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  چكيده
 تربيـت در سـازماني تفضـيل كـه نقشـي شناسي مثبت در حوزه كاري به وجـود  آمـده اسـت ودر زمينه روان كه جديدي هاينگرش با امروزه، :زمينه و هدف

دف پژوهش حاضر، بررسـي رابطـه هپژوهش در زمينه فضايل سازماني از اهميت بالايي برخوردار است؛ لذا  اهميت دارد، هاسازمان در مثبت تعاملات و احساسات
  .ستان بودشناختي و فضيلت سازماني با نقش ميانجي شيفتگي مرتبط با كار در  كاركنان دانشگاه علوم پزشكي لرتوانمندسازي روانبين 

زشكي لرستان  انشگاه علوم پاي و از نوع الگوسازي معادلات ساختاري بود. جامعه آماري پژوهش شامل كليه كاركنان دطرح پژوهش حاضر رابطه: روش بررسي
گـردآوري  ژوهش انتخاب شدند. ابزارپاي نسبي و بر اساس فرمول كوكران به عنوان  نمونه گيري طبقهنفر از آنان به روش نمونه 230بود كه تعداد  1395سال  در

ود.  بـراي تجزيـه و و همكـاران بـون شناختي اسپريتزر و ميشرا، شيفتگي مرتبط با كار باكر و فضيلت سازماني كامرهاي توانمندسازي رواندادها شامل پرسشنامه
  . رديدگاستفاده  18نسخه  AMOSو  SPSSافزار هاي برازش يا استفاده از نرمهاي همبستگي و شاخصهاي پژوهش از آزمونتحليل داده

يفتگي مرتبط بـا كـار شماني دارد. همچنين  شناختي تأثير مثبت و معناداري بر شيفتگي مرتبط با كار و فضيلت سازنتايج نشان داد كه توانمندسازي روان: هايافته
 .قيم بر فضيلت سازماني داردشناختي فقط تأثير  مستو مشخص گرديد كه توانمندسازي روان )p>01/0نيز تأثير مثبت و معناداري بر فضيلت سازماني دارد (

ضـيلت سـازماني ه مناسبي بـراي فبيني كنندمرتبط با كار عوامل پيش شناختي و شيفتگينتايج اين پژوهش حاكي از آن بود كه  توانمندسازي روان: گيرينتيجه
در جهت ارتقاي فضيلت  املات مثبت خودپذيرتر  باشند و تعشوند كه افراد در سازمان مسئوليتشناختي و شيفتگي مرتبط با كار باعث ميهستند، توانمندسازي روان

  .زم را براي آموزش و تقويت اين متغيرها فراهم آوردسازماني را  افزايش دهند، لذا سازمان  بايد زمينه لا
 

  .شناختي، شيفتگي مرتبط با كار، فضيلت سازمانيتوانمندسازي روان: هاكليدواژه

  مقدمه
ــرديرو ــيروان ك ــت، شناس ــرديرو مثب ــو يك  در نين
 يمنفـ هـايجنبه بر تمركز يجابه كه است شناسيروان
 و اسـت كـرده ديـتأك مثبت يهاجنبه بر انسان يوجود
روان اخـتلالات از شناسـيروان تمركـز رييـتغ آن هدف

 جـهينت]. 1[اسـت يزندگ مثبت تيفيك سمت به شناختي
 جـاديا ،شناسـيروان مثبـت يهـا-جنبـه به علاقه نيا

ــا در كــه اســت ديــجد هــايســازه  لتيفضــ راســتا، ني
 يكـي عنوان به) Organizational virtuous(يسازمان

 ژهوا]. 2[است شده مطرح مثبت شناسيروان هايسازه از
 يبرتـر اي قوت نقطه يمعن به) Virtues( لتيفض نيلات

 هكـ هستند ياقدامات و ها-خواسته عادات، ل،يفضا. است
 ].3[شونديم ياجتماع و يفرد سود به منجر

 يلاقـاخ هـاييسـتگيشا بـه اشـاره لت،يفضـ مفهوم

 بـه منجر يانسان هايتيفعال قيطر از كه] 4[دارد يفطر
 فيـتعر نيـا حيتشـر در. شوديم ياجتماع اخلاق بهبود

 عامـل از انـدعبارت كـه كـرد توجه مهم بعد سه به ديبا
ــ يســتگيشا ،يانســان ــود و يفطــر ياخلاق  اخــلاق بهب
 مـرتبط يانسـان هاييژگيو با لتيفض واقع در. ياجتماع
ــت ــي اس ــا يعن ــودكنترل ب ــد ،]5[يخ ــكوفا و رش  ييش

ــاييژگيو ــ ه ــان ياخلاق ــد ،]6[يانس ــان تعه  ،]7[يانس
 شـرفتيپ اصـول و انسـان بـودن هدفمنـد ،]8[يجهندگ
 يمعنـ بـه هـاسازمان در لتيفض. دارد ارتباط] 9[يانسان

 و اعمال عادات، رفتارها، پرورش و تيحما ج،يترو جاد،يا
 صــداقت، ت،يانســان ليــقب از يمتعــال و عيــرف لاتيتمــا

 در يجمعـ و يفـرد سطح در يوفادار و اعتماد بخشش،
 ،يفـرد اعمـال هرگونـه نيبنـابرا ؛]7[است سازمان كي

 هـر ايـ و يفرهنگـ ي هـايژگيو ،يجمعـ هـايتيـفعال
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انو همكار رپوقدم الهعزت130

 كيــ در لتيفضــ تــداوم و جيتــرو باعــث كــه ينــديفرآ
 منجـر يسـازمان لتيفضـ بـه است ممكن شود، سازمان

 در لتيفضـ انـد،داده نشـان يمتعـدد قاتيتحق]. 2[شود
 اراده، ،ياخلاقـ توان ،]7[يهمدل عشق، جاديا در سازمان
ــر در تحمــل  ،يشــادمان ســلامت، ،]10[هايدشــوار براب
 .دارد ييبسزا نقش] 11[هايسخت برابر در يريپذانعطاف

 شـد باعـث يسـازمان حـوزه بـه لتيفض مفهوم ورود 
 اعتمـاد، بخشـش، ،ينـبيخـوش مؤلفه پنج پژوهشگران

: كننـد انيـب آن يريگانـدازه جهـت را صداقت و شفقت
 سـازمان ياعضا كه معناست نيا به يسازمان ينيبخوش

 موفـق اكارهـ مطلوب دادن انجام در كه انددهيعق نيا بر
 وروبـر عمـده يهـاچالش با كه يزمان يحت شد، خواهند
 عاًيســر اشــتباهات ،يســازمان بخشــش طــهيح در شــوند؛
 در يريادگيـ يبرا يفرصت عنوان به و شونديم دهيبخش
 قـرار هاسـتفاد مـورد عملكرد يبالا استاندارد با يانهيزم
 ع،تواضـ كـه است نيا نشانگر يسازمان اعتماد رند؛يگيم

 گريهمـد به افراد و است حاكم سازمان بر احترام و توجه
 نـانكارك ،يسـازمان شفقت در دارند؛ اعتماد رهبرانشان و
 و دلسـوزانه يهـاتيفعال و گريهمـد از مراقبت نهيزم در

 نيـا انگريب  يسازمان صداقت هستند؛ مشترك دلواپسانه
 و فـراوان سـازمان در احتـرام و امانت ،يدرست كه است
 گريهمـد بـا تعامـل در سـازمان كاركنـان و اسـت عيشا

 ].2[كننديم رفتار صادقانه
 از يبرخـ رياخ يهاسال ياخلاق و يمال يهايفروپاش
 و ياقتصـاد مجـامع ا،يدن سراسر در معروف يهاسازمان

 و ارزش مجـدد درك سمت به را ايدن يعموم مطبوعات
 يبـرا را يانـهيزم و داده سوق يسازمان لتيفض تياهم

 ايـدن سراسـر در ياخلاقـ يهـاارزش و ليفضـا مطالعـه
 انديشـمندان و محققـان يطوركلبه]. 12[اندآورده فراهم

 از يكـي به بايد سازماني فضيلت مفهوم اينكه بر بسياري
 ديـتأك شـود تبديل دنيا در مديريت تحقيقاتي موضوعات

 لتيفضـ اخـلاق يايـاح بـراي مهمـي دلايل و اندكرده
 در پژوهشـگران منظور نيبد]. 12،13[اندبرشمرده محور

 لتيفضـ ارتقـاء موجـب كه هستند يعوامل ييشناسا يپ
 عوامـل نيـا از يكـي باشـند،يمـ كاركنـان در يسازمان

 Psychological( شــــــناختيروان يتوانمندســــــاز

empowerment (14[است.[ 
 در شــناختيروان يتوانمندســاز نــهيزم در مطالعــه

) Bandura( بنـدورا مطالعـه با 1982 تا 1977 هايسال
 درك بـه و اسـت آمـده وجـود به يخودكارآمد نهيزم در

ــناخت ــان يش ــاره كاركن ــاز]. 15[دارد اش ــه يتوانمندس  ب
 كاركنـان بـه ريمـد آن در كـه شـوديم اطلاق ينديفرآ

 يرگيـميتصـم يبـرا را لازم ييتوانـا تـا كنديم كمك
 عملكـرد در تنهانـه نـديفرآ نيـا. آورند دست به مستقل
ــراد، ــه اف ــ در بلك ــاآن تيشخص ــن ه ــؤثر زي ــت م . اس

 يارتقــا باعــث كــه اســت ينــديفرآ يتوانمندســاز
 و تومـاس]. 16[شـوديمـ كاركنان انيم در يابيخودكام

 يتوانمندسـاز) Velthouse  & Thomas(  ولتهـوس
 يشـغل يدرونـ زشيـانگ شيافـزا نديفرآ را شناختيروان

 احسـاس يعني ؛يشناخت حوزه چهار شامل كه دانند-يم
يم انتخاب حق و بودن داريمعن ،يستگيشا ،يرگذاريتأث
 به فرد اعتقاد ،يخودكارآمد اي يستگيشا احساس. باشد-

 بـالا مهـارت بـا كارها انجام يبرا خود تيظرف و ييتوانا
 و عمل يآزاد به انتخاب حق داشتن احساس]. 17[است

 انجـام يبـرا لازم هايتيفعال نييتع در كارمند استقلال
 بـه بودن مؤثر احساس. است شده فيتعر ،يشغل فيوظا
 و يادار كياسـتراتژ يامدهايپ در نفوذ يبرا فرد ييتوانا
 يفرصـت بـه بودن داريمعن احساس. دارد اشاره ياتيعمل

 يشـغل اهـداف كننديم احساس افراد كه شوديم اطلاق
 نيهمچنــ]. 15[كننــديمــ دنبــال را يارزشــ بــا و مهــم

 كاركنان به دنيبخش قدرت را يتوانمندساز پژوهشگران
 احساس تا ميكن كمك هاآن به كه يمعن نيبد دانند،يم

 و يناتوان احساس بر و كنند تيتقو را خود نفساعتمادبه
 & Whetten( كـامرون و وتـن. نـدينما غلبه يدرماندگ

Cameron (ولتهـوس و تومـاس بعـد چهـار بـر علاوه 
 كردنـد اضافه يتوانمندساز ابعاد به را اعتماد بعد) 1990(
 يدارا كـه يافـراد كـه كردنـد فيـتعر گونه نيبد آن و

 منصفانه آنان با كه اندمطمئن كه هستند اعتماد احساس
 اعتمـاد آنـان گريدعبارتبـه. شد خواهد رفتار صادقانه و

 انيـز ايـ بيآس آنان به نفوذ، اي قدرت صاحبان كه دارند
 خواهــد رفتــار طرفانــهيب آنــان بــا نكــهيا و زد نخواهنـد

 كه دهديم نشان پژوهش ينظر يمبان يبررس]. 18[شد
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131 ...يفتگيش يانجيم نقش با يسازمان لتيفض و شناختيروان يتوانمندساز نيب رابطه يبررس

 شيافـزا بـر آن بر حاكم تيريمد وهيش كه هاييسازمان
 باشـد فشانيوظا انجام با رابطه در كاركنان يتوانمندساز

 را  ارياخت از يمناسب سطح خود كاركنان به طور نيهم و
ـــد، فشـــانيوظا انجـــام در ـــان بدهن  احســـاس كاركن

 امـر نيـا كـه دارنـد يشـتريب يستگيشا و يخودمختار
يمـ رانيمـد و كاركنان نيب يسازمان روابط بهبود باعث
 صـداقت، اعتمـاد، ازجمله سازمان ياخلاق فضائل و شود

 امـر نيـا كـه كـرد خواهد دايپ بهبود زين... و ينبيخوش
 سـازمان عملكـرد شيافـزا و اهـداف شـبرديپ بـه منجر

 ].16[شوديم
 در شـناختيروان يتوانمندسـاز بـا كه يعوامل از يكي

 يفتگيشـ دارد ريتـأث يسـازمان لتيفض بر و است ارتباط
 يفتگيشـ]. 15[باشديم) Work-related( كار با مرتبط

 فيتوصـ و ابـداع يهـاميكزنتيچ توسط بار نياول يبرا
 مثبـت شناسـيروان مركـز در را يفتگيشـ تجربه او. شد
 آن رد كه كرد فيتعر ياريهش از يحالت را آن و داد قرار
 تجربـه نيـا. شـوديمـ غـرق تيفعال كي در كاملاً فرد
 افراد ودشيم باعث و بوده بخشلذت اريبس خوديخودبه
 تيـفعال آن خـود خاطر به فقط اد،يز هاينهيهز وجود با
 زشيـانگ ت،يـفعال از حاصـل لـذت. شـوند ريدرگ آن در

 از تيـفعال در كامل يريدرگ و تيفعال انجام يبرا يدرون
]. 21-19[باشـنديمـ يفتگيشـ تجربـه مهـم هـايجنبه

 محـل از خـارج هم و كار محل در هم توانديم يفتگيش
 هبـودب بـه يمثبت طور به توانديم و] 22[فتديب اتفاق كار

 سـازمان يبـرا يمهمـ يامدهايپ و شود منجر  عملكرد
 ].23[باشد داشته
 بـا تواننـديمـ يكـار منـابع منابع، -تقاضا مدل طبق

 بـا عمده طور به و باشند ارتباط در كار با مرتبط يفتگيش
 توسـعه يبـرا دادن فرصـت كاركنـان، به بازخورد دادن
 در را يفتگيشـ اسـتقلال، و ياجتماع تيحما و ايحرفه

 هايفرصت كار محل در]. 24[دهنديم شيافزا كاركنان
يمـ كـاهش را يروح يخستگ بر يمنف اثرات ،يريادگي

 يشـغل اقياشـت ،]19[كـار بـا مرتبط يفتگيش ،]25[دهند
 نظـر طبق بر. دهديم شيافزا را] 27[كار از لذت و] 26[

 لهيوسـ بـه كـار با مرتبط يفتگيش مدل) Bakker( باكر
 كـار يدرونـ زشيـانگ  و يكـار لـذت جذب، عنصر سه

 اشـاره كامـل تمركز از يحالت به جذب. شوديم مشخص
 ريـدرگ كارشـان در كاملاً كاركنان آن موجب به كه دارد
 يزهـايچ آنـان و گـذرديم سـرعت به زمان و شونديم

 لـذت گـريد يسـو از. كننـديمـ فراموش را خود اطراف
 و كننـد يشاد احساس كاركنان كه شوديم باعث يكار

 مثبـت شـانيكار يزنـدگ تيـفيك يدربـاره قضاوتشان
 يشـناخت و يعـاطف يابيـارز امـديپ يشـاد و لذت. شود

 بـه يدرونـ زشيـانگ تيـنها در. است يفتگيش يتجربه
 يدرونـ يخشـنود و لـذت يتجربـه هـدف با كار انجام
 كارشـان به شهيهم يدرون زشيانگ با كاركنان.دارد اشاره

 كارشــان انجــام ي-فتهيشــ و دهنــديمــ نشــان علاقــه
 ].20[هستند
 در) 1389( نسـب يستار و يجهرم يكوشك ،ييبودلا
 يتوانمندسـاز كـه دنديرسـ جـهينت نيا به خود پژوهش

 بـر يسـازمان اعتمـاد بـر يدرصد 53 اثر يشناخت-روان
 يالحص ،يقمران ،يكارگل]. 28[دارد ملت بانك كاركنان

 كار با مرتبط يفتگيش كه كردند گزارش) 1392( عرب و
 در دياب هاسازمان و دارد يمعنادار رابطه يشغل تيرضا با

 يبرا توانديم كار با مرتبط يفتگيش كه باشند داشته نظر
 به دياب رانيمد لذا. شوند واقع ديمف هاسازمان و كاركنان

 يشــغل تيرضــا ارتقــا و حفــظ يبــرا ييراهكارهــا
ــد ــ]. 29[بپردازن ــر نيهمچن ــ و في  & Ryff( نگريس
Singer (كـه دنديرسـ جـهينت نيـا بـه خود پژوهش در 

 تبـع بـه و لتيفضـ شيافزا موجب يتوانمندساز شيافزا
يمــ شيافــزا را هــايســخت برابــر در يريپــذانعطاف آن
 رابطـه زين) Laschinger( نگريلسچ نيهمچن]. 11[دهد

 در يسـازمان اعتمـاد و يشـناخت روان يتوانمندسـاز نيب
 ].14[است كرده دييتا زين را پرستاران نيب

 نيـا تيـاهم پـژوهش، اتيـادب يبررسـ بـه توجـه با
 دگاهيـد دو از يقبلـ هـايپـژوهش بـه نسـبت پژوهش

 يمختلفـ قاتيتحق اگرچه نكهيا نخست: است توجهقابل
ــهيزم در ــداقت، ن ــجام، ص ــوش انس ــبيخ ــش، ،ين  بخش

 نيـا بيترك اما ،]3[گرفته صورت هاسازمان در يهمدرد
 نـام به منسجم يساختار در هاآن دادن قرار و هايژگيو

 يحـال در. است نگرفته قرار توجه مورد يسازمان لتيفض
 مهم اريبس يسازمان يمتعال يژگيو نيا متعدد راتيتأث كه
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 لتيفضــ كــهنيا گــريد طــرف از. باشــديمــ يضــرور و
 مـورد يدولتـ هايشركت و هاسازمان در شتريب يسازمان
 در كـه يپزشـك علـوم كاركنان  در و گرفته قرار يبررس
 آن ياصـل اركـان از رهيغ و اعتماد بخشش، صداقت، آن
 هـدف لـذا. اسـت گرفتـه قرار توجه مورد كمتر باشد،يم

روان يتوانمندسـاز نيبـ رابطـه يبررسـ حاضر پژوهش
 يفتگيشـ يانجيـم نقـش بـا يسازمان لتيفض و شناختي
 لرسـتان يپزشك علوم دانشگاه كاركنان  در كار با مرتبط

  .باشديم
 

 يبررس روش
 انيـم روابـط نيـيتع حاضر پژوهش هدف كهييازآنجا

 نقـش بـا يسـازمان لتيفض و شناختيروان يتوانمندساز
 زا حاضـر پژوهش لذا بود؛ كار با مرتبط يفتگيش يانجيم

 هـا،داده  يگـردآور نحـوه نظـر از و يكاربرد هدف نظر
 بـر يمبتنـ مشخص طور به و ايرابطه نوع از و يفيتوص

 يلــيتحل مــدل در. بــود يســاختار معــادلات يابيــمــدل
ــمتغ شــناختيروان يتوانمندســاز پــژوهش،  مســتقل، ري

 يسـازمان لتيفض و يانجيم ريمتغ كار با مرتبط يفتگيش
 شـامل پـژوهش نيـا يآمـار جامعه. بودند وابسته ريمتغ
ــكل ــان هي ــگاه كاركن ــوم دانش ــك عل ــتان يپزش  در لرس

 روش اسـاس بـر. بـود نفـر 1410  تعـداد به 1395سال
 230 تعـداد كوكران فرمول و ينسب ايطبقه يريگنمونه
 نيـيتع از پـس. ديگرد انتخاب نمونه حجم عنوان به نفر

 هـايآزمـودن نيبـ در و ريـتكث هـاپرسشنامه نمونه حجم
 زملا يمجوزهـا اخذ با ابتدا كه يصورت به. ديگرد عيتوز
 كاركنـان كـل تعـداد دانشـگاه، آمـار بخش به مراجعه و

  دانشـكده هـر كيـتفك به لرستان يپزشك علوم دانشگاه
 هـر  پژوهشـگران حجـم، نيـيتع از بعـد شـد، مشخص
 بـا و گرفتنـد نظـر در طبقـه كيـ عنوان به را دانشكده
 نيبـ شـده تيرعا نسبت اساس بر و دانشكده به مراجعه
ــداد ــان تع ــه كاركن ــه، و جامع ــر در نمون ــكده ه  دانش

 مربـوط كاركنـان نيبـ يتصـادف صورت به هاپرسشنامه
 ن،آنـا  يبـرا پژوهش اهداف انيب از بعد و ديگرد عيتوز

 جمـع يبـرا. شـد آوريجمع شده ليتكم هايپرسشنامه
 .ديگرد استفاده ريز يابزارها از پژوهش هايداده يآور

 ابــزار كيــ اسيــمق نيــا: يســازمان لتيفضــ اسيــمق
 مختلــف ابعـاد و دارد هيـگو 15 كــه اسـت يخودگزارشـ

 ،يهمـدرد اعتمـاد، ،ينيبخـوش يعنـي يسازمان لتيفض
 كيـ در كـه يآزمودن]. 2[سنجديم را بخشش و انسجام

 شـش تـا) غلـط كـاملاً( كيـ از يانهيگز شش اسيمق
 در دهـد،يم پاسـخ هاهيگو از كي هر به) درست كاملاً(

 كـه كنديم كسب يانمره ابعاد از كي هر و اسيمق كل
 اس،يـمق كـل در نيبنابرا است؛ سؤالات نيانگيم حاصل

 ينــور و يخشــوع. اســت 1 حــداقل و 6 نمــره حــداكثر
 لتيفضـ پرسشـنامه سـازه اعتبـار يبررسـ يبرا) 1392(

 يهامؤلفـه روش بـه ياكتشاف يعامل ليتحل از يسازمان
 بـــا) Principal components analysis( ياصــل

 ييايـپا و يـيروا و كردنـد اسـتفاده مـاكسيوار چرخش
ــوب را پرسشــنامه ــد گــزارش مطل ــ]. 30[كردن  نيهمچن
 زيـن پرسشنامه يابياعتبار برآورد يبرا گريد پژوهشگران

 كـل يآلفـا بيضرا. شد استفاده كرونباخ يآلفا روش از
 هبـ دو و كيـ هايعامل يبرا و 93/0 با برابر پرسشنامه

 ايـپا دهنـده نشـان كـه بود 87/0 و 90/0 معادل بيترت
 ].31[بود استفاده مورد ابزار بودن
 مـرتبط يفتگيش سنجش يبرا: كار با مرتبط يفتگيش
 نيــا. شــد اســتفاده) 2008( بــاكر پرسشــنامه از كــار بــا

 هايهيگو از كدام هر كه است ماده 13 يدارا پرسشنامه
 كـاملاً از يكرتـيل يادرجـهپنج اسيمق كي يرو آزمون
]. 20[اسـت شـده يبنـددرجه مخـالفم كـاملاً تا موافقم
 سه يدارا پرسشنامه، كه داد نشان يعامل ساختار يبررس
 زشيـانگ و) تميـآ 4( يكـار لذت ،)تميآ 4( جذب عامل
 انسيوار از درصد 65 هاعامل و باشديم) تميآ 5( يدرون
 نيـا داد نشـان بـاكر مطالعـه جينتـا. كننـديمـ نييتب را

ــنامه ــان از پرسش ــ يهمس ــالا يدرون ــوردار ب ــت برخ  اس
 لـذت ،86/0 تـا 75/0 دامنـه بـا جذب عامل كهيطوربه
 از كـار زشيـانگ عامـل و 96/0 تـا 88/0 دامنه با يكار

 رانيــا در]. 20[اســت برخــوردار 82/0 تــا 63/0 بيضــر
 و پرسشنامه ترجمه از پس) 1392( همكاران و يكارگل
 و كردنـد اسـتفاده خـود پـژوهش در را آن ،ييروا نييتع

 جذب، هايعامل و پرسشنامه كل كرونباخ يآلفا بيضر
 و 88/0 ،94 ،88/0 بيـترت بـه را يدرون زشيانگ و لذت
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133 ...يفتگيش يانجيم نقش با يسازمان لتيفض و شناختيروان يتوانمندساز نيب رابطه يبررس

 ].29[آوردند دست به 80/0
 ســــنجش يبــــرا: شــــناختيروان يتوانمندســــاز

 شـناختيروان يتوانمندسـاز پرسشـنامه از يتوانمندساز
 بـا پرسشنامه نيا. شد استفاده) 1995( شرايم و تزرياسپر
 تا 1=كم يليخ( كرتيل يادرجهپنج اسيمق در ه،يگو 15
 يتوانمندسـاز زانيـم سـنجش منظـور به) 5=اديز يليخ

 يتوانمنـد مؤلفـه پـنج پرسشنامه نيا. است شده ميتنظ
ــار ،يســتگيشا( ــؤثر ،يخودمخت ــودن، م ــ ب  و دارييمعن

 3 و 2 ،1 هايهيگو. دهديم قرار سنجش مورد را) اعتماد
 ،يخودمختار مؤلفه 6 و 5 ،4 هايهيگو ،يستگيشا مؤلفه
 11 ،10 هـايهيگو بودن، مؤثر مؤلفه 9 و 8 ،7 هايهيگو
 مؤلفـه 15 و 14 ،13 هايهيگو و دارييمعن مؤلفه 12 و

 پرسشـنامه]. 32[دهنـديمـ قـرار سنجش مورد را اعتماد
)  Shelton, 2002( شلتون را شناختيروان يتوانمندساز

 9/0 را آن ييايـپا بيضـر  و كـرد اجرا خود پژوهش در
 انيسـماوات و دايـهو ،يجنـدان ييرضا].  33[شد گزارش

 بـا ارتبـاط در آن كاربرد و سازييبوم منظور به) 1394(
 هفـت اريـاخت در ييمحتـوا يـيروا از نانياطم و معلمان

 و متخصصـان نظراعمـال از بعـد و دادند قرار متخصص
 يـيروا و گرفـت قـرار دييـتأ مورد لازم، اصلاحات انجام
 كرونبـاخ يآلفـا بيضر نيهمچن. شد دييتأ آن ييمحتوا

 ،يسـتگيشا ،81/0 يتوانمندساز يبرا مذكور پژوهش در

 دارييمعنـ ،81/0 بودن مؤثر ،79/0 يخودمختار ،82/0
رانيـا نيهمچن]. 34[آمد دست به 72/0 اعتماد و 76/0
 پرسشنامه ييايپا خود پژوهش در) 1390( يزنجان و زاده
 محاسـبه 92/0 كرونبـاخ يآلفـا بيضـر از استفاده با را

 ].35[كردند
 هـايآزمون از پژوهش هايداده ليتحل و هيتجز يبرا

 ارافـز نرم از  استفاده با برازش هايشاخص و يهمبستگ
SPSS و AMOS ديگرد استفاده 18 نسخه. 

 يآلفـا بيضـر  از پـژوهش ابزار اعتبار سنجش يبرا 
 از زيـن يريگانـدازه ابـزار ييروا سنجش يبرا و كرونباخ
 اســتفاده يصــيتشخ اعتبــار و محتــوا اعتبــار هــايروش
 نظـرات واسـطهبه پرسشـنامه نيا يمحتوا اعتبار. ديگرد

 يبرا. است دهيگرد ديتائ يدانشگاه دياسات و متخصصان
 انسيــوار متوســط بيضــر از يصــيتشخ اعتبــار نيــيتع

 دننبـو ايـ بـودن مناسـب يابيـارز يبرا و شدهاستخراج
 اسـتفاده زريكـا آزمـون از يعـامل ليـتحل يبـرا هاداده
 در ليـتحل و هيـتجز نيـا از حاصـل جينتا. است دهيگرد

  . شوديم مشاهده 1 شماره جدول
براي ضريب آلفاي كرونبـاخ نشـان  7/0مقادير بالاي 

هـا از پايـايي مناسـبي دهد كـه ابـزار گـردآوري دادهمي
ميزان دهد، نشان مينتايج طور كه همان. برخوردار است

ضريب آلفاي كرونباخ كليه ابعـاد و متغيرهـا در بـالاتر از 
  سنجي ابزارهاي مورد استفاده در پژوهشهاي روانويژگي-1جدول

 AVE KMO آلفا  شماره گويه تعداد گويه متغير آشكار  متغير پنهان
 يشناختروان توانمندسازي

  )84/0: آلفا(
  a1-a3  81/0  65/0  65/0 3 شايستگي
  a4-a6  77/0  56/0  66/0 3 خودمختاري

  a7-a9  75/0  52/0  66/0 3 يرگذاريتأث
  a10-a12  75/0  52/0  67/0 3 معناداري
  a13-a15 84/0  65/0  70/0 3 اعتماد

 كار با مرتبط شيفتگي
 )71/0: آلفا(

  b1-b4  81/0  53/0  78/0 4 جذب
  b5–b8  77/0  60/0  72/0 4 كاريلذت

  b9-b13  89/0  62/0  79/0 5 انگيزش
  سازماني فضيلت

  )78/0: آلفا(
  c1-c3  82/0  61/0  72/0 3 ينيبخوش

  c4-c6  89/0  74/0  69/0 3 اعتماد
  c7-c9  83/0  63/0  72/0 3 همدردي
  c10-c12 90/0  76/0  73/0 3 يكپارچگي
  c13-c15  91/0  79/0  76/0 3 بخشش

KMO: اولكين -آزمون كايرز، مايرز , AVE: ضريب متوسط واريانس استخراج شده 
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يــد پايــايي ابــزار پــژوهش تائقــرار دارد و حــاكي از  7/0
 AVEرا براي  5/0باشد. علاوه بر اين، ميزان بالاي مي

، 1كنند كه با توجه بـه نتـايج جـدول شـماره يمتوصيه 
ر كليه متغيرها از وضعيت مناسبي برخـوردار بـوده و ابـزا

]. 36پژوهش از روايي تشخيصي مناسبي برخوردار است[
كـه مقـادير  1در نهايت با توجه به سـتون آخـر جـدول 

دهـد، كايزر يا كفايت داده را نشان مـيمربوط به آزمون 
) 7/0تـر از (بيش KMOبر اساس ارزش عددي ضريب 

مشــخص ) 05/0و معنــاداري آزمــون بارتلــت (كمتــر از 
استفاده از تحليل عـاملي در شود كه ضريب اطمينان مي

هـاي بـراي بررسـي شـاخصحد بسيار مطلـوب اسـت؛ 
معيار برازندگي مدل از تحليل عاملي تائيدي استفاده شد. 

ها در ها و نتايج حاصل از اين تحليلپذيرش اين شاخص
  ارائه شده است. 2جدول 
دهـد، مقـادير نشـان مـي 2كه نتايج جدول  طورهمان
بـوده كـه حـاكي از  9/0هاي برازندگي بيشتر از شاخص

گيري است. علاوه بر ايـن برازش مناسب ابزارهاي اندازه
، ريشه ميـانگين مجـذورات تقريـب RMSEAشاخص 

اندازه تفاوت براي هر درجـه آزادي  عنوانبهباشد كه مي
كمتـر  08/0تعريف شده اسـت كـه مقـدار آن هرچـه از 

باشــد، مــدل از بــرازش بهتــري برخــوردار خواهــد بــود. 
 اندافتهيدستبنابراين  ابزارها به سطح مطلوبي از برازش 

سـاختار هريـك از متغيرهـا را  توانيمها اساس آن و بر

بيان نمود  توانيمطمينان درصد ا 95تائيد نمود. يعني با 
گيري مورد استفاده در پرسشنامه جهت اندازه سؤالاتكه 
هاي پژوهش، مناسب بوده و ابزار پژوهش از روايي سازه
 اي مناسبي برخوردار است.سازه
  

  هايافته
هـاي توصـيفي مربـوط بـه در اين بخش ابتـدا يافتـه

س متغيرها شامل ميـانگين، انحـراف اسـتاندارد و مـاتري
همبستگي متغيرهاي پژوهش ذكـر شـده اسـت، سـپس 

ت. اسها بررسي شده هاي اصلي و مربوط به فرضيهيافته
هــا در هــاي آزمــودنيميــانگين و انحــراف معيــار نمــره

متغيرهاي پژوهش و ماتريس همبستگي متغيرهاي مدل 
  نشان داده شده است. 3در جدول 
دهـد، گونه كه مندرجات اين جـدول نشـان مـيهمان

ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش با يكديگر مثبت و 
ح باشد كه همه ضرايب به دست آمـده در سـطقوي مي

01/0p<   .ودن براي اطمينان از نرمـال بـمعنادار هستند
ها، اقدام بـه بررسـي چـولگي و كشـيدگي منحنـي داده

تـا  گرديد پژوهش هايسازهدر رابطه با هر يك از نرمال 
ــر ــاس ب ــي آن، آزمون اس ــراي بررس ــب ب ــاي مناس ه

نتـايج ايـن  گـردد.فرضيات پژوهش اتخاذ  وسقمصحت
  ارائه شده است. 4آزمون در جدول 

+ 2تـا  -2اگر مقدار كشيدگي و چولگي در دامنه بين 

 پژوهش گيريهاي برازش  ابزارهاي اندازهشاخص-2جدول
 شاخص

  مدل
CMIN DF CMIN/DF CFI  NFI RMSEA 

  039/0  908/0  934/0 107/2 3 321/6  شناختيروان توانمندسازي
  055/0  988/0  994/0 102/2 2 203/4  كار با مرتبط شيفتگي
  011/0  941/0  981/0 417/1 2 833/2  سازماني فضيلت

  P>0.05 - /df<52χ<1 GFI>0.9  NFI>0.9 RMSEA<0.08  معيار تصميم
NOTE:  CFI= Comparative Fit Index, NFI=Normed Fit Index, RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation.  

  هاميانگين، انحراف معيار و ماتريس همبستگي مربوط به متغيرهاي پژوهش براي كل آزمودني-3جدول
  3  2 1  انحراف معيار ميانگين متغير رديف

  -  - -  888/0 247/3 شناختيروانتوانمندسازي. 1
  -  - **714/0  847/0 387/3 كاربامرتبطشيفتگي. 2
  - **840/0 **719/0  978/0 448/3 سازمانيفضيلت. 3

**p<0.01 
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در كـه  طورهمان؛ ]37[باشد ها نرمال ميقرار گيرد، داده
ــدول  ــت  3ج ــده اس ــان داده ش ــولگي  ،نش ــدار چ مق
) -2،  2در بـازه ( متغيرهاي پـژوهششده براي مشاهده

 و كشيدگي، اين متغيرهـا يقرار دارد. يعني از لحاظ كج
بـراي بررسـي متقـارن اسـت.  هانرمال بوده و توزيع آن

ســازي معــادلات هــاي پــژوهش  از روش مــدلفرضــيه
ضـرايب اسـتاندارد  5در جدول ساختاري استفاده شد كه 

هاي پژوهش مابين سازه آمدهدستبهداري مسير و معني
  آورده شده است. 

در مورد فرضيه اول مشـاهده  5مطابق با نتايج جدول 
ير مثبـت و تـأثشـناختي روان شود كه توانمندسـازيمي

سـازماني در بـين  كاركنـان دارد   معناداري بـر فضـيلت
)01/0<P ،86/5=CR 1). بنابراين فرضـيهH  در سـطح

ــيتائ 01/0خطــاي  ــد م ــورد فرضــيه دوم ي ــردد. در م گ
و معنــادار مثبــت ير تــأثپــژوهش، نتــايج حــاكي از 

 كار است با مرتبط شناختي بر شيفتگيروان توانمندسازي
)01/0<P ،25/13=CR 2)، بنابراين فرضيهH  يـد تائنيز

گـردد. همچنـين مطـابق بـا آزمـون فرضـيه سـوم، مي
 تبر فضـيلو معناداري  مثبت يرتأثكار  با مرتبط شيفتگي
). بنـابراين P ،09/7=CR>01/0( داردكاركنان  سازماني
گـردد. در يد ميتائ 01/0در سطح خطاي  نيز 3Hفرضيه 

نهايت با توجه به نتايج فرضيه چهارم پژوهش مشـخص 
ير تــأثشــناختي داراي دو روان گرديــد كــه توانمندســازي

سازماني اسـت، مقـدار  مستقيم و غيرمستقيم بر فضيلت

درصـد و مقـدار اثـر  44برابـر اسـت بـا اثر مستقيم آن 
كار كـه  با مرتبط غيرمستقيم آن با وجود متغير شيفتگي

كند برابر بـا يمنقش ميانجي را در بين اين دو متغير ايفا 
حاصـل  كـه آندرصد است. همچنين مقدار اثر كـل  19

 63مجموع اثرات مستقيم و غيرمستقيم اسـت برابـر بـا 
به نتـايج، سـطح معنـاداري باشد، ولي با توجه درصد مي

) كـه P<01/0اين آزمون بيشتر از سطح خطا مي باشد (
گردد. درواقـع يد فرضيه چهارم پژوهش ميتائباعث عدم 

رد شـده و حـاكي از آن  95اين فرضيه در سطح خطاي 
تواند نقش معنـاداري كار نمي با مرتبط است كه شيفتگي

 فضـيلتشـناختي و روان را در رابطه بـين توانمندسـازي
ها، خروجـي سازماني ايفا نمايد.  مطابق با آزمون فرضيه

شده است. ارائه 1صورت شكل شماره به Amosافزار نرم
هاي بـرازش منظور بهبود شاخصنكته قابل ذكر آنكه به

هـاي مدل، اقدام بـه اصـلاح مـدل مطـابق بـا شـاخص
پيشــنهاد شــده،  Amosافــزار اصــلاحي كــه توســط نرم

ســتورالعمل مربوطــه، بــين تعــدادي از گرديـد. مطــابق د
ها ارتباط دوسويه برقرار شـد تـا ميـزان خطـا را شاخص

  كاهش و ضرايب برازندگي را بهبود بخشد.
دهـد، كليـه نشـان مـي 2كل شـطور كه نتـايج همان
 هاي برازندگي نيز در سطح مطلـوبي قـرار دارنـدشاخص

 لذا مدل عمليـاتي پـژوهش از سـاختار معنـادار مناسـبي
  باشد. برخوردار مي

 

  شده يگردآورهايدادهبودننرمالآزمون-4جدول
  چولگي كشيدگي  
  193/1 923/1 شناختيروان توانمندسازي
  - 083/0 -135/1 كاربامرتبط شيفتگي

  008/0 -406/1 سازماني فضيلت
  

  يساختار مدل يهاسازه داريمعني و ريمس بيضرا -5 جدول
  نتيجه  CR  Sig  ريمس استاندارد بيضر فرضيه

  كلاثر   ميرمستقيغ مستقيم
  ديتائ  001/0  86/5 44/0  - 44/0 قضيلت سازماني   :1Hتونمندسازي
 ديتائ  001/0  25/13 83/0  - 83/0 شيفتگي مرتبط با كار   :2Hتوانمندسازي

 ديتائ  001/0 09/7 52/0  - 52/0 فضيلت سازماني   :3Hشيفتگي مرتبط با كار
 رد  087/0  - 63/0  19/0 44/0 فضيلت سازماني شيفتگي مرتبط با كار  :4Hتوانمندسازي
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  گيري بحث و نتيجه
هدف پژوهش حاضر، بررسي رابطه بين توانمندسازي  

ــانجي روان ــا نقــش مي ــازماني ب ــناختي و فضــيلت س ش
در  كاركنان دانشگاه علوم پزشكي شيفتگي مرتبط با كار 

 لرستان بود. نتايج پژوهش حاضر نشان داد توانمندسازي
سـازماني  شناختي تأثير مثبت و معناداري بر فضيلتروان

و شيفتگي مرتبط با كار در بين كاركنان دانشـگاه علـوم 
و  مثبت كار تأثير با مرتبط پزشكي لرستان دارد. شيفتگي

و مشـخص  دارد كاركنـان انيسازم بر فضيلتمعناداري 
شناختي تـأثير مسـتقيم بـر روان گرديد كه توانمندسازي

سـازماني دارد.  بـا توجـه بـه سـطح معنـاداري  فضيلت
مشاهده شده شـيفتگي مـرتبط بـا كـار  نتوانسـت بـين 

-شناختي و فضيلت سازماني ميـانجيتوانمندسازي روان
) و Mengگري كند؛ اين يافته با نتايج پـژوهش منـگ (

ـــــاران ( ـــــنگر(15)[2015همك ]  14) [2004]، لسچس
هـا رابطـه بـين هماهنگ و همسو اسـت، ايـن پـژوهش

شناختي و فضيلت سازماني و شيفتگي توانمندسازي روان
  مرتبط با كار  را تاييد كردند.

 در خودكارآمـدي حـس افـزايش فرايند توانمندسازي،
 بـين از و خـود شـناخت طريـق از سازمان اعضاي ميان
 شـود. بـرعواملي است كه سبب ضعف قدرت مـي بردن
 كـه نيست كاري توانمندسازي ارگانيكي، رويكرد اساس

 تلقـي طـرز بلكه دهند، انجام براي كاركنان مديران بايد
سـازمان اسـت.  و شـغل در خويش نقش درباره كاركنان
 را لازم هايفرصت و بستر توانندمي مديران حال،درعين
كنند. انديشـمنداني  فراهم كاركنانشدن  توانمندتر براي

چون توماس و ولتهوس  وظايف شـغلي داراي انگيـزش 
درونــي هســتند را بــا مــؤثر بــودن وظــايف، شايســتگي 

كننـد وظايف، معناداري وظايف و حق انتخاب تعريف مي
و معتقدند كه افراد توانمند در سازمان به كار خود علاقه 

]. 17ود دارنـد[دارند و شيفتگي بيشتري نسبت به كار خـ
ــران مي ــازي در رهب ــاد توانمندس ــق ايج ــد از طري توانن

كاركنان و تشويق آنـان بـه تجربـه امـور و موفقيـت در 
انجام كارهـا،  شـيفتگي بـه شـغل را در كاركنـان خـود 

ــا ايجــاد حــس 27افــزايش دهنــد[ ]. درواقــع رهبــران ب
توانمندسازي، احساس خودارزشمندي، خـودبرانگيختگي، 

ش دروني و تمايل به پيشرفت و موفقت صلاحيت، انگيز
] كه همه اين موارد به 24كنند[را در كاركنان تشويق مي

كنـد سازي و چالش انگيزش بودن شغلي كمك ميغني
ــه ــزايش ميو ب ــد[تبع آن شــيفتگي شــغلي اف ]. از 38ياب

ــدي و آنجايي ــاس خودكارآم ــد  احس ــراد توانمن ــه اف ك
ورجـدي شـود كـه  بـه طشايستگي نمـوده، موجـب مي

هــاي كارشــان را دنبــال كننــد. شــرايط كــاري، فرصــت
هاي يك فرد كارگيري مهارتبرانگيزي را براي بهچالش

 
CMIN= 524/146 ,  DF= 52 , CFI= 927/0 , NFI= 915/0 , RESEA= 057/0  

  مدل عملياتي پژوهش -1شكل 
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برانگيز اغلــب كننــد، وظــايف كــاري چــالشفــراهم مــي
باشند كه با شيفتگي مستلزم سطوح عميقي از تمركز مي

مرتبط هستند، درنتيجـه ذهـن افـراد نسـبت بـه ديگـر 
ايل بيشتري به درگيـر شـدن پيـدا هاي روزانه تمفعاليت

در صورتي كه مـدير سـازمان بـه كاركنـان ]. 19كند[مي
، شايســـتگي و خـــود بـــر حســـب ميـــزان صـــلاحيت

خودمختاريشان و ميـزان تخصصـي كـه بايـد در انجـام 
ها پست سازماني بدهـد،  وظابف خود داشته باشند، به آن

شـود و گرايـي در سـازمان مـيباعث افزايش تخصـص
متخصـص در ارتبـاط بـا انجـام وظـايف خـود  كاركنان

كننـد كـه ايـن سـطح از احساس توانمندي بيشتري مي
توانمنــدي باعــث افــزايش احســاس انــرژي، اشــتياق و 

شود و اين امر  منجر به ها نسبت به كار  ميشيفتگي آن
  شود.افزايش كارايي سازماني مي

شناختي، فضيلت سازماني را افزايش توانمندسازي روان
دهد به دليل اينكه معمولاً با تفويض اختيار و قـدرت مي

در محيط كاري همراه است، بـه كاركنـان آزادي عمـل 
ها بـه كـار خواهـد خواهد داد و موجب بهبود نگرش آن

اي كــه تــا انــدازه زيــادي كــار را از خــود گونــهشــد، به
شـوند. بـه عبـارتي پندارند و نسبت به آن متعهـد ميمي

ه ايــن دليــل احســاس  فضــيلت و كاركنــان توانمنــد بــ
هـاي لازم كنند كه به منابع و حمايتشيفتگي به كار مي

]. اگـر كاركنـان 39براي انجام كار خود دسترسي دارنـد[
داري و دهند احساس معنـينسبت به كاري كه انجام مي

ــه آن كــار بي ــد، ب انگيــزه علاقــه و بيارزشــمندي نكنن
برنـد، د لـذت ميشوند. زماني كه كاركنان از شغل خومي

كنند كه اين توانايي را دارند تا وظايف خـود احساس مي
را به نحو احسن انجام دهنـد و اختيـار و اسـتقلال لازم 

گيري در كار خود داشـته باشـند و  متوجـه براي تصميم
دهند بـر پيامـدهاي سـازماني شوند كاري كه انجام  مي

كـه  اثرگذار است. به همين ترتيب كاركنان در شـرايطي
ماننـد و بـه آن احساس توانمندي كنند  در سازمان مـي

شوند. ادراك بـالاي توانمندسـازي بـر ميـزان متعهد مي
علاقه كاركنان به شغل خـود و انجـام صـحيح وظـايف  

هايي كه شـيوه مـديريت سازماناثرگذار است. همچنين 
حاكم بر آن بر افزايش توانمندسازي كاركنان در رابطه با 

شان باشد و همين طـور بـه كاركنـان خـود انجام وظايف
سطح مناسبي از اختيار  را در انجـام وظايفشـان بدهنـد، 
كاركنان احساس خودمختاري و شايستگي بيشتري دارند 
كه اين امر باعث بهبود روابط سازماني بـين كاركنـان و 

شود و فضائل اخلاقي سازمان ازجمله اعتماد، مديران مي
ز بهبود پيدا خواهـد كـرد كـه بيني و... نيصداقت، خوش

اين امر منجـر بـه پيشـبرد اهـداف و افـزايش عملكـرد 
  ].16[شودسازمان مي

زماني كه كاركنان  نسبت به كار  مشتاق باشند و بـا   
ها تجربياتشان را شيفتگي بيشتري كار را دنبال كنند، آن

ــه ــر و فعــالطرف مهــارت بيشــتر، قابــل تطــابقب ــر ت ت
ترتيـب وقتـي كاركنـان نسـبت بـه گردانند. بـدين برمي

تـر باشـند، فضـيلت سـازماني كاركنـان شغلشان مشتاق
كند. در واقع شـيفتگي مـرتبط بـا كـار و افزايش پيدا مي

تبع اشتياق به كار، باعث افزايش تعلق بـه سـازمان و بـه
]. باكر و همكـاران 40شود [افزايش فضيلت سازماني مي

سيدند كـه بـالا ) در پژوهش خود به اين نتيجه ر2008(
بودن تجربه شيفتگي، رضـايت و عملكـرد بـالاتر را بـه 

) و همكـاران گـزارش Chiang]. چيانگ(20دنبال دارد[
-كردند كه بين ميزان تجربه شيفتگي و سطوح هيجـان

هاي مثبت مانند لذت، شادي، رضايت و صـداقت رابطـه 
]. فرض بر اين است كه در 40مثبت و معنادار وجود دارد[

اي شيفتگي نسبت چالش موجود در يك فعاليت هتجربه
و مهارت مورد نياز براي انجـام دادن آن فعاليـت تقريبـاً 

يك است و چـالش و مهـارت بايـد بـالاتر از حـد بهيك
هاي تكليفي كه به تجارب شـيفتگي متوسط باشد. هدف

شود، روشن هستند نه مبهم و بازخورد حاصـل منجر مي
فوري است و نه درنگيده. ها سوي اين هدفاز حركت به

شـود هاي شيفتگي منجر مـيچون تكاليفي كه به تجربه
مستلزم فعاليـت در جهـت اهـداف مشـخص و دريافـت 
بــازخورد آنــي دربــاره حركــت بــه ســمت ايــن اهــداف 

محققان معتقدند كه افرادي كـه در كارشـان  ]. 41است[
 راضـي كارشـان از كننـد عمومـاًشيفتگي را تجربه مـي

 و كـامروايي لذت، شيفتگي، پيامد ديگرعبارتبه. هستند
 هاآن كه شودمي باعث امر اين است. كاركنان در رضايت
 در را كـار و باشـند داشـته تمركز كارشان روي بر عميقاً
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  .بدانند خويش كنترل
هـاي حاصـل از پـژوهش همچنين با توجه بـه يافتـه

، شيفتگي نتوانست بين توانمندسازي و فضيلت سـازماني
ه وان بـتميانجي را ايفا كند، در تبيين اين يافته مينقش 

 شـترياين نكته اشاره كرد كه افرادي كه از توانمندي بي
ني برخوردار هستند، نيز داراي شيفتگي و فضيلت سـازما
اق بيشتري هستند، در مواردي كاركنـان توانـايي و اشـتي

ملي عـوا لازم را براي انجام كارها دارند، اما گاهي اوقات
 رت كهشود، به اين صود دارد كه مانع از اين امر ميوجو

كه  اي استگونهها شيوه مديريت بهدر بعضي از سازمان
نسبت به تخصص اصلي كاركنان توجه مناسب صـورت 

ه قه بگيرد، در چينين مواقعي افراد به دليل عدم علانمي
هـا وظيفه محول شده كه متناسب بـا نـوع تخصـص آن

 احساس مسئوليت و تعهـد بيشـتر  نيست، وظايف خود با
با  ب فرددهند و اين امر منجر به ارتباط نامناسانجام نمي

 شود و كاهش فضايل اخلاقـي درمديران و كاركنان مي
سـب تواند رابطه مناشود و همچنين فرد نميسازمان مي

 با ارباب رجـوع برقـرار كنـد و در نتيجـه سـطح علاقـه،
ــذيري و تعهــد در ســازمامســئوليت ــه طــور قابــل پ ن ب
ث كند و اين عدم علاقه باعـاي كاهش پيدا ميملاحظه

شود بـا وجـود توانمندسـازي و فضـيلت در سـازمان، مي
 ].40شيفتگي و اشتياق شغلي نداشته باشند[

شـود  سـازمان با توجه به نتايج پژوهش پيشـنهاد مي 
منظور افزايش شيفتگي شغلي و به دنبـال آن فضـيلت به

سازماني كاركنان، مـديران و سرپرسـتان، توانمندسـازي 
كاركنــان را مــدنظر قــرار داده و كاركنــان بــراي انجــام 
وظايف و تكاليف شغلي خـويش از منـابع شـغلي كـافي 

ن در تعميم نتايج نيز لازم اسـت برخوردار باشند. همچني
هاي زير توجه شود؛ محدوديت اول، نمونـه به محدوديت

پــژوهش حاضــر محــدود بــه كاركنــان دانشــگاه  علــوم 
هـاي پزشكي لرستان بود، لذا در تعميم نتايج به دانشگاه

ديگر  بايد جانـب احتيـاط رعايـت شـود. دوم، ازآنجاكـه 
ررسـي روش پژوهش از نوع همبسـتگي اسـت امكـان ب

رابطه علت و معلولي وجود ندارد. سوم، در اين پـژوهش 
دهـي گزارش منظور سنجش متغيرها از پرسشنامه خودبه

استفاده شده است. لذا با وجود كنترل دقيـق پرسشـنامه، 

خالي از سوگيري نمي باشد.   با توجه به نتايج پـژوهش 
بهتر است در سازمان شرايطي فـراهم آيـد تـا كاركنـان 

هـاي اخلاقـي خـود از جملـه (بخشـش، فضيلت بتوانند
اعتماد، همدردي و...) را بروز كنند كه توانمندسازي آنان 
در سازمان باعث افزايش فضـيلت سـازماني و شـيفتگي 

توانـد شود. در واقع مدير ميمرتبط با كار در سازمان مي
با احياي شرايط توانمندسازي در كاركنان، فضـيلت را در 

يش دهنـد و باعـث افـزايش عملكـرد بين كاركنان افـزا
  كاركنان شود.

  
  تقدير و تشكر
 كليه از بدينوسيله تا دانندمي لازم خود پژوهشگران بر

 ايـن انجـام در كـه كاركنـان دانشـگاه علـوم پزشـكي 
 هبـ را تشـكر و تقدير مراتب ياري نمودند، را ما پژوهش
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Abstract 
Background and aims: Today, the importance of research in the field of organizational 
virtuosity is of great importance with the new approaches to positive psychology in the field 
of work and the role that organizational virtue plays in the cultivation of emotions and 
positive interactions in organizations. This study aimed to investigate the relationship 
between psychological empowerment and organizational virtue with the role of mediator 
work-related flow in Lorestan University of Medical Sciences. 
Methods: The present study was correlational structural equation modeling. The study 
population included all employees of the lorestan University of Medical Sciences in 1395 
that 230 of them stratified sampling based on Cochran formula were chosen. Data collection 
tools include questionnaires, psychological empowerment Spritzer and Mishra, work-related 
flow Baker and organizational Virtue Cameron et al. To analyze the data, correlation and fit 
indices were used or the use of SPSS and AMOS software version 18 was used. 
Results: This model was evaluated using structural equation modeling. The results showed 
a positive and significant effect psychological empowerment on work-related flow and 
organizational Virtue. The work-related flow significantly positive effect on organizational 
Virtue (P<0.01). It was found that psychological empowerment has only a direct impact on 
organizational virtue. 
Conclusion: The results indicated that psychological empowerment and work-related 
fascination are good predictive factors for organizational virtue. Psychological 
empowerment and work-related fascination make people more responsible in the 
organization and to increase their positive interactions to enhance organizational excellence, 
the organization should provide the necessary field for training and strengthening these 
variables. 
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