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 چکیده

 تربیهت در سهازمانی فضهیلت کهه نقشهی شناسی مثبت در حوزه کاری بهه وجهود  آمهده اسهت ودر زمینه روان که جدیدی هاینگرش با امروزه، :زمینه و هدف

پژوهش در زمینه فضایل سازمانی از اهمیت بالایی برخوردار است؛ لذا هدف پژوهش حاضهر، بررسهی راب هه  اهمیت دارد، هاسازمان در مثبت تعاملات و احساسات
 .شناختی و فضیلت سازمانی با نقش میانجی شیفتگی مرتبط با کار در  کارکنان دانشگاه علوم پزشکی لرستان بودتوانمندسازی روانبین 

ای و از نوع الگوسازی معادلات ساختاری بود. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی لرسهتان  طرح پژوهش حاضر راب ه: روش بررسی

ای نسبی و بر اساس فرمول کوکران به عنوان  نمونه پژوهش انتخاب شدند. ابهزار گهردآوری گیری طبقهنفر از آنان به روش نمونه 230بود که تعداد  1359سال  در
و همکهاران بهود.  بهرای تجزیهه و شناختی اسپریتزر و میشرا، شیفتگی مرتبط با کار باکر و فضیلت سازمانی کهامرون های توانمندسازی رواندادها شامل پرسشنامه

 . استفاده گردید 11نسخه  AMOSو  SPSSافزار های برازش یا استفاده از نرمهای همبستگی و شاخصهای پژوهش از آزمونتحلیل داده

مانی دارد. همچنین  شیفتگی مهرتبط بها کهار شناختی تأثیر مثبت و معناداری بر شیفتگی مرتبط با کار و فضیلت سازنتایج نشان داد که توانمندسازی روان: هایافته

 .شناختی فقط تأثیر  مستقیم بر فضیلت سازمانی داردو مشخص گردید که توانمندسازی روان (p<01/0نیز تأثیر مثبت و معناداری بر فضیلت سازمانی دارد )

بینی کننده مناسهبی بهرای فضهیلت سهازمانی مرتبط با کار عوامل پیش شناختی و شیفتگینتایج این پژوهش حاکی از آن بود که  توانمندسازی روان: گیرینتیجه

پذیرتر  باشند و تعاملات مثبت خود در جهت ارتقای فضیلت شوند که افراد در سازمان مسئولیتشناختی و شیفتگی مرتبط با کار باعث میهستند، توانمندسازی روان
 .زم را برای آموزش و تقویت این متییرها فراهم آوردسازمانی را  افزایش دهند، لذا سازمان  باید زمینه لا

 

 .شناختی، شیفتگی مرتبط با کار، فضیلت سازمانیتوانمندسازی روان: هاکلیدواژه

 مقدمه
 در نینههو یکههردیرو مثبههت، شناسههیروان کههردیرو
 یمنفه ههایجنبه بر تمرکز یجابه که است شناسیروان
 و اسهت کهرده دیهتأک مثبت یهاجنبه بر انسان یوجود
روان اخهتلالات از شناسهیروان تمرکهز رییتی آن هدف
 جههینت[. 1]است یزندگ مثبت تیفیک سمت به شناختی

 جهادیا ،شناسهیروان مثبهت یهها-جنبهه به علاقه نیا
 لتیفضهه راسههتا، نیهها در کههه اسههت دیههجد هههایسههازه
 یکهی عنوان به( Organizational virtuous)یسازمان
 واژه[. 2]است شده م رح مثبت شناسیروان هایسازه از
 یبرتهر ای قوت نق ه یمعن به( Virtues) لتیفض نیلات
 که هستند یاقدامات و ها-خواسته عادات، ل،یفضا. است
 [.3]شوندیم یاجتماع و یفرد سود به منجر

 یلاقهاخ ههاییسهتگیشا بهه اشهاره لت،یفضه مفهوم

 به منجر یانسان هایتیفعال قیطر از که[ 4]دارد یف ر
 فیهتعر نیها حیتشهر در. شودیم یاجتماع اخلاق بهبود
 عامهل از انهدعبارت کهه کهرد توجه مهم بعد سه به دیبا

 اخههلاق بهبههود و یف ههر یاخلاقهه یسههتگیشا ،یانسههان
 مهرتبط یانسهان هاییژگیو با لتیفض واقع در. یاجتماع
 ییشههکوفا و رشههد ،[9]یخههودکنترل بهها یعنههی اسههت
 ،[7]یانسههان تعهههد ،[6]یانسههان یاخلاقهه هههاییژگههیو

 شهرفتیپ اصهول و انسهان بهودن هدفمند ،[1]یجهندگ
 یمعنه بهه ههاسازمان در لتیفض. دارد ارتباط[ 5]یانسان
 و اعمال عادات، رفتارها، پرورش و تیحما ج،یترو جاد،یا

 صههداقت، ت،یانسههان لیههقب از یمتعههال و عیههرف لاتیتمهها
 در یجمعه و یفهرد س ح در یوفادار و اعتماد بخشش،

 ،یفهرد اعمهال هرگونهه نیبنابرا ؛[7]است سازمان کی
 ههر ایه و یفرهنگه ی ههایژگهیو ،یجمعه هایتیفعال
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 کیهه در لتیفضه تهداوم و جیتههرو باعهث کهه ینهدیفرآ
 منجهر یسهازمان لتیفضه بهه است ممکن شود، سازمان
 در لتیفضه انهد،داده نشهان یمتعهدد قاتیتحق[. 2]شود

 اراده، ،یاخلاق توان ،[7]یهمدل عشق، جادیا در سازمان
 ،یشهادمان سهلامت، ،[10]ههایدشهوار برابهر در تحمل
 .دارد ییبسزا نقش[ 11]هایسخت برابر در یریپذانع اف
 شهد باعهث یسهازمان حهوزه بهه لتیفض مفهوم ورود 

 اعتمهاد، بخشهش، ،ینهبیخهوش مؤلفه پنج پژوهشگران
: کننهد انیهب آن یریگانهدازه جههت را صداقت و شفقت
 سهازمان یاعضا که معناست نیا به یسازمان ینیبخوش
 موفهق کارها م لوب دادن انجام در که انددهیعق نیا بر

 روبهرو عمهده یهاچالش با که یزمان یحت شد، خواهند
 عاًیسهر اشهتباهات ،یسهازمان بخشهش  ههیح در شوند؛
 در یریادگیه یبرا یفرصت عنوان به و شوندیم دهیبخش
 قهرار اسهتفاده مهورد عملکرد یبالا استاندارد با یانهیزم
 تواضهع، کهه است نیا نشانگر یسازمان اعتماد رند؛یگیم

 گریهمد به افراد و است حاکم سازمان بر احترام و توجه
 کارکنهان ،یسازمان شفقت در دارند؛ اعتماد رهبرانشان و
 و دلسهوزانه یههاتیفعال و گریهمهد از مراقبت نهیزم در

 نیها انگریب  یسازمان صداقت هستند؛ مشترک دلواپسانه
 و فهراوان سهازمان در احتهرام و امانت ،یدرست که است
 گریهمهد بها تعامهل در سهازمان کارکنهان و است عیشا

 [.2]کنندیم رفتار صادقانه

 از یبرخه ریاخ یهاسال یاخلاق و یمال یهایفروپاش
 و یاقتصهاد مجامع ا،یدن سراسر در معروف یهاسازمان
 و ارزش مجهدد درک سمت به را ایدن یعموم م بوعات
 یبهرا را یانههیزم و داده سوق یسازمان لتیفض تیاهم

 ایهدن سراسهر در یاخلاقه یههاارزش و لیفضها م العه
 اندیشهمندان و محققهان یطورکلبه[. 12]اندآورده فراهم
 از یکی به باید سازمانی فضیلت مفهوم اینکه بر بسیاری
 دیهتأک شود تبدیل دنیا در مدیریت تحقیقاتی موضوعات
 لتیفضه اخهلاق یایهاح بهرای مهمی دلایل و اندکرده
 در پژوهشهگران منظور نیبد[. 12،13]اندبرشمرده محور
 لتیفضه ارتقها  موجه  که هستند یعوامل ییشناسا یپ

 عوامهل نیها از یکهی باشهند،یمه کارکنهان در یسازمان
 Psychological) شههههههناختیروان یتوانمندسههههههاز

empowerment )[.14]است 

 در شههناختیروان یتوانمندسههاز نهههیزم در م العههه
( Bandura) بنهدورا م العه با 1512 تا 1577 هایسال
 درک بهه و اسهت آمهده وجود به یخودکارآمد نهیزم در

 بههه یتوانمندسههاز[. 19]دارد اشههاره کارکنههان یشههناخت
 کارکنهان بهه ریمهد آن در کهه شودیم اطلاق یندیفرآ
 یرگیهمیتصهم یبهرا را لازم ییتوانها تها کندیم کمک
 عملکهرد در تنهانهه نهدیفرآ نیها. آورند دست به مستقل
. اسههت مههؤثر زیههن هههاآن تیشخصهه در بلکههه افههراد،

 یارتقهها باعههث کههه اسههت ینههدیفرآ یتوانمندسههاز
 و تومهاس[. 16]شهودیمه کارکنان انیم در یابیخودکام
 یتوانمندسهاز( Velthouse  & Thomas)  ولتههوس
 یشهیل یدرونه زشیهانگ شیافزا ندیفرآ را شناختیروان
 احسهاس یعنی ؛یشناخت حوزه چهار شامل که دانند-یم
یم انتخاب حق و بودن داریمعن ،یستگیشا ،یرگذاریتأث
 به فرد اعتقاد ،یخودکارآمد ای یستگیشا احساس. باشد-
 بهالا مههارت با کارها انجام یبرا خود تیظرف و ییتوانا
 و عمل یآزاد به انتخاب حق داشتن احساس[. 17]است

 انجهام یبهرا لازم هایتیفعال نییتع در کارمند استقلال
 به بودن مؤثر احساس. است شده فیتعر ،یشیل فیوظا
 و یادار کیاسهتراتژ یامدهایپ در نفوذ یبرا فرد ییتوانا
 یفرصهت بهه بودن داریمعن احساس. دارد اشاره یاتیعمل
 یشهیل اهداف کنندیم احساس افراد که شودیم اطلاق
 نیهمچنهه[. 19]کننههدیمهه دنبههال را یارزشهه بهها و مهههم

 کارکنان به دنیبخش قدرت را یتوانمندساز پژوهشگران
 احساس تا میکن کمک هاآن به که یمعن نیبد دانند،یم

 و یناتوان احساس بر و کنند تیتقو را خود نفساعتمادبه
 & Whetten) کهامرون و وتهن. نهدینما غلبه یدرماندگ

Cameron )ولتههوس و تومهاس بعهد چههار بهر علاوه 
 کردند اضافه یتوانمندساز ابعاد به را اعتماد بعد( 1550)
 یدارا کهه یافهراد کهه کردنهد فیتعر گونه نیبد آن و

 منصفانه آنان با که اندم مئن که هستند اعتماد احساس
 اعتمهاد آنهان گریدعبارتبهه. شد خواهد رفتار صادقانه و

 انیهز ای  یآس آنان به نفوذ، ای قدرت صاحبان که دارند
 خواههد رفتهار طرفانههیبه آنهان بها نکهیا و زد نخواهند
 که دهدیم نشان پژوهش ینظر یمبان یبررس[. 11]شد
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 شیافهزا بهر آن بر حاکم تیریمد وهیش که هاییسازمان
 باشد فشانیوظا انجام با راب ه در کارکنان یتوانمندساز

 را  اریاخت از یمناسب س ح خود کارکنان به طور نیهم و
 احسهههاس کارکنهههان بدهنهههد، فشهههانیوظا انجهههام در

 امهر نیها کهه دارنهد یشهتریب یستگیشا و یخودمختار
یمه رانیمهد و کارکنان نیب یسازمان روابط بهبود باعث
 صهداقت، اعتماد، ازجمله سازمان یاخلاق فضائل و شود
 امهر نیها کهه کهرد خواهد دایپ بهبود زین... و ینبیخوش
 سهازمان عملکهرد شیافهزا و اههداف شهبردیپ بهه منجر
 [.16]شودیم

 در شهناختیروان یتوانمندسهاز بها که یعوامل از یکی
 یفتگیشه دارد ریتهأث یسهازمان لتیفض بر و است ارتباط
 یفتگیشه[. 19]باشدیم( Work-related) کار با مرتبط
 فیتوصه و ابهداع یههامیکزنتیچ توسط بار نیاول یبرا
 مثبهت شناسهیروان مرکهز در را یفتگیش تجربه او. شد
 آن در که کرد فیتعر یاریهش از یحالت را آن و داد قرار
 تجربهه نیها. شهودیمه غهرق تیفعال کی در کاملاً فرد
 افراد شودیم باعث و بوده بخشلذت اریبس خودیخودبه
 تیهفعال آن خهود خاطر به فقط اد،یز هاینهیهز وجود با
 زشیهانگ ت،یهفعال از حاصهل لهذت. شهوند ریدرگ آن در
 از تیهفعال در کامل یریدرگ و تیفعال انجام یبرا یدرون
[. 21-15]باشهندیمه یفتگیشه تجربهه مههم ههایجنبه
 محهل از خارج هم و کار محل در هم تواندیم یفتگیش
 بهبهود بهه یمثبت طور به تواندیم و[ 22]فتدیب اتفاق کار

 سهازمان یبهرا یمهمه یامدهایپ و شود منجر  عملکرد
 [.23]باشد داشته

 بها تواننهدیمه یکهار منهابع منابع، -تقاضا مدل طبق
 با عمده طور به و باشند ارتباط در کار با مرتبط یفتگیش

 توسهعه یبهرا دادن فرصهت کارکنهان، به بازخورد دادن
 در را یفتگیشه اسهتقلال، و یاجتماع تیحما و ایحرفه
 هایفرصت کار محل در[. 24]دهندیم شیافزا کارکنان

یمه کهاهش را یروح یخستگ بر یمنف اثرات ،یریادگی
 یشهیل اقیاشهت ،[15]کهار با مرتبط یفتگیش ،[29]دهند
 نظر طبق بر. دهدیم شیافزا را[ 27]کار از لذت و[ 26]
 لهیوسه بهه کهار با مرتبط یفتگیش مدل( Bakker) باکر
 کهار یدرونه زشیهانگ  و یکهار لهذت جذب، عنصر سه

 اشهاره کامل تمرکز از یحالت به جذب. شودیم مشخص
 ریهدرگ کارشان در کاملاً کارکنان آن موج  به که دارد
 یزههایچ آنهان و گهذردیمه سرعت به زمان و شوندیم

 لهذت گهرید یسهو از. کننهدیم فراموش را خود اطراف
 و کننهد یشاد احساس کارکنان که شودیم باعث یکار

 مثبهت شهانیکهار یزنهدگ تیفیک یدرباره قضاوتشان
 یشهناخت و یعهاطف یابیهارز امهدیپ یشهاد و لذت. شود
 بهه یدرونه زشیهانگ تینها در. است یفتگیش یتجربه
 یدرونه یخشهنود و لهذت یتجربهه ههدف با کار انجام
 کارشان به شهیهم یدرون زشیانگ با کارکنان.دارد اشاره
 کارشههان انجههام ی-فتهیشهه و دهنههدیمهه نشههان علاقههه
 [.20]هستند

 در( 1315) نسه  یستار و یجهرم یکوشک ،ییبودلا
 یتوانمندسهاز کهه دندیرسه جههینت نیا به خود پژوهش
 بهر یسهازمان اعتمهاد بهر یدرصد 93 اثر یشناخت-روان

 یصالح ،یقمران ،یکارگل[. 21]دارد ملت بانک کارکنان
 کار با مرتبط یفتگیش که کردند گزارش( 1352) عرب و
 در دیبا هاسازمان و دارد یمعنادار راب ه یشیل تیرضا با
 یبرا تواندیم کار با مرتبط یفتگیش که باشند داشته نظر

 به دیبا رانیمد لذا. شوند واقع دیمف هاسازمان و کارکنان
 یشههیل تیرضهها ارتقهها و حفهه  یبههرا ییراهکارههها
 & Ryff) نگریسهه و فیههر نیهمچنهه[. 25]بپردازنههد
Singer )کهه دندیرسه جههینت نیها بهه خود پژوهش در 
 تبهع بهه و لتیفض شیافزا موج  یتوانمندساز شیافزا
یمه شیافهزا را ههایسهخت برابهر در یریپهذانع اف آن
 راب هه زین( Laschinger) نگریلسچ نیهمچن[. 11]دهد
 در یسهازمان اعتمهاد و یشهناخت روان یتوانمندساز نیب
 [.14]است کرده دییتا زین را پرستاران نیب

 نیها تیهاهم پهژوهش، اتیهادب یبررسه بهه توجهه با
 دگاهیهد دو از یقبله ههایپهژوهش بهه نسهبت پژوهش
 یمختلفه قاتیتحق اگرچه نکهیا نخست: است توجهقابل
 بخشههش، ،ینههبیخههوش انسههجام، صههداقت، نهههیزم در

 نیا  یترک اما ،[3]گرفته صورت هاسازمان در یهمدرد
 نهام به منسجم یساختار در هاآن دادن قرار و هایژگیو
 یحهال در. است نگرفته قرار توجه مورد یسازمان لتیفض
 مهم اریبس یسازمان یمتعال یژگیو نیا متعدد راتیتأث که
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 لتیفضهه کهههنیا گههرید طهرف از. باشههدیمهه یضهرور و
 مهورد یدولت هایشرکت و هاسازمان در شتریب یسازمان
 در کهه یپزشهک علوم کارکنان  در و گرفته قرار یبررس
 آن یاصهل ارکان از رهیغ و اعتماد بخشش، صداقت، آن
 ههدف لهذا. اسهت گرفته قرار توجه مورد کمتر باشد،یم

روان یتوانمندسهاز نیبه راب هه یبررسه حاضر پژوهش
 یفتگیشه یانجیهم نقهش با یسازمان لتیفض و شناختی
 لرستان یپزشک علوم دانشگاه کارکنان  در کار با مرتبط
 .باشدیم

 

 یبررس روش

 انیهم روابهط نییتع حاضر پژوهش هدف کهییازآنجا
 نقهش بها یسازمان لتیفض و شناختیروان یتوانمندساز

 از حاضر پژوهش لذا بود؛ کار با مرتبط یفتگیش یانجیم
 هها،داده  یگهردآور نحهوه نظر از و یکاربرد هدف نظر
 بهر یمبتن مشخص طور به و ایراب ه نوع از و یفیتوص
 یلهیتحل مهدل در. بهود یسهاختار معهادلات یابیهمدل

 مسههتقل، ریههمتی شههناختیروان یتوانمندسههاز پههژوهش،
 یسهازمان لتیفض و یانجیم ریمتی کار با مرتبط یفتگیش
 شهامل پهژوهش نیها یآمار جامعه. بودند وابسته ریمتی
 در لرسههتان یپزشههک علههوم دانشههگاه کارکنههان هیههکل
 روش اسهاس بهر. بهود نفهر 1410  تعهداد به 1359سال
 230 تعهداد کوکران فرمول و ینسب ایطبقه یریگنمونه
 نیهیتع از پهس. دیگرد انتخاب نمونه حجم عنوان به نفر
 ههایآزمهودن نیبه در و ریهتکث هاپرسشنامه نمونه حجم
 لازم یمجوزهها اخذ با ابتدا که یصورت به. دیگرد عیتوز
 کارکنهان کهل تعهداد دانشهگاه، آمار بخش به مراجعه و

  دانشهکده ههر کیتفک به لرستان یپزشک علوم دانشگاه
 ههر  پژوهشهگران حجهم، نیهیتع از بعهد شد، مشخص
 بها و گرفتنهد نظهر در طبقهه کیه عنوان به را دانشکده
 نیبه شهده تیرعا نسبت اساس بر و دانشکده به مراجعه
 دانشههکده هههر در نمونههه، و جامعههه کارکنههان تعههداد
 مربهوط کارکنهان نیبه یتصهادف صورت به هاپرسشنامه

 آنهان،  یبهرا پژوهش اهداف انیب از بعد و دیگرد عیتوز
 جمهع یبهرا. شد آوریجمع شده لیتکم هایپرسشنامه

 .دیگرد استفاده ریز یابزارها از پژوهش هایداده یآور

 ابههزار کیهه اسیههمق نیهها: یسههازمان لتیفضهه اسیههمق
 مختلهف ابعهاد و دارد هیهگو 19 کهه اسهت یخودگزارش

 ،یهمهدرد اعتمهاد، ،ینیبخهوش یعنهی یسازمان لتیفض
 کیه در که یآزمودن[. 2]سنجدیم را بخشش و انسجام
 شهش تها( غلهط کهاملاً) کیه از یانهیگز شش اسیمق
 در دههد،یمه پاسخ هاهیگو از کی هر به( درست کاملاً)
 کهه کندیم کس  یانمره ابعاد از کی هر و اسیمق کل

 اس،یهمق کل در نیبنابرا است؛ سؤالات نیانگیم حاصل
 ینههور و یخشههوع. اسههت 1 حههداقل و 6 نمههره حههداکثر

 لتیفضه پرسشهنامه سهازه اعتبهار یبررس یبرا( 1352)
 یهامؤلفهه روش بهه یاکتشاف یعامل لیتحل از یسازمان
 بههها( Principal components analysis) یاصههل
 ییایهپا و یهیروا و کردنهد اسهتفاده مهاکسیوار چرخش

 نیهمچنهه[. 30]کردنههد گههزارش م لههوب را پرسشههنامه
 زیهن پرسشنامه یابیاعتبار برآورد یبرا گرید پژوهشگران

 کهل یآلفها  یضرا. شد استفاده کرونباخ یآلفا روش از
 بهه دو و کی هایعامل یبرا و 53/0 با برابر پرسشنامه

 ایهپا دهنهده نشهان کهه بود 17/0 و 50/0 معادل  یترت
 [.31]بود استفاده مورد ابزار بودن

 مهرتبط یفتگیش سنجش یبرا: کار با مرتبط یفتگیش
 نیهها. شههد اسههتفاده( 2001) بههاکر پرسشههنامه از کههار بهها

 هایهیگو از کدام هر که است ماده 13 یدارا پرسشنامه
 کهاملاً از یکرتهیل یادرجهپنج اسیمق کی یرو آزمون
[. 20]اسهت شهده یبنهددرجه مخهالفم کهاملاً تا موافقم
 سه یدارا پرسشنامه، که داد نشان یعامل ساختار یبررس
 زشیهانگ و( تمیهآ 4) یکهار لذت ،(تمیآ 4) جذب عامل
 انسیوار از درصد 69 هاعامل و باشدیم( تمیآ 9) یدرون
 نیها داد نشهان بهاکر م العهه جینتها. کننهدیم نییتب را

 اسههت برخههوردار بههالا یدرونهه یهمسههان از پرسشههنامه
 لهذت ،16/0 تها 79/0 دامنهه با جذب عامل کهیطوربه
 از کهار زشیهانگ عامهل و 56/0 تها 11/0 دامنه با یکار
 رانیهها در[. 20]اسهت برخهوردار 12/0 تها 63/0  یضهر
 و پرسشنامه ترجمه از پس( 1352) همکاران و یکارگل
 و کردنهد اسهتفاده خهود پژوهش در را آن ،ییروا نییتع
 جذب، هایعامل و پرسشنامه کل کرونباخ یآلفا  یضر
 و 11/0 ،54 ،11/0  یهترت به را یدرون زشیانگ و لذت
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 [.25]آوردند دست به 10/0

 سههههنجش یبههههرا: شههههناختیروان یتوانمندسههههاز
 شهناختیروان یتوانمندسهاز پرسشهنامه از یتوانمندساز
 بها پرسشنامه نیا. شد استفاده( 1559) شرایم و تزریاسپر
 تا 1=کم یلیخ) کرتیل یادرجهپنج اسیمق در ه،یگو 19
 یتوانمندسهاز زانیهم سهنجش منظور به( 9=ادیز یلیخ
 یتوانمنهد مؤلفهه پهنج پرسشنامه نیا. است شده میتنظ
 و دارییمعنهه بههودن، مههؤثر ،یخودمختههار ،یسههتگیشا)

 3 و 2 ،1 هایهیگو. دهدیم قرار سنجش مورد را( اعتماد
 ،یخودمختار مؤلفه 6 و 9 ،4 هایهیگو ،یستگیشا مؤلفه
 11 ،10 هایهیگو بودن، مؤثر مؤلفه 5 و 1 ،7 هایهیگو
 مؤلفهه 19 و 14 ،13 هایهیگو و دارییمعن مؤلفه 12 و

 پرسشهنامه[. 32]دهنهدیمه قرار سنجش مورد را اعتماد
(  Shelton, 2002) شلتون را شناختیروان یتوانمندساز

 5/0 را آن ییایهپا  یضهر  و کرد اجرا خود پژوهش در
 انیسهماوات و دایههو ،یجنهدان ییرضا[.  33]شد گزارش

 بها ارتبهاط در آن کاربرد و سازییبوم منظور به( 1354)
 هفهت اریهاخت در ییمحتهوا یهیروا از نانیاطم و معلمان
 و متخصصهان نظراعمهال از بعهد و دادند قرار متخصص
 یهیروا و گرفهت قهرار دییتأ مورد لازم، اصلاحات انجام
 کرونبهاخ یآلفا  یضر نیهمچن. شد دییتأ آن ییمحتوا
 ،یستگیشا ،11/0 یتوانمندساز یبرا مذکور پژوهش در

 دارییمعن ،11/0 بودن مؤثر ،75/0 یخودمختار ،12/0
رانیها نیهمچن[. 34]آمد دست به 72/0 اعتماد و 76/0
 پرسشنامه ییایپا خود پژوهش در( 1350) یزنجان و زاده
 محاسهبه 52/0 کرونبهاخ یآلفها  یضهر از استفاده با را

 [.39]کردند

 هایآزمون از پژوهش هایداده لیتحل و هیتجز یبرا
 افزار نرم از  استفاده با برازش هایشاخص و یهمبستگ
SPSS و AMOS دیگرد استفاده 11 نسخه. 
 یآلفها  یضهر  از پژوهش ابزار اعتبار سنجش یبرا 

 از زیهن یریگانهدازه ابهزار ییروا سنجش یبرا و کرونباخ
 اسههتفاده یصههیتشخ اعتبههار و محتههوا اعتبههار ههایروش
 نظهرات واسه هبه پرسشنامه نیا یمحتوا اعتبار. دیگرد

 یبرا. است دهیگرد دیتائ یدانشگاه دیاسات و متخصصان
 انسیههوار متوسههط  یضههر از یصههیتشخ اعتبههار نیههیتع

 نبهودن ایه بهودن مناسه  یابیهارز یبرا و شدهاستخراج
 اسهتفاده زریکها آزمهون از یعهامل لیهتحل یبهرا هاداده
 در لیهتحل و هیهتجز نیها از حاصل جینتا. است دهیگرد
 . شودیم مشاهده 1 شماره جدول

برای ضری  آلفای کرونبهاخ نشهان  7/0مقادیر بالای 
هها از پایهایی مناسهبی دهد که ابهزار گهردآوری دادهمی

میزان دهد، نشان مینتایج طور که همان. برخوردار است
ضری  آلفای کرونباخ کلیه ابعاد و متییرهها در بهالاتر از 

 سنجی ابزارهای مورد استفاده در پژوهشهای روانویژگی -1 جدول

 AVE KMO آلفا شماره گویه تعداد گویه متییر آشکار متییر پنهان

 یشناختروان توانمندسازی
 (14/0: آلفا)

 a1-a3 11/0 69/0 69/0 3 شایستگی
 a4-a6 77/0 96/0 66/0 3 خودمختاری

 a7-a9 79/0 92/0 66/0 3 یرگذاریتأث
 a10-a12 79/0 92/0 67/0 3 معناداری
 a13-a15 14/0 69/0 70/0 3 اعتماد

 کار با مرتبط شیفتگی
 (71/0: آلفا)

 b1-b4 11/0 93/0 71/0 4 جذب
 b5–b8 77/0 60/0 72/0 4 کاری لذت

 b9-b13 15/0 62/0 75/0 9 انگیزش
 سازمانی فضیلت
 (71/0: آلفا)

 c1-c3 12/0 61/0 72/0 3 ینیبخوش
 c4-c6 15/0 74/0 65/0 3 اعتماد
 c7-c9 13/0 63/0 72/0 3 همدردی
 c10-c12 50/0 76/0 73/0 3 یکپارچگی
 c13-c15 51/0 75/0 76/0 3 بخشش

KMO: اولکین -آزمون کایرز، مایرز , AVE: ضری  متوسط واریانس استخراج شده 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 io

h.
iu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

01
 ]

 

                             5 / 13

https://ioh.iums.ac.ir/article-1-2025-en.html


 
 
 
 
 

 
 
 
 

  5931، خرداد و تیر 2، شماره 51دوره         دو ماهنامه                     

 

 

 انو همکار رپوقدم الهعزت 134

یهد پایهایی ابهزار پهژوهش تائقرار دارد و حهاکی از  7/0
 AVEرا برای  9/0باشد. علاوه بر این، میزان بالای می

، 1کنند که با توجه بهه نتهایج جهدول شهماره یمتوصیه 
ر کلیه متییرها از وضعیت مناسبی برخهوردار بهوده و ابهزا
[. 36پژوهش از روایی تشخیصی مناسبی برخوردار است]

کهه مقهادیر  1در نهایت با توجه به سهتون آخهر جهدول 
دههد، کایزر یا کفایت داده را نشان مهیمربوط به آزمون 

( 7/0تهر از )بیش KMOبر اساس ارزش عددی ضری  
مشههخص ( 09/0و معنههاداری آزمههون بارتلههت )کمتههر از 

استفاده از تحلیل عهاملی در شود که ضری  اطمینان می
ههای بهرای بررسهی شهاخصحد بسیار م لهوب اسهت؛ 

معیار برازندگی مدل از تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد. 
ها در ها و نتایج حاصل از این تحلیلپذیرش این شاخص

 ارائه شده است. 2جدول 
دههد، مقهادیر نشان مهی 2که نتایج جدول  طورهمان
بهوده کهه حهاکی از  5/0های برازندگی بیشتر از شاخص

گیری است. علاوه بر این برازش مناس  ابزارهای اندازه
، ریشه میهانگین مجهذورات تقریه  RMSEAشاخص 
اندازه تفاوت برای هر درجهه آزادی  عنوانبهباشد که می

کمتهر  01/0تعریف شده است کهه مقهدار آن هرچهه از 
باشهد، مههدل از بههرازش بهتههری برخههوردار خواهههد بههود. 

 اندافتهیدستبنابراین  ابزارها به س ح م لوبی از برازش 
ساختار هریهک از متییرهها را  توانیمها اساس آن و بر

بیان نمود  توانیمطمینان درصد ا 59تائید نمود. یعنی با 
گیری مورد استفاده در پرسشنامه جهت اندازه سؤالاتکه 
های پژوهش، مناس  بوده و ابزار پژوهش از روایی سازه
 ای مناسبی برخوردار است.سازه

 
 هایافته

ههای توصهیفی مربهوط بهه در این بخش ابتهدا یافتهه
متییرها شامل میهانگین، انحهراف اسهتاندارد و مهاتریس 
همبستگی متییرهای پژوهش ذکر شهده اسهت، سهپس 

است. ها بررسی شده های اصلی و مربوط به فرضیهیافته
ههها در هههای آزمههودنیمیههانگین و انحههراف معیههار نمههره

متییرهای پژوهش و ماتریس همبستگی متییرهای مدل 
 نشان داده شده است. 3در جدول 
دههد، گونه که مندرجات این جدول نشهان مهیهمان

ضرای  همبستگی متییرهای پژوهش با یکدیگر مثبت و 
ح باشد که همه ضرای  به دست آمهده در سه قوی می
01/0p<   .برای اطمینان از نرمال بهودن معنادار هستند
ها، اقدام بهه بررسهی چهولگی و کشهیدگی منحنهی داده
گردید تا  پژوهش هایسازهدر راب ه با هر یک از نرمال 
هههای مناسهه  بههرای بررسههی آن، آزمون اسههاس بههر
نتهایج ایهن  گهردد.فرضیات پژوهش اتخاذ  وسقمصحت

 ارائه شده است. 4آزمون در جدول 
+ 2تها  -2اگر مقدار کشیدگی و چولگی در دامنه بین 

 پژوهش گیریهای برازش  ابزارهای اندازهشاخص -2 جدول

 شاخص
 مدل

CMIN DF CMIN/DF CFI NFI RMSEA 

 035/0 501/0 534/0 107/2 3 321/6 شناختیروان توانمندسازی
 099/0 511/0 554/0 102/2 2 203/4 کار با مرتبط شیفتگی
 011/0 541/0 511/0 417/1 2 133/2 سازمانی فضیلت

 P>0.05 - /df<521<χ GFI>0.9 NFI>0.9 RMSEA<0.08 معیار تصمیم

NOTE:  CFI= Comparative Fit Index, NFI=Normed Fit Index, RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation. 
 

 هامیانگین، انحراف معیار و ماتریس همبستگی مربوط به متییرهای پژوهش برای کل آزمودنی -3جدول 

 3 2 1 انحراف معیار میانگین متییر ردیف

 - - - 111/0 247/3 شناختیروان توانمندسازی  .1

 - - **714/0 147/0 317/3 کار با مرتبط شیفتگی  .2

 - **140/0 **715/0 571/0 441/3 سازمانی فضیلت  .3

**p<0.01 
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در که  طورهمان؛ [37]باشد ها نرمال میقرار گیرد، داده
مقههدار چههولگی  ،نشههان داده شههده اسههت  3جههدول 
( -2،  2در بهازه ) متییرهای پهژوهششده برای مشاهده

 و کشیدگی، این متییرها یقرار دارد. یعنی از لحاظ کج

بهرای بررسهی متقهارن اسهت.  هانرمال بوده و توزیع آن
سهازی معههادلات هههای پهژوهش  از روش مههدلفرضهیه

ضرای  اسهتاندارد  9در جدول ساختاری استفاده شد که 
های پژوهش مابین سازه آمدهدستبهداری مسیر و معنی

 آورده شده است. 
در مورد فرضیه اول مشهاهده  9م ابق با نتایج جدول 

یر مثبهت و تهأثشهناختی روان شود که توانمندسهازیمی
سهازمانی در بهین  کارکنهان دارد   معناداری بهر فضهیلت

(01/0>P ،16/9=CR بنابراین فرضهیه .)1H  در سه ح
گههردد. در مههورد فرضههیه دوم یههد مههیتائ 01/0خ ههای 

و معنههادار مثبههت یر تههأثپههژوهش، نتههایج حههاکی از 
 کار است با مرتبط شناختی بر شیفتگیروان توانمندسازی

(01/0>P ،29/13=CR بنابراین فرضیه ،)2H  یهد تائنیز
گهردد. همچنهین م هابق بها آزمهون فرضهیه سهوم، می

 تبر فضیلو معناداری  مثبت یرتأثکار  با مرتبط شیفتگی
(. بنابراین P ،05/7=CR<01/0) داردکارکنان  سازمانی
گهردد. در ید میتائ 01/0در س ح خ ای  نیز 3Hفرضیه 

نهایت با توجه به نتایج فرضیه چهارم پژوهش مشخص 
یر تهأثشهناختی دارای دو روان گردید کهه توانمندسهازی

سازمانی اسهت، مقهدار  مستقیم و غیرمستقیم بر فضیلت

درصهد و مقهدار اثهر  44برابهر اسهت بها اثر مستقیم آن 
کار کهه  با مرتبط غیرمستقیم آن با وجود متییر شیفتگی

کند برابر با یمنقش میانجی را در بین این دو متییر ایفا 
حاصهل  کهه آندرصد است. همچنین مقدار اثر کل  15

 63مجموع اثرات مستقیم و غیرمستقیم اسهت برابهر بها 
به نتهایج، سه ح معنهاداری باشد، ولی با توجه درصد می

( کهه P>01/0این آزمون بیشتر از س ح خ ا می باشد )
گردد. درواقع ید فرضیه چهارم پژوهش میتائباعث عدم 

رد شهده و حهاکی از آن  59این فرضیه در س ح خ ای 
تواند نقش معناداری کار نمی با مرتبط است که شیفتگی

 فضهیلتشهناختی و روان را در راب ه بین توانمندسهازی
ها، خروجهی سازمانی ایفا نماید.  م ابق با آزمون فرضیه

شده است. ارائه 1صورت شکل شماره به Amosافزار نرم
های بهرازش منظور بهبود شاخصنکته قابل ذکر آنکه به

ههای مدل، اقدام به اصهلاح مهدل م هابق بها شهاخص
پیشهنهاد شهده،  Amosافهزار اصلاحی کهه توسهط نرم

سهتورالعمل مربوطهه، بهین تعهدادی از گردید. م هابق د
ها ارتباط دوسویه برقرار شهد تها میهزان خ ها را شاخص

 کاهش و ضرای  برازندگی را بهبود بخشد.
دههد، کلیهه نشهان مهی 2طور که نتایج شهکل همان
های برازندگی نیز در س ح م لوبی قهرار دارنهد شاخص

لذا مدل عملیاتی پهژوهش از سهاختار معنهادار مناسهبی 
 باشد. برخوردار می

 

 شده یگردآور هایداده بودن نرمال آزمون -4جدول 

 چولگی کشیدگی 

 153/1 523/1 شناختیروان توانمندسازی
 -013/0 -139/1 کار با مرتبط شیفتگی
 001/0 -406/1 سازمانی فضیلت

 
 یساختار مدل یهاسازه داریمعنی و ریمس  یضرا -9 جدول

 نتیجه CR Sig ریمس استاندارد  یضر فرضیه

 کلاثر  میرمستقیغ مستقیم
 دیتائ 001/0 16/9 44/0 - 44/0 قضیلت سازمانی  H:1تونمندسازی
 دیتائ 001/0 29/13 13/0 - 13/0 شیفتگی مرتبط با کار  H:2توانمندسازی

 دیتائ 001/0 05/7 92/0 - 92/0 فضیلت سازمانی  H:3شیفتگی مرتبط با کار
 رد 017/0 - 63/0 15/0 44/0 فضیلت سازمانی شیفتگی مرتبط با کار H:4توانمندسازی
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 گیری بحث و نتیجه
هدف پژوهش حاضر، بررسی راب ه بین توانمندسازی  
شههناختی و فضههیلت سههازمانی بهها نقههش میههانجی روان

علوم پزشکی شیفتگی مرتبط با کار در  کارکنان دانشگاه 
 لرستان بود. نتایج پژوهش حاضر نشان داد توانمندسازی

سازمانی  شناختی تأثیر مثبت و معناداری بر فضیلتروان
و شیفتگی مرتبط با کار در بین کارکنان دانشهگاه علهوم 

و  مثبت کار تأثیر با مرتبط پزشکی لرستان دارد. شیفتگی
شهخص و م دارد کارکنهان سازمانی بر فضیلتمعناداری 

شناختی تهأثیر مسهتقیم بهر روان گردید که توانمندسازی
سهازمانی دارد.  بها توجهه بهه سه ح معنهاداری  فضیلت

مشاهده شده شهیفتگی مهرتبط بها کهار  نتوانسهت بهین 
-شناختی و فضیلت سازمانی میهانجیتوانمندسازی روان

( و Mengگری کند؛ این یافته با نتایج پژوهش منه  )
[  14( ]2004لسچسهههههنگر)[، 19(]2019همکهههههاران )

هها راب هه بهین هماهن  و همسو است، ایهن پهژوهش
شناختی و فضیلت سازمانی و شیفتگی توانمندسازی روان

 مرتبط با کار  را تایید کردند.
 در خودکارآمهدی حهس افزایش فرایند توانمندسازی،

 بهین از و خهود شهناخت طریق از سازمان اعضای میان

 شهود. بهرقدرت مهی عواملی است که سب  ضعف بردن
 کهه نیست کاری توانمندسازی ارگانیکی، رویکرد اساس

 تلقهی طرز بلکه دهند، انجام برای کارکنان مدیران باید

سهازمان اسهت.  و شهیل در خویش نقش درباره کارکنان
 را لازم هایفرصت و بستر توانندمی مدیران حال،درعین
اندیشهمندانی کنند.  فراهم شدن کارکنان توانمندتر برای

چون توماس و ولتهوس  وظایف شیلی دارای انگیهزش 
درونههی هسههتند را بهها مههؤثر بههودن وظههایف، شایسههتگی 
کنند وظایف، معناداری وظایف و حق انتخاب تعریف می

و معتقدند که افراد توانمند در سازمان به کار خود علاقه 
[. 17دارند و شیفتگی بیشتری نسبت به کار خهود دارنهد]

تواننههد از طریههق ایجههاد توانمندسههازی در می رهبههران
کارکنان و تشویق آنهان بهه تجربهه امهور و موفقیهت در 
انجام کارهها،  شهیفتگی بهه شهیل را در کارکنهان خهود 

[. درواقههع رهبههران بهها ایجههاد حههس 27افههزایش دهنههد]
توانمندسازی، احساس خودارزشمندی، خودبرانگیختگی، 

یشرفت و موفقت صلاحیت، انگیزش درونی و تمایل به پ
[ که همه این موارد به 24کنند]را در کارکنان تشویق می

کنهد سازی و چالش انگیزش بودن شیلی کمک میغنی
[. از 31یابههد]تبع آن شههیفتگی شههیلی افههزایش میو بههه
کههه افههراد توانمنههد  احسههاس خودکارآمههدی و آنجایی

شهود کهه  بهه طورجهدی شایستگی نمهوده، موجه  می
هههای ل کننهد. شههرایط کهاری، فرصههتکارشهان را دنبهها

های یک فرد کارگیری مهارتبرانگیزی را برای بهچالش

 
CMIN= 924/146 ,  DF= 92 , CFI= 527/0 , NFI= 519/0 , RESEA= 097/0  

 مدل عملیاتی پژوهش -1شکل 
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برانگیز اغله  کننهد، وظهایف کهاری چهالشفراهم مهی

باشند که با شیفتگی مستلزم س وح عمیقی از تمرکز می
مرتبط هستند، درنتیجهه ذههن افهراد نسهبت بهه دیگهر 

شهدن پیهدا های روزانه تمایل بیشتری به درگیهر فعالیت
در صورتی که مدیر سهازمان بهه کارکنهان [. 15کند]می

، شایسههتگی و خههود بههر حسهه  میههزان صههلاحیت
خودمختاریشان و میزان تخصصهی کهه بایهد در انجهام 

ها پست سازمانی بدههد،  وظابف خود داشته باشند، به آن
شهود و گرایهی در سهازمان مهیباعث افزایش تخصهص

انجهام وظهایف خهود کارکنان متخصهص در ارتبهاط بها 
کننهد کهه ایهن سه ح از احساس توانمندی بیشتری می

توانمنههدی باعههث افههزایش احسههاس انههرژی، اشههتیاق و 
شود و این امر  منجر به ها نسبت به کار  میشیفتگی آن

 شود.افزایش کارایی سازمانی می
شناختی، فضیلت سازمانی را افزایش توانمندسازی روان

عمولاً با تفویض اختیار و قهدرت دهد به دلیل اینکه ممی
در محیط کاری همراه است، بهه کارکنهان آزادی عمهل 

ها بهه کهار خواههد خواهد داد و موج  بهبود نگرش آن
ای کههه تهها انههدازه زیههادی کههار را از خههود گونهههشههد، به
شهوند. بهه عبهارتی پندارند و نسبت به آن متعهد میمی

یلت و کارکنههان توانمنههد بههه ایههن دلیههل احسههاس  فضهه
های لازم کنند که به منابع و حمایتشیفتگی به کار می

[. اگهر کارکنهان 35برای انجام کار خود دسترسی دارنهد]
داری و دهند احساس معنینسبت به کاری که انجام می

انگیههزه علاقههه و بیارزشههمندی نکننههد، بههه آن کههار بی
برنهد، شوند. زمانی که کارکنان از شیل خود لذت میمی

کنند که این توانایی را دارند تا وظایف خهود می احساس
را به نحو احسن انجام دهنهد و اختیهار و اسهتقلال لازم 

گیری در کار خود داشهته باشهند و  متوجهه برای تصمیم
دهند بهر پیامهدهای سهازمانی شوند کاری که انجام  می

اثرگذار است. به همین ترتی  کارکنان در شهرای ی کهه 
ماننهد و بهه آن نند  در سازمان مهیاحساس توانمندی ک

شوند. ادراک بهالای توانمندسهازی بهر میهزان متعهد می
علاقه کارکنان به شیل خهود و انجهام صهحیح وظهایف  

هایی که شهیوه مهدیریت سازماناثرگذار است. همچنین 
حاکم بر آن بر افزایش توانمندسازی کارکنان در راب ه با 

بهه کارکنهان خهود انجام وظایفشان باشد و همین طهور 
س ح مناسبی از اختیار  را در انجام وظایفشهان بدهنهد، 
کارکنان احساس خودمختاری و شایستگی بیشتری دارند 
که این امر باعث بهبود روابط سازمانی بهین کارکنهان و 

شود و فضائل اخلاقی سازمان ازجمله اعتماد، مدیران می
رد کهه بینی و... نیز بهبود پیدا خواههد کهصداقت، خوش

این امر منجهر بهه پیشهبرد اههداف و افهزایش عملکهرد 
 [.16]شودسازمان می

زمانی که کارکنان  نسبت به کار  مشتاق باشند و با   
ها تجربیاتشان را شیفتگی بیشتری کار را دنبال کنند، آن

تههر تههر و فعههالطرف مهههارت بیشههتر، قابههل ت ههابقبههه
سهبت بهه گردانند. بدین ترتیه  وقتهی کارکنهان نبرمی

تهر باشهند، فضهیلت سهازمانی کارکنهان شیلشان مشتاق
کند. در واقع شیفتگی مهرتبط بها کهار و افزایش پیدا می

تبع اشتیاق به کار، باعث افزایش تعلق به سهازمان و بهه
[. باکر و همکاران 40شود ]افزایش فضیلت سازمانی می

( در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند کهه بهالا 2001)
جربه شیفتگی، رضهایت و عملکهرد بهالاتر را بهه بودن ت

( و همکهاران گهزارش Chiang[. چیان )20دنبال دارد]
-کردند که بین میزان تجربه شیفتگی و س وح هیجهان

های مثبت مانند لذت، شادی، رضایت و صداقت راب هه 
[. فرض بر این است که در 40مثبت و معنادار وجود دارد]

موجود در یک فعالیت های شیفتگی نسبت چالش تجربه
و مهارت مورد نیاز برای انجام دادن آن فعالیهت تقریبهاً 

یک است و چهالش و مههارت بایهد بهالاتر از حهد بهیک
های تکلیفی که به تجارب شهیفتگی متوسط باشد. هدف

شود، روشن هستند نه مبهم و بازخورد حاصهل منجر می
ه. ها فوری است و نه درنگیدسوی این هدفاز حرکت به

شهود های شیفتگی منجر میچون تکالیفی که به تجربه
مستلزم فعالیهت در جههت اههداف مشهخص و دریافهت 
بههازخورد آنههی دربههاره حرکههت بههه سههمت ایههن اهههداف 

محققان معتقدند که افرادی که در کارشهان  [. 41است]
 راضهی کارشهان از کننهد عمومهاًشیفتگی را تجربه مهی

 و کهامروایی لذت، شیفتگی، پیامد دیگرعبارتبه. هستند
 هاآن که شودمی باعث امر این است. کارکنان در رضایت
 در را کهار و باشهند داشهته تمرکز کارشان روی بر عمیقاً
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 .بدانند خویش کنترل
ههای حاصهل از پهژوهش همچنین با توجه بهه یافتهه

شیفتگی نتوانست بین توانمندسازی و فضیلت سهازمانی، 
توان به کند، در تبیین این یافته مینقش میانجی را ایفا 

این نکته اشاره کرد که افرادی که از توانمندی بیشهتری 
برخوردار هستند، نیز دارای شیفتگی و فضیلت سهازمانی 
بیشتری هستند، در مواردی کارکنان توانهایی و اشهتیاق 
لازم را برای انجام کارها دارند، اما گاهی اوقات عهواملی 

شود، به این صورت که از این امر میوجود دارد که مانع 
ای است که گونهها شیوه مدیریت بهدر بعضی از سازمان

نسبت به تخصص اصلی کارکنان توجه مناس  صهورت 
گیرد، در چینین مواقعی افراد به دلیل عدم علاقه به نمی

هها وظیفه محول شده که متناس  با نهوع تخصهص آن
و تعههد بیشهتر  نیست، وظایف خود با احساس مسئولیت 

دهند و این امر منجر به ارتباط نامناس  فهرد انجام نمی
شود و کاهش فضهایل اخلاقهی با مدیران و کارکنان می

توانهد راب هه شود و همچنهین فهرد نمهیدر سازمان می
مناس  با ارباب رجهوع برقهرار کنهد و در نتیجهه سه ح 

پذیری و تعهد در سازمان به طور قابهل علاقه، مسئولیت
کند و این عدم علاقه باعهث ای کاهش پیدا میلاحظهم
شود با وجهود توانمندسهازی و فضهیلت در سهازمان، می

 [.40شیفتگی و اشتیاق شیلی نداشته باشند]

شهود  سهازمان با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می 
منظور افزایش شیفتگی شیلی و به دنبال آن فضهیلت به

رسهتان، توانمندسهازی سازمانی کارکنان، مهدیران و سرپ
کارکنههان را مههدنظر قههرار داده و کارکنههان بههرای انجههام 
وظایف و تکالیف شیلی خهویش از منهابع شهیلی کهافی 
برخوردار باشند. همچنین در تعمیم نتایج نیز لازم اسهت 

های زیر توجه شود؛ محدودیت اول، نمونه به محدودیت
پژوهش حاضهر محهدود بهه کارکنهان دانشهگاه  علهوم 

ههای ی لرستان بود، لذا در تعمیم نتایج به دانشگاهپزشک
دیگر  باید جان  احتیهاط رعایهت شهود. دوم، ازآنجاکهه 
روش پژوهش از نوع همبسهتگی اسهت امکهان بررسهی 
راب ه علت و معلولی وجود ندارد. سوم، در این پهژوهش 

دهی گزارش منظور سنجش متییرها از پرسشنامه خودبه
ا وجود کنترل دقیق پرسشهنامه، استفاده شده است. لذا ب

خالی از سوگیری نمی باشد.   با توجه به نتایج پهژوهش 
بهتر است در سازمان شرای ی فهراهم آیهد تها کارکنهان 

ههای اخلاقهی خهود از جملهه )بخشهش، بتوانند فضیلت
اعتماد، همدردی و...( را بروز کنند که توانمندسازی آنان 

نی و شهیفتگی در سازمان باعث افزایش فضهیلت سهازما
توانهد شود. در واقع مدیر میمرتبط با کار در سازمان می

با احیای شرایط توانمندسازی در کارکنان، فضیلت را در 
بین کارکنان افزایش دهنهد و باعهث افهزایش عملکهرد 

 کارکنان شود.
 

 تقدیر و تشکر
 کلیه از بدینوسیله تا دانندمی لازم خود پژوهشگران بر

 ایهن انجهام در کهه کارکنان دانشهگاه علهوم پزشهکی 

 بهه را تشهکر و تقدیر مرات  یاری 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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