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  خلاصه
 باشند مديريتي خود توانايي داراي كه كاركناني پرورش لزوم. شود مي گرفته نظر در سازمان منبع مهمترين عنوان به متعهد، و خلاق كاركناني داشتن امروزه
 هدف با پژوهش اين. كند جلب خود سوي به را مديريت صاحبنظران از بسياري توجه جديد، پارادايم يك عنوان به انساني نيروي توانمندسازي كه شده باعث
است كه در آن  توصيفي تحقيقات نوع از پژوهش اين. است گرفته انجام كشاورزي توليد هاي تعاوني مديره هيئت اعضاي رواني توانمندي ميزان بررسي كلي

 كشاورزي توليد هاي تعاوني ديرهم هيئت اعضاي كليه شامل تحقيق اين در مطالعه مورد آماري جامعه. از روش نمونه گيري طبقه اي متناسب استفاده گرديد
 آماري جامعه حجم به توجه با. گرديد استفاده همكاران و بارتلت گيري نمونه جدول از حاضر تحقيق نمونه حجم تعيين جهت. باشد مي فارس استان در فعال
 تعداد اين پژوهش، اطمينان ضريب افزايش جهت نهايت در كه گرديد مشخص تحقيق اين براي نمونه حجم عنوان به نفر 184 تعداد) =1540N( پژوهش اين
 و مدرس تربيت دانشگاه كشاورزي آموزش و ترويج اساتيد پيشنهادات و نظرات از استفاده با پرسشنامه محتوايي و صوري روايي. يافت افزايش نفر 193 به

 قسمت براي كرونباخ آلفاي ميزان نهايت در و گرديد انجام شاهنگپي آزمون شده، پرسشنامه تهيه اعتبار سنجش براي همچنين. گرديد انجام شيراز دانشگاه
ميزان توانمندي رواني كلي اعضاي هيئت مديره تعاوني هاي توليد  كه داد نشان كلي بطور پژوهش اين نتايج. آمد بدست 79/0 – 84/0 پرسشنامه مختلف هاي

نشان داد كه اعضاي هيئت مديره تعاوني هاي توليد كشاورزي استان فارس در بعد شايستگي نتايج همچنين . كشاورزي در استان فارس بالاتر از متوسط مي باشد
  .نسبت به ساير ابعاد توانمندي رواني كسب كرده اند) 81/3ميانگين (توانمندي رواني، نمره بالاتري 

  
  .استان فارس ،يكشاورز يتعاون ره،يمد ئتيه ياعضا ،يروان يتوانمند: واژه هاي كليدي

  
Abstract 
Abstract 

odays, creative and committed staff is considered as the organization's main source. The Wealth of 
nowadays organizations is not technology and physical capital, But the Knowledge, skills, and motivation 
of staff form the foundation of any organization's wealth. Necessity of cultivation of staff enjoying self-
management ability leads to this fact that the empowerment of human resources, as a new paradigm, 
attracts attentions of many experts in management issues. The aim of this study is investigation and 
identifyinglevel of psychological empowerment in board members of agricultural production 

cooperatives. The research design of this study was a survey utilizing descriptive technique. The statistical population 
consisted of board members of active agricultural cooperatives in Fars province. Used sampling method was 
proportional classified. In order to identify the sample volume, Bartllet table was used. According to statistical 
population (N=1540) 184 of board members in Fars Province randomly selected. Then, to enhance the confidence 
coefficient of the research, the number of population increased to 193. The instrument face and content validity was 
acknowledged by the panel of agricultural extension and education experts of Tarbiat Modares University and Shiraz 
University. The reliability analysis of questionnaire was conducted by a pilot test and Cronbach`s alpha values 
ranged from 0.79 to 0.84 for various part of the questionnaire The results showed that the overall level of 
psychological empowerment of board members of agricultural cooperatives in Fars province is above average. 
Results also showed that competenc aspect of psychological empowerment of board members in agricultural 
cooperatives in the Fars province is higher scores (mean 81/3) than other aspects of psychological empowerment. 
Key Words: Psychological empowerment, Knowledge sharing, Self- Esteem, Role Ambiguity, Communication, Board 
Members, Fars province. 
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  مقدمه
 بيشتر لحاظ بدين و دانند مي اعتبار و ارزش بدون مردم عمومي مشاركت بدون را توسعه جهاني، هاي سازمان امروزه

 به ها تعاوني توسعه و رشد اگر. كنند مي استفاده توسعه امر در مؤثر و مهم ابزار از يكي عنوان به تعاون نهضت از كشورها
 خواهد محقق طبقاتي اختلاف و فقر كردن كن ريشه و ثروت عادلانه توزيع گيرد، بر در را مردم بيشتر كه باشد اي اندازه
 و اقتصادي هاي صحنه در مردم حضور و كشورها و هاي جامعه بين در مشاركت فرهنگ اشاعه ديگر، عبارت به. شد

 توليد وري بهره افزايش ،پسماندها كاهش ها، آگاهي افزايش براي تضمين بهترين ،انآن مالي و فكري مشاركت و اجتماعي
  .است امكانات و نيازها بين تعادل سازي بهينه و كاذب انتظارهاي و ها توقع كاهش توزيع، و

 ,Lawler)كنند مي اتخاذ خود كار نيروي از بخشي براي را توانمندسازي از نوعي ها سازمان از درصد 70 از بيش امروزه،

Mohrman & Benson, 2001) .كار و كسب محيط در امروزي يها سازمان اينكه براي دارد، مي بيان اسپريتزر 
 مديران تا گرفته كارگران از اجرايي، مجموعه كارمندان همه خلاقيت و انرژي، ،ديدگاه دانش، به نياز باشند، موفق جهاني
 جمعي منافع به خدمت براي خود كاركنان به توانايي واگذاري با را امر اين تحقق ها سازمان بهترين. دارند بالا، سطح

 از گيري بهره براي را بالقوه يها ظرفيت ها انسان توانمندسازي). O’Toole & Lawler, 2006( كنند مي اجرا سازمان
 است ابزاري انساني، منابع توانمندسازي. سازد مي فعال عمل صحنه در درآوردن بالفعل و ناپذير پايان يها توانايي سرچشمه

 بسيار يها گام توانند مي ها سازمان آن، كارگيري به با كه اي گونه به مديريت ساز دگرگوني نگرش پايه بر كارآمد بسيار
 نقش تا كنيم تشويق ساده طور به را افراد كه است معنا بدين سازيمندتوان. بردارند رشد و توسعه مسير در يپرشتاب و بلند
 نهايت در و بگيرند عهده بر را خويش هاي فعاليت بهبود سئوليتم كه روند پيش آنجا تا و كنند ايفا خود كار در تري فعال
 يكي كاركنان توانمندسازي .نمايند اتخاذ كليدي تصميماتي بتوانند بالاتر مسئول به مراجعه بدون كه برسند توان از حدي به
 در انآن گروهي و فردي يها توانايي و ظرفيت از بهينه استفاده و كاركنان وري بهره افزايش براي موثر ي ها روش از

 و افراد قابليت و نفوذ گسترش و توسعه راه از آن در كه است فرايندي توانمندسازي. است سازماني هاي هدف راستاي
  .)1386 اميدواري، و ساجدي(شود  مي كمك عملكرد مستمر بهسازي و بهبود به ها تيم
 سازماني، هاي هدف بودن مبهم جمله از گوناگون دلايل به بنا ايران در متاسفانه توانمندسازي، بسيار زياد اهميت وجود با

 يها شاخص تعريف  نبود عملكرد، ارزيابي مناسب  نظام نبودن شخصي، روابط و كاري روابط از مناسب تعريف نداشتن
 و بكس محيط بودن رقابتي غير از كه بازار در موجود هاي عامل برخي و انساني نيروي وري بهره سنجش براي مناسب
 انساني منابع سازي كيفي براي در مشخصي سازوكار كه است شده سبب شود مي ناشي كشور اقتصادي ساختار و كار

 شناخت به دستيابي تحقيق لذا، اين). 1386 صادقيان، و هداوند(نشود  گرفته جدي چندان سازوكار اين حتي و نشده تعريف
 داده قرار خود ي توليد كشاورزي در استان فارس را هدفها تعاونيه مدير هيأتو ارزيابي ميزان توانمندي رواني اعضاي 
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  تحقيق ادبيات
. است گرفته قرار تاكيد مورد توانمندي از اي ويژه بخش كدام هر در كه است شده ارائه توانمندسازي از زيادي  ي ها تعريف
 به كمك ماهيت به برخي ،(Spreitzer, 1995) است بوده تاكيد مورد فردي مهارت ،   ها تعريف برخي در نمونه، براي
 & Speer( كنند مي تاكيد آن اجتماعي تغييرات بر نيز ديگر بعضي و ،(Maton & Salem, 1995) سازمان و نظام

Hughey, 1995 .(تحليل با توانمندي ارزيابي ،گوناگون  ي ها تعريف اين دليل به سردرگرمي از رهايي براي راه يك 
 توانمندي، ساختار سطحي چند ماهيت بر تمركز با توانمندي تئوريكي درك مورد زايمرمن در. باشد مي طحس چند در هايي

 رواني، توانمندي: دهد مي توضيح را توانمندي سطح سه (Zimmerman, 1995) زايمرمن. دارد داري معني توضيح
 و اساسي هاي آگاهي فعال، بيش رفتار خود، زا درك عنوان به رواني توانمندي. اجتماعي توانمندي و سازماني توانمندي

   .است اجتماع در مشاركت پايه بر زايمرمن توانمندي فرايند. است شده تعريف زندگي بر كنترل كسب فرايند
 به عملگران، براي هم و محققان براي هم ،ها سازمان استفاده مورد جديد ي ها روش از يكي عنوان به كاركنان توانمندسازي

 پديده يك عنوان به توانمندسازي همچنين). Donavan, 1994; Townsend & Gebhardt, 1997(رود  مي شمار
 ,Foster- Fishman, Salem, Chibnal, Legler, & Yapchia(است  گرفته قرار توجه مورد پيچيده و پويا

 ,Conner, 1997; Rudolph & Peluchette(دارند مختلفي هاي ديدگاه توانمندي، مورد در محققان). 1998

 (Sternberg, 1992) روزانه گيري تصميم براي اختيار دادن و (Bell & Zemke, 1988)  عدالت برقراري) 1993

 مي بر كنترل و فرماندهي همانند ابعاد به توانمندي از ديگر  ي ها تعريف. شوند مي محسوب توانمندسازي  ي ها تعريف از
 هاي مشي خط و روندها براي اختيار تفويض ،(Parker & Price, 1994) ا گيريه تصميم بر كنترل مثال، براي. شود

 ,Fulford & Enz)نظارت  يا و ،(Beer, 1991) ارزيابي  و هاي هدف اجراي بر نظارت ،(Pfeffer, 1994) كاري 

 بهترين عرضه براي شرايط، ساختن آماده بلانچارد،. اند گرفته قرار تاكيد مورد محققان بوسيله كه هستند ابعادي ،(1995
 اين توانمندسازي از هدف وي، گمان به. داند مي مربوط توانمندسازي به را سازمان عملكرد از زمينه هر در فكري منابع
  ).1386 صادقيان، و هداوند( كنند اعمال ها شيوه ترين مناسب با را نفوذ بيشترين كاركنان ترين ذيصلاح كه است

 به را توانمندسازي توانمندسازي، تبيين نظري چارچوب توسعه با همراه كاننگو و كانگر هديدگا توسعه با ولتهوس و توماس
  .كنند مي بيان بعد، 4 در وظائف، انجام ذاتي و آشكار انگيزه عنوان
 ،وي  رفتار و ارزشها باورها، و فرد كاري نقش نيازهاي بين تناسب يعني معني)Hackman & Oldham, 

1980.( 

 با كاري هاي فعاليت انجام توانايي به باور يا و فرد، شغل مخصوص كارآمدي خود به ي،شايستگ يا صلاحيت 
  ).Gist, 1987; Bandura, 1989(دارد  اشاره مهارت
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 است فعاليت يك ادامه يا و  آغاز هنگام در  گزينش احساس كنترلي، خود يا خودتعييني (Deci, Connell & 

Ryan, 1989). مانند( كاري فرايندهاي و رفتار ادامه و  آغاز در  گزينش يا و دمختاريخو احساس دهنده نشان اين :
  ).Bell & Staw, 1989(تلاش است  و  شتاب كار، روش مورد در گيري تصميم
 ،است كار محل در عمليات نتايج يا اداري امور ، راهبرد بر فرد نفوذ ميزان تاثير)Ashfoth, 1989.( 

 تاكنون. گرفت كار به (Competition) رقابت واژه مقابل در آون رابرت بار نخستين را (Co-Operation) واژه
 گوناگون سطوح در مشترك زندگي و كار نوعي توان مي را تعاون. است هشد ارائه تعاوني و تعاون از يگوناگون تعاريف
 و مفاهيم با را هكلم اين اجتماعي مصلحان و  نظران صاحب همچنين). 1384  پويش،( دانست اجتماعي هاي فعاليت

 -اقتصادي هاي نظريه در گرائي تعاون حتي و تعاوني نهضت مقوله كه جائي تا اند بسته كار به متفاوتي كاركردهاي
 سال در تعاون المللي بين اتحاديه كنگره يكمين و سي در تعاون المللي بين تعريف. است يافته اي ويژه جايگاه اجتماعي

 براي داوطلبانه طور به كه است افرادي از متشكل و مستقل انجمني تعاوني": است هشد ائهار صورت بدين منچستر در 1995
 مديريتي با و مشاركت با را خود فعاليت و شده تأسيس اعضا فرهنگي و اجتماعي اقتصادي، مشترك نيازهاي تأمين

  ).1376 طالب،( "آورد مي در اجرا به دموكراتيك
 رضوي، خراسان خوزستان، مازندران، تهران، هاي استان از پس تعاوني، 7379 بودن دارا با 1388 سال پايان تا فارس استان

 شمار نيز، فارس استان در بخش اين در  شاغلان آمار. است داشته قرار تعاوني شمار نظر از هفتم رده در گلستان، و اصفهان
 را 1388 سال پايان تا ايران تعاوني بخش در شده ايجاد اشتغال ميزان تعاون وزارت همچنين. است هشد ذكر نفر 84562
 در) نفر 245675( درصد 12 به نزديك ،شمار اين از كه است كرده اعلام) نفر 2050271( نفر ميليون دو از بيش

  ).1389 اطلاعات، فناورري و آمار دفتر(اند  بوده كشاورزي يها تعاوني
  نوع و روش تحقيق

 هاي تحقيق جزء را پژوهش اين توان مي ،اين تحقيق در پرسشنامه از استفاده يلدل به و بود توصيفي نوع از پژوهش اين
 در فعال كشاورزي توليد يها تعاوني مديره هيأت اعضاي كليه را تحقيق اين آماري جامعه. كرد بندي طبقه نيز پيمايشي
 حجم تعيين براي كه است اسبمتن اي طبقه پژوهش، اين در استفاده مورد گيري نمونه روش. دادند تشكيل فارس استان
 حجم به توجه با. شد استفاده )Bartlett et al., 2001(همكاران  و بارتلت گيري نمونه جدول از حاضر تحقيق نمونه
 نهايت در كه شد مشخص تحقيق اين براي نمونه حجم عنوان به نفر 184 شمار) =1540N(پژوهش  اين آماري جامعه
 پرسشنامه تحقيق، اين در استفاده مورد ابزار. يافت افزايش نفر 193 به شمار اين هش،پژو اطمينان ضريب افزايش براي
 ابزار. گرفت قرار تحليل و تجزيه مورد  SPSS(win15) افزار نرم از استفاده با تحقيق هاي داده. است ساخته محقق
  تحقيق

 توانمندي سنجش براي. بود پرسشنامه شد، هاستفاد اطلاعات و داده آوري جمع براي كه ابزاري ترين مهم تحقيق اين در
 تجربي استفاده پژوهش در عمدتاً كه است يافته توسعه) 1995( اسپريتزر توسط) بعد هر در گويه 3( گويه 12 رواني،
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 گويه 4( گويه 16 از پژوهش، اين در توليد يها تعاوني مديره هيأت اعضاي رواني توانمندي ميزان سنجش براي. شود مي
 پرسشنامه از كه شد استفاده) تاثيرگذاري و استقلال، شايستگي، داري، معني توانمندي؛ ابعاد از يك هر جشسن براي

 به طور كامل گزينه پنج آن در كه است شده استفاده ليكرت طيف از ها پاسخ سنجش براي. است هشد اقتباس اسپريتزر
 و زياد ،ميانگين كم، كم، خيلي گزينه پنج نيز ها پرسش برخي رد و موافقم، به طور كامل موافقم، بينابين، مخالفم، مخالفم،
  .است گرفته قرار نظر مد 5 تا 1 دامنه در زياد، خيلي
  روايي
 تربيت دانشگاه كشاورزي آموزش و ترويج استادان پيشنهادات و نظرات از پرسشنامه محتوايي و صوري روايي تعيين براي

 هاي پرسش اينكه، از اطمينان همچنين و پرسشنامه روي بر لازم هاي اصلاح از پس و شد استفاده شيراز دانشگاه و مدرس
 باشند، مي دارا را حاضر تحقيق نظر مورد هاي ويژگي و محتوا گيري اندازه قابليت و توانايي پرسشنامه در شده مطرح

  .شد تدوين نهايي پرسشنامه
  اعتبار
 مديره هيأت اعضاي توسط آن از نسخه 30 شمارپيشاهنگ  آزمون كي وسيله به شده تهيه ي پرسشنامه اعتبار سنجش براي

 در. شد تكميل داشتند، قرار تحقيق آماري جامعه از خارج در كه فارس استان آموختگان دانش كشاورزي توليد يها تعاوني
؛ 81/0: كل يروان يتوانمند: آمد دسته ب زير شرح به پرسشنامه مختلف هاي سويق براي كرونباخ آلفاي ميزان نهايت

  .79/0:ريتاثو  80/0:استقلال؛ 83/0:يستگيشا؛ 84/0يدار يمعن
  ها افتهيو  جينتا

 كلي طور به. ندشد توصيف سپس و شدند بندي دسته سني گروه 4 در بررسي مورد جامعه پاسخگويان، سن توصيف براي
 به مربوط فراواني بيشترين. باشد مي لسا 9/38 تحقيق مورد كشاورزي توليد يها تعاوني مديره هيأت اعضاي سن ميانگين
 يها تعاوني مديره هيأت عضو جوانترين. دارند قرار طبقه اين در پاسخگويان از% 3/36 كه است سال 40 تا 30 سني گروه
 پژوهش از دست آمده به هاي داده. است داشته سن سال 63 عضو، ترين مسن و سال 22 ،بررسي مورد كشاورزي توليد
. دهند مي تشكيل بانوان را تحقيق اين آماري نمونه جامعه از درصد 3/38 و مرد پاسخگويان درصد 7/61 كه داد نشان

 پاسخگويان% 3/22 و متاهل%) 7/77( بررسي مورد جامعه چهارم سه از بيش كه كرد مشخص پژوهش هاي يافته همچنين
 بي طبقه؛ 5 در فارس استان كشاورزي توليد يها تعاوني مديره هيأت اعضاي تحصيلات سطح. اند بوده مجرد تحقيق اين

 ديپلم تحصيلات با افراد به مربوط فراواني بيشترين. گرفت قرار بالاتر و كارشناسي و ديپلم، سيكل، نوشتن، و خواندن سواد،
 ادافر درصد 4/10 كه است سواد بي افراد به مربوط نيز فراواني كمترين كه دهد مي نشان همچنين نتايج%). 4/26( است
 قرار سال 2 -14 دامنه در تعاوني، در مديره هيأت اعضاي عضويت پيشينه ميزان. دارند قرار گروه اين در بررسي مورد
 نشان نتايج. شد بندي طبقه سال 12 از بيشتر و سال 12 تا 8 سال، 8 تا 4 سال، 4 از كمتر گروه چهار به دامنه اين. داشت
 پژوهش هاي يافته. اند داشته قرار) سال 8 تا 4( دوم گروه در%) 5/54( تحقيق ينا پاسخگويان از نيمي از بيش كه دهد مي
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 پيشينه ميزان همچنين. است بوده سال 94/7 تعاوني در مديره هيأت اعضاي عضويت پيشينه ميانگين كه داد نشان همچنين
 كمتر گروه چهار به دامنه اين هك. داشت قرار سال 2 -14 دامنه در تعاوني، مديره هيأت در مديره هيأت اعضاي عضويت

 عضويت ميانگين كه داد نشان پژوهش هاي يافته. شد بندي طبقه سال 12 از بيشتر و سال 12 تا 8 سال، 8 تا 4 سال، 4 از
 مديره هيأت اعضاي از نيمي از بيش كه دهند مي نشان ها يافته همچنين. است بوده سال 06/7 ،ها تعاوني مديره هيأت در

 در عضويت پيشينه سال، 8 تا 4 بين اند، كرده شركت تحقيق اين در كه%) 2/57( فارس استان كشاورزي توليد يها تعاوني
 داد نشان تحقيق هاي يافته. گرفت قرار طبقه 5 در آموزشي يها كلاس در شركت متغير. دارند را ها تعاوني مديره هيأت
 اين توجه قابل نكته. اند كرده شركت آموزشي كلاس رهدو 6 از بيشتر در%) 6/9( پاسخگويان درصد 10 از كمتر كه

 مديره هيأت اعضاي شغل. اند نكرده شركت آموزشي كلاس هيچ در كنون تا%) 4/46( افراد از نيمي به نزديك كه است
 مورد پرسشنامه در غيره، و آزاد شغل دولت، كارمند دامپروري، باغداري، زراعت، گروه 6 قالب در توليد يها تعاوني
 دانشجو -محصل و دار خانه گروه دو به غيره گروه شده، آوري جمع هاي پرسشنامه بررسي از پس كه شد واقع پرسش
 قرار گروه اين در جامعه چهارم يك از بيش كه باشد مي زراعت گروه به مربوط پاسخگويان فراواني بيشترين. شد تقسيم
 تا 300 تومان، هزار 300 تا 200 تومان، هزار 200 تا 100 تومان، رهزا 100 از كمتر گروه 5 در افراد درآمد ميزان. دارند
 درآمد پاسخگويان چهارم يك به نزديك. گرفت قرار زير جدول مطابق تومان هزار 400 از بالاتر و تومان هزار 400

  .دادند مي تشكيل زنان را افراد اين بيشتر كه داشتند تومان هزار 100 از كمتر ماهيانه
  رهيمد هيأت ياعضا يروان يندتوانم زانيم
 ،يستگيشا ،يدار يبعد؛ معن 4در استان فارس در  يكشاورز ديتول يها تعاوني رهيمد هيأت ياعضا يروان يتوانمند زانيم

به طور =1( قسمتي 5 كرتيل فيها در قالب ط هيگو نيا يهمگ. شد يابيارز هيگو 16و در قالب  ريو تاث يخود كنترل
 هيأت ياعضا يروان يتوانمند يستگينشان داد كه بعد شا جيانت. قرار داشتند) موافقم ه طور كاملب= 5مخالفم تا  كامل
 يشترينمره ب نيانگيم يروان يابعاد توانمند ديگرنسبت به  81/3 نيانگياستان فارس با م يكشاورز ديتول يها تعاوني رهيمد

 هيأت ياعضا يكل يروان ينمره توانمند تيو در نها يروان يددر هر كدام از ابعاد توانمن انيدر ادامه نمره پاسخگو. دارد
  .ارائه شده است رهيمد
  يدر بعد معنادار رهيمد هيأت ياعضا يروان يتوانمند زانيم
 ،يدر بعد معنادار رهيمد هيأت ياعضا يروان يتوانمند زانيشناخت م يمورد استفاده برا هيگو 4 نينشان داد كه از ب جينتا
 بيبه ترت 69/3 نيانگيبا م »تيفعال يو معن تيدرك اهم« هي، و گو05/4 نيانگيبا م »تينجام فعالدقت در ا« هيگو

 ينمره توانمند نيانگينشان داد كه م نيهمچن قيتحق يها افتهي. اندرا به خود اختصاص داده  تياولو نيو آخر نخستين
  ).2جدول (بود  64/0 اريبا انحراف مع 79/3 يدار يدر بعد معن رهيمد هيأت ياعضا يروان
  يستگيدر بعد شا رهيمد هيأت ياعضا يروان يتوانمند زانيم
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 يها دهيداشتن ا«  هي، و گو95/3 نيانگيبا م» ها تيفعال يبرا ازيدارا بودن مهارت مورد ن« هيدهد كه گو ينشان م جينتا
 يتوانمند زانيشناخت م يمورد استفاده برا هيگو 4 نياز ب 40/3 نيانگيبا م »يمختلف تعاون يها تيفعال يمناسب برا

را به خود  تياولو نيو آخر نخستين بيبه ترت ،يستگيدر بعد شا يشاورزك ديتول يها تعاوني رهيمد هيأت ياعضا يروان
در بعد  رهيمد هيأت ياعضا يروان ينمره توانمند نيانگيدهد، م ينشان م قيتحق يها افتهي نيهمچن. اختصاص داده اند

  ).2جدول (بوده است  55/0 اريبا انحراف مع 81/3 يستگيشا
  يدر بعد خود كنترل رهيمد هيأت ياعضا يروان يتوانمند زانيم
 يروان يتوانمند زانيشناخت م يمورد استفاده برا هيگو 4 نيدهد كه از ب ياز پژوهش نشان م دست آمده به يها افتهي

بكار  ييتوانا« هي، و گو80/3 نيانگيبا م »يدر تعاون يريگ ميتصم ارياخت« هيگو ،يدر بعد خودكنترل رهيمد هيأت ياعضا
را به خود  تياولو نيو آخر نخستين بي، به ترت29/3 نيانگيبا م »يمحوله در تعاون يها تيانجام فعال يابتكار برا يريگ

 رهيمد هيأت ياعضا يروان ينمره توانمند نيانگيدهد، م يپژوهش نشان م يداده ها ليو تحل هيتجز. اختصاص داده اند
  ).2جدول (بوده است  59/0 اريبا انحراف مع  58/3 ،يدر بعد خود كنترل ساستان فار ديتول يها تعاوني

  ريدر بعد تاث رهيمد هيأت ياعضا يروان يتوانمند زانيم
 يرگذاريتاث« هيگو ، و80/3 نيانگيبا م» افتد ياتفاق م يداشتن كنترل بر آنچه كه در تعاون« هيدهد كه گو ينشان م جينتا

 ياعضا يروان يتوانمند زانيشناخت م يمورد استفاده برا هيگو 4 نياز ب 54/3 نيانگيبا م» دهد رخ مي يبر آنچه در تعاون
. را به خود اختصاص داده اند تياولو نيو آخر نخستين بيبه ترت ر،يدر بعد تاث يورزكشا ديتول يها تعاوني رهيمد هيأت

  ).2جدول (بود  67/0 اريبا انحراف مع 70/3 ر،يدر بعد تاث رهيمد هيأت ياعضا يروان ينمره توانمند نيانگيم
  رهيمد هيأت ياعضا يكل يروان يتوانمند زانيم
با  »يخود كنترل«، و بعد 81/3 نيانگيبا م »يستگيشا«دهد كه بعد  ينشان م ياز پژوهش بطور كل دست آمده به جينتا
 نيو آخر نخستين بيبه ترت ،يكشاورز ديتول يها تعاوني رهيمد هيأت ياعضا يروان ينمندبعد توا 4 نياز ب 58/3 نيانگيم

بود  49/0 اريبا انحراف مع 72/3 ره،يمد هيأت ياعضا يروان ينمندنمره توا نيانگيم. را به خود اختصاص داده اند تياولو
  ).2جدول (

  در ابعاد مختلف انيپاسخگو يروان يتوانمند زانيم يبند تيو اولو اريانحراف مع ن،يانگيم - 2جدول
انحراف   *ميانگين    توانمندي رواني

  معيار
  رتبه

    بعد معني داري
  1  60/0  05/4  دقت در انجام فعاليت 
  2  81/0  71/3  معني دار بودن فعاليت 
  3  81/0  70/3  اهميت قايل شدن براي فعاليت كاري در تعاوني 
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  4  85/0  69/3  درك اهميت و معني فعاليت 
    64/0  79/3   معج

    بعد شايستگي
  1  67/0  95/3  دارا بودن مهارت مورد نياز براي فعاليت ها 
  2  70/0  95/3  مديره هيأتداشتن تبحر و قابليت انجام فعاليت هاي  
  3  68/0  92/3  توانايي انجام فعاليت هاي محوله در تعاوني 
داشتن ايده هاي مناسب براي فعاليت هاي مختلف  

  تعاوني
40/3  84/0  4  

    55/0  81/3   جمع
    بعد خود كنترلي

  1  69/0  80/3  اختيار تصميم گيري در تعاوني 
انجام  روشآزادي عمل براي تصميم گيري در مورد  

  كار
72/3  77/0  2  

  3  76/0  52/3  احساس استقلال براي انجام فعاليت هاي تعاوني 
ه گيري ابتكار براي انجام فعاليت هاي محولتوانايي بكار 

  در تعاوني
29/3  81/0  4  

    59/0  58/3   جمع
    بعد تاثير

  1  88/0  80/3  داشتن كنترل بر آنچه كه در تعاوني اتفاق مي افتد 
  2  73/0  78/3 مديرههيأتتاثيرگذاري بر تصميمات 
  3  76/0  68/3  مديره تعاوني از نظرات وي هيأتاستفاده  
  4  87/0  54/3  دهد رخ ميتاثيرگذاري بر آنچه در تعاوني  

    67/0  70/3   جمع
    49/0  72/3 احساس توانمندي رواني كلي

  )5(موافقم به طور كامل ،)4( موافقم ،)3( بينابين ،)2( مخالفم ،)1( مخالفم به طور كامل*
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  و بحث يريگ جهينت
مشاركت و برنامه  ريثتا نيو همچن ييتوسعه روستا جاديا يبرا يكار گروه نيو همچن ها تعاوني تيبا توجه به نقش و اهم

 ياديز تياهم زين ديتول يتوانمند كردن تعاون ،ييتوسعه روستا هاي هدف شبرديبه بالا در پ نييو از پا يمشاركت يها يزير
استفاده را از  ينبيشترند توان ميگروه  ياعضا ديتول يها تعاوني يوانمندسازكه در ت رايدارد، ز هاي هدف نيهم شبرديدر پ
. كنند  گزينشراه را  نيخود را مبادله كنند و بهتر هايو نظر ها ديدگاهداشته باشند،  گريكديو منابع  ها مهارتها و  ييتوانا

 فهيوظ ت،يتا حس مسئول تاس يا لهيمشاركت، وس. است يمنابع انسان يفيك يمشاركت، ارتقا ينظام ها يهدف اساس
با  وستهيپ ها تعاونياز اعمال  گريهمانند هر بخش د ديبا يسازتوانمند. ابديكار در كاركنان رشد  طيو تعلق به مح يشناس

، بلكه بهبود مستمر ها تعاونينه تنها بهبود عملكرد  يمنظور توانمندساز. دنبال شود ها تعاونيبهبود و عملكرد  ييهدف نها
بلكه  ست،ين ها تعاوني يريگ ميتصم يندهايدر فرا شتريشركت دادن افراد ب تنها ،يهدف توانمندساز. باشد يم هاعملكرد آن

جذب و سازمان دهي  يهمچنين برا. است ها ميتصم نيبه منظور اتخاذ بهتر يتعاون يهدف به كار گرفتن افكار اعضا
بهتري از طرف مسئولان در زمينه ي تشويق عضويت  اماتاقد ينيروي انساني پراكنده روستايي در بخش كشاورزي بايست

گشا بودن، راهنمايي براي عضويت در كاررد فوايد عضويت در تعاوني هاي كشاورزي، آگاهي دادن در مو ،يدر تعاون
بر ). 1384 ان،يفيلط( تعاوني و تشكيل تعاوني كشاورزي و معرفي كشاورزان نمونه عضو تعاوني و ايجاد اشتغال انجام دهند 

عملكرد خود را بهبود دهند  يبايست  ها شركتدر كشور، اين  يكشاورز يتعاون يرشد و توسعه شركت ها براياين اساس 
وجهه و اعتبار خود را براي  راهرضايت مندي اعضا و مشتريان تعاوني اقدامات مناسب انجام دهند تا از اين  برايو در 

خود  ت،يصلاح ،يدار يبعد معن 4در هر كدام از  يتوانمندساز. رسانند اتجذب كشاورزان و نيروي كار روستايي به اثب
 ,Spreitzer(محدود خواهد شد يتجربه توانمندساز افتد،يابعاد اتفاق ن نياگر هر كدام از ا. وجود دارد رياثو ت يكنترل

، اما درباره )يخود مختار ال،به عنوان مث(مستقل باشند  يريگ ميدر تصم رهيمد هيأت يبه عنوان مثال، اگر اعضا). 1995
. نخواهند كرد ياحساس توانمند ان، آن)انآن يبرا يحساس معنادارا  نبودبه عنوان مثال، (مطمئن نباشند  ماتينوع تصم

باشند، اما احساس نكنند كه  رگذاريتاث ها تعاونيند در توان ميباور باشند كه آنها  نيبر ا رهيمد هيأت ياگر اعضا ن،يهمچن
 ياحساس توانمند زيآنها ن) اندي ستگياحساس شا بدونبه عنوان مثال، (انجام كارشان را دارند  يلازم برا ييوانامهارت و ت

و  اند قائلو فعاليتي كه به آن اشتغال دارند ارزش  هاي هدفبراي . افراد توانمند احساس معني دار بودن مي كنند. كنند ينم
آنهاست افراد توانمند درباره آنچه توليد مي كنند دقت مي  انداردهايها و است ي آنان از جنس آرمانها تلاشاقدامات و 

دارند، و در اين فعاليت از نيروي روحي يا رواني خويش سرمايه گذاري مي كنند و در درگيري و  باورو بدان  كنند
كه  يتنها هنگام ن،يبنابرا). Rappaport, 1981(اشتغال، خويش، از نوعي احساس اهميت شخصي برخوردار مي شوند 

 ن،يبنابرا. توانمند هستند يكنند از لحاظ روان ياحساس مشده را تجربه كنند،  ياد يحالت روان 4 همه رهيمد هيأت ياعضا
  .بعد است 4 نياز ا "يبيترك" يتوانمند
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   پيشنهاد ها
اشتراك گذاري : از اند عبارتهاي توليد مد نظر قرار دارد تواند براي توانمندسازي تعاونيراهكارهايي را كه مي ترين مهم

ي تعاوني، ها شركتهاي انگيزشي در سطح ملي، محلي و نيز درون نظامسعه اطلاعات، تفويض اختيار به اعضاي تعاوني، تو
هاي جمعي و رسانه راهها و نيز ترميم فرهنگ كاري تعاون بخصوص از ي كاري در تعاونيها گروهو  ها گروهبكارگيري 

 هاي شيوه آموزش راه از تعاوني در كيفي هاي گروه اي، ايجادهاي موفق منطقهمحلي از تعاوني هاي جامعهالگوسازي در 
و در نهايت   آن اعضاي و گروه به تعاوني يها مسئوليت گروهي و واگذاري كار و سازي گروه و گروه در فعاليت جديد
 بهبود براي بلكه است، مهم جديد هاي مهارت آموختن براي تنها نه چراكه آموزش. آموزش براي ها نشست از استفاده
 بتوانند آموزش بدون كه باشند داشته انتظار ندتوان مين كاركنان. شود مي محسوب مهم امري نيز كاركنان نفس به اعتماد
 دانش گسترش براي مناسب ابزار از يكي مديره، هيأت گروهي جلسات .كنند كسب را كارهايشان انجام براي لازم كارايي

 و داد قرار بحث مورد را جديدي ضوعاتمو يا موضوع بار هر توان مي جلسات اين در. است اعضا ديگر با آن تبادل و
  .كرد دعوت آن پيرامون نظر تبادل و بحث به را افراد

  منابع 
 و فرهنگي اجتماعي، سياسي، توسعه در ها تعاوني نقش( سوم جهان كشورهاي توسعه محور ها تعاوني). 1384. (الف پويش، .1

  .82 و 81 صفحه. توسعه و اشتغال و تعاون كنفرانس منتخب مقالات مجموعه). توسعه حال در كشورهاي اقتصادي
 معاونت تعاون، وزارت انتشارات. بيكاري و اشتغال جمعيت، منتخب نماگرهاي و آمار). 1389( اطلاعات فناورري و آمار دفتر .2

  .اقتصادي امور و ريزي برنامه
 ص ،181شماره هجدهم، سال دبير،ت ماهنامه. امروز هاي سازمان و توانمند كاركنان). 1386. (الف اميدواري، و ف ساجدي، .3

68 -65.  
  .تهران دانشگاه انتشارات اول، چاپ. تعاوني هاي انديشه و اصول). 1376. (م طالب، .4
 پراكنده انساني نيروي دهي سازمان در خراسان استان كشاورزي تعاوني هاي شركت وضعيت بررسي). 1384. (الف لطيفيان، .5
  .144-119ص ،7 شماره ،5 سال اجتماعي، و انساني لومع پژوهشنامه ،)مناسب راهكارهاي ي ارائه(
- 61 ص: 180 شماره ،18 سال تدبير، ماهنامه كاركنان، افزايي توان در اثربخش هاي سازه). 1386. (ش صادقيان، و س هداوند، .6

54.   
7. Ashforth, B. E. (1989). The experience of powerlessness in organizations. Organizational Behavior and Human 
Decision Processes, 43, 207-242 . 
8. Bandura, A. (1989). Human agency in social cognitive theory. American Psychologist. September, 1175-84 . 
9. Bartlett, J. E., Kotrlik, J. W. Higgins, C. C. (2001): Organizational Research: Determining Appropriate Sample 
Size in Survey Research. Information Technology, Learning, and Performance Journal, 19 (1), 43—50. 
10. Bell, N.E., & Staw, B.M. (1989). People as sculptors versus sculpture. In M.B. Arthur, D.T. Hall, and B.S. 
Lawrence (Eds.) Handbook of Career Theory. New York: Cambridge University Press . 
11. Bell, C. R., & Zemke, R. (1988). Do service procedures tie employee’s hand? Personnel Journal, 67 (9), 76-83. 



 

١٢ 
 

12. Bowen, D. E., & Lawler, E. E. (1992). The empowerment of service workers; What, why, how. And when. Sloan 
Management Review, 33 (3), 31-39. 
13. Conger, J. A. & Kanungo, R.N. (1988). The empowerment process: Integrating theory and practice. Academy of 
Management Review, 13, 471-482 . 
14. Conner, P. E. (1997). Total quality management: A selective commentary on its human decisions. Public 
Administration Review, 57 (6), 471-482. 
15. Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1985). Intrinsic Motivation and Self-Determination in a work organization. Journal 
of Applied Psychology, 74, 580-590. 
16. Donavan, M. (1994). The empowerment plan. Journal for Quality and Participation, 17 (4), 12-14. 
17. Foster- Fishman, P. G., Salem, D. A., Chibnal, S., Legler, R., & Yapchia, C. (1998). Empirical support for the 
critical assumptions of empowerment theory. American Journal of Community Psychology, 26 (4), 507-536. 
18. Fulford, M. D., & Enz, C. A. (1995). The impact of empowerment on service employees. Journal of Managerial 
Issues, 7 (2), 161-175 . 
19. Gist, M. (1987). Self-efficacy: Implications for organizational behavior and human resource management. 
Academy of Management Review, 12 (3), 472-485 . 
20. Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1980). Work redesign. Reading, MA: Addison-Wesley . 
21. Lawler, E. E., Mohrman, S. A., & Benson, G. (2001). Organizing for high performance: Employee Involvement, 
TQM, Reengineering, and Knowledge Management in the Fortune 1000. San Francisco: Jossey-Bass . 
22. Liden, R. C., Wayne, S. J., & Sparrow, R. T. (2000). An examination of the mediating role of psychological 
empowerment on the relations between the job, interpersonal relationships, and work outcomes. Journal of Applied 
Psychology, 85, 407-416 . 
23. Maton, K. I., & Salem, D. A. (1995). Organizational characteristic of empowering community setting: A 
multiple case study approach. American Journal of Community Psychology, 23 (5), 631-656. 
24. O’Toole, J. & Lawler, E. E. (2006). The new American workplace. New York: Palgrave-Macmillan . 
25. Parker, L. E., & Price, R. H. (1994). Empowered managers and empowered workers: The effect of managerial 
Support and managerial perceived control on workers sense of control over decision-making. Human Relations, 47 
(8), 911-928. 
26. Quinn, R. E., and Spreitzer, G. M. (1997). The road to empowerment: Seven questions every leader should 
consider. Organizational Dynamics, Autumn, 26 (2), 37-51 . 
27. Rappaport, J. (1981). In Praise of paradox: A Social policy of empowerment over prevention. American Journal 
of Community Psychology, 9 (1), 1-25. 
28. Rudolph, H. R., & Peluchette, J. R. (1993). The Power-gap: is sharing or accumulating power the answer. 
Journal of Applied Business Research, 9 (3), 12-20  . 
29. Sagie, A., & Koslowsky, M. (2000). Participation and empowerment in organizations: Modeling, effectiveness, 
and applications. Thousand Oaks, CA: Saga Publications, Inc. 
30. Sandberg, J. (2000). Understanding Human competence at work: An interpretative approach. Academy of 
Management Journal, 43 (1), 9-25. 
31. Spreitzer, G. M. (1995a). Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement, and 
Validation. Academy Of Management Journal, 38 (5), 1442-65. 
32. Spreitzer, G. M. (1995b). An Empirical Test of a Comprehensive Model of Intrapersonal Empowerment In The 
Workplace: American Journal of Community Psychology, 23, 601-629. 
33. Spreitzer, G. M. (1996). Social structural characteristics of psychological empowerment. Academy of 
Management Journal, 39, 483-504. 



 

١٣ 
 

34. Spreitzer, G. M. (1997). Toward common ground in defining empowerment. In R. W. Woodman and W. A. 
Pasmore (Eds.). Research in Organizational Change and Development. Greenwich, CT: JAI Press . 
35. Spreitzer, G. M. (2007).  Taking Stock:  A review of more than twenty years of research on empowerment at 
work. For publication in The Handbook of Organizational Behavior, Sage Publications, 2007, edited by Cary Cooper 
and Julian Barling. 
36. Spreitzer, G. M. (2007). Give peace a chance. Journal of Organizational Behavior . 
37. Spreitzer, G. M. & D. Doneson. Forthcoming. Musings on the Past and Future of Employee Empowerment. In T. 
Cummings (ed.), Handbook of Organizational Development. Thousand Oaks, CA: Sage . 
38. Spreitzer, G. M., De Janesz, S., and Quinn, R. E. (1999). Empowered to lead: The role of psychological 
empowerment in leadership. Journal of Organizational Behavior, 20, 511-526 . 
39. Spreitzer, G. M., Kizilos, M. A., & Nason, S. W. (1997). A dimensional analysis of the relationship between 
psychological empowerment and effectiveness, satisfaction and strain. Journal of Management, 23, 679-704 . 
40. Spreitzer, G. M., Noble, D. S., Mishra, A. K., & Cooke, W. N. (1999). Predicting process improvement team 
performance in an automotive firm: Explicating the roles of trust and empowerment. In E. Mannix & M. Neale (Eds), 
Research on Managing Groups and Teams (vol 2). Greenwich, CT: JAI Press, p. 71-92 . 
41. Spreitzer, G. M., & Quinn, R. E. (2001). A Company of Leaders: Five Disciplines for Unleashing the Power in 
your Workforce. San Francisco, CA: Jossey-Bass . 
42. Spreitzer, G. M., & Quinn, R. E. (1996). Empowering middle managers to be transformational leaders. Journal of 
Applied Behavioral Science, 32 (3), 237-261 . 
43. Sternberg, L. (1992). Empowerment: Trust vs. Cornell Hotel and Restaurant Administration Quarterly, 33 (1), 
68- 72. 
44. Thomas, K. W., & Tymon, W. G. (1994). Does empowerment always work: Understanding the role of intrinsic 
motivation and personal interpretation? Journal of Management Systems, 6 (2), 1- 13. 
45. Thomas, K. W., & Velthouse, B. A. (1990). Cognitive elements of empowerment. Academy of Management 
Review, 15, 666-681 . 
46. Townsend, P., & Gebhardt, J. (1997). The Art and Strategy of Creating Leaders at Every Level. New York: John 
Wiley & Sons, Inc. 
47. White, R. W. (1959). Motivation reconsidered: The concept competence. Psychological Review, 66, 297-333. 
48. Yang, J., and Mossholder, K. W. (2009). Examining the effects of trust in leaders: A bases-and-foci approach. 
The Leadership Quarterly. 
49. Zimmerman, M. A. (1995). Psychological Empowerment: Issues and illustrations, American Journal of 
Community Psychology, 23 (5), 581-599. 

50.  


