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Background & Purpose: Self-empowerment refers to the processes that employees themselves 

decide to go through, and according to the skills, knowledge, and abilities that a person acquires 

in the direction of self-empowerment, it results in the formation of a sense of competence, 

meaning, the right to choose, influence, etc. Accordingly, this article tries to present a model of 

self-empowerment of healthcare workers and the health sector. 

Methodology: This research was done using the qualitative method of the grounded theory and 

using the interview tool. The target population of the research was experts, professors and 

university informants in the field of management, as well as managers of the two studied 

hospitals of "Irfan Saadat Abad" and "Irfan Niayesh", among them 40 people using the method of 

"theoretical sampling" (20 hospital managers and 20 scientific and academic experts and experts) 

were chosen and the collection of information continued until saturation and theoretical 

adequacy. 

Findings: "Causal factors" (internal and external organizational factors), "contextual factors" 

(environment including organizational, social, and cultural factors) and "intervening factors" 

(organizational requirements) are effective in the emergence of self-empowerment in hospital 

centers. Thus, in the model that is presented for the purpose of self-empowerment of health 

workers, treatment and health field, "macro management strategies" should be used in order to 

change the management paradigm, including transformation in the structure, strengthening of 

organizational culture, etc. applied to witness "organizational and extra-organizational" 

consequences and achievements including personal growth and excellence (employees), 

transformation of administrative system, satisfaction of managers, employees, and visitors to 

hospital centers. 

Conclusion: Since self-empowerment is a person's belief about the ability and power necessary 

to perform duties if this belief is strengthened, and in the meantime, hospital centers are also 

using modern practices and efforts to support employees and rule justice and lawfulness in the 

organization, which lays the groundwork. The establishment of meritocracy and rule over the 

relationship can provide the necessary incentives for self-empowerment in employees. 
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  30/04/1402 :انتشار

 تبـع  بـه  و گيرنـد  مـي  آن طـي  بـه  تصـميم  خود كاركنان، كه كند مي اشاره فرايندهايي به خودتوانمندسازي :زمينه و هدف
 شايسـتگي،  احسـاس  گيـري  شـكل  بـه  كنـد،  مـي  كسب خودتوانمندسازي راستاي در فرد كه هايي توانايي و دانش ها، مهارت

 كاركنـان  خودتوانمندسـازي  مـدل  ارائـه  درصدد حاضر مقاله مبنا، اين بر. شود مي منجر... و اثرگذاري انتخاب، حق معناداري،
  .است سلامت حوزه و درمان و بهداشت
 پـژوهش  هدف جامعه. است شده اجرا مصاحبه ابزار از گيري بهره با و بنياد داده كيفي روش از استفاده با پژوهش اين :روش

 در واقـع  عرفـان، « هـاي  نـام  بـا  منتخب بيمارستان دو مديران زني و مديريت حوزه در دانشگاهي مطلعان و استادان خبرگان،
 مـديران  از نفـر  20( نظـري  گيـري  نمونـه  شـيوه  بـه  نفـر  40 هـا،  آن ميان از. بودند »نيايش در واقع عرفان« و »آباد سعادت

 و اشـباع  حلـه مر تـا  اطلاعـات  آوري جمـع  و شد انتخاب) دانشگاهي و علمي نظران صاحب و خبرگان از نفر 20 و بيمارستاني
  .كرد پيدا ادامه نظري كفايت

 اجتماعي و سازماني عوامل بر مشتمل محيطي( »اي زمينه عوامل« ،)سازماني برون و درون عوامل( »عليّ عوامل« :ها يافته
 از ارنـد؛ اثرگذ بيمارستاني مراكز در خودتوانمندسازي ظهور و بروز در ،)سازماني الزامات( »گر مداخله عوامل« نيز و) فرهنگي و

 راهبردهـاي « بايـد  شـود،  مـي  ارائـه  سلامت حوزه و درمان بهداشت، كاركنان خودتوانمندسازي منظور به كه مدلي در رو اين
 تـا  كرد اعمال را ...و سازماني فرهنگ تقويت ساختار، در دگرگوني جمله از مديريتي، پارادايم تغيير جهت در »مديريتي كلان
 نظـام  تحـول  ،)كاركنـان ( فردي تعالي و رشد بر است مشتمل كه بود »فراسازماني و سازماني« دستاوردهاي و پيامدها شاهد
  .بيمارستاني مراكز به كنندگان مراجعه و كاركنان مديران، رضايتمندي اداري،

 سـويي  از چنانچـه  اسـت،  وظيفه اداي براي لازم قدرت و توانايي درباره فرد باور خودتوانمندسازي كه آنجا از :گيري نتيجه
 و كاركنـان  از حمايـت  بـراي  تـلاش  نيـز،  و روزآمـدي  اعمـال  بـا  بيمارسـتاني  مراكـز  ديگر، سوي از و شود تقويت باور اين

 تـوان  مي است، رابطه بر ضابطه شدن حاكم و سالاري شايسته استقرار ساز زمينه كه سازمان در قانونمندي و عدالت شدن حاكم
  .كرد ايجاد كاركنان در را يخودتوانمندساز براي لازم هاي انگيزه

  بنياد ع انساني، بيمارستان، نظريه دادهخودتوانمندسازي، توانمندسازي، مناب :ها كليدواژه
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  مقدمه
در گذشـته فـرض بـر    . شود مي ترين منبع مولد آن سازمان محسوب كنان هر سازمان، با ارزشتوان گفت كه كار مي تئجر به

نه  رد،نه شباهتي به نيروي كار گذشته دا ،در حالي كه نيروي كار امروزي است؛اين بود كه قسمت اعظم نيروي كار، يكسان 
: نـد از ا دستخوش تغييرات شده است كه عبارت ،كند؛ چرا كه نيرو كار از شش جهت مي كند و نه مثل او عمل مثل او فكر مي

دانـش،  واسـطة   ؛ بر اين مبنا اين نيروي مولّد، امروزه به)17: 1378حاضر، (ها  سن، جنس، فرهنگ، دانش، توانمندي و ارزش
 منزلـة  هب ها آن فرد منحصربه نقش و انساني منابع تبع آن، اهميت و بهاست صاحب قدرت نهفته  ،خودانگيزة مهارت، تجربه و 

 جـايي  تا است يافته گذشته از والاتر مراتب به جايگاهي سازماني، فراگردهاي و ها نظام مجري و طراح استراتژيك، منبع يك
 صالحي، و ، باقريانصاري( شود مي ياد سازمان براي دارايي و منبع ترين مهم ةمثاب به انسان از ،پيشرفته سازماني تفكر در كه

1390.(  
و  سـت ها آني ها و برنامه ها و محور اصلي فعاليت ها سازماناصلي دغدغة ي امروز، كيفيت منابع انساني، در دنياي رقابت

ايزوگـو  (پويا، كارا و اثربخش از منابع انساني شكل گرفته است  ينظامساية كشور در  ةجانب همهتوسعة در اكثر جوامع، رشد و 
هايي مواجـه سـاخته    ضوع كيفيت منابع انساني، مديريت سازمان را با چالشدر دنياي كنوني، مو ،آن تبع بهو ) 2015، 1اوگبا و

عامل مهمي براي رشد، موفقيت و ماندگاري و موضوعي راهبردي، مؤثر و فراگير در دستور كار خـود قـرار    عنوان بهاست كه 
انسـاني، توجـه بـه    سـرماية   ةوسـع در اين راستا، يكي از عوامل مهم در دستيابي به ت. )2019، 2ايزاكسون، هيلر و لان(دهند 

 يهـا  توانمندي شكوفايي و ارتقاي پيشرفت، آن، رشد، تبع بهو ) 1399مقامي، (ي مهارتي و افزايش توانمندي است ها آموزش
 منظـور  بـه  مـؤثر  هـاي  روش از ، يكـي شـده اسـت   مطـرح  سـازمان  در »توانمندسـازي « عنوان به اخير ساليان از كه كاركنان
 قلمـداد  سازمان اهداف راستاي در ها آن گروهي و فردي يها توانمندي و ها ظرفيت از بهينه استفادة و نانكارك افزايي مهارت

   ).47: 1386 پور، يرضاي( شود مي
 ها از ي است كه افراد و سازماندركبه ه ستسنگ زيربناي موفقيت، ب. بخشيدن به افراد است توانمندسازي، فرايند قدرت

 تبع بهسطح مهارت و  يبه ارتقا ،بايد متقاعد شوند كه موفقيت در آينده ها سازمانافراد و  .دارند ها ديتوانمنو  ها مهارتارزش 
 هـا  آنگيري كـار  بـه ي جديد و ها مهارتو مسئوليت افزايش و گسترش ) 1397عامري، (است وابسته شان  يها توانمندي ،آن

و قدرت شخصي خود را به  ها دانش، ها مهارتتوانند  مي يرانمد. با مديران است ها سازمانهاي خاص كاري در  براي وضعيت
پل ارتبـاطي   ،و بين نيروي كار متغير و سازمان كنندعمال در سازمان خود ا ،گذاري روي تغييراتتأثيربراي  ،طريق مسئولانه

 هـاي  هزينـه انـد؛ زيـرا    ز اهميتحائ اند، هاقدام كرد »خودتوانمندسازي«به كه توانمندي كاركنان ميان، اين در ؛ امابرقرار كنند
  .دهند مي كاهش مراتب به توانمندسازي امر دررا  سازمان

 مرتبط ،درونياست  امري ،كرد قلمداد توانمندسازي مقولة هاي زيرمجموعه از يكي را آن توان مي كه خودتوانمندسازي
 و دانش هوشي، و ذهني هاي توانايي همچون ددار ابعاديكه  شناخت و ادراك فرايند بر متمركز و خوداثربخشي يها انگيزه با

 حق داري،امعن شايستگي، احساس گيري شكل ساز زمينه ،نهايت در و الگوگزيني پذيري، مسئوليت پذيري، ريسك مهارت،
 كه است افزايي مهارت از اي گونه ،خودتوانمندسازي واقع، به). 1394 بدري، و پور عباس( شود مي تعريف اثرگذاري انتخاب،

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Izogo & Ogba 
2. Isaksson, Hiller & Lane 
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 آن به تصميم خود كاركنان، كه كند اشاره مي فرايندهايي به فردي، يها ويژگي و رفتار بر تأكيد با و دارد شناختي روان ةبجن
 ايفاي نوعي واقع به كند، مي كسب خودتوانمندسازي راستاي در فرد كه هايي توانايي و دانش ،ها مهارت تبع به و گيرند مي

 شود مي منجر كار ايفاي هنگام ،فرد در استقلال حس ايجاد به كه است شغلي يها فعاليت انجام راستاي در فعال نقش
 دارندبرخور ييها مهارت از و دارند را خود يها نقش به دهي شكل توانايي خودتوانمند، كارمندان .)2019 ،1كروشناوني و مونيكا(

 ،2بام رسيك، مارگوليس، ماوريتز و گرين ،داست( دهند انجام ممكن وجه بهترين به را خود شغلي وظايف توانند مي كه
2018( .  

 نهادهـاي خـدماتي كشـور قلمـداد    زمـرة  كـه در   نيحال چنانچه منابع انساني در بستر نهادهايي چون مراكز بيمارسـتا 
بـه  هر چه بهتر و بيشتر خدمات درماني  ةشك توانمندي چنين منابعي، به ارائ ، مبناي مطالعه و بررسي قرار گيرد، بيشوند مي

بـا توجـه بـه آنكـه مراكـز      . را در پـي خواهـد داشـت    هـا  بيمارستانآحاد جامعه منجر شده و رضايت بيماران بستري شده در 
عمـوم مـردم از خـدمات ايـن     اسـتفادة  نقـش حسـاس و    دليـل  بـه شوند،  مي هاي مهم جامعه محسوب از ارگان ،بيمارستاني

سيار با اهميت است و اين مهم، با تحقق توانمندشدن منابع انساني موجود ، بها آنوري هرچه بيشتر  ، كارايي و بهرهها سازمان
  .خوبي جامع عمل پوشانده خواهد شد ، بهها سازماندر اين 

هاي بيمارستاني در شهر تهـران   مقاله كه خود مدير يكي از بخشنگارندة توانمندسازي، به گواه مقولة تأكيد بر با وجود 
خورد  به چشم نمي ،آنچنان كه شايسته است ،در مراكز بيمارستاني خصوص و بهدر كشور ما  ، هنوز»خودتوانمندسازي« ،است

 ـ  گذارند و اين خلأ در مراكـز بهداشـتي   وقعي بر اين مهم نمي ،و نه كاركنان و نه مديران اين مراكز، آنچنان كه بايد و شايد
از آحاد  مجموعة بزرگيرساني به  ر كشور كه نياز به خدماتبحراني ناشي از اپيدمي فراگير دوضعيت در ويژه  هدرماني كشور، ب

اي بـه   اين در حالي است كه لازم است كاركنان، اهتمـام ويـژه  . دهد مي وضوح خود را نشان ، بهكند مي جامعه به فوريت بروز
هـاي   ذاري در حـوزه گ ـ و در كنار آن، مديران نيز لازم اسـت بـه سـرمايه    داشته باشندكارآمدي خودمقوله خودتوانمندسازي و 

در سطوح مختلف مشـاغل سـازماني و    ،گيري نيروي انساني خودتوانمند، شايسته و كارآمدكار بهشناخت استعدادها، انتخاب و 
بـه مـدد    ،تـر  بحراني، با مديريت هر چه بهتـر و سـريع  هاي  وضعيتتا در  كننداقدام هدايت صحيح نيروي انساني  ،آن تبع به

د؛ چرا كه كارمندان خودتوانمند، اين قابليـت و امكـان را   ونتوانمند و خودتوانمند، مؤثر و كارآمد ظاهر شنيروها و كادر درماني 
بـازخورد  ارائـة  خودتوانمندسازي در  به اين دليل كهآورند كه رشد و توسعه را شاهد باشند؛  مي فراهم شانبراي خود و سازمان
  ).127: 2012، 3هانگ(دارد  نقش مهمي اي رفتارهاي فعالانهارتق ،طور كلي و به رفتار نوآورانه مشاركت خلاق،
عمل، خودتوانمندسازي كاركنان در مراكز بيمارستاني عرصة حاكي از آن است كه در  گان،هاي ميداني نگارند اما بررسي

 ـ بسـيار  حاضـر بـا درك اهميـت، ضـرورت و قـدرت      مطالعـة  بـر ايـن مبنـا،    . ده اسـت ش ـعمليـاتي ن  كشور  ةاثرگـذاري مقول
تـوان بـراي    بـا طـرح ايـن سـؤال كـه چـه مـدلي را مـي        كوشيده است كه خودتوانمندسازي در شرايط امروز زندگي بشري، 

مدلي از خودتوانمندسازي را بـراي كاركنـان در مراكـز    سلامت ارائه داد،  حوزة و درمان و بهداشت كاركنان سازي خودتوانمند
كند و تصـور   يك موضوع را تنظيم مي دربارةكه نظر كلي است اي  ح يا نقشهطردهندة  نشان ،مدل ةارائ. بيمارستاني ارائه كند
  . سازد مي هايي بايد انجام شود، روشن اينكه چه فعاليتدربارة  را و ديدگاه كاركنان
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1. Monica & Krishnaveni 
2. Dust, Resick, Margolis, Mawritz & Greenbaum 
3. Huang 
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، تاكنون پژوهشي )كاركنان مراكز بيمارستاني(پژوهش حاضر مطالعة مورد  ةبا توجه به آنكه در اين خصوص و در جامع
شـك   ان خودتوانمندسازي صورت نگرفته است، نظر به اهميت اين مقوله در دستيابي به اهداف شخصي و سازماني، بيبا عنو

 ،ن كشور در بخش بهداشـت و درمـان و نيـز   شك، مسئولا بي. كشد مي انجام چنين پژوهشي، نوآوري موضوعي را به تصوير
گـذاري و   هـاي سياسـت   اين پـژوهش ارائـه خواهـد شـد، كاسـتي      درتوانند بر مبناي مدلي كه  مي ،مديران مراكز بيمارستاني

  . كننداقدام مدت  ي بلندمدت و كوتاهها گذاري ها و سياست مشي ريزي را شناسايي و در راستاي آن به تعيين خط برنامه

   نظري پژوهش ةپيشين
ي هـا  بـه موضـوع   كـرده و  دائمي تلقيرا فرايندي مستمر و » توانمندسازي«با تأمل بر مفهوم توانمندسازي منابع انساني كه 

وري،  در جهت بهبود و افـزايش بهـره   ،هاي افراد ها و شايستگي قابليت ةكه از راه توسعكند  ميشناسي اشاره  انگيزشي يا روان
، بريمـاني و  رضـايي ( شـود  مي گرفته كار بههاي سازمان  بالندگي و رشد و شكوفايي سازمان و نيروي انساني با توجه به هدف

كه ) 1990(بر اين مبنا، توماس و ولتهوس . كردرا از بطن آن استخراج » خودتوانمندسازي«توان مفهوم  مي، )1393، پور جبر
بـا تأكيـد بـر عوامـل     انـد و آن را   تلقـي كـرده  نـوعي توانمندسـازي فـردي     بهرا توانمندسازي منابع انساني  در پژوهش خود،

اشـاره  ، به مفهوم خودتوانمندسـازي  اند دانسته ي، انتخاب، شايستگي و معناداربودنعد اثرگذارچهار ب مشتمل بر ،شناختي روان
  ).2011، 1چئونگ، بام و ونگ( كند مي

 به كه دانند مي كاركنان نفس اعتمادبه بهبود براي سازوكاري را خودتوانمندسازي) 2018( 2و سجاباديني پرابوو، موستيكا
) 2020( 3كومـاري . كننـد  اسـتفاده  سازماني اهداف به دستيابي براي خود، دانش و ها رتمها ها، توانايي از دهد مي اجازه ها آن

 گيـري  جهـت  و مسئوليت احساس شجاعت، خود، به اتكا كاركنان، اعتماد است از اي آميزه اصطلاح، اين كه كند مي استدلال
 بـه  كه كارگران را است ابزاري وانمندسازيخودت مفهوم تعاريف، اين پرتو در. كار محل در وظايفشان انجام هدف با سازماني

 انجـام  بـراي  را هـا  آن و كنـد  مـي  تشـويق  شناختي و شناختي روان عملكردي، هاي جنبه از كارشان در شدن ور غوطه و حفظ
  ).2022، 4هاب، سليمان مسير، ابوم نشار و عباس شي(انگيزد  برمي خلاقانه و استادانه كارهاي

) يساختار ياجتماع(عد كلان در هر دو ب يمختلف توانمندساز هاي هيهد ظهور و رشد نظرشا ،رياخ ةهرچند، در چند ده
  . عنوان بگنجاند، ارائه نشده است كي ريرا با هم ز ود نيجامع كه بتواند ا يةنظر كيهنوز  ؛ميا بوده) يروان(رد و خُ

 ـ ياگون، توانمندپردازان گون هيكه نظر ميهست نيشاهد ا وستهيپ زين يتوانمندساز اتيدر ادب فـرد و   نيرا حاصل تعامل ب
 تممكـن اس ـ  ،گرفـت و در هـر حـوزه    كـار  بـه  يمختلف ـ يها توان آن را در حوزه مي كه يچندوجه يمفهوم: دانند مي طيمح
 ديشـا . ممكن است متفاوت باشـد  ،بر اساس هنجارها و باورها و فرهنگ هر جامعه ،نيظاهر شود و همچن يصورت متفاوت به
 يعن ـي ،يمشـتق از مفهـوم توانمندسـاز    يمفهـوم  بـراي بررسـي   يچنـدان  لي ـتما شـمندان ياست كه تاكنون اند ليدلا نيبد
 يدر امر توانمند يفردمحور كرديرو ينوع و به است در آن غالب يندسازتوانم يو انسان يفرد هةكه وج »يخودتوانمندساز«

 ـ    لي ـهمچنـان تما  ،يش ـيو جزءاند ينيبزيو به دور از هرگونه ر اند از خود نشان نداده ،شود مي قلمداد  ةبـه آن دارنـد كـه مقول
بـا  . آن بپردازنـد  ةمطالع ـو بـه   بگيرنددر نظر ) يعدب كينه ( يعدكلان و چندب يتيرا مفهوم و ماه يو توانمندساز يتوانمند
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1. Cheung, Baum & Wong 
2. Prabowo, Mustika & Sjabadhyni 
3. Kumari 
4. Shihab, Suleiman Masri, Abu Minshar & Abbas 
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 ةحـوز در  هـا  هي ـنظر با تمركز بر آن دستهمبين آن است كه  ،»خودتوانمندسازي«تدقيق بر مباني نظري مرتبط با ، اين وجود
 ـمـرتبط بـا    هـاي  هي ـبـه اسـتخراج نظر  تـوان   مـي  اسـتوار اسـت،   در وي» انگيزه«و ايجاد  »فرد«كه بر  يتوانمندساز  ةمقول

  . است 1كانگر و كاننگو ة، نظريها ه؛ از جمله اين نظريكرداقدام  »يخودتوانمندساز«
 ضيبـه افـراد تفـو    ،آنبسـتر   كـه در اشاره به فرايندي دارد اند كه  هكرداي تلقي  ، توانمندسازي را پديدهو كاننگو كانگر

در  يحس خودكارآمد شيافزا منظور به ،فهيدادن وظ انجام يبرا زهيانگ شيافزا طيشرا جاديشامل ا نديفرا نيو ا شود مي ارياخت
  ). 1391، ارع كاسبپور و ز ، نيكسلاجقه( شود مي ياست كه موجب ناتوانمند يطيشرا يبازشناس ،زيسازمان و ن ياعضا نيب

 نياولدر قالب اين مدل،  .توانمندساز ارائه دادندخوداز  يا مدل پنچ مرحله ،نظر صاحببر مبناي چنين رويكردي، اين دو  
سـبك   ،يتواند در قالب علـل سـازمان   مي طيشرا نيحالت ضعف شده است، ا جادياست كه باعث ا يطيشرا ييمرحله، شناسا

را در  يزتوانمندسا يو راهبردها زند مي يتيريدست به اقدامات مد ريدوم، مد ةمرحلدر . باشد... و يده پاداش ستميس ،ينظارت
تحت نظارت،  يكه مشتمل است بر دسترس رديگ مي دان قرارندر دسترس كارم يسوم، منابع اطلاعات ةحلمردر . رديگ مي شيپ

 ندينش مي فراهم آوردن اطلاعات به بار ةجينتچهارم،  ةمرحلدر . يجانيه يختگيو برانگ يكلام يمتقاعدساز ،ينيجانش ةتجرب
 ـدر . سازمان است كاركنان يكه همان توانمند از قبيـل ابتكـار عمـل،     ،يتوانمندسـاز خـود   يرفتـار  هـاي پـنجم، اثر  ةمرحل

  .كنند مي دايجلوه پ ...و پافشاري رفتاري در انجام دادن موفق وظايف و گامي پيش
 ،اين دو انديشمند نيز در توانمندسـازي كاركنـان  . است 2و ولتهاوس توماسنظرية ، مطرح در اين خصوص ةديگر نظري
كمبود يا  ،كه به حالتي دروني اند هكردكار دروني فزاينده تعريف انگيزة توانمندسازي را  ،به عامل تقويت انگيزهبا توجه خاص 

را  ميل به كوشش فراوان در جهت تأمين اهداف سازماندارد و  ميها وا كه انسان را به انجام فعاليت كند اشاره ميمحروميتي 
: 1377پـي رابينـز،   (كه اين تلاش در جهت ارضاي برخي از نيازهاي فردي سـوق داده شـود    كند در فرد ايجاد مي اي گونه به

 نيبـد  .اشتدر گسترش مدل كانگر و كاننگو د ياند كه سع ارائه داده ياز توانمندساز يشناخت يمدل، و ولتهاوس توماس). 47
و  دنـد ينام »في ـتكل يابي ـارز«را  هـا  آنكردنـد و   فيتعر يشناخت يرهايدر متغ راتييتغ جاديرا در قالب ا يمنظور توانمندساز

از قبيـل  ( نـد نك مـي  دي ـرا تول زهيانگ گونه نيكه ا را مشخص كنند هايي يابياز ارز يكامل كمابيش ةمجموعند كه كردتلاش 
 يابي ـتا بـه ارز  رنديگ مي شيكه كارمندان در پمجسم شود  يا كنندهريتفس نديفرادر بستر آن،  تا) خودكارآمدي، خود انگيزشي

  ).1990، و ولتهاوس توماس( برسند فيتكل
 نظريـه چنـدان اسـتفاده   در آن از است، مبتني  3»ندد تئورياگر«وجوه اكتشافي دارد و بر اين پژوهش با توجه به اينكه 

البتـه بـا اسـتفاده از    . هسته قرار گرفته استمقولة هاي استخراجي و  ميداني و كدگذاري هاي بر يافته ،و اساس پژوهشنشده 
بخشي است  در حكم عناصر الهام ،مفهومي، مفاهيم و رويكردهاي مطرح شده در اين بخش ـ  رويكرد ايجاد حساسيت نظري

 هـاي عمـده آشـنا    د و بـا ابعـاد مفـاهيم و ايـده    ده مي ها ذهن خود را سامان كند و با استفاده از آن مي كه ذهن محقق را باز
  .شود مي
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1. Conger & Kanungo 
2. Thomas & Velthouse 
3. Grounded theory 
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   تجربي پژوهش ةپيشين
   .شده است كشور ارائه از خارج و داخل در شده انجام مطالعات و پژوهش موضوع با مرتبط تجربي پيشينة، 1در قالب جدول 

  تجربي پژوهشپيشينة مروري بر . 1 جدول
  ها يافته  روش   عنوان اثر  )سال(پژوهشگر 

 پيامـدهاي  و پيشـايندها  فراتحليل  )1400( رنگريز و چي مهخا
ــازي ــناختي روان توانمندســ  شــ

  كاركنان

 رهبـري  متغيرهـاي  ترتيـب،  پيشـايندها بـه   بين از  فراتحليل 
 رهبري اجتماعي، سرماية دانش، خيرخواه، مديريت

 بـين  و از معنوي رهبري و سازماني حافظة اصيل،
 كار، در نويتمع شغلي، عملكرد متغيرهاي پيامدها،
 اثرگذاري بيشترين نوآورانه  جو و كاركنان خلاقيت

  .دارند را
 رنجــه و رنجــه خــواه، خــالق

)1400(  
ــي ــ بررسـ ــازي ةرابطـ  توانمندسـ

 شـهروندي  رفتـار  بر شناختي روان
 بـين  در شغلي درگيري و سازماني
 پـرورش  و آمـوزش  ةادار كاركنان
  همدان استان 1 ناحية

  
  

  پيمايش

 شـغلي  درگيـري  و انمندسازيتو بين مسير ضريب
 شـغلي  درگيـري  تغييرات از 0/339 و است 0/582

اســـت؛  توانمندســـازي تـــأثير تحـــت كاركنـــان
 رفتـار شـهروندي   و توانمندسازي بين مسير ضريب
  .است 0/618 سازماني

 ذوالفقـاري  هرندي،  اسلامي
  )1398(  جعفري و

 توانمندسـازي  هـاي  مؤلفـه  و ابعاد
 نظــورم بــه مــديران شــناختي روان

 بـر  تكيه با دانش مديريت استقرار
  سازماني ةانگيز

  
  كيفي

 مــديران شـناختي  روان توانمندســازي اصـلي  ابعـاد 
 ةانگيـز  بـر  تكيه با دانش مديريت استقرار منظور به

 اسـتقلال  شـغلي،  درگيـري : از انـد  عبارت سازماني
 ســازماني، يــادگيري ســازماني، اعتمــاد ســازماني،

  .خودكارآمدي
 و ســـــــاختاري توانمنـــــــدي  )2022( 1ارانسايبان و همك

 در آن مؤثر عوامل و شناختي روان
ــان ــجويان مي ــتاري دانش  در پرس
  عمان

  پيمايش
  )كمي(

ــد   ــجويان بع ــي«دانش ــه دسترس ــتيباني ب  را »پش
 از پـس  كردنـد و  بندي بعد رتبه ترين مهم عنوان به
 »منابع به دسترسي« ،»اطلاعات به دسترسي« آن
 ميـانگين  امتيـاز  .رفـت قـرار گ  »رسـمي  قدرت« و

ــازي ــاني توانمندسـ ــاز و 64/3 جهـ ــي امتيـ  كلـ
  .بود 58/20 ساختاري توانمندسازي

 خلاقيـت  بـر  روانـي  ايمنـي  تأثير  )2022( 2لو و ليو ن،ها 
 يــــادگيري در آمـــوزان  دانـــش 
ــروژه ــور پ ــش: مح ــطه نق  اي واس

  رواني توانمندسازي

 بسـتگي  هـم  خلاقيـت  و شـناختي  روان ايمني بين  پيمايش
 شــناختي روان توانمندســازي و دارد وجــود مثبــت
  .دارد ها آن بين رابطه در اي واسطه نقش

ــونج ــاندوپول،  م ــور، اكس آم
  )2021( 3كالو و آبل وازكويز

 ســــــاختاري، توانمندســــــازي
 و شـــناختي روان توانمندســـازي

 كـراس  مطالعـه  يـك : كـار  تعامل
  كانتري

 ركـا  توانمندساز كاري هاي محيط در كه كارمنداني  پيمايش
 بـالاي  سـطوح  بـا  كه دارد احتمال بيشتر ،كنند مي

 موفقيـت  بـا  را خـود  دهند و وظـايف  پاسخ تعامل
 داشـته  كار ترك براي كمتري قصد وكنند  تكميل
  .باشند
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 و اننظـر  صـاحب  طـور كلـي،   بـه  كـه  شـود  مـي  حاصـل  برداشـت  ايـن  ،1در جدول  مندرجتجربي  ةبا مروري بر پيشين
 عوامـل  اغلـب  و انـد  كـرده  اذعـان  خودتوانمندسـازي،  نيز و توانمندسازي روي سازماني و فردي عوامل تأثير بر پژوهشگران

 هيجاني، برانگيختگي الگوسازي، خلاقيت، و نوآوري كلامي، توانايي ذهني، و هوشي توانايي جسمي، توان چونهم اي فردي
 ،نيـز  و اعتمـاد  معنـاداري،  بـودن،  مؤثر ري،خودمختا شايستگي، احساس ،شناختي روان هاي ويژگي فرد، سوي از نياز احساس
 عدالت تعاملات، و اطلاعات بالندگي، و آموزش مديريتي، هاي اقدام رهبري، نوع حقوق، و پاداش چونهم اي سازماني عوامل

  .اند دانسته اثرگذار خصوص اين در را سازماني ساختار سازماني، اهداف بودن مشخص سازماني،
 شناسـايي  زمينـة ، تمركز اصـلي در  ها شايان توجه آن است كه در اين پژوهش مسئلةترده، گس تحقيقات انجام وجود با
مـدلي در ايـن خصـوص    ارائـة  به طور عمده،  بهو  در مراكز سازماني بوده» كاركنان خود توانمندسازي« پديدةبر  مؤثر عوامل

بهداشت و درمـان كـه يكـي از    حوزة ركنان در در رابطه با خودتوانمندسازي كا كه دارد ضرورت منتهي نشده است؛ از اين رو
وظيفـة  و  ها ارتبـاط مسـتقيمي دارد   و با سلامت انسان شود مي پايدار سلامتي در جوامع بشري قلمدادتوسعة  مهم يها حوزه

خودتوانمندسـازي   منظـور  بـه پـذيرد و مـدلي    صورت انساني را برعهده دارد، مطالعاتي ةسلامتي به جامعاعادة خطير حفظ و 
  .شودسلامت ارائه حوزة اركنان بهداشت، درمان و ك

نـوعي مركـز ثقـل آن اسـت، در      بهداشت و درمـان و بـه  شبكة  يترين اجزا از مهم ،با توجه به آنكه مراكز بيمارستاني 
 پژوهشي شك انجام بي. تمركز اصلي روي مراكز بيمارستاني باشد كه پذيرد، لازم است مي مطالعاتي كه در اين حوزه صورت

حاضـر   پـژوهش افـزون بـر ايـن،    . بخشـد  ميا غن را مدنظر حوزة نظري ادبيات كه شايان توجه است باب آن از حوزه اين در
 كـه  هـايي  موقعيـت  يـا  ها زمينه بلكه است، گذارتأثير خصوص اين در فرد خود تنها نهكه  دهد نشان نظري لحاظ از تواند مي

نتايج پـژوهش حاضـر    ديگر، سويي از. اند مهم نيز كنند تسهيل را خصوص اين در افراد تصميم و تمايل انگيزه، است ممكن
 هـاي  ، تصـميم »مراكـز بيمارسـتاني  «در  خودتوانمندسـازي  هـاي  برنامه اجراي و طراحي در تا كند كمك مديران به تواند مي

  . بگيرند تري آگاهانه

  شناسي پژوهش  روش
مصـاحبه  مبتنـي بـر   (پيمايشـي  هـا،   از منظـر روش گـردآوري داده  اين پژوهش . مطالعة حاضر از منظر هدف، كاربردي است

روش پژوهش انتخـابي در   .گيرد قرار مي» كيفي«و از منظر ماهيت داده، در گروه تحقيقات  شود مي قلمداد) ساختاريافته نيمه
بـر مبنـاي   ) بنياد اي يا داده اي، نظريه مبنايي نگرش پايه تئوري زمينه(مبتني بر گراندد تئوري » اكتشافي« از نوعاين مطالعه، 

كه بـه   شود محسوب ميو اكتشافي  3هاي استقرايي از جمله روش پژوهش اين روش،. است 2كوربينو  1استرواس هاي هنظري
هاي موجود، خـود بـه تـدوين تئـوري از      جاي اتكا به تئوري دهد تا به هاي موضوعي گوناگون امكان مي پژوهشگران در حوزه

كدگـذاري   :اسـت  اين روش، مشتمل بر سه مرحله كه ذكر است شايان. اقدام كند ها هاي مشاهد مقايسه وتحليل طريق تجزيه
  . انتخابيكدگذاري محوري و كدگذاري به شكل باز، 
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و » آبـاد  سـعادت واقع در منطقه عرفان «ي ها بيمارستانمديران ) الف: را شامل شده استدو گروه پژوهش هدف  جامعه
خبرگـان و  ) و بآگاهنـد  كه به مسـائل منـابع انسـاني، توانمندسـازي و خودتوانمندسـازي      » نيايش قةواقع در منط عرفان«

 دانشـگاهي در مـديريت و سـازمان    استادان و مطلعـان مديريت منابع انساني،  ةحوز اننظر صاحب متخصصان كه مشتمل بر
از اين ميـان،   .انتخاب شدند گيري نظري نمونهشيوة به  اين افراد فرد مدنظر بود كه 40پژوهش نمونة حجم  ،در كل. هستند

ان علمي نظر صاحبنفر از خبرگان و  20بودند و آشنا مباحث منابع انساني و توانمندسازي  بانفر از مديران بيمارستاني كه  20
ر بـه اشـباع   مصاحبه، پژوهشگ 15آماري مذكور، در نهايت با انجام قريب به جامعة در هر دو . و دانشگاهي در نظر گرفته شد

د تـا كفايـت   ش ـمصاحبه تكميـل   20آماري پژوهش، تعداد جامعة كفايت نظري در هر دو  منظور بهاما  ؛كردنظري دست پيدا 
  . شودنظري نيز محقق 

هاي موثقي در خصوص خودتوانمندسـازي كاركنـان در    اي طراحي شده است تا بتواند يافته اين مطالعه به شيوه ،در كل
، 1يافتـه و تفسـيرها، معيارهـاي تحقيـق كيفـي شـامل اعتمادپـذيري        پـذيري براي ارزيـابي اتكا . كندارائه مراكز بيمارستاني 

و  8، عموميـت 7پـذيري  ، فهـم 6بنياد شامل تطـابق  داده ةو معيارهاي نظري 5، راستي4پذيري ، تصديق3، اتكاپذيري2پذيري انتقال
  ).1389محمدپور، ( استفاده شده است 9پذيري كنترل

  پژوهشعيارهاي اعتباريابي و سنجش كفايت فرايند م .2جدول 
  شرح  معيار

  اعتمادپذيري
نمايندة  پژوهشتا چه اندازه نتايج (

  )هاي مطالعه است داده

 ها شش ماه هدايت مصاحبه 

  اننظر صاحبتلاش مداوم و مستمر محقق براي انجام مصاحبه با خبرگان و 

 نكنندگا مشاركتشده با  ي پيادهها بازبيني مصاحبه  

  ها كنندگان با هدف پالايش بهتر يافته نفر از مشاركت 4مصاحبه دوباره با 

  بسط و پالايش تفسيرها :نتيجه
  پذيري انتقال

هــاي  گيري يافتــهكــار بــهقابليــت (
ــت ــه در موقعي ــابه  مطالع ــاي مش ه

  )ديگر

 گيري نظري نمونه 

 در كشـورند كـه عملكـرد    فعال حـوزه درمـان    هاي بيمارستان از جمله ،دو بيمارستان مورد مطالعه
 .اند داشتههاي گذشته ارائه  در طول سال مقبوليخوب و 

 مديريت منابع انساني را دارندحوزة ي در نظر صاحبشوندگان سابقه فعاليت و نيز  تمامي مصاحبه. 

  . ها استخراج شده است هاي حاصل از مصاحبه مفاهيم نظري ارائه شده از داده :نتيجه
  پذيري اتكا

ــات و ( ــينثب ــداري در تبي هــاي  پاي
  )است صورت پذيرفته

 خودتوانمندسازي بيان كردند بارةشوندگان تجربيات جاري و پيشين خود را در مصاحبه. 

 و از  هطراحـي شـد   ،بر اساس تجربيات واقعي گذشته و آنچه در حال روي دادن اسـت  ها مصاحبه
 .شده استي شخصي پرهيز ها بيان ديدگاه

  .به تجربيات ايشان پي برده شده است ،صرف نظر از زمان :نتيجه
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1. Dependability 
2. Transformability 
3. Reliability 
4. Verifiability 
5. Verification 
6. Compatibility 
7. Comprehensibility 
8. Generality 
9. controllability 
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  شرح  معيار
  عموميت

مد نظر  ةها ابعاد مختلف پديد يافته(
  )اند را در خود جاي داده

 برداشت پرده پديده مورد بررسيپيچيدة از ماهيت  ،ها و اختصاص زمان كافي باز بودن مصاحبه . 

 ورد مطالعـه بـراي   كننده از سطوح مختلف دو بيمارستان م گرايي و كسب شواهد تقويت جانبه همه
 روشن ساختن مضامين و مفاهيم

  .ابعاد متعددي از پديده مورد بررسي شناسايي شد :نتيجه

  پذيري تصديق
ــه( ــاحبه   يافت ــل از مص ــاي حاص ه

ــده و تحــت  ــأثيربرآم ــوگيري  ت س
  )است محقق نبوده

 جهت هدايت بحث يي شخصها و پرهيز از ارائه ديدگاه ها دقت نظر محقق در طول مصاحبه 

 كنندگان مشاركتسي مجدد مصاحبه و تفاسير با برر 

 هاي ايشان شوندگان و دريافت ديدگاه تن از مصاحبهچهار اي از مدل به  خلاصه ةارائ 

  توسعه و پالايش تفاسير :نتيجه

  راستي
ــأثيرتفســيرها تحــت ( اطلاعــات  ت

  )است نادرست افراد قرار نگرفته

 افـراد  . در فضاي صميمانه انجـام شـده اسـت    اي و صورت حرفه با حفظ محرمانگي، به ها مصاحبه
 . ي خود را بازگو كردندها ديدگاه ،و به دور از هرگونه فشار انهشونده آزاد مصاحبه

 جلسه مصاحبهادامة شوندگان به  مندي مصاحبه علاقه 

  . شوندگان از بيان ديدگاه ديده نشد شواهدي مبني بر طفره رفتن مصاحبه :نتيجه

  تطابق
سـاختار ذهنـي افـراد    هـا بـا    يافته(

  )نسبت به پديده تطبيق دارد

 پذيري ي استفاده شده در اعتمادپذيري، اتكاپذيري و تصديقها محقق شدن از طريق روش 

اي سوق پيدا كرد كـه ماهيـت خودتوانمندسـازي     سمت نظريه مطالعه به. پالايش شد ها مقوله :نتيجه
  .دهد مي كاركنان در مراكز بيمارستاني را نشان

  پذيري فهم
جهان واقعـي   ةنتايج مطالعه نمايند(

  )است

 نفـر از خبرگـان دانشـگاهي    پـنج   ،ان و همچنيننظر صاحبتن از پنج هاي مطالعه در اختيار  يافته
 . قرار داده شد

  .اصلاحات مدنظر خبرگان در مدل نهايي لحاظ شد :نتيجه

  پذيري كنترل
پديـدة   شدني تمركز بر ابعاد كنترل(

  )بررسي در دست

 از متغيرهاي موجود در مدل كنترل دارند شايان توجهيمطالعه بر تعداد  ي موردها يمارستانب. 

 ةدر حـوز تـري   مطلـوب به جايگاه  ،متغيرها ارتقايقادر خواهند بود با نام برده ي ها بيمارستان :نتيجه
  .كنندخودتوانمندسازي كاركنان دست پيدا 

  1390محمدپور، با اقتباس و تلخيصي از : منبع

  ي پژوهشها يافته
 ـ، شـامل سـه   و كـوربين  سوتراسبر اساس دستورالعمل ادر اين نوشتار،  ها داده ليوتحل هيجزت بـاز،   يكدگـذار  ياصـل  ةمرحل

 يليفنون تحل ي درها و كدگذار داده ليوتحل هيمرحله در تجز نيباز اول يكدگذار. است يانتخاب يو كدگذار يمحور يكدگذار
 بررسـي  دقت به) ها گزاره( ها مصاحبه از حاصل هاي داده باز، كدگذاري مرحلة طول در. ربين استو كو تراوسسا ةشنهادشديپ

فراينـد انجـام    .شـدند  تعيين كدهاي باز ،در نهايت و شدند مشخص ها آن به مربوط فرعي هاي مقوله و اصلي هاي مقوله شد،
  .شود مشاهده مي 3در جدول  ها وتحليل داده اين مرحله از تجزيه

كدگـذاري بـاز، بـه     گـزاره اسـتخراج و تـلاش شـد در راسـتاي      134ها، در مجموع  از مطالعة دقيق متن مصاحبه پس
بـاز   يكدگـذار  يبـرا  ليتحل يواحد اصلها اقدام شود؛ چرا كه  برآمده از مصاحبه معنادارگذاري مفهومي به واحدهاي  برچسب

 شـده  يآور جمـع هـاي   ها، كليه عبارت واهد مستخرج از مصاحبهي عبارات و شبند جمعبه تعبيري ديگر، پس از . ستا ميمفاه
سـازي يـا بـه     مفهـوم . هايي كه مشابه يكديگر بودند، مفاهيمي متناسـب اختصـاص داده شـد    به داده. ي و تحليل شدندبررس
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كد بـاز   23ي وسو سمت ها، در مجموع پژوهشگر را به برآمده از مصاحبه معنادارتعبيري، اعمال برچسب مفهومي به واحدهاي 
  .ها و كدهاي باز در اين مطالعه است هايي از گزاره مبين نمونه 4جدول . هدايت كرد

  فرايند كدگذاري باز .3جدول 
  كدهاي باز ها گزاره متن مصاحبهةنمون  شونده مصاحبه

11  

اي هستند كه اساساً تمايل بـه   گونه برخي افراد از منظر شخصيتي به
و ابعادي از زندگي دارنـد؛ لـذا در ميـان     رشد و پيشرفت در هر زمينه

خورد و چنـين افـرادي    مي اين افراد خودتوانمندسازي بيشتر به چشم
و  هـا  مهـارت ، اسـتعداد،  ها همواره دغدغه توانمندي و افزايش قابليت

  .هاي خود را دارند توانايي

برخورداري فرد از روحيه 
  پذيري كارآفريني و ريسك

عوامل فردي 
  )شخصيتي(

27  

شان  بندي كاركنان متناسب با توانمندي به نظر من اگر سازوكار رتبه
در بيمارستان وجود داشته باشه كه بـر مبنـاي آن حقـوق و مزايـاي     

شـوند كـه    مـي  دريافتي كاركنان با هم متفاوت باشه، كاركنان راغب
ي خود را افـزايش دهنـد تـا ميـزان حقـوق      ها مهارتو  ها توانمندي

هاي زندگي كه  خصوصاً با هزينه. دريافت كنند بيشتري در پايان ماه
شـه، حقـوق    مـي  تـر  هيچ حساب و كتابي نـداره و هـر روز سـنگين   

  . گو نيست و بايد به افزايش درآمد انديشيد كارمندي پاسخ

افزايش حقوق بر مبناي 
حقوق و مزاياي   توانمندي

حقوق و مزاياي  ين بودنيپا  سازماني
  شغلي

  شغلي يها انگيزه  مديارتقاي شغلي و درآ

15  

من خيلي خوشحالم كه شغلي كه مشغولش هستم با رشته تحصيلي 
خواني باعـث شـده كـه مـن      اين هم. خواني دارد و تخصص من هم

چالش كمتـري بـا شـغلم داشـته باشـم و بـا تكيـه بـر معلومـات و          
اطلاعاتي كه در فضاي دانشـگاه در دوران تحصـيل كسـب كـردم،     

ي شغلي خـود را مـديريت و حـل و فصـل     ها بتوانم مسائل و چالش
روزافزون من به  ةخواني باعث علاق بايد تأكيد كنم كه اين هم. كنم

در بخش  خيلي از كاركنان بيمارستان، خصوصاً. ام شده شغل و حرفه
اي  اداري هستند كه رشته تحصيلي و مدركشون در ارتباط بـا حرفـه  

تبط بـا شغلشـون در   نيست، خيلي چيزهاي بديهي مر ،كه الان دارند
فضاي بيمارستاني را اطلاع ندارند و عموماً از كار در چنـين فضـايي   

را  هـا  آنناراضي هستند و صرفاً نياز مالي به داشتن حرفـه و درآمـد   
  .هكردملزم به ادامه 

 مرتبط بودن شغل با رشته
  تحصيلي

  هاي شغلي انگيزه
 و علايق با شغل متناسب بودن

  ها توانايي

  يشافزا
  رضايتمندي  شغلي رضايت

30  

كني، كار بيشتري از شما انتظار دارنـد و   مي وقتي مهارت در كار پيدا
بـه همـين دليـل    . ريزند سـر كاركنـان   مي عملاً حجم زيادي كار رو

بروز  ،اي هم دارند كنند اگر مهارت يا توانمندي مي معمولاً افراد سعي
جود داشته باشـد و در  اما اگر شرح وظايف دقيق در سازمان و. ندهند

به همان اندازه از ما انتظار داشته باشند  ،هر سطح و سمتي كه باشيم
و كار بكشند، چرا بايد ما توانايي و مهارت خودمون نسبت بـه ديگـر   

  . همكارانمون را پنهان كنيم

ف شفاف در يوجود شرح وظا
  سازمان

  قانونمندي

چيز در بيمارسـتان بـر   كارمندان به اين باور برسند كه همه  ةاگر هم
رعايت  كنند ضوابط را مي نه پارتي بازي، تلاش ،مبناي ضابطه است
نامـه بيمارسـتان ارتقـاي سـمت پيـدا       و آيين ها و بر مبناي بخشنامه

  وجود داره بيشتر رابطه است تا ضابطه  اما آنچه كه واقعاً؛ كنند
  حاكم بودن ضابطه بر رابطه
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  كدگذاري باز هاي حاصل از يافته .4جدول 
  مفاهيم  فراواني  ها گزاره

  3  پذيري كارآفريني و ريسك ةبرخورداري فرد از روحي
  )شخصيتي(عوامل فردي 

  4  تلاش و پشتكار ةبرخورداري از روحي
  22  افزايش حقوق و مزايا متناسب با بالارفتن سطح توانمندي

  حقوق و مزاياي سازماني
  8  بودن حقوق و مزاياي شغلي پايين

  5  تحصيلي ةمرتبط بودن شغل با رشت
  هاي شغلي انگيزه

  13  ها توانايي و علايق با متناسب بودن شغل
  9  به كاركنان خدمت كاربردي ضمن يها آموزش

  توانمندسازي كاركنان
 1  كاركنان به ارتباطي و عاطفي ،شناختي روان يها مهارت آموزش

  4  ف شفاف در سازمانيوجود شرح وظا
  قانونمندي

  6  حاكم بودن ضابطه بر رابطه
  16  ط ارتقايجاد شرايا

  حمايت سازماني
  7  يت شغليجاد امنيا

هاي  ابعاد و مؤلفه  5  ريزي  خودبرنامه
  17  خودبهبودي عملكرد توسط كاركنان  خودتوانمندسازي

  2  كاركنان و مدير بين نزديكي و تعامل بر مبتني مديريت سبك
  سبك مديريت سازمان

  5  )اختيار تفويض(كاركنان  ختيارا افزايش
  2  تحصيلي مرتبط بودن شغل با رشته

 عدالت سازماني
  2  وجود عدالت استحقاقي در سازمان

  ريزي سازماني برنامه  6  كننده از خودتوانمندي قوانين حمايت
  5  قوانين تدوين شده توسط وزارتخانه  

  8  ساختار سازماني نوين
  ساختار سازماني

  5  كند مي كارآمد استفاده مديران از ساختاري كه
 3  گيري نيروي انساني مؤثر و كارآمد در عرصه بهداشت و درمان  شكل

  تعالي فردي
 1  هاي هيجاني كادر درمان به وقايع در شرايط بحراني  كاهش واكنش

  9  كارآمدي هر چه بيشتر بخش بهداشت و درمان كشور 
  تعالي سازماني

  3  ازهاي تعيين شده براي بيمارستاناند تحقق اهداف و چشم
  2  رجوعان ارباب رضايت افزايش

  رضايتمندي
  1  افزايش رضايت شغلي

  8  در سازمان كار نيروي بيشتر استخدام به نياز عدم
  ها كاهش هزينه

  3  ي آموزشي و مهارتي در بدو استخدامها عدم نياز به برگذاري دوره
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ي هـا  د كدهاي محوري مربوطه به هر يـك از حـوزه  شكدگذاري باز، تلاش  ةمرحلشده در  با تأمل بر مفاهيم استخراج
 يكدگـذار  مرحلـة «بنياد، منسوب بـه   وتحليل داده تجزيه ةگان در دومين مرحله از مراحل سهبر اين مبنا،  .شودتعيين يادشده 
كه  يا هياول يها كدها و دسته گر،يرت دبه عبا. رنديگ مي در كنار هم قرار ييمعنا هم ايبر اساس اشتراكات  ميمفاه ،»يمحور

 د،مشـابهن  گريكـد يبـا   يكه از نظر مفهـوم  ييو ضمن ادغام كدها شوند مي سهيمقا گريكدياند با  شده جاديباز ا يدر كدگذار
   .رنديگ مي قرار يحول محور مشترك شوند، مي مربوط گريكديكه به  ييها دسته

اي،  شرايط عليّ، شـرايط زمينـه  (بنياد  دادهنظرية  اساسي ةگان هاي ششي كدگذاري محوري در هر يك از محورها يافته
   . است 5ه شرح جدول ب) محوري، راهبردها و پيامدهاپديدة گر،  شرايط مداخله

  نتايج كدگذاري محوري. 5جدول 
ها مقولهزير  اصليمقولة محوري ةمقول  عدب 

زي
دسا

انمن
دتو

 خو
عليّ

مل 
عوا

 

  عوامل فردي
  

  يها ويژگي
  كاركنان شخصيتي

 در فـرد  بـودن  پـذير  ، چالشپذيري ريسك و كارآفريني ةروحي از فرد برخورداري
 زنـدگي  در شخصـيتي، هدفمنـدي   منظـر  از كردن رشد به كاري، تمايل شرايط

 پشتكار، خلاقيـت  و تلاش ةروحي از ، برخورداري)شغلي اهداف تعيين بر مبتني(
  فرد در پذيري فردي و الگو

 راكاد و باورها
  كاركنان

 بـه  مثبـت  خودكارآمـدي، نگـرش   احسـاس  و تبحر، بـاور  و شايستگي احساس
 از كاركنـان  شخصـي، خودشناسـي   هـاي خـود، تجـارب    قابليـت  و هـا  توانمندي

   ذهني امنيت و آرامش و احساس ها توانايي و ها ضعف

خودتوانمندسـازي   به فردي افراد، نيازهاي مالي نيازهاي افراد، جاري يها هزينه  كاركنان نيازهاي
 و انتظارات سازمان از كاركنان

  عوامل سازماني
 

  ريزي سازماني برنامه
 از كننـده  حمايـت  آمـوزي كاركنـان، وجـود قـوانين     جهـت مهـارت   ريـزي  برنامه

شـده و   تـدوين  انسـاني  منـابع  ريـزي  برنامـه  آن در كـه  خودتوانمندي، سازماني
  ي تدوين شده توسط وزارتخانهها بخشنامه

 مزاياي و قوقح
  سازماني

 مزايا و درآمدي توانمندي، شكاف سطح ارتقاي با متناسب مزايا و حقوق افزايش
 شغلي مزاياي و حقوق بودن پايينكاركنان،  ميان

  هاي انگيزش
  شغلي

هـا،   توانايي و علايق با شغل بودن تحصيلي، متناسب رشتة با شغل بودن مرتبط
 كلامـي  شغلي، ترغيـب  ارتقاي امكان ن، وجودسازما در توانمندتر همكاران وجود

 و شـناخت مـديران از   يشـغل  تي ـامن سـازماني، وجـود   تعلق ، احساس)تشويق(
   كاركنان شغلي يها توانمندي

نان
ارك

ي ك
ساز

مند
دتوان

 خو
 اي

ينه
ل زم

عوام
  

  
  عوامل سازماني

 )ماهيت سازماني(
 
 

 سبك مديريت سازمان
كاركنـان،   و مـدير  بين نزديكي و تعامل به كاركنان، پايين به بالا از نگاه حذف

 و جـوان  كاركنـان  از كاركنـان، اسـتفاده   ييافزا هم از يريگ اختيار، بهره تفويض
مشـاركتي،   الگوهـاي  بـر  مبتني نوين كاركنان، رهبري در انگيزه باتجربه، ايجاد

  اقتدارگرايي  عدم
 يشغل تيامن جادي، اكاركنان به يدابزاريد ارتقا، عدم طيشرا جاديا  حمايت سازماني

 بـر  ضـابطه  بـودن  سالاري، حـاكم  سازمان، شايسته در شفاف فيوظا شرح وجود  قانونمندي
 ارتقا محوركردن رابطه، آزمون

 عوامل
  اجتماعي ـ فرهنگي

سن، رضايت از زندگي، نگرش فـرد بـه زنـدگي، ميـزان تحصـيلات، آگـاهي و         كيفيت زندگي
  شناخت شغلي، جايگاه اجتماعي 

ــرام  وامل ارزشيع ــه احت ــه جامع ــراد ب ــد، تربيــت اف ــد توانمن ــانواده، تأكي ــذهبي هايخ ــر م  ب
  سازماني و فردي ارزشي نظام ميان خودتوانمندسازي، هماهنگي
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ري
حو

ده م
پدي

 

 خودتوانمندسازي
خـود، خودارزيـابي از    توانـايي  بـه  نسـبت  خودانگيزشي، خودادراكي، خودآگـاهي   شناختي رواناي  پديده

 فردي يها انمنديتوشرايط و 

اي مبتني بر  پديده
 دورانديشي و نگري ريزي، آينده كاركنان، خودبرنامه توسط عملكرد خودبهبودي  كنشگري فردي

 گر
خله

 مدا
ايط

شر
 

 شرايط سازماني
 

 سازماني عدالت
 در اسـتعدادها  و هـا  مسئوليت كردن تحصيلي، متناسب رشته با شغل بودن مرتبط

  سازمان در تحقاقياس عدالت سازمان و وجود

تحول و روزآمدي 
 سازماني

 مهـارت  كاركنـان، بسترسـازي   بـراي  توانمندسـاز  هـاي  اپليكيشن از گيري بهره
 سـازمان، تغييـر   در فنـاوري  كاركنـان، تغييـرات   بـراي  مجازي فضاي در آموزي

  سازماني راهبردهاي در ساختار، تغييرات

نان
ارك

ي ك
ساز

مند
دتوان

 خو
هاي

برد
راه

  

 دايمپارا تغيير
 مديريتي

 

  تقويت
 سازماني فرهنگ

 كـه  توانمنـدي، سـازماني   و تخصـص  بـا  متناسب  جايگاه در كاركنان قرارگيري
 اهميـت  كاركنـان  آمـوزش  بـه  كـه  باشـد، سـازماني   دهي پاداش نظام بر مبتني
 بـه  ، اهميـت هـا  آنكاركنان  يها مهارت و ها از قابليت مديران دهد، شناخت مي

 و موقعيـت  از توانمنـد  كاركنـان  منـدي  اركنـان، بهـره  ك نيازهاي و ها درخواست
 كاركنـان، ارزشـمندي   در شايسـتگي  و خودكارآمدي باور خور، ايجاد در مزاياي

 كاركنان، ارزش در نفس اعتمادبه  آن، افزايش مديريت و سازمان براي كارمندان
 و جـوان  كاركنـان  بـه  كاركنـان، بهـادادن   توانمنـدي  بـراي  مـديران  شدن قائل

 كردهتحصيل

  توانمندسازي
 ضـمن  كـاربردي  هاي شغلي، آموزش يها مهارت با مرتبط هاي كارگاه برگزاري

به كاركنان، ايجـاد   ارتباطي و عاطفي ،شناختي روان يها مهارت خدمت، آموزش
 ي خودسازي فردي در كاركنانها زمينه

  دگرگوني در 
  ساختار سازماني

نوين، ساختاري  سازماني نان، ساختاركارك از سازمان حمايت بر مبتني ساختاري
به  و نوين مديريتي هاي سبك با كارآمد، ساختاري مديران گيريكار بهمبتني بر 

 مبتني شان، ساختاري يها توانمندي و كاركنان ارزشمندي بر مبتني روز، ساختاري
 بـر  مبتنـي  دهي، ساختاري پاداش نظام بر مبتني مشاركتي، ساختاري سيستم بر

نباشـد،  ) اقتـدارگرايي (  سـنتي  مراتـب  سلسله بر مبتني كه ي، ساختاريگراي گروه
  كاركنان گويي پاسخ و پذيري مسئوليت بر مبتني ساختار

نان
كارك

ي 
ساز

مند
توان

خود
ي 

دها
پيام

  

  پيامدهاي سازماني
 

 سازماني تعالي
 چشـم  و اهـداف  كشور، تحقـق  درمان و بهداشت بخش بيشتر چه هر كارآمدي
مراكـز  ( سـازمان  اثربخشـي  بيمارسـتان، افـزايش   بـراي  هشـد  تعيـين  اندازهاي

  ..و راهبردي مزيت ، ايجاد)بيمارستاني

  اداري نظام تحول
 كـار، فرصـت   محـيط  در انگيـزه  كاركنان، ايجاد بين در همكاري افزايش حس

 بــراي شــرايط ايجــاد( شــغلي ســازمان، چــرخش انســاني منــابع بــراي آفرينــي
 كاركنـان  بيمارستان و اسـتقلال  اداري نظام رتقاي، ا)ترفيعات و ارتقا جايگزيني،

  وظايف و كارها انجام در

 ها كاهش هزينه
 اريزبرگ ـ بـه  نيـاز  سـازمان، عـدم   در كـار  نيـروي  بيشـتر  اسـتخدام  به نياز عدم
  استخدام بدو در مهارتي و آموزشي يها دوره

  پيامدهاي فردي
 

 كاركنان تعالي

 شغلي وظايف كاركنان، انجام تلقي طرز و ورهابا در ، تغييرنفس اعتمادبه  افزايش
شـغلي،   بستگي دل كاركنان، ايجاد شخصي آميز، رشد موفقيت طور به و مهارت با

 شـغلي، بـالا   عملكرد درمان، بهبود كادر براي شغلي محيط هاي استرس كاهش
  ...افراد و زندگي كيفيت بردن

 شغلي، كاهش رضايت زندگي، افزايش از رجوعان، رضايت ارباب افزايش رضايت  رضايتمندي
  بيمارستان به  مراجعان و بيماران به رساني خدمت زمان
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 ترغيـب  آوردن به رفتار خاصـي  يرودارد كه كنشگر را به اشاره به مجموعه علل و شرايطي ، 1شرايط عليّ ،5در جدول 
، دو دسـته عوامـل   شـوندگان  مصـاحبه است كه  حاكي از آن گرفته صورتتدقيق و تأمل . گذارد مي ها اثر كه بر پديده كند مي
نگـاه  ، از يادشـده  از ميان دو دسته عوامل و شـرايط علـّي  . اند هكردعنوان  اثرگذار را در اين خصوص »سازماني«و » فردي«

 سايررسد كه بيش از  مي و به نظراست شوندگان، عوامل فردي، بيشترين فراواني زيرمقوله را به خود اختصاص داده  مصاحبه
  . نقش دارد و اثرگذار استعوامل، در خودتوانمندسازي 

تأمـل در مـتن   . اسـت  گـذار تأثيراصـلي   ةدارد كـه روي پديـد  اشـاره  اي، به شرايط خاص و عمدتاً فردي  شرايط زمينه
عوامـل  «كه مشتمل بر  اند دانسته اي را در اين خصوص، اثرگذار زمينه ، عوامليشوندگان مصاحبهها مبين آن بود كه  مصاحبه
سـبك مـديريت   «ي اصـلي  هـا  مقولـه بر مبناي » عوامل سازماني«محوري مقولة . است» فرهنگي ـ  اجتماعي«و » سازماني
 ـ » قانونمندي«، »حمايت سازماني«، »سازمان بـر مبنـاي   » اجتمـاعي  ـعوامـل فرهنگـي    «محـوري   ةمعنايابي شـده و مقول
 ـ. ه استشدي و شناسايي معناياب» عوامل ارزشي«و » كيفيت زندگي«هاي اصلي  مقوله ، يـاد شـده  محـوري   ةاز ميان دو مقول
خودتوانمندسـازي كاركنـان   پديـدة  مراتـب بيشـتري در خصـوص     اي يا به تعبيري بسترسازي به سازماني، نقش زمينه ماهيت

بـر ايـن   گـواهي   ،هاي مربوطـه  مقوله هاي انجام شده و فراواني زير ماحصل مصاحبه و سلامت دارد ةبهداشت و درمان و حوز
نـوع مـديريت حـاكم بـر      و سبك مـديريتي اگر ، »ماهيت سازماني«محوري مقولة هاي مرتبط با  در ميان زيرمقوله. ستدعاا

به كاركنان، تعامل و نزديكي بين مديران و كاركنان، تفويض اختيـار بـه    پايين به بالا از نگاه حذف بر مبتني باشد بيمارستان
مراتـب   بـه  ،...ايجاد انگيزه از سوي مديران سـازمان در كاركنـان و   ،آن تبع بهو  ها آني به گير كاركنان و توزيع قدرت تصميم

 عنـوان  بـه اگر مديريت، نيروي انساني هـر سـازمان را   شك  بي. كند مي اي را بيشتر براي خودتوانمندسازي مهيا شرايط زمينه
و ايـن بـاور را    كنـد ي ديگـر تلقـي   ها سازمانبه ترين شاخص برتري يك سازمان نسبت  ترين منبع استراتژيك و مهم اصلي

وري كل سازمان و در نهايت جامعـه بـر جـاي     را بر اثربخشي و افزايش بهره تأثيرداشته باشد كه عملكرد كاركنان، بيشترين 
  .كند مي خواهد گذاشت، بيش از پيش بسترهاي تحقق خودتوانمندسازي را در سازمان فراهم

محوري در پژوهش حاضـر،  پديدة . اي است كه كانون و محور اصلي پژوهش است ، پديدهاصليمقولة محوري يا  ةپديد
ي اسـتخراج شـده حكايـت از آن دارد كـه     هـا  مقولـه . اسـت  سـلامت حـوزة  خودتوانمندسازي كاركنان بهداشت و درمـان و  

بـه تعبيـري ديگـر،    . كند مي اشاره، مبتني بر كنشگري فردي »شناختي رواناي  پديده«خودتوانمندسازي كاركنان، در اصل به 
معنـادار  «بـه احسـاس    ،محيط كاري است كـه در نهايـت   ازحالات مهم رواني فرد گيري  شكل ةخودتوانمندسازي دربرگيرند

  .شود ميمنجر  »اعتماد«و نيز احساس » خودتعييني«، احساس »تأثير«، احساس »شايستگي«، احساس »بودن
. سـازد  مـي  اي را تسهيل يا دشوار ي عوامل عليّ و زمينه گذارتأثيركه يي است ها ها و وضعيت موقعيتگر،  شرايط مداخله

را » تحول و روزآمـدي سـازماني  «و » عدالت سازماني«چون هميي ها مشتمل بر مقوله» الزامات سازماني« شوندگان مصاحبه
  . اند هكردرستاني تلقي خودتوانمندسازي كاركنان در مراكز بيماپديدة گر و اثرگذار بر  عوامل مداخله مثابة به

سازند و  مي مد نظر فراهمپديدة هايي براي  حل كه راهاست هدفمندي  هاي بنياد، اقدام منظور از راهبردها در رويكرد داده
را راهبـردي كارآمـد در جهـت    » تغييـر پـارادايم مـديريتي   «شـوندگان   مصـاحبه . شـوند  مـي  منجـر  به ايجاد پيامدها و نتـايج 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Conditions Casual 
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اند و در راستاي راهبرد مذكور، سازوكارهايي چـون   هكردسلامت ارزيابي حوزة ركنان بهداشت و درمان و خودتوانمندسازي كا
  .اند پيشنهاد دادهرا » دگرگوني در ساختار سازماني«و نيز » توانمندسازي«، »تقويت فرهنگ سازماني«

ايـن   در. شـوند  مي مدنظر حاصل ةه پديدهاي مربوط ب كنش و كه از راهبردها نتايجي ازدارد پيامدها حكايت  و در آخر،
محـوري  مقولـة  پژوهش پيامدهاي حاصل از اجراي راهبردهاي خودتوانمندسازي كاركنان در مراكز بيمارستاني، در قالـب دو  

هـاي   بر مبناي مقولـه  ،ي محوريها شناسايي شده است كه هر يك از اين مقوله» پيامدهاي سازماني«و » پيامدهاي فردي«
هـاي   ، مقولـه »هـا  كـاهش هزينـه  «و » تحول نظام اداري«، »تعالي سازماني«بدين ترتيب كه  شود؛ مي تعريف ديگري اصلي

هاي اصـلي   پژوهش حاضر، مقولهنگاه ، از »رضايتمندي«و » تعالي كاركنان«و است » پيامدهاي سازماني«اصلي براي مقوله 
كـه برخـي از پيامـدها مسـتقيم و برخـي       كـرد گونـه تحليـل    توان اين مي واقع به. شوند مي قلمداد» پيامدهاي فردي«براي 

و  كنـد  مـي  را متـأثر و منتفـع  ) مراكز بيمارسـتاني (مستقيم سازمان طور  بهغيرمستقيم هستند؛ بدين معنا كه برخي از پيامدها 
كاركنـان و  (فعـان  ن ذيسـاير  غيرمسـتقيم،   صـورت  به، ها بيمارستانحكايت از آن دارد كه در كنار تحول در  ،برخي از پيامدها

 شـدن و فراتـر   چيزي جز متفـاوت  ،كه ماحصل آن كند مي مند اي بهره نيز از مزاياي چنين پديده را )مراجعان به مراكز درماني
  .يستن» پيشرفت و ترقي«وضع موجود و در نهايت  از رفتن

كـه كدگـذاري انتخـابي و     ودش عملياتي مي ندد تئوريانهايي گرمرحلة كدگذاري محوري، در گام بعدي، مرحلة پس از 
تا بـر مبنـاي كـدهاي انتخـابي،      است )كدگذاري محوري(قبل مرحلة ي احصاشده در ها مقولهواحد و نهايي از مقولة انتخاب 

  . دشوسلامت ترسيم حوزة مدل خودتوانمندسازي كاركنان بهداشت و درمان و 
 در آمـده  دسـت  هب هاي مقوله دقيق بررسي ،)سازماني و فردي عوامل( احصاشده محوري كدهاي در تأمل بر اين مبنا، با

 خودتوانمندسـازي  بـر  اثرگذار عليّ عوامل براي انتخابي كد ،نهايت در و عليّ شرايط ، در نظرگرفتنمحوري كدگذاري مرحلة
 .دش ـ تخـاب ان) بيمارستاني( سازماني برون و درون ابعاد در عديچندب عليّ عوامل سلامت، حوزه و درمان و بهداشت كاركنان
شـرايط   و محـوري  كدگـذاري  مرحلة در آمده دست هب هاي مقوله دقيق بررسي و احصاشده محوري كدهاي در تأمل سپس با

 سـازماني  عوامـل  ةدربرگيرند كه كنند اشاره مي »محيطي« عوامل به كل در محوري كدهاي كه دريافت پژوهشگر اي، زمينه
 بـر  اثرگـذار  اي زمينـه  عوامل براي انتخابي كد است؛ از اين رو فرهنگي ـ  ماعياجت عوامل و) سازماني ريزي برنامه و ماهيت(

  . در نظر گرفته شد »محيطي عوامل« كاركنان خودتوانمندسازي پديدة
 خودتوانمندسـازي  پديـدة  خصوص در آمده دست هب هاي مقوله دقيق بررسي و شده احصا محوري كد در تأمل در ادامه، با

 از اي گونه معرفّ »شناختي روان توانمندسازي« محوري كد كه دريافت پژوهشگر سلامت، حوزة و ندرما و بهداشت كاركنان
 انتخـابي  كد مبتني است؛ از اين رو وي هاي قابليت و نيازها شخصي، هاي انگيزه و فرد بر طور عمده به كه است توانمندسازي

  .در نظر گرفته شد» )شناختي روان سازي توانمند( خودتوانمندسازي« نوشتار اين محوري پديدة براي
 كاركنـان  خودتوانمندسـازي  پديـدة  بـروز  در گـر  مداخله شرايط براي انتخابي كد احصاشده، محوري كدهاي در تأمل با
 محـوري  كـدهاي  در تأمـل  و در اين راسـتا بـا  نام گذاشت  »سازماني الزامات« توان مي را سلامت حوزة و درمان و بهداشت
 بـر  مبتنـي  مـديريتي  هـاي  پارادايم تغيير محوري كد كه دريافت پژوهشگر آمده، دست هب هاي مقوله قدقي بررسي و احصاشده

 در مـديريتي  و كـلان  راهبردهـايي  بـه  ،»سـازماني  فرهنگ تقويت« نيز و »توانمندسازي« ،»سازماني ساختار در دگرگوني«
 و كـلان  راهبردهاي« كاركنان، خودتوانمندسازي ةپديد رب اثرگذار راهبردهاي براي انتخابي كد از اين رودارد؛  اشاره سازمان
  در نظر گرفته شد »مديريتي
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 پيامـدهايي  به »فردي پيامدهاي« نيز و »سازماني پيامدهاي« محوري كدهاي كه رسيد يافته اين به در آخر، پژوهشگر
 تـوان مـدل   مـي  آمـده، حـال   دست هي ببر مبناي كدهاي انتخاب .دارند اشاره) سازماني برون( فراسازماني و سازماني سطوح در

  .كردبيمارستاني را ترسيم  مراكز در كاركنان خودتوانمندسازي
  

  
  مدل خودتوانمندسازي كاركنان در مراكز بيمارستاني. 1شكل 

مبني بر اينكه چه مـدلي را بـراي خودتوانمندسـازي     ،ال اصلي پژوهشؤبه س  بر مبناي مدل ارائه شده در راستاي پاسخ
پويـا و   يمفهـوم » خودتوانمندسـازي «كـه   كردبايد تصريح  مي توان ارائه داد؟ مي ن بهداشت و درمان و حوزه سلامتكاركنا
 گـام  در توانمندسـازي  خـود  هرچنـد . گيـرد  مـي  گر قرار اي و مداخله عوامل و شرايطي عليّ، زمينه تأثيركه تحت است متغير 
 و كـارآفريني  روحيـة  از فـرد  برخـورداري  چـون هم فـردي  عواملي و شود مي محسوب داوطلبانه و شخصي اي مقوله ،نخست
 بر مبتني( زندگي در شخصيتي، هدفمندي منظر از كردن رشد به كاري، تمايل شرايط در فرد بودن پذير پذيري، چالش ريسك
 آن، تجـارب  عدم يا خودكارآمدي احساس و فردي، باور پشتكار، خلاقيت و تلاش روحية از ، برخورداري)شغلي اهداف تعيين

 را شـرايطي  بيمارسـتاني،  مـديران  اسـت  لازم امـا  ؛اسـت  دخيل آن در ...خودتوانمندسازي و به فردي خود، نيازهاي شخصي
 هـا  آنتوانمندسازي در  خود به اشتياق و انگيزه و شود تقويت كاركنان نظام سلامت استعدادهاي و ها توانايي تا آورند وجود به

  .شودبيشتر 
منـدي   بهره ،آن تبع بهشدن اين مهم در مراكز بيمارستاني كشور، در كنار سنجش كارآمدي كاركنان و شك، اجرايي  بي

و مشـاركت  دارد در پـي  منافع راهبري پاداش و حقوق و مزاياي بيشتر، براي سازمان  ،جايگاه سازماني مطلوب و نيز در ها آن
را بـه عضـوي مـؤثر و خـلاق در      هـا  آنو  دهـد  فزايش مياي بهداشتي درماني را ها فعال كاركنان در حل مشكلات سيستم

از جمله تعهد  ،تواند پيامدهاي مختلف مي اين مهم .كند ميتبديل گير  همهبحراني و هاي  ويژه در موقعيت ، بههاي درماني تيم



  
  

   1402 تابستان ،2، شماره 13مطالعات منابع انساني، دوره  67 

 
 

 انسـاني  نيـروي  يگير با شكل .استكه يكي از عوامل مؤثر در عملكرد نيروي انساني در بيمارستان را افزايش دهد سازماني 
 ؛يابد بهبود مي كاركنان شغلي عملكرد كاهش و درمان كادر براي شغلي محيط هاي سلامت، استرسعرصة  در كارآمد و مؤثر

 فردي كاركنان هاي توانايي و ظرفيت از؛ شود كاسته مي بحراني هاي موقعيت در ،وقايع به درمان كادر هيجاني هاي واكنشاز 
 هـر  كارآمـدي «بر  همه كه داردرا در پي » تعالي سازماني«آن  تبع بهو » تعالي فردي«در يك كلام  وشود  استفادة بهينه مي

 شـده  تعيـين  انـدازهاي  چشم و اهداف تحقق«، »ي بيمارستانها كاهش هزينه«، »كشور درمان و بهداشت بخش بيشتر چه
» بيمارسـتان  درمـان  كادر و كاركنان وري بهره شافزاي«، »)مراكز بيمارستاني( سازمان اثربخشي افزايش«، »بيمارستان براي

  . استمبتني .. .و

  گيري يجهنتبحث و 
عنـوان عوامـل علـّي اثرگـذار بـر       مبين آن است كه عوامل فردي و سازماني، به ،شده در راستاي نوشتار حاضر مطالعات انجام

فردي شناسايي شده در پژوهش حاضر  عوامل. است ، بر بروز آن اثرگذاردر مراكز بيمارستاني خودتوانمندسازي كاركنان ةپديد
 سـطح  با متناسب مطلوب جايگاه از ها، برخورداري توانايي و علايق با شغل بودن خوب، متناسب مزاياي و حقوق :اند از عبارت

 روحيـة  از فـرد  خـانوادگي، برخـورداري   خـود، فرهنـگ   تخصصـي  حـوزة  بـه  افراد شخصي كاركنان، اشتغال مهارت، تجارب
 عدم يا خودكارآمدي ها، احساس توانايي و ها ضعف از كاركنان افراد، خودشناسي بودن پذير پذيري، چالش ريسك و فرينيكارآ

 :انـد از  عوامل سازماني شناسايي شده در پژوهش حاضر نيز عبارت. فردي پشتكار، خلاقيت و تلاش روحية از آن، برخورداري
كاركنان، وجـود   ييافزا از هم يريگ زمان، ارتباطات دوستانه ميان همكاران، بهرهو استعدادها در سا ها مسئوليتكردن  متناسب
، سـبك  يت شغليجاد امنيبه افراد، ا يابزارنگاه ط ارتقا، عدم يجاد شرايكاركنان، ا يف در سازمان، شناخت توانمنديشرح وظا

   .دهي ، نظام پاداش)تشويق(كلامي   مديريتي حاكم بر سازمان، ترغيب
رضايتمندي و تعـالي  (در كنار پيامدهاي فردي اي،  چنين پديدهكه  كرد بيني و پيش  دركتوان  طور كامل مي هبشك  بي
؛ چرا كه شود مي كه البته بيشترين پيامدهاي آن به نفع سازمان ارزيابي دارد، پيامدهايي در سطح سازماني را نيز در پي )فردي

در ايـن ميـان، سـازمان    . شـود  مـي  ها و نيز تعالي سازمان ري، كاهش هزينهدر نهايت سبب تحول نظام ادا ،خودتوانمندسازي
 و هـا  مسـئوليت  كـردن  عمـال سـازوكارهايي از جملـه، متناسـب    توانند با ا مي و نيز مديراني بيمارستاني) بيمارستان خصوص(

 بر حاكم مديريتي سبك اركنان،ك ييافزا هم از يريگ بهره سازمان، در فيوظا شرح وجود بيمارستان، در استعدادهاي كاركنان
 سـمت  و تحصـيلي  رشـته  با شغل بودن مرتبط توانمندي، سطح بالارفتن با متناسب مزايا و حقوق افزايش مراكز بيمارستاني،

  . خودتوانمندسازي كاركنان داشته باشند پديدة بر مؤثر نقشي مانند اينها، و دهي پاداش ،)تشويق( كلامي ترغيب سازماني،
 بـاور  ايـن  چنانچه است، وظيفه اداي براي لازم قدرت و توانايي  دربارة فرد باور خودتوانمندسازي، كه آنجا همچنين، از

 ،عمال تغييـر و تحـول در سـبك مـديريت و سـاختار سـازمان      نيز با ا) مراكز بيمارستاني(سازمان  در اين ميان و شود تقويت
 سـالاري  ساز استقرار شايسـته  الت و قانونمندي در سازمان كه زمينهن عدكرد حاكم ،تلاش براي حمايت از كاركنان ،روزآمدي

بـراي  هـاي لازم   توانـد انگيـزه   مـي  ،سـازماني  ارتقـاي ن فراينـد  كـرد محـور   رابطـه، آزمـون   بـر  ضـابطه  كـردن  ، حاكماست
ندكننـده و حمـايتي   مديران بيمارستاني نيز لازم است رفتارهـاي توانم  .كندخودتوانمندسازي را در كاركنان بيمارستان فراهم 

اي و فردي كاركنان، از خودتوانمندسـازي كاركنـان بـا     حرفهتوسعة هاي رشد و  و با ايجاد فرصتدهند بيشتري از خود نشان 
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از بيماران اطمينان حاصل كنند تا رضايت هر چـه بيشـتر مراجعـان بـه      ،ها در فضاي بيمارستاني هدف بهبود كيفيت مراقبت
  .رساني كاركنان در مراكز بيمارستاني را در پي داشته باشد رفتار و كيفيت خدمات ،عملكردوة نحاز  ،مراكز بيمارستاني

 ةعملياتي شدن هر چه بيشتر خودتوانمندسازي كاركنان بهداشـت و درمـان و حـوز    منظور بهها،  بر اساس يافتهدر آخر، 
  : شود ي به شرح ذيل ارائه ميهايسلامت، پيشنهاد

 از ،وظـايف  و كارهـا  انجام چگونگي بارةدر كاركنان به مثبت هاي بازخورد با همراه ماني،ساز و عاطفي هاي حمايت 
 انگيـزة  ايجـاد  در آنكـه  بـر  عـلاوه  ،هـايي  حمايـت  چنـين  .شـود  مـي  پيشـنهاد  عادلانه و اصولي هاي ارزيابي طريق

 . گذارد نيز تأثير مي شغلي رضايت افزايش در بلكه است، مؤثر افراد خودتوانمندسازي

 دانـش  تواننـد  مـي  افـراد  تخصصـي،  مطالعـات  انجـام  نيز و شغلي سيمنارهاي و علمي هاي كنفرانس در شركت اب 
 .دهند افزايش سازمان دررا  خود مسئوليت و شغل با مرتبط تخصصي

 عتب به و كارآمدي و مهارتي سطح بهبود منظور به افراد در انگيزه ايجاد ساز زمينه ،اطلاعات در كاركنان نكرد سهيم 
   .است كاركنان خودتوانمندسازي ،آن

 ايـن  مـديران  به مديريتي برنامة. كنند اجرايي سازمان در را »هدف بر مبتني مديريت« شود مي پيشنهاد مديران به 
 .كنندايجاد  انگيزه آنان در و تحريك را افراد سازمان، هاي هدف از استفاده با تا دهد مي را امكان

 دهند قرار كار دستور در را نوين سازماني ساختار كارگيري هب و ساختار اصلاح ،اه سازمان كه شود مي پيشنهاد.  
 افـراد  ويـژه بـه   توجـه  الگوسـازي،  كاركنان، كوچك هاي موفقيت تحسين سازمان، در توانمندسازي فرهنگ ايجاد 

نقـش مـؤثري   دسـازي  خودتوانمنپديـدة  در بروز ... و تيمي كار تقويت كاركنان، با اي مشاوره ةرابط برقراري موفق،
 .دارد

 و سـطوح  بـه  متعلـق  مزايـاي  و حقـوق  ميـزان  پرداخت تعيين ،آن راستاي در و سازمان در اجتماعي عدالت تأمين 
 ايـن  ميزان ولي ؛باشد متفاوت عوامل ساير و عملكرد ها، شايستگي ميزان با متناسب بايد ،كاركنان مختلف هاي رده

را  امكانـات  نامتعـادل  توزيـع  و طبقـاتي  عميـق  هـاي  شـكاف  كه باشد عيغيرطبي و فاحش آنچنان نبايد ها اختلاف
 .برجسته كند

 بخشد مي ارتقا چشمگيري صورت به را افراد توانمندي ،شده سازي شبيه هاي محيط در آموزش. 

 تغييـر  كـه  خود ايجاد كنند كاركناناين باور را در  ،نخست گام دركه مديران  است لازم خوداثربخشي، راستاي در 
 يادگيري به مثال براي ؛دهند خودشان را افزايش مي فردي رشد يها مهارت آن، تبع به و است تكامل روند از زئيج

 دنكن بررسي را خود غيرارادي رفتارهاي خصوص به و كنند امتحان را جديد هاي فعاليت بپردازند، جديد يها مهارت
 .كنند تحسين را دخو ،اند انجام داده بهترشدن مسير در ي كهتلاش خاطر به و

 كاهش داده شود مراتبي سلسله هاي نظارت و تقويت و توسعه خودنظارتي هاي روش. 

  در ،داخلي ارتباطات مديريت دررا  خود  توانايي بتوانند آن كمك با تا ي داده شودثرؤم آموزشبه رهبران و مديران 
 .شود ها مي آن رهبري توسعة عثبا كه بگيرند ياد را ييها مهارت و كنند يكپارچه ها تيم و واحدها

 و بخشند ارتقا را خود كاركنان انگيزه توانند مي ،ها آن موقع به گيريكار به و ها انگيزه نوع و نيازها شناخت با مديران 
 .كنند طرفرب را آن ،شد سستي و رخوت دچار سازمان و اداره چنانچه
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 اهـداف  و انتظـارات  زمـان  هـر  تـا  باشند سازنده و ادقانهص ارتباط در خود تيم اعضاي با مومدا طور به بايد مديران 
 .دهند تغيير را ها آن شد،  ناپذير تحمل كاركنان براي سازماني

 آورد مي ارمغان به را شغلي رضايت كه است هايي راه ترين هزينه كم و ترين ساده از يكي كارمندان از قدرداني. 

 شود مي پيشنهاد هستند، خودتوانمندسازي و توانمندسازي حوزة در شپژوه انجام مند علاقه كه پژوهشگراني به در آخر،
 در روانـي  بهداشت هاي مؤلفه ترين اساسي از كه بپردازند شغلي رضايتمندي مقولة بر »توانمندسازي خود« تأثير بررسي به كه
 اينكـه  بـه  توجـه  با. است زمانيسا بيشتر وري بهره آن تبع به و شغلي موفقيت در مهم عوامل  از يكينيز،  و حرفه و شغل هر
در  كاركنـان  بررسـي خودتوانمندسـازي   بـه  تـوان  مي آتي هاي پژوهش در است، شده دو بيمارستان انجام در تنها تحقيق اين

ي خصوصـي و  ها بيمارستاناي تطبيقي ميان  و با انجام مطالعه اقدام كرد) اعم از دولتي و خصوصي(مراكز متعدد بيمارستاني 
  .كردسلامت در كشور را ارزيابي حوزة ت خودتوانمندسازي در بهداشت و درمان و دولتي، وضعي

  منابع
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