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  چكيده
، تعيين رابطه فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي مديران مدارس متوسطه از اين پژوهش   هدف 

 همبستگي بوده است و جامعه -روش بررسي از نوع مطالعات توصيفي. شهر همدان بوده است
 نفر با روش نمونه گيري تصادفي 92 از اين تعداد نفر از مديران مي باشند كه113آماري شامل 

  پرسش35با( ها از دو پرسشنامه فرهنگ سازمانيبراي گردآوري داده. اي نسبي انتخاب شدندطبقه
 پرسش 20با( پرسشنامه استاندارد ادراك توانمندي  و) طراحي شدهRobins براساس مفاهيم كه

داده ها با استفاده از آمار  . استفاده گرديد) طراحي شدهwatten & Cameronاساس مدل  كه بر
 مورد تجزيه و Fن تك گروهي و آزمو T استنباطي همچون ضريب همبستگي پيرسون، آزمون

 مثبت اي بين فرهنگ سازماني و ادراك توانمندي رابطهند كهيافته ها نشان داد. ندتحليل قرار گرفت
ي فرهنگ سازماني به جز توجه به اعضاء و نوع در بين شاخص ها ،چنينهم. و معني دار وجود دارد

  . دار با ادراك توانمندي داشتند مثبت و معنيايها رابطهسبك رهبري، ساير شاخص
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  مقدمه
   انات از يك سو و شكست امكترينكمهايي با هاي چشمگير دهه اخير سازمانموفقيت

هايي با بهترين توانايي هاي مالي از سوي ديگر، بيانگر نقش قابل توجه عوامل غير مادي و سازمان
 كاركردمعنوي در موفقيت آنها بوده است كه در اين ميان فرهنگ سازماني به عنوان عامل مؤثر در 

 منجر اگر افراد، هاي ارزش و باورها سازماني، فرهنگ به يتوجهبي  عموماً. سازمان تلقي مي گردد
 در را اي عديده اشكالات حداقل نشود، انداز چشم و اهداف به و نرسيدن سازمان مطلق شكست به

 رودررويي از ناشي شده ايجاد معضلات حل براي را زيادي و انرژي كرده ايجاد سازمان حركت روند
  . دهد مي هدر رايج سازمان فرهنگ با شده بيني پيش اهداف

 كارهاي كه با آن است روشي و سازماني راه فرهنگ از شناخته شده تعريف بهترين شايد
 شخصيت مانند سازمان، براي فرهنگ. p23, 1992,،(Schein( مي دهيم انجام را مان پيرامون

 جهت و معني امور به و مي كند متحد را فكري زمينه هاي كه مخفي پديده هاي انسان است؛ براي
 سازماني فرهنگ آيد، برمي موجود شواهد از كه گونه آن .مي دارد وا كار به را فرادا و مي دهد

 سزايي به نقش سازمان دگرگوني و پيشرفت روند تسريع در ،حال ينبا ا  كهاستپيچيده  اي پديده
 كافي شناخت آن هاي شاخص و ابعاد و خود سازماني فرهنگ ها از سازمان كه زماني ،لذا .دارد

 كاهش و سازماني انسجام عدم سازماني، تعارض همانند مشكلات فراواني با عمل در شند،با نداشته
  .شوند مي مواجه عملكرد

براي شناخت سازمان و رفتارها و عملكرد كاركنان، شناخت : گويدمي) Robins( روبينز
را فرهنگ گامي اساسي و بنيادي است زيرا با اهرم فرهنگ، بسادگي مي توان انجام تغييرات 

سادگي ه  فرهنگ سازماني ب،از اين رو. كردتسهيل و جهت گيري هاي جديد را در سازمان پايدار 
 اهداف بلند مدت سازمان رسيدن بهيك عامل اساسي در موفقيت سازمان و 

 و آگاهي با تا كند مي كمك مديران به شناسايي فرهنگ بنابراين،.  (Robins,1992,p75)است
 ضعف، نقاط براي و نموده استفاده قوت آن نقاط از سازمان بر حاكم فضاي به نسبت كامل ديد

بين  ارتباط بمنظور كه پژوهشي هاي يافته اساس بر. نمايند پيش بيني را لازم هاياقدام و تدابير
 در Wallaceبه وسيله  مديريت ورزشي زمينه در شغلي رضايت و سازماني فرهنگ مديريت،
 1995 در سال (Ymca)كاناد جوانان مسيحي انجمن سازمان 69 ددر مور كانادا ويندسر دانشگاه

 ارتباطات و شغلي رضايت ميزان تواند بر سازماني مي فرهنگ ابعاد  بهينهنا وضعيت گرفت، انجام
به  ديگري مطالعه ،چنينهم.  Wallace,1995,p93)(باشد  داشته اثرنامطلوب سازماني درون
 تلقي مي شود سرمايه عنوان به وقتي فرهنگ كه دهد يم نشان 1983 سال در .Vijay S وسيله

 ايجاد انگيزه، افزايش مناسب، تصميم گيري ارتباطات، سهولت منجربه مشترك هاي ارزش كه
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 وري سازماني بهره صورت اين در. گردد آن اهداف و سازمان به كاركنان نسبت تعهد و هماهنگي
  ). Vijay S.1983,p5 ( يابد مي بهبود

 جايگزين شدن دانايي، پژوهش و كنوني عصر هايويژگيبايد اذعان كرد كه از  ،چنينهم
ها سازمان ترين منبع برايسرمايه انساني به جاي ديگر عوامل توليد است، آنچنان كه انسان با ارزش

اگر چه .  سازمان ها به دنبال استفاده از كاركنان كارآمد و توانمند هستند،از اين رو. بشمار مي آيد
 ولي عوامل ،وانمندسازي به باورها و احساسات كاركنان در مورد شغل و سازمان مربوط مي شودت

عوامل متعدي زمينه ساز ميزان توانمندي درك . محيط سازمان در باورهاي افراد نقش اساسي دارد
 نيروي انساني مي باشد كه عمدتا به ماهيت و ساختار سازمان رسمي و بوروكراسي به وسيلهشده 

به طور كلي نيروي كار توانمند و متعهد كسي  ). Abdollahi,2006 ,p96( شودن مربوط مي آ
ترين عامل مؤثر در عملكرد اين سازمان ها است كه مي توان ادعا كرد در سازمان هاي مدرن مهم

) Kirkman and Rosen,1999, Sparrowe,1995, Bowen and Lawler,1992 (است
 كه است كسي موفق مدير توانمند، سازمان يك در .) (Patrick, A.2009,p640:نقل شده از ؛

 باشد داشته را سازماني مشترك هدف سوي به آنها دادن سوق و كاركنان كردن اداره توانايي و ايده
 در انساني منابع هاي قابليت همه از تا دهد، افزايش را كاركنان كارايي كه كند استفاده روشي از و

  ). kaffashi,et al,2009,p65( است كارمند توانمندسازي راز همان اين و ؛بگيرد بهره اختيار
در بررسي رابطه جو توانمندي و ادراك ) Touranian et al,2008(تورانيان و همكاران 

بالاي   ميانگين نسبتابا وجودتوانمندي كاركنان در بيمارستان هاي آموزشي كرمان نشان داد كه 
معني داري، ميانگين مولفه هاي تاثيرگذاري و اعتماد به ديگران در مولفه هاي خود اثربخشي و 

 يعني رابطه جو توانمندي و پژوهش فرضيه اصلي ،چنينسطح مطلوبي قرار نداشته است و هم
  . تاييد شد% 99ادراك توانمندي كاركنان با اطمينان 

 ارتباطي هاي رتمها تاثير بررسي خود به نامه پايان در )Salami,2009(  سلامي،چنينهم
 .است پرداخته شرقي آذربايجان استان اي منطقه سازمان آب كاركنان توانمندسازي بر مديران
 سازي توانمند ابعاد بر مديران ارتباطي مهارت گانه سه ابعاد تاثير شناسايي پژوهش، اصلي هدف

 دليل به ايطقهمن آب سازمان مديرانكه بود دهنده اين نشان پژوهش است و نتيجه بوده كاركنان
 هايمهارت از استفاده با نتوانستند كاركنان شناختيروان ابعاد از كافي شناخت و آشنايي عدم

از جمله پژوهش هاي انجام شده خارجي نيز  .بگذارند تاثير كاركنان سازي توانمند بر خود ارتباطي
بين جو سازماني  كه به بررسي ارتباط كرداشاره  (Mok &Yeung ,2002) پژوهشتوان به مي

در  (Shelton, 2003)ش  پژوه،چنينو توانمندسازي پرستاران در هنگ كنگ پرداخته و هم
مورد ارتباط بين نقش اعتماد كارمند به سرپرستان و توانمندسازي در بخش دولتي پرداخته و 
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ندي نتيجه گرفتند كه هر يك از متغيرهاي مستقل تاثير و ارتباط مثبت و معني داري بر توانم
  .كاركنان دارند

 و توانمند انساني نيروي كه عرضهاين و سازماني فرهنگ و فرهنگ اهميت به توجه با، لذا
در  سازمان فرهنگ مهم بسيار نقش به توجه با و است و پرهزينه گير وقت محدود، امري كارآمد،
 اشاعه و پژوهش ،مطالعه امر مهم، اين از كشورمان مديران از بسياري غفلت و ها سازمان موفقيت

لذا، شناسايي شاخص ها و ابعاد فرهنگ . است غفلت خواب بيداري از جهت در گامي مباحث، اين
سازماني با ادراك توانمندي به مديران و مسئولان كمك مي كند تا به ارزيابي سازمان خود بپردازند 

 مسئله مي تواند  اين،بنابراين. و شكاف هاي موجود را بشناسند و براي رفع آن تلاش كنند
موضوعي درخور توجه باشد كه آيا بين فرهنگ سازماني و ادراك توانمندي مديران رابطه وجود 

  ؟نهدارد يا 
  

 پژوهش فرضيه هاي تدوين و نظري مباني بررسي
طراحي  براي فرضيه هايي تدوين به موضوع، نظري مباني و ادبيات معرفي با بخش، اين در
   .مي شود پرداخته پژوهش مفهومي مدل

  
  فرهنگ سازماني -

مقصود از فرهنگ سازماني سيستمي از استنباط مشترك است به نظر بسياري از صاحبنظران 
 كه اعضاء نسبت به يك سازمان دارند و همين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكديگر مي شود

)Parsaiyan & Erabi,2009,p1059  .( Kreitner & Kinicki  را فرهنگ سازماني
طور مشترك از سوي گروه پذيرفته شده و نحوه ادراكات، ه  ضمني كه به هايمجموعه اي از فرضي

. دانندها نسبت به شرايط و موقعيت هاي متعدد محيطي را مشخص مي سازد؛ ميتفكرات، واكنش
 فرايند راه فرهنگ سازماني از :نخست: اين تعريف بيانگر سه ويژگي مهم فرهنگ سازماني است

مي گذارد و   بر رفتار افراد هنگام كار تأثير:دوم. عه پذيري به كارمندان جديد منتقل مي شودجام
 Schermerhorn& et( ي به كار گرفته مي شودگوناگوننهايت، فرهنگ سازماني در سطوح در 
al .(ادغام و سازمان از درخارج سازگاري ايجاد موجبات سازماني بيان كرده اند فرهنگنچنان كه آ 
 Haji(باور  به ).:Schermerhorn et al, 2005,p436(كند فراهم مي را سازمان داخل رد

Karimi,2004( ،هماهنگ در گروه اعضاي به هويت، اين كه سازد مي گروهي هويت يك فرهنگ 
 . p108)(كند مي كمك سازمان هاي هدف و ها مأموريت ها، سياست با انطباق خويش و سازي

 هكنند كنترل يك عنوان به سازماني را فرهنگ )Barbosa & Cardoso, 2007(ن، چنيهم
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). p278( دانند مي،كند مي عمل هاي غالب ارزش و مشخص رفتارهاي تقويت كه جهت اجتماعي
 تعاملات تمام روي بر سازماني فرهنگكه  است بر اين باور )Francois, 2006(، در نهايت
ان فرهنگ سازماني را براساس ويژگي ها و عوامل صاحبنظر ).p78-80( باشد مي اثرگذار سازماني
 رابينز به وسيلهه شده يديدگاه ارا.  طبقه بندي نموده و مدل هاي متعددي را ارايه كرده اندگوناگون

 ده ويژگي يكي از نمونه هاي مورد استفاده در مطالعات فرهنگ سازماني است، وي در ديدگاه خود
ها به اختصار اين ويژگي. هنگ سازماني است را مطرح مي كند معرف و نمايانگر عصاره فردر كلكه 

 :عبارتند از
 . به ميزان مسئوليت، آزادي و استقلال افراد سازماني مي پردازد كه: ابتكار فردي) 1
كاركنان در مواجه شدن با  به بررسي ميزان علاقه): پذيريمسئوليت(خطر پذيري )2

 .ول مسئوليت و خطر دارد، مي پردازدهايي كه احتياج به فداكاري، قبفعاليت
 اين شاخص به بررسي درجه و ميزان تدوين اهداف روشن و :هدايت و سرپرستي) 3

  . پردازدانتظارات عملكرد در سازمان مي
به بررسي ميزان وجود همكاري و توافق، اتحاد و پيوستگي در بين گروهها و : انسجام) 4

 . ك مي پردازدواحدها به منظور رسيدن به اهداف مشتر
 حمايت مديريتي به بررسي ميزان ارتباط سازنده مديران سازمان با :حمايت مديريتي) 5

 .پردازدكاركنان به منظور كمك و راهنمايي و حمايت آنها مي
سرپرستي مستقيم و نظارت  ها،راهكار اين شاخص به بررسي قوانين و :نظارت در سازمان) 6

  . مي پردازدبيروني جهت كنترل رفتار فردي 
دهد كه اعضاي سازمان تا چه حد خود را با كل سازمان يكي  اين شاخص نشان مي:هويت) 7

 . دانسته و از آن كسب هويت مي كنند
 به بررسي ميزان ارتباط تشويق و پاداش سازمان با عملكرد فردي مي پردازد، :نظام پاداش) 8

 از راههايي، قدرداني و تشكر از زحمات آنها  مؤثر در پرورش نيروي انسانهايزيرا يكي از اقدام
 .گوناگون است

 .  اين شاخص به بررسي نوع ارتباط درون سازماني مي پردازد:الگوي ارتباطات) 9
شاخص تحمل اختلاف سليقه، حدي است كه كاركنان ترغيب به : تحمل اختلاف سليقه) 10

  ).Munavriyan,2008,p77(بيان و آشكار كردن انتقادات نظرهاي خود مي شوند 
براين باور است كه ريشه هاي شكست و موفقيت را بايد در فرهنگ  ) Bayron,2001(بايرون 

 آن است كه نوع فرهنگ  بيانگر)Barbosa( باربسا هايپژوهشنتايج . سازماني جستجو كرد
 Maher.C, 2005 ، Green glass,1998 ،Zarei Matin,2005(سازمان بر انگيزش شغلي 
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 Zebardast, 2004, Calballero M ( عملكرد سازماني ،),Mohammed Saeed 2004؛
& Bermejo, 2003( ،خلاقيت و نوآوري )perak, 2001, ower.E ؛Patric. G, 2001, 

Mohabati Kharazmi,2008  وboromand ؛Argavani,2000( ميزان مشاركت كاركنان ،
به نقل از ( تاثير بسياري دارد ،)Rafiyan,2001؛ Bowles.B,2000( گيري اموردر تصميم

Barbosa,2007 ,  .(اضطراب سطح )Edgar.N,2001 ؛Denison & Mishra.C,1995( ،
؛ Miller,1999؛ hosyni,1381( افسردگي ،)؛Rushing.w, 1989( استرس شغلي

Bronword,2002(فرسودگي شغلي ، )Weber & Pliskin,2004 ؛Smart & 
Hamm,1993 (ايي و بهره وري و كار)Narendra,2002 ؛Mark Huslid,2003 ؛

Purkazmy and Shakeri,2004 ؛Haddad,2002  ؛Majidi ,2001 ؛Norouzi,2010( 
 فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي ،چنينهم). Agayar,2007,pp97-98به نقل از ( مؤثر است

  .  در رابطه است) Rostami,2009؛ Hassanzadeh, 2004(و توانمندسازي 
  
       ادراك توانمندي -

 است شده رايج 1980 دهه از كه دارد، اشاره كاركنان درگيرسازي به 1توانمندسازي واژه
.Rapapurt، پيوند ايجاد شايستگي و شخصي قدرت بين كه داند مي تركيبي را توانمندسازي 

  علاقه زيادي به اين مفهوم در ميان1990در دهه ). Zimmerman, 1995, p269(كند  مي
 Baun and( پژوهشگران، دانشگاهيان و دست اندركاران مديريت و سازمان بوجود آمده است

lavler, 1995 ،Kangr و Kanangv 1988 ،Thomas and Vlthvsn,1999 ،
Spreitzer,1995and 1996  ،Abdollahi,1384  وShelton,2002)( به نقل از

Abdollahi,2009,p115( .نظر زا Bilei و فرد به شود، مي چگونه تعريف ازيتوانمندس اينكه 
 Page and( دارد بستگي هستند، درگير آن در هابرنامه و هاپروژه كه خاصي زمينه

Kzuba,1999,p56 .(آموزشي در دهه هاي گذشته مورد –توانمندسازي در محيط هاي علمي 
 )Short.at.al, 1994 (. قرار گرفته استپژوهشقبول تعداد زيادي از علاقه مندان به 

       كنندگان محيط آموزشيدانند كه به وسيله آن مشاركتتوانمندسازي را فرايندي مي
هاي خود را بهبود مي بخشند، رشد حرفه اي خود را ارتقا مي دهند و مسائل خود را حل شايستگي
 كه توانمندسازي باور فردي است بر اين باورند)  ,p38 Bogler & somech,2004(. مي كنند

) p74( آن عمل مي كنند اساسوسيله آن مهارت ها و دانش هاي افراد بهبود مي يابد و بر ه كه ب

                                                 
1 - Empowerment 
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، احساس 3گذاري، احساس تأثير2، احساس خود مختاري1احساس شايستگي كه شامل پنج بعد
 جهت گيري شخصي نسبت به شغل و بازتاب در كلباشد و  مي5 و احساس اعتماد4معني دار بودن

شوند سطوح توانمندسازي در دو سطح كلان و خرد از يكديگر منفك مي. ان استنقش فرد در سازم
شود كه در اين كه سطح كلان آن جو توانمندسازي و سطح خرد آن ادراك توانمندي عنوان مي

ادراك توانمندي عبارت است از تجربيات فرد از انگيزش : باور دارد) Spreitzer, 1995( زمينه
. )Rostami,2009(اش مبتني است  از خودش در رابطه با نقش كاريدروني كه بر شناخت فرد

  : به شرح زير استكوتاهيها به مفاهيم هر يك از اين مؤلفه
عبارت است از تجربيات فرد از انگيزش دروني كه بر شناخت فرد از خودش  :ادراك توانمندي

  ). Rostami,2009,p19به نقل از ،Spreitzer,1995( در رابطه با نقش كاري اش مبتني است
 .اشاره دارد به ادراك فرد از توانايي هايش براي انجام موفقيت آميز وظيفه: خود اثربخشي
و مترادف با انتخاب واستقلال در  يا خود ساماني به معناي داشتن حق انتخاب: خود مختاري

 .كار است
ابطه با استاندارد و به ارزش هدف و آرمان هاي فعاليتي مربوط مي شود كه در ر: معناداري

 .گيردهاي شخصي مورد قضاوت قرار ميايده
تواند تحقق اهداف سازمان را تحت تأثير قرار داده و به ادراك فرد از اينكه چقدر مي: تأثير

 .اشاره دارد تغيير ايجاد كند،
رفتار اشاره دارد به اعتماد كاركنان از اينكه در محيط كار با آنان منصفانه و يكسان : اعتماد
  . خواهد شد

  
 هاي پژوهشفرضيه

بين فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي مديران مدارس متوسطه شهر همدان رابطه  )1
 . وجود دارد

خلاقيت، توجه به جزئيات، توجه به اعضاء، سازش با (بين هر يك از ابعاد فرهنگ سازماني )2
ادراك توانمندي مديران مدارس  با )پديده تعارض، ثبات و پايداري، سبك رهبري، توجه به نتايج

 .متوسطه شهر همدان رابطه وجود دارد

                                                 
1  - Competence 
2 - Choice 
3  - Impact 
4  - Meaning 
5-Trust 
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ميزان  جنسيت،(بين ميزان ادراك توانمندي مديران به لحاظ متغيرهاي دموگرافيك  )3
 ..تفاوت وجود دارد) تحصيلات، سنوات خدمت و سن

 
  پژوهشروش شناسي 

مديران  ماري آن راآ بوده است كه جامعه همبستگي - مطالعات توصيفي نوع از پژوهشاين 
 مشغول به كار بوده اند، تشكيل 1389- 1390كه در سال تحصيليمدارس متوسطه شهر همدان 

) نفر زن48نفر مرد و 44(  نفر92ذكر شده از مديران .  نفر بوده است113داده اند و تعداد كل آنها 
  و مورگان كرجسي بر اساس جدولبه عنوان نمونه با استفاده از جدول برآورد حجم نمونه

)Naderi,& Saif Naraghi,2009,p216 ( و با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي
           .براي گردآوري داده هاي مورد نياز از دو نوع پرسشنامه استفاده شد. نسبي انتخاب شدند

 هاي بر اساس شاخص پرسش35براي بررسي فرهنگ سازماني:  پرسشنامه فرهنگ سازماني- 1
نوع  خلاقيت و خطرپذيري، توجه به جزئيات، توجه به نتيجه، توجه به افراد،( هفتگانه مدل رابينز

درنظر گرفته شد  )سبك رهبري، سازش با پديده تعارض، تحول و ثبات يا پايداري
)Parsayyan.at.al,2009,p1058.( 2 -ارزيابي ادراك توانمندي  : پرسشنامه ادراك توانمندي

 watten & Cameron بر پايه شاخص هاي پنج گانه مدل پرسش 20 وسيلهبه مديران نيز 
 روش از هاتعيين روايي پرسشنامه در. انجام گرفت) صلاحيت، انتخاب، تاثير، معناداري و اعتماد(

ها با استفاده ار روش آلفاي كرونباخ براي  و براي پايايي پرسشنامه شدگيري بهره خبرگان، قضاوت
رابطه  .بدست آمد99/0 و براي پرسشنامه ادراك توانمندي0 /87ازمانيپرسشنامه فرهنگ س

مورد  ضريب همبستگي پيرسون به وسيلههاي فرهنگ سازماني و ادراك توانمندي مديران شاخص
  .ش قرار گرفتسنج
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   ها يافته
   بررسي وضعيت فرهنگ سازماني

صوص مولفه هاي فرهنگ مقايسه ميانگين مشاهده شده و مورد انتظار در خ - 1جدول
  سازماني مدارس  

مؤلفه هاي 
  فرهنگ سازماني

ميانگين   فراواني
  مقياس

ميانگين 
مشاهده 

  شده

انحراف 
  معيار

t df sig 

  >P 01/0  91  86/3  58/0  23/3  3  92  خلاقيت
  >P 01/0  91  16/9  45/0  43/3  3  92  توجه به جزئيات
  >P 05/0  91  22/2  63/0  14/3  3  92  توجه به اعضاء

سازش با پديده 
  تعارض

92  3  24/3  46./  01/5  91  01/0 P<  

  >P 01/0 91  08/7  43/0  31/3  3  92  ثبات و پايداري
  >P 01/0  91  77/7  48/0.  39/3  3  92  سبك رهبري
  >P 01/0  91 69/5 51/0 30/3  3 92  توجه به نتايج

نسبتا مطلوبي  درصد از مدارس مورد مطالعه از فرهنگ سازماني 8/47 ند كهنتايج نشان داد
    همچنان كه .  درصد نيز داراي فرهنگ سازماني درحد مطلوب بودند2/52برخوردار بودند و 

 و 43/3 توجه به جزئيات و نوع سبك رهبري به ترتيب با ميانگين ، نشان مي دهد1هاي جدولداده
 14/3يانگين  از وضعيت بهتري نسبت به ساير ابعاد برخوردار بودند و توجه به اعضاء با م39/3

 مشاهده نمره هاي ميانگين ،چنينهم. نسبت به ابعاد فرهنگ سازماني، پايين ترين رتبه را دارا بود
  .شده همه مؤلفه هاي فرهنگ سازماني بالاتر از حد متوسط بود
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   بررسي وضعيت ادراك توانمندي
 هاي ادراك مقايسه ميانگين مشاهده شده و مورد انتظار در خصوص مولفه - 2جدول

  توانمندي مديران
ابعاد ادراك 

  توانمندي 
ميانگين   فراواني

  مقياس
ميانگين 
مشاهده 

  شده

انحراف 
  معيار

t  df sig 

  >01/0P  91  60/25  38/0  52/3  50/2  92  خوداثربخشي
  >01/0P  90  08/13  54/0  24/3  50/2  91  خودمختاري

  >01/0P  90  91/25  34/0  53/3  50/2  91  معناداري
  >01/0P  91  91/23  37/0  42/3  50/2  92  اثرگذاري

  >01/0P 91 70/9 63/0 13/3  50/2 91  اعتماد
 درصد 13در زمينه وضعيت ادراك توانمندي مديران مورد مطالعه، يافته ها حاكي از آن بود كه

 درصد نيز داراي 87از مديران مورد مطالعه از ادراك توانمندي در حد متوسط برخوردار هستند و 
 از پژوهشاين در حالي است كه هيچ يك از مديران نمونه . انمندي بالايي مي باشندادراك تو

معناداري و  ابعاد 2بر اساس داده هاي جدول . ادراك توانمندي پاييني برخوردار نبودند
. ند از وضعيت بهتري نسبت به ساير ابعاد برخوردار52/3 و 53/3خوداثربخشي به ترتيب با ميانگين 

ترين رتبه را در مديران مورد  نسبت به ساير ابعاد ادراك توانمندي پايين13/3انگين اعتماد با مي
 همه ابعاد ادراك توانمندي بالاتر نمره هاي ميانگين مشاهده شده ،چنينهم. پژوهش دارا بوده است
  .از حد متوسط مي باشد

ر همدان رابطه بين فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي مديران مدارس متوسطه شه :1فرضيه
  . وجود دارد

   ضريب همبستگي بين فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي ضريب همبستگي بين فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي--33جدولجدول
  بعدبعد  ادراك توانمندي مديران مدارسادراك توانمندي مديران مدارس

  
  فراوانيفراواني

  سطح احتمالسطح احتمال  ضريب همبستگيضريب همبستگي

  >>PP  00//0505  00//3232  9292  فرهنگ سازمانيفرهنگ سازماني

نمندي نتايج آماري تحليل همبستگي پيرسون نشان داد كه بين فرهنگ سازماني و ادراك توا
ارتباط معني دار وجود 32/0به ميزان ) >P 05/0( درصد و سطح معني داري95با ضريب اطمينان 

         كه با بالا رفتن فرهنگ سازماني مديران، ادراك توانمندي آنان نيز افزايش كه با بالا رفتن فرهنگ سازماني مديران، ادراك توانمندي آنان نيز افزايشگونه ايگونه ايبه به . داشت
  ..ودود تاييد و فرض صفر رد مي ش تاييد و فرض صفر رد مي شياد شدهياد شده مبني بر رابطه دو مولفه  مبني بر رابطه دو مولفه پژوهشپژوهش فرض  فرض ،،لذالذا. . يابديابدميمي
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  . بين هر يك از ابعاد فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي مديران رابطه وجود دارد:2ه فرضي
  

  ضريب همبستگي مؤلفه هاي فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي-4جدول 
مولفه 
  ها

توجه به   خلاقيت
  اعضا

سازش با 
  تعارض

ثبات و 
  پايداري

سبك 
  رهبري

توجه به 
  نتايج

ادراك 
  توانمندي

              1  خلاقيت
توجه به 
  جزئيات

485/0**  1            

توجه به 
  اعضا

632/0  
**  

1            

سازش با 
  تعارض

404/0  
**  

630/0  
** 

1          

ثبات و 
  پايداري

425/0  
**  

466/0  
** 

429/0  
**  

1        

سبك 
  رهبري

405/0  
**  

350/0  
**  

265/0  
*  

353/0  
**  

1      

توجه به 
  نتايج

542/0  
**  

514/0  
**  

467/0  
**  

433/0  
**  

396/0  
**  

1    

ادراك 
  توانمندي

267/0  
*  

149/0  
  

313/0  
**  

213/0  
*  

029/0  
  

314/0  
**  

1  

92 N=    5    % p<        *  1 %  p<  **   
 بيانگر آن است كه از بين ابعاد فرهنگ سازماني، سازش با تعارض و توجه به 4نتايج جدول 

 بين ابعادِ خلاقيت، ثبات و ،چنينم، ه)>p  % 1( نتايج با ادراك توانمندي مديران در سطح 
 معنادار وجود هرابط ) >p % 5( پايداري و توجه به جزئيات با ادراك توانمندي مديران در سطح 

 اما بين ابعاد سبك رهبري و توجه به اعضا با ادراك توانمندي مديران همبستگي معنادار ،دارد
                              .                                      مشاهده نشد
 جنسيت،( بين ميزان ادراك توانمندي مديران به لحاظ متغيرهاي دموگرافيك ::33  فرضيهفرضيه

  .تفاوت وجود دارد) ميزان تحصيلات، سنوات خدمت و سن
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  ..بين ادراك توانمندي مديران به لحاظ جنسيت آنان تفاوت وجود داردبين ادراك توانمندي مديران به لحاظ جنسيت آنان تفاوت وجود دارد  ::33--11
  

  ران به لحاظ جنسيت آنانران به لحاظ جنسيت آنانمقايسه ادراك توانمندي مديمقايسه ادراك توانمندي مدي  --55جدولجدول

  هايهايشاخصشاخص
  امارياماري

  
  متغيرمتغير

  تعدادتعداد                    جنسيتجنسيت
  

  ميانگينميانگين
  

انحراف انحراف 
  معيارمعيار
  

    درجهدرجه
  آزاديآزادي
  

tt  pp  

مديران مديران 
  زنزن

ادراك ادراك   00//3030  33//4040  4848
  توانمنديتوانمندي

مديران مديران 
  مردمرد

4444  4949//33  2929//00  

9090  4343//11  1616//00  

 بين ميزان ادراك توانمندي مديران به  بين ميزان ادراك توانمندي مديران به گفتگفتتوان توان ميمي  55  بر اساس نتايج بدست آمده از جدولبر اساس نتايج بدست آمده از جدول
ر ر مقدامقدا  00//0505  با توجه به اينكه در سطح آلفابا توجه به اينكه در سطح آلفا. . دار مشاهده نشده استدار مشاهده نشده است معني معنيييلحاظ جنسيت تفاوتلحاظ جنسيت تفاوت

به به . .  رد و فرضيه صفر تاييد مي گردد رد و فرضيه صفر تاييد مي گرددپژوهشپژوهش كوچك تر است، لذا فرضيه  كوچك تر است، لذا فرضيه ttبب==11//9696از از tt  مم= = 11//4343
  .    .     در حد يكساني است در حد يكساني است ميزان ادراك توانمندي مديران زن و مرد تقريبا ميزان ادراك توانمندي مديران زن و مرد تقريبابيان ديگر،بيان ديگر،

  
  .. بين ادراك توانمندي مديران به لحاظ ميزان تحصيلات تفاوت وجود دارد بين ادراك توانمندي مديران به لحاظ ميزان تحصيلات تفاوت وجود دارد::33--22
  

   مقايسه ادراك توانمندي مديران به لحاظ سطوح تحصيلات آنان مقايسه ادراك توانمندي مديران به لحاظ سطوح تحصيلات آنان--66جدولجدول
هاي آماري           هاي آماري             شاخصشاخص

  يراتيراتمنبع تغيمنبع تغي
    درجهدرجه
  آزاديآزادي

مجموع مجموع 
  مجذوراتمجذورات

ميانگين ميانگين 
  مجذوراتمجذورات

FF  ssiigg  

  00//016016  00//033033  22  بين گروهيبين گروهي
  88//015015  8989  درون گروهيدرون گروهي

ادراك ادراك 
توانمندي توانمندي 

  مديرانمديران
  

  88//048048  9191  كلكل
090090//00  

182182//00  8383//00  

نتايج بدست آمده حاكي از آن است كه بين ادراك توانمندي مديران به لحاظ تحصيلات آنان نتايج بدست آمده حاكي از آن است كه بين ادراك توانمندي مديران به لحاظ تحصيلات آنان 
، ، 8989وو22ودرجه آزادي ودرجه آزادي 00//0505ا ا با توجه به اينكه در سطح آلفبا توجه به اينكه در سطح آلف. .  مشاهده نشده است مشاهده نشده است معني دار معني دارddتفاوتتفاوت
  .  .  گرددگردد رد و فرضيه صفر تاييد مي رد و فرضيه صفر تاييد ميپژوهشپژوهشتراست، لذا فرضيه تراست، لذا فرضيه  كوچك كوچكFFبب = =33/ / 0909از از FF  مم==00//1818مقدار مقدار 
  
  



 9، پياپي 91 بهار، 1 ، شمارهسومرهيافتي نو در مديريت آموزشي، سال   پژوهشي–فصلنامه علمي 

 

13

  .. بين ادراك توانمندي مديران به لحاظ سنوات خدمت تفاوت وجود دارد بين ادراك توانمندي مديران به لحاظ سنوات خدمت تفاوت وجود دارد::33--33
  

  مديران به لحاظ سنوات خدمت آنانمديران به لحاظ سنوات خدمت آنان مقايسه ادراك توانمندي  مقايسه ادراك توانمندي --77  جدولجدول

  هاي آماريهاي آماري  شاخصشاخص
  

  منبع تغييراتمنبع تغييرات

ي ي   درجهدرجه
  آزاديآزادي

مجموع مجموع 
  مجذوراتمجذورات

ميانگين ميانگين 
  مجذوراتمجذورات

FF  ssiigg  

  00//089089  00//355355  44  بين گروهيبين گروهي
درون درون 
  گروهيگروهي

8686  485485//77  
ادراك ادراك 
توانمندي توانمندي 
  مديرانمديران
  77//840840  9090  كلكل  

087087//00  
0202//11  4040//00  

مندي مديران به لحاظ سنوات خدمت آنان مندي مديران به لحاظ سنوات خدمت آنان  نشان مي دهد كه بين ادراك توان نشان مي دهد كه بين ادراك توان77نتايج جدولنتايج جدول
، ، 8686وو44ي ي و درجه آزادو درجه آزاد00//0505ا ا با توجه به اينكه درسطح آلفبا توجه به اينكه درسطح آلف. . تفاوت معني داري مشاهده نشده استتفاوت معني داري مشاهده نشده است

تر است، لذا ميزان ادراك توانمندي مديران به لحاظ سنوات تر است، لذا ميزان ادراك توانمندي مديران به لحاظ سنوات  كوچك كوچكFFبب = =22//4646از از FF  مم==11//0202مقدارمقدار
  ..خدمت آنان تقريبا يكسان استخدمت آنان تقريبا يكسان است

  
  ..انمندي مديران به لحاظ سطوح سني آنان تفاوت وجود داردانمندي مديران به لحاظ سطوح سني آنان تفاوت وجود دارد بين ميزان ادراك تو بين ميزان ادراك تو::33--44
  

   مقايسه ادراك توانمندي مديران به لحاظ سطوح سني آنان مقايسه ادراك توانمندي مديران به لحاظ سطوح سني آنان--88جدولجدول
هاي آماري منبع هاي آماري منبع   شاخصشاخص

  تغييراتتغييرات
درجه درجه 
  آزاديآزادي

مجموع مجموع 
  مجذوراتمجذورات

ميانگين ميانگين 
  مجذوراتمجذورات

FF  ssiigg  

  00//2222  00//656656  33  بين گروهيبين گروهي

  77//3939  8888  ييدرون گروهدرون گروه

ادراك ادراك 
توانمندي توانمندي 
  مديرانمديران
  

  88//0404  9191  كلكل
084084//00  

6060//22  057057//00  

 نشان مي دهد كه بين ادراك توانمندي مديران به لحاظ سطوح سني آنان  نشان مي دهد كه بين ادراك توانمندي مديران به لحاظ سطوح سني آنان 88جدوي جدوي نتايج نتايج 
  8888 و و33و درجه آزاديو درجه آزادي00//0505با توجه به اينكه در سطح آلفابا توجه به اينكه در سطح آلفا. . معني دار مشاهده نشده استمعني دار مشاهده نشده استي ي تفاوتتفاوت
 رد  رد پژوهشپژوهشييد و فرض ييد و فرض  فرضيه صفر تا فرضيه صفر تا،،لذالذا. .  بحراني كوچك تر است بحراني كوچك تر استFFبب = =22//7070ازازFF  مم = =22//6060مقدارمقدار

  .. ادراك توانمندي مديران به لحاظ سطوح سني آنان تقريبا يكسان است ادراك توانمندي مديران به لحاظ سطوح سني آنان تقريبا يكسان استبيان ديگر،بيان ديگر،به به . . مي شودمي شود
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  بحث و نتيجه گيري
سازماني  فرهنگ از آگاهي سازمان، يك اعضاي عملكرد و رفتار بررسي و سازمان شناخت جهت

 به توجه سازمان، در جديدي اقدام هرگونه انجام براي،  لذا.آيد مي شمار به مهم و بنيادي گامي
 را تغييرات انجام توان مي سادگي به فرهنگ اهرم با زيرا است ضروري امري آن مجموعه فرهنگ
 صدد در مديران اگر چنين،هم .نمود پايدار سازمان در را جديد هاي گيري و جهت كرد تسهيل

 تشكيل عوامل به بايد باشند، انيعملكرد سازم و وري بهره توانمندسازي كاركنان و نتيجه افزايش
 براين باورند كه فرهنگ سازماني مي تواند پژوهشگران. باشند داشته توجه سازماني فرهنگ هدهند

 Watten & Cameron ،چنينهم. بر نگرش كاركنان، عملكرد و اثربخشي سازمان اثرگذار باشد
ي خود را چند برابر كرده، آنها و  توانمند سازي، مديران واقعا اثربخشراهظهارمي دارند كه از ا

 & Watten ( ديگري باشندبه گونهتوانند هايشان كارآمدتر شده و ميسازمان
Cameron,1998,p377 (اين پژوهش با هدف بررسي و تبيين فرهنگ سازماني و ادراك  ،لذا

  .رفتتوانمندي مديران مدارس متوسطه شهر همدان و مطالعه رابطه بين اين دو متغير انجام گ
 همه مولفه هاي فرهنگ سازماني به طور نمره هاينتايج پژوهش نشان مي دهد ميانگين 

معناداري از ميانگين فرضي آزمون بالاتر است و مي توان نتيجه گرفت كه وضعيت فرهنگ سازماني 
 بيانگر آن است كه ميانگين پژوهش يافته هاي ،چنينهم. مدارس مورد مطالعه در حد مطلوبي است

اد پنجگانه ادراك توانمندي مديران مورد مطالعه به طور معناداري از ميانگين فرضي آزمون بالاتر ابع
  .  مديران ار ادراك توانمندي بالايي برخوردارندتربيشاست و 

 معني دار بين فرهنگ سازماني و ادراك توانمندي ي ارتباط كهآزمون فرضيه اصلي نشان داد
 مثبت و قوي فرهنگمورد نظر انديشمندان سازماني بوده است كه اين نكته همواره . وجود دارد

داشته باشند و امور را به بهترين  بهتري احساس دهند، مي انجام آنچه هدربار افراد شود مي سبب
نتيجه اين فرضيه با . تر سازمان گرددشكل انجام دهند تا موجب عملكرد بهتر و بهره وري بيش

هاي همخواني دارد زيرا آنان نشان دادند كه فرهنگ )Bishop. John, 2006(پژوهش نتايج 
 معنادار با ادراك توانمندي مرتبط بوده و فرهنگ سازماني كمك مي كند تا گونه ايسازماني به 

 با ،چنينهم. هاي موجود در ادراكات حاصل از توانمندسازي كاركنان را درك كنيمتغيير و نوسان
 ميزان بررسي خود با پژوهشهمسو مي باشد زيرا وي در شاهرودي  توانايي پژوهشنتيجه 

 به اين نتيجه "مدرسه سازماني فرهنگ هاي لفه با مؤ آن رابطه و ابتدايي مقطع معلمان توانمندي
 و است تربيش متوسط پژوهش، از مورد مدارس در معلمان توانمندي وضعيت :دست يافت كه

 ههم كه  درحالي.ندارد وجود جنسيت اساس بر مانمعل توانمندي هاي ميان نمره معنادار يتفاوت
 مورد معلمان توانمندي نمره با دار معني و اي مستقيم رابطه داراي سازماني، فرهنگ هاي مؤلفه
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 قابل خطرپذيري همؤلفراه  از تنها معلمان توانمندي نمره كه داد نشان نتايج است،  بود پژوهش
، شناخت فرهنگ مطلوب و ايجاد بسترهاي مناسب وهشپژ با توجه به نتايج ، لذا.است بيني پيش

 حمايت از نوآوري، تقويت قدرت تحليل مديران، افزايش مشاركت آنان در تصميم راهاز ( فرهنگي
جهت بهبود وضعيت توانمندي ) ها، بهره گيري از تعارضات مثبت و حفظ ثبات نسبي سازمانگيري

هايي كه تلاش مي كنند كاركنانشان را در ازمانبدين ترتيب به س. مديران مثمر ثمر خواهد بود
توصيه مي شود كه فرهنگ سازماني خود را مورد بررسي   توانمندسازند،TQMجهت رسيدن به 

قرار دهند زيرا شناسايي مؤلفه هاي فرهنگ سازماني و رابطه آن با ادراك توانمندي به مديران 
كاف هاي موجود را بشناسند و در رفع آن كمك مي كند تا به ارزيابي سازمان خود پرداخته و ش

   .بكوشند
 كه به رابطه هر يك از ابعاد فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي پرداخته در بررسي فرضيه دوم

از از بر اساس نتايج بدست آمده شد هر يك از شاخص ها نتايج متفاوتي را نشان دادند، چنانچه 
كي از مؤلفه هاي فرهنگ سازماني داراي مشخص شد خلاقيت به عنوان ي  نخستنخستفرضيه فرعي فرضيه فرعي 

 كه با بالا رفتن ميزان خلاقيت ه گونه ايبرابطه مثبت و معني داري با ادراك توانمندي بوده است 
 نيز در  )MirFakhroddini,2009( .مديران، ميزان ادراك توانمندي آنان نيز افزايش مي يابد

 هستند، شديد مراتبي سلسله گرايش داراي كه هايي سازمان: پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه
 ميزان يابد افزايش استقلال و آزادي مسئوليت، هرچه عكسر ب و است پايين آنها در ابتكار روحيه
  همسو نيز بيانگر آن است كه هستههاپژوهش نتايج .يافت خواهد افزايش افراد عملكرد و ابتكار
در جامعه آماري مورد . است اي حرفه استقلال و عمل آزادي اعطاي نوآوري و خلاقيت ايجاد اصلي

 و و تأييد باشند داشته را تريبيش مسئوليت تقبل آمادگي مديران تا دارد وجود مطالعه اين فضا
 بر مسئله مي گيرد و اين صورت جديد افكار تجلي و پيشنهادها و هاانديشه هيارا براي تشويقي

  .توانمندي مديران مؤثر است
هاي فرهنگ سازماني با ادراك ه توجه به جزئيات به عنوان يكي ديگر از مؤلفهدر زمينه رابط
نتيجه پژوهش نشان داد كه ارتباط معناداري بين آنها وجود دارد، بدين معنا كه  توانمندي مديران

هايشان  ميزان ادراك آنها از توانمندي،تر توجه نشان دهندل بيشيهر چه مديران به جزئيات مسا
امكان اقدام : به اين نتيجه رسيده اند كه )Sygler and Pearson, 2000( .يش مي يابدنيز افزا

صحيح در محل كار موجب افزايش تعهد و اين مسئله خود باعث افزايش درك كاركنان از 
توان چنين تبيين كرد كه هر چه مديران به اين يافته پژوهش را مي. شان مي شودتوانمندي

هايشان ق باشند و كارها را تجزيه و تحليل كنند ميزان ادراك آنها از توانمنديجزئيات بپردازند، دقي
  .پس مديران بايد افرادي نكته سنج، حساس و تحليل گر باشند. مي يابد افزايش
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در فرضيه فرعي سوم وجود رابطه مثبت و معني دار بين مؤلفه توجه به نتايج و ادراك 
 با بالا رفتن ميزان توجه به نتايج از سوي مديران، ،واقع در .توانمندي مديران مدارس بدست آمد

هاي اين يافته با نتايج يافته يابد،ميزان ادراك توانمندي آنان نيز افزايش مي
)Hassanzadeh,2004 ( توجه به نتايج را مي توان به عنوان : وي نيز دريافت كه .مي باشدهمسو

  . آوردشمارد به يكي از عوامل مؤثر در افزايش توانمندي افرا
 معنادار بين توجه به افراد و ادراك اي نشان داد رابطهپژوهشيافته فرضيه فرعي چهارم اين 

به اين مفهوم كه از نظر مديران مدارس متوسطه توجه به . مديران از توانمندي هايشان وجود ندارد
. توانمندي هايشان نداردافراد در تصميم گيري ها و مشاركت دادن آنها تأثيري در درك مديران از 

     شد كه در نظام هاي آموزشي كه به صورت متمركز ادارهيادآوردر تفسير اين مطلب مي توان 
    شوند و تصميم گيري ها عموما در رده هاي بالاي سازماني و در سطح مديران ارشد اتخاذمي
 ،اهميت تر انجام مي شودل كم يتر به صورت جزئي و در مسا مشاركت دادن افراد كه بيش،شودمي

  .  چندان مهم در ادراك آنها از توانمندي شان داشته باشدينمي تواند نقش
بين مؤلفه نوع سبك رهبري بر اساس نتايج بدست آمده از فرضيه فرعي پنجم مشخص شد كه 

 ky (اين يافته با يافته هاي. مديران و ادراك توانمندي آنان رابطه معني داري وجود ندارد
Grysly,2004 (كه يكي از عوامل كليدي مؤثر بر سطح توانمند سازي را نوع سبك رهبري    

 پيرو به طور -  كه در پژوهش خود دريافتند رفتار رهبر)John skinner, 2003(دانستند و مي
در توضيح اين يافته از پژوهش .  همسوستنا ،مثبتي با احساس توانمندي زير دستان مرتبط است

ضعيف بودن اين بعد از فرهنگ سازماني در مدارس متوسطه و نيزعدم ارتباط معني مي توان گفت 
دار آن با ادراك توانمندي مديران شايد به اين دليل است كه وجود سبك رهبري وظيفه مداري در 

   شود تا موجب مي،نظام آموزشي كه ناشي از تمركز بالاي تصميم گيري در اين نظام است
 بر اساس راهكاردر رده هاي بالاي سازماني اتخاذ شود و در قالب بخشنامه و  سازماني هايتصميم

در چنين . سلسله مراتب سازماني به پايين ترين سطح نظام آموزشي يعني مدارس ارسال شود
سيستمي، در واقع هر گونه رفتار فرد بايد براساس وظايف تعيين شده باشد و مدير سازمان در 

رزيابي عملكرد افراد زيردست خود مي پردازد و افراد نمي توانند خارج چارچوب همين وظايف به ا
  . از محدوده قوانين وضع شده و رفتار وظيفه مدارانه رفتار كنند

در فرضيه فرعي ششم رابطه بين مؤلفه سازش با پديده تعارض و ادراك توانمندي مثبت و 
كه )Hassanzadeh,2004(وهش اين يافته با نتايج بدست آمده از پژ. معني دار بدست آمد

 با . معني دار ميان تحمل تعارض و افزايش توانمندي افراد بدست آورد، همخواني دارديارتباط
 سازماني فرهنگ هايتعارض يكي ديگر از شاخص پديده با  مي توان گفت سازشبالاتوجه به يافته 
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 و متفاوت نظرهاي برابر درآموزشي بايد  نظام. كه بايد در نظام آموزشي به آن توجه كرد است
 مديران و باشد گشوده و باز نظام يك آن سازماني و گروهي فردي، عوامل منشأ به توجه با مخالف
بر نظام آموزشي  حاكم سازماني فرهنگ ،بيان ديگربه  شوند؛ ترغيب پديده تعارض با سازش براي

 بهره براي( كاري محيط با مطلوب طور به را خود و باشند پذير افرادانتقاد كه اي باشد بايد به گونه
  .سازگار نمايند )منفي هايتعارض رفع و مثبت هايتعارض از گيري

در فرضيه فرعي هفتم، بين ثبات و پايداري و ادراك توانمندي مديران رابطه مثبت و معني دار 
ه آنها نقش پايداري ب. هماهنگي دارد) Watten & Cameron,1998 (بدست آمد كه با نتايج

       عنوان يكي از عوامل مهم در ايجاد احساس اعتماد كه خود موجب افزايش ادراك توانمندي
 مديران زماني كه يك ثبات و در ارتباط با اين يافته مي توان گفت. گردد را اثبات نمودندمي

كه موجب از بين رفتن نظم درون (پايداري نسبي در سازمان حكمفرماست و تغييرات سريع 
رخ نمي دهد، مي توانند تصوير بهتري از  )ني مي شود و سازمان را به هرج و مرج مي كشاندسازما

در  تري وظايف محوله خود را انجام دهند وهايشان بدست آورند و با موفقيت بيشتوانمندي
مديران اظهار مي دارند كه  ،چنينهم .سازمان دارند در و ماندن ثبات حفظ به تمايل فعلي وضعيت

 توجه سازمان هايبا ارزش شده فكري افراد تازه استخدام شباهت انطباق كنوني، به ضعيتدر و
 ماندن باقي و ثبات بر حفظ  وآمده بشمار كاركنان بالاي از انتظارات موضوع اين شود و كافي مي

   .دارند تأكيد سازمان در
 توانمندي مديران مورد  ادراكهاينمرههاي پژوهش بيانگر آن است كه بين ميانگين ساير يافته

 در .مطالعه به لحاظ جنسيت، سن، سنوات خدمت و ميزان تحصيلات تفاوت معناداري وجود ندارد
انتها با توجه به يافته هاي پژوهش و رابطه فرهنگ سازماني با ادراك توانمندي مديران، پيشنهاد 

 و  حمايت شدهسازماني سطوح همه افراد در جديد هاي ايده و نوآورياز ريسك پذيري، مي شود 
  نتايج،چنينهم. افراد نوآور در مجامع رسمي و در حضور ساير كاركنان سازمان تشويق شوند

بدست نتايجي  چه است قرار بدانند افراد همه  كهگونه اي شود به عملكرد به دقت تعريف و ارزيابي
 ها، كميته نظير هكارهاييرا استفاده از با گيري تصميم فرآيندهاي در افراد مشاركت و نيز آيد

فراهم آوردن زمينه سازگاري اهداف . نظام پيشنهادها افزايش يابد استقرار و كيفيت بهبود گروههاي
 اختيار، واگذاري راهو شايستگي هاي فردي مديران با ساختار، اهداف و رسالت هاي سازمان از 

سطوح بالاي سازمان نيز مي تواند بر  مديران به وسيلهايجاد انگيزه و فرصت اعتمادسازي براي آنها 
با توجه به وجود مسئله تعارض در هر سازمان و جامعه اي، تلاش . توانمندي مديران مؤثر باشد
 تعارض هاي و حل مثبت تعارض هاي از گيري بهره به مديران مدارسمديران ارشد جهت ترغيب 

 ،حفظ ثبات نسبي در سازمان ،نچنيهم. منفي و سازگاري آنان با اين امر، مهم به نظرمي رسد
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مديران سطوح پايين  با مديران ارشد نزديك ارتباط و حضورخودداري از اعمال ناگهاني تغييرات و 
آينده گامي است كه شايد بتواند مديران  در ايشان شغلي از امنيت آنها نمودن مطمئن و تر سازمان

 اين هاي يافته به توجه با ،در نهايت. زد توانمند تر ساما را در عرصه آينده ساز آموزش و پرورش
 مي پيشنهاد مديران، توانمندي با سازماني فرهنگ هاي مؤلفه ميان رابطة معنادار به نظر و مطالعه

 معطوف افراد شخصيتي هايويژگي به تريبيش توجه آموزشي، مديران وانتصاب گزينش در تا شود
الگوهاي  و پذيري خطر فردي، خلاقيت :ماننده هايي،مؤلفه توانندمي كه هاييو ويژگي شود

 هاي مديران انتخاب كننده و عالي مديران نظر مد تربيش دهند، توسعه سازمان افراد در را ارتباطي
  . گيرند قرار مدارس در آموزشي
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