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: عوامل مرتبط با توانمندسازي اعضاي هيئت علمي دانشگاه

  1مطالعه موردي دانشگاه تربيت معلم تهران
   2بيژن عبدالهي
   3سريه حيدري

  
  4/9/1387: تاريخ دريافت
                                                                                                                                                                                                                         30/6/1388: تاريخ پذيرش

  چكيده

 آموزشـي در  ـتوانمندسازي سرمايه هاي انساني در محيط هاي علمـي   
 زيادي از صاحب نظران، علاقـه منـدان       هاي اخير مورد توجه تعداد    دهه

هـدف  . به تحقيق و كارگزاران مؤسسات آموزش عالي قرارگرفته اسـت       
مقاله بررسي ميزان توانمندي و عوامل مرتبط با توانمندسـازي اعـضاي            

 نفـر از اعـضاي هيئـت علمـي          175هـا   آزمـودني . باشدهيئت علمي مي  
يري طبقه اي انتخاب    گدانشگاه تربيت معلم مي باشند كه با روش نمونه        

براي تحليل داده ها از روش هـاي عـاملي، آزمـون فريـدمن،              . شده اند 
نتـايج  . همبستگي پيرسون و رگرسـيون چندگانـه اسـتفاده شـده اسـت            

دار بودن شـغل  حاكي از اين است كه اعضاي هيئت علمي در بعد معني          

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 . اين مقاله برگرفته از پايان نامه كارشناسي ارشد در رشته مديريت آموزشي از دانشگاه تربيت معلم است-1
   Email: Biabdollahi @yahoo.com   استايار دانشگاه تربيت معلم -2
  Email: Sariye_7984 @ yahoo.comكارشناس ارشد مديريت آموزشي  -3

www.SID.ir

http://www.nitropdf.com/


Arc
hi

ve
 o

f S
ID

    1388تابستان  ● 1 شماره●  دومسال ● وزش عالي ايرانانجمن آمفصلنامة /   112
 

 

ــه ديگــر ابعــاد توانمندســازي  ــاري، (نــسبت ب خوداثربخــشي، خودمخت
توانمندتر هستند و در بعد اعتماد در پايين تـر حـد   ) ن و اعتماد مؤثربود

هاي الگوبرداري و پاداش مبتنـي برعملكـرد        متغير. توانمندي قرار دارند  
-اي ندارند، اما دو عامل غني     با توانمندسازي اعضاي هيأت علمي رابطه     

از . سازي شغل و مديريت مشاركتي با توانمندسازي آنـان ارتبـاط دارد           
سازي شغل،  تغير هاي مرتبط، متغير هاي مديريت مشاركتي و غني        بين م 

بـه  . پيش بيني كننده هاي بهتري براي متغير ملاك توانمندسازي هستند         
درصـد از سـهم واريـانس       /. 538طور كلـي، متغيرغنـي سـازي شـغل          

توانمندسازي را تبيين مي كند و با اضافه شدن متغير مديريت مشاركتي            
  .درصد مي رسد/. 552 شده مقدار واريانس تبيين

 توانمندسازي، اعضاي هيئت علمي، دانـشگاه تربيـت معلـم،           :هاي كليدي واژه
 .غني سازي شغل، الگوبرداري، مديريت مشاركتي و پاداش مبتني بر عملكرد

 
  مقدمه و بيان مسئله

عالي در توسعة اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي كشور تعيـين كننـده   از آنجا كه نقش آموزش    
عـالي تربيـت   انساني متخصص مورد نياز بخش هاي مختلف توسط آمـوزش      ت و نيروي  اس
در . شوند، تقويت و توسعه اين بخش زيربناي توسعه ساير بخش هـا را بـه دنبـال دارد                 مي

-اين ميان، اعضاي هيئت علمي از عوامل اصلي و مهم نظام آموزشي كشور بـه شـمار مـي                  

در دانشگاه  ). 1373قارون،(عالي تأثير مستقيم دارد   شروند و توانمندي آنها بر عملكرد آموز      
بـستگي  اسـتادان   چيز به پويـايي      هر  بيش از   اعم از تحقيق و تدريس     علمي كيفيت كار ها،  
تحقيـق و  ( تمامي فعاليت هاي مورد انتظار از دانشگاه از جملـه كـشف و توليـد علـم           .دارد

اسـتفاده از   (،كاربرد علم   )يشه ها   پيوند دادن اند  (، تركيب علم    )پيشرفت دانش اصلي و پايه    
. انجـام مـي گيـرد    و آموزش و تدريس توسط اعضاي هيأت علمـي ) علوم در دنياي واقعي  

بنابراين، مي توان گفت اثربخشي و كارآيي مؤسـسات آمـوزش عـالي بـه كيفيـت اعـضاي          
دانشگاه ها واجد متخصصاني هستند     )1964(به زعم اتزيوني  . هيأت علمي آنان وابسته است    

ه دانش را توليد مي كنند، به كار مي بندند، حفظ مـي كننـد و آن را انتقـال مـي دهنـد و                         ك
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 1نقـل از بيـرن بـائوم      (مسؤليت تدوين اهداف و استاندارد هاي عملكردي را برعهده دارنـد          
  ).1382 ترجمه آراسته، 1988

ه توانمندسازي نيروي انساني در سازمانهاي آموزشي، به لحاظ نقش مهمي كه در توسـع      
بنـابراين لازم  . و پيشرفت جامعه در ابعاد متعدد دارد، از اهميت بيـشتري برخـوردار اسـت              

 جهـت   راسـازوكارهاي مناسـب   ،ها  با توجه به شرايط و مقتضيات خود است كه دانشگاه
. كليه امكانات خود را براي آن بسيج نماينـد         شناسايي و سازي اعضاي هيأت علمي     توانمند

ها، شالودة پويايي مراكز علمـي  ثقل دانشگاه مركز ان ركن اساسي وعلمي بعنو اعضاي هيأت 
  .شوندمحسوب مي

توانمندسازي را در موقعيت هاي آموزشي به عنـوان فرصـت هـاي             )1986(2لايت فوت 
. كندمدرسان براي استقلال، انتخاب، مسئوليت پذيري و مشاركت در تصميمات تعريف مي           

بهبود آموزش صورت گيرد مدرسان در مركز آن قرار         هر تلاشي كه براي     :  گويد مي 3فريمر
محيط آموزشـي بـه طـور اثربخـشي در رضـايت        ). 1994 ، 4شرت، گرير و ملوين   (گيرندمي

در . مدرسان تأثير دارد و رضايت مدرسان به طور اثربخشي در رضايت دانشجو تـأثير دارد              
 بـا مـشاركت     صورت گرفت، توانمندسازي كادرعلمي   ) 1992(5بررسي اي كه توسط وايت    

 توانمندسـازي   "كنـد كـه   پيشنهاد مـي  )1987(6ماروف. در تصميم گيري پيوند خورده است     
بهبود موقعيت، افزايش دانـش و دسـتيابي بـه تـصميم گيـري همـراه                : مدرسان با سه عامل   

 ).475ص ("است

خودارزشي، كـارايي و توانمندسـازي اسـاس اثربخـشي          "معتقد است كه    ) 1986(7ماتز
توانمندسازي كادر آموزشي ممكن است روشي بـراي تغييـر كـارايي          . ستمحيط آموزشي ا  

ادوارد،گـرين و   ("مدرسان و سپس به طور غيرمستقيم در يادگيري دانشجويان مـوثر باشـد            
  ). 8،67:2002ليون

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Birnbaum 
2 - Lightfoot 
3 -Fryemier 
4 -Short &Greer & Melvin 
5 -White 
6 - Maeroff 
7 - Matthes 
8 - Edward & Green & Lyons  
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بررسي متون نشان مي دهـد كـه توانمندسـازي كاركنـان بـا رضـايت شـغلي، افـزايش                    
زش شغلي، روحيه بـالاتر، بهبـود كيفيـت شـغلي،           عملكرد و بهره وري شغلي، افزايش انگي      

كارآيي بالاتر، و در مدارس و دانشگاه ها، با عزت نفـس بيـشتر مدرسـان، افـزايش دانـش                    
معلمان در مورد موضوع تدريس و روش هاي تربيتـي، بهبـود روابـط افـراد در دانـشكده،                   

لي فراگيـران،   افزايش پيشرفت علمي در حوزه برنامه هاي درسي،  افزايش انگيزش تحـصي            
،  دايگل   1994 ،1براودر(افزايش يادگيري سازماني و پيشرفت تحصيلي فراگيران ارتباط دارد        

، 5،  تـزو و رامـوس      1999،  4،  ماركس و لـويس     1995،  3، اتريدج و هال   1997،  2و لك لرك  
توانمند سازي همچنين  يك عامـل مهـم         ).  1992،  6 استار نامان و ميلر    1992، وايت   1995

  )1995، 7ساليوان(بهبود و بازسازي مؤسسات آموزشي مي باشددر نهضت 
به توانمندسازي به چشم فعاليت اخلاقي مـديران و هـم        ) 1993(8سرجيواني و استارات  

علاوه بـراين، مطالعـات   . چنين اساس اخلاقي براي استقلال و حرفه گرايي معلم مي نگرند    
مندسازي معلمان مسئولند و مـديراني    تجربي نشان مي دهند كه مديران اساساً در مقابل توان         

كه از رفتار ها و سبك رهبري تسهيل گري استفاده مي كنند به طور معني داري به احساس                  
، رينهرت، شرت   1996،  10، برانداگ 1997 9بلاس و بلاس  (توانمندي معلمان كمك مي كنند    

ايش توانمندسازي به استاد احساس مالكيت انديـشه ه ـ       ). 1997، و شرت    1998،  11و شرت 
مـك  (را مي دهد و با انگيزه بيشتري به پيدا كردن راه حـل هـا بـراي مـسايل مـي پـردازد                      

  ).2002، 12آرتور
علي رغم اين ادعا كه اثربخشي دانشگاه ها و دانشكده ها به ميـزان توانمنـدي اعـضاي                  
هيأت علمي  وابسته است و باوجود اهميت و ضرورت توانمند سازي دانشگاهيان و فوايد               

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 -Browder 
2 -Daigle & Leclerc 
3 -Etheridge & Hall 
4 -Marks & Louis 
5 -Tseo & Ramos 
6 -Starnaman & Miller 
7 -Sullivan 
8 -Sergiovanni and Starratt  
9 -Blase & Blase 
10 -Brundage 
11 -Rinehart, Short, & Short 
12 -McArthur 
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هـدف اصـلي مقالـه بررسـي     . ن، تحقيقات اندكي در اين خصوص انجام شده است      بالقوه آ 
ميزان توانمندي اعضاي هيئت علمي دانشگاه و همچنين ضمن بررسي عوامل زمينه ساز يـا         

  .تواناساز، سهم هريك از عوامل در توانمندسازي تعيين مي شود
  چارچوب نظري توانمندسازي

 و همكـاران    1بلانچـارد (  ارائـه شـده اسـت      1980هه  مفهوم توانمندسازي نخستين بار در د     
 علاقـه زيـادي بـه ايـن مفهـوم درميـان       1990دهـة  امـادر ). 1998 2، وتن و كمـرون 1379

بـاون  (سازمان به وجود آمده اسـت   دست اندركاران مديريت و پژوهشگران، دانشگاهيان و
ــر ــانگو 1995  3و لاول ــانگر و كان ــوس 1988 4، ك ــاس و ولته ــپ1990 5، توم  6ريتزر، اس

ــدالهي، 1996و1995 ــن مفهــوم در). 2002 و شــلتون1384 ، عب ــات روان شناســي  اي ادبي
تفويض اختيار  مفاهيم استقلال كاركنان و صنعتي واژه نسبتاً جديدي است كه با سازماني و

توانمندسازي مفهوم جديدي است كـه مـشكل گـشاي تمـام مـسائل          ”. به آنان مرتبط است   
اسـكات  (“مـي رود  به شمار خت جديدي براي رشد محل كارسو سازماني تلقي مي شود و

 _توانمندسـازي در محـيط هـاي علمـي     ). 14ص 1379 ترجمه ايران نژاد پـاريزي  7ژافه و
هاي گذشته مورد قبول تعداد زيادي از علاقه مندان به تحقيق قـرار گرفتـه               آموزشي در دهه  

داننــد كــه بوســيلة آن توانمندســازي را فراينـدي مــي ") 1994(شــرت و همكــاران . اسـت 
مشاركت كنندگان  محيط آموزشي شايستگي هاي خود را بهبود مي بخشند و رشـد حرفـه          

ــد   ــي كنن ــسايل خــود را حــل م ــد و م ــي دهن ــاء م ــوگلر و ). 38ص ("اي خــود را ارتق ب
 معتقدند كه توانمندسازي باور فردي است كـه بـه وسـيله آن مهارتهـا و                 ")2004(8سومش

در واقع، محيطهاي آموزشـي  ). 74("كننديابد و برطبق آن عمل مييهاي افراد بهبود م دانش
هـا،  توانمندشده سازمانهايي هـستند كـه بـراي پيـشرفت و بـه ظهـور رسـاندن شايـستگي                  

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Blanchard 
2-Whetten & Cameron 

3-Bowen & Lawler 
4-Conger & Kanungo  
5-  Thomas & Velthouse  
6 -Spreitzer 
7- Scott & Jaffe 
8-Bogler  & somech 
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هـا اعـضاي خـود فعاليـت مـي         فرصتهايي بـراي انتخـاب و اسـتقلال و تثبيـت شايـستگي            
  ).1994شرت و همكاران،(كنند

ايجـاد سـازمانهايي كـه      ) 1.داندركيبي از دو عنصر مي    توانمندسازي را ت  ) 1993(1دونس
اجازه دادن به   ) 2.دهنداستقلال، انتخاب،  كنترل  و مسئوليت پذيري را در افراد پرورش مي            

افرادي كه شايستگي هاي موجود خود را بروز دهند، همچنين  تواناييهاي جديـدي را يـاد                 
نقـل از   (بـود بخـشند و يـا تقويـت كننـد          بگيرند كه بتوانند به وسيله آن عملكردشان را  به         

  ). 2،1995مورلي
شـود كـه عبـارت        توانمندسازي بر اساس ادراكات و باورهاي شخصي افراد تعريف مي         

تومـاس و   ( نـسبت بـه ايفـاي وظـايف شـغلي          3است از فراينـد افـزايش انگيـزش درونـي         
بر  بنــا.)1988 و كــانگر و كــانگو1995و اســپريتزر1998، وتــن و كمــرون، 1990ولتهــوس

كـانگر و   (مطالعات محققان و صـاحب نظـران توانمندسـازي مفهـومي چنـد بعـدي اسـت                
، عبدالهي و   1383، عبدالهي   1990 ،  توماس و ولتهوس     1993، رينهرت و شرت   1988كانگو

،  52004، هـابس و ماريـا  2005، 2002،  سـومش،  42001 ، دي و ديـومر 1386نوه ابـراهيم،   
ــرون،   ــن و كم ــپريتزر1998وت ــ) 1995و اس ــناختي  ك ــد ش ــنج بع ــامل پ ــساس : ه ش اح

 و 9دار بـودن ، احساس معنـي   8، احساس تأثير گذاري   7، احساس خودمختاري  6خوداثربخشي
 مي گردد و جمعاً منعكس كننده جهت گيري شخصي نسبت بـه شـغل و          10احساس اعتماد 

  . نقش فرد در سازمان مي باشند
 و تبحـر لازم را بـراي انجـام           به اين اشاره دارد كه افراد قابليت ها        احساس خوداثربخشي 

خودكارآمدي يا شايستگي يك    ) 2000(به قول باندرا  . دادن موفقيت آميز يك شغل را دارند      
باور شخصي است كه فرد احساس مي كند مي تواند وظايف خود را به طور موفقيت آميـز        

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1-Dunst 
2-Morley  
3- Intrinsic Motivation 
4- Dee & Dumer 
5- Hobbs, Mary E 
6- Self-effectiveness 
7- Self-Determination 
8- Impact  
9- Meaning 
10- Trust in others 
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  ). 1،2000بندورا(انجام دهد 
كـه درانجـام     كننـد احساس مي  مندافراد توان " اشاره به اين دارد كه     احساس خودمختاري 

اختيارات  توانند در مورد فعاليتهاي شغلي تصميم بگيرند و       وظايف استقلال دارند، مي   دادن  
 تومـاس و  ("دارنـد را وظـايف  دادن سـرعت انجـام    لازم را براي تعيين چگونگي زمـان و     

خـاب و   در واقع خود مختاري با داشتن حـق انت        ). 15:1383، نقل از عبدالهي   1990سولتهو
  .آزادي عمل پيوستگي مستقيم دارد

نقش مهمـي در تحقـق     كننداحساس مي ،  افراد مؤثر     مؤثربودن يا احساس توان تأثيرگذاري    
تـأثير   افتـد  برآنچه اتفاق مـي     دارند، ، برنتايج و پيامدهاي شغلي كنترل     دارنداهداف سازمان   

-احساس اينكه فـرد مـي  . آورنددرمي خود  محدوديتها را تحت كنترل    موانع و  گذارند و مي

مـوي، هنكـين و     (تواند در استراتژيها، راهبردهاي مديريتي، پيامدها و نتايج شغلي نفوذ كند          
  ).2،2005اگلي

 فرصتي است كه افراد احساس كنند اهداف شـغلي مهـم و بـا ارزشـي را                  معني دار بودن  
نند كه وقت و    كاي حركت مي  كنند در جاده  كنند، بدين معني است كه احساس مي      دنبال مي 

  ). 31998اپلبام و هانگر(نيروي آنان با ارزش است 
).   1997 4ميـشرا و اسـپريتزر    ( اشـاره دارد    به روابط بين فرادسـتان و فرودسـتان        ، اعتماد

ايـن افـراد اطمينـان      . اند كه با آنان منصفانه و يكسان رفتار خواهد شد         افراد توانمند مطمئن  
شان نه آسيب و زيان، كـه عـدالت    نتيجه نهايي كارهاي  دارند كه حتي در مقام زيردست نيز      

معمولاً معني اين احساس آن است كه آنان اطمينان دارنـد كـه صـاحبان             . و صفا خواهدبود  
وتـن و   (قدرت به آنان آسيب يا زيان نخواهند زد و  با آنان بي طرفانه رفتـار خواهـد شـد                   

  ).1998كمرون،
نكه افراد احساس توانمندي كنند بايد شرايط و        به زعم نظريه پردازان مديريت،  براي اي       

سازمان، مديريت و كاركنان بايد آمـادگي هـاي لازم   . بسترهاي لازم در سازمان فراهم گردد   
فعاليت هاي  مديريتي،    . را داشته باشند كه تحت عنوان عوامل توانا ساز از آنها ياد مي شود             

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Bandura 
2-Moye & Henkin &  Egley 
3-  Appelbeum & Hanger 
4- Mishra & spreitzer 
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سـويتلند  . ضاي هيأت علمي مي شودرهبري و سازماني متعددي زمينه ساز توانمندسازي اع  
كنند كه در بررسيهاي دقيق انجام شده رابطه بين توانمندسازي كادر           بيان مي )2000(1و هوي 

هيأت علمي و متغيرهاي سازماني و ويژگيهاي شخصيتي رهبري مورد توجـه قـرار گرفتـه                
بـه  وجود اهداف چالش برانگيز، مشاركت قوي در تصميمات مربوط          ) 1997(رمزدن. است

اين اهداف، چگونگي دستيابي به اهداف، الگوبرداري فرد از اقدامات مطلوب، قدرشناسـي             
و پــاداش دادن بــه موفقيــت را زمينــه ســاز پــرورش تعهــد و قــدرت هيــأت علمــي مــي  

از سه دسـته    ) 1383(عبدالهي). 210:1380ابراهيم و همكاران،  ، ترجمة نوه  1997رمزدن(داند
 شرايط سازماني، راهبردهاي مديريتي، منـابع خودكارآمـدي   :عوامل زمينه ساز توانمندسازي  

گرايـي، تحـصيلات،    پيـشنهاد كـرد كـه همكـاري، حرفـه         ) 1990(2ايـروين . نام برده اسـت   
خطرپذيري، نظارت و نبود جدايي و پيوند بعضي از عوامل در افزايش توانمندي مدرسـان               

  .مشاركت دارد
، كـانگر و  1996 و  1995پريتزر، اس ـ 1997رمـزدن   (3به طـور كلـي، مـديريت مـشاركتي        

 و  1995، اسـپريتزر  1997رمـزدن   (پاداش مبتنـي برعملكـرد    ) 1380 ، محمدي    1988كانانگو
ــانگو1996 و ) 1380محمــدي (4ســازي شــغلغنــي) 1380، محمــدي 1988، كــانگر و كان

 ، وتن   1988، كانگر و كانانگو   1997، رمزدن   2000بندورا،  ( از عملكرد مطلوب   5الگوبرداري
 به بررسي آنها در    با توانمندسازي كاركنان ارتباط دارند كه در اين مقاله          ) ،    1998و كمرون 

  .حوزة دانشگاهي پرداخته شده است
در بررسي رابطه پاداش مبتني برعملكرد، غني سازي شغل و مـديريت            ) 1380(محمدي

اد از  مشاركتي  با توانمندسازي، دريافت كه پاداش مبتني برعملكرد عمدتاً بر احـساس افـر              
شايستگي خود تأثير مي گذارد، همچنين باعث افزايش اطمنيان افراد نسبت به مـؤثر بـودن                

بين غني سازي شغل و توانمندسـازي رابطـه   . شان درحوزه كاري و سازماني خود مي شود       
وجود دارد و اعتقاد كاركنان به غني سازي شعل به آنان اطمينان مي دهد كه مي تواننـد در                   

و كـارمهمي را بـراي      ) احـساس موثربـودن   (زماني خود موثر واقـع شـده      حوزه كاري و سا   
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1-Sweetland & Hoy 
2- Irwin 
3-Participative Management 
4- Job Enrichment 
5- Modeling 
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بين مديريت مشاركتي و توانمندسـازي      ). معني دار بودن  (سازمان و جامعه شان انجام دهند       
بدين ترتيب، مديران مشاركتي با القاي احساس مـوثر بـودن در            . كاركنان رابطه وجود دارد   

در ) 2000(1گال و گـاردنر   سي. آيندي به شمار مي   كاركنان، تسهيل كننده فرايند توانمندساز    
اي توانمندسازي روان شناختي بـه بررسـي ارتبـاط بـين           پژوهشي تحت عنوان عوامل زمينه    

و ) رابطــه بــا سرپرســت، تــشكيل گــروه و پــاداش مبتنــي بــر عملكــرد (عوامــل ســازماني
امل ذكرشده بـه    دهد كه هريك از عو    نتايج نشان مي  .  توانمندسازي روان شناختي پرداختند   

بيان مـي   ) 1988( بيرن بائوم . طور متفاوتي با ابعاد توانمندسازي روان شناختي ارتباط دارند        
مديريت مشاركتي بر توافق جمعـي، قـدرت مـشاركتي، تعهـدات و آرمـان هـاي                 "كند كه   

ــد دارد متمركــز    ــر مــشورت و مــسئوليت هــاي همگــاني تأكي ــري كــه ب مــشترك، و رهب
،  در مؤسسات آموزش عـالي، اعـضاي هيئـت           )2003(2ل فاورو به زعم د  ).  91ص("است

سـهيم شـدن در     . علمي انتظار دارند كه در رهبري آموزشـي بـا مـديران همكـاري نماينـد               
مديريت يا مديريت مشاركتي به عنوان توازن بـين علايـق و قـدرت بـراي تحقـق اهـداف               

 از نظـر مـسؤليت      مشكلات دو گروه مديران و اعضاي هيئت علمي       . سازمان  عمل مي كند    
 . ها و جهت گيري ها غالباً با تشريك مساعي و همكاري كاهش مي يابند

  
  اهداف پژوهش

 بـر اسـاس     علمي دانشگاه تربيت معلم تهران     تئبررسي ميزان توانمندي اعضاي هي     •
   ابعاد توانمندسازي 

 علمي ئت توانمندسازي اعضاي هي بامديريت مشاركتي رابطه بررسي •

 علمي تئ هي اعضاي توانمندسازي باداش مبتني بر عملكردارابطه پبررسي  •

  علمي تئاعضاي هي توانمندسازي ازعملكرد مطلوب باگوبرداري رابطه البررسي •
 علمي تئتوانمندسازي اعضاي هي با سازي شغلغني رابطه بررسي •

مديريت مشاركتي، پاداش مبتني برعملكـرد،    (تعيين ميزان رابطه هريك از متغيرهاي        •
 در توانمندسازي اعضاي هيئت علمي) شغلسازيبرداري و غنيالگو

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Siegall & Gardner 
2- Del Favero 
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  روش شناسي پژوهش

اعضاي هيئت علمي دانشگاه تربيت معلم      . روش تحقيق توصيفي و از نوع همبستگي است       
به عنوان جامعه آماري اين پژوهش تعريف شده اند، كـه براسـاس جـدول    )  نفر 320(تهران
از اعـضاي هيئـت علمـي بـا توجـه بـه مرتبـه                نفـر 175 حجم نمونـه  گيري مورگان،   نمونه
به روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي        و دانشكده ) استاد، دانشيار، استاد يار و مربي     (علمي

 12,3(  نفـر 21اسـتاد،  )  درصـد 9,7( نفر17به طور كلي، نمونه مورد مطالعه     . انتخاب شدند 
عـلاوه  . مربي بودنـد  ) صد در 32(  نفر 56استاديار و     )   درصد 45( نفر79دانشيار،  )  درصد
در رشته هاي علـوم تربيتـي و روان شناسـي،           )   درصد 12,6(  نفر از افراد نمونه      22براين،  

در رشـته هـاي     )   درصـد  12(  نفـر  21در رشته هاي علوم انساني،        )   درصد 28,6(  نفر 50
در رشـته   )   درصـد  11(  نفـر  19در رشته هاي علوم پايه،      )   درصد 18,86(  نفر 33شيمي ،   

 14,3(  نفـر  25در رشته هـاي فنـي و مهندسـي ،           )   درصد 2,3(  نفر 4هاي رياضي و آمار،     
 .  مرد  بوده اند7/65 زن و3/34در رشته هاي تربيت بدني كه در مجموع)  درصد

  . براي جمع آوري داده ها از دو پرسشنامه استفاده شده است:ابزار گردآوري داده ها
ــضاي ه ) 1  ــازي اع ــشنامه توانمندس ــي پرس ــت علم ــن و   :يئ ــار وت ــشنامه از آث ــن پرس  اي

 گويـه  15ايـن پرسـشنامه متـشكل از    . اقتباس شده است ) 1383(و عبدالهي ) 1998(كمرون
 1سـازه  براي تعيين اعتبار. است كه براساس طيف پنج درجه اي ليكرت درجه بندي گرديد

  .  استفاده شدEFA (2(از روش تحليل عاملي اكتشافي
و چـرخش    (PC)3هاي اصـلي    لفهؤو روش م  ) EFA( اكتشافي املياز تحليل ع  با استفاده   

 ـ     )الـف :هـاي   با رعايت پيش فـرض     4وريماكس  (KMO) 5ه بـرداري  شـاخص كفايـت نمون
باشـد، پـنج   دار   از لحاظ آماري معنـي 6بارتلت نتيجه آزمون كرويت ) و ب  باشد 5/6بالاتراز

 185/68در مجموع    .دبو  يك  بزرگتر از   آنها 7 ارزش ويژه  عامل تشخيص داده شده است كه     
 مـاتريس چـرخش يافتـه تحليـل         1جدول شماره   . درصد از كل واريانس را تبيين كرده اند       

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Construct Validity 
2 - Confirmatory Factor Analysis   
3-Principal Component 
4- Varimax 
5- Kaiser-meyer-olikin 
6 - Bartlett Test of Sphericity 
7- Eigenvalue 
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 =BTS    و  KMO=./ 733شايان توضيح است كه. عاملي و بار گويه ها را نشان مي دهد

نتـايج نـشان مـي دهـد كـه          .    مي باشـد كـه از لحـاظ آمـاري معنـي دار اسـت                957/373
يافته عامل اول؛ بعداعتماد، عامـل   پنج بعد است كه در ماتريس چرخش   توانمندسازي شامل 

چهارم؛ بعد مؤثر بودن و عامل      داربودن، عامل سوم؛ بعد خوداثربخشي، عامل     دوم؛ بعد معني  
  .دهدپنجم، بعدخودمختاري را نشان مي

 و همساني دروني گويـه هـاي پرسـشنامه از روش آلفـاي كرونبـاخ       1براي تعيين پايايي  
ــت ــداس ــاد  . فاده ش ــد اعتم ــايي بع ــريب پاي ــي /.)78(ض ــد معن ــودن، بع ــد /.)68(دارب ، بع

و ضـريب پايـاي كـل       /.)73(و بعدخودمختاري /.)  77(، بعد مؤثر بودن   /.)67(خوداثربخشي
 .  تعيين شده كه در مجموع ضريب پايايي قابل قبولي است/.  84پرسشنامه توانمندسازي 

 
  

  سشنامه توانمندسازي ماتريس چرخش يافته پر1جدول شماره 

  گويه ها  عامل ها و بار هاي عاملي

1  2  3  4  5  

  .558  .اطمينان دارم كه اساتيد ديگر مدير گروه كاملا با من صادق هستند

  .825  .كننداطمينان دارم كه اساتيد ديگر مرا در اطلاعات مهم آموزشي سهيم مي

  .878.مورد حيطه كاري مي دهند وفادار هستنداطمينان دارم كه مسئولا ن دانشگاه به قولها كه در 

  

  . 689  .كاري كه انجام مي دهم براي من اهميت و معنايي ويژه دارد

  . 762  .دار استفعاليت آموزشي يا پژوهشي براي من معني

  .دهم دقت مي نمايمدرآنچه در فعاليت آموزشي يا پژوهشي انجام مي

  

844 .  

  

  .779  . در محدوده تبحر و قابليتهايم قرار دارد فعاليت آموزشي يا پژوهشي

  . 665  .از تسلط و شايستگي بالايي در انجام دادن وظايف شغلي برخوردارم

  .بر مهارتهايي كه براي انجام دادن كارم مورد نيازاست تسلط دارم

  

640 .  

  

  . 909  .توانم در مورد چگونگي انجام وظيفه شغلي خود تصميم بگيرممي

  . 869  از استقلال و آزادي عمل بالايي در انجام وظايف برخوردارم

  .اين فرصت را دارم كه در انجام وظيفه شغلي خود، از ابتكار شخصي خود استفاده كنم

  

578.  

  

  .881  بر آنچه در گروه آموزشي اتفاق مي افتد تأثير چشم گيري دارم

  . 784  .گيردقرار مينظر من در تصميمات آموزشي دانشكده مورد توجه 

  .افتد كنترل زيادي دارمبر آنچه در گروه آموزشي اتفاق مي

  

755 .  

  

 گويـه   15اين پرسـشنامه از     .  باشد كه محقق ساخته مي    پرسشنامه عوامل مرتبط با توانمندسازي    ) 2       
: زمقيـاس هـاي ايـن پرسـشنامه عبارتنـد ا          . تشكيل مي شـود     براساس طيف پنج درجه اي ليكرت       

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Reliability 
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.  سازي شغل و الگـوبرداري از عملكـرد مطلـوب         پاداش مبتني بر عملكرد، مديريت مشاركتي، غني      
بـا  اسـتفاده از نظـرات         (1اعتبـار محتـوا    روايي پرسشنامه عوامل مرتبط با توانمندسـازي از طريـق         

و بـراي سـنجش ايـن موضـوع كـه           )  تربيتـي چندتن از متخصصان در حـوزه مـديريت و علـوم          
سـازد يـا بـه آن       رد مطالعه تا چه حد سازه يا صفت مورد نظر را به خوبي نمايان مـي               پرسشنامه مو 

بعد از رعايت پـيش فـرض   . استفاده شده است) تحليل عاملي اكتشافي  (بستگي دارد از اعتبار سازه      
بارتلـت،   نتيجه آزمون كرويـت     و  معني داري      (KMO)ه برداري   شاخص كفايت نمون  ها از جمله    

 عامـل بزرگتـر از   چهـار   ارزش ويـژه  . اندش متعامد يا روش وريماكس تحليل شده      داده ها با چرخ   
 مـاتريس  2جـدول شـماره     .  درصد از كـل واريـانس را تبيـين كـرده انـد             80در مجموع    .بود يك

     KMO=./ 833اين توضـيح لازم اسـت  . ها را نشان مي دهدچرخش يافته تحليل عاملي و بارگويه
  .د كه از لحاظ آماري معني دار است    مي باشBTS= 906/737و 

  

  ماتريس چرخش يافته پرسشنامه عوامل مرتبط با توانمندسازي:  2جدول شماره 

  1عامل   گويه ها

  

  2عامل 

  

  3عامل

  

  4عامل

  

   اساتيد در دانشگاه نوآوري و ابتكاربه اداش   پ-

   شرفت كار ي با پپاداشتناسب   -

  .قاط قوت استاد را تقويت و نقاط ضعف ايشان را رفع نمايدپاداشي به اساتيد پيشنهاد شود كه ن  -

  ....اعتبار، شهرت، قدرشناسي،( ايجاد انگيزه از طريق پاداش هاي دروني -

 

771.  

780.  

690.  

652.  

  

      

  تشويق اساتيد به بيان نظرات خود در فرايند تصميم گيرهاي آموزشي-

  عيين اهداف و روشهاي انجام دادن كارريزي ها، ت استفاده از نظرات اساتيد در برنامه-

  . مشاركت و سهيم شدن اساتيد در تصميم گيرها تشويق شود-

 آموزشي كه باعث خلاقيت، آزادي عمل بيشتر _ مشاركت در فعاليتهاي گروههاي علمي -

  .اساتيد شود

 

  650.  

645.  

753.  

850.  

    

   پرادختن به فعاليتهاي كه مستلزم مهارتهاي مختلف است-

 طلع كردن اساتيد از نتيجه فعاليتها و ارزيابيهاي خود م-

   يك كار به صورت كامل به اساتيددادناجازه انجام  -

    721.  

780.  

608.  

  

   تشويق و الگو نمودن اساتيد موفق-

  تشويق و الگو نمودن اساتيد موفق-

   الگوسازي از طريق رفتارهاي نمونه-
  مشاهدة تجرببات موفق  اساتيد ديكر-

      622.  

850.  

719.  

743.  

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1-Content Validity 
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بدين ترتيب، با استفاده از روش تحليل مؤلفه هاي اصلي، ساختار عاملي مقيـاس مـورد          
در ماتريس چرخش يافته فوق عامل اول؛ پـاداش مبتنـي بـر عملكـرد،         . بررسي قرار گرفت  

سازي شغل و عامـل چهـارم الگـوبرداري از    عامل دوم؛ مديريت مشاركتي، عامل سوم؛ غني   
  .دهدد مطلوب را نشان ميعملكر

. با روش آلفاي كرونباخ ، پايايي و همساني دروني گويه هاي پرسشنامه به دسـت آمـد                
سـازي  ، غنـي  /.)69(، مـديريت مـشاركتي    /.)72(ضريب پايايي پـاداش مبتنـي بـر عملكـرد         

و ضريب پاياي كل پرسشنامه عوامل مـرتبط بـا          /.)72(و الگوبرداري از عملكرد   /.) 63(شغل
  .     تعيين شده كه در مجموع ضريب پايايي قابل قبولي است/.  79سازي توانمند

آوري شـده از آمـاره هايـĤزمون       هـاي جمـع     بـراي تحليـل داده      :روش هاي تحليل داده هـا     
.  اسـتفاده شـده اسـت   2 و رگرسيون چندگانـه 1فريدمن، روش همبستگي گشتاوري پيرسون 

  . بهره برداري شدLisrelو Spss براي تحليل از نرم افزارهاي آماري
  
  هايافته

ميزان توانمندي اعضاي هيئت علمي دانشگاه تربيت معلم به تفكيك ابعاد توانمندسـازي در           
ميـانگين رتبـة نمونـه       پس از تحليل آزمون فريدمن،    .  نشان داده شده است    3جدول شماره   

 اعتماد نـسبت بـه      آماري در بعد معني دار بودن بالاتر از بقيه ابعاد قرار دارد،  همچنين بعد              
  . ابعاد ديگر توانمندسازي پايين تر است

  
  رتبه هريك از ابعاد بر اساس آزمون فريدمن: 3جدول شماره 

  ميانگين رتبه  ابعاد
  40/4  معني دار بودن

  57/3  خود اثربخشي

  11/3  خود ساماني

  99/1  موثر بودن

  93/1  اعتماد

  

ل، پاداش مبتني بر عملكـرد، مـديريت        براي تعيين رابطه بين متغير هاي غني سازي شغ        
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1- Pearson product moment correlation coefficient 
2- Multiple regression 
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جـدول  (مشاركتي و الگوبرداري با توانمندسازي اعضاي هيئت علمي، مـاتريس همبـستگي           
متغيرهـاي مـديريت مـشاركتي و غنـي سـازي شـغل بـا               . نمايش داده شده است   )4شماره  

توانمندسازي رابطه ي معنـي داري  دارنـد و متغيرهـاي الگـوبرداري و پـاداش مبتنـي بـر                     
  . رد با توانمندسازي رابطه ي معني داري ندارندعملك

  
  ماتريس همبستگي عوامل مرتبط با توانمندسازي : 4جدول شماره 

پاداش مبتني بر      توانمند سازي  
  عملكرد

  غني سازي شغل  الگوبرداري   مديريت مشاركتي

  توانمند سازي
sig  

1  
001./  

        

  پاداش مبتني بر عملكرد
sig  

029/0  
352/0  

1  
001./  

      

  مديريت مشاركتي
sig 

**238/0  
01/0  

485/0  
01/0  

1  
001./  

    

  الگوبرداري 
sig  

096/0  
104/0  

729/0  
01/0  

677/0  
01/0  

1  
001./  

  

  غني سازي شغل
sig  

**733/0  
01/0  

015/0-  
419/0  

163/0  
016/0  

051/0  
252/0  

1  
001./  

**   p<      01/0  *   p< 05/0   

مديريت مشاركتي، پاداش مبتنـي برعملكـرد، الگـوبرداري         (ير هايي براي اطلاع از اينكه چه متغ     
پـيش  .  توانمندسازي را پيش بيني مي كنند از رگرسيون چندگانه اسـتفاده شـد  ) شغل  سازيو غني 

  . فرض هاي از جمله نرمال بودن متغير ها و هم خطي بودن آنها رعايت گرديد
  . دهد هركدام متغير ها را نشان مي  ضرايب رگرسيون به همراه معني داري6 و 5جداول 

  
  بيني متغير هاي مرتبط با توانمندسازيخلاصه رگرسيون براي پيش: 5جدول شماره 

 ٢R f sig ss df ms  منابع تغيير  مدل

  رگرسيون  شغلسازيغني

  باقيمانده

  كل

863/5707  

857/4910  

720/10618  

1  

173  

174  

863/5707  

386/28  

535/0  

  

077/201  00/0  
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يت مشاركتيمدير

  شغلسازيغني

  رگرسيون

  باقيمانده

  كل

538/5863  

182/4755  

720/10618  

2  

172  

174  

769/2931  

648/27  

547/0  045/106  00/0  

  

  و سطح معني داريtبتا و :  6جدول شماره 

 B Std.Error Beta t Sig  مدل

  112/25  )ثابت (1

659/2  

936/1  

188./  

733/0  973/12  

180/14  

00/0  

00/0  

  647/22  )بتثا(2

587/2  

327/0  

175/2  

188./  

138./  

  

713/0  

123/0  

415/10  

795/13  

373/2  

00/0  

00/0  

01/0  

شـغل وارد مـدل     سـازي از بين متغير هاي مرتبط، متغير هاي مديريت مشاركتي و غنـي           
 پيش بيني ها معني دار هستند و با ملاحظه بتا متغير غنـي سـازي    tبا توجه به آماره. شدند

متغيـر هـاي وارد شـده در مـدل دوم در مجمـوع           .  نـي كننـده بهتـري اسـت       شغل پيش بي  
كه .  به واريانس رگرسيون اختصاص دارد     538/5863 به واريانس كل و مقدار       720/10618

بـه  . پيش بيني اين دو متغير در متغير ملاك معني دار هستند) f )045/106با توجه به آماره 
د از سهم واريانس توانمندسازي را تبيـين مـي          درص/. 538سازي شغل   طور كلي، متغيرغني  

درصـد مـي   /. 552كند و با اضافه شدن متغير مديريت مشاركتي مقدار واريانس تبيين شده        
  .باشد  مي547/0مجذور آر تعديل شده  اين دو متغير . رسدكه حاصل است

  
  گيري بحث و نتيجه

شگاه تربيـت معلـم بـر اسـاس       اين مقاله به بررسي ميزان توانمندي اعضاي هيئت علمي دان         
احساس خوداثربخشي، احساس خودمختاري، احـساس تـأثير        (ابعاد پنج گانه توانمندسازي   

و همچنين بـه بررسـي و تبيـين عوامـل     ) دار بودن و احساس اعتماد    گذاري، احساس معني  
مرتبط با توانمندسازي اعضاي هيئت علمي  از جمله پاداش مبتنـي بـر عملكـرد، مـديريت           

  . سازي شغل و الگوبرداري از عملكرد مطلوب  پرداخته است، غنيمشاركتي
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داري يافته ها نشان مي دهند كه اعضاي هيأت علمي دانشگاه تربيت معلم در بعد معنـي       
شغل نسبت به ديگـر ابعـاد توانمندسـازي توانمنـدتر هـستند و در ابعـاد خوداثربخـشي و                    

ترين حد توانمنـدي    ر بعد اعتماد در پايين    اند، د هاي بعدي قرار گرفته   خودمختاري در مرتبه  
بر اين اساس،استادان دانشگاه احساس مي كنند كـه اهـداف شـغلي مهـم و بـا                  . قرار دارند 

معني دار بودن شغل به با ارزش بودن هدف كار بـه تناسـب بـين                . كنندارزشي را دنبال مي   
ادعا مي   ) 1989 ( 1و وب آستون    . الزامات كاري و باورها، ارزش ها و رفتارها  اشاره دارد          

كنند كه احساس ارزش مندي مربيان زماني كه آنها احساس كنند كه كار با ارزشي را انجـام   
و اينكه آنها اين رفتـار را بـا مهـارت و صـلاحيت انجـام مـي                  ) معني داري شغل  (مي دهند 

از طرف ديگر،  اعضاي هيئـت       ). 1992پولا و شرت،  (افزايش مي يابد  ) خود اثربخشي (دهند
تواننـد وظـايف و     علمي به توانايي ها و قابليت هاي خود اعتماد دارند و باور دارند كه مي              

در واقع، خود اثربخش و يا به قول        . هاي خود را به طور موفقيت آميز انجام دهند        مسئوليت
شايد بتوان چنين تفسيركرد كه اعضاي هيئـت علمـي،          .  هستند 2خود كارآمد ) 2000(بندورا

دهند، اعم از تحقيـق،     ي خود ارزش قائلند و در مورد فعاليتي كه انجام مي          براي اهداف شغل  
كننـد و از   تدريس و ارايه خدمات مشاوره اي، از نيروي روحي و رواني خود اسـتفاده مـي               

شان مهـم اسـت و       نوعي احساس اهميت شخصي برخوردارند و شغل شان در نظام ارزشي          
-ابي به حقوق و مزايا در آنها احـساس معنـي      كنند و تنها دستي   نوعي احساس هدفمندي مي   

تـري  تـر و انـساني    كند، بلكه آرمان ها و استانداردهاي بنيادي تر، شخـصي         داري ايجاد نمي  
يابـد و آنـان را ترغيـب و در مقابـل            براي آنها وجود دارد كه با فعاليتهاي آنـان پيونـد مـي            

وانـايي تـدريس بهتـري از خـود         شود كـه ت   در نتيجه، باعث مي   . سازدها پايدارتر مي  كاستي
  . نشان دهند

اعضاي هيئت علمي احساس مي كنند كه بين همكاران و بين آنهـا و فرادسـتان اعتمـاد          
معمولاً معني اين احساس آن است كه آنان اطمينان ندارند كه مـديران بـا         . كمي وجود دارد  

ان داده اسـت افـرادي   پژوهش در مورد اعتماد نش   . آنان منصفانه و بي طرفانه رفتار مي كنند       
كه اعتماد مي كنند، آمادگي بيشتري دارند تا صداقت و صميميت را جانشين تظـاهر و بـي                  

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
Aston and  Webb -1  

2- Self- efficacy 
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آنان بيشتر مستعد صراحت، صـداقت، و سـازگاري هـستند تـا فريبكـاري و         . مايگي سازند 
ا آنان براي روابط متقابل ظرفيت بيشتري دارند و در گروه ها در مقايسه با افراد ب            . ظاهربيني

افـراد داراي   . اعتماد پايين درجة بالاتري از همكاري و خطـر پـذيري را نـشان مـي دهنـد                 
آنـان نـسبت بـه افـراد بـا      . اعتماد به ديگران بيشتر علاقه دارند؛ در روابط خود صادق ترند        

سطوح پايين اعتماد در برابر تغيير كمتر مقاومت مي كنند و بـراي انطبـاق بـا ضـربه هـاي                     
 ؛  1975،  2؛ گولم بيوسـكي و مـك كـونكي        1969،  1گيب وگيب ( تواناترند رواني غير منتظره  

مـدعي هـستندكه    ) 2005(مـوي و همكـاران     ). 1998 نقل از وتـن و كمـرون         1992ميشرا  
اعتماد باعث موفقيت عملي افراد، پيشرفت علمي آنان، جو مطلوب، ارتباطـات سـودمند و               

  . شودگيري و رابطة مطلوب بين افراد ميمشاركت در تصميم
سـازي شـغل و مـديريت مـشاركتي بـا           هـاي غنـي   بين چهار عامل بررسي شده، متغيـر      

ولـي  . توانمندسازي اعضاي هيئت علمي دانشگاه تر بيت معلـم رابطـه معنـي داري دارنـد                
ي معنـي داري    الگوبرداري و پاداش مبتني برعملكرد با توانمندسازي هيئـت علمـي رابطـه            

شـغل پـيش بينـي كننـده        سـازي اي مديريت مشاركتي و غنـي     علاوه براين، متغير ه   . ندارند
سـازي شـغل سـهم بيـشتري از         متغيـر غنـي   . بهتري براي متغير ملاك توانمندسازي هستند     

واريانس توانمندسازي را تبيين مي كند و متغير مديريت مشاركتي سهم كمتري از واريانس              
  . توانمندسازي را تبيين مي كند

مي توان گفت كه محتواي شغل معلمي في نفـسه از غنـاي     در رابطة غني سازي شغل،      
عواملي كه موجب پربارسازي يا غني سازي شـغل مـي شـوند، از              . خاصي برخوردار است  

دارا بودن مسئوليت و اختيارات زياد، داشتن فرصت هاي رشد رواني، جالب بـودن،              : جمله
ايـن شـغل ذاتـاً    . د اسـت چالش برانگيز بودن و انگيزه هاي دروني در اين حرفه بسيار زيـا       

، نقل از   1980،  4هاكمن و الدهام  (يا ابعاد اصلي شغل   ) كار جالب (3داراي ويژگي هاي شغلي   
، مهـم بـودن     6، هويت وظيفـه   5تنوع مهارت ) 1380وتن وكمرون ترجمه ايران نژاد پاريزي،       

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1-Gibb and Gibb  
2- Golembiewski & McConkie 
3- Job Characteristics 
4- Hackman and Oilham 
5- Skill  Variety 
6- Task  Identity 
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شغل معلمي در سطح دانشگاه مـستلزم انجـام دادن          .  مي باشد  3 و بازخورد  2، استقلال 1شغل
، اجـراي كامـل واحـد كـار از آغـاز تــا      )تنـوع (وظـايف متنـوع بـا مهـارت هـاي مختلـف      

، انعكاس فوري از نحوه انجام      )استقلال(، داراي آزادي عمل و اختيارات كامل      )هويت(پايان
  .مي باشد) اهميت(و تأثير مستقيم بر ديگران) بازخورد(دادن كار

حالـت اساسـي روان   (كنش هـاي خـاص   ويژگي هاي شغل تعيين كننده اين هستند كه افراد وا         
نياز هاي روانـي درونـي يـا حـالات روان شـناختي اشـاره بـه احـساس                   . را تجربه كنند  ) شناختي

دارد و بـه رفتارهـايي مربـوط        ) شغل يا نقش خود در سـازمان      ( رضايت دروني افراد از ارضاء نياز     
ود نتـايج و پيامـد هـا ي         واكنش هاي رواني به نوبه خ ـ     . مي شود كه از درون بر انگيخته مي شوند        

  .شغلي و فردي به خصوص انگيزش شغلي دروني و توانمندسازي را به دنبال دارند
آنـان  ). 2002مـك آرتـور،   ( اعضاي هيئت علمي  از آزادي علمي بسياري برخوردارنـد   

داراي اختيار كامل و استقلال در كار علمي خـويش هـستند و وظـايف خـود را بـا روش                     
قدرت آنان ناشي از تخصص حرفه اي است كه بـا سـاختار و              . دهندعلمي خود انجام مي     

الگو هاي اقتدار از بالا به پايين و قدرت و مقام اداري سـازمان هـاي سلـسله مراتبـي، كـه                      
در سـاختار هـاي سلـسله       . توسط مديريان ارشد كنترل و اداره مـي شـود، متفـاوت اسـت             

رار دارند، بر اختيارات و قدرت مديريتي       مراتبي، افرادي كه در بالاترين رده هاي سازماني ق        
اما در دانشگاه ها متخصصاني وجود دارنـد كـه داراي اقتـدار             . ناشي از پست متكي هستند    

اين دانشگران فرهيختـه دانـش   . حرفه اي ناشي از مهارت ها و دانش تخصصي شان هستند  
 مـي دهنـد و بـه    را توليدو حفظ مي كنند، انتقال) كه در واقع هدف اصلي دانشگاه است    (را

بدين معني كه چشم انداز و اهداف دانـشگاه را تعيـين و سـپس اسـتاندارد                 . كار مي گيرند  
در واقـع   . هاي عملكرد را مشخص مي كنند و در راسـتاي تحقـق آنهـا گـام برمـي دارنـد                   

متخصصان دانشگاهي بيشتر متأثر از اصـول دموكراتيـك هـستندو در دانـشگاه بـه قـدرت                  
مـشاركت بيـشتر آنـان درتـصميمات و مـذاكرات جمعـي موجـب               . تخصصي تكيه دارنـد   

مديريت مشاركتي بر توافق جمعي، قـدرت  ". تمركززدايي در قدرت و تصميمات مي گردد   
مشاركتي، تعهدات و آرمان هاي مـشترك، و رهبـري كـه بـر مـشورت و مـسئوليت هـاي                     

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Task  Significance 
2- Autonomy 
3- Feedback 
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مـشاركت  ) 1997(رمـزدن ). 91،ص1988بيرن بـائوم،    ( "همگاني تأكيد دارد، متمركز است    
معنـي دار   . دانـد قوي در تصميمات را زمينه ساز پرورش تعهد و قدرت هيأت علمـي مـي              

ــديريت  ــه م ــودن رابط ــه  ب ــا يافت ــازي ب ــا توانمندس ــشاركتي ب ــدي  م ــاي محم ، )1380(ه
ــليمانيان ــدالهي)1381(س ــزدن )1383(، عب ــپريتزر1997، رم ــانگر و 1996 و 1995، اس ، ك

) 1380( همخواني دارد و بـا يافتـه هـاي اسـكندري    2009، 1 ، و ليچ و فولتون  1988كانانگو
نيز ميزان مشاركت اعضاي هيئت علمـي       ) 1384(مهر علي زاده و همكاران    . همخواني ندارد 

  .را درفرايند تصميم گيري امور مديريتي دانشگاه در حد متوسط ارزيابي كرده است
يابـد، شـركت    يش  شود كه توانمندسازي نيز افزا    گيري ها باعث مي   مشاركت در تصميم  

شود كادرعلمي به توانمنديهاي خود اعتمـاد    در فرايندهاي چون تحقيق و تدريس باعث مي       
كنند و در امور آموزشي و پژوهشي مشاركت داشته باشند و از آنجاكه كـادر علمـي رابطـة              

گيـري قـرار   مستقيم و نزديكي با دانشجويان دارند و در واقع در بهتـرين موقعيـت تـصميم    
كننـد و  تواننـد بـستر رشـد و پـرورش دانـشجويان و خودشـان را فـراهم         بيشتر مي دارند،  

باعث مي شود كه كادر     ... ريزي، مسايل مهم آموزشي و    مشاركت در تصميماتي چون برنامه    
. علمي مطمئن شود كه تصميماتشان به طور واقعي در بهبود و توسعه دانشگاه مـؤثر اسـت                

دهنـد و كـاهش   ر فعاليـت هايـشان بيـشتر بـروز مـي          بنابراين خلاقيت و آزادي عمـل را د       
نيز مدعي است كه مقـام اسـتاد، دانـش و           ) 1988(ماروف. تعارضات را به دنبال خود دارند     
گيري ها مشاركت داده شود به ظهور مي رسد و شكوفاتر           معرفت او هنگامي كه در تصميم     

بايد از مشاركت كادر علمي     در اين ميان، دانشگاه ها و مراكز آموزش عالي نه تنها            . شودمي
ريزي ها استفاده كننـد، بلكـه بايـد بـه آمـوزش و تـرويج فرهنـگ                  در فعاليت  ها و برنامه     

و اين امر تأكيـدي     مشاركت، همكاري و همياري به دانشجويان به عنوان مشتريان بپردازند           
-ن برنامـه سازمان هايي كه كاركنان در فعاليتهاي چوباشد كه مي) 1997(هاي رمزدن   برگفته

ريزي، اجرا، ثمرة فعاليت ها با يكديگر اشتراك مساعي دارند خلاقيـت، قـدرداني و آزادي                
گيـري هـا    مـشاركت در تـصميم    ) 1992(شود و طبق گفتة وايت    عمل كاركنان ارزشمند مي   

  .دهداخلاق مدرسان را بهبود داده، انگيزه فراگيران را افزايش مي
  

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 -Leach and Fulton 
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  پيشنهادات

شخصي در زمينه شغلي و محـيط         از باورها و ادراكات    مجموعه اي توانمندسازي   •
مـديران بايـد بـه ادراكـات يـا برداشـت اسـتادان از محـيط         . سازماني تلقي مي شود  

. سازماني و نقش و تصويري كه آنان از دانشگاه در ذهـن دارد توجـه داشـته باشـند           
ع زيرا قضاوت هاي متخصصان در مورد شرايط عيني و قابل مـشاهده سـازماني تـاب               

برداشت ها و تفسير شان از محيط هاي سازماني است كه توانمنـد سـازي را شـكل              
بنابراين مايه انگيزش كاركنان دانشگر و فرهيخته كار بـامعني، بـا جذبـه و               . مي دهد 

  . چالش آفرين  مي با شد
 توانمندسـازي بـا   چنـد بعـدي بـودن     . يك مفهوم چند بعدي اسـت     توانمندسازي   •

 شـامل   هفهوم توانمندسازي به عنوان يك سـاز      م .ده است تأييد ش   پژوهشي مطالعات
 ،شود  ميشغل  ثربودن و با معني بودن      ؤ، اعتماد، م  خود اثربخشي، خود مختاري   ابعاد  

  شـغل   خويش در  گيري فردي به نقش     كننده باور شخصي و جهت      كه جمعاً منعكس  
 كاركنـان    با اطلاع از احساسات، باورها و طرز فكر         سازمان  مدير .باشد  سازمان مي و  

لازم را براي توانمند شـدن فـراهم         و شرايط    ها   زمينه ،در مورد نقش شان در سازمان     
 . در اين خصوص پيشنهاد مي شود كه به تمام ابعاد توانمندسازي توجه شود. نمايد

با توجه به اين كه استادان احساس مي كنند كه در دانشگاه اعتماد ضعيفي وجـود                 •
اعتمـاد پايـه و اسـاس       . ود كه جو اعتماد را ايجا كننـد       دارد، به مديران توصيه مي ش     

چنانچه در دانشگاه جو عدم اعتماد حـاكم شـود، تـلاش بـراي              . توانمندسازي است 
 .توانمندسازي و دستيابي اهداف سازمان ميسور نخواهد بود

كراتيك اين است كه سلـسله مراتـب اختيـارات          ورو ب  يها  سازمان  ترين ويژگي   مهم •
تمام قدرت درمناصـب بـالاي سـازمان متمركـز          يباً  كند، و تقر     مي مسير عمودي طي  

 غيـر ممكـن اسـت كـه تمـام           آموزشي مانند دانشگاه ها   هاي    اما در سازمان  . باشد  مي
هاي سازمان لازم است، مدير بـه تنهـايي    كارهايي كه براي تحقق اهداف و مأموريت      

ص  هـستند كـه بـر         هيئت علمي داري اقتدار حرفه اي  ناشي از تخـص           . انجام دهد 
ايـن امـر موجـب مـي      . اصول دموكراتيك، استقلال و مديريت مشارمتي مبتني است       

بنابراين كـار و  . شود كه مديران دانشگاهي به اداره استادان نگاه متفاوتي داشته باشند 
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واگـذاري اختيـارات موجـب    . واگذار شـود حرفه اي ها     ليت انجام آن بايد به      ئومس
 واجد قـدرت  هيئت علميفزايش يابد و هر يك از اعضاي   شود قدرت سازماني ا     مي

 اسـتادان واگذاري قدرت و اختيـار موجـب ايجـاد انگيـزه در             . بيشتري خواهند بود  
ثر ؤم ـمي توانند   كنند كه      ميدان داده شود، احساس مي      هيئت علمي  وقتي به . شود  مي

 ،طور كلي ه  ب. واقع شوند و با داشتن قدرت براي انجام وظايف انگيزه بيشتري دارند           
 . كند اي و جو اعتماد كمك مي ها، رشد حرفه واگذاري اختيار به يادگيري  مهارت
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