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  مقدمه

هاي متعددي مواجه  ها با چالش پرتنش كسب و كار امروزي، مديران سازمانمحيط  در

آنان بايد سازمان خود را به گونه اي هدايت و رهبري كنند تا بتواننـد در برابـر رقبـاي    . هستند

تغييرات تكنولـوژيكي و نـوآوري در محصـول از يـك سـو و پيچيـدگي       . سرسخت دوام بياورند

ر، راهي جز تكيه برسرمايه هاي اصلي يعنـي نيروهـاي انسـاني،    مديريت برسازمان از سويي ديگ

بر اين اساس اهميت كاركنان روز به روز بيشتر شناخته مي شود و به يقين . باقي نگذاشته است

هاي كاركنان، آنـان   اعتقاد به قابليت. نگاه ابزاري به نيروي كار دوران خود را سپري كرده است

است و براين اساس مديران به دنبال سازوكارهايي گشته انـد تـا    را در رديف همياران قرار داده

  ). 1387، ميرزايي درياني(ها را توانمند پرورش دهند انسان

يك سازمان موفق مجموعه اي است مركب از انسان هايي بافرهنگ سـازماني، انديشـه و   

خود را با عشق اهداف مشترك كه با كار گروهي در نظام انعطاف پذير سازمان، تجارب و دانش 

بنابراين هر فرد نسبت بـه  . به پيشرفت روزافزون سازمان در اختيار مديريت خود قرار مي دهند

اسـتفاده از توانـايي هـاي    . سازمان و وظيفه اي كه انجام مي دهد، احساس مالكيت خواهد كرد

ي روش نويني توانمند ساز. بالقوه منابع انساني براي هر سازماني مزيتي بزرگ به شمار مي رود 

  ).1386شكوهنده، (هاي پيشرو در محيط رقابتي است براي بقاي سازمان

توانمندسازي شيوه اي است براي ايجاد روحيه مشـاركت در كاركنـان از طريـق فراينـد     

دخالت و واگذاري مسئوليت به آن ها، اين شـيوه كاركنـان را تشـويق مـي كنـد كـه در مـورد        

. امكان قدرت و مهـارت بيشـتري بـر كـار داشـته باشـند       كارهاي خويش،خود تصميم بگيرند و



 
 

برمبناي اين تفكـر،  . توانمندسازي بين قدرت مدير و آزادي عمل كاركنان توازن برقرار مي كند

؛ بـه نقـل ازخـاطري،    1381اورعي يزدانـي،  (بخشي از قدرت مديران به كاركنان انتقال مي يابد

1385.(  

مشتق شـده   -روانشناس مشهور -آلبرت بندورا خودكارآمدي از نظريه شناخت اجتماعي 

است كه به باورها، قضاوت هاي افراد به توانايي هاي خود در انجام وظايف، تكاليف و مسـئوليت  

   نظريه شناخت اجتماعي مبتني برالگوي عملي سه جانبـه رفتـار، محـيط و فـرد    . ها اشاره دارد

  ).1386عبدالهي، نوه ابراهيم، (مي باشد

عمـل مطلـوب دركنارآمـدن بـا موقعيـت             را به عنوان باورفردي بـه انجـام   خودكارآمدي

ايـن منـابع شـامل تجـارب     . وي چهار منبع را در تحول اين مفهوم مطرح كرده اسـت . مي داند

طبقـه  . تسلط برامور، تجارب مشاهده اي، قانع سازي كلامي ووضعيت فيزيولوژيـك مـي باشـند   

پـرورش  . افراد براساس اولويت هر منبـع در عملكـرد فرداسـت   بندي اين منابع وتأثيرآن ها در 

تجربه تسلط شخصي يكي از منابع تقويت و ايجـاد خودكارآمـدي اسـت كـه بـا توانمندسـازي       

  ). 1385؛ ترجمه آقايي، 1988كانگروكانانگو، ؛ به نقل از 1982بندورا،(كاركنان ارتباط دارد

زيـرا  . ند توانمندسازي كاركنان نياز دارندپژوهش ها نشان داده اند كه سازمان ها به فراي

توانمندسازي آنان باعث افزايش توانايي هاي تصـميم گيـري، خودكارآمـدي بيشـتر و عملكـرد      

  ).      1383؛به نقل ازاعرابيان، 1994هاوسبند و شورت،(مي شود شغلي و تعهد بالاتري

و بـه تجديـد سـاختار     امروزه سازمان ها بايد ُرويكرد سنتي به مديريت را متوقـف كننـد  

هـايي هسـتند تـا    مديران سازمان هاي تجديد ساختار شده در جستجوي راه . سازماني بپردازند

ايجاد كنند كه كاركنان دربرنامه ريزي ها و اجراي تغييراتي به منظور بهبود عملكرد محيطي را 

  ).1999تورنتون و متوكس، (سازمان فعاليت كنند



 
 

مديريت . مشكلات از شكل و نحوه مديريت ناشي مي شوددرآموزش و پرورش بسياري از 

در آموزش و پـرورش  . آموزشي را مي توان برحاكميت مطلق مقامات اداري و مديران بنياد كرد

مديريت سالم از يك سو در گرو تفويض اختيار و از سوي ديگر به وجود اتفاق نظر و همـاهنگي  

رشد كمـي سـازمان   . برنامه ها بستگي دارد بين گروه هاي مسئول و همكاري متقابل در اجراي

هاي آموزش و لزوم مشـاركت مـردم در آمـوزش و پـرورش نيـز وجـود نظـام انعطـاف پـذير و          

همكاري و همفكـري كاركنـان سـازمان و مـدارس     . غيرمتمركز در اين بخش را ايجاب مي كند

ركاران تعلـيم و  فقط با تشكيل شوراهاي آموزشي و تربيتي و بهره گيري از نظر همه دست انـد 

براي اداره سازمان آن الگوي مديريتي مي تواند مفيد باشد كـه از روش  . تربيت حاصل مي شود

آنجا كـه بـه ارزش تبـادل    . ها و باورهاي گروهي كاركنان نشأت گرفته و مورد قبول عموم باشد

 نظرجمعي كاركنان وقوف نيست و مدير اداره در صدد اعمـال روش هـايي اسـت كـه در ديگـر     

سازمان ها يا ادارات معمول است و به حاكميت رسمي و فردي متوسـل مـي شـود، بـي شـك      

؛ بـه نقـل ازشـفيع زاده    1364معيـري،  (پيروزي كمتر و دشواري هاي اجرايـي فـراوان تراسـت   

  ).63، ص1382اسفندآبادي ، 

بهترين شيوه براي تغيير اين مديريت سنتي به سمت مديريت مشاركتي استفاده از شيوه 

ي جديد براي تغيير ساختار مديريتي است كه يكي از اين شيوه هـا توانمندسـازي كاركنـان    ها

  .است كه با استقلال و آزادي عمل به كاركنان راه را براي اين تغيير مهم هموار مي كند

مـي   به اين دليل كه آموزش و پرورش يكي از نهادهاي مهم و اساسي در هـر جامعـه اي  

در زيرساخت هـاي فرهنگـي جوامـع دارد، مطالعـه در مـورد عملكـرد       باشد؛ به دليل نقشي كه 

ــژه اي برخــوردار اســت و از آنجــا كــه خودكارآمــدي و    ــن ســازمان از اهميــت وي كاركنــان اي

توانمندسازي كاركنان از عوامل تأثيرگذار بر ميزان عملكرد شغلي كاركنان مي باشـد و بـه ايـن    

  ودكارآمـدي كاركنـان بـه عنـوان عوامـل تعيـين       دليل كه در ايران كمتر به توانمندسـازي و خ 



 
 

عملكرد شغلي پرداخته شده است مطالعه در مورد رابطة اين متغيرها با عملكرد شغلي كننده ي 

از اهميت زيادي برخوردار است و اين نقطه ي عطف اين پايان نامه با تحقيقات قبلي در رابطـه  

  .با عملكرد شغلي مي باشد

  بيان مسئله      

سال هاي اخير، جوامع بشري دستخوش تحولات شگرف و تكان دهنده اي شده اند، طي 

رويه ها و خط مشي هاي مديريتي كلي مانند ايجاد سازمان ياد  گيرنده، توانمندسازي كاركنان، 

افزايش خشنودي شغلي كاركنان و كاهش استرس آنها، همگي كاركنان را به سوي خود هدايت 

دايت  مي نمايند كه سبب استفاده بهينه سازمان از منـابع انسـاني   گيري و يادگيري محوري ه

  .)1386؛به نقل از باغبان،1،1985بير، اسپكتور، لاورنس، ميلز و والتون(مي گردد

سازمان هاي امروز تحت تاثير عواملي از قبيل افـزايش رقابـت جهـاني، دگرگـوني هـاي      

منابع محدود و زيـر فشـارهاي زيـادي     ناگهاني، نياز به كيفيت و خدمات پس از فروش و وجود

  ).1386باغبان و همكاران،  (قرار دارند

پس از سال ها تجربه، دنيا به اين نتيجه رسيده است كه اگر سازماني بخواهد در اقتصـاد  

و امور كاري خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند بايد از نيـروي انسـاني متخصـص،    

   منابع انساني اساس ثروت واقعـي يـك سـازمان را تشـكيل     . وردار باشدخلاق و باانگيزه بالا برخ

بنگاه هاي اقتصادي موفـق جهـان، گـردآوري سـرمايه انسـاني        از دغدغه هاي مهم . مي دهند

، فرهيخته و خردورزي است كه قادر به ايجاد تحول در سازماني كه به آن متعلق هستند باشـند 

   بالقوه منابع انساني براي هر سـازماني مزيتـي بـزرگ بـه شـمار      استفاده از توانايي هاي بنابراين

  .)1386باغبان و همكاران،  (مي رود

                                                           

1-Beer, Spector, Lawrence, Mills, & Walton 



 
 

هاي دايم التغيير، مبهم، غيرقابل پيش بينـي و اسـترس زا مسـتلزم     اداره كردن موقعيت

هاي قبلي براي پاسخ بـه تقاضـاي گونـاگون     مهارت بنابراين .هاي چندگانه است داشتن مهارت

  ).1386، عبدالهي( شوند 1توانمندسازي هاي مختلف بايد غالباً به شيوه هاي جديد، موقعيت

منـابع  . هاي پيشرو در محيط رقابتي است توانمند سازي روش نويني براي بقاي سازمان

د سـازي يـك راهبـرد    ن ـانساني اساس يك سازمان را تشكيل مي دهد و به عبـارت ديگـر توانم  

  ).1386باغبان و همكاران، (توسعه و شكوفايي سازماني است

سازي مانند حمايت عاطفي از زيردستان و فراهم ساختن جـو  مندفنون و راهبردهاي توان

  ).1988،  2كانگر و كانانگو(كند تواند باور خودكارآمدي را تقويت  اعتماد مي

خودكارآمدي يكي از ويژگي هاي شخصيتي و باور دروني است كه از مفاهيم مهم و مؤثر 

خودكارآمـدي بـر طـرز تفكـر افـراد، چگـونگي       . اجتماعي بندورا مي باشـد  -نظريه شناختيدر 

رويارويي با مشكلات، سلامت هيجاني در تصميم گيري و مقابله با فشار رواني و افسردگي تاثير 

  ).2003، 3بندورا و لاك(مي گذارد

ي شود كه تلاش خودكارآمدي يعني باورهاي افراد نسبت به توانايي هاي خود نيز باعث م

و پشتكار آنهاتحت تأثيرقرارگيرد، افرادي كـه داراي باورهـاي خودكارآمـدي قـوي هسـتند،يك      

مي يابندكه به آنها اجازه مواجه شدن باتكاليفي رامي دهد كه ممكـن     اطمينان دروني درخود

  ).1997بندورا، (است فرا تر از توانايي آنهاباشد

هاي شخصـي نيسـت، بلكـه بـدين      هارتخودكارآمدي درك شده معيار داشتن م

معني است كه فرد به اين باور رسيده باشد كه مي تواند در شرايط مختلـف بـا هـر نـوع     

                                                           
1- empowerment 
2 - Kanger&Kanango 
3 -Bandura, & Lack 



 
 

بدين معنـي كـه افـراد بـاور      .مهارتي كه داشته باشد، وظايف را به نحو احسن انجام دهد

ادلات بـا  بنابراين، مب. داشته باشند كه در شرايط خاص، مي توانند وظايف را انجام دهند

هــاي خــويش  هــاي فــرد در مــورد توانــائي محــيط تــا حــدودي تحــت تــأثير قضــاوت

  ).1386، عبدالهي(است

خودكارآمدي كاركنان نيرومندترين متغيردرتعيين موقعيت هر برنامه ي جديـد و  

اساساًًًًًًًًًٌ هراندازه كه كاركنان احساس بهتري در مورد توانايي شان در انجـام  . ابتكاري است

مديران بـا خودكارآمـدي بـالا از نظـر     . داشته باشند بهتر خواهند توانست عمل كنندكار 

دروني بيشتر برانگيخته هستند و روش هاي جديد را پياده  مي كنند و زمان بيشتري را 

به اعتقاد او توانمندسـازي بـدون خودكارآمـدي    . صرف آماده كردن محيط كار مي كنند

  ).1997بندورا،(غيرممكن است

،توانـايي انجـام كارهـا كـه نتيجـه ي       هـا  عملكرد مـؤثر هـم بـه داشـتن مهـارت     

 1،خودكارآمـدي  و هم به باور در توانـايي انجـام آن مهارتهـا    توانمندسازي كاركنان است

 ).1386، عبدالهي(نيازمند است

با توجه به مسائل شرح داده شده پژوهش حاضر در پي آن است كه دريابد كه آيا  

توانمندسازي و خودكارآمدي با عملكرد شغلي كاركنان آموزش و پرورش مرودشت و بين 

  درودزن رابطه اي وجود دارد؟

  

 

                                                           
1 - self-efficacy 



 
 

   پژوهش ضرورتو اهميت 

به اينكه توانمند سازي روش نويني، براي بقا وپيشرفت سـازمان هـا در محـيط رقـابتي     با توجه 

سـرمايه اصـلي يـك سـازمان اسـت،      وسخت امروزي مي باشد و به اين دليل كه منابع انسـاني  

. شودمي       توانمند سازي باعث افزايش توانايي هاي تصميم گيري و مشاركت بيشتر كاركنان

  توانمند سازي راهي براي خود كار آمدي بيشتر و عملكرد بهتركاركنان مي باشد 

اركتي بنابراين يكي از بهترين شيوه ها براي تغيير ساختار مديريت سنتي به مديريت مش

ورسيدن سازمان به اهداف اصلي، شيوه توانمند سازي كاركنـان مـي باشـد كـه بـا اسـتقلال و       

            . شـود همـوار مـي   تفويض اختيار به كاركنـان و مشـاركت آن هـا، راه بـراي ايـن تغييـر مهـم        

اد هنگامي كه كاركنان توانمند و خودكارآمد باشند، تلاش بيشتري انجام خواهند دبه طور كلي 

  .                                                                  عملكرد شغلي شان بهتر خواهد شدو 

 : رنداتوانمندسازي برمي شم اهميتدلايل زير را براي )  1988( كانگر و كانانگو 

هاي مديريت نشان مي دهد كه توانمندسازي زيردستان بخش مهمي  مطالعات مهارت .1

 . از اثربخشي سازماني و مديريتي است

ها حـاكي از ايـن اسـت كـه سـهيم كـردن        تجزيه و تحليل قدرت و كنترل در سازمان .2

 . كاركنان در قدرت و كنترل، اثربخشي سازماني را افزايش مي دهد

 ـ   ر ايـن دارد كـه راهبردهـاي توانمندسـازي     تجربيات تشكيل گروه در سـازمان دلالـت ب

  .كاركنان نقش مهمي در ايجاد و بقاء گروه دارد



 
 

ها و  بالا بودن خودكار آمدي در محيط كار و متقابلاًًٌٍٍ پايين بودن استرس در انجام فعاليت

 هـا  ترين ابعاد توسعه و توانمندسازي منابع انساني در سازمان مسئوليت ها به عنوان يكي از مهم

  ).1380كديور، (ر چند دهه اخير توجه محققان زيادي را به خود جلب كرده استد

 عملكـرد  بايـد  كنند، كاركنـان  پيدا دست خود اهداف به بتوانند ها سازمان اينكه براى

 دولتـى  سازمان هاى با رابطه در هم موضوع اين .برسانند كارا و اثربخش سطحى به را خويش

 گردد و مى تلقى عمومى خدمات ى در ارائه شكست ى منزله به ضعيف عملكرد آن ها در كه

تلقي  ورشكستگى معناى به ضعيف، عملكرد ها آن در كه خصوصى هاى در رابطه باشركت هم

 در بتوانند كه هستند كاركنانى دنبال به اجتماعى، سازمان ها ازديدگاه. است صادق مي گردد

 ايـن  دهـدو  مى افزايش را سازمان ورى ،بهره خوب عملكرد .كنند عمل خوب خويش مشاغل

 به ؛2004، 1رايت( بخشد مى ارتقاء را ملى اقتصاد نيز و دولت كاركردهاى خود ى نوبه به نيز

  ).1386همكاران،  و ازشكركن نقل

با توجه به مطالب فوق و اهميت ضمني هريك از متغيرها مـي تـوان گفـت كـه بررسـي      

رابطه بين متغيرهاي توانمندسازي و خودكارآمدي كاركنان با عملكرد شغلي از اهميت ويژه اي 

بررسي رابطه بين متغيرهاي ذكر شده باعث مي شود تا اينكـه مـديران بـه    . بر خوردار مي باشد

ري داده و در امر توانمندسازي آنها كه زمينه اي براي پيشرفت سازمان و كاركنان اهميت بيشت

در نهايت عملكرد بالاي كاركنان خواهد بود توجـه ويـژه اي داشـته باشـند و همچنـين توجـه       

باعـث  ) احساس خودكارآمدي(مديران به باور و اعتقادي كه افراد در مورد توانايي هايشان دارند

ر حيطه هاي كاري به نحو احسن استفاده كنند و نتايج مطلوبي را از خواهد شد تا از كاركنان د

اين استفاده بهينه بگيرند و اين تحقيق به دنبال اين است كه به مديران اهميت تأثير دو متغير 

                                                           
1- Wright 



 
 

توانمندسازي و خودكارآمدي را بر روي عملكرد شغلي نشان دهد و از اين نظر از اهميـت ويـژه   

  .اي برخوردار است

  پژوهش اهداف 

  كليف اهدا: الف

   .نكاركنا يبا عملكرد شغل يو خود كارآمد يتوانمندساز ينبتبيين رابطه ي 

   اهداف ويژه: ب

 ؛كاركنان يبا عملكرد شغلي توانمند ساز ي بينرابطه تبيين  -

 ي كاركنان؛و عملكرد شغل يخود كارآمد تبيين رابطه ي بين -

 هاي توانمندسازي؛پيش بيني عملكردشغلي كاركنان براساس مؤلفه  -

 پيش بيني عملكرد شغلي كاركنان براساس خود كارآمدي آن ها؛ -

 ه بين سن و عملكرد شغلي كاركنان؛ابطر تبيين -

 با عملكرد شغلي آنان ؛ كاركنان سابقه خدمت مقايسه -

 ؛با عملكرد شغلي آنان  كاركنانميزان تحصيلات  مقايسه -  

 شـاغل در اداره آمـوزش و پـرورش مرودشـت و    مقايسه عملكرد شغلي زنـان و مـردان    -

 درودزن؛

 .مقايسه عملكرد شغلي كاركنان شاغل در اداره آموزش و پرورش مرودشت و درودزن -

  

  

  

  


