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  چكيده

بايست حـس توانمنـدي كاركنـان را پـرورش      هايي است كه قاعدتاً مي     دهند آموزش ضمن خدمت يكي از راه        ها نشان مي    پژوهش
هاي ضمن خدمت جـاري سـازمان و توانمندسـازي كاركنـان، سـطح توانمنـدي                 پژوهش، ضمن بررسي رابطه بين آموزش      در اين . دهد

  .كاركنان نيز سنجيده شده است
روش تحقيق به كار گرفته شده توصيفي از نوع همبستگي است و جامعه آماري تحقيـق را كليـه كاركنـان رسـمي داراي مـدرك              

هاي مربوط به سـاعات آمـوزش ضـمن خـدمت كاركنـان از                داده. دهند  كشاورزي استان قم، تشكيل مي    ليسانس و بالاتر سازمان جهاد      
هاي مربوط به سطح توانمندي كاركنان نيز از طريـق مـصاحبه و پرسـشنامه بـه دسـت       هاي آموزشي آنان استخراج شده، داده     شناسنامه
هـاي مربـوط بـه     گر وارد معادله شده اسـت كـه داده   ن متغير مداخله  همچنين در اين تحقيق، متغير سابقه خدمت نيز به عنوا         . آمده است 

  .آن از طريق بررسي اسناد و مدارك سازمان جمع آوري شده است
نتايج تحقيق نشان مي دهند كه سطح توانمندي كاركنان مورد بررسي در اين سازمان، در تمامي ابعـاد بـالاتر از ميـانگين اسـت؛                     

  .ساعات آموزشي ضمن خدمت طي شده، همبستگي مشاهده نشداما بين سطح توانمندي آنان و 

  : واژگان كليدي

  .، معنادار بودن، آموزش ضمن خدمت)حق انتخاب(توانمندسازي، شايستگي، خودساماندهي 

                                                 
  Email: Tehran8461@yahoo.com   09173398239      تلفن     :   ولونويسنده مس ∗

  تيريفرهنگ مد

  1386شانزدهم، پاييز و زمستان، شماره پنجمسال 

 116 ـ 87صفحه 



 مديريتفرهنگ نامه  فصل    � 88

  

  مقدمه

رود   درگيرسازي كاركنان بـه كـار مـي   جديد براي  براي اشاره  به شكلي       »توانمندسازي«واژه  

هـا و     كـه از بـسياري از حـوزه        اي    ؛ واژه )1988،  1ويلكينـسون  ( است  رايج شده  1980كه از دهه    

ها، مـشتق    و سازمانهاي اجتماعي حوزهشناسي، اقتصاد، آموزش، مطالعات      ها از جمله روان    رشته

  .)3ص ،1999، 2پيج و كزوبا(شده است 

. هـد د كه كار را توسعه مـي     توانمندسازي فرايندي است كه به يك مسير يا سفر شباهت دارد          

هماهنگي زيـادي   در كار   هاي توانمندسازي ممكن است با زمينه خاص و افراد درگير            ديگر جنبه 

اينكه توانمندسـازي چگونـه تعريـف       ) 1992 (3 همچنين از نظر بيلي    ).4همان، ص    (داشته باشد 

 و  چپـي (  بـستگي دارد   ،ها در آن درگيـر هـستند       ها و برنامه   شود، به فرد و زمينه خاصي كه پروژه       

  .)3، ص1999 وبا،كز

 و 4 مـستقيم :به طور كلي توانمندسازي كاركنان، به عنوان فعاليتي مديريتي به دو نـوع اصـلي     

تـر بـه اشـخاص يـا         وليت بيش ؤاشكال مستقيم، شامل واگذاري مس    . شود  تقسيم مي  5غير مستقيم 

 مثـال اشـكال   . گيـري اسـت    ها جهت اجرا و مديريت كردن وظايفشان و مشاركت در تصميم           تيم

هـاي    و بـسياري از جنبـه      7مديريتي هاي كاري خود    و تيم  6سازي شغل  مستقيم توانمندسازي، غني  

اشكال غير مستقيم شامل حـضور در گـستره گـروه از     .كنترل كيفيت جامع يا بهبود مستمر است

هاي توانمندسـازي، از     ترين نوآوري  البته بيش . باشد     مي هاي مديريتي  دواير كيفيت گرفته تا هيات    

  .)1ص ،2005 ،8ليچ و وال(وش مستقيم حاصل شده استر

ايـن تجهيـزات   . براي اجراي هر نوع توانمندسازي، مديران بايد كاركنانـشان را مجهـز كننـد        

هـاي   مديران بايد اطمينان حاصل كنند كه كاركنانشان تجربـه        . شود شامل آموزش و اطلاعات مي    

در ايـن   . )6، ص 2007 لمعارف وكي پـديا،   دايره ا (كنند   پيشرفت و آموزش مستمر را دريافت مي      
                                                 
1. Wilkinson 
2. Page & Czuba  
3. Baily 
4. Direct 
5. Indirect 
6. Enrichment 
7. Self managing work team 
8. Leach & Wall 
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شـود، چـرا كـه     هاي سازمان محسوب مـي  ترين آموزش  ميان، آموزش ضمن خدمت يكي از مهم      

گيـرد و   نيازهاي شغلي و شرايط محيطي در سازمان پيوسته در معرض تغييرات مختلف قرار مـي     

پور و    آتش(تطبيق دهد   تواند به فرد كمك كند كه چگونه خود را با اين تغييرات               اين آموزش مي  

ــران،  ــل). 180، ص1384ديگ ــك دان ــونبرگر1م ــي2، ش ــراي  3 و ريل ــوزش را ب ــي آم ــز همگ  ني

اي كه بتوانند در محيط چالشي و دشوار فعاليت كننـد ، الزامـي و                 توانمندسازي كاركنان، به گونه   

  ).93، ص1382منوريان، (ضروري قلمداد مي كنند 

  بيان مسأله

بينـيم؛ ولـي چنانچـه بـا ديـدي            هاي دانا را توانـا مـي        عمولاً انسان چنين است كه اطرافمان م    

كم نيستند افـرادي كـه از   . انجامد شويم هر دانايي لزوماً به توانايي نمي       تر بنگريم، متوجه مي     دقيق

دانش بالايي در يك زمينه خـاص برخوردارنـد، ولـي توانـايي انجـام دادن كـار در آن زمينـه را                       

بسيار شاهد حضور كاركناني هستيم كـه از دانـش و تخـصص ارزشـمندي              ها    در سازمان . ندارند

. بـرد  ها نمـي  وري بالايي ندارند و سازمان بهره زيادي از دانش آن          برخوردارند، ولي در عمل بهره    

 400نتايج پژوهش ارزشمند سازمان گالوپ در زمينه مديريت منابع انساني كـه حاصـل بررسـي                 

  مدير موفق و بيش از يك ميليون كارمند اسـت،    80000 از   شركت موفق جهان، مصاحبه با بيش     

 دانش و مهارت تنها اگر در جهت هوشـمندي فـرد باشـد، بـه توانمندسـازي            "دهد كه     نشان مي 

  ). 40، ص1382، 4باكينگهام و كليفتون ("شود منجر مي

 هـاي بـزرگ     ازكاركنان شركت %  20دهند در سراسر جهان تنها        ها نشان مي    همچنين پژوهش 

شـگفت انگيزتـر ايـن كـه        . شـود   هاي آنان پيوسته به كار گرفتـه مـي          كنند كه توانايي    احساس مي 

دهنـده ديگـر ايـن كـه          نكتـه هـشدار   . تر به ميزان كمتري اين احساس را دارنـد          كاركنان با سابقه  

كننـد و ايـن بـه معنـاي وجـود فرصـت               ظرفيت خود كار مـي    %  20هاي بزرگ اغلب با       شركت

  ). 15-14صص ، 1382باكينگهام و كليفتون، (وري است  پيشرفت و بهرهاي براي  گسترده

هـا    در واقع صاحب نظران معاصر مديريت، كارايي نظام مـديريت ماكياوليـستي را كـه سـال                

                                                 
1. Mcdonnel 
2. Schonberger 
3. Riley 
4. Bucking & Clifton 
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بـه زعـم آنـان ،      . داننـد   مديران را تحت سيطره تفكر خود داشت براي عصر حاضر مناسب نمـي            

ر اختيار افرادي قرار دهد كه براي به كـارگيري آن  قدرت واقعي يك مدير درآن است كه آن را د       

هايي نيـاز   محيط كار امروزي به انسان). 212 ، ص1380محمدي ،( در موقعيت بهتري قرار دارند 

دارد كه بتوانند هوشـمندانه و بـدون راهنمـايي، روش صـحيح انجـام دادن كـار را برگزيننـد و                      

  ).17 ، ص1996كلمن، ( هيم هستندها با مديران خود س احساس كنند در بهترين ايده

با توجه به مسائل و مشكلات مطروح، لازم است كه مديران  به جـاي فرمانـدهي، كنتـرل و               

هاي فردي را كـشف و مغـز و انديـشه كاركنـان را بـه       اصلاح كاركنان، تلاش كنند تا هوشمندي  

ا سـازند و توانمنـد   ها كمك كنند تا هوشمندي ويژه خود را شكوف         تر وادارند و به آن      پويش بيش 

شوند؛ يعني به اين باور برسند كه شايـستگي لازم بـراي انجـام دادن موفقيـت آميـز كـار را دارا                  

هستند، احساس كنند كه آزادي عمل براي انجام دادن وظايف را دارند، عقيده داشـته باشـند كـه          

 باور باشـند كـه بـا آنـان        شان را كنترل كنند و بر آن تأثير بگذارند و بر اين             توانند نتايج شغلي    مي

  ).20، ص1385عبدالهي ونوه ابراهيم،(شود مي صادقانه و منصفانه رفتار 

هـاي   در اين جهت، تحقيق حاضر به دنبال پاسخ دادن به اين سـوال اسـت كـه آيـا آمـوزش              

سـازد؟ يعنـي آيـا بـين          ضمن خدمت جهاد كشاورزي شهرستان قـم ايـن مهـم را بـرآورده مـي               

  داري وجود دارد؟ و توانمندسازي كاركنان رابطه معناهاي ضمن خدمت  آموزش

  مروري بر ادبيات تحقيق

  سازي پيشينه تاريخي توانمند

زنـدگي گذشـته   .  به صورت عام از ابتداي خلقت بـشر وجـود داشـته اسـت           »سازي توانمند«

شيوه سكونت، ساخت سر پناه و      . انسان و روند تكاملي آن طي تاريخ، گوياي اين موضوع است          

آوري خوراك، شكار، كشاورزي و ايجاد تغييرات و تكامل           ابزارهاي مورد استفاده براي گرد     رشد

 ،از اين ديـدگاه   . آن براي حفظ نفس، بقا وبهبود زندگي نشاني از تكامل توانمندسازي بشر است            

تـر از تـوان    هاي صورت گرفته براي سازگاري با اقليم، صيانت نفس و استفاده بـيش  تلاش  مي  تما

ــو ــيموج ــسان را م ــوان  د در ان ــازي«ت ــد»توانمندس ــستي،( نامي ــرم ب از واژه ).132، ص1380 ك

 سـابقه  ،در مـديريت . ها با توجه بـه كـاربرد آن اسـتفاده شـده اسـت           رشته  توانمندسازي در همه  

هـاي   گيري استفاده از اصطلاح توانمندسازي به دموكراسي صنعتي و مشاركت كاركنان در تصميم           
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سازي، مشاركت فعال و مديريت كيفيـت فراگيـر بـر             مختلفي همچون تيم    عناوين سازمان، تحت 

  در رشته مـديريت مطـرح شـد      1980 به طور كلي اين اصطلاح به طور خاص در سال            .گردد مي

به ترويج رويكـرد تيلوريـسم بـراي طراحـي كـار كـه        دانست  توان آن را پاسخي       كه مي  ،)همان(

سازي شغل، كارهاي پيچيده به يك سري از كارهـاي          در ساده  .كرد سازي شغل را توصيه مي     ساده

 سـاده   ،بـه عبـارت ديگـر     . شـود  گيرد، شكسته مـي     كاركنان مختلف انجام مي    از سوي تر كه    ساده

اي  مشاغل سـاده   كنند چنين  كيد مي أتحقيقات اخير ت  . سازي شغل، شكلي از ناتوانمندسازي است     

 بـراي پـرورش كاركنـان    كـرده، تي ايجاد شود، نارضاي ميمنجر كه به خستگي و كارهاي تكراري  

  .)2، ص2005 وال و ليچ،(دهند  ضعيف مناسب هستند و روابط صنعتي ضعيف را پرورش مي

  تعريف توانمندسازي

بـه طـور   .مشكل براي تعريف تبديل كرده است     مي   آن را به مفهو    ،ابعاد چندگانه توانمندسازي  

   .اند ف رويكردهاي مشابه، استفاده كردهاي نويسندگان از لغات متفاوتي براي توصي فزاينده

كنتـرل   :انـد  جو كرده  و   هاي مختلف جست   بين محققان مختلف، ابعاد توانمندسازي را با ذره      

همگـي   ،4سيـستم پرداخـت مـرتبط بـا عملكـرد          ،3، تنوع كار تيمـي    2اقتدار بر شغل   ،1بر كارخود 

 ، 81975لنـد  كـل   ،مـك 1977 7 ،كـانتر 1987 6 ،بلـوك 1989 5بنـيس  .انـد  توانمندسازي ناميده شده

 تي،ي اصـلي اثـر بخـشي سـازماني و مـدير          ء زير دستانش را به عنوان جـز       ،كه رهبر را  رويكردي  

  .)202،ص1997 هونالد،(نامند  مي»ندسازي كاركنانمتوان« ،كند توانمند مي

 رويكردهاي توانمندسازي

يران ميــاني بــا مطالعــه ميــداني در ســطح مــد) 1997( و گــرنچن اســپريتزر 9رابــرت كــوين

 »رويكرد مكـانيكي «: اند هاي پيشتاز، دو رويكرد متفاوت براي توانمندسازي تشخيص داده  شركت

  .»رويكرد ارگانيكي«و 

                                                 
1. Control of one’s  own work   
2. Autonomy on the job 
3. Variations of teamwork 
4. Pay system that link pay with performance 
5. Bennis 
6. Block 
7. Kanter 
8. Mc Clelland 
9. Robert Quinn 
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  رويكرد مكانيكي

همـراه   براساس اين ديدگاه ،توانمندسازي به معناي تفويض اختيار و قدرت از بالا به پايين،              

يـق اسـت كـه كنتـرل مـديريتي را افـزايش            هاي روشـن و پاسـخگويي دق       با مرزها و محدوديت   

 توانمندسازي فرايندي است كـه طـي آن         ، در اين رويكرد   . )88ص  ، 1999 ، 1فرنچ و بل  (دهد  مي  

 بـراي نيـل بـه آن در     راها و وظايف معـين   برنامه، يك بينش روشن تدوين كرده     ،مديريت ارشد 

وظايف را براي كاركنـان  دادن نجام او اطلاعات و منابع مورد نياز براي ا  . نمايد سازمان ترسيم مي  

اي و اصـلاح فراينـدها را        دهد تا آنان در صورت نيـاز تغييـرات رويـه           كند و اجازه مي    فراهم مي 

باشـد و    تـر تحـت كنتـرل مـديريت مـي          در اين رويكرد، نتايج كار و فعاليـت بـيش         . انجام دهند 

 يعنـي  ،توانمندسازيرويكرد در اين به طور خلاصه، . كيد استأسازي كار و وظايف مورد ت  ساده

اسپريتزر ايـن نگـاه   . )44ص  ،1385عبدالهي و نوه ابراهيم، (گيري در يك محدوده معين     تصميم

"رويكردارتباطي"به توانمندسازي را 
  ).297، ص2003 و ديگران، 3متيوز(نامد  مي  2

  رويكرد ارگانيكي

بـر اسـاس ايـن    . دهـد  اهش ميست و كنترل را كپايين به بالا ديدگاهي از  رويكرد ارگانيكي، 

بـر طبـق ايـن ديـدگاه،        . شود توانمندسازي بر حسب باورهاي شخصي افراد تعريف مي        رويكرد،

تحــت عنــوان ابعــاد در تحقيــق حاضــر هــاي مــشتركي هــستند كــه  افــراد توانــا داراي ويژگــي

 اقـدامات خـاص مـديريتي نيـستند، بلكـه مـنعكس كننـده               ،اين ابعـاد  . توانمندسازي آمده است  

 توانمندسـازي   ،بنـابراين . دنباش ـ ها در سازمان مي    جربيات يا باورهاي كاركنان در مورد نقش آن       ت

هـا    چيزي نيست كه مديران براي كاركنان انجام دهند، بلكه طرز فكر كاركنان در مـورد نقـش آن            

توانـد بـستر لازم بـراي توانمنـدتر شـدن       باشد؛ در عين حال مديريت سازمان مـي  در سازمان مي  

هـا بايـد     آن.و به كـار گيرنـد     براي خود بپذيرند     اما بايد كاركنان توانمند را       ؛كنان فراهم نمايد  كار

هـا بايـد شخـصاً        آن .گيري هستند  خودشان احساس كنند كه داراي آزادي عمل و قدرت تصميم         

هـاي خـود كننـد و     احساس تعلق به سازمان كرده، احساس شايستگي و تبحر در مـورد توانـايي        

نقـل از   ؛1997كـويين و اسـپريتزر  (كننـد   باشند كه در آن كار مي  ميتثيرگذاري بر سيسشايسته تأ 

                                                 
1. French & Bell 
2. Relational Approach 
3. Matthews 
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  . نامند  مي»رويكرد انگيزشي«اين ديدگاه را ) 1988(كانگر وكاننگو . )88ص ،1999فرنچ و بل، 

اند كه مفهـوم توانمندسـازي بـسيار پيچيـده اسـت و              بحث كرده ) 1990(توماس و ولتهوس    

ــي ــاني د نم ــد بĤس ــود    توان ــيح داده ش ــدي توض ــل خودكارآم ــدي مث ــك بع ــاختار ت ــك س ر ي

انگيـزش  "ها با به عاريه گرفتن اصـطلاح         آن .)26،ص 2002 وآگبورو، 1443، ص 1995اسپريتزر(

"دروني كار 
 فراينـد انگيـزش درونـي       " توانمندسـازي را بـه عنـوان       ،2 ، ابداعي بريف و آلدراگ     1

"وظيفه
 انگيزش دروني وظيفه اشاره بـه       .)46،ص1385،هي و نوه ابراهيم     لعبدال( تعريف كردند    3

 شامل شـرايط نيروزايـي    ، كسب نموده   خود تجارب مثبتي دارد كه افراد به طور مستقيم از وظيفه         

، 2002 آگبورو،(دهد   ها در ارتباط مستقيم با آن وظيفه ،انگيزش و رضايتمندي مي           است كه به آن   

بـا  (احـساس شايـستگي داشـتن     ن،ثر بـود ؤاحـساس م ـ   : اين تجارب عبارت اسـت از      . )27ص

 1443ص ،1995اسـپريتزر،   (و حق انتخاب يا سازماندهي      ) احساس خودكارآمدي كانگروكاننگو  

  . )27 ص ،2002و آگبورو،

  

 رويكرد  تعريف راهبرد نظريه پرداز

  )1997(فوي

 بلانچارد و همكاران

)1996(  

 )1993(شوول 

زير  تفويض قدرت به

 دستان

 تفويض توانمندسازي به عنوان

 اختيار

 
 مكانيكي

 
 

 )1988(كانگر و كاننگو

 
  احساس خودكارآمدي

 

  

توانمندسازي به عنوان ايجاد 

 انگيزه

 
 انگيزشي

توماس و 

 )1990(ولتهوس

 )1995(اسپريتزر

 احساس شايستگي

  دار بودنااحساس معن

  احساس خود مختاري

 ثر بودنؤاحساس م

 احساس اعتماد )1988(وتن و كمرون

  

توانمندسازي به عنوان آزادسازي 

 نيروهاي دروني انسان

 
  

 شناختي

 
  

  

 ارگانيكي

  )48، ص1385 عبداللّهي و نوه ابراهيم، ( رويكردهاي توانمندسازي كاركنان  :1 جدول

                                                 
1.Work Intrinsic Motivation 
2.Brief & Aldag 
3.Task Intrinsic Motivation 
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كيد بر چند وجهي بودن توانمندسازي و تأييد چهـار بعـد فـوق، بـر                أوتن و كمرون ضمن ت    

هـا   رويكرد1جـدول شـماره     (. را به آن اضافه كردنـد     بعد اعتماد   ) 1992(اساس مطالعات ميشرا    

  . )خلاصه كرده استو نظريه پردازان مربوطه را  وتعاريف، راهبردها

 تـصوير ناقـصي ازتوانمندسـازي كاركنـان ارائـه           ،ديدگاه مكانيكي و ديدگاه ارگانيكي    هر دو   

ونـوه ابـراهيم،    عبـدالهي   (هـاي متفـاوتي از فراينـد توانمندسـازي دارد            هريك برداشت . دهند مي

درايـن رابطـه اتفـاق نظـر        ) 1997(اكثر نويسندگان با ديدگاه كويين و اسـپريتزر       . )49ص ،1385

 متيـوز و ديگـران،  (دارند كه ضرورتاً يكي از رويكردهاي توانمندسازي از ديگـري بهتـر نيـست            

  ).29، ص2003

 توانمندسازي  شناختي ابعاد روان 

  شايستگي

هـاي لازم    تواناييوي  كه    اين مبني بر اشاره دارد به عقيده فرد       »خودكارآمدي« يا   »شايستگي«

 نقـل از اسـپريتزر،  ؛ 1،1987گست(هاي مربوط به وظيفه خود را داراست     فعاليتدادن  براي انجام   

  .)1443ص  ،1995

 .ترين عنصر توانمندسازي است مهم بعضي از نويسندگان براين باورند كه اين ويژگي،

هاي ناسازگار  كننده اين است كه افراد در رويارويي با موانع و تجربه عيينت،  2انتظارات كارآمدي

 نقل از عبدالهي و ؛باندورا(چه مقدار تلاش خواهند كرد و به چه مدت استقامت خواهند ورزيد 

  .)51ص  ،1385نوه ابراهيم،

  : سه شرط لازم است تا افراد احساس خودكارآمدي كنندكهباندورا پيشنهاد كرده 

 كار را دارند؛دادن  به اينكه توانايي انجام باور •

 باور به اينكه ظرفيت به كار بستن تلاش لازم را دارند؛ •

بـه  . ها را از انجام دادن كار مورد نظر باز نخواهد داشت     باور به اينكه هيچ مانع خارجي آن       •

اق به  بيان ديگر، وقتي افراد احساس خودكارآمدي را با داشتن حداقل تبحر و قابليت، اشتي             

 ؛تلاش براي انجام دادن كار، و نداشتن موانع عمده در برابر موفقيت، در خود توسعه دهند               

                                                 
1. Gist 
2. Efficacy Expectations 
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  . )26 ص ،1381وتن و كمرون،(كنند  مي احساس توانمندي 

  يماندهخودسا

 به احساس داشتن    »خودساماندهي« كه خودكارآمدي به احساس قابليت اشاره دارد،         يدر حال 

 جـايي كـه شايـستگي رفتـار غالـب           .)26ص ،1381  كمرون، وتن و (حق انتخاب منسوب است     

هـاي    است، خودساماندهي احساس داشتن حق انتخاب در آغاز كـردن و نظـم دادن بـه فعاليـت                 

 مـي    هنگـا  .)1443ص ،1995 نقل از اسپريتزر،   ؛2،1989،كونل و ريان  1دسي(مربوط به خود است     

 با اجبار در كاري درگير شوند يـا از آن    كه كنند، به جاي اين     مي  كه افراد احساس خودساماندهي       

آزادي و د هاي آنـان پيام ـ  نمايند و فعاليت مي دست بكشند، داوطلبانه و تعمداً در وظايف شركت   

آنان قادرند كـه بـه      .بينند  مي    4فعال  و بيش  3آنان خود را افرادي خودآغازگر    .استقلال شخصي است  

قل بگيرنـد و افكـار را بـه آزمـايش بگذارنـد      هـاي مـست   ميل خود اقداماتي را آغاز كرده، تصميم   

  . )52ص ،1385 هي و  نوه ابراهيم،ل از عبدال نقل؛1990،توماس و ولتهوس(

  دار بودن امعن 

 فرصتي است كه افراد احساس كنند اهداف شغلي مهم و با ارزشي را دنبـال      ،»دار بودن  امعن« 

كنند كه وقت و نيروي آنان بـا   مي ركت  اي ح  كنند در جاده       بدين معناست كه احساس      ؛ و كنند  مي  

 يعنـي   ، بـودن  ا با معن  .)54، ص 1384نقل از عبدالهي و نوه ابراهيم،     ؛   5هانگر  اپلبام و (ارزش است   

هـا و     آل بـا ايـده   ايـن اهـداف     كـه    با ارزش بودن اهداف بلند مدت يا كوتاه مدت شـغل و ايـن             

 1995  نقـل از اسـپريتزر     ؛1990تومـاس و ولتهـوس    (د  ناستانداردهاي شخصي فـرد مـرتبط باش ـ      

ها و رفتارها اشاره دارد       بودن به تناسب بين الزامات نقش كاري با باورها، ارزش          ا با معن  . )1443،

  .)1443، ص1995 نقل از اسپريتزر،؛ 7،1980هاكمن و الدهام  ،6،1990بريف و نورد(

  مؤثر بودن

مـدهاي اسـتراتژيك، اداري و      توانـد بـر نتـايج و پيا         مـي   اي است كه فرد       درجه ،»مؤثر بودن «

                                                 
1. Deci 
2 .Cannell & Ryan 
3 .Self-Start 
4. Proactive 
5. pplbeum & Hanger  
6. Brief & Nord 
7. Hackman & Oldman 
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 ، تأثيرگـذاري  .)1444ص ،1995 ؛ نقـل از اسـپريتزر،     1989 اشـفورث، (عملياتي شغل اثر بگذارد     

، 1995 ؛ نقـل از اسـپريتزر،  1982 ،1رمـارتينكو و گـاردن  (باشـد   مي عكس درماندگي آموخته شده    

   .)1444ص

كنترل شخصي بر نتـايج      افراد توانمند احساس     :نويسند  مي    خصوص   وتن وكمرون در اين     

 يـا  ،كننـد  مـي  توانند با تحت تأثير قرار دادن محيطي كه در آن كار  مي آنان بر اين باورند كه     .دارند

: ازاسـت  تـوان تـأثير گـذاري بـر نتـايج، عبـارت        . شوند، تغيير ايجاد كنند     مي  نتايجي كه حاصل    

ي ايجـاد تغييـر در جهـت        اش بـرا   اعتقاد فرد در يك مقطع مشخص از زمان در مـورد توانـايي            "

 ،1381  نقـل از وتـن و كمـرون،        1989؛  4كـامينگز و دانهـام     ،3 ،استاسـر  2گـرين برگـر    ("مطلوب

  .)28ص

  اعتماد

اشـاره  ) اعتماد بين مدير به كاركنان و بالعكس      (به روابط بين فرادستان و زيردستان       ،  »اعتماد«

ميشرا و  (شود    مي  ه ديگران مربوط     به علاقه مندي، شايستگي، گشودگي و اطمينان ب        ،اعتماد. دارد

  .)55ص ،1385هي و نوه ابراهيم،لنقل از عبدال؛ 1997اسپريتزر 

هـا منـصفانه و        كـه بـا آن     مطمـئن هـستند   . باشند  ميافراد توانمند، داراي حسي به نام اعتماد        

اسـت كـه آنـان اطمينـان دارنـد كـه           آن   ايـن احـساس    معنـاي    معمولا. يكسان رفتار خواهد شد   

طرفانـه    مراكز قدرت يا صاحبان قدرت، به آنان آسيب نخواهند زد و اينكه با آنـان بـي                 متصديان

  .)33، ص1381وتن و كمرون،(رفتار خواهد شد 

  

  

  

  

  

  

                                                 
1. Martinko & Gardner 
2. Greenberger 
3. Stasser  
4. Cummings & Dunham 
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 ابعاد توضيح

 احساس شايستگي .هاي مربوط به خود هاي لازم براي فعاليت اطمينان داشتن به توانايي

 احساس خودساماندهي .هاي مربوط به خود ونظم دادن به فعاليتاطمينان داشتن به حق انتخاب در آغاز كردن 

 دار بودن ااحساس معن .اطمينان داشتن به دنبال كردن اهداف شغلي مهم و با ارزش

 عملياتي شغل  واطمينان داشتن به توان تأثيرگذاري بر نتايج و پيامدهاي استراتژيك، اداري

 .خود

 احساس مؤثر بودن

 احساس اعتماد .نصفانه بودن رفتار زيردستان و فرادستان در ارتباط با خوداطمينان داشتن به م

  شناختي ابعاد توانمندسازي روان :2 جدول

  ضرورت توانمندسازي كاركنان

ها همواره در حال تغيير اسـت و سـازمان بايـد بتوانـد متناسـب بـا تغييـرات،          محيط سازمان 

درنگ بتواننـد     ايد در وضعيتي باشند كه تقريباً بي      ها ب   همچنين اكنون سازمان  . نوآوري داشته باشد  

كنـد، بايـد در عمـل         مي  شخصي كه تقاضاي مشتري را دريافت       . به تقاضاي مشتري پاسخ گويند    

به عبارت ديگر،   . توانايي آن را داشته باشد كه هر كاري لازم است براي حفظ مشتري انجام دهد              

  ).33، ص1380لگان ونل، مك(د و مشاركت كنند شوند فكر كنند، انتخاب كنن مي كاركنان مجبور 

كـه هـم محـيط و هـم سـازمان داراي سـاختاري پيچيـده باشـند،                    مـي     از طرفي ديگر، هنگا   

تواننـد بقـاي    شوند كه نمي مي هاي اداره استبدادي و متمركز آن قدر آسيب پذير و بي تأثير        روش

در ": نويـسند   مـي   ر مـشاركت    مك لگان ونل در كتـاب عـص       . دراز مدت سازمان را تضمين كنند     

جريان تند آب، وضعيت ما در قايقي مطمئن با دوازده چشم تيزبين بسيار بهتر خواهد بود تا اين                  

كه در قايقي چوبين بنشينيم و ناخداي آن، از آن بالا به تعدادي پاروزن در غـل و زنجيـر فرمـان            

). 34همـان، ص  (ربط اسـت      د ذي افرا  مي  هاي پيچيده مستلزم مشاركت هوشمندانه تما       نظام. "دهد

ها در شرايط عدم اطمينان و ريـسك بـا            اي كه سازمان    به عبارت ديگر،مسائل و مشكلات پيچيده     

لانـدي و رايـت،   (شوند به افزايش توانايي، به منظور پاسخگويي اثربخش نيـاز دارد     مي  آن مواجه   

  ).3، ص2006

 هـا   نويسند كه سـازمان     مي  سازيم،  كه چرا كاركنان را توانمند      درخصوص اين  1ژافه اسكات و 

 رقابـت شـديد در سـطح        ،از نظر بيرونـي   . گيرند  مي  هم از بيرون مورد هجوم قرار        هم ازدرون و  

                                                 
1 .Scott & Jaffe 
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جهاني، تغييرات سريع باور نكردني، تقاضاي جديد براي كيفيت و خدمات و محدوديت منـابع،               

هـا    كنند كـه بـا آن       مي   احساس    كاركنان ،از جنبه دروني  . طلبند  مي  گويي سريع را از سازمان       پاسخ

تري دارنـد     پيوسته از سازمان توقع بيش     ،سرخورده شده   مايوس و  ؛ لذا شود  صادقانه برخورد نمي  

صـراحت و     بـوده،  ادر عين حال، كاركنان طالب كار با معن       . دهند  مي  مرتباً قواعد بازي را تغيير       و

تغييـر   .خواهنـد  مـي   كارشان از تري تري خواستارند و خوديابي وخودشكوفايي بيش      صداقت بيش 

توانمندسـازي   تـر بـه    لازمـه توجـه بـيش      هـاي جديـد نيـز       هاي سنتي و ظهـور سـازمان       سازمان

  ).19، ص1385هي و نوه ابراهيم، لعبدال(است

شود و هـم بـه       براي عملكرد بالاي كاركنان موجب مي     را   هم نيازهاي سازمان     ،توانمندسازي

 همچنـين تواناسـازي بـه       .دهـد  مطرح شـدن پاسـخ مـي       ل و هاي كاركنان مبني بر استقلا     خواسته

كنـد   مـي  توانمندسازي توصيه .دهد دهندگي و رشد را مي هدايتي، خود توسعه اجازه خود  كاركنان،

بـه دسـت آورد و ايـن          آنچه را خود لازم دارد،     ،تواند كاركنان را راضي كرده      مي  كه يك سازمان    

 .)36ص  ،1375 اسكات و جيف،(و برنده داشته باشد د،تواند متقابلاً مفيد بوده مي رابطه 

كنـد تـا خلاقيـت، انعطـاف      مـي   مهيا ها آنهاي زيادي را براي      فرصت ،توانمندسازي كاركنان 

 1 عـزت نفـس    اعتقاد بر اين است كـه توانمندسـازي بـر         . پذيري و اقتدار بر شغل را تمرين كنند       

دادن د احساس بهتـري دارنـد، بـراي انجـام           مورد خو  كاركناني كه در   .كاركنان اثرات مثبتي دارد   

 توانمندسازي به   ، به عبارت ديگر   .)265ص ،2،1998كسيوپ( شوند  مي  كارهاي مربوط بهتر آماده     

 ـتجربه و انگيزه همه افراد سـازمان بهـره ببر   مهارت، دهد تا از دانايي، مي  مديران اين امكان را       دن

توانـد   مي  توانمندسازي ،بنابراين. )266، ص1998 ؛ نقل از كسيوپ، 5 و ونگ  4 و اسپنس  3گريكو(

  .)266، ص1998كسيوپ،  (راهي باشد براي كمك به آزادسازي پتانسيل كاركنان

 كليـدي ايجـاد   ءپذيري كه جز تواند كاركنان را به خلاقيت و ريسك مي  ،بعلاوه توانمندسازي 

 ، ايـن امـر  ،خلاصه وربه ط .شود، تشويق كند مي مزيت رقابتي در محيط پوياي امروزي محسوب  

 توانمندسازي ابـزاري ضـروري       كه درك كنند  اهميت حياتي دارد كه مديران منابع انساني امروز،       

 شـود   مـي   تـري را سـبب       وري و اثربخـشي بـيش      براي افزايش رضايتمندي كاركنان است و بهره      

                                                 
1. Self esteem 
2. Cacioppe 
3. Greco 
4. Spence 
5. Wong 
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   .)117، ص2005 كاستي،-استاور(

 ها،  پيشگام است كه هم براي شركت      ر و  توانمندسازي يك تكنولوژي مؤث    ،به عقيده بلانچارد  

توانمندسازي ابـزار   . كند  مي  آورد و هم براي كاركنان فرصت آفريني          مي  مزيت راهبردي به وجود     

 مـشاركتي شـريك گونـه    ؛هـاي شـركت اسـت       ها و ناكـامي     ها در كاميابي    مشاركت اعضاي گروه  

 هـيچ اسـتراتژي و   :گويـد  مـي  در ايـن رابطـه   نيـز   آرجريس   .)16ص ،1379 ، وديگران بلانچارد(

  .)367، ص2004، 1ناليني و باني(تواند اجرا شود  اندازي بدون وجود كاركنان توانمند نمي چشم

محيط كاري توانمند راهي اثربخش براي كاهش اسـترس سـازماني كاركنـان             ،  ديگرسويي  از  

عــاد اب  مــي  تمـا ، طبــق تحقيقـات انجــام شــده .)2 ، ص2006 لــيچ و وال، (شـناخته شــده اسـت  

 و 3»شخـصيت زدايـي  « و 2»فرسـودگي شـغلي  «توانمندسازي همبستگي واضح و منفي با دو بعد     

هـاي    همچنين هم مباحث تئوريك و هم يافتـه       . اند  داشته 4»پيشرفت شخصي «همبستگي مثبت با    

 جيـف اسـكات و    . كننـد   مـي   كيـد   أتجربي بر وجود رابطه منفي بـين توانمندسـازي و بيمـاري ت            

 احتـرام   ،ترين اثربخشي را نداشـته     كار با بيش  دادن  آزادي انجام    ايطي كه افراد،  در شر «: گويند  مي  

 كـاري،   سازمان با افزايش معضلاتي همچون فشار بار ،فردي آنان همواره مورد تعرض قرار گيرد      

وري و رضايت     بهره سلامتي، .خواهد بود  رو هروب وري كاهش روحيه و افت بهره     غيبت، بيماري،

  ).64، ص1375 يف،جاسكات و (»دهند مي اطعي را تشكيل شغلي دواير متق

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
1. Nalini & Bonnie 
2. Burnout 
3. Depersonalization  
4. Personal development 
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  )64، ص 1375اسكات و جيف، ( وري و سلامتي رابطه بين رضايت شغلي و بهره: 1شكل 

  هاي ضمن خدمت آموزش

  مفهوم آموزش ضمن خدمت كاركنان

 هاي انساني سر و كار دارنـد،        چيده فعاليت مفاهيم ديگر كه با قلمروهاي پي      از همانند بسياري 

به عبارت   .بحث انگيز است كه درباره آن توافق نظر وجود ندارد            مي  آموزش ضمن خدمت مفهو   

هاي مختلف با توجه به گستره آموزش ضمن           در كشورهاي مختلف و حتي در سازمان       ،تر روشن

 فتحـي واجارگـاه،   (شـود     مـي   ئـه   اين واژه ارا   هاي متفاوتي از    تعريف و برداشت   خدمت كاركنان، 

  .)4ص  ،1384

آمـوزش ضـمن خـدمت عبـارت        : گويـد   مي   در تعريف آموزش ضمن خدمت       1مي.جان اف 

كه به رفـاه آنـان    ها و رفتارهايي مهارت بهبود نظام دار و مداوم مستخدمين ازنظر دانش،        است از 

عي كوشـش    آمـوزش ضـمن خـدمت را نـو         2پي ير و گاتر   .و سازمان محل خدمتشان كمك كند     

هماهنگ كردن و همسو كردن آرزوهـا،    از استكنند كه هدف اصلي آن عبارت مي نظامدار تلقي   

افـراد انتظـار     علايق و نيازهاي آتي افراد با نيازها و اهـداف سـازمان در قالـب كارهـايي كـه از                   

فـاهيم  م قوانين، ها، آموزش ضمن خدمت را فرايند اكتساب نظام دار مهارت  ، 3گولدستين.رود  مي  

                                                 
1. J.F.May 
2. Pear & Gutter 
3. Goldstien 

  

 وري بهره

 

  

  

 سلامتي

 
 

  

  

 رضايت شغلي
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  .)6صهمان، (شود  ميمنجر  داند كه بهبود عملكرد افراد در محيط كار  مي هايي  يا نگرش

آمــوزش ضــمن خــدمت .   تفــاوت دارد1آمــوزش ضــمن خــدمت بــا آمــوزش حــين كــار

شود كه افراد در    مي  هايي اطلاق     باشد و به كليه آموزش      مي  وسيع تر از آموزش ضمن كار         مي  مفهو

تـر بـراي دوران بازنشـستگي طـي          ازمان و حتي در برداشـت گـسترده       طول دوران خدمت در س    

هـايي   نمايند، در حالي كه آموزش حين اشتغال يا آموزش ضمن كار بـه آن دسـته از آمـوزش     مي  

 بـه  .گـردد  مـي  ها و فنـون اجـراي آن كـار آشـنا      كه فرد ضمن كار معين، با روش      شود  مي  اطلاق  

هاي آمـوزش ضـمن خـدمت اسـت كـه ماهيـت         ش آموزش ضمن كار يكي از رو      ،عبارت ديگر 

  .)16، ص1997 پيترز،(عملي و كاربردي دارد 

 خدمت اصول آموزش ضمن

ديدگاه و تجربيات تأييد شده و تعميم يافته  اصول آموزش ضمن خدمت كه تا حد زيادي از

هاي ضمن خدمت و چهارچوب  ابعاد عمده آموزش است، درعرصه آموزش بزرگسالان متاثر

هاي  فعاليت ها، كند تا بر مبناي آن مي ها فراهم  متصديان اين نوع آموزشاي را براي  نظري ويژه

توان به شرح  مي ترين اصول آموزش ضمن خدمت را   طوركلي مهمبه .آموزشي را دنبال نمايند

  :زير برشمرد

  فعال بودن يادگيرنده

رخ   مـي  ايـدار هنگـا  بخـش و پ  اند كـه يـادگيري اثـر    هاي متعدد نشان داده    مطالعات وپژوهش 

 ي از ر بـر مبنـاي بـسيا      .)54،ص1990بـورك، (دهد كه نقش اصلي يادگيري با كارآموز باشـد            مي  

شناسي تربيتي و يادگيري، نبايد فراگيران را مانند ظرفي نگريست كـه بايـد               نظريات معاصر روان  

  .)36، ص1384 فتحي واجارگاه،(  بلكه خود بايد دانش خويش را شكل دهند،پر شود

  احترام به يادگيرنده

بر احترام به بزرگسالان كارآموز و بر تلاش آنان براي يادگيري مبتني             آموزش ضمن خدمت،  

نيازهايشان و سـعي در از بـين        درك   اين امر مستلزم تلاش براي درك و فهم شرايط آنان،          .است

، 3بـدينهام  ؛ نقـل از   1995 ، 2موسـانه (بردن موانع موجود بين مدرس و كار آموزان بزرگسال است         

                                                 
1. On- the job training 
2. Mossane 
3. Bedinham 
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صـادق و مهربـان بـا آنـان           وظيفه مدرس آن است كه گـشوده،       ، به عبارت ديگر   .)52، ص 1998

 فتحـي واجارگـاه،  (و محيطي را خلق كند كه افراد در تجربيات با هم سهيم شوند              برخورد نمايد 

  .)37ص ،1384

  اصل مسأله محوري

در حقيقـت  .  اسـت » محـوري  -مسأله«هاي آموزش ضمن خدمت،       يكي از مهم ترين ويژگي    

اي در سـطح     توجبه منطقي برگزاري هر دوره آموزشي، وجود مسأله، مشكل يـا ضـرورت ويـژه              

اي و  هـاي حرفـه   هاي آموزشـي، بـه دنبـال هـدف     سازمان است و كاركنان نيز با شركت در دوره     

تر به صـورت عملگـرا و مبتنـي بـر      ها بايد بيش  اين نوع آموزش ،از اين رو  . شغلي معيني هستند  

كاركنـان ممكـن اسـت بـه دانـش و       .مشكلات اساسي محيط كار افراد سازماندهي و اجرا شوند        

كننـدگان   از ايـن رو بايـد بـراي شـركت         . مند نباشند  اطلاعات به خاطر خود آنان اطلاعات علاقه      

شــان  روشــن باشــد كــه دوره ذيــربط چــه كمكــي بــه آنــان در اجــراي بهينــه وظــايف شــغلي 

  .)54، ص1998قل از بدينهام، ؛ ن1995،موسانه(نمايد مي 

  اصل استقلال يادگيرنده

 تلقي كارآموزان به يادگيرندگان مستقلي است كـه خـود           ،»استقلال يادگيرنده  «منظور از اصل  

ــد      ــده دارن ــه عه ــشتن را ب ــادگيري خوي ــسؤوليت ي ــسويس.(م ــك  1،1991لنفران ــل از م ؛ نق

را به عهده بگيرند و طراحان      هدايت جريان آموزشي      يادگيرندگان بايد خود   .)41،ص1996بريد،

                    .)39، ص1384فتحي واجارگاه،(كننده را به عهده داشته باشند  و مدرسان فقط نقش تسهيل

  اصل تناسب

هـاي آنـان مـرتبط        آموزنـد كـه بـا موفقيـت         مـي   به طور اساسـي  كاركنـان مطـالبي را بهتـر             

هـاي عمـده آمـوزش     يكـي از ويژگـي  . )74، ص3،2003هاوك  و؛ نقل از بلندي   2،2001ليب(باشد

و از ايـن   ضمن خدمت آن است كه يادگيرندگان تجربيات وسيعي در مورد كار و زندگي دارنـد             

اين بدان معناست    .رو ضروري است تا آموزش ضمن خدمت با دانش و تجربه آنان مرتبط باشد             

 تجربيـات و    كه طراحان برنامه آموزشي ضمن خدمت بايد نسبت بـه بررسـي تجزيـه و تحليـل                

                                                 
1. Lenfrancois 
2. Leab 
3. Blandy & Hawke 
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هـاي آموزشـي اقـدام نمـوده، مباحـث جديـد را               دانش قبلي كاركنان در خصوص موضوع دوره      

  .)38ص ،1384 فتحي واجارگاه،(متناسب با تجربيات آنان ارائه نمايند 

  اصل تداوم

ها و الگوهاي جديد براي افـزايش بـازدهي و پيـشرفت كـار مـورد           از آنجا كه همواره روش    

ريـزي   ها ناگزيرند بر اساس تغييـرات برنامـه   ي پويا و متحول است، سازمان     ها  توجه تمام سازمان  

تـر، تغييـر و تحـول         بـه عبـارت روشـن      .شده، منابع سازماني را براي اين تغييرات آماده سـازند         

هـاي سـاماني      تـرين عامـل در فعاليـت       سازماني مستلزم آماده سازي نيروي انساني به منزله مهـم         

 تا بر اساس نيازهاي جديد و در حـال تحـول، نظـام مـستمري از          از اين رو ضروري است    .است

  .)39ص ،همان(خدمت برقرار شود  آموزش ضمن

  اصل يادگيري متقابل

هاي آموزش ضمن خدمت  بايد افرادي با روحيـه             آن است كه مدرسان دوره     گوياياين امر   

ابـل مـدرس و   جوگر باشند و محيط دوره آموزشي را فرصـتي بـراي يـادگيري متق    و  تباز و جس  

  .)40ص ،همان(ها را فراهم سازند  كارآموزان تلقي كنند و امكان تبادل عقايد و نوآوري

  اصل همساني تجارب يادگيرندگان

كـم و بـيش   (كنندگان همگن و با شـرايط    توجه اصولي و دقت و فراست در انتخاب شركت        
بايـد  . هـاي آموزشـي اسـت    ريزي دوره   ترين اصول در برنامه     يكي از مهم  ) مشابه و نزديك به هم    

هايي نظير ميـزان دانـش       هاي همه جانبه و از نظر خصوصيات و ويژگي          يادگيرندگان را با بررسي   
هــاي فكــري و جــسمي، همــاهنگي وظــايف و  و ســواد، ســن، ميــزان تجربــه شــغلي، توانــايي

و هماهنـگ   ... هاي آموزشي كـه قـبلاً داوطلبـان طـي نمـوده انـد و                  ها، توجه به دوره     مسؤوليت
هاي   كننده در دوره     لازم در افراد شركت    »يكدستي و همگن  «امر  . همسان با يكديگر انتخاب نمود    

هـا را فـراهم خواهـد كـرد      گيـري هرچـه مطلـوب تـر از دوره     آموزشي، شرايط فردي براي بهره    
  ).84، ص1369گلابي، (

هـاي    چهار ويژگي را بـراي حـصول اطمينـان از موفقيـت آمـوزش              1همچنين پورتر و پاركر   
  : سازماني مطرح كرده اند

                                                 
1. Porter & Parker 



 مديريتفرهنگ نامه  فصل    � 104

 به آموزش بايد به منزله فرايندي مستمر نگريسته شود؛ •

ها بايد به شكل متمركز و مشخص طراحي شوند، به نحوي كه كاركنان و مـديران                  آموزش •

 هاي مناسبي را در سطوح مناسب با نيازهايشان دريافت دارند؛ دوره

 هاي جديد را در برگيرد؛ ون و مهارتآموزش بايد براي آينده برنامه ريزي شود و فن •

پورتر و پـاركر،  (ها و مواد آموزشي بايد متناسب و سازگار با شرايط سازمان باشد     سرفصل •

  ).19، ص2000

   ساز و كارهاي آموزش ضمن خدمت

سـاز و   . انـد   هاي ضمن خدمت را تجربه كرده       اي از آموزش    كشورهاي مختلف طيف گسترده   

 كشور تا حدود زيادي تابع نظـام سياسـي، توانمنـدي اقتـصادي و               كارهاي مورد استفاده در يك    

ساز و كارهاي مختلف آموزش ضمن خـدمت كاركنـان را           . هاي فرهنگي آن ملت است      پيشرفت

  :توان به شرح زير طبقه بندي كرد مي 

   1هاي ضمن خدمت حضوري يا رو در رو آموزش

 عين حال پايدارترين سـاز  ترين و در آموزش ضمن خدمت حضوري يا رو در رو كه قديمي         

شـود كـه انـواع مختلفـي دارد از      مي و كار است، هم اكنون در بسياري از كشورهاي دنيا استفاده          

  :جمله

 هاي آموزشي تمام وقت؛ برنامه •

  2شود؛ مي هايي كه در عصرها و بعد از ساعات اداري تشكيل  دوره •

 هاي پايان هفته؛ دوره •

  ؛) و عملتلفيق تئوري  (3هاي ساندويچي دوره •

 آموزش ضمن خدمت سيار؛ •

  هاي چند رديفي با استفاده از اشخاص اصلي؛ آموزش •

  ؛4آموزش در اوقات فراغت •

                                                 
1. Face to face 
2. Twilight Programs 
3. Sandwich Programs 
4. Pare time education 
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 ).89،ص1384فتحي واجارگاه،(هاي مطالعاتي  اعطاي فرصت •

  آموزش از راه دور

اي اسـت كـه در آن آمـوزش بـدون حـضور فراگيـر در محـل                     ، شيوه  "آموزش از راه دور   "

يونسكو، (شود  مي  هاي مختلف با فراگير ارتباط آموزشي برقرار          يرد و از راه   پذ  مي  آموزش صورت   

نظام آموزش از راه دور از اين نظـر مهـم اسـت    ). 92، ص 1384؛ نقل از فتحي واجارگاه،   1989

هـاي گونـاگون نـاگزير از تـرك محـل خـدمت خـود                 كه غالباً كاركنان براي شركت در آموزش      

. آورد  مـي   اي را براي اجراي امور وظايف سازماني به وجـود             ديباشند و اين امر مشكلات ج       مي  

كاركنان كافي نيـست   مي علاوه بر اين، امكانات آموزشي موجود براي تحت پوشش قرار دادن تما    

و تنگناهاي مالي، اداري و كالبدي بشدت آموزش ضمن خدمت كاركنـان و توسـعه و گـسترش              

  ).90، ص1384 جارگاه،فتحي وا(دهند  مي آن را تحت الشعاع قرار 

  آموزش و توانمندسازي

هـاي توانمندسـازي اسـت        اي آنان جزء اساسي برنامـه      توسعه و رشد حرفه    آموزش كاركنان، 
، تومـاس و ولتهـوس      1997، رمـزدن  1998هارلي  ،2000،ساج و كاسلواسكي  1991اسكات وژافه   (

بــدالهي و نــوه  نقــل از ع؛1995 و زيمــرمن1996، كــپلمن و تومــاس1992، بــاون ولاولــر1990
ــراهيم ــارانش    .)72، ص 1385اب ــارد و همك ــه بلانچ ــن رابط ــي در اي ــسند م ــگ : نوي در فرهن

به همين سـبب آمـوزش بايـد جـزء          .پذير و خودگردان باشند    توانمندسازي، افراد بايد مسؤوليت   
كنـيم،   اگر قصد داريـم واقعـاً كاركنـان را توانمنـد           .جدايي ناپذير فرايندهاي توانمندسازي باشد    

 به اين هدف مستلزم تلاش      نديهاي مورد نياز شغل باشد و رس        نتيجه آموزش بايد كسب مهارت    
اگر قرار است افراد، توانمند و صـاحب        . و كوشش در قبل، در جريان و در بعد از آموزش است           

اختيار شوند، بايد با اطلاع قبلي از اهداف شركت در كلاس و آنچه قرار اسـت يـاد بگيرنـد، در                     
اگر آموزش مختوم بـه فراگيـري و        . مسؤوليت آموزش، ياد دادن و تغيير است      . شوندحاضر  ها    كلاس

  .)79، ص1379 بلانچارد و همكاران،(تحول نباشد، هرگز توانمندسازي اتفاق نخواهد افتاد 
كه كارآموزان از مطالب آموخته شده در كار استفاده كنند، بايستي به سطح مطلـوبي                براي اين 

هـاي سـازماني از طريـق سـنجش ميـزان             قسمتي از اثربخـشي آمـوزش     .  باشند از مهارت رسيده  
هاي كاربردي در توليد مهارت، شايـستگي و       اثربخشي آموزش . گردد  مي  مهارت كارآموزان تعيين    
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براي ايجاد تسلط مهارتي در فراگيران، لازم است يـادگيري و آمـوزش             . يابد  مي  عمل مشروعيت   
  :)147 ، ص1،1382زل و گريلدريه( پياده شود 1 در سه سطح مطابق با نمودار

  

  
  )147، ص1382هيل و گريدلرز،( مراحل يادگيري: 1نمودار

 .كـار دلالـت دارد    دادن   مرحله كسب دانش به آگاهي و چگونگي انجام          ،1 شماره   در نمودار 
دلالت دارد و مرحله نهايي يادگيري كسب قابليت يـا توانمنـد            مرحله مهارت آموزي به توانستن      

هـا در ايـن     فراگير اعتماد به نفس خواهد داشت و اثربخشي آمـوزش        ،در اين مرحله  . شدن است 
مطالعات ادبيات آموزش و توانمندسازي نشان مـي دهـد   . )همان(كند  مي پيدا    مرحله نمود علمي  

انـد، از      بين آموزش و توانمندسازي رابطـه ايجـاد كـرده          هاي متفاوتي   كه الگوهاي مختلف از راه    
، )2نمـودار شـمار   ( اختي نيروي انـساني     شن  جمله در الگوي مفهومي و نظري توانمندسازي روان       

  . آموزش جزء شرايط سازماني زمينه ساز توانمندسازي كاركنان دانسته شده است
هـاي   ازي يكـي از شاخـصه  توانمندس ـ) 3نمودار شماره(همچنين در الگوي آموزش اثربخش    
  : اثربخش بودن آموزش قلمداد شده است

  
  
  
  
  

                                                 
1. Hael & Gridlerz 

 شايستگي

 ها مهارت

 

 اعتماد به نفس توان انجام

  اثربخشي

  كاربردي و علمي

 اثربخشي مهارتي

 دانشي اثربخشي
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  )118، ص1385هي و نوه ابراهيم، لالعبد( الگوي مفهومي توانمندسازي روان شناختي نيروي انساني:  2نمودار

شرايط 

  سازماني
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خودكارآمد
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ح
 

   
   
ي
جان

هي
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تگ
يخ

نگ
برا

ي 
شغل

ق  
وف
ه م

جرب
ت

   

راهبردهاي 

 مديريتي

 پيوند با نتايج

 دادن استقلال

 جو مشاركتي

 تفويض اختيار

 طلاعات    ا

 تشكيل گروه

 سبك رهبري

 اعتمادسازي

توانمندسازي 

 روان شناختي

 مؤثر بودن 

 خود ساماندهي

 معنا داري 

 شايستگي

 اعتماد     
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  )194، ص1385سلطاني، (هاي مفهوم اثربخشي آموزشي سازماني  لفهمؤ : 3نمودار

  روش شناسي تحقيق

  اهداف تحقيق

   هدف اصلي تحقيق 

  و توانمندسازي كاركنان هاي ضمن خدمت بررسي رابطه بين آموزش    

  :تحقيق اهداف فرعي 

 ؛و احساس شايستگي كاركنان هاي ضمن خدمت بررسي رابطه بين آموزش •

) خـود مختـاري   (و احـساس خودسـاماندهي       هاي ضمن خدمت    ين آموزش بررسي رابطه ب   •

 ؛كاركنان

 ؛دار بودن كاركنان او احساس  معن هاي ضمن خدمت بررسي رابطه بين آموزش •

 ؛كاركنان هاي ضمن خدمت و احساس مؤثر بودن بررسي رابطه بين آموزش •

 .كاركنان هاي ضمن خدمت و احساس اعتماد بررسي رابطه بين آموزش •

  تحقيقروش 

  .روش تحقيق به كار گرفته شده، تحقيق توصيفي از نوع همبستگي است

  

 سازيدتوانمن

ارتقا ميزان 

درست انجام 

 كار

زش توليد ار

جديد براي 

 مشتري

تحقق رسالت 

 سازمان

ارتقاء سطح 

 رفتار سازگاري

 با نقش

حداقل سازي 

 مشكلات

ن  و توليد توا

 انرژي

توليد ارزش 

 افزوده

  

هاي مفهوم  مولفه
اثربخشي آموزش 

 سازماني
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  :قلمرو تحقيق

و به منظور بررسـي ارتبـاط       ) قلمرو مكاني (استان قم   تحقيق در سازمان جهاد كشاورزي      اين  
انجـام شـده و   ) قلمـرو موضـوعي  (هـاي ضـمن خـدمت و توانمندسـازي كاركنـان       بين آموزش 

 22/2/1386 ضمن خـدمت مربـوط بـه اول اسـتخدام هـر فـرد تـا        هاي آموزش   اطلاعات و داده  
  ).قلمرو زماني(باشد  مي 

  جامعه آماري

باشد كه مدرك     مي  جامعه آماري اين تحقيق آن بخش از كاركنان سازمان جهاد كشاورزي قم             

   .است ها رسمي تحصيلي آنان ليسانس يا بالاتر و نوع استخدام آن

  طبقه بندي متغيرهاي تحقيق

كاركنان بـه   توانمندسازيو   مستقلهاي ضمن خدمت به عنوان متغير       آموزش ،ين تحقيق در ا 

  .  گر در نظر گرفته شده است متغير سابقه خدمت به عنوان متغير تعديلوابسته و عنوان متغير 

همچنين در اين تحقيق با انتخاب افراد از يك سازمان عوامـل مربـوط بـه شـرايط سـازماني              

دهي، سيستم ارزيابي عملكرد، ميزان دسترسي به منـابع، سـاختار سـازماني             شامل سيستم پاداش    

  .كنترل شده است

  اطلاعات وها آوري داده ابزار جمع

هاي ضمن خدمت شامل ساعات آمـوزش، نحـوه           هاي مربوط به آموزش      داده ،در اين تحقيق  

 ك موجـود مـدار  و مراجعـه مـستقيم بـه اسـناد و          نياز سنجي و چگونگي اجرا از طريق مصاحبه       

هاي كاركنـان   هاي آموزشي و يا پرونده در سازمان از جمله شناسنامه) مدون و يا بعضاً غيرمدون   (

 از طريـق    ، كاركنـان   روان شـناختي   هاي مربـوط بـه سـطوح توانمنـدي          حاصل شده است و داده    

  شـده و پـس از بررسـي روايـي آن            محقـق تهيـه    از سـوي   ،)با مقياس ليكـرت   ( پرسشنامه بسته 

 براي سنجش پايايي پرسشنامه يـك مرحلـه پـيش           ،در اين تحقيق   همچنين   .شده است استخراج  

 عـدد پرسـشنامه توزيـع و جمـع آوري گرديـد و      48آزمون انجام گرفت؛ بدين صورت كه ابتدا  

  . به دست آمد82/0 آلفاي كرونباخ كهمحاسبه گرديد ) آلفاي كرونباخ(پس ضريب پايايي س

  هاي آماري مورد استفاده ونها و آزم روش تجزيه وتحليل داده

هاي مختلف آمار توصيفي و آمار     هاي گردآوري شده، از روش      به منظور تجزيه و تحليل داده     
هاي مختلف آمـار      براي توصيف متغيرهاي جمعيت شناختي، روش     . استنباطي استفاده شده است   
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نمودارها به كـار  توصيفي همچون فراواني، درصد، ميانگين، ميانه و مد در قالب جداول آماري و    
  :دهد مي نتايج نشان . گرفته شده است

  .اند زن بوده درصد 84/3  مرد و  درصد12/96افراد مورد مطالعه در اين تحقيق 
از افراد داراي مـدرك تحـصيلي كارشناسـي و     درصد 31/92در رابطه با مدرك تحصيلي نيز     

  .اند   كارشناسي ارشد بوده درصد69/7
  درصـد 25 سـال،  15-20 بـين    درصد 18 سال،   15تر از     كم  درصد 42از نظر سابقه خدمت،     

   .  سابقه خدمت دارند25- 30  درصد15 سال و 25-20
  درصـد 49  سـاعت،  500تـر از     كـم  درصـد    15 از نظر ميزان ساعات آموزش ضمن خدمت      

  ساعت آموزش    1500  درصد بيش از   12  ساعت،    1000-1500  درصد 24  ساعت،    1000-500
ين گوياي روحيـه فراگيـري و بالنـدگي و انگيـزه بـراي آمـوختن در سـازمان جهـاد          و ا  اند ديده

كشاورزي است كه اگر به نحو صحيحي هدايت شود، شاهد ظهـور كاركنـان توانمنـدي در ايـن         
  .سازمان خواهيم بود
بررسي فرضيات تحقيق نيز از روش آزمون همبستگي جزئـي اسـتفاده شـده              همچنين جهت   

  . براي تعيين ميانگين هر يك از ابعاد توانمندسازي استفاده شد اي يك نمونه tنبعلاوه از آزمو. است
هاي اخص تحقيق در جدول شـماره      هاي آماري مربوط به آزمون فرضيه اهم و فرضيه          تحليل

  : خلاصه شده است3
  

ميزان   مقدار پي  متغير وابسته  متغير مستقل  فرضيه

  خطا

ضريب 

  همبستگي

نتيجه 

  آزمون

  فرضيه اهم
موزش ضمن آ

  خدمت
  -065/0  /.05  638/0  توانمندسازي

فرض صفر 

 شود رد نمي

فرضيه اخص 

  اول

آموزش ضمن 

  خدمت
  -065/0  /.05  574/0  احساس شايستگي

فرض صفر 

  شود رد نمي

فرضيه اخص 

  دوم

آموزش ضمن 

  خدمت

احساس 

  خودساماندهي
648/0  05./  052/0  

فرض صفر 

  شود رد نمي

فرضيه اخص 

  سوم

آموزش ضمن 

  تخدم
  -117/0  /.05  370/0  احساس معناداري

فرض صفر 

  شود رد نمي

فرضيه اخص 

  چهارم

آموزش ضمن 

  خدمت
  -068/0  /.05  557/0  احساس مؤثر بودن

فرض صفر 

  شود رد نمي

فرضيه اخص 

  پنجم

آموزش ضمن 

  خدمت
  -008/0  /.05  940/0  احساس اعتماد

فرض صفر 

  شود رد نمي

  هاي اخص يهنتايج آماري  فرضيه اهم و فرض: 3جدول
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  هاي تحقيق يافته

 دو بعـد احـساس       كـه  در بررسي توصيفي ابعاد توانمندسازي روان شناختي، مشاهده شـد          •

برخوردار هستند  دار بودن در ميان ساير ابعاد از بالاترين ميانگين           اشايستگي و احساس معن   

 .استدارا  در جامعه مورد بررسي  راو بعد احساس خودسازماندهي پايين ترين ميانگين

بـالاتر از  ابعاد توانمندسازي روان شـناختي، در جامعـه مـورد بررسـي              مي  به طور كلي تما    •

، 33/3، احــساس خودســاماندهي 74/3احــساس شايــستگي : ميــانگين و بــه قــرار زيرنــد

توان   مي   ؛ كه    37/3، احساس اعتماد    41/3، احساس مؤثر بودن     74/3دار بودن     احساس معنا 

ه تناسب بين رشـته تحـصيلي و شـغل، فرهنـگ سـازماني قـوي،                آن را به عواملي از جمل     

 .هاي فردي و سازماني ، ساختار سازماني منسوب كرد همسويي ارزش

ها ضمن خـدمت      ها نشان داد كه بين آموزش       نتايج حاصل از آزمون فرض    از سويي ديگر،     •

 .داري وجود ندارداو هيچ كدام از ابعاد توانمندسازي روان شناختي رابطه معن

  حليل نتايجت

هـاي ضـمن خـدمت نتوانـسته اسـت در افـزايش احـساس                 دهند كه آموزش    نتايج نشان مي  

به عبـارت ديگـر، احـساس توانمنـدي موجـود در بـين              . توانمندي در بين كاركنان تأثير بگذارد     

بنابراين، فرضـيه اصـلي تحقيـق رد شـده      . كاركنان به ساعات آموزش ضمن خدمت ربطي ندارد       

هاي دولتـي كـشور مـا      هم ممكن است به دلايل مختلفي در بسياري از سازمان         اين نتيجه م  . است

هاي آموزش ضمن خـدمت در كـشور مـا بـه صـورت عمـومي بـراي همـه                      اولاَ دوره . رخ دهد 

ها يـك نيازسـنجي عمـومي          سازمان  به اين معنا كه براي همه     . (شود  ها طراحي و اجرا مي      سازمان

هـا اجـرا     ريزي و مديريت كشور براي همـه سـازمان          مهصورت گرفته است و توسط سازمان برنا      

هـا بايـد    ؛ لذا شايد ارتباط زيادي با سازمان خاصي نداشته باشد، در حـالي كـه آمـوزش    )شود  مي

شواهد نـشان   . مربوط باشند و اين مهم نيازمند نيازسنجي دقيق از مشاغل و سازمان مربوط است             

  . پذيرد آموزش صورت نميهاي دولتي ما نيازسنجي  دهد كه در سازمان مي

هـاي آمـوزش ضـمن خـدمت اسـتفاده       دوم اينكه معمولاَ كاركنان براي اينكه از مزاياي دوره 

ها در شغل تأثير زيـادي   لذا ممكن است اين آموزش. كنند كت ميرهاي آموزش ش    ببرند، در دوره  

زايـاي مـالي در     شود و فقـط بـراي كاركنـان م          هايي براي سازمان تحميل مي      هزينه. نداشته باشند 
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ريزي آموزشي، ابتدا نيازسنجي آموزشي از سـوي          شود كه براي برنامه     بنابراين پيشنهاد مي  . بردارد

ريزي شود، اصـول يـادگيري در آمـوزش لحـاظ      كارشناسان امر صورت گيرد و براي اجرا برنامه       

 ـ                أثير داشـته   شود و اثربخشي آموزش نيز مورد بررسي قرار گيرد، تا در توانمندسـازي كاركنـان ت

  .باشد

   تحقيق هاي هبر اساس فرضيپيشنهادها 

  :پيشنهاد بر اساس فرضيه اول

هـاي ضـمن خـدمت و احـساس شايـستگي در              دار بين آمـوزش   ابه منظور ايجاد ارتباط معن    

    : رعايت كرد بايد كاركنان، اصولي را در نحوه برگزاري و نحوه تدريس

مديران صفي در سـازمان انجـام گيـرد و فقـط             از سوي نياز سنجي و برنامه ريزي آموزشي        

  . هاي لازم به واحدي جداگانه سپرده شود وظيفه اجرا و هماهنگي

اصل مشاركت فرد شركت كننده و مدرس در طي آموزش بايد رعايت شود و حتي الامكـان          

      .هاي كلي و مطالب توصيفي استفاده نشود هاي سخنراني، بحث از روش

اي ايجاد احساس شايستگي در افـراد،       رها ب   يكي از بهترين شيوه   كه   مدرس بايد متوجه باشد   

دادن مدرسـان بايـد بـه كاركنـان كمـك كننـد تـا بـراي انجـام                   . اسـت   مـي   كلاو تشويق   ترغيب  

ات غير واقعـي كـه     ركه انتظا   به كار گيرند، نه اين     بشناسند و ها خود را      آميز كارها توانايي   موفقيت

        . اشته باشد، ايجاد كندممكن است بر فرد اثر منفي د

هاي ضمن خـدمت بايـد        هاي آموزشي ضمن خدمت و يا ديگر برنامه         كه كلاس  تر اين  و مهم 

هـا دارايـي ارزشـمندي بـراي سـازمان بـه حـساب         اين احساس را در كاركنان ايجاد كنند كه آن       

  .آيند و جزء جدايي ناپذير سازمان هستند مي 

  :پيشنهاد بر اساس فرضيه دوم

 احــساس  توســعههــاي ضــمن خــدمت و دار بــين آمــوزشا منظــور ايجــاد رابطــه معنــبــه

  :شود مي خودساماندهي در كاركنان، پيشنهاد 

شايسته سالاري را در سازمان حاكم سازند، يعني افراد مناسب را در جاي مناسب قـرار                اولاً،  

صـحيح كـار داده   ادن د آزادي عمل و اختيارات لازم براي انجام    ، سپس به كاركنان شايسته    ؛دهند

 يعني با مشاركت مـدرس  ،دنهاي آموزشي اگر طبق اصول صحيح آموزشي انجام گير    برنامه .شود
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توانـد بـا      مـي     ،د و نياز سنجي آموزشي نيز به طرز درستي انجام گرفته باشد           نو شركت كننده باش   

دهي افـراد را    كارهـا، حـس خودسـامان     دادن   كار و شايسته كردن افراد براي انجام         لوازمآموختن  

  .تقويت نمايد

  :پيشنهاد بر اساس فرضيه سوم

 ـ           دار بـين آمـوزش    ابه منظور ايجاد ارتباط معن     داري در  اهـاي ضـمن خـدمت و احـساس معن

ها از مدرسـيني اسـتفاده كننـد كـه بـر اهـداف، اسـتانداردها و          سازمان،شود مي كاركنان، پيشنهاد  

 قادر باشند كاركنان را طوري پـرورش دهنـد    تا ه،دوهاي سازمان و مشاغل موجود واقف ب        ارزش

كه بتوانند سازمان را همچون يك كل ببينند و جايگاه خود را به عنوان جزئي از يـك كـل و در                       

  .سازمان دريابندعالي ارتباط با اهداف 

   :پيشنهاد بر اساس فرضيه چهارم

ودن، پيـشنهاد   هاي ضمن خدمت و احساس مؤثر ب        دار بين آموزش  ابه منظور ايجاد رابطه معن    

هاي آموزشي طبق اصول روان شناختي و متناسب با روحيات كاركنـان و جايگـاه    شود، برنامه  مي  

  .شغلي آنان باشد تا بتواند احساس كنترل شخصي بر نتايج كار را در شركت كنندگان ايجاد كند

 ايـن   ها و سمينارهاي آموزش تفكر مثبـت و سـمينارهايي از             كلاس ،شود  مي  هچنين پيشنهاد   

  .هاي آموزشي كاركنان گنجانده شود قبيل در برنامه

  : پيشنهاد بر اساس فرضيه پنجم

هاي ضمن خدمت و احساس اعتماد در كاركنـان،           دار بين آموزش  ا به منظور ايجاد رابطه معن    

اي بـه منظـور پـرورش        هـاي دوره    ييا مـديران آموزشـي سـمينارها و گردهم ـ        ،شـود   مي  پيشنهاد  

هـاي آموزشـي      ر ميان كاركنان و ايجاد حس اعتماد به يكـديگر را در برنامـه              د ارتباطات حمايتي 

  .ضمن خدمت بگنجانند

ها صورت  شود، اين موضوع از سوي محققيني ديگر در ساير سازمان           كه پيشنهاد مي    اين اًنهايت

  . شناسي شود هاي آموزشي در توانمندسازي كاركنان آسيب گيرد و علت عدم تأثير دوره
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