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Abstract A R T I C L E I N F O 

Since human resources working in organizations play an important and sensitive 

role in creating competitive advantage, we must look for solutions to increase 

their efficiency. There are various techniques to increase the efficiency of human 

resources in order to advance the goals of the organization, one of which is the 

empowerment of human resources. The aim of the current research was to 

identify and prioritize the factors affecting the empowerment of human resources 

in order to respond to environmental crises in Jundishapur University of Medical 

Sciences, Ahvaz. This research is applied in terms of purpose and descriptive in 

terms of method. This research was done in a mixed method. The statistical 

population in the qualitative section included knowledgeable people in the field 

of human resource empowerment, who were randomly selected as a sample of 

20 people using a purposeful sampling method. In the quantitative part, the 

statistical population of the research includes all the employees working at 

Jundishapur University of Medical Sciences, Ahvaz, with a number of 10,000 

people. The statistical sample of the research was also calculated based on 

Morgan's table of 373 people in a simple random manner. The tools of data 

collection in the qualitative part are semi-structured questionnaires, and in the 

quantitative part, the researcher made a questionnaire, the validity of this 

questionnaire was confirmed by the opinion of experts and its reliability was 

obtained by calculating the Cronbach's coefficient. In the qualitative section, 3 

factors and their components were identified using the Delphi method. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

One of the largest and most important service 

organizations that are active in the field of 

health (health care) of the society is the 

universities of medical sciences and health 

care services across the country, which 

according to the nature and conditions of this 

organization times, double work pressures and 

the need to respond agilely and up-to-date to 

crises, the development and empowerment of 

human resources working in them is more 

important and Jundi Shapur University of 

Medical Sciences is no exception to this. . 

From the material presented so far, it can be 

stated that the lack of attention to the 

empowerment of human resources in 

organizations, including Jundishapur 

University of Medical Sciences, the lack of 

identification of its dimensions and 

components in different conditions, including 

the new crisis conditions and the existence 

The problem in its practical implementation is 

one of the reasons for conducting the present 

research . 
Therefore, considering the importance of the 

issue regarding the necessity of carrying out 

this research, it can be pointed out that despite 

the existence of extensive literature in the field 

of human resource empowerment, the studies 

conducted regarding the identification and 

prioritization of factors and components that 

are suitable for Iranian organizations have 

done less in the field of medical sciences 

universities across the country. Therefore, the 

researcher is looking for these factors and 

components to be extracted by using the 

library studies, and then Delphi experts of 

Jundishapur University of Medical Sciences 

are conducted to monitor them in stages. In 

this way, the reservoir of factors and 

components prepared by the researcher is 

provided to the members of the expert team, 

then the final factors and components are 

extracted. The obtained qualitative model is 

provided to its administrators for use in the 

university. In fact, this research seeks to find 

out what are the identified and prioritized 

factors and components suitable for 

empowering human resources in order to 

respond to environmental crises in 

Jundishapur University of Medical Sciences? 

 

Methodology 

In this stage of the research, using the meta-

composite method, the literature and the 

background of the research were first 

examined to determine the factors and 

components of human resource empowerment 

in order to respond to environmental crises, 

and the results of this stage were provided to 

the research experts in the form of a semi-

structured questionnaire. took At this stage, 

each of the experts will give their opinion 

about the impact of each of the factors and 

components mentioned in the questionnaire, 

by choosing one of the available options based 

on the 5-point Likert scale; including very 

low: 1, low: 2, medium: 3, high: 4 and very 

high: 5. The experts were asked to express 

their ideas and opinions about other 

components that were not in the list. For this 

purpose, the opinions of experts of Ahvaz 

Jundishapur University of Medical Sciences, 

which included 20 people familiar with the 

subject and with more than 10 years of 

experience, were used in a targeted manner. 

Kendall's coordination coefficient was used to 

determine the level of consensus among 

members. In order to achieve theoretical 

adequacy, the Delphi method was conducted 

in three rounds. The results of three Delphi 

rounds were obtained as 0.159, 0.330 and 

0.328 respectively, which shows that the 

factors and components have been finally 

approved by the research experts and 

theoretical agreement has been reached. 

 

Results and Discussion  

In the ranking done for individual factors, the 

chi-square statistic of the Friedman test was 

equal to 83.063 and the corresponding 

significance value was less than 0.05 (0.000). 

Therefore, the research variables can be sorted 

from the largest to the smallest rank. "Impact" 

with an average rank of 2.837, "self-efficacy" 

with an average rank of 2.733 and 

"meaningfulness" with an average rank of 

2.242 are ranked first to third . 
In the ranking done for the structural factors, 

the chi-square statistic of the Friedman test 

was equal to 78.202 and the corresponding 

significance value was less than 0.05 (0.000). 

Therefore, the research variables can be sorted 
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from the largest to the smallest rank. 

"Educational and Research Facilities" with an 

average rank of 3.245, "Organizational 

Structure" with an average rank of 3.240 and 

"Performance Evaluation System" with an 

average rank of 3.094 are in the first to third 

ranks . 
In the ranking done for environmental factors, 

the chi-square statistic of Friedman's test was 

equal to 95.657 and the corresponding 

significance value was less than 0.05 (0.000). 

Therefore, the research variables can be sorted 

from the largest to the smallest rank. "Social" 

with an average rank of 3.477, "Economic" 

with an average rank of 3.255 and "Political" 

with an average rank of 2.910 are in the first 

to third ranks. 

 

Conclusion 

Five components have been specified for 

environmental factors. The environmental 

components are: political component, 

economic component, social component, 

technological component and the last 

component is the cultural component. Based 

on the obtained information, social, economic, 

political, technological and cultural 

components have played a role in the 

empowerment of human resources. In this 

research, among the mentioned environmental 

factors, the social dimension has the most and 

the technological dimension has the least 

effect on the empowerment of human 

resources in order to respond to the 

environmental crises of Ahvaz University of 

Medical Sciences. Regarding the subgroups, 

the components of environmental factors and 

social security have the greatest impact on 

empowerment, and belief in traditions and 

supporting cultural values such as collective 

spirit have the least impact on empowerment. 

In terms of environmental factors, the 

quantitative results based on Friedman's test 

indicated that although the effect of 

environmental factors on the empowerment of 

human resources was weaker than individual 

organizational factors, this variable will also 

play an important role in the empowerment of 

human resources and even It can play a 

mediating role between empowerment and 

other factors affecting it. This result is similar 

to the research findings of Kennedy et al. 

(2015), Guderzi et al. (2014), which showed 

less influence of environmental factors on 

empowerment. Although environmental 

factors are an undeniable basis for the 

empowerment of human resources, but based 

on the results of this research, it can be 

concluded that the lack of flexibility and 

disproportionate mobility with the 

environmental conditions are among the 

obstacles to the empowerment of human 

resources, which the organization By 

studying, examining and adapting them to the 

environmental conditions, he can take action 

to empower his human resources. According 

to Friedman's test, the social component 

among the environmental factors had the 

greatest impact on the empowerment of 

human resources. As a result, it can be 

concluded that the empowerment of human 

resources is completely influenced by 

environmental factors, especially the social 

component of the organization, which 

includes the establishment of social relations 

and employee participation, respect and social 

security and their support. In fact, the social 

component will create a kind of social capital 

in which communication capitals are created. 

These networks will provide rich resources of 

people and information. In this case, people 

with the feeling of having the necessary 

support from the social factor will find the 

necessary ground for empowerment. Also, the 

technology component has the least impact on 

the environmental factors, which managers 

and presidents of universities can improve 

their human resources capabilities by holding 

in-service training courses in the field of 

computers and the Internet and encouraging 

employees to use computers more in their 

activities. to empower them more. 
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 ده یچک مقاله  اطلاعات

 

 

 131- 145 صفحات:  شماره

 
  و اسکنی برا  خود دستگاه از

 خواندن

  استفاده نیآنلا صورت به مقاله
 دیکن

 
 

  : ید ی کل های واژه
  انسانی،  منابع توانمندسازی، 

 . پزشکی علوم دانشگاه بحران، 

کند، باید به دنبال  ها نقش مهم و حساسی را در ایجاد مزیت رقابتی ایفا میاز آنجا که منابع انسانی شاغل در سازمان 
ها باشیم. برای افزایش کارایی منابع انسانی در راستای پیشبرد اهداف سازمان  راهکارهایی برای افزایش کارایی آن

و   شناساییحاضر  پژوهش  هدف  توانمندسازی منابع انسانی است.    هاهای مختلفی وجود دارد که یکی از آنتکنیک
های محیطی در دانشگاه علوم  توانمندسازی منابع انسانی در راستای پاسخگویی به بحرانمؤثر بر    بندی عواملاولویت

ژوهش  این پ  کاربردی و از لحاظ روش، توصیفی است.  این تحقیق از نظر هدف،.  پزشکی جندی شاپور اهواز انجام شد
به روش آمیخته انجام شد. جامعه آماری در بخش کیفی شامل افراد مطلع در حوزه توانمندسازی منابع انسانی بودند  

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. در بخش کمی   20گیری هدفمند و به صورت تصادفی که با استفاده از روش نمونه
نفر    10000نشگاه علوم پزشکی جندی شاپور اهواز با تعداد  جامعه آماری پژوهش شامل تمام کارکنان شاغل در دا
آوری  نفر به صورت تصادفی ساده محاسبه شد. ابزار جمع   373است. نمونه آماری پژوهش نیز بر اساس جدول مورگان  

های نیمه ساختار یافته، و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته است که روایی  ها در قسمت کیفی، پرسشنامه داده
ن پرسشنامه با استفاده از نظر خبرگان مورد تأیید و پایایی آن نیز با استفاده از محاسبه ضریب کرونباخ بدست آمد.  ای

جهت تجزیه  های آن شناسایی شد. . پس از تعیین عوامل،  عامل و مؤلفه  3در بخش کیفی با استفاده از روش دلفی  
های  متغیر  در بخش کمی  استفاده شده است.  SmartPLS3و    spss26از نرم افزار    تحقیقها در این  و تحلیل داده

  بندی مورد بررسی و رتبه  نفریدمآزمون  بر اساس   هاهای آنو نیز مؤلفه  و محیطی  ، ساختاریفردییعنی عوامل  تحقیق  
توانمندسازی منابع انسانی  ترین عامل در  دهد که عامل فردی مهمنتایج حاصل از این بررسی نشان می  .قرار گرفتند

گیری،  در خاتمه پس از بحث و نتیجه  های بعدی اهمیت قرار دارند.است و عامل ساختاری و محیطی به ترتیب در مرتبه
 پیشنهادات حاصل از نتایج بدست آمده ارائه گردید.
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 مقدمه

 التغییر،مئدا و جدید این محیط باشد. درمی و پیچیده انگیزشگفت  هایدگرگونی و  تحولات  با توأم انسان امروزی زندگی  سراسر

 این در اینکه بتوانند برای و  گیرندمی ها قرارو دگرگونی تحولات این تأثیر تحت محیط این از ایمجموعهزیر عنوان  ها بهسازمان

دگرگونی و تحولات این با رویارویی برای را خودشان باید نشوند ها خارجرقابت  ۀگردون از و کنند حفظ را خودشان رقابتی دنیای
هوشیار ها باید  باشد. در چنین شرایطی، سازمانمی سازمان انسانی منابع آمادگی این اصلی د. عنصرننمای پیچیده آماده و ای عظیمه

شود و بلافاصله های خارجی باشند که باعث ایجاد عدم اطمینان در نیروی انسانی آنها میو سازگار با حوادث غیرمترقبه مانند بحران
 (.Carnevale & hatak, 2020کند )شان را تهدید میعملکرد و زنده ماندن

انسانی  بالقوۀ هایظرفیت و ذهنی توان فکری،  منابع از  کافی ۀاستفاد عدم  ها،سازمان در حاضر های مدیرانچالش ترینمهم از
 بکار را آنان بالقوۀ نیستند ظرفیت قادر مدیران و شودبهینه نمی ۀاستفاد کارکنان هایتوانایی از هاسازمان اغلب در .است موجود

 برداریبهره هاقابلیت این از دلایلی به امّا دارند، سازمانیمحیط   در بیشتری ابتکار  و خلاقیت بروز توان افراد دیگر عبارتی به گیرند

 کرده ظهور شده شناخته ابزاری و بخشنجات عامل عنوان به  1میان توانمندسازی  این (. در1399شود )تبیانیان و همکاران،  نمی

(.  Spreitzer & Doneson, 2008)  تضمین کند را سازمان فقیتؤم تواندمی که گشته مبدل مباحث اساسی از یکی به و است
سازمان  یادگیرنده، هایمانند سازمان مختلفی  های نظریه وضعیتی چنین با رویارویی برای مدیریت علم پردازاننظریه و  صاحبنظران

 توجه که است نوظهوری ۀپدید توانمندسازی در این الگو، اند.داده ارائه کارآفرین را هایسازمان و آشوب ۀنظری هولوگرافی، ایه

 و سازمانی ۀتوسع برای گذشته هایدهه در  اینکه رغم است. به کرده جلب  به خود را  سازمان و  مدیریت نظرانصاحب از  بسیاری
 بر بیشتر سازمانی ۀتوسع و یافته تغییر رویکرد این اخیر هایسال طی اما تدوین راهبرد بود، روی  بر تأکید رقابتی مزیت کسب

 (. 1395 نژاد،است )عباس  شده بنا منابع انسانی توانمندسازی
انعطافتوانمندسازی، کارکنان را قادر می  با مشکلات و تهدیدها، از مقاومت و  پذیری بیشتری برخوردار سازد تا در مواجهه 

می لذا  آسیبباشند.  از  منبعی  عنوان  به  جلوتواند  کارکنان  انهدام  پذیری  جمله  از  بحرانی  شرایط  در  را  امید  بذر  و  نماید  گیری 
 (. 1399پور، پور و محمدیتن زندگی انسانی، در دل آنان بکارد، مفید واقع گردد )سعیدیهای مالی و از بین رفسرمایه

-های سازمانی در راستای سازگاری حداکثری خویش با محیطترین برنامهامروزه توانمندسازی منابع انسانی به عنوان اثربخش
شود و همواره مفاهیمی چون ادراک، انگیزش و تعهد اعضای سازمان، ساختار، های پیچیده، متلاطم و رقابتی کنونی محسوب می

مشارکت مدیران و کارکنان در فرآیند تفویض قدرت، اختیار و همچنین تسهیم و تبادل دانش  پذیری و پویایی شغل و میزان  انعطاف
نتایج مطالعات و شواهد نشان میMalheiros et al., 2009)  کید استأو تجربه مورد ت های  دهند که پاسخگویی به بحران(. 

حد و حصر که در جهان   های بی ها و دگرگونیه به نوآوریها، نیاز به توانمندسازی منابع انسانی دارد و با توج محیطی در سازمان
کنند های فکری و عملی کارکنان خود میظرفیت  ۀفق به اتخاذ تدابیر خاصی برای استفاده از کلیؤها مبا آن مواجه هستیم، سازمان
که »توانمندسازی عبارت است از فرآیند افزایش انگیزش   است  ( معتقد1990)  2(. توماس ولتهوس1389)جلالی جواران و همکاران،  

  3اسپریتزر  شود«.مؤثر بودن، شایستگی، معنادار بودن و حق انتخاب می  ۀدرونی نسبت به انجام وظایف محوله که شامل چهار مؤلف
دار بودن و مؤثر بودن  ( توانمندسازی را به عنوان یک مفهوم انگیزشی متشکل از چهار بعد شایستگی، خودمختاری، معنی1996)

کارآمدی در کارکنان از طریق   ( توانمندسازی را »فرآیند افزایش احساس خود1988)  4کند. همچنین کانگر و کاننگوتعریف می
 کند. « تعریف میشناسایی و حذف شرایطی که موجب ناتوانی آنان شده است

با وجود اهمیت فوق بنا به دلایل متعدد از جمله مبهم بودن  ۀالعادامروزه  ایران  اهداف سازمانی،    توانمندسازی، متأسفانه در 
های مناسب  کاری و روابط شخصی، نبودن سیستم مناسب ارزیابی عملکرد، عدم تعریف شاخص نداشتن تعریف مناسب از روابط

وری نیروی انسانی و برخی عوامل موجود در بازار که از غیر رقابتی بودن محیط کسب و کار و ساختار اقتصادی جهت سنجش بهره
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 ۸۸۸ ...ی منابع انسان   ی عوامل مؤثر بر توانمندساز   ی بند ت ی و اولو   یی شناسا : احسانی نژاد و همکاران

 

شود سبب شده است که سازوکار مشخصی در جهت توانمندسازی منابع انسانی تعریف نشده و حتی این سازوکار  کشور ناشی می
 (.1390چندان جدی گرفته نشود )هاشمی، پورامین زاد، 

درمان( جامعه در حال فعالیت هستند    -  سلامت )بهداشت  ۀهای خدماتی که در حوزترین سازمانترین و مهمیکی از بزرگ
ها، فشارهای های علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی در سراسر کشور است که با توجه به ماهیت و شرایط این سازماندانشگاه

ها، توسعه و توانمندسازی منابع انسانی شاغل در آنها از اهمیت بیشتری  روز به بحرانه  کاری مضاعف و لزوم پاسخگویی چابک و ب
باشد. از مطالب مطرح ( و دانشگاه علوم پزشکی جندی شاپور از این امر مستثنی نمی1399)جمشیدی و همکاران،    برخوردار است

ها و از جمله دانشگاه علوم پزشکی  منابع انسانی در سازمان  توانمندسازی  ۀتوان بیان نمود که عدم توجه به مقولشده تا اینجا می
های آن در شرایط مختلف از جمله شرایط بحرانی جدید و وجود مشکل در اجرای عملی لفهؤجندی شاپور، عدم شناسایی ابعاد و م

 آن از دلایل و چرایی انجام پژوهش حاضر است. 
رغم وجود ادبیات  توان به این نکته اشاره کرد که علیلذا با توجه به اهمیت مسئله در خصوص ضرورت اجرای این تحقیق می

های متناسب بندی عوامل و مؤلفهتوانمندسازی منابع انسانی، مطالعات انجام شده در خصوص شناسایی و اولویت  ۀ گسترده در زمین
های علوم پزشکی سراسر کشور کمتر انجام شده است. بنابراین محقق به دنبال آن است تا دانشگاه ۀهای ایرانی در حوزبا سازمان

ها استخراج شود و سپس دلفی خبرگان دانشگاه علوم پژشکی جندی  ای مخزن این عوامل و مؤلفهگیری از مطالعات کتابخانهبا بهره
تهیه شده توسط محقق در    یهارت که مخزن عوامل و مؤلفهگیرد. بدین صوا در طی مراحلی صورت میهشاپور برای پایش آن

بنهایی استخراج می  ی هاگیرد، سپس عوامل و مؤلفهاختیار اعضای تیم خبرگان قرار می دست آمده جهت  ه  شوند. مدل کیفی 
های شناسایی  د. در واقع این تحقیق در پی آن است تا دریابد که عوامل و مؤلفهگیرمیقرار    آن  استفاده در دانشگاه در اختیار مدیران

های محیطی در دانشگاه علوم پزشکی  مناسب برای توانمندسازی منابع انسانی در راستای پاسخگویی به بحران  ۀبندی شدو اولویت
 جندی شاپور کدامند؟

 

 پیشینه پژوهش

وری شرکت ملی گاز ( در پژوهشی تحت عنوان الگوی توانمندسازی نیروی انسانی در راستای بهره1399چنگیزی و همکاران )
ایران به این نتیجه رسیدند عواملی مانند: مدیریتی، گروهی، فردی، محیطی، سازمانی، ساختاری و اخلاقی بر روی توانمندسازی  

 گذارند.نیروی انسانی تأثیر می

بر توانمندسازی منابع  های مؤثر( در پژوهشی با عنوان ارائۀ الگویی مفهومی شناسایی ابعاد و مؤلفه1396فاضل و همکاران )
با استفاده از رویکرد دلفی فازی، به این نتیجه رسیدند عوامل: فردی،  های نسل سوم و چهارمانسانی دانشگاهی با تأکید بر دانشگاه

( در پژوهشی با عنوان مدل بررسی ابعاد و چگونگی سنجش توانمندسازی  1995سازمانی و محیطی مؤثرند. همچنین اسپریتزر )
های  محیطی، سازمانی و فردی و همچنین ابعاد )شاخص(: مؤثر بودن، شایستگی، روانشناختی در محیط کاری، عوامل و مؤلفه

( در پژوهشی با عنوان الگوی  1397ار است. شریعتی و همکاران )سازی منابع انسانی تأثیرگذمعناداری و حق انتخاب بر روی توانمند
های: خودشکوفایی،  توانمندسازی منابع انسانی سازمانی عقیدتی سیاسی نیروی انتظامی انجام دادند و نتیجه گرفتند که شاخص

 باشد. نوآوری و خلاقیت و کاهش فشار روانی ناشی از کار بر روی توانمندی کارکنان تأثیرگذار می
 

 روش پژوهش

 کیفی:مرحلۀ اول 
توانمندسازی    هایعوامل و مؤلفهتحقیق جهت تعیین    ۀتحقیق، با استفاده از روش فراترکیب ابتدا ادبیات و پیشین  مرحلۀ  در این

یافته    نیمه ساختار  ۀهای محیطی بررسی شد که نتایج این مرحله در قالب پرسشناممنابع انسانی در راستای پاسخگویی به بحران
 ی هامؤلفه  عوامل و  میزان تأثیر هر یک از  ۀخبرگان تحقیق قرار گرفت. در این مرحله، هر یک از خبرگان، نظر خود را درباردر اختیار  



 1402، زمستان2، شماره نامهژهیو ،(یمنطقه ا یز ی)برنامه ر ایفصلنامه جغراف ۹۹۹

 

، 2، کم:  1ای لیکرتغ شامل بسیار کم:  درجه  5های موجود در آن بر اساس طیف  ینهزمذکور در پرسشنامه، با انتخاب یکی از گ
های دیگری که  مؤلفه ۀها و نظرات خود را دربارنماید. از خبرگان خواسته شد که ایدهاعلام می  5و بسیار زیاد:  4، زیاد:  3متوسط: 

اند، بیان نمایند. بدین منظور، به صورت هدفمند از نظرات خبرگان دانشگاه علوم پزشکی جندی شاپور اهواز که  در فهرست نبوده
نفر بهره برده شد. برای تعیین میزان اتفاق نظر میان اعضا،   20به تعداد سال  10بالای  ۀشامل افراد آشنا به موضوع و دارای سابق

دستیابی به کفایت نظری، روش دلفی در طی سه دور انجام شد. نتایج سه دور  از ضریب هماهنگی کندال استفاده شد. به منظور  
ها مورد تأیید نهایی خبرگان تحقیق  دهد عوامل و مؤلفهدست آمده که نشان میه  ب  328/0و    330/0،  159/0دلفی به ترتیب برابر با  

 قرار گرفته و توافق نظری حاصل شده است. 

 مرحلۀ دوم کمی:
ای طراحی و اجرا شد. برای کیفی پژوهش، پرسشنامه آمده از مرحلۀ  دسته  ب  عواملبندی  منظور اولویت  در این مرحله، به 
پرسشنامه قرار گرفت.   هایشناسایی شده در مرحلۀ کیفی پژوهش، مبنای طراحی گویه  هایعوامل و مؤلفهساخت این پرسشنامه  

منظور تأییدِ   صاحبنظران ارائه گردید. به گویه طراحی شد و جهت اصلاح و تکمیل به  100این اساس فرم مقدماتی پرسشنامه با   بر
 منابع انسانیمتخصصان این حوزه )افرادی که در ارتباط با موضوعِ توانمندسازی  از   نفر  30شده به    رواییِ ابزار، پرسشنامۀ طراحی

 را نسبت به میزان تناسب،  علمی، پژوهشی و اجرایی بودند( ارائه و از آنها تقاضا شد که نظرات اصلاحی خودشان دارای سابقۀ
اصلاحات لازم انجام شد و   نظرات این صاحبنظران، بر مبنای آن  های پرسشنامه ارائه کنند. بعد از دریافتارتباط و کفایت گویه

نظر متخصصان   از.  نهایی به اساتید راهنما و مشاور ارائه گردید و فرم نهایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت مجدداً جهت تأیید
توانمندسازی   عواملت، تمامی  سؤالا  شده برای  پرسشنامه از اعتبار محتوایی مناسبی برخوردار است و مفاهیم در نظر گرفته  این حوزه

عامل   3اجرا شد و دامنۀ پایایی برای  هپایایی ابزار، پرسشنامه بر روی نمون دهد. همچنین، برای اطمینان ازخوبی پوشش می را به
شده در    طراحی  های پرسشنامه بود. سپس پرسشنامۀحاکی از قابلیت اطمینان و همسانی درونی گویه بود که  %97تا    %87  بین

ی پژوهش گردآوری شد. با توجه  های کمّاجرا گردید و داده کارکنان دانشگاه علوم پزشکی جندی شاپوراز    ینفر  373نمونۀ آماری  
دست آمده است. ه  نفر ب  373باشد، مطابق با جدول مورگان، حجم نمونه برابر با  نفر می  10000آماری تحقیق که    ۀبه حجم جامع

پرسشنامه توزیع    390ها برگشت داده نشود یا به صورت ناقص تکمیل گردند،  تعدادی از پرسشنامهرفت  از آنجا که احتمال می
 گردید.

مرکزی و پراکندگی جهت توصیف نمونۀ  های توصیفی ی در دو بخش صورت گرفت. ابتدا شاخصهای کمّدر ادامه، تحلیل داده
ارائه شده است و در بخش تحلیل  مورد منابع توانمندسازی    هایعوامل و مؤلفه  بندیمنظور تعیین اولویت  استنباطی به مطالعه 

 .فریدمن استفاده شد ایاز آزمون رتبه انسانی

 

 قیتحق هایافتهی

که در مرحلۀ   های محیطیمنابع انسانی در راستای پاسخگویی به بحران مؤلفۀ توانمندسازی  14و    عامل اصلی  3در این بخش ابتدا،  
 : اندشده آورده 1 اند، در جدولبه دست آمده دلفیوتحلیل  تجزیه یافته و روش  نیمه ساختار پرسشنامۀکیفی پژوهش با استفاده از 

 های محیطی های توانمندسازی منابع انسانی در راستای پاسخگویی به بحرانمؤلفه: عوامل و  1جدول 

 مؤلفه عوامل 

 ، معناداری، خودکارآمدی و تأثیرگذاری (شایستگی)خوداثربخشی فردی  عوامل

 آموزشی و پژوهشی امکانات و   عملکرد ارزیابی دسترسی به منابع، نظام، ساختار سازمانی ، اهداف و راهبردها ساختاری  عوامل

 فناوری )تکنولوژی( و  اجتماعی، فرهنگی اقتصادی، ، سیاسی محیطی  عوامل

 
های پژوهش شامل تعداد  های توصیفی شاخصآماره  2در جدول    ی پژوهش ارائه شده است.های مرحلۀ کمّ در ادامه، یافته

 های توانمندسازیو مؤلفه  عواملمقدار، میانگین، انحراف معیار، ضرایب کشیدگی و چولگی  پاسخگویان، کمترین مقدار، بیشترین

 .گزارش شده است منابع انسانی
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 های پژوهش : توصیف پاسخگویان بر اساس شاخص2جدول 

 تعداد  نام متغیر 
کمترین  

 مقدار

بیشت 

رین 

 مقدار

 میانگین 
انحراف  

 معیار 
 کشیدگی  چولگی 

 - 014/0 - 334/0 495/0 127/4 5 447/2 390 )شایستگی( خوداثربخشی 

 - 405/0 - 242/0 535/0 124/4 5 418/2 390 معناداری

 - 257/0 - 502/0 526/0 25/4 5 75/2 390 خودکارآمدی 

 - 203/0 - 576/0 54/0 291/4 5 5/2 390 تأثیرگذاری 

 - 73/0 - 192/0 444/0 198/4 5 042/3 390 عوامل فردی 

 - 367/0 - 395/0 57/0 137/4 5 333/2 390 راهبردها اهداف و 

 593/0 - 689/0 648/0 165/4 5 5/1 390 ساختار سازمانی  

 - 222/0 - 372/0 639/0 98/3 5 333/2 390 دسترسی به منابع 

 049/0 - 379/0 564/0 162/4 5 188/2 390 نظام ارزیابی عملکرد 

 031/0 - 551/0 629/0 198/4 5 2 390 امکانات آموزشی و پژوهشی  

 - 445/0 - 206/0 525/0 129/4 5 77/2 390 عوامل ساختاری

 292/0 - 513/0 777/0 877/3 5 1 390 سیاسی

 649/0 - 975/0 012/1 915/3 5 1 390 اقتصادی  

 078/1 - 734/0 63/0 104/4 5 1 390 اجتماعی 

 - 515/0 - 437/0 97/0 669/3 5 1 390 فرهنگی 

 019/0 - 58/0 776/0 839/3 5 1 390 فناوری )تکنولوژی( 

 - 825/0 - 132/0 693/0 881/3 5 9/1 390 عوامل محیطی 

بحران به  پاسخگویی  راستای  در  انسانی  منابع  های توانمندسازی 
 محیطی 

390 841/2 5 069/4 511/0 008/0 - 802/0 - 

 
 3/ 881و    129/4،  198/4میانگین متغیرهای عوامل فردی، عوامل ساختاری، عوامل محیطی به ترتیب برابر    2با توجه به جدول  

ت. همچنین در  اس   عوامل محیطیو کمترین میانگین مربوط به    عوامل فردی بیشترین میانگین مربوط بهدست آمده است که    به
بین عوامل   مؤلفۀ معناداری، در  به  میانگین مربوط  تأثیرگذاری و کمترین  مؤلفۀ  به  بیشترین میانگین مربوط  بین عوامل فردی 

ها بیشترین و فراهم نمودن تسهیلات فراسازمانی کمترین میانگین و در بین عوامل  ساختاری مؤلفه وضوح وظایف و مسئولیت
 محیطی مؤلفۀ اجتماعی بیشترین و مؤلفۀ فرهنگی کمترین میانگین را دارد.

اولویت تعیین  و  بندی  برای  بحران  یهامؤلفهعوامل  به  پاسخگویی  راستای  در  انسانی  منابع  در  توانمندسازی  محیطی  های 
 :زیر ارائه شده است 6تا  3اول ای فریدمن استفاده شد که نتایج آن در جددانشگاه علوم پزشکی جندی شاپور اهواز از آزمون رتبه

 عوامل اصلی تأثیرگذار بر توانمندسازی منابع انسانی  -بندی فریدمن رتبه: نتایج آزمون 3جدول 

 نام متغیر 
میانگین 

 ها رتبه
 رتبه 

کای  آمارۀ 
 اسکوئر 

مقدار  
 معناداری

 1 318/2 عوامل فردی 

 2 067/2 عوامل ساختاری 000/0 186/101

 3 615/1 عوامل محیطی 
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تأثیرگذار بر توانمندسازی منابع انسانی، آمارۀ کای اسکوئر آزمون فریدمن برابر  بندی انجام شده برای عوامل اصلی  در رتبه
توان متغیرهای تحقیق را از  ( به دست آمده است. بنابراین می000/0)  05/0و مقدار معناداری متناظر با آن کوچکتر از    101/ 186

و  2/ 067با میانگین رتبۀ  "عوامل ساختاری "، 318/2با میانگین رتبۀ  "عوامل فردی"ترین رتبه مرتب کرد. ترین تا کوچکبزرگ

 های اول تا سوم قرار دارند. در رتبه 1/ 615با میانگین رتبۀ  "عوامل محیطی"
، توانمندسازی منابع انسانی نیز ارائه شده است  عوامل  هایبندی مؤلفهای فریدمن در رابطه با اولویتدر ادامه نتایج آزمون رتبه

 آمده است:  4های عوامل فردی به صورت زیر در جدول بندی فریدمن برای مؤلفهکه نتایج آزمون رتبه

 های عوامل توانمندسازی منابع انسانی مؤلفه -بندی فریدمن : نتایج آزمون رتبه4 جدول

 رتبه  ها میانگین رتبه نام متغیر  
کای   آمارۀ 

 اسکوئر 
مقدار  

 معناداری

ی 
رد

ل ف
وام

ع
 

 1 837/2 تأثیرگذاری 

063/83 000/0 
 2 733/2 خودکارآمدی 

 3 242/2 معناداری

 4 187/2 خوداثربخشی )شایستگی( 

ی
تار

اخ
 س

ل
وام

ع
 

 1 245/3 امکانات آموزشی و پژوهشی 

202/78 000/0 

 2 24/3 ساختار سازمانی 

 3 094/3 نظام ارزیابی عملکرد 

 4 981/2 اهداف و راهبردها 

 5 441/2 منابع دسترسی به 

ی 
یط

مح
ل 

وام
ع

 

 1 477/3 اجتماعی 

657/95 000/0 

 2 255/3 اقتصادی 

 3 91/2 سیاسی

 4 815/2 فرهنگی 

 5 542/2 فناوری )تکنولوژی( 

 
متناظر با آن  و مقدار معناداری    063/83بندی انجام شده برای عوامل فردی، آمارۀ کای اسکوئر آزمون فریدمن برابر  در رتبه

ترین رتبه مرتب کرد. ترین تا کوچکتوان متغیرهای تحقیق را از بزرگدست آمده است. بنابراین می( به  0/ 000)  0/ 05تر از  کوچک

های  در رتبه 242/2با میانگین رتبۀ  "معناداری"و   733/2با میانگین رتبۀ  "خودکارآمدی " ، 837/2با میانگین رتبۀ  "تاثیرگذاری "
 اول تا سوم قرار دارند. 

و مقدار معناداری متناظر با آن    202/78بندی انجام شده برای عوامل ساختاری، آمارۀ کای اسکوئر آزمون فریدمن برابر  در رتبه
ترین رتبه مرتب کرد. ترین تا کوچکتوان متغیرهای تحقیق را از بزرگدست آمده است. بنابراین می  ( به0/ 000)  0/ 05تر از  کوچک

با    "نظام ارزیابی عملکرد"و    240/3با میانگین رتبۀ    "ساختار سازمانی"،  245/3با میانگین رتبۀ    "امکانات آموزشی و پژوهشی"
 های اول تا سوم قرار دارند.در رتبه 094/3میانگین رتبۀ 

و مقدار معناداری متناظر با آن   657/95بندی انجام شده برای عوامل محیطی، آمارۀ کای اسکوئر آزمون فریدمن برابر در رتبه
ترین رتبه مرتب کرد. ترین تا کوچکتوان متغیرهای تحقیق را از بزرگدست آمده است. بنابراین می( به  0/ 000)  0/ 05تر از  کوچک

های اول تا در رتبه  2/ 910با میانگین رتبۀ    "سیاسی " و    255/3با میانگین رتبۀ    "اقتصادی "،  3/ 477با میانگین رتبۀ    "اجتماعی"
 سوم قرار دارند.

 
 
 
 



 
 ۲۲۲ ...ی منابع انسان   ی عوامل مؤثر بر توانمندساز   ی بند ت ی و اولو   یی شناسا : احسانی نژاد و همکاران

 

 یریگجهینت

-توانمندسازی منابع انسانی در راستای پاسخگویی به بحران  هایو شاخص  هامؤلفهعوامل،  برای شناسایی  محقق  ر این پژوهش  د
توانمندسازی منابع انسانی و    ۀعمیق و دقیق تحقیقات داخلی و خارجی پیشین و ادبیات موجود در زمین  ۀهای محیطی، با مطالع
ثر بر توانمندسازی منابع انسانی  ؤفق به شناسایی سه عامل فردی، ساختاری و محیطی مؤدر مجموع ممربوطه  استفاده از نظر اساتید  

بعدی   ۀگردیده است. در مرحل  مؤلفه  14شامل    4  های محیطی شد که این عوامل مطابق جدولدر راستای پاسخگویی به بحران
این    است.  شدهنفر از خبرگان و متخصصان دانشگاه علوم پزشکی جندی شاپور اهواز انجام    20روش دلفی با استفاده از نظرات  

 :به صورت زیر هستند هافهمؤلعوامل و 
  در بین عوامل فردی .  ثیرگذاریأتو    خودکارآمدی،  معناداری،  خوداثربخشیاند:  برای عوامل فردی چهار مؤلفه مشخص شده

 توان گفتبر مبنای نتایج حاصل میثیر بر توانمندسازی منابع انسانی دارد.  أثیرگذاری بیشترین و خوداثربخشی کمترین تأت  مؤلفۀ
منابع انسانی سازمان وظایف خود را با کفایت لازم انجام دهند و انجام باکفایت وظایف   شود کهکه توانمندسازی فردی موجب می

ا بوده و منجر به افزایش رضایت شغلی آنها شده است. همچنین نتایج نشان داده شد که سطح هکارآمدی آن ۀدهند سازمانی نشان
 شودغ و در نهایت کارکنان توانمند انجام وظایف باعث افزایش رضایت خاطر آنها می  به  توانمندی نسبتبالای معناداری و احساس  

 ،های سازمانی شوند. علاوه بر اینتواند مانع اجرای مأموریت و فعالیتدارند و معتقدند موانع بیرونی نمی احساس کنترل بر نتایج 
نه توانمند  انسانی  بود که منابع  این واقعیت  بیانگر  قادرند   نتایج کیفی  دارند که  اطمینان  بلکه احساس  تنها احساس شایستگی، 

فردی به عنوان متغیرهای   هایمؤلفه  ۀ دهند. تحلیل و ارزیابی نتایج نشانگر این است که هم کفایت لازم انجام  وظایفشان را با 
 از  ایبا توجه به اینکه عوامل فردی مجموعه  .یید بوده استأمؤثر بر توانمندسازی منابع انسانی توسط شرکت کنندگان مورد ت

تواند ، لذا می سازدمی آماده سازمان  در  ی شغل  و  مسئولیت فردی گرفتن عهده بر برای را افراد که است اکتسابی  و  ذاتی  های ویژگی
آشنایی کافی   بینیو شرایط غیرقابل پیش  های مدیریت بحرانانگیزه و علاقه به کار در سازمان و مهارتبا  افراد استنباط کرد که  

های روانشناختی  ویژگی شاملعوامل فردی که    لذا  .ا برخوردار هستدهها و حوزهدر تمام زمینهو لازم  دانش کافی  رند. همچنین از  دا
هستند به صورت مستقیم بیشترین میزان تأثیرگذاری بر توانمندسازی منابع انسانی در راستای پاسخگویی   ایهای حرفهو مهارت
بحران دارد.به  را  پزشکی  های محیطی  علوم  می  دانشگاه  فعالیت  اجتماع  در سطح  عواملکه  به  توجه  با  برؤم   فردی  کنند،   ثر 

( به بررسی متغیرهای تأثیرگذار بر توانمندسازی  1394)   همکاران گودرزی و .  توانمندسازی کارکنان قادر به فعالیت بهتری خواهد بود
،  ساختاری،  ل فردیم مبنی بر آن بود که عوا  آنانهای  یافتهاند.  بندی نمودهاخته و عوامل مؤثر را شناسایی و اولویتکارکنان پرد
. به علاوه نتایج تحقیق حاضر نیز با تحقیق دقیقی  دارند  توانمندسازی کارکنان  رب را  تأثیرمحیطی به ترتیب بیشترین  مدیریتی و  

باشد. نتایج تحقیق آنها نشان  بندی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مشابه می( در خصوص شناسایی و رتبه1399اصلی و همکاران )
 داد که عوامل فردی بیشترین تأثیر را بر توانمندسازی دارد. 

مؤلفۀ   ساختار سازمانیاولین مؤلفه است. مؤلفۀ    اهداف و راهبردهااند. مؤلفۀ  برای عوامل ساختاری پنج مؤلفه مشخص شده
امکانات آموزشی است. آخریم مؤلفه، مؤلفۀ   نظام ارزیابی عملکردو مؤلفۀ دیگر  دسترسی به منابعدیگر است. سومین مؤلفه، مؤلفۀ 

ساختاری از قبیل امکانات آموزشی و پژوهشی، ساختار سازمانی، نظام    هایمؤلفه  ۀنشانگر این بود که هم  هااست. یافته  و پژوهشی
کنندگان ارزیابی عملکرد، اهداف و راهبردها و دسترسی به منابع به عنوان عوامل مؤثر بر توانمندسازی منابع انسانی توسط شرکت

بیشترین و دسترسی به   هامؤلفه ۀامکانات آموزشی و پژوهشی بین هم مؤلفۀدر بین عوامل ساختاری  کید قرار گرفته است.أمورد ت
تواند سازمان را در مسیر  نتایج نشان داد که انتخاب ساختار اثربخش میع انسانی دارد.  ثیر بر توانمندسازی منابأمنابع  کمترین ت

تواند به درک عوامل ساختاری مؤثر بر توانمندسازی منابع انسانی و های پژوهش حاضر مینیل به اهداف آن کمک کند. یافته
توانمندسازی منابع انسانی شود کمک  های موجود در تجارب آنان به منظور تنظیم ساختاری سازمانی که منجر بهتبیین واقعیت 

گروهی، فرهنگ سازمانی مبتنی بر به اشتراک گذاشتن اطلاعات، اعتماد و ارتباطات    مبتنی بر کار ساختاری سازمانی   ۀبا توسع  .نماید
مناسب و مثبت، حمایت از   نی توان به توانمندسازی منابع انسانی کمک کرد. در نتیجه با ایجاد جو سازمامشارکت فعال می باز و

های فردی  اهداف فردی از طریق بروز خلاقیت های انسانی و هماهنگی اهداف سازمانی با فرآیند توانمندسازی، احترام به ارزش 
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تواند به کاهش به توانمندسازی منابع انسانی کمک کرد. به کار بستن چنین راهبردهایی طبق مطالعات صورت گرفته میتوان می
 و تحولات سازمانی، افزایش رضایت شغلی، بهبود عملکرد و کارایی سازمان، افزایش احساس مسئولیت، مقاومت در برابر تغییر

های مناسب  حلراه ۀ های کارکنان، کاهش قصد ترک شغل، تشویق رفتارهای نوآورانه، گسترش یادگیری، توسعشکوفایی قابلیت
ساختاری    هایمؤلفهبرای مشکلات و ترویج تلاش کارکنان منجر شود. امکانات آموزش و پژوهش و ساختار سازمانی به عنوان  

همسو است. وی نشان (  2015چرخابی )  هایبا یافته  تحقیقاین  نتایج    بر توانمندسازی منابع انسانی سازمان دارد.  را  ثیرأبیشترین ت
چنین با در نظر  مکار و نیازها تجزیه و تحلیل شده و ه  های محلاول از همه آموزش و پژوهش و دانش بر اساس خواستهداد که  

تر از همه منجر به ارتقاء های برگزار شده منجر به رضایت مدیران، افزایش توانایی آنها و مهمهای شغلی شامل دورهگرفتن خواسته
نتایج این تحقیق ا  ( ب1385زاده ) زادگان و حسن( و همچنین عباس 1380وشن )د. نتایج تحقیق کمال هدایت و رشوسازمان می

بر توانمندسازی منابع انسانی  ی(  گروهی و ساختار   ،فردی و شخصیتی)توجه به اینکه عوامل بسیاری  مشابه است که معتقدند که با  
 . است سازمانی  های ساختار  باشد که آموزش نیز جزء ویژگیمی های خاص خودکدام از این عوامل دارای ویژگیهر  گذار است  رتأثی

،  اجتماعی   ی، مؤلفۀاقتصاد  ، مؤلفۀسیاسی  های محیطی عبارتند از: مؤلفۀاند. مؤلفهبرای عوامل محیطی پنج مؤلفه مشخص شده
مؤلفۀ    فناوریمؤلفۀ   مؤلفه،  آمده  بر اساس اطلاعاتاست.    فرهنگیو آخرین  اقتصادی، سیاسی،   هایمؤلفه  به دست  اجتماعی، 

که بعُد اجتماعی بیشترین تأثیر و بعُد فناوری کمترین  اندتوانمندسازی منابع انسانی نقش ایفا کرده برفناوری و فرهنگی به تربیت 
از این تحقیق  دارند. در  انسانی  منابع  توانمندسازی  بر  بیشتربعُد    یاد شده   میان عوامل محیطی  تأثیر  فناوری  اجتماعی  بعُد  ین و 

انسانی در راستای پاسخگویی به بحرانتوانمندسازی  کمترین تأثیر بر   های محیطی دانشگاه علوم پزشکی اهواز دارد. در منابع 
های فرهنگی حمایت  ها و ارزش های عوامل محیطی و امنیت اجتماعی بیشترین و اعتقاد به سنتها مؤلفهخصوص زیرمجموعه

بر توانمندسازی دارد. در زمینۀ عوامل محیطی،    کننده مثل روحیۀ جمعی کمترین ی بر اساس آزمون فریدمن کمّ  نتایجتأثیر را 
تر بود اما این  سازی منابع انسانی کمرنگبر توانمند  ،عوامل فردی سازمانی نشانگر این بود که گرچه اثر عوامل محیطی نسبت به

توانمندسازی و دیگر عوامل مؤثر بر آن   تواند میانمتغیر نیز نقش مهمی در توانمندسازی منابع انسانی ایفا خواهد کرد و حتی می
( که تأثیرگذاری 1394)  همکاران گودرزی و،  ( 2015پژوهش کندی و همکاران )  هاییافتهایفا کند. این نتیجه با    ینقشی میانج

داد نشان  کمتر  را  توانمندسازی  بر  محیطی  اگرچه  عوامل  است.  مشابه  به  ند،  محیطی  زمینهعوامل  برای عنوان  انکارناپذیر  ای 
متناسب با ناپذیری و تحرک  عدم انعطافکرد که   استنباط  توانمی  توانمندسازی منابع انسانی است اما بر اساس نتایج این تحقیق

شود که سازمان با مطالعه، بررسی و انطباق آنها با شرایط  توانمندسازی منابع انسانی در نظر گرفته میشرایط محیطی از جمله موانع  
اجتماعی در میان عوامل محیطی طبق آزمون فریدمن   تواند نسبت به توانمندسازی منابع انسانی خود اقدام کند. مؤلفۀمحیط می

توانمندسازی منابع انسانی کاملاً تحت تأثیر  توان استنباط کرد  در نتیجه می  توانمندسازی منابع انسانی ایفا کرد. در  ین تأثیربیشتر
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های  منابع غنی از افراد و اطلاعات در پی خواهد داشت. در این صورت افراد با احساس دارا بودن حمایتها  گردد. این شبکهایجاد می
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آنها را بیشتر توانمند های مرتبط  بیشتر از رایانه در انجام فعالیت  ۀ رایانه و اینترنت و تشویق کارکنان به استفاد  ۀخدمت در زمین

 سازند. 
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