y 
S

ep
te

m
be

r 
2n

d 
20

17

http://journal.skums.ac.ir/article-1-12-en.html


 1387 تابستان/ 2، شماره 10 دوره/ مجله دانشگاه علوم پزشكي شهركرد

 74

ــه هــر عامــل   راهكارهــاي مــؤثر در و متغيرهــاي متعلــق ب

  .بودتوانمندي از ديدگاه كارشناسان 

هـاي    مؤلفـه  ،با مطالعه مقالات مختلف   پرسشنامه  

 ،) راهكارهـاي توانمندسـازي      گانه 8عوامل  ( ،نامه  پرسش

تـصميم  ،  اختيار و مسئوليت، خلاقيـت و نـوآوري       : شامل

گـويي، انگيـزش، سـازمان        ، پاسـخ  ، خـود كنترلـي    گيري

   ومـــديريت مـــؤثر منـــابع انـــساني تعيـــين   و يادگيرنـــده

نمـودن   چـه بهتـر    به منظور هر    و )8،7،5(تنظيم  سشنامه  پر

نظرات اسـاتيد متخـصص در علـوم        ز  ا،  نامه   پرسش اعتبار

 در. مي، استفاده گرديـد معارف اسلا مديريت، پزشكي و

ــا اســتفاده از مق  ــژوهش ب ــن پ ــاس ليكــرتاي نگــرش  ،ي

كارشناســان نــسبت بــه راهكارهــاي توانمندســازي در     

ي وسـيعي از متغيرهــا مـورد بررســي قـرار گرفتــه     گـستره 

 30ابتـدا   ،نامـه  منظـور ارزشـيابي پايـايي پرسـش    به . است

 بـا  پسس ـ ي آماري توزيع گرديده، نامه بين جامعه پرسش

ضريب پايايي بـراي هـر    خفاده از روش آلفاي كرونبا    است

  ).r ()9=99/0( نامه محاسبه گرديد عامل و كل پرسش

توسط فردي خـارج     پرسشنامه ها بدون نام بود و     

در  .گرديــدجمــع آوري  از سيــستم حــوزه بهداشــتي،  

 بـود كـه اطلاعـات افـراد محرمانـه           شدهپرسشنامه ها قيد    

تي در روابـط اداري     باقي خواهد مانـد و هيچگونـه دخـال        

  .آنها با مسئولين خودشان داده نخواهد شد

ــراي تحليــل ســ  تحليــل  هــايآزمــوناز الات ؤب

عامل، تحليل واريانس چند متغيري و ضريب همبـستگي         

به منظور فراهم كـردن امكـان       . شدپيرسون مورد استفاده    

تحليل عامل كليـه مبـاني مـرتبط بـا موضـوع پـژوهش بـا           

 بدسـت آمـده حاصـل از توزيـع          حفظ بيشترين داده هاي   

 مؤلفـه   8ال پرسشنامه بين جامعه آمـاري در قالـب          ؤ س 60

استفاده از روش تحليل عامـل موجـب      . )5( تنظيم گرديد 

ــه  ــوان مجموع ــا بت ــد ت ــازي   گردي ــاي توانمندس  راهكاره

تـري از راهكارهـاي      كارشناسان را به مجموعـه كوچـك      

 عامـل ام  هايي به ن ـ     يا گروه بندي   ها  اساسي در دسته بندي   

هــاي   مؤلفــهاده از روش مزبــور، تقليــل داده، بــا اســتف  

و اهميــت پــس از   توانمندســازي بــه ترتيــب اولويــت    

 ها، در ابعـاد پـنج گانـه مـشخص گرديـد             چرخاندن عامل 

عامـل   هاي هر   توجه به عوامل، متغيرها و ويژگي       با .)10(

. نــدگــذاري گرديد يــا مؤلفــه، آنهــا را بــه شــرح زيــر نــام

ــار ــلآ(اول  راهك ــا ) زادي عم ــار دوم  ت م22ب ــر، راهك غي

 متغيـر، راهكـار سـوم       11بـا   ) مديريت مؤثر منابع انساني   (

ــزش( ــا) عامــل انگي ــر، راهكــار چهــارم 14 ب خــود (  متغي

ارتقـاي يـادگيري   (متغير و راهكـار پـنجم    7با ) مديريتي

ــازماني ــا ) س ــر5ب ــس از.  متغي ــاكس   پ ــدن واريم چرخان

 جهـت  .م گرديـد عوامل، ماتريس عوامل چرخانده ترسـي  

ها در ابتداي تحليل عامل لازم اسـت آزمـون            تحليل داده 

KMO )Kaiser meyel olkim (  در رابطـه  .انجـام گيـرد 

 براي انجام تحليـل عـاملي،       ماده تدوين شده   60قابليت   با

بسيار  انجام شده كه ضريب به دست آمده         KMOآزمون  

، همچنـــين آزمـــون )KMO=93/0( رضــايت بخـــش بـــود 

  .)10( معني دار بود% 1سطح خطاي  لت دركرويت بارت

تحليـل عـاملي جهـت بـرآورد         در سومين گام از   

هــاي قابــل اســتخراج از مقيــاس شناســايي   تعــداد عامــل

راهكارهـــاي توانمندســـازي از ديـــدگاه كارشناســـان از 

 در ابتـدا  .)10 (استفاده شد ) Screeplot(نمودار شن ريزه    

 )Eigen value([ آزمون اسكري كـه مقـدار ارزش ويـژه   

مجموع مجذورات ضرايب عاملي ماده هاي موجـود در    (

 عامل قابل   5دهد مشخص شد كه        را نشان مي   ])هر عامل 

هـاي     علاوه بر ايـن مـاتريس باقيمانـده        .باشد  استخراج مي 

 عامـل در نظـر گرفتـه قـادر بـه       5همبستگي نشان داد كـه      

 عامـل   5تبيين ماتريس همبستگي متغيرهـا بـوده كـه ايـن            

درصــد از واريــانس مــشاهدات را تبيــين  86/59قادرنــد 

 در نظر گـرفتن يـك عامـل بيـشتر تنهـا موجـب               .نمايند

باشــد كــه   مــي54/62افــزايش مقــدار مــذكور بــه عــدد 

منــظـــور از    .پوشـي اسـت     تفاوت مـذكور قابـل چـشم      

ــامل    ــاي عـ ــذورات بارهـ ــوع مجـ ــژه مجمـ ي ارزش ويـ

ــر روي هــر عامــل اســت   در تحليــل ). 10(قرارگرفتــه ب

 4/0بيشتر از ) Factor loading (ل از بارهاي عاملعوام

 بـه   4/0به عبارت ديگر ضريب همبـستگي       . استفاده شد 

  همبستگي قابل قبول بين هر ماده وعنوان حداقل درجه 
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  .شده، تعيين گرديد عوامل استخراج
  

  :يافته ها

 موجود در سيـستم   نفر كارشناس  210از مجموع   

تكميل   پرسشنامه را   نفركارشناس 188،  بهداشتي دانشگاه 

آنـان مـرد    ) %4/65(  نفـر  123نموده و عودت دادنـد كـه        

   سـال و  23-53سن كارشناسان مورد بررسـي بـين        . بودند

) %3/71( نفــر 134. دســال بــو 35/35±10/6 ميــانگين آن

داراي مــدرك %) 3/5( نفــر 10 ،داراي مــدرك ليــسانس

 وداراي مـدرك دكتـرا      ) %8/12( نفـر    24 ،فوق ليـسانس  

 نفـر   31. داراي مدرك كـارداني بودنـد     ) %6/10(ر   نف 20

ــه   )5/16%( ــرد و بقي ــان مج ــل ) %5/83( از كارشناس متاه

) %4/32(  نفـر  61 نفر كارشناسـان،     188از مجموع   . بودند

غير مديريتي  ) %6/67( ماهيت كاري آنان مديريتي و بقيه     

ــشترين درصــد كارشناســان   از نظــر ســابقه كــار، . بــود بي

 كمتــرين درصــد كارشناســان،  و ســال 15-11، )6/34%(

از نظـر فراوانـي     .  سال سابقه كار داشـتند     25-21 ،)7/3%(

 درصد كارشناسان بيشتر از ده سال سـابقه         5/57،  عيتجم

 نفــر 79، از نظــر محــل خــدمت. دشــتناشــتغال بــه كــار دا

در مركـــز اســـتان و مركـــز بهداشـــت شهرســـتان ) 42%(

هـاي     نفـر در شهرسـتان     13شهركرد و كمترين آنان يعني      

ــه در ســاير شــبكه هــا  ) %9/6(فارســان وكوهرنــگ  و بقي

  . مشغول خدمت بودند

الگوي پيشنهادي يك الگوي تعـاملي بـه منظـور          

مبنـاي نتـايج پـژوهش     بر. است توانمندسازي كارشناسان   

ــر   ــان بـ ــازي كارشناسـ ــاي توانمندسـ ــاس  راهكارهـ   اسـ

اولويت بنـدي و اهميـت مـشخص گرديدكـه بـه ترتيـب              

 با بيشترين بار عاملي     ،آزادي عمل -1 :ازاولويت عبارتند   

ــازي   ) 25/42%( ــت اول در توانمندسـ ــوان اولويـ ــه عنـ بـ

اين راهكـار بـه ترتيـب بـار         . كارشناسان مؤثر خواهد بود   

ــه  ــاملي از مؤلف ــوآوري   ع ــت و ن ــاي خلاقي ــار و ،ه  اختي

  .تشكيل شده استگويي  پاسخو گيري  تصميم، مسئوليت

مــل اول در عا حــاكي از آن اســت كــهيافتــه هــا 

 تقادهـاي سـازنده بـراي بـروز خلاقيـت     متغير استقبال از ان  

و متغيـر عـدم اعمـال نظـر و     ) 77/0(بـالاترين بـار عـاملي    

هــا  ســليقه هــاي شخــصي بــه جــاي اجــراي دســتورالعمل 

   .باشد دارا ميرا ) 46/0(كمترين بار عاملي 

  درصـد 99/5عـاملي   بار  با  ،  مديريت مؤثر منابع انساني   -2

 ــ ــوان دومـ ــازي  بـــه عنـ ــؤثر در توانمندسـ ين اولويـــت مـ

ايـن راهكـار بـه ترتيـب         .كارشناسان در نظـــر گرفته شد    

 سـازمان   و مديريت منـابع انـساني     هاي  بار عاملي از مؤلفه   

تنظـيم  در عامل دوم متغير     . تشكيل شده است  گيرنده   ياد

ه شده  ياي متناسب با كار ارا      تمزد بگونه سيستم حقوق دس  

رايط و مهـارت مـورد نيـاز        و بـا ش ـ    با درجـه سـختي كـار      

ــالاترين بــار عــاملي    ــر) 85/0(ب تعيــين نيازهــاي   و متغي

را ) 58/0(كاركنان كمترين بـار عـاملي         آموزشي عمومي 

  . بوددارا 

 بـه عنـوان      درصـد  07/5بـا بـار عـاملي        ،عامل انگيزش -3

انمندسـازي كارشناسـان تعيـين      اولويت سـوم مـؤثر در تو      

 رلي و پاسخ گـويي     انگيزش، خود كنت   هاي  مؤلفه. گرديد

ــاملي       ــار ع ــب ب ــه ترتي ــوم ب ــار س ــده راهك ــشكيل دهن ت

رعايـت ادب در برخـورد      ، متغيـر    در عامل سوم  .باشند مي

و متغيـر پـذيرش   ) 73/0( بالاترين بـار عـاملي       ديگران اــب

  مسئوليت در قبال خطاي زيردسـتان كمتـرين بـار عـاملي            

  . بودرا دارا ) 47/0(

  بـه عنـوان     درصـد    71/3 بـا بـار عـاملي        ،خود مديريتي -4

مؤلفـه هـاي   . چهارمين اولويت در نظر گرفته شـده اسـت     

ــده آن  ــشكيل دهن ــسئوليت و خــودكنترلي  ت ــار و م . اختي

در عامل چهـارم متغيـر خـود كنترلـي بـه جـاي               .باشد  مي

نظارت قـوانين و مقـررات بـراي كنتـرل رفتـار كاركنـان              

و متغيـر مـسئوليت پـذيري در        ) 71/0(بالاترين بار عاملي    

را ) 47/0( ليـــعامرين بار   ـــ كمت ابل وظايف محوله  ــمق

  . دبودارا 

بـه   درصـد    84/2عاملي    با بار  ،ارتقا يادگيري سازماني  -5

 ســازمان يــاد .نــوان پنجمــين اولويــت انتخــاب گرديــد ع

هاي تشكيل دهنده راهكار      مؤلفهگيرنده و تصميم گيري     

 در عامــل پــنجم. باشـند  مــي پـنجم بــه ترتيــب بـار عــاملي   

متغير تغيير نگـرش مـديران      را  ) 65/0(ي  لمابالاترين بار ع  
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ــق اراحــوزه معاونــت ــ بهداشــتي ازطري  و هــا ه آمــوزشي

متغير اتخاذ تصميمات فارغ    را  ) 46/0(كمترين بار عاملي    

لازم . بود دارا   هاي مكتوب   ها و خط مشي     نين، رويه از قوا 

به ذكر است بار عـاملي متغيرهـاي دوم، سـوم، چهـارم و              

 ،57/0 ،58/0 بــه هــم نزديــك و بــه ترتيــب تقريبــاًپــنجم 

  .د بو54/0و  57/0

  جــ ـپنبدين ترتيب تحليل عوامـل نـشان داد كـه           

  

 متغيـر را در بـر       60كـه   ثرنـد   ؤعامل در توانمنند سـازي م     

 86/59 در مجمـوع     پـنج عامـل اسـتخراج شـده        .گيرد  مي

ــانس توانمندســازي را   ــه خــود اختــصاص  درصــد واري   ب

، عامل اول بيـشترين سـهم را در تبيـين           در واقع . مي دهند 

عهـده   بـر ) واريـانس % 25/42به ميـزان    (شناسايي مذكور   

% 84/2 بــه ميــزان(را دارد و عامــل پــنجم كمتــرين ســهم 

   .)1جدول شماره  (در بر دارد) واريانس

  

  هاي اصلي  ل مؤلفهبا استفاده از تحليسان واريانس تبيين شده عوامل مؤثر در توانمند سازي كارشنا :1 شماره جدول
  ها از چرخش عاملو پس قبل                    

  

  ها واريانس تبيين شده پس از چرخش عامل  واريانس تبيين شده  عامل ها

  87/17  25/42  )آزادي عمل(عامل اول 

  79/14  99/5  )مديريت مؤثر منابع انساني(عامل دوم 

  73/12  07/5  )عامل انگيزش(عامل سوم 

  64/7  71/3  )خود مديريتي(رم عامل چها

  83/6  84/2  )ارتقاي يادگيري سازماني(عامل پنجم 

  .داده ها بر اساس درصد مي باشد -

  

  

مديريت (راهكار دوم  كارشناسان وسن متغير بين 

و راهكار پنجم ) >r، 01/0P=19/0() مؤثر منابع انساني

ارتباط  )>r، 05/0P=18/0() ارتقاي يادگيري سازماني(

به عبارت ديگر راهكار دوم . وجود داشتي معني دار

 ارتقاي( پنجم و راهكار) مديريت مؤثر منابع انساني(

هاي سني متفاوت  از نظر گروه) يادگيري سازماني

 مديريت مؤثر ،يعني با افزايش سن. ارزيابي شده است

منابع انساني و ارتقاي يادگيري سازماني ارزشمندتر تلقي 

اساس  هاي توانمندسازي براما ساير راهكار. شده است

گي پيرسون ارتباطي با سن آزمون ضريب همبست

  .ندنداشت

مشاهده شد  ،از آزمون آناليز واريانسبا استفاده 

  با محل) ارتقاي يادگيري سازماني(كه بين راهكار پنجم 

  

  ايگونه هــب ) >01/0P (ود داردــكار ارتباط معني داري وج

داشت شهرستان  كارشناسان مستقر در مركز بهكه

شهركرد ارتقاي يادگيري سازماني را ارزشمندتر از 

 ميانگين بين. اند كارشناسان ديگر شهرستانها تلقي كرده

، با ساير عوامل دموگرافيك هيچ گونه نمره راهكارها

  .داري وجود نداشت ارتباط معني

  
  :بحث

  بـين كاركنـان     اين تحقيق كه براي اولـين بـار در        

زشـكي كـشور و در بـين كاركنـان     هـاي علـوم پ  ه  دانشگا

عوامل مؤثر در ي اداري اين استان انجام شده،    هاه  دستگا

توانمندســـازي كارشناســـان حـــوزه معاونـــت بهداشـــتي 

. كرده اسـت  استخراج  را  دانشگاه علوم پزشكي شهركرد     

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
l.s

ku
m

s.
ac

.ir
 a

t 1
1:

53
 +

04
30

 o
n 

S
at

ur
da

y 
S

ep
te

m
be

r 
2n

d 
20

17

http://journal.skums.ac.ir/article-1-12-en.html


 ندكتر امير قلي جعفري و همكارا    راهكارهاي مؤثر در توانمند سازي

 77

خــصوص موضــوع  ايــران، در تحقيقــات انجــام شــده در

ي متفـاوت بـا    حاضر اگر چه مربوط به محدوده جغرافيـاي       

روش تحليـل آمـاري      يـا بـا    پژوهش حاضر بوده اسـت و     

ثير مثبـت   اديگري انجـام شـده اسـت، امـا مجموعـاً بـه ت ـ             

 كــه تفــاوت عــواملي در توانمندســازي دســت يافتــه انــد

، امـا   زيادي از نظر نوع عوامل با نتايج اين تحقيق ندارنـد          

ــد ســازي، از نظــر اولويــت بنــدي   از نظــر  عوامــل توانمن

 متفـاوت ارزيـابي شـده       ،دستگاه هـاي مختلـف    كاركنان  

  . است

تــرين   بــه عنــوان مهــمراهكــار اول آزادي عمــل

ــازي    ــنج گانـــه در توانمندسـ ــين عوامـــل پـ عامـــل در بـ

اين عامل همسو بـا نظـرات       . كارشناسان استخراج گرديد  

Scot   و Syndia )1 (        كه تغيير نگرش مديريت را يكـي از

يي كه  ن با معيارها  انند و همچني  د   مي  مراحل توانمندسازي 

Blanchard ــراي توانمندســازي بيــان ) 11( و همكــاران ب

ــ ــسو نم ــد هم ــي  وده ان ــد، م ــي باش ــد  ول ــين كلي ــان دوم  آن

 .داننـد    مي  كار استقلال در  توانمندسازي را خود مختاري و    

 دادن اختيار و آزادي عمل به كاركنان از ، Speerطبق نظر

  .)12( باشند توانمندسازي مي ترين عوامل در مهم

حـاكي اسـت     ، و همكـاران   Salimiنتايج تحقيق   

كه بين آزادي عمل دبيران و تعهـد شـغلي دبيـران رابطـه              

وجود دارد همچنين دادن آزادي عمـل در يـك مؤسـسه         

  .)13(با افزايش تعهد شغلي كاركنان همراه خواهد بود 

Jay   و Allen          در پژوهشي به ايـن نتـايج رسـيدند

آزادي (ي را خود مختاري     ندسازكه بالاترين سطح توانم   

گيـري    زي را تـصميم   كمتـرين سـطح توانمندسـا      و) عمل

  .)14(شامل مي گردد 

كلكرولــــودمن ابعــــاد بــــه نقــــل از گمينيــــان 

كـه دادن     مورد بيان كرده اسـت،     13توانمندسازي را در    

بــه عنــوان اولــين و مهمتــرين راهكارهــا در آزادي عمــل 

آزادي ادن  د .ندسازي كارشناسان شناخته شده است    توانم

اـزي    عمل به كاركنان به عنوان يكي از شاخص      اـي توانمندس ه

  .)15( باشد مي  نتايج پژوهش انجام شده همسو با

  نــه ايبـ ري،ـــق ديگــدر تحقيسليمي و همكاران 

 ان در يـك   ـل معلم ـ ــ ـيش آزادي عم  رسيدند كه افـزا    هـنتيج

آموزشي رضايت شـغلي و تعهـد شـغلي آنـان را       هـمؤسس

  .)13 (خواهد دادافزايش 

 ،س نتايج بدست آمده از پـژوهش حاضـر        بر اسا 

هاي همبسته با عامل اول       ميانگين محاسبه شده براي متغير    

زيـاد بـه عامـل        است كه نـشان دهنـده توجـه نـسبتاً          84/4

ــؤثر در    ــار مـ ــوان بيـــشترين راهكـ ــه عنـ آزادي عمـــل بـ

هـاي    ميـانگين پاسـخ     . باشـد   مـي   توانمندسازي كارشناسان 

هـاي مربـوط بـه هـر يـك از عوامـل                بـه سـؤال    ه شده يارا

نامـــه يعنـــي  ي عامـــل اول در پرســـش تـــشكيل دهنـــده

 خلاقيـت و نـوآوري و     اختيـار و مـسئوليت،       ،ييپاسخگو

 بـوده   80/4 و   83/4،  85/4،  91/4تصميم گيري به ترتيب     

ي زيـاد طيـف       دهد تمام عوامل در محـدوده       مي  كه نشان 

اهميت بـالاي هـر   ليكرتي قرار دارند كه موضوع نشان از   

كدام از عوامل در توانمندسـازي كارشناسـان دارنـد كـه           

ميــانگين را دارا    بــالاترين91/4ميــانگين   گــويي بــا پاســخ

 اسـت كـه اگـر اختيـار بـه           آن حـاكي از      اين نتيجه  .است

تنهايي به زير دستان داده شود ممكـن اسـت مـورد سـوء              

 گـو   استفاده قرار گيرد و آنان نسبت به كـار خـود پاسـخ            

در عـين   نباشد از اين رو، زير دستان بايد داراي اختيـار و            

  . گو باشند برابر اين مسئوليت پاسخدر حال 

يكـــي ديگـــر از راهكارهـــاي توانمندســــازي    

ــوم      ــشگاه عل ــتي دان ــت بهداش ــوزه معاون ــان ح كارشناس

اين . باشد  مي پزشكي شهركرد مديريت مؤثر منابع انساني

 بسته با آن يعني سازمان ياد  هاي هم   عامل با توجه به مؤلفه    

 Syndia و   Scot مديريت منابع انساني با نظرات     گيرنده و 

  كه تغيير در سـاختار سـازماني را مـؤثر در توانمندسـازي            

  .)1( باشد  مي ند، همسوندا مي

ه شده به متغيرهاي مربوط     يهاي ارا   ميانگين پاسخ 

دوم در   هاي تـشكيل دهنـده راهكـار        كدام از مؤلفه   به هر 

مـوثر  گيرنـده و مـديريت       نامه يعنـي سـازمان يـاد        سشپر

 نتـايج حاصـل   .بـود   98/4 و 99/4ني بـه ترتيـب   منابع انسا 

 حاكي از اين است كـه مباحـث مربـوط بـه سـازمان يـاد               

منابع انـساني بيـشتر مـورد توجـه         موثر  گيرنده و مديريت    
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است و در طيـف ليكـرت بـه سـمت گزينـه زيـاد تمايـل                 

ــد   . دارد ــرد م ــه ك ــد توج ــيريت باي ــساني  ثر ؤم ــابع ان من

دهـد    مي  ه آن نشان    گونه كه متغيرهاي تشكيل دهند      همان

، دانــش، رفــاه اجتمــاعي، حكايــت از تخــصص، مهــارت

تساوي حقوق، اطلاع از كليات و جزييات امور كاركنان        

  . حفظ سلامت كاركنان دارد و

ــوم در    ــوان راهكارسـ ــه عنـ ــزش بـ ــه انگيـ مؤلفـ

) Syndia )1 و   Scot توانمندسازي كارشناسان بـا نظـرات     

هــاي ســنتي را عامــل رضــايت كاركنــان   كــه انگيزاننــده

هـاي    ايـشان معتقدنـد بـا شـيوه        .باشـد   مي  دانند همسو     نمي

تواننــد كاركنــان را راضــي كننــد و  ســنتي انگيــزش نمــي

هـايي   هاي اساسي سـازمان توانمنـد، انگيزاننـده      انگيزاننده

د، كن ـ   مـي   است كه انسان از طريق آن احساس شخصيت       

ــاي       ــاء نيازه ــراي ارض ــتن ب ــاف داش ــرام، انعط ــل احت مث

 در .كاركنان و بالاخره آموزش و بهـسازي منـابع انـساني       

، طرز تلقي مدير ه رمز اساسي انگيزش عوامل انساني     نتيج

 ايجـاد   احتـرام بـه آنهـا در       در مورد طرز فكر كاركنـان و      

  .محيط مثبت است

وط ه شده به متغيرهاي مرب    يهاي ارا   ميانگين پاسخ   

عامل (يك از سه عامل تشكيل دهنده راهكار سوم          به هر 

 گويي و   نامه يعني خودكنترلي، پاسخ     در پرسش ) انگيزش

نتـايج بدسـت    .  اسـت  5،  93/4،  75/4انگيزش بـه ترتيـب      

دهد مباحث مربوط به بحث انگيزش بيشتر   مي  آمده نشان 

ليكــرت گــرايش بــسوي مــورد توجــه اســت و در طيــف 

كاركنـان    مديران به ايجاد انگيزه در     لذا. خيلي زياد دارد  

  .شان بايد تلاش نمايند جهت انجام وظايف

ــق نظـ ـ ــرمدرطب ــده   ، س ــل برانگيزانن ــام عوام  تم

 اساس توجه به انسان به عنـوان يـك         انگيزش كاركنان بر  

 كـه تمـام آرزوي      ،سرمايه پويا و ارزشـمند همـسو اسـت        

آنان مبني بر وجود مـديران شايـسته، منطبـق بـا برخـورد              

  .)8(باشد  مي ناسب همراه با ادب و احترام با آنها م

 كارــ ـن راه ــوان چهارمي ــديريتي به عن  ـــخود م 

پيشنهادي براي توانمندسازي كارشناسـان بـا مرحلـه اول          

  يعني) Syndia و Scot(دسازي ــهت توانمنـمدل تغيير ج

  .)1( باشد  مي نگرش همسو تغيير در

عنـــوان خـــودكنترلي بـــه ،  نـــاظميدر مطالعـــه

پنجمين عامل موثر در توانمند سازي كاركنان نام بـرده          

  .)16 (شده است

 ميـانگين    اين تحقيق حاكي از آن است كه      نتايج  

ه شده به متغيرهاي مربوط به عامل تـشكيل        يهاي ارا   پاسخ

  واختيـار : شـامل ) خـود مـديريتي  (دهنده راهكار چهـارم   

  56/4 و   22/5كنترلـي بـه ترتيـب برابـر           خـود   و مسئوليت

رهنـورد نيـز ابعـاد توانمنـد سـازي كاركنـان را       . باشـد   مي

رلـي  ، خود كنت  م گيري ، تصمي ، اختيار، خلاقيت  مسئوليت

  .)5(و جوابگويي اعلام نموده است 

ــل     ــد دوم مراح ــا بع ــازماني ب ــادگيري درون س ي

توانمندسـازي كـه دي اسـكات و تــي جـف بيـان نمــوده      

 حداكثر سه عده اي پايايي دانش را. باشد مي است همسو  

پنج سال برآورد كرده اند خوشبختانه در        سال و بعضي تا   

هاي بهداشتي درماني   جمله سازمان  ها از   بعضي از سازمان  

كـار دارنـد، بـيش از ايـن          و هـا سـر     كه با سـلامت انـسان     

اكنون در دنيـاي پزشـكي      . متوجه حساسيت كار شده اند    

 و پيراپزشـكي و   ي نيروهاي پزشـكي       ي دارند كه همه   سع

ــوزش   ــب آم ــتي در قال ــه اي،   خــدمات بهداش ــاي حرف ه

ميـانگين  . آموزش مستمر بدو ورود يا حين خدمت ببينند       

ه شده به متغيرهاي مربـوط بـه مؤلفـه ارتقـا           يهاي ارا   پاسخ

يادگيري سازماني كـه تـشكيل دهنـده راهكـار پـنچم در           

ــش ــامل    پرسـ ــت، شـ ــه اسـ ــده و  نامـ ــازمان يادگيرنـ   سـ

ر طيـف    د كـه باشـد     مي    79/3 و   76/4 برابر   تصميم گيري 

پس مـديران   . باشد   مي   زياد ليكرت گرايش به سوي نستباً    

هـاي   هاي سازمان  جز اولويت  بايد يادگيري در سازمان را    

  توانمندســـازي باعـــث افـــزايش  .توانمنـــد قـــرار دهنـــد

، هــا يــادگيري يعنــي كـسب مهــارت . شـود  مــي  يـادگيري 

ار در رفتـار  هايي كه به تغييراتي نسبتاً پايد   دانش و توانايي  

  .)1( گردد  مي افراد منجر

ــادگيري ســازماني در واقــع گــسترش مــستمر   ي

  . آينده خود مي باشدتوسعه ازمان براي ــظرفيت يك س

  ود راـــاي خــه اعضـــري همــادگيــه يــاني كــسازم
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ر خـود را متحـول      ـــد بـه طـور مـستم      ــ ـكن  مـي   لـــتسهي

  ).18،17(كند  مي 

ايجـاد آزادي عمـل بايـد       به طـور كلـي بـراي        

مديران در زمينه هاي رهبري، روابـط انـساني، روابـط       

ــاي لازم را    ــارت ه گروهــي، ارزشــيابي و نظــارت مه

ارتقاء يادگيري در سـازمان بـا تاكيـد بـر     . كسب كنند 

اصل آموزش مداوم و وسيع براي شكوفايي شخصيت      

كاركنـــان يكـــي از ويژگـــي هـــاي اصـــلي ســـازمان  

لـذا برگـزاري دوره هـاي       . اسـت يادگيرنده و توانمند    

به منظور  ) روش هاي پرورش خلاقيت   (ضمن خدمت   

بروز رشد و خلاقيت در مديران و انجـام پـژوهش در             

سـاير واحــدهاي دانــشگاه بــه منظــور طراحــي الگــوي  

  .مناسب توانمند سازي كارشناسان پيشنهاد مي گردد
  
  

  : نتيجه گيري

 امديريت موثر منـابع انـساني، ارتق ـ       آزادي عمل، 

ــديريتي و   ــود م ــزش، خ ــازماني    انگي ــادگيري س ــا ي ارتق

ثر در توانمنـد سـازي كارشناسـان حـوزه          ؤراهكارهاي م ـ 

  معاونت بهداشـتي دانـشگاه هـستند كـه از نظـر كاركنـان             

ــه تــر، ارتقــا يــادگيري ســازماني در    ــا تجرب مــسن تــر و ب

  .از بقيه موارد تاثير بيشتري دارد بالندگي سازماني،

  

  :و قدردانيتشكر 

بــر خــود لازم مــي داننــد از  يــسندگان ايــن مقالــه،نو

همكـاري صــميمانه كليــه مـديران و كارشناســان حــوزه هــاي   

ستادي مركز بهداشت استان و شبكه هـاي بهداشـت و درمـان          

تقدير و شهرستانهاي تابعه استان چهارمحال و بختياري، كمال        

  .سپاسگزاري را بعمل آورد
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