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  مقاله پژوهشي 
  

  

  چكيده
توانمندسازي به علت توجه كافي به مراتب نياز كاركنان، به منظور دستيابي به رشد بيشتر و در نتيجه  :مقدمه

هدف اين پژوهش بنابراين . تأثير آن  بر بهره وري و كارايي سازمان، مورد توجه سازمان ها قرار گرفته است
كاركنان دانشگاه علوم پزشكي شهيد تبيين جايگاه و نقش الگو هاي ذهني و تعيين رابطه آن با توانمندسازي 

  .صدوقي يزد است
روش تحقيق، توصيفي از نوع همبستگي است، به منظور جمع آوري داده ها از پرسشنامه اي  :روش بررسي

با ) 3(گويه مربوط به الگو هاي ذهني برگرفته از پرسشنامه دانايي فرد وهمكاران 36گويه، 51شامل 
گويه  15امه گرايي، ثبات گرايي، تعادل گرايي وعملكرد گرايي و ابعادهدف گرايي،وحدت گرايي،برن

مربوط به توانمند سازي كاركنان به وسيله پرسشنامه اسپريتزر و ميشرابا ابعاد ويژگيهاي شايستگي، 
 مورد ها پرسشنامه روايي و پايايي. خودمختاري، تاثيرگذاري، معني دار بودن و اعتماد، استفاده شده است

انجام   19SPSSتجزيه و تحليل داده هاي گردآوري شده با نرم افزار  .و تاييد گرديد گرفت قرار سنجش
  .پذيرفت
يافته هاي اين پژوهش نشان داد كه بين الگوهاي هاي ذهني كاركنان و توانمند سازي آنها در  :يافته ها

هدف گرايي، مؤلفه هاي همچنين بين . دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد رابطه معنا داري وجود دارد
و توانمندسازي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي يزد رابطه معني وحدت گرايي، برنامه گرايي، تعادل گرايي 

داري وجود دارد، ولي بين دو مؤلفه ثبات گرايي و عملكرد گرايي كاركنان وتوانمندسازي آنها رابطه معني 
  .داري وجود ندارد

تحقيق و وجود رابطه معنادار و مثبت بين چهار مؤلفه الگوهاي ذهني  با توجه به موضوع :نتيجه گيري
كاركنان و توانمندسازي آنها در دانشگاه علوم پزشكي، مديران سازمان مي توانند با تقويت الگوهاي ذهني 

  .كاركنان، باعث بهبود توانمندسازي كاركنان شوند
  ايي، شايستگي، دانشگاه علوم پزشكي يزدالگوهاي ذهني، توانمندسازي، تعادل گر :واژه هاي كليدي
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    علوم پزشكي شهر يزد بررسي رابطه بين الگوهاي ذهني كاركنان و توانمندسازي آنها در دانشگاه 

  مقدمه

آور قواعد  ظهور عصر ناپايداري و آغاز و انجام پياپي وحيرت

بازي رقابت، جايگزيني دمادم وضعيت هاي حاكم بر فضاي 

كسب و كار، ضرورت دستيابي به چارچوبي براي درك ارتباط 

مارا برمي انگيزاند ) سازمان(و برون ) ذهن(روشمند دنياي درون

كه مدل هاي ذهني خويش را براي دستيابي به نوآوري هاي 

مستلزم شناخت الگوهاي اين امر . بهتر درآينده بهبود بخشيم

حاكم بر دگرگوني هاي ذهني كاركنان و تصميم گيران و نيز 

يافته ها، نشان  .شيوه تجسم و تصور آنها از آينده سازمان دارد

مي دهد كه افراد يا تصميم گيراني كه مدل هاي ذهني 

پوياتردارند درنوآوري موفق تر هستند ونتايج مطلوب تري 

  . بدست مي آورند

در صنايع و سازمان هاي گوناگون، شاهد آغاز عصر امروزه 

ناپايداري و گسيختگي در الگوهاي تحليل روند ها وجريان هاي 

دائم در حال تغيير حاكم بر ذهن كاركنان و تصميم گيران 

اتخاذ تصميمات كوتاه مدت ناهمگون و . راهبردي هستيم

متعارض به صورت پياپي است كه اين آشفتگي را نمايان مي 

گويي سرعت تغيير وضعيت ها از سرعت درك شدن آنها .دكن

در اين . توسط كاركنان و تصميم گيران پيشي گرفته است

شرايط، شكل دهي و شكل گيري نوآوري پويا در سازمان به 

منظور پيوند دادن تصميمات به يكديگر در يك چارچوب 

منسجم از طريق دستيابي به مدل هاي ذهني كارامد و اثربخش 

به نظر ميرسد، تا آشفتگي ها كاهش و توان كسب نتايج  ضروري

  .مطلوب افزايش يابد

ذهني، ساختار دانش افراد است كه ممكن ) الگوي(در واقع مدل

ميزان پيچيدگي، : است بر اساس معيارهاي گوناگون مانند

و تعداد ابعاد، ) مثبت يا منفي بودن(درستي، دقت، پويايي، جهت

  .)1. (ي شودتجزيه وتحليل و طبقه بند

به  ،الگوهاي ذهني به صورت هاي گوناگوني معرفي شده اند

فرايند هاي ذهني كه "آن را ) 2002(عنوان مثال وايند و كرك 

براي معنابخشي به جهان به كار برده مي شوند تعريف كرده 

به ) 2005برنز (تعريف ديگر الگوهاي ذهني از ديدگاه . "اند

منظور توصيف، توضيح و صورت ساختارهاي عقيدتي كه به 

پيش بيني موقعيت ها به كار گرفته مي شوند،مي باشد و 

نمايش نمادين يك  "آن را ) 2002(دراسكت و پسكوسوليدو 

 .)2(تعريف نموده اند  "نظام و رفتارهاي مورد انتظار از آن نظام

                      شش الگوي ذهني شامل ) 3(و همكاران  دانايي فرد

دف گرايي، وحدت گرايي، تعادل گرايي، ثبات الگوي ه

گرايي،عملكرد گرايي و برنامه گرايي را مطرح مي كنند، كه در 

  .اين تحقيق نيز مبناي سنجش متغير مستقل قرار گرفته اند

براي ايجاد هماهنگي در فعاليت هاي سازمان : هدف گرايي-1 

 بايد ابتدا هدف مشخصي وجود داشته باشد، تا فعاليت ها و

غالبا در  . فرايند هاي گوناگون با توجه به آن شكل بگيرند

و شفافيت در  دولتي، اهداف داراي ابهام هستند، سازمان هاي

لذا اهدافي . اهداف عامل مهم در موفقيت سازمان و برنامه هاست

  . مشخص باشندكه در سازمان پيش بيني مي شوند بايد 

زمان ابتدا بايد براي ايجاد هماهنگي در سا: وحدت گرايي-2 

هاي مختلف ايجاد  واحديك روحيه و ذهنيت مشترك بين 

بدين معنا كه در جهت رسيدن به اهداف سازمان، تمامي  .كرد

الگوي ذهني .  واحد ها همكاري هاي لازم را انجام دهند

كه بايد در آن سازو  ،وحدت گرايي به معني تفكر سيستمي است

بدين معنا . ود داشته باشدكارهاي بازخور هميشه در سازمان وج
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    يزد دوماهنامه علمي پژوهشي دانشكده بهداشت 
و براي . كه همه در سيستم مسئول هستند و مسئوليت فردي نيست

نياز به  ،وحدت گرا شدن و ايجاد ذهنيت مشترك بين واحدها

داريم كه بستر ساز اين ذهنيت ) حزب ها(فعاليت گروه هايي

مشترك شوند و ضعف اين گروه ها باعث تمركز گرايي در 

  .مان مي شودتصميم گيري ها در ساز

سازمان، داشتن برنامه  براي پيشرفت و موفقيت  :برنامه گرايي- 3

 .و اجراي آن از ضروريات است) برنامه استراتژيك(بلند مدت

بنابراين برنامه گرايي باعث ايجاد هماهنگي،در سازمان مي شود 

و نياز است كه سازمان برنامه هاي مدون و مشخصي را در حوزه 

بايد داراي  سازمانلذا برنامه هاي . هاي مختلف داشته باشد

اولويت بندي مناسب بوده و سازوكارهاي لازم براي تحقق آن 

رزيابي براي اصلاح برنامه و وجود يك نظام ا. وجود داشته باشد

  .باعث پويايي آنها مي شود ، لازم وها

براي ايجاد هماهنگي و در نتيجه بهبود عملكرد  : ثبات گرايي-4 

كه باعث شكل  ،بايد ثبات گرا بود و افزايش كيفيت در سازمان، 

عناصر متعددي منجر به بي . گيري سازمان يكپارچه مي شود

از آن جمله مي توان به بي ثباتي  ثباتي در سازمان مي شوند كه

همچنين عدم تناسب بين شايستگي هاي  .مديريتي اشاره داشت

. مديران و سمت هاي مديريتي به اين بي ثباتي دامن زده است

ثبات در سازمان به معني پايداري در هدف، عملكرد و سيستم 

در واقع ثبات در سازمان براي . هاي اداري در طول زمان است

ثبات اداري ابعاد . با كيفيت و متعهدانه ضروري است اقدامات

. مختلفي دارد كه ثبات پرسنل يكي از ابعاد مهم آن است

   . تغييرات پرسنل مي تواند به عدم ثبات دامن بزند

توازن وتعادل بين واحد هاي مختلف يك : تعادل گرايي- 5

آن  و در نتيجه موفقيت سازمان، عامل اصلي در فعاليت هماهنگ

      هنگامي كه تعادل بين واحدها از بين برود، . زمان استسا

يكي  .نمي توان هماهنگي لازم را بين اجزاي سازمان ايجاد كرد

از شاخص هاي اصلي ايجاد اين توازن در سازمان، همسويي بين 

در اين صورت . چشم انداز سازمان و چشم انداز واحدهاست

   ازمان مشخص سهم هر واحد در تحقق اهداف چشم انداز س

همچنين اتكاء به تجربه و تخصص در برنامه ريزي ها . مي شود

در اجراي . باعث ايجاد تعادل بين برنامه هاي سازمان مي شود

برنامه ها نيز اين تعادل زماني بوجود مي آيد كه ثبات لازم در 

   .  برنامه هاي سازمان وجود داشته باشد

در سازمان و براي جهت بهبود عملكرد : عملكرد گرايي - 6

اينكه سازمان بتواند به صورت يك بدنه واحد عمل كند لازم 

است كه نقاط ضعف عملكرد آن به طور مداوم ارزيابي و نسبت 

ديدگاه عملكرد گرايي به رويكرد  .به رفع آن اقدام شود

مديريت مشاركتي نزديك مي باشد، لذا اداره امور بايد به 

و عملكرد همكاري گونه به صورت غير متمركز انجام گيرد 

طور مدام ارزيابي و مديريت شود كه براي تحقق آن نياز است 

  .نظام شايسته سالاري در همه واحد هاي سازمان حاكم باشد

، آن چيزي كه به عنوان مزيت امروزدر دنياي رقابتي از طرفي 

نصب دستگاههاي  ،رقابتي شركتها و سازمانها مطرح مي شود

منابع انساني  .بلكه نيروي انساني آنهاست ؛پيشرفته رايانه اي نيست

    مهمترين عامل رشد و توسعه سازمانها، شركت ها و جوامع 

از دغدغه هاي مهم بنگاه هاي از سوي ديگر يكي  ).4(د نمي باش

اقتصادي موفق جهان، گردآوري سرمايه انساني فرهيخته و 

هاي مربوطه  قادر به ايجاد تحول در سازمانست كه ا خردورزي

و اين مهم از طريق توجه بيش از پيش به كاركنان و  باشند

  ).5(توانمندسازي آنان، تا حدود زيادي محقق خواهد گشت 
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و نيروي انساني توانمند در همه ابعاد توسعه نقش محوري داشته 

ن به اي علم مديريت، بر همين اساس. عنصري انكار نشدني است

نتيجه رسيده است كه اگر سازماني بخواهد در اقتصاد و امور 

بايد از  ،كاري خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند

. نيروي انساني متخصص، خلاق و باانگيزه بالا برخوردار باشد

 اساس ثروت واقعي يك سازمان را تشكيل مي دهد ،منابع انساني

)6(.  

بهبود مستمر در عملكرد سازماني  توانمندسازي، فرايند نيل به

كه از طريق توسعه و گسترش نفوذ افراد و تيمهاي شايسته  ،است

 ).7(و با صلاحيت، در بيشتر جنبه ها و وظايفشان محقق مي شود 

ميشرا مدلي ارائه كرده است مبني بر اينكه اگر مديران بخواهند  

را در آنان ديگران را با موفقيت توانمند سازند، بايد پنج ويژگي 

  :)8(ايجاد كنند، كه اين پنج بعد كليدي توانمندسازي عبارتند  از

شايستگي به درجه اي ): خود اثر بخشي(احساس شايستگي. 1 

كه يك فرد مي تواند وظايف شغلي را با مهارت انجام دهد 

افراد توانمند احساس خودكارآمدي يا شايستگي . اشاره دارد

  .    دارند
خود ساماني يا ): خودساماني(تخاباحساس حق ان. 2 

خودمختاري را داشتن حق انتخاب به معني آزادي عمل و 
استقلال فرد در تعيين فعاليت هاي لازم براي انجام وظايف شغلي 

  .تعريف كرده اند
): پذيرفتن نتيجه فعاليت هاي شخصي(احساس مؤثر بودن. 3 

أثير قرار دادن افراد توانمند بر اين باورند كه مي توانند با تحت ت

محيطي كه در آن كار مي كنند يا نتايجي كه حاصل مي شوند، 

  . تغيير ايجاد كنند
معني دار ): ارزشمندبودن(احساس معني دار بودن يا مهم بودن . 4

بودن يعني با ارزش بودن اهداف شغلي و علاقه دروني شخص به 
  . شغل

افراد توانمند داراي احساس اعتماد : احساس اعتماد به ديگران. 5 

هستند و اطمينان دارند كه با آنها منصفانه و صادقانه رفتار مي 

  . شود

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )1997و توانمندسازي ميشرا ) 1389(همكاران مدل مفهومي الگوي ذهني برگرفته دانايي فر و : 2شكل

 

  الگوهاي ذهني

 ييهدف گرا

 ييوحدت  گرا

 ييبرنامه گرا

 ييعملكردگرا

 ييتعادل گرا

 ييثبات گرا

 خوداثربخشی/  شايستگياحساس 

/ احساس داشتن حق انتخاب
  خودسازماني

پذيرش / مؤثربودن احساس

  شخصی نتيجه
  ارزشمندبودن/ مهم بودن احساس

  احساس داشتن اعتماد به ديگران
  
  

 

  توانمندسازي



65 
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  روش بررسي

از نوع كاربردي و به روش توصيفي به منظور بررسي  مطالعهاين 

رابطه بين الگوهاي ذهني كاركنان و توانمندسازي آنها در 

انجام  )حوزه ستاد(دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي شهر يزد

كاركنان حوزه ستاد جامعه آماري تحقيق شامل كليه . شده است

نمونه آماري تحقيق  با استفاده از . مي باشد) نفر 635(دانشگاه

 240جدول مورگان و به روش نمونه گيري طبقه اي تصادفي، 

هاي پژوهش حاضر از براي گردآوري داده .انتخاب شد نفر

 مورد ها پرسشنامه روايي و پايايي .استفاده گرديد پرسشنامه

در اين تحقيق براي آزمون  .و تاييد گرديد گرفت قرار سنجش

بر . از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديد پايايي پرسشنامه،

نفر از جامعه  30اساس اين روش، با يك مطالعه مقدماتي روي 

ميزان پايايي   19SPSSآماري و با استفاده از نرم افزار آماري 

 و پرسشنامه توانمندسازي 930/0ذهني الگوهايپرسشنامه 

با توجه به اينكه در اين تحقيق به  .بدست آمد 873/0كاركنان 

هاي ذهني كاركنان و توانمندسازي آنها  الگوبررسي رابطه بين 

داده هاي پرداخته شده است، لذا در دانشگاه علوم پزشكي يزد 

ه وسيله پرسشنامه اسپريتزر و ميشرا مربوط به توانمندسازي ب

سؤال كه مقياس سنجش آن طيف  15كه مشتمل بر  )1997(

كاملاً موافقم، موافقم، تاحدي موافقم، مخالفم، كاملاً (ليكرت

 شاخص فرعي كه عبارتند از شايستگي 5ومي باشد ) مخالفم

ازسوال  تاثيرگذاري، )4-6(از سوال خودمختاري ،)1-3(ازسوال 

-15(ازسوال  اعتماد،)10-12(ازسوال  معني دار بودن ،)9-7(

و بالاترين عدد براي ميانگين متغير فرعي توانمندسازي  )13

) شايستگي، خودمختاري، تاثيرگذاري، معني دار بودن، اعتماد(

، 1كاملا مخالفم عدد: تايي 5با توجه به طيف ( است 5عدد 

كاملا  و4، موافقم عدد3، تا حدي موافقم عدد2مخالفم عدد

داده هاي مربوط به الگوهاي ذهني به وسيله ). 5موافقم عدد

پرسشنامه  مقاله الگوهاي ذهني خبرگان در مورد چالش هاي 

گرفته ) 3(دولت افقي در ايران نوشته حسن دانايي فرد وهمكاران

كاملاً موافقم، موافقم، تا (شده كه مقياس سنجش آن ليكرت 

گويه  36مي باشد و شامل ) لفمحدي موافقم، مخالفم، كاملاً مخا

هدف گرايي،  مؤلفهذهني كه شامل شش  الگوهاي. است

وحدت گرايي، عملكرد گرايي، برنامه گرايي، ثبات گرايي و 

تعادل گرايي  مي شود، با توجه به نمره اي كه فرد از هر يك از 

  . سئوالات به دست مي آورد تعيين مي شود

ه هدف براي تعيين نمر 6 الي  1ت اين سؤالات شامل، سؤالا 

، براي تعيين نمره وحدت گرايي12الي  7گرايي، سؤالات 

 19براي تعيين نمره برنامه گرايي، سؤالات  18الي  13سؤالات 

براي  30الي  25براي تعيين نمره ثبات گرايي، سؤالات  24الي 

براي تعيين نمره  36الي  31تعيين نمره تعادل گرايي و سؤالات 

 رين عدد براي ميانگين متغيرمستقلبالات .مي باشد عملكرد گرايي

هدف گرايي، وحدت گرايي، عملكرد گرايي، (الگوي ذهني

با ( است  5عدد ) برنامه گرايي، ثبات گرايي و تعادل گرايي

،تا 2، مخالفم عدد1كاملا مخالفم عدد: تايي  5توجه به طيف 

كليه  ).5، كاملا موافقم عدد4، موافقم عدد3حدي موافقم عدد 

ملاحظات اخلاقي مربوط به اين مقاله طبق بيانه هلسينكي رعايت 

 .گرديده است

  يافته ها

هاي آن مبين اين است كه به طور كلي به جز  نتايج تحقيق و يافته

دو الگوي ذهني عملكرد گرايي و ثبات گرايي، بين الگوهاي 

هدف گرايي، وحدت گرايي، تعادل گرايي، برنامه (ذهني 
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. توانمندسازي ارتباط مستقيم و معنادار وجود داردو ) گرايي

توان اذعان نمود كه بين مدل هاي ذهني و  بنابراين مي

توانمندسازي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد 

پس به جز دو فرضيه عملكرد . ارتباط معناداري وجود دارد

تحقيق گرايي و ثبات گرايي با توانمندسازي بقيه فرضيه هاي اين 

نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن . تاييد شدند

گاه علوم ميان الگوهاي ذهني و توانمندسازي كاركنان دانش

  .آمده است 1پزشكي شهر يزد در جدول 

  
 ان و توانمندسازي آنها در دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزدنتايج حاصل از آزمون فرضيات مربوط به رابطه ميان الگوهاي ذهني كاركن: 1جدول 

 آزمون همبستگي اسپيرمن         نتيجه

 ضريب همبستگي       عدد معناداري

  پيرسونآزمون همبستگي           

 ضريب همبستگي              عدد معناداري

  فرضيات تحقيق

  فرضيه اول 051/0                  126/0  021/0                  149/0 تأييد فرضيه
 )هدف گرايي(

  فرضيه دوم  144/0             095/0  030/0                140/0 تأييد فرضيه
  )وحدت گرايي(

  فرضيه سوم  191/0            085/0  075/0                  115/0  رد فرضيه
  )عملكرد گرايي(

  فرضيه چهارم 093/0        109/0  008/0                 170/0   تأييد فرضيه
  )برنامه گرايي(

  فرضيه پنجم 432/0       051/0  079/0                113/0 رد فرضيه
  )ثبات گرايي(

  فرضيه ششم 025/0      145/0 005/0                181/0 تأييد فرضيه
 )تعادل گرايي(

  نتيجه گيريبحث و 
توانمندسازي به علت توجه كافي به مراتب نياز كاركنان، به 

بر بهره وري و  تأثير آن  منظور دستيابي به رشد بيشترو در نتيجه

تحقيقات . كارايي سازمان، مورد توجه كاركنان قرار گرفته است

بسياري بر روي عوامل تاثيرگذار بر توانمندسازي كاركنان انجام 

كه يكي از آنها بررسي مدل هاي ذهني يا همان . شده است

الگوهاي ذهني يكي از عوامل . الگوهاي ذهني كاركنان مي باشد

بط درون سازماني و نگرش هاي مديران و اصلي شكل دهنده روا

كه داراي تأثير قابل ملاحظه اي برروي نتايج  ،كاركنان است

از طريق بهبود اعتماد بين كاركنان و مديران و . سازماني دارد

توانمندسازي كاركنان توسط مديران، كاركرد سازماني افزايش 

 كاركناني كه سازمان شان را مكاني براي پيشرفت. مي يابد

ادراك مي كنند و همچنين براين باورند كه سازمان نسبت به 

آنها منصفانه و عادلانه برخورد مي كند، بيشتر مي توانند به 

مديران و سازمان خود اعتماد كنند و به آنها پايبند و متعهد 

از اين رو اين پژوهش به بررسي رابطه بين الگوهاي ذهني . باشند

ر دانشگاه علوم پزشكي شهيد كاركنان و توانمندسازي آنها د

   .صدوقي يزد پرداخته است

لازم به ذكر است در جستجوي محقق، تحقيقي كه دقيقاً ارتباط 

 .بين دو متغير مستقل و وابسته را نشان داده باشد، يافت نشد
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 نتايج حاصل از فرضيه اول مبني بر وجود رابطه معني دار بين

به  .ركنان مي باشدهدف گرايي و توانمندسازي كا الگوي ذهني

اگر افراد در جريان گزينش اهداف سازمان  همبن منظور

به تدريج خود را شريك و مالك كار مي  ،مشاركت داشته باشند

دانند و مسئوليتهايي كه لازمه توانمندسازي است پذيرفته و در 

بنابراين مي توان . نتيجه در بهبود عملكرد سازمان مؤثر مي باشند

ف گرا باشند مي توان انتظار رگاه كاركنان هدنتيجه گرفت كه ه

  .شود مسئله باعث افزايش توانمندسازي در سازمان اينداشت، 

با توجه به نتيجه حاصل از فرضيه دوم، مبني بر اثبات وجود رابطه 

مي  وحدت گرايي و توانمندسازي كاركنان، الگوي ذهني بين 

را انجام  انيكي از راه كارهاي عملي توانمندسازي كاركنتوان 

اين پديده به دليل روحيه تعاون و هم . كار بصورت تيمي دانست

 .افزايي، در سال هاي اخير به شدت مورد توجه قرار گرفته است

در كارها  وظيفه تقسيم حد از بيش هاي پيامد از اين مقوله

 مي حائز اهميت توانمندسازي ،بعد از لذا است، بوده درگذشته

يك روحيه مشترك و يك ذهنيت باشد و باعث مي شود 

 .مشترك بين كاركنان و بخش هاي مختلف به وجود آيد

يكي از عوامل سوق دهنده به توانمندسازي كاركنان  همچنين

در لذا ضعف . نيز، حفظ روحيه مشاركت و كار گروهي است

وحدت گرايي باعث مي شود كه تمركز گرايي در الگوي ذهني 

ود و اين باعث تضعيف اكم شتصميم گيري هاي سازمان ح

نها نسبت به مسائل كاركنان و بي انگيزگي آ توانمندسازي

، هماهنگ و )9(كه اين رابطه با نتايج تحقيق  سازمان مي شود،

  .همسو مي باشد

نتايج حاصل از فرضيه سوم مبني بر عدم وجود رابطه بين 

  .عملكرد گرايي و توانمندسازي كاركنان است

از فرضيه چهارم، مبني بر اثبات وجود با توجه به نتيجه حاصل 

برنامه گرايي و توانمندسازي كاركنان،  الگوي ذهني رابطه بين

جهت توانمندسازي كاركنان، برنامه هاي سازمان بايد داراي 

اولويت بندي مناسب بوده و سازوكارهاي لازم براي تحقق آن 

يكي از موانع ساختاري توانمندسازي . وجود داشته باشد

 مقاومتعدم وجود يك برنامه ريزي مناسب است و  ،نكاركنا

زيرا نبود يك . همين علت است تغيير نيز به برابر در كاركنان

برنامه ريزي مناسب جهت آماده نمودن كاركنان براي تغيير و 

وجود جو تحميلي برنامه هاي از پيش تعيين شده، باعث مي شود 

سازمان، دچار  تا كاركنان نسبت به موفقيت و رسيدن به اهداف

اساساً  برنامه گرايي سازمان باعث ميشود تا  .شك و ترديد شوند

كاركنان با يك برنامه ريزي دقيق و حساب شده به پيش روند 

ركنان و در نتيجه بهبود  كه اين برنامه ريزي باعث رضايت كا

. كاركنان در دستيابي به اهداف سازمان مي شود توانمندسازي

يي باعث سردرگمي كاركنان شده و اين لذا ضعف برنامه گرا

تضعيف توانمندسازي در  كاركنان و درنتيجه  باعث بي انگيزگي

  .مي شود سازمان

نتايج حاصل از فرضيه فرعي پنجم مبني بر عدم وجود رابطه بين 

  . ثبات گرايي و توانمندسازي كاركنان است

با توجه به وجود رابطه بين الگوي ذهني تعادل گرايي و 

بين واحد هاي  توازن وتعادل مندسازي كاركنان، وجودتوان

. باشد آن سازمان ميمختلف سازمان  عامل اصلي در موفقيت 

هنگامي كه تعادل بين واحدها از بين برود، نمي توان يكپارچگي 

يكي از . و هماهنگي لازم را بين اجزاي سازمان ايجاد كرد

ويي بين شاخص هاي اصلي ايجاد اين توازن در سازمان، همس

چشم انداز سازمان و چشم انداز واحدهاي مختلف سازمان مي 
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در اين صورت سهم هر واحد در تحقق اهداف چشم انداز . باشد

به عنوان مثال اگر سازمان به دنبال برقراري . مشخص مي شود

نظام هاي سازماني مناسب از جمله برنامه ريزي، پاداش دهي، 

در جهت پشتيباني از  ترفيع، آموزش و استخدام و انتصاب

همكاري توانمندسازي كاركنان باشد و واحد هاي اجرا كننده، 

لازم در جهت تحقق اين هدف را نداشته باشند، باعث  هاي

تضعيف توانمندسازي كاركنان شده و در نتيجه باعث عملكرد 

همچنين اتكا به تجربه وتخصص در . سازماني نامناسب مي شوند

جاد تعادل بين برنامه هاي سازمان مي برنامه ريزي ها، سبب اي

،  هماهنگ و همسو )2(شود كه اين رابطه با نتايج تحقيق برانتلي

  .مي باشد

با توجه به نتايج، توانمندسازي كاركنان، منافع ارزشمند اقتصادي 

با توجه به موضوع تحقيق و بودن و اجتماعي را در برداشته و  

الگوهاي ذهني كاركنان و چهار مولفه رابطه معنادار و مثبت بين 

        توانمندسازي آنها در دانشگاه علوم پزشكي، مديران سازمان 

مي توانند از راه تنظيم بهتر روابط با كاركنان، داشتن هدف 

سازماني مشخص، افزايش جو تفاهم و همكاري، مديريت 

يم مشاركتي، پويايي برنامه ها، برقراري نظام شايسته سالاري، سه

 خود روشهاي و تقويت توسعهنمودن كاركنان در اطلاعات و 

بهبود باعث تقويت الگوهاي ذهني و در نتيجه  نظارتي،

لذا برنامه ريزي بلندمدت و ارائه  .توانمندسازي كاركنان شوند

راهكارهاي اجرايي جهت تسريع در توانمندسازي كاركنان بايد 

  .در اولويت قرار گيرد

  تقدير و تشكر

ستاد دانشگاه علوم  محترم حوزه كاركنانمسئولين و يان ازدر پا

ر جمع و تمامي عزيزاني كه د پزشكي شهيد صدوقي شهر يزد

،  تشكر و پروژه همكاري نمودندآوري اطلاعات موردنياز 

  .قدرداني مي شود
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Abstract 
 

Introduction: Empowerment is considered in organizatins due to the enough attention  to the staff’s need, in 
order to achieve further growth and therefore its impact on the productivity and efficiency of the 
organization. So The purpose of this study is to clarify the position and the role of mental models and to 
determine its relationship with empowerment of Yazd medical college staff.  
Methods: The research method in this descriptive study was correlative. To collect data, a questionnaire has 
been used which containing 51 items, 36 items related to mental models derived from the questionnaire of  
Danayifard et al (2010), with the dimensions of the goal orientation, unison orientation,  application 
orientation, stability orientation, balance orientation and performance orientation. Also, 15 items related to 
empowerment of staff with the dimensions of competence, autonomy, effectiveness, significance and 
confidence that Spertizer and Mischa questionnaire has been used for them. Reliability and validity of the .  
questionnaires was evaluated and confirmed. Data analysis was performed by using SPSS (V.19).   
Results: The findings show that there is a significant relationship among mental models of staff’s Shahid 
Sadughi medical university of Yazd and empowerment of them. Also, there is a significant relationship 
among the components of goal orientation, unison orientation, application orientation, balance orientation, 
performance orientation and empowerment of Yazd medical university. But there is no significant 
relationship between components of stability orientation and performance orientation of staff and 
empowerment of them. 
Conclusion: According to the research topic and existence of significant and positive relationship among the 
four components of mental models of staff’s Shahid Sadughi medical university of Yazd and empowerment 
of them, managers of the organizations can improve staff’s empowerment by Strengthening their mental 
models.  
 
Keywords: Mental models, Empowerment, Balance orientation, Competence, Yazd medical university. 
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