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Abstract 
The aim of this research is to investigate the effect of ambidextrous leadership on organizational 

voice with the mediating role of psychological empowerment in Shiraz University of Medical 

Sciences and Health Services. In terms of its nature and goals, this research is of applied type 

and correlation method has been used for its implementation. The statistical population of this 

research includes all employees of Shiraz University of Medical Sciences and Health Services, 

numbering 782. To determine the sample size using Cochran's formula, 257 people were 

estimated as the sample size and were selected using simple random sampling method. To 

collect data, three ambidextrous leadership questionnaires by Ahsan (2019), Van Dine and his 

colleagues' voice questionnaire (2003) and Spritzer's psychological empowerment 

questionnaire (1992) were used. The validity of the questionnaires was confirmed by the experts 

and professors of the management group, and the reliability coefficient of the questionnaires 

was estimated at 0.867, cognitive empowerment, and 0.804 organizational voice. Research 

hypotheses were analyzed using Kolmogorov-Smirnov test, Pearson correlation test and 

regression analysis. The findings of the research indicate that dual-ability leadership has an 

impact on the organizational voice with the mediating role of psychological empowerment of 

Shiraz University of Medical Sciences and Health Services. 

Keywords: Dual leadership, Organizational voice, Psychological empowerment, Shiraz 

University of Medical Sciences and Health Services. 
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 یروانشناخت یتوانمندساز یانجیبا نقش م یسازمان یدوسوتوان بر آوا یاثر رهبر یبررس
 رازیش یدرمان یو خدمات بهداشت یعلوم پزشک دانشگاه

 
 رانیکازرون، ا ،یواحد کازرون، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد *زادهیجعفر یمجتب

 رانیکازرون، ا ،یواحد کازرون، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد یمهرداد همراه

 رانیکازرون، ا ،یواحد کازرون، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد یفرخ نوروز

 

 
 چکیده

 یروانشناخت یتوانمندساز یانجیبا نقش م یسازمان یدوسوتوان بر آوا یاثر رهبر یاز انجام پژوهش حاضر بررس هدف

 یپژوهش از نوع کاربرد نیو اهداف، ا تی. به لحاظ ماهباشدمی رازیش یدرمان یو خدمات بهداشت یدانشگاه علوم پزشک

کارکنان دانشگاه علوم  هیپژوهش شامل کل نیا یآمار امعهاستفاده شده است. ج یآن از روش همبستگ یاجرا یو برا

حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران  نییتع ی. براباشدیم 782به تعداد  رازیش یدرمان یو خدمات بهداشت یپزشک

 یساده انتخاب شدند. برا یتصادف یریگنفر به عنوان حجم نمونه برآورد شده که با استفاده از روش نمونه 257تعداد 

 و همکاران نیکارکنان ون د ی(، پرسشنامه آوا2019) دوسوتوان توسط احسن یها از سه پرسشنامه رهبرداده یگردآور

ها توسط نامهپرسش یی(، استفاده شده است. روا1992) تزریاسپر یروانشناخت یو پرسشنامه توانمند ساز (2003)

 دوسوتوان یرهبر ریمتغ یها براپرسشنامه ییایپا بیو ضر فتقرار گر تأیید مورد  تیریگروه مد دیصاحبنظران و اسات

با استفاده از آزمون  قیتحق اتیبرآورد شده است. فرض 804/0 یسازمان یوآوا 854/0 یشناخت ی، توانمندساز867/0

از  یحاک قیتحق هاییافتهشد.  لیو تحل هیتجز ونیرگرس لیو تحل رسونیپ یو آزمون همبستگ رنفیاسم-کولموگروف

و  یدانشگاه علوم پزشک یروانشناخت یتوانمندساز یانجیبا نقش م یسازمان یدوسوتوان بر آوا یکه رهبر تآن اس

 .است گذارتأثیر رازیش یدرمان یخدمات بهداشت

و خدمات  یدانشگاه علوم پزشک ،یروانشناخت یتوانمندساز ،یسازمان یدوسوتوان، آوا یرهبر واژگان کلیدی:

 .رازیش یدرمان یبهداشت
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 مقدمه. 1

ای دارای پیچیدگی و تلاطم بوده و پیوسته در حال هامروزه ما در حال زندگی در یک محیط کاری هستیم که بطور فزایند

ها نظریه پردازان و کسانی که مشغول فعالیت در این محیط هستند توصیه به منظور مواجه با این تغییرات و چالش. تغییر است

د نتا بتوان ، یاد بگیردشودمی مهمی را که منجر به یادگیری و توسعه در حیات آنها هاینقشبایستی  هاسازمانکه  کنندمی

مدت های موجود برای دستیابی به اهداف کوتاهها و تواناییهای جدید پرداخته و از طرف دیگر از قابلیتبه اکتشاف فرصت

لویسال و مارچ عنوان . نهایت اهداف متمایزی دارندخود استفاده نمایند که این دو رویکرد پیش نیازهای متفاوت و در 

داری از منابع موجود ممکن است ما را به سمت منافع و مزایای کوتاه مدت که تمرکز بیش از اندازه روی بهره بر کنندمی

ازمان را نیاز های آتی محیط در حال تغییر، هزینه دوام و ادامه حیات بلندمدت س تأمینسوق داده و با شکست سازمان در 

گسترده اکتشاف برای شرایط عدم اطمینان و ارزش های نامشخص، ممکن است  هایفعالیتافزایش دهد و بطور همزمان 

 . منجر به افزایش هزینه انجام اقدامات موقت و کوتاه مدت ضروری برای بقای سازمان گردد

یک حوزه بسیار مهم و کلیدی از مسئله  هاسازمانچگونگی یکپارچه سازی بهره برداری و اکتشاف بصورت عملی در 

 صطلاحاً دوسوتوانینوع از یکپارچه سازی وجود داردکه اهای مختلفی برای دستیابی به این ها و روشاست و البته راه

سازمانی ارتباط مثبتی با پارامترهای مختلف عملکرد از قبیل رشد فروش، نوآوری،  دوسوتوانی .شودمیسازمانی نامیده 

-بهره ای برایمدیریتی است که شیوه( سازش) یک فرایند مصالحه دوسوتوانی. مالی و عملکرد کلی سازمان دارد عملکرد

گذاری منابع به سمت ای در سازمان ایجاد کرده و در عین حال سرمایهویژه هایفعالیتهای موجود برای برداری از ظرفیت

از طرف دیگر . دهدمیت در مواجه با فشارهای بیرونی و رقابتی ارائه اقدامات اکتشافی به منظور اطمینان از حیات بلندمد

های س هر سازمان یک نقش کلیدی در برخورداری، ترویج و مدیریت در به وجود آوردن تعادل بین گرایشأمدیران در ر

همزمان  کوچک را در پیگیری نسبتاًیکپارچگی رفتاری تیم مدیریت ارشد، واحدهای . کنندمیمتفاوت را بازی 

  .(1400ایزدی گیلدهی، ) سازدتوانمندتر می دوسوتوانی گرایشات

یی که سطوح بالاتری از آوای هاسازمان .سازمان اثرگذار باشد کردلد بر عمتوانمی کارکنان، آوای ری به واسطه بک رهبس

دارای افرادی هستند  که  نسبت  به سازمان متعهد هستند و کارمندان در کارهای سازمانی درگیر  کنندمی کارکنان را تجربه

با افزایش ارتباطات و مشارکت  های سازمان پایبند هستند،دهند و بیشتر به اهداف و ارزششوند و به سازمان هویت میمی

شود که کارکنان می وجود آوا باعث. برای سازمان استمیان افراد هزینه تبادلات کمتر شده و این یک مزیت رقابتی 

دانش خود را با دیگران  و نظرهای خویش را به یکدیگر منتقل کنند، هاایده تر بتوانند مسائل را به بحث بگذراند،آسان

تر باز  الیسهیم شوند و کمک موثری به یکدیگر نمایند. تقویت و گسترش آوای کارکنان راه سازمان را به سوی آینده متع

های مختلف و جلوگیری از هدر  باعث بهبود روابط درون و برون سازمانی و مشارکت کارکنان در زمینهن . همچنیکندمی

باعث افزایش محبوبیت سازمان  دتوانمی وای کارکنان آمدیریت موثر د. شومی های مادی و غیر مادی سازمان رفتن سرمایه

از قدرت آن به عنوان یک مزیت  ندتوانمی مدیریت آوای کارکنان خود باشند  ایت وبه هد ریی که قادهاسازمانشود و 

حاکم بر سازمان، مساعد در جهت  گکه فرهن صورتی افراد توانمند دراز طرفی  .(2013)چن، رقابتی موثر استفاده کنند

توانمندسازی روانشناختی با تغییر در باورها، ، از خود نشان دهند آوای سازمانیت به بنسبیشتری  لآوا باشد تمای رفتارهای

افکار و طرز تلقی های افراد شروع می شود. به این معنی که آنان باید به این باور برسند که توانایی و شایستگی لازم برای 
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 باور ارند،د را هاانجام وظایف را به طور موفقیت آمیز داشته و احساس کنند که آزادی عمل و استقلال در انجام فعالیت

شغلی معنی دار و ارزشمندی  اهداف که کنند احساس دارند، را شغلی نتایج بر کنترل و تأثیرگذاری توانایی که باشند داشته

 افراد به بخشیدن قدرت فرایند توانمندسازی. شودکنند و باور داشته باشند که با آنان صادقانه و منصفانه رفتار میرا دنبال می

 و ناتوانی احساس بر و بخشند بهبود را خویش نفس به اعتماد حس تا کنیممی کمک مدیران به فرایند این در. است

 ،)محمودی کیا و همکاران انجامددرونی افراد می ود چیره شوند. توانمندسازی در این معنی به بسیج انگیزهخ درماندگی

ثیرگذار است. أهای آنان تهایی که بر فعالیتاتخاذ تصمیمتوانمندسازی همچنین تشویق افراد به مشارکت بیشتر در  (.1394

های خوبی آفریده و به آن توانند ایدهی را برای افراد فراهم آوریم تا نشان دهند که مییاز این طریق می توانیم فرصت ها

تری در کار خود ایفا فعالجامه عمل بپوشانند. توانمندسازی به این معنا است که افراد را به طور ساده تشویق کنیم تا نقش 

های خویش را بر عهده بگیرند و در نهایت به حدی از توان برسند که کنند و تا آنجا پیش روند که مسئولیت بهبود فعالیت

 (.1397 سن زاده و باقرزاده،بدون مراجعه به مسئول بالاتر بتوانند تصمیماتی کلیدی اتخاذ نمایند )ح

به منظور  1325سیس آموزشگاه عالی بهداری در سال أه دانشگاه علوم پزشکی شیراز با تسال پیش هسته اولی 70قریب به 

این آموزشگاه به دانشکده پزشکی تبدیل گشته  1328های چهار ساله شکل گرفت. در سال تربیت متخصصین در طی دوره

گاه عالی پرستاری نمازی به عنوان آموزش 1332های دانشگاه شیراز شروع به کار نمود. در سال و در کنار سایر دانشکده

به  به دانشکده پرستاری ارتقاء یافت. 1355دومین مجموعه تربیت کادر پزشکی تشکیل شد؛ که این آموزشگاه در سال 

بدنبال تصویب لایحه تشکیل وزارت  های علوم پزشکی تشکیل گردید.دنبال این دانشکده در فواصل دیگر سایر دانشکده

و تعمیم  تأمینموزش پزشکی و به منظور اســتفاده مطلوب و هماهنگ از امکانات پزشکی در جهت بهداشت، درمان و آ

با ادغام  1373درمان، آموزش و پژوهش،دانشـگاه علوم پزشکی شیراز از دانشــگاه شیراز جدا گردید و از سال  بهداشـت،

علوم پزشکی، این دانشگاه تحت عنوان دانشگاه علوم های ها در دانشگاهای بهداشـت و درمان استانی منطقههاسازمان

 ،با توجه به موارد ذکر شده در مورد رهبری دوسوتوان پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی استان فارس موجودیت یافت.

ی سوال اصلی که در این تحقیق به دنبال بررسی آن هستیم این است که آیا رهبر توانمندسازی روانشناختی، آوای سازمانی

دوسوتوان بر آوای سازمانی با نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی 

 گذار است؟ تأثیرشیراز 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش. 2
 رهبری دوسوتوان. 1.2

تبادلی و دوسوتوان این سه ، گراتحول( سه سبک رهبری در یک سازمان را شناسایی کردند: 2011) روزینگ و همکاران

برآن است تا  گراتحولرهبری  متفاوتی را برعهده دارند. هاینقشها سبک رهبری در مراحل مختلف چرخه عمر شرکت

. سبک رهبری کندهای جدید( مهیا ی)به طور مثال: فناور چالش های پیش رو برای رویارویی با سازمان را، با ایجاد تغییرات

که در مراحل ابتدایی تاسیس شرکت، بسیار موثر و نافع  کندمیفراتر از دانش را عنوان  رمعمول وگرا تفکری غیتحول

تمرکز دارد.  اینکه سازمان به طور صحیح اداره می گردد، از روزانه، هایفعالیت است. رهبری تبادلی باحفظ و پشتیبانی از

به  روزانه سازمان متمرکز است و هایفعالیتاین نوع سبک رهبری مبتنی بر تصحیح مسائلی است که روی کارایی و توان 
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تغییرات در جهت توسعه و پیشرفت محصول و خدمات به  .کندمیمسائل آینده ومشکلات آتی سازمان و توجه کمتری 

ی دوسوتوان از این دو سبک رهبری ترکیب شده است. رهبری دو سوتوان روز در این نوع سبک رهبری دشوار است رهبر

 قادر به تغییر متناوب بین دوسبک رهبری بادرنظرگرفتن نیازهای سازمان هستند و به طور موفقیت آمیزی تعادل و توازن را

ت تعریف کرده اند: توانایی آنها رهبری دوسوتوان رابه این صور کنند.میسازمان برقرار  جهت ارتقای توسعه و رشد در در

و  آنهاپیروان با استفاده از افزایش یا کاهش تغییرپذیری در رفتار  تعلیم و پرورش رفتارهای اکتشافی و بهره بردارانه در

به بهترین شکل  دتوانمی منعطف بودن در تغییرات بین هر دو رفتار، نتایج آنها در تحقیق این بود که رهبری دوسوتوان 

هدایت نوآوری شود زیرا توانایی بکاربستن همزمان مهارت های اکتشافی و مهارتهای بهره بردارانه که  نگیختن وباعث برا

درحال حاضر نقش مدیر به معنای رهبر به قدری دارای اهمیت شده است  .باشدمیمورد نیازفرایند نوآوری است را دارا 

رهبران  ه توان و قدرت رهبری سازمانی را دارا باشند وکه بخش های دولتی و خصوصی تمایل به مدیرانی دارند ک

رابطه بین واحدهای فرعی و کنترل ونظارت  برقراری هماهنگی و متفاوت سازمان، هایفعالیتدرخصوص یکپارچه کردن 

قات در ولیت عملیات روزانه برای واحد خود را گاهی اوئ. رهبران دو سوتوان مسکنندمیمهمی را ایفا  هاینقشانحرافات، 

 ی،انیقاض اضیفی و )احمدکنند می. در حالی که مدیریت ارائه خدامت را فراهم کنندمییک مقیاس بسیار بزرگ اجرا 

1397.) 

 آوای کارکنان. 2.2

 ر،ییتغ یهرگونه تلاش برابه صورت  مفهوم را نیبار اصطلاح آوا را مطرح نمود و ا نینخست یبرا رچمانیه 1720سال  در

 ایبا ترک سازمان  ندیناخوشا طیاظهار داشت که کارکنان در برابر شرا اوتعریف کرد. فرار از مسائل قابل اعتراض  یبه جا

 تیریعوامل مؤثر بر آن در آثار مد و مفهوم نیا یاز آن مطالعات رو. پس دهند یواکنش نشان م خودی تینارضا انیب

 انیب یبرا یاز پژوهشگران آوا را به صورت فرصت ی. برخدیردمطرح گ در رابطه با آن یمختلف اتیو نظر افتیگسترش 

اند. دانسته یشغل یتینارضا به یآن را منحصراً واکنش گرید یکه برخ ینموده درحال فیتعر رندگانیگ میتصم ها به دگاهید

انتظارات  و آگاهانه بوده و خارج از یاریدانستند که اخت یا فهیفرا وظ یآوا را رفتار (1998) نیپایول نیبه عنوان مثال ون دا

 یها دگاهید انینکوهش صرف که بر ب یبه جا یجیترو یرفتار: نمودند فیصورت تعر نیو آن را بد باشدمیفرد  یشغل

 عنوان نمودند که رچمانیه هیمدل اول در توافق با زین (2001) و گودال زنبرگیا. دارد دیتأک طیسازنده با هدف بهبود شرا

)لیو و  اشاره داردترک سازمان  ایشدن  میساکت ماندن، تسل یاعتراض به وضع موجود به جا یکارکنان برا میبه تصم آوا

 تراویس عقیده به .اندبرشمرده کارکنان آوای رفتار برای را تری گسترده اهداف نیز محققان از برخی (.2010همکاران،

 منابع واحدهای به پیشنهادات و راهکارها ارائه سرپرستان، با مشکلات مورد در گفتگو شامل کارکنان آوای سایرین و

باشد می سازمانی متخصصان یا ها اتحادیه با رایزنی یا کاری سیاست یک تغییر برای هاایده آوردن زبان به انسانی،

 نارضایتی بیان (1کنند می دنبال آوا رفتار بروز مقابل در را خاص هدف چهار کارکنان که نماید می آرمسترانگ عنوان

 مدیران گیری تصمیم در ( مشارکت3 مدیریت به همکاران با جمعی همبستگی دادن ( نشان2 سازمان یا مدیریت از خود

-زمینه و نموده کمک آوا مفهوم تر کامل شناخت به اهداف این شناسایی کارکنان و کارفرما بین متقابل روابط حفظ (4

و  دوستارداد ) انجام مفهوم این روی را تریجامع هایپژوهش و مطالعات توانمی  آن مبنای بر که سازد می فراهم را ای

 (.1392زاده،  لیاسماع
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 توانمندسازی. 3.2

واژه توانمندسازی در فرهنگ فشرده آکسفورد، قدرتمند شدن، مجوز دادن، ارائه قدرت و توانا شدن معنی شده است. در 

دادن آزادی عمل به افراد برای اداره خود و در مفهوم سازمانی تغییر در فرهنگ و شهامت معنای خاص قدرت بخشیدن و 

در ایجاد و هدایت یک محیط سازمانی است. به بیان دیگر توانمندسازی عبارتست از طراحی و ساخت سازمان به نحوی 

توانمندسازی در کارکنان باهوش، دلگرم،  های بیشتری را نیز داشته باشند.که افراد ضمن کنترل خود آمادگی قبول مسئولیت

-درستکار و مطمئن شرایطی فراهم می آورد که در لوای آن زندگی کاری خود را کنترل و به رشد برای پذیرش مسئولیت

از توانمندسازی تعاریف زیادی بیان شده است.  (.1397 ثانی،اسماعیلی و های بیشتر در آینده دست خواهد یافت )بنسبردی

مرتبط با شغل  هایفعالیتنویسندگان توافق دارند که عنصر اصلی توانمندسازی دادن آزادی عمل به کارکنان در بیشتر 

 آنهاست. برخی از تعاریف به شرح زیر است:

منظور از توانمندسازی کارکنان این است که آنها بتوانند همه توانایی ها و دانش های خود را توسعه دهند و از آنها برای 

توانمندسازی فرآیند نیل به بهبود مستمر در عملکرد سازمان  (.2017 به اهداف فردی و سازمانی استفاده کنند )چن، رسیدن

ها بر تمام قلمروهای وظایف صورت می گیرد و بر روی است که از طریق ایجاد و گسترش نفوذ صلاحیت افراد و گروه

  (.2003 ی و همکاران،)د گذاردمیعملکرد کارکنان و عملکرد کل سازمان اثر 

عدالت سازمانی بر آوای کارکنان با نقش میانجی اعتماد  تأثیربررسی تحقیقی با عنوان  ،(1400) محمودآبادی و منتظری

 جامعه آماری این تحقیق عبارت است ازکلیهانجام دادند. اجتماعی استان کرمان  تأمینسازمانی: مطالعه موردی سازمان 

نفر بالغ گردیده است. از جامعه آماری  415به  1397سال  اجتماعی استان کرمان که تعدادآنها در تأمینکارکنان سازمان 

نفر به عنوان نمونه تعیین گردید که به صورت تصادفی طبقاتی متناسب انتخاب  201مزبور براساس فرمول کوکران، تعداد 

نشان داد. عدالت سازمانی  هاداده ت. نتایج تجزیه و تحلیل از سه پرسشنامه استفاده شده اس هاداده شدند. به منظورگردآوری 

معناداری  تأثیردارد. عدالت سازمانی بر آوای کارکنان  معناداری تأثیربر آوای کارکنان با نقش میانجی اعتماد سازمانی 

در  معناداری دارد. تأثیرمعناداری دارد. اعتماد سازمانی برآوای کارکنان  تأثیرعدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی  دارد.

  خاتمه براساس نتایج تحقیق پیشنهادهایی به مسئولین مربوطه ارائه گردیده است.

 رهبری دوسوتوان بر عملکرد شرکت تأثیرنقش میانجی گرایش کارآفرینانه در (، تحقیقی با عنوان 1400) ایزدی گیلدهی

کاربردی و از نوع توصیفی بوده و جامعه آماری پژوهش شامل نمایندگی های بیمه پاسارگاد در استان  ،پژوهشانجام داد. 

پژوهش  هاییافتهپرسشنامه بود.  هاداده گیلان بودند که به روش نمونه گیری تمام شمار انتخاب شدند. ابزار گردآوری 

گرایش  تأثیرمثبت و معناداری دارد. همچنین  تأثیرشرکت  نشان داد که رهبری دوسوتوان بر گرایش کارآفرینانه و عملکرد

رهبری دو سوتوان و عملکرد  تأثیرکارآفرینانه بر عملکرد شرکت مثبت و معنادار بود. نقش میانجی گرایش کارآفرینانه در 

ارتقای میزان گفت که با استقرار سبک رهبری دوسوتوان و با  توانمی قرار گرفت. براین اساس تأیید شرکت نیز مورد 

  گرایش کارآفرینانه، میزان عملکرد شرکت بیمه پاسارگاد ارتقاء خواهد یافت.

گرا (، تحقیقی با عنوان بررسی نقش میانجی توانمندسازی ساختاری در رابطه مثبت بین رهبری تحول2020) آریادنا و جاسه

کارمند شاغل در بخش گردشگری در گالیسیا  240و مشارکت شغلی انجام دادند. بر اساس پرسشنامه های خود سنجی از 

و مشارکت شغلی  گراتحولکه توانمندسازی ساختاری در رابطه ی بین رهبری  دهدمیها نشان )شمال غربی اسپانیا(، یافته
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با ایجاد امکان دسترسی به اطلاعات،  گراتحولتا حدودی نقش میانجی دارد. این نتایج حاکی از آن است که رهبران 

  .کنندمیها، پشتیبانی و منابع کافی، مشارکت شغلی را تقویت فرصت

در رابطه بین هوش فرهنگی و رفتار آوای  گراتحولنقش واسط رهبری "(، تحقیقی با عنوان 2019) بیلال و همکاران

-در تایلند، جمع های مختلفکارمند غیرملی از هتل 316از میان  هاداده انجام دادند.  "کارکنان: موردی از کارکنان هتل

مورد استفاده قرار گرفت. نتایج نشان دادند که کارکنان  هاداده ساختاری، برای آنالیز  تسازی معادلاآوری شدند. مدل

غیرملی با سطح بالاتری از هوش فرهنگی احتمال بیشتری در نشان دادن رفتار آوایی داشته اند. علاوه بر این، این رابطه تا 

شود. این مطالعه، چشم اندازی منحصر به فرد را با ارائه هوش فرهنگی ، میانجی گری میگراتحولی حدی به واسطه رهبر

قرار  تأثیرکه این رابطه را تحت  دهدمیای شخصی از رفتار آوایی و نیز با شناسایی مکانیزمی واسط ارائه در قالب پیشینه

  .دهدمی

 

 پژوهشفرضیه های . 3
 فرضیه اصلی

 بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه روانشناختی توانمندسازی میانجی نقش با سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبری

 .است گذارتأثیر شیراز درمانی

 فرعی هایفرضیه

 است گذارتأثیر شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبری. 

 شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان روانشناختی توانمندسازی بر دوسوتوان رهبری 

 .است گذارتأثیر

 شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه میانجی نقش با سازمانی آوای بر روانشناختی توانمندسازی 

 .است گذارتأثیر

 

 پژوهشروش . 4

 توصیفی تحقیقات زمره در اطلاعات گردآوری شیوه لحاظ به و بوده کاربردی تحقیقات جزو هدف لحاظ به حاضر تحقیق

 یو خدمات بهداشت یدانشگاه علوم پزشک کارکنان هیشامل کل یپژوهش، جامعه آمار نیا در. است بوده همبستگی نوع از

دانشگاه مشغول خدمت  نیدر ا کارمند 782تعداد  یکه طبق آمار ارائه شده از معاونت امور ادار باشدمی رازیش یدرمان

از فرمول کوکران که مربوط به تعداد نمونه در یک جامعه بسته است استفاده شده  برای بدست آوردن تعداد نمونه هستند.

در این فرمول تعداد کل نمونه انتخاب شده از . باشدمینفر  257است. براساس فرمول کوکران حجم نمونه در این تحقیق 

پژوهش  نیا یری، روش نمونه گباشدمی رازیش یدرمان یو خدمات بهداشت یکارکنان دانشگاه علوم پزشک هیاز کلنفر  257

استفاده  ریاطلاعات از سه پرسشنامه به شرح ز یجمع آور یبرا .باشدمیساده  یاز نوع تصادف ،یبا توجه به نوع جامعه آمار

 یشده است و حاو میتنظ (2019دوسوتوان احسن ) یآزمون براساس پرسشنامه رهبر نیدوسوتوان: ا یرهبر پرسشنامه :شد

( 2003) و همکاران نیکارکنان ون د یآزمون براساس پرسشنامه آوا نیکارکنان: ا ینامه آوا پرسش. باشدمیسوال   13
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 ی، آوا5تا1که با سوالات عیمط یکارکنان شامل: آوا یسه بعد است. ابعاد مختلف آوا یپرسشنامه دارا نیشده است. ا هیته

: یروانشناخت یساز یتوانمند پرسشنامه .شودمی دهیجسن 15تا11نوع دوستانه با سوالات یو آوا 10تا6با سوالات  یتدافع

 یسوال بوده و مبتن 19 یشده است و حاو می(، تنظ1992) تزریاسپر یوانشناختر یآزمون براساس پرسشنامه توانمند ساز نیا

که با  داریمعنیعبارتند از: احساس  (1992) تزریاز نظر اسپر یروانشناخت یتوانمندساز یهااست. مولفه کرتیل اسیبر مق

، احساس موثر بودن با 10تا  8، احساس داشتن حق انتخاب با سوالات7تا 4با سوالات  یستگی، احساس شا3تا1 الاتسو

سؤالات است  نیب یهماهنگ یکرونباخ برا یآلفا .شودمی دهیسنج 19تا  14، احساس اعتماد با سوالات 13تا  11سوالات 

 نیدر حد متوسط، ب یهماهنگ 5/0تا  25/0 نیب ن،ییسؤالات در حد پا یهماهنگ 25/0صفر تا  نیاساس است که ب نیو بر ا

 آمار هایاز روش قیتحق نیدر ا در حد بالاست. یهماهنگ کیتا  75/0 نیدر حد متوسط بالا و ب یهماهنگ 75/0تا  5/0

 آلفای از هاپایایی پرسشنامه نیاطلاعات، برای تعی یوطبقه بند فی( برای توصنیانگمی و نمودار درصد، فراوانی،) توصیفی

 افزاراستفاده شده است. محاسبات فوق با نرم رسونیپ یهمبستگ بیتحقیق از آزمون ضر اتیآزمون فرض یکرونباخ، و برا

SPSS20   وAmos21 ها تمام آزمون یانجام گرفت و سطح معنادار بودن براp ≤ 0/95 .درنظر گرفته شده است 

 

 پژوهشهای یافته. 5
 اسمیرنوف –آزمون کلومو گروف  آزمون نرمال بودن. 1.5

نیکویی برازش است. این روش بر اختلاف بین فراوانی تجمعی نسبی مشاهدات با مقدار مورد انتظار  هایروشیکی از 

تحت فرض صفر استوار است. فرض صفر می گوید که مشاهدات از توزیع نرمال، پواسون، نمایی یا یکنواخت هستند. از 

گفت که از آزمون  توانمی دات است، بنابراین آنجا که انجام بسیاری از آزمون های پارامتری مستلزم نرمال بودن مشاه

اسمیرنوف برای نرمال بودن مشاهدات استفاده نمود. به این منظور و برای پردازش اطلاعات و تجزیه و  –کلوموگروف 

 توزیع اینکه بر مبتنی صفر فرض ما هاداده بودن نرمال بررسی هنگام استفاده شده است.   SPSSاز نرم افزار  هاداده تحلیل 

 در آید، بدست 0.05 مساوی بزرگتر آزمون آماره اگر بنابراین. کنیممی تست 5% خطای سطح در را است نرمال هاداده

 هاداده توزیع دیگر عبارت به. داشت نخواهد وجود است، نرمال داده اینکه بر مبتنی صفر فرض رد برای دلیلی صورت این

 شود:می تنظیم زیر صورت به آماری هایفرض نرمالیته آزمون برای. بود خواهد نرمال

H0است نرمال متغیرها از یک هر به مربوط هایداده ع: توزی  

H1نیست. نرمال متغیرها از یک هر به مربوط هایداده : توزیع 

 نتایج حاصل از آزمون کلموگروف اسمیرنوف. 1 جدول

 داریسطح معنی آزمونآماره  متغیر

 000/0 088/0 دوسوتوان رهبری

 072/0 059/0 سازمانی آوای

 064/0 060/0 روانشناختی توانمندسازی
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-داری آزمون آمده است از انجایی که سطح معنیمیزان آماره آزمون کلموگروف اسمیرنوف و سطح معنی 1 در جدول

فرض صفر را در  توانمی باشدمی( بیشتر 05/0) ازمیزان خطای قابل پذیرش داری آزمون برای متغیرهای تحقیق همگی 

 گفت متغیرهای مورد تحقیق همگی نرمال بوده و برای آزمون و بررسی روابط بین آنها  توانمی لذارد کرد  05/0سطح 

 های پارامتری استفاده کرد.از آزمون توانمی

 

 ی پژوهشهاآزمون فرضیه. 2.5

 و پزشکی علوم دانشگاه روانشناختی توانمندسازی میانجی نقش با سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبری :فرضیه اصلی

 .است گذارتأثیر شیراز درمانی بهداشتی خدمات

تجزیه و تحلیل در تحقیقات علوم رفتاری، تجزیه و تحلیل چند متغیره است.  هایروشیکی از قوی ترین و مناسب ترین 

آنها را با شیوه دو متغیری )که هر بار تنها یک متغیر مستقل با  توانمی زیرا ماهیت این گونه موضوعات چند متغیره بوده و

د یا رد فرضیه اصلی از مدل معادلات ییأ( حل نمود. از این رو، در این تحقیق برای تشودمییک متغیر وابسته در نظر گرفته 

که روابط بین متغیرهای  )مدل ساختاری( تکنیکی است ساختاری و بطور اخص تحلیل مسیر استفاده شده است. تحلیل مسیر

معادلات  لیپژوهش از تحل نیدر ا نیبنابرا. دهدمی)مستقل، میانجی، تعدیلگر و وابسته( را بطور همزمان نشان  تحقیق

 .باشدمی ریو  مدل پژوهش در نرم افزار آموس اجرا شد و نمودار آن به صورت ز شودمیاستفاده  یساختار

 

 
 برازش مدل پژوهش. 1شکل 

 

 های کلی برازش تحلیل مسیر ارائه شده است.شاخص 2 جدولدر 
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 های کلی برازش تحلیل مسیرشاخص .2جدول 

 شاخص مقدار

 (CMIN/DFاسکوئرنسبی )کای 93/1

001/0 P 

 (GFIشاخص نیکوئی برازش ) 89/0

 (RMSEA)  برآورد خطای مربعات میانگین ریشه 041/0

 (CFIشاخص برازش تطبیقی ) 91/0

 (NFIشاخص مقایسه تطبیقی با مدل مستقل ) 91/0

کای اسکوئر نسبی )   شده است، با توجه به اینکه مقدار  251و درجه آزادی  22/485شاخص کای اسکوئر نسبی مدل 

برای  GFIکمتر است، بنابراین مدل از برازش مناسبی برخوردار است.  3شده است و از  93/1برابر  بر درجه آزادی(مدل 

 است 91/0 برابر CFI شده ارائه مدل باشد و این نشان از برازش خوب الگو دارد. در 7/0است و باید بالاتر از  89/0الگو 

بیشتر  7/0است و چون از  91/0 برابر حاضر تحقیق مدل NFI .است برخودار خوبی کاملاً برازش از مدل دهدمی نشان که

است و  041/0با  برابر مدل  RMSEA اینکه به توجه با .است برخودار خوبی بسیار برازش از دهد مدلمی است، نشان

توان نتیجه گرفت با توجه به مطالب بالا می .است برخودار قبولی قابل برازش از است، بنابراین مدل 08/0چون کمتر از 

آوری های جمعتوان گفت که دادهها دارد و یا به عبارتی میهای کلی نشان از برازش خوب الگو توسط دادهکه شاخص

 دوسوتوان رهبری تأثیر با توجه به اینکه در فرضیه اصلی هدف بررسی دهند. شده به خوبی الگو را مورد حمایت قرار می

. باشدمی شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه روانشناختی توانمندسازی میانجی نقش با سازمانی آوای بر

بتواند نقش  روانشناختی توانمندسازی برای اینکه متغیربرای تحلیل متغیر میانجی استفاده شده است.  Amos21از نرم افزار 

 رابطه معنادار برقرار باشد. سازمانی آوای بر دوسوتوان بین رهبری میانجی را ایفا کند ابتدا باید

 تحلیل مسیر فرضیه اصلی پژوهش. 3جدول 

 مسیر
 سطح معناداری استانداردضریب 

 نتیجه
Estimate (p-value) 

 دارد تأثیر 001/0 633/0 آوای سازمانی                        رهبری دوسوتوان

 دوسوتوان دارد. اثر رهبری داریمعنی تأثیر سازمانی آوای بر دوسوتوان شود رهبری( مشاهده می3طور که در جدول )همان

 .باشدد میأییدار و مورد تمعنی /95با سطح اطمینان   001/0برابر   p-valueو  633/0با ضریب مسیر  سازمانی آوای بر

 متغیر میانجی در فرضیه اصلی پژوهش تأثیرآزمون اثرات با . 4 جدول

   Estimate S.E. C.R. P 

 001/0 776/3 466/0 421/0 رهبری دوسوتوان  توانمندسازی

 آوای سازمانی
 

 001/0 477/3 723/0 567/0 توانمندسازی

 001/0 177/4 866/0 633/0 رهبری دوسو توان  آوای سازمانی
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رهبری دوسوتوان بر توانمندسازی روانشناختی، توانمندسازی روانشناختی بر  مسیرهایp  و اینکه مقادیر (4جدول)با توجه 

کمتر شده است، بنابراین این مسیرها معنادارشده  05/0در مدل از آوای سازمانی و رهبری دوسوتوان بر آوای سازمانی 

اینکه تمامی مسیرها معنادار شده اند پس اثرات کل معنادار شده اند. یعنی متغیر میانجی در مدل به است. بنابراین با توجه 

 و پزشکی علوم دانشگاه ناختیروانش توانمندسازی میانجی نقش با سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبریوجود دارد. بنابراین 

ضریب مسیر رهبری دوسوتوان بر . شودمی تأیید است و فرضیه اصلی گذارتأثیر شیراز درمانی بهداشتی خدمات

، و ضریب مسیر 567/0و ضریب مسیر توانمندسازی روانشناختی بر آوای سازمانی برابر  421/0توانمندسازی روانشناختی 

 .باشدمی 633/0رهبری دوسوتوان بر آوای سازمانی برابر 

 شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبری: 1فرضیه فرعی 

 .است گذارتأثیر

 بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبری تأثیردر این فرضیه هدف بررسی 

 .شودمیو به همین منظور از آزمون رگرسیون استفاده  باشدمی شیراز درمانی

 سازمانی آوای و دوسوتوان رهبریضریب همبستگی بین . 5 جدول

 سازمانی آوای  

 رهبری دوسوتوان
 307/0 ضریب همبستگی

 001/0 سطح معناداری

P<.05 * 

 001/0 برابرسازمانی کارکنان  سازمانی وآوای دوسوتوان رهبریکه سطح معناداری بین  دهدمی( نشان 5نتایج جدول )

رابطه معناداری وجود  p<0.05)مقدار سطح خطا( کوچکتر است، بنابراین بین دو متغیر در سطح احتمال 05/0است و از 

 دوسوتوان رهبری تأثیربرای پی بردن به است.  307/0 سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبریدارد. مقدار ضریب همبستگی بین 

از آزمون رگرسیون خطی استفاده شده  شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان سازمانی آوای بر

 ( آمده است:6است، که نتایج در جدول )

 سازمانی دوسوتوان و آوای نتایج رگرسیون خطی رهبری. 6جدول 

 %95سطح اطمینان :         آوای سازمانیمتغیر وابسته:      رهبری دوسوتوانمتغیر مستقل: 
 

 تعدیل شده ضریب تعیین

Adjusted R square 

 ضریب تعیین

R square 

( Beta) بتای مقادیر Anovaکل مدل  داریمعنی

 استاندارد
 Tآماره 

Sig  آمارهF 

09/0 094/0 001/0 392/24 
307/0 118/13 

R 307/0 مقدار 

مدل رگرسیون  دهدمیبوده که نشان  05/0آزمون آنالیز واریانس کمتر از  داریمعنیسطح  دهدمی( نشان 6) نتایج جدول

و  T( را توضیح دهد و با توجه به معنادار بودن رگرسیون و مقدارآماره سازمانی آوایتوانسته است تغییرات متغیر وابسته )

معنادار  تأثیر( رهبری دوسوتوانگفت که متغیر ) توانمی  باشدمی 05/0ضریب عرض از مبدا که کمتر از  داریمعنیسطح 
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افزایش خواهد یافت سازمانی  آوای بیشتر شودرهبری دوسوتوان دارد، به عبارت دیگرهرچه سازمانی  آوای قوی بر نسبتاًو

 علوم دانشگاه کارکنان سازمانی آوای و دوسوتوان یا ضریب رگرسیون رهبری R. شودمیو فرضیه فرعی اول  پذیرفته 

است و بیانگر این است که  094/0بین دو متغیر برابر با   2R است. 307/0برابر با  شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی

. این نتیجه قابل تعمیم به کل جامعه آماری است و در این باشدمی ناشی از رهبری دوسوتوانسازمانی  درصد از آوای 4/9

 .شودمی تأیید مورد فرضیه فرعی اول 

 درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان روانشناختی توانمندسازی بر دوسوتوان رهبری:  2 فرضیه فرعی

 .است گذارتأثیر شیراز

 خدمات و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان روانشناختی توانمندسازی بر دوسوتوان رهبری تأثیردر این فرضیه هدف بررسی 

 .شودمیو به همین منظور از آزمون رگرسیون استفاده  باشدمی شیراز درمانی بهداشتی

 روانشناختی توانمندسازی و دوسوتوان رهبریضریب همبستگی بین . 7 جدول

 روانشناختی توانمندسازی  

 رهبری دوسوتوان
 232/0 ضریب همبستگی

 001/0 سطح معناداری

 

 علوم دانشگاه کارکنان روانشناختی توانمندسازی و دوسوتوان رهبریکه سطح معناداری بین  دهدمی( نشان 7نتایج جدول )

)مقدار سطح خطا( کوچکتر است، بنابراین بین دو  05/0است و از  001/0 برابر شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی

 توانمندسازی و دوسوتوان رهبریمقدار ضریب همبستگی بین  رابطه معناداری وجود دارد. p<0.05متغیر در سطح احتمال 

 دانشگاه کارکنان روانشناختی توانمندسازی بر دوسوتوان رهبری تأثیربرای پی بردن به است.  232/0 کارکنان روانشناختی

( آمده 8از آزمون رگرسیون خطی استفاده شده است، که نتایج در جدول ) شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم

 است:

 کارکنان روانشناختی توانمندسازی و دوسوتوان نتایج رگرسیون خطی رهبری. 8جدول 

 %95سطح اطمینان :         متغیر وابسته:  توانمندسازی روانشناختی     متغیر مستقل: رهبری دوسوتوان

 ضریب تعیین تعدیل شده

Adjusted R square 

 ضریب تعیین

R square 

( Beta) بتای مقادیر Anovaکل مدل  داریمعنی

 استاندارد
 Tآماره 

Sig  آمارهF 

05/0 054/0 001/0 417/13 
232/0 757/10 

R 232/0 مقدار 

مدل رگرسیون  دهدمیبوده که نشان  05/0آزمون آنالیز واریانس کمتر از  داریمعنیسطح  دهدمی( نشان 8) نتایج جدول

( را توضیح دهد و با توجه به معنادار بودن رگرسیون  کارکنان روانشناختی توانمندسازیتوانسته است تغییرات متغیر وابسته )

 رهبریگفت که متغیر ) توانمی  باشدمی 05/0ضریب عرض از مبدا که کمتر از  داریمعنیو سطح  Tو مقدارآماره 

 دوسوتوان رهبرییگرهرچه دارد، به عبارت د کارکنان روانشناختی توانمندسازی قوی بر نسبتاً معنادار و تأثیر دوسوتوان(
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یا ضریب رگرسیون  R. شودمیافزایش خواهد یافت و فرضیه فرعی دوم پذیرفته  توانمندسازی روانشناختی بیشتر شود

است و بیانگر  054/0دو متغیر برابر با  بین  2R است. 232/0برابر با  کارکنان روانشناختی توانمندسازی بر دوسوتوان رهبری

. این نتیجه قابل تعمیم به کل جامعه باشدمی درصد از توانمندسازی روانشناختی از رهبری دوسوتوان 4/5این است که 

 .شودمی تأیید آماری است و در این مورد فرضیه فرعی دوم 

 بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه میانجی نقش با سازمانی آوای بر روانشناختی : توانمندسازی3فرضیه فرعی 

 .است گذارتأثیر شیراز درمانی

 و پزشکی علوم دانشگاه میانجی نقش با سازمانی آوای بر روانشناختی توانمندسازی تأثیردر این فرضیه هدف بررسی 

 .شودمیو به همین منظور از آزمون رگرسیون استفاده  باشدمی شیراز درمانی بهداشتی خدمات

 سازمانی آوای بر روانشناختی توانمندسازیضریب همبستگی بین . 9 جدول

 سازمانی آوای  

 روانشناختی توانمندسازی
 239/0 ضریب همبستگی

 001/0 سطح معناداری

P<.05  *  

است و از  001/0 برابر سازمانی آوای و روانشناختی توانمندسازیکه سطح معناداری بین  دهدمی( نشان 9نتایج جدول )

مقدار  رابطه معناداری وجود دارد. p<0.05)مقدار سطح خطا( کوچکتر است، بنابراین بین دو متغیر در سطح احتمال  05/0

 توانمندسازی تأثیربرای پی بردن به است.  239/0 سازمانی آوای روانشناختی توانمندسازیضریب همبستگی بین 

از آزمون رگرسیون  شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه میانجی نقش با سازمانی آوای بر روانشناختی

 ( آمده است:10خطی استفاده شده است، که نتایج در جدول )

 سازمانی آوای و روانشناختی نتایج رگرسیون خطی توانمندسازی. 10جدول 

 %95سطح اطمینان :        سازمانی  متغیر وابسته:  آوای     متغیر مستقل: توانمندسازی روانشناختی
 

 ضریب تعیین تعدیل شده

Adjusted R square 

 ضریب تعیین

R square 

( Beta) بتای مقادیر Anovaکل مدل  داریمعنی

 استاندارد
 Tآماره 

Sig  آمارهF 

053/0 057/0 001/0 268/14 
239/0 241/6 

R 239/0 مقدار 

مدل رگرسیون  دهدمیبوده که نشان  05/0آزمون آنالیز واریانس کمتر از  داریمعنیسطح  دهدمی( نشان 10) نتایج جدول

و  T( را توضیح دهد و با توجه به معنادار بودن رگرسیون و مقدارآماره سازمانی آوایتوانسته است تغییرات متغیر وابسته )

 تأثیر( توانمندسازی روانشناختیگفت که متغیر ) توانیم  باشدمی 05/0ضریب عرض از مبدا که کمتر از  داریمعنیسطح 

افزایش سازمانی  آوای بیشتر شود توانمندسازی روانشناختیدارد، به عبارت دیگرهرچه سازمانی  آوای قوی بر نسبتاً معنادار و

 با سازمانی آوای و روانشناختی یا ضریب رگرسیون توانمندسازی R. شودمیخواهد یافت و فرضیه فرعی سوم پذیرفته 

 057/0بین دو متغیر برابر با   2R است. 239/0برابر با  شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه میانجی نقش
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. این نتیجه قابل تعمیم باشدمی ناشی از توانمندسازی روانشناختیسازمانی  درصد از آوای 7/5است و بیانگر این است که 

 .شودمی تأیید به کل جامعه آماری است و در این مورد فرضیه فرعی سوم 

 

 گیرینتیجه. 6

رهبری دوسوتوان بر توانمندسازی  مسیرهایp   و اینکه مقادیربه نتایج بدست آمده با توجه در خصوص فرضیه اصلی پژوهش 

کمتر شده  05/0سازمانی و رهبری دوسوتوان بر آوای سازمانی در مدل از روانشناختی، توانمندسازی روانشناختی بر آوای 

اند پس اثرات کل معنادار اینکه تمامی مسیرها معنادار شدهبه شده است. بنابراین با توجه  است، بنابراین این مسیرها معنادار

 توانمندسازی میانجی نقش با سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبریاند. یعنی متغیر میانجی در مدل وجود دارد. بنابراین شده

ضریب . شودمی تأیید است و فرضیه اصلی  گذارتأثیر شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه روانشناختی

و ضریب مسیر توانمندسازی روانشناختی بر آوای سازمانی برابر  421/0مسیر رهبری دوسوتوان بر توانمندسازی روانشناختی 

 ایزدی تحقیقات با تحقیق این . نتایجباشدمی 633/0، و ضریب مسیر رهبری دوسوتوان بر آوای سازمانی برابر 567/0

 سانتانا  و  پریتو  ،(2013) و همکاران جانی ،(2014) چلیک و کتابچی ،(1399) شفیعی و علیپور طهرانی، ،(1400) گیلدهی

 و همکاران کارتیک ،(2016) جلال ،(2018)و همکاران  موکواکونگو ،(2020) جاسه و آریادنا ،(1395) زارعی ،(2012)

 .باشدمی جهت هم و همسو ،(2014)

 سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبریبه نتایج بدست آمده مقدار ضریب همبستگی بین با توجه در خصوص فرضیه فرعی اول 

 بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان سازمانی آوای و دوسوتوان یا ضریب رگرسیون رهبری R است. 307/0

سازمانی  درصد از آوای 4/9است و بیانگر این است که  094/0بین دو متغیر برابر با   2R است. 307/0برابر با  شیراز درمانی

 تأیید اول . این نتیجه قابل تعمیم به کل جامعه آماری است و در این مورد فرضیه فرعیباشدمی ناشی از رهبری دوسوتوان

 ،(2014) چلیک و کتابچی ،(1399) شفیعی و علیپور طهرانی، ،(1400) گیلدهی ایزدی تحقیقات با فرضیه این . نتایجشودمی

 .باشدمی جهت هم و همسو ،(2012)  سانتانا  و  پریتو ،(2013)و همکاران  جانی

 توانمندسازی و دوسوتوان رهبری بین همبستگی ضریب به نتایج بدست آمده مقداربا توجه در خصوص فرضیه فرعی دوم 

 با برابر کارکنان روانشناختی توانمندسازی بر دوسوتوان رهبری رگرسیون ضریب یا R. است 232/0 کارکنان روانشناختی

 رهبری از روانشناختی توانمندسازی از درصد 4/5 که است این بیانگر و است 054/0 با برابر متغیر دو بین  R2. است 232/0

 ، نتایجشودمی تأیید  دوم فرعی فرضیه مورد این در و است آماری جامعه کل به تعمیم قابل نتیجه این. باشدمی دوسوتوان

و  جانی ،(2014) چلیک و کتابچی ،(1399) شفیعی و علیپور طهرانی، ،(1400) گیلدهی ایزدی تحقیقات با فرضیه این

 .باشدمی جهت هم و همسو ،(2012) سانتانا  و  پریتو ،(2013) همکاران

 آوای و روانشناختی توانمندسازیبه نتایج بدست آمده مقدار ضریب همبستگی بین با توجه در خصوص فرضیه فرعی سوم 

 علوم دانشگاه میانجی نقش با سازمانی آوای و روانشناختی یا ضریب رگرسیون توانمندسازی Rاست.  239/0 سازمانی

است و بیانگر این است که  057/0بین دو متغیر برابر با   2R است. 239/0برابر با  شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی

. این نتیجه قابل تعمیم به کل جامعه آماری است و باشدمی ناشی از توانمندسازی روانشناختیسازمانی  درصد از آوای 7/5
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 ،(2020) جاسه و آریادنا ،(1395) زارعی تحقیقات با فرضیه این . نتایجشودمی تأیید در این مورد فرضیه فرعی سوم

 .باشدمی جهت هم و همسو ،(2014) همکاران و کارتیک ،(2016) جلال( 2018)و همکاران  موکواکونگو

 به صورت زیر ارائه شده است:پیشنهادهای کاربردی منتج از نتایج پژوهش 
 پیشنهادهای مربوط به فرضیه اصلی:  -الف

 روانشناختی توانمندسازی میانجی نقش با سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبری که در آن قیتحقاصلی   هیباتوجه به فرض

 توسعه ،مطالعه مورد سازمان که گرددمی است،پیشنهاد گذارتأثیر شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه

 رفتارهای پرورش یا ایجاد دنبال به و کند متمرکز دوسوتوان رهبری رفتارهای و هاایده بر را سازمانی رهبری و مدیریت

 با متناسب خدمت ضمن عملی و تخصصی های دوره برگزاری دیگر طرف از. باشد سطوح مختلف مدیران در مذکور

 .نماید کمک کارکنان توانمندسازی شناختی به دتوانمی  کاری های حوزه با متناسب و روز دانش

 :1پیشنهادهای مربوط به فرضیه فرعی  -ب

 و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان سازمانی آوای بر دوسوتوان رهبریکه در آن  قیتحق 1 یفرع یها هیباتوجه به فرض

 بیان به را کارکنان سازمان، افزایش آوا در برای می بایست است، مدیران گذارتأثیر شیراز درمانی بهداشتی خدمات

تبادل  و مسیتقیم ارتباطات برقراری جهت اجرا قابل های مکانیزم و کنند تشویق سازمانی مسایل خصوص در هایشانمخالفت

 در اطلاعات آزاد بر جریان و توسعه مناسبی نحوب به را باهم کارکنان همچنین و مدیران و کارکنان بین کاری اطلاعات

 سبک ازآنجاکه. باشند داشته کاری تأکید تعاملات در بازی سیاسی و مخفی کاری هرگونه از پرهیز و سازمان سراسر

 در را دوسوتوان رهبری پتانسیل ندتوانمی هاسازماناست،  کارکنان افزایش آوای  جهت مهمی محرک دوسوتوان رهبری

 کنند. کمک آنان پیشرفت به آموزشی، برنامه های با یا و نیز بسنجند مدیران شغلی مصاحبه های
 :2 به فرضیه فرعیپیشنهادهای مربوط  -پ

 علوم دانشگاه کارکنان روانشناختی توانمندسازی بر دوسوتوان رهبریکه در آن  قیتحق 2 یفرع یها هیتوجه به فرض با

 رهبری و مدیریت برنامه های توسعة ،هاسازمان شودمیاست، پیشنهاد  گذارتأثیر شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی

 مدیران در مذکور رفتارهای پرورش یا ایجاد به دنبال و کنند متمرکز دوسوتوان رهبری رفتارهای و هاایده بر را سازمان

 بهبود برای دوسوتوان رهبری رفتارهای نشان دادن بر علاوه هاسازمان و رهبران مدیران اینکه ضمن. باشند مختلف سطوح

  کنند. تلاش نیز آنها توانمندسازی افزایش سطح و کارکنان خودکارآمدی احساس
 :3 پیشنهادهای مربوط به فرضیه فرعی -ت

 علوم دانشگاه میانجی نقش با سازمانی آوای بر روانشناختی توانمندسازیکه در آن  قیتحق 3 یفرع یها هیتوجه به فرض با

 تقویت باعث که هاییآموزش سازمان به ارائه شودمیاست، پیشنهاد  گذارتأثیر شیراز درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی

 سازمان کارکنان در اعتماد احساس و خودمختاری  احساس بودن، موثر احساس بودن، دار معنی احساس شایستگی، احساس

 شود، بپردازد.
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