
Quarterly Journal of Nursing Management (IJNV)                                                                  Original Article

 Volume 9, Issue 4, Winter 2021

Investigating the Moderator Role of  Managers' Communication Behaviors 

on the Relationship between Psychological Empowerment and Job 

Performance of Nurses 

Mohebbi  H1*, Eslami S 2

1- Assistant Prof., Department of Management, Faculty of Human Sciences, Meybod University, Meybod, Iran. 
(Corresponding Author) 
Email: H.Mohebbi@Meybod.ac.ir
2- MD, Assistant Prof. Clinical Pathology & Laboratory Medicine, Department of Pathology, Shahid Sadoughi 
University of Medical Sciences and Health Services, Yazd, Iran.

Abstract
Introduction: The human resources empowerment is one of the important attitudes of contemporary 
management in improving job performance. Therefore, with the coronavirus outbreak in the country, the 
psychological empowerment of nurses to improve their job performance was given special attention by senior 
managers of the health system. Because improving the job performance of nurses leads to better treatment of 
patients, improving the quality of medical services and overall it improves public health. 
Methods: The research method in this study is descriptive- correlation and based on regression analysis. The 
statistical population of this study was nurses of Yazd Shahid Sadoughi Hospital with 366 nurses which 188 
nurses were selected using stratified random sampling. Data were collected using three standard questionnaires 
and analyzed by SPSS16 using both descriptive and inferential statistics. 
Results: There was a positive and meaningful relationship between psychological empowerment and job 
performance of nurses (P<0.05). Also, each of the dimensions of nursing managers communication behaviors 
(direction-giving, empathetic, and meaning-making language) have the moderating role in the relationship 
between psychological empowerment and job performance of nurses (P<0.05).  
Conclusions: It is suggested to nursing managers by taking actions such as expressing clear goals, cultural 
norms, and values of the organization to nurses, delegation of authority to nurses, trying to reform the payment, 
maintain and manage the mental health of nurses, holding periodic meetings and involving nurses in decision 
making on the disagreement issue, promoting culture of responsibility within among nurses, empathetic 
behavior, encouraging and supporting nurses cause increase empowerment and job performance of nurses.
Keywords: Psychological Empowerment, Direction-giving Language, Empathetic Language, Meaning-
making Language, Job Performance.
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چکیده
مقدمــه: توانمندســازي منابــع انســاني بــه عنــوان یکــي از نگــرش هــاي مهــم مدیریــت معاصــر در بهبــود عملکــرد شــغلی بــه شــمار 
مــي رود. از ایــن رو، توانمندســازی روانشــناختی پرســتاران بــه منظــور بهبــود عملکــرد شــغلی آنهــا مــورد توجــه ویــژه مدیــران ارشــد 
ــود کیفیــت خدمــات  ــر بیمــاران، بهب ــود عملکــرد شــغلی پرســتاران ســبب درمــان بهت ــرا بهب ــه اســت، زی ــرار گرفت نظــام ســامت ق

درمانــي و در مجمــوع ســبب ارتقــای ســطح ســامت عمومــی جامعــه مــي شــود. 
روش کار: روش پژوهــش حاضــر از نــوع توصیفــي- همبســتگي مبتنــي بــر تحلیــل رگرســیون اســت. جامعــه آمـــاري ایــن پژوهــش، 
پرســتاران شــاغل در بیمارســتان شــهید صدوقــی یـــزد بــا تعــداد 366 نفــر بودنــد کــه از میــان آنهــا، 188 نفــر بــه روش نمونــه گیــري 
ــا اســتفاده از ســه پـــرسشنامه  اســتاندارد گــردآوري و توســط روش هــای  تصادفــی طبقــه اي انتخــاب شــدند. داده هــاي پژوهــش ب

آمــاری آزمــون همبســتگی و تحلیــل رگرســیون سلســله مراتبــی از طریــق نـــرم افــزار SPSS16 انجــام شــد.
یافته هــا: توانمندســازی روانشــناختی پرســتاران بــا عملکـــرد شــغلی آنهــا رابطــه مثبــت و معنــاداری دارد )P<0/05(. همچنیــن، هــر 
یــک از ابعــاد رفتارهــاي ارتباطــي مدیــران پرســتاري )زبـــان هدایــت گــر، زبــان همدلانــه، زبــان معناســاز( نقــش تعدیــل کننــده ای در 

  .)P<0/05( رابطه میـــان توانمندســازی روانشــناختی و عملکـــرد شــغلی پرســتاران دارند
نتیجه گیــري: بــه مدیــران پرســتاري پیشــنهاد مــي شــود بــا انجــام اقداماتــي از جملــه: بیــان واضــح اهــداف، هنجارهــاي فرهنگــي 
ــه پرســتاران، تــاش جهــت اصــاح نظــام پرداخــت،  ــار و آزادي عمــل ب ــه پرســتاران، دادن تفویــض اختی و ارزش هــاي ســازمان ب
برگــزاری دوره هــای آموزشــی روانشــناختی، حفــظ و مدیریــت ســامت روان پرســتاران، برگــزاري جلســات دوره اي و مشــارکت دادن 
پـــرستاران در تبــادل نظــر پیرامــون مســائل مــورد اختــاف، ارتقــای فرهنــگ تعهــد و مســئولیت پذیــری در پرســتاران و رفتارهــای 

همدلانــه، تشــویق و حمایــت ســازمانی از پرســتاران باعــث افزایــش توانمنــدی و عملکــرد شــغلي آنهــا شــوند.
کلیدواژه ها: توانمندسازی روانشناختي، زبان هدایت گر، زبان همدلانه، زبان معناساز، عملکردشغلی.

مقدمه
ــهود  ــی نامش ــن دارای ــا ارزش تری ــوان ب ــه عن ــانی ب ــع انس مناب
ســازمانی، مهمتریــن مزیــت رقابتــی و نایــاب ترین منبــع در اقتصاد 
دانــش محــور محســوب مــی شــوند )1(. در ایــن میــان، پرســتاران 
ــم  ــار تی ــي در کن ــت درمان ــم مراقب ــي تی ــو اصل ــوان عض ــه عن ب
پزشــکی، مشــقت های زیــادی را بــرای درمــان بیمــاران متحمــل 
مــی شــوند؛ درک رفتارهــای پرســتاران بــه منظــور ایفــای بهتــر 
نقــش هــا و وظایــف خــود، باعــث بهبــود عملکــرد شــغلی آنهــا 
مــی شــود. بنابرایــن، از اساســي تریــن مســائل مدیــران پرســتاری، 

چگونگــي بهبــود عملکــرد شــغلی پرســتاران و در نتیجــه افزایــش 
بهــره وري بخــش بهداشــت و درمــان اســت.  

ســازمان هــا همــواره در پــي ارتقــاء و بهبــود عملکــرد خود هســتند 
ــاي  ــازه ه ــن س ــي از مهمتری ــوان یک ــه عن ــغلی ب ــرد ش و عملک
مطــرح در پژوهــش هــاي مدیریــت منابــع انســانی محســوب مــي 
شــود )2(. رفتارهــای شــغلی کارکنــان در زمان هــا و موقعیت هــای 
شــغلی گوناگــون کــه در ســازمان، ایجــاد ارزش می نمایــد، عملکرد 
ــار  ــگران رفت ــن، پژوهش ــود )3(. بنابرای ــی ش ــف م ــغلی تعری ش
ــروز عملکــرد  ــراي ب ــد ب ســازمانی و روانشناســی ســازمانی معتقدن
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ــاي  ــه رفتاره ــد ب ــازمان بای ــان در س ــتین کارکن ــی و راس واقع
ــه  ــی از جمل ــای مختلف ــود )4(. متغیره ــه نم ــز توج ــغلی نی فراش
ــازمانی  ــهروندی س ــار ش ــده )5(، رفت ــازمانی ادراک ش ــت س حمای
)6(، یادگیــری ســازمانی )7(، اعتمــاد ســازمانی )8(، عوامــل دورنــی 
ســازمانی )9(، عدالــت ســازمانی )10(، کیفیــت زندگــی کاری )11(، 
ــی  ــامت روان ــی )13(، س ــوش هیجان ــی )12(، ه ــزش درون انگی

ــد. ــاط دارن ــا عملکــرد شــغلی ارتب )14(، توانمندســازی )15( ب
در مبانــی نظــری ســازمان و مدیریــت، تعاریــف متنوعــی از 
توانمندســازی ارائــه شــده اســت کــه در دو دســته قابــل شناســایی 
اســت )16(: 1- توانمندســازی بــه معنــای تقســیم قــدرت: فرآیندی 
اســت کــه منجــر بــه ارتقــای تــوان و بینــش سیاســی و اجتماعــی 
کارکنــان شــده و آنهــا را توانمنــد مــی ســازد تــا عوامــل محیــط 
ســازمانی را تشــخیص و تحــت کنتــرل در آورنــد )17(. 2- 
توانمندســازی بــه معنــای مفهــوم انگیزشــی و شــناختی: فرآینــدی 
اســت کــه کــه بــر اســاس باورهــا و ادراک هــای شــخصی تعریــف 
مــی شــود و باعــث ارتقــای انگیــزش درونــی فرد نســبت بــه انجام 
 Hui-Hua وظایــف شــغلی خــود مــی شــود )18(. طبــق تعریــف
)2015(، توانمندســازی روان شــناختی مجموعــه ای از حالــت های 
روان شــناختی اســت کــه بــر چگونگــی کســب تمرکــز و تجربــه 
کارکنــان در کارشــان و نیــز چگونگــی کســب خودبــاوری کارکنــان 
در نقــش و نفوذشــان در ســازمان تأکیــد دارد و باعــث مــی شــود 
ــت  ــه موفقی ــل ب ــس و تمای ــه نف ــاد ب ــاس اعتم ــا احس ــه آنه ک
 Indradevi داشــته باشــند )4(. پژوهــش صــورت گرفتــه توســط
)2011( در زمینــه توانمندســازی روان شــناختی و عملکــرد شــغلی 
در صنعــت نشــان داد کــه توانمندســازی روان شــناختی بــا تغییــر 
ــن  ــان شــروع مــی شــود، بدی ــای کارکن ــا و انگاشــته ه در باوره
ــه اســتقال،  ــن برســند ک ــن یقی ــه ای ــا بایســتی ب ــه آنه ــا ک معن
ــت  ــام موفقی ــرای انج ــتگی لازم ب ــی و شایس ــل، توانای آزادی عم
ــر نتایــج شــغلی را  ــز توانایــی اثرگــذاری و کنتــرل ب وظایــف و نی
دارنــد. چنانچــه کارکنــان بــه ایــن احســاس در شــغل و ســازمان 
خــود دســت یابنــد، منابــع ســازمانی و فــردی متعــددی از جملــه: 
خاقیــت، انعطــاف پذیــری، حــل مســأله، رضایت شــغلی، ســامت 
و بهداشــت روانــی و عملکــرد شــغلی بــالا را در پــی خواهد داشــت. 
همچنیــن ایــن دســته از کارکنــان، افــرادی خــود کنتــرل و خــود 
تنظیــم کننــده هســتند، آنهــا بــه آســانی مســئولیت مــی پذیرنــد و 
نگرشــی مثبــت بــه خــود، دیگــران و محیــط پیرامــون دارنــد )19(. 
ــوان توانمندســازی  براســاس پژوهــش هــای انجــام شــده مــی ت
ــتگی  ــاس شایس ــد: احس ــار بع ــه چه ــان را ب ــناختی کارکن روانش
)20(، احســاس خودمختــاری )21(، احســاس معنــاداری، و پذیرفتن 

پیامــد شــخصی )22( تقســیم نمــود. بــا توجــه بــه مطالــب مذکــور، 
متغیــر توانمندســازی روانشــناختی مــی توانــد تأثیــر بــه ســزایی بــر 
عملکــرد شــغلی کارکنــان و هدایــت ســازمان بــه ســوی اهدافــش 

داشــته باشــد. 
امروزه نحــوه مدیریت، نگــرش مدیران و چگونگــی ارتباطــات آنهــا 
بــا کارکنــان از اصليترین عوامــل موثــر بــر عملکــرد شــغلی مــي 
باشــد. مطالعاتــي در زمینــه سنجش رفتارهاي ارتباطــی مدیران، بــه 
آنها کمک ميکند با بهکارگیري الگوهاي رفتاري مناسب باعث ایجاد 
روحیه و انگیزش قوي در کارکنان خود شــوند )23(. نتایــج مطالعاتي 
در مــورد نحــوه مدیریــت پرســتاران نشــان داد کــه ارتباطــات خوب 
مدیــران بــا پرســتاران، ســامت روانــي و رضایــت شــغلي آنهــا را 
در پــی دارد. بنابرایــن، ارتبــاط بــه عنــوان یــک شایســتگي اصلــي 
ــان  ــه زب ــود )24(. نظری ــي مي ش ــتاري تلق ــران پرس ــراي مدی ب
انگیزشــي Sullivan )1988( )25( بــه عنــوان ارتبــاط راهبــردي 
از سرپرســتان بــه زیردســتان بــر اســاس رفتارهــاي ارتباطــي کــه 
ممکــن اســت بــر رضایــت شــغلي، انگیــزش و عملکــرد کارکنــان 
ــه  ــن نظری ــد، مفهوم ســازي شــده  اســت. ای ــر بگذارن زیردســت اث
ــي  ــدي زبان ــه  بن ــاس طبق ــي را براس ــاي ارتباط ــوع رفتاره ــه ن س
کنش هــاي گفتــاري مــورد خطــاب قــرار مي دهــد )26(: 1( زبــان 
هدایــت گــر: عبارتســت از بیـــان روشــن اهــداف، وظایــف و ارائـــه 
اطاعــات از ســوي مدیـــر بــه زیردســتان که ســبب کاهش عـــدم 
اطمینــان و ابهامــات مــي شــود؛ 2( زبــان همدلانــه: بیانـــگر توجــه 
مدیــر بــه زیـــردستان و تشویـــق و ســتایش آنهــا به منظــور تاش 
بیشــتر و عملکــرد بهتــر مــي باشــد؛ 3( زبان معناســاز: عبارتســت از 
بیــان هنجارهــاي فرهنگــي، قوانیــن و ارزش هاي ســازمان توســط 
مدیــر بــه زیردســتان کــه ســبب مــی شــود زیردســتان در کار خــود 
احســاس معنــا و ارزش ســازمانی کســب کننــد. بــه ایــن ترتیــب، 
ــط  ــزار ارتباطــي مهــم در محی ــک اب ــد ی ــان انگیزشــي مي توان زب

پرســتاري باشــد.
ــفاهي  ــوب ش ــه ارتباطــات خ ــد ک ــي نشــان داده ان ــات قبل مطالع
ــغلي  ــت ش ــزه و رضای ــاد انگی ــبب ایج ــان س ــا کارکن ــران ب مدی
بیشــتر آنهــا شــده و باعــث عمکــرد بهتــر و مانــدگاري کارکنــان 
در شــغل خــود مــي شــود. بطورکلــي نحــوه ارتباطــات مدیــران بــا 
انگیــزه کاري، کاهــش پریشــاني روانشــناختي و افزایــش رضایت و 
عملکــرد شــغلي کارکنــان مرتبــط اســت )26(. چگونگــي برقــراري 
ارتبــاط شــفاهي مدیــران بــا کارکنــان بــه روشــن شــدن اهــداف و 
اولویــت هــاي کاري ســازمان کمــک مــي کنــد. همچنیــن، نحــوه 
ارتباطــات مدیــران بســته بــه ســبک رهبــري افــراد متفاوت اســت. 
ــدازه ســازمان، نــوع  بنابرایــن، ویژگــي هــاي ســازمان از جملــه ان
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ــزان آمــوزش  ــان، می ــه شــده، نحــوه عملکــرد کارکن خدمــات ارائ
ــي در  ــبب گرایش-های ــان س ــط کارکن ــده توس ــده ش ــاي دی ه
ــي شــود )27 ، 28(. درک  ــان م ــا کارکن ــران ب ــاط مدی نحــوه ارتب
ــه  ــد ب ــتاران مي توان ــا پرس ــران ب ــي مدی ــاي ارتباط ــر رفتاره تاثی
ــا مهارت هــاي مدیریتــي خــود  ــد ت ــران پرســتاري کمــک کن مدی
را بهبــود بخشــند. رفتارهــاي ارتباطــي مدیــران پرســتاري ارتبــاط 
مثبتــي بــا تعلــق کاری، پریشــانی روانشــناختی، انگیــزش دورنــی، 
بازخــورد عملکــرد و پــاداش  دارد )29(. اکثــر مطالعــات قبلــي کــه 
ــي  ــامت روان ــر و س ــي مدی ــاي ارتباط ــن رفتاره ــاط بی ــر ارتب ب
ــي خــود گزارشــي از  ــر اســاس ارزیاب ــد ب پرســتاران متمرکــز بودن

ایــن رفتارهــاي ارتباطــي بودنــد. 
حــال، بــا آشــکار شــدن اهمیــت رابطــه توانمندســازی روانشــناختی 
ــذار رفتارهــای ارتباطــی  ــز نقــش تأثیرگ ــا عملکــرد شــغلی و نی ب
ــط  ــا تبییــن رواب ــوان ب ــران پرســتاری در ایــن رابطــه، مــی ت مدی
موجــود بیــن متغیرهــای یــاد شــده، مدیــران را قــادر ســاخت کــه 
بــر توســعه منابــع انســانی و عملکــرد کلــی ســازمان بــی افزاینــد 
و قــدرت ســازگاری پرســتاران بــا محیــط و نحــوه مواجــه آنهــا بــا 
چالــش هــای محیــط درمــان را ارتقــاء دهنــد. از ایــن رو، مطالعاتــی 
کــه در گذشــته، ارتبــاط بیــن رفتارهــاي ارتباطــي مدیــران )زبــان 
هدایــت گــر، زبــان همدلانــه و زبــان معناســاز( بــا توانمندســازی 

روانشــناختی و عملکــرد شــغلي پرســتاران را بررســي کــرده باشــند، 
وجــود نــدارد و مشــخص نیســت کــدام یــک از ســه نــوع رفتارهای 
ارتباطــی در تئــوري زبــان انگیزشــي، رابطــه میــان توانمندســازی 
ــن،  ــد. بنابرای ــاء مــی ده ــا عملکــرد شــغلي را ارتق روانشــناختی ب
با توجه به اهمیت موضــوع عملکــرد شــغلی و توانمندســازی 
روانشــناختی پرستاران کــه بخش قابل توجهي از زندگي خــود را 
در بیمارســتان هــا سپري مي کننــد و نیــز تأثیرات حاصــل از سوء 
اختال در سامت روان؛ لازم است مدیران جهت توانمندســازی 
روان و ارتقاي عملکــرد شــغلی این قشر مؤثر در دستیابي به اهداف 
ــرده  ــامت، تاش ک ــاي س ــده مراقبت-ه ــه دهن سازمانهاي ارائ
)30( و بــراي رفــع عــوامل زمینــه ســاز اختال رواني و نیــز بهبود 

ــد. ــاش نماین ــرد فردي و سازماني ت عملک
پژوهــش حاضــر، بــا هدف بررســی نقــش تعدیــل کننــده رفتارهاي 
ــان معناســاز(  ــه و زب ــان همدلان ــر، زب ــان هدایــت گ ارتباطــي )زب
ــازی روانشــناختي  ــان توانمندس ــر رابطــه می ــتاري ب ــران پرس مدی
ــهید  ــتان ش ــتاران در بیمارس ــغلی پرس ــرد ش ــا عملک ــتاران ب پرس
صدوقــی یــزد انجــام شــده اســت. بنابرایــن، چارچــوب نظــري یــا 
ــا )شــکل 1( مــدل مفهومــي محقــق ســاخته پژوهــش مطابــق ب

تعریــف مــي شــود.

 
شکل 1: مدل مفهومي پژوهش )محقق ساخته(

بر اساس مدل فوق، فرضیه هاي پژوهش عبارتند از: 
ــر  ــاداری ب ــر معن ــتاران تاثی ــناختی پرس ــازی روانش 1( توانمندس

ــا دارد. ــغلی آنه ــرد ش عملکـ
2( زبــان هدایــت گــر مدیــران پرســتاري در رابطــه میــان 
ــش  ــتاران نق ــغلی پرس ــرد ش ــناختی و عملک ــازی روانش توانمندس

تعدیــل کننــده  دارد.

3( زبــان همدلانــه مدیــران پرســتاري در رابطه میان توانمندســازی 
روانشــناختی و عملکـــرد شــغلی پرســتاران نقــش تعدیــل کننــده  

دارد.
4( زبــان معناســاز مدیــران پرســتاري در رابطــه میان توانمندســازی 
روانشــناختی و عملکـــرد شــغلی پرســتاران نقــش تعدیــل کننــده 

دارد.
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روش کار
در مطالعــه حاضــر، روش پژوهــش از نــوع توصیفــي- همبســتگي 
مبتنــي بــر تحلیــل رگرســیون سلســله مراتبــی اســت، چــون تأثیــر 
ــر متغیــر دیگــر ســنجیده مي شــود؛ از نظــر هــدف  یــک متغیــر ب
ــري در  ــت به کارگی ــق قابلی ــج تحقی ــون نتای ــت، چ ــردي اس کارب
ســازمان ها و بیمارســتان هــا را دارد و آزمــون مفاهیــم نظــري در 
موقعیت هــاي واقعــي را دارا اســت. در مـــدل مفهومــي پـــژوهش، 
توانمندســازی روانشــناختی پرســتاران بــه عنــوان متغیـــر مســتقل، 
عملکــرد شــغلي پرســتاران بــه عنــوان متغیـــرهاي وابســته و متغیر 
رفتارهــاي ارتباطــي مدیــران پـــرستاري بــه عنــوان متغیــر تعدیــل 
گــر در نظــر گرفتــه شــده اســت. جامعــه آمـــاري ایــن پژوهــش، 
ــا تعــداد  ــزد ب پرســتاران شــاغل در بیمارســتان شــهید صدوقــی ی
ــدول  ــه ج ــه ب ــا توج ــاری ب ــه آم ــود. نمون ــر ب ــدود 366 نف ح
ــل وجــود بخــش هــای  ــه دلی ــرآورد شــد. ب ــر ب ــورگان 187 نف م
ــاوت و از آنجــا کــه  ــا جمعیــت هــاي متف ــف بیمارســتانی ب مختل
گمــان مــی رفــت برخــی از پرســتاران بــه پرسشــنامه هــا پاســخ 
ندهنــد، بــا اســتفاده از روش نمونــه گیــري تصادفــی طبقــه اي، از 
هــر بخــش )داخلــی، جراحــی، زنــان و زایمــان، اطفــال، اورژانــس، 
ــوژی، اورتوپــدی، آی ســی  گــوش و حلــق و بینــی، چشــم، انکول
یــو بزرگســالان، آی ســی یــو نــوزادان و ســی ســی یــو( تعــدادی 
ــاب  ــاده انتخ ــی س ــه روش تصادف ــر ب ــاً 200 نف ــتار، مجموع پرس
ــه  ــاي مربوط ــنامه ه ــر پرسش ــداد، 188 نف ــن تع ــه از ای ــدند ک ش
ــي و  ــات اخاق ــت ماحظ ــور رعای ــه منظ ــد. ب ــل نمودن را تکمی
ــع  ــودن داده هــا، توضیــح و توزی ــه ب ــان از محرمان حصــول اطمین
کلیــه پرسشــنامه هــا توســط یکــي از پژوهشــگران کــه در همــان 
بیمارســتان مشــغول بــه کار اســت، انجــام شــد. ایـــن پرسشــنامه 
هــا عــاوه بــر شناســایي ویژگي هــاي جمعیــت شــناختي؛ 
توانمندســازی روانشــناختي پـــرستاران، رفتارهاي ارتباطــي مدیران 
پـــرستاري و عملکــرد شــغلي پـــرستاران را در بیمارســتان شــهید 
ــع آوري داده  ــزار جم ــذا، اب ــرد. ل ــري ک ــدازه گی ــزد ان ــی ی صدوق
هــا و اطاعــات مــورد نیــاز در ایــن پژوهــش, از ســه پرسشــنامه 

ــه شــرح ذیــل تشــکیل شــده اســت.  اســتاندارد ب
الــف( متغیــر توانمندســازی روانشــناختی بــا اســتفاده از پرسشــنامه 
مؤلفــه   5 شــامل   Spreitzer روانشــناختی  توانمندســازی 

شایســتگی، خودمختاري، تأثیرگذاري، معنيدار بودن و اعتماد انــدازه 
گیــری شــد. ایــن پرسشــنامه توســط اســپریتزر و میشــرا )1995( 
کــه شــامل 15 گویــه )ســؤال( بــا طیــف لیکــرت پنــج گزینــه اي 
)1: کامــاً مخالــف تــا 5: کامــاً موافــق( اســت تهیــه شــد. پایایــي 
ایــن پرسشــنامه بــا روش ضریــب آلفــاي کرونبــاخ به میــزان 0/87 

ــرآورد شــده اســت. توســط قنبــري و شمشــادی )1395( )16( ب
ب( پـــرسشنامه مــورد اســتفاده بــراي انــدازه گیــري متغیــر 
رفتـــارهاي ارتباطي مدیـــران پرســتاري شــامل 24 گویـــه )سؤال( 
بــا طیــف لیکــرت پنــج گزینــه اي )1: کامــاً مخالــف تــا 5: کامــاً 
ــکاران )2017(  ــي آن را Kunie و هم ــه پایای ــت ک ــق( اس مواف
ــدار آن را 0/90  ــبه و مق ــاخ محاس ــاي کرونب ــب آلف ــا ضری )26( ب
گــزارش کردنــد. ایــن پرسشــنامه ســه مؤلفــه زبــان هدایــت گــر 
)10 گویــه(، زبــان همدلانــه )6 گویــه( و زبــان معناســاز )8 گویه( را 
مــي ســنجد کــه پایایــی هــر یــک از ایــن مؤلفــه هــا بــه ترتیــب 

ــد. ــاخ 0/89، 0/92 و 0/88 بدســت آم ــای کرونب ــب آلف ــا ضری ب
ــرد  ــرسشنامه عملک ــتفاده از پـ ــا اس ــغلی ب ــرد ش ــر عملک ج( متغی
شــغلی پترســون )1992( بــر پـــایه طیــف لیکــرت پنــج گزینــه اي 
ــا 5: همیشــه( مــورد ســنجش قــرار گرفــت. ایــن  )1: هیــچ گاه ت
پرسشــنامه شــامل دو فــرم اســت: یکــی بــرای ارزشــیابی کارکنــان 
و دیگــری بــرای ارزشــیابی مدیــران مــی باشــد. در ایــن پژوهــش 
ــي  ــه( اســتفاده شــد کــه پایای ــان )6 گوی ــرم ارزشــیابی کارکن از ف
آن توســط اصانپــور و همــکاران )1390( )31( بــا ضریــب آلفــاي 

ــرآورد شــد.  کرونبــاخ 0/86 ب
 در ایــن پژوهــش، روایــي محتوایــي پرسشــنامه ها از طریــق مباني 
نظــري و نظرخواهــي از صاحــب نظــران و خبــرگان صــورت گرفت 
ــراي تجزیــه و تحلیــل داده هــاي  کــه مــورد تأییــد واقــع شــد. ب
ــاری  ــای آم ــنامه، از روش ه ــق پرسش ــده از طری ــع آوري ش جم
آزمــون همبســتگی و تحلیــل رگرســیون سلســله مراتبــی اســتفاده 
شــده اســت. تحلیــل هــاي آمـــاري نیــز در دو ســطح توصیفــي و 
اســتنباطي از طریــق نـــرم افــزار SPSS16 انجــام شــده اســت. 

يافته ها
ویژگــي هــاي جمعیــت شــناختي جامعــه مــورد بررســي، در )جدول 

1( آورده شــده اســت.
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 جدول 1: ویژگیهاي جمعیت شناختي جامعه
درصدفراوانيمشخصات توصیفی

جنسیت
4926,06مرد
13973,94زن

سن
4624,47کمتر از 30 سال

9349,47بین 30 تا 40 سال
4926,06بالاتر از 40 سال

مدرک تحصیلي
18397,34  کارشناسي

52,66کارشناسي ارشد
00دکتری

سابقه کار

3317,55کمتر از 5 سال
64725-10 سال
115629,79- 15سال

5227,66بالاتر از 15 سال

در )جــدول 2(، یافتــه هــاي توصیفــی شــامل میانگیــن، انحــراف 
معیــار و ماتریــس ضرایــب همبســتگی متغیرهــا نشــان داده                     

ــد. شــده ان

 جدول 2: میانگین، انحراف معیار و ماتریس ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهش

عملکرد شغليزبان معناساززبان همدلانهزبان هدایتگرتوانمند سازی روانشناختيمتغیرمیانگینانحراف معیار

1توانمندسازی روانشناختي0/713/48
1*0/51زبان هدایتگر0/573/19
1*0/45*0/67زبان همدلانه0/493/74
1*0/56*0/47*0/79زبان معناساز0/643/33
1*0/67*0/78*0/64*0/68عملکرد شغلي0/453/41

*: ضریب همبستگی در سطح 99 درصد معنی دار است

بــا توجــه بــه )جــدول 2(، بیــن متغیــر توانمندســازی روانشــناختي 
)متغیــر مســتقل( بــا متغیــر عملکرد شــغلی )متغیــر وابســته( )0/68 
=r( رابطــه مثبــت و معنــادار در ســطح اطمینــان 0/99 وجــود دارد. 
بیــن هــر یــک از متغیرهــای تعدیــل گــر یعنــی زبــان هدایــت گــر 
 )r= 0/79( و زبــان معناســاز )r=0/67( زبــان همدلانــه ،)r=0/51(
ــان  ــادار در ســطح اطمین ــر مســتقل، رابطــه مثبــت و معن ــا متغی ب
ــان  ــک از متغیرهــای زب ــن هــر ی ــن بی 0/99 وجــود دارد. همچنی
هدایــت گــر )r=0/64(، زبــان همدلانــه )r=0/78( و زبــان معناســاز 

ــادار در ســطح  ــت و معن ــر وابســته، رابطــه مثب ــا متغی )r=0/67( ب
اطمینــان 0/99 وجــود دارد.

ــه اول  ــرای بررســي فرضی ــا روش شناســی پژوهــش، ب ــق ب مطاب
ــی  ــرای بررس ــاده و ب ــی س ــیون خط ــل رگرس ــش از تحلی پژوه
فرضیــه هــای دوم تــا چهــارم از تحلیــل رگرســیون سلســله مراتبی 

ــه ای اســتفاده شــده اســت. دو مرحل
ــاس  ــر اس ــه اول را ب ــون فرضی ــل از آزم ــج حاص ــدول 3، نتای ج

ــد. ــی ده ــان م ــاده نش ــی س ــیون خط ــل رگرس تحلی
 جدول3: نتایج تحلیل رگرسیون خطی ساده جهت آزمون فرضیه اول

مدلفرضیه
ضریب استاندارد شدهضریب غیراستاندارد

T نتیجه فرضیهسطح معناداریآماره
BStd.Errorβ

اول
19/6950,000-2/9720/151مقدار ثابت

تأیید
0/3840/0430/6808/8520,000توانمندسازی روانشناختی

ضریب رگرسیون در سطح 95 درصد معنیدار استمتغیر وابسته: عملکرد شغلی
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بــا توجــه بــه نتایــج آزمــون آمــاری فرضیــه اول، مــی تــوان بیــان 
کــرد که در ســطح اطمینــان 95 درصد، توانمندســازی روانشــناختی 

پرســتاران تاثیــر معنــاداری بــر عملکرد شــغلی آنهــا دارد.
)جــدول 4(، نتایــج تحلیــل رگرســیون سلســله مراتبــی دو مرحلــه 
ــارم را نشــان مــی  ــا چه ــای دوم ت ــه ه ــون فرضی ای جهــت آزم
ــارت  ــی داري عب ــطح معن ــا س ــه ه ــن فرضی ــه ای ــد. در هم ده
ــا )β( نشــان داده  ــتاندارد شــده بت ــب اس ــا ضری ــه ب ــیون ک رگرس
شــده، مبنــاي اســتنتاج بــراي نمایــش وجــود و شــدت روابــط بیــن 

متغیرهــا در نظــر گرفتــه مــی شــود. در ایــن تحلیــل ابتــدا در هــر 
فرضیــه، در مرحلــه اول دو متغیــر توانمندســازی روانشــناختی و هــر 
ــوند و در  ــی ش ــدل م ــی وارد م ــای ارتباط ــاد رفتاره ــدام از ابع ک
ــد  ــل توانمندســازی روانشــناختی و هــر بع ــر متقاب ــه دوم، اث مرحل
ــه مــی گــردد. چنانچــه  ــه مــدل اضاف ــز ب رفتارهــای ارتباطــی نی
ــادار باشــد، رابطــه تعدیــل کنندگــی مــورد  ــل معن ــر متقاب ــن اث ای

ــرار خواهــد گرفــت. ــد ق تأیی

جدول4: نتایج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی جهت آزمون فرضیه های دوم تا چهارم
R2    ∆R2∆Fβ اصاح شدهمتغیرمراحل رگرسیونفرضیه

دوم

1
-*86/708*0/479*0/474ویژگیهای مدل

*0/541---توانمندسازی روانشناختی

*0/483---زبان هدایتگر

2

-*4/653*0/011*0/483ویژگیهای مدل
*0/435---توانمندسازی روانشناختی

*0/379---زبان هدایتگر

*0/183---توانمندسازی روانشناختی × زبان هدایتگر

سوم

1
-*145/025*0/577*0/571ویژگیهای مدل

*0/480---توانمندسازی روانشناختی

*0/594---زبان همدلانه

2

-*8/693*0/024*0/592ویژگیهای مدل
*0/396---توانمندسازی روانشناختی

*0/502---زبان همدلانه

*0/252---توانمندسازی روانشناختی× زبان همدلانه

چهارم

1
-*107/322*0/512*0/509ویژگیهای مدل

*0/528---توانمندسازی روانشناختی

*0/511---زبان معناساز

2

-*5/981*0/015*0/521ویژگیهای مدل
*0/436---توانمندسازی روانشناختی

*0/407---زبان معناساز

*0/196---توانمندسازی روانشناختی× زبان معناساز

*: ضریب رگرسیون در سطح 95 درصد معنیدار استمتغیر وابسته: عملکرد شغلی

طبــق جــدول فــوق، نتایــج تحلیــل رگرســیون سلســله مراتبــی دو 
مرحلــه ای جهــت آزمــون فرضیــه هــای دوم تــا چهــارم بــه شــرح 

ذیــل مــی باشــد:
متغیرهــای  اول،  مرحلــه  در  دوم:  فرضیــه  آزمــون  تحلیــل 
ــورت  ــه ص ــر ب ــت گ ــان هدای ــناختی و زب ــازی روانش توانمندس
ــده  ــاح ش ــن )R2( اص ــب تعیی ــدند. ضری ــدل ش ــزا وارد م مج
ــرد  ــر عملک ــود در متغی ــس موج ــه، 47/4٪ از واریان ــن مرحل در ای

شــغلی را تبییــن مــی نمایــد و R2∆ نیــز مبیــن افزایــش قابلیــت 
تبییــن واریانــس بــه مقــدار 47/9٪ پــس از اضافــه شــدن متغیــر 
تعدیــل گــر )زبــان هدایــت گــر( بــه صــورت مجــزا اســت. ضریــب 
ــرای  ــناختی )β=0/541( و ب ــازی روانش ــر توانمندس ــرای متغی β ب
متغیــر زبــان هدایــت گــر )β=0/483( کــه در ســطح اطمینــان 95 
درصــد، معنــی دار اســت کــه مبیــن تأثیــر مثبــت و معنــادار هــر دو 
متغیــر بــر متغیــر وابســته )عملکــرد شــغلی( مــی باشــد. در مرحلــه 
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دوم، تأثیــر متغیــر زبــان هدایــت گــر بــه عنــوان متغیــر تعدیــل گر 
بــا وارد کــردن اثــر تعاملــی متغیرهــای توانمندســازی روانشــناختی 
و زبــان هدایــت گــر و ارزیابــی آن بــر متغیــر عملکــرد شــغلی مورد 
ارزیابــی قــرار گرفــت. در ایــن مرحلــه مقادیــر R2 و R2∆ نشــان 
مــی دهنــد کــه افــزودن تعامــل توانمندســازی روانشــناختی و زبان 
هدایــت گــر بــه معادلــه رگرســیون، باعــث تبییــن 48/3٪ واریانس 
عملکــرد شــغلی بــا 1/1٪ واریانــس انحصــاری افــزوده بــه دلیــل 
 β ورود متغیــر تعدیــل گــر بــه صــورت مجــزا خواهــد شــد. ضریب
بــرای اثــر تعاملــی مذکــور 0/183 اســت کــه در ســطح اطمینــان 
95 درصــد، معنــی دار اســت، بنابرایــن، نقــش تعدیــل گــری زبــان 
ــازی  ــان توانمندس ــه می ــتاری در رابط ــران پرس ــر مدی ــت گ هدای

روانشــناختی و عملکـــرد شــغلی پرســتاران تأییــد مــی شــود.
تحلیــل آزمــون فرضیــه ســوم: در مرحلــه اول، متغیرهــای 
ــه صــورت مجــزا  ــه ب ــان همدلان توانمندســازی روانشــناختی و زب
ــن  ــده در ای ــاح ش ــن )R2( اص ــب تعیی ــدند. ضری ــدل ش وارد م
مرحلــه، 57/1٪ از واریانــس موجــود در متغیــر عملکــرد شــغلی را 
ــن  ــت تبیی ــش قابلی ــن افزای ــز مبی ــد و R2∆ نی ــی نمای ــن م تبیی
واریانــس بــه مقــدار 57/7٪ پــس از اضافــه شــدن متغیــر تعدیــل 
گــر )زبــان همدلانــه( بــه صــورت مجــزا اســت. ضریــب β بــرای 
متغیــر توانمندســازی روانشــناختی )β=0/480( و بــرای متغیــر زبان 
همدلانــه )β=0/594( کــه در ســطح اطمینان 95 درصــد، معنی دار 
اســت کــه مبیــن تأثیــر مثبــت و معنــادار هــر دو متغیــر بــر متغیــر 
وابســته )عملکــرد شــغلی( مــی باشــد. در مرحلــه دوم، تأثیــر متغیــر 
زبــان همدلانــه بــه عنــوان متغیــر تعدیــل گــر بــا وارد کــردن اثــر 
تعاملــی متغیرهــای توانمندســازی روانشــناختی و زبــان همدلانــه و 
ارزیابــی آن بــر متغیــر عملکــرد شــغلی مــورد ارزیابــی قــرار گرفت. 
در ایــن مرحلــه مقادیــر R2 و R2∆ نشــان مــی دهنــد کــه افزودن 
ــه  ــه معادل ــه ب ــان همدلان تعامــل توانمندســازی روانشــناختی و زب
ــا  ــغلی ب ــرد ش ــس عملک ــن 59/2٪ واریان ــث تبیی ــیون، باع رگرس
2/4٪ واریانــس انحصــاری افــزوده بــه دلیــل ورود متغیــر تعدیــل 
گــر بــه صــورت مجــزا خواهــد شــد. ضریــب β بــرای اثــر تعاملــی 
مذکــور 0/252 اســت کــه در ســطح اطمینــان 95 درصــد، معنــی 
دار اســت، بنابرایــن، نقــش تعدیــل گــری زبــان همدلانــه مدیــران 
پرســتاری در رابطــه میــان توانمندســازی روانشــناختی و عملکـــرد 

شــغلی پرســتاران تأییــد مــی شــود.
تحلیــل آزمــون فرضیــه چهــارم: در مرحلــه اول، متغیرهــای 
ــزا  ــورت مج ــه ص ــاز ب ــان معناس ــناختی و زب ــازی روانش توانمندس
ــن  ــده در ای ــاح ش ــن )R2( اص ــب تعیی ــدند. ضری ــدل ش وارد م
مرحلــه، 50/9٪ از واریانــس موجــود در متغیــر عملکــرد شــغلی را 

ــن  ــت تبیی ــش قابلی ــن افزای ــز مبی ــد و R2∆ نی ــی نمای ــن م تبیی
واریانــس بــه مقــدار 51/2٪ پــس از اضافــه شــدن متغیــر تعدیــل 
گــر )زبــان معناســاز( بــه صــورت مجــزا اســت. ضریــب β بــرای 
متغیــر توانمندســازی روانشــناختی )β=0/528( و بــرای متغیــر زبان 
معناســاز )β=0/511( کــه در ســطح اطمینــان 95 درصــد، معنی دار 
اســت کــه مبیــن تأثیــر مثبــت و معنــادار هــر دو متغیــر بــر متغیــر 
وابســته )عملکــرد شــغلی( مــی باشــد. در مرحلــه دوم، تأثیــر متغیــر 
زبــان معناســاز بــه عنــوان متغیــر تعدیــل گــر بــا وارد کــردن اثــر 
تعاملــی متغیرهــای توانمندســازی روانشــناختی و زبــان معناســاز و 
ارزیابــی آن بــر متغیــر عملکــرد شــغلی مــورد ارزیابــی قــرار گرفت. 
در ایــن مرحلــه مقادیــر R2 و R2∆ نشــان مــی دهنــد کــه افزودن 
ــه  ــه معادل ــاز ب ــان معناس ــناختی و زب ــازی روانش ــل توانمندس تعام
ــا  ــغلی ب ــرد ش ــس عملک ــن 52/1٪ واریان ــث تبیی ــیون، باع رگرس
1/5٪ واریانــس انحصــاری افــزوده بــه دلیــل ورود متغیــر تعدیــل 
گــر بــه صــورت مجــزا خواهــد شــد. ضریــب β بــرای اثــر تعاملــی 
مذکــور 0/196 اســت کــه در ســطح اطمینــان 95 درصــد، معنــی 
دار اســت، بنابرایــن، نقــش تعدیــل گــری زبــان معناســاز مدیــران 
پرســتاری در رابطــه میــان توانمندســازی روانشــناختی و عملکـــرد 

شــغلی پرســتاران تأییــد مــی شــود.

بحث
توانمندســازی  رابطــه  بــا هــدف تحلیــل  پژوهــش حاضــر 
ــه  ــه ب ــا توج ــا ب ــغلی آنه ــرد ش ــر عملک ــتاران ب روانشــناختي پرس
ــر،  ــت گ ــان هدای ــي )زب ــاي ارتباط ــده رفتاره ــل کنن ــش تعدی نق
زبان همدلانه و زبان معناســاز( مدیـــران پرســتاري در بیمـــارستان 
شــهید صدوقــی یــزد انجــام شــد. تجزیـــه و تحلیــل یافتــه هــای 
پژوهــش نشــان داد کــه توانمندســازی روانشــناختي پرســتاران بــا 
عملکــرد شــغلی آنهــا رابطــه مثبــت و معنــاداری دارد. یافته¬هــای 
مربــوط بــه مطالعات قبلــی، رابطه میان توانمندســازی روانشــناختي 
کارکنــان بــا رفتار شــهروند ســازمانی )6(، عملکــرد ســازمانی )32(، 
بهــره وری کارکنــان )33(، رضایــت شــغلی )34(، کیفیــت زندگــی 
ــازمانی )36( را در  ــد س ــازمانی )16( و تعه ــاد س کاری )35(، اعتم
ــه  ــا رابط ــه آنه ــه در هم ــد ک ــی کردن ــای کاری بررس ــط ه محی
ــا  ــه همســو ب ــن فرضی ــد. نتیجــه ای ــادار بدســت آم ــت و معن مثب
ــعیدیان  ــلیمی و س ــه: س ــگران از جمل ــات پژوهش ــج تحقیق نتای
ــه  ــر هم ــد تأثی ــه در پژوهشــی ضمــن تأیی )1393( )37( اســت ک
ــر بهــره وري کارکنــان، بیــان  ابعــاد توانمندســازي روانشــناختی ب
ــازي روانشــناختی، بیشــترین  ــاد توانمندس ــن ابع ــه از بی ــد ک کردن
رابطــه میــان بعــد احســاس تاثًیرگــذاري و کمتریــن رابطــه میــان 
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بعــد احســاس خودکارآمــدي بــا بهــره وري کارکنــان اســت. افجــه 
و همــکاران )1394( )6( در مطالعــه ای بــه بررســی نقــش میانجــی 
رفتــار شــهروند ســازمانی در تأثیــر توانمندســازی روانشــناختی بــر 
عملکــرد شــغلی کارکنــان در شــرکت بیمــه پرداختنــد کــه نتایــج 
ــگ و  ــادار را نشــان داد. چیان ــر مســتقیم و معن ــده تأثی بدســت آم
ســیه )2012( )38( نیــز در مطالعــه ای تأثیــر معنــاداری ایــن رابطــه 
را نشــان دادنــد و بیــان کردنــد کــه بــرای تقویــت ایــن رابطــه بایــد 
از طریــق توانمندســازی روانشــناختی کارکنــان بــه ارتقــای رفتــار 
شــهروند ســازمانی کارکنــان پرداختــه شــود تــا عملکرد شــغلی آنها 
افزایــش یابــد. در تبییــن ایــن فرضیــه پژوهــش مــی تــوان گفــت 
ــاور و  ــای ب ــان باعــث ارتق ــه توانمندســازی روانشــناختی کارکن ک
اعتمــاد کارکنــان دربــاره ایفـــای نقــش و وظیفــه شــان در ارتباط با 
ســازمان شــده و کارایـــی فرد را بالا برده و در نتیجه باعث بهبـــود 
عملکــرد شــغلی آنهــا مــی شــود. لــذا، بــا تأییــد شــدن فرضیــه اول 
ــتدلال  ــوان اس ــی ت ــات پیشــین، م ــج مطالع ــز نتای پژوهــش و نی
کــرد کــه توانمندســازی و ســامت روانشــناختی پرســتاران ضمــن 
تأثیرگــذاری بــر عملکــرد شــغلی آنــان از جملــه مفاهیمــی هســتند 
کــه بــه طــور مســتقیم و غیرمســتقیم، نقشــی بنیادیــن در تحقــق 

بهــره وری بخــش خدمــات درمانــی ایفــا مــی کننــد.
نتایــچ پژوهــش همچنیــن بیانگــر ایــن بــود کــه هــر یــک از مؤلفه 
هــای رفتارهــای ارتباطــی مدیــران پرســتاری )زبــان هدایــت گــر، 
ــانی  ــان پریش ــه می ــاز( در رابط ــان معناس ــه و زب ــان همدلان زب
ــل  ــش تعدی ــا نق ــغلی آنه ــرد ش ــتاران و عملک ــناختی پرس روانش
ــی، نقــش  ــات قبل ــه مطالع ــوط ب ــه هــای مرب ــد. یافت ــده دارن کنن
ــی  ــی )13(، انگیــزش درون تعدیــل گــر متغیرهــای هــوش هیجان
)12(، خودکامیابــی )39(، رهبــری تحــول گــرا )40(، عــزت نفــس 
)41(، اعتمــاد ســازمانی )42( و عوامــل درون ســازمانی )43( را بــر 
عملکــرد شــغلی کارکنــان در محیــط هــای کاری بررســی کردنــد 
ــد  ــورد تأیی ــر م ــل گ ــای تعدی ــش متغیره ــا نق ــام آنه ــه در تم ک
واقــع شــد. محبــی و همــکاران )1399( )44( در پژوهشــی رابطــه 
رفتارهــای ارتباطــی مدیــران را بــا هــر یــک از متغیرهــای اشــتیاق 
ــر  ــه متغی ــه ب ــا توج ــتاران ب شــغلی و پریشــانی روانشــناختی پرس
ــی  ــه در آن تمام ــد ک ــی کردن ــی بررس ــت اجتماع ــی حمای میانج
ــر رفتارهــای  ــه جــز رابطــه مســتقیم متغی ــود، ب ــادار ب ــط معن رواب
ــه  ــناختی. در مطالع ــانی روانش ــر پریش ــا متغی ــران ب ــی مدی ارتباط
ــدام  ــر ک ــه ه ــکاران )2017( )26( رابط ــی و هم ــر، کیون ای دیگ
از مؤلفــه هــای رفتارهــای ارتباطــی مدیــران )زبــان هدایــت گــر، 
ــای  ــک از متغیره ــر ی ــا ه ــاز( را ب ــان معناس ــه و زب ــان همدلان زب
تعلــق خاطــر کاری و پریشــانی روانــی پرســتاران بررســی کردنــد 

کــه در آن تمامــی روابــط معنــادار بــود. در تبییــن نتایــج پژوهــش 
مــی تــوان بیــان داشــت کــه متغیــر تعدیــل گــر زبــان همدلانــه 
مدیــران پرســتاری، بیشــترین اثــر تقویتــی بــر رابطه توانمندســازی 
روانشــناختی پرســتاران بــا عملکــرد شــغلی آنهــا را دارا مــی باشــد 
کــه زبــان معناســاز و زبــان هدایــت گــر بــه ترتیــب دارای رتبــه 
ــن اســاس،  ــر ای ــند. ب ــی باش ــذاری م ــن تأثیرگ دوم و ســوم در ای
در اجــرای توانمندســازی روانشــناختی پرســتاران در محیــط هــای 
ــان  ــامل بی ــتاری ش ــران پرس ــی مدی ــای ارتباط ــی، رفتاره درمان
روشــن اهــداف، وظایــف، قوانین، ارزش هــا و هنجارهای ســازمانی 
ــد  ــه پرســتاران مــی توان و نیــز حمایــت، تشــویق و توجــه آنهــا ب
ــتاری  ــت شــغل ارزشــمند پرس ــت و اهمی ــا هوی ــود ت موجــب  ش
بــرای ایــن قشــر پرزحمــت بهتــر تفســیر و درک شــود. همچنیــن 
ــتاران  ــه در آن پرس ــی آورد ک ــود م ــه وج ــی را ب ــدات متقابل تعه
احســاس احتــرام متقابــل، دوســت داشــته شــدن، عــزت نفــس و 
ارزشــمند بــودن را کســب مــی کننــد. بنابرایــن، افزایــش انگیــزش 
درونــی، مشــارکت، حــس تعلــق و اشــتیاق شــغلی و نیــز کاهــش 
ــی در میــان پرســتاران در پــی خواهــد  اضطــراب و پریشــانی روان
داشــت کــه درنتیجــه موجــب ارتقــای ســطح عملکــرد شــغلی آنهــا 

مــی شــود. 
از محـــدودیت هــای اصلــی ایـــن پـــژوهش مــی توان به کمبـــود 
ســوابق پژوهشــی در ایــن زمینــه بــا توجـــه بــه ایــن کــه مــدل 
مفهومی ارائـــه شــده محقـــق ساخته اســت، اشــاره کرد. همچنین، 
همزمــان شــدن توزیــع پرسشــنامه در بیــن پرســتاران بیمارســتان 
شــهید صدوقــی بــا مــاه هــای اول بحــران کرونــا در کشــور، باعث 
شــد پژوهشــگران بــرای توزیــع، توضیــح و جمــع آوری پرسشــنامه 
ــتقیم  ــاط مس ــه ارتب ــتارانی ک ــژه پرس ــه وی ــتاران ب ــن پرس در بی
ــی و  ــع و مشــکات ناگهان ــا موان ــا بیمــاران کرونایــی داشــتند ب ب

غیرقابــل پیــش بینــی مواجــه شــوند. 

نتيجه گيری
فرضیــه هــای پژوهــش حاضــر را مــی تــوان بــه دو دســته اصلــی 
ــازی  ــن توانمندس ــه بی ــی رابط ــته اول بررس ــرد؛ دس ــیم ک تقس
روانشــناختی پرســتاران و عملکــرد شــغلی آنهــا و دســته دوم 
بررســی نقــش تعدیــل گــر رفتارهــای ارتباطــی مدیــران پرســتاری 
ــان معناســاز( در رابطــه  ــه و زب ــان همدلان ــان هدایــت گــر، زب )زب
میـــان پریشــانی روانشــناختی پرســتاران و عملکــرد شــغلی. نتایــج 
تحلیــل رگرسیـــون مؤیـــد ایــن مطلب اســت کــه عاوه بــر وجود 
ــرد  ــناختی و عملک ــازی روانش ــن توانمندس ــاداری بی ــه معنـ رابط
ــن رابطــه و همبســتگی  ــران ای ــارهای ارتباطــی مدی شــغلی، رفتـ
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را تقویــت مــی کنــد. بــه عبــارت دیگــر مؤلفــه هــاي رفتارهــای 
ــر  ــا تأثی ــه طــور مســتقیم و هــم غیرمســتقیم )ب ارتباطــی هــم ب
مثبــت بــر رابطــه بیــن پریشــانی روانشــناختی و عملکــرد شــغلی( 
بــر عملکــرد شــغلی تأثیــر مثبــت مــی گذارنــد. همــان طــور کــه 
نتایــج تحلیــل داده هــا و آزمــون فرضیــات نشــان داد، بــه ترتیــب 
زبــان همدلانــه، زبــان معناســاز و زبــان هدایــت گــر بیشــترین اثــر 

تقویتــی بــر ایــن رابطــه دارنــد. 
توانمندســازی روانشــناختی پرســتاران بــه عنــوان ارائــه دهنــدگان 
ــت  ــت مراقب ــرد و کیفی ــر عملک ــاران، ب ــه بیم ــن ب ــت ایم مراقب
ــذا  ــر اســت؛ ل ــه بیمــاران بســیار مؤث ــه شــده از طــرف آنهــا ب ارائ
ــد آنهــا  ــر بهــره وری در پرســتاران بای ــه حداکث ــراي دســتیابی ب ب
ــران و  ــت مدی ــن، لازم اس ــند. بنابرای ــد باش ــرادی توانمن ــود اف خ
مســئولین نظــام ســامت، توجــه ویــژه ای به نقــش توانمندســازی 
روانشــناختی و نیــز هــر کــدام از مؤلفــه هــای رفتارهــای ارتباطــی 
مدیــران از جملــه زبــان هدایــت گــر، زبــان معناســاز و بــه ویــژه 
ــر  ــر ب ــای موث ــر معیاره ــز ب ــا تمرک ــته و ب ــه داش ــان همدلان زب
ــار و آزادي  ــض اختی ــق تفوی ــتاران از طری ــغلي پرس ــت ش رضای
عمــل بــه پرســتاران، تشــریح مجموعـــه ای از اهــداف روشـــن و 
از پیــش تعییــن شـــده بــرای پرســتاران بــه منظــور درک و مــورد 
قبــول واقــع شــدن اهــداف بــرای آنهــا و ایجــاد محیــط هایــی کــه 
در آن پرســتاران احســاس معنـــی داری و توانمنــدی مــی کننـــد 
باعــث ارتقــای ابعـــاد توانمندســازی روانشــناختی از جمله احســاس 
شایســتگی، احســاس معنــاداری، احســاس خودمختــاری و پذیرفتن 
ــازی  ــرا توانمندس ــوند. زی ــتاران ش ــخصی در پرس ــای ش پیامده
ــه  ــتیابی ب ــودن در دس ــا ارزش ب روانشــناختی موجــب احســاس ب
ــی از  ــه بالای ــا درج ــتاران ب ــازی پرس ــاده س ــغلی و آم ــداف ش اه

انعطــاف پذیــری و آزادی عمــل در تصمیــم گیــری هــای ســازمانی 
و تعییــن فعالیــت هــای مــورد نیــاز بــرای انجــام وظایف شــغلی می 
شــود. همچنیــن، مدیــران پرســتاری مــی تواننــد بــا نشــان دادن 
نتیجــه فعالیــت هــاي پرســتاران بــه خودشــان بــه منظــور افزایــش 
ــتفاده  ــی، اس ــداف درمان ــه اه ــتیابی ب ــا در دس ــش آنه ــوح نق وض
ــه  ــراي برانگیختــن پرســتاران از جمل از محــرک هــاي مناســب ب
دادن پــاداش فراخــور بــه فعالیــت هــای آنهــا، برگــزاری جلســات 
مباحثــه و تبــادل نظــر پیرامــون مســائل مــورد اختــاف، آمــوزش 
ــتاران،  ــت ســامت روان پرس ــظ و مدیری ــناختی، حف ــای روانش ه
ــد و  ــگ تعه ــای فرهن ــور ارتق ــه منظ ــی ب ــزي آموزش ــه ری برنام
ــای  ــداف، هنجاره ــف، اه ــان وظای ــز بی ــری و نی ــئولیت پذی مس
فرهنگــی و ارزش هــای ســازمان بــه پرســتاران بــه ویــژه از طریــق 
ــی، تشــویق  ــوع دوســتی، تواضــع و فروتن ــه، ن رفتارهــای همدلان
ــتیاق و  ــا شــدت بیشــتری اش ــتاران ب ــازمانی از پرس ــت س و حمای
ــه  ــه طــوری ک ــد ب ــت کنن ــتاران تقوی ــرد شــغلی را در پرس عملک
وظایــف و فعالیــت هــا بــر اســاس اســتاندارهای شــغلی و انتظاراتی 
ــد بــه نحــوه احســن و دقیــق اجــرا شــوند. کــه از پرســتاران دارن

سپاسگزاری
 از کلیــه مدیــران و پرســتاران بیمارســتان شــهید صدوقــی یــزد که 
در انجــام ایــن پژوهــش نهایــت همــکاري را داشــتند، کمــال تقدیر 

و تشــکر بــه عمــل مي آیــد.
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