
 

 

 
1 

 
  

 

 بررسی رابطه مدیریت دانش با اشتیاق شغلی دبیران 
 

 عصمت طیب طاهر
 ناحیه یک آموزش و پرورش اهواز، آموزشگاه حضرت زهرا )س(

tayyebtaheresmat@gmail.com 
 48311036190شماره تماس 

 زهرا ابوعلی زاده بهبهانی
 )س( معصومهناحیه یک آموزش و پرورش اهواز، آموزشگاه حضرت 

 
 

 چکیده : 
هدف از انجام این پژوهش، بررسی رابطه بین مدیریت دانش با اشتیاق شغلی دبیران شهر اهواز بوده است. این پژوهش به روش توصیفی از نوع 

ب نفر به عنوان نمونه انتخا 674بود. بر اساس فرمول کوکران، تعداددبیران مقطع متوسطه شهر اهواز گرفت. جامعه آماری شامل تمام همبستگی انجام
شدند و به شیوه تصادفی ساده از آن ها پرسشگری به عمل آمد. جهت گرد آوری داده ها، از پرسشنامه های استاندارد مدیریت دانش نیومن و 

ن استفاده شد. تحلیل داده ها از طریق آزمون های ضریب همبستگی پیرسو (6443( و پرسشنامه استاندارد اشتیاق شغلی سالوناوا و شوفلی)3888کنراد)

بطه ابین متغیر مستقل مدیریت دانش و اشتیاق شغلی رانجام گرفت. نتایج تحلیل ها نشان داد  63 نسخه  spssو رگرسیون با استفاده از نرم افزار 

 به دست آمد. 447/4(. بر اساس رگرسیون خطی، ضریب تعیین توانمندسازی شغلی، >P 40/4( وجود دارد )491/4مثبت و معنادار )

 رانیدب ،یشغل اقیدانش، اشت تیریمدواژگان کلیدی: 

 
 

 مقدمه :  -1
ها را به خود جلب کرده، موضوع مدیریت منابع انسانی است که اساس سرمایه واقعی یک سازمان را تشکیل ای که بیشتر توجه سازمانمسئله امروزه

نان را گردند تا از طریق آن کارکهایی میهای امروزی بیشتر به دنبال راهسازمان کند. وسیله این عامل حیاتی، سازمان موجودیت پیدا میدهند و بهمی
با شور و اشتیاق و  باشند. اگر افراد در سازمان،اصطلاح به دنبال مشتاق کردن بیشتر کارکنانشان نسبت به کار میبه تلاش و کوشش بیشتر وادارند یا به

 تنهانهته باشند، خود داش بستگی و تعلق داشته باشند و در کل، اشتیاق کافی درزمینه شغلعلاقه کار کنند و نسبت به شغل و سازمان متبوع خود، دل
خواهد بود، بلکه جامعه نیز از نشاط برخوردار خواهد شد. اشتیاق شغلی با تأکید بر درگیر کردن ذهن  ترموفقخود  شدهنییتعسازمان در نیل به اهداف 

زمانی فهومی است که اخیراً وارد مباحث ساو عاطفه کارکنان با شغلشان، سعی در مهیا ساختن محیط کاری مطلوب برای کارکنان دارد. اشتیاق شغلی م
ی کاری کرد. وی اشتیاق شغلی را هاطیمح( اولین کسی بود که مفهوم اشتیاق شغلی را وارد 3884گذرد. کان)شده و بیش از دو دهه از ظهور آن نمی

 ایفای نقش تمام ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفیکند. در اشتیاق شغلی افراد در های کاری تعریف میاستفاده از تمام وجود خویش در ایفای نقش
 (.3187گردد که کارکنان دارای روحیه و جسارت در کار باشند)جلالی فر، کنند. اشتیاق شغلی باعث میخویش را به کار گرفته یا ابراز می

خود جدا افتاده و رفتارهای کناره جویانه از  گردد که کارکنان از نقشهای کاری است و باعث میفقدان اشتیاق شغلی، منفک کردن خویش از نقش 
 موضع دفاعی به خود بگیرند. شانیکارخود نشان داده و در برابر نقش 

، . جنبه شناختی اشتیاق شغلی، مربوط به باورهای کارکنان درباره سازمانباشدیماشتیاق شغلی کارکنان، شامل سه جنبه شناختی، عاطفی و رفتاری 
باشد. جنبه عاطفی اشتیاق شغلی، مربوط به چگونگی احساس کارکنان و نحوه نگرش آنان نسبت به سازمان، رهبران و شرایط می رهبران و شرایط کار

رکنان ی آگاهانه و داوطلبانه کاهاتلاش رندهیدربرگنموده و  افزودهارزشباشد. جنبه رفتاری اشتیاق شغلی، عاملی است که برای سازمان ایجاد کار می

ی و پرانرژکارکنان مشتاق کار، معمولاً  .گرددباشد که منجر به انجام وظایف با حذف وقت و علاقه بیشتر میزایش سطح اشتیاق شغلی خود میبرای اف
ا، تجهیزات و زطور اثربخشی به انجام برسانند. سازمان، اجبر این است که کارشان را به شانیسعطور مثبتی باکار خود ارتباط برقرار کرده و ، بهاندفعال
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تی . احساس مثبدانندیم. احساس مثبتی از اقدامات مدیریت دارند. اهداف خود را با اهداف و منافع سازمان هم سو دانندیمامکانات آن را متعلق به خود 
ی خلاق و هاشهیاندکنند. ها و هستی سازمان، دفاع میمشیو خط هااستیساز اقدامات مدیریت دارند. در مواقع ضروری، در حد توان و دانش خود، از 

 (.   3189)صمیمی و بهمنی، کوشندیمو در تحقق اهداف سازمان  رندیگیمی فکری و جسمی خود را برای اعتلای سازمان به کار هاییتوانا
را به  توسعهحالدرو  افتهیتوسعههای یدی است که نظر اکثر سازمانبا مدیریت دانش در ارتباط باشد. مدیریت دانش، مقوله جد تواندیماشتیاق شغلی 

ی و افزایش کیفیت نیروی انسانی، سهولت تبادل دانش و وربهرهها، منبع مولد نوآوری، خلاقیت، خود جلب کرده است؛ زیرا امروزه دانش در سازمان
های قرن بیست و یکم، تأکید بر مشخصه سازمان نیتریاساس(. 3181شود)قلاوندی و اشرفی سلیم کندی، رشد و بقای سازمان شناخته می تیدرنها

از  یبرداربهرهی پیشرفته بوده و نیازمند کسب مدیریت و هایفناورهای امروزی دارای های گذشته، سازمانسازمان برخلافدانش و اطلاعات است. 
شود و ها محسوب میمنبع راهبردی برای سازمان نیترمهمدر جهان امروز، دانش،  کهیطوربهبهبود کارایی خود هستند.  منظوربهو اطلاعات دانش 
 (.3181در حال افزایش است)رضوی و همکاران،  روزروزبهها، ی به مدیریت دانش در بسیاری از سازمانمندعلاقه

ی است ایاستراتژی، توزیع و استفاده کارا از منابع دانش تعریف کرده است. درواقع، مدیریت دانش آورجمععنوان ا به( مدیریت دانش ر3889داونپورت)
و آن افراد آن دانش را تسهیم کرده و از  رسدیمکه باید در سازمان ایجاد شود تا اطمینان حاصل شود که دانش به افراد مناسب در زمان مناسب 

 مدیریت( مدیریت دانش، فرایند خلق، تأیید، ارائه و توزیع و کاربرد دانش است. 6443بت) ازنظرکنند. عملکرد سازمان استفاده می اطلاعات برای اصلاح

 دیگری ارزشی عوامل به آورد،ارمغان می به سازمان به که را هاییدانش هاسرمایه این .هاستسازمان در انسانی هایسرمایه کردن اداره دانش،

 را دانشی کارکنان اولاً  که است ایگونهبه انسانی منابع مدیریت نقش .ندینمایم تعلق و وفاداری تبدیل حس شناخت، حس همکاری، حس پول، مانند
 توسط پایدار رقابتی یهاتیمز کسب در بتوانند تا کنند اقدام انسانی منابع و پرسنلی مدیریت به علمی موردنیاز، معیارهای به توجه با سپس فراگیرند،

 (.3189آورند)بهمنی و مهران فرد، به وجود را موردنیاز سازمان، کمک
ک باشد. بکارکنان آموزشی آموزش و پرورش که معلمان و دبیران هستند، می بایست برای پیشبرد بهتر اهداف آموزشی و تربیتی این سازمان، توانا و چا
لمان و مع بر این اساس، در آموزش و پرورش لازم است که مدیران، دانش خود را در بهبود کیفیت کار دبیران به کار گیرند. از طرفی، توانمندسازی

آنچه بیان  سدبیران از روش های گوناگون، می تواند بر وضعیت روان شناختی آنان، تاثیر گذار باشد و در نتیجه کارایی سازمان را افزایش دهد. بر اسا
دانش و  یریتشد ضرورت تحقیق در این زمینه احساس می شود. بر این اساس تحقیق حاضر در جستجوی پاسخ به این سوال است که آیا بین مد

 اشتیاق شغلی دبیران مقطع متوسطه شهر اهواز رابطه معناداری وجود دارد؟ 
 
 

 روش شناسی :  -2
امل جامعه آماری شتوصیفی حاضر از نظر نوع همبستگی است. از نظر هدف یک بررسی کاربردی و از نظر زمانی، بررسی مقطعی می باشد.  پژوهش

غیرتصادفی  صورتبهنفر از دبیران  674گیری کوکران تعیین و تعداد حجم نمونه بر اساس فرمول نمونه وده است.همه دبیران مقطع متوسطه شهر اهواز ب
 )در دسترس( انتخاب شدند. جهت جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شد.پرسشنامه ها عبارت بودند از:

است. این پرسشنامه شامل  شدهیطراح( 3888)دانش توسط نیومن و کنرادپرسشنامه استاندارد مدیریت پرسشنامه استاندارد مدیریت دانش: 

( است. 39-63(، و کاربرد دانش)30-37های (، انتقال دانش)سؤال9-31(، حفظ)جذب( دانش)3-7آفرینی) سؤالات خرده مقیاس دانش 0سؤال و  63
(، 3187الی فر)است. پایایی پرسشنامه در تحقیق جل قرارگرفته نظرصاحباتید و مورد تأیید نظر اس شدهرفتهیپذی زیاد هاقیتحقروایی این پرسشنامه در 

باشد، اش از کاملاً مخالف، مخالف، بی نظر، موافق و کاملاً موافق میهای پرسشنامه در یک مقیاس پنج لیکرت که دامنهاست. پاسخ شدهگزارش98/4
 ید گردید.شده است. روایی محتوایی و صوری این پرسشنامه تایترسیم 

سؤال  37است. این پرسشنامه، شامل  شدهیطراح( 6443) پرسشنامه استاندارد اشتیاق شغلی، توسط سالوناوا و شوفلی پرسشنامه اشتیاق شغلی:

 باشد و در سطح لیکرتمی 36-37های ؛ و بعد جذب)سؤال7-33های ؛ وقف خود، سؤال3-1های ی)توانایی(؛ سؤالاحرفهو در سه بعد انرژی 

( پایایی به روش آلفای 3189و در تحقیق صمیمی و بهمنی ) 79/4پرسشنامه اشتیاق شغلی پایایی ( 3187. در تحقیق جلالی فر)اندشدهگذاری نمره

 است.  برای تعیین روایی پرسشنامه ها، از روایی محتوایی استفاده شد.  شدهاعلام 96/4کرونباخ 
انی و درصد فراوانی، بیشینه، کمینه، میانگین و انحراف معیار برای توصیف اطلاعات جمع آوری شده و از پس از گردآوری اطلاعات از آمارهای فراو

 آزمون های آماری رگرسیون خطی و ضریب همبستگی پیرسون در تحلیل داده ها استفاده  شد. 
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 نمایش توصیفی برای شد. از آمارهای گیریبهره استنباطی و توصیفی آمار هایروش از ،SPSS 61 نسخه از استفاده با هاداده تحلیل و تجزیه برای
 ادهاستف استاندارد انحراف و میانگین فراوانی، شامل ها،گروه توسط پژوهش متغیرهای از یک هر در آمده دست به نمرات و نمونه گروه هایویژگی

 برای اعتماد سطح. گردید استفاده همبستگی پیرسون و رگرسیون آزمون بود و از هافرضیه آزمون و هاداده تحلیل و تجزیه شامل استنباطی آماری.شد
 .شد گرفته نظر در 40/4 هافرضیه آزمون

 
 
 

 بحث درباره یافته ها -3
رهای باشد که برای کلیه متغیهای آماری مانند میانگین، انحراف معیار و تعداد آزمودنی های نمونه مییافته های توصیفی این پژوهش شامل شاخص

نفر زن و تعداد    394نمونه مورد مطالعه، تعداد  674در بین  یتنظر جنس از1 براساس یافته های جدول این پژوهش در جدولهای ذیل ارائه شده است.

 04یشتر از نفر ب 0و  04-04نفر بین  330، 14-04نفر بین  314، 14نفر کمتر از  64نفر نمونه،  674از بین  2بر اساس جدول نفر مرد بوده اند.  84

نمونه   301،  0-34نمونه بین  10نمونه،  674در بین نمونه های مورد مطالعه از نظر سنی از مجموع  3براساس یافته های جدول  سال سن داشتند.

نمونه های مورد مطالعه ازنظر سطح تحصیلات در بین  4براساس یافته های جدول  سال سابقه  کار داشتند. 64نمونه بالای  از  84سال و  34-64بین  

 اند.نمونه تحصیلات دکترا داشته 4نمونه کارشناسی ارشد و  360نمونه کارشناسی ،  318نمونه  مدرک کاردانی،   7نمونه،   674از مجموع 

 
 توزیع نمونه ها از نظر جنس -1جدول 

 درصد تعداد جنس

 % 7/77 394 زن

 % 1/11 84 مرد

 % 344 674 جمع
 

 نظر سن توزیع نمونه ها از -2جدول 

 درصد تعداد سن

 % 0/7 64 سال 14کمتر از 

 % 3/09 314 سال 14-04بین 

 % 1/06 330 سال 04-04بین 

 % 8/3 0 سال  04بیشتر از 

 % 344 674 جمع
 
 

 نظر میزان سابقه شغلی توزیع نمونه ها از-3جدول 

 درصد تعداد میزان سابقه

 % 1/36 10 0-34بین 

 % 3/00 301 سال 34-64بین 

 % 1/11 84 سال  64بیشتر از 

 % 344 674 جمع
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 توزیع نمونه ها از نظر سطح تحصیلات -4جدول 

 درصد تعداد سطح تحصیلات

 % 1/6 7 کاردانی

 % 0/03 318 کارشناسی

 % 8/08 360 کارشناسی ارشد

 % 4 4 دکترا

 %344 674 جمع
 

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  میانگین و انحراف معیار استفاده از این بخش با های پژوهش درتوصیف مقدماتی داده
 

 میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش -5جدول

 متغیر کمترین بیشترین میانگین انحراف معیار

 مدیریت دانش 70 340 10/99 731/1

 اشتیاق شغلی 01 90 31/70 809/7

 
 اشتیاق شغلی، و میانگین و انحراف معیار متغیر 731/1و  10/99به ترتیب  مدیریت دانش، میانگین و انحراف معیار متغیر 0بر اساس مندرجات جدول

 باشد.می809/7، 31/70به ترتیب 
 

 های مدیریت دانشمیانگین و انحراف معیار مولفه -6جدول

 انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین مؤلفه

 010/6 90/16 10 61 خلق دانش
 311/3 91/7 34 1 حفظ دانش

 041/1 07/13 18 60 انتقال دانش
 897/3 04/31 64 31 به کار گیری دانش

 
به ترتیب  حفظ دانش، میانگین و انحراف معیار بعد 010/6و  90/16به ترتیب  خلق دانش، میانگین و انحراف معیار بعد 1بر اساس مندرجات جدول

 897/3، 04/31به ترتیب  به کار گیری دانشو میانگین و انحراف معیار بعد  041/1و  07/13انتقال دانش، میانگین و انحراف معیار بعد  311/3، 91/7
 باشد.می
 

 اشتیاق شغلیهای میانگین و انحراف معیار مولفه-7جدول

 انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین مؤلفه

 438/1 61/61 14 38 حرفه ایانرژی 
 744/6 10/66 60 30 وقف خود

 677/1 06/60 14 39 جذب

 
به ترتیب  وقف خود، میانگین و انحراف معیار بعد 438/1و  61/61به ترتیب  انرژی حرفه ای، میانگین و انحراف معیار بعد 7بر اساس مندرجات جدول

 باشد.می 677/1و  06/60و میانگین و انحراف معیار بعد جذب به ترتیب  744/6، 10/66
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با توجه به اینکه  .شد بررسی هاداده توزیع بودن ( نرمالK-Sاسمیرنوف) –بین متغیرها در ابتدا، با استفاده از آزمون کلموگروف ارتباط بررسیجهت 

با توجه به  متغیر نرمال است. دوها در هر توزیع دادهکه دهد باشد، نتایج نشان می P>40/4این آزمون آن است که ها در شرط نرمال بودن توزیع داده

 40/4pباشد ) 40/4آن است که سطح معنی داری بزرگتر از ( k-sآزمون کلوموگروف اسمیرنوف )این که شرط نرمال بودن توزیع داده ها در آزمون 

است پس توزیع داده ها در هر یک  40/4 ابعاد بزرگتر از مقدار خطا داری مقدار سطح معنی ، در کلیه متغیرها،9درجات جدول من(. بنابراین بر اساس  <
 شد. های آماری پارامتریک استفاده از آزمون جهت بررسی فرضیات پژوهشاز متغیرها نرمال می باشد. از این رو 

 
 
 
 
 

 (K-Sاسمیرنوف) –نتایج آزمون کلموگروف -8جدول

 نتیجه Z P توزیع

 نرمال 484/4 706/3 مدیریت دانش

 نرمال 339/4 031/6 اشتیاق شغلی

 
 

 فرضیه اصلی: بین مدیریت دانش و اشتیاق شغلی دبیران رابطه معنادار وجود دارد.
 آمده است. 8نتایج حاصل در جدول رها از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. اده ها برای سنجش رابطه بین متغیبا توجه به توزیع نرمال د

 
 ضرایب همبستگی پیرسون بین مدیریت دانش و اشتیاق شغلی دبیران-9جدول 

 

 
 متغیر  ملاک

 شاخص آماری               
 متغیر پیش بین

 ضریب

 (rهمبستگی )

 سطح

 (pداری)معنی
 

 تعداد

 (nنمونه )
 

 674 473/4 491/4 مدیریت دانش اشتیاق شغلی

 
 طوری که سطح معناداریشود بین مدیریت دانش و اشتیاق شغلی دبیران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بهملاحظه می 8که در جدول همان گونه

باشد. بنابراین بین مدیریت دانش و ( میr 4 =/.491و  = P/. 473و ضریب همبستگی پیرسون متغیرهای مدیریت دانش و اشتیاق شغلی به ترتیب )

 به عبارت دیگر با افزایش مدیریت دانش، اشتیاق شغلی دبیران بیشتر میشود. (.>P/. 40غلی دبیران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد )اشتیاق ش
 

 نتایج رگرسیون مدیریت دانش  و اشتیاق شغلی -11جدول 

 سطح معناداری T مقدار بتا Fنسبت  ضریب تعیین متغیر ملاک

 % P<40 176/3 /.491 993/3 447/4 اشتیاق شغلی

 
اشتیاق شغلی از تغییرات، توسط مدیریت دانش را کسب می کنند. هر چه مقدار بتا و  447/4که  34بر اساس نتایج حاصل از رگرسیون در جدول  

 تبیشتر باشد، بیانگر این است که متغیر مستقل تأثیر بیشتری بر متغیر وابسته دارد. هر چه عدد ضریب تعیین به عدد یک نزدیک تر باشد، شد  Tمقدار
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شد، بامی 6R درصد تعیین شده است. ضریب تعیین که در آمار 80باشد به این معنا که درصد خطا می 40/4رابطه بیشتر است. سطح معناداری در سطح  
 دهد که هر کدام از ابعاد متغیر به چه میزانی از متغیر مستقل تأثیر می پذیرند.نشان می

 

 نتیجه گیری -4

 فرضیه اصلی: بین مدیریت دانش و اشتیاق شغلی دبیران رابطه معنادار وجود دارد.
باشد. ( میr 4 =/.439و  = P/. 400شغلی به ترتیب )نتایج تحقیق نشان داد سطح معناداری و ضریب همبستگی متغیرهای مدیریت دانش و اشتیاق 

ق جلالی فر یبنابراین بین مدیریت دانش و اشتیاق شغلی دبیران مقطع متوسطه اهواز رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. نتایج این تحقیق با نتایج تحق
(  و ایسکن و 6436)6(، بیرد و همکاران6430)3(، مارتینز3180همکاران)(،حاجلو و 3181( غفارپور )3180(، ظفری )3180(، ایزدی و سیادت)3187)

 باشد.( هم سو می6433)1ایسکن
 ناشتیاق شغلی، به روان شناسی مثبت گرا مربوط می شود و به دید مثبت به قضایا نگاه می کند. مدیریت سازمان از طریق آگاهی بخشیدن و داد

در سازمان ها همواره کارکنانی هستند که خلاق و نوآورند. خلاقیت و  نوآوری ت به شغل خود مشتاق نماید. اطلاعات درست، می تواند کارکنان را نسب
یجاد ید اها و دور شدن از تکرارهای بی حاصل و خسته کننده، شوق و نشاط و اشتیاق را در کارکنان به وجود می آورد. بنابراین، هر چه دانش های جد

رهبری با روحیه مثبت و تفکرات و اندیشه های مثبت گرا، با حفظ، نگهداشت و حمایت  شغلی کارکنان افزایش می یابد. شود، به همان میزان اشتیاق
گرا دارند  تاز اندیشه های مثبت، باعث ایجاد اشتیلق شغلی و امید به آینده شغلی کارکنان می شوند. مدیریت سازمان، کارکنانی که اندیشه و تفکر مثب

ه زی خود نیز از اشتیاق بالایی بهره می برند را بهتر و بیشتر مورد استقبال و حمایت خود قرار می دهند. بنابراین، هر چه حفظ دانش در حوو در امور شغل
 مثبت گرایی بیشتر باشد، به همان میزان اشتیاق شغلی کارکنان نیز بیشتر خواهد شد.

ن، الگوی خوبی برای کارکنان سازمان خواهد بود. کارکنان غالبا در سازمان به مدیر و هدف گذاری مدیریتی بر اساس بانشاط بودن و پرانرژی بود
اهر می ه ظهمکاران خود توجه می کنند و در صورتی که آنان را پرانرژی و مشتاق کار و فعالیت ببینند، خودشان نیز در کار خود پرانرژی و امیدواران

ود برای سازمان، جوانب مثبت و روشن کار را می بیند، مسلما بر کارکنان خود از بعد اشتیاق شغلی شوند. مدیری که در برنامه ریزی های مدیرتی خ
 ی شود.م نیز تاثیرگذار خواهد بود. بنابراین، انتقال و نشر اشتیاق و امید از سوی مدیر و همکاران در سازمان باعث ارتقای اشتیاق شغلی کارکنان

ختی نیازمند تغییر و تحول به سوی روان شناسی مثبت گرا می باشند. سازمانی که دارای مدیریتی با اندیشه های سازمان های امروز در بعد روان شنا
امکاناتی که در  وامیدوارانه و مثبت گرا هستند، اندیشه های خود را به کار می بندند. مدیریت مثبت گرا، بر اساس برنامه ریزی دقیق و با توجه به ابزار 

در کنار آن با روحیه ای خوب و با نشاط با مشکلات برخورد می کند و سعی می کند به درو از شعار و دروغ پردازی، مشکلات سازمان را  اختیار دارد و
 کنانت کاربه حداقل برساند. مدیریت با روی باز و گشاده، خواسته ها و درخواست های کارکنان را گوش  فرا می دهد و می پذیرد و از نوآوری و خلاقی

 خود استقبال و حمایت می کند. این امر باعث می شود کارکنان با روحیه ای بهتر و با اشتیاق بیشتر به شغل سازمانی خود بپردازد. 
ها در شغل، احساس داری در شغل، احساس قابلیت جذب شوکطور که ملاحظه گردید، در متغیر توانمندسازی و مولفه های آن )احساس معنیهمان

ی هتاثیر مثبت مداخل دار وجود دارد که نشان دهندههای آزمایشی و کنترل تفاوت معنی( بین میانگین های گروه نتخاب، احساس مؤثر بودنداشتن حق ا
 سلیمانی احمدی و ،(3043)احمدی و حسینی  (،3041های محمدی و نوری )آزمایشی بر توانمندسازی معلمان بوده است. نتایج این پژوهش با یافته

 ویلسون و (،6463سینگ ) و کومار (،6463) تامپسون و اسمیت (،6466پرز ) گارسیا و (،3189) رضایی سعیدی و (،3188) یوسفی شکری و (،3188)
 مسو است.ه( 6464لوئیس ) و اسمیت (،6463براون )

اند معلمان دارد. مطالعات مختلف نشان داده یدسازدر توانمن یکار نقش مهم طیدر مح یزندگ یهامهارت آموزشتوان گفت می در تبیین این یافته
علمان نفس مو اعتمادبه ییبر بهبود کارا میطور مستقبه یاسترس و خودآگاه تیریحل مسئله، مد ،یارتباط یهاشامل مهارت یزندگ یهاکه مهارت

 یهااند که آموزش مهارتاست. مطالعات نشان داده یانفس حرفهاعتمادبه شیمعلمان، افزا یتوانمندساز یهامولفه نیتراز مهم یکیاست.  رگذاریتأث
 رراآموزان و همکاران خود ارتباط برقبا دانش یشتریب نانیتا با اطم کندیاسترس، به معلمان کمک م تیریو مد یارتباط یهامهارت ژهیوبه ،یزندگ

                                                           
1 . Martinez 

2 . Bird, Chuang, Watson & Murray 

3 . Isaksen & Isaksen  
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 یوربهره شیشود که منجر به افزا یزمان و استرس کار تیریبهبود مد نیو همچن یابیدارزخو یهاتیقابل شیباعث افزا تواندینوع آموزش م نیا. کنند
کار است.  طیدر مح یزندگ یهاآموزش مهارت جیاز نتا گرید یکی یریگمیو قدرت تصم یریپذانعطاف شیافزا ن،یبر ا علاوه. شودیم یشغل تیو رضا

اساس  . بررندیبگ یترعیبهتر و سر ماتیکار، تصم طیروزمره در کلاس درس و مح یهاتا در مواجهه با چالش کنندیها به معلمان کمک ممهارت نیا
خود  یتیریو مد یمسائل آموزش یبرا یترخلاقانه یهاحلراه افتنیقادر به  ،یحل مسئله و تفکر انتقاد یهامعلمان با کسب مهارت ر،یاخ یهاپژوهش
هبود مستمر داشته ب یراب یشتریب زهیعمل کنند و انگ یشتریبا اعتماد ب دهیچیو پ ایپو یهاطیتا معلمان در مح شودیباعث م هایتوانمند نیا. هستند 

قق مح یزندگ یهاآموزش مهارت قیاست که بهبود آن از طر یمهم توانمندساز یهامؤلفه گریاز د زین یارتباط یهاییتوانا گر،ید یسو از .باشند
معلمان  تواندینوع آموزش م نیکنند. ا جادیرا ا یترسازنده یریادگی یهاطیمح توانندیم ،یارتباط مؤثر و همدل یهاکیتکن یریادگی. معلمان با شودیم

و استرس  اه جانیه ارتباطات، تیریمد. دیآموزش کمک نما تیفیدر بهبود ک یطور مؤثرتواناتر کند و به نیآموزان، همکاران و والدرا در تعامل با دانش
 یروان یمواجه شوند و از خستگ یصورت مؤثرترکار به طیروزمره مح یهاتا با چالش کندیبه معلمان کمک م یزندگ یهاآموزش مهارت قیاز طر

تعاملاتشان  تیفیک نیبه کار خود ادامه دهند و همچن یشتریب زهیو انگ یبا انرژ مانمعل شودیم سببامر  نیکنند. ا یریجلوگ یشغل یهااز استرس یناش
 . ابدیآموزان و همکاران بهبود با دانش

 

 پیشنهادات
پیشنهاد می شود مدیران آموزش و پرورش برای افزایش اشتیاق شغلی کارکنان، به بحث مدیریت و اشتیاق توجه نمایند  تحقیقهای با توجه به یافته

 و مدیران مثبت گرا را به کار گیرند و از اندیشه های مثبت گرای آن ها استفاده نمایند.
و کارگاه های آموزشی، موضوع روان شناسی مثبت گرا و اشتیاق شغلی  برگزاری کلاس، دورهشود آموزش و پرورش از طرق گوناگون مانند پیشنهاد می

 را به کارکنان آموزش دهند.
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