
بررسی عملكرد مديران دبیرستان هاي شهر تهران برمبنای مؤلفه های 
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چکیده :

مقاله حاضر درباره پژوهشی است با عنوان بررسی عملکرد مدیران دبیرستان هاي شهر تهران بر مبنای مؤلفه هاي توانمند 
سازی مدیران، و اهداف آن تعیین ابعاد و مؤلفه هاي توانمندسازی مدیران آموزش در مقطع متوسطه شهر تهران، تعیین میزان 
عملکرد مدیران آموزشی در وضعیت کنونی نسبت به مؤلفه هاي تعیین شده برحسب سابقه مدیریت، مدرک تحصیلی و جنسیت 
می باشد. پژوهشگر به منظور دستیابی به اهداف خود، جامعه آماری را کلیه مدیران دبیرستان هاي شهر تهران، شامل 1261 نفر 
و نمونه آماری را 297 نفر طبق جدول کرجسی و مورگان از مناطق آموزشی شهر تهران از هر منطقه )شمال، جنوب، شرق، 
غرب، مرکز( به روش نمونه گیری نسبی و تصادفی ساده انتخاب کرد. برای تهیه ابزار اندازه گیری از پرسش نامه محقق ساخته 
استفاده نمود که پس از مطالعه عمیق مبانی نظری و پیشینه تحقیقات انجام شد و پس از اصلاحات لازم توسط 10 نفر از افراد 
صاحب نظر، 40 زیر مؤلفه در نظر گرفته شد و روایی آن نیز از طریق نظر سنجی از 10 نفر صاحب نظر پایایی آن با استفاده 
از ضریب آلفای کرونباخ، پس از اجرای آزمایشی پرسش نامه بین 30 نفر از مدیران با ضریب 0/85 تأیید شد. پس از اجرای 
اصلی 327 پرسش نامه با احتمال10% عدم برگشت توزیع و در نهایت 306 پرسش نامه جمع آوری و داده ها با استفاده از آمار 
توصیفی و استنباطی تجزیه و تحلیل شد. داده هاي جمع آوری شده از طریق آمار توصیفی شامل )جداول توزیع فراوانی، فراوانی 
درصدی، میانگین، انحراف معیار، ضریب کمی و کشیدگی( و آمار استنباطی شامل )تک نمونه ای، آزمون t گروه هاي مستقل 
و آزمون تحلیل واریانس یک طرفه( از طریق نرم افزار SPSS مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج به دست آمده نشان داد 
که مؤلف هاي توانمندسازی مدیران شامل ساختار سازمانی، جوسازمانی، ویژگی هاي فردی مدیریت و مهارت هاي مدیریت طبقه 
بندی شدند. مؤلفه مهارت هاي مدیریت بیشترین تأثیر و مؤلفه ساختار سازمانی و کمترین تأثیر را در توانمندسازی مدیران دارد. 
هم چنین از دیدگاه مدیران با اطمینان 95% بین میزان میانگین عملکرد مدیرانی که مدرک تحصیلی لیسانس و فوق لیسانس 
دارند، با عملکرد مدیرانی که دارای مدرک فوق دیپلم هستند، تفاوت معنی دار وجود دارد. یعنی میزان میانگین عملکرد مدیرانی 
که دارای مدرک فوق لیسانس هستند، بیش از مدیرانی است که دارای مدرک فوق دیپلم بودند. همچنین بین میزان میانگین 
عملکرد مدیرانی که دارای سابقه مدیریتی بین 3 الی 6 سال و سابقه بیش از 10 سال هستند، تفاوت معنادار وجود دارد. یافته 

دیگر آن است که جنسیت مدیران در میزان عملکرد آن ها تأثیری ندارد.
واژه هاي كلیدی: توانمند سازی، عملکرد مدیران آموزشی

1. دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن، گروه علوم تربیتی رود هن ، ایران
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مقدمه
از  است.  داده  قرار  تأثیر  تحت  را  اجتماعی  فعالیت هاي  تمام  آوری،  فن  و  علم  گسترش  امروز،  جهان  در 
مشخصات بارز این عصر، که آن را عصر فرا صنعتی نامیده اند، جایگزینی دانایی، پژوهش و سرمایه انسانی به 
جای عوامل دیگر تولید است. در نتیجه همه سازمان ها در پی آنند که با استفاده از انسانی ترین، کارآمدترین 
و انعطاف پذیری در شیوه ها، برای بقای خود تلاش کنند. در این میان نیروی انسانی ماهر و کارآزموده، با 
ارزش ترین ثروت هر کشور و یکی از مهم ترین شاخص هاي برتری یک سازمان نسبت به سازمان هاي دیگر 
است. حیات یک سازمان به دانش و مهارت نیروی انسانی آن بستگی دارد و هر چه این نیرو روزآمدتر و بهینه 
تر باشد، قابلیت سازگاری سازمان با محیط متغیر بیشتر می شود. بنابر این، کیفیت و توان علمی و تخصصی و 
مهارت هاي رفتاری نیروی انسانی هر سازمان، معیار اصلی داوری و شاخص قابلیت آن سازمان در پیمودن راه 
دشوار توسعه به حساب می آید؛ زیرا نیروی انسانی به تصمیمات سازمانی شکل می دهد، راه حل ارائه می کند 
و به حل مشکلات می پردازد، بهره وری را عینیت می بخشد و سبب کارایی و اثر بخشي می شود )گمینیان، 
1382(. توانمند سازی در پژوهش حاضر که به عنوان متغیر مستقل مورد بررسی قرار گرفته به معنای یک 
راهکار مهم برای گسترش سازمان ها و مدیران آن و انطباق با تغییرات خارجی است. همچنین توانمندسازی، 
به معنای تسهیم شدن کارکنان در اطلاعات، تشکیل گروه و طراحی ساختار سازمانی مناسب است )بلانچارد1 
و همکاران،1996(. محیط کاری امروزی به کارکنانی نیاز دارد که بتواند تصمیم بگیرند، راه حل ارائه دهند، 
خلاقیت داشته باشند و در مقابل کار خود پاسخگو باشند. کارکنان امروزی نیز از سازمان خود توقع بیشتری 
باید  بنابراین مدیران  بیشتری می خواهند.  اند و خودیابی و خود شکوفایی  دارند، خواهان صداقت و صراحت 
انتظارات کارکنان و هم اهداف سازمان را برآورده سازند و این امر از طریق  به گونه ای رفتار کنند که هم 
توانمندسازی مدیران و کارکنان محقق  می گردد و در صورت بهره گیری از آن، نه تنها تعهد و وفاداری کارکنان 
به سازمان بیشتر می شود، بلکه رفتارهایی مانند انصاف، سازگاری و هم نوایی با گروه نیز در آن ها دیده خواهد 

شد )گمینیان، 1382(.
در عصر رقابتی سازمان ها، مدیران نسبت به توانمند سازی و اقدامات مدیریتی مبتنی بر آن علاقه روزافزونی 
نشان داده اند. این علاقه از چندین عامل ناشی شده است. اول این که توانمندسازی می تواند در ترویج فرهنگ 
با دیگری نقش مهمی ایفا کند، زیرا از مهم ترین ویژگی سازمان هاي یادگیرنده تأکید بر توانمندسازی منابع 
تقسیم  میزان  به  مدیران  بخشی  اثر  که  است  آن  از  حاکی  شده  انجام  تحقیقات  که  این  دوم  است.  انسانی 
قدرت از سوی آن ها افزایش خواهد یافت. این مدیران با اهدای قدرت خود در کارکنان باعث ایجاد تعهد و 
خلاقیت می شوند؛ زیرا کارکنان برای تصمیم هایی که در اتخاذ آن ها مشارکت داشته باشند، تعهد بیشتری 

1. Blanchard
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نشان می دهند. سوم این که توانمندسازی مدیران موجب افزایش انگیزش کارکنان خواهد شد. تحقیقات نشان 
می دهد که افراد نیازمند خود کار آمدی هستند. افزایش قدرت کارکنان، افزایش خود کارآمدی آن ها را در پی 

خواهد داشت)دقت1، 1991(.
بنابراین مدیریت آموزشی که هدف آن تسهیل امر یادگیری در ابعاد مختلف )یادگیری برای دانستن، یادگیری 
برای عمل کردن، یادگیری برای زندگی کردن و با هم زیستن( و در نهایت تربیت شهروند مسئول و حرفه ای 
است، نیازمند کسب توانمندی ها و صلاحیت در زمینه تکنولوژی، اقتصادی، اجتماعی، فکری، مدیریتی، رهبری، 
اخلاقی، مذهبی، محیطی، جهانی و بین المللی، فردی، پژوهشی، فرهنگی، سیاسی و غیره است )عبداللهی و 
نوه ابراهیم، 1386(. بنابر این ایفای وظایف و فعالیت هاي آموزشی و مدیریت آن باید به افراد شایسته و توانمند 
و صاحب صلاحیت سپرده شود. صاحب نظران متعددی )وتن و کمرون2، 1998، لای جولن3، 2004، کنیلا، 
دنیس4، 1929، بلانچارد5 و همکاران، 1996، اسکات و ژافه6، 1991، جهانیان، 1385، عبداللهی و نوه ابراهیم، 
1386( به اهمیت و نقش توانمندسازی مدیران آموزش اشاره کرده اند؛ برای نمونه وتن و کمرون )1998( اظهار 
می دارند که از طریق توانمند سازی مدیران واقعاً اثر بخشی خود را چند برابر کرده، آن ها و سازمان هاي آن ها 

کارآمدتر شده و می توانند طور دیگری باشند.
فرنز چیرلی7 )2004( در پژوهشی به این نتیجه رسید که توانمندسازی کارکنان، موجب توسعه عدالت در 
سازمان، افزایش تعهد کارکنان و افزایش رضایت شغلی می شود. هم چنین پژوهش هاي متعدد )کاورت برندا8، 
2007؛ بلانک لیسی اسنو9، 2005؛ کالیداوتمن10، 2005؛ تی جوسولد11، 2005؛ بارسوز سیدنی12، 2007؛ کاخلن 
کینگ13، 2009؛ سان جی هی14، 2008( در این زمینه نشان می دهد که با اجرای فرایند توانمندسازی و استمرار 
آموزش کارکنان می توان به آسانی به اهداف سازمان دست یافت. علاوه بر این از مزایای توانمندسازی می توان 
به افزایش سود، کیفیت، رضایتمندی مشتریان، احساس تعلق و مالکیت کارکنان نسبت به سازمان، بهبود شرایط 

1. Daft
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3. Ligh Jolen
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6. Scut and Jafe 
7. Franz, chery 
8. Covert, Brenda 
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14. Sun Ji hi 
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کار و کاهش هزینه ها و ضایعات، فشار عصبی و سوانح اشاره کرد. با وجود این که اکثر مدیران توانمندسازی را 
مهارتی می دانند که باید به آن دست یافت، اما برای دستیابی به آن اقدام اساسی انجام نمی دهند. شاهد این 
ادعا مطالعه ای است که توسط سازمان لویس هریس1 )1993( انجام و در مجله بیزینس ویک2 چاپ شده و 
یافته هاي آن نشان می دهد که احساس بی قدرتی و بیزاری از کار در میان کارکنان در سال هاي اخیر به شدت 
رشد یافته است. این احساس موجب نزول کیفیت خدمات یا تولیدات و همچنین موجب نارضایتی مشتریان و 
ارباب رجوع شده است؛ بنابر این مدیران باید در مورد فرایندهای سازمان بازاندیشی کنند. بدین ترتیب مدیران 
باید به شناسایی و حذف شرایطی که موجب بی قدرتی و بیزاری از کار شده است، بپردازند و محیط مناسب و 

راهکارهای لازم را برای توانمندسازی کارکنان فراهم آورند )عبداللهی و نوه ابراهیم،1386(.
بنابراهمیت توانمندسازی در توسعه و گسترش و بقای سازمان ها از جمله آموزش و پرورش، ابعاد گوناگونی 
برای توانمندسازی ذکر شده است که در اینجا به مهم ترین آن اشاره می شود: جهانیان)1385( در رساله دکترای 
خود با هدف شناسایی ابعاد توانمندسازی مدیران آموزشی، مؤلفه هاي توانمندسازی مدیران مدارس را در 11 
بعد بر حسب بار عاملی آن ها به ترتیب ابعاد انسانی، خود مدیریتی، شناختی، خودکارآمدی، الگوسازی، توسعه 
و مشارکت، راهکارهای مدیریتی، شفاف سازی، فناوری اطلاعات و ارتباطات، اعتمادسازی و فراشناختی نام 

گذاری و تعیین کرد.
ابعاد  براساس  علوم،  وزارت  کارشناسان  توانایی  میزان  بررسی  با هدف  که  پژوهشی  در   )1383( عبداللهی 
یافته هاي پژوهش خود  انجام داد،  توانمندسازی  توانمندسازی روان شناختی، مشخص کردن ساز و کارهای 
بودن شغل  دار  معنی  بودن،  مؤثر  بعدشایستگی،  چهار  شامل  شناختی  روان  توانمندسازی  کرد:  ذکر  چنین  را 
بر  تأثیرگذار  عوامل   . است  متفاوت  بعد  چهار  براساس  کارشناسان  توانایی  میزان   . می باشد  اعتمادسازی  و 

توانمندسازی روان شناختی سه دسته به شرح زیر می باشد:
1ـ راهبردهای مدیریتی، شامل: فراهم کردن اطلاعات، تفویض اختیار، مدیریت مشارکتی، دادن استقلال و 

آزادی عمل و تشکیل گروه.
2ـ شرایط سازمانی، شامل: نظام پاداش دهی، ساختار سازمانی و دسترسی به منابع.

3ـ منابع خودکار آمدی، شامل: الگوسازی، حمایت کردن و برانگیختگی هیجانی.
به  روان شناختی«  توانمندسازی  و  با عنوان »کارکنان، سرپرستان  شلتون3 )2002( در رساله دکتری خود 
بررسی ابعاد و مؤلفه هاي توانمندسازی در سازمان هاي دولتی پرداخت. وی با استفاده از روش هاي رگرسیون 
چند متغیره و تحلیل عاملی، دریافت که بین ادراکات کارکنان از توانمندسازی روان شناختی و اعتماد کارکنان 

1. Louis harris
2. Busines week
3. Shelton
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به مدیران، ارتباط قوی وجود دارد. این پژوهشگر پیشنهاد کرد که سازمان برای اجرای برنامه هاي توانمندسازی 
کارکنان باید قبل از هر چیز اعتماد کارکنان را جلب نمایند.

به  روان شناختی«  توانمندسازی  زمینه ساز  عنوان »عوامل  پژوهشی تحت  در  گاردنر1)2000(  و  گال  سی 
بررسی ارتباط بین عوامل سازمانی )رابطه با سرپرست، تشکیل گروه و پاداش مبتنی بر عملکرد( و توانمندسازی 
نشان  پژوهش  این  نتایج  پرداختند.  بودن(  دار  معنی  و  بودن  مؤثر  خودمختاری،  )شایستگی،  شناختی  روان 
می داد، هر یک از عوامل ذکر شده به طور متفاوتی با ابعاد توانمندسازی روان شناختی ارتباط دارد. بین ارتباط 
با سرپرست با ابعاد معنی دار بودن، خودمختاری و مؤثر بودن رابطه معنا داری وجود دارد. هم چنین با تشکیل 
گروه با مؤثر بودن و معنی دار بودن رابطه وجود دارد و پاداش مبتنی بر عملکرد با خود مختاری ومعنی داربودن 

رابطه دارد. هم چنین هیچ کدام از عوامل، با شایستگی و خودکارآمدی ارتباط ندارد.
دی ودیومر2 )2005( در مطالعه ای با عنوان »عوامل روان شناختی توانمندسازی معلمان مدارس ابتدایی« به 
مطالعه توانمندسازی و ارتباط عوامل ساختار اجتماعی )تشکیل گروه، ارتباطات، استقلال و آزادی عمل( روان 
شناختی )تعهد سازمانی( با ابعاد توانمندسازی )شایستگی، خودمختاری، مؤثربودن و معنی دار بودن( در مورد 
210 نفر از آموزگاران پرداخت. آنان برای اندازه گیری ابعاد توانمندسازی و عوامل مرتبط با آن پرسش نامه 
هایی طراحی کردند. نتایج آن ها نشان داد که ارتباطات، استقلال، تشکیل تیم و تعهد سازمانی با توانمندسازی 

روان شناختی ارتباط ندارد.
عبداللهی )1383( الگوی توانمندسازی، روان شناختی کارشناسان وزارت علوم را شامل مراحل 1ـ شرایط 

سازمانی شامل: نظام پاداش دهی، داشتن اهداف روشن، دسترسی کارکنان به منابع و ساختار سازمانی است.
بودن  دار  معنی  احساس  بودن،  مؤثر  احساس  احساس شایستگی،  روان شناختی شامل:  توانمند سازی  2ـ 
استقلال،  دادن  اختیار،  تفویض  اطلاعات،  آوردن  فراهم  شامل:  مدیریتی  راهبردهای  3ـ  اعتماد  احساس  و 
مدیریت مشارکتی و تشکیل گروه 4ـ منابع خودکارآمدی شامل: الگوسازی، حمایت هاي کلاسی و اجتماعی و 

برانگیختگی هیجانی بیان کرده است.
سلیمیان )1381( الگوی توانمندسازی منابع انسانی سماجا را شامل مراحل 1ـ عوامل موقعیتی کارکنان شامل: 
تعهدسازمانی، دانش و تجربه، 2ـ عوامل موقعیتی سازمان )ساختار( شامل: پیچیدگی، رسمیت و تمرکز و 3ـ 

عوامل موقعیتی مدیران شامل: نگرش، دانش و تجربه بر شمرده است.
هبس، مری3 )2004( در رساله دکتری خویش شش بعد توانمندسازی معلمان را شامل: رشد حرفه ای، خوداثر 

بخشی، خودمختاری، موقعیت کاری، تصمیم گیری و تأثیر نام برده است.

1. Siegall & Gardner
2. Dee & Dumer
3. Hobss, Mary E.
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کالیداوتمن1 )2005( در رساله دکتری خویش به این نتیجه رسید که جهت توسعه جوامع نیاز به انسان توسعه 
یافته وجود دارد و جهت توسعه و توانمندسازی انسان ها می باید آن ها در تصمیم گیری مشارکت کنند. تشکیل 

گروه هاي کاری ازدیگر راه هاي افزایش کارایی نیروی انسانی در سازمان ها محسوب می شود.
آرنولد و همکاران2 )2000(، در پژوهشی با عنوان ارزیابی توانمندسازی رفتار مدیران، نتیجه گرفتند که توجه 
روابط  برقراری  الگوسازی،  ازطریق  هدایت  مناسب،  رسانی  اطلاع  مدیریت،  و  رهبری  قابلیت هاي  عوامل  به 

متقابل بین گروه ها و مشارکت اعتماد و تصمیم گیری در توانمندسازی رفتار مدیران مؤثر است.
به  کارکنان  تشویق  که  رسیدند  نتیجه  این  به  خود  مطالعات  در  )2002(؛  نیواسترام3  و  دیویس  چنین  هم 
فراگرفتن مطالب جدید، شرکت کارکنان در دوره هاي آموزشی و توسعه دانش و مهارت هاي مدیران موجب 

توانمندسازی منابع انسانی می شود.
با توجه به مستندات فوق و تأیید اهمیت و ضرورت تحقیق درباره توانمندسازی و ارتباط آن با عملکرد مدیران 
آموزشی؛ تحقیق حاضر به منظور تعبین مؤلفه هاي اصلی توانمندسازی و تعیین رابطه آن بر عملکرد مدیران 

آموزشی دوره دبیرستان انجام شد.

روش
روش پژوهش حاضر توصیفی از نوع پیمایش بوده، زیرا به بررسی دیدگاه مدیران متوسطه آموزشی مناطق 

نوزده گانه تهران در زمان حال پرداخته است.

جامعه، نمونه و روش نمونه گیری
جامعه آماری این پژوهش شامل مدیران مدارس متوسطه مناطق نوزده گانه آموزش شهر تهران که تعداد 
آن ها در سال تحصیلی )89-88( 1261 نفر بود که با عنایت به حجم جامعه آماری با استفاده از جدول تصادفی 
مورگان و کرجسی، 297 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند که 327 پرسش نامه با احتمال افت آزمودنی 0/10 
توزیع و 306 پرسش نامه جمع آوری شد و با استفاده از روش طبقه ای مناطق آموزشی تهران از هر 5 منطقه 

)شمال به جنوب - شرق – غرب - مرکز( به روش نمونه گیری نسبی و تصادفی ساده انتخاب شدند.
ابزار پژوهش

ابزار اندازه گیری در این پژوهش پرسش نامه محقق ساخته بود که برای تدوین آن مبانی نظری و پیشینه 
تحقیقات انجام شده در ایران و جهان به طور عمیق و گسترده مورد مطالعه قرار گرفته و سپس 52 زیر مجموعه 

1. Khalid othman
2. Arnold
3. Davis & Newstrom 
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در نظر گرفته و پس از نظر سنجی از افراد صاحب نظر)10 نفر( و اعمال اصلاحات و تأیید روایی آن در 40 زیر 
مؤلفه به صورت پرسش نامه تدوین شد .سپس از افراد صاحب نظرخواسته شد تا به دقت زیر مؤلفه ها را مطالعه 
و از بین عناوین ارائه شده عناوین مرتبط را با عنوان مؤلفه اصلی انتخاب کنند که در نهایت مؤلفه هاي ساختار 
سازمانی، جو سازمانی، مهارت هاي مدیریتی و ویژگی هاي فردی مدیریت انتخاب شدند. در پرسش نامه هر 
زیر مؤلفه با گزینه هاي خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم با امتیازات 5 الی 1 اندازه گیری شد و برای 
محاسبه پایایی آن پس از اجرای آزمایشی بین 30 نفر از آزمودنی ها، با استفاده از آزمون ضریب آلفای کرونباخ 
با اعتبار 0/85 تأیید شد. [با احتمال 10% ریزش تعداد 327 پرسش نامه توزیع و تعداد 306 پرسش نامه جمع 
آوری شد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از آمار توصیفی شامل، جداول توزیع فراوانی، درصد، میانگین، انحراف 
معیار،ضریب کجی، ضریب کشیدگی وآمار استباطی شامل؛ t تک نمونه ای، t گروه هاي مستقل از طریق نرم 

افزار SPSS استفاده شد.

یافته هاي پژوهش
سؤال اول: مؤلفه هاي توانمندسازی مدیران کدامند؟

انجام شده در داخل و خارج از کشور، به طور  برای پاسخ به سؤال فوق مبانی نظری و پیشینه تحقیقات 
دقیق و گسترده از ابعاد گوناگون و با تأکید ویژه بر توانمندسازی مدیران آموزشی مطالعه و تعداد 52 زیر مؤلفه 
توانمندسازی مدیران استخراج و پس از نظر سنجی از 10 نفر صاحب نظر و اعمال اصلاحات در چهار مؤلفه 
اصلی با عناوین جوسازمانی، ساختار سازمانی، ویژگی هاي فردی مدیریت و مهارت هاي مدیریت نام گذاری و 

طبقه بندی شد و در نهایت 40 زیر مؤلفه در چهار طبقه فوق قرار گرفت.
سؤال دوم: مدیران عملکرد مدیران آموزشی در وضعیت کنونی در هر مؤلفه چگونه است؟

در پاسخ به این سؤال از آزمون t تک نمونه ای به شرح جدول شماره 1 استفاده شد.
جدول 10شماره 1؛ آزمون t تک نمونه ای در مؤلفه هاي توانمندسازی مديران

مؤلفه
شاخص هاي آماری

Tتفاوت میانگین هاسطح معناداریدرجه آزادی
فاصله اطمینان

حدبالاحد پایین
38/9633050/0001/1131/0571/169مهارت هاي مدیریت

160/.44/8803050/0001/1121/0631ویژگی هاي فردی مدیریت
34/9733050/0001/0390/9801/097جو سازمانی

44/4533050/0001/0320/9871/078ساختار سازمان
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با توجه به داده هاي به دست آمده از این آزمون چنین استدلال می شود که از نظر مدیران چهار مؤلفه فوق 
یعنی مهارت هاي مدیریت، ویژگی هاي فردی مدیریت، جوسازی و ساختار سازمانی از مؤلفه هاي توانمندسازی 

عملکرد آن ها می باشد.
جدول شماره 2؛ آمار توصيفی مؤلفه هاي توانمندسازی عملكرد آموزشی مديران

مؤلفه
شاخص هاي آماری

انحراف از میانگینانحراف معیارمیانگینتعداد
3064/1130/4990/028مهارت هاي مدیریت

3064/1120/4330/024ویژگی هاي فردی مدیریت
3064/0390/5190/029جو سازمانی

3064/0320/4060/023ساختار سازمان

از طرف دیگر طبق جدول آمار توصیفی شماره 2 به منظور تعبین بیشترین میزان مؤلفه ای ذکر شده در 
با  مؤلفه ها  بین  در  میانگین  میران  بیشترین  که  می شود  گیری  نتیجه  چنین  مدیران  عملکرد  توانمندسازی 
)4/113( به مؤلفه هاي مدیریت و کمترین میزان میانگین در بین مؤلفه ها با )4/032( به مؤلفه ساختار سازمانی 
تعلق دارد. به عبارت دیگر، به نظر مدیران در بین مؤلفه هاي توانمندسازی عملکرد آموزشی، مؤلفه مهارت هاي 
مدیریت بیشترین تأثیر را در عملکرد آموزشی آن ها و مؤلفه ساختار سازمانی کمترین تأثیر را در عملکرد آموزشی 

مدیران دارد.
سؤال سوم: عملکرد مدیران آموزشی بر مبنای توانمندسازی آن ها، بر حسب مدرک تحصیلی چگونه است؟

برای پاسخ به سؤال فوق از آزمون تحلیل واریانس یک طرفه به شرح جدول شماره 3 استفاده شد.
جدول شماره 3؛ تحليل واريانس يک طرفه

سطح معناداریFمیانگین مجذوراتدرجه آزادیمجموع مجذورات
5/34422/67215/5360/000بین گروهی

52/1183030/172درون گروهی
57/463305کل

براساس نظر مدیران و داده هاي جدول فوق بین میزان میانگین عملکرد مدیران آموزشی که دارای مدرک 
تحصیلی لیسانس و فوق لیسانس هستند، با میزان عملکرد مدیرانی که دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم بودند، 
با اطمینان 0/95 تفاوت معنی دار وجود دارد. براساس نتایج آزمون تعقیبی شفه استنباط می شود که مدیرانی 
که مدرک فوق لیسانس و لیسانس دارند، توانمندتر از مدیرانی هستند که دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم و 

دیپلم می باشند.
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چگونه  مدیریت  سابقه  میزان  برحسب  آن ها  توانمندسازی  برمبنای  آموزشی  عملکردمدیران  چهارم:  سؤال 
است؟

برای پاسخ به این سؤال از آزمون تحلیل واریانس یک طرفه به شرح جدول شماره 4 استفاده شد.

جدول شماره 4؛ تحليل واريانس يک طرفه
سطح معناداریFمیانگین مجذوراتدرجه آزادیمجموع مجذورات

3/87731/2927/7290/000بین گروهی
48/3212890/167درون گروهی

52/197292کل

داده هاي جدول شماره 4 بیانگر آن است که بین میزان میانگین عملکرد مدیران آموزشی که دارای سابقه 
مدیریتی بین 3 الی 6 سال هستند، با میزان میانگین عملکرد مدیرانی که دارای سابقه مدیریتی بیش از 10 
سال بودند، با اطمینان 0/95 تفاوت معنی دار وجود دارد. هم چنین براساس نتایج آزمون تعقیبی شفه استنباط 
می شود که مدیرانی که سابقه مدیریتی بیش از 10 سال دارند، توانمندتر از مدیرانی هستند که دارای سابقه بین 

3 الی 6 سال می باشند.
سؤال پنجم: عملکرد مدیران آموزشی بر مبنای توانمندسازی آن ها برحسب جنسیت چگونه است؟

برای پاسخ به این سؤال از آزمون t مستقل به شرح جدول زیر استفاده شد.
جدول شماره 5؛ آزمون t مستقل

آزمون t مستقلآزمون لون

Fسطح معناداریT

دی
 آزا

جه
در

ری
نادا

 مع
طح

س

ت 
فاو

ت
ن ها

نگی
میا

 از 
وت

تفا
یار

 مع
اف

حر
فاصله اطمینان در ان

سطح 0/95
بالاپایین

سطح برابری 
واریانس ها

0/1800/6720/5443010/5870/0270/050-0/0720/127

سطح نا برابری 
واریانس ها

0/543275/430/5870/0270/050-0/0720/127

نتایج بیانگر آن است که میانگین عملکرد مدیران آموزشی زن و مرد بر مبنای توانمندسازی آن ها تقریباً 
یکسان است و تفاوت چندانی بین میزان آن ها مشاهده نمی شود.



فصلنامه علمي- پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي سال چهارم، شماره سوم، بهار 1392 110

بحث ونتیجه گیری
در پاسخ به سؤال یکم مؤلفه هاي اصلی توانمندسازی مدیران شامل ساختار سازمانی، جوسازمانی، مهارت هاي 
مدیریت و ویژگی هاي فردی مدیریت طبقه بندی شد. این یافته با طبقه بندی عبداللهی )1383( و جهانیان 
)1385( هماهنگی دارد. در پاسخ به سؤال دوم یافته تحقیق حاضر نشان داد که مؤلفه مهارت هاي مدیریت 
بیشترین تأثیر را در بین مؤلفه ها در توانمندسازی عملکرد آموزشی مدیران دارد و مؤلفه ساختار سازمانی کمترین 
نیواسترام  و  دیویس  تحقیق  با  حاضر  تحقیق  یافته  دارد.  آموزشی  مدیران  عملکرد  توانمندسازی  در  را  تأثیر 
)2002(؛ همسو است. در پاسخ به سؤال سوم یافته تحقیق حاضر نشان داد که با اطمینان 0/95 میران میانگین 
عملکرد مدیرانی که دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس و لیسانس هستند، با میزان میانگین عملکرد مدیرانی 
که دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم بودند، تفاوت معنادار وجود دارد. یافته تحقیق حاضر با تحقیقات )دیویس 
نیواسترام، 2002؛ کالیداوتمن، 2005؛ بارسوزسیدنی، 2007؛ کاخلن کینگ،2009( همسو می باشد. در پاسخ به 
دارای سابقه  میانگین عملکرد مدیرانی که  اطمینان 0/95 میزان  با  یافته تحقیق نشان داد که  سؤال چهارم 
مدیریتی بیش از 10 سال هستند، با میانگین عملکرد مدیرانی که دارای سابقه بیش از 10 سال بودند، تفاوت 
معنادار وجود دارد. یعنی داشتن تجربه در میزان توانمند سازی مدیران آموزشی مؤثر است. یافته تحقیق حاضر 
با تحقیق سلیمیان )1381( مبنی بر بررسی و شناخت عوامل مؤثر بر توانمندسازی منابع انسانی ارتش که نتیجه 
گرفت عوامل موقعیتی مدیران از قبیل نگرش، دانش و تجربه و عوامل موقعیتی کارکان از قبیل دانش و تجربه 

توانمندسازی کارکنان تأثیر دارد، همسو می باشد.
در پاسخ به سؤال پنجم یافته تحقیق حاضر بیانگر آن است که میزان میانگین عملکرد مدیران آموزشی مرد 

و زن بر مبنای توانمندسازی آن ها تقریباً یکسان است و جنسیت آن ها در میزان عملکرد آن ها تأثیری ندارد.
بنابر این با توجه به یافته هاي پژوهش حاضر و مقایسه آن با یافته هاي تحقیقات دیگران به مسئولان آموزش 

و پرورش پیشنهاد می شود:
1ـ از آنجایی که مدیریت توانمند به خصوص در آموزش و پرورش یکی از ضرورت هاي جامعه امروزی است، 

پیشنهاد می شود که آموزش و پرورش درخصوص استخدام مدیران با تجربه و با سابقه توجه بیشتری شود.
2ـ به نظر می رسد که مدیرانی که دارای مدرک تحصیلی لیسانس و فوق لیسانس هستند، توانمندترند. بنابر 
این به مسئولان آموزش و پرورش پیشنهاد می شود که در خصوص استخدام مدیرانی که دارای مدرک تحصیلی 

بالاترند، توجه بیشتری داشته باشند.
3ـ چون به کارگیری مهارت هاي مدیریت یکی از مؤلفه هاي مهم در توانمندسازی مدیران است، بنابراین به 
مسئولان آموزش و پرورش پیشنهاد می شود دوره هاي آموزش ضمن خدمت متوالی درباره مهارت هاي مدیریت 

به خصوص مهارت انسانی و اهمیت استفاده از آن ها در هنگام مدیریت، برای مدیران آموزشی برگزار نمایند.
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