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 مقدمه
بـا ای ها به صـورت فزاینـدهدر عصر حاضر سازمان

بنـابراین بـه ؛ اندهای پویا و در حال تغییر مواجهمحیط
منظور بقا و پویایی خود مجبورند که خود را با تغییرات 

ـــازند   ـــازگار س ـــه 1محیحـــی س ـــایی ک [. از آن ج
ترین عناصـر تغییـر در نظران و دانشمندان مهمصاحب
دانند، نیـروی انسـانی ها را منابع انسانی آن میسازمان
[. چـرا 2شود  ایه هر سازمان قلمداد میترین سرممهم

که کارکنان ماهر و توانمند برای نیل به اهداف و آمال 
هـا و واـای  [. فعالیت3سازمان، حائز اهمیت هستند  
ها پذیرد و بسیاری از نظامکارکنان در خلأ صورت نمی

هـای محیحـی و سـازمانی، کارکردهـای و خرده نظام
ه عملکـرد و رضـایت مدیریت منـابع انسـانی )از جملـ

[. یکــی از متغیرهــای 4ســازد  کارکنــان( را متــمثر می
سازمانی بسیار تمثیرگذار بر رانـدمان شـغلی کارکنـان، 
تواناسازی کارکنان و خبرگی ارتباطی در سازمان است. 
موضوع ارتباطات در سازمان، از چنان اهمیتی برخوردار 
 است که می توان گفت، اولین وایفه مدیر ایـن اسـت
کــه سیســتم ارتباطــات را در ســازمان، توســعه دهــد. 
اطلاعات الزم باید قبل از اینکه تصمیمی اتخـا  شـود، 
مورد توجه قرار گیرد، لذا چنانچه هدف سازمان، دست 
یافتن به حداکثر بهره وری باشد، سیستم ارتباطات باید 
بــه گونــه ای طــر  ریــزی شــود کــه در همــه حــال، 

ر اختیار اعضای سـازمان اطلاعات از مجاری مربوط، د
ــرار  ــگق ــته از [. مهارت9  ردی ــاطی، آن دس ــای ارتب ه
تواننـد هـا افـراد میها هستند که به واسحه آنمهارت

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 io
h.

iu
m

s.
ac

.ir
 a

t 1
6:

34
 IR

S
T

 o
n 

T
ue

sd
ay

 F
eb

ru
ar

y 
11

th
 2

02
0

http://ioh.iums.ac.ir/article-1-2026-fa.html


 
 
 
 
 

 
 
 
 

  5931، فروردین و اردیبهشت 5، شماره 51دوره         دو ماهنامه                     

 

 

 انو همکاری جهرم انیتشکر رضایعل 00

های بین فردی و فراینـد ارتبـاط شـوند و درگیر تعامل
که مهمترین آن ها  های متفاوتی هستندشامل مهارت
ــای  ــؤثر"مهارته ــوش دادن م ــه نظم"، "گ ــی ب ده
ــاهیجان ــاط"، "ه ــد ارتب ــه فراین ــنش نســبت ب و  "بی

تواناسازی مفهومی  [.0باشد  می  "قاطعیت در ارتباط"
ــان در  ــه کارکن ــار ب ــوان دادن اختی ــه عن ــه ب اســت ک

هـا چگونـه کارهـا و گیری در مـورد اینکـه آنتصمیم
[. 0اسـت  سازی شده واایفشان را انجام دهند مفهوم

تلزم تواناسازی را بـه عنـوان فراینـدی اسـت کـه مسـ
است های رفتاری تغییرات درون فردی، تعاملی و مؤلفه

توانـد، بـر شناختی مـدیران می[. توانمندسازی روان8 
ای روی بسیاری از صفات شخصـیتی و زنـدگی حرفـه

تواناسازی قدرتی است [. 17و  5باشد  آنان اثرگذار می
نشمت گرفته از این اندیشه که قدرت میتواند و بایـد از 
شـود راه ارتقای مداوم شایستگی و کـاربرد آن ایجـاد 

عملکرد را مقبولیت نتایج برای مشتریان داخلـی [. 11 
و خارجی سازمان می دانند که محصـولات، خـدمات، 
اطلاعات و تصمیمات یا رخـدادهای کـارکردی ماننـد 

در [. 12کننـد  ائه هـا و رقابـت هـا را دریافـت مـی ار
 ییتوانا عملکرد را تابع مشترک تلاش،تعری  دیگری 

معـروف تـرین  [.13کنـد  و ادراک نقش معرفی مـی 
تعری  عملکـرد عبارتسـت از: )فراینـد تبیـین کیفیـت 

 .[14  اثربخشی و کارایی اقدامات گذشته(
از جمله پژوهش هایی که نجام شد نشان دادند کـه 
ابعاد تواناسازی پرستاران با راندمان شغلی آنـان رابحـه 
مثبت و معنی دار دارد و این امر میتواند مبنـایی بـرای 
تدوین راهبردهای منابع انسانی دردسـتیابی بـه تعـالی 

همچنــین بــین مولفــه هــای  .[19باشــد  بیمارســتانی 
ان شغلی رابحـه معنـی داری وجـود تواناسازی با راندم

ــه ــین مولف ــیش ب ــای پ ــین متغیره های دارد همچن
توانند متغیر ملاک راندمان شغلی را پیش تواناسازی می

بـین  کـهنشـان داد دیگـری . محالعه [10کنند  بینی 
های آن بـا خشـنودی تواناسازی روانشناختی و مؤلفـه

د داری وجوشغلی و راندمان شغلی رابحه مثبت و معنی
دارد. همچنین نتایج تحلیل رگرسـیون نشـان داد کـه 

ـــه ـــتگی، مولف ـــاداری، شایس ـــازی )معن های تواناس

توانند رانـدمان شـغلی را خودمختاری و اثرگذاری(، می
در تحقیق دیگری نشان داده شد  .[10کنند  بینی پیش

روانشناختی مدیر بـا رانـدمان شـغلی که بین توانمندی
اداری وجـود دارد. نتـایج کارکنان رابحـه مثبـت و معنـ

رگرسیون پژوهش آنان نیز نشان داد کـه پـنج مؤلفـه 
احسـاس شایسـتگی، احسـاس مـوثر بـودن، احسـاس 

دار، احساس اعتماد و احسـاس خودمختـاری بـر معنی
توانند توسط ابعاد تواناسازی مـدیران روی هم رفته می

هـا همچنـین تجزیـه و تحلیـل داده .[18گردد  تبیین 
ــین تمــامی مولفــهنشــان داد کــ هــای های مهارته ب

ارتباطی و بهبود راندمان شغلی رابحه معنـاداری وجـود 
در پژوهشهای خارجی دیگـری نشـان داده  .[15دارد  

شد که تواناسازی تیم میتواند هم عملکرد تـیم و هـم 
. در پژوهشـی [27دهـد  تضاد بین تیمـی را افـزایش 

ــه عضــو،  ــری مبادل نشــان داده شــد کــه ســبم رهب
واناسازی روانشناختی و اقدامات مدیریت منابع انسانی ت

بــر روی تعهــد ســازمانی تــاثیر مثبتــی داشــته و 
دارد تعهدسازمانی بر روی عملکرد نقش اضـافی تـاثیر 

همچنین در تحقیقی دیگر نشـان داده شـد کـه [. 21 
ای مثبت بـا رانـدمان شـغلی تواناسازی کارکنان رابحه

روانشناختی همبسـتگی  . همچنین تواناسازی[22دارد  
 ؛ و[23دارد  قابل توجهی با رضایت و رانـدمان شـغلی 

خبرگی ارتباطی بالا منجر به سحو  بالایی از راندمان 
 .[24شود  شغلی می

با نگاه منصفانه به وضع نیروی انسـانی مشـا ل در 
یـابیم های دولتی و  یردولتی کشورمان در میسازمان

ها و تخصص و تواناییهای زیادی در که کم و کاستی
هـا بـذل ها وجود دارد که بایستی به رفع آنمهارت آن

د. بیمارستان ها که به عنوان مرکـز توجه بیشتری بشو
سلامت و درمان اصلی هر شهر به شمار می آیـد و در 
بهبود درمان و سلامت و پویایی جامعه نقشی مسـتقیم 
 و  یر مستقیم دارد به خاطر جایگاه خاص بایـد توجـه
خاصی به عملکرد کارکنان داشته باشند تـا بـه عنـوان 
موجودی زنـده بـرای تحـابق بـا سـلامت محیحـی و 
پیشرفت انسانی گـام بـردارد. محقـق پـس از بررسـی 
سازمان متوجه شد که کارکنان رضایت کمی از شـغل 
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خود دارند، پایین بودن حقوق و دستمزد، عـدم تحـابق 
انـی کـه بین شغل و شا ل و همچنـین فشـارهای رو

ناشی از این عوامل بود همه منجر شده کـه کارکنـان 
عملکرد پایینی داشته باشند. علاوه بر این محقق پـس 
از بررسی بیشتر متوجه شد که بیمارستان برای رسیدن 
به عملکرد بهتر نیازمنـد تبـادل بهتـر بـین بخشـهای 
مختل  است که نقشی اساسـی در موفقیـت سـازمان 

م های چند وایفه ای، عدم نگـاه دارد. در واقع نبود تی
سیستمی در سـازمان، ارتبـاط کـم مـدیران ارشـد بـا 
کارکنان سحو  عملیاتی در ایـن سـازمان و... همـه از 
نبود ارتباطی اثـربخش در ایـن سـازمان بـرای بهبـود 
عملکرد کارکنان تایر گذاشته است و محقق با توجه به 

یقـات مسائل موجود در سازمان با بررسی ادبیات و تحق
مرتبط با راندمان شغلی متوجه این نکته شد که عوامل 

گذارد. هر چند که مختلفی بر عملکرد کارکنان تاثیر می
در تحقیقات مختل  رابحه تواناسازی و راندمان شـغلی 
و مهارتهای ارتباطی بـا عمکلـرد مـورد بررسـی قـرار 

اما با این حال تـاکنون تحقیقـی بـه ؛ گرفته شده است
رابحه تواناسازی و مهارتهای ارتبـاطی  صورت همزمان

با راندمان شغلی کارکنان را مورد بررسـی قـرار نـداده 
بررسـی تـاثیر ایـن محالعـه، هـدف بنابراین در ؛ است

تواناسازی و خبرگی ارتباطی کارکنـان بیمارسـتان بـر 
تواناسازی و همچنین بررسی تاثیر  راندمان شغلی آنان

هـای ارتبـاطی بـر گر مهارتبا توجه به نقش میـانجی
یاسوج  بیمارستان شهید بهشتیراندمان شغلی کارکنان 

 می باشد.
با توجه به توضیحات مذکور، مدل مفهومی پژوهش 

شود. یم مدل مفهومی مبتنی بر بصورت زیر ارائه می
از عـواملی اسـت کـه در  روابط تئوریم میان شـماری

اند. شـدهمورد مسئله پژوهش بااهمیـت تشـخیص داده
چنین الگویی، ضمن نشـان دادن متغیرهـای پـژوهش 

رابحـه  بـهکشد. این مـدل ها را به تصویر میرابحه آن
ای تواناسازی و خبرگـی ارتبـاطی بـا رانـدمان شـغلی 

 .است پرداختهبیمارستان شهید بهشتی کارکنان 
 

 روش بررسی
پژوهش حاضر بر مبنای هدف از نوع کاربردی است. 
رابحه علت و معلولی بین متغیرهای محر  در پژوهش 

سـازی معـادلات ســاختاری بـا اسـتفاده از روش مــدل
 یسـازمدل کـه در آن یـلبـه دل ؛ وتحلیل شده است

 بــر حــاکم مکــانیزم همبســتگی، ســاختاری، معـادلات
 ایـن باشد، لذامی مسیر تحلیل و ییدیتم عاملی تحلیل

 
 [29 مدل مفهومی پژوهش  -1شکل 
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 انو همکاری جهرم انیتشکر رضایعل 08

برای بررسی آزمون  .باشدمی همبستگی نوع از پژوهش
روایی سؤالات هـم از روایـی محتـوا و هـم از اعتبـار 
عاملی استفاده شده است. برای سنجش روایی محتوای 
پرسشنامه، از نظرات متخصصان، اساتید دانشـگاهی و 
کارشناسان خبره استفاده شده است و اصـلاحات لازم 

مده است. آزمون اعتبار نیز در ابتدا بر اسـاس به عمل آ
بیمارستان شهید نفر از  33و نظر  آزمون آلفای کرونباخ

افـزار محاسبه شد که بـر اسـاس خروجـی نرم بهشتی
برای تواناسازی، مهارتهای ارتباطی و راندمان شغلی به 

میزان آلفای کرونبـاخ بـود  05/7، 81/7، 82/7ترتیب 
بـه دسـت آمـد.  87/7عتبـار که برای کل پرسشنامه ا

همچنین در روش حداقل مربعات جزئی میزان پایـایی 
محاسبه شد که جزئیـات آن در بنـدهای بعـدی آورده 

نرمـال بـودن جامعـه بـا اسـتفاده از  فرض است. شده
آزمون کولموگروف اسـمیرنوف رد شـد. همچنـین بـه 

(، بـرای بـرازش 277خاطر کم بودن نمونـه )کمتـر از 
رضیات از روش حداقل مربعات جزئـی مدل و آزمون ف

و  277های کمتر از استفاده شد. این روش برای نمونه
 یــر نرمــال مناســب اســت. بــرای بررســی فرضــیات 

سازی معـادلات سـاختاری بـا کمـم پژوهش، از مدل
اسـتفاده  PLSافـزار روش حداقل مربعات جزیی و نرم

سازی پی ال اس در دو مرحلـه انجـام مدل. شده است
گیـری بایسـتی از شود. در اولین مرحله، مدل اندازهمی

هـای روایـی و پایـایی و تحلیـل عامـل طریق تحلیل
تائیدی بررسی شود و در دومین مرحله، مدل ساختاری 

-برآورد مسیر بین متغیرها و تعیـین شـاخص به وسیله

. جامعه آماری این [20شود  های برازش مدل بررسی 
ـــژوهش  ـــا 197پ ـــر از کارکن ـــدیران،نف  ن اداری، م
بـوده  بیمارستان شهید بهشـتیو پرستاران  کارشناسان

است. حجم نمونه بر اساس فرمول کـوکران محاسـبه 
نفری، حجم نمونه برابر  197شد که با توجه به جامعه 

باشد. روش نمونه گیـری نیـز بصـورت نفر می 178با 
های تخقیق از سه روش تصادفی ساده بوده است. داده

الکترونیــم و  منــابع طریــق از ای، جســتجوکتابخانــه
محالعه میدانی به دست آمده است. در مرحله میدانی از 
پرسشنامه اسـتفاده شـده کـه شـامل سـه پرسشـنامه 

ارتباطی و  هایاستاندارد تواناسازی روانشناختی، مهارت
راندمان شغلی بـوده اسـت. پرسشـنامه تواناسـازی بـر 

ست آمده است که به د [29 اساس پرسشنامه اسپریتز 
 بـودن، بعد شامل شایستگی، اسـتقلال، مـوثر 9دارای 
بودنــو اعتمــاد اســت. پرسشــنامه مهارتهــای  درایمعنــ

ارتباطی نیز بر اساس پرسشـنامه مهارتهـای ارتبـاطی 
بعــد  0( اســت کــه دارای 1351وکیلــی و همکــاران )

مهارتهای عمومی، مهارت سخن گفتن، مهارت گـوش 
 سـؤال سـازی، مهـارت شـفاف و دادن، مهارت تفسیر

بـازخورد  تحسـین و مهـارت وق تشـوی مهارت کردن،
است. پرسشنامه دیگر مربوط بـه پرسشـنامه رانـدمان 

بعـد  2کـه دارای  [ اسـت20  شغلی چائو و همکـاران
 باشد.کارائی و اثربخشی و کیفیت می

 
 هایافته

های جمعیت شناختی پـژوهش در قالـب نتایج یافته
ارائه شده است. بر این اسـاس توزیـع  1جدول شماره 
بیشترین بازه سـنی را  0/33سال با  47تا  37سن بین 

بــه خــود اختصــاص داده اســت. از لحــا  تحصــیلات 
بیشترین تعداد افراد نمونه را به خـود  5/47لیسانس با 

بیشترین  99/7اختصاص داد. در بعد جنسیت مردان با 
. در نمونه میزان جنسیت را به خود اختصاص داده است

بیشترین تعداد  88/7آماری این تحقیق افراد متاهل با 
 اند.را به خود اختصاص داده

نتایج آمار توصیفی متغیرهای پزوهش نشان داد کـه 
و  44/3، راندمان شغلی بـا 00/3مهارتهای ارتباطی با 

 قــرار های اول تــا ســومرتبــه در 30/3تواناســازی بــا 
های انعکاسی زیابی مدلاولین عاملی که در ار .گرفتند

ــورد ــد م ــرد تم بای ــرار بگی ــه ق ــودن توج ــدی ب بع
هاست. این بدین معنی است که هـر شاخصـی شاخص

ها باید بـا یـم مقـدار بـار عـاملی در مجموع شاخص
بزرگ تنها به یم بعد یا متغیر نهفته بارگذاری گـردد. 

قبول درصد قابل 07بدین منظور بارهای عاملی بالای 
 د.شونمعرفی می
شـود اعـداد و نیز دیده می 2طور که در شکل همان

ی اول شـوند. دسـتهیا ضرایب به دو دسته تقسـیم می
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گیری هستند که روابط بین تحت عنوان معادلات اندازه
آشــکار بیضــی( و متغیرهــای پنهــان )متغیرهــای 

این معادلات را اصحلاحاً بارهای  باشند.مستحیل( می)
معادلات سـاختاری هسـتند ی دوم عاملی گویند. دسته

باشـند و که روابط بین متغیرهای پنهـان و پنهـان می
شوند. به این ضرایب ها استفاده میبرای آزمون فرضیه

شود. با توجه به مـدل گفته می اصحلاحاً ضرایب مسیر
تـوان بارهـای عـاملی و در حالت تخمین ضـرایب می
 ضرایب مسیر را برآورد کرد.

بر اساس بارهای عاملی، شاخصی که بیشـترین بـار 
گیری متغیـر مربوطـه عاملی را داشته باشـد، در انـدازه

تری سهم بیشتری دارد و شاخصی که ضرایب کوچـم

 های جمعیت شناختی پژوهشیافته -1جدول 
 فراوانی محلق فراوانی نسبی  متغیر

 22 27 سال 37 از کمتر سن
 30 0/33 سال 47 تا 37 بین 
 28 4/20 سال 97 تا 47 بین 
 22 27 سال 97 از بزرگتر 

 11 17 دیپلم و پایین تر تحصیلات
 35 9/39 فوق دیپلم 
 44 5/47 لیسانس 
 14 0/13 بالاترفوق لیسانس و  
 07 99 مرد جنسیت
 48 49 زن 
 30 0/32 سال 9کمتر از  سابقه کار
 29 0/22 سال 17تا  9بین  
 18 3/10 سال 19تا  17بین  
 5 2/8 سال 27تا  19بین  
 27 1/15 سال 27بزرگتر از  
 11 17 مجرد تاهل وضعیت
 50 57 متاهل 

 

 
 شده پژوهش)ضرایب مسیر و بارهای عاملیمدل آزمون  -افزارخروجی نرم -2شکل 
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 انو همکاری جهرم انیتشکر رضایعل 07

یری سازه مربوطـه گاندازهداشته باشد سهم کمتری در 
لی آورده شده نتایج بارهای عام 2کند. در شکل ایفا می

است. این شکل در گام اول در نرم افزار مورد بررسـی 
، 27قرار گرفته شد که پس از اجـرای مـدل سـوالات 

به دلیـل بـار دارا  99و  94، 40، 30، 39، 33، 22، 21
از مدل حذف شد. پس از  0/7بودن بار عاملی کمتر از 
الذکر مدل مجدد اجرا شد که نتایج حذف سوالات فوق

درصـد  59د تمامی ضرایب در سح  اطمینان نشان دا

بنـابراین نتـایج حاصـله از بارهـای ؛ باشـندمعنادار می
کند. از آنجـا کـه یید میتمعاملی روایی بالای مدل را 

 دهندهنشـانهسـتند کـه  0/7از  تـربزرگهمه مقادیر 
 2باشد. در جـدول های مدل میمناسب بودن شاخص

استفاده از حداقل مربعـات ها و پایائی مدل با ییروانیز 
 جزئی نمایش داده شده است.

مـون فرضـیات زمون الگـوی سـاختاری کـه بـه آزآ
 .حقیق و اثر متغیرهای پنهان بر یکدیگر مربوط استت

 روایی و پایائی مدل -2جدول 
 سازه مدل (AVE) روایی همگرا روایی واگرا آلفای کرونباخ (CR) پایائی مرکب

 تواناسازی 01/7 84/7 87/7 88/7

 مهارتهای ارتباطی 07/7 00/7 09/7 80/7

 کارکنانراندمان شغلی  98/7 00/7 09/7 81/7

 شایستگی 00/7 81/7 80/7 81/7
 استقلال 94/7 03/7 08/7 85/7
 بودن موثر 92/7 02/7 84/7 08/7
 بودن درامعنی 09/7 87/7 03/7 88/7
 اعتماد 04/7 87/7 81/7 89/7
 عمومی هایمهارت 93/7 02/7 07/7 80/7
 گفتن سخت مهارت 03/7 05/7 01/7 81/7
 دادن گوش مهارت 00/7 81/7 09/7 83/7
 سازیشفاف و تفسیر مهارت 02/7 84/7 02/7 89/7
 کردن سؤال مهارت 07/7 00/7 08/7 84/7
 تحسین و تشویق مهارت 99/7 04/7 03/7 80/7
 بازخورد مهارت 00/7 81/7 52/7 83/7
 اثربخشی و کارائی 09/7 87/7 82/7 88/7
 کیفیت 00/7 81/7 09/7 89/7

 
 مربوط به فرضیات پژوهش tضرایب -افزارنرم خروجی -3شکل 
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هـــای پـــژوهش، از فرمـــان بـــرای تمییـــد فرضـــیه
Bootstrapping  نرم افزارSmart PLS  استفاده شد

دهـد )شـکل را نشان می tکه خروجی حاصل ضرایب 
+ و کمتـر از 50/1در بازه بیشـتر از  tوقتی مقادیر (. 3
بیانگر معنادار بـودن پـارامتر مربوطـه و باشند،  -50/1

که درنمودار دو  های پژوهش استمتعاقباً تمیید فرضیه
هــای ی ســازهمیــان تمــام tمشــخص اســت ضــرایب 

است لذا تمامی فرضیات تایید  50/1بزرگتر از  پژوهش
ــود.می ــدول  ش ــز  3در ج ــه مینی ــایج کلی ــوان نت ت

 های پژوهش را نشان داد.فرضیه
 

 گیریبحث و نتیجه
ها امروزه در محیحی کاملاً رقابتی که همراه سازمان

 با تحولات شگفت انگیز است باید اداره شوند. در چنین

شرایحی مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنـان 
 دراختیار ندارند و باید بیشترین وقت و نیـروی خـود را

صرف شناسایی محیط خارجی و داخلی سازمان کنند و 
. سایر واای  روزمـره را بـه عهـده کارکنـان بگذارنـد
کارکنان زمانی می توانند به خـوبی از عهـده واـای  

 ت، دانـش و توانـایی لازممحوله برآینـد کـه از مهـار

بوده و اهداف سازمان را به خـوبی بشناسـند.  برخوردار
ابزاری که می تواند در این زمینـه بـه کمـم مـدیران 

روش  توانمندسـازی .توانمندسازی اسـت بشتابد فرایند
نوینی برای بقای سازمانهای پیشرو در محـیط رقـابتی 

یم سازمان موفق مجموعه ای است مرکـب از . است
سانهایی با فکر و اندیشه و اهداف مشترک که با کـار ان

تجارب و دانش  ،پذیر سازمان گروهی در نظام انعحاف
خود را با عشـق بـه پیشـرفت روز افـزون سـازمان در 

بنابرین هر فرد نسبت به سازمان . اختیار قرار می دهند

دهد احسـاس مالکیـت خواهـد ای که انجام میوایفه
هــای بــالقوه مناســب هــر ی یاداشــت اســتفاده از توانــ

. فرضـیه اول سازمانی مزیتـی بـزرگ بشـمار مـی رود
راندمان  بر تواناسازیپژوهش که حاکی از تاثیر معنادار 

بیمارستان شهید بهشـتی یاسـوج مـی  کارکنان شغلی
پـور علی و  الماسی جافباشد و با نتایج پژوهش های 

ـــ  زاده )1354) ـــانی و ب ـــور و تقی(، 1354(، قرب پ
(، جیانـ  2710) 1(، سیراستاوا و دهار1353ن )همکارا

. 21،27، 10-19) ( همخـوانی دارد2710) 2و همکاران
فرضــیه دوم پــژوهش کــه حــاکی از تــاثیر معنــادار در 

 کارکنــان رانــدمان شــغلی بــر ارتبــاطی هــایمهــارت
بیمارستان شهید بهشتی یاسوج می باشـد و بـا نتـایج 

 3پـاینی و (1353پژوهش های برزعلی و بهـرام زاده )
. در ( 24، 15) نتایج یکسـانی بـه دسـت آمـد (2779)

ــادار  ــاثیر معن فرضــیه ســوم پــژوهش کــه حــاکی از ت
 هـایمهارت گرمیـانجی نقـش بـه توجه با تواناسازی
بیمارسـتان شـهید  کارکنـان راندمان شغلی بر ارتباطی

برزعلـی و بهشتی یاسوج می باشد و با نتایج پـژوهش 
 (.15)( 1353زاده )بهرام 

 بـر بر اساس فرضـیه اول پـژوهش کـه تواناسـازی
 تـاثیر بیمارستان شهید بهشتی کارکنان راندمان شغلی

در واگذاری کارها به کارکنان  لذا باید .دارد داری معنی
شــود یعنــی هنگــامی کــه  اجـازه مــشارکت داده

گیـری در مـورد واگذاری کارها و زمان بـرای تـصمیم
آنها از کارکنان کمم گرفتـه شـود، احتمـال بیشـتری 

ذار شـده را بـا اشـتیاق وجود دارد که آنها کارهای واگـ

                                                           
1 . Srivastava & Dhar 
2. Jiang et al 
3 . Payne 

 نتایج کلی فرضیات تحقیق  -3جدول 

ضریب مسیر  فرضیه ها

 βاستاندارد شده

 tآماره 

 

 قبول یا رد فرضیه معنی داری

 قبول Sig<0.05 702/0 200/7 کارکنان راندمان شغلی  ← تواناسازی

 قبول Sig<0.05 3/22 090/7 کارکنان راندمان شغلی  ← ارتباطی هایمهارت

 هایمهارت گرمیانجی نقش به توجه با تواناسازی
 کارکنان راندمان شغلی ← ارتباطی

940/ 079/14 
3/22 

Sig<0.05 قبول 
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بپذیرند؛ آنها را با احسـاس شایسـتگی انجـام دهنـد و 
توانمنـدشـــدن را تجربـــه کننـــد چنـــین مـــشارکتی 
نبایـد تصنعی باشد، یعنی فرصـتهای مشـارکت نبایـد 
فقـط بـرای متقاعد کردن کارکنان در مورد تصمیماتی 
که قبلاً گرفتـه شده است، فراهم آید، بلکـه مــدیران 

شارکت را هنگـامی ارتقا دهند که الزامات شغلی، آن مـ
را ایجاب کند و پذیرش و توسعه شغلی بتوانـد حاصـل 

در تفویض هـر کـاری، برگـزاری یـم همچنین  د.شو
جلـسه تـوجیهی مفید و ضروری است. نبایـد افـراد را 
مسئول کارهای مبهم و نامفهوم کرد باید نتایج محلوب 

ر واگذار شده را بـه روشـنی مورد نظر از وایفه یـا کـا
بیان کنند. روشن بودن آنچـه بایـد انجـــام شـــود و 

ـــش ـــت آن، پیـ ـــل اهمیـ ـــرای دلیـ ــاز لازم بـ نی
توانمندسازی و در نتیجه بهبود عملکرد است. در واقـع 
تـا افراد ندانند که چرا یم وایفـه مهـم اسـت و چـه 

یـد آیـد، بعچیـزی بـا انجام دادن این کار به دست می
 د.است کـه دسـت به اقدام بزنن

 ارتبـاطی براساس فرضیه دوم پژوهش که مهارتهای
 داری معنـی بیمارستان تاثیر کارکنان راندمان شغلی بر
لذا با رعایت نظم و مقرارات اداری چرا کـه ایـن  .دارد

امر منجر به دقت بالای کار و درنتیجه بهبود عملکـرد 
شود. همچنین با جلوگیری کردن از اتلاف وقـت و می

جلوگیری از انجام کارهای بیهوده باعث بهبود عملکرد 
شوند. با ایجاد حس مسئولیت در بین کارکنان و حـس 

ین مواابت کـردن از وسـایل تعهد در قبال کار همچن
کاری و صرفه جویی در استفاده از وسایل و تجهیـزات 
موجود و احترام گذاشتن به همکاران و رعایـت کـردن 

 حال همکاران می توان باعث بهبود عملکرد شد.
 توجه با بر اساس فرضیه سوم پژوهش که تواناسازی

رانـدمان  بـر ارتبـاطی هـایمهارت گرمیانجی نقش به
 و مثبـت تاثیر بیمارستان شهید بهشتی ارکنانک شغلی
لذا با انتقال اطلاعات شغلی کارکنان  .دارد داری معنی

به یکدیگر و افزایش معلومات شـغلی در حـوزه کـاری 
کارکنان بیمارسـتان رانـدمان شـغلی پرسـنل افـزایش 
خواهد یافت. همچنین با نشان دادن ایثار و فداکاری و 

انجام آن با کیفیت تمـام دلسوزی نسبت به کار خود و 

و پذیرش اشـتباهات شـغلی توسـط خـود فـرد زمینـه 
افزایش راندمان شغلی ایجاد خواهدشد. ایـن پـژوهش 
دارای محدودیت های قابل پیش بینی و  یرقابل پیش 
بینی بود که از جمله می توان به عدم توجه به گویه ها 
در بین بعضی از کارکنان بـرای تعیـین دقیـق مفهـوم 

نیــاز و وجــود فضــای محافظــه کارانــه در بــین مــورد 
ها را کارکنان که ممکن است پاسخگویی به پرسشنامه

متمثر ساخته باشد همچنین برگشت ندادن بـه موقـع و 
تکمیل نکردن پرسشنامه از سوی مدیران و کارکنـان، 

ترین مشکلاتی بود که باعـث طـولانی شـدن از عمده
د. بـا توجـه انجام تجزیه و تحلیل پژوهش حاضر گردی

های اختصاصی کـه بـا متخصصـین و کـار به مصاحبه
انجام شد محالب ارزشمندی حاصل شد کـه در قالـب 

 شود.یمپیشنهادهایی برای محققین آینده بیان 
شـود چنـین مـدلی را در به محققین پیشـنهاد می -

 سازمانهایی دیگر انجام دهند.

ــوان  - ــه عن ــناختی ب ــت ش ــای جمعی ــاثیر متغیره ت
 مداخله گر در فرضیات بررسی شود.متغیرهای 

تاثیر متغیرهای میـانجی مـدیریت دانـش نیـز در  -
 های آتی سنجیده شود.پژوهش

در تحقیقات بعدی به بررسـی تـاثیر تواناسـازی و  -
مهارتهای ارتباطی با توجه به نقش میانجی گر ساختار 

 سازمانی بر راندمان شغلی کارکنان سنجیده شود.

 

 تقدیر و تشکر
نویسندگان از مسئولین دانشگاه سیستان و بلوچستان 

پرسنل گرانقدر بیمارستان شـهید  و همچنین مدیران و
ــا  ــاری را ب ــال همک ــه کم ــوج ک ــهر یاس ــتی ش بهش

انــد، صــمیمانه تشــکر و قــدردانی پژوهشـگران داشــته
 نمایند.می
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Abstract 

Background and aims: Human resource is the most important capital in any organization. 

It is important to review and identify factors associated with those resources that can be 

effective on organizational performance. This study purpose is to measure the effect of 

empowerment and enhancing communication skills on staffs’ job performance in Beheshti 

Hospital, Yasooj, Iran. 

Methods: This research is descriptive and based on practical purpose. The study population 

is consisted of all administrative staff, managers, experts and hospital nurses that its number 

was 150 people in 1395. Sampling was conducted using the Kolmogorov-Smirnov test. The 

instrument used in this study was a questionnaire. PLS software and the structural equation 

have been used to analyze model and assumptions. 

Results: The results showed that empowerment and enhancing communication skills have 

effect on job performance significantly (p<0.05). Cronbach's alpha values of empowerment, 

communication skills and job performance were 0.87, 0.88 and 0.81, respectively, indicating 

the relationship between variables. Our proposed model was confirmed, too. 

Conclusion: The results showed that the transfer of job information to each other, 

sympathized with their work and performed it with all the quality, regarding to discipline 

and administrative regulations, avoid of wasting time and useless works, creating a sense of 

responsibility among employees and respect for colleagues, and increasing job performance. 

 

Keywords: Empowerment, Communication skills, Job performance, Staff, Beheshti 

hospital. 
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