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 ينادر قنات

 واحد تهران جنوب  يدانشگاه آزاد اسلام -يبازرگان تيريارشد رشته مد يکارشناس يدانشجو

 چكيده

در خلق ارزش  يديكل يها از مولفه يكي يانسان يرويامروزه صاحب نظران معتقدند كه نمقدمه و هدف پژوهش: 

 ياتيعمل، اتيسازمانها و بقاء جهت ادامه ح يرود. لازمه رقابت واقع يسازمانها و شركتها به شمار م يبرا يواقع

توانمند  يانسان يرويابد که ني يم تحقق ين اهداف درصورتيمناسب است. ا يها ياستراتژ يكردن اهداف و اجرا

ط يبه منظور بهبود مح يمنابع انسان يعوامل مؤثربر توانمندساز ييوشناسا يحاضر بررسق يگردد. لذا هدف از تحق

 باشد. يلات و روشها ميتشك، يسازمان

شود. جامعه  يم يبند طبقه يشيمايپ-يفيقات توصيث روش انجام در زمره تحقياز ح يق كنونيتحقروش پژوهش: 

رخانه ستاد وزارت آموزش وپرورش به يز مستقر در دبيران برنامه ريپژوهش حاضر شامل كارشناسان و مد يآمار

ح يمورد با اطلاعات صح 99تعداد، ع پرسشنامه هايباشند. که پس از توز يم کامل ينفر بصورت سرشمار322تعداد

ك جامعه ين يانگيو آزمون م tآزمون ، رنوفياسم-از جمله آزمون كولمو گروف يآمار يشد و آزمونها يجمع آور

 مورد استفاده قرارگرفت. ن ارتباطيدر ا

مشارکت و ، يوه رهبريآموزش و پرورش ازلحاظ ش يگاه سازمانيدهد جا يم ق نشانين تحقيا يها افتهيافته ها: ي

ب يازمند آسيبالا است. لذا ن يکه ازنظر بعد آموزش ين بوده درحالييکارکنان از حد انتظار پا يشغل يساز يغن

 در آموزش و پرورش يانسان يروين يشغل يساز يغنمشارکت و ، يوه رهبريت ابعاد شيو تقو يجد يشناس

 باشد. يم

ت و يه ماموريانيف بين در تعريدربلندمدت نگاه كرد. همچن يه انسانيد سرمايد با ديبا يمنابع انسان به: يريجه گينت

ان ين ميسازمان در نظر گرفت. درا ياستهايس ياساس يها تيرا از اولو يمنابع انسان يستين چشم انداز بايتدو

شود. به  ينانه ميواقع ب يوه رهبريسازمان و اتخاذ ش يو معنو يش قدرت ماديكاركنان موجب افزا يتوانمندساز

 يدر گرو توانمندساز ند قدرت گرفتن و مشاركت همه جانبهيسازمان و فرا ير رشد تكامليمس يگر طيعبارت د

 ژه شود.يو د به آن توجهيكاركنان است که با

 يشغل يساز يغن، مشاركت، يانسان يرويآموزش ن، يوه رهبريش، يتوانمندساز: يديواژگان كل
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 مقدمه

ت آن ياست و اهم يك حركت دائمي يتوانمندساز

چرا كه اساس توسعه در ، ش استيهمواره رو به افزا

، يرات اجتماعييكسب و كار امروز است و همگام با تغ

در حال  يط رقابتيمح يفناورانه و تقاضا يدستاوردها

 يل اصلي( دو دل0222) تيشرفت است. به نظر اسميپ

 يهاركنان در بنگاهكا يهاهير روييضرورت تغ يبرا

رون يب ياينکه دنيكسب و كار وجود دارد: نخست ا

نکه ياست و دوم ا ير دائمييبطور مستمر در حال تغ

معاصر  يها ک الزام سازمانيجاد تحول در افراد يا

 است.

ط ير در محييهم چون تغ يدر حال حاضرعوامل

ع در يسر ينوآور، ش رقابتيافزا، كسب و كار

 يدائم يتقاضا، ها مورد کاربرد سازمان يهايفناور

ش مشكلات يافزا، مت بهتريت بالاتر و قيفيك يبرا 

ن مقوله يو كاركنان ضرورت توجه به ا يطيست محيز

از يتوانمند ن يها به افراد ش داده است. سازمانيرا افزا

ن يروز شده و بهتريدارندتا با كمك آنها در رقابت پ

ن ينطورايرا ارائه دهند. همشرفته يپ ياستفاده از فناور

ها ينوآور، توانمند يانسان يرويسازمانها با استفاده ازن

توانند محصولات و خدمات خود را بهبود  يم افته ويرا 

، موادخام -نيزم) ثروت يبخشند. منابع مرسوم و سنت

ر ماهر( را در مواقع لزوم يكارگران غ يحت، يتكنولوژ

، توان كاركردينم كه بدون آن يعامل، ديتوان خر يم

به  يابيدست ين همه منابع برايهستند كه از ا يافراد

 (. 3180، يمحمد) كننديط استفاده مين شرايبهتر

ن است يدرسازمانها ا يهدف توانمندساز يبطورکل

افراد را مانند بازوانشان به كار اندازد تا  يكه مغزها

 يرا توانمندسازيكسب و كارموفق شوند. ز درعرصه

ش يجه افزايمناسب ودرنت يگاه شغليارتقاء افراد به جا

اعتقاد دارد  تيآورد. اسم يم زه درآنها را به ارمغانيانگ

ش يافزا، ت خدماتيفيباعث بهبود ك يکه توانمندساز

بر  ياحساس كاركنان مبن، زه و تعهد كاركنانيانگ

نان از اثر يتا اطميونها يها توسط مشتر آن يابيارز

ن راستا ياست در ا يهيگردد. بد يم در سازمانها يبخش

ها  وجود دارد كه سازمان يمتعدد يطيمح يها محرك

كاركنانشان  يبه توانمندساز را متاثرساخته وآنها را

ن آنها شامل ياز مهمتر ياند که برخ ب نمودهيترغ

 يريپذ ضرورت انعطاف، انيش انتظارات مشتريافزا

رشد ، يكار يها طيمحبر  ياثرات فن آور، ها سازمان

، تيبه نقل از اسم يمحمد) باشد يم و... يع فنآوريسر

3180.) 

 ياز سازوكارها يكيامروزه به مثابه  يتوانمندساز

 يها در صحنه رقابت جهان ت سازمانيموفق ياصل

جه ين نتيها به ا ران سازمانيشود. مد يمطرح م

ه ين سرمايتر ياصل، توانمند يانسان يرويكه ن، اند دهيرس

ف ياز وظا يكيآنها در جدال با رقباست. از پس 

است معتقدپورتر  توانمند كردن كاركنان است.، رانيمد

 يريبکارگنحوه شرکت و  کيافراد  زشيمهارتها وانگ

 حسابه ب، آن شرکت يرقابت تيآنها عامل مهم مز

 (. 3181، به نقل ازپورتر آرمسترانگ) ديآ يم

اتر از قبل يپوها  رامون سازمانيط پيمحامروزه  

است به سمت  يت ضروريدن به موفقيرس يبرا شده و

سرنخواهدشد يوآن م نديحرکت نما و توسعه تحول

 يبه سطح قابل قبول يمنابع انسان ينکه توانمنديمگر ا

هر  زيآم تيانجام موفقتوان گفت  يم نيبنابرا، برسد

اجرا و کنترل ، يزير اعم از برنامه، در سازمان يکار

 يها برنامه يساز ادهيپ، کلان سازمان يهاياستراتژ

و  تيريبدون مد ياهداف سازمان شبرديو پ، تحول

 ريامکانپذ، يمنابع انسان يتوانمندسازبه  يتوجه جد

 يرويبه ن کيرو نگاه استراتژ نينخواهد بود. از ا

 تياز اهم يمنابع انسان تيريدر قالب مد يانسان

 يها يدانش و فناور شيدايپ برخوردار است. يفراوان

و  يتحولات صنعت، ITياز جمله کاربردها نينو

آنها را ، سازمانها ديجد يها يو استراتژ ها يريگ جهت

 يبه سو، بقا در عرصه رقابت يبرا سازد يم ريناگز
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تا يو نها يآموزش و توسعه مداوم منابع انسان

 .خود گام بردارندخود  يانسان يروين يتوانمندساز

 

 مسألهان يب

 ماهر و چند، پذير انعطاف  کارکنان  داشتن  امروزه  

 يآرزو  يهر مدير و هرسازمان  شايد براي، مهارته

  افراد در جريان  گونه اين را وجودينه باشد. زيريد

  تسريع و  تسهيل  تواند موجبات مي  سازمانها  فعاليتهاي

  را فراهم  منابع  و  در زمان  جويي در امور و حتي صرفه

با توجه به تغييرات چشمگير در ن رو يآورد. ازا

 يت فناورينقش و اهم، اجتماعي -هاي سازماني محيط

سازمانها ، و تشديد عرصه رقابت در جهان امروزي

مهمتر حفظ و  همهبيش از گذشته به دنبال جذب و از

ن بوده و به ينوتوسعه افراد براي انجام فرايندهاي 

جديدي تحت عنوان سرمايه  توسعه يدرپ لين دليهم

 يانسان يروين يتا توانمندسازيو نها "سرمايه انساني"

 (.3188، ييطالبان و وفا) هستند

 يروين يتوانمندسازتوان گفت که  به جرات مي 

عاملي است که بيش از هر عامل ديگري بر  يانسان

در حال روي رشدو بقاي سازماني تاثيرگذار است. 

در  يانسان يروين يتوانمندساز و نقش اهميت حاضر

به عنوان و است  آشکار يزيبرنامه ر يها تمامي حوزه

رشد و توسعه ، يور بهره يک عامل تاثيرگذار در

از آنجا که منابع  .دگرد اقتصادي جوامع قلمداد مي

ه و ين سرمايد و مهمترين عامل توليتر باارزش يانسان

 يتهايجاد کننده قابليو ا يت رقابتيمز ياصل منبع

ن يمؤثرتر از يکي، دنيآ يبه شمار م يهر سازمان ياساس

،  يط فعليدر شرا يت رقابتيبه مز يابيدست يراهها

 سازمانها است. کارآمدتر کردن کارکنانتها ويتوسعه قابل

 در گرو سازمانها يندهاينرو بهبود و توسعه در فرآياز ا

 . (3181، يفتح) باشد يم آنها کارکنان يش توانمنديافزا

 يرسد ضرورت توجه به توانمندساز يم به نظر

 يچالشهاکارکنان در سازمانها به جهت وجود 

عناصر ، ک سوياز يفرهنگ و مسائل اقتصاد، يتيريمد

، يسازمان يريادگي شامل، يمنابع انسان يراهبرد توسعه

از  يمشتر تيورضا يابيتوسعه کارکنان و کام، ينوآور

ن ييتبن جهت يبنابرا باشد. يم تيحائز اهمگريد يسو

رابطه با  يو برقرار کارکنان يتوانمندساز يراهبرد

ن ياموثر بر  عوامل يبررس يتحول وتوسعه سازمان

. لذا در مقاله حاضربه منظور است يضرور رهيزنج

ر پاسخ يز يابعاد مسئله به سئوالات اصل روشن شدن

 شود. يم داده

 اهميت و نقش درباره هاپژوهش از بسياري نتايج

 در بعضا و سازمانها وتوسعه رشد در انساني نيروي

 هيچ که دارند تاکيد نکته اين بر، بشري جوامع رشد

 منابع توسعه به آنکه مگر ستين نيافته توسعه اي جامعه

ج ير نتاياخ يسالها ي. طباشد پرداخته خود انساني

 يقات مربوط به موسسه گالوپ در مورد بررسيتحق

 82222ازش يشرکت موفق جهان و مصاحبه باب122

دهد  يم نشان، ون کارمنديليک ميش از يرموفق و بيمد

فرد  يهوشمند يکه: "دانش ومهارت چنانچه درراستا

، فتونينگهام وکليباک) شود" يم يباشد منجر به توانمند

 منابعن است که ياز ا ين مطالعات حاکيج اي(. نتا3180

 تحولات جاديا يبرا لازم قدرت و يستگيشا يانسان

 يروين يتوجه به توانمندساز با و دارد را يسازمان

 تا را شيخو ينندگيآفر و تيخلاق تواند يم يانسان

 ييتهايفعال يعني دهد؛ گسترش بالنده يسازمانها جاديا

 رشد و حولبات طورمداوم به کارکنان، آنها بواسطه که

 .شوند يم همگام سازمان

کارکنان  ينکه موضوع توانمندسازيبا توجه به ا

توسعه از موارد مهم  يها برنامه يدولت درراستا

 يانسان يروين يتوان توانمندساز يم، شود يم محسوب

 يدر دروزارت آموزش و پرورش را مورد بررس

که  يا سئوال اساسيمسئله  ن راستايقرارداد. حال در ا

 يفرهنگ يانسان يرويا نيآن است: آ، شود يم مطرح

 يها برنامه يآموزش وپرورش که خود جزو رکن اساس
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د توانمند باشد؟ يرود نبا يم توسعه در جامعه به شمار

و  يط سازمانين پژوهش به منظور بهبود محيلذا ا

 يب شناسيآس يلات و روشها در راستايتشك

ن وزارتخانه انجام گرفته يا يانسان يروين يتوانمندساز

 ق پاسخ دهد. يتحق ياست تا بتواند به سئوالات اصل

 

 قيت انجام تحقيضرورت و اهم

در حال حاضر يكي از مهمترين سرمايه هاي 

باتجربه وكاردان ، هرسازمان نيروي انساني آگاه ياصل

ء بازدهي  آن است واثربخش ترين دارايي براي ارتقا

ار سنجش يمع کارکنان ماهر مي باشند.، درهرسازمان

ت عملکرد يمطلوبزان يبه م، ت هر سازمانيموفق

سنجش  ين برايبنابرا، استکارکنان آن سازمان 

 يمترق يمنابع انسان ياز به نظامهايت سازمانها نيموفق

جاد يمناسب و ا يباشد که بتوانند با ارائه راهکارها يم

، ن اهداف سازمان و اهداف کارکنانيلازم ب يهماهنگ

و سازمان را در  رگذاشتهيتاثستم يکل س عملکردبر 

به منظور  د. لذاينما ياريه يعالدن به اهداف يرس

، يانسان يرويهر چه بهتر از عامل ن يريگ بهره

در  يکپارچگي ،لازم يآموزشهاه يضمن اراست يبا يم

آنها را با سازمان مشترک جاد و اهداف ين کارکنان ايب

با  يسازمان به همکار کارکنان بيترغ. پس همسو نمود

، و رساندن آنان به احساس هدف مشترک گريکدي

حفظ تعهد به  ياست که در راستامستمر يمستلزم تلاش

 نرو بهي. از اديآ يضرورت به حساب م ينوع، تحول

بلکه  نهيبه عنوان منبع هزنه  گريد، سازمان يمنابع انسان

 يرقابت تيمزکسب  يارزشمندبرا  ييداراک يهمانند 

 ني. به همشود يم ستهينگرکسب و کار  يها درعرصه

 يجهت توانمندساز يزير برنامه درحال حاضر ليدل

در سازمانها  ييبالا تياز اولو يمنابع انسان

 برخورداراست. 

که وزارت آموزش و پرورش رسالت  يياز آنجا

 يانسان يرويت و آموزش نيم و تربيدرتعل يار مهميبس

د مجهز ين وزارتخانه خود باياست ا يهيبد، کشور دارد

ک جمله ينوآور و در، خلاق، کارآمد يانسان يرويبه ن

توانمندساز در جامعه باشد.  يانسان يروين يدارا

قابل  از آن است که تا کنون مطالعات يحاکها  يبررس

ن ارتباط در آموزش و پرورش کشور يدر ا يتوجه

ن مهم ضرورت توجه به يصورت نگرفته است لذا ا

ز ياز هرچ شيت آن را بيو اهم ين پژوهشيانجام چن

ق يج حاصل از تحقياست نتا يهيسازد. بد يم آشکار

، ا کارشناسانيتواند مشخص سازد كه آ يم يكنون

ن يزان وزارت آموزش وپرورش به ايران وبرنامه ريمد

اند؟  پرداخته يبه خوب يامروز يسازمانها ياتيعامل ح

 يتوانمندساز يكه درراستا ييها ها و طرح ا برنامهي

 اند اثرگذار بوده است؟ بنظر گرفتهكاركنان به كار

ها و توجه وتلاش  د نظر در برنامهياز به تجديرسد ن يم

 شود. ين خصوص احساس ميدرا يجامع تر

 

 قيات تحقيادب

 يمفهوم توانمندساز

 يراجع به توانمندساز ياديف زياگر چه تعار 

ه چند ين مقاله به ارايوجود دارد در ا يانسان يروين

 شود. يم بسندهف مختصر يتعر

به  يواژه توانمندساز« آکسفورد»در فرهنگ  

ارائه خدمت و توانا ، مجوز دادن، قدرتمندشدن يمعنا

 يخاص توانمندساز يشده است. در معنا يشدن معن

عمل به افراد  يدن و دادن آزاديمعادل قدرت بخش

ر در ييتغ ياداره خود و در مفهوم سازمان به معنا يبرا

ط يک محيت يجاد و هدايا فرهنگ و شهامت در

 است. يسازمان

 عبارت است از مجموعه، کارکنان يتوانمند ساز

ت و يکه از راه توسعه قابل يروشها و اقدامات، ستمهايس

،  يور بهرهش يافزا افراد درجهت بهبود و يستگيشا

با  يانسان يرويسازمان و ن ييو رشد و شکوفا يبالندگ
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، کاتر) شوند يم سازمان به کار گرفته يهدفها توجه به

0223). 

توانمندسازي داراي معناي عام و ، نزيبه اعتقاد راب

در تعريف  .خاص و تعبيرهاي بيشماري است

ادراك و ، چون : انگيزش دروني، توانمندسازي عواملي

انتقال قدرت يا اختيار و تسهيم ، ساختار شغل، تعهد

، نز وهمکارانيراب) تمنابع و اطلاعات به كار رفته اس

 است ينديفرا يتواناساز گريد يفي(. بنا به تعر0220

 قدرت تا دهند يم اجازه کارکنان به رانيمد آن راه از که

 رانيا) ابندي نفوذ سازمان داخل در و آورند دست به

 . (3183، يزيپار نژاد

 

 توانمند يسازمانها کارکنان يژگيو

هستند که در آن  ييسازمانها، توانمند يسازمانها

 کنند و در انجام  ياز انسانها با هم کار م ييگروهها

 

 ر توانمنديسه با کارکنان غيکارکنان توانمندشده در مقا يرفتار يهايژگي(: و3) جدول

 کارکنان توانمند نشده کارکنان توانمند شده

ابتکار عمل هستند و مشکلات را به  يمبهم دارا يتهايدر موقع -3

به  يابيل بهتر و دستيه و تحليتجزکنند که قادر به  يف ميتعر يا وهيش

 شتر باشند.يمات بيتصم

ار ياخت يرد که چه کسيم بگيمنتظر هستند تا مافوق تصم -3

 يبه مشکل را دارا و در برابر آن مسئول است. به عبارت يدگيرس

 ف هستنديهمواره منتظر کسب تکل

ا يان و يات مشتريکه شکا يل زمانيمبهم از قب يتهايقادرند در موقع -0

 ص دهند.يفرصتها را تشخ، ابدي يش ميافزا يرقابت يدهايتهد

توانند  يقادرند با مشکلات بطور کارامد برخورد کنند اما نم -0

 ص دهند.يمحتمل را تشخ يفرصتها

ل آشکار ساختن و يمهم از قب يفکر يمهارتها يريقادر به بکارگ -1

ن قادرند در يهمچنل ارائه شده هستند. يدلا يابيش مفروضات و ارزيآزما

اهداف مشترک است  يمات و اقداماتشان در راستاين که تصميمورد ا

 ارائه دهند. يل محکميدلا

ژه افراد ين به ويريسا يهايريجه گيادله و نت، اطلاعات -1

رند. در مورد يپذ يلازم م يها يصاحب نفوذ را بدون انجام بررس

ستند از يقادر نکنند اما  يار دارند بحث ميکه در اخت ياطلاعات

 اهداف مشترک استفاده کنند. ين اطلاعات در راستايا

قادر  يا فهيچند وظ يو هم درون گروهها يا فهيوظ يهم در گروهها -1

 مات و اقدامات هستند.يتصم يبه اجماع نظر برا

به اجماع نظر  يابيدر جهت دست ييانتظار دارند تلاشها -1

مواجه شوند به ن مورد با شکست يرد اگر در ايصورت گ

 شوند. يمتوسل م يارات سلسله مراتبياخت

دهند تا  يقرار م ييکار کرده آنها را مورد شناسا يها فرصت يبررو -5

 يو اطلاعات يارتباط يها ستميس، مستندات، ها تيق فعالين طريبتوانند بد

و دفع  ييک را شناسايستماتيمشکلات س، نظامند( نموده) کيستماتيرا س

 يبر ارزش مشتر يزيستند چيرا که قادر ن ييها ستميت سيکرده و در نها

 ا از رده خارج کنندياصلاح و ، نديافزايب

تمرکز دارند اما قادر به  يميت يا اثربخشي يبه بهبود فرد -5

ستند. قادر به ارائه ين، که فراتر از گروه هستند يدرک مشکلات

ک نمودن يستماتيس يبرا کبار مصرف هستند اماي يها راه حل

 يها ستميبه س يشوند. به شدت متک يآنها با مشکل مواجه م

خود را از دست داده  ييها کارا ستمياگر س يموجود بوده حت

 باشند.

ه يسرما يبرا ييها افتن فرصتيها و  نهيق کاهش هزيدر تلاشند از طر -9

، شرفته(يپ يند بهبود و فن آوريل فراياز قب) ديجد يها نهيدر زم يگذار

 نه کنند.يمنابع را به

دارند که  يتوجه خود را به مسأله منابع معطوف م يتنها زمان -9

 ار موظف انجام آن شوند.يافراد صاحب اخت ياز سو

خلاق و مورد ، کنند که مستعد ياعتماد به نفس بوده و فکر م يدارا -1

 اعتمادند.

لازم بوده و  يتهاياستعدادها و خلاق، فاقد اعتماد به نفس -1

 ستنديمورد اعتمادن

م يفشان در سازمان تصميانجام وظا يقادرند در مورد زمان و چگونگ -8

 کنند. يريگ

 يانجام کارها يکنند قادر به انتخاب چگونگ ياحساس م -8

 ستند. يخودشان ن
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توانمند  يگر مشارکت دارند. در سازمانهايکديکارها با 

ل هستند و افراد يقا يت خاصياهم يکار گروه يبرا

ده يچيدر حل مشکلات پ، گريکديضمن کمک به 

 ن سازمانها با احساس يدارند. در ا يک مساعيتشر

ن ابداعات و افکار يت و افتخار بهتريمالک، جانيه

ک سازمان يقت در يسازند. در حق ياده ميخوب را پ

 يرويحکمفرماست که در آن کارکنان ن يطيتوانمند مح

 (. 3183، يشاهرکن) هستند يمحرکه اصل

رشد  يفرهنگ توانمندساز، ط توانمنديدر مح

صورت  يدگاهها به آسانيتبادل اطلاعات و د، کند يم

 يف شده است؛ مرزهايرد؛ اهداف مشخص و تعريگ يم

رد؛ يگ يم کار صورت ميروشن است؛ تقس يريم گيتصم

ها شکوفا  الب کسب تجربه و آموزشدر ق يستگيشا

، زاتيتجه، مواد، پول) انجام کار يشود؛ منابع کاف يم

، رديگ يار کارکنان قرار مي( در اختيانسان يروين

سازمان از فرهنگ  يران عاليلازم توسط مد يبانيپشت

ق و يکارکنان تشو، رديگ يصورت م يتوانمندساز

 شوند. در يسک و مخاطره ميرش ريب به پذيترغ

آورد تا  يرا به وجود م يطيمح يمجموع توانمندساز

ند يشترکار کرده و در فرايارات بيکارکنان بتوانند با اخت

ازشان به سرپرست ين، ر و بهبود نقش داشته باشندييتغ

افته و در تحقق اهداف سازمان يم کاهش يمستق

 يژگيو يبطورکل (. 3180، ياريآقا) نديمشارکت نما

ر توانمند يسه با غيتوانمندشده در مقاکارکنان  يرفتار

 .(3183، يداور. )باشد يم (3) بشرح جدول

 

 قيتحق يرهايمتغ

مسئله  ين پژوهش به منظور بررسيدر ا 

رخانه ستاد وزارت آموزش و يدر دب يتوانمندساز

، يوه رهبريشامل ش يراصليمتغ 1پرورش تعداد 

مورد اندازه  يشغل يساز يغنمشارکت و ، آموزش

ر آمده يف آنها بشرح زيرند که تعاريگ يم قرار يريگ

 است:

ت سازمان يرياست که مد يروش :يوه رهبريش 

ت کرده و يف هدايق آن کارکنان را درانجام وظايازطر

سازد  يم بالقوه آنان را فراهم يها يينه بروز توانايزم

 به کارکنان پاداش يت تعهدات سازمانيوضمن تقو

 (.0229، راپ) دهد يم

ق افزودن ياست که از طر يمجموعه اقدامات آموزش:

، ردادن نگرش افرادييکارکنان و تغ يا مهارتهايبه دانش 

 يها بخشد. مانند دوره يم عملکردشان را بهبود

، مريکر) يازسنجيا نياستعداد يها ا برنامهي يآموزش

3999 .) 

رساختن افراد يزان دخالت دادن ودرگيم مشارکت:

مربوط به  يهايو هداف گذار يريم گيشاغل در تصم

 باشد يم آنان يف شغليا مربوط به وظايسازمان 

 (.0221، هلدون)

ت يريکه مد يمجموعه اقدامات :يشغل يساز يغن

ش يق افزايشغل ازطر يسازمان بمنظورتوسعه عمود

 يشرفت شغليط پيشرا يايمه، تهايتها ومسئوليتنوع فعال

 انجام يکارکنان و رشد فرد يرشغليوارتقاء درمس

 (. 0223، منون) دهد يم

 

 قياهداف تحق

و  يق حاضر بررسيتحق از انجام يهدف اصل 

رخانه ستاد آموزش و پرورش کشور يل دبيه و تحليتجز

است و هدف  يسازمان يبا استفاده از مدل توانمندساز

رخانه يدر دب يزان توانمندسازيآن سنجش م يکاربرد

 يط سازمانيستاد آموزش وپرورش به منظور بهبود مح

 باشد.  يم لات و روشهايو تشک

 

 ژهياهداف و

گاه ستاد آموزش وپرورش براساس يجا ييشناسا (1

  يوه رهبريش

گاه ستاد آموزش وپرورش براساس يجا ييشناسا (2

 آموزش 
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گاه ستاد آموزش وپرورش براساس يجا ييشناسا (3

 مشاركت 

گاه ستاد آموزش وپرورش براساس يجا ييشناسا (4

  يشغل يساز يغن

 

 قيسئوالات تحق

ن پژوهش براساس اهداف ذکر شده يا يسئوالات اصل

 باشند: يم ريبشرح ز

وه يستاد آموزش و پرورش براساس بعد ش (1

 قرار دارد؟ يگاهيدرچه جا يرهبر

ستاد آموزش و پرورش براساس بعدآموزش  (2

 قرار دارد؟ يگاهيدرچه جا

ستاد آموزش و پرورش براساس بعدمشارکت  (3

 قرار دارد؟ يگاهيدرچه جا

 يساز يغنستاد آموزش و پرورش براساس بعد (4

 قرار دارد؟ يگاهيدرچه جا يشغل

 

 قيتحق يها هيفرض

گاه ستاد آموزش و پرورش براساس بعد يجا (1

 ن است. ييپا يوه رهبريش

گاه ستاد آموزش و پرورش براساس بعد يجا (2

 ن است. ييآموزش پا

گاه ستاد آموزش و پرورش براساس بعد يجا (3

 ن است. ييپامشاركت 

گاه ستاد آموزش و پرورش براساس بعد يجا (4

 ن است. ييپا يشغل يساز يغن

 قيروش تحق

 يشيمايپ -يفيقات توصيق در زمره تحقين تحقيا

 يق حاضر داراينکه تحقيشود. با توجه به ا يم يبند طبقه

قتر يران در شناخت مؤثرتر و دقيمد يبرا يياجرا يکاربردها

ازها و يمناسبتر به ن ييپاسخگوت يسازمان خود و در نها

ن جزو يو كاركنان است. بنابرا يطيمح يها خواسته

 رود.  يز به شمار مين يقات کاربرديتحق

-91 يليمسال تحصين يق در مقطع زمانين تحقيا

رخانه ستاد وزارت آموزش و پرورش انجام يدر دب 3190

 09ن پژوهش شامل يا يشد. پرسشنامه محقق ساخته برا

اندازه گيري و  ياست. برا يسوال فرع 5و  يسوال اصل

کرت يل يا نهيگز 5ف ينمره دهي سوالات پرسشنامه از ط

 ييروا، ن پرسشنامهياستفاده شده است. لذا پس از تدو

ن وخبرگان ياز متخصص يآن به کمک نظر خواه ييمحتوا

تا يد قرار گرفت. نهايدانشگاه وآموزش وپرورش مورد تائ

پرسشنامه در جامعه  02ع يتست وبا توز يبا انجام پر

كرونباخ مورد  يز از روش آلفايآن ن ييايپا، مربوطه يآمار

( 0) ج حاصله بشرح جدوليآزمون قرار گرفت که نتا

آمار و  يجمع آور ين برايد نمود. همچنيآن را تائ ييايپا

کامل در  يپرسشنامه درقالب سرشمار322تعداد  اطلاعات

 يها مصاحبه ازمشاهدات و نمونه ع ويتوز يجامعه آمار

 99جه اطلاعات کامل تعداديبعمل آمد که در نت يآمار

 يو استنتاج يفيپرسشنامه به منظور استخراج آمار توص

 شد. SPSSوارد نرم افزار ها  ل دادهيه و تحليوتجز

 

 

 مقياسهاي آن( : ضرايب پايايي کل آزمون و خرده 0) جدول

 کرونباخ يآلفا سوالات در پرسشنامه تعداد سوال متغير مورد بررسي رديف

 28883 9تا  3 9 شيوه رهبري  .3

 28819 31تا  32 8 آموزش  .0

 28899 00تا  38 5 مشاركت  .1

 28852 09تا  01 1 سازي شغلي غني  .1

 28953 کل پرسشنامه ييايپا 09 جمع كل
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 قيسئوالات تحق ين برايانگيه مي(: آزمون فرض3) جدول

 حد بالا نييحد پا t Sig سوال فيرد

 0.357- 0.768- 0.000 5.437- کارکنان فراهم است؟ يت و نوآوريبروز خلاق يط لازم برايتا چه حد شرا 3

 0.168- 0.520- 0.000 3.878- برخوردار است؟ يت و روشنياز شفاف يادار ين گروهها و واحدهايزان ارتباط بيم تا چه 0

 0.044- 0.393- 0.015 2.490- م شده است؟يسازمان ترس يآل برا دهيروشن و ا يانداز تا چه اندازه چشم 1

 0.159 0.263- 0.625 0.491- دارد؟ن کارکنان سازمان وجود يدر ب يتا چه اندازه تعهد سازمان 1

 0.044- 0.477- 0.019 2.388- رسند؟ يخود م يتحقق اهداف سازمان به هدفها يتا چه اندازه کارکنان اعتقاد دارند در راستا 5

 0.385- 0.782- 0.000 5.829- بالقوه خودرا آشکارکنند؟ يها ييرافراهم آورد تاکارکنان توانا يطيتاچه اندازه سازمان توانسته شرا 9

 0.108- 0.517- 0.003 3.036- ر سازمانها تا چه اندازه است؟يکارکنان با سا يارتباط کار يزان برقراريم 1

 0.345- 0.739- 0.000 5.458- کارکنان در سازمان بوجود آورد؟ يبرا يمناسب يتا چه اندازه سازمان توانسته سمبلها و الگوها 8

 0.390- 0.839- 0.000 5.432- شود؟ يمناسب پاداش داده م يا کارکنان به گونه يفرد يتا چه اندازه به تلاشها 9

 0.099 0.349- 0.272 1.106- آورند؟ يفه را از داخل سازمان بدست ميانجام وظ ياز خود برايزان از دانش مورد نيکارکنان چه م 32

 0.191- 0.601- 0.000 3.839- است؟ يف تا چه اندازه کافيکارکنان به منظور انجام وظا يارائه شده برا يآموزش يها برنامه 33

 0.104- 0.521- 0.004 2.975- آنها ارتباط دارد؟ يشغل يتهايف و فعاليکارکنان تا چه اندازه با وظا يآموزش يها برنامه 30

 0.631- 0.994- 0.000 8.864- شود؟ ينهفته کارکنان شکوفا م يتا چه اندازه در سازمان استعدادها 31

 0.361- 0.784- 0.000 5.378- د؟يآ ير به عمل ميف مطلوب از کارکنان تقديانجام وظا يتا چه اندازه برا 31

 0.004 0.379- 0.055 1.946- تا چه اندازه است؟ يف سازمانيانجام وظا يکارکنان برا يشغل يزان سطح مهارتهايم 35

 0.278 0.111- 0.397 0.852 تا چه اندازه است؟ يف سازمانيانجام وظا يکارکنان برا يو آگاهزان سطح دانش يم 39

 0.155- 0.491- 0.000 3.825- شود؟يت مياجرا وحما يعلم يها با مشارکت کارکنان و با روش يآموزش يها تا چه اندازه برنامه 31

 0.128- 0.559- 0.002 3.164- مسائل و مشکلات فراهم است؟ کرد حليکارکنان با رو يهمکار يط برايتا چه اندازه شرا 38

 0.340- 0.764- 0.000 5.176- کند؟ يسازمان استقبال م يها تيکارکنان جهت بهبود کار و فعال يشنهادهايتا چه حد سازمان از پ 39

 0.653- 1.056- 0.000 8.415- دارند؟ يديگذارد نقش کل ير ميکه در سرنوشت آنان تاث ييها يريگ ميزان کارکنان در تصميچه م 02

 0.443- 0.870- 0.000 6.097- دهند؟ يرغبت نشان م يمات به صورت جمعيران به اتخاذ تصميزان مديتا چه م 03

 0.633- 0.992- 0.000 8.982- رند؟يگ يو مشورت دوجانبه قرار م يزنيها مورد را يريم گيزان کارکنان در تصميبه چه م 00

 0.050- 0.471- 0.016 2.457- باشند؟ يمتنوع م يها تيازمند انجام کارها و فعاليف خود نيانجام وظا يزان کارکنان برايچه م 01

 0.179- 0.633- 0.001 3.554- د؟ينما ين ميتضم ير شغليشرفت شما را در مسيپ، يط کاريتا چه اندازه شرا 01

 0.615- 0.989- 0.000 8.498- کارکنان روشن است؟ يشرفت شغلير پيتا چه حد مس 05

 0.336- 0.747- 0.000 5.230- ها در شغل شما وجود دارد؟ تيبروز ابتکارات و خلاق ينه برايتا چه اندازه زم 09

 0.458- 0.792- 0.000 7.432- د؟يجاد نمايرشد و تکامل افراد را ا يبرا ييها نهيتا چه اندازه سازمان توانسته است زم 01

 0.169- 0.623- 0.001 3.466- د؟يمورد علاقه خود قرار گرفته ا يو تخصص يت کاريزان در موقعيبه چه م 08

 0.409- 0.779- 0.000 6.373- کارکنان وجود دارد؟ يشغل يارتقا يبرا ييها تا چه اندازه فرصت 09

 

نتايج حاصل از محاسبه پايايي آزمون مقاادير  با توجه به 

پايايي بدست آمده باراي کال مقيااس و خارده مقياساها از      

ن پرسشانامه ماورد   ي% بالاتر باوده و بناابرا  12 يسطح حداقل

 برخوردار است.   يخوب يياياستفاده از پا

 

 قيتحق يها افتهي

هر کدام از سوالات  يبررس يق حاضربرايدر تحق

در مورد هر  يا ن تك نمونهيانگيک آزمون ميق يتحق

ك ين يانگيها انجام گرفت. در آزمون م کدام از سوال

ر جامعه با مقدار ين متغيانگيم يفرض تساو، جامعه

 يبررس 1عدد  يعنيکرت يل ييف پنج تايمتوسط ط

ن يانگيتر بودن م شود. فرض صفر نشان دهنده بزرگ يم

ر مورد ير متغيو فرض مقابل نشانگر تأث 1ر از عدد يمتغ

ن آزمون در جدول يحاصل از ا يها افتهياست.  يبررس

 شود. يمشاهده م 1شماره 

 25/2تر از  نان کوچکيکه مقدار اطم يدر صورت

ن يين سوال پايانگيباشد نشان دهنده آن است که م

ن سوال سازمان از نظر ينه اين در زمياست و بنابرا

 باشد.  يدچار ضعف م يتوانمندساز
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 هاه يآزمون فرض

وه يگاه سازمان مورد مطالعه بر اساس بعدد شد  ي. جا3

 يرهبر

بعد  يبر مبنا يل سازمان مورد بررسيبه منظور تحل

 شد. يها بررس فرض نرمال بودن داده يوه رهبريش

 (1جدول)

 

فرض نرمال  يجهت بررس K-S(: آزمون 4) جدول

 يوه رهبريمربوط به بعد ش يها ع دادهيبودن توز

 

تر  کوچک) است 2823آزمون  sigاز آنجا که مقدار 

رها يع متغيلذا فرض صفر نرمال بودن توز، (25/2از 

 يها ها از آزمون يادامه بررس يد و برايد نگرديتائ

ر يبشرح زق يتحق يها هيآزمون فرض يک برايناپارامتر

 استفاده شد. 

 H0      3 ن استييپا يوه رهبريگاه سازمان از نظر بعد شيجا

 H1  >>>3 بالا است يوه رهبريگاه سازمان از نظر بعد شيجا

 

گاه سازمان بر اساس ي(: آزمون علامت جا5) جدول

 يوه رهبريبعد ش

 آزمون علامت

 Z Sigمقدار  يفراوان 

بعد 

وه يش

 يرهبر

 11 يمنف يها تفاوتتعداد 

18039 - 28222 
 33 مثبت يها تعداد تفاوت

 35 ها يتعداد تساو

 99 مجموع 

 

است  25/2آزمون کوچکتر از  sigاز آنجا که مقدار 

گاه سازمان از نظر يجا يعني، شود يرفته ميپذ H0فرض 

 .ن استييپا يوه رهبريبعد ش

 

 گاه سازمان بر اساس بعد آموزشي. جا2

بعد  يبر مبنا يل سازمان مورد بررسيمنظور تحل به

 شد. يها بررس آموزش فرض نرمال بودن داده

 (5جدول)

 

فرض نرمال  يجهت بررس K-S(: آزمون 6) جدول

 مربوط به بعد آموزش يها ع دادهيبودن توز

 99 تعداد

 18/0 نيانگيم

 83/2 انحراف استاندارد

 13/3 رنوفياسم– کولموگروف zآماره 

Sig 21/2 

 

تر  کوچک) است 2821آزمون  sigاز آنجا که مقدار 

رها يع متغيلذا فرض صفر نرمال بودن توز، (25/2از 

 يها ها از آزمون يادامه بررس يد و برايد نگرديتائ

ر يق بشرح زيتحق يها هيآزمون فرض يک برايناپارامتر

 استفاده شد. 

 H0      3 ن استييگاه سازمان از نظر بعد آموزش پايجا

 H1  >>>3 گاه سازمان از نظر بعد آموزش بالا استيجا

 

گاه سازمان بر اساس ي(: آزمون علامت جا7) جدول

 بعد آموزش
 آزمون علامت

 Z Sigمقدار  يفراوان 

بعد 

 آموزش

 13 يمنف يها تعداد تفاوت

38018 - 28030 
 03 مثبت يها تعداد تفاوت

 31 ها يتعداد تساو

 99 مجموع 

 99 تعداد

 13/0 نيانگيم

 89/2 انحراف استاندارد

 31/3 رنوفياسم– کولموگروف zآماره 

Sig 23/2 
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است  25/2آزمون کوچکتر از  sigاز آنجا که مقدار 

گاه سازمان از يجا يعني، شود يرفته نميپذ H0فرض 

 ست.ين نيينظر بعد آموزش پا

 

 گاه سازمان بر اساس بعد مشارکتي. جا1

بعد  يبر مبنا يل سازمان مورد بررسيبه منظور تحل

 شد. يها بررس مشارکت فرض نرمال بودن داده

 (8جدول)

 

فرض نرمال  يجهت بررس K-S(: آزمون 8) جدول

 مربوط به بعد مشارکت يها ع دادهيبودن توز

 

تر  کوچک) است 2820آزمون  sigاز آنجا که مقدار 

رها يمتغع يلذا فرض صفر نرمال بودن توز، (25/2از

 يها ها از آزمون يادامه بررس يد و برايد نگرديتائ

ر يق بشرح زيتحق يها هيآزمون فرض يک برايناپارامتر

 استفاده شد. 
 

 H0:   ≤ 3 فرض محقق() ن است.ييگاه سازمان از نظر بعد مشارکت پايجا

 H1:   >3 فرض مخالف() گاه سازمان از نظر بعد مشارکت بالا است.يجا

 

گاه سازمان بر اساس ي(: آزمون علامت جا9) جدول

 بعد مشارکت

 آزمون علامت

 Z Sigمقدار  يفراوان 

بعد 

 مشارکت

 12 يمنف يها تعداد تفاوت

18089 - 28222 
 9 مثبت يها تعداد تفاوت

 02 ها يتعداد تساو

 99 مجموع 

است  25/2آزمون کوچکتر از  sigاز آنجا که مقدار 

گاه سازمان از نظر يجا يعني، شود يمرفته يپذ H0فرض 

 .ن استييبعد مشارکت پا

 

 يشغل يساز يغنگاه سازمان بر اساس بعد ي. جا4

بعد  يبر مبنا يل سازمان مورد بررسيبه منظور تحل

 شد. يها بررس فرض نرمال بودن داده يشغل يساز يغن

 (32جدول)

 

فرض نرمال  يجهت بررس K-S(: آزمون 11) جدول

  يشغل يساز يغنمربوط به بعد  يها دادهع يبودن توز

 99 تعداد

 51/0 نيانگيم

 82/2 انحراف استاندارد

 58/3 رنوفياسم– کولموگروف zآماره 

Sig 23/2 

 

تر  کوچک) است 2823آزمون  sigاز آنجا که مقدار 

رها يع متغيلذا فرض صفر نرمال بودن توز، (25/2از

 يها از آزمونها  يادامه بررس يد و برايد نگرديتائ

ر يق بشرح زيتحق يها هيآزمون فرض يک برايناپارامتر

 استفاده شد. 
 

 H0:   ≤ 3 ن استييپا يشغل يساز يغنگاه سازمان از نظر بعد يجا

 H1:   >3 بالا است يشغل يساز يغنگاه سازمان از نظر بعد يجا

 

گاه سازمان بر اساس ي(: آزمون علامت جا11) جدول

 يشغل يساز يغنبعد 
 آزمون علامت

 Z Sigمقدار  يفراوان 

بعد 

 يساز يغن

 يشغل

 11 يمنف يها تعداد تفاوت

08909 - 28229 
 31 مثبت يها تعداد تفاوت

 00 ها يتعداد تساو

 99 مجموع 

 99 تعداد

 10/0 نيانگيم

 81/2 انحراف استاندارد

 52/3 رنوفياسم– کولموگروف zآماره 

Sig 20/2 
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است  25/2آزمون کوچکتر از  sigاز آنجا که مقدار 

گاه سازمان از نظر يجا يعني، شود يرفته ميپذ H0فرض 

 .ن استييپا يشغل يساز يغنبعد 

 

 شنهاداتيوپ يريگ جهينت

مساائله  يق بررسااياان تحقيااهاادف از انجااام ا  

در وزارت آماااوزش  يانساااان يرويااان يتوانمندسااااز

زان ين وزارتخانه از ميران ايوپرورش و آگاه ساختن مد

کاه در جهات    يماتيها و تصم برنامه يو اثربخش يکارائ

باه اهاداف کالان    ل يا کارکنان به منظور ن يتوانمندساز

است. لذا دست انادرکاران  ، رديگ يم وزارتخانه صورت

توانناد نسابت باه     يق مين تحقيا يها افتهيامر به کمک 

 يهاا  اصالاح روشاها و برناماه   ، يط ساازمان يبهبود محا 

ناد.  يکارکنان اقدام نما يتوانمندساز يمربوطه در راستا

ژه يا ت ويا ک مزيبه عنوان  يانسان يروين يتوانمندساز

وزارت آمااوزش و  يازهااايبااه ن ييپاسااخگو جهاات

ن يز تاأم يو ن يدن به اهداف عاليرس يپرورش در راستا

است. مشاارکت   يک امر ضروريت يريمد يها خواسته

مات سرنوشت سازمان و بهادادن يروها در اتخاذ تصمين

و  ييموجب به وجود آمدن حس مشارکت جو، به آنان

و  يرائش کاا يز سابب افازا  يا آنهاا و ن  يريت پذيمسئول

 گردد.   يمجموعه م يها تيآنها در فعال ياثربخش

 يوه رهبار يگاه شيق نشان داد که جاين تحقيج اينتا

وزارت آماوزش و   يدرساختار و سلسله مراتب سازمان

ازمناد  ين امار ن يا ن است. لذا اييپرورش از حد انتظار پا

شود که  يم شنهادياست. پ يق و جديعم يب شناسيآس

ز آمااوزش يا ران برنامااه ريماد  يباه منظاور همسوساااز  

ها و ياساااتراتژ يوپااارورش جهااات حداکثراثربخشااا 

در « يمشااارکت يرهباار يالگااو»، يتيريمات مااديتصاام

 يوزارت متبوع بکار گرفته شود. اصلاح وبهبود روشها

ارتقااء   يمناساب در راساتا   يم استراتژيو ترس ينظارت

در ساختار آموزش و پارورش   يرهبر يگاه سازمانيجا

 باشد.   يم ن پژوهشيا يها هيگر توصياز د

 ينديق با توجه به فرآين تحقيگر ايافته ديبراساس 

آمااوزش  يکااه در وزارت آمااوزش و پاارورش باارا   

 يش داناش لازم باارا يو افازا  يو شاغل  يفنا  يمهارتهاا 

اجارا   يانساان  يرويا ن يکارکنان به منظاور توانمندسااز  

ت کارکناان  يتوانسته است تاحد لازم رضا، نموده است

گاردد باه    يما  شانهاد ين وجاود پ يا د. با اينما را حاصل

 يهااا دوره يريااشااتر کارکنااان بااه فراگيق بيمنظورتشااو

 يسانت  يها وهيش، شرفتهيو پ يليتکم يتخصص يآموزش

ت و يزان فعاليوپرداخت پاداش متناسب با م ياز دهيامت

ر ييمربوطه تغ يبراساس دوره تخصص آنان يارتقاء شغل

 ابد. ي

پژوهش در مورد مشارکت ن يگر ايد يها افتهي

 در وزارت آموزش و پرورش نشان يانسان يروين

ن وزارتخانه در بعد مشارکت يگاه ايدهد که جا يم

ده ين به مفهوم نا ديف است و ايارضعين و بسييپا

در سطوح  يانسان يرويگرفتن فرهنگ مشارکت ن

قات يتحق يباشد. درحال يم ن وزارتخانهيمختلف ا

مشارکت دادن کارکنان در امور دهد  يار نشان ميبس

شود  يت شغل کارکنان ميش رضايسازمانها موجب افزا

، يابد و کارکنان از نظر رواني يو عملکرد آنها بهبود م

نه تنها از  يعنيکنند؛  يت ميدر سازمان احساس مالک

د از اقدامات سازمان باخبر باشند و يبلکه با، ينظر روان

مور سازمان دخالت به آنان فرصت داده شود که بر ا

 يدر سازمان حاکم باشد اعضا ين فضايند. اگر چنينما

و در ، خواهند کرد يشتريت بيسازمان احساس رضا

بالند و  يضمن به کارکردن در آن سازمان به خود م

 هين توصيشتر خواهند شد. بنابرايزه بيانگ يدارا

برافکار و  يمبتن يمنابع انسان يگردد استراتژ يم

 يمشترک کارکنان باشد و در طراح يها شهياند

 يهيسرگردد.بديشترآنها ميها امکان مشارکت بياستراتژ

نه ين و مقررات لازم الاجرا در زميتوان قوان يم است

  ب نمود.يمشارکت کارکنان تصو
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مات ياگرچه مشارکت دادن کارکنان در تصم

شود  يل اختلافات و تعارضات ميسازمان موجب تعد

شنهادات يانتقادات و پ يمانساز يک فضايکن در يل

ستم يبحث خارج س يبرا يرند و جايپذ يگر را ميهمد

داشته باشد کنار  يکه ممکن است تبعات منف

ران ارشد از يشود که مد ين باعث ميگذارند. همچن يم

ند و اگر يرکارکنان استفاده نمايسا يها شهيافکار و اند

داشته جاد اخلال در امور سازمان را يبه قصد ا يمخالف

 شوند.  يم ييشناسا يباشند به راحت

 ق نشانين تحقيافته اين يجه حاصل از آخرينت

در وزارت آموزش  يشغل يساز يغنگاه يدهد که جا يم

شغل با شاغل  يعنين است. ييوپرورش از حد انتظار پا

ف و ين بدان مفهوم است که وظايست و ايمتناسب ن

ان کارکن يبراساس تخصص شغل يسازمان يها پست

افته است. با يوزارت آموزش و پرورش اختصاص ن

ن است يبر ا يسع، يشغل يساز يغننکه در يتوجه به ا

ت در ياز چالش و موفق يحس بالاتر، که در مشاغل

 يف شغليلذاحاصل انجام وظا، جاد گردديا، انجام شغل

ت يهمراه با حس مسئول يفرد يبه بالندگ يد منتهيبا

گردد کارگروه  يم شنهادين پيشود. بنابرا يريپذ

ل گردد تا يدر وزارت آموزش و پرورش تشک يتخصص

ن و يقوان، لات و روشهايدر نظام تشک يضمن بازنگر

ن تا يتدو يسته سالاريمقررات مناسب بر اساس شا

متناسب با  ف به کارکنانينقش و وظا، تيمسئول ياعطا

ب از اعمال ين ترتيرد بديشغل و شاغل صورت پذ

 يريجلوگ يروابط بر ضوابط سازمان يوبرقرارنفوذ 

 بعمل خواهد آمد.

ط حاکم يشرا، ق حاضريتحق يها افتهيبا توجه به 

ط کار و عوامل نامساعد آن باعث سلب آرامش يبر مح

ط و يط کار شرايا محيفرد شده و  يط سازمانيدر مح

د که يفرد را نتوانسته فراهم نما يشرفت شغلير پيمس

ران بر يع به عملکرد نادرست مدن موضوياز ا يبخش

ت مجموعه يريو توان مد يستگيگردد. که خود شا يم

 را ندارند.
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