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چكيده:

 معلمان سرمایه های اجتماعی نظام آموزشی در هر کشوری محسوب می شوند، از این رو توانمندسازی 
آنان زمینة ش�کوفایی نس�ل آتی کشور را تضمین می نماید. این امری اس�ت که با کارکردهای مدبرّانة 
مدیران آموزشی در مدارس امکان پذیر می شود. هدف پژوهش حاضر تجزیه وتحلیل همبستگی کانونی 
کارکردهای رهبری مدیران و توانمندس�ازی معلمان مدارس ابتدایی ش�هر ته�ران بود. روش پژوهش 
توصیف�ی از نوع همبس�تگی بود و جامعة آماری ش�امل کلی�ة  آموزگاران دورة ابتدایی دخترانة ش�هر 
تهران می ش�د که در سال تحصیلی 92- 91 مش�غول انجام وظیفه بودند. نمونة آماری نیز 366 نفر بود 
ک�ه به صورت نمونه گیری تصادفی خوش�ه ای انتخاب ش�دند و با تکمیل مقی�اس کارکردهای رهبری و 
مقیاس توانمندس�ازی در این پژوهش ش�رکت کردند. برای تجزیه وتحلیل داده ها از میانگین، انحراف 
اس�تاندارد و همبستگی کانونی استفاده ش�د. یافته های پژوهش نشان داد که بین کارکردهای رهبری 
مدیران و توانمندسازی معلمان به مقدار 0/53 همبستگی کانونی وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد 
که 28 درصد از واریانس توانمندس�ازی معلمان به وسیلة کارکردهای رهبری مدیران تبیین می شود. با 
 توجه به این یافته ها می توان گفت که کارکردهای رهبری مدیران می تواند توانمندی معلمان را افزایش 

دهد.
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مقدمه
 نیروی انسانی مهم ترين، گران ترين و باارزش ترين سرمايه و منبع سازمانی و تنها عنصر هماهنگ کنندة 
ذی ش��عوری اس��ت که ، نقش اصلی را در میان کلیة عوامل دارد. می توان به  س��ادگی بیان نمود که بدون 
افراد کارامد، دس��ت يابی به اهداف سازمانی غیرممکن اس��ت. از اين رو منابع انسانی نقش اساسی در 
رشد، پويايی و بالندگی و يا شکست و نابودی سازمان ها دارند. در دو دهة اخیر توانمندسازی1 کارکنان 
به يکی از مهم ترين دل مش��غولی های مديران تبديل گرديده اس��ت. تاريخچة اولین تعريف از اصطلاح 
توانمندسازی به سال 1788 میلادی برمی گردد که در آن توانمندسازی را عبارت از تفويض اختیار2 در 
نقش س��ازمانی خود می دانس��تند که اين اختیار بايستی به فرد اعطا يا در نقش سازمانی او ديده می شد 
)پاک طینت و فتحی زاده، 1387(. اين توانمندس��ازی ، به معنی »اش��تیاق فرد برای مس��ئولیت« واژه ای 
بود که برای اولین بار به طور رس��می به معنی پاسخگويی تفسیر شد. گروف3 )1971( به تعاريف رايج 
فرهنگ لغت از توانمندسازی اشاره می کند که شامل تفويض قدرت قانونی، تفويض اختیار، واگذاری 
مأموريت و قدرت بخش��ی اس��ت. ادبیات توانمندس��ازی دگرگونی های زيادی به خود ديد تا اينکه لی4 
در س��ال 2001 توانمندسازی را زمینه ای برای افزايش گفتمان ها، تفکر انتقادی و فعالیت در گروه های 
کوچک تعريف و اش��اره کرد که اجازه دادن به فعالیت هايی در جهت حرکت به س��وی مبادله، تقسیم و 
پالايش تجربیات، تفکر، ديدن و گفت وگو، از اجزای اصلی توانمندس��ازی هستند )نادری، رجايي پور، 

جمشیديان و عبدالرسول، 1386(.
توانمندسازی يک راهکار مهم برای گسترش سازمان ها و انطباق با تغییرات خارجی است. از طرفی 
ديگر کارکردهای رهبری مديران، بیانگر چگونگی تعامل آن ها با کارکنان تحت سرپرس��تی است. رفتار 
صحیح مدير می تواند زمینه های بلوغ و توانمندی معلمان را فراهم سازد. در واقع مدير است که می تواند 
با اتخاذ س��بک مناسب، زمینه های تشويق افراد را به قبول مسئولیت های بیشتر و سنگین تر فراهم آورد 
و معلمان را به طرف توانمند شدن سوق دهد )حق شناس، 1378(. محیط کار امروزی به کارکنانی نیاز 
دارد که بتوانند تصمیم بگیرند، راه حل ارائه دهند، خلاقیت داش��ته باشند و در مقابل کار خود پاسخگو 
باش��ند. کارکنان امروزی نیز از س��ازمان خود توقع بیش��تری دارند، طالب کار با معنی هستند، خواهان 
صداقت و صراحت اند و خوديابی و خودشکوفايی بیشتری می خواهند. بنابراين، مديران بايد به گونه ای 
رفتار کنند که هم انتظارات کارکنان و هم اهداف س��ازمان را برآورند. اين امر از طريق توانمندس��ازی 
کارکنان محقق می گردد و در صورت بهره گیری از آن، نه تنها تعهد و وفاداری کارکنان به س��ازمان بیشتر 
خواهد ش��د، بلکه رفتارهايی مانند انصاف، س��ازگاری و هم نوايی با گروه نیز در آنان ديده خواهد شد 
)گمینیان،1381(. لذا انتظار می رود در برنامه های توانمندسازی مواردی از قبیل؛ جلب تعهد و مشارکت 
س��ازمان، ايجاد انتظارات صريح و واقع بینانه، تأکید بر اهمیت توان افزايی، تفويض اختیار، کارکردهای 
رهب��ری مديران لحاظ گردد. بر اس��اس نظرية مديريت بر مبنای ه��دف، چنانچه کارکنان يا معلمان در 
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تعیین هدف مش��ارکت و مس��ئولیت بیشتری را تقبل نمايند، با رضايت بیش��تری کار را دنبال می کنند، 
همچنین بر اساس يافته های کلکر و لودمن5 )1998(، معلمان برای گرفتن نقش های جديد )مشارکت در 
تصمیم س��ازی( و مديران برای مهیا نمودن زمینة مشارکت بايد جديت و تلاش بیشتری را تقبل نمايند 
تا زمینه توانمندسازی آنان فراهم گردد. اگرچه توانمندسازی به باورها و احساسات کارکنان و معلمان 
در مورد ش��غل و سازمان مربوط می شود، عوامل محیط سازمانی در باورهای افراد نقش اساسی دارند. 
بنابراين، توانمندس��ازی چیزی نیس��ت که مديران برای معلمان يا کارکنان انجام دهند، بلکه باور آن ها 
دربارة نقش خود در س��ازمان اس��ت. آن ها بايد خودشان احساس کنند که دارای آزادی عمل و قدرت 
تصمیم گیری هستند. بايد احساس تعلق به سازمان کنند، دربارة توانايی های خود احساس شايستگی و 
تبحر داش��ته باشند و شايس��ته تأثیرگذاری بر سیستمی باشند که در آن کار می کنند )مک آرتور6، 2002؛ 
کوين و اس��پريتزر7، 1997(. پژوهش��گران عواملی مانند: رهبری دموکراتیک، سهیم شدن در اطلاعات، 
آگاهی از اهداف و نقش خود در مدرس��ه، داش��تن اختیار و قدرت بیشتر، انجام دادن کارها به صورت 
گروهی، فرصت بیشتر برای رشد حرفه ای، ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی در توانمندسازی کارکنان 
مدرسه مؤثر دانسته اند )زادا و گاماج8، 2009(. بنابراين، می توان گفت مهم ترين عامل در توانمندسازی 
کارکنان، مدير سازمان است. زيرا هم به طور مستقیم و هم به طور غیرمستقیم تمام عوامل محیط سازمانی 
را تحت تأثیر قرار می دهد و با تفويض اختیار و قدرت بیش��تر به کارکنان، ايجاد فرهنگ کار گروهی و 
فراهم نمودن جو مشارکتی با حذف شرايطی که موجب بی قدرتی کارکنان شده است، بستر لازم را برای 

توانمندی افراد فراهم می کند.
تحقیقات گذشته )حسن پور و نوروزی، 1388؛ هاشم سمیعی، 1387( نشان می دهد که عوامل فردی، 
اجتماعی، سازمانی و محیطی می تواند در توانمندسازی افراد اثر داشته باشد. از جمله عوامل تأثیرگذار 
بر توانمندسازی معلمان نحوة ارتباط آنان با مدير مدرسه است. اينکه مدير چگونه مدرسه را مديريت 
می کن��د؟ تعام��ل او با معلمان چگونه اس��ت؟ چه قدر به معلم��ان اعتماد دارد و به آن ه��ا آزادی عمل 
می دهد؟ اين طور به نظر می رس��د که همة اين عوامل می تواند بر توانمندسازی معلمان اثر داشته باشد. 
نتايج چندين پژوهش )برای نمونه ضیائی، نرگس��یان و آيباغی اصفهانی، 1387؛ حس��ن پور و نوروزی، 
1390؛ هاشم سمیعی، 1387؛ عبدالهی و اشرفی فشی، 1391؛ کولینز9، 2007؛ آولیو، کان و باتیا10، 2004؛ 
علام��ه، حیدری و داودی، 2012؛ گامس لاگل و س��ی11، 2008؛ خانمحمدی و محس��نی،2010؛ وود12، 
2008( به طور کلی نش��ان داده اس��ت که کارکردهای رهبری و توانمندسازی کارکنان با يکديگر رابطه 
دارند. علاوه بر اين نتايج پژوهش )شلتون13، 2001( نشان داد که بین ادراکات کارکنان از توانمندسازی 
روان شناختی و اعتماد کارکنان به مديران ارتباط قوی وجود دارد. ويلهلم14 )2011، به نقل از عبدالهی 
و نوه ابراهیم، 1385( که وضعیت توانمندس��ازی کارکنان را در کش��ور اردن بررس��ی نموده است بیان 
می دارد که در طی دهه ها مديران دريافتند که در رهیافت های مردمی تر، آن ها بايد تصمیم گیری را در بین 
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کارکنان تس��هیل نمايند. يک مفهوم ذاتی برای تمامی اين رهیافت های جديد برای مديريت، توانمندی 
است. توانمندسازی به آن ها اجازه می دهد کنترل و مسئولیت بیشتری بر کارشان داشته باشند؛ درحالی که 
نقش مديران، از کنترل به تس��هیل و هماهنگی فرايندهای کاری تغییر می يابد تمرکز خیلی کم بر روی 
تصمیم گیری و تمرکز بیشتر بر روی ارتباطات خوب، آموزش، کارورزی و رهبری صورت گرفته است. 
علاوه بر آن يکی از نقش های اولیة مديران، کمک به اعضای گروه برای ارتقای اعتمادبه نفس و افزايش 
مهارت ها برای تصمیم گیری مؤثر و افزايش ظرفیتش��ان اس��ت. توانمندس��ازی با دادن اختیار بیشتر به 
کارکن��ان و قدرت تصمیم گیری در وظايف و زمینه مرتبط با موض��وع ارتباط دارد و در نهايت کارکنان 
توانمند با بهره گیری از پنج بعد اصلی توانمندسازی )خوداثربخشی، خودسازمانی، تأثیرگذاری، معنی دار 
بودن، اعتماد( قادر خواهند بود س��ازمان ها را از بحران ها نجات دهند و برای آن ها فرصت های طلايی 

در کسب وکار ايجاد نمايند )وتن و کامرون15، 1383/1998(.
يکی از عوامل مهم و حیاتی برای کارايی و اثربخش��ی هر س��ازمان نیروی انس��انی کارامد اس��ت. 
در س��ازمان های آموزش��ی معلمان اکثريت نیروی انسانی را تش��کیل می دهند و چون به طور مستقیم با 
دانش آموزان در ارتباط هستند نقش بزرگی در کارايی نظام آموزش وپرورش ايفا می کنند. معلمان عامل 
اصلی هدايت يادگیری در سطح کلاس درس هستند، بنابراين همة اجزا و عناصر مدرسه بايد در جهت 
کم��ک به انجام رس��الت آنان عمل کنند. م��دارس، بدون ايفای نقش مؤثر معلمان، به موفقیت دس��ت 
نخواهند يافت. در يک مدرسه اثربخش، معلم مورد حمايت همه جانبه است تا بتواند نقش خود را در 
مسیر يادگیری اثربخش به خوبی ايفا کند )ساکی، 1388(. نوع برخورد مناسب مديران سبب ايجاد روحیه 
قوی در دبیران می شود و میزان خشنودی آن ها را در کار و حرفه بالا می برد. طبیعتاً اين روحیة بالا و اين 
میزان خشنودی در کار کارکنان تأثیر بسزايی دارد و موجب توانمندسازی آن ها می شود و در نتیجه سبب 
می گردد که کارکنان با جديت بیشتری فعالیت نماين�د. به علاوه توانمندسازی محیطی را به وجود می آورد 
تا کارکنان بتوانند با اختیارات بیشتر کار کرده و در فرايند تغییر و بهبود تولید نقش داشته باشند، نیازشان 
به سرپرس��ت مستقیم کاهش يافته و در تحقق اهداف سازمان مشارکت داشته باشند )امامی، 1387(. با 
توجه به اينکه رکن اصلی رش��د و توسعه و پیش��رفت هر جامعه ای نیروی انسان ماهر و متخصص آن 
جامعه اس��ت، در عرصة تعلیم و تربیت نیز رکن اصلی پرورش منابع انس��انی آن می باشند و در بین اين 
منابع انس��انی، معلمان به عنوان نیروهای صف مهم ترين وظیفه و تأثیرگذاری را در امر فرايند ياددهی، 
يادگیری دارا می باش��ند. بنابراين هرچه معلمان ب��ا توانمندی بالاتری به فعالیت بپردازند کارايی بهتری 
خواهند داشت. کانگر و کانانگو16 )1988؛ به نقل از عبدالهی و نوه ابراهیم، 1385(. دلايل زير را برای 

ضرورت و اهمیت توجه به توانمندسازی برمی شمرند:
1. مطالعات س��بک مديريت نش��ان می دهد که توانمندسازی زيردس��تان بخش مهمی از اثربخشی 

سازمانی و مديريتی است.
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2. تجزيه و تحلیل قدرت و کنترل در سازمان ها حاکی از اين است که سهیم کردن کارکنان در قدرت 
و کنترل، اثربخشی سازمانی را افزايش می دهد.

3. تجربیات تش��کیل گروه در س��ازمان دلالت بر اين دارد که راهبردهای توانمندس��ازی کارکنان 
نق��ش مهم��ی در ايجاد و بق��ای گروه دارد. با توج��ه به مطالب بالا ضرورت توانمندس��ازی 
مش��خص می گردد و جا دارد که اين مهم م��ورد توجه قرار گیرد تا از پیامدهای نامطلوب آن 

پیشگیری شود.
بنابراين اطلاع و آگاهی از روش ها و کارکردهای رهب�ری مديران به منظور شناس���ايی تأثی�ر آن بر 
توانمندس��ازی معلمان می تواند گامی مؤثر در جهت ارتقاء و بهبود بهره وری مدارس آموزش وپرورش 
باشد. از اين رو پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به اين سؤال است که »آيا بین کارکردهای رهبری مديران، 
و به عبارت ساده تر، بین عملکرد مديران مدارس ابتدايی و توانمندسازی معلمان رابطة معنا داری وجود 
دارد؟ و آيا مؤلفه های کارکرد رهبری مديران مدارس در نهايت چند درصد از واريانس توانمندس��ازی 

معلمان را تبیین می کند؟

روش
پژوهش حاضر از نوع توصیفی اس��ت. هدف محقق از انجام اين پژوهش توصیف عینی، واقعی و 
منظم خصوصیات يک موقعیت يا يک موضوع است؛ پژوهش حاضر به دنبال بررسی رابطه کارکردهای 
رهبری مديران با توانمندس��ازی معلمان بوده اس��ت. از اين رو طرح پژوهشی حاضر توصیفی و از نوع 

همبستگی است.

جامعة‌آماری‌و‌روش‌نمونه‌گيری
جامعة آماری ش��امل کلیة معلمان دورة ابتدايی دخترانة ش��هر تهران بود که در سال تحصیلی 92-
1391 مشغول انجام  وظیفه بودند. تعداد افراد جامعة آماری مطابق جدول 6609 نفر بود که طبق جدول 
کرجس��ی مورگان حجم نمونه، 366 نفر برآورد ش��د. در پژوهش حاضر به دلیل عدم دسترس��ی به تمام 
اعضای جامعه و توزيع جغرافیايی پراکندة اعضا، از روش نمونه گیری تصادفی خوشه ای چندمرحله ای 
اس��تفاده ش��د. ابتدا پنج منطقه از مناطق آموزش وپرورش ش��هر تهران که به لحاظ رفاه در حد متوسط 
محس��وب می ش��دند )4، 5، 8، 13 و 15( به روش تصادفی ساده در نظر گرفته شد. سپس از 80 مدرسه 
و هر مدرس��ه 5 معلم به روش تصادفی خوش��ه ای سه مرحله ای انتخاب شدند. از آنجا که حجم نمونه 
366 نفر تعیین شده بود و پیش بینی می شد که تعدادی از پرسش نامه های توزيع شده به طور کامل تکمیل 
نگردد، برنامه ريزی برای تکمیل 400 پرسش نامه انجام شد. سپس از بین پرسش نامه های جمع آوری شده 

366 پرسش نامه که کامل پر شده بود، مورد استفاده قرار گرفت.
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ابزار‌پژوهش
1. پرسش نامة کارکردهای رهبری:

به منظور سنجش کارکرد رهبری، از پرسش نامة استاندارد رنسیس لیکرت17 )1967( که روايی ترجمه 
و همچنین روايی سازة آن به روش تحلیل عاملی توسط سلیمانی )1386( نیز تأيید شده است، استفاده 

شد. در اين پرسش نامه شش مؤلفة رهبری با شماره سؤالات مربوط به آن سنجیده می شود.
2. انگیزه: 7-8-9-10 1. فراگرد رهبر: 1-2-3-4-5-6  

4. تعامل و نفوذ:14-15-18-19-20 3. ارتباطات: 11-12-13-16-17  
6. کنترل: 27-28-29-30 5. تصمیم گیری: 21-22-23-24-25-26 

اين پرسش نامه شامل 30 سؤال است که به صورت مقیاس درجه بندی لیکرت تنظیم شده است.
درجات پاس��خ عبارت اند از: کام��لًا موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالف��م و کاملًا مخالفم. برای 
نمره گذاری به ترتیب از س��مت چپ 5 ،4 ،0 ،2 ،1 تعلق می گیرد. به طور مثال به پاس��خ کاملًا موافقم 5 
و کاملًا مخالفم 1 داده می ش��ود. بنابراين کل نمره حداکثر 150 و حداقل 30 اس��ت. برای تعیین روايی 
و حصول اطمینان از قابلیت اجرای پرس��ش نامه با اس��تفاده از روايی صوری، ابتدا با اساتید راهنما و 
مش��اور و چند تن از متخصصین مديريت و معلمان و مديران مجرب مدارس مشورت شد و نظر آنان 
در تهیه و اصلاح پرس��ش نامه ها مدنظر قرار گرفت و پس از تأيید آن ها فرم نهايی دو پرس��ش نامه تهیه 
گرديد. برای تعیین پايايی پرسش نامه از طريق آلفای کرونباخ برای کل آزمون 0/92 و برای مؤلفه ها از 

0/78 الی 0/97 به دست آمد.

2. پرسش نامه ارزیابی ادراک توانمندی
اين پرسش نامه، شامل بیست سؤال است که توسط )وتن و کمرون، 1383/1998( تهیه شده است. 
مؤلفه هايی که توس��ط اين پرس��ش نامه سنجیده می ش��ود و رابطة اين مؤلفه ها با سؤالات در جدول 1 

نمايش داده شده است.

 جدول 1.   پرسش نامة ارزیابی ادراک توانمندی )وتن و کمرون، 1383/1998(                                                                                                                                        

تعداد سؤالات شمارة سؤالات مربوط به هر عامل مؤلفه های مربوط به توانمندسازی روان شناختی

4 17،12،7،2 خودسودمندی )تبحر، اعتمادبه نفس(

4 18،13،4،3 خودسامانی )انتخاب(

4 19،14،9،4 کنترل )تأثیر(

4 16،11،6،1 معنی داربودن )ارزش(

4 20،15،10،5 اعتماد )تأمین(



فصلنامه نوآوری های آمـوزشـی

تأثیرکارکردهای رهبری مدیران بر توانمندسازی معلمان

ی
ش

وه
پژ

ـ 
ی 

لم
 ع

یة
شر

ن

53
 ë 54 شمارة
 ë سال چهاردهم
ë 1394 تابستان

روش نمره گذاری پرسش نامه در طیف لیکرتی از دامنه 1 تا 5 به صورت کاملًا موافقم تا کاملًا مخالفم را 
شامل می شود، بنابراين حداکثر نمره 100= 20 × 5 و حداقل نمره 20 = 1×20 است.

پرسش نامه وتن و کمرون )1383/1998( در ايران توسط باقرزاده اجرا شده که برای ارزيابی پايايی آن از 
طريق آلفای کرونباخ ضريب برابر با 84/. به دست آمد )باقرزاده، 1384(. اين پرسش نامه همچنین در پژوهش 
عبدالهی )1383( مورد استفاده قرار گرفته و روايی سازه )روش تحلیل عاملی( روی آن انجام گرفته است و 
برای ضريب پايايی محاسبه همسانی درونی گويه های پرسش نامه از روش آلفای کرونباخ 0/748 به دست 
آمد )عبدالهی و نوه ابراهیم، 1385(. آبتین، عبدالعزيز، ياراحمدزهی، محمدحسین و توماج )1390( نیز روايی 
سازه اين پرسش نامه را به روش چرخش متعامد بررسی کردند و برای پنج بعد پرسش نامه با ضرايب پايايی 
0/89 برای بعد معنی داری، 0/89 برای بعد مؤثر بودن، 0/65 برای بعد شايس��تگی، 0/58 برای بعد اعتماد، 
0/54 برای بعد خودمختاری، 0/87 برای بعد استقلال و برای کل آزمون ضريب پايايی 0/82 به دست آمد.

برای تعیین میزان پايايی پرسش نامة تحقیق حاضر تعداد 26 پرسش نامه بین اعضای نمونه توزيع شد 
که مقدار ضريب آلفای کرونباخ محاسبه شده برای عامل های مختلف به شرح زير به دست آمد:

ضريب پايايی بعد معنا داری )0/89( بعد مؤثر بودن )0/65( بعد شايستگی )0/58(، بعد اعتماد)0/54(، 
بعد خودمختاری يا استقلال )0/87( و برای کل ابعاد توانمندسازی )0/82( است.

 برای س��نجش مجدد اعتبار پرس��ش نامه از روش قضاوت خبرگان بهره گیری به عمل آمد، به اين 
ترتیب که پرس��ش نامه از نظر محتوا به رؤيت 10 تن از اعضای علمی دانش��گاه ها که سابقة پژوهش و 
مطالعه در زمینه موضوع و همچنین سابقة مديريت داشتند، رسید و نظرات آنان در مورد محتوا، شکل 
ظاهری و نحوة نگارش پرس��ش نامه لحاظ ش��د. پايايی نیز به روش آزمون – بازآزمون بررسی گرديد. 

ضريب همبستگی بین دو مرحله 0/90 محاسبه شد.

یافته‌های‌پژوهش
به منظ��ور بررس��ی رابطة بین کارکردهای رهبری و توانمندس��ازی، به دلیل وج��ود چندين مؤلفه، 
از ضريب همبس��تگی کانونی اس��تفاده ش��ده اس��ت. تحلیل همبس��تگی کانونی يک تاب��ع کانونی با 
 مج��ذور همبس��تگی کانونی 0/28 ب��ه بار آورد. اين تابع ب��ا توجه به مقدار لامب��دای ويلکز 0/66 و

 p >0/01 ، F)30 ،1422( = 5/35 از نظ��ر آماری معنادار اس��ت. زيرا مقدار لامبدای ويلکز نش��ان دهندة 
واريانس تبیین نش��ده است )شری و هنسون18 ،2005( و بنابراين، مقدار )0/66-1( يعنی 0/34 نشان 

می دهد که مدل می تواند در حدود 34% واريانس مشترک بین مجموعه متغیرها را تبیین کند.
 تحلیل کاهش ابعاد به پژوهش��گر اين امکان را می دهد که آرايش سلس��له مراتبی تابع های کانونی 
را از نظ��ر معناداری آماری بیازمايد. از آنجايی که تنها تاب��ع اول از نظر آماری معنادار بود در جدول 1 

ضرايب کانونی استاندارد شده و ضرايب ساختاری تابع اول ارائه می شود.
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 جدول 2.   نتایج تحلیل همبستگی کانونی توانمندی معلمان و راهبردهای مدیریت                                                                                                                                        

coefrsr2cمتغیرمجموعه متغیر
بارهای میان کانونی

ملاک 

)توانمندی معلمان(

0/40-0/740/5519-0/25-فراگرد رهبر

0/38-0/720/52-0/19انگیزه

0/48-0/900/81-0/49-ارتباطات

0/49-0/910/83-0/50-تعامل و نفوذ

0/41-0/760/58-0/25تصمیم گیری

0/43-0/800/64-0/30-کنترل

R2
c

0/28

پیش بین

 )راهبردهای مدیریت(

0/27-0/510/26-0/10خود سودمندی

0/44-0/820/67-0/32-خودسامانی

0/41-0/760/58-0/19-کنترل )تأثیر(

0/34-0/630/40-0/27-معنی دار بودن

0/48-0/890/79-0/52-اعتماد

r2: مجذور ضريب ساختاری يا واريانس تبیین شده؛ بار میان 
s ضريب ساختاری و :rs ضريب کانونی استانداردش��ده؛ :coef

کانونی برابر حاصل ضرب ضريب ساختاری متغیر مورد نظر در ضريب همبستگی کانونی

با توجه به مجموعه متغیرهای ملاک و بر اساس ضرايب ساختاری همبستگی، توانمندیِ معلمان با 
فراگرد رهبر )0/74-(، انگیزه )0/72-(، ارتباطات )0/9-(، تعامل و نفوذ )0/91-(، تصمیم گیری )0/76( 
و کنت��رل )0/8-( مق��دار منفی دارد و همگی آن ها در متغیر ترکیبی ملاک، يعنی توانمندی معلمان نقش 
عمده ای دارند. مجذور ضرايب ساختاری و همچنین ضرايب کانونی اين نتیجه گیری را تأيید می کنند. 
از س��وی ديگر مقدار ضريب کانونی استانداردش��دة مجموعة متغیرهای ملاک ت��ا اندازه ای از ضريب 
س��اختاری آن ها کوچک تر است. اين امر نشان دهندة اين است که اين متغیرها در مقداری از واريانس 
با يکديگر مشترک هستند و اين واريانس مشترک مقداری از نقش آن ها را در متغیر ترکیبی ملاک تبیین 
می کند )ش��ری و هنس��ون، 2005(. با در نظر گرفتن مجموعة متغیرهای پیش بین و بر اس��اس ضرايب 
س��اختاری می توان گفت که مجموعة متغیرهای پیش بین يعنی خودس��ودمندی )0/51-(، خودسامانی 
)0/82-(، کنت��رل )تأثی��ر( )0/76-(، معنادار بودن )ارزش( )0/63-(، و اعتم��اد )0/89-( نیز به صورت 
منف��ی با راهبردهای مديريت رابط��ه دارند و همة آن ها در متغیر پیش بین ترکیبی، راهبردهای مديريت، 
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نقش مهمی دارند. در مجموعة متغیرهای پیش بین هم مقدار ضريب کانونی استانداردش��ده تا اندازه ای 
از ضريب ساختاری آن ها کوچک تر است که نشان می دهد مقداری از واريانس اين متغیرها با يکديگر 

مشترک بوده و اين واريانس مشترک مقداری از نقش آن ها را در متغیر ترکیبی پیش بین تبیین می کند.
 به طور کلی، می توان گفت که برای تابع اول هر چه مقدار مؤلفة کنترل در معلم بیشتر باشد اعتماد 
نیز بیشتر خواهد بود. علاوه بر اين، هر چه فراگرد رهبر، انگیزه، ارتباطات، تعامل و نفوذ، تصمیم گیری و 
کنترل معلمان بیشتر باشد، آن ها بیشتر از راهبردهای مديريتی خودسودمندی، خودسامانی، کنترل )تأثیر(، 
معنا دار بودن )ارزش(، و اعتماد استفاده خواهند کرد. در شکل 1 رابطة بین متغیرها در تابع کانونی اول 

ترسیم شده است.

توانمندسازی
0/53

کارکردهای رهبری

تعامل و نفوذ

کنترل )تأثیر(

تصمیم گیری

معنی دار بودن

کنترل

اعتماد

ارتباطات

خودسامانی

انگیزه

خودسودمندی

فراگرد رهبر

-0/74

-0/72

-0/
51

-0/90
-0/8

2

-0/91
-0/89

-0/7
6

-0/76

-0/
80

-0/63

 شکل 1.    اولین تابع کانونی در تحلیل همبستگی کانونی با پنج متغیر پیش بین و شش متغیر ملاک                                                                                                                                  

بحث‌و‌نتيجه‌گيری
هدف اين مطالعه بررس��ی رابطة بین کارکردهای رهبری مديران و توانمندس��ازی 
معلم��ان بود. کارکردهای رهبری دارای ش��ش مؤلفة فراگرد رهب��ر، انگیزه، ارتباطات، 
تعامل و نفوذ، تصمیم گیری و کنترل بود. توانمندس��ازی معلم��ان نیز دارای پنج مؤلفة 
خودسودمندی، خودسامانی، کنترل )تأثیر(، معنادار بودن و اعتماد بود. برای پیدا کردن 
رابط��ة بین کارکردهای رهبری و توانمندس��ازی به دلیل وجود چندين مؤلفه از ضريب 
همبستگی کانونی استفاده ش��د. مقدار همبستگی کانونی بین کارکرد رهبری مديران و 
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توانمندسازی معلمان 0/53 بود که نشان می دهد 0/28 درصد از واريانس توانمندسازی 
معلمان به وسیلة کارکردهای رهبری مديران تبیین می شود.

 نتاي��ج اي��ن پژوهش به طور کلی ب��ا نتايج پژوهش های علامه، حی��دری و داودی 
)2012(؛ گامس لاگل و س��ی ،)2008(؛ آولیو و همکاران )2004(؛ وود )2008(؛ کولینز 
)2007(، خانمحمدی و محس��نی )2010(؛ حس��ن پور، عباس��ی و ن��وروزی )1390(؛ 
هاشم سمیعی )1387(؛ ضیائی، نرگسیان و آيباغی اصفهانی )1387(؛ عبدالهی و اشرفی 
فش��ی )1391( همس��و اس��ت. در تبیین اين مطلب می توان گفت هر چه ارتباط افراد 
با س��ازمان بیشتر باش��د، افراد وابستگی بیشتری از خود در س��ازمان نشان می دهند و 
نی��ز باعث بالا رفتن انگیزش آن ها برای کار در س��ازمان می گ��ردد. چون افراد خود را 
عضوی از س��ازمان می دانند، توانمندی های بیش��تری از خود نشان می دهند و در اين 
موق��ع مديران می توانند تصمیم گیری های بهتری اتخاذ کنند که باعث تغییر و تحول در 
س��ازمان گردد. از سوی ديگر هنگامی که مديران بتوانند ويژگی های توانمندی در افراد 
يعنی خود سودمندی )احساس شايستگی  شخصی(، خودسامانی )احساس داشتن حق 
انتخاب(، کنترل )تأثیر(، معنا دار بودن )احساس ارزشمندی( و اعتماد )احساس امنیت(، 
را در ديگران پرورش دهند، آنان را با کامیابی توانمند س��اخته اند. افراد توانمند ش��ده 
نه تنه��ا می توانند وظايف خود را انجام دهند، بلکه آنان درباره خودش��ان نیز به گونه ای 
متفاوت می انديش��ند. يافته های پژوهش مربوط به هر ي��ک از اين پنج بعد توانمندی 
نشان می دهند که وقتی افراد احساس توانمندی کنند، هم مزايای شخصی و هم منافع 
س��ازمانی حاصل می ش��ود )وتن و کمرون، 1383/1998(. همان ط��ور که از نتايج اين 
پژوه��ش برمی آيد، از طريق نمره مؤلفه های فراگرد رهب��ر، انگیزه، ارتباطات، تعامل و 
نفوذ، تصمیم گیری و کنترل می توان تغییرات مربوط به توانمندسازی را تبیین نمود. بر 
اين اس��اس است که تأثیر آن دس��ته از مؤلفه های رهبری که در ايجاد خودسودمندی، 
خودسامانی، کنترل )تأثیر(، معنا دار بودن )ارزش(، و اعتماد )مؤلفه های توانمندسازی( 

نقش بسزايی دارند بايد تقويت شوند.
يافته های حاصل از پژوهش های عبدالهی و اشرفی فشی )1391(، ضیائی، نرگسیان 
و آيباغ��ی اصفهانی )1387( و وود )2008( نش��ان می دهد که بین کارکردهای رهبری 
و توانمندس��ازی کارکنان رابطة مثبت و معناداری وج��ود دارد. تأيید تجربی مطالعات 
انجام ش��ده بیانگر آن اس��ت ک��ه کارکردهای رهب��ری در صورت برخ��وردار بودن از 
مؤلفه های بارز آن موجب رضايت شغلی و عملکرد مطلوب و اثربخشی و بروز توانايی 
افراد می ش��ود. رضايت معلمان از مؤلفه های فراگرد رهبر، انگیزه، ارتباطات، تعامل و 
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نفوذ، تصمیم گیری و کنترل که مؤلفه های رهبری هستند تأثیر حائز اهمیتی بر توانمندی 
دارد. به نظر می رسد وقتی رهبری قوی و بانفوذ باشد، معلمان نسبت به هدف های خود 
آگاه تر و به آن متعهدتر می ش��وند و میان اهداف فردی و س��ازمانی هماهنگی به وجود 
می آيد و اين مهم، عاملی مثبت در بهبود عملکرد آنان و اثربخشی و بروز توانمندی های 
درونی و مطلوب آنان می گردد. يافته های تحقیق در کل مبین اين مطلب است که کارکرد 
رهبری مديران به صورت مثبت توانمندی معلمان را تحت تأثیر قرار می دهد. عملکرد 
مديران بیش��ترين اثر را بر احساس اعتماد معلمان دارد و برای آن ها چشم انداز روشن 
و ج��ذاب ارائ��ه می کند؛ آن ها با اش��تیاق در  خصوص آنچه بايد انجام ش��ود صحبت 
می کنند و مهم بودن حس قوی نسبت به هدف را بیان می کنند. چنین رفتارهايی حس 
ارزشمندی در کار ايجاد می کند که انتظار می رود بر ادراکات معلمان از احساس اعتماد 

تأثیرات مثبتی داشته باشد.
همچنین مؤلفه های کارکرد رهبری بر احساس شايستگی معلمان و احساس داشتن 
اعتماد به ديگران تأثیرگذار است. احساس شايستگی در واقع همان خودکارآمدی است 
که به عنوان قابلیت فرد برای انجام وظايف به خصوص تعريف می شود. با توجه به اين 
پژوهش مديران دارای قدرت رهبری به توسعه نقاط قوت معلمان کمک می کنند، برای 
آموزش آن ها وقت صرف می کنند؛ به آن ها کمک می کنند تا مسائل را از زوايای متفاوت 
و مختلف ببینند و ارزيابی کنند. از طرف ديگر نتايج اين پژوهش نشان می دهد که اين 
مديران با شفاف صحبت کردن، با صداقت برخورد کردن و ايجاد فضای باز ارتباطی، 

احساس داشتن اعتماد به ديگران را در معلمان ايجاد و تقويت می کنند.
نوع برخورد مناس��ب مديران سبب ايجاد روحیه قوی در معلمان می شود و میزان 
خش��نودی آن ه��ا را در کار و حرف��ه بالا می ب��رد. طبیعتاً اين روحیة ب��الا و اين میزان 
خش��نودی در کار کارکنان تأثیر بس��زايی دارد و موجب توانمندسازی آن ها می شود که 
خود س��بب می گردد کارکنان با جديت بیش��تری فعالیت نماين�د. علاوه بر اين مطالعة 
حاضر نشان می دهد که ديگر مؤلفه های فراگرد رهبر، انگیزه، ارتباطات و تصمیم گیری 
مديران اثر مهمی بر ادراکات معلمان در زمینة خودس��ودمندی، خودس��امانی و کنترل 
)تأثیر( دارند. معلمانی که سطح بالايی از خودسودمندی، خودسامانی و کنترل را حس 
می کنند کس��انی هس��تند که حس آزادی عمل و کنترل شخصی بالايی از انجام وظايف 
خ��ود دارند. همچنین رفتار مدي��ران بر ادراکات معلمان از احس��اس مؤثر بودن تأثیر 
می گذارد. معلمانی که دارای تجربة قوی از احس��اس مؤثر بودن دارند، حس پیشرفت 
نس��بت به اهداف را تجربه می کنند. در مدارس مورد پژوهش، چنانچه مشاهده گرديد، 
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میانگین نمرة توانمندی معلمان مورد پژوهش در حد متوسط به پايین بوده و لذا برای 
اينکه وضعیت معلمان مورد پژوهش خوب و مثبت ارزيابی شود لازم است مديران و 

ديگر مسئولان اين عوامل را مدنظر قرار دهند:

1. اعتبار بخشیدن به معلمان؛
2. احترام به معلمان؛

3. انعطاف داشتن برای ارضای نیازهای آنان؛
4. تشويق به بهسازی و کسب مهارت های جديد آموزش؛

5. داشتن اطلاعات کافی؛
6. آگاهی از امور درونی سازمان؛

7. مشارکت معلمان در تعیین اهداف؛
8. روابط دوستانه مدير با معلمان؛

9. شفاف بودن اهداف؛
10. واگذاری مسئولیت به معلمان؛

11. سیستم مديريتی غیرمتمرکز؛
12. پاداش و قدردانی بر اساس لیاقت و عملکرد کارکنان، به دور از هر گونه تبعیض. 

بنابراين مديران بايد بتوانند هم به اهداف سازمان و هم به انتظارات معلمان توجه 
کنند، و در صورتی  که اختیار و مسئولیت به آنان داده شود از توانمندی هايشان در جهت 
بهینه استفاده نمايند تا پیشرفت آنان فراهم گردد و در نتیجه رضايت و کارايی معلمان 

را موجب  گردد.
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