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چکیده
مقدمه: توانمندسازی روش نوینی برای بقای سازمان های پیشرو در محیط رقابتی است. به 
منظور بالاتر بردن کیفیت و کمیت خدمات ارائه شده در ساز مانهای بهداشتی، ابعاد ساختاری 

آنها  از عواملی است  که می تواند در توانمندسازی کارکنانشان مؤثر واقع شود.
هدف: تعیین رابطه بین ابعاد س��اختار س��ازمانی و ابعاد توانمندسازی روانشناختی کارکنان 

دانشگاه علوم پزشکی می باشد.
 مواد و روش ها: مطالعه حاضر یک مطالعه توصیفی اس��ت که به صورت مقطعی در س��ال
90- 1389 در دانش��گاه علوم پزشکی مشهد انجام شده است. نمونه پژوهش کلیه کارکنان 
ش��اغل )نفر600( در واحدهای دانش��گاه )بیمارستان های سطح ش��هر مشهد، دانشکده های 
آموزش��ی، معاونت های س��تادی و شبکه های بهداش��ت و درمان(  بوده اند. روش نمونه گیری 
بصورت طبقه ای و تصادفی س��اده بوده اس��ت. ابزار گردآوری داده ها مشتمل بر 2 پرسشنامه 
اس��تاندارد توانمندسازی )اسپیرتز( و پرسشنامه ساختار سازمانی )استیفن رابینز( بوده است  
ضریب آلفای کرونباخ س��ؤالات توانمندی )0/89( و ابعاد س��اختار س��ازمانی؛ بین )0/71( تا 
)0/83( تعیین گردید. برای تجزیه و تحلیل از ضریب همبس��تگي رتبه اي اسپیرمن و آزمون 

کلمگروف اسمیرنوف و نرم افزارSPSS 11 استفاده شد.
يافته ها: تجزیه و تحلیل داده ها نشان دادند که ارتباط معنی داری بین ابعاد ساختار سازمانی 
و توانمندی روانش��ناختی کارکنان وجود ندارد )P  =0/28 و r=0/046(. بین ش��غل و س��طح 
تحصیلات، رس��میت و احس��اس معنی دار بودن کار و رسمیت و احساس شایستگی ارتباط 

.)P>0/0 5( معنی داری وجود داشت
نتیجه گیري: با توجه به یافته ها به مدیران پیشنهاد می شود روش های انگیزشی در کارکنان 
دارای سطح تحصیلی بالاتر ازکارشناسی مورد توجه قرار دهند و با روش های توسعه و غنی سازی 

شغل زمینه افزایش توانمندی آنان را فراهم آورند. 
کلمات کلیدی: توانمندي روان ش��ناختي، ساختار س��ازماني، مدیریت خدمات بهداشتی - 

درمانی
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 مقدمه
 دانش��مندان علم مدیریت بر این باورند که تغییر و تحول در نیروي 
انساني، ریشه تمام موفقیتهاي س��ازمان ها است. ابزاری که می تواند 
در این زمینه به کمک مدیران بش��تابد فرایند توانمندس��ازی است. 
توانمندس��ازی روش نوینی برای بقای سازمان های پیشرو در محیط 
رقابتی است. از سال 1980 به بعد اصطلاح توانمندي بسیار رایج شده، 
با س��رعت موضوع روز گردید و توسط نظریه پردازانی چون کانگر و 
کاننگو،  توماس و ولتهوس، کنت بلانچارد، جان پی کارلوس و راندلف  
گسترش یافت )1(. توانمندي به معنی قدرت بخشیدن است. بدین 
معنی که به افراد کمک کنیم تا احساس اعتماد بنفس خود را بهبود 

بخشیده و براحساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند )2(.
ه��ر چند تعاری��ف توانمن��دي از تنوع زی��ادي برخوردار اس��ت، اما 
صاحبنظران علوم انس��انی از س��ه رویکرد مختلف به بحث پیرامون 
توانمن��دي پرداخته اند )3(. در رویکرد ش��ناختی نظریه پردازان این 
رویک��رد که در رأس آنها توماس و ولتهوس ق��رار دارد ؛ توانمندي را 
بعنوان فرآیند افزایش انگیزش درونی نسبت به وظایف محوله کارکنان 
تعریف نموده که در یک مجموعه از  ویژگی هاي ش��ناختی متجلی 

می گردد )4(.
در این میان توانمندی روانشناختی بر اساس ادراکات کارکنان نسبت 
به نقش خود در س��ازمان تعریف می ش��ود و عبارتس��ت از افزایش 
انگیزش درونی کارکنان نس��بت به انجام وظایف محوله که بر اساس 
مدل اسپیرتز متشکل از 4 بعد شایستگی، خودمختاری، مؤثر بودن و 

معنی دار بودن شغل می باشد. )5،6 و7( 
از سوي دیگر کارکنان در درون سازمان ها فعالیت مي نمایند و بعضی 
عوامل سازماني مي تواند تأثیر بسیاري بر توانمندي آنان گذاشته و آن 
را افزایش یا کاهش دهد. یکي از این عوامل، س��اختار س��ازمان است 
که خود از متغیرهایي چون، رس��میت، تمرکز و پیچیدگي تشکیل 
یافته است. )8(. ساختار سازماني را چهارچوب روابط حاکم بر مشاغل، 
سیستم ها و فرایندهاي عملیاتي و افراد و گروه هایي است ک��ه ب��راي 
نیل به ه��دف ت�لاش مي کنند تعریف می نمایند. ارتباط بین ارکان 
اصلي سازمان و هماهنگي بین فعالیت هاي آن و بیان ارتباطات درون 
س��ازماني از نظر گزارش ده��ي و گزارش گیري،  از وظایف س��اختار 
س��ازماني است )9(. اما این س��اختار دارای ابعادی است. اکثر نظریه 
پردازان س��ازماني روي س��ه بعد؛ تمرکز، رسمیت و پیچیدگي اتفاق 

نظر دارند. 
می توان مطالعات این حوزه )توانمندسازی( را به دو بخش تقسیم کرد 

)10(: نخست پژوهش��هایي که در آن دانشمندان به بررسي رویکرد 
س��اختاري توانمندسازي، توجه دارند. در این بخش توانمندسازي به 
عن��وان حاصل و نتیجه یک فرآیند مورد مطالعه اس��ت در اصطلاح 
به این بخش "رویکرد س��اختاري  " اطلاق مي گردد. )11(. مطالعات 
رویکرد ساختاري بیش��تر به این موضوع توجه دارد، که مدیران چه 
ابزارها و وسایلي را فراهم نمایند تا با آن یا از طریق ایجاد زمینه لازم 

در محیط فیزیکي کار، کارکنان را توانمند سازند. 
اما دانش��مندان گروه دوم، در پژوهشهاي خود بیشتر به بعد رواني و 
ادراکي توانمندسازي پرداخته اند. آنها توانمندسازي را به عنوان یک 
عامل زیر بنایي در بهبود و توس��عه فعالیت ها س��ازمان مد نظر قرار 
داده اند( بر خلاف گروه اول که آنرا نتیجه و اثر سایر عوامل مي دانستند(. 
در بحث بهداشت سازمان هایی چون سازمان تامین اجتماعی، سازمان 
خدم��ات درمانی، بخش خصوصی و س��ازمان های درمانی وابس��ته 
ب��ه وزارت خانه های مختلف بطور موازی در حال خدمت رس��انی به 
بخش سلامت جامعه می باش��ند. ادامه حیات سازمان و حفظ سهم 
بازار آن منوط به هماهنگ س��ازی خود با بازار رقابتی امروز است. لذا 
این ضرورت احساس می شود به منظور بالاتر بردن کیفیت و کمیت 
خدمات ارائه ش��ده مواردی که در خصوص توانمندس��ازی کارکنان 
می تواند مؤثر واقع شود بررسی و مورد کاوش قرار گیرد. دانشگاه علوم 
پزشکي مشهد با داشتن تقریبا 15000 نفر  کارمند و مستخدم یکي 
از سازمان هاي بزرگ در سطح استان خراسان رضوي است که رسالت 
تامین و حفظ سلامت جامعه تحت پوشش خود را بر عهده دارد. این 
س��ازمان با داشتن 12 بیمارس��تان در سطح شهر مشهد، 19 شبکه 
بهداشت و درمان بهداشت و 6 دانشکده  دارای مشتریان  زیادي – چه 
داخلي و چه خارجي –  مي باش��د.  با توجه به موضوعات بیان ش��ده 
در صورتیکه بتوان سهمي هرچند کوچک در توانمندسازي کارکنان 
دانشگاه برداشت بدون شک تاثیر عظیم آن در سطح سلامت جامعه 
قابل مشاهده خواهد بود. لذا، هدف مطالعه پاسخ به این پرسش شد 
که آیا  ساختار سازمانی دانشگاه  با  توانمندسازی روانشناختی ارتباط 

دارد؟
 مواد و روش ها

مطالعه یک پژوهش توصیفی اس��ت که به صورت مقطعی و با هدف 
بررس��ی رابطه بین ابعاد ساختار س��ازمانی با توانمندی روانشناختی 
کارکنان ش��اغل در دانش��گاه علوم پزشکی مش��هد )12 بیمارستان 
در س��طح شهر مش��هد ، 19 شبکه بهداش��ت و درمان بهداشت و 6 
دانش��کده  و 7 معاونت س��تادی( در س��ال 1390 انجام شده است. 
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نمونه پژوهش مشتمل بر تعداد 536 نفر بود که بصورت طبقه ای و 
تصادفی ساده و روش گردآوری داده ها به صورت میدانی و با مراجعه 
پژوهشگر به نمونه مطالعه است. پرسشنامه ساختار بعلت تخصصی 
بودن بین کارگزین های تمام واحدهای دانش��گاه که تا حد زیادی به 
س��اختار و ابعاد آن در دانشگاه آشنایی داشتند توزیع گردد. این کار 
بصورت تمام ش��ماری صورت گرفت. پس از بررس��ی نتایج با توجه 
به مش��ابهت برخی ساختارها و به منظور خوشه بندی جامعه آماری 
4 گروه )بیمارس��تان های سطح شهر مشهد، دانشکده های آموزشی، 
معاونت های ستادی و شبکه های بهداشت و درمان( در جامعه آماری 
مورد شناس��ایی قرار گرفت.  س��پس در هر زیر گروه مقرر شد تعداد 
140 مورد نمونه )با احتمال ضریب عدم ارس��ال( برای سنجش ابعاد 
توانمندی روانش��ناختی انتخاب گردد. به منظور حصول اطمینان از 
جمع آوری پرسش��نامه از تعداد مورد نظر، تعداد 600 پرسشنامه در 
زیرگروه های عنوان ش��ده توزیع گردید که تعداد 515 پرسش��نامه 
جمع آوری گردید. با کارگزینی واحدهای مورد تحقیق هماهنگ شد 
به منظور بدست آوردن پاسخ لازم از تمامی گروه ها، پرسشنامه ها با 
ترکیب مناسبی از نوع قرارداد کارکنان )رسمی، پیمانی، قرار دادی(، 
جنس��یت و تحصیلات آنان توزیع و جمع آوری گردد تا نتایج به کل 

جامعه آماری قابل تعمیم باشد.
با استفاده از 2 پرسشنامه توانمندسازی )اسپیرتز( و پرسشنامه ساختار 
سازمانی )استیفن رابینز( که به شرح ذیل می باشند داده های مورد نیاز 

جمع آوری گردید.
پرسش��نامه توانمندسازی روان ش��ناختی که در سال 1995 توسط 
اسپیرتز )5( طراحی و در س��ال 1384 توسط عبدالهی )12( اعتبار 
یابی ش��ده است.این پرسش��نامه   شامل 15 س��ؤال می باشد. برای 
سنجش هر بعد توانمندسازی روانشناختی شامل )شایستگی، مؤثر 
بودن، معنی دار بودن،خودتعیینی و اعتماد( 3 سؤال مطرح شده که با 

مقیاس لیکرت از 1 تا 7 ارزش گذاری شده است. )5(.
در بعد شایس��تگی 3 گویه مثل )نس��بت به توانایي خود براي انجام 
کار مطمئن هستم(، بعد مؤثر بودن 3 گویه مثل )نسبت به آنچه در 
واحد کاري ام اتفاق مي افتد، کنترل زیادي دارم(، بعد معنی دار بودن 
3 گویه مثل )کاري که انجام مي دهم براي من بسیار مهم است(، بعد 
خودتعیینی 3 گویه مثل )اطمینان دارم که همکارانم اطلاعات مهم را 
با من در میان مي گذارند( و بعد اعتماد نیز 3 گویه مثل )در مورد آنچه 

در کارم انجام مي دهم، دقت مي کنم( مطرح شد.
پرسشنامه  دوم ؛ سنجش ابعاد ساختار سازمانی )استیفن رابینز( که 

به عنوان یک پرسشنامه استاندارد در بحث سنجش موضوع فوق در 
کتاب تئوری سازمان نویسنده مورد اشاره و با ترجمه الوانی و دانایی 
فرد مطرح است. این پرسشنامه برای سنجش پیچیدگی از 7 سؤال، 
رسمیت از 7 سؤال و تمرکز از 10 سؤال استفاده نموده است. سؤالات 
هر کدام دارای 5 گزینه می باش��ند که از 1 تا 5 ارزشگذاری شده اند 
و بیش��تر شدن امتیازات  نشان دهنده شدت و کمتر شدن آن نشانه 

ضعیف بودن هر کدام از ابعاد می باشد. )13(.
برای س��نجش پیچیدگی س��ازمان 7 س��ؤال مانند )در این سازمان 
چه تعداد عناوین ش��غلي وجود دارد ؟(، برای رسمیت 7 سؤال مانند 
)کارکنان به چه میزان مجازند که از استانداردهاي تعیین شده تخلف 
نمایند ؟( و برای تمرکز 10 سؤال مانند )سرپرست خط مقدم، به چه 
میزاني در تعیین بودجه واحدش مس��تقیم و آزادانه عمل مي کند ؟( 

مطرح شدند.
در پرسش��نامه توزیع ش��ده س��ؤالاتی در خصوص نوع قرارداد، سن، 
جنس��یت، تحصیلات، رسته شغلی، سابقه خدمت، پست سازمانی و 

جایگاه شغلی آزمودنی نیز گنجانده شد. 
روش نمونه گیري مورد استفاده در تحقیق حاضر، طبقه ای و تصادفی 
س��اده بوده شده بوده است. استدلال انتخاب دو روش نمونه برداري، 
تأکی��د بر انتخاب تصادفي اعضاي و نیز اطمین��ان از این که اعضاي 
گروه های مورد اشاره همگي به صورت عادلانه در تحقیق حضور داشته 
باشند بوده است. پس از تقسیم جامعه آماري، متناسب با تعداد اعضاي 
گروه هاي مذکور، تعداد اعضاي نمونه با استفاده از فرمول زیر انتخاب 

شدند.

به علت اینکه س��ؤالات هر دو پرسشنامه استاندارد می باشد و معرف 
ویژگی هایی اس��ت که محقق قصد اندازه گیری آنه��ا را دارد، در واقع 
پرسش��نامه دارای اعتبار محتواس��ت که این اعتبار توس��ط اساتید 
متخصص راهنما، مش��اور و دیگر پژوهش های انجام شده در زمینه 
سنجش ابعاد ساختار سازمان و توانمندس��ازی روان شناختی مورد 
تأیید قرار گرفته است. ضمنا به علت استاندارد بودن پرسشنامه های 
مورد اش��اره و کثرت اس��تفاده از آن در مطالعات مختلف پایایی آن 
مورد تأیید اساتید محترم قرار گرفت. همچنین ضریب آلفای کرونباخ 
س��ؤالات توانمن��دی )0/89(، رس��میت )0/71(، تمرک��ز )0/83( و 

پیچیدگی )0/76( تعیین گردید.
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در تحلی��ل داده ها ابتدا برای توصیف از ج��داول و نمودارهای توزیع 
فراوانی و برای همبستگی بین متغیرها از ضریب همبستگی رتبه ای 
اسپیرمن استفاده شده است. س��پس برای مقایسه بین انواع داده ها 
از آزمون کروس��کالوالیس و آزمون مان ویتنی استفاده گردیده است. 
نمرات توانمندی بوسیله آزمون کلمگروف اسمیرنوف مورد تحلیل قرار 
گرفت. همچنین به علت عدم تأیید بعضی ارتباطات بین متغیر ها  و 
اطمینان از صحت انجام کار مجددا بین حجم نمونه پرسشنامه هایی 

توزیع و با آزمون دانکن مجددا بررسی گردید.
 يافته ها

در مطالعه انجام شده 7 /51 درصد پاسخ دهندگان مرد و 48/1 درصد 
زن بوده اند. میانگین سنی در مردان 38/82 سال با انحراف معیار 7/9 
± س��ال بوده اس��ت.  در زنان این میانگین  34/39 سال و با انحراف 
معیار 7/24± سال بوده است.  در کل نمونه )زنان و مردان( میانگین 
سن افراد برابر با  36/66 سال با انحراف معیار8/11 ±  سال بوده است. 
از نظر س��ابقه خدمت نیز میانگین س��ابقه خدمت در مردان 13/67 
سال  و با انحراف معیار 8/95 ± سال بوده است. در زنان این میانگین  
9/67  س��ال و انحراف معیار آن 7/93 ± سال است. میانگین سابقه 
خدمت در هر دو گروه 11/73 س��ال و انحراف معیار آن برابر8/68 ± 
سال می باشد. تعداد 119 نفر )22/7 %( در رسته بهداشتی، 101 نفر 
)19/2 %( در رس��ته درمانی و 303 نفر )57/7 %( در مشاغل ستادی 
مشغول به خدمت بوده اند.از این نمونه 25/8 از افراد پاسخ دهنده در 
بیمارس��تان ها، 16/1% در دانشکده ها، 32 % در شبکه های بهداشت 
و درمان و 26 % در معاونت های س��تادی اش��تغال بکار داشته اند. بر 

اساس نو ع قرارداد نیز 231 نفر )43/3 %( کارکنان رسمی، 172 نفر 
)32/3%( کارکنان پیمانی، 117 نفر )22 %( کارکنان قراردادی تبصره 
3 ماده 2 و 12 نفر )2/3 %( قانون کاری بوده اند. از این میان بیشترین 
تعداد  پاسخ دهندگان زنان شاغل در شبکه های بهداشت با تعداد 90 

نفر )37/3 درصد(  بوده است.  
تحصیلات پاس��خ دهن��دگان به 5 س��طح زیر دیپل��م، دیپلم، فوق 
دیپلم، لیسانس، فوق لیس��انس و دکتری تقسیم شده است که 32 
نف��ر آزمودنی ها )6 %( دارای مدرک زیر دیپل��م، 134 نفر )25/2 %( 
دارای مدرک دیپلم، 76 نفر )14/3%( فوق دیپلم، 253 نفر )47/6 %( 
لیسانس، 28 نفر )5/3 %( فوق لیسانس و 9 نفر )1/7 %( دارای مدرک 
دکتری بوده اند. البته بعلت اینکه برخی افراد نمونه تمامی مشخصات 
فردی پرسش��نامه را پر ننموده بودند تعداد بدست آمده با تعداد کل 

نمونه ها برابر نمی باشد.
در بررسی انجام شده در خصوص ارتباط ابعاد ساختار سازمانی با نوع 
سازمانی امتیازات بدس��ت آمده بدین صورت بوده است : پیچیدگی 
)15 با دامنه میانه 6(، رس��میت )24 با دامنه میانه 3( و تمرکز )29 
با دامنه میانه 6(. این اعداد نشان دهنده اینست که ساختار دانشگاه 
علوم پزش��کی مشهد دارای پیچیدگی کم، رسمیت متوسط به بالا و 
تمرکز متوسط می باش��د.در میان واحد های مورد مطالعه پیچیدگی 
شبکه های بهداشت و درمان از سایر سازمان ها بیشتر بوده است. کل 
سازمان ها از رسمیت بالایی برخوردارند و تمرکز در معاونت ها بیشتر از 
سازمان های دیگر بوده است. ضمنا بین این ابعاد و ساختار های مورد 
بررسی ارتباط معنی داری بدست آمد. در هر سه بعد ساختار سازمانی  

جدول1. ارتباط ابعاد ساختار سازماني با واحدهای دانشگاه علوم پزشکی مشهد 

درصدتعدادزير گروه های تحت پوشش

ابعاد ساختار سازماني

تمرکزرسمیتپیچیدگي

دامنه میانهمیانهدامنه میانهمیانهدامنه میانهمیانه
13325/8312/002/0025/008/0031/005/50بیمارستان ها

8316/1211/001/0026/003/0027/001/00دانشکده ها
16532/0419/002/0024/004/0029/007/50شبکه های بهداشت

13426/0215/000/0023/002/0032/001/00معاونت ها
51515/006/0024/003/0029/006/00کل

*)P-value( 0/001<0/001<0/001<-نتیجه آزمون
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P-value=0/001 بود که در جدول 1 نمایه شده است.
از نظر توانمندی روانش��ناختی نیز نتایج بدست آمده بدینگونه بوده 
اس��ت : احساس شایستگی )6 با دامنه میانه 1(، احساس مؤثر بودن 
)5/33 ب��ا دامنه میانه 1/67(، احس��اس معنی دار ب��ودن )6 با دامنه 
میانه 1/67(، احساس اعتماد )5/33 با دامنه میانه 1/67( و احساس 
خودتعیین��ی )5/67 با دامن��ه میان��ه 1/33(. در کل میانه امتیازات 
توانمندی 5/67 بوده که دامنه میانه آن 1/13 می باشد. در این مطالعه 
مشخص گردید بین توانمندی روانشناختی کارکنان و زیر گروه های 
تحت پوشش در س��طح خطای 0/05 ارتباط معنی داری وجود دارد. 
همچنین بین احساس معنی دار بودن و احساس خودتعیینی نیز با زیر 
گروه های مورد اشاره )بیمارستان ها، دانشکده ها، شبکه های بهداشت 
و درمان و معاونت های س��تادی( ارتباط معنی داری در سطح خطای 

0/05 مشاهده گردید که در جدول 2 نمایه گردیده است.
همانطور که از جدول 3 مش��اهده می شود پیچیدگی با خود تعیینی 
در س��طح معن��ی داری 0/05  ارتب��اط معن��ی داری دارد.همچنین 
تمرکزس��اختار با رسمیت نیز در س��طح خطای 0/05 دارای ارتباط 
معنی داری می باش��د. لذا در پژوهش انجام ش��ده ارتباط معنی داری 
بین ابعاد ساختار سازمانی و توانمندی روانشناختی کارکنان مشاهده 
نگردید )P =0/28 و r=0/ 046(. همچنین بین پیچیدگی و توانمندی 
روانش��ناختی کارکنان هیچ ارتباط معنی داری در سطح معنی دار ی 
0/05 مش��اهده نشد. هم چنین  بین رس��میت  و تمر کز ساختار و 

توانمندی روانشناختی کارکنان در س��طح معنی داری 0/05 ارتباط 
معنی داری مشاهده نگردید.

با توجه به اینکه P-value بدست آمده در ابعاد ساختار سازمانی این 
مطالعه ارتباط معنی داری را با همه ابعاد توانمندسازی نشان نداد. لذا با 
نظر اساتید محترم و همکاران در پژوهش مجددا پرسشنامه ساختار در 
حجم نمونه قبلی بین کارگزینی های شاغل در واحدها توزیع گردید. 
پس از تحلیل نتایج با آزمون دانکن مشخص شد در انجام نمونه گیری 
تقریباً خطایی رخ نداده  و نتایج بدست آمده قبلی مجددا مورد تأیید 
قرار گرفت. جدول این سنجش مجدد در ذیل )جدول 4( آورده شده 

است.
 بحث

ه��دف اصلي ای��ن مطالعه تعیین ارتباط ابعاد س��اختار س��ازمانی با 
توانمندی روانشناختی کارکنان دانشگاه علوم پزشکي مشهد می باشد. 
در این مطالعه مش��خص ش��د بعد معنی دار بودن )از ابعاد توانمندی 
روانش��ناختی( با تحصیلات ارتباط معن��ی داری دارد. معنی دار بودن 
عبارتست از ارزش اهداف شغلي که در ارتباط با استانداردها و یا ایده 
آل هاي فردي مورد قضاوت قرار مي گیرد. این بدین معنی اس��ت که 
اهداف شغلی کارکنان دانش��گاه با استانداردهای فردی آنان با توجه 
ب��ه نوع و میزان تحصیلات کاهش یا افزایش می یابد. در این مطالعه، 
در س��طوح زیر دیپلم تا لیسانس این ارتباط بیشتر بوده و در سطوح 
فوق لیسانس و دکتری این ارتباط کمتر دیده می شود. در تحقیق که 

جدول2. ارتباط ابعاد توانمندي روانشناختی با واحدهای  دانشگاه علوم پزشکی مشهد

زير گروه های 
درصدتعدادتحت پوشش

ابعاد توانمندي
توانمندي

خود تعیینياعتمادمعني دار بودنمؤثر بودنشايستگي

دامنه میانه
دامنه میانهمیانه

دامنه میانهمیانه
دامنه میانهمیانه

دامنه میانهمیانه
دامنه میانهمیانه

میانه
13325/836/001/335/331/676/331/425/001/675/671/675/671/07بیمارستان ها

8316/126/000/675/001/676/001/675/001/675/331/335/401/07دانشکده ها
شبکه های 

16532/046/001/335/331/676/001/675/331/675/671/505/731/14بهداشت

13426/026/001/005/331/676/001/755/332/005/331/005/401/07معاونت ها
6/001/005/331/676/001/675/331/675/671/335/671/13-515کل

نتیجه آزمون 
*)P-value(-0/7630/1840/0060/7600/0020/042
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محم��د بهرامی )1384( ادارات آموزش و پرورش اس��تان آذربایجان 
غربی انجام داده نیز این امر به تأیید رسیده که تحصیلات با انگیزش 
کارکنان ارتباط معن��ی داری دارد  )14(. در تحقیق  قلیپور )1387( 
بین زنان تهرانی نیز این موضوع که تحصیلات موجب توانمندسازی 
روانش��ناختی زنان در ش��هر تهران میش��ود، مورد تأیید قرار گرفته 
اس��ت  )15(. این مطلب در مطالعه  سید علی اکبر افجه و عبدالرضا 
امیری)1388( بین کارکنان صنعت قطعه سازی خودرو در ایران نیز 
تأیید گردیده است. در این مطالعه فرضیه اصلی " بین ابعاد ساختار 
سازماني و توانمندي روان شناختي کارکنان ارتباط معني داري  وجود 
دارد " م��ورد تأیید قرار نگرفت)16(. در پژوهش��ی که  رضا واعظی و 
اسماعیل سبزیکاران )1389( که در شرکت ملي پخش فرآورده هاي 

نفتي ایران – منطقه تهران انجام داده اند مشخص شده با احتمال 95 
درص��د  ارتباط معنی داری بین این دو وج��ود دارد. این رابطه از نوع 
معکوس بوده است)10(. همچنین در مقاله غلامرضا بردبار )1387( 
در شرکت های قطعه س��ازی خودرو نقش توانمندسازي کارکنان به 
عنوان یکي از عوامل دروني مؤثر بر رشد سریع بنگاه هاي کوچک و 
متوسط مورد تأیید گرفته است )17(. در مطالعه  فراهانی وفلاحتی 
)1386( در ادارات تربیت بدنی دانش��گاهها نیز بین توانمندس��ازی 
روانش��ناختی با کارآفرینی س��ازمانی همبستگی مثبت و معنیداری 
مشاهده گردیده است)18(. این امر می تواند ناشی از تنوع ساختار این 
س��ازمان ها باشد. شرکت ملي پخش فرآورده هاي نفتي ایران نفت و 
شرکت های قطعه سازی و بنگاه های کوچک اقتصادی نوعی سازمان 

جدول3. ارتباط بین توانمندي روانشناختی و ابعاد آن با ابعاد ساختار سازماني دانشگاه علوم پزشکی مشهد

رسمیتپیچیدگيخود تعیینياعتمادمعني دار بودنمؤثر بودنشايستگيتوانمندي
توانمندي
**0/662شایستگي

**0/506**0/825مؤثر بودن

**0/429**0/451**0/661معني دار بودن

**0/332**0/510**0/325**0/762اعتماد

**0/552**0/406**0/601**0/468**0/797خود تعییني

ساختارسازماني
**0/0250/0450/090-0/0460/0030/030پیچیدگي

0/009-0/0420/0110/040-0/024-0/013-0/015-رسمیت
** 0/0210/287-0/0590/0550/0670/0300/0760/051تمرکز

جدول4. آزمون مجدد سنجش ارتباط ابعاد ساختار سازماني با توانمندی روانشناختی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی مشهد

مؤثر شايستگيتوانمندي
خود اعتمادمعني دار بودنبودن

رسمیتپیچیدگيتعییني

پیچیدگي
0/0340/0350/081-0/0040/020-0/038ضریب همبستگی 

P-value0/3900/9310/6450/4380/4140/063

رسمیت
0/016-0/0510/0000/029-0/034-0/021-0/034-ضریب همبستگی

P-value0/4490/6310/4300/2410/9950/4980/709

تمرکز
0/0270/283-0/0620/0500/0620/0270/0710/046ضریب همبستگی

P-value0/1630/2490/1510/5330/1000/2870/5410/000
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انتفاعی بوده و دانشگاه علوم پزشکی نوعی سازمان خدماتی می باشد 
و همچنی��ن در زیر گروه های مورد مطالعه در دانش��گاه از س��اختار 
بروکراتیک تا ارگانیک قابل مش��اهده اس��ت که این امر نیز می تواند 
به نوعی علت تفاوت در نتیجه این دو مطالعه باش��د. همانطور که در 
تحقیق سید علی اکبر افجه و عبدالرضا امیری )1388( اشاره گردیده، 
توانمندي روانش��ناختی در سازمان یک متغیر وابسته بوده و از سایر 
عوامل س��ازمان نیز اثر میپذیرد)16(، بنابراین اجرای برنامه استقرار 
آن نیازمند اجراي مطالعه اي اکتشافی در خصوص شناسایی عوامل 
تأثیرگذار بر توانمندي روانشناختی در شرایط موجود است، تا با توجه 
به نتایج آن ش��اخصه هاي اجرایي جهت کاربرد آن در شرایط بومی 
تدوین شود. توجه به حیطه هاي توانمندي بخصوص سطوح سازمانی 
شامل مدیران، کارکنان و...، ابعاد و شیوه هاي توانمندي )ساختاري یا 

روانشناختی( در فرآیند استقرار آن لازم می باشد.  
در این مطالعه بین رس��میت س��اختار و توانمندي روان ش��ناختي 
کارکنان ارتباط معني داري وجود ندارد. البته در بعضی از ابعاد ساختار 
سازمانی با متغیرهای توانمندی روانشناختی روابط معنی دار مشاهده 
گردید. برای مثال در بیمارس��تان های سطح شهر مشهد این فرضیه 
تأیید شد که بین رسمیت ساختار سازمان و احساس معنی دار بودن 
در سطح معنی دار 0/05 همبستگی منفی وجود دارد.  همچنین در 
معاونت های ستادی مش��خص گردید بین رسمیت ساختار سازمان 
و احساس شایستگی کارکنان همبس��تگی مثبت وجود دارد. یعنی 
باافزایش رسمیت س��ازمان احساس شایستگی کارکنان نیز افزایش 
می یابد و کاهش آن نیز در کاهش این احساس مؤثر می باشد. این امر 
نشان دهنده تفاوت در ساختار این دو حوزه و همچنین نوع فرهنگ 
حاکم بر این سازمان ها می باشد. در پژوهش  رضا واعظی و اسماعیل 
سبزیکاران )1389( رابطه رسمیت با توانمندی روانشناختی در سطح 
آلفای 99 درصد مورد تأیید قرار گرفته  است. طبق این رابطه، افزایش 
رس��میت ساختار س��ازماني منجر به کاهش احساس توانمندسازي 
روانشناختي در کارکنان ش��رکت مي گردد)10(. در پژوهش محمد 
بهرامی )1384(  نیز میزان همبس��تگی رسمیت ساختار سازمانی و 
انگیزش کارکنان در س��طح آلف��ای 0/05، )42/-(   بوده که این امر 
نش��ان دهنده رابطه معکوس بین رسمیت و انگیزش می باشد )14(. 
در این مطالعه رس��میت بالاتر از حد متوسط )امتیاز 24( شناسایی 
شده که البته این بعد در بیمارستان ها و دانشکده ها بالاتر از شبکه های 
بهداش��ت و معاونت های ستادی می باشد. لذا می توان اینگونه نتیجه 
گرفت که عدم ارتباط بین رسمیت و توانمندی روانشناختی کارکنان 

در دانشگاه علوم پزشکی مشهد می تواند نشان دهنده این موضوع باشد 
که برای ارتقاء توانمندی کارکنان بایس��تی به سایر حوزه های دیگر 
سازمان مانند فرهنگ سازمانی، ارزش ها، نگرش ها، رضایت شغلی، 
ارزشیابی، آموزش،حقوق و دستمزد، روابط سازمانی، انگیزش، هدایت 

و سرپرستی و... توجه نمود. 
     در این مطالعه، بین تمرکز س��اختار و توانمندي روان ش��ناختي 
کارکن��ان ارتباط معني داري  وجود نداش��ت. البت��ه در بعضی ابعاد 
ساختاری و توانمندی روانشناختی ارتباط معنی دار مشاهده گردید. 
در بیمارس��تان های سطح شهر مشهد بین تمرکز و احساس اعتماد 
کارکنان در سطح معنی دار 0/05 همبستگی مثبت مشاهده گردید. 
همچنین در شبکه های بهداشت و درمان دانشگاه بین تمرکز ساختار 
و احساس خودتعیینی کارکنان در سطح معنی دار 0/05 همبستگی 
مثبت مش��اهده گردید. در معاونت های س��تادی دانشگاه مشخص 
ش��د بین تمرکز و احساس شایس��تگی کارکنان  در سطح معنی دار 
0/05 همبس��تگی مثبت وجود دارد. ام��ا در پژوهش  رضا واعظی و 
اس��ماعیل سبزیکاران )1389( رابطه معکوس بین تمرکز موجود در 
ساختارسازماني شرکت و احساس توانمندسازي روانشناختي کارکنان 
مشاهده شده اس��ت. )10(  یعنی تمرکز موجود درساختار سازماني 
منجر به کاهش احس��اس توانمندسازي روانش��ناختي در کارکنان 
جامعه آماري ش��ده است.در تحقیق  محمد بهرامی )1384(، میزان 
همبس��تگی تمرکز ساختار س��ازمانی و انگیزش کارکنان )43/-( در 
سطح آلفای 0/05 شناسایی شده که این امر حاکی از رابطه معکوس 
این دو بعد بر یکدیگر دارد)14(. در این تحقیق بعد تمرکز س��ازمان 
مورد مطالعه بالاتر از حد متوس��ط بوده است. بعد تمرکز در دانشگاه 
علوم پزش��کی دارای امتیاز 29 – زیر حد متوس��ط بوده است. یعنی 
در دانش��گاه تفویض اختیار نسبتا خوبی وجود دارد و تصمیم گیری 
فقط در راس سازمان صورت نمی پذیرد. لذا عدم ارتباط بین تمرکز و 
توانمندی روانشناختی کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی مشهد مانند 
مطالب عنوان شده در بعد رسمیت می تواند نشان دهنده این موضوع 
باشد که برای ارتقاء توانمندی کارکنان بایستی به سایر حوزه های دیگر 
س��ازمان توجه نمود. این عدم ارتباط می تواند ناشی از تفاوت در نوع 
پرسشنامه های توزیع شده، نوع فرهنگ سازمانی حاکم و... باشد که 
می توان از طریق انجام پژوهش های بعدی به علل این تفاوت آگاه شد.   
در این مطالعه  بین پیچیدگی س��اختار و توانمندي روان ش��ناختي 
کارکن��ان ارتباط معني داري  وجود نداش��ت. ام��ا در فرضیات ارائه 
ش��ده مش��خص گردید در دانشکده های تحت پوش��ش دانشگاه در 
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س��طح معنی دار 0/05 بین پیچیدگی و احساس شایستگی کارکنان 
همبستگی منفی وجود دارد. همچنین در دانشکده های تحت پوشش 
دانشگاه، بین پیچیدگی ساختار و احساس معنی دار بودن کارکنان در 
سطح معنی دار 0/05 همبستگی منفی مشاهده گردید. پژوهش رضا 
واعظی و اس��ماعیل سبزیکاران )1389( حاکي از تأیید این رابطه در 
شرکت پخش فرآورده های نفتی دارد. این ارتباط به صورت مستقیم 
بوده اما ضعیف است.  به صورتي که نمي توان با اطمینان کامل بیان 
نمود که با افزایش پیچیدگي در ساختار سازماني جامعه مورد بحث 
بر میزان احساس توانمندسازي روانشناختي کارکنان افزوده مي شود. 
)10(.  بنابراین افزایش پیچیدگي س��اختاري الزاماً منجر به افزایش 
توانمندسازي روانشناختي کارکنان نمي گردد و بر عکس. در تحقیق 
محمد بهرامی )1384(  میزان همبستگی پیچیدگی ساختار سازمانی 
و انگیزش کارکنان)0/008+( بوده که با آزمون دو دامنه در سطح آلفای 
0/05 معنی¬دار نبوده است  )14(. این امر نشان دهنده این مطلب 
است که رابطه بین پیچیدگی ساختار و انگیزش در ادارات آموزش و 
پرورش استان آذربایجان غربی نیز به تأیید نرسیده است. پیچیدگی 
ساختار در سازمان مورد مطالعه بالاتر از حد متوسط شناسایی شده که 
این امر در دانشگاه علوم پزشکی مشهد با امتیاز 15 زیر حد متوسط 
ارزیابی شده است. یعنی ساختار دانشگاه پیچیدگی زیادی ندارد. در 
تحقیق ناهید حاتم )1385( در بیمارس��تان های آموزشی شیراز هم 
بین بعد پیچیدگی)ابعاد ساختار سازمانی( با خلاقیت سازمانی و ابعاد 
آن رابطه منفی معنادار مش��اهده شده اس��ت )19(. در تحقیق زهرا 
برومند و سیدعلي موسوي از سال )1384تا مرداد 1388( در شرکت 
توزیع نیروي برق تهران بزرگ نیز مش��خص شده پیچیدگي بر روی  
بهره وري بیشترین تأثیر مثبت را داشته است )20(. در تحقیق  رضا 
نوری )1379( نیز تأثیر پیچیدگی بر عملکرد در دستگاه هاي نظارتي 
مورد تأیید قرار گرفته است)21(. در این مطالعه همچنین مشخص 
گردید بعد مؤثر بودن )از ابعاد توانمندی روانشناختی( با نوع قرارداد 
کارکنان دانش��گاه ارتباط معنی داری دارد. مؤثر بودن عبارت است از 
حدي که در آن فرد توانایي نفوذ در پیامدهاي استراتژیک، اداري، یا 
عملیاتي در کار خود را دارا مي باشد. در این بررسی مشخص شد بعد 
مؤثر بودن در کارکنان رسمی و قانون کار نسبت به کارکنان پیمانی 
و قراردادی بیش��تر اس��ت که می توان به نوعی آن را با میزان امنیت 
شغلی بالای گروه اول )رسمی  و قانون کار( مرتبط دانست. همچنین 
در این تحقیق مش��خص ش��د بعد معنی دار بودن و اعتماد )از ابعاد 
توانمندی روانشناختی( در نوع و میزان تحصیلات مردان شاغل ارتباط 

معنی داری وجود دارد. بعد احساس معنی دار بودن شغل در کارکنان 
دکتری و فوق لیسانس نسبت به کارکنان لیسانس تا زیر دیپلم کمتر 
بوده و بعداحساس اعتماد در کارکنان دکتری ، فوق لیسانس و فوق 

دیپلم نسبت به سایر کارکنان کمتر است.
در این مطالعه مش��خص گردید ابعاد س��اختار سازمانی)پیچیدگی، 
رسمیت و تمرکز( در گروه های تحت پوشش )بیمارستان ها، دانشکده 
ها، معاونت های س��تادی و شبکه های بهداش��ت و درمان( از ارتباط 
معنی داری برخوردار بودند . در بعد پیچیدگي با توجه به نتایجي که 
از آزمون دانکن بدس��ت آمد مشخص شد س��اختار گروه هاي مورد 
اشاره در بعد پیچیدگي با یکدیگر متفاوت است و شباهتي به یکدیگر 
ندارد. در بعد رسمیت ساختار تمامي گروه ها بجز دانشکده ها با یکدیگر 
مش��ابه بوده اس��ت و در بعد تمرکز ساختار ش��بکه هاي  بهداشت و 
درمان و دانشکده ها بایکدیگر مشابه بوده است. در همین بعد ساختار 
دانشکده ها و بیمارستان هاي سطح شهر مشهد داراي ساختار مشابه 
بوده اند و س��رانجام س��اختار معاونت هاي ستادي در این بعد با هیچ 
کدام از گروه هاي تحت پوشش داراي مشابهتي نمي باشد. همچنین 
مش��خص ش��د بین معنی دار بودن وخودتعیینی )از ابعاد توانمندي 
روانش��ناختي( و توانمندي روانشناختي در ارتباط با گروه های تحت 
پوش��ش دانشگاه علوم پزشکي مشهد ارتباط معني داري وجود دارد. 
با توجه به نتایج بدست آمده از آزمون دانکن، در بعد معني دار بودن 
معاونت هاي ستادي با دانشکده ها، دانشکده ها با شبکه هاي بهداشت 
و درمان و سرانجام شبکه هاي بهداشت و درمان با بیمارستان ها داراي 
مشابهت بوده اند. در بعد خود تعییني، تمامي گروه هاي تحت پوشش 

بجز شبکه هاي بهداشت و درمان داراي مشابهت بوده است. 
 نتیجه گیري

با توجه به مطالب عنوان ش��ده می توان گفت در این مطالعه بصورت 
کلی ارتباط بین ابعاد ساختار سازمانی و توانمندی روانشناختی مورد 
تأیید قرار نگرفت ولی بین برخی ابعاد ساختار و توانمندی روانشناختی 
ارتباط معنی داری مش��اهده گردید. لذا پیشنهاد می گردد با در نظر 
گرفتن این روابط خصوصا در زیر مجموعه های دانشگاه ، مدیران این 
سازمان نسبت به جذب نیروهایی با تحصیلات بالاتر و یا ایجاد زمینه 
برای افزایش سطح علمی کارکنان از طریق آموزش های ضمن خدمت 
اقدام نمایند. همچنین با اس��تفاده از س��از و کارهای معنی دار کردن 
شغل و همچنین ایجاد اعتماد اعتماد )رفتار منصفانه و یکسان با افراد 
در مقایس��ه با دیگران( خصوصا در  سطوح بالاتر تحصیلات از خروج 
شاغلان مرد از سازمان و جذب توسط بخش خصوصی جلوگیری نمایند. 
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بمنظور تامین امنیت شغلی بیشتر برای کارکنان پیمانی و قراردادی 
پیش��نهاداتی برای رفع موانع قانونی به مقامات بالاتر ارائه نمایند. در 
دانشکده های تحت پوشش جهت افزایش احساس شایستگی کارکنان 
پیچیدگی ساختار کاهش یابد. جهت افزایش حس شایستگی کارکنان 
در معاونت های س��تادی، قوانین و مقررات به صورت مدون تر و نظام 
یافته تر در قالب بخش��نامه ها و آئین نامه ه��ای اجرائی به آنان ابلاغ 
گردد. به جهت افزایش این احساس و همسویی بیشتر اهداف شغلی 
با اهداف فردی کارکنان، ابلاغ آئین نامه ها و بخشنامه های اجرائی در 
سطح محدود و فقط در موارد ضروری در بیمارستان ها صورت پذیرد. 
به کارشناسان در معاونت های ستادی دانشگاه تفویض اختیار کمتری 
داده شده و به علت کم تمایلی کارکنان به قبول مسئولیت و گرایش 
به انجام کار و مس��ئولیت بطرز صحیح و ماهرانه اتخاذ تصمیمات در 
سطوح بالای معاونت انجام پذیرد. در آخر با توجه به وجود همبستگی 
مثبت بین تمرکز و احس��اس اعتماد در بیمارستان های سطح شهر 
مش��هد  و وجود همبس��تگی مثبت بین تمرکز س��اختار و احساس 
خودتعیینی کارکنان شبکه های بهداشت و درمان، پیشنهاد می گردد 

تفویض اختیار کمتری به سطوح پائین تر انجام گیرد. 
ش��ایان ذکر اس��ت که شیفتی بودن پاس��خ دهندگان، کمتر تمرکز 

داش��تن پاس��خ دهندگان به علت حجم کاری زیاد در شیفت صبح، 
بعد مسافت وپراکندگی جغرافیایی زیاد واحدهای تحت پوشش، عدم 
نگاه مثبت آزمودنی ها  به انجام کارهای پژوهشی، نوع تفکر حاکم بر 
سازمان، خصوصیات شخصی و شغلی مدیران و کارکنان پاسخ دهنده، 
ازمحدودیت هایی بوده که ممکن است در نحوه پاسخگویی نمونه ها 

اثر غیر قابل کنترل گذاشته باشد.
 تشکر و قدرانی

این مقاله مستخرج  از پایان نامه کارشناسی ارشد در رشته مدیریت 
دولتی گرایش منابع انس��انی با عنوان " بررسي رابطه ابعاد ساختار 
سازماني با توانمندي روان شناختي کارکنان دانشگاه علوم پزشکي 
مشهد " می باشد که سال 1390 در دانشکده مدیریت دانشگاه آزاد 
واحد مش��هد مورد تصویب قرار گرفته و به انجام رسیده  است.  بر 
خود  لازم میدانم مراتب تش��کر و قدردانی از تمامی همکارانم که 
در امور اداری واحدهای تحت پوشش دانشگاه علوم پزشکی مشهد 
زحمت توزیع و جمع آوری پرسش��نامه های این پژوهش را متقبل 
شدند اعلام نمایم. ضمنا از مسؤولین محترم دانشگاه علوم پزشکی 
مشهد که زمینه انجام این پژوهش را با صدور مجوزهای لازم فراهم 

نمودند کمال تشکر را دارم.
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The relationship between dimensions of organizational 
structures and employees' psychological empowerment in 

Mashhad University of Medical Sciences

Introduction: Eempowerment is a new approach for survival orga-
nization in a competitive environment. In order to increase quality 
and quantity of services which introduce in health care organiza-
tions, dimensions of structure in it could be effective on empowering 
of employees. 
Aim: The relationship between dimensions of structure of organi-
zational and employees’ psychological empowerment in Mashhad 
University of Medical Sciences was the aim of this study.
Method: This study was a descriptive study that in (2009-2011) in 
Mashhad University of Medical Sciences was done.  All of employ-
ees (n = 600) in different departments in university (all of teaching 
hospitals, faculties, health centers and staff deputies) were samples 
that selected by randomly stratified sampling. For data gather two 
standardized questionnaires were used; psychological empower-
ment’s (Spreitzer) and organizational structure’s (Stephen Robbins) 
that Cronbach’s alpha coefficient was for the first (89/0% ) and for 
dimensions of organizational structure was  between (0/71%) to 
(0/83%).For analysis was used Spearman’s Rank Order correlation 
coefficient and  Kolmogrov Smirnov test by SPSS 11 software.
Results: Analysis data showed that there is not any significant re-
lationship between the dimensions of organizational structure and 
employee empowerment (p=0.28 and r=0.046). Between career and 
level of education, formalization and sense of meaningfulness of 
work, formalization and feeling of competence there is a significant 
relationship (p<0.05).
Conclusion: Aaccording to results suggests that managers applying 
strategies for motivating employees who have higher education de-
gree and also, for increasing their empowerment change work envi-
ronment by job enlargement and enrichment.
Key words: health care management, organizational structure, psy-
chological empowerment
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