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Abstract 
The main premise of the present paper is that the former methods enhancing the 
dimensions of psychological empowerment may not be fully effective in the context of the 
Corona epidemic. For this reason, the aim of this paper is to model and apply 
systematically to promote empowerment in times of crisis in epidemic. The present study 
was conducted by mixed method as an explanatory approach. Explanatory approach 
indicates the precedence of the quantitative method. In this research, first the quantitative 
points of the research are identified by quantitative data and then more accurate 
information is obtained based on a qualitative method about the detected domain 
information.The results showed that the methods of mutual and continuous monitoring (in 
terms of competence and effectiveness), improving the informal environment (in terms of 
participation), integration of organizational and individual funds (in terms of the right to 
choose and participate), developments and interactions at organizational levels (In terms 
of effectiveness) and upgrading organizational communication knowledge (in terms of 
sense of participation) would specifically help to enhance the empowerment dimension in 
the employees of Samt organizations in coronary conditions. 

Keywords: Psychological Empowerment, Covid-19, Participation, SAMT 
Organization, Competence.
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 کارکنان روانشناختی توانمندسازي ابعاد ارتقاء هاي روش
  19 کووید اپیدمی شرایط در صمت سازمان

 دانشگاه علامه طباطبائی، ، تهران، ایران. ریزي آموزشیمدیریت و برنامهگروه دانشیار،   مصطفی نیکنامی
  

 علامه طباطبائی، ، تهران، ایران.دانشگاه  ریزي آموزشیمدیریت و برنامهاستاد، گروه   پورعباس عباس
  

 صنعتی دانشگاه علامه طباطبائی، ، تهران، ایران.مدیریت گروه دانشیار،  فردتقويمحمدتقی
  

 دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران. ریزي آموزشیمدیریت و برنامهگروه دانشجوي دکترا،  پرستو اصغري

 چکیده
هاي سابق براي ارتقاء ابعاد توانمندسازي روانشناختی به طور کامل ین است که روشپیش فرض اصلی مقاله حاضر ا

تواند در شرایط اپیدمی کرونا کارساز باشد. به همین دلیل، هدف این نوشتار رسیدن به الگوي کاربردي و روشمند نمی
. آمیخته و از نوع تشریحی بود رویکرد پژوهش حاضربراي ارتقاء ابعاد توانمندسازي در دوران بحران اپیدمی است. 

مندي از دو روش کمی و کیفی است و تشریحی بودن حکایت از تقدم روش کمی دارد. در آمیخته بودن به معناي بهره
یرامون شود و سپس براساس روش کیفی پهاي کمی در دامنه و نقاط برجسته پژوهش میاین نوع تحقیقاتی ابتدا با داده

هاي نظارت نتایج تحقیق نشان داد روش  آید.تر به دست میو نکات برجسته، اطلاعات دقیقدامنه تشخیص داده شده 
متقابل و مستمر(در ابعاد شایستگی و موثر بودن)،  بهبود فضاي غیر رسمی (در بعد مشارکت)،  تلفیق وجوه سازمانی و 

دانش  ارتقاءی (در بعد موثر بودن) و نتحولات و تعاملات در سطوح سازمافردي (در بعدهاي حق انتخاب و مشارکت)،  
ی (در بعد حس مشارکت) به طور مشخص در شرایط کرونایی به ارتقاء ابعاد توانمندسازي در کارکنان ارتباط سازمان

 .سازمان صمت کمک خواهد کرد

ــازي واژگان کلیدي: ــناختی، توانمندس ــارکت، ،19 کووید روانش ــازمان مش ــمت، س  ص
 .شایستگی

                                                           
 صنعت، ازمانس  انسانی نیروي سازي توانمندي براي مدلی" عنوان با اصغري پرستو دکتري رساله از مستخرج مقاله این -

با راهنمایی دکتر مصطفی نیکنامی و مشاوره دکتر عباس پور و  ")غربی آذربایجان استان: مطالعه مورد( تجارت و معدن
 .دکتر تقوي فرد است

  :نویسنده مسئولmostafa.niknami@gmail.com 
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 مقدمه
د تحت تواناي از روابط انسانی هستند و این روابط میاو نهادهاي اداري شبکه پیچیدههسازمان

ن شوند: عوامل دروتاثیر عوامل مختلف قرار گیرد. این موارد به دو گروه کلی تقسیم می
سازمانی و عوامل برون سازمانی یا محیطی. عوامل محیطی شامل تمامی حوادث یا تحولات 

المللی حادثه نادري وجود دارد که تقریبا در هر سده ر میان اتفاقات بینملی یا جهانی است. د
شود و آن بحران اپیدمی است. در دو سال اخیر اکثر کشورهاي جهان به دلیل یکبار دیده می

 مانند دیجد یعفون يهایماریظهور بپاندمی بیماري جدید مجبور به تحولات بسیاري شدند. 
. واکسن و شودها محسوب میانسان یزندگ يبرا یر بزرگخط 193کووید و 2مرس ، 1سارس
 د.نستیهنوز در دسترس ندارد، العمر ایمن نگهاي که همه مردم را مادامقطعی، به گونهدرمان 
جهان را  یبهداشت يهاستمی، سافتهیدر حال توسعه و توسعه ن يدر کشورها ژهیبه و 19کووید 

 عدم لی). به دل251، 2020و همکاران،  4یدولجقرار داده است ( خطربه شدت در معرض 
 میباش وناپیرامون کر یبهداشت ضعیفوضع  کیشاهد  میتوانی، میبهداشت ستمیس یآمادگ

سرفه و عطسه از  قیکرونا از طر يهاروسیو رسدی). به نظر م3، 2020، 5شادمی و همکاران(
ت دادن با دس ؛بسته يدر فضاهامهار هوا  ، همینطور از طریقشوندیمنتقل م گریبه فرد د يفرد

نوع انتقال  نی). اCDC ،2020دهان ( ای ینی، لمس سطوح آلوده و لمس چشم، بفردآلوده
از تماس  يریجلوگ يبرا دیشد لیو تما يفرد نیروابط ب در دیشد ياعتماد یمنجر به ب تواندیم

  دهد. میاعتمادي در محل کار بیشتر خودش را نشان که این بیبا افراد مختلف شود
 و دلهره ترس ،19فارغ از صدمات جسمانی و مرگ و میر بالاي کووید  ،به همین دلیل 
مسئله  کیبه عنوان  دیجد يهایدمیآنها وجود دارد. ترس و وحشت از اپ رامونیپ يادیز
 دیدج يهایدمیقرار داده است. اپ ریدر حال ظهور است که کل جامعه را تحت تأث دهیچیپ

روزمره  یکه در زندگ ییهابا استرس سهیقا، که در مشوندیم دیسترس شدباعث ا نیهمچن
، افراد کیولوژیدمیفاجعه اپ نیمواجهه با ا درکنترل است.  رقابلیوجود دارد، گسترده و غ

ننده، کیاند که به کمبود قابل توجه ضدعفونمربوط به اضطراب را ارائه داده يرفتارها

                                                           
1 . SARS 
2 . MERS 
3 . COVID-19 
4 . Legido-Quigley 
5 . Shadmi et al. 
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همین  .شده است لی) و کاغذ توالت تبد281، 2020، 1و همکاران گمورای(ش یماسک پزشک
ت بر است، بلکه به شد یجسم یک خطر سلامتیکرونا نه تنها  روسیدهد وینشان م موضوع

ساله  37ر کارگ کی خودکشی مثال آشکار شدن نیدارد. بهتر ریتأث زیسلامت روان افراد ن
 .بود )نیاز ووهان (چ يزودولت در ژاپن است که مسئول مراقبت از بازگشت کنندگان من

 يبرا يچالش جد کیشده که  یمیعظ یمنجر به مشکلات روان 19کووید  وعی، شنیدر چ
، نیبنابرا. )1311، 2020و همکاران،  یکرده است (ل جادیا نیخدمات بهداشت روان در چ

به کشورها، مشاغل و افراد در سطوح مختلف  يادیخسارات ز تواندیم دیجد يهایدمیاپ
هاي اعلام شده از سوي ستاد مقابله با کرونا در یک سال . با توجه به محدودیتکند وارد

ت کاهش ساعهاي دولتی شده است: اخیر، ظهور این بیماري باعث این تغییرات در سازمان
 شیاافز؛ شدن کار با نرم افزارها شتریبي؛ دورکار شیافزاي؛ کار يروین کاهشي؛ کار

. با نینلاجلسات آ يبرگزار؛ مواجهه و گفتگو با ارباب رجوع نحوهي؛ تغییر در استرس کار
توان به جرأت گفت بخشی مهمی از مسائل بنیادین مسائل وجود این تغییرات اساسی می

اي هها  تغییر کرده است. در چنین حالتی بایسته است که الگوها و مدلروانشناختی سازمان
 روز نماییم. رایط جدید، بهپیشین براي توانمندسازي روانشناختی را با ش

لازمه تدوین الگوهاي جدید براي دوران بحران اپیدمی داشتن رویکرد نو است. در این  
دیدگاه باید مسائل انسانی در اولویت قرار گیرد و بیشتر بر افزایش کارایی روانی کارکنان 

ی کاري کاسته ثربخشتاکید گردد تا در صورت بروز مشکلاتی همانند ابتلا یا فوت نزدیکان از ا
). 3، 1393آورد. (ملک دوست، یمنشود. نیروي انسانی توانمند، سازمانی توانمند به وجود 

هاي یتفعالها و یتقابلي عاملی مهم در توسعه عنوانبهتواند یمتوانمندسازي کارکنان 
). 1396سازمان محسوب شود. (رضوي، شیشوان، حسینی و کشاورز، کارآفرینی کارکنان در 

یري گهمینطور به عنوان فرآیندي که از طریق آن افراد قدرت و کنترل بیشتري براي تصمیم 
) براي توانمندي عبارت است 2021، 2کنند، تعریف شده است. (ون کورون و همکارانپیدا می

و  تقویت شود هاآندر  نفساعتمادبهکه احساس ينحوبهاز قدرت بخشیدن به کارکنان 
-ف سادهرا داشته باشند. در تعری موردنظرهاي یتفعال منظوربهي کافی ت و انگیزهتوانایی، مهار

تر، توانمندسازي عبارت است از افزایش دانش و آگاهی کارکنان. افزایش مهارت و تجربه، 

                                                           
1 . Shigemura et al. 
2 .Van Corvenab, Charlotte T.M. Annemiek Bieldermanab MandyWijnena Ruslan 
Leontjevasabd 
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داختی ي کار و ایده پردازي. (پرداختی، پریري با محیط و توانایی توسعهپذانطباقبهبود قدرت 
یابی به اهداف سازمانی از طریق مشارکت همه دستتوانمندسازي شامل  )1396و گیوي، 

، 1دگاگو( ستا هاآناز موقعیت و جایگاه شغلی  نظرصرفگیري، یمتصمکارکنان در فرایند 
ا به (الف) بتوان توانمندسازي را در بعد فردي از سه طریق بررسی کرد: ). همینطور می2014

 رییا تغ. (ب) بشوندمی ینابرابر اجتماعهاي اعث فرصتکه ب قوانین گذشته دنیچالش کش
 حولت؛ (ج) با يو فکر یعی، طبيو کنترل منابع اقتصاد یدسترسبراي موجود  يالگوها

. (مایورانوا و کندیم تیموجود در قدرت را تقو يها يکه نابرابر ينهاد يساختارها
خواهند یمن است. مدیران ) توانمندسازي کارکنان جزو وظایف مدیرا2، 2020، 2همکاران
مهارتی بیشتر از آموزش و توسعه نیروي کار استفاده کنند به این دلیل که شاغلین  خلأبراي رفع 

گیرندگان اغلب نیاز به اطلاع و قبول موضوعات، روندها، مفاهیم یمتصممنابع انسانی در جایگاه 
 گیري کار اصلی است. تصمیم). براي شاغلین منابع انسانی 2016، 3و قوانین دارند (لیونس

ي هاراههاي توانمند ) معتقد بود کارکنان در سازمان2016(5به نقل از ساترن 4آرجریس 
ن توانمندسازي درواقع تمری هاسازمانبیشتري براي حل مشکلات خود در پیش دارند. در این 

میرمحمدي، است. (به یکدیگر در زمینه آموزشی، تبادل آرا و احترام به یکدیگر  اعتماد کردن
واقع شدن نقش استراتژیک آموزش در توانمندسازي پرسنل سازمان مستلزم اتصال  مؤثر) 2017

هاي کلان سازمان است و هرگونه ياستراتژها و یاستسو همسویی همه اجزاي آن با اهداف، 
 در آموزش عملاً موجب اتلاف منابع موردنظرتوجهی به امر آموزش یا اصول یبانحراف و 

) یکی از 1396گردد. (عباس نژاد، پیربلومی و محمدزاده مهنه، یمانسانی و منابع مالی سازمان 
 ظرن یرزکند و بخش وسیعی از مسائل مردم را ها عمل میاستان هاي مهمی که در سطحسازمان

 نیو تدو یهته«است. این نهاد وظایف مهمی مانند » سازمان صنعت، معدن و تجارت«خود دارد، 
 يستاد حوزه هايیاستاستان در چارچوب س یصنعت هايیتمربوط به توسعه فعال يهارنامهب

وسعه امکانات بالقوه و بالفعل ت یبررس ینهو انجام مطالعات لازم در زم یزيربرنامه«، »وزارتخانه
جهت  هاتیها و اولوضرورت تعیین«، »یصنعت یداتاستان به تول یازهاين یینو تع یصنعت
ظور منلازم به يهابرنامه تدوین«، ») در سطح استانیو خارج ی(داخل یصنعت گذارانیهسرما

                                                           
1. Degago 
2. Diego Maioranoa Dishil Shriman karb Suruchi Thapar-Björkertc Hans Blomkvistc 
3. Lyons 
4. Argyris 
5. Southern 
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توسعه و  ادیجمنظور ابه ریزيبرنامه«، »بالقوه استان هايیتو ظرف هایهاز اتلاف سرما یريجلوگ
ه از دارد. همانطور ک» با توجه به استعدادها و امکانات مناطق استان یديتول يواحدها یلتکم

آید، اجراي صحیح هر یک منوط بر کارایی مناسب انفرادي و هر کدام از وظایف برمی عنوان
 .اي انجام این وظایف را با مشکل مواجه خواهد کردگروهی کارکنان است. هر ضعف برجسته

براي ارتقاء ابعاد توانمندسازي هاي سابق پیش فرض اصلی مقاله حاضر این است که روش
تواند در شرایط اپیدمی کرونا کارساز باشد. به همین دلیل، در نمی روانشناختی به طور کامل

ها و راهکارهاي کاربردي براي ارتقاء ابعاد توانمندسازي در این مقاله هدف ما تدوین روش
    است. 19دوره بحران اپیدمی کووید 

 ادبیات موضوع
 ردعملک و دهد ارائه یسازمان و فردي سطح در را به این خاطر که مزایا توانمندسازي مفهوم

 توجهات و بوده سال 50 از بیش براي سازمانی علم از بخشی دهد، افزایش راها گروه و افراد
 همکاران، و 2استوارت) (2011و همکاران،  1کارملی( است، کرده جلب خود به را زیادي
 ،آوردیم همراه به کارکنان براي را مثبت تأثیرات از برخی همچنین توانمندسازي). 2012

 کار آن با هک سازمانی و کاري موقعیت خود فرد، به مربوط مثبت نگرش و رفاه افزایشمثلاً 
به معناي کنترل شخص بر روي  ). توانمندسازي کارکنان2014 همکاران، و 3هریس( کنندیم

نبع با شود، یعنی یک معمدتا یک ساختار انگیزشی عملی در نظر گرفته میو  اعمالش است
، 4کورون و همکاران(فن هاي منفی را کاهش دهدتواند استرس و واکنشمی ارزش که

) همینطور توانمندسازي در برآورده کردن نیازهاي منحصر 2019، 5؛ شاکر و همکاران2021
به فرد افراد مراجعه کننده به سازمان نقش بسیار مهمی از لحاظ کیفی و کمی دارد. 

میزان از کنترل و توانایی در کارکنان یک سازمان تا  ) این2019، 6(مارتینایتیت و همکاران
 ) توانمندسازي2019، 7گیري است. (تاپر بیورکرت و همکارانحدود زیادي قابل اندازه

 ابتکاري ات سازد قادر را کارکنان تا است خودکارآمدي از انگیزشی مفهوم یک شناختیروان
                                                           
1. Carmeli et al 
2. Stewart 
3. Harris  
4 . van Corvenab, Annemiek, Wijnena, Leontjevasabd, Lucassena, Graff 
5 . Shaker, Samina & Al-Hawari  
6 . Martinaityte, Sacramento, & Aryee, 
7 . Thapar-Björkert, Maiorano & Hans Blomkvist 
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 خود که دارد اشاره شناختی رایندهايف از ايمجموعه و) 1988 ،(کنگر و کاننگو کنند عمل
 زهانگی شامل توانمندسازي .کنندمی اصلاح را هاآن بافت یا محیط و افراد ذهنی ادراك -

 یا خابانت و ،ریتأث صلاحیت، معنا،: است شرط چهار لهیوسآشکارشده به کار براي درونی
 اريک محیط تفسیر در ادراك اهمیت بر ،تزریاسپر) 1990خودمختاري (توماس و ولتهوس، 

 حمایت مثبت طوربه مقاله است.کردهتأکید  کنند،می قدرت احساس افراد آن در که
 مندسازيتوان به را مشارکتی جو و اطلاعات، به دسترسی کنترل، حوزه سیاسی، - اجتماعی

 که دادند پیشنهاد لاشینگر و همکاران خطوط، همین کنار در .سازدمی مرتبط روانی
 احساساند شدهگرفته کار به کنترل از بالایی سطح با کاري هايمحیط در که پرستارانی

  1).2001لاشینگر و همکاران دارند ( بیشتري شده توانمند شناختیروان
 اصلاح ار سازمانی نتایج و کار محیط هايویژگی بین رابطه شناختیروان توانمندسازي 

 ازمانیس حفظ نتایج در ساختاري وانمندسازيت با همراه شناختیروان توانمندسازي .کندمی
  ).2014، 2ی و همکاراننیکولیس( رسدمی خود اوج به شغلی، رضایت مانند مثبت،

 داريمعنی طوربه شغلی رضایت و شناختیروان توانمندسازي داد نشان فراتحلیل کی 
کارها  خوب مانجا براي انگیزشی ساختار کینیا )2018 3لی و همکاران، (دارند  همبستگی

 سازمان بر ار خود کار کارشان بر اساس توانندیم که معتقدند توانمند يهامیت و افراد زیرا است،
 دارد رتباطا خودکارآمدي مفهوم با مستقیم طوربه توانمندسازي شکل این. کنند اثرگذار خود

میائو (». شودیمسازمانی مطرح  اعضاي میان در خودکارآمدي افزایش فرآیند« عنوانبه اغلب و
 و روژهپ مدیران بین ارتباط توسط نیز شناختیروان توانایی براي تلاش ) سطح2018یو، 

 روابط هک ییهاپروژه مدیران که دارد احتمال. شودیم تعیین هستند توانمند که کارکنانی
 دهند شافزای ار توانایی این ،کنندیم تجربه زیرمجموعه چندین یا یک با را بالاتري تیفیباک

 . این مفهوم نیز همانند سایر مفاهیم از چند شاخص تشکیل شده است.)2015، (شارما و کرکمن
هاي شایستگی، معنی ) شامل مولفه1995( تزریاسپربراساس نظریه توانمندسازي روانشناختی 

 شود. داري، مؤثربودن، حق انتخاب و احساس مشارکت داشتن می

 

                                                           
1. Laschinger, et al  
2. Cicolini et al  
3. Lee, et al  
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. توانایی براي احساس و تخصص براي انجام شوندیمتوانمند  هاآنوقتی مردم حس کارآمدي دارند، 
 تنها احساس شایستگی وآمیز در درخواست اینکه لذت ببرند ضروري است. مردم توانمند نهموفقیت

 هانآدازه کافی قادر به انجام وظایف موردنیازشان هستند. انها مطمئن هستند که به، بلکه آنکنندیمصلاحیت 
 هالشچاهاي جدیدي را براي رویارویی با رشد کنند و روش توانندیمکه  معتقدنداحساس برتري دارند و 

 هددیمعنصر توانمندسازي است. به خاطر اینکه نشان  ترینمهم) خودکارآمدي 2011(توحیدي،  یاد بگیرند.
نی شایستگی اشاره به اعتقاد راسخ فرد مبحال تلاش براي حل مشکلات سخت هستند یا نه. که پرسنل در 

، 1یرمنفو در واحد کاري خود اداره نماید، دارد (کو  زیآمتیطور موفقیک فعالیت را به تواندیبر اینکه او م
2010 ( 

ب
خا

ق انت
ح

 

 انگریب یخودسازمان ای ي. خودمختارودشمی فیعنوان احساس ترس از کنترل کار خود تعربه اصطلاح نیا
 نهینوان گزعآنها و استقلال و تداوم روند به يهاتیفعال میاحساس ترس از حق انتخاب و ابتکار عمل در تنظ

 فهیداوطلبانه در وظ یشخص اگر موجود است. يهاتیاستفاده از آن در فعال ای ارمناسب در صورت انجام ک
با  دیکنینشان داده است که احساس م قاتیه حق انتخاب دارد. تحقکند کیخود شرکت کند، احساس م

، سطح شتریب تیو خلاق ینی، سطح بالاتر عملکرد، کارآفرشتریب یشغل تیکمتر در محل کار، رضا یگانگیب
 ).2008هال، ؛ 2018(میلا سل، . دیحق انتخاب دار يو استرس کمتر یاز مشارکت شغل يگرید

دن
 بو

ؤثر
م

 

اري میزان توانایی نفوذ فرد در نتایج راهبردي، ادبه احساس مؤثر بودن و کفایت شخصی ان در تعریف محقق
افراد توانمند براین باورند با  به همین دلیل). 2005، 2(دمیتریادسشود گفته می یهاي شغلیا اجرایی فعالیت

 .تغییر ایجاد کنند، شودیدر نتایجی که حاصل م کنندیقرار دادن محیطی که در آن کار م ریتحت تأث
و  تأثیر بگذارد. (سیبرت افتدیبر آنچه اتفاق ماین توان را دارد که هاي هر فردي در محیط کار فعالیت

 ). 2014، 4؛ شاپیرا لیشکینسکی و سماچ2011، 3همکاران
نی

مع
دن

 بو
دار

 

انگ و جانگ، ها، عقاید و رفتارهاي او است (چیداري به معنی تناسب شغل فرد با ارزشاحساس معنی
) و به نگرش با ارزشمند بودن شغل نیز اشاره 1392؛ به نقل از سلطانی و همکاران،2007، 5؛ کییرت2008

دار ، کار زمانی معنیدهدی) نشان م2010( ینتایج تحقیق سپل ).2011؛ جها،2007، 6دارد (آزیزه و همکاران
 شناختی دست یابد.است که فرد با کار کردن به تمامیت روان

ت
ارک

مش
 

 یگروه يبه سمت انجام کارها نهادها کاربردي يشد راهبردها موجب گذشته اداري ينظام ها تحلیل
 يدر ارتقا يدیاز عوامل کل یکی و در همین راستا ).51 - 66: 2017و همکاران،  7(گرئون ابندی شیگرا
 ).240 - 026: 2014، 8است (وست و همکارانشده  عنوان کارکنان مشارکت ،سازمان ییکارا

                                                           
1. Cho & Faerman 
2. Dimitriades 
3. Seibert, wang, & Courtright. 
4. Shapira-lishchinsky 
5. Cyert 
6. Azize, Güler, & Arselin 
7 . Gerouen et al.  
8 . West et al.  
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 پیشینه پژوهش
 -2تحقیقات قبل از کرونا  -1شود: پیشینه پژوهش این مطالعه به دو بخش زمانی تقسیم می

بندي از این جهت اهمیت دارد که شرایط روانی زندگی تحقیقات پس از کرونا. این تقسیم
لیل ضمن د کاري قبل و بعد کرونا تا حد زیادي به صورت بنیادین تغییر کرده است. به همین

 توجه به نتایج تحقیقات پیش از کرونا باید به این تحول توجه داشت.

 19هاي پیش از اپیدمی کووید پژوهش
.؛ پرداخت» طراحی مدل توانمندسازي منابع انسانی در وزارت کشور«) به 1390آبادي (کرکه

منابع انسانی در نسبت به توانمندسازي  %57/7ها نشان داد که دیدگاه اکثر پاسخگویان یافته
باشد. به نظر اکثر افراد تأثیر منابع خودکارآمدي، شرایط سازمانی و حد متوسط می

ج باشد. همچنین نتایراهبردهاي مدیریتی بر توانمندسازي منابع انسانی در حد زیادي می
از واریانس توانمندسازي منابع انسانی را  %20حاکی از آن بود که متغیرهاي مذکور حدود 

 ین کردند که در این بین منابع خودکارآمدي بیشترین تأثیر را در توانمندسازي داشته است. تبی
توسعه مدل توانمندسازي اسپیتزر در تعیین «) در تحقیقی به 1395خدارحمی موسوي ( 

ارتباط توانمندسازي کارکنان با نشاط سازمانی تحت تأثیر اعتماد ادراك شده (مورد مطالعه 
وم، هاي اول، دپرداخت؛ نتایج حاصل از آزمون فرضیه» پیماسازي ایران)شرکت صنایع هوا

داري شغل، احساس شایستگی، مؤثر بودن و احساس سوم، چهارم پژوهش مبنی بر تأثیر معنی
تم، هاي پنجم، ششم، هفاستقلال بر نشاط سازمانی نشان داد نتایج حاصل از آزمون فرضیه

ري شغل، احساس شایستگی، مؤثر بودن و احساس داهشتم پژوهش مبنی بر تأثیر معنی
استقلال بر اعتماد ادراك شده نشان داد و نتایج حاصل از آزمون فرضیه نهم پژوهش مبنی بر 

 تأثیر اعتماد ادراك شده بر نشاط سازمانی نشان داد. 
 يتوانمند ساز يها هیرو موثر بر عوامل «) در تحقیقی با عنوان 2010چئونگ و همکاران ( 

هماند  هاز آنچ شیب نیدر چ يتوانمندسازبه این نتایج رسیدند. » نیچ يارکنان در هتل هاک
توسط  يشخص است. درك توانمند يها یستگی، مربوط به فرد و شاباشدبر سازمان  هاغربی

شود.  یمسئول به آن کارمند مربوط م یاعتماد شخص زانیبه م نیهتل ها در چ رانیمد
در  ایستقر م یالملل نیب يهتلدار يشرکت ها يرا برا يعمده ا يامدهایپ قیتحق نی، انیبنابرا
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ستقر در م يتوانمندساز يها استیو به دنبال اعمال س نیاستقرار در چ يبرا يزیحال برنامه ر
 دهد.  یارائه م نیچ يهتل ها

کارکنان: عوامل  يتوانمند ساز«) پژوهشی با عنوان 2014( و همکاران اچ اپلباوم ونیاست 
اختار سمنتشر کردند. در این مطالعه مشخص شد » شکست متعاقب آن ای تیوثر بر موفقم
 ياجرا موثر در یاز عوامل اصل گستردهبر اعتماد و ارتباطات  یفرهنگ مبتن کیو  یمیت

 يا برااز نکات مثبت ر ياریتوان بس یعلاوه ، اگرچه مه است. ب يتوانمندساز زیآم تیموفق
 رایز ستین پوشیچشمقابل  کارگر و محافظهموازنه يکرد، اما رهبر انیب نیتحول آفر يرهبر
گ فرهن کیها و پاداش ها، همراه با  زهیانگ حیصح بیدهد که ترک ینشان م قاتیتحق

 .از کارمندان شود یانواع خاص نیدر ب يتوانمند جادیتواند موجب ا یخاص م یسازمان

 19هاي پس از اپیدمی کووید پژوهش
شناختی فردي ابعاد توانمندسازي رواناي با عنوان ) مقاله1399لق و همکاران (شفیع پور مط

د. منتشر کردن منظور ارائه یک الگوي کیفیبه 2019با هدف مدیریت ویروس فراگیر کرونا 
طه شناختی فردي در رابطور کلی نتایج پژوهش نشان داد، راهبردهاي توانمندسازي روانبه

شامل پنج کُد انتخابی (خودمراقبتی، تغییر و بهبود  2019ونا مدیریت ویروس فراگیر کر
 14گذاري دانش و اطلاعات، رعایت مسائل بهداشتی)، اشتراكنگرش، تسلط بر خود، به 

 . اندکُد باز بوده 78کُد محوري و 
  مرتبط با اثرات بهداشت روانِ «) تحقیقی با عنوان 2020ی و همکاران (جورج لیگابر 

 2019 روسیکروناو ریهمه گ يماریبمنتشر کردند. از نظر ایشان » محل کار در 19کووید 
)COVID-19تایج نداده است.  رییرا به شدت تغ يو کار یاجتماع طیروش مح نی) به چند

) و PTSD، اختلال استرس پس از سانحه (یمانند اضطراب ، افسردگ یذهن لیمسا نشان داد
 يافراد ژهیگذارد، به و یم ریتأث یبهداشت يهاراقبتاختلالات خواب احتمالاً بر کارکنان م

 نانیانزوا و عدم اطم یطولان ي، دوره هایشغل تی. عدم امنماجرا قرار دارندکه در خط مقدم 
هستند،  بالاتر لاتیتحص يکه دارا يدر افراد جوان و افراد ژهیرا به و یروان تیوضع ندهیاز آ

را کاهش دهد ، مانند بهبود  معضل نیاسطح اند تو یم یکند. چند مداخله سازمان یبدتر م
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 نی، از جمله تأمواگیرو مشترك ضد  حیمحل کار، اتخاذ اقدامات صح يها رساختیز
 . يآموزش تاب آور يبرنامه ها ياجرا و ۱یمنظم محافظت شخص زاتیتجه

 وضعیت بهداشتی روانی دوران ریتأث «) مقاله اي با عنوان 2020و همکاران ( من تنگ یی 
درصد  5/43دهد که  ینشان م جینتامنتشر کردند. » نیدر چ نهیبر کارمندان هتل قرنط کرونا 

درصد  2/68کنند.  یرا گزارش م یافسردگ دیشد اربسی تااز پاسخ دهندگان علائم متوسط 
 دیدش اریسب تا متوسط استرس درصد علائم2/8دارند. و  دیشد اربسی تاعلائم اضطراب متوسط 

ضطراب دارند کمتر دچار ا يالاترب لاتیکه سطح تحص نهین دادند. کارمندان هتل قرنطرا نشا
کاهش  يبرا .کنند یرا تجربه م یدارند کمتر افسردگ يکه درآمد بالاتر يشوند و افراد یم

 يبه اجرا زاین نهیقرنط رانیمد ایکارکنان خود، هتلداران  نیدر ب یسطح اضطراب و افسردگ
بهداشت و  نهیدر زم یاضاف يهامک بهداشت روان مانند ارائه آموزشک يبرنامه ها يفور

 شدارند. خدمات، آموز یروانشناخت یبانیو پشت نی، ارائه مشاوره آنلاکوویددانش در مورد 
 یشخص یبانیپشت ياههارتباط با شبک يبرقرار يکارکنان برا قیدر مورد تفکر مثبت، تشو مثلا

 با شرایط فعلی است. ریمدل انعطاف پذ کیخود و ساخت 

 بنديمقایسه و جمع
همانطور که به وضوح قابل مشاهده است تحقیقات پس از اپیدمی تمرکز خود را روي 

 اند و بیشتر در تلاش هستند که تا وضعیت کلی را به حالتهاي روانی فردي گذاشتهتوانمندي
ال ضع ایدهن به یک وعادي نزدیک کنند اما تحقیقات قبل از کرونا بیشتر در راستاي رسید

اند. پس اگر بخواهیم با توجه به تحقیقات گذشته به چند عبارت کلیدي براي نوشته شده
 خلاصه کنیم.   2گویی به سوال اصلی تحقیق برسیم بهتر است اطلاعات لازم را در جدول پاسخ

ازي سنکات اشتراك و افتراق میان شرایط قبل و بعد اپیدمی کرونا براي به 2در جدول  
وضعیت روانشناختی کارکنان یک سازمان مشخص شده است. به طور مثال مشخص شد که 

ند کمدیریت یک سازمان در شرایط عادي به مدیریت راهبردي و کلان و آینده نگر فکر می
گیرد. و اگر بتواند از عهده این اما در شرایط کرونایی در وضعیت مدیریت بحران قرار می

تر خواهد بود. حال در قدم بعد از ندسازي روانشناختی کارکنان موفقکار برآید در توانم
کارکنان سازمان صمت استان آذربایجان غربی با پرسشنامه استاندارد خواهیم پرسید که کدام 

                                                           
1 . PPE 
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هاي این مقوله در آن سازمان اهمیت بیشتري دارند. همچنین با مشاهده تحقیقات یک از مولفه
هاي توانمندسازي در شرایط اپیدمی در دید که در زمینه روش توان به وضوحانجام شده می

هاي صنعتی خلاء تحقیقاتی وجود دارد. براي رفع این خلاء هنوز مسیر خصوص سازمان
 طولانی در پیش است.  

 جمع بندي و نتایج تحقیقات روانشناختی کارکنان -2جدول 
 پس از کرونا پیش از کرونا

 گیزهان سازمان موثر بودن مشارکت
حمایت 
 سازمانی

 آموزشی مراقبت فردي

تفویض 
 اختیار

 خودکارآمدي
شرایط 
 سازمانی

 پاداش
مدیریت 

 دانش
 بهداشتی تغییر نگرش

کار 
 گروهی

 
مدیریت 
 راهبردي

تداوم 
 عاطفی

تأمین 
 اقتصادي

 روانشناختی تغییر سبک زندگی

تسهیم 
 اطلاعات

 
مدیریت 

 دانش
 

مدیریت 
 بحران

 ادياقتص حفظ انسجام روحی

  روش پژوهش
تدوین مدل و الگو تحت هر شرایطی نیازمند پیروي از یک روش تحقیق مشخص است. 

هاي شود، به جاي محقق دادهروش تمامی مراحل کار را به دقت مشخص نموده و سبب می
میخته بودن آحاضر آمیخته و از نوع تشریحی بود. رویکرد پژوهش تحقیق به نتیجه برسند. 

مندي از دو روش کمی و کیفی است و تشریحی بودن حکایت از تقدم روش به معناي بهره
ود شهاي کمی دامنه و نقاط برجسته پژوهش میکمی دارد. در این نوع تحقیقاتی ابتدا با داده

و سپس براساس روش کیفی پیرامون دامنه تشخیص داده شده و نکات برجسته، اطلاعات 
تحقیق حاضر مراحل اجرایی خود را این گونه طی نموده آید. از همین رو تر به دست میدقیق

است: در مرحله اول نتایج تحقیقاتی که به توانمندسازي روانشناختی کارکنان مربوط بودند، 
بررسی شد. با این مطالعه نتایج تحقیقات گذشته پیرامون سوالات تحقیق مشخص شد. مرحله 

هاي توانمندسازي از مولفه گویی به یک سوال مهم شد: کدام یکدوم صرف پاسخ
نفر از  380 جامعه آماريروانشناختی در ساختار سازمانی صمت اهمیت بیشتري دارد؟ 

 نمونه گیري از نوع با روش  که از بین آنهابود  ان سازمان صمت آذربایجان غربیکارمند
شنامه پرسبراساس ها جمع آوري دادهبر همین مبنا  کارمند انتخاب شدند. 63تصادفی ساده 
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بعد بوده  5اراي دروانشناختی . توانمندسازي استتوانمندسازي روانشناختی کارکنان اسپریتز 
 22ها تعداد کل گویه .هایی را طراحی کرده استبراي هر کدام از این ابعاد گویه اوو 

 موردند. 
روایی ظاهري پرسشنامه نهایی به دور از ایرادات ویرایشی شکل املایی به کمک  

ا براي بررسی روایی محتوایی ب فرد خبره، استاد راهنما و مشاور تعیین گردید. 5گر، پژوهش
 استفاده از فرمول نسبت روایی محتوایی که توسط لاوشه مطرح شده استفاده گردید. 

𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶 =

7 −
8

2

8

2

= 0/75  𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶 =

𝑛𝑛𝑒𝑒 −
𝑁𝑁
2

𝑁𝑁
2

 

 Nکه در آن  صورت زیر استه ب دهندینشان م 1CVRاین شاخص که آن را با  
است  ياتعداد افراد خبره 𝑛𝑛𝑒𝑒نفر هستند. همچنین 8که در اینجا  باشدیتعداد افراد خبره م

نفر از خبرگان پرسشنامه بخش  7اند. در این پژوهش که پرسشنامه را ضروري دانسته
 CVRاند و لذا میزان روایی با جایگذاري در فرمول کمی را ضروري تشخیص داده

 6/0و بیشتر از مقدار  شودیمحاسبه م 75/0نسبت روایی محتوایی برابر با  .دیآیبدست م
کار گرفته بتأییدي تحلیل عاملی براي تجزیه وتحلیل داده ها  .باشدیبوده و قابل قبول م

هاي نرمال بودن مورد ارزیابی قرار شده است. نرمال بودن متغیرها با استفاده از آزمون
ت. برآورد ضرایب مسیر در معادلات ساختاري انجام شده و آزمودن معناداري گرفته اس

مرحله سوم در قالب روش کیفی انجام شد.  صورت پذیرفت.  tآنها را به کمک آزمون 
هاي معین شده توسط روش کمی سوالاتی از بدین صورت که ابتدا در محدوده مولفه

ها صورت تشریحی پرسیده شد و از آنمدیران سازمان صمت استان آذربایجان غربی به 
اي هخواسته شد به این سوالات با توجه به شرایط اپیدمی کرونا پاسخ دهند. سپس پاسخ

ها کدگذاري شد. این کدها با اطلاعات و کدهایی که از نتایج تحقیقات پیشین به آن
 در این مرحله کدهاي استخراج شدهدست آمده بود در یک جدول کلی قرار گرفت. 

                                                           
1. Content Validity Ratio 
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 و پس از تایید جدول نهاییبندي شدند.  صورت کُدهاي باز، محوري و انتخابی دستهبه
 هاي ارتقاء ابعاد توانمندسازي روانشناختیتوسط پژوهشگران و اساتید مرتبط، مدل روش

 ترسیم شد.

 هایافته
 اطلاعات جمعیت شناختی

اندارد والات پرسشنامه استافرادي که به سـوالات پاسخ دادند، دو گروه بودند. کارکنان به س
در بخش کمی پاسـخ دادند و مدیران به سوالات تشریحی در بخش کیفی جواب دادند. در 

 شناختی این دو گروه آمده است. ادامه اطلاعات جمعیت

اطلاعات جمعیت شناختی  -3جدول   
 بخش کمی

 جنسیت 1
نفر مرد 42 درصد 66,7   
نفر زن 21 درصد 33,3   

 مدرك تحصیلی 2
نفر کارشناسی 25   

نفر ارشد 38 درصد 60,3   

 رشته تحصیلی 3
نفر علوم انسانی 41 درصد 65,1   

نفر مهندسی 21 درصد 33,3   
نفر بی جواب 1 درصد 1,6   

 سابقه کار 4

سال 5نفر کمتر از  8  12,7 
سال 10تا  6نفر  21  33,3 

سال 15تا  11نفر بین  20  31,7 
سال 16ز نفر تا بیشتر ا 14  22,2 

 بخش کیفی
نفر مرد 8 جنسیت 1 درصد مرد 100   

 مدرك تحصیلی 2
نفر دکتري 5 درصد دکتري 62   
نفر ارشد 3 درصد کارشناسی ارشد 38   

 رشته تحصیلی 3
نفر مدیریت 4 درصد مدیریت 50   
نفر مهندسی 4 درصد مهندسی 50   

سال 15نفر بالاي  8 سابقه کار 4 سال 15درصد بالاي  100   
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هاي آنها که در پرسشنامه مطرح براي بررسی ابعاد توانمندسازي و نقش مولفه 
) را بکار گرفتیم. با استفاده از ماتریس CFAگردیده اند تحلیل عاملی تاییدي (

یب و به ضراکواریانس شدت و جهت ارتباط مابین سوالات هر یک از ابعاد را سنجیده 
 گاما منتهی شد: 

22. مشارکت با دیگران: 21. موثر بودن: 20. حق انتخاب: 19شایستگی: . 18معنی داري:   
ر مشارکت تتوان نتیجه گرفت داشتن احساس قويمدل زیر نیز بیانگر این نتایج است و می 

تواند منجر به داشتن احساس تاثیرگذاري بیشتر شده و توانمندي را در سازمان با دیگران می
 افزایش دهد.

از ارتباطات میان سوالات، ابعاد و توانمندسازي نماي کلی -1شکل   

 

 توانمندسازي

 معنی داري

 شایستگی

خابانتحق   

 مؤثر بودن

 مشارکت
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ند بیانگر ابه ترتیب سوالات اول تا چهارم بیشترین تاثیر را بر بعد احساس معنی داري شغل داشته 
اهمیت  اري بالا وذهاي کاري منجر به ارزش گاین حقیقت است که هدفمند بودن برنامه ها و فعالیت

ت داري شغل بشمار رفته است. همچنین موفقیو مهمترین مولفه در معنی دشومیدادن به کار انجام شده 
 –6ات به ترتیب سوال سازمان با بکارگیري مشاوره کارمند نیز در درجه دوم اهمیت واقع شده است.

زش ضمن هاي آمواند. برنامهبالاترین اهمیت را براي بعد احساس شایستگی در شغل داشته 5 –7 – 8
 نماید.ر میتمستمر مدیران از نظرات کارکنان احساس شایستگی در شغل را پررنگخدمت، استفاده 

بالاترین درجه اهمیت را  9–12– 10–11ترتیب سوالات ه در مورد بعد احساس داشتن حق انتخاب ب
اند. یعنی دادن آزادي و استقلال عمل و دادن فرضت براي رشد و تعالی بخشی به مباحث داشته

هاي ضمن خدمت تاثیر بالایی در داشتن احساس حق انتخاب بازي شده در دورهتئوریک آموخته 
 16–13– 14– 15در خصوص بعد احساس موثر بودن بیشترین اهمیت را به ترتیب سوالات  کرده اند.

دارند. یعنی کارمند زمانی احساس کرده موثرتر است که مدیران بازخورد داده اند و اختیارات و 
بعد احساس مشارکت با دیگران داراي شش مولفه بود  ختیار کارکنان قرار داده اند.امکاناتی را در ا

 بالاترین جایگاه را داشته اند.  21–20– 18– 17– 19– 22هاي ترتیب مولفهه که ب

 معیارهاي سنجش مدل
 .هاي متنوع نیکویی برازش استفاده گردیده استبه منظور بررسی معناداري کلی مدل نیز از شاخص

𝜒𝜒2ا بررسی برخی مقادیر همچون کاي اسکوئر که برابر ب = با مقدار معناداري صفر و  134.96
باشد می 5/0که بسیار بزرگتر از حداقل مورد قبول یعنی  CFI= 96.0شاخص برازش تطبیقی برابر 

که بیش از حداقل  NNFI=95.0و  NFI= 93.0اي برابر با هاي هنجار شده و نشدههمچنین شاخص
توان به صحیح بودن مدل پی برد. برخی دیگر از شاخص ها همچون باشند میمی 9/0د قبول یعنی مور

شده که بطور تقریبی محاسبه شده و کمی   =RMSEA  12.0شاخص ریشه میانگین مربعات خطا
 90است که چشم پوشی شده است. البته فاصله اطمینان  1/0بیش از مقدار قابل قبول یعنی حداکثر 

دهد یعنی کران پایین قابل قبول بودن را نشان می 14/0و کران بالاي  1/0براي آن کران پایین درصدي 
  64.0هاي نیکویی برازش و نیکویی برازش اصلاح شده نیزمدل را نشان داده است. شاخص

GFI=55.0و  AGFI= .هاي ها که مهمترین شاخصدر کل با در نظر گرفتن این شاخص است
ل با توان نتیجه گرفت که مدها میی تحلیل عاملی تاییدي بوده و سایر شاخصآماري براي بررس

        درصد اطمینان خوبی قابل قبول است.
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 جمع بندي یافته هاي کمی -2شکل 
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توان ابعاد شایستگی، حق انتخاب، موثر بودن و توجه به نتایج آماري حاصل شده میبا  
در سازمان صمت استان آذربایجان غربی مهمتر مشارکت را از میان پنج بعد مطرح شده 

دانست. در قدم بعدي از مدیران با پرسشنامه تشریحی پرسیده شد براي ارتقاء این ابعاد در 
شته هایی نودهند. این سوالات براساس مولفههایی را پیشنهاد میشرایط کرونایی چه روش

 انداند که ضریب بالاتري داشتهشده

 عاد توانمندسازيهاي ارتقاء ابروش
پس از اینکه با روش کمی با دامنه و نکات برجسته قلمرو موضوعی در مصداق تحقیق آشنا شدیم 

هایی را براي ارتقاء عملی ابعاد از مدیران سازمان صمت آذربایجان غربی پرسیدیم که چه روش
سوالات از  ید. ایندهتوانمندسازي روانشناختی کارکنان آن سازمان در شرایط کرونایی پیشنهاد می

افزارهاي ارتباطی از ایشان پرسیده شد و آنها به صورت مکتوب پاسخ سوالات را دادند. طریق نرم
ها در قدم اول به کدهاي باز تبدیل شدند و سپس کدهاي محوري و انتخابی. ابتدا این پاسخ

 ل کدهاي تمامیکنیم سپس به سراغ جدوها را عیناً ذکر میشوندههاي یکی از مصاحبهپاسخ
 ها خواهیم رفت. شوندهمصاحبه
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 هانمونه یکی از پاسخ -4جدول 
 کد استخراج شده پاسخ سؤال

در شرایط اپیدمی چگونه 
توان به کارکنان بابت درست می

بودن نتیجه کارشان اطمینان 
 داد؟

هاي اداري توان در کارتابلبه نظرم می
به هاي جدیدي را اضافه کرد که بخش

کارمندان در خصوص انجام صحیح یا 
ها غلط کارشان گزارش دهد. این نظارت

بهتر است که به صورت نامحسوس باشد 
 و بیشتر حالت تشویقی داشته باشد.

هاي نظارتی جدید ایجاد سیستم
 بر بستر کارتابل

-در شرایط اپیدمی چگونه می
توان از نظرات کارکنان به 
 صورت مستمر مطلع شد؟

بنده بهترین راه این است که مدیر از نظر 
بدون رعایت سلسله مراتب اداري از همه 
کارکنان نظرخواهی کند. این سوالات و 

ها بهتر است به صورت مستمر و پرسش
ماهانه باشد تا در صورت بروز مشکل 

 مدیران بی واسطه به آن آشنا شوند.

ایجاد انعطاف در سلسه مراتب 
 سازمانی

ان از هاي مستمر مدیرپرسش
 کارکنان

به نظر شما در این شرایط 
 توان به استقلال نسبیچگونه می

 کارکنان دست یافت؟

به نظر من در چنین شرایطی هرازگاه 
مشکلات جدیدي بروز خواهد کرد. بهتر 
است به کارکنان اجازه دهیم اول خودشان 
روش حل این مشکل را پیدا کنند و اگر 

یق روش کارمندي مفید بود او را تشو
کنیم. همینطور باید میزان رعایت مسائل 
بهداشتی در افراد مختلف را درك کنیم  و 
اگر کسی به خاطر وسواس زیاد حساسیت 

 بیشتري داشت نباید او را سرزنش کرد.

هاي خلاقانه فرصت ابداع روش
 براي انجام امور

احترام به نحوه رعایت بهداشت 
 فردي کارکنان

توان در شرایط چگونه می
رونایی از مهارتهاي کارکنان ک

 به بهترین نحو استفاده کرد؟

به نظرم اول باید ببینیم در شرایط کرونایی 
نحوه انجام امور چه تغییراتی می کند، پس 
از آن اگر لازم شد یک جابجایی جزئی یا 
کلی بین بخش هاي مختلف داشته باشیم. 
در این حالت وظیفه هر شخص با مهارت 

 داشت. او همخوانی خواهد

هاي جابجایی کارکنان به پست
 جدید

بهترین روش براي انجام 
گروهی کارها در شرایط 

 کرونایی کدام موارد هستند؟

مهمترین مسئله این است که نباید انجام 
کارها به صورت گروهی باعث افزایش 
ملاقات حضوري گردد. چرا که احتمال 
ابتلا را افزایش می دهد. به نظر من بهترین 

استفاده از نرم افزارهاي ارتباطی روش 
 است.

 کمترین میزان ملاقات حضوري
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 هاي بخش کیفییافته -5جدول 
 کد انتخابی کد محوري کدهاي باز سؤال

در شرایط اپیدمی چگونه 
توان به کارکنان بابت می

درست بودن نتیجه کارشان 
 اطمینان داد؟

هاي نظارتی جدید بر ایجاد سیستم -
 بستر کارتابل

رقراري سیستم نظرسنجی آنلاین ب -
 ارباب رجوع

 تأیید متقابل کارکنان -

افزارهاي . نرم
 نظارتی

 . روحیه تعاون

نظارت متقابل و 
 مستمر

در شرایط اپیدمی چگونه 
توان از نظرات کارکنان می

 به صورت مستمر مطلع شد؟

 هاي آنلاین و مجازيایجاد گروه -
ایجاد انعطاف در سلسه مراتب  -

 سازمانی
 هاي مستمر مدیران از کارکنانشپرس -

 . گفتگوي مجازي
. حذف برخی 

 قوانین

بهبود فضايِ 
 سازمانغیررسمی

به نظر شما در این شرایط 
توان به استقلال چگونه می

 نسبی کارکنان دست یافت؟

هاي خلاقانه براي فرصت ابداع روش -
 انجام امور

اصل بر صداقت و درستکاري  -
 کارکنان باشد

ه رعایت بهداشت احترام به نحو -
 فردي کارکنان

 . احترام جمعی
 . خلاقیت فردي

تلفیق وجوه 
 سازمانی و فردي

توان در شرایط چگونه می
کرونایی از مهارتهاي 
کارکنان به بهترین نحو 

 استفاده کرد؟

 دهاي جدیجابجایی کارکنان به پست -
انتقال مداوم تجربیات روزانه بین  -

 کارکنان
 ر بخشهاي جمعی هافزایش مهارت -
 رديهاي فالقا نگرش مثبت به توانایی -

 . تغییر افراد
 . تحول در بینش

تحولات و 
تعاملات در 

 سطوح سازمانی

بهترین روش براي انجام 
گروهی کارها در شرایط 

 کرونایی کدام موارد هستند؟

 مراقبت کامل موارد بهداشتی -
 هاي دو یا سه نفرهانجام امور با گروه -
 حضوريکمترین میزان ملاقات  -
استفاده از فضاي مجازي براي  -

 هماهنگی

 . مراقبت فردي
هاي . مهارت

 گفتگو

ارتقاء دانش 
 ارتباط سازمانی

 

هایی است که در شرایط کرونایی به بهبود هاي روشهمان کلیدواژه 6کدهاي انتخابی جدول  
قبلی هم  مطالعات توانمندسازي روانشناختی کمک شایانی خواهند کرد. اما در مراحل قبلی از نتایج

-توان به کدهاي انتخابی اضافه کرد: حمایتها دو مورد هم بود که میمطلع شده بودیم. در آن یافته
 رساند کههاي سازمانی و آموزش. جمع این کدها ما را به مدل کاربردي براي دوران کرونایی می

 شود: دیده می 3در شکل 
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 19ندسازي در شرایط اپیدمی کووید هاي ارتقاء ابعاد توانمالگوي روش -3شکل 

 

 راهکارهاي کاربردي
افزارهاي تلفن همراه براي برقراري امن تر ارباب رجوع با سازمان و انجام طراحی و ساخت نرم .1

 امور اداري
 مجهز ساختن امکانات سخت افزاري و نرم افزاري کارکنان در منازل  .2
بینی شتر براي کارکنان جهت کنترل شرایط پیهاي جدید با اعطاي اختیارات بیشنامهابلاغ آیین .3

 نشده
 الزام عملی کارکنان به تزریق واکسن و رعایت موارد بهداشتی .4
 شده اند 19تأمین مالی مشکلات مالی کارکنانی که دچار بیماري کووید  .5
 هاي گفتگوي مکتوبهایی براي افزایش مهارتبرگزاري کلاس .6
 هاي نظارتی نامحسوسبرقراري سیستم .7

 گیريو نتیجهبحث 
د ها چندان در صدد رد یا تأییدر این پژوهش به دلیل شرایط حاکم بر فضاي جهانی، پژوهش

دارند و اولویت با تداوم تحقیقات در زمینه جهانی است که دچار اپیدمی یکدیگر قدم برنمی
ها ادامه دهنده یکدیگر هستند و تلاش شده است. به همین دلیل اغلب پژوهش 19کووید 

حمایت سازمانی مدیریت دانش و تأمین اقتصادي و مدیریت بحران•

آموزشبهداشتی و روانشناختی و اقتصادي•

نظارت متقابل و مستمرافزارهاي نظارتی و روحیه تعاوننرم•

بهبود فضايِ غیررسمی سازمانگفتگوي مجازي و حذف برخی قوانین•

تلفیق وجوه سازمانی و فردياحترام جمعی و خلاقیت فردي•

تحولات و تعاملات در سطوح سازمانیتغییر افراد و تحول در بینش•

ارتقاء دانش ارتباط سازمانیهاي گفتگومراقبت فردي و مهارت•
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کنند براي حل معضلات این موقعیت راهکار ارائه دهند. ما نیز راه تحقیقات مرتبط با می
ها در اوضاع کرونایی را ادامه دادیم و تلاش کردیم با مسائل روانشناختی کارکنان سازمان

ها مهم کشوري نتایج و هاي کیفی و کمی در خصوص یکی از سازمانگردآوري داده
عرصه اضافه کنیم. اولین یافته ما تفاوت آشکار و واضح شرایط  هاي نوینی به اینیافته

روانشناختی در دوران اپیدمی با شرایط عادي است. این تفاوت خودش را در ابعاد فردي 
هاي فکري بسیار بیشتري ها و وسواسبیشتر نشان داد. چراکه کارکنان دچار اضطراب

له تأثیر قرار داده است. براي رفع این مسئ شوند. نگرانی تمامی ابعاد زندگی مردم را تحتمی
هاي مالی و معنوي سازمان و همینطور ها حمایتترین روشهاي آن مهمو کاستن زیان

 هاي مالیتواند با پاداشهاي بهداشتی و روانشناختی است. سازمان صمت نیز میآموزش
قویت تواند با تمان میریزي شده حس امنیت در کارکنان ایجاد کند. همچنین این سازبرنامه
هاي اطمینان دهد. آموزش 19هاي درمان کووید هاي بیمه به کارکنان پیرامون هزینهمزیت

ها و تواند از طریق کلاسروانشناختی براي کنترل اضطراب و افسردگی توسط سازمان می
وضعیت ها تا حدي هاي آنلاین و از طریق استادان این زمینه انجام شود. این اقدامپیام

ازي تواند اقدام به توانمندسرساند و از این پس میروانشناختی کارکنان را به حد معقولی می
 هم کرد. 

هم باعث تقویت حس شایستگی خواهد شد و هم احساس  نظارت متقابل و مستمرروش  
سین ها اغلب به تحموثر بودن را در کارکنان تقویت خواهد کرد. چرا که نتیجه این نظارت

 تأیید منجر خواهد شد. یا 
همینطور گفته شد که بهتر است این نظارت دوستانه باشد، یعنی بر فرض وجود ایراد،  

افزار کاري جستجو شود و تا حد امکان از تنبیه افزار یا سختعلت این عیب باید در نرم
گیر در وضعیت خودداري کرد. چرا که ذهن اغلب کارکنان به دلیل وجود بیماري همه

هبود فضاي باسبی قرار ندارد و تنبیه نابجا شرایط روانی یک بخش را مغشوش خواهد کرد. من
نکته بسیار مهمی است. چرا که طبق اغلب نظریات سازمانی فضاي غیررسمی  غیر رسمی

هایی که خارج از جلسات بین کارکنان رد و کند. صحبتهمواره بر فضاي رسمی غلبه می
ها در گذارد. پس مدیران سازمانرسمی تاثیر بسیار زیادي می شود بر نتیجه جلساتبدل می

شرایط کرونایی باید به شدت بر این فضا کنترل داشته باشند. بسیاري از قوانین مزاحم که 
شود باید به صورت موقت کنار گذاشته شود. و هاي غیررسمی میگیري گروهباعث شکل
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اب را هم حس حق انتخ ه سازمانی و فرديتلفیق وجوتمامی مکاتبات آشکار و روشن باشد. 
تقویت خواهد کرد و هم سطح مشارکت را افزایش خواهد داد. اگر به کارکنان اجازه دهیم 

هاي شخصی خودشان را براي مراقبت فردي و بهداشتی داشته باشند و یا براي انجام روش
خواهند داشت و  هاي جدید ابداع کنند، هم حس استقلالامور اداري با کمترین خطر روش

هم اینکه خودخواسته در راستاي اهدف سازمان قدم بسیار مهمی برداشته است. در واقع 
انی با هاي سازمتوان این تهدید را به فرصت تبدیل کرد و از کارکنان خواست با چالشمی

و  تحولاتهاي فردي روبرو شوند. بهترین روش براي تقویت حس موثر بودن خلاقیت
 است.  یسطوح سازمانتعاملات در 

شرایط کرونایی نحوه انجام برخی امور اداري را متفاوت کرده است. کاري که در سابق  
شد امروز کاملا صورت دیجیتالی به خود گرفته است. پس اگر به صورت دستی انجام می

ین ردند. اها منتقل گاي دارند بهتر است به این بخشکارکنانی مهارت بیشتري در امور رایانه
ن به توادهد. همینطور میانتقال به شدت حس تاثیرگذاري را در آن کارکنان افزایش می

ته شود. اگر کارمندي توانسها تسري داده میمشکلاتی اشاره کرد که به مرور به همه بخش
باشد راهی براي حل آن پیدا کرده و با بقیه به اشتراك بگذارد به شدت حس موثر بودن در 

است. ارتباطات سازمانی در  یارتقاء دانش ارتباط سازمانهد شد. مورد آخر وي بیشتر خوا
چنین موقعیتی باید با بهترین کیفیت برقرار شود. چرا که اغلب مکاتبات کتبی و مجازي است. 

 هايو در صورت گفتگوي حضوري فرصت بسیار اندك خواهد بود. پس باید مهارت
 طی را شناخت. این روش بهترین راه براي تقویت وهاي ارتباگفتگو را تقویت کرد. و حفره

  تحکیم حس مشارکتی است.

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.
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 منابع
مد و سمیع پور گیري، ابراهیم اورعی یزدانی بدرالدین؛ یعقوبی، نورمحمد؛ غفوري جلیسه، مح

). بررسی وتحلیل عوامل مؤثر بر توانمندسازي کارکنان و معرفی راهکارهاي بهبود آن. 1391(
 .53 –79، صص 24، سال هفتم، شمارة فصلنامه توسعه

). بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر 1396ملیحه و گیوي، حسن (پرداختی، مژگان؛ پرداختی، 
، دوره دوم، شماره ماهنامه پژوهش مللوزارت امور اقتصاد و دارایی.  توانمندسازي کارکنان

 .96، شهریور 21
بررسی عوامل موثر بر  1384حلاجیان ابراهیم, ثریایی سیدعلی, حسین زاده احمدي فرشته، 

 ، فصلنامه تدبیر،   AHP توانمندسازي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران با روش
 .162ماره  ،  ش16دوره  

توسعه مدل توانمندسازي اسپیتزر در تعیین ارتباط ) 1395خدارحمی موسوي، سیدمحمدرضا (
توانمندسازي کارکنان با نشاط سازمانی تحت تاثیر اعتماد ادراك شده (مورد مطالعه شرکت 

کارشناسی ارشد موسسه آموزش عالی نقش جهان، اصفهان، صنایع هواپیماسازي ایران) 
  .یعدانشکده صنا

). 1396رضوي، سید محمدجواد؛ جلیلی شیشوان، علی؛ حسینی، حیدر و کشاورز، محمدمهدي (
مدل ارتباطی نقش مدیریت دانش بر میزان کارآفرینی سازمانی و توانمندسازي کارکنان اداره 

دوره چهارم، شماره  مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش،کل ورزش و جوانان استان یزد. 
 11-20، ص 4

و برق استان  آب سازمان انسانی نیروي توانمندسازي طراحی الگوي) 1389( نقیرعدي افسوران، 
  .دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز کارشناسی ارشد  ،خوزستان
)، نقش 1396حمدحسین؛ قاسمی پیربلومی، اکبر و محمد زاده مهنه، حمیدرضا (عباس نژاد، م

فصلنامه مطالعات مدیریت بر آموزش مدیریت آموزش در آموزش و توانمندسازي پلیس، 
 . 37، شماره انتظامی

، پایان نامه طراحی مدل توانمندسازي منابع انسانی در وزارت کشور) 1390آبادي، عباس (کرکه
 .ارشد، دانشکده مدیریت و حسابداري ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزيکارشناسی 

 -دل توانمندسازي مدیران مراکز آموزش عالی دانشگاه جامع علمی)، م1390مجدالدین، عبدالرضا (
  .دکتري تخصصی دانشگاه علامه طباطبائی، دانشکده مدیریت و حسابداريکاربردي، 

ــا ( ــت، رض ــت)، راب). 1393ملک دوس ــهرداري رش ــانی (مطالعه موردي ش ــازي و عملکرد انس طه توانمندس
 نامه کارشناسی ارشد، پردیس دانشگاهی دانشگاه گیلان.پایان
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