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چکیده

این پژوهش با هدف بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران انجام 
شده است. این پژوهش از نوع کاربردی و در چارچوب روش توصیفی از نوع زمینه یابی بوده و جامعه آماری آن را رؤسا 
و معاونان واحدها، رؤسا و معاونان دانشکده ها، مدیران گروه ها، مدیران و مسئولان ادارات دانشکده ها)مسئولان اداری، 
آموزشی، پژوهشی( در واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران در سال تحصیلی92-1391 که شامل 750 نفر 
می باشند، تشکیل داده اند. نمونه شامل کلیه رؤسا و معاونان واحدها، رؤسا و معاونان دانشکده ها، مدیران گروه ها، مدیران 
و مسئولان ادارات دانشکده ها در 6 واحد دانشگاهی چالوس، ساری، نور، نکا، بهشهر و محمودآباد بوده است. حجم نمونه 
نیز بر اساس فرمول کوکران 253 نفر انتخاب شد. روش نمونه گیری آن به صورت تصادفی طبقه ای بود. برای گردآوری 
داده ها نیز از روش کتابخانه ای و میدانی استفاده شد. در روش میدانی پرسشنامه بسته پاسخ با 100 گویه در مقیاس پنج 
گزینه ای لیکرت تنظیم شد که مؤلفه های توانمندسازی مدیران را مورد سنجش و اندازه گیری قرار داده است. داده های 
جمع آوری شده نیز در محیط SPSS طبقه بندی و میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ براي این ابزار محاسبه 
شد)0/96(. بنابراین با توجه به نتایج به دست آمده و تأیید آن توسط تحقیقات قبلی و نظریه های موجود، می توان نتیجه 
گرفت که عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران واحدهای دانشگاهی در قالب چهار بعد ساختاری، مدیریتی، انگیزشی و 
مشارکتی شناسایی و میزان بار عاملی آن ها نیز مشخص گردید. بنابراین، در بررسی های انجام شده، مؤلفه های چشم 
انداز، اهداف و مأموریت و شیوه های آموزش و کسب مهارت و دانش در بعد ساختاری، مؤلفه احساس امنیت و رضایت 
شغلی در بعد مدیریتی، مؤلفه های خود باوری و خودشکوفایی و نظام پرداخت و پاداش در بعد انگیزشی و مؤلفه های 
تقسیم قدرت و تفویض اختیار و اخلاق و رفتار حرفه ای در بعد مشارکتی بالاترین میانگین بار عاملی را داشتند و به 

عبارتی از نظر مدیران این مؤلفه ها در توانمندسازی مدیران نقش بسزایی داشته اند.
كلید واژه ها: توانمندسازی، مدیران، بعد ساختاری، بعد مدیریتی، بعد انگیزشی و بعد مشاركتی.
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مقدمه
به  و  کارکنان  که  شود  انجام  وجه  بهترین  به  می تواند  زمانی  سازمان ها  مأموریت  انجام  و  اهداف  تحقق 
خصوص مدیران آن از کارآمدترین و صالح ترین افراد باشند. مدیران به دلیل تأثیری که بر رفتار زیردستان و 
افراد مرتبط دارند، می توانند نقش تعیین کننده ای در سازمان داشته باشند. این تأثیر بر چگونگی اجرای مأموریت 
سازمان، بر رفتار کارکنان و نیز بر نوع تعامل با سایر سازمان ها و جامعه خواهد بود. امام علی )ع( درباره اهمیت 
و تأثیر مدیران می فرمایند: »الناس علی دین ملوکهم« یعنی: مردم از رفتار و کردار رهبران و مسئولان تبعیت 
می کنند. به دلیل اهمیت نقش و تأثیر مدیران، توانمندسازی آنان در اولویت برنامه های سازمان ها قرار دارد. 
هدف توانمندسازی به کارگیری حداکثر توانایی های کارکنان در پیشبرد اهداف سازمانی است. اگر چه مسئله 
توانمندسازی سابقه ای چند ده ساله دارد، لیکن بیش از یک دهه است که اندیشمندان حوزه منابع انسانی تمرکز 
ویژه ای بر این موضوع داشته و ابعاد، اهداف، راهبردها، مدل ها و ساز وکارهای آن را مورد مطالعه و تحقیق 
قرار داده اند. توانمندسازی کلید اثربخشی سازمان ها و مدیران است. الگوهای توانمندسازی، یکی از راهبردهای 
برنامه های  اجرای  تهیه و  با  تا  الگو، مدیران تلاش می کنند  این  بر مبنای  امروزی است.  عمده سازمان های 
مناسب، ضمن افزایش قابلیت ها و شایستگی های کارکنان، شرایط و محیط را برای بروز خلاقیت و نوآوری آنان 
فراهم آورند. توانمندسازی مدیران طی دو دهه گذشته در دنیا و اخیراً در ایران کانون توجه کارشناسان حوزه 
منابع انسانی قرار گرفته است.تحقیقات انجام شده درباره عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران نشان داده است 
که عوامل مختلفی بر توانمندسازی مدیران مؤثر هستند. این عوامل در حوزه های فردی، سازمانی و محیطی 

قرار دارند)موی، هنکن و ایگلی1، 2005(.
از  بهینه  ی  استفاده  و  کارکنان  وری  بهره  ارتقای  برای  مؤثر  تکنیک های  از  یکی  مدیران  توانمندسازی 
ظرفیت ها و توانایی های آنان در زمینه اهداف سازمانی است. درباره توانمندسازی مطالعات زیادی انجام شده 
که ازجمله می توان به کانگرکاننگو)1988(، توماس و ولتهاوس)1990(، باون و لاولر)1992(، اسپریتزر)1995(، 
مطالعات  به  کشور  داخل  در  و  استورم)2003(  و  والاس  لاوارک)2003(،  گائو)2001(،  مؤسسه  فورد)1995(، 
اسکندری)1381(، عبداللهی)1382( و منوریان)1385( اشاره کرد و نیز تعاریف گوناگونی از واژه توانمندسازی از 
سوی صاحب نظران ارائه شده است.زیمرمن2)1995(معتقد است: »توانمندسازی واژه ای است که ارائه تعریفی 
از آن سهل و ممتنع است. هر کسی تصوری از آن را در ذهن خود پرورش می دهد، اما حقیقتاً افراد کمی به 
آن اشراف دارند«. تاریخچه اولین تعریف اصطلاح توانمندسازی به سال 1788 میلادی بر می گردد که در آن 
توانمندسازی را تفویض اختیار در نقش سازمانی فرد می دانستند. این اختیار باید به فرد اعطا گردد یا در نقش 

1. Moye,J.M ,Henkin,B.A & Egley,J.R.
2. Zimmerman,M.A.
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سازمانی او دیده شود «)آقایار،1382(. در این مقاله به بررسی پیشینه، مؤلفه ها، رویکردها و ابعاد توانمندسازی 
و در نهایت به بررسی مؤلفه های مؤثر بر توانمندسازی مدیران واحدهای دانشگاهی پرداخته شده است.

 بیان مسئله
 پیشرفت روز افزون تکنولوژی و کاربرد رو به تزاید آن در سازمان های مختلف، وظایف دشواری را بر عهده 
مدیران گذارده است. در این میان آنچه بقاء و ثبات سازمان های آموزشی و دانشگاه ها را تضمین می کند، مدیران 
توانمندساز هستند. هدف توانمندسازی به کارگیری حداکثر توانایی های کارکنان در پیشبرد اهداف سازمانی و 
کلید اثربخشی سازمان ها و مدیران است. مدیران برای موفقیت و ایفای نقش مؤثر در سازمان علاوه بر دارا بودن 
نگرش اقتضایی نسبت به متغیرهای محیطی، باید مجهز به مؤلفه ها و شاخص های توانمندسازی باشند. از آنجا 
که مدیران و رؤسای دانشگاه ها مهم ترین رکن و منبع اصلي مزیت رقابتي و ایجاد کننده قابلیت هاي اساسي 
هر سازماني به شمار مي آیند، یکي از مؤثرترین راه هاي دستیابي به مزیت رقابتي در شرایط فعلي ، کارآمدتر 
کردن مدیران و رؤسای دانشگاه ها است)آقایار،1386(.در طی سالیان گذشته، مدیران دانشگاه آزاد اسلامی فراز 
و نشیب های زیادی را تجربه کرده اند، به عنوان مثال رقابت وزارت علوم و دانشگاه های غیرانتفاعی وابسته 
به آن با دانشگاه آزاد اسلامی. همچنین با توجه به این که دانشگاه زمانی می تواند همچنان پیشتاز در مسایل 
آموزش عالی باشد که دارای کارکنان و هیأت علمی برتر و توانمندتر باشد تا سرآمدی این مرکز آموزشی از 
استقبال بالایی برخوردار باشد. بنابراین می توان با توجه به نظریات مدیران عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران 
را شناسایی و بررسی کرد. لذا در پژوهش حاضر سعی شده است با توجه به شرایط فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی 
و نیازهای جامعه جهت توانمندسازی مدیران واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی، عوامل مؤثر مشخص و ارائه گردد. 

اهداف پژوهش 
بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران دانشگاه

بررسی میزان تأثیر مؤلفه های بعد ساختاری در توانمندسازی مدیران دانشگاه 
بررسی میزان تأثیر مؤلفه های بعد مدیریتی در توانمندسازی مدیران دانشگاه 
بررسی میزان تأثیر مؤلفه های بعد انگیزشی در توانمندسازی مدیران دانشگاه
بررسی میزان تأثیر مؤلفه های بعد مشارکتی در توانمندسازی مدیران دانشگاه

سؤالات پژوهش
عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران کدامند؟

آیا مؤلفه های بعد ساختاری بر توانمندسازی مدیران دانشگاه آزاد اسلامی مؤثر است؟ 
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آیا مؤلفه های بعد مدیریتی در توانمندسازی مدیران دانشگاه آزاد اسلامی مؤثر است؟
آیا مؤلفه های بعد انگیزشی در توانمندسازی مدیران دانشگاه آزاد اسلامی مؤثر است؟
آیا مؤلفه های بعد مشارکتی در توانمندسازی مدیران دانشگاه آزاد اسلامی مؤثر است؟

پیشینه پژوهش
رجایي پور، شعباني، نیازپور)1389( در پژوهش خود تحت عنوان« بررسي عوامل مؤثر بر توانمندسازي مدیران 
مدارس شهرستان ایذه« به شرح موارد زیر پرداخته اند: این پژوهش به دلیل ماهیت موضوع، توصیفي و از نوع 
پیمایشي است .جامعة آماري، مدیران مدارس ابتدایي، راهنمایي و متوسطة شهرستان ایذه 140 مدیر بوده است، 
که با توجه به محدودیت جامعه، تمامي آن ها به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار جمع آوري داده ها،پرسشنامة 
محقق ساخته با 50 سؤال بسته پاسخ برحسب طیف پنج درجه اي لیکرت است. یافته های پژوهش نشان داد 
که براساس نظر مدیران تقویت نگرش مثبت نسبت به محیط کاري، تقویت اعتماد به نفس، خودکنترلي، تعهد 
شغلي، انگیزش و آزادي عمل بیش از سطح متوسط موجب توانمندسازي آنان مي شود. در این زمینه تقویت 
نگرش مثبت نسبت به محیط کاري بالاترین تأثیر و آزادي عمل کمترین تأثیر را در توانمندسازي آنان داشته 
است. تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد که بین نظر مدیران مدارس در مورد عوامل مؤثر بر توانمندسازي مدیران 
برحسب دوره هاي تحصیلي تفاوت وجود ندارد، اما برحسب جنسیت و سطح تحصیلات) به جز تقویت نگرش 

مثبت نسبت به محیط کاري (تفاوت وجود دارد.
پژوهش تقی پورظهیر و جهانیان)1388( با عنوان بررسي ابعاد توانمندسازي مدیران آموزشي به منظور ارائه 
ابعاد  اند که  یافته های پژوهش نشان داده  انجام گرفته است.  چارچوب مناسب جهت مدیران مدارس کشور 
توانمندسازي مدیران آموزشي در 13 بعد و 61 مؤلفه تقسیم شده و میانگین بار عاملي آن ها0/67 می باشد و 
نیز چارچوب پیشنهادي توانمندسازي مدیران مدارس یعني پرسشنامه شماره دو با پایایی 0/97، توسط 152 نفر 
از کارشناسان و متخصصان حوزه ستادي وزارت آموزش و پرورش به روش مبتني بر هدف انتخاب و نسبت 
به تعیین درجه تناسب چارچوب اقدام کردند. نتایج به دست آمده نشان مي دهد که 93 درصد کارشناسان و 
متخصصان حوزه ستادي وزارت آموزش و پرورش، چارچوب پیشنهادي این تحقیق جهت توانمندسازي مدیران 
مدارس کشور را کاملًا مناسب تشخیص دادند و میانگین بار عاملي چارچوب0/71 می باشد. همچنین با اطمینان 
0/99 میزان ضریب همبستگي بین مؤلفه هاي هر بخش چارچوب معنادار است. بنابراین با توجه به نتایج به 
دست آمده و تأیید آن توسط تحقیقات قبلي ونظریه هاي موجود، مي توان نتیجه گرفت که چارچوب ارائه شده از 
یک پشتوانه ي نظري و تجربي و اعتبار کافي برخوردار است و اجراي آن، جهت توانمندسازي مدیران عملیاتي 

به مدیران عالي و میاني وزارت آموزش و پرورش پیشنهاد مي گردد.
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بختیاری، احمدی مقدم)1389(، در تحقیق خود تحت عنوان »نقش راهبردهای مدیریتی در توانمندسازی 
مدیران« به موارد زیر پرداخته اند: هدف این پژوهش تعیین میزان نقش راهبردهای مدیریتی در توانمندسازی 
مدیران بوده است .جامعه آماری 1012 نفر از مدیران عالی، میانی و عملیاتی یکی از سازمان های کشوری 
درستاد، مراکز استان ها و شهرستان های 13 استان بوده است. نمونه ها از طریق نمونه گیری خوشه ای وتصادفی 
منظم انتخاب شدند گردآوری داده ها از طریق پرسشنامه محقق ساخته صورت گرفت. روایی ابزار سنجش به 
وسیله استادان و صاحب نظران حوزه توانمندسازی تأیید و پایایی آن نیز پس از اجرای آزمایشی)α( 0/89=تعیین 
شد. تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از میانگین، انحراف معیار، آزمون کولموگراف- اسمیرنوف، آزمون فریدمن 
و آزمون کروسکال والیس انجام شد. نتایج تحقیق نشان داد در بین راهبردهای مدیریتی، عامل تدارک منابع 
بیشترین تاثیر و عامل ساختار کمترین میزان تأثیر را در توانمندسازی مدیران داشته اند. نتیجه این تحقیق، رتبه 
بندی راهبردهای مدیریتی مؤثر بر توانمندسازی مدیران به ترتیب شامل تدارک منابع، شفافیت نقش، پاداش، 

حمایت، ارزیابي عملکرد، فناوري اطلاعات، سبک رهبري و ساختار بوده است.

 روش پژوهش
این پژوهش کاربردی و روش توصیفی از نوع زمینه یابی است. پژوهش های کاربردی با استفاده از زمینه و 
بستر شناختی و معلوماتی که از راه پژوهش هاس بنیادی فراهم شده، برای رفع نیازمندی های بشر و بهبود و 
بهینه سازی ابزارها، روش ها، اشیاء و الگوها در جهت توسعه، رفاه و آسایش و ارتقای سطح زندگی انسان به 
کار می روند. بنابراین، هدف این پژوهش بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران در واحدهای دانشگاه آزاد 
اسلامی می باشد. جامعه آماری در این پژوهش را رؤسا و معاونان واحدها، رؤسا و معاونان دانشکده ها، مدیران 
دانشگاه  آموزشی، پژوهشی( در واحدهای  اداری،  دانشکده ها)مسئولان  ادارات  گروه ها، مدیران و مسئولان 
آزاد اسلامی استان مازندران که در مجموع 750 نفر می باشند، شامل می شود. گروه نمونه شامل کلیه رؤسا و 
معاونان واحدها، رؤسا و معاونان دانشکده ها، مدیران گروه ها، مدیران و مسئولان ادارات دانشکده ها در 6 واحد 
دانشگاهی چالوس، ساری، نور، نکا، بهشهر و محمودآباد هستند که بر اساس فرمول کوکران حجم نمونه 253 

انتخاب شد. روش نمونه گیری این پژوهش به صورت تصادفی طبقه ای است.

ابزار پژوهش
برای گردآوری داده ها در این پژوهش، از روش کتابخانه ای و میدانی استفاده شد. در روش کتابخانه ای از 
کتاب ها، پایان نامه ها، مقاله پژوهشی، مجله ها و سایت های معتبر علمی به منظور تدوین فصل دوم و نیز 
شناسایی و تنظیم گویه های پرسشنامه استفاده شده است. در روش میدانی از پرسشنامه محقق ساخته بسته 
پاسخ با 100 گویه در مقیاس پنج گزینه ای لیکرت استفاده شده است که چهار بعد ساختاری، مدیریتی، انگیزشی 
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و مشارکتی و بیست مؤلفه توانمندسازی مدیران را مورد سنجش و اندازه گیری قرار داده است. این پرسشنامه 
مشتمل بر 100 گویه است. به گونه ای که گویه های 1 تا 5 مربوط به بعد ساختاری، گویه های 6 تا 10 مربوط به 
بعد مدیریتی، گویه های 11 تا 15 مربوط به بعد انگیزشی، گویه های 16 تا 20 مربوط به بعد مشارکتی می باشد. 
در این پژوهش برای صحت ابزار پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. این پرسشنامه در مرحله اول 
با مطالعه وسیع در مبانی و پیشینه پژوهش مجموعه ای از مؤلفه ها و شاخص ها تدوین شد و پس از اخذ نظریات 
استادان راهنما و مشاور و خبرگان، مبانی نظری، مقیاس اندازه گیری و پرسش هایی در خصوص پیشنهادهای 
اجرا  بازنگری و اصلاح قرار گرفته و سپس به مرحله  اصلاحی و مناسب مؤلفه ها و شاخص ها تهیه و مورد 
گذاشته شد. بنابراین برای اطمینان بیشتر پایایی ابزار پژوهش از راه آلفای کرونباخ مورد سنجش قرار گرفت. 
برای این منظور تعداد 30 عدد پرسشنامه پیش آزمون پخش شد و سپس با استفاده از داده هاي به دست آمده 
از این پرسشنامه ها و به کمک نرم افزار آماري SPSS میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ براي این 
ابزار محاسبه شد و نتایج نشان داد که پرسشنامه از پایایي لازم برخوردار است. مقدار آلفای محاسبه شده)0/96( 
پایایی ابزار پژوهش را مورد تأیید قرار داد. برای تحلیل داده های استخراج شده حاصل از پرسشنامه ها و متناسب 
با پرسش های پژوهش از دو سطح آمار توصیفی چون شاخص های میانگین و انحراف معیار، ارائه جداول فراوانی 
و نمودارهای ستونی و در سطح آمار استنباطی از آزمون های t تک متغیره یک طرفه، فریدمن و تحلیل عاملی 

اکتشافی استفاده شد.

یافته های پژوهش
سؤال اول: بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران دانشگاه 

جهت پاسخ گویي به این سؤال پژوهش، پیشینه توانمندسازي شامل مباني نظري و تحقیقات انجام شده 
در ایران و جهان مورد مطالعه و بررسي قرار گرفت و ابعاد توانمندسازي و مؤلفه هاي مربوطه در چهار بعد 
ساختاري، مدیریتي، انگیزشي و مشارکتي شناسایي شدند و سپس تأثیر هر یک از مؤلفه هاي شناسایي شده در 
توانمندسازي مدیران واحدهای دانشگاه آزاد منطقه سه، از طریق پرسشنامه مورد بررسي و تعیین قرار گرفت. 
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جدول1:�تحلیل�عاملي�اکتشافي�مبانی�نظری

نام عامل هاي به دست آمده به ترتیب اهمیت در عدد KMO و عدد آزمون بارتلتابعاد
واریانس تبیین شده

درصد واریانس 
تبیین شده

0KMO/737=بعد ساختاري
=Sig 0/000

داده ها، شرایط مورد نیاز براي اجراي 
تحلیل عاملي را دارند.

چشم انداز، اهداف و مأموریت دانشگاه
ساختار و خط مشی دانشگاه

شیوه های آموزش و راه های کسب مهارت و دانش 
کاربرد فناوری اطلاعات و ارتباطات

نظام پیشنهادها

72/88 درصد

0KMO/790=بعد مدیریتي
=Sig 0/000

داده ها، شرایط مورد نیاز براي اجراي 
تحلیل عاملي را دارند.

افزایش بهره وری دانشگاه
اعتمادسازی، تعهد و پذیرش مسئولیت
توسعه و بهبود مستمر عملکرد مدیران

راهبردهای مدیریتی، رهبری 
احساس امنیت، رضایت شغلی

67/13 درصد

0KMO/814=بعد انگیزشي
=Sig 0/000

داده ها، شرایط مورد نیاز براي اجراي 
تحلیل عاملي را دارند.

ایجاد انگیزش و عزت نفس
احترام و اعتبار بخشیدن به مدیران

عزت نفس، خود باوری و خودشکوفایی
نظام پرداخت و پاداش

انعطاف پذیری، خود کنترلی و خود ارزیابی

72/85 درصد

786KMO/0=بعد مشارکتي
=Sig 0/000

داده ها، شرایط مورد نیاز براي اجراي 
تحلیل عاملي را دارند.

آزادی عمل و خودمختاری
مشارکت گروهی و سهیم بودن در اطلاعات دانشگاه

تصمیم گیری فرد در دانشگاه
تقسیم قدرت و تفویض اختیار در سطوح دانشگاهی

اخلاق و رفتار حرفه ای

72/21 درصد

مقدار آماره KMO یا شاخص کفایت نمونه گیری در تمامی ابعاد بیشتر از 0/5 بوده و مقدار )Sig( نیز بیش 
از سطح معنی داری 0/05 می باشد. این نشان دهنده این مطلب است که تحلیل عاملی برای این داده ها مناسب 
از تغییرپذیری سؤالات، که توسط  است. درصد واریانس تبیین شده نیز در ستون آخر جدول فوق، درصدی 

مؤلفه های استخراجی قابل توضیح است، بیان می کند که در تمامی ابعاد این درصد بالا است. 
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جدول�2��میانگین�بار�عاملی�ابعاد�و�مؤلفه�های�توانمندسازی�مدیران

میانگین بار عاملیمؤلفهردیف

ری
ختا

 سا
بعد

0/820/79چشم انداز، اهداف و مأموریت دانشگاه1 

0/73ساختار و خط مشی دانشگاه2
0/83شیوه های آموزش و راه های کسب مهارت و دانش3
0/78کاربرد فناوری اطلاعات و ارتباطات4
0/78نظام پیشنهادها5

تی
یری

 مد
بعد

0/710/77افزایش بهره وری دانشگاه6
0/77اعتمادسازی، تعهد و پذیرش مسئولیت7
0/76توسعه و بهبود مستمر عملکرد مدیران8
0/73راهبردهای مدیریتی، رهبری9
0/88احساس امنیت، رضایت شغلی10

شی
گیز

د ان
بع

0/750/76ایجاد انگیزش و عزت نفس11
0/69احترام و اعتبار بخشیدن به مدیران12
0/81عزت نفس، خود باوری و خودشکوفایی13
0/82نظام پرداخت و پاداش14
0/75انعطاف پذیری، خود کنترلی و خود ارزیابی15

تی
ارک

مش
عد 

ب

0/790/79آزادی عمل و خودمختاری16
0/72مشارکت گروهی و سهیم بودن در اطلاعات 17
0/74تصمیم گیری فرد در دانشگاه18
0/85تقسیم قدرت و تفویض اختیار 19
0/86اخلاق و رفتار حرفه ای20

سؤال�دوم:�بررسی�میزان�تأثیر�مؤلفه�های�بعد�ساختاری�در�توانمندسازی�مدیران�دانشگاه�

مقدار احتمالt بحرانیدرجه آزادیt محاسباتیمیانگینمؤلفهبعد

ری
ختا

سا

14/0231/6872521/650/000.چشم انداز، اهداف و مأموریت دانشگاه
24/2632/7632521/650/000.ساختار و خط مشی دانشگاه

3.شیوه های آموزش و راه های کسب مهارت و 

دانش

4/3332/0662521/650/000

44/2229/0582521/650/000.کاربرد فناوری اطلاعات و ارتباطات
54/0523/5202521/650/000.نظام پیشنهادها
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در بررسی بعد ساختاری، مقدار t محاسباتی در تمامی آزمون ها، بیش از مقدار t بحرانی با درجه آزادی 252 
و سطح معنی داری 0/05 برابر 1/65 است. همچنین مقدار احتمال به دست آمده، کمتر از سطح معنی داری 
0/05 است)P> 0/05(. لذا فرض صفر رد شده و میزان تأثیر مؤلفه های بعد ساختاری در توانمندسازی مدیران 

بیشتر از حد متوسط می باشد. 

سؤال�سوم:�بررسی�میزان�تأثیر�مؤلفه�های�بعد�مدیریتی�در�توانمندسازی�مدیران�دانشگاه�

مقدار احتمالt بحرانیدرجه آزادیt محاسباتیمیانگینمؤلفهبعد

تی
یری

مد

14/2835/9892521/650/000.افزایش بهره وری دانشگاه
24/2129/3192521/650/000.اعتمادسازی، تعهد و پذیرش مسئولیت
34/3135/0782521/650/000.توسعه و بهبود مستمر عملکرد مدیران

44/2433/5372521/650/000.راهبردهای مدیریتی، رهبری
54/1023/2942521/650/000.احساس امنیت، رضایت شغلی

در بررسی بعد مدیریتی، مقدار t محاسباتی در تمامی آزمون ها، بیش از مقدار t بحرانی با درجه آزادی 252 
و سطح معنی داری 0/05 برابر 1/65 است. همچنین مقدار احتمال به دست آمده، کمتر از سطح معنی داری 
0/05 است)P> 0/05(. لذا فرض صفر رد شده و میزان تأثیر مؤلفه های بعد مدیریتی در توانمندسازی مدیران 

بیشتر از حد متوسط می باشد. 

سؤال�چهارم:�بررسی�میزان�تأثیر�مؤلفه�های�بعد�انگیزشی�در�توانمندسازی�مدیران�دانشگاه

مقدار احتمالt بحرانیدرجه آزادیt محاسباتیمیانگینمؤلفهبعد
شی

گیز
ان

14/4341/5092521/650/000.ایجاد انگیزش و عزت نفس
24/2431/8172521/650/000.احترام و اعتبار بخشیدن به مدیران

34/1926/5522521/650/000.عزت نفس، خود باوری و خودشکوفایی
44/2930/9582521/650/000.نظام پرداخت و پاداش

54/4539/2732521/650/000.انعطاف پذیری، خود کنترلی و خود ارزیابی

در بررسی بعد انگیزشی، مقدار t محاسباتی در تمامی آزمون ها، بیش از مقدار t بحرانی با درجه آزادی 252 
و سطح معنی داری 0/05 برابر 1/65 است. همچنین مقدار احتمال به دست آمده، کمتر از سطح معنی داری 
0/05 است)P> 0/05(. لذا فرض صفر رد شده و میزان تأثیر مؤلفه های بعد انگیزشی در توانمندسازی مدیران 

بیشتر از حد متوسط می باشد. 
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سؤال�پنجم:�بررسی�میزان�تأثیر�مؤلفه�های�بعد�مشارکتی�در�توانمندسازی�مدیران�دانشگاه

مقدار احتمالt بحرانیدرجه آزادیt محاسباتیمیانگینمؤلفهبعد

تی
ارک

مش

14/2429/0192521/650/000.آزادی عمل و خودمختاری
23/9124/1982521/650/000.مشارکت گروهی و سهیم بودن در اطلاعات دانشگاه

34/2033/1102521/650/000.تصمیم گیری فرد در دانشگاه
44/2828/7922521/650/000.تقسیم قدرت و تفویض اختیار در سطوح دانشگاهی

54/1726/1862521/650/000.اخلاق و رفتار حرفه ای

در بررسی بعد مشارکتی، مقدار t محاسباتی در تمامی آزمون ها، بیش از مقدار t بحرانی با درجه آزادی 252 و سطح 
معنی داری 0/05 برابر 1/65 است. همچنین مقدار احتمال به دست آمده، کمتر از سطح معنی داری 0/05 است)0/05 
<P(. لذا فرض صفر رد شده و میزان تأثیر مؤلفه های بعد مشارکتی در توانمندسازی مدیران بیشتر از حد متوسط می باشد. 

بحث و نتیجه گیری
استان  اسلامی  آزاد  دانشگاه  واحدهای  مدیران  توانمندسازی  بر  مؤثر  عوامل  بررسی  هدف  با  پژوهش  این 
مازندران، اجرا شد. تحقیقات انجام شده درباره عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران نشان داد که عوامل مختلفی 
بر توانمندسازی مدیران مؤثر هستند. این عوامل در حوزه های فردی، سازمانی و محیطی قرار دارند. توانمندسازی 
مدیران یکی از تکنیک های مؤثر برای ارتقای بهره وری کارکنان و استفاده ی بهینه از ظرفیت ها و توانایی های 
آنان در زمینه ی اهداف سازمانی است. درصد واریانس تبیین شده، بیان نمود که در تمامی ابعاد این درصد بالا 
بوده است. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش های نوکلینن و روهوتی)2003(، وتن و کمرون)1998(، شرمرهورن، 
و  کانگر  و مورل)1990(،  اسِپریتزر)1992(، میشرا)1992(، وگت  دالرودن سیریو)1995(،  آبزرن)1998(،  و  هانت 

کاننگو)1988(، دنیس کینلا)1984( همسویی دارد.
در بررسی مؤلفه های بعد ساختاری، فرض صفر رد شده و میزان تأثیر مؤلفه ها در توانمندسازی مدیران بیشتر از حد 
متوسط بوده است. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش های گلن لاوراک)2003(، والاس و اسِتورم)2003(، نوکلینن 
و روهوتی)2003(، رابینز)2002(، مانیوس)2001(، مک نامارد)2001(، دنیس کینلا)1999(، کانگر و کاننگو)1998(، 
بیل هارلی)1997(، مک لاگان و نل)1997(، گلاتی)1997(، اسِکات و جیف)1996(، بلانچارد و راندولف)1996(، 
گیلبرت)1993(، وگت و مورل)1990( همسویی دارد. از میان مؤلفه های بعد ساختاری که شامل چشم انداز، اهداف و 
مأموریت دانشگاه، ساختار و خط مشی دانشگاه، شیوه های آموزش و راه های کسب مهارت و دانش، کاربرد فناوری 
اطلاعات و ارتباطات و نظام پیشنهادها بودند، مؤلفه های چشم انداز، اهداف و مأموریت دانشگاه و شیوه های آموزش 
و راه های کسب مهارت و دانش بالاترین میانگین بار عاملی را داشته است. برای توانمندسازی، مدیران باید چشم 
اندازی روشن، اهداف مشخص، شفاف و مأموریت متناسب با اهداف را تعیین و تصویب کنند و با برگزاری دوره ها، 
سمینارها، کارگاه های آموزشی به ارتقای سطح دانش و مهارت بپردازند. در بررسی مؤلفه های بعد مدیریتی، فرض 
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صفر رد شده و میزان تأثیر مؤلفه ها در توانمندسازی مدیران بیشتر از حد متوسط بوده است. نتایج این پژوهش با نتایج 
پژوهش های نوکلینن و روهوتی)2003(، بریجز)2003(، رابینز)2002(، مک نامارد)2001(، فاکس)1998(، کانگر و 
کاننگو)1998(،باندورا)1997(، کوئین و اسپریتزر)1997(، دالرودن سیریو)1995(، آمیدی)1992(، وگت و مورل)1990( 
همسویی دارد. از میان مؤلفه های بعد مدیریتی که شامل افزایش بهره وری دانشگاه، اعتمادسازی، تعهد و پذیرش 
مسئولیت، بهبود مستمر عملکرد مدیران، راهبردهای مدیریتی، رهبری، احساس امنیت و رضایت شغلی بودند، مؤلفه 
احساس امنیت و رضایت شغلی بالاترین میانگین بار عاملی را داشته است. برای توانمندسازی مدیران باید به عواملی 
چون حقوق و دستمزد، ترفیعات)تغییر مثبت در حقوق، کمتر مورد سرپرستي قرار گرفتن، چالش کاري بیشتر، مسئولیت 
بیشتر افراد، آزادي بیشتر در تصمیم گیري(، سبک رهبري دموکراسي، رفتاري حمایتي و دوستانه، ایجاد شرایط 
کاري مطلوب، سیستم پاداش کارآمد و اثربخش توجه بیشتری نمود و عوامل تأثیرگذار بر کاهش احساس امنیت 
مدیران)نگرانی نسبت به آینده شغلی، حقوق و دستمزد ناکافی، وضعیت استخدام، حمایت نکردن مقامات مافوق از 
زیردستان، وجود عوامل تهدیدکننده در شغل، رسیدگی نشدن به شکایات و اعتراضات، بی اهتمامی به شایسته سالاری، 
قانون و مقررات و ارزشیابی عادلانه( را تا حد امکان به حداقل رساند. در بررسی مؤلفه های بعد انگیزشی، فرض صفر 
رد شده و میزان تأثیر مؤلفه ها در توانمندسازی مدیران بیشتر از حد متوسط بوده است. نتایج این پژوهش با نتایج 
پژوهش های کلیفورد)2003(، مک نامارد)2001(، موریس و ویلکاکس)1998(، اسِکات و جیف)1996( همسویی دارد. 
از میان مؤلفه های بعد انگیزشی که شامل ایجاد انگیزش و عزت نفس، احترام و اعتبار بخشیدن به مدیران، خود باوری 
و خودشکوفایی، نظام پرداخت و پاداش، انعطاف پذیری، خود کنترلی و خود ارزیابی بودند، مؤلفه های خود باوری و 
خودشکوفایی، نظام پرداخت و پاداش بالاترین میانگین بار عاملی را داشته است. برای توانمندسازی مدیران از نظام 
پرداخت و پاداش جهت تشویق و ترغیب آنان استفاده و ایشان را به سوی توانمندسازی سوق داد و خود باوری و 
خودشکوفایی دو ویژگی بارز برای توانمندسازی مدیران است که از طریق ارائه فرصت های مناسب و اعتماد کسب 
می گردد. در بررسی مؤلفه های بعد مشارکتی، فرض صفر رد شده و میزان تأثیر مؤلفه ها در توانمندسازی مدیران بیشتر 
از حد متوسط بوده است. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش های ریو و بایرز)2003(، رابینز)2002(، اسِتیوکر)2001(، 
مک نامارد)2001(، ساندرز)2001(، کارلوس)2000(، شوول، دسلر و راینک)2000( همسویی دارد و از میان مؤلفه های 
بعد مشارکتی که شامل آزادی عمل و خودمختاری، اخلاق و رفتار حرفه ای، تصمیم گیری فردی، تقسیم قدرت و 
تفویض اختیار، مشارکت گروهی بودند، مؤلفه های اخلاق و رفتار حرفه ای و تقسیم قدرت و تفویض اختیار بالاترین 
میانگین بار عاملی را داشته است. جهت ارتقای سطح توانمندی مدیران می توان از طریق دوره های آموزشی و سمینارها، 
اخلاق و رفتار حرفه ای آنان را پرورش و تربیت نمود و نیز با تقسیم قدرت و تفویض اختیار به افراد فرصت تجربیات 
جدید، خودکارآمدی و خوداثربخشی را هدیه داد. بنابراین، در بررسی های انجام شده، هفت مؤلفه )احساس امنیت، 
رضایت شغلی، اخلاق و رفتار حرفه ای، تقسیم قدرت و تفویض اختیار، شیوه های آموزش و کسب مهارت و دانش، 
چشم انداز، اهداف و مأموریت، نظام پرداخت و پاداش و خود باوری و خودشکوفایی( بالاترین میانگین بار عاملی را 

داشتند و به عبارتی از نظر مدیران این مؤلفه ها در توانمندسازی مدیران نقش بسزایی داشته اند.  
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