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Abstract 

Introduction: This study was conducted to explain and identify the components 

of staff empowerment of Ardabil University of Medical Sciences. 

research methodology: The present study is descriptive and survey-applied in 

terms of methodology. The statistical population of the study consisted of all 

employees working in Ardabil University of Medical Sciences who are working 

in 2019, numbering 7319 people. From this number, 380 people were selected 

using Morgan table and stratified random sampling method appropriate to the 

volume. The data of this study were obtained using a researcher-made 

questionnaire. Descriptive (frequency, mean, standard deviation) and inferential 

statistics (confirmatory factor analysis, one-sample t-test and Friedman test) 

SPSS24 were used to analyze the data. It was reported using Cronbach's alpha 

(0.96). 

Findings: The results of the analysis of the obtained data showed that the factor 

structure of the questionnaire of empowerment components of the observed 

correlations is significant and the model has a good fit. 

Conclusion: In general, the results showed that the four components of 

empowerment (individual, interpersonal, organizational and technical) are 

approved from the perspective of employees and the value of t-statistic showed 

that the components of empowerment in Ardabil University of Medical Sciences 

from the perspective of case study The results obtained from Friedman test also 

showed that the value of Chi 2 (1017.817) statistics regarding the position and 

importance of each of the empowerment components from the perspective of 

Ardabil University of Medical Sciences staff is significant at a confidence level 

of 0.95. Accordingly, the highest rank is related to the organizational component 

and the lowest rank is related to the technical component. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
Many researchers believe that traditional sources of 

wealth can be purchased, but capable manpower is a 

factor without which it is not possible to develop 

potential capabilities in the organization. 

Empowerment is defined as the distribution of 

decision-making power to people who do not have it 

in the organization, and many studies have 

emphasized the essential role of employee 

empowerment in improving the productivity and 

effectiveness of the organization. Therefore, this 

study was conducted to explain and identify the 

empowerment components of the staff of Ardabil 

University of Medical Sciences. 

Context:  
Human resources in any organization play a 

fundamental and essential role in its sustainable 

growth and development, therefore, it can be said 

that the empowerment of human resources is the 

management lever of the organization in order to 

improve the organization in order to achieve 

organizational goals.  

Goal: 
The aim of the current research is to explain and 

identify the components of empowerment of 

employees of Ardabil University of Medical 

Sciences and Health Services. 

 Method:  
In the descriptive statistics section, using the 

frequency table of variables, sample characteristics 

as well as descriptive characteristics of research 

variables are examined. The results of the study of 

demographic information of the sample group 

indicate that 40% of the participants in the study had 

a master's degree or higher, 53.9% had a bachelor's 

degree and 6.1% had an associate's degree. Also, 

16.6% of the research sample group have a service 

history between 21 to 30 years, 28.4% have 16-20 

years of service, 21.8% have 11-15 years of service, 

15.5% have 5-10 years of service and 17.6% below 

They have 5 years of service. Among the sample 

group, the age group of 45-36 years were the most 

present in the study. 

The present study is a descriptive survey in terms of 

method and applied research in terms of purpose. 

The statistical population of the study consisted of 

7319 employees in Ardabil University of Medical 

Sciences who are employed in 2019. Sampling 

method in the present study was a stratified random 

method that using Morgan table based on the city of 

employment and the type of service, health, 

treatment, education and administration, 380 people 

were selected as the statistical sample. Both field 

and library methods were used to collect data in this 

study. In order to study the subject and related 

theoretical foundations, library resources including 

books, publications, dissertations and internal and 

external articles were used and in the field method, 

a researcher-made questionnaire was used to obtain 

the employees' point of view. The questionnaires 

were reviewed by 5 professors of the department, the 

research director of the university and the 

supervisors and advisors and were approved with a 

slight modification. Cronbach's alpha test was used 

to evaluate the reliability of the questionnaire. The 

obtained Cronbach's alpha (0.96) is reported and the 

research data using descriptive and inferential 

statistical methods (confirmatory factor analysis, 

one-sample t-test and Friedman test) and soft SPSS24 

software was analyzed. 

 Findings: 
The results of the analysis of the obtained data 

showed that the factor structure of the questionnaire, 

the components of empowerment, the observed 

significant correlations and the model has a good fit. 

Results: 
Finally, considering the test results of the present 

research questions and their analysis with the results 

of similar research, it can be stated that considering 

that universities should be very up-to-date, learner, 

agile, with fast and correct reactions, in line. Rapid 

external developments and expectations of public 

opinion and ready to use the latest scientific and 

technological phenomena to meet the needs of 

society, creating appropriate conditions for 

empowering employees and having capable 

managers and employees is essential and using the 

results of this research and application 

Empowerment model and components with 48 items 

described in it and optimal planning for their use in 

operational and strategic planning can play an 

important role in empowering university staff 
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 هاي كليدي:واژه

مؤلفه ، توانمندسازی، دانشگاه علوم پزشکی 
 .اردبیل

 

 چكيده

این پژوهش به منظور تبیین و شناسایی مؤلفه های توانمند سازی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  :مقدمه و هدف

  .اردبیل انجام شده است

د. کاربردی می باش -پژوهش حاضر از نظر روش شناسی توصیفی  و از نوع پیمایشی :پژوهش یروش شناس

       مشغول به کار 1662جامعه آماری پژوهش را کلیه کارکنان شاغل در دانشگاه علوم پزشکی اردبیل که در سال 
استفاده از جدول مورگان و از روش نمونه نفر با  620نفر تشکیل می داد. از این تعداد  3616به تعداد  می باشند،

گیری تصادفی طبقه ای متناسب با حجم انتخاب شد. داده های این پژوهش با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته 
بدست آمد، برای تجزیه و تحلیل داده ها از آمار توصیفی )فراوانی، میانگین، انحراف استاندارد( و استنباطی )تحلیل 

استفاده گردید که پایایی آن با استفاده از آلفای کرونباخ  24SPSS تك نمونه ای و آزمون فریدمن(t عاملی تاییدی،
 ( گزارش گردید. 63/0)

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده های بدست آمده نشان داد که ساختار عاملی پرسشنامه مؤلفه های  :هایافته

 . استبرخوردار و مدل از برازندگی خوبی    معنادار شده مشاهده توانمندسازی همبستگی های

در کل نتایج نشان داد که مؤلفه های چهارگانه توانمندسازی یعنی )فردی، میان فردی،  گيري:نتيجهبحث و 

نشان داد که مؤلفه های توانمندسازی در  t سازمانی و فنی( از دیدگاه کارکنان مورد تأیید می باشد و مقدار آماره
فریدمن  دست آمده از آزمونه چنین نتایج ب هم هستندمورد تایید دانشگاه علوم پزشکی اردبیل از دیدگاه نمونه آماری 

( در خصوص جایگاه و اهمیت هرکدام از مؤلفه های توانمندسازی از 213/1032) 8نشان داد که مقدار آماره خی 
معنادار می باشد. بر این اساس بالاترین رتبه  65/0ن دانشگاه علوم پزشکی اردبیل در سطح اطمینان دیدگاه کارکنا

 استبه مؤلفه سازمانی و پایین ترین رتبه مربوط به مؤلفه فنی 
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 گروه علوم تربیتی،واحد اردبیل ،دانشگاه آزاد اسلامی ، اردبیل، ایران یاراستاد نشانی:

 02566562223  تلفن:

 t.soleimani13@yahoo.com پست الكترونيكی:
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  مهدمق
متکی  ها آن انسانی منابع های قابلیت به چیز هر از بیش را ها سازمان موفقیت فناوری، و علم در زمینه ویژه به محیط های دگرگونی گسترة
 شدید و عمیق های دگرگونی و تغییرات سازمان دستخوش در استفاده مورد های روش و مدیریت تفکر محتوای که نحوی به  است. ساخته

 به این توجهی بی هرگونه و دارد آن در شاغل انسانی نیروی توانمندی و تلاش کاردانی، با رابطه مستقیمی سازمان هر موفقیت لذا است. شده

 سرمایه هدر رفتن کارآمد، و متخصص دادن نیروهای دست از همچون ناپذیری جبران و گوناگون پیامدهای و عوارض عظیم، و مهم منبع

معتقد  1(. چارلز هندیAbbaspour and Badri, 2015داشت) خواهد بر در را سازمان و فنای کارآیی کاهش نهایت در و سازمانی های گذاری
است که منابع مرسوم و سنتی ثروت)زمین، مواد خام، تکنولوژی و حتی کارگران غیر ماهر( را در مواقع لازم می توان خرید؛ عاملی که بدون 

ن در سازمان فعالیت کرد نیروی انسانی توانمند است که می تواند از همه این منابع برای دستیابی به بهترین مزایا به راحتی استفاده آن نمی توا
مدیریت  ضروری نیاز به دادن جواب برای ها که سازمان است جدید های دیدگاه از یکی (. توانمندسازیJazni and Rostami, 2011کرد)
 چنان آن رقابتی کاری شرایط کارمندان در زیاتوانمندس  .(Kinlaw,2004) دهند می استفاده قرار مورد تحول و تغییر با هماهنگی برای نوین

               ) (Hoseinpor & Gharibzadeh,2019)باشد داشته به همراه سازمان برای را دائمی رقابتی توانایی تواند که می است مهم
 سازمان بالاتر مقامات تأیید به ابتدا در آنکه بدون لازم تصمیمات اتخاذ برای کارکنان به بیشتر  اختیارات اعطای از است عبارت توانمندسازی

 آوردن (. فراهمvillegas, 2015ندارند) سازمان در را آن که افرادی به قدرت تصمیم گیری توزیع از است عبارت همچنین توانمندسازی .برسد

 دیگری از تعریف کنند، استفاده خود مصالح برای را و آنها بوده مشاهده قابل آنها برای ابزار این که به گونه ای افراد برای لازم ابزار و منابع

 صورت ذهنی به کاری فعالیت انجام هنگام افراد که ابعاد و مؤلفه های  است شامل (. توانمندیNissan and Holt, 2002است) توانمندسازی

     شمول را اتخاذ می کنند معتقد است که سازمانها همواره در مورد توانمندسازی یك رویکرد جهان 8می دهند . اسپریتزر روزب خود از روانی و
                و آن را در هر موقعیتی نیز به کار می گیرند. درصورتی که قبل از هراقدامی می بایست کارکنان خود را از لحاظ روانی توانمند سازند. 

                     (. Gholipour et al., 2009توان آن را با یك مفهوم ساده تعریف کرد ) نظر وی توانمندسازی مفهومی چند بعدی است و نمیاز 
                              :است دانسته عنصر دو از ترکیبی را مفهوم این  6دونس .شد وارد مدیریت ادبیات به 1620 دهه اواخر از توانمندسازی  مفهوم
 تا شایستگی افراد به دادن اجازه  دوم .دهند می پرورش افراد در را پذیری مسؤولیت و کنترل انتخاب، استقلال، که هایی سازمان ایجاد  نخست

                   کنند تقویتو بخشند بهبود را عملکردشان وسیله آن، به بتوانند و بگیرند یاد را جدیدی های توانایی دهند، بروز را خود موجود های
(Diyalameh, Rahmani,2013) را نفس خود اعتمادبه احساس تا است سازمان افراد به کمك و بخشیدن قدرت معنای به توانمندسازی 

 وظایف دادن انجام برای آنان درونی های انگیزه و فعالیت ایجاد شوق و شور افراد در و شوند چیره خود درماندگی و ناتوانی بر بخشند، بهبود

قابل طرح   5و توانمند سازی روان شناختی  2توانمند سازی از دو منظر توانمند سازی ساختاری (Johnson, L.2014 )نماید. مهیا شغلی،
 . (Wagner, et al. 2010)است.

هیم کردن فعالیتهایی است که سازمان برای سدر رویکرد ساختاری که توانمندسازی ارتباطی و مکانیکی نیز نامیده میشود، توانمندسازی شامل 
گیریها انجام میدهد. در این بعد، فراهم ساختن شرایطی برای قدرتمندتر شدن کارکنان، مدنظر است. این  کارکنان در منابع قدرت و تصمیم

نندة انمندسازی کارکنان و تعیین کول توومسنوع از توانمندسازی، بهعنوان نتیجة یك فرایند مطرح است. در این رویکرد، مدیریت سازمان، 
ا تقسیم بمیزان، ابعاد، نحوة ایجاد و استقرار فرهنگ این فرایند در کارکنان است. مدیر از طریق فراهم کردن ابزار موردنیاز و پشتیبانی مناسب، 

نان انتقال دانش، به توانمندی کارک گیری، سهیم کردن آنان در جریان اطلاعات، ایجاد بستر آموزش و قدرت میان کارکنان، مشارکت، تصمیم
              منجر میشود. در این رویکرد، به توانمندسازی، بیشتر به عنوان عامل محرکی توجه شده است که از بیرون به افراد وارد می شود .

.(Morsal,et al. 2019  مستقل،  طور در افراد که بتوانند بهرویکرد دوم، توانمندسازی از منظر روانشناختی است؛ یعنی ایجاد یك حس درونی
گیری کنند. در این دیدگاه، نگرش و طرز تلقی افراد از وظایف کاری و نقش آنان در سازمان، مدنظر است.  در فرایند کاری خود تصمیم

کاهش  حساس شایستگی یاتوانمندسازی روانشناختی، یعنی ایجاد شرایط لازم برای ارتقای انگیزة افراد در انجام وظایف، از طریق پرورش ا
                                          شناختی را به عنوان سازهای انگیزشی  اسپریتزر توانمندسازی روان K, Sarboland, 2019 ). ) احساس ناتوانی در آنان

 
1 Charles Handy 

2 Spreitzer 

3 Duns 

4 Structural empowerment 

5 psychological empowerment 



 تبيين و شناسائی مؤلفه هاي توانمند سازي كاركنان

 

 125  (5) 13؛ 1041مدیریت آموزشی. پژوهشی رهيافتی نو در  -دوماهنامه علمی

شایستگی به   (Spreitzer,1995)است است ، مطرح کرده  2و معنی دار بودن 6خود مختاری  ،8، موثر بودن 1که شامل چهار بعد شایستگی 
توانایی هایش برای انجام موفقیت آمیز  در خصوصدرجه ای که یك فرد می تواند وظـایف خـود را بـا مهـارت انجـام دهـد و بـه بـاور فـرد 

                                       شود. یوظـایف محولـه اشـاره دارد. شایستگی موجب ایجاد کنترل بهتر و مناسب تر بر رفتارهای خود و خودتنظیمی م
(Veis Karami, et al. 2014) از درجه ای که به نظر می رسد رفتار فرد به منظور تحقق اهداف وی موثر واقع  : موثر بودن عبارت است

 تقد اسـت رفتارهـایی را کـه انجامشود . خودمختاری شامل احساس فرد از خودتعیینی است، چنین فردی خود را در کانون علیت میداند و مع
معنی دار بودن فرصتی است که افراد احساس کنند اهداف مهم و باارزشی را دنبال می کنند،  .میدهد از خودش نشئت میگیرد نه از دیگـران

توانمند سازی  (Rezaei, et al. 2015)بدین معنا که احساس می کنند در جاده ای حرکت می کنند کـه وقـت و نیروی آنان با ارزش است
چنین قدرت انعطاف پذیری آن را با محیط بیرونی در حال تغییر مهیا میسازد و فرصتهایی  در کارکنان  بقای سازمان در فضای رقابتی و هم

زمینه تبیین  در بسیاری های پژوهش (Irajirad et al ,2019 ). را برای شکوفایی استعدادها، توانایی ها و شایستگی های آنان فراهم میکند
(، 8016)ایرجی راد و لطفی خاتون آباد  توان به پژوهشهای می جمله آن که از شده موثر و مؤلفه های توانمند سازی انجام عوامل شناسایی و 

(، شایان جهرمی و 1665(؛ راد و همکاران)1665( روزی طلب و مجیدی )8013( سارای و همکاران)8012و همکاران ) 3( گیل8012) 5چاو
( اشاره 8012) 6( و هیرزل و همکاران8012) 2(، شادی و همکاران8012) 3( ادریس و همکاران1663)  ( ، جعفری و مهرداد1665همکاران ) 

ینکه اکرد که به بررسی بررسی ابعاد و مؤلفه های تاثیر گذار بر توانمند سازی کارکنان در سازمان های مختلف پرداخته اند. در کل با توجه به 
 کردن و فراهم کارکنان درونی نیروهای کردن آزاد معنی به درونی شغل، انگیزش نوین رویکرد یك عنوان به انسانی، منابع مندسازیتوان

 افکار باورها، تغییردر است پس توانمندسازی با افراد های شایستگی و ها توانایی استعدادها، شکوفایی برای ها وجودآوردن فرصت به و بسترها

 به  وظایف، انجام برای را لازم شایستگی و توانایی که برسند باور این به باید ها آن معنی که بدین . شود می شروع کارکنان های تلقی طرز و

 ارزشمند و معنادار شغلی اهداف که کنند دارند؛ احساس را شغلی نتایج بر وکنترل تاثیرگذاری توانایی کنند احساس و داشته طور موفقیت آمیز

 & Abdullahi and grandson of Ibrahim, 2006می شود) رفتار  منصفانه و صادقانه با آنها که باشند داشته باور و می کنند دنبال را

Kamali Rad, 2016.) موفقیت سازمان  بر موثر عامل ترین مهم توانمند و کارآمد انسانی منابع اینکه به عنایت و با فوق موارد به توجه با لذا
 بالاخص در محیطی پویا ، سیال و آکادمیك همچون دانشگاه علوم پزشکی اردبیل  ،  کارکنان کردن توانمند راستای در ریزی ، برنامه هاست

 می شود. اساسی محسوب و  راهبردی مؤلفه های موثر جزو برنامه های به رسیدن برای

 پيشينه پژوهشی 
تأثیر توانمندسازی کارکنان ، حمایت سازمانی و جو اخلاقی بر قصد گردش »( در پژوهش خود با عنوان 8081قاسم پور گنجه و همکاران ) 

 به این نتیجه دست یافتند که توانمند سازی کارکنان بر رضایت شغلی تأثیر مثبت دارد . «مالی: نقش واسطه ای رضایت شغلی
ن بر تعهد سازمانی از طریق رضایت شغلی در تأثیر توانمندسازی کارکنا»( در پژوهش خود با عنوان 8081و همکاران )  10صد القحطانیه

نین چ به این نتیجه دست یافتند که توانمندسازی کارکنان تأثیر قابل توجه و مثبتی بر تعهد سازمانی داشته هم« ستاره  5و 2صنعت هتل های 
 . است، رضایت شغلی به عنوان یك واسطه بالقوه بین توانمندسازی کارکنان و تعهد سازمانی 

گ به این نتیجه دست یافتند که فرهن  «بررسی تأثیر آموزش بر توانمند سازی کارکنان » ( در پژوهش خود با عنوان1200و همکاران)حیدری 
 سازمانی و مدیریت مسیر شغلی در رابطه بین آموزش و توانمند سازی کارکنان نقش میانجی دارند.

ی و شناسایی عوامل موثر بر خود توسعه ای اعضاء هیت علمی دانشگاه آزاد ارزیاب»( در پژوهش خود با عنوان 1200کهرودی و همکاران)
به این نتیجه دست یافتند که یك سری عوامل فردی ، سازمانی و گروهی بر خود توسعه ای اعضای هیت علمی موثر می باشد که  «اسلامی

 . استتوانمندسازی روان شناختی یکی از عوامل موثر فردی 

اثر بخشی برنامه آموزشی توانمند سازی روانی بر افزایش سرمایه روانشناختی و بهزیستی  »( در پژوهش خود با عنوان1200واله و همکاران)
فتند که در کوتاه مدت و بلند مدت ، بسته آموزشی توانمند سازی روانی معلمان در افزایش ابه نتیجه دست ی « عاطفی مرتبط با شغل معلمان

 
1 competence 

2 impact 
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4 meaning 
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اله و ضرورت لذا مس استبت بهزیستی عاطفی مرتبط با شغل و کاهش هیجانات منفی مرتبط با شغل اثر گذار سرمایه روانشناختی، بعد مث
 .زیر استشرح ه ب اصلی،  پاسخ به سوالات مطرح شده در پژوهش حاضر 

 ؟استتوانمند سازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل مرکب از چه مؤلفه هایی 

 ؟استتوانمندسازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل چگونه وضعیت مؤلفه های 

 الویت بندی مؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل چیست؟

 پژوهش یروش شناس
 کارکنان همه ی آماری پژوهش را. جامعه استوع پیمایشی و از لحاظ هدف هم پژوهش کاربردی نپژوهش حاضر به لحاظ روش، توصیفی از 

نفر تشکیل می داد. روش نمونه گیری در پژوهش  3616، به تعداد هستندمشغول به کار 1662شاغل در دانشگاه علوم پزشکی که در سال 
ی، درمانی، اشتحاضر ، روش تصادفی طبقه ای بود که با استفاده از جدول مورگان  براساس شهرستان  محل اشتغال  و نوع رسته خدمتی ) بهد

نفر به عنوان نمونه آماری پژوهش انتخاب گردید. برای گردآوری داده ها در این پژوهش هم از روش میدانی و  620آموزشی و اداری ( تعداد 
ریات،  ا،  نشه بدین صورت  که جهت بررسی موضوع و مبانی نظری مربوط از منابع کتابخانه ای که شامل کتاب .هم کتابخانه ای استفاده شد

پایان نامه ها و مقالات داخلی و خارجی بهره برداری و در روش میدانی با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته دیدگاه کارکنان اخذ شد که 
با  بررسی و گروه آموزشی ، مدیر پژوهش دانشگاه  و اساتید راهنما  و مشاور استاداننفر از  5محتوی  پرسشنامه ها توسط  -روایی صوری

ه ب اخاز آزمون آلفای کرونباخ  استفاده شد که  آلفای کرونب محقق ساختهبرای بررسی  پایایی پرسشنامه  قرار گرفت . لاح جزیی مورد تاییداص
تك نمونه ای و آزمون  tهای آماری توصیفی و استنباطی)تحلیل عاملی تاییدی،  ها با استفاده از روشداده. گزارش می شود /.(63) دست آمده

 تجزیه و تحلیل صورت گرفت. spss24 دمن(  و نرم افزار فری

 یافته ها
چنین ویژگی های توصیفی متغییرهای پژوهش مورد  در بخش آمار توصیفی و با استفاده از جدول فراوانی متغییرها، ویژگی های نمونه  و هم

 بررسی قرار گرفته است. 
 ویژگی هاي جمعيت شناختی گروه نمونه -1جدول شماره 

 درصد فراوانی تعداد زیر گروه ها متغیرها

 جنسیت
 6/53 880 مرد

 1/28 130 زن

 
 سن

 6/11 26 سال 82-12

 6/83 100 سال 65-85

 1/28 130 سال 25-63

 6/80 33 سال 30-23

 
 مدرک تحصیلی

 1/3 86 فوق دیپلم

 6/56 805 لیسانس

 0/20 158 بالاتر فوق لیسانس و

 
 

 سابقه خدمت

 3/13 33 سال 5زیر

 5/15 56 سال 10-5

 2/81 26 سال 15-11

 2/82 102 سال 80-13

 3/13 36 سال 60-81

 یافته هاي استنباطی
 ؟استسوال اول پژوهش: توانمند سازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل مرکب از چه مؤلفه هایی 

 عاملی تأییدی استفاده گردید.برای پاسخ به سوال اول پژوهش از روش تحلیل 
 های زیر رعایت گردد:مفروضه است لازم عاملی تحلیل به منظور اجرای
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 بالاتر از آن باشد.  نو ترجیح 3/0کم دست1برداری نمونه ( شاخص کفایت1
 از لحاظ آماری معنادار باشد.  8( نتیجه آزمون کرویت بارتلت8
 برخوردار باشد.( عامل ها باید از اعتبار کافی 6

 شاخص كفایت نمونه بارتلت)كيزر مير الكين(-2جدول شماره

 23/0 شاخص کفایت نمونه

 033/18362 آماره مجذور کای

 000/0 داریسطح معنی

است. بنابراین اندازه نمونه برای تحلیل 23/0( برابر با KMOگیری)(، مقدار شاخص کفایت نمونه8بر اساس نتایج حاصل از جدول شماره )
/. معنادار است بنابراین شرایط انجام تحلیل عاملی 001( در سطح 033/18362چنین مقدار آزمون کرویت بارتلت ) هم استعاملی مناسب 

 حاصل شده است.

 خروجی تحليل عاملی تأیيدي 
پرسشنامه  کلی ساختار تائیدی تحلیل عاملی از استفاده با است. بنابراین شده استفاده داده ها گردآوری برای پرسشنامه ابزار از مطالعه این در

قاعده  کلی طوره است. ب شده محاسبه t آماره و استاندارد بارعاملی  تائیدی تحلیل عاملی برایاست.  گرفته قرار تحلیل مورد پژوهش های
 :است حاکم زیر

است.  یك و صفر بین عاملی مقداری شود. بار می داده نشان عاملی بار وسیلهه ب مشاهده قابل متغیر پنهان( و )متغیر عامل بین رابطه قدرت
 اگر و است قبول قابل 3/0تا  6/0بین  بارعاملی می شود. آن صرفنظر از و شده گرفته درنظر ضعیف رابطه باشد 6/0از  کمتر عاملی بار اگر

 معنادار بررسی گیرد. جهت صورت معناداری آزمون باید گردید ییشناسا متغیرها همبستگی زمانیکه .است مطلوب خیلی باشد 3/0از  بزرگتر

 اگر بنابراین شود می بررسی 05/0خطای  سطح در معناداری میشود. چون استفاده t-valueهمان  یا  tآزمون  آماره از متغیرها بین بودن رابطه

محاسبه شود، رابطه معنادار نیست و در نرم افزار لیزرل با رنگ قرمز  کوچکتر 63/1از  t-valueآزمون  با شده مشاهده عاملی بارهای میزان
 (.Klein, 2010: p.55نمایش داده خواهد شد)

 (: جدول بارعاملی استاندارد مربوط به هریك از گویه ها بر اساس خروجی لیزرل6جدول شماره)
املی استاندارد هر یك از گویه های مرتبط با مؤلفه های فردی، میان فردی، سازمانی و فنی بر اساس نتایج حاصل از خروجی لیزرل  بار ع 

(شامل استقلال در عمل ، روحیه پاسخگویی، هم افزایی و ابزار آلات ، از 23-15-18-11بوده است. و تنها گویه های شماره ) 6/0بالاتر از 
 .:است 6/0کمتر از 

چنین تحلیل عاملی تأییدی بر اساس بار عاملی استاندارد در خصوص مؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  هم
 نمایش داده شده است. بر اساس نتایج حاصل مقدار بار عاملی استاندارد برای تمام گویه های مؤلفه های چهارگانه  1اردبیل در نمودار شماره 

به دست آمده است. بنابراین بر اساس این یافته ساختار عاملی پرسشنامه مؤلفه  6/0( بزرگتر از 23-15-18-11ز گویه های شماره )به غیر ا
 .استهای توانمند سازی  قابل تأیید 

 tمقدار  8در نمودار شماره  شده مشاهده نتایج براساس گیرد. صورت  tمعناداری یا همان آزمون آزمون باید استاندارد عاملی بار محاسبه از بعد
 باشد. می  63/1تر  بزرگ مقداری 05/0اطمینان  سطح مطالعه در مورد مؤلفه های توانمندسازی، در مورد ابعاد از یك هر سنجش شاخص های

 .است معنادار شده مشاهده همبستگی های بنابراین
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2 Bartelett 
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 نتایج تحليل عاملی بر اساس بارعاملی استاندارد -1نمودار شماره
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 tنتایج تحليل عاملی تأیيدي بر اساس آزمون  -2نمودار شماره 
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 شاخص هاي نيكویی برازش مدل
ارائه شده است. با توجه به  مقدار شاخص  2شماره های نیکوئی برازش استفاده شده است که در جدول از شاخص ، برای تعیین برازندگی مدل

RMSEA اندهای نیکوئی برازش نیز در بازه مورد قبول قرار گرفتهچنین سایر شاخص ، مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. هم. 
 هاي نيكوئی برازش مدلشاخص -0جدول شماره

 RMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 0.56 0.52 0.55 0.36 0.42 0.17 0.14 مقادیر محاسبه شده

 

نتایج تحلیل عاملی تأییدی بر اساس بارعاملی استاندارد ، آزمون تی و شاخص های برازش مدل نشان داد که مؤلفه های توانمندسازی یعنی 
 . استفردی، میان فردی، سازمانی و فنی از دیدگاه کارکنان مورد تأیید 

اه علوم پزشکی اردبیل چگونه می باشد؟برای بررسی وضعیت سوال دوم پژوهش: وضعیت مؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه کارکنان دانشگ
 استفاده شده که در زیر به نتایج آن اشاره می گردد. tمؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل از آزمون 

 وضعيت مؤلفه هاي توانمندسازي از دیدگاه كاركنان دانشگاه علوم پزشكی اردبيل -5جدول شماره

ف
ردی

 

 متغیرها
 میانگین
 مفهومی

انحراف  
 استاندارد

 

t 
 

سطح معنی 
 داری

 000/0 680/13 65223/0 2513/6 فردی 1

 000/0 281/16 32302/0 3225/6 میان فردی 8

 000/0 138/13 33353/0 5583/6 سازمانی 6

 000/0 362/13 36665/0 3211/6 فنی 2

 (6*میانگین مفهومی )

(، میان 25/6دست آمده نشان دهنده آن است که میانگین مؤلفه های توانمندسازی به ترتیب برابر است: فردی)ه نتایج ب
/. معنادار است لذا با 65برای مؤلفه های توانمندسازی در سطح اطمینان  tو مقدار آماره است( 32/6( و فنی)55/6(،سازمانی)32/6فردی)

 .هستنداطمینان می توان گفت که مؤلفه های توانمندسازی در دانشگاه علوم پزشکی اردبیل از دیدگاه نمونه آماری مورد تایید 
گاه علوم پزشکی اردبیل چیست؟برای پاسخ به سؤال سوال سوم پژوهش: جایگاه و اهمیت مؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه کارکنان دانش

سوم پژوهش یعنی جایگاه و اهمیت مؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل از آزمون فرید من استفاده شد 
 که در زیر به نتایج آن اشاره می گردد.

 اطلاعات توصيفی مؤلفه هاي توانمندسازي از دیدگاه كاركنان دانشگاه علوم پزشكی اردبيل -1جدول شماره

 انحراف استاندارد میانگین تعداد عوامل

 52236/6 5152/62 620 فردی

 26335/5 2336/86 620 میان فردی

 66321/16 3056/32 620 سازمانی

 63332/6 2056/12 620 فنی

 جایگاه و اهميت مؤلفه هاي توانمندسازي از دیدگاه كاركنان دانشگاه علوم پزشكی اردبيل -1جدول شماره 

 8آماره خی تعداد رتبه عوامل
 درجه آزادی

 

 سطح
 معنی داری

 23/8 فردی

620 213/1032 6 000/0 
 10/8 میان فردی

 66/6 سازمانی

 02/1 فنی
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( در خصوص جایگاه و اهمیت مؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه 213/1032) 8( مقدار آماره خی 3ر اساس نتایج حاصل از جدول شماره)ب
. می توان چنین گفت که مؤلفه های اشاره شده در ابزار دارای استمعنادار  65/0کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل در سطح اطمینان 

 .است. بر اساس نتایج حاصل بالاترین رتبه به مؤلفه سازمانی و پایین ترین رتبه مربوط به مؤلفه فنی هستنداولویت 

 مدل نهایی تحقيق:
 است. گردیده بعد از پایان تجزیه و تحلیل و سنجش داده های مختلف، مدل  نهایی تحقیق به شکل زیر ارایه 

 
 مدل نهایی تحقيق -0شكل 

 بحث و نتيجه گيري
سش اصلی پژوهش حاضر این بود که تبیین و شناسایی مؤلفه های توانمند سازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل پربحث 

چیست ؟برای پاسخگویی به این پرسش ابتدا لازم بود که به پرسش های فرعی: توانمند سازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی 
؟ جایگاه ستا؟وضعیت مؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل چگونه استایی اردبیل مرکب از چه مؤلفه ه

و اهمیت مؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل چیست؟پاسخ داده شوند، با توجه به اینکه سوال های 
 پس اهم یافته های مربوط به سوالات پژوهش عبارتنداز:   دهستنپژوهش معیار اصلی برای نتیجه گیری 

ای برای تایید مؤلفه ه استتوانمند سازي از دیدگاه كاركنان دانشگاه علوم پزشكی اردبيل مركب از چه مؤلفه هایی 

دست آمده بار عاملی استاندارد هر یك از گویه های مرتبط با ه توانمندسازی از روش تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید که طبق نتایج ب
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( شامل گویه های استقلال 23-15-18-11بوده است و تنها گویه های شماره ) 6/0مؤلفه های فردی، میان فردی، سازمانی و فنی بالاتر از 
بر اساس نتایج ساختار عاملی پرسشنامه مؤلفه های . بنابراین است 6/0در عمل ، روحیه پاسخگویی، هم افزایی و ابزار آلات ،از کمتر از 

. در کل نتایج نشان داد که مؤلفه استمعنادار  و مدل از برازندگی خوبی  برخوردار  شده مشاهده توانمندسازی قابل تأیید و همبستگی های
مربوط  بررسی و تحلیل گویه های .استتأیید  های چهارگانه توانمندسازی یعنی )فردی، میان فردی، سازمانی و فنی( از دیدگاه کارکنان مورد

و انگیزش، تعهد درونی، احساس معناداری و احساس  00/1) روحیه جهادی با بار عاملی  به مؤلفه فردی نشان می دهد که گویه های
مربوط به آن نشان می دهد که . مؤلفه میان فردی و گویه های هستند( به ترتیب دارای بیشترین بار عاملی 66/0تاثیرگذاری با بار عاملی 

مندی به انعکاس صحیح اطلاعات ه و گویه های علاق 36/0، تعامل با بار عاملی30/0گویه های) همسویی اهداف فرد و سازمان با بار عاملی
ترین ارزش بار عاملی ( نسبت به سایر مؤلفه ها دارای بالا 33/0نفعان با بار عاملی  در میان کارکنان و توجه به ایده ها و دیدگاه های ذی

 هستند.
و مؤلفه  31/0چنین بررسی و تحلیل گویه های مربوط به مؤلفه سازمانی بیانگر این بود که گویه های چشم انداز سازمانی با بار عاملی  هم

به ترتیب  30/0عاملی  و چابکی در فرایندهای سازمانی  با بار هاپیشنهادهای توجه به نوآوری، جوسازمانی، آموزش، گردش اطلاعات، نظام 
و نیز تجزیه و تحلیل گویه های مربوط به مؤلفه فنی نشان دهنده این مطلب بود که گویه های سخت افزارها  هستنددارای بیشترین بار عاملی 

 .  هستندو نرم افزارها، شرایط فیزیکی و امکانات رفاهی و خدماتی به ترتیب دارای بیشترین بار عاملی 

ی پژوهش حاضر مبنی بر مؤلفه های توانمندسازی ) فردی، میان فردی، سازمانی و فنی( نشان می دهد که برخی از گویه ها در کل یافته ها
(، 1622نسبت به سایر گویه ها موثر تر در تعیین مؤلفه های توانمندسازی می باشند که در کل این یافته با یافته های پژوهش کفاشی و حاتمی)

(، 1666(، رحمانی و عزتی)1661(، بارانی و همکاران)1660(، جزنی و رستمی)1660(، نوربخش و توکلی)1622کرد) (، عابسی و1622محمدی)
پژوهشگران فوق مؤلفه های توانمندسازی را مورد چون  هر یك از ست ( همسو1663( و میرمحمدی و همکاران)1665روزی طلب و مجیدی)

 وهش حاضر را مورد تأیید قرار داده اند.بررسی قرار داده و در جمع بندی یافته های پژ

ه نتایج ب طبقکه  وضعيت مؤلفه هاي توانمندسازي از دیدگاه كاركنان دانشگاه علوم پزشكی اردبيل چگونه می باشد

/. معنادار است لذا با اطمینان می توان گفت که مؤلفه های 65برای مؤلفه های توانمندسازی در سطح اطمینان  tدست آمده ، مقدار آماره
 عصر توانمندسازی در دانشگاه علوم پزشکی اردبیل از دیدگاه نمونه آماری مورد تایید می باشند. در تبیین این یافته می توان گفت که در

 مدیر موفقیت سازمان، ابزار کارکنان شرایط این در .است شده انسانی نیروی به ها نگرش آن در تغییر به رمنج ها سازمان شرایط تغییر حاضر،

 رهبری های مهارت داشتن بنابراین، .اند شده تبدیل سازمان شرکای و کار جریان اصلی به گردانندگان سازمان، های سرمایه عنوان به و نبوده

 ترین مهم باید سازمان ها، ویژگی این به برای دستیابی . نیازمندند خودراهبری های روش آموزش به نیز و کارکنان نیست کافی مدیران برای

که در کل این یافته  .استکند که نتایج این پژوهش هم دلیل خوبی برای این مطلب  توانمند را انسانی نیروی یعنی خود؛ عامل رقابتی و منبع
( و میرمحمدی و 1665روزی طلب و مجیدی)(، 1666(،حسینی کاشانی وهمکاران )1666احدپور و بهرنگی )با یافته های پژوهش 

 اند. گرفتهمورد تأیید قرار و ست ( همسو1663همکاران)

دست آمده ه نتایج بکه  جایگاه و اهميت مؤلفه هاي توانمندسازي از دیدگاه كاركنان دانشگاه علوم پزشكی اردبيل چيست

( در خصوص جایگاه و اهمیت هرکدام از مؤلفه های توانمندسازی از دیدگاه کارکنان 213/1032) 8از آزمون فریدمن نشان داد مقدار آماره خی 
ه مربوط بمعنادار می باشد. بر این اساس بالاترین رتبه به مؤلفه سازمانی و پایین ترین رت 65/0دانشگاه علوم پزشکی اردبیل در سطح اطمینان 

. دقت در مؤلفه سازمانی توانمندسازی به این مهم اشاره می کند که مؤلفه سازمانی توانمندسازی از  متغیرهای مهمی استبه مؤلفه فنی 
ازجمله سبك رهبری، ساختار سازمانی، مدیریت دانش، فرهنگ سازمانی و چشم انداز سازمانی و غیره تشکیل شده است که توجه به مقوله ها 

تواند سازمان ها در توانمندسازی بهتر و بیشتر از قبل موفق تر کند پس  برای شروع هر فعالیت زیرساخت های آن از اهمیت بالایی می 
 برخوردار است. در واقع زمینه ی توانمندسازی به انواع زیرساخت های آن در سازمان اشاره می کند. در واقع توانمندسازی نیروی انسانی در

ی از موفقیت لازم برخوردار است که مبتنی بر زیرساخت های سازمانی باشد، بنابراین برای دستیابی به توانمندسازی موفق بر این بخش زمان
لفه فردی ی بعدی مؤاساس مؤلفه سازمانی، لازم است که به متغیرهای مؤلفه سازمانی بر اساس نتیجه این پژوهش توجه جدی تر شود. مؤلفه

گرش ها و باورها و تجربیات افراد اشاره دارد که از دیدگاه نمونه آماری از لحاظ اهمیت در دررتبه دوم قرار دارد لذا می توانمندی است که به ن
توان چنین گفت که در توانمندسازی نیروی انسانی پس یکی از مؤلفه های مهم توجه به شخصیت و خصوصیت و نگرش ها و اهداف فردی 

رتباطات اجدی توجه شود. یکی دیگر از مؤلفه مهم تأثیرگذار بر توانمندی، مؤلفه میان فردی یا همان تعامل و  افراد می باشد که باید به طور
یجه تبین افراد می باشد لذا می توان چنین گفت که اگر ارتباطات بین افراد در سازمان ها بهینه باشد پس در آن سازمان می توان انتظار این ن

انسانی به طور موفقیت آمیزی اجرایی می شود چون ارتباطات باعث ایجاد روحیه کار تیمی، تعامل و همسویی  را داشت که توانمندی نیروی
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 هرچه بیشتر اهداف فرد و سازمان می گردد. آخرین مؤلفه ای که  از دیدگاه نمونه مورد مطالعه پایین ترین اولویت را به خود اختصاص داده
چنین وجود فناوری های  مهارت های فنی افراد  و همای این مؤلفه نشان می دهد که شایستگی و است، مؤلفه فنی است. دقت در متغیره

لازم در سازمان ها و فراهم آوردن امکانات رفاهی و خدماتی مناسب برای نیروی انسانی می تواند در اسانتر کردن مسیر توانمندی، سازمان 
خصوص بر اساس اولویت های آن ها و گویه های ه وی انسانی توجه به این مؤلفه ها بها را کمك کند. به عبارت دیگر برای توانمندی نیر
 .استهر یك از مؤلفه ها، از ضرورت های اجتناب ناپذیر 

کفاشی ( ،  1662(، کاوه و همکاران)1666(،حسینی کاشانی وهمکاران )1666احدپور و بهرنگی )که در کل این یافته با یافته های تحقیقات 
(، رحمانی 1661(، بارانی و همکاران)1660(، جزنی و رستمی)1660(، نوربخش و توکلی)1622(، عابسی و کرد)1622(، محمدی)1622حاتمی)و 

چون  هر یك از پژوهشگران فوق مؤلفه های  ستهمسو (1663( و میرمحمدی و همکاران)1665(، روزی طلب و مجیدی)1666و عزتی)
 داده اند.ر داده و در جمع بندی، یافته های پژوهش حاضر را مورد تأیید قرار توانمندسازی را مورد بررسی قرا

 نتيجه گيري
که ساختار عاملی پرسشنامه مولفه های توانمندسازی قابل تأیید و گیری کرد توان نتیجههای تحقیق حاضر میدر پایان با توجه به یافته

معنادار  و مدل از برازندگی خوبی برخوردار می باشد. و مولفه های فردی ، میان فردی ، سازمانی و فنی با زیر  شده مشاهده همبستگی های
 .مفید باشد می تواند در توانمندسازی هریك از کارکنان موثر و 2شماره  شکلمولفه های مقیود در 

 ملاحظات اخلاقی

 پيروي از اصول اخلاق پژوهش
 تکمیل شد.در امر پژوهش   مشارکت کنندگانتوسط تمامی  و محرمانگی داده ها  ضایت نامه آگاهانههای ردر مطالعه حاضر فرم

 حامی مالی
ه های توانمند تببین و شناسایی مولف» نویسنده اول مقاله با عنوان  رشته مدیریت آموزشی  پژوهش حاضر برگرفته از رساله دکتری تخصصی

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد اردبیل است .« سازی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل 

 مشاركت نویسندگان
؛ انی پیمان آخربین ، توران سلیمها: ؛ روش شناسی و تحلیل دادهپیمان آخربین ، توران سلیمانی ، صدرالدین ستاری طراحی و ایده پردازی: 

 .پیمان آخرببنرت و نگارش نهایی: نظا

 تعارض منافع
 بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.
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