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 چکیده 
 رد و خبرگان افراد مطلعاین پژوهش به روش آمیخته )اکتشافی( انجام شد. جامعة آماری در بخش کیفی     

با  و گیری هدفمندنمونهای بودند که با استفاده از روش های فنی و حرفهة توانمندسازی مدیران هنرستانحوز

در بخش کمی، جامعة آماری . نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 02تعداد  در نظر گرفتن اصل اشباع نظری،

ة فرمول تعیین حجم نموناستان کرمان بودند، که با استفاده  ایهای فنی و حرفهمدیران هنرستان ةشامل کلی

ها در قسمت کیفی، آوری دادهنمونه انتخاب شدند. ابزار جمعنفر به عنوان  371(، تعداد 3131)سرایی، 

بود، که روایی این پرسشنامه با ساخته محقق ةپرسشنامهای نیمه ساختاریافته و در بخش کمی، مصاحبه

مؤلفه  1استفاده از نظر خبرگان مورد تأیید و پایایی آن نیز با استفاده از محاسبة ضریب آلفای کرونباخ برای 

مؤلفة فرعی در توانمندسازیِ مدیران  37مؤلفة اصلی و  1به دست آمد. در قسمت کیفی،  33/2ا ت 31/2

ای ارائه گردید و در های فنی و حرفهشناسایی شد و درنهایت به عنوان الگوی توانمندسازی مدیران هنرستان

سازی دهد توانمندتایج نشان میادامه اعتبار الگو با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی مورد قبول قرار گرفت. ن

تواند به عنوان عاملی مهم و مؤثر در ارزشیابی نیروی انسانی و مدیران کارآمد به عنوان معیاری ارزشمند می

 لحاظ گردد.
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 همقدم

بوده و با سرعت درحال رقابتی شدن امروزه دنیا بیش از پیش به سوی جهانی شدن در حرکت 

ترین داراییِ هر سازمان نیروی انسانی آن سازمان است، است. از آنجایی که مهمترین و حیاتی

بنابراین کیفیت و توانمندسازی نیروی انسانی، مهمترین عامل بقا و حیات هر سازمان محسوب 

های جوامع ی یکی از اولویتتوجه به توسعة انساندر این شرایط  Goudarzi)، 2014( شودمی

افزاید و در نتیجه امکان ها میشود و فرآیندی است که بر کران بهزیستی انسانمحسوب می

تواند بر عوامل ساختاری یا روانی اقدامات توانمندسازی می .سازدهای بهتر را فراهم میگزینش

 تواندمی ،(برونگرایی و تجربه به بودن باز)شخصیتی  هایویژگی برخیتمرکز داشته باشد  و 

نیروی انسانیِ توانمند، سازمانِ  .)Mitchell, 2016(نماید  بینیپیش  را توانمندسازی در موفقیت

ای از حیات انسانی باید برای بقاء و ها به عنوان زیر مجموعهسازمان آورد وتوانمند را بوجود می

تغییراتِ  )Mitchell, 2016(بالندگی، خود را در رویارویی با تحولات عظیم آینده آماده نمایند 

ها، آنها را به طور جدی به سمت توانمندسازی نیروی انسانی، با اُمید روز افزون پیرامون سازمان

هد. دبیشتر سازمانی، افزایش رضایت شغلی و...سوق میها و افزایش عملکرد و انعطافِ کاهش هزینه

ها ها است، به همین دلیل سازمانعملکرد بالای نیروی انسانی یک نیاز غیر قابل انکار برای سازمان

  &  Taktaz, Shabaani, Kheyri) توجه زیادی به اِرتقای کارکنان و رضایت شغلی آنها دارند

Rahemipour, 2012 .(اگر عناصرِ توانمندسازی )استقلال، اطلاعات، مسئولیت و  افزون بر این

تواند تأثیر مثبتی بر حفظ کارکنان، عملکرد فردی و به پاداش( با رضایت شغلی همراه شود، می

  ).Owusu- Moore, 2016)طور کلی  عملکرد سازمانی، داشته باشد 

« ارائه قدرت»، «مجوز دادن»، «قدرتمند شدن»در فرهنگ آکسفورد  " 3توانمندسازی " ةواژ

قدرت بخشیدن و دادن آزادی عمل به افرادی برای  ،خاص معنی شده و در معنایِ« توانا شدن»و 

در فرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت یک  تغییر به معنایِ ،داره خود است و در مفهوم سازمانیاِ

سازی عبارت است از طراحی و ساخت سازمان به توانمند ،ان دیگربه بی .محیط سازمانی است

 های بیشتری را نیز داشته باشندنحوی که افراد ضمن کنترل خود آمادگی قبول مسئولیت

(Ghasemi, 2004). آگاهی و شناخت هر کارمند از خودش  ةدر واقع توانمندی منعکس کنند

متقابل کارمندان با ناظران، دوستان  ةزمانی، رابطای مانند محیط و جو سااست و به عوامل زمینه

 (. Ongori & Shunda, 2008 ؛ Moye & Henkin, 2006)و زیردستانشان نیز وابسته است 

 Spritzerقابل بررسی است.  نیز های گوناگونتوانمندسازی دارای ابعاد گوناگونی است که از زوایه

                                                           
1.empowerment 
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را به  ،شناختیتوانمندسازی روان & Thomas (1990)   Velthouseبا توجه به الگوی  (1995)

ار دعنوان یک مفهوم انگیزشی متشکل از چهار بعد شایستگی، خودمختاری )حق انتخاب(، معنی

ه گیری شخصی بیک جهت ةمنعکس کنند کند که این ابعاد جمعاًثر بودن تعریف میؤبودن و م

کید بر چند وجهی بودن أضمن تو  ( Wetten & Cameron, 1998) کار در سازمان است نقشِ

عد اعتماد را نیز به آنان اضافه کردند. بنابراین، توانمندسازی عد فوق، بُیید چهار بُأتوانمندسازی و ت

ثر بودن، احساس ؤعد احساس شایستگی، احساس متوان در پنج بُشناختی کارکنان را میروان

ق انتخاب( و احساس اعتماد خلاصه دار بودن )ارزشمند بودن(، احساس خودمختاری )حمعنی

 (.Abdullahi & Naveebrahim, 2007 ؛ Stewart, 2006) نمود

علاوه بر ابعادی که برای توانمندسازی ذکر شد، الگوهایی نیز در مورد آن تاکنون تدوین شده 

 Conger & Kanungo  الگوی توانمندسازیتواند مؤثر واقع شود. است که ذکر چند مورد آن می

راهبردهای  ،کارهای توانمندسازی را به سه دسته شامل و مفهومی، ساز یین الگوکه در ا  (1988)

ک سازی، تفویض اختیار، سبمدیریتی )فراهم نمودن اطلاعات، پیوند دادن کارکنان با نتایج، اعتماد

رهبری دموکراتیک، دادن استقلال و آزادی عمل، تشکیل تیم و مدیریت مشارکتی(، شرایط 

تعیین هدف(  و منابع، ارزیابی عملکرد، آموزش ةدهی، تهیسازمانی )ساختار سازمان، نظام پاداش

های کلامی و برانگیختگی های جانشینی، ترغیبهای موفق، تجربهو منابع خودکارآمدی )تجربه

یط عنی شرای ،شوندکه به صورت زنجیره یا خطی دیده می ،اندهیجانی و فیزیولوژیکی( تقسیم کرده

خود بر منابع خودکارآمدی و منابع  ةبه نوب ،سازمان بر راهبردهای مدیریتی و راهبردهای مدیریتی

 Thomasالگوی توانمندسازی شناختی  .به نوبه خود بر توانمندسازی اثر می گذارند ،خودکارآمدی

(1990)   & Velthouse  ِکه تکیملِ الگوی انگیزشیConger (1988)  & Kanungo  ،است

داند، بلکه آن را افزایش انگیزش درون شغلی مفهوم توانمندسازی را فقط افزایش انگیزش نمی

داند. در این الگو، منظور از تأثیر، آن است که آیا انجام یک شغل یا وظیفة خاص تغییری در می

 سآورد، هر قدر اعتقاد کارکنان بر این تأثیر بیشتر باشد، انگیزش بیشتری را احساکل کار می

 کنند. می

توان گفت توانمندسازی موضوع مهمی است که هم اکنون در همانطور که ذکر آن رفت می

های دولتی و خصوصی مورد توجه قرار گرفته، که این امر به طور عمده با بسیاری از سازمان

شود، لذا آموزش در هرکدام از موارد های رسمی، غیررسمی، مستمر و ضمنی تأمین میآموزش

شود و هم نوعی سرمایه گذاری اقتصادی است یکی از عوامل خدمات اجتماعی محسوب می فوق،

در این راستا یکی از نهادهای  ). 2003Masri ,)که باعث تسهیل رشد و توسعة انسانی خواهد شد 
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تواند در رشد و توسعة صنعت و ای است که عملکرد صحیح آن میآموزشی، سازمان فنی و حرفه

کیل تشمهمی در نقش  ایهای فنی و حرفهآموزشبه طور کلی پیشرفت جامعه بسیار مؤثر باشد. 

تربیت نیروهای ماهر مورد نیاز بازار کار در کشورهای مختلف جهان ایفا سرمایة انسانی از طریق 

دار تربیت نیروی کار مورد نیاز عهدهها در کشورهای در حال توسعه نه تنها کنند. این آموزشمی

ه حل ببسترسازی خود اِشتغالی،  طریقبلکه از ،باشنداین کشورها میمختلف اقتصاد های بخش

از آنجا که مدیران  (.Salimifar & Mortazavi, 2006)نمایند مشکل بیکاری نیز کمک می

ی های اساسی هر سازمانقابلیت ها مهمترین رکن و منبع اصلی مزیت رقابتی و ایجاد کنندةسازمان

های دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی، توانمندتر آیند، یکی از مؤثرترین راهبه شمار می

مدیران به دلیل تأثیری که همچنین  (.Aghayar, 2007)کردن مدیران در رأس هر سازمان است 

ند، ای در سازمان داشته باشتعیین کنندهتوانند نقش بر رفتار زیردستان و افراد مرتبط دارند، می

ازمان های سبه همین دلیلِ اهمیت و نقش و تأثیر مدیران، توانمندسازی آنان باید در اولویت برنامه

های گذشته به رغم اینکه در دهه(. Bakhtiari & Ahmadi Moghaddam, 2011)قرار گیرد 

ای هی تدوین راهبرد بوده، اما طی سالبرای توسعة سازمانی و کسب مزیت رقابتی تأکید بر رو

اخیر این رویکرد تغییر یافته و توسعة سازمانی بیشتر بر توانمندسازی کارکنان به خصوص مدیران 

 بر است وای در مقایسه با آموزش عمومی بسیار گران و هزینهبنا شده است. آموزش فنی و حرفه

 & Salehi, Zeinaabadi)کند ا را تأیید میهای این دو نظام، این مدعمطالعات تطبیقیِ هزینه

Parand, 2010)  و بازاندیشی و اصلاح در این نظام را بسیار ضروری کرده است. این نظام باید در

ر از تتر باشد. مهمهایش، افزونجهتی حرکت کند که کارآیی و اثربخشی آن در مقایسه با هزینه

 Salehi)تر کرده است ز، نقش این نظام را بسیار حساسمحورِ امروهمه اینکه اقتصاد رقابتی و دانش

& et al, 2010.( 
کنند که های صورت گرفته در ایران و خارج از کشور نیز این ادعا را تأیید میپژوهش

ها برخوردار بوده و موجبات رشد و وری سازمانتوانمندسازی از اهمیت بسیاری برای رشد و بهره

در پژوهش خود  Mohammadi (2002)سازد. در این راستا فراهم میشکوفایی صنعت و جامعه را 

لی را سازی شغنشان داد که توانمندسازی کارکنان با افزایش انگیزش در آنان رابطه داشته و غنی

به شناسایی عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان  Monavarian & Niazi (2007) .به دنبال دارد

ای هریزی پرداختند و به این نتیجه رسیدند که توانمندسازی، ظرفیتهدر سازمان مدیریت و برنام

 Eskandariآورد. های انسانی بوجود میهای سرمایهبرداری از منشاء تواناییای را برای بهرهبالقوه

 رابطه مستقیم برقرار است. های مدیران و توانمندی آنهاکه میان مهارتداد نشان  (2003)

Bakhtiari & Ahmadi Moghaddam (2011) بندی راهبردهای مدیریتی مؤثر بر دریافتند رتبه
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توانمندسازی مدیران به ترتیب شامل تدارک منابع، شفافیت نقش، پاداش، حمایت، ارزیابی 

به این نتیجه  Abdullahi (2005)عملکرد، فناوری اطلاعات، سبک رهبری و ساختار بوده است. 

تقیم شناختی رابطه مسی به عنوان متغیر مستقل با توانمندسازی روانراهبردهای مدیریت رسید که

ندارد، بلکه از طریق متغیرهای میانجی مانند شرایط سازمانی و منابع خودکارآمدی بر توانمندسازی 

نشان دادند  Rajaei Pour, Shabani & Niaz Pourzilaei (2009). است گذارشناختی اثرروان

مدیران، تقویتِ نگرش مثبت نسبت به محیط کاری، تقویت اعتماد به نفس، که بر اساس نظراتِ 

خود کنترلی، تعهد شغلی، انگیزش و آزادی عمل، بیش از سطح متوسط موجب توانمندسازی آنان 

وجود باورهای خودکارآمدی  Keshavarz & Sarkhosh (2014)های شود. بر اساس یافتهمی

 بخشد. ریزی مدیران را قدرت میو برنامه عملکرد مدیریتی و قدرت سازماندهی

خود به این نتیجه رسید خودکارآمدی Chun-Fang & SooCheong (2008) در پژوهش ؛

های اصلیِ های فردی است، احساس شایستگی خود را به دنبال دارد و از مؤلفهکه از مهارت

 Taheri & Ziarat Zadeh (2016)های پژوهشِ آید. یافتههای فردی به حساب میتوانمندی

نفس کارکنان موجبات رضایت شغلی آن را پدید آورده و ارتباط مثبت حاکی از آن است که عزتِ 

در پژوهش خود  Mousavi & Aghababaei (2007)و معناداری بین این دو متغیر برقرار است. 

ح انتظار سط ورشِ کاری، پراخلاق پرورشِ های خودانگیزشی مانند به این نتیجه رسیدند که تکنیک

های کاری، تعیین اهداف برای خود، بهبود مهارت انگیزشِ از خود، بازخورد از عملکرد، قدرتِ

. یر داردثأت آنانرفتار در بین کارکنان بر موفقیت شغلی  مرتبط با اهداف کاری و آمادگی تغییرِ

Jalali, Alwani, Hassanpour & Mohebzadegan (2018) ن ارائة الگوی در پژوهشی با عنوا

های تخصصی و دانش مدیران عنوان توانمندسازی مدیران، یکی از این عوامل را داشتن مهارت

نشان داد که  Mohammadi (2010)های مدیران اثربخش دانستند. کردند و آن را یکی از ویژگی

  تأثیرگذار است. آنها توانمندسازی بر افراد و انگیزه دانش مهارت، جسمی، توان ذهنی، نتوا

Salajeghe, Pour Rashidi & Mosaei (2014)  به این نتیجه رسیدند بخش مهمی از

ن شود و نیز استفاده از تجربة دیگراشایستگی کارکنان و مدیران در قالب کسب تجربه میسر می

 ,Moreno-Luzonو   Cho & Song (2017) تواند عامل مهمی در زمینه موفقیت آنان باشد.می

Chams-Anturi & Escorcia-Caballero (2018)،  نیز در پژوهش هایِ خود به این مهم دست

ازی هایِ اصلی در توانمندسپذیری و صمیمیت یکی از مؤلفهیافتند که ایجاد جو اعتماد، مسئولیت

بینی شتواند پیو ایجاد قابلیتهای ذهنی و شخصی است که موفقیت و عملکرد شغلی مناسب را می
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، هاانعدالت در سازم ةتوسعی مانند؛ که توانمندسازی کارکنان اثرات ندبه این نتیجه رسیدو کند 

 را به دنبال دارد.  افزایش تعهد، افزایش رضایت شغلی

کارکنان  ةتجرب دهد که شکافی بینِنشان می Greasley & et al (2005)  های مطالعةیافته

کارکنان اغلب بهداشت و ایمنی را مانع بزرگی و  دارد وجود عمال می کنندو اِ رکو آنچه مدیران د

با توجه به اهمیت توانمندسازی و نتایج پیشینة تحقیقات  بر سر راه توانمندسازی می دانند.

ریزان، در عصر حاضر که اهمیت، جایگاه و نقش مدیران به عنوان برنامهتوان اذعان کرد، می

 هایی خواهد شدیانگر است، مزیت رقابتی نصیب سازمانکنندگان و هدایتگران سازمان، نمااِداره

وری و تعالیِ سازمان را که با به کارگیری مؤثر انتخاب، انتصاب، پرورش و توسعة مدیران، بهره

هایی نظیرِ جهانی شدن، تنوعِ فرهنگی، تغییر در های امروزی با چالشسازمانتضمین نمایند. 

 های مالی بینمشتریان، بهبود مستمر کارایی و اثربخشی و بحراناَرزشها و نیازهای کارکنان و 

 ,Rodríguez-Carvajal, Moreno-Jiménez, Rivas-Hermosilla)المللی روبرو هستند 

Álvarez-Bejarano, 2010 & Sanz-Vergel.(  ،مدیریت مبتنی بر توانمندسازی کارکنان

ی نیروی انسانی است. لذا مطالعة توانمندسازی، مستلزم به کارگیری کارا و مؤثر کلیدهای توان افزا

های امروزی است. این مطالعه موجب ایجاد فهمی صحیح از یک اصل بنیادین در مدیریتِ سازمان

ور ها به طرفتار کارکنان و مدیران به طور عام و چگونگی مدیریت صحیح کارکنان و اِداره سازمان

های اصلی و ضروری مدیریت در شناخت مهارت شود. علاوه بر این توانمندسازی بهخاص می

حلِ انسانی و سیستمی  کند، تا به دنبال راهسازمان و به کارگیری آنها در عمل، کمک بارزی می

-برای حل مسائل فردی در سازمان و به عبارتی بهتر، حل کردن مسائل مدیریتی و نحوة تصمیم
های های دولت در سالنجا که یکی از سیاستاز آ (.Majdaldin, 2012)گیری دربارة آنها باشند 

هایِ مدیرانِ باشد، آگاهی و شناخت تواناییای در کشور میهای فنی وحرفهاخیر توسعة آموزش

-ها را در راستای وظایف یا مأموریتتواند حرکت به سمت این سیاستای میمدارس فنی و حرفه
ای که درگیر است که مدیران مراکز فنی وحرفه پذیرهای آنها هموار کند. و این امر زمانی امکان

 Niaz Azari)ها هستند، از توانمندی لازم برای رسیدن به این اهداف برخوردار باشند این آموزش

& Taqvaee Yazdi, 2015.) 
دهد این نظام در ایران نتوانسته است به شکل مطلوبی، اهداف از طرفی ظواهر امر نشان می

های آنها بنیان نهاده شده، تحقق بخشد. این وضعیت در مورد هنرستانعالی را که بر اساس 

های جنسیتی در خصوص اِشتغال در سطوح ماهر و دخترانه به مراتب بیشتر است، زیرا نابرابری

های زیادی را برای اِشتغال دختران ایجاد نیمه ماهر در تحصلات پیش از دانشگاه، محدودیت

مند، منصفانه و عینی دربارة کیفیت وضعیت این نظام در مع، نظامکند. به هر حال قضاوت جامی



911  ای...های فنی و حرفهتدوین و اعتباریابی الگوی توانمندسازی مدیران هنرستان 
  

 

مار ترین گزینه به شایران، استفاده از ساز و کار ارزشیابیِ مبتنی بر رویکرد سیستمی، مناسب

های منتج از تحقیقات انجام شده گیری از یافتهآید و ضرورتی اِنکارناپذیر است، زیرا با بهرهمی

. )Salehi & et al, 2010)را برای حرکت به سمت وضعیت مطلوب، ارائه داد  توان راهکارهاییمی

ای و کاربردی نیز قابل بررسی است؛ همچنین اهمیت و ضرورت پژوهش حاضر در دو بُعد توسعه

های فنی و تواند به شناخت توانمندسازی مدیران هنرستانای میاین پژوهش، در بُعد توسعه

تواند با یکپارچه و منسجم منجر شود و از نقطه نظر کاربردی نیز میای در یک الگوی حرفه

های مختلف توانمندسازی مدیران و ارائه الگویی مناسب، به بهبود عملکرد شناسایی ابعاد و شاخص

ای استان کمک نماید. بنابراین هدفِ پژوهش حاضر تدوین و های فنی و حرفهمدیران هنرستان

ای استان کرمان بوده و دو سوألِ های فنی و حرفهندسازی مدیران هنرستاناعتباریابی الگوی توانم

های الگوی توانمندسازی مدیران دهد، اول اینکه؛ الف( اَبعاد و مؤلفهاساسی را مورد بررسی قرار می

الگوی توانمندسازی مدیران  ای استان کرمان کدامند؟ و دوم؛ ب( اِعتبارهای فنی و حرفههنرستان

 استان کرمان به چه میزان است؟ای های فنی و حرفهانهنرست

 

 شناسی پژوهشروش

های فنی و حرفه مدیران هنرستان انمندسازیتوالگویی برای  ةپژوهش ارائ اصلیِاز آنجا که هدف 

و از نظر هدف ( 0)اکتشافی 3آمیختهها است، روش پژوهش بر مبنایِ ماهیت داده ای استان کرمان

دو مرحلة کمی و شامل  پژوهشبا توجه به هدف و ماهیت این پژوهش، طرح باشد، کاربردی می

 ةو خبرگان حوز 1افراد مطلع کلیدی ؛کیفی ةمرحلدر ، مورد مطالعه جامعة کیفی بود که،

شامل صاحبنظران  د کهباشمی ای استان کرمانهای فنی و حرفهتوانمندسازی مدیران هنرستان

 پژوهشی -علمی ةدارای سابقتوانمندسازیِ مدیران  موضوعِ که در ارتباط با بودندیا خبرگانی 

و اصل  4گیری هدفمندنفر از آنها، با استفاده از روشِ نمونه 02که  اجرایی بودند ةسابق ومرتبط 

تی حال نیز اشباعاصل منظور از  .ها، انتخاب شدنداشباع نظری، به عنوان حجم نمونه جهت مصاحبه

های جدید اطلاعات جدید که داده رسدوهشگر در آن به طور ذهنی به این نتیجه میاست که پژ

ها هبنابراین، تعداد و تنوع مصاحب .دهندها به دست نمییا شناخت بیشتری نسبت به تدوین مقوله

                                                           
1.mixed method 

2.exploratory 

3.key informants 

1.purposive Sampling 
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 که کرده است که مشخص شد ها تا جایی ادامهمصاحبهو  حجم نمونه آماری را تعیین کرده است

  دهند.ها نمیمقوله های جدید شناخت بیشتری نسبت به تدوینگردد و مصاحبهتکرار میها یافته

استان کرمان  ایهای فنی و حرفهمدیرانِ هنرستانکلیه  آماری شاملِ  ةجامع؛ نیز مرحلة کمیدر 

مدیر  102در مجموع تعداد  3131-39 ساس آخرین آمار و اطلاعات موجود در سالبر اَ بود که

مناسب از ة به منظور برآورد حجم نمون، که مشغول به کار بودند های استان کرماناندر هنرست

مدیر به عنوان  371و در مجموع تعدادِ  استفاده شد )Sarai, 2015( فرمول تعیین حجم نمونه

شدند. چگونگی برآورد حجم نمونه در  انتخاب تصادفی گیرینمونه روشِ  با نمونة بخشِ کمی و

 زیر، آمده است:بخش کمی در 

 
 
 

 

 با استفاده از پژوهش کیفیِاول مرحلة  بخشِ در به این صورت بود کهروش اجرای پژوهش، 

د، پرداخته شهای توانمندسازی مدیران یافته به شناسایی ابعاد و مؤلفهساختارهای نیمهمصاحبه

 موضوع، انجام شد. خبرگان و یافته از صاحبنظرانمورد مصاحبة نیمه ساختار 02که در مجموع 

 37مؤلفة اصلی و  1 در مجموع 0کدگذاری محوری و 3باز کدگذاری روش از استفاده با سپس

 هایدر بخش مصاحبه .گردید شناسایی مدیران های توانمندسازیمؤلفه عنوان به مؤلفة فرعی

 پژوهش، به ، طرح پژوهش )پروپوزال(، نتایج بررسی پیشینههاانفرادی، قبل از شروع مصاحبه

شوندگان از طریق ایمیل همراه اهداف این پژوهش جهت مطالعه و آمادگی اولیه برای مصاحبه

 تیاشد و در ابتدای جلسه مصاحبه نیز در مورد کارهای انجام شده به طور مختصر توضیح ارسال

 بررسی برای .الات مصاحبه و انجام فرآیند مصاحبه اقدام  شدؤنسبت به طرح س . سپسگردیدارائه 

 کنار در نیز دیگری فرعی هایسؤال اینکه ضمن .شد مصاحبه استفاده در سؤال هشت از مقدماتی

 انجام حین شد. درمی مطرح مصاحبه حین در کنندگانتجارب شرکت درک برای سؤال هر

 مصاحبه هایگفته از را خود برداشت صحت راهنما، هایسؤال پرسش با پژوهشگر مصاحبه

توسط  ها تماماًهای کیفی، فرآیند مصاحبهبه منظور ثبت داده است.  کرده کنترل شوندگان را

پس . سشدهایی از نکات کلیدی هر مصاحبه تهیه یادداشت ثبت شد و نیز ،دستگاه ضبط صوت

عد ب ةبه صورت متن نوشتاری پیاده شد. در مرحل و شنیدههای ضبط شده توسط محقق مصاحبه

                                                           
2.open coding 

3.axial coding 

𝑛 =
𝑁𝑡2𝑃(1 − 𝑃)

𝑁𝑑2 + 𝑡2𝑃(1 − 𝑃)
 𝑛 =

320(1.96)2(0.25)

320(0.05)2 + (1.96)2(0.25)
≅ 175 
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ا زمانی ، تگرفتمتن نوشتاری چندین بار توسط محقق مطالعه شده و موردتجزیه و تحلیل قرار می

 نتایج اعتباریابی به منظور پژوهش نیز مرحلة کیفی دوم، در بخشِ .که پژوهشگر به اشباع رسید

 نفر از 32حضور  با کانونی هایبحث گروه شده، های ارائهمؤلفه تعدیل و اصلاح و قبل مرحلة

های گزارشی از روند گردآوری و تحلیل داده در این جلسه، ابتدا .گردید برگزار اولیه کلیدی مطلعین

ان خبرگ توسط محقق ارائه شده و سپسدر مرحلة قبل، های شناسایی شده کیفی و نیز مؤلفه

ارائه  هایِ مؤلفههای انجام شده و نیز فرآیند و نتیجه تحلیل ةنظرات اصلاحی خودشان را دربار

های انجام شده و اُلگوی مفهومی پژوهش و برمبنای آن نسبت به تعدیل تحلیل نمودند شده مطرح

 مصاحبه شد. در استفاده کدگذار دو بین پایایی از روش پایایی محاسبه برای همچنین اقدام شد.

 به کدگذاری آشنا این رشته و اساتید از یکی ، از3کدگذار ود موضوعی درون توافق روش با

 این به همراه محقق ادامه در کند مشارکت در پژوهش ثانویه کدگذار عنوانبه تا شد درخواست

 شاخص عنوانبه که موضوعی درون توافق درصد و کدگذاری کرده را هامصاحبه پژوهش، همکار

 ، بیانگر پایای کدگذار دو از حاصل ضریب پایاییِ که کرد، محاسبه را ودمیر کار به تحلیل پایایی

 .بود مناسب

 ی،کیف مرحلة هایتحلیل تجزیه و از حاصل هاییافته مبنای سپس در بخش کمی پژوهش، بر   

گویه طراحی شد و جهت اصلاح و تکمیل به صاحبنظران ارائه  49فرم مقدماتی پرسسشنامه با 

مؤلفة فرعی مستخرج از بخشِ  37مؤلفة اصلی و  1پرسشنامه بر اساسِ هایِ گردید. چارچوبِ گویه

باشد. به منظور تأییدِ رواییِ ابزار، پرسشنامة ها میکیفی پژوهش و کدهایِ حاصل از مصاحبه

طراحی شده به اساتید راهنما و مشاور و نیز سه نفر دیگر از از متخصصان موضوع ارائه و از آنها 

ای هصلاحی خودشان را نسبت به میزان تناسب، ارتباط و کفایت گویهتقاضا شد که نظرات ا

پرسشنامه ارائه نمایند. بعد از دریافت نظرات این صاحبنظران، بر مبنای آن اصلاحات لازم انجام 

شد و مجدداً جهت تأیید نهایی به اساتید راهنما و مشاور ارائه گردید و فرم نهایی پرسشنامه مورد 

نفر از مدیران  12. برای اطمینان از پایایی ابزار، پرسشنامه بر روی نمونة مقدماتی )تأیید قرار گرفت

محاسبه شده برای  کرونباخِ مقدار آلفایِهای فنی و حرفه ای استان کرمان( اجرا شد و هنرستان

های (، مهارت32/2های ذهنی )های فردی و قابلیت، مهارتاصلی به ترتیبهای هر یک از مؤلفه

های سازمانی (، مهارت33/2های اجرایی )(، مهارت37/2های تخصصی )(، مهارت31/2باطی )ارت

های پرسشنامه بود. ( به دست آمد که حاکی از قابلیتِ اطمینان و همسانی درونی گویه31/2)

                                                           
1.inter coder reliability (ICR) 
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های هنرستان مدیران از نفر 371آماری  نمونة در شده طراحی پرسشنامة سپس در مرحلة کمی،

شد. در بخش کمی  گردآوری پژوهش کمی هایداده و گردید اجرا ای استان کرمان،فنی و حرفه

پژوهش،  با استفاده از آمار استنباطی )تحلیل عاملی تأییدی مرحلة اول و دوم( اعتبارِ الگوی 

کمی از هایِ داده برای تجزیه و تحلیلپیشنهادیِ پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. همچنین 

  استفاده شده است.  3لیزرل افزارِنرم

 

 هایافته

در این بخش به بررسی و تجزیه و تحلیل دو بخش پژوهش با استفاده از مصاحبة نیمه ساختاریافته 

)بخشِ کیفی( و تحلیل عاملی تأییدی )بخشِ کمی( به ترتیب پرداخته شده است. سوأل اول 

 ؟ای کدامندهای فنی و حرفههنرستانهای توانمندسازی مدیران پژوهش عبارتست از، اَبعاد و مؤلفه

به منظور دستیابی به اطلاعاتی که بتواند سوأل اولِ پژوهش را پاسخ دهد، از ابزارِ مصاحبه با 

 آن زمان که هامصاحبه این درمتخصصان در حیطة توانمندسازی مدیران استفاده شده است. 

ها به وسیلة دستگاه ضبط صدا، ثبت ، اطلاعات حاصل از مصاحبهمتغیر بود دقیقه 12 تا 12 بین

مؤلفة  1 محوری کدگذاری باز وو به صورت فایل متنی تایپ و ذخیره شدند و سپس در مرحلة 

 ایی استان کرمان،های فنی و حرفههنرستان مدیران در توانمندسازیِ  مؤلفة فرعی 37اصلی و 
های ذهنی )خودکارآمدی، تمهارت های فردی و قابلیاز:  عبارتند که شناسایی و تعریف شدند،

پذیری و صمیمیت، توانایی خود انگیزشی و تفکر اعتماد به نفس، ایجاد جو اعتماد، مسئولیت

های ارتباطی)مهارت مذاکره و گفتگو، تیم سازی، انعطاف پذیری و مشارکت(؛ خلاق(؛ مهارت

ریزی رایی )برنامههای اجهای تخصصی و فنی )دانش، تکنولوژی و نوآوری، تجربه(؛ مهارتمهارت

های سازمانی )تمرکز بر یاددهی و یادگیری، برنامه ریزی و سازماندهی، ایجاد انگیزه( و مهارت

جهت برگزاری کارگاه های تخصصی، سرمایه گذاری در آموزش و بهسازی )آموزش((.  با توجه به 

ویِ های اصلیِ الگولههای انجام شده و با توجه به پیشنیة پژوهش مفاهیم زیر به عنوان مقتحلیل

شناسایی گردید. الگویِ   ایی استان کرمانهای فنی و حرفههنرستان مدیران توانمندسازیِ 

 باشد: شناسایی شده به شرح ذیل می
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ای به دست آمده از بخش های فنی و حرفه(: الگویِ اولیة توانمندسازی مدیرانِ هنرستان1شکل)

 کیفی پژوهش

 
های  فنی توانمندسازی مدیران هنرستاندر سؤال دوم پژوهش، اعتبار الگوی ارائه شده برای 

یابی الگوی مستخرج از مرحلة کیفی پژوهش از و حرفه ای مورد بررسی قرار گرفت، برای اعتبار

ازی های توانمندستحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. به این صورت که، پس از شناسایی مؤلفه

ی هاهای اصلی و همچنین مؤلفهز مؤلفهای، برای تأیید هر یک اهای فنی و حرفهمدیران هنرستان

ای هفرعی مربوط به هریک از آنها، ابتدا نتایج تحلیل عاملی تأییدی مربوط به هریک از مؤلفه

ای مورد بررسی قرار گرفت و سپس اصلی و فرعیِ توانمندسازی مدیران هنرستان های فنی و حرفه

 استفاده شده است. جهت بررسی برازش کل الگو از تحلیل عاملی مرتبه دوم 

 
های اصلی و فرعیِ توانمند سازی مدیران(: بارعاملی و واریانس تبیین شده مؤلفه2جدول )  

مدل مفهومی 

  مدیران توانمندسازی

مندسازی مدیران 

هنرستان های فنی و 

حرفه ای شهرستان 

 کرمان

 

 

مهارت های 

 سازمانی

 

مهارت های 

 ارتباطی

 

مهارت های 

 تخصصی

 

مهارت های 

 اجرایی

 

مهارت های 

 فردی

 

 مشارکت

 

 مذاکرده

 

 پذیریانعطاف

 

 سازیتیم

 

 دانش

 

 ولوژیتکن

 تجربه

1.  

 زهیانگ جادیا

 

ریزیبرنامه  

تمرکز بر 

 یاددهی
برگزاری 

 آموزش کارگاه 
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واریانس تبیین  بارعاملی نشانگر مؤلفه

 شده

T 

مهارت فردی و 

قابلیت های 

 ذهنی

 - 99/2 33/2 اعتماد به نفس

 12/31* 33/2 34/2 ایجاد جو اعتماد، صمیمیت و مسئولیت پذیری

 71/33* 93/2 73/2 توانایی خود انگیزشی

 11/32* 12/2 73/2 تفکر خلاق

 مهارت ارتباطی

 - 91/2 32/2 مهارت مذاکره و گفت و گو

 33/30* 93/2 31/2 تیم سازی

 02/34* 73/2 33/2 انعطاف پذیری

 71/31* 79/2 37/2 مشارکت

 مهارت تخصصی

 - 41/2 97/2 دانش

 13/3* 12/2 72/2 نوآوریتکنولوژی و و 

 39/3* 41/2 97/2 تجربه

 مهارت اجرایی
 - 93/2 31/2 برنامه ریزی و سازماندهی

 31/31* 71/2 31/2 ایجاد انگیزه

 مهارت سازمانی

 - 91/2 73/2 تمرکز بر یاددهی

 33/30* 74/2 39/2 های تخصصیریزی جهت برگزاری کارگاهبرنامه

 72/32* 11/2 74/2 و بهسازیسرمابه گذاری در آموزش 

 
مؤلفة  4، در رابطه با (0جدولِ ) ( ارائه شده در3CFAنتایج تحلیل عاملی تأییدی )براساسِ 

های ذهنی )اعتمادبه نفس، ایجاد جو اعتماد و صمیمیت، توانایی خود های فردی و قابلیتمهارت

-مذاکره و گفتگو، تیم سازی، انعطافهای ارتباطی )مهارت مؤلفة مهارت 4انگیزشی و تفکر خلاق(، 
مؤلفة  0های تخصصی )دانش، تکنولوژی و نوآوری و تجربه(، مؤلفة مهارت 1پذیری و مشارکت(، 

های سازمانی مؤلفة مهارت 1ریزی و سازماندهی و ایجاد انگیزه( و های اجرایی )برنامهمهارت

گذاری در آموزش و بهسازی(، رمایههای تخصصی و سریزی جهت برگزاری کارگاه)یاددهی، برنامه

 tهای مربوطه هستند و بر اساسِ آمارة داری بر مؤلفههمة نشانگرها دارای بارعاملی و تأثیر معنا

 39/3ها از به دست آمده برای تمامی مؤلفه tتوان گفت، از آنجایی که همة مقادیر بدست آمده می

 %31اند درسطح اطمینانِ اند و توانستهایجاد کرده ها وزن معناداری رابزرگتر هستند، کلیة نشانگر

(. همچنین لازم به ذکر است در رابطه با مؤلفة اصلیِ p>21/2بارعاملی معناداری داشته باشند )

های فردی و قابلیت ذهنی، مؤلفة فرعی خودکارآمدی استخراج شده در بخش کیفی به مهارت

                                                           
1.Confirmatory Factor Analysis 
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-، از مدل نهایی حذف گردید و مؤلفة اصلیِ مهارتدلیل داشتن دو سوأل با خطای استاندارد منفی
مؤلفة فرعی که در بالا آمده است، تأیید و در حد قابل قبول  4های ذهنی با های فردی و قابلیت

 گزارش شد.

 
 های اصلِ توانمندسازی مدیران در مرتبة دوم(: بارعاملی و واریانس تبیین شده مؤلفه3جدول )

 T واریانس تبیین شده بارعاملی هامؤلفه ردیف

ی 
از

 س
ند

نم
وا

ت

ن
را

دی
م

 

 93/33* 31/2 30/2 مهارت های فردی و قابلیت های ذهنی

 13/30* 33/2 33/2 مهارت های ارتباطی

 70/3* 33/2 33/2 مهارت های تخصصی

 31/33* 39/2 31/2 مهارت های اجرایی

 20/30* 31/2 37/2 مهارت سازمانی

 

آنها ارائه شده   tهای توانمندسازی مدیران و مقدار هر کدام از مؤلفه( بار عاملی 1در جدولِ )

 پنجگانه هایمؤلفه که است، بر طبق این جدول، در نهایت نتایج تحلیل عاملی مرتبة دوم نشان داد
های فنی و توانمندسازی مدیران هنرستان بینیپیش جهت کافی بارعاملی دارای شده شناسایی

 باشند.ای میحرفه

 
 های برازندگی مدل تأییدی توانمندسازی مدیران(: شاخص4جدول )

مطلوب / نا مطلوب  مقدار مشاهده شده شاخص برازندگی

 بودن

CMIN/DF )73/1 )شاخص کای اسکوئر بهنجاری یا نسبی - 

RMR )مطلوب 210/2 )ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده 

RMSEA )مطلوب 277/2 ) ریشه دوم میانگین مجذورات خطای تقریبی 

CFI )مطلوب 39/2 ) شاخص برازش تطبیقی 

 IFI)مطلوب 34/2 )شاخص برازش نسبی 

 
 های فنی و حرفههای برازندگی الگویِ توانمندسازی مدیران هنرستانهمچنین نتایج ِ شاخص

( نشان داد که الگوی ارائه شده دارای برازش مطلوبی است. در این 4ای ارائه شده در جدولِ )
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به ترتیب )، ۲IFI(و شاخص برازش نسبی ) ۱CFI(راستا، نتیجة شاخص نیکویی برازش تطبیقی 

دهد که مدل، این دو شاخص نشان می 3به دست آمد، که مقادیر نزدیک به  34/2و  39/2برابر 

، ریشة دوم میانگین مجذورات خطای تقریبی 277/2مناسب و قابل قبول است. مقدارِ 

)۳RMSEA،(  نشان دهندة برازش مناسب مدل است و در نهایت مقدارِ شاخص ریشة دوم میانگین

بود که حاکی از آن است که مدل قابل قبول است. همان  210/2برابر   )٤RMR(مربعات باقیمانده 

مقداری به دست )، ٥CMIN/DF(شود، برای آزمون خی دو ( مشاهده می4که در جدولِ ) طور

توان تبیین گونه میدار است( که این نتیجه را این( معنا>p 23/2نیامد )البته این آزمون با سطحِ )

کرد، از آنجایی که آزمون خی دو نسبت به حجم نمونه بسیار حساس است و اگر حجم نمونه 

یگر های دهای بسیار ناچیز نیز حساس است و با توجه به آمارهشد این آزمون به تفاوتبیشتر با

ها، توان گفت که این دادهها با مدل هستند، میدهندة برازش مطلوب دادهبرازش مدل که نشان

دهندة مناسب بودن مدل و در کل نتایج حاصل از این چهار شاخص نشان کنند.مدل را تأیید می

 .باشدمی شده، ارائه الگوی مطلوبِ برازش

                                                           
1.Comparative Fit Index (CFI) 

2.Incremental Fit Index (IFI)  

3.Root  Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

4.Root Mean Square Residual (RMR) 

5.Normed Chi-Square 
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آزمون شده در تحلیل عاملیِ مرتبه دوم  نهاییِ (: الگوی2شکل )   

 

 گیریبحث و نتیجه
های توانمندسازی مدیران هنرستان هدف اصلی پژوهش حاضر ارائة الگویی مناسب به منظور   

های کلی دستیابی به با بررسی نظام اِدرای و سیاست. ای استان کرمان بوده استفنی وحرفه

برد که وجود نیرویِ انسانیِ توانمند و با کفایت توان به این مهم پیاهداف متعالی و بلندمدت می

را هموارتر ساخته و امکانات لازم برای  تواند این مسیرو دارای بینش، انگیزه و دانش لازم می

توانمن

دساز

ی 

 فردی

 ارتباطی

تخص

 صی

 اجرایی

سازمان

 ی

 انگیزش

 صمیمیت

 اعتماد

 تفکر خلاق

 مذاکره

 تیم سازی

 انعطاف

 مشارکت

 دانش

 تکنولوژی

 تجربه

ریزیبرنامه  

 انگیزه

 یاددهی

 کارگاه

 آموزش
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توانند گام اساسی و وصول به آن را بهتر مهیا کند. مدیران به سبب جایگاهی که دارند می

ها و موانع را برطرف سازند. یک مدیر ارزشمندی در زمینة موفقیت سازمان برداشته و ناکامی

مدون  هایند در زمنیة تدوین برنامهتواتوانمند با پذیرش شایستگی و گسترش آن در سازمان می

 هایو نقشه راه برای سازمان مانند یک راهنما عمل نماید. با بررسی پیشینة پژوهش در سازمان

رسد هنوز خلاء یک الگوی توانمندسازی و شایستگی برای مدیران و فنی و حرفه ای به نظر می

تواند خود از اهمیت انمندسازی میشود؛ لذا تدوین نقشة راه و یک مدلِ توکارکنان احساس می

 بالایی برخوردارد باشد. در پژوهش حاضر نیز دو سوال اساسی مورد بررسی قرار گرفت. 

ها و اِبعادی بودکه برای توانمندسازی مدیران شناسایی نتیجه اصلی این پژوهش وجود مؤلفه  

دی، اعتماد به نفس، ایجاد های ذهنی )خودکارآمهای  فردی و قابلیتشد. ابعادی مانند: مهارت

های ارتباطی )مهارت مذاکره و گفتگو، جو اعتماد، توانایی خودانگیزشی و تفکر خلاق(، مهارت

های تخصصی و فنی)دانش، تکنولوژی و نوآوری و سازی، انعطاف پذیری و مشارکت(، مهارتتیم

های سازمانی )تمرکز و مهارت ریزی و سازماندهی، ایجاد انگیزه(های اجرایی )برنامهتجربه(، مهارت

های تخصصی، سرمایه گذاری در آموزش ریزی جهت برگزاری کارگاهبر یاددهی و یادگیری، برنامه

هایی در این زمینه و مرتبط به آن نیز ها با پژوهشو بهسازی )آموزش((. به طور کلی این یافته

، Mohammadi (2002)،  Eskandari (2003) هایهمخوان است؛ برای مثال نتایج پژوهش
Monavarian & Niazi (2007) ،Bakhtiari & Ahmadi Moghaddam (2011) ،Abdullahi 

(2005) ،Rajaei Pour, Shabani & Niaz Pourzilaei (2009) ،Greasley & et al (2005) ،
Keshavarz & Sarkhosh (2014)،Chun-Fang & SooCheong (2008)  ،Cho & Song 

(2017)  ،Moreno-Luzon & et al (2018) ،Taheri & Ziarat Zadeh (2016) ،Mousavi 

& Aghababaei (2007) ،Jalali & et al (2018) ،Mohammadi (2010) ،Salajeghe & 

et al (2014) .در این راستا است 

سازی های ذهنی، به عنوان اولین مؤلفة شناسایی شده در توانمندهای فردی و قابلیتمهارت   

مدیران مفاهیمی مانند خودکارآمدی، اعتماد به نفس، ایجاد جو اعتماد، مسئولیت پذیری و 

( بر این عقیده 3331گیرد. اسپریترز )صمیمیت، توانایی خود انگیزشی، تفکر خلاق را در بر می

با  رابطه تواند درهای روانی اشاره دارد که فرد میهای فردی به حالتها و توانمندیبود که قابلیت

کار خود احساس کنترل داشته باشد و نیز این دیدگاه اشاره به این امر دارد که کارکنان در محیط 

های ذهنی یا به تعبیری که بعضی محققان کار خود از کنترل عقاید شخصی برخوردارند. قابلیت
), 1995Spritzer  1990 , ؛Thomas &Velthouse  ؛Saleh Nia, 2013( 

تواند باعث شود که انجام کارها با کفایت کنند، میهای روانشناختی یاد میعنوان قابلیتاز آن به 

لازم و آزادی عمل انجام گیرد و نوعی احساس با ارزش بودن در کار حس شود؛ این دیدگاه بر این 
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ه ب های ذهنی مانند: خودکارآمدی، اعتمادهای فردی و قابلیتباور است، کارکنانی که از توانمندی

پذیری و صمیمیت، توانایی خود انگیزشی، تفکر خلاق نفس، ایجاد جو اعتماد، مسئولیت

کنند وجودشان برای سازمان بسیار مفید و با ارزش است و درنهایت این برخوردارند، احساس می

 Yeganehjooشود کارایی شخصی و شغلی در فرد به بالاترین سطح برسد.  احساس موجب می

نفس کارکنان ارتباط مثبتی با اعتماد سازمانی در پژوهشی نشان داد که میزان اعتمادبه  (2017)

د، های خود باور داشتنآنان دارد؛ بدین طریق کسانی که احساس خودارزشمندی داشته و به توانایی

 & Shapira – Lishchinskyهمچنین  های سازمان نیز اعتماد کنند.توانستند به تواناییمی

Tsemach (2014)   های فردی و شخصی است نیز نشان دادند که احساس اعتماد یکی از مهارت

  توانند در خود پرورش دهند.که افراد می

های دیگری است که در این پژوهش برای توانمندسازی مدیران های ارتباطی از جمله مؤلفهمهارت

سازی، انعطاف پذیری و گفتگو، تیمهای مذاکره و به دست آمد و شامل عناصری مانند؛ مهارت

 آن یک طریق از که است فرایندی و اختیار معنای تفویض شود. مهارت ارتباطی بهمشارکت می

 سازیساده رویکرد، این دارد. در دستانش زیر بین در خود قدرت تقسیم در سعی مدیر با رهبر

 یک در گیریتصمیم یعنی توانمندسازی خلاصه، طور و به .هستند تأکید مورد و وظایف کار

های ارتباطی در تمام سطوح سازمان مهارت .)PourZahir & Jahanian, 2010)معین  محدودة

توانیم اطلاعات مورد نیاز را در می چراکه تنها از طریق ارتباطات است که ما ،حائز اهمیت هستند

 Tabibi, Nasiri Pour & Zahiriy .های موفق برای سازمان خود فراهم کنیمگیریجهت تصمیم

Abyaneh (2014) های ارتباطی مؤثر را از جمله مهارت شکوفاییخودو  ثرؤهمدلی، گوش دادن م

ها با افزایش انگیزش کارکنان ارتباط دانند و نتایج پژوهش آنان نشان داد که این مهارتمدیران می

این نتیجه رسیدند که  نیز در پژوهشی به Amiri Sales, Tomaj & Bagheri (2018). دارد

توانند فراهم ای قوی برخوردارند شرایط سازمانی بهتری را میهای مذاکرهمدیرانی که از مهارت

نشان داد انعطاف پذیری به عنوان شاخص   De Toni & Tonchia (2005)آورند و نتایج پژوهش 

سیستم پویایی و برای جذب عدم قطعیت، درجه ارتباط دهندة بین سیستم و محیط خارجی 

 همچنین به عنوان توانایی تغییر و سازگاری بسیار ضروری است.

ر عصتوان گفت های تخصصی است. در تبیینی میبُعد دیگر توانمندسازی مدیران، مهارت

هاست. عصری که ساختار فکری آن آکنده از حاضر، عصر تحولات و تغییرات شگرف در فناوری

نیروی انسانی خلاق و نوآور به جای نیروی انسانی  توجه به مشارکتِعمق بخشیدن به اطلاعات و 

چه بیشتر و بهتر درجهت استفاده از  ای است. از این رو، مدیریت هوشیار بر آن است تا هروظیفه
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برای رویارویی و مقابله با عوامل  ، تکنولوژی و نوآوری و تجربه دانش های تخصصی مانندمهارت

 .قعیت و ایجاد خلاقیت و نوآوری جهت گسترش توان رقابتی خود برآیدعدم اطمینان، حفظ مو

ها، بیشتر مطالعات صورت گرفته در رابطه با نوآوری در سازمانها در این مهارت مروزه نقشا

به این نتیجه رسیدند بخش مهمی از  Salajeghe & et al (2014) برجسته و روشن است.

ن شود و نیز استفاده از تجربة دیگراکسب تجربه میسر میشایستگی کارکنان و مدیران در قالب 

 .تواند عامل مهمی در زمینه موفقیت آنان باشدمی

تسهیل نوآوری در سازمان کمک عنوان یک مزیت رقابتی کلیدی، بههای تخصصی، مهارت 

یات حهای اصلی برای کند. از سوی دیگر، با پیچیدگی رقابت، نوآوری به عنوان یکی از مزیتمی

سازد ، نه تنها سازمان ها را قادر میتخصص محورشود. ظهور نوآوری سازمان ها محسوب می

نسبت به رقبا مزیت رقابتی به دست آورند، بلکه ابزار سودمندی را برای ارتقاء عملکردسازمانی 

ش ی دانگذاران سازمانی دریافته اندکه نوآوری موفق نوآورکند. در واقع مدیران و سیاستارائه می

در  های تخصصی ذکر شدهمهارتمند ثر و نظامؤمدیریت م؛ بنابراین است و تخصص محور مدار

های کلیدی باشدکه منجر به افزایش منافع کسب و کار تواند محرک نوآوری در زمینهسازمان، می

در پژوهش خود به نقش مهم دانش در  Salimian (2003)در همین راستا  .کارکنان خواهد شد

شبرد اهداف سازمانی و تقویت قوای فکری مدیران و کارکنان اشاره کرد و به این نتیجه رسید پی

که دانش جزء مهارت های ویژه و تخصصی مورد نیاز مدیران است و وجود آن، تعهد سازمانی را 

-یکی از این عوامل توانمندسازیِ مدیران را داشتن مهارت Jalali & et al (2018)دهد. ارتقاء می
 های تخصصی و دانش مدیران عنوان کردند. 

های اجرایی است. یکی از دلایلی که دیگر بُعد شناسایی شده برای توانمندسازی مدیران، مهارت

شود، نقش مهم انگیزه است؛ چراکه اگر موجبِ اهمیتِ این مهارت در توانمندسازی مدیران می

ی اور مناسبی پیش خواهد رفت. نتایج مطالعهانگیزه درهرکاری بالا باشد روند اجرای کار نیز به ط

های مدیریتی و اجراییِ مدیران و که در کالج جراحان آمریکا و با هدف شناسایی دانش و مهارت

ترین مهارت مورد نیاز عنوان مهمهای اجرایی بهکارکنان پزشکی انجام گرفت، نشان داد مهارت 

ریزی استراتژیک، مذاکره، ارتقاء و انی، برنامههای مدیریت منابع انسارزیابی شده و مهارت

(. Katz, 2009)کیفیت، سازماندهی و مدیریت مالی در درجات بعدی اهمیت قرار دارند  تضمین

(2003) Hoefer  کند و بر این عقیده است که های اجرایی در سازمان اشاره میبه نقش مهارت

دهی برنامه ریزی و سازمانتوانند بهترین فضا و بستر را برای کارکنان فراهم کنند. ها میاین مهارت

 های اجرایی هستند که در پژوهش حاضر شناسایی شدند. درو انگیزش دو زیر مؤلفه مهارت

(2001) GAO ریزی موجبات پیشرفت عملکرد آمده که درگیر کردن کارکنان در امر برنامه
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 Khastar, Vasegh,  Radmand,  Mehrabi Koushki & Man ale کند.سازمانی را فراهم می

agha (2010) هایی است که در اجرای راهبردهای ریزی از جمله مهارتنیز نشان دادند که برنامه

برنامه ریزی انسانی به سازمان کمک خواهد کرد تا  کند.سازمان نقش ضروری و مؤثری را ایفا می

مختلفی سازمانی آگاهی یابد تا درجهت  یهای انسانی خود در بخشاز وضعیت کمی وکیفی نیرو

از این موضوع اطمینان حاصل کند که هریک از کارکنان در  وبه تعادل رساندن آنها تلاش کند 

درنظر گرفتن این  فردی خود و در زمان مناسب منصوب شده اند. با هایِگیژمشاغل مناسب با وی

ر نتیجه ، دوری سازمانی استثر بر بهرهؤانسانی یکی ازعومل پنج گانه موری نیروی موضوع که بهره

  .رشد سازمان در زمینه های مختلف را بدنبال خواهد داشت، وری سازمانیافزایش بهره

ای است که در الگویِ توانمندسازیِ مدیران، در پژوهش حاضر های سازمانی، آخرین مؤلفهمهارت

اره دارد که به اِرتقای مدیران در سازمان و به رشد و شه عواملی اها ببه دست آمد. این مهارت

ها و مهارت های مدیران در ارتباط با سازمان محل فعالیت آنها اشاره دارد. مهارت ها و توانمندی

کند تا یک مدیر بتواند در یک به صورت گروهی و فردی بهتر کار کند. ظرفیت هایی که کمک می

های سازمانی توجه و اهمیت دادن به آموزش مدیران ژوهش منظور از مهارتتوان گفت در این پمی

 "آموزش"باشد. همچنین عنصرای در رابطه با توانمند کردنشان میهای فنی و حرفههنرستان
یزی ریادگیری، برنامه-هایی مانند تمرکز بر یاددهیای بود که شناسایی شد و ویژگیمؤلفهزیر

ریزی جهت برگزاری و سرمایه گذاری در آموزش و ی تخصصی و برنامهجهت برگزاری کارگاه ها

 ترین و مهمترین منابعِ توان گفت یکی ازمؤثرشود. درتبیین این مؤلفه میبهسازی را شامل می

زمان تواند سایک سازمان، نیروی انسانیِ آن سازمان می باشد، که اگر آموزش دیده و توانا باشد می

وع و فراوانی را برای سازمان خود فراهم نمایند. با نگرش به این فرض که افراد را پویا و منابع متن

توانند تا پایان اند، لزوماً نمیهایی که در دورة تحصیلات رسمی خود آموختهبا اطاعات و مهارت

 آموزش»دورة خدمت کارآمد و اثربخش باشند، بنابراین راهکار اصلی برای کارآمدی و اثربخشی، 

نشان داد که عامل آموزش به طور مستقیم با  Abtahi & Abbasi (2008)است. « منابع انسانی

مواره به عنوان آموزش ه دهد. توانمندسازی کارکنان در ارتباط بوده و تعهد شغلی را افزایش می

رد و گیای مطمئن در جهت بهبود کیفیت عملکرد و حل مشکلات مدیریت مدنظر قرار میوسیله

فقدان آن نیز یکی از مسائل اساسی و حاد هر سازمان است و منجر به  رکود سازمان خواهد شد. 

هایی هارتر این مدل، عوامل و متوان گفت، دهای به دست آمده، میدر نهایت ار اساسِ یافته

 که معرفی شده است عالی سازی مدیرانفعال در توانمند مشارکت و انسانی منابع توسعة برای

 نهادینه ایو حرفهسطوحِ مدیریتیِ سازمانی، مثل سازمانِ فنی  در هاها و مهارتاین نگرش اگر
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گوید می Brandak (2010). آوردمی ارمغان شایسته به ش، کارآمد وای اثربخنیروی انسانی شود،

ود شکه عوامل درون سازمانی مانند آموزش با ابعاد روانشناختی کارکنان در ارتباط بوده و سبب می

 Khosravi Pour & Nasibeh Pourکارکنان عملکرد بهتری در سازمان داشته باشند. پژوهشِ 

اثرگذار و حیاتی نشان داد که  نقشِ آموزش در توسعه و بهسازی نیروی انسانی بسیار  (2016)

های شود عمکرد شغلی سازمان همیشه به روز و براساس یافتهاست و آموزش همچنین موجب می

 علمی باشد.

 هایداده تحلیلتوان به هایی مواجه بود که میدر روند اجرایِ این پژوهش، پژوهشگر با محدودیت

 استخراج نحوة در محقق ذهنیت است ممکن تفسیری اشاره کرد، که پارادایم بر مبتنی کیفی

 بدون امکان حد تلاش نموده تا محقق حاضر پژوهش در باشد. هرچند بوده تأثیرگذار هامؤلفه

در ادامه با توجه به  .نماید کنندگانمشارکت تجارب رصد به اقدام صرفاً  و نموده عمل سوگیری

هایِ ارائه شده در این پژوهش جهت توانمندسازی و روند اجرایی کارکنان اهمیت هر کدام از مهارت

های اجرایی و آموزشی جهت توانمندسازی ها در طرحاین مهارتشود، آموزشِ توصیه میو مدیران، 

 مدیران در سطوح ارشد، میانی و پایه مورد توجه قرار گیرد.
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