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بررسي تأثير سبك رهبري توزيعي مديران بر ابعاد توانمندسازي منابع  برايتهيه و برازش مدلي 

 شهر سنندج  متوسطه ه هايانساني در مدرس
 

0Fدكتر رفيق حسني

 .واحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلامي، سنندج، ايرانت علمي ئ، استاديار مديريت آموزشي و عضو هي 1
 كارشناسي ارشد مديريت آموزشي، دانشگاه كردستان، دانشكده علوم انساني و اجتماعي، سميه نعمتي

 
 15/09/94تاريخ وصول:  16/04/94 تاريخ پذيرش:

 
 چكيده

مدلي نظري  ةمعلمان به منظور توسعتوانمندسازي تجربي بين سبك رهبري توزيعي مديران و  ةهدف اصلي اين پژوهش، بررسي رابط :زمينه
 .استدر اين زمينه 
دو شهر  ةبه اين منظور، از بين تمامي دبيران متوسطه ناحي. استهمبستگي  -پژوهش حاضر، داراي رويكرد كمي و روش توصيفي: روش

ها از روش  تجزيه و تحليل داده براي. استاندارد بود ةپرسشنام 2ها شامل ابزار گردآوري داده. نفر انتخاب شد 234اي به حجم  سنندج نمونه
تعيين روابط علي بين  شده برايهاي تأييد  لفهؤگرفتند و م ها، مورد تحليل عاملي تأييدي قرار نامه پرسشعادلات ساختاري استفاده شد، لذا م

 .متغيرهاي نهفته، وارد مدل ساختاري شدند
منابع توانمندسازي  ةمؤلف چهارداري بر  بررسي روابط بين متغيرها، نتايج نشان داد، سبك رهبري توزيعي مديران، تأثير مثبت و معني: ها فتهيا

منابع توانمندسازي نتايج اين پژوهش، اهميت توجه سبك رهبري توزيعي را، بر . بنابراين مدل مفهومي در سطح بالايي برازش شد. انساني دارد
 .دهد انساني و در نتيجه افزايش اثربخشي مدارس، نشان مي

، از ه هاپذيري و ايجاد ساختار ارگانيك در مدرس نتيجه گرفته مي شود كه سبك رهبري توزيعي مديران به جهت انعطاف: گيري نتيجه
 .است ه هاتوانمندسازي كادر آموزشي و در نتيجه، افزايش اثربخشي در مدرس برايابعاد اساسي و لازم 

 
 .، منابع انساني، معلمانتوانمندسازي رهبري توزيعي،: يكليدواژه هاي 
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 مقدمه
هاي هر سازماني است كه بنيان ترقي و پيشرفت جوامع بشري در عصر حاضر،  منابع انساني از ارزشمندترين سرمايه

 مصمم است كهد. لذا براي كشوريشواين منبع حياتي توانمندسازي هايي است كه منجر به  ها و يادگيري مبتني بر آموزش
ها به طور عام و  هاي افراد در سازمان ها و توانمندي هايي در جهت افزايش مهارت كفا شود، ايجاد زمينهها خودهمه زمينه در

با توجه به اين مهم، تنها راهي كه پيش روي مديران قرار دارد،  .استدر نظام آموزش و پرورش به طور خاص، ضروري 
1Fتوانمندسازي. باشد ها مي كاركنان، از طريق كسب دانش و مهارتتوانمندسازي 

، باور فردي است كه سبب بهبود دانش و 1
هاي متغير  يطبه منظور كسب موفقيت در مح ).2004 ،2بوگلر و سامك( بخشد مهارت فرد شده و عملكرد او را بهبود مي

ها به دانش، نظرات، انرژي و خلاقيت كليه كاركنان، اعم از كاركنان خط مقدم تا مديران  كسب و كار امروزي، سازمان
ا توانمندسازي كاركنان مربوطه، به منظور تشويق آنان به ابتكار بتحقق اين امر، مديران سازماني،  براي. سطح بالا، نيازمندند

ارج نهادن به منافع جمعي سازمان با كمترين نظارت و انجام وظيفه به عنوان مالكان سازمان، اقدام  عمل بدون اعمال فشار،
اند از مجراي رسمي و سلسله مراتبي در جهت  اگر در گذشته مديران قادر بوده ).1387 پاك طينت و فتحي زاده،( نندك

نند، در شرايط متغير امروزي، تأكيد صرف بر چنين كحركت  ه هاتوانمندسازي نيروي انساني و در نتيجه اثربخشي مدرس
هاي  هاي مديريتي، ديگر در برابر چالش به بياني ديگر، نقش. اموري، اثربخشي و بهسازي اين منابع را تضمين نخواهد كرد

رهبري مهارت «نوين آموزشي كافي نبوده و مديران بدون ترديد در اين موقعيت پر از چالش، نيازمند ابزاري با عنوان 
سؤالي كه در ذهن بسياري از پژوهشگران شكل گرفته، اين است ). 1392؛ به نقل از ياسيني، 2002 ،3گرون( ندهست »كردن

براين . دسو منابع ارزشمند انساني در سازمان مي ةهاي رهبري منجر به افزايش اثربخشي و توسع كه كدام يك از سبك
ثر در ؤعوامل م ةگذاران، با هدف مطالع اني در ميان محققان و سياستاساس، در خلال بيست سال گذشته، يك حركت جه
هاي آموزشي كارآمد با توجه به مفهوم رهبري و اجراي اصلاحات در  ايجاد توسعه و توانمندي منابع انساني و ساخت نظام

رهبري  ةنظري هاي رهبري كه اخيرا مورد توجه واقع شده، يكي از نظريه ده است.شسيستم آموزش و پرورش شروع 
رهبري  ةها، به عنوان يك نظري تواند در سازمان هاي مديريتي و شرايط متغير امروزي مي است كه با توجه به چالش 4توزيعي

هاي تمامي افراد  ها و نقش سازمان، فعاليت هاي مناسب مورد استفاده قرارگيرد؛ چرا كه رهبر توزيعي، براي رسيدن به هدف
در اين پارادايم نوين، رهبري به تنهايي عظمت و شكوه را براي مدرسه به ارمغان . گيرد كار ميه را در نظر گرفته و آنها را ب

اين . دهد نجام ميبرد، بلكه كار را از راه ديگران و تسهيم قدرت با آنان ا آورد و امور را با دستور به ديگران پيش نمي نمي
تنها به تفويض اختيار اشاره ندارد، بلكه به محيطي اشاره دارد كه ) 2004( 5بيس، ادرو و واترهاوس اصول بنا به گفته مك

 .افراد، درون آن قادرند رشد كنند و براي رهبري كردن توانمند شوند
 

 مباني نظري
 چرا كه توانمندسازي، ايده ايست كه در . كنند را ايفا ميمديريت و رهبري در توانمندسازي منابع انساني، نقش مهمي 

 داوري و ( يابد تجاربي مانند رهبري دموكراتيك، مديريت مشاركتي، دواير كيفيت و درگيري كاركنان در كار تجلي مي

                                                      
1. empowerment     2. Bogler&Somech 
3. Gronn      4. Distributed Leadership 
5. Macbeath,Oduro&Waterhouse 
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كاركنان در دليل اين امر، اين خواهد بود كه مشاركت و سهيم شدن ). 1390 به نقل از مهرعلي زاده، ؛1381رضايي، 
در ). 1379 بلانچارد، جان و الن، ترجمه اميني،( شود پذيري مي ليتئوامورات سازماني، موجب برقراري جو اعتماد و مس

ترين وظايف مديران و رهبران سازماني را پرورش نيروي انساني و شناخت صحيح اين  نيز، مهم) 1391( الواني همين راستا،
دارد، رهبران و مديراني در اين زمينه موفق عمل  وي همچنين اظهار مي. داند سازماني ميمنبع با ارزش در پيشبرد اهداف 

پذيرش مشاغل و  برايند و آنان را كپذيري در منابع انساني را تقويت  خواهند كرد كه حس خودكارآمدي و مسئوليت
اظهار ) 2F1 )1995راسپريتز .ع انساني باشندتوانمندسازي مناب ساز به عبارت ديگر، زمينه ؛هاي بالاتر آماده سازند مسئوليت

بسياري از محققان، معتقدند، . استدارد كه توانمندسازي، فرايند افزايش انگيزش دروني نسبت به انجام وظايف شغلي  مي
). 2005 و سامك، 2001 ،2دي و دومر( ستچندبعدي است كه به سادگي قابل تعريف و سنجش ني يمفهومدسازي توانمن

داري، احساس شايستگي و  دليل، اسپرنز و برخي ديگر از محققان، توانمندسازي را در چهار بعد مؤثر بودن، معنيبه همين 
كيفي كاركنان و  يامروزه، توانمندسازي به عنوان يكي از ابزارهاي سودمند ارتقا. كنند حق انتخاب، سنجش و تعريف مي

آنچه كه به « انمندسازي را فرايند تغيير عملكرد كاركنان از وضعيت، تو3ترلاكسن. دشو زايش اثربخشي سازماني تلقي مياف
به دليل اهميت بالاي ). 55: 1385هداوند، ( كند تعريف مي» آنچه كه نياز است انجام دهند«به » آنها گفته شود انجام دهند

همواره درصدد سنجش  سسات، پژوهشگرانؤها و م وري و رضايت شغلي در شركت توانمندسازي كاركنان در افزايش بهره
 5و هوي و ولفولك هوي) 1990( 4در اين زمينه، باس و اوليو. اند بهتر و در نتيجه ارتقاي توانمندسازي كاركنان بوده

. دانند اي در توانمندسازي و  بهبود عملكرد معلمان و مدارس دارد، رهبري مي ترين عاملي را كه نقش برجسته ، مهم)1993(
تواند اثر مثبتي بر ساختار مدرسه، كادر آموزشي و توانمندسازي معلمان  رد كه رهبري اثربخش، ميشواهد زيادي وجود دا

سرچشمه ضرورت انجام تحقيقات در زمينه رهبران اثربخش، از آنجا ). 2003 باسكر و كروگر، ويتزايرس،( داشته باشد
هاي رهبري  لذا بررسي سبك. منابع انساني دارند دادها و اثربخشي مدارس و گيرد كه آنان نقش اساسي در بهبود  برون مي

ها بر توسعه و بهبود نيروهاي انساني و در نتيجه افزايش اثربخشي  تأثيرات اين سبك ةهايي كه نشان دهند و ساخت مدل
 .آيد ، ضروري به نظر مياست

هاي  كب از ويژگيبا بازنگري عملكرد مدارس موفق، تلاش كردند كه فهرستي مر) 2001( و همكاران 6گليكمن
ي كه در جهت افزايش اثربخشي معلمان و افزايش كيفيت يادگيري ه هايبه اصطلاح ارگانيك و پويا يا مدرس ه هايمدرس
ه كنند كه مدرس ترين ويژگي مدارس موفق، اظهار مي آنان در بيان مهم. آوري كنند دارند را جمع آموزان گام برمي دانش
اي  مجموعه ةاثربخش، داراي رهبران توزيعي هستند كه عامل افزايش رشد و توانمندي در كاركنان و هماهنگ كنند هاي

 ). 257: 2011 شاكر، عيسي و مصطفي،( كه درگير فرايند تدريس و يادگيريهستند 
بي در حال تبديل شدن به دهد كه در آن ساختار سلسله مرات مهمي از ساختار مدرسه را تشكيل مي ةاين نوع روابط، جنب

اند كه رشد و توانمندسازي نيروي انساني و در نتيجه اثربخشي  محققان بسياري بيان داشته. استساختار منعطف و ارگانيك 
؛ 2001 ،8؛ فالان2001 ،7بارس(نفعان توزيع شود  شود كه قدرت رهبري در ميان ذي مدارس، زماني ممكن مي ةو توسع

                                                      
1. Speritzer     2. Dee & Duemer 
3. Terlakson     4. Bass & Avolio 
5. Hoy &Woolfolk    6. Glickman 
7. Barth      8. Fullan 
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3Fهاريس

مدل رهبري توزيعي در  به طور خلاصه،). 2011 به نقل از شاكر و همكاران، ؛2003، 2و پرينتي؛ ماركس 2003  ،1
آماده شدن و بر  برايعلم كرد و به توزيع قدرت و توانمندسازي افراد سازمان  هاي منجمد و متمركز پيشين، قد مقابل مدل

اي رهبري توزيعي براي درك اينكه رهبران ه شناخت مؤلفه. ي وظايف خود دست زد عهده گرفتن نقش رهبري در حوزه
 چهاررهبري توزيعي داراي . استدهند، ضروري  مدارس را تغيير مي هاي شناختي پيچيده  چگونه مديريت كرده  و سيستم

 :استمؤلفه به شرح زير 
: نويسند كه ميگونه  اي اين در زمينه توسعه حرفه) 6-7: 1388(پسند  حجازي، پرداختچي و شاه :3اي حرفه توسعه. 1
). 2002 ،4گورسكي( مند براي ايجاد تحول در تجارب كلاسي معلمان تعريف شده است نظام اي، كوششي  حرفه ةتوسع

مدرسه به كار  ياي براي توصيف آموزش مداوم معلمان و مديران و ديگر اعضا دارد توسعه حرفه بيان مي) 2003( 5رولينز
اي نياز دارند تا بتوانند به معلمان  حرفه ةي توسع ها اي وسيع از فرصت ه محدودهكند كه معلمان ب او اشاره مي. رود مي

اي اثربخش با كيفيت كار معلمان به منظور موفقيت و افزايش  حرفه ةمديران بايد بر روي ارتباط توسع. اي تبديل شوند حرفه
هاي عالي و  به خدمت گرفتن معلمان در رده آموزان تمركز كنند، زيرا به منظور دستيابي به اهداف آموزشي، عمكرد دانش

 .")1999 انجمن تحقيق علمي،(بالندگي و توانمندي و حمايت از آنان در تمامي مدارس اجتناب ناپذير خواهد بود 
ها شاهد تيم رهبري خواهيم بود و  از آنجا كه رهبري توزيعي يك رهبري فردي نيست پس در اينگونه سازمان 

هاي  وليتئهاي ضمن خدمت و دادن مس در اين مدارس، با اجراي كلاس. شود ان اعضا تسهيم ميهاي رهبري مي مسؤليت
معتقدند كه ) 2006( 6مايرز و آيگرسون. گيرد آنان تلاش لازم صورت مي اي و رشد  متفاوت به معلمان، در توسعه حرفه

شود  آموزان مي اي معلمان، موجب افزايش قابليت آنها در جهت افزايش عملكرد دانش رشد و توانمندسازي حرفه
 ).44: 1391 مهاجري،(

. ستهاي رهبري به كادر آموزشي مدرسه، مستلزم وجود اعتماد متقابل بين رهبري و اعضا ليتئودادن مس: 7اعتماد. 2
باشد، باعث ايجاد جو صميميت  اعضا و از خود گذشتگي مدير كه لازمه كار رهبري توزيعي ميهمچنين ايجاد ارتباط بين 

كنند كه هر اندازه اعضا به رهبر خود اعتماد و دسترسي بيشتري داشته  اظهار مي) 2007( 8هوي و ميسكل. دشو و اعتماد مي
سي در فعاليت سازماني است و مبنايي است براي روابط اسا يعاملاعتماد . ادباشند، دانش و تعهد بيشتري را انتقال خواهند د

تر از هر ابزار ديگري معاملات و مذاكرات  هاي سازماني را كاهش داده و بهتر و سريع تواند پيچيدگي پربارتر كه مي
محوري در نقش ) 2011( 10اعتماد به زعم لوتاز). 2007 ، به نقل از هوي،9،2002اسميت و سوئيتلند(سازماني را تسهيل كند 

هاي كاركنان  گيري از حداكثر ظرفيت بهره برايتوانمندسازي كاركنان ناشي از توزيع و تسهيم قدرت . توانمندسازي دارد
گويي از طرف كاركنان  لوتاز معتقد است توانمندسازي ناشي از اعتماد، باعث پذيرش پاسخ. استسطوح پايين سازمان 

 :1392 شيرازي،(هستند بدين معني كه كاركنان و اعضا در هر سمت و سطحي مسئول پاسخگويي به وظايف خود . شود مي
291   .( 

 اداره كلاس و فرايند تدريس  برايراحت و صميمي، امكان آزادي بيشتر را به معلمان  يايجاد فضاي: كراسيودم. 3

                                                      
1. Harris      2. Marks &Printy 
3. Professional Development   4. Gurskey 
5. Rollins     6. Meiers & Ingvarson 
7. Trust      8. Hoy &Miskel 
9. Smith & Sweetland    10. Luthans 
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كاربرد اصطلاح توانمندسازي در مديريت، به دموكراسي اداري . دساز افزايش توانايي خواهد بو خواهد داد؛ كه خود زمينه
 طبرسا و آهنگر،(د شو سازي، مشاركت اطلاق مي عناوين تيم باهاي سازماني  دن كاركنان در تصميم گيريكرو دخيل 

4Fكي پن برگر"). 1378

در  هاي گروهي و مشاركت دادن افراد رهبران دمكراتيك، بر بحث«كند كه  بيان مي) 2002( 1
دهند  كنند و به افراد آزادي عمل مي ها كمك مي ها به گروه گيري تأكيد دارند و همچنين براي تعيين و تنظيم هدف تصميم

كوشد كه همواره نظر شخصي خود را اعمال كند، بلكه در  چنين رهبري نمي. تا كارها و وظايف مربوطه را انجام دهند
پارسائيان، به نقل از ( "كند كه گويا عضوي از گروه است ي عمل ميا و به گونه هدكررفتار خود رعايت انصاف 

لذا اين احتمال وجود دارد كه رهبران دمكراتيك در توانمندسازي اعضا تأثيرات بيشتري را اعمال   ).1390 صحرانورد،
 .دننك

ساير اعضا را در اجراي  ن واا و نظرات معلمهوقتي جو اعتماد حاكم باشد، رهبر مدرسه پيشنهاد :حمايت همه جانبه. 4
. كند ها استقبال كرده و با اين كار حمايت خود را از آنان اعلام مي هاي آموزشي اجرا و از تحولات و نوآوري برنامه

اين امر  شده و ه هاهاي خود به اين نتيجه رسيد كه رهبران حمايتي باعث ايجاد جو باز در مدرس در بررسي) 1993( 2هافمن"
رهبران حمايتي اثرات مثبت زيادي بر ايجاد اعتماد در ميان معلمان نسبت به . دهد را نزد معلمان افزايش مياعتبار مديران 

 افراد ابتدا كه معنا اين به ؛آغاز شود سازمان هرم رأس از بايد توانمندسازي). 1390 ميركمالي،( "شوند مديران را سبب مي
صورت كه رهبران با ايجاد محيط هاي حمايتي، بايد در پي ايجاد  به اين .دهند تغيير را بايد رفتارشان هرم، رأس

اي با شكست مواجه  هاي توسعه در غير اين صورت، طرح. رشد و توانمندسازي اعضاي خود باشند برايهايي  فرصت
 ).1388 طالبيان و وفايي،( خواهند شد

هاي گوناگون در مدرسه  آيد، اين نوع سبك رهبري، از راه هاي رهبري توزيعي برمي طور كه از شرح مؤلفه همان
هاي  از جمله هدف) 1999( 4ليثوود و جانتزاي). 2003 ،3اسپلين( استافتد و هسته اصلي آن تعامل بين افراد  اتفاق مي

در نهايت، ليثوود، ماسكول و . دانند آموزان مي لي دانشهاي معلمان و پيشرفت تحصي توانايي ةرهبري توزيعي را، توسع
حاضر است كه امكان عملكرد اثربخش را براي  ةده» موضوع داغ«كنند كه رهبري توزيعي  بيان مي) 2009( 5استراس

همچنين آنان معتقدند، رهبري توزيعي بدون شواهد علمي . رهبران و پيروان در طيف و حجم وسيعي فراهم آورده است
سازي نقش آن در توانمندسازي  وضوح مفهوم رهبري توزيعي و شفاف برايلذا . في مورد محبوبيت قرار گرفته استكا

ها نه فقط به عنوان يك  شود؛ كه اين پژوهش هاي بيشتري احساس مي معلمان و بهبود عملكرد مدارس نياز به انجام پژوهش
مدارس و منابع انساني آن، مورد نياز  ةي توزيعي بر توسعكسب مشروعيت، اثرگذاري رهبر برايضرورت تجربي، بلكه 

 . ندهست
در تحقيقي به اين نتيجه رسيدند كه رهبري توزيعي رابطه مثبت و معناداري با عملكرد ) 1392(ياسيني و عباسيان  -

 .شغلي معلمان و توانمندسازي آنان دارد
محسوب  توسعه هاي شاخص از مشاركت، بر مبتني هاي مديريتي در تحقيقي دريافت كه سبك) 1388(عامري  -

 سبك اتخاذ در را ها شيوه اين ها، سازمان در مديران زمينه، اين در شده انجام تحقيقات نتايج به توجه با است و بهتر شوند مي

                                                      
1. Kippenberger     2. Haffman 
3. Spillane     4. Leithwood & Jantzi 
5. Leithwood, Mascall and Strauss 
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 و ساختن سهيم بر علاوه مديريتي اين شيوة كه چرا .كنند متداول هاي متمركز و ه  شيو از بعضي جايگزين خويش مديريتي
 براي دلپذير فضاي و جو سازماني تقويت انديشه در ميان آنان و آزادي و افكار تبادل و كاركنان به مسئوليت سپردن

 خواهد مهيا مديران ها براي گيري تصميم در را منابع اطلاعاتي بيشتر از استفاده ها، امكان سازمان كاركنان توانمندسازي
 .برون سازماني برقرار كنند و درون ارتباطات بتوانند ساخت تا

5Fپيرس -

هاي بهتري براي  كننده هايي وجود دارد كه پيش بيني ) دريافت كه در رهبري تسهيم شده شاخص2004( 1
 شود.    هايي كه در رهبري متمركز ديده نمي شاخص ؛ندهستاثربخش بودن عملكردهاي تيمي و توانمندسازي اعضا 

در تحقيقي نتيجه گرفتند كه بين آموزش كاركنان، مشاركت آنان، جبران خدمات، ) 1391( بيدختي و همكاران -
سبك رهبري، ساختار سازماني و گزينش كاركنان با بهره وري و توانمندسازي نيروي كار رابطه مثبت و معناداري وجود 

 دارد.
هاي رهبري توزيعي و  در حوزههاي انجام شده  در تحقيق حاضربا عنايت به اوصاف و نتايج كلي مطالعات و پژوهش

مشكلات كنوني  نةهاي كافي در زمي توانمندسازي افراد سازمان، با توجه به كمبود تحقيقات و نبود اطلاعات و آگاهي
آموزش و پرورش كشور و اهميت شناسايي اين متغيرها در نظام تعليم  نظام توانمندي و كارآيي معلمان در نداشتنمربوط به 

 :گر بر آن است كه با پيوند عوامل بالا، به دو سؤال مطرح شده در اين پژوهش پاسخ دهدو تربيت، پژوهش
 داري دارد؟  آيا سبك رهبري توزيعي مديران بر ابعاد توانمندسازي منابع انساني تأثير معني - 1
دآوري شده برازش هاي گر آيا مدل نقش سبك رهبري توزيعي مديران بر ابعاد توانمندسازي منابع انساني، با داده-2

 مطلوبي دارد؟
بنابراين، هدف اصلي اين پژوهش، تهيه و برازش مدلي براي بررسي تأثير رهبري توزيعي مديران بر توانمندسازي منابع 

 ةبيني كنند شياول، بررسي عوامل پ. شود براين اساس، دو هدف جزئي، در اين پژوهش دنبال مي. است ه هاانساني در مدرس
سبك  ةدوم، تبيين رابط. نابع انساني به منظور توسعه و رشد اين منابع براساس سبك رهبري توزيعي مديرانتوانمندسازي م

 . استسازي نظري بين اين دو متغير  رهبري توزيعي مديران و توانمندسازي منابع انساني مدارس، به منظور مدل
 

 روش شناسي 
جامعه آماري اين پژوهش . شد كه به صورت ميداني اجرا استپژوهش حاضر، كمي و از نوع توصيفي و همبستگي 

كه براساس آمار ارائه شده از طرف اداراه  است 93-94شهر سنندج در سال تحصيلي سال  2  دبيران متوسطه ناحيه همةشامل 
طابق با جدول م. نفر دبيران مرد بودند 304نفر دبيران زن و  298از اين تعداد . استنفر   602آموزش و پرورش اين شهر، 

 54به اين ترتيب كه، از ميان . داي انتخاب ش ه روش تصادفي خوشهباشد كه ب نفر مي 232مورگان و كرجسي، حجم نمونه 
نفر از دبيران به  8انتخاب شده نيز،  ةمدرس 29از ميان . دشمدرسه به طور تصادفي انتخاب  29مدرسه متوسطه در ناحيه دو، 

دهند و بيش از  سال سابقه تشكيل مي 16را دبيران بالاي  74/0كه از اين تعداد، بيش از . دندشصورت تصادفي انتخاب 
نامه به  پرسش دوها در اين پژوهش شامل  ابزار گردآوري داده. هستندفوق ليسانس  29/0داراي مدرك ليسانس و  61/0

 :استشرح زير 

                                                      
1. Pearce 
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با . استفاده شد) 1391(غلامي و صحرانورد  ةنامسنجش رهبري توزيعي، از پرسش براي: نامه رهبري توزيعي پرسش. 1
در خارج از كشور وجود  ه هارسه هاي داخل كشور با مدمدرس ةتوجه به وجود اختلافات آشكاري كه بين فرهنگ ادار

نامه ساخته شده در داخل كشور كه با فرهنگ  جلوگيري از سوگيري و افزايش اعتبار نتايج، يك پرسش برايدارد، لذا 
اي  درجه 5در مقياس  . اين پرسش نامهمدارس در داخل كشور هماهنگي بيشتري دارد به كار برده شد ةراو ادمديريت 

و حمايت ) سؤال 4(كراسي و، دم)سؤال 3(، اعتماد )سؤال 11(رشد و توسعه همه جانبه  ةمؤلف 4ليكرت تدوين شده و داراي 
. ديموهش، اقدام به تحليل عاملي آن كرنامه در اين پژ ار پرسشافزايش روايي و اعتب به منظور. است) سؤال 7(همه جانبه 

كه در ادامه  شدهاي آن تأييد  نامه و مؤلفه اما در نهايت، ساختار پرسش منجر به حذف دو سؤال از پرسشنامه شد كه نهايتاً
پايايي پرسشنامه در اين تحقيق، بعد از انجام تحليل عاملي تأييدي، با استفاده از روش آلفاي . آمد  توضيح آن خواهد

 .محاسبه شد 93/0كرونباخ 
) 1995( رسؤالي اسپريتز 12 ةمعلمان از پرسشنامتوانمندي سنجش  براي: منابع انسانيتوانمندسازي  ةنام پرسش .2

 ةپرسشنام هاس ولت وي برپايه الگوي توانمندسازي توماس و. ليكرت تنظيم شده بود ةگان پنجاستفاده شد كه در مقياس 
6Fكاركنان توانمندسازي

1 )PEQ( داري، احساس شايستگي موثر بودن، معني ةرا طراحي كرد كه داراي چهار زير مؤلف 
 فعاليت در تعيين عمل ديآزا انتخاب، به معني داشتن حق يا كراسيودم. است) كراسيودم( و حق انتخاب) خودكارآمدي(

احساس شايستگي به معني خودكارآمدي و باور داشتن به توانايي هاي خود در انجام امور  ؛وظيفه انجام براي لازم هاي
 در وظيفه به معني اينكه، بودن مؤثر و سازمان انساني منابع توسط محوله شدن وظيفه تلقي به معني باارزش معناداري محوله

در تحليل عاملي تأييدي با . سؤال است سهها، داراي  هركدام از مؤلفه. استبردارد،  گام شده تعيين اهداف جهت تحقق
پايايي پرسشنامه در پژوهش حاضر، بعد از انجام تحليل عاملي تأييدي، با . نددشها تأييد  حذف يك سؤال، تمامي عامل
 .دشمحاسبه /. 90استفاده از روش آلفاي كرونباخ

هاي معادلات ساختاري به طور معمول  مدل.  ها از مدل معادلات ساختاري استفاده شد تجزيه و تحليل داده به منظور
كند كه  گيري محقق مشخص مي هاي اندازه بر مبناي مدل. ندهست  هاي ساختاري گيري و مدل ه اندازهاي  تركيبي از مدل

شود كه  هاي ساختاري، مشخص مي مدل ةپنهان هستند و بر پايكدام متغيرهاي  ةگيرند شده، اندازه كدام متغيرهاي مشاهده
كدام متغيرهاي مستقل داراي تأثير بر كدام متغيرهاي وابسته هستند و مدل ساختاري نيز، روابط ميان متغيرهاي پنهان را 

ها به طور  سشنامهدر اين بخش، مراحل انجام تحليل عاملي تأييدي براي هر كدام از پر). 4: 1389 قاسمي،(د كن بررسي مي
هاي برازندگي مقدار مطلوب را نشان  با اين توضيح كه در تحليل عاملي تأييدي، اگر شاخص شود ح مييشرتجداگانه 

-هاي برازندگي مقدار مطلوب را نشان ندادند، به بررسي خطاي واريانس د و اگر شاخصشو دادند، ساختار تأييد مي
آزادي و برازش  ةدر تحليل عاملي تأييدي بايد به مقدار خي دو بر درج. پردازيم مي ها كوواريانس در ميان سؤال

، 4NFI، 5   CFI ها كه شامل اين شاخص. دكرها توجه  در تحليل 3هاي برازش نسبي و شاخص 2هاي برازش مطلق شاخص
6GFI 7 وIFI ميزان همخواني مدل به دست آمده با مدل مطلوب  ةهاي نسبي هستند كه نشان دهند باشند، جزء شاخص مي

يك شاخص برازش مطلق نيز وجود . استتفاوت مدل با مدل مطلوب  ةدار نباشد نشان دهند دو معني اگر مقدار خي. است
                                                      

1. Psychological Empowerment Questionnaire  2. Absolute Fit Indices 
3. Comparative Fit Indices     4. Normed Fit Index 
5. comparative fit index     6. Goodness of Fit Index 
7. Incremental Fit Index 
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. است 7F1RMSEA شامل وگيرد  اي، مورد بررسي قرار مي واريانس داده -بررسي نسبت كوواريانس  برايدارد كه 
و براي  استو كمتر از آن عالي  06/0خوب و مقدار  08/0تا  06/0مقدار  RMSEAداده است كه براي مطالعات نشان 

 برايپس از مناسب بودن مدل ). 2012 غلامي و تيري،( و بالاتر از آن مناسب است 90/0هاي نسبي هم مقدار  شاخص
 .پردازيم علي بين ابعاد و تدوين مدل ساختاري، به مدل معادلات ساختاري مي ةبررسي رابط

 
 ها يافتهبحث و 
 گيري  ه هاي انداز بررسي و تحليل عاملي تأييدي مدل: بخش اول
طور كه اشاره شد، در اين پژوهش ابتدا به بررسي پايايي ساختار عاملي رهبري توزيعي و توانمندسازي منابع  همان

در صفحه ايموس گرافيك رسم گيري رهبري توزيعي  روند بررسي به اين گونه بود كه ابتدا مدل اندازه. پرداخته شدانساني 
مورد  ياه م و براي هر كدام از آنها سؤاليبعد رهبري توزيعي را به عنوان متغيرهاي پنهان ترس چهاربه اين صورت كه . شد

بيني متغيرهاي  به عنوان ضرايب رگرسيون براي پيش بارهاي عاملي. گرفتيمنظر را به عنوان متغيرهاي مشاهده شده در نظر 
به طوركلي هرچه بارهاي عاملي بيشتر باشد، بهتر است و نوعا بارهاي . روند هاي پنهان به كار مي مشاهده شده توسط عامل

 71/0 مومي، بارهاي عاملي بالايسرانگشتي ع ةبه عنوان يك قاعد. گيرند مورد تفسير قرار نمي  30/0تر از  عاملي پايين
8Fتاباكنيك و فيدل( به پايين ضعيف هستند 32/0مناسب و  45/0خوب،  55/0خوب،  بسيار 63/0عالي، 

به نقل از  ؛2007 ،2
گيري و قابل قبول بودن آنها براي ورود به مدل ساختاري،  بررسي مطلوبيت الگوهاي اندازه براي ).25-26: 1391 واحدي،

هاي برازشي ضعيفي هستند و نياز دارند با بررسي واريانس  گيري در ابتدا، داراي شاخص هاي اندازه نتايج نشان داد كه مدل
مطابق با نتايج آمده در . دشحذف  ها برخي از سؤال لذا. ها به حد مورد قبول برسند ، اين شاخصها هاي سؤال وكورايانس

همبستگي بالاي آنها با  ةكه نشان دهند استهاي خود در سطح بالايي  ها بر روي مؤلفه بارهاي عاملي گويه )3و  2( جدول
 .دهد ها را نشان مي هم بوده و روايي بالاي مؤلفه

 
گيري پژوهش با استفاده از تحليل عاملي  اندازه بعد از اصلاح مدلهاي رهبري توزيعي و بارعاملي آنها  تعدادگويه :1 جدول

  تأييدي

 كراسي     حمايت همه جانبهوگويه ها        رشد و توسعه     اعتماد     دم

1                    67/0 
2                    65/0 
3                    71/0 
4                    63/0 
6                    68/0 
7                    71/0 
8                    74/0 

                                                      
1. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
2. Tabachnick&Fidell 
 



 تهيه و برازش مدلي جهت بررسي تأثير سبك رهبري توزيعي مديران بر ابعاد توانمندسازي ...                             1394پاييز 

39 

 گويه ها        رشد و توسعه     اعتماد     دمكراسي     حمايت همه جانبه

9                    68/0 
11                  74/0 
12                                     62/0 
13                                     68/0 
14                                    80/0 
15                                                   77/0 
17                                                   50/0 
18                                                   50/0 
20                                                                          75/0 
21                                                                          85/0 
22                                                                          83/0 
23                                                                          81/0 
24                                                                          67/0 
25                                                                         70/0 

 
كنيد پس از انجام تحليل عاملي تأييدي و  مشاهده مي) 1( طوركه در جدول رهبري توزيعي، همان ةنام در پرسش

رشد و توسعه، بالاي  ةباقي مانده، در مؤلف هاي تمامي سؤال. دشسؤال، از مدل اندازه گيري، مدل برازش چهار  حذف 
ها،  بارهاي عاملي در اين مؤلفه. اند بوده 67/0ز بالاي حمايت همه جانبه ني ةو در مؤلف 62/0اعتماد، بيش از  ةو در مؤلف 63/0

ند هست 50/0، داراي بار عاملي بالاي ها دمكراسي، هر كدام از سؤال ةهمچنين در مؤلف. ندعالي و بسيار خوب هستدر سطح 
 .هاي خود دارند ها همبستگي بالايي با عامل دهد، گويه گيرند و نشان مي كه در سطح خوب و عالي قرار مي

 
گيري پژوهش با استفاده از تحليل عاملي  اندازه عاملي آنها بعد از اصلاح مدل هاي توانمندسازي و بار تعدادگويه :2جدول

  تأييدي

 گويه ها         مؤثربودن       حق انتخاب        معني داري          احساس شايستگي             

1                            82/0 
2                           82/0 
3                           87/0 
4                                              72/0 
5                                              60/ 
6                                             62/0 
7                                                                           78/0 
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 گويه ها         مؤثربودن       حق انتخاب        معني داري          احساس شايستگي             

8                80/0 
10                                                                                                                  78/0 
11                                                                                                                 82/0 
12                                                                                                                 83/0 

 
 ةتوانمندسازي منابع انساني نشان داد كه با حذف تنها يك سؤال از مؤلف ةنام نتايج تحليل عاملي تأييدي در پرسش

بود كه نشان  60/0هاي خود، بالاي  بر مؤلفه ها بارهاي عاملي سؤال. داري، مدل اندازه گيري به برازش خوبي رسيد معني
 ). 2جدول( با عامل هاي خود همبستگي بالايي دارند ها دهد، سؤال مي

 
 هاي اندازه گيري پژوهش شاخص هاي نيكويي برازش مدل: 3جدول

 توانمندسازي منابع انساني رهبري توزيعي

 شاخص
X2 

𝑥2

𝑑𝑓
 

RMSEA 
CFI 
GFI 
IFI 
NFI 

 

 مقدار مشاهده شده
 ) (sig:0/001و ) 26/410(

24/2 
058/0 
94/0 
91/0 
94/0 
91/0 

 شاخص
X2 

𝑥2

𝑑𝑓
 

RMSEA 
CFI 
GFI 
IFI 
NFI 

 

 مقدار مشاهده شده
52/106 

21/2 
057/0 
97/0 
95/0 
97/0 
94/0 

 
) 5،10،16،19(هاي  رهبري توزيعي با حذف سؤال ةنام بينيم كه در پرسش مي) 3( با نگاهي به نتايج آمده در جدول

 هاي مورد نياز آن داشتند، برازش شاخص بيشتر سؤال هاهاي زيادي بر روي  كه كوواريانس

)𝑥2

𝑑𝑓
= 2/24 ،=410/26RMSEA=0/058، 𝑥2،GFI=0/91  ،CFI=0/94،IFI=0/94  ،91/0=NFI( 

همچنين تحليل عاملي تأييدي  .ندشدرهبري توزيعي تأييد  ةنام موجود در پرسش ةمؤلف چهاربه سطح عالي رسيدند و 
 بيشتر سؤال هاچرا كه با . داري گرديد ي معني از مؤلفه 9توانمندسازي منابع انساني، منجر به حذف سؤال  ةنام در پرسش

 هاي مورد نظر جهت برازش مدل به مقدار كوواريانس بالايي داشت و با حذف آن  شاخص

)𝑥2

𝑑𝑓
= 2/21 ،52/106=RMSEA=0/057، 𝑥2،GFI=0/95  ،CFI=0/97 ، IFI=0/97 ،94/0=NFI (

 .داد رسيدند كه نشان از برازش بالاي مدل اندازه گيري را مي
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 مدل ساختاري پژوهش: بخش دوم
توان قابل قبول  اين روش مي با". استترين روش تجزيه و تحليل چند متغيره  مدل معادلات ساختاري يكي از مناسب

سرمد، ( "هاي همبستگي، غيرآزمايشي و آزمايشي آزمود اي خاص با استفاده از داده هاي نظري را در جامعه بودن مدل
برازش شده بود، به عنوان  ةمؤلف چهاردر اين پژوهش ابتدا رهبري توزيعي را كه داراي  ).277: 1390بازرگان و حجازي،

زا  بعد بودند، به عنوان متغيرهاي درون چهارسپس ابعاد توانمندسازي منابع انساني را كه . ديمكرزا وارد مدل  متغير برون
عنوان متغيرهاي مشاهده مربوط به هر كدام از ابعاد را كه برازش شده بودند، به  هاي وارد مدل ساختاري كرديم و سؤال

متغير مشاهده شده، مربوط  چهارمتغير مشاهده شده است كه  14نهفته و متغير  پنجبنابراين، مدل داراي . ديمشده، رسم كر
. ندهستمتغير ديگر مربوط به ابعاد توانمندسازي منابع انساني  دهبه متغير نهفته و برنزاي مدل، يعني رهبري توزيعي و 
هاي  تا زماني كه شاخصاين متغيرها را طراحي كرديم و مدل را  ةبراساس چارچوب نظري و همبستگي آماري، مدل اولي

در مدل ساختاري، . ديم، تا در نهايت مدل، روابط علي بين متغيرها را تبيين كندكراصلاح  ددست آيه برازندگي مناسبي ب
 . مدل نهايي ذكر شده، نشان داده شده است) 2(روابط علي بين متغيرهاي مطالعه شده را بررسي كرديم كه در شكل 

 

   

             82/0       87/0       𝑅2 = 0/26 

                80/0   𝑅2 = 0/31  

       80/0 

                                      55/0       51/0                85/0 

 𝑅2 = 0/67  
 81/0                                         82/0                                              77/0     

                          80/0                                      87/0                              68/0 

    𝑅2 = 0/76                                                                   87/0 

 82/0  

                       70/0  

  75/0 72/0  

  

 معادلات ساختاري بين ابعاد رهبري توزيعي و توانمندسازي منابع انساني مدل :2 شكل
 

 رهبري
 توزيعي

 مؤثربودن
 

حق 
 انتخاب 

احساس 
 شايستگي

 داعتما

 دمكراسي

 حمايت همه جانبه

 رشد وتوسعه

 1سؤال 3سؤال

 10سؤال

 11سؤال

 8سؤال

 4سؤال 5سؤال 6سؤال

 7سؤال

 معني داري

 12سؤال
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داري به دليل كواريانس بالايي كه با  از بعد معني 2تحليل ساختاري مدل، سؤال  ةطور كه مشاهده شد، در مرحل همان
گيري پژوهش، قبل از ورود به مدل ساختاري مورد تحليل  هاي اندازه از آنجا كه مدل. حذف شد ،داشت ها ديگر سؤال

داري، مدل در همان ابتدا از برازش  از بعد معني 2عاملي قرار گرفته بودند، لذا در بررسي روابط علي، بعد از حذف سؤال 
 . خوبي برخوردار شد

 
 زا متغيرهاي نهفته درونزا بر  اثرات مستقيم متغير نهفته برون: 4 جدول

 βمتغير                                    پارامتر استانداردشده 

 اثر رهبري توزيعي بر

 51/0                                         بودن               مؤثر
 55/0داري                                                       معني

 82/0احساس شايستگي                                          
 87/0حق انتخاب                                                     

    𝑝 < 0/001∗∗∗ 
 

، مبني بر وجود تأثير سبك رهبري توزيعي بر ابعاد توانمندسازي منابع انساني،  نتايج كلي مدل 1در پاسخ به سؤال 
دهد كه سبك رهبري توزيعي بر تمامي ابعاد بالندگي منابع انساني تأثير مثبتي دارد؛ اگرچه ميزان  ساختاري نشان مي

به اين صورت كه، سبك رهبري توزيعي ). 4 جدول( ندهستدار  معني βي مقادير  ، اما همهاستاثرگذاري بر ابعاد، متفاوت 
به اين معني كه، با تغيير يك انحراف استاندارد در رهبري . تأثير مثبت دارد) β،P<0/001=51/0(بر بعد مؤثر بودن 

  )β،P<0/001=55/0( داري همچنين رهبري توزيعي بر بعد معني. بعد مؤثربودن تغيير خواهد يافت 51/0توزيعي، به ميزان 
تأثير مثبت در ) β،P<0/001=87/0( و در نهايت بر بعد حق انتخاب) β،P<0/001=82/0( و بر بعد احساس شايستگي

نشان داده شده است و به اين ترتيب ) 2( مقدار واريانس تبيين شده توسط مدل در شكل. دارد 001/0سطح خطاي كمتر از 
𝑅2( بودن كه، براي بعد مؤثر است = 𝑅2( داريا، بعد معن)0/26 = 𝑅2( ، بعد احساس شايستگي)0/31 = 0/

𝑅2( و بعد حق انتخاب) 67 =  . گزارش شده است) 0/76
 

 هاي نيكويي برازش مدل ساختاري پژوهش شاخص: 5جدول

 شاخص                        ملاك برازندگي                 مقدار مشاهده شده
𝑥2

𝑑𝑓
 28/2             باشد         3كمتر از                          

RMSEA                 058/0      باشد         08/0كمتراز                         

GFI                       95/0               باشد   1 تا 9/0 بين 

IFI                        96/0باشد                   1تا 9/0بين 

NFI                     94/0باشد                    1تا 9/0بين 
CFI                      96/0باشد                   1تا 9/0بين 
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 دوهاي برازش نشان داد كه مدل با حذف نتايج شاخصدر پاسخ به سؤال دوم پژوهش مبني بر برازش مدل فرضي، 
هاي گردآوري شده، از مدل  داد داده داري، به برازش بالايي دست يافت كه نشان مي معنيسؤال از ابعاد مؤثر بودن و 

ᵡ2/dfx2=28/2( هايحمايت كرده اند و در نهايت مدل مطلوب با شاخص = ، RMSEA=058/0و   ،223/39
96/0 CFI=   ،95/0=GFI 96/0و=IFI  ،NFI=0/94 (دست آمده ب )5 جدول .( 

 
 گيري بحث و نتيجه

طلبد كه نه تنها در فكر توانمندسازي  ي عصر ارتباطات، مديراني را مي شدن با پيشرفت و توسعه در دنياي پيچيدههمراه 
هاي  خطير، در سازمان ةخود باشند، بلكه افراد را در جهت رشد و توسعه و توانمندسازي نيز به پيش برند. اين وظيف

 .استپيشرفت  برايساني و محل پرورش استعدادهاي مورد نياز، آموزشي، دوچندان است، چرا كه منشاء تربيت نيروي ان
در خصوص . هدف اين مقاله تدوين مدلي براي بررسي تأثيرات رهبري توزيعي بر ابعاد توانمندسازي منابع انساني بود

ش، سعي بر آن ارتباط بين رهبري توزيعي و توانمندسازي منابع انساني، شواهد تجربي بسيار كمي وجود دارد. در اين پژوه
ا معادلات ساختاري، برازش بد و ششد كه اين ارتباطات، بررسي شود. لذا، مدل مفروض، بر اساس مباني پيشين، تدوين 

مدل مفروض با داده هاي گردآوري شده، مورد آزمون قرار گرفت. نتايج پژوهش، روابط بين متغيرهاي مورد مطالعه را، 
دار مثبتي  معني ةتوانمندي منابع انساني، رابط ةن داد، بين رهبري توزيعي و ابعاد چهارگانحمايت و مورد تأييد قرار داد و نشا

 است؛به عبارت ديگر رهبري توزيعي به عنوان يك متغير مستقل، بر ابعاد توانمندسازي منابع انساني، اثرگذار . وجود دارد
در رابطه با اثرگذاري رهبري توزيعي بر . است حساس شايستگي و حق انتخاب بيشترچه ميزان اين اثرگذاري، بر ااگر

، چرا كه وي نيز در تحقيقات خود )1391( هاي عباسيان احساس شايستگي اعضاي سازمان، اين نتيجه، همسو است با يافته
بيني تحصيلي  هاي خوش معلمان كه يكي از مؤلفه) احساس شايستگي( دريافت كه سبك رهبري توزيعي بر خودكارآمدي

تأثير رهبري توزيعي بر بعد حق انتخاب، نتايج با نتايج قره خاني و  ةهمچنين، در زمين. ، اثر مثبت بالايي دارداستمعلمان 
دارنده شغلي دبيران تربيت  بررسي عوامل برانگيزاننده و نگه"با عنوان  خود  آنان در پژوهش. اساهمسو ) 1388( كوزه چيان

گيري و حق انتخاب، از مهمترين عوامل افزايش انگيزش شغلي و   ليت پذيري، قدرت تصميمئونشان دادند كه مس "بدني
امور  ةگونه نتيجه گرفت،  مديراني كه سبك رهبري توزيعي را براي ادار توان اين . بنابراين، مياستتوانمندسازي معلمان 

به اين صورت كه، رهبران مشاركتي و . شوند توانند باعث افزايش توانمندي معلمان خود گزينند، مي ي خود برمي مدرسه
افراد را در سازمان افزايش  ةتسهيمي، با دادن اختيارات لازم به افراد و ايجاد ساختارهاي ارگانيك به جاي مكانيكي، انگيز

شوند، اهداف شخصي در جهت اهداف سازماني قرار بگيرند و از مشكلات سازماني و شغلي مثل  داده و باعث مي
هاي  تواند با اتخاذ سبك نند. پس مدير ميكعلاقگي و نداشتن خلاقيت تحت عنوان نارضايتي جلوگيري  ي، بيكار كم

 ).1389 مديريتي مناسب، رضايت شغلي آنان را برآورده كرده و جلوي بروز مشكلات را بگيرد (ميركمالي،
كه آنها در تحقيقات خود،  ، جائياست) 1391( نتايج پژوهش، همسو با نتايج كسب شده توسط بيدختي و همكاران

هايي كه  آنان معتقدند سبك. كنند وري منابع انساني را نوع سبك رهبري مديران معرفي مي ترين عامل مؤثر در بهره مهم
.   كنند تري را در راستاي افزايش توانمندي افراد، ايفا مي شود، نقش اساسي سبب افزايش مشاركت و روابط بين كاركنان مي

هاي توزيعي و تسهيمي،  ها، دريافتند كه سبك ليتئوها و مس توزيع نقش ةدر تحقيقات خود در زمين) 2001( و دركسامك 
، وي )2004( با نتايج تحقيقاتي پيرس ها، همسو است همچنين اين يافته. كند ايفا مي ش مؤثري در افزايش توانمندي اعضانق
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تسهيمي و توزيعي هستند، امكان افزايش توانمندي افراد را بيشتر از هاي  به اين نتيجه رسيد، رهبراني كه داراي سبك
رهبري مشاركتي، به  ة، در پي تحقيقات خود، در زمين)1388(عامري . كنند هاي متمركز دارند، فراهم مي رهبراني كه سبك

از . كنند غير دمكراتيك عمل مياين نتيجه رسيد كه رهبران دمكراتيك، در رابطه با توانمندسازي افراد خود، بهتر از رهبران 
رهبري  ةدر تحقيقات خود مبني بر بررسي رابط) 1392(شود، ياسيني آنجا كه توانمندسازي منجر به بهبود عملكرد افراد مي

توزيعي مديران مدارس با عملكرد معلمان، به اين نتيجه رسيد كه، رهبران توزيعي، اثرگذاري بالايي بر عملكرد معلمان خود 
 .دارند

كند، همه مطالعات اثربخشي،  كه بيان مي) 1982(هاي باسرت هاي پژوهشي حاضر، مغايرت دارد با يافته در مقابل، يافته
كراسي آرماني داراي رهبر روچرا كه بو ،شان اين هست كه نقش رهبري را در ساختار بروكرسي آرماني احياءكنند تلاش

توجه به كمبود تحقيقات   با. استركنان و عملكرد مدارس ضروري اثربخشي كا براياست كه  يآموزشي قوي و قدرتمند
لذا پيشنهاد مي . تأييد و يا رد آنها بسيار محدود بود براينتايج  ةبه خصوص تحقيقات داخلي در اين زمينه، امكان مقايس

 :شود
انجام تحقيقات بيشتري در بنابراين نياز به . ي تجربي رهبري توزيعي اندك است ها طور كه اشاره شد، حمايت همان. 1

افزايش تحقيقات در اين زمينه، هم از لحاظ نظري و هم . استهاي آموزشي  موثر بودن رهبري توزيعي بر ديگر زمينه ةزمين
هاي  كه يكي از اولويت استپس لازم . استهاي جديد رهبري  محكمي براي اين نوع از سبك ةاز لحاظ كاربردي پشتوان

  .هاي بعدي باشد پژوهش
لذا پيشنهاد . استهاي افزايش توانمندي معلمان در مدارس، رهبري توزيعي  با توجه به نتايج تحقيق، يكي از راه. 2

 .دشومعلمان بررسي  افزايش توانمندسازي ةشود عوامل مؤثر ديگري در زمين مي
اين تحقيقات را در مقاطع و  ةتوان زمين مي. پژوهش حاضر در مقطع متوسطه و در شهر سنندج صورت گرفت .3
 . فراهم و اجرا كرد) به خصوص دانشگاه( تحصيلي هاي ديگر دوره
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