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 چکيده

ها و راهبرد جدید گام  هایی هستند که با نیروهای دانشی در جهت خلق ارزش سازمان های موفق، سازمان امروزه،

بر میدارند و منابع انسانی و توسعه ی آن در کشف،تولید و موقعیت سازمانی به منزله ی گران بارترین ارزش در 

از موضوعاتی است که مورد توجه در تئوری و عمل میباشد،به گونه ای که  زی سازمانیسازمان می باشد. توانمندسا

بسیاری از سازمانها ارتقاء توانمندسازی را در سرلوحه برنامه های خود قرار داده اند و از مسائل اساسی این تحقیق 

ود است در اغلب سازمان ها از های بالقوه انسانی موجعدم استفاده کافی از منابع فکری و توان ذهنی و ظرفیت

شود، توانمندسازی منابع انسانی به عنوان یک رویکرد نوین انگیزش درونی های کارکنان استفاده بهینه نمیتوانایی

ها برای شغل به معنی آزاد کردن نیروهای درونی کارکنان و همچنین فراهم کردن بسترها و به وجودآوردن فرصت

هدف تحقیق حاضر ارائه ی الگوی توانمندسازی  باشد.یی ها و شایستگی های افراد میشکوفایی استعدادها، توانا

سازمانی در تحول سازمان در بیمارستان شهید مدنی تبریز می باشد. روش تحقیق بر اساس هدف، کاربردی و بر 

 نان بیمارستان قلبها، توصیفی از نوع پیمایشی مقطعی است. جامعه آماری پژوهش کارکاساس نحوه گردآوری داده

نفر با استفاده از جدول مورگان و با استفاده از  200نفر می باشند که تعداد  376شهید مدنی تبریز می باشند که 

آمار  ها از فنونروش نمونه گیری تصادفی طبقه بندی شده به عنوان نمونه انتخاب شده اند. برای تحلیل آماری داده

ی ها، آزمون ت، میانگین و واریانس( و استنباطی )آزمون نرمال بودن متغیرهای توصیفیتوصیفی )تنظیم جدول

( 75/3متوسط نمره توانمندسازی) استیودنت و آزمون فریدمن( استفاده شده است. نتایج تحقیق حاکی از آنست که

ری پویا و ( اختلاف معنادرای دارد و فروض فرعی به ترتیب تسهیم اطلاعات،چارچوب ساختا3با متوسط مفروض )

می باشند. با توجه بررسی های صورت گرفته در  71/3و  78/3، 86/3کنترل تصمیمات سازمان دارای متوسط نمره 

روند تحقیق فرضیات اصلی و فرعی توانمند سازی سازمانی بر تحول سازمانی در بیمارستان شهید مدنی تبریز تاثیر 

ارستان شهید مدنی تبریز تاثیر دارد.کنترل تصمیمات سازمان دارد.چارچوب ساختاری پویا بر تحول سازمانی دربیم

بر تغییرات سازمانی در بیمارستان شهید مدنی تبریزتاثیر دارد.تسهیم اطلاعات بر تحول سازمانی در بیمارستان 

 شهید مدنی تبریزتاثیر دارد.

 ی.ی، تحول سازمانبیمارستان شهید مدنی تبریز، منابع انسان توانمندسازی سازمانی، :يديکل واژگان
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 مقدمه

سازند علاوه در سازمان توانمند، کارکنان با احساس هیجان، مالکیت و افتخار بهترین ابداعات و افکار خود را پیاده می

یران های مددهند. یکی از مهمترین چالشبراین، با احساس مسئولیت کار می کنند و منافع سازمان را برمنافع خود ترجیح می

های بالقوه انسانی موجود است در اغلب سازمان ها، عدم استفاده کافی از منابع فکری و توان ذهنی و ظرفیتمانحاضر در ساز

به عنوان یک  1(. توانمندسازی منابع انسانی1388شود)بختیاری و احمدی مقدم،های کارکنان استفاده بهینه نمیها از توانایی

د کردن نیروهای درونی کارکنان و همچنین فراهم کردن بسترها و به وجودآوردن رویکرد نوین انگیزش درونی شغل به معنی آزا

ت به شود تا کارکنان نسبباشد. علاوه براین باعث میها برای شکوفایی استعدادها، توانایی ها و شایستگی های افراد میفرصت

شود های کارکنان شروع میا، افکار و طرز تلقیشغل و سازمان خود نگرش مثبتی داشته باشند. توانمندسازی با تغییر در باوره

بدین معنی که آنها باید به این باوربرسند که توانایی و شایستگی لازم برای انجام وظایف به طور موفقیت آمیز را دارند)پیرمرادی 

ی است، نیرو (.اثربخشی یک سازمان مستلزم ساختار مناسب و کارکنان شایسته با موقعیت کاری مناسب2008و پورکیانی،

شود احساس کارکنان از شرایط کاری خود بر عادات کاری آنها اثر می گذارد و انسانی مهمترین درونداد سازمان محسوب می

باشد، نگرش و علایق کارکنان نسبت به شغل و وظیفه خودشان و یکی از هایی که منبع احساس رضایت مییکی از جنبه

شغل خود و اهداف و ارزش های سازمان است. میل و رضایت کارکنان باعث  ن، پذیرشمفاهیم تعیین کننده علاقه کارکنا

 نوعی ،شود. تحول سازمانیکوشش آنها در راستای تحقق اهداف سازمانی و تمایل قوی برای حفظ عضویت خود در سازمان می

حاصل از پویایی گروهی طرح عملی  مطرح شد.اساس آن بر بینش و آگاهی های 1950راهبرد بهسازی است که در اواخر دهه 

مرتبط باتغییربرنامه ریزی شده استوار است. تحول سازمانی در راه تکامل خود به چاره اندیشی منسجم از نظریه ها وکاربردها 

 از تشکیلات ،رسیده است که می تواند بسیاری از مسائل مهم انسانی موجود در سازمان را حل و فصل کند. تحول سازمانی

مان ها و همچنین افراد درون آنها وچگونگی کارکردشان و نیز در زمینه تغییر برنامه ریزی شده ای که منجر به تربیت ساز

گروه ها و سازمان به کارکرد بهتر می شود سخن به میان آورد. تحول در همه جا متداول بوده و از جمله موضوع های ، افراد

. بیمارستان قلب شهید مدنی تبریز ضمن توجه ویژه به توانمندسازی کارکنان در و دهه اخیر می باشد 1990ثابت اواخر دهه 

نظر دارد تا با تقویت و توانمندسازی کارکنان تحول در ابعاد گوناگون در این بیمارستان برای کارکنانش ایجاد کند)دی 

 (.23،ص 1375اسکات،

ت شان را بدین علهد و مشتاق به کار که وظایف شغلیهدف از توانمندسازی ایجاد سازمانی است مرکب از کارکنانی متع

های دهند. همچنین هدف از توانمندسازی نیروی انسانی، استفاده از ظرفیتبرند انجام میعقیده دارند و هم از آن لذت میکه هم

های فردی ها و درماندگیوانینفس و چیرگی بر ناتافزوده سازمانی، تقویت احساس اعتمادبهمنظور توسعه ارزشها بهبالقوه انسان

ای از عملکرد سازمان دیگر هدف از توانمندسازی ارائه بهترین منابع فکری مربوط به هر زمینهعبارتاست. به

(. گالبریت و لاور عقیده دارند هدف بلندمدت توانمندسازی، اطمینان دادن به کارکنان است که در 1385است)میرسپاسی،

 رسند.ز و استراتژی سازمان به موفقیت میانداچارچوب رسالت، چشم

 های خدماتی را به شرح زیر توصیف می کنند:( مزایای توانمندسازی کارکنان در سازمان1378بلانچارد)

 دهند.موقعمیهای سریع و بهکارکنان توانمند به نیازهای مشتریان در حین ارائه خدمات پاسخ -

 دهند.موقعمیهای سریع و بهن عودت خدمات پاسخافراد توانا به مشتریان ناراضی در حی -

 کارکنان توانمند احساس بهتری نسبت به خود و شغلشان دارند. -

 کارکنان توانا با مشتریان به گرمی و آغوش باز ارتباط برقرار می کنند. -

 (.52، 1378های خدماتی باشند )بلانچارد،توانند منبع بزرگی از اندیشهکارکنان توانمند می -

فرد یکی از مهمترین عوامل در تغییرات وسیع سازمانی است. در این زمینه برتری، از آن سازمانهایی است که حاضر به 

خطرکردن هستند و تصمیم گیری را به پایین ترین سطح سازمانی ممکن، ارجاع می دهند. این پارادایم جدید بر مبنای قدرت 
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های گونه ای طراحی شده اند تا از انرژی و توانایی افراد برای انجام کار و تحقق هدف بخشیدن به فرد بنا شده است. سازمانها به

خود استفاده کنند. طبیعی است اگر مدیران بتوانند توانمندی کارکنان سازمان را افزایش دهند، موجب توسعه و بهبود کار 

، برای دستیابی به تراز بالندگی قابل قبول سازمانی، سازمان شده اند. بنابراین از آنجا که انسان محور تحولات سازمانی است

 (.18، ص1382باید به ارتقای تراز منابع انسانی پرداخت، آنها را از درون رشد داد و بــه گونه ای خودفرمان پرورد)اسدی کرم،

 شود:میر به برخی از آنها اشاره در مورد توانمندسازی و تحول سازمانی، تعاریف متعددی شده است که در زی

، برای کسب دستاوردهای شگفت انگیز و تکنیکی است برای افزایش تواناسازی، یعنی آزادکردن نیروهای درونی افراد -

 وری از راه بالابردن تعهد کارکنان نسبت به سازمان و به عکس. بهره

ه دست آورند و در داخل سازمان تواناسازی یعنی فرایندی که از راه آن مدیران به کارکنان اجازه می دهند تا قدرت ب -

ته رو می شویم، موفقیت یک سازمان وابسنفوذ یابند. برای غلبه بر پیچیدگی و شتاب چالشهایی که در محیط امروزی با آن روبه

 (.32، ص 1375به این است که تا چه اندازه می توان تمام کارکنان را صاحب قدرت کرد)دی اسکات،

 ازمان اداره شده و اثربخشیریزی شده، در سراسر سازمان که به وسیله مدیریت عالی سامهتحول سازمان، تلاشی است برن

های تغییر برنامه ریزی شده در فرایندهای سازمان، با استفاده از علوم رفتاری افزایش می و سلامتی سازمان را از راه برنامه

 های تحول سازمان عبارت اند از :دهد. هدف

 ، استراتژی، افراد و فرهنگ سازمان؛ی بین ساختار، فرایندهاافزایش سازگار .1

 ه حلهای نو و خلاقانه در سازمان؛.ایجاد و توسعه را2

 (.22، ص 1378. توسعه توانایی نوسازی سازمان )بلانچارد،3

 ن، تکنولوژیموضوع تحول و بهبود، جامعیت دارد و به تغییرات در بیش از یک بعد از اجزای اصلی سازمان شامل: )انسا 

و ساختار( گفته می شود. از آنجا که سازمانها مخلوق بشرند و نیز برای امتداد بقای آنها، انسان نقش اول را دارد، بنابراین عامل 

نویسد: بشر با شتاب زیادی به سوی (. الوین تافلر در کتاب موج سوم می2،2000اساسی تغییر در سازمان، انسان است)رافیگ

شود که نه شناخت درستی از آن دارد، نه به هیچ وجه برای رویارویی با آن آماده مئن و ناشناخته کشانده میای نامطآینده

خطیر توانمندسازی  هایو پذیرش تغییرات و قبول مسئولیت است و نه برای این مواجهه خط و مشی درستی دارد. جهت درك

 رد موضوع توانمندسازی کارکنان را قابت جهانی،افزایش ر حیطی وتغییرات م ناگزیر می باشد. ضروریات کارکنان و سازمان از

 توانست خواهند بهتر انگیزه، با و ماهر متعهد، داشتن کارکنان توانمند، با ها که سازمان راچ .کانون توجه مدیران قرارداده است

با این  .ستقدرت ا سالم ترین روش سهیم نمودن دیگرکارکنان در توانمندسازی، رقابت کنند. تغییرات وفق داده و را با خود

امورسازمانی  حس مشارکت جویی در میشود و افراد ایجاد اتکایی در خود و تعهد غرور، انرژی مضاعف، روش حس اعتماد،

 امور و اقتصاد در (. اگرسازمانی بخواهد31، ص1383)کینلا، داشت به دنبال خواهد را عملکرد نهایت بهبود در افزایش یافته،

منابع  . انگیزه برخوردارباشد با خلاق و نیروی انسانی متخصص، از باید عرصه رقابت عقب نماند، در و کاری خودپیشتاز باشد

رابطه ای  ها سازمان بین سرمایه انسانی و تحولات مثبت در . تشکیل میدهند انسانی، اساس ثروت واقعی یک سازمان را

ی است گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته وخردورز های اقتصادی موفق جهان، مستقیم وجوددارد. ازدغدغه های مهم بنگاه

(.توانمندسازی کارکنان برای انجام اقداماتی فراگیردزمینه 1992 ،3)میشرا های مربوطه باشند سازمان تحول در که قادربه ایجاد

 اگر رخ میدهد، اما درون سازمانی بزرگ به ندرت بدون مساعدت افراد تحولات . مستلزم تحول سازمانی است تحول، و تغییر

وانمندسازی ت .اینجاست که توانمندسازی معنی می یابد . ه این امرکمک نمی کنندب عموما قدرتند، فاقد کارکنان احساس کنند

 )م آیندهاستتجس یکی ازمهمترین اجزای توانمندسازی، )به گفته بلاسکو، است. تغییر کلیدی برای واداشتن افرادبه مشارکت در

ی برای رسیدن به آینده وپیوندقدرت ایجادتصویری روشن ازآینده،تدوین یک استراتژ .( تصویری روشن ومعتبر ازآینده مطلوب

همگام با پیشرفتهای .ذهنی وجسمی کارکنان برای تحقق آینده موردنظر،ازجمله محورهای توانمندسازی ازدیدگاه بلاسکواست

ی یسازمانها می باید تحولاتی آگاهانه و نوآوری های مفید را به مرحله اجرا بگذارند.شدت و تاثیر کارا، روز و علم مدیریت پویا
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تغییر و تحولات سازمانی به اندازه ایی است که نیاز به روش های جدید و تکامل یافته برای مقابله و هماهنگی و تطبیق با آنرا 

 سازماندهی و نظارت باید اثربخشی ،ایجاد می نماید.مدیران پویا و کارآمد امروزه می بایست علاوه بر وظایفی مانند برنامه ریزی

ییر سازمانها با تغ ،ییر و تحول سازمانی را نیز سرلوحه امور خود قرار دهند.امروزه در سطح گسترده و عمومیو بکارگیری علم تغ

و تحول مواجه اند در حالی که برخی از آنان برای سازگاری و همسازی با اینگونه تغییر و تحولات آماده نمی باشند.بنابراین 

ابر محیط متغیر، سازگار و انعطاف پذیر باشند بلکه باید توانایی تشخیص مشکلات و مدیریت سازمانها علاوه بر اینکه باید در بر

بکارگیری برنامه های تغییر و تحول سازمانی را دارا باشند.زیرا سازمانها ایستا نیستند و به طور مداوم و مستمر با عوامل خارجی 

تغییرات فناوری عواملی برای انطباق و سازگار سازمان و درونی در کشمکش می باشند. تغییر بینش مخاطبین قوانین جدید و 

 (.12، ص4،1997با تغییرات محیطی است)ایرستاد

، برای کسب دستاوردهای شگفت انگیز و تکنیکی است توانمند سازی: تواناسازی، یعنی آزادکردن نیروهای درونی افراد

 ازمان و به عکس. وری از راه بالابردن تعهد کارکنان نسبت به سبرای افزایش بهره

تواناسازی یعنی فرایندی که از راه آن مدیران به کارکنان اجازه می دهند تا قدرت به دست آورند و در داخل سازمان 

ته رو می شویم، موفقیت یک سازمان وابسنفوذ یابند. برای غلبه بر پیچیدگی و شتاب چالشهایی که در محیط امروزی با آن روبه

 (.26،ص1378)بلانچارد،اندازه می توان تمام کارکنان را صاحب قدرت کرد به این است که تا چه

کند: تحول سازمانی: برخی از تعاریف تحول سازمانی به شرح ذیل می باشد: لیپیت بهبود سازمان را چنین تعریف می

ستم ارگانهای مختلف سی توان بخشیدن به فرایندهای عملیاتی و نیروهای انسانی در سازمان برای بالابردن کیفیت عملکرد

 (.26،ص1375سازمانی)دی اسکات،

ریزی شده، در سراسر سازمان که به وسیله مدیریت عالی ســازمان اداره شده و تحول سازمان، تلاشی است برنامه

فزایش م رفتاری اهای تغییر برنامه ریزی شده در فرایندهای سازمان، با استفاده از علواثربخشی و سلامتی سازمان را از راه برنامه

 (.35،ص1383می دهد)کینلا،

 تحقیقات مشابه داخلی و خارجی انجام شده عبارتند از :

های رهبری تحول آفرین و تعامل گرا و نگرش به بررسی رابطه بین سبک"( تحقیقی با عنوان 1390فرازنیا و خادمی ) 

 اند با نگرش شناختی به تغییر سازمان؛ تحریکهبری فرمکند بین رانجام دادند، نتایج بدست آمده بیان می "تغییر سازمانی

ذهنی با نگرش شناختی و رفتاری؛ پاداش مشروط با نگرش شناختی، عاطفی و رفتاری و مدیریت مبتنی بر استثناء با نگرش 

وط پاداش مشراند دارای قدرت پیشبینی برای ابعاد شناختی و عاطفی و عاطفیرابطه معنی دار وجود دارد همچنین رهبری فرم

 دارای قدرت پیشبینی برای بعد رفتاری نگرش به تغییر سازمانی است.

های مدیریتی با توانمندسازی ( هدف این پژوهش بررسی رابطه شرایط سازمانی و راهبرد1391عبدالهی و همکاران )

ای گیری طبقهر به روش نمونهنف 220مدیران مدارس بود. جامعه آماری مدیران مدارس شهر همدان بودند که از این تعداد 

های مدیریتی و از مقیاس توانمندسازی انتخاب شدند. از پرسشنامه محقق ساخته برای سنجش شرایط سازمانی و راهبرد

، روش tها از آزمون ( برای تعیین میزان توانمندی مدیران استفاده شد. برای تحلیل دادهSPESمشارکت کنندگان مدرسه )

و رگرسیون چندگانه بهره برداری شد. نتایج نشان داد که میزان توانمندی مدیران مدارس در مجموع بیشتر  همبستگی پیرسون

 ای در حد متوسطکار آمدی، تأثیرگذاری، نسبتاً قوی، در بعد رشد حرفهاز حد متوسط و در ابعاد توانمندی مقام و منزلت، خود

 ف است.گیری ضعیو در ابعاد استقلال و مشارکت در تصمیم

در مطالعه ای به بررسی تاثیر نقش مدیریت استراتژیک منابع انسانی و مدیریت  (1393اسفندیار نقی لو و همکاران )

منابع انسانی در تحول سازمانپرداخت. در این مقاله تلاش شده است با نگاه دقیق تری حوزه مدیریت منابع انسانی مورد بررسی 

عه منابع انسانی را در اندیشه و نگاه مدیران ارشد تغییر دهیمباید نقش توسعه منابع انسانی را قرار گیردبرای اینکه جایگاه توس

در تحقق اهداف سازمان پر رنگ تر نماییم و بین هدف ها و فعالیت هایتوسعه منابع انسانی باهدف های سازمان ارتباط برقرار 

 کنیم.

                                                           
4Erstad 
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ارکنان درشرکت ملی پخش فراورده های نفتی ایران بارویکرد ( به بررسی وضعیت توانمندسازی ک1393فاطمه جواهری )

سنجش توانمند ی کارکنان در شرکت ملی پخش فراورده های نفتی ایران ، اصلاح رفتار اقتصادی هدف این پژوهش

 بارویکرداصلاح رفتاراقتصادی می باشدپژوهش از نظر هدف کاربردی است و از لحاظ روش از نوع توصیفی به حساب می آید

 ،جامعه آماری پژوهش کارکنان ستادی شرکت ملی پخش فراورده های نفتی ایران نفر از آنها به روش نمونه گیری تصادفی

طبقه ای نسبی انتخاب شده اند ابزار پژوهش پرسشنامه توانمند سازی کارکنان وتن و کمرون می باشدبرای تحلیل داده های 

 ،نتایج تحقیق حاکی از آن است سه بعد خود اثر بخشی خود سامانی، شده است از آزمون تی تک نمونه ای استفاده ،تحقیق

معنی دار بودن شغل و اعتماد و اطمینان به دیگران درسازمان ، بالاتر از حد میانگین می باشد و دو بعد ،پذیرفتن شخصی نتیجه

 در وضعیت پایین تر از حد میانگین می باشد.

تحولات سازمانی دریافتند که  سازمانی و نوسازی راهبردی بر دف بررسی تاثیر آموزش( در تحقیقی زا با ه2011ولبرن )

بخشد که این بهبود وضعیت توسط مشتریان قابل ارزیابی است. وی همچنین یادگیری سازمانی، کارآیی سازمان را بهبود می

نماید. تا از این طریق ی سازمان مهم تلقی میهای رقابتی براهای یادگیری سازمانی را در ایجاد مزیتاجرایی کردن برنامه

 سازمان بتواند تحولات ژرفی داشته باشد.

ای به منظور بررسی اینکه آیا رهبری تحول ای که بر چهل و هفت گروه شرکت کره( در مطالعه2002یونگ و سوسیک )

 د. آنان به این نتیجه دست یافتند که بین اینآفرین با قدرتمندی، اثربخشی و انسجام گروهی در ارتباط است یا نه؟ انجام دادن

 نوع سبک رهبری و قدرتمندی، اثربخشی و انسجام گروهی ارتباط مثبتی وجود دارد.

درهند انجام دادند. نتایج بدست  "توانمندسازی بعنوان پیش بین تعهدسازمانی مدیران"( پژوهشی باعنوان2004باتناگر )

 نان ارتباط مثبت ومعناداری با تعهدسازمانی دارد.کند،توانمندسازی کارکآمده بیان می

( در تحقیقی پیرامون یادگیری سازمانی و نوسازی راهبردی، دریافتند که یادگیری سازمانی، کارآیی 2003کراسن )

های بخشد که این بهبود وضعیت توسط مشتریان قابل ارزیابی است. وی همچنین اجرایی کردن برنامهسازمان را بهبود می

 نماید.های رقابتی برای سازمان مهم تلقی میادگیری سازمانی را در ایجاد مزیتی

( ضمن بررسی تأثیر فناوری اطلاعات بر یادگیری سازمانی به این نتیجه رسیدند که فناوری 2006رئال و همکاران )

ازمان های ویژه تکنولوژیکی سقابلیتکند و اطلاعات در نقش یک توانمند ساز و ایجاد کننده فرآیند یادگیری سازمانی عمل می

 دهد که محصول آن، عملکرد تجاری بهتر سازمان است.را تحت تأثیر قرار می

انجام دادند. نتایج بدست  "توانمندسازی روانشناختی در محیط کار"( نیز تحقیقی با عنوان 2003دوتنگ و همکاران )

ضایت شغلی و تعهد سازمانی ارتباط معنی دار وجود دارد، همچنین کند عوامل روانشناختی توانمندسازی با رآمده بیان می

 بین توانمندسازی روانشناختی و عملکرد کارکنان ارتباط معنی دار وجود دارد.

هدف اصلی تحقیق حاضر بررسی تأثیر توانمند سازی بر تحول سازمانی است.با توجه به هدف اصلی سوال اصلی تحقیق 

 بر تحول سازمانی تاثیر دارد؟ اینست که آیا توانمند سازی

 ابزار و روش گردآوری داده ها

ها، توصیفی از نوع پیمایشی مقطعی در این مطالعه، روش تحقیق بر اساس هدف، کاربردی و بر اساس نحوه گردآوری داده

  است.

نفر با  200ه تعداد نفر می باشند ک 376جامعه آماری پژوهش کارکنان بیمارستان قلب شهید مدنی تبریز می باشند که 

 روش نمونه گیری تصادفی طبقه بندی شده به عنوان نمونه انتخاب شده اند. استفاده از جدول مورگان و با استفاده از

ای نظیر مطالعه کتب، مجلات و مقالات استفاده آوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع از روش کتابخانهجهت جمع

شود.به گونه ای که های پژوهش از پرسشنامه کمک گرفته میات جهت آزمون و تحلیل سؤالآوری اطلاعشود و برای جمعمی

استفاده شده است، روائی پرسشنامه با  2003و همکاران،  5برای متغیر توانمندسازی سازمانی از پرسشنامه استاندارد راسل

باخ محاسبه و مورد تأیید قرار گرفت. در این تحقیق اعتبار محتوایی و صوری و پایایی پرسشنامه ها با استفاده از آلفای کرون

                                                           
5Russel 
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پرسش  19ها استفاده شده است، سوالی برای سنجش این عامل 29ای برای سنجش توانمند سازی نیروی انسانی از پرسشنامه

 5 سوأل برای توانمندسازی فردی وگروهی استفاده شده است. پرسشنامه از نوع 10برای سنجش توانمندسازی ساختاری و 

   گزینه ای لیکرت می باشد.

 (: نتایج آزمون پایایی پرسشنامه به روش آلفاي کرونباخ1جدول)
 

 آلفای کرونباخ متغیر مورد بررسی

 799/0 سرعت سازمان

 824/0 پاسخگویی سازمان

 720/0 انعطاف پذیری

 748/0 شایستگی سازمان

 703/0 انتوانمندسازی کارکن

 747/0 امنیت شغلی کارکنان

 921/0 کل پرسشنامه

 

باشند،پس پرسشنامه مورد استفاده از قابلیت اعتماد یا پایایی می 7/0جایی که آلفای کرونباخ همه متغیرها بالای از آن

 لازم برخوردار است.

 

 روش تجزیه و تحليل اطلاعات

شود. با توجه به بررسی رابطه توانمندسازی و تحول می Spss20ها وارد نرم افزار ها، دادهپس از جمع آوری پرسشنامه

ها از فنون آمار توصیفی )تنظیم باشد. برای تحلیل آماری دادهها همبستگی میسازمانی در این تحقیق، روش تحلیل داده

ها، تحلیل همبستگی( استفاده شده است. در استنباطی )آزمون نرمال بودن متغیرهای توصیفی، میانگین و واریانس ( و جدول

 دهندگان آمده است.زیر، جدول فراوانی و نمودار درصد افراد بر حسب جنسیت پاسخ
 

 ( : توزیع فراوانی و درصد افراد بر حسب جنسيت2جدول )
 

 درصد فراوانی فراوانی جنس

 87 174 مرد

 13 26 زن

 100 200 کل
 

 دهندگان آمده است.در زیر، جدول فراوانی و نمودار درصد افراد بر حسب رده سنی پاسخ
 

 ( : توزیع فراوانی و درصد افراد بر حسب طبقه سنی3جدول )
 

 درصد فراوانی فراوانی طبقه سنی

 5/8 17 سال 25زیر 

 24 48 سال 35تا  25

 32 64 سال 45تا  35

 5/20 41 سال 55تا  45

 15 30 سال 55ز بالاتر ا

 100 200 کل
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درصد در طبقه سنی  24سال،  25درصد افراد در طبقه سنی زیر  5/8دهنده این است که ( نشان3نتایج جدول شماره)

درصد در طبقه  15سال و  55تا  45درصد در طبقه سنی  5/20سال،  45تا  35درصد در طبقه سنی  32سال،  35تا  25

 رند.سال به بالا قرار دا 55سنی 

 دهندگان آمده است.در زیر جدول فراوانی و نمودار درصد افراد بر حسب تحصیلات پاسخ
 

 ( : توزیع فراوانی و درصد افراد بر حسب تحصيلات4جدول )
 

 درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

 14 28 دیپلم و زیر دیپلم

 21 42 فوق دیپلم

 5/48 97 کارشناسی

 5/16 33 کارشناسی ارشد و بالاتر

 100 200 کل

 

درصد در مقطع فوق 21درصد دیپلم و زیر دیپلم،  14دهد که از نظر تحصیلات، ( نشان می4های جدول شماره )یافته

 و بالاتر است. درصد افراد دارای تحصیلات در مقطع کارشناسی ارشد 5/16درصد در مقطع کارشناسی و  5/48دیپلم، 
 

 راد بر حسب سابقه کاري( : توزیع فراوانی و درصد اف5جدول)
 

 درصد فراوانی فراوانی نام تجاری

 5/14 29 سال 5زیر 

 26 52 سال 10تا  6بین 

 29 58 سال 15تا  11بین 

 15 30 سال 20تا  16بین 

 5/15 31 سال به بالا 21

 100 200 کل

 

درصد نمونه  26سال،  5کاری زیر درصد افراد نمونه دارای سابقه  5/14 دهد که،( نشان می5های جدول شماره )یافته

 20تا  16درصد افراد، بین 15سال و  15تا  11درصد افراد دارای سابقه کاری  29سال،  10تا  6آماری دارای سابقه کار بین 

 سال سابقه کار دارند. 21درصد بالاتر از  5/15سال و 

 6آزمون کولموگروف، اسمیرنوف

اسمیرنوف استفاده می شود -ها از آزمون کولموگروفو یا چولگی توزیع دادهبرای بررسی عادی یا نرمال بودن کشیدگی 

  .ها اطمینان حاصل گرددتا از نرمال بودن داده

آزمون  % 5ها نرمال است را در سطح خطای ها ما فرض صفر مبتنی بر اینکه توزیع دادههنگام بررسی نرمال بودن داده

بدست آید، در این صورت دلیلی برای رد فرض صفر مبتنی بر اینکه  05/0گتر مساوی کنیم. بنابراین اگر آماره آزمون بزرمی

های آماری به ها نرمال خواهد بود. برای آزمون نرمالیته فرضداده نرمال است، وجود نخواهد داشت. به عبارت دیگر توزیع داده

 :شودصورت زیر تنظیم می

H0نرمال است های مربوط به هر یک از متغیرها توزیع داده 

                                                           
6One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
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H1های مربوط به هر یک از متغیرها نرمال نیست توزیع داده 
 

 (: آزمون کولموگروف، اسميرنوف6جدول)
 

 وضعیت نرمالیتی عدد معناداری Zمقدار آماره  نام متغیر

 نرمال 720/0 274/2 توانمندسازی سازمانی

 نرمال 420/0 760/2 چارچوب ساختاری پویا

 نرمال 085/0 048/2 کنترل تصمیمات سازمان

 نرمال 254/0 891/1 تسهیم اطلاعات

 نرمال 070/0 519/1 تحول سازمانی

 

 با توجه به نتایج آزمون کولموگروف، اسمیرنوف نرمال بودن داده ها تائید می شود.

 آزمون فرضیات

 آزمون فرضیه اصلی

 یر دارد.توانمند سازی سازمانی بر تحول سازمانی در بیمارستان شهید مدنی تبریز تاث

H0:  

H1:  
 

 ( : اطلاعات توصيفی فرضيه اصلی7جدول )
 

 میانگین انحراف استاندارد انحراف استاندارد میانگین تعداد نمونه متغیر

 51/0 72/0 75/3 200 توانمندسازی سازمانی
 

 فرضيه اصلی 7( : نتيجه آزمون تی8جدول )
 

 حد پایین حد بالا ها نتفاوت میانگی عدد معناداری درجه آزادی آماره تی متغیر

 27/0 47/0 37/0 000/0 199 331/7 توانمندسازی سازمانی

 

 0.05و سطح خطای کوچکتر از  95/0نشان می دهد که با اطمینان  8( در جدول 331/7تک نمونه ای ) tمقدار آزمون 

مقدار میانگین  8نتایج جدول تفاوت آمار معنی داری بین دو میانگین واقعی و مفروض وجود دارد. ضمن آن که، بر اساس 

رد و  H0باشد فرض  05/0( بالاتر است. همچینین زمانی که عدد معناداری کمتر از 3( از میانگین مفروض )75/3واقعی )

فرض محقق پذیرفته می شود و در نتیجه میانگین توانمندسازی سازمانی از حد متوسط بالاتر است.در نتیجه توانمندسازی بر 

 در بیمارستان شهید مدنی تبریز تاثیر دارد.تحول سازمانی 

 آزمون فرضیات فرعی

 آزمون فرضیه فرعی اول

 چارچوب ساختاری پویا بر تحول سازمانی دربیمارستان شهید مدنی تبریزتاثیر دارد.

H0: 

H1:  
 

                                                           
7 One-Sample Test 

3

3

3

3
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 ( : اطلاعات توصيفی فرضيه فرعی اول9جدول )
 

 ن انحراف استانداردمیانگی انحراف استاندارد میانگین تعداد نمونه متغیر

 61/0 86/0 86/3 200 چارچوب ساختاری پویا

 

 ( : نتيجه آزمون تی فرضيه فرعی اول10جدول )
 

 حد پایین حد بالا تفاوت میانگین ها عدد معناداری درجه آزادی آماره تی متغیر

 42/0 18/0 30/0 000/0 199 90/4 چارچوب ساختاری پویا

 

 05/0و سطح خطای کوچکتر از  95/0نشان می دهد که با اطمینان  10( در جدول 90/4تک نمونه ای ) tمقدار آزمون 

مقدار میانگین  10تفاوت آمار معنی داری بین دو میانگین واقعی و مفروض وجود دارد. ضمن آن که، بر اساس نتایج جدول 

رد و فرض  H0باشد فرض  05/0متر از ( بالاتر است. همچنین زمانی که عدد معناداری ک3( از میانگین مفروض )86/3واقعی )

محقق پذیرفته می شود و در نتیجه میانگین چارچوب ساختاری پویا از حد متوسط بالاتر است. در نتیجه چارچوب ساختاری 

 پویا بر تحول سازمانی دربیمارستان شهید مدنی تبریزتاثیر دارد.

 آزمون فرضیه فرعی دوم

 مانی در بیمارستان شهید مدنی تبریزتاثیر دارد.کنترل تصمیمات سازمان بر تغییرات ساز

H0:  

H1:  
 

 ( : اطلاعات توصيفی فرضيه فرعی دوم11جدول )
 

 میانگین انحراف استاندارد انحراف استاندارد میانگین تعداد نمونه متغیر

 07/0 11/1 78/3 200 کنترل تصمیمات سازمان

 

 ( : نتيجه آزمون تی فرضيه فرعی دوم12جدول )
 

 حد پایین حد بالا تفاوت میانگین ها عدد معناداری درجه آزادی آماره تی متغیر

 29/0 60/0 45/0 000/0 199 74/5 کنترل تصمیمات سازمان

 

 0.05و سطح خطای کوچکتر از  95/0نشان می دهد که با اطمینان  12( در جدول 74/5تک نمونه ای ) tمقدار آزمون 

مقدار میانگین  12ن واقعی و مفروض وجود دارد. ضمن آن که، بر اساس نتایج جدول تفاوت آمار معنی داری بین دو میانگی

رد و  H0باشد فرض  05/0( بالاتر است. همچینین زمانی که عدد معناداری کمتر از 3( از میانگین مفروض )78/3واقعی )

ودن آن نیز موثر ب بالاتر است.فرض محقق پذیرفته می شود و در نتیجه میانگین کنترل تصمیمات سازمان از حد متوسط 

 کنترل تصمیمات بر تحول سازمان می باشد.

 آزمون فرضیه فرعی سوم

 تسهیم اطلاعات بر تحول سازمانی در بیمارستان شهید مدنی تبریزتاثیر دارد.

H0:  

H1:  
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 ( : اطلاعات توصيفی فرضيه فرعی سوم13جدول )
 

 یانگین انحراف استانداردم انحراف استاندارد میانگین تعداد نمونه متغیر

 63/0 89/0 71/3 200 تسهیم اطلاعات

 

 ( : نتيجه آزمون تی فرضيه فرعی سوم14جدول )
 

 حد پایین حد بالا تفاوت میانگین ها عدد معناداری درجه آزادی آماره تی متغیر

 37/0 62/0 5/0 000/0 199 87/7 تسهیم اطلاعات

 

و سطح خطای کوچکتر از  95/0نشان می دهد که با اطمینان  14جدول شماره ( در 87/7تک نمونه ای ) tمقدار آزمون 

مقدار  14تفاوت آمار معنی داری بین دو میانگین واقعی و مفروض وجود دارد. ضمن آن که، بر اساس نتایج جدول  05/0

 H0باشد فرض 05/0متر از ( بالاتر است. همچینین زمانی که عدد معناداری ک3( از میانگین مفروض )71/3میانگین واقعی )

مفهومش آن است که  رد و فرض محقق پذیرفته می شود و در نتیجه میانگین تسهیم اطلاعات از حد متوسط بالاتر است

 مشارکت دادن کارکنان بیمارستان در اطلاعات سازمان تاثیر بر تحول سازمان دارد.

 

 آزمون فریدمن
رد بررسی در تحقیق از نظر میانگین مورد استفاده قرار می گیرد. همان آزمون فریدمن به منظور رتبه بندی متغیرهای مو

و با سطح معناداری زیر  86/3طور که در جدول زیر نشان داده شده است میانگین متغیر چارچوب ساختاری پویا با مقدار 

نشان از اهمیت کم  05/0یر و سطح معناداری ز 71/3نشان از اهمیت متغیر دارد و متغیر تسهیم اطلاعات با میانگین  05/0

 معنادار است. 05/0در جامعه مورد بررسی دارد. نتایج آزمون نشان می دهد که آزمون با سطح معناداری کمتر از 
 

 ( : نتایج آزمون فریدمن متغيرهاي تحقيق15جدول )
 

 سطح معناداری میانگین متغیر

 000/0 71/3 تسهیم اطلاعات

 000/0 86/3 چارچوب ساختاری پویا

 000/0 78/3 کنترل تصمیمات سازمان

 

 بحث و نتيجه گيري

پس از آزمون فرضیات تحقیق از طریق ازمون تی تست به علت نرمال بودن متغیرهای پژوهش اقدام به نتیجه گیری 

 حاصل از تحقیق می نمائیم:

 شهید مدنی پرداخته استفرضیه اصلی به بیان تاثیر توانمند سازی سازمانی بر تحول سازمانی در بیمارستان 

 بر اساس نتایج حاصله:

تفاوت آمار معنی  05/0و سطح خطای کوچکتر از  95/0( نشان داد که با اطمینان 7.331تک نمونه ای ) tمقدار آزمون 

( از میانگین 75/3مقدار میانگین واقعی ) داری بین دو میانگین واقعی و مفروض وجود دارد. ضمن آن که، بر اساس نتایج

رد و فرض محقق پذیرفته می شود  H0باشد فرض  05/0( بالاتر است. همچینین زمانی که عدد معناداری کمتر از 3مفروض )

بیانگر آن است ك پویا بودن سازمان یکی از عوامل مم .و در نتیجه میانگین توانمندسازی سازمانی از حد متوسط بالاتر است 

 برای پیشرفت و تحول می باشد.
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و  95/0( نشان می دهد که با اطمینان 90/4تک نمونه ای ) tفرعی اول نیز می توان گفت که مقدار آزمون  برای فرضیه

تفاوت آمار معنی داری بین دو میانگین واقعی و مفروض وجود دارد. ضمن آن که، بر اساس  05/0سطح خطای کوچکتر از 

( بالاتر است. همچنین زمانی که عدد معناداری کمتر از 3) ( از میانگین مفروض86/3مقدار میانگین واقعی ) 10نتایج جدول 

رد و فرض محقق پذیرفته می شود و در نتیجه میانگین چارچوب ساختاری پویا از حد متوسط بالاتر  H0باشد فرض  05/0

 است. در نتیجه چارچوب ساختاری پویا بر تحول سازمانی دربیمارستان شهید مدنی تبریزتاثیر دارد.

و  95/0( نشان می دهد که با اطمینان 74/5تک نمونه ای ) tه فرعی دوم نیز می توان گفت که مقدار آزمون برای فرضی

تفاوت آمار معنی داری بین دو میانگین واقعی و مفروض وجود دارد. ضمن آن که، بر اساس  0.05سطح خطای کوچکتر از 

( بالاتر است. همچینین زمانی که عدد معناداری کمتر از 3ض )( از میانگین مفرو78/3مقدار میانگین واقعی ) 12نتایج جدول 

رد و فرض محقق پذیرفته می شود و در نتیجه میانگین کنترل تصمیمات سازمان از حد متوسط بالاتر  H0باشد فرض  05/0

 است. آن نیز موثر بودن کنترل تصمیمات بر تحول سازمان می باشد.

و سطح خطای  95/0( با اطمینان 87/7تک نمونه ای ) tکه مقدار آزمون  برای فرضیه فرعی سوم نیز می توان گفت

تفاوت آمار معنی داری بین دو میانگین واقعی و مفروض وجود دارد. ضمن آن که، مقدار میانگین واقعی  05/0کوچکتر از 

ر پیشرفت سازمان از عوامل ( بالاتر است. بیانگر آن است که تسهیم کردن اطلاعات به اعضا د3( از میانگین مفروض )3.71)

 مهم دیگر می باشد.

همچنین از آزمون فریدمن نیز استفاد شد که آزمون فریدمن به منظور رتبه بندی متغیرهای مورد بررسی در تحقیق 

 نشان 05/0و با سطح معناداری زیر  86/3مورد استفاده قرار می گیرد. همان طور که میانگین متغیر تسهیم اطلاعات با مقدار 

نشان از اهمیت کم آن در  05/0و سطح معناداری زیر  08/3از اهمیت متغیر دارد و متغیر سرعت پاسخگویی با میانگین 

معنادار  05/0چابکسازی سازمانی در جامعه مورد بررسی دارد. نتایج آزمون نشان می دهد که آزمون با سطح معناداری کمتر از 

 است.

امه ریزی از عوامل مهم در پیشرفت سازمان می باشد که متغیرهای دیگر در ردیف مشارکت افراد برای طرح ریزی و برن

های بعدی می باشد. ودر کل شایان ذکر است که این متغیرها بر تحول در بیمارستان شیدمدنی تبریز تاثیر دارد و با کنترل 

 این متغیر می توان تحولات بیمارستان را متغیر ساخت.

ت شان را بدین علد سازمانی است مرکب از کارکنانی متعهد و مشتاق به کار که وظایف شغلیهدف از توانمندسازی ایجا

های دهند. همچنین هدف از توانمندسازی نیروی انسانی، استفاده از ظرفیتبرند انجام میعقیده دارند و هم از آن لذت میکه هم

های فردی ها و درماندگینفس و چیرگی بر ناتوانیاحساس اعتمادبه افزوده سازمانی، تقویتمنظور توسعه ارزشها بهبالقوه انسان

ای از عملکرد سازمان است. گالبریت و دیگر هدف از توانمندسازی ارائه بهترین منابع فکری مربوط به هر زمینهعبارتاست. به

انداز و استراتژی چوب رسالت، چشملاور عقیده دارند هدف بلندمدت توانمندسازی، اطمینان دادن به کارکنان است که در چار

 رسند.سازمان به موفقیت می

کند. فرما میدهی و رشد شخصی، عدالت را حکموسیله تأکید بر حقوق کارکنان برای خودسازمانتوانمندسازی ادعا دارد به

راین ه سمت پاسخگویی و بنابها را بدیگر توانمندسازی راهی است که به کمک واگذاری عوامل انضباطی به کارکنان آنعبارتبه

 دهد.وسیله سطح کمال آنان را افزایش میدهد و بدینبرانگیختگی و خود نظمی سوق می

افراد در توانمندسازی باید مسئولیت بهبود شغل و وظایف روزانه خود را بپذیرند. این به عهده خود فرد است که شغل 

تواند تصمیم بگیرد و مسئولیت دهد، بهتر میفرد این کار را انجام می تر سازد. وقتیبخشتر و رضایتخویش را بهتر، غنی

 1992تواند مشارکت نماید. از این جهت تحقیق حاضر با تحقیق بوون و لایر، پذیرتر شود و به فردی تبدیل شود که بهتر می

 .همسو است

های سازمانی به  از عضویت در شبکهحمایت به معنی تأیید و پذیرش از سوی مدیران و همکاران سازمان است و معمولاً

شود. مدیران باید آنان را تحسین و های حمایتی شامل مدیر، همکاران، زیردستان و اعضای گروه کاری میآید. شبکهدست می

 مجدداً پس از 1997ها را بپذیرند و از آنان پشتیبانی کنند و به آنان اطمینان بدهند. باندورا در سال تشویق کنند، آن

http://www.joas.ir/


 56 -68 ، ص1399، تابستان 18پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

هایی دریافت که بخش مهمی از احساس توانمندی، داشتن مدیران پاسخگو و حامی است. مدیرانی که درپی توانمند بررسی

توانند برای کارکنان، برای اعضای واحد آنان و حتی کردن کارکنان خود هستند، باید از عملکرد آنان قدردانی نمایند. آنان می

هایی بنویسند تا نشان دهند که کار خوب فرد، مورد توجه قرار گرفته است. مدیران، داشتها یا یادهایشان نامهبرای خانواده

توانند با ایجاد هایشان بازخورد فراهم آورند. آنان میها و شایستگیتوانند برای کارکنان خود در مورد تواناییهمچنین، می

د اجتماعی در آیند، از دیگران برای حمایت اجتماعی هایی که کارکنان بتوانند به عضویت بخشی از یک گروه و واحفرصت

نان های کارکهای کارکنان قدردانی شود و به دیدگاههایی برگزار کنند تا درآنها از موفقیتحاصل کنند. به طور مرتب مراسم

که  ایجاد این حس توانند کارکنان را باگوش دهند و بکوشند احساسات و نظرات آنان را درك کنند. بدین ترتیب، مدیران می

ایت پس چنین حم آیند و جزء جدایی ناپذیر سازمان هستند، توانمند سازند.مورد قبول هستند، دارایی ارزشمندی به حساب می

و رویکردی نیازمند حمایت همه جانبه مدیران و ساختاری پویا و چارچوبی ساختار گراست از این جهت تحقیق حاضر از این 

آنها منابع سازمان را  ،( همسو است2001( وساروی و همکاران )1998آرجریس ) ،(2002سوسیک ) جهت با تحقیق یونگ و

و منتج شده از سازمان دارد همچنین خروجی سازمان می بایست ساختار مناسب را  نوعی ابزار جهت کنترل تسهیلات داخلی

 از طریق تبادل اطلاعات بین مجموعه ها و تیم ها رد و بدل کنند.

 نهاد می شود:پیش

به عوامل موثر بر توانمند سازی کارکنان جهت بهبود وظیفه های عملکردی در سازمان توجه شود، فضایی امن در درون 

و به نیازهای  و برون سازمان برای کارکنان فراهم شود، حس اعتماد و پاسخگویی سریع به مسائل روز سازمان ایجاد گردد

توجه ویژه شود.همچنین برای تحقیقات آتی پیشنهاد می شود: این تحقیق در سایر سازمان  فردی و سازمانی افراد و کارکنان

ها با جوامع آماری متفاوت انجام شود. نتایج این تحقیق با تحقیقات دیگر مشابه با این تحقیق مقایسه گردد. از متغیرهایی 

با محدودیتهای زیر روبرو بوده است: عدم پاسخگویی نظیر رضایت شغلی در تحقیق حاضر استفاده شود. محقق در انجام تحقیق 

مناسب بعضی از کارکنان به پرسشنامه و عدم اختیار لازم در توزیع پرسشنامه ) توزیع بین افراد جامعه آماری که با تأیید مدیر 

 صورت گرفته است(.
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