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 و بیان مسأله مقدمه

هاي ديگار بساتر مناساب باراي      سرمايه اجتماعي مانند سرمايه

ها و اهداف سازمان را آماده ساخته و يکي  دسترسي به فرصت

. شاود  سازماني و اجتماعي محسوب ماي از منابع مهم موفقيت 

كااه بااه  كنااوني مااديران بااراي توسااعه، بيشااتر از آن عصاار در

اجتمااعي   هاي فيريکي احتياج داشته باشاند باه سارمايه    سرمايه

اجتماعي مجموع منابع باالقوه و واععاي    سرمايه. نيازمند هستند

 ,Berggren).است كه در شبکه روابط بين افاراد نهفتاه اسات    

از مراياي سرمايه اجتمااعي ايان اسات كاه باعا        (2009:127

افرايش ارتباطات متقابل و اعتماد و صاميميت و همکااري در   

اگر اين موضوع در ساح  ساازمان در ن ار    . شود بين افراد مي

گردد با افرايش ميران اعتماد و ارتباا    ملاح ه مي ،گرفته شود

در كنناد كاه    و صميميت در سازمان، كاركنان تمايال پيادا ماي   

 ,.Hurtado and et al). اجراي امور آن مشااركت داشاته باشاند   

2011: 587)  
هاي عصر حاضار، باه تغييار در نگارش      تغيير در سازمان

در اين شرايط كاركناان  . شده استمنجر ها به منابع انساني  آن

سازمان به عنوان سرمايه سازمان، به گردانندگان اص ي جرياان  

بناابراين، صارف داشاتن    . اند دهكار و شركاي سازمان تبديل ش

كاركناان نيار    هاي رهبري براي مديريت كافي نيست و مهارت

باراي  . خاود رهباري نيازمناد هساتند     هااي  به آماوزش روش 

عامال   تارين منباع و   دستيابي به اين ويژگي سازمان باياد مهام  

 Chang and et) رعابتي خود، يعني منابع انساني را توانمند سازد

, 2010:428.al). كارها باراي   ترين راه توانمند سازي يکي از مهم

عام ي انگيرشي جدياد در   ايجاد مريت رعابتي براي سازمان و

اصا ي مريات رعاابتي، در     أامروزه منشا . محيط كاري پوياست

كاربرد صرف فناوري نيست، ب که خلاعيات، ناوآوري، متبات    

. دهاد  انديشي، كيفيت تعهد و توانايي كاركنان آن را شکل ماي 

وانمند سازي كاركنان موجب اثرات متبت بر نگرش و رفتاار  ت

هاا   بنابراين در شرايط ماتلاطم كناوني، ساازمان   . كاركنان است

برداري مناسب از منابع انساني به عناوان يا     اي جر بهره چاره

 . (21 :5932آبادي، شعباني صمغ) مريت رعابتي ندارند

بياان  تاوان   با توجه به اهميت موضوع توانمندساازي ماي  

نمود كه واحدهاي بيمارستاني نير از اين عاعده متتسني نيستند، 

ها امرزوه گسترش يافته است، باا توجاه    رعابت بين بيمارستان

هاي درمان بيماران به دنبال مراكري هساتند كاه    موضوع هرينه

هاايي   بيمارساتان  مس ماً. رساني كند ها خدمت بهتر بتواند به آن

تري دارند امکان پاسخگويي بهتري باه  كه منابع انساني توانمند

ن ادر ايان راساتا تالاش بيمارسات    . كنندگان خود دارند مراجعه

كه به ن ر يکاي   استشريعتي آموزش به روز به كاركنان خود 

تواند با هرينه كمتر به توانمندسازي كاركناان   هايي كه مي از راه

اين بيمارستان كما  كناد اساتفاده از سارمايه اجتمااعي باين       

هايي مانند مشاركت و تبادل اطلاعاات   ركنان از طريق روشكا

هاي اجتمااعي مبتناي بار اعتمااد متقابال       از طريق ايجاد شبکه

ثير سارمايه  ألاذا پاژوهش حاضار باه دنباال بررساي تا       . است

اجتماعي بر توانمندسازي كاركنان در بين پرستاران بيمارساتان  

 .استشريعتي 

 

 مبانی نظری پژوهش

 5سرمایه اجتماعی

ها ساه ناوع سارمايه نقاش اساساي       در رشد و توسعه سازمان

در . سرمايه اعتصادي، سرمايه انساني و سرمايه اجتماعي .دارند

منابع انساني  ديدگاه سنتي مديريت توسعه، سرمايه اعتصادي و

كردناد اماا در عصار حاضار باراي       ترين نقش را ايفا ماي  مهم

ازمناد باه سارمايه    چه ني ها، مديران بيشتر از آن توسعه سازمان

 زن عدم) اعتصادي و انساني باشند به سرمايه اجتماعي نياز دارند

تار از   سارمايه اجتمااعي نقشاي بسايار مهام     . (92 :5932جلالاي، 

و  كناد  ها و جوامع ايفا مي سرمايه فيريکي و انساني در سازمان

هاي روابط جمعي و گروهي، انسجام بخش مياان   توسعه شبکه

ها باا   سازمان»و «ها ها با انسان سازمان» ،«ها ها و سازمان انسان»

هاا   بادون سارمايه اجتمااعي، سااير سارمايه     . است« ها سازمان

دهند سرمايه اجتمااعي زميناه را    اثربخشي خود را از دست مي

هاي مخت ا  فاراهم    وري از منابع انساني در سازمان براي بهره

زماني هاي ديگار ساا   گيري از سرمايه كند به طوري كه بهره مي

                                                      
1 Social Capital 
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پاذير اسات و هماين نکتاه بار       نير از طريق اين سرمايه امکان

 ,Weil and Lee) افراياد  هاا ماي   اهميت اين سرمايه در ساازمان 

ايااده اصاا ي ساارمايه اجتماااعي عضااويت در       .(2012:112

اي از هنجارهااا و  هااايي اساات كااه مبتنااي باار مجموعااه شاابکه

هاااي مشااترت اساات و امکااان مشاااركت مااردم را در    ارزش

. نماياد  امات جمعي به من ور كسب سود متقابل فراهم ماي اعد

حيات و تقويت سرمايه اجتماعي، مست رم مشاركت اجتمااعي  

هاي ارتباطي است كه دستيابي به منفعات   بيشتر مردم در شبکه

عاسمي و ) كند جمعي را از طريق همکاري و همياري تسهيل مي

 .(55: 5985 كاظمي،

متعددي درباره سرمايه  تعاري : تعري  سرمايه اجتماعي

اجتماعي بيان شده است كه باه اختصاار باه چناد تعريا  در      

 :شود بخش زير اشاره مي

هاايي از ساازمان اجتمااعي     سرمايه اجتماعي باه ويژگاي  

توانناد   هايي اشاره دارد كاه ماي   چون اعتماد، هنجارها و شبکه

هاي باين   اجتماع را بهبود بخشند اين سرمايه از روابط و تعامل

بانا   (. Shon and et al., 2010: 639)آياد   فراد باه وجاود ماي   ا

داند  سرمايه اجتماعي را هنجارها و روابط اجتماعي مي: جهاني

كه در ساختارهاي اجتماعي وجود دارد و افراد را عادر به عمل 

 (.work bank)سازد  همکارانه براي دستيابي به اهداف مي

اسات كاه در    در تعري  ديگري سرمايه اجتماعي منبعاي 

ساختار اجتماعي عرار داشته و براي اعمال و اهاداف ساودمند   

و  پوتنام (Paldam, 2009: 9). شود در دستر  بوده يا تجهير مي

دارناد كاه ايان     ، در تعري  سرمايه اجتماعي، بيان مي5ديگران

اعتمااد،   .مفهوم شامل ذخيره روابط فعالاناه مياان افاراد اسات    

فتارهاااي مشااتركي كااه اعضاااي  هااا و ر درت متقاباال، ارزش

هاااي انساااني را كنااار هاام آورده و عماال همکارانااه را  شاابکه

 6ك مان از ن ر (Weil and Lee, 2012: 112).  سازد پذير مي امکان

تعهدات و : گردد سرمايه اجتماعي شامل اين موارد مي( 5333)

انت ارات، روابط اعتدار، ظرفيت باالقوه اطلاعاات، هنجارهاا و    

                                                      
1 Putnam et als. 
2 Coleman 

سارمايه  . (562 :5953 چگيناي گودرزوناد،  ) ي ماؤثر ضمانت اجرايا 

اجتماعي همانند ساير مفاهيم ع وم انساني ي  مفهوم انتراعاي  

گونه كه مفهوم سرمايه  فيريکاي نيار يا      همان. و كلان است

وعتاي از سارمايه اجتمااعي ساخن گفتاه      . مفهوم كلان اسات 

اي از مفاهيم غير همگن است كاه هار    شود من ور مجموعه مي

 اًكاركرد خاص خاود را در ن اام اجتمااعي دارد و صارف     كدام

هاا را باا هام جماع      براي به دست دادن ي  سنجش كماي آن 

در اين پژوهش سرمايه اجتمااعي  (Paldam, 2009:10).  كنند مي

شااود، ساارمايه اجتماااعي شااامل  باادين صااورت تعرياا  مااي

اي نامشهود است كه در روابط و تعامال باين كاركناان     سرمايه

ست و اصل مهم براي استفاده از اين سارمايه مشااركت   نهفته ا

 .استو همکاري كاركنان با يکديگر 

بااراي ساارمايه اجتماااعي در  : ابعاااد ساارمايه اجتماااعي 

هرتاادو  . هاي متعددي در ن ر گرفته شده است ها جنبه سازمان

باه ابعااد    8ميگولرو  9استونبر اسا  ن ر ( 2011) و همکاران

 :اند زير اشاره نموده

اعتماد از جم ه منابعي است كاه در مباحا    :  1اعتماد -5

رهبري تغيير، روابط انسااني و مشااركت فعاال افاراد محار       

وجود جو اعتماد و حاكم بودن آن بر روابط انسااني در  . است

اعتمااد  . ميان افراد يکي از آرزوهاي ديرينه هر ساازمان اسات  

ارتباطاات  براي ايجاد روابط انساني ماؤثر، برعاراري و بهباود    

 (Hurtado and et al., 2011:587). انساني بسيار مهم است

هاا   مشاركت و همکااري متقابال ساازمان   :  2مشاركت -6

هااي مهام سارمايه     يکي از مفاهيم مورد توجه و يکي از جنبه

مشاركت به معناي تمايل و توانايي شركت در . اجتماعي است

اهاداف   ، زمااني كاه اعماال و   اسات هاي ي  ساازمان   فعاليت

فردي در راستاي اعمال و اهداف جمعي عارار گيارد كاه هام     

. شود آمير محسوب مي مقدمه و هم نتيجه عمل جمعي موفقيت

ايجاد چارچوب مشاركت در ساازمان نيازمناد افارايش چهاار     

                                                      
3 Aston 
4 Migolse 
5 Trust 
6 Participation 
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عدرت، : منبع ك يدي در محور فني سازمان است كه عبارتند از

ين است كه اين اعتقاد بر ا. پاداش اطلاعات، دانش و مهارت و

منابع ارتبا  نرديکي با انگيره و توانايي كاركناان در مشااركت   

 .براي افرايش عم کرد سازماني دارند

هاي متبات و   عبارت است از نگرش:  5تعهد سازماني -9

. منفي افراد نسبت به كال ساازماني كاه در آن مشاغول كارناد     

اسات  له امري دروناي  أتوان تحميل كرد و اين مس تعهد را نمي

زمااني كاه افاراد را در اماور مشااركت دهايم، ايان         و معمولاً

 (Hurtado and et al., 2011: 588).  شود احسا  تقويت مي

و  ناهاپيات بار اساا  ديادگاه    : سرمايه اجتمااعي  عناصر

اجتمااعي    با رويکرد سازماني عناصر سرمايه( 5335) 6گوشال

. ختي عرار داداي و شنا توان در سه طبقه ساختاري، رابحه را مي

 .نشان داده شده است 5كه اين عناصر در شکل 

 

 9عنصر ساختاری -5

عنصاار ساااختاري ساارمايه اجتماااعي اشاااره بااه الگااوي ك ااي 

شما به چه كسااني و چگوناه    ؛هاي بين افراد دارد يعني تما 

هااي ايان عنصار عبارتناد از      تارين جنباه   مهم. دسترسي داريد

 اي و سازمان مناسب ندي شبکهاي بين افراد، پيکرب روابط شبکه
. (Weil and Lee, 2012: 110-119) 

پيشنهاد اصا ي سارمايه اجتمااعي ايان     : 8اي روابط شبکه .5-5

 (متل داناش )اي امکان دسترسي به منابع  است كه روابط شبکه

هااي   روابط اجتماعي، ايجااد كنناده كاناال    .سازند را فراهم مي

گاذاري ماورد نيااز     ايهاطلاعاتي هستند كه ميران زمان و سارم 

 :5932زن جلالي، عدم) دهند براي گردآوري اطلاعات را كاهش مي

98). 

پيکربناادي ك ااي روابااط : 1اي پيکربناادي روابااط شاابکه .5-6

دهاد كاه    اي ي  جنبه مهم سرمايه اجتماعي را شکل مي شبکه

 ,Berggern) تواند بر توسعه سارمايه اجتمااعي تاأثير گاذارد     مي

2009: 132). 

                                                      
1 Organizational Commitment 
2 Nahapet and Goshal 
3 Structural element  
4 Network relations  
5 Configuration of network ties  

سرمايه اجتماعي ايجاد شاده، از جم اه   : 2سازمان مناسب .5-9

روابط و پيوندها، هنجارها و اعتماد در محايط خااص، اغ اب    

تواند از ي  محيط اجتماعي باه محايط اجتمااعي ديگاري      مي

انتقال داده شود و بدين ترتيب بار الگوهااي تباادل اجتمااعي     

 (.559 : 5953 ،و همکاران نوغاني)تأثيرگذارد 

 

  8ناختیعنصر ش -2

عنصر شناختي سارمايه اجتمااعي اشااره باه مناابعي دارد كاه       

هااي معااني    كننده م اهر، تعبيرها و تفسايرها و سيساتم   فراهم

هااي ايان بعاد     ترين جنباه  مهم. ها است مشترت در ميان گروه

 زبااان و كاادهاي مشااترت و حکايااات مشااترت  :عبارتنااد از 

(Paldam, 2009: 13.) 

به دلايل مخت في زباان مشاترت   : 5زبان و كدهاي مشترت.6-5

كاه،   اول ايان . گاذارد  بر شرايط تركيب و تبادل دانش تأثير مي

زبان كاركرد مستقيم و مهمي در روابط اجتماعي دارد، چرا كه 

كنناد،   ابراري است كه از طريق آن افراد با يکديگر بحا  ماي  

پرساند و در   ال ماي ؤكنند، از يکديگر س اطلاعات را مبادله مي

كاه، زباان بار     دوم ايان . دهناد  امور تجااري انجاام ماي    جامعه

 (.568 :5953 چگيني،) گذارد ادراكات افراد تأثير مي

عالاوه بار زباان و كادهاي مشاترت،      : 3حکايات مشترت.6-6

هاا ابارار    هاا و اساتعاره   ها، داستان محققان نير معتقدند اسحوره

عدرتمناادي در اجتماعااات بااراي ايجاااد، تبااادل و نگهااداري  

حکاياات مشاترت   . كنناد  هاي غني معاني فاراهم ماي   عهمجمو

دهد چگونه حکايات تبادل تجرباه پنهاان را در باين     نشان مي

 (. Hurtado and et al., 2011: 586) كند متخصصان تسهيل مي

 

 52ای عنصر رابطه -3

اي سرمايه اجتماعي توصي  كننده ناوعي رواباط    عنصر رابحه

شان  اطر سابقه تعاملاتشخصي است كه افراد با يکديگر به خ

                                                      
6 Appropriate Organization  
7 Cognitive element  
8 Language and a common code  
9 Shared anecdotes  
10 Relational element
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هااي ايان ساه بعاد از سارمايه       ترين جنبه مهم. كنند برعرار مي

اعتماد، هنجارها، الراماات و انت اارات و   :اجتماعي عبارتند از 

 .(Hurtado and et al., 2011: 587) هويت

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 (5335 ناهاپيت و گوشال،) عناصر سرمایه اجتماعی –1شکل 

 

كننااده  مينأاعتماااد، تاا»بيااان مااي كنااد  5بنتااي : تماااداع .9-5

كناد اعتمااد    همچناين محار  ماي   . «ارتباطات و گفتمان است

نيار   6بويساوت . تواند ايجاد سرمايه اجتماعي را تسهيل كند مي

بر اهميت اعتماد بين افراد براي ايجاد دانش در شرايط ابهام و 

 .كيد داردأعدم اطمينان زياد ت

اي عاوي   توانناد پاياه   جارهاي همکاري ماي هن: هنجارها  .9-6

باراي متاال،   . وجاود آورناد   هبراي ايجاد سارمايه اجتمااعي با   

اهميت هنجارهاي اجتماعي صداعت و كار تيمي را  9استاربات

هاي داناش محاور ياادآور     هاي ك يدي شركت به عنوان ويژگي

ها در ايجااد سارمايه    هنجارهاي تعام ي كه اهميت آن. شود مي

گاذاري   تمايل باه ارزش :اند عبارتند از شان داده شدهاجتماعي ن

                                                      
1 Bntys  
2 Boysvet  
3 Astarbak  

 ,Berggern)و پاسخ به تنوع، روحيه انتقادي و تحمل شکست 

2009: 133.) 

دهنده يا  تعهاد ياا     الرامات نشان: الرامات و انت ارات.  9-9

الراماات را از   8ك من. وظيفه براي انجام فعاليتي در آينده است

ساازد، وآن را باه عناوان     هنجارهاي عمومي شده متمااير ماي  

انت ارات ايجاد شده در درون روابط شخصي خااص در ن ار   

 .(91: 5932زن جلالي، عدم) گيرد مي

نند با ك فرآيندي است كه در آن افراد احسا  مي: هويت. 9-8

 فرد يا گروهي از افراد ديگر عضو يا  گاروه واحاد هساتند    

(Shon and et al., 2010: 640). 

زميناه سارمايه اجتمااعي بياان شاد       چاه در  بر اساا  آن 

توان بيان نمود سرمايه اجتماعي تب ور اعتصاادي، فرهنگاي،    مي

                                                      
4 Coleman  

 سرمايه اجتماعي

 شناختي عنصر اي عنصر رابحه عنصر ساختاري

 اعتماد اي روابط شبکه

 زبان و كدهاي مشترت

 حکايات مشترت

 سازمان مناسب

 انت ارات و الرامات

 الزامات

 هويت

 هنجار

 اي پيکربندي روابط شبکه
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. اجتماعي و سازماني مبتني بر اعتماد و مشااركت افاراد اسات   

تواند به توسعه ارتباطات بين  مشاركت در سرمايه اجتماعي مي

شود و از اين طرياق افاراد باه تباادل اطلاعاات و      منجر افراد 

تواناد   تبادل تجربيات و دانش ماي . ها بايکديگر برردازند تجربه

جاا   هاي جديد در افراد شاود و از آن  ساز ايجاد توانمندي زمينه

اساتفاده از   اسات كه توانمدسازي داراي جنباه اجتمااعي نيار    

 . تواند مناسب باشد سرمايه اجتماعي در اين زمينه مي

 

 5توانمندسازی کارکنان

روزه يکي از مباحا  مهام ساازمان و    توانمندسازي كاركنان ام

هم در مباح  بخش خصوصي و هم ( جديد) مديريت كنوني

توانمندسازي كاركناان باه عناوان يا      . در بخش دولتي است

كاه   به دليل ايان . له مهم در مديريت، مفهوم متداولي استأمس

توانمندسازي يکي از عناصر زير بنايي، اثربخشاي ماديريت و   

يابد كه عادرت   بخشي زماني افرايش ميو اين اثر استسازمان 

كاركناان باه    بناابراين توانمندساازي  . در سازمان توزياع شاود  

تواناد در باين تماام     عنوان فن ماديريتي ت قاي شاده كاه ماي     

كاردن نيازهااي    اي باراي بارآورده   ها به عنوان وساي ه  سازمان

)Chang and et al. ,مشاغل نوين ساازمان كااربرد داشاته باشاد    

به طورك ي توانمندسازي كاركنان مشتمل بر يا    .2010: 428(

پژوهشاگران و  . (5932سنجري،) رويکرد نوآورانه در كار با است

رهبران در سراسار جهاان از توانمندساازي كاركناان حمايات      

كند تا با موفقيت  ها كم  مي كه به سازمان كنند، به دليل اين مي

ايي كاه باه   ها  بناابراين ساازمان  . در بازار، به رعابات برردازناد  

شاان انگيارش    بناد هساتند كاركناان    توانمندسازي كاركنان پاي

(. (Greasly and et al., 2008: 40 شاوند  يابناد و حفام ماي    ماي 

شود كاه   كاركنان به عنوان فن انگيرشي ت قي مي توانمندسازي

بنااابراين . شااود در سااازمان طراحااي و بااه اجاارا گذاشااته مااي

رد ساازمان از طرياق   توانمندسازي كاركناان باه بهباود عم کا    

. شود ميمنجر افرايش سحو  مشاركت و آزادي عمل كاركنان 

گياري و   توانمندسازي كاركنان با اعتماد، انگيره،تصاميم  اساساً

مرزهاي دروني بين مديريت و كاركنان ارتباا    شکستن حد و

                                                      
1 Empowerment 

در ادبيات ساازمان و  (. Moye and Henkin, 2006: 103) يابد مي

ت كه توانمندسازي كاركناان باه بهباود    كيد شده اسأمديريت ت

وري، عم کرد، رضاايت شاغ ي و كااهش نقال و انتقاال       بهره

سازي، كه  در عصر جهاني. شود ميمنجر ها  كاركنان در سازمان

فااراهم آوردن خاادمات و  اسااتهاااي آن  رعاباات از ويژگااي

محصولات با كيفيت، نياز به توانمند كردن كاركنان دارد تا باه  

همچناين توانمناد   . ها پاسخ دهند ات و چالشسرعت به تغيير

شاود   ماي منجار  كردن كاركنان به دستيابي باه مرايااي رعاابتي    
 (.12: 5932سنجري،)

در مااورد توانمناادي تعاااري   : تعرياا  توانمندسااازي 

تاوان توانمندساازي را    متعددي وجود دارد اما به طور ك ي مي

 توانمندساازي عباارت اسات از   : به صورت ذيل تعري  نمود

توانناد در انجاام اماور     شناخت ارزش افراد و سهمي كاه ماي  

داشته باشند، توانمند سازي فرايند عادرت بخشايدن باه افاراد     

شاود تاا بار احساا       فرايند به افراد كما  ماي   است، در اين 

ناتواني و درماندگي خويش چيره شوند، تواناا ساازي در ايان    

شاود و   هااي دروناي افاراد منجار ماي      معني به تقويت انگياره 

تغييار در  : توانمندسازي در مفهوم ساازماني عباارت اسات از   

فرهنگ و شهامت در ايجااد و هادايت يا  محايط ساازماني      

 (.5932آبادي، شعباني صمغ) است

. توانمندسازي، به معناي تررياق نيارو در كاركناان اسات    

 سازمان بايد احسا  نيروي شخصي كاركناان را تقويات كناد   

(Geisler, 2005: 63). 

اين پاژوهش توانمندساازي كاركناان بادين صاورت       در

شود، فرآيندي است باا هادف توساعه كاركناان از      تعري  مي

طريق مخت   از جم ه تفويض اختيار، مشااركت كاركناان در   

 .امور مخت   و آموزش

سه عامل اساسي و به هم پيوسته وجود دارد كه به عنوان 

از آن نامبرده  رمر موفقيت در توانمند سازي كارمند در سازمان

 :شده است

اصال مهام پيشارفت هار ساازماني، عقيااده و      :  6انگيارش  -5

نگاارش بااا حالاات   . نگاارش كاركنااان آن سااازمان اساات   

                                                      
2 Motivation 
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فارد ياا گروهاي از افاراد     ( يا چارچوب ذهناي ) شناختي روان

در مجماوع نگارش از كسااني كاه باه فارد       . ياباد  ارتبا  ماي 

شاود و   ل ماي منتق( مع مان و مديران والدين،) صلاحيت دارند

در اين مورد تجربيات بعدي فرد نيار  . گيرد ثير عرار ميأتحت ت

ثر است و ممکن است كه اين تجربيات نگارش فارد را باه    ؤم

 .(Shon and et al., 2010: 639) سمت و سوي ديگري بکشاند

تهعد احسا  وظيفه و تع ق كارمند به شاركت ياا   :  5تعهد -6

اركناان باياد باه ساازمان     همه ك. كند سازماني است كه كار مي

خود تعهد داشته باشند تا اين اطمينان حاصل شود كه ساازمان  

دسات   اسات به اهداف فرد كه هماناا توانمندساازي كاركناان    

كناد باياد    براي اين كار فرد در سازماني كاه كاار ماي   . يابد مي

هايي را برذيرد تا فرايناد توانمندساازي باا موفقيات      وليتؤمس

 .انجام شود

با درگياري شاغل موفقيات بيشاتري در     :  6ري شغ يدرگي -9

همچناين  . شاود  هااي ساازماني حاصال ماي     دستيابي به برنامه

در . هاي سازمان درگيار شاوند   كاركنان بايد با اهداف و برنامه

شود كه وظاايفي كاه فارد     اين صورت اين اطمينان حاصل مي

 ,.Shon and et al)شاود  ثر انجام ميؤدار آن است به طور م عهده

2010: 640). 

شناختي توانمندسازي بار   در اين پژوهش بر رويکرد روان

كه بر مبنااي مادل    (Ergenli and Saglam, 2007)اسا  ديدگاه 

اناد، باا چهاار بعاد،      اسريترز در پژوهش خاود اساتفاده نماوده   

احسا  شايستگي، احساا  داشاتن حاق انتخااب، احساا       

 : ودمؤثر بودن و احسا  معنادار بودن تأكيد مي ش

شوند احسا   وعتي افراد توانمند مي:  9احسا  شايستگي -5

كنند عاب يت و تبحر لازم  كنند و احسا  مي كارآمدي مي-خود

 .آمير كار دارند را براي انجام موفقيت

 انتخاب حق احسا  داشتن: 8احسا  داشتن حق انتخاب -6

 تعياين  در كارمناد  و اساتقلال  عمال  آزادي باه  يا خودمختاري

 .دارد اشاره شغ ي وظاي  انجام براي لازم هاي تفعالي

                                                      
1 Commitment
2 Job Involvement
3 Feelings of competence 
4 Sense of choice

افاراد توانمناد بار ايان باورناد كاه       :  1احسا  مؤثر بودن -9

ثير عارار دادن محيحاي كاه در آن كاار     أتوانند باا تحات تا    مي

 .كنند، تغيير ايجاد كنند كنند يا نتايجي كه كسب مي مي

دن افراد توانمند احسا  معنادار بو: 2احسا  معنادار بودن -8

با ارزش باودن اهاداف   : دار بودن يعني احسا  معني. كنند مي

 ,Ergenli and Saglam) شغ ي و علاعه دروني شخص به شاغل 

2007: 46) 
كاه فرايناد توانمندساازي     باراي ايان  : اركان توانمندسازي

آميري در سازمان انجاام شاود اركاان     كاركنان به طور موفقيت

اين شاش  . گرفته شود زير بايد توسط مديريت سازمان در ن ر

ركاان شااامل منااابع، مربيگااري، همسااويي بااا اهااداف يااا     

 : استهاي سازمان، اطلاعات، جو و آموزش كاركنان  استراتژي

 .استاطلاعات، ابرار و تجهيرات  شامل منابع مالي،:  8منابع

هايشان  مديران به عنوان مشاور و مربي در سازمان:  5مربيگري

  .كنند عمل مي

مسويي اهداف سازمان با اهداف راهباردي  ه:  3همسويي

گياري،   تعيين شده به وسي ه مديريت بايد روشن و عابل انادازه 

اين امر . عابل دستيابي، واعع بينانه و محدوده زماني داشته باشد

كاركنان را به تلاش باراي دساتيابي باه ايان هادف برخواهاد       

 .انگيخت

زماان  كاركنان بايد اطلاعات ضاروري را در  :  52اطلاعات

مناسب براي اتخاذ تصميمات معقول دريافت كنند، اطلاعاات  

بايد به سهولت عابل دسترسي باشد و به سارعت باه كاركناان    

  .مربوطه انتقال داده شود

صداعت و اعتمااد باياد در باين كاركناان تشاويق      :  55جو

ميران بالاي اعتماد در ميان كاركنان باع  خواهد شد كه . شود

ي  محولاه را انجاام دهناد و در زماان     ها به درساتي وظاا   آن

مناسب تصميمات درست اتخاذ كنند بنابراين كاركنان بايد باه  

                                                      
5 Sense Be effective 
6 Meaning 
7 Resorce 
8 Coaching 
9 Alignment 
10 Information 
11 Atmosphere 
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شان اعتمااد داشاته    مديرانشان اعتماد كنند و مديران به كاركنان

  .باشند

بايد به وسي ه مديريت در سازمان به من ور :  5كاركنان آموزش

 ,Gresly) شان تشويق شود هاي كاركنان رتاتوسعه دانش و مه

2008: 41-50.) 

با توجه به مباح  محر  شاده در بخاش توانمندساازي    

توان بيان نمود كه توانمندسازي در برابار تغييارات    كاركنان مي

ها ي  امار ضاروري اسات و     رو به گسترش جامعه و سازمان

ها دچاار مشاکلات زياادي     اگر اين فرايند انجام نشود سازمان

نيازهاااي روز اهمياات  لااروم پاسااخگويي بااه   . شااوند مااي

هاااي ايجاااد  يکااي از زميناه . دهااد توانمندساازي را نشااان ماي  

توانمدسازي به ن ر استفاده از سرمايه اجتمااعي اسات كاه باا     

توان توانمندسازي را باه نحاو    مشاركت و اعتماد بين افراد مي

 .احسن انجام داد

 

 پیشینه پژوهش

نصرآبادي  در زمينه رابحه بين سرمايه اجتماعي و توانمندسازي

در پژوهشي ن ري به تباين ارتباا  مفهاومي    ( 5953) و نيازي

توانمندسااازي كاركنااان باار اسااا  ساارمايه اجتماااعي اشاااره  

ها سرمايه اجتماعي منبعي اسات كاه افاراد،     از ن ر آن. اند كرده

ها و جوامع آن براي رسيدن باه نتاايج مح اوب باه كاار       گروه

بط اجتماعي اسات كاه   گيرند و سرمايه اجتماعي ميراث روا مي

 (5955) ناژاد  كفاشي و حااتمي . كند كنش جمعي را تسهيل مي

بررسااي و تبيااين عواماال مااؤثر باار  »عنااوان  بااادر پژوهشااي 

توانمندسازي كاركنان بخاش درماان تاأمين اجتمااعي اساتان      

به اين نتيجه رسيدند كه سه حيحه تفاويض اختياار و   « گ ستان

، باازخورد مناساب   ج ب مشاركت كاركنان در اماور ساازماني  

عم کرد باه كاركناان، ارتقااي ساح  كماي و كيفاي آماوزش        

هاي تخصصي به كاركنان، و در نهايت ج ب مشااركت   مهارت

همگاااني كاركنااان در اطلاعااات سااازماني، بااه ترتيااب داراي  

 .بيشترين اولويت در توانمندسازي كاركنان مورد بررسي بودند

در ماورد  در پاژوهش خاود   ( 2011)هرتادو و همکااران  

                                                      
1 Staff training 

كنند كه از طرياق سارمايه اجتمااعي     سرمايه اجتماعي بيان مي

ها افراد  توان در جهت آموزش عمومي اعدام نمود از ن رآن مي

كاركردهاي از طريق مشااركت باا يکاديگر و بياان ن ارات و      

. هاي خود آموزش را در بين يکاديگر گساترش دهناد    ديدگاه

عنااوان  بااادر پژوهشااي ( 2011) 6اسااچر مااولي و همکاااران 

تااأثيرات توانمندسااازي معاونااان روي رضااايت شااغ ي و    »

نشان دادناد باا توجاه    « فرسودگي شغ ي مدار  ابتدايي آلمان

سازي معادله ساختاري ي  ارتبا   مدل به نتايج توانمندسازي،

غير مستقيم عوي با فرسودگي هيجاني توسط رضاايت شاغ ي   

ن ارتباااا  مساااتقيم و معنااااداري مياااا. را آشاااکار سااااخت

هااي آمااري باه     توانمندسازي و فرسودگي هيجااني در يافتاه  

از ابعااد توانمناد ساازي، شايساتگي و معنااداري       .دست نيامد

فرسودگي هيجااني   .هاي نتايج بودند بيني كننده ترين پيش عوي

 .و روزهاي غيبت از كار به طور متبت در ارتبا  بودند

 

 سرمایه اجتماعی و توانمندسازی کارکنان

تر  ها و جوامع نقشي به مراتب مهم اجتماعي در سازمان سرمايه

اي كه در نباود   به گونه. كند از سرمايه فيريکي و انساني ايفا مي

هاا   هاا در ساازمان   سرمايه اجتماعي، اثربخشاي سااير سارمايه   

هااي   ياباد و بادون سارمايه اجتمااعي، پيماودن راه      كاهش مي

توسااعه و تکاماال فرهنگااي و اعتصااادي، ناااهموار و دشااوار   

هااي   هاي سنتي مديريت، توساعه سارمايه   در ديدگاه .شوند مي

تارين نقاش را ايفاا     اعتصادي، فيريکي و نياروي انسااني مهام   

ي بارا هاا   ساازمان شاود   كردند اما در حال حاضارگفته ماي   مي

چه به سرمايه اعتصادي، فيريکاي و انسااني    توسعه بيشتر از آن

، زيارا بادون   هساتند  به سرمايه اجتماعي نيازمند ندنيازمند باش

هاا باه گوناه بهيناه      سرمايه اجتماعي، استفاده از ديگر سارمايه 

اي كاه فاعاد سارمايه اجتمااعي      در جامعاه . شد انجام نخواهد

از اين رو . شوند كم بازده ميها ابتر مانده و  است، ساير سرمايه

موضوع سرمايه اجتماعي به عنوان يا  اصال محاوري باراي     

اند كه بتوانناد   دستيابي به توسعه محسوب شده، مديراني موفق

درت درساتي از اهمياات و كاااركرد سارمايه اجتماااعي داشااته   
                                                      
2 Schermuly and et al.



 

 

 (پرستاران بيمارستان شريعتي تهران: مورد محالعه)سرمايه اجتماعي بر توانمندسازي كاركنان  ثيرأت

 

553 

 

 

توانمندسازي منابع انساني بر اسا  سارمايه اجتمااعي،    .باشند

تر  هاي مستعد با آينده پيچيده ردن سازماني  راه جديد اداره ك

در اسااتراتژي مااديريت سااازماني اگاار  .  تاار اساات و رعااابتي

توانمندسازي كاركنان وجود نداشته باشد، محکوم به شکسات  

كناد كاه افاراد     بهبود مستمر تنها هنگامي مفهوم پيدا مي .است

اطلاعات لازم را دراختيار داشته باشاند و ماورد اعتمااد عارار     

 .هايشاان اساتفاده كنناد    ها و تواناایي  ند تا بتوانند از مهارتگير

درحقيقت توان افرايي ي  تکنولوژي مؤثر و پيشگام است كاه  

هاا، مريات راهباردي ايجااد      ها و مديريت آن هم براي سازمان

. آفريناد  كند و هم براي منابع انساني و كاركنان فرصت ماي  مي

ها در كاميابي و ناكامي  افرايي، ابرار مشاركت اعضاي گروه توان

توانمندساازي كاركناان بار اساا  تقويات و      . هاسات  سازمان

هااا اسااتفاده بااالقوه از  افاارايش ساارمايه اجتماااعي در سااازمان

 شاود  كاركنان است كه در زمان حال از آن استفاده كامال نماي  
 (.68: 5955نصرآبادي،  نيازي و)

براسا  محالب بيان شده در بخاش سارمايه اجتمااعي و    

وانمندسازي كاركنان مادل مفهاومي پاژوهش كاه فرضايات      ت

 :استبراسا  آن شکل گرفته است به شکل ذيل 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 (نویسندگان)مدل مفهومی پژوهش -2شکل 

 

 فرضیه اصلی

 .ثير داردأسرمايه اجتماعي بر توانمندسازي كاركنان ت

 

 های فرعی فرضیه

 ثيرأت يستگيشا احسا  بر اجتماعي سرمايه: اول فرعي فرضيه

 .دارد

 معناادار  احساا   بار  اجتماعي سرمايه: دوم فرعي فرضيه

 .دارد ثيرأت بودن

 حاق  داشاتن  احساا   بار  اجتماعي سرمايه:  سوم فرضيه

 .دارد ثيرأت انتخاب

 ثرؤما  احساا   بر اجتماعي سرمايه: چهارم فرعي فرضيه

 .دارد ثيرأت بودن

 

 شناسی پژوهش روش

ع تحقيقات كااربردي و از  پژوهش حاضر از لحاظ هدف، ازنو

ثير أپيمايشي است كه هدف آن بررسي تا  -ن ر روش توصيفي

سرمايه اجتماعي بر توانمندساازي كاركناان در باين پرساتاران     

 652جامعه آماري اين پژوهش، شاامل . بيمارستان شريعتي بود

حجم نموناه آمااري بار    . نفر از پرستاران اين بيمارستان بودند

گرديد كه اعضاي نموناه   نفر تعيين 596اسا  جدول مورگان 

باراي  . گياري تصاادفي سااده انتخااب شادند      به روش نموناه 

آوري اطلاعات، از پرسشنامه استاندارد سرمايه اجتمااعي   جمع

 داشتن حق انتخاب

 احسا  موثر بودن

 دارياحسا  معنا

 احسا  شايستگي

 توانمندسازي كاركنان

 سرمايه اجتماعي
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 اسارريترر و پرسشنامه استاندارد توانمندساازي  ( 2001) استون

 55پرسشانامه سارمايه اجتمااعي شاامل     . استفاده شد( 1996)

ساوال باود    62توانمندسازي كاركنان شاامل  ال و پرسشنامهؤس

تعياين پاياايي پرسشانامه     برايپرسشنامه  92كه بعد از پخش 

ال از ؤال از پرسشنامه سرمايه اجتمااعي و يا  سا   ؤس 6تعداد 

. پرسشنامه توانمندسازي به ع ت بار عام ي كم حاذف گردياد  

براي تعيين پايايي پرسشنامه از روش آلفاي كرونبااخ اساتفاده   

 آلفاي محاسبه شده براي پرسشانامه سارمايه اجتمااعي    شد كه

درصاد بارآورد    85درصد و براي پرسشنامه توانمندسازي  51

در . هاا دارد  شد كه نشان از مناساب باودن پاياايي پرسشانامه    

ضارايب آلفااي كرونبااخ محاسابه شاده متغيرهااي        5جدول 

هااي آمااري از    بر اسا  آزمون. پژوهش نشان داده شده است

و  SPSS18افاارار  زمااون همبسااتگي پيرسااون بااا ناارمجم ااه آ

 .ها انجام شد تح يل داده تجريه و  Amos18افرار نرم
 

 های پژوهش لفهؤضرایب آلفای کرونباخ م - 1جدول 

 ها تحلیل داده تجزیه و

 آلفای کرونباخ لفهؤم
 51/2 سرمايه اجتماعي

 آلفاي كرونباخ هاي توانمندسازي كاركنان لفهؤم
 82/2 ن حق انتخاباحسا  داشت

 86/2 احسا  معناداري
 81/2 ثر بودنؤاحسا  م

 2/ 85 احسا  شايستگي

 

شناختي نمونه پژوهش نشان داد كاه،   هاي جمعيت ويژگي

 ماارد هاا  آن درصاد از  11 و زن دهناادگان پاساخ  از درصاد  81

مادرت   داراي نموناه  از درصاد  82 از ن ر تحصيلات. اند بوده

داراي مدرت  ها آن از درصد 98ي درصدكاردان 62 كارشناسي،

بيشاترين گاروه    ساني  ن ار  از. كارشناسي ارشد و بالاتر بودند

 ساابقه  مياانگين  .ساال باود   82-92سني مربو  به گروه ساني 

 .بود سال 52 دهندگان پاسخ كاري

به من ور بررساي رابحاه   : نتايج آزمون همبستگي پيرسون

ابعاااد  بااين ساارمايه اجتماااعي بااا توانمندسااازي كاركنااان و  

. توانمندسازي از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شده اسات 

نتااايج آزمااون همبسااتگي پيرسااون بااين ساارمايه اجتماااعي و 

توانمندسازي كاركنان نشان داد كه رابحه متبت و مستقيمي بين 

ضاريب  . سرمايه اجتماعي و توانمندسازي كاركنان وجود دارد

جتماااعي و ا همبساتگي پيرسااون محاساابه شاده بااين ساارمايه  

نتاايج حاصال از   . باود ( 21/2) توانمندسازي كاركنان برابر باا 

آزماااون همبساااتگي پيرساااون باااين سااارمايه اجتمااااعي و  

 . نشان داده شده است 6توانمندسازي كاركنان در جدول 
 

نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین سرمایه  –2جدول 

 اجتماعی و توانمندسازی کارکنان

 ماعیسرمایه اجت متغیرها

 5 سرمايه اجتماعي

 21/2 توانمندسازي كاركنان

 222/2 سح  معناداري
 599 تعداد

 

نتايج آزمون همبستگي پيرسون باين سارمايه اجتمااعي و    

ابعاد توانمندسازي نشان داد كه رابحه متبات و مساتقيمي باين    

. سرمايه اجتماعي و ابعااد توانمندساازي كاركناان وجاود دارد    

ون همبسااتگي پيرسااون بااين ساارمايه  نتااايج حاصاال از آزماا

نشان داده  9اجتماعي و ابعاد توانمندسازي كاركنان در جدول 

 . شده است

 

 نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین سرمایه اجتماعی و ابعاد توانمندسازی کارکنان – 3جدول 

 نام متغیر احساس شایستگی بودناحساس موثر  احساس معناداربودن احساس داشتن حق انتخاب تعداد سطح معناداری

 سرمايه اجتماعي 12/2 26/2 88/2 18/2 599 222/2

 

ماادل پااژوهش براسااا    Amos18افاارار  بااا اسااتفاده از ناارم مدل پژوهش براساس معادلات ساختاری 

 . نشان داده شده است 9معادلات ساختاري در شکل 
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 (های عاملی تأییدی داری و بارگذاری ضرایب معنی) دلات ساختاریمدل سازی معا - 3شکل 

 

در اين پژوهش براي بررسي مياران مناساب باودن مادل     

. گيارد  مي معادلات ساختاري، شش شاخص مورد بررسي عرار

و  5اگر اين شاخص بين عادد   است (df/X2)اولين شاخص، 

ايان  ييد بالاتر ايان مادل خواهاد باود؛ در     أباشد نشاني از ت 9

دوماين  . گارارش شاده اسات    28/5 پژوهش اين مقدار برابار 

RMSEA شاخص
تار باشاد    نردي  21/2كه هر چه به  است 5

مدل، كاراتر خواهد باود؛ در ايان پاژوهش ايان مقادار برابار       

6گرارش شده است و چهار شاخص ديگر 225/2
GFI  وIFI

9 ،

NFI
1 و 8

CFI      هستند كه اين چهار شاخص باين صافر و يا

تر باشاند كاارايي مادل     ند و هرچه به عدد ي  نردي عرار دار

 ،55/2ها به ترتيب  در اين مدل اين شاخص. بيشتر خواهد بود

، 8در جااادول . گااارارش شاااده اسااات 38/2و  51/2، 36/2

هاي مادل معاادلات سااختاري ارایاه      گيري ها و اندازه شاخص

 .گرديده است

  

                                                      
1 Root mean squared error of approximation 
2 Goodness fit index  
3 Incremental fit index 
4 Normed fit index 
5 Comparative fit index 

 ساختاری های مدل معادلات گیری ها و اندازه شاخص -4جدول 
RMSEA CFI NFI IFI GFI X2/df 

225./ 38./ 51./ 36./ 55./ 28/5 

 

بااا توجااه بااه ماادل معااادلات ساااختاري، تااأثير ساارمايه 

ثير سرمايه أاجتماعي بر توانمندسازي به عنوان فرضيه اص ي، ت

اجتماعي بر احسا  شايستگي به عناوان فرضايه فرعاي اول،    

اداربودن به عنوان فرضيه ثير سرمايه اجتماعي بر احسا  معنأت

ثير سرمايه اجتمااعي بار احساا  داشاتن حاق      أفرعي دوم، ت

 اجتمااعي  ثير سارمايه أانتخاب به عنوان فرضيه فرعي سوم و ت

دار  بودن به عنوان فرضيه فرعي چهاارم معناي   ثرؤم احسا  بر

هاي تح يل  يافته 1جدول . ندشد ييدأتها  بنابراين فرضيه. است

ز مادل معاادلات سااختاري، باراي آزماون      ع ّي باا اساتفاده ا  

، باراي  Amosافارار   در نرم. دهد هاي تحقيق را نشان مي فرضيه

 آزمون معناداري فرضيات از دو شاخص جریي مقدار بحراناي 

CR
مقدار بحراني مقداري اسات كاه    .استفاده شده است Pو  2

خحاااي »باار  «تخمااين وزن رگرساايوني »از حاصاال تقساايم  

، 21/2بر اساا  ساح  معنااداري    . آيد يبه دست م «استاندارد

                                                      
6 Critical Value (C.R.) 
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كمتار از ايان مقادار،    . باشاد  32/5مقدار بحراني بايد بيشتر از 

شود و همچنين مقادير  پارامتر مربو  در الگو، مهم شمرده نمي

حااكي از تفااوت معناادار     Pباراي مقادار    21/2تر از  كوچ 

هاي رگرسيوني با مقدار صفر در  مقدار محاسبه شده براي وزن

نتااايج حاصال از اياان ماادل را در  . دارد 31/2  اطمينااان ساح 

 .ارایه شده است 1جدول 
 

 نتایج تحلیل عاملی معادلات ساختاری -5جدول 

 نتیجه آزمون نسبت بحرانی P فرضیه

 .ييد شده استأفرضيه ت 23/9 *** .ثير داردأسرمايه اجتماعي بر توانمندسازي كاركنان ت: فرضيه اص ي

 .ييد شده استأفرضيه ت 16/8 *** .ثير داردأسرمايه اجتماعي بر احسا  شايستگي ت: فرضيه فرعي اول

 .ييد شده استأفرضيه ت 581/9 *** .ثير داردأسرمايه اجتماعي بر احسا  معناداربودن ت: فرضيه فرعي دوم

 .ييد شده استأه تفرضي 133/9 *** .ثير داردأسرمايه اجتماعي بر احسا  داشتن حق انتخاب ت: فرضيه فرعي سوم 

 .ييد شده استأفرضيه ت 989/6 251/2 .ثير داردأثر بودن تؤسرمايه اجتماعي بر احسا  م: فرضيه فرعي چهارم

 

تاوان گفات فرضايه اصا ي و      ماي  1با توجه باه جادول   

 .اند ييد رسيدهأهاي فرعي به ت فرضيه

 

ی بنا متغیرهنای   شنناخت  تیجمعهای  بررسی ارتباط ویژگی

 پژوهش 

ي و متغيرهااي  شاناخت  تيا جمعهااي   ي رابحه بين ويژگيبررس

پژوهش براي توصي  جامعه آمااري پاژوهش حاایر اهميات     

مستقل و آزماون   t بدين من ور در اين عسمت از آزمون .است

اساتفاده شاده   ( ANOVAجدول )مقايسه ميانگين چند جامعه 

 .است

 

 بررسی رابطه متغیرهای پژوهش با جنسیت کارکنان

هدف پژوهشگر بررسي اين موضوع اسات كاه    در اين عسمت

آيا سح  متغيرهاي پاژوهش در دو گاروه جنساي زن و مارد     

از آزماون   سؤالبراي پاسخ به اين . تفاوت معنادار دارد يا خير

t مستقل استفاده شده است. 

 

 
 

تفاااوت  كااه شااود بااه اياان صااورت بيااان مااي H0فاار  

ين نمره ن رات كاركنان زن و مرد وجاود  بين ميانگ داري معني

 داري بدين صورت است كاه تفااوت معناي    H1ندارد و فر  

 .بين ميانگين نمره ن رات كاركنان زن و مرد وجود دارد

 
 اساس جنسیت مستقل برای بررسی دیدگاه کارکنان بر tآزمون  -6 جدول

 سطح معناداری F مستقل T ها میانگین نمره نظرات زن میانگین نمره نظرات مردها متغیرها

 615/2 639/5 -635/2 5199/8 5529/8 سرمايه اجتماعي

 125/2 811/2 -231/2 5223/8 2885/8 احسا  موثر بودن

 888/2 155/2 165/2 3389/9 2269/8 احسا  داشتن حق انتخاب

 285/2 518/9 928/5 2586/8 5566/8 احسا  معناداربودن

 593/2 982/8 886/2 3885/9 2239/8 احسا  شايستگي
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مساتقل مشااهده شاده در     t، 2هاي جادول   بر طبق يافته

داري نباوده و باين ن ارات     مورد ك يه فرضيات، تفاوت معناي 

مورد تأييد  H0كاركنان مرد و زن تفاوت وجود ندارد و فر  

 .گيرد عرار مي

 بررسی رابطه متغیرهای پژوهش با میزان تحصیلات( ب 

تغيرهاي پژوهش با مياران تحصايلات از   براي بررسي رابحه م

 .استفاده شده است Fآزمون 

 

 

  
 

 .يستها برابر ن حداعل يکي از ميانگين

 
نتایج تحلیل آنوا مربوط به رابطه بین متغیرهای پژوهش با  -7جدول 

 میزان تحصیلات

 سطح معناداری F متغیرها

 868/2 885/2 سرمايه اجتماعي
 323/2 555/2 احسا  موثر بودن

 588/2 668/2 احسا  داشتن حق انتخاب
 865/2 892/2 احسا  معناداربودن

 369/2 525/2 احسا  شايستگي

 

شود بين هيچ يا    مشاهده مي 8گونه كه در جدول  همان

با تحصيلات متفاوت، تفاوت  ها گروه دراز متغيرهاي پژوهش 

 .گيرد د تأييد عرار ميمور H0معنادار وجود ندارد و فر  

 

 بررسی رابطه متغیرهای پژوهش با سابقه خدمت ( ج

براي بررسي رابحه متغيرهاي پژوهش با سابقه خدمت افراد از 

 .استفاده شده است Fآزمون 

  

 
 

       .يستها برابر ن حداعل يکي از ميانگين

ابطه بین متغیرهای پژوهش با نتایج تحلیل آنوا مربوط به ر -8جدول 

 سابقه خدمت افراد

 سطح معناداری F متغیرها

 532/2 832/5 سرمايه اجتماعي
 692/2 955/5 ثر بودنؤاحسا  م

 222/2 899/2 احسا  داشتن حق انتخاب
 159/2 511/2 احسا  معناداربودن

 618/2 999/5 احسا  شايستگي

ين هيچ يا   شود ب مشاهده مي 5گونه كه در جدول  همان

باا ساابقه خادمت متفااوت،      ها گروه دراز متغيرهاي پژوهش 

ماورد تأيياد عارار     H0تفاوت معنادار وجاود نادارد و فار     

 .گيرد مي

 

 بررسی رابطه متغیرهای پژوهش با سن افراد ( ه

 Fبراي بررسي رابحه متغيرهاي پژوهش با سن افراد از آزماون  

 .استفاده شده است

  

 
       .يستها برابر ن حداعل يکي از ميانگين 

 
نتایج تحلیل آنوا مربوط به رابطه بین متغیرهای پژوهش با  -9جدول 

 سن افراد

 سطح معناداری F متغیرها

 165/2 833/2 سرمايه اجتماعي
 528/2 215/5 احسا  موثر بودن

 695/2 862/5 احسا  داشتن حق انتخاب
 522/2 352/5 دناحسا  معناداربو

 151/2 553/2 احسا  شايستگي

 

شود بين هيچ يا    مشاهده مي 3گونه كه در جدول  همان

با سن افراد، تفااوت معناادار    ها گروه دراز متغيرهاي پژوهش 

 .گيرد مورد تأييد عرار مي  H0وجود ندارد و فر  

 

 نتیجه 

حد و حصري كه جهان  هاي بي با توجه به نوآوري و دگرگوني

هاي موفق تدابير خاصاي را باراي    سازمان. استا آن مواجهه ب
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هاي فکري و عم ي كاركنان خود اتخاذ  استفاده از ك يه ظرفيت

در جهان امروز توجه به منابع انساني به عنوان محاور  . كنند مي

ثر از اطلاعاات و  أتحول و عنصر اساسي هار ساازمان كاه متا    

ست و انديشاه  كند، بيش از پيش محسو  ا ارتباطات عمل مي

توانمناادكردن، باارانگيختن و مشاااركت اياان عاماال يکااي از   

هاي راهباردي و حيااتي ماديريت هار مجموعاه ت قاي        برنامه

حركت در جهت توانمندسازي كاركنان مست رم بهبود . شود مي

و بازسازي سازمان، بهبود و پرورش مديران و سرانجام بهباود  

دسازي ي  راهبرد جا كه توانمن از آن. و پرورش كاركنان است

هاااي ايجاااد  بااراي انجااام آن در سااازمان بايااد زمينااه . اساات

ريااري توانمندسااازي  نيازهاااي برنامااه توانمندسااازي و پاايش

هااا و  كاركنااان را فااراهم نمااود و بااراي ايجاااد آن از روش  

نتايج حاصال از پاژوهش فاو     . هاي عم ي بهره برد استراتژي

ندساازي كاركناان   دهد كه سرمايه اجتمااعي بار توانم   نشان مي

دهد كه سارمايه اجتمااعي باه     اين موضوع نشان مي. ثير داردأت

 ها در توانمناد  عنوان ي  عامل اساسي و سرمايه اص ي سازمان

نتايج حاصل از فرضايه اصا ي باا    . استثر ؤساختن كاركنان م

كنناد، يکاي از    كه بياان ماي  ( 6256) ويل و لينتايج تحقيقات 

ها ايجاد توانمنادي در   در سازمان نتايج اص ي سرمايه اجتماعي

فرضايه فرعاي اول نشاان داد كاه     . محابقت دارد استكاركنان 

ايان  . ثير داردأسرمايه اجتماعي بر احسا  شايستگي كاركنان ث

كند يکاي از   كه بيان مي( 2009) نتيجه با نتايج تحقيقات برگن

نتايج سرمايه اجتماعي مشاركت كاركنان در امور سازمان است 

ركنان از طريق مشاركت در امور مخت   سازمان احسا  و كا

نتاايج فرضايه فرعاي دوم    . كنناد محابقات دارد   شايستگي، مي

پژوهش نشان داد سرمايه اجتماعي بر احساا  معناادار باودن    

ثير دارد كه ايان موضاوع باا نتاايج پاژوهش صامغ       أكاركنان ت

آبادي كه يکي از عوامل ايجاد احسا  داشتن شاغل باا ارزش   

فرضايه  . شتن سرمايه عاوي اجتمااعي اسات، محابقات دارد    دا

شاود كاه    ماي سابب  فرعي سوم نشان داد كه سرمايه اجتماعي 

 سانجري . باشاند  كاركنان احسا  كنند داراي حق انتخاب ماي 

كناد سارمايه اجتمااعي را     در پژوهش خود بياان ماي  ( 5932)

. هاي هر فرد دانست كه در اختيار وي است توان جر دارايي مي

اين حالت افراد مختارند كه باا ن ار خاود از ايان سارمايه       در

رسد با فرضيه فرعي سوم پاژوهش   استفاده كنند كه به ن ر مي

فرضايه فرعاي چهاارم پاژوهش نشاان داد كاه       . محابقت دارد

نتاايج  . استثيرگذار أثر بودن تؤسرمايه اجتماعي بر احسا  م

كنند  ن ميكه بيا( 6256)اين فرضيه با نتايج پژوهش ويل و لي 

اسااتفاده از ساارمايه اجتماااعي افااراد در پيشاابرد امااور توسااط 

شود كه افراد احسا  كنند كاه در اهاداف    ها باع  مي سازمان

 . ثرندؤسازمان سهيم و م

اهميات و نقاش    در پايان و باتو جه به نتاايج پاژوهش و  

سرمايه اجتماعي در توانمندسازي كاركنان در راستاي تقويات  

ولان بيمارساتان شاريعتي ماوارد زيار     ؤبه مسسرمايه اجتماعي 

 :گردد پيشنهاد مي

 .ريري در جهت تقويت فرهنگ اجتماعي و سازماني برنامه -

ايجاد احسا  هويت گروهي با مشاركت كاركنان در اماور    -

 .مخت  

ايجاااد زمينااه بااراي اعتمادسااازي متقاباال بااين كاركنااان و    -

برخي اماور باه    مجموعه مديران بيمارستان از طريق واگذاري

 .كاركنان

ايجاد زمينه براي مشاركت و تبادل ن ر كاركنان با يکديگر و  -

 .همچنين با مديران

: تقويت الگوهاي رفتاري به خصوص از جانب مديران مانند -

 .ها صداعت و عمل به وعده

 .ها و رفتارهاي مشترت ترويج ارزش -

 .تقويت فرهنگ هاي موجود در محل كار -

هاا در   هاي اجتماعي افاراد و اساتفاده از آن   تواناييتوجه به  -

 .امور مخت  

هاي گروهي در جهت تشويق باه اساتفاده از    توجه به پاداش -

 .سرمايه اجتماعي
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استفاده از آموزش در جهت تغيير طرز تفکر كاركناان باراي    -

 ايجاد و استفاده از سرمايه اجتماعي

باا ماديران باراي     تسهيل ارتباطات ميان كاركنان و كاركناان  -

 .تر برعراري ارتباطات مناسب
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