
 
 

  
  

  
  

  1390 زمستان ،8 شماره ،دوره جديدم، دوو  سال بيست ،تعاون
  

  
ر توانمندسازي كاركنان  دثير شيوه ها و نحوه اجراي آموزش أبررسي ت

  تعاونيهاي خدماتي شهر شيراز
  1گل چهره مرادي

  25/7/90: تاريخ پذيرش           10/4/90: افتتاريخ دري
  

  چكيده
 ةو نحو) كارگاه و كلاس درس( رايجآموزش  ةثير دو شيوأهدف اين پژوهش بررسي ت

و ) كه توسط خود سازمان و در محيط سازمان برگزار مي شود(اجراي آنها يعني درون سپاري  
توانمندسازي كاركنان  رد) كه توسط سازمانهاي آموزشي آزاد برگزار مي شود(برون سپاري  
اين . است 1390در سال ) يختمتغيرهاي جمعيت شنا( با ويژگيهاي اين افراد  نو ارتباط آ

آزمون آزمون و پساز پيشگيرد كه با استفادهآزمايشي قرار ميتحقيق در رديف تحقيقات شبه
كه توسط اسپريتزر و  ه استاي بودابزار سنجش در اين پژوهش پرسشنامه. ه استاجرا شد

بر اساس الگوي توانمندسازي توماس و ) 1995(و توسط اسپريتزر   هطراحي شد) 1992(ميشرا  
جامعه . ه استاعتماد از پرسشنامه ميشرا به آن افزوده شد بعد هابعدو  هولتهوس توسعه يافت

تعيين حجم نمونه براي . دگيررا در بر ميكاركنان تعاونيهاي خدماتي شهر شيراز  ةآماري كلي
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با در اين پژوهش . ه استاز فرمول كوكران و روش نمونه گيري چند مرحله اي استفاده شد
كه انواع آموزش مي توانند باعث  مشخص شدتوصيفي و استنباطي  ياز روشهاي آماراستفاده 

رگاهي شيوه كا ،در اين ميان. ثير به يك ميزان نيستأبهبود توانمندي كاركنان شوند، اما اين ت
ر توانمندسازي دثير را أثير و شيوه كلاس درس درون سپاري كمترين تأبرون سپاري بيشترين ت

  اما تحصيلات و سابقهجنس و سن افراد نمي توانند  مشخص شد همچنين. كاركنان داشتند
طوري كه هرچه سطح تحصيلات به  ثر باشندؤر ميزان توانمندي حاصل از آموزش مدتوانند مي

.                                                                       ر توانمندسازي كاركنان بيشتر استدثير آموزش أافراد كمتر باشد، تو سابقه 
  

  :هاهواژكليد
  موزشيآتوانمندسازي، درون سپاري، برون سپاري، كارگاه 

  
   مقدمه

و بازيگران مختلف جهاني  فناوريرقابتي با سيلي از پيشرفتهاي  يامروزه در عصر
تلاش اصلي هر سازمان براي بقا و در اين شرايط، ). 100، 1384والتون، (زندگي مي كنيم 

 و) 82، 1385موغلي و عزيزي، (مي باشد مربوط فعاليتهايش  به ، رسيدن به حداكثر بهره وري
 نقش اساسي در افزايش كارايي و ،همترين عامل توليدم در اين ميان، نيروي انساني در حكم

عدم توانايي و و هنگامي كه ضعف عملكرد شغلي ). 11،همان منبع  (اثربخشي سازماني دارد 
بهبود در  تواناييهاي لازمارتقاي  ،ناشي از ويژگيهاي منفي شخصيت افراد باشد تمايل افراد 

رويكرد توانمندسازي ). 123، 1382اسمي، ق( مؤثر استعملكرد وبهبود بهره وري سازماني 
كه امروزه به عنوان يك راهبرد اثر گذار بر بهسازي و عملكرد نيروي انساني مطرح شده است، 

اساسي براي آزادسازي تواناييهاي بالقوه افراد و بهبود كارايي نيروي انساني است  ياهكارر
برخي تواناييها و  ،يهاي مرتبط با شغلكه مي تواند علاوه بر افزايش تواناي) 38، 1389گرجي، (
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را نيز بهبود بخشد ... مثبت انديشي و ي،خلاقيت و نوآور ،ويژگيهاي فردي مانند اعتماد به نفس
  ).123، 1382قاسمي، (

بازمي گردد كه در آن توانمندسازي به  1788اولين تعريف از توانمندسازي به سال 
، 1386 رجايي پور و همكاران،( ه شده استدانستعنوان تفويض اختيار در نقش سازماني خود 

وتن و كمرون، (بسيار رايج شده است  ،1990و 1980اما اين اصطلاح بعد از دو دهه ). 186
اي از سيستم ها، روش ها و مجموعه«: امروزه توانمندسازي عبارت است از). 17، 1382

  در جهت بهبود و افزايشاقداماتي كه از راه توسعه ي قابليت ها و شايستگي هاي فردي 
وري، بالندگي و رشد و شكوفايي سازمان و نيروي انساني و با توجه به هدف هاي سازمان بهره 

 ،اين فرايند باعث فراهم نمودن آزادي بيشتر). Carter, 2002,22( »به كار گرفته مي شود
ها براي مسئوليت پذيري براي تصميم گيري و خودكنترلي در انجام كار ،استقلال كاري

در اين فرايند شرايطي كه توانمندي افراد ). Mullins, 1999, 625(كاركنان سازماني مي شود 
  مورد شناسايي قرار ،را افزايش مي دهد و اطلاعات ثمربخش در اختيار آنها قرار مي دهد

روشهاي متعددي براي توانمندسازي كاركنان ). Ivance Vich et al., 2005, 394  (گيرد مي
ها آموزش افراد و بهبود تواناييهاي ذهني و مهارتهاي آنان است آنوجود دارد كه يكي از 

آموزش، تجربه اي است مبتني بر ياد گيري به منظور ايجاد ). 128، 1381جعفري قوشچي، (
ر كند و همچنين باعث بهبود تواناييها، تغييرات نسبتاً پايدار در فرد تا او را قادر به انجام كا

برنامه هاي ). 240، 1384والتون، (ارتها، دانش و تغيير نگرش و رفتار اجتماعي فرد مي شود هم
آموزشي كاركنان نقش اساسي در تغيير طرز فكر و تطبيق رفتار افراد با اصول و موازين 

). 220، 1383فيضي، (ن است ثر بر توانمندسازي كاركناؤپسنديده دارد و يكي از عوامل م
آموزش مستلزم استفاده از برنامه هاي پيش بيني شده اي است كه شايستگيهاي موجود در 

و موجب كسب دانش، مهارت وتواناييهاي تازه در فرد مي گردد  كندمي كاركنان را تقويت
ه آموزشي البت). 243، 1382قاسمي، (نمايد ميبه گونه اي كه بهبود عملكرد شغلي را تسهيل 

 ةپرمحتوا باشد و به وسيل م،مداو ،مي تواند باعث ايجاد و افزايش بهره وري شود كه هدفدار
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، 1389گرجي، (برنامه ريزي و اجرا شده باشد  ،مجرب در امور آموزش انداكارشناسان واست
 30تا  20ويليام جيمز در دانشگاه هاروارد در تحقيقي نشان داد كه كاركنان با در اين باره ). 70

درصد توانايي خود كار مي كنند، ولي اگر آنان را آموزش داد و به طور شايسته برانگيخت، 
رجايي پور و (درصد از تواناييها و صلاحيتهاي خود را بروز دهند  90تا  80مي توانند 
  ). 343،  1386همكاران، 

  

  ضرورت انجام تحقيق 

ي به شمار مي رود كه مي تواند در تعاون اهرم مناسبي براي توسعه اقتصادي و اجتماع
سطح درآمد و وضعيت اجتماعي  يوري بهينه از شرايط زندگي، كار و توليد و ارتقابهره

تجربه كشورهاي توسعه يافته نشان مي دهد تعاونيها بهترين سازمانهايي هستند . ثر باشدؤجامعه م
ا استعداد و توانا را فراهم آورند كه مي توانند تجمع نيروهاي متفرق و پراكنده اما در عين حال ب

قانون اساسي بر پايه  سه بخش  44نظام اقتصادي ايران نيز مطابق با اصل ). 4، 1388حسيني نيا، (
كه جايگاه قانوني بخش تعاون بايد  يدولتي خصوصي و تعاوني بنا نهاده شده است و با وجود

. است ٪5باشد ولي در واقعيت سهم اين بخش در توليد ناخالص ملي كمتر از  ٪33دست كم 
ي، يكي از راه هاي بالا بردن نقش تعاونيها در توليد ناخالص ملي در كنار برنامه ريزي هاي كم

ارتقاي كيفي فعاليتهاي اقتصادي در بخش تعاون و توانمندسازي اين بخش است و امروزه در 
آموزش  .عنوان ابزاري براي توانمندسازي توجه ويژه شده است اين بخش به آموزش به

بدون رعايت  ضروري و مقدم بر ساير امور است به طوري كه اصولاًي دربخش تعاون امر
هاي آموزشي نمي توان تعاوني را يك تعاوني واقعي محسوب كرد و اين بخش از ابتداي جنبه

كاري ا به عنوان فرايندي مستمر در برنامهآموزش ر ،كار تعاوني و حتي پيش از ثبت تعاوني
انديشمندان تعاون معتقدند تعاونيها  با ). 53، 1387صديقي پاشاكي (خود قرار داده است 

قانون و توان گفت در واقع مي .آموزش متولد مي شوند، شكل مي گيرند و موفق مي شوند
اي را به ند هر تحول سازندهبلكه معجزه آموزش مي توا ،مقررات عامل موفقيت تعاونيها نيست
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هرچند آمار مربوط به عملكرد آموزش تعاون گوياي تلاش ). 1389رستمي، (ارمغان بياورد 
به ميزان توسعه و اما به اثربخشي و كارايي آموزشها  ،در امر آموزش است هادگسترده اين ن

صت لازم را كمي آنها توجه نشده است و پرداختن بيش از حد به آمارها و كمي گرايي فر
ولي زاده، (ثيرگذاري آموزشها و بهبود كيفيت تعاونيها باقي نگذاشته است أبراي بررسي ميزان ت

بنابراين با توجه به سرمايه گذاري هاي گزاف اين بخش در امر آموزش و بهسازي و ). 1389
اين  ،آنان ر توانمندسازي افراد و بهبود مهارتهايدثير متفاوت شيوه هاي آموزشي أبا توجه به ت

ر دثيري أنياز احساس شد كه مشخص شود هريك از شيوه هاي آموزشي به كار رفته چه ت
براي آموزش مورد شناسايي قرار داد و را ثرترين شيوه ؤتوانمندسازي كاركنان دارد تا بتوان م

به اين ترتيب بتوان سرمايه گذاري بهتر و اقتصادي تري در امر آموزش در تعاونيها به عمل 
كارگاه (ثير شيوه هاي مختلف آموزش أبررسي تنيز هدف اين پژوهش همين اساس  بر .وردآ

 رد) برون سپاري، كلاس درس برون سپاري، كارگاه درون سپاري، كلاس درس درون سپاري
اي متغيرهاي تعيين نقش واسطه و ثرترين شيوه آموزشؤتوانمندسازي كاركنان، تعيين م

در رابطه  بين آموزش و توانمندسازي ) تحصيلات، سابقهجنسيت، سن، (جمعيت شناختي 
  .است

  
  تحقيقريف اتع

  :متون نوشتاري سه نوع مفهوم را از توانمند سازي بيان مي كنند: توانمندسازي
  .توانمندسازي با تفويض اختيار و قدرت تصميم گيري به زيردستان مترادف است .1
  مدي افراد افزايشاريق خودكارتوانمندسازي يك عامل انگيزشي است كه از ط .2
  .مي يابد

توانمندسازي يك مفهوم روانشناختي است كه حالات، احساسات و باورهاي افراد  .3
  ).1388عبدالهي، (نسبت به شغل و سازمان را بررسي مي كند و پنج بعد دارد 
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تا  پايدار در فرد اًاي است مبتي بر يادگيري به منظور ايجاد تغييرات نسبتتجربه: آموزش
او را قادر به انجام كار كند و باعث بهبود تواناييها، تغيير مهارت، دانش، نگرش و رفتار فرد 

  ).434، 1387سيدجوادين، (شود 
در برخي از سازمانها مكانهايي براي آموزش ): درون سازماني( آموزش درون سپاري

موزش توسط خود سازمان و آ )87، 1389موغلي و عزيزي، (افراد در نظر گرفته شده است 
  . شوداجرا مي

در درون برخي از سازمانها محيط مناسب براي ): خارج از سازمان( آموزش برون سپاري
  ). همان منبع(آموزش وجود ندارد و امر آموزش به سازمانهاي خارجي سپرده مي شود 

كه در كلاس درسهاي سنتي معرف رويكردهاي هستند  :آموزش به شيوه كلاس درس
اين روشها . ل فرصت به فراگيران داده مي شود تا خود به كشف امور بپردازندـداقـح اـهآن

گيري ها را در اختيار فراگيران مي گذارد و فرض مي شود كه فراگيران مي توانند آنها را نتيجه
  ). 95، 1385السون، .هرگنهان و اچ.آر.بي(براي يادگيري بيشتر مورد استفاده قرار دهند 

د و به بحث ونشميكاركنان در آموزش درگير  ،در اين نوع آموزش: آموزش كارگاهي
عنوان يك هدايت كننده و همراه با فراگيران ه و گفتگو و تبادل نظر مي پردازند و مربي فقط ب

  ). 94، 1384والتون، (عمل مي كند 
  

  روش تحقيق
گرد آوري   ةوث نحپژوهش حاضر از حيث هدف در دسته تحقيقات كاربردي و از حي

در دسته تحقيقات ميداني پيمايشي و از نظر امكان كنترل متغيرها از نوع  تحقيقات  اطلاعات 
ثير أاز روش كتابخانه اي استفاده شد و در بررسي  تبراي جمع آوري اطلاعات . يشي استآزما
ر توانمندسازي كاركنان تعاونيهاي خدماتي از ابزار پرسشنامه و روش دهاي آموزش شيوه

و انجام پيش آزمون و پس آزمون استفاده شد از گروه شاهد و كنترل گيري بهرهآزمايشي با 
  .صورت گرفت
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 1390در سال  جامعه آماري در اين پژوهش كاركنان تعاونيهاي خدماتي شهر شيراز
براي تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده و . باشد نفر مي 7070حجم جامعه . دهستن

براي نمونه گيري از روش نمونه گيري چند مرحله اي به اين . نفر تعيين شد 190حجم نمونه 
 ،هكه به دليل بالا بودن حجم جامعه و پراكندگي گرايشهاي موجود در جامعاستفاده شد صورت

خوشه به صورت تصادفي انتخاب  8اي، گيري خوشهدر مرحله اول با استفاده از روش نمونه 
  گيرياز روش نمونه ،دوم به دليل تفاوت حجم جامعه در هر خوشه ةو در مرحل گرديد

  .استفاده شد) خوشه (طبقه بندي شده  نسبي براي انتخاب حجم نمونه در هر گرايش 
 توسط اسپريتزر كه )1992( اسپريتزر و ميشرا طراحي شدهدر اين پژوهش از پرسشنامه 

عد سئوالات ب واستفاده  ،بر اساس الگوي توانمندسازي توماس و ولتهوس توسعه يافت )1995(
اين پرسشنامه رايجترين ابزاراندازه گيري . شد به آن اضافه اعتماد نيز از پرسشنامه اعتماد ميشرا

ودساماني و ثر بودن، شايستگي، معني داري، خؤم(مفهوم توانمندسازي و داراي پنج بعد 
  ).20، 1385عبدالهي و نوه ابراهيم، (است ) اعتماد

به  مقدار ضريب كه آلفاي كرونباخ استفاده شد پرسشنامه از آزمون براي سنجش پايايي
 توسطاعتبار اين پرسشنامه . پرسشنامه مي باشد پايايي تأييد كننده )٪88( دست آمده اين آزمون

اما بار فرهنگي حاكم بر پرسشنامه و تفاوتهاي  است،ييد شده أمطالعات متعدد خارجي ت
اعتبار آن را در سازمانهاي ايراني تعيين ضرورت  ،مانهازاجتماعي، فرهنگي و اداري كاركنان سا

، متخصصان انادتز نظر اسا ،روايياين اعتبار يا همان براي سنجش ولذا  اجتناب ناپذير مي كند
ييد أبراي تهمچنين . شديد أيو روايي اين پرسشنامه تو خبرگان آشنا به مسائل مديريتي استفاده 

ييد أنتايج حاكي از ت كهاز آزمون سازگاري دروني طيف يا تحليل ماده نيز استفاده شد روايي 
  .پرسشنامه مي باشد

در اين پژوهش ابتدا از آزمون كالموگروف اسمرنوف براي تعيين نوع توزيع استفاده 
كه  گرديد مشخص Zو مقدار) -5/0>-368/0>5/0(لگي  چوشد و با توجه به مقدار ضريب 

 در هاي آموزشبراي مشخص شدن تأثير شيوهبنابراين  ؛ندداده ها از توزيع نرمال برخوردار
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تعيين مؤثرترين شيوه و نيز تعيين نقش متغيرهاي وابسته و براي  tاز آزمون  توانمندي كاركنان
اختلاف ميانگينها و تحليل واريانس و  هايآزموناز اي جمعيت شناختي در اين زمينه واسطه

انجام   SPSS نرم افزار 16تحليل داده ها با استفاده از نسخه . آزمون تكميلي توكي استفاده شد
  .شد
  

  بحثنتايج و 
به ر توانمندسازي كاركنان از شيوه شبه آزمايشي دثير شيوه هاي آموزش أدر بررسي ت

و بار ) آزمونيش پ(توانمندي يك بار پيش از آموزش استفاده شد كه آزمون اين صورت 
ه توابس tبه اجرا در آمد و نتايج حاصل از طريق آزمون ) پس آزمون(ديگر پس از آموزش 

  .)1جدول ( مورد مقايسه و تجزيه و تحليل قرار گرفت
  براي چهار شيوه آموزشي t نتايج آزمون .1جدول 

  سطح
 داريمعني 

  
t 

 

p 

خطاي استاندارد
 ميانگينها

  انحراف
 استاندارد

هادادهميانگين نوع  آموزش  متغير

  
001/0 

  
06/4-

  
68/0 

90/0  28/5  58   پيش آزمون   كارگاه
  سپاريبرون

89/0  17/5  18/63   پس آزمون

  
001/0 

  
51/3-

  
50/0 

87/0  93/4  65/58   پيش آزمون   درس كلاس
 77/0 سپاريبرون 37/4  75/62   پس آزمون

  
039/0 

  
11/2-

  
46/0 

28/1  05/7  46/62   پيش آزمون   كارگاه
 سپاريدرون

19/1  54/6  16/66   پس آزمون

  
025/0 

  
3/2-  

  
93/0 

1  49/5  60/59   پيش آزمون   درس كلاس
 94/0 سپاريدرون 16/5  76/62   پس آزمون

  هاي تحقيقيافته: مأخذ

داري كه با توجه به سطح معنيمي توان نتيجه گرفت 1با مشاهده نتايج داده ها در جدول 
شيوه آموزش كارگاه برون سپاري و كلاس درس برون سپاري در سطح معني داري  ،tو مقدار 
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اركنان ـبر توانمندي ك 99/0يعني با ضريب اطمينان  ند،ثرؤي كاركنان مزبر توانمندسا 001/0
و با ضريب  039/0آموزش كارگاه درون سپاري در سطح  ةثيرشيوأت .ثرگزار خواهند بودا

و با  025/0سپاري در سطح معني داري و شيوه آموزش كلاس درس درون 96/0اطمينان 
  .ندبر توانمندي كاركنان موثر 97/0ضريب اطمينان 

تعيين  شيوه آموزشي در توانمندي كاركنان، براي 4پس از مشخص شدن تأثير 
آزمون اختلاف ميانگينها و تحليل واريانس و آزمون تكميلي توكي استفاده ثرترين شيوه از ؤم

  .)4تا  2جدولهاي ( شد
  اختلاف ميانگينها آزمون .2جدول 

 اختلاف ميانگينها   ميانگين

 پس آزمونها

  ميانگين

 پيش آزمونها

 نوع آموزش

1471/5  1471/63  58   كارگاه
 برون سپاري

0938/4  75/62  6563/58   كلاس درس

7/3  1667/66  4667/62   كارگاه
 سپاريدرون

1667/3  7667/62  6/59   كلاس درس

  هاي تحقيقيافته: مأخذ          

 آزمون تحليل واريانس   .3جدول 

درجه   

  آزادي

مجموع 

 (SS)مجذورات

ميانگين 

  (MS)مجذورات

F 

 

  سطح

  داريمعني

  0006/0  15/6  78/19  35/59  3  بين گروه ها

  21/3  64/392  122  درون گروه ها

  هاي تحقيقيافته: مأخذ    
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  آزمون تكميلي توكي. 4جدول  

  .ثير متعلق به شيوه كارگاهي برون سپاري استأاز اختلاف ميانگينها پيداست بيشترين ت
كه درسطح  گفتمي توان ) 3جدول (با توجه به نتايج حاصل از تحليل واريانس 

كه  گفتمي توان  99/0يعني با ضريب اطمينان  ،تفاوت  بين گروه ها معني دار است 0006/0
با استفاده از آزمون توكي . دنر توانمندسازي داردثير متفاوتي أشيوه هاي آموزشي متفاوت ت

آموزش كارگاهي برون سپاري و كلاس درس برون سپاري ة مي توان نتيجه گرفت كه بين شيو
سپاري و ونهمچنين بين كارگاه بر. با كلاس درس درون سپاري تفاوت معني داري وجود دارد

  ةكه شيو دهدنتايج نشان مياين . درون سپاري تفاوت معني داري وجود دارد كارگاه
ر دثير را أ، بيشترين تسسپاري چه به صورت كارگاه و چه به صورت كلاس دربرون

  ثير شيوه كارگاهأت ،ميانگينهااختلاف با توجه به چنانكه مشخص شد، . توانمندسازي دارد
  .ستسپاري از ساير شيوه ها بيشتر ابرون

جنسيت، سن،  اي متغيرهاي جمعيت شناختيِدر ادامه، به بررسي و تعيين نقش واسطه
  .شوددر رابطه بين آموزش و توانمندسازي پرداخته ميتحصيلات و سابقه كار 
استفاده شد كه  tاز آزمون ، به دليل وجود دو گروه متغير، يتثير جنسأبراي بررسي ت

  .آورده شده است 5 جدولنتايج آن در 
  

  كلاس

 سپاريدرون

  كارگاه

درون سپاري 

  كلاس

 برون سپاري 

  كارگاه 

 برون سپاري

ميانگين 

  داده ها

 گروه ها

*  *  -  -  14/5  كارگاه برون سپاري

*  -  -  -  09/4   كلاس برون سپاري

-  -  -  *  7/3  سپاريكارگاه درون

-  -  *  *  16/3  سپاريكلاس درون 
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به عنوان متغير واسطه بين آموزش و   يتثير جنسأبررسي تبراي   tنتايج آزمون  .5جدول 

  توانمندسازي

  سطح

 معني داري

درجه 

 آزادي

t p  اختلاف

 ميانگين

انحراف 

 استاندارد

ميانگين 

 داده ها

 جنس

534/0  124  62/0-  52/0  214/0-  61/1  06/4   زن

09/2  27/4   مرد

  هاي تحقيقيافته: مأخذ

اختلاف ميانگينهاي مشاهده  ،با توجه به نتايج حاصل ،همان طور كه مشاهده مي شود
يعني جنسيت بر ميزان توانمندي حاصل از آموزش  ،شده بين زنان و مردان معني دار نمي باشد

  .تأثير ندارد
آورده  6جدول و نتايج در آزمون آناليز واريانس استفاده از  ثير سن افرادأبراي بررسي ت

  .شده است
  ير سن افراد به عنوان متغير واسطه بين آموزش و  توانمندسازيأثبررسي ت .6جدول 

  داريسطح معني  F  درجه آزادي انحراف استاندارد ميانگين داده ها گروه هاي سني

20-25  29/4 39/2   

  123و  2

  

31/1  

  

 27/0  25-30  38/4 81/1 

 25/1 74/3 30بيشتر از 

  هاي تحقيقيافته: مأخذ

شده اختلاف ميانگينهاي مشاهده ،با توجه به نتايج حاصل ،شودطور كه مشاهده ميهمان
ميزان توانمندي حاصل از  دريعني سن افراد  ،بين گروه هاي سني متفاوت معني دار نمي باشد

  .تأثير نداردآموزش 
آن در نتايج  كه آناليز واريانس استفاده شداز آزمون ثير تحصيلات أبراي بررسي ت

 .شودملاحظه مي 7جدول 
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  ثير تحصيلات به عنوان متغير واسطه بين آموزش و  توانمندسازيأبررسي ت .7جدول 

  سطح F  درجه آزادي انحراف استاندارد ميانگين داده ها هاي تحصيليگروه

  معني داري

   56/3 2/5 ديپلم

  

  121و4

  

  

29/2  

  

  

041/0  

 24/1 38/4 ديپلم فوق

 66/1 07/4 ليسانس

 09/1 5/3 فوق ليسانس

 866/0 09/3 بالاتر

  هاي تحقيقيافته: مأخذ

با توجه به نتايج حاصل و سطح معني داري، اختلاف  ،شودهمان طور كه مشاهده مي
كه به منظور  ميانگينهاي مشاهده شده بين گروه هاي تحصيلي متفاوت، معني دار مي باشد

  .استفاده شد ) 8جدول ( توكي بررسي بيشتر اين معني داري از آزمون تكميلي
  نتايج آزمون تكميلي توكي براي تحصيلات  .8جدول 

گروه هاي 
  تحصيلي

  ميانگين
  داده ها

  گروه هاي تحصيلي
  بالاتر  فوق ليسانس  ليسانس  فوق ديپلم  ديپلم

  * *  - - - 2/5 ديپلم
  - -  - - - 38/4 فوق ديپلم
  - -  - - - 07/4 ليسانس

  - -  - - * 5/3 فوق ليسانس
  - -  - - * 09/3 بالاتر

  هاي تحقيقيافته: مأخذ     

همان طور كه از نتايج آزمون توكي مشخص است، بين ميانگين ديپلم با فوق ليسانس و 
ر أثير را ديعني آموزشهاي ارائه شده بيشترين ت ؛مدارج بالاتر تفاوت معني داري ديده مي شود
ر افراد با مدرك فوق ليسانس يا مدارج دثير را أتوانمندسازي افراد با مدرك ديپلم و كمترين ت

  .بالاتر داشته است
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آن در نتايج  كه دز آزمون آناليز واريانس استفاده گرديا ثير سابقه افرادأبراي بررسي ت
  .آورده شده است  9جدول 
  بررسي تاثير سن افراد به عنوان متغير واسطه بين آموزش و  توانمندسازي .9دول ج

براساس  هاگروه

 سابقهميزان

  ميانگين

 داده ها

انحراف 

 استاندارد

درجه 

  آزادي

F  سطح  

  معني داري

   99/1 34/5 5ازكمتر

  122و  3

  

25/1  

  

049/0  5-10 15/4 76/1 

10-15 12/3 56/1 

  هاي تحقيقيافته: مأخذ       

اختلاف داري، و سطح معنيبا توجه به نتايج حاصل  ،همان طور كه مشاهده مي شود
ر توانمندسازي دثير أتباشد و بيشتريندار ميهاي متفاوت معنيشده بين سابقهميانگينهاي مشاهده

  .اندداشته سال  5كه سابقه كمتر از است افرادي بوده 
گروه بين ميانگين ، مشخص است) 10جدول (همان طور كه از نتايج آزمون توكي 

يعني آموزشهاي ارائه شده  ،سال تفاوت معني داري ديده مي شود 15-10سال با  5كمتر از 
ر افراد با دثير را أسال و كمترين ت 5ر توانمندسازي افراد با سابقه كمتر ازدثير را أبيشترين ت

  .اشته استسال د 15-10سابقه 
  نتايج آزمون تكميلي توكي براي سابقه .10جدول 

  15- 10  10- 5 5كمتر از ميانگين داده ها گروه ها

  *  - - 34/5 5كمتر از

5-10 15/4 - -  -  

10-15 12/3 * -  -  

  هاي تحقيقيافته: مأخذ           
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  و پيشنهاد گيرينتيجه
ر دها كه تمام شيوه ثير شيوه هاي آموزش اين نتيجه حاصل شدأدر بررسي ت

ثير شيوه كارگاهي برون سپاري از ساير شيوه ها بيشتر أ، اما تندثرؤي كاركنان مسازتوانمند
به  در كل مؤثرتر است، چرا كهبرون سپاري  ةآموزش به شيو طبق نتايج به دست آمده،  .است

دليل وجود سازمانهاي آموزشي متعدد و آزادي عمل در انتخاب سازمان آموزشي، رقابت بين 
اما در آموزش درون سپاري چون  ؛كيفيت آموزش افزايش مي يابد نهايتاًسازمانهاي آموزشي و 

. آموزش توسط خود سازمان صورت مي گيرد، عاملي براي رقابت و بهبود كيفيت وجود ندارد
ارائه مي شود نسبت به آموزش  هاو محيطي كه آموزشهاي برون سپاري شده در آن همچنين فضا

همچنين در آموزشهاي كارگاهي . استبيت و عوامل انگيزشي بيشتري سپاري داراي جذادرون
مشاركت فعال فراگيران و بحث و مناظره وجود دارد كه اين  ،درس هايبر خلاف كلاس

ثير أاين عوامل را مي توان دلايل ت. ثر مي باشدؤسازي مادگيري و توانمنديموضوع بر كيفيت 
  .كارگاهي برون سپاري دانست ةبيشتر آموزش به شيو

كه برون سپاري بر اساس  دهدنشان مي ) 3، 1383( اسكندرياندر اين باره نتايج مطالعه 
و بهبود كارايي را راهبردي شده است و امكان حركت به سوي مديريت  هخروجي بنا نهاد

افزايش : خود فوايدي چون مطالعهدر نيز  )10، 1384(و همكارانش  معصومي. راهم مي كندف
وردن تخصص و مهارت، ايجاد ايده هاي جديد و نوآورانه، كاهش آدست ه اثر بخشي، ب

، 1390( هداوند .شمارندر ميبراي برون سپاري بسرمايه گذاري، به دست آوردن سهم بازار را 
برون سپاري را صرفه جويي در زمان، كاهش هزينه، آزادسازي منابع و فوايد آموزشهاي )2

  .داندارتقاي كيفيت آموزش مي
از نتايج مطالعات مشابه با مطالعه حاضر در زمينه برتري آموزش كارگاهي بر كلاس 

 :به دست آمداين نتيجه  در آناشاره كرد كه  1973در سال چامبز  توان به مطالعهدرس مي
قش مثبتي ايفا ن آنهابه افراد اجازه فعاليت مي دهند در افزايش خلاقيت و يادگيري  معلماني كه

ند كه كلاسهاي باز يا پويا براي رشد، ردكرمي و پيتر بيان نيز  1974ال ـدر س. دـكننيـم
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ها در بچه نمود كهمناسبتر هستند و سوليوان  بيان  پژوهش، كنجكاوي، خود فرماني و يادگيري
گوگن . گيرنددارتري از بچه ها در كلاسهاي سنتي مينمره بهتر و معني كارگاهيكلاسهاي 

بنياد فرهنگي (ثرترند ؤبه اين نتيجه رسيد كه روشهاي فعال بر رشد خلاقيت م 1983در سال  هم
  )4-3، 1388رضوي، 

يج به دست آمد كه اثير عوامل جمعيت شناختي اين نتأدر بررسيهاي انجام شده روي ت
اما تحصيلات و  ،دنيستنثرؤوانمندسازي حاصل از آموزش مـزان تـر ميـراد بـن افـت و سـنسيـج

اثر آموزشها بيشتر  ،به طوري كه هرچه تحصيلات و سابقه كمتر باشد مؤثرند كاري افرادةسابق
مدرك تحصيلي بالا يا سابقه  كه افراد دارايِ دليل اين امر احتمالاً ناشي از اين است. است

ني، قبلاً مطالب آموزش داده شده را آموخته اند و تنها تعداد اندكي از مطالب براي كاري طولا
به همين دليل  و اندآنان قبلاً به سطح بالايي از توانمندي دست يافته  در واقع. آنها جديد است

  .ر آنان كمتر استدثير آموزش أت
  :شودهاي اين پژوهش، پيشنهادهاي زير ارائه ميبراساس يافته

آموزش عامل مهمي در فرايند توانمندسازي است، لذا توجه بيشتر  از آنجا كه انواع .1
امر آموزش مي تواند عامل مهمي در بهبود  ازبه امر آموزش و اعتقاد و حمايت مديران 

  .تواناييهاي كاركنان باشد
 ت ه اسثير آموزشهاي برون سپاري شده بيش از ساير روشها بودأبا توجه به اينكه ت .2

مي توان  گفت كه ايجاد محيطهاي آموزشي جذاب و سازنده و فراهم كردن امكانات و 
در آموزش باشد و توانمندي را با سرعت  مفيدتجهيزات مناسب آموزشي مي تواند امري 

خبره و ايجاد رقابت بين سازمانهاي  انادتاستفاده از اسدر اين زمينه  .بيشتري بهبود بخشد
  .يت آموزش را افزايش دهدآموزشي مي تواند كيف

استفاده  ،است ثير شيوه هاي كارگاهي بيش از ساير شيوه ها بودهأبا توجه به اينكه ت .3
 در اين باره. شودسنتي پيشنهاد ميبيشتر از روش آموزش كارگاهي به جاي كلاس درسهاي 
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جارب تشويق فراگيران به حضور فعال و بحث و مناظره  گروهي و آموزش از طريق بيان ت
  .ر توانمندسازي افزايش دهددثير آموزش را أعملي و واقعي مي تواند ت

با در نظر گرفتن ميزان تحصيلات و سابقه افراد و ايجاد  يطراحي دوره هاي آموزش .4
  .صورت گيرد دوره ها در سطوح مختلف براي افزايش بهره وري آموزش براي تمام گروه ها

 انجام گرفته استيي در تعاونيهاو آماري محدود  ةاين پژوهش در جامعاز آنجا كه  .5
پيشنهاد  و لذا قابل تعميم به جوامع نامتجانس نيست  ، نتايج آنكه ساختار خاص خود را دارند

  .مي شود كه متغيرهاي اين پژوهش در سازمانها و جوامع آماري ديگر نيز بررسي شود
با توجه به كه ي شد در اين پژوهش دو روش از روشهاي متعدد آموزشي بررس .6

ثير أبه جاست كه تلاش شود ت ،آموزش و توانمندسازي ةرابط مطالعه ةنزميضعيف در  ةپيشين
  .شودتوانمندسازي بررسي  در  روشهاي آموزشي ديگر نيز

مي توان اين پژوهش را با بررسي نقش توانمندسازي به عنوان متغير واسطه نهايتاً  .9
  .سازماني غني تر كردبين آموزش  و بهره وري 

  
  
  منابع 

  .مديريت و فناوري اطلاعات، شماره ششم، خردادسپاري، مباحث، برون)1383. (اسكندريان، ج .1
سيف، . ع، ترجمه ، مقدمه اي بر نظريه هاي يادگيري)1385(السون . اچ. هرگنهان و متيو. آر. بي .2

  .دوراننشر  :تهران
 :قابل دسترس در ، خلاقيت و روش هاي تدريس)1388(بنياد فرهنگي رضوي  .3

www.aqrschool.com.  
  .128تدبير، شماره ماهنامه تواناسازي، آموزش در فرهنگ، جايگاه)1381(قوشچي، بهزادجعفري .4
  .، تعاون چيست؟ دفتر ترويج و آموزش تعاون، چاپ چهارم)1388. (حسيني نيا، غ .5



  71                                                                                ..... هابررسي تأثير شيوه

   

سايت جامع مديريت قابل دسترس در ، آموزش تعاون، مشكلات و راهكارها، )1389. (رستمي، ح .6

(www.modiryar.com).  

توانمندسازي ، مفاهيم و راهبردهاي )1386(نادريناهيد  و جمشيديان  ، عبدالرسولسعيد ،رجايي پور .7

  .186شماره ، 18سال ،ماهنامه تدبير ،كاركنان

  .نگاه دانشنشر : تهران ، ،  مديريت منابع انساني وامور كاركنان)1387.  (س ،سيدجوادين .8

  .انتشارات ميدي ،تبريز ،، تعاون و آموزش تشكيل تعاوني)1387. (ا ،صديقي پاشاكي .9

 ،، توانمندسازي كاركنان كليد طلايي مديريت منابع انساني)1385(نوه ابراهيم  . وع .ب ،عبدالهي .10

  .www.feslamieh.blogfa.com: قابل دسترس در ،ويرايش نشر ،تهران

ثير انتخاب روش ها و فنون تدريس در مديريت اثربخش كلاس درس، أ، ت)1388. (عبدالهي، ا .11

  .، پاييز33نشريه مربيان، شماره 

 .دانشگاه پيام نور: تهران ،، مباني مديريت دولتي)1383(طاهره  ،فيضي .12

 .132شماره ، 14سال ،ماهنامه تدبير ،، توانمندسازي درسازمان)1382(جعفر  ،قاسمي .13

ثير توانمندسازي بر عملكرد كاركنان، فصلنامه مديريت، أ، ارزيابي ت)1389(گرجي، محمد باقر .14

  .17سال هفتم، شماره 

  .سپاري آموزش، سازمان مديريت صنعتي، برون)1384(فيضي. بمحمدي و شاه. ف، .معصومي، م .15

 .نور مپيا: تهران ،، مديريت بهره وري منابع انساني)1389(عزيزي عليرضا  و عليرضا ،موغلي. 16

اده، ناصر ميرسپاسي و داريوش غلام ز ترجمه، پرورش راهبردي منابع انساني )1384(والتون، جان  .17

 .آهار نشر :انجمن مديريت منابع انساني ايران، تهران

بدرالدين اورعي،  ترجمه ،توانمندسازي و تفويض اختيار ،)1382(كمرون كيم  و ديويد ،وتن .18

  .ه تحقيقات و آموزش مديريتسسؤم :تهران



  8 شمارهدوره جديد،  –تعاون                                                                         72

قابل دسـترس   ،، تعاوني ها و ضرورت آموزش تعاوني ها، انديشه سراي تعاون)1389. (ولي زاده، م .19
  .  www.taavon.ir: در
ــد، س .20 ــپاري  )1390. (هداونـ ــرون سـ ــا آ، بـ ــركت صـ ــوزش، شـ ــران مـ ــترس در  ،ايـ ــل دسـ : قابـ

www.modir.ir. 

21. Carter, McNamara (2002), Strategic planning  (in nonprofit or profit 

organization), available at:  www.strategic planning.com. 

22. Mullins, L. (1999), Management and organizational behavior, London: 

Prentice  Hall. 

23. Ivance Vich, J. & R. Konopask & M. Matleson (2005), Organizational 

behavior and management, New York: Mc Graw Hill.  


