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 چکيده
 به مشغول آن در که سازمانی به نسبت است که افراد منفی یا مثبت هاینگرش سازمانی تعهد

های امروزی است، کار هستند دارند، و از آنجا که تعهد سازمانی عاملی مهم در پیشرفت سازمان

 دف از اجرای این تحقیق بررسیه .بررسی عوامل موثر بر آن از اهمیت بسزایی برخوردار است

 یمیت کار میانجی نقش به توجه با سازمانی تعهد با کارکنان آموزش و توانمندسازی بین رابطه

یمایشی پ-بوده است. روش تحقیق توصیفیآزادشهر  معصومه حضرت بیمارستان در بین کارکنان

 کار ، پرسشنامه(5991 اسپریتزر،) شناختی توانمندی پرسشنامهیرها از متغاست و برای سنجش 

 آلن) سازمانی و تعهد (5990 چوری، ضابط) کارکنان ، آموزش(1005 گموئندن، و هوگل) تیمی

 حضرت بیمارستان کارکنان کلیهاستفاده شده است. جامعه آماری این تحقیق  (5995 مایر، و

ه جدول کرجسی با توجه ب هاآننفر از  591باشند که نفر می 150به تعداد  آزادشهر( س) معصومه

. اندهشدای به عنوان نمونه آماری تحقیق انتخاب و مورگان و با روش نمونه گیری تصادفی طبقه

با استفاده تکنیک معادلات ساختاری بوسیله نرم  %91کلیه فرضیات تحقیق در سطح اطمینان 

 بین دهدمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. نتایج تحقیق نشان می لیزرلافزار قدرتمند 

 رابطه سازمانی تعهد با آموزش بین .دارد وجود معناداری رابطه سازمانی تعهد با توانمندسازی

 با آموزش بین .دارد وجود معناداری رابطه تیمی کار با توانمندسازی بین .دارد وجود معناداری

 یانجیم نقش به توجه با سازمانی تعهد با توانمندسازی بین .دارد وجود معناداری رابطه تیمی کار

 میانجی نقش به توجه با سازمانی تعهد با آموزش ندارد. بین وجود معناداری رابطه کارتیمی

 ندارد. وجود معناداری رابطه کارتیمی

 .توانمندسازی، آموزش، تعهد سازمانی، کارتیمی :يديکل واژگان
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 1 عاطفه عظيمی،  1 افسانه ميرعرب،  1 عليرضا مزیدي

 .می،علی آباد کتول،ایرانگروه مدیریت،واحدعلی آباد کتول،دانشگاه آزاد اسلا 5
 

 نام نویسنده مسئول:
 عليرضا مزیدي

  سازمانی تعهد با کارکنان آموزش و توانمندسازي رابطه بررسی

 تيمی کار ميانجی نقش به توجه با
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 مقدمه

 بيان مسأله .1
انسانی مهمترین منبع هر سازمان  ن های دیگر است، چرا که نیرویسازمان نسبت به سازما نیروی انسانی کارآمد شاخص عمده برتری یک

 سازمانی، های دارای اعضای با سطح بالای تعهدکه سازمان بعنوان یک نگرش انسانی مطرح می شود و شکی نیست آید. تعهدبه حساب می

عه وری سازمان شده و پیشرفت و ترقی جامبهره بخشی و نهایتاًدیگر تعهد باعث افزایش کارایی، اثر معمولاً از عملکرد بالاتری برخوردارند. بعبارت

مسائل مهم انگیزشی است که بر اساس آن فرد به شدت هویت خود  یکی از 5تعهد سازمانی(. 5991)ودادی و همکاران،  خواهد داشت را بدنبال

تعهد سازمانی یعنی درجه همانند سازی  برد. ر آن لذت میآمیزد و از عضویت درا در سازمان می گیرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن در می

یل تما ها و اهداف سازمان،قبول ارزش تعهد سازمانی دارای اجزاء زیر است: کنیم.روان شناختی و یا چسبیدگی به سازمانی که ما برای آن کار می

ها برای دستیابی به بنابراین سازمان (.5991، 1پورتر و استیرز ،ای پیوسته ماندن به سازمان )مودیتلاش برای سازمان  و دارا بودن میل قوی بر

ید ااثربخشی بیشتر و در نهایت دستیابی به اهداف تعیین شده، ناگزیرند که توجه کافی را به منابع انسانی خود مبذول دارند و در این میان ش

(. هر فردی که به سازمان متعهدتر 5991گذارد )کفاش پور و شکوری، بیش از هر چیز، نگرش افراد است که بر کارایی و عملکرد آنان تأثیر می

سانی های منابع انباشد، تمایل کمتری به غیبت و یا ترک سازمان دارد. با توجه به اهمیت این امر، هر سازمانی باید تعهد سازمانی را در استراتژی

فاوتی تکند بلکه با ایجاد فرهنگ بیخود در جهت اهداف سازمانی حرکت نمیخود لحاظ کند. به عبارتی نیروی انسانی با تعهد پایین، نه تنها 

ندازد اکند و در نهایت موفقیت سازمان را به تأخیر مینسبت به مسائل و مشکلات سازمان، بین دیگر همکاران، روح همکاری و تعاون را تضعیف می

( تعهد سازمانی را قدرت نسبی تعیین هویت و شناسایی یک فرد 5999) 5و پورتر(. مودی، استرز 5999شود )زاهدی و همکاران، و یا مانع آن می

و مشارکت وی با یک سازمان خاص تعریف کردند. این تعریف بر سه مفهوم بنا شده است؛ اول شناسایی و تعیین هویت است که به مفهوم پذیرش 

سازمان و سوم وفاداری و اهمیت عضویت در سازمان. تعهد سازمانی  های سازمان است، دوم مشارکت و تلاش برای انجام اموراهداف و ارزش

ی وجود دارند با این حال همواره عوامل(. 5991تواند شاخص خوبی برای میزان پیوند خوردن کارکنان با سازمان باشد )کفاش پور و شکوری، می

ان بعنوان توانمندسازی و آموزش کارکندر این تحقیق به نقش  که که بر تعهدسازمانی کارکنان بصورت مستقیم و غیرمستقیم تأثیرگذار هستند

 پرداخته شده است.متغیرهایی که مستقیم بر تعهد سازمانی تأثیرگذار هستند و کارتیمی بعنوان متغیری میانجی 

 وجود و فروش از پس دماتخ و کیفیت به نیاز ناگهانی، هایدگرگونی جهانی، رقابت افزایش قبیل از عواملی تاثیر تحت امروز های سازمان

 ورام و اقتصاد در بخواهد سازمانی اگر که است رسیده نتیجه این به دنیا تجربه، هاسال از پس. دارند قرار زیادی فشارهای و زیر محدود منابع

 اساس انیانس منابع. باشد اربرخورد بالا باانگیزه و خلاق متخصص، انسانی نیروی از باید نماند عقب رقابت عرصه در و باشد پیشتاز خود کاری

 وسیله به سازمان وریبهره ارتقای جهت در موثر و نوین تکنیکی (. توانمندسازی5991دهند )حسینی، می تشکیل را سازمان یک واقعی ثروت

 ردنک آزاد وانمندسازیت واقع در و هستند نهفته قدرت صاحب خود انگیزه و تجربه دانش، واسطه به کارکنان. است کارکنان توان از گیریبهره

 اختیار در شود،نمی کامل استفاده آن از که انسانی توانایی سرچشمه از برداریبهره برای که ایبالقوه هایظرفیت تکنیک این. است قدرت این

 پیشنهاد کارکنان کامل عمل آزادی و مدیریت سوی از کامل کنترل اعمال بین در را متعادل روشی سازمانی سالم محیط یک در و گذاردمی

رض تغییرات عها در ممدیران در عصر حاضر است، زیرا سازمان شمهمترین چالیکی از ، کارکنان توانمندسازیاز اینرو (. 5991کند )صالحی، می

اطلاعات  گسترش فناوریتوان به رقابت روزافزون جهانی، توسعه و بینی قرار دارند. از مهمترین عوامل بروز این تغییرات، میقابل پیشو غیر عسری

های عصر حاضر، منجر به تغییر در نگرش آنها به نیروی های مشتریان اشاره کرد. تغییر در شرایط سازمانها و خواستهو بروز تغییرات در ویژگی

لی مان، به گردانندگان اصهای سازانسانی شده است. در این شرایط کارکنان سازمان، دیگر ابزار موفقیت مدیر نیستند، بلکه به عنوان سرمایه

ها منسوخ شده است. قدیمی مدیریت خودکامه، امروزه در اغلب سازمانالگوی (. 1051، 1اند )روی و شیناجریان کار و شرکای سازمان تبدیل شده

یشتری د به نفس، خلاقیت و ابتکار بتری نیاز دارند، بلکه به استقلال، خوداتکایی، اعتماهای امروزی نه تنها به دانش و اطلاعات بسیار وسیعسازمان

(، 5999(، موغلی و همکاران )5990(، صفری دولو )5991تحقیقات زیادی همچون مرادی و طالع پسند )(. 5991نیازمندند )نژادیان و نوائی، 

نمندسازی و تعهد سازمانی پرداخته ( به بررسی رابطه توا1051(، و اوسبوم )1051) وارگز و وادهوا(، 1051(، هانایشا )5999میرکمالی و همکاران )

اند که بین این دو متغیر رابطه معناداری وجود دارد، با این حال بررسی آموزش کارکنان نیز بر تعهد سازمانی از اهمیت بسیاری و نشان داده

 بالایی برخوردار است.

                                                           
1.  organization commitment 
2.   Mowdy, porter & steers 
1. Mowday, Steers & Porter 
2. Roy & Sheena 
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. است معین شغل تکلیف یا یک در مناسب عملکرد مانجا برای فرد یک نیاز مورد رفتاری الگوهای و مهارت و دانش، نگرش گسترش آموزش

 بهبود و کار انجام در را او شودمی ایجاد فرد در که پایداری نسبتاً تغییرات با تا بر یادگیری مبتنی است ای تجربه ( آموزش5999) 9رابینز نظر از

 از .ستا همکاران با تعامل و دانش، نگرش تغییر مفهوم به وزشآم بنابراین. کند کمک اجتماعی رفتار و نگرش دانش، ها،مهارت ها، تغییرتوانایی

 موجب و کرده تقویت را کارکنان در موجود های شایستگی که است ایشده بینیپیش هایبرنامه استفاده از مستلزم ( آموزش5990) 1سینگر نظر

 آموزش (5999) 1دسلر نظر (. از5995ود )عباسی و رشیدی، شمی فردو افزایش میزان توانمندی آنان در تازه های توانایی مهارت، دانش، کسب

 یاد نیازشان با متناسب مستخدمان، و وارد تازه افراد به را کارها دادن انجام برای لازم هایمهارت آن وسیله به که است هاییروش مجموعه

 سطح ارتقای و ایجاد منظور به و است معینی و مشخص اهداف با و پیوسته هم، سر پشت و منظم مرتب، عملیات از ایمجموعه آموزش. دهندمی

 ایجاد و افراد شاغل نگرش سطح ارتقای آنها، ادراکی و اجتماعی هایمهارت شغلی، هایمهارت سطح ارتقای یا ایجاد و شاغل، افراد آگاهی و دانش

در خصوص رابطه بین آموزش و تعهد سازمانی (. 5995مان، )ه شودمی گرفته کار به افراد در جامعه پایدار های ارزش با متناسب و مطلوب رفتار

 و بولوت( و 1051) آجلونی و دیاب(، 1051) کاسی ان(، 5999) همکاران و مناجاتی(، 5991مرادی و طالع پسند )نیز تحقیقات زیادی همچون 

 بر تعهد سازمانی کارکنان غافل بود.های سازمانی نباید از تأثیر کار تیمی در محیط( انجام شده است، با اینحال 1050) کولها

 از گذارند. برخیاشتراک می به کار انجام حین در تیم افراد که هاستنگرش و ادراکات رفتارها، از قابل شناسایی مجموعه تیمی کار

 رفه،ط دو ارتباطات بازخور، ادند و دریافت عملکرد، بر مل نظارتشا که دانندمی هم با مرتبط هایفعالیت از ایمجموعه را تیمی کار صاحبنظران

  عملکرد که است آن از حاکی ها(. پژوهش5991اند )نژادیان و نوائی، تعریف کرده هافعالیت هماهنگی و پذیریانعطاف پذیری،تطبیق

 الاب همچنین وشود می حاصل تیمی کار پی در که اجتماعی سازیبعضی، تسهیل زعم است. به بالاتر انفرادی صورت به افراد عملکرد از هاتیم

 عنایتیبررسی رابطه کارتیمی و تعهد سازمانی در تحقیقاتی همچون  (.5991امر است )همان،  این عامل پیچیده، تصمیمات از افراد ادراک بردن

 ( مورد بررسی قرار گرفته است.1051) همکاران و هانام( و 1051(، هانایشا )5991) فراهانی بورقانی و

الب فوق، در این پژوهش سعی بر آن است تا بتوانیم به این پرسش پاسخ دهیم، که آیا بین توانمندی کارکنان، کارتیمی و با توجه به مط

 آموزش کارکنان با تعهد سازمانی آنها رابطه معنادار وجود دارد؟

 

 اهميت و ضرورت تحقيق
 ودهب سازمان و مدیریت ها پژوهش محور اثربخشی سازمانی و فردی عملکرد بر آن تاثیر بررسی که است موضوعاتی جمله از سازمانی تعهد

 لیعوام است. تاثیر بوده توجه مورد همواره نیز عامل این سازی بهینه و تقویت بر اثرگذار عوامل مباحث سازمان، در تعهد اهمیت دلیل به. است

 رارق مطالعه مورد بارها سازمانی برتعهد قبیل این از و انمدیر آموزش، تعهد سازمانی، تعالی سازمانی، توانمندسازی، فرهنگ شخصیت، مانند

و از اهمیت  گرفته قرار مطالعه مورد سازمانی تعهد با ارتباط در اخیراً که از موضوعاتی (. لیکن5991است )حضرتی ویری و همکاران،  گرفته

 توان از توانمندسازی و آموزش نام برد. بالایی نیز برخوردار است، می

و همچنین فراهم کردن بسترها و ازی به عنوان یک رویکرد نوین انگیزش درونی به معنی آزاد کردن نیروها و قدرت درونی افراد توانمندس

باشد و در واقع شامل ادراکات فرد نسبت به نقش خویش در شغل ها میها و شایستگیها برای شکوفایی استعدادها، تواناییبه وجود آوردن فرصت

 دیده آموزش افراد به سازمانی باشد. هر(. از سوی دیگر آموزش کارکنان نیز موضوعی بسیار مهم و ضروری می5991شود )عبدالهی، و سازمان می

 جامان به را خود مأموریت تا دارد نیاز رودمی شمار به کشور هر فرهنگی و اقتصادی، اجتماعی توسعه در عوامل مؤثرترین از یکی که متخصص و

 دانش، دارای سازمان کارکنان اگر اما چندانی ندارد ضرورت آموزش باشد نیاز این پاسخگوی سازمان موجود کارکنان هایتوانائی اگر .برساند

 به تکنولوژی که آنجا از .کرد خواهند غیره و اداری و مالی عدیده ضایعات و مشکلات دچار را نباشند سازمان مناسب و لازم هایمهارت اطلاعات،

 باشند )صبرکشمی مهارت و دانش دریافت نیازمند استخدام از پس کوتاهی در زمان هم ماهر و متخصص کارکنان بنابراین کندیم رشد سرعت

 (.5991و همکاران، 

با توجه به توضیحات ارائه شده اهمیت و ضرورت انجام پژوهش حاضر از اینروست که که ضمن بررسی رابطه توانمندسازی و آموزش کارکنان 

نقش میانجی کار تیمی را بر تعهد سازمانی در بین کارکنان بیمارستان حضورت معصومه )ع( آزادشهر مورد بررسی قرار داده و با توجه به  و نیز

ز انتایج به دست آمده از تحقیق راهکارهایی در خصوص افزایش میزان تعهد سازمانی در بین کارکنان ارائه دهد، بنابراین نتایج به دست آمده 

 های آتی در بیمارستان فوق و نیز سازمان علوم پزشکی استان گلستان مورد استفاده قرار گیرد.ریزیتواند جهت انجام برنامهق حاضر میتحقی

                                                           
3. Robbins 
4. Singer 
5. Dessler 
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 مبانی نظري 

 ـ توانمندسازي1
است. این واژه در معنی شده « قدرتمند شدن، مجوز دادن، قدرت بخشیدن و توانا شدن»در فرهنگ فشرده آکسفورد به  1واژه توانمندسازی

اصطلاح، در برگیرنده قدرت و آزادی عمل بخشیدن برای اداره خود است و در مفهوم سازی به معنای طراحی ساختار سازمان است، به نحوی که 

 (.5991های بیشتری را نیز داشته باشند )سلاجقه و همکاران، در آن افراد ضمن کنترل خود، آمادگی پذیرش مسئولیت

قان و دانشمندان بسیاری در زمینه توانمندسازی به تحقیق پرداخته و تعاریفی متفاوت از آن ارائه کرده اند که برخی از آنها تا کنون محق

(. توانمندسازی، 5995، 9عبارتند از: توانمندسازی یعنی تفویض اختیار قانونی، تفویض اختیار کردن، مأموریت دادن و قدرت بخشی است )گرو

(. 5999، 9های سازمان است )گوردند و ایجاد اعتماد به نفس در آنان در مورد خودشان و تلاش در جهت اثربخشی فعالیتتقویت عقاید افرا

(. 5999، 9گیری به کارکنان به منظور افزایش کارایی آنان و ایفای نقش مفید در سازمان است )ارستادتوانمندسازی، اعطای اختیار و تصمیم

(. و به عبارت دیگر، توانمندسازی یعنی 5999، 50گذاری اختیارات رسمی و قدرت قانونی به کارکنان است )آرجریستوانمندسازی در حقیقت وا

معرفی شد،  5990سهیم شدن کارکنان در اطلاعات در جهت تشکیل گروه و طراحی ساختار سازمان. مفهوم توانمندسازی نخستین بار در دهه 

، 55فهوم در میان پژوهشگران، دانشگاهیان و دست اندرکاران مدیریت و سازمان به وجود آمد )اسپریتزرعلاقه زیادی به این م 5990اما در دهه 

، توانمندسازی نیروی انسانی را به معنی 5990(. اندیشمندان و محققان سازمان و مدیریت تا دهه 5991؛ به نقل از سلاجقه و همکاران، 5991

های پایین تر سازمان، سهیم کردن کارکنان در اطلاعات و گیری به ردهاختیار و قدرت تصمیماقدامات و راهبردهای مدیریت مانند تفویض 

 (. 5991، 51دسترسی آنان به منابع سازمانی دانسته اند )بلانچارد و همکاران

 

 توانمندسازي  اهداف .2
ف شغلی شان را بدین علت که هم عقیده هدف از توانمندسازی ایجاد سازمانی است مرکب از کارکنانی متعهد و مشتاق به کار که وظای

ر نظودارند و هم از آن لذت می برند انجام می دهند. همچنین هدف از توانمندسازی نیروی انسانی، استفاده از ظرفیت های بالقوه انسان ها به م

ردی است. به عبارت دیگر هدف از توسعه ارزش افزوده سازمانی، تقویت احساس اعتماد به نفس و چیرگی بر ناتوانی ها و درماندگی های ف

مندسازی، نتوانمندسازی ارائه بهترین منابع فکری مربوط به هر زمینه ای از از عملکرد سازمان است. گالبریت و لاور عقیده دارند هدف بلند مدت توا

 (.5990د )بختیاری، اطمینان دادن به کارکنان استکه در چارچوب رسالت، چشم انداز و استراتژی سازمان به موفقیت می رسن

توانمندسازی ادعا دارد به وسیله تأکید بر حقوق کارکنان برای خودسازماندهی و رشد شخصی، عدالت را حکمفرما می کند. به عبارت دیگر 

ظمی سوق نتوانمندسازی راهی است که به کمک واگذاری عوامل انضباطی به کارکنان آنها را به سمت پاسخگویی و بنابراین برانگیختگی و خود

 .می دهد و بدین وسیله سطح کمال آنان را افزایش می دهد. افراد در توانمندسازی باید مسئولیت بهبود شغل و وظایف روزانه خود را یپذیرند

میم تص این به عهده خود فرد است که شغل خویش را بهتر، غنی تر و رضایت بخش تر سازد. وقتی فرد این کار را انجام می دهد، بهتر می تواند

 (. 5991بگیرد و مسئولیت ژذیرتر شود و به فردی تبدیل شود که بهتر می تواند مشارکت نماید )عباسی و ابطحی، 

نویسند: توانمندسازی وسیله ای است برای ارتقاء کارکنان به ویژه راهی است برای ایجاد دانش و ( در این رابطه می5991) 59لیچ و وال

 اء عملکرد. توانایی کارمندان برای ارتق

 به طور خلاصه با توجه به سطور فوق اهداف توانمندسازی کارکنان را می توان در موارد ذیل ذکر کرد: 

 ارتقای کارکنان از طریق ایجاد دانش و توانایی  •

 استقرار عدالت در سازمان  •

 ایجاد کارکنان متعهد و مشتاق در کارکنان  •

 ان استفاده از ظرفیت های بالقوه کارکن •

 (. 5990اطمینان دادن به کارکنان که در چارچوب رسالت، چشم انداز و استراتژی سازمان به موفقیت می رسند. )بختیاری،  •

                                                           
6. Empower 
7. Grove 
8. Gorden 
9. Erstad 
10. Argyris 
11. Spreitzer 
12. Blachard & et al 
13. Leach & wal 
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 مزایاي توانمندسازي نيروي انسانی  .3
 ( مزایای توانمندسازی کارکنان در سازمانهای خدماتی را به شرح زیر توصیف می کنند: 5991باون و لاولر  )

 ن توانمند به نیازهای مشتریان در حین ارائه خدمات پاسخهای سریع و به موقع می دهند. کارکنا -5

 افراد توانا به مشتریان ناراضی در حین عودت خدمات پاسخهای سریع و به موقع می دهند.  -1

 کارکنان توانمند احساس بهتری نسبت به خود و شغلشان دارند.  -9

 گرمی و آغوش باز ارتباط برقرار می کنند. کارکنان توانا با مشتریان به  -1

 (. 5991کارکنان توانمند می توانند منبع بزرگی از اندیشه های خدماتی باشند )عبدالهی و دیگران،  -1

 

 ابعاد توانمندسازي .4

وین و اسپریتزر ( اذعان دارند توانمندسازی مفهوم چند بعدی است و برای افراد مختلف معانی متفاوتی دارد. ک5999) 51وتن و کمرون

 اند.( این نوع نگاه به توانمندسازی را رویکرد ارگانیکی نامیده5999)

بر اساس رویکرد ارگانیکی، توانمندسازی کاری نیست که باید مدیران برای کارکنان انجام دهند، بلکه طرز تلقی و ادراک کارکنان درباره 

های لازم را برای توانمندتر شدن کارکنان فراهم کنند. به توانند بستر و فرصتنقش خویش در شغل و سازمان است. در عین حال، مدیران می

( توانمندسازی ریشه در نیازهای انگیزشی افراد دارد. هر راهبرد یا عملی که بتواند نیاز به خودکارآمدی را در کارکنان 5999نظر کانگر و کانانگو )

(، فرایند تقویت احساس خودکارآمدی 5999) 51ان با الهام از نظریه خودکارآمدی آلبرت باندوراتقویت کند، توانمندسازی را در پی خواهد داشت. آن

ز نامند. برخی دیگر اکارکنان را از طریق شناسایی و حذف شرایط سازمانی که موجب بی قدرتی و ناتوانی در آنان شده است، توانمندسازی می

توانمندسازی روانشناختی را فرایند افزایش انگیزش درونی غشلی »یک بعد تعریف شود، آنان تواند با اندیشمندان معتقدند که این مفهوم نمی

شود و برای اولین می 59و حق انتخاب 59دار بودن، احساس معنی59، شایستگی51دانند که شامل چهار حوزه شناختی؛ یعنی احساس تأثیرگذاریمی

 ت وارد کردند.اولین بار مفهوم توانمندسازی روانشناختی را در ادبیات مدیری

، توانمندسازی روانشناختی را به عنوان یک مفهوم انگیزشی متشکل از چهار بعد 10( با توجه به الگوی توماس و ولتهوس5991اسپریتزر )

دار بودن و تأثیرگذاری تعریف کرده است. این ابعاد نشان دهنده یک جهت گیری شخصی به نقش شایستگی، خودمختاری )حق انتخاب(، معنی

 (.5991رمند در سازمان است )عبداللهی، کا

دانند، بدین معنی که به آنان کمک کنیم تا احساس اعتماد ( توانمندسازی را به معنی قدرت بخشیدن به کارکنان می5999وتن و کمرون )

سندگان ها نیرو و انگیزه درونی بدهیم. نویها به آنبه نقس خود را تقویت کنند، بر احساس ناتوانی یا درمانگی غلبه کنند و برای انجام دادن فعالیت

اند. بنابراین، ابعاد ( بعد اعتماد را به آن اضافه کرده5991( و اسپریتزر )5990یاد شده ضمن تایید چهار بعد توانمندسازی توماس و ولتهوس )

 شود.نتخاب( و اعتماد میتوانمندسازی روانشناختی شامل تأثیرگذاری، شایستگی، معنی دار بودن، خودمختاری )داشتن حق ا

آمیز انجام دهد، اشاره دارد )توماس و ولتهوس، تواند وظایف شغلی را با مهارت و به طور موفقیتای که یک فرد میشایستگی به درجه (5

هد انجام د آمیزتواند وظایف محول شده را به طور موفقیتکند می(. خودکارآمدی یا شایستگی یک باور شخصی است که فرد احساس می5990

و  11( به مفاهیم خودکارآمدی، تسلط شخصی1000باندورا ) 15(. در ادبیات روانشناسی این مفهوم به نظریه شناخت اجتماعی5999)باندورا، 

 گردد.بر می 19انتظار تلاش عملکرد

 ایکنند در جادهن احساس میکنند؛ آنامیدار بودن فرصتی است که افراد احساس کنند اهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال معنی (1

دار بودن؛ یعنی با ارزش بودن اهداف شغلی و علاقه درونی (. معنی5999، 11کنند که وقت و نیروی آنان با ارزش است )آپلبام و هانگرحرکت می

 (.5991ت )اسپریتزر، ها و رفتارهاسدار بودن تناسب بین الزامات کاری و باورها، ارزش(. معنی5990شخصی به شغل )توماس و ولتهوس، 

                                                           
14. Whetten & Cameron 
15. Bandura 
16. Impact 
17. Competency 
18. Meaning 
19. Choice 
20. Thomas & Velthouse, 
21. Social Cognetive Theory 
22. Personal Mastery 
23. Effort – Performance Expectancy 
24. Appelbaum & Hongger 
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های لازم برای انجام دادن وظایف خودمختاری یا داشتن احساس حق انتخاب به معنی آزادی عمل و استقلال فردی در تعیین فعالیت (9

ی هاها و نظام بخشیدن به فعالیت(. احساس خودمهتاری به معنی تجربه احساس انتخاب در آغاز فعالیت5991شغلی اشاره دارد )عبداللهی، 

شود که با احساس آزادی عمل و تجربه حق انتخاب همراه است )گاگن (. خودمختاری فعالیتی را شامل می5999شخصی است )وتن و کامرون، 

 (. 1001، 11و دسی

ی تواند بر نتایج راهبردی، اداری و عملیاتای است که فرد میدرجه 11( پذیرش پیامد شخصی5999تأثیرگذاری یا به قول وتن و کمرون ) (1

ای اشاره دارد که رفتار فرد در اجرای اهداف (. این بعد به درجه5991شغل اثر بگذارد. تأثیرگذاری عکس ناتوانی در تأثیرگذاری است )اسپریتزر، 

 (.5990شغلی متفاوت دیده شود، بدین معنی که نتایج مورد انتظار در محیط شغلی به دست آمده است )توماس و ولتهوس، 

ی مندی، شایستگی، گشودگبین فرادستان و زیردستان )اعتماد مدیر به کارمند و بالعکس( اشاره دارد. اعتماد به علاقه اعتماد به روابط (1

( اشاره دارند که افراد توانمند، دارای احساس اعتماد 59999(. وتن و کمرون )5999، 19شود )میشرا و اسپریتزرو اطمینان به دیگران مربوط می

ها اطمینان دارند که صاحبان قدرت و اختیار با آنان بی طرفانه رفتار ه با آنان منصفانه و صادقانه رفتار خواهد شد؛ آناند کهستند و مطمئن

 (.5991خواهند کرد؛ به عبارت دیگر، اعتماد به معنی داشتن احساس امنیت شخصی است )عبداللهی، 

 

 ـ آموزش کارکنان2
. است معین شغل تکلیف یا یک در مناسب عملکرد انجام برای فرد یک نیاز مورد رفتاری یالگوها و مهارت و دانش، نگرش گسترش آموزش

 بهبود و کار انجام در را او شودمی ایجاد فرد در که پایداری نسبتاً تغییرات با تا بر یادگیری مبتنی است ای تجربه ( آموزش5999) 19رابینز نظر از

 از .ستا همکاران با تعامل و دانش، نگرش تغییر مفهوم به آموزش بنابراین. کند کمک اجتماعی رفتار و نگرش دانش، ها،مهارت ها، تغییرتوانایی

 و کرده تقویت را کارکنان در موجود های شایستگی که است ایشده بینیپیش هایبرنامه استفاده از مستلزم ( آموزش5990) 19سینگر نظر

( 5999) 90دسلر نظر (. از5995شود )عباسی و رشیدی، می ردو افزایش میزان توانمندی آنانف در تازه های توانایی مهارت، دانش، کسب موجب

 نیازشان متناسب با مستخدمان، و وارد تازه افراد به را کارها دادن انجام برای لازم هایمهارت آن وسیله که به است هایی روش مجموعه آموزش

 ارتقای و ایجاد منظور به و است معینی و مشخص با اهداف و پیوسته هم، سر پشت و منظم مرتب، عملیات از ایمجموعه آموزش. دهندمی یاد

 افراد شاغل نگرش سطح ارتقای آنها، ادراکی و اجتماعی هایمهارت شغلی، هایمهارت سطح ارتقای یا ایجاد و شاغل، افراد آگاهی و دانش سطح

 (.5995شود )همان، می گرفته کار به افراد در معهجا پایدار های ارزش با متناسب و مطلوب رفتار ایجاد و

 

 انواع آموزش در سازمان .5

 :ارائه شود زیبه صورت متما تواندیم یآموزش در هر سازمان

 آموزش قبل از خدمت؛ .5

 آموزش ضمن خدمت. .1

 :شودیشرح آنها پرداخته م به ریکه در ز باشدیمخصوص م هاییژگیها برای منظورهای خاص انجام گرفته و دارای واز انواع آموزش کیهر

 لازم را در او هاییتوانائ و یستگیتا شا گرددیاست که قبل از ورود فرد به سازمان به وی ارائه م یآن نوع آموزش: . آموزش قبل از خدمت5

بلکه  ردیگیصورت نم یمانآموزش برای رفع مسائل و مشکلات خاص ساز نوع نیآماده سازد. ا ندهیو او را برای احراز مشاغل در آ دینما جادیا

ت بلند مد ایکوتاه مدت  تواندیآموزش قبل از خدمت برحسب مدت آموزش م .باشدیسازمان م ایبرای نهاد  یانسان رویین تیترب هدف عمدة آن

 باشد.

معمولاً به  یول ارندگذیم را پشت سر کیهای کلاسها، افراد قبل از تصدی مشاغل، آموزشاگرچه در اکثر سازمان: . آموزش ضمن خدمت1

با  همگام گریو به عبارت د باشندیم گرییو کاربردی د یهای تخصصآموزش  ازمندیدارد، افراد ن یو کل یها جنبه عمومآموزش نیا نکهیعلت ا

ارتباط با شغل های مستمر در آموزش کارمند را محتاج به یکاری و مسائل و مشکلات شغل هاییژگیو و طیکارمند در سازمان، شرا استخدام

در حال  .کنندیم هیهای ضمن خدمت را توجضرورت آموزش ژهیو هایکیو تکن هاوهیش در عیتحولات سر نکهی. مضافاً اسازدیمورد تصدی م

 رگیاز هر دوران د شیب ریاخ ۀدر چند ده رایبرخوردار است ز یخاص گاهیهای مختلف از جاآموزش ضمن خدمت کارکنان در سازمان زیحاضر ن

                                                           
25. Gagne & Deci 
26. Personal Consequence 
27. Mishra & Spreitzer 
28. Robbins 
29. Singer 
30. Dessler 
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. انددهیعمر اطلاعات نام میعصر ن بحدی است که عصر حاضر را یتحول و دگرگون نینموده است ا شرفتیعلوم و تکنولوژی پ بشری، خیدر طول تار

)صبرکش و همکاران،  شودیآن م نیگزیجا دیو اطلاعات و دانش جد دهیمنسوخ گرد از اطلاعات بشری یمیسال، ن 1که در هر  یدوران یعنی

5991.) 

 

 مراحل آموزش کارکنان .6
 باشند:های سازمانی میمراحل زیر جهت آموزش کارکنان در محیط

 ک؛یاهداف استراتژ و تحقق ندهایبر فرا دیکارکنان و مشاغل سازمان با تاک یآموزش ازهایین ییشناسا .5

 مشاغل؛ یاستانداردهای آموزش نیتدو .1

 (.5991ی )رستمی، های آموزشدوره یبخش اثر رییگاندازه عمل کرد واحد آموزش و یالگوی سنجش اثربخش نیو تدو یطراح .9

 دیارا ب یهای آموزشکه چه نوع برنامه ابندییم و در شوندیم یمهارت هایییعمل کرد کارکنان، متوجه نارسا یابیها با استفاده از ارزسازمان

ی ها، ناشاز ضعف یتوجه نمود که احتمال دارد سهم یستیند. بابه آموزش دار ازین یچه سطح و در یچه کسان ندینما نییبه اجرا در آورند و تع

 ینجازسین قیآموزش باشد. لذا از طر ستمیس نامناسب بودن نکهیا ایو تحولات  رییاز تغ یناش تواندیباشد که م یهای لازماز فقدان آموزش

که هر  شودیحاصل م جهینت نیا(. بنابراین 5991وند، حسن) ها را کاهش و برطرف کردضعف نیا توانیو تحولات، م رییمتناسب با تغ یآموزش

 یازسنجیآن، ن عمل کردی از آنها ارائه دهد و مطابق با یابیارز دیبرای کارکنانش، با یآموزش زییربرنامه قبل از شروع به آموزش و یسازمان

های و برنامه ییکارکنان را شناسا یآموزش یو آت یآن ازهاییف و نضع نقاط قوت و توانیم ،یابیارز جیرا داشته باشد. چرا که با توجه به نتا یآموزش

 کرد. نیوجه تدو نیرا به بهتر یآموزش

 

 هاي آموزش کارکناننظریه .7
 های سازمانی پرداخته اند، اشاره خواهیم کرد:زیر به نظریه هایی که به بحث آموزش در محیطدر 

 کلایننظریه  .8
و کاربردی  ییاجرا کردهاییو رو یمشارکت همگان و بر جلب دهدیمدنظر قرار م یاسیچارچوب ق کی را در سازمانی آموزش(، 5991کلاین )

 الگو عبارت است از: نیاهداف ا .ورزدیم دیتأک یازسنجیحاصل از ن جینتا

 ازها؛ین یبه عنوان مبنای بررس یهدف های کل ایمشخص کردن هدف  -5

 افته؛ی تیاولو ازهاییدر قالب ناختلافات  تصریح و تعیین و نظر مورد اهداف و کرد عمل میان شکاف و فاصله بررسی -1

 استفاده از روشها و فنون موجود. قیاز طر ازهاین یدر بررس یجلب مشارکت همگان -9

 شامل: زیالگو ن نیا یمراحل اساس

 ها؛هدف ییشناسا -

 آنها؛ تیمرتب کردن اهداف برحسب اهم -

 ؛یمل کرد واقععمل کرد مورد انتظار و ع نیمشخص کردن شکاف ب -

 (.5991)صبرکش و همکاران،  برای اجرا تهایمشخص کردن اولو -

 SWOTالگوي تحليل  .9
های از حوزهموجود، در هر یک  هایها، قوتضعف، ها، فرصتدیتهد لیتحل قیاز طر یسازمان یآموزش ازهایین ییالگو شناسا نیهدف ا 

ها ضعف) یدرون ها( و سپس عواملو فرصت دی)تهد یرونیالگو نخست عوامل ب نیااست. طبق  کیاستراتژ نهیزم کیسازمان در  دییکل تیفعال

ها شکاف ییو مثبت و شناسا یمنف هاینهیزم ایو مقابله ابعاد  سهیمقا برای اینهیزم ،یتیترب نی. چنردیگیقرار م یهای سازمان( مورد بررسو قوت

 یراتییکه چه تغ شودیم نییتع تیکه پس از پاسخ به آنها در نها شودیمطرح م یسؤالات SWOTدر الگوی  .آوردیم منابع فراهم صیو تخص

 یآموزش ازهاییاز ن یستیسپس ل .نقاط قوت سازمان انجام شود تیپرورش و تقو برای رفع نقاط ضعف و دهایها و تهدلازم است متناسب با فرصت

 (.5991)همان،  بدان پرداخته شود یهای آموزشبرنامه تا در کنندیرا مشخص م شوندیمنتج م لیتحل نیا که از یسازمان

 شوراي همکاري گمرکی نظریه .11
 ازهایین لیمعطوف به تحل یسازمان لیتحل ای را جهت انجامحال ساده نیراهنمای جامع و در ع ( نظریه5999ی )شورای همکاری گمرک

 یآموزش ازیهای مورد نحوزه نییسازمان به منظور تع ییردی و اجراو علل مشکلات عمل ک تیماه ارائه نموده است. هدف الگو شناخت یآموزش

رار ق لیسازمان است که ابعاد مربوطه با توجه به آن دو، مورد تحلی طیمح طیو شرا یها و آمال اساسالگو آرمان نیا یمبنای اصل ارهاییاست. مع
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استخراج و استنتاج  هستند که به نوبه خود مبنای ازید موجود و مورد نمبنای شناخت و درک استانداردهای عمل کر موارد نی. در واقع اردیگیم

مدنظر  یابیمنظر مسئله  کیسازمان و از  هیرا در راستا و در ارتباط با تحقق اهداف عال فیوظا لیالگو تحل نیا .رندیگیقرار م یآموزش ازهایین

برای حل مشکلات عمل کردی در سطوح مختلف در نظر  یحل سازمان نوع راه کیمهم آن است که آموزش را  ی. مفروضه اصلدهدیقرار م

 (.5999زادگان، )عباس آوردیم

 

 تعهد سازمانیـ 3

 تعریف تعهد سازمانی .11
آن  یبرخورد با تعهد سازمان یوهش ترینیشده است. معمول یفمتفاوت تعر هاییوهبه ش یرفتار سازمان یگرد یممانند مفاه یتعهد سازمان

خود را  یتکه به شدت متعهد است، هو یوه، فردیش ینا اساس .برگیرندیسازمان در نظر م به یعاطف یوابستگ یرا نوع ید سازماناست که تعه

 (.5995رنجبر، )برد یم در آن لذت یتعضو و از آمیزدیسازمان مشارکت دارد و با آن در م گیرند، دریم سازماناز 

آن را  یریگاندازه یارهایو مع کنندیم یفشدن در سازمان تعر یرسازمان و درگ یهاارزش یرشرا پذ یمانتعهد ساز و همکارانش پورتر

 طفیعا یوستگیو پ یتحما یبه معن را یتعهد سازمان یلی.چاتمن و اورادانندیسازمان م یهاارزش یرشکار و پذ ادامه یبرا یزه، تمایلشامل انگ

کنند یم تعریف«یگربه اهداف د یابیدست یبرا اییلهوس »، آن یابزار یهازمان، به خاطر خود سازمان و دور از ارزشسا یک یهاو ارزش با اهداف

 (.5995همان، )

 شخص یتعهد سازمان .درکارند مشغول به افراد نسبت به کل سازمان است که در آن یمنف یامثبت  یهااز نگرش عبارت یسازمان تعهد

 (.5999، فدایی)دهدیقرار م ییخود را مورد شناسا ، سازمانآن یقدارد و از طر یقو یسازمان، احساس وفادارنسبت به 

است  یکس .فرد متعدباشدیبه آنها م یبندها معتقد است و پااست که انسان به آن ییقراردادها یا و فلسفه به اصول یبندیپا یبه معن تعهد

  (.5991فر، صادقی) کند یانتبسته است ص یمانها پحفظ آن یو برا هاآن به خاطر را که یادار باشد و اهدافخود وف یمانکه به عهد و پ

 یهد سازمان.کانتر تعکندیم وابسته یا فرد را به سازمان مرتبط یتکه هو یریگنگرش با جهت :کندیم یفتعر ینچن را یتعهد سازمان شلدون

ان انس راست د یحالت یک، تعهدسالانس یدهبه عق .داندیم یاجتماع هاییستمبه س یشخو یو وفادار یرون یبه اعطا یععاملان اجتما یلرا تما

 .ها حفظ کنددر انجام آن را یشخو تداوم بخشد و مشارکت مؤثر هایتکه به فعال یابدیاعمال اعتقاد م ینا یقاعمال خود و از طر با فرد که در آن

 و به ها و اهدافبا ارزش ابطهبه نقش فرد در ر داند، وابستگییها و اهداف سازمان مارزش به یزآمو تعصب یعاطف یوابستگ یتعهد را نوعبوکانان 

 گونه یننگرش، اغلب ا یکبه عنوان  یسازمان ، تعهدو شاو (5991به نظر لوتانز) (.5990غیاثی، ) آن یاز ارزش ابزار یو جدا نفسه یسازمان ف

ی، ق)عرا و اهداف هاارزش یرشبه پذ یقو قادسازمان، اعت یبه اعمال تلاش فوق العاده برا یل، تماسازمان به ماندن در یقو یلشده است:تما یفتعر

5999.) 

ترک  ایبه ماندن در سازمان  یممشخص کند، تصم با سازمان را است که رابطه فرد یروان ی، حالتتعهد که است ینا بالا یفاشتراک تعار وجه

 (.5990غیاثی، ) در خود دارد یبه طور ضمن را آن

 

 هاي تعهد سازمانیمولفه .12

بماند.  یباق دارد تا عضو آن سازمان یلو تما داند یمعرف خود م آن را ی، سازمان و بخصوص هدف ها فرد است که یحالت یتعهد سازمان

دهد وآن  یم به خود نسبت را یخاص وجود دارد که فرد شغل یوقت یشغل یاست که وابستگ یندر ا یشغل یستگو واب یتعهد سازمان ینتفاوت ب

 (.5990ینز، . )رابداندیخود م یتمعرف هو را حالت است که فرد، سازمان ینتبلور ا یتعهد سازمانیکه، داند؛ در حال یخود م معرف شغل را

 که یمکن یاز سازمان استفاده م یاشاره به عضو یعبارت برا ین. در اغلب موارد، از ارود یبکار م یمتعدد واردم در یتعهد سازمان مفهوم

که  یمینب یسازمان را م زا یعضو ی. وقتیمکن یاشاره م مشاهده قابل یرفتار یالگو سه ، به، معمولاًحالت ینبالا باشد. در ا یسازمان تعهدیدارا

ت. فرد متعهد اس ینا گوئیمیو م نامیمیتعهد م را آن که یمده یم ارتباط یزیالگوها را به چ یناست، ا یافته یتجل در او یرفتار یالگوها ینا

 : عبارتند از هدشده است. سه مؤلفّۀ تع یدهنام یزن یسازمان یرفتارها به عنوان رفتار شهروند ینا یرااخ

 سازمان و دفاع از آن،  یتبه مامور یدنشکارا مباهات ورزاهداف سازمان، آ با یافتن یتهو (5

 ی(، المدت و قصد ماندن در سازمان) وفادار یلطو یتعضو (1

 .ماوراء عملکرد لازم یبه مثابه رفتار اییفهاز عملکرد وظ ییسطح بالا (9

افراد  یمثال ، ممکن است بعض ینسته شود؛ برادا یزشیمنظر انگ یکاز  یناش تواندیها ممؤلّفه یناز ا یکاست که هر ینا یتحائز اهم نکتۀ

که  یللد یننسبت به سازمان ، بلکه به ا یفداکار یچگونهه یلاما نه به دل -را انجام دهند یسخت سازمان ، تلاش یتتحقق مأمور ینتضم یبرا
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تعهد به سازمان را از تعهد به حرفه )با  یدبا حالت، ین. در ااست یافته یتهوی، خاص اجتماع یتمامور یکبه صورت  یشانسازمان برا یتمأمور

 .یمده یز( تمیفراسازمان یریجهت گ

تعادل  از شغل و یت، رضا یگرشود. به عبارت د یانسازمان ب با تعامل مثبت و مستمر یک اساس بر تواندیالمدت م یلطو یت، عضو همچنین

 یطراشدن ش مطرح برهم خوردن تعادل مذکور ، مثلاً با یاو  یشغل یتبا کاهش رضاباشد. اما اگر  یتاستمرار عضو یلدلی، و همکار یزهانگ ینب

قابل  یبسادگ یزشانگ یرسم یها یبه ماندن در سازمان، با تئور یلتما ینایابد، تداوم  یتعضو یندر خارج از سازمان، همچنان ا یبالقوه بهتر

 .یستن یهتوج

 یهتوج قابل یتبه موفق یلبا م یالعادة رفتارفوق یهانقش یشنماین، دارد؛ بنابرا ییت بالاانتظارا یفرد ین، چنانتظار یتئور براساس

طرح است م یوقت ی(. اما تعهد سازمانشودیم یمنته و ارتقاء پاداش همچون یجیاو به نتا یتلاش او به عملکرد بالا و عملکرد بالا ینکهاست)باور ا

، 95.)اسکالیدسطح از انتظار ، همچنان حفظ نما ینتر یینو در پا یشغل یترغم کاهش رضا یعلود را خ یفوق العادة رفتار یکه فرد نقش ها

1001). 

 

 یانواع تعهد سازمان .13

 نظر دارند:اتفاق یرمرکب از تعهدات ز یادر مجموعه مدیران

 ؛تعهد نسبت به سازمان -5

 ؛رجوع ارباب یا یاننسبت به مشتر تعهد -1

 تعهد نسبت به خود؛ -9

 ی؛تعهد نسبت به افراد و گروه کار -1

 (.5999بخش، سلاجقه و فرحتعهد نسبت به کار) -1

 (.5999پورمحمد، است) یتمؤثر و با اهم یریتمد کار در طور جداگانه فوق العاده به از تعهدات یککه هر کنندیم یانو بلانچارد ب هرسی

 

 ابعاد تعهد سازمانی .14

 یهمانند ساز یکارائه شده است. پورتر، تعهد را به مثابۀ  یمختلف یاتنظر، یسازمان هوم تعهدبودن مف یچند بعد یا یمورد تک بعد در

د تعه راست که تنها ب یبعد تک مفهوم یکمنظر،  ین. تعهد، از اکندیم یففرد و سازمان متبوع و مشارکت او درامور سازمان تعر یتهو ینب

 دمعتقدن . آنهادهدیکه نگرش افراد به سازمان را شکل م دانندیم یمفهوم چند بعد یکبه مثابۀ  را د، تعه 50و چتمن یلیمتمرکز است. ار یعاطف

ها و که نگرش افتدیم قاتفا ی. اطاعت، زمانیابد یتجل کردنیو درون، یبه سه شکل اطاعت، همانند ساز تواندیفرد و سازمان م ینب یوندکه پ

 دیجاسبب ا به که فرد نفوذ سازمان را دهدیرخ می، زمان ی. همانند سازشوندی، اتخاذ مخاص یهانظور کسب پاداشهمسو با آنها، به م یرفتارها

اهداف سازمان منطبق  یا، بر ارزش ها که تاس یاهداف یاکننده ارزش ها و کردن ، منعکس ی، درون. و سرانجامپذیردیحفظ رابطه ارضاکننده م یا

 یتعهد سازمان یتک بعد یمدر مفاه که ییو تفاوتها شباهت ها مشاهدة خود را بر یسه بعد ، مدلو آلن یری(. م5991چتمن،  ویلی)ار هستند

 :قائل شدند یزسه نوع تعهد ، تما ینداشت، متمرکز کردند. آن ها ب وجود

 فرد نسبت به سازمان است. یاحساس یوابستگ یانگربی، تعهد عاطف (5

 سازمان است. در یتو عضو فرد به ادامه اشتغال یلتما دهنده نشان تعهد مستمر، (1

 (.5995، 91و آلن یریسازد )مینسبت به سازمان و همکاران منعکس م را فرد یفو تکل یتاحساس مسئول، یهنجار تعهد (9

 یل) تما یدر سازمان ( و تعهد ارزش به ماندن یلمستمر )م تعهد را دو بعد ینا دو بعد دارد. آن ها یسازمان ، تعهد99و شورمن یرنظر ما به

 (.5991و شورمن،  یر)ما یدندبه تلاش مضاعف( نام

 

 یتعهد سازمان هاي مرتبط بانظریه .15
و  یمود .بهره گرفت توانیم یاز دو مدل نظر خاص طور آن به یامدهایو پ یراتتأث ینچنو هم یعوامل موثر بر تعهد سازمان یلتحل در

 اند:کرده یانرا ب یتعهد سازمان هایشرطیشچهار دسته و گروه از پ 5خود، نمودار شماره  ینظر مدل در (5991) همکاران

                                                           
31. Scholl 
32. Meyer & Allen 
33. Mayer & Schoorman 
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 قابل ریتعهد فرد به سازمان متبوعش تأث یزانم خدمت در یلات، نژاد، سابقهتحص یزانسن، جنس، م ی، شاملو فرد یشخص یژگیهایالف(و

 دارد. یتوجه

 یلقت یسازمان عوامل مرتبط با تعهد یگرتضاد نقش و ابهام نقش از دی، چالش شغل یاشغل  یطهچون حمرتبط با نقش، هم یژگیهایب(و

 . شودیم

ت اس یکنترل و نظارت، معرف عوامل مؤثر یطهحی، سازمان یتتمرکز و رسم یزانبعد و اندازه سازمان، م چونی، همساختار یژگیهایج(و

 .شودیم یروهان یکه موجب تعهد سازمان

کارکنان به سازمان،  یروان یوابستگ یزاناست که بر م یاعامل عمدهدهد، یفرد در سازمان رخ م یکار یزندگ ولط که در یکار یاتد(تجرب

ت به نسب یناناحساس اعتماد و اطم ایروهن کهیداشته، و زمان یتو رضا یشغل خود احساس مثبت و خشنود به کارکنان نسبت یمهم است. وقت

در سازمان  ورود بلافاصله پس از یشغل یت، رضامدل ین.براساس اشودیآنان افزوده م یتعهد سازمان یزاننسبت بر م مانسازمان داشته باشند به ه

عهد تی، مدل نظر یناست.در ا یسازمانتعهد  شرطیشپ یشغل یترضا یابد؛لذایتوسعه م یبه کند یتعهد سازمان کهیدر حال گیردیشکل م

او  یو سرانجام، عملکرد شغل یابدیم یشفرد در مؤسسه افزا یتفعال به ادامه یلتما شود؛میزانیم سازمان موجب حضور فعال فرد در یسازمان

 .شودیم یشترب

 
 (1982و همکاران) ينظر مود از یو عوامل مؤثر بر تعهد سازمان یجنتا( 1)نمودار

 

 یکاند و به ارائه قرار داده یمورد بررس یلتحل را با فرا یتعهد سازمان ینهپژوهش در زم 100به  یبقر هاییافته (5990) و زاجاک ماتیو

  مقوله سه در خصوص یمدل نظر

تعهد  یامدهایو پ یراتتأثو  یجج(نتای، همبسته به تعهد سازمان ب(عواملی، و مؤثر و موجب تعهد سازمان نیاز، ضرورییشالف(عوامل پ

 پرداخته اند.  یسازمان

 :شودیم یمتعهد در پنج دسته تقس یجادمقدمات ا

ب(مشخصات ؛ و... هاییدر سازمان، توانا ی، سابقهتاهل، سابقه شغل یلات، وضعسن، جنس، تحص همچون یو فرد یشخص یژگیهایالف(و

 وابطر ید(چگونگ؛ ، تضاد نقشابهام نقش.تعدد نقش مرتبط با نقش همچون یژگیهایج(و؛ یمهارت، استقلال، چالش شغل همچون تنوع یشغل

سازمان، بعد و اندازه  یتتمرکز، رسم یزانسازمان همچون م یژگیهایه(و؛ ارتباطات رهبر بلمتقا ی، وابستگی/رهبر همچون انسجام گروهیگروه

در  یازمانتعهد س ینکه(است.سرانجام ا، بیرونی، کلیی)درونیشغل ی، رضایتغل یزشنگشامل ا یعوامل همبسته و مرتبط با تعهد سازمان سازمان.

 (1دارد)نمودار شماره  ی، نقشبازده ی، سنجشعملکرد شغلاندن، به م یلتما
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 (1991)و زاجاک يوپژوهش مات 211 يلفراتحل( 2) نمودار

 

 ویمات یقبا تحق یسهدر مقا یقتحق ینا هاییژگیو کنند. یلرا تکم (5990) و زاجاک یواند تا مدل ماتداشته یسع (1001) و همکاران یرمی

  :شودیم فهرست یلو زاجاک در موارد ذ

 ی،و هنجار ی، مستمرتعهد عاطف یمدل سه وجه براساس یتعهد سازمان یراتو تأث ی، همبستهضرور گانهسه عوامل یبررس الف(

 (.9مدل موردنظر)نمودار شماره  یرهایمتغ یلو تکم یدجد یرهایب(افزودن متغ

 انجام شده است. یلبا استفاده از فراتحل (5991-1000)ید جد یقاتو تحق یلیتکم یرهایمتغ با توجه به (1001) و همکاران یریم یقتحق

ی، سازمان ، حمایتیسازمان عدالت گانهسه یهاکنترل، گونه ی، نوعبه آنها توجه شده عبارت است از: خودکارامد یدکه در مدل جد یرهاییمتغ

ه همکاران، نسبت ب یشغل یتپنجگانه رضا ی، ابعادشغل یعموم ی، رضایتو درون یرونیب یشغل ، رضایتیشغل ها، تعهدگذاریها، سرمایهیگزینجا

 (.9)نمودار شماره  و استرس /کاری، تضادخانهسازمان یتسرپرست و کار، رفتار تابعیعات، حقوق، ترف

 
 (22:2112یر و همکاران، گانه تعهد سازمانی )مدل میها و تأثيرات انواع سه( عوامل ضروري، همبسته3) ارنمود

 

 کار تيمی

شود که مقصد واحدی دارند، به اهداف عملکردی مشترک متعهدند، رهیافت های مکمل گفته میتیم به تعداد کمی از افراد دارای مهارت

های بنیادی ایجاد کند. هماهنگی در تیم نقش و نسبت به رهیافت خود همگی پاسخگو هستند. تیم باید ارزشواحدی نسبت به مسایل دارند 

 (.5991 )رضاییان، کندبسزایی را ایفا می
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 کنند. ویژگی اساسی تیم رفتار جمعی یاواضح است که میتوان تیم را یک نوع جمع تلقی نمود. تیم گروهی از افراد است که با هم کار می

 (.5991وابستگی متقابل اعضای آن است )همان، 

های مکمل که به هدف مشترک، اهداف عملکردی و رویکردی که آنها خودشان در تعریفی دیگر تیم عبارت است از تعدادی از افراد با مهارت

 (.5990دانند، متعهد هستند )مقیمی،را متقابلاً مسئول می

حقیقی و همکاران، ) تصمیم گیری ها و استفاده بهینه از توان، استعداد و خلاقیت افراد می باشدکار تیمی مشارکت دادن افراد در امور و 

5999  .) 

ین امعنی کار تیمی این است که افراد کار را با یکدیگر انجام می دهند تا بیشتر از انچه بطور فردی انجام می رسانند، انجام دهند. بعلاوه 

 ود:شهای کار تیمی در زیر نام برده میهای کار تیمی تحت عنوان مولفهبخش و لذت بخش باشد. ویژگیکار بیشتر میتواند مهیج، رضایت 

 های متوازن وسازگارنقش 

 اهداف مشخص و توافق شده 

 روراستی و رویارویی( صراحت و مواجهه( 

 پشتیبانی و اعتماد 

 همکاری وتضاد 

 های منطقیرویه 

  رهبری شایسته 

 بازبینی منظم امور 

 ش و توسعه فردیپرور 

 روابط مناسب درون گروهی 

 (.5999، ارتباطات خوب )وودکاک 

(، بخشی از این 1000کند)مولر و دیگران، ای از ابعاد مهم طراحی، تغییر میهای متفاوت وجود دارد و در دامنهکار تیمی به اشکال وشیوه

 ابعاد عبارتند از:

ور موقتی ایجاد شوند و یا برای کار در یک حوزه معین از عملیات بطور دائمی شکل  توانند برای حل مشکل کاری معینی به طها میتیم -5

 گیرند.

 توانند توسط یک سخنگوی منتخب داخلی هدایت شوند و یا توسط رهبر یا هماهنگ کننده بیرونی انتصابی اداره شوند.ها میتیم -1

 توانند نسبتاًهمگن باشند.ای متعددی باشند و یا میو حرفه ای، سطوح سلسله مراتبهای وظیفهتوانند مرکب از حوزهها میتیم -9

 ای خاص.ای مختلف باشند یا منحصراً از یک حوزه کارری یا وظیفههای کاری یا وظیفهتوانند از حوزهاعضای تیم می -1

 .اشان در تیم مشارکت داشته باشندتوانند داوطلبانه یا به عنوان بخشی از مسئولیت شغلیاعضای تیم می -1

 توانند برای دوره زمانی مشخص یا در دوره زمانی کم و بیش دائمی فعالیت کنند.ها میتیم -1

 توانند در ساعات کار یا خارج از ساعات کاری تشکیل جلسه دهند.ها میتیم -9

 های تیمی خود پاداش مالی دریافت کنند یا نکنند.ها برای تلاشممکن است اعضای تیم -9

 دار باشند یا نباشند.پیشنهادات خود را عهده ممکن است اعضای تیم اجرای -9

 بندی ثابت و یا در صورت نیاز تشکیل دهند.توانند جلسات خود را بر اساس یک برنامه زمانها میتیم -50

 

 مزایاي کارتيمی
 حل مسائل به صورت تیمی، بهترین روش برخورد با مسائل در سه حالت اصلی زیر است.

شوند. در چنین شرایطی، هر یک از افراد دخیل احتمالاً نظرات متفاوتی به بیش از یک فرد مربوط می مسائل متعددی وجود دارند که -5

 حلی مناسب دست یافت.ها مد نظر قرار بگیرد تا بتوان به راهها و نظرات یکایک آنتر آنست که برداشتدارند و همواره عاقلانه

 ای از نظرات افراد مختلف باشد.حل آمیزهچنین شرایطی بهتر است راه وجود مسائلی که پاسخ واحد و صریحی ندارند. در -1

حل حل حائز اهمیت است و گاه این امر از خود راهنهایتاً اینکه شرایطی وجود دارد که در آن احساس تعهد افراد دخیل نسبت به راه -9

شود. به چند مورد از موارد بالا دارای نقش اساسی است افزوده می ها یک یاهایی که در آنتر است. در عمل روز به روز بر تعداد موقعیتمهم
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ای را به عنوان راهبردی برای بهبود به خود اختصاص داده است )ابیلی و ایازی، همین دلیل است که حل مسائل به صورت تیمی جایگاه ویژه

5999.) 

آورد: اولاً تیم کاری از قابلیت میگ را برای سازمان به ارمغان های کاری دو مزیت بزر( بر این باورند که تیم1005انترکین و کورت )

ی انگیزش و همبستگی گروهی است. دوماً استفاده از تیم هایشان برخوردارند که ارتقا دهندهتوانمندسازی کارکنان جهت بهینه سازی مهارت

 (.5999)پورناصح و مفخم،  گرددهای فردی میمنجر به تمرکز مدیر بر روی مباحث استراتژیک و نه نظارت

 

 مدل مفهومی تحقيق
 یتوانمند ریتأث یبررس »های پیشین و با استفاده از تحقیقی تحت عنوان نظری ارائه شده در قسمت مبانی به توجه در پژوهش حاضر، با

رابطه مدل مفهومی زیر را جهت بررسی  توان( انجام شد می1051که توسط هانایشا )« ی و آموزش کارمندان در تعهد سازمان یمیکارکنان، کار ت

ارائه  ،حضرت معصومه آزادشهر مارستانیکارکنان بدر  یمیکار ت یانجیبا توجه به نقش م یو آموزش کارکنان با تعهد سازمان یتوانمندساز نیب

 گیرد.می شکل آن اساس بر نیز تحقیق هایکرد که فرضیه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2116منبع: هانایشا )

 

 

 حقيقهاي تفرضيه
 ی وجود دارد.معناداررابطه  یبا تعهد سازمان یتوانمندساز نیبرسد بنظر می .5

 ی وجود دارد.معناداررسد بین آموزش با تعهد سازمانی رابطه بنظر می .1

 ی وجود دارد.معناداررسد بین توانمندسازی با کار تیمی رابطه بنظر می .9

 ود دارد.ی وجمعناداررسد بین آموزش با کار تیمی رابطه بنظر می .1

 ی وجود دارد.معناداررسد بین توانمندسازی با تعهد سازمانی با توجه به نقش میانجی کارتیمی رابطه بنظر می .1

 ی وجود دارد.معناداررسد بین آموزش با تعهد سازمانی با توجه به نقش میانجی کارتیمی رابطه بنظر می .1

 

  روش
. دباش می کمی )همبستگی( داده، نوع نظر از و پیمایشی، -توصیفی تحقیق، وشر نظر از و کاربردی نوع از هدف، نظر از حاضر تحقیق

اضر ح  تحقیق جامعه اعضای تعداد اینکه به توجه با .است آزادشهر( س) معصومه حضرت بیمارستان کارکنان شامل کلیه حاضر، تحقیق جامعه

گردید  توزیع بیشتر درصد50 توزیع هنگام در باشد. البتهنفر می 591 نمونه اعضای تعداد مورگان و کرجسی جدول براساس نفر می باشد، 150

 آوری عجم منظور به  .باشدمی ساده تصادفی و ایطبقه صورت دو به گیری، نمونه روش بازگردد. نیاز مورد های پرسشنامه که باشیم مطمئن تا

 :بشرح زیر استاستاندارد  پرسشنامه چهارگردآوری نیز ین ابزار همچن است شده استفاده میدانی و ای کتابخانه های روش از ای آمیزه اطلاعات

 

 

 

 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

 توانمندسازی

 کار تیمی

 آموزش

 تعهد سازمانی
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 (5991ـ پرسشنامه توانمندی شناختی )اسپریتزر، 5

باشد که در متون دارای چهار مولفه )معناداری، شایستگی، انتخاب، و تاثیر( میطراحی شده و  (5991) 91اسپریتزراین پرسشنامه توسط 

( مولفه 5999(، اسمیت )5995(، هچر و راس )5991)  91اسپرتیزرهای اسکات و ژافه، کوئین و پژوهش علمی کاربرد فراوان دارد. بر اساس

  آن، مولفه مشارکت نیز به این چهار مولفه افزوده شده است باشد که بر اساسمشارکت و کار تیمی یکی از عناصر تاثیر گذار بر توانمندسازی می

ای گزینه 1که از طریق طیف  احساس اعتماد( -1احساس معناداری  -1 موثربودن احساس -9 احساس خودسامانی -1احساس شایستگی  -5)

نفر از افراد  90شود. ضریب پایایی این پرسش نامه پس از اجرای مقدماتی بر روی گیری می( اندازه1تا کاملا موافقم = 5لیکرت )کاملا مخالفم = 

و همچنین برای مولفه مشارکت  91/0داری ، مولفه معنی19/0، تاثیر 91/0، مولفه انتخاب 99/0بر اساس الفای کرونباخ برای مولفه شایستگی 

نامه از دو جنبه روایی روایی منطقی پرسش باشد.می نامهبوده است که مبین سطح مطلوب پایایی این پرسش 91/0نامه و برای کل پرسش 99/0

 نامه دارای چهار بعد، احساسوسط خبرگان و اساتید دانشگاه تایید گردید. سوالات پرسشظاهری و محتوایی به جهت روشن و بدون ابهام بودن ت

 (.5991دار بودن، احساس شایستگی، احساس اعتماد وآزادی عمل است )عبدالهی، معنی

 (1005ـ پرسشنامه کار تیمی )هوگل و گموئندن، 1

سوال(،  9خرده مقیاس ارتباطات ) 9گویه و  11شده است که از ( ساخته 1005گموئندن ) و پرسشنامه کیفیت کار تیمی توسط هوگل

سوال(،  1سوال(، تعارض ) 1سوال(، تصمیم گیری ) 1سوال(، هدف گذاری ) 1سوال(، توازن مشارکت ) 1سوال(، همکاری ) 1هماهنگی )

نقطه  1ذاری پرسشنامه بصورت طیف لیکرت سوال( تشکیل شده است که به منظور ارزیابی کیفیت کار تیمی بکار می رود. نمره گ 9همبستگی )

در نظر گرفته می  1و  1، 9، 1، 5به ترتیب امتیازات « همیشه»و « اغلب»، «بعضی مواقع»، «بندرت»، «هرگز»ای می باشد که برای گزینه های 

. در پژوهش کاظمی و همکاران به شدمحاس 91/0کرونباخ  یآلفابوسیله ، (1005) هوگل و گموئندن در پژوهششود. رویایی و اعتبار این آزمون 

 باشد.بدست آمد که نشاندهنده اعتبار بالای این پرسشنامه می 91/0(، نیز آلفای کرونباخ این پرسشنامه 5990)

 (5990ـ پرسشنامه آموزش کارکنان )ضابط چوری، 9

باشد، که سوال می 19حی شده و دارای ( به منظور سنجش تأثیر آموزش بر روی کارکنان طرا5990این پرسشنامه توسط ضابط چوری )

، تا حدودی 1، مخالفم نمره 5گذاری آن بدین صورت است که به گزینه کاملا مخالفم نمره باشد. نمرهای لیکرت میگزینه 1دارای یک مقیاس 

باشد. می 510و حد بالای نمرات  90، حد متوسط 19گیرد. حد پایین نمرات تعلق می 1و کاملا موافقم نمره  1، موافقم نمره 9موافقم نمره 

ر شرایط ی دقابلیت اعتماد یا پایایی یک ابزار عبارت است از درجه ثبات آن در اندازه گیری هر آنچه اندازه می گیرد یعنی  اینکه ابزار اندازه گیر

( پایایی پرسشنامه به روش 5990)(.  در پژوهش ضابط چوری 5990یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی به دست می دهد) سرمد و همکاران،

 درصد ذکر شده است. 99/0آلفای کرونباخ 

 (5995، 91پرسشنامه تعهد سازمانی )آلن و مایر -1

سوال و سه بعد شامل تعهد  11( و بمنظور سنجش تعهد سازمانی کارکنان طراحی شده که شامل 5995این پرسشنامه توسط آلن و مایر )

-51-9-1-9(، تعهد هنجاری ) سوالات 19-10-59-51-55-9-1-1(، تعهد مستمر )سوالات 11-59-51-59-50-9-1-5عاطفی )سوالات: 

ای طراحی شده و نمره گذاری آن به این صورت است که به گزینه کاملا باشد. این پرسشنامه در مقیاس لیکرت هفت گزینه( می51-59-15-11

گیرد. ضرایب اعتبار تعهد سازمانی مایر و تعلق می 1، نمره موافقم، کاملاً 1، نمره موافقم، 9، نمره نظری ندارم، 1، نمرهمخالفم، 5، نمره مخالفم

 (.5995بدست آمده است )آلن و مایر،  99/0و  99/0، 91/0آلن به ترتیب برای ابعاد عاطفی، هنجاری و مستمر برابر با 

 در یداسات و متخصصین قضاوت شامل محتوا اعتبار. شود می فادهاست محتوا اعتبار روش از گیری اندازه بودن مناسب اعتبار تعیین برای

  (.5990 همکاران، و ونوس) است گیری اندازه اعتبار تعیین برای تحقیقات در روش متداول ترین روش این. است گیری اندازه بودن مناسب مورد

 

آزادشهر تقسیم گردید و پس ( س) معصومه حضرت ستانبیمار عدد پرسشنامه بین کارکنان کارکنان 90 کرونباخ آلفای آوردن بدست برای

 نتایج آن در جدول زیر آورده شده است:، ضریب آلفای کرونباخ آن مورد بررسی قرار گرفت که در  SPSSافزار  نرم از از تکمیل با استفاده

 

 

 

 

                                                           
34. spritezere 
35. espertizer 
36. Allen & Meyer 

http://www.joas.ir/


 05 -11، ص  1931، پاییز  11پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

 ( پایایی ابزار تحقيق1جدول )
 

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد سوالات متغیر تحقیق ردیف

 99/0 59 ندسازیتوانم 5

 99/0 19 آموزش 1

 95/0 11 تعهد سازمانی 9

 99/0 11 کارتیمی 1

 - 559 کل 

 

 تفادهاس ساختاری معادلات یابیمدل روش از و استنباطی آمار از تحقیق هایفرضیه آزمون و هاداده تحلیل توصیف منظور به تحقیق این در

 مدل بسط تردقیق بیان به و متغیری چند رگرسیون خانواده از نیرومند و متغیری ندچ تکنیک یک ساختاری معادلات یابی مدل. است شده

 معادلات یابیمدل .دهد قرار آزمون مورد همزمان ایگونه به را رگرسیون معادلات از ایمجموعه دهدمی امکان پژوهشگران به که است  کلی خطی

است. در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل داده  مکنون و شده مشاهده روابط درباره هاییفرضیه آزمون برای جامع آماری رویکرد یک ساختاری

 ها از مدل معادلات ساختاری به کمک نرم افزار لیزرل استفاده شده است.

 

 یافته ها
در خصوص مرد، درصد  1149 و زن درصد  1149نتایج به دست آمده از آمار جمعیتی پاسخ دهندگان در خصوص جنسیت عبارت است از: 

سال،  90-91درصد بین  5141نفر معادل  59سال،  11-19درصد بین  941نفر معادل  55سال ،  11درصد در سنین کمتر از  9وضعیت سنی 

سال،  11-19درصد  5149نفر معادل  59سال،  10-11درصد در سنین  1941نفر معادل  99سال،  91-99درصد در سنین  1941نفر معادل  95

 درصد 5141؛ در خصوص میزان تحصیلات سال سن دارند 11درصد بیش از  9نفر معادل  1سال و  10-11درصد در سنین   149نفر معادل  9

درصد  949و در از نظر سابقه شغلی دکتری درصد  149و فوق لیسانس درصد  11، درصد لیسانس 15، درصد فوق دیپلم 5941، دارای دیپلم

سال،  10-11درصد بین  5149سال،  51-59درصد  145سال،  50-51درصد  5941سال،  1-9صد بین در 5149سال،  1دارای سابقه کمتر از 

 .سال و بیشتر سابقه خدمت دارند 90درصد  941سال و   11-19درصد  1949
 

 هاتحليل داده
یابی معادلات ساختاری مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شده است.ها و آزمون فرضیه های تحقیق از روش مدلبه منظور تحلیل داده

های آماری برای سبررسی روابط خطی بین متغیرهای مکنون)مشاهده نشده( و متغیرهای آشکار )مشاهده شده( است. از طریق این از جمله مدل

اق شود، رد یا انطبمیهای علیّ نامیده توانند ساختارهای فرضی را، که به گونه کلی مدل )و با دقت کمتری( مدلفنون است که پژوهشگران می

 (.5991های غیرآزمایشی تایید کنند )اسفیدانی، آنها با داده

های گروه نمونه به ماتریس همبستگی یا کوواریانس تبدیل شود و از سوی یک سری از معادلات رگرسیون توصیف گردد، آن وقتی داده

ای که نمونه از آن بیرون آمده است، جود( به منظور بررسی برازش آن در جامعهای موتوان )با استفاده از یکی از چندین برنامه رایانهمدل را می

های نمونه بدست های خطا( و چندین اندازه برای برازندگی آن را با دادهتحلیل کرد. برآوردهایی از پارامترهای آن مدل )ضرایب مسیر و جمله

 قیق که با استفاده از نرم افزار لیزرل بدست آمده، نشان داده شده است.مدل استاندارد تح 1-1(. در نمودار 5991دهد )اسفیدانی، می
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 : مدل استاندارد تحقيق با استفاده از نرم افزار ليزرل 1نمودار 

 

گیری آنها به روشنی نشان داده های اندازهشود مدل استاندارد شده تحقیق، ضریب مسیر و شاخصمشاهده می5همانطور که در نمودار 

  شده است.

های پژوهش باید ابتدا برازندگی کلی مدل مورد بررسی قرار گیرد. در فصل سوم، مفهوم برازندگی مدل تشریح و قبل از آزمون فرضیه

ارائه شده و سپس در مورد  لیزرلهای برازندگی محاسبه شده از طریق نرم افزار های برازندگی معرفی گردید. در این فصل مقادیر شاخصشاخص

نکته قابل توجه در برازش داده با مدل این است که در حالی که برازش مدل ساختاری آن مدل را تایید می  شود.دل نتیجه گیری میبرازندگی م

به این نتیجه می رسیم که مدل از  1کند، هرگز ثابت نمی کند که آن مدل، یگانه مدل معتبر است و با توجه به معیارهای برازش مدل و جدول 

 خوبی برخوردار است.برازش تقریبا 
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 : شاخص هاي برازندگی مدل پژوهشی( 2)جدول 
 

 شاخص های برازندگی معادل فارسی استاندارد ارزش

 Degrees of Freedom درجه آزادی - 511
 Chi-Square کای اسکوئر - 110491

 Chi-Square/df شاخص کای اسکوئر بر خی دو 1کمتر از  10/5

 SRMR باقیمانده استاندارد شده مربعات انگینمی ریشه یا کمتر 0409 04011

 NFI بونت-بنتلر شاخص 9/0 از بزرگتر یا برابر 0491

 NNFI استاندارد غیر تناسب شاخص 9/0 از بزرگتر یا برابر 0499

 CFI برازش مقایسه ای شاخص 9/0 از بزرگتر یا برابر 0499
 GFI شاخص نکویی برازش 9/0 از بزرگتر یا برابر 0491

 AGFI شده تعدیل برازش نکویی شاخص 9/0 از بزرگتر یا برابر 0495
 PGFI شاخص برازش اصلاح شده مقتصد 91/0برابر یا بزرگتر از  0499

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 09/0کمتر از  04011
 

توان نتیجه گرفت که مدل از آورده شده است، می های برازندگی مدل پژوهش که در جدول بالابا توجه به نتایج به دست آمده از شاخص

 برازش خوبی برخوردار است. 

 

 نتایج آزمون فرضيه هاي تحقيق
که در این داری اعداد، باید گفت از آنجاییپردازیم؛ در رابطه با معنیدر این قسمت به بررسی معنادار بودن اعداد بدست آمده مدل می

 -91/5تر از اعدادی معنادار خواهند بود که بزرگ tبدنبال آزمون فرضیات هستیم، برای آزمون  01/0یا خطای  91/0تحقیق در سطح اطمینان 

( اعداد بدست 9-1معنا خواهد بود. در مدل زیر )نمودار + باشد، بی91/5و  -91/5عددی بین  t+ باشند. به این معنی که اگر در آزمون 91/5و 

گیری با متغیر مکنون( و اثرات )متغیرهای مکنون با های اندازهتوان به بررسی روابط علیّ )شاخصشده است و مینشان داده  tآمده برای آزمون 

 هم( با توجه به موارد ذکر شده در جداول و نمودارهای بالا پرداخت.
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 t-value: مدل در حالت معناداري با  (2) نمودار

 

 پردازیم.( به بررسی فرضیات تحقیق می5و مدل تخمین استاندارد )نمودار ( 1اداری )نمودار در حالت اعداد معناز این رو با توجه به مدل 

 

 نتیجه آماره T ضریب مسیر متغیرهای پیش بینی شونده رابطه متغیرهای پیش بینی کننده

 تایید 11/1 19/0 تعهد سازمانی  توانمندسازی

 تایید 59/1 10/0 تعهد سازمانی  آموزش

 تایید 11/1 19/0 کارتیمی  توانمندسازی

 تایید 95/9 99/0 کار تیمی  آموزش

 توانمندسازی

 میانجی: کارتیمی
 رد - 0401 تعهد سازمانی 

 آموزش

 میانجی: کارتیمی
 رد - 01/0 تعهدسازمانی 

 

د؛ همانطور که در جدول نشان باشمی tای از نتایج بدست آمده از آزمون فرضیات است که شامل ضرایب مسیر و مقدار جدول فوق خلاصه

باشد تأیید شده است، اما نقش میانجی کار تیمی در + می91/5آماره بزرگتر از Tداده شده است، رابطه بین چهار متغیر اول با توجه به اینکه 

 رضیه رد شده است.مسیر توانمندسازی ـ تعهد سازمانی و نیز در مسیر آموزش ـ تعهد سازمانی مورد تایید قرار نگرفته، لذا این ف
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 بحث و تفسير
( انجام گرفته است که نشان 5991پسند ) طالع و در خصوص بررسی رابطه بین توانمندسازی با تعهد سازمانی تحقیقاتی همچون مرادی

 با توانمندسازی ن( نیز به این نتیجه دست یافت که بی5990دادند بین توانمندسازی و تعهدسازمانی رابطه معناداری وجود دارد. صفری دولو )

( نیز نشان داد که بین توانمندسازی و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود 5999همکاران ) و موغلی .دارد وجود معنادار رابطه سازمانی تعهد

 و مثبت رابطه زنی سازمانی تعهد با شناختیروان سازی( نیز به این نتیجه دست یافت که توانمند5999همکاران ) و دارد. همچنین میرکمالی

 ( نیز نشان داد که توانمندسازی1051داشتند. این موضوع در تحقیقات خارج از ایران نیز مورد بررسی قرار گرفته است. هانایشا ) معناداری

آنان رابطه  زمانی( نیز نشان دادند که بین توانمندسازی کارکنان و تعهد سا1051وارگز ) و وادهوا .دارد مثبتی تاثیر سازمانی تعهد بر کارکنان

اند، رفتهگ معناداری وجود دارد. بنابراین با توجه نتایج بدست آمده از این تحقیق با تحقیقات گذشته که در داخل و خارج از ایران مورد بررسی قرار

 همسو است.

ت که نشان دادند بین انجام گرف (5999) همکاران و در خصوص بررسی رابطه آموزش با تعهد سازمانی تحقیقاتی همچون مناجاتی

نیز در تحقیقات خود به این نتیجه دست  (5991) عتابی داوودی وهای ضمن خدمت با تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. بنیآموزش

ی آجلون و ز دیابهای ضمن خدمت و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. در تحقیقات انجام شده در خارج از کشور نییافتند که بین آموزش

اسی ک ان .گرددمی شده ارائه خدمات کیفیت و سازمانی تعهد عملکرد، افزایش باعث کارکنان ( به این نتیجه دست یافتند که آموزش1051)

( نیز نشان 1050کولها ) و دارد. بولوت کارکنان عملکرد و حفظ تعهد، افزایش بر معناداری تأثیر ( نیز به این نتیجه دست یافت که آموزش1051)

 بنابراین با توجه نتایج بدست آمده از این تحقیق با تحقیقات .دارد آنان سازمانی تعهد افزایش بر تأثیرمعناداری کارکنان سازمانی دادند که آموزش

 اند، همسو است. گذشته که در داخل و خارج از ایران مورد بررسی قرار گرفته

 توانمندسازی ( انجام گرفت که نشان دادند بین5991نوائی ) و رتیمی تحقیقاتی همچون نژادیاندر خصوص بررسی رابطه توانمندسازی با کا

و  یمیکار تنیز نشان دادند که  (5991) ترابی و ستاری .دارد وجود معنادار رابطه شغلی رضایت با کارمندان آموزش و کارتیمی کارمندان،

 ریتاث یتوانمندسازنیز نشان داد که که  (5999) . شیوادینما ینیب شیرا پ یانسان یروین یتوانمندساز ریمتغ راتییتواند تغیآن، م یهامولفه

مولفه های کار تیمی شامل بین نیز نشان دادند که  (5991) همکاران و . همچنین جفاییدارد یکار میت یدر اثربخش یدار یو معن یمثبت

 "با  "فیوظا میتقس"و  "یو رهبر یمیروابط درون ت"، "یرگیمیتصم"، "یاعمس کیو تشر یهماهنگ"، "ارتباطات"، "یریپذ قیتطب تیقابل"

 وجود دارد. یدار یرابطه مثبت و معن "کارکنان  یتوانمندساز

 توانمندسازی ( صورت گرفت که نشان دادند بین5991نوائی ) و در خصوص رابطه بین آموزش و کارتیمی تحقیقات همچون نژادیان

( انجام گرفت که نشان دادند 5991فراهانی ) بورقانی و دارد، عنایتی وجود معنادار رابطه شغلی رضایت با کارمندان وزشآم و کارتیمی کارمندان،

( نیز نشان دادند که بین کارتیمی و عملکرد 5991نیکو ) رأیصادق و وجود دارد، همچنین دوشانی سازمانی تعهد و کارتیمی بین معناداری رابطه

( نشان دادند که بین آموزش کارکنان و توانمندسازی رابطه معناداری وجود دارد. 5995آراسته ) و دار وجود دارد، صباغیانسازمانی رابطه معنا

 ( به این نتیجه دست یافتند که کارتیمی1051همکاران ) و هاندر تحقیقات انجام گرفته در خارج از کشور نیز در بررسی متغیر کارتیمی، ام

 نگرش آموزش نتیجه در ( نیز نشان داد که کارکنان1059است، پولیت ) کارکنان سازمانی عملکرد و سازمانی تعهد شافزای جهت مهم عاملی

یابد از اینرو در بررسی بعمل آمده مشخص گردید که پیچیدگی شغلی در می بهبود کار محیط در هاآن عملکرد و کرده پیدا کار به نسبت مثبتی

 گردد. هده داشته و موجب تقویت رابطه فرهنگ یادگیری سازمانی با تعهد سازمانی میاین رابطه نقش میانجی را برع

 

 پيشنهادات تحقيق
بکارگیری فرآیندهای مناسب و نیز تفویض اختیار قانونی، ماموریت با های مختلف بیمارستان، گردد ریاست و مسئولین بخشپیشنهاد می -

ر مواقع لزوم سعی نمایند کارکنانی مشتاق و متعهد به کار را تربیت نموده و در نهایت از این دادن و قدرت بخشیدن، حمایت کردن از آنها د

 طریق باعث افزایش تعهد کارکنان نسبت به سازمان گردند؛

ه وگردد از آنجایی که هدف از توانمندسازی نیروی انسانی، استفاده از ظرفیت های بالقهمچنین به مسئولین بیمارستان پیشنهاد می -

ها و درماندگی های فردی است، و نیز با توجه ها به منظور توسعه ارزش افزوده سازمانی، تقویت احساس اعتماد به نفس و چیرگی بر ناتوانیانسان

جود وهای درمانی سعی نمایند از این طریق موجبات توانمندسازی و نیز تعهد سازمانی را در بین کارکنان ببه اهمیت تعهد سازمانی در محیط

 آورند.
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است و ارتباط نزدیکی با رضایت شغلی دارد،  سازمان در شدن درگیر و سازمان هایارزش از آنجا که تعهد سازمانی به معنای پذیرش -

به ه شود مسئولیت بیمارستان با توجهای آنان شود، لذا پیشنهاد میها و نیز کاهش غیبتتواند باعث کاهش بی توجهی کارکنان به مسئولیتمی

 های مناسب، تعهد کارکنان را نسبت به سازمان ارتقاء دهند.این موضوع سعی نمایند از طریق ارائه آموزش

ها جهت افزایش و بهبود عملکرد کارکنان از آموزش بعنوان عاملی جهت گسترش نگرش و دانش، همچنین با توجه به اینکه سازمان -

ن شود مسئولین بیمارستان با توجه به ایرات نسبتاً پایداری در سازمان ایجاد کنند پیشنهاد میکنند تا تغییهای کارکنان استفاده میتمهار

ها، دانش، نگرش و رفتار ها، تغییر مهارتهای مناسب به کارکنان، آنها را در انجام کار و بهبود تواناییموضوع، سعی نمایند از طریق ارائه آموزش

 اجتماعی کمک نمایند.

های سازمانی از سوی مسئولین بیمارستان در جهت تغییر نگرش و رفتار کارکنان و تربیت نیروی متخصص و توانمند ستراتژیبکارگیری ا -

 از طریق توانمندسازی آنها؛

أثیر تهای بسیار قدرتمند کنترل اجتماعی است، و نیز با توجه به اینکه گروه با توجه به اینکه انجام کارهای گروهی و تیمی یکی از شکل -

ن های درمانی سعی نمایند از ایبیشتری بر روی افراد دارد، مسئولین بیمارستان سعی نمایند ضمن اهمیت دادن به کارتیمی و گروهی در محیط

 تر به اهداف سازمان استفاده نمایند؛قابلیت برای انسجام و هماهنگی بیشتر در بین کارکنان جهت ارائه بهتر خدمات و دستیابی سریع

های های لازم جهت ارتقاء سطح توانمندیهای ضمن خدمت، ضمن ارائه آموزششود مسئولین بیمارستان با ارائه آموزشیشنهاد میپ -

 کارکنان و کیفیت خدمات ارائه شده از سوی آنان به بیماران، سعی نمایند از طریق تشویق کارکنان نسبت به انجام کار گروهی، از این طریق

 داف سازمانی خود دست یابند؛هرچه زودتر به اه

باشد می افراد خلاقیت و استعداد توان، از بهینه استفاده و هاگیری تصمیم و امور در افراد دادن شامل مشارکت تیمی با توجه به اینکه کار -

لف و توجیه های مختتشکیل تیم گردد ضمنو نیز با توجه به رابطه مثبت و معناداری آموزش با کارتیمی ، به مسئولین بیمارستان پیشنهاد می

 های لازم را در این خصوص به کارکنان ارائه نمایند.تر به نتایج از طریق کارگروهی و تیمی، آموزشکارکنان نسبت به دستیابی سریع

 پیشنهاداتی در ارتباط با تحقیقات آتی .51

 ها و مراکز درمانی؛انمندسازی کارکنان بیمارستانو استخراج الگو و مدلی جامع در جهت توتوانمندسازی های مختلف روش بررسی -

یقات آینده شود در تحقبا توجه به اینکه تحقیق به بررسی کار تیمی بعنوان متغیری میانجی بر روی تعهدسازمانی پرداخته، پیشنهاد می -

ـ تعهد سازمانی ایفا نمایند، مورد بررسی قرار  توانند نقش میانجی را در رابطه توانمندسازی ـ تعهد سازمانی و آموزشسایر متغیرهایی که می

 ؛گیرند

گردد، زیرا این متغیر علیرغم اینکه موضوعی مهم های سازمانی میبررسی کارتیمی بعنوان متغیر مهم در موضوعاتی که مربوط به محیط -

 باشد، تحقیقات بسیار کمی به بررسی رابطه آن با سایر متغیر پرداخته اند.و نو می
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