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Abstract
The purpose of this study was to determine the effect of relationships based on trust and person-job 
fit on psychological empowerment and Job retention of sports teachers with the mediator role of 
person-organization fit. The research method was correlation. The statistical population of the study 
included all sports teachers in Tehran with 1500 people, which according to Morgan table, 310 people 
as a research sample were randomly selected. Data collection tools, were standard questionnaire of 
person-job fit Vogel and Feldman (2009), person-organization fit Scroggens (2008), psychological 
empowerment Hatami and Dastar (2011), relationships based on trust Robbins (2005) and staff retention 
Kaident (2009). In order to analyze the data, were used Kolmogorov-Smirnov, Pearson correlation 
and structural equation model. The results showed that relationships based on trust had a direct positive 
effect on psychological empowerment and job retention of teachers. person-organization fit Played a 
mediator role with an effect coefficient 0.16 and 0.13, respectively for the effect of person-job fit on 
teacher psychological empowerment and job retention, but person-organization fit Played a mediator 
role with an effect coefficient 0.08 and 0.06 respectively for the effect of relationships based on trust 
on the psychological empowerment and job retention of teachers, which is not significant. As a result, 
relevant managers in order to enhance the psychological empowerment and job retention of sports 
teachers, emphasize on relationships based on trust, person-job fit and person-organization fit.
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Extended Abstract

Background and purpose
Teachers in the process of education are the main factors of the educational system and 
their psychological ability has a direct impact on the performance of the education system. 
Continuous development of teachers’ competencies and abilities is one of the strategies. 
For its survival, the education organization needs more than any other organization to 
empower and retain its teachers through the implementation of appropriate educational 
methods. Considering the importance of empowerment and maintenance as one of the 
main indicators of human resources development in the Ministry of Education and 
the necessity for research on the factors affecting it, since no research has been done 
in educational organizations, the purpose of this research was to investigate the effect 
of person-job fit and trust-based relationships with the mediating role of person-
organization fit on psychological empowerment and job maintenance of sports teachers 
in Tehran.

Methodology
The method of the present study was correlational and applied in terms of purpose. The 
population of the study included all 1500 physical education teachers in Tehran in 1398. 
According to Morgan table 310 people were selected, By random clustering method. The 
instruments were a standard questionnaires. The Person-Job Fit Questionnaire developed 
by Vogel and Feldman (2009), including 7 questions, designed based on five-point Likert 
scale, measuring two components of needs adaptation and competence adaptation. The 
Person-Organizational Fit Questionnaire, developed by Scroggins (2008), including 14 
questions and designed based on five-point Likert scale, measures the four components 
of goal adaptation, value adaptation, personality adaptation, and workplace adaptation. 
The Psychological Empowerment Questionnaire developed by Hatami and Dastar 
(2011), including 12 questions, designed based on five-point Likert scale, measures four 
components of competence, job independence, meaningfulness and effectiveness. The 
Robbins (2005) Trust-Based Relationships Questionnaire, designed based on a five-
point Likert scale, measures the five components of honesty, competence, consistency, 
loyalty, and self-sacrifice. The Caident Staff Retention Questionnaire (2009), designed 
based on a five-point Likert scale. The reliability of the questionnaires was determined 
by the researcher with Cronbach’s alpha of 0.89, 0.89, 0.83, 0.76, 0.79, respectively, and 
their content validity was confirmed by 8 professors of sports management. In order to 
analyze the data, Kolmogorov-Smirnov inferential statistics, Pearson correlation and 
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structural equation model were used with the help of SPSS and LISREL software

Results  
Initially, the demographic findings of the study showed that 53.8% of respondents were 
male and 46.2% were female. In terms of work experience; 30.3% are under ten years 
old, 53.6% are between ten and twenty years old and 16.1% are over 20 years old. 61.1% 
have a bachelor’s degree, 21.2% have a master’s degree and 17.7% have a doctorate. 
79.4% of the research sample are married and 20.6% are single. Descriptive mean of 
Person-job fit variable is 3.27, trust-based relationships 3.15, Person-organization fit 
3.24, psychological empowerment 3.78, job maintenance 3.33 within the five-point 
Likert scale of the questionnaires .The results of Smirnov Kolmograph test showed that 
since the significance level of the main variables of the research is more than 0.05, so the 
data distribution was normal and parametric statistics were used to analyze the data. The 
results of Pearson correlation showed that there is a positive and significant relationship 
between the two independent variables of person-job fit and trust-based relationships 
with the mediating variable of person-organization fit as well as the dependent variables 
of job retention and psychological empowerment. Fit indicators showed that the research 
model has a good fit. The results of structural equations also showed that the standard 
coefficient between the variable of person-job fit with psychological empowerment and 
job maintenance of teachers is equal to 0.39 and 0.31, respectively, so it can be concluded 
that the person-job fit directly and Positively affects the psychological empowerment and 
job maintenance of teachers. Therefore, the person-job fit improves the psychological 
empowerment and job maintenance of sports teachers in Tehran. Other results showed 
that the standard coefficient between the variables of trust-based relationships with 
psychological empowerment and job retention of teachers is 0.37 and 0.30, respectively, 
so it can be concluded that relationships based on trust affects directly and positively on 
Psychological empowerment and job maintenance of teachers. Therefore, relationships 
based on trust improve the psychological empowerment and job maintenance of sports 
teachers in Tehran. In general, it can be said surely that the person-organization fit 
plays a mediating role with a coefficient effect of 0.16 and 0.13, respectively, for the 
effect of person-job fit on teacher empowerment and job maintenance, but the Person-
organization fit plays a mediating role with an effect factor of 0.08 and 0.06, respectively, 
for the effect of trust-based relationships on empowerment and job maintenance of 
teachers, which is not significant. 
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Discussion
The results of the study are in line with the results of Miller and Young (2020), Hopkins 
et al. (2019) (2, 3). Zawalski and Shapiro (2020) believe that in the management process, 
building relationships based on trust and person-job fit is the first step, so that while 
allowing communication to grow and flourish, it also raises the possibility of outstanding 
teacher’s performance (4). In general, and according to the research results, it is suggested 
that education officials, in order to increase teachers’ sense of empowerment and keep 
it in their jobs, can try their best in the recruitment process by ensuring the fit between 
person and jobs, organization, characteristics ,values, volunteers conducts, beliefs, and 
behaviors, and further strengthening of trust-based relationships, creating organizational 
and contextual conditions for physical education teachers to do their job well
Keywords: Organizational Unity, Job Unity, Teacher Empowerment, Organizational 
Trust.
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چکیده
 هدف از انجام این تحقیق، تعیین تأثیر روابط مبتنی بر اعتماد و تناسب فرد- شغل بر توانمندسازی روان شناختی 
با نقش میانجی تناسب فرد- سازمان، بود. روش تحقیق همبستگی بود.  و نگهداشت شغلی معلمان ورزش 
جامعه آماری تحقیق شامل کلیه معلمان ورزش شهر تهران به تعداد 1500 نفر بودند که بر اساس جدول مورگان 
تعداد 310 نفر به صورت خوشه ای تصادفی به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند. ابزار جمع آوری اطلاعات 
اسکروگینس  سازمان  فرد-  تناسب   ،)2009( فلدمن  و  وگل  شغل  فرد-  تناسب  استاندارد  های  پرسش نامه 
و   )2005( رابینز  اعتماد  بر  مبتنی  روابط   ،)1390( دستار  و  حاتمی  روان شناختی  توانمندسازی   ،)2008)
نگهداشت کارکنان کایدنت )2009( بودند. از آمار استنباطی کلموگروف- اسمیرنوف، همبستگی پیرسون و مدل 
معادلات ساختاری جهت تحلیل داده ها استفاده شد. نتایج نشان داد روابط مبتنی بر اعتماد بر توانمندسازی 
را  میانجی  نقش  فرد- سازمان  تناسب  مثبت مستقیم داشت.  تأثیر  معلمان  نگهداشت شغلی  و  روان شناختی 
و  روان شناختی  توانمندسازی  بر  شغل  فرد-  تناسب  تأثیر  برای  0/13صدم،  و   0/16 اثر  ضریب  با  ترتیب  به 
اثر 0/08 و  با ضریب  اما تناسب فرد- سازمان نقش میانجی را به ترتیب  ایفا کرد،  نگهداشت شغلی معلمان 
ایفا  توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان  بر  بر اعتماد  تأثیر روابط مبتنی  برای  0/06صدم، 
کرد که معنادار نیست. در نتیجه مدیران مربوطه جهت بالا بردن توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی 

معلمان ورزش، بر روابط مبتنی بر اعتماد، تناسب فرد- شغل و تناسب فرد- سازمان تأکید کنند.
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مقدمه 
از هم گسیخته  و  پیوسته  دائم،  های  خواسته  و  آموزان، همکاران  دانش  با  معلمان  روزانه  تعاملات  دلیل  به 
تدریس و فشارهای طاقت فرسا چالش هایی برای آنها ایجاد می شود. پژوهش های انجام شده حاکی از آن 
است که بیشتر معلمان درماندگی روان شناختی زیادی را تجربه می کنند. برخی تحقیقات در زمینه معلمان 
با سایر  و دیگر متخصصان نشان می دهد که معلمان بیشترین استرس شغلی را دارند و معلمان در مقایسه 
متخصصان استرس بیشتری را تجربه می کنند )ماسو و اسکویک1، 2017(. محیط کار دارای منابع بالقوه ای 
برای ایجاد فشار روانی است. پاسخ معلمان به فشارهای روانی ناشی از کار می تواند روان شناختی، فیزیولوژیک 
و رفتاری باشد. از آن جا که نقش آموزش و پرورش در توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جامعه تعیین کننده 
است و نیروی انسانی مورد نیاز بخش های مختلف توسط این بخش تربیت می شود، تقویت و توسعه این بخش 
زیر بنای توسعه سایر بخش هاست )جوادی پور، صفایی و براتی، 2017(. در این میان معلمان از عوامل اصلی 
نظام آموزشی به شمار می روند و توانمندی روان شناختی2 آنها بر عملکرد نظام آموزش تأثیر مستقیم دارد. معلم 
به عنوان هدایت کننده و الگویی امین در فرایند تعلیم و تربیت و مؤثرترین عنصر در تحقق ماموریت های نظام 
تعلیم و تربیت است. توسعه مستمر شایستگی ها و توانایی های معلمان یکی از راهبردها است. سازمان آموزش 
و پرورش برای بقای خود بیش از هر سازمان دیگری به توانمندسازی و نگهداشت معلمان 3خود از طریق اجرای 
بنیادین آموزش و پرورش، 2011(. بسیاری از سازمان  روش های آموزشی مناسب احتیاج دارد )سند تحول 
های آموزشی تصور نادرستی درباره نیروی انسانی خود دارند. کم نیستند معلمانی که از دانش بالایی برخوردارند، 
ولی بهره لازم از توانایی های آنها برده نمی شود. شاید یکی از عوامل مهم در به وجود آمدن این مشکل، عدم 
توجه به توانمندی های معلمان توسط مدیران باشد که منجر به ناامیدی و عدم نگهداشت آنان در شغل شان 

می شود )فریر و فرناندس4، 2016). 
توانمندسازی روان شناختی، به عنوان فرآیند افزایش انگیزش درونی تعریف شده است، به معنی آزاد کردن نیروها 
و قدرت درونی افراد و همچنین، فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت ها برای شکوفایی استعداد ها، 
توانایی ها و شایستگی های افراد است. توانمند سازی روان شناختی با پرورش احساس کفایت نفس و به وجود 
آوردن آزادی عمل برای افراد این فرصت را به وجود خواهد آورد تا توانایی ها و مهارت ها را بهبود و موجبات اثر 
بخشی سازمانی را فراهم گردند و از طرفی با پرورش افرادی با انگیزه و توانا به مدیران امکان خواهد داد تا در برابر 
پویای محیط رقابتی از خود عکس العمل سریع و مناسب تر نشان دهند. توانمندسازی روان شناختی دارای چهار 
بعد احساس شایستگی، استقلال شغلی، معنادار بودن و مؤثر بودن است. احساس شایستگی به معنی اعتقاد فرد 

1. Masue & Askvi
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به توانایی و ظرفیت خود برای انجام کارها است. استقلال شغلی یک احساس فردی در مورد حق انتخاب برای 
تنظیم فعالیت ها است. معنادار بودن یعنی این که فرد وظیفه ای که انجام می دهد را با معنی و ارزشمند تلقی کند. 
مؤثربودن یعنی حدی که در آن فرد توانایی نفوذ در پیامدهای کار خود را دارا است )چونگ، باوم و ونگ1، 2012). 
کلین )2016( توانمند سازی روان شناختی را عنصر مهمی در دستیابی به نتایج عالی شغلی عنوان کرد. چنان چه 
معلمان احساس توانمندی و شایستگی کنند، منافع سازمانی و فردی متعددی از قبیل خلاقیت، انعطاف پذیری، 
حل مسئله، عملکرد شغلی با کیفیّت خوب، رضایت شغلی، سلامت و بهداشت روانی، را در بر خواهد داشت. یکی 
از مهم ترین نتایج توانمند سازی روان شناختی، افزایش وفاداری به سازمان است، نیروی انسان وفادار، سازگار با 
اهداف و ارزش های انسانی که حاضر است حتی فراتر از وظایف مقرر در شرح وظایف فعالیت و تلاش نمایند، 
در نتیجه وجود چنین نیرویی در سازمان منجر به پایین آمدن نرخ غیبت، تأخیر و ترک خدمت و بالا رفتن سطح 

عملکرد شغلی و اثر بخشی سازمانی می شود )وانگ و زانگ2، 2012).
سازمان ها همواره تلاش می کنند تا کارکنان مستعد خود را توانمند سازند تا بتوانند آنان را حفظ کرده و در شغل 
خود نگهداری کنند، اما سازمان ها از این که سرمایه های انسانی خود را از دست بدهند بیمناك هستند؛ زیرا 
هر سازمان برای آموزش، تربیت و آماده سازی کارکنان خود تا مرحله بهره دهی و کارآیی مطلوب، هزینه های 
بسیاری را صرف می کند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارت ها و تجربیاتی 
می شود که طی سال ها تلاش به دست آمده است )اینکوگلو3، 2012(. از این رو ترك خدمت معلمان برای 
سازمان های آموزشی دارای هزینه و خسارت فراوانی است. بنابراین می توان اهمیت نگهداشت منابع انسانی را 
با توجه به هزینه هایی که بر سازمان های آموزشی تحمیل می شود، درک کرد )مان یاکا و همکاران،4 2017). 
جذب و نگهداشت منابع انسانی مجموعه ای از تدابیر و اقدامات مـدیریتی است که زمینه های مانـدن و حفـظ 
منـابع انسـانی را در سـازمان میسـر می سازد. حفظ امنیت، روحیه، علاقـه و تـوان تخصصـی افـراد نگهداشـت 
نامیده می شود. حفظ و نگهداشت فرآینـدی اسـت کـه مـدیریت بـا استفاده از عواملی همچون نظام پرداخت 
اثـربخش، آمـوزش و بهسازی، ارتقا بر اساس شایستگی و اعطای امکانات رفـاهی و خـدمات مناسـب سعی 
می کند تمایل به تداوم خدمت کارکنان را در سازمان افزایش دهد. نگهداشت ایجاد وضـعیت مطلـوب اشـتغال 
نباشـد )میرکمالی و همکاران،  بـه سـازمان دیگـر  انتقـال  به  بـه واسطۀ آن، حاضر  تـا  بـرای کارکنـان اسـت 
2015(. مسئله توانمندی، حفظ و نگهداشت نیروی انسانی در سازمان های آموزشی و از جمله وزارت آموزش 

و پرورش نیز مانند سایر سازمان ها دارای اهمیت است و از اولویت زیادی برخوردار است. 
در وزارت آموزش و پرورش به عنوان سازمان متولی امر آموزش و پرورش کشور، توانمند سازی و نگهداشت 

1. Cheung, Baum & Wong 
2. Wang & Zhang 
3. Inceoglu 
4. Munyaka, Boshoff, Pietersen & Snelgar
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معلمان راهبردی مهم برای توسعه و تطابق با تغییرات خارجی است که با پرورش معلمانی با انگیزه و توانا محقق 
می شود و به مدیران امکان خواهد داد تا در برابر پویایی های محیطی رقابتی، به سرعت و به طور مناسب عمل 
گاهی داشتن و فراهم ساختن بستر های مناسب  کنند و موجبات برتری رقابتی را فراهم آورند. به همین دلیل آ
برای ارتقای میزان توانمندی های معلمان و نگهداشت آنها در شغل شان لازم و ضروری است. با توجه به نقش 
و جایگاه معلمان تربیت بدنی در صحنه تعلیم و تربیت، ضروری است که بیش از هر عامل دیگری، به رشد، 
توسعه و توانمندی خود معلمان تربیت بدنی پرداخته شود و برای استفاده بهینه از پتانسیل های معلمان تربیت 
امر حاصل  این  ارتقأ دهیم.  را  آنها  روان شناختی  توانمندسازی  باید سطح  آنها در شغلشان،  و نگهداری  بدنی 
قرار  توجه  نظامند مورد  و  ریزی شده  برنامه  به صورت  معلمان  توانمند کردن  و  پرورش  آن که  نمی گردد مگر 
گیرد )تیمورلو و همکاران، 2020(. پرادهام و جنا1 (2017( به بررسی نقش توانمندی روان شناختی بین تعهد 
سازمانی و نگهداری کارکنان پرداختند. نتایج نشان داد تعهد سازمانی بر میزان نگهداری کارکنان تأثیر مثبت 
دارد. علاوه بر این، توانمندی روانشاختی به طور قابل ملاحظه ای روابط بین تعهد سازمانی و نگهداری کارکنان 
را میانجی گری می کند. میرکمالی و همکاران )2015( در تحقیقی به شناسایی ملاك های جذب و نگهداشت 
یافته های پژوهش نشان داد ملاك هایی که در جذب و  پرداختند.  ارائه راهکارهای مناسب  انسانی و  منابع 
نگهداشت منابع انسانی مورد توجه قرار می گیرند شامل سه دسته شایستگی و توانایی های روانی و شخصی، 

مسائل اعتقادی، اخلاقی و دینی و دارا بودن امتیازات ویژه هستند.
اگر چه نتایج مثبت و قابل توجه توانمند سازی و نگهداشت در مطالعات بسیاری تبیین شده اند، اما در مورد 
متغیرهای زمینه ای و محیطی مؤثر بر آن مخصوصاً در سازمان های آموزشی تحقیقات چندانی صورت نگرفته 
ایجاد شده  ادراکات  از  ای  معلمان مجموعه  نگهداشت  و  روانشناختی  توانمندسازی  این که  به  توجه  با  است. 
توسط محیط یا زمینه کاری است، به منظور توسعه آن در معلمان، بایستی متغیرهای مهم درون سازمانی به 
طور مناسب و دقیق شناسایی و مورد تجزیه و تحلیل قرار بگیرند )وال2، 2012(. میلر و یانگ3 (2020( در 
تحقیقی بر روی معلمان در آمریکا با عنوان تناسب فرد- سازمان4 و حفظ و نگهداری معلمان، به این نتیجه 
رسیدند که وجود تناسب معلم با سازمان به ویژه در بعد تناسب با همکاران تدریس، پیش بینی کننده ای قوی 
برای حفظ و نگهداری معلمان است. هاپکینز و همکاران5 ( 2019( نزدیکی و روابط مبتنی بر اعتماد6 در بین 
معلمان آموزش عمومی و ویژه در ایالات متحده را مورد بررسی قرار دادند که بر اساس نتایج تحقیق آنها، کیفیت 
روابط معلمان بیش از کمیت آن اهمیت دارد و سطح بالاتری از روابط مبتنی بر اعتماد به طور قابل توجهی 
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منجر به نگهداشت معلمان و ترک از خدمت کمتر آنها می شود. کین لوا و همکاران1 (2018( در تحقیقی با 
عنوان چگونه رهبری اصیل و تناسب فرد- شغل2 با توانایی و تقویت معلم ارتباط دارد، نشان دادند که تناسب 
فرد- شغل پیش بینی کننده تحرک بیشتر معلمان در مدرسه و نگهداری بیشتر آنها در شغل شان است. دنیز و 
همکاران3 (2016( نیز نشان دادند که تطابق فرد- شغل رابطه منفی معناداری با استرس شغلی دارد و تطابق 
فرد- سازمان به عنوان متغیر میانجی باعث بهبود این رابطه می شود و استرس شغلی کارکنان را کاهش می 
دهد. نظری و همکاران )2020( در تحقیقی نشان دادند که تناسب فرد- سازمان باعث میانجی گری رابطه 
تناسب فرد- شغل با رفتار کاری نوآورانه کارکنان می شود. اسحاقیان و همکاران )2016( معتقد هستند که بین 

میزان تناسب فرد- سازمان و توانمند سازی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.
تناسب فرد- شغل به سازگاری میان دانش، مهارت ها و توانمندی های فرد با الزامات شغلی مربوط می شود. 
تناسب فرد- شغل بر تطابق ویژگی های شخصیتی فرد و ویژگی های شغل متمرکز است و به دو بعد تناسب 
توانمندی ها؛  الزامات،  تناسب شغلی  بندی شده است.  تقسیم  منابع  نیازها،  تناسب  و  ها  توانمندی  الزامات، 
همخوانی بین الزامات یک شغل و دانش، مهارت ها و توانمندی های فرد را مورد بررسی قرار می دهد. در 
حالی که تناسب شغلی نیازها- منابع، بر همخوانی بین نیازها با خواسته های فرد و آنچه شغلش برای او فراهم 
می کند، تأکید دارد )لو و همکاران4، 2014(. اگر نیروی انسانی از توانایی ها و مهارت های لازم برای انجام 
شغلشان بهره مند باشند، تمایل بیشتر به انجام وظایف در سطوح بالاتری از عملکرد، برآورد کردن درخواست 
های سرپرست و باقی ماندن در آن شغل خواهند داشت. هنگامی که نیاز فرد به پیوند به صورت وجود همکاران 
سازگار تأمین می شود، افراد رضایت بیشتری را تجربه می کنند و نسبت به سازمان خود متعهد تر می شوند 
)ووگل و فلدمن5، 2009(. تناسب فرد- سازمان نیز، سازگاری نگرش، شخصیت و ارزش های فرد با رویه ها، 
از دیدگاه ویللا و همکاران6 (2008)  فرهنگ، اهداف، ساختارها و ارزش های سازمانی را توصیف می کند. 
تناسب فرد- سازمان به سازگاری میان اهداف فردی و سازمانی، نیازها و ترجیهات فردی و ساختارها و سیستم 
های سازمانی، شخصیت فردی و جو سازمانی مربوط می شود. تناسب فرد- سازمان به دو نوع مختلف تناسب 
متمم و تناسب تکمیلی تقسیم بندی شده است. تناسب متمم هنگامی که ویژگی های شخصیتی یک فرد یا 
ویژگی های سازمان مشابه باشند، به وجود می آیند. چنان که نقطه ضعف یا نیازی در سازمان با نقطه قوت 
فرد خنثی شود یا در حالت برعکس آن، تناسب تکمیلی حاصل شده است. لی7 (2010( معتقد است که تناسب 
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میان ارزش های افراد با فرهنگ سازمانی شان پیش بینی کننده رضایت شغلی، تعهد نسبت به سازمان و تغییر 
و تبدیل است. نظریه های تناسب ادراک شده فرد- سازمان پیشنهاد می کنند که در بعضی موقعیت ها، ویژگی 
توانمند سازی  مانند  پیامدهای فردی  بر  تناسب  این  دارد که  از سازمان مطابقت  ویژگی هایی  با  فرد  از  هایی 
اثر خواهد گذاشت )سیمونز1، 2014(. کیم و کیم2 (2013( نیز معتقد هستند که شایستگی اخلاقی رهبر از 
طریق تناسب فرد- سازمان بر توانمند سازی روانشناختی مؤثر است. در کنار تناسب فرد- شغل و تناسب فرد- 
سازمان، روابط مبتنی بر اعتماد نیز از جمله عوامل مهمی است که جایگه مهمی در میان ویژگی های شغلی 
معلمان دارد و می تواند بر نگهداشت شغلی آنان مؤثر باشد. اشنایدر3(2002( معتقد است اعتماد در روابط به 
معنای داشتن اعتماد در تمام سطوح ساختاری مدرسه اعم از معلم–معلم، معلم–مدیر، مدرسه–والدین و… است. 
پیشرفته و  آموزشی  امکانات  آموزشی منسجم و درست،  برنامه  اگر مدرسه  اشنایدر همچنین معتقد است که 
معلمان ماهر و مجربی داشته باشد، اما ایجاد اعتماد و رابطه خوب از معادله اصلی مدرسه نباشد، تحقق اهداف 
آموزشی چنان که باید انجام نمی گیرد. در فرایند مدیریت، ایجاد روابط مبتنی بر اعتماد اولین قدم است، به گونه 
ای که در همان زمان که اجازه رشد و شکوفایی ارتباطات را می دهد، احتمال عملکرد برجسته و عالی معلمان 
و بهبود اخلاقیات، تعهد و مسئولیت پذیری را نیز افزایش می دهد. بنابراین مدیران سازمان های آموزشی می 
بایست در برقراری ارتباط با معلمان خود اعتماد ایجاد نمایند، در این وضعیت؛ معلمان در برقراری ارتباط با مدیر 
و همکاران خود اعتماد به نفس خواهند داشت. لذا هرگونه بحث در مورد اثربخشی و توانمندی معلمان، اهمیت 

وجود ارتباطات مبتنی بر اعتماد را مورد تأکید قرار می دهد )زاوالسکی و شاپیرو4، 2020).
پس از تفسیر متغیرها و بیان مبانی نظری تحقیق، در زمینه مشکلات و چالش ها در حوزه تربیت بدنی آموزش 
و پرورش متناسب با موضوع این تحقیق می توان گفت که با نگاهی دقیق بر وضعیت ورزش و تربیت بدنی در 
مدارس کشور، مشاهده می شود که علی رغم طراحی، اجرا و پیاده سازی برنامه های متعدد از سوی وزارت 
آموزش و پرورش در زمینه تربیت بدنی و ورزش، خلأها و کمبودهای مختلفی در ارتباط با معلمان تربیت بدنی 
وجود دارد؛ به طوری که بی میلی و بی علاقگی گاه به دلیل عدم وجود امکانات و تجهیزات ورزشی لازم و گاه 
به دلیل کمبود تعهد و وظیفه شناسی معلمان تربیت بدنی نسبت به شغل و حرفه خود و شاگردان و همچنین 
با جو و محیط مدارس به وجود آمده است )عبدالهی و اشرفی، 2012(. ماندگاری  عدم تناسب بین معلمان 
بدون انگیزه در آموزش و پرورش، به دلیل اهمیت و حساسیت شغل معلم تربیت بدنی و نقش آن در آموزش و 
تربیت دانش آموزان می تواند عواقب وخیمی داشته باشد که پیامدهای آن نه تنها آموزش و پرورش، بلکه جامعه 
را نیز تهدید می کند. با وجود ارتباط تنگاتنگ برنامه های رشد و توسعه اقتصادی و فرهنگی با فعالیت های 
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آموزش و پرورش، متأسفانه آموزش و پرورش در کشور ایران از اولویت بالا برخوردار نبوده و در جذب و حفظ افراد 
مستعد، توانمند و علاقمند توفیق چندانی نداشته است. به عبارت دیگر، آموزش و پرورش در حفظ تمایلات 
و انگیزه های معلمان برای تلاش بیشتر، افزایش توانمندی و ماندرگاری در شغل با مشکلات زیادی مواجه 
است )ابراهیمی و همکاران، 2018(. به همین دلیل تمرکز بر رفتارهای معلمان تربیت بدنی به عنوان یکی 
از اصلی ترین عوامل شناخت این گونه مسائل درخور توجه است. به نظر می رسد رویکردهای اخیر اصلاحات 
آموزشی بیشتر بر بازسازی ساختاری مدارس و تغییرات اداری، تخصیص منابع مالی و مادی و چگونگی تأمین 
آنها تأکید دارند. کانون اصلی انتقال قدرت و حق تصمیم گیری در سطح مدارس فراتر از اقدامات ذکر شده 
و  یاددهی  فرایند  در  معلمان  و  مدیران  به  قدرت سپاری  و  متناسب سازی  تواناسازی،  آن  مهم ترین  که  است 
ارتقأ  راستا  در همین  اشرفی، 2012(.  و  )عبدالهی  است  مدارس  و مجریان  ریزان  برنامه  عنوان  به  یادگیری 
کیفیت نظام تربیت معلم، افزایش توانمندی های علمی، حرفه ای با آموزش های ضمن خدمت، برنامه ریزی 
برای روز آمد کردن اطلاعات تخصصی، بهینه سازی فضا و تجهیزات مدارس، ارتقای نقش و اختیارات مدرسه 

و تأمین نیروی انسانی توانمند مد نظر بوده است )سند چشم انداز 1404 جمهوری اسلامی ایران، 2011).
 امروزه پیش از توجه به ابعاد مادی و فيزيكي نيروی انساني، توجه به ابعاد معنوی، عاطفی و شغلی آنان ضرورت 
دارد كه ايجاد تناسب فرد با شغل و روابط مبتنی بر اعتماد بر اين مهم دلالت دارد. فلذا اگر تأثير اين عوامل بر 
توانمند سازی روانشناختی در معلمان ورزش مورد تأييد قرار گيرد، ميتوان با شناسايي به موقع و ایجاد تناسب 
بیشتر بین فرد- شغل و ارتقا اعتماد، توانمند سازی روانشناختی معلمان را بالاتر برد و منجر به نگهداشت بیشتر 
آنها در شغل شان شد. بر طبق نظر هان1 (2012( در سطح روانشناسی فردی، تناسب شخصیتی افراد با شغل 
و شرایط کاری عامل مهمی در پیش بینی موفقیت شغلی آنان است. تعامل بین افراد و شغل در تبیین نگرش 
های مثبت جهت حل مشکلات و توانمند کردن آنها در سازمان نقش بسزایی دارد. بنابراین انجام این تحقیق 
می تواند گامی اساسی در شناسایی متغیرهای درون سازمانی مؤثر بر توانمند سازی روانشناختی و نگهداشت 
معلمان ورزش و توسعه آن باشد که در این زمینه می تواند پیامدهای مطلوبی برای وزارت آموزش و پرورش 
داشته باشد. لذا با توجه به اهمیّت توانمندسازی و نگهداشت به عنوان یکی از شاخص های اصلی توسعه منابع 
انسانی در سازمان ها و از جمله وزارت آموزش و پرورش و ضرورت انجام تحقیقات در زمینه عوامل مؤثر بر آن 
و از آن جایی که تحقیقی در این زمینه در سازمان های آموزشی صورت نگرفته است، محقق بر آن شد تا تأثیر 
تناسب فرد- شغل و روابط مبتنی بر اعتماد را با نقش میانجی تناسب فرد- سازمان بر توانمند سازی روانشناختی 
و نگهداشت شغلی معلمان ورزش شهر تهران مورد بررسی قرار دهد. بنابراین سئوال اصلی تحقیق این است که، 
تناسب فرد- شغل و روابط مبتنی بر اعتماد چه تأثیری بر توانمند سازی روانشناختی و نگهداشت شغلی معلمان 

ورزش شهر تهران با توجه به نقش میانجی تناسب فرد- سازمان دارد؟
1. Hon 
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روش شناسی 
جامعه  شد.  انجام  میدانی  شکل  به  که  بود  کاربردی  هدف  لحاظ  به  و  همبستگی  حاضر،  پژوهش  روش 
و  نفر است  آنها 1500  تعداد  بودند که  تهران در سال 1398  کلیه معلمان ورزش شهر  آماری تحقیق شامل 
بر اساس جدول مورگان تعداد 310 نفر به صورت خوشه ای تصادفی به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند. 
ابزار جمع آوری اطلاعات پنج پرسش نامه استاندارد تناسب فرد- شغل، تناسب فرد- سازمان و توانمند سازی 
و  وگل  توسط  شغل  فرد-  تناسب  پرسش نامه  بود.  شغلی  نگهداشت  و  اعتماد  بر  مبتنی  روابط  روان شناختی، 
فلدمن )2009( ساخته شده است که شامل 7 سئوال است و بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت طراحی 
شده است و دو مؤلفه سازگاری نیازها و سازگاری توانمندی ها را می سنجد. پرسشنامه تناسب فرد- سازمان، 
توسط اسکروگینس )2008(، ساخته شده است که شامل 14 سئوال است و بر اساس طیف پنج گزینه ای 
لیکرت طراحی شده است و چهار مؤلفه سازگاری اهداف، سازگاری ارزش ها، سازگاری شخصیت و سازگاری 
و دستار )2011(، ساخته  توسط حاتمی  نیز،  روانشناختی  توانمند سازی  پرسشنامه  را می سنجد.  کار  محیط 
شده است که شامل 12 سئوال است و بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت طراحی شده است و چهار مؤلفه 
احساس شایستگی، استقلال شغلی، معنادار بودن و مؤثر بودن را می سنجد. پرسش نامه روابط مبتنی بر اعتماد 
رابینز )2005( دارای 26 سئوال است و بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت طراحی شده است و پنج مؤلفه 
راست گویی، شایستگی، ثبات، وفاداری و از خودگذشتگی را می سنجد. پرسش نامه نگهداشت کارکنان کایدنت 
(2009( دارای 11 سئوال است. این پرسش نامه بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت طراحی شده است. پایایی 
پرسش نامه ها توسط محقق و با آلفای کرونباخ به ترتیب 0/89، 0/89، 0/83، 0/76، 0/79 تعیین شدند و 
روایی محتوایی آنها نیز توسط 8 نفر از اساتید مدیریت ورزشی مورد تأیید قرار گرفت. به منظور تجزیه و تحلیل 
کلموگروف-  آزمون  قبیل  از  استنباطی  آمار  از  استفاده شد.  لیزرل  و  پی اس اس  افزار اس  نرم  از  اطلاعات 
اسمیرنوف جهت تعیین طبیعی بودن داده ها و در تعیین ارتباط ها از روش های پارامتریک همبستگی پیرسون 

و مدل معادلات ساختاری استفاده شد.

نتایج
در ابتدا یافته های جمعیت شناختی تحقیق نشان داد 53/8 درصد پاسخ دهندگان مرد هستند و 46/2 درصد زن 
هستند. از نظر سابقه کاری، 30/3 درصد زیر ده سال، 53/6 درصد بین ده تا بیست سال و 16/1 درصد بالای 20 
سال سابقه کار دارند. 61/1 درصد دارای مدرک کارشناسی، 21/2 درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و 17/7 

درصد دارای مدرک دکتری هستند. 79/4 درصد نمونه تحقیق متاهل و 20/6 درصد آنها مجرد هستند.
 در ادامه ابتدا یافته های توصیفی )میانگین و انحراف استاندارد( به دست آمده از تجزیه وتحلیل پرسش نامه های 

تحقیق ارائه شده است. سپس تحلیل استنباطی نتایج تحقیق ارائه شده است.
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جدول 1. نتایج آزمون کلموگراف- اسمیرنوف برای تعیین توزیع نرمال داده های پژوهش
نگهداشت شغلیتوانمندی روان شناختیتناسب فرد-سازمان روابط مبتنی بر اعتمادتناسب فرد-شغلمتغیر

0/931/090/760/630/81کلموگروف اسمیرنوف

0/090/070/120/180/10معناداری
3/273/153/243/783/33میانگین

0/410/380/440/550/51انحراف معیار
310310310310310تعداد نمونه

نتایج جدول 1. نشان می دهد که چون سطح معناداری متغیرهای اصلی تحقیق بیشتر از 0/05 است، بنابراین 
توزیع داده ها نرمال بوده و برای تجزیه وتحلیل داده ها از آمار پارامتریک استفاده شد.

جدول 2. ماتریس همبستگی بین متغیرها
نگهداشت توانمندی تناسب فرد- سازمان روابط مبتنی بر اعتماد تناسب فرد- شغل

0/50 0/57 0/63 0/08 1 تناسب فرد- شغل
0/47 0/61 0/38 1 0/08 روابط مبتنی بر اعتماد
0/55 0/69 1 0/38 0/63 تناسب فرد- سازمان
0/65 1 0/69 0/61 0/57 توانمندی

1 0/65 0/55 0/47 0/50 نگهداشت

همان گونه که در )جدول 2( مشاهده می شود بین دو متغیر مستقل تناسب فرد-شغل و روابط مبتنی بر اعتماد با 
متغیر میانجی تناسب فرد- سازمان و همچنین متغیرهای وابسته نگهداشت شغلی و توانمندسازی روانشناختی 

ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. 

نظری: تأثیر روابط مبتنی بر اعتماد و تناسب فرد- شغل بر توانمندسازی روان شناختی و...
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شکل 1. مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد

شکل 2. مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری
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جدول 3. شاخص های برازش مدل
شاخصه های مقتصدشاخصه های تطبیقیشاخصه های مطلقشاخص ها/ مدل ها

برآورد
نیکویی 
برازش

نیکویی 
برازش 
انطباقی

کای دو 
به درجه 

آزادی

برازش 
هنجاری

تناسب 
تطبیقی

برازش 
فزاینده

جذر برآورد 
خطای 
تقریب

برازش 
مقتصد 

هنجار شده
0/910/901/710/950/940/960/0150/93

0/90>0/1<0/90>0/90>0/90>3<0/90>0/90>دامنه مورد قبول
مطلوبمطلوبمطلوبمطلوبمطلوبمطلوبمطلوبمطلوبنتیجه

 با توجه به اطلاعات جدول شماره 3، می توان دریافت که مدل از برازش خوبی برخوردار است. به عبارتی داده 
های حاصل از تحقیق مدل نظری تحقیق را حمایت و تأیید می کنند.

جدول 4. نتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری تحقیق

نتیجه معناداریضریب مسیرفرضیه های تحقیق

تأیید0/427/47تناسب فرد-شغل بر تناسب فرد- سازمان تأثیر دارد.

تأیید0/212/04روابط مبتنی بر اعتماد بر تناسب فرد- سازمان تأثیر دارد.

تأیید0/314/43تناسب فرد-سازمان بر نگهداشت شغلی تأثیر دارد.

تأیید0/399/11تناسب فرد- سازمان بر توانمندی روان شناختی تأثیر دارد.

تأیید0/5011/17توانمندی روانشناختی بر نگهداشت شغلی تأثیر دارد.

تأیید-0/16تناسب فرد- سازمان نقش میانجی در رابطه بین تناسب فرد- شغل و توانمندی روان شناختی دارد.

تأیید-0/13تناسب فرد- سازمان نقش میانجی در رابطه بین تناسب فرد- شغل و نگهداشت شغلی دارد.

رد-0/08تناسب فرد- سازمان نقش میانجی در رابطه بین روابط مبتنی بر اعتماد و توانمندی روان شناختی دارد.

رد-0/06تناسب فرد- سازمان نقش میانجی در رابطه بین روابط مبتنی بر اعتماد و نگهداشت شغلی دارد.

بر اساس نتایج جدول 4، با اطمینان 95 درصد می توان گفت که تناسب فرد- سازمان نقش میانجی را به ترتیب 
با ضریب اثر 0/16 و 0/13صدم، برای تأثیر تناسب فرد- شغل بر توانمندسازی و نگهداشت شغلی معلمان ایفا 
می کند، اما تناسب فرد- سازمان نقش میانجی را به ترتیب با ضریب اثر 0/08 و 0/06صدم، برای تأثیر روابط 

مبتنی بر اعتماد بر توانمندسازی و نگهداشت شغلی معلمان ایفا می کند که معنادار نیست.

بحث و نتیجه گیری 
نتایج تحقیق نشان داد ضریب استاندارد بین متغیر تناسب فرد- شغل با توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت 
شغلی معلمان به ترتیب برابر با 0/39 و 0/31 است. پس می توان نتیجه گرفت که تناسب فرد- شغل به طور 
تناسب فرد-  بنابراین  و نگهداشت شغلی معلمان مؤثر است.  روان شناختی  توانمندسازی  بر  و مثبت  مستقیم 

نظری: تأثیر روابط مبتنی بر اعتماد و تناسب فرد- شغل بر توانمندسازی روان شناختی و...
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شغل باعث بهبود توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان ورزش شهر تهران می شود. همچنین 
توانمندسازی  بر  فرد- سازمان  تناسب  متغیر  از طریق  و  به صورت غیر مستقیم  فرد- شغل  تناسب  که  اثری 
روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان می گذارد، به ترتیب برابر 0/16 و 0/13 صدم است. پس می توان 
نتیجه گرفت که تناسب فرد- سازمان، ارتباط متغیر تناسب فرد- شغل با توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت 
شغلی معلمان را به صورت مثبت و نسبی میانجی گری می کند و منجر به تقویت این رابطه می شود. نتایج این 
بخش از تحقیق با نتیجه تحقیق میلر و یانگ )2020( که به این نتیجه رسیدند وجود تناسب معلم با سازمان 
پیش بینی کننده ای قوی برای حفظ و نگهداری معلمان است و کین لوا و همکاران )2018( که نشان دادند 
تناسب فرد- شغل پیش بینی کننده تحرک بیشتر معلمان در مدرسه و نگهداری بیشتر آنها در شغل شان است، 
همسو است. اما با تحقیق اسحاقیان و همکاران )2016( مغایرت دارد. نتایج تحقیق ایشان نشان داد که هیچ 
ارتباطی بین تناسب فرد- شغل و توانمندسازی روان شناختی وجود ندارد که شاید دلیل این مغایرت را بتوان به 

جامعه آماری متفاوت دو تحقیق و جو سازمانی متفاوت حاکم بر سازمان ها نسبت داد. 
در تحلیل نتایج فوق می توان گفت که مدیران وزارت آموزش و پرورش جهت بالابردن توانمندسازی روان شناختی 
و به دنبال آن نگهداشت شغلی معلمان خود، باید هم بر تناسب فرد- شغل و هم تناسب فرد- سازمان تأکید 
کنند. در واقع، اگر معلمان ورزش شهر تهران از نظر نیازها و توانمندی ها با شغل خود تناسب داشته باشند، 
می توانند از لحاظ روان شناختی بیشتر توانمند بشوند. همچنین اگر این تناسب در بعد سازمان و از نظر اهداف، 
ارزش ها، شخصیت و محیط کار وجود داشته باشد، می تواند حداکثر توانمندی روان شناختی را برای آنها به 
ارمغان بیاورد. بنابراین لازم است که مدیران وزارت آموزش و پرورش جهت افزایش تناسب فرد- شغل معلمان، 
در هنگام استخدام به نیازهای شغلی خود و توانایی های که افراد دارند، توجه ویژه ای داشته باشند و با تجزیه 
گاهی از نیازهای خود به روند استخدام افراد متخصص و با تجربه دست بزنند. همچنین  و تحلیل شغلی و آ
در طول فعالیت معلمان، با برگذاری کلاس های آموزشی و کارگاه های تخصصی سعی در به روز نگه داشتن 
معلمان داشته باشند و با تغییر نیازهای شغلی سازمان، توانایی های معلمان ورزش متناسب با آن بالا برود. جهت 
افزایش تناسب فرد- سازمان، مدیران آموزش و پرورش لازم است جهت گزینش معلمان ورزش جدید علاوه بر 
اهمیت دادن به توانایی ها، تجربه و انگیزه؛ افرادی را انتخاب کنند که سیستم ارزشی متناسب با سازمان داشته 
باشند. همچنین برنامه های منظم و هدفمند جهت شناسایی و تبیین ارزش های سازمان و سعی در ایجاد حس 
پذیرش در معلمان ورزش به منظور بهبود بعد سازگاری ارزش ها توصیه می شود. در بعد سازگاری اهداف لازم 
است که مدیران با درگیر ساختن معلمان با اهداف سازمانی و تشویق آنها به ارائه پیشنهادات و ایده های جدید، 
سعی در عجین کردن معلمان با اهداف سازمانی داشته باشند. در بعد سازگاری شخصیتی نیز، ضرورت دارد که 
مدیران در روند استخدام و ارتقاء معلمان به تناسب تحصیلی، مهارتی و شخصیتی معلمان با سازمان توجه کنند. 
مدیریت سازمان با تشکیل گروه های کاری و مسئولیت دهی به صورت گروهی، نه تنها باعث بهبود سازگاری 
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محیط کار می شود، بلکه باعث افزایش احساس توانمندی در معلمان خواهد شد. همچنین شناسایی عوامل 
استرس زا و برنامه ریزی مناسب جهت کاهش این عوامل توصیه می شود.

دیگر نتایج تحقیق نشان داد، ضریب استاندارد بین متغیر روابط مبتنی بر اعتماد با توانمندسازی روان شناختی 
و نگهداشت شغلی معلمان به ترتیب برابر با 0/37 و 0/30 است، پس می توان نتیجه گرفت که روابط مبتنی 
بر اعتماد به طور مستقیم و مثبت بر توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان مؤثر است. بنابراین 
روابط مبتنی بر اعتماد باعث بهبود توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان ورزش شهر تهران 
فرد-  تناسب  متغیر  از طریق  و  مستقیم  غیر  به صورت  اعتماد  بر  مبتنی  روابط  که  اثری  می شود. همچنین 
سازمان بر توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان می گذارد، به ترتیب برابر 0/08 و 0/06 صدم 
است. پس می توان نتیجه گرفت که تناسب فرد- سازمان، ارتباط متغیر روابط مبتنی بر اعتماد با توانمندسازی 
روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان را میانجی گری نمی کند و منجر به تقویت این رابطه نمی شود. در 
زمینه ارتباط روابط مبتنی بر اعتماد با توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان، نتایج این بخش با 
نتیجه تحقیق هاپکینز و همکاران )2019( که به این نتیجه رسیدند سطح بالاتری از روابط مبتنی بر اعتماد به 
طور قابل توجهی منجر به نگهداشت معلمان و ترک از خدمت کمتر آنها می شود، همسو است. در زمینه نقش 
میانجی تناسب فرد- سازمان در این رابطه؛ تحقیقی جهت مقایسه وجود نداشت. بنابراین می توان نتیجه گرفت 
که روابط مبتنی بر اعتماد مستقیما توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان را تحت تأثیر قرار می 
دهد، اما به صورت غیرمستقیم تأثیری بر آنها ندارد. زاوالسکی و شاپیرو )2020( معتقد هستند که در فرایند 
مدیریت، ایجاد روابط مبتنی بر اعتماد اولین قدم بوده، به گونه ای که در همان زمان که اجازه رشد و شکوفایی 
ارتباطات را می دهد، احتمال عملکرد برجسته و عالی معلمان و بهبود اخلاقیات، تعهد، مسئولیت پذیری و 
توانمندی معلمان را نیز افزایش می دهد. در تحلیل نتایج این بخش می توان گفت که ارتباطات به افزایش 
شناخت معلمان از سایرین و میزان قابل اعتماد بودن آنها کمک می کند و احتمال این که معلمان، همکاران 
و مدیران به یکدیگر اعتماد کنند، افزایش می یابد. به عبارت دیگر، برقراری روابط و تعاملات با دیگران زمینه 
رشد عواطف مثبت را در افراد ایجاد و تقویت می کند. اعتمادسازی می تواند از طریق ارتباطات تعاملی مدیران، 

همکاران و معلمان شکل بگیرد. 
به طور کلی می توان گفت اهداف نهایی سند چشم انداز و تحول بنیادین، رسیدن به توسعه است. به همین 
منظور و با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می شود فرایند توانمندسازی معلمان تربیت بدنی در آموزش و پرورش 
کشور با توجه به ابعاد فردی، سازمانی و زمینه ای نظامند شود. مسئولین آموزش و پرورش به منظور افزایش 
احساس توانمندی معلمان و نگهداشت آنها در شغل شان، می توانند در فرایند جذب نیرو با کسب اطمینان از 
تناسب بین شخصیت و مشاغل، سازمان، ویژگی ها، ارزش ها، باورها و رفتارهای داوطلبان و تقویت بیش از 
پیش روابط مبتنی بر اعتماد اهتمام ورزیده و از نظر سازمانی و زمینه ای شرایطی را ایجاد کنند که معلمان 

نظری: تأثیر روابط مبتنی بر اعتماد و تناسب فرد- شغل بر توانمندسازی روان شناختی و...
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تربیت بدنی بتوانند به نحو مطلوبی کارشان را انجام دهند. در پایان موارد زیر به عنوان پیشنهادات کاربردی 
تحقیق جهت استفاده مدیران دانشگاه فرهنگیان پیشنهاد می شود: 

با توجه به وجود ارتباط مثبت و معنادار بین تناسب فرد- شغل با توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی 
معلمان ورزش پیشنهاد می شود که مدیران دانشگاه فرهنگیان با برگزاری آزمون های شخصیت شناسی در بدو 
استخدام افراد و تطبیق آن با ویژگی های شغل و همچنین ویژگی های دانشگاه، گامی مهم در ایجاد تناسب میان 
فرد و شغل بردارند. همچنین بهترین و مؤثرترین راهبرد پیش از گزینش، استخدام و به کارگماری معلمان ورزش، 
همانا تجزیه و تحلیل مشاغل است. با مشخص شدن الزامات و نیازهای شغل بر اساس تجزیه و تحلیل مشاغل، 
در صورت عدم تناسب بین فرد- شغل در معلمان ورزش فعلی نیز، طراحی و اجرای دوره های آموزشی مورد نیاز، 
گام بعدی می تواند باشد که قابل اجرا است. با توجه به وجود ارتباط مثبت و معنادار بین تناسب فرد- سازمان با 
توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان ورزش پیشنهاد می شود که مدیران دانشگاه فرهنگیان 
اصلاح شرح شغل و شرایط احراز شغل با هدف دخیل کردن بیشتر خصوصیات توانمندی معلمان ورزش در شغل 
و شرایط احراز آنها را در نظر داشته باشند. همچنین سازگاری با همکاران و انجام وظایف به صورت گروهی جهت 
افزایش سازگاری سازمان را در برنامه های خود بگنجانند. با توجه به این که تناسب فرد- سازمان در ارتباط تناسب 
فرد- شغل با توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان ورزش نقش میانجی دارد، پیشنهاد می شود 
که نظام حقوق و پاداش در سازمان متناسب با توانایی ها و تلاش های معلمان ورزش اصلاح شود و معلمان موفق 
تشویق شوند، زیرا تشویق و پاداش عامل انگیزشی مهمی در خلق توانمندی است. با توجه به وجود ارتباط مثبت و 
معنادار بین روابط مبتنی بر اعتماد با توانمندسازی روان شناختی و نگهداشت شغلی معلمان ورزش پیشنهاد می شود 
که مدیران مربوطه رعایت عدالت و انصاف را در سرلوحه اعمال خود قرار دهند و در رفتارهای خود با معلمان به طور 
عادلانه عمل نمایند. افزایش پاسخگویی و شفافیت بیشتر در فرایندهای کاری و مکانیزم های ارائه تسهیلات به 

معلمان نیز می تواند نقش بسیار مهمی در تقویت جو اعتماد در بین معلمان ایفا نماید. 

تقدیر و تشکر
در انتها از تمامی کسانی که در تدوین تحقیق حاضر کمک کردند، تشکر و قدردانی می شود. مخصوصاً از مدیران 
دانشگاه فرهنگیان و پردیس شهدای مکه استان تهران که زحمت حمایت از طرح پژوهشی را بر عهده داشتند.
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