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  چکیده

ي همکاري داوطلبی در  بر تمایل به ادامه دو متغیر سازمانی توانمندسازي و تعهد سازمانیهدف از این تحقیق تعیین اثر 

جامعه تحقیق، . دانی اجرا شدو به صورت می یابی زمینه - ورزش دانشجویی شهر تهران بود که با روش تحقیق توصیفی

). =338n(کردند هاي شهر تهران به عنوان داوطلب همکاري می کلیه دانشجویانی بودند که با ادارات تربیت بدنی دانشگاه

استفاده شد و براي تعیین تعداد نمونه از جدول تعیین حجم  طبقه بندي شدهگیري گیري از روش نمونهبه منظور نمونه

از پرسشنامه  ، محقق آوري اطلاعاتبه منظور جمع. آوري شدنفر اطلاعات جمع 186ونه مورگان استفاده گردید و از نم

و پرسشنامه  (ICQ)ي همکاري داوطلبی پرسشنامه تمایل به ادامه، (OCQ)، تعهد سازمانی) PES(توانمندسازي روانی

 AMOS/18یابی معادلات ساختاري با تاکید بر نرم افزار دلاز آمار توصیفی و م .نمودخصوصیات دموگرافیک استفاده 

بر تمایل به ادامه همکاري توانمندسازي و تعهد سازمانی  نتایج نشان داد که . ها استفاده شدبراي تجزیه و تحلیل داده

  .این دو متغیر سازمانی، نقش مهمی در حفظ داوطلبان دارندبه طور کلی . داوطلبان اثرگذار است

  ورزش دانشجویی داوطلباني همکاري داوطلبی،  ، تمایل به ادامه، تعهد سازمانیروانی توانمندسازي: ن کلیديواژگا



The Effect of empowerment and organizational commitment on intention to continue 
volunteering in Student Sports: Case Study of Sports Volunteers of Tehran Higher 
Education Universities 

 

Abstract  

The purpose of this study was to investigate the effect of two organizational variables, 
Psychological Empowerment and organizational commitment on intention to continue 
volunteering in student sports that was carried out by a descriptive field method. The 
Statistical population of this study was the whole of students that they had corporation 
with physical education offices of state universities of Tehran as volunteers. (N=338).  

Stratified random sampling was used and for determining sample size from statistical 
population, Morgan table was used, the data were gathering from 186 volunteers. In 

order to collect data, the researcher used Psychological Empowerment, organizational 
commitment, Intention to continue and demographic questionnaires. Descriptive 
methods were used to analyze the data and in order to determine the effect use of 
structural equa�on modeling (SEM) through so�ware of Amos graphic /18 was was 
used. Generally Data analysis of results showed that empowerment and organizational 
commitment were effect on intention to continue volunteering. These two 
organizational variables are important factors in retaining student sports volunteers. 

Key words: empowerment, organizational commitment, intention to continue 
volunteering, student sports associations 



. در طی نیم قرن گذشته شرایط اجتماعی، سیاسی و اقتصادي جهان دستخوش تغییر و تحولات زیادي بوده است:مقدمه

بقاي آنان را تحت الشعاع  ها وارد کرده تا آنجا که ادامه حیات و ها و دولت این تحولات، فشارهاي زیادي بر افراد، سازمان

کاهش فشارها و تعدیل نمودن اوضاع، از عوامل و نیروهاي داوطلب کمک  در این میان، دولتمردان براي. قرار داده است

داوطلبان ستون فقرات جامعه «اند،  در خصوص داوطلبان اظهاراتی نمودهبسیاري از سیاستمداران و مدیران . می گیرند

ورزشی بین المللی داوطلبان در موفقیت رویدادهاي ) 7(» .بدون داوطلبان، موسسات تداومی نخواهند داشت«، ».هستند

سازمان . مثل المپیک، پاراالمپیک و نیز رویدادهاي ورزشی کوچکتر در سطح محلی، استانی و ملی عاملی بنیادي هستند

هاي مهمان، کار با  ها، ارتباط با تیم دهندگان رویدادهاي ورزشی بر دانش و مهارت داوطلبان رویدادها براي مدیریت رقابت

امنیتی، اداره خدمات پذیرایی و مهمان نوازي،  ارائه خدمات به ورزشکاران، حامیان مالی، هاي  ها و سازمان رسانه

اگر تعداد « هاي ورزشی این است که  آرزوي رایج سازمان) 7.(تماشاچیان و دیگر دست اندرکاران رویداد متکی هستند

د بدانیم که با وجود تعداد کافی افراد اما بای»  بیشتري داوطلب در اختیار داشته باشیم، موفقتر عمل خواهیم کرد 

ها جهت اثربخشی بیشتر و حفظ داوطلبان متعهد باید  تلاش. داوطلب، تنها بخشی از مشکل سازمان رفع شده است

هاي مختلف،  توسعه نیروي کار داوطلبانه در زمینه. صورت گیرد و تنها مشکل، جذب مستمر افراد داوطلب جدید نیست

کند اما شواهد نشان می دهد  ي فعالیت داوطلب را ایجاب می هاي موجود در حیطه ابی آگاهیضرورت بررسی و ارزی

کاهش قابل توجه و رو به رشد نیروهاي داوطلب در برخی کشورها به ویژه در بخش ورزش و سرگرمی که قسمت اعظم 

از مهمترین مشکلات  .)2،6،30( هاي آن بر عهده داوطلبان است، موجب نگرانی مدیران این بخش شده است فعالیت

درصد افرادي که در یک انجمن داوطلبی  35در حدود . هاي داوطلبی این است که داوطلبان انتقال بالایی دارند انجمن

   .ثبت نام می کنند، سازمان را قبل از یک سال ترك می کنند و به طور متوسط حدود یک سال و نیم بیشتر نمی مانند

)10 ،9.(  

است، با وجود اینکه  هاي ورزشی زیادي ظاهر شده مدتی است که به صورت مشکلی براي انجمن) ماندگار(ار داوطلبان پاید

ها از یک سو و کاهش سهم داوطلبان مرکزي از سویی  تمایل به فعالیت مستمر در باشگاه. افراد زیادي داوطلب هستند

یشتر خواهان مشارکت گاه و بیگاه در انجمن هستند تا رسد که داوطلبان ب به نظر می. دیگر، چالشی را ایجاد کرده است

ي  افزایش ناپایداري در تمایل به ادامه. ها شرکت نمایند باشگاهداوطلب دائمی در کارهاي به عنوان اینکه بخواهند 

تواند  میهیچ باشگاه ورزشی ن. ها شده است همکاري داوطلبی  منجر به بروز مشکلاتی براي  روند رو به رشد تعداد باشگاه

اهمیت . ها وجود دارد هاي اندکی براي رفع این مشکل از سوي باشگاه بدون اشتغال داوطلبان کار خود را انجام دهد و راه

هاي ورزشی ایجاد کرده است که چه  هاي ورزشی، این سؤال را براي انجمن فوق العاده داوطلب شدن در کارهاي باشگاه

از این رو، حفظ داوطلبان مشکلی مهم براي بخش ) 13.(انگیزاند ر داوطلبان برمیعواملی اشتغال به کار داوطلبی را د

. اند را محدود نموده مشتریانهاي ورزش جامعه، خدمات رسانی به  ورزش جامعه است، به همین خاطر است که سازمان

یا حتی در  زشی جامعه و هاي ور به هر حال، تعداد تحقیقات اندکی در ارتباط با حفظ داوطلبان در سطح سازمان) 8(

   ) 15،21. (منتشر شده است سطح ادبیات غیر انتفاعی

ي  داوطلبان در عرصه. است  هاي ایران نیازمند توجه مدیریت نهضت داوطلبی در سطح ورزش دانشگاهسویی دیگر، از 

 نظیري ورزشی ي اول داوطلبان مقطعی که در رویدادها ورزش دانشجویی ایران به دو صورت فعال هستند، دسته

شوند  برخی از این رویدادها، سالیانه و برخی گهگاه برگزار می. هاي دانشگاهی حضور دارند ها و همایش مسابقات، جشنواره



ي دوم داوطلبان سازمانی هستند که برخلاف داوطلبان موقتی،  اما دسته .شود می  که از داوطلبان جهت برگزاري استفاده

فعالیت  ها تحت نظارت ادارات تربیت بدنی دانشگاه دانشگاهورزشی   داوطلبانت و در قالب شان کوتاه نیس عمر فعالیت

از . باشند هاي ورزشی دانشگاه در طی سال تحصیلی فعال می ها در خصوص برنامه داوطلبان  ورزشی دانشگاه. کنند می

انی و تعالی ورزش قهرمانی در بین ، گسترش ورزش همگها داوطلبی ورزشی دانشگاه کارگیري جذب و به اهداف مستقیم

ي محدود ورزشی و اختیارات ناچیز  ها بدیهی است که با برنامه.است   ي دانشجویی، کارکنان و اساتید دانشگاه جامعه

هاي  ي وضعیت کنونی ورزش در دانشگاه مطالعه. توان گامی در راستاي این هدف مهم برداشت ورزشی نمی  داوطلبان

ها براي ترویج  در دانشگاه  داوطلبانوجود این . ي این پژوهش خارج است تأمل دارد که از محدوده ایران خود جاي بسی

هاي آموزش  ورزشی دانشگاه ي آماري این پژوهش، داوطلبان معهجا. ضروري است  بدنی در بین قشر تحصیل کرده  فعالیت

شان رضایت نداشته باشند، چه بسا نسبت  ي داوطلبی بهمدیران باید بدانند که اگر داوطلبان از تجر. عالی شهر تهران است

کنند و در آینده نیز تصویري مطلوب از سازمان به داوطلبان جدید  به ترك سازمان و یا تغییر محل خدمت خود اقدام می

 نکند که مدیرا پس ضرورت ایجاد می. دهند و این خود تبلیغ منفی در جذب داوطلبان جدید سازمان است  ارائه نمی

تا میزان تعهد و  پاسخ دهندشان را دریابند و  ، نیازهايجلب نمایندرضایت داوطلبان را  ها ادرات تربیت بدنی دانشگاه

رویدادهاي که در  )مقطعی( موقت  ها در باب داوطلبان با توجه به اینکه پژوهش. پایداري داوطلبان را افزایش دهند

تر را نسبت به داوطلبان  اي که مدت زمان طولانی اوطلبان ورزشی دورهبسیار است اما در خصوص دحضور دارند ورزشی 

ي بیشتري است، پژوهشگر بر آن شد تا  نیازمند مطالعهفعال هستند، در جهان و ایران اندك است و  ها موقتی در سازمان

ن تحقیق به مدیران داوطلبی هاي حاصل از ای امید که یافته. ها بپردازد ورزشی دانشگاه طلبانماندگاري  داوي  به مطالعه

  .داشته باشند )مطلوب(  بهینهاي  ي عظیم، استفاده کمک نماید تا از این سرمایه

  

حفظ نیروي کار همیشه با برآورده شدن  از طرفی،  .به جهت حفظ مشارکت، بایستی تعهد پایدار داوطلبان را تقویت کرد

یک داوطلب به  هایی نیستند که در زمان معرفی  ، لزوماً همانلبانات داوطانتظار. ارتباط دارد انانتظارات فردي داوطلب

توانند به وجود آیند و اگر  انتظارات و مزایاي جدید، در طی زمان حضور فرد در سازمان، می. شود سازمان مشخص می

ظ و نگهداري بر همین اساس، شرط مهم براي حف. برآورده شده باشند دیگر انگیزه بخش نخواهند بود نیازهاي قدیمی 

آدلر ( یگانگی به معناي احتمال تعهد بیشتر   احساس. هاست یگانگی و تعلق در آن افراد داوطلب، توان ایجاد و حفظ حس

 2 )1999، وربر و گیلی لند، 1986؛ اورییلی و چاتمن، 1993دانلی، ( و چرخش شغلی کمتر 1)1999؛ بواگ، 1987و آدلر،

شدت نسبی   و یا یک سازمان  تعهد به«، )27،ص 1982(اند  نشان داده 3و استیرزهمان گونه که موداي، پورتر . است

) 2000(و همکاران4موك . )27(» .یک سازمان خاص، میزان مداخله اش در آن سازمان است یک فرد به  یگانگی   احساس

تعهد داوطلبان یک مشخصه مهم  به علاوه .نشان دادند که  تعهد، بر باقی ماندن داوطلبان در یک سازمان تاثیر می گذارد

اگر تعهد داوطلبان بالا باشد، . ها و رویدادهاي ورزشی است براي افزایش اثربخشی و به کارگیري داوطلبان در سازمان

خیر در سازمان حاضر می شوند، عملکرد و بهره وري سازمان را ارتقا باز می گردند، به موقع و بدون تأ دفعات دیگر نیز

                                                           
1 Adler and Adler,1987;Boag,1999 
2 . Donnelly, 1993; O’ Reilly and Chatman, 1986; weber and Gilliand , 1995 
3 . Mowday, Porter and Steers 
4 . Mook  



تعهد عاطفی، به ) الف: ارائه شد عبارتند از) 1996  ،1مایر و آلن(دیدگاه سه بعدي تعهد که توسط ) 16و11.(می دهند

بنابراین کارکنان با تعهد عاطفی بیشتر به سازمان به همکاریشان با . عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان است

هاي  تعهد به عنوان درك هزینه: تعهد مستمر)ب .سازمان ادامه می دهند و در جهت اهداف سازمان تلاش می نمایند

: تعهد هنجاري ) ج. کارکنان با تعهد مستمر بیشتر در سازمان می مانند چون آنها مجبور هستند. مربوط به ترك سازمان

در تحقیقی تعهد و رضایت شغلی داوطلبان ) 2011(2بنجامین اگلی و همکاران. تعهد به عنوان تکلیف ماندن در سازمان

به این نتیجه رسیدند که هر دو متغیر نقش » هاي ورزشی هاي قصد ماندن داوطلبان در باشگاه ه عنوان تعیین کنندهب

  )13( .مؤثري را در حفظ داوطلبان ورزشی دارد

سازمان، رفتار مدیریتی و  -وظیفه، تناسب فرد –تناسب فرد ي  رابطه ،)2007(کیم و همکاراندر تحقیقی دیگر، 

وظیفه،  –آنان در این تحقیق به این نتیجه رسیدند که تناسب فرد . را با قصد ادامه ي داوطلبی آزمون کردتوانمندسازي 

تناسب . ثرندؤسازمان و رفتار مدیریتی از طریق متغیر واسطه توانمندسازي بر تمایل به ادامه ي همکاري م - تناسب فرد

 ،اد فراهم می کند تا تناسبشان را با سازمان آزمون کنند سازمان این امکان را براي افر -تطابق شخص ووظیفه  -فرد

توانمندسازي ) 3،1995اسپریتزر()18(.با سازمان موجب توانمندي می شود تا به داوطلبی ادامه دهند تجانس همچنین

فهوم م. اثر کنترل دریافتی بر محیط کار و احساس خود اثربخشی یا شایستگی است. عملکردي از تجربه روانی قدرت است

اي  در مطالعه). 4،2001منون( )28(.شود لی و مدیریت مشارکتی پیش بینی میتوانمندسازي به طور ضمنی توسط غناي شغ

هسته محوري آن را چهار متغیر شناختی شکل می  ؛اند ناختی از توانمندسازي ارائه دادهتئوري ش 5دیگر، توماس و ولتهوس

، حق خودتعیینی، احساس شایستگی و )ثر بودنؤم(ثیرأاحساس ت:ندی کدهند که انگیزش درونی کارکنان را تعیین م

گردند تا سطوح بالایی از انرژي،  طبق نظر توماس و ولتهوس چهار بعد توانمندسازي با هم ترکیب می .يداراحساس معنا

مذکور در ادامه تشریح ابعاد توانمندسازي بر اساس مدل . ابتکار عمل، انعطاف پذیري و پایداري رفتارهاي کاري ایجاد شود

آنان براي . کنند افراد توانمند احساس معنی دار بودن می :احساس معنی دار بودن شغل- 1 در ادامه مفاهیم :گردد می

که افراد به  هنگامی):داشتن حق انتخاب(خودتعیینی -2 .اند ه به آن اشتغال دارند، ارزش قایلیا اهداف فعالیتی ک  مقصود

احساس  - 3. کنند داوطلبانه در وظایف خویش درگیر شوند، احساس داشتن حق انتخاب در کار میجاي مشارکت اجباري، 

یا نتایجی که  کنند  ثیر قرار دادن محیطی که در آن کار میأتوانند با تحت ت افراد توانمند بر این باورند که می: ثر بودنؤم

کنند،  هاي آنان را کنترل می ند که موانع محیط بیرونی فعالیتافراد توانمند اعتقاد ندار. شوند، تغییر ایجاد کنند حاصل می

وقتی : احساس شایستگی-4 .ها احساس کنترل فعال دارند در واقع آن. توان کنترل کرد بلکه بر این باورند که موانع را می

تبحر لازم را براي انجام کنند قابلیت و  یا این که احساس می  کنند، شوند، آنان احساس خودکارآمدي می افراد توانمند می

توانند کار را با کفایت انجام  کنند که می افراد توانمند نه تنها احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان می. کار دارند  موفق

  )20(.دهند

                                                           
1 .Meyer & Allen 
2 . Benjamin Egli 
3 . Spreitzer 
4 . Menon 
5 . Thomas and Velthouse  



در تحقیقی به ) 1388(علیرضا موغلی و همکاران . در خصوص ارتباط تعهد و توانمندسازي، تحقیقاتی صورت گرفته است

همچنین تعهد . وجود داردمثبت و معناداري نتیجه رسید که بین توانمندسازي و تعهد سازمانی کارکنان ارتباط  این

؛ احساس شایستگی، احساس معنی دار بودن شغل و  )1999 ،میشراتوانمندسازي  الگوي ( سازمانی با ابعاد توانمندسازي

د ولی میان تعهد سازمانی و احساس مؤثر بودن و احساس وجود دار مثبت و معناداري احساس حق انتخاب نیز ارتباط

  )23(.وجود نداشت معناداري داشتن اعتماد ارتباطی

که توانمندسازي کارکنان  بودنتایج تحقیق حاکی از آن و  کشور هند انجام گرفته است که در )2005( 1باتناگر پژوهش

  )5( .ارتباط مثبت و معناداري با تعهد سازمانی دارد

در تحقیقی در کشور هلند، به این نتیجه رسید که توانمندسازي ارتباط مثبت و معناداري با تعهد ) 2004( 2جانسن

  )17(. سازمانی دارد اما در مواقع بروز تعارض میان کارکنان و مدیران ارشد سازمان، این رابطه وجود ندارد

فاداري بیشتر منجر می شود و بر تعهد مؤثر است و گزارش داد که احساس توانمندي به و) 2002(اسپریتزر و بلاخره آنکه

نشان داد که در خصوص متغیرهاي پیش بین  بازبینی ادبیات پیشینه .تعویض خدمت افراد را کاهش می دهد

همچنین این سؤال وجود . توانمندسازي و تعهدسازمانی در داوطلبان و به ویژه داوطلبان ورزشی سابقه اندکی وجود دارد

با توجه به این . ي همکاري داوطلبان ورزشی خواهد داشت مل این دو متغیر چه تأثیري بر تمایل به ادامهدارد که تعا

ي همکاري را در میان داوطلبان  که سه متغیر توانمندسازي ، تعهد سازمانی و تمایل به ادامه بر آن شدمحقق  مباحث

  )29(. ورزشی در قالب مدلی آزمون نماید

  :روش پژوهش

ي همکاري داوطلبی در  که پژوهش حاضر، اثر توانمندسازي و تعهد سازمانی را بر تمایل به ادامه به اینبا توجه 

است که دهد، روش اجراي پژوهش، توصیفی  یهاي شهر تهران را مورد مطالعه قرار م دانشجویان داوطلب ورزشی دانشگاه

هاي آموزش عالی کلان  دانشجویی دانشگاه ورزش ي آماري این پژوهش، داوطلبان جامعه. به صورت میدانی انجام شد

تعیین شد ) 1970(3نمونه آماري با توجه به جدول جرکسی و مورگان و کوهن. نفر بودند 338شهر تهران بود که حدود 

به منظور  .استفاده شد شده طبقه بنديگیري  روش نمونه و از آوري نمایدنفر اطلاعات جمع 186که محقق توانست از 

ي همکاري داوطلبی از  تمایل به ادامهبراي متغیر  :قرار گرفتاستفاده مورد ري اطلاعات سه پرسشنامه آو جمع

این . استفاده شد) 2007(4ي می کیم و همکاران و پرسشنامه) 2009( ي هیدالگو و مورنو ي ادغام شده پرسشنامه

نسبتاً مخالفم، =2کاملاً مخالفم، = 1صورت  اي لیکرت و به سؤال بود که بر اساس مقیاس پنج درجه 6پرسشنامه شامل 

براي متغیر پیش بین توانمندسازي از پرسشنامه . ه بودکاملاً موافقم امتیازگذاري شد=5نسبتاً موافقم، = 4نظر،  بی= 3

 است و بر اساس) رمعناداري، شایستگی، خود تعیینی و تأثی(استفاده شد که شامل چهار خرده مقیاس ) 1995(اسپریتز 

همچنین از پرسشنامه تعهد  .شود امتیازگذاري می) کاملاً موافقم= 7کاملاً مخالفم تا = 1(اي لیکرت  هفت درجه فطی

                                                           
1 . Bhatnagar 
2 . Janssen 
3 . Krejescie , Morgan & Cohen 
4 .May Kim 



اي  این پرسشنامه بر اساس مقیاس پنج درجه .استفاده شد) 1991(آلن و مایر  )تعهد هنجاري، عاطفی و مستمر(سازمانی

 ..ه بودجیده شدسن )کاملاً مخالفم= 5موافقم تا کاملاً = 1( لیکرت 

محتوایی و  تن از متخصصان مدیریت ورزشی توزیع شد و پس از اعمال اصلاحات  12ي تحقیق در بین ها پرسشنامه

ي آماري پژوهش، در یک  هاي مورد نظر در جامعه به منظور تعیین پایایی پرسشنامه. تأیید گردید ها آن، روایی ظاهري

ي همکاري  د که نتایج آزمون آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه تمایل به ادامهپرسشنامه توزیع ش 45ي مقدماتی،  مطالعه

ي  دهنده گزارش شد؛ که این نتایج نشان) α=841/0(و تعهد سازمانی )α=762/0(توانمندسازي ،) α=815/0( داوطلبی

  .آوري اطلاعات مرتبط با پژوهش بود ها براي جمع پایایی مطلوب پرسشنامه

، ارزش  KMOشاخص ملاك براي . استفاده شد) CFA(ي دییتأاز تحلیل عاملی  سؤالات ،ی سازهبه منظور تعیین روای

ي همکاري داوطلبی،  حاصل از تحلیل عاملی تأییدي براي قصد ادامه KMOمقدار شاخص . بود 7/0بیشتر از  1کیسر

تحلیل عاملی براي حاصل از  KMOشاخص . به دست آمد 001/0سطح معنی داري آزمون بارتلت برابر  و 775/0

ارزش کیسر براي تعهد سازمانی برابر . به دست آمد 001/0برابر داري آزمون بارتلت  و سطح معنی 706/0 ،توانمندسازي

ها براي  حاصله، بیانگر این واقعیت است که داده KMO مقدار .بود 001/0و سطح معناداري بارتلت نیز  824/0بود با 

خلاصه گزارش تحلیل عاملی تأییدي . و مورد تأیید است دار جه آزمون بارتلت نیز معنیتحلیل عاملی مناسب بوده و نتی

  . در جدول شماره یک آورده شده است

  جدول شماره یک،  خلاصه گزارش تحلیل عاملی تأییدي پرسشنامه پژوهش

شاخص آزمون   مقدار ویژه  متغیر

KMO  

شاخص آزمون 

  بارتلت

  نتیجه

ي همکاري  قصد ادامه

  داوطلبی

  تأیید 0,001  775/0  562/2

  تأیید  0,001  706/0  077/3  توانمندسازي

  تأیید  0,001  824/0  143/5  تعهد سازمانی

  

 هاي پژوهش یافته

  . جدول شماره دو آورده شده استر د  آمار توصیفی خصوصیات دموگرافیک اعضاي نمونه

  شناختی نمونه آماري اطلاعات متغیر جامعه -جدول شماره دو

                                                           
1 .Kaiser 



  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

هاي آموزش عالی شهر تهران به  لبان ورزشی دانشگاهبین پژوهش در بین داوط امتیازگذاري متغیر ملاك و متغیرهاي پیش

  . صورت میانگین، انحراف استاندارد، حداقل و حداکثر امتیازات در جدول سه ، چهار و پنج آورده شده است

  ي همکاري داوطلبی جدول شماره سه، امتیازگذاري متغیر قصد ادامه

  

  جدول امتیازگذاري توانمندسازي- چهار شماره  جدول

  بیشترین امتیاز  کمترین امتیاز  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر

  7  25/3  72/0  51/5  توانمندسازي

  تعداد  بعد  متغیر

  83  خانم  جنسیت

  103  آقا

  4  کاردانی  تحصیلات

  124  کارشناسی

کارشناسی 

  ارشد

53  

  5  دکتري

  83  تربیت بدنی  رشته

غیر تربیت 

  بدنی

103  

  10  )ماه(سابقه 

  16  )ند ساعت در ماهچ(سابقه



  7  1  28/1  54/5  معناداري -1

  7  67/2  80/0  79/5  شایستگی-2

  7  1  07/1  43/5  خود تعیینی-3

  7  1  16/1  15/5  تأثیر-4

  

  ، جدول امتیازگذاري تعهد سازمانیپنج شماره جدول 

  بیشترین امتیاز  کمترین امتیاز  حراف استانداردان  میانگین  متغیر

  76/4  49/1  559/0  08/3  تعهد سازمانی

  40/4  1  780/0  60/2  تعهد مستمر-1

  5  13/1  659/0  41/3  تعهد عاطفی-2

  5  43/1  594/0  24/3  تعهد هنجاري-3

  

 هاي برازش شاخص رازش مدل ازتعیین ب هاي تحقیق از آمار توصیفی و همچنین به منظور به منظور تجزیه و تحلیل داده

  .براي آزمون مدل استفاده شد Amos Graphic/18و  SPSS18افزار  به کمک نرم) مطلق، تطبیقی، مقتصد(

 گرفته قرار آزمون مورد ساختاري معادلات سازي مدل طریق از پژوهش مفهومی مدل :آزمون مدل مفهومی پژوهش

 تحلیل هاي خروجی جمله از) پژوهش هاي فرضیه آزمون( مدل یجزئ برازش و) مدل آزمون( مدل کلی برازش. است

 حمایت پژوهش مفهومی مدل از تجربی هاي داده آیا که است آن مدل آزمون از هدف. است Amos افزار نرم در مسیر

 خوانی هم میزان تا شود می محاسبه افزار نرم توسط شاخص تعدادي مدل، برازش آزمون براي خیر؟ یا دارند را لازم

 شناخته مدل برازش هاي شاخص عنوان به ها شاخص این. گیرد قرار بررسی مورد مفهومی مدل با تجربی هاي داده

  .  است شده داده نشان پژوهش در مفهومی مدل برازش هاي شاخص از تعدادي وضعیت شش جدول شماره در. شوند می

  

  هاي برازش مدلشاخص -  شش جدول شماره

  تفسیر  برازش قابل قبول  1مدل   اختصار  نام شاخص  ها شاخص



شاخص 

برازش 

  مطلق

سطح پوشش 

  کاي اسکور 
p value  0/236 P(ჯ2)> 0/05  

 برازش مطلوب

هاي  شاخص

برازش 

  تطبیقی

برازش هنجار 

  نشده
NNFI(TLI)  0/984 NNFI>0/9  

 برازش مطلوب

برازش هنجار 

  شده
NFI  0/985  NFI>0/9  

 برازش مطلوب

شاخص برازش 

  تطبیقی
CFI  0/996  CFI>0/9  

 برازش مطلوب

 برازش مطلوب  RFI  0/939  RFI>0/9  برازش نسبی

 برازش مطلوب  IFI  0/996  IFI>0/9  برازش افزایشی

هاي  شاخص

برازش 

  مقتصد

ریشه میانگین 

مربعات خطاي 

  برآورد

RMSEA  0/034 RMSEA<0/1  

 برازش مطلوب

کاي اسکور 

بهنجار شده به 

  درجه آزادي

CMIN/df  1/320   3تا  1بین  

  برازش مطلوب

  

سطح پوشش کاي  دهند، می نشان را مناسبی برازش مدل، هاي شاخص دهد می جدول شش نشان اطلاعات که همچنان

 برآورد خطاي مربعات میانگین ریشه دیگر طرف از. است مدل برازش بودن مناسب بیانگر که هودب0/236 با برابر اسکور،

 که داشت بیان توان می اطمینان با دیگر بیان به ).0/034( باشد می 1/0 از رکمت مقداري داراي مهم شاخصی عنوان به

؛ شاخص TLI( 0/984( لویس - هاي برازش مدل توکردیگر شاخص .است گرفته قرار پذیرش مورد پژوهش مفهومی مدل

ص ، شاخRFI (0/939( ، شاخص برازش نسبی0/996 ،)CFI ( ، شاخص برازش تطبیقی0/985 ،)NFI(هنجارشده 

همگی که  CMIN/df( ،1/320( اسکور بهنجار شده به درجه آزاديو شاخص کاي  0/996، )IFI( برازش افزایشی

  .باشدنشان دهنده برازش مطلوب و تأیید مدل پژوهش می

  



 

 مدل تحلیل مسیر شماره یک

 گیري بحث و نتیجه

ي همکاري  نیز بر تمایل به ادامه توانمندسازي نشان داد که تحلیل مسیر شماره یک  هاي حاصل از مدل یافته

کیم . همخوانی دارد) 2007(هاي مدل کیم و همکاران  هاي این پژوهش با یافته یافته) p<0/05 .داوطلبی مؤثر است

سازمان و رفتار مدیریتی از طریق متغیر واسطه توانمندسازي  - وظیفه، تناسب فرد –به این نتیجه رسید که تناسب فرد 

  .ي همکاري مؤثرند هبر تمایل به ادام

ها سپرده شده است،  ایم نیروي انسانی درصورتی که داوطلبان در وظایفی که به آن از مطالعات علوم انسانی دریافته

شان اختیار  باشند ، مهارت کسب کنند و در کارشان سردرگم نباشند، بر امور مربوط به مسئولیت توانایی داشته

  .باشند، تمایل به همکاري با سازمان خواهند داشت یري داشتهگ باشند، قدرت و فرصت تصمیم داشته

، 90/0با ضرایب مسیر شایستگی ،تأثیرمعناداري،  ،خودتعیینی در مورد متغیر پنهان توانمندسازي، چهار خرده مقیاس

  .اند به ترتیب بیشترین سهم را در تعریف متغیر پنهان توانمندسازي داشته 32/0و  40/0، 49/0

تأکید در مطالعات علوم انسانی نیز  .بالاترین ضریب همبستگی را داردخودتعیینی وانمندسازي ، خرده مقیاس در متغیر ت

آید و افراد را در انجام  گیري یا تفویض اختیار محرکی براي نیروي انسانی به شمار می که قدرت تصمیم شده است

، به هاي ورزشی ها، پس از تعیین اهداف و خط مشی لازم است که مدیران و رؤساي دانشگاه.کند وظایفشان دلگرم می



گیري،  این استقلال و فرصت تصمیم. گیري کنند هایشان تصمیم آزادي عمل دهند تا بتوانند خود در مورد کار داوطلبان

   .تقویت کند  ي داوطلبی ادامهتواند تصمیم آنان را براي  سازد و می داوطلبان را توانمند می

هاي داوطلبی براي داوطلبان مهم است و  انجام فعالیت. ف توانمندسازي مربوط به معناداري است دومین سهم در تعری

این معناداري، آنان را از سردرگمی و پوچی وظایف داوطلبی چه از دیدگاه خودشان و چه از دیدگاه دوستان و نزدیکان 

  .بخشد ي ماندن را در آنان قوت می رهاند و انگیزه می

یاس توانمندسازي، تأثیر است که بر توان تأثیرگذاري مطلوب داوطلبان در واحد خدمت اشاره دارد و سومین خرده مق

شان را  اگر داوطلبان توان تأثیرگذاري کافی در وظایف و واحد خدمت. شان کنترل دارند  اینکه آنان در وظایف داوطلبی

رسد مدیران داوطلبان باید به این  ست و به نظر میورزشی داوطلبی ا هاي ود نقطه ضعفی بر فعالیتنداشته باشند ، خ

گیرند  مهم توجه داشته باشند که به راحتی از کنار پیشنهادات و نظرات داوطلبان نگذرند و اگر داوطلبان را به خدمت می

سازد  انمند میشان، آنان را تو تأثیرگذاري داوطلبان بر وظایف سازمانی. کارگیري صرف انجام کارهاي عملیاتی نباشد این به

  .  دهد ي همکاري داوطلبی را افزایش می و تعهد داوطلبان را بالا برده و قصد ادامه

، فاکتور  شایستگی. دهد است که ضریب پایین همبستگی را نشان می شایستگیو آخرین خرده مقیاس توانمندسازي، 

آیند و بعد  هایشان بر ي مسئولیت ن از عهدهدهد که اگر داوطلبا این نشان می هاست و تري نسبت به باقی شاخص رنگکم

دیگر باشند و  سازمانیشوند؛ بعید است به فکر کسب موقعیتی جدید و مبهم در  از قبول مسئولیت، در انجام آن خبره 

  . میل به حضورشان به جهت تثبیت موقعیت خواهد بود

هاي  یافته) p<0/05( .تأثیرگذار است ي خدمت داوطلبی نتایج نشان داد که تعهد سازمانی بر تمایل به ادامه

 2و مکلد و هوگارس) 2001(، کاسکلی و بوگ )2008( 1فینکلشتاین. هاي محققان دیگر همخوانی دارد این تحقیق با یافته

   .ي همکاري داوطلبی مؤثر است قصد ادامهدریافتند که تعهد در ) 2001(

آیا یک کننده خوبی براي تشخیص داوطلبان ورزشی است که دریافتند تعهد سازمانی عامل تفک) 2001(کاسکلی و بوگ 

  .کنند را ترك می سازمان یا  مانند با هیئت مدیره سازمان خود می

را مهم تلقی  ورزشی دانشگاه متعهد شوند،  مشکلاتبه کارشان رساند که اگر داوطلبان  ي فوق این مفهوم را می  یافته

، حاضرند به صورت داوطلبانه فعالیت نمایند ، از نظر دانند را افتخار می اوطلبیهاي د فعالیت، عضو بودن در  خواهند کرد

  .شوند می داوطلبی حاضر به تركسخت و   کنند پیدا می تناسب دست اندرکاران ورزش دانشگاهعاطفی و روانی، با 

این  )p<0/05( .توانمندسازي دوطلبان بر میزان تعهد آنان مؤثر است همچنین در این پژوهش مشخص شد که

نتایج آنان نیز  .همخوانی دارد) 2002(و اسپریتز  )2004(جانسن ،  )2005(باتناگر  هاي محققان دیگر نظیر یافتهبا یافته 

احساس توانمندي به وفاداري  .توانمندسازي کارکنان ارتباط مثبت و معناداري با تعهد سازمانی دارد حاکی از آن بود که

  .تعهد مؤثر است و تعویض خدمت افراد را کاهش می دهدبیشتر منجر می شود و بر 
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ها، استقلال در وظایف و تأثیر گذاري  براي انجام مسئولیتافراد   ، شایستگیاین موضوع بر اهمیت معناداري کار داوطلبی

ي است که کند و در نهایت این عناصر توانمند تأکید می ورزشی دانشگاهنظرات و انتقادات آنان بر تصمیمات و عملیات 

ارزشمندي داوطلبی، حس وفاداري ، حس تعلق و افتخار را در داوطلبان القا . دهد  ي داوطلبی را ارزشمند نشان می تجربه

  .کند می

بیشترین سهم   55/0و  73/0، 91/0در این مدل نیز نشان داده شده تعهد هنجاري، مستمر و عاطفی به ترتیب با ضرایب

   .داشتند هاي آموزش عالی تهران دانشگاه را در تعریف تعهد داوطلبان 

به طور کلی،  توانمندسازي روانی داوطلبان مورد تأکید مدیران منابع انسانی به خصوص مدیران داوطلبی است چرا  که 

هاي غیرمادي همچون  داوطلبان در ازاي همکاري خود با سازمان درصدد دریافت حق الزحمه نیستند و تنها پاداش

نقش مهمی را در ... هاي سازمانی و  حمایتاي، تعاملات اجتماعی،  هاي حرفه داوطلبان براي تمرین مهارت فرصت دادن به

تواند تعهد و وفاداري داوطلبان  در این تحقیق نیز مشخص شد که ابزار توانمندي می. کند حفظ و نگهداري آنان بازي می

ست تا از این منابع انسانی جوان، ها  دانشگاهورزشی ن ورزشی را افزایش دهد و این فرصت بسیار خوبی براي مدیرا

ي ورزش همگانی و بنیان ورزش  مشتاق و پرانرژي در جهت غنی سازي اوقات فراغت دانشجویان و در نتیجه توسعه

ها در  توان از داوطلبان  ورزشی دانشگاه میهمچنین ریزي منسجم    با  یک برنامه. ها استفاده نمایند قهرمانی در دانشگاه

ي ورزش در دانشگاه و دست  اگر حضور داوطلبان ارج نهاده نشوند، تبلیغ منفی از وجه. جهت ورزش جامعه استفاده کرد

  .شود که ادارات تربیت بدنی را در رسیدن به اهدافشان با مشکل روبرو خواهد کرد ارائه می آن اندرکاران
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