
 

 

 

 

 

 

دانشگاهی، رسانیاطلاع و کتابداری تحقیقات
 88-1398،75بهار ،1 شماره ،53 دوره

 
 

 های وضعیت توانمندسازی روانشناختی کتابداران کتابخانه

 دانشگاهی تهران و رابطه آن با منابع خودکارآمدی
 3، حمزه علی نورمحمدی2، سعید اسدی* 1فرپیام کیهان

 22/3/1398پذیرش:تاریخ  20/11/1397تاریخ دریافت: 

 چکیده

اط آن با عامل منابع در این پژوهش وضعیت توانمندسازی روان شناختی کتابداران کتابخانه های دانشگاهی شهر تهران و ارتب هدف:

 خودکارآمدی به عنوان یک عامل موثر بر توانمندسازی روان شناختی بررسی شده است. 

اری و با این پژوهش که به لحاظ هدف از نوع کاربردی و به لحاظ روش اجرا یک تحقیق پیمایشی است، به روش سرشمروش:

های دولتی شهر تهران  کتابدار کتابخانه های مرکزی دانشگاه 109استفاده از پرسشنامه های استاندارد توانمندسازی روان شناختی 

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.  SPSSتفاده از نرم افزار مورد بررسی قرار گرفتند و داده ها با اس

 065/5ل با میانگین ککتابداران به عنوان یک  توانمندسازی روان شناختییافته های پژوهش حاکی از آن بود که وضعیت  ها:یافته

عد احساس معنی داری ر مطلوب، در بدر سطح بسیا 09/6در سطح مطلوب و در سایر ابعاد آن به ترتیب در بعد شایستگی با میانگین 

عد احساس اعتماد با در وضعیت مطلوب و در ب 48/5در سطح بسیار مطلوب، در بعد احساس موثر بودن با میانگین  01/6با میانگین 

از آزمون  تی با استفادهدر سطح مطلوب قرار داشتند. همچنین میان عامل منابع خودکارآمدی و توانمندسازی روان شناخ 04/5میانگین 

  .همبستگی پیرسون مشخص گردید که رابطه معناداری وجود داشت

های دانشگاهی و نیروی انسانی موجود در آنها در تامین اطلاعات دانشجویان، اساتید و با توجه به اهمیت کتابخانه  اصالت اثر:

عنی توانمندسازی روانشناختی کارکنان، با ارائه یک های مدیریت منابع انسانی یترین مبحثمحققان، این مقاله در زمینه یکی از مهم

های دانشگاهی، با تلفیق یک رویکرد میان مدل مفهومی از این موضوع و بررسی میزان توانمندسازی روانشناختی کتابداران کتابخانه

شناسی، توانسته ارتباط ات و دانشای از مدیریت منابع انسانی و اهمیت توانمندسازی روانشناختی  کتابداران در رشته علم اطلاعرشته

های دانشگاهی ایران مورد هعمیقی در این زمینه برقرار کرده و به عنوان یک نقشه راه، باعث اعتلای توانمندسازی کتابداران کتابخان

 استفاده قرار گیرد.

 ودکارآمدی.خای دانشگاهی، هتوانمندسازی، توانمندسازی روانشناختی، کتابداران دانشگاهی، کتابخانه های کلیدی:واژه
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 مقدمه 

(. 2005، 1کنند )هندهای متنوع در توانمندسازی افراد جامعه نقش ایفا میها با ارائه خدمات، منابع و برنامهکتابخانه   

های دانشگاهی ( که حتی برای کتابخانه2017، 2های عمومی )سانگ و هپورثچنین نقشی نه تنها برای کتابخانه

ها وقتی قادر به انجام وظایف خود ( نیز قابل تصور است. بدیهی است که کتابخانه2018، 3)چاکرابورتی و چادوری

های فناوری، مالی، حقوقی و به ویژه نیروی انسانی مناسب باشند. در بعد در قبال جامعه هستند که دارای زیرساخت

های فردی و گروهی کارکنان از اهمیت برای تقویت ظرفیتهای کارکنان و تلاش نیروی انسانی، توجه به توانمندی

 زیادی برخوردار است.

عاملی برای گسترش  های اخیر مورد توجه مدیران سازمانها قرار گرفته و از آن به عنوانتوانمندسازی در دهه    

ند تصمیم بگیرند، توانشود. کارکنان در محیط کار امروزی باید بها و سازگاری با تغییرات محیطی یاد میفعالیت

شود د و باعث میکنراهکارهایی ارائه دهند، خلاق و پاسخگو باشند. توانمندسازی کارکنان به این موارد کمک می

آنان ایجاد شود  که نه تنها تعهد کارکنان به سازمان بیشتر شود، که حس اعتماد و اهمیت، ظرفیت و توانایی در

 (.1382)گمینیان، 

پژوهشگران دارند و به  ونشگاهی نقش  اساسی در تأمین اطلاعات علمی برای دانشجویان، استادان های داکتابخانه

ای از تردههای کافی برای پاسخگویی به طیف گسهمین سبب کتابداران شاغل در آنها باید از دانش و مهارت

ها هم حائز زی در کتابخانهنمندساهای تواسازی برنامهها، پیادهمخاطبان برخوردارد باشند. همانند سایر سازمان

ن کار، افزایش کارآیی انجامد. نتیجه ایاهمیت است و به بهبود عملکرد کتابداران و افزایش انگیزه و تعهد آنان می

 های دانشگاهی است. و اثربخشی کتابخانه

های اما در کتابخانه دانشگاهی استهای در واقع با وجود این که نیروی انسانی کارآمد، شالوده خدمات در کتابخانه

شود و این مسئله باعث ها نمیدانشگاهی ایران توجه چندانی به کیفیت و کمیت کارکنان کارکنان این کتابخانه

(. تحقیقاتی 1386شود. )ترکیان تبار و دیگران، هداف واقعی خود میاهای دانشگاهی در  رسیدن به ناکمی کتابخانه

های دانشگاهی ایران در زمینه نیروی انسانی، دهند که کتابخانه( نشان می1391یرحسینی )چون فرد اصفهانی و م

های ( نیز در تحقیقی وضعیت کتابخانه1388ای دچار مشکلاتی هستند. ایلالی و دیگران )بودجه و مواد کتابخانه

ان و بابل را با ران، گلستهای علوم پزشکی مازندموزشی و درمانی وابسته به دانشگاهها و مراکز آدانشکده

ها از نظر نیروی انسانی متخصص، های دانشگاهی ایران بررسی کردند و دریافتند که کتابخانهاستاندارهای کتابخانه

های دانشگاهی بایستی شرایطی را فراهم کنند تا به استانداردهای بودجه و منابع زیر استاندارد هستند و کتابخانه

های رسد به مقوله توانمندسازی روانشناختی کتابداران کتابخانهد. بنابراین به نظر میای نزدیک شونکتابخانه

توان شود و با بررسی وضعیت این مسئله میدانشگاهی توجه خاصی از سوی مدیران و مسئولان مربوطه مبذول نمی

های ابخانهمدیران کت زوایای این امر را مشخص نموده تا نقاط قوت و ضعف آن شناسایی شده و مورد استفاده

 دانشگاهی بای تربیت نیروی انسانی موفق و توانمندتر کردن هرچه بیشتر آنها استفاده شود.

                                                           
1 Hand 

2 Sung, H. Y., & Hepworth 
3 Chakraborty & Chaudhuri 
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شناختی برای کتابداران خود نیازمند های توانمندسازی روانهای دانشگاهی نیز برای اجرای برنامهمدیران کتابخانه

باشند تا بهتر بتوانند برای این مسئله برنامه ریزی لازم را ینه میانداز از وضعیت کتابداران آنها در این زمیک چشم

های تابخانهکوضعیت توانمندسازی  کتابداران  مورد نظر این پژوهش این است کهبنابراین مساله  صورت دهند.

و  حساس ضعفادانشگاهی شهر تهران از بعد روانشناختی چگونه است و کتابداران در چه جوانبی از این مقوله 

وانمندسازی کنند؟ همچنین ارتباط عامل منابع خودکارآمدی به عنوان یک عامل موثر بر تاحساس توانمندی می

 باشد؟ها به چه صورتی میروان شناختی با این مقوله از دیدگاه کتابداران این کتابخانه

 سوالات پژوهش

شهرتهران در بعد شایستگی  های دانشگاهیشناختی کتابداران کتابخانهمیزان توانمندسازی روان .1

 چگونه است؟

های دانشگاهی شهر تهران در بعد احساس موثر شناختی کتابداران کتابخانهمیزان توانمندسازی روان .2

 بودن چگونه است؟

های دانشگاهی شهر تهران در بعد احساس شناختی کتابداران کتابخانهمیزان توانمندسازی روان .3

 داری چگونه است؟معنی

های دانشگاهی شهر تهران در بعد احساس اعتماد شناختی کتابداران کتابخانهانمندسازی روانمیزان تو .4

 چگونه است؟

دانشگاهی  رابطه عامل منابع خودکارآمدی و توانمندسازی روان شناختی کتابداران کتابخانه های .5

 شهر تهران به چه صورتی است؟

 فرضیه پژوهش

عناداری وجود ازی روان شناختی از نظر کتابداران رابطه مبین عامل منابع خودکارآمدی و توانمندس -

 دارد.

 توانمندسازی

گردد که در آن توانمندسازی به عنوان تفویض اختیار بر می 1788از واژه توانمندسازی به سال اولین تعریف رسمی

شد. توانمندسازی به یدر نقش سازمانی مطرح شد و این اختیار بایستی به فرد اعطا یا در نقش سازمانی وی دیده م

به معنی پاسخگویی تفسیر شد معنی اشتیاق فرد برای پذیرش مسئولیت واژه ای بود که برای اولین بار به طور رسمی

قدرتمندشدن، "درفرهنگ فشرده آکسفورد   empower(. واژه انگلیسی1386)رجائی پور و جمشیدیان، 

. این واژه در اصطلاح در برگیرنده قدرت و آزادی عمل معنا شده است "مجوزدادن، قدرت بخشیدن و تواناشدن

بخشیدن برای اداره خود است و در مفهوم سازمانی به معنای تغییر در فرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت یک 

کند که آنان زندگی کاری خود را در پرتو محیط سازمانی است. توانمندسازی در کارکنان شرایطی را ایجاد می

 (.1994، 1های بیشتر درآینده دست یابند )لاولرکنند و به رشد کافی برای پذیرش مسئولیتآن کنترل می

                                                           
1.Lawler 
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داند. او (  نیز توجه به عامل روانی و ذهنی افراد را یک عامل موثر در توانمندسازی می65، ص. 1987) 1بلاک

باشد، یک  ها و تمرینات خاصمعتقد است توانمندسازی چنانچه محصول یک وضعیت مناسب، سیاست

کنیم که حیاتمان در اختیار خودمان است و دارای وضعیت ذهنی است. در احساس توانمندی، احساس می

 باشیم.اهداف زیربنایی هستیم که متعهد به دستیابی به آن می

ن نیروهای درونی توانمندسازی منابع انسانی به عنوان یک رویکرد نوین انگیزش درونی شغل به معنی آزاد کرد

ها، و ها برای شکوفایی استعدادها، تواناییکارکنان و همچنین فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت

غل و سازمان خود نگرش مثبتی شود که کارکنان نسبت به شباشد. علاوه بر این باعث میهای افراد میشایستگی

شود. بدین معنی که های کارکنان شروع مییداشته باشند. توانمندسازی با تغییر در باورها، افکار و طرز تلق

وفقیت آمیزی داشته و آنان باید به این باور برسند که توانایی و شایستگی لازم برای انجام وظایف را به طور م

دار داف شغلی معنیاحساس کنند که توانایی تاثیر گذاری و کنترل بر نتایج شغلی را دارند. احساس کنند که اه

شود و این یعنی همان یکنند و باور داشته باشند که با آنان صادقانه و منصفانه رفتار مدنبال میو ارزشمندی را 

 (.47، ص. 1385احساس توانمندی )عبدالهی و نوه ابراهیم، 

 شناختیابعاد توانمندسازی روان

اره دارد )توماس تواند وظایف شغلی را با مهارت انجام دهد اششایستگی به درجه ای که یک فرد می شایستگی:

( نیزاعتقاد دارند که افراد توانمند نه تنها احساس شایستگی، بلکه 1998) 3(. وتن و کمرون1990، 2و ولتهوس

توانند وظایف را بطور موثر انجام دهند. بعضی از نویسندگان بر این باورند که این کنند و میاحساس اطمینان می

کند آیا افراد زیرا داشتن احساس خودکارآمدی است که تعیین میویژگی، مهمترین عنصر توانمندسازی است. 

برای انجام دادن کاری دشوار خواهند کوشید و پشتکار خواهند داشت یا خیر. وقتی افراد خود را واجد شایستگی 

ند شوهایی بدانند که ممکن است برای آنان تهدید کننده خواهد بود، درگیر فعالیت میبرای اداره کردن موقعیت

 (.2000؛ باندورا، 1997، 4کنند )باندوراو با اطمینان رفتار می

تواند بر درجه ای است که فرد می 5( پذیرش شخصی1998موثر بودن یا به قول وتن و کمرون ) موثربودن:

نتایج و پیامدهای راهبردی، اداری و عملیاتی شغل اثر بگذارد و در واقع همان تاثیر گذاری کارمندان بر روند 

(. این بعد به درجه ای اشاره دارد که رفتار فرد در اجزای اهداف شغلی متفاوت دیده 1995، 6شغلشان )اسپریتزر

(. وتن و 1990شود، بدین معنی که نتایج مورد انتظار در محیط شغلی بدست آمده است )توماس و ولتهوس،

توانند با ارند. آنان باور دارند که می( معتقدند که افراد توانا احساس کنترل شخصی بر نتایج د1998کمرون )

شوند، تغییر ایجاد کنند. بنابراین کنند یا نتایجی که تولید میتحت تاثیر قراردادن محیطی که در آن کار می

 (.1998احساس داشتن کنترل بر نتایج به ادراک تاثیرگذاری اشاره دارد )وتن و کمرون، 

                                                           
1 Block 

2 Thomas & Velthouse 

3 Whetten & Cameron 
4 Bandura  

5 Personal consequence 

6 Spreitzer 
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ه افراد احساس کنند اهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال داربودن فرصتی است کمعنی معنی داربودن:

کنند که وقت و نیروی آنان با ارزش ای حرکت میکنند در جادهکنند، بدین معنی است که احساس میمی

 (.1998، 1هانگراست )اپلبام و

(. با 1990ولتهوس، با معنی بودن یعنی با ارزش بودن اهداف شغلی، و علاقه درونی شخص به شغل)توماس و 

 (.1995زر، ها و رفتارها اشاره دارد )اسپریتدار بودن به تناسب بین الزامات کاری با باورها، ارزشمعنی

اعتماد به روابط بین فرادستان و زیردستان )اعتماد مدیر به کارمند و بالعکس( اشاره دارد. اعتماد به علاقه  اعتماد:

اعتماد همچنین، بطور (. 1997، 2شود )اسپریتزر و میشرابه دیگران مربوط می مندی، شایستگی، گشودگی و اطمینان

دهند. در نتیجه افراد توانمند ایمان ضمنی دلالت بر این دارد که افراد خود را در یک موقعیت آسیب پذیر قرار می

 (.1998ن، دارند که در نهایت هیچ آسیبی در نتیجه آن اعتماد، متوجه آنان نخواهد شد )وتن و کمرو

 منابع خودکارآمدی

ست که امطرح شده  نظریه شناخت اجتماعی دی مبتنی بر تحقیقات آلبرت باندورا است که در قالبخودکارآم

(. الگوسازی، 1997دهد )باندورا، ها را مورد نظر قرار مینقش قضاوت شخصی در توانایی فرد در انجام مسئولیت

ر نگیختگی هیجانی سه عامل مهم خودکارآمدی، نقش موثری دحمایت کلامی و اجتماعی، و همچنین برا

 توانمندسازی روانشناختی دارند.

الگوگیری و الگوسازی در یادگیری اجتماعی دارای اهمیت است. به این معنا انسانها به طور طبیعی  الگوسازی:

از محیط اطراف خود الگوگیری و نتایج عملکرد افراد دیگر را در نحوه عملکرد خود منظور کنند. بر اساس 

دیگران و نتایج کارها )موفقیت  ، یادگیری انسان با در آمیختن آنچه از محیط، کارهای3نظریه یادگیری اجتماعی

رویکرد نوینی را در مدیریت منابع انسانی  1992رسد. شرکت اپل از سال آموزد به یادگیری مییا ناکامی( می

هایی متشکل از مدیران، معاونان ارشد، مهندسان و کارکنان، به طور داوطلبانه از به کار گرفت که در آن، تیم

کنند. هدف اولیه این است که محیط و ها را دنبال میتشخیص مسائل و راه حل های اقناعی، تعیینطریق بحث

شرایطی فراهم آید که در آن توسعه و رشد تیم امکان پذیر گردد. اعضا هم سن و سال باشند و به خاطر علایق 

 (.1995، 4زانتمشترک، فرایند رشد و توسعه تقویت شود )لو

بر پذیرش و تاکید فرد در بین همقطاران و مدیران تاکید دارد  حمایت  و اجتماعی:های کلامی حمایت

ان و کارکنان هم رده یا زیردست، نقش مدیرکند. در این شبکه، و فرد را در قالب شبکه اجتماعی بررسی می

(. در برنامه توانبخشی شغلی باید سرفصلی برای بازخوردهای 1998، 5اسپریتزرمیشرا و )کننده دارند حمایت

                                                           

1 Appelbaum & Honeggar 

2 Spreitzer & Mishra 
3 Social Learning 

4 Luthans 

5 Mishra, A. K., & Spreitzer 
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 2مدیریتی هدف قرار گیرد )کاستلانو، کلین و روئم-)لفظی( گشوده شود و در آن ترغیب افراد به خود 1شفاهی

 ،1988.) 

انتظارات کارآمدی شخصی یک فرد تحت تأثیر حالات برانگیختگی هیجانی وحالات  برانگیختگی هیجانی:

شان، متاثر از ر مورد توانمندیهایقضاوت افراد دمعتقد است که ( 1997فیزیولوژیک وی قرار دارد. باندورا )

ت عاطفی و فیزیولوژیک ، تحت تاثیر حالابه نوبه خود این شرایط جسمانی همکه آنان است  جسمانیشرایط 

ترس، نگرانی و بداخلاقی و ایجاد  شامل به دور کردن احساسات منفینیز برانگیختگی هیجانی . هستند فرد

 3کانگر و کاننگو(. 1998وتن و کمرون، ) کنداشاره میجویی احساسات مثبت مانند عشق، هیجان و سبقت 

های عاطفی از زیردستان و فراهم ( در این زمینه معتقدند که فنون و راهبردهای تواناسازی مانند حمایت1998)

تواند باور خودکارآمدی را تقویت کند. همچنین ممکن است هیجانات منفی موجب تنش ساختن جو اعتماد می

وند و درون افراد را آشفته کنند و سطح خودکارآمدی شخصی را پایین بیاورند. بنابراین حالات مثبت و فشار ش

 (.1997شوند )باندورا، عاطفی، به افزایش و شرایط منفی به کاهش خودکارآمدی منجر می

 پیشینه پژوهش

ل مرتبط با نیروی اول به مسائبندی کرد. گروه توان در دو گروه دستههای مرتبط با تحقیق حاضر را میپژوهش

ها یا ابعاد ازمانسپردازند و گروه دیگر توانمندسازی و مسائل روانشناختی را در ها میانسانی در کتابخانه

ه سطوح کهای متعددی در زمینه رضایت شغلی کتابداران صورت گرفته اند. پژوهشگوناگون بررسی کرده

پور، ریزی و کاظمیاند )اشرفاجتماعی آنان را مورد بررسی قرار دادهمختلف نیازهای فیزیکی تا روانشناختی و 

ر ( در پژوهشی با هدف بررسی وضعیت توانمندسازی کتابداران زن شاغل د1392(. رحیمیان )1388

شناختی کتابداران شهر تهران و عوامل موثر بر آن، نشان داد  که سطح توانمندسازی روانهای عمومیکتابخانه

های عوامل فردی که شامل دانش و مهارت تخصصی، عزت نفس، د متوسط به بالا است و در بین مولفهرا در ح

شود. بر اساس اولویت بندی از حیطه کنترل، الگوسازی و انگیزش است، عدم وجود تفاوت معنادار دیده می

یانگین، عوامل مکمترین  بین عوامل گروهی مولفه اهمیت گروه بیشترین میانگین، و مولفه اعتماد درون گروهی

تای توانمندسازی سازمانی مولفه وضوح نقش بیشترین میانگین و مولفه جو مشارکتی کمترین میانگین را در راس

 ود داشته اند.شناختی کتابداران زن در وضعیت موجروان

ی در شناختبررسی وضعیت توانمندسازی روان"( در تحقیقی تحت عنوان 1392نصیری پور و دیگران )   

مقطعی انجام شده است، به این نتیجه دست یافت که میزان  -که به روش توصیفی "های استان قمبیمارستان

های توانمندسازی در وضعیت مطلوبی قرار دارد. دیدگاه کارکنان ها از مولفهبرخورداری کارکنان بیمارستان

دار بودن شغل اختلاف در مولفه احساس معنینیز نسبت به این مقوله متفاوت بود. بین دیدگاه زنان با مردان 

شناختی با سن، رشته تحصیلی، سطح تحصیلات های توانمندسازی روانداری وجود داشت. همچنین مولفهمعنی

                                                           
1 Oral Feedbacks 

2 Castellano, Klein & Roehm 

3 Conger & Kanungo 
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داری نداشتند. بین سابقه خدمت افراد با مولفه ارتباط معنی %95و نوع بخش یا واحد فعالیتی در فاصله اطمینان 

 داری مشاهد شد.از لحاظ آماری رابطه معنی احساس موثر بودن نیز

( نیز چگونگی و میزان مشارکت کتابداران به عنوان یکی از عوامل توانمندسازی آنها را در 1997) 1آکپنا

های مشورتی کتابخانه دانشگاهی ابوبکر تافاوا بالووا در نیجریه مورد بررسی قرار داد. از آنجا که تشکیل کمیته

های لف از سازوکارهای مشارکت در مدیریت است، چگونگی شرکت کتابداران در کمیتههای مختدر زمینه

کتابخانه توسط پژوهشگر مورد مطالعه قرار گرفت. کتابداران کتابخانه ابوبکر نیجریه از طریق سرپرستان 

د برای گیرند و الگوی ارتباطی موجوها به خوبی در جریان اخبار و اطلاعات درونی سازمان قرار میبخش

ای اجرا شده در کتابخانه فوق در هماهنگ کردن کتابداران رضایت بخش است و به طور کلی نظام کمیته

 ها و استفاده از مشارکت کتابداران بسیار موفق بوده است.فعالیت

است  ( در مطالعات خود به تجزیه و تحلیل ابعاد روانی توانمندسازی پرداخته و معتقد2005) 2اسپریتزر و دانسون

ها با کند. معنا و مفهوم و ارزش یک هدف کاری، بر اساس ایدهاین ابعاد به انگیزش درونی افراد کمک می

گیرد. کاری که از معنا و مفهوم برخوردار باشد، هماهنگی خوبی استانداردهای خود فرد مورد قضاوت قرار می

دهد. شایستگی و خوداثربخشی باور شخص میها و رفتارهای فرد نشان را بین الزامات شغل و باورها، ارزش

باشد که تواند با مهارت وظایف خود را انجام دهد. استقلال فردی یک احساس فردی مینسبت به اینکه می

 حاکی از داشتن حق انتخاب برای تنظیم و انجام اعمال است.

 شناسی پژوهشروش

. جامعه پیمایشی است -ا یک تحقیق توصیفیاین تحقیق به لحاظ هدف از نوع کاربردی و به لحاظ روش اجر

باشند که در های مرکزی دانشگاهی دولتی شهر تهران میآماری این پژوهش شامل کلیه کتابداران کتابخانه

ام این افراد توزیع ای بین تمها، پرسشنامهکتابدار بود. برای گردآوری داده 109ها شامل زمان گردآوری داده

ستاندارد میشرا و دونوع پرسشنامه استاندارد استفاده شد. پرسشنامه نخست پرسشنامه اشد.  در این تحقیق از 

سشنامه ( جهت سنجش وضعیت توانمندسازی روان شناختی کتابداران و پرسشنامه دوم پر1998اسپریتزر )

ناختی ش( جهت بررسی رابطه منابع خودکارآمدی با توانمندسازی روان 1998استاندارد وتن و کمرون )

درجه ای سنجیده شد که با استفاده  7های پرسشنامه با استفاده از طیف کتابداران مورد استفاده قرار گرفت. گویه

درجه ای لیکرت به  7از نظر اساتید و کارشناسان آمار برای گویاتر شدن نتایج، تنها در نمایش نمودارها طیف 

ده شده و ر مقیاس با نمره گذاری ذیل سنجیدرجه ای ادغام شد. سپس در تحلیل نهایی میانگین ه 5طیف 

لوب)خیلی :بسیار نامط2-1باشد:  از گزینه وضعیت هر عامل مشخص شد. این نمره گذاری به این صورت می

ه بالا. از ب: متوسط رو 5-4ه پایین. از گزینه ب: متوسط رو 4-3م(. از گزینه : نامطلوب)ک3-2کم(. از گزینه 

 طلوب)بسیار زیاد(.: بسیار م7-6 از گزینه: مطلوب)زیاد( و 6-5گزینه 

                                                           
1 Akpena  

2 Spreitzer & Doneson 
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در این تحقیق از تکنیک های مناسب آمار توصیفی جهت سنجش وضعیت توانمندسازی روان شناختی 

جهت بررسی رابطه عامل منابع  1کتابداران و آمار استنباطی و استفاده از آزمون ضریب همبستگی پیرسون

 اده شد.خودکارآمدی و توانمندسازی روان شناختی استف

 روایی یا اعتبار

دهد که ابزار اندازه گیری تا چه حد گیری دارد و به این سوال پاسخ میمفهوم روایی اشاره به دقت ابزار اندازه

شناختی، باز هم سنجد. با توجه به استاندارد بودن هر دو پرسشنامه توانمندسازی روانخصیصه مورد نظر را می

ها توسط آنها مورد بررسی قرار گرفت و نظرات به عمل آمد و پرسشنامه از نظر خبرگان مربوطه استفاده

ها با همدیگر، واضح بودن و شکل ظاهری ها با متغیرها، رابطه محتوایی گویهاصلاحی آنها در مورد ارتباط گویه

 ها اعمال شد.ها در پرسشنامهآنان، منطقی بودن و چیدمان آن

 پایایی یا اعتماد

های زیرمجموعه ب پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد. ابتدا آلفای کرونباخ گویهبرای برآورد ضری

 به آن اشاره شده است. 1هر متغیر محاسبه، سپس ضریب پایایی کل بدست آمد که جدول 

 
 ها. آلفای کرونباخ مقیاس1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 یافته های پژوهش

های دانشگاهی شهرتهران در شناختی کتابداران کتابخانهوضعیت توانمندسازی رواندر پاسخ به پرسش اول که 

( 6.09، با مقایسه میانگین محاسبه شده )1دهد، بر اساس نتایج جدول شایستگی را مورد توجه قرار میبعد 

یت احساس توان گفت وضعیعنی گزینه بسیار مطلوب قرار داد. پس بنابراین می 7-6توان آن را در شاخص می

 شایستگی کتابداران در سطح بسیار مطلوبی قرار دارد.

 : وضعیت احساس شایستگی کتابداران.2جدول

 

 

 

 

                                                           

1Pearson 

 ضریب آلفای کرونباخ مقیاس ها پرسشنامه

 

 توانمندسازی روانشناختی

 دار بودنمعنی  -

 شایستگی -

 اعتماد -

 موثربودن -

0.9 

0.6 

0.88 

0.84 

 عوامل موثر بر توانمندسازی روان شناختی

 )منابع خودکارآمدی(

 الگوسازی -

 برانگیختگی هیجانی -

 حمایت های کلامی و هیجانی -

0.92 

0.92 

0.92 

 حداقل نمره حداکثر نمره انحراف معیار میانگین تعداد گویه

 1 7 3.63 6.09 109 احساس شایستگی
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های دانشگاهی شهر تهران کتابخانهپرسش دوم پژوهش به بررسی بعد احساس موثر بودن در بین کتابداران 

های دانشگاهی شهر تهران شناختی کتابداران کتابخانهوضعیت توانمندسازی روان 2اختصاص داشت. جدول 

توان احساس ( می5.48دهد. بر این اساس، با مقایسه میانگین محاسبه شده )را در بعد احساس موثر بودن نشان می

توان گفت وضعیت احساس موثر گزینه مطلوب قرار داد. پس بنابراین مییعنی  6-5موثر بودن را در شاخص 

 بودن کتابداران در سطح مطلوبی قرار دارد.

 : میانگین و انحراف معیار احساس موثر بودن کتابداران.3جدول 

 

 

 

کند. با های دانشگاهی شهر تهران را مشخص میداری  کتابداران کتابخانهوضعیت احساس معنی 3جدول 

یعنی گزینه بسیار مطلوب قرارداد. پس بنابراین  7-6توان آن را در سطح ( می6.01مقایسه میانگین محاسبه شده )

کتابداران در سطح بسیارمطلوبی  دار بودنتوان گفت وضعیت احساس معنیدر پاسخ به پرسش سوم پژوهش می

  قرار دارد.

 .دار بودن کتابداران:میانگین و انحراف معیار احساس معنی4جدول 

 حداقل نمره حداکثر نمره انحراف معیار میانگین تعداد گویه

 1 7 3.79 6.01 109 دار بودناحساس معنی

وضعیت  4دانشگاهی اختصاص دارد. جدول  چهارمین پرسش این تحقیق به جایگاه احساس اعتماد در کتابداران

های دانشگاهی شهر تهران را مشخص کرده است. با مقایسه میانگین محاسبه احساس اعتماد  کتابداران کتابخانه

توان گفت وضعیت یعنی گزینه  مطلوب قرار داد. پس بنابراین می6-5توان آن را در شاخص( می5.04شده )

 ح مطلوبی قرار دارد.احساس اعتماد کتابداران در سط

 .: میانگین و انحراف معیار احساس اعتماد کتابداران5جدول

 حداقل نمره حداکثر نمره انحراف معیار میانگین تعداد گویه

 1 7 4.75 5.04 109 احساس اعتماد

 شناختی کتابداران دربر اساس نتایج چهار پرسش نخست این تحقیق، با مقایسه میانگین توانمندسازی روان

های دانشگاهی شهر تهران را مشخص شناختی کتابداران کتابخانهتوان وضعیت توانمندسازی روانمی 5جدول 

یعنی گزینه مطلوب قرار داد. پس  6-5توان آن را در شاخص ( می5.65کرد. با مقایسه میانگین محاسبه شده )

 طلوبی قرار دارد.شناختی کتابداران در سطح متوان گفت توانمندسازی روانبنابراین می
 شناختی کتابداران.: وضعیت توانمندسازی روان6جدول 

 حداقل نمره حداکثر نمره انحراف معیار میانگین تعداد گویه

 1 7 16.08 5.65 109 شناختیتوانمندسازی روان

 حداقل نمره حداکثر نمره انحراف معیار میانگین تعداد گویه

 1 7 4.28 5.48 109 احساس موثر بودن
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کتابداران ابطه عامل منابع خودکارآمدی و توانمندسازی روان شناختی پرسش پنجم این پژوهش، به بررسی ر

نتایج به دست آمده از آزمون ضریب همبستگی بین این دو پردازد. کتابخانه های دانشگاهی شهر تهران می

 α=000/0داریپاسخگوی مورد مطالعه ضریب همبستگی با سطح معنی109متغیر حاکی از آن است که  در بین 

 α=05/0داری مورد نظر ما داری از سطح معنیمحاسبه شده است. از آنجا که این سطح معنی R=936/0برابر با 

کمتر است مدرک کافی برای رد فرض صفر خود داریم، درنتیجه فرضیه صفر مارد و فرضیه اصلی ما تائید 

شناختی کارکنان روانگیریم که با افزایش منابع خودکارآمدی ، میزان توانمند سازی شود. بنابراین نتیجه میمی

 نیز نمایش داده شده است. 6یابد که اطلاعات آن در جدول شماره نیز افزایش می

 
: نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون پیرامون میزان منابع خودکارآمدی و توانمندسازی 6جدول

 .شناختیروان

 

 

 

 

 گیریبحث و نتیجه

این با توجه به مطلوب بودن وضعیت توانمندسازی روانشناختی کتابداران کتابخانه های دانشگاهی شهر تهران، 

را در خدمت رسانی اطلاعاتی به های دانشگاهی شهر تهران که نقش مهمیتواند برای برای کتابخانهامر می

کتابداران آنها در بعد احساس شایستگی در سطح بسیار مطلوب کنند، بسیار مفید باشد که جامعه خود ایفا می

های خود و توانایی تصمیم گیری در مورد ها و تواناییباشند. کتابداران در این زمینه معتقدند که بر مهارت

وری بالای تواند منجر به بهرهانجام وظایف شغل خود در سطح بسیار مطلوبی قرار دارند. نتیجه این احساس می

ها باشد. همچنین در بعد احساس معنادار اری آنان و در نتیجه خدمت رسانی مطلوب به جامعه ی این کتابخانهک

دار و بسیار مهم است. به دهند، برای آنها شخصا معنیبودن، کتابداران معتقدند وظایف و کاری که انجام می

برای آنها به ارمغان آورده و منبعی از نیرو تواند نوعی احساس هدفمند و هیجان را نظر می رسد این احساس می

و اشتیاق را برای انها فراهم آورد. چرا که درخواست انجام دادن کاری که برای کارکنان معنا و یا اهمیت 

تواند ایجاد کند. نتیجه از های فراوانی را میها هزینهها و شرکتدارد و یا اصلا معنا ندارد، برای سازمانکمی

احساس غیرمهم یا بی معنی بودن است و نتیجه کار معنا دار و مهم نیرو و انگیزش است. نتایج  خودبیگانگی،

( که به بررسی 1392( همخوانی دارد. نصیری پور و دیگران )1392ها با تحقیقات نصیری پور و دیگران)داده

اند که سطح ردهاند، مشخص کهای استان قم پرداختهوضعیت توانمندسازی روانشناختی در بیمارستان

( که سطح 1392ها با پژوهش رحیمیان)توانمندسازی روانشناختی آنان در سطح قوی قرار دارند. همچنین داده

توانمندسازی کتابداران زن شاغل در کتابخانه های عمومی تهران را در حد متوسط به بالا می داند، تقریبا 

 همخوانی دارد.

گیری  مورد توجه در بعد احساس موثر بودن نیز کتابداران معتقدند که در سطح مطلوب نظر آنان در تصمیم

افتد، گیرد و تاثیر آنان بر واحد کاری شان مطلوب و نسبت به آنچه که در واحد کاری شان اتفاق میقرار می

 (**)0.936 ضریب همبستگی پیرسون

 0.000 داریسطح معنی

 109 تعداد
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ابدران مفید بوده و انگیزه کاری لازم را تواند برای روحیه کاری کترسد این امر میکنترل دارند. به نظر می

تواند برای آنها داشته باشد که نظرات مفید و خلاقانه آنها در برای آنها در پی داشته باشد و این مزیت را می

گیرد و در نتیجه رضایت شغلی آنان و رضایت کاربران از خدمات بهبود و پیشرفت کارشان مورد توجه قرار می

 در پی داشته باشد.تواند آنها را می

بالاخره در بعد اعتماد کتابداران معتقدند که در سطح مطلوبی همکارانشان با آنها صادق بوده، اطلاعات مهم   

گذارند و به کامیابی و موفقیت آنها توجه دارند. این اعتماد و اطمینان ممکن است  برای را با آنها در میان می

که تا تردید، عدم امنیت و ابهام  در روابط بین کاری کتابداران باهم و با کتابداران این مزیت را داشته باشد 

مدیر از میان رود و محیطی پویا و اطمینان بخش کاری را برای آنان همراه داشته باشد. البته این بعد از 

ذا تلاش مدیران شناختی کتابداران نسبت به بقیه ابعاد از مطلوبیت پایین تری برخوردار بود. لتوانمندسازی روان

های دانشگاهی باید بر کمک به ایجاد جوی اعتماد آمیز برای کتابداران در محیط کار با و مسئولان کتابخانه

 های مفید و مناسب همراه باشد تا سطح مطلوبیت این بعد افزایش یابد.اجرای برنامه

توانند آورند تا توسط افراد موفق که می هایی را به وجوددر این میان مدیران باید برای کتابدارانشان فرصت   

توانند کارکنان خود را با مشاورانی که تجربیاتی نقش الگو را ایفا کنند، آموزش ببینند. مدیران همچنین می

همچون تجربه آنان را داشته اند همدم و همراه سازند. به عبارت دیگر توانمندکردن افراد، مستلزم در دسترس 

  های گذشته است.یی از موفقیتهاقرار دادن نمونه

همچنین یافته های پژوهش نشان داد میان عامل منابع خودکارآمدی و توانمندسازی روانشناختی کتابداران 

رابطه معناداری وجود داشت. می توان دلیل این امر را علاقه مدیران کتابخانه های دانشگاهی به حمایت از 

نه های دانشگاهی و سایر عوامل دانست که نیاز به پژوهش های بیشتری کتابدارانشان، محیط پویای کاری کتابخا

 در این زمینه می رود.

توانند برای ارتقای سطح حمایت، به طور مرتب مراسم هایی در این میان مدیران کتابخانه های دانشگاهی می

ند تا احساسات و نظرات آنها را برگزار کنند تا در آنها از موفقیت های کتابدارانشان قدردانی کنند و تلاش کن

را درک کنند. همچنین با سرمایه گذاری بر روی بعضی از اصول از قبیل داشتن اهداف و مقاصد روشن، خود 

مدیریتی، دادن امتیاز و بازخورد که باعث هیجان می شوند، کمک های شایانی به توانمندسازی روانشناختی 

ی کتابدارانشان فرصت هایی را به وجود آورند تا توسط افراد موفق کارکنان خود نمایند. همچنین آنها باید برا

 که می توانند نقش الگو را ایفا کنند، آموزش ببینند.

 

 منابع 
ها فراموش شده در مدیریت کتابخانه(. رضایت شغلی کتابداران، مفهومی1388پور، زهرا )کاظم و  ریزی، حسناشرفی   

-71(، 2) 43، یدانشگاه یو اطلاع رسان یکتابدار قاتیتحقهای دانشگاهی: پژوهشی در متون. با تاکید بر کتابخانه

94 . 
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وابسته  یو درمان یدانشکده ها و مراکز آموزش یکتابخانه ها تیوضع یابیارز(. 1388ایلالی، احترام السادات  و دیگران )

 یکتابخانه ها یآن با استانداردها سهیو مقا 86-87مازندران، بابل و گلستان در سال  یعلوم پزشک یبه، دانشگاه ها

 .89-85: 74مجله علمی پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی مازندران، . رانیا یدانشگاه

-65.)186. مجله تدبیر(. مفاهیم و راهبردهای توانمندسازی کارکنان. 1386رسول )رجائی پور، سعید؛ جمشیدیان، عبدال   

68.) 

استان تهران و عوامل های عمومی(.  بررسی سطح توانمندسازی کتابداران زن شاغل در کتابخانه1392رحیمیان، سمانه )   

 موثر بر آن. پایان نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه تهران.

. تهران: توانمندسازی کارکنان: کلید طلایی مدیریت منابع انسانی(. 1385ن؛ نوه ابراهیم، عبدالرحیم )عبداللهی، بیژ   

 ویرایش.

تهران با استفاده از  یدانشگاه علوم پزشک یهاکتابخانه تیوضع لیتحل(. 1391فرد اصفهانی، فهیمه و میرحسینی، زهره )

 .68-55(: 1)2، ها و خدمات اطلاعاتینظام. رانیا یدانشگاه یهاکتابخانه یاستانداردها

 پژوهشی مدیریت در آموزش و پرورش، –فصلنامه علمی(. توانمندسازی در آموزش و پرورش. 1382گمینیان، وجیهه )   

9(36 ،)2- 16. 

 مجله. بررسی وضعیت توانمندسازی روانشناختی در بیمارستان های استان قم(. 1392پور، امیراشکان و دیگران )نصیری
 .62-56(، 4)7 دانشگاه علوم پزشکی قم.
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