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 چکیده

وپرورش شمال شرق کشور انجام گرفته است. روش:  زنان در آموزش  یتیریمد  گاه یو ارتقاء جا  یتوانمندساز  یالگو   یهدف: پژوهش حاضر با هدف طراح

  خصصان و مت ینفر از خبرگان جامعه علم 78شامل   یفیدر بخش ک یبوده است.  جامعه آمار خته ی آم قیو از نظر روش تحق یپژوهش از نظر هدف اکتشاف  نیا

آموزش و    نیو معاون  رانینفر ازمد  207  ی وپرورش( و در بخش کمو خبرگان آموزش  رانینفر از مد  60و     یدانشگاه  دینفر اسات   18وپرورش هستند )آموزش

و در بخش    افته یساختار  مه یشامل مصاحبه ن   یفیاطلاعات در بخش ک  یآورانتخاب شدند. ابزار جمع  یخوشه ا  یپرورش شمال شرق کشور که به روش تصادف 

  ل ی منظور تحلزمان استفاده شد. بهو هم  ییمحتوا  ییکرونباخ، روا  یاز آلفا  زین   یریگو اعتبار ابزار اندازه   ییایپا  نییتع  یپرسشنامه محقق ساخته بود. برا  ،یکم

اس اس انجام شده    یاستفاده از نرم افزار اس پ  او ب  یفیتوص  ی هااز شاخص  یمشخصات نمونه آمار  یبرا  یکم  یهاو داده   ادیاز روش داده بن  یفیک  یهاداده 

ال اس استفاده    یافزار پشده توسط نرممدل ارائه  یدیی تأ  یعامل  لیاستفاده شده است برازش و تحل   یحداقل مربعات جزئ  کیمدل از تکن   یاعتبارسنج  یاست. برا

  ، یمحور  ده یپد  ،یراهبرد  ،یا  نه یزم  ،یزنان شامل عوامل عل  یتیریمد  گاه یجا  تقاءو ار  یاز آن است که ابعاد توانمندساز  یحاک  قیتحق  یکل   جی: نتاهاافتهیشد.  

  د ییتا  ضمن افزار¬محاسبات لازم در نرم یاست. اجرا ده یبر اساس آن ارائه گرد ییکه  مدل نها باشدیمؤلفه م 9بعد و مشتمل بر    ج یو نتا امدهایمداخله گر، پ

  توان ¬یم ق یتحق ج ی: با توجه به نتایریگجهیاست. نت  افتهیبرازش  ی مناسب ار یبس طور  به   ها¬ است داده  نینشانگر ا یمکنون در مدل ساختار ی رهایمتغ ن یروابط ب 

 زنان را ارتقاء  بخشد.  یتیریمد گاه یجا تواند¬یم یتوانمندساز  یرهایعنوان نمود که تمرکز بر متغ 

 .رانیوپرورش، شمال شرق ازنان، آموزش یتیریمد گاه یارتقاء جا ،یتوانمندساز :یدیکل گانواژ
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 مقدمه -1

یکی از مهم ترین چالش های عصر حاضر در سازمان ها، عدم  

ی و ظرفیت های بالقوه انسانی است  استفاده کافی از منابع فکر

رودریگز  دیگران،   1)چاگون  توانمند  (.  418:  2022و  افراد 

اطمینان هستند و توانایی تطابق با تغییرات  خود راهبر و قابل  

دارند را  سامان  درونی  و  اندیشمن .  بیرونی  دلیل  همین  دان  به 

، توانمند سازی منابع انسانی  مدیریت تحول و بهسازی سازمان

نیروی   و شایستگی  بر عملکرد  اثر گذار  راهبرد  عنوان  به  را 

(. 983:  2023  ،و دیگران 2آندرسکیانسانی معرفی کرده اند )

توانمندسـازی به مجموعه فنون انگیزشی اطلاق می شود که  

بهبود   منظور  به  کارکنان  مشارکت  سطح  افزایش  دنبال  به 

کارکنان  توانمندسـازی  اصلی  ویژگی  است.  آنان  عملکرد 

و دیگران،   3سان )همسو کردن اهداف فردی و سازمانی است

تنها  (263:  2023 نه  کارکنان  توانمندسـازی  در  نیازمند  . 

و   مالی  اعتبار  و  منااسب  آموزش  باید  می  بلکه  اختیارند 

تصمیم   زمینه  در  بتوانند  تا  باشند  داشته  نیز  اساسی  اطلاعات 

باشند برخی  (4:  2023و دیگران،   4)یائو های خود پاسخگو   .

مستلزم   که  تمرکز  عدم  از  شکلی  را  توانمندسـازی  دیگر 

دستان   زیر  به  اساسی  های  گیری  تصمیم  اختیار  واگذاری 

است، تعریف کرد. توانمندسـازی، کارکنان را به مشارکت  

اصطلاحی وسیع تر از خویشتن   ؛ ودر مدیریت قادر می سازد

 . (113: 2022و دیگران،  5وانگ است ) ( خودکنترلی)داری 

شرایط سازمانی   ن است که اساسایمسئله اصلی این پژوهش ا

گونه  به  پرورش  و  لزوم  آموزش  که  است  حل  ای  به  توجه 

شود  مشکلات و تنگناها در حال و آینده به خوبی احساس می 

وآنچه که درشرایط کنونی و محیط پیچیده این نهاد بیش از  

شود، لزوم پرداختن به مقوله توانمندسازی  پیش احساس می 

وتدوین الگوی مناسب آن درآموزش و پرورش است؛ فرایند  

های  توانمندسازی علاوه بر بحث آموزش و توسعه شایستگی

 
1- Cachon-Rodriguez 

2- Anderski 

3- Sun 

4- Yao 

5- Wang 

شایستگی  بروز  برای  سازمناسبی  زمینه  آنان  کارکنان  های 

از طرفی، در  (1024:  2023،  6زانگا و دجویانیس )  باشدمی  .

می  های مدیریتی  عدم حضور زنان در پست تبیین دلایل اصلی  

شکاف جنسیتی،  علت کلان را ذکر نمود: نخست؛    پنج توان  

 خانوادگی، سوم؛ موانع سازمانی، چهارم؛ دوم؛ مسئولیت های  

پنجم؛   به    ینگرش منفموانع مذهبی، اجتماعی و فرهنگی و 

 (. 587-584: 2023و دیگران،  7)مای مالتا   زنان هاییی توانا

اهمیت بررسی این پژوهش را می توان اینگونه تبیین نمود که  

شاخص اساس  مد  ،گذاری»قانونبر  و  ارشد   « 8یران مقامات 

درصد   22 های مدیریتیمردان در پست نسبت به حضور زنان 

زنان و مردان    اگرچه  .مرد(  82مقابل    زن در  18بوده است )

را وپرورش  آموزشارتقای شغلی در    یرهایمس  یکسانطور  به 

دهد که مردان سه  نشان میها  نتایج پژوهش کنند اما  طی می

ب زنان    یشتربرابر  دراز  مدیریت  عال  به  دست    یآموزش 

لورنته )یابندمی دیگران،   9آپالازا  همین  .  (53:  2023و  در 

عال  همؤسسراستا،   سال  ی  آموزش  در  متحده   2022ایالات 

که است  داشته  از    زنانی  اعلام    وارد   2014  سال که 

یابی به  برای دست  میهای ک فرصت   اندوپرورش شده آموزش

مدیریتیپست  بالا   در  های  داشته سطح  آموزشی  نظام    اند ی 

(. این در حالی است که بر  337:  2023و دیگران،   10مک لین )

مدارس    معلمان  از  درصد   90های داخلی  نتایج پژوهش اساس  

اما  ایران  ابتدایی هستند    مدیران   از  درصد  20  فقط  بانوان 

وضعیت ریشه در    ایـن .  دارندبر عهده   زنان   را   ابتدایی   مدارس

؛ بنی اسدی  1399الوانی و دیگران،  دارد )  تاریخ مردسالاری

 (.1401و فتاحی، 

پژوهش کنونی بررسی تمایزات و    بایستی اذعان داشت هدف 

شده به عدم توازن  مطالب ارائه و    نبوده تبعیض های جنسیتی  

های مدیریتی اشاره  بین حضور زنان در مشاغل و کسب پست 

ازآنجاکه  دارد زنان  .  ذات  یکتوانمندسازی  حقوق    یهدف 

6- Zanga & De Gioannis 

7- May Maletta 
8- Legislators, senior officials and managers 

9- Apaolaza-Llorente 

10- McLean 
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توان به  می،  باشدمی  مؤثرو رفاه زنان    یسلامت  دربشر است که  

توانمندسازمؤلفه شناسایی    خلأ پژوهش   یهای  اشاره  در  ها 

مناسبی گام  ایران  در  تاکنون  و  روش  یبرا  کرد  های  بهبود 

مؤلفه معمول   این  ا  هاشناسایی  در  است.  نشده    ین برداشته 

و کل  یممفاه  پژوهش بررس  ی توانمندساز  ی نظر  یدی   یزنان 

روخواهد   و  مؤلفه متداول    یکردهایشد  های  شناسایی 

انتقاد به توانمندسازی   درنهایت  شدخواهد    یبررس  ی،طور   .

  ی توانمندساز  الگوی  دهد کهپژوهشگر به این سؤال پاسخ می

جا ارتقا  آموزش  یریتیمد  یگاه و  در  چگونه    وپرورشزنان 

 است؟ 

 پژوهشمبانی نظری و پیشینه  -2

 مفهوم توانمند سازی  -1-2

توانمند سازی به تفویض اختیار به افراد اشاره دارد که افراد  

را قادر می سازد در لایه های پایین سازمان به تصمیم گیری  

و   گیریبپردازند. توانمند سازی، با اعتماد به انگیزش، تصمیم 

بین مدیریت و کارکنان   بخصوص شکستن مرزهای درونی 

دارد.   به  بنابراین،  ارتباط  دادن  اجازه  یعنی  توانمندسازی 

تصمیم تا  خود  کارکنان  رسانی  خدمت  فرآیند  در  را  هایی 

ها و مقررات  بینی همه آنها در قالب رویه اتخاذ کنند که پیش 

 (. 613: 2023و دیگران،  1خانال ) مشکل است

های   توانمندسازی نیروی انسانی یعنی ایجاد مجموعه ظرفیت 

ارزش   ایجاد  به  آنان  ساختن  قادر  برای  کارکنان  در  لازم 

افزوده در سازمان و ایفای نقش و مسئولیتی که در سازمان به  

: 2023و دیگران،   2وو )  عهده دارند توام با کارایی و اثربخشی

297 .) 

با این تعاریف شاید به نظر رسد توانمندسازی به معنای قدرت  

درواقع،   نیست.  اینگونه  آنکه  حال  است،  سازمانی  و  فردی 

با هم می  زیادی  های  تفاوت  دارای  و قدرت  توانمندسازی 

 باشند که در جدول ذیل بدان پرداخته می شود: 

 
1- Khanal 

2- Wu 

و   3بلت تفاوت های دو مفهوم توانمندی و قدرت )منبع:  - 1جدول 

 ( 2023دیگران، 

 قدرت  توانمند بودن 

 خارجی منبع داخلی  منبع

  بصورت  آنرا تواندمی کس هر

 . باشد داشته کامل

  کامل بصورت  آنرا اندکی تعداد

 .دارند

  به دیگران داشتن وا قابلیت

 . خواهندمی خودکه  آنچه انجام 

  به دیگران داشتن وا قابلیت

  که دیگران آنچه انجام 

 . دخواهنمی

  بر آن، بیشتر آوردن دست به

  تاثیری   دارند، دیگران آنچه

 . گذاردنمی

  آن، بیشتر آوردن بدست

 دیگر فرد  از گرفتن متضمن

 .است

 انجامد می رقابت به . انجامدمی همکاری به

توانمندسازی  از  متداول    با تعاریف فوق، می توان به تعریفی

ها، امیدها    ارزش  دست یافت و آن این است که توانمندسازی

قدرت   تقسیم  و  اختیارات  توزیع  با  مرتبط  ابتکارات  و 

کرده و به شرح ذیل کاربرد می  تشریح را درسرتاسرسازمان 

 یابد:

حد  • در  سازمان  پایین  های  رده  به  اختیار  دادن 

 ؛امکان

واگذاری حل مشکل به افرادی که به آن نزدیک   •

 ؛ ترند

واگذاری شغل به افراد و عدم ایجاد مانع به منظور   •

 دهند؛  انجام  را کارشان اینکه بتوانند 

و   • کار  به  نسبت  مالکیت  احساس  افزایش 

 ؛ سازمانشان

کارهای   • انجام  منظور  به  کارکنان  اعتماد  جلب 

 (.41: 2022و دیگران، 4ظفر صحیح )

  سطوح توانمندسازی -2-2

توانمندسازی در نظر    برای  را  خاصی   برخی از محققین سطوح

گرفته اند به طور مثال ویلسون باتوجه به دو عامل رشد افراد  

3- Belte 

1- Zafar 
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و توسعه سازمان، چهار سطح را برای توانمندسازی معرفی می 

 : کند که عبارتند از

 سطح کار؛  -1

 سطح محل کار؛  -2

 سطح واحد؛  -3

 (. 171-169: 2022و دیگران،  1)سو سطح سازمان -4

اعتقاد   همکاران 2نرو به  که    و  است  حدی  به  تا  افراد  رشد 

سازمان آماده است تا افراد را در فرایند توانمندسازی درگیر  

تغییر، مورد   است که در آن  توسعه سازمانی جدی  و  نماید 

تغییر   مبنای  کارها  سطح  تر  پایین  در  گیرد.  می  قرار  هدف 

هستند و در بالاترین سطح، سازمان با توانمندسازی افراد در  

  بیشتری   وظایف  و  کند  می  تغییر  افراد  کار   تارسطح کار، ساخ

بامعناشدن کار افراد می   افراد  به محول می شود که موجب 

شود. در سطح محل کار بسیاری از کارهای روزانه مدیران به  

بر مهارت    علاوه   افراد  سطح  این   در  شود   می  تفویض   ها    تیم

مهارته  از  باید  دارند  نیاز  کار  انجام یک  برای  که  ای    هایی 

این مهارت ها مستلزم وجود یک    .اضافی نیز برخوردار باشند

برنامهبر  سازمانی است که    سرمایه  خود  آموزش  های  روی 

شامل    توانمندسازی.  کنند  گذاری واحد  سطح  در 

 بزرگتر  سازمان  از  واحد  یک   اداره   و  مدیریت  در مشارکت

توانمندسازی در این سطح نیازمند ساختاری مسطح و  است.  

بین   باید یک سطح  بوروکراتیک است و حتی الامکان  غیر 

مدیر و کارکنان به منظور تسریع جریان ارتباط بین آنها شکل  

گیرد. در این سطح کارکنان بر مسیری که واحد آنها در حال  

گیری   شکل  به  آنها  گذارند  می  تأثیر  است  حرکت 

ی ها کمک می کنند. و بالاخره توانمندسازی در  سیاستگذار

واحد   در سطح  توانمندسازی  گسترده  شکل  سازمان،  سطح 

بر مشارکت در تصمیم    .است این سطح کارکنان علاوه  در 

گیری واحد خود باید در سطح سازمانی که خود جزئی از آن  

به   باید  کارکنان  دیگر  عبارت  به  نماید  مشارکت  نیز  هستند 

طور کامل در ادراه کل سازمان ها از توسعه تکنولوژی گرفته  

 
2- Su 

3- Nero 

)نروو دیگران،    تا سطح عملیاتی مشارکتی فعال داشته باشند 

2023 :2046-2047 .) 

 ارکان توانمندسازی -3-2

سه رکن اساسی توانمند سازی که    که  ستمعتقد 3سانکاک

د عبارتند  نفرآیند تواناسازی را معرفی می کندر واقع مراحل و  

 :از

 ؛ مشارکت همگانی در اطلاعات -1

 ؛ ایجاد خودمختاری با تعیین مرز و حدود -2

سلسله   -3 جای  به  خودگردان  های  تیم  جایگزینی 

 (.9-7: 2023سانکاک، ) مراتب

 

 

  توانمند سازیرویکردهای نیل به   -4-2

به   ❖ نتیجه آن افزایش اعتماد  آموزش کارکنان: که 

 نفس و استفاده بهینه از فرصت های آتی می گردد؛

قدرت   ❖ افزایش  آن  نتیجه  که  کارکنان:  به  اعتماد 

تصمیم گیری به ویژه مدیریت در زمان بحران می 

 باشد؛ 

نتیجه آن   ❖ اتخاذ  تاکید بر نقاط قوت کارکنان: که 

تصمیمات درست و کاهش در هزینه های فردی و  

 سازمانی می باشد؛

تبادل اطلاعات: که نتیجه آن همکاری هرچه بیشتر   ❖

هدف   به  نیل  و  هماهنگی  حصول  نیروها،  میان 

( بود  خواهد  تر  سریع  دیگران،   4کیان سازمان  و 

2023 :45-47 .) 

انسانی منابع  توانمندسازی  نتایج  و  از  اثرات  برخی   :

مهمترین پیامدها و اثرات توانمندسازی منابع انسانی در قالب  

 تبیین می گردد:  2جدول 
 

4- Sancak 

1- Qian 
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:  2022، 1استفن  )منبع:  انسانی منابع توانمندسازی نتایج  و  اثرات - 2جدول 

135 ) 

 غیرتوانمند انسانی منابع توانمند انسانی منابع

  دارای مبهم های  موقعیت در -1

  مشکلات و  هستند  عمل ابتکار

  کنند می تعریف  ای شیوه  به را

  بهتر تحلیل  و تجزیه به قادر که

  بیشتر تصمیمات  به  دستیابی و

 باشند 

  فوق ما تا  هستند منتظر  -1

  کسی چه  که بگیرد تصمیم

  را مشکل به  رسیدگی اختیار

  است مسئول آن برابر در و دارد

  کسب منتظر همواره  عبارتی  به

 . هستند تکلیف 

  مهم های  موقعیت  در قادرند -2

  شکایات که زمانی  قبیل از

  رقابتی  تهدیدهای یا و مشتریان

  را ها  فرصت  یابد، می افزایش

 . دهند تشخیص

  کار بطور  مشکلات با  قادرند -2

  توانند  نمی  اما کنند  برخورد آمد

  تشخیص را محتمل فرصتهای

 . دهند

  مهارتهای گیری کار به  قادر -3

  آشکار قبیل  از  مهم فکری

  و مفروضات آزمایش و ساختن

  شده  ارایه   دلایل ارزیابی

  مورد در قادرند   همچنین. هستند

  در اقداماتشان و  تصیمات اینکه

  است مشترک اهداف راستای

 . دهند ارایه محکمی  دلایل

  نتیجه و  ادلـه اطلاعات، -3

 افراد بویژه  سایرین گیریهای

  و سرعت به را نفوذ صاحب

  می لازم های بررسی انجام  بدون

  که اطلاعاتی مورد در. پذیرند

  کنند می بحث  دارند  اختیار در

  این از نیستند  قادر هرگز اما

  اهداف راستای در اطلاعات

 . کنند استفاده  مشترک

  و کرده کار فرصتها روی  بر -4

  می قرار شناسایی مورد را آنها

  طریق  بدین  بتوانند تا  دهند

  های  سیستم مستندات، فعالیتها،

  را اطلاعاتی  و ارتباطی 

  مشکلات نموده، سیستماتیک 

  رفع و  شناسایی را سیستماتیک 

  را سیستمهایی نهایت در و کرده 

  ارزش  به چیزی نیستند قادر که

  از یا و اصلاح بیافزایند  مشتری

 . کنند خارج رده 

  بخشی اثر یا فردی  بهبود به  -4

  به قادر اما دارند  تمرکز  تیمی

  از  فراتر که  مشکلات درک

  به قادر.  نیستند هستند،    گروه 

  مصرف بار یک حلهای راه  ارایه

  سیستماتیک  برای اما هستند 

  می مواجه مشکل  با آنها نمودن

  سیستم به متکی شدت  به  شوند 

  این اگر  حتی بوده  موجود  های

  از را  خود کارایی ها سیستم

 . باشند داده  دست

  طریق  از اند تلاش در -5

  یافتن و  ها هزینه  کاهش

  گذاری  سرمایه برای فرصتهایی

  به خودرا توجه   زمانی تنها -5

  که  میدارند معطوف منابع مساله

 
2- Stephen 

 غیرتوانمند انسانی منابع توانمند انسانی منابع

  قبیل  از) جدید  های  زمینه در

  پیشرفته آوری وفن بهبود فرایند

 . کنند بهینه  را منابع(

  اختیار صاحب افراد سوی از

 . شوند آن انجام به موظف

  و  بوده  نفس  به  اعتماد دارای -6

  خلاق مستعد، که  کنند می فکر

 . اعتمادند مورد و

  و بوده   نفس به اعتماد فاقد  -6

  و  استعدادها فاقد  کنند می فکر

  دیگران و اند  لازم  های  خلاقیت 

 . ندارند اعتمادی آنها به

  کنندکه می احساس -7

  در قادرند   خوبی به خودشان

  چگونگی و زمان خصوص

  تصمیم شان وظایف  انجام 

 . کنند گیری

  از عاجز کنند  می احساس -7

  انجام  چگونگی انتخاب 

 . هستند کارهایشان

در خصوص پیشینه پژوهش بایستی اذعان داشت طیف  

وسیعی از پژوهش های مرتبط با مدیریت زنان در حوزه  

های مختلف صورت گرفته است. با اینحال برخی از  

مهمترین پژوهش های صورت گرفته با محوریت مدیریت  

زنان در آموزش و پرورش به اجمال در ذیل بررسی می  

 گردند.

  و   ( با عنوان »تعیین1401یافته های مقاله خدادادی و دیگران )

  و   مدیریتی  های قابلیت   هایشاخص  و  ابعاد  بندی   اولویت

  آموزش   و   پژوهش  سازمان  موردی  مطالعه)  زنان  ایحرفه

در(خوزستان  استانداری  به   وابسته داد  نشان    ارتباط   « 

  سطح   5  زنان  ایحرفه  هایصلاحیت   و  مدیریتی  هایباقابلیت 

  تعیین )  نخست   سطح  در  که   دارد  وجود  شاخص  15  و

 یابیراه   و   راهبردی   تحلیل  اساسی،  راهبردی  هایمطلوبیت 

  در   ؛(ایحرفه  تعهد  و  ایحرفه  دانش)  دوم  سطح  ؛(راهبردی

  سطح   در  ؛(زنان  ورود  موانع  شناسایی  و  رهبری)  سوم  سطح

  تکنولوژیکی،   هایبسندگی  پژوهشی،  هایبسندگی )  چهارم

  عمل   انجام  و   المللیبین  و   جهانی  سیاسی  هایبسندگی 

 اجتماعی،  هایبسندگی)  پنجم  سطح  در  و (  ایحرفه

یافته    . بودند(  اقتصادی  هایبسندگی  و   فرهنگی  هایبسندگی 

  مدل   ارائه  ( با عنوان: » 1401های پژوهش ملکی و دیگران )
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  موانع   از   گذر  در  موفقیت  برای   زن   مدیران  سازی   توانمند 

که شیشه  داد  نشان    خود   از  پذیرتحول   زن  مدیران  ای« 

 غریزه   مهمتر   همه   از   و   دهند-می  نشان   معابانه   رهبر   رفتارهای

.  است  آفرین  تحول  رهبری  رفتارهای   با  مطابق  زن  مدیران   زنانه

  و   گیرند  می  قرار  فردی  موانع  تأثیر  تحت   بیشتر  زنان  نتیجه،   در

  ای شیشه   سقف  موانع   بر   غلبه   به   قادر   خود   زنانه   غرایز  بر  تکیه   با

  موانع   وجود   به   باور  که  گروهی  در   وری  بهره   کاهش.  هستند

  شغلی؛   فشار  و  استرس  دارند؛افزایش  خود  پیشرفت  راه   سر  بر

  ای   شیشه   سقف   که  کارکنانی  خروج  و   استعفا  احتمال   افزایش

 انگیزه   کاهش  ؛  سازمانی  و   کاری  تعهد  کاهش  کردند؛  باور

  ای شیشه   سقف  به  باور  پیامدهای  از  ناامیدی  احساس  کاری؛

( با عنوان:  1400یافته های پژوهش مومنی و دیگران )  .باشدمی

  مدیران   جایگاه   ارتقاء  و  توانمندسازی  راهبردهای  و  »بسترها

که   آموزشی داد  نشان    ارتقاء   و   توانمندسازی   بسترهای  زن« 

  مقوله   پنج  اصلی،  مقوله  سه  شامل  زن  آموزشی  مدیران  جایگاه 

  با )  انسانی  شامل  اصلی  های  مقوله  که  بود  مفهوم  14  و  فرعی

  دو   با)  اجتماعی  ،(تنظیمی  برون   و  خودتنظیمی  فرعی  مقوله  دو

  مدیریتی   و(  جامعه  حمایت  و  محیطی  بسترسازی  فرعی  مقوله

  همچنین، .  بودند(  مدیریتی  سابقه  فرعی  مقوله  یک  با)

 آموزشی  مدیران  جایگاه   ارتقاء  و  توانمندسازی  راهبردهای

  مفهوم   16  و  فرعی  مقوله  هفت   اصلی،  مقوله  چهار  شامل  زن

  مقوله   دو  با)   مدیریت  توسعه  شامل  اصلی   های   مقوله  که   بود

  پتانسیل   ، (تخصصی  های  فعالیت   و  عمومی  های  فعالیت  فرعی

  محیطی   ،(انسانی  و  روانشناختی  فرعی  مقوله  دو   با)   فردی  های

(  حاکمیتی  نگاه  و  جامعه  دیدگاه   فرعی  مقوله   دو  با)   سیاسی  و

  . بودند(  مالی  گذاری   سرمایه  فرعی  مقوله   یک  با )  اعتبارات  و

 ( با عنوان: »بررسی1395یافته های پژوهش صلیبی و مدرسی )

  اجتماعی   کفایت   و  شغلی  فرسودگی  با   عمومی  سلامت   رابطة

  تحصیلی   سال  در   تهران  شهر  ابتدایی  مدارس  زن  معلمان

بین1392-1393 داد  نشان   فرسودگی  و   عمومی  سلامت  « 

 معنی  این   به   دارد؛  وجود  معناداری   و   معکوس  ارتباط   شغلی

 
1- Tanzile 

2- Adhikari 

  با   و  کاهش  شغلی  فرسودگی  عمومی،  سلامت  افزایش  با  که

 افزایش  شغلی  فرسودگی  عمومی،  سلامت   میزان  کاهش

  ارتباط   اجتماعی  کفایت   و   عمومی  سلامت   بین   اما   یابد،می

( با  1393ندارد. یافته های مقاله حسین زاده )  وجود  معناداری

 «   توانمندسازی   و  معنوی  رهبری  بین  ارتباط  بررسی  عنوان: 

« نشان  (ساوه   شهرستان  متوسطه  مقطع   زن   دبیران :  مطالعه  مورد)

رابطه   از   توانمندسازی  و  معنوی  رهبری  معنادار  و  مثبت  داد 

  ابعاد   با  معنوی  رهبری  مثبت  رابطه  دیگر  سوی  از  و  سو  یک

تانزیله   توانمندسازی پژوهش  های  یافته  همکاران   1دارد.  و 

»توانمندسازی2023) عنوان:  با  زنان  (  تحقق    برای  مدیریت 

مناطق  پایدار   توسعه داد  غنا  غربی  شمال   در  نشان  آموزش  « 

مدیریتی زنان در سطوح بالا، اعتماد به آنان و مداخله سازمان  

های حقوقی و فراملی برای نظارت بر اعطای مدیریت به زنان  

به   است.  زنان  مدیریت  توانمندسازی  برای  اصلی  شرط  سه 

به حضور گسترده  تواند  این موضوع می  نویسندگان  عقیده 

کند. کمک  نیز  پایدار  توسعه  مسائل  در  های    زنان  یافته 

آدهیکاری  ) 2پژوهش  دیگران  عنوان:  2023و  با   )

زنان  »توانمندسازی   روش   اساس  بر  هند  در   مدیریتی 

  مواردی همچون حمایت معیاره« نشان داد    چند   گیریتصمیم

حمایت اصول    خانواده،  مهمترین  اعتماد  و  آموزش  مالی، 

  یافته های پژوهش   است.توانمندساز برای مدیریت زنان هند  

) 3میچالیدس  دیگران  »کاوش2023و  عنوان:  با  در    کیفی  ( 

داد   نشان  اثرگذار«  مشاغل  در  زنان  مدیریت  خصوص 

در   زنان  حضور  عدم  عامل  ترین  اصلی  اقتصادی  وابستگی 

 سطوح بالای مدیریتی است.  

نوآوری این مقاله را می توان از چند حیث مورد تدقیق قرار  

 داد:

بررسی مهمترین چالش های مدیریتی زنان در نظام   -

 آموزش و پرورش؛

مولفه   - مدیریتی بررسی  توانمندسازی جایگاه  های 

 زنان در نظام آموزش و پرورش؛

1- Michaelides 
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  زنان   مدیریتی  جایگاه   ارتقاء  و   توانمندسازی   الگوی   طراحی

 آموزشی. نظام در

 روش پژوهش

آمیخته  نوع  از  پژوهش  رویکرد    این  از  آن  در  که  است 

ها  اکتشافی و مدل تدوین نظریه و گونه شناسی این پژوهش 

در بخش کیفی شامل شود. جامعه آماری تحقیق  استفاده می

از    78 متخصصان  نفر  و  علمی  جامعه  خبرگان 

  از   نفر  60   و  دانشگاهی  اساتید  نفر  18)  وپرورشآموزش

شمارة   جدولدر  هستند.    وپرورش(آموزش  خبرگان  و  مدیران

مشخصات دموگرافیک خبرگان در بخش کیفی نشان داده    3

  شود.می

مشخصات دموگرافیک مصاحبه   -3جدول 

 شوندگان در بخش کیفی

 درصد تعداد  شاخص  ردیف 

 یتجنس 1
 30.7 24 زن

 69.3 54 مرد 

 سن 2

 30.7 24 سال 40 تا  35بین 

 24.3 19 سال 45تا   41از 

 25.7 20 سال 50تا  46از 

 19.3 15 سال 51 بیش از  

 تحصیلات  3
 58.9 46 کارشناسی ارشد 

 41.1 32 دکتری

4 
سابقه و  

 تخصص 

 50 39 سال 20تا  15بین 

 32.1 25 سال 25تا   21از 

 17.9 14 سال 26بیش از  

در نیز  بخش  همچنین،  شامل  کمی  آماری    نفر   207  جامعة 

  ند کشور   شرق  شمال  پرورش  و  آموزش  معاونین   و   ازمدیران

  جدول در    .شدند  انتخاب  ای  خوشه  تصادفی  روش  به  که

بخش    4شمارة   در  خبرگان  دموگرافیک   کمیمشخصات 

 شود.نشان داده می 
 کمی مشخصات دموگرافیک مصاحبه شوندگان در بخش  -4جدول  

 درصد  تعداد  شاخص  ردیف

 51.2 106 زن یتجنس 1

 درصد  تعداد  شاخص  ردیف

 48.8 101 مرد 

 سن 2

 19.8 41 سال 30تا   25از 

 23.6 49 سال 35تا   31از 

 17.3 36 سال 40تا   36از 

 19.3 40 سال 45تا   41از 

 11.6 24 سال 50تا  46از 

 8.4 17 سال 51بیش از  

 تحصیلات  3

 21.2 44 کاردانی و کمتر 

 47.3 98 کارشناسی

 31.4 65 کارشناسی ارشد 

4 
سابقه و  

 تخصص 

 17.9 37 سال 10کمتر از 

 24.2 50 سال 15تا  10بین 

 27.5 57 سال 20تا   16از 

 18.3 38 سال 25تا   21از 

 12.1 25 سال 26بیش از  

 

روش گردآوری اطلاعات موردنیاز پژوهش در مرحله تدوین  

کتابخانه  مطالعات  مطالعه    ای،ادبیات،  اینترنت،  در  جستجو 

های علمی  ها و سایر پایگاه نامهمقالات، کتب، مجلات، پایان

گردد. مرحله اول  معتبر است. پژوهش در سه مرحله اجرا می

به  انجام  شود، داده انجام می   "کیفی"صورت  که  از طریق  ها 

های نیمه ساختاریافته با اساتید دانشگاهی و مسئولین  مصاحبه

گردآوری شدند. در مرحله دوم    آموزش و پرورش و مدیران  

کلیدیتم" تبدیل  استخراج   "های  مربوطه  مدل  به  و  شده 

نیز  می شده  استخراج  "آزمون مدل"شوند. و در مرحله آخر 

می به صورت  مرحله  این  که  شد. گیرد  انجام  کمی    صورت 

به  پژوهش  این  اول  انجام مرحله  کیفی  است.  صورت  شده 

نظریه گرانید  " داستفاده در این مرحله  وهشی موراستراتژی پژ

بنیاد( الگوی  ازاست.    " تئوری)داده  طراحی  که  آنجائی 

جا  یتوانمندساز ارتقاء  این   یریتیمد  یگاه و  موردنظر  زنان 

لذا راهبرد نظریه داده بنیاد انتخاب شد تا    ، پژوهش بوده است

با این هدف سازگاری داشته باشد. همچنین روشمندی آن در  

کنندگان، و نیز اختتام آن به  های مشارکتبر دیدگاه عین تکیه 

پذیر در مرحله پژوهش  ای از قضایا و مدلی آزمونمجموعه
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عنوان راهبرد پژوهش در مرحله کیفی منجر به انتخاب آن به 

و ارتقاء    یشود. با مشخص شدن عوامل مؤثر بر توانمندساز

پرسشنامهزنان  یریتیمد  یگاه جا از  ،  نظرسنجی  جهت  ای 

متخصصینی که با  مسائل روزمره در این زمینه درگیر هستند،  

تنظیم شد و به بررسی سؤالات پژوهش با آزمونهای آماری  

 . مناسب پرداخته شد

 ابزار پژوهش  -1-3

کننده بر  های کیفی و تمرکز بیشتر مصاحبه منظور ثبت داده به 

شوندگان، تقریباً  فرآیند مصاحبه، و با کسب اجازه از مصاحبه 

مصاحبه هر  تمام  کلیدی  نکات  از  همچنین  و  شد  ضبط  ها 

نفر    18در پژوهش حاضر با    شد.برداری میمصاحبه یادداشت 

دانشگاهی و   اساتید  و خبرگان جامعه   نفر  60  از  از مدیران 

باشند که از سوابق  وپرورش میعلمی و متخصصان آموزش

اصطلاح  گیری برخوردار بوده و به اجرایی در سطوح تصمیم 

دارند. درمجموع   نام  نیمه  به   نفر    78خبرگان آگاه  صورت  

آمد عمل  به  مصاحبه  بخش   . ساختاریافته  همچنین  کمی    در 

با  گویه های پرسشنامه گویه تدوین    60ای پژوهشگر ساخته 

  ی توانمندسازنحوه تخصیص سوالات در بین ابعاد مدل    شد؛

جا ارتقاء  آموزش  یریتیمد  یگاه و  در  شمال    وپرورشزنان 

کشور که     شرق  است  بوده  صورت  گذاری  سیاستبدین 

سوال از  فرهنگ5  تا   1سازمانی  ،  11-6سازمانی    ، 

، عوامل اجتماعی  18-12مداری و عملکرد خردمندانه  اخلاق

، 42-35ای  ، سقف شیشه 34-23، توانمندسازی زنان  19-22

، ارتقاء جایگاه مدیریتی 47-43رشد شخصی و توسعه شغلی 

اشتغال54-48زنان   باشد  60-55آفرینی در جامعه  ،  این    می 

سنجه مبتنی بر نکات، تعابیر و اصطلاحات برآمده از نقل قول  

گزینه ای لیکرت،   5کنندگان آن بر پایه طیف های مشارکت 

 . ( تنظیم شده بود1( تا خیلی کم )5از خیلی زیاد ) 

 شیوه اجرای پژوهش  -2-3

جامعه آماری این پژوهش در مرحله کیفی به سه بخش تقسیم  

 :شودمی

به الف( صاحب   ( دانشگاه  نظران حوزه مدیریت  اساتید  ویژه 

 مدیریت ( در حوزه 
صاحب  به شامل  و  مدیریت  حوزه  که  نظران  افرادی  ویژه 

 یریتیمد  یگاه و ارتقاء جا  ی توانمندسازمدل    طراحی  درزمینه

شمال شرق کشور دارای سوابق    پرورش  و  زنان در آموزش

ای دولتی    باشند ودر دانشگاهه، پژوهشی و آموزشی می علمی

ب نمودند.  تحصیل  غیردولتی  این  و  محدود  تعداد  به  توجه  ا 

به افراد موردبررسی  نمونه  و  صورت  ،  احتمالی(  نظری)غیر 

یعنی تمرکز   هدفمند موردبررسی و مصاحبه قرار گرفته است.

موضوع   به  نسبت  بیشتری  آگاهی  که  است  بوده  افرادی  بر 

 اند.  پژوهش داشته 

 وپرورشکلیه مدیران و معاونین آموزشب( 
هر   توسعه  های  برنامه  همچنین  و  تحقیق  اینکه  به  توجه  با 

سازمانی باید به تایید مدیران و مسئولین آن سازمان برسد، لذا  

د معاونان  و  گیرندمدیران  می  قرار  پژوهش  این  جریان  .  ر 

با مشورت اساتید    بنابراین گروه جامعه آماری دوم این تحقیق 

مشاور و  آموزش،  راهنما  معاونین  و  مدیران    وپرورش کلیه 

به  که  نمونه بودند  به  اقدام  هدفمند  بررسی صورت  و  گیری 

 .  صورت پذیرفتها نمونه و انجام مصاحبه با آن 

بوده است    اشباع  سطح  به  توجه   در مرحله کیفی با  نمونه  حجم

های  ها ادامه داد که مصاحبه یعنی، محقق تا جایی به مصاحبه 

گردد و شناخت بیشتری  های جدیدتری منجر میبیشتر به داده 

دهنده آن و نحوه اجرای آن  های تشکیل مؤلفه نسبت پذیرش،  

مصاحبه  اگر  و  شود،  داده حاصل  به  بیشتر  بیشتری  های  های 

های قبلی تکرار گردد، محقق مصاحبه ها را  منجر نشود و داده 

گیری،  نماید. لذا، ضمن هدفمند بودن روش نمونه متوقف می

برفی نیز بهره گرفته شد و از افراد  گیری گلوله از روش نمونه 

مورد مصاحبه خواسته شد که افرادی را که در این خصوص  

داده می معرفی  توانند  را  دهند  ارائه  ما  به  مناسبی  کیفی  های 

یک سنجه زمانی روایی محتوا دارد که واجد پرسش   کنند.

متغیر  های  ویژگی  و  ابعاد  همه  سنجش  برای  لازم  های 

محتوا روایی  از  اطمینان  حصول  هدف  با  باشد.  ی  موردنظر 
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ارسال   مدیریت  اساتید  از  تن  چند  برای  پرسشنامه  سنجه، 

گردید؛ پس از دریافت بازخورد از این خبرگان، اصلاحات  

پیشنهادی انجام و پرسشنامه نهایی تدوین شد. در این مرحله  

ارزیابی واقع   برازش سنجه مورد  پایایی )صحت  تا  بود  لازم 

به  این منظور، پرسشنامه  به    خوشه ای صورت تصادفی  شود، 

نفره ای از کلیه مدیران و معاونین    30در اختیار نمونه مقدماتی  

شرق  وپرورش  آموزش آلفای  شمال  ضرایب  گرفت  قرار 

آماری   افزار  نرم  از  استفاده  با  محاسبه شده    SPSSکرونباخ 

الفای   بود.  آن  های  مؤلفه  و  سنجه  مناسب  پایایی  گویای 

استف سنجه  درونی  سازگاری  ارزیابی  برای  اده کرونباخ 

از  می بزرگتر  مقدار  و  می  0.7شود  قلمداد  مناسب  .  شودآن 

سنجه،   پایایی  و  محتوا  روایی  احراز  از  پرسشنامه 240پس 

تصادفی   به روش  ای  دیگر  مدیران و  خوشه  کلیه  اختیار  در 

آموزش  درنهایت  معاونین  که  گرفت  قرار    230وپرورش 

  230پرسشنامه گردآوری شد؛ به این ترتیب، درمجموع تعداد  

با حذف   که  گرفت  قرار  اختیار  در  پرسشنامه    23پرسشنامه 

 ای آماری مهیا شد.  پرسشنامه نهایی برای تحلیل ه  207ناتمام،  

 یافته های تحقیق 

و   لیو تحل  ه یها، تجزگردآوری داده   پس از   ق یتحق ندیدر فرا

نتآن   ریتفس مدل،  ارائه  به  نوبت  جمع   رییگجه یها  بندی  و 

بررسمی  ق یتحق با  اول  گام  در  موجود،    تیوضع  یرسد. 

  . شوندمیبندی  طبقه   یاصل  مقوله  6های به دست آمده در  داده 

به دست    ی هاشاخص   هیو کارشناسان امر، از کل  دی با نظر اسات

شاخص،    60ها، تعداد  مصاحبه  ی داده بنیاد فیک   لیآمده از تحل

 یتیریمد گاه یو ارتقاء جا یتوانمندساز ی الگو یطراح جهت

گرفته شده    کاروپرورش شمال شرق کشور به زنان در آموزش

 است.  

و ارتقاء    یتوانمندساز  پارادایمی  دهنده مدل نشان   زیر،  شکل

وپرورش شمال شرق کشور  زنان در آموزش  یتیریمد  گاه یجا

 .باشدیم

 
1- Bootstrap  

زنان در   یتیریمد گاه یو ارتقاء جا یتوانمندساز یمیمدل پارادا -1شکل

 وپرورش شمال شرق کشور آموزش

 
از    مدل  اعتبارسنجی  جزئی  برای  مربعات  حداقل  تکنیک 

حالت   در  مدل  اجرای  از  حاصل  نتایج  است.  شده  استفاده 

تخمین استاندارد، جهت و شدت رابطه میان متغیرها را نشان  

افزار  می نرم  خروجی  تخمین    Smart PLSدهد.  برای 

برای بررسی معناداری   ارائه شده است.  3شکل  استاندارد در  

)بوت   سازی  خودگردان  روش  از  مدل  متغیرهای  روابط 

دهد.  را به دست می  t( استفاده شده است که آماره  1استراپ

اگر مقدار آماره بوت استراپینگ بزرگتر   %5در سطح خطای 

های مشاهده شده معنادار است. آماره  باشد همبستگی  96/1از  

t    و مقدار بوت استراپینگ برای سنجش معناداری روابط نیز

 آمده است.    4شکل  در

 
 خروجی اعتبارسنجی مدل با روش حداقل مربعات جزئی  - 2شکل 
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معناداری روابط متغیرها با روش حداقل مربعات جزئی   - 3شکل 

 استراپینگ( )بوت

 گیری(مدل بیرونی )مدل اندازه

ارز تحلیل عاملی تاییدی  گیری هممدل بیرونی یا مدل اندازه 

نرم نشان  در  مدل  از  بخش  این  است.  اموس  یا  لیزرل  افزار 

هایی که برای سنجش هر یک از عوامل اصلی  دهد گویه می

است.  برخوردار  کافی  اعتبار  از  است  شده  گرفته  نظر  در 

گویه  بین  رابطه  و  قدرت  بارعاملی  با  مربوط  عوامل  با  ها 

گیرد. لازم به  مورد سنجش قرار می  tمعناداری آنها با آماره  

با   tتذکر است در روش حداقل مربعات جزئی مقدار آماره  

بازنمونه  از  گیری محاسبه میروش  و در مطالعه حاضر  شود 

گیری استفاده شده است.  استراپینگ برای بازنمونه روش بوت 

ارائه شده    3جدول  گیری( در  نتایج مدل بیرونی )مدل اندازه 

 است.
 گیری(نتایج مدل بیرونی )مدل اندازه  -3جدول  

ها مقوله

 ی اصلی 
 ها گویه

بارعامل

 ی

آماره 

 تی

سیاست

گذاری  

 سازمانی

مشارکت زنان در امر قانون گذاری  

 (Q01سازمانی )
777 /0 871 /21 

تغییر در نگرش سیستم ارتقاء شغلی  

(Q02) 
744 /0 725 /16 

 734 /0 041 /17 (Q03مسئولین دولتی )حمایت 

پر رنگ نمودن نقش زنان در  

 ( Q04گذاری سازمانی )سیاست
773 /0 346 /26 

بازنگری قوانین و مقررات موجود به  

 ( Q05نفع زنان )
738 /0 733 /18 

  فرهنگ

 سازمانی

رفع تبعیض جنسیتی در انتخاب  

 (Q06مدیران )
709 /0 166 /17 

ها مقوله

 ی اصلی 
 ها گویه

بارعامل

 ی

آماره 

 تی

در سازمان و  قدردانی از مدیران زن 

 (Q07معرفی زنان برتر و موفق )
764 /0 281 /21 

حمایت مدیران مرد از مدیران زن 

 (Q08در سازمان )
720 /0 371 /18 

ها و  سازی از طریق رسانهفرهنگ

 ( Q09فضای مجازی )
738 /0 685 /20 

تفویض اختیار، استقلال و آزادی  

 ( Q10عمل زنان ) 
761 /0 326 /21 

سالاری در استخدام  شایستهفرهنگ 

 (Q11مدیران )
722 /0 962 /16 

م اخلاق

داری و  

عملکرد  

خردمندا

 نه 

هوش و ذکاوت و سرعت عمل در  

 (Q12انجام امور )
699 /0 826 /17 

با کارکنان   ایجاد روابط دوستانه

(Q13) 
721 /0 505 /18 

های کار  دقت نمودن به ظرافت

(Q14) 
750 /0 553 /18 

 724 /0 97/18 ( Q15عطوفت زنانه )انصاف و 

اهمیت دادن به حقوق مادی و  

 (Q16معنوی کارکنان )
719 /0 32/17 

 741 /0 354 /16 (Q17بصیرت اخلاقی زنانه )

داشتن نظم و انضباط در وظایف  

 ( Q18محوله )
726 /0 956 /20 

عوامل  

اجتماع

 ی

درک مشکلات کارکنان و  

 (Q19سازی آنها با خود )همراه 
764 /0 37/22 

دوستی و مهربانی  داشتن حس انسان

(Q20) 
761 /0 154 /21 

برقراری روابط اجتماعی خوب با  

 (Q21سایر کارکنان )
768 /0 538 /19 

 778 /0 642 /18 ( Q22تحقق عدالت اجتماعی ) 

توانمند 

سازی 

 زنان

سازی اعتماد به زنان در  نهادینه

 (Q23سازمان )
717 /0 631 /20 

خاص زنان در حل مسئله   توانمندی

(Q24) 
693 /0 128 /16 

نیازسنجی آموزشی مدیریت زنان  

(Q25) 
704 /0 667 /16 
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ها مقوله

 ی اصلی 
 ها گویه

بارعامل

 ی

آماره 

 تی

افزایش ظرفیت اعطای پست  

 ( Q26مدیریتی به زنان )
685 /0 24/14 

برگزاری سمینارها و تشکیل  

 ( Q27های آموزشی )کارگاه 
683 /0 589 /15 

رفع ساختارهای رسمی و  

  دیوانسالاری افراطی در سازمان

(Q28) 

739 /0 29/21 

ارتقاء اعتماد به نفس، خلاقیت و  

 ( Q29خودباوری در خود ) 
726 /0 011 /21 

افزایش انگیزه پیشرفت در زنان  

(Q30) 
723 /0 75/19 

گذاری مادی و معنوی  سرمایه 

سازمان در حمایت از مدیران زن 

(Q31) 

709 /0 207 /18 

سیاسی زنان در تصمیم  مشارکت 

های کلان ملی و بین المللی  گیری

(Q32) 

686 /0 999 /15 

تاکید بر تبعیت از دستورات مدیر  

 ( Q33زن )
715 /0 084 /20 

اندیشی با  های همبرگزاری نشست

بخشی به زنان  محوریت هویت

(Q34) 

699 /0 713 /17 

سقف 

 ای شیشه

افراد جامعه به   های منفینگرش

 (Q35زنان )مدیریت 
712 /0 685 /18 

های  حاکمیت مردسالاری و کلیشه

 ( Q36جنسیتی )
735 /0 111 /20 

های  گروه عدم حضور زنان در 

 ( Q37سیاسی )
734 /0 884 /20 

 730 /0 795 /16 ( Q38وجود تعصبات دینی )

داری و  های خانهمسئولیت

 (Q39های خانوادگی )محدودیت
687 /0 83/16 

های جنسیتی زنان  ویژگیبرخی از 

(Q40) 
710 /0 93/16 

عدم توجه کارکنان به نظرات مدیر 

 ( Q41زن )
721 /0 216 /19 

ها مقوله

 ی اصلی 
 ها گویه

بارعامل

 ی

آماره 

 تی

وجود قوانین نابرابر در محیط کار)  

های  عدم ارتقاء زنان در پست

 (Q42مدیریت و ...( )

709 /0 383 /16 

رشد  

شخصی  

و توسعه  

 شغلی 

ایجاد تناسب میان توانایی و وظیفه  

 ( Q43محوله )
764 /0 98/22 

رفع تضاد میان کار و خانواده  

(Q44) 
751 /0 64/20 

کاهش مسئولیت زنان در خانواده  

(Q45) 
771 /0 588 /22 

تجربه کاری و تسلط داشتن بر حرفه  

 ( Q46خود )
742 /0 455 /18 

روزرسانی علم، آگاهی و  به

 ( Q47تخصص خود ) 
775 /0 786 /21 

ارتقاء 

جایگاه 

مدیریتی 

 زنان

اتخاذ ساز و کارهای مناسب جهت  

های  پرورش مدیران زن در پست

 ( Q48کلیدی ) 

739 /0 761 /17 

ارتقاء سطح آگاهی همگانی جامعه  

های منحصربفرد در شناخت ویژگی

 ( Q49زنان )

703 /0 902 /17 

بهبود انجام امور با عملکرد دقیق  

 (Q50مدیران زنان )
742 /0 296 /18 

مثبت جامعه به پست  ایجاد دیدگاه 

 ( Q51مدیریتی زنان )
725 /0 62/18 

احساس رضایت زنان از عملکرد  

 ( Q52خود )
727 /0 9/17 

وری در  بهبود سازندگی و بهره 

 ( Q53کشور )
733 /0 495 /19 

اثربخشی نقش زنان در روند امور  

 (Q54سازمانی )
730 /0 065 /17 

آ اشتغال 

فرینی  

در 

 جامعه

انتخاب رشته  حذف محدودیت در 

 (Q55و شغل برای زنان )
763 /0 45/19 

افزایش رفاه فردی و کاهش بیکاری  

 (Q56در جامعه )
765 /0 735 /20 

عدم تبعیض در ساختار اشتغال و  

 ( Q57نحوه گزینش نیروی کار )
744 /0 881 /19 



 
 
 
 
 
 

60 
 رانیا یمناطق شمال شرق یمورد  مطالعه  ؛یزنان در نظام آموزش یتیریمد گاهیو ارتقاء جا  یتوانمندساز ی الگو یطراح

ها مقوله

 ی اصلی 
 ها گویه

بارعامل

 ی

آماره 

 تی

عدم تقسیم جنسی مشاغل زنانه و  

 (Q58مردانه )
750 /0 42/19 

های خانه داری  فعالیتتأکید برابر بر  

 ( Q59مردان و زنان )
753 /0 483 /19 

تعدیل فرهنگ مرد سالاری در  

 (Q60جامعه )
755 /0 691 /19 

بدست آمده   5/0مقادیر بارهای عاملی مشاهده شده بزرگتر از  

آماره   و  از    tاست  بزرگتر  مدل  می  96/1نیز  بنابراین  باشد. 

 باشد.گیری( مورد تایید میبیرونی )اندازه 

 گیری(اعتبار مدل بیرونی )اندازه 

گیری( از سه شاخص  برای ارزیابی اعتبار مدل بیرونی )اندازه 

 استفاده شده است: 

 روایی همگرا ❖

 پایایی ترکیبی  ❖

 آلفای کرونباخ  ❖

همگرا  می  1روایی  با نشان  سازه  یک  متغیرهای  چقدر  دهد 

همدیگر همراستا هستند. روایی همگرا براساس مدل بیرونی  

محاسبه   با  بررسی   (AVE) 2استخراج   انسیوار  ن یانگیمو 

به اشتراک    انسیوار  نیانگینشان دهنده م  AVE  اریمع  شود.می

  ان یخود است. به ب  یهاهر سازه با شاخص  نیگذاشته شده ب

خود   یهاسازه با شاخص کی یهمبستگ زانیم AVEتر ساده 

باشد، برازش    شتریب  یهمبستگ  ن یکه هرچه ا  دهدی را نشان م

بین )  است.  شتریز  اگر  1981فورنل و لارکر    اریمع( معتقدند 

AVE    از اندازه   5/0بالاتر  مدل  دارای  باشد    یی رواگیری 

ترکیبی   است.   همگرا مدل CR) 3پایایی  در    ی ساختار  یها( 

معتبرتر  اریمع و  به    یبهتر  شمار    ی لفاآنسبت  به  کرونباخ 

کرونباخ در مورد هر    یفاآل در محاسبه    نکهیا  لیبه دل  رود،یم

تمام اهمشاخص  یسازه  با  محاسبات   کسانی  ت یها  وارد 

  ی ها با بارهاشاخص  یبیترک   ییایدر محاسبه پا  ی ول  شوند، یم

 
1- Convergent Validity 
2- Average Variance Extracted (AVE) 

  ر یکه مقاد  شودیداشته و باعث م  یادتریز  تیاهم  شتریب  یعامل

CRعامل، شاخص بار  با  و    یادتریز  ت یاهم  شتریب  یها  داشته 

مقاد شود  معسازه   CR  ریباعث  دق  تریواقع  اریها   یترق ی و 

و پایایی   ،همگرا  یی روا  یبرا .  کرونباخ باشد  ی لفاآنسبت به  

 بر قرار باشد:  ریروابط ز دیبا (CR)ترکیبی 

 1رابطه 

CR>0.7; CR>AVE; AVE>0.5 
 های پژوهش اعتبار بیرونی سازه  -4جدول  

 AVE های اصلی سازه 
 پایایی 

 (CRترکیبی )

 آلفای 

 کرونباخ 

 0/ 850 0/ 886 0/ 527 مداری و عملکرد خردمندانه اخلاق

 0/ 853 0/ 888 0/ 531 ارتقاء جایگاه مدیریتی زنان 

 0/ 849 0/ 888 0/ 570 آفرینی در جامعهاشتغال 

 0/ 909 0/ 923 0/ 501 توانمندسازی زنان 

 0/ 818 0/ 873 0/ 579 رشد شخصی و توسعه شغلی 

 0/ 865 0/ 894 0/ 515 ای سقف شیشه

 0/ 810 0/ 868 0/ 568 گذاری سازمانی سیاست

 0/ 768 0/ 852 0/ 590 عوامل اجتماعی 

 0/ 831 0/ 876 0/ 542 سازمانی فرهنگ

است    5/0بزرگتر از    (AVE)شده    استخراج   انس یوار نیانگیم

دارد.   وجود  همگرا  روایی  تمامی   بنابراین  کرونباخ  آلفای 

  بوده بنابراین پایایی مورد تأیید است.    7/0متغیرها بزرگتر از  

ترکیبی پایایی  از    (CR)  مقدار  بزرگتر  و در    AVEنیز  است 

بزرگتر است بنابراین شرط سوم    7/0تمامی موارد از آستانه  

است.  برقرار  برازش    نیز  سنجش  معیار  دیگر  واگرا  روایی 

اندازه مدل در روش  های  به    PLSگیری  واگرا  روایی  است. 

های یک متغیر پنهان با سایر متغیرهای همبستگی پایین گویه 

لارکر  و  فورنل  پیشنهادی  روش  براساس  دارد.  اشاره  پنهان 

( روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که جذر  1981)

AVE   برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه

های دیگر در مدل باشد. بر این اساس روایی واگرای  و سازه 

گیری حاکی از آن است که یک  قابل قبول یک مدل اندازه 

3- Composite Reliability (CR) 
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با شاخص بیشتری  تعامل  مدل  در  با  سازه  تا  دارد  خود  های 

، این امر به وسیله یک ماتریس  PLSهای دیگر. در روش  سازه 

می خانه صورت  که  مقادیر  گیرد  حاوی  ماتریس  این  های 

سازه  بین  همبستگی  جذر  ضرایب  ماتریس  اصلی  قطر  و  ها 

مربوط به هر سازه است. ماتریس روایی واگرا    AVEمقادیر  

 ارائه شده است. 5جدول در 
 ماتریس سنجش روایی واگرا -5  جدول 

های  سازه 

 پژوهش

1
 

2
 

3
 

4
 

5
 

6
 

7
 

8
 

9
 

مداری و  اخلاق

عملکرد  

 ( 1خردمندانه )

72
6

/0
 

        

ارتقاء جایگاه  

 (2مدیریتی زنان )

21
7

/0
 

72
8

/0
 

       

آفرینی در  اشتغال 

 (3جامعه )

63
0

/0
 

29
7

/0
 

75
5

/0
 

      

توانمندسازی  

 (4زنان )

54
0

/0
 

34
4

/0
 

58
6

/0
 

70
8

/0
 

     

رشد شخصی و  

 ( 5توسعه شغلی )
35

8
/0

 

14
2

/0
 

17
8

/0
 

30
7

/0
 

76
1

/0
 

    

ای  سقف شیشه

(6) 

42
9

/0
 

31
7

/0
 

39
1

/0
 

67
1

/0
 

61
8

/0
 

71
7

/0
 

   

گذاری  سیاست

 (7سازمانی )

57
9

/0
 

27
2

/0
 

61
9

/0
 

48
3

/0
 

22
6

/0
 

37
5

/0
 

75
4

/0
 

  

عوامل اجتماعی  

(8) 

40
1

/0
 

34
5

/0
 

47
4

/0
 

41
9

/0
 

16
8

/0
 

32
3

/0
 

43
4

/0
 

76
8

/0
 

 

سازمانی   فرهنگ

(9) 

30
0

/0
 

30
1

/0
 

25
5

/0
 

21
4

/0
 

18
7

/0
 

26
8

/0
 

37
1

/0
 

15
3

/0
 

73
6

/0
 

 

که    AVEکنید، جذر  مشاهده می  5جدول  همانگونه که در  

برای هر سازه گزارش شده است )قطر اصلی( از همبستگی  

های مدل بیشتر است که این موضوع بیانگر  آن با سایر سازه 

مدل برای  قبول  قابل  واگرای  اندازه روایی  است.  های  گیری 

مدل  از  اطمینان  از  اندازه پس  آزمون  های  طریق  از  گیری 

توان نتایج حاصل از  پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا، می

 مدل بیرونی را ارائه کرد.

 مدل درونی )بخش ساختاری(

سازه  میان  ساختاری  روابط  بخش  در  پژوهش  اصلی  های 

بررسی شده است. براساس ضریب مسیر مشاهده شده و مقدار  

استراپینگ( روابط متغیرها به صورت زیر قابل  )بوت   tآماره  

گذاری  سازمانی بر سیاست   فرهنگ  ر یتاث بیضر تفسیر است: 

مقدار   همچن  321/0سازمانی  است.  آمده  مقدار    ن یبدست 

  % 95 نانیبا اطم ن یبدست آمده است. بنابرا 632/3 زین tآماره 

فرهنگ  توانیم کرد:  سیاست  ادعا  بر  گذاری  سازمانی 

تاث معنادار   ریسازمانی  و    ر یتاث  ب یضر  دارد.   یمثبت 

سازمانی مقدار    مداری و عملکرد خردمندانه بر فرهنگاخلاق

 447/5  زین  tمقدار آماره    ن یبدست آمده است. همچن  469/0

ادعا کرد:  توانیم %95 نانیبا اطم ن یبدست آمده است. بنابرا

  ر یسازمانی تاث  مداری و عملکرد خردمندانه بر فرهنگاخلاق

 دارد.  یمثبت و معنادار

اخلاق  ریتاث  بیضر بر  اجتماعی  عملکرد  عوامل  و  مداری 

مقدار   است. همچن  180/0خردمندانه  مقدار    نیبدست آمده 

  % 95 نانیبا اطم ن یبدست آمده است. بنابرا 525/2 زین tآماره 

اخلاق  توانیم بر  اجتماعی  عوامل  کرد:  و  ادعا  مداری 

  ر یتاث  ب یضر  دارد.   یمثبت و معنادار  ر یعملکرد خردمندانه تاث

مقدار   شغلی  توسعه  و  شخصی  رشد  بر  زنان  توانمندسازی 

 046/7  زین  tمقدار آماره    ن یبدست آمده است. همچن  577/0

ادعا کرد:  توانیم %95 نانیبا اطم ن یبدست آمده است. بنابرا

مثبت    ریتوانمندسازی زنان بر رشد شخصی و توسعه شغلی تاث 

معنادار بر  سیاست  ریتاث  ب یضر  دارد.  یو  سازمانی  گذاری 

بدست آمده است.    235/0رشد شخصی و توسعه شغلی مقدار  

  ن یبدست آمده است. بنابرا 484/2 زین tمقدار آماره  نیهمچن

گذاری سازمانی بر  ادعا کرد: سیاست  توان یم  %95  نان یبا اطم

 دارد. یمثبت و معنادار ریرشد شخصی و توسعه شغلی تاث

ای بر رشد شخصی و توسعه شغلی سقف شیشه   ریتاث   بیضر

  ز ین tمقدار آماره    نیبدست آمده است. همچن  -411/0مقدار  

بنابرا  469/3 است.  آمده  اطم  ن یبدست    توان یم  %95  نان یبا 

  ر یای بر رشد شخصی و توسعه شغلی تاثادعا کرد: سقف شیشه
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رشد شخصی و توسعه    ری تاث  بیضر  دارد.  یو معنادار  یمنف

مقدار   زنان  مدیریتی  جایگاه  ارتقاء  بر  بدست    828/0شغلی 

بدست آمده    877/22  زین  tمقدار آماره    نی آمده است. همچن

ادعا کرد: رشد شخصی    توانیم  %95  نان یبا اطم  ن یاست. بنابرا

مثبت و    ریو توسعه شغلی بر ارتقاء جایگاه مدیریتی زنان تاث 

رشد شخصی و توسعه شغلی بر    ریتاث  بیضر  .ددار  یمعنادار

مقدار  اشتغال  جامعه  در  است.    823/0آفرینی  آمده  بدست 

آماره    نیهمچن است.    650/20  زین  tمقدار  آمده  بدست 

اطم  ن یبنابرا و    توان یم  %95  نان یبا  شخصی  رشد  کرد:  ادعا 

اشتغال  بر  شغلی  تاثتوسعه  جامعه  در  و    ریآفرینی  مثبت 

 دارد. یمعنادار
 خلاصه نتایج بخش ساختاری مدل )روابط متغیرهای مدل(  -6  جدول 

ضریب  رابطه 

 تاثیر  

آمار 

 tه 

نتی 

 جه

  گذاریسیاست ←سازمانی  فرهنگ

 سازمانی

321 /0 632 /

3 

 

ت

ایی

 د

  ←مداری و عملکرد خردمندانه  اخلاق

 سازمانی فرهنگ

469 /0 447 /

5 

 

ت

ایی

 د

  و مداری اخلاق ←عوامل اجتماعی  

 خردمندانه  عملکرد

180 /0 525 /

2 

 

ت

ایی

 د

  و شخصی  رشد  ← توانمندسازی زنان 

 شغلی  توسعه

577 /0 046 /

7 

 

ت

ایی

 د

  رشد  ←گذاری سازمانی  سیاست

 شغلی  توسعه و  شخصی

235 /0 484 /

2 

 

ت

ایی

 د

 
1- Coefficient of determination 

2- Predictive relevance 

3- Chin 

  و  شخصی رشد ←ای سقف شیشه

 شغلی  توسعه

411 /0

- 

469 /

3 

 

ت

ایی

 د

  ارتقاء ←رشد شخصی و توسعه شغلی 

 زنان  مدیریتی جایگاه 

828 /0 877 /

22 

 

ت

ایی

 د

  ←رشد شخصی و توسعه شغلی 

 جامعه در  آفرینیاشتغال 

823 /0 650 /

20 

 

ت

ایی

 د

 بینی مدلقدرت پیش

 2بین ارتباط پیش   شاخص  و (𝑅2)  1از شاخص ضریب تعیین 

(𝑄2)   پبرای سنجش این  مدل    ینیبش یقدرت  استفاده شد. 

ضریب    شوند.  دو شاخص برای متغیرهای درونزا محاسبه می

بیانگر میزان تغییرات متغیرهای وابسته توسط متغیرهای  تعیین،  

زای  های درون سازه   ضریب تعیینمستقل است. هرچه مقدار  

مقدار   است. سه  بهتر مدل  برازش  از  نشان  باشد،  بیشتر  مدل 

ضعیف،    0/ 67و    33/0،  19/0 برای  ملاک  مقدار  عنوان  به 

به وسیله   مدل  بخش ساختاری  برازش  بودن  قوی  و  متوسط 

)چین  است  تعیین  ضریب  ارتباط    شاخص  (.2003،  3معیار 

گیزر پیش و  استون  توسط  خاطر   4بین  همین  به  شد  معرفی 

شود. اگر  گیزر نیز نامیده می-گاهی با عنوان شاخص استون

می   (𝑄2)مقدار   نشان  باشد  توان  مثبت  از  مدل  که  دهد 

(. 2021و همکاران،   5بینی مناسبی برخوردار است )هیرپیش

پ های  شاخص در   (𝑄2)و   (𝑅2)  مدل  ینیبش یقدرت 

 گزارش شده است.  7جدول 

 مدل  ینیبش ی قدرت پ  -7لجدو

 Q2 ضریب تعیین  های اصلی سازه 

 0/ 344 0/ 685 ارتقاء جایگاه مدیریتی زنان 

 0/ 367 0/ 678 آفرینی در جامعهاشتغال 

4- Stone & Geisser 

5- Hair 
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 Q2 ضریب تعیین  های اصلی سازه 

 0/ 409 0/ 842 توانمندسازی زنان 

 0/ 445 0/ 780 رشد شخصی و توسعه شغلی 

های درونزای مدل  سازه ضریب تعیین    7براساس نتایج جدول  

ارتقاء جایگاه  تعیین    باشد. مقدار ضریبمیپژوهش مطلوب  

زنان جامعهاشتغال و    685/0  مدیریتی  در   678/0  آفرینی 

نشان   این  است.  قبولی  قابل  مقدار  که  است  شده  گزارش 

توانستهمی مدل  متغیرهای  که  در    %68اند  دهد  تغییرات  از 

نیز در     (𝑄2)را تبیین کنند. شاخص    آفرینی در جامعهاشتغال 

تمامی موارد مثبت بدست آمده است بنابراین مدل از قابلیت  

 بینی مناسبی برخوردار است. پیش

 اثر اندازه

میزان تغییراتی است که متغیرهای مستقل بر   (𝐹2)اندازه اثر  

می وابسته  نشان  متغیرهای  شاخص  این  واقع  در  گذارند. 

دهد اگر یک متغیر مستقل حذف شود چه میزان تغییراتی  می

شود. این شاخص توسط کوهن ارائه  در متغیر وابسته ایجاد می 

مقدار   و    15/0)ضعیف(،    02/0گردید.    35/0)متوسط( 

  8جدول  شود. مقادیر اندازه اثر در  )بزرگ( در نظر گرفته می

 ارائه شده است. 
 های پژوهش اندازه اثر سازه  -8جدول  

 رابطه 
اندازه  

 اثر

 0/ 115 سازمانی گذاریسیاست ←سازمانی  فرهنگ

 0/ 282 سازمانی  فرهنگ ←مداری و عملکرد خردمندانه  اخلاق

 0/ 033 خردمندانه عملکرد و مداری اخلاق ←عوامل اجتماعی  

 0/ 499 شغلی  توسعه و شخصی  رشد  ← توانمندسازی زنان 

  توسعه و  شخصی رشد  ←گذاری سازمانی  سیاست

 شغلی 
058 /0 

 0/ 203 شغلی   توسعه و  شخصی رشد ←ای سقف شیشه

  مدیریتی جایگاه  ارتقاء ←رشد شخصی و توسعه شغلی 

 زنان
799 /0 

 در آفرینیاشتغال  ←رشد شخصی و توسعه شغلی 

 جامعه
727 /0 

 
1- Tenenhouse 

اثر در هیچ  بدست نیامده    02/0یک از موارد کمتر از  اندازه 

 است و در تمامی موارد بین متوسط تا قوی برآورد شده است. 

 GOFشاخص 

برازش مدل    یبررس  یبرا  شاخصی است که   GOFشاخص  

توسط تننهاوس    ی(ساختاربخش  و    یریگبخش اندازه )  یکل

و    25/0،  01/0( ابداع گردید. سه مقدار  2004) 1و همکاران

  Gofرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    36/0

البته استفاده    (.2009و همکاران،   2معرفی شده است )وتزلس 

سال در  شاخص  این  بوده  از  همراه  تردیدهایی  با  اخیر  های 

بدست آمده است بنابراین    639/0برابر    GOFاست. شاخص  

 مدل از برازش مطلوبی برخوردار است.

 بحث و نتیجه گیری

معلم  مختلف،  کشورهاى  تربیت  و  تعلیم  نظام  در  امروزه 

رود و  های جدید آموزشى به شمار میپیشگام اجراى برنامه

با دانش  ارتباط است و رفتارهاى او  به طور دائم  آموزان در 

دانش عواطف  پدیدآورى  در  شگرف  دارد.  نقشى  آموزان 

نوع   هر  کلیدی  ابزار  پرورش  و  آموزش  که  است  پرواضح 

تجاریتوسعه   اقتصادی،  رشد  دموکراسی، انسانی،  سازی، 

تمرین حق شهروندی و حقوق بشراست و برای اینکه آموزش  

وپرورش بتواند این نقش مهم را ایفا کند، باید چند شرط را  

باشد؛ اولویت   از پروژه سطح ملی  اینکه بخشی  باشد.  داشته 

این  تصمیم واژه  کلید  تحول  و  باشد  سیاستگذاران  و  گیران 

به وسیله خود  رورش  زش و پآمو از آن این تحول  و مهمتر 

  ی رو هدف از این پژوهش طراحازاین شود.   معلمان حمایت  

جا  یتوانمندساز  ی الگو ارتقاء  در   یتیریمد  گاه یو  زنان 

باشد که با استفاده از  وپرورش شمال شرق کشور میآموزش

رویکرد کیفی و با به کارگیری روش تحقیق داده بنیاد انجام  

داده  آوری  جمع  ابزار  است.  نیمه  گرفته  های  مصاحبه  ها، 

به  و  بوده  به   گردآوریمنظور  ساختاریافته  با    اطلاعات، 

نمونه با    کارگیری روش  هدفمند  از خبرگان 18  گیری  نفر 

2- Wetzels 
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  آموزش و پرورش و خبرگان و مدیران  شامل اساتید دانشگاه 

به   شمال شرق این مطالعه  انجام شد.  صورت  کشور مصاحبه 

 .  است کمی( انجام پذیرفته -روش تحقیق آمیخته )کیفی

حاضر  یافته مقاله  یافته های  پژوهش  با  و  های  میچالدیس 

  ( 1401)  دیگران  و  ملکیای،  در بعد زمینه (  2023همکاران )

بعد   در بعد  (  1400)  دیگران  و   مومنیگر،  عوامل مداخله در 

  آدهیکاری   ودر بعد راهبردی  (  1395)  مدرسی  و  صلیبیعلی،  

باشد  در بعد راهبردی، همراستا و همسو می   (2023)  دیگران  و

یافته  با    همکاران   و   تانزیله های پژوهش  اما همسویی چندانی 

(  1393)  زاده   و حسین(  1401)  دیگران  و   و خدادادی (  2023)

پدیده محوری   و  پیامدها  راهبردی،  ابعاد  در  ویژه  نداشته  به 

 است.

 پیشنهادها

 یگاه و ارتقا جا  یتوانمندسازالگوی  با توجه به شرایط مؤثر  

پیشنهاد  شمال شرق کشور وپرورشآموزشزنان در   یریتیمد

 شود: میزیر مطرح 

زمینه را برای توانمند سازی و ارتقا جایگاه مدیران   ❖

می  منظور  این  برای  که  کرد  فراهم  زن  آموزشی 

مقوله شامل  را  آنها  اصلی  های  مقواه  های    توان 

مدیریت توسعه  مدیریتی،  اجتماعی،  ،  انسانی، 

پتانسیل فردی، محیطی و سیاسی و اعتبارات را از  

 ؛ طریق مقوله های فرعی و مفاهیم آنها بهبود بخشید

آن ❖ بر  از علاوه  عظیمی  بخش  اینکه  به  توجه  با   ،

خود   به  زنان  را  جامعه  علمی  متخصص  نیروی 

اختصاص داده و قابلیت های فنی و مدیریتی خود  

سیاسی  و  اقتصادی  اجتماعی،  های  صحنه  در  را 

و   قانونی  های  ضمانت  و  رسانده  اثبات  به  کشور 

توسعه  نهادی مورد نیاز برای مشارکت این قشر در 

تا حدودی  اقتصادی فرهنگی کشور  و  اجتماعی   ،

گردد. رویکردی    فراهم  با  که  است  لازم 

استراتژیک ضمن بررسی سیستمی توانمند سازی و  

برنامه های راهبردی و   اشتغال زنان، سیاست ها و 

گیران و سیاست  عملیاتی مناسب از سوی تصمیم  

 مداران اتخاذ گردد؛ 

همچنین در زمینه حضور موثر نیروی کار زنان در   ❖

مراکز  تمام  با مشارکت موثر  مدیریتی  پست های 

علمی و آموزشی و دستگاه های اجرایی باید ایفا  

    .نمایند
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