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Abstract 

The present study was conducted with a quantitative approach to test construct validity and fit the six-

component model of empowerment of middle managers of education in Iran using field data. The 

statistical population of this study was the middle managers of education in Tehran province (510 

people) that more than 70% of the statistical population (348 people) participated in this study with 

random samples and answered a researcher-made questionnaire of 66 questions. In order to assess the 

validity of the questionnaire, in addition to the opinions of experts, confirmatory factor analysis was 

used to analyse the data. Cronbach's alpha was calculated to examine reliability for the six components 

of the questionnaire, the alpha value ranged from 0.81 to 0.93. Confirmatory factor analysis was used 

to evaluate the fit of the six-factor model with field data. The factors in the fit model of human agency, 

self-regulation and self-development, competency-based designation, organizational belonging, power 

distribution and delegation of power, macro policies modification (enabling the extra-organizational 

environment) all of which had a factor load on the threshold. Fitting indices of the mid-level managers’ 

empowerment model indicate the optimal fit of the proposed model. This questionnaire can be used to 

provide a model for the empowerment of middle education managers in future studies.   

Keywords: Environmental education, teacher-centered teaching, student-centered teaching, 

conceptual model 
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  مقدمه

 ها،توانایي به سازمان هر بالندگي. است سازمان حيات ادامه و بقا عامل ترینمهم انساني نيروي توانمندي و كيفيت

 حسن، و پارک) دارد بستگي سازمان آن مدیران ویژهبه انساني، منابع مختلف هايتخصص و دانش ها،آگاهي ها،مهارت

2418.) 

، 1)پارک و حسن مدیران آن سازمان بستگي دارد ژهیومختلف منابع انساني، به يها، دانش و تخصصهايها، آگاهمهارت

تواند در مفهوم توانمندسازي و فرآیندهاي مربوط به آن از دیدگاه محققان و مدیران، با توجه به ارزشي كه مي(. 2418

 به فرايندي« توانمندسازي»(. 2415، 2زمينه مزیت رقابتي ایجاد كند از اهميت روزافزوني برخوردار گشته است)یوليتي

گيري هاي بيشتر و تصميمكند تا آمادگي لازم براي پذيرش مسئوليتشود كه طي آن مدير به كاركنان كمك مياطلاق مي

 هدف توانمند سازي به كار گيري حداكثر توانايي هاي كاركنان در پيشبرد اهداف سازماني استمستقل را به دست آورند. 

ه اهداف، ترغيب خطر پذيري، خلاقيت و نو آوري و قادر ساختن افراد به برداشتن موانع رشد، ترغيب تعهد بكه از طريق 

رد كاركنان مو توانمندسازيهایي براي افزایش كارایي و جستجو و شناسایي روش بنابراین،شود. حاصل ميحل مشکل، 

اصر توانمندسازي اگر عن(. در واقع، 2413)حسن و همكاران، بوده استمتخصصان حوزه مدیریت منابع انساني  توجه خاص

تواند تأثير مثبتي بر حفظ كاركنان، عملكرد فردي استقلال، اطلاعات، مسئوليت و پاداش( با رضایت شغلي همراه شود، مي)

 (. 2424، 8هالت)باخ و سوان و به طور كلي عملكرد سازماني داشته باشد

 اساسي هر سازماني به يهاتيقابل جادكنندهیركن و منبع اصلي مزیت رقابتي و ا نیترها مهمازآنجاكه مدیران سازمان

دستيابي به مزیت رقابتي در شرایط فعلي، توانمندتر كردن مدیران در رأس هر  يها، یكي از مؤثرترین راهندیآيشمار م

توان به افزایش سود، كيفيت، رضایتمندي مشتري، مي ياز مزایاي توانمندساز(. 2414،  4همكاران)هریسو  سازمان است

، ضایعات، فشار عصبي، سوانح و هانهیاحساس تعلق و مالكيت كاركنان نسبت به سازمان، بهبود شرایط كار و كاهش هز

 نیترهمم، امروزه هاسازماندر مدیریت  روزافزونبا توجه به تحولات (. 2417، 7لياشاره كرد)اوزرا ،نظارت مستقيم سرپرست

 رارگرفتهقمدیران مياني سازمان، در كانون توجه  ژهیوبه، تفویض اختيار و توانمندسازي مدیران ارتقاء سازماني، تدبير براي

وظيفه اصلي مدیران مياني، اجراي استراتژي شركت، مدیریت فرایند كار، اطمينان از (. 2424،  6و تورنر  است )اوتوكي

ه مدیران مياني مسئول ایجاد انگيز رهبري افراد و تهيه گزارش به بالاترین سطح مدیریت است. مطابقت با الزامات سازمان،

 سطوح از ، یكي(. درواقع2443، 5ریني)هستند و اهداف سازمان  هاتی، مأمورهايمشابلاغ و  اجراي و خط ودر كاركنان 

 دارد، كليدي نقش عالي مدیران راهبردي گيريتصميم در و داشته اساسي نقش برنامه محور سازيدر تصميم كه مدیریت

 كه كنيممي زندگي عصري در ها، صادق است. امروزهسازمان همه در مورد حكم هستند. این هادر سازمان مياني مدیران

 .است شده تركمرنگ مراتبسلسله مرزهاي و است جریان در مياني در ميان مدیران گذشته از ترآزادانه بسيار اطلاعات

                                                           
1.  Park & Hassan 

2.  Yuliaty 
3. Bukh& Svanholt, 
4.  Harris et al. 

5. Özarallı 

6. Otocki & Turner 

7 .Rainey and Watson  
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و ایفاي این  دارندعهده متعدد و متنوعي بر هاينقش ، مدیران مياني جهيدرنت(. 2413، 2؛ بریس2415و همكاران،  1)وانگ

 جدید است.  هايمهارت ها مستلزم توانمندسازي و تجهيز آنان به دانش و نقش

، 4فرچي و تيوبين ؛8242، 8ناظر بر نظام آموزشي)براي مثال، موشل و بركویچ يهاپژوهشاز  تعداد قابل توجهيدر 

مدیران مياني در  نقش، (2413، 5؛ شكيت  و شچتر2413، 6همكاران ؛ گروتنبوئر و2442، 7همكاران ؛ اسپيلين و2413

موقعيت اجرایي آن در سطح مياني  ،نقش مدیریت مياني شاخص. مورد مطالعه قرار گرفته استسيستم آموزشي 

خود دارد  برتر ازاست كه هم مدیر « مدیر زیردست»مدیر مياني یک  (.1333، 8سازماني است)بوشر و هریس مراتبسلسله

از بالاترین رده مدیریتي است، اما شامل افراد  ترنیيپاكه  شوديمو هم زیردستاني دارد. مدیران مياني به هر مدیري اطلاق 

ها مدیران مياني سازمان .شودينممسئوليت نظارتي خط اول كه هيچ مسير شغلي به سطوح مدیریت بالایي ندارند  داراي

بنابراین، اشخاصي كه  .(2415كنند )وانگ و همكاران، ي راهبردي مدیران عالي نقش كليدي ایفا ميهايريگميتصمدر 

ن در سطوح پایين اارشد و هم مستخدم ان، هم با مدیرهاموضوع ، در بسياري ازكننديمي شغلي را احراز هاتيموقعاین 

یي در سطح هاواسطهاین مدیران (. 2421هستند )موشل و بركویچ،  ارتباط دارند و از سوي هر دو گروه تحت فشارسازمان 

، هاي توانمندسازيو شيوهبا این حال، تدابير  .ي قرار دارند و معمولاً از دانش و مهارت بالایي برخوردارندريگميتصممياني 

 تابع مباني نظري و منطق موقعيت است.

ي ي، ساختارشناخترواني مختلفي وجود دارد كه به سه دیدگاه هادگاهیددر ادبيات پژوهشي مربوط به توانمندسازي، 

زشي و دیدگاه انگي هامقالهدر برخي از  هرچنداست.  شدهپرداخته هادگاهید)مكانيكي یا ارتباطي( و انگيزشي بيش از سایر 

دیدگاه ساختاري، توانمندسازي را به معناي تفویض قدرت و  است. شدهمطرحشناختي با عنوان دیدگاه ارگانيكي 

است. در این فرآیند تفویض اختيار، مدیر سعي در تقسيم قدرت خود به زیردستان  سازمان ترنیيپاهاي گيري به ردهتصميم

این رویكرد مثل بلانچارد، فوي، باون و لاولر و شوول به سهيم كردن افراد در اطلاعات، تشكيل گروه و  نظرانصاحبدارد. 

ل و مقامات بالاتر است)شوو ديتائاعطاي اختيار به كاركنان بدون  ،. یعنياندتأكيد كردهطراحي ساختاري سازماني مناسب 

قدرت بخشيدن به  و زيانگفراد براي كسب دستاوردهاي شگفتزاد كردن نيروهاي دروني اآبه معناي  (.1338، 3همكاران

هاي دروني آنان را براي انجام دادن وظایف انگيزه و تقویتبر درماندگي  و تسلطنفس اعتمادبه ایجاد منظورافراد سازمان به

دارد كه به دسترسي به  مؤلفه( شش 1355، 11توانمندسازي ساختاري )كانتر. (14،2448)بلانچاردآنان است شغلي

(. 4124، 12ي اشاره دارند )واگنر و همكارانررسميغي بيشتر، اطلاعات، منابع، پشتيباني، قدرت رسمي و قدرت هافرصت

ت، دیگر، اطلاعا مؤلفهي اندكي وجود دارد، انگيزه كمتري در كاركنان ایجاد خواهد كرد. سه هافرصتیي كه در آن هاتيموقع

دسترسي دارند، توانمند  هامؤلفهكنند به این كه فكر مي نيشاغلا، رنديگيمدر یک دسته قرار منابع و پشتيباني 

                                                           
1. Wang 

2. Berraies 

3. Moshel & Berkovich 

4. Farchi & Tubin 

5. Spillane et al. 

6. Grootenboer et al. 

7. Shaked & Schechter 

8. Busher & Harris   

9. Schoell et al. 

10. Blanchard 

11 .Kanter 
12. Wagner  
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(. اطلاعات و منابع با توجه به موقعيت ممكن است متفاوت باشند اما هنگامي 2444، 1هستند)لاشينگر و همكاران

(. 1337، 2)اسپریتزر دهنديماطلاعات بيشتري در اختيار افراد در همه سطوح قرار  هاسازمانتوانمندسازي بيشتر است كه 

 (.1383ي متفاوتي دارد اما توانایي مدیران براي انجام كارهاي بيشتري است )كانتر، هاشكلهمپشتيباني 

 گفرهنریق آن شود كه از طتكنيكي در نظر گرفته مي عنوانبهدر دیدگاه انگيزشي توانمندسازي انگيزشي را 

اد مجموعه هاي افرابزار اعتماد به توانایي لهيوسبهتوانند توانمندسازي را دهند. بنابراین، رهبران ميشان را بهبود مييسازمان

، گفتار ترغيب كنند و تشویق خلاقيت و ابتكار، همكاري، پاسخگویي و رایزني، هاآنخود یا داشتن انتظارات بالا از عملكرد 

رویكرد انگيزشي، معتقدند كه هر استراتژي كه  نظرانصاحب(. 1834و همكاران، مداوم، تسهيل نمایند )افشارفر یادگيري

 توانمندي شوديمي( و همچنين خود كارآمدي كاركنان ريگميتصمي كاري )خود هاتيفعالمنجر به افزایش حق تعيين 

( معتقدند كه توانمندسازي طریق شناسایي عوامل و 8813) 8فرد را در پي خواهد داشت. بر این اساس، كانگر و كاننگو

دن رویكرد انگيزشي به معني قادر بو بر اساسناتواني كاركنان شده است. توانمندسازي  باعثكه  رديگيمشرایطي صورت 

نجام ا نه تفویض اختيار است. حتي افزایش احساس خودكارآمدي در ميان كاركنان نيز از طریق حذف شرایط ناتواني آنان

 عنوانبهقرار دارند كه توانمندسازي را « توماس و ولتهوس»ي/ انگيزشي، شناختروانصاحبان دیدگاه  رأس. در شوديم

، 7، معناداري4بودن مؤثر ازجملههایي دانند كه در ویژگيي انجام وظایف محوله به كاركنان ميبراافزایش انگيزش دروني 

ا است، به این معن شدهيمعرفیا اثر  ريتأثبودن كه در برخي از منابع با  مؤثركند. نمود پيدا مي 5، شایستگي6حق انتخاب

ه در ، فرد به این باور برسد كگریدعبارتبه. شوديمي تلقي افهيوظاثر در دستيابي به اهداف  منشأ عنوانبهاست كه فرد 

سازمان ایفا كند. این ميزاني است كه  شدهنييتع هدفنقش مهمي را در جهت تحقق  توانديمانجام وظایف شغلي خود 

(. معناداري نيز به ارزش یک هدف كاري 2415، 8روي نتایج استراتژیک، اجرایي و عملياتي اثر بگذارد )دوتي توانديمفرد 

تلقي كند فرد داراي احساس  باارزشدهد اي را كه انجام ميپردازد. اگر فرد وظيفهو استانداردها مي هاله آدیابر مبناي 

شایستگي یا . هاي لازم براي انجام وظایف شغلي استمعناداري است. حق انتخاب به آزادي عمل فرد در تعيين فعاليت

آميز وظایف محوله باور دارد هایش براي انجام موفقيتبه معني آن است كه فرد به قابليت 3كفایت نفس یا خودكارآمدي

 (.1337، 14)اسپریتزر

 اند براي توانمندسازيدهد كه پژوهشگران حوزه منابع انساني تلاش كردهمطالعه پيشينه پژوهشي در ایران نشان مي

 منابع انساني ارتقاي براي الگویي ارائه هدف با (، پژوهشي1444شالدهي و همكاران) مدیران، الگویي ارائه كنند. شكوري

 و توانمندسازي تحولي، يهارساختیزعدالت،  هاآناند. داده انجام بنيادین تحول سند بر ديتأك با وپرورشآموزش نظام

(، در پژوهشي به بررسي و ارائه 1833كردند. كارگر و همكاران ) و اعتبارسنجي ترسيم طراحي، در هااسطوره پشتيباني

                                                           
1 Laschinger 
2. Spreitzer 

3 .Conger, J. A., & Kanungo 
4. Impact  

5. Meaning 

6. Self-determination  

7. Competence 

8. Doty 

9. Self-efficacy  

10.Spreitzer 
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لفه )عوامل سازماني ؤم 2داد كه ها نشان آني هایافتهتوانمندسازي مدیران مدارس ابتدایي با روش كيفي پرداختند.  مدل

(، 1833خورشيدي و همكاران )آباد دارد. را بر توانمندسازي مدیران مدارس ابتدایي شهر خرم ريو عوامل فردي( بيشترین تأث

در پژوهش خود به بررسي و ارائه الگوي مدیریت توانمندسازي براي مدیران مدارس متوسطه آموزش و پرورش شهر تهران پرداخته 

 غي،بلو هايتوانایي عمومي، هايتوانایي شامل تهران را شهر متوسطه دوره مدیران توانمندسازي  ابعاد شناسایي شده براي الگويو 

 معرفي كردند. باقري، شایان مدیریتي -هاي سازمانيهاي بين فردي و توانایيتوانایي هاي رهبري،ادراكي، توانایي -هاي عقلانيتوانایي
و  هامهارت شامل؛ پویا توانمندسازي طبقه دوازده پزشكي، علوم هاي دانشگاه آموزشي رانمدی توانمندسازي (، براي1833) جوكار و

 ارتباطي، پویا، آموزشي، فرایندهاي فرایندي، اجرایي، ساختاري، رهبري، مدیریتي، هايتوانمندي انساني، منابع ها،توانمندي
گراي مدیران با توانمندسازي معلمان ررسي ارتباط رهبري تحول(، در پژوهشي به ب1838پيشنهاد كردند. صفري ) ارزیابي و عملكردي

هاي آرماني، رفتارهاي هاي آن )ویژگيلفهؤگراي مدیران و هر یک از منشان داد كه بين سبک رهبري تحول ي آنانهایافته پرداختند.

تهران و هر یک از  8ابتدایي منطقه آرماني، ترغيب ذهني، انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي( با توانمندسازي معلمان زن 

پور، قلي داري در شغل، شایستگي در شغل، حق انتخاب، موثر بودن و مشاركت( رابطه معناداري وجود دارد.هاي آن )معنيلفهؤم

« نيمنابع انسا 84444مدل »( چارچوبي را براي توسعه منابع انساني سازمان در كتابي تحت عنوان1836محمد اسماعيلي و دبيري)

ه هاي پيشرو مورد توجاند. به زعم قلي پور و همكاران، جانشين پروري در سطوح بالاي بلوغ سازماني و اغلب در سازمانپيشنهاد كرده

 اي دارد. نيز جایگاه ویژه 84444گيرد و در استاندارد قرار مي

ا، هكننده در عملكرد و موفقيت سازمانبا توجه به آنچه بيان شد، توانمندي مدیران مياني به عنوان یک عامل تعيين  

در نظام آموزش و پرورش، با توجه به نوع مأموریت و وسعت و دامنه عمل، از اهميت  این عامل .شودبسيار مهم تلقي مي

مضاعف برخوردار است. بنابراین، طراحي و تدوین چهارچوبي مدون براي توانمندسازي مدیران مياني آموزش و پرورش در 

 ( با انجام یک مطالعه كيفي،1442پورآذران و همكاران). با درک این ضرورت، ضرورت داردنگي و سياسي ایران بافت فره

نجي  اعتبارس منظوربه ،را تدوین كردند. پژوهش حاضر با رویكرد كميّالگوي توانمند سازي مدیران مياني آموزش و پرورش 

  انجام شد. ،هاي ميدانيبا داده وپرورشآموزشمياني  مدیران ي توانمندسازيامؤلفهششبرازش الگوي  و ارزیابي

 

  تحقیق يشناسروش 

مدیران را جامعه آماري این مطالعه (. 2443ي و با روش پيمایشي انجام شده است )كرسول، این مطالعه از با رویكرد كمّ

متشكل از مدیران كل، معاونان مدیران كل و كارشناس  نفر 714به تعداد استان تهران هايشهرستانوپرورش مياني آموزش

ه و به در این مطالعه شركت كرد نفر( 848) از آنها درصد 54بيش از  بودند كه مسئولان در سطح ستاد و ادارات كل

 هير و همكارانتعيين حجم نمونه براساس ملاحظات نظري انجام شد.  اي محقق ساخته پاسخ دادند.ماده 66پرسشنامه 

مشاهده  74كمتر از برخط  صورتبهاي محقق ساختهاي ( اعتقاددارند كه محقق نباید تحليل عاملي را با نمونه2414)

پرسشنامه براساس هفت مولفه استخراجي نفر باشد.  144اند كه نمونه آماري باید بيشتر از شونده انجام دهد و پيشنهاد كرده

، از نظرانصاحب اتنظر پرسشنامه، علاوه برروایي ارزیابي براي . تدوین شده بود( 1442از مطالعه پورآذران و همكاران )

لفه ؤم ششبراي  ارزیابي شد. مقدار آلفاكرونباخ از طریق محاسبه آلفاي پایایي آن و  استفاده شد يدیيتأتحليل عامل 
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هاي اي توانمندسازي مدیران مياني آموزش و پرورش با دادهبعد از استخراج شش مؤلفه اصلي، برازش الگوي شش مؤلفه

 قبوللقابي هاآستانهدر  شدهزدهميداني با استفاده از تحليل عامل تأیيدي، ارزیابي شد. از آنجایي كه پارامترهاي تخمين 

ي نشانگرها استفاده شد و بندبسته(  از 2442) 1زش بهتر مدل بنا به نظربندالسبراي برازش مدل قرار نداشتند، براي برا

 درآمد. 1خروجي نرم افزار به صورت شكل 
 

                                                           
1. Bandalos  
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هاي اصلاح سياست

و مساعد  كلان

فرا ساختن محيط 

 يسازمان

 715/4 يسازمانمساعد ساختن محيط برون 1
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 سازمان به مفاهيم انتصاب مبتني بر شایستگي، مدیریت تخت، مدیریت مشاركتي، تفویض اختيار، كوچينگ و جانشين

ها و و تلاش مضاعف مدیران براي شناخت و توسعه ظرفيت پروري معطوف است. در سطح فرد، ارتقاي انگيزش دروني

 ها، خود تنظيمي، عامليت و احساس مؤثر بودن بسيار مهم و ضروري است. شایستگي

هاي كلان كشور در جهت اولویت دادن توانمندسازي مدیران آموزش و پرورش، در درجه نخست، نيازمند تغيير سياست

اي اي برهاي كلان كشور اولویت نداشته باشد، انگيزهي نظام آموزشي در سياستوقت به توسعه آموزش و پرورش است.

انتصاب مبتني بر شایستگي و نيز اتخاذ رویكرد علمي، در چنين شرایطي،  تقویت منابع انساني وجود نخواهد داشت.

شود. این عامل متأثر ميعوامل فراسازماني بشدت آموزش و پرورش از محيط بيروني و مدیریت شود. پاسخدهي لوث مي

شرایط بافت و منطق موقعيت در الگوي پيشنهادي ملاحظه شدو مورد  در اغلب مطالعات قبلي مورد غفلت قرار گرفته است.

حكوم م ، بدون ملاحظه شرایط بافت،تأكيد قرار گرفته است. مداخلات ناظر بر توانمندسازي مدیران مياني آموزش و پرورش

 و تخصيص نيتأمبر ضرورت رفع موانع فراسازماني و  به طور غير مستقيم(، 2418فسوران و همكاران )رعدي ااند. به شكست

  اند.و پرورش اشاره كردهافزاري آموزش افزاري و نرممنابع كافي جهت رفع كمبودهاي سخت

ر آفریني، باو، خودكارآمدي، ابتكار و نقشمعنادار بودنبودن، احساس  مؤثرشامل احساس « عامليت انساني»هايشاخص

ه این باور فرد ب مؤثر بودن یعني،به مهم بودن نقش سازماني، باور به شایستگي خود براي ایفاي ماهرانه نقش شغلي است. 

سازمان ایفا كند)دوتي،  شدهنييتع هدفنقش مهمي را در جهت تحقق  توانديمبرسد كه در انجام وظایف شغلي خود 

رویكرد  نظرانصاحبپردازد. به زعم و استانداردها مي هاله آدیا. معناداري نيز به ارزش یک هدف كاري بر مبناي (2415

ي باشد به توانمندسازي فرد منجر خواهد شد)افشارفر ريگميتصمانگيزشي، هر استراتژي كه متضمن افزایش عامليت و خود

 آفرین بودن مدیران تأثيردر نقش ایي هستند كههویژگيآوري سازماني از ابتكار، خلاقيت، تعامل و نو(. 1834و همكاران، 

گيري، كنترل شخصي، تصميمهاي آن را شاخص و دادهمورد توجه قرار ( 2445)1ابراهيم و الخيره  عامليت انساني را .دارند

باور بود كه باورهاى خودكارآمدى  ( بر این1382بندورا ) هایي در زندگي فرد پيشنهاد كردند.و توانایي براي تغيير جنبه

ن امر به براى موفقيت را تداوم بخشند و ای ازيبه افراد كمک كنند تا تلاش بيشترى به كار ببرند و پشتكار موردن تواننديم

شود. خودكارآمدى، احساس شایستگي خود را به دنبال دارد و از شخصي منجر مي يها و كارآمدرشد پيوسته مهارت

هاى فردى به ( بر این عقيده بود كه توانمندى1337آید. اسپریترز)حساب ميفردى به يهاياصلي توانمندهاى مؤلفه

هاى ليتقابهاى ذهني یا قابليت .تواند در رابطه با كار خود احساس كنترل داشته باشدهاى رواني اشاره دارد كه فرد ميحالت

 دهد.آزادى عمل انجام با و و ارزشمندي  تیكفااحساس  كه انجام كارها با كندبه فرد كمک مي يشناختروان

ياني م مدیران يدر توانمند رابطه دارد، سهم اختصاصي آن« عامليت»با مؤلفه« خودتنظيمي و توسعه خویشتن»اگر چه 

ليت توانمندكردن خویش سازماني و درون سازماني، خود فرد  از مسئوقابل توجه است. به فرض مطلوب بودن شرایط برون

ي اجتماعي، ارتقاي هامهارتو  ي فرديهايستگیشاارتقاي ارتقاي  اهتمام تک تک افراد هر سازمان به شود.معاف نمي

، صداقت و وفاداري، مهارت كارتيمي خود راهبري، ، يابیخودارز ،خود نظارتي ،پذیريانعطاف و خود آگاهي،دانش تخصصي 

(  گزارش 1838. طریقي حسيني و همكاران ) مورد تأكيد استو مشاركتي و همچنين درک و پذیرش تكثر، تحمل و مدارا 

شتري بي یيتواند در بهبود عملكرد از كاراكردند كه برنامه توانمندسازي مبتني بر كاركردهاي اجرایي خودتنظيمي مي

عنوان یک توانایي شناختي مطرح است و توانایي (  نيز بيان كردند كه فراشناخت به1836وفادار و همكاران )برخوردار است. 

                                                           
1. Ebrahim and Alkire 
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 رتقااخویشتن و اشتياق یادگيري  و بهبوداز طریق انگيزش رشد توان مدیران  .كنديگستره شناخت فرد را منعكس م

 كند.كمک ميي و سلامت رواني ریپذتيمسئولبه و  ابندیيم

مبتني  ابانتصیكي از مهمترین عوامل مؤثر بر توانمندي مدیران آموزش و پرورش است. « انتصاب مبتني بر شایستگي»

 ثباتي در مدیریت آموزش و پرورشهاي جناحي، حزبي، گروهي یا خویشاوندي به تضعيف منابع انساني و بيبر وابستگي

عات . مطالاست  یيتمركززداسياست شكست  عواملران از كمبود سيستم مناسب گزینش و انتصاب مدی شود.منجر مي

 .رابطۀ مستقيم و معناداري وجود دارد يكه بين ثبات مدیریت و توانمندي در عملكرد مدیران ميان دهنديقبلي نيز نشان م

لبه غ ضوابط این اساس، روابط بر . برشوديوپرورش بر اساس شرایط سياسي انجام مآموزش يهابسياري از امور در سازمان

ود شواهد متعددي وجشود. گروهي و خویشاوندي در انتصاب مدیران تعيين كننده ميحزبي،  يهايوابستگ كند وپيدا مي

 شود.هاي سياسي انجام ميمراجع و مقامنفوذ اعمال با دهد انتصاب مدیران آموزش و پرورشدارد كه نشان مي

د نسبت به اهداف سازمان، انگيزش دروني، رضایت شغلي، منزلت تعههایي نظير با شاخص« تعلق سازماني»سازه

ارزیابي مستمر و  ي مثبت،جوسازماناحساس داشتن حق انتخاب،  مدیریت مشاركتي ، ،مطلوب يسازماناجتماعي، فرهنگ

 . شودي دموكراتيک سنجيده ميهاارزشپيروي مدیران ارشد از  دادن بازخورد مناسب و

ي و مساعد كردن محيط آموزش پرورش و نيز شناخت سازماندروناز طریق رفع موانع  «اختيارتفویض »توزیع قدرت و 

بود. از مصادیق توزیع قدرت و  داكردهيپمدیریت استعدادها و جانشين پروري بروز  هتمام بهاهميت نقش مدیران مياني، ا

چنين به ایجاد فرصت مشاركت و سهيم كردن به سهيم كردن كاركنان در اطلاعات اشاره كرد و هم توانيمتفویض اختيار 

و تسریع نمودن ارتباطات سازماني اشاره كرد. تقویت روحيه رهبري  ليتسهو  دسترسي به منابع ،كاركنان در تصميم سازي

و  گيريسازي امور تصميمساده توزیع قدرت و تفویض اختيار به. كمک كند تفویض اختيار تواند به تسهيل مدیران مي

. توانمندسازي از طریق دسترسي به منابع منجر به توانایي مدیران در درآمدزایي، شودمنجر ميوروكراسي اداري ب كاهش

ات ها اطلاع. هنگامي توانمندسازي بيشتر است كه سازمانشوديشفافيت قوانين و كاهش بوروكراسي دست و پاگير م

گذاري، (. هدف2415، 1؛ هاگر من و همكاران2414همكاران، بيشتري در اختيار افراد در همه سطوح قرار دهند )واگنر و 

عنوان پنج وظيفه مهم مدیران مياني در سازمان است كه ارتباط، مدیریت مشاركتي، مدیریت منابع انساني و توزیع منابع به

منجر به تعيين اهداف روشن، ارتباط با ذینفعان زیردستان، مدیریت منابع انساني، مدیریت مشاركتي و توزیع منابع و 

شده اساست كه توانمندسازي مدیران و كاركنان با توزیع قدرت نيز اشاره قبلي يهادر پژوهش .شوديدسترسي به آن م

دهد. همچنين، مسطح سازي ساختاري توجهي افزایش ميگيري مشاركتي موفقيت سازمان را به ميزان قابلرهبري و تصميم

را  تواند تفویض اختيارباز و كاهش رسميت نيز ميها و سطوح مدیریت در ساختار سازماني و ارتباطات با كاهش تعداد لایه

 تسهيل كند. 

 

 

 

                                                           
1. Hagerman 
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 هاپیشنهاد

ریزي براي توانمندسازي گذاري و برنامهتوان به سياست، ميتوانمندسازي مدیران مياني آموزش و پرورش با استفاده از الگوي

به تكرار این پژوهش در سایر  شودپيشنهاد ميمدیریت منابع انساني حوزه  پژوهشگرانبه  .مدیران آموزش و پرورش اقدام كرد

همچنين،  هاي آماري متنوع ارزیابي كنند.هاي جمع آوري شده از نمونهها اقدام كرده و برازش الگوي حاضر را با استفاده دادهموقعيت

 طالعه قرار گيرد.شود سهم اختصاصي هریک از عوامل ششگانه در تبيين واریانس توانمندسازي كاركنان مورد مپيشنهاد مي

سطح سازمان، سطح فرد(  ،لانسطح ك)مداخله در سه سطح نيازمند وپرورش،توانمندسازي مدیران مياني وزارت آموزش

قوانين و ضوابط انتصاب و وپرورش براي توانمندسازي مدیران ضروري است. خارج از آموزش محيطمساعد ساختن  است.

به مسئولان ارشد وزارت آموزش و پرورش وپرورش است. فراتر از اختيارات آموزشمناسبات ناظر بر ارتقا و ثبات مدیریت 

هاي كلان كشور تدابير مؤثري اتخاذ كنند. با توجه به گسترة براي اولویت دادن به نظام آموزش عمومي در سياست شودپيشنهاد مي

نمندسازي مدیران مياني را در اولویت قرار داده و موانع توا شود، پيشنهاد ميخدمات نظام آموزش و پرورش و فراواني مدیران مياني

براي گشودن راه و در ميان نهاده و  گذاران و مدیران سطح كلان را با صراحت بيشتر با سياست آموزش و پرورشسياسي خارج از 

روا نيست.  گي مدیراناحراز شایست مسامحه در براي توانمند شدن مدیران مياني اهتمام ورزند. محيط بيرونيمساعد ساختن 

معيارهاي سياسي، عقيدتي براي انتخاب و انتصاب مدیران كافي نيست. لازم است با استفاده از دانش حوزه مدیریت منابع 

 مساعد ساختن محيط سازمان مياني اتخاذ شود.هاي بهتري براي گزینش و انتصاب مدیران انساني، معيارها، ضوابط و شيوه

 يهافرآیندهاي اداري، ازجمله نظام ارزیابي عملكرد مدیران است. وقتي عملكرد مدیران مياني با روشبرخي لاح مستلزم اص

بنابراین، ت. وپرورش از مدیران مياني توانمند دور از انتظار اسعلمي دقيق ارزیابي نشود برخورداري وزارت آموزش

ل وزارت داخر شایستگي و تفویض اختيار است. در وپرورش مستلزم انتصاب مبتني بتوانمندسازي مدیران مياني آموزش

سازمان بر اساس رویكردهاي جدید مدیریت منابع انساني و ایجاد محيط مساعد  يهايستگی، توسعه شاآموزش و پرورش

در سطح فرد، ارتقاي انگيزش دروني و تالش مضاعف مدیران براي مداخله و شرایط مطلوب در داخل سازمان ضروري است. 

 .، عامليت و احساس مؤثر بودن بسيار مهم و ضروري استيمي، خودتنظيهايستگیو شا هاتيناخت و توسعه ظرفبراي ش

 تحقیق  يهاتیمحدود

سله مراتب اداري در مرتب سل شد كه از نظر  شامل افرادي با شد كه  ضر، مدیران مياني طوري تعریف    هدر پژوهش حا

ها و ادارات و نيز قرار داشتتتته باشتتتند. در نتيجه، ررستتتاي گروهوزیر و معاونان وزیر  از تربالاتر مدیران مدارس و پایين

ها از آوري دادهكارشتتتناس مستتتئولان شتتتاغل در ادارات به عنوان مدیر مياني تعریف شتتتندند. از طرف دیگر، براي جمع

شيوه جمع آوري داده شد. با توجه به نمونه آماري و  ستفاده  شنامه ا س ها پذیري( یافتهروني و بيروني)تعميمها، روایي دپر

 محدود است.  
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