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  چکیده

ضمن خدمت و توانمندسازي روانشناختی کارکنان   هايهدف اصلی این پژوهش تعیین رابطه بین آموزش
توصیفی از نوع همبستگی است و جامعه آماري پژوهش  ،روش تحقیق. دانشگاه هوایی شهید ستاري است

که  دنده را کلیه کارکنان رسمی داراي مدرك لیسانس و بالاتر دانشگاه هوایی شهید ستاري تشکیل می
هاي مربوط به ساعات  داده. اندنفر انتخاب شده 77دتعدا ساده گیري تصادفیاز بین آنها با روش نمونه

هاي سطح توانمندي کارکنان نیز از  آموزش ضمن خدمت کارکنان از پرونده آموزشی کارکنان و داده
از ضریب همبستگی اسپیرمن  پژوهشدر این ؛ همچنین گردیدگردآوري استاندارد طریق پرسشنامه 

مندسازي روانشناختی کارکنان ضمن خدمت و توان  هايآموزشجهت شناسایی نوع و میزان رابطه بین 
دهد که سطح توانمندي کارکنان دانشگاه هوایی شهید نتایج این پژوهش نشان می. استفاده شده است

  و  rs= 665/0ستاري در تمامی ابعاد بالاتر از میانگین است و با انجام آزمون مربوطه، مقدار 
000/0P-value =   یید أدرصد ت 95ش در سطح اطمینان در نتیجه فرضیه اصلی پژوه آمد و دست هب
  .شد

  
   5، آموزش ضمن خدمت4، مؤثر بودن3، معنی دار بودن2، خودساماندهی1توانمندسازي :واژگان کلیدي
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  مقدمه -1
رایج  1980رود که از دهه  کار می درگیرسازي کارکنان بهاز  يجدیدشکل  توانمندسازي براي اشاره به

شناسی، اقتصاد، آموزش،  ها از جمله روان ها و رشته از بسیاري حوزه و )6،1988ویلکینسون(شد
توانمندسازي  .)3،ص 1999، 7پیج و کزوبا(است  ها مشتق شده و سازمان هاي اجتماعی حوزهمطالعات 

دیگر هاي  جنبه. دهد که کار را توسعه می فرایندي است که به یک مسیر یا سفر شباهت دارد
از  .)4، ص1999پیج و کازوبا،(دارددر کار توانمندسازي هماهنگی زیادي با زمینه خاص و افراد درگیر 

ها در آن  ها و برنامه توانمندسازي به فرد و زمینه خاصی که پروژهچگونگی تعریف ) 1992( 8نظر بیلی
عنوان  رکنان، بهطور کلی توانمندسازي کا به  .)3، ص1999پیج و کزوبا،(درگیر هستند بستگی دارد

شکل مستقیم، شامل واگذاري . شود تقسیم می 10و غیر مستقیم 9فعالیتی مدیریتی به دو نوع مستقیم
 ها گیري شان و مشارکت در تصمیم ها جهت اجرا و مدیریت وظایف ولیت بیشتر به اشخاص یا تیمئمس

هاي کنترل کیفیت  و بسیاري از جنبه 12مدیریتی هاي کاري خود و تیم 11سازي شغل غنینظیر . است
شکل غیر مستقیم شامل حضور در گستره گروه از دوایر کیفیت گرفته تا  .است جامع یا بهبود مستمر

هاي توانمندسازي، از روش مستقیم حاصل شده  البته بیشترین نوآوري. است هاي مدیریتی تأهی
شان را مجهز  سازي، مدیران باید کارکنانبراي اجراي هر نوع توانمند. )1،ص13،2005لیچ و وال(است
مدیران باید اطمینان حاصل کنند که . استاین تجهیزات شامل آموزش و اطلاعات . کنند

 ،2007پدیا، کییو  المعارف دایره(کنند هاي پیشرفت و آموزش مستمر را دریافت می شان تجربه کارکنان
نیازهاي شغلی و . شود مان محسوب میهاي ساز ترین آموزش یکی از مهم ضمن خدمتآموزش . )6ص

تواند به فرد کمک  و این آموزش میدارد شرایط محیطی در سازمان در معرض تغییرات مختلف قرار 
 15، شونبرگر14مک دانل). 180،ص1384پور و دیگران، آتش(تا خود را با این تغییرات تطبیق دهدکند 

  ).93،ص1382منوریان،(تأکید دارند کارکنانتوانمندسازي کارکنان در راستاي آموزش بر  16و ریلی
افرادي که از دانش بالایی در یک زمینه خاص تعداد . انجامد هر دانایی لزوماً به توانایی نمی

ها، بسیار شاهد حضور  در سازمان. کم نیستند برخوردارند ولی توانایی انجام کار در آن زمینه را ندارند
وري بالایی ندارند و  کارکنانی هستیم که از دانش و تخصص ارزشمندي برخوردارند ولی در عمل بهره

نتایج پژوهش ارزشمند سازمان گالوپ در زمینه مدیریت . برد سازمان بهره زیادي از دانش آنها نمی
مدیر موفق و   80000، مصاحبه با بیش از شرکت موفق جهان  400منابع انسانی که حاصل بررسی 
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و مهارت تنها اگر در راستاي هوشمندي  دانش ؛دهد که مییون کارمند است، نشان بیش از یک میل
ها  همچنین پژوهش ).82،1382، 17باکینگهام و کلیفتون(شود  اشد، منجر به توانمندسازي میفرد ب

هاي  کنند که توانایی هاي بزرگ احساس می شرکتازکارکنان % 20دهد در سراسر جهان تنها نشان می
تر به میزان کمتري این  انگیزتر اینکه کارکنان با سابقه شگفت. شود کار گرفته می یوسته بهآنان پ

ظرفیت خود کار  %20هاي بزرگ اغلب با  دهنده دیگر اینکه شرکت نکته هشدار. احساس را دارند
باکینگهام و (وري است اي براي پیشرفت و بهره همعناي وجود فرصت گسترد کنند و این به می
نظران معاصر مدیریت، کارایی نظام مدیریت  در واقع صاحب) 15- 14،ص 1382فتون،کلی

اي عصر حاضر مناسب ها مدیران را تحت سیطره تفکر خود داشت بر ماکیاولیستی را که سال
تیار افرادي قرار دهد که را در اخآن است که آن  زعم آنان، قدرت واقعی یک مدیر در به. دانند نمی

محیط کار امروزي به ). 212،ص 1380محمدي ،( کارگیري آن در موقعیت بهتري قرار دارند براي به
هایی نیاز دارد که بتوانند هوشمندانه و بدون راهنمایی، روش صحیح انجام کار را برگزینند و  انسان

با توجه به ). 17، ص1996کلمن،(م هستندها با مدیران خود سهی احساس کنند در بهترین ایده
جاي فرماندهی، کنترل و اصلاح کارکنان تلاش کنند تا  بهباید مسائل و مشکلات مطروحه، مدیران 

ها کمک  دارند و به آن هاي فردي را کشف و مغز و اندیشه کارکنان را به پویش بیشتر وا هوشمندي
که این باور برسانند   و کارکنان را بهنمند شوند کنند تا هوشمندي ویژه خود را شکوفا سازند و توا

شایستگی لازم براي انجام موفقیت آمیز کار را دارا هستند، احساس کنند که آزادي عمل براي انجام 
شان را کنترل کنند و بر آن تأثیر  توانند نتایج شغلی وظایف را دارند، عقیده داشته باشند که می

عبدالهی و نوه (شود می ه با آنان صادقانه و منصفانه رفتار بگذارند و بر این باور باشند ک
هاي  ال است که آیا آموزشدنبال پاسخ به این سؤ در این راستا، پژوهش حاضر به). 85،1385ابراهیم،

ها منجر به سازد و این آموزش ضمن خدمت دانشگاه هوایی شهید ستاري این مهم را برآورده می
هاي ضمن خدمت و  آیا بین آموزشو شده است؟  منجر ن دانشگاهسازي کارکنان در ایتوانمند

  داري وجود دارد؟ توانمندسازي کارکنان رابطه معنی
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  مروري بر مبانی نظري -2
  توانمندسازي  -1-2

 کنترل بر کار ؛ مفاهیماند کردهبررسی مختلف رویکردهاي محققان مختلف، ابعاد توانمندسازي را با 
همگی  ،21سیستم پرداخت مرتبط با عملکرد ،20، تنوع کار تیمی19اقتدار بر شغل ،18خود

 25لندلک مک ،)1977( 24کانتر ،)1987(23بلوك ،)1989(22بنیس .اند توانمندسازي نامیده شده
 تییبخشی سازمانی و مدیراصلی اثر ءعنوان جز رهبر زیر دستانش را به طی آن ، رویکردي که)1975(

براي درك بهتر مفهوم  .)202،ص 1997هونالد،(نامند ندسازي کارکنان میمتوانسازد،  میتوانمند 
  .توانمندسازي ضروري است تا رویکردهاي توانمندسازي تبیین گردد

   رویکردهاي توانمندسازي -1-1-2
هاي  با مطالعه میدانی در سطح مدیران میانی شرکت) 1997(و گرنچن اسپریتزر  26رابرت کوین  

   .مکانیکی و ارگانیکی هايرویکرد: اند متفاوت براي توانمندسازي تشخیص داده تاز، دو رویکرد پیش
همراه با  معناي تفویض اختیار و قدرت از بالا به پایین، توانمندسازي به ،مکانیکی براساس دیدگاه

فرنچ و (دهد می هاي روشن و پاسخگویی دقیق است که کنترل مدیریتی را افزایش  مرزها و محدودیت
یندي است که طی آن مدیریت ارشد یک آدر این رویکرد توانمندسازي فر .) 88،ص 1999، 27بل

او . نماید ها و وظایف معین براي نیل به آن را در سازمان ترسیم می بینش روشن تدوین کرده و برنامه
تا آنان  دهد کند و اجازه می اطلاعات و منابع مورد نیاز براي انجام وظایف را براي کارکنان فراهم می

در این رویکرد، نتایج کار و فعالیت . اي و اصلاح فرایندها را انجام دهند در صورت نیاز تغییرات رویه
در طور خلاصه،  به. کید استأسازي کار و وظایف مورد ت  باشد و ساده بیشتر تحت کنترل مدیریت می

 1385هی و نوه ابراهیم، عبدال(گیري در یک محدوده معین  توانمندسازي یعنی تصمیماین رویکرد 
 ،2003و دیگران،29متیوز(نامد می » 28ارتباطی رویکرد«تزر این نگاه به توانمندسازي را اسپری .)44،ص
  ).297ص

 بر اساس این رویکرد،. دهد ست و کنترل را کاهش میپایین به بالادیدگاهی از رویکرد ارگانیکی 
بر طبق این دیدگاه، افراد توانا داراي . شود توانمندسازي بر حسب باورهاي شخصی افراد تعریف می

این ابعاد اقدامات خاص . هاي مشترکی هستند که تحت عنوان ابعاد توانمندسازي آمده است ویژگی
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ها در سازمان  کننده تجربیات یا باورهاي کارکنان در مورد نقش آن نیستند، بلکه منعکسمدیریتی 
که مدیران براي کارکنان انجام دهند، بلکه طرز فکر  بنابراین توانمندسازي چیزي نیست. باشد می

تواند بستر لازم را  ؛ در عین حال مدیریت سازمان میباشد میها در سازمان   آن کارکنان در مورد نقش
ها باید خودشان احساس کنند که داراي آزادي عمل و  آن براي توانمندتر شدن کارکنان فراهم نماید،

سازمان کرده، احساس شایستگی و  ها باید شخصاً احساس تعلق به نگیري هستند، آ قدرت تصمیم
کنند  باشند که در آن کار می  میتهاي خود کنند و شایسته تأثیرگذاري بر سیس تبحر در مورد توانایی

این دیدگاه را ) 1988(کانگر وکاننگو .) 88،ص 1999؛نقل از فرنچ و بل ،  1997کویین و اسپریتزر(
  . نامند یرویکرد انگیزشی م

تواند به آسانی در  مفهوم توانمندسازي بسیار پیچیده است و نمی) 1990(توماس و ولتهوس از نظر 
 1443، ص1995اسپریتزر(یک ساختار تک بعدي مثل خودکارآمدي توضیح داده شود 

، 31، بریف و آلدراگ »30انگیزش درونی کار«ها با به عاریه گرفتن اصطلاح  آن .)26،ص 2002وآگبورو،
عبدالهی و نوه ابراهیم (تعریف کردند  »32یند انگیزش درونی وظیفهآفر«عنوان  توانمندسازي را به

طور مستقیم از  تجارب مثبتی دارد که افراد به  انگیزش درونی وظیفه اشاره به .)46،ص1385،
دهد  مندي می انگیزش و رضایتها  زایی است که به آن شان کسب نموده و شامل شرایط نیرو وظیفه

احساس شایستگی  ثر بودن،ؤاحساس مشامل موارد زیر است؛ این تجارب  .) 27،ص2002آگبورو،(
و حق انتخاب یا سازماندهی است ) مترادف است با احساس خودکارآمدي کانگر و کاننگو(داشتن 

کید بر چند وجهی أوتن و کمرون ضمن ت .) 27ص، 2002و آگبورو، 1443،ص 1995اسپریتزر، (
بعد اعتماد را به آن ) 1992(توانمندسازي و تأیید چهار بعد فوق، بر اساس مطالعات میشرا بودن 

خلاصه کرده پردازان مربوطه را  و نظریه تعاریف، راهبردها ها ورویکرد 1شماره  جدول. اضافه کردند
  .است
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  )48،ص1385عبدالهی و نوه ابراهیم،(رویکردهاي توانمندسازي  - 1جدول
 رویکرد  تعریف راهبرد پردازنظریه 

بلانچارد و ، ) 1997(فوي
شوول ، )1996(همکاران

)1993( 
 دستان زیر تفویض قدرت به

عنوان تفویض  به توانمندسازي
 اختیار

 
 مکانیکی

  احساس خودکارآمدي )1988(کانگر و کاننگو
 

  انگیزشی عنوان ایجاد انگیزه توانمندسازي به
  
  

 )1990(ولتهوستوماس و  ارگانیکی
 )1995(اسپریتزر

 احساس شایستگی
  احساس معنی دار بودن

  احساس خود مختاري
 ثر بودنؤاحساس م

عنوان آزاد سازي  توانمندسازي به
 نیروهاي درونی انسان

 
  

روان 
 شناختی

 احساس اعتماد )1988(وتن و کمرون

  

  توانمندسازي  شناختی ابعاد روان -2-1-2

هاي مربوط به  هاي لازم براي انجام فعالیت اینکه توانایی عقیده فرد به یعنیشایستگی ؛ شایستگی
ترین  مهم این ویژگی،. )1443،ص 1995نقل از اسپریتزر،؛ 33،1987گست(وظیفه خود را داراست

کننده این است که افراد در رویارویی با موانع و   عنصر توانمندسازي است؛ انتظارات شایستگی تعیین
باندورا نقل از (به چه مدت استقامت خواهند ورزید ناسازگار چه مقدار تلاش خواهند کرد وهاي  تجربه

شایستگی افراد پیشنهاد  احساس برايباندورا سه شرط لازم   .) 51،ص 1385عبدالهی و نوه ابراهیم،
بستن تلاش لازم کار  اینکه ظرفیت به باور به -2 اینکه توانایی انجام کار را دارند؛ باور به -1 ،کرده است

. ها را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهد داشت اینکه هیچ مانع خارجی آن باور به -3 را دارند؛
بیان دیگر، وقتی افراد احساس شایستگی را با داشتن حداقل تبحر و قابلیت، اشتیاق به تلاش براي  به

ه دهند، احساس توانمندي خود توسع انجام دادن کار و نداشتن موانع عمده در برابر موفقیت، در
  .)26ص، 1381وتن و کمرون،(کنند می 

به احساس قابلیت اشاره دارد، خودساماندهی به احساس  شایستگیکه  یدر حال؛ یماندهخودسا
که شایستگی رفتار غالب است،  جایی . )26،ص1381وتن و کمرون،(داشتن حق انتخاب منسوب است
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هاي مربوط به خود  به فعالیت انتخاب در آغاز کردن و نظم دادنخودساماندهی احساس داشتن حق 
احساس  که افراد می هنگا .)1443،ص 1995؛نقل از اسپریتزر، 35،1989و ریان ،کونل34دسی(است

که با اجبار در کاري درگیر شوند یا از آن دست بکشند، خود  جاي این کنند، به می خودساماندهی 
آزادي و استقلال شخصی د هاي آنان پیام نمایند و فعالیت می شرکت  داوطلبانه و تعمداً در وظایف

آنان قادرند که به میل خود اقداماتی   .بینند می  37و بیش فعال 36آنان خود را افرادي خودآغازگر .است
نقل  ؛1990،توماس و ولتهوس(ند و افکار را به آزمایش بگذارندهاي مستقل بگیر را آغاز کرده، تصمیم

  .) 52،ص 1385لهی و  نوه ابراهیم،از عبدا

دار بودن فرصتی است که افراد احساس کنند اهداف شغلی مهم و با ارزشی را  معنی؛ دار بودن معنی
کنند که وقت و نیروي آنان با ارزش  می اي حرکت  کنند در جاده می احساس  یعنی. کنند می دنبال 

با معنی بودن یعنی با ارزش بودن  .)54،ص1384ابراهیم،نقل از عبدالهی و نوه ؛ 38 هانگر  اپلبام و(است
ها و استانداردهاي شخصی فرد مرتبط باشد  آل که با ایده مدت شغل و این اهداف بلندمدت یا کوتاه

با معنی بودن به تناسب بین الزامات نقش  .) 1443، 1995نقل از اسپریتزر ؛1990توماس و ولتهوس(
نقل از  ، 40،1980هاکمن و الدهام ،39،1990بریف و نورد(ارها اشاره دارد ها و رفت کاري با باورها، ارزش

  . ) 1443، ص 1995اسپریتزر،

شغل تواند بر نتایج و پیامدهاي استراتژیک، اداري و عملیاتی  می اي است که فرد  درجه؛ مؤثر بودن
تأثیرگذاري عکس درماندگی آموخته  .)1444،ص 1995؛ نقل از اسپریتزر،1989اشفورث،(اثر بگذارد

وتن وکمرون در این  . )1444، ص 1995؛ نقل از اسپریتزر،41،1982مارتینکو و گاردنر(استشده 
توانند  می آنان بر این باورند که  .نویسند افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند می رابطه 

شود، تغییر ایجاد  می کنند یا نتایجی که حاصل  می با تحت تأثیر قرار دادن محیطی که در آن کار 
اعتقاد فرد در یک مقطع مشخص از زمان در مورد « توان تأثیرگذاري بر نتایج، عبارت است از. کنند

نقل  44،1989،کامینگز و دانهام43،استاسر 42گرین برگر(»ش براي ایجاد تغییر در جهت مطلوبا توانایی
  .) 28،ص 1381از وتن و کمرون،
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اشاره ) اعتماد بین مدیر به کارکنان و بالعکس(اعتماد به روابط بین فرادستان و زیردستان ؛ اعتماد
میشرا و (شود می اطمینان به دیگران مربوط مندي، شایستگی، گشودگی و  اعتماد به علاقه. دارد

ی به نام اعتماد افراد توانمند، داراي حس .)55،ص1385،نقل از عبدالهی و نوه ابراهیم، 1997اسپریتزر 
مًعنی این احساس این است  معمولا. ها منصفانه و یکسان رفتار خواهد شد اند که با آن مطمئن. هستند

که آنان اطمینان دارند که متصدیان مراکز قدرت یا صاحبان قدرت، به آنان آسیب نخواهند زد و 
  .) 33ص،  1381وتن و کمرون،(طرفانه رفتار خواهد شد  که با آنان بی این

  )1385عبدالهی و نوه ابراهیم، ( شناختی ابعاد توانمندسازي روان - 2 جدول
 ابعاد توضیح

 احساس شایستگی .هاي مربوط به خود هاي لازم براي انجام فعالیت اطمینان داشتن به توانایی

 احساس خودساماندهی  .هاي مربوط به خود نظم دادن به فعالیت اطمینان داشتن به حق انتخاب در آغاز کردن و

 دار بودن احساس معنی .دنبال کردن اهداف شغلی مهم و با ارزش اطمینان داشتن به

 احساس مؤثر بودن .عملیاتی شغل خود و ، اداريراهبردياطمینان داشتن به توان تأثیرگذاري بر نتایج و پیامدهاي 

 احساس اعتماد .ارتباط با خود اطمینان داشتن به منصفانه بودن رفتار زیردستان و فرادستان در

 

  هاي ضمن خدمت آموزش -2-2
ها و رفتارهایی  نظر دانش، مهارت و مداوم مستخدمین ازمند  بهبود نظام یعنیآموزش ضمن خدمت 

آموزش ضمن خدمت را نوعی  45پی یر و گاتر .شان کمک کند که به رفاه آنان و سازمان محل خدمت
کنند که هدف اصلی آن هماهنگ کردن و همسو کردن آرزوها، علایق و  می تلقی  مند کوشش نظام

 .رود می افراد انتظار  که ازاست نیازهاي آتی افراد با نیازها و اهداف سازمان در قالب کارهایی 
مفاهیم یا  ها، قوانین، مهارتمند   ضمن خدمت را فرایند اکتساب نظام ، آموزش46گولدستین

،ص 1384فتحی و اجارگاه،(شود می ملکرد افراد در محیط کار داند که منجر بهبود ع می  هایی نگرش
هایی که افراد در طول دوران خدمت در سازمان و حتی در  آموزش ضمن خدمت به کلیه آموزش .)6

  .)163، ص1997پیترز،( شود می نمایند، اطلاق  می تر براي دوران بازنشستگی طی  برداشت گسترده
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  شناختی کارکنانروان و توانمندسازي هاي ضمن خدمتآموزش -3-2
اسکات وژافه (هاي توانمندسازي است  اي کارکنان جزء اساسی برنامه توسعه و رشد حرفه آموزش،  

، باون 1990، توماس و ولتهوس 1997، رمزدن1998هارلی  ،2000،ساج و کاسلواسکی1991
در فرهنگ  .)1385نقل از عبدالهی و نوه ابراهیم 1995و زیمرمن 1996، کپلمن و توماس1992ولاولر

همین سبب آموزش باید جزء  به پذیر و خودگردان باشند ولیتئتوانمندسازي، افراد باید مس
، نتیجه آموزش است کارکنان توانمندهدف، پرورش اگر  .یندهاي توانمندسازي باشدآناپذیر فر جدایی

به این هدف مستلزم تلاش و کوشش در قبل،  ندیرسهاي مورد نیاز شغل باشد و  باید کسب مهارت
اگر قرار است افراد، توانمند و صاحب اختیار شوند، باید با اطلاع قبلی از . از آموزش است پسو  حین

اگر آموزش به . ها حاضر شوند اهداف شرکت در کلاس و آنچه قرار است یاد بگیرند، در کلاس
 بلانچارد و همکاران،(مندسازي اتفاق نخواهد افتادتوان نباشد، هرگزمنتهی فراگیري و تحول 

به سطح  داز مطالب آموخته شده در کار استفاده کنند، بای فراگیرانبراي اینکه  .)79،ص1379
هاي سازمانی از طریق سنجش میزان  قسمتی از اثربخشی آموزش. مطلوبی از مهارت رسیده باشند

هاي کاربردي در تولید مهارت، شایستگی و عمل  اثربخشی آموزش. گردد می مهارت کارآموزان تعیین 
سه سطح  یادگیري و آموزش درباید براي ایجاد تسلط مهارتی در فراگیران، . یابد می مشروعیت 

  .)147،ص 47،1382زل و گریلدریه(پیاده شود  1نمودارمطابق با 

  
  )147،ص1382هیل و گریدلرز،(مراحل یادگیري  -1نمودار

 

 یستگیشا

 ها مهارت

 دانش

 توان انجام

 يکاربرد یاثربخش
 یو علم

      اعتماد به نفس

 یمهارت یاثربخش

 یدانش یاثربخش
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آموزي به توانستن مرحله مهارت ومرحله کسب دانش به آگاهی و چگونگی انجام کار  1نموداردر  
اعتماد  یرفراگ ،در این مرحله. دلالت دارد و مرحله نهایی یادگیري کسب قابلیت یا توانمند شدن است

هیل و (کند می پیدا   ها در این مرحله نمود علمی نفس خواهد داشت و اثربخشی آموزش به
مختلفی الگوهاي مختلف از طرق در دهد مطالعات توانمندسازي نشان می. )147ص ،1382،گریدلرز

در الگوي مفهومی و نظري شود؛  میهاي ضمن خدمت و توانمندسازي رابطه ایجاد بین آموزش
ساز توانمندسازي شناختی نیروي انسانی، آموزش جزء شرایط سازمانی زمینه مندسازي روانتوان

 ، آموزشهمچنین در الگوي آموزش اثربخش توانمندسازي .)1شکل(است در نظر گرفته شدهکارکنان 
  .)2شکل(قلمداد شده استهاي اثربخش بودن  یکی از شاخصه

  
  ) 118، ص1385عبدالهی و نوه ابراهیم، : منبع(شناختی نیروي انسانی  الگوي مفهومی و نظري توانمندسازي روان - 1شکل
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  )194،ص1385سلطانی،(هاي مفهوم اثربخشی آموزشی سازمانی  مؤلفه -2شکل

  پژوهشپیشینه  -4-2
هاي آموزش ضمن خدمت و بررسی رابطه دوره«در پژوهشی با عنوان  )1391(تیرگرو  شاه کرمی پور

هاي آموزش ضمن  مطالعه رابطه اجراي دوره به» شعب بانک مسکن کرمان توانمندسازي کارکنان
چگونگی اجراي بین    پرداختند و نتایج این مطالعه نشان داد کهخدمت و توانمندسازي کارکنان 

دار  هاي آموزش ضمن خدمت و توانمندسازي کارکنان در شعب بانک مسکن کرمان رابطه معنی دوره
ررسی رابطه بین در پژوهشی به ب) 1386(همچنین زارعی متین و همکاران .و مستقیم وجود دارد

اختند که پردهاي ضمن خدمت و توانمندسازي کارکنان در سازمان جهاد کشاورزي استان قم  آموزش
نتایج این تحقیق نیز نشان داد که سطح توانمندي کارکنان مورد بررسی در این سازمان، در تمامی 
ابعاد بالاتر از میانگین است؛ اما بین سطح توانمندي آنان و ساعات آموزشی ضمن خدمت طی شده، 

  . همبستگی مشاهده نشد
هاي آموزش ضمن  سی تاثیر دورهبرردر پژوهشی به   )1389(همچنین حیدري نژاد و همکاران

هاي نتایج این تحقیق نشان داد که بین دوره. پرداختند بدنی خدمت بر توانمندسازي دبیران تربیت

 سازيتوانمند

 ارتقا میزان درست
 کار انجام

تولید ارزش 
براي  جدید

 مشتري

تحقق رسالت 
 سازمان

ارتقاء سطح 
 سازگاری

 رفتار با نقش

حداقل سازي 
 مشکلات

 تولید توان  و
 انرژي

تولید ارزش 
 افزوده

  
هاي مفهوم  مولفه

اثربخشی آموزش 
 سازمانی
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دیدگاه زنان  همچنین بین. داري وجود دارد خدمت با توانمندسازي رابطه مثبت و معنیضمنآموزش
هاي آموزش ضمن خدمت تفاوت معناداري  افزایش توانمندسازي بر اثر دوره و مردان در مورد میزان

نتایج تحلیل رگرسیون . مشاهده شد که این میزان در میان دبیران زن بیشتر از دبیران مرد بود
هاي تخصصی  هاي مختلف آموزش ضمن خدمت، دورهچندگانه در این تحقیق نشان داد از میان دوره

و  علی مهري. باشدتر می ويبینی کننده براي توانمندسازي دبیران تربیت بدنی قپیش
بررسی تأثیر آموزش هاي ضمن خدمت بر توانمندسازي شغلی در پژوهشی به ) 1390(همکاران

که بیشترین تأثیر توانمندسازي  نیز نشان دادتحقیق نشان این نتایج پرداختند که بدنی  یتدبیران ترب
بر این اساس پیشنهاد شد، کتاب . گیردهاي آموزشی توجیهی نشأت میدبیران تربیت بدنی از دوره

ها و جزوات آموزشی توجیهی بر اساس نیاز واقعی و فرهنگ حاکم در سازمان آموزش و پرورش 
بدنی قرار گیرد تا اثربخشی آموزش توجیهی بیش از پبش نمایان  و در اختیار دبیران تربیت تدوین

  .شود
 میزان بر خدمت ضمن هاي آموزش تأثیر در پژوهش با عنوان بررسی) 1391(اسلامی و همکاران

 کارکنان، نظر از داد، نشان اسلامی پرداختند که نتایج دانشگاه آزاد کارکنان توانمندسازي

  .دارد نقش کارکنان توانمندسازي ابعاد توسعه در خدمت ضمن هاي آموزش
ضمن هاي در پژوهشی با عنوان توانمند سازي کارکنان از طریق آموزش) 1386(نادري و همکاران

اصفهان به بررسی دیدگاه هاي مدیران و سرپرستان شرکت پالایش  خدمت در شرکت پالایش نفت
هاي ضمن خدمت هاي شغلی کارکنان از طریق آموزش نفت اصفهان درباره افزایش توانمندي

هاي کارکنان از نتایج این تحقیق نیز نشان داد که از دیدگاه مدیران افزایش توانمندي. پرداختند
پذیري، راهبرد گزینی، سازگاري، رقابت  هاي مسئولیتق آموزش هاي ضمن خدمت تنها در مؤلفهطری

  .مؤلفه ها این افزایش کمتر از حد متوسط بوده است و یادگیري صورت پذیرفته و در سایر

  مدل مفهومی پژوهش -5-2
گانه ابعاد پنجهاي ضمن خدمت و بین آموزشتوان  میبا توجه به ادبیات تحقیق رابطه زیر را 

صورت شکل زیر ارائه  هرا ب درنظر گرفت و مدل مفهومی پژوهشتوانمندسازي روانشناختی کارکنان 
 نمود؛
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  مدل مفهومی پژوهش - 3شکل

  پژوهش روش -3
پیمایشی  هنوع همبستگی و شاخ ازو توصیفی از نظر هدف  ،، کاربردينوع استفادهپژوهش از نظر این 
که مدرك تحصیلی است  دانشگاه هوایی شهید ستاريکارکنان  پژوهشجامعه آماري این  .است

ها با روش  که از بین آن باشدنفر می 347که تعداد آنها  .هستند  میسلیسانس یا بالاتر و استخدام ر
  اند؛ انتخاب شدهبا استفاده از فرمول زیر نفر  77تعداد  ،گیري تصادفینمونه

  
  

)1()1(

)1(
2

2

2

2

2

PPN

PP
n

Z
NZ











 

  

در نظر  1/0دقت برآورد است که  εو % P( ،50(در این تحقیق نسبت موفقیت در جامعه آماري 
باشد و سطح  جامعه آماري با فرض نرمال بودن توزیع می سطح اطمینان Z. استگرفته شده 

 درصد95از نظر تعمیم نتایج  به جامعه آماري، در سطح اطمینان . شود فرض می درصد 95اطمینان 
گیري تصادفی ساده  گیري در این پژوهش، نمونه روش نمونه. توان این تعمیم را درست دانست می

محاسبه شده  2رابطه با در اختیار داشتن اطلاعات فوق، حجم نمونه در این پژوهش طبق  که است
  ؛است
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سنجی دمت شامل ساعات آموزش، نحوه نیازهاي ضمن خ هاي مربوط به آموزش داده پژوهشدر این 
در ) مدون و غیرمدون( مدارك موجود و مراجعه مستقیم به اسناد و و چگونگی اجرا از طریق مصاحبه

هاي کارکنان حاصل شده است و  هاي آموزشی و پرونده شناسنامهشامل  دانشگاه هوایی شهید ستاري
با مقیاس (استانداردکارکنان از طریق پرسشنامه  شناختیسازي روانتوانمندابعاد هاي مربوط به  داده

آزمون انجام گرفت؛ بدین  له پیشیک مرح آن؛ براي سنجش پایایی آوري شده است جمع )لیکرت
ها، با استفاده  و پس از وارد کردن دادهآوري گردید  امه توزیع و جمعپرسشن نسخه 10صورت که ابتدا 

دست آمد که  به 95/0مقدار آن  محاسبه و) آلفاي کرونباخ(ضریب پایایی  Spssاز نرم افزار
  .باشددهنده پایایی قابل قبول پرسشنامه می نشان

  ها یافته -4
هاي توانمندسازي  خدمت و مؤلفههاي ضمن  صورت رابطه آموزش هاي پژوهش حاضر به فرضیه

  .است شناختی کارکنان تنظیم شده روان
پذیرفته ها  تمامی فرضیهفرض صفر رد و فرض مقابل بر اساس نتایج حاصل از آزمون همبستگی 

شناختی  هاي توانمندسازي روان مؤلفهداري بین آموزش ضمن خدمت و  معنی  یعنی رابطه. شدند
یید أدرصد ت 95فرعی پژوهش در سطح اطمینان  هاي ، فرضیه هابه یافتهبا توجه . وجود داردکارکنان 
گونه که در ادبیات تحقیق نیز آمده بود هر قدر سازمان از آموزش ضمن  بنابراین همان. گردیدند

یابد و کارکنان افزایش میشناختی  هاي توانمندسازي روان مؤلفهخدمت بیشتري برخوردار باشد 
  . یابدکاهش می ها این مؤلفهضمن خدمت، برعکس با کاهش آموزش 
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  داري و ضرایب همبستگی متغیرها سطح معنی -3جدول 
  ضریب همبستگی  سطح معناداري  متغیر

  47/0  009/0  شایستگی کارکنان
  382/0  037/0  دهی خودسامان

  427/0  019/0  داري معنی
  427/0  007/0  مؤثر بودن

  895/0  000/0  اعتماد

  اصلیگیري از آزمون فرضیه  هنتیج -1-4
  .     داري وجود دارد بین آموزش ضمن خدمت و توانمندسازي روانشناختی کارکنان رابطه معنی

دهد  نتایج نشان می. آمد دست هب   = 000/0P-valueو   rs=  665/0، مقدار هبا انجام آزمون مربوط 
فرضیه اصلی و  کارکنان وجود داردداري بین آموزش ضمن خدمت و توانمندسازي  معنی  رابطه

پژوهش و نتیجه  هاي کلیه فرضیه 4جدول . شودیید میأدرصد ت 95پژوهش در سطح اطمینان 
  .دهد ها را نشان می آزمون فرضیه

 نتیجه آزمون فرضیات فرعی و فرضیه اصلی -4جدول

  نتیجه آزمون  فرضیه  فرضیه
  تایید  .معنی داري وجود دارد بین آموزش ضمن خدمت و احساس شایستگی رابطه  1فرعی
  تایید  .بین آموزش ضمن خدمت و احساس خودساماندهی رابطه معنی داري وجود دارد  2فرعی
  تایید  .بین آموزش ضمن خدمت و احساس معنی داري رابطه معنی داري وجود دارد  3فرعی
  تایید  .بین آموزش ضمن خدمت و احساس مؤثر بودن رابطه معنی داري وجود دارد  4فرعی
  تایید  .بین آموزش ضمن خدمت و احساس اعتماد رابطه معنی داري وجود دارد  5فرعی
  تایید  .بین آموزش ضمن خدمت و توانمندسازي روانشناختی رابطه معنی داري وجود دارد  اصلی

  
دو بعد احساس شایستگی و که مشاهده شد  نیز شناختی زي رواندر بررسی توصیفی ابعاد توانمندسا

بعد احساس خودساماندهی از  دار بودن در میان سایر ابعاد از بالاترین میانگین و معنی احساس
ابعاد توانمندسازي   می طور کلی تما به. رخوردار هستندبترین میانگین در جامعه مورد بررسی  پایین
ستگی احساس شای ؛باشند شرح زیر میو به بالاتر از میانگین شناختی، در جامعه مورد بررسی  روان
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 و 41/3، احساس مؤثر بودن 74/3بودن دار  ، احساس معنی33/3، احساس خودساماندهی 74/3
  . 37/3احساس اعتماد 

 ي گیر نتیجهبحث و  -5
  ؛پیشنهاد بر اساس فرضیه اول

هاي ضمن خدمت و احساس شایستگی در کارکنان،  دار بین آموزش یجاد ارتباط معنیمنظور ا به 
     .رعایت کردباید  برگزاري و نحوه تدریساصولی را در نحوه 

ریزي آموزشی توسط مدیران صفی در سازمان انجام گیرد و فقط وظیفه اجرا و  نیازسنجی و برنامه
  . هاي لازم به واحدي جداگانه سپرده شود هماهنگی

 هاي الامکان از روش ر طی آموزش باید رعایت شود و حتیکننده و مدرس د اصل مشارکت فرد شرکت
      .هاي کلی و مطالب توصیفی استفاده نشود سخنرانی، بحث

و اي ایجاد احساس شایستگی در افراد، ترغیب رها ب مدرس باید متوجه باشد یکی از بهترین شیوه
ها  ا تواناییآمیز کاره مدرسان باید به کارکنان کمک کنند تا براي انجام موفقیت. است  می کلاتشویق 

ات غیر واقعی که ممکن است بر فرد اثر منفی داشته رکه انتظا گیرند، نه این رکا خود را شناخته و به
        . باشد، ایجاد کند

هاي ضمن خدمت باید این  هاي آموزشی ضمن خدمت و یا دیگر برنامه که کلاس تر این علاوه و مهم به
آیند و جزء  می حساب ان به ها دارایی ارزشمندي براي سازم احساس را در کارکنان ایجاد کنند که آن

  .ناپذیر سازمان هستند جدایی
  ؛پیشنهاد بر اساس فرضیه دوم

احساس خودساماندهی در  توسعه هاي ضمن خدمت و دار بین آموزش منظور ایجاد رابطه معنی به 
  ؛شود می کارکنان، پیشنهاد 

ناسب قرار دهند ا در جاي مسالاري را در سازمان حاکم سازند، یعنی افراد مناسب رشایستهاولاً 
هاي  برنامه .کارکنان شایسته آزادي عمل و اختیارات لازم براي انجام صحیح کار داده شود سپس به

آموزشی اگر بر طبق اصول صحیح آموزشی انجام گیرد یعنی با مشارکت مدرس و شرکت کننده باشد 
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وفن کار و  وختن فوتتواند با آم می سنجی آموزشی نیز به طرز درستی انجام گرفته باشد  و نیاز
  .شایسته کردن افراد براي انجام کارها، حس خودساماندهی افراد را تقویت نماید

  ؛پیشنهاد بر اساس فرضیه سوم
داري در کارکنان،  هاي ضمن خدمت و احساس معنی زشدار بین آمومنظور ایجاد ارتباط معنی به

هاي سازمان  بر اهداف، استانداردها و ارزشها از مدرسینی استفاده کنند که  شود سازمان می پیشنهاد 
و مشاغل موجود واقف باشد تا قادر باشند کارکنان را طوري پرورش دهند که بتوانند سازمان را یک 

  .سازمان دریابندعالی عنوان جزئی از یک کل و در ارتباط با اهداف  خود را بهکل ببینند و جایگاه 
   ؛پیشنهاد بر اساس فرضیه چهارم

شود،  می هاي ضمن خدمت و احساس مؤثر بودن، پیشنهاد  دار بین آموزش منظور ایجاد رابطه معنی به
شناختی و متناسب با روحیات کارکنان و جایگاه شغلی آنان  هاي آموزشی بر طبق اصول روان برنامه

  .باشد تا بتواند احساس کنترل شخصی بر نتایج کار را در شرکت کنندگان ایجاد کند
ها و سمینارهاي آموزش تفکر مثبت و سمینارهایی از این قبیل در  شود کلاس می پیشنهاد چنین مه

  .هاي آموزشی کارکنان گنجانده شود برنامه
  پیشنهاد بر اساس فرضیه پنجم؛

هاي ضمن خدمت و احساس اعتماد در کارکنان، پیشنهاد  منظور ایجاد رابطه معنی دار بین آموزش به
در  ارتباطات حمایتیاي به منظور پرورش  هاي دوره ییاسمینارها و گردهم شود مدیران آموزشی می 

  .هاي آموزشی ضمن خدمت بگنجانند میان کارکنان و ایجاد حس اعتماد به یکدیگر را در برنامه
ها صورت گیرد و علت عدم  شود این موضوع توسط محققینی دیگر در سایر سازمان نهایتاَ پیشنهاد می

  .شناسی شود آموزشی در توانمندسازي کارکنان آسیبهاي  تأثیر دوره

  هانوشتپی - 6

1-Empowerment 
2-Self-determination or Choice 
3-Meaningfulness 
4-Impact 
5-job on training 
6-Wilkinson 
7-Page & Czuba  
8-Baily 
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9-Direct 
10-Indirect 
11-Enrichment 
12-Self managing work team 
13-Leach & Wall 
14-Mcdonnel 
15-Schonberger 
16-Riley 
17-Bucking & Clifton 
18-Control of one’s  own work   
19-Autonomy on the job 
20-Variations of teamwork 
21-Pay system that link pay with performance 
22-Bennis 
23-Block 
24-Kanter 
25-Mc Clelland 
26-Robert Quinn 
27-French & Bell 
28-Relational Approch 
29-Matthews 
30-Work Intrinsic Motivation 
31-Brief & Aldag 
32-Task Intrinsic Motivation 
33-Gist 
34-Deci 
35-Cannell & Ryan 
36-Self-Start 
37-Proactive 
38-Applbeum & Hanger 
39-Brief & Nord 
40-Hackman & Oldman 
41-Martinko & Gardner 
42-Greenberger 
43-Stasser  
44-Cummings & Dunham 
45-Pear & Gutter 
46-Goldstien 
47-Hael & Gridlerz 
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