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Background and Aim: Today, structural empowerment has been considered as one of the key factors in improving 

the performance of organizations, especially in the field of health and treatment. This study was conducted with the 

aim of investigating the relationship between structural empowerment and entrepreneurial organizational culture of 

employees in health and treatment centers of Shahr Salem Company.

Materials and Methods: This study is a descriptive-analytical study with an applied purpose, which is positivist 

in terms of research philosophy, with a deductive and quantitative approach, correlational in terms of research 

purpose, and cross-sectional in terms of time, and the data were collected using a survey method. The sample size was 

determined using the Cochran formula to be 263 people and was selected using a stratified, simple, and questioning 

random method. Standard Kanter structural empowerment questionnaires and Cornwall and Baron entrepreneurial 

organizational culture questionnaires were used to collect data. The data were analyzed with SPSS and Smart PLS 3 

software.

Results: The findings showed that structural empowerment has a significant relationship with entrepreneurial 

organizational culture (rs=0.606 and P=0.000). Also, empowerment dimensions including opportunity (rs=0.505), 

information (rs=0.484), resources (rs=0.552) and support (rs=0.509) have a positive effect on entrepreneurial 

organizational culture. Statistical results showed that the greatest effect was related to the resource dimension. The 

opportunity dimension also plays a significant role in increasing employee motivation, which can pave the way 

for promoting entrepreneurial culture. In addition, in the first hypothesis, the relationship between entrepreneurial 

organizational culture and opportunity has been examined, which indicates the existence of a positive and significant 

relationship between these two variables. Also, P-value is 0.000, which is less than the significance level of 0.05, 

making this relationship statistically significant. In the second hypothesis, the relationship between information and 

entrepreneurial organizational culture has been confirmed with rs=0.484. The P-value less than 0.05, indicating 

the P-value is 0.009 which is significance of this relationship. the relationship between support and entrepreneurial 

organizational culture has been tested, indicating that this relationship is also positive and significant. The P-value is 

0.008, which is less than 0.05, indicating the significance of this relationship. In the relationship between resources 

and entrepreneurial organizational culture, the P-value is 0.004, which is less than 0.05, this relationship is confirmed.

Conclusion: The findings of this study showed that structural empowerment, especially in the dimensions of 

access to resources, information, opportunities, and organizational support, has a positive and significant effect 

on strengthening the entrepreneurial organizational culture in health centers. Creating supportive infrastructures 

and providing opportunities for growth and improvement of employees’ skills can increase their motivation, 

creativity, and innovation. Making decision-making processes transparent and designing reward systems based on 

innovation promotes employee participation and responsibility. In addition, facilitating the free flow of information 

and knowledge, supporting innovative ideas, and developing creative skills pave the way for creating a sustainable 

entrepreneurial culture and improving the overall performance of the organization, and strengthening organizational 

capacities.
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چکیده
زمینه و هدف: امروزه توانمندسازی ساختاری به عنوان یکی از عوامل کلیدی در بهبود عملکرد سازمان ها، به ویژه در حوزه ی بهداشت 
و درمان، مورد توجه قرار گرفته است. این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین توانمندسازی ساختاری و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه 

کارکنان در مراکز بهداشتی و درمانی شرکت شهر سالم انجام شد.  
اثبات  نوع  از  پژوهش  فلسفه ی  نظر  از  که  است  کاربردی  هدف  با  توصیفی-تحلیلی  مطالعه‌ی  یک  پژوهش  این  بررسی:  روش 
گرایانه، با رویکرد  قیاسی و کمی، از نظر هدف پژوهش از نوع همبستگی و به لحاظ زمانی، مقطعی می باشد و داده ها با استفاده از 
روش پیمایشی جمع آوری شده است. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران ۲۶۳ نفر تعیین و با روش تصادفی طبقه ای، ساده و 
پرسش‌گری شد. برای گردآوری داده ها از پرسش نامه های استاندارد توانمندسازی ساختاری Kanter و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه 

Cornwall و Baron استفاده شد. داده ها با نرم افزارهای SPSS و Smart PLS 3 تحلیل گردید.

 .)P=0/000 و rs =0/606(یافته‌ها: یافته ها نشان داد که توانمندسازی ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه رابطه ی معناداری دارد
همچنین، ابعاد توانمندسازی شامل فرصت)rs=0/505(، اطلاعات)rs=0/484(، منابع)rs=0/552( و حمایت)rs=0/509( تأثیر مثبتی 
بر فرهنگ سازمانی کارآفرینانه دارند. نتایج آماری نشان داد که بیشترین تأثیر مربوط به بُعُد منابع بوده است. بُعُد فرصت نیز نقش 
قابل توجهی در افزایش انگیزه ی کارکنان ایفا می کند که می تواند زمینه ساز ارتقای فرهنگ کارآفرینی شود. علاوه بر این، در فرضیه 
اول رابطه بین  فرهنگ سازمانی کارآفرینانه و فرصت مورد بررسی قرارگرفته است که نتایج نشان دهنده وجود یک رابطه مثبت و 
معنادار میان این دو متغیر است، همچنین P-value برابر با 0/000 است که کمتر از سطح معناداری 0/05 بوده و این رابطه را از نظر 
آماری معنادار می کند. در فرضیه دوم  رابطه بین اطلاعات و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه با ضریب همبستگی 0/484 معنی دار و تأیید 
شد. در فرضیه سوم رابطه بین حمایت و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه مورد آزمون قرارگرفته است و نشان می دهند که این رابطه نیز 
مثبت و معنادار است. P-value برابر با 0/008 است که کمتر از 0/05 می‌باشد و نشان دهنده معناداری این رابطه است. در رابطه 
بین منابع و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه از آن جا که P-value برابر با 0/004 است که کمتر از 0/05 می باشد، این رابطه تأیید می شود.
نتیجه‌گیری: یافته‌های این پژوهش نشان داد که توانمندسازی ساختاری، به ویژه در ابعاد دسترسی به منابع، اطلاعات، فرصت ها و 
حمایت سازمانی، تأثیر مثبت و معناداری بر تقویت فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در مراکز بهداشتی دارد. ایجاد زیرساخت های حمایتی 
و فراهم سازی فرصت های رشد و ارتقای مهارت های کارکنان می تواند انگیزه، خلاقیت و نوآوری آنان را افزایش دهد. شفاف سازی 
فرایندهای تصمیم گیری و طراحی نظام های پاداش مبتنی بر نوآوری، مشارکت و مسئولیت پذیری کارکنان را ارتقا می دهد. علاوه بر 
این، تسهیل جریان آزاد اطلاعات و دانش، حمایت از ایده های نوآورانه و توسعه مهارت های خلاقانه، زمینه ساز ایجاد یک فرهنگ 

کارآفرینانه ی پایدار و بهبود عملکرد کلی سازمان است و ظرفیت های سازمانی را تقویت می کند.
واژه های‌کلیدی: توانمندسازی ساختاری، فرهنگ سازمانی کارآفرینانه، شهرداری
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رابطه توانمند��سازی ��ساختاری با فرهنگ ��سازمانی کارآفرینانه ...

مقدمه
سازمان جایی است که انسان ها در کنار هم و برای دستیابی به هدفی مشترک 

کار می کنند. در سازمان‌ها، افراد از توانایی و تخصص خود استفاده نموده و 

مهارت های خود را تقویت می کنند. در اقتصاد نوین جهانی، تغییرات سریع از 

دلایل اساسی ایجاد رویکردهاي تازه در محیط کار است و مسئولان سازمان ها را 

ملزم می کند که به منظور بقا، در نظام مدیریتی خود بازنگري کنند. توانمندسازي، 

راهکار مهمی براي گسترش سازمان ها و انطباق با تغییرات خارجی است. محیط 

کار امروزي به کارکنانی نیاز دارد که بتوانند تصمیم بگیرند، راه حل ارایه کنند، 

خلاقیت داشته باشند و در مقابل کار خود پاسخ‌گو باشند. منظور از توانمندسازي 

کارکنان، این است که افراد قادر باشند تا همه توانایی و دانش خود را توسعه 

دهند و از آن‌ها جهت کسب اهداف فردي و سازمانی استفاده نمایند)1(. تعاریف 

توانمندسازي به دو بُعُد تقسیم می شود. بُعُد اول با واقعیت های عینی و چیزهایی 

که در اختیار هست و اجازه داده  شده است تا انجام داده شود، مرتبط است. بُعُد 

دیگر، با احساسی ذهنی که ناشی از قدرت زیاد است، مرتبط است. از کنار هم 

قرار گرفتن این دو بُعُد ذهنی و عینی، توانمندسازي حاصل می گردد)2(.

توانمندسازی از دو منظر قابل‌طرح است: توانمندسازی ساختاری و 

توانمندسازی روان شناختی. در رویكرد ساختاری که توانمندسازی ارتباطی و 

مكانیكی نیز نامیده می شود، توانمندسازی شامل فعالیت هایی است که سازمان 

برای سهیم‌کردن کارکنان در منابع قدرت و تصمیم‌گیری‌ها انجام می‌دهد. در 

این بُعُد، فراهم ساختن شرایطی برای قدرتمندتر شدن کارکنان، مدنظر است. 

این نوع از توانمندسازی، به عنوان نتیجه یک فرایند مطرح است. در این‌ رویكرد، 

مدیریت سازمان، مسئول توانمندسازی کارکنان و تعیین کننده‌ی میزان، ابعاد، 

نحوه‌ی ایجاد و استقرار فرهنگ این فرایند در کارکنان است. مدیر از طریق فراهم 

کردن ابزار موردنیاز و پشتیبانی مناسب، با تقسیم قدرت میان کارکنان، مشارکت، 

تصمیم گیری، سهیم کردن آنان در جریان اطلاعات، ایجاد بستر آموزش و انتقال 

دانش به توانمندی کارکنان منجر می شود. از این‌رو، به توانمندسازی، بیشتر 

به عنوان عامل محرکی توجه شده است)3(.

مفهوم توانمندسازی ساختاری از نظریه‌ی قدرت ساختاری Kanter در 

سازمان ها سرچشمه گرفته است که شرایط محیط کار را توصیف می کند. نظریه 

Kanter )1977( بیان می کند که در یک محیط کاری توانمند، فعالیت کاری 

کارکنان توانمند افزایش می‌یابد. کارمندان توانمند فشار کاری و فرسودگی شغلی 

کمتری دارند و بنابراین احتمال بیشتری دارد که کار خود را با موفقیت انجام 

دهند و از شغل خود راضی باشند. به گفته ی Kanter توانمندسازی به شدت با 

اثربخشی سازمانی مرتبط است)4(. 

از طرفی، فرهنگ کارآفرینانه )Entrepreneurial culture( به عنوان متغیری 

نوظهور در ادبیات روان شناسی سازمانی، مفهومی بوده است که اغلب در ادبیات 

کارآفرینی و مدیریت نمود پیدا کرده است که در طول زمان معانی متفاوتی را 

در خویش جای  داده است. به عبارتی، به معنای فرهنگی است که نوآور، خالق 

و ریسک‌پذیر است و وضع موجود را به چالش می‌کشد. فرهنگ کارآفرینانه 

در مقابل سازمان های اداری محور و بوروکراتیک بیان  شده است و همچنین 

در سطح ملی برای توصیف ارزش های اجتماعی کشور و نگرش نسبت به 

کارآفرینی کاربرد دارد. این نوع فرهنگ در دو سطح اجتماعی و سازمانی تحلیل 

می شود و به صورت گسترده تر مفهومی هنجاری و توصیفی است تا یک مفهوم 

نظری. فرهنگ کارآفرینانه با توجه به ارزش‌ها، نگرش‌ها، باورها، فرضیات و 

هنجارها و رفتارهای مرتبط کارآفرینی. می تواند مفهومی مبهم باشد. فرهنگ 

کارآفرینانه مفهومی است که از حوزه‌ی گسترده‌ی فرهنگ‌سازمانی برخاسته 

است و برای حمایت از قهرمانان کارآفرین و ویژگی های آن تعیین  شده است. 

فرهنگ سازمانی نماد ارزش های مشترک، فرضیات و رفتارهای نفوذ در کل 

سازمان است. بدین ترتیب فرهنگ کارآفرینانه، نیرویی قوی در درون سازمان ها 

برای ارتقای توانایی های نوآورانه کارکنان و منبع سوختی برای بقاست. فرهنگ 

کارآفرینانه دارای ویژگی هایی است که با عملکرد، ارتباطی مستقیم دارد. در 

مدل های مفهومی گسترده تر، فرهنگ کارآفرینانه جزیی اساسی از ساختار و 

معماری شرکت است که برای پیش برد موفقیت‌آمیز راهبرد سازمان ضروری 

محسوب می شود)5(. 

در واقع، فرهنگ، یک عامل هدایت‌کننده است و نقش مؤثری در ظهور 

کارآفرینی دارد و شرایط مناسب را برای بروز فعالیت های کارآفرینانه فراهم 

می کند)6(. فرهنگ سازمانی کارآفرینانه، نظامی مشترک از باورها، ارزش‌ها و 

هنجارهای اعضای یک سازمان است که شامل ارزش گذاری به خلاقیت و نیز 

تحمل افراد خلاق می شود. 

امروزه تغييرات محيطي، موضوع توانمندسازي كاركنان را در كانون توجه 

مديران قرار داده است، زيرا سازمان ها با داشتن كاركنان توانمند، با انگیزه و 

متعهد، بهتر می توانند خود را با تغييرات سازگار كنند. توانمندسازی ساختاري 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ay
av

ar
d.

tu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

3-
14

 ]
 

                             3 / 12

https://payavard.tums.ac.ir/article-1-7922-fa.html


مجله پیاورد سلامت، دوره 19، شماره 4؛ مهر 3721404

منیژه محمدی و همکاران

يكي از سه روكيرد شناخته‌شده توسط Kanter )1997-1993( است. اين 

روكيرد از تئوری‌های سازماني استخراج‌ شده است و 4 عامل محيطي يعني 

فرصت، اطلاعات، حمايت و منابع در توانمندسازي سیستم‌های سازمان را 

توصيف می کند)7(.

محققان، توانمندسازی را آزاد کردن توان و قابلیت های درونی افراد برای 

کسب موفقیت های شگفت انگیز می دانند. بعضی از منافع توانمندسازی عبارتند 

از: بهبود کیفیت محصول ها و خدمات، افزایش تعهد کارکنان و قدرت مدیریت، 

ارتقای اثربخشی، هم افزایی، حس پاسخ گویی و در نتیجه، افزایش مزیت رقابتی 

در بازار جهانی. به نظر می‌رسد که توانمندسازی نوعی راهبرد کلان مقبولیت 

یافته، برای بهبود مستمر و یک علامت اختصاری برای انواع شیوه های کاربرد 

ق و جدید برای تمام جنبه های عملكرد  شایستگی های افراد در روش های خلّاا

در سازمان است)8(.

امروزه بیش از 70% سازمان ها برای حداقل قسمتي از نيروي انساني خود، 

در راستاي حصول نتايج مطلوب سازماني نوعي از توانمندسازي سازماني را 

اعمال کرده‌اند. توانمندسازي نيروي انساني يكي از مداخله های نوين مديريت 

براي توسعه  سازمانی محسوب می شود كه عل‌يرغم شروع به کارگیری آن از 

سازمان های صنعتي و کسب‌وکار، در محیط های آموزشي نيز به کار گرفته شده 

است. توانمندسازي، پدیده‌ای در اختيار و كنترل مديريت است كه در سطح عملياتي 

نيروي انساني بهكار گرفته می شود و در سطح راهبردي در سازمان كاربرد ندارد)9(.

توانمندسازی عبارت است از توانایی انجام اموری که به فرد محول شده 

است و دربرگیرنده ی مواردی از قبیل ظرفیت تجهیز منابع، مهیا کردن حمایت، 

فرصت و اطلاعات است)9( و همچنین تنوع در كارهاي گروهي و نظام پرداختي 

كه پرداخت و عملكرد را به هم مرتبط می کند را شامل می شود. 

افزون بر این، فرهنگ سازمانی کارآفرینانه دارای اهمیت زیادی است و در 

بسیاری از انواع سازمان ها بررسی گردیده است. نتایج پژوهش‌ها نشان داده است 

که فرهنگ سازمانی کارآفرینانه بر بسیاری از شاخص‌ها مانند کارآفرینی تأثیر 

مثبت و معناداری دارد)10(. فرهنگ سازمانی در مرکز اثربخشی سازمانی است 

و عملکرد مرتبط با افزایش پاسخ گویی و کارایی است)11(. فرهنگ‌سازمانی 

عاملی اصلی در صحنه مديريت دانش است. فرهنگ سازمانی ضعیف، مانع از 

آن می شود که افراد در تلاش برای نگهداشت پايگاه قدرت شخصی و کارايی 

خويش، دانسته های خود را تسهیم و منتشر کنند. در واقع فرهنگ سازمانی بر تمام 

جنبه های سازماني تأثیر می گذارد و بر اساس اعتقادات و ارزش های مشترك، به 

سازمان ها قدرت می دهد و بر رفتار فردي، انگیزه، رضايت شغلي، سطح تعهد 

نیروي انساني، طراحي ساختار و نظام‌های سازماني، هدف‌گذاری، تدوين و 

اجراي خط مشی ها و استراتژی ها و ... تأثیر می گذارد)12(.

توانمندسازی ساختاری به عنوان یک سازوکار مدیریتی کلیدی در ارتقای 

اثربخشی و کارایی سازمان‌ها، به‌ویژه در نظام‌های بهداشتی و درمانی، مورد 

توجه روزافزون قرار گرفته است. فرهنگ سازمانی کارآفرینانه نیز به عنوان عامل 

تعیین کننده در تسهیل فرایندهای نوآوری، خلاقیت و تقویت مسئولیت پذیری 

شناخته می شود. بررسی پیشینه‌ی پژوهش‌ها نشان می‌دهد که اکثر مطالعات 

به طور جداگانه به توانمندسازی یا فرهنگ سازمانی کارآفرینانه پرداخته‌اند و نتایج 

آن ها، تأثیر مثبت توانمندسازی بر بهبود ابعاد مختلف فرهنگ کارآفرینانه را تأیید 

می کند)16-13(. با وجود این، تحقیقات جامع و بومی که تعامل این دو متغیر را 

به طور هم‌زمان در محیط های بهداشتی تحلیل کنند، اندک است. همچنین، بسیاری 

از مطالعات مذکور در حوزه های صنعتی و تجاری انجام شده و تعمیم نتایج آن‌ها 

به نظام سلامت با محدودیت هایی همراه است. بنابراین، این پژوهش با هدف 

پرکردن این خلأ علمی، به بررسی رابطه‌ی تأثیرگذار توانمندسازی ساختاری 

بر فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در کارکنان مراکز بهداشتی شرکت شهر سالم 

می پردازد تا چارچوبی جامع تر برای ارتقای مدیریت و توسعه‌ی نوآوری در 

این حوزه فراهم آورد.

روش بررسی 
جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در مراکز بهداشتی و 

درمانی وابسته به شرکت شهر سالم تهران در سال 1403 است. این کارکنان در 

بخش های مختلفی از جمله ارایه خدمات درمانی، بهداشتی، پشتیبانی و مدیریتی 

فعالیت دارند. با توجه به گستردگی این جامعه، پژوهش حاضر بر کارکنانی تمرکز 

دارد که حداقل یک سال سابقه کار داشته و در زمان اجرای پژوهش به طور فعال 

در مراکز مذکور مشغول به کار هستند.  

با توجه به محدودیت های زمانی، مالی و دسترسی به افراد، روش نمونه‌گیری 

به صورت تصادفی ساده انتخاب شد. حجم نمونه‌ی مورد نیاز با استفاده از فرمول 

کوکران تعیین شد و تعداد 263 نفر به عنوان نمونه نهایی در نظر گرفته شد. این 

تعداد بر اساس برآوردهای اولیه از تعداد کارکنان واجد شرایط محاسبه شده و 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ay
av

ar
d.

tu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

3-
14

 ]
 

                             4 / 12

https://payavard.tums.ac.ir/article-1-7922-fa.html


373 مجله پیاورد سلامت، دوره 19، شماره 4؛ مهر 1404

رابطه توانمند��سازی ��ساختاری با فرهنگ ��سازمانی کارآفرینانه ...

به گونه ای انتخاب شد که نماینده ای مناسب از کل جامعه آماری باشد. انتخاب 

این روش نمونه‌گیری به‌دلیل سادگی اجرا، کاهش سوگیری‌های احتمالی و 

اطمینان از تعمیم پذیری یافته ها انجام شد. 

معیارهای ورود به مطالعه شامل داشتن مدرک تحصیلی کارشناسی یا بالاتر، 

حداقل یک سال سابقه کار، نداشتن مرخصی طولانی مدت)بیش از یک ماه 

متوالی( در سال گذشته و تمایل به شرکت در پژوهش بود. هدف از اعمال این 

معیارها، اطمینان از آگاهی و تجربه ی کافی شرکت کنندگان در زمینه های مرتبط 

با متغیرهای پژوهش بود. در مقابل، معیارهای خروج از پژوهش شامل انصراف 

از ادامه‌ی شرکت در مطالعه، عدم‌تکمیل کامل پرسش نامه و داشتن مرخصی 

طولانی مدت بیش از یک ماه در سال گذشته بود. اعمال این معیارها به افزایش 

دقت و صحت نتایج پژوهش کمک کرد.

این پژوهش توصیفی- تحلیلی با رویکرد کمی و هدف کاربردی به صورت 

مقطعی طراحی شده است. نمونه‌گیری بر اساس فرمول کوکران و با استفاده 

از روش تصادفی طبقه ای و ساده انجام شد و شامل ۲۶۳ نفر از کارکنان مراکز 

بهداشتی شرکت شهر سالم می باشد. داده ها از طریق پرسش نامه های استاندارد 

توانمندسازی ساختاری Kanter و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه Cornwall و 

Baron جمع‌آوری گردید. پس از جمع‌آوری داده ها، تحلیل های توصیفی به‌منظور 

توصیف ویژگی های نمونه با نرم افزار SPSS نسخه انجام شد. همچنین، برای 

آزمون فرضیات پژوهش و بررسی وجود رابطه بین متغیرهای مورد مطالعه، آزمون 

همبستگی اسپیرمن )Spearman’s rank correlation( به‌کار گرفته شد که 

مناسب داده های ترتیبی و غیرپارامتریک است. در مرحله بعد، جهت ارزیابی 

مدل های ساختاری و سنجش مسیرهای علمی میان ابعاد توانمندسازی ساختاری 

و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه، از نرم‌افزار Smart PLS نسخه ۳ استفاده شد. این 

روش امکان تحلیل مدل های معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزیی 

)PLS-SEM( را فراهم می‌آورد و ضمن اعتبارسنجی ابزارهای اندازه‌گیری، روابط 

مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرها را با دقت بالا تحلیل می کند.

یافته ها
برای توصیف ویژگی های متغیرها در نمونه پژوهش، در این بخش به ارایه 

آمار توصیفی متغیرهای کمی وکیفی با استفاده از جداول فراوانی و شاخص های 

آماری پرداخته شده است. در پژوهش‌های اجتماعی و به‌ویژه در مطالعات مرتبط 

با ویژگی های جمعیتی، تحلیل متغیرهای مختلفی چون سن، جنسیت، وضعیت 

تاهل و سطح تحصیلات می تواند به عنوان عوامل تأثیرگذار بر نتایج و روندهای 

پژوهش در نظر گرفته شود. این تحلیل ها به‌ویژه در ارزیابی و شناخت ویژگی‌های 

نمونه‌ی مورد مطالعه اهمیت دارند؛ زیرا می‌توانند نشان‌دهنده‌ی تفاوت‌ها و 

الگوهای رفتاری مختلف در بین گروه های مختلف جامعه باشند.

جدول 1: مشخصات دموگرافیک

درصد فراوانیدستهمتغیر

سن

12/5%کمتر از 30 سال

40/65%31 تا 40 سال

34/6%41 تا 50 سال

12/25%50 سال و بالاتر

جنس
34/5%مرد

65/5%زن

وضعیت تاهل
41%مجرد

59%متأهل

سطح تحصیلات

60/8%کارشناسی

28/9%کارشناسی ارشد

10/3%دکتری و بالاتر

     در جدول 1، در بین گروه های سنی، بیشترین فراوانی مربوط به رده‌ی ۳۱ 

تا ۴۰ سال با 40/65 درصد و کمترین فراوانی مربوط به گروه سنی 50 سال 

به بالا با 12/25 درصد بود. از نظر جنسیت، بیشترین سهم مربوط به زنان با 

65/5 درصد و کمترین سهم به مردان با 34/5 درصد اختصاص داشت. در 
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منیژه محمدی و همکاران

وضعیت تأهل، بیشترین درصد مربوط به افراد متأهل)۵۹ درصد( و کمترین 

مربوط به مجردها)۴۱ درصد( بود. همچنین، در سطح تحصیلات، بیشترین 

فراوانی مربوط به کارشناسی با 60/8 درصد و کمترین به دکتری و بالاتر با 

10/3 درصد تعلق داشت.

در ادامه، برای ارزیابی نرمال بودن داده ها و بررسی نحوه ی توزیع متغیرهای 

پژوهش، از آزمون های رایج نرمالیتی استفاده شده است. در این پژوهش، آزمون 

کولموگروف-اسمیرنوف به کار گرفته شده تا مشخص شود که آیا داده‌های 

تحقیق از توزیع نرمال پیروی می کنند یا خیر؟

جدول 2: نتایج بررسی نرمال بودن متغیرهای مطالعه

نتیجه سطح معناداری k–s مقدار آماره متغیرهای تحقیق

غیرنرمال 0/001 0/074 فرصت

غیرنرمال 0/004 0/069 اطلاعات

غیرنرمال 0/000 0/087 حمایت

غیرنرمال 0/001 0/077 منابع

غیرنرمال 0/000 0/094 اهداف سازمانی

غیرنرمال 0/000 0/082 صلاحیت های متمایز

غیرنرمال 0/000 0/138 باورهای مرتبط با محصول خدمت و بازار

غیرنرمال 0/000 0/218 کارکنان

     جدول 2، نشان‌دهنده‌ی نتایج آزمون کولموگروف- اسمیرنف )K-S( برای 

متغیرهای تحقیق است. بر اساس نتایج، تمامی متغیرهای تحقیق دارای توزیع 

غیرنرمال هستند؛ زیرا سطح معناداری برای هریک از آن ها کمتر از 0/05)بین 

0/001 تا 0/004( است. این به این معنی است که داده های جمع آوری‌ شده 

برای هر متغیر از توزیع نرمال پیروی نمی کنند. مقدار آماره K-S نیز برای هر 

متغیر در جدول آمده است که میزان انحراف داده ها از توزیع نرمال را نشان 

می‌دهد. این نتایج تأثیر زیادی بر انتخاب روش های آماری مناسب دارند و 

نشان می‌دهند که پژوهشگر باید از روش های آماری غیرپارامتری برای تحلیل 

داده ها استفاده کند.

در این بخش، تحلیل های آماری برای بررسی روابط بین متغیرهای اصلی 

پژوهش و مؤلفه های آن ها ارایه شده است. علاوه بر این، ارتباط متغیرهای 

پژوهش با ویژگی های جمعیت شناختی نیز مورد ارزیابی قرار گرفته است. این 

تحلیل ها به منظور درک بهتر الگوهای حاکم بر داده ها)طبق شکل 1( و بررسی 

ارتباطات بین متغیرها انجام شده است.  
﻿

 

شکل 1: مدل  مفهومی پژوهش
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یافته های فرضیه‌ی فرعی اول  نشان داد که بین بُعُد»فرصت« از توانمندسازی 

ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در مراکز بهداشتی و درمانی شرکت شهر 

سالم تهران در سال 1403 رابطه وجود دارد. در فرضیه اول )H1( رابطه ی بین 

فرهنگ سازمانی کارآفرینانه و فرصت بررسی گردیده است. نتایج نشان دهنده ی 

 P-value وجود یک رابطه ی مثبت و معنادار میان این دو متغیر است. همچنین

برابر با 0/000 است که کمتر از سطح معناداری 0/05 بوده و این رابطه را از نظر 

آماری معنادار می کند؛ بنابراین فرضیه اول تأیید می شود.

 ,sig=0/000(اسپیرمن همبستگی  آزمون  از  حاصل  نتایج  توجه به  با 

Rs=0/505( می توان نتیجه گرفت که فرضیه اول پژوهش مورد تأیید است.

یافته های فرضیه‌ی فرعی دوم نشان داد که بین بُعُد»اطلاعات« از توانمندسازی 

ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در مراکز بهداشتی و درمانی شرکت شهر 

سالم تهران در سال 1403 رابطه وجود دارد. 

در فرضیه دوم )H2( رابطه ی بین اطلاعات و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه 

بررسی شده است. 

 ,sig=0/000(اسپیرمن از آزمون همبستگی  نتایج حاصل  به  با توجه 

Rs=0/484( می توان نتیجه گرفت که فرضیه دوم پژوهش مورد تأیید است.

یافته های فرضیه‌ی فرعی سوم نشان داد که بین بُعُد»حمایت« از توانمندسازی 

ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در مراکز بهداشتی و درمانی شرکت شهر 

سالم تهران در سال 1403 رابطه وجود دارد. 

در نهایت، در فرضیه سوم )H_03( رابطه ی بین حمایت و فرهنگ سازمانی 

کارآفرینانه مورد آزمون قرار گرفته است. نشان می دهند که این رابطه نیز مثبت 

و معنادار است. P-value برابر با 0/008 است که کمتر از 0/05 می‌باشد و 

نشان دهنده ی معناداری این رابطه است؛ بنابراین فرضیه سوم نیز تأیید می شود.

 ,sig=0/000(اسپیرمن همبستگی  آزمون  از  حاصل  به نتایج  توجه  با 

Rs=0/509( می توان نتیجه گرفت که فرضیه سوم پژوهش مورد تأیید است.

یافته های فرضیه‌ی فرعی چهارم نشان داد که بین بُعُد»منابع« از توانمندسازی 

ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در مراکز بهداشتی و درمانی شرکت شهر 

سالم تهران در سال 1403 رابطه وجود دارد. در فرضیه چهارم )H_04( رابطه ی 

میان منابع و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه بررسی شده است. نشان دهنده ی یک 

رابطه ی مثبت و معنادار است. از آن جاکه P-value برابر با 0/004 است و کمتر 

از 0/05، این رابطه معنادار و فرضیه چهارم تأیید می شود. 

 ,sig=0/000(اسپیرمن از آزمون همبستگی  نتایج حاصل  به  با توجه 

Rs=0/552( می توان نتیجه گرفت که فرضیه چهارم پژوهش مورد تأیید است.

یافته های فرضیه‌ی اصلی نشان داد که بین توانمندسازی ساختاری با 

فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در مراکز بهداشتی و درمانی شرکت شهر سالم 

تهران در سال 1403 رابطه وجود دارد. 

جدول 3: خلاصه نتایج فرضیات پژوهش

نتیجهمعنی داریهمبستگیمتغیرهاشماره فرضیه

تأیید همبستگی0/6060/000توانمندسازی ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانهاصلی

تأیید همبستگی0/5050/000بُعُد»فرصت« از توانمندسازی ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه1

تأیید همبستگی0/4840/000بُعُد»اطلاعات« از توانمندسازی ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه2

تأیید همبستگی0/5090/000بُعُد»حمایت« از توانمندسازی ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه3

تأیید همبستگی0/5520/000بُعُد»منابع« از توانمندسازی ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه4

در این تحقیق، همبستگی میان»توانمندسازی ساختاری« و ابعاد مختلف آن 

با»فرهنگ سازمانی کارآفرینانه« بررسی شده است. نتایج نشان می دهد که تمام 

روابط مورد بررسی، همبستگی مثبت و معناداری دارند. به‌طور خاص، مقدار 

همبستگی کلی میان»توانمندسازی ساختاری« و»فرهنگ سازمانی کارآفرینانه« 

برابر با 0/606 است که نشان‌دهنده‌ی یک همبستگی نسبتاًً قوی و مثبت بین 

این دو متغیر می باشد. همچنین، برای ابعاد مختلف توانمندسازی ساختاری، 

مقادیر همبستگی به ترتیب به شرح زیر است: »فرصت« 0/505، »اطلاعات« 

0/484، »حمایت« 0/509 و»منابع« 0/552. تمامی این مقادیر با سطح معناداری 
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0/000)کمتر از 0/05( گزارش شده‌اند که به این معناست که همبستگی‌های 

موجود از نظر آماری معنادار بوده و فرضیات تحقیق، تأیید می شوند. این نتایج 

تأکید می کنند که توانمندسازی ساختاری می‌تواند به طور مؤثری در تقویت 

فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در سازمان ها تأثیرگذار باشد و این امر می‌تواند 

به بهبود محیط های کاری و ارتقای نوآوری و کارآفرینی در آن ها منجر شود.

بحث
مطابق یافته ها، در فرضیه اول رابطه‌ی بُعُد»فرصت« از توانمندسازی ساختاری 

با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه تأیید گردید. یافته های این پژوهش با یافته‌ی 

مطالعه های Nguyen و همكاران)13()2023(، Zhang و همكاران)2023(

)14(، Neumeyar و همكاران)2017()15( و Aryana و همكاران)2017()16( 

هم‌راستاست. بُعُد فرصت از توانمندسازی ساختاری به میزان فراهم‌سازی امکان 

رشد و پیشرفت کارکنان اشاره دارد. دسترسی به فرصت‌های یادگیری و مشارکت 

در تصمیم‌گیری ها، از عوامل کلیدی برای تشویق کارکنان به رفتارهای کارآفرینانه 

است. پژوهش Dimitrotas و همكاران)2016( نشان داد که سازمان هایی که 

فرصت های مناسبی برای کارکنان خود فراهم می کنند، زمینه ی بروز نوآوری و 

خلاقیت را افزایش می‌دهند. این پژوهش تأیید می‌کند که فرصت‌های شغلی 

نه تنها برافزایش بهره وری تأثیرگذار هستند، بلکه انگیزه ی کارکنان را برای ارایه 

ایده های نوآورانه بیشتر می کنند. نتایج این مطالعه مشابه یافته‌های پژوهش حاضر 

است و اهمیت فراهم سازی فرصت ها را در ایجاد فرهنگ کارآفرینانه برجسته 

می سازد)17(. 

در فرضیه دوم، مطابق یافته ها، رابطه‌ی بُعُد اطلاعات از توانمندسازی 

ساختاری با فرهنگ سازمانی کارآفرینانه تأیید گردید. دسترسی به اطلاعات 

شفاف و قابل اعتماد یکی از پیش نیازهای مهم برای تصمیم گیری های مؤثر در 

سازمان هاست. اطلاعات مناسب به کارکنان این امکان را می دهد که تصمیمات 

 Bhola و Basu دقیق تری بگیرند و ریسک های منطقی تری را بپذیرند. پژوهش

)2022( نشان داد که شفافیت اطلاعات، علاوه بر افزایش  عملکرد سازمانی، به 

تقویت رفتارهای خلاقانه و کارآفرینانه در محیط های کاری کمک می کند. این 

یافته ها با پژوهش حاضر همخوانی دارد و تأیید می کند که اطلاعات سازمانی 

می تواند عاملی کلیدی در شکل‌گیری فرهنگ‌سازمانی کارآفرینانه باشد)18(. 

حمایت سازمانی شامل ارایه بازخورد مثبت، تشویق کارکنان و ایجاد محیطی 

امن برای آزمون ‌و خطاست. این بُعُد از توانمندسازی، به‌ویژه در محیط های 

بهداشتی، نقش مهمی در افزایش اعتمادبه‌نفس و انگیزه کارکنان ایفا می‌کند. 

مطالعه ی Imran و Aldaas )2020( نشان داد که حمایت از کارکنان، زمینه ساز 

رشد نوآوری و خلاقیت در سازمان ها می شود. این پژوهش همچنین نشان داد 

که حمایت سازمانی به عنوان یکی از عوامل کلیدی در توسعه فرهنگ سازمانی 

کارآفرینانه، می تواند به افزایش عملکرد کارکنان کمک کند. نتایج این پژوهش 

نیز با یافته های پژوهش حاضر تطابق دارد)19(.

واضح است که دسترسی به منابع کافی مانند بودجه، تجهیزات، زمان و 

زیرساخت‌های فیزیکی، از جمله پیش‌نیازهای مهم برای اجرای ایده‌های نوآورانه 

است. پژوهش نشان داد که کمبود منابع، مانعی جدی برای توسعه ی رفتارهای 

کارآفرینانه در سازمان هاست. برعکس، سازمان هایی که منابع لازم را در اختیار 

کارکنان خود قرار می دهند، نه تنها بهره وری را افزایش می دهند، بلکه انگیزه ی 

نوآوری و خلاقیت را نیز در کارکنان تقویت می‌کنند. این یافته‌ها با پژوهش 

حاضر مطابقت دارد و نشان می دهد که دسترسی به منابع کافی، نقشی اساسی 

در تقویت فرهنگ سازمانی کارآفرینانه ایفا می کند)6(. توانمندسازی ساختاری 

به عنوان یکی از مهم ترین استراتژی های مدیریتی، نقشی حیاتی در شکل گیری و 

تقویت فرهنگ‌سازمانی کارآفرینانه دارد. ابعاد مختلف این توانمندسازی، ازجمله 

فرصت ها، اطلاعات، حمایت و منابع، تأثیرات متفاوت اما مکملی بر رفتارهای 

کارآفرینانه ی کارکنان دارند. نتایج پژوهش حاضر، که با مطالعات مشابه تطابق 

دارد، نشان می دهد که مدیران سازمان های بهداشتی و درمانی باید توجه ویژه ای 

به توانمندسازی ساختاری داشته باشند و آن را به عنوان یک ابزار کلیدی برای 

توسعه ی فرهنگ سازمانی کارآفرینانه به کار گیرند)20(.

یافته های این پژوهش با یافته ی مطالعه های Nguyen و همكاران)2023(

)13(، Zhang و همكاران)14()2023(، Neumeyar و همكاران)2017()15( 

و Aryan و همكاران)2017()16( هم‌راستاست. توانمندسازی ساختاری یکی از 

مهم ترین استراتژی های مدیریتی است که به منظور افزایش استقلال و تصمیم‌گیری 

کارکنان به کار گرفته می شود. این توانمندسازی شامل ایجاد فرصت های شغلی 

مناسب، فراهم سازی اطلاعات کافی، حمایت سازمانی و تأمین منابع لازم برای 

انجام فعالیت هاست. توانمندسازی ساختاری در سازمان ها می‌تواند منجر به 

توسعه‌ی فرهنگ سازمانی کارآفرینانه شود؛ فرهنگی که بر نوآوری، ریسک‌پذیری 

و دستیابی به اهداف بلندمدت تأکید دارد. به عنوان  مثال، پژوهش ها نشان داده 
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است که در محیط های سازمانی، توانمندسازی ساختاری تأثیر بسزایی بر نوآوری 

و خلاقیت کارکنان داشته و فرهنگ سازمانی کارآفرینانه را تقویت می کند. این 

یافته با نتایج پژوهش حاضر سازگار است؛ زیرا نشان می‌دهد که فرصت‌ها، نقش 

مهمی در توسعه‌ی رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان دارد)13(. دیگر پژوهش ها 

نیز تأکید کرده است که توانمندسازی ساختاری، یکی از ابزارهای کلیدی برای 

افزایش نوآوری و رفتارهای کارآفرینانه در محیط های کاری است)13(. بنا به نظر 

محققان ایجاد شرایط و بستر مناسب فرهنگی می تواند بسترساز توانمندسازی 

کارکنان باشد. بدین ترتیب با استناد به پژوهش کاوه و همكاران)1398( بین 

فرهنگ‌سازمانی و توانمندسازی روان شناختی کارکنان رابطه‌ی مثبت و معناداری 

وجود دارد)21(. از سوی دیگر، توانمندسازی کارکنان و مؤلفه های آن نیز تأثیر 

مثبت و معناداری متقابل بر کارآفرینی سازمانی دارند. بنابراین با توجه به نتایج 

می توان گفت که طراحی ساختار دانش بنیان در تمامی سطوح سازمان‌های کشور 

در ارتقای جایگاه کارآفرینی این سازمان‌ها مؤثر بوده و در این راستا مدیران 

نقش مهمی را ایفا خواهند کرد)22(. مطالعه ی Ergun )2018( نیز نشان داد که 

بین ویژگی های فرهنگ های مختلف سازمانی، توانمندسازی و عملکرد نوآوری 

رابطه ی معناداری وجود دارد)23(. یافته های پژوهش دیگر محققان نیز نشان داد 

که بین توانمندسازی کارکنان و توسعه ی فرهنگ کارآفرینی رابطه ی معناداری 

وجود دارد)26-24(. با استناد به دیگر پژوهش ها مشخص شد که حمایت 

سازمانی ادراک شده و توانمندسازی ساختاری و روانی پیش بینی کننده های مهم 

کارآفرینی هستند و توانمندسازی ساختاری و روانی نقش میانجی جزیی بین 

حمایت سازمانی ادراک شده و کارآفرینی را ایفا می کند)20(.

این پژوهش با وجود دستاوردهای قابل توجه، با برخی محدودیت‌ها روبه‌رو 

بود که در تحقیقات آینده باید به آن ها توجه شود. اولین محدودیت، استفاده از 

یک نمونه‌ی محدود و خاص از سازمان های بهداشتی و درمانی بود که نتایج 

آن ممکن است به تمامی سازمان ها یا صنایع دیگر تعمیم پذیر نباشد. همچنین، 

این تحقیق به صورت مقطعی و در یک زمان خاص انجام شده است؛ بنابراین 

نتایج ممکن است تأثیرات بلندمدت توانمندسازی ساختاری بر فرهنگ سازمانی 

کارآفرینانه را به طور کامل پوشش ندهد. به‌علاوه، استفاده از ابزارهای خوداظهاری 

برای جمع‌آوری داده ها می تواند موجب بروز سوگیری‌های فردی شود که ممکن 

است بر دقت نتایج تأثیرگذار باشد. در همین راستا، در پژوهش‌های آینده پیشنهاد 

می شود که از روش های طولی برای ارزیابی تأثیرات در طول زمان استفاده شود 

و همچنین نمونه های بزرگ تر و متنوع تری از سازمان ها انتخاب گردد تا نتایج 

به طور گسترده تری قابل تعمیم باشد. همچنین، استفاده از ابزارهای جمع آوری 

داده های متنوع و کاهش وابستگی به خوداظهاری می‌تواند به افزایش دقت و 

اعتبار نتایج کمک کند.

نتیجه گیری
یافته های این پژوهش به‌روشنی نشان داد که توانمندسازی ساختاری، به‌ویژه 

در ابعاد دسترسی به منابع، اطلاعات، فرصت ها و حمایت سازمانی، تأثیر مثبت و 

معناداری بر تقویت فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در مراکز بهداشتی دارد. این نتایج 

بیانگر آن است که ایجاد زیرساخت های حمایتی، دسترسی عادلانه به اطلاعات و 

منابع و فراهم سازی فرصت های رشد و ارتقا می تواند موجب ارتقای خلاقیت، 

نوآوری، مشارکت و مسئولیت پذیری در کارکنان شود. بر این اساس، پیشنهاد 

می شود که مدیران حوزه ی سلامت با بازنگری در ساختارهای سازمانی، فرایند 

تصمیم‌گیری را شفاف تر و مشارکتی تر کنند؛ سیاست‌هایی را برای تسهیل جریان 

آزاد اطلاعات و منابع طراحی نمایند و نظام های پاداش و انگیزشی متناسب 

با عملکرد کارآفرینانه تدوین کنند. همچنین، تقویت آموزش های مهارتی در 

حوزه ی تفکر خلاق و حل مسئله، می تواند ظرفیت های فردی و سازمانی برای 

نوآوری را در بستر یک فرهنگ کارآفرینانه ی پایدار توسعه دهد.

نخستین راهکار، تسهیل انتقال دانش از طریق ایجاد ساختارهایی برای 

تسهیم اطلاعات و تجربیات میان کارکنان است. این امر می تواند با برگزاری 

کارگاه های آموزشی که به افزایش مهارت کارکنان در استفاده از اطلاعات برای 

تصمیم گیری و خلاقیت کمک می کند، همراه شود. همچنین، ساختاردهی مجدد 

سازمانی از طریق طراحی سازوکارهایی که اشتراک گذاری دانش میان کارکنان 

را تسهیل کرده و در کنار آن، دوره های آموزشی توانمندساز کارآفرینانه را در 

بستری فرهنگی برگزار کند، ضروری به نظر می‌رسد. افزایش فرصت‌های یادگیری 

از دیگر اقدامات مهم است که شامل نیازسنجی و طراحی دوره های آموزشی 

برای کارکنان با هدف تقویت توانایی و انگیزه‌ی آن‌ها در خلق ایده‌های نو و 

کارآفرینی سازمانی خواهد بود. همچنین، شفاف سازی مسیر رشد شغلی با ارایه 

اطلاعات دقیق درباره ی فرصت های شغلی موجود، می تواند انگیزه ی کارکنان 

را در راستای توسعه ی فردی و سازمانی افزایش دهد.  

یکی دیگر از اقدامات کلیدی، حمایت از ایده های جدید است که از طریق 
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ایجاد مکانیسم هایی برای پشتیبانی از کارکنان در توسعه و اجرای ایده‌های 

کارآفرینانه صورت می‌گیرد. بهبود شفافیت اطلاعاتی نیز نقش مهمی در این 

فرایند ایفا می کند؛ به گونه ای که دسترسی کارکنان به اطلاعات کلیدی سازمانی 

تسهیل شده و امکان تصمیم گیری آگاهانه تر برای آن ها فراهم شود.  

در کنار این موارد، آموزش استفاده از داده‌ها با برگزاری کارگاه های آموزشی، 

می تواند مهارت کارکنان را در تحلیل اطلاعات و تصمیم‌گیری‌های خلاقانه 

تقویت کند. تقویت حمایت مدیریتی نیز از اهمیت بالایی برخوردار است و از 

طریق ارایه برنامه های مشاوره و نظارت برای مدیران به منظور حمایت بهتر از 

کارکنان، می تواند تأثیر مثبتی بر فرهنگ کارآفرینانه داشته باشد.  پاداش دهی به 

خلاقیت یکی از مؤثرترین ابزارها برای ترغیب نوآوری در سازمان است. طراحی 

سیستم های تشویقی برای حمایت از ایده های نوآورانه کارکنان، انگیزه‌ی آن‌ها را 

برای خلق ایده های جدید افزایش می دهد. در کنار این راهکار، مدیریت بهینه ی 

منابع نیز ضروری است؛ به گونه ای که سیاست هایی برای استفاده ی کارآمدتر از 

منابع در راستای اهداف کارآفرینانه تدوین شود.  

افزون بر این، توزیع بهینه ی منابع نیز نقش مهمی در تحقق این اهداف دارد. 

ایجاد سیستمی که امکان تخصیص و توزیع عادلانه ی منابع را میان بخش های 

مختلف سازمان فراهم کند، می تواند به توسعه‌ی کارآفرینی در سازمان کمک 

کند. در نهایت، تقویت منابع انسانی از طریق سرمایه گذاری در آموزش و ارتقای 

مهارت های کارکنان، موجب افزایش توانایی آن ها در نوآوری و مشارکت در 

فرایندهای کارآفرینانه خواهد شد.  

با اجرای این راهکارها، سازمان های بهداشتی و درمانی می‌توانند بستر مناسبی 

برای توسعه ی فرهنگ سازمانی کارآفرینانه ایجاد کرده و از ظرفیت های کارکنان 

در راستای نوآوری و بهبود عملکرد سازمانی بهره ببرند.

تشکر و قدردانی
بدین وسیله از تمامی مسئولان، مدیران و کارکنان محترم شرکت شهر سالم 

تهران برای همکاری و مساعدت در انجام این پژوهش صمیمانه تشکر و قدردانی 

می گردد. این مقاله، حاصل پایان نامه کارشناسی ارشد در رشته مدیریت خدمات 

بهداشتی و درمانی با عنوان»رابطه توانمندسازی ساختاری با فرهنگ‌سازمانی 

کارآفرینانه در مراکز بهداشتی و درمانی شهرداری استان تهران« بوده و با شناسه 

اخلاق IR.IAU.SRB.REC.1403.427 در دانشگاه آزاد اسلامی به تصویب 

رسیده است.
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