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پژوهش حاضر با هدف ارائه الگو و شناسایي ابعاد و مؤلفه های توانمندسازی معاونان و مربیان پرورشی 
مدارس متوسطه اول و دوم طراحی و اجرا شده است. روش پژوهش، آمیخته اکتشافی است که 
 در بخش کیفی، از راهبرد نظریه برخاسته از داده ها و در بخش کمی از روش توصیفی ـ پیمایشی

استفاده شده است. جامعه آماری تحقیق در مرحله اول ـ بخش کیفی ـ خبرگان و متخصصان 
حوزه تعلیم و تربیت بودند که برای دســتیابی به مدل اولیه تعداد 50 نفر به روش نمونه گیری 
هدفمند انتخاب و پس از انجام مصاحبه های لازم با ده نفر از آنان، اشــباع اطلاعاتی حاصل  
شــد. در مرحله دوم ـ بخش کمی ـ کارکنان و مربیان آموزش پرورش به صورت نمونه گیری 
تصادفی طبقه ای از میان کارکنان آموزش و پرورش استان ایلام انتخاب شدند )N=169(. ابزار 
پژوهش برای بخش کیفی، مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته 
)برگرفته از متن مصاحبه ها( بوده است. در مرحله اول، پژوهشگر موضوع اتکاپذیری پژوهش 
 .)α=0/96( را رعایت کرده و برای پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است
روایی پرسشنامه با بهره گیری از نظرات اساتید  و خبرگان مورد تائید قرار گرفت. برای تحلیل 
داده ها ابتدا ضریب بارتلت و ضریب KMO برای همبستگی درونی به کار گرفته شدند و کفایت 
حجم نمونه 0/92 به دست آمد. سپس از طریق مدل یابی معادلات ساختاری، الگوی مفهومی 
استخراج شده از بخش کیفی مورد آزمون و تأیید قرار گرفت. براساس یافته های تحقیق، عوامل 
محیطي، شرایط زمینه ای، شرایط مداخله گر، عوامل راهبردی و پیامدها بر توانمندسازی مربیان 

و معاونان پرورشي مؤثر شناخته شدند. 

کليد واژگان: توانمندسازی، توانمندسازها، مربیان پرورشی 

 رویكردی ترکيبی 
 به عوامل توانمندساز معاونان

 و مربيان پرورشی* 

* این مقاله برگرفته از طرح تحقیقاتی اداره کل آموزش و پرورش استان ایلام است.
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 مقدمه
کارکنان، مهم ترین ظرفیتهای سازمانی اند که توانمندسازی آنان، مزیتی رقابتی در محیط پویا و پیچیدۀ 
کنونی برای سازمان ایجاد می کند. توانمندسازی اعضای یک سازمان، یکی از مباحث مهم سازمانی است 
به طوری که از دهۀ 1950 تا 1980، توانمندسازی در قالب روابط انسانی، آموزش حساسیت، درگیرکردن 
کارکنان در امور سازمان و تشکیل حلقه های کیفیت مورد توجه قرار گرفته است. )احمدی، صفری کهره 
و نعمتی، 1396(. عوامل تأثیرگذار بر توانمندســازی کارکنان، براساس فرهنگ حاکم بر سازمانها، طیف 
متنوعی را در برمی گیرد. ظرفیت بالقوۀ کارکنان، مزیتی است که به فعل درآوردن آن، منتج به افزایش 
قدرت رقابتی سازمانها در میدان رقابتی امروزی است. توانمندسازی کارکنان، فرصتی برای شکوفاسازی 
قابلیتهای کارکنان ســازمان است که دستیابی به بیشترین نتایج ممکن را با صرف کمترین منابع برای 
 ســازمان فراهم می آورد. توانمندسازی کارکنان از یک سو احســاس مالکیت، تأثیرگذاری و خودیابی را
در کارکنان، ایجاد می کند و از سوی دیگر، شرایط را برای تأمین منافع سازمان فراهم می سازد. کارکنان 
 توانمنــد، زندگی کاری خــود را به گونه ای هدفمند درمی یابند و احســاس توانایی و کنترل آنها، منجر
 به بهســازی مستمر در روشها و فرایندهای انجام کار می شود. ســازمانهایی که کارکنان توانمند دارند،
با هیجان و افتخار، معناداری و تأثیرگذاری را احساس می کنند و این کارکنان هستند که با درک کردن 

مسئولیت خویش، برای تحقق پذیری اهداف خود و سازمان تلاش می کنند.
نهاد آموزش و پرورش یکی از ســازمانهای تأثیرگذار بر جامعه است. مدارس و مجموعه کارکنان آن 
ایفای نقشــی تأثیرگذار را به عهده دارند. توانمندسازی معلمان در مدارس، ابزاری حیاتی برای دستیابی 
به مأموریت و چشــم انداز آموزشی و تربیتی است که به موجب آن معلمان و مربیان قدرتمند می توانند 
درجهت پیشرفت، علاوه بر کاهش محدودیتهای موجود، با ایجاد نوآوری در برنامه های تربیتی معیارهای 
لازم را برای زیست مناسب دانش آموزان در جامعه فراهم کنند )لازارو1، 2011؛ پرسو2، 2012 و گرایر و 
گوویا3، 2017(. دانش، مهارت و تواناییهای فکری کارکنان، ثروتی برای سازمانها به شمار می رود که منشأ 
برتری رقابتی برای آنان اســت. ابتکار عمل، خلاقیت، تعهد و توانمندسازی نیروی کار، قدرت سازمان را 

به هنگام رویارویی با چالشهای آینده به منظور دستیابی به نرخ بالای بهره وری افزایش می دهد.
توانمندســازی اصطلاحی اســت که در دهۀ 1980 به مجموعه مفاهیم مدیریت وارد شــده است. 
دونســت، تریوت، گوردون و استارنز4 )1993( این مفهوم را ترکیبی از دو عنصر دانسته که عبارت اند از: 
ایجاد سازمانهایی که استقلال، انتخاب، کنترل و مسئولیت پذیری را در افراد پرورش می دهند و نیز اجازه 
دادن به افراد برای اینکه شایستگیهای موجود خود را بروز دهند، تواناییهای جدید را یاد بگیرند و بتوانند 

1. Lazaro
2. Perso
3. Greier & Gouvea 
4. Dunst, Trivette, Gordon & Starnes
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رویکردی ترکیبی به عوامل توانمندساز 
معاونان و مربیان پرورشی

از طریق آن، عملکردشان را بهبود بخشند )مورلی1، 1995؛ به نقل از عبدالهی و حیدری، 1388(.
توانمندســازی یکی از ابزارهای ســودمند ارتقای کیفی کارکنان و افزایش اثربخشی سازمانی تلقی 
می شود. سازمانها به منظور کسب موفقیت در محیط در حال تغییر کسب و کار امروزی به دانش، نظرات، 
انرژی و خلاقیت کلیۀ کارکنان، از کارکنان خط مقدم گرفته تا مدیران سطح بالا نیازمندند. سازمانها برای 
تحقق بخشیدن به این امر، از طریق توانمندسازی کارکنان مربوطه،  به منظور تشویق آنان به ابتکار عمل 
بدون اعمال فشار، ارج نهادن به منافع جمعی سازمان با کمترین نظارت و انجام وظیفه، به عنوان مالکان 

سازمان، اقدام می کنند )هاشم نیا، بهمن زیاری، آمشاری و پیله ور، 1393(. 
صاحب نظران برای توانمندســازی کارکنان، ابعاد متفاوتی را مطرح کرده اند که رایج ترین آنها مؤثر 
 بــودن، کفایت نفس )شایســتگی(، معناداری، خودتعینی یا حق انتخاب اســت. اگرچه تقســیم قدرت

در میان زیردستان )بالدوین، راولینگز، مارشال، کانگر و آبوت2، 1999(، اعطای اختیارات بیشتر )ییلدریم 
و کارابی3، 2016(، آزادی عمل )کوروکاندا1992،4(، به منزلۀ ابعاد دیگر توانمندســازی، مورد توجه قرار 

گرفته است.
آموزش و پرورش یکی از سازمانهایی است که موفقیت و تحقق پذیری رسالت آن در گرو توانمندسازی 
 کارکنان آن اســت و در میان همه کارکنان این مجموعه مربیان و معاونان پرورشــی بیشترین سهم را 
در تحقق اهداف تربیتی دارند. نقش حســاس و حیاتی مربیان و معاونان پرورشــی در نظام آموزش و 
پرورش ســبب شده است که سهمی بسزا در زمینۀ هدایت و ادارۀ جریان تکاملی و ارتقای دانش آموزان 
داشته باشند و در ساختن فرهنگ، شخصیت و پرورش استعدادها و اخلاقیات نسل آینده و توالی فرهنگ 
جامعه، پیوسته در تلاش باشند )قائمی،1362(. حساسیت آموزش و پرورش دانش آموزان اقتضا می کند 

که به توانمندسازی افراد شاغل در این مجموعه اهمیت خاصی داده شود.
موضوع توانمندســازی مربیان پرورشی، دغدغۀ مســئولان آموزش و پرورش بوده و در سند تحول 
بنیادین آموزش و پرورش نیز به آن پرداخته شده است. براساس سند تحول، توسعه مستمر شایستگیها 
و توانمندیهای اعتقادی، تربیتی، علمی و حرفه ای فرهنگیان، ایجاد ساز و کار قانونی برای افزایش انگیزه 
معلمان و مربیان با ســاماندهی مناسب خدمات و امکانات رفاهی و رفع مشکلات مادی و معیشتی آنان 
)ســند تحول بنیادین، راهکار 12-3، 5- 21( اهمیت بسیار دارد. اگرچه در پی احیای معاونت پرورشی 
انتظــار می رود که تحولاتی عمیق تر در عرصۀ فعالیتهای پرورشــی - به لحاظ تأمین امکانات و تمهید 
 شــرایط مانند تخصیص اعتبارات مناســب و پستهای سازمانی، به تناســب نوع فعالیتها صورت پذیرد،

اما مهم این اســت که تأمین، پرورش و بهسازی نیروی انسانی به منزلۀ مهم ترین محور توسعه و تعمیق 

1. Morely
2. Baldwin, Rawlings, Marshall, Conger & Abbott
3. Yildirim & Karabey
4. Korukonda
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فعالیتهای پرورشی امری اجتناب ناپذیر بوده و در این عرصه، پرداختن به دو موضوع زیر از ضرورت بسیار 
برخوردار است:

1. بازسازی انگیزۀ شغلی مربیان پرورشی مدارس )ایجاد انگیزۀ شغلی(.
2. توانمندسازی شغلی مربیان پرورشی مدارس )بالابردن مهارتهای شغلی(.

موضوع بازسازی انگیزه و توانمندسازی شغلی مربیان پرورشی مدارس که مهم ترین مسئله در پیشبرد 
فعالیتهای پرورشــی محســوب می شود، در ســند تحول بنیادین آموزش و پرورش مورد تأکید و توجه 
قرارگرفته اســت: »وزارت آموزش و پرورش موظف اســت با تربیت، به کارگیری و سازماندهی نیروهای 
توانمند و واجد شرایط، تأمین و بسیج امکانات و منابع و تدوین برنامه های اجرایی کوتاه مدت و میان مدت 
در ســطح ملی و استانی، اصلاح قوانین و مقررات و جلب مشارکت و همکاری سایر دستگاهها و نهادها 
اقدامات لازم را برای تحقق مفاد سند را معمول دارد« )سند تحول، راهکار 2-3(.  با توجه به پیچیدگی 
موضوع از نظر تغییرات ســریع الگوهای رفتاری دانش آموزان و مواجه شــدن مربیان پرورشــی مدارس 
مسائل نوپدید تربیتی، همکاری همۀ مسئولان و دست اندرکاران تربیتی در این زمینه، از وظایف شغلی  با 

متعهدانه به شمار می آید.
به طور خلاصه، بازنگری پیشــینه نشــان می دهد که عوامل بســیار مانند عوامل مادی، ارتباطات، 
آموزش مدیران، شیوۀ انتصاب مدیران، ضمن خدمت، امنیت شغلی، اختیار متناسب با مسئولیت، عوامل 
آموزشــگاهی، مشــارکت و ... در ایجاد انگیزه و جذب نیروهای کارآمد و توانمند در پســت مربیگری و 
معاونت مدارس مؤثر اســت. از سویی هم پژوهشهای گذشته از وجود کاستیهایی در تربیت و نگهداری 
 مربیان پرورشــی خبر می دهد )معروفی، یوسف زاده، قبادی و افشــار، 1392(. از این رو، پژوهش حاضر 
 در صدد بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مربیان و معاونان پرورشی استان ایلام است و به همین منظور
در پی یافتن پاســخ به این پرســش است که عوامل مؤثر بر توانمندســازی مربیان و معاونان پرورشی 

کدام اند؟ و به طور کلی الگوی فرایندی توانمندسازی مربیان و معاونان پرورشی چگونه است؟

 مبانی نظری
 توانمندســازی، اگر چه به عنوان اصطلاحــی نو در ادبیات مدیریتی مورد توجه قرار گرفته اســت، 
اما ابتدا در بحث غنی ســازی شــغلی »هرتزبرگ«1 )1968(، افزایش کنترل و تصمیم گیری »سیمن«2 
)1959( و مشــارکت در قدرت و کنترل »کانتر« و »تانن باوم«3 مطرح شــده است )احمدی و همکاران، 

.)1396
نخستین تعریف رسمی از توانمندسازی، برمی گردد به سال 1788 که با توجه به آن، توانمندسازی 

1. Herzberg
2. Seeman
3. Kanter & Tannenbaum
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 معادل تفویض اختیار در نظر گرفته شــده اســت و براســاس اختیار به افراد، باید در نقش آنان تحول
دیده شــود )همان(. گرو1 به تعاریف رایج فرهنگ لغت از توانمندسازی اشاره می کند که شامل تفویض 
قدرت قانونی، تفویض اختیار کردن، مأموریت دادن و قدرت بخشــی اســت و در ســال 1990، گاندز2 
توانمندســازی را با واگذاری قدرت اتخاذ تصمیم به کارکنان مفهوم ســازی کرده است )یو. کی. اسیز3، 
2018(. ادبیات توانمندســازی تاکنون دگرگونیهای بســیار یافته است تا اینکه لی، کیم، کو و سگاس4  
)2011( توانمندســازی را زمینه ای برای افزایش گفت وگو ها، تفکر انتقادی و فعالیت در گردهماییهای 
کوچک دانســته و اشــاره کرده اند که اجازه دادن به فعالیتها برای حرکت به فراسوی تسهیم، تقسیم و 
پالایش تجربیات، تفکر، دیدن و گفتگوها، از اجزای اصلی توانمندسازی اند. در زمینۀ سیر تاریخی توسعه 
نظریات توانمندســازی ریچارد کوتر5 دو نوع توانمندسازی را مطرح کرده است: اولین نوع توانمندسازی 
روان سیاسی است که سبب افزایش عزت نفس و احترام به خود می شود و نتایج آن در رفتار با دیگران جلوه 
پیدا می کند. به عبارت دیگر توانمندسازی مستلزم اعتماد به توقعات و مهم تر از آن توقع کارکنان در مورد 
یک تغییر واقعی در رفتار است. نوع دوم توانمندسازی روان نمادین است که افزون بر افزایش عزت نفس 
در کارکنان ســبب تغییر در مجموعه ای از پدیده های غیرقابل تغییر مي شود. در دهه 90 توانمندسازی 
کارکنان جایگزین واژه دخالت یا درگیر کردن کارکنان در کار شــده اســت )قنبری و رجبی، 1389(.

توانمندسازي القاي حس قدرت به افراد است، زیرا هر روش مدیریتی که بتواند حس استقلال افراد 
را تقویت کند،  به احساس قدرت در آنها می انجامد. تواناسازي نیروي انسانی به معنای ایجاد ظرفیتهاي 
لازم در کارکنان براي قادرســاختن آنها به ایجاد ارزش افزوده در سازمان است )چیانگ و شه6، 2012(. 
 توانمندســازي را می توان توسعه و گسترش قابلیت و شایســتگی افراد براي دستیابی به بهبود مستمر

در عملکرد سازمان دانست )ویلگاس7، 2015(.
براســاس نظر هانســر و جورج8 )2003(، ریشۀ توانمندســازی در تئوری ارائه شدۀ داگلاس موری 
مک گرگور9  در زمینۀ رفتار ســازمانی است. براساس این دیدگاه، انگیزش، بهره وری و مشارکت کارکنان 
از طریق ارائۀ اختیارات بیشــتر به کارکنان و انعطاف پذیری مشــاغل، افزایش می یابد )زلگات، الجابر و 

وصفی10، 2014(.
در زمینۀ مفهوم توانمندسازی، شماری از نویسندگان و صاحب نظران، تعاریفی را ارائه داده و مطرح 

1. Grove
2. Gandz
3. UK Essays
4. Lee, Kim, Ko & Sagas
5. Richard Kotter
6. Chiang & Hsieh
7. Villegas
8. Hancer & George
9. Douglas Murray McGregor
10. Zelgat, Aljaber & Wasfi

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

01
74

13
3.

14
01

.3
8.

4.
3.

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 q

jo
e.

ir
 o

n 
20

25
-0

7-
31

 ]
 

                             5 / 22

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.10174133.1401.38.4.3.7
http://qjoe.ir/article-1-1368-en.html


علمی

فصلنامه تعلیم و تربیت

54
ë شمارة ë 4 شمارة پیاپی 152

ë سال سی وهشتم ë زمستان 1401

کرده اند، مانند پاردو دلوال و لوید1 )2003( که توانمندسازی کارکنان را به مثابه درگیری آنها در فرایندهای 
تصمیم گیری تعریف کرده اند )پاردو دلوال و لوید، 2003؛ به نقل از زلگات و همکاران،2014(. براســاس 
تعاریف متعدد از توانمندسازی استنباط می شود که شکل گیری این فرایند نیازمند شرایط، عوامل زمینه ساز 
و راهبردهایی اســت که تا تحقق توانمندسازی تحت تأثیر عوامل مداخله گر و عوامل زمینه ای در محیط 
قرار می گیرند. در یک تعریف جامع، توانمندسازی  یک فرایند اجتماعی چندبعدی معرفی شده است که 
عوامل علی، بسترساز و نیز پیامدهای توانمندســازی را نیز دربر دارد )رومن2، 2001؛ کالوس3، 2009؛ 
 کیمواری، چیروره و اوموندی4، 2014(. در این تعریف اشــاره شــده که توانمندسازی فرایندی است که

در ارتباط با دیگران شــکل می گیرد و از طریق آن فرد خود و جامعه را کنترل می کند و این توانایی را 
کســب می کند که از طریق توسعه فردی بتواند اعمال، شرایط و برنامه های خود را تحت کنترل داشته 
باشــد. همچنین چنانچه افراد اختیار لازم را برای انجام دادن کارها و فعالیتهای خود داشــته باشــند، 
می تواننــد دانش خــود را به کار گیرند و آن را به محیط کار انتقال دهند. پس توانمندســازی فرایندی 
تحول گراست که به تعاملات فرهنگی- اجتماعی نیازمند است، لذا حمایت محیط، اولیا و مدیران مدارس 
شــرایط علی تأثیرگذار بر تحقق پذیری توانمندسازی مربیان پرورشــی را فراهم می کند. از این تعریف 
همچنین استنباط می شود که توانمندسازی پیامدهایی مانند انتقادپذیری، کشف تواناییها، محدودیتها و 

افزایش قدرت ذهنی را نیز در پی دارد.
علــی5 و همــکاران )2010( و احمد و اورانیه6 )2010( توانمندســازی را چنیــن تعریف کرده اند: 
توانمندسازی فرایندی است که موجب افزایش احساس خوداثربخشی در میان کارکنان سازمان می شود 
و تأکید بر شناســایی شــرایطی دارد که ســبب ناتوانی کارکنان از طریق اقدامات رسمی در سازمان و 
تکنیکهای غیررسمی می شود. همچنین با توجه به دیدگاههای سنتی، توانمندسازی پیروان معادل قوت 
دادن یا انرژی دادن از طریق رهبری، افزایش خوداثربخشــی با اســتفاده از کاهش بی قدرتی و افزایش 

انگیزش درونی است )همان(.
زیمرمن7 )2000( معتقد است که توانمندسازی، ارزش گرایی است برای کار در جوامع و یک مدل نظری 
برای اینکه فرایندها و پیامدهایی را که تلاش می کنند میزان کنترل و تأثیر بر اغلب تصمیم گیریهایی که 
زندگی کارکنان، عملکردهای سازمانی و کیفیت زندگی اجتماعی را افزایش دهند، درک کنند. به عبارت 
 دیگر، توانمندســازی، درک و توجه به اقداماتی اســت که در سازمان انجام می شود با  این رویکرد که تا 

1. Pardo del Val  & Lloyd
2. Roman
3. Calvès
4. Kimwarey, Chirure & Omondi
5. Ali
6. Ahmad & Oranye
7. Zimmerman
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چه اندازه بر زندگی کاری کارکنان، پیامدهای ســازمان و نهایتاً بــر کیفیت زندگی در جامعه می تواند 
 تأثیرگذار باشــد. توانمندسازی نیاز به اقدامات ضروری مدیریتی دارد که از یک سو، شرایط ناتوان کننده
در سازمان را درک و حذف کند و از سوی دیگر، با ارزش دادن به اقدامات توانمندساز در جهت گسترش 

و اشاعۀ این فرایندها اقدام کند.
ملم1 )2004( بر این باور اســت که در ادبیات توانمندسازی، تعاریف و مفاهیم متنوعی وجود دارد، 
هرچند که اغلب تعاریف، نشــان دهندۀ این موضوع هســتند که توانمندسازی، به معنای دادن اختیارات 
بیشــتر به کارکنان و تصمیم گیری در زمینۀ انجام دادن وظایف کاری و نیز دادن اختیار برای حل همۀ 
موضوعاتی است که مرتبط با کار آنها است، اما به طور خلاصه و با توجه به تنوع در تعاریف توانمندسازی، 
معنای آن، دادن قدرت و توان به زیردستان در پایین ترین سطوح سازمانی برای این است که آنها بتوانند 
به هنگام ارائۀ خدمت در تصمیم گیریهای خود، توانمند باشند )زلگات و همکاران،2014(. بنابراین، تنوع 
در تعاریف توانمندسازی منتج به تعریفی نسبتاً جامع می شود که به شیوه های متفاوت سازمانی، قدرت 
و توانایی در کارکنان در همۀ سطوح به ویژه کارکنان رده پایین ایجاد شود، به شکلی که آنها این قدرت را 
احساس کنند و در جهت حل مشکلات و مسائل پیش بینی نشده و احتمالاً تصمیم گیریهای مهم مربوط 
به کار خود، اقدام مناسب را انجام دهند. لیترل2 )2007( معتقد است که توانمندسازی فرایندی ارزشی 
است که از مدیریت عالی سازمان تا پایین ترین رده ادامه می یابد و اشخاص توانمند، در مورد فعالیتهای 

خویش، احساس مسئولیت و نیز احساس مالکیت می کنند. 
با بررســی ادبیات مرتبط با توانمندســازی، نویسندگان به اشــکال متفاوت مفهوم توانمندسازی را 
دســته بندی کرده اند. مثلًا ســان، ژانگ، کی و چن3 )2012(، کوکانــن و لینوکیلپی4 )2000( و منون5 
)2001(، توانمندســازی را براساس رویکردهایی مانند توانمندســازی رهبری، توانمندسازی ساختاری 
و توانمندســازی روان شناختی یا در قالب توانمندســازی موقعیتی )ساختاری(، توانمندسازی انگیزشی 
)روان شناختی( و توانمندسازی رهبری دسته بندی کرده اند. باوجود این توانمندسازی، بیشتر، با استفاده 
از دو رویکرد اصلی توانمندســازی انگیزشی )روان شــناختی( و توانمندسازی ساختاری )ارتباطی( مورد 
 مطالعه قرار گرفته اســت. اما در توانمندسازی مجموعه کارکنان سازمانهای علمی و آموزشی به طور کلی 
به دو بعد اساسی توجه شده است: توانمندسازی فردی و توانمندسازی سازمانی. توانمندسازی فردی از 
سه مؤلفه تشکیل شده است: دانش، ارزش و عمل و توانمندسازی سازمانی شامل هشت مؤلفه است که 
عبارت اند از: وضوح هدف، نگرش، رفتار، شــناخت، انصاف، ارتباطات، مشــارکت و مدیریت در محل کار 

)رومن، 2001؛ کالوس، 2009؛ کیمواری و همکاران، 2014(. 

1. Melhem
2. Littrell
3. Sun, Zhang, Qi & Chen
4. Kuokkanen & Leino‐Kilpi
5. Menon
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در سازمانهاي توانمند و توانمندساز، دیدگاه و طرز تلقي کارکنان دستخوش تغییرات اساسي مي شود. 
برخي از این تغییرات در جدول شماره 1 خلاصه شده است 

 جدول 1.   تغيير  دیدگاه  کارکنان  در  سازمانهاي  توانمند                                                                                                                  

تغییرات

بهاز

 توانمندي ناتواني

 اقدام کردن انتظار دستور براي اقدام کردن

 انجام دادن کارهاي درست انجام دادن کارها به شکل درست

 خلاقیت و ابتکار عمل انفعال

 محتوا و فرایند محتوا

 کمیت و کیفیت کمیت

 همه مسئول اند رئیس مسئول است

 مشکل را حل کردن تقصیر را به گردن دیگري انداختن

منبع: رشیدي راد، 1391

نتایج پژوهش باروت کوب و مروتی شــریف آبادي)1393( نشان داده اســت که میان توانمندسازي 
روان شــناختی و ابعاد آن )احساس شایســتگی، معنادار بودن، مؤثر بودن( با بهره وري فردي کارکنان، 
همبستگی مثبـت و ناقصی وجود دارد و میان احساس اعتماد با بهره وري، همبستگی معکوس و ناقصی 

وجود دارد.
نتایج پژوهش پاکدل، شــهرکی پور و فرزانجو )1396( با عنوان »رفع چالشــهای آموزش و پرورش، 
توانمندسازی و ارتقای بهره وری معلمان )مطالعه موردی: مدارس ابتدایی شهرستان زاهدان(« حاکي از 
آن است که ارتباطی مثبت و معنادار میان این مؤلفهها وجود دارد. در واقع با رفع چالشــهای آموزش و 
پرورش، بهره وری و توانمندی معلمان ارتقا می یابــد و با توانمندسازی معلمان بهره وری آنها نیز افزایش 

می یابد.
ایزدي و محسني )1394( در پژوهشی تحت عنوان »بررسي راههاي توانمندسازي کارکنان ستادي 
ادارات آموزش و پرورش مازندران و ارائه الگوي مناسب« بیان کرده اند که دسترسي به اطلاعات، آموزش، 
سیســتم پاداش، غني سازي شغل، مشارکت و ســبک رهبري رابطه ای مثبت و معنادار با توانمندسازي 
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روان شــناختي دارند. نتایج حاصل از آزمون فریدمن بیانگر آن اســت که متغیرهاي رهبري، دسترسي 
ترتیب در رتبه اول تا ششم قرار دارند. بررسي  اطلاعات، مشارکت، آموزش، غني سازي شغل و پاداش به  به 
وضعیت این متغیرها نشان دهنده آن است که گذشته از دو متغیر خودتعیني و مؤثر بودن همۀ متغیرها 
وضعیتی نســبتاً مطلوب در میان کارکنان ستادي آموزش و پرورش اســتان مازندران دارند. در نهایت 

براساس یافته هاي پژوهش، مدلي جهت ارتقای سطح توانمندي کارکنان ارائه شده است.
رحیمی و قناتی )1394( در پژوهشــی با عنوان »توانمندسازی نیروی انسانی )موردکاوی کارکنان 
وزارت آموزش و پرورش(« بیان کرده اند که جایگاه ســازمانی آموزش و پرورش از لحاظ شــیوه رهبری، 
مشــارکت و غنی سازی شغلی کارکنان از حد انتظار پایین بوده درحالی که ازنظر بعد آموزشی بالاست. 
از این رو آسیب شناســی جدی و تقویت ابعاد شیوه رهبری، مشارکت و غنی سازی شغلی نیروی انسانی 
در آموزش و پرورش ضرورت می یابد. همچنین به منابع انسانی باید با دید سرمایه انسانی در بلندمدت 
توجه کرد. در این میان توانمندســازی کارکنان ســبب افزایش قدرت مادی و معنوی سازمان و اتخاذ 
شیوه رهبری واقع بینانه می شود. به عبارت دیگر طی مسیر رشد تکاملی سازمان و فرایند قدرت گرفتن و 

مشارکت همه جانبه در گرو توانمندسازی کارکنان است، از این رو باید به آن توجه ویژه شود.

 روش شناسی 
ایــن تحقیق، از نظر هدف کاربردی و از نظر شــیوۀ گردآوری داده ها، ترکیبــی )آمیخته( و از نوع 
اکتشافی است که به صورت طرح پژوهش ترکیبی، اول به صورت کیفی )نظریۀ داده بنیاد( و دوم به صورت 
کمی انجام شده است. ابتدا همۀ مراحل و فرایندهای روش پژوهش کیفی انجام شده، سپس نتایج حاصل 
از تحلیلهای داده های کیفی وارد مرحلۀ پژوهش کمی شده است. در ادامه، داده ها در قالب روش پژوهش 
کمــی، مورد تحلیل قرار گرفته اند. جامعه آماری تحقیق در بخــش کیفی خبرگان و متخصصان حوزه 
 تعلیم و تربیت و در بخش کمی عبارت بود از همۀ مربیان و معاونان پرورشــی اســتان ایلام که براساس

آمار ارائه شده از معاونت پرورشی ادارۀ کل آموزش و پرورش استان ایلام، تعداد نیروهای مربی پرورشی 
تا تاریخ 1397/1/29، 170 نفر و تعداد معاونان پرورشی، 176 نفر بوده است.

انتخــاب نمونه در بخش روش تحقیق کیفی، از طریق روشــهای نمونه گیری هدفمند بوده اســت. 
به منظور اجرای نمونه گیری هدفمند، پس از برگزاری یک جلســۀ هماهنگی و چندین جلســه مشاورۀ 
تلفنی با کارشناســان معاونت پرورشی استان ایلام، اسامی 50 نفر از مربیان و معاونان خبره و برجسته 
 دریافــت شــد. پس از انجــام دادن مصاحبه های لازم با ده نفر از آنان، اشــباع اطلاعاتی حاصل شــد.

در این پژوهش، روند تجزیه و تحلیل، همزمان با گردآوری داده ها و انجام دادن مصاحبه انجام شده است. 
به این صورت که پس از هر مصاحبه، به صورت همزمان، کدهای مفهومی اصلی از هر مصاحبه استخراج، 
سپس بر حسب نتایج ذهنی حاصل از کدهای مفهومی به دست آمده از مصاحبه ها، در انتخاب و شناسایی 
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و برگزیدن افراد دیگر در مصاحبه های آینده بازبینی انجام شده است. در این مرحله، پژوهشگر در صدد 
دســتیابی به افرادی اســت که با نگاه از زاویۀ دید آنها به موضوع پژوهش بتواند، به مرحله ای برسد که 
هیچ خلأ احتمالی در کدهای پژوهش وجود نداشته باشد که این امر، نشان دهندۀ رعایت چندجانبه نگری 
تئوریکی اســت )صدوقی،1387(. تحلیل داده های کیفی، دارای ســه مرحلــۀ کدگذاری باز، کدگذاری 

محوری و کدگذاری انتخابی است )استراس و کوربین، 1385(. 
در مرحله اول پژوهشــگر پس از تحلیل متن مصاحبه ها، موفق به شناسایی مقوله های کلیدی شد. 
پس از تحلیل مصاحبه ها و بررسی دامنه آنها، در مرحله دوم مصاحبه ها به منظور توسعه مفاهیم و مقوله ها 
و رســیدن به اشباع نظری در دســتور کار قرار گرفتند و پس از اشباع نظری و توقف روند مصاحبه ها، 
پالایش و مقایســه نهایی انجام گرفت. پس از انجام گرفتن مصاحبه ها و دســتیابی به اشــباع نظری و 
همچنیــن کدگذاری، همۀ مصاحبه ها مورد مطالعه قرار گرفتند. به طور کلی 369  نکته کلیدی منشــأ 

کدگذاری باز بودند و از این تعداد 27 زیرمقوله اصلی استخراج  شدند. 
به طور کلــی مطابق نظر اســتراوس و کوربیــن )1385( مرحله مطالعه متــن مصاحبه ها و ابتدای 
کدگذاری مطابق اصول نظریه برخاســته از داده ها شکلی از تحلیل محتواست که در پی یافتن مفهومی 
از میان انبوه اطلاعات به دســت آمده اســت و دغدغۀ اصلی برای به دست آوردن واژه یا اصطلاحی است 
که مصاحبه شــونده مورد تأکید قرار داده است. در این مرحله پژوهشگر میان برخی از عبارتهایی را که 
پی درپی روی آنها تأکید شده، تفکیک به عمل آورده است. بدین ترتیب مرحله آغازین کدگذاری شروع 
شده است. مرحله کدگذاری باز نیازمند ذهنی قوی پردازشگر است و پژوهشگر لازم است بدون توسل به 
ایده های پیشین خود و تنها بر مبنای پردازش ذهن و تحلیل اندیشه فکری کدگذاری را انجام دهد که 

پژوهشگر این رویکرد را به صورت جدی مدنظر قرار داده است.
پس از استخراج متن مصاحبه ها و مطالعه دقیق آنها، نکات کلیدی هر متن مشخص و کدگذاری شد 
و براســاس این نکات کلیدی کدگذاری باز استخراج شد. روند خردکردن، مقایسه کردن، مفهوم پردازی 
کردن و مقوله پردازی کردن داده ها را کدگذاری باز می گویند )استراس و کوربین، 1385(. در این مرحله، 
براســاس روش مرســوم در نظریه داده بنیاد به هریک ازاجزا، عنوان و برچســبی داده می شود )مایلز و 
هابرمن1، 1984(. پس از مشــخص شدن نکات کلیدی، کدهای به دست آمده تحلیل شدند و با استناد 
به نظر تیم پژوهش، کدهایی که موضوع مشــترک داشتند گروه بندی  شدند و مطابق این فرایند، محور 
مشــترک نمایان  شــد. این محور مشــترک تحت عنوان مفهوم، خود را متجلی ساخت. اجزاي پارادایم 
کدگذاري محوري شــامل پدیده اصلي، شــرایط علي، راهبردها، زمینه، شرایط مداخله گر و پیامدها به 
تفکیک و براساس مقوله هاي زیرمجموعه خود طرح شد و در نهایت طبق کدگذاري انتخابي به هم پیوند 

داده  شده و چگونگی طراحی الگوی توانمندسازی به صورت یک مدل مفهومي، ترسیم  شده است. 

1 . Miles & Huberman
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برای محاسبه پایایی شیوه های گوناگون به کار می رود از آن جمله می توان به ضریب آلفای کرونباخ 
اشــاره کرد. به منظور اندازه گیری قابلیت اعتماد )پایایی(، با روش آلفای کرونباخ یک نمونه اولیه شامل 
30 پرسشنامه پیش آزمون شد، سپس با استفاده از داده های به دست آمده از این پرسشنامه ها و به کمک 
 نرم افزار آماری SPSS میزان ضریب اعتماد با روش ضریب آلفای کرونباخ برای این ابزار محاســبه شــد.
در جدول شمارۀ 2، ضریب آلفای کرونباخ هر یک از شاخصها و همۀ سؤالات پرسشنامه نشان داده شده 

است.

 جدول 2.   بخش پایایی از طریق آلفای کرونباخ                                                                                                                      

ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شدهتعداد سؤالمؤلفه پرسشنامه

150/79پدیده محوری

60/77عوامل علی

60/79شرایط زمینه ای

50/81شرایط مداخله گر

50/79عوامل راهبردی

50/88پیامدها

420/91کل

روایی پرسشــنامه نیز با نرم افزار SPSS از طریق روش KMO و بارتلت مقدار 0/92 به دســت آمد. 
از آنجا که این مقـدار از 0/5 بیـشتر اسـت لذا کفـایت نمونـه تأیید شد و سؤالات از همبستگی خوبی 
برخـوردارند. در جدول شماره 3، آزمـون بارتلت و KMO برای همبستگی وکفـایت داده ها آورده شده 

است. 

                                                                                                         KMO جدول 3.   بخش ضریب بارتلت و 

KMO درجه آزادیکای اسکوئرمعناداری بارتلتضریب

0/9270/0007577/3801275
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 یافته های پژوهش
یافته هاي این پژوهش شامل یافته هاي کیفی و کمی است. یافته هاي کیفی مبتنی بر تحلیل داده هاي 
گردآوري شــده از مصاحبه و یافته هاي کمی حاصل تحلیل داده هاي به دســت آمده از پرسشنامه است. 
مؤلفه های شناسایی شــده پژوهش شامل 369 نکته کلیدی بودند که منشأ کدگذاری باز قرار گرفتند و 
از این تعداد 27 زیرمقوله اصلی اســتخراج  شدند. در جدول شماره 4 انتزاع مفاهیم از کدها و طبقه های 

فرعی از مفاهیم نشان داده شده است.

 جدول 4.   نتایج کدگذاري و تناظر مقوله هاي کلي و مقوله هاي فرعي                                                                                       

مقوله فرعیمقوله کلي

1. انگیزه  2. بازخورد  3. حمایت مدیریت 4. حمایت اولیا 5. حمایت محیط  6. تشویق و قدردانیشرایط علّی

شرایط زمینه ای
 1. هـوش عـاطفی 2. حمـایت معنوی 3. نظارت و ارزیـابی دقیق 4. جـایگاه شغلی 5. تعـادل و تـوازن مربیان

6.  مستندسازی

1. جو سیاسی 2. ماهیت کار 3. ابهام نقش 4. سرانه پرورشی 5. پرباری نقششرایط مداخله گر

1. تبادل و تسهیم تجربه 2. گزینش درست )شایسته سالاری( 3. آموزش 4. تفویض اختیار 5. به روز بودنراهبردها

پیامدها
 1. پرورش استعدادهـا 2. شناسایی استعدادهـا 3. افزایـش مهارتهـای ارتبـاطی 4. افـزایش جـو مشـارکتی

5. افزایش کیفیت آموزشهای ضمن خدمت

 الگوی مفهومی 
در آخرین مرحله از کدگذاری، پژوهشــگر با توجه به مراحل پیشــین، به استحکام بیشتر مفاهیم و 
مؤلفه ها می پردازد. در این مرحله در یک دسته بندی کلی تر، داده های سازماندهی شده در قالب مؤلفه های 
گوناگون و در ابعادی محدودتر دســته بندی می شــوند )آلن1، 2003(. فرایند کدگذاری باز و محوری، 
به پیدایــش مجموعه ای از مقولات می انجامد که الگــوی ارتباط خاص میان هر مقوله و زیرمقوله هایش 
مشخص شده است. حال نوبت آن است که مقولات را به هم مرتبط سازیم و نظام نظری خاصی را ارائه 
کنیم. پیوند دادن مقولات به یکدیگر را کدگذاری انتخابی می گویند )استراس و کوربین، 1385(. نتیجه 

این مرحله و مدل نهایی در شکل شماره 1 ارائه شده است.

1. Allan
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1. پرورش استعدادها
2. شناسایی استعدادها

3. افزایش مهارتهای ارتباطی
4. افزایش جو مشارکتی
5. افـزایـش کیـفیـت 

آموزشهای ضمن خدمت

1. تبادل و تسهیم تجربه
2. گزینش درست 

)شایسته سالاری(
3. آموزش

4. تفویض اختیار
5. به روز بودن

1. انگیزه
2. بازخورد

3. حمایت مدیریت
4. حمایت اولیا

5. حمایت محیط
6. تشویق و قدر دانی

1. هوش عاطفی
2. حمایت معنوی

3. نظارت و ارزیابی دقیق
4. جایگاه شغلی

5. تعادل و توازن مربیان
6. مستندسازی

1. جو سیاسی
2. ماهیت کار
3. ابهام نقش

4. سرانه پرورشی
5. پر باری نقش

پدیده محوری:
توانمندسازی

شرایط مداخله گر:

عوامل بسترساز:

پیامدها:عوامل راهبردی:عوامل علّی:

 شکل 1.    الگوی پارادایمی                                                                                                                                                

در این پژوهش در پی دستیابی به فرضیهای بودیم که الگوی توانمندسازی مربیان پرورشی را تبیین 
کند. برآیند پژوهش این بود که ویژگیهای »الگوی توانمندسازی مربیان پرورشی« با بررسی مصاحبه های 

صورت گرفته به مقوله محوری و در نهایت به این مفهوم اصلی منتهی می شوند. 
به منزلۀ یک گام پیشین براي الگوســازي معادلات ساختاري )SEM(، تحلیل عاملي تأییدي براي 
ایجاد اعتبار سازه عوامل، اعتبار همگرا و اعتبار ممیز، انجام شده است. در این بخش از پژوهش یافته هاي 
تحلیل عاملي تأییدي، براساس مقوله های کلي به دست آمده از مرحله کیفي و مقوله هاي فرعي مربوط به 
آنها در قالب جدول شاخصهاي برازش و بروندادهاي آن ارائه  شده اند. به منظور تائید اینکه آیا پرسشهای 
انتخاب شده برای سنجش مدل )توانمندسازی( برازش مناسب دارند یا نه، از تحلیل عاملی استفاده شده 
اســت. نتیجه تحلیل عاملی در حالت ضرایب استانداردی و تخمین استاندارد مؤلفه های مدل در جدول 

شماره 5 نشان داده شده است.
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 جدول 5.   ضرایب استانداردی و تخمين استاندارد مؤلفه ها                                                                                                   

ضریب معناداریضریب استانداردمؤلفه هاعوامل اصلی

عوامل علی

0/504/79انگیزه

0/546/64بازخورد

0/567/02حمایت مدیریت

0/627/29حمایت اولیا

0/789/91حمایت محیط

0/779/5تشویق و قدردانی

عوامل بسترساز

0/968/60هوش عاطفی

0/524/56حمایت معنوی

0/514/91نظارت و ارزیابی دقیق

0/526/02جایگاه شغلی

0/525/96تعادل و توازن مربیان

0/513/83مستندسازی

عوامل مداخله گر

0/638/53جو سیاسی

0/7311/31ماهیت کار

0/8612/87ابهام نقش

0/709/63سرانه پرورشی

0/555/73پرباری نقش

راهبردها

0/8112/25تبادل و تسهیم تجربه

0/638/63گزینش درست )شایسته سالاری(

0/7410/67آموزش

0/8613/37تفویض اختیار

0/7811/47به روز بودن
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رویکردی ترکیبی به عوامل توانمندساز 
معاونان و مربیان پرورشی

ضریب معناداریضریب استانداردمؤلفه هاعوامل اصلی

پیامدها

0/547/26پرورش استعدادها

0/7610/99شناسایی استعدادها

0/679/48افزایش مهارتهای ارتباطی

0/8914/07افزایش جو مشارکتی

0/8212/49افزایش کیفیت آموزشهای ضمن خدمت

شــاخصهای برازش مربوط به تحلیل عاملی مدل در جدول شــماره 6 ارائه شده است. اعداد و ارقام 
جدول نشان دهنده برازش کاملًا مطلوب داده ها با مدل است، لذا شاخصهای گزارش شده در تحلیل عاملی 

نشان دهندۀ برازش کاملًا مطلوب داده ها با مدل است.

 جدول 6.    شاخصهای برازش                                                                                                                                           

پیامدهاراهبردهامداخله گرزمینه ایعلیمعنادارینام شاخص

chi- squared / df 3 5/ 511/49/ 52/29/ 74/58/ 55/52/ 2/80کمتر از

RMSEA 0/1 0/000/0000/0000/0000/088کمتر از

NFI 0/9 0/990/980/990/990/98بیشتر از

CFI 0/9 0/990/990/990/990/99بیشتر از

GFI 0/9 0/990/990/990/990/97بیشتر از

فرضیه هاي بازتولیدشــده در پایان تحلیل یافته هاي مرحله نخست پژوهش، مرحله کیفي، مبنایی 
براي ترســیم مدل فرضي و آزمون روابط میان متغیرها در قالب فرضیه هاي ارائه شــده، در مرحله کمي 
پژوهش بود. بنابراین در شــکل شــماره 2 و 3 یافته هاي مدل معادلات ساختاری براساس فرضیه هاي 

پژوهش ارائه  شده اند.
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افزایش جو مشارکتی ضمن خدمت شناسایی استعدادها مهارت پرورش استعدادها

پیامدها

راهبردها

عوامل بسترساز

هوش عاطفی حمایت معنوی نظارت و ارزیابی جایگاه شغلی تعادل و توازن ...  انگیزه حمایت مدیریت

عوامل علّی

پدیده محوری

شرایط مداخله گر

مستندسازیحمایت محیط بازخورد حمایت اولیا تشویق و قدردانی

تبادل و تسهیم تجربیات

آموزش

تفویض اختیار

به روز بودن

گزینش درست

جو سیاسی ابهام نقش سرانه پرورشی ماهیت کارپرباری نقش

 شکل 2.   مدل کلی توانمندسازی در حالت ضریب استاندارد                                                                                               

افزایش جو مشارکتی ضمن خدمت شناسایی استعدادها مهارت پرورش استعدادها

پیامدها

راهبردها

عوامل بسترساز

هوش عاطفی حمایت معنوی نظارت و ارزیابی جایگاه شغلی تعادل و توازن ...  انگیزه حمایت مدیریت

عوامل علّی

پدیده محوری

شرایط مداخله گر

مستندسازیحمایت محیط بازخورد حمایت اولیا تشویق و قدردانی

تبادل و تسهیم تجربیات

آموزش

تفویض اختیار

به روز بودن

گزینش درست

جو سیاسی ابهام نقش سرانه پرورشی ماهیت کارپرباری نقش

 شکل 3.    مدل کلی توانمندسازی در حالت ضریب معناداری                                                                                                             

تشریح یافته های مدل توانمندسازی مطابق شکلهای شماره 2 و 3، در دو حالت ضرایب استانداردی و 
ضرایب معناداری است. مدل ارائه شده در این پژوهش بازگشتي است، به این معنا که همۀ مسیرها یک طرفه اند. 
نتایج جدول شــماره 6 حاکی از آن است که همۀ شاخصها، در حد مطلوب گزارش شده اند و مدل با داده ها 
 برازش خوبی دارد و بیانگر این اســت که رابطه خطی میان متغیرها وجود دارد. براســاس شکل شماره 2، 
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 همۀ رابطه ها با ضرایب معناداری بیشــتر از 0/3 تأیید شــده اند و در شکل شــماره 3 همه بارهای عاملی
)T value( از 1/96 بیشــترند، لذا مدل برازش شده مطلوب و همه رابطه ها به صورت مثبت و معنادار بر هم 

اثر دارند. 
برای تأیید روایی و پایایی مطلوب مدل ارائه شده روایی پرسشها بیشتر از 0/5 و پایایی پرسشها بیشتر 
از 0/8 برآورد شده است که در جدول شماره 7 مشاهده می شود. مقدار آلفا و پایایی ترکیبی همه مقوله ها 

بیشتر از 0/7 و همین طور مقدار روایی )AVE( مقوله ها بیشتر از 0/5 برآورد شده است.

 جدول 7.   مقدار آلفا، پایایی ترکيبی و روایی مدل                                                                                                                 

آلفای کرونباخپایاییروایی همگرامقوله هاردیف

0/520/860/81عوامل علی1

0/610/800/71عوامل زمینه ای2

0/750/930/92پدیده محوری3

0/580/870/81عوامل مداخله گر4

0/660/900/87عوامل راهبردی5

0/660/890/85پیامدها6

  بحث و نتیجه گیری 
 مربیان پرورشــي یکی از مهم ترین عوامل تأثیرگذار در فرایند تعلیم و تربیت در محیط مدرسه اند.

در بســیاری از فعالیتهای مدرسه مربي پرورشي در سیاســتگذاری، برنامه ریزی و اجرا نقشی مهم ایفا 
می کند. براســاس یافته های حاصل از ســنجش کیفي و کمي این پژوهش و متناســب با نقش مهم و 
تأثیرگذار مربیان پرورشي در مدرسه عوامل شناسایي شده بر توانمندسازی آنان مؤثر بوده است و با نقش 

و وظایف مربیان پرورشي منطبق بوده و همخواني دارند.
عوامل شناسایي شــده مؤثر بر توانمندســازی مربیان پرورشي به طور کلي در قالب عوامل محیطي، 
شــرایط زمینه ای، شــرایط مداخله گر، عوامل راهبردی و پیامدها دسته بندی شده است. به منظور درک 
بهتر عوامل مؤثر بر توانمندسازی مربیان و معاونان پرورشي و ارائه تصویری مناسب از کیفیت روابط میان 
عوامل شناسایي شــده، روابط میان این عوامل در قالب یک مدل پارادایمي ارائه شده است. در این مدل 
پدیده محوری توانمندسازی است. پدیده محوری مقوله ای محوری است که شکل گیری آن متأثر از چند 
دسته از عواملي است که مصاحبه شوندگان شناسایي کرده، سپس از فرایندهای تحلیل کیفي در قالب 
عوامل تأثیرگذار شکل گرفته اند. برای شکل گیری فرایند توانمندسازی در هر کدام از نیروها و کارکنان 
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سازمانها وجود عوامل دروندادی )علي( مهم ترین شرط اصلي برای تحقق پذیری پدیده محوری است.
عدم وجود عوامل علي احتمال شکل گیری و تأثیرگذاری سایر عوامل مانند راهبردها و عوامل بسترساز 
را غیرممکن و نامفهوم می کند. مثلًا نبود علاقه به کار پرورشي به مثابه یک عامل علي اصلي و مهم در فرایند 
توانمندسازی است. بدون وجود این عامل مهم آموزش یا تفویض اختیار به مثابه یک عامل راهبردی چندان 
 تأثیری بر توانمندســازی مربیان و معاونان پرورشي نخواهد داشت. براساس مدل پارادایمي استخراج شده 
 در این پژوهش عوامل علي و راهبردی منتج به توانمندسازی مربیان و معاونان پرورشي خواهند شد البته

با در نظر گرفتن عوامل مداخله گر و بسترساز که پیامدهایي را نیز در پی خواهند داشت.
براساس یافته های حاصل از این پژوهش اغلب مربیان پرورشي به این موضوع باور و تأکید دارند که 
آموزش، به ویژه کیفیت اجرای آموزش حتي مکان آن می تواند در تربیت مربیاني کارآزموده و توانمند بسیار 
مؤثر باشــد. علاوه بر آموزش، تفویض اختیار، مشارکت در تصمیم گیری و حمایت مدیر مدرسه به منزلۀ 
مهم ترین نکاتي بودند که مربیان و معاونان پرورشي بر آنها تأکید داشتند. نتایج حاصل از پژوهش حاضر با 
یافته های پژوهشگران دیگر مانند آدی راکا1 )2009(، باگلر و سامک2 )2004(، مارکس و لوئی3 )1997(، 
شــورت و راینهارت4 )1992(، زاهدی، بودلایي، ستاري نســب و کوشــکي جهرمي )1389( و عبدالهي و 
نوه ابراهیم )1385( همخواني دارد. براســاس نتایج به دست آمده از مصاحبه های کیفي، مربیان پرورشي 
بر این نکته توافق داشتند که اعتقاد مدیریت مدرسه به فعالیتهای پرورشي و حمایت همه جانبه )مادی و 
عاطفي( از مربیان پرورشي می تواند شرایط مناسب را برای توسعه و تقویت آنان و در نهایت توانمندی آنها 
فراهم کند. توجه مدیر مدرسه و سایر مسئولان و دست اندرکاران تعلیم و تربیت در قالب قدرشناسي، تقدیر 
 و تشکر از مربیان پرورشي زمینه ساز فرایندی است که منتج به توانمندسازی آنها می شود. مدیر مدرسه

علاوه  بر حمایت و تقدیر و تشویق، با فراهم کردن جو مشارکت جویانه در مدرسه، جلب حمایت و مشارکت 
اولیا، انتقال بازخوردهای دانش آموزان، نظارت و ارزیابي دقیق، ممانعت از تأثیر جو سیاسي بر فعالیتهای 

پرورشي می تواند در فرایند توانمندسازی مربیان پرورشي سهمی بسیار تأثیرگذار داشته باشد.
توانمندســازی مربیان پرورشي یک پدیده چندعاملي است که زمینه اصلي آن در وجود خود مربي 
پرورشــي است. مســئولان ادارات آموزش و پرورش باید در فرایند استخدام و گزینش مربیان پرورشي 
انگیزه لازم را برای انجام دادن فعالیتهای پرورشي در آنان مورد توجه قرار دهند، بنابراین شایسته گزیني 
و شایســته پروری برآمده از یافته های این پژوهش اســت که زمینه لازم را برای توانمندســازی مربیان 
و معاونان پرورشــي فراهم می کند. در فرایند استخدام مربي پرورشــي با توجه به کیفیت کار مربیان، 
بهره مندی از مهارتهای اجتماعي، هوش عاطفي، روزآمد بودن و توانایي برقراری ارتباط متقابل و معنادار 

1. Addi-Raccah
2. Bogler  & Somech
3. Marks & Louis
4. Short & Rinehart
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از جمله شرایطي است که وجود آنها توانمندسازی را تسهیل می کند.
 با توجــه به اهمیت و تأثیر مؤلفه های حمایت، اعتماد و انگیــزش به عنوان عوامل علی و تأثیرگذار 
بر توانمندســازی مربیان و معاونان پرورشی پیشنهاد می شود که مجموعه مدیران و مسئولان آموزش و 
پرورش نسبت به شناسایی عوامل تقویت کننده و برانگیزاننده در آنان اقدام کنند. با توجه به اینکه اکنون 
آنان به علت عدم بهره مندی از حمایتهای لازم )عاطفی، مالی و ابزاری( از انگیزه کافی بهره مند نیستند، 
در زمینۀ فراهم کردن تسهیلات مناسب برای توانمندسازی مربیان و معاونان پرورشی پیشنهاد می شود 
که از طریق ایجاد نظارت و ارزیابی دقیق و واقع بینانه و نه صرفاً متکی بر مســتندات و قلم فرسایی، کار 
آنان را مورد مداقه قرار دهند. همچنین در جهت تحکیم و تقویت هویت شغلی آنان در مدرسه و جامعه 
از طریق شناســایی وظایف و فعالیتهای آنان و تأکید بر اهمیت کار آنان در سرنوشت دانش آموزان اقدام 
کنند. مثلًا نمونه هایی از استعدادهای کشف شده در دانش آموزان از طریق کانالهای خبری یا تراکتهای 

اطلاع رسانی به خانواده ها ارائه شوند.
به منظور کاهش شــرایط مداخله گر یا بازدارنده در مســیر توانمندسازی مربیان و معاونان پرورشی 
پیشــنهاد می شود که از فراگیری جو سیاســی در فضای کاری آنان اجتناب و به طور شفاف و مشخص 
دامنه فعالیتها و وظایف شــغلی آنان را تعیین کنند تا از ابهام نقش و به موجب آن پرباری نقش به سبب 
عدم شفافیت در وظایف محوله جلوگیری شود. پرباری نقش مربیان به دلیل عدم شفافیت وظایف آنان،  

موجب می شود که گاهی مدیران وظایفی اضافه به آنان محول کنند.
 پس از فرایندهای اســتخدامي کیفیت بهبود و بهسازی نیروهای انســاني از یک سو به فرایندهای

پیش از خدمت و ضمن خدمت نیز مرتبط می شود. مصاحبه شوندگان در این پژوهش بر این نکته تأکید 
داشــتند که مربیاني که از مراکز تربیت معلم فارغ التحصیل شده اند نسبت به سایر مربیان از توانمندی 
بیشتری برخوردارند. بنابراین آموزشــهای تخصصي پیش از خدمت و ضمن خدمت به عنوان یک عامل 
مؤثر و مهم در فرایند توانمندســازی مربیان مورد تأکید بوده است. گذشته از تنظیم و ارائه آموزشهای 

تخصصي، توجه به شرح وظایف مربیان پرورشي نکته مهمي است که از یافته های این پژوهش است. 
در میان همه موارد، اشــارۀ مربیان و معاونان پرورشي به عامل سرانه پرورشي مکفي بود که از نظر 
آنها می تواند پاسخگوی نیازهای آنان در حیطه تشویق و تقدیر از دانش آموزان باشد که از یک سو انگیزه 
مربیان را برای کار بیشتر فراهم می کند و از سوی دیگر تسهیلات لازم را برای توانمندسازی مهیا می کند.  
به طور کلی به منظور تنظیم راهبردهای لازم برای توانمندسازی مربیان و معاونان پرورشی شایسته است 
که مســئولان و سیاستگذاران در فرایندهای انتخاب و گزینش مربیان و معاونان پرورشی با انتخاب کردن 
افراد علاقه مند و با انگیزه در این زمینه تجدیدنظر کنند. همچنین در راهبردهای تدوین شده برای زندگی 
کاری مربیان و معاونان پرورشــی به تعریف کانالهای ارتباطی مشخص و فراگیر به منظور تبادل و تسهیم 

تجربیات، افزایش جو مشارکتی، افزایش دامنه اختیارات و روزآمد بودن دانش و اطلاعات آنان بپردازند. 
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