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 چكيده

گري مؤثر توانمندسازي مديران آموزش در شهرداري تهران با روش مربيهاي مؤلفهپژوهش حاضر با هدف بررسي 

گلردآوري و تجزيله و تحليلل  هاز نظر نحو هم نين،ايلن پلژوهش از نظلر هدف، از نوع تحقيقات كاربردي است.  باشد.مي

گانه  22هاي مديران و مسئولين آموزش شهرداريپيمايشي است. جامعه آماري اين پژوهش شامل  -از نلوع توصليفي ،هلاداده

با توجه به حجم جامعه  نياز، از فرمول كوكران براي جوامع محدود استفاده شد. . براي تعيين حجم نمونه مورداستشهر تهران 

با پرسشنامه باشد كه نفر مي 211برابر با  اًحجم نمونه مورد نياز در اين تحقيق حدود، باشدمي نفر 461ا آماري كه برابر ب

روايي  .پرسشنامه محقق ساخته استفاده گرديدها از منظور سنجش متغيربه گيري تصادفي ساده توزيع شده است.روش نمونه

اخ و از آلفاي كرونب ،قرار گرفته است. براي سنجش پايايي تأييدنامه از طريق روايي محتوايي و سازه مورد ارزيابي و پرسش

 Amos آماريافزارهاي ساختاري و در بستر نرم معادلات مدل روش از هافرضيه براي آزمونپايايي تركيبي استفاده شده است. 

 .باشنديمعنادار م هاهيقرار گرفتند و فرض دييمورد تأ يهمگ هاهياز آن است كه تمام فرض يحاك جينتا بهره گرفته شد.Spss و 

اي در كنندهگري در مديران، نقش كليدي و تعيينهاي مربيهاي پژوهش نشان داد كه توسعه شايستگينتايج تحليل فرضيه

سازي مديران را به شكل معناداري ارتقا كند كه اين امر به نوبه خود توانمندو اجرايي مربيان ايفا ميبهبود عملكرد رفتاري 

 .بخشدمي

 گري، شايستگي مديران، مديران آموزش، شهرداري تهران.توانمندسازي مديران، مربيکليدواژه ها: 

                                                                                                                        
 :نويسنده مسئول a.zamanimoghadam@srbiau.ac.ir a. 
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 مقدمه -5

 هاسازماندر شرايط پي يده و رقابتي عصر حاضر، 

براي بقا و رشد نيازمند منابع انساني توانمند، با انگيزه و 

خلاق هستند. يكي از راهبردهاي مهم و اساسي در توسعه 

باشد. توانمندسازي منابع انساني، مقوله توانمندسازي مي

به عنوان يكي از مهمترين رويكردهاي توسعه منابع انساني 

اي در بهبود عملكرد هاي امروزي، جايگاه ويژهدر سازمان

(. Vu, 2020كند )وري ايفا ميو افزايش بهره

توانمندسازي به معناي ايجاد شرايط و فراهم آوردن ابزارها 

ود هاي خو دانش لازم براي افراد است تا بتوانند مسئوليت

ها نقش گيريرا به بهترين نحو انجام داده و در تصميم

توانمندسازي  داشته باشند. در واقع، يفعال و مؤثر

دهد تا احساس كنترل، فرايندي است كه به افراد امكان مي

استقلال و اعتماد به نفس بيشتري در انجام وظاي  خود 

پيدا كنند و در مسير رشد و توسعه فردي و سازماني 

به عبارت ديگر،  .(Hoang et al., 2020حركت كنند )

بود هگيري، بتوانمندسازي به معناي افزايش قدرت تصميم

ها و افزايش انگيزه كاركنان و مديران است كه مهارت

درنهايت منجر به بهبود عملكرد و توسعه پايدار سازمان 

 (. Kim & Beehr, 2021شود )مي

اي مانند شهرداري هاي بزرگ و پي يدهدر سازمان

تهران، توانمندسازي مديران آموزش به ويژه اهميت 

اي ميان قش واسطهدوچندان دارد؛ زيرا اين مديران ن

هاي كلان سازمان و نيروي انساني آموزش گذاريسياست

هاي نوين مديريت گيري از روشكنند. بهرهديده را ايفا مي

ساز تواند زمينهگري، ميمنابع انساني، از جمله مربي

ها و توانمندسازي مديران در اين حوزه توسعه شايستگي

ن از رويكردهاي نويگري به عنوان يكي حياتي باشد. مربي

توسعه منابع انساني، فرايندي است تعاملي كه در آن مربي 

هاي تخصصي خود، به ها و شايستگيبا استفاده از مهارت

كند رشد و توسعه فردي و حرفه اي مراجعان كم  مي

(Horvath et al., 2024 اين روش برخلاف آموزش .)

و حل  وتسنتي، مبتني بر ايجاد خودآگاهي، تقويت نقاط ق

شود تا مسئله به صورت مشاركتي است و موجب مي

مديران بتوانند به صورت مستقل و با اعتماد به نفس بالا 

 ,.Shoemaker et alوظاي  خود را انجام دهند )

هاي گري شامل توانمنديهاي مربي(. شايستگي2024

تواند رفتاري و اجرايي است كه با بكارگيري آنها، مربي مي

هاي مديريتي ايجاد سبي براي ارتقاي مهارتفضاي منا

ها نه تنها فرايند يادگيري را تسهيل كند. اين شايستگي

كنند بلكه باعث افزايش تعهد، انگيزه و رضايت شغلي مي

 .(Nicolau et al., 2023شوند )مديران نيز مي

با وجود اهميت بسيار زياد توانمندسازي مديران 

هاي موجود در پژوهشهاي بزرگ، آموزش در سازمان

هاي مؤثر اين توانمندسازي در ايران به زمينه تحليل مؤلفه

ها محدود است و اغلب به صورت كلي ويژه در شهرداري

اند. هم نين، به موضوع مديريت منابع انساني پرداخته

مطالعات انجام شده غالباً به شناسايي عوامل كلان يا 

دقيق و تأثيرگذار اند و كمتر به نقش فرايندي پرداخته

هاي مرتبط با آن توجه شده گري و شايستگيروش مربي

پژوهشي، ضرورت انجام تحقيقاتي با رويكرد  أاست. اين خل

هاي مؤثر جامع و تخصصي در زمينه بررسي مؤلفه

گري را نمايان توانمندسازي مديران آموزش با روش مربي

 و ارائه كند. لذا پژوهش حاضر با هدف پر كردن اين خلأمي

هاي مؤثر چارچوبي علمي، به تحليل عميق مؤلفه

پردازد. علاوه بر اين، فضاي توانمندسازي در اين حوزه مي

سازماني شهرداري تهران كه داراي ساختار پي يده و پويا 

هاي است، شرايط خاصي را براي اجراي برنامه

هاي فرهنگي، كند. ويژگيتوانمندسازي ايجاد مي

ريتي اين نهاد، ممكن است بر نحوه ساختاري و مدي

گري بر توانمندسازي هاي مربيتأثيرگذاري شايستگي

مديران تأثيرگذار باشد. بنابراين، پژوهش حاضر تلاش 

گري، ابعاد هاي كلي مربيكند تا ضمن بررسي مؤلفهمي

رفتاري و اجرايي آن را در بستر خاص سازمان شهرداري 

ترتيب نتايج كاربردي و تهران تحليل كند تا به اين 

راهكارهاي متناسب با اين سازمان ارائه شود. توجه به اين 

تواند بهبود چشمگيري در فرايندهاي توسعه موضوع، مي

منابع انساني و افزايش كارايي مديران آموزش را به همراه 



 99لل پريوش جعفريمقدم، افسانه زماني/ نسيم مداحي،  ... هاي مؤثر توانمندسازي مديران آموزش در شهرداري تهران باتحليل مؤلفه

 

هاي مؤثر اين پژوهش با هدف تحليل مؤلفه .داشته باشد

شهرداري تهران با  توانمندسازي مديران آموزش در

گري، سعي دارد به شناسايي اين استفاده از روش مربي

كند هاي زير را مطرح ميعوامل كليدي پرداخته و فرضيه

 هاي بهبود اين فرايند را فراهم نمايد: تا زمينه

هاي مربيگري مديران بر . توسعه شايستگي1فرضيه 

 هاي رفتاري مربي تأثير معنادار دارد.شايستگي

هاي مربيگري مديران بر . توسعه شايستگي2ضيه فر

 هاي اجرايي مربي تأثير معنادار دارد.شايستگي

هاي رفتاري مربي بر رهبري . شايستگي3فرضيه 

 تحول آفرين تأثير معنادار دارد.

هاي رفتاري مربي بر اعتماد . شايستگي4فرضيه 

 تأثير معنادار دارد.

بر پرسشگري هاي رفتاري مربي . شايستگي5فرضيه 

 قدرتمند تأثير معنادار دارد.

هاي اجرايي مربي بر . شايستگي6فرضيه 

 توانمندسازي تأثير معنادار دارد.

هاي اجرايي مربي بر توسعه و . شايستگي7فرضيه 

 تشويق تأثير معنادار دارد.

هاي اجرايي مربي بر هدايت در . شايستگي8فرضيه 

 انجام وظاي  تأثير معنادار دارد.

 پيشينه پژوهش -2

 هاي خارجيال ( پژوهش

ارزيابي »( در مقاله خود با عنوان 2117) 1هامباچ

گري براي بهبود مستمر فرايند تشخيص رهبر موفقيت مربي

اي اسنادي و كيفي را انجام مطالعه« CIخوب در سيستم 

داده است. هدف از انجام اين تحقيق كم  به كاركناني بوده 

 CIسازي را اجرا نمودند. در سيستم است كه اقدامات بهينه

شود تا رويكرد بهبود مستمر اجرا شود. در همواره تلاش مي

گري از چهارده عامل موفقيت براي مربي 77اين تحقيق تعداد 

هاي تحقيقي شناسايي گرديد و اين عوامل نده و گروهنويس

بندي گرديد تا امكان در سيستم دولتي و خصوصي رتبه

ري گيبندي مبناي اندازهها فراهم شود. همين رتبهمقايسه آن

                                                                                                                        
1 Hambach  

كه گري براي توسعه قلمداد شد. نتيجه اينمربي

گري قبل از اجراي برنامه بهبود مستمر و هاي مربيصلاحيت

صورت ي  استاندارد گيري و بهاندازهز اجراي آن قابلبعد ا

 درآمد.

گري مربي» ( در مقاله خود با عنوان 2117)2بيكريچ

ها و اجرايي در طول تغيير سازماني با تأكيد بر ديدگاه

اي كيفي را انجام داده است كه مطالعه« عملكردهاي مديران

ر دند. دنفر از مديران به مصاحبه كيفي پژوهش پاسخ دا 25

گري، حين اين تحقيق مديران در سه نوبت قبل از مربي

ها شركت نموده، گري در مصاحبهگري و پس از مربيمربي

گري در راستاي تحقق اهداف هاي خود و مزاياي مربيديدگاه

هاي فراهم آمده وتحليل دادهسازماني را بازگو نمودند. تجزيه

ر ي  دوره حاكي از آن بود كه شركت دادن مربيان د

گري دو تغيير عمده را به وجود آورد. يكي تغيير در مربي

خصوصيات فردي مدير، دوم ايجاد تغيير در ديگران. 

ديگر اين دو نوع تغيير سازماني و اجتماعي قلمداد عبارتبه

گري دهد كه اجراي فرايند مربيشده است. اين نشان مي

ان يير در ديگرموجبات تغيير در خود مديريت و نيز ايجاد تغ

 شود.مي

 هاي داخليب( پژوهش

( در مقاله پژوهشي خود با عنوان 1396دوست ) وظيفه

گري مديريت و اعتماد طراحي و تبيين مدل مفهومي مربي»

 اي اسنادي را انجاممطالعه« سازمانيسازماني در بستر فرهنگ

گري و داده است. در اين مطالعه ضمن تبيين مفهوم مربي

گري اي بين اعتماد سازماني و مربيعاد آن به رابطهتشريح اب

مديريت پرداخته، پيامدهاي آن را بازگو نموده است. در 

گري رويكردي است كه هاي اين مطالعه آمده است مربييافته

تواند در بالفعل كردن استعدادهاي بالقوه كاركنان مؤثر مي

ماد تواند در ايجاد اعتگري ميواقع شود. هم نين مربي

سازماني و ايجاد روابط مبتني بر اعتماد در سازمان ، نقش 

بسزايي داشته باشد كه در نهايت به رشد و توسعه فردي 

گري به مديريت و كاركنان كم  انجامد. مربيكاركنان مي

ي جويسازماني و تقويت مشاركتكند تا در غناي فرهنگمي

2 Bickrich 
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اف پذيري اثربخش بوده، موجبات تحقق اهدو مسئوليت

 سازماني را فراهم آورد.

( در مقاله پژوهشي خود با 1396يوسفي و همكاران )

گري در آموزش بررسي امكان اجراي الگوي مربي»عنوان 

ي انجام تحقيقي كيف ،«بنيادمنابع انساني بر اساس نظريه داده

برداري نموده داده است كه در آن از مصاحبه با خبرگان بهره

گري را بررسي نموده است. وزشي مربيامكان اجراي برنامه آم

 هاي اصلي مؤثردر نتايج اين پژوهش گزارش شده است مقوله

گري در قالب محورهاي شرايط علي، در اجراي الگوي مربي

گر، راهبردها و پيامدها زمينه و بستر، شرايط مداخله

هاي مربيان شود. در شرايطي عليي ويژگيبندي ميطبقه

گري توسعه و بهسازي مقوله اصلي مربي اولويت را دارد. در

منابع انساني، بسط و گسترش يادگيري در سازمان و تسهيم 

به همين دليل انتظار  ؛اي در سازمان مطرح استدانش حرفه

گري در مواردي چون پيدايش سازمان رود پيامدهاي مربيمي

يادگيرنده، بهبود مستمر، اثربخشي و كارايي سازماني، تعالي 

هاي سازماني نمود داشته باشد، ي و تحقق استراتژيسازمان

گري سازماني از ها و دستاوردهاي اجراي مربيبنابراين مزيت

 تنوع برخوردار است.

( در مقاله خود با 1396فدايي كيواني و سادات اشكور )

هاي جايگاه آموزش در توسعه منابع انساني سازمان»عنوان 

اند كه در آن با دادهاي كيفي انجام مطالعه« عصر حاضر

استفاده از منابع و تحقيقات انجام گرفته، الزامات و 

ن اند. در ايهاي توسعه منابع انساني را تبيين نمودهضرورت

مقاله آمده است نقش سازنده نيروي انساني در ارائه خدمات 

تواند بدون كس پوشيده نيست و هيچ سازماني نميبر هيچ

ت خود ادامه دهد. به همين دليل توجه نيروي انساني به حيا

است كه در تعري  توانايي سازمان آموزش، نگهداشت و 

 هاي اصلي در توسعهعنوان شاخصانگيزش نيروي انساني به

ها و تجربه ازآن مهارترود. پسسرمايه انساني به شمار مي

قرار دارند كه البته داراي ارزش اقتصادي هستند. در فرايند 

ها و ازآن مهارترود. پساني به شمار ميتوسعه منابع انس

تجربه قرار دارند كه البته داراي ارزش اقتصادي هستند. در 

جهت نقش بارزي فرايند توسعه منابع انساني آموزش ازآن

دارد كه به ايجاد ثبات در سازمان و افزايش اعتماد و ارتقاي 

. شودتوانمندي نيروي كار و نيز ارتقاي شغلي آنها منتهي مي

كوشند از مؤثرترين مدل ها ميبه همين دليل سازمان

 برداري نمايند.آموزشي براي توسعه نيروي انساني بهره

 مباني نظري -3

توانمندسازي يكي از مفاهيم بنيادين و بااهميت در 

حوزه مديريت منابع انساني و رفتار سازماني است كه به 

افراد در جهت معناي فراهم كردن بسترها و امكاناتي براي 

پذيري، اعتماد به نفس و افزايش اختيار، مسئوليت

باشد. در ادبيات خودباوري در انجام وظاي  سازماني مي

علمي، توانمندسازي به دو صورت ساختاري و روانشناختي 

گيرد. توانمندسازي ساختاري به مورد بررسي قرار مي

ها، منابع و فراهم نمودن ابزارها، اطلاعات، آموزش

هاي مشاركت براي كاركنان اشاره دارد، درحاليكه فرصت

توانمندسازي روانشناختي ناظر بر افزايش احساس 

معناداري، شايستگي، خودمختاري و اثرگذاري فرد بر 

شود كاركنان به باشد. اين فرايند موجب ميمحيط كار مي

عنوان اعضاي فعال و ارزشمند سازمان احساس مسئوليت 

راي بهبود عملكرد خود و سازمان تلاش بيشتري كرده و ب

 .(Raziq et al., 2025مضاع  داشته باشند )

توانمندسازي داراي ابعاد گوناگوني است كه از جمله 

هاي سازي، ايجاد فرصتمهمترين آنها مي توان به آگاه

گيري، مشاركت در تعيين اهداف، دسترسي به تصميم

ايجاد  هاي نوين ومنابع اطلاعاتي، آموزش مهارت

هاي ارتباطي مؤثر اشاره كرد. اين ابعاد به افراد كم  شبكه

كنند تا درك بهتري از جايگاه خود در سازمان پيدا مي

اي خود را ارتقا دهند و هاي شخصي و حرفهكنند، قابليت

ها، بهبود وري، كاهش هزينهدر نتيجه به افزايش بهره

نمندسازي روحيه و بهبود خدمات سازمان منجر شوند. توا

هم نين باعث كاهش مقاومت در برابر تغيير، افزايش 

شود كه اين تعهد سازماني و ارتقاي خلاقيت و نوآوري مي

هاي پويا و موارد از عوامل كليدي موفقيت در سازمان

 (.Hoang et al., 2020رقابتي هستند )
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يكي  ،«كوچينگ»گري يا به تعبير انگليسي آن مربي

اي در جهان هاي توسعه فردي و حرفهاز مؤثرترين رويكرد

ني هاي دروامروز است كه تمركز آن بر شكوفاسازي توانايي

گيري و ايجاد افراد، افزايش خودآگاهي، تسهيل تصميم

باشد. حركت به سوي اهداف شخصي و سازماني مي

گري فرايندي تعاملي و مبتني بر گفتگوي هدفمند مربي

مربي نقش راهنما،  ميان مربي و مراجع است كه در آن

شنونده فعال، بازخورد دهنده و تسهيلگر رشد را ايفا 

گري با آموزش سنتي در آن كند. تفاوت اصلي مربيمي

ت الاؤدهد، بلكه از طريق طرح سحل نمياست كه مربي راه

عميق و سازنده، فرد را به تفكر، خودشناسي و كش  راه 

 ,.Shoemaker et alدهد )حل شخصي سوق مي

2024). 

هاي گوناگوني است كه گري داراي انواع و مدلمربي

گري توسعه رهبري، گري اجرايي، مربيشامل مربي

گري سازماني گري زندگي و مربيگري شغلي، مربيمربي

گري . در حوزه منابع انساني و توسعه مديران، مربيباشدمي

 گيرد. درسازماني و اجرايي بيشتر مورد استفاده قرار مي

گري، هدف آن است كه فرد با تكيه بر اين نوع مربي

هاي شغلي را مديريت هاي دروني خود، چالشتوانايي

كرده، ارتباطات اثربخش برقرار نمايد، تصميمات بهتري 

اي رابطه ،گرياتخاذ كند و عملكرد خود را ارتقا دهد. مربي

هاي بلندمدت و مبتني بر اعتماد است كه نيازمند مهارت

باشد و بين فردي بالا از سوي مربي مي تخصصي

(Seemann et al., 2020.) 

ها، گري به مجموعه مهارتهاي مربيشايستگي

شود كه ي  مربي براي هايي گفته ميها و نگرشدانش

گري بايد داشته باشد. اين ايجاد فرايند مؤثر مربي

كنند تا مربي بتواند به ها زمينه اي فراهم ميشايستگي

اي و هدفمند، مديران آموزش را در مسير حرفهصورت 

هاي اي هدايت كند. شايستگيتوسعه فردي و حرفه

گري فراتر از انتقال دانش صرف بوده و شامل توانايي مربي

گوش دادن فعال، برقراري ارتباط مؤثر، ايجاد انگيزه و 

 Widdowson etد )باشحمايت از رشد مراجعان مي

al., 2020فق با بكارگيري اين (. ي  مربي مو

تواند فضاي اعتماد و تعامل متقابل را در ها ميشايستگي

گري فراهم آورد و به مديران كم  كند تا جلسات مربي

ها و نقاط قوت خود را بشناسند و بر چالش

هاي هايشان غلبه كنند. در نهايت، شايستگيمحدوديت

گري تبديل به شوند فرايند مربيگري سبب ميمربي

تري براي يادگيري مستمر، خودآگاهي و تقويت بس

 (.Nicolau et al., 2023هاي مديريتي شود )توانمندي

هايي گري به ويژگيهاي رفتاري در مربيشايستگي

اشاره دارد كه رفتار و نگرش مربي را در تعامل با مديران 

ري گشكل مي دهد و نقش مهمي در اثربخشي فرايند مربي

آفرين است كه ها رهبري تحوليژگيدارد. يكي از اين و

را در  بخشمربي با آن توانايي ايجاد تغييرات مثبت و الهام

ذيرند پاي كه مديران نه تنها تغيير ميمديران دارد، به گونه

شوند بلكه خود نيز به عامل تغيير تبديل مي

(Bakhshandeh et al., 2023 اعتماد، ديگر .)

اساس هر رابطه شايستگي كليدي است كه پايه و 

گري را تشكيل مي دهد؛ مربي بايد بتواند فضايي امن مربي

كننده ايجاد كند تا مديران احساس كنند و حمايت

توانند بدون ترس از قضاوت، افكار و احساسات خود را مي

بيان كنند. پرسشگري قدرتمند نيز از ديگر ابعاد رفتاري 

هدفمند و الات ؤكند با طرح ساست كه به مربي كم  مي

ها و باز، مديران را به تفكر عميق تر درباره مسائل، اولويت

ها نه تنها به شناخت ها ترغيب كند. اين نوع پرسشحلراه

كند بلكه مديران را به كش  خود و بهتر مسائل كم  مي

گيري هدايت هاي حل مسئله و تصميمتوسعه مهارت

 (.Knowles, 2022كند )مي

ها و گري به مهارتمربي هاي اجراييشايستگي

سازد تا در عمل هايي اشاره دارد كه مربي را قادر ميتوانايي

فرايند توانمندسازي مديران را به صورت هدفمند پيش 

ببرد. توانمندسازي به معناي فراهم كردن ابزارها، دانش و 

اعتماد به نفس لازم براي مديران است تا بتوانند 

مدي و استقلال بيشتري انجام هاي خود را با كارآمسئوليت

هاي دهند؛ مربي با ارائه بازخورد مناسب و تشويق به تجربه
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كند )نيكولائو و همكاران، جديد، اين فرايند را تسهيل مي

هاي هاي حياتي شايستگي(. توسعه، يكي از جنبه2123

هاي رشد فردي و اجرايي، شامل طراحي و اجراي برنامه

ها و دانش مديران كم  ارتقاي مهارتاي است كه به حرفه

كند. هم نين تشويق نقش مهمي در حفظ انگيزه و مي

ارتقاي تعهد مديران دارد، بطوريكه مربي با به رسميت 

هاي آنان، انگيزه لازم براي ها و موفقيتشناختن تلاش

كند. هدايت در انجام هاي بيشتر را ايجاد ميپيشرفت

ستمر مربي در مسير تحقق وظاي  نيز به معناي حمايت م

، بنديكه شامل كم  به اولويت اهداف كاري مديران است

حل مشكلات عملي و ارائه راهكارهاي كاربردي براي بهبود 

گري ها، فرايند مربيعملكرد است. مجموع اين شايستگي

كند كه منجر را به ي  تجربه مؤثر و هدفمند تبديل مي

هاي سازماني محيطبه توانمندسازي واقعي مديران در 

با  (.Martens & Vealey, 2024شود )پي يده مي

توجه به مطالب بيان شده، مدل مفهومي پژوهش حاضر به 

 صورت ذيل است:

 

 

 . مدل مفهومي پژوهش5شكل 
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 روش تحقيق -8

مؤثر توانمندسازي مديران پژوهش حاضر با هدف بررسي 

انجام شده گري آموزش در شهرداري تهران با روش مربي

للذا ايلن پلژوهش از نظلر هدف، از نوع تحقيقات  .است

گلردآوري و تجزيله و تحليلل  هكاربردي است. از نظر نحو

پيمايشي است. جامعه آماري  -نلوع توصليفيهلا از داده

مديران و مسئولين آموزش اين پژوهش شامل 

. براي تعيين حجم استگانه شهر تهران  22هاي شهرداري

نمونه مورد نياز، از فرمول كوكران براي جوامع محدود 

 :زير استفاده شد طبق رابطه

pqDN

Npq
n

.0
≅

)( 1 

نسبت موافقين با موضوع مورد بررسي)كه  pكه در آن

اين نسبت قبل از انجام پژوهش براي محقق نامشخص 

pqبود( 0≅1  ،4
2BD ≅

در  .كران خطا استBو

در ابتدا معلوم نيست، لذا حجم pاكثر موارد مقدار

توان با جانشين كردن ي  مقدار برآورد مي تقريبي نمونه را

 توانپيدا كرد. اغلب چنين برآوردي را مي pشده به جاي

هاي مشابه گذشته به دست آورد. با اين وجود از بررسي

تواناگر اين قبيل اطلاعات در دست نباشد مي
5/≅p

فرض نمود .اگر
5/≅B

و 
5/≅p

انتخاب شود و نيز  

نفر از مديران  461با توجه به حجم جامعه آماري كه برابر با

باشند، و مسئولين آموزش شهرداري شهر تهران مي

 خواهيم داشت:

210
5/05/0000625/0)1460(

5/05/0460 ≅
∂.∂0

∂∂≅n

بنابراين حجم نمونه مورد نياز در اين تحقيق حدودا برابر 

گيري تصادفي ساده با روش نمونه باشد كهنفر مي 211با 

                                                                                                                        
1 Werts 
2 Fornell and Larcker 

در بين مديران و مسئولين آموزش شهرداري شهر تهران 

 توزيع شده است.

ها از پرسشنامه محقق ساخته منظور سنجش متغيربه

نامه از طريق روايي محتوايي روايي پرسش. استفاده گرديد

و سازه مورد ارزيابي و تائيد قرار گرفته است. براي سنجش 

 نظران آگاهمحتوايي ابزار از نظرات اساتيد و صاحبروايي 

براي سنجش روايي سازه  به موضوع استفاده شده است و

از الگوي معادلات ساختاري از روايي همگرا و واگرا استفاده 

شده است. به منظور تعيين روايي همگرا از شاخص 

( و براي AVEميانگين انحراف معيار استخراج شده )

شاخص جذر ميانگين واريانس استخراج سنجش واگرا از 

(. 2024شده استفاده شده است )حسيني و همكاران، 

براي سنجش پايايي از آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي 

استفاده شده است. ضريب آلفاي كرونباخ عاملي است كه 

متغير است، مقدار آلفاي كرونباخ بالاتر  1تا  1مقدار آن از 

اران البته موس و همك قبول است.ابلنشانگر پايايي ق 7/1از 

( در مورد متغيرهايي با تعداد سؤالات اندك، مقدار 1998)

عنوان سرحد ضريب آلفاي كرونباخ معرفي را به 6/1

و  1( توسط ورتسCRاند. پايايي تركيبي مركب )كرده

معرفي شد و برتري آن نسبت به آلفاي  )1974(همكاران 

ق صورت مطلها نه بهونباخ در اين است كه پايايي سازهكر

به هايشان با يكديگر محاسبلكه با توجه به همبستگي سازه

كه مقدار پايايي تركيبي براي هر سازه گردد. درصورتيمي

شود، نشان از پايايي دروني مناسب براي  7/1بالاي 

د عدم وجو 6/1گيري دارد و مقدار كمتر از هاي اندازهمدل

معيار  )1981( 2دهد. فورنل و لاركرپايايي را نشان مي

( را براي سنجش AVEميانگين واريانس استخراج شده )

روايي همگرا معرفي كرده و اظهار داشتند كه مقدار عدد 

به  4/1( مقدار 1996و همكاران ) 3مگنر است. 5/1بحراني 

( كافي AVEنس استخراج شده )بالا را براي ميانگين واريا

 معادلات مدل روش از هافرضيه براي آزموناند.  دانسته

3 Magner 
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 و  Amos ساختاري و در بستر نرم افزارهاي آماري

Spss.بهره گرفته شد  

 ي تحقيقهايافته -1

بر اساس نتايج پژوهش مشخصات جمعيت شناختي 

 دهندگان در جدول زير نشان داده شده است.پاسخ

 

 :جدول امار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي5جدول

 فراواني تجمعيدرصد  درصد فراواني فراواني متغير

 جنسيت
 62 62 131 مرد

 111 38 81 زن

 سن

 22 22 47 سال به پايين 31

41-31 119 57 79 

51-41 14 7 86 

 111 14 31 سال به بالا 51

 تحصيلات

 45 45 94 كارشناسي

 81 35 74 كارشناسي ارشد

 111%111 21 42 دكتري

 سابقه كار

 11 11 21 سال 5كمتر از 

15-5 78 37 47 

25-15 65 31 78 

 111 22 46 سال به بالا 25

  111 211 جمع كل

 

در اين تحقيق به منظور تعيين پايايي آزمون از روش 

راي در اين تحقيق بآلفاي كرونباخ استفاده گرديده است. كه 

استفاده شده  SPSSافزار به دست آوردن آلفاي كرونباخ از نرم

طبق  است و مقدار آلفا براي همه متغيرها قابل قبول است.

به بالا را براي  4/1( مقدار 1996و همكاران ) 1مگنرگفته 

اند. در ( كافي دانستهAVEميانگين واريانس استخراج شده )

ها ارائه شده جدول زير مقدار اين ضريب براي هر ي  از سازه

متغير است كه مقادير بالاتر  1ا ت 1است. مقدار اين شاخص از 

 پذيرفته شده است. 4/1از 

 

 جدول آلفاي کرونباخ و روايي متغيرهاي پژوهش-2جدول 

 AVE پايايي ترکيبي آلفاي کرونباخ متغيرهاي پژوهش

83/1 82/1 مديران رفتاري شايستگي  624/1  

72/1 61/1 رهبري تحول آفرين  423/1  

73/1 62/1 اعتماد  431/1  

75/1 68/1 قدرتمند پرسشگري  462/1  

79/1 77/1 توانمندسازي  579/1  

                                                                                                                        
1 Magner 
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 AVE پايايي ترکيبي آلفاي کرونباخ متغيرهاي پژوهش

74/1 67/1 توسعه و تشويق  436/1  

71/1 61/1 انجام وظايف هدايت در  413/1  

72/1 71/1 مربيگري مديران يهاتوسعه شايستگي  463/1  

73/1 71/1 مديراني اجراي هايشايستگي  484/1  

 

تمام  شودميمشاهده  2با توجه به آن ه در جدول 

 معيارها قابل قبول مي باشند.

 معادلات مدل روش از هافرضيه آزمون براي

 مقاله شاخصهاي اين است. در شده استفاده ساختاري

 GFI(، 2xاسكوئر ) كاي شامل مدل مناسب برازش

)شاخص تعديل شده  AGFIبرازش(،  نكويي )شاخص

اي(، مقايسه برازش )شاخص CFIنيكويي برازش، 

RMSEA باشد؛ خطاي تقريب( مي ميانگين )ريشه دوم

به اين صورت كه مدلي از برازش مناسب برخوردار است 

، مقدار 3( آن كمتر از DFبه درجه آزادي ) 2xكه نسبت 

CFI  مقدار 9/1بيشتر از ،AGFI  وGFI  8/1بيشتر از 

باشد. هم نين چنان ه  18/1كمتر از  RMSEAو مقدار 

يا كمتر از  96/1( بيشتر از CRعدد معناداري )مقدار 

باشد، رابطه موجود در مدل پژوهش معنادار است  -96/1

 (.  1388)كلانتري، 

هاي پژوهش، مدل در اين بخش براي آزمون فرضيه

ز اجراي مدل ساختاري به اجرا درآمد. البته، پيش ا

ها با ساختاري، به بررسي نرمال بودن چند متغيره داده

استفاده از دو شاخص چولگي و كشيدگي پرداخته شد كه 

دست آمده، دامنه مقادير شاخص با توجه به نتايج به

و شاخص كشيدگي بين  -188/1تا  -617/1چولگي بين 

ها +  تعيين شد و بر اين اساس، داده434/2تا  -217/1

بررسي اعتبار مدل علاوه بر مال بودند. هم نين براي نر

بارهاي عاملي هر سؤال، روايي و پايايي متغيرهاي پژوهش 

هاي گيرد. در مورد بارهاي عاملي مقياسمد نظر قرار مي

دهند كه متغير مشاهده شده نشان مي 4/1تر از بزرگ

مقياسي قابل اطمينان براي متغير پنهان هستند، كه با 

نمونه حاضر بارهاي عاملي همگي    3 توجه به نتايج جدول 

 مي باشند. 4/1بالاتر از 

 

 بارهاي عاملي اوليه -3جدول

 عاملي بار ها/سؤالاتگويه سازه بارعاملي ها/سؤالاتگويه سازه

 رفتاري شايستگي

 مديران

q1 79/1 توانمندسازي q15 78/1 

q2 78/1 

 توسعه و تشويق

q16 49/1 

q3 81/1 q17 63/1 

رهبري 

 آفرينتحول

q4 52/1 q18 61/1 

q5 61/1 

 انجام وظاي  هدايت در

q19 47/1 

q6 51/1 q20 47/1 

 اعتماد

q7 54/1 q21 53/1 

q8 53/1 

 هاي مربيگري مديرانتوسعه شايستگي

q22 71/1 

q9 61/1 q23 51/1 

 پرسشگري

 قدرتمند

q10 76/1 q24 79/1 

q11 43/1 اجرايي هايشايستگي q25 65/1 
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 عاملي بار ها/سؤالاتگويه سازه بارعاملي ها/سؤالاتگويه سازه

q12 79/1  مديران 

 

q26 61/1  

 توانمندسازي
q13 53/1  q27 81/1  

q14 92/1     

 

بررسي برازش مدل پس از بررسي و سسس براي 

گيري، مدل ساختاري پژوهش ترسيم و تأييد مدل اندازه

روابط بين متغيرهاي پنهان )كه در واقع همان فرضيات 

گيرند. در اين مورد پژوهش ميباشند( مورد بررسي قرار مي

هاي برازش اطمينان حاصل ميكنيم و ابتدا از شاخص

ن بين متغيرهاي پنها سسس به سراغ بررسي روابط مفروض

لازم به ذكر است به دليل مشاهده مشابهت زياد  .رويممي

گيري و ساختاري هاي برازش در مدل اندازهمقدار شاخص

هاي تنها ي  جدول جهت نمايش و بررسي شاخص

 تعداد 4گردد. با توجه به جدول نيكويي برازش ارائه مي

بنابراين مدل پذيرش قرار دارند، ه شاخص در ناحي 11

 پژوهش از برازش بسيار مناسبي برخوردار است.

 

 هاي نيكويي برازششاخص -8 جدول

 وضعيت مقدار كسب شده معيار قابل قبول توضيحات شاخص برازش 

 هاي برازش مطلقشاخص

X2p-value Chi-square p-value 15/1> 111/1 رد 

AGFI قبول 12891 ≤ 81/1 برازش شاخص نيكويي 

GFI قبول 12918 ≤ 91/1 شاخص ميزان انطباق 

RMR قبول 12135 >1218 هاميانگين مجذور پس مانده 

 هاي برازش تطبيقيشاخص

CFI قبول 12936 ≤ 91/1 شاخص برازندگي تطبيقي 

TLI قبول 12929 ≤ 91/1 لويس-شاخص توكر 

IFI قبول 12937 ≤ 91/1 شاخص برازندگي فزاينده 

RFI رد 12841 ≤ 91/1 شاخص برازش نسبي 

NFI رد 12856 ≤ 91/1 شاخص نرم شده برازندگي 

 هاي برازش مقتصدشاخص

(CMIN/Df) قبول 12665 ≥ 5 مجذور كاي دو به درجه آزادي 

PCFI قبول 12843 ≤ 5/1 شاخص برازش تطبيقي مقتصد 

PNFI قبول 12771 ≤ 5/1 شاخص برازش مقتصد هنجار شده 

PRATIO قبول 12911 ≤ 5/1 نسبت اقتصاد 

RMSEA قبول 12142 ≥ 18/1 ريشه دوم ميانگين خطاي تقريب 

 

 هاي پژوهشآزمون فرضيه

پس از بررسي و تأييد الگوها، براي آزمون معناداري 

استفاده  Pها از دو شاخص جزئي مقدار بحراني و فرضيه

، مقدار بحراني 15/1شده است. بر اساس سطح معناداري 

باشد. كمتر از اين مقدار، پارامتر مربوط  96/1بايد بيشتر از 

شود و هم نين مقادير كوچكتر در الگو، مهم شمرده نمي

حاكي از تفاوت معنادار مقدار محاسبه  Pبراي  15/1از 

گرسيوني با هاي رشده براي مقدار محاسبه شده براي وزن

هاي درصد دارد. فرضيه 95مقدار صفر در سطح اطمينان 

 Pپژوهش به همراه ضرايب رگرسيوني، مقادير بحراني و 

آورده شده است. نتايج حاكي از آن  5مربوطه در جدول 

 ها مورد قبول قرار گرفتند.فرضيههمه ه ك است
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 مدل پژوهش هایآزمون فرضیه -5جدول

 نتيجه P-value مقدار بحراني ضريب رگرسيوني فرضيه رديف

 قبول *** 143/9 891/1 اجرايي ← شايستگي 1

 قبول *** 881/7 742/1 رفتاري ← شايستگي 2

 قبول *** 962/6 668/1 رهبري ← رفتاري 3

 قبول *** 219/5 526/1 اعتماد ← رفتاري 4

 قبول *** 455/5 632/1 پرسشگري ← رفتاري 5

 قبول *** 871/3 291/1 توانمندسازي ← اجرايي 6

 قبول *** 713/5 686/1 تشويق ← اجرايي 7

 قبول *** 151/7 799/1 هدايت ← اجرايي 8

 

پس از بررسي و تأييد الگوها، براي آزمون معناداري 

استفاده  Pها از دو شاخص جزئي مقدار بحراني و فرضيه

، مقادير 15/1شده است. بر اساس سطح معناداري 

حاكي از تفاوت معنادار مقدار  Pبراي  15/1كوچكتر از 

هاي محاسبه شده براي مقدار محاسبه شده براي وزن

درصد دارد.  95رگرسيوني با مقدار صفر در سطح اطمينان 

فرضيه تدوين شده  8نتايج حاكي از آن است، در ميان 

ها ها همگي مورد تأييد قرار گرفتند، و فرضيههتمام فرضي

 باشند.معنادار مي
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 مدل ساختاري پژوهش با نرم افزار-5نمودار 

 

هاي مؤثر پژوهش حاضر با هدف تحليل مولفه و پيشنهاد گيرينتيجه -0

شهرداري تهران و بررسي  توانمندسازي مديران آموزش در

 هايگري انجام شد. نتايج تحليل فرضيهنقش روش مربي
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هاي پژوهش به وضوح نشان داد كه توسعه شايستگي

ر اي دكنندهگري در مديران، نقش كليدي و تعيينمربي

اين  كند كهبهبود عملكرد رفتاري و اجرايي مربيان ايفا مي

را به شكل معناداري امر به نوبه خود توانمندسازي مديران 

 . بخشدارتقا مي

ها مويد اين است که توسعه نخست، يافته

گري مديران تأثير معناداري بر هاي مربيشايستگي

هاي رفتاري و اجرايي مربيان دارد شايستگي

اين موضوع بيانگر آن است كه  (.2و  5هاي )فرضيه

گري، هاي مربيهاي هدفمند و توسعه مهارتآموزش

هاي عملي و رفتاري مربيان در تقويت تواناييموجب 

شود. فرايند هدايت و حمايت از مديران آموزش مي

هاي توسعه ها و برنامهگذاري در دورهبنابراين، سرمايه

كيفيت مربيان و در  يساز ارتقاتواند زمينهگري ميمربي

 .وري سازماني باشدنهايت افزايش بهره

يان تأثير هاي رفتاري مربدوم، شايستگي

آفرين، اعتماد و معناداري بر رهبري تحول

 (.1و  8، 3هاي پرسشگري قدرتمند دارند )فرضيه

هاي ارتباطي، تعامل كند كه مهارتاين نتايج تاكيد مي

مؤثر و ايجاد فضاي اعتماد و پرسشگري در روابط مربي و 

مدير، عوامل مهمي در ايجاد تحول مثبت سازماني هستند. 

آفرين كه توسط رفتارهاي مربيان پشتيباني رهبري تحول

شود، توانمندسازي مديران را از طريق ايجاد انگيزه، مي

هاي فردي تسهيل بينش و توسعه توانمندي يارتقا

 .كندمي

هاي اجرايي مربيان نيز تأثير سوم، شايستگي

معناداري بر توانمند سازي مديران، توسعه و تشويق 

 8، 0هاي دارد )فرضيهآنها و هدايت صحيح وظايف 

هاي عملي و دهد كه مهارتها نشان مياين يافته (.0و 

هاي سازماندهي و مديريت مربيان، نه تنها موجب توانايي

شود، بلكه نقش مهمي در ايجاد توانمندسازي مديران مي

عملكرد و هدايت اثربخش وظاي  محوله  يانگيزه، ارتقا

ت انمند اجرايي با مديريكند. به عبارتي، مربيان توايفا مي

ساز رشد و همؤثر فرايندهاي كاري و حمايت مستمر، زمين

 .گردندپيشرفت مديران آموزش مي

گري به عنوان ي  اين پژوهش نشان داد كه مربي

اي، داراي نقش بنيادين در توانمندسازي راهكار توسعه

هاي مديران آموزش است و از طريق تقويت شايستگي

تواند تأثير عميقي بر اجرايي مربيان، ميرفتاري و 

آفرين، اعتماد بين فرايندهاي سازماني، رهبري تحول

عملكرد مديران داشته باشد.  فردي و در نهايت ارتقاي

هاي مستمر و هدفمند شايستگي يبنابراين، ارتقا

ي بزرگ هاسازماني  ضرورت راهبردي براي  گريمربي

 . رودشمار مي و پويا هم ون شهرداري تهران به

د كه شوبا توجه به نتايج به دست آمده، پيشنهاد مي

ي هامهارتشهرداري تهران با تمركز ويژه بر توسعه 

هاي رفتاري و اجرايي مربيان، و بهبود شايستگي گريمربي

هاي منسجم و كاربردي آموزشي را طراحي و برنامه

سازي نمايد. هم نين، تقويت فرهنگ اعتماد، پياده

 تواند نقشآفرين در سازمان ميپرسشگري و رهبري تحول

كليدي در تسريع روند توانمندسازي مديران آموزش 

 يداشته باشد. ايجاد چنين بستري نه تنها موجب ارتقا

بت مث تأثيرسطح عملكرد فردي مديران خواهد شد، بلكه 

اي بر عملكرد كل سازمان و تحقق اهداف كلان گسترده

. براين اساس، پيشنهادات كاربردي اشتشهرداري خواهد د

 :شودميبه صورت زير ارائه 

: گريهاي تخصصي و مستمر مربيبرگزاري دوره -

هاي آموزشي هدفمند و مستمر براي طراحي و اجراي دوره

تواند هاي رفتاري و اجرايي مربيان ميتوسعه شايستگي

توانايي آنها را در هدايت و حمايت از مديران آموزش به 

ها بايد تركيبي از طور چشمگيري افزايش دهد. اين دوره

هاي سازيهاي تعاملي و شبيههاي عملي، كارگاهآموزش

هاي لازم را به شكل كاربردي واقعي باشند تا مربيان مهارت

كسب كنند و بتوانند در فرايند توانمندسازي مديران موثر 

 .واقع شوند

ايجاد : ايجاد ساختار حمايتي براي مربيان -

هاي تبادل تجربيات بين انديشي و شبكههاي همگروه
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مربيان همراه با اختصاص منابع مالي، زماني و فني فضاي 

گذاري ها و به اشتراكمناسبي براي ارتقاي مهارت

كند. هم نين نظارت مستمر و ارائه راهكارها فراهم مي

بازخورد سازنده توسط مديران ارشد موجب حفظ انگيزه و 

گري خواهد شد و زمينه د مستمر كيفيت مربيبهبو

 .توانمندسازي بهتر مديران را فراهم مي آورد

ي ايجاد فضاي: ترويج فرهنگ اعتماد و پرسشگري -

مبتني بر اعتماد متقابل و تشويق به پرسشگري فعال در 

روابط مربي و مدير باعث افزايش تعامل موثر و انگيزه براي 

هاي تقويت رگزاري كارگاهشود. سازمان با بيادگيري مي

تواند فرهنگ هاي ارتباطي و پرسشگري ميمهارت

سازماني خود را به سمت خلاقيت و تحول مثبت سوق دهد 

كه اين امر به طور مستقيم بر كيفيت توانمندسازي مديران 

 .تأثيرگذار خواهد بود

پژوهش حاضر صرفاً در بين مديران آموزش 

بنابراين تعميم نتايج به شهرداري تهران انجام شده است، 

ها يا نهادهاي مشابه با ساختار و فرهنگ ساير سازمان

ود شتوصيه مي .سازماني متفاوت ممكن است محدود باشد

ها و نهادهاي ديگر با هاي مشابهي در سازمانپژوهش

ساختارهاي متفاوت انجام شود تا قابليت تعميم نتايج 

 .افزايش يابد

 منابع

(. 1396رضا؛ سادات اشكور، سيده زليخا. )فدايي كيواني، 

هاي جايگاه آموزش در توسعه منابع انساني سازمان

عصر حاضر.دو ماهنامه مطالعات كاربردي در علوم 

 .1-8. 7(. پياپي 5)2مديريت و توسعه. 

(. 1395وظيفه دوست، حسين، رادمردقديري، غلامحسين. )

گري مديريت و طرتحي و تبيين مدل مفهومي مربي

سازماني . مجموعه اعتماد سازماني در بستر فرهنگ

. سازماني با رويكرد توسعهمقالات كنفرانس ملي فرهنگ

 تهران: انتشارات سيويليكا.

(. 1396يوسفي، محمدرضا؛ مشعلي، بهزاد، منتي، حسين. )

گري در آموزش منابع بررسي امكان اجراي الگوي مربي

العه موردي انساني بر اساس نظريه داده بنياد ) مط

(. 34سازمان امور مالياتي كشور(. پژوهشنامه ماليات . )
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