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وری سازمانی بیمارستان امام بهرهتوانمندسازی نیروی انسانی با رابطه 

 حسین )ع( شاهرود

 
 1منشلیلا نظری /2نبیکامران حاجی/ 1رضا نجاریان                 

      

  

 ترینمهماز  یکی نان امروزهآ یتوانمندساز در صنعت مربوطه هستند که یها منابع انساندر سازمان دیمنابع تول ترینمهماز  یکی مقدمه:

 یسازمان یهااز چالش یاریبس یتواند راهگشا یم میمنبع عظ نیاصحیح عملکرد توجه به نقش و ی مدیران و سیاستگذاران است و هادغدغه
 باشد.می بیمارستان امام حسین شاهروددر سازمانی  یوربا بهره نیروی انسانی یرابطه توانمندسازبررسی . هدف پژوهش حاضر باشد

شش  آن در اطلاعات که است پیمایشی اجرا شده بصورت بوده و تحلیلی - توصیفی کاربردی و مطالعه ای حاضر پژوهش روش پژوهش:

 همبستگی نوع از تحقیق پردازد،می متغیرها بین رابطۀ بررسی به که تحقیق موضوع به توجه با. است گردیده آوریجمع 7931ماهه اول سال 
محاسبه شد که  نفر 759با توجه به فرمول کوکران، حجم نمونه آماری  بودند، که بیمارستان شاهرودی آماری کلیه کارمندان امعهج. باشدمی

 س،ی)بنتوری سازمانی توانمندسازی نیروی انسانی کارکنان اسپریتزر و بهرهپرسشنامه استاندارد  چنینهمبصورت تصادفی ساده انتخاب شدند. 
 مورد استفاده قرار گرفت. SPSS24افزار نرم و  (7331

با  سازمان وریبهرهدر  یسازمان یتوانمندساز نیبنشان داد  93/0با توجه به ضریب همبستگی نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن  :هایافته

 . معناداری وجود دارد ارتباط مثبت و 5%خطای کمتر از 

مدیران بیمارستان مورد مطالعه، با  رسدمیبنظر  سازمان وریبهره و یسازمان یتوانمندسازیان م دارمعنیبا توجه به وجود رابطه  نتیجه گیری:

 .بیشتری در بیمارستان دست یابند وریبهرهی مدون توانمندسازی در ابعاد سرمایه انسانی و سرمایه ساختاری بتوانند به هاتمرکز و اجرای برنامه

 .سازمانی وریبهرهند سازی ، نیروی انسانی، توانم ها:کلید واژه

 

                                                           
دانشگاه آزاد واحد علوم و تحقیقات، های پزشکی، ، دانشکده علوم و فناوریدانشجوی کارشناسی ارشد، مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی -7

 ، تهران، ایراناسلامی
های پزشکی، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی، مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی، دانشکده علوم و فناوری، گروه یاراستاد -2

  khajinabi@yahoo.com:مسئول(، پست الکترونیک، )نویسنده ایران تهران،
، دانشگاه آزاد اسلامیواحد علوم و تحقیقات، های پزشکی، خدمات بهداشتی و درمانی، دانشکده علوم و فناوری استادیار، گروه مدیریت -9

تهران، ایران

 چکیده



 وریبهرهانمندسازی نیروی انسانی با تورابطه 
 

 

 (2) 11؛ 1041 مدیریت بهداشت و درمان/  8

 مقدمه
 عنوان به مختلف کشورهای در انسانی سرمایه امروزه،
رود می شمار به سازمان یهااستراتژی از مهمی مولفه

 آلمان، برزیل، کانادا، آمریکا، از جمله مختلف وکشورهای
 به در تحقیق امر در پیشتاز جز کشورهای ترکیه و هند

 و عملکرد بهبود در انسانی یهاسرمایه صحیح کارگیری
 تمام امروزه .[7آیند]به شمار می سازمان وریبهره

 در هاییپیشرفت آوردن بدست پی در جهان کشورهای
 مصرف با بتوانند که معنی بدین هستند. وریبهره زمینه
 زیرا یابند. دست بیشتری ملی تولید مقدار به کمتر منابع
 ایرابطه وریبهره خصشا و کشور هر سرانه درآمد میان

 تلاش وری،بهره بهبود برای تلاش. دارد وجود مستقیم
 در وریبهره بهبود. است جامعه افراد بهتر زندگی برای

 بهتر بتواند انسانی نیروی شود می ها باعثسازمان
 پیدا سیستماتیک نگرش و کند نوآوری بیندیشد، بیافریند،

 گذشته و حال جای به آن گیری هدف که کند. تفکری
  .[2است] آینده ساختن و خلق

 از و است سازمان یک سرمایه بزرگترین انسانی نیروی
 مختلف هایسازمان پیشرفت اصلی عامل کنون تا دیرباز
 سازمان هر پایداری و بقاء بازدهی، و سودمندی. است بوده

 سازمان آن کارکنان شایستگی و لیاقت ظرفیت، توانائی، به
 و مهارت بینش، و دانش قسمت نای در. دارد بستگی

 دنیای به ورود برای افراد نگهداری و گزینش در تخصص
 در آنها لیاقت و شایستگی میزان تعیین و اشتغال و کار

 و تشویق و انتصاب و ارتقاء ترفیع، منظور به خدمت طول
 آن، پیشرفت و کارآیی و بقاء مهم عوامل از باید را تنبیه
 و سازمانی یهادگرگونی و هجامع متغیر شرایط در حتی

 ترین اساسی از یکی وری،بهره. [3،9دانست] تکنولوژیکی
 و رفاه تامین آن دنبال به و بیشتر تولید به دستیابی یهاراه

 از بهینه وری، استفادهبهره. است جوامع در افراد بهزیستی
 و سازمان اهداف پیشبرد جهت در انسانی نیروهای
 و مدیریتی اهداف پیشبرد جهت در آن از استفاده چگونگی
 .[5است] سازمان عملکرد افزایش

 تمامی که کند می پیدا تحقق زمانی سازمان در وریبهره
 مناسب نظام یک از استفاده در سعی سازمان یهابخش
 با تواند می گذار قانون نظام باشند. معمولا داشته وریبهره

 عامل و شود وریبهره ایجاد سبب ،هاراه کردن همراه
 . [9است] کوشش آن تکامل راه در اساسی

و  هاوری در توسعه سازمان به علت اهمیت بالای بهره
در زمینه  زیادیکشورها، تحقیقات در نتیجه اقتصاد 
ت. اس انجام شدهوری نیروی انسانی  عوامل موثر بر بهره

 یکی از این عوامل، توانمند سازی نیروی انسانی است.
 بیشتر، آزادی نمودن فراهم از است بارتع توانمندسازی

 و گیری تصمیم برای پذیری مسئولیت کاری، استقلال
 کانگوه، گانگرو دیدگاه از. خودکنترلی سازمان

 احساسات ارتقای باعث که است فرآیندی توانمندسازی
. شودمی سازمان کارکنان میان در خودکامیابی

 و سازمان در مهمی اصل کارکنان توانمندسازی
 محققان. [1]است رابطه در بخش اثر مدیریت

 :کنند می تعریف جداگانه رویکرد دو در را توانمندسازی
 رویکرد. روانشناختنی رویکرد و موقعیتی رویکرد

 و پایین به بالا سطوح از قدرت تفویض به موقعیتی
 اشاره گیری تصمیم در سازمان کارکنان کردن درگیر

 عقلانی یا تجربی یریتمد رویکرد با رویکرد این. دارد
 توانمندسازی، روانشناختی رویکرد در. شودمی شناخته

 دارد کمتری تاکید گیری تصمیم برای اختیار تفویض بر
 . [8شود]می توجه کارها در انگیزشی فرایند به بیشتر و

 پرداختند، توانمندسازی ابعاد بررسی مختلف به محققین
 مورد بعد چند در توانمندسازی که دادند نشان آنها

 شایستگی، احساس شامل می گیرد که قرار ارزیابی
 .[3]باشد می استقلال و یدارمعنی اعتماد، اثرگذاری،

ی خود تا کنون، در خصوص تاثیر هامحققین در بررسی
سازمان نشان دادند که  وریبهرهتوانمندسازی بر 

خلاقیت، سطح دستمزد، توانایی و مهارت افراد، مسیر 
شغلی و موقعیت افراد، نوع مدیریت و انعطاف  پیشرفت

 .[70]می باشد وریبهرهسازمانی، عوامل موثر بر 
 در این زمینه پژوهشیدر  و همکاران ازلاوسکایت روتاک

به این نتـایج اشـاره  ،لیتـوانی انجام شد یهاکه درهتل
ی دارمعنیکردنـد کـه توانمندسـازی سـازمانی تـأثیر 

لی، تعهد عاطفی وتوانمندسازی شغ بـر رضـایت 
. عباس پور و بدری در تحقیقی به [77]روانشناختی دارد

ابعاد توانمندسازی روانشناختی و بررسی رابطه بین 
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انسانی پرداختند. نتایج عوامل موثر بر بهره وری منابع 
توانمندسازی رابطه مثبت و معناداراین تحقیق نشانگر 

. شریف [72]نسانی داردمنابع ا وریبهرهروانشناختی و 
زاده و محمدی مقدرم در تحقیقی در این زمینه نشان 
دادند که عوامل آموزش، انگیزش، فرهنگ و مشارکت 

نیروی انسانی فرماندهی انتظامی لرستان  وریبهرهدر 
تومازاک و همکاران در . [79]نقش به سزایی دارد
بر عملکرد تاثیر توانمندسازی  پژوهشی به بررسی

تمام پرداختند. نتایج تحقیق آنها نشان داد  انکارکن
و  یریادگیبالقوه کارکنان در مورد نظارت،  یهاواکنش
، مبتنی بر ایجاد توانمندسازی کارکنان سازمان توسعه

. در پژوهشی سینررا و رایلاتا، به این [73]می باشد
نتیجه رسیدند که بین سرمایه انسانی و موفقیت و در 

در  .[75]رابطه مستقیم وجود داردسازمان  وریبهره
 یهمبستگپژوهش دیگری الن و همکاران به بررسی 

مورد انتظار در رابطه  یهاو کارکنان از مشارکت یرهبر
ان پرداختند. نتایج تحقیق آنها نشان داد که با کارمند

و  تیریمد یمحل کار برا یهانشست و جلسات تیاهم
 میورد مفاهدر م و ،کارکنان مثبت یهانگرش اارتق
از جلسات به عنوان  تیبا علم و ارزش رضا دارید یبرا
در پشیبرد  یتوانمند ساز جیترو یبرا یتیریابزار مد کی

کارکنان موثر می  وریبهرهافزایش عملکرد و 
نایشا در تحقیقی در این زمینه و در بخش ها .[79]باشد

آموزش، به این نتیجه رسید که توانمندسازی 
زش آنها و کار گروهی تاثیر مثبت بر کارمندان،آمو

ابعاد در مطالعات متعدد . [71]کارمندان دارد وریبهره
 مواردبـه بررسی شده که  توانمندسازی روانشناختی

 : می شوندزیـر تقسـیم 
شاره به احساس ا که احساس شایستگی-7

که باعث در یک فرد دارد یی هاویژگی خودکارآمدی یـا
را به طور موفقیـت آمیزتـری کارهای خود  شودمی

مهـارت و  زمانی که فرد دانشویژگی این . دهد انجـام 
  .[78]است آشکارتر ،را داشته باشد برای انجام کارلازم 

ارزش داده شده به یک ن که به معنای دار بوداعنم -2
 هااین اهداف بـر مبنـای ایـده آل .هدف کـاری اسـت

 . [73]دمی باشن دافراو اسـتانداردهای 

در  شخصآزادی عمل و استقلال خودمختاری که  -9
 ی لازم برای انجام دادن وظایف شغلیهاتعیین فعالیت
  .[20]اش می باشد

فـرد بر نتایج  به میزان تاثیر موثر بودن که -3
   .[27]اشاره داردراهبردی، اداری و عملیاتی شغل 

حس اعتماد به همکاران که باعث مشارکت بیشتر  -5
 .[22شود]یم
 درباره دانش افزایش و نظری یهاپیشرفت به توجه با

 عمده مشکلات از یکی سازمان و انسانی سرمایه
 بهبود و انسانی نیروی زمینه در ما کشور یهاسازمان

 و استعدادها از آنها ناکافی شناخت سازمان، وریبهره
 و مدیران نادرست تشخیص همچنین و کارکنان ضعف

 وریبهره و عملکرد کمیت و کیفیت از سرپرستان
 .  باشد می کارکنانشان

 یک در انسانی سرمایه اهمیت به توجه با بنابراین
 سازمانی، وریبهره تحقق و رشد در آن نقش و سازمان
 سازمانی وریبهره در توانمندسازی مبحث به پرداختن

 در و است امروزی مدیران یهادغدغه مهمترین از یکی
 یک عنوان به شاهرود حسین امام یمارستانب  بین این

 .نیست مستثنی قضیه این از خدماتی، مرکز
 است که به این سوال پاسخ دنبال به پژوهش این لذا

سازمان در  وریبهره بر ی توانمندسازیهاشاخص رابطه
می باشد تا بر اساس  بیمارستان مورد مطالعه چگونه

جرایی برای بهبود نوع و میزان رابطه بتواند راهکارهای ا
 این در رو این وضع موجود و آینده ارائه نماید .از

فواید طرح در بیمارستان  به توجه پژوهشگر با تحقیق
 به سازمانی، وری بهره در آن نقش و مورد مطالعه

سازمانی  وریبهره در توانمندسازی رابطه بررسی
 پرداخته است.

 

 روش پژوهش
 کهحلیلی می باشد ت–تحقیق یک مطالعه توصیفی  این

 اجرا نظر و از کاربردی تحقیق یک هدف نظر از
 به که تحقیق موضوع به توجه با .پیمایشی می باشد

 نوع از تحقیق پردازد،می متغیرها بین رابطۀ بررسی
پرسشنامه از دو در این تحقیق  .باشدهمبستگی می
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استاندارد توانمندسازی نیروی انسانی کارکنان 
مبتنی بر  [23]سیبنتوری سازمانی بهرهو  [29]اسپریتزر

و با استفاده از این مدل  شدمدل پژوهش استفاده 
با استفاده از اعداد کمی تخمین  اهمیت نسبی معیارها

د. سنجش دیدگاه با استفاده از طیف پنج نقطه شزده 
)کاملا مخالفم، مخالفم، ممتنع، موافقم، کاملا لیکرت 
 .گرفتصورت موافقم( 

ستاندارد توانمندسازی نیروی انسانی پرسشنامه ا
 ،یبعد معنادارپنج دارای کارکنان اسپریتزر 

ی و اعتماد و ستگیشا ،موثر بودن ،یخودمختار
 دو بعددارای  سیبنتوری سازمانی پرسشنامه بهره

. سرمایه باشدمی سرمایه ساختاری سرمایه انسانی و
انسانی شامل مهارت، تخصص، تجربه حرفه ای، دانش، 

ح آموزش و خلاقیت کارکنان یک سازمان است و سط
ی نرم افزاری، هاسرمایه ساختاری شامل سیستم

ی داده، سرمایه نوآوری، شبکه توزیع، هاپایگاه
و چارت سازمانی یک سازمان  هاو سیاست هااستراتژی

 می باشد. 
بیمارستان امام  کارمندان کلیه را پژوهش آماری جامعه

  دادند که از میان آنها تشکیل نفر( 250) حسین شاهرود
 از آنجا که فرمول نمونه گیری تصادفی ساده انجام شد.

 محاسبه برای هاروش پرکاربردترین از یکی کوکران

در تحقیق حاضر برای تعیین  ،است آماری نمونه حجم
. با توجه [72]شدحجم نمونه از فرمول کوکران استفاده 

ا قرار دادن در نفر است، ب 250به این که حجم جامعه 
فرمول کوکران، حداقل حجم نمونه با فرض سطح 

به دست آمد و بنابراین در این  75758برابر  %5خطای 
نفر در نظر گرفته  759پژوهش حجم نمونه آماری برابر 

و  ای کتابخانه روش از اطلاعات آوریجمع برایشد. 
 از با استفاده هاداده تحلیل و و تجزیه استفاده میدانی

 انجام شده است. SPSS24 افزار رمن
برای سنجش پایایی تحقیق حاضر، پیش آزمونی شامل 

ها توزیع شد و سپس  اقدام پرسشنامه بین آزمودنی 90
ضریب پایایی  شد که [25]به محاسبه آلفای کرونباخ

و  0513بالای پرسشـنامه بـرای متغیرتوانمندسـازی 
 ع انسانیوری مناب برای متغیر عوامل موثر بر بهره

که تمامی  با توجه به این .برآورد گردید 0515بالای 
 1/0، بالاتر از مقادیر آلفای کرونباخ به دست آمده

این تحقیق از پایایی نامه باشند، بنابراین پرسشمی
به بررسی  هابرخوردار است. سپس با استفاده از داده

   فرضیات اصلی و فرعی تحقیق پرداخته شد. 

 

  هایافته
جامعه مورد پژوهش و آشنایی  به منظور شناخت بهتر

بیشتر با متغیرهای پژوهش، قبل از تجزیه و تحلیل 
توصیف شوند.  هاهای  آماری، لازم شد این دادهداده

های تحقیق، آمار بنابراین پیش از آزمون فرضیه
توصیفی متغیرهای مورد استفاده در تحقیق مورد 

عیت شناختی  در این بررسی قرار گرفت. اطلاعات جم
  پژوهش به قرار زیر  می باشد:

 9151های جمعیت شناختی ملاحظه شد که ویژگی
درصد زن بودند. از این تعداد   9259مرد و  افراددرصد از 

درصد دارای تحصیلات فوق دیپلم و دیپلم و  5855
درصد  7853درصد دارای تحصیلات لیسانس و  2259

 چنینهمبالاتر بودند.  دارای تحصیلات فوق لیسانس و
درصد افراد دارای سابقه  2259به لحاظ وضعیت شغلی 

درصد از افراد دارای سابقه  2859سال،  9کاری کمتر از 
درصد از افراد دارای  9057سال،  5سال تا  9کاری بین 

درصد نیز دارای  7853سال و  70تا  5سابقه کاری بین 
  سال بودند. 70کاری بالاتر از  سابقه
ی توصیفی متغیرهای تحقیق را نشان هایافته 7 جدول

از میان ابعاد  شودمیهمانطور که ملاحظه می دهد 
توانمندسازی بیشترین میانگین مربوط به شایستگی و 

)جدول  کمترین میانگین مربوط به خود مختاری است.
7) 

های برای بررسی فرض نرمال بودن دادهسپس 
اسمیرنوف، -وگروفاز آزمون آماری کولمپژوهش 

 یا پارامتریی )آمار وشر نوع تااستفاده شد 

 شود. مشخص (، غیرپارامتری
که سطح معناداری آزمون  2باتوجه به مقادیر جدول
باشد می 05/0از میزان  کمتربرای تمامی متغیرها 

رد شده و توزیع متغیرها از توزیع نرمال  صفرفرضیه 
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ط متغیرهای کنند. لذا برای بررسی روابپیروی نمی
های ناپارامتری پژوهش و بررسی فرضیات از روش

 (2)جدول  .[25]استفاده شد
ی این تحقیق و با توجه به این هابرای آزمون فرضیه

باشند از ضریب ها از نوع کمی و غیر نرمال میکه داده
 . [25]همبستگی اسپیرمن استفاده شد

ی آزمون فرضیه اصلی حاکی از آن است که هایافته
سازمان رابطه معناداری  وریبهره و یتوانمندساز نیب

با توجه به ضریب همبستگی اسپیرمن ، که وجود دارد
وری ملاحظه شد که میان توانمندسازی با بهره 05993

ی دارمعنیسازمان ارتباط مثبت وجود دارد. سطح 
داری این ضریب ( نشان دهنده معنی000/0جدول )

باشد. به طور کلی یم %5همبستگی در سطح خطای 
باشد، یعنی تحقیق می اصلی یهفرضنتایج حاکی از تایید 

رابطه معناداری  سازمان یوربهره و یتوانمندساز نیب
  وجود دارد.

به ترتیب رابطه زیرمتغیرهای  3و  9ی هاجدول
سازمانی )سرمایه انسانی( و  وریبهرهتوانمندسازی را با 

تاری( نشان می دهد. سازمانی )سرمایه ساخ وریبهره
 (3و  9)جداول 

 "توانمندسازی"در زمینه بررسی رابطه ی زیرمتغیرهای 
ده فرضیه فرعی مطرح شدند که  سازمان، وریبهره و

بین زیرمتغیرهای معناداری،  دارمعنیرابطه 
خودمختاری، موثربودن، شایستگی و اعتماد از 

تاری توانمندسازی را با سرمایه انسانی و سرمایه ساخ
بررسی می کنند. در بررسی صحت فرضیه اول،  با 

( ملاحظه 930/0توجه به ضریب همبستگی اسپیرمن )
-با بهره "معنادار بودن"شد که رابطه میان زیر متغیر 

 نیبوری سازمان )سرمایه انسانی( مثبت است و 
( یانسان هی)سرما سازمان وریبهره و "معنادار بودن"

 رابطه وجود دارد.
 میان متغیر دارمعنین وجود ارتباط آزمو 
یا  (یانسان هیسازمان )سرما وریبهرهبا  "یخودمختار"

با توجه به ضریب نشان داد که  فرضیه فرعی دوم
( میان خودمختاری  و 519/0همبستگی اسپیرمن فوق )

ی( ارتباط مثبت وجود انسان هیسرماوری سازمان )بهره

 تباط میان متغیربررسی معناداری ار چنینهمدارد. 
 هی)سرما "سازمان وریبهره"متغیر  با "موثربودن"

با توجه به یا فرضیه فرعی سوم نشان داد که ( یانسان
( رابطه میان 107/0ضریب همبستگی اسپیرمن فوق )

 و مثبت است.   دارمعنیاین دو متغیر 

 زیر متغیردر آزمون فرضیه فرعی چهارم، رابطه 
 هیسازمان )سرما وریبهره با متغیر "یستگیشا"

با توجه به ضریب همبستگی اسپیرمن فوق  (یانسان
مثبت است. در انتها آزمون و  معنادارنیز ( 997/0)

 وریبهرهبا  "اعتماد"زیرمتغیر  نیبمعناداری رابطه 
یا فرضیه فرعی پنجم نیز با  (یانسان هیسازمان )سرما

 ( تایید519/0توجه به ضریب همبستگی اسپیرمن )
 گردید. 

 "توانمندسازی"در زمینه بررسی رابطه ی زیرمتغیرهای 
، با توجه به (ساختاری سرمایه) سازمان وریبهره و

( در فرضیه فرعی 199/0ضریب همبستگی اسپیرمن )
معنادار "ششم، ملاحظه شد که رابطه میان زیر متغیر 

وری سازمان )سرمایه ساختاری( مثبت با بهره "بودن
 سازمان وریبهره و "عنادار بودنم" نیباست و 

معنادار رابطه در فرضیه فرعی هفتم، ( ساختاری هی)سرما
 وجود دارد.

 "یخودمختار" میان متغیر دارمعنیآزمون وجود ارتباط 
یا فرضیه فرعی ( ساختاری هیسازمان )سرما وریبهرهبا 

با توجه به ضریب همبستگی هفتم، نشان داد که 
وری (  میان خودمختاری  و بهره539/0اسپیرمن فوق )

ساختاری( ارتباط مثبت وجود دارد.  هیسرماسازمان )
 بررسی معناداری ارتباط میان متغیر چنینهم
 هی)سرما "سازمان وریبهره"متغیر  با "موثربودن "

با توجه یا فرضیه فرعی هشتم نشان داد که ( ساختاری
 ( رابطه998/0به ضریب همبستگی اسپیرمن فوق )

 و مثبت است.   دارمعنیمیان این دو متغیر 

 زیر متغیردر آزمون فرضیه فرعی نهم، رابطه 
 هیسازمان )سرما وریبهره با متغیر "یستگیشا"

با توجه به ضریب همبستگی اسپیرمن فوق ( ساختاری
مثبت است. در انتها آزمون و  معنادارنیز ( 971/0)

 وریبهرهبا  "اعتماد"زیرمتغیر  نیبمعناداری رابطه 
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یا فرضیه فرعی دهم نیز با  (ساختاری هیسازمان )سرما
( تایید 583/0توجه به ضریب همبستگی اسپیرمن )

 گردید.   

 

 گیریبحث و نتیجه
با توجه به ضریب در بررسی فرضیه اصلی تحقیق، 

( ملاحظه شد که 993/0همبستگی اسپیرمن )
دارد. این  وری سازمان ارتباط مثبتتوانمندسازی با بهره

  و همکاران یالماسهای مطالعه یافته از پژوهش با یافته
و  یحاتمدر مطالعه  چنینهم. [29]باشدهمراستا می

نیروی  وریبهرهدر خصوص نقش یادگیری در  دستار
انسانی از طریق توانمندسازی، گزارش کردند که 

بین  توانمندسازی در مجموع می تواند به افزایش رابطه
  .[2]نیروی انسانی منجر شود وریبهرهری و یادگی
با توجه به ضریب همبستگی اسپیرمن  چنینهم

که از زیر   "معنادار بودن"( ملاحظه شد که 930/0)
وری سازمان انمندسازی است با بهرهتو متغیرهای

)سرمایه انسانی( ارتباط مثبت دارد. این یافته از پژوهش 
-همراستا می همکارانو  یالماسهای مطالعه با یافته

 . [25]باشد
با توجه به ضریب در بررسی فرضیه فرعی دوم تحقیق، 

( ملاحظه شد که 519/0همبستگی اسپیرمن )
 هیسرماوری سازمان )خودمختاری توانمندسازی با بهره

ی( ارتباط مثبت دارد. این یافته از پژوهش با انسان
 [28]رپو یقلو  [21]دعایی و همکارانی مطالعه هایافته

ای بیگی نیا و باشد. در مطالعههمراستا می
در مطالعات خود با عنوان تاثیر  [23]همکاران

نیروی  وریبهرهتوانمندسازی بر عوامل تقویت کننده 
انسانی، دریافتند که بین توانمندسازی روانشناختی و 

نیروی انسانی یک همبستگی قوی وجود دارد  وریبهره
ندسازی بیش ترین ضریب تاثیر در که از بین ابعاد توانم

وری نیروی انسانی، مربوط به استقلال و بینی بهرهپیش
-اعتماد شناسایی شد که با تحقیق حاضر همراستا می

 باشد.
با توجه به ضریب در بررسی فرضیه فرعی سوم تحقیق، 

( ملاحظه شد که میان 107/0همبستگی اسپیرمن )

 هیسرماوری سازمان )توانمندسازی با بهره موثربودن
ی( ارتباط مثبت دارد این یافته از تحقیق با انسان
 [79]ی مطالعه شریف زاده و محمدی مقدمهایافته

 همراستا است.
با توجه به در بررسی فرضیه فرعی چهارم تحقیق، 

( ملاحظه شد که 997/0ضریب همبستگی اسپیرمن )
وری سازمان توانمندسازی با بهره یستگیشامیان 

ی( ارتباط مثبت دارد. این یافته از تحقیق انسان هیماسر)
که توانمندسازی را  [23]نیابیگیبا توجه به مطالعه 

 باشد.قدرت بخشیدن به کارکنان دانستند، همراستا می
با توجه به در بررسی فرضیه فرعی پنجم تحقیق، 

( ملاحظه شد که 519/0ضریب همبستگی اسپیرمن )
 هیسرماوری سازمان )هرهتوانمندسازی با باعتماد 

-ی( ارتباط مثبت دارد. این یافته از پژوهش با یافتهانسان

باشد. همراستا می [79]های مطالعه الن و همکاران
نیز در پژوهشی به بررسی  [90]تورنر و همکاران

بر عملکرد تاثیر توانمندسازی بر  یمبتن یهاهیتوص
تمام  پرداختند. نتایج تحقیق آنها نشان داد کارکنان
و  یریادگیبالقوه کارکنان در مورد نظارت،  یهاواکنش
، مبتنی بر ایجاد توانمندسازی کارکنان سازمان توسعه

 باشد.می باشد که با نتایج تحقیق حاضر همراستا می
با توجه به  در بررسی فرضیه فرعی ششم تحقیق،

( ملاحظه شد که 199/0ضریب همبستگی اسپیرمن )
وری سازمان ندسازی با بهرهی توانممعنادارمیان 

ی( ارتباط مثبت وجود دارد. این یافته از ساختار هیسرما)
 [،25]و همکاران یالماسهای مطالعه پژوهش با یافته

در  [2]و دستار یحاتمباشد. در مطالعه ای راستا میهم
نیروی انسانی از  وریبهرهخصوص نقش یادگیری در 

توانمندسازی در  طریق توانمندسازی، گزارش کردند که
ی بین یادگیری و مجموع می تواند به افزایش رابطه

نیروی انسانی منجر شود، که با نتایج تحقیق  وریبهره
 باشد.حاضر همراستا می

در بررسی فرضیه فرعی هفتم تحقیق، با توجه به 
( ملاحظه شد که 539/0ضریب همبستگی اسپیرمن )

وری سازمان توانمندسازی با بهره یخودمختارمیان 
ی( ارتباط مثبت وجود دارد. این یافته از ساختار هیسرما)
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[ همراستا 21دعایی و همکاران]های مطالعه پژوهش با یافته
[ در مطالعات 23ای بیگی نیا و همکاران]باشد. در مطالعهمی

ی خود با عنوان  تاثیر توانمندسازی بر عوامل تقویت کننده
افتند که بین توانمندسازی وری نیروی انسانی، دریبهره

وری نیروی انسانی یک همبستگی قوی بهرهروانشناختی و 
وجود دارد که از بین ابعاد توانمدسازی بیش ترین ضریب 

وری نیروی انسانی، مربوط به بینی بهرهتاثیر در پیش
استقلال و اعتماد شناسایی شد که با تحقیق حاضر همراستا 

 باشد.می
با توجه به عی هشتم تحقیق، در بررسی فرضیه فر

( ملاحظه شد که 998/0ضریب همبستگی اسپیرمن )
وری سازمان توانمندسازی با بهرهموثربودن میان 

ی( ارتباط مثبت وجود دارد. این یافته از ساختار هیسرما)
[ 21]دعایی و همکارانهای مطالعه پژوهش با یافته

 باشد.همراستا می
با توجه به ضریب یق، در بررسی فرضیه فرعی نهم تحق

( ملاحظه شد که میان 971/0همبستگی اسپیرمن )
 هیسرماوری سازمان )توانمندسازی با بهره یستگیشا

ی( ارتباط مثبت وجود دارد. در تحقیق پترویچ و ساختار
ثابت شده که توانمندسازی بر افزایش  [97]پتروف

سازمان موثر است. در  وریبهرهآگاهی کارکنان و 
نیز بیان کردند که  [92]لی و استاکستحقیقی 

شایستگی توانمندسازی با موثر بودن در مشخصات 
 وریبهرهفردی سبب افزایش انگیزش و افزایش 

 سازمان خواهد شد .
با توجه به ضریب  در بررسی فرضیه فرعی دهم تحقیق،

( ملاحظه شد که میان 583/0همبستگی اسپیرمن فوق )
ی( ساختار هیسرماوری سازمان )توانمندسازی با بهرهاعتماد 

[ 73ارتباط مثبت وجود دارد. در تحقیقی تومازاک و همکاران]
نشان دادند که حمایت از قدرت در توانمندسازی ساختاری، 
پیش بینی قابل توجهی از شایستگی بوده که نتایج نشان می 

های ترین شاخصشایستگی به عنوان یکی از مهم دهد،
وری موثر است که با نتایج تحقیق بهرهتوانمندسازی در 
 باشد.حاضر همراستا می

شود که پیشنهاد میتوجه به نتیجه فرضیه اصلی 
با دادن آزادی عمل،  مسئولان بیمارستان مورد مطالعه

مدیریت مؤثر، ارتقا انگیزش و توان خود مدیریتی، 
کار بر مبنای لیاقت،  های ضمن خدمت و تقسیمآموزش

فراهم آورند که کارکنان شغل  شایستگی شرایطی را
ارزش تلقی نموده و ارزش درونی نسبت به آن  خود را با

مندی، قهلاداشته باشند و به یکدیگر احساس اعتماد، ع
شایستگی و گشودگی داشته باشند که این سبب 

 .شودوری کارکنان میافزایش بهره

نیز پیشنهادی می گردد  "معنادار بودن"برای ارتقاء 
های سازمان تعریف شده و نقش و استراتژیاهداف و 

جایگاه هر یک از کارکنان در پیشبرد آن تبیین گردد. 
ی هامشارکت دادن کارکنان در همه عرصه چنینهم

کاری و ایجاد روحیه همکاری و کار گروهی نیز در این 
 راستا پیشنهاد می گردد.

 به مواردی از گرددبرای ارتقاء خود مختاری پیشنهاد می
جمله حفظ عدالت در سازمان و روابط سازمانی، حفظ 

هایی زمینههای مادی بعنوان پیشسطح مطلوب انگیزه
. در واقع توجه شودبرای توجه و علاقه بیشتر کارکنان 

و نیز اجرای  اغلب کارکنان به بحث جبران خدمات
 .رعایت گردد بایدباشند که عدالت به شدت حساس می

مدیران گردد پیشنهاد می "بودن رموث"به منظور ارتقاء 
به شناسایی نقاط قدرت سازمان پرداخته و حتی المقدور 
سعی نمایند تا نقاط متمرکز قدرت را به سمت مشارکت 
و تقسیم قدرت در بین کارکنان پیش برند. توجه به این 

مدیریت سازمان را در اجرای موفق می تواند امر 
 .توانمندسازی یاری نماید

بحث گردد پیشنهاد می "یستگیشا"ارتقاء  به منظور
ایجاد و توسعه توانمندسازی روانشناختی در تدوین 

 ن قرار داده شود.ی منابع انسانی سازماهااستراتژی
گردد روحیه نیز پیشنهاد می "اعتماد"به منظور ارتقاء 

 تیمی در کارکنان و مدیران سازمان را تقویت نمایند.
یی وجود داشت که هاودیتدر انجام این پژوهش محد

 عبارت بودند از:
با توجه به این که پرسشنامه ادراک افراد را از  -7

سنجد، ممکن است این ادراک کاملاً منطبق واقعیت می
 با واقعیت نباشد.
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این پژوهش به صورت مطالعه موردی در شهر  -2
شاهرود انجام شده است و امکان تعمیم نتایج آن به 

ها را با محدودیت مواجه شهرستانها و دیگر استان
 سازد.می

های مقطعی امکان مطالعه تحولات استفاده از داده -9
ها را در ها و نیز ادراک آزمودنیمتغیرها و روابط آن

 کرد.طول زمان ممکن نمی
در این تحقیق که به بررسی رابطه بین توانمندسازی 

ورد سازمان در بیمارستان م وریبهرهنیروی انسانی و 
 ابعاد میان مطالعه پرداخت، نتایج نشان داد که

 معنادار و مثبت رابطه سازمان وری بهره و توانمندسازی

 وری بهره روزافزون اهمیت به توجه با. دارد وجود

بتوان با تمرکز بر ابعاد  رسدمی، بنظر هاسازمان
 از یکی عنوان به سلامت کارکنان توانمندسازی

 رأس در ،آن راوری بهره افزایش یهامحرک
 انسانی منابع مدیریت یهاها و برنامهگذاریسیاست

با تغییر و بهبود ابعاد این  لازم تصمیمات و داد قرار
متغیر از جمله معنادار بودن، خودمختاری، موثر بودن، 

 . گردد اتخاذ زمینه دراینشایستگی، اعتماد، 
ی های بیشتر در پژوهشهاسخن آخر اینکه برای یافته

آینده بهتر است به موضوعات تاثیر سنجی هم پرداخته 
شود و مطالعاتی جامع تر نیز پیشنهاد می گردد از جمله:  

بر توانمندسازی نیروی انسانی پژوهش در زمینه تاثیر 
در جوامع آماری دیگر  هادولتی و مقایسه آنوری بهره

 مانند دیگر شهرها.

 

 تشکر و قدردانی
صمیمانه مدیران و همکاری نویسندگان این مقاله از

که در  بیمارستان امام حسین شاهرودکارکنان محترم 
را یاری کردند کمال  تیم تحقیقانجام این پژوهش 

 .تشکر و قدردانی را دارند

 

 
 
 

 مقادیر میانگین، انحراف معیار، کمترین، بیشترین، چولگی وکشیدگی متغیرهای حاضر - 1جدول 
Table1. The values of mean, standard deviation, minimum, maximum, skewness and kurtosis of 

present variables 

skewness kurtosis Maximum Minimum 
Standard 

deviation Mean 
Sample 

size 
Factor 

-0.284 -1.055 5.000 1.250 1.064 3.132 153 
Being 

meaningful 

-0.032 -1.186 5.000 1.000 1.045 3.038 153 Autonomy 

-0.197 -1.238 5.000 1.000 1.168 3.132 153 To be effective 

-0.253 -1.145 5.000 1.000 1.100 3.321 153 Merit 

-0.268 -1.232 5.000 1.000 1.087 3.283 153 Trust 

-0.289 -1.031 4.714 1.429 0.908 3.270 153 Human Capital 

-0.293 -1.535 4.617 1.550 0.921 3.181 153 
Empowerment 

of the 

organization 

-0.438 -1.320 4.468 1.487 0.880 3.216 153 
Organization 

productivity 
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 در پژوهش حاضر آزمون نرمال بودن متغیرهای مورد بررسی - 2 جدول
Table2. Test of the normality of variables studied in the present study 

kurtosis Standard 

deviation skewness Maximum Minimum Mean 
Sample 

size 
Factor 

-1.055 1.064 -0.284 5.000 1.250 3.132 153 
Being 

meaningful 

-1.186 1.045 -0.032 5.000 1.000 3.038 153 Autonomy 

-1.238 1.168 -0.197 5.000 1.000 3.132 153 To be effective 

-1.145 1.100 -0.253 5.000 1.000 3.321 153 Merit 

-1.232 1.087 -0.268 5.000 1.000 3.283 153 Trust 

-1.031 0.908 -0.289 4.714 1.429 3.270 153 Human Capital 

-1.535 0.921 -0.293 4.617 1.550 3.181 153 
Empowerment 

of the 

organization 

-1.320 0.880 -0.438 4.468 1.487 3.216 153 
Organization 

productivity 

 
 
 
 
 

 (یانسان هیسازمان )سرما یورو بهره یتوانمندساز ضریب همبستگی اسپیرمن میان زیرمتغیرهای - 1 جدول

 fneccfffeoc fnttelecfno naeeteeo .1 eeble between empowerment sub-variables and organizational 

productivity (human capital) 
Correlation coefficients The significance level Variables 

0.69 0.000 Being meaningful 

0.573 0.000 Autonomy 

0.701 0.000 To be effective 

0.631 0.000 Merit 

0.576 0.000 Trust 

 
 
 
 
 

 (ساختاری هیمان )سرماساز یورو بهره یتوانمندساز ضریب همبستگی اسپیرمن میان زیرمتغیرهای - 0 جدول

 eeble 4. fneccfffeoc fnttelecfno naeeteeo . Between empowerment sub-variables and 

organizational productivity (structural capital) 

Correlation coefficients The significance level Variables 

0.736 0.000 Being meaningful 

0.596 0.000 tonomyAu 

0.638 0.000 To be effective 

0.617 0.000 Merit 

0.589 0.000 Trust 
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Introduction: One of the most important management a in the E -health system is 

Security, which plays an important role in increasing public confidence in the quality of 

services. In this study, the allocation of High security improves the interoperability of 

remote devices. 

Methods: In this research, the published studies were reviewed which led to the design 

of the initial conceptual model and in the next stage, Delphi's four steps were screened 

by 22 experts in the field and finally the final conceptual model was presented with 

effective factors. As the results depicted, Kendall coordination coefficient in the fourth 

round was 0.007, which shows that there is a consensus among experts and it is possible 

to end the repetition of stages, and this amount is considered statistically significant. 

Results: This research expressed the acceptance of secure EHR by considering different 

dimensions through presenting a conceptual model and explored IoT entrepreneurial 

opportunities as well as more appropriate responses to patients in the IT space. The 

initial conceptual model has 3 sections: Patient data smart tools, Cloud storage, Smart 

doctor environment and finally the final conceptual model was presented with effective 

factors. 

Conclusion: the final conceptual model directly affects important therapeutic indicators 

such as reducing the number of errors and length of treatment. The ability to transfer 

data in this platform has led to the smarter telemedicine.  

 

Keywords: Electronic Health Record, Intelligence, Internet of Things, Telemedicine. 
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