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 آموزشی
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 1چكيده

ها است. لذا برای بررسی تواناسازی با ادراک توانمندی مدیران آموزشی دانشگاه روحيههدف مقاله تبيين 
تواناسازی هشت مؤلفۀ روشنی اهداف، روحيه، رفتار عادلانه، مشارکت، کار تيمی، شناخت و ی روحيهمتغير 

ثربخشی، قدردانی، ارتباطات، محيط کار سالم و برای بررسی متغير ادراک توانمندی پنج مؤلفۀ خودا
رویدادی و خودسامانی، معناداری، تأثير و اعتماد مورد توجه قرار گرفت. روش تحقيق، توصيفی و از نوع پس

-9311همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل کليه مدیران آموزشی دانشگاه شهيد بهشتی در سال 
بندی حجم نمونه تحقيق به روش طبقه 993نفر و از این تعداد  960باشند که تعداد آنها برابر می 9319

ای و ها به صورت کتابخانهآوری دادهدر راستای آزمون فرضيات تحقيق به جمع دهند.تصادفی تشكيل می
دارای  قگيری پرسشنامه استفاده شده است. تحقيهای ميدانی از ابزار اندازهآوری دادهميدانی اقدام شد. در جمع

تواناسازی ی روحيهگویه با طيف ليكرت است. نتایج این پژوهش نشان داد که  83دو پرسشنامه تواناسازی با 
های بر ادراک توانمندی مدیران آموزشی دانشگاه شهيد بهشتی تأثير مستقيم دارد. همچنين هر یک از مؤلفه

يمی، مشارکت و محيط کار سالم نيز بر ادراک تواناسازی از جمله روشنی اهداف، کار تی روحيهدهندۀ تشكيل
 .توانمندی تأثير دارد

 

 .مدیران آموزشی ؛ادراک توانمندی ؛تواناسازیی روحيه :هاکليدواژه
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 مقدمه. 1

ها در مواردی همچون پاسخگو بودن گيریتصميم نیترعيوسها امروزه ناگزیر از بهترین و سازمان
 های رقابتی، آمادگی بيشتر در استفاده ازبه تقاضاهای مشتریان، نشان دادن واکنش بيشتر به فعاليت

های جدید، اثربخشی بالا در توزیع خدمات و کالاها و حفظ سطوح کيفيت در تمامی زمينههای فناوری
های مرتبط در گيریتمامی تصميم کهنیامگر  شودداف حاصل نمیباشند. دستيابی به این اهکار می

های امروزی نيازمند و در پی اتخاذ سطوح بالای مدیریتی اتخاذ شود. در صورتی که سازمان
و این  استباشند و این مستلزم مشارکت تمامی سطوح در این فرایند می ترعیسرهایی تصميم

 .[91] نکارکناسایه تواناسازی  شود مگر درعملی نمی کاملاًمشارکت 
مدیریت و سازمان است و شاید یكی از  مبانی نظریجدید در  نسبتاًتواناسازی مفهومی 

درباره آن متفاوت و گاه متناقض است.  نظرانصاحببرانگيزترین مباحث بوده باشد. نظرات بحث
حل جدیدی راه عنوانبهها تواناسازی را به سبب تأثيری که بر افراد و عملكرد سازمان دارد، بعضی

امر یک  عنوانبهدانند و از آن می اندقرارگرفتهدر آن  هاسازمانبرای مواجهه با شرایط کنونی که 

تبليغ پيرامون تواناسازی چيزی بيش از یک  همهنیاکنند. در مقابل کسانی معتقدند که می یاد 9مقدس
شوند و آن را مترادف یک مفهوم جدید دچار تردید می عنوانبههياهو نيست و حتی گاه در ماهيت آن 

لغتی  عنوانبهدانند و از آن و ... می TQMتر تفویض اختيار، مدیریت مشارکتی، با اشكال قدیمی
نظر مشهوری چون برند. حتی صاحبشود نام میجدید که برای توصيف واقعيتی قدیمی استفاده می

رغم ها دربارۀ تواناسازی شعار است. از نظر او علینيز معتقد است که غالب صحبت 1کریس آرجریس
شود. میهای کار مشاهده نای از آن در محيطتعریف و تمجيد فراوان از تواناسازی، هيچ نشانه

گيرد، آن به ميزان زیادی هایی که برای پرورش تواناسازی صورت میرغم همه کوششبنابراین علی»
 ميپرسیمو در خلوت از خود  ميکنیماست. همه ما در جمع آن را ستایش  3شبيه لباس جدید پادشاه

 .[1] «بينيمچرا آن را نمی
دارد که تواناسازی چيزی بيش از یک وعده دروغ نيست. فراتر از این افراط و وی بيان می تاًینها
سایر رویكردهای مدیریت چنانچه به صورت مقتضی و  مانندبهها باید گفته شود که تواناسازی تفریط

صورت ممكن تواند منافع زیادی را برای سازمان داشته باشد. در غير این به کار گرفته شود می موقعبه
تواند در این باشد که بار آن بيشتر باشد. البته باید ذکر کرد که ریشه این ابهامات میاست اثرات زیان

                                                      
1. Sacred 
2. Chris Argyris 

3. The Emperor’s New Clothes 
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با کارکرد و مفهومی متفاوت ها پس از آن، بوده است و سال یتیریمد ريغتواناسازی در اصل مفهومی 
ها در سایر حوزه آنچهها با ن حوزهمدیریت شده است. یكی انگاشتن تواناسازی در ای مبانی نظریوارد 

ماهيت  تواندیمها عامل دیگر بدبينی [.91] باشدمنشأ بسياری از این ابهامات  تواندیممطرح است 
مثل کانگر و  یمعدودتعداد  تاکنونذهنی تواناسازی باشد. از زمان ورود این مفهوم به حوزه مدیریت، 

اند تعریفی عملياتی از تواناسازی موفق شده [49] 3اسپریتزر، [43] 1، توماس و ولتهوس[7] 9کاننگو
در قالب عباراتی کلی نظير واگذاری قدرت و اختيار به کارکنان،  شدهارائهبيشتر تعاریف  ارائه کنند.

؛ که فاقد اندشدهانيبافزایش انگيزش، توزیع مجدد قدرت، اداره سرنوشت فرد به دست خودش و ... 
بعدی نگری و درک ناقص مفهوم تک گيری را ندارند.و قابليت سنجش و اندازه اندویژگی عملياتی

 4يزیلاسکتواناسازی نيز یكی از مشكلات مطرح در دانشگاه است. تحقيقی که توسط اسپریتزر و 
نيمی از مدیران معتقد بودند که تواناسازی به معنای  باًیتقردهد که نشان می شده استانجام [41]

چنين برداشتی جنبه محدودی از تواناسازی را  کهیدرحالپذیری است. ر و مسئوليتتفویض اختيا
 .تاباندیبازم

، ضرورت تواناسازی بر تأثيرگذار بودن آن بر اثربخشی، بهبود عملكرد، رضایت شغلی، هرحالبه
های گذارند. فرایند تواناسازی ضمن افزایش قابليتتعهد و مشارکت بيشتر کارکنان صحه می

توانمندی کارکنان و مدیران، پيامدهای فردی و سازمانی زیادی به دست خواهد داد. در این مقاله 
سعی شده است ضمن بررسی مفهوم تواناسازی در دو سطح فردی و سازمانی، تعریفی عملياتی از آن 
در قالب یک مفهوم چند سطحی ارائه شود. نيز در پی آن است که رابطۀ بين تواناسازی )سطح 

 ازمانی( و ادراک توانمندی )سطح فردی( را مورد ارزیابی قرار دهد.س
 

 پژوهش و پيشينه نظری مبانی. 2

شناسی، های مختلف علمی نظير جامعهگستردگی و کاربرد زیاد واژه تواناسازی در حوزه واناسازی.ت
و مدیریت، باعث گستردگی و پراکندگی  هاسياست، آموزش و پرورش، مطالعات مربوط به انسان

های علمی بنا بر اقتضائات خاص خود، تعریفی خاص از این حوزه هرکدامتواناسازی شده است.  مفهوم
که نقطه مشترک تمامی این تعاریف کنترل بيشتر بر سرنوشت فرد  هرچنداند. از تواناسازی ارائه کرده

                                                      
1. Conger & Kanungo 

2. Thomas & Velthouse 
3. Spreitzer 

4. Kizilos 
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توسط خود اوست، با این حال ارائه تعریفی واحد که در همه این زمينه قابل کاربرد باشد غيرممكن 
، دیرتر مطرح شد، بسياری از هاحوزهمفهوم تواناسازی در مدیریت نسبت به سایر  ازآنجاکهاست. 

ح بود قلمداد مطر هاحوزهآنچه در سایر  مانندبهان مدیریتی مفهوم تواناسازی در مدیریت را پژوهشگر
. عامل اصلی استکردند. برای مثال در حوزه سياست، تواناسازی به معنای دادن نفوذ بيشتر به افراد 

رغم آنچه اما تواناسازی در مدیریت، علی؛ ها فشار از پائين استروی آوردن به تواناسازی در این حوزه
 چراکهی نيروی کار نبوده است. هااند، تنها پاسخی به درخواستبعضی از نویسندگان بيان کرده

های کارگری، قانون کار زنان و کودکان ها در دوره خود منجر به وضع قوانين کار، تشكلدرخواست
تأمين موفقيت جاری »منجر به تواناسازی شده باشد. هدف از تواناسازی در سازمان  کهنیاشدند نه 

دادن حق رأی نيست،  ناًيقیها ازی در سازمان. اولين هدف تواناساستها و بهبود مستمر آنها سازمان
بلكه هدف اصلی تقویت کردن عملكرد سازمان از طریق استفاده کامل از دانش، مهارت، تجربه و خود 

 .[91] «کارکنان است
یكی از مشكلات اساسی فقدان تعریف جامع و عملياتی از تواناسازی است، کارهای  ازآنجاکه

این دو  عطفی در ارائه تعریفی عملياتی از مفهوم تواناسازی است. ( نقطه9111) کانگر و کاننگو
ای قدرت های مدیریت، مطالعه مفاهيم ریشهنویسنده بيان کردند که برای تحليل تواناسازی در فعاليت

قدرت و کنترل در پيشينه این  اساساًکه تواناسازی از آنها مشتق شده است، ضروری است.  و کنترل
تواند به دو روش متفاوت اند، در نتيجه تواناسازی میمتفاوت مورد استفاده قرارگرفته حوزه به دو سياق
 .[7] رديگمورد توجه قرار 

 

تواناسازی در مفهوم ارتباطی عبارت است از فرایندی که در . 1مفهوم ارتباطی مثابهبهتواناسازی 
مالكيت با اختيار  عنوانبهکند. قدرت در اینجا آن مدیر یا رهبر قدرتش را با زیردستان تقسيم می

است. تعریف  1شود. تأکيد تواناسازی در اینجا بر تقسيم اختياررسمی بر منابع سازمانی تفسير می
 «.منظور از تواناسازی اعطا قدرت و تفویض اختيار است»مدعاست: نيز شاهد بر این  3بورک

                                                      
1. Empowerment as a Relational Construct 
2. Sharing Authority 

3. Burke 
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کارلوس و  ،گيرند. برای مثال بلانچاردیک سری از تعاریف تواناسازی در این چارچوب قرار می
آزادسازی قدرت درونی افراد برای » عنوانبهبا تعریف تواناسازی [ 39]و راندولف  [8] 9راندولف

 شمارند:، سه گام اساسی را برای فرایند تواناسازی لازم می«زيانگشگفتدستيابی به نتایج 
کارکنان بدانند که آنها و سازمان چگونه باید کار کنند و  کهینحوبه اطلاعات با کارکنان: مي( تقسالف

 تواند عامل ایجاد تغيير باشد.چگونه رفتار آنها می
ساختارها، مطلع کردن کارکنان و اعضای گروه از حيطه و هدف از ایجاد  ساختارهای جدید: جادی( اب

 توانند در قلمرو آن خودگردان عمل کنند.ای است که میحوزه

 شوند.مراتبی میجایگزین نظام سلسله هاگروهکه این  :هاگروهو توسعه  لي( تشكج
دهند. آنها علاوه بر نيز در تحقيقاتشان درباره تواناسازی چنين برداشتی را ارائه می 1باون و لاولر

گيری دارند، همچنين بر اهميت که قدرت تصميم ییهاگروهاینكه بر تقسيم اطلاعات و توسعه 
 .[41] کنندنيز تأکيد می 4و پاداش 3آموزش
 

 عنوانبهشناسی، قدرت و کنترل در مباحث روان. 5تواناسازی در نقش مفهوم انگيزشی
شود که گيرند. در این دیدگاه فرض میمفاهيمی انگيزشی که درونی فرد هستند، مورد توجه قرار می

 یک ميل درونی برای تأثيرگذاری، نفوذ و کنترل سایر افراد. گریدعبارتبهبه قدرت نياز دارند  ذاتاًافراد 
، احساس [34] 6اشاره دارد به یک نياز درونی و ذاتی به احساس خودسامانیاز منظر تواناسازی، قدرت 

و احساس  [43] 90، احساس معناداری1گذاری، احساس تأثير[7و 3] 1یا خوداثربخشی 7صلاحيت
 .[18] 99اعتماد

بر این اساس منابع قدرت، در درون فرد قرار دارند و هر فن یا استراتژی مدیریتی که بتواند این 
سازد. از این منظر، تواناسازی فعاليتی احساس را تقویت کند، افراد را قدرتمندتر و به تبع آن تواناتر می

                                                      
1. Blanchard, Karlos   &  Randolph  

2. Bowen & Lawler 

3. Training 
4. Rewaeds 

5. Empowerment As a Motivational Construct 

6. Self-determination 
7. Competence 

8. Self-efficacy 

9. Impact 
10. meaningfulness 

11. Trust 
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ر رابطه با نقشی که در هایی هستند که تجربيات یا عقاید فرد را دویژه مدیریت نيست، بلكه ویژگی
 دهد.سازمان به عهده دارد، نشان می

 

 تواناسازیی روحيهدهنده های تشكيلمؤلفه

در تحقيق  يزیلاساسپریتزر و کنقش اهداف در فرایند تواناسازی بسيار مهم است. روشنی اهداف. 
های مدیریت عالی تأکيد کردند. همچنين راندولف نيز یكی از سه اهداف و آرمان تياهمخود بر 

یک هدف مشخص و  .[31] داندعنصر کليدی تواناسازی را مشارکت در یک آرمان مشترک می
ی روحيه ی« 9خودگردانی در چارچوب مرزها»شده، بعد ها و اهداف به خوبی تعریفها و نقشرویه

شده ها و اهداف به خوبی تعریفها، نقشبنابراین اهداف روشن و رویه؛ کندمیتواناسازی را تعریف 
در نتيجه تعيين اهداف مشخص  .[37] باشدتر خودسامانی و تأثير رابطه داشته باید با ادراکات گسترده

 ای بر ادراک توانمندی افرا دارد.کنندهو قابل وصول نقش تعيين
 SMART goals"3"اند و با سرواژه ها را شناسایی کردهمؤثرترین هدف یهایژگیو 1لاک و لاتهام

 :[44]دهند این ویژگی را به بهترین صورت توضيح می
 اند.هایی که قابل تشخيص، رفتاری و قابل مشاهدههای ویژه )روشن(: هدفهدف

توانند به دارند، میهایی که معيارهای ارزیابی خود را به همراه گيری: هدفهای قابل اندازههدفـ 
توان با آنها تعيين کرد، شخص صورت عينی ارزشيابی شوند، درجه موفقيت پيشرفت کار را می

 گيری را ارزشيابی کند.های قابل اندازهتواند تحقق هدفمی
هایی که با مقاصد کلی و فكر اصلی سازمان تجانس دارند، تحقق آنها به های همسو: هدفهدفـ 

 کند.سازمان کمک میمنافع گسترده 
فراتر از ظرفيت افراد نيستند  قدرآنهایی که گرایانه(: هدفهایی واقعهدفوصول )های قابل هدفـ 

 معنی به نظر آیند.که در بهترین حالت نااميدکننده باشند و در بدترین وضعيت بی
که نقطه پایان  هاییهای محدود به زمان: یعنی زمانی برای تحقق اهداف معين شود. هدفهدفـ 

 الاجل برای رسيدن به اهداف امری بدیهی است.ندارند، اثربخش نيستند. تعيين مهلت و ضرب
 

                                                      
1. Authonomy Through Boundaries 
2. Lock & Latham 

3. SMART; Specific Measurable, Aligned, Reachable, Time   
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روحيه بازتاب عاطفی افراد نسبت به یک چيز خاص است. روحيه شغلی هم بازتاب عاطفی و روحيه. 
ای از عهاش دارد. روحيه کيفيتی نامحسوس است و شامل مجموذهنی است که شخص در باب حرفه

طرز فكرها و احساسات و عواطف انسان برای انجام کار بهتر است. به دیگر سخن طرز تلقی افراد و 
از محيط کارشان و گرایش آنها نسبت به تشریک مساعی و همكاری قلبی در راه تحقق  هاگروه

دارد و آن گویند. بين روحيه و رضایت شغلی تفاوت جزئی وجود اهداف سازمانی را روحيه شغلی می
رضایت  کهیدرحالاین است که روحيه به تمایل کارمند برای انجام کار به نحو مطلوب دلالت دارد، 

رسد که رضایت شغلی به نظر می علاوهبه .[4] کندشغلی به احساس رضایت از انجام کار اشاره می
گيری روحيه شغلی مؤثر واقع شوند. این عوامل را یكی از پيامدهای روحيه شغلی باشد و در شكل

 :[31]کرد توان به صورت زیر فهرست می
 الف( لياقت و شایستگی سرپرستی بلافصل و مستقيم کارمند؛

 ب( رضایت از نفس کار؛
 ج( سازگاری با کارمندان همكار؛

 بخش و سودمند بودن دستگاه؛د( هدف سازمانی رضایت
 های اقتصادی؛( رضایت کافی از پاداشه
 ( سلامت عمومی جسمانی و روانی.و

 

کنند. موارد بسيار کنند و همواره خود را با دیگران مقایسه میکار نمی خلأکارکنان در رفتار عادلانه. 
کنند را با نوع توانند مقدار نيرویی که مصرف میزیادی وجود دارد که کارکنان و اعضای سازمان می

شود. در عدالت یا مساوات مطرح می مسئلهکار و تلاش همكاران مقایسه کنند که در این ميان 
فرد در همان بخش یا  همكارانگيرد، مرجع مقایسه ممكن است خود فرد، صورت میای که مقایسه

از این موارد کارکنان به  هرکدامباشند. چنانچه در  هاسازمانها یا کارکنانی مشابه در سایر سایر بخش
 :[31]بزنند شود ممكن است دست به اقدام زیر این نتيجه برسند که عدالت رعایت نمی

 ميزان فعاليت خود؛کاهش  -9

 کاری؛تشویق دیگران به کم -1

 کند؛را که شخص خود را با آن مقایسه می آنچهتغيير مرجع یا  -3

 ترک سازمان. -4
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های پيشرفت و یادگيری، های مادی نيست، بلكه فرصترفتار عادلانه تنها منحصر به پرداخت
ها نيز باید به صورت مساوی در ئوليتميزان دسترسی به منابع و اطلاعات و تفویض اختيارات و مس

 اختيار همه کارکنان باشد.
 

 ییهاآن ژهیوبهکنند، ها نقش مهمی در فرایند تواناسازی کارکنان ایفا میپاداش. شناخت و قدردانی

که با تحسين و قدردانی از جانب مدیران عالی همراه هستند، به افراد احساس شخصيت داده و آنها را 
نيز  9های بالقوه خود برای ارائه عملكرد بهتر استفاده کنند. مطالعات دسیتا از توانمندی زديانگیبرم

نشان داده است که پاداش مبتنی بر عملكرد با تحت تأثير قرار دادن ادراک افراد از حق انتخاب و 
 .[43] شوددرونی آنها مؤثر واقع می زشيانگ برخوداثربخشی، 

ای باشد که از نظر های ارتقای مقام و سيستم پرداخت به گونهسياستخواهند که کارکنان می
رمزی نباشد و پرداخت حقوق با نوع  یهاگزارشیعنی دارای هيچ ابهام و ؛ آنان عادلانه تلقی شود

کارکنان سيستم پاداش و پرداخت حقوق را عادلانه بدانند و  کهیهنگامانتظارات آنان متناسب باشد. 
 .[31] ابدیشود، رضایت شغلی افزایش میبا توجه به سطح مهارت، حقوق پرداخت می معتقد باشند که

تر مدیریت بهترین روش برای افزایش انگيزش کارکنان استفاده از سه عامل های قدیمیدر نظام
اما ؛ ها بيشتر جنبه بيرونی دارندهای مالی و پيشرفت شغلی بود. این پاداشسنتی امنيت شغلی، پاداش

های توانمند عوامل انگيزشی بيشتر جنبه درونی دارند و بر تعهد، تعلق و احساس مالكيت در سازمان
اعتبار بخشيدن به کارکنان، ارائه [ 36] 1ژافکارکنان نسبت به سازمان مبتنی است. از نظر اسكات و 

 های توانمند هستند.های اساسی سازماناطلاعات و مشارکت از جمله انگيزاننده
 

تواناسازی کار تيمی است. ی روحيهدهندۀ های تشكيلیكی دیگر از مؤلفهمشارکت و کار تيمی. 
کاری متشكل از گروهی از افراد است که به صورت وابستگی متقابل برای حل مشكلات یا  گروه

 4کاری گروهو  3گفتنی است که تفاوت ظریفی بين گروه کاری .[10] کنندکار می باهمانجام کارها، 
به سبب وجود  اصولاً هستند کهنيست. گروه کاری، گروهی از افراد  گروهوجود دارد لذا گروه همانند 

کنند تا تصميمی گرفته شود و در رابطه متقابل اعضاء، اطلاعات را مبادله کرده و به یكدیگر کمک می

                                                      
1. Deci 

2. Scott & Jaffe 
3. Work Group 

4. Work Team 
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 دیآیدرمکار گروه  دهند. عملكرد افراد در مجموع به صورتحوزه مسئوليت خود، یكدیگر را یاری می
افزایی مثبت و هر یک از افراد در انجام این کار نقش و سهم مشخصی دارند. در اینجا پدیده هم

کاری  گروهاما در یک ؛ مطرح نيست و الزامی ندارد که کار گروه از مجموع تلاش افراد بيشتر شود
گردد که از مجموع عملكرد شود. تلاش افراد موجب عملكردی میمشاهده می 9افزاییپدیده هم

 .[31] استاعضاء بيشتر 
 

تبادل اطلاعات و انتقال معنی دانست و به عبارتی  توانیمبه عبارت ساده، ارتباطات را ارتباطات. 
اطلاعات برای  کهیطوربهتر، ارتباطات عبارت است از انتقال اطلاعات از فرستنده به گيرنده، گسترده

ریزی، کنترل و سایر وظایف مدیریت بدون وجود هماهنگی، برنامه باشد. درکقابلفرستنده و گيرنده 
امكان اداره سازمان  یاسامانهنبوده و در غياب چنين  تحققسيستم ارتباطی مؤثر در سازمان قابل 

ای باشد که بين افراد تضاد و تعارض دهوجود نخواهد داشت. شاید ارتباطات ضعيف از جمله منابع عم
های بيداری خود را صرف ارتباطات )نوشتن، درصد ساعت 70ما حدود  ازآنجاکهکند. ایجاد می

کنيم، شاید معقول باشد چنين نتيجه بگيریم که نداشتن خواندن، صحبت کردن و گوش دادن( می
 .[31] کندسد می های گروه از نظر عملكرد راارتباطات اثربخش، راه موفقيت

های توانمند، از ساختارهای رسمی و عمودی ارتباطات که بين کارکنان و مدیران در سازمان
رود. برای اینكه اجرای شده یا از بين می رنگکماندازد، خبری نيست. مرزهای بين دو دایره فاصله می

های توانمند به صورت دوجانبه بين تمامی کارکنان این امر ميسر شود شكل الگوهای ارتباطی سازمان
ای، کنترل و هماهنگی از طریق های شبكهو مدیران در جریان است. همچنين در مدل

 .[36] رديگمتعدد و ارتباطات مستمر انجام می یهایريگميتصم
 

هر محيط کاری متشكل از سه دسته عوامل زیر است که در تعيين  یطورکلبهمحيط کار سالم. 
 بودن آن دخالت دارند: مطلوب ريغمطلوب یا 

اشاره دارد به بعد مادی و کالبدی محيط کار و نيز  ؛ کهالف( عوامل فيزیكی و فيزیولوژیكی محيط
وضعيت جسمی کارمندان. در بحث از عوامل فيزیكی، سالم بودن محيط به معنای سازگاری ابزارهای 

 کار با فيزیولوژی بدن کارمندان یا ارگونومی است.

                                                      
1. Synergy 
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د. به همان شوشامل عناصر معنوی موجود در محيط کار می یطورکلبه .ب( عوامل روانی محيط کار
های ذهنی و اثربخشی کار را کاهش دهد، خستگی ییکاراهای جسمی ممكن است مقدار که خستگی

 تواند همين نقش را ایفا کند.نيز می

این عوامل اشاره به برداشت کارمند از رابطه بين ستاده و داده دارند. در واقع،  .ج( عوامل توليدی
کند و فعاليتی است که کارمندی صرف یک فعاليت خاص می گر رابطه بين زمان، هزینهعوامل تبيين

شود. در اینجا سالم بودن محيط و ميزان پيامدهایی که از آن کار برای کارمند )یا سازمان( حاصل می
شده. کارمندان همواره های انجاممترادف است با رضایت کارمند از ميزان پيامدهای حاصل از فعاليت

دهند که کنند. آنان ترجيح میت یا تمهيدات موجود در محيط کار توجه میبه راحتی فردی و تسهيلا
 .[31] ای باشد، آرام، تميز و بدون هيچ خدشهخطریبمحيط کار آنها سالم، 

 

 ابعاد ادراک توانمندی

هایش برای انجام شخصی، قابليت یا خوداثربخشی به ادراک فرد از توانایی ییکارا خود اثربخشی.
 .[49-48] داردآميز وظيفه اشاره موفقيت

 

 
 فرایند خوداثربخشی .9شكل 

 

 موفقيت عملكرد

 تجربه های جانشينی

 قانع سازی کلامی
انگيختگی 
 فيزیولوژیكی

تجزیه و تحليل اسنادی 
 تجربيات گذشته

ارزیابی فرد از منابع و 
شخصی و محدودیت های 
 محيطی

تجزیه و تحليل فرد از 
شرایط لازم برای 

 يفهوظانجام

خود 
 اثربخشی

پيامدهای 
 خود

 اثربخشی

 بازخورد

 عملكرد
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( تحت همين عنوان 9116) 9باندوارشناسی نخستين بار این مفهوم به وسيله روان مبانی نظریدر 
باندورا، خوداثربخشی،  3است. در نظریه یادگيری اجتماعی قرارگرفتهمورد مطالعه  1یا تسلط شخصی

هایش برای انجام یک وظيفۀ معين شود و به عقيدۀ فرد در رابطه با تواناییعاملی کليدی محسوب می
 .[93] دارداشاره 

د فرد دربارۀ دارند که خوداثربخش اشاره دارد به عقای( بيان می9116و باندورا ) 4همچنين وود
های انجام کار که برای تحقق هایش برای بسيج کردن انگيزش منابع شناختی و روشتوانایی

( تأثير خوداثربخشی بر عملكرد 9111) 8گيست و ميشل .[39] استتقاضاهای معين محيطی موردنياز 
 دهند.نشان می 9کنند و آن را به صورت شكل را تأیيد می

 
 [34]پيوستار خودسامانی .9جدول 

 
 

                                                      
1. Bandura 

2. Personal Mastery 

3. Social Learning Theory 
4. Wood 

5. Gist & Mitchell 
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 کاربردهبه به معنای داشتن حق انتخاب است و مترادف با انتخاب و استقلال خودسامانی .خودسامانی
 [44و  49]و انتخاب  [8]استقلال  یهاواژهدر تحقيق خود از  انپژوهشگربعضی از  کهنیاشود. با می

اند به جهت به معنای اشاره به خودسامانی و داشتن حق انتخاب در محيط کار و سازمان استفاده کرده
که برخی واژۀ خودسامانی را  هرچند؛ ميکنیمکاربرد گسترده واژه خودسامانی، ما از این واژه استفاده 

(، پيوستار خودسامانی را به 1000) 9و دسی رایان .[43] دانندتر از انتخاب میتر و فلسفیلغتی انتزاعی
شان، های تنظيمیکنند. در این پيوستار انواع انگيزش همراه با سبکطرح می 9صورت جدول 

 است. شدهدادههای عليت و فرایندهای متناسب با آن نشان کانون
حالت فقدان علاقه برای انجام کار در ، ضعف انگيزش است. یخودساماندر سمت راست پيوستار 

شوند که کنند، تنها به جهتی هدایت میای فعاليت میزمانی که افراد فاقد انگيزش، بدون علاقه
اليه سمت چپ پيوستار، حالت کلاسيک انگيزش درونی است یعنی انجام کنند. در منتهیحرکت می

ست و ، استقلال در سطح بالاتيوضعیک فعاليت تنها به خاطر رضایت درونی از انجام آن کار. در این 
نشانه شواهدی از خودسامانی است. در مقابل، ميانه پيوستار بين انگيزش درونی و عدم انگيزش 

شوند. این رفتارها از نظر ميزان انگيزش و دهد که از بيرون برانگيخته میرفتارهایی را نشان می
تحت عنوان تنظيم باشند، برخورداری از استقلال متغيرند. رفتارهایی که حداقل استقلال را دارا می

آیند که یكی از تقاضاهای بيرونی یا . این رفتارها بدین دليل به وجود میاندشدهمشخص 1خارجی
 اقتضای پاداش را برآورده سازند.

شود. پذیرش ناخودآگاه مستلزم پذیرش ناميده می دومين نوع از انگيزش درونی، تنظيم ناخودآگاه
کامل آن، بدان گونه که عقيده خود فرد باشد. این یک شكل قوانين و مقررات است اما نه پذیرش 

شده تنظيم است که در آن رفتارها برای جلوگيری از اشتباه یا شكست یا حفظ و بهبود کنترل
بيشتر یا خودسامانی بيشتر، صورتی از انگيزش بيرونی  استقلال شوند.خودپنداره فرد، شكل داده می

گذاری شود. تشخيص اشاره دارد به یک ارزشناميده می یسازاست که تنظيم از طریق همسان
اهميت شخصی پذیرفته و تصدیق  ، این عمل کهینحوبهآگاهانه یک قانون یا هدف رفتاری، 

ترین صورت انگيزش بيرونی، تنظيم هماهنگ است. هماهنگی زمانی رخ مستقل تاًینها شود.می
درونی فرد شوند. بدین معنا که آنها مورد ارزیابی قرار  کاملاًسازی های همساندهد که تنظيممی
 شوند.و نيازهای دیگر فرد ارائه می هاارزشگيرند و سازگار با می

                                                      
1. Ryan & Deci 

2. External Regulation 



 17                                                                                        ... یو ادراک توانمند یتواناساز یفرهنگ يهتبيين روح

در محيط کار است؛ لذا برای مقاصد،  های افراد توانمند احساس معنادارییكی از ویژگی .معناداری

در حال  آنچهها و استانداردهایشان با سازمان اهميت زیادی قائل هستند. آرمان یهاارزشاهداف و 
شود. آنان از درگيری شان مهم تلقی میانجام دادن آن هستند، متجانس است. فعاليت در نظام ارزشی

معناداری به ارزش هدف و  .[44] برخوردارندو اشتغال خویش، از نوعی احساس اهميت فردی 
های شخصی مورد قضاوت قرار شود که در ارتباط با استاندارها و ایدهاليتی مربوط میهای فعآرمان

 .[43] است، مستلزم توجهات درونی فرد دربارۀ یک وظيفۀ معين گریدعبارتبهگيرد. می
 
چه قدر  کهنیایكی از ابعاد دیگر ادراک توانمندی، بعد تأثير است. تأثير به ادراک فرد از  تأثير.

محيط کاری مورد فعاليت خود  در رييتغتواند تحقق اهداف سازمان را تحت تأثير قرار دهد و ایجاد می
در تحقق  عامل تغيير عنوانبهکند که رفتار فرد اشاره می یادرجهبه »اشاره دارد. در واقع، تأثير 

تنها وتن و  .[43] «فرد گيرد، یعنی ایجاد تأثيرات مطلوب در محيطاهداف کاری مدنظر قرار می
اند، اما سایر کلمه تأثير استفاده کرده یجابه( از عبارت پذیرفتن نتيجه شخصی 9313) 9کمرون

عبارت  یجابه «تأثير»از واژۀ  به این دليل ما نيز در این تحقيق. اندنویسندگان از کلمه تأثير بهره برده
 کنيم.استفاده می «پذیرفتن نتيجۀ شخصی»

 
ترین عبارت اعتماد اشاره دارد به ادراک آخرین بعد تواناسازی، بعد اعتماد است. به ساده اعتماد.

 در محيط کار با آنان منصفانه و یكسان رفتار خواهد شد. کهنیاکارکنان از 
این احساس آن است که کارمندان اطمينان دارند که متصدیان مراکز قدرت یا  معنی معمولاً»

رفتار خواهد شد. با  طرفانهیبصاحبان قدرت به آنان آسيب یا زیان نخواهند رساند و اینكه با آنان 
 بازهمدهند، افراد توانمند وجود این حتی در شرایطی که افراد قدرتمند درستی و انعطاف نشان نمی

اعتماد به معنی داشتن احساس امنيت  گریدانيببهکنند. ای احساس اعتماد شخصی را حفظ میگونه
 .[44] «شخصی است

( اعتماد، تمایل فرد در جهت حساس بودن نسبت به دیگران بر 9117و اسپریتزر ) 1از نظر ميشرا
نگران علایق شخصی و  اندتيصلاح، صاحب اعتمادقابلاساس این عقيده است که دیگران صادق، 

 فرد هستند.

                                                      
1. Whetten & Cameron 

2. Mishra 
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 پژوهششناسی روش. 3

رویدادی رویدادی و همبستگی است. به تحقيق پساین تحقيق از نوع پژوهش توصيفی پس
رویدادی پژوهشگران علت احتمالی متغير گویند. در این تحقيق پسای نيز میمقایسه-تحقيق علی

متغيرهای مستقل و  ازآنجاکهدهند. وابسته را در تعامل با متغيرهای مستقل مورد بررسی قرار می
شود. رویدادی شناخته میآزمایشی تحقيق پسلذا این نوع تحقيق غير اندداده رخدر گذشته  وابسته

؛ تواناسازی بر ادراک توانمندی مدیران آموزشی است روحيههدف این پژوهش تبيين رفتار متغير 
های این پژوهش، توصيفی همبستگی است لذا این پژوهش یک بنابراین روش تحليل و ارزیابی داده

جامعۀ آماری تحقيق مشتمل بر مدیران  رویدادی و همبستگی است.ژوهش توصيفی از نوع پسپ
اشتغال دارند. با توجه به وجود  9319-11آموزشی دانشگاه شهيد بهشتی است که در سال تحصيلی 

مدیر  8رئيس دانشكده،  98گروه آموزشی،  19شامل  ،پژوهشكده در این دانشگاه 8دانشكده و  98
تعداد  ،معاون اجرایی 98معاون پژوهشی و  98معاون آموزشی،  98معاون پژوهشكده،  8پژوهشكده، 

و  استها کم تعداد مدیران آموزشی پژوهشكده که آنجا ازنفر است.  960مدیران آموزشی در مجموع 
شود لذا پژوهشكده مرتبط به دانشكده مربوط اضافه شد و گيری از آنها با مشكل مواجه مینمونه
 گيری به عمل آمد.نمونه

 تواناسازی و ادراک توانمندی است.روحيه مدل تحقيق دارای دو متغير . هاتحليل و توصيف یافته

تواناسازی و ی روحيههای آماری اندازه 1جدول  .های آنتواناسازی و مؤلفه روحيهتحليل 
 دهد.دهنده آن را نشان میتشكيلهای مؤلفه
 

 تواناسازیی روحيه یهامؤلفهميانگين، انحراف استاندارد و واریانس  .1جدول 
 متغير ميانگين انحراف معيار واریانس ضریب تغييرات%

 تواناسازیی روحيه 71/1 17/0 76/0 39

 روشنی اهداف 79/1 71/0 81/0 13

 روحيه 93/3 78/0 87/0 14

 رفتار عادلانه 78/1 66/0 43/0 14

 شناخت و قدردانی 18/1 71/0 89/0 14

 کار تيمی 14/1 78/0 86/0 16

 مشارکت 19/1 79/0 89/0 14

 ارتباطات 08/3 68/0 43/0 19

 محيط کار سالم 71/1 17/0 76/0 39



 11                                                                                        ... یو ادراک توانمند یتواناساز یفرهنگ يهتبيين روح

های است. در بين مؤلفه 71/1تواناسازی برابر ی روحيهدهد که ميانگين نشان می 1جدول 
تواناسازی روحيه از بالاترین ميانگين برخوردار است و روشنی اهداف دارای کمترین ميانگين ی روحيه
 است.
 

های های آماری ادراک توانمندی و مؤلفهاندازه 3جدول  .های آنتحليل ادراک توانمندی و مؤلفه
است. در  66/1شود ميانگين ادراک توانمندی برابر با که مشاهده می طورهماندهد. آن را نشان می

های ادراک توانمندی مؤلفه اعتماد دارای بالاترین ميانگين و مؤلفه تأثير دارای کمترین بين مؤلفه
 ميانگين است.

 
 ادراک توانمندی یهامؤلفهميانگين، واریانس و انحراف استاندارد  .3جدول 

 متغير ميانگين انحراف معيار واریانس ضریب تغييرات%

 ادراک توانمندی 66/1 11/0 61/0 39

 خوداثربخشی 00/3 67/0 44/0 11

 خودسامانی 04/3 74/0 44/0 14

 معناداری 11/1 66/0 43/0 11

 ريتأث 70/1 61/0 46/0 18

 اعتماد 01/3 83/0 11/0 97

 
 هایافتهها و دادهتحليل . 4

تواناسازی بر ادراک ی روحيهدهنده های تشكيلفرضيه اول فرعی پژوهش این است که مؤلفه
های روشنی مؤلفهشده نشان داد که های ارائهمستقيم دارد. یافته يرتأثتوانمندی مدیران آموزشی 

 گذارند.میتواناسازی بر ادراک توانمندی تأثير ی روحيهاهداف، کار تيمی، مشارکت، محيط کار سالم و 
( 9117) یتزراسپرو  زیلاسيپژوهشگران معتقدند نقش اهداف در فرایند تواناسازی بسيار مهم است. ک

مدیریت عالی تأکيد کردند. همچنين راندولف نيز یكی  یهاآرماندر تحقيق خود بر اهميت اهداف و 
یک هدف مشخص و  .[31] دانداز سه عنصر کليدی تواناسازی را مشارکت در یک آرمان مشترک می

ی روحيه «9خودگردانی در چارچوب مرزها»، بعد شدهیفتعرو اهداف به خوبی  هانقشو  هایهرو
 کند.تواناسازی را تعریف می

                                                      
1. Authonomy Through Boundaries 
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تواناسازی که بر ادراک توانمندی مدیران ی روحيهدهندۀ های تشكيلیكی دیگر از مؤلفه 
کاری عبارت است از گروهی از افراد که به صورت  گروهکار تيمی است. یک  تأثيرگذار است،

 شدهانجامتحقيقات  .[10] کنندکار می باهموابستگی متقابل برای حل مشكلات یا انجام کارها، 
 کاری بر رابطه آنها با عملكرد رضایت و تواناسازی کارکنان دلالت دارند. یهاگروهدرباره کار تيمی و 

ان، پژوهشگرمهم است که بسياری از  چنانآنگيری تصميمنقش مشارکت در تواناسازی برای 
اما باید توجه داشت ؛ دانندگيری و اجرای آن میتواناسازی را مترادف با مشارکت کارکنان در تصميم

در  صرفاًتر از مشارکت های روانی زیردستان، مفهومی گستردهکه تواناسازی به جهت توجه به جنبه
 .[98] استدانشگاه 

پژوهش حاضر نشان داد  یهاافتهیعلاوه بر تأثير روشنی اهداف و کار تيمی بر ادراک توانمندی،  
( بين 1009) 9گراوبه اعتقاد مگ  شود.که محيط کار سالم نيز به ایجاد ادراک توانمندی منجر می

نيازهای فيزیولوژیک فرد و یک محيط کار سالم و بهداشتی بيشترین تناسب وجود دارد. محيط کار 
کنند. آنها نياز به محيطی نمی فهيوظانجامشود. کارکنان در خلأ افراد بر توانمندی آنها مؤثر واقع می

یافت مگر اینكه نيازهای  دارند که توانمندسازی را تشویق کند. آنها به توانمندی دست نخواهند
خشک و  فضای( دریافتند که یک 9118) 1شان در محيط کار ارضاء شود. شيلز و زورناساسی

، ارتباطات منفی با مدیر یا از جانب او و فقدان اطلاعات مرتبط باعث کاهش توانمندی 3«روحیب»
تفاوت معناداری بين پژوهش حاضر نشان داد که  يه دوم فرعیآزمون فرض .[31] شودکارکنان می

-88، 46-80، 49-48، 36-40، 39-38، 16-30سن ) برحسبتواناسازی مدیران آموزشی ی روحيه
، 19-18، 96-10، 99-98، 6-90، 9-8)سابقه خدمت سال(،  78-79، 70-66، 68-69، 60-86، 89
بود که بين  ها مبين این امرمدیران آموزشی وجود دارد. یافته( و جنسيت )زن و مرد( سال 30-16

وجود دارد و  توجهقابلسن از نظر آماری تفاوت معنادار و  برحسبتواناسازی مدیران آموزشی ی روحيه
 38تا  16تواناسازی مدیران و گروه سنی ی روحيهسال دارای بيشترین نمره  68تا  86 گروه سنی

های توصيفی بررسی آمارهباشند. همچنين تواناسازی مدیران میی روحيهسال دارای کمترین نمره 
دارای تواناسازی مدیران آموزشی ی روحيهسال در متغير  18تا  19با سابقه خدمت  نشان داد گروه
سال دارای کمترین نمره  90تا  6تواناسازی مدیران و گروه با سابقه خدمت ی روحيهبيشترین نمره 

 باشند.تواناسازی مدیران میی روحيه
                                                      

1. MacGraw 
2. Chiles & Zorn 

3. Stuffy 
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تواناسازی در دانشگاه ی روحيهتوان نتيجه گرفت که ایجاد این پژوهش میهای با توجه به یافته
پذیرد و هر چه سن افراد بالاتر رود این توانایی در از تجربه کاری و سن افراد آن دانشگاه تأثير می

همچنين پژوهشگران معتقدند افزایش سن و سابقه خدمت باعث افزایش حس افراد بيشتر خواهد شد. 
شود و روحيه و حس اعتماد از متغيرهایی است که بر ادراک توانمندی وحيه در مدیران میاعتماد و ر

گذارد. اعتماد و روحيه باعث کاهش فشار حجم کار و کاهش عدم امنيت شغلی می ريتأثمدیران 
 .[18] شوندمی

ی روحيههای پژوهش حاضر نشان داد بين مدیران آموزشی زن و مرد از لحاظ ميانگين یافته
دهد که مردان دارای مقایسه ميانگين دو گروه نشان می تواناسازی تفاوت معناداری وجود دارد.

در  آمدهدستبههستند. یكی از دلایل  دانشگاهتواناسازی نسبت به زنان ی روحيهميانگين بيشتری در 
 نفساعتمادبهتيمی و های مردان در مؤلفه روشنی اهداف، مشارکت پژوهش حاضر بالاتر بودن توانایی

تواناسازی ی روحيهشود نمره بالاتری در است که باعث می مندی بالاتر در مردانخوداثرو احساس 
شود باعث می هاآنبودن روحيه زنان و عاطفی بودن  ترحساس احتمالاًنسبت به زنان به دست آورند. 

 احتمالاً مدیران زن کمتر ترجيح دهند که در کارهای گروهی و تيمی مشارکت داشته باشند. همچنين 
تواند موقعيت تواناسازی میی روحيهدليل دیگر در وجود توانایی بيشتر مردان نسبت به زنان در ایجاد 

 کند.تری باشد که جامعه برای مردان فراهم میو بسترهای گسترده
های پژوهشگران مردان نسبت به زنان در انجام کارهای مدیریتی بيشتر احساس مطابق یافته

تواناسازی در محيط کار ی روحيهکنند و این احساس از متغيرهایی است که باعث ایجاد معناداری می
داری های افراد توانمند این است که در محيط کار احساس معنایكی از ویژگی .[43] شودمی دانشگاه

ها اند. آرمانسازمان اهميت زیادی قائل یهاارزشکنند. بدین معنی که آنها برای مقاصد، اهداف و می
شان در حال انجام دادن آن هستند، متجانس است. فعاليت در نظام ارزشی آنچهو استانداردهایشان با 

 .[44] برخوردارندشود. آنان از درگيری و اشتغال خویش، از نوعی احساس اهميت فردی مهم تلقی می
معناداری مترادف است با ارزشمند بودن اهداف، رسالت و کارکردهای سازمان در  گریدعبارتبه

هایی که دارای چاشنی معناداری هستند، نوعی احساس هدفمند، هيجان یا فعاليتنظام ارزشی فرد، 
کنند. احساس معناداری در محيط کار به عوامل متعددی بستگی دارد. مأموریت برای فرد ایجاد می

؛ ، ارتباطی و ذهنییشناختروانتواند جنبه فيزیكی و عينی کار باشند و هم مسائل این عوامل هم می
« 9موتور» عنوانبهتواند معناداری را تضمين کند. معناداری نمی بنابراین صرف کسب سود شخصی

                                                      
1 Engine 
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. اگر قلب (کنندکه از طریق آن افراد از کار خود نيرو کسب می یسازوکارکند )تواناسازی عمل می
د آنها های کاری با سيستم ارزشی کارکنان در تعارض باشکارکنان در محيط کار نباشد اگر فعاليت

 .[41] کننداحساس توانمندی نمی
مدیران  تفاوت معناداری بين ادراک توانمندیپژوهش نشان داد که  يه سوم فرعیآزمون فرض

-68، 86-60، 89-88، 46-80، 49-48، 36-40، 39-38، 16-30سن ) برحسب دانشگاه آموزشی
( و سال 16-30، 19-18، 96-10، 99-98، 6-90، 9-8)سابقه خدمت سال(،  78-79، 70-66، 69

بين ادراک توانمندی مدیران  دانشگاه، در هرحالبهمدیران آموزشی وجود دارد. جنسيت )زن و مرد( 
سال  16-38 وجود دارد و گروه سنی توجهقابلسن از نظر آماری تفاوت معنادار و  برحسبآموزشی 

ادراک سال دارای بالاترین نمره  46-88مدیران و گروه سنی  ادراک توانمندی نمره ترینیينپادارای 
ادراک سال دارای بيشترین نمره  19-18 با سابقه خدمت گروههمچنين  باشند.مدیران میتوانمندی 

ادراک توانمندسازی سال دارای کمترین نمره  6-90مدیران و گروه با سابقه خدمت توانمندسازی 
 باشند.مدیران می

و  یدهخودساماندارند سابقه کار و سن بالاتر در افراد باعث افزایش توانایی هار میپژوهشگران اظ
و خودکنترلی باعث پيشرفت در توانایی  یخودسامان دهشود و افزایش توانایی خودکنترلی در افراد می
زیادی در زمينه پيامدهای خودسامانی در محيط کار  هایپژوهششود. ادراک توانمندی می

افراد توانمند  یهایژگیواحساس خودسامانی را یكی از  متفقاً هاپژوهشاست و همه این  آمدهعملبه
مشاهده کردند [ 9]همكاران و  9آید. برای مثال، آکينومی به دستدانند که با افزایش سابقه خدمت می

کنند به احتمال زیاد کنترل بيشتری بر محيط را تجربه می یخودسامانکه افرادی که سطوح بالاتر 
زیرا آنها به خودشان از جهت دارا بودن یک کانون عليت درونی اعتقاد ؛ کنندپيرامونی خود اعمال می

 دارند.
( نيز معتقدند که هم از نظر انگيزشی و هم از نظر شناختی خودسامانی 9117همكاران )اسپریتزر و 
مدیرانی که  شود. از دیدگاه شناختی،اثربخشی و به تبع آن افزایش ادراک توانمندی میباعث افزایش 

تری دربارۀ کارشان دارند نسبت به مدیران دیگر در موقعيت بهتری دانش و اطلاعات کامل عموماً
کارشان هستند و نيز برای شناخت و از ميان برداشتن موانع برای دستيابی  یبندزمانبرای طراحی و 

بنابراین زمانی که مدیران در مورد چگونگی ؛ به عملكرد شغلی بهينه نيز از موقعيت بهتری برخوردارند
 .[43] ابدیتواند افزایش ها میانجام کارشان استقلال دارند، عملكرد شغلی و ادراک توانمندی در آن

                                                      
1. Aquino 
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های درونی بيشتری پاداشافرادی که استقلال بيشتری در انجام کارشان دارند به احتمال بسيار، 
شود. بنابراین، ادراک توانمندی باعث افزایش رضایت شغلی می .[43] دارنداز کارشان دریافت می

شوند. البته ادراک توانمندی یک نياز می ییگرادرونیا  یگانگيازخودبهمچنين این افراد کمتر دچار 
دراک توانمندی منجر به رضایت کاری روانی است. بر طبق نظر طرفداران این نظریه، تحقق نياز ا

شود احساس ادراک توانمندی بالاتر می بنابراین، افزایش سن و سابقه خدمت باعث ایجاد .[7] شودمی
کمتر، رضایت کاری بيشتر، سطوح بالاتر عملكرد،  یگانگيازخودبادراک توانمندی بالاتر باعث  و

 شود.نوآورانه توأم با خلاقيت و کاهش فرسودگی شغلی می یهاتيفعال
دهند که بين مدیران آموزشی زن و مرد از لحاظ ميانگين های پژوهش حاضر نشان میافتهی

دهد مقایسه ميانگين دو گروه نشان می گيری تفاوت معناداری وجود دارد.ادراک توانمندی در تصميم
که مردان دارای ميانگين بيشتری در ادراک توانمندی نسبت به زنان هستند. یكی از دلایل 

 های مردان در مؤلفه روشنی اهداف و مشارکتدر پژوهش حاضر بالاتر بودن توانایی آمدهدستبه
زی زنان نسبت به مردان، خوداثرمندی و بودن نمره ادراک توانمندسا ترنیيپاتيمی است. شاید دليل 

آموزشی و مدیریتی است. افرادی که  یهاپستتر زنان نسبت به مردان در پایين نفساعتمادبه
کنند که در اعمال کنترل بر رویدادهای زندگی درمانده و خوداثربخشی پایينی دارند احساس می

کنند بر مشكلات غلبه کنند، ها حتی تلاش نمیاند. آنها معتقدند که هر تلاشی بيهوده است. آنناتوان
ایجاد  در اوضاعدهند بيهوده است و تغييری اند که هر کاری که انجام میزیرا آنها متقاعد شده

 .[3] کندنمی
هایی که مشاهده کرد افرادی که از خوداثربخشی پایينی برخوردارند، از مواجهه با موقعيت 9باندورا 

گيری خود باعث عدم شكل نوبهبهکنند. این رفتار پيشگيرانه های مرتبط نياز دارند پرهيز میبه مهارت
 .[43] دارندی پایين نفسعزتهمچنين این افراد،  .[43] شودهای فردی میها و بهبود صلاحيتقابليت

مؤثر با رویدادها و  طوربهتوانند افرادی که از خوداثربخشی بالایی برخوردارند معتقدند که می ،در مقابل
این افراد در غلبه بر مشكلات انتظار موفقيت دارند، در  ازآنجاکهشوند. شرایط پيش روی خود مواجهه 

های خود نند. چون این اشخاص به تواناییکتكاليف استقامت نموده و اغلب در سطح بالایی عمل می
 .[96] شوندمند میخود بهره یهایريگميتصمبالایی در  نفساعتمادبهاطمينان دارند، در نتيجه از 

همچنين خوداثربخشی بالا منجر به رفتارهای نوآورانه، کوشش بيشتر و پافشاری در برابر موانع 
 داردادراک توانمندی و خوداثربخشی رابطه مستقيم با فرسودگی و خستگی  علاوهبه .[3] شودمی

                                                      
1. Bandura 
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افرادی که نسبت به صلاحيت خود برای انجام کار بيشتر اعتماد دارند به احتمال خيلی کمتری  .[41]
احساس  کنند و مردان به دليل دارا بودناحساس فرسودگی یا خستگی زیاد در محيط کار می

آموزشی کمتر احساس فرسودگی و خستگی  یهاپستکارآمدی بالاتر در اجرای  خوداثرمندی و
 باشند.و به دنبال آن دارای نمره بالاتری در ادراک توانمندی نسبت به زنان می کنندیم

 

 گيری و پيشنهادنتيجه. 5

نياز  های ناگهانی،عواملی از قبيل افزایش رقابت جهانی، دگرگونی های امروز تحت تأثيردانشگاه
 هاسالاز فروش و وجود منابع محدود زیر فشارهای زیادی قرار دارند. پس از  به کيفيت و خدمات پس

پيشتاز باشد و در  ی بخواهد در اقتصاد و امور کاری خوددانشگاهتوان اظهار داشت اگر می تجربه،
الا برخوردار باشد. ی بزهيانگ با عرصه رقابت عقب نماند باید از نيروی انسانی متخصص، خلاق و

در  یوربهرهدهند. بين سرمایه انسانی و منابع انسانی اساس ثروت واقعی یک سازمان را تشكيل می
های موفق جهان، گردآوری دانشگاههای مهم دغدغه ای مستقيم وجود دارد. ازها رابطهسازمان

ی که به آن متعلق نشگاهداخردورزی است که قادر به ایجاد تحول در  سرمایه انسانی فرهيخته و
هایی بافرهنگ سازمانی، اندیشه و ای است مرکب از انسانموفق مجموعه دانشگاه هستند باشند. یک

 ، تجارب و دانش خود را با عشق بهدانشگاهپذیر مشترک که با کار گروهی در نظام انعطاف اهداف

و  دانشگاهبه  نابراین، هر فرد نسبتب؛ دهندپيشرفت روزافزون سازمان در اختيار مدیریت خود قرار می
های بالقوه منابع انسانی دهد، احساس مالكيت خواهد کرد. استفاده از تواناییای که انجام میوظيفه

فردی، سازمان از مجموعه استعدادها و  وریرود. در بهرهی مزیتی بزرگ به شمار میدانشگاهبرای هر 
کند و از طریق به فعليت درآوردن استفاده می دانشگاه پيشرفت منظوربهبالقوه فرد  یهاییتوانا

 دانشگاهسازندگی موجب پيشرفت فرد و همسویی با  نيروهای بالقوه و استعدادهای شگرف در جهت
 نیدر ااست.  باارزش، مدیریت مؤثر این منابع دانشگاههای هدف خواهد شد بنابراین لازمه دستيابی به

 دانشگاههای مدیران و کارکنان در ساليان اخير شكوفایی و ارتقای توانمندی راستا رشد، پيشرفت،
است.  شدهواقعو کارشناسان مدیریت منابع انسانی  نظرانصاحبمورد توجه  تحت عنوان توانمندسازی

در اولویت  خيزند و بهبود مستمر رای برمیدانشگاههای ها به مقابله با چالشدانشگاهکه  گونههمان
شود. کار احساس می اند، نياز بيشتری به حمایت و تعهد مدیران و درگيرکردن آنها درداده قرار

گيری از توان به وسيله بهره دانشگاه وریتوانمندسازی تاکتيكی نوین و مؤثر در جهت ارتقای بهره
ع، خود صاحب قدرت نهفته هستند؛ در واق مدیران است. مدیران به واسطه دانش، تجربه و انگيزه

برداری از ای که برای بهرههای بالقوهظرفيت راهكار، توانمندسازی آزاد کردن این قدرت است. این
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گذارد و در یک محيط سالم شود، در اختيار میاستفاده کامل نمی سرچشمه توانایی انسانی که از آن
کامل کارکنان  را در بين اعمال کنترل کامل از سوی مدیریت و آزادی عمل سازمانی روشی متعادل

 کند.پيشنهاد می
مشتاق به کار که وظایف  ی است مرکب از کارکنانی متعهد ودانشگاه هدف از توانمندسازی ایجاد

دهند. همچنين هدف برند انجام میدارند و هم از آن لذت می دهيعق همشان را بدین علت که شغلی
توسعه ارزش افزوده  منظوربهها بالقوه انسان هایاز توانمندسازی نيروی انسانی، استفاده از ظرفيت

های فردی است. ها و درماندگیچيرگی بر ناتوانی و نفساعتمادبهی، تقویت احساس دانشگاه
عملكرد  ازای ارائه بهترین منابع فكری مربوط به هر زمينه هدف از توانمندسازی گریدعبارتبه

توانمندسازی، اطمينان دادن به کارکنان  بلندمدتلاور عقيده دارند هدف  است. گالبریت و دانشگاه
 رسند.و استراتژی سازمان به موفقيت می اندازچشمچارچوب رسالت،  است که در

انضباطی به مدیران و کارکنان آنها را به  توانمندسازی راهی است که به کمک واگذاری عوامل
سطح کمال آنان را  لهيوسنیبددهد و می و خودنظمی سوقسمت پاسخگویی و بنابراین برانگيختگی 

باید مسئوليت بهبود شغل و وظایف روزانه خود را بپذیرند. این  دهد. افراد در توانمندسازیافزایش می
تر سازد. وقتی فرد این کار را بخشتر و رضایتشغل خویش را بهتر، غنی به عهده خود فرد است که

پذیرتر شود و به فردی تبدیل شود که بهتر تواند تصميم بگيرد و مسئوليتبهتر می دهد،انجام می
 اند مشارکت نماید.تویم

با ایجاد  هستند، هاسازمان آن مدیران آموزشی، هایسازمان عنصر نیترمهم ازآنجاکه
 آنها در را و تعهد کاری نفساعتمادبه خودباوری، همچون ارزشمندی معيارهای توانمی توانمندسازی

 کار محيط و سازمان مثبتی به توانند نگرشمی بالا نفساعتمادبه و انگيزش با مدیران کرد. ایجاد

 با .بپردازند کار انجام به تعهد کاری بيشتر و پذیریبا مسئوليت دیگر سوی از و باشند داشته خود

 به نسبت مثبت نگرش تقویت مانند ه عواملی توان اظهار داشتتحقيق می سؤالات نتایج به توجه

 بر [96] عمل آزادی و انگيزش شغلی، تعهد ، خودکنترلی،نفساعتمادبهتقویت  کاری، محيط

 در ليكن است، متفاوت مختلف هایزمينه در تأثير این بسزایی دارند. البته مدیران تأثير توانمندسازی
باید  دانشگاه عالی مدیران و مسئولان مبنا این داشت. بر خواهد همراه به را مجموع تأثيرات مطلوبی

 در را تأثير عوامل مذکور آنها به توجه با و آورند فراهم مدیران توانمندسازی را برای لازم تمهيدات

 .نمایند یاری حيطه این
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