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 چکیده

 بروز کارآیی، افزایش باعث که است شغلی موفقیت در مهم عوامل از یکی و بوده شغل به نسبت فردی نگرشی شغلی، رضایت

 او شغل در را فرد عملکرد کاری محیط در موجود عوامل است روشن اساس این بر گردد. می فردی رضایت و احساس خلاقیت

دهد. هدف از این پژوهش بررسی تاثیر توانمندسازی کارکنان، کارتیمی و آموزش کارکنان بر رضایت شغلی  می قرار تأثیر تحت

از لحاظ ماهیت و روش در پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و خمینی )ره( در شهر اراک است. کادر پرستار بیمارستان امام 

در این پژوهش به دلیل تعداد  جامعه آماری، کادر پرستار بیمارستان امام خمینی )ره( شهر اراک می باشد. .است زمزه تحقیقات علّی

 تحلیل منظور برای جمع آوری داده ها از پرسشنامه استفاده شده است. به باشد.نفر( حجم نمونه و جامعه برابر می 211کم پرستاران )

یافته های پژوهش  .است شده استفاده ساختاری و نرم افرزار لیزرل معادلات مدل یابی از روش تحقیق فرضیه های آزمون و داده ها

بر  (12/0)و آموزش کارکنان با ضریب ( 58/0)ریب ، کار تیمی با ض(58/0)حاکی از تاثیر مثبت توانمندسازی کارکنان با ضریب 

با توجه به تاثیر مثبت توانمند سازی، کار تیمی و آموزش کارکنان بر رضایت شغلی کارکنان، مدیران بیمارستان،  رضایت شغلی است.

از طریق واگذاری اختیار و مشارکت پرستاران در امور بیمارستان، تشویق به کار تیمی و برگزاری دوره های آموزشی مستمر جهت 

 نها را افزایش دهند.تقویت توانایی کادر پرستار، رضایت شغلی آ
 

 توانمندسازی کارکنان، کارتیمی، آموزش کارکنان، رضایت شغلیکلمات کلیدی: 

 

 

  مقدمه -1
 

همه سازمان ها آگاه هستند که کارکنان آنها از مهمترین منابع برای سازمان هستند. با این حال، به منظور ایجاد منابع کار خوب 

عهد در محل کار لازم است رضایت آنها در مورد کار در سازمان و انگیزه آنها برای رسیدن در حداکثر ظرفیت ها، توانایی ها و مت

یک ابزار کلیدی است که منجر به نگرش کار  2رضایت شغلی [.2]یردبه اهداف سازمانی به طور مداوم مورد بررسی قرار گ

بنابراین،  [.1]عطاف پذیر، نوآور و وفادار هستندمطلوب می شود. مخصوصا، کارکنان راضی که به احتمال زیاد بیشتر خلاق، ان

سازمان ها باید در برنامه های توسعه یا فعالیت هایی که می تواند بر رضایت شغلی کارکنانشان موثر باشد، سرمایه گذاری کنند. 

 [.2]دتوسعه یابمی تواند در بلند مدت اعتقاد بر این است که از طریق سطوح بالاتری از رضایت شغلی، عملکرد سازمانی 
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[. 6]ن رشته های مختلف قرار گرفته استرضایت شغلی به عنوان یک موضوع پژوهشی به طور گسترده ای مورد توجه محققا

رضایت شغلی یکی از متغیر های کلیدی است که در موفقیت سازمان موثر است و لازم است به منظور جلوگیری از تاثیر منفی 

به خصوص، رضایت و انگیزه کارکنان برای سازمان ها جهت حفظ ثبات و توانایی  [.4]قرار گیرد رد سازمانی، مورد توجهبر عملک

رقابت خود بسیار مهم است. رضایت شغلی می تواند بر اساس ویژگی های شغل و احساسات کارکنان درباره شغل خود ارزیابی 

هستند، آنها بیشتر به سازمان وفادار و متعهد خواهند هنگامی که کارکنان از شغل خود راضی [ 1]شود. طبق نظر محمد و السود

 1کارکنان، کار تیمی 2شد. مطالعات نشان می دهد که رضایت شغلی می تواند تحت تاثیر عوامل مختلفی از جمله توانمندسازی

ارکنان برای به اقدامات کاز مدیریت به کارکنان اشاره دارد. کارتیمی به  اختیارباشد. توانمندسازی کارکنان به انتقال  6و آموزش

انجام رساندن اهداف یا هدفی خاص با در نظر گرفتن منافع سازمانی به عنوان یک اولویت، اشاره دارد. کارتیمی در واقع اساسی 

برای اطمینان از عملکرد موثر یک سازمان است. آموزش بر یادگیری کارکنان به منظور توسعه مهارت ها لازم و کسب دانش 

 [.2]کز داردمفید، تمر

 اینکه بر علاوه کارکنان رضایت شغلی و است استوار کارکنان اساسی نیازهای به توجه با ها مدیریت پیشرفته کشورهای در

 به را ای گسترده های هزینه آنها و گیرد می قرار مورد توجه نیز وری بهره افزایش در بلکه ها است انسان کرامت به توجه

 کشورهای توسط هایی هزینه چنین کنند پرداخت می پرداخت خود کارکنان رضایت شغلی سالانه تغییرات بررسی منظور

 مورد چندان صورت عملی به ما کشور در سفانهامت که است اهمیتی با بسیار موضوع شغلی رضایت که دهد نشان می مذکور

ر می کند زیرا به رابطه بین آنچه که فرد انتظارضایت شغلی نقش مهمی در کارکرد موثر یک سازمان ایفا  .گیرد نمی قرار توجه

 دارد و آنچه که از یک شغل بدست می آورد و اینکه فرد برای آن، چه میزان ارزش قائل است اشاره می کند

رضایت شغلی مولفه مهمی در سازمان های بهداشتی درمانی می باشد که رابطه مستقیمی با کیفیت خدمات پرستاری دارد. [. 5]

بسیار مهم است زیرا این مقوله در پیامد و بهره وری سازمان و حتی زندگی کادر پرستار شناسایی عوامل موثر بر رضایت شغلی 

فردی نقش بارزی را ایفا می کند. بنابراین در این پژوهش به بررسی این مساله می پردازیم که آیا توانمندسازی کارکنان، کارتیمی 

 شغلی کادر پرستار بیمارستان امام خمینی )ره( شهر اراک تاثیرگذار است؟ و آموزش کارکنان بر رضایت
 

 رضایت شغلی -1-1
 

رضایت شغلی به عنوان یکی از نگرش های مهمی است که در مطالعات رفتار سازمانی از جایگاه بسیار بالایی برخودار بوده است. 

در [. 5]در مورد شغل خود انجام می دهد، اطلاق می شودرضایت شغلی به احساسات کلی فرد در مورد شغلش و ارزیابی که 

واقع رضایت شغلی نوعی زمینه، گرایش، تمایل، علاقه، استعداد، آمادگی برای پاسخ دادن به طرز مطلوب یا نا مطلوب یا به طور 

 تنیدگی با را خود گیرند کار قرار حمایت مورد کارکنان چنانچه[. 1]رش نسبت به محیط کار خود می باشدکلی نوعی نگ

 موجب افزایش حمایت دیگر، سوی از گردد. می شغلی رضایت و مابین روابط فی بهبود موجب و دهند می انجام کمتری

 .گردید خواهد کار دادن انجام بهتر و نفس به اعتماد

 

 توانمند سازی کارکنان -1-2
 

سطح  غیر مستقیم، قابلیت کارکنان را در راستای ارتقاء روش توانمند سازی، شامل فعالیت ها و عواملی است که به طور مستقیم و

باون و لاور  شده است: ارائه صاحب نظران سوی از توانمندسازی واژه از گوناگونی . تعاریف[5]بهره وری سازمان توسعه دهد

جنبه شناختی در منون بر  [.9]م قدرت تصمیم گیری تعریف می کنندتوانمندسازی را به صورت استراتژی مدیریتی برای تسهی

                                                                                                                                                    
1. Empowerment 

2. Team Work 

3. Training 
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باربی و بات آن را  [.20]استصمیم توسط زیردستان توانمند سازی تاکید دارد و معتقد است که توانمندسازی ادراک کنترل ت

 عمل اعطای مسئولیت به افرادی می دانند که از نزدیک با مسائل سروکار دارند

 انتقال اول بر تعریف توانمندسازی است. ماهیت مورد در متفاوت پیش فرض های انعکاسی از متفاوت تعریف سه این[. 22]

 سوم تعریف که حالی در است. گرفته قرار توجه توانمندسازی مورد روانشناختی جنبه تعریف دوم ، دردارد تأکید اختیار

 توانمندسازی باید متفاوت تعریف در مختلف های دیدگاه گرفتن درنظر با هرحال، دهد. به می قرار مدنظر مسئولیت را انتقال

 تری به جامع تعریف آن مختلف ابعاد گرفتن درنظر با است ضروری و است درست جزئی صورت به آنها از گفت هریک

 د:حساب آور به مهم متغیر سه از تابعی توان می را توانمندسازی است ( معتقد2996) 2فیشر که همانطور آید. عمل

 منابع که به ای به گونه است کارکنان به واگذری قدرت فرایند توانمندسازی بنابراین، اطلاعات. (6 و منابع؛ (1 اختیار؛( 2

 [.21]باشند داشته دسترسی اطلاعات و سازمان کلیدی
 

 تیمی کار -1-3
 

 به پاسخ وفاداری، ایجاد برای سازمان ها تیمی کار اصولا است. برخوردار بسیاری اهمیت از سازمان ها در تیمی کار امروزه

 هم و گروهی سطح در هم سازمانی، سطح در هم کار تیمی اثرات می آورد. ارمغان به را کارایی و انعطاف پذیری نوآوری،

ظرفیت  گسترش کارآمدتر، رفتار نوآوری، مور،آ تسریع کیفیت، تضمین تاثیرات، جمله این از است. مشهود فردی سطح در

 [.26]می باشد غیره و اجتماعی حساسیت توسعه شخصیت، کاری، توسعه های

 هماهنگ و وابسته پویا، تعامل که دارای هستند نفر چند یا دو از تعریف قابل مجموعه ای گفت باید کاری تیم های تعریف در

هستند  اهداف این جهت در مکمل مهارت های یا نقش نیز دارای و می باشند مشترک ارزش یا هدف جهت در یکدیگر با

 زمانی کاری گروه یک است که معتقد جوادین سید. هستند کاری گروه های از متفاوت کاری هایتیم  که توجه داشت باید

 :که می شود تبدیل تیم یک به

 .شود تبدیل مشترک فعالیت یک به رهبری -2

 .شود تبدیل جمعی و فردی حالت به فردی، کاملا حالت از مسئولیت پذیری -1

 .شود تبدیل زندگی روش یک به وقت پاره فعالیت یک جای به لهئمس حل -6

 [.24]شود اندازه گیری گروه جمعی بازده و تولید وسیله به اثربخشی  -4
 

 آموزش کارکنان -1-4
 

 یامروزه آموزش یکی از جنبه های بسیار مهم سودآوری سازمان است. آموزش یک استراتژی کلیدی برای ایجاد مزیت رقابت

آموزش فرایند طراحی برنامه های آموزشی خاص برای بهبود دانش و مهارت های کارکنان [. 28]و بقا در قرن کنونی استپایدار 

یا کمک به آنها برای اصلاح مناسب هر گونه کاستی در محل کار است. همچنین آموزش یک فرایند سیستماتیک است با هدف 

د، سازنده ا یا رفتار ها از طریق برنامه های مفیکمک به کارکنان که یاد بگیرند چگونه در محل کار بوسیله بهبود دانش و مهارت ه

عبارت دیگر، آموزش یک فرآیند مستمر است که به موجب آن یک کارمند دانش لازم در مورد نحوه مناسب  به [.25]تر باشند

 اینکه آنها بهبنابراین آموزش برای تمام کارکنان به منظور حصول اطمینان از [. 21]انجام امور در سازمان را به دست می آورد

خوبی می توانند وظایف خود را انجام دهند، بسیار ضروری است. هدف اصلی آموزش افزایش مهارت کارکنان و آماده سازی 

آنها برای پذیرش مسئولیت در آینده است. آموزش ترکیبی مهم برای افزایش عملکرد سازمانی است زیرا درجه شایستگی در 

به کارکنان در تسلط بر دانش و مهارت ها، رفتار ها و به دست آوردن  همچنین می تواند [.25]می کند میان کارکنان را تقویت

یک احساس و اعتماد به نفس برای انجام موثر و کارآمد وظایف در جهت حفظ عملکرد سازمانی، کمک کند. در نتیجه، سرمایه 

                                                                                                                                                    
1. Fisher 
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مقابل، سطوح پایین عملکرد اغلب از فقدان  در[. 29]شودگذاری در آموزش کارکنان می تواند به وضعیت مالی مطلوب منجر 

آگاهی در میان کارکنان است نسبت به آنچه آنها قرار است انجام دهند، روش هایی که آنها می توانند کار خود را انجام دهند و 

به  له با مسائل مربوطیا چرا آنها باید کار خود را به روش خاصی انجام دهند. بنابراین، آموزش می تواند به کارکنان در مقاب

توضیح در مورد جزئیات کار، کمک کند. برای اطمینان از اثر بخشی برنامه های آموزشی، باید نیاز ها و انتظارات عملکرد با دادن 

 [.2]کارکنان را برآورده کرد
 

 توانمندسازی کارکنان و رضایت شغلی -1-5
 

 ت و افزایش مشارکت شغلی از عمل توانمندسازی حاصل شده اس بیشترچند پیامد رفتاری از قبیل تعهد سازمانی، رضایت شغلی 

توانمندسازی کارکنان تاکید می کند که وجود کارکنان در یک سازمان بسیار با ارزش است و می تواند تعهد شغلی و [. 10]

ی تری از رضایت شغلی، وفادارد که کارکنان توانمند در درجه بالاننشان دامولینس و پیکاک [. 12]رضایت شغلی را بهبود بخشد 

کارکنان توانمند که استقلال بالایی در تصمیم گیری را بدست  ندتایید کردکرکمن و روزن [. 11]سازمانی و افزایش انگیزه هستند

 [.16]آورده اند معمولا بیشتر از شغل خود راضی هستند و به اعضای تیم خود و سازمان متعهد تر می باشند
 

 ضایت شغلیکارتیمی و ر -1-6
 

همچنین برخی محققان معتقدند شواهدی  .[14]ارتباط مثبت و معناداری با رضایت شغلی دارد تیمیخوانگ و تاین معتقدند کار 

وجود دارد که سطوح بالای کار تیمی با رضایت شغلی بهتر کارکنان مرتبط است که به آنها برای تلاش بیشتر در محل کار انگیزه 

در میان اعضای سازمان برای توسعه رضایت شغلی کارکنان لازم است که در نهایت به طور  تیمیبنابراین، کار [. 11-18]می دهد

د کند موثر می تواند در کارکنان سازمان انگیزه ایجا تیمیمستقیم عملکرد سازمانی را تحت تاثیر قرار می دهد. علاوه براین، کار 

ها شود. افزایش انگیزه کارکنان و خودکارآمدی به عنوان یک نتیجه کار تیمی می و منجر به افزایش عملکرد و خودکارآمدی آن

 [.15]تواند یک منبع برای رضایت شغلی باشد
 

 آموزش کارکنان و رضایت شغلی -1-7
 

ته شده خهنیشا و تاهیر معتقدند آموزش کارکنان به عنوان یک عامل مهم که می تواند رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد، شنا

ادسولا [. 21]واسودون در پژوهش خود یافت که آموزش تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی دارد[. 2]است

همچنین تراسکو و دماتو نشان دادند که [. 19]و همکاران نشان دادند که آموزش و توسعه تاثیر مثبت بر رضایت شغلی دارد

 [.60]ت شغلی کارکنان ایفا می کندرضای آمورش نقش مهمی در ایجاد
 

 مدل مفهومی -1-8
 

ضوع و با در نظر گرفتن نحوه ارتباط متغیر های تحقیق مدل مفهومی    سی ادبیات تحقیقاتی مرتبط با مو شکل     2با برر صورت  به 

 طراحی گردیده است. 2شماره 

                                                                                                                                                    
1. Conceptual  Model 
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 [2]مدل مفهومی پژوهش -2شکل 

 

 

 فرضیات پژوهش -1-9
 

 تاثیر مثبت دارد. کارکنان بر  رضایت شغلیتوانمندسازی  -2

 تاثیر مثبت دارد. کار تیمی بر رضایت شغلی -1

 تاثیر مثبت دارد. آموزش کارکنان بر رضایت شغلی -6
 

 روش تحقیق -2
 

جامعه آماری، کادر پرستار  .است از لحاظ ماهیت و روش در زمزه تحقیقات علیّپژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و 

می  کادر پرستار  211، این بیمارستان دارای واحد امور کارکنانبیمارستان امام خمینی )ره( شهر اراک می باشد. طبق اطلاعات 

برای جمع آوری داده ها جهت آزمون فرضیات از باشد. با توجه به تعداد کم جامعه، حجم نمونه با حجم جامعه برابر است. 

تدوین شده است. پرسشنامه در مقیاس  پژوهش (، برای سنجش متغیر ها1025نیشا و تاهیر)ه ای استفاده شده که توسط هسشنامپر

پنج گزینه ای لیکرت سنجیده شده است، روایی پرسشنامه توسط جمعی از متخصصین جامعه آماری و صاحب نظران مدیریت 

 مورد بررسی قرار گرفت و نظرات اصلاحی لحاظ گردید و پایایی آن توسط ضریب آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفته است. 
 

 ها سؤال کرونباخ آلفای ضریب و متغیر سنجش هر برای شده طراحی های سؤال تعداد -2جدول

 آلفای کرونباخ ها تعداد سؤال مقیاس نوع متغیر

 110/0 8 پنج درجه ای لیکرت توانمندسازی کارکنان

 928/0 5 پنج درجه ای لیکرت کارتیمی

 510/0 8 پنج درجه ای لیکرت آموزش کارکنان

 540/0 4 درجه ای لیکرتپنج  رضایت شغلی

 
 

 تحلیل داده ها -3
 

 ت.اس شده استفاده SEM)) 2ساختاری معادلات مدل یابی از روش تحقیق فرضیه های آزمون و داده ها تحلیل منظور به

 و شده مشاهده متغیرهای بین درباره روابط فرضیه هایی آزمون برای جامع آماری رویکرد ساختاری یک معادلات مدل یابی

 فرض مدل این است. در شده نامیده لیزرل و همچنین علی مدل یابی کوواریانس، ساختاری تحلیل به عنوان که است، مکنون

                                                                                                                                                    
1. Structural Equation Models (SEM) 
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 نشانگر شده مشاهده متغیرهای و دارد وجود علی ساختار یک مکنون، متغیرهای از مجموعه هایی در میان که است آن بر

 حاضر، پژوهش است. مدل ساختاری معادلات مدل (1 و اندازه گیری مدل( 2بخش:  دو شامل مدل این ترتیب، آنهاست. بدین

 طریق از مکنون متغیرهای این از یکهر  .است آنها میان علّی روابط و مکنون متغیر شامل تعدادی که است ساختاری مدلی

 معادلات متدولوژی در [.62]می شود می شوند، توصیف پرستاران اندازه گیری از پرسش و ممیزی از طریق که گویه هایی

 :می شود برآورد مکنون بین متغیرهای ضرایب دسته دو ساختاری

 ( که معرف ضریب مسیر بین یک متغیر مکنون برون زا و یک متغیر مکنون دورن زا است.γاول: گاما)

 .( که معرف ضریب مسیر بین یک متغیر مکنون درون زا و یک متغیر مکنون درون زای دیگر استβدوم: بتا)
 

 نمودار ضرایب مسیر  -3-1
 

 ضرایب زیر نمودار در نشان می دهد، مدل یک در یکدیگر با را غیرمکنون و مکنون متغیرهای بین کلی ارتباط نمودار، این

 با که می باشد متغیرها بین مربوطه مسیر ضرایب دهنده فلش ها، نشان روی اعداد .است شده داده نشان موجود، تحقیق مسیر

 این به مربوط سوالات دهنده نشان مستطیل ها و متغیرها نشانگر بیضی ها، .است آمده به دست لیزرل افزار نرم از استفاده

 .متغیرها می باشند

 
 مقدار تخمین زده شده هر یک از ضرایب مسیر -1شکل 

 

 Tنمودار مقادیر آماره  -3-2
 

 مشاهده Tدر مدل یک مقدار  پارامتر هر برای اینجا، در می دهد. نشان ضریب هر برای را آزمون آماره مقادیر زیر نمودار

مشاهده  Tباشد و مقدار  عدد 60 از بیشتر نمونه تعداد زمانی که که کرد تفسیر گونه این می توان و می آید دست به شده،

 درصد اطمینان، رابطه بدست آمده معنی دار است. 98باشد با بیش از  95/2شده بیشتر 
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 برای هر یک از ضرایب مسیر tمقدار آماره   -6شکل 

 

 آزمون های نیکویی برازش -3-3
 

وقتی یک مدل از پشتوانه نظری مناسبی بر خوردار باشد در مرحله بعد نوبت به آن می رسد که تناسب این مدل با داده هایی که 

برازش در اینجا برای داده های این تحقیق بررسی گردد از این رو برخی از آزمون های نیکویی ، محقق جمع آوری کرده است

 و مدل استفاده شده انجام می پذیرد تا این تناسب بررسی گردد.

 ساختاری مدل برازش نتیجه و برازش های شاخص مقدار -1جدول

 نتیجه برازش مقدار مدل مقدار قابل قبول شاخص برازش ردیف

2 x2
df⁄  

 عالی 1کمتر از 

 مناسب 6کمتر از 
 مناسب 10/1

1 RMSEA 
 عالی 05/0کمتر از 

 مناسب 05/0کمتر از 
 مناسب 059/0

6 NNF1  مناسب 98/0 9/0بیشتراز 

4 CFI  مناسب 90/0 9/0بیشتراز 

8 GFI  مناسب 94/0 9/0بیشتراز 

5 NFI  مناسب 91/0 9/0بیشتراز 

 

 خلاصه و نتایج مدل ساختاری -3-4
 

   می دهد. بطور خلاصه نتایج آزمون فرضیات را نشان 6شماره  جدول

 ساختاری مدل نتایج و خلاصه -6 جدول

 روابط
 ضریب

 ساختاری
T 

 مقایسه با

 مقدار بحرانی
 نتیجه آزمون

 قبول 42/20>95/2 42/20 58/0 رضایت شغلی ←توانمندسازی کارکنان

 قبول 45/5>95/2 45/5 58/0 رضایت شغلی ←کارتیمی 

 قبول 90/1>95/2 90/1 12/0 رضایت شغلی ←آموزش کارکنان 
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 تحلیل یافته ها -4
 

 نتایج و گرفته قرار مورد آزمون فرضیات 6جدول  با مطابق آمده دست به و نتایج گرفته انجام تحلیل های از استفاده با اکنون

 :است گردیده حاصل زیر

اب رابطه دارد. با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده در ب تاثیر مثبت شغلیرضایت بر فرضیه اول پژوهش، توانمندسازی کارکنان 

( و مقدار تی بدست آمده برای 58/0بین متغیر توانمندسازی کارکنان و رضایت شغلی می توان گفت ضریب مسیر  برابر است با )

تیجه ادعای محقق مورد تایید واقع شده معنادار می باشد در ن 08/0می باشد که این مقدار در سطح  42/20>95/2این ضریب 

در  دارد و به ازای یک واحد افزایش تاثیر مثبت می توان گفت توانمندسازی کارکنان بر رضایت شغلی %98است و با اطمینان 

 واحد افزایش می یابد. 58/0توانمندسازی کارکنان، رضایت شغلی 

متغیر  دارد. با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده در باب رابطه بین تاثیر مثبت فرضیه دوم پژوهش، کار تیمی بر رضایت شغلی

 45/5>95/2( و مقدار تی بدست آمده برای این ضریب 58/0کارتیمی و رضایت شغلی می توان گفت ضریب مسیر برابر است با )

می  %98ع شده است و با اطمینان معنادار می باشد در نتیجه ادعای محقق مورد تایید واق 08/0می باشد که این مقدار در سطح 

واحد  58/0دارد و به ازای یک واحد افزایش در کارتیمی، رضایت شغلی  تاثیر مثبت توان گفت کارتیمی بر رضایت شغلی

 افزایش می یابد.

طه بین دارد. با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده در باب راب تاثیر مثبت فرضیه سوم پژوهش، آموزش کارکنان بر رضایت شغلی

( و مقدار تی بدست آمده برای این 12/0متغیر آموزش کارکنان و رضایت شغلی می توان گفت ضریب مسیر برابر است با )

یید واقع شده است و معنادار می باشد در نتیجه ادعای محقق مورد تا 08/0می باشد که این مقدار در سطح  90/1>95/2ضریب 

دارد و به ازای یک واحد افزایش در آموزش  تاثیر مثبت می توان گفت آموزش کارکنان بر رضایت شغلی %98با اطمینان 

 واحد افزایش می یابد. 12/0کارکنان، رضایت شغلی 
 

 بحث و نتیجه گیری -5
 

تان آموزش کارکنان بر رضایت شغلی کادر پرستار بیمارسهدف از این پژوهش بررسی تاثیر توانمندسازی کارکنان، کارتیمی و 

در این راستا سه فرضیه مطرح گردید و مورد آزمون قرار گرفتند. یافته های پژوهش در  امام خمینی )ره( در شهر اراک است.

ا یافته های آنگری بدارد. نتایج این پژوهش  تاثیر مثبت خصوص فرضیه اول نشان داد که توانمند سازی کارکنان بر رضایت شغلی

 های پژوهش در خصوص فرضیه دوم نشان داد که مطابقت دارد. یافته[ 2] و هنیشا و تاهیر[ 12]

مطابقت دارد. [ 2]و هنیشا و تاهیر[ 14]دارد. نتایج این پژوهش با یافته های خواینگ و تاین  تاثیر مثبت کار تیمی بر رضایت شغلی

ن پژوهش با نتایج ای دارد. تاثیر مثبت م نشان داد آموزش کارکنان بر رضایت شغلییافته های پژوهش در خصوص فرضیه سو

 مطابقت دارد. [ 2]و هنیشا و تاهیر [ 21] یافته های واسودون

ریق شغلی کارکنان، مدیران بیمارستان، از ط با توجه به تاثیر مثبت توانمند سازی، کار تیمی و آموزش کارکنان بر رضایت

و مشارکت پرستاران در امور بیمارستان، تشویق به کار تیمی و برگزاری دوره های آموزشی مستمر  ات لازمواگذاری اختیار

 جهت تقویت توانایی کادر پرستار، رضایت شغلی آنها را افزایش دهند.

 د:می گرد ارائه بیمارستان امام خمینی )ره( شهر اراکبا توجه به یافته ها و نتایج تحقیق پیشنهادات ذیل به مدیران 

لازم جهت  اتایجاد جو اعتماد بین مدیران و کادر پرستار، شفافیت در شرح وظایف و مسئولیت ها، واگذاری اختیاراز طریق  -

گویی در برابر نتایج، استقلال و آزادی لازم در چگونگی انجام وظایف به کادر پرستار که موجب افزایش تصمیم گیری و پاسخ

 .توجه مسئولین بیمارستان قرار گیرد رضایت شغلی می شود، مورد
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ت شغلی رضای، یستم پاداش و تشویق فردی و گروهیبا ایجاد سیستم پرداخت عادلانه، نظام منسجم ارزیابی عملکرد و س -

 ستاران را افزایش دهند.پر

فزایش دانش و ظور اجهت افزایش رضایت شغلی کادر پرستار، مدیران بیمارستان تمرکز بیشتری را بر روی کارتیمی به من -

 مهارت پرستاران که برای افزیش عملکرد سازمانی لازم خواهد بود، در دستور کار قرار دهند.

به طور مداوم بر برنامه های آموزشی تمرکز ویژه داشته باشند به خصوص برای پرستاران تازه استخدام شده، مدیران بیمارستان  -

 نحوه انجام کار، در افزایش انگیزه و رضایت شغلی پرستاران بسیار موثر است.چرا که افزایش آگاهی و شناخت در مورد 

در هر پژوهش برخی محدودیت ها وجود دارد که در مطالعات آینده باید در نظر گرفته شوند. اول اینکه حجم نمونه برای تعمیم 

مورد  پژوهش را با استفاده از نمونه ای بزرگتربنابراین، مطالعات آینده می تواند متغیر های این  .احتمالی نتایج بزرگ نیست

در مطالعات  ،ابراینبن .بررسی قرار دهند. دوم اینکه در این پژوهش فقط تاثیر سه متغیر بر رضایت شغلی مورد بررسی قرار گرفت

 .دند به بررسی عوامل دیگر مانند ارتباطات، امنیت شغلی و محیط کار بر رضایت شغلی بپردازنآینده می توان
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