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شناختي توانمندسازي كارشناسان سازمان  وامل روانهاي دموگرافيك و ع بررسي رابطه بين ويژگي

  بدنيتربيت

  اكبر جمشيدي-احمد رستگار-قاسم زارع

  
  چكيده

دار بودن، احساس     احساس معني (شناختي توانمندسازي     هاي دموگرافيك و عوامل روان      با هدف بررسي رابطه بين ويژگي     

 از طريق نمونه گيري ر از كارشناسان سازمان تربيت بدني نف169 )شايستگي، احساس خودتعييني، احساس تاثير و اعتماد 

نتـايج  . شـناختي اسـپريتزر پاسـخ دادنـد         هاي فردي و توانمندسازي روان      هاي ويژگي   سيستماتيك انتخاب و به پرسشنامه    

. نـدارد شناختي توانمندسازي بين دو گروه زن و مرد تفاوتي وجود              نشان داد كه در زمينه عوامل روان       tحاصل از آزمون    

داري   همچنين ضريب همبستگي پيرسون نشان داد كه بين سن و احساس خود تعييني كارشناسان رابطـه مثبـت و معنـي                    

بعلاوه نتايج حاصل از تحليل واريانس يك راهه حاكي از اين بود كه از نظر سابقه خـدمت در                   ). r=0.218(وجود دارد   

در نهايت، با توجـه بـه       . داري وجود دارد    هاي مختلف تفاوت معني   دار بودن و خود تعييني بين گروه        زمينه احساس معني  

  .داري وجود دارد شناختي توانمندسازي تفاوت معني سطح تحصيلات، بين گروههاي مختلف از نظر تمامي عوامل روان
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  مقدمه

هاي  فكري، ذهني و ظرفيتها، عدم استفاده كافي از منابع  يكي از مهمترين چالشهاي مديران در عصر حاضر در سازمان

به عبارت ديگر، افراد توان بروز خلاقيت، ابتكار و فعاليت بيشتري را دارند اما در . بالقوه منابع انساني موجود است

انديشمندان مديريت تحول و  ).3(شود  ها به طور مطلوب بهره برداري نمي محيط سازماني به دلايلي از اين قابليت

دي كاركنان را به عنوان راهبرد اثرگذار بر عملكرد نيروي انساني و در نتيجه بر عملكرد سازماني بهسازي سازمان، توانمن

شد كه براساس برخي فرايندهاي  در ابتدا مكانيسم توانمندسازي بعنوان ابزار مديريتي درك مي). 4(اند  معرفي كرده

آنها به اندازه خود و ": ا مقاومت كاركنان مواجه شدهايي ب اما ديري نپاييد كه چنين موقعيت. پذيرد مديريتي انجام مي

  ). 8(كردند ولي شرايط بهتري را تجربه نمي كردند  شان كار مي رئيس

شناختي، بخش   مباحث روانكنند كه افزاري مطرح مي افزاري و سخت انديشمندان، توانمندسازي را از دو جنبه نرم

  ).4(كنند  دانند و معرفي مي افزاري آن مي نمندسازي، بخش سختهاي عملي و كاركردي توا افزاري و برنامه نرم

بايست قبل از آنكه كسي آنرا تقديم  كند اگر توانمندسازي بخواهد كاركرد لازم را داشته باشد مي  پيشنهاد مي471اسپريتزر

نمندي به جاي ديدگاه افزاري نسبت به توا از نظر او جايگزيني رويكرد نرم. كند، خود فرد چنين احساسي را داشته باشد

شناختي در برگيرنده حالات مهم رواني فرد نسبت  به زعم وي، توانمندي روان. نمايد افزاري به اين مهم كمك مي سخت

، 473، احساس شايستگي472دار بودن شغل احساس معني: شود به محيط كاري اوست كه در پنج احساس خلاصه مي

  ).12 (476، اعتماد475، احساس خودتعييني474احساس تاثير

كنند، آنان احساس  دار بودن شغل فرصتي است كه افراد احساس كنند اهداف شغلي مهم و باارزشي را دنبال مي معني

دار بودن، يعني باارزش بودن اهداف  معني). 5(كنند كه وقت و نيروي آنان باارزش است  كنند در جاده اي حركت مي مي

تواند وظايف شغلي را با مهارت و به   به درجه اي كه يك فرد ميشايستگي). 14(شغلي و علاقه دروني شخص به شغل 

                                                 
471 - Sprietzer 
472 - Meaningfulness 
473 - Competency 
474 Impact 
475 -Self-determining 
476 - Trust 
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خودكارآمدي يا شايستگي يك باور شخصي است كه فرد احساس ). 14(طور موفقيت آميز انجام دهد، اشاره دارد 

به خودتعييني يا داشتن احساس حق انتخاب ). 6(تواند وظايف محول شده را بطور موفقيت آميز انجام دهد  كند مي مي

تاثير درجه ). 14(هاي لازم براي انجام دادن وظايف شغلي اشاره دارد  معني آزادي عمل و استقلال فرد در تعيين فعاليت

اعتماد به روابط بين فرادستان و ). 12(تواند بر نتايج راهبردي، اداري و عملياتي شغل اثر بگذارد  اي است كه فرد مي

افراد توانمند ). 11(شود  مندي، شايستگي، گشودگي و اطمينان به ديگران مربوط مياعتماد به علاق. زيردستان اشاره دارد

  ).7(داراي احساس اعتماد هستند و مطمئن هستند كه با آنان منصفانه و صادقانه رفتار خواهد شد 

احساس  در تحقيقات خود دريافتند كه سطوح بالاي مهم بودن شغل و 477هاوس در زمينه توانمندسازي، توماس و ولت

در تحقيق ). 14(شان باعث افزايش رضايت شغلي خواهد شد  شايستگي از طريق ايجاد علاقه در افراد نسبت به وظايف

). 13(شود   پي بردند كه احساس خودكارآمدي بالا منجر به كاهش استرس شغلي مي478ديگري، توماس و تايموون

 به اين نتيجه رسيد كه احساس 479اشد، بعنوان مثال گيگاستواند پيامدهاي رفتاري مهمي نيز داشته ب توانمندسازي مي

  ).10(هاي چالشي خواهد شد  خودكارآمدي منجر به ابتكار عمل، تلاش و پشتكار در برابر موقعيت

شناختي توانمندسازي و كارايي شعب بانك ملت  در تحقيقي به اين نتيجه رسيد كه بين عوامل روان) 1384(نوروزي 

در تحقيق خود به اين نتيجه رسيد كه بين ساختار سازماني ) 1384(حرآبادي فراهاني ). 4(ود دارد شهر تهران رابطه وج

  ).1(دار وجود دارد  و توانمندسازي رابطه معني) رسميت و تمركز(

به مطالعه ارتباط بين برخي متغيرهاي فردي شغلي و سازماني شامل جنسيت، سن، سابقه ) 2003(ا 480ديميتريادز و كافيد

نتايج بدست آمده از اين تحقيق حاكي از . شناختي توانمندسازي پرداختند ري و رده شغلي با هريك از عوامل روانكا

وجود رابطه بين سن كاركنان با احساس موثر بودن و شايستگي، سابقه كاري كاركنان با احساس موثر بودن و رده شغلي 

  ).9(شناختي توانمندسازي بود   جنسيت و عوامل روانبا احساس موثر بودن و شايستگي و عدم وجود رابطه بين

                                                 
477 -Thomas and Velthouse 
478 - Thomas and Tymon 
479 - Gecas 
480 - Dimitriades and Kufidu 
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شود ولي عوامل محيط سازمان  اگرچه توانمندسازي به باورها و احساسات كاركنان در مورد شغل و سازمان مربوط مي

باشد  عوامل متعددي زمينه ساز ميزان توانمندي درك شده توسط نيروي انساني مي. در باورهاي افراد نقش اساسي دارد

  )2(شود  ه عمدتاً به ماهيت و ساختار سازمان رسمي و بوروكراسي آن مربوط ميك

 بدني و علوم ورزشي نقش اساسي در بهبود و افزايش سلامت جسماني و بهداشت رواني افراد با علم بر اينكه تربيت

جاد محيطي مطلوب، جامعه و بخصوص جوانان دارد و همچنين رسالت مهم و حساسي را در زمينه بهسازي جامعه و اي

كند، بدين منظور سازمان تربيت بدني نيز متولي توسعه و گسترش تربيت بدني و  سالم و خوشايند براي افراد دنبال مي

ورزش در راستاي اهداف ذكر شده براي آحاد جامعه بوده، و محقق با درك اهميت مقوله توانمند سازي روان شناختي 

هاي فردي كارشناسان در سازمان تربيت  است كه چگونگي ارتباط اين مفهوم با ويژگيدر رشد و توسعه سازمانها، بر آن 

باشد تا از رهگذر تحليل اطلاعات بدست آمده و تطبيق آنها با نظريات . بدني كشور را مورد بررسي قرار دهد

  .رائه نمايدانديشمندان و صاحب نظران علم مديريت، پيشنهادات لازم را براي سازمان تربيت بدني كشور ا

  روش تحقيق

جامعه آماري اين تحقيق شـامل كليـه كارشناسـان حـوزه سـتادي              . روش تحقيق حاضر توصيفي از نوع همبستگي است       

 نفر به روش نمونه گيري سيستماتيك بعنوان نمونه آمـاري  169باشد كه از اين تعداد،       مي)  نفر 300(سازمان تربيت بدني    

هـاي فـردي و پرسـشنامه توانمندسـازي       هـاي تحقيـق از دو پرسـشنامه ويژگـي           بـراي جمـع آوري داده     . انتخاب شـدند  

  .استفاده شد) 1997(شناختي اسپريتزر  روان

پرسـشنامه توانمندسـازي    . هاي فردي شامل متغيرهاي سن، جنسيت، سطح تحصيلات و سابقه كار بود             پرسشنامه ويژگي 

دار بـودن، احـساس       بـراي سـنجش ابعـاد احـساس معنـي         اي     درجه 5 سوال در قالب مقياس ليكرت       18شناختي از     روان

  .پرداخت شايستگي، احساس خودتعييني، احساس تاثير و اعتماد مي

ها توسط اساتيد و متخصصان رشته تربيت بدني، مطالعه مقدماتي صورت گرفت و ضـريب                 پس از تاييد اعتبار پرسشنامه    

  .ابزار اندازه گيري بودبه دست آمده حاكي از پايا بودن ) α=0.78(آلفاي كرونباخ 
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. هـا اسـتفاده شـد       هاي آمار توصيفي از آمـار اسـتنباطي بـراي تجزيـه و تحليـل داده                 در تحقيق حاضر، علاوه بر شاخص     

 گروههاي مستقل، ضريب همبستگي پيرسون و آزمـون تحليـل واريـانس             tهاي آماري مورد استفاده شامل آزمون         آزمون

، اسـتفاده شـد و آزمـون        13، نـسخه    SPSSها از برنامـه        براي تجزيه و تحليل داده     لازم به ذكر است كه    . . يك راهه بود  

  . مورد بررسي قرار گرفت0/05ها در سطح  فرضيه

  هاي تحقيق نتايج و يافته

  .شود هاي فردي كارشناسان جامعه تحت بررسي به تفكيك ارائه مي در اين قسمت نخست برخي از ويژگي

  .باشد  مي86/37 و ميانگين سني كارشناسان مرد برابر با 76/35ي كارشناسان زن برابر با  ميانگين سن1با توجه به جدول 

   ميانگين و انحراف استاندارد سن كارشناسان-1جدول 

  مرد  زن  
  86/37 ± 37/6  76/35 ± 20/5  ) انحراف استاندارد±ميانگين (سن 

  81  88  تعداد
  

 سـال تقـسيم بنـدي و        15 سال و بيـشتر از       10-15 سال،   5-10 سال،   5سابقه خدمت كارشناسان در چهار طبقه كمتر از         

  . سال دارند10 درصد از كارشناسان سابقه كاري بيش از 66، بيش از 2با توجه به جدول. مورد مطالعه قرار گرفت

  دمت كارشناسانتوزيع فراواني و درصد سابقه خ-2جدول 

  سابقه خدمت  جمع كل  مرد  زن
  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  )سال(

  3/18  31  0/16  13  5/20  18  5كمتر از 

10-5  13  8/14  13  0/16  26  4/15  

15-10  27  7/30  29  8/35  56  1/33  

  1/33  56  1/32  26  1/34  30  15بيش از 

  0/100  169  0/100  81  0/100  88  جمع 
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بـا توجـه   . ليسانس و بالاتر طبقه بندي شد  ديپلم، فوق ديپلم، ليسانس و فوق     : يلي كارشناسان به چهار طبقه    وضعيت تحص 

  . كارشناسان داراي مدرك تحصيلي ليسانس داراي بيشترين فراواني هستند3به جدول 

  توزيع فراواني و درصد وضعيت تحصيلي كارشناسان-3جدول 

    جمع كل  مرد  زن
  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  دتعدا  وضعيت تحصيلي

  7/10  18  8/14  12  8/6  6  ديپلم
  2/14  24  0/16  13  5/12  11  فوق ديپلم
  1/49  83  0/37  30  2/60  53  ليسانس

  ليسانس  فوق
  و بالاتر

18  5/20  26  1/32  44  0/26  

  0/100  169  0/100  81  0/100  88  جمع 
  

شناختي توانمندسازي بـين دو       دهد كه در زمينه عوامل روان       ن مي  آورده شده نشا   4 كه در جدول     tنتايج حاصل از آزمون     

  .دار وجود ندارد گروه زن و مرد تفاوت معني

 شناختي توانمندسازي در دو گروه زن و مرد  مقايسه عوامل روان-4جدول

 t df  p  انحراف استاندارد  ميانگين  متغيرهاي وابسته 

  740/0  167  332/0  35/2  12/11  دار بودن شغل در گروه مردان معني
        36/2  00/11  دار بودن شغل در گروه زنان معني

  797/0  73/166  258/0  81/1  45/17  احساس شايستگي در گروه مردان
        24/2  37/17  احساس شايستگي در گروه زنان

  119/0  48/165  56/1  38/2  58/15  احساس خودتعييني در گروه مردان
        78/2  95/14   گروه زناناحساس خودتعييني در

  716/0  04/161  364/0  08/2  35/9  احساس تاثير در گروه مردان
        28/3  20/9  احساس تاثير در گروه زنان

  632/0  167  -480/0  71/3  39/12  احساس اعتماد در گروه مردان
        83/3  67/12  احساس اعتماد در گروه زنان
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دهـد كـه بـين سـن و احـساس خـود تعيينـي                 نـشان مـي    5نتايج حاصل از آزمون ضريب همبستگي پيرسون در جدول          

داري بـا سـن       ولي ديگر عوامل توانمندسازي رابطه معنـي      ). r=0.218(داري وجود دارد      كارشناسان رابطه مثبت و معني    

 .كارشناسان نداشتند

  شناختي توانمندسازي و سن كارشناسان  ارتباط بين عوامل روان5جدول 

  اعتماد  تاثير  خودتعييني  تگيشايس  دار بودن شغل معني  متغيرها
        ضريب همبستگي      سن  128/0  -007/0  218/0**  090/0  092/0

p 235/0  244/0  004/0  931/0  098/0  
  

دار بودن شغل     دهد كه از نظر متغير احساس معني         نشان مي  6نتايج حاصل از آزمون تحليل واريانس يك طرفه در جدول           

  .دار وجود دارد هاي مختلف سابقه خدمت اختلاف معني احساس خود تعييني بين گروهو

  شناختي توانمندسازي در گروههاي مختلف سابقه خدمت مقايسه عوامل روان-6جدول 

     گروه     
  متغير

 F P   سال15بيش از    سال10-15   سال5-10   سال5كمتر از 

  001/0  84/5  80/11±38/1  08/10±13/3  00/11±51/2  48/11±21/1  دار بودن شغل معني
  309/0  20/1  76/17±04/2  14/17±39/2  61/17±07/2  09/17±22/1  احساس شايستگي
  010/0  87/3  17/16±01/2  73/14±49/2  92/14±38/2  67/14±52/3  احساس خودتعييني

  197/0  57/1  89/9±31/2  82/8±47/2  30/9±40/3  90/8±53/3  احساس تاثير
  105/0  07/2  32/13±05/4  64/11±53/3  30/12±61/1  00/13±66/4  احساس اعتماد

  

 5دار بودن شغل، بين گروههاي كمتر از  نتايج حاصل از آزمون تعقيبي شفه نشاندهنده آن است كه از نظر احساس معني

همچنين از نظر احساس . دار وجود دارد  سال تفاوت معني15 سال و بيش از 10-15 سال و گروههاي 10-15سال و 

  . سال سابقه كار با تمام گروههاي ديگر تفاوت معني دار دارد15خودتعييني، گروه بيش از 

شناختي   حاكي از آن است كه از نظر تمام عوامل روان7نتايج حاصل از تحليل واريانس يك طرفه در جدول 

 .دار وجود دارد توانمندسازي بين گروههاي مختلف سطح تحصيلات تفاوت معني
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  نمندسازي در گروههاي مختلف سطح تحصيلاتشناختي توا مقايسه عوامل روان-7جدول 

                گروه
  متغير

 F P  ليسانس و بالاتر فوق  ليسانس  فوق ديپلم  ديپلم

  001/0  81/5  27/12±57/1  65/10±43/2  50/10±27/3  66/10±48/0  دار بودن شغل معني
  000/0  48/31  38/19±06/1  01/17±19/2  50/16±51/0  66/15±48/0  احساس شايستگي
  001/0  43/5  45/16±67/1  55/14±26/3  25/15±32/1  33/15±97/0  احساس خودتعييني

  009/0  01/4  34/10±11/2  68/8±31/3  75/9±09/2  66/8±74/1  احساس تاثير
  001/0  00/6  27/14±59/3  77/11±01/4  25/13±32/2  00/11±02/3  احساس اعتماد

  

ليسانس،  فوق-دار بودن شغل بين گروههاي ديپلم ه از نظر معنينتايج حاصل از آزمون تعقيبي شفه نشاندهنده آن است ك

-از نظر احساس شايستگي بين گروههاي ديپلم. دار دارند ليسانس تفاوت معني فوق-ليسانس و ليسانس فوق-فوق ديپلم

روههاي ليسانس، از نظر احساس خود تعييني بين گ فوق-ليسانس و ليسانس فوق-ليسانس، فوق ديپلم فوق-ليسانس، ديپلم

ليسانس و از نظر احساس  فوق-فوق ديپلم و ليسانس-ليسانس، از لحاظ احساس تاثير بين گروههاي ديپلم فوق-ليسانس

ليسانس با يكديگر اختلاف  فوق-ليسانس و ليسانس فوق-فوق ديپلم، ديپلم-اعتماد به كاركنان بين گروههاي ديپلم

 .دار دارند معني

  بحث و نتيجه گيري

شناختي توانمندسازي كارشناسان  هاي دموگرافيك و عوامل روان ر، بررسي رابطه بين ويژگيهدف تحقيق حاض

براساس نتايج بدست آمده، مشخص شد كه تفاوتي بين كارشناسان . حوزه ستادي سازمان تربيت بدني كشور بود

ست كه جنسيت عاملي اين نتيجه حاكي از آن ا. شناختي توانمندسازي وجود ندارد زن و مرد از نظر عوامل روان

دار  توانند در محيط كار خود، احساس معني تعيين كننده در حوزه توانمندسازي نيست و هر دو گروه زن و مرد مي

مبني بر اينكه ) 2003(ديميتريادز و كافيدا اين يافته با نتايج تحقيق . داشته باشند... بودن شغل، احساس شايستگي و 

ديگر يافته اين تحقيق نشان . شناختي توانمندسازي وجود ندارد، همسو است وانرابطه اي بين جنسيت و عوامل ر

ولي ديگر ابعاد ). r=0/271(دار و مثبت وجود دارد  دهد كه بين سن و احساس خودتعييني كارشناسان رابطه معني مي

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

ه     ن భ جا ی و کارୀد  نا ش رو ૐग़ما آ ਉ ുিا ী                                 ھ
ه آ                               ١٣٨٧ آమماه ١۴                                                   تاد ජود ೮د  ی و لا د ا ८ز ໑ ا ਗا   س

  

 

ها احساس آزادي عمل و يابد، آن بعبارت ديگر، هرچه سن كارشناسان افزايش مي. توانمندسازي رابطه با سن نداشتند

) 2003(اين يافته با نتايج تحقيق ديميتريادز و كافيدا . كنند هاي مربوط به كار خود مي استقلال بيشتري در تصميم گيري

اين . آنها در تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند كه ابعاد موثر بودن و شايستگي با سن كاركنان رابطه دارد. همخواني ندارد

ايج احتمالاً به دليل نوع سازمانهاي تحت بررسي، فرهنگ و جو سازماني و يا ساختار سازماني است؛ اختلاف در نت

  .چراكه اين عوامل بر توانمندسازي كاركنان تاثيرگذار هستند

دار بودن شغل، بين  هاي تعقيبي نشان داد كه از نظر احساس معني نتايج حاصل از آزمون تحليل واريانس و آزمون

 سال سابقه 15 و بيش از 10-15 سابقه خدمت و بين گروههاي 10-15 سال سابقه خدمت و بين 5متر از گروههاي ك

 سال، وضعيت 15 سال و بيشتر از 5بعبارت ديگر، كارشناسان با سابقه كمتر از . داري وجود دارد خدمت تفاوت معني

ه اهداف مهم و باارزشي را در سازمان خود كنند ك آنها احساس مي. دار بودن شغل دارند بهتري از نظر احساس معني

همچنين . شود هايشان ديده مي شان و ارزش كاري فعاليت كنند و تجانس بيشتري بين استانداردهاي ذهني دنبال مي

با توجه به .  سال سابقه كار بهتر از ديگر گروهها است15مشاهده شد كه احساس خودتعييني كارشناسان با بيش از 

توان چنين نتيجه اي گرفت كه  ي بر اينكه رابطه مثبتي بين سن و احساس خودتعييني وجود دارد، مينتيجه قبلي مبن

شود، آنان احساس آزادي و استقلال عمل بيشتري در  هرچه سن كارشناسان و سابقه خدمت آنها در سازمان بيشتر مي

 طي اين سالها مورد ترفيع و تشويق قرار گرفته كارهايشان دارند كه احتمالاً به اين دليل است كه آنان در شغل خود، در

  . و به لحاظ ساختار و جو سازمان در موقعيت تصميم گيري بالاتري قرار گرفته اند

از ) ليسانس ديپلم، ليسانس، فوق ديپلم، فوق(دهد كه گروههاي مختلف سطح تحصيلات  ديگر يافته اين تحقيق نشان مي

دار بودن شغل، كارشناسان با  از نظر احساس معني. شناختي متفاوت هستند زي روانلحاظ تمام عوامل و ابعاد توانمندسا

آنان براي مقصود يا اهداف . ها قرار دارند ليسانس و بالاتر در وضعيت بهتري نسبت به ديگر گروه سطح تحصلات فوق

شان با آنچه در شغل خود در حال  ذهنيها و استانداردهاي  اند و آرمان فعاليتي كه به آن اشتغال دارند، ارزش بيشتري قائل

ليسانس،  فوق-ليسانس، ديپلم-از نظر احساس شايستگي بين گروههاي ديپلم. . انجام دادن هستند، تجانس بيشتري دارد

بعبارت ديگر، كارشناسان با سطح . دار وجود دارد ليسانس تفاوت معني فوق-ليسانس و ليسانس فوق-فوق ديپلم
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ليسانس ميانگين  باتوجه به اينكه كارشناسان با سطح تحصيلات فوق.  شايستگي بيشتري دارندتحصيلات بالاتر احساس

هايشان  بالاتري نسبت به ديگر گروهها دارند، آنان احساس قابليت و تبحر بيشتري نسبت به انجام موفقيت آميز فعاليت

افراد با سطح تحصيلات . گر متفاوت بودندليسانس با يكدي از نظر احساس خودتعييني، دو گروه ليسانس و فوق. دارند

از لحاظ احساس . كنند هاي مربوط به كارشان مي ليسانس، احساس آزادي عمل و استقلال بيشتري در تصميم گيري فوق

بعبارت ديگر، كارشناسان فوق . دار وجود دارد ليسانس تفاوت معني فوق-فوق ديپلم و ليسانس-تاثير بين گروههاي ديپلم

كنند كه بر پيامدها و محيط كاري  ها، احساس مي ليسانس نسبت به ليسانس ها و كارشناسان فوق ت به ديپلمديپلم نسب

- فوق ديپلم، ديپلم-در نهايت، از نظر احساس اعتماد به كاركنان بين گروههاي ديپلم. خود تاثيرگذارتر هستند

ها و افراد با  ديپلم نسبت به ديپلم ، كارشناسان فوقيعني. دار وجود دارد ليسانس تفاوت معني فوق-ليسانس و ليسانس فوق

ها به همكاران، مديريت و تصميمات سازمان اعتماد و اطمينان  ها و ليسانس ليسانس نسبت به ديپلم سطح تحصيلات فوق

  .بيشتري دارند

شود  دني پيشنهاد ميشناختي در درون سازمان تربيت ب هاي تحقيق و بهره گيري از توانمندسازي روان باتوجه به يافته

هاي اطلاعاتي در سازمان  باز باشند و تسهيم اطلاعات رايج باشد، چرا كه در اينصورت است كه اعتماد در سازمان  كانال

هاي كاركنان اعتماد و اطمينان داشته  هاي و مهارت شود به توانايي همچنين به مديران توصيه مي(). يابد  گسترش مي

. ردهاي ذهني آنها را در نظر بگيرند تا كاركنان احساس توانمندي در سازمان داشته باشندباشند، نظرات و استاندا

شود تا فرصتي براي كارشناسان بوجود آيد تا آنها بتوانند ادامه تحصيل  همچنين باتوجه به نتايج تحقيق، توصيه مي

  .هاي كاركنان با سن و سابقه كاري كم، توجه بيشتري شود نمايند؛ به قابليت
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