
  

  

  

  

                    ان دانشگاه علوم پزشکي شهيد بهشتيـكاركنوديدگاه مديران 
 لفه هاي توانمندسازيؤ ميزان برخورداري كاركنان از منسبت به

   ۵امير ايزدي،  ۴اذن اله آذرگشب،  ۳دکتر محبوبه عارفي،  ۲دکتر زهرا صباغيان، * ۱ نسرين خاطري

 چکيده
لفه هاي العه مؤجهت ايجاد جو تواناسازي مطيند توانمندسازي و بالا بردن ظرفيت سازمان به منظور فهم فرآ :سابقه و هدف

هاي مديران در اتخاذ تصميمات و اداره ي  از طرفي ديدگاه ها و پنداشت. توانمندسازي از ديدگاه مديران و کارکنان ضروري است
ها در همکاري،  هاي کارکنان در مورد اقدامات توانمندسازي براي آن همچنين ديدگاه. پرسنل و سازمان بسيار تعيين کننده است

اين تحقيق به منظور بررسي ديدگاه مديران و کارکنان دانشگاه علوم پزشکي . گذار است ها تأثيريت شغلي آنمشارکت و رضا
  . به عمل آمده است۱۳۸۴‐۸۵لفه هاي توانمندسازي در سال ؤشهيد بهشتي نسبت به ميزان برخورداري کارکنان از م

از مديران و کارکنان دانشگاه علوم پزشکي شهيد  نفر ۳۷۷ اين مطالعه به روش توصيفي پيمايشي بر روي :ها مواد و روش

از ) کارمند ۲۸۵مدير و ۹۲ (بهشتي و دانشکده هاي تابعه آن که داراي وضعيت استخدامي رسمي يا پيماني بودند صورت گرفت
ابزار . خاب شدنددانشکده ها و واحدهاي تابعه نمونه ها انت و به نسبت مساوي از اي تصادفي استفاده شد روش نمونه گيري طبقه

  .علاوه خصوصيات دموگرافيک مي باشده ال بسته پاسخ ب سؤ۳۵مل پرسشنامه که داراي پژوهش شا
لفه هاي ؤبرخورداري کارکنان دانشگاه از مميزان ) P>۰۰۰۱/۰(کارکنان  و )P>۰۰۱۹/۰( ديدگاه مديران از :يافته ها

بين ). P>۰۰۱/۰( ا ديدگاه کارکنان نيز نسبت به اين مقوله متفاوت بودتوانمندسازي به ميزان قابل قبول نبود و ديدگاه مديران ب
و بين سن مديران و کارکنان با ديدگاه آنان همبستگي ) P>۰۰۱/۰( هاي زنان با مردان تفاوت معني داري وجود داشت ديدگاه

اري همبستگي معني داري مشاهده ديدگاه آنان به لحاظ آم اما بين سابقه خدمت افراد با). P>۰۲۳/۰( معني داري مشاهده شد
و ) P>۰۰۰۱/۰(  درجات تحصيلي مختلف تفاوت معني داري مشاهده شديدگاه هاي مديران و کارکنان بادر نهايت بين د نشد و

  ).P>۰۰۱/۰( بين ديدگاه هاي مديران و کارکنان با رشته هاي تحصيلي متفاوت نيز تفاوت آماري معني داري مشاهده شد
لفه هاي توانمندسازي از ديدگاه مديران و ؤيزان برخورداري کارکنان دانشگاه علوم پزشکي شهيد بهشتي از مم :نتيجه گيري 

وليت به  هاي کارکنان جهت سپردن مسؤپيشنهاد مي گردد مديران دانشگاه به توانمندي. کارکنان در سطح قابل قبول نمي باشد
عمل آورند تا اين ميزان را به سطح ه سعي وافر ب، د جهت ايجاد جوتوان افزاو با برنامه ريزي هاي خو تر توجه نمايند ها بيش آن

  .قابل قبول برسانند
  مؤلفه هاي توانمندسازي ، ديدگاه ، مديران ، کارکنان :ان کليديگواژ

  همقدم
    دسازي، توان افزايي ـدسازي، كارآمـندسازي، قدرتمنـتوانم   

هوم ـاتي است كه در برابر مفـازي، اصطلاحـو تواناس

"Empowerment"در فارسي به كار رفته و در طول چند  

  که  طوريه  ب،دا کردهـه اي پيدـال مقبوليت سريع و فزاينـس

  ۱۹/۴/۸۵  تاريخ دريافت مقاله 
 ٢/١٢/٨٥تاريخ پذيرش مقاله   

  )مجله پژوهشي دانشگاه علوم پزشکي شهيد بهشتي(پژوهنده 

    ۱۶۷  تا۱۶۱ صفحات ، ۵۷پي در پي , ۳شماره , سال دوازدهم

  ۱۳۸۶ رويشهررداد و م

  گاه علوم پزشکي شهيد بهشتي، معاونت پژوهشي دانشکده تهران، اوين، دانش: دانشجوي کارشناسي ارشد مديريت آموزشي، آدرس برای مکاتبه : نويسنده مسؤول .  ٭ ۱
    N_ KHATERY@ yahoo.com: پست الکترونيکي . ۲۲۴۱۳۰۴۲: تلفن .         پزشکي

  ، دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد بهشتي استاد  .۲
   استاديار، دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد بهشتي  .٣
   دانشکده پزشکي دانشگاه علوم پزشکي شهيد بهشتي مربي، عضو هيات علمي .  ٤
   کارشناس، معاونت پژوهشي دانشکده پزشکي، دانشگاه علوم پزشکي شهيد بهشتي . ٥



      توانمندسازي  را عصر١٩٩٠برخي از نويسندگان دهه 

  توانمندسازي به معني قدرت بخشيدن است ). ٢و١( مي نامند

 تا احساس اعتماد به نفس خود را و به افراد كمك مي کند

 بخشند و نيز بر احساس ناتواني يا درماندگي خود بهبود

 همچنين به معنای مشارکت دادن افراد در و )٣( چيره شوند

محوري ترين تعاريف براي ). ٤و٣( ي استتصميم گير

ايش توانمندسازي، واگذاري قدرت يا اختيار به افراد، افز

  ).١( انگيزش است وليت ومشارکت، ايجاد حس مالکيت، مسؤ

ن به عنوا. ندسازي داراي نتايج رفتاري مهمي استتوانم   

 به نفس كاركنان را تواند اعتمادمثال توانمندسازي مي 

تري برخوردار  كاركنان را از قدرت انطباق بيشافزايش دهد، 

سازد و بالاخره توانمندسازي موجب مي گردد كه كاركنان به 

نيازهاي ارباب رجوع سريع تر پاسخ گفته و در ارجاع 

 وقت كمتري هدر ،واست هاي مشتريان به مديران صفدرخ

  ). ٥( دهند

متعاقباً توانمندسازي در محيط هاي كاري امروز، توجه    

بسياري از پژوهشگران و مديران را به سوي خود جلب كرده 

     است و اين اعتقاد وجود دارد كه توانمندسازي كاركنان

). ٦( هم به سود مديران و هم به سود كاركنان است

توانمندسازي يك كيفيت است كه در هرجنبه اي از محيط 

در مطالعات انجام شده به منظور بهبود . كار منعكس مي شود

لفه هاي کليدي  توانمندسازي در سازمان ها، به مؤجو

عادلانه،  روشني هدف ها، روحيه، رفتار: توانمندسازي شامل

بودن  داراتيمي، مشاركت ، ارتباطات،  شناخت و قدرداني، كار

 آن را  یه طور مکرر تأکيد شده و اجزامحيط سالم ب

ي و تبادل يت پذيري، اختيار بخشيدن، پاسخگويولؤمس

  ).         ٧‐١١( اطلاعات اعلام کرده اند

توجه به موضوع توانمندسازي کارکنان در دو دهه اخير    

اهميت بخصوصي يافته و به يکي از دل مشغولي هاي مديران 

توجه به اهميت موضوع   بنابراين با.تبديل شده است

توانمندسازي کارکنان و به منظور شناسايي ديدگاه مديران و 

لفه هاي داري کارکنان از مؤبه ميزان برخورکارکنان نسبت 

 نفر مدير و کارمند ٣٧٧توانمندسازي اين تحقيق بر روي 

شکي شهيد بهشتي و دانشکده هاي تابعه آن زدانشگاه علوم پ

  . انجام گرفت١٣٨٤‐٨٥درسال 

  ها مواد و روش
با استفاده . اين مطالعه به روش توصيفي پيمايشي انجام شد  

ارمند که از بين کليه ک ٢٨٥ مدير و ٩٢ ،از جدول مورگان

کل دانشگاه علوم پزشکي شهيد  مديران و کارکنان ستاد

       بهشتي و معاونت هاي بهداشت و درمان و دارو و 

دانشکده هاي تابع آن تعيين شده بودند مورد بررسي قرار 

گرفته و با استفاده از روش نمونه گيري طبقه اي براي تعيين 

لفه هاي ؤم مبناي  اي که برمديران و کارمندان، پرسشنامه

 در اختيار افراد ،توانمندسازي کارکنان تدوين گرديده بود

 .مورد مطالعه قرار گرفت

پرسشنامه حاوي دو قسمت اطلاعات بود که در قسمت    

هاي فردي آزمودني ها شامل سن، جنس، آخرين  اول ويژگي

مدرک تحصيلي، رشته تحصيلي، سابقه خدمت، نوع 

ال قرار گرفت و ؤمحل خدمت مورد س واستخدام، شغل 

  بسته پاسخ درؤال س٣٥قسمت دوم پرسشنامه حاوي 

 درجه اي ليکرت تهيه شد که پاسخ دهنده با ٥مقياس 

 کم، تا اندازه اي، زياد، خيلي زيادانتخاب يکي از گزينه هاي 

ده الات طرح شؤ نظرات خود را در خصوص سخيلي کم و

کم به طرف  مقادير قدر از در اين طيف هر. ارائه مي نمود

 نشان دهنده اين است که ،خيلي زياد حرکت کنيم مقادير

. استنقطه انتخاب از وضعيت بهتري درمحيط برخوردار بوده 

         به ترتيب طيف فوقبه هنگام استخراج گزينه ها، 

   ارزش گذاري شده و پنج گزينه از خيلي کم تا خيلي زياد 

ميزان قابل قبول .  تبديل شد٥  تا١ترتيب به نمرات ه ب

لفه هاي توانمندسازي در اين پژوهش ؤبرخورداري از م

  ود که  بلي زيادـخي و ادـزي، تا اندازه اي ه هايـخاب گزينـانت

 مؤلفه هاي توانمندسازيبرخورداري كاركنان از ميزان كاركنان نسبت به وديدگاه مديران            پژوهنده                   دو ماهنامه /  ۱۶۲



          حداقل نمره قابل قبول و مورد نياز را معادل گزينه 

 درنظر گرفته شد و در انتهاي ٣ يعني نمره تا اندازه اي

ال باز براي آگاهي از نقطه نظرات پاسخ يک سؤپرسشنامه نيز 

  .دهندگان طراحي گرديد

هايي براي سنجش پايايي ابزار پژوهش و قبل از اجراي ن   

 نفر از مديران ۳۵پرسشنامه، اجراي آزمايشي پرسشنامه روي 

و کارکنان انجام شد و ضريب آلفاي کرونباخ پرسشنامه 

 SPSS ،۹۱/۰توانمندسازي کارکنان با استفاده از نرم افزار 

. محاسبه گرديد که از لحاظ پايايي در سطح بسيار بالا بود

مستقل،  tنه اي،  تک نموtبراي آناليز آماري از آزمون هاي 

ضريب همبستگي پيرسون و آزمون تحليل واريانس استفاده 

  .شد

   هايافته
تحقيق در ستاد کل دانشگاه علوم پزشکي شهيد بهشتي و     

دارو بر روي   دانشکده و معاونت هاي بهداشت و درمان و۸

بيش از نيمي .  کارمند انجام گرفت۲۸۵ نفر از مديران و ۹۲

آنان را مديران % ۴/۲۴و %) ۶/۷۵( کارمنداناز افراد نمونه را 

 و همچنين مديران%) ۲/۷۱( کارمنداناکثريت . شکيل دادندت

 داراي وضعيت استخدامي رسمي قطعي بودند و ،%)۴/۸۰(

به ستاد کل دانشگاه و % ۷/۲۹ترين تعداد افراد نمونه با  بيش

  . متعلق به دانشکده بهداشت بود% ۹/۲ترين تعداد با  کم

 نفر که به جنسيت خود اشاره کرده بودند ۳۷۵ميان از    

 . مذکر بودند%) ۳/۴۰(  نفر۱۵۱نث و مؤ%) ۷/۵۹( نفر ۲۲۴

        و۰۱/۴۷ ± ۶۷/۷ميانگين سني مديران و کارکنان به ترتيب 

ميانگين سابقه خدمت مديران و .  سال بود۰۹/۳۹ ± ۶۷/۷

ال  س۳۵/۱۵ ± ۸۳/۷ و۶۱/۱۸ ± ۰۶/۸کارکنان نيز به ترتيب 

رشته هاي در %) ۸/۴۸ ( نفر۱۹۶ نفر، ۳۴۶ازميان . شد برآورد

 در رشته هاي علوم انساني و %)۴/۲۳(  نفر۸۱علوم پزشکي، 

در رشته هاي مهندسي تحصيل کرده بودند و % ۲تنها 

انساني، ( باقيمانده داراي مدرک تحصيلي ديپلم ۷/۲۵%

مدرک %) ۸/۵۹ (اکثريت مديران. بودند) رياضي تجربي و

اکثريت کارکنان داراي مدرک حصيلي فوق دکترا و ت

  .تحصيلي ليسانس بودند

 و ۸۳/۲يانگين نمرات توانمندسازي از ديدگاه مديران با م   

 و ۳۸/۲ديدگاه کارکنان با ميانگين  از و ۵۵/۰انحراف معيار 

و در هر دو مورد کمتر از حداقل قابل  ۵۷/۰ انحراف معيار

). P> ۰۰۰۱/۰ و P> ۰۰۱۹/۰ به ترتيب (بود) ۳نمره(قبول 

ه هاي ـلف که ميـزان برخـورداري کارکنـان از مـؤحاليدر 

 از ديدگاه مديران و کارکنان داراي اختلاف سازيتوانمند

  ).۱جدول ( بود) P> ۰۰۱/۰(آماري معني داري 

مديران و کارکنان زن با بين ميانگين نمرات ديدگاه    

 ري مشاهده گرديدکارکنان مرد تفاوت معني دامديران و 

)۰۰۱/۰<P) ( ۱جدول.(  

   

  لفه هاي توانمندسازي افراد مورد مطالعه کارکنان دانشگاه از مؤ ميانگين وانحراف معيار نمرات برخورداري‐ ١جدول 

 T P-value انحراف معيار ميانگين  تعداد  نمونه  متغير

  شغل  ٥٥/٠  ٨٢/٢  ٩٢  انمدير
  ٥٧/٠  ٣٨/٢  ٢٨٥  کارکنان

٠٠١/٠ ‐٦٤/٦  

  ٥٨/٠  ٤٠/٢  ٢٢٤  زن
  ٠٠١/٠ ‐٢٩/٣  ٥٩/٠  ٦١/٢  ١٥١  مرد  جنسيت

  ١٦٣/ و همکاران اطری           نسرين خ                                                              ۱۳۸۶مرداد و شهريور , ۵۷، پي در پي ۳شماره



راد مورد ـن سن با ديدگاه افـهمبستگي معني دار بي   

. وجود داشت  r=۱۲۱/۰با P  >۰۲۳/۰ سطح مطالعه در

 ۰۶/۴۱ ± ۳۵/۸ميانگين سني شرکت کنندگان در تحقيق 

  سال بود۱۷/۱۶ ± ۰۰۴/۸سال و سابقه خدمت آنان 

)۴۶۲/۰ <P ۰۴/۰ و=r .( ل واريانس متغيرهاي ميزان ـتحلي

  تحصيلات و رشته تحصيلي با ديدگاه افراد مورد مطالعه

يران و کارکنان داراي تحصيلات نشان داد که بين ديدگاه مد

و ) P> ۰۰۱/۰( مختلف تفاوت معني داري ديده مي شود

ترين تفاوت ميانگين بين افراد داراي مدرک فوق دکترا  بيش

  د، ـلات پائين تر داشتنـزان تحصيـکه مي با ساير افراد

از سوي ديگر بين ديدگاه مديران و کارکنان . ده گرديدـمشاه

      تفاوت ،تحصيلي مختلف بودندکه داراي رشته هاي 

 ترين شـد، که بيـده شـمشاه) P> ۰۰۱/۰(معني داري 

ه تحصيلي علوم پزشکي و علوم ـبا رشتتفـاوت بيـن افـراد 

 رشته هاي تحصيلي ديده شد انساني در مقايسه با ساير 

  ).۲جدول (
  

  لفه هاي توانمندسازي  کارکنان از مؤنتايج تحليل واريانس برخورداري  و ميانگين وانحراف معيار ‐۲جدول 

  از ديدگاه افراد مورد مطالعه برحسب ميزان تحصيلات و رشته تحصيلي 

  F P-value  انحراف معيار  ميانگين  تعداد    متغير

  ٤٦/٠  ٨٩/٢  ٦١  فوق دکترا

  ٥٥/٠  ٥٧/٢  ١٦  دکترا

  ٦٤/٠  ٥٩/٢  ٣٨  فوق ليسانس

  ٥٩/٠  ٤٣/٢  ١٢١  ليسانس

  ٤٦/٠  ١٧/٢  ٣٣  فوق ديپلم

  ٥٨/٠  ٣٥/٢  ٩١  ديپلم

  

  
ميزان 

  تحصيلات

  ٤٩/٠  ٨٦/٢  ٦  زيرديپلم

  
  

  
٦٣٨/٨  
  
  

  
  
  
٠٠٠١/٠  
  
  

  ٥٩/٠  ٦٣/٢  ١٩٦  علوم پزشکي

  ٥٤/٠  ٣٣/٢  ٨١ علوم انساني

  ٥٦/٠  ٣١/٢  ٧ هندسي م‐فني

  ٧٣/٠  ٣٧/٢  ٤١ ديپلم تجربي

  ٣٨/٠  ٣٨/٢  ٣٩ سانيديپلم ان

  
  

رشته 
  تحصيلي

 ٦٥/٠ ٢٨/٢ ٩ ديپلم رياضي

  
  
  
١٥٨/٤  

  
  
  
٠٠١/٠  
  

  
 بحث
ه هاي ـلفؤورداري کارکنان از مـه ها نشان داد برخـ    يافت

توانمندسازي از ديدگاه مديران و همچنين ديدگاه کارکنان 

اين نتيجه با يافته هاي . به ميزان قابل قبول نمي باشد

   وهشژپ. همخواني نشان مي دهد) ١٢( مختاري زاد

که از نظر کارکنان سطح کنوني  مختاري زاد نشان داد

توانمندي کارکنان شرکت برق منطقه اي غرب کمتر از سطح 

نيز ) ۱۳( يافته هاي فدايي متوسط مي باشد و از طرف ديگر

 نشان ) Heather )۱۴يافته هاي. با اين نتيجه همخوان است

ز دهد که رفتارهاي مدير نيز بر درک پرستاران ا مي

 Sanjay از سوي Heatherتوانمندسازي اثر دارد که نتايج 

  ان مي کند ـ بيSanjay. ردـمي گي ايت قرارـورد حمـم) ۱۵(
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 عدم احساس توانمندي يک کارمند بستگي به احساس و

   . تعداد زيادي عوامل از قبيل رفتارهاي واقعي مديران دارد

مي رسد که کارکنان از شرايط و فضاي کاري خود  نظره ب

 مديران  يد آن است کهؤرضايت ندارند و يافته هاي تحقيق م

لفه هاي ؤو همچنين کارکنان ميزان برخورداري کارکنان از م

 اين موضوع ،بنابراين. کافي نمي بينند حد انمندسازي را درتو

تر دارد زيرا علاوه برکارکنان، مديران نيز  جاي تحقيق بيش

   .نسبت به توانمندسازي کارکنان ديدگاه قابل قبول ندارند

تحقيق  درفضاهاي اداري مورد بررسي به نظر مي رسد اگر در

هبود وضعيت  تري به بتوجه بيش) دانشگاه متبوع( حاضر

تواند موجب افزايش مؤلفه هاي توانمندسازي شود، مي 

مشارکت در پيشبرد اهداف آن مجموعه شده و از اين طريق 

هاي مديران و خود پرسنل نسبت به  موجب تغيير ديدگاه

  .توانمندسازي شان شود

در ادامه نتايج اين تحقيق نشان داد که زنان نسبت به     

يدگاه مثبتي ندارند و همين باعث شرايط و محيط کار خود د

ه هاي ـلفکه در مـورد ميـزان برخـورداري از مؤشده 

نتايج پژوهش . دـتوانمندسازي زنان نظر منفي تر بدهن

با نتيجه به دست آمده همخوان است و نشان ) ۱۶( جبارزاده

 ی     که مردان نسبت به زنان احساس توانمندي بيشتر داد

  مقاله خود به ديدگاه يکي از در ) ۱۷( طيبا. مي کنند

 که جنسيت يکي از عوامل اصلي صاحبنظران اشاره  مي کند

علت احتمالي . سازي کارکنان مي باشد ثر بر توانمندو مؤ

دست آمده از تحقيق ممکن است اين باشد که زنان ه نتيجه ب

هاي  که مشارکت مناسبي در فعاليت احساس مي کنند

حال پيشنهاد مي شود با توجه ر هبه. محيط کار خود ندارند

لفه کار تيمي نظر مثبت تري ؤکه خانم ها نسبت به م به اين

لفه در پيشبرد اهداف سازمان ؤداشته اند، مديران از اين م

تدريج ديدگاه زنان نسبت به ه تري بکنند تا ب استفاده بيش

ساير موارد نيز بهبود يافته و تحقيقات بيشتري در اين زمينه 

    دگاه و راه حل هاي ـمالي اين ديـل آيد تا علل احتعمه ز بـني

  .طرف کردن آن نيز مشخص شود بر

رابطه معني داري بين سن با همچنين مشاهده گرديد    

البته ميزان . هاي توانمندسازي وجود داشته استمؤلفه 

)  r = ۱۲۱/۰(همبستگي موجود در حد ضعيف نشان داده 

 ، افزايش مي يابدکه مفهوم آن اين است که هرچه سن

 اما از سوي .ديدگاه نسبت به توانمندسازي مثبت تر مي باشد

لفه هاي توانمندسازي گر نشان داده شد سابقه خدمت با مؤدي

 يعني هرچه سابقه کاري بالاتر رود ؛رابطه مستقيم ندارد

.   منفي تر مي باشدگاه نسبت به توانمندسازي کارکنانديد

      مشاهده شده را حمايت نتيجه) ۱۸( پژوهش باقرزاده

ان مي دهد که تفاوت سني اعضاي هيأت نمي کند و نش

همچنين نتيجه . ثيري بر ادارک توانمندي آنان نداردعلمي تأ

همخوان ) ۱۹( دست آمده فوق با يافته هاي سليمانيانه ب

  که تجربه کارکنان در توانمندسازي  وي نشان داد. نيست

ير سابقه ي تحت تأثان تا حدودها اثر دارد و نگرش مدير آن

دگاه ـبر ديبنـا ) ۱۷ (باـطي. ردـگي مي رارـمديريت آنان ق

که سابقه خدمت از عوامل  بيان مي دارد جرچن اسپرتيزر

جبارزاده . ثر بر توانمندسازي کارکنان مي باشداصلي و مؤ

  ینيز به نقل از شنايدر بيان مي دارد کارکنان با سابقه) ۱۶(

به جهت بهره گيري از تجربيات گذشته بهتر تر  کاري بيش

مي توانند خودشان را با موقعيت هاي کاري مختلف تطبيق 

هرحال نتايج حاصل از اين دو خرده فرضيه با هم ه ب. دهند

 زيرا افزايش سن همراه با افزايش سابقه خدمت ،منافات دارند

 .نظر نمي رسده مي باشد که توجيهي براي اين مورد ب

 مشاهده شد بين ديدگاه افراد مورد مطالعه در همچنين   

لفه هاي توانمندسازي ؤمورد ميزان برخورداري کارکنان از م

با تحصيلات متفاوت و با رشته هاي تحصيلي متفاوت،  

نشان داد ) ۱۹( سليمانيان. تفاوت معني داري وجود دارد

 از نظر ،کارکناني که از سطح بالاي تحصيلات برخوردارند

ن تحصيلات ـسطح بالايي هستند و بي ازي درتوانمندس

  ستگي ـهمب انـت به کارکنـها نسب  نگرش آن وعـنمديران و 
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  از سوي ديگر جبارزاده.مثبت و درحد متوسط وجود دارد

نيز عنوان نموده افرادي که از سطح تحصيلات بالاتري ) ۱۶(

برخوردارند عموماً داراي چشم انداز شغلي بهتر با تحرک 

نيز به ) ۱۷( طيبا. شغلي و فرصت استخدامي بيشتر هستند

صيلات استناد از ديدگاه يکي از صاحبنظران عامل فردي تح

معرفي نموده ثر بر توانمندسازي ؤرا از جمله عوامل اصلي و م

ايش  افز،انجام شد) ۲۰( سوي کتابي زدر پژوهشي که ا. است

ثر در توانمندسازي نام سطح تحصيلات از جمله عوامل مؤ

که در اين دانشگاه رشته هاي  با توجه به اين. برده شده است

که تحصيلات  د و افرادينعلوم پزشکي آموزش داده مي شو

شکي داشتند ديدگاه هاي مثبت تر و مرتبط با علوم پز

ه اند، احساس کاربردي تر نسبت به مسائل کاري خود داشت

، از اين رو ديدگاه بهتري نسبت به کارايي بيشتر داشته

بنابراين پيشنهاد مي شود ضمن . توانمندسازي داشته اند

ري ـکارگيه  در بوص،ـ اين خصتر در مل بيشأت تحقيق و

  .ه مدنظر قرار گيردديد اين نکتـروهاي جـني

  ه توسط ـال باز پرسشنامؤخ به سـدي پاسـآنچه از جمع بن    

 مورد توجه قرار گرفت، ملاحظه گرديد پاسخ دهندگان

  وشناخت و قدردانيلفه  از کارکنان و مديران به مؤ۴۵/۲۳%

      اين نشان. نظر دادندمحيط کارسالم لفهؤ به م۰۱/۲۳%

ان و همچنين مديران به اين تري از کارکن مي دهد عده بيش

اين زمينه  موضوع حساسيت بيشتري داشته اند و احتمالاً در

اين   بنابر. کاري کمبودي را احساس کرده انددر محيط

پيشنهاد مي شود مجموعه مديريتي دانشگاه به اين موضوع 

     تري نشان دهد و به عنوان مثال مي توان  توجه بيش

تر اجرا کرد و  وجه و شکوه بيشبرنامه روز کارمند را با ت

        ان ـديران و همچنين کارکنـکه م واملي راـتانه عـخوشبخ

  .ح مديريتي قابل حصول باشندـر صحيـبرشمرده اند با تدابي

  تشکر و قدرداني
وسيله از کليه مديران و همکاران خود در دانشگاه و  بدين   

 ،يت خودول تابعه که با دقت نظر و حسن مسؤدانشکده هاي

  .يمگزاري مي نمايما را ياري دادند سپاس
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