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 دارسمطالعه موردی) معلمان تربیت بدنی م سازی و تعهد شغلی بین توانمند تدوین مدل ارتباطی

 کرمانشاه(متوسطه استان  مقطع 

 *1علی کریمی

 2جواد جهان

 چکیده

ستان توسطه ام مقطع  بین توانمندسازی و تعهد شغلی معلمان تربیت بدنی مدارس حاضر، تدوین مدل ارتباطی هدف پژوهش

 علمان تربیتم .جامعه آماری تحقیق کلیه  است همبستگی مطالعات از نوعتوصیفی و  پژوهشروش می باشد.  کرمانشاه

به نفر  90مرحله ای طریق نمونه گیری خوشه ای چند که از می باشد؛  کرمانشاهبدنی مدارس مقطع متوسطه استان 

ورت و سازی ش توانمندبرای دست یابی به اهداف تحقیق از دو پرسشنامه استاندارد  عنوان نمونه انتخاب شدند.

مدل اده ها از برای تجزیه و تحلیل د( استفاده شد. 2007( و پرسشنامه تعهد شغلی لینا و همکاران )1992راینهارت) 

 (T)و مقدار  60/0  توانمندسازی برتعهد شغلی با ضریب مسیر نشان داد که جنتایمعادلات ساختاری استفاده شد و 

 با ضریب مسیر توانمندسازی برتعهد هنجاری 88/8  (T)و مقدار  27/0ازی برتعهد عاطفی با ضریب مسیر توانمندس 28/23

  رد.تاثیردا 63/2   (T) و مقدار 16/0 توانمندسازی برتعهد مستمر با ضریب مسیرو  63/8 (T)و مقدار  32/0

 توانمند سازی، تعهد شغلی، معلمان تربیت بدنی. واژه های کلیدی:

  

                                                           
 karimi_ali60@yahoo.com.عضو هیئت علمی دانشگاه پیام نور، گروه تربیت بدنی.  1

 *این مقاله مستخرج از طرح پژوهشی با همین عنوان و با حمایت دانشگاه پیام نور می باشد.

 JavadJahan18@gmail.com .دکترای برنامه ریزی درسی، گروه علوم تربیتی، دانشگاه فرهنگیان، کرمانشاه، ایران. 2

 46-66صفحات ،  97بهار و تابستان  8شماره  جامعه شناسی آموزش و پرورش
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 کرمانشاه(متوسطه استان  مقطع  سازی و تعهد شغلی مطالعه موردی) معلمان تربیت بدنی مدارس بین توانمند ارتباطیتدوین مدل 
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 مقدمه 

توسعه و  جهانی، ها شاهد تغییرات سریع و غیر قابل پیش بینی زیادی در محیط هستند. رقابت فزایندهامروزه، سازمان

ار ییرات قرنیروی انسانی و مشتریان در قلب تغهای جمعیت شناختی گسترش تکنولوژی اطلاعات و تغییرات در ویژگی

ل بی بهره گر مسائهای خلاق ، دانشگر، فرصت شناس و تبیینها از وجود انساندارند؛واقعیت این است که اگر در سازمان

 در اینندن ا حتی مایها را از دست خواهیم داد . برای رسیدن به هدف جهانی شدن و ها و موقعیتباشیم ، بسیاری از فرصت

رای ی است که به کسانسطح، پرورش و جایگزینی نیروهای جدید به منظور ادامه راه رشد و ترقی الزامی است و آینده متعلق ب

  (.35،ص1389آن برنامه و هدف دارند)یوسفی و همکاران،

دانشمندان علم مدیریت بر شود و این گونه است که تغییر و دگرگونی در نیروی انسانی و ساختار سازمانی اجتناب ناپذیر می

ها است. بدیهی است اگر در مدیریت منابع های سازماناین باورند که تغییر و تحول در نیروی انسانی، ریشه تمام موفقیت

ریزی در راستای گونه پیشرفتی حاصل نخواهد شد. پس برنامهانسانی تغییری حاصل نشود، در رشد و توسعه صنعت هیچ

کارهای اساسی رسیدن به توسعه پایدار و های توانمندسازی منابع انسانی، یکی از راهو طراحی برنامهتوسعه منابع انسانی 

  (.2005، 1جهانی سازی است که مدیران منابع انسانی در آن نقش بسزایی دارند ) گرین برگ

های ت رقابتی و ایجاد کننده قابلیتترین سرمایه و منبع اصلی مزیترین عامل تولید و مهمجا که منابع انسانی باارزشاز آن

تر کردن ، کارآمدیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلیهای دستآید، یکی از مؤثرترین راهاساسی هر سازمانی به شمار می

چه که در راستای توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این است که بهبود منابع انسانی تنها با ها است. آنکارکنان سازمان

های گوناگون به توسعه آموزش کارکنان پرداخت و این مهم، جز با شود، بلکه باید از راههای فنی و تخصصی حاصل نمیآموزش

در چنین شرایطی  (.1375پذیر نخواهد بود) عبادیانی، های راهبردی در قلمرو مدیریت منابع انسانی، امکاناعمال برنامه

نان در اختیار ندارند و باید بیشترین وقت و نیروی خود را صرف شناسایی محیط مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارک

ترین  منبع مزیت رقابتی در داخلی و خارجی سازمان کنند و سایر وظایف روزمره را برعهده کارکنان بگذارند. از این رو مهم

ها های بالقوه آنان اغلب در سازماناستعدادها، کارکنان متعهد برانگیخته و وظیفه شناس هستند. اما متأسفانه از سازمان

ترین چالش مدیران در عصر حاضر یاد می شود ) گرین برگ گردد. به همین خاطر از توانمند سازی به عنوان مهماستفاده نمی

بتواند ای مهیا سازند که در آن هر شخص ها را به گونهها مدیران باید سازمانو در نتیجه این چالش( 2000، 2و بارون

-های نوین میتوانمندتر شود، چون نیروی کار متعهد و توانمند، یکی از شروط لازم و ضروری برای عملکرد مؤثر در سازمان

های توانمندسازی کارکنان است که مدیریت منابع انسانی های توسعه منابع انسانی مستلزم توسعه برنامهباشد انسجام در برنامه

کند) ها برای ارائه الگوی مناسب توانمندسازی کارکنان ایفا میازی و تلفیق این برنامهنقش بسزایی در یکپارچه س

  (.35،ص1378ابطحی،

توان یکی از ارکان اساسی هر جامعه دانست. بقا، دوام و پیشرفت هر جامعه به کیفیت تعلیم و تربیت آموزش و پرورش را می

گر توسعه و پیشرفت است)ایزدی،  فردی و جمعی، هدایتآن بستگی دارد و آموزش و پرورش با داشتن رسالت 

یکی از مهم ترین نیروها و بازوهای اساسی که می تواند نهاد آموزش و پرورش را قدرتمند و قوی سازد،   (.283،ص1374

و  وجود مربیان شایسته و کارآمد است. باید توجه داشت که در هر حرفه و شغلی، افرادی وجود دارند که احساس تعهد

ها تا آخرین روزهای زندگی شغلی خود موجبات وابستگی به شغل خود ندارند و محیط کار برای آن ها لذت بخش نیست. آن

رنجش خاطر خود و دیگران را فراهم می سازند و با عدم ایفای نقش مطلوب و موثر به رسالت خود که پرورش انسان هایی 

                                                           
1-Green berg 
2-Green berg & Baroon 
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وارد می کند. این امر، به تدریج موجب کاهش کیفیت آموزش و سلب اعتماد پذیر است لطمه  آگاه، روشن فکر و مسئولیت

اولیاء و دانش آموزان به نهاد آموزش و پرورش می شود. در این صورت آموزش و پرورش ناگزیر خواهد شد هزینه های فراوانی 

 .(94،ص1383) گمینیان و همکاران، را صرف معلمان فاقد وجدان کار و تعهد شغلی نماید

 ر خصوص مفهوم توانمندسازی اندیشمندان دوتعریف کلی را شناسایی نموده اند که عبارت اند از: د

در این رابطه تئوریسین ها،مفهوم توانمندسازی راهم معنی بامشارکت ؛ که توانمندسازی به مفهوم تسهیم قدرت-الف

ین وسیله ،قدرت در میان افراد تسهیم می ه اکه ب مشارکت کارکنان فرآیندی است . کارکنان درمحل کار مدنظر قرار داده اند 

گردد.این نظریه پردازان بحث می کنند که توانمندسازی ممکن است به عنوان اعطای قدرت سازمانی بیشتر به کارکنان و 

 (.2003، 1تفویض اختیار تعریف شود)پیرز و همکاران

رویکرد،توانمندسازی به عنوان سازهای انگیزشی  دراین؛ که  به عنوان مفهوم انگیزشی و شناختی 2توانمندسازی-ب

 (.1997، 3تعریف می شود و بر ادراکهای کارکنان نسبت به محیط کاریشان مبتنی است )فوی

(، براساس مطالعات خود به این نتیجه رسیدند که افزایش 1992)4در خصوص ابعاد توانمند سازی، شرتورنهارت

آنان برای توانمندسازی . ،رضایت شغلی و تعهد شغلی آنان را افزایش خواهد دادتوانمندسازی معلمان در یك مؤسسةآموزشی

رامشخص 10وخودکارآمدی9،خودمختاری8، تأثیرگذاری7،منزلت کاری6،رشد حرفه ای5معلمان شش بعد تصمیم گیری 

واتخاذروشهای  ،  به معنای ایجاد روشهای جدید نظارتی وارزشیابی، ایجادنظام مدیریت مشارکتی«تصمیم گیری»کردند.

،  به معنای فعالیت های هدفمند با «رشد حرفه ای» (.17،ص1375درست برای ایجاد جومناسب درمحیط کار است )سنجری، 

هدف استفاده از علوم و فناوری اطلاعات و بهره برداری از آن ها است. در این فرآیند دبیران باید دارای ابتکار، خلاقیت و 

(.  همچنین منزلت کاری ،  به معنای 1383شدن کارها اعتقاد داشته باشند) نقل از گمینیان، نوآوری باشند و به تخصصی 

تأثیر شغل آن ها در شکل گیری پایگاه اجتماعی است. در خصوص منزلت کاری دبیران عواملی مانند میزان دستمزد، شأن 

تأثیرگذار هستند)سلیمانی و همکاران،  شغل در اجتماع، جذابیت شغل، تشویق دیگران به قبول مسئولیت دبیری و ...

عبارت است از، باور فرد به این که تا چه اندازه عملکرد او در تحقق اهداف وظیفه ی مورد نظر « تأثیرگذاری(. »106،ص1388

اداری  موثر خواهد بود. به عبارت دیگر احساس تأثیر عبارت است از، حدی که در آن فرد توانایی نفوذ در پیامدهای استراتژیك،

 (. 107،ص1388و عملیاتی در کار خود را دارا می باشد )سلیمانی و همکاران، 

ه شغل بمربوط  ،  عبارت است از احساس فرد از این که در اجرا و نظام بخشیدن به فعالیت های«خودمختاری»همچنین 

اورها یا قضاوت های ب، به «ودکارآمدیخ»(.  در حالی که 95،ص1383خود از آزادی لازم برخوردار است )گمینیان و همکاران، 

 (. 108،ص1388فرد به توانایی های خود در انجام وظایف و مسئولیت ها اشاره دارد )سلیمانی و همکاران، 

،درجةنسبی تعیین هویت فرد بایك سازمان خاص و درگیری و مشارکت او باآن سازمان می باشد.دراین 11تعهد سازمانی 

تمایل به تلاش قابل ملاحظه – 2اعتقاد قوی به اهداف وارزشهای سازمان ، -1مل را شامل می شود:تعریف،تعهد سازمانی سه عا

                                                           
1-Pearce et al. 
2 -Empowerment  
3-Foy 
4 - Short &  Rinehart 
5 - Decision - making 
6 - Professional Growth 
7 -Status 
8 - Impact 
9 - Autonomy 
1 0 - Self – Efficacy 
1 1-Organizational Commitment 
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(،  1991)2(.مییروآلن2003و همکاران،  1آرزو و خواست قوی وعمیق برای ادامةعضویت درسازمان )نوِ– 3به خاطر سازمان، 

 تعهدسازمانی رابه ابعادسه گانة زیر تقسیم نموده اند: 

)فردهویت خودراازسازمان می گیردو به آن احساس تعلق و وابستگی می کندوازادامه عضویت درآن لذت 3عاطفیتعهد -الف

 می بردوسازمان راترك نمی کند(.

 )تمایل به انجام فعالیت مستمربراساس تشخیص فردازهزینه های مرتبط به ترك سازمان(.4رتعهد مستم-ب 

کنند که نباید سازمان راترك کنند )می یر و آلن، ون احساس تکلیف می)افراددرسازمان می مانند چ5تعهدهنجاری-ج 

1991.) 

فی بستگی عاطوعی وااز سویی دیگر، یکی ازمعمولی ترین شیوه های برخورد باتعهد سازمانی آن است که،تعهدسازمانی را ن

ودراازسازمان خمتعهداست،هویت براساس این روش،فردی که به شدت به سازمان خود  .وروانی به سازمان در نظر می گیرند

 (.58،ص1382 می گیرد،درسازمان مشارکت فعال دارد،باآن درمی آمیزد وازعضویت درسازمان خود لذت می برد)رضائیان،

 متجوسازمانی،سلادربررسی تحقیقات انجام یافته در بارة تعهد شغلی درمی یابیم،عواملی از قبیل حرفه ای شدن معلم،

ختار شی، ساآموزی،سطح آموزش،نظام ارزشیابی،عوامل فرهنگی،تمرکزوتمرکزنداشتن، سبك رهبری سازمانی، روابط انسان

توانمند  دراکاترضایت شغلی،عوامل محیطی،اجتماعی، انگیزشی ومشارکت شغلی تأثیراتی مستقیم وغیرمستقیم براسازمانی،

 (.74،ص1386ان، سازی و تعهدافراد نسبت به شغل،سازمان،حرفه وکارشان دارد )زارع و همکار

تعهد و  وا میل باز طرفی در پژوهش های این چنینی،  این سوالات قابل طرح خواهد بود که،  چرا یك معلم کار خود را 

اوت یزان از تف؟ چه مپشتکار انجام می دهد و در مقابل، معلم دیگر برای انجام دادن حداقل کار باید تحت فشار قرار گیرد

ایسته و الح و شصبه معلم "این معلمان تحت تأثیر توانمندی آنان قرار دارد؟ به همین دلایل عملکرد و تعهد شغلی بین 

ه تربیت کندگی مسألبا پرا می داند اجرا کند. چنین معلمی در مقابله مقتضیکارآزموده باید اختیار داد تا هرآن چه را که خود 

ن اتواتی نشاود و نبعمال و روش خاصی است، درمانده نخواهد و ویژگی های گوناگون کودکان و نوجوانان که هر یك مستلزم ا

 (.1371)معیری،  "نخواهد داد

ین رنج ری پایوامروزه درکشورمابه گمان برخی صاحب نظران وکارشناسان،نظام آموزش وپرورش از کاهش کارایی وبهره 

ظام ی مداوم ونند سازردو برنامه های توانممی برد.معیارهای تعریف شده ای برای انتخاب مدیران و معلمان مدارس وجود ندا

 درحالی که به د.مند کمتر به چشم می خوردو متعاقب آن فرصت بروز خلاقیت ونوآوری کمی برای مدیران مدارس وجود دار

 زمان آموزشخارجی ساکار مهم برای توسعه،به منظور تطابق باروند تغییرات محیط داخلی ورسد توانمندسازی یك راهنظر می

 .و پرورش است

 درسال های اخیر توانمندسازی به عنوان یك راهکار نیروی انسانی برای خلق کارآمدی،( معتقد است که 2000) 6سالازار

اعتقاددارند که  نیز (1994)7بهره وری وخشنودی بیشتر کارکنان در محیط کار مورداستفاده قرار می گیرد. شرت و گریر

ای استقلال،انتخاب،مسؤولیت پذیری و مشارکت درتصمیم گیریها یسازمان به افراد داده توانمند سازی فرصتهایی است که بر

به طورکلی توانمندسازی مدیران برای افزایش بهره وری،ازطریق بالابردن تعهد نسبت به سازمان و برعکس مورد  .شود می

                                                           
1-Noe et al. 
2 -Allen &   Mayer 
3 -Affective Commitment 
4 - Continuance Commitment 
5 - Mative Commitment 
6-Salazar 
7 - Short &  Greer 
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عمل کارکنان توازن برقرار می کند)نقل از استفاده قرار گرفته وروش ارزشمندی است که بین کنترل کامل مدیریت وآزادی 

 ( .1383گمینیان، 

دادگی به اهداف ورسالتهای ل (،  معتقدند که چنان چه تعهد شغلی را نوعی ارتباط روحی،عقلانی ود1978پورتروهمکاران)

نقل )تعریف کنیم سازمان بدانیم یاآن رابه عنوان درجه نسبیت عیین هویت فرد با سازمان ومشارکت ودرگیری اودرسازمان 

(، معتقدند که تعهد شغلی فرد،به معنی وظایف و مسؤولیتهای شغلی 2009) 1و همکاران بودلا چنین( ،هم1377ازمحمودی،

وانجام درست ومعقول کاراست؛به گونه ای که حتی اگر ناظری نیزبرکارفردنظارت نداشته باشد،اودرانجام امورمحوله کوتاهی 

شخص کاریاعملکردش را موجب سربلندی وکسب اعتبارش بداند تعهد شغلی اوافزایش یابد)نقل  نکند،همچنین به میزانی که

اماآن چه دراین مطالعه مورد نظرخواهد بود،بررسی رابطه ی توانمندسازی معلمان تربیت بدنی ومیزان .(1383ازگمینیان، 

ه بتوانند تصمیم بگیرندوراه حلهای تازه ای برای تعهد شغلی آنان خواهد بود.  زیرا محیط کارامروزی به معلمانی نیازداردک

مسائل ارائه دهندوخلاقیت داشته باشندودرقبال نتایج کارمسؤول شناخته شوند.باتوجه به آن چه گفته شد به نظرمی 

رسدکه،توانمندسازی موضوعی مهم است و بسیاری ازنگرشهای شغلی)رضایت شغلی،تعهدسازمانی،دلبستگی شغلی و...(باآن 

  . ط هستندمرتب

سازی وانمندتاز طرف دیگر در شرایطی که سازمان ها تحت تأثیر شدید رقابت های اقتصادی هستند، ضرورت توجه به 

باید از  یده اند کهتیجه رسها به این ن -منابع انسانی از اهمیت ویژه ای برخوردار گردیده است. پس از سال ها تجربه، سازمان

 (.96،ص1383ا انگیزه ی بالا برخوردار باشند)گمینیان و همکاران، منابع انسانی متخصص، خلاق و ب

ی رورش نهادزش و پاین امر در سازمان های آموزشی به ویژه آموزش و پرورش از اهمیت بیشتری برخوردار است، زیرا آمو

، ینی، حقوقیدی، دتصافراگیر، پویا و تأثیرگذار بر رفتارها و هنجارهای آشکار و نهان همه جانبه ی اخلاقی، سیاسی، اق

الا بستعدادها، ابروز  واجتماعی و فرهنگی آحاد جامعه است و ماهیت فعالیت ها و اهداف آن، ارتقای روحیه خلاقیت، شکوفایی 

نیان و ت) گمیبردن سطح آگاهی های عمومی و تخصصی و تعیین راهبرد در دست یابی به تعالی، توسعه، سعادت و رشد اس

ی و سعه اجتماعها، نقش بسیار حیاتی در رشد و تو. معلمان در مدارس، مراکز آموزشی و دانشگاه(95،ص1383همکاران، 

ز اای آموزشی هسیستم کنند در نتیجه آگاهی از عوامل مؤثر بر میزان تعهد آنان در مدارس واقتصادی یك جامعه را ایفا می

 ر در تدریسمل مؤثفقیت سازمانی است و اغلب یکی از عوااهمیت بسیاری برخوردار است. تعهد به محیط کار ، یك معیار مو

یزان ت بدنی ، من تربیموفق و انگیزش شاگردان، تعهد بالا و مداوم در بین معلمان است البته با توجه به ماهیت شغل معلما

عهد شغلی تی و ازتعهد آنان ممکن است متفاوت باشد لذا از آن جا که تا به حال،کمتر پژوهشی پیرامون رابطه توانمندس

لی و مدیران عا دنی بردبیران تربیت بدنی صورت گرفته است و ابعاد و مولفه های توانمندسازی و تعهد شغلی دبیران تربیت ب

ند بین توانم ؛  آیامیانی سازمان پوشیده است. بنابراین با توجه به مطالب ارائه شده ، هدف اصلی این پژوهش آن است که

اختصاصی  ، اهداف، ارتباط وجود دارد؟ و در قالب این هدف اصلیکرمانشاهمان تربیت بدنی استان سازی و تعهد شغلی معل

 ذیل نیز دنبال می شود:

 

 

 

 ( : مدل مفهومی تحقیق1نمودار )

                                                           
1-  Bodla et al 

 تعهد شغلی

 

 توانمندسازی
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ه( کرمانشاان نی استتوانمندسازی و تعهد شغلی)مورد مطالعه : معلمان تربیت بد با توجه به مدل نظری بررسی رابطه

 این پژوهش به دنبال آزمون فرضیه های زیر می باشد:

قطع  مدارس متعیین رابطه ابعاد توانمند سازی با تعهد  شغلی) مستمر، عاطفی و هنجاری(، دبیران تربیت بدنی  -1

 .کرمانشاهمتوسطه استان 

ه قطع  متوسطارس متعیین  سهم پیش بینی هر کدام از ابعاد توانمندسازی در تبیین تعهد شغلی دبیران تربیت بدنی مد -2

 .کرمانشاهاستان 

 

 روش شناسی پژوهش

متوسطه  مقطع  تدوین ارایه مدل ارتباطی بین توانمندسازی و تعهد شغلی معلمان تربیت بدنی مدارستحقیق حاضر در صدد 

باشد. در تحقیقات توصیفی، محقق به دنبال چگونه باشد. روش تحقیق، توصیفی و از نوع همبستگی میمیاستان کرمانشاه 

کند و به خواهد بداند پدیده یا مطلب به چه صورت است. این نوع تحقیق، وضع موجود را بررسی میبودن موضوع است؛ و می

های و خصوصیات آن را مطالعه نموده و در صورت لزوم ارتباط بین متغیرها را ازد، ویژگیپردتوصیف نظام دار وضعیت فعلی می

جامعه آماری مورد مطالعه در این تحقیق، شامل کلیه  معلمان تربیت بدنی مدارس مقطع متوسطه استان  کنند.بررسی می

منظور اطمینان پیدا کردن از این که آیا نمونه  به نفر می باشد.  120کرمانشاه اعم از پیمانی، قراردادی و رسمی به تعداد 

-ونه(. نم1386های صحیح نمونه گیری انتخاب کرد )دلاور، انتخاب شده نماینده جامعه است؛ باید نمونه را با استفاده از روش

باشد. روش می نفر 90(، به تعداد 1970)1های این تحقیق،  با توجه به تعداد افراد جامعه و براساس جدول کرجسی و مورگان

باشد که با استفاده از این روش، ای چندمرحله ای میگیری خوشهنمونه گیری مورد استفاده در این پژوهش، به روش نمونه

ابتدا چهار شهرستان از میان شهرستان های استان کرمانشاه به صورت تصادفی انتخاب ، و در مرحله  بعد از هر شهرستان 

در این پژوهش به منظور  یرستان ها  تعدادی  دبیر تربیت بدنی  به صورت تصادفی انتخاب شدند. چند دبیرستان و از این دب

 نوع پرسشنامه استفاده گردید 2ها از روش میدانی استفاده شد و جهت سنجش متغیرها از گردآوری داده

 (1992)2الف: پرسشنامه توانمندسازی اعضای مدرسه شورت و راینهارت

ت )بعد منزل 6تا  1سؤال  سوال است که 38دارای  توانمندسازی اعضای مدرسه شورت و راینهارتپرسشنامه 

بعد اثر گذاری(، سؤال  ) 24تا  19) بعد خودکارآمدی(، سؤال  18تا  13ای(، سؤال ) بعد رشد حرفه 12تا  7اجتماعی(، سؤال 

ن پرسش نامه از در ایدهد. ، را مورد سنجش قرار می) بعد خود مختاری( 38تا  35) بعد تصمیم گیری(، سؤال  34تا  25

 = کاملًا موافق(.5=کاملًا مخالف تا 1درجه ای لیکرت استفاده شده است ) 5مقیاس 

و آلفای  91/0تا  66/0های پرسش نامه ذکر شده، بین پایایی محاسبه شده از طریق آلفای کرونباخ برای هر یك از زیرمقیاس

غری و (. برای استفاده در ایران این مقیاس ابتدا توسط اص1992شورت و راینهارت، است) 94/0کل این مقیاس 

نباخ واز آلفای کر (، ترجمه شده و جهت محاسبه اعتبار و بررسی شواهد روایی اولیه مقیاس در این محققین،1387همکاران)

ه کستفاده شده است اتدا از روایی محتوا بوده است و برای بررسی شواهد روایی آن اب 93/0استفاده شده است که میزان آن 

 نتایج حاکی از تأیید شش بعد مذکور بوده است.

  

                                                           
1.  Kerjcie & morgan 
2-Short &  Rinhart  
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 (2007) و همکاران 1لیناب: پرسشنامه تعهد شغلی 

ی روایی و متعدد این پرسشنامه اولین بار در ایران توسط دکتر حسین شکرکن به فارسی ترجمه گردیده است و در تحقیقات

، 1984ایر و آلن، م، 1994، هاکت، بایسیو و چالدرون، 1380، فلاحتی، 1375، قائمی، 1375)سمیعی، پایایی این پرسشنامه 

مقیاس تعهد هنجاری  خرده 3سوال در قالب  24( به تأیید رسیده است.  این پرسشنامه از 1388)نقل از یاسینی و همکاران، 

 5بر اساس طیف  (، تشکیل شده است که 24تا  17سؤال  (، و تعهد عاطفی )16تا  9(، تعهد مستمر) سؤال 8تا  1) سؤال 

 ( درجه بندی گردیده است.1، کاملًا مخالفم=  5درجه ای لیکرت )کاملا موافقم=

روایی مورد نظر در این پژوهش از نوع روایی محتوا است، روایی محتوا نوعی روایی است که معمولاً برای بررسی اجزای تشکیل 

شود. از شود. که معمولاً توسط افراد متخصص در موضوع مورد مطالعه تعیین میگیری به کار برده میدهنده یك ابزار اندازه 

های به کار برده شده در این پژوهش از نظر اساتید و این رو، روایی محتوا به قضاوت داوران بستگی دارد. پرسشنامه 

 باشند.  ی میمتخصصین مدیریت ورزشی دارای روایی  محتوایی و صوری قابل قبول

ای است که براساس شود. و پایایی درجهگیری میگیری در آنچه که اندازهپایایی به معنای همسانی است؛ یعنی همسانی اندازه

(. در این پژوهش 1387گیری در افراد مشابه و در زمانی دیگر، نتایج مشابهی را به دست بدهد ) هوی و میسکل، آن ابزار اندازه

ی هماهنگی دن پایایی پرسشنامه از روش ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید؛ این روش برای محاسبهبرای مشخص کر

رود. در کنند به کار میگیری میهای مختلف را اندازههایی که خصیصهها یا آزموندرونی ابزار اندازه گیری ازجمله پرسشنامه

دست آمده از در تحقیق پیش رو ضریب پایایی به. مختلف را اختیار کند. تواند مقادیر عددیاین گونه ابزار، پاسخ هر سوال می

بوده و برای پرسشنامه دوم یعنی  90/0نامه توانمندسازیطریق ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه اول یعنی پرسش

شده توسط محقق از پایایی  های به کار بردهدهد که پرسشنامهبوده است؛ ضرایب آلفا نشان می 85/0پرسشنامه تعهد سازمانی 

 باشد.بالایی برخوردار می

 

 یافته ها

سب نمونه بر ح های افراد مورد مطالعه، در این قسمت توزیع فراوانی افرادبه منظور ارائه دیدگاهی مناسب در مورد ویژگی

ن اعلاوه بر بی طالعه،برخی متغیرهای اساسی ارائه گردیده است. همچنین به منظور مقایسه بهتر چگونگی توزیع افراد مورد م

ه ای مربوط بمودارهنشناختی، این ارقام به صورت درصدی نیز بیان شده است. نهایتاً تعداد افراد بر حسب متغیرهای جمعیت

در ر بکشد. تری را به تصویمتوزیع افراد نیز در زیر جدول مربوط به آن آمده است تا از این طریق دیدگاه کلی و مقایسه قابل فه

اند. نفر( را مردان تشکیل داده 76فراد نمونه )ز ادرصد ا 51 دهندگان مرد و زن ارائه شده است.نسبت پاسخ (1)جدول 

 .بودند نفر از آن ها زن 44دهندگان یعنی درصد از پاسخ 49همچنین 

 فراوانی نمونه ها بر حسب جنسیت. 1جدول

 

 

 

 

 

                                                           
1 -Lina 

 مجموع زن مرد جنسیت

 120 44 76 تعداد

 100 49 51 درصد
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فر از نمونه ن 35مشخص می شود که   (2)جدول ، ویژگی نمونه آماری بر حسب سن را نشان می دهد. با توحه به جدول 

می  سال تشکیل 31-40 درصد( از نمونه آماری را نیز افراد 41نفر ) 58درصد( 38سال )   30آماری این پژوهش را افراد زیر 

 اند. سال داشته 41-50درصد از آن ها سن بین  21نفر و  27دهند.و بقیه افراد نمونه نیز یعنی معادل 

 انی نمونه ها بر حسب سندرصد و فراو .2جدول 

 

 

 

 

ها انتخاب شود. در این زمینه یکی از قبل از بررسی فرضیات پژوهش لازم بود آزمون آماری مناسب جهت تجزیه و تحلیل داده

ها بر اساس متغیر مورد بررسی آماری پارامتریك، نرمال بودن توزیع دادههای های اساسی برای انتخاب آزمونشرطپیش

باشد. با این رویکرد ابتدا جهت بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش از آزمون کلموگروف ـ اسمینرف استفاده شد. در می

ف بیانگر نرمال بودن آن است. بر ها و فرض خلا، فرض صفر بیانگر غیر نرمال بودن توزیع داده 1آزمون کلموگروف ـ اسمیرنوف

بود. یعنی فرض 05/0مقادیر سطح معناداری متغیرهای توانمند سازی و تعهد شغلی بیشتر از  (3)اساس نتایج جدول شماره 

های بعدی از ها ، در تحلیلصفر رد و حاکی از نرمال بودن توزیع داده ها است. بنابراین با توجه به نرمالیتی توزیع داده

های پارامتریك معادل با سوالات و فرضیه های پژوهش استفاده می شود. نکته قابل ذکر دیگر این که، یکی دیگر از نآزمو

ای گیری متغیرهای پژوهش در سطح فاصلههای پارامتریك این است که مقیاس اندازههای اساسی استفاده از آزمونفرضپیش

اسمیرنوف را نشان می -، نتایج آزمون کلموگروف6-4ت می باشد. جدول باشد. که در متغیرهای پژوهش حاضر به این صور

 هد.

 نتایج آزمون کلموگروف ـ اسمیرنوف جهت تعیین نرمالیتی داده های متغیرهای پژوهش .3جدول

 p-value حجم نمونه متغیر

 843/0 90 توانمند سازی

 359/0 90 تعهد شغلی

 196/0 90 تعهد عاطفی

 236/0 90 تعهد هنجاری

 842/0 90 تعهد مستمر

سازی معادلات ساختاری(معادل استفاده ازتحلیل مبتنی بر کوواریانس و  )مدل SEMدر نظر بسیاری از پژوهشگران استفاده از 

مبتنی بر واریانس نیز وجود دارد که به پیش فرض هایی همچون توزیع  SEMروش درست نمایی است اما صورت دیگری از 

هنگام برآورد یك مدل نظری شیوه های متفاوتی برای . مشاهده شده و حجم بالای نمونه ها متکی نیستنرمال معرفهای 

این برآورد باید نزدیك ترین ماتریس را به ماتریس نمونه ای باز تولید نماید تا بدین . تخمین پارامترهای جامعه وجود دارد

برای این که . دیك شده و برازش مدل با داده های پژوهش ثابت شودوسیله آمارة کای مربع تا آنجا که امکان دارد به صفر نز

و کم  MLاختلاف این دو ماتریس به حداقل برسد توابع مختلفی وجود دارد که مهمترین آنها روش حداکثر درست نمایی 

یل به عنوان یك روش مبتنی بر کوواریانس بخش غالب روش های تحل SEM-MLروش . است plsترین مربعات جزئی 

                                                           
1- Kolmogrove-smirnove(k-s test) 

 مجموع 41-50 31-40 سال 30زیر  سن

 120 27 58 35 تعداد

 100% 21% 41% 38% درصد
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معادلات ساختاری ر ادر علوم انسانی تشکیل می دهد اما نیاز محققان به وجود تکنیك های بهتر باعث شده تا در سال   

مبتنی بر واریانس در مدل های مسیری با  plsمیلادی اولین کتاب در ارتباط با بکارگیری کم ترین مربعات جزئی 1978

با پیش فرض های توزیعی وحجم نمونه  plsن ولد رویکرد مدل سازی آسان هرم  .متغیرهای مکنون توسط ولد منتشر شود  

با پیش فرض های توزیعی فراوان و نیاز به حجم نمونه های زیاد  SEM-MLکم را در مقابل تکنیك مدل سازی دشوار 

 جورسکاگ مطرح ساخت.

حور نرم افزارهایی نظیر برخلاف روش کوواریانس م  PLS-SEMمدل سازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی 

AMOS ،LISREL وEQS ه هایفاقد شاخصهای بر ازش مدل مبتنی برکایدو جهت بررسی میزان مطابقت مدل نظری با داد 

ه همراه این ببنابراین شاخص های برازش که  .بستگی دارد PLSگردآوری شده می باشد،این امر به ماهیت پیشبین محور 

ی افزونگی اخص هاشرد توسعه یافته اند مربوط به بررسی کفایت مدل در پیش بینی متغیرهای وابسته می شوند؛ مانند رویک

ا چه حد تدرواقع این شاخص ها نشان می دهند که برای مدل اندازه گیری معرف ها   .می باشد GOFوحش و یا شاخص 

انائی کیفیتی تو با چه توانائی پیش بینی سازه زیربنایی خود را دارند و برای مدل ساختاری، متغیرهای برون زا تا چه حد و

زارهای عمده و مهم یکی از نرم اف Smart PLS از بین نرم افزارهای معرفی شده .پیش بینی متغیرهای درون زا مدل را دارند

سترده گبلیت های تحلیلی این نرم افزار به علت داشتن رابط گرافیکی بسیار ساده و قا .است PLSمدل یابی مسیر با استفاده از 

ن وی در مکاراهتوسط رینگل و  2005در سال  PLSSmart.به یکی از محبوب ترین نرم افزارها در این زمینه بدل شده است 

 دانشگاه هامبورگ آلمان طراحی شده است.

است. به این معنی که  5/0از  (AVE)2های استخراج شدهبرای این روایی بیشتر شدن میانگین واریانس 1معیار فورنل و لارکر

 (.1391 )آذر و دیگران،هایش را تبیین کندتواند به طور میانگین بیش از نیمی از پراکندگی معرفیك متغیر مکنون می

توان گفت که است. بنابراین می 5/0برای متغیرهای مکنون بالاتر از  AVEشود مقدار مشاهده می (4)همانطور که در جدول 

 باشد.گیری مطلوب میهای اندازهروایی همگرای مدل

 مقادیر معیار میانگین واریانس استخراج شده مربوط به هر یك از متغیرها. 4 جدول

 واریانس استخراج شده میانگین متغیرها

 0.590460 توانمندسازی

 0.670384 تعهد شغلی

 0.508307 تعهد عاطفی

 0.535325 تعهد هنجاری

 0.589681 تعهد مستمر
 

 

  

                                                           
1. Larcker 

2.  Average Variance Extracted(AVE) 
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( بر طبق نظر فورنل 3و ضریب پایایی مرکب 2پرسشنامه از دو معیار )ضریب آلفای کرونباخ 1جهت تعیین پایایی پژوهشدر این 

( بیشتر است. 07/0( استفاده شده است. ضرایب آلفای کرونباخ تمامی متغیرها در این تحقیق، از حداقل مقدار )1981)و لاکر 

 4کند هر شاخص وزن یکسانی دارد، متکی بر بارهای عاملیطور ضمنی فرض میپایایی مرکب بر خلاف آلفای کرونباخ که به 

دست را به 07/0دهد. پایایی مرکب باید مقداری بیش از ا برای پایایی ارائه میحقیقی هر سازه است؛ و بنابراین معیار بهتری ر

طور کامل آورده نتایج پایایی ابزار سنجش به  (5)(. در جدول 1981آورد تا بیان گر ثبات درونی سازه باشد )فورنل و لاکر، 

 شده است.

 مقادیر پایایی مرکب  و آلفای کرونباخ مربوط به هر یك از متغیرها . 5جدول

 آلفای کرونباخ پایایی مرکب متغیر

 0.790790 0.771645 توانمندسازی

 0.833994 0.711995 تعهد شغلی

 0.791345 0.840966 تعهد عاطفی

 0.775818 0.753933 تعهد هنجاری

 0.755889 0.824269 تعهد مستمر

 

 های مشاهدهمتغیر به منظور محاسبة ضرایب مسیر، واریانس تبیین شده متغیرهای وابسته توسط متغیرهای مستقل، بارعاملی

ی توان گفت که بر این اساس م .استفاده شد PLSAlgorithmشده و اثر غیرمستقیم و اثر کل متغیرها بر یکدیگر از آزمون 

و  0.27ب مسیر ، توانمندسازی برتعهد عاطفی با ضریT 23.28و مقدار  0.60توانمندسازی بر تعهد شغلی با ضریب مسیر  

مستمر با ضریب  ، توانمندسازی برتعهدT 8.63و مقدار  0.32، توانمندسازی برتعهد هنجاری با ضریب مسیر T 8.88مقدار 

 می گیرند. تاثیر دارد و بنابراین کلیه فرضیه های پژوهش مورد تایید قرار T 2.63و مقدار  0.16مسیر 

 

                                                           
1. Reliability 

2. Coefficient of Cronbach's alpha 

3. Coefficient of Composite Reliability 

4. Loadings factors 
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 ضرایب مسیر به همراه واریانس تبیین شده.1شکل

دراین آزمون اعداد روی مسیر و   .استفاده شد Bootstrappingبرای بررسی معناداری ضرایب مسیر و بارهای عاملی از آزمون 

تفسیر می شوند؛ یعنی اگر تعداد  tمربوط به این آزمون هستند و همانند آزمون  tنیز خطوط مربوط به بارهای عاملی مقادیر 

 .معنی دار هستند0.05در سطح  ± 1.96نفر باشد مقادیر بیشتر از 120نمونه بیشتر از 

 
 مسیر t نمرات . 2شکل

بوده و بنابراین معنی داری آماری ضرایب مسیر در مدل تحلیل 1.96همانطور که مشاهده می شود تمامی نمرات بالاتر از  

 .مسیر تأیید می شود
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( نشان می دهند که داده های جمع آوری شده به خوبی مدل را مورد حمایت قرار می دهند و 6نتایج حاصل از جدول شماره )

 شاخص های کلی نشان از مورد تایید قرار گرفتن مدل می باشند.

 

 نتایج مدل ساختاری فرضیات اصلی و فرعی تحقیق .6جدول 

 نتیجه بررسی β α 2/Z α T مسیر فرضیه

 تایید 8.19 96/1 05/0 0.44 توانمندسازی ---> تعهد شغلی

 ---> تعهد عاطفی
 

 تایید 4.29 96/1 05/0 0.16 توانمندسازی

 ---> تعهد هنجاری
 

 تایید 9.54 96/1 05/0 0.22 توانمندسازی

 تایید 8.66 96/1 05/0 0.34 توانمندسازی ---> تعهد مستمر

 

یکی از مولفه های  مهم علم سازمان و مدیریت است می تواند متغیرهای مهمی را در با توجه به این که توانمند سازی، 

سازمان تحت تاثیر قرار دهد.یکی از مولفه های مهم سازمانی که می تواند آینده سازمان ها اجتماعی وتربیتی را تحت تاثیر 

بین توانمندسازی و تعهد  تدوین مدل ارتباطی قرار دهد تعهد شغلی می باشد. با توجه به اهمیت این امر در پژوهش حاضر به

کرمانشاه پرداخته شد. از جمله نتایج مهم به دست آمده در پژوهش متوسطه استان  مقطع  شغلی معلمان تربیت بدنی مدارس

ارتباط معنی دار و بالایی وجود دارد. یافته های  معلمانحاضر این بود که بین هر یك از ابعاد توانمند سازی با تعهد شغلی 

حاصل از پژوهش نیز نشان می دهد که ابعاد توانمندسازی با هم توانسته اند تبیین معنی داری از تعهد شغلی دبیران به دست 

 بدهند. 

 

 بحث پیرامون یافته های پژوهش 

یه های پژوهش مورد تایید واقع شدند به گونه ای که بر مبنای آنچه مورد بررسی قرار گرفت مشاهده گردید که کلیه فرض

و مقدار  0.27 ، توانمندسازی برتعهد عاطفی باضریب مسیر23.28مقدار Tو 0.60  شغلی باضریب مسیرتوانمندسازی بر تعهد 

T8.88ومقدار  0.32 ، توانمندسازی برتعهد هنجاری باضریب مسیرT8.63 و  0.16 مسیر، توانمندسازی برتعهد مستمر با ضریب

در این پژوهش فرضیه اول به بررسی ارتباط توانمند سازی و تعهد شغلی معلمان تربیت بدنی مقطع تاثیردارد. T2.63مقدار  

متوسطه استان کرمانشاه پرداخته است. با توجه به این فرض کلی و بر اساس نتایج به دست آمده مشخص شد که میان این دو 

داری وجود دارد. یعنی با افزایش توانمند سازی دبیران تعهد شغلی آن ها افزایش می یابد و متغیر ارتباط مثبت و معنی 

برعکس با کاهش آن تعهد شغلی آن ها نیز کاهش مییابد.. در تبیین نتایج به دست آمده از فرضیه حاضر می توان این گونه 

یژگی های مختلف را در برمی گیرد می تواند تعهد بیان داشت که توانمند سازی به عنوان متغیری که جنبه های مختلف و و

شغلی در معلمان را افزایش دهد. بنابراین می توان در کل این گونه نتیجه گرفت که معلمان توانمند تعهد شغلی بالایی دارند. 

شی روشن را به با توجه به این که مهم ترین مولفه توانمندسازی تفویض اختیار به زیردستان می باشد. و مدیریت ارشد بین

کارکنان برای نیل به اهداف می دهد، طبیعی است که در چنین سازمانی تعهد شغلی معلمان نیز با توجه به افزایش توجه به 

(، 1383(، گمینیان و همکاران)1388آن ها افزایش یابد. نتایج به دست آمده همسو با پژوهش های سلیمانی و مطهری)
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ققان در پژوهش های خود به این نتایج دست یافتند که توانمند کردن معلمان در زمینه (، این مح2011و همکاران) 1چانگ

سازمانی آنها را تحت تاثیر قرار دهد و ارتباط بین توانمند سازی  -های شغلی و سازمانی می تواند تعهد شغلی و رضایت شغلی

بررسی ارتباط بین توانمند (، با عنوان 1388پور)  و تعهد شغلی مثبت و معنی دار می باشد  و مغایر با پژوهش موغلی و حسن

گانه سازمان آموزش و پرورش شهر تهران است که نتایج آن نشان داد که سازی و تعهد سازمانی در میان کارکنان مناطق نوزده

، ارتباطی وجود بین توانمند سازی و تعهد سازمانی و فرضیات مربوط به آن، به غیر از احساس مؤثر بودن و داشتن حس اعتماد

فرضیه دوم پژوهش به بررسی ارتباط بین تصمیم گیری و تعهد شغلی معلمان تربیت بدنی مقطع متوسطه استان ندارد.

کرمانشاه پرداخته است. در این فرضیه نیز همانند فرضیه قبل نتایج آزمون همبستگی پیرسون مثبت و معنی دار می باشد. به 

تعهد شغلی معلمان با افزایش میزان مشارکت آن ها در تصمیم  عبارتی دیگر در این فرضیه این نتیجه حاصل شده است که

گیری افزایش می یابد و به تبع ان کاهش میزان دخالت آن ها در تصمیم گیری های مدرسه باعث کاهش تعهد شغلی آن ها 

 معلمانطوری که ریزی های مدرسه ایی و مسئولیت های اجرایی به در برنامه معلمانمشارکت دادن می شود. به عبارتی دیگر 

یکی از  .(داشته باشند، موجب افزایش احساس تعهد شغلی آن ها می شوددر چگونگی انجام کار حق انتخاب )تصمیم گیری

مهم ترین مولفه های که در تبیین نتایج به دست امده می توان مورد توجه واقع شود این است که بامشارکت معلمان در 

ی و سازمانی راهماهنگ ساخت به طوری که کارکنان باور نمایند تلاش برای توسعه و تصمیم گیری ها میتوان اهداف فرد

پیشرفت مدرسه، منافع فردی آنان را نیز تأمین می کند لذا اهداف فردی و سازمانی در یك راستا قرار گرفته و باعث رضایت 

(، 1388ا پژوهش های ابیلی و ناستی زایی ) فرد و تعهد شغلی او می شود. نتایج به دست آمده برای این فرضیه نیز همسو ب

(، می باشد که دریافتند مشارکت دادن دبیران در تصمیم گیری ها می تواند زمینه ساز افزایش تعهد 2008)  2چن و چن

( می باشد که در آن به این نتیجه دست یافت 1388شغلی و سازمانی معلمان شود. و مغایر با پژوهش موغلی و حسن پور ) 

حساس موثر بودن معلمان و مشارکت دادن آنها در امور مدرسه بر تعهد سازمانی آنها تاثیری ندارد.فرضیه سوم پژوهش که ا

میزان ارتباط بین رشد حرفه ایی و تعهد شغلی معلمان تربیت بدنی مقطع متوسطه استان کرمانشاه را بررسی می کند. با توجه 

جه همبستگی مثبت و معنی دار گزارش شده است. باتوجه به این که توانمند به همبستگی محاسبه شده برای این فرضیه در

سازی می تواند مزیت رقابتی به مدرسه بدهد و معلمان را تشویق به تلاش بیشتر در جهت مشارکت در امور می تواند رشد 

ق خاطر بیشتری نسبت به حرفه ایی معلمان را افزایش دهد از طرفی دیگر با افزایش رشد حرفه ایی معلمان احساس تعل

مدرسه می کنند و به تبع تعهد شغلی آن ها افزایش می یابد. با توجه به این که رشد حرفه ایی جنبه ایی مهم از خودکارآمدی 

می باشد، و بیشتر به معنای فعالیت های هدفمند با هدف استفاده از علوم و فناوری اطلاعات و بهره برداری از آن ها است لذا 

رشد حرفه ایی معلمان می تواند به میزان زیادی با تعهد شغلی معلمان ارتباط داشته باشد. نتایج به دست آمده همسو  افزایش

( با عنوان تحلیل رابطه توانمندسازی روان شناختی و تعهد 1388با پژوهش های زاهدی، پودلایی، ستاری نسب و کوشکی)

ان بانك ملت به این نتیجه رسیدند که بین توانمندی روان شناختی و تعهد سازمانی بر روی کارشناسان اداره امور کل کارکن

سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد، می باشد.فرضیه چهارم با عنوان تعیین میزان ارتباط بین منزلت اجتماعی و تعهد شغلی 

دست آمد. این یافته ها نشان داد  معلمان تربیت بدنی مقطع متوسطه استان کرمانشاه نیز همبستگی مثبت و معنی داری به

که تعهد شغلی معلمان با افزایش منزلت اجتماعی آن ها افزایش می یابد و به تبع آن کاهش میزان منزلت اجتماعی آن ها در 

مدرسه باعث کاهش تعهد شغلی آن ها می شود. با توجه به این که منزلت اجتماعی متغیری می باشد که بیشتر از آنکه 

شد و از خود فرد سرچشمه بگیرد وابسته به مدرسه و عوامل اجتماعی می باشد و بیشتر در ارتباط با جنبه های شخصیتی با
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مادی و انسانی شغل از جمله دستمزد، شأن شغل در اجتماع، جذابیت شغل، تشویق دیگران و ... می باشد، لذا افزایش این 

بر تعهد شغلی معلمان داشته باشد. نتایج یافته ها با پژوهش های،  جنبه از خود کارآمدی نیز می تواند تاثیر قابل توجهی

(، که در آن به ارتباط معنی دار منزلت شغلی 2002)2(،  اسبورن2007)1(، ماروین1388میرکمالی، حیات، نوروزی و جراحی) 

سی ارتباط بین خودکارآمدی و و کاری کارکنان با توانمند سازی معلمان اشاره کرده اند، می باشد.فرضیه پنجم پژوهش به برر

تعهد شغلی معلمان تربیت بدنی مقطع متوسطه استان کرمانشاه پرداخته است. در این فرضیه نیز نتایج آزمون همبستگی 

یابد و به تبع ها افزایش میپیرسون مثبت و معنی دار می باشد. به عبارتی دیگر تعهد شغلی معلمان با افزایش خودکارآمدی آن

شود. خود کارآمدی متغیری است که بیشتر از سایر یزان خودکارآمدی آن ها باعث کاهش تعهد شغلی آن ها میآن کاهش م

توان گفت که توانایی های ذاتی فرد متغیرهای توانمند سازی به شخصیت فرد و توانایی های ذاتی او مرتبط است لذا می

تطابق او با محیط کار می شود و این هماهنگی بین محیط کار و  خودکارآمدی او را افزایش می دهد و این امر باعث توانایی

(، با عنوان 1386فرد باعث افزایش تعهد شغلی او می شود. نتایج حاصله همسو با پژوهش های زارع، حمیدی و سجادی)

ی، به این نتیجه بررسی رابطه بین عوامل روان شناختی توانمندسازی کارشناسان و کارآفرینی سازمانی در سازمان تربیت بدن

رسیدند که بن عوامل روان شناختی توانمندی)احساس معنی دار بودن شغل، احساس شایستگی، احساس خودتعیینی، 

احساس تأثیر و احساس اعتماد( و کارآفرینی سازمانی ارتباط معنی داری وجود دارد، می باشد.فرضیه ششم پژوهش نیز میزان 

معلمان تربیت بدنی مقطع متوسطه استان کرمانشاه را بررسی می کند. با توجه به ارتباط بین خودمختاری و تعهد شغلی 

همبستگی محاسبه شده برای این فرضیه درجه همبستگی مثبت و معنی دار گزارش شده است.خود مختاری، متغیری است 

اس معلم از این که در اجرا و که بیشتر در ارتباط خود شخص می باشد و به توانایی های او بر می گردد. این متغیر با احس

نظام بخشیدن به فعالیت های مربوط به شغل خود از آزادی لازم برخوردار است می باشد. لذا افزایش آن می تواند تعهد شغلی 

را در معلمان افزایش دهد. به عبارتی دیگر در تبیین این فرضیه می توان این گونه بیان داشت که فرد با احساس خودمختاری، 

و  محیط کار را از خود می داند، در این حالت تلاش او در جهت موفقیت خود به تلاش در جهت موفقیت شغلی و  شغل

بالعکس منجر می شود. لذا همواره تلاش خواهد نمود که موفقیت بیشتری را در شغل خود به دست بیاورد که به تبع آن به 

(، 1388با پژوهش های زاهدی، پودلایی، ستاری نسب و کوشکی)موفقیت شخصی و اجتماعی دست یابد. نتایج حاصله همسو 

(،  می باشد که در پژوهش های خود به این نتیجه دست یافتند که بین 1999)3( هلفیلد1386زارع، حمیدی و سجادی)

به بررسی توانمند کردن معلمان و کارکنان و تعهد سازمانی و شغلی آنها ارتباط معنی داری وجود دارد.فرضیه هفتم پژوهش 

ارتباط بین اثر گذاری و تعهد شغلی معلمان تربیت بدنی مقطع متوسطه استان کرمانشاه پرداخته است. بر اساس نتایج به 

دست آمده مشخص شد که میان این دو متغیر ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد. یعنی با افزایش اثر گذاری معلمان تعهد 

لعکس با کاهش آن تعهد شغلی آن ها نیز کاهش می باشد. ضریب همبستگی بین این دو شغلی آن ها افزایش می باشد و ب

متغیر در حد خوب می باشد. اثر گزاری به عنوان متغیری تعریف شده است که در آن فرد می تواند بر نتایج راهبردی، اداری و 

میزان اثر گذاری فرد در اجرای اهداف شغل میزان عملیاتی شغل اثر بگزارد.  لذا می توان این گونه بیان داشت که با افزایش 

تعهد شغلی او نیز افزایش می یابد. اثر گزاری یا نفوذ در شغل می تواند جایگاه فرد را تثبیت کند و همانند بعد تصمیم گیری 

به خود  می تواند باعث مشارکت فرد در تصمیمات مهم سازمانی شود. در چنین موقعیتی فرد احساس خود ارزشمندی نسبت

و شغل خود کرده و به تبع تعهد شغلی او نیز افزایش می یابد. نتایج این فرضیه همسو با پژوهش های زاهدی، پودلایی، ستاری 
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 جامعه شناسی آموزش و پرورش
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( می باشد. این پژوهشگران در پژوهش های خود به این نتیجه 2002)2(،  اسبورن2007)1( ماروین1388نسب و کوشکی)

و کارکنان در مدارس و سازمانها می تواند بر تعهد شغلی و سازمانی آنها و نیز بر  دست یافتند که موثر واقع شدن معلمان

وفاداری آنها نسبت به آینده سازمان تاثیر بگذارد.فرضیه آخر و هشتم پژوهش به بررسی این مسئله پرداخته است که هر یك 

توسطه استان کرمانشاه را پیش بینی می کنند؟ سازی تا چه اندازه تعهد شغلی معلمان تربیت بدنی مقطع ماز ابعاد توانمند

سازی دو بعد رشد حرفه ایی و اثر گذاری بیشترین مقدار پیش بینی را نتایج به دست آمده نشان داد که در میان ابعاد توانمند

ان به عنوان از تعهد شغلی معلمان داشته اند. در تبیین نتایج حاصله می توان این گونه بیان داشت که رشد حرفه ایی معلم

متغیری که توانایی و تسلط آن ها را محیط کاری و شغلی آن ها افزایش می دهد این امکان را می دهد که معلمان احساس 

تعهد شغلی بیشتری داشته باشند. از طرفی دیگر با توجه به این که فرد انسانی پس از برآورده شدن نیازهای اولیه بیشتر در 

یی همچون مشارکت با دیگران و به تبع آن هدایت و نفوذ در دیگران می باشد. لذا اثر گذاری تلاش جهت بر آوردن نیازها

شغلی یکی از راه  هایی می تواند باشد که فرد از طریق آن می تواند در به ارضا نیازهای سطح بالاتر خود دست یابد. بر همین 

ی توانسته اند به تنهایی تاثیر توانمند سازی بر تعهد شغلی را اساس این دو بعد توانمند سازی یعنی رشد حرفه ایی و اثر گذار

(، میرکمالی، حیات، 1388تبیین کنند. . نتایج به دست آمده برای این فرضیه همسو با پژوهش های ابیلی و ناستی زایی ) 

خود به این نتایج  (،می باشد، این پژوهشگران در پژوهش های1999) 4(، هلفیلد2002)3(، اسبورن1388نوروزی و جراحی) 

ها را متأثر دست یافتند که توانمند کردن معلمان در زمینه های مختلف اداری،آموزشی و پژوهشی می تواند تعهد شغلی آن

( که در آن به این 1388کند و میزان تعهد آنها به شغل و سازمان را افزایش دهد، و ناهمسو با پژوهش موغلی و حسن پور ) 

 ه توانمند کردن معلمان تاثیر معنی داری بر تعهد و رضایت شغلی آنها ندارد، می باشد.نتیجه دست یافتند ک
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-20صص 205و  204(. عوامل مؤثر در توانمند سازی منابع انسانی. نشریه تعاون، سال بیستم، شماره 1388محمدی، حامد. ) 

1. 

اصفهان. پایان نامة کارشناسی ارشد (.ارزیابی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان بنیاد شهید استان 1377).محمودی،محمد

  .،دانشگاه آزاداسلامی واحد خوراسگان

 .108ص. 137(. مسایل آموزش و پرورش. تهران: انتشارات امیرکبیر. چاپ دوم. صفحه 1371معیری، محمدطاها. )

سازمانی کارکنان در (. بررسی رابطه بین توانمند سازی و تعهد 1388موغلی، علیرضا؛ حسن پور، اکبر، حسن پور، محمد. ) 

 .132-119.صص 2مناطق نوزده گانه سازمان آموزش و پرورش شهر تهران.  نشریه مدیریت دولتی، دوره اول، شماره 

(.  بررسی رابطه توانمند سازی روانشناختی 1388میر کمالی، سید محمد؛ حیات، علی اصغر؛ نوروزی، علی؛ جراحی، نازنین. ) 

نی در میان کارکنان دانشگاه تهران.  ماهنامه علمی پژوهشی شاهد، سال شانزدهم، شماره با رضایت شغلی و تعهد سازما

39. 

(. تعیین وضعیت عدالت سازمانی و ارتباط آن با توانمند سازی 1390ناظری، مهدی؛ علیزاده، ابولفضل؛ کوزه چیان، هاشم. ) 

 لی دانشجویان تربیت بدنی و علوم ورزشی ایران.کارکنان در ادارات تربیت بدنی استان خراسان رضوی. ششمین همایش م

(. بررسی میزان تعهد شغلی معلمان مدارس ابتدایی، راهنمایی و متوسطه شهرستان بناب. پایان نامة 1379واحدی، محمد. )

 .خوراسگانواحد  کارشناسی ارشد ،دانشگاه آزاد اسلامی

مل در مدیریت آموزشی، ) ترجمه میر محمد سید عباس (.  تئوری تحقیق و ع1387هوی، وین ك و میسکل، سیسیل ج. ) 

 زاده( انتشارات دانشگاه ارومیه.

(. بررسی میزان تأثیرگذاری توانمندسازی روانشناختی و کانون کنترل بر 1388یاسینی، علی؛ جمشیدی، محرم ؛ ناب، محمد.)

 .51-68. صص: 29شماره  تعهد سازمانی کارکنان فرماندهان انتظامی استان ایلام. چشم انداز مدیریت.

(. نقش تعهد سازمانی کارکنان در تسهیم دانش. دو 1388یوسفی، سجاد؛ مرادی، مرتضی؛ تیشه ورز دائم، محمد کاظم. )

 .33-48.صص30ماهنامه توسعه انسانی پلیس، سال هفتم شماره 
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Developing a Communication Model between Empowerment and Job 

Commitment Case Study (Physical Education Teachers of Secondary Schools 

in Kermanshah Province) 
Ali Karimi1 

Javad Jahan2 

 

Abstract 

The purpose of this study was to develop a communication model between empowerment and 

job commitment of high school physical education teachers in Kermanshah province. The 

research method is descriptive and correlational study. The statistical population of this research 

is all physical education teachers of high schools of Kermanshah province, which was selected 

through multistage cluster sampling. In order to achieve the research goals, two standard 

questionnaires for empowerment of shorts and reynahart (1992) and job commitment 

questionnaire Lina et al. (2007) were used. Structural equation model was used for data analysis 

and the results showed that empowerment of occupational commitment with path coefficient of 

0.60 and T 23.28 empowerment on emotional commitment with path coefficient of 0.27 and T 

8.88 empowerment on normative obligation with path coefficient 0.32 and T 8.63 And 

continuous commitment empowerment with path coefficient 0.16 and T 2.63. 

Key words: Empowerment, Job Commitment, Physical Education Teachers. 
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