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  چكيده
) و با هدف بررسي رابطه عوامـل مـرتبط بـا    1996، 1995اساس نظريه اسپريتزر (اين پژوهش بر 

 250كردهاي روان شناختي سازمان مدرسه و توانمندسازي روان شـناختي انجـام شـد.تعداد    كار
ر نفر از مديران مدارس متوسطة دخترانه و پسرانه شهر تهران به طور تصادفي انتخـاب شـدند.ابزا  

: پرسشنامة اول ناظر برسـنجش توانمندسـازي روان شـناختي    سنجش عبارت بود از دو پرسشنامة
ــه ســنجش كاركردهــاي ر 1995(اســپريتزر،   وان شــناختي مدرســه.) و پرسشــنامة دوم مربــوط ب

با استفاده از تحليل معادلات ساختاري به دست آمـد.نتايج حاصـل از ايـن     هاي اين پژوهش يافته
  پژوهش  نشان داد كه:

                                                 
 كارشناس ارشد مديريت آموزشي -1

 دانشگاه علامه طباطبائي استاديار  -2

 دانشگاه تهران استاديار  -3
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نيكويي برازش حاكي  هاي الگوي پيشنهادي از برازش لازم برخوردار است تا جايي كه شاخص
رغم  پژوهش حاضرنشان داد به هاي  يافته قابل مشاهده بود. هاي با داده نسبتاً خوب الگواز برازش 

سازد، توانمندسـازي بـه عنـوان     ميانجي شرايط بهتري را براي مدل فراهم مي اين كه وجود متغير
توانمندسـازي   ، يك متغير مستقل با كاركردهاي روان شـناختي رابطـه مسـتقيم دارد. بـراين پايـه     

 ــروان  ــاي روان شــناختي دارد. ؤشــناختي نقــش م ــانس كاركرده ــين واري شناســايي  ثري در تبي
 و تغييـر  كاركردهاي روان شناختي به عنوان يك سازه با نشـانگرهاي چهارگانـه (جومشـاركتي،   

مـي تـوان گفـت     مهم ديگر پژوهش حاضر بـود و  هاي يكي از يافته تعهد) كارتيمي و،  نوآوري
  مفهوم چند بعدي است.كاركردهاي روان شناختي يك 

 ، روان شــناختي هــاي كــاركرد ، توانمندســازي روان شــناختي ، توانمنــد ســازي واژگــان كليــدي:
  .سازمان مدرسه

  مقدمه
 . آموزشي توجه روزافزونـي بـه مـديريت منـابع انسـاني داشـته انـد        هاي در طي دهة اخير سازمان

عات مربـوط بـه مـديريت رفتـار     موضوع توانمندسازي به عنوان يكي از موضوعات مهم در مطال
در آموزش وپرورش نيز همـراه شـده اسـت.     ، اي اقبال ويژه سازماني ازجمله مواردي است كه با

چندگانـه   هـاي  نظريه پردازان بر نقش توانمندسازي افراد در تعيين ميزان برخورداري از مهـارت 
مندسـازي سـازماني در   دارند و يكي از عمده تـرين دلايـل ايـن توجـه را نقـش بـارز توان       تأكيد

يكـي از مفـاهيم كـاربردي در     1توانمنـد سـازي   داننـد.  متعالي سازمان مـي  هاي دستيابي به هدف
اقبـال   هـا بـا   رود كه طي دهه گذشته در حيطة مديريت سـازمان  ادبيات نوين مديريت به شمارمي

همـراه  هاي متفـاوتي بـا خـود بـه      عمومي روبروشده وتاكنون در سنت پژوهشي مربوط برداشت
ها نشان مي دهد كه مديران و كاركنان آموزشي توانمند به طـور مسـتقيم در    داشته است. بررسي

و ياددهي نه تنها مشاركت دارنـد بلكـه تصـميمات اساسـي سـازمان را نيـز        2هاي يادگيريفرايند
                                                 
1. Empowerment 
2. Learning Processes 
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فع شود از اين مفهوم به مثابه تكنيكي برتردر جهت ر امروزه تلاش مي تحت تأثير قرار مي دهند.
 سازماني اسـتفاده شـود.   1وري مسائل سازماني و مشكلات عملكرد آن هم در راستاي نيل به بهره

اند تا بـا اشـتياق تفـاوت و برتـري آن را نسـبت بـه ديگـر         حاميان ديدگاه تلاش نموده ، از اين رو
  قرار دهند. تأكيدها مورد  روش

سـال   50ندسـازي بـيش از   مديريتي مربـوط بـه توانم   هاي دهد كه سبك تحقيقات نشان مي
مورد بررسي قرار گرفته كه از لحاظ تاريخي چارچوب مفهومي آن است كه در اشكال مختلف 

، نـي  1992؛ لاولـر،  1999ها كـاربرد داشـته اسـت (اپلبـام و همكـاران،       از قرن هيجده درسازمان
هـاي   اهديـدگ  توانمند سـازي مرهـون   . تاكنون رشد مباني نظري و تجربي مطالعات)2000هاف، 
گيــري از  رود بــا بهــره امــروزه انتظــار مــي شناســي بــوده اســت. مــديريت و روان انپــرداز هنظريــ

 توانمنـد سـازي از طريـق شـناخت    تئـوري و عمـل    تري بينهاي ياد شده بتوان قرابت بيش ديدگاه
تر عوامل فردي و سازماني به دست آورد و با شناسايي تأثيرات هر كـدام بـه طـور همزمـان      دقيق
و از اين طريق گـرايش بـه سـمت توانمندسـازي      ازماني را فراهم ساختنة بهبود اثربخشي سزمي

هـاي   منطق نياز به توانمندسازي سـازمان  روان شناختي را در محدوده سازمان مدرسه توسعه داد.
كه در فضاي رقابت جهاني، رونـدها   توان غالباً از طريق تغييراتي آموزشي در دنياي كنوني را مي

هـا و نيـز    هـاي مجـدد سـازمان    دهيهاي محيطي و سـاختار  هاي اقتصادي، پيشرفت گيري و جهت
هاي كاركنان و مديران نسبت به مباني اختيار به وجود آمده و نيز تأثيراتي  كه در نگرش تغييراتي

  اند، جستجو نمود. هاي آموزشي داشته كه هر كدام از عوامل ياد شده بر عملكرد سازمان
سيسـتم تمـايز ايجـاد     فراينـد عه يك سيستم زيستي مي توانيم بين ساختار و هر چند در مطال

هنگام مطالعة يك سيستم اجتماعي همچون سازمان آموزشي ايجاد چنين تمـايزاتي   ، لكن ،كنيم
جداي از  ، مطالعه آناتومي موجود زنده ، در يك سيستم زيستي ، بسيار دشوار است.به عنوان مثال

پذيرد. ولي مطالعـه   شود و اساساً مطالعة ساختار موجود زنده صورت مي يهاي آن انجام مفرايند
نبايد ايـن اصـل مهـم را    ،  فيزيولوژي مربوط به مطالعه كاركردهاي موجود زنده است. از اين رو

                                                 
1. Productivity 



 
 90تربيتي شماره بيستم، سال هفتم، بهار و تابستان  شناسي فصلنامه روان                           72

جدا از كاركردهـايش   تواند كاملاً اجتماعي ساختار سازمان نمي هاي فراموش كرد كه در سيستم
هر چند اين ها دو پديده جداي از يكديگرند. اين موضـوع دلالـت بـر     مورد بررسي قرار گيرد،

ــه ســمت   ايســتا و پويــاي ســازمان دارد. هــاي درك خصيصــه ــر ايــن اســاس، جهــت گيــري ب ب
محور دارد و ناظر بر جنبة پوياي سـازمان اسـت    فرايندكاركردهاي سازمان آموزشي رويكردي 

تـلاش   ، اين پايه تار، مورد توجه قرار گيرد. برتواند فراسوي رويكرد ايستا به موضوع ساخ كه مي
معطـوف بـه ايـن موضـوع بـود كـه بـا رويكـرد روان شـناختي بـه كاركردهـاي سـازمان              ، اصلي

كه  منابعي اي از منابع ناشناخته در نظر گرفته شوند. مديران و كاركنان به عنوان گنجينه ، آموزشي
باشـند و موفقيـت سـازمان بـه ميـزان       تيمي مياز خود گرداني وكار هاي بالقوه ايداراي ظرفيت 

هاسـت. كاركردهـاي روان شـناختي در     قابل توجهي تابع رشد و به كارگيري كامل اين ظرفيـت 
محور سازماني از مـديران مـي خواهـد كـه اسـتعدادهاي       فرايندها به عنوان يك رويكرد  سازمان

براي آنان فراهم سازند، موانـع   محيطي باز و قابل اعتماد ، خاص هر فرد را تشخيص و رشد دهند
مسئوليت را به رده هاي پائين تر تفويض  ، جو مشاركتي و اظهار نظرهاي فردي را برطرف نمايند

محور اصـلي ايـن رويكـرد ايـن اسـت كـه مـديران بـا ايجـاد           كنند و كارتيمي را تشويق نمايند.
انند سطوح بالاتري از تغيير تو مي ، هايي براي كاركنان با هدف تأمين رضايت دروني آنها فرصت

  و نوآوري فردي و تعهد جمعي را محقق سازند.

  چارچوب نظري پژوهش
 1هاي دشواري روبرو ساخته است.سـرماية انسـاني   دگرگوني دانش بشري سازمان ها را با چالش

هـا از   توانمندسازي منابع انساني بـراي مواجهـه بـا ايـن چـالش      فرايندبه عنوان مهمترين عامل در 
تـوان از سـرمايه    با بررسي عوامـل مـؤثر بـر توانمندسـازي مـي     .  ميت به سزايي برخوردار استاه

يـاد   2آمـوزش و پـرورش  هـاي   انساني و نقش آن به عنوان مؤثرترين ابزار جهت مقابله با چـالش 

                                                 
1. human capital 
2. education 



  
 73                           در جستجوي درك روابط معنادار ميان كاركردها و...

رود كـه   انتظـار مـي   1توانمندسـازي روان شـناختي  گيري از رهيافـت   سازمان مدرسه با بهره كرد.
 2عـرف فرهنگـي  هاي مطلوب و نوين آموزشـي بـه    بي براي طراحي و استقرارسيستمشرايط مناس

هاي اخير در ادبيات سازمان و مديريت و خاصه مديريت منابع انساني  در دهه جامعه ايجاد نمايد.
به طور روزافزوني از پرورش سرمايه انساني صحبت به ميان آمده و حتي براي آن بعد راهبـردي  

دهـد تـا    . توانمندسازي با پرورش كاركناني با انگيزه و توانا به مديران امكان مـي اند نيز قائل شده
هاي محيط رقابتي به سـرعت و بـه طـور مناسـب عمـل نمـوده، موجبـات برتـري          ييدر برابر پويا

  خود را فراهم آورند.  رقابتي سازمان
رويكـرد   دارد. ) به مديريت منابع انساني از سه رويكرد متمـايز اشـاره  2000( 3آرمسترانگ

. در اين رويكرد راهبردهاي منابع انساني از راهبردهـاي شـغلي   4رويكرد راهبردي است ، نخست
منابع انساني بر راهبردهـاي سـازمان و مسـائل     هاي ها و محدوديت گيرد و كليه فرصت نشأت مي

يـد بـر   است. در اين رويكرد بـا تأك  5توانمندسازي رويكردديگري  ست.ا فراروي آن تأثيرگذار
و اعتماد به نفس  ها ها براي ارتقاي سطح مهارت گروهجذب بهترين افراد، توانمند كردن افراد و 

كاركنان به منظور ايجاد جو سازماني مناسب براي نوآوري، رشـد و كيفيـت مـورد توجـه قـرار      
 ، در نهايـت  شـوند.  ترغيـب مـي   گيرد و اساساً كاركنان به تعهد در عملكـرد مطلـوب و مـؤثر    مي

هـاي كسـب و    هاي منابع انساني با تلفيـق فعاليـت   است. در اين رويكرد فعاليت 6منسجمرويكرد 
ثري براي طراحي شغل، توسعه ؤكار درون سازمان و با تمركز بر راهبردهاي سازمان، ابزارهاي م

شود، به طوري كـه نـوآوري،    مديريت، پرورش منابع انساني و توسعه مناسبات كاري قلمداد مي
هـاي منـابع انسـاني و     هـاي عملكـرد مطلـوب از طريـق تلفيـق كارآمـد فعاليـت        و شـيوه  خلاقيت
هايي بـراي هـدايت و رهبـري سـازمان، پـرورش       شود و زمينه هاي كسب و كار فراهم مي فعاليت

                                                 
1. psychological empewerment 
2. cultural propriety 
3. Armstrong 
4. strategic approach 
5. empowerment approach 
6. integrated approach 
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بيشترين انگيزه برخوردارند، فـراهم شـود و امكـان توسـعه و تعميـق       از افراد توانمند و خلاق كه
  شود. مان مهيا عملكرد مؤثر در ساز

 1توانمندسـازي روان شـناختي  تواننـد بـا رويكـرد     هاي سنتي به سختي مـي  ديدگاه،  هر چند
 شيوه معمول كار را تغيير داده كنند تلاش مي مديران توانمند، ، اما در رويكرد نوين همراه شوند.

فـراهم   تـري  نـان در يـك جـو مشـاركتي گسـترده     براي ابتكار عمل آ لازم راو به اعضاء قدرت 
 2منـابع انسـاني  هايي كه رويكرد توانمندسازي را بـه عنـوان راهبـرد     به همين دليل سازمان سازند. 

بـراي حركـت بـه سـوي ايـن نـوع        گيرند، به رهبري بيش از مديريت نيازمندند. خود در نظر مي
 مهندسـي  3عصـر روشـنگري   كه هنوز بر پايـه مفروضـات   يهاي شيوه مديريت به ويژه در سازمان

ساختار مديريت مدرسه، ارتقاء توانمندي مديران مدارس و آشنايي با فنـون كـار تيمـي،     4ددمج
هـاي معاصـر دچـار تغييـرات      هاي مديريت در سـازمان  نظريه جو مشاركت امري ضروري است.

هاي متعالي است كه بـا   ها به سازمان مد رشد روزافزون آن، تبديل سازمان ااي شده كه پي گسترده
تنوعي كـه امـروزه اعضـاء    اي از كاركنان، مشتريان سر و كار دارد، وظايف م ملاحظه عداد قابلت

ي بـدون  يهـا  هاي چنين سـازمان  رساند، و خلاصه، اثربخشي فعاليت آنها را به انجام مي ها سازمان
اي است كه از انديشه جامع، عميق و قابل انعطـاف   مديران شايسته شك مستلزم داشتن رهبران و

به اعتقاد ما، پديده توانمندسازي روان شناختي بازتـابي از وضـعيت فعلـي در اداره     برخوردارند.
  وجود دارد. 5تغييرات اجتماعيهايي است كه به تبع  مدارس، براي مقابله با چالش

) عوامل سازماني و فردي مرتبط با توانمندسازي در سطح مديران ميـاني را  1995اسپريتزر (
دراكات فردي كاركنان را در مورد ابعاد توانمندسازي كه باورهـا و  وي ا .مورد بررسي قرار داد

از به عنوان مفهوم انگيزش تعريف كـرده اسـت.    ،هاي شخصي به نقش كاري است گيري جهت
  هاي مطالعه صورت گرفته نتايج زير حاصل شده است: تحليل داده

                                                 
1. Psychological empowerment approach 
2. human resources 
3. enlightenment 
4. reengineerring 
5. social changes 
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  باشد. توانمندسازي روان شناختي شامل چهار بعد مجزا از هم مي -
  هر بعد در ساختار كلي توانمندسازي روان شناختي مهم است. -
دسترســي كاركنــان بــه اطلاعــات، عــزت نفــس و نظــام پــاداش دهــي بــه توانمندســازي   -
  شناختي رابطه دارند. روان

 .)39داري ندارد (همان منبع، ص  كانون كنترل با توانمندسازي روان شناختي رابطه معني -

ــين در ســال  وي ــا توانمندســازي   طالعــهطــي م 1996همچن اي رابطــه عوامــل ديگــري را ب
شناختي مورد سنجش قرار داد. اين عوامل عبارتند از: دسترسي به منابع، ابهام نقش و حيطه  روان

ايـن مطالعـه نشـان دادكـه جـو       هـاي  هاي اجتماعي و رواني. يافته نظارت، جو مشاركتي، حمايت
روانــي بــا توانمندســازي روان شــناختي هــاي اجتمــاعي و  مشــاركتي، حيطــه نظــارت و حمايــت

  كاركنان تحصيل كرده از توانمندسازي بيشتري نسبت به سايرين برخوردارند. اند. مرتبط
هـاي گونـاگون و    اي كـاملاً اختصاصـي بـا تلفيـق روش     ) در مقالـه 1998كانگر و كاننگو (

انـد.   ن مفهـوم كوشـيده  ها به رفع بسياري از ابهامات مربوط به اي تحليل توانمند سازي در سازمان
ــان كــرده  2001لــي و كــه و همكــاران (  ــد ســازي را در قالــب دو ســازه بي ــد:  ) مفهــوم توانمن ان

هـايي كـه توانمنـد سـازي را در      توانمندسـازي انگيزشـي. اكثـر نوشـته     اي و توانمندسازي رابطـه 
د. علاوه بر اين، توانند طبق اين دو سازه، طبقه بندي شون اند، مي ها مورد بررسي قرار داده سازمان

اند. بنابر اعتقاد اپليام  هاي اين زمينه را اثبات نموده و يا آن را ارتقاء داده شماري يافته مطالعات بي
توانـد توانمندسـازي را بـه عنـوان      ) سازه توانمنـد سـازي انگيزشـي مـي    2000) و تابوردا (1991(

 ، همچنين نشان دادند بود بخشند.شان را به تكنيكي در نظر گرفته و از طريق آن فرهنگ سازماني
افـراد مجموعـه خـود بـا      هـاي  توانند توانمند سازي را به وسيله ابزار اعتماد به توانـايي  رهبران مي

مطلوب،گفتار ترغيب كننده و تشـويق   داشتن انتظارات بالا از عملكرد آنها؛ مدلسازي رفتارهاي
و يادگيري مداوم، تسهيل نمايند. افـراد  خلاقيت و ابتكار، اعتماد، همكاري، پاسخگويي، رايزني 

ادانـه و بـه صـوت محـدود     همچنين بايد نسبت به  محيط خود شناخت حاصل كنند تا بتواننـد آز 
(اپليـام و همكـاران،    حتي اشتباهات بـزرگ  ها آزادي ارتكاب اشتباه داده شودبه آن عمل كنند و
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؛ گـروي و  1998كـانگر و كـاننگو،   ؛ 1991؛ بريهـام،  1998؛ بريچ، 1998؛ اپليام و هانگر، 1999
) بر 1999اپليام و همكاران (). 2000؛ تابوردا، 1998، 1997؛ كوين و اسپريتزر، 1998همكاران، 

اين نظرند كه فرايند توانمندسازي به طور گسترده اجرا نشده و مورد حمايت قرار نگرفته اسـت.  
جهت توانمنـد شـدن بـه كاركنـان از     ها  تلاش«كردند  ) به طوري كه اظهار1998اپلبام و هانگر (

هاي نامطلوب، گسترده بـوده و توانمندسـازي بـه     هاي خودجوش گرفته تا عدم موفقيت موفقيت
محققـان بـه ايـن نتيجـه     . تر از واقعيت و در جايي بـين ايـن دو يافـت شـده اسـت      صورتي تخيلي

افـراد مجموعـه از   اند كه عوامل رفتاري و نگرشي رهبري به طور چشمگيري در اسـتنباط   رسيده
توانمندسازي تأثير داشته و از اين رو به طور چشمگيري به موفقيت يـا عـدم موفقيـت ابتكـارات     

) دريافتند كـه رهبـري انعطـاف پـذير بـه      2002يابد. جونچ و سوسيك ( توانمندسازي ارتباط مي
است. طور مثبتي به توانمندسازي، انسجام گروهي، كارايي گروهي و كارآمدي گروهي مرتبط 

به احتمـال بيشـتر در   «)، احساسات توانمندسازي 1999همچنين طبق نظر كوبرگ و همكارانش (
هاي گروه را تشويق كرده و كارآيي گـروه را   يك گروه كاري با يك رهبر خونگرم كه ارزش

   ).85كند، وجود دارد (ص  تسهيل مي
مختلـف علـوم در بـر    هـاي   كاركرد از جمله مفاهيمي است كه معاني متفاوتي را در حـوزه 

هـايي كـه بـه آنهـا      گيرد. در تعيين كاركرد به نقش يا اثري كه هـر پديـده در زنجيـرة پديـده     مي
: در گويد ) در بحث از كاركرد مي1375شود. عباس پور ( گذارد توجه مي مرتبط است باقي مي

فـرد و يـا    ، مورد اين كه نهاد آموزش و پرورش چه كاركردهايي را در حال حاضر براي جامعـه 
اي با ساير نهادهاي اجتماعي دارد اتفاق نظـر   دهد و يا بايد انجام دهد و چه رابطه هر دو انجام مي

مديـدي بـه عنـوان نهـاد زيربنـايي در       هـاي  واحدي وجود ندارد. گرچه نهاد مدرسه براي مـدت 
 درنه نهادي  ، بوده جامعه همواره نهادي از ، ولي با اين حال به حكايت تاريخ ، جامعه مطرح بوده
نهايـت   شود. و در شناسي بيش از همه بر سه معني كار، وظيفه و نقش تأكيد مي جامعه. در جامعه

در نظام اداري و مديريت كاركرد خدمت، وظيفه و كاري است كه هر يك از اعضاي سـازمان  
فهـوم كـاركرد   توجه به اين معاني، م) با 1375( بنا به گفته عباس پور گيرند. در نظام بر عهده مي
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هايي كه هر يك از مـدارس بـه عنـوان     سازمان مدرسه عبارت است از: مجموعه وظايف و نقش
ــق هــدف   ــازماني در تحق ــاختار س ــاي يــك س ــد (ص  ه ــده دارن ــر عه ــديران ب منظــور از  ).10م

گيـرد.   قـرار مـي   هايي هستند كه در سطوح مديريت سـازمان مـدنظر    لفهؤكاركردهاي سازماني م
هاي منحصر به خود از رويكردهـاي متفـاوتي جهـت رسـيدن بـه       ه دليل ويژگيسازمان مدرسه ب
رويكرد نوين بـه كاركردهـاي مدرسـه شـرايطي را      تربيتي) برخوردار است. -اهداف (آموزشي

فراهم ساخته كه براي تقويت ابعـادي از نيازهـاي سـازمان مدرسـه ايـن كاركردهـا از ابعـاد جـو         
مورد توجـه قـرار گيرنـد و نقـش و رابطـه هـر        4تعهد و 3وآوريتغيير و ن ، 2كار تيمي ، 1مشاركتي

ها در عملكرد نيروي انساني در راستاي افزايش كـارايي و اثربخشـي سـازمان     لفهؤكدام از اين م
بنابراين مديران هاي جديدي از عملكرد رفتاري در زمينه سازمان مدرسه را نمايان سازد.  صورت

توان  د و فعال اداره گردد. رويكرد نوين در كاركردها را ميدست نيروهاي توانمنه مدرسه بايد ب
مـي توانـد اهـداف     به حساب آورد كه راهبردي در مديريت مدارس امروز از بعد روان شناختي

گرچه تاكنون الگويي براي آن در سازمان مدرسـه بـه وسـيله     آموزش وپرورش را تسهيل نمايد.
دارد كه  امعيت آن در هر سازماني ما را بر آن مياما ج ،متخصصان مديريت آموزشي ارائه نشده

بتوانيم مفاهيم، عناصر و ابعاد آن را در جهـت اثربخشـي آمـوزش و پـرورش مـورد توجـه قـرار        
در اين رويكرد نوين كه حاصل تعامل دو رويكرد مديريتي و روان شناختي است سعي بر  دهيم.

همـان طـور    مدرسه ارائـه شـود.   يك چارچوب كلي براي فهم كاركردهاآن است تا اصول و ي
كندكاركرد فعاليت اساسي و مهمي است كـه در نيـل بـه هـدف      ) اشاره مي1385كه علاقه بند (

  سازمان ضرورت تام دارد.
.  نكته حائز اهميت اين است كه ارائه تعريف مشخص و دقيـق از كاركردهـا مشـكل اسـت    

هاي مختلف به اين موضـوع توجـه    گاهشود تا از ديد چرا كه اولاً تفاوت در رويكردها سبب مي

                                                 
1. paricipant climate 
2. change and Lunnovation 
3. change and Lunovation 
4. commitment 
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اي از زاويه نگرشي خودتعريفي از كاركرد را ارائه دهـد. ثانيـاً بـه دليـل شـتاب       شود و هر حوزه
از ايـن رو قبـل از تبيـين     تغييرات مفهوم كاركردها از زواياي مختلـف دچـار تغييـر شـده اسـت.     

ا اين بيان كه كاركرد عبـارت  بحث، ضروري است تعريفي از كاركرد ارائه شود. ب مورد مفاهيم
كيـد قـرار   أاز وظيفه اصلي از رفتار يك ساختاراست مشخصـات زيـر را بـراي كـاركرد مـورد ت     

  دهد: مي
اي از رفتار است كه براي حفظ تداوم و پيوسـتگي سـاختار    كاركرد وظيفه اصلي يا جنبه -

پيوسـتگي و حيـات   حياتي و اجتناب ناپذيراست به طوري كه اگر آن را حـذف نمـائيم سـاختار    
  دهد. خود را از دست مي

آثار و نتايج كاركرد از درون ساختار تجاوز كرده و به صورت يك خروجي بـه خـارج    -
  كند. ساختار نيز سرايت مي

هاي اصـلي كـه    لفهؤتوان آن را به تعداد م قابل تحويل به يكسري عمليات است. يعني مي -
  مود.لفه داراي عمليات مشخصي است تفكيك نؤهر م

شناختي  روان بر مطالب و مطالعات انجام شده در زمينه توانمندسازي و كاركردهاي  يرمرو
دهد كه اين مفاهيم چتر مفهومي مناسبي براي توصيف عناصر و اجـزاي   سازمان مدرسه نشان مي

اي مديران مدارس هستند. به همين دليل اين مفاهيم به طور روز افزون مورد  رشد و توسعه حرفه
اگرچـه در حيطـه كاركردهـاي روان شـناختي نيـاز بـه مطالعـات         ، گرفتـه  جه پژوهشگران قرارتو

 ، مل است. علاوه بر ايـن أبل تااي است اما چارچوب تعريف شده در تبيين اين رويكرد ق گسترده
مطالعات انجام يافته در زمينه كاركردهاي روان شناختي سازمان مدرسه به صورت كمـي انجـام   

به همـين دليـل همچنـان     به تجارب كيفي با ديدگاه روان شناختي انجام شده است.شده و كمتر 
شـود. انجـام ايـن پـژوهش      له و لزوم پژوهش در اين زمينه احساس ميأضرورت توجه به اين مس

تواند به دسـتيابي بـه تعريفـي كـاربردي از كاركردهـاي روان شـناختي كـه نشـأت گرفتـه از           مي
  شناختي است كمك شاياني نمايد. مديريتي و روان هاي ديدگاه
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  مدل مفهومي
ــه نكــات يادشــده، مس ــ ــژوهش أبرپاي ــن پ ــارت اســت از له اصــلي اي بررســي رابطــة عوامــل   :عب

توانمندسازي با كاركردهاي روان شناختي سازمان مدرسه با توجـه بـه مـدل اسـپريتزر در قالـب      
موجود مي توانـد منجـر   يك مدل ساختاري.كاربرد مدل توانمندسازي روان شناختي در شرايط 

  به استقرار بيشترين ميزان توانمندي در مديران مدرسه شود.
 
 
 
 
 
 
  
  

  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

سـازمان   مندسـازي و كاركردهـاي روان شـناختي   اين پژوهش بر آن است به موضـوع توان 
نبايد انتظـار داشـت كـه در آغـاز راه     ،  لكن ومي نويني توجه كند.مدرسه بر بنيان چارچوب مفه

امكان فائق آمدن بر همه زواياي پنهان و ناشناخته موضوع با توجه به بديع بودن و پيچيـده بـودن   
ابعاد آن فراهم شده باشد. جهـت گيـري متـدولوژيك ايـن پـژوهش بـا بهـره گيـري از قابليـت          

 هـاي  شناسي موضوع براي انجام مدل سـازي يكـي از قـوت    وشافزاري براي تبيين پيشينه و ر نرم
رود. ما تلاش نموديم تا با بهره گيري از رويكـرد نـوين روش شـناختي     اين پژوهش به شمار مي

خـاص مـدارس    هـاي  مربوط به موضوع توانمندسازي و كاركردها به برخي از مسـائل و چـالش  
  امروز توجه كنيم.

  

  خود اثربخشي

 خود خواستگي

 اثرگذار بودن 

 معني داري

 جو مشاركتي

 تغيير و نوآوري

 كار تيمي 

 تعهد

توانمندسازي 
شناختي  روان

كاركردهاي 
 روان شتاختي
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  روش شناسي
و از لحاظ نحوه گردآوري . دف از نوع پژوهش بنيادي و كاربردي استاين پژوهش از لحاظ ه

ها از روش همبستگي و مدل معـادلات سـاختاري بـه عنـوان زيـر مجموعـه روش توصـيفي         داده
و  125(دخترانـه  هـاي  نفـر از مـديران دبيرسـتان    250جامعه آماري تعـداد   استفاده گرديده است.

روش ، بـا  انـد  مشـغول خـدمت بـوده    1385-86حصيلي ) شهر تهران بود كه در سال ت125پسرانه
گيري چند مرحله اي افراد جامعه با توجه بـه   در نمونه انتخاب شدند. گيري چند مرحله اي نمونه

شـود و بـا    واحدهاي بزرگتر به واحدهاي كوچكتر) از انواع جامعه انتخاب مي سلسله مراتبي (از
يك نمونه معرف جامعه انتخاب كرد و دقـت بـر    توان اي مي گيري چند مرحله به كاربردن نمونه

  آورد مورد نظر را افزايش داد.

  ابزارهاي اندازه گيري
  :استفاده شده است براي گرد آوري داده ها و سنجش متغيرها در اين پژوهش پرسشنامهدو  از

پرسشـنامه توانمندسـازي    :)1995توانمندسـازي روان شـناختي (اسـپريتزر،     پرسشـنامه الف :
 ، شناختي بـا ابعـاد چهارگانـه (خوداثربخشـي     ناختي براي بررسي ميزان توانمندسازي روانش روان

اي بـا   گويه با مقياس ليكـرت چهـار درجـه    16خودخواستگي، اثرگذاربودن و معني داربودن) با 
) سـاخته شـده اسـت. در پـژوهش حاضـربراي      1995بـه وسـيله اسـپريتزر (    /.74آلفاي كرونباخ 

از روش همساني درونـي اسـتفاده شـد و بـراي هـر يـك از ابعـاد         ، اعتمادبررسي ضريب قابليت 
به منظور بررسي اعتباراين سازه از روش تحليل عاملي  ، اي به دست آمد آلفاي كرونباخ جداگانه

الگوي مورد نظـر بـراي هـر دو سـازه از روش مـدل معـادلات سـاختاري و         تائيدي استفاده شد.
مقيـاس   گرفتـه اسـت.   ورد تجزيـه و تحليـل و بـرازش قـرار    م ـ SPSSو  LISRELافزارهاي  نرم

) يك مقياس گزارش فردي 1995اي اسپريتزر ( گزينه 16گيري توانمندسازي چند بعدي،  اندازه
 ، خوداثربخشـي  كنـد: معنـي داربـودن،    است كه توانمندسازي را مطـابق چهـار بعـد ارزيـابي مـي     

كلـي توانمندسـازي روان شـناختي را    خودخواستگي و اثرگذاربودن. اين ادراكـات يـك سـازه    
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فقـدان هـر يـك از ايـن ابعـاد بـه تنهـايي ميـزان كلـي          «دهنـد كـه بـدين شـرح اسـت:       شكل مي
 »سـازد  كند، با اشكال مواجـه مـي   توانمندسازي احساس شده را با اينكه به طور كامل حذف نمي

  ).1444، ص 1995(اسپريتزر، 

  هاي فني ابزارها ويژگي
  ضريب قابليت اعتماد 

از روش همساني دروني اسـتفاده   ، در پژوهش حاضر براي بررسي ضريب قابليت اعتماد آزمونها
نشـان داده شـده    1عامل ها و نشانگرهاي مورد نظر درجدول  شد. ضرايب آلفاي كرونباخ  براي

  بنابراين پرسشنامه از ضريب قابليت اعتماد بالايي برخوردار بود. است.
  هاي پرسشنامه خ نشانگرضريب آلفاي كرونبا. 1جدول 

  ضريب آلفاي كرونباخ  نشانگرها  پرسشنامه

  توانمندسازي روان شناختي

  84/0  خود اثربخشي
  63/0  خود خواستگي
  57/0  اثرگذاربودن
  82/0  معني دار بودن

  /.87  كل

  اعتبار سازه
وده ب ـ هـا خـوب   نكويي برازش هاي شاخص مي توان گفت كه در هر دو نمونه 2براساس جدول 

در پژوهش حاضر به منظور بررسي اعتبار سازه از روش تحليل عاملي استفاده شـده اسـت    است.
مورد استفاده از حد مناسـبي از ضـرايب قابليـت اعتمـاد و      هاي نتايج حاصل نشان داد كه آزمون

براي اطمينان از كفايـت نمونـه بـرداري و صـفر نبـودن مـاتريس همبسـتگي         اعتبار برخوردارند.
ارزش  85.0Kmoبرداري و آزمون كروبيت بارتلت محاسبه شـده اسـت. از آنجـا كـه     نمونه

بـراي   01.0Pدر سـطح  11نسبي را نشان داد و آزمون كروبيت بارتلت نيـز بـا درجـه آزادي    
و  )Kmo(ضريب كفايت نمونه بـرداري   2 سازه توانمندسازي روان شناختي معنادار بود. جدول

  دهد. آزمون بارتلت براي پرسشنامه را نشان مي
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  و نتايج آزمون بارتلت پرسشنامه توانمندسازي روان شناختي اسپريتزر KMOهاي  اندازه. 2جدول 
  احتمال شاخص آزمون كرويت بارتلت KMO  شاخص ها

  00/0  180/941  851/0  توانمندسازي روان شناختي

دي انجام شد و وجـود چهـار عامـل    أييحليل عاملي تت ، پس از انجام تحليل عاملي اكتشافي
ه شـده نيـز   مشـاهد  هـاي  د گرديد. آزمون نيكويي برازش ساختار نظري عنـوان شـده بـا داده   أييت

ــدل   ــوب م ــرازش خ ــاكي از ب ــا داده ح ــاي ب ــده اســت.  ه ــاهده ش ــاي  مش و  CFI.= /93معياره
83/ .=AGFI 8/0 و معيـار  ، لحاكي از بـرازش بسـيار زيـاد مـد     ، تقريباً نزديك به يك =RMS 

 1بـا در جـه آزادي    5/29با  2Xحاكي از ميزان باقيمانده ها در مدل است. از طرف ديگر كميت 
) 1995نتيجـه نسـبتاً خـوبي بـوده و بـا نتـايج حاصـل اسـپريتزر(         P=001/0 و سطح معنا داربـودن 

  كنند. گيري مي همخوان بود و ابعاد مستقل از يكديگر يك سازه را اندازه
بـراي ارزيـابي كاركردهـاي روان شـناختي      :هشناختي سازمان مدرس ـ كاركردهاي روان ب :

گويه استفاده شده است. اين پرسشـنامه بـه    24مدرسه از يك پرسشنامه محقق ساخته متشكل از 
اي تنظيم شده است. براي ساخت اين پرسشنامه ابتداء مطالعات نظري و  درجه 4صورت ليكرت 

 فراينـد ي در خصوص چگونگي شناسايي عوامل و نشـانگرها و مراحـل اجرايـي ايـن     هاي بررسي
انجام شد. در اين قسمت چارچوب به كاربرده شده براي شناسايي و تدوين عوامـل و نشـانگرها   

اي صـورت گرفـت. چـارچوب كلـي شناسـايي و تـدوين متغيـر و         هاي قبلي مطالعـه  در پژوهش
موجـود،   هـاي  روان شناختي با اقتبـاس از اصـول پـژوهش    نشانگرهاي مورد نياز در كاركردهاي

  استفاده از الگويي با عوامل و نشانگرهاي جديد در چهار بعد تدوين شد.
 ، از رويكــرد روان شــناختي در شناســايي عامــل و نشــانگرهايي شــامل جــو مشــاركتي      

فـت. سـپس   و تعهد كاركردهاي روان شناختي مورد اسـتفاده قـرار گر    كارتيمي ، تغييرونوآوري
بازخورد صاحب نظـران آموزشـي نسـبت بـه ايـده پـردازي در تـدوين و طراحـي ايـن عامـل و           

بنابراين پرسشنامه كاركردهاي روان شـناختي سـازمان مدرسـه بـر اسـاس       نشانگرها بدست آمد.
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ابعاد آن به طور مجزا و بـر اسـاس كاركردهـاي روان شـناختي بـه عنـوان يـك سـازه تـدوين و          
  طراحي شده است. 

  هاي فني ابزارها ويژگي
  ضريب قابليت اعتماد
 و تغييـر  ، كيـد آن در پـژوهش حاضـر جـو مشـاركتي     أت هاي مـورد  لفهؤزا و م معرفي متغير درون

ها آلفاي كرونبـاخ   براي بررسي ضريب قابليت اعتماد آزمون باشد. كارتيمي وتعهد مي ، نوآوري
  نشان داده شده است. 4ل به دست آمده براي عامل و نشانگرهاي مورد نظر در جدو

  هاي پرسشنامه ضريب آلفاي كرونباخ نشانگر. 4جدول 
  ضريب آلفاي كرونباخ  نشانگرها  پرسشنامه

  كاركردهاي روان شناختي

  87/0  جو مشاركتي
  82/0  تغيير و نوآوري
  79/0  كار تيمي
  86/0  تعهد
  84/0  كل

  اعتبار سازه
محقـق سـاخته از روش تحليـل عـاملي اكتشـافي بـا        اعتبار پرسشنامه كاركردهاي روان شـناختي 

نتـايج حاصـل نشـان داد كـه      استفاده از چرخش واريماكس با ابعـاد چهارگانـه اعتباريـابي شـد.    
الات آزمون مورد استفاده از حد مناسبي از ضرايب قابليت اعتماد و اعتبار برخوردارند. براي ؤس

يس همبســتگي نمونــه بــرداري و آزمــون اطمينــان از كفايــت نمونــه بــرداري و صــفرنبودن مــاتر
شـود بـراي ايـن سـازه      مشـاهده مـي   5كرويت بارتلت محاسـبه شـد.همان گونـه كـه در جـدول      

81/0=Kmo در صـد مـلاك مناسـب بـودن بالاسـت و آزمـون بارتلـت نيـز         065باشد كه  مي ./
ها بـراي   ادهشود چون معنادار بودن مقدار بارتلت نشان دهنده وجود شرايط لازم در د معنادار مي

بنابراين جهت مطالعـه عوامـل آزمـون تحليـل اكتشـافي بـه روش       ،  محاسبات تحليل عاملي است
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آخـرين   كه بعد از چـرخش واريمـاكس چهارنشـانگر بـه دسـت آمـد.      ،  واريماكس استفاده شد
گويـه اسـتخراجي    24/. توسـط  65) نشان دهنده آن اسـت كـه حـدود    695/61(  درصد تراكمي
در صد عوامـل در نظـر    40و  گردد تبيين مي P<001/0در سطح  12جه آزادي فرض اوليه با در

  دهد. ضريب كفايت نمونه برداري و آزمون بارتلت را نشان مي 5جدول  گرفته نشده است.

  و نتايج آزمون بارتلت پرسشنامه كاركردهاي روان شناختي KMOهاي  اندازه. 5جدول 
  تمالاح شاخص آزمون كرويت بارتلت KMO  شاخص ها

  001/0  4151./6  /.812  كاركردهاي روان شناختي

كاركردها روان شناختي با ابعاد چهارگانه آن بـراي تشـخيص و   ،  بر اساس ادبيات پژوهش
گويه طراحـي شـد و بـا اسـتفاده از روش تحليـل       24قابل فهم ساختن نشانگرها، پرسشنامه اي با 

رده شده حاكي از نيكـويي بـرازش   آو 5برازش آن طبق جدول  هاي اكتشافي سنجش و شاخص
هـا   نتايج تحليل اكتشافي با روش چرخش واريماكس نشان داد گويـه  خوب سازه مربوطه است.

قدرت هريك از  شوند. هماهنگ با نسخه تدوين شده و به طور معنادار تحت چهار عامل بار مي
 ، صـد در 1/10 يتغييـرو نـوآور   ، درصـد  2/27هـا در تبيـين واريـانس سـازه جومشـاركتي       لفهؤم

بـا رعايـت    صـد بـه دسـت آمـد.    در 5/47درصد و در مجمـوع   1/8درصد و تعهد  8/9  كارتيمي
ي هـاي  /. داشتند و يا گويه5ي كه بار عاملي كمتر از هاي ها در معادلات ساختاري گويه فرض پيش

شدند حذف شدند. پـس از تحليـل عـاملي ارزش ويـژه چهاربعـد       كه احياناً موجب همپوشي مي
گتر از يك بود كه كاركردهاي روان شناختي شامل چهار نشانگر كـه مسـتقل از يكديگرنـد    بزر

يد شد. همـانطور  أيساختار چهارگانه مدل اسپريتزر در پژوهش حاضر ت هاي تحليل شناسايي شد.
ــده   ــي ش ــيش بين ــه پ ــراي    ، ك ــناختي ب ــازي روان ش ــه توانمندس ــاد چهارگان درصــد از  2/91ابع

رات مربوط به توانمندسازي قابل بحث اسـت. سـطح واريـانس تشـريح     كلي در نم هاي واريانس
 هـاي  لفـه ؤموجـود در گويـه هـا چنـان بسـط داده شـده اسـت كـه م         هـاي  لفـه ؤشده بـه واسـطه م  

ضـرايب قابليـت    ، دهد. مقدار واريـانس  توانمندسازي روان شناختي با مقياس مورد نظر نشان مي
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و بـراي ابعـاد    از درجـات مناسـبي برخـوردار بـود.     اعتماد و ميانگين توانمندسازي روان شناختي
  كاركردهاي سازمان مدرسه نيز از سطح هماهنگي خوبي برخوردار بود. 

  ها  يافته
(ميـانگين، انحـراف    هـا، سـعي شـد توصـيف آمـاري مقيـاس       از سـازه با توجه به اهميت هر يك 

ارائـه شـده    6مشاهده شـده در جـدول    هاي معيار)، بر اساس نشانگرها و ماتريس همبستگي سازه
   است.

  شاخص هاي توصيفي ميانگين و انحراف استاندارد عاملهاي سازه ها. 6جدول 

اي به دست آمده از نظرات مديران ه الات و ميانگينؤجدول فوق با توجه به طيف پاسخ س
(با توجه به  گوياي نكات قابل توجهي است. بالا بودن ميانگين پاسخ به نشانگر ، مدارس متوسطه

ال)، نشان دهنده ميزان توانمندسازي مديران و اثرات آن بركاركردهاي سازمان مدرسه ؤطيف س
ر متغيـر بـه صـورت قابـل تـوجهي      نشـانگرهاي ه ـ  به  ميانيگن پاسخ 6 باشد. با توجه به جدول مي

ابعاد كه بـه صـورت قابـل تـوجهي     حاكي از برازش نمونه مورد بررسي به ميزان هر كدام از اين 
   است. بالاست كه حاكي از گرايش نمونه مورد بررسي به استفاده از اين نشانگرها

  

  انحراف معيار  ميانگين  الؤطيف س  حجم نمونه  عامل و نشانگر
          توانمندسازي روان شناختي

  50/0  51/0  ارزشي4  210  خوداثربخشي
  46/0  30/0  ارزشي 4  210  خودخواستگي
  52/1  27/2  ارزشي4  210  اثرگذاربودن
  78/1  82/2  ارزشي4  210  معني داري

          كاركردهاي سازمان مدرسه
  62/0  29/1  ارزشي 6  210  جومشاركتي
  79/0  58/1ارزشي 6  210  تغييرونوآوري
  66/0  32/1ارزشي 6  210  كارتيمي
  44/0  13/1ارزشي 6  210  تعهد
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  ماتريس همبستگي نشانگرها
ن متغيرهاي نهفته و آشكار مي باشد. جـدول  اساس تحليل در برنامه ليزرل، بر مبناي همبستگي بي

  ماتريس كوواريانس و همبستگي بين متغيرهاي نهفته مي باشد. 7

  بستگي متغيرهاي پژوهشماتريس هم. 7 جدول
  8  7  6  5  4  3  2  1  نشانگرها

                -  .خوداثربخشي1
              -  41/0**   خواستگي.خود 2
            -  -07/0  27/0**   . اثرگذاري3
          -  41/0**   42/0**   41/0**   داري. معني 4
        -  -06/0  -02/0  06/0  11/0**   . جو مشاركتي5
      -  49/0**   07/0  -13/0**   07/0  10/0  نوآوري. تغيير و 6
    -  03/0  06/0  05/0  -12/0**   12/0  17/0**   . كار تيمي7
  -  -02/0  08/0  08/0**   09/0  14/0**   11/0  14/0**   . تعهد8

05/0<P **                    01/0<P **  

كمـك بسـياري خواهـد    7 ملاحظه اين ماتريس در هدايت بـه درك ارتباطـات در جـدول   
اي از متغيرها در صدد ايـن باشـدكه    كه پژوهشگر از همبستگي مجموعه كرد. بنابراين در مواقعي

جموعـه از  زيربنـايي يـك م   هـاي  محدودتر بيان كند يا خصيصه هاي تغييرات متغيرها را در عامل
كند. در صورتي كه پژوهشـگر بخواهـد    ها را تحليل نمايد از روش تحليل عامل استفاده مي داده

از روش مـدل   ، مدل خاصي را از لحاظ روابط متغيرهاي تحت بررسي مـورد آزمـون قـرار دهـد    
هـا   براي انجام تحليل عاملي تاييدي، همبسـتگي بـين مقيـاس    كند. معادلات ساختاري استفاده مي

هر كدام محاسبه گرديد. ضرايب همبستگي بـه   هاي توانمندسازي و كاركردها) و خرده مقياس(
خلاصـه شـده    ها در جدول هر يك از خرده مقياس ها و انحراف استانداردها براي همراه ميانگين

الات نشـان  ؤدر اين پژوهش مدل اسپريتزر آزمون شد. مدل ساختار ابـزار را در سـطح س ـ   است.
هاي مكنون صـورت بنـدي    مدل شامل چهار خرده مقياس است كه به صورت سازهدهد. اين  مي
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هـا بـه صـورت     اند و هر سازه مكنـون داراي پـنج نشـانگر اسـت. رابطـه بـين خـرده مقيـاس         شده
همبستگي نمايش داده شده است كه البته در مدل معادلات ساختاري تركيب آنها به درون يك 

مدل مفـروض نشـان داده شـده بـه منظـور اجتنـاب از        است.عامل سطح بالاتر منفرد متعارف تر 
شامل برآوردهاي استاندارد شده مسير و خطاهاي حاصل از آزمون مدل است. نيكـويي   -تكرار

  ييدي بررسي شد. أبرازش مدل هاي مفروض با استفاده از تحليل عاملي ت

  مدل هاي مفروض
 CFI=  94/0اده شده است. براي مـدل نتايج مسيرهاي استاندارد شده براي مدل در شكل نشان د

الات، در سطح ؤها برازش قابل قبولي دارد. س دهد كه مدل با داده نشان مي RMSEA=  0./3و 
دهـد   بدست آمد كه نشان مـي  68/0تا  39/0معنادار بودند. ضرايب استاندارد شده مسير از  05/0
رفـت   طـور كـه انتظـار مـي     هاي چهارگانـه هسـتند. همـان    الات نشانگرهاي خوبي براي سازهؤس

 CFI=  94/0هـاي   دهد، مقادير شاخص رابطه مثبتي نشان دادند. نتايج  نشان مي هاي مكنون سازه
ها برازش قابل قبـولي دارد. معنـاداري آمـاري     نشان مي دهدكه مدل با داده RMSEA=  0./3و 

رفت دو سـازه   نتظار ميهاي مكنون به نشانگرها مشاهده شد. همان طور كه ا تمام مسيرها از سازه
  مرتبه بالاتر يعني سازه توانمندسازي با كاركردها به طور منفي با يكديگر رابطه نشان دادند.  

  آماره هاي مربوط به نيكويي برازش مدل. 8جدول 

  ارزش  آماره برازش
  X2  99/521 مجذور كاي

  df 19درجه آزاديِ 
  /.05  سطح معناداري
  /.RMSEA 03تقريب  ريشه خطاي ميانگين مجذورات

  /.SRMP 39ريشه استاندارد ميانگين مجذور باقي مانده ها 
  /.GFI 94شاخص نيكويي برازش 

  /.AGFI 89شاخص تعديل شده نيكويي برازش 
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دهد كه شـاخص مجـذور    نشان مي 8نيكويي برازش مدل در ليزرل در جدول  هاي شاخص
)X2(  برابر با)N-1( مقـادير بزرگتـر    ابـر مـي باشـد.   با ارزش خوب معادله مدل برX2   حـاكي از

حاكي از برازش خوب مدل مي باشد. براي سنجش كوچكي يا  X2برازش بدو مقادير كوچك 
در اين مدل معني دار است بدين معني  X2مجذور  از درجه آزادي استفاده مي شود. X2بزرگي 
ايـن   :)GFIرازش (شـاخص نيكـويي ب ـ   ها با الگوي فرضـي تفـاوت معنـي داري دارنـد.     كه داده

نيكويي برازش مـدل   ، شاخص از صفر تا يك معتبر مي باشد. و هرچه به عدد يك نزديك باشد
 :)AGFI(شاخص تعـديل شـده نيكـويي بـرازش      باشد. مي .=GFI/94در اين مدل . بيشتر است

مقدار اين شاخص بين صفرو يك مي باشد و هـر چقـدر مقـدار آن بـه يـك نزديـك تـر باشـد         
شـاخص ريشـه    باشـد.  مـي  =AGFI/. 89بودن برازش مدل مي باشـد. در ايـن مـدل    گوياي بهتر

اي اندازه گيري متوسط باقي شاخص بر :)SRMR(ها  استاندارد شده ميانگين مجذور باقي مانده
مشاهده شده قابل تفسير است. هـر چـه    هاي ها و كوواريانس و در ارتباط با اندازه واريانس مانده

  باشد. مي =SRMR /.39برازش بهتر است در اين مدل قدر كوچك باشد نشانگر
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل برازش شده پژوهش. 2شكل 

  

  خود اثربخشي

 خود خواستگي

 اثرگذار بودن 

 اريمعني د

 جو مشاركتي

 تغيير و نوآوري

 كار تيمي 

 تعهد

توانمندسازي 
شناختي  روان

كاركردهاي 
 روان شتاختي
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  گيري بحث و نتيجه
هـا پرسشـنامه توانمندسـازي     پژوهش حاضر با هدف مطالعه ضريب قابليت اعتماد و اعتبـار سـازه  

ييـدي و  أمـل ت روان شناختي اسپريتزر و پرسشنامه محقق ساخته كاركردها با استفاده از تحليل عا
نتايج پژوهش نشان داد كه تعداد زيـادي از مـديران مـدارس     ضرايب آلفاي كرونباخ انجام شد.

ثيرگـذار بـر كاركردهـاي    أيكـي از عوامـل ت   كننـد.  احساس خوداثربخشـي و اثرگـذاربودن مـي   
 هاي با يافته نتايج پژوهش حاضر از اين حيث همسو متعدد مديران است. هاي شناختي نقش روان
) بودكـه توانمندسـازي روان شـناختي در پويـايي مـديريت بـراي نيـل بـه         1988( نگروكاننگوكا

مربوط به تغييرو نوآوري علي رغم  هاي تلاش،  نوآوري در سازمان ها نقش اساسي دارد. هرچند
لكـن در اغلـب مطالعـات انجـام      ، يك سري موانع و مشكلات سازماني و محيطي به ثمر نشسـته 

هر  باشند و شودكه توانمندسازي و تغييرو نوآوري كاملاً به يكديگر مرتبط مي مشاهده مي ، شده
 ثري دارنـد. ؤهـا نقـش م ـ   شناختي در تسهيل نوآوري در سـازمان  يك از ابعاد توانمندسازي روان

با انگيزه بالا نـوآورتر   دهد كه مديران توانمند نشان مي )1993ريموند و همكاران ( هاي پژوهش
داشتن خـود خواسـتگي بـه منظـور      ، ه فاقد اين مهارت ها هستند.علاوه بر آناز كساني هستند ك

 هـاي  تصميم گيري در رابطه با مسائل سازماني منجر به افزايش قابليت و توانـايي بـراي عملكـرد   
شــواهد ضــمني در ايــن پــژوهش وجــود داردكــه ابعــاد چهارگانــه  ، شــود همچنــين خلاقانــه مــي

 ، عاد كاركردهاي روان شناختي به منظور افزايش جـو مشـاركتي  توانمندسازي روان شناختي با اب
  كارتيمي و تعهد بالا رابطه معناداري دارند.  ، عملكردهاي خلاقانه

توانمند باشند و توانمندي آنها با كاركردهاي روان شناختي مدرسه  ، مديران گرايش دارند
مـديران توانمنـد    . خـود دارنـد   نيز مرتبط است. مديران توانمند تعهد بيشتري نسـبت بـه سـازمان   

از  هستند كه اعتماد متقابل بـين اعضـاء دارد. و بـه ميـزان بـالاتري     احتمالاً مديران با تعهد بالايي 
تغييرو نوآوري تمايل دارند. هر چه ميزان توانمندسازي مديران افزايش  ، كارتيمي ، جومشاركتي

بالاتر است. همچنين توانمندسازي با  يابد، سطح برخورداري سازمان مدرسه از جو مشاركتي مي
توان نتيجـه گرفـت مطالعـه     به طور خلاصه مي نشانگرهاي مربوط رابطه معني داري را نشان داد.
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آن اهميت دارد  هاي لفهؤميزان توانمندسازي مديران نه فقط به خودي خود از لحاظ فهم ميزان م
 ثيرگـذار اسـت.  أگرهاي بـرون زا نيـز ت  ثيرگذار بر هريـك از نشـان  أبلكه خود به عنوان سازه اي ت

ييد نقش ميانجي در الگوي مورد نظر است. اين يافته با همه أاين مطالعه ت هاي يكي ديگر از يافته
هماهنگي  ، قبلي يافته شده هاي الگوهاي تحليل مسير يا الگوهاي ساختاري كه در سوابق پژوهش

وان متغير تعديل كننده و ميزان واريانس تبيين اما تفاوت الگوها در سهم متغيرميانجي به عن ، دارد
  شده متغير وابسته است.
متفاوتي از نحوه اجـراي توانمندسـازي و از    هاي ها و حتي افراد برداشت بسياري از سازمان

شود آن است كـه هـيچ    در واقع آنچه استنباط مي همه مهمتر با رويكرد روان شناختي آن دارند.
) بـراين  2001توانمندكنـد. اسـپريتزر و كـوئين (   ص ديگـري را  توانـد شـخ   كس در حقيقت نمي

ــه    باورندكــه از يــك ســو، وادار ــان ب ــه انســجام كــار و از ســوي ديگرتوصــيه آن ــراد ب كــردن اف
توانمندسازي فقط نشان از بي قدرتي آنها دارد. و عنصر اختيار آنها تحت تسلط اسـت.اين زيـاد   

ه در مقابل براي ايجاد محيطي جهت شـكوفايي  در مورد توانمندسازي مديران مدرسه نيست بلك
هـاي مـؤثري جهـت     سرمايه انساني درسازمان ها وبالاخص اجتماع انساني است كه بتواننـد گـام  

ــي     ــذاري و معن ــتگي، اثرگ ــي، خودخواس ــود اثربخش ــاس خ ــا در    احس ــت ه ــودن و فعالي دارب
از رابطـه   خـود دارنـد.   جومشاركتي همراه با كارتيمي و تعهد بيشتر به خـود و بـه افـراد پيرامـون    

خواهنـد افـراد را بـه سـوي      توانمند سازي و كاركرد روان شناختي سازمان مدرسه، مـديران مـي  
خلاقيت و نوآوري موجود  ،ها سازي از طريق ايجاد جو مشاركتي از قدرت ايده توانمند هاي ايده

سـهل و سـريعي    واضح است كه توانمند سـازي كـار   عمل آيد.ه در هر انساني استفاده مطلوبي ب
قدرت عوامل مذكور در  ، در مطالعه اصلينيست بلكه بطي ء و در طول زمان دست يافتني است.

دهـد كـه حـاكي     مشاهده شده را نشان مي هاي سنجش متغير وابسته و پردازش كامل الگو با داده
  ) دارد.2001هاي ايشان ( ) و يافته1995از تناسب نسبتاً خوبي با ديدگاه اسپريتزر (

ــپريتزر و  ــه اس ــه ك ــون ( آنگون ــاران ( 1997نلس ــدن و همك ــد  2000) و لي ــان دادن ــز نش ) ني
،  ، زيـرا  سزايي برخوردار اسـت  ها از اهميت به توانمندسازي هم براي كاركنان و هم براي سازمان
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تري از لحـاظ رضـايت شـغلي،     هاي مثبت هنگامي كه كاركنان احساس توانمندي كنند، ديدگاه
) نيـز سـازگار   1994هاي اسـپارو (  ار تيمي خواهند داشت. اين موضوع با يافتهتعهد سازماني و ك

دهد هنگامي كه كاركنان نسبت به شغل خود احساس معناداري كننـد   كه نشان مي است تا جايي
حس تعهد در آنان افزايش يافته و تمايل به ترك سـازمان دارنـد. بـه طـور مشـابه، كـوربرگ و       

رند ادراكات توانمندسازي موجب افـزايش جـو مشـاركتي و تعهـد     دا ) بيان مي1999همكاران (
) بر اين 1997دهد. اسپريتزر و همكاران ( سازماني شده و گرايش به ترك سازمان را كاهش مي

هـا   اعتقادند كاركنان توانمند تحت فشار كمتري قرار دارند. امـا توانمندسـازي فقـط بـر ديـدگاه     
ه طور ويژه بر اثر بخشي مديريتي و رفتار ابتكاري (اسپريتزر گذارد بلكه بر عملكرد و ب تأثير نمي

)، بهـره وري كاركنـان (كـوربرگ و    1997،  )، اثربخشي كاركنـان (اسـپريتزر و همكـاران   1995
 ).2004گذارند (سيبرت، سيلور و رانـدولف،   ) و عملكرد واحد كاري تأثير مي1999،  همكاران
دارند مديراني كه سطوح بالاتري از توانمندسـازي   مي ) اظهار1999دجاناس و كوين ( ، اسپريتزر

در  كننـد.  آنها را به عنوان خلاقان سازمان تلقي مـي  ، را گزارش كردند كاركنان تحت سرپرستي
ها مقدار زياد پتانسيل براي توانمندسازي روان شناختي در يـك موقعيـت كـاري را     مجموع يافته

وان شناختي، هنوز اين موضوع باقي است كـه قـدرت   . اما درمورد توانمندسازي ردهند نشان مي
در توانمندسازي كجاست. نتايج تحقيقات در حال انجام حاكي از آن است كه مديران مـدارس  

هاي نوين اجراي توانمندسازي روان شناختي را براي افزايش كارآمدي كاركنـان بـه كـار     شيوه
اسـپريتزر   ليـل عـاملي در مطالعـه   هاي نيكـويي بـرازش بـه دسـت آمـده از تح      شاخص. اند گرفته

 كند. يد ميأيمشاهده شده در پژوهش حاضر را ت هاي ) تناسب كامل الگو با داده1995(
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ديران و كاركنان آمـوزش مـدارس (دولتـي،    ). بررسي ومقايسه ادراكات م1375عباس پور، عباس. (
پايـان نامـه دوره    نمونه مردمي و غيزانتفاعي) از فرهنگ سازماني و تـاثيرآن بركـاركرد مدرسـه؛   

 ي. ئدانشكده روان شناسي و علوم تربيتي ، دانشگاه علامه طباطبا كارشناسي ارشد.

 ران: نشر روان..( چاپ سي ام) تهمقدمات مديريت آموزشي). 1385علاقه بند، علي. (

 .(چاپ هشتم).تهران:نشر روان.مباني نظري و اصول مديريت آموزشي). 1385علاقه بند، علي. (
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( چـاپ دوم)، ترجمـه   سه كليد توان افزايي .)1384كن بلانچارد، كارلوس چان پي، راندولف آلن. (
 فضل اله اميني.تهران:نشر فرا. 

. در آمـوزش و پـرورش، امكانـات و شـرايط آن    نوسازي و نـوآوري  ). 1381كاردان، علي محمد. (
 . 20-11، صص 1. سال اول ، شماره فصلنامه نوآوري هاي آموزشي

(چـاپ دوم)،ترجمـه محمـدعلي نـائلي.     مديريت آموزشـي و رفتـار سـازمان    ).1370مارك هنس. (
 اهواز:دانشگاه شهيد چمران.

)، ترجمه مير محمد سيد (چاپ سوم مديريت آموزشيميسكل.. )1380( وين ك . هوي و سيسل ج.
  عباس زاده،انتشارات دانشگاه اروميه .

نشريه دانشكده علوم انساني . هاي ليزرل و ساختار آن روش). 1377( قاضي طباطبايي، سيد محمود.
 . 76-43، ص 169اجتماعي دانشگاه تبريز و. شماره 

هـاي ليـزرل در علـوم     هاي ساختار كوواريانس يا مـدل  ). مدل1374قاضي طباطبايي، سيد محمود. (
 . 117 – 98، ص 2.شماره نشريه دانشكده علوم انساني و اجتماعي دانشگاه تبريز اجتماعي.

ترجمه، علـي   كاربرد منابع انساني. .مديريت رفتار سازماني .)1379( پال و بلانچارد ، كنت. هرسي،
  علاقه بندن تهران: انتشارات اميركبير.

تهران: انتشارات ، بي معادلات ساختاري يا كاربرد نرم افزار ليزرلمدل يا ).1384( هومن، حيدرعلي.
  سمت.
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