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  تبريزاسلامي واحد شگاه آزاد ارزيابي ميزان توانمندي روانشناختي كاركنان دان
  توماسبا استناد به مدل 

  
  1 خديويدكتر اسداالله

  2اصغر كوشافر دكتر علي
  3نآناخاتو جميله خساره

  

 چكيده
واحد تبريز لامي آزاد اسهدف از انجام اين تحقيق ارزيابي ميزان توانمندي روانشناختي كاركنان دانشگاه 

حجم جامعه آماري . با مدل توماس است كه در ميان كاركنان واحد آموزش و پژوهش صورت گرفته است
فرمول تعديل  با استفاده از جدول كوكران و  نسبتي واي طبقه گيري نمونه كه با روش باشد مي نفر 248

 كه براي اين باشد ميلاعات پرسشنامه  اطگردآوريابزار . اند  نفر به عنوان نمونه انتخاب شده92نمونه 
سط گيري پرسشنامه روايي آن توكه قبل از بكار. منظور از پرسشنامه استاندارد اسپريتزر استفاده شده است

استفاده از فرمول ضريب آلفاي كرونباخ نيز   قرار گرفته است و باتأييد صاحب نظر مورد بررسي و استادان
 شده به دو شيوه توصيفي آوري جمع هاي داده. بدست آمده است% 91آنپايايي پرسشنامه شده كه مقدار 

تجزيه و تحليل شده كه نتايج پژوهش حاكي از ) تحليل واريانس F، مستقلt،  تك گروهيt(و استنباطي 
واحد تبريز با استناد به مدل اسلامي اين است كه ميزان توانمندي روانشناختي كاركنان دانشگاه آزاد 

احساس ، 43/17به عبارت ديگر ميانگين احساس شايستگي.  از متوسط استترح بالادر سط، توماس
در ميان كاركنان واحد ، 59/16 داري معنياحساس ، 02/15 تأثيرگذارياحساس ، 33/15خودمختاري 

واحد ،  بين جنسيتداري معنيو هچنين نتايج حاكي از اين است كه تفاوت باشد  ميآموزش و پژوهش 
  . يلات از لحاظ توانمندي روانشناختي وجود نداردكار و سطح تحص

  

   خودمختوثربودن ؤ م، خودمختاري،شايستگي،  توانمندي روانشناختي:يكليدواژگان 
  

                                                 
  فرهنگيان تبريزعضو هيئت علمي دانشگاه -1
  عضو هيئت علمي دانشگاه كمال -2
  .ارشد مديريت آموزشي، تبريز، ايران  آموخته كارشناسي شدان دانشگاه آزاد اسلامي، واحد تبريز، -3
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  مقدمه
 برمي گردد كه در آن توانمندسازي را به 1788به سال  1تاريخچه اولين تعريف اصطلاح توانمند سازي
 يا در نقش ءدانستند كه اين اختيار بايستي به فرد اعطا يعنوان تفويض اختيار در نقش سازماني خود م

اي بود كه براي  يرش مسئوليت واژهذاين توانمندسازي به معني اشتياق فرد براي پ. سازماني او ديده شود
  .  اولين بار به طور رسمي به معني پاسخگويي تفسير شد

اندركاران  پژوهشگران و دست، نشگاهيان توجه بسياري از دا1990در دهه ، مفهوم توانمندسازي كاركنان
 زيادي بر اثر تأثيرتوانمندسازي كاركنان به عنوان يك مفهوم نظري . مديريت را به خود جلب كرده بود

اعتقاد دارند كه كاركنان ) 1990 (2 ولتهوس وتوماس. مديريت و ابتكار سازماني دارد، بخشي سازمان
، ها آنها در پاسخ به مسايل و فرصت.  پذيري بيشتري دارندتوانمند در كنترل و انجام وظايف انعطاف

، در نتيجه در برخورد با مسائل و مشكلات، سازندكنند و موانع را برطرف ميوظايف جديد را شروع مي
  . شود ميانگيزش آنها تقويت 
 توانمندسازي را براساس متغيرهاي شناختي كه تعيين كننده انگيزش در) 1990(توماس و ولتهوس

اند و معتقدند كه توانمندسازي موضوعي چند بعدي است و آن را بعنوان باشد تعريف كرده كاركنان مي
 بودن و حق دار معني، شايستگي، دانند كه شامل مؤثر بودن شغل مي فرايند افزايش انگيزش دروني

  . انتخاب است
قدرت بخشيدن و ،  دادنمجوز، قدرتمند شدن(در فرهنگ فشرده آكسفورد  Empower واژه انگليسي

در بر گيرندة قدرت و آزادي عمل بخشيدن براي ادارة ، اين واژه در اصطلاح.  معنا شده است)توانا شدن
هاي بيشتري را نيز  ئوليتآمادگي پذيرش مس، خود است به نحوي كه در آن افراد ضمن كنترل خود

  . )1386، عابسي، ابطحي( داشته باشند
سازمان بايد احساس نيروي شخصي كارمند . تزريق نيرو در كاركنان استبه معناي ، توانمندسازي
  ). 2005، 48ص، گيسلر(را تقويت كند

سازي منابع انساني به عنوان يك رويكرد نوين انگيزشي دروني شغل به معني آزاد كردن نيروهاي توانمند
، اي شكوفايي استعدادهاها بر كاركنان و همچنين فراهم كردن بسترها و به وجود آوردن فرصت دروني
فكار و طرز تلقي كاركنان ا،  با تغيير در باورهاتوانمندسازي. باشد ميهاي افراد  ها و شايستگي توانايي
بدين معني كه آنان بايد به اين باور برسند كه توانايي و شايستگي لازم براي انجام . شود ميشروع 

 و كنترل بر نتايج شغلي را تأثيرگذاريد كه توانايي دانسته و احساس كنن وظايف را به طور موفقيت آميز
كنند و باور داشته باشند كه با   و ارزشمندي را دنبال ميدار معني، احساس كنند كه اهداف شغلي. دارند

  . )1385، ابراهيم نوه، عبدالهي(شود ميآنان صادقانه و منصفانه رفتار 
                                                 

1- Empowerment 
2- Thomas & Velthouse 
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تي باشند باعث شده تا توانمندسازي نيروي انساني به لزوم پرورش كاركناني كه داراي توانايي خود مديري
به () 1990، توماس(عنوان يك پارادايم جديد توجه بسياري از صاحب نظران را به سوي خود جلب نمايد 

  )آبادي نياري و نصرازنقل 
 برابر  با پرورش كاركناني با انگيزه و توانا به مديران امكان خواهد داد تا درتوانمندسازياز سوي ديگر 

  . )1385، كرد، عابسي(تر نشان دهند تر و مناسب العمل سريع پويايي محيط رقابتي از خود عكس
هاي  ها و شايستگي قابليت، انگيزش و آموزش،  بر آن است كه با ايجاد علاقهتوانمندسازيدر واقع 

   )1384، بدالهيع(كاركنان را بپروراند و تحقق اهداف سازمان را بر عهده افرادي توانمند بگذارد 
كنيم تا حس  در اين فرايند به كاركنان كمك مي.  فرايند قدرت بخشيدن به افراد استتوانمندسازي

تواناسازي در . بهبود بخشند و بر احساس ناتواني و در ماندگي خود چيره شوند اعتماد به نفس خويش را
  )1996، 1وتن و كمرون(انجامد   بسيج انگيزه هاي دروني افراد مياين معني

  
  2توانمندسازي روانشناختي

  :بندي كرد  به سه دسته اصلي طبقهتوان ميرا تعاريف توانمندسازي ، با بررسي ادبيات مديريت و سازمان
گويند توانمندسازي يك راه اساسي متفاوت  مي »3اسكات ژافه« توانمندسازي بعنوان تفويض اختيار؛ )1

ند نيروي انساني را توان ميي كه مديران وقتي بدين معن. دباش ميها با يكديگر  براي كاركردن انسان
تيم ، ساختار سازمان را بازسازي كرده، توانمند سازند كه اطلاعات سازمان در اختيار آنان گذاشته شود

تمام اين اقدامات . . . هاي آموزشي را فراهم كرده و ايگزين سلسله مراتب نموده و فرصتكاري را ج
  . آيند توانمندسازي استمديريتي بخشي از فر

توانمندسازي را افزايش احساس خودكارآمدي در  )1988(4انگوكانگر و ك: توانمندسازي بعنوان انگيزش )2
  . دانند ب نا توانايي كاركنان شده است ميافراد از طريق شناسايي و حذف شرايط كه موج

دانند و  فهوم چند بعدي مياختي را متموس توانمندسازي روانشنتوماس و ول: توانمندسازي روانشناختي )3
سه ، اند و علاوه بر خودكار آمدي زش دروني انجام وظيفه تعريف كردهآن به عنوان فرآيند افزايش انگي

اقبالي  (شود مي را نيز شامل  بودنمؤثر بودن و دار معني) خودمختاري(حوزه ديگر شناختي حق انتخاب 
  .)1389، جهاني قاضي

  
  
  

                                                 
1 - Weton & kameroon 
2- Psycological Empowerment 
3- Scott & Jaffe 
4- Conger & Kanugo 
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  ندسازيتوانمرويكردهاي 
  : به شرح زير خلاصه نمودتوان ميدهاي توانمندسازي را ويكرر

توانمندسازي به معني تفويض اختيار و قدرت به كاركنان ، بر اساس اين ديدگاه: رويكرد مكانيكي )الف
ينش روشن را تدوين توانمندسازي فرايندي است كه طي آن مديريت ارشد يك ب. باشد ميرده پايين 

نتايج كار ، در اين رويكرد. نمايد نيل به آن را در سازمان ترسيم ميا و وظايف معين براي ه كرده و برنامه
  استتأكيدسازي كار و وظايف مورد  سازي و روشن  و سادهباشد ميو فعاليت بيشتر تحت كنترل مديريت 

  . )1385، ابراهيمي نوه، عبدالهي(
نظران و  صاحب. داند د بعدي مي را پيچيده و چنفرايند توانمندسازي، اين رويكرد: رويكرد ارگانيك )ب

هاي شخصي كاركنان به نقش  گيري مندسازي را بر اساس باورها و جهتتوان، هاي اين ديدگاه تئوريسين
فرضيه اساسي اين ديدگاه اين است كه توانمندسازي افراد . اند خويش در شغل و سازمان تعريف كرده

ها و برداشت و تصور كاركنان  يزشي افراد دارد كه در برگيرنده ادراكريشه در نيازهاي انگ، نيروي انساني
  )1990، توماس وولتهوس(نسبت به نقش خود سازمان است

  
  هاي توانمندسازي مدل

هاي بسياري در اين  مدل اند و نه توانمندسازي به تحقيق پرداختهتاكنون پژوهشگران بسياري در زمي
، )2000(2كونزاك، )1990(1 توانمندسازي توماس و ولتهاوسمدل: خصوص ارائه شده است براي مثال

و ديگر پژوهشگران كه ما در اين مقاله از مدل . . . ، )2003(4والاس و استورم، )2003(3ويليام بريجز
  . ايم بهره جسته، توانمندسازي توماس و ولتهاوس كه به بررسي توانمندي از بعد روانشناختي پرداخته

  
  روانشناختيابعاد توانمندسازي 

ي نسبت به شرح وظايف توانمندسازي را فرايند افزايش انگيزش دروني نيروهاي انسان، توماس و ولتهوس
 بودن و داشتن كنترل بر مؤثر)1 :شناختي يعني) بعد(اي از چهار حوزه دانند كه در مجموعه محول شده مي
ونه ي براي اداي وظايف به گهاي شخص ستگي يعني باور داشتن به تواناييشاي)2 ها نتايج فعاليت

استانداردهاي  ها و آل هاي كاري براساس ايده  يعني ارزش قائل شدن براي هدفداري معني)3 آميز موفقيت
توماس ( شوند متجلي مي، يعني داشتن آزادي عمل در امور محول شده، حق انتخابدر نهايت )4 فردي

  )1990، وولتهوس
                                                 

1- Tomas & Velthouse 
2- Konczak 
3- William bridges 
4- Wallace & Storm 
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يك ارزيابي ، مختلف  با توجه به وظايف، كنند  از محيط كسب ميافراد براي پردازش اطلاعات مبهمي كه
؛ شناختي انگيزيش دروني هستند   اجزايابعاد چهارگانه اين ارزيابي كه در بردارنده. آورند به عمل مي

 .  دروني عمل كنندهكنند ند به عنوان يك تقويتتوان مي
پاداشي كه به ، آورند مي   يك فعاليت بدستپاداشي هستند كه افراد در، خود، به عبارتي هريك از آنها

تفصيل بيشتر به شرح هريك از  اينك با. كند شان كمك مي تقويت هرچه بيشتر كوشش و تلاش
 . شان اشاره مختصري خواهد شد رفتاري  آمدهاي اي پرداخته و به پي هاي وظيفه ارزيابي
او در  ن كه تا چه اندازه عملكردعبارت است از باور فرد نسبت به اي:  مؤثر بودناحساس -الف

آن دارند كه عدم وجود  حكايت از، تحقيقات انجام شده.  خواهد بودمؤثر،  موردنظرهتحقق اهداف وظيف
 . كاهش انگيزش و افسردگي خواهد شد، ها اين احساس در افراد باعث نااميدي در شناسايي فرصت

ابداع شده است از باور فرد به   1اين اصطلاح كه توسط وايت:  شايستگي داشتناحساس -ب
كفايت ، قالب نيز اين اصطلاح را در 2باندورا.  حكايت داردهاي خود براي انجام يك وظيفه قابليت
 كه فرد به شود ميمانع از آن ، او دريافت كفايت نفس پايين. مورد مطالعه قرار داد، يا بلوغ فردي«نفس

كفايت نفس بالا منجر به ابتكار عمل فرد ، برعكس.  بخشدهاي خود اعتماد كرده و آنها را بهبود قالبيت
 . شدمقاومت در برابر موانع خواهد  تلاش زياد و، در انجام وظايف

نسبت به ، خود  ها يا استانداردهاي اين ارزيابي توجه به اين دارد كه فرد برمبناي آرمان: معناداري -ج
،  پايين معناداريهدريافت كه درج قيقات خود در تح3مي. نگرد  موردنظر چگونه ميهارزش هدف وظيف

نيز دريافتند كه سطوح ، 4 جابرگ و اولسون، كانتر. شد تفاوتي و انزواطلبي خواهد بي، علاقگي منجر به بي
  .پذيري و تمركز نيروي فرد بر روي وظايف را به همراه خواهد داشت مشاركت، تعهد، بالاي معناداري

آمدن آنها بوده  پذيري براي نتايجي كه فرد مسبب بوجود مسئوليتعبارت است از :  حق انتخاب -د
مطالعات انجام شده .  آمده است نيز سخن به ميان، »گيري خود تصميم« از اين اصطلاح به عنوان. است

اجزاي دروني انگيزش ، همراه احساس شايستگي  كه برخورداري از حق انتخاب به حكايت از آن دارند
، پذيري دريافتند وجود اين احساس در افراد باعث انعطاف5  يان و ردسي. يندآ به حساب مي دروني

 عدم وجود آن باعث، برعكس. و خودكنترلي خواهد شد )واكنش سريع(جهندگي، ابتكار عمل، خلاقيت
  . )1381، محمدي(شددار شدن عزت نفس افراد خواهد  جريحه

وانشناختي در بين كاركنان  وجود ابعاد توانمندي رتحقيقات قبلي و مطالعات انجام شده كه عدم باتوجه به
،  نااميدي-1: باعث بروز مشكلاتي همچون مواردي چونها هاي دولتي و خصوصي و دانشگاه سازمان

                                                 
1- Wayt 
2- Bandura 
3- May 
4- Kanter,Sjoberg Olsson 
5- Deci & Ryan 
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هاي   قابليته عدم اعتماد ب-2 كاهش انگيزش و افسردگي كه ناشي از نبود يا كمبود احساس مؤثر بودن
 بي علاقگي و عدم تعهد شغلي كه -3م بود احساس شايستگي كم كاري كه ناشي از نبود يا ك، خود

 عدم خلاقيت و جريحه دار شدن عزت نفس كه ناشي از -4ناشي از نبود يا كمبود احساس معنا داري 
  . نبود يا كمبود احساس خودمختاري است

اد اسلامي واحد دانشگاه آزتا ميزان توانمندي روانشناختي كاركنان  اين در پژوهش حاضر بر آن شديمبنابر
 را ارزيابي كنيم تا مديران با استفاده از نتايج اين پژوهش از ميزان توانمندي كاركنان اطلاع حاصل تبريز

هاي عملي لازم را براي توانمندتر كردن بيشتر كاركنان و رسيدن هر چه بهتر به  كرده بتوانند برنامه
  . اهداف دانشگاه را در دستور كار خود قرار دهند

ها و  ت كاركنان و كارشناسان در فعاليت و مؤسسات آموزش عالي نه تنها بايد خود از مشاركها شگاهدان
تا . بلكه بايد به آموزش و ترويج فرهنگ مشاركت و همكاري بپردازند، ريزي ها استفاده كنند برنامه

ين باور برسند كه توانايي به ا، هايي كه با همكاران و مديران در انجام وظايف خود دارند كاركنان در تعامل
 و كنترل برنتايج تأثيرگذارياحساس كنند كه توانايي ، شايستگي لازم براي انجام وظايف را داشته و

  . شغلي را نيز دارا هستند
ي است كه شرط لازم براي تحقق اهداف آموزشي وجود نيروي انساني متعهد و توانا به ويژه كاركنان

اگر . هاي خاص نسبت به شغل خود احساس وفاداري داشته باشند  مهارتها و علاوه بر داشتن توانايي
بايد زنجيره ، بخواهيم در نظام آموزشي كشورمان كاركنان به سازمان وابستگي و تعهد داشته باشند

فرماندهي سنتي بين كارمند و مدير را تغيير دهيم و اين ممكن نيست مگر با توانمندسازي كاركنان 
  )1388، جدي(

توانمندي كاركنان در كاميابي و   ارزيابي ميزانها دانشگاهبخصوص ،  دولتي و خصوصيهاي ازمانسدر 
پژوهش حاضر در . كه اين مهم محور اصلي پژوهش بوده است،  بسزايي داردتأثيركسب موفقيت آنان 

د تبريز صدد بررسي اين سئوال است كه ميزان توانمندي روانشناختي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واح
  بر اساس مدل توماس چقدر است؟

  
  پيشينه پژوهش

بسط و ،  ارايه كرده بوند1981 در سال 2اي را كه كانگر و كانگو  روش كلي)1990(1توماس و ولتهاوس 
گسترش دادند و پيشنهاد كردند كه توانمندسازي بهتراست به منزله ساختاري چند بعدي مورد توجه قرار 

 مدل مفهومي خود از توانمندسازي كاركنان به تحليل ابعاد چهارگانه اين دو پژوهشگر در. گيرد
همچنين از ديدگاه اين دو . شايستگي و معنادار بودن پرداخته اند، انتخابتأثير، يعني ، توانمندسازي

                                                 
1- Thomas & Velthouse 
2- Conger & Kanungo 
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شايستگي لازم و درجه معنادار بودن ، فرصت انتخاب،  كارتأثير هر چه قدر درجه اعتقاد فرد به پژوهشگر
ميزان احساس توانمندسازي كاركنان نيز به تبع آن بيشتر است و بدون احساس معنادار ، باشدبيشتر 
  )667ص( توانمندسازي به خودي خود وجود ندارد، بودن

هاي چنداني براي عملياتي  معتقدند فعاليت،  شهر سارايوو2از دانشگاه تامپر)2003 (1نوكلينن و روهوتي
 توانمندسازي با رويكردي نسبي به موضوع پژوهشگراين دو . تكردن توانمندسازي صورت نگرفته اس

خلق روابط مرتبط با هم معنادار كه بر پايه آن ، آن را علاوه توزيع قدرت و كنترل در سازمان، پرداخته
 ابزار يادگيري و روابطي توانمندسازي به نظر آنها. ميدانند، يابد انگيزش فردي در كاركنان توسعه مي

اي ما بين يادگيرندگان و محيط مبتني بر فناوري كه هدفش ارتقاي توانايي  واسطههمچنين . است
تا بدان وسيله ، اجتماعي و محيطي است، كنترل نيروهاي شخصي و يادگيرنده در دستيابي به درك كامل
 )2003روهوتي، نوكلين(  افزايش دهندهاي يادگيري فردي و گروهي يادگيرندگان نقش خود را در فرصت

  )ابطحي،  نقل از عابسيبه(
 در مطالعات خود در دانشگاه ايالتي كاليفرنيا به بررسي ابعاد و چگونگي سنجش )1995(3اسپريتزر

وي در تحقيق خود مدلي را ارائه كرد كه در آن به . توانمندسازي روانشناختي در محيط كاري پرداخت
او همچنين معتقد بود كاركنان .  پرداخت بر توانمندسازي روانشناختي و پيامدهاي آنمؤثرتبيين عوامل 

افرادي با صلاحيت و با نفوذ بر روي كار و محيط كاري هستند و احتمالا مسئوليت هاي كاري و ، توانمند
  . كنند ميمشكلات خود را پيش بيني و به طور مستقل با آنها برخورد 

 مناطق روستايي جزاير فيجي در پژوهش در، كارشناس برجسته بهداشت انگلستان، )2003(4گلن لاوراك
اين مدل رويكردي جديد به توانمندسازي است كه . مدلي از توانمندسازي جوامع كوچك ارائه داده است

معتقد است مشاهده و مباحثة  لاوراك. در آن نقش افراد در تبيين و اجراي مدل بسيار پر رنگ تر است
ا نياز مندي هتي اجتماعي و فرهنگي را تضمين كند د انطباق هر چه بيشتر الگو بتوان ميقبل از ارزيابي 

  . )106-99ص، 2003، لاوراك(
اي توانمندسازي روانشناختي بين رهبري و  پژوهشي در خصوص نقش واسطه) 2004(5وليو و همكارانش آ

   .اند دولتي در اندونزي اجرا كرده يك بيمارستان  نفره از پرستان520تعهد سازماني كاركنان در يك نمونه 
ه توانمندسازي را از ابزارهاي اصلي مديريت كه بر پايه آن رهبري گشتاري كاركنان ب، آوليو و همكارانش

نگي ارتباط رهبري گشتاري از دانند و معتقدند اگر چه چگو مي، شوند سمت اهداف سازماني سوق داده مي
هايي  متمركز بر فرايندوهش عمليژ يك پولي هرگز، هاي نظري و عملي مورد مطالعه قرار گرفته جنبه

                                                 
1- Ruhotic   & Nokelainen 
2- Tamper 
3- Spreitzer 
4 - laverack 
5 - Avolio et al 
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، 2004، آوليو( صورت نگرفته است، است كه از طريق آنها رهبري گشتاري قادر به افزايش اين تعهد
  . )951ص

هاي   عوامل سازماني پرداخته كه يافته به بررسي سطح توانمندي كاركنان و رابطه آن با)1386(ميرآقايي
مختاري در حد  بودن و خودمؤثر،  بعد شايستگيدهد كه سطح توانمندي كاركنان از تحقيق نشان مي

هاي سازماني همچنين در مورد رابطه فاكتور. باشد مي ولي از بعد اعتماد در حد مطلوبي نباشد ميمطلوبي 
بين ميزان توانمندي و فاكتورهاي داشتن  دهد كه هاي تحقيق نشان مي يافته، با سطح توانمندي كاركنان

آموزش و دسترسي كاركنان به منابع رابطه معنادار ، دهي نظام پاداش، ملكردنظام ارزيابي ع، اهداف روشن
  . رابطه معنادار و معكوس وجود دارد با فاكتور ساختار سازماني و مستقيم و

ها حاكي از اين است كه بين احساس شايستگي كاركنان از بعد  هاي جانبي تحقيق يافته و در بخش يافته
بين احساس خود مختاري و اعتماد  ري كاركنان از بعد سابقه خدمت وبين احساس خود مختا، جنسيت

بر اساس پنج  همچنين بين احساس توانمندي كاركنان.  وجود داردداري معنيكاركنان از بعد سن تفاوت 
  . فاكتور توانمندسازي از بعد تحصيلات تفاوت وجود دارد

 كاركنان بر  شناختيتوانمندسازيي اثر به بررس، انجام داده است) 1388(در تحقيق ديگري سرداري 
وري نيروي انساني پرداخته است كه بر اساس نتايج به دست آمده كاركنان از  عوامل اثرگذار بر بهره

احساس شايستگي و احساس ، هاي توانمندي لازم بر خوردارند و از بين اين عوامل علائم و ويژگي
. باشد ميين رتبه مربوط به احساس اعتماد به همكاران تر وكم،  به ترتيب در بالاترين رتبهداري معني
خوردار بودن كه در اين ي نيروي انساني از وضعيت خوبي برور فقيت سازمان به لحاظ عوا مل بهرهمو

 . باشد مي داراي بالاترين رتبه و مشاركت سازماني از كمترين رتبه برخوردار "خلاقيت شغلي"ميان 
 هيئت علمي  اعضايتوانمندسازيعوامل مرتبط با "با عنوان ) 1388(ي در تحقيقي كه عبدالهي و حيدر

 دار معنينتايج پژهش حاضر حاكي از اين است كه اعضاي هيئت علمي در بعد ، اند  انجام داده"دانشگاه 
تر  توانمند)و اعتماد  بودنمؤثر، خود مختاري ؛خوداثربخشي(ديگر ابعاد توانمندسازي بودن شغل نسبت به 

  . و در بعد اعتماد در پايين ترين حد توانمندي قرار دارند هستند
  را مورد"رابطه بين توانمندسازي و يادگيري سازمان دانشگاه" در پژوهشي )1389(زاده نيز  خانعلي

بر توانمندسازي و   ميان يادگيريدار معنيبررسي قرار داد كه نتايج پژوهش حاكي از اين است كه رابطه 
 كه در دانشگاه پنج بعد توانمندي كه شدادگيري بر توانمندسازي است و نيز مشخص  بسيار قوي يتأثير

اما از .  و اعتماد در كاركنان وجود داردداري ، معني بودنمؤثر، استقلال، احساس شايستگي: عبارتند از
اشتراك دانش و رهبري مشاركتي از حد ، كار و يادگيري گروهي:سه بعد، هفت بعد يادگيري سازماني
فرهنگ يادگيري و تفكر سيستمي و توسعه شايستگي ،  چشم انداز مشترك:متوسط كمتر و چهار بعد

  . كاركنان از حد متوسط بالاتر است
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كاركنان   نيروي انسانيوري بهرهبه بررسي سطح توانمندي كاركنان و رابطه آن با ) 1389(زاده  والهي
، كه سطح توانمندي كاركنان از بعد تحصيلاتنتايج تحقيق حاكي از اين است  دانشگاه پر داخت كه

خود آگاهي خود انگيزشي و ، اعتماد،  بودنمؤثر، خودمختاري، شايستگي، مهارت فني، تجربه كاري
بين توانمندي .  بالاتر از سطح متوسط و خود كنترلي كمتر از سطح متوسط استمؤثرارتباطات 
  .  وجود دارددار معني كاركنان رابطه مستقيم وري بهره با مؤثربعد اعتماد و ارتباطات ، روانشناختي

  
  پژوهشروش 

كه در آن ميزان توانمندي روانشناختي كاركنان واحد . باشد مياين پژوهش يك تحقيق توصيفي پيمايشي 
سي قرار ر مورد بردانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريزآموزش و پژوهش بامدل توماس و ولتهوس در سيستم 

 واحد ش دانشگاه آزادهكليه كاركنان واحد آموزش و پژو نفر شامل 248 پژوهشجامعه . گرفته است
 و حوزه پژوهشنفر  126 تعداد جامعه آماري به تفكيك حوزه آموزش كه. باشد مي تبريزاسلامي واحد 

حجم نمونه كاركنان از جدول  تعيين  نسبتي و براياي طبقه تصادفي گيري نمونهروش . باشد  نفر مي122
  . باشد مي نفر 92كه شامل . استفاده شدو فرمول تعديل  مورگان
.  پرسشنامه توانمندسازي روانشناختي استاندارد اسپيتزر استفاده شده است اطلاعات ازآوري جمعبراي 

گيري ابعاد توانمندسازي روانشناختي  به اندازه) 1990( توماس وولتهوس اسپيتزر با استفاده از الگوي
 6، 5، 4هاي گويه،  شامل احساس شايستگي3، 2، 1هاي  گويهوال است كه س12كه شامل . پرداخت

 داري معنياحساس 12، 11، 10 هاي گويه و تأثيرگذاري احساس 9، 8، 7هاي گويه، احساس خودمختاري
  . كنند مياندازه گيري را 

حقيق مورد  ت صاحب نظردر زمينه موضوعاستاداناستاد راهنما و پرسشنامه در پژوهش حاضر توسط روايي
 پرسشنامه توانمندي روانشناختي با استفاده ازآلفاي كرونباخپايايي . گرفته است قرارتأييدبررسي و 

  .  است كه نشان از پايايي بالاي پرسشنامه است91/0محاسبه شد كه 
  

  روش تجزيه و تحليل
اي و مستقل و  ونهك نم تtهاي  ها از آمار توصيفي و آزمون ين تحقيق براي تجزيه و تحليل دادهدر ا

  .  استفاده شده استspss تحليل وايانس كه محاسبه آن با استفاده از نرم افزار آماري Fآزمون 
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  هاي تحقيق يافته
  توصيفي هاي  آمارههاي يافته

  سابقه كار، تحصيلات، واحد، پژوهش بر حسب جنس
  درصد  فراواني  بر اساس 

  50/43  40  زن  جنس  50/56  52  مرد
  40/5  5  ديپلم وپايين تر

  70/8  8  فوق ديپلم
  تتحصيلا  60/57  53  ليسانس

  30/28  26  فوق ليسانس و بالاتر
  1/51  47  آموزش  واحد  90/48  45  پژوهش
  50/60  6   سال5كمتر از

  سابقه كار  80/59  55   سال15 تا 5بين
  50/31  29   سال25 تا 15بين 

  
  هاي استنباطي تحقيق يافته

 واحد تبريز به چه ميزان است؟اسلامي شناختي كاركنان دانشگاه آزاد توانمندي روان - 1
 و 16/64برابر با دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز نفر از كاركنان 90ميانگين توانمندي روانشناختي براي 

از لحاظ 05/0 است كه اين نمره در سطح 09/12 محاسبه شده برابر باtو نمره . است67/12انحراف معيار 
. تفاوت وجود دارد )12(با ميانگين جامعه 16/64 گفت بين ميانگين نمونهتوان ميو . ري معنادار استآما

  .  نتيجه گرفت توانمندي روانشناختي در بين كاركنان در سطح بالايي قرار داردتوان ميبنابراين 
  )N=12(نشناختي كاركنان با ميانگين جامعها تك گروهي براي مقايسه ميانگين توانمندي روt توصيفي و آزمون هاي آماره -1جدول  

  ها ميانگين تفاوت  داري معني سطح  آزادي درجه  t  معيار انحراف  ميانگين  تعداد  متغيير
  16/16  000/0  89  09/12  67/12  16/64  90 توانمندي روانشناختي

 
  واحد تبريز به چه ميزان است؟ اسلامياحساس شايستگي كاركنان دانشگاه آزاد - 2

 و انحراف 43/17 برابر بادانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريزنفر از كاركنان  92ايستگي براي ميانگين ش
 از لحاظ آماري 05/0است كه اين نمره در سطح 19/15رمحاسبه شده براب tنمره و .  است43/3معيار

بنابراين . تفاوت وجود دارد)12( با ميانگين جامعه43/17 گفت بين ميانگين نمونهتوان ميو . معنادار است
 .  نتيجه گرفت احساس شايستگي در بين كاركنان در سطح بالايي قرار داردتوان مي

  )N=12( تك گروهي براي مقايسه نمره شايستگي كاركنان با ميانگين جامعهt توصيفي و آزمون هاي آماره-2جدول 
  ها ينميانگ تفاوت  داري معني سطح  آزادي درجه  t  معيار انحراف  ميانگين  تعداد  متغيير
  43/5  000/0  91  19/15  43/3  43/17  2  شايستگي
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  واحد تبريز به چه ميزان است؟اسلامي احساس معناداري كاركنان دانشگاه آزاد   - 3
دانشگاه  نفر از كاركنان 91 براي داري معني نمره ميانگين شود ميبراساس جدول همانگونه كه مشاهده 

است 89/10 محاسبه شده برابرtو نمره .  است02/4راف معيار و انح59/16 برابر باآزاد اسلامي واحد تبريز
با 59/16نه  گفت بين ميانگين نموتوان ميو  از لحاظ آماري معنادار است05/0كه اين نمره در سطح 

 در بين كاركنان داري معني نتيجه گرفت احساس توان ميبنابراين . تفاوت وجود دارد)12(ميانگين جامعه
 . رددر سطح بالايي قرار دا

  )N=12( تك گروهي براي مقايسه نمره معناداري كاركنان با ميانگين جامعهt توصيفي و آزمون هاي آماره-3جدول 
  ها ميانگين تفاوت  داري معني سطح  آزادي درجه  t  معيار انحراف  ميانگين  تعداد  متغيير

  59/4  000/0  90  89/10  02/4  59/16 91  داري معني
  

 واحد تبريز به چه ميزان است؟ اسلامي نشگاه آزاد احساس خودمختاري كاركنان دا - 4
 نفر از 91 نمره ميانگين خودمختاري براي شود ميبراساس اطلاعات جدول همانگونه كه مشاهده 

 محاسبه شده tو نمره .  است03/4و انحراف معيار33/15 برابر بادانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريزكاركنان 
 گفت بين ميانگين توان ميو   از لحاظ آماري معنادار است05/0سطح  است كه اين نمره در 86/7برابر
 نتيجه گرفت احساس خودمختاري توان ميبنابراين . تفاوت وجود دارد )12(با ميانگين جامعه 33/15نمونه

  .  بالايي قرار دارددر بين كاركنان در سطح نسبتاً
  )N=12(ه نمره خودمختاري كاركنان با ميانگين جامعه تك گروهي براي مقايسt توصيفي و آزمون هاي آماره -4جدول 
  ها ميانگين تفاوت  داري معني سطح  آزادي درجه  t  معيار انحراف  ميانگين  تعداد  متغيير

  33/3  000/0  90  6/7  03/4  33/15 91  خودمختاري
  
 به دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريزوظيفه شغلي كاركنان تأثيرگذاري، احساس  - 5

 چه ميزان است؟
دانشگاه نفر از كاركنان  90گذاري براي تأثير نمره ميانگين شود ميبراساس جدول همانگونه كه مشاهده 

است  58/7 محاسبه شده برابرtو نمره .  است82/3و انحراف معيار 02/15 برابر با آزاد اسلامي واحد تبريز
 با 02/15ميانگين نمونه گفت بين توان ميو  از لحاظ آماري معنادار است05/0كه اين نمره در سطح 

گذاري در بين كاركنان تأثير نتيجه گرفت احساس توان ميبنابراين .  تفاوت وجود دارد)12(ميانگين جامعه
  . در سطح متوسط به بالا قرار دارد

  )N=12( گزاري كاركنان با ميانگين جامعهتأثير تك گروهي براي مقايسه نمره t توصيفي وآزمون هاي آماره -5جدول
  ها ميانگين تفاوت  داري معني سطح  آزادي درجه  t  معيار انحراف  ميانگين  تعداد  يرمتغي

  02/3  000/0  91  8/7  82/3  02/15 92  تأثيرگذاري
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 دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريزبررسي ميزان توانمندي روانشناختي كاركنان  - 6
 برحسب جنسيت

جهت باشد،  ميشناختي به صورت فاصله اي چون متغيير جنسيت كيفي دو حالته و متغيير توانمندي روان
و مطابق جدول ميانگين توانمندي  مستقل استفاده نموديم  tبررسي تعادل دو ميانگين از آزمون

 با انحراف معيار 31/64 و براي كاركنان زن17/12 با انحراف معيار04/64روانشناختي براي كاركنان مرد 
 بين داري معني بنابراين تفاوت باشد مي05/0 بالاي =p 92/0 آزمونداري معنيو سطح . باشد مي 45/13

  . توانمندي روانشناختي كاركنان زن و مرد وجود ندارد
   براي بررسي توانمندي روانشناختي كاركنان برحسب جنسيتt توصيفي و نتايج آزمون هاي آماره -6جدول

  ها ميانگين تفاوت  داري معني سطح  آزادي درجه  t  معيار انحراف  ميانگين  تعداد  جنس
  مرد
  زن

51  
39  

04/64  
31/64  

17/12  
45/13  

09/0  88  92/0  26/0  

  بررسي ميزان توانمندي روانشناختي كاركنان براساس واحد كار - 7
اي  دو حالته و متغيير توانمندي روانشناختي به صورت فاصله) آموزش و پژوهش(چون متغيير واحد كار 

و مطابق جدول ميانگين  مستقل استفاده نموديم  tمونجهت بررسي تعادل دو ميانگين از آزباشد،  مي
 و براي كاركنان واحد 24/14 با انحراف معيار23/63نشناختي براي كاركنان واحد پژوهشتوانمندي روا

 .باشد مي 05/0بالاي كه  =51/0p آزمون داري معنيو سطح باشد  مي12/11راف معيار  با انح65آموزش 
 . پژوهش وجود ندارد  توانمندي روانشناختي كاركنان واحد آموزش و بينداري معنيبنابراين تفاوت 

   براي بررسي توانمندي روانشناختي كاركنان برحسب واحدt توصيفي و نتايج آزمون هاي آماره -7جدول
  ها ميانگين تفاوت  داري معني سطح  آزادي درجه  t  معيار انحراف  ميانگين  تعداد  واحد كار

  آموزش
  پژوهش 

47  
42  

65  
23/63  

12/11  
24/14  

65/0  88  51/0  76/1  

 بررسي ميزان توانمندي كاركنان بر اساس سطح تحصيلات - 8
 anovaبراي تدوين ،  گرفته شده استanova باشد مين كاركنان داراي سطوح تحصيلي متفاوت وچ

از  است =08/0p  و24/2برابر  86 و 3ها با درجه آزادي  رديف fميزان .  تدوين يافته است8كلي جدول 
 است پس =70/2fجدول  fتر از  كم =24/2fبدست آمده  fاست همچنين  05/0بيشتر از  p كهآنجا

سطوح مختلف تحصيلي از لحاظ توانمندي   گفت كاركنان دارايتوان مي وجود ندارد و داري معنيتفاوت 
 . روانشناختي هيچ تفاوتي ندارند

  .هاي توانمندي براي سطوح تحصيلات  براي مقايسه ميانگينFخلاصه تحليل واريانس -8جدول 
  داري سطح معني F  ميانگين مجدورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  توانمندي

  بين گروهي
  درون گروهي

  كل

83/1038  
985/13250  
82/14289  

3  
86  
89  

27/346  
08/154  

24/2  08/0  
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  گيري نتيجهبحث و 
) آموزش و پژوهش(اختي كاركنان هاي پژوهش حاكي از اين است كه احساس توانمندي روانشن يافته

  .  در سطح بالايي قرار دارددانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز
 تحقيق حاكي از اين است كه كاركنان از احساس شايستگي هاي يافتهدر بررسي احساس شايستگي 

موانع و مقاومت در برابر ، تلاش زياد،  گفت ابتكار عمل در انجام وظايفتوان ميو بالايي بر خوردارند 
 با كه نتايج تحقيق وجود دارددانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريزاحساس توانمندي در ميان كاركنان 

  . توماس و ولتهاوس همسويي دارد، باندورا، 1389زاده  و سعيد والهي1388  احمد سرداريمطالعات
 ن بعد در سطح نسبتاً حاكي از اين است كه احساس كاركنان در ايها  يافتهداري معنيبررسي احساس در 

كانتر جابرگ و اولسون ، 1388عبدالهي و حيدري ، 1388 احمد سرداري هاي يافتهكه با بالايي قرار دارد 
مشاركت پذيري و تمركز نيروي فرد بر روي وظايف در ميان كاركنان ، در نتيجه تعهد. همسويي دارد

  . ردوجود دا دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز) آموزش و پژوهش(
 در داري معنيدهد كه اين بعد نسبت به ابعاد شايستگي و  مينتايج بررسي احساس خودمختاري نشان 

 در سطح بالاتر قرار دارد و اين نشان دهنده آن است كه تأثيرگذاريتر ولي نسبت به بعد  سطح پايين
عبدالهي و ، 1386كه با نتايج مير آقاييكاركنان از احساس خودمختاري متوسطي بر خوردارند ؛

، پذيري  گفت انعطافتوان ميبنابراين . دسي و ريان همسويي دارد، 1389زاده والهي، 1388حيدري
دانشگاه آزاد جهندگي و خودكنترلي در ميان كاركنان واحد آموزش و پژوهش ، ابتكار عمل، خلاقيت

  .  وجود دارداسلامي واحد تبريز
ز اين است كه اين بعد در سطح بالاتري از ميانگين مورد  حاكي اها يافته تأثيرگذاريدر بررسي احساس 

 از تري قرار داردو اين نشان دهنده آن است كه كاركنان نسبت به ساير ابعاد در سطح پايين، )جامعه(انتظار
، 1388عبدالهي و حيدري، 1386آقاييييني بر خوردارندكه با نتايج مير پا نسبتاًتأثيرگذارياحساس 

هايي از  توان گفت نشانه ميپس در نتيجه .  همسويي دارد1998تن و كمرون و، 1389زاده والهي
دانشگاه آزاد روحيه پايين و فشار رواني را در بين كاركنان واحد آموزش و پژوهش ، فرسودگي، افسردگي

  .  وجود دارداسلامي واحد تبريز
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