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 چكيده
. بـود   تهـران  هدف اين پژوهش تعيين ارتباط بين ابعاد توانمندسازي با تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان اداره كل تربيت بدني اسـتان                

گيـري   دادنـد كـه براسـاس روش نمونـه          مـي  بدني استان تهـران تشـكيل      جامعه آماري اين تحقيق را كليه كاركنان اداره كل تربيت         
سـازي اسـپريتزر     آوري اطلاعات از پرسشنامه توانمند     براي جمع .  نفر بعنوان نمونه آماري انتخاب شدند      150اي تعداد    تصادفي طبقه 

 و لنـدي    1985بـلاو   (وپرسشنامه تعهد شغلي برگرفته شده از      ) 1979( و پرسشنامه تعهد سازماني  موداي، استيرز وپورتر       ) 1995(
ها با استفاده از آزمون همبستگي و رگرسيون چند گانـه بـه روش گـام بـه گـام انجـام                       تحليل داده . استفاده گرديد  ) 1970وگيون  
 نتـايج ايـن پـژوهش نشـان داد كـه بـين توانمندسـازي كاركنـان و تعهـد سـازماني و تعهـد شـغلي آنهـا رابطـه مثبـت و                                  . گرفت
نتـايج حاصـل از   . داري وجـود دارد  ن تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان رابطه مثبت و معنـي داري وجود دارد، همچنين بي  معني

 در پـيش  "مـوثر بـودن  " و"داري معنـي "هاي  رگرسيون چند گانه نشان داد كه از ميان ابعاد پنج گانه توانمندسازي كاركنان، مولفه          
ايج اين پژوهش مبين اين است كه براي افـزايش تعهـد سـازماني و    نت .باشد دار مي بيني تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان معني 

 .سازي استفاده كنند هاي توانمند تعهد شغلي كاركنان، مديران بايد از تكنيك

 
 كليدي ه هاي واژ

 . توانمندسازي كاركنان، تعهد سازماني، تعهد شغلي

                                                           
 Email : reza.sport87@ gmail.com                                                                          09127026231تلفن : نويسنده ي مسئول     --    11
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 مقدمه
قـدرت  . ناداني است نـه دارايـي و نـاداري        در حال حاضر فاصله اصلي و عميق بين ملت ها، از حيث دانايي و               

آموزش و بهسازي منابع انساني در عصر محوريت دانـايي،          . رقابتي ملت ها در گرو كيفيت سرمايه انساني آنهاست        
نيروي انساني مهمتـرين منبعـي اسـت كـه همـواره چـرخ              . مي تواند راهكاري براي همه ي جوامع به حساب آيد         

 ).30(يشرفت و تداوم سازمان به ميزان توانمندي آنها بستگي دارد سازمان را به حركت درآورده و پ

براي بهبود و اصلاح سازمانها اخيراً تلاشهاي زيادي انجام شده است كه عمدتاً حول موضوعاتي مانند كـاهش                  
سلسله مراتب و ديوانسالاري، تشكيل گروههاي  فعال و مشاركت در تصميم گيري در پايين تـرين رده سـازماني                    

نوآفريني سازمان هاي بخش دولتي و گرايش آنان به سوي شركتي شدن و تمركـز زدايـي بـه دليـل عـدم                       . تاس
انعطاف پذيري در ساختارهاي سنتي، جنبشي را ايجاد كرده است كه  نقش كارمندان و نياز به توانمندي آنان به                    

 مشتريان و مردم مـورد تاييـد قـرار        عنوان مركز ثقل هرگونه تلاش براي كاهش اندازه سازمان و بهبود خدمات به            
توانمندسازي حركت از نظام تصميم گيري سلسله مراتبي توسط مـديران بـه نظـام كـاهش سلسـله                   . گرفته است 

حـذف  "در كتابشان باعنوان    ) 1997( اسبورن و گيلبر  . مراتب كنترل و تصميم گيري توسط رده هاي پايين است         
  پيشـنهاد كردندكـه بهتـرين راه بـراي كـاهش ديوانسـالاري،         "ني دولت پنج استراتژي براي نوآفري   : ديوانسالاري  

 ) .8(تاكيد بر تقاضاي مشتري به جاي تقاضاي مديريت، ازطريق توانمندسازي كاركنان است 

توانمند سازي ظرفيت هاي بالقوه اي را براي بهره برداري از سرچشمه توانايي انسـان در اختيـار مـي گـذارد                 
). 24(بارت است از توزيع قدرت تصـميم گيـري بـه افـرادي كـه آن را در سـازمان ندارنـد                       توانمند سازي ع  ). 1(

توانمندسازي نيروي انساني به عنوان يك مفهوم نظري تاثير زيادي بر اثر بخشـي سـازماني و مـديريتي و ابتكـار                      
 ). 22(سازماني دارد

 عملكرد بر راهبرد اثرگذار يك عنوان به را كاركنان توانمندي سازمان، بهسازي و تحول مديريت انديشمندان

 ).14(ه اند  كرد معرفي سازماني عملكرد بر نتيجه در و نيروي انساني
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آنكـه   از قبـل  ميبايسـت  باشـد  داشـته  را لازم كاركرد بخواهد توانمندسازي اگر كند مي پيشنهاد  1اسپريتزر
 نسبت افزاري رويكرد نرم جايگزيني او نظر از .باشد داشته را احساسي چنين بايد فرد خود كند، تقديم آنرا كسي

 وي توانمندسـازي  زعـم  بـه  .نمايـد  مـي  كمـك  مهـم  ايـن  بـه  افـزاري  سـخت  ديدگاه جاي به توانمندسازي به

 مـي  خلاصـه  پنج احساس در كه اوست كاري محيط به نسبت فرد رواني مهم حالات برگيرنده در 2روانشناختي

 .)34 (7اعتماد  و6احساس خودتعييني ،5موثربودن احساس ،4تگيشايس احساس ،3بودن دار معني احساس: شود

 دارد، آن اشتغال به كه فعاليتي اهداف يا مقصود براي كارمند كه است معني اين به بودن دار معني احساس

 متجانس است، دادن حال انجام در خود شغل در آنچه با اش ذهني استانداردهاي و آرمان ها و باشد قائل ارزش

 كار آميز موفقيت انجام براي را لازم و تبحر قابليت اينكه از كارمند احساس از است عبارت شايستگي .ودش ديده

 اسـتراتژيك،  پيامدهاي در نفوذ توانايي فرد آن در حدي كه از است عبارت موثر بودن احساس . داراست را خود

 اينكـه  از كارمند احساس از است عبارت نيتعيي خود  احساس .باشد دارا مي را خود كار در عملياتي يا و اداري

اعتماد  داشتن است و احساس برخوردار لازم آزادي از خود شغل به مربوط فعاليتهاي به نظام بخشيدن و اجرا در
شـد   خواهد رفتار  بيطرفانه  منظري از و يكسان و منصفانه وي با كه باشد مطمئن كارمند كه است معني اين به
)9،15.( 

در تحقيقي با عنوان مديريت پشت صحنه، بيان مي كند كه توانمند سازي كاركنـان بـراي          ) 2008 (8آنگوري
سازمان هايي كه نياز به واكنش سريع نسبت به تغييرات محيطي دارند و همچنين بـراي كـاهش تـرك خـدمت                      

يريت بـه  بيان مي كند كـه شايسـتگي مـديران و تعهـد مـد       ) 2007 (9راتماواتي). 29(كاركنان ضروري مي باشد     
عنوان مي كنـد    ) 2009 (10هاريس). 32(توانمندسازي كاركنان رابطه مثبت و معني داري با عملكرد سازمان دارد          

                                                           
1 - Spreitzer 
2 - Psychological empowerment 
3 - Meaning 
4 - Competency 
5 - Impact 
6 - Self-determining 
7 - Trust 
8 - Ongori 
9 - Ratmawati 
10 - Harris 
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 پيـرو بـا رضـايت شـغلي،         -داري دارد و همچنين در رابطه تبادل رهبر        توانمندسازي با رضايت شغلي رابطه معني     
 ).26(توانمندسازي نقش ميانجيگري ايفا مي كند 

حاكي از اين بود كه توانمندسازي روانشناختي در رابطـه بـين تعهـد          ) 2009( و همكارانش    1چانگهاي   يافته
سازماني و رضايت شغلي نمي تواند بطور مشخصي نقش ميانجيگري ايفا كنـد، زيـرا تعهـد سـازماني خـود تـاتير                       

تواند  رضايت شغلي مي  اما آنان در تحقيق خود خاطر نشان كردند كه          . مستقيم و قوي بر روي رضايت شغلي دارد       
 ).20(در رابطه بين توانمندسازي و تعهد سازماني تاثير داشته باشد 

مسلماً سازماني موفق تر است كه نيروي انساني توانمند و متعهد داشته باشد، چرا كه توانمند سازي يكـي از                    
شـهروندي سـازماني نيـروي    جديد ترين تكنيك ها براي افزايش اثربخشي وكارايي از طريق افزايش تعهد و رفتار     

 ).12(انساني به حساب مي آيد 

. يكي از عوامل پنهان، ولي تاثيرگذار در رفتار شغلي كاركنان، ميزان تعهد آنها به سازمان و شغل شـان اسـت                    
شـناخت و  . توجه به تعهد نيروي انساني چـه در بخـش دولتـي و جـه در بخـش خصوصـي اهميـت زيـادي دارد            

ي صرفاً نگهداشتن افـراد در سـازمان نيسـت بلكـه جـوش دادن آنهـا بـا سـازمان وايجـاد                       نگهداري از منابع انسان   
چه بسا افرادي كه سال ها در سازمان مي مانند ولي عامل ماندن آنها اجبار      . همبستگي متقابل فرد وسازمان است    

 بار سنگيني بـر دوش  است و در اين صورت نه تنها باري از دوش سازمان بر نمي دارد بلكه اگر فرصت  پيدا كنند   
پس براي افزايش تعهد كاركنان لازم است به برطرف ساختن نيازهـاي آنـان در محـيط كـار                   . سازمان مي گذارند  

 ). 4(توجه كنيم

انديشه تعهد به عنوان يك موضوع اساسي در نوشته هاي مديريت وجود دارد اين انديشه، يكـي از ارزشـهاي                    
در سالهاي  .  متكي باشد و كاركنان را بر اساس ملاك تعهد ارزشيابي كند           اساسي است كه سازمان مي تواند به آن       

گذشته گاهي به تعهد به عنوان يك موضوع جالب، توجه شده ولي اخيراً توجه زيـادي بـه  آن معطـوف گرديـده                        
سال هاي متمادي تعهد در تئوري ها و تحقيقات به شيوه هاي متفاوتي تعريف شـده و در نتيجـه تركيـب                      . است

امروزه براي تعهد انواعي در نظر  گرفته شده است، در تحقيقات بـه              . ايج تحقيقات انجام شده مشكل بوده است      نت

                                                           
1 - Chang 
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. وضوح مشخص گرديده كه كدام نوع تعهد در نظر مي باشد و شاخص هاي سنجش آن نيز مشخص گرديده است        
سي كرده اند، اما در سـال هـاي اخيـر    اكثر تحقيقاتي كه در رفتار سازماني انجام گرفته است تعهد سازماني را برر       

در سـازمان هـاي ورزشـي نيـز در       ).  10(تحقيقات در مورد تعهد به سازمان و تعهد به شغل افزايش يافته اسـت               
، با اين وجـود بررسـي       )3،7(زمينه تعهد تحقيقات زيادي صورت گرفته است كه نشان از اهميت اين موضوع دارد             

ن در سازمان هاي ورزشي مي تواند كمك شاياني جهت بهبود عملكرد كاركنـان              عوامل تاثير گذار بر تعهد كاركنا     
 .كند

تعهد شغلي، اعتقـاد  . نشان مي دهد  نوعي حالت شناختي و احساس هويت رواني با يك شغل را1تعهد شغلي
. ردمي تواند نيازهاي فعلي فـرد را بـرآورده سـازد، بسـتگي دا     در مورد شغل فرد است و به مقداري كه يك شغل

. گيرند درگير شغل هستند، شغل را به عنوان بخش مهمي از هويت شخصي شان در نظر مي اشخاصي كه شديداً
همچنـين بـه   ). 25( وقف شغل خود مي كنند علاوه بر اين، افراد داراي وابستگي شغلي بالا، بيشتر علايق خود را

.  بداند تعهد شغلي او افـزايش مـي يابـد   ميزاني كه شخص كار يا عملكردش را موجب سربلندي و كسب اعتبارش            
عوامل بيشماري موجب ايجاد تعهد شغلي در افراد مي شود، رايلي و كادول عوامل وانگيزه هـاي درونـي وبيرونـي               

 .)10 (شغل را در تعهد شغلي  موثر مي دانند

 كه شديداً  اساس آن فردي   به عنوان وابستگي عاطفي و رواني به سازمان در نظر گرفته مي شود كه بر               2تعهد سازماني 
شـود و از     مـي  كنـد و در آن درگيـر       كند، در سازمان مشاركت مي     متعهد است، هويت خود را با سازمان معين مي        

تعهـد  : انـد   برگمان و همكارانش تعهد سازماني را اين چنـين تعريـف كـرده             ).28(برد عضويت در سازمان لذت مي    
پذيرش ارزش ها و اهداف سازمان وتمايـل بـه تـلاش بيشـتر و حفـظ           سازماني عبارت است از باور قاطع افراد در         

 ).17(هويت درسازمان 

در درك رفتار  كاركنان مـي داننـد پژوهشـها     پژوهشگران تعهد سازماني را به عنوان يك متغير حايز اهميت
مت، فـروش و    نشان داده اند  كه تعهد سازماني عملكرد  كاركنان، برون داده هاي سازماني  از قبيـل  تـرك خـد                      

سود آوري  مؤسسه و نيز غيبت كاركنان را تحت تأثير قرار  مي دهد و بدين ترتيب وجود تعهـد سـازماني باعـث                     

                                                           
1 - job commitment 
2 - organizational commitment 
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  و ماتيو در تحليل كـلان از پـيش  1زاجاك). 2(وري ، بهبود و افزايش كيفيت ارائه خدمات مي شود  افزايش بهره

را ميـان معيارهـاي   ) 4/0حـدود   ضرايب همبستگي(گيها نيازها و برآيندهاي تعهد سازماني، ضعيف ترين همبست
نتيجه گرفتند كه بهتر است اين دو نوع تعهد به طور مجزا بررسـي   تعهد شغلي و تعهد سازماني، گزارش كردند و

همبسـتگي ضـعيف بـوده و     ديدگاه اين دو و بسياري از پژوهشگران، تعهد سازماني و تعهد شغلي داراي از. شوند
 در پايان نامه دكتراي خود تحقيقي تحت عنـوان تـاثيرات   2000 در سال 2بيكر ).39(يزي هستندسازه هاي متما

نتايج تحقيق نشان داد كـه      . سطح آموزش در ادراك آزادي عمل، تعهد شغلي و عملكرد شغلي كاركنان انجام داد             
فوذتر هسـتند و از طـرف       هر چه كاركنان ازآموزش سطح بالاتري برخوردار مي شدند در مي يافتند كه بسيار بـان               

در تحقيقي كه   ). 16(دادند مورد ارزيابي قرار مي گرفتند      سرپرستان خود به عنوان افرادي كه كار بهتري انجام مي         
عوامل مرتبط با تعهد شغلي، سازماني، و حرفه اي  در كشور جمهوري دمينيكن به منظور بررسي) 1998(3سانتوز

ميـان تعهـد شـغلي و تعهـد      همبسـتگي مثبتـي  : نتايج نشان داد كه  ،اددمينيكن انجام د مربيان سازمان توسعه
ميـان تعهـد شـغلي،     روابـط . وجود دارد يو تعهد سازماني و تعهد حرفه ا اي  تعهد شغلي و تعهد حرفه، سازماني

هد يك نوع تعهد، تاثير مثبتي روي ساير انواع تع دهد كه بهبود سازماني و حرفه اي در پژوهش ياد شده نشان مي
باعث  هر موقعيتي در شغل، سازمان يا حرفه كه در جهت كاهش يك نوع تعهد باشد، اين بدان معناست كه. دارد

اي  تعهد شغلي، سـازماني و حرفـه   همچنين روشن شد كه مديران براي درك. كاهش دو نوع ديگر هم خواهد شد
در نهايت با بهبـود و حمايـت از   . اشندو كاري تمركز داشته ب رواني-كارمندان، بايستي روي خصوصيات اجتماعي

 .)33(داد اجتماعي مي توان سـطح تعهـد شـغلي، سـازماني و حرفـه اي كاركنـان را افـزايش        خصوصيات كاري و
سازماني وشغلي را دارا مي     به اين  نتيجه رسيدند كه كاركناني كه هر دو نوع تعهد             ) 1999( و همكاران    4كارسون

 وتمايل را براي درگير شدن در فعاليت ها بـراي بهبـود خـدمات و بـالاترين ميـزان      باشند، بالاترين ميزان توانايي 
 ).19(باشند  رضايت شغلي را دارا مي

سـازماني و تعهـد    ادعا كرده اند كه وابستگي شغلي پيش درآمد يا پيش نيـاز تعهـد  )  1991(كوت  راندال و
تغيـر تعـديل كننـده روابـط ميـان نگرشـهاي       م آنها در مدل خود، وابستگي شغلي را به عنوان يـك . شغلي است

                                                           
1 -  zajac 
2 - Baker 
3 - Santos 
4 - Carson 
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به ويژه اينكـه وابسـتگي شـغلي روي    . اي و تعهد سازماني تعريف كردند حرفه مختلف از جمله اخلاق كاري، تعهد
رابطه بين وابسـتگي شـغلي و    گر از ديدگاه اين دو پژوهش. اي اثر مستقيم مي گذارد سازماني و تعهد حرفه تعهد

تئوري مبادله اجتماعي است، زيرا افراد تمايل دارند با كساني رابطه دوجانبه برقرار كننـد  تعهد سازماني مبتني بر    
كارمنـداني كـه    تجارب كاري مثبت كارمندان نيز در گـرو تلاشـهاي سـازمان اسـت زيـرا     . منتفع شوند كه از آنها

 تعهدشان به سـازمان بيشـتر   يابد و در نتيجه مي وابستگي شغلي بالايي داشته باشند، هويت سازماني آنها افزايش
 ).16(مي شود

كه در سال هـاي اخيرمتغيرهـاي توانمنـد سـازي وتعهـد             توان گفت       مي ارائه شده   در جمع بندي تحقيقات     
اما با اين حال تحقيقاتي از اين قبيل، بزعم تاكيدي كه بـر آن هـا مـي شـود،                    . بيش از گذشته مشهود شده است     

بيت بدني جايگاه خود را نيافته است، ملاحظات ياد شـده پژوهشـگر را بـر آن                 هنوز در كشور ما بويژه در حوزه تر       
داشت تا با توجه به ضرورت مساله به تحقيق و مطالعه پيرامون رابطه بين توانمندسازي، تعهـد سـازماني و تعهـد               

 : اين تحقيق بدنبال پاسخگويي به سوالات زير است . شغلي كاركنان بپردازد

  و تعهد سازماني كاركنان اداره كل تربيت بدني استان تهران، رابطه وجود دارد؟آيا بين توانمندسازي .1

 آيا بين توانمندسازي و تعهد شغلي كاركنان اداره كل تربيت بدني استان تهران، رابطه وجود دارد؟ .2

 آيا بين تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان اداره كل تربيت بدني استان تهران، رابطه وجود دارد؟ .3

 

 روش تحقيق 

پژوهش حاضر توصيفي و از نوع همبستگي مي باشد كه به شيوه ميداني با استفاده از پرسشنامه انجام شـده                    
حـداقل داراي مـدرك     (جامعه ي آماري اين پژوهش را كليه كاركنان اداره كل تربيت بدني اسـتان تهـران                 . است
حاسبه نمونه آماري از فرمول كوكران اسـتفاده شـد،          براي م .  نفر بود  249تشكيل مي دادند، كه تعداد آنها       ) ديپلم

 . نفر به روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي انتخاب شدند150بدين ترتيب تعداد 
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 بـه منظـور     .در اين پژوهش براي گردآوري اطلاعات مورد نياز از چهار پرسشنامه استفاده شـد             : ابزار پژوهش   
مشتمل بر پـنج مولفـه معنـي داري، خـود           (استفاده شد ) 1995(ر از پرسشنامه اسپريتز   ياندازه گيري توانمندساز  

در ايران هنجاريابي و توسط محققـاني       ) 1384(اين ابزار توسط عبدالهي     ). تعييني، شايستگي، موثربودن واعتماد     
 صوري، محتـوايي و سـازه و پايـايي ايـن مقيـاس گـزارش شـده         مكرراً به كار رفته و در تحقيقات فراواني روايي

ايـن   .اسـتفاده شـد   ) 1979( و همكـاران     1گيـري تعهـد سـازماني از پرسشـنامه پـورتر            به منظور اندازه   ). 6(است
به منظور انـدازه  ). 13،7،3(پرسشنامه روايي و پايايي خوبي دارد و در تحقيقات مختلفي از آن استفاده شده است         

اسـتفاده شـد و همچنـين از        ) 1970، لنـدي وگيـون      1985بـلاو   ( سـوالي    10پرسشـنامه    تعهد شغلي از       گيري
 .پرسشنامه سنجش ويژگي هاي فردي استفاده شد

و اينكه اين مقياس تـا چـه انـدازه بـا فهـم و درك                ها   براي اطمينان بيشتر درمورد روايي و پايايي پرسشنامه       
ايرانـي در   كارمندان ايراني همخواني دارد و از آن مهمتر، مطابقت واژه ها، اصطلاحات و عبارات با فرهنگ جامعه                  

ها بـه    پاسخ آزمودني .  طور مقدماتي اجرا شد كه از جامعه آماري تحقيق انتخاب شده بودند             نفري به  50يك گروه   
گـزاري شـده     ثبـت و نمـره    ) كاملا موافقم    = 5كاملا مخالفم الي     = 1( اي ليكرت     درجه 5هر سوال در يك طيف      

هـا و   اي براي توجيه و راهنمايي آزمودني      همراه با مقدمه   اي ها در قالب يك پرسشنامه دو صفحه       اين مقياس . است
براي تعيين روايـي پرسشـنامه هـا از نظـرات           . ها به اجرا درآمد    نيز اطلاعات دموگرافيك خواسته شده از آزمودني      

. اساتيد دانشگاه اروميه استفاده شد، و براي بدست آوردن پايايي پرسشنامه ها از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد         
 83/0، در مورد پرسشنامه تعهد سازماني ضريب پايـايي  87/0كه در مورد  پرسشنامه توانمندسازي ضريب پايايي  

 بدست آمد كه از نظر آماري ضرايب بدست آمده در سـطح             82/0و در مورد پرسشنامه تعهد شغلي ضريب پايايي         
 . بالايي قرار داشتند

وآمـار اسـتنباطي    ) ميانگين، درصد، جـداول   ( ار آمار توصيفي     براي تجزيه وتحليل داده ها    : روش هاي آماري    
كليـه عمليـات آمـاري بـا        . اسـتفاده شـد   ) اسميرنف، ضريب همبستگي، رگرسيون چند گانه     -آزمون كولموگروف (

 . انجام شده استspssاستفاده از نرم افزار 

 
                                                           
1 - Porter 
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 تحقيقهاي  يافتهنتايج و 

از بـين پاسـخ     . اقـدام بـه پـر كـردن پرسشـنامه كردنـد            نفر كارمند بودند كـه       150نمونه اين تحقيق شامل     
  .بود) SD = 7/3 ( 9/12ميانگين تجربه كاري آنها .  درصد از آنها مرد بودند32 درصد نمونه زن و 68دهندگان 

داراي مـدرك   %) 44( اكثريت كارمندان در اين نمونـه       .  سال گزارش شد   30 سال تا    1همچنين سابقه خدمت از     
 . دندتحصيلي ليسانس بو

 براي تعيين نرمال بودن 1اسميرنف- كولموگروف ناپارامتريابتدا قبل از اجراي آزمون همبستگي، آزمون 
 . بود مورد مطالعه هاي نتايج اين آزمون حاكي از نرمال بودن داده ها در متغير. اجرا شدداده ها

 
  اسميرنف براي متغير هاي پژوهش– آزمون كولموگروف -1جدول

 P - value زمونآماره آ گروه

 155/0 13/1 توانمندسازي

 60/0 77/0 تعهد شغلي

 60/0 76/0 تعهد سازماني

 

همچنين قبل از انجام تحليل هاي رگرسيوني، روابط همبستگي بين متغير هاي پژوهش از طريق ارزيابي 
  . ارائه شده است2نتايج مربوط به اين تحليل در جدول شماره . ماتريس همبستگي بررسي شد

 تعهـد سـازماني   و  توانمنـد سـازي      ة مولف چهار درصد بين    99اطلاعات فوق نمايانگر آن است كه با اطمينان         
داري بين مولفـه شايسـتگي و    هاي توانمند سازي رابطه معني از بين مولفه. همبستگي مثبت معني دار وجود دارد  

  همبسـتگي   تعهـد سـازماني   و  منـد سـازي     توانهـاي    توان گفت بين مولفـه     كلي مي  بطور.  ديده نشد  تعهد سازماني 
 سـه  درصد بـين     99اطلاعات فوق نمايانگر آن است كه با اطمينان         همچنين  ). >P 001/0(داري وجود دارد   معني

و همبسـتگي مثبـت     شغلي كاركنان   تعهد   توانمند سازي يعني احساس معني داري، موثر بودن و اعتماد با          مولفه  
                                                           
1- Kolmogorov- Smirnov Test 
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داري  رابطـه معنـي   شـغلي  ولفه شايستگي و خود تعييني توانمندسازي با تعهد          اما بين دو م    .معني دار وجود دارد   
 . وجود داردشغلي داري بين دو متغير تعهد سازماني و تعهد  يو رابطه معن. يده نشدد

 
 ماتريس همبستگي بين متغير هاي توانمندسازي، تعهد سازماني وتعهد شغلي كاركنان  - 2جدول  شماره 

 
SD 1 2 3 4 5 6 7 8 ميانگين متغيرها

        1 6/2 6/11 ني داري مع.1
       1 44/0** 8/1 4/12 شايستگي. 2
      1 19/0 30/0** 2/2 8/9 خودتعييني. 3
     1 60/0** 32/0** 41/0** 4/2 2/10 مؤثر بودن. 4
    1 44/0** 26/0** 13/0 47/0** 9/2 2/9 اعتماد. 5
   1 71/0* 81/0** 65/0** 54/0** 78/0** 6/8 5/53 توانمندسازي. 6
  1 60/0** 34/0** 51/0** 34/0** 15/0 55/0** 6/8 6/47 تعهد سازماني. 7
 1 72/0** 55/0** 36/0** 42/0** 17/0 15/0 54/0** 7/6 7/32 تعهد شغلي. 8

* 05/0 P< ،** 01/0 P< 
                                                    

 تحليل آزمونهاي رگرسيونبررسي و 

تحليل رگرسيوني از بهترين روش هاي تحليلي است كه تاثيرهاي مشترك و مجزاي متغيرهاي مستقل را بـر      
در اين پژوهش از روش رگرسيون چند گانه در تبيين و پيش بينـي              .متغيرهاي وابسته ارزيابي و سنجش مي كند      

انه به روش هاي مختلفي انجام مي گيرد كه در اين پـژوهش از روش               رگرسيون چند گ  .متغير وابسته استفاده شد   
 .گام به گام استفاده شد

 نتايج رگرسيون چندگانه براي پيش بيني تعهـد سـازماني از روي توانمندسـازي كاركنـان         3در جدول شماره  
 .ارائه شده است
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 موثر بودن و يمعني دار رگرسيون چند گانه براي پيش بيني تعهد سازماني از روي -3جدول 

 خطاي استاندارد پيش بيني  تعد يل شدهR R2 R2ضريب همبستگي  مدل
 شده

موثر  و داري معني
 5/6 33/0 35/0 59/0 بودن 

 
 )ANOVA (آزمون تحليل واريا نس  براي ارزيابي خطي بودن رابطه  -4 جدول

منبع  مدل
 تغييرات

مجموع 
 مجذورات

ss 

 درجه آزادي
df 

ميانگين 
 MSمجذورات

مقدار آماره 
F 

 Pمقدار 

  و داري معني
 موثر بودن

 رگرسيون
 باقيمانده

 كل

4/2276 
7/4340 
1/6617 

2 
148 
150 

2/1138 
32/29 

 
81/38 

 

 
000/0 

 
  جدول ضرايب استاندارد و غير استاندارد شده متغير هاي مستقل معني دار -5جدول 

ضريب استاندارد  ضرايب استاندارد نشده
 شده

مقدار  مدل
 Bضريب 
 

ضريب 
 ßمقدار ضريب  خطاي معيار

نتيجه  pمقدار  tره مقدار آما
 آزمون

 000/0 3/6  5/3 59/22 مقدار ثابت
 معني 
 000/0 2/4 38/0 28/0 2/1 داري

 000/0 5/3 31/0 30 06/1 موثر بودن

 Hoرد 

 

احسـاس    از روياني سـازم براساس اطلاعات جدول فوق ضريب همبستگي چند گانه  براي پيش بيني تعهـد 
 بدست آمده است و نشـان       =*35/0R و ضريب تعيين مساوي      /=59R برابر با    ن كاركنان   معني داري وموثر بود   

 را در تحقيق حاضر  پيش بينـي          سازماني  ميتوان تعهد  پيش بين درصد از روي متغير هاي       35مي دهد تا حدود     
طبـق  ).  3جـدول   ( ن بررسي در نظر گرفته نشده اسـت       كرد و بقيه تغييرات مربوط به متغير هايي است كه در اي           

دهـد   بدسـت آمـده اسـت نشـان مـي      =P 000/0  و   =81/38F كه مقدار)  4جدول ( جدول تحليل واريانس
 فقط دو متغيـر  همانگونه كه مشاهده مي شود) 5(در جدول   . معني دار است   Fسيون خطي است زيرا     رمعادله رگ 
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به عبـارتي   . ضرايب تاثير معني دار دارند و به ترتيب شدت آورده شده اند           دن  موثر بو  معني داري و    احساس يعني
 .  است06/1 موثر بودن و ضريب تاثير مربوط به متغير2/1 معني داري ضريب تاثير احساس

نتايج رگرسيون چندگانه براي پيش بيني تعهد شغلي از روي توانمندسازي كاركنان در زير ارائه شده همچنين 
 .است

 
 معني داري و موثر بودناز روي  شغلي رگرسيون چند گانه براي پيش بيني تعهد  -6 جدول

 مدل
ضريب همبستگي 

R R2 R2خطاي استاندارد پيش   تعد يل شده
 شده بيني

معني داري و 
 4/5 36/0 37/0 61/0 موثر بودن

 
  آزمون تحليل واريا نس  براي ارزيابي خطي بودن رابطه - 7جدول 

منبع  مدل
 راتتغيي

مجموع 
 مجذورات

ss 

درجه 
 آزادي
df 

ميانگين 
مجذورات

MS 
 Pمقدار  Fمقدار آماره 

معني داري 
 و موثر بودن

 رگرسيون
 باقيمانده

 كل

9/1418 
4/2370 
3/3196 

2 
148 
150 

4/709 
30 

 
61/23 

 
000/0 

 
 دار جدول ضرايب استاندارد و غير استاندارد شده متغير هاي مستقل معني - 8جدول 

ضريب  ايب استاندارد نشدهضر
 استاندارد شده

مقدار  مدل
 Bضريب 
 

ضريب خطاي 
 ßمقدار ضريب  معيار

 pمقدار  tمقدار آماره 
نتيجه 
 آزمون

 000/0 9/4  9/2 56/14 مقدار ثابت

 000/0 4/4 41/0 23/0 04/1 معني داري

 01/0 4/2 22/0 25/0 59/0 موثر بودن

 Hoرد 
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معنـي داري و     از    شـغلي    ق ضريب همبستگي چند گانه  براي پيش بيني تعهـد          بر اساس اطلاعات جدول فو    
 بدست آمده است و نشان مي دهـد تـا   =*37/0R و ضريب تعيين مساوي      /=61R در سازمان برابر با      موثر بودن 

 را در تحقيق حاضر  پـيش بينـي كـرد و بقيـه      شغلي ميتوان تعهدپيش بين  درصد از روي متغير هاي       37حدود  
طبق جدول تحليـل    ).  6جدول( ات مربوط به متغير هايي است كه در اين بررسي در نظر گرفته نشده است              تغيير

سـيون  ردهـد معادلـه رگ   بدست آمده است نشـان مـي   =P 000/0 و   =61/23F كه مقدار)  7جدول( واريانس
يعنـي  و متغيـر   فقـط د همانگونه كه مشاهده مـي شـود  ) 8 ( در جدول بعدي . معني دار استFخطي است زيرا 

به عبـارتي ضـريب تـاثير       .  ضرايب تاثير معني دار دارند و به ترتيب شدت آورده شده اند            معني داري و موثر بودن    
 . است59/0  موثر بودن  و ضريب تاثير مربوط به04/1معني داري 

 

 بحث و نتيجه گيري

تعهد شغلي كاركنان در اداره كل هدف از انجام اين پژوهش بررسي رابطه بين توانمندسازي، تعهد سازماني و   
تربيت بدني استان تهران بود، نتايج حاصل از اين پژوهش نشان دادند كه رابطه ي معنـي داري بـين متغيرهـاي                      

 يعنيوتعهد سازماني وجود دارد ) مولفه هاي معني داري،خود تعييني، موثربودن واعتماد(توانمندسازي كاركنان  

 انجام كه آنچه با آنها ذهني استانداردهاي تجانس و هايشان فعاليت كاري رزشا مورد در احساس كاركنان هرچه

 برخـوردار  لازم آزادي از شغلشـان  بـه  مربـوط  فعاليتهاي به بخشيدن نظام و اجرا در اينكه دهند، و احساس مي

باشد  بهتر، باشد مي دارا را خود كار در عملياتي يا و اداري استراتژيك، پيامدهاي در نفوذ و اينكه توانايي هستند
شد ميزان تعهـد سـازماني آنهـا     خواهد بيطرفانه رفتار  منظري از و يكسان و منصفانه آنها با كه باشند مطمئن و

  .بالاتر خواهد بود

، )1997(، اسپريتزر و همكـاران      )2009(، چانگ و همكاران     )2004( 1نتايج حاصل با مطالعات بوگلر و سومچ      
در تحقيقشان  ) 2003(3 هنكين و دومر   دي،. همسو مي باشد  ) 1386(و محسني   ) 1384(، رسولي   )2003(2پارك

                                                           
1 - Bogler & Somech 
2 - Park 
3 - Dee & Henkin, & Duemer 
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اين رابطه را تاييد كردند و خاطر نشان مي كنند كه توانمندسازي محتواي شناختي، رفتار و شرايط لازم را بـراي                     
داشته باشد كه   كار گروهي نيز ممكن است تاثير مستقيمي بر تعهد سازماني           . ايجاد تعهد سازماني فراهم مي كند     

چيانـگ و سـوچنگ   ). 23(در اين صورت توانمندسازي بطور غير مستقيم بـر تعهـد سـازماني تـاثير مـي گـذارد                    
نشان داند كه مولفه هاي خود تعييني و موثربودن ارتباط معني داري با رضايت شغلي و تعهد سـازماني                    ) 2008(

ايسايو و  ). 21(ضايت شغلي همبستگي وجود دارد      دارد، همچنين وي خاطر نشان مي كند بين تعهد سازماني و ر           
در تحقيقشان به اين نتيجه رسيدند كه مولفه شايستگي توانمندسازي با تعهـد سـازماني رابطـه                ) 2006 (1آگبورو

منفي دارد و همچنين مولفه هاي احساس معني داري و موثربودن با تعهدسازماني رابطه مثبت ومعني داري دارد                  
بررسي رابطه بين توانمندسازي كاركنان بـا خشـنودي شـغلي،           « در تحقيقي تحت عنوان     ) 1384(رسولي  ). 27(

بين توانمندسازي و تعهد سـازماني رابطـه معنـي دار و            : به اين نتيجه رسيد كه      » استرس شغلي و تعهد سازماني    
ــين خشــنودي شــغلي و تعهــد ســازماني رابطــه وجــود دارد    ــي). 5(مثبتــي وجــود دارد، و همچنــين ب ن همچن

در پايان نامه خود به اين نتيجه رسيد كه بين توانمندسازي دبيران و تعهد سازماني آنان رابطـه                  ) 1386(محسني
 ).11(مثبت و معني داري وجود دارد

 دادند كه مولفـه  درخصوص ارتباط بين توانمندسازي و تعهدشغلي كاركنان، نتايج حاصل ازاين پژوهش نشان     
ايـن بـدين    . مثبـت و معنـي داري دارد      تماد با تعهد شغلي كاركنان همبسـتگي        هاي معني داري، موثر بودن و اع      

 آنها ذهني استانداردهاي تجانس و هايشان فعاليت كاري ارزش مورد در احساس كاركنان معني است كه هرچه

 را خـود  كـار  در عمليـاتي  يا و اداري استراتژيك، پيامدهاي در نفوذ و اينكه توانايي دهند، مي كه انجام آنچه با
شد  خواهد رفتار  بيطرفانه  منظري از و يكسان و منصفانه آنها با كه باشند مطمئن باشد و باشند، بهتر دارا مي

ايشـان در  . همسو مي باشد) 1996 (2 نتايج حاصل با پژوهش ويو و شرت.ميزان تعهد شغلي آنها بالاتر خواهد بود 
اختي معلمان و تعهد شغلي پـي بردنـد و بيـان كردنـد بـين                تحقيقشان به وجود رابطه بين توانمند سازي روانشن       

گمينيـان و همكـاران     ). 38(مولفه هاي توانمند سازي روانشناختي و تعهد شغلي رابطـه معنـي داري وجـود دارد               
بيان مي كنند كه بين مولفه هاي تصميم گيري، رشدحرفه اي، مقام و منزلت، خودمختاري، تاثيرگذاري                ) 1383(

 ).10( خودكفايي با تعهد شغلي رابطه مثبت و معناداري وجود داردبر برنامه ها و

                                                           
1 - Isaiah & ugboro 
2 - Wu & Short 
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همچنين نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه بين تعهـد سـازماني وتعهـد شـغلي رابطـه مثبـت و معنـي داري                        
اين بدين معني است كه هرچه ميزان تعهد يك فرد نسبت به سازمانش بـالا باشـد، ميـزان تعهـد وي                      . وجوددارد

) 1998(و سـانتوز  )1999(وجود اين رابطه در  پژوهش كارسون و همكـاران  . يز بالا خواهد بود نسبت به شغلش ن   
تاييد شده است، سانتوز در تحقيقش عنوان مي كند روابط ميان تعهد شغلي، سازماني و حرفه اي نشان مي دهد                    

 ).33(كه بهبود يك نوع تعهد، تاثير مثبتي بر انواع تعهد دارد

از رگرسيون چند گانه نشان داد كه مولفه هـاي معنـي داري و مـوثر بـودن در پـيش                     همچنين نتايج حاصل    
همسو مـي   ) 2009 (1بيني تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان معنادار مي باشد نتايج حاصله با مطالعات  وانگ               

در . داردوي در تحقيقش نشان داد كه شايستگي و موثر بودن بـا رضـايت شـغلي و تعهـد سـازماني رابطـه        . باشد
. درتحقيقشان عنوان مي كنند خود تعييني و موثر بودن با تعهـد رابطـه دارد              ) 2008(حاليكه چيانگ و سوچنگ     

عنوان مي كنند مولفه هاي رشدحرفه اي و منزلت در پيش بيني تعهد سـازماني معلمـان               ) 2004(بوگلر و سومچ    
سطح تحصيلات كاركنان و تفاوت در سـبك هـاي          اين مسأله مي تواند بدليل تفاوت در        ). 18(معني دار مي باشد   

 . بكار گرفته شده توسط مديران و همچنين تفاوت هاي فرهنگي بين جوامع آماري باشد

با توجه به نتايج حاصل از اين پژوهش پيشنهاد مي شود در اداره كل تربيت بـدني اسـتان تهـران بـراي بـالا               
كه عامل موثري در جهت افزايش اثر بخشي، بازدهي، ميـزان           بردن و بهبود تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان          

عملكرد و مشاركت كاركنان و همچنين كاهش تأخير و غيبت كاركنان مي باشد، مـديران بايـد از تكنيـك هـاي                      
توانمند سازي كاركنان بهره بگيرند، و با توجه به نتـايج ايـن پـژوهش بـراي بهبـود احسـاس معنـي داري، خـود             

بدين منظور پيشنهاد مي شود كه، به توانايي هاي         .  و اعتماد كاركنان اقداماتي را به عمل آورند        تعييني، موثربودن 
كاركنان اعتماد كنند، نظرات آنها را مد نظر قرارداده و آنها را در تصميم گيـري هـاي مربـوط بـه كـار مشـاركت                         

 اينكه قابليـت وتبحـر لازم را بـراي    دهند، در فرايند استخدام و گزينش كاركنان به توانايي هاي علمي آنان جهت    
در هر حال رهبران نمي تواننـد پيروانشـان را توانـا كننـد              . انجام موفقيت آميز كار خود داشته باشند، توجه كنند        

مگر اينكه با آنها همدل و همراز باشند و با ايجاد انگيزه به آنها روحيه و دلگرمي بدهند و خود بـا آنهـا درسـتكار،          

                                                           
1 - Wang 
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علاوه براين كاركنان نيز به توانايي ها، تجربه و دانـش مـديران بـراي اجـراي وظـايف                   . ت گرا باشند  وفادار و واقعي  
 . محوله و حل مشكلات اطمينان و اعتماد نمايند
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