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Abstract 
Introduction: Organizational culture is one of the important categories in organizational 
behavior management, and many ideologists consider organizational culture as the basis for the 
formation of empowerment. The purpose of the current study was to provide a conceptual model 
for explaining the dimensions of organizational culture and its relationship with psychological 
empowerment of staff of Mashhad University of Medical Sciences. 
Methods: The present study is descriptive (correlation), and in terms of the purpose, it is 
practical with the mixed method. At the beginning, the components were identified using the 
Delphi method and the model was designed. Then, the relationship between variables was 
investigated using a developed questionnaire whose validity and reliability were confirmed. 
Considering the size of the population surveyed, which included all staff members of Mashhad 
University of Medical Sciences (N = 1751), and variance in a sample of 178 samples were 
investigated. In the current study, data was analyzed using AMOS24.0 statistical software. 
Results: Based on the model's validation indices, it can be concluded that this proposed model is 
highly valued. Also, according to the results of the research, the score of organizational culture 
and psychological empowerment is not in the desired level, but there is a positive and significant 
relationship between organizational culture and psychological empowerment (r = 0.531, P = 
0.001). 
Conclusions: As stated above, psychological empowerment in the society under study is low. 
Therefore, considering the impact of this subject on organizational culture, organizational culture 
must first be promoted in the university. In addition, it is possible to develop the psychological 
empowerment among employees by supporting organizational creativity and innovation. 
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 80/82/1341 :دریافت تاریخ

 83/80/1341 :پذیرش تاریخ

 چکیده

باشد و بسیاری از صاحب نظران، فرهنگ سازمانی را های مهم در مدیریت رفتار سازمانی میسازمانی یکی از مقوله فرهنگ مقدمه:

دانند پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل مفهومی جهت تبیین ابعاد فرهنگ سازمانی و بررسی رابطه گیری توانمندسازی میاساس شکل

 نشگاه علوم پزشکی مشهد انجام شده است.آن با توانمندسازی روانشناختی کارکنان دا

باشد و ابتدا با روش دلفی توصیفی )همبستگی( و از لحاظ روش، یک تحقیق آمیخته می -تحقیق حاضر یک کاربردی روش کار:

ه است فتها شناسایی و مدل طراحی شده است و با استفاده از پرسشنامه طراحی شده که روایی و پایایی آن مورد تأیید قرار گرمؤلفه

بوده است  1341ارتباط بین متغیرها بررسی شده است. جامعه مورد بررسی کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی مشهد در مهرماه 

(1101  =Nو حجم نمونه ) مورد بررسی قرار گرفت. در این تحقیق با استفاده از نرم افزار آماری  110ای به حجمAMOS24.0 

 .درصد مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند 0 ها در سطح معنی داریداده

توان پذیرفت مدل ارائه شده از اعتبار بالایی برخوردار است و با توجه به نتایج های سنجش اعتبار مدل میبر اساس شاخص ها:یافته

 قرار ندارد ( در سطح مطلوبی42/2( و توانمندسازی روانشناختی )02/2حاصل از پژوهش میانگین امتیاز فرهنگ سازمانی )

(881/8 > P( ولی بر این اساس بین فرهنگ سازمانی و توانمند سازی روانشناختی رابطه مثبت )031/8  =rو معنی دار دارد ) 

(881/8 > P.) 

و  کارکنان مؤثر بوده و با حمایت از خلاقیت بر توانمندسازی رواشناختی تواندتقویت و شناسایی فرهنگ سازمانی می نتیجه گیری:

 وری سازمانی، توانمندسازی روانشناختی را در کارکنان توسعه داد.نوآ

 :کلیدی واژگان

 یفرهنگ سازمان

 توانمندسازی

 توانمندسازی روانشناختی

کارکنان دانشگاه علوم پزشکی 

 مشهد
 ومعل دانشگاه برای نشر حقوق تمامی

 محفوظ شمالی خراسان پزشکی

 .است

مقدمه

از ارزشها، معانی،  یابه عنوان مجموعه توانیفرهنگ سازمانی را م

 مفهومی تعریف کرد وستهیرفتارها و اعمال سازمانی کم و بیش به هم پ

که به طور مؤثری هم شبکه اصلی و هم تفسیر رفتار سازمانی را فراهم 

. فرهنگ سازمانی سیستم نمادینی است که اعضای یک سازمان کندیم

. فرهنگ بر خدمات و گذارندیراک مآن را کم و بیش با هم به اشت

 .گذاردیکیفیت، بهره وری سازمانی، و نتایج مالی سازمان تأثیر م

همچنین فرهنگ بر جذب و حفظ کارمندان باصلاحیت تأثیر گذار است. 

فرهنگ روی راهی که کارمندان را به همدیگر، به مشتریان، به سهام 

 .[1] گذاردیم ، تأثیرکندیداران و به شرکای تجاری مرتبط م

به بعد به عنوان یک حوزه  1408فرهنگ سازمانی، مشخصاً از دهه 

ه تئوری سازمان و مدیریت مورد برجسته در مطالعات و نظریات مربوط ب

توجه قرار گرفته است. در ابتدا تعداد قابل توجهی از پژوهشگران نظیر 

هافستد و شاین، از نگاه مدرنیستی حاکم بر جریان غالب تئوری سازمان 

ه ای به این مقولبه موضوع فرهنگ سازمانی نگریسته و توجه گسترده

گاه کارکردگرایانه نسبت به به عمل آوردند. این افراد معتقدند با ن

توان از آن به عنوان ابزاری برای کنترل رفتارها، ترویج فرهنگ، می

رفتارهای مطلوب و دستیابی به عملکرد بهتر در سازمان استفاده کرد. 

در نتیجه معتقدند در سازمان باید فرهنگ را مدیریت کرد. نقش فرهنگ 

 ثربخشی سازمانی، توسطتری تحت عنوان اسازمانی ابتدا در قالب کلی

( و دیل و کندی 1402نویسندگان و پژوهشگرانی نظیر پیترز و واترمن )

( با تاکید بر اهمیت 1442( بیان شد و سپس کاتر و هسکت )1402)

تناسب بین سازمان و محیط پیرامون آن و ضرورت انطباق پذیری 

ان عنو سازمان، این مفهوم را توسعه دادند. همچنین فرهنگ سازمانی، به

های مختلف ها در زمینهیک عامل تأثیرگذار ضروری در تحلیل سازمان

شناخته شده است. نقش آن در ایجاد مزیت رقابتی یا اثر بر عملکرد 

های متمادی محققین زیادی را به خود جذب باشد که سالسازمانی می

 .[2] کرده است

 مقاله پژوهشی
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 توان گفتهای فرهنگ سازمانی و ابعاد آنها میبا توجه به بررسی مدل

های فرهنگ سازمانی سازمان محور هستند و گاهی نیز اکثر مدل

توان به مدل استانلی دویس محور که میترکیبی از نوع فرهنگ انسان

اشاره کرد. از نوع فرهنگ سازمانی ارزش محور به مدل و مدل هافستد 

هریسون/هندی، مدل کوک و لافرتی، کویین و مک گرد، مدل شولز 

های استاکر و برنر، چارلز توان مدلاشاره نمود. از نوع سازمان محور می

هندی، پیتر و واتر من، میلر، کوئین، دیل و کندی، بتینگر و... را نام 

بی نیز شامل مدل هرسی بلانچارد، مدل رابینز و های ترکیبرد. مدل

. مدل اوچی، باشدیمدل دنیسون که سازمان محور و ارزش محور م

مدل سونن فیلد، گریت هافستد و مدل ریچارد اچ هال که سازمان محور 

ها و و انسان محور است. در جدول زیر انواع فرهنگ سازمانی و مؤلفه

محور یا سازمان محور بودن آنها آورده  نوع آن از نظر انسان محور، ارزش

شده است. در این پژوهش با توجه به میدان پژوهش که دانشگاه علوم 

های فرهنگ سازمان محور نسبت باشد از ابعاد مدلپزشکی مشهد می

 به سایرین بیشتر استفاده شده است.

توان چنین بیان نمود که؛ از در رابطه با توانمندسازی روانشناختی می

میلادی تاکنون توانمندسازی عمدتاً به عنوان مفهومی  48هه د

روانشناختی و انگیزشی مورد بررسی قرار گرفته است. این رویکرد 

متمرکز بر مطالعه فرد است و از این رو سطحی خرد دارد. اسپریتزر 

( توانمندسازی را نوعی انگیزش درونی افراد جهت تحقق اهداف 1440)

( توانمندسازی را انگیزش 1444و ولتهوز )کند. توماس تعریف می

درونی فرد که نتیجه باورها و تجارب بدست آمده از نقشهای کاری 

( هم بیان کردند 2881. متیو و همکاران )کنندیاست، تعریف م

گر . لاسچینشودیهمکاری بین تیمی موجب بهبود احساس توانمندی م

ساختاری و ( مدلی ادغامی از توانمندسازی 2884و همکاران )

روانشناختی ارائه دادند و بیان کردند توانمندسازی ساختاری از طریق 

تأثیر بر توانمندسازی روانشناختی منجر به بروز رفتارهای مثبت مانند 

رضایت شغلی، تعهد سازمانی، اعتماد و کاهش فرسودگی شغلی 

( رابطه توانمندسازی ساختاری 2819. مطالعه ایترک و ورگان )شودیم

 دکننیروانشناختی را در چهارچوب تئوری تبادل اجتماعی بررسی مو 

[3]. 

در زمینه شناخت ابعاد توانمندسازی روانشناختی، چندین پژوهش 

اند. از ارزشمند وجود دارد که مبنای مطالعات پس از خود قرار گرفته

( که ابعاد توانمندسازی را با تأکید 1448جمله مطالعه توماس و ولتهوز )

 ه تأثیرگذاری، داشتن حقبر توانمندسازی روانشناختی شامل چهار مؤلف

( 1440راندولوف ). [9] اندانتخاب، شایستگی و معناداری بیان کرده

توانمندسازی ساختاری را شامل سه بعُد استقلال، تسهیم اطلاعات و 

دانند. در زمینه شناسایی عوامل مؤثر ملهم پاسخگویی تیمی می

( دانش ارتباطات، اعتماد و پاداش را عوامل مؤثر بر توانمندسازی 2889)

( دو عامل منابع اطلاعاتی لازم برای عملکرد/ 2880م )داند. ییمی

. او داندیبازخورد و نظام پاداش را بر توانمندسازی کارکنان مؤثر م

که نظام پاداش فرایندگرا در مقایسه با نظام پاداش  کندیخاطرنشان م

 . طبق مطالعه الینگر وشودینتیجه گرا، بیشتر موجب توانمندسازی م

ه عامل هدایتگری مدیریت، آموزش و ارتباطات ( س2818) همکاران

درونی اثر مستقیم و مثبتی بر توانمندسازی کارکنان دارد. بدین مفهوم 

که هر چه مدیریت سازمان، هدایتگرتر باشد و بسترهای آموزش 

تر باشند، کارکنان کارکنان را بهتر فراهم و ارتباطات درونی قوی

 .[0] توانمندتر خواهند شد

رسی به اطلاعات، وجود منابع، ( چهار عامل دست2811آورام و پریسکو )

های توسعه بر توانمندسازی کارکنان را حمایت محیط کاری و فرصت

( چهار عامل اعتماد سازمانی، آموزش، 2819لائو ) .دانندمؤثر می

تسهیم دانش و رهبری حمایتی را در ایجاد توانمندسازی روانشناختی 

های اش، ویژگیداند و محققان دیگری عدالت در پادکارکنان مؤثر می

 شغل و رهبری تحولی را سه عامل مؤثر بر توانمندسازی معرفی کردند

[1]. 

های دولتی منابع انسانی، رضایت، خلاقیت و نوآوری آنان، در شرکت

سازمانی بستگی دارد. فرهنگ سازمانی عبارت بیشتر به فرهنگ موجود 

است از باورهای مشترک در یک سازمان. هرچه باورهای مشترک 

است و هرچه باورها متفاوت و  تریتر و بیشتر باشند، فرهنگ قوعمیق

. [1] تر خواهد بودوجه اشتراک آنها کمتر باشد فرهنگ سازمان ضعیف

بندی فرهنگ نظران برای طبقهاتوجه به تعریف مذکور صاحبب

هایی ارائه ها و تشخیص نوع فرهنگ هر سازمان، شاخصسازمان

لاً در الگوهای های متداول که معمواند، یکی از تقسیم بندینموده

شود فرهنگ مکانیکی و فرهنگ ارگانیکی است اقتضایی از آنها یاد می

های با فرهنگ مکانیکی باورهای مشترک بیشتر متوجه که در سازمان

ها، منابع مالی و ساختارهای رسمی، قوانین و مقررات، دستورالعمل

نگ استاندارد است، در حالی که در سازمان با فره یهابودجه و روش

غیر رسمی و بیشتر  یارگانیکی باورهای مشترک عمدتاً بر ساختارها

 .[0] تأکیدها، برنتیجه و عملکرد است، نه بر وسیله و ابزار کار

ی نوین هادهد، مواردی چون عدم بکارگیری شیوهها نشان میبررسی

مدیریت، ضعف در فرهنگ کار گروهی، ارتقاء مهارت و دانش کارکنان، 

های آنان در رفع مشکلات، عدم توجه ها و پتانسیلعدم استفاده از قابلیت

به ایجاد بستر مناسب خلاقیت، نوآوری کارکنان و خودکنترلی به عنوان 

ابی رای دستیباشد. بهای ایرانی میساز برای سازمانبرخی از عوامل مشکل

ها، سازمان باید مهمترین منبع و ابزار رقابتی خود یعنی به این ویژگی

( در 2819) یروفسکیسوت. [4] نیروی انسانی خویش را توانمند سازند

فرهنگ سازمانی بر توانمندسازی روان  ریتأث« پژوهشی با عنوان

نفر از اعضای هیأت  91پس از مصاحبه با « شناختی اعضای هیأت علمی

علمی دریافت که فرهنگ سازمانی متناسب با ساختار سلسله مراتبی به 

 پیش بینی نیتریفرهنگ مناسب تعیین شد در حالی که قوعنوان 

 ای بوده استبرای ارتقای توانمندسازی روانشناختی، فرهنگ قبیله

[18]. 

هد که؛ دبررسی پیشینه و سوابق انجام تحقیق در داخل کشور نشان می

( به بررسی نقش فرهنگ سازمانی 1341محمدی پورزرندی و همکاران )

)مورد  یدر ارتقاء توانمند سازی روان شناختی کارکنان نظام بانک

مطالعه، بانک شهر( پرداختند. نتایج این پژوهش نشان داد که فرهنگ 

 ریسازمانی بر توانمند سازی روان شناختی کارکنان بانک شهر تهران، تأث

( در 1343قیم و معنا داری دارد. عبودی و همکارانش )مثبت، مست

پژوهشی به بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با توانمند سازی کارکنان 

پرداختند. در این پژوهش پنج ویژگی فرهنگ سازمانی شامل: نوآوری، 

هویت سازمانی، حمایت مدیریت، سیستم پاداش مورد مطالعه قرار 

د که بین فرهنگ سازمانی و توانمند گرفته است نتایج حاکی از آن بو

اجتماعی خوزستان، رابطه مثبت و  نیسازی کارکنان در سازمان تأم
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 همکارانو کاوه 

فرهنگ سازمانی، نوآوری و  یهامعناداری وجود دارد و از بین مؤلفه

را بر ابعاد توانمند سازی کارکنان دارد. حسن زاده  ریتمرکز بیشترین تأث

فرهنگ سازمانی بر توانمند  ریأثت"( پژوهشی با عنوان 1301و شهرانی )

در یک شرکت خودروسازی انجام دادند. در این تحقیق  "سازی کارکنان

های فرهنگ سازمانی شامل: نوآوری، پاداش، اثر شش مؤلفه از مؤلفه

های حمایت مدیریت، جهت دهی، تمرکز بر نتایج و تیم سازی بر مؤلفه

د ، خوریربخشی، تأثمربوط به توانمند سازی کارکنان شامل: خود اث

تعیینی، معنی دار بودن و اعتماد بررسی شد نتایج نشان داد که 

 ت.گذار اس ریفرهنگ سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تأث یهامؤلفه

عات توان به مطالدر زمینه سابقه و پیشینه تحقیق در خارج از کشور می

سی بین ( اشاره کرد که به برر2888و تحقیقات؛ سیگلر و پیرسون )

فرهنگ سازمانی و درک از توانمندی و پیامدهای آن پرداخته و نشان 

اند که ارتباط معناداری بین این متغیرها وجود دارد. این دو داده

پژوهشگر گرایش به انجام دادن کار، جمع گرایی و فاصله قدرت را به 

عنوان ابعاد فرهنگ سازمانی در نظر گرفتند و رابطه آن را با درک از 

توانمندی و پیامدهای آن بررسی نمودند. نتایج حاکی از وجود ارتباط 

( در پژوهشی با 2819دار بین این دو متغیر بود. سوتیرو فسکی )معنی

فرهنگ بر توانمندسازی روانشناختی اعضای هیات علمی  ریعنوان تأث

نفر از اعضای هیأت علمی دریافت که فرهنگ  91پس از مصاحبه با 

سب با ساختار سلسله مراتبی به عنوان فرهنگ سازمانی سازمانی متنا

ترین پیش باشد، در حالی که قویمناسب در جامعه آماری پژوهش می

 ود.ای ببینی برای ارتقاء توانمندسازی روانشناختی، فرهنگ قبیله

فرهنگ  ری( در پژوهشی به بررسی تأث2811احدی و همکارانش )

تی در جامعه دانشگاهیان در سازمانی بر توانمندسازی روان شناخ

دانشگاه تحقیقاتی مالزی پرداختند نتایج نشان داد که فرهنگ سازمانی 

 . در مجموعباشدیعامل قوی بر توانمند سازی روان شناختی کارکنان م

گیری بسیاری از صاحب نظران، فرهنگ سازمانی را اساس شکل

ایند هایی موفق به اجرای فردانند. سازمانتوانمندسازی می

شوند که دارای فرهنگ سازمانی حمایت کننده و توانمندسازی می

تقویت کننده باشند. مدیرانی که از ارتباط میان توانمند سازی با 

کنند تا محیطی به وجود آورند فرهنگ سازمانی آگاهی دارند، سعی می

که زمینه توانمندسازی کارکنان را فراهم سازند تا کارکنان بتوانند با به 

شان برای تحقق اهداف رگیری استعدادها، دانش، مهارت و تجربیاتکا

رابطه . [11] گویندگام بردارند؛ به این فرایند فرهنگ توانمندسازی می

ب ناپذیر است. امروزه فرهنگ سازمانی و توانمند سازی کارکنان اجتنا

ا هنیروی انسانی ماهر و توانمند به عنوان عامل مزیت رقابتی سازمان

. نیروی انسانی که بتواند از استعدادها و قابلیتهای خود شودیمحسوب م

استفاده کند و مسئولیت پذیری بیشتری داشته باشد. مطالعات نشان 

 زمینه ساز توانمندیاند که ایجاد شرایط و بستر مناسب فرهنگی، داده

تکمیل  گذاری بر افکار یکدیگر و ریبیشتر کارکنان است و کارکنان با تأث

نتایج مفیدی را برای سازمان به ارمغان بیاورند.  توانندیم هادهیا

های توانمند با واگذاری مسئولیتها و وظایف به کارکنان، سازمان

 ندکنیاحساس استقلال، شایستگی، مؤثر بودن و معناداری را اعطاء م

ین شرایطی، نیروی انسانی با انرژی بالایی سعی در عملی در چن. [12]

. یکی از چالشهای مهم دیآیهای کاری خود بر مساختن افکار و ایده

ها عدم استفاده کافی از منابع فکری، مدیران عصر حاضر در سازمان

ها های بالقوه منابع انسانی است. دراغلب سازمانتوان ذهنی و ظرفیت

د و مدیران قادر نیستن شودیکنان استفاده بهینه نماز تواناییهای کار

های بالقوه آنان را بکار گیرند. به عبارت دیگر با اینکه افراد توان ظرفیت

بیشتری را دارند اما در محیط سازمانی به دلایلی از این قابلیتها به طور 

. اندیشمندان مدیریت تحول و بهسازی شودیمطلوب بهره برداری نم

وانمندسازی منابع انسانی را به عنوان یک راهبرد اثرگذار به سازمان، ت

اند و معتقدند که توانمندسازی عملکرد و بهسازی انسانی معرفی نموده

های عصر جدید است که امروزه توسط منابع انسانی یکی از نگرش

و در واقع پاسخ به نیاز حیاتی مدیریت  شودیها به کار گرفته مسازمان

 .[13] معاصر است
ش و مطالعات در داخل های این تحقیق خلاء در دانیکی از ضرورت

کشور و همچنین تحقیق مبتنی بر تبیین ابعاد فرهنگ سازمانی و رابطه 

آن با توانمندسازی روانشناختی کارکنان جهت دستیابی به هدف نهایی 

ها با رویکرد تطبیقی انجام نشده است. لذا با در نظر گرفتن دانشگاه

ر با نگاه های کشواهمیت موارد فوق و شرایط حاکم در دانشگاه

به تبیین ابعاد فرهنگ سازمانی و رابطه آن با توانمندسازی  تریتخصص

ویکرد ها با رروانشناختی کارکنان جهت دستیابی به هدف نهایی دانشگاه

تطبیقی و ارائه یک مدل جامع و مطلوب امری ضروری و بدیهی به نظر 

 رسد و از این نظر به عنوان یک پژوهش بومی و علمی در سطحمی

نظری کاربردی در نوع خود جدید است. بنابراین هدف اصلی پژوهش 

حاضر عبارت است از تبیین ابعاد فرهنگ سازمانی و بررسی رابطه آن 

با توانمندسازی روانشناختی کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی مشهد 

ان توگیری از نتایج این پژوهش میباشد که با بهرهمی 1341در سال 

ها و پتانسیل نیروی انسانی در جهت اعتلای وانمندیبا شناسایی ت

اهداف سازمانی پیشرفت. لذا از آنجایی که در توانمندسازی کارکنان و 

شناسایی افراد مستعد فرهنگ سازمانی نقش مؤثری دارد، پس فرهنگ 

تواند ظهور افراد خلاق و نوآور را در سازمان تسهیل نماید. سازمانی می

 است.

 روش کار

د در باش)آمیخته( می یبیحاضر از لحاظ روش، یک تحقیق ترک تحقیق

این پژوهش بر اساس یک رویکرد کیفی و با روش دلفی و مصاحبه، 

شناختی، ابتدا الگوبندی و سازمانی و توانمندسازی روانبرای فرهنگ

مدل مفهومی اولیه تشکیل شده است و سپس با استفاده از اطلاعات 

طراحی شده حاصل از تکنیک دلفی، برای میدانی و پیمایشی، مدل 

 تست و ارزیابی مورد آزمون و تحلیل قرار خواهد گرفت.

نفر  38برای تشکیل پانل دلفی یا اعضای گروه خبرگان تحقیق حاضر، 

از افراد به صورت هدف دار و براساس تخصص افراد صورت گرفته و با 

 در دور اول دلفی اند.تجربه ترین اعضای فعال در این عرصه انتخاب شده

آوری شد و در عدد پرسشنامه بین اعضای پانل دلفی توزیع و جمع 20

ها دور دوم دلفی از خبرگان پاسخگو خواسته شده بود تا نظر و دیدگاه

های موردپذیرش در مرحله ها و گویهخود را در رابطه با هر یک از مؤلفه

ای که امتیازی بالاتر اول اعلام نمایند. دور سوم دلفی هر مؤلفه و گویه

نمود مشخص شدند و بعد از آن با توجه به وجود را کسب می 9از 

نظر بین اعضای گروه خبرگان، مراحل دلفی متوقف اجماع و کسب اتفاق

های حاصله به پرسشنامه نهایی تحقیق منتقل ها و گویهشده و مؤلفه

ز ندال نیهای اعضای دلفی، از ضریب کشد. بر مبنای نظرات و دیدگاه



 

41 

 0317 پاییز ،3 شماره ،01 دوره ،پزشکی خراسان شمالیعلوم  مجله

های طراحی شده استفاده نظر شاخصجهت اطمینان بیشتر در اتفاق

 گردید.

مؤلفه و  12بُعد و  9سازمانی گیری فرهنگدر بخش اول برای اندازه

گویه در نظر  09مؤلفه و  1شناختی کارکنان برای توانمندسازی روان

مدل مفهومی پژوهش نشان داده شده است  1 تصویرگرفته شد که در 

سئوالی برای توزیع در جامعه کارکنان دانشگاه  111ای و پرسشنامه

طراحی گردید. که روایی محتویی آن با استفاده از نظرات خبرگان مورد 

قرار گرفت و همچنین پایایی پرسشنامه با توجه به آلفای کرونباخ  دییتأ

قرار گرفت. در بخش دوم )کمی(  دیی( در نمونه اولیه مورد تأ03/8)

جامعه آماری که همان کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی مشهد 

نفر بوده که این افراد شامل کلیه کارکنان رسمی،  1101باشندشامل می

اند که از این تعداد پیمانی و قراردادی با بیش از یک سال خدمت بوده

م به حج یافرمول کوکران نمونهبا توجه به نمونه اولیه با استفاده از 

های . به منظور تجزیه و تحلیل دادهنفر مورد بررسی قرار گرفتند 110

ها، جداول و نمودارهای پژوهش از روش آمار توصیفی )انواع شاخص

سازی معادلات ای، مدلتک نمونه tآماری( و آمار استنباطی )آزمون 

در سطح معنی  AMOS24 افزارساختاری و رگرسیون( با استفاده از نرم

 درصدانجام گرفت. 0داری 

 

 
 الگوی مفهومی تحقیق :0تصویر 

 

 
 نتایج معادلات ساختاری برای بررسی الگوی پیشنهادی پژوهش )بار عاملی استانداردشده( :2 تصویر

هاافتهی

مؤلفه برای فرهنگ  111همانطور که بیان شد با استفاده از روش دلفی 

سازمانی و توانمندسازی روانشناختی استخراج گردید که فرهنگ 

ساختاری و "، "مدیریتی و رهبری"، "رفتاری"بعد  9سازمانی در 

 شودیمؤلفه اندازه گیری م 12با  "ارزشی و ایدوئولوژیک "و  "سازمانی

اس احس"، "پذیرش نتایج"روانشناختی در شش مؤلفه و توانمند سازی 

آزادی  "، "پاسخگویی تیمی"، "اعتماد جهت تفویض"، "ارزشمندی

شود. بعد از مؤلفه اندازه گیری می 09با  "اشتیاق شغلی"و  "عمل

طراحی مدل ابتدا برای ارزیابی نیکویی برازش الگوها از معیارهای 

، (RMSEA) خطای برآوردمختلف از جمله ریشه میانگین مربعات 

استفاده شده است همانطور  (CMIN/DF) کای اسکوئر بهنجار شده

ها الگوهای مربوط شود بر اساس تمامی شاخصدیده می 1جدول که در 

به فرهنگ سازمانی و توانمندسازی روانشناختی از مناسبت قابل قبولی 

ترکیبی از فرهنگ سازمانی و برخوردارند و همچنین الگوی کلی که 

 د.باشتوانمندسازی روانشناختی نیز از مناسبت بالایی برخوردار می

توان بر اساس مدل طراحی شده فرهنگ سازمانی مدل می دییپس از تأ

و توانمند سازی روانشناختی را مورد بررسی قرار داد و همچنین ارتباط 
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 مهم پس از امتیاز دهیبین متغیرهای تحقیق را بررسی نمود. برای این 

به فرهنگ سازمانی و توانمندسازی روانشناختی بر اساس  0تا  1

توان امتیازات متوسط برای های جمع آوری شده میپرسشنامه

 متغیرهای تحقیق را محاسبه نمود.

شود میانگین امتیاز فرهنگ سازمانی دیده می 2جدول همانطور که در 

است که به طور معنی دار کمتر از  02/2در نمونه مورد بررسی برابر 

و همچنین میانگین امتیاز  (P ،38/9  =t < 881/8) باشدمتوسط می

است که  42/2توانمندسازی روانشناختی در نمونه مورد بررسی برابر 

، P=  889/8) باشدتر از متوسط میاین مورد نیز به طور معنی دار کم

11/2  =t) توان گفت که وضعیت فرهنگ با توجه به این نتایج می

سازمانی و توانمندسازی روانشناختی در ستاد دانشگاه علوم پزشکی 

 باشد.مشهد نامطلوب می

جهت بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و توانمند سازی روانشناختی 

ستفاده شده است. در این روش که ترکیبی از روش معادلات ساختاری ا

از تحلیل عاملی و رگرسیون است ارتباط بین متغیرهای تحقیق با توجه 

گیرد. نتایج ارائه به میزان ارزش هر کدام از ابعاد مورد بررسی قرار می

دهنده رابطه مثبت و معنادار بین نشان 3جدول شده در 

، P < 881/8)شناختی است توانمندسازی روانسازمانی و فرهنگ

389/19  =t)سازمانی . بدین معنی که با افزایش و بهبود فرهنگ

 یابد.شناختی در جامعه مورد مطالعه افزایش میتوانمندسازی روان
 

 سازمانیهای برازش الگوی فرهنگشاخص: 0جدول 

 قبولحد قابل شاخص
شاخص برای الگوی مقدار 

 فرهنگ سازمانی

مقدار شاخص برای الگوی 

 شناختیتوانمندسازی روان
مقدار شاخص برای 

 الگوی کلی تحقیق

ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

(RMSEA) 
 891/8 803/8 801/8 80/8تر از برابر یا کوچک

کای اسکوئر بهنجار شده 

(CMIN/DF) 
 100/2 104/2 841/2 3تر از برابر یا کوچک

 422/8 480/8 421/8 4/8تر از برابر یا بزرگ (GFI)شاخص نیکویی برازش 

شده شاخص نیکویی برازش اصلاح

(AGFI) 
 488/8 481/8 484/8 4/8تر از برابر یا بزرگ

 401/8 419/8 438/8 4/8تر از برابر یا بزرگ (CFI)شاخص برازش تطبیقی 

 433/8 410/8 428/8 4/8تر از برابر یا بزرگ (NFI)شاخص برازش هنجار شده 

 492/8 481/8 421/8 4/8تر از برابر یا بزرگ (TLI)لوئیس  -شاخص تاکر

 401/8 411/8 431/8 4/8تر از برابر یا بزرگ (IFI)شاخص برازش افزایشی 

 

 مشهدسازمانی و توانمندسازی روانشناختی در دانشگاه علوم پزشکی وضعیت فرهنگ :2جدول 

 نتیجه مقدار-t Pآماره  انحراف معیار میانگین 
 نامطلوب 888/8 38/9 90/8 02/2 فرهنگ سازمانی

 نامطلوب 889/8 11/2 39/8 42/2 توانمندسازی روانشناختی

 

 پژوهش در مدل تحلیل مسیر اصلی هیداری آن و بررسی فرضضریب مسیر و معنی :3جدول 

 نوع رابطه نتیجه مقدار-p مقدار t ضریب مسیر هیفرض
 افزایشی تأیید فرضیه 881/8 **389/19 031/8 شناختیتوانمندسازی روان ←سازمانیفرهنگ

بحث

توان نتیجه گرفت متغیر فرهنگ سازمانی بهمراه هر چهار بعد می

پیشنهادی مورد تأیید است و از این جهت ستاد دانشگاه علوم پزشکی 

سطح مطلوبی قرار ندارند که این نتایج با پژوهش صادق پور مشهد در 

( که در دانشگاه علوم پزشکی مشهد و رحیم نیا و 1341و همکاران )

( که در دانشگاه فردوسی مشهد فرهنگ سازمانی را با 1300همکاران )

. اما با نتایج [19] مدل دنیسون مورد بررسی قرار داد همخوانی دارد

( که در بیمارستان شهید 1304پژوهش براتی مارنانی و همکاران )

باشند. متغیر هاشمی نژاد تهران صورت پذیرفت هم جهت نمی

د نیز در این پژوهش در سطح توانمندسازی روانشناختی بهمراه شش بع

نتیجه با نتایج بدست آمده از . این [10] مطلوب اندازه گیری نشد

علوم پزشکی  ( که در ستاد مرکزی دانشگاه1341پژوهش راد و همکاران )

( در ستاد دانشگاه 1341اردبیل و نیز نتایج پژوهش مصباحی و همکاران )

 .[11, 11] علوم پزشکی کرمان همخوانی دارد

از طرف دیگر ارتباط بین فرهنگ سازمانی و توانمند سازی روانشناختی 

. قرار گرفت دییدر دانشگاه علوم پزشکی مشهد در این پژوهش مورد تأ

فرهنگ سازمانی  ریتأث زی( ن1341در پژوهش عطایی زاده و همکاران )

بر توانمندسازی در دانشگاه جندی شاپور مورد بررسی قرار گرفت که 

بر اساس نتایج آن با افزایش فرهنگ سازمانی، توانمند سازی به صورت 

. در پژوهش محمد پور زندی و [10] یابدای افزایش میقابل ملاحظه

فرهنگ سازمانی بر توانمند سازی  ری( نیز تأث1341همکاران )

قرار گرفت بر این اساس بهبود یا عدم بهبود  دییروانشناختی مورد تأ

ندسازی روانشناختی فرهنگ سازمانی، منجر به افزایش یا کاهش توانم

شود و این امر تأییر مستقیمی بر بازدهی اقتصادی آنها نیز کارکنان می

( در پژوهشی که با 1301)و همچنین حسن زاده و شهرانی  [14] دارد

در یک  "فرهنگ سازمانی بر توانمند سازی کارکنان ریتأث"عنوان 

شرکت خودروسازی انجام شد. ارتباط بین فرهنگ و توانمند سازی 

قرار دادند و بر مبنای نتایج آن پژوهش که  دییروانشناختی را مورد تأ
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ی شده های فرهنگ سازمانی بر عناصر توانمندسازی بررساثر مولفه

 فرهنگ سازمانی بوده داشته یهایشترین اثر را پاداش که یکی از مؤلفه

. نتیجه تحقیق حاضر با نتایج مطالعات کانگر و گاننگو، [28] است

توماس و ولتهوس و تحقیقات اسپریتزر همسو است. آنان در مطالعات 

ر یر قابل توجهی بخود دریافتند توجه به مطالعات فرهنگ سازمانی تأث

توانمندسازی روانشناختی خواهد داشت، بنابراین تمرکز و سرمایه 

گذاری بر روی متغیر فرهنگ سازمانی و توانمندسازی روانشناختی در 

کاری  یهاطیدانشگاه علوم پزشکی منجر به نتایج مثبت و فراگیر در مح

شده و تا فرد از نظر ذهنی مستعد و آماده نباشد، ارتقاء فرهنگ سازمانی 

کارکنان، مثمرثمر واقع نخواهد شد. همچنین اسپریتزر معتقد است 

کارکنان خود را از لحاظ  ستیبایها قبل از هر اقدامی ممدیران سازمان

 فرهنگ سازمانی توانمند سازند.

 گیرینتیجه

های های ساختاری توأمان با برنامهرچه برنامهبا توجه به نتایج ه

توانمندسازی روانشناختی مورد توجه و نیز اصلاح و بازنگری گردد، 

توانمندسازی روان شناختی کارکنان بالاتر و بیشتر خواهد شد، 

توانمندسازی روانشناخی نیز بیشتر خواهد بود. برای این منظور مدیران 

ب سازمانی در جهت افزایش تأمین و تواند با تدوین ساختار مناسمی

تضمین اعمال نظرات شخصی کارکنان؛ به کارگیری ابزارهای ارتباطی 

در راستای ترویج و نهادینه کردن فرهنگ جامعه و گنجاندن فرهنگ 

ها و اهداف سازمانی؛ ارزشمندی اعمال و رفتارهای مناسب با ارزش

رکنان در راستای های محوری؛ تشویق کاکارکنان از حیث علم و ارزش

های آموزشی در عمل به فرهنگ سازمانی؛ افزایش کمی و کیفی دوره

زمینة افزایش توانمندسازی کارکنان؛ ارتقای زیرساختهای اطلاعاتی و 

ری های تصمیم گیارتباطاتی مورد نیاز دانشگاه و ایجاد و توسعة فرصت

 در دانشگاه. به این مهم کمک نمایند.

با مطالعه این تحقیق برای کسب شناختی  توانندیهمچنین مدیران م

کلی از فرهنگ سازمانی و توانمندسازی روانشناختی بهره برده و با توجه 

به نتایج مدل ارائه شده و علم به تأثیرگذاری ابعاد فرهنگ سازمانی و 

گاه نیروی انسانی دانش یهاتیتوانمندسازی روانشناختی بر ارتقای قابل

بر ابعاد رفتاری،  شودیچنین به مدیران پیشنهاد ماقدام نمایند. هم 

ارزشی و ایدئولوژیک، آزادی عمل و انگیزه درونی برای مشارکت 

احساس ارزشمند بودن و اعتماد به دیگران جهت تفویض اختیار تمرکز 

نمایند. باید توجه داشت که عدم همکاری برخی از افراد جامعه 

جاد نمود و علاوه بر آن نتایج این در انجام این تحقیق ای ییهاتیمحدود

تحقیق با توجه به اینکه در مقطع زمانی کوتاه و در دانشگاه علوم پزشکی 

مشهد صورت پذیرفته است به آسانی به زمان یا جامعه دیگر قابل تعمیم 

 باشند.نمی

 سپاسگزاری

در دانشگاه علوم آزاد این مقاله برگرفته از پایان نامه مقطع دکتری 

کرمان بوده است و لذا علاوه بر تمامی استاتید محترم گروه مدیریت 

دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان از کلیه کارکنان و مدیران دانشگاه 

ها در مراحل ها و پرسشنامهعلوم پزشکی مشهد که با تکمیل فرم

.شکر را داریممختلف ما را در انجام این پژوهش یاری رساندند. کمال ت
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