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تعیین الگوی تأثیرگذاری توانمندسازی ساختاری بر رفتار آوای 

 کارکنان

 
 ***، مریم طهرانی**یمیعظ یلسه یدس، *اکرم هادیزاده مقدم1

 
 چکیده

کـ  رر   اسـ  هدف پژوهش حاضر تعیین الگوی تاثیرگذاری توانمندسازی ساختاری بر رفتار آوای کارکنان      
شناختی کارکنان هم مورر بررسی قرار گرفت   گری قلدری رر محیط کار و بهروزی روان این راستا نقش میانجی

آوری اطلاعـا  شـده اسـ .     پیمایشی اس  ک  ب  روش میدانی اقدام ب  جمـ   -اس . طرح پژوهش توصیفی
گیـری   کـ  بـ  شـیوه نمونـ      اس پرستار  280پرستاران بیمارستان طالقانی تهران با تعدار  شاملجامع  آماری 

هـا،   آوری راره اند. ابـاار مورراسـتفاره بـرای جمـ      شده  عنوان نمون  انتخاب پرستار ب  162تصارفی ساره، تعدار 
های پژوهش با اسـتفاره   وتحلیل رارهشده اس . تجای   کرونباخ محاسب  پرسشنام  اس  ک  پایایی آن با آلفای

هـای پـژوهش    شده اس . یافتـ    انجام افاار اسمار  پی ال اس سازی معارلا  ساختاری و نرم از تکنیک مدل
بـ   رهد ک  توانمندسازی ساختاری از طریق تأثیر منفی بر رفتارهای قلدرمآبان  رر سازمان و تأثیر مث نشان می

 شناختی کارکنان موجب افاایش آوای رفتار رر سازمان شده اس . بر بهروزی روان

 

قلددری در   ؛توانمندسازی ساختاری ؛شناختی بهروزی روان ؛آوای رفتار کارکنان :هاواژهکلید

 .محیط کار
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 مقدمه. 1

زیـاری بـ  نـوآوری و    ها وابسـتگی   امروزه با توج  ب  تغییرا  سری  محیطی و نیاز ب  بقا، سازمان     
وکـار، اتخـات تصـمیما  مناسـب و تصـحی        هـای کسـب   منظور پاسخ ب  پویایی پاسخ سری  رارند. ب 

مشکلا  قبل از تشدیدشدن، مدیران ارشد نیاز ب  اطلاعاتی از سوی کارکنان سازمان رارند، اطلاعاتی 
ارکنان بـ  شـکل راوطلبانـ ،    ک  ک ک  ممکن اس  خورشان نتوانند مستقیماً ب  آن رس  یابند. هنگامی

ها و اطلاعاتی را رر مورر مشکلا  یا مسائل مرتبط با کـار بـ  افـراری رر سـطوح      ها، نگرانی پیشنهار
اند. بر ایـن   ها رر آوای رو ب  بالا مشارک  کرره توان گف  آن نوعی می کنند، ب  بالای سازمان بیان می

رهد کـ  کارکنـان مشـکلی را     اس  و هنگامی رخ میمنظور از آوا نوعی رفتار کلامی کارکنان  ،اساس
 عل  کارکنان ب  بنابراین آوای سازند؛ کنند و مدیران سازمان را از وجور این مشکل مطل  می ررک می

و  اسـ  رفتـار بسـیار ارزشـمند     یک کند می سازمان ایجار موجور وضعی  را برای نوعی چالش ک این
شـدن  ما وقوع این رفتار کلامی ارزشـمند خـور مسـتلام فـراهم    ا ؛[21] اهمی  زیاری راررآن   مطالع 

باشد تا چیـای رر مـورر    باانگیاهکافی   ب  اندازه رر سازمان باید ب  بیان ریگر فرر اس ؛شرایط مساعد 
کارکنـانی کـ     [.52] نیس او   کررن ب  مشکل جائی از وظیف اشاره این رلیل ک مشکل بیان کند، ب  

کنند، احتمال بیشتری وجور رارر تا متقابلاً تعدار رفعا  بیشتری را رر  محیط کاری را مثب  ارزیابی می
آوا مشارک  کنند. بر این اساس ب  اهمی  محیط کاری سالم و ب  رور از رفتارهای منفی باید بـیش از  

و پرخاشـگران  را  رفتارهـای منفـی    ،لفپیش توج  کرر. رر واق  سازمانی ک  بتواند با راهکارهای مخت
رهد ازجمل  عـواملی کـ     شور. نتایج تحقیق لاسچینگر نشان می کاهش رهد، آوای کارکنان بیشتر می
. تئـوری توانمندسـازی   [10] اسـ  سـاختاری   شـور توانمندسـازی   باعث کاهش رفتارهای منفـی مـی  

ین موضـوع کـ  چگونـ  محـیط     (، چارچوب سورمندی را برای ررک ا1993-1977) 1ساختاری کانتر
 کـانتر  تئـوری  [.6] تواند نتایج مثبتی را برای پرستاران ایجار کند، فراهم کرره اسـ   کاری توانمند می

 ارتقـا  کارکنـان از لحـاک کیفـی    کـاری  های شده، فعالی  توانمند کاری های محیط رر ک  کند می بیان
 بنـابراین  ؛کننـد  را تجربـ  مـی   کمتـری  کاری فرسورگی و کاری فشار ،توانمند یاف  و کارکنان خواهد
 مـورر  رر بیشـتری  رضای  و رهند انجام بیشتری موفقی  با وظایف کاری را ک  رارر بیشتری احتمال

 [.9] باشند راشت  کار
های مهـم رر هـر کشـوری     ایجار محیط کاری سالم و آرام رر بخش مراقب  و سلام ، از اولوی      
. محیط سالم و ب  رور از رفتارهای منفی و قلدرمآبان  بـرای پرسـتاران، رر جهـ  ارائـ  خـدما       اس 
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 رر ارتباط پذیری بیشتری ریسک توانند اثربخش برای بیماران حائا اهمی  فراوانی اس  و کارکنان می
 بلکـ   فـرر  خـور  اثربخشـی  فقـط  نـ   کـ   کنند  تولید ای خلاقان  های راشت  باشند و ایده وظایفشان با

اقداما  مکرر، غیرمنطقی و نامناسـب   رر نقشببرر. رفتارهای قلدرمآبان ،  بالا را سازمان کل اثربخشی
مطالعـا    [.53] شده اسـ    گذارر، تعریف های جسمی و روانی بر او می ک  آسیب ب  سم  فرر قربانی

رشـان رر سـازمان،   رهد ک  بخش اعظمی از کارکنـان رر طـول روران کـاری خو    شده نشان می انجام
 رر نقشصور  مستقیم یا غیرمستقیم،  آمیا، خواه ب  ممکن اس  رر معرض قلدری و رفتارهای توهین
رهد ک  بسیاری از قربانیان قلـدری افـراری شایسـت ،     شاهد یا قربانی، قرار بگیرند. مطالعا  نشان می

کمبـور   و حسـور بـوره و از  موفق، مطمئن و باکیفی  هستند و رر عوض افرار قلـدر، افـراری ضـعیف    
[. 54] برند. ررواق  افرار قلدر رر تلاش هستند تا قربانیان خـور را ضـعیف کننـد    نفس رنج می اعتمارب 

کمبور کنترل و تسلط بر رفتار، یکی از عواملی اس  ک  موجب عدم اقتدار فـرر رر محـیط کارشـده و    
بنـابراین از آنجاکـ  کارکنـان توانمنـد      ؛[5] رهـد  ررنهای  او را ب  سم  رفتارهای قلدرمآبان  سوق می

رور رفتارهای قلدرمآبان  کمتری را از خور  رارند، ررنتیج  انتظار می کنترل و تسلط بیشتری بر کار خور
رهد تا ب  شکلی اثربخش شغلشـان   همچنین توانمندسازی ساختاری ب  کارکنان اجازه می ؛نشان رهند

کند، انگیاه و احساس بهـروزی    ها فراهم می شکوفایی را برای آن خور  را طراحی کنند. ررنتیج  زمین 
شوند و تمایل رارند تا بیشتر از حـد   . ررواق  ب  میاانی ک  کارکنان توانمند میکندایجار میها  را رر آن

شده رر سازمان مشارک  راشت  باشند، نتایجی مانند افاایش بهـروزی بـرای کارمنـد و     وظایف خواست 
 .[39]کند  کرر را برای کارفرما ایجار میبهبور عمل

نگر اس  و با روشی ک  فرر رر مورر خورش  مفهوم بهروزی احساسی و اجتماعی، یک مفهوم کلی     
کند، رر ارتباط اس . این مفهوم، توانایی مواجه   کند و احساس می و جایگاه خورش رر جهان فکر می

عنـوان عوـوی از جامعـ  فـراهم      بخش را برای فرر ب  های روزمره و راشتن زندگی رضای  با استرس
حس بهتری نسب  ب  زندگی و کـار  ) ررنتیج  کارکنانی ک  احساس بهروزی بالایی رارند [.4] کند می
های بیشتری  ای مانند آوا همکاری بیشتری رارند و اطلاعا  و ایده رر رفتارهای فرا وظیف  .رارند( خور

بنابراین هدف اصلی پژوهش رر راستای تعیین الگوی عوامل مؤثر بر ؛ دکنن را ب  سطوح بالا منتقل می
رر این بررسی تأثیر توانمندسـازی سـاختاری بـر آوای کارکنـان از      ،. بر این اساساس آوای کارکنان 
شناختی کارکنـان موررمطالعـ  قـرار خواهـد      گری قلدری رر محیط کار و بهروزی روان طریق میانجی

 گرف .
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 ارچوب نظری پژوهش. مبانی و چ2
 عوامل مختلف های حوزه از محققان و یافت   افاایش اخیر های سال رر آوا  مطالع  ب  علاق . 1رفتار آوا
 قرار عملکرر سازمان را موررمطالع  بر آن تأثیرا  و آوا رر کارکنان مشارک  با ارتباط رر را مشخصی

 نوعی تلاش آوا را ک  کسی شد، شروع( 1970) 2تحقیقا  هیرشمن از آوا  مطالع  ب  گرایش .اند راره
 از آن تعریف کرر. این تلاش یا از فرارکررن جای ب  امور سازمان از نامناسب وضعی  یک تغییر برای
 طریق یا از تغییر موررنظر( ایجار باهدف اختیار افاایش رسمی برای ررخواس  ب  شکل) فرری طریق

عمومی رر  عقاید تحریک باهدف ک  اعتراضاتی و ها تشکلاز عی انوا جمعی مانند های ررخواس 
 مشتری ب  نگاه با و اقتصاری مبنای یک بر هیرشمن سازی مفهوم .شور اس ، انجام می سازمان

: رارر انتخاب گاین  حق رو بین ناراضی کرر، مشتری بیان وی. بور کرره پیدا توسع  کارمند جای ب 
 شرک  ب  وفاراری مشتری ک  شور می انتخاب هنگامی آوا گاین  ک  کرر اتعان وی .آوا یا خروج
رر . رهد ب  نحو مطلوبی تغییر را های سازمان خروجی و ها ها، سیاس  روی  ک  بخواهد و باشد راشت 

 . آوا[55]اند  کرره تعریف گیری تصمیم معنارار برای بهبور انتقال اطلاعا  توانایی را آوا تعریفی ریگر
 مخالف افراری رر سازمان ک  هنگامی حتی رارر، همراه ب  ها روی  بهبور ای برای  نوآوران  هایپیشنهار

. رر تعریفی ریگر آوا، راشتن صراح  رر بیان ریدگاه و عقاید رر مورر مسائل [21] باشند امر این
 س شده ا  کاری، تغییرا  موررنیاز و رویکررهای جایگاین رر مورر مشکلا  مرتبط با شغل تعریف

[22.] 
 انتقال ک  اطلاعاتی و ها پیام رر بیشتر بررسی ک  نیا رر این زمین  معتقد اس ( 2011) 3موریسون     
 از جلـوگیری  بـر  کـ   مشـکل  بر مبتنی آوای (1: کند می مشخص را آوا از نوع س  شور، وجور می راره
 عقایـد  یـا  توافـق  عـدم  نـوع  یک ک  بر عقیده مبتنی آوای (2. کند تمرکا می آن کررنمتوقف یا ضرر

( 2012) بـوریس  هـم  اخیـراً  .اس  محورتوسع  ک  توصی  بر مبتنی آوای (3کند و  می بیان را متناقض
چالشــی:  آوای (1 شــامل کــ  کــرر معرفـی  آوا را نــوع رو و رار بســط را آوا محــوری توســع  مفهـوم 
و  هـا  رویـ   بـ   بخشـی  ثبـا   باهـدف  حمـایتی:  آوای (2حاضـر   شرایط اصلاح باهدف کررن صحب 
 مطـرح  وجـور رارر،  موجـور  وضعی  برای ک  تهدیداتی رر مقابل رفاع همچنین و موجور های سیاس 

 .شور می
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ای  فراوظیفـ   یـک رفتـار   بـ  مثابـ    نگـرش  یـا  نـوع ارراک  یک جای ب  آوا، سازمانی، مفاهیم رر     
 بهترشدن نی  با سازنده و محور تغییر ارتباطا  رر نقش اس . طبق این مفهوم آوا، شده سازی مفهوم

با توج  ب  ماهی  ریسکی آوا رر سازمان، کارکنان احتمال رارر سکو   [.12] اس  شده معنی موقعی 
و رو نوع از آوا توسط  اس مدار بنابراین رفتار آوا خیلی هدف ک  حرفی از تفکراتشان بانند؛کنند تا این

 [.15] آوا ب  سم  همکاران (2 و آوا ب  سم  سرپرستان (1شده اس :   محققان شناخت 

 رر کـ   آوا حاضـر  حال . مفهومنگرندمی سازمانی شهروندی رفتار از شکلی آوا رارین ،  ون و لپین      
 کـ   معنـی  ایـن  بـ   .اس  متقابل عمل قانون از عووی گیرر، می قرار سازمانی شهروندی رفتار قالب
 حوـور  اسـ ،  رضـای   اعتمار، احتـرام و  های ویژگی رارای ک  ای مبارل  رابط  یک رر کارکنان وقتی
  مبارل  پررازاننظری متقابل،  عمل قانون اساس بر [.23] کنند استفاره آوا از تا تمایل رارند باشند راشت 

 بـ   متعهـد  عـاطفی  طـور  بـ   و هسـتند  راضـی  شغل خـور  از ک  کارکنانی ک  اند کرره بحث اجتماعی
 نظریـ   .رارنـد  سـازنده  و محور تغییر هایپیشنهار ارائ  برای بیشتری انگیاه هستند، خویشکارفرمای 

 فرر صورتی رر یعنی اس ؛ مبتنی بر رفتار ریگران بیشتر آوا از استفاره ک  کند می بیان اجتماعی مبارل 
 باشـد  کـرره  قبلاً رریاف  را مطلوب رفتار او از عوض رر ک  رهد می انجام ریگری برای را خوبی عمل

 آوا از اسـتفاره  بـرای  گیـری  تصـمیم . رارر وجـور  هم آوا از استفاره رر جایگاین نگاه یک اگرچ  [.24]
 و ریگـران  بـا  رابطـ   رارنتوسـع   بـ  علـ    اسـ   ممکن اشخاص [.25] باشد هم خورمحور تواند می

 .کنند استفاره آوا از باارزش، مناب  کررنکسب یا حفاظ  همچنین
 سـازمان،  رر افـرار  بهـروزی  بـ   تعهد حس رهد ک  راشتن انتها نتایج ریگر مطالعا  نشان میرر      

 سازمان ب  هوی  حس ،[18] التاام حس راشتن ،[17] سازنده تغییرا  برای مسئولی  احساس راشتن
 ازجمل  ،[20] راشتنمشتری سم  ب  گیری جه  وجدان و احساس ، راشتن[19] راشتن کاری گروه و

 اس . مؤثر کارکنان آوای بر ک  باشد می ررونی انگیاشی های حال 
 

کـ  کمتـر    ای شـای   معرفی شد، پدیـده  1990  قلدری سازمانی رر اوایل ره   واژه .1قلدری سازمانی
آمیابورن یـا رفتارهـایی    ای ک  باهدف خصوم  موررتوج  جدی قرارگرفت  اس . رفتارهای پرخاشگران 

ررواقـ  قلـدری، رفتـار     [.51] گوینـد  شور را قلدری مـی  صور  خصمان  ارراک می ب ک  توسط قربانی 
شـکل   ،ک  بین فرر قربانی و قلدر ک  قـدر  نـابرابری رارنـد    اس منفی ناخواست ، باروام و مستمری 

کنـد، قلـدری سـازمانی رو ویژگـی اساسـی رارر،       مـی  بیـان  2کـ  اینارسـن  طـور   . همان[32] گیرر می
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رفتارهای مکرر و غیرمنطقی ب  سم  یک نفـر یـا    بورن. رر تعریفی ریگر، قلدریمستمرتکرارشدن و 
. بیشـتر  [28] شـده اسـ     کنـد، تعریـف   ک  ریسکی برای سلام  و امنی  ایجـار مـی   گروهی از افرار

ا کند، تمرک آن ایجار می  شده رر مورر قلدری بر تأثیرا  منفی ک  این نوع رفتار بر پذیرنده تعاریف ارائ 
های مختلفی ازجمل : تجاوز، آزار و اتی ، قلـدری، رشـمنی،    آمیا شکل اند. این رفتارهای خشون  کرره
( رر مطالع  خور پـنج نـوع از رفتارهـای قلدرمآبانـ  را     1997) 1تربیتی، حمل  و ... رارر. راینر و هول بی

 اند: بندی کرره طبق 
 ؛تحقیرکررن() ای و اعتبار حرف   تهدیداتی برای وجه ـ 

 ؛کررن(اتی ) و اعتبار شخصی  تهدیداتی برای وجه ـ 

 ؛راشتن اطلاعا ( نگ ) کررنمناویـ 

 ؛ازحد کار بیشـ 

 .رارن(معنی وظایف بی) ثباتی ایجار بیـ 

وری پـایین، افـاایش    هایی همچون غیبـ ، بهـره   تأثیرا  این نوع از رفتارها بر پرستاران رر زمین      
ررنتیجـ  تـأثیرا     [.50] شـور  تهدیداتی برای سلام  فیایکی و روحی فرر آشکار مـی  خروج از کار و

 ها بسیاری جدی اسـ .  و سازمان (قربانیان، شاهدان و حتی قلدرها)افرار  برشده از این پدیده  مشاهده
. تـأثیرا  قلـدری بـ  قربانیـان آن     اسـ  روشی ریگر برای بررسی تأثیرا  قلدری از ریدگاه سازمانی 

و قصد ب   [8] شور، بیشتر تأثیرا  گروهی و سازمانی قلدری رر مورر کیفی  محیط کاری محدور نمی
گیری رفتارهای قلدرمآبانـ  و هـم    ها هم رر قبال شکل ریگر، سازمان عبار  ب  ؛اس  [32] ترک خدم 

 [.33] هستندرر جه  کاهش تکرار این پدیده و کاهش اثرا  آن مسئول 
تـأثیر قلـدری قـرار    مورر هدف و قلدر، ضل  سوم یا شاهد هم رر بیشتر مواق  تحـ   علاوه بر فرر     
. فرر شاهد ممکن اس  [28] اس مانند فرر مورر هدف ب  رنبال یافتن حمایتی برای خور  گیرر و ب  می

 ای راشت  باشد، حتی رر بعوی مواقـ   ک  مداخل جای این تصمیم بگیرر ک  موقعی  را ناریده بگیرر، ب 
کند. فرر شاهد اگر سکو  را انتخاب کند، رچار مشکلا  سلامتی،  خورش هم رر قلدری مشارک  می

ولـی اگـر رفتـار قلـدری را      [؛34] شور استرس، کاهش رضای  شغلی و افاایش قصد ترک خدم  می
 نوعی رر آوا مشارک  راشت  اس . گاارش کند ب 

غفل ، بـ  شناسـایی الگوهـایی     –وفاراری  –آوا  –( بر اساس مدل خروج 2001) 2زپف و گروس     
انـد. بـا اسـتفاره از ایـن رویکـرر       کننـد، پرراختـ    ک  قربانیان قلدری برای مدیری  تعارض استفاره می
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ک  قربانیان قلدری رر استفاره از اقداما  سازنده بـرای حـل تعـارض،     ها رریافتند، هنگامی ترکیبی، آن
رهند. اگر ایـن   خورشان را ب  سم  وفاراری یا غفل  تغییر می اهبرررکنند معمولاً  موفقی  کسب نمی

رارن رفتارهـای  ها هم موفق نبور و باعث حل تعارض نشد معمولاً ب  ترک سازمان یا ب  نشـان  راهبرر
ای همچـون اجتنـاب از افـرار قلـدر،      های منفعلانـ   راهبررکنند و رس  ب   اقدام می اجتناب از تعارض

 ؛کنند ها اقدام ب  ترک سازمان می زنند و اگر بازهم قلدری ارام  پیدا کند آن و و غیب  میاستفاره از رار
. اگر مدیری  و حمای  سازمانی قوی بـرای  اس شوند ک  تلاش بیشتر بیهوره و عبث  زیرا متوج  می

تـری   قویهای انطباقی  راهبررکارکنان رر سازمان وجور راشت  باشد این امکان وجور رارر ک  کارکنان 
و رر نتیجـ  مسـائل قلـدری را حـل و فصـل و تـأثیرا  آن را        [29] رر مواجه  با قلدری راشت  باشند

 عامـل  یـک  روانـی  محـیط  کـ   رهـد  مـی  نشـان  مطالعـا   از وسیعی طورکلی حجم ب  ؛کاهش رهند
 های سیاس  رارای بالا شناختی روان امنی  با های سازمان. اس  سازمانی قلدری رر مهم و خطرآفرین
 از جلـوگیری  بـرای  کارکنـان  فعـال  مشارک  و خور هستند کارکنان روانی سلام  زمین  رر مشخص

 باشـد،  راشـت   بالایی کاری شناختی روان جو سازمان یک رارر. اگر وجور سطوح تمام رر استرس ایجار
بـ  همـین   . کننـد  مشارک  قلدری، مسائل رر آواراشتن و بهبور بهروزی با رابط  رر توانند می کارکنان

 قلـدری  بـا  اثـربخش  مواجهـ   بـ   متعهـد  مـدیری ،  بالا، شناختی روان امنی  با های سازمان رر رلیل
 بـا  هـایی  سـازمان  رر قلدری بنابراین گیری این نوع رفتار شور؛ تواند مان  شکل می و شور می سازمانی
 پرخاشـگر  ک  رر آن افـرار  رهد می رخ ناکافی انسانی مناب  های سیاس  و ضعیف مدیریتی های کنترل
 گـاارش  افـراری  توسـط  بیشـتر  همچنـین قلـدری   [؛30] هستند مصمم خورشان اقداما  انجام برای
 جـو  و وجـور  کمبور شفافی  رر وظـایف شـغلی   ازجمل  کاری رر محیط منفی های ویژگی ک  شور می

 [.13] اند راره گاارش سازمان رر را ضعیف اجتماعی
 

 اس  شده  انجام همکارانش لسچینگر و توسط ک  مورر مطالع  60 حدور .1ساختاریتوانمندسازی 
  اشـاره  سـلام  و بهداشـ    از مراقبـ   های محیط رر ساختاری توانمندسازی بورنمرتبط و اهمی  ب 

( برای نخستین بار عوامل ساختاری را رر سازمان، رر کتاب خور با نام زنان و 1979اس . کانتر ) کرره
هم انسـانی و  ) کارگرفتن مناب رر سازمان شرح رار و رر آن توانمندسازی ساختاری را توانایی ب  مرران

 رر تئـوری کـانتر، توانمندسـازی    [.9] منظور انجام اثربخش کارها تعریف کرره اسـ   هم فیایکی(، ب 
 هـا  فرصـ   و منـاب   اطلاعـا ، حمایـ ،   ب  رسترسی کارکنان برای ک  اس  این معنی کار ب  محیط
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 بـا  شکل بهترین ب  را شان وظیف  ها اعطا شور تا بتوانند و قدر  رسمی و غیررسمی ب  آن شور فراهم
 اسـ  گان  توانمندسازی ساختاری  موارر تکرشده ررواق  ابعار شش .رهند انجام خور توانایی از استفاره

اطـلاع   ب  معنی اطلاعا  ب  رسترسی [.6] آورر وجور میک  رر صور  وجور، تعهد بالا را برای فرر ب 
 باعـث  اطلاعا  راشتن .رهد می رخ سازمان رر غیررسمی و رسمی صور  ب  اس  ک  اتفاقاتی از وقوع

 توانـایی  بـ   گـررر  برمـی  منـاب   ب  رسترسی .کنند عمل سری  گیری تصمیم برای کارکنان ک  شور می
 بـدون  شـرایط،  بـ   پاسـخ  رر ریسـک  بـر  مبتنـی  غیرمعمـول، نوآورانـ ،   اقداما  انجام برای کارکنان
 سازمان رر پیشرف  توانایی ها نیا فرص  ب  منظور از رسترسی .سازمانی های کاغذبازی رر شدن ررگیر

 طریـق  از ای حرف  رشد و یارگیری توانایی یا بورنمشاهده قابل ها و توانمندی ارائ  ارتباطا ، طریق از
 ایـن  بـ   رسترسـی  کارکنان ک  یابد می افاایش هنگامی ساختاری ررمجموع توانمندسازی .اس  شغل
 [.9] باشند رارا را موارر
عنصر سازمانی با کارکنان مجبور  4ک  مدیران را ب  تسهیم  اس توانمندسازی کارکنان رویکرری      
. رانشی ک  3هایی مبتنی بر عملکرر سازمان.  . پاراش2. اطلاعا  رر مورر عملکرر سازمان. 1کند:  می

گیـری بـرای    . قـدر  تصـمیم  4کنـد.   کارکنان را قارر ب  ررک و مشارک  رر عملکـرر سـازمانی مـی   
 افـاایش  توانمندسـازی سـاختاری،   رفتاری بنابراین ازجمل  اثرا  ؛[3] یتأثیرگذاری بر عملکرر سازمان

 نـام  رجوعـان  مشتریان یا ارباب ب  پاسخگویی رر تسری  انطباق، قدر  افاایش کارکنان، نفس اعتمارب 
 و توسـع   موفـق،  هـای  سـازمان  و راش  خواهند مثبتی تأثیر سازمان عملکرر رر توانمند کارکنان. برر

 کـ  کارکنـان  هنگامی طورکلی ب  [؛1] گیرندرر نظر می اساسی اصل یک را انسانی مناب  توانمندسازی
 بـا  را شغلشـان  بهتـری  طـرز  بـ   بـور  خواهنـد  قـارر  باشـند،  راشت  خور کار بر بیشتری کنترل بتوانند

 بـ   نتیج  رر ک  بدهند تناسب (ها ارزش و علائق) نیازهایشان ،(توانایی و مهار  رانش،) ها شایستگی
 [.3] شوند می مواج  کمتری شغلی تنیدگی با و شور می منتج انگیاه افاایش

شـناختی و انگیاشـی اسـ . از      های با مشارک  بالا بر توانمندسازی رارای رو جنبـ   تأثیر سیستم     
بهتـری از اطلاعـا      سازر تـا اسـتفاره   های با مشارک  بالا کارکنان را قارر می شناختی، سیستم  جنب 
انگیاشی   های سازمانی تأثیر بگذارند. از جنب  توانند بر فعالی  د و ب  این ررک برسند ک  چطور میبکنن

کنـد و حـس کنتـرل و     تسـهیل مـی   های با مشارک  بالا، اعتمار کارکنـان را رر سـازمان   هم سیستم
 [.56] رهد شدن همراه شغل را افاایش میشناسایی
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 ؛باسـتان مسـئل  بهـروزی را مورربررسـی قـرار راره اسـ       انسان از عهـد   .1شناختی بهروزی روان
زیـرا   ؛اس   همچنین بهروزی کارکنان رر سازمان موررتوج  جدی افرار آکارمیک و مدیران قرارگرفت 

یک موضوع تحقیقاتی مهم رر حوزه  رر نقشو  [39] باشد برای بقاء و توسع  سازمان بسیار حیاتی می
  نگر اس  کـ  بـا نحـوه    نوعی مفهوم کل . بهروزیشده اس   های مرتبط مطرح رفتار سازمانی و حوزه

تفکر و احساس فرر رر مورر خورش و جایگاهش رر جهان، رر ارتباط اس . این امر شامل مواجه  بـا  
اس  ک  رو چارچوب فلسفی رر تعریـف  . بهروزی کارکنان اصطلاحی [4] شور استرس روزمره هم می

تهنـی از شـاری تعریـف      آن وجور رارر. چارچوب اول گرایش شاری اس  ک  بهروزی را نوعی تجرب 
 عنوان موفقی  شخصی، خـور  ک  بهروزی را ب  اس انسان   کند. مفهوم ریگر رر مورر قدر  بالقوه می

تحقیقـا  رر زمینـ  بهـروزی ایـن رو      شکوفایی، یا تثبی  موقعی  شخصی تعریف کرره اس . بیشتر
 انـد  اند و گرایش شاری را برای توصیف رویکرر بهروزی تهنـی اسـتفاره کـرره    را پذیرفت  زاوی  فکری

 ک  رر ایـن پـژوهش موررتوجـ  قـرار     اس شناختی یکی از ابعار بهروزی  بنابراین بهروزی روان ؛[42]
 گرفت  اس .

گیری عواملی مانند سلام  فیایکی، سلام  تهنـی،   شکل تئوری و تحقیقا  بهروزی بر ضرور      
 انـد  رضای  شغلی، اخلاق کارکنان، استرس، انگیاه، تعهد سازمانی و جو سازمانی مناسب تمرکا کـرره 

شده اس  و این موضوع تأثیر   طورکلی امروزه کارکررن ب  بخش حیاتی از زندگی افرار تبدیل ب  [؛42]
 گذارر. میفراوانی بر بهروزی کارکنان 

 یجـامع  کی( مدل تئور2009) 2برورریکو  جیپ ،یو بهروز یسلام  تهن مبانی نظریبا توج  ب       
شـناختی   روان یبهروز (2و  یتهن یبهروز (1مدل  نیکررند ک  رر ا یکارکنان معرف یبهروز یرا برا

 [.46] اس شده   کارکنان رر نظر گرفت  یسلام  تهن یبرا یدیعنوان رو شاخص کل ب 
 یو یشخص ـ یاسـتانداررها  یبـر مبنـا   یزندگ  یفیفرر از ک یکل یابی، ارزیتهن یمنظور از بهروز ـ
  تجربـ   (2 ،یزنـدگ   یفیارراک از ک ای ،یاز زندگ  یرضا (1: اس مفهوم شامل رو جاء  نیا. باشد یم

 ـا یتهن یمهم رر بهروز یژگیو ک. یاس و مثب   یک  شامل احساسا  منف یاحساس اسـ  کـ     نی
 [.40] ریگران ین  استانداررها باشد یفرر م یشخص یاستانداررها یبر مبنا یبهروز یابیارز
شـناختی و   روان یهـا  از کـارکرر  یحالـ  خـوب   برراشـتن  ،شـناختی  روان یبهـروز  یفلسف یها ش یر ـ

شناختی را  روان یبهروز ی( مدل شش وجه1995) فیهای بالقوه فرر تأکید رارر. ر شدن توانایی بالفعل
 گـران، یروابط مثبـ  بـا ر   ،یهدف راشتن رر زندگ ،یرشد فرر ،یرشیرارند ک  شامل خور پذ شنهاریپ
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 رر،یگ یم نشأ شناختی از فرهنگ غرب  روان ی. اگرچ  مفهوم بهروزباشد یم اریو اخت یطیکنترل مح
 [.47] اس هم قابل کاربرر  ینیرر فرهنگ چ یول

هـای سـلامتی، بایـد مسـئل       شناختی و اجتماعی برای کاهش ناهنجاری روان برای ارتقاء بهروزی     
امکان اعمال کنترل رر سط  فرری و اجتماعی موررتوج  جدی قرار گیـرر. فراینـدهای توانمندکننـده    

ک  این امر نقـش   ها اعتراف کنند های احساسی و خشون  ها و استرس سازر تا ب  ستم افرار را قارر می
ــرای ارتقــاء بهــروزی احساســی و اجتمــاعی و کــاهش      مهمــی رر توســع ــاروام ب ــوعی رویکــرر ب ن

 [.5] کند های سلامتی ایفا می ناهنجاری
 

توسـط لاسـچینگر و همکـاران انجـام شـد رریافتنـد،        2009تحقیقی کـ  رر سـال    .پیشینه تجربی
رر انجـام   هـا  ک  پرستاران رر محیطی مشغول ب  فعالی  هستند کـ  موجـب توانمندشـدن آن    هنگامی

حال رفتار خوب و با احترام بین پرستاران وجور رارر، احتمال کمـی وجـور    شور و ررعین وظایفشان می
 [.7] رارر ک  استرس و رفتارهای منفی را تجرب  کنند

رهد ک  محیط کاری توانمندشده نتـایج مثبتـی بـرای پرسـتاران رر بـر       ای ریگر نشان می مطالع      
 فاایش مشارک  رر سازمان، افاایش تعهد و کاهش نـرخ خـروج رر سـازمان. بـا    خواهد راش ، مانند ا

هایی ک  محـیط کـاری حمـایتی رارنـد و      توان فرض کرر، سازمان ( می1979توج  ب  چارچوب کانتر )
آمیـا و قلدرمآبانـ  را کـاهش     کنند، رفتارهای منفی و خشون  توانمندسازی رر محیط کار را تقوی  می

همچنـین   [؛7] گذارر ج  توانمندسازی ساختاری تأثیر منفی بر قلدری رر محیط کار میرر نتی ؛رهند می
مطالعا  ریگری تأثیر مثب  محیط کاری توانمند را بر مشارک  کارکنان و رضای  کـاری نشـان راره   

 [.10] اس 
بینـد.   مـی ( نیا رر بررسی خور پیشامدهای قلدری سازمانی را از منظر محیط کـار  2000) اینارسن     

توانـد   آورر و مـی  وجـور مـی  رفتارهای پرخاشگران  را بـ   ،زاهای محیطیرهد ک  استرس وی نشان می
هـای   های مدیریتی ضـعیف و سیاسـ    هایی با کنترل بنابراین قلدری رر سازمان منجر ب  قلدری شور؛

اقـداما  خورشـان مصـمم    ها افرار پرخاشـگر بـرای انجـام     ک  رر آن رهد مناب  انسانی ناکافی رخ می
 [.30] هستند
 قـرار  زا اسـترس  های موقعی  با کارکنان ک  ، هنگامی(2005) 1ترنلی و بولینو طبق نتایج تحقیقا      
 .کنند مصرف آوا برای را خورشان انرژی و زمان ک  رارند کمتری تمایل گیرند، می
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کـ  سـط  بـالایی از توانمندسـازی      ای رر مورر پرسـتاران رریافتنـد   همچنین محققان رر مطالع      
 [.10] شور ساختاری منجر ب  کاهش فرسورگی احساسی و سط  بالایی از انرژی می

های مختلف ب  طراحی مدل مفهومی تحقیق ب   بر این اساس، برآیند حاصل از ارزیابی نتایج یافت      
ارهای قلدرمآبان  رر محیط شرح زیر انجامید. طبق این مدل، توانمندسازی ساختاری موجب کاهش رفت

همچنـین بـا    ؛توان انتظار راش  ک  سط  آوای رفتار رر سازمان بالا بـرور  شور و رر نتیج  می کار می
کنند و رر نتیجـ  انگیـاه    افاایش توانمندسازی ساختاری، کارکنان حس بهروزی بیشتری را تجرب  می

 آورند. رس  میلازم برای مشارک  رر آوای رفتار را ب 
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 پژوهشمدل مفهومی . 1 شکل

 

 شناسی پژوهش روش. 3

. اسـ  بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر رر راستای تعیین الگوی عوامل مؤثر بر آوای کارکنان      
 ـ  ـ  ها، توصیفی لحاک گررآوری راره لحاک هدف، کاربرری و از نوع پژوهش از ی پیمایشی و از نـوع عل 

پرسـتار اسـ .    280پرستاران بیمارستان طالقانی تهران اس  کـ  برابـر بـا     شاملاس . جامع  آماری 
نفر اس . متناسب  162ررصد،  5نمون  آماری پژوهش نیا بر اساس فرمول کوکران و با سط  خطای 

ک  از  های مختلف توزی  شد صور  تصارفی بین پرستاران بخش با حجم نمون  موررنیاز، پرسشنام  ب 
هـای   وتحلیل قرار گرف . مقیاس پرسشنام  بررسیپرسشنام  برگش  راره شد و مورر  140این تعدار، 

 قرار زیر اس : برای سـنجش آوای کارکنـان مـدل ون ریـن و لپیـنس      مورراستفاره رر این پژوهش ب 
ای  یط حرف گرفت  اس . برای سنجش توانمندسازی ساختاری، از مقیاس مح ( مورراستفاره قرار1998)
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شـناختی، از مقیـاس    ، برای سنجش بهـروزی روان اس ( استفاره شد ک  رارای شش بعد 2002) لِیک
 ( و اینارسـن 1999) و برای سنجش قلدری رر محیط کار از مقیاس هـول  (2009) پیج و ولا برورریک

 شده اس .  ( استفاره1994)

 

رفتـ    کـار  ها، روش آلفای کرونباخ ب  گررآوری رارهجه  سنجش میاان قابلی  و پایایی اباار  .پایایی
رهـد،   طور ک  نتـایج آلفـای کرونبـاخ نشـان مـی      شده اس . همان  ارائ  1اس  ک  نتایج آن رر جدول 
همچنـین   ؛قرار رارر ک  حاکی از پایایی مناسب اباار پژوهش اسـ   7/0از  ضرایب کلی  متغیرها بالاتر

شـده    هـا اسـتفاره   ارلا  ساختاری برای آزمون مـدل و فرضـی   سازی مع رر این پژوهش از روش مدل
 اس .

 
 پایایی متغیرهای پژوهش .1 جدول

 آلفای کرونباخ متغیر 

 71/0 بعد از حذف یک سؤال() شناختی بهروزی روان 1

 835/0 توانمندسازی ساختاری 2

 803/0 آوای کارکنان 3

 957/0 قلدری سازمانی 4

 
 پـژوهش  متغیرهـای  1ترکیبـی  پایایی شور، می محاسب  PLS افاار نرم رر ک  هایی شاخص ریگر از     
 اس : زیر شرح ب  پژوهش این رر ک  اس 
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 مقاریر پایایی ترکیبی .2جدول 

 پایایی ترکیبی متغیر 

 720/0 شناختی بهروزی روان 1

 874/0 توانمندسازی ساختاری 2

 754/0 قدر  رسمی 3

 70/0 قدر  غیررسمی 4

 830/0 اطلاعا  5

 835/0 مناب  6

 827/0 حمای  7

 666/0 فرص  8

 852/0 آوای کارکنان 9

 962/0 قلدری سازمانی 10

 

 معـارلا   سـازی  مـدل  مختص ک  همگرا روایی معیار توسط پرسشنام  روایی پژوهش این رر .روایی
 بعـد  آن تبیـین  رر بعـد  یـک  هـای  شاخص توانایی میاان ب  همگرا روایی. شد بررسی اس ، ساختاری

 بـ   مربـوط ( شـده  اسـتخراج  واریـانس  میانگین)AVE  معیار، از همگرا روایی ارزیابی برای. رارر اشاره
 همکـاران  و اس . مگنر شده راره نشان 2 جدول رر معیار این نتایج ک  شد استفاره پژوهش متغیرهای

 رضازاره و راوری گفت  ب  بنا راستا این رر. اند¬رانست  کافی AVE برای را بالا ب  4/0 مقدار( 1996)
 زیـرا  ؛شـور  محاسـب   رسـتی  صـور  ب  باید AVE مقدار ،بالا ب  روم مرتب  پنهان متغیرهای( 1392)

 متغیـر  بـرای  AVE مقـدار  امـر  ایـن  ب  توج  با. رهد می گاارش و محاسب  را ها آن اشتباه ب  افاار نرم
 کارکنان با توج  ب  فرمول زیر محاسب  شد و مقدار آن رر جدول بالا قرار گرف . توانمندسازی

 
 ابعار آن یعامل یتوان روم بارها ریمقار نیانگی= ممتغیرهای مرتب  روم شده استخراج انسیوار نیانگیم فرمول

 
 واریانس استخراج شده: مقاریر میانگین 3جدول 

 شده استخراج واریانس میانگین متغیر 

 401/0 شناختی بهروزی روان 1

 4263/0 توانمندسازی ساختاری 2

 424/0 آوای کارکنان 3

 529/0 قلدری سازمانی 4

 



 1396زمستان  ـ 32شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی                                                                                               104

 های پژوهش یافته. 4

کلیـ  متغیرهـای    رهد. ، مدل معارلا  ساختاری را رر تخمین ضرایب استاندارر نشان می2نمورار      
 شوند. این مدل ب  رورست  پنهان و آشکار تبدیل می
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0.723

0.784

0.717

0.7

0.739

0.708

0.623 0.216

0.268-

0.579-

 
 (PLS Algoritmمدل تحقیق رر حال  معناراری ضرایب ) .2 شکل

 

گیـری   پژوهشـگر انـدازه   توسـط ای مسـتقیم   گونـ   شده ب  مستطیل( یا مشاهده) متغیرهای آشکار     
گیـری   ای مسـتقیم انـدازه   گونـ   نشـده بـ   یـا مشـاهده  ( بیوـی ) متغیرهای پنهانک  ررحالی ؛شوند می
شـوند.   گیری شده، استنباط مـی  های بین متغیرهای اندازه بستگی؛ بلک  بر اساس روابط یا همشوند نمی

و متغیرهـای آوای کارکنـان، قلـدری     زا رر این مدل، متغیر توانمندسازی سـاختاری مسـتقل یـا بـرون    
 .هستندزا  شناختی، متغیرهای وابست  یا ررون روزی روانسازمانی و به

شده اس . تأثیر منفی بین توانمندسازی   بارهای عاملی، وزن و ضرایب مسیر مشخص 2رر شکل      
ساختاری و قلدری سازمانی و رر ارام  تأثیر منفی بر آوای کارکنان، همچنین تأثیر مثب  توانمندسازی 

شده اس . برای وضوح   رر ارام  تأثیر مثب  آن بر آوای کارکنان نشان رارهشناختی و  بر بهروزی روان
 1افاار رر پیوسـ    کشیده شده اس  و خروجی اصلی نرم paintافاار  بیشتر اعدار رر مدل، شکل با نرم

ها تعیین کرره بور، حـذف   افاار برای آن را نرم 5/0عاملی کمتر از  وجور رارر. ررنهای  سؤالاتی ک  بار
های تحقیـق را بـا اسـتفاره از     اجرا شد. این مدل معناراری فرضی  1شدند و مدل رر حال  بو  استرپ
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رای ، بTشده اس . آزمون   نمایش راره 4رهد ک  رر جدول  مورر سنجش قرار می T-statisticآزمون 
از یـک متغیـر تصـارفی تـا چـ  حـد بـ  میـاان          شده برراشت های  بررسی این نکت  ک  میانگین نمون 

 رو تفاو  از اطمینان مقدار توزی  این .شور راند( ناریک اس  استفاره می )ک  آزمایشگر نمی« واقعی»
رر  ،Tشـدن نتـایج آزمـون    برای بیشتر مشخص .کند می اعلام هایشان نمون  روی از را تصارفی متغیر

 Tشـور کـ  مقـدار آزمـون      شده اس . رر صورتی فرضی  تأیید می  افاار بیان های نرم خروجی 4جدول 
 باشد. -96/1تر  و یا کوچک 96/1تر از  بارگ

 
 ها سط  معناراری فرضی  .4 جدول

 نتیجه T آماره ضریب تأثیر عنوان شماره

 تأیید 168/12 -579/0 توانمندسازی ساختاری بر قلدری سازمانی 1

2 
توانمندسازی ساختاری بر بهروزی 

 شناختی روان
 تأیید 156/16 623/0

 تأیید 099/4 -268/0 قلدری سازمانی بر آوای کارکنان 3

 تأیید 146/3 216/0 شناختی بر آوای کارکنان بهروزی روان 4

 
رر رابطـ    T رهد ک  مقدار آمده از بررسی متغیرها نشان می رس  با توج  ب  جدول فوق، مقاریر ب      

شـناختی و همچنـین رر رابطـ  قلـدری      بین توانمندسازی ساختاری با قلدری سازمانی و بهروزی روان
شناختی با متغیر وابست  آوای کارکنان )طبـق قاعـده خطـای پـنج ررصـد رر       سازمانی و بهروزی روان

 ـ هـر پـارامتر مـدل( بـارگ     -96/1تـا   96/1ناحی  رر فرض صفر برای مقاریر خـارج بـازه     96/1ر از ت
 شـور؛  ررصد سط  اطمینان تأیید مـی  95اول و روم تحقیق با  های فرضی ؛ بنابراینشده اس  محاسب 

شـناختی بـر    ب  عبار  ریگر، متغیر توانمندسازی ساختاری از طریق قلدری سـازمانی و بهـروزی روان  
ی توانمندسـازی و  بورن ضـرایب مسـیر بـین متغیرهـا    آوای کارکنان تأثیرگذار اس . با توج  ب  منفی

ولی ضرایب مسیر رر فرضی  روم  ؛رس  آمده اس و قلدری بر آوای کارکنان نوع تأثیر منفی ب  قلدری
رهد. ضمن  و بهروزی بر آوای کارکنان، تأثیر مثب  را نشان می بین متغیرهای توانمندسازی و بهروزی

 آورره شده اس . 2افاار رر حال  بو  استرپ نیا رر پیوس   ک  خروجی اصلی نرماین
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 گیری و پیشنهادها نتیجه. 5
. بر ایـن اسـاس   اس آوای کارکنان  راهبرریهدف اصلی پژوهش حاضر رر راستای تعیین الگوی      

گری قلدری رر محیط کار  رر این بررسی اثر توانمندسازی ساختاری بر آوای کارکنان از طریق میانجی
 مطالع  قرار گرف .شناختی کارکنان مورر  و بهروزی روان

رر تحقیقا  پیشین، ازجمل  عواملی ک  باعث اسـتفاره بیشـتر کارکنـان از آوا شـده اسـ ، وجـور            
باشد ک  بر طبق قانون عمل متقابـل بـ  تأییـد رسـیده      رضای  از شغل و تعهد عاطفی ب  کارفرما می

ارهای منفی و قلدرمآبانـ   اما علاوه بر عوامل تکرشده، عوامل ریگری همچون کاهش رفت ؛[24] اس 
تواند باعث افـاایش انگیـاه بـرای اسـتفاره      رر سازمان و افاایش بهروزی و بهایستی کارکنان نیا می

آوررن اطلاعـا ،  کـ  بـا فـراهم    ک  رر این امر نقش مؤثر توانمندسازی سـاختاری  آوای سازمانی شور
ها و قدر  رسمی و غیررسمی برای کارکنـان، محیطـی حمـایتی و مشـارکتی را بـرای       مناب ، فرص 

کنـد،   آورر و رر نتیج  ب  کاهش رفتارهای منفی و افاایش بهروزی کمک فراوانی می سازمان پدید می
، تـأثیر مثبـ    رهـد، رر ایـن مطالعـ     طور ک  نتایج ایـن تحقیـق نشـان مـی     . هماناس حائا اهمی  

شـده اسـ . ایـن     توانمندسازی ساختاری بر آوای کارکنان از طریق کاهش رفتارهـای قلـدری تأییـد   
ها، منـاب  و اطلاعـا  بیشـتری رر     موضوع بدین معنی اس  ک  کارکنان با محیط توانمندشده، فرص 

کننـد. تأییـد تـأثیر     یرهند و تجرب  م رارند و رفتارهای منفی کمتری رر سازمان از خور بروز می اختیار
منفی توانمندسازی ساختاری بر قلدری رر محیط کار مطابق نتایج تحقیق لاسچینگر و همکـاران نیـا   

شـور   رهد ازجمل  عواملی کـ  باعـث کـاهش رفتارهـای منفـی مـی       ب  ثب  رسیده اس  ک  نشان می
رمآبان  رر محیط کار ، کاهش رفتارهای قلد[؛ همچنین بر اساس نتایج10] اس توانمندسازی ساختاری 

بدین معنـی کـ  کارکنـان بـا      ؛افااید بر تمایل کارکنان ب  مشارک  بیشتر رر آوای رفتاری سازمان می
کمتر رفتارهای منفی رر محیط کار و مواج  با استرس و تشویش کمتر، انگیاه بیشـتری بـرای     تجرب 

های خورشـان را رر مـورر    ظرا  و ایدهای مانند آوای رفتاری رارند و ن مشارک  رر رفتارهای فراوظیف 
رهنـد. نتـایج تحقیـق حاضـر مطـابق       مشکلا  و مسائل سازمان ب  سطوح بالاتر سازمان انتقال مـی 

رهد، محیط سالم و ب  رور از رفتارهـای منفـی و قلدرمآبانـ      ( اس  ک  نشان می2001) تحقیق مکس
پـذیری   ریسک توانند و کارکنان می رارراهمی  زیاری برای پرستاران، رر جه  ارائ  خدما  اثربخش 

 اثربخشـی  فقـط  نـ   ک  کنند  تولید ای خلاقان  های راشت  باشند و ایده وظایفشان با رر ارتباط بیشتری
اهمیـ   توانـد   ببرر. این نتایج برای جامعـ  پرسـتاران مـی    بالا را سازمان کل اثربخشی بلک  فرر خور

هـا بـ  شـکل     زیرا پرستاران نقش فراوانی رر سلام  و بهداش  بیماران رارند. آن ؛زیاری راشت  باشد
مستمر ررگیر مسائل و مشکلا  بیماران و بیمارسـتان هسـتند و چنانچـ  انگیـاه لازم بـرای انتقـال       
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ها بـ  سرپرسـتار و سرپرسـ  خـور را نداشـت  باشـند، بیمارسـتان از اطلاعـا           مشکلا  و بیان ایده
 ماند. می سورمندی محروم

آوای کارکنان از طریق افاایش حس  رر فرضی  روم تحقیق، تأثیر مثب  توانمندسازی ساختاری بر     
بهروزی رر کارکنان ب  تأیید رسیده اس . این نتیج  نیا مطـابق تحقیقـا  پیشـین اسـ  کـ  نشـان       

شده رر سازمان مشارک   شوند و بیشتر از حد وظایف خواست  اند ب  میاانی ک  کارکنان توانمند می راره
هـای رشـد و    شـور و همچنـین فرصـ     فرر رر سازمان بیشـتر مـی  -رارند، ماایایی مانند تناسب شغل

یابد و منجر ب  نتایجی مانند، افاایش بهروزی برای کارمند و بهبور  یارگیری برای کارکنان افاایش می
 [.39] شور عملکرر سازمان می

هـا از کمبـور    های تحقیق وجور راش ، اکثری  آن آوری راره رای جم رر تعاملی ک  با پرستاران ب     
انـد کـ  بسـیاری از اوقـا  از تـرس بـروز        اند و اتعان راشت  اختیار و قدر  رر بیمارستان ناراضی بوره

  و پیشـنهارها  های منفی از سـوی سـایر همکـاران و سرپرسـتاران، از ارائـ  نظـرا       رفتارها و واکنش
چنین وجور فرایندهای کاغذبازی فراوان بـرای ارائـ  گـاارش بـ  سـطوح بـالا       شوند؛ هم منصرف می

ها ب  همـراه آورره اسـ . طبـق نتـایج ایـن       صور  روزان ، استرس و فشار کاری فراوان را برای آن ب 
تر و بـ    ها، محیط سالم ها و قدر  بیشتر ب  آن توان با توانمندسازی کارکنان و ارائ  فرص  تحقیق می

رفتارهای منفی برای کارکنان فراهم آورر ک  از این موضوع، هم بیمارستان و هم کارکنـان آن  رور از 
 شوند. مند می بهره
هایی مواج   ها رر حیط  علوم انسانی با محدوری  گفتنی اس  این پژوهش نیا مانند سایر پژوهش     

زیـرا   ؛یک سازمان اشاره کرر توان ب  انجام آن رر های این تحقیق می بوره اس  ک  ازجمل  محدوری 
تعمـیم تحقیـق افـاایش     طور قطـ  قابلیـ    اگر امکان اجرای پژوهش رر چند سازمان وجور راش ، ب 

پژوهش، متغیرهای ریگری مانند رضای  شـغلی، احسـاس    رهایچنین رر قسم  پیشنهایاف ؛ هم می
قـرار گیرنـد و بـ  تکامـل     توانند رر تحقیقا  آینده مورر سنجش پژوهشـگران   وجدان راشتن، نیا می

 شناخ  این متغیرها کمک شایانی شور.
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