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 چکیده
نی های فبندی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران هنرستانشناسایی و اولویت، پژوهش حاضراز هدف 

. این پژوهش به روش آمیخته )اکتشافی( انجام شد. جامعة بود 5961-69ای استان کرمان در سال و حرفه
 ه باای بودند کهای فنی و حرفهة توانمندسازی مدیران هنرستانحوز درافراد مطلع آماری در بخش کیفی 
. نمونه انتخاب شدند عنوانبهنفر  02تعداد ای زنجیره صورتبهو  گیری هدفمنداستفاده از روش نمونه

ا که ب استان کرمان بودند ایهای فنی و حرفهمدیران هنرستان ةشامل کلیجامعة آماری ، در بخش کمی
نمونه انتخاب شدند. ابزار  عنوانبهنفر  571تعداد ، (5969، )سراییة فرمول تعیین حجم نموناستفاده 

 ،های نیمه ساختاریافته و بحث گروه کانونی و در بخش کمیمصاحبه، ها در قسمت کیفیآوری دادهجمع
ی آن نیز خبرگان مورد تأیید و پایای ازنظرکه روایی این پرسشنامه با استفاده  بودساخته محقق ةپرسشنام

، به دست آمد. در قسمت کیفی 65/2تا  39/2مؤلفه  1ای با استفاده از محاسبة ضریب آلفای کرونباخ بر
مؤلفة فرعی در توانمندسازیِ مدیران شناسایی  57مؤلفة اصلی و  1، با استفاده از کدگذاری باز و محوری

های توانمندسازی بندی مؤلفهاولویت منظوربهای فریدمن آزمون رتبه، شد و در بخش کمی پژوهش
ی اول هاارتباطی و فردی در رتبه، تخصصی، سازمانی، اجرایی هایمهارتیب مدیران انجام شد و به ترت

این ود شپیشنهاد می، هاآنو ترتیب اهمیت  شدهییشناسا هایمهارتتا پنجم قرار گرفتند. با توجه به 
های اجرایی و آموزشی جهت توانمندسازی مدیران در ترتیب اولویت و اهمیت در طرح بهها مهارت

 .قرار گیرد موردتوجهسطوح مختلف 

مدیران، ایحرفه و فنی، توانمندسازیهای کلیدی: واژه
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 مقدمه
نیروی  5به سمت توانمندسازی طورجدیبهرا  هاآنها پیرامون سازمان روزافزونتغییرات 

شتر بر غلبه بی، افزایش عملکرد و انعطاف بیشتر سازمانی، هاانسانی با امید کاهش هزینه
هد دترک خدمت و کیفیت پایین کار و کارشکنی سوق می، عدم رضایت شغلی کارکنان

امروزی های یک اصل بنیادی در مدیریت سازمان، توانمندسازی ةمطالع(. 0259، 0)میشل
عام و  طوربه، این مطالعه موجب ایجاد فهمی صحیح از رفتار کارکنان و مدیران است.

، )احمدی شودخاص می طوربه، هاسازمانة چگونگی مدیریت صحیح کارکنان و ادار
 (.5962، کهره و نعمتیسفری

 کانون در را مدیران توانمندسازی موضوع، جهانی رقابت افزایش و محیطی تغییرات

 انگیزة با و ماهر، متعهد، توانمند مدیران با داشتن هاسازمان چراکه است. داده قرار توجه

، 9وایت و استال، کنند )هاگینز رقابت و داده وفق تغییرات با را خود توانست خواهند بهتر
(. توانمندیِ سازمان منوط به حضور مدیرانِ توانمند در آن است؛ مدیرانی که 0259
 (.0254، 4)لین و رابابا کنندمدیریت را در هم بریزند و طرحی نو ارائه های سنتی مدل

دهد که یکی از عوامل ( نشان می0253) 1دیدگاه دانشمندانی نظیر تربلانچ و بورچردز
ها پرورش و انتصاب مدیران خلاق و توانمند است. امروزه بسیار مهم در توسعة سازمان

بقای خود و  منظوربهها را مجبور کرده است که سازمان، تغییرات موجود در محیط کار
در نظام مدیریتی خود بازنگری کنند و ، همچنین پیشی گرفتن از رقبا در دنیای متلاطم

 وبه موضوع اصلیِ مربوط به عملکردهای رهبری ، توانمندسازی کارکنان و مدیران را
بهسازی کارکنان  معتقدند که آموزش و (0257) 9تبدیل کنند. دولینگ و برنز مدیریت

، نفسزتعافزایش ، های بالاترسازی برای پیشرفت به موقعیتآماده، منجر به تولید کارآمد
جام ان، حفظ منافع فردی کارکنان، استقلال اقتصادی، افزایش احساس امنیت شغلی

 .شودمی اثربخشوظایف به نحو مطلوب و رضایت از منافع کار مؤثر و 
از اهمیت  وپرورشآموزش ویژهبههای آموزشی زمانتوانمندسازی در سا مسئله

شود )نویدی و های مهم دولت محسوب میبیشتری برخوردار است و یکی از برنامه
 ایحرفه و های نظام آموزش هر کشور آموزش فنیبخش ترینمهم(. یکی از 5965، برزگر

های اساسی کشورها برای تربیت خط و مشی ازجملهآموزش  آن کشور بوده و این نوع

                                                                                                                                        
1. empowerment 
2. Mitchell, K. J. 
3. Huggins, K. A., White, D. W., & Stahl, J. 

4. Lin, H,. & Rababah, N. 
5. Terblanche, L. S. & Borcherds, M. 
6. Deuling, J. K., & Burns, L. 
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روزه ام، همچنین(. 5932، نیروی انسانی کارآمد در سطح پیش از دانشگاه است )اکرامی
عوامل توسعة جوامع  ترینمهمیکی از  عنوانبهای حرفه و نوع و چگونگی آموزش فنی

، شود. کشورهای جهانهای مهم رشد و توسعة کشورها محسوب میو از شاخص
ای تلاش زیادی حرفه و های فنیهای اروپایی برای گسترش آموزشبخصوص کشور

 یاو حرفه یفنهای بازسازی نظام، در آلمان دوگانهاند. توسعة نظام آموزشی انجام داده
هایی از مثال، در هلند ایفنی و حرفهدر کشورهای شرق اروپا و قانون جدید آموزش 

، 5کشورهای اروپایی است )مینقات و یاسیندر  ایفنی و حرفههای آموزش توسعة نظام
انسانی شهروندان را بهبود  ةطرف سرمایای ازیکحرفه و یفنهای آموزش برنامه(. 0252

های یادگیری و آمادگی برای زندگی عنوان یکی از جنبهبه، بخشد و از طرف دیگرمی
ماروریا و ، )مارونگا کندپذیر و روش تسهیل کاهش فقر عمل میشهروندی مسئولیت

 (.5963، زندهنقل از محمدزاده و بافنده 0251، 0نیکال
، هاآنو ارزیابی  ایفنی و حرفههای در ایران نیز دغدغة کمیت و کیفیت آموزش

قق ها در تحتعیین و ارزیابی کمیت و کیفیت این آموزش بارهدراینمطرح بوده است. 
و رابطة آن با اشتغال و بازار کار بسیار مهم و یکی از  شدهیینتعاهداف از قبل 

. بررسی توانمندی یا استها آموزش گونهاین مسئولانریزان و برنامه هاینگرانیدل
ین این ترو عمده ترینمهمکارآمدی نظام آموزشی ابعاد مختلفی دارد که کارآیی بیرونی از 

 (.0223، 9وزشی یونسکوریزی آمالمللی برنامه)مؤسسه بین استابعاد 

نند کپیشینة پژوهشی صورت گرفته در داخل و خارج از کشور نیز این ادعا را تأیید می
ها وری سازمانکه عوامل مؤثر در توانمندسازی از اهمیت بسیاری برای رشد و بهره

. در این کندبرخوردار بوده و موجبات رشد و شکوفایی صنعت و جامعه را فراهم می
، 1کابارِلو -آنتوری و اسکورسیا -چامس، لوزان-( و مورنو0257) 4و سونگ راستا چو

ی پذیری و صمیمیت یکمسئولیت، ( به این مهم دست یافتند که ایجاد جو اعتماد0253)
های ذهنی و شخصی است که هایِ اصلی در توانمندسازی و ایجاد قابلیتاز مؤلفه

ی ان اثراتتوانمندسازی کارکنبینی کند و شتواند موفقیت و عملکرد شغلی مناسب را پیمی
رد. را به دنبال دا افزایش تعهد، افزایش رضایت شغلی، هاعدالت در سازمان ةتوسعمانند؛ 

                                                                                                                                        
1. Minghat, A. D. & Yasin, R. M. 
2. Maronga, Maroria   & Nyikal 
3. UNESCO International Institute for 
Educational Planning (IIEP–UNESCO) 
4. Cho, Y. J., & Song, H. J. 

5. Moreno-Luzon, M. D., Chams-Anturi, 
O., & Escorcia-Caballero, J. P. 
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که  خودکارآمدیخود به این نتیجه رسیدند  ( در پژوهش0223) 5فانگ و سوچِونگچان
 های اصلیِو از مؤلفهاحساس شایستگیِ خود را به دنبال دارد ، فردی است هایمهارتاز 

( به شناسایی عوامل مؤثر 5931آید. منوریان و نیازی )می حساببههای فردی توانمندی
ریزی پرداختند و به این نتیجه بر توانمندسازی کارکنان در سازمان مدیریت و برنامه

 هاییتوانای منشأبرداری از ای را برای بهرههای بالقوهظرفیت، رسیدند که توانمندسازی
 هایمهارتکه میان داد ( نشان 5935اسکندری )آورد. می به وجودهای انسانی سرمایه

( 5936مقدم )رابطه مستقیم برقرار است و بختیاری و احمدی هاآنمدیران و توانمندی 
بندی راهبردهای مدیریتی مؤثر بر توانمندسازی مدیران به ترتیب شامل دریافتند رتبه
بک س، فناوری اطلاعات، ارزیابی عملکرد، حمایت، پاداش، شفافیت نقش، تدارک منابع

( در پژوهش خود به این نتیجه 5961رهبری و ساختار بوده است. موسوی و آقابابایی )
ار از سطح انتظ پرورشِ، اخلاق کاری پرورشِهای خودانگیزشی مانند رسیدند که تکنیک

بهبود ، تعیین اهداف برای خود، یکار انگیزشِ قدرتِ، بازخورد از عملکرد، خود
 رفتار در بین کارکنان بر موفقیت شغلی مرتبط با اهداف کاری و آمادگی تغییرِ هایمهارت

( یکی از عوامل مؤثر در 5969زادگان )پور و محبحسن، الوانی، و جلالی ثیر داردأت آنان
ان کردند و آن تخصصی و دانش مدیران عنو هایمهارتتوانمندسازی مدیران را داشتن 

 مدیران اثربخش دانستند. هایویژگیرا یکی از 
، تدر عصر حاضر که اهمی، توان اذعان کردبا توجه نتایج پیشینة پژوهشی و نظری می

گر نمایان، کنندگان و هدایتگران سازماناِداره، ریزانبرنامه عنوانبهجایگاه و نقش مدیران 
 ،مؤثر انتخاب کارگیریبههایی خواهد شد که با مزیت رقابتی نصیب سازمان، است

رغم . علیکنندوری و تعالیِ سازمان را تضمین بهره، پرورش و توسعة مدیران، انتصاب
، در زمینة توانمندسازی منابع انسانی در داخل و خارج از کشور شدهانجامهای پژوهش

شرایط و محیط آن  اما در حال حاضر عواملی که توانمندسازی مدیران را متناسب با
 ایفنی و حرفههای هنرستان خصوصبه، وپرورشآموزشسازمان و منطبق با نیازهای 

 ،بنابراین برای تحقق این مهم در این پژوهش؛ مطرح نشده است، آن منطقه پرورش دهد
ای ههایی بر توانمندسازی مدیران هنرستاناست که چه عوامل یا مؤلفه مدنظر سؤالاین 

ی ها بر توانمندسازاین مؤلفه بندیاستان کرمان مؤثر هستند و اولویت ایفنی و حرفه
 مدیران چگونه است؟

                                                                                                                                        
1. Chun-Fang, C. & SooCheong (Shawn), J. 



 33  ... بندی عوامل مؤثر برتوانمندسازی شناسایی و اولویت 

 روش
های مؤثر بر توانمندسازی مدیران های و خرده مؤلفههدف پژوهش حاضر شناسایی مؤلفه

، ها بوده استبندی این مؤلفهو اولویت 5961-69 در سالهایِ استان کرمان هنرستان
مرحلة کیفی  دو در هاداده و استفاده شد اکتشافی()آمیخته  پژوهشِ روش ازمنظور بدین 

 گرفتند. قرار وتحلیلتجزیه مورد و گردآوری و کمی
ریزی شد: الف( مرحلة اولِ بخش کیفی؛ در مرحلة کیفی پژوهش در دو بخش طرح

دسازی توانمن ةو خبرگان حوز 5شامل افراد مطلع کلیدی موردمطالعه جامعة، این مرحله
ای هشناسایی مؤلفه منظوربهاستان کرمان بودند.  ایفنی و حرفههای مدیران هنرستان

یمه نهای از مصاحبه، با در نظر گرفتن اصل اشباعِ نظری، اصلی توانمندسازی مدیران
 ورتصبهگیری هدفمند و که با استفاده از روشِ نمونه نفر از این افراد 02با  ساختاریافته

ز روش با استفاده ا شدهانجامهای استفاده گردید. سپس مصاحبه، انتخاب شدند، ایزنجیره
؛ ر گرفتندقرا وتحلیلتجزیهتحلیل کدگذاری سیستماتیک )کدگذاری باز و محوری( مورد 

 مؤلفة فرعی شناسایی و مورد تأیید قرار گرفته شد. 57مؤلفة اصلی و  1 درمجموع که
ر د نظرانصاحبحصول توافق  منظوربه، مرحلهب( مرحلة دوم بخش کیفی؛ در این 

ای هو همچنین افزایش در دقت نتایج حاصله از مصاحبه شدهییشناساهای ارتباط با مؤلفه
نفر با حضور متخصصان و  52های کانونی که با مشارکت به اجرای بحث گروه، انفرادی

ند قرار ند و در جریان فرایمطلعین کلیدی اولیه که قبلاً نیز مورد مصاحبه قرار گرفته بود
زی های توانمندساهای اصلی و زیر مؤلفهانجام شد. در جلسة گروه کانونی مؤلفه، داشتند

لسه این ج درنتیجهقرار گرفت.  موردبحث، مدیران که در مرحلة قبل شناسایی شده بود
 1 درمجموع، های صورت گرفته و توجه به نظرات اعضای گروه کانونیبندیو با دسته

 مؤلفة فرعی شناسایی شد. 57مؤلفة اصلی و 
ة از مرحل آمدهدستبههای بندی مؤلفهاولویت منظوربه، ج( مرحلة کمی: در این مرحله

مؤلفة  1برای ساخت این پرسشنامه  ای طراحی و اجرا شد.پرسشنامه، کیفی پژوهش
های احی گویهمبنای طر، مؤلفة فرعی شناسایی شده در مرحلة کیفی پژوهش 57اصلی و 

 ست. برها استخراج شده اها مستقیماً از متن مصاحبهپرسشنامه قرار گرفت و بیشتر گویه
گویه طراحی شد و جهت اصلاح و تکمیل به  49با  پرسشنامهاین اساس فرم مقدماتی 

نفر از  1به  شدهیطراحپرسشنامة ، تأییدِ رواییِ ابزار منظوربهارائه گردید.  نظرانصاحب

                                                                                                                                        
1. key informants 
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 ةبقدارای ساتوانمندسازی مدیران  موضوعِ ارتباط باصان این حوزه )افرادی که در متخص
تقاضا شد که نظرات اصلاحی خودشان  هاآنپژوهشی و اجرایی بودند( ارائه و از ، علمی

عد از دریافت . بکنندهای پرسشنامه ارائه ارتباط و کفایت گویه، را نسبت به میزان تناسب
بر مبنای آن اصلاحات لازم انجام شد و مجدداً جهت تأیید ، نظرانصاحبنظرات این 

نهایی به اساتید راهنما و مشاور ارائه گردید و فرم نهایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. 
شاخصی از روایی محتوایی محاسبه گردید که  عنوانبهضریب توافق داوران  درنهایت
متخصصان این حوزه  ازنظر درنتیجه، استبه دست آمد که بسیار مطلوب  74/2برابر با 

برای  دهشگرفتهپرسشنامه از اعتبار محتوایی مناسبی برخوردار است و مفاهیم در نظر 
ز برای اطمینان ا، دهد. همچنینپوشش می خوبیبهتمامی ابعاد توانمندسازی را ، سؤالات

فنی و های هنرستاننفر از مدیران  92پرسشنامه بر روی نمونة مقدماتی )، پایایی ابزار
بود که  65/2تا  39/2مؤلفه  1استان کرمان( اجرا شد و دامنة میزان پایایی برای  ایحرفه

 نامةپرسش، های پرسشنامه بود. سپسحاکی از قابلیت اطمینان و همسانی درونی گویه
 ،استان کرمان ایفنی و حرفههای هنرستان مدیران از نفر 571آماری  نمونة در شدهیطراح
، مناسبة برآورد حجم نمون منظوربهشد.  گردآوری پژوهش کمی هایداده و گردید اجرا

که از جامعة آماری  صورتبدین. استفاده شد( 5969، )سراییة تعیین حجم نمون از فرمولِ
 5961-69استان کرمان در سال  ایفنی و حرفههای مدیرِ هنرستان 902این مرحله که 

 نمونة مرحلة کمی انتخاب عنوانبه، تصادفی گیرینمونه روشِ با، نفر 571تعدادِ ، بودند
 آمده است:، شدند. چگونگی برآورد حجم نمونه در بخش کمی در زیر

 

ی های توصیفهای کمی در دو بخش صورت گرفت. ابتدا شاخصتحلیل داده، در ادامه
ارائه شده است و در بخش تحلیل  موردمطالعهمرکزی و پراکندگی جهت توصیف نمونة 

ی اهای توانمندسازی مدیران از آزمون رتبهبندی مؤلفهتعیین اولویت منظوربهاستنباطی 
 فریدمن استفاده شد.

 
)  
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 خلاصة روش پژوهش بر اساس اهداف پژوهش .1جدول 

 هاداده وتحلیلتجزیهروش  هاابزار گردآوری داده روش پژوهش اهداف پژوهش
های مؤلفهشناسایی 

 توانمندسازی مدیران
های نیمه ساختاریافته مصاحبه روش کیفی

 و بحث گروه کانونی
ها و بندی مصاحبهطبقه

 کدگذاری باز و محوری
بندی اولویت
های مؤلفه

 توانمندسازی مدیران

های آمار توصیفی شاخص پرسشنامة پژوهشگر ساخته روش کمی
)مرکزی و پراکندگی( و آزمون 

 فریدمنای رتبه

 هایافته
های فنی مؤلفة فرعیِ توانمندسازی مدیران هنرستان 57مؤلفة اصلی و  1، در این بخش ابتدا

روش  و ساختاریافتههای نیمه ای که در مرحلة کیفی پژوهش با استفاده از مصاحبهو حرفه
 اند.گزارش شده 0در جدول ، اندکدگذاری باز و محوری به دست آمده وتحلیلتجزیه

 های توانمندسازی مدیرانها و خرده مؤلفهمؤلفه .2جدول 

 های فرعیمؤلفه های اصلیمؤلفه
مهارت فردی و 

 های ذهنیقابلیت
پذیری و مسئولیت -ایجاد جو اعتماد -نفساعتمادبه -خودکارآمدی

 تفکر خلاق -توانایی خود انگیزشی -صمیمیت
 مشارکت -پذیریانعطاف -سازی گروه -مهارت مذاکره و گفتگو مهارت ارتباطی

 تجربه -و نوآوری یفناّور -دانش مهارت تخصصی
 ایجاد انگیزه -دهیسازمانریزی و برنامه مهارت اجرایی

 مهارت سازمانی
های جهت برگزاری کارگاه ریزیبرنامه -تمرکز بر یاددهی و یادگیری

 در آموزش و بهسازی )آموزش( گذاریسرمایه -تخصصی

های توصیفی های مرحلة کمی پژوهش ارائه شده است. شاخصیافته، در ادامه
های توانمندسازی ها و خرده مؤلفهکجی و کشیدگی( مؤلفه، انحراف معیار، )میانگین

 گزارش شده است. 9در جدول ، ایهای فنی و حرفهمدیران هنرستان

 مؤلفة فرعی 11مؤلفة اصلی و  5 توصیفی مربوط به هایشاخص .3جدول 
 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین متغیرها

 -40/5 59/2 04/1 52/75 های ذهنیفردی و قابلیت هایمهارت
 -73/2 79/2 74/2 95/3 خودکارآمدی

 -41/5 -20/2 11/5 20/53 نفساعتمادبه
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 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین متغیرها
 -57/5 -226/2 49/5 67/50 پذیریصمیمیت و مسئولیت، ایجاد جو اعتماد

 -99/5 -59/2 90/5 63/57 توانایی خود انگیزشی
 -53/5 -01/2 42/5 15/59 تفکر خلاق

 -02/5 -09/2 49/4 42/19 ارتباطی هایمهارت
 -24/5 -224/2 99/5 39/50 مهارت مذاکره و گفتگو

 -24/5 -94/2 99/5 93/59 سازی گروه
 -06/5 -94/2 09/5 95/59 پذیریانعطاف

 -23/5 -21/2 21/5 19/59 مشارکت
 -99/2 -02/2 59/9 13/91 تخصصی هایمهارت

 10/5 -97/0 19/5 20/59 دانش
 -66/2 -99/2 64/2 60/3 نوآوری و یفناّور

 -79/5 23/2 97/5 94/59 تجربه
 17/2 -03/5 01/9 99/40 اجرایی هایمهارت

 -24/2 -25/5 37/5 42/09 دهیسازمانو  ریزیبرنامه
 14/2 -96/5 94/5 69/53 ایجاد انگیزه

 -72/5 -55/2 06/5 19/59 سازمانی هایمهارت
 -32/5 49/2 43/2 93/4 تمرکز بر یاددهی

 -91/5 -90/2 10/2 10/4 جهت برگزاری کارگاه ریزیبرنامه
 -17/5 -99/2 47/2 91/4 در آموزش و بهسازی )آموزش( گذارییهسرما

 هایمهارتمؤلفة ، معیارشود میانگین و انحراف مشاهده می 9که در جدولِ  طورهمان
است و بیشترین میانگین مربوط به  04/1و  52/75به ترتیب  یذهن هاییتقابلفردی و 

ست. ا خودکارآمدیو کمترین میانگین مربوط به خرده مؤلفة  نفساعتمادبهخرده مؤلفة 
به دست  49/4و  42/19ارتباطی به ترتیب  هایمهارتمیانگین و انحراف معیار مؤلفة 

انگین پذیری و کمترین میکه بیشترین میانگین مربوط به خرده مؤلفة انعطاف آمده است
مربوط به خرده مؤلفة مهارت مذاکره و گفتگو است. میانگین و انحراف معیار مؤلفة 

انگین محاسبه شده است و بیشترین می 59/9و  13/91تخصصی به ترتیب  هایمهارت
نوآوری  و یفنّاورمربوط به خرده مؤلفة تجربه و کمترین میانگین مربوط به خرده مؤلفة 

است  01/9و  99/40اجرایی به ترتیب  هایمهارتاست. میانگین و انحراف معیار مؤلفة 
یانگین و کمترین م دهیسازمانریزی و که بیشترین میانگین مربوط به خرده مؤلفة برنامه
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میانگین و انحراف معیار مؤلفة  درنهایته مؤلفة ایجاد انگیزه است و مربوط به خرد
بود و بیشترین میانگین مربوط به خرده  06/5و  19/59سازمانی به ترتیب  هایمهارت
در آموزش و بهسازی )آموزش( و کمترین میانگین مربوط به خرده  گذارییهسرمامؤلفة 

 مؤلفة تمرکز بر یاددهی است.
های توانمندسازی مدیران ها و خرده مؤلفهمؤلفه بندییتلواوبرای تعیین 

ای فریدمن استفاده شد که نتایج آن در جداولِ ای از آزمون رتبههای فنی و حرفههنرستان
 زیر ارائه شده است.

 مؤلفة اصلی 5بندی ای فریدمن برای اولویتنتایج آزمون رتبه .4جدول 

 معناداریسطح  خی دو میانگین رتبه ابعاد
 09/4 مهارت اجرایی

25/563 225/2 
 95/9 مهارت سازمانی
 94/0 مهارت تخصصی
 97/0 مهارت ارتباطی
 40/0 های ذهنیمهارت فردی و قابلیت

مؤلفة اصلیِ شناسایی شده برای  1از بین ، شودمشاهده می 4که در جدولِ  طورهمان 
 هایمهارتهای به ترتیب مؤلفه ایحرفه فنی و یهاهنرستانتوانمندسازی مدیران 

 هایمهارتارتباطی و  هایمهارت، تخصصی هایمهارت، سازمانی هایمهارت، اجرایی
 اول تا پنجم قرار دارند. هایرتبهذهنی در  هایقابلیتفردی و 

های بندی خرده مؤلفهای فریدمن در رابطه با اولویتدر ادامه نتایج آزمون رتبه
 ای نیز ارائه شده است.های فنی و حرفهتوانمندسازی مدیران هنرستان

 مؤلفة فرعی 11بندی فریدمن برای اولویت ایرتبه. نتایج آزمون 5جدول 

 سطح معناداری خی دو میانگین رتبه ابعاد 
 های مهارتخرده مؤلفه

 اجرایی
 16/5 ایجاد انگیزه

15/50 225/2 
 45/5 دهیسازمانو  ریزیبرنامه

 های مهارتخرده مؤلفه
 سازمانی

در آموزش و  گذارییهسرما
 بهسازی )آموزش(

02/0 25/92 225/2 

جهت برگزاری  ریزیبرنامه
 های تخصصیکارگاه

0   
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 سطح معناداری خی دو میانگین رتبه ابعاد 
   32/5 تمرکز بر یاددهی و یادگیری

 های مهارتخرده مؤلفه
 تخصصی

 225/2 92/3 59/0 تجربه
   25/0 دانش

   39/5 و نوآوری یفناّور

 های مهارتخرده مؤلفه
 ارتباطی

 225/2 37/67 39/0 پذیریانعطاف
   79/0 مشارکت

   15/0 سازی گروه
   37/5 وگوگفتمهارت مذاکره و 

های مهارت خرده مؤلفه
 فردی و قابلیت ذهنی

 225/2 79/34 49/9 تفکر خلاق
صمیمیت و ، ایجاد جو اعتماد
 پذیریمسئولیت

91/9   

   07/9 توانایی خود انگیزشی
   92/0 خودکارآمدی

   99/0 نفساعتمادبه

مؤلفة شناسایی شده برای  0شود از بین مشاهده می 1که در جدولِ  طورهمان
در  دهیسازمانریزی و های ایجاد انگیزه و برنامهاجرایی به ترتیب مؤلفه هایمهارت

سازمانی  هایمهارتمؤلفة شناسایی شده برای  9های اول و دوم قرار دارند؛ از بین رتبه
ریزی جهت برگزاری برنامه، گذاری در آموزش و بهسازیهای سرمایهبه ترتیب مؤلفه

های اول تا سوم قرار دارند؛ های تخصصی و تمرکز بر یاددهی و یادگیری در رتبهکارگاه
، ههای تجربتخصصی به ترتیب مؤلفه هایمهارته برای مؤلفة شناسایی شد 9از بین 

مؤلفة شناسایی  4قرار دارند؛ از بین  های اول تا سومو نوآوری در رتبه یفنّاور، دانش
 یازگروه س، مشارکت، پذیریانعطاف هایمؤلفهارتباطی به ترتیب  هایمهارتشده برای 

مؤلفة  1دارند و از بین  قرار چهارمهای اول تا در رتبه وگوگفتو مهارت مذاکره و 
ر های تفکهای ذهنی به ترتیب مؤلفهفردی و قابلیت هایمهارتشناسایی شده برای 

، توانایی خود انگیزشی، پذیریصمیمیت و مسئولیت، ایجاد جو اعتماد، خلاق
ن ونتایج آزم بر اساسهای اول تا پنجم قرار دارند. در رتبه نفساعتمادبهو  خودکارآمدی

 .است معنادار 225/2ها در سطحِ فریدمن تفاوت تمامی رتبه ایرتبه
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 گیریبحث و نتیجه
های مؤثر بر توانمندسازی مدیران های و خرده مؤلفههدف پژوهش حاضر شناسایی مؤلفه

های افتهی، ها بوده استبندی این مؤلفهاستان کرمان و اولویت ایفنی و حرفههایِ هنرستان
مؤلفة شناسایی شده برای  1ای فریدمن نشان داد که از بین آزمون رتبهحاصل از 

سازمانی  هایمهارت، (09/4اجرایی ) هایمهارتهای مؤلفه، توانمندسازی مدیران
فردی  هایمهارت( و 97/0ارتباطی ) هایمهارت، (94/0تخصصی ) هایمهارت، (95/9)

 دارند. قرارپنجم اول تا  هایرتبه( در 40/0های ذهنی )و قابلیت
سازی مدیرانِ یک سازمان را توانمند، هااندیشمندان مدیریتِ تحول و بهسازی سازمان

، وندرارکانِ هر محیط کاری به شمار می ترینمهمبه دلیلِ اینکه در رأس آن هستند و یکی از 
لازمِ نیروی انسانی آن سازمان  هایمهارتیک راهبردِ اثرگذار بر افزایشِ عملکرد و افزایش 

ر های اصلی و فرعی مؤثدانند. بر همین اساس در این پژوهش تصمیم گرفته شد مؤلفهمی
زمینة  بافت و بامتناسب ، کارآمد کردن نیروی انسانی منظوربهسازی مدیران جهت توانمند

 د.شناسایی شود و به ترتیب اولویت ارائه گرد، ایفنی و حرفههای هنرستان
 هایمهارت، از بین پنج مهارتِ اصلی توانمندسازیِ شناسایی شده در مرحلة کیفی

 عنوانهبعاملِ انگیزه ، های مرتبط با آنمؤلفه اجرایی در رتبة اول قرار گرفت و از بین خرده
اجرایی در سازمان  هایمهارت( به نقش 0229) 5عامل فرعی شناسایی شد. هوفر ترینمهم

توانند بهترین فضا و بستر را برای ها میو بر این عقیده است که این مهارتکند اشاره می
شود این مهارت در اولویت قرار کارکنان فراهم کنند و شاید یکی از دلایلی که باعث می

رای روند اج، کاری هر با بالا بودنِ انگیزه در چراکهگیرد به دلیل نقش مهم انگیزه است؛ 
عوامل  ترینمهم از یکی، توان گفت انگیزهمیبی پیش خواهد رفت. مناس طوربهآن کار نیز 

 برای فرد تمایل معنای به کار؛ در محیط داشتن انگیزه و است سازمانی وریبهره بر تأثیرگذار

 (.5936، بنابی فتحی آذر وفردی، زادهاست )بیک اهداف سازمانی به رسیدن
سازمانی توجه و اهمیت دادن به آموزش مدیرانِ  هایمهارتدر این پژوهش منظور از 

خش کمی های بتحلیل یافته استدر رابطه با توانمند کردنشان  ایفنی و حرفههای هنرستان
مؤلفة  قرار دارد و خرده در رتبة دوم گانهپنج هایمهارتنشان داد این مهارت در بین 

ای مطمئن در وسیله عنوانبه آموزش از بیشترین اهمیت برخوردار است. آموزش همواره
ز گیرد و فقدان آن نیجهت بهبود کیفیت عملکرد و حل مشکلات مدیریت مدنظر قرار می

                                                                                                                                        
1. Hoefer, R. 
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 شود.و باعث رکود سازمان می دهدمییکی از مسائل اساسی و حاد هر سازمان را تشکیل 
 ها و یک فرآیند مداوم و همیشگی است.آموزش یک وظیفه اساسی در سازمان

 عبارت استتخصصی  هایمهارت، تخصصی شد هایمهارتبه مربوط به سومین رت
و نقش خود برخوردار  یفهوظهایی که مدیران متناسب با ها و توانمندیاز مجموعه مهارت

 هایتحلیل یافتهشود. و نوآوری و تجربه را شامل می یفنّاور، های دانشبوده و حوزه
ای هتجربه نسبت به دیگر خرده مؤلفهبخش کمی پژوهش نیز نشان از آن داشت که 

 ایتخصصی از اهمیت بالاتری برخوردار بوده و طبق نتایج آزمون رتبه هایمهارت
تخصصی  هایمهارتفریدمن در رتبة اول قرار گفت. این نتایج اهمیت تجربه را در 

ا بعضی ز باین یافته نی دهد.در سازمان و کارکنان نشان می تأثیرگذارعاملی مهم و  عنوانبه
ا هتخصصی کارکنان و مدیران سازمان هایمهارت ینهزمهای صورت گرفته در از پژوهش

ه توجه ویژه ب، هایکی از ابزار رسیدن به موفقیت در سازمانتوان گفت همسو است؛ می
ی از های موفق با الگوگیرسازمان، و تجربیات کارکنان است فکری ةسرمای، منابع انسانی

 در این راستا مکتوب، وری و راندمان کاری خود هستندبه دنبال افزایش بهره ئلهاین مس
های تجربی و علمی مدیران و ها و اندوختهتجارب و آموخته، هادیدگاه، افکار، نکرد

 .وری استفعال در سازمان گامی جهت افزایش بهره کارکنانِ

تخصصی در رتبة چهارم سازمانی و ، اجرایی هایمهارتارتباطی بعد از  هایمهارت
 سعی مدیر یا رهبر آن یک طریق از که است فرایندی، ارتباطی هایمهارتقرار گرفت. 

 و وظایف کار سازیساده، رویکرد این دارد. در زیردستانش بین در خود قدرت تقسیم در

ارتباطی در تمام سطوح  هایمهارت(. 5933، ظهیر و جهانیاناست )پور تأکید مورد
ات توانیم اطلاعمی چراکه تنها از طریق ارتباطات است که ما، سازمان حائز اهمیت هستند

. تحلیل فراهم کنیم را های موفق برای سازمان خودگیریدر جهت تصمیم موردنیاز
 پذیری در رتبة اول قرار داشتخرده مؤلفة انعطاف، های بخش کمی نیز نشان دادیافته

نشان از اهمیت آن در توانمندی کارکنان و تأثیر مهم آن در سازمان دارد. این یافته با  که
ارتباطی  هایمهارت ازجملهپذیری را های صورت گرفته نیز که انعطافدیگر پژوهش

 با شدن متناسب برای پذیری راان انعطافپژوهشگرقلمداد کردند همسو است. برخی 

 از رقابتی ضروری دانسته و آن را یکی مزیتِ حفظ جهت در کاری پرُتلاطم محیط

 (.0229، 5دانند )هاتوم و پتیگروامروز می مدیران فراروی اساسی هایچالش

                                                                                                                                        
1. Hatum, A., & Pettigrew, A. M. 
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های ذهنی اختصاص فردی و قابلیت هایمهارترتبة پنجم )آخر( به  درنهایتو 
به های فردی ها و توانمندی( بر این عقیده بود که قابلیت5661) 5یافت. اسپریترز

تواند در رابطه با کار خود احساس کنترل داشته های روانی اشاره دارد که فرد میحالت
باشد و نیز این دیدگاه اشاره به این امر دارد که کارکنان در محیط کار خود از کنترل عقاید 

، پیرتزان )اسپژوهشگرهای ذهنی یا به تعبیری که بعضی شخصی برخوردارند. قابلیت
های قابلیت عنوانبه( از آن 5965، نیا؛ صالح5662، 0ولتهوس ؛ توماس و5661
تواند باعث شود که انجام کارها با کفایت لازم و آزادی عمل می، کنندیاد می شناختیروان

های بخش کمی نیز بودن در کار حس شود؛ یافته باارزشانجام گیرد و نوعی احساس 
فردی؛ تفکر خلاق در رتبه اول قرار دارد که  هایمهارتهای نشان داد از بین خرده مؤلفه

 کارکنانی است دنشان از اهمیت بالای این مؤلفه در مدیران است. سازمان همواره نیازمن
دانند که چه زمانی و چگونه برخوردارند و می کاریمسائل  ةکه از قضاوت خوب دربار

ر د خلاقاز تفکر  برخورداری ؛ لذابکار گیرند محل کار خویشتفکر را در  هایمهارت
 لاقانهتفکر خبنابراین ؛ آگاه و مطلع باشند کارکنانیرساند تا ه افراد یاری میسازمان ب

یز شناسایی ارزیابی و ن، وتحلیلتجزیه، ردر تعبیر و تفسی یفرد هایمهارتیکی از  عنوانبه
 .شودمنبعی نیرومند محسوب می سازمانیهای پدیده

توضیح داد که پنج مهارتِ به دست  گونهاینتوان پژوهش را میهای این برآیند یافته
ضروری و کلیدی جهت توانمندسازی مدیران  هایمهارتآمده در این پژوهش همگی از 

ای مثل های آموزشیبه نهاد توانمندسازی مدیران در مؤثر عواملِشوند. محسوب می
 کرده عمل نوآور و خلاق اییوهش به که داد این امکان را خواهد ایسازمان فنی و حرفه

 در همواره را خود موقعیت که دهند ارائه ایگونهبه را پرورشی و آموزشی هایبرنامه و
 نطقیای مچنین عواملی باعث ایجادِ رابطه کارگیریبهتوجه و . کند حفظ حالت بهترین

 کنش چنین ایجاد و شودمی مهارتی و نگرشی، دانشی ازنظر مربیان و سازمان عملکرد بین
 .کرد خواهد ایجاد را تعهد نهایتاً و تفاهم، متقابلی

تفسیری  پارادایم بر مبتنی کیفی هایداده تحلیل هایِ این پژوهشمحدودیت ازجمله
 استخراج نحوة در پژوهشگر ذهنیت های کیفیداده تحلیل بخش در است ممکن که بود

 برگزاری برای شرایط نبودن توان به فراهمباشد و همچنین می بوده تأثیرگذار هامؤلفه

اشاره  تردقیقهای داده گردآوری برای کانونی هایگروه صورتبه جمعی هایمصاحبه

                                                                                                                                        
1. Spreitzer, G. M. 2. Thomas, K., & Velthouse, B. 
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، تخصصی، سازمانی، اجرایی هایمهارت، کرد. همچنین با توجه به اینکه در این پژوهش
تصاص به خود اخ به ترتیب اولویت اول تا پنجم را، های ذهنیارتباطی و فردی و قابلیت

ای هترتیب اولویت و اهمیت در طرح بهها شود؛ این مهارتبنابراین پیشنهاد می، اندداده
قرار گیرد  موردتوجهاجرایی و آموزشی جهت توانمندسازی مدیران در سطوح مختلف 

و با توجه به رابطة معنادار به دست آمده بین انگیزه و روند اجرایی کارکنان و مدیران در 
افزایش انگیزه در دستور کار  هایروشراهکارها و ، های گذشتهن پژوهش و پژوهشای

اولویتِ توانمندسازیِ مدیران  عنوانبهاجرایی که  هایمهارتها قرار گیرد تا سازمان
 شناسایی شد به حداکثر برسد.
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