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Teacher empowerment, as one of the fundamental factors in improving 

the quality of education, can play a significant role in enhancing teachers’ 

teacher resilience and improving their job performance. The present 

study aimed to examine the relationship between teacher empowerment, 

teacher resilience, and job performance among 370 teachers in Kabul 

city. The research method was descriptive-correlational, and the sample 

was selected through multi-stage cluster sampling. Data were collected 

using Spreitzer’s Teacher Empowerment Questionnaire (1995), 

Patterson’s Job Performance Questionnaire, and the Organizational 

Resilience Questionnaire developed by Prayag et al. (2018). Pearson 

correlation and multiple linear regression analyses were employed to 

analyze the data. The results indicated a positive and statistically 

significant relationship between teacher empowerment, teacher 

resilience, and job performance. Furthermore, the findings revealed that 

teacher empowerment could significantly predict teachers’ teacher 

resilience and job performance. Based on the results of this study, 

enhancing empowerment in the workplace strengthens teachers’ teacher 

resilience and ultimately leads to improved job performance. Therefore, 

it is recommended that school administrators and educational authorities 

provide appropriate conditions to promote teacher empowerment and 

strengthen teachers’ teacher resilience. 
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تواند عنوان یکی از عوامل اساسی در ارتقای کیفیت آموزش، می به توانمندسازی معلمان  

  تحقیق  و بهبود عملکرد شغلی آنان ایفا نماید.  معلمانآوری  نقش مهمی در افزایش تاب 

  و عملکرد شغلی   معلمانآوری  حاضر با هدف بررسی رابطه بین توانمندسازی معلمان، تاب 

همبستگی  - از نوع توصیفی  تحقیقروش    معلم شهر کابل انجام شده است.  ۳۷۰، در میان  آنان

ها با استفاده از صورت گرفته است. داده  ایای چندمرحله خوشه گیری به شیوه  بوده و نمونه

توانم )پرسشنامه  اسپریتزر  معلمان  پاترسون(۱۹۹۵ندسازی  شغلی  عملکرد  پرسشنامه  و    ، ، 

آوری گردید. جهت تحلیل  جمع(  ۲۰۱۸آوری سازمانی پریاگ و همکاران )پرسشنامه تاب 

ها از آزمون همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی چندگانه استفاده شد. نتایج نشان داد  داده

و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معنادار    معلمانآوری  توانمندسازی معلمان، تاب ابعاد  که بین  

یافته  همچنین  دارد.  که  وجود  است  آن  بیانگر  می ابعاد  ها  معلمان  تواند  توانمندسازی 

بینی نماید. بر اساس نتایج  طور معناداری پیش و عملکرد شغلی آنان را به   معلمانآوری  تاب 

آوری معلمان و عملکرد  تاب   ،یط کاریتوانمندسازی در محرابطه معناداری بین  این تحقیق،  

داردشغلی   میوجود  پیشنهاد  بنابراین،  با  .  آموزشی  مسئولان  و  مکاتب  مدیران  شود 

  آوری معلمان را فراهم سازی شرایط مناسب، زمینه افزایش توانمندسازی و تقویت تاب فراهم

 نمایند. 

 کابل  ؛ معلمان ؛عملکرد شغلی  ؛  آوری معلمانتاب ؛ توانمندسازی معلمان 
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 مقدمه 

 الرحیم الرحمن الله بسم

 أما بعد:  .الحمد لله ربّ العالمين، والصلاة والسلام على سيدّ المرسلين، وعلى آله وأصحابه أجمعين

ناپذیر ساخته و آن را به ضرورت جهانی  روند تحولات در دنیای امروز، اصلاحات آموزشی را اجتناب 

از اجزای متعددی شامل   به عنوان یک سیستم کلان  آموزشیدر همین راستا نظام    تبدیل کرده است.

 ، که کیل شده استها تشزیرساختدیگر  آموزان، یادگیری، برنامه درسی، امکانات و  معلمان، دانش

را تحقق بخشند    اثربخشی نظام آموزشیدارند تا    بروزرسانیتمام این اجزا نیاز به مدیریت مناسب و  

(Prasetia & Akrim, 2024).    اگرچه این تحول در سطح کلان، نیازمند تغییرهای ساختاری در نظام

 Jafarzada)باشد، اما در سطح میانه، نقش معلمان در این تحول بسیار حائز اهمیت است  اجتماعی می

et al, 2024).  ،میان این  آموزشی  چونهم  هایبرنامه کشورها    در  و    ،اصلاحات  معلم  توانمندسازی 

تا جایی که    .(Sadeqi et al, 2023)  اندرا سرلوحه کار قرار داده  موزش و یادگیریسازی فرایند آ غنی

قرار    های آموزشی خودنظام   مدیریتی آموزشی و  های  جز فعالیت   را معلمان  توانمندسازی  اکثریت آنها

تقاضاهای شغلی، افراد -. بر اساس نظریه منابع(Kiral, 2020; Motamed & Depachi, 2023)اند  داده

توانمند در سازمان نسبت به افراد دیگر وظایف شغلی خود را بهتر انجام میدهند، این امر از آنجا ناشی  

انجام می برای  تلاش  تداوم  هم  و  کاری  رفتارهای  آغاز  انگیزه  هم  سازمانی،  توانمندسازی  که  شود 

تقویت   را  بیشتربه  کند.می وظایف  تلاش  به  سازمانی  توانمندسازی  بالای  سطوح  سخت ویژه  و  ، تر 

شود که همه این رفتارها منجر به افرایش عملکرد شغلی  پذیری بیشتری منجر می استمرار تلاش و نعطاف 

. در واقع توانمندسازی به عنوان  (Faqhih Aram & Mirzaee, 2017)شود  افراد و کارکنان سازمان می 

بر کند.  ازمانی ایفای نقش می یک عامل انگیزاننده و قدرتمند در هدایت زیردستان به دلیل اهداف س

منابعاساس   شغلی–نظریه  که  می  تقاضاهای  کرد  بیان  اثرگذاری    توان  اصلی  مسیر  سازماندو  ها در 

فرسودگی که در آن تقاضاهای بالا و منابع ناکافی منجر به استرس   اول  مسیر،  تواند وجود داشته باشدمی

تعهد و    انگیزش که در دوم  شوند، و مسیر  و کاهش عملکرد می  انگیزش،  افزایش  با  آن منابع شغلی 

عملکرد   .(Bakker & Demerouti, 2007)درگیری شغلی، پیامدهای مثبت عملکردی را به دنبال دارند  

گردد شغلی معلمان در این نظریه یکی از پیامدهای اصلی تعامل میان تقاضاها و منابع شغلی تلقی می 

(Demerouti et al, 2001)  .ای و ایفای  عملکرد شغلی بیانگر میزان موفقیت فرد در انجام وظایف حرفه

در اختیار کارکنان قرار  زمانی که منابع شغلی کافی  در واقع  های رسمی و غیررسمی شغلی است.  نقش

گیرانه گیرد، مسیر انگیزشی تقویت شده و این امر به بهبود تمرکز، افزایش تعهد، کاهش رفتارهای کناره 
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ارتقای عملکرد شغلی منجر می  نهایت  های در محیط  .(Bakker & Demerouti, 2007)شود  و در 

مدیریت   تدریس،  کیفیت  قالب  در  معلمان  شغلی  عملکرد  با  نفص آموزشی،  تعامل  و    شاگردان، 

کند. برعکس، در شرایطی که تقاضاهای شغلی  های آموزشی و تربیتی نمود پیدا میمشارکت در فعالیت 

های تحقیق  گردد.بالا و منابع ناکافی باشند، مسیر فرسودگی فعال شده و عملکرد شغلی دچار افت می 

ای مثبت میان این دو متغیر  ی وجود رابطهانجام شده در حوزه توانمندسازی و عملکرد شغلی به طور کل

، که شدت الگو و تبیین این رابطه در  دهدتر نشان می های دقیق ؛ با این حال، بررسیاندرا تایید کرده 

توانمندسازی را به صورت یک سازه    مطالعات مختلف یکسان نیست. از یک سو اکثریت تحقیقات

 ,.Yopita et alاند )عنادار با عملکرد شغلی گزارش کرده، اغلب رابطه پایدار و ماندکلی بررسی کرده 

2026; Muttaqin et al., 2023 Khan et al., 2025های خاص  های که بر مولفه، تحقیق (. در مقابل

دهند. برای مثال تحقیقی که توسط ئه می تر اراتری و پیچیده ، تصویر دقیق اندتوانمندسازی تمرکز داشته

است،  انجام شدسان   پر ه  نقش  مولفه خودکارآمدی  که  داد  دارند  نگر نشان  در عملکرد شغلی  تری 

(Sun, 2016)بافت همه  در  شناختی  راهبردهای  برخی  که  حالی  در  نداشته.  یکسانی  اثر  اند.  ها 

ای چند بعدی است. و بررسی آن به صورت  شود توانمندسازی شغلی پدیده همانطوری که مشاهده می 

تفاوتکلی می پنهان کند. در مجموعهای متواند برخی  را  های گذشته ، تحلیل و مقایسه تحقیق هم 

، بلکه به دهد که رابطه توانمندسازی شغلی و عملکرد شغلی نه تنها به ماهیت توانمندسازینشان می

   نحوه عملیاتی سازی آن و بافت سازمانی وابسته است.

مشارکت در فرایندهای سازمانی،  ،  گیریچون اختیار در تصمیم داشتن منابع شغلی هم  ، از سوی دیگر

فرصت  و  موثر  بازخورد  حرفهدریافت  رشد  کنترلهای  احساس  افزایش  موجب  و  ای  شایستگی   ،

منابع شخصی نیز نقش مهمی در  بر این  . علاوهسازد خودکارآمدی شده و مسیر انگیزشی را فعال می 

می  ایفا  شغلی  پیامدهای  از    معلمانآوری  تاب.  (Bakker & Demerouti, 2007)کنند  تبیین  یکی 

منابع شخصی است که به توانایی فرد برای سازگاری، بازیابی و حفظ کارکرد مؤثر در مواجهه   ترینمهم

تواند شدت و می  معلمانآوری تاب. (Luthans et al, 2007)های شغلی اشاره دارد با فشارها و چالش 

پیامدهایی   بر  شغلی  منابع  اثر  از  جهت  بالاتری  سطح  از  که  معلمانی  دهد.  تغییر  را  عملکرد  مانند 

گیری از منابع  آوری برخوردارند، حتی در شرایط تقاضاهای شغلی بالا، توانایی بیشتری برای بهره تاب

آن  تبدیل  و  دارند.  شغلی  مطلوب  عملکرد  به  می ها  نشان  متعددی  استراتژیتحقیقات  که  های  دهند 

مهمی   نقش  تابتوانمندسازی  ارتقای  حوزه  در  در  شده  انجام  تحقیقات  دارند.  معلمان  آوری 

تاب و  معلمان  رابطه توانمندسازی  کلی وجود  به طور  معلمان  تایید  آوری  را  سازه  دو  میان  مثبت  ای 



 

 ابل ـنتون کـپوه اجتماعی تحقیقی -   علمی یهلـمج 5

 
دهند این مطالعات عمدتاً نشان می   ( Çevik & Doğan, 2025; Kocakuşak, Vural, 2022)  اندکرده

، استقلال در انجام وظایف، وضوح نقش، بازخورد سازنده و از  شد و پیشرفتکه معلمانی که فرصت ر 

و  شغلی  شرایط  در  و  داشت  خواهند  بیشتری  توانمندی  احساس  باشند  برخوردار  مدیران  حمایت 

 دهند. آوری بالاتری از خود نشان می سطح تاب تقاضاهای شغلی سخت،

ارتباطی منطقی    سازمانیآوری  شناختی و تابسازی روانتوانمندبا وجود این، از منظر نظری، میان ابعاد  

بعد   دارد.  وجود  انتظار  قابل  می  معناداریو  را  موجب  خود  شغلی  وظایف  و  اهداف  کارکنان  شود 

کنند را حفظ  فعالیت  تداوم  برای  انگیزه لازم  کاری،  فشارهای  با  کرده و در مواجهه  تلقی  . ارزشمند 

ها را افزایش  شده، اعتماد افراد به توانایی خود در مدیریت چالش یا خودکارآمدی ادراک  شایستگی

 حق انتخاب .  شودهای شغلی محسوب میشناختی مقابله با دشواریوانمنابع ر   ترینمهمداده و یکی از  

پذیری و سازگاری کارکنان را  ها و شیوه انجام کار، انعطافاز طریق افزایش احساس کنترل بر تصمیم

می  تقویت  متغیر  شرایط  و    کند. در  قضاوت  به  معلمان  اعتماد  احساس  تقویت  طریق  از  اعتماد 

 پذیری و سازگاری آنان را در شرایط متغیر افزایش خواهد داد. دهد و انعطافیهای را افزایش متوانایی

بودنهمچنین،   تصمیم   موثر  و  نتایج  بر  اثرگذاری  احساس  ایجاد  و  با  کنترل  احساس  سازمانی،  های 

تاب مسئولیت  ساز  زمینه  و  داده  افزایش  را  کار  پذیری  محیط  فشارهای  برابر  در  بیشتر  آوری 

 . (Zadok et al., 2024)دشو می

توانند آثار منفی تقاضاهای شغلی را کاهش داده و ظرفیت سازگاری و  از سوی دیگر، منابع فردی می 

عنوان شناختی نیز به بعاد توانمندسازی روان. ا(Juyumaya, 2022)آوری کارکنان را افزایش دهند تاب

های شناختی ارزشمند، احتمالاً از طریق تقویت انگیزش، احساس کنترل، اعتماد به تواناییمنابع روان 

 ,.Yopita et al)کنندرا فراهم می  سازمانیآوری گیری تابار، زمینه شکلفردی و مشارکت فعال در ک 

این (2026 از  می .  انتظار  روانرو،  توانمندسازی  ابعاد  از  یک  هر  به شناختی  رود  مثبت  بتواند  طور 

طور مستقل در مطالعات تجربی کافی  بینی کند، هرچند این روابط هنوز به را پیش   سازمانیآوری  تاب

 .اندآزمون نشده

شناختی با  بررسی رابطه توانمندسازی روان   های زیادی به دهد که اگرچه تحقیق مرور پیشینه نشان می 

پرداخته تعهد سازمانی  ابعاد  اندپیامدهای شغلی مانند عملکرد، رضایت شغلی،  اثر  اما مطالعاتی که   ،

شناختی شامل معنادار بودن، احساس شایستگی، حق انتخاب، احساس چهارگانه توانمندسازی روان

آوری سازمانی بررسی  ر مستقیم بر عملکرد سازمانی و تابموثر بودن و احساس اعتماد به نفس را به طو 
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ویژه در حوزه آموزش و در میان معلمان بیش از  ، بسیار محدود است. این خلأ تحقیقی به کرده باشند

 شود. ها مشاهده می سایر حوزه 

خودمختا شایستگی،  معناداری،  ابعاد  جداگانه  اثر  بررسی  تاببنابراین،  بر  تأثیرگذاری  و  ی آور ری 

تواند شکاف موجود در شناختی، می ، ضمن توسعه ادبیات توانمندسازی روان و عملکرد شغلی  معلمان

شناختی در  پیشین را نیز پوشش دهد و شواهد تجربی جدیدی برای تبیین نقش منابع روان   تحقیقات

تواند به درک بهتر رابطه می   تحقیقتایج این  ن.  فراهم آورد  و عملکرد شغلی معلمان  آوریافزایش تاب

اندرکاران کمک کند و برای دست   آنها   آوری  تابتوانمندسازی معلمان، عملکرد شغلی و  ابعاد  بین  

تربیه   و  ارااستراتژیتعلیم  کاری سطح  های جدیدی  از طریق آن در شرایط سخت  تا  ئه خواهد داد 

حاضر بررسی رابطه    تحقیقاس، هدف  . بر این اسآوری و عملکرد شغلی معلمان را بهبود بخشندتاب

  تحقیقطور خاص این  است و به  معلمانآوری  رد شغلی و تابتوانمندسازی معلمان، عملکابعاد  بین  

 آوری واند عملکرد شغلی و تابت توانمندسازی معلمان میابعاد  به دنبال پاسخ به این پرسش است که آیا  

 سطحی است؟  چهآوری معلمان در و تاب  بینی کند؟ ها را پیش آن

 تحقیق   روش 

توصیفی  تحقیق  روش  لحاظ  از  و  است  کاربردی  هدف  لحاظ  از  حاضر  نوع  -تحقیق  از  همبستگی 

 بین است.پیش 

 جامعه و نمونه 

  ۱۱و    ۱۶،  ۱۳،  ۶،  ۳جامعه آماری تحقیق، کلیه معلمان زن و مرد مکاتب دولتی و خصوصی نواحی  

به باشد.  می  ۱۴۰۴شهر کابل در سال   پراکندگی جغرافیایی جامعه و محدودیت دسترسی  به  با توجه 

مکاتب از  ها و  حوزه   ای استفاده شد.  مرحلهای چندگیری خوشهفهرست جامع معلمان، از روش نمونه

لحاظ جغرافیایی انتخاب شده است و معیار بیشتر فاصله جغرافیایی مکاتب بوده تا حد امکان نمایندگی  

در روزهای متفاوت هفته    تحقیقاتبه دلیل در دسترس نبودن لیست کامل معلمان،    از همان منطقه کند.

زمان حضور داشتند و تمایل به  ها را میان تمامی معلمانی که در آنبه مکاتب مراجعه کرده و پرسشنامه

 های مختلف کاری صورت گرفتهمکاری داشتند، توزیع کردند. این اقدام برای پوشش معلمان تایم

 عنوان نمونه انتخاب شدند. معلم به  ۳۷۰که به تعداد 
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 آوری اطلاعات ابزار گرد 

پرسشنامه توانمندسازی معلمان اسپریتزر  ها از سه پرسشنامه استندرد استفاده شده:  برای گردآوری داده

(Spreitzer, 1995  پرسشنامه عملکرد ،)سازمانی  آوریتابپاترسون و پرسشنامه    شغلی (Prayag et 

al, 2018)   که در ادامه به توضیحات در مورد آن پرداخته شده است. پرسشنامه توانمندسازی معلمان

 Khanehalizadeh etه، کردنائیچ، فانی و مشبکی)خانعلیزاد( که توسط  Spreitzer, 1995اسپریتزر)

al., 2010 & Jafari and Talepasand, 2015)   دارای که  گردیده  می  ۱۹ترجمه  که سوال  باشد 

، حق انتخاب، احساس  یدار بودن، احساس شايستگبعد احساس معنی   ۵معلمان را در    یساز توانمند

های این پرسشنامه بر اساس  گیری سوال  مقیاس اندازه  نماید.گیری میموثر بودن، احساس اعتماد اندازه

گذاری بندی شده است. و نمره باشد که از خیلی کم تا خیلی زیاد طبقهای لیکرت می گزینه  ۵مقیاس  

 دستبه آید و هرچه نمره بیشتر  می  دستبهآن بر اساس امتیازی است که از پاسخ به سوالات پرسشنامه  

   زی بهتر معلمان است.آید نشان دهنده توانمندسا

 صورت به گذاری این پرسشنامه  سوال تشکیل شده است نمره  ۱۵پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون از  

لیکرت   مینقطه   ۴طیف  کهای  است  بهتر  عملکرد  دهنده  نشان  برود  بالا  فرد  نمره  هرچه  و    باشد 

(Shakarkan&  Arshidi, 1995 )   راآن در ایران ( .ترجمه کردندArshadi, 2007) 

ترتیب    به  تنصیف  و  کرونباخ  الفای  طریق  از  را  پرسشنامه  این  دادهز گ ۸۵/۰و  ۸۵/۰پایایی  اند.  ارش 

( طراحی و اعتباریابی  Prayag et al., 2018که توسط پرایاگ و همکاران)  سازمانی  آوریابپرسشنامه ت 

باشد این پرسشنامه  ای لیکرت میاساس طیف پنج درجه   بر سوال بسته پاسخ    ۱۰شده است که شامل  

رستگار دهد که توسط  انطباقی را مورد سنجش قرار می   آوریتاببرنامه ریزی شده و    آوریتابدو بعد  

حاضر، این ابزار برای سنجش   تحقیقدر ( اعتباریابی شده است. Rastegar et al., 2019و همکاران )

ه و مکتب به عنوان سازمان در نظر گرفته  آوری معلمان در محیط آموزشی به کار گرفته شدمیزان تاب

 شده .

 ی تحقیق هاروایی و پایایی پرسشنامه : ۱جدول 

 نام پرسشنامه یه تعداد گو  دامنه همبستگی  پیرسون  معناداری سطح  آلفای کرونباخ 

 توانمندسازی معلمان ۱۹ ۰.6۸ – ۰.3۳ ۰.۰۰۰1 ۰.698

 عملکرد شغلی ۱۵ ۰.72 – ۰.4۰ ۰.۰۰۰1 ۰.711

 معلمانآوری  تاب ۱۰ ۰.۶5 – ۰.4۶ ۰.۰۰۰1 ۰.۶97

مبین آن است که ابزارهای پرسشنامه از روایی خوبی برخوردار   ۱نتیجه روایی سازه در جدول شماره  

است. چرا که همه ضرایب همبستگی سوالات با مفهوم اصلی همبستگی متوسط به بالا را نشان میدهد. 
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از معیار   بالاتر  نتیجه آلفای کرونباخ در پرسشنامه عملکرد شغلی  ن  ۷/۰همچنین  شان دهنده  است که 

آوری معلمان نیز به این معیار نزدیک هستند  پایایی خوب است. ابزارهای توانمندسازی معلمان و تاب 

های استفاده شده  توان بیان کرد که پرسشنامهتوان بیان کرد که پایای قابل قبولی دارند. بر اساس میو می 

 در این تحقیق از روایی و پایایی نسبتا خوبی برخودار است. 

 ها و ملاحظات اخلاقی وش جمع آوری داده ر 

نامه، محققین با معاونیت امور محصلان هماهنگ کرده و تأییدیه لازم را دریافت  پس از اخذ معرفی 

های تعلیمی هماهنگی نموده و به مکاتب مراجعه کردند. با ایجاد ارتباط نمودند. سپس با آمریت حوزه 

ن پرسشنامه را  صورت تصادفی توزیع شدند و معلماها بهدوستانه و توضیح اهمیت تحقیق، پرسشنامه 

 .صورت داوطلبانه تکمیل کردندبه

 ها تجزیه و تحلیل داده 

مورد تجزیه و   SPSS 26.0 افزارکنندگان به کمک نرمهای شرکتها، پاسخآوری پرسشنامهپس از جمع 

گرفت.   قرار  آماری  غربالگری  تحلیل  از  بعد  ابتدا  پرسشنامه پرسشنامه در  و حذف  کار  ها  ناقص  های 

جواب ای که سوال بی ها طوری بود که هر پرسشنامهد و خروج دادهو ها آغاز شد. معیار ور تحلیل داده

جواب، سوالات ای که کامل بود و نقصی مانند) سوالات بی، از تحلیل خارج شد. و هر پرسشنامهداشتند

تحل مرحله  وارد  نداشتند،  پاسخ(  شدند.  دو  مرحله  یل  این  نتایج  یافته از  ادامه  در  و  توصیفی  های 

 .شدند  اجراهای تحقیق های آماری جهت بررسی سؤالتحلیل

   ها یافته 

 توزیع فراوانی متغیرهای جمعیت شناختی   :۲جدول  

 درصدی   فراوانی  نوع  متغیر 

 سن

 ۱۵.۱ ۵۶ سال  ۳۰زیر 

 ۴۲.۷ ۱۵۸ سال  ۴۰الی  ۳۰

 ۲۸.۱ ۱۰۵ سال  ۵۰الی  ۴۱

 ۱۳.۲ ۵۱ سال ۵۰بالای 

 تحصیلات 

 ۳۵.۷ ۱۳۲ دیپلوم 

 ۶۰.۵ ۲۲۴ لیسانس

 ۳.۸ ۱۴ ماستر 

 سابقه خدمت

 ۲۵.۹ ۹۶ سال  ۵کمتر از 

 ۳۹.۵ ۱۴۶ سال  ۱۰الی  ۵

 ۲۷.۸ ۱۰۳ سال  ۲۰الی  ۱۱

 ۶.۸ ۲۵ سال  ۲۰بیش از 

 ۲۵.۴ ۹۴ ابتداییه  مقطع تدریس 
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 ۳۰.۳ ۱۱۲ متوسطه 

 ۴۴.۳ ۱۶۴ لیسه 

 جنسیت
 ۳۵.۱ ۱۳۰ زن 

 ۶۴.۹ ۲۴۰ مرد

 حوزه

۳ ۹۱ ۲۴.۶ 

۶ ۹۴ ۲۵.۴ 

۱۳ ۸۶ ۲۳.۲ 

۱۶ ۲۵ ۶.۸ 

۱۱ ۷۴ ۲۰ 

 مکتب
 ۷۵.۷ ۲۸۰ دولتی 

 ۲۴.۳ ۹۰ خصوصی 

 ه نمایان است توزیع فراونی متغیرهای جمعیت شناختی تحقیق نشان داده شده است.ک طوریهمان

 متغیرها های توصیفی . یافته۳جدول 

 حداکثر  حداقل  انحراف معیاری  میانگین  متغیر 

 ۴۵ ۲۱ ۴.۵۱ ۲۹.۸۸ توانمندسازی 

 ۳۱ ۱۰ ۳.۵۱ ۱۸.۱۸ معلمان آوری تاب

 ۳۲ ۱۵ ۳.۴۵ ۲۲.۳۸ عملکردشغلی

 ,۴.۵۱ دهد که بیشترین میانگین  ) ئیه توصیفی متغیرهای اصلی تحقیق را نشان می احصا  ۳جدول شماره  

S=۲۹.۸۸M=  مربوط )( ۳.۵۱ متغیر توانمندسازی و کمترین میانگین, S=۱۸.۱۸M=  مربوط متغیر  )

 آوری معلمان است.تاب

 متغیرهای تحقیق  بین ابعاد ضریب همبستگی  :۴جدول 

 ۸ ۷ ۶ ۵ ۴ ۳ ۲ ۱ متغیر

        - عملکرد شغلی -۱

       - ۰.۱۴** برنامه ریزی شده  آوریتاب -۲

      - ۰.۲۶** ۰.۲۳** انطباقی  آوریتاب -۳

     - ۰.۰۱ ۰.۱۹** ۰.۲۱** احساس معنادار بودن  -۴

    - ۰.۰۳ ۰.۰۴ ۰.۱۶** ۰.۱۳* احساس شایستگی  -۵

   - ۰.۱۲* ۰.۱۶** ۰.۱۹** ۰.۲۲** - ۰.۰۳ آزادی عمل  -۶

  - ۰.۲۴** ۰.۱۶** ۰.۱۵** ۰.۲۰** ۰.۱۳* ۰.۱۱* احساس موثر بودن  -۷

 - ۰.۱۸** ۰.۳۲** ۰.۱۶** ۰.۱۰* ۰.۱۸** ۰.۱۵** ۰.۰۴ احساس اعتماد  -۸

 ۰.۰۵* همبستگی در سطح >  ۰.۰۰۱نوت: ** همبستگی در سطح >

)همان شماره  جدول  در  که  می(  ۴طور  شغلی،  همبستگی  شود،  مشاهده  عملکرد  متغیرهای  بین 

آوری انطباقی، احساس معنادار بودن، احساس شایستگی و احساس شده، تابریزیآوری برنامهتاب
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مؤثر بودن رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. در مقابل، بین عملکرد شغلی با آزادی عمل و احساس  

 اعتماد رابطه معناداری مشاهده نشد. 

جدول  همان در  که  می   ۵طور  رگرسیون شود،  مشاهده  تحلیل  که  چندگانه    نتایج  داد  مجموع  نشان 

تاب  درصد  ۱۱توانستند  بین  پیش متغیرهای   واریانس  )را    معلمانآوری  از  کنند   ۰.۱۱تبیین 

R²=،۰.۰۰۱>p  ،۹.۲۹۶  (=۵،۳۶۴)F  دست آمد  به   ۱.۲۰واتسون برابر با  - دوربینآماره  مقدار  (. همچنین

 VIF ، مقادیراز سوی دیگرخودهمبستگی مثبت در خطاهای مدل است.    عدم  دهنده وجودکه نشان

 خطیبوده که بیانگر عدم وجود مشکل هم  ۰.۱بیشتر از  (  Tolerance) مقادیر تحمل  و  ۱۰کمتر از  

  بین است. پیش بین متغیرها   چندگانه

بین  احساس معنادار بودن، یک پیش نتایح نشان داد که  بین،  پیش   هایمتغیر در بررسی نقش هر یک از  

نبود معنادار   (۰.۲۱p=  ،  ۰.۰5=β)  معنادار  طور  به  نتوانست  نیز  شایستگی  احساس  همچنین، 

 (.=P ،۰.۰۵β= ۰.۲۵)بینی کند آوری معلمان را پیش تاب

به  (  P    ،۰.۱۷=β<۰.۰۰)  بود آوری معلمان  برای تاب معنادار  مثبت و  بین  آزادی عمل، پیش ،  درمقابل

با افزایش هر واحد    ایگونه واحد    ۰.۳۴  طور متوسطبه   معلمانآوری  آزادی عمل، میزان تابدر  که 

آوری معلمان داشت بر تابمعناداری  نیز اثر مثبت و  احساس مؤثر بودن،    ،افزون براین  یابد.افزایش می

(۰.۰۰۱  >P  ،۰.۱۳=β به ،)معلمان آوری  افزایش هر واحد در احساس مؤثر بودن، میزان تاب  طورکه 

معناداری   هایبینپیش به عنوان یکی دیگر از  ، احساس اعتماد،  همچنینیابد.  واحد افزایش می  0.30

آوری به این معنا که با افزایش هر واحد در احساس اعتماد، تاب(  P ،۰.۱۱ =β<۰.۰۰۱شناخته شد )

 .یابدواحد افزایش می  ۰.۲۶ طور متوسطبه معلمان

 

 معلمان   آوری بینی تابچندگانه برای پیشرگرسیون خطی  :۵جدول  

 B متغیر 
خطای  

 معیاری 

 ٪ فاصله اطمینان ۹۵
β 

سطح  

 Tolerance VIF معناداری 
 حدبالا حدپایین 

   ۰.۰۰۰  ۱۳.۲۶ ۸.۵۴ ۱.۲۰ ۱۰.۹۰ عرض از مبدا 

 ۱.۰۴ ۰.۹۶ ۰.۲۱ ۰.۰۵ ۰.۳۸ - ۰.۰۸ ۰.۱۲ ۰.۱۴ احساس معنادار بودن 

 ۱.۰۴ ۰.۹۵ ۰.۲۵ ۰.۱۷ ۰.۳۷ - ۰.۱۰ ۰.۱۲ ۰.۱۳ احساس شایستگی  

 ۱.۱۷ ۰.۸۴ ۰.۰۰ ۰.۱۳ ۰.۵۵ ۰.۱۳ ۰.۱۰ ۰.۳۴ آزادی عمل 

 ۱.۱۰ ۰.۹۰ ۰.۰۱ ۰.۱۱ ۰.۵۳ ۰.۰۶ ۰.۱۱ ۰.۳۰ احساس موثر بودن 

 ۱.۱۵ ۰.۸۶ ۰.۰۲ ۰.۰۶ ۰.۵۰ ۰.۰۳ ۰.۱۱ ۰.۲۶ احساس اعتماد 

R2=۰.۱۱    F(۵،۳۶۴)=۹.۲۹۶        Durbin–Watson= ۱.۲۰ 
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  مجموعه   رگرسیون خطی چندگانه نشان داد کهنتایج تحلیل  شود،  مشاهده می  ۶طور که در جدول  همان

. این متغیرها در مجموع  بینی کندبه طور معناداری پیش اند عملکرد شغلی را بین توانسته متغیرهای پیش 

مقدار (.  2R،۰.۰۰۱>P  ،۵.۹۸۷(=۵،۳۶۴)F=۰.۰۷)  تبیین کردنداز واریانس عملکرد شغلی را  درصد    ۷

های خطامعنادار در    دهنده عدم وجود خودهمبستگی دست آمد که نشان به   ۱.۷۶دوربین واتسون برابر با  

است. مقادیر  مدل  این،  بر  واریانس  علاوه  تورم  از   ( VIF) شاخص  تحمل  و  ۱۰کمتر   مقادیر 

(Tolerance ) بین است.ی پیش خطی بین متغیرهابوده که بیانگر عدم وجود مشکل هم  ۰.۱بیشتر از 

رگ  که  ر بررسی ضرایب  نشان داد  پیش سیون  بودن  معنادار  برای عملکرد احساس  معنادار  و  مثبت  بین 

افزایش هر واحد در احساس معنادار بودن،  ای  گونهبه   ،(P  ،۰.۲۰=β<   ۰.۰۰۱)    شغلی بود  با  که 

اثر مثبت و  احساس شایستگی نیز  ،  یابد. همچنینواحد افزایش می  ۰.۴۹طور متوسط  بهعملکرد شغلی  

با افزایش هر واحد در    به این معنا که  ،(  P  ،۰.۱۲=β=  ۰.۰۲داشت )    بر عملکرد شغلی    یمعنادار 

 یابد.واحد افزایش می 0.28 سطمتو  طوربه احساس شایستگی، عملکرد شغلی 

  - P  ،۰.۱۱=  ۰.۰۳کرد )  بین  پیش  آزادی عمل عملکرد شغلی را به صورت منفی و معناداردر مقابل،  

=β)  ،واحد کاهش    0،22با افزایش هر واحد در آزادی عمل، عملکرد شغلی به اندازه    ، به عبارت دیگر

بین معناداری برای عملکرد شغلی  پیش   احساس مؤثر بودناز سوی دیگر، نتایج نشان داد که  یابد.  می

نداشت.   (P   ،۰.۰9=β=  ۰.۰9)  نبود بر عملکرد شغلی  معناداری  تأثیر  متغیر  این  تغییرات  بنابراین، 

  P=  ۰.۶۸)    بینی کندطور معناداری پیش نیز نتوانست عملکرد شغلی را به   احساس اعتمادهمچنین،  

،۰.۰۲=β)  دهد تغییرات این متغیر تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی نداردکه نشان می. 

 

 

 بینی عملکرد شغلیرگرسیون خطی چندگانه برای پیش :۶جدول 

 B متغیر 
خطای  

 معیاری 

 ٪ فاصله اطمینان ۹۵
β 

سطح  

 Tolerance VIF معناداری 
 حدبالا حدپایین 

   ۰.۰۰  ۲۰.۲۳ ۱۵.۴ ۱.۲۰ ۱۷.۸۶ عرض از مبدا 

 ۱.۰۴ ۰.۹۶ ۰.۰۰ ۰.۲۰ ۰.۷۳ ۰.۲۵ ۰.۱۲ ۰.۴۹ احساس معنادار بودن 

 ۱.۰۴ ۰.۹۵ ۰.۰۲ ۰.۱۲ ۰.۵۲ ۰.۰۴ ۰.۱۲ ۰.۲۸ احساس شایستگی  

 ۱.۱۷ ۰.۸۴ ۰.۰۳ - ۰.۱۱ - ۰.۰۱ - ۰.۴۳ ۰.۱۰ - ۰.۲۲ آزادی عمل 

 ۱.۱۰ ۰.۹۰ ۰.۰۹ ۰.۰۹ ۰.۴۳ - ۰.۰۳ ۰.۱۲ ۰.۲۰ احساس موثر بودن 

 ۱.۱۵ ۰.۸۶ ۰.۶۸ ۰.۰۲ ۰.۲۸ - ۰.۱۸ ۰.۱۲ ۰.۰۴ احساس اعتماد 

R2=۰.۰۷     F(۵،۳۶۴)= ۵.۹۸۷    Durbin–Watson =۱.۷۶ 
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شود، نتایج تحلیل رگرسیون خطی چندگانه نشان داد که متغیرهای  مشاهده می  ۷گونه که در جدول  همان

درصد از   ۶بینی کنند. این متغیرها در مجموع طور معناداری پیش بین توانستند عملکرد شغلی را بهپیش 

همچنین، مقدار   (R² = 0.06،p < 0.001  ،F(2,367) = 11.963)واریانس عملکرد شغلی را تبیین کردند

دهنده عدم وجود خودهمبستگی معنادار در  دست آمد که نشانبه  76.۱واتسون برابر با  –ه دوربینآمار 

 و مقادیر تحمل  ۱۰کمتر از   (VIF) خطاهای مدل است. افزون بر این، مقادیر شاخص تورم واریانس

(Tolerance)  ن استبیخطی چندگانه میان متغیرهای پیش بود که بیانگر نبود مشکل هم  ۰.۱بیشتر از. 

بین مثبت اما غیرمعناداری برای  پیش  شدهریزی آوری برنامهتاببررسی ضرایب رگرسیون نشان داد که  

بنابراین، افزایش این مؤلفه با تغییر معناداری در عملکرد  (P   ،۰.۰۹=β=  ۰.۰۷)    عملکرد شغلی بود

)    برای عملکرد شغلی بودمثبت و معناداری    بینآوری انطباقی پیش تابشغلی همراه نبود. در مقابل،  

۰.۰۰  =P  ،۰.۲۰=β)   طور آوری انطباقی، عملکرد شغلی به ای که با افزایش هر واحد در تاب گونهبه

 .یابد واحد افزایش می  ۲۹.۰متوسط 

 ای نمونهتک T نتیجه آزمون :۸جدول  

 میانگین  متغیر 
انحراف  

 معیاری 

  حدمعیار 

 متوسط 
 معناداری سطح  درجه آزادی  Tمقدار 

 ۰.۰۰۰۱ ۳۶۹ - ۶۴.۶۷ ۳ ۰.۳۵ ۱.۸۱ معلمان آوری تاب

  ۰.۳۵با انحراف معیار    ۱.۸۱  معلمانآوری  یان کرد که میانگین تابتوان بمی  ۸براساس جدول شماره  

آمده در درجه آزادی دستبه  t دست آمده است. این تفاوت با مقدار به   ۳معیار متوسط  تر از حد  پایین 

 . استمحاسبه شده معنادار  ۰.۰۰۰۱در سطح معناداری  ۳۶۹

 

 

 

 بینی عملکرد شغلیرگرسیون خطی چندگانه برای پیش  :۷جدول  

 B متغیر 
خطای  

 معیاری 

 ٪ فاصله اطمینان ۹۵
β 

سطح  

 Tolerance VIF معناداری 
 حدبالا حدپایین 

   ۰.۰۰۰  ۲۰.۰۳ ۱۶.۳۶ ۰.۹۳ ۱۸.۲ عرض از مبدا 

برنامه    آوریتاب

 ریزی شده 

۰.۱۶ ۰.۰۸ ۰.۰۱ - ۰.۳۳ ۰.۰۹ ۰.۰۷ ۰.۹۳ ۱.۰۷ 

 ۱.۰۷ ۰.۹۳ ۰.۰۰ ۰.۲۰ ۰.۴۴ ۰.۱۴ ۰.۰۷ ۰.۲۹ انطباقی  آوریتاب

R2=۰.۰۶     F(۲،۳۶۷)=۱۱.۹۶۳    Durbin–Watson=۱.۷۶ 
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 مناقشه   و   بحث 

و عملکرد شغلی معلمان شهر    معلمانآوری  هدف مطالعه حاضر بررسی رابطه بین توانمندسازی با تاب

بینی  آزادی عمل متغیر توانمندسازی بیشترین سهم را در پیش   بعد نشان داد که    تحقیق   کابل بود. نتایج

نتایج تحقیق سان ه استآوری معلمان داشتتاب یافته توسط  این   . (Sun, 2016) این تایید می شود. 

آزادی  توان بر اساس نظریه تقاضاها و منابع شغلی تبیین کرد. بر اساس این نظریه  ها را میبخش از یافته 

خود   کار  ضاهای زیاد روش ادر مواجهه با تقشود کارکنان  منبع فردی، موجب می  به عنوان یک  عمل

ها حس داشتن حق  عمل در محیط کار به آن این  را طور تنظیم کنند که فشار کمتری متحمل شود.  

در   شود.دهد که باعث افزایش اشتیاق شغلی و انگیزه درونی می انتخاب و کنترل بر محیط کار را می

د توان بیشتری را برای مواجهه شدن با فشارهای کاری به منظور سازگاری، بازیابی و ادامه نتیجه افرا

 .(Bakker et al., 2007)است سازمانیآوری واهند داشت که همان تابعملکرد شغلی بهتر خ

دهد می همچنین براساس این نظریه آزادی عمل به عنوان یکی از منابع شغلی، به معلمان این امکان را 

گیری مرتبط با کار اختیار بیشتری داشته  ها و تصمیمبندی فعالیت که درباره نحوه انجام وظایف، زمان

از    دوجو   (Kim & Kim, 2020). باشند و  کرده  تعدیل  را  شغلی  تقاضاهای  منفی  اثر  منابعی  چنین 

می جلوگیری  شغلی  فعالیت فرسودگی  و  وظایف  در  معلمان  که  هنگامی  عمل    شانهایکند.  آزادی 

تری اتخاذ کنند. طوری که عدم توانند راهکارهای مناسب بیشتری داشته باشند در شرایط چالشی می 

 .های آموزشی رقم بزندتواند عکس این موضوع را در سازمان وجود منابع کافی می 

می  بیان  تحقیق  دیگر  ابعاد  یافته  میان  از  شایستگی  احساس  و  معناداری  احساس  ابعاد  که  دارد 

اند. این بینی عملکرد شغلی معلمان داشتهتوانمندسازی قدرت بیشتری نسبت به دیگر ابعاد برای پیش 

 ,.Biher, 2018; Manyard et al)شودتایید می  و بیهر   ها توسط نتایج تحقیق مانیارد و همکاران یافته

به(2012 معناداری  احساس  می .  سبب  درونی  انگیزشی  منبع  یک  فعنوان  معلمان  های  عالیتشود 

 های شخصی خود تلقی کنندآموزشی خود را ارزشمند، مفید، هدفمند و همراستای باورها و ارزش

.(Mardalena et al., 2023)  که معلمان کار خود را معنادار بدانند، زمان و انرژی بیشتری صرف    زمانی

می  منجر میآن  ارتقای عملکرد شغلی  به  نهایت  در  امر  این  که  از  کنند  احساس  شود.  دیگر،  سوی 

آمیز ها در انجام موفقیتمنابع فردی، باور معلمان را به توانایی  ترینمهم شایستگی به عنوان یکی از  

کند. درواقع معلمانی وظایف آموزشی، مدیریت صنف، پاسخگویی به نیازهای شاگردان را تقویت می

ی شغلی در محیط کارشان، توانایی  که از منابع فردی بیشتری برخوردارند، هنگام مواجهه با تقاضاها

بالاتری در مدیریت استرس و فشارها کار، حفظ انگیزه و ارائه عملکرد بهتری نسبت به دیگران دارند.  
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نفس و پشتکار بیشتری وظایف مسلکی خود را انجام داده  بنابراین در چنین شرایطی معلمان با اعتمادبه

 .ها افزایش خواهد یافتو کیفیت عملکرد آن 

بینی عملکرد شغلی  باید خاطر نشان کرد که برتری ابعاد احساس معناداری و احساس شایستگی در پیش 

آیند. مدیرانی توان ناشی از آن دانست که این دو بعد، منابع انگیزشی و فردی کلیدی به شمار میرا می

بیشتر در اختیار معلمان قرار می را  این منابع  ت که  تنها آثار منفی  نه  قاضاهای شغلی را کاهش دهند، 

های مسلکی، زمینه را برای  دهند، بلکه با تقویت انگیزش، اشتیاق، تعهد و استفاده بهینه از تواناییمی

 .کنندفراهم می بهبود عملکرد شغلی معلمان در مکاتب

ت  آوری انطباقی نسببیشترین سهم را بعد تاب   معلمانآوری  بینی عملکرد شغلی بر اساس تاببرای پیش 

  و بلتمن  ها توسط نتایج تحقیق منسفیلد است. این بخش از یافته   ریزی داشتهآوری برنامه به بعد تاب

توان بیان کرد که معلمانی . در تبیین این یافته می (Beltman, 2020 & Mansfield, 2016)شودتایید می

تغییرات، مهارت مدیریت شرایط غیرمنتظره و با  توانایی سازگاری سریع  از    که  بازیابی عملکرد پس 

 Zadok et). آوری انطباقی بالایی دارندمواجهه با شرایط سخت کاری را داشته باشند، در واقع تاب 

al., 2024)  شود و از  ها محسوب میترین شغلکه بر همه نمایان است، معلمی جز چالشی   طوریهمان

های فردی شاگردان، تغییر  ند تفاوتنشده مانبینی های پیش سوی دیگر محیط مکتب آکنده از موقعیت 

چالش برنامه آموزشی،  صنف های  در  رفتاری  سیاست های  تغییرات  و  زمانی  فشارهای  های درسی، 

بیشتری  انطباقی  ظرفیت  از  که  معلمانی  بعدی،  چند  و  پیچیده  شرایط  چنین  در  است.  آموزشی 

شناختی خود را کرده، منابع روان توانند تقاضاهای شغلی را به طور موثرتری مدیریت  برخوردارند، می

حفظ کرده و از افت عملکرد شغلی جلوگیری نمایند و به میزان قابل توجهی، مثمرثمر باشند. بدیهی  

ناپذیری را، برای اعتبار و اثربخشی  تواند تبعات جبراناست که کم توجهی به این سازه و ابعاد آن، می

تر از حد آوری معلمان پایینقیق نشان داد که سطح تابدر نهایت نتایج تح  .مکاتب در پی داشته باشد 

 ,Gu & Day)تایید شد  معیار متوسط به دست آمده است. این بخش از یافته توسط تحقیق گو و دی

های آموزشی پرتنش، با فشارهای شغلی  ویژه در محیط . آنها دریافتند که بسیاری از معلمان، به(2007

تاب نبود حمایت سازمانی، سطح  بر ها کاهش می آوری آن مداوم مواجه هستند و در صورت  یابد. 

منابع    ترینمهم آوری یکی از  توان این یافته را تایید کرد که تاباساس نظریه تقاضاها و منابع شغلی می 

بنابراین، پایین  (Beltman, 2020). شودفردی است که در تعامل با منابع شغلی شکل گرفته و تقویت می 

تاب باشد که معلمان در محیطی که کار میدهنده این مینشان  معلمان  آوری بودن سطح  کنند تواند 

اختیار بگیرند. در چنین شرایطی سطح    اند منابع لازم را برای مقابله با فشارها و استرس شغلی درنتوانسته 
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مستلزم    معلمان  آوریرو، بهبود تاب انگیزه و کیفیت عملکرد معلمان قطعاً کاهش خواهد یافت. ازاین 

گذاران آموزشی است و از سوی دیگر  کاهش تقاضاهای غیرضروری شغلی از سوی مدیران یا سیاست 

تر شدن عملکرد ریق زمینه را برای بهبودی و اثربخشباید منابع شغلی و فردی را تقویت کرد تا از این ط

 .شغلی معلمان فراهم کرد

 گیری نتیجه 

پیش یافته در  شایستگی  احساس  توانمندسازی،  ابعاد  میان  از  که  داد  نشان  تحقیق  این  بینی  های 

بینی عملکرد شغلی بیشترین نقش  و احساس معنادارای و احساس شایستگی در پیش معلمان  آوری  تاب

ریزی آوری برنامهآوری انطباقی نسبت به تاب آوری ، تاباند. همچنین از میان ابعاد تابرا ایفا کرده

تبیین عملکرد شغلی معلمان داشته است. این نتایج نشان می  دهد که در حرفه  شده سهم بیشتری در 

توانایی به  اعتماد  از  برخورداری  مسلکی،  معلمی،  آموز با  های  وظایف  توانایی  معنادانستن  و  شی 

ها در حفظ و های روزمره، بیش از سایر مولفهو چالش  پرتنش و پیچیده مکاتبسازگاری با شرایط  

دارد.  نقش  می   ارتقای عملکرد شغلی  قرار  معلمان  اختیار  بیشتری در  منابع شغلی  که   دهند،مدیرانی 

ایمی و  کنند  ایجاد  معلمان  برای  شغلی  استرس  و  فشار  از  دور  محیط  می توانند  امر  یارین  گر تواند 

های ، مثمر بودن و اثربخشی فعالیت آور، جهت افزایش سطح تاب گذاران و مدیران مکاتبسیاست

نظریه  ضمن حمایت از    نتایج تحقیق  آموزشی شود که همانا عملکرد شغلی بهتر معلمان خواهد بود.

سیاست تقاضاهای شغلی–منابع و  مدیران  توجه  بر ضرورت  آموزشی،  منابع شغلی    گذاران  تقویت  به 

آوری، فراهم سازی فرصت رشد مسلکی، گسترش مشارکت معلمان  های تاب همچون توسعه مهارت

تاکید  های آموزشی در کنار کاهش فشارها و استرسگیریدر تصمیم های غیر ضروری شغل معلمی 

ژی مفیدی برای بهبود توان استرات می تنها  نه ، تقویت منابع شغلی و فردی معلمان  ترتیب. بدینکندمی

، بهبود  گذاری بلندمدتی برای بالا بردن سطح کیفیت آموزش، بلکه سرمایهعملکرد شغلی معلمان باشد

های تواند اولین قدمپیامدهای یادگیری شاگردان، حفظ سرمایه انسانی مکاتب دانست. که این امر می

 شور باشد. حرکت به سمت توسعه پایداری در حیطه آموزش و نظام آموزشی ک 

 ی ر سپاسگزا 

   شود.می سپاسگزاری اندکرده همکاری نویسندگان  به  تحقیق این  در که کسانی  همه از
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 تحقیق)مقاله(   در   نویسندگان   سهم 

  اند. داشته  سهم  تحقیق  مراحل  همه  در  زمانهم  طوربه  نویسندگان  همه  و  بوده  گروهی  کار  یک  مقاله  این

  دارند.  مقاله این نوشتن در  برابر سهم نویسنده هردو که کرد بیان توانمی  بناءً 

 منافع   تضاد 

 ندارد.  وجود نویسندگان بین منافع تضاد گونههیچ
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