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چکیده

پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطۀ ساختاری بین توانمندسازی معلمان و میزان تعهد آن   ها به تغییرات 
سازمانی انجام شده است. به   منظور گردآوری داده   ها و دستیابی به اطلاعات و داده    ها برای بررسی هدف 
معادلات  تحلیل  روش  از  داده   های حاصل  تحلیل  به   منظور  و  پیمایشی  توصیفی-  روش  از  اشاره   شده 
پایۀ ششم  آماری پژوهش شامل کلیۀ معلمان زن و مرد مدارس  استفاده شده است. جامعۀ  ساختاری 
ابتدایی و اول متوسطه )پایۀ هفتم( استان سمنان شامل )309( نفر بودند که از این تعداد با استفاده از 
روش نمونه   گیری تصادفی طبقه   ای نسبی، 185 نفر برای نمونۀ پژوهش انتخاب شدند و »پرسشنامۀ تعهد 
به تغییر« هرزکوتیچ و مایر )2002( و پرسشنامۀ توانمندسازی معلمان رینهارت و شورت )1994( را 
تکمیل کردند. پایایی پرسشنامه   ها با استفاده از آزمون ضریب آلفای کرونباخ معادل )0/89( برآورد و روایی 
نیز به روش روایی محتوایی بوده است. تجزیه و تحلیل داده   هایِ حاصل از اجرای روش آماری تحلیل 
عاملی به کمک نرم افزار لیزرل نشان داد: 1( توانمندسازی معلمان و تعهد به تغییر سازمانی آن   ها در ابعاد 
و مؤلفه   های مختلف از همبستگی سطح بالایی برخوردار است؛ 3( مؤلفه   های توانمندسازی معلمان از 
قدرت تبیین   کنندگی بالایی برای تعهد به تغییر سازمانی معلمان مطالعه   شده برخوردارند. توانمندسازی در 
ابعاد گوناگون و از مسیر اقدامات و راهبردهای سنجیده و برنامه   ریزی   شده، مسئولیت  پذیری، پاسخگویی 

و انگیزۀ درونی عملکرد کارآمد و اثربخش را برای معلمان به همراه خواهد داشت. 
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مقدمه

جهان پیوسته در حال تغییر و تحول است و این روند امروزه بیش از هر زمان دیگری در تاریخ 
نیز  سازمان   ها  امروز،  تحولی  دنیای  بستر  در   .)2014 )سنگ1،  است  مشهود  بشریت  زندگی 
همواره با تحولات و دگرگونی   های بسیاری روبه   رو هستند، تغییرات وسیعی را تجربه می   کنند 
و در هر برهه از زمان ویژگی   های مطابق با شرایط و نیازهای آن زمان را دارا هستند. در چنین 
شرایط پویا و پرتحولی، سازمان   ها به عنوان زیرمجموعه   ای از حیات انسانی باید خود را برای 
رویارویی با این تغییر و تحولات عظیم آماده کنند؛ در غیر این   صورت از گردونۀ رقابتی خارج 

می   شوند. 

در عصر  بااین   حال  است؛  نسبی  مزیت   های  از  برخورداری  مستلزم  رقابتی،  عرصۀ  درواقع، 
حاضر تمام ابزارهای مدیریتی به   آسانی قابل تقلید هستند؛ مگر نیروهای انسانی خلاق و باانگیزه 
که به   صورت مستمر دستاوردهای نوین و منحصر به فردی را برای سازمان   ها به ارمغان می آورند 
دستیابی  محرکۀ  نیروی  و  پشتیبان  مهم   ترین  عنوان  به  مرز  و  بی   حد  رقابت   های  عرصۀ  در  و 
سازمان   ها به توفیق و تعالی محسوب می   شوند. در چنین وضعیتی، مناسب است که سازمان   ها 
نقش غیرقابل انکار نیروهای انسانی را به گونه   ای شایسته درک کرده و پاسداری کنند )فوستر و 
پانجاسری و چنگ ،2010(؛ زیرا این نیروی انسانی است که می   تواند سازمان را به سوی رشد 
و پیشرفت یا سقوط و از هم   پاشیدگی پیش ببرد. ازاین   رو داشتن نیروی انسانی توانا و کارآمد، 
بنیاد ثروت ملی و از مهم   ترین دارایی   های هر سازمان به حساب می   آید. درواقع سازمان   ها اگر 
بخواهند در این شرایط رقابتی، پویا و پیچیده با موفقیت ادامۀ حیات بدهند، نیازمند نیروی 
انسانی دانا و توانا هستند و ازآنجاکه کمتر نیروی انسانی تمام مهارت   ها، توانایی   ها و ویژگی های 
ضروری را داراست، بنابراین مدیران سازمان   ها با درک این واقعیت  می   کوشند با استفاده از 
راهبردهای مؤثر، تمامی توان بالقوۀ کارکنان خود را در سطوح فردی، تیمی و سازمانی اداره 

کرده، توسعه بخشیده و از آن   ها بهره بگیرند )صراف   زاده،1390(.

نظام  نهادهای  اجتماعی،  نهادهای  و  سازمان   ها  میان  در  اینکه  باتوجه   به  زمینه،  این  در 
آموزش وپرورش همواره نقشی حیاتی در استمرار و بقای جوامع بشری داشته   اند، توانمندسازی 
منابع انسانی آن   ها نیز از اهمیت بیشتری نسبت به سایر سازمان   ها برخوردار بوده است )هوی 
و میسکل2، 2008(. پرواضح است تعالی نظام   ها و نهادهای آموزش   وپرورش در گرو ارتقای 
ظرفیت   های فردی و سازمانی و شایستگی   های حرفه   ای معلمان در مقام سکانداران کارکردهای 
آموزشی و   تربیتی نظام   های آموزش   وپرورش است؛ در این زمینه، یکی از رویکردهای نوین جامعۀ 

1.Senge
2. Hoy& Miskle
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ناکارآمدی   های  و کاهش  آموزش   وپرورش  نهادهای  دانشگران  حرفه   ای  توسعۀ  هدف  با  علمی 
رویکرد  بنابراین  ملدگازیو2011،1(.  و  )فرناندز  است  معلمان  توانمندسازی  آنها،  عملکردی 
توانمندسازی معلمان در بهینه   سازی تحقق رسالت    و مأموریت    نظام آموزش   وپرورش و متعاقباً 
توسعۀ جوامع، برخورداری از سازوكارهای مناسب برای ارتقای ظرفیت ارزش   آفرین و اثربخش 
معلمان در راستای تحقق اهداف نظام   های آموزشی باتوجه   به شرایط و مقتضیات جوامع مختلف، 
از جایگاه و اهمیت ویژه   ای برای سیاست   گذاران و مدیران نظام   های آموزش   وپرورش برخوردار 
است. درواقع چون معلمان باورهایی دربارۀ توانایی   های خود دارند، انتظار می   رود هرچه آن   ها 
احساس خودکارآمدی و شایستگی بیشتری داشته باشند، بر فرایند مهم   ترین هستۀ فنی مدرسه 
یعنی تدریس و یادگیری بیشتر تأثیر بگذارند؛ زیرا هرچه معلمان از سطح خودکارامدی بالاتری 
ارائۀ درست مطالب درسی باتوجه   به رویکردهای جدید  برخوردار باشند، تلاش بیشتری برای 
آموزشی دارند و در برابر دانش   آموزانِ مخل صبر و تحمل بیشتری به خرج می   دهند )صفری، 

.)1398

مهارت،  دانش،  توسعۀ  و  پیشرفت  رشد،  مفهوم  به  توانمندسازی،  بشری  جوامع  اگرچه 
سازمان   های  با  ارتباط  در  عمدتاً  و   1980 دهۀ  در  را  افراد  حرفه   ای  انگیزه   های  و  توانایی   ها 
صنعتی تجربه کرده   اند، بااین   حال از دهۀ 1990 توانمندسازی به   منزلۀ فرایند بهبود شایستگی   های 
فعالان نهادهای آموزشی و ارتقای توانمندی   های آن   ها در راستای حل مسائل نظام   های آموزشی 
مورد تأکید قرار گرفت )شورت؛ گریر و ملوین1994،2(. توانمندسازی معلمان، فرایندی است 
در  ایشان  می   شود  و سبب  می   سازد  آماده  آموزشی  مختلف  نقش   های  ایفای  برای  را  آن   ها  که 
که  هستند  حرفه   ای  افرادی  توانمند،  مدرسان  شوند.  تقویت  به   روزبودن  و  بودن  مولد  راستای 
تدریس  درنتیجه،  و  دروس خود  مدیریت  آموزشی،  برنامه   های  تدوین  درزمینۀ  زیادی  توانایی 
اثربخش به فراگیران دارند. مدرسان توانمند به شغل خود احساس مالکیت دارند و درنتیجه، 
خودارزشی،  به   واسطۀ  محقق،  و  متعهد  مدرسانِ  این  می   کنند.  سرمایه   گذاری  شغل   شان  برای 
کارایی و توانمندسازی بر موفقیت تحصیلی )یادگیرندگان( نیز تأثیر بسزایی دارند. بنابراین نظام 
آموزش   وپرورش هر جامعه   ای در راستای دستیابی به اهداف رشد و توسعه، به مدد به   کارگیری 
سازوکارهای کارآمد و اثربخش باید زمینۀ مساعد و مستعدی را برای ارتقا و توسعۀ احساس 
مؤثربودن  احساس  انتخاب(،  حق  )داشتن  خودمختاری  احساس  )خودکارآمدی(،  شایستگی 
سازد؛  فراهم  )اطمینان(  اعتماد  احساس  و  )ارزشمندی(  معنی   داربودن  احساس  )اثرگذاری(، 
اقدامی که بدون   تردید می   تواند نتایج و منافع زیادی برای )نهادها و مراکز آموزشی( به همراه 

داشته باشد )رفیعی و علم، 1394: 17(.
1. Fernandez&Moldogaziev
2. Short & Greer & Melvin
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پیامد افزایش همکاری   های مشترک، توان حل مسئله و حمایت   های چندجانبه، افزایش میزان 
همراهی و تعهد معلمان با تغییرات روزافزون و مستمر نظام   های آموزشی در سایۀ وقوع تحولاتی 
نظیر ظهور فناوری   های نوین آموزشی و تغییر چشم   انداز، مأموریت و سیاست   های نظام آموزشی 
و متعاقباً راهبردها، رویکردها و روش   های عملکردی نهادهای آموزشی است. درواقع در عصر 
رهبران سازمان   ها  برای  آن،  موفقیت آمیز  و چگونگی هدایت  تغییر  اطلاعات،  و  فناوری  غلبۀ 
موضوعی حیاتی )اندرسون و اندرسون2010،1( و مدیریت تغییرات برنامه ریزی شده و تحقق 
تغییرات با موفقیت )بورنس2004،2(، یکی از مهم ترین چالش   های دشواری است که مدیران در 

تمام سازمان ها با آن مواجه هستند )مک گریوی2008،3(. 

در عصر  عبارتی،  به  نیستند.  مبرا  قاعده  این  از  نیز  آموزشی  است که سازمان   های  پرواضح 
بلکه  اجتناب ناپذیر  آموزشی  نظام   های  در  تغییرات  وقوع  فناوری،  و  علم  روزافزون  تحولات 
تقویت  و  تغییراتِ ضروری  هدایت  و  ایجاد  مهم، چگونگی  نکتۀ  میان  این  در  است؛  الزامی 
انگیزه و تعهد معلمان برای پاسخگویی به این تغییرات در سازمان   های آموزشی است ) تاپراک 
و ساماک4، 2011(؛ چراکه به تعبیر مایر و هرسکویچ )2002( به هنگام تغییرات، بسیاری از 
افراد دچار نگرانی می   شوند و حتی این امکان وجود دارد که به جهت احساس نداشتن کفایت، 
نیز در جایگاه عنصر محوری نظام  های  امنیت و ارزش سازمان را    ترک    کنند. قاعدتاً معلمان 
از  نیستند.  مستثنی  قاعده  این  از  متعدد  و  دشوار  پیچیده،  وظایف  و  مسئولیت   ها  با  آموزشی 
مأموریت   های  و  اهداف  به  آن   ها  تعهد  میزان  و  معلمان  عملکرد  به  مدارس  عملکرد  یک   سو 
مدرسه بستگی دارد و از سوی دیگر، تعهد معلمان جریانی حیاتی برای خود معلمان، مدارس 
و حتی دانش   آموزان قلمداد می   شود و مستقیماً با فرایندهای تدریس، یادگیری، موفقیت، رشد، 
توسعه و رفاه مدارس در ارتباط است )فیرستون5، 1996؛ تسویی و همکاران6، 1999؛ چان 
و همکاران7، 2008؛ چانگ و دیگران8، 2011؛ کایرال و کاکار9، 2016؛ تفری10، 2016 و 
تادس11، 2019(. بنابراین توانمندسازی معلمان و پیامدهای مثبت حاصل از آن، در راستای 
از اهمیت شایانی  ایجاد و افزایش تعهد آن   ها نسبت به تغییرات مطرح در فرایندهای مزبور، 

 .)2014 )مانگانجایا،  است  برخوردار 
1. Anderson & Anderson
2. Burnes
3. Mc Greevy
4. Toprak & Summak
5. Firestone Chung
6.Tsui et al
7. Chan
8. Chang et al
9. KIRAL & KACAR
10. Teferi
11. Tadesse
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در این راستا، سازمان های آموزشی نیز به   منظور ماندگاری در شرایط متغیر و رقابتی می   کوشند 
از آمادگی لازم برای افزایش ظرفیت   های نیروهای انسانی و ایجاد اطمینان و تعهد در آن   ها برای 
رویارویی با فشارها و تنش   های متعدد برخوردار باشند و در این مسیر بیش از همه   چیز بر توسعۀ 

قابلیت های معلمان - رهبران آموزشی- تأکید و توجه کرده   اند )مستجران جرتانی،2011(. 

مطالعات  از  تجربی حاصل  به شواهد  پیش   رو  نگاهی  با  و  بیان   شده  نظری  مبانی  به  نظر  با 
توانمندسازی  حاضر،  پژوهش  اساسی  متغیر  دو  با  مرتبط  متمادی  سالیان  طی  پژوهشگران 
واگذاری  به   واسطۀ  معلمان  توانمندسازی  داشت که  اذعان  این   گونه  می   توان  تغییر،  به  تعهد  و 
مسئولیت ها و اختیارات، ایجاد شرایط اعتماد متقابل بین مدیران و معلمان و مشارکت معلمان 
در تصمیم گیری   های مدیریتی و اجرایی منجر به درک نیازها، شناسایی و توسعۀ قابلیت   ها به 
اثربخش  و  باکیفیت  تحقق  امکان  نهایت حداکثرسازی  در  و  سازمانی  تعهد  و  اعتماد  ایجاد 
رسالت، مأموریت و اهداف نظام آموزشی )کانتر1993،1( از مسیر عملکرد کارآمد و اثربخش 
معلمان در عرصه   های در حال تغییر فعالیت   ها و کارکردهای آموزشی و    تربیتی زیر منجر شود:

ارائۀ  مؤثر،  تدریس  روش   های  و  الگوها  آموزشی، کاربرد  محتوای  مؤثر  سازماندهی  بهبود   
تشخیص  توان  و  بین   فردی  مهارت   های  توسعۀ  یادگیرندگان،  به  تحصیلی  مشاوره   ای  خدمات 
مسائل و ناتوانایی   های فراگیران، تسهیل فرایند یادگیری و توسعۀ روابط مؤثر با ایشان، مدیریت 
تسهیلگری3،  و  مربی   گری2  نقش  مؤثر  ایفای  و  تدریس  فرایند  در  اثربخشی  اثربخش کلاس، 
بازخوردهای  ارائۀ  و  وضعیت  تحلیل  توان  و  فراگیران  و    تربیتی  یادگیری  عملکردهای  پایش 
سازنده به ایشان، افزایش ظرفیت و سعۀ صدر در   پذیرش دیدگاه   ها و اصلاح و بهبود عملکرد، 
فراهم ساختن بستر یادگیری موقعیتی برای گسترش قابلیت   ها و مهارت   های به   کارگیری دانشِ    
آموخته در موقعیت   های عینی و واقعی و درنهایت مدیریت تعارض و ایجاد فضای یاددهی-
و  وایلز  )کلارک2000،4؛ کارلی2001،5؛  فراگیران  برای  اعتماد  مبتنی   بر  و  متقابل  یادگیری 
باندی2000،6؛ دانیلسون1997،7؛    تراورز و دیگران8، 1993؛ دیلر و مول9، 2005 و فایرستون 

پانل10، 1993(. و 

از  یکی  عنوان  به  مدرسه  سازمانِ  تغییر  حال  در  اهداف  و  رسالت  به  معلمان  تعهد  دربارۀ 
1.Kanter
2.Coaching
3.Facilitating
4.Clarke
5.Curly
6.Bondi& Wiles
7.Danielson
8.Travers
9.Diller& Moule
10.Firestone & Panell
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مهم ترین مفاهیم مطرح در عرصۀ رفتار و روان شناسی سازمانی و نگرش یا حالت روانیِ تمایل، 
نیاز و الزام جهت تداوم فعالیت )سوسا و کلو، 2012( و در عین حال نقش آن به عنوان قلب 
و ذهن سازمان در کسب موفقیت   های روزافزون در شرایط تحولی )اوزلاپ و کیرل، 2013(، 
مفاهیم   پذیرش، ارزش، ماندگاری، هویت، هماهنگی و درونی   سازی اهداف   به   صورت داوطلبانه 

و با تأکید بر ظرفیت و توان بالقوه برای برآوردن اهداف مدرسه در اولویت است. 

شاخص   های  نیازمند  طبعاً  است،  چندبعدی  مفهومی  سازمانی  تعهد  ازآنجاکه  سویی  از 
و  مایر  تغییر  به  تعهد  ابعاد  به   کارگیری  راستا  این  در  است،  موقعیت  تفسیر  برای  چندبعدی 

شاملِ:  1)2002( همکاران 

به عنوان عضو سازمان است که  از سازمان  افراد  تعهد عاطفی که احساس و شناخت   .1 
افراد تمایل بسیاری برای ماندگاری در سازمان دارند، ارزش   های سازمان را  در این وضعیت 
این تلاش احساس  از  ایفای وظایف سازمانی خود تلاش می   کنند و  می   پذیرند و در راستای 
رضایت دارند و از بودن در سازمان تحساس شادی دارند. تمایل افراد و شادمانی آن   ها از حضور 
اثربخشی مدارس می   شود. تعهد عاطفی شاملِ  افزایش کارایی و  و فعالیت در سازمان سبب 

ارزش   محور است. تعهدات  جریان   های اخلاقی، و 

 2. تعهد پیوستگی که به میزان تمایل معلمان به ماندگاری در مدارس باتوجه   به منافع مالی، 
نیازها و  ضرورت   های آن اشاره دارد. دستاوردهایی نظیر )حقوق و مزایا، موقعیت و پرستیژ 
علمی، حقوق و مزایای بازنشستگی و ...(، گردش مالی، موقعیت اقتصادی، قوانین مدرسه در 
تقویت این نوع تعهد در معلمان بسیار اثرگذار است. درواقع این نوع تعهد مبتنی   بر خودیابی 

است؛

 3. تعهد هنجاری که در این وضعیت معلمان فعالیت خود را یک وظیفه تلقی می   کنند و 
برحسب وظیفه باید در مدرسه بمانند و درواقع معلمان براساس اصول اخلاقی و تعهدی به 
فعالیت خود در مدرسه ادامه می   دهند و درنتیجه خود را وقف مدرسه کرده و بدون انتقاد به 
فعالیت خود ادامه می   دهند. در این نوع تعهد، تأکید بر جریان   های اخلاقی، ارزشی و جستجوگری 
است، امکان توجیه و تبیین تعهد به تغییر سازمانی را با جزئیات دقیق در ساختار چندبعدی و 

پیچیده مدرسه و در ارتباط با رفتار معلمان فراهم می   سازد )کیرال و کاکار، 2016(.

رفتار و عملکرد کارکنان  بر  توانمندسازی  اثرات  با  ارتباط  اوایل دهۀ )1990( در  از همان 
از  است؛  انجام شده  متعددی  مطالعات  اجتماعی،  سازمان   های  سایر  و  آموزشی  نهادهای  در 

1.مایر و همکاران در سال )2002( براى اولین بار مطرح کردند كه تعهد به تغییر، ساختارى مشابه تعهد سازمانى آلن و مایر )1990( دارد و حتى زیر 
مقیاس   هاى آنها نیز یکسان است.
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جمله مایر و آلن1 )1991( رابطۀ مثبت و معنادار بین توانمندسازی و تعهد سازمانی نیروهای 
با  معلمان  توانمندسازی  ارتباط   )1993( شورت  و  رینهارت  سپس  کردند.  تأیید  را  انسانی 
اقتدار،  ارزشمندی،  تأثیرگذاری،  رضایت شغلی؛ شورت )1994( مشارکت در تصمیم   گیری، 
رشد حرفه   ای و خودکارآمدی را ابعاد توانمندسازی معلمان ارائه داده و رابطۀ بین این مؤلفه   ها 
را تأیید کردند. پس از آن، وو و شورت2)1996( ارتباط توانمندسازی معلمان با  تعهد؛ مارکس 
و لوییس3)1997( ارتباط توانمندسازی معلمان با تمرین   های آموزشی و دستاوردهای دانش  -

تعارض،  با  معلمان  توانمندسازی  ارتباط  و شورت4 )1998(  دانشگاهی؛ جانسون  آموختگان 
کرایمر و همکاران5 )1999( اثر دو بعد توانمندسازی؛ »خود تصمیم گیری و تأثیرگذاری« بر 
تعهد سازمانی؛ شلتون6 )2002( اثر توانمندسازی بر تعهد در سازمان   های اجتماعی؛ بوگلر و 
سامچ )2004( رابطۀ توانمندسازی معلمان با تعهد سازمانی، تعهدد حرفه   ای و رفتار شهروندی؛ 
سامچ7 )2005( اثر توانمندسازی معلمان بر پیامدهای آموزشی؛ کوتیوا و میکز8 )2009( رابطۀ 
توانمندسازی و رضایت شغلی دستیاران آموزشی؛ هیسمان او گلا و هیسمان اوگلا9 )2010(؛ 
رابطۀ توانمندسازی و انگیزۀ معلمان؛ سیتی و همکاران10 )2013( رابطۀ توانمندسازی شناختی 
به  تعهد  بر  توانمندسازی  اثر   )2013(11 همکاران  و  فیروز  سیتی  معلمان؛  سازمانی  تعهد  و 
تغییرات سازمانی؛ مانگانجایا12)2014( اثر توانمندسازی بر ارتقای قابلیت   ها و توانمندی   ها را 

مطالعه کرده و روابط و اثرات مزبور را با جهت و شدتِ آماری متفاوت تأیید کرده   اند. 

 باتوجه   به مبانی بیان شده و مرور تجارب پژوهش   های پیشین و نقش و اهمیتی که توانمندسازی 
معلمان بر ایجاد و تقویت تعهد معلمان به تغییرات روزافزون علم و فناوری در دنیای پیچیده 
و چندبعدی نظام   های آموزش پرورش دارد، پرواضح است پرداختن به مقولات مزبور باید در 
اولویت ویژۀ سیاست   گذاران، تصمیم   گیرندگان و مدیران و متولیان نظام   های آموزش   وپرورش 
افزایش رضایت   مندی و احساس مثبت و مؤثر بودن  انتظار می   رود سبب  باشد. رویکردی که 
به وفاداری و ماندگاری در شرایط  در نظام آموزشی معلمان شود و درنهایت تمایل و رغبت 
تحولی و پر تلاش را در آنان افزایش دهد. البته اگرچه بررسی و ارزیابی وضعیت ارتباط بین 

1 Meyer & Allen
2. Wu&Short
3. Marks & Louis
4. Johnson & Short
5. Kraimer et al
6. Shelton
7. Somech
8. Kostiwa& Meeks
9. Hismanoglu& Hismanoglu
10. Siti et al
11. Fairuz & et al
12. Mangundjaya
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توانمندسازی معلمان و تعهد آن   ها به تغییرات آموزشی، رویکردی اثربخش برای نظام آموزش  -
وپرورش محسوب می   شود،  بااین   حال، پرواضح است توسعه در هر زمینه   ای بیش از هر اقدامی 
مستلزم، ترسیم چشم   انداز، سیاست   گذاری، برنامه   ریزی و تدوین اهداف و راهبردهای عملیاتی 
باید  برای    پذیرش و مشارکت چندوجهی ذی   نفعان و مشارکت   کنندگان است که  و بسترسازی 
الگوی  بیان   شده،  مباحث  به  نظر  با  درنتیجه  بینند.  تدارک  آموزش   وپرورش  نظام  امور  متولیان 
نظری پژوهش حاضر مبتنی   بر رابطۀ بین توانمندسازی معلمان و تعهد به تغییر سازمانی ارائه 

شده است ) شکل 1(.

شکل )1( الگوی مفهومی رابطه توانمندسازی معلمان و تعهد به تغییر سازمانی آنها

روش پژوهش

باتوجه   به اینکه در پژوهش حاضر الگوی ساختاری رابطۀ بین توانمندسازی معلمان و تعهد به 
اول متوسطۀ شهر سمنان در سال  ابتدایی و دورۀ  پایۀ ششم  در مدارس  آن   ها  تغییر سازمانی 
تحصیلی 1396-1397 مورد نظر است، پژوهش از نظر هدف کاربردی، به لحاظ گردآوری 
داده   ها توصیفی-پیمایشی و به لحاظ تحلیل داده   ها از نوع همبستگی است. در پژوهش حاضر 
ابتدایی و دورۀ اول  از معلمان زن و مرد پایۀ ششم  جامعۀ آماری پژوهش تعداد )309( نفر 
فرمول  از  استفاده  با  که  بودند   1397-1396 تحصیلی  درسال  سمنان  شهر  دولتی  متوسطۀ 
کوکران با ضریب خطای )0/1( و روش نمونه   گیری تصادفی طبقه   ای متناسب انتخاب شدند؛ 
نمونه   هایی  معلمان،  تعداد  با  متناسب  آموزش   وپرورش(  )ناحیۀ  طبقه  هر  از  بدین   صورت که 

توانمندسازی معلمان 
سازمانی

تعهد به تغییر 
سازمانی
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انتخاب    شده و برای رعایت سهم طبقات مختلف در نمونه   ها کوشش شد نواحی دارای معلم 
بیشتر، تعداد نمونۀ بیشتر و نواحی دارای معلم کمتر، نمونۀ کمتری در پژوهش داشته باشند. بر 
این اساس تعداد250 نفر ) 54% معلمان زن و 46% معلمان مرد( برای نمونۀ پژوهش انتخاب 

و مطالعه روی آن   ها انجام شد. 

 ابزارهای اندازه   گیری

 الف( مقیاس توانمندسازی: به   منظور سنجش ابعاد و مؤلفه   های سازۀ توانمندسازی معلمان 
نمونه، مقیاس »توانمندسازی کارکنان آموزشی« رینهارت و شورت )1994( است که اصغری 
و همکاران )1387( استفاده کرده   اند و مشتمل بر شش مؤلفۀ مشارکت در تصمیم   گیری، رشد 
حرفه   ای، اثربخشی، اقتدار، ارزشمندی و تأثیرگذاری؛ و 38 گویه در طیف پنج   گزینه   ای لیکرت 

از 1 )کاملًا موافقم( تا 5 )کاملًا مخالفم(1 است. 

اصغری و همکاران )1387( پایایی کل مقیاس را با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ معادل 
0/89 گزارش کرده بودند. در پژوهش حاضر نیز ابعاد مقیاس توانمندسازی معلمان با ضریب 
تصمیم   گیری  در  )مشارکت  معادل  نظر  مورد  سازۀ  مؤلفه   های  از  هریک  برای  آلفای کرونباخ 
تأثیرگذاری  0/86؛  ارزشمندی  0/86؛  اقتدار  0/75؛  اثربخشی  0/70؛  حرفه   ای  رشد  0/85؛ 

0/81( محاسبه شده است.

 ب( مقیاس تعهد به تغییر: به   منظور سنجش تعهد به تغییر نیز،مقیاس هجده ماده   ای هرزکوتیچ 
و مایر )2002(    ترجمۀبراتی و عریضی )1391( شامل مؤلفه   های تعهد عاطفی »من معتقد به 
ارزش این تغییر هستم«، تعهد مستمر »من هیچ انتخابی ندارم اما با این تغییر همراهم« و تعهد 
هنجاری »برای مخالفت با این تغییر احساس گناه می   کنم« استفاده شد. مقیاس مورد نظر در 
طیف لیکرت پنج درجه   ای از امتیاز 1 )شدیداً مخالف( تا 5 ) شدیداً موافق( درجه   بندی شده 
است. پایایی هریک از زیر مقیاس   ها را عریضی و براتی )1391( معادل )بعد عاطفی 0/74(، 
) بعد مستمر 0/84( و )بعد هنجاری 0/68( گزارش کرده   اند. در پژوهش حاضر ضریب آلفای 
معادل  پایایی کل  و   )0/82 و  ؛   0/83 0/80؛   ( معادل  به   ترتیب  مزبور  ابعاد  برای  کرونباخ 
)0/82( برآورد شده است. با هدف تعیین روایی ابزارهای پژوهش از روایی صوری و محتوایی 
با تأکید بر تأمین ارتباط و تناسب منطقی و متناسب گویه   های ابزارهای پژوهش با ویژگی   های 
مطالعه   شده  عرصۀ  و صاحب   نظران  خبرگان  نظرات کارشناسانۀ  کسب  مبتنی   بر  پاسخ   دهندگان 

بوده است.

1. سهم گویه   ها برای هر یک از مؤلفه   های سازۀ مورد نظر با توجه به جامعۀ مطالعه   شده متناسب   سازی شده است.
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روش تجزیه و تحلیل داده   ها

پس از گردآوری اطلاعات با استفاده از ابزارهای پژوهش، از طریق مراجعۀ حضوری در مدارس 
و ارائۀ پرسشنامه ها به نمونه   های تصادفی انتخاب   شده و گردآوری داده   ها و اطلاعات به شیوۀ 
خودگزارش   دهی، از روش تحلیل عاملی تأییدی و الگوسازی معادلات ساختاری برای محاسبۀ 
معلمان  سازمانی  تغییر  به  تعهد  و  توانمندسازی  متغیرهای  بین  روابط  و  مؤلفه   ها  بین  روابط 

استفاده شده است.

یافته   های پژوهش

سؤال اول پژوهش

1-وضعیت میانگین متغیرهای توانمندسازی معلمان و تعهد به تغییر سازمانی در نمونۀ مطالعه  -
شده چگونه است؟

با هدف محاسبۀ میانگین و انحراف معیار مؤلفه   های سازه   های توانمندسازی و تعهد به تغییر 
از  آمار توصیفی و برای تعیین شدت و جهت همبستگی بین متغیرها  از  سازمانی در معلمان 
آزمون همبستگی استفاده شده است )جدول 1(. با نظر به مقیاس پنج   درجه   ای، دستاورد تحلیل 
از  بالاتر  در سطحی  را  توانمندسازی  مؤلفه   های  نمونه،  معلمان  است که  آن  از  حاکی  داده   ها 
میانگین ارزیابی کرده   اند. همچنین مؤلفه   های مشارکت در تصمیم   گیری و خوداثربخشی به   ترتیب 
با میانگین )4/02( )3/83( در وضعیتی مطلوب   تر نسبت به سایر مؤلفه   ها ارزیابی شده است. 
در همین راستا الگوی مشابهی نیز در ارتباط با مؤلفه   های سازۀ تعهد به تغییر سازمانی قابل 
مشاهده است. در سازۀ تعهد نیز تعهد هنجاری با میانگین )3/78( در سطح مطلوب   تری نسبت 
به سایر مؤلفه   ها ارزیابی شده است. از سویی نتایج حاصل از محاسبۀ وضعیت همبستگی بین 
مؤلفه   های توانمندسازی معلمان و تعهد به تغییر سازمانی گویای همبستگی معنادار در وضعیت 

ارزیابی   شده است. 
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جدول 1. میانگین، انحراف استاندارد و همبستگی درونی متغیرهای پژوهش 
123456789مؤلفه   هاکد

تعهد    به    تغییر 1
عاطفی

-

تعهد    به    تغییر 2
مستمر

0/66-

تعهد    به    تغییر 3
هنجاری

0/490/72-

مشارکت در 4
تصمیم   گیری

0/540/650/60-

-0/680/620/580/58رشد حرفه   ای5

-0/670/890/690/650/61خوداثربخشی6

-0/600/880/900/700/670/78اقتدار7

-0/620/750/790/890/610/720/82ارزشمندی8

-0/860/640/530/740/750/650/650/69تأثیرگذاری9

3/473/503/784/023/773/833/693/713/64میانگین

0/560/610/620/570/490/530/820/840/68انحراف استاندارد

 P>0/01

سؤال دوم پژوهش

الف ( الگوهای اندازه   گیری متغیرهای برون   زا و درونزا و الگوی تحلیل مسیر

سازمانی  تغییر  به  تعهد  با  معنادری  رابطۀ  مدرسه  تصمیم   گیری   های  در  مشارکت  اول:  فرضیۀ 
دارد. معلمان 

شکل)2(. الگوی نهایی رابطۀ مشارکت در تصمیم   گیری با تعهد به تغییر سازمانی معلمان در حالت تخمین استاندارد
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جدول 2. نتایج تحلیل و ارزیابی الگو در بررسی فرضیۀ اول
P-Valueضریب مسیرآماره

0/767/56 مشارکت در تصمیم   گیری -----------  تعهد به تغییر سازمانی

می   کند  مشخص   )2( شمارۀ  شکل  در  ساختاری  معادلات  الگوی  اجرای  از  حاصل  نتایج 
مشارکت در تصمیم   گیری   های آموزشی و    تربیتی با تعهد معلمان به تغییرات مربوطه در سازمان 
مدرسه، مبتنی   بر اطلاعات حاصل، مقدار ضریب مسیر معادل )0/76( و مقدار معناداری معادل 
)7/56( از ارتباط مثبت و معناداری برخوردار است. همچنین، گویۀ 20 یعنی »در اکثر تصمیمات 
مهم آموزشی و مدیریتی به عنوان عضو اصلی شورا حضور دارم« با بار عاملی )0/77( از قدرت 
تبیین   کنندگی بیشتری نسبت به سایر گویه   های مؤلفه مشارکت در  تصمیم گیری    برخوردار است. 
ارزیابی شاخص   های برازش الگو نیز )جدول شمارۀ 3( نشان از برازش مطلوب الگوی حاصل 

دارد.

جدول3. شاخص   های برازندگی الگوی نهایی رابطه مشارکت در تصمیم   گیری با تعهد به تغییر سازمانی معلمان
X2/dfRMSEANFICFIIFIGFIAGFIشاخص برازش

0/80>0/80>0/90>0/90>0/90>0/08<3<مقدار مطلوب

1/910/050/950/980/980/860/81نتیجه

فرضیۀ دوم: رشد حرفه   ای معلمان رابطه   ای معنادار با تعهد به تغییر سازمانی آن   ها دارد. 

شکل3. الگوی نهایی رابطۀ رشد حرفه   ای با تعهد به تغییر سازمانی در حالت تخمین استاندارد
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جدول 4. نتایج تحلیل و ارزیابی الگو در بررسی فرضیۀ دوم

P-Valueضریب مسیرآماره

0/887/95رشد حرفه   ای ------------ تعهد به تغییر سازمانی

الگوی معادلات ساختاری در شکل شمارۀ )3( در پاسخ به فرضیۀ دوم پژوهش مشخص 
سازمانی  تغییرات  به  آن   ها  تعهد  با  توانمندسازی  سازۀ  ابعاد  از  معلمان  حرفه   ای  رشد  می   کند 
معادل  معناداری  و   )0/88( معادل  مسیر  ضریب  مقدار  حاصل،  یافته   های  براساس  مدرسه، 
»در  یعنی   27 و   26 حاصل، گویه  الگوی  براساس  همچنین  دارد.  معناداری  ارتباط   )7/95(
حوزۀ تخصّصی حرفۀ خود، بر اغلب مباحث دانشی و مهارتی تسلط کامل دارم«، با بار عاملی 
مؤلفۀ رشد  با  ارتباط  در  گویه   ها  به سایر  نسبت  مطلوب   تری  تبیین   کنندگی  قدرت  از   )0/66(
حرفه   ای برخوردارند. ارزیابی شاخص   های برازش الگو نیز )جدول 4( نشان از برازش مطلوب 

دارد. الگوی حاضر 

جدول 4. شاخص   های برازندگی الگوی نهایی رابطۀ رشد حرفه   ای با تعهد به تغییر سازمانی معلمان

X2/dfRMSEANFICFIIFIGFIAGFIشاخص برازش

0/80>0/80>0/90>0/90>0/90>0/07<3/02<مقدار مطلوب

2/570/0720/910/910/910/820/80نتیجه

فرضیۀ سوم: اثربخشی معلمان در عملکرد سازمانی و تعاملات رابطه   ای معنادار با تعهد به تغییر 
سازمانی آن   ها دارد. 

شکل4. الگوی نهایی رابطۀ اثربخشی با تعهد به تغییر سازمانی در حالت تخمین استاندارد 
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جدول5. نتایج تحلیل و ارزیابی الگو در بررسی فرضیۀ سوم
P-Valueضریب مسیرآماره

1/068/85اثربخشی تعهد به تغییر سازمانی

در پاسخ به فرضیۀ سوم پژوهش، نتایج حاصل از اجرای الگوی معادلات ساختاری در شکل 
تغییرات  به  آن   ها  تعهد  با  توانمندسازی  ابعاد سازۀ  از  اثربخشی  نشان می   دهد که  شمارۀ )4( 
معناداری  و   )1/06( معادل  مسیر  مقدار ضریب  اطلاعات حاصل،  مبتنی   بر  مدرسه،  سازمان 
معادل )8/85( از ارتباط معناداری برخوردار است. همچنین براساس الگوی حاصل، گویۀ 33 
یعنی »عمدتاً مدیریت و همکاران برای مقابله با موقعیت   های ویژه روی مشورت و کمک من 
حساب می   کنند«، با بار عاملی)0/77( از قدرت تبیین   کنندگی مطلوب   تری نسبت به سایر گویه  -
ها در ارتباط با مؤلفۀ اثربخشی برخوردار است. ارزیابی شاخص   های برازش الگو نیز )جدول 

شمارۀ 6( نشان از برازش مطلوب الگوی حاضر دارد.

جدول6. شاخص   های برازندگی الگوی نهایی رابطۀ اثربخشی با تعهد به تغییر سازمانی معلمان

X2/dfRMSEANFICFIIFIGFIAGFIشاخص برازش

0/80>0/80>0/90>0/90>0/90>0/07<3/02<مقدار مطلوب

2/450/04910/910/960/960/850/84نتیجه

فرضیۀ چهارم: اقتدار معلمان در عملکرد سازمانی رابطه   ای معنادار با تعهد به تغییر سازمانی 
دارد.  آن   ها 

شکل 5. الگوی نهایی رابطۀ اقتدار با تعهد به تغییر سازمانی در حالت تخمین استاندارد
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جدول 7. نتایج تحلیل و ارزیابی الگو در بررسی فرضیۀ چهارم
P-Valueضریب مسیرآماره

1/057/80اقتدار ----------- تعهد به تغییر سازمانی

در پاسخ به فرضیۀ چهارم پژوهش پس از اصلاح الگوی اولیه و ارائۀ الگوی معادلات ساختاری 
در شکل شمارۀ )5(، مشخص شد مؤلفۀ اقتدار معلمان از ابعاد سازۀ توانمندسازی با تعهد آن   ها 
به تغییرات سازمانی، براساس اطلاعات حاصل، شامل مقدار ضریب مسیر معادل )10/06( 
و معناداری معادل )7/80( ارتباط معناداری دارد. همچنین براساس الگوی حاصل، گویۀ 41 
)تصمیم   گیرندۀ نهایی ادارۀ امور آموزشی و اجرایی کلاس خودم هستم(، با بار عاملی )0/79( از 
قدرت تبیین   کنندگی مطلوب   تری نسبت به سایر گویه   ها در ارتباط با مؤلفۀ اقتدار برخورداراست. 

ارزیابی شاخص   های برازش الگو نیز )جدول 8( نشان از برازش مطلوب الگوی حاضر دارد.

جدول 8. شاخص   های برازندگی الگوی نهایی رابطۀ اقتدار با تعهد به تغییر سازمانی معلمان
X2/dfRMSEANFICFIIFIGFIAGFIشاخص برازش

0/80>0/80>0/90>0/90>0/90>0/07<3/02<مقدار مطلوب

2/390/0390/930/950/950/830/81نتیجه

فرضیۀ پنجم: احساس ارزشمندی رابطه   ای معنادار با تعهد به تغییر سازمانی آن   ها دارد.

شکل)6(. الگوی نهایی رابطۀ احساس ارزشمندی با تعهد به تغییر سازمانی در حالت تخمین استاندارد
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جدول9. نتایج تحلیل و ارزیابی الگو در بررسی فرضیۀ پنجم
P-Valueضریب مسیرآماره

0/998/51احساس ارزشمندی -------------- تعهد به تغییر سازمانی

در پاسخ به فرضیۀ پنجم پژوهش نیز نتایج حاصل از اجرای الگوی معادلات ساختاری در 
شکل شمارۀ )9( نشان    می   دهد که احساس ارزشمندی معلمان از ابعاد سازۀ توانمندسازی با 
تعهد آن   ها به تغییرات سازمانی، مبتنی   بر اطلاعات حاصل، مقدار ضریب مسیر معادل )0/99( 
و معناداری معادل )8/51( ارتباط معناداری دارد. همچنین براساس الگوی حاصل، گویۀ 45 )از 
حضور در محیط مدرسه و ارائۀ خدمت احساس خرسندی و ارزش دارم(، با بار عاملی )0/86( 
از قدرت تبیین   کنندگی مطلوب   تری نسبت به سایر گویه   ها در ارتباط با مؤلفۀ احساس ارزشمندی 
برخوردارند. ارزیابی شاخص   های برازش الگو نیز )جدول شمارظ10( نشان از برازش مطلوب 

الگوی مدنظر دارد.

جدول 10. شاخص   های برازندگی الگوی نهایی رابطۀ احساس ارزشمندی با تعهد به تغییر سازمانی معلمان
X2/dfRMSEANFICFIIFIGFIAGFIشاخص برازش

0/80>0/80>0/90>0/90>0/90>0/07<3/02<مقدار مطلوب

2/590/06580/970/910/910/870/84نتیجه

فرضیۀ ششم: توان تأثیرگذاری رابطه   ای معنادار با تعهد به تغییر سازمانی در معلمان دارد. 

شکل)7(. الگوی نهایی رابطۀ تأثیرگذاری با تعهد به تغییر سازمانی در حالت تخمین استاندارد
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جدول11. نتایج تحلیل و ارزیابی الگو در بررسی فرضیۀ ششم
P-Valueضریب مسیرآماره

0/918/58تأثیرگذاری ---------------- تعهد به تغییر سازمانی

درنهایت نتایج حاصل از اجرای الگوی معادلات ساختاری در شکل شمارۀ )7( در پاسخ به 
فرضیۀ ششم پژوهش نشان می   دهد که تأثیرگذار بودن از ابعاد سازظ توانمندسازی با تعهد آن   ها 
به تغییرات سازمانی، براساس یافته   های حاصل، مقدار ضریب مسیر معادل )0/91( و معناداری 
معادل )8/58( ارتباط معناداری دارد. همچنین براساس الگوی حاصل، گویۀ 56 یعنی »مدیریت 
و همکاران عمدتاً اذعان می   دارند حضور من در محیط آموزشی کمک بزرگی به ایشان است«، 
با بار عاملی )0/94( از قدرت تبیین   کنندگی قوی   تری نسبت به سایر گویه   ها در ارتباط با مؤلفۀ 
تأثیرگذاری برخورداراست. ارزیابی شاخص   های برازش الگو نیز )جدول شمارۀ 12( نشان از 

برازش مطلوب الگوی حاضر دارد.

جدول 12. شاخص   های برازندگی الگوی نهایی رابطۀ تأثیرگذاری با تعهد به تغییر سازمانی معلمان
X2/dfRMSEANFICFIIFIGFIAGFIشاخص برازش

0/80>0/80>0/90>0/90>0/90>0/07<3/02<مقدار مطلوب

2/330/0420/940/960/960/840/80نتیجه

با هدف تحلیل ارتباط بین دو متغیر توانمندسازی معلمان و تعهد به تغییر سازمانی در معلمان 
 )( t نمونۀ مطالعه   شده، با استفاده از دستاورد اجرای روش الگوی مشخص شد باتوجه   به مقدار
حاصل   شده؛ توانمندسازی معلمان اثر ساختاری معناداری )( بر تعهد به تغییر سازمانی دارد و 
توانمندسازی معلمان )( از واریانس تعهد به تغییر را تبیین می   کند. همچنین بررسی شاخص   های 
برازش الگو حاکی از آن است که الگوی نهایی، برازش نسبتاً مناسبی با داده   های حاصل داشته 

است )جدول شمارۀ 13( 
جدول 13. شاخص   های برازندگی مدل نهایی اصلاحی

نتیجهمقداردامنۀ    پذیرششاخص

X205/P <0589.81تأیید
DF-229

X2 / DF5-32/91تأیید
RMSEA08/RMSEA>009/0رد

GFI90/GFI <090/0تأیید
AGFI90/AGFI <089/0رد

NFI90/NFI <090/0تأیید

CFI90/CFI < 090/0تأیید

IFI90/IFI < 090/0تأیید
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بحث و نتیجه   گیری

برسد. موفقیت و دستیابی  اهداف خود  به  افراد  به   واسطۀ  و  با کمک  بتواند  باید  هر سازمانی 
به اهداف سازمانی رابطۀ مستقیمی با توانایی مدیران در برانگیختن افراد و توانمندسازی آنان 
ادامۀ حیات خود  و  پویایی  برای  پیچیدۀ كنونی  دنیای  در  سازمان   ها  مدیریت  از سویی  دارد. 
الزاماً نیازمند استفاده از توانایی بالقوه كاركنان خود هستند. همان   طور كه سازمان   ها به مقابله 
به  می   دهند،  قرار  خود  امور  اولویت  در  را  مستمر  بهینه   سازی  و  می   روند  چالش   های كاری  با 
حمایت، تعهد و مشاركت همگانی نیروهای انسانی نیز نیازمند هستند. درواقع سازمان   ها نیازمند 
تعالی  و  توسعه  به  دستیابی  برای  متعهد  البته  و  توانمند  پرانرژی، خلاق،  انسانی  سرمایه های 
هستند. در همین راستا آموزش   وپرورش که سازمان گستردۀ دولتی و محیطی فرهنگی و اجتماعی 
است یکی از عوامل حیاتی توسعه و پیشرفت جوامع محسوب می   شود. بنابراین ضروری است 
نهادهای آموزش   وپرورش )مدارس( به نیروهای انسانی متعهد و توانمند مجهز باشند؛ نیروهایی 
که در دنیای پرتلاطم و تحول یابندۀ سازمان   های آموزشی از انعطاف   پذیری لازم برای سازگاری 
و انطباق آگاهانه با هر موقعیت علمی جدید برخوردار باشند و درنتیجه بهره   وری و اثربخشی 

مدارس به عنوان سازمان   های آموزشی را ارتقا و توسعه دهند.

پژوهش حاضر رابطۀ توانمندسازی با تعهد به تغییر سازمانی را در معلمان مدارس پایۀ ششم 
ابتدایی و دورۀ اول متوسطۀ نظری شهر سمنان را - که در سال   های اخیر با تحولات متنوع 
و گسترده   ای در عرصۀ آموزش و    تربیت مواجه بوده   اند- بررسی کرده است. دستاورد تجربی 
مطالعۀ حاضر در گام اول حاکی از آن است که معلمان نمونۀ مطالعه   شده وضعیت توانمندسازی 
هنجاری،  تعهد  میان وضعیت  این  در  ارزیابی کرده   اند.  مطلوب  را  سازمانی  تغییر  به  تعهد  و 
و  وظیفه  مدیون  و  مسئول  را  خود  چیز  هر  از  بیش  معلمان  است که  واقعیت  این  بیان کنندۀ 
مسئولیت خطیر آموزگاری می   دانند و انجام کارآمد و اثربخش عملکردهای آموزشی و    تربیتی 
خود را در درجۀ اول نه بر انگیزه   های عاطفی و احساسی و نه بر پیامدهای مبادله   ای و هزینه   ای، 
بلکه بر احساس مسئولیت و حساسیت رسالت و مأموریت خطیر خود در نظام آموزش   وپرورش 

استوار و متکی ساخته   اند. 

درواقع معلمان برخوردار از تعهد هنجاری، سطح بالایی از کنترل درونی و قابلیت درونى سازی 
معلمان  حمایت  استدلال که  این  با  مى   توانند  مدارس  مدیران  بنابراین  دارند؛  همانندسازى  و 
شرایط  به  آن   ها  تعهد  میزان  است،  مدارس  ارزشی  عملکرد  براى  ارزنده   ای  راهکار  تغییر،  از 
تحولی را افزایش دهند )مایر و آلن، 1997(. از سویی مدارس باید این معلمان را در جریان 
به  داراى كانون كنترل درونى هستند،  افرادى كه  زیرا  قرار دهند؛  زیر چتر حمایت خود  تغییر 
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حمایت های ارائه   شده از سازمان حساسیت و دقت بیشتری دارند و هنگامی كه می   بینند سازمان 
برای بهبود زندگی حرفه   ای آن   ها تلاش می   كند، تلاش بیشتری برای قدردانی از سازمان خواهند 
از سوی دیگر، دستاورد حاصل گویای مثبت   اندیشی و نگاه  کرد )چیو و همکاران، 2005(. 
آنهاست؛ اصل اساسی  به زندگی حرفه   ای  نمونۀ مورد مطالعه  امیدوارانۀ معلمان  به جلو و  رو 
و مهمی که پیش فرض اساسی بسیار از تلاش   ها، برنامه   ها و راهبردهای تعالی   بخش نظام   های 

است.  آموزش وپرورش 

بنابراین بر سیاست   گذاران و متولیان و مدیران نظام   های آموزشی است که در مسیر تقویت 
بیش   ازپیش این اندیشه و نگاه ارزنده، از تمامی امکانات مادی و معنوی در دسترس به   گونه   ای 
کارآمد و اثربخش بهره    گیرند. همچنین ارزیابی معلمان نمونه از وضعیت توانمندیشان درزمینۀ 
مؤلفه   های مشارکت و خوداثربخشی، خود گویای آن است که خوشبختانه نظام آموزش وپرورش، 
متولیان و مدیران مدارس اثربخش   ترین مؤلفه   های رویکرد مدرسه   محوری و ساختار انگیزه   محور 
را اساس تأکید و اولویت قرار داده   اند؛ رویدادی که زمینۀ مشارکت، همراهی و همدلی معلمان 
داشت.  خواهد  همراه  به  انکارناپذیر  یک ضرورت  عنوان  به  را  آموزشی  نوین  رویکردهای  با 
همچنین شواهد تجربی گویای آن است که بین مؤلفه   های توانمندسازی و تعهد به تغییر سازمانی 
در معلمان نمونۀ مطالعه   شده، همبستگی درونی مثبت و معناداری برقرار است. دستاوردی که 
گویای روایی و اشتراک نظر معلمان نمونه در خصوص وضعیت تعاملی رویکرد توانمندسازی و 
تعهد به تغییر سازمانی است. دستاورد حاصل را یافته   های مطالعات نصیری و دیگران )(1394 

و جعفری و طالع   پسند )1394( نیز تأیید کرده است.

قابلیت  نشانگر  نیز  پژوهش  اصلی  فرضیات  ارزیابی  و  بررسی  از  حاصل  دستاورد 
پیش بینی کنندگی معنادار مؤلفه های توانمندسازی معلمان و تعهد به تغییر سازمانی در معلمانِ 
مطالعه   شده است. شواهد تجربی حاصل از اجرای الگوی معادلات ساختاری در خصوص مؤلفۀ 
مشارکت در تصمیمات سازمانی، با ضریب مسیر )0/76( گویای آن است که توانمندسازی به    
پذیرش مسئولیت   های بیشتری از طرف معلمان منجر می   شود و درنتیجه تمایل آن   ها به    پذیرش 
و تعهد نسبت به اهداف، ارزش   ها، رسالت و مأموریت   های مدرسه نیز افزایش می   یابد. دیگر 
دستاورد تجربی مطالعۀ حاضر، گویای قدرت پیش   بینی   کنندگی مطلوب مؤلفه   های رشد حرفه   ای 
و اثربخش بودن با ضریب مسیر معادل )0/88و 1/06( دو مؤلفۀ مکمل بر عملکرد کارآمد و 

اثربخش در میان معلمان نمونه بوده است. 

در فرایند توانمندسازی معلمان، یک اصل اساسی، تفویض اختیار و قدرت انجام امور است 
که سبب اعطای آزادی عمل و احساس اقتدار در میان معلمان می   شود. پرواضح است اعطای 



دوفصلنامه علمی-ترویجی راهبردهای نوین تربیت معلمان   114

آزادی عمل و اختیار معقول به نیروهای انسانی، به بهبود نگرش آن   ها به سازمان و وظایف و 
مسئولیت   هایشان منجر می   شود؛ به   گونه   ای که آن   ها سازمان و امورات آن را جزئی از خود قلمداد 
آن را  پیامد  افزایش می   یابد، پدیده   ای که  به موقعیت   های گوناگون  می   کنند و تعهدشان نسبت 

به وضوح می   توان در رفتار و عملکرد شغلی آن   ها مشاهده کرد.

دستاورد تجربی حاصل از اجرای الگوی معادلات ساختاری، همچنین گویای قدرت تبیین  -
کنندگی مؤلفه   های ارزشمندی و تأثیرگذاری بر تعهد به تغییرات سازمانیِ معلمان مطالعه   شده با 
ضرایب مسیر معادل )0/99و0/91( است. احساس ارزشمندی در معلمان گویای درک آن   ها 
از حمایت سازمانی و احترام و    پذیرش از سوی همکاران است. درواقع هنگامی که ارزش   های 
شخصی کارکنان با اهداف، مقاصد و استانداردهای مربوط به کار، به یکدیگر نزدیک باشند، 

اهمیت کار برای فرد افزایش می   یابد )بولات، 2003(. 

صلاحیت  از  معلمان  اطمینان  بر  تأکید  با  خودکارآمدی  و  ارزشمندی  احساس  عبارتی  به 
خود برای ارتقای یادگیری دانش   آموزان، توانایی ساخت و تداوم برنامه   های آموزشی کارآمد و 
معنادار ضمن بهبود فرایند یادگیری دانش   آموزان، تعهد آن   ها به رویکردهای آموزشی و    تربیتی 
پیشرفت  و  عالی  اهداف  تعیین  در  را  آن   ها  موفقیت  و   )1994 )شورت،  می   دهد  افزایش  را 
مستمر فعالیت   های آموزشی خودشان را نیز تضمین می   کند )شوارزر و    هالوم، 2008(. همچنین 
خلاقیت،  رویکردهای  طریق  از  دانش   آموزان  یادگیری  بر  آن   ها  تأثیرگذاری  در  معلمان  قابلیت 
ارتباطات و ارتقای کیفیت مطلوب آموزش این اعتماد را در آن   ها ایجاد می   کند که از ظرفیت و 
توانمندی لازم برای نفوذ در پیامدهای راهبردی و عملیاتی آموزشی و   تربیتی مدارس برخوردارند 
)کاسیا، 2008(. دستاوردهای حاصل را نتایج مطالعات )میرکمالی و همکاران، 1388؛ تورمن 
اکثر  همچون  نیز  حاضر  پژوهش  کرده   اند.  تأیید  مانگانجایا2014،2(  و   2011 همکاران1،  و 

تحقیقات پیمایشی با محدودیت   هایی مواجه بوده است؛

اولین محدودیت مربوط به طرح پژوهش است که در آن رابطۀ ساختاری بین توانمندسازی 
رابطۀ همزمانی محسوب  نوعی  بلکه  نیست،  نوعاً روابط علّی  آنان،  با تعهد سازمانی  معلمان 

می   شود. 

محدودیت دوم مربوط به قابلیت تعمیم   پذیری یافتۀ پژوهش ناشی از نمونۀ پژوهش است. 
دستاورد حاصل از این پژوهش حاضر، به جامعۀ معلمان شهر سمنان محدود و به این جامعه 

قابل تعمیم است.

ابزار  یک  پرسشنامه،  ابزار  پژوهش  داده   های  گردآوری  ابزار  حاضر،  مطالعۀ  در  درنهایت 
است. خودسنجی 

1. Toremen
2. Mangundjaya
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در ادامه براساس دستاوردهای پژوهش، پیشنهاد می   شود؛

 از برنامه   های توانمندسازی انگیزه   محور در قالب نظام پرداخت و دستمزد و ارتقا و پاداش 
برای آشناسازی معلمان با رویکردهای نوین تدریس و یادگیری با عنایت به تغییرات ساختاری 

و محتوایی دوره   های بررسی استفاده شود. 

 همچنین پیشنهاد می   شود سیاست   گذاران، تصمیم   گیرندگان و مدیران نظام آموزش   وپرورش 
از طریق برقراری ارتباط و همکاری با مراکز و نهادهای علمی- تحقیقاتی و ایجاد شبکه   های 
دانش   افزایی  فرصت  برخط،  ارتباططات  و  اطلاعات  شبکه   های  و  معتبر  علمی  انجمن   های  و 
خودراهبر را برای معلمان فراهم کنند و ازطریق ایجاد عزت نفس، انگیزۀ تلاشگری و تعهد را 

در آنان ارتقا دهند. 

پیشنهاد می   شود در چارچوب نظام جذب و استخدام معلمان پیش از انتصاب آنان به حرفۀ 
معلمی، شرح وظایف و مسئولیت   ها در چارچوب ساختار سازمانی نظام آموزش عالی، مدارس 
و کلاس درس شفاف   سازی شده و دقت بیشتری برای گزینش افراد مستعد و علاقه   مند به حرفۀ 

معلمی مبذول شود. 
منابع

براتی،    هاجر و عریضی، حمیدرضا )1391(. پیش   بینی تعهد به تغییر هویت، ادغام، مبادله و مرکز 
کنترل هنجاری، مجلۀ بهبود مدیریت.

رفیعی، صالح؛ علم، زهرا و علم، شهرام )1396(. ارتباط عدالت سازمانی و توانمندسازی با رفتار 
ورزش  در  پژوهش  اسلامی.  آزاد  دانشگاه  بدنی  علمی   تربیت  هیئت  اعضای  شهروندی 

.30-9:15 دانشگاهی. 

با كیفیت  معلمان  توانمندسازی  رابطۀ  تعیین   .)1394( سیاووش  پسند،  طالع  سکینه؛  جعفری، 
.122-107  :)2(10 آموزشی.  نظام   های  در  برنامه   ریزی  و  مدیریت  عملکرد. 

نصیری، فخرالسادات؛ قلتاش، عباس و سرچهانی، زهرا )1394( رابطۀ توانمندسازی كاركنان با 
عملکرد شغلی و بهره   وری نیروی انسانی سازمان آموزش   وپرورش استان فارس. مدیریت 

بر آموزش سازمان   ها. 4)2(:90-63.

توانمندسازی  رابطۀ  میرکمالی، سیدمحمد؛ حیات، علی   اصغر و نوروزی، علی )1388(. بررسی 
روان شناختی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی در میان کارکنان دانشگاه تهران. دوماهنامۀ 

دانشگاه شاهد. 15)39(: 30-16.

Anderson, D. & Anderson, Ackerman, L. )2010(. Beyond Change Manage-
ment: How to Achieve Breakthrough Results through Conscious 
Leadership. Pfeiffer; an Imperint of Wily, San Francisco, CA.



دوفصلنامه علمی-ترویجی راهبردهای نوین تربیت معلمان   116

Burnes, B. )2004(. Kurt Lewin the planned aPProach to change: A re appraisal. 
Journal of Management Studies, 41. PP. 977- 1002.

Chan, W. Y.; Lau, S. & Lim, S. Hogan )2008(.Organizational and personal pre-
dictors of teacher commitment: The mediating role of teacher efficacy 
and identification with school. American Educational Research Journal, 
45)3(, 597-630.

Chang, L. C. et al )2009(. The mediating role of psychological empowerment 
on job Satisfaction and organizational commitment for school health 
nurses :A cross- sectional questionnaire survey. Int. J. Nurs. Stud. 
)2009(, doi:10. 1016/j.ijnurstu.2009.09.007.

Chen H. & Chen Y. C. )2008(. The impact of work redesign and psychological 
empowerment on organizational commitment in a changing environ-
ment: An example from Taiwan’s state-owned enterprises. Public Per-
sonnel Management. 37 )3(: 279-302.

Clarke, S. )2000(. Getting it right-distance marking as accessible and effective 
feedback in the primary classroom in s. askew )ed.(, feedback for learn-
ing, London: Rutledge flamer, 32-45.

Curly, M. )2001(. The life coaching handbook: everything you need to be an 
effective life coach, )crown house publishing limited 2001, reprinted in 
various years up to 2007( sib 978 1899836710. Paperback, 204 + vii.

Danielson, C. )1997(. Enhancing professional practice: a framework for teach-
ing. Alexandria, Virginia: association for supervision and curriculum 
development.

Diller, J. V. & Moule, J. )2005(. Cultur-
al competence: a primer foreducators. Belmont,
can: Thomas was worth.

Kiral, Erkan & KACAR, Omer )2016(. The Relationship between Teach-
ers’ School Commitment and School Culture. International Education 
Studies, 9)12(:90-108.

Fernandez, S. & Moldogaziev, T. )2013(. Employee empowerment, employee 
attitudes, and performance: testing a causal model. Public Administra-
tion Review, 73)3(, 490-506.

Firestone, W. A. & Pennell, J. R. )1993(. Teacher commitment, working con-
ditions and differential incentive policies. Review of Educational Re-
search, 63: 489-525.

Herscovitch, L. and Meyer, J.P. )2002(. Commitment to organizational change: 



117 رابطۀ ساختاری توانمندسازی با تعهد ....

Extension of a three-component model. Journal of Applied Psycholo-
gy, 87: 474–487

Hismanoglu, M. & Hismanoglu, S. )2010(. English language teachers’ percep-
tions of educational supervision in relation to their professional devel-
opment: a case study of northern Cyprus. No vitas-ROYAL (Research 
on Youth and Language). 4)1(, 16-34.

Hoy, W. K. & Miskle, C. G. )2008(. Educational administration. New York 
Graw Hill Companies. Seventh Edition.

Johnson, P. E. & Short, P. M. )1998(. Principal’s leader power, teacher em-
powerment, teacher compliance and conflict. Educational Management 
and Administration, 26 )2(: 147–159.

Kanter, R. M. )1993(. Men and Women of the Corporation New York. Har-
vard Business Review, 574. PP. 65-75.

Kostiwa, I.; M. & Meeks, S. )2009(. The relation between psychological em-
powerment, service quality, and job satisfaction among certified nursing 
assistants. Clinical Gerontologist, 3: 276- 292.

Kraimer, M. L.; Seibert, S. E. & Liden, R. C. )1999(. Psychological empower-
ment as a multidimensional construct: A test of construct validity. Edu-
cational and Psychological Measurement, 59 )1(: 127-142. 

Mangundjaya, Wustari L. )2014(. Psychological empowerment and organiza-
tional task environment in commitment to change International. Jour-
nal of Business and Management, 2. 2014.

Meyer, J. & Allen N. )1997(. Commitment in the Workplace: Theory, Re-
search and APPlication. London: Sage.

Meyer, J. P. & Herscovitch, L. )2002(. Commitment in the workplace: Toward 
a general model. Human Resource Management Review, 11: 299-326.

Senge, P. M. )2014(. The dance of change: The challenges to sustaining mo-
mentum in a learning organization: Crown Business.

Shelton, Samuel Terrance )2002( Employee ،Supervisors ،and Empowerment 
in the Public Sector: The Role of Employee Trust. Thesis of The De-
gree of doctor.

Short, P. M. )1994(. Exploring the Links aming Teacher Empoverment, Leader 
Power, and Conflict. Education, 114)4(: 581-584

Short, P. M. & Greer, J. T. & Melvin ،W. M. )1994(.” Creating Empowered 
Schools: lesson in Change”. Journal of Administration, 32)4(: 38-52.



دوفصلنامه علمی-ترویجی راهبردهای نوین تربیت معلمان   118

Siti Fairuz, Hamida; Norshidah, Nordina; Afni, Anida Adnanb & Norsiah, 
Sirunc )2013(. A Study on Primary School Teachers’ Organization-
al Commitment and Psychological Empowerment in the District of 
Klang. Social and Behavioral Sciences, 90: 782 – 787.

Somech, Anit )2005(. Teachers’ Personal and Team Empowerment and Their 
Relations to Organizational Outcomes. Contradictory or Compatible 
Constructs? Educational Administration Quarterly. 14:237-266.

Tadesse, Endale Fantahun )2019(. Commitment at Secondary School in Addis 
Ababa, Ethiopia. International Journal of Education and Research. 7)4(: 
53-78.

Teferi G.; Bekalu F. & Abebe H. )2016(. Teacher’s Job Satisfaction and Its 
Relationship with Organizational Commitment in Ethiopian Primary 
Schools: Focus on Primary Schools of Bonga Town. European Scien-
tific Journal edition .12)13(: 1857 – 7881

Toprak, M. & Summak, M. )2014(. Involvement in Change and Commitment 
to Change: A Study at Public Schools. International J. Soc. Sci. & Ed-
ucation, 4 )4(. 953-954.

Toremen Fatih, Karakus Mehmet, Savas Ahmet Cezmi. )2011(.The effect of 
empowerment on teachers’ organizational commitment. Energy Edu-
cation Science and Technology Part B: Social and Educational Studies, 
3 )4(: 545-554.

Travers, J. F.; Elliott, S. N. & Kratochwill, T. R. )1993(. Educational psy-
chology: Effective teaching, effective learning. USA: Wm. C. Brown 
Communications

Tsui, K.; Leung, T.; Cheung, Y.; Mok, H. & Ho, W. )1994(: The organi-
zational health and personal characteristics in primary schools. CUHK 
Journal of Primary Education, 4 )2(: 27-41

Wiles, J. & Bondi, J. )2000(. Supervision: a guide to practice, )5th Ed.(. Upper saddle
river, N.J.: Merrill.

Wu, V. & Short, P. M. )1996(. The relationship of empowerment to teacher 
job commitment and job satisfaction. Journal of Instructional Psychol-
ogy, 25: 85-89.


