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دانشگاه آزاد اسلامی واحد سیرجان
دانشکده علوم انسانی، گروه مدیریت دولتی
پایان نامه برای دریافت درجه کارشناسی ارشد ( (M .A
گرایش: منابع انسانی
عنوان:
بررسی رابطه بین توانمند سازی و رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دوره متوسطه
استاد راهنما:
نگارش:
زمستان94
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پایان نامه جهت دریافت درجه کارشناسی ارشدرشته  مدیریت دولتی (M.A)
گرایش : منابع انسانی
عنوان:
بررسی رابطه بین توانمند سازی و رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان  در دبیرستان های شهر سیرجان
                        1-استاد راهنما: دكتر                                           امضا             
هیات داوران       2-داور:                                                          امضا               
                        3-داور:                                                          امضا              

نگارش:
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معاونت پژوهش و فن​آوری

به​نام خدا

منشور اخلاق پژوهش

با یاری از خداوند سبحان و اعتقاد به این​که عالم محضر خداست و همواره ناظر بر اعمال انسان و به منظور پاس​داشت مقام بلند دانش و پژوهش و نظر به اهمیت جایگاه دانشگاه در اعتلای فرهنگ و تمدن بشری، ما دانشجویان و اعضا هیات علمی واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی متعهد می​گردیم اصول زیر را در انجام فعالیت​های پژوهشی مدنظر قرار داده و از آن تخطی نکنیم:

1-اصل حقیقت​جویی: تلاش در راستای پی​جویی حقیقت و وفاداری به آن و دوری از هرگونه پنهان​سازی حقیقت.
2-اصل رعایت حقوق: التزام به رعایت کامل حقوق پژوهشگران و پژوهیدگان (انسان، حیوان و نبات) و سایر صاحبان حق.
3-اصل مالکیت مادی و معنوی: تعهد به رعایت کامل حقوق مادی و معنوی دانشگاه و کلیه همکاران پژوهش.
4-اصل منافع ملی: تعهد به رعایت مصالح ملی و در نظر داشتن پیشبرد و توسعه کشور در کلیه مراحل پژوهش.
5-اصل رعایت انصاف و امانت: تعهد به اجتناب از هرگونه جانب​داری غیرعلمی و حفاظت از اموال، تجهیزات و منابع در اختیار.
6-اصل رازداری: تعهد به صیانت از اسرار و اطلاعات محرمانه افراد، سازمان​ها و کشور و کلیه افراد و نهادهای مرتبط با تحقیق.
7-اصل احترام: تعهد به رعایت حریم​ها و حرمت​ها در انجام تحقیقات و رعایت جانب نقد و خودداری از هرگونه حرمت​شکنی.
8-اصل ترویج: تعهد به رواج دانش و اشاعه نتایج تحقیقات و انتقال  آن به همکاران علمی و دانشجویان به غیر از مواردی که منع قانونی دارد.
9-اصل برائت: التزام به برائت​جویی از هرگونه رفتار غیرحرفه​ای و اعلام موضع نسبت به کسانی که حوزه علم و پژوهش را به شائبه​های غیرعلمی می​آلایند.
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              نام و نام خانوادگی        : 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           تاریخ و امضاء :                                                   
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دانشگاه آزاد اسلامی واحد سیرجان
حوزه معاونت پژوهشی
تعهدنامه اصالت پایان​نامه
اینجانب مسعود فیروزآبادی دانش​آموخته مقطع کارشناسی ارشد ناپیوسته رشته مدیریت دولتی که در تاریخ:         از پایان​نامه خود تحت عنوان بررسی رابطه بین توانمند سازی و رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان  در دبیرستان های شهر سیرجان  با کسب نمره و درجه           دفاع نموده​ام، بدینوسیله متعهد می​شوم:
1-این پایان​نامه حاصل تحقیق و پژوهش انجام شده توسط اینجانب بوده و در مواردی که ازدستاوردهای علمی و پژوهشی دیگران (اعم از پایان​نامه، کتاب، مقاله و ...) استفاده نموده​ام، مطابق ضوابط و رویه موجود، نام منبع مورد استفاده و سایر مشخصات آن را در فهرست مربوطه ذکر و درج کرده​ام.
2-این پایان​نامه قبلاً برای دریافت هیچ مدرک تحصیلی (هم​سطح، پایین​تر یا بالاتر) در سایر دانشگاه​ها و موسسات آموزش عالی ارائه نشده است.
3-چنانچه بعد از فراغت از تحصیل، قصد استفاده و هرگونه بهره​برداری اعم از چاپ کتاب، ثبت، اختراع و... از این پایان​نامه را داشته باشم، از حوزه معاونت پژوهشی واحد مجوزهای مربوطه را اخذ نمایم.
4-چنانچه در هر مقطعی و زمانی بر خلاف موارد فوق ثابت شود، عواقب ناشی از آن را می​پذیرم و
واحد دانشگاهی مجاز است با اینجانب مطابق ضوابط و مقررات رفتار نموده و در صورت ابطال مدرک تحصیلی​ام هیچگونه ادعایی نخواهم داشت.
                                                                              نام و نام خانوادگی:
                                         تاریخ و امضاء            
سپاسگزاری
با تشکر شایسته از استاد فرهیخته و فرزانه جناب آقای که بدلیل یاریها و راهنمایی های بی چشم داشت ایشان بسیاری از سختی ها برایم آسانتر گردید و همواره راهنما و راه گشای اینجانب در اتمام پایان نامه بوده است.
"اثری" کوچک است، خیلی کوچک و شاید هیچ!

تقدیم به:

 مادرم
که سایه مهربانیش سایه سار زندگیم می‌باشد، او که اسوه صبر و تحمل بوده و مشکلات مسیر را برایم آسان نمود.
فهرست مطالب
                                                                                                               صفحه

عنوان
1چکیده


فصل اول : کلیات پژوهش
2
31-1مقدمه


52-1- عنوان تحقيق


53-1- بیان مساله


104-1-اهمیت و ضرورت تحقيق


135-1- اهداف تحقیق


131-5-1- هدف اصلی تحقیق


132-5-1-اهداف فرعی تحقیق


136-1- قلمرو تحقیق


147-1-تعاریف نظری و عملیاتی متغیرها


141-7-1-تعاریف نظری


142-7-1-تعاریف عملیاتی


158-1-خلاصه فصل اوّل


16فصل دوم : مروری بر ادبیات تحقیق 


16مروری بر ادبیات تحقیق


171-2-مقدمه


192-2- بخش اول: توانمندسازی کارکنان


192-2-1. تاریخچه توانمند سازی


202-2-2. تعاریف ومفاهیم توانمند سازی


212-2-3.توانمندسازی چیست؟


222-2-5.پیش نیازهای توانمند سازی کارکنان


232-2-6. ابعاد توانمندسازی:


232-2-6-1. بعد ارتباطی فرایند توانمند سازی:


232-2-6-2.بعد انگیزشی فرایند توانمند سازی:


242-2-6-3 .بعد شناختی فرایند توانمند سازی


262-2-7.عوامل موثر بر ادراک افراد از توانمندسازی خود


272-2-8. مدلهای توانمند سازی


272-2-8-1. مدل توانمند سازی توماس و ولتهوس


282-2-8-2. مدل والاس و استورم


292-2-8-3. مدل توانمندسازی کانگر و کاننگو


302-2-8-4. مدل توانمند سازی باون و لاولر


312-2-8-5.مدل توانمندسازی اسپریتزر


322-2-8-6. مدل توانمندسازی مک لا گان ونل


332-2-8-7. مدل توانمندسازی فورد و فوتلر


362-2-8-8. مدل توانمندسازی وتن و کمرون


412-2-10. راهبردهای عمومی توانمندسازی


422-2-11 .راهبردها، برنامه ها و راهکارهای فراسازمانی توانمند سازی


422-2-12 .راهبردها، برنامه ها و راهکارهای سازمانی توانمندسازی


432-2-13.راهبردها، برنامه ها و راهکارهای فردی توانمند سازی


443-2-بخش دوم: رضایت شغلی


441-3-2- ماهیت رضایت شغل


442-3-2- مفهوم و تعاریف رضایت شغلی


463-3-2- عوامل موثر بر رضایت شغلی


461-3-3-2- عوامل محیطی رضایت شغلی


492-3-3-2- عوامل فردی رضایت شغلی


504-3-2- مطالعات با رویکردهای متفاوت به رضایت شغلی


501-4-3-2- مطالعات با رویکرد سازمانی به رضایت شغلی


502-4-3-2- مطالعات با روانشناختی به رضایت شغلی


513-4-3-2- مطالعات با رویکر جامعه شناسی به رضایت شغلی


515-3-2- اثرات بالقوه رضایت شغلی


526-3-2-نظریه های اجتماعی رضایت شغلی


547-3-2- فواید بررسی رضایت شغلی


558-3-2- تئوری های مرتبط با رضایت شغلی


551-8-3-2- تئوری نیاز


562-8-3-2- تئوری بهداشت – انگیزش


563-8-3-2- تئوری آلدرفر


574-8-3-2- تئوری کامرایی نیاز


585-8-3-2- نظریه انگیزش پورتر و لاولر


586-8-3-2- نظریه کینز برگر


587-8-3-2- نظریه انتظار وورم


624-2- بخش سوم: پیشرفت تحصیلی


621-4-2- موفقیت (پیشرفت)


622-4-2-پیشرفت تحصیلی


643-4-2- عوامل موثر بر پیشرفت تحصیلی


641-3-4-2- خانواده


652-3-4-2- هوش


653-3-4-2- عزت نفس و آرمان ها


664-3-4-2- انگیزه پیشرفت


675-3-4-2- برنامه درسی


676-3-4-2- معلم


677-3-4-2- ارتباط مدرسه با خانواده


688-3-4-2-فرهنگ یادگیری


685-4-2- ارزشیابی پیشرفت تحصیلی دانش آموزان


707-4-2- اصول حاکم بر ارزش یابی پیشرفت تحصیلی


728-4-2-اهداف ارزش یابی پیشرفت تحصیلی


739-4-2-نکاتی برای رسیدن به موفقیت و پیشرفت


765-2 بررسی تحقیقات انجام شده


761-5-2- تحقیقات انجام شده داخلی


822-5-2- تحقیقات انجام شده خارجی


846-2- چارچوب نظری تحقیق


87مدل مفهومی پژوهش


876-2-فرضیه های تحقیق


897-2- خلاصه فصل دوم


90فصل سوم : روش تحقیق 


90روش تحقیق


913-1- مقدمه


913-2- روش شناسي تحقيق


923-3- جامعه تحقیق


923-4- حجم نمونه و روش نمونه گیری


933-5- ابزار و روش جمع آوري داده ها


953-6- روايي و پایایی پرسشنامه


953-6-1- بررسی روایی سازه‌های متغیر توانمندسازی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی


1003-6-2-بررسی روایی سازه‌های متغیر رضایت شغلی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی


1053-6-2- پایایی پرسشنامه


1073-7- روش تجزيه و تحليل داده‌ها


1073-7-1- مدلسازی معادلات ساختاري


1083-7-2- تحليل عاملي (برازش الگو‌هاي اندازه‌گيري)


1093-7-3- برازش الگو


1113-8-خلاصه فصل سوم


112فصل چهارم: تجزیه و تحلیل داده ها


112تجزیه و تحلیل داده‌ها


113مقدمه


1144-1 توصیف داده‌ها


1144-1-1 توصیف شاخص‌های جمعیت شناختی


1144-1-1-1 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس جنس


1154-1-1-2 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس سن


1164-1-1-3 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس تحصیلات


1174-1-1-4 بررسی توزیع افراد مورد بررسی بر اساس وضعیت تأهل


1184-1-1-5 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس سابقه خدمت


1194-1-2 توصیف کمّی متغیرهای تحقیق


1204-1-3 توصیف کیفی متغیرهای تحقیق


1204-1-3-1 توصیف ابعاد متغیر توانمندسازی


1214-1-3-2 توصیف ابعاد متغیر رضایت شغلی


1224-1-3-3 مقایسه پیشرفت تحصیلی در دو گروه دانش آموز دختر و پسر


1224-2 بررسی فرض نرمال


1234-3 بررسی وضع موجود متغیرهای مورد مطالعه


1254-4 یافته‌های تحلیلی اصلی (بررسی فرضیه‌های تحقیق)


1264-4-1 همبستگی بین متغیرهای مورد مطالعه


1264-4-2 بررسی فرضیه‌ اصلی تحقیق


1274-4-2-1 تفسیر شاخصهای برازش


1294-4-2-2 فرضیه‌ اصلی: بین توانمندسازی معلمان و رضایت شغلی آن‌ها با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1304-4-3 بررسی فرضیات فرعی تحقیق


1304-4-3-1 فرضيه فرعی 1: بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1324-4-3-2 فرضيه فرعی 2: بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1334-4-3-3 فرضيه فرعی 3: بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1354-4-3-4 فرضيه فرعی 4: بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1374-4-3-5 فرضيه فرعی 5: بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1384-4-3-6 فرضيه فرعی 6: ابعاد توانمندسازی مي‌توانند پیشرفت تحصیلی در دبیرستان‌های شهر سیرجان را پيش‌بيني کنند.


1404-4-3-7 فرضيه فرعی 7: بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1414-4-3-8 فرضيه فرعی 8: بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1434-4-3-9 فرضيه فرعی 9: بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1454-4-3-10 فرضيه فرعی 10: بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1474-4-3-11 فرضيه فرعی 11: بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1484-4-3-12 فرضيه فرعی 12: بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.


1504-4-3-13 فرضيه فرعی 13: ابعاد رضایت شغلی مي‌توانند پیشرفت تحصیلی در دبیرستان‌های شهر سیرجان را پيش‌بيني کنند.


1524-4-4- خلاصه فصل


153فصل پنجم: نتیجه گیری، بحث و بررسی


153نتیجه گیری، بحث و بررسی


1545-1- مقدمه


1545-2-نتایج حاصل از تحلیل های آمار توصیفی


1545-2-1-جنسیت


1545-2-2-سن


1545-2-3-تحصیلات


1545-2-4-وضعیت تاهل


1545-2-5-سابقه خدمت


1555-3- مقایسه پیشرفت تحصیلی در دو گروه دانش آموز دختر و پسر


1555-4- بررسی وضع موجود متغیرهای مورد مطالعه


1555-5- همبستگی بین متغیرهای تحقیق


1555-6- آمار استنباطی


1555-6-1 نتایج آزمون فرضیه اصلی پژوهش


1555-6-1-1-نتیجه فرضیه اصلی


1565-6-2- نتایج آزمون فرضیه های فرعی پژوهش


1565-6-2-1- نتیجه آزمون فرضیه فرعی اول


1565-5-2-2- نتیجه آزمون فرضیه فرعی دوم


1565-5-2-3- نتیجه آزمون فرضیه فرعی سوم


1575-5-2-4- نتیجه آزمون فرضیه فرعی چهارم
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چکیده

تحقیق حاضر با هدف « بررسی رابطه بین توانمندسازی معلمان و رضایت شغلی آن‌ها با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان » انجام شد. روش تحقیق توصیفی و از نوع همبستگی بود. جامعۀ آماری را دانش آموزان دبیرستان های شهر سیرجان در سال  1394  تشکیل می داد که تعداد آنها 315 نفر بود. با توجه به جدول کرجسی و مورگان نمونه ای به حجم 174 نفر به صورت نمونه گیری تصادفی طبقاتی انتخاب شد. ابزار اندازه گیری شامل پرسشنامه توانمندسازی کارکنان وتن و کمرن (1998) و پرسشنامه رضایت شغلی مینه و سوتا (1969) بود و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان با توجه به معدل آنها سنجیده می شد. به منظور تجزیه و تحلیل داده ها از روش های آمار توصیفی، آمار استنباطی و معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد که بین توانمندسازی معلمان و رضایت شغلی آنان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. همچنین ابعاد توانمندسازی (احساس معناداری، احساس شایستگی، احساس حق انتخاب، احساس موثر بودن و احساس اعتماد به دیگران) و ابعاد رضایت شغلی (نظام پرداخت، نوع شغل، فرصت پیشرفت، سبک رهبری و شرایط فیزیکی) رابطه مثبت و معناداری با پیشرفت تحصیلی دارند.
واژگان کلیدی:
 توانمند سازی، پیشرفت تحصیلی، رضایت شغلی
فصل اول
کلیات پژوهش
1-1مقدمه 
در حوزه کسب و کار امروزی، تاکید های فراوان بر دارایی های نا ملموس نظیر نام تجاری، نو آوری، خلاقیت، کارآفرینی و سرمایه های جانشین می شود. این منابع کلیدی قادر هستند که سازمان را صرف نظر از صنعت مربوطه، به عنوان یک سازمان ایده آل مطرح کنند. چنین سازمانهایی بر افراد متمرکز هستند و صرفا پس از آنکه افراد مناسب را در جایگاه های مناسب قرار دادند در جهت پیشی گرفتن از رقبای خود گام بر می دارند. تحقیقات موشکافانه تر مطرح می کند که برای دستیابی به موفقیت، نه تنها باید افراد مناسب را در پست های مناسب قرار داد، بلکه می بایست عملگران برتر برای هر پست را شناسایی کرد (برند و کول
، 2007: 34). این تحقیقات مدعی هستند افرادی که متعاقبا سازمان را به سمت آینده پیش می رانند حتی نسبت به چشم انداز و استراتژی سازمان از اهمیت بیشتری برخوردارند (کولینز
، 2001: 56). در برخی از کشورها، بازار های کاری در حال ورود به دوره ای هستند که از ویژگی های برجسته آن کمبود نیروی کار آمد است. از آنجا که پیدا کردن جایگزین برای کارکنان رفته رفته سخت تر شده (چیز، توماس و کرایک
، 2007: 2)، سازمانها ترجیح می دهند کارمندان ارزشمند خود را حفظ کنند. توانمند سازی نیروی کار به عنوان یک ساز و کار صنعتی جدید در برابر تهدیدات بومی و بین المللی به کار می رود (منون
، 2001:  154). توانمندسازی مهم ترین چالش مدیران در عصر حاضر است، زیرا سازمان ها در معرض تغییرات سریع و غیرقابل پیش بینی قرار دارند. از مهم ترین عوامل بروز این تغییرات می توان به رقابت روزافزون جهانی، توسعه و گسترش فناوری اطلاعات و بروز تعییرات در ویژگیها و خواسته های مشتریان اشاره کرد.  تغییر در سازمان های عصر حاضر، منجر به تغییر در نگرش آنها به نیروی انسانی شده است. در این شرایط کارکنان سازمان، ابزار موفقیت مدیر نیستند، و به عنوان سرمایه های سازمانی به گردانندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان تبدیل شده اند.الگوی قدیمی مدیریت خودکامه امروزه در اغلب سازمان ها منسوخ شده است. سازمان های امروزی نه تنها به دانش و اطلاعات وسیع تر نیاز دارند، بلکه به استقلال، خوداتکایی، اعتماد به نفس و خلاقیت بیشتری نیازمندند. برای دستیابی به این ویژگی سازمان باید مهم تریم منبع و عامل رقابتی خود یعنی نیروی انسانی را توانمند کند (ارجنلی و همکاران
، 2007). از جمله تلاش های مدیریت در جهت حفظ و نگهداری منابع انسانی ایجاد رضایت شغلی در کارکنان است (جهانی و همکاران، 1389: 33). کشورهای پیشرفته صنعتی جهان، هزینه های گسترده ای را به منظور بررسی تغییرات سالانه رضایت شغلی کارکنان خود پرداخت می کنند (اسماعیلی و انصاری رنانی، 1386: 65). در واقع یکی از عمده ترین و شاید جنجال برانگیزترین مفاهیمی که از یک سو تلاش های نظری و بنیادی بسیاری را به خود معطوف ساخته و از دگرسو در تمامی سطوح مدیریت و منابع نیروی انسانی سازمان ها اهمیت زیادی پیدا کرده است، رضایت شغلی است. چرا که رضایت شغلی بر بسیاری از متغیرهای سازمانی، تاثیر می گذارد. رضایت شغلی بالا، نشانه نمایان سازمانی است که به خوبی مدیریت می شود و به طور بنیادی پی آمدی است که از مدیریت رفتاری کارساز سرچشمه می گیرد (خرازی و همکاران، 1392: 88). با عنایت به این که افرادی که در سازمان فعالیت می کنند. در عملکرد سازمانی نقش بسزایی دارند و از طرفی رضایت این افراد از سازمان خود، نقش قابل ملاحظه ای در بازدهی و نوع عملکرد سازمان ایفا می کند، به نظر می رسد که احساسات و نگرش های مثبت افراد در رابطه با سازمان و شغل خود می تواند راه گشای بسیاری از مسائل و مشکلات موجود در سازمان باشد. همچنین زمانی که یک شخص دارای رضایت شغلی بالاست این بدین معناست که شخص احساسات خوبی درباره کارش  دارد و برای شغلش ارزش زیادی قائل است. نتایج پژوهش ها نشان می دهد که کارکنان با رضایت شغلی بالاتر از نظر فیزیک بدنی و توان ذهنی در وضعیت خوبی قرار دارند (دهقان، 1386). در نظام آموزش و پرورش، بررسی پیش‌آیند و پس‌آیند موفقیت تحصیلی همواره از دغدغه های پژوهشگران بوده است. از وظایف اساسی آموزش پرورش در هر کشور، انتقال میراث فرهنگی جامعه، پرورش استعدادهای دانش آموزان و آماده کردن آنان برای شرکت فعال در جامعه است. بنابراین تعلیم و تربیت افراد به منظور تصدی امور مختلف ضروری می نماید و مسألۀ موفقیت یا عدم موفقیت در امر تحصیل از مهمترین دغدغه های هر نظام آموزشی در تمامی جوامع است. موفقیت و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان هر جامعه نشان دهندۀ موفقیت نظام آموزشی در زمینه هدف یابی و توجه به رفع نیازهای فردی است. بنابراین نظام آموزشی را زمانی می‌توان کارآمد و موفق دانست که موفقیت تحصیلی دانش آموزان در مقاطع مختلف بیشترین و بالاترین رقم را داشته باشد (حسینی و قدیمی مقدم، 1386 : 120). موفقیت تحصیلی به عوامل مختلفی بستگی دارد که از آن جمله می توان به عوامل فردی، اجتماعی، تحصیلی، آموزشی و روانشناختی اشاره کرد. بررسی این عوامل و تعیین میزان سهم هر کدام در پیشرفت به تعیین راهکارهایی برای شناخت عوامل موثر در موفقیت و افت تحصیلی منجر می شود و این به برنامه ریزان آموزشی کمک می کند تا عوامل مثبت تاثیرگذار را بهبود بخشند و تاثیر عوامل منفی را بکاهند (ابراهیمی و همکاران، 1390: 3).
در این فصل، پس از بیان مسأله، ضرورت و اهمیت تحقیق تشریح و تبیین می شود. در ادامه، اهداف تحقیق برشماری می گردد. سپس قلمرو تحقیق در ابعاد زمانی و مکانی معرفی می شود، سرانجام، متغیرهای تحقیق به لحاظ مفهومی و عملیاتی تعریف می شود.
 2-1- عنوان تحقيق
بررسی رابطه بین توانمند سازی و رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان  در دبیرستان های شهر سیرجان 
3-1- بیان مساله
از آنجا كه منابع انسانی باارزش‌ترین عامل تولید و مهمترین سرمایه و منبع اصلی مزیت رقابتی و ایجاد كننده قابلیتهای هر سازمانی به شمار می‌آید، یكی از مؤثرترین راههای دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی‌، كارآمد تر كردن كاركنان سازمانها است.آنچه كه در راستای توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این است كه بهبود منابع انسانی تنها با آموزشهای فنی و تخصصی حاصل نمی شود، بلكه باید از راههای گوناگون به توسعه آموزش كاركنان پرداخت و این مهم، جز با اعمال برنامه‌های راهبردی در قلمرو مدیریت منابع انسانی، امكان‌پذیر نخواهد بودواقعیت این است كه اگر در سازمانها از وجود انسانهای خلاق ، دانشگر، فرصت شناس و تبیین گر مسائل بی بهره باشیم ، بسیاری از فرصتها و موقعیتها را از دست خواهیم داد . برای رسیدن به هدف جهانی شدن و یا حتی ماندن در این سطح، پرورش و جایگزینی نیروهای جدید به منظور ادامه راه رشد و ترقی الزامی است و آینده صنعت متعلق به كسانی است كه برای آن برنامه و هدف دارند (رابینز و کرینو،419:2002)
تغییر و دگرگونی در نیروی انسانی و ساختار سازمانی اجتناب ناپذیر است و دانشمندان علم مدیریت بر این باورند كه تغییر و تحول در نیروی انسانی، ریشه تمام موفقیتهای سازمانها است. بدیهی است اگر در مدیریت منابع انسانی تغییری حاصل نشود، صنعت محكوم به فنای حتمی است. پس برنامه‌ریزی در راستای توسعه منابع انسانی و طراحی برنامه‌های توانمندسازی منابع انسانی، یكی از راهكارهای اساسی رسیدن به توسعه پایدار و جهانی سازی است. توانمندسازی نیروی انسانی یعنی ایجاد مجموعه ظرفیتهای لازم در كاركنان برای قادر ساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفای نقش و مسئولیتی كه در سازمان به عهده دارند توام با كارایی و اثربخشی (بیابانگرد، 1387). 
توانمند سازی كاركنان، عبارت است از مجموعه سیستمها، روشها و اقداماتی كه از راه توسعه قابلیت و شایستگی افراددرجهت بهبود و افزایش بهره وری‌، بالندگی و رشد و شكوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به هدفهای سازمان به كار گرفته می شوند2. (کارتر،2001)
مدلهای زیادی درباره توانمند سازی کارکنان وجود دارد،مدل مک لاگان و نل این مدل شامل موارد زیر است:

ایجاد سیستمی از ارزشهای شرکت، ساختار سیالی که نقطه مقابل ساختار سلسله مراتبی باشد و موجبات تسهیل نمودن امر رهبری را فراهم كند و اینکه باعث می‌شود هر شخصی مدیر کارهای شخصی خویش باشد. این سیستم شامل موارد زیر می‌شود: ارتباطات باز و تعمدانه، روابط مبتنی بر عملکرد، کارکنانی که از صنعت و تجارت همانند اقتصاد و امور مالی آگاهی داشته باشند، افرادی که دارای مهارتهای ضروری باشند، افرادی که در انجام وظایفشان شایسته هستند، کنترلهایی که مبتنی بر بازخوردهای حاصل از عملکرد است و سیستم پرداختی که به هنگام عملکرد خوب سازمان به همه افراد پاداش دهد1 (عبودی و همکاران، 1393: 224).
وتن و کمرون (1998) یک مدل متداول سازی مبنی بر دیدگاه انگیزشی که دارای چهار بعد می باشد را بدین صورت تعریف می کند:
· احساس معنادار بودن: تناسب میان الزمات وظایف کاری با ارزشهای ذهنی کارکنان 
· احساس شایستگی: باور ذهنی فرد مبنی بر برخورداری از مهارت و توانایی لازم برای انجام شایستگی شغلی خود
· احساس خود تعیین کنندگی: احساس ذهن داشتن کنترل بر مجموعه کارهای شغلی خود
· احساس موثر بودن: عقیده ذهنی به اثر گذاری قابل توجه بر پی آمدهای راهبردی و عملیاتی در بخش کاری خود 
· مشارکت با دیگران: اطمینان از این موضوع است که صاحبان قدرت به خاطر نتایج کارهایشان نه تنها به آنان لطمه وارد نخواهد کرد بلکه از آنها حمایت نیز می نماید (دعایی، 1390).
اغلب دانشمندان و متفكران مسايل تربيتي براين نظر هستند كه معلمان بزرگترين عامل موثر در جريان تعليم 
و تربيت هستند. بنابراين هر تلاشي كه اصلاح فرايند‌آموزش و پرورش را مدنظر داشته باشد بي نياز از توجه به معلمان نخواهدبود. از آن جايي كه رابطه مستقيمي بين رضايت شغلي افراد با عملكرد آنان وجود دارد يعني كساني كه از كار خود رضايت داشته باشند كار خود را بهتر و بيشتر انجام مي دهند لازم است به 
موضوع رضايت شغلي معلمان توجه شايسته اي مبذول شود. (سرداری، 1389)
احتمالا قسمت عمده‌اي از زندگي روزانه هر فرد صرف يک کار مي‌شود. فرق ميان اشتغال به شغلي که افراد 
به دنبال آن هستند و شغلي که صرفا به خاطر اجبار به آن مشغولند، مي‌تواند همان اختلاف ميان زندگي رضايت‌بخش و کامروا يا زندگي شاق و نامطلوب باشد. موضوع کار دلخواه در برابر کار اجباري در بسياري از حوزه‌هاي زندگي افراد اهميت دارد، اما بندرت با اهميت‌تر از زمينه اشتغال است. پژوهش‌ها نشان مي‌دهدکه رضایت شغلي با شادکامي کلي، بهداشت رواني و اميد زندگي طولاني‌تر ارتباط دارد. ويلنت، دريافت که کارکرد شغلي خوب با کارکرد سالم در بسياري از زمينه‌هاي زندگي ارتباط دارد (ساپینگتون، 1379).
بطور کلی رضایت شغلی موضوعی است که تا حدود زیادی مربوط به برداشت​های شغلی افراد است و 

نمی​توان بطور مطلق و مستقل درباره​ی آن اظهار نظر کرد. اصولاٌ عبارت رضایت شغلی مفهومی است که 

عوامل مختلفی در شرایط مختلف برآن تأثیر می​گذارند مانند همکاران، شرایط اقتصادی، ساختار سازمانی،
 فقدان تلاش و تنوع در شغل، عدم توازن بین شرایط احراز شغل و خصوصیات تجربی و تحصیلی شاغل، 
فقدان نظام قدرشناسی و ارزشیابی (برقی، 1386). 

ایجاد« رضایت شغلی» در فرد بستگی به عوامل متعددی دارد که در کنار هم موجب حصـول نتیجه مطلوب

 می شوند و چه بسا نبود یک عامل فرد را در زمره اشخاص ناراضی از شغل خویش قرار دهد.عواملی از 

قبیل : میزان درآمد، نفس و ماهیت کار و جایگاه اجتماعی آن ، وجهه و اعتبار سازمانی، ارتقا ء شغلی، ایمنی 

شغلی ، عدم ابهام در نقش ، شرایط فیزیکی کار، ساختار و فرهنگ سازمانی و ارتباط با همکاران، توجه به

 ویژگیهای شخصیتی فرد، ارزیابی عملکرد، تناسب، انعطاف،نوآوری و رویکردها و ... 

رضامندي شغلي تاثير متقابل روي فرد و سازمان دارد، فرد همراه با خواستها و آرزوهايي به سازمان مي پيوندد و هماهنگي و همسويي سازمان با اين آمالها در فرد ايجاد رضايت شغلي مي نمايد و اين رضامندي شغلي ، خود باعث نوآوري و خلاقيت در كار، افزايش ميزان توليد و يا خدمات شده و از اين رهيافت سازمان هم از سلامت و پويايي برخوردار مي گردد.هر فردي بايد سرانجام با توجه به رغبتها و استعدادهاي خود و نياز جامعه شغل مناسبي را برگزيند. در جوامع صنعتي برخلاف جوامع سنتي هيچگاه مشاغل افراد از قبل تعيين شده نيستند بلكه رغبتها،‌تواناييها، استعدادها و نيازهاي شغلي جامعه تعيين كننده شغل آينده فرد مي باشد. رضايت شغلي معلم نيز يكي از عواملي است كه بايد به آن توجه شود. بسياري از كشورهاي جهان سوم در برابر فشار آني و كيفيت نامطلوب سازمانهاي آموزشي. مجبور به كاهش بودجه آموزش و پرورش مي شوند تا به خيال خود به سرمايه گذاريهايي براي افزايش فوري توليدات بپردازند اما غافل از آنند كه كاهش بودجه آموزش و پرورش خود موجب نزول بيشتر كيفيت آموزشي زيربنايي همه حرفه ها و مشاغل مي گردد و سرانجام دور باطلي را مداومت مي دهد كه وابستگي بيشتر از نتايج آن است. كوهلن: معتقد است اگر انگیزه های اصلی و مهم فرد در زمینه شغل او و كارهایی كه انجام می دهد ارضاء شوند هرچه فاصله بین نیازهای شخصی فرد و ادراك یا نگرش او نسبت به توانایی بالقوه شغل برای ارضاء این نیازها كمتر باشد رضایت شغلی نیز زیاد خواهد بود (مصطفایی و روشن، 1388: 24). مینه و سوتا (1967) رضایت شغلی را شامل ابعاد زیر می داند: 
1- رضایت از نوع شغل
2- - رضایت از فرصتهای پیشرفت
3- - رضایت از جوسازمانی
4- رضایت از نظام پرداخت
5- - رضایت از سبک رهبری
6- رضایت از شرایط فیزیکی (بهاالدینی،1392: 80)

 پیشرفت تحصیلی و مسایل مربوط به آن یکی از دغدغه های اصلی نظام آموزش و پرورش کشورهاست چرا که مسئولین و تصمیم گیرندگان سیاسی، اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی در سراسردنیا توسعه و پیشرفت جامعه شناسان را در توسعه و پیشرفت نظام آموزشی می دانند و این توسعه و پیشرفت از طریق پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در مدرسه و کلاس درس عملیاتی می گردد. (عباس زاده، 1382)پیشرفت تحصیلی عبارت است از "مسئول نهایی فرآیند یادگیری فعال که با کمک آموزش فعالیتهای تربیتی انجام می گیرد. (بیابانگرد، 1387) 

همچنین، "سرعتی که دانش آموز درتکمیل پایه ها و درجات گوناگون دارد و بر حسب مقدار پیش افتادگی و سرعت یا عقب ماندگی ویاندازه گیری می شود." عبارتست از يادگيري و تغييري كه بطور عميق در اثر آموزش در فرد ايجادشده و براي مدتي طولاني اثر آن باقي مي ماند و در نتيجه معلومات و مهارت فراگيران افزايش مي يابد كه محصول نهايي ، فرايند يادگيري فعال است كه با كمك آموزشي و فعاليتهاي تربيتي انجام مي گيرد. (همان).
سالهای متمادی است که محققان و پژوهشگران تعلیم و تربیت و روان شناسان اجتماعی مطالعات فراوانی در مورد عوامل مؤثر بر پیشرفت تحصیلی دانش اموزان انجام داده و همیشه در نظر انها بوده است (تمنایی فر و گندمی، 1390: 16)
چرا که پیشرفت تحصیلی موضوعی است که به خصوص در حال حاضر مورد توجه تمامی کشورهای جهان است و هر ساله مقدار زیادی از بودجه جوامع صرف تحصیل کودکان و نوجوانان می شود و پژوهش های زیادی به بررسی عوامل مختلفی که می تواند بر پیشرفت تحصیلی تأثیر داشته باشد، عواملی مانند: خانواده، محیط زندگی، مدرسه و برنامه های آموزشی اختصاص یافته است (حائری و همکاران، 1388: 28)
تلاش براي شناسايي عوامل مهم در پيشرفت تحصيلي و ارايه‌ي راهبردها و انجام اقداماتي در جهت كاهش خسارات ناشي از اُفت تحصيلي، مستلزم تحقيقات بسيار در اين زمينه است. نیاز به پیشرفت و موفقیت در امور از جمله نیازهای روان شناختی انسان است که از طریق تجرییات فردی، فرآیندهای رشدی و جامعه پذیری کسب می شود. پیشرفت تحصیلی در اکثر پژوهش های انجام شده در این زمینه در شکل کمی آن با معدل دروس فرد  در مدرسه یا دانشگاه یا هر محیط آموزشی دیگر که فرد در آن تحصیل می کند، سنجیده می شود (حسینی و قدیمی مقدم، 1386: 121).
در این راستا و در پژوهش حاضر، سؤال اصلی این است که آیا  بین توانمند سازی ورضایت شغلی  معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان  در دبیرستان های شهر سیرجان  ارتباط است یا خیر؟
4-1-اهمیت و ضرورت تحقيق
تغییرات سریع محیطی حیات بسیاری از سازمان ها را تهدید می کند و اقتصاد جهانی با فشارهای اقتصادی منطقه ای به جلو رانده می شود. رسانه های جدید فناوری اطلاعات، فرهنگ های جهانی مصرف کننده، ظهور استاندارد های جهانی و امکان سهیم شدن در هزینه ها، تغییرات تاثیر گذار محیطی هستند که در سازمان های امروزی وجود دارند. بقای بسیاری از سازمانها را ناسازگاری یا عدم سازش با تغییرات تهدید می کند. نظریه تکامل زیست- محیطی حاکی از آن است که محیط های متغیر و نامطمئن، سازمان های مختلف و متنوعی را می طلبد که همزمان با تغییرات محیطی از انعطاف پذیری بالایی برخوردار باشند. نظریه سازش سازمانی می گوید، که تفکرات تغییر پذیری سازمانی، تغییرات در راهبرد و ساختار سازمان ها را در پاسخ به تغییرات، تهدیدها و فرصت های محیطی می طلبد. خلاصه آن که، این نظریه ها می گویند که توانایی سازمان ها برای تطابق با تغییرات محیطی، برای بقای آنها موثر است. سازمان ها به انعطاف پذیری به منظور پاسخگویی به موقع بر روی فشار-های محیطی نیاز دارند. امروزه توانمندسازی راهبرد افزایش عملکرد و تامین بقای سازمان تلقی می شود. توانمندسازی باید مهمترین مسئله سازمان در نظر گرفته شود. همچنین به نظر می رسد که توانمندسازی موجبات انعطاف پذیری در تغییرات داخلی سازمان را فراهم می کند و عنصر مهمی در سازمان های ارگانیک و نظام یافته است (مزیدآبادی فراهانی، 1383: 59). از نظر هال (1994) امروزه تغییرات موجود در محیط کار، سازمان ها را مجبور کرده که به بقای خود در دنیای متلاطم، در نظام های مدیریت خود بازنگری کنند و توانمند سازی کارکنان به منزله موضوع اصلی مربوط به عملکردهای رهبری و مدیریت، این امکان را برای مدیران فراهم ساخته که رقابتی تر شوند. سازمان- ها با رقابتی ماندن، به خط مشی های انعطاف پذیر نیاز دارند تا خلاقیت و مسئولیت شخصی را در حالی که به افراد اجازه می دهند پاسخگوی شرایط گوناگون باشند، تشویق کنند. سازمان می تواند از این کارکنان توانمند در جهت پیشبرد اهداف خود که همانا افزایش بهره وری و سودآوری است کمک گیرد که این امر جز با داشتن رابطه ای قوی با مشتریان میسر نمی باشد. امروزه کارکنان به آزادی عمل و قدرت تصمیم گیری برای انجام وظایفشان نیازمندند. کارکنان به دنبال مسئولیت و اختیار برای انجام دادن کارشان هستند. این در حالی است که سازمان ها به دنبال افزایش بهره وری از طریق کارکنانشان می باشند  (کوئین
 و اسپریتزر
، 1997: 119). لذا، از کارکنان انتظار می رود که دست به ابتکار بزنند و مسئولیت اداره محل کارشان را بپذیرند. کارکنان کنونی نیازمند آن است که توانمند باشند تا نقش خود را برآورده سازند و آن را به طور کامل اجرا کنند. خلاصه آنکه تغییرات وسیع محیطی در دنیای متلاطم امروز، انعطاف پذیری سازمان ها برای تامین ایشان امری ضروری ساخته است، و توانمندسازی و دادن آزادی عمل به کارکنان، یکی از راهبردهای اساسی افزایش عملکرد و تامین بقا در سازمان های امروزی است (گودرزی و گمینیان، ١٣٨١: 213). اهمیت مطالعه و بررسی رضایت شغلی را از ابعاد مختلف می توان مرور نمود، در تمامی سازمان ها و موسسات، علاقه خاصی به بررسی رضایت شغلی صورت می گیرد و لذا رضایت شغلی به عنوان موضوعی مشترک در تمام سازمان تلقی می شود. آگاهی از میزان نگرش کارکنان نسبت به شغلشان در همه موسسات مهم محسوب می گردد (رنجبریان و برابری، 1388: 12). کشورهای پیشرفته صنعتی جهان، هزینه های گسترده ای را به منظور بررسی تغییرات سالانه رضایت شغلی کارکنان خود پرداخت می کنند،. هزینه ترک خدمت و غیبت در صنایع کشور آمریکا باعث کاهش بهره وری ملی آن کشور می شود، به میلیاردها دلار می زد و از سوی دیگر کارکنان درآمد قابل توجهی را از دست می دهد. پرداخت چنین هزینه هایی توسط کشورهای مذکور نشان می دهد که رضایت شغلی موضوع بسیار با اهمیتی است که متاسفانه در کشور ما به صورت عملی، چندان مورد توجه قرار نگرفته است. نبود رضایت شغلی باعث افزایش غیبت، ترک خدمت و غیبت، ترک خدمت، جابه جایی، سوانح حین کار و حتی کاهش رضایت از زندگی و مانند این ها میشود (اسماعیلی و انصاری رنانی،1386: 66). مطالعات نشان می دهد حتی با وجود سرمایه و امکانات قوی، وجود نیروی فعال، شاداب و دارای احساس رضایت از شغل است که می تواند به تحقق بهینه اهداف سازمان کمک کند. رضایت شغلی امری است که رسیدن به ارزش های مهم شغلی را فراهم می کند. از این رو یکی از عوامل موثر در موفقیت هر سازمان رضایت شغلی آن سازمان است (مصطفایی و روشن، 1389: 184). مطالعات متعدد نشان داده است که رضایت شغلی از عوامل مهم افزایش بهره وری، دلسوزی کارکنان نسبت به سازمان، تعلق و دلبستگی آنان به محیط کار و افزایش کمیت و کیفیت کار، برقراری روابط خوب و انسانی در محل کار، ایجاد ارتباط صحیح، بالابردن روحیه عشق و علاقه به کار است. به طور کلی رضایتش غلی عبارت است از نوعی احساس خوشنودی و رضایت خاطر فرد از شغل خود در سازمان که با کارمناسب با استعدادها، میزان موفقیت در شغل، تامین نیازهای منطقی، شکوفایی استعدادها، پیشرفت شغلی، تجربه های موفق و جو سازمانی ارتباط دارد. رضایت شغلی بالا نشانه نمایان سازمانی است که به خوبی مدیریت می شود و به طور بنیادری پی آمدی است که از مدیریت رفتاری کارساز سرچشمه می گیرد (خرازی و همکاران، 1392: 88). از طرفی آموزش و پرورش زیر بنای توسعه اقتصادی و اجتماعی و فرهنگی هر جامعه است و از وظایف اساسی آموزش و پرورش در هر کشور، انتقال میراث فرهنگی جامعه، پرورش استعدادهای دانش آموزان و آماده کردن آنان برای شرکت فعال در جامعه است. بنابراین تعلیم و تربیت افراد به منظور تصدی امور مختلف ضروری می باشد و مساله موفقیت یا عدم موفقیت در امر تحصیل از مهمترین دغدغه های هر نظام آموزشی در تمامی جوامع است. موفقیت و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان هر جامعه نشان دهنده موفقیت نظام آموزشی در زمینه هدف یابی و توجه به رفع نیازهای فردی است. بنابراین نظام آموزشی را زمانی می توان کارآمد و موفق دانست که پیشرفت تحصیلی دانش آموزان آن در مقاطع مختلف بیشترین و بالاترین رقم را داشته باشد (حسینی و قدیمی مقدم، 1386).انجام این تحقیق می تواند برای دبیرستان های شهر سیرجان به طور اخصّ، و سایر مدارس در مقاطع تحصیلی متفاوت شهر سیرجان  به طور اعمّ، مفید واقع گردد. زیرا مسئولین مربوطه می توانند با بررسی وضع موجود توانمند سازی و رضایت شغلی، و  با اتخاذ تدابیر لازم، زمینه های بهبود و ارتقای پیشرفت تحصیلی دانش آموزان  را فراهم نماید.
5-1- اهداف تحقیق 
1-5-1- هدف اصلی تحقیق
بررسی  رابطه بین توانمند سازی معلمان و رضایت شغلی با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دبیرستان های شهر سیرجان
2-5-1-اهداف فرعی تحقیق
1. توصیف وضعیت توانمند سازی معلمان در دبیرستان های شهر سیرجان
2. توصیف وضعیت رضایت شغلی معلمان در دبیرستان های شهر سیرجان
3. توصیف وضعیت پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان های شهر سیرجان
4. تعیین رابطه ابعاد توانمند سازی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دبیرستان های شهر سیرجان
5. تعیین رابطه هریک از ابعاد رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دبیرستان های شهر سیرجان
6-1- قلمرو تحقیق
6-1-1-قلمرومکانی تحقیق
قلمرو مکانی تحقیق  دبیرستان های شهر سیرجان  بود.
6-1-2-قلمرو زمانی تحقیق
قلمرو زمانی این تحقیق سال 94 بود.
2-6-1- قلمرو موضوعی تحقیق
بررسی  رابطه بین توانمند سازی معلمان و رضایت شغلی با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دبیرستان های شهر سیرجان
7-1-تعاریف نظری و عملیاتی متغیرها 
1-7-1-تعاریف نظری
توانمندسازی کارکنان: مجموعه سیستمها، روشها و اقداماتی كه از راه توسعه قابلیت و شایستگی افراد در جهت بهبود و افزایش بهره وری‌، بالندگی و رشد و شكوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به هدفهای سازمان به كار گرفته می شوند (کارتر،2001).
رضایت شغلی: نوع نگرش فرد به شغل خویش و به مجموع تمایلات یا احساسات مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند اطلاق می شود (جهانی و همکاران،1389: 33).
پیشرفت تحصیلی:
1-  انگیزه‌ای است برای دستیابی به یک هدف و زمانی که فرد به آن هدف برسد می‌توان ادعا کرد که موفق شده است (تمنایی و گندمی، 1390: 17).
2-7-1-تعاریف عملیاتی
توانمندسازی کارکنان: امتیازی است که معلمان بر اساس پرسشنامه وتن و کمرون (1998) کسب می کنند که شامل ابعاد احساس معنی داری، احساس شایستگی در شغل، حق انتخاب، موثر بودن و مشارکت با دیگران می باشد.
رضایت شغلی: امتیازی است که معلمان بر اساس پرسشنامه مینه و سوتا (1969) کسب می کنند که میزان رضایت شغلی آنان را نشان می دهد و شامل ابعاد نظام پرداخت، نوع شغل، فرصت پیشرفت، جو سازمانی، سبک رهبری و شرایط فیزیکی است. 
پیشرفت تحصیلی: برای سنجش پیشرفت تحصیلی دانش آموزان از معدل آنان در پایان سال تحصیلی استفاده می شود.
8-1-خلاصه فصل اوّل
در این فصل بعد از بیان مساله ، اهمیت و ضرورت تحقیق تشریح و تبیین گردید. در ادامه، هدف اصلی و اهداف فرعی برشماری شد. سپس، قلمرو تحقیق در ابعاد مکانی و زمانی معرفی شد. سرانجام، متغیرهای تحقیق به لحاظ نظری و عملیاتی تعریف گردید.
فصل دوم
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مروری بر ادبیات تحقیق
1-2-مقدمه
پیشرفت در هر جامعه ای در گرو توان نظام آموزشی آن جامعه است و کارایی هر نظام را با سنجش میزان دستیابی به دانش آموختگان آن نظام و به هدف های آموزشی می توان برآورد کرد. به همین دلیل از دیرباز به ویژه پس از رسمی و اجباری شده آموزش و پرورش« پیشرفت تحصیلی» یکی از مهم ترین شاخص های موفقیت و اثربخشی هر فعالیت علمی و سازمان آموزشی بوده است. امروزه با ساخت و برگزاری انواع آزمون های نهایی، کنکور، تیمز و پرلز، اهمیت این موضوع دو چندان شده است. شاید به همین دلیل است که پیشرفت تحصیلی هم یکی از نگرانی ها و دغدغه های مهم خانواده ها و دست اندرکاران آموزش و پروزش است و هم یکی از شاخص های مهم در ارزشیابی از فرایند یادگیری محسوب می شود. علاوه بر کسب پیشرفت تحصیلی دانش آموزان، برخی از پژوهش ها از متغیررضایت شغلی به عنوان یکی از پیامدهای مهم یاد کرده اند.خشنودی شغلی عبارت است از حدی از احساسات و نگرش های مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند. هنگامی که یک شخص می‌گوید خشنودی شغلی بالایی دارد این بدان مفهوم است که واقعا شغلش را دوست دارد (آزادمرزآبادی و طرخورانی،1386: 122). رضایت شغلی یکی از سازه هایی است که در ادبیات مدیریت و رفتار سازمانی بیش تر مورد بررسی و اندازه گیری قرار گرفته است. اهمیت رضایت شغلی به دلیل رابطه آن با دیگر پیامدهای سازمانی، شامل: غیبت، تعهد سازمانی، جابه جایی شغلی و عملکرد است. با توجه به تاثیر سریع تغییرات محیطی بر روی سازمان ها و شکل گیری تغییرات سازمانی، این الزام ایجاد شده است که چگونگی حفظ کارکنان، تعهد و رضایت شغلی آنان درک شود.نارضایتی شغلی در توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جوامع نیز اختلال ایجاد می کند. توسعه مستلزم مشارکت مردمی است و مشارکت مردمی به وسیله ایجاد انگیزه، میل به موفقیت، احساس مسئولیت اجتماعی، امکان همکاری و مشارکت در برنامه ریزی و سازماندهی و اجرای کارها عملی می گردد. عدم رضایت شغلی تضاد عینی و ملموس با چنین برنامه هایی است (حسینی و همکاران، 1389: 71). نیروی انسانی به عنوان کلیدی ترین عنصر در موفقیت یا عدم موفقیت یک سازمان نقش اساسی دارند و مهم ترین عامل بهره وری در جامعه، منابع انسانی است و تردیدی نیست که شکوفایی هر جامعه ای در بهبود و پرورش منابع انسانی آن نهفته است.هنر مدیریت است که بتواند از این منبع سرشار، حداکثر بهره‌مندی را ببرد. مدیر خوب و موفق کسی است که قادر باشد افراد را در سازمان به کار و تلاش مورد دلخواه هدایت کند. یکی از مفاهیمی که در راستای بالندگی منابع انسانی مطرح است، توانمندسازی کارکنان است (خرازی و همکاران، 1392: 88). با توجه به تغییر و تحولات حاضر و با ورود سازمان ها به اقتصاد دانش محور، نیروی انسانی نسبت به سایر منابع سازمان از اهمیت خاصی برخوردار شده است.در واقع سرمایه انسانی، حیاتی ترین عنصر راهبردی و اساسی ترین راه برای افزایش اثربخشی و کارایی سازمان است و پیشرفت و ترقی جامعه را به دنبال خواهد داشت. نیروی انسانی متعهد به اهداف و ارزش های سازمان نه تنها عاملی برای برتری یک سازمان نسبت به سازمان دیگر است بلکه مزیت رقابتی پایداری برای بسیاری از سازمان ها تلقی می شود (وولریدج
، 2000). نیروی انسانی وفادار و متعهد و سازگار با اهداف و ارزش های سازمانی که حاضر باشد، فراتر از وظایف  مقرر در شرح شغلش فعالیت کند، عامل مهمی در اثر بخشی سازمان محسوب می شود. وجود چنین نیروهایی در سازمان، نه تنها موجب بالارفتن سطح عملکرد و پایین آمدن نرخ غیبت، تاخیر و ترک خدمت می شود، بلکه وجهه و اعتبار سازمان را در اجتماع مناسب جلوه می دهد و زمینه را برای رشد و توسعه آن فراهم می کند (رضائیان و کشته گر، 1387: 29). یکی از مفاهیمی که در راستای بالندگی منابع انسانی مطرح می شود,توانمند سازی کارکنان است.در بخش اول اين فصل مفاهيم، ساختار و خصيصه هاي توانمندسازی کارکنان بررسي مي شود و  در بخش دوم به موضوع رضایت مشتریان، و در بخش سوم به موضوع پیشرفت تحصیلی پرداخته مي شود. بخش چهارم به تحقيقات انجام شده در زمينه موضوع تحقيق و بخش پنجم چارچوب نظري، مدل مفهومی تحقيق، و فرضيه هاي تحقيق بررسي مي شود.
2-2- بخش اول: توانمندسازی کارکنان
2-2-1. تاریخچه توانمند سازی
 تاریخچه اولین تعریف اصطلاح توانمند سازی به سال ١٧٨٨ برمی گردد که در آن توانمند سازی را به عنوان تفویض اختیار در نقش سازمانی خود می دانستند که این اختیار بایستی به فرد اعطا یا در نقش سازمانی او دیده شود (نادری وهمکاران، ١٣٨٦: ٦٦).
از توانمند سازی به صورتهای مختلف در ادبیات منابع انسانی سخن به میان آمده است .‌در دهه 1950 منابع علمی مدیریت آکنده از این مطلب بود که مدیران باید در قبال کارکنان رفتار دوستانه داشته باشند .نهضت روابط انسانی در دهه 1960 مطرح کرد که مدیران باید نسبت به نیاز‌های کارکنان حساس باشند . 
در دهه 1970 مدیران باید از کارکنان کمک می طلبیدند (‌درگیر کردن کارکنان در امور سازمان‌ها ) و در دهه 1980 مدیران باید تشکیل گروه می‌دادند و سیاست تصمیم گیری جمعی را دنبال می کردند . پیگیری این موضوعات در دهه 1990 و پس از آن حاکی از این است که مدیران باید بیاموزند که چگونه توانمندسازی را گسترش دهند .
موضوعات مهمی را که در قالب توانمندسازی در ادبیات مدیریت مطرح شده است می توان به پنج گروه تقسیم کرد:
1.رهبری و توانمندسازی 
2. پنداشت فردی و توانمندسازی  
3. کارگروهی به مثابه توانمندسازی 
4.تغییر ساختاری یا خط مشی و توانمندسازی 
5.تصویر چند بعدی از توانمندسازی. (احمدی و همکاران،18:1389)
توماس و ولتهوس معتقدند که توانمندی به اساسی ترین نکته وجود انسان بر میگردد آنها توانمندی را رخدادی از جنس متغیر‌های پنداری می‌دانند و کلیدی‌ترین متغیر های پنداری عبارتند از :‌محیط‌،‌مشاغل‌،‌رفتار‌رهبر‌،‌الگو های تعبیر و تفسیر فردی و معنی دار بودن شغل. (توماس و ولتهوس
،1985 :54)
2-2-2. تعاریف ومفاهیم توانمند سازی
توانمندسازی‌فرایند‌تسهیم قدرت‌به‌وسیله‌ساختار‌غیر‌متمرکز‌و‌تفویض اختیار است . توانمندسازی به‌درگیر‌کردن افراد و قادر کردن آنها به مالک شدن فرایند‌ها و پیامد‌ها توجه دارد.توانمندسازی دادن حس اعتماد، انرژی، تعهد، مسئولیت و غرور به افراد در کارشان است. توانمند سازی در سازمان های امروزی، اصلی حیاتی است که میزان آن به میزان تفویض اختیار وابسته است. ( نادری و همکاران، 1386: 66).
   تعاریف گوناگونی از واژه توانمند سازی توسط محققین در این زمینه ارائه شده است.
- واژه Empower در فرهنگ فشرده آکسفورد «قدرتمند شدن، مجوز دادن، ارائه قدرت و توانا شدن» معنی شده است. در معنای خاص قدرت بخشیدن و دادن آزادی عمل به افراد برای اداره خود و در مفهوم سازمانی به معنای تغییر در فرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت یک محیط سازمانی است. به بیان دیگر توانمند سازی عبارت است از طراحی و ساخت سازمان به نحوی که افراد ضمن کنترل خود آمادگی قبول مسئولیت های بیشتری را نیز داشته باشند (غلامی، 1386: 12).
- توانمند سازی نیروی انسانی یعنی ایجاد مجموعه ظرفیت های لازم در کارکنان برای قادر ساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفای نقش و مسئولیتی که در سازمان به عهده دارند، توآم با کارایی و اثر بخشی است (کانگر و کاننگو
، 1988:  13).
- توانمند سازی عبارت است از توسعه و گسترش قابلیت و شایستگی افراد برای نیل به بهبود مستمر در عملکرد سازمان می باشد (ریچارد
، 2000:  12).در فرهنگ لغت وبستر
 از توانمند سازی به عنوان تفویض اختیار با اعطای قدرت قانونی به سایرین تعبیر شده است. کانگر و کاننگو عنوان می دارند هر گونه استراتژی یا تکنیک مدیریتی که منجر به افزایش حق تعیین سرنوشت و کفایت نفس کارکنان گردد توانمند سازی آن ها را در پی خواهد داشت بر عکس، هر استراتژی که برخورداری از حق تعیین سرنوشت و یا کفایت نفس کارکنان را تضعیف کند باعث تقویت احساس«عدم داشتن قدرت
» در آنها شده و عدم توانمندی را در پی خواهد داشت (کانگر و کاننگو، 1988:  473).
2-2-3.توانمندسازی چیست؟
توانمندسازی افراد را قادر میسازد تا از توانایی ها، ظرفیت ها و استعدادهای خود بهره ببرند همچنین انجام وظایف را تسهیل می کند. در یادگیری و آموزش سرمایه گذاری می کند،شور و نشاط و جسارت را به سازمان تزریق می کند و ارتباطات موثر را ایجاد کرده، اطلاع رسانی هدایت و مربیگری می کند. (مورل
 ،2004 :25).
بررسی در مورد 2000 مورد کارمند و سرپرستان مستقیم آنان نشان داد که تصویر مدیران از خواسته های کارکنان، کاملا متضاد با خواسته های واقعی کارکنان است. در واقع بررسی فوق نشان داد که عناصر سه گانه انگیزشی سنتی (امنیت شغلی، پاداش های مالی و پیشرفت های شغلی) در‌پایین‌ترین اولویت ‌از نظر‌کارکنان قرار‌دارند. انگیزه های اساسی سازمان از توانمندسازی، انگیزه هایی است که انسان از طریق آنها احساس شخصیت می کند. ( نادری و همکاران، 1386: 67).
2-2-4.رویکردهای توانمند سازی نگرش تلفیقی به تئوری های توانمندسازی:
چارلز هندی در کتاب‌بارانی تهی
 (1995) متذکر می‌شود که ذکاوت تمرکز یافته، دانش فنی و توانایی به دست آوردن و به کار بردن آن، منبع جدیدی از ثروت است. منابع مرسوم و سنتی ثروت اعم از زمین، مواد خام، فناوری انجام کار و حتی کارگران غیر ماهر را   می توان در مواقع نیاز خریداری کرد. عاملی که بدون آن نمی‌توان کار کرد، افرادی هستند که که بتوانند با قدرت دانش و توانایی خود از منابع مرسوم و سنتی برای دستیابی به بهترین مزایا، به نحو احسن استفاده کنند. هدف توانمندسازی این  است که مغزهای افراد همانند بازوانشان به کار افتد. توانمندسازی باعث می شود که سازمان ها در کسب و کار موفق باشند همچنین باعث می‌شود شغل افراد با معنی گردد و از انگیزه بیشتری در کار برخوردار شوند.از سوی دیگر توانمندسازی باعث بهبود کیفیت در ارائه کالاها و خدمات، افزایش اثر بخشی سازمان،ایجاد خود کنترلی، احساس تعهد و ...در کارکنان می‌شود (غلامی، 1386: 13) 
علی‌رغم تنوع تعاریف و حوزه های مورد نظر، صاحبان نظر در توانمند سازی ، در یک نگاه کلی می‌توان این تعاریف را به دو حوزه تقسیم بندی کرد .‌دسته نخست دانشمندانی چون دسلر، شولتز، ایلون، کارستون، بلاک، پیترزو... هستند که در تعاریف و نگرش‌های خود به توانمندسازی به عنوان یک سازه ساختاری توجه نموده اند و معتقدند که تدارک و پشتیبانی فرایند توانمندسازی کارکنان بر عهده مدیریت سازمان است و با فراهم کردن امکانات و ابزارهای سازمانی دست به توانمندسازی می زنند. دسته دوم دانشمندانی چون کانگر و کاننگو، توماس و ولتهوس، اسپریترز، زیمرمن و ... هستند که با توجه به ابعاد درونی توانمندسازی و ایجاد بستر آن در باور ها و نگرش های فرد، در این زمینه پیش رفته اند و ادراک فرد نسبت به توانمندسازی را مقدم بر هر چیز دیگر می دانند. بر این اساس می توان رویکردهای توانمند سازی را در دو طبقه دسته بندی کرد. که عبارتند از : توانمند سازی ساختاری  ( توانمندسازی سخت یا بیرونی
 ). و توانمند سازی انگیزشی و روان شناختی ( توانمند سازی نرم یا درونی
 ) . (احمدی،43:1389).
توانمند سازی ، یک دستاورد یا نتیجه نیست . توانمند سازی بهبود مستمر است وپایانی ندارد و هیچ گاه فرد توانمند مطلق نمی شود. با این تعبیر توانمندسازی بخشی لاینفک از فرهنگ سازمان می گردد. (توماس و ولتهوس
 1990 :16).
2-2-5.پیش نیازهای توانمند سازی کارکنان
کانتر (1983)، باندورا (1986) و هاکمن و الدهام (1980) در پژوهشی 9 دستور را برای پرورش توانمندی تجویز کرده اند:

1.شفاف سازی دیدگاه ها و اهداف2 .پرورش تجارب تسلط شخصی3. فراهم آوردن حمایت.  4.الگو سازی 5.برانگیختگی احساس  6.فراهم آوردن اطلاعات لازم 7.تامین منابع مورد نیاز 8 .پیوند دادن نتایج   9.ایجاد اعتماد. (احمدی ،1389:91).
2-2-6. ابعاد توانمندسازی:
2-2-6-1. بعد ارتباطی فرایند توانمند سازی:
توانمندسازی با تفویض اختیار و قدرت تصمیم گیری به زیر دستان مترادف است (احمدی وهمکاران،127:1389)
نیاز‌به‌توانمند‌سازی‌زمانی‌بیشتر‌احساس‌می‌شود‌که‌کارکنان‌احساس‌بی‌قدرتی‌می‌کنند. (ویس
،2000 :23).
2-2-6-2.بعد انگیزشی فرایند توانمند سازی:
توانمندسازی یک عامل انگیزشی است که از طریق احساس کفایت نفس افراد افزایش می یابد. (احمدی وهمکاران،127:1389)
باندورا درسال 1986 به منابعی اشاره کرد که افراد سازمان به وسیله آنها می توانند به اطلاعاتی در مورد کفایت خود در انجام کارها دست یابند. (باندورا
،120:2000).

نمودار (2-1)بعد انگیزشی توانمندسازی (باندورا، 2000: 120)
2-2-6-3 .بعد شناختی فرایند توانمند سازی
 بعد شناختی:‌​توانمند‌سازی‌نیروی انسانی مفهومی روان شناختی است که به حالات،احساسات و باور افراد به شغل و سازمان مربوط می شود و به عنوان فرایند افزایش انگیزش درونی تعریف شده که دارای پنج بعد احساس معنادار بودن،شایستگی،حق انتخاب، موثر بودن و اعتماد است . (احمدی وهمکاران،127:1389)

نمودار (2-2) بعد شناختی فرایند توانمندسازی (احمدی وهمکاران،127:1389)
2-2-7.عوامل موثر بر ادراک افراد از توانمندسازی خود

نمودار (2-3)عوامل موثر بر ادراک افراد از توانمندسازی خود (احمدی وهمکاران،128:1389)
2-2-8. مدلهای توانمند سازی
2-2-8-1. مدل توانمند سازی توماس و ولتهوس
 
توماس و ولتهوس در یک پژوهش ارزشمند چهار بعد از توانمندسازی روانی را در یک مدل مفهومی مشخص کرده اند:  1- تاثیر2- عزم شخصی 3- شایستگی 4- معنا داشتن
منظور از تاثیر این است که آیا انجام یک شغل یا وظیفه خاص تغییری در کل کار بوجود می آورد، هر قدر اعتقاد کارمند بر این تاثیر بیشتر باشد، انگیزش بیشتری احساس می کند. عزم شخصی یا انتخاب به معنای تعیین رفتار شخصی توسط خود شخص می باشد. مطابق این مدل افراد هر چقدر فرصت در انتخاب وظایفشان، چگونگی انجام کار و قبول مسئولیت نتایج کارشان داشته باشند، احساس توانمندی بیشتری می کنند. بعد سوم شایستگی است. برای آنکه توانمند شدن ممکن شود، افرادی که کار به آنها واگذار می شود، باید مهارت ها، دانش، تجربه و سایر توانمندی هایی که برای حرکت با اعتماد به سمت جلو لازم است را داشته باشد. در نهایت، با معنا بودن کار امری حیاتی و مهم است. این بعد به ارزش شغل یا وظیفه در ارتباط با عقاید، ایده ها و استانداردهای شخصی بستگی دارد. هر چقدر یک وظیفه با نظام ارزشی فرد سازگاری بیشتری داشته باشد اعتقاد محکم تری را در انجام کار بوجود می آورد. بدون احساس معنا دار بودن احتمال احساس توانمندی وجود دارد (توماس و ولتهوس، 1990:  667). برای اولین بار چهار بعد اصلی از توانمندسازی در این نظریه شناسایی گردید. که پایه و اساس بسیاری از نظریه هاست. اما این موضوع که دسترسی به اطلاعات موجب تصمیم گیری بهتر و در نتیجه آن توانمندسازی بیشتر می شود، نادیده گرفته شده است.

شکل 2-1. مدل توانمند سازی توماس و ولتهوس (توماس و ولتهوس، 1990:  667)
2-2-8-2. مدل والاس و استورم
 
در بسیاری از موارد، پژوهشگران توانمند سازی را یکی از عناصر در مرحله انتقالی هر تغییر در سازمان های اداری نام برده و آن را هم ارزش با رهبری، یادگیری سازمانی و تنوع در نیروی کار بر شمرده اند. والاس و استورم (2003) در مدل خود ارتباط تنگاتنگ این چهار عنصر را به منزله موفقیت در مرحله انتقالی تغییر در سازمانهای اداری و در راستای پاسخگو بودن هر چه بیشتر، که به خدمت رسانی به مراجعه کنندگان و کسب مزیت رقابتی متمرکز است، می دانند. والاس و استورم هچنین یادگیری سازمانی را به توانمندسازی وابسته می شمرند. به طور خلاصه الگوی والاس و استورم ایجاد کار گروهی در قالب ساختار ماتریسی و هدایت تنوع فرهنگی کارکنان و خلق وحدت رویه رشد در کل سازمان در راستای یادگیری سازمانی است (والاس و استورم، 2003:  55-52).

این نظریه برای سازمان های پاسخگو و سازمان هایی که خواهان انتقال تغییرات در در سازمان های اداری هستند، مناسب است.مناسب برای پاسخگویی هر چه بیشتر و بهتر به مراجعین توسط کارکنان، هدایت تنوع فرهنگی کارکنان وخلق وحدت رویه رشد در کل سازمان در راستای یادگیری سازمان از خصوصیات منحصر به فرد این مدل می باشد، اما ایرادی که به این مدل وارد می شود اشاره به نامناسب بودن این مدل برای اندازه گیری توانمند سازی کارکنان در سازمان های سنتی و قدیمی است.

شکل 2-2. مدل توانمندسازی والاس و استورم (والاس و استورم، 2003:  55-52)
2-2-8-3. مدل توانمندسازی کانگر و کاننگو

از دیدگاه کانگر و کاننگو (1988) گرایش روز افزونی به مفهوم توانمندسازی در بین نظریه های سازمانی و شاغلان به وجود آمده است. این افزایش گرایش تا حدودی ممکن است به یافته های مطالعاتی مربوط باشد که برروی مهارتهای رهبری و مدیریتی انجام شده است. آن دو معتقدند توانمندسازی، ساختاری محرک و فرایندی است که در آن به افراد تفویض اختیار می شود و این فرایند شامل ایجاد شرایطی برای افزایش انگیزه جهت انجام دادن وظیفه به منظور افزایش حس خود کارآمدی دربین اعضای سازمان و نیز باز شناسی شرایطی است که موجب عدم توانمندی می شود . فرایند توانمندسازی کانگر و کاننگو به صورت شکل زیر می باشد (کانگر و کاننگو، 1998:  476).  دید این دو محقق به توانمندسازی به عنوان رویکرد انگیزشی است و توانمندسازی از دیدگاه این دو محقق یعنی تفویض اختیار، اما ایرادی که به این مدل وارد می‌آید اشاره به این دارد که بیشتر به مفهوم انگیزشی توانمندسازی توجه کرده اند و از مفهوم شناختی آن غافل شده اند.

شکل 2-3. مدل توانمندسازی کانگرو کاننگو (کانگر و کاننگو، 1988:  476)
2-2-8-4. مدل توانمند سازی باون و لاولر

در مدل باون و لاولر، دسترسی به اطلاعات نقش مهمی در تصمیم گیری ایفا می کند که موجب توانمندی می شود. این صاحب نظران عامل توانمند سازی را در چهار جزء سازمانی می دانند:
اطلاعات درباره عملکرد سازمان 
پاداش بر مبنای عملکرد سازمان 
قدرت در اخذ تصمیمات موثر در جهت سازمان 
قدرت در اخذ تصمیمات موثر برعملکرد سازمان
نتایج پژوهش نشان می دهد وقتی توانمندی وجود دارد که شرکت ها قدرت، اطلاعات، دانش و پاداش ها را در سازمان توزیع کنند و اگر یکی از این چهار عنصر صفر باشد، توانمندی نیز صفر خواهد بود (باون و لاولر، 1995:  39-31).
در مقایسه بین مدل توماس و ولتهوس و مدل پژوهشگر دیگری به نام اسپریتزر چنین می گویند:
توانمندی  روانی توماس و ولتهوس یک مفهوم انگیزشی است که در چهار جزء شناختی تاثیر، عزم شخصی، شایستگی و معناداری تبیین می شود. ترکیب این چهار جزء جهت گیری فعالی به نقش کاری در فرد ایجاد می کند. در این الگو فقدان هر یک از چهار جزء درجه توانمندی را کاهش خواهد داد ولی کاملا باعث حذف آن نمی شود. در حالی که در مدل باون و لاولر اجزاء حالت ضرب دارند و غیبت هر یک از اجزاء موجب حذف توانمندی می شود (اسپریتزر، 1996:  492). دسترسی به اطلاعات، نقش مهمی در فرایند تصمیم گیری ایفا می‌کند که موجب افزایش توانمندسازی می شود که این از جمله نقاط قوت این نظریه محسوب می گردد.اما ایرادی که بر این نظریه وارد است این است که در صورت نبودن یکی از چهار عنصر ، توانمندی صفر خواهد شد زیرا در این مدل توانمندی وقتی وجود دارد که قدرت، اطلاعات، دانش و پاداش در سازمان توزیع گردد.

شکل 2-4. مدل توانمندسازی باون و لاولر (باون و لاولر، 1995:  39-31).
2-2-8-5.مدل توانمندسازی اسپریتزر

اسپریتزر بر مبنای آزمون مدل توماس و ولتهوس در سطح کارکنان میانی یک سازمان تجاری و کارکنان سطح عملیاتی یک سازمان بیمه، عوامل موثر بر توانمندی روانی و نتایج حاصله از توانمندی روانی را در قالب مدل تصویری چنین بیان می دارد (اسپریتزر، 1996:  494).  در این الگو فقدان هر یک از اجزا درجه توانمندی را کاهش می دهد ولی کاملا باعث حذف آن نمی شود. فقدان اعتماد به عنوان یکی از نقاط نقص این نظریه به حساب می آید که بعدها توسط وتن و کمرون (1998) کامل گردید.

شکل 2-5. مدل توانمندسازی اسپریتزر (اسپریتزر، 1996)
2-2-8-6. مدل توانمندسازی مک لا گان ونل
 
مک لاگان و نل (1997) یک رویکرد چند بعدی در مورد توانمندسازی کارکنان ارائه کرده اند. مدل این دو شامل موارد زیر است.
ایجاد نظام از ارزش های شرکت، ساختار سیاسی مخالف ساختار سلسله مراتبی، تسهیل رهبری در اینکه هر شخص، مدیر کارهای شخصی خود باشد، ارتباطات باز و آگاهانه، روابط مبتنی بر عملکرد، کارکنانی از صنعت و تجارت همانند اقتصاد و امور مالی آگاهی داشته باشند. افرادی دارای مهارت های حیاتی، افراد شایسته در انجام دادن وظایف خود، کنترل مبتنی بر باز خورد های حاصل از عملکرد و نظام پرداختی که در قبال عملکرد خوب سازمان به همه افراد پاداش تخصیص دهد (مک لاگان و همکاران، 1997:  186).
به اعتقاد مک لا گان (1997) افراد توانمند اختیارات و مسئولیت هایشان را به سطوح دیگرسازمان که به صورت مستقیم به یک محصول و یا خدمت که همکاران را برای حل مسئله هماهنگ می کند، تفویض می کنند.

مدل این دو دانشمند شامل موارد زیر می شود:

· ایجاد سیستمی از ارزش های شرکت، ساختار سیالی که نقطه مقابل ساختار سلسله مراتبی باشد و و موجبات تسهیل نمودن امر رهبری را فراهم کند 
· هر شخص مدیر کارهای خود باشد.
انتقادی که بر این مدل وارد آمده است تنها به رویکرد ارتباطی توجه نموده و مانند سایر مدلها تنها یک جنبه را مد نظر قرار داده است.

شکل 2-6.  مدل توانمندسازی مک لاگان و نل (مک لاگان و همکاران، 1997:  186)
2-2-8-7. مدل توانمندسازی فورد و فوتلر
 
نگرش اقتضایی به توانمندسازی منجر به شکل گیری مدل هایی مانند مدل فورد و فوتلر (1995) شده است. تلاش برای تعریف توانمندسازی به شیوه ای کاملا عام و تعمیم یافته، تلاشی ناموفق است. هر سازمانی اقتضائات خود را دارد. چالش توانمندسازی باید با توجه به نوع وظیفه و خصوصیات فردی انجام گیرد. این امکان وجود ندارد که رهبر به هر صورتی که می خواهد توانمندسازی را برنامه ریزی کند و همه هم بتوانند آن را اجرا کنند. شاید بهترین کاری که می تواند انجام دهد ایجاد وضعیتی برای افراد جویای فرصتهای توانمندی است که آنها را قادر به یافتن این فرصتها می کند. موسساتی که توانمندسازی کارکنان را شعار خود قرار داده اند انتخاب های روشنی را در دسترس قرار می دهند تا به افرادی که در حال تصمیم گیری برای ایجاد توازن میان شخصیت خود و زندگی حرفه ای شان هستند کمک کنند. در مدل «فورد و فوتلر»  با توجه به دو بعد محتوایی شغل و زمینه ی شغل و ترکیب آنها با فرایند تصمیم گیری می توان به مدل زیر دست یافت. محتوای شغل شامل وظایف و رویه های لازم برای انجام یک شغل خاص می شود ولی زمینه ی شغل وسیع تر از این است و در ارتباط با وظایف و محیط خارجی سازمان نیز قرار دارد. از آن جایی که سازمان ها حاوی مشاغل گوناگون هستند و نیازمند متناسب سازی این مشاغل با ماموریت ها، اهداف کلان و عملیاتی سازمان هستند می توان این دو بعد محتوا و زمینه را در دو بعد شکل مشتمل بر گام های عمده فرایند تصمیم گیری می باشند، ترسیم نمود. 
بعد افقی افزایش اختیار در تصمیم گیری درباره محتوای کار و بعد عمودی افزایش اختیار تصمیم گیری درباره زمینه های شغلی را همزمان با افزایش مشارکت در تصمیم گیری، نشان می دهد. حاصل ترکیب این دو بعد پنج نقطه است که از نظر میزان درجه توانمندسازی متفاوت هستند (آندرویس 
و هرشل
، 1997:  170)

شکل 2-7. مدل توانمندسازی فورد و فوتلر (آندرویس و همکاران، 1997:  70)
نقطه (A) بدون نظر و اختیار:  بیانگر مشاغل سنتی مانند خط مونتاژ است که کارها با درجه بالایی از تکرار و روزمرگی صورت می پذیرند و هیچگونه قدرت تصمیم گیری برای فرد وجود ندارد. این گونه مشاغل حالت پریشانی و دلتنگی
 در فرد ایجاد می کنند.
نقطه (B) تعیین وظیفه:  اساس اکثر برنامه های توانمندسازی سازمانهای نوین است. در اینجا افراد برای تصمیم گیری درباره نحوه انجام کار، اختیار کامل دارند ولی در زمینه شغلی اختیار تصمیم گیری ندارند. 
نقطه (C) توانمندسازی مشارکتی:  بیانگر وضعیتی است که گروههای کار مستقل دارند. این گروهها در هر دو بعد محتوا و زمینه، مقداری قدرت تصمیم گیری دارند، ولی حد مشارکت آنها فقط درباره تعیین مساله، توسعه بدیل ها و ارزیابی آنهاست. در حالی که اغلب انتخاب واقعی بدیل ها در ورای قدرت آنان است. به هر حال توانمندسازی مشارکتی می تواند منجر به رضایت شغلی و افزایش بهره وری گردد.
نقطه (D)  تعیین ماموریت:  موردی غیر معمولی در توانمندسازی است و به ندرت دیده می شود. در اینجا قدرت کارکنان بر تعیین زمینه شغل است و نه محتوای شغل. برای مثال اگر از تیمی که عضو یک اتحادیه تجاری است خواسته شود درباره اینکه اگر مشاغل آنها به فروشنده ای خارجی واگذار گردد کارها بهتر انجام می گیرد یا خیر، تصمیم گیری کند.
تصمیم آنها درباره این منبع خارجی تاثیر بسیاری بر ماموریت موسسه دارد ولی بر محتوای انجام کار که توسط قرار داد اتحادیه معین می شود تاثیری ندارد. در این گونه موارد، مطمئن سازی و رفع شبهه
 درباره تداوم توانمندسازی آنها صرف نظر از تصمیمی که می گیرند امری مهم و ضروری است.
نقطه (E) خودمدیریتی: کارکنان توانمند چه به صورت فردی و چه در قالب گروه های کاری دارای قابلیت های خودمدیریتی خواهند شد (میرکمالی و همکاران، 1389: 106).
این مدل نگرش اقتضایی به توانمندسازی دارد و به شیوه ای کاملا عام و تعمیم یافته به بررسی توانمندسازی پرداخته است. اختیار در تصمیم گیری توسط کارکنان را مورد سنجش قرار داده است، و به صورت دو بعدی توانمندسازی را مورد سنجش قرار داده است، که حاصل تلاقی این دو بعد منجر به شکل گیری پنج نقطه شده است. ایرادی که بر این مدل وارد آمده است اشاره نگرش اقتضایی مدل دارد. به این دلیل که تنها به نگرش اقتضایی توجه شده است لذا هر مشکلی را با توجه به محدودیت زمان و مکان مورد سنجش قرار می دهد لذا مدلی عام و جهان شمول نمی باشد.
2-2-8-8. مدل توانمندسازی وتن و کمرون

    وتن و کمرون (1998) معققدند که سازمانها باید در سه بعد اقدام به توانمندسازی کارکنان نمایند. اولین بعد، همسو نمودن کارکنان با رسالت، ارزش ها و چشم انداز سازمان است. همه کارکنان نیاز دارند که از رسالت، چشم انداز، ارزشها، مقررات، اهداف و متولوژی سازمان آگاه باشند و علاوه بر آن جهت گیری کلی سازمان باید مانند پیامی به منظور تعیین نقش های مختلف گروه های کاری و افراد منتشرگردد. توانمند سازی انفرادی کارکنان جایی که یک سطح نسبتا کمی از همسویی وجود دارد بی نظمی را تشدید و اداره کردن تیم ها را مشکل تر می‌سازد. از سوی دیگر، کارکنان کاملا همسو، نه تنها نقش خود را می دانند، بلکه خود را وقف حمایت از آن می کنند. این وقف کردن مترادف « تعهد » است و تعهد نه خریدنی و نه فروختنی، بلکه اکتسابی است (پیرمرادی، 1386:  59). بدون ایجاد تعهد اجرای هر گونه ایده جدید به طور جدی با مشکل مواجه خواهد شد. انسانها را می توان به دو شیوه متفاوت متعهد ساخت:  درونی و بیرونی
. اگر چه وجود هر دو نوع تعهد در محیط کار ضروری است، اما فقط «تعهد درونی» توانمند سازی را تقویت می کند. اگر مدیری می خواهد کارکنانش برای سرنوشت خود مسئولیت بیشتری بپذیرند، باید نسبت به تقویت تعهد درونی آنها مساعدت ورزد. تفاوت رفتاری ناشی از این دو نوع تعهد در (جدول 2- 1) زیر ارائه شده است (آرجریس
، 1998:  100 – 99).
جدول 2-1. تفاوت رفتاری دو نوع تعهد
	تعهد درونی 
	تعهد بیرونی 

	خود افراد وظایفشان را تعریف کنند.
افراد خودشان، رفتار مورد نیاز برای انجام وظایف را تعریف می کنند.
مدیریت و کارکنان اهداف عملکردی که چالشی نیز هستند بطور مشترک تعریف می کنند.
خود کارکنان اولویت اهداف را تعیین می کنند.
	وظایف توسط سایرین تعریف می شود.
رفتار مورد نیاز برای انجام وظایف توسط سایرین تعریف می شود.
اهداف عملکردی توسط مدیریت تعریف می شود.
اولویت اهداف توسط مدیران تعیین می شود.


از نظر وتن و کمرون ابعاد اصلی توانمندسازی به شرح زیر می باشند:
1-شایستگی (خود اثربخشی)
وقتی افراد توانمند می شوند، احساس خود اثر بخشی می کنند یا اینکه احساس می کنند قابلیت و تبحر لازم را برای انجام دادن موفقیت آمیز یک کار دارند. افراد توانمند شده نه تنها شایستگی بلکه احساس اطمینان می کنند که می توانند کار را با شایستگی انجام دهند. آنان احساس برتری شخصی می کنند و معتقدند که می توانند برای رویارویی با چالش های تازه بیاموزند و رشد بیایند. بعضی نویسندگان بر این باورند که این ویژگی، مهمترین عنصر توانمندی است، زیرا داشتن احساس شایستگی تعیین می کند که آیا افراد برای انجام دادن کاری دشوار خواهند کوشید و پشتکار خواهند داشت یا خیر.
باندورا (1986) معتقد است که احتمال دارد شدت ایمان افراد در مورد اثر بخشی شان، براینکه آیا آنان برای مقابله با موقعیت های خاص حتی تلاش خواهند کرد یا خیر، اثر بگذارد. افراد وقتی خود را دارای قابلیت سامان دادن به موقعیت هایی بدانند که در غیر آن صورت برای آنان تهدید کننده خواهند بود، درگیر فعالیت می شوند و با اطمینان رفتار می کنند (ابطحی و عابسی، 1386:85-84). به اعتقاد باندورا (1987) سه شرط لازم است تا افراد احساس شایستگی کنند:
باور به اینکه توانایی انجام کار دارند.
باور به اینکه دارای ظرفیت به کار بستن تلاش لازم هستند.
باور به اینکه هیچ مانعی خارجی آنان را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهد داشت.
به بیان دیگر، وقتی افراد احساس شایستگی را با داشتن حداقل تبحر و قابلیت اشتیاق به تلاش برای انجام دادن کار و نداشتن موانع عمده در برابر موقعیت در خود توسعه دهند، احساس توانمندی می کنند (اورعی، 1381:  25).
2- استقلال (حق انتخاب)
هنگامی که افراد به جای اینکه با اجبار در کاری درگیر شوند یا دست از آن بکشند، خود داوطلبانه و آگاهانه در وظایف خویش در گیر می شوند، احساس می کنند در کار حق انتخاب دارند. فعالیت های آنان در حقیقت پیامد آزادی و اقتدار شخصی است. اشخاص توانمند در مورد فعالیت های خود احساس مسئولیت و نیز احساس مالکیت می کنند (ابطحی و عابسی، 1386:  86). آنان خود را افرادی پیشتاز یا مبتکر
 و خود آغاز کننده
 می بینند. آنان قادرند به میل خود اقدامات ابتکاری انجام دهند؛ تصمیم های مستقل بگیرند و افکار جدید را به آزمون بگذارند (وگل و مورل
، 1999:  86).
خود سازمانی، با احساس داشتن حق انتخاب درباه روش های مورد استفاده برای انجام دادن وظیفه مقدار تلاشی که باید صورت گیرد، سرعت کار و چارچوب زمانی که کار باید در آن انجام شود، پیوستگی بسیار مستقیم دارد. افراد توانمند در مورد کارهایشان احساس مالکیت می کنند، زیرا آنان می توانند تعیین کنند که کارها چگونه باید انجام شوند و با چه سرعتی پایان یابند. در حقیقت، داشتن حق انتخاب جزء اصلی خود سامانی به شمار می رود (اورعی، 1381:  26).
ویژگی های خود سامانی (داشتن حق انتخاب) را می توان به شرح زیر بیان داشت:
کارمند با نیروی خود برای تعیین سطح برتری شخصی اش به کار گرفته شده است.
به کارمند مراحل کار و اهداف فردی برای قرار گرفتن در ردیف ماموریت ها، دیدگاه ها و اهداف سازمان داده می شود.
سازمان فرصتی را در مراحل کار و فرهنگ برای کارمند فراهم می کند تا به اهداف برسد.
سازمان از کارمند انتظار عملکرد و قدرت اجرایی منحصر به فرد در مراحل کاری و اهداف فردی دارد.
سازمان موانعی را که مانع اعتماد به نفس، حود باوری و فرصت طلبی می شوند از میان برداشته، به کارمند اجازه می دهد تا نیروی مشخص را در جهت رفع نیاز خود انتخاب کنند.سطح برتری فردی کارمند از اهداف کار در ردیف ماموریت، دیدگاه و اهداف سازمان فراتر نخواهد رفت.
سازمان و کارمند با بررسی سطح واحد سازمانی خود برتری به دست می آوردند و تاثیر کار، ماموریت و دیدگاه و اهداف سازمان، در سطح اجرایی به کارمند پاسخ می دهد.
سازمان و کارمند تشخیص می دهند که کجا سطح برتری منحصر به فرد کارمند به صورت دو طرفه برای سازمان و کارمند مفید است و در آن سطح اعتماد به نفس، خود باوری و فرصت را افزایش می دهند (دسی و ریان
، 1989:  227).
3-موثر بودن
 
افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند. آنان بر این باورند که می توانند با تحت تاثیر قرار دادن محیطی که در آن زندگی می کنند با نتایجی که حاصل می شوند، تغییر ایجاد کنند. احساس موثر بودن عبارت است از اعتقادات فرد در یک مقطع مشخص از زمان در مورد توانایی اش برای ایجاد تغییر در جهت مطلوب (گرینبرگر
، 1989:  165). داشتن احساس موثر بودن در کار، کاملا با احساس خود– کنترلی مرتبط است. برای اینکه افراد احساس توانمندی کنند که آنچه انجام می دهند اثری به دنبال دارد، باید احساس کنند که می توانند آن اثر را بوجود آوردند؛ یعنی برای اینکه آن نتیجه با احساس توانمندی همراه باشد، آنان باید احساس کنند که کنترل نتیجه تولید را در دست دارند (ابطحی و عابسی، 1386:  89).
4-معنی دار بودن

افراد توانمند احساس معنی دار بودن می کنند. آنان برای مقاصد، اهداف یا فعالیتی که به آن اشتغال دارند ارزش قائلند، آرمان ها و استعداد هایشان با آنچه در حال انجام دادن آن هستند، متجانس هستند، فعالیت در نظام ارزشی شان مهم تلقی می شود و درباره آنچه تولید می کنند بدان اعتقاد دارند. فعالیت هایی که معنی داری را القا می کنند، نوعی احساس هدفمند، هیجان یا ماموریت برای افراد ایجاد می کنند. به جای اینکه نیرو و اشتیاق افراد را هدر بدهند، منبعی از نیرو و اشتیاق برای آنهافراهم می آوردند. فقط دستیابی به حقوق، کمک به سازمان برای کسب درآمد یا دقیق انجام دادن یک شغل، برای بسیاری از مردم احساس معنی دار بودن ایجاد نمی کند. بعضی چیز های بنیادی تر، شخصی تر و ارزشمند تر باید با فعالیت پیوند یابند. در واقع کار باید با برخی چیز های انسانی تر همراه باشد (ابطحی و عابسی، 1386:  91-90). 
کسب سود شخصی، معنادار بودن را تضمین نمی کند، برای مثال، خدمت کردن به دیگران ممکن است هیچ پاداش شخصی در پی نداشته باشد. با وجود این ممکن است بسیار معنی دار تر از کاری باشد که پرداختی هنگفت را باعث می شود. از طرف دیگر اشتغال در فعالیت های بی معنا، ناسازگاری، آزردگی و نوعی احساس دل زدگی از کار پدید می آورد. در خواست انجام دادن کار را برای کارگران معنا یا اهمیت کمی دارد یا اصلا معنا ندارد، برای سازمان ها هزینه های فراوانی ایجاد می کنند. نتیجه از خود بیگانگی، احساس غیر مهم و بی معنا بودن است و نتیجه کار معنا دار یا مهم نیرو و انگیزش است (هاچمن و اولدهام
، 1980:  250).
5- احساس مشارکت با دیگران  
اعتماد به معنای داشتن اطمینان از این موضوع است که صاحبان قدرت به خاطر نتایج کارهایشان نه تنها به آنان لطمه وارد نخواهد کرد بلکه از آنها حمایت نیز می نماید. حمایت و اعتقاد به معنی (احساس امنیت فردی) است. این افراد تمایل دارند که با دیگران همراه شوند، درستکار باشند، به دیگران گوش فرا دهند، در برابر تغییر مقاومت نکنند و به استاندارد های اخلاقی پایبند باشند. ضمنا این افراد انرژی کمتری برای حفظ خویش تلف کرده و کمتر به سیاست بازی روی می آورند (مولینز
، 1999:  354).
وتن و کمرون (1998) بر این امر معتقدند که توانمندسازی موضوعی چند وجهی است و نمی توان صرفا بر پایه یک مفهوم خاص به بررسی آن پرداخت. از همین رو توانمندسازی به عنوان فرایند افزایش انگیزش  درونی نسبت به وظایف محوله کارکنان است تعریف نموده که در یک مجموعه از ویژگی های شناختی متجلی می گردد. وتن و کمرون (1998) با اشاره به ابعاد ذکر شده، اذعان می کنند که از طریق این ابعاد، مدیران واقعا اثربخشی خود را چند برابر می کنند و سازمان هایشان کارآمد تر می شود. سازمان می تواند نسبت به توسعه خود تا مرز یادگیری سازمانی اقدام نماید (میرسپاسی ،1388). این مدل کاملترین مدل می‌باشد، در این مدل به تمامی عوامل توجه گردیده است، کلیه ابعاد در این مدل مورد توجه قرار گرفته شده اند و ا همه جنبه های توانمندسازی را مورد بررسی قرار داده است. به انگیزش درونی افراد توجه شده است و از تفویض اختیار به کارکنان به عنوان اهرمی برای ایجاد انگیزش استفاده شده است.
2-2-10. راهبردهای عمومی توانمندسازی
راهبرد1: افزایش آگاهی جمعی از طریق داستان گویی
راهبرد2:آموزش مهارت های حل مسئله 
راهبرد 3: آموزش مهارت های پشتیبانی و تجهیز منابع. (چادیها و اتال
،2004: 23).
2-2-11 .راهبردها، برنامه ها و راهکارهای فراسازمانی توانمند سازی
توان اجرا یا مسئولیت پرداختن به راهبردها، برنامه ها و راهکارهای فراسازمانی فراتر از سطح دستگاههای اجرایی بوده و نیازمند انجام اصلاحات اساسی و بنیادی در زمینه های فرهنگی، سیاسی، اقتصادی، اجتمایی و تکنولوژیک از سوی دولت یا مشارکت مردم و نهاد های اجتمایی است. این راهبردها عبارتند از:
-تحول در مدیریت سازمانهای دولتی
-تحول در ساختار سازمانی
-تمرکز زدایی
-مقررات زدایی
-اصلاح سیاستها و سازو کارهای استخدام نیروی انسانی
-تعدیل و ایجاد انعطاف در ساعات کاری 
-اصلاح نظام آموزشی مبتنی بر تداوم اشتغال
-ابهام زدایی و ایجاد جریان آزاد اطلاعات در نظام اداری
-مناسب سازی مشاغل 
-بازنگری در قوانین و مقررات استخدامی (رضایی،1393: 62-60)
2-2-12 .راهبردها، برنامه ها و راهکارهای سازمانی توانمندسازی
 راهبرد‌ها، برنامه‌ها و راهکارهای سازمانی را می‌توان بدون نیاز به ایجاد تحولات اساسی‌و بنیادی در نظان اداری، و با پذیرش بسیاری از محدودیت های موجود در جهت حذف، کاهش و یا کنترل عوامل و منابع تهدید توانمند سازی، و یا با هدف افزایش توانایی کارکنان دولت برای مقابله با عوامل تهدید کننده با استفاده از ابزارهای رسمی و غیر‌رسمی در سطح دستگاههای اجرایی دولت بکار برد این راهبردها عبارتند از:
- تحول در مدیریت دستگاههای دولتی.
- تحول در ساختار سازمانی.
- ایجاد و توسعه واحد مدیریت منابع انسانی.
- ایجاد و غنی سازی فرهنگ سازمانی. (همان)
2-2-13.راهبردها، برنامه ها و راهکارهای فردی توانمند سازی
تعدادی از عوامل و منابع تهدیدات توانمند سازی ناشی از ویژگی های زیستی- روانی کارکنان است از جمله این عوامل می‌توان به ویژگی های  زندگی نامه ای مانند سن، جنس، وضعیت تاهل ، شرایط خانوادگی، و سوابق تحصیلی ، سطح توانایی ها،  و مهارت افراد اشاره کرد. این راهکارها منجر به اصلاح و بهبود عوامل و شرایط فردی کارکنان خواهند شد و در نهایت شرایط لازم برای ایجاد آرامش و اطمینان و تحقق توانمندی مناسب برای کارکنان تامین خواهند کرد .بیشتر این مداخلات، ماهیتی آموزشی –پرورشی دارند. یعنی به طور همزمان نقش مدیریت منابع انسانی در سازمانها را در دستیابی به کفایت مورد نظر، مورد تایید قرار می‌دهد. (رضایی،1393: 62-60).
3-2-بخش دوم: رضایت شغلی
1-3-2- ماهیت رضایت شغل 
رضایت شغلی به نوعی نگرش های کارکنان اشاره دارد. رضایت شغلی ابعاد بسیاری دارد و ممکن است نمایانگر نگرش کلی نسبت به شغل باشد یا فقط به  قسمتی هایی از شغل بازگردد. رضایت شغلی به عنوان مجموعه ای از احساسات فرد، ماهیتی پویا دارد. یعنی به همان شدتی که پدید می آید، از میان می رود. بنابراین برای تداوم آن، توجه مستمر مدیران ضرورت دارد. از طرف دیگر، رضایت شغلی بخشی از رضایت از زندگی است به نحوی که سرشت محیط بیرونی، بر احساسات فرد در کارش اثر می گذارد. به همین ترتیب، چون شغل بخش مهمی از زندگی انسان است، رضایت از شغل بر رضایت کلی از زندگی تاثیر دارد (کورمن، 1387). مطالعات نشان می دهند که همه ساله بسیاری از شرکت ها و سازمان ها از جمله آی بی ام
 پیمایش های افکار سنجی را در خصوص احساس و نگرش کارکنان درباره شغلشان انجام می دهند. افزایش رضایت شغلی در این شرکت میزان ترک خدمت را به حداقل رسانده، موجب کسب وجهه و موقعیت رقابتی گردیده است. رضایت شغلی یکی از مهم ترین متغیرهای تحقیق در رفتار سازمانی و همچنین متغیر محوری در تحقیقات و تئوری های سازمانی است (درویش، 1386: 119).
رز (2001) رضایت شغلی را یک مفهوم چند وجهی می داند که شامل ابعاد درونی و بیرونی است. منابع رضایت درونی به ویژگیهای شخصیتی فرد بر می گردند. مانند توانایی ابتکار عمل و برقراری ارتباط با سرپرستان که به آنها جنبه های کیفی شغل می‌گویند. منابع رضایت درونی، اقتضایی و وابسته به شرایط محیطی هستند، مانند پرداخت، ارتقا یا امنیت شغلی. تفاوت واحدهای سازمانی از نظر میزان رضایت شغلی را می توان نشانه وجود نقاط بالقوه مشکل زا دانست (ولف
، 2001: 50).
2-3-2- مفهوم و تعاریف رضایت شغلی
همه افراد در زندگی روزمره خود به مسائلی برخورد می کنند که برایشان مطلوب یا نامطلوب است و از برخورد یا انجام دادن آنها احساس رضایت یا نارضایتی می‌کنند. محیط کار و فعالیت آدمی نیز، احساس های متفاوتی را در افراد مختلف به وجود می آورد که احساس رضایت یا نارضایتی از مهم ترین آنهاست که در شخص ظاهر می شود. رضایت شغلی مجموعه ای از احساس های سازگار و ناسازگار است که کارکنان با آن احساس ها به کار خود می نگرند. وقتی کارکنان به سازمان می‌پیوندند، مجموعه ای خواست ها، نیازها، آرزوها و تجربه های گذشته را که بر روی هم، انتظارات شغلی را می سازند، با خود به همراه دارند که نشانی از ارتباط توقعات نوخاسته کارکنان با پاداش هایی است که کار فراهم می آورد. به بیان دیگر، رضایت شغلی به معنی دوست داشتن وابسته به هر شغل، شرایطی که کار در آن انجام می‌گیرد و پاداشی که برای انجام آن دریافت می‌شود است. اینکه فعالیتها، امور و شرایطی که کار را تشکیل می دهند، تا چه حد، نیازهای فرد را برطرف می سازد، به قضاوت فرد بستگی دارد. فرد باید موارد خوب و بد شغلش را بسنجد. چنانچه خوبی ها بر بدی های غلبه کند احتمال دارد فرد از شغل خود راضی باشد (رفیعی، 1382: 75).
رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چندبعدی است که با عوامل روانی، اجتماعی و جسمانی ارتباط دارد. تنها یک  عامل موجب رضایت شغلی نمی شود، بلکه ترکیب معینی از عوامل گوناگون سبب می شود که فرد شاغل در لحظه معینی از شغل خود احساس رضایت کند و به خود بگوید که از شغلش راضی است و از آن لذت می برد.  فرد با تاکیدی که بر عوامل مختلف از جمله سطح درآمد، ارزش های اجتماعی شغل، شرایط محیط کار و سود اشتغال زمان های متفاوت دارد، به روش های گوناگون از شغلش احساس رضایت می کند. از این رو رضایت شغلی واکنش عاطفی است که از ادراک فرد نسبت به اینکه شغل او ارزش های شغلش را تامین می کند، یا به او اجازه می دهد که این ارزش ها را برآورد کند، ناشی می شود. از این گذشته، رضایت شغلی به توافق این ارزش ها با نیازهای شخص بستگی دارد (رسولی و شهابی، 1388: 68).
کرنی و همکاران (1992) معتقد است اگر چه تعاریف بسیار و متعددی از رضایت یا نارضایتی شغلی بیان شده است، اما یک توافق روشن و آشکاری در تعریف رضایت شغلی وجود دارد. آنها رضایت شغلی را اینگونه تعریف می کنند: « واکنش عاطفی فرد نسبت به شغل خود، که ناشی از مقایسه نتایج شغل با آن چیزی است که انتظارش را دارد» (معیدفر و ذهانی،1388: 138).
هوارد ویس (2002) رضایت شغلی را قضاوت ارزشی مثبت یا منفی که فرد از شغل خود یا موقعیت شغلی اش دارد، تعریف می کند.
3-3-2- عوامل موثر بر رضایت شغلی
عوامل موثر بر رضایت شغلی کارکنان به طور کلی در دو دسته اصلی طبقه بندی شده اند:
· نخست: عوامل محیطی شغل و مرتبط با شغل، که مهم ترین تاثیر را بر رضایت شغلی دارند و شامل چگونگی رفتار افراد، ماهیت وظایف شغلی، ارتباط با سایر افراد در محیط مهای کار و پاداش ها می باشد.
· دوم: عوامل فردی که افراد با خود به شغلشان منتقل می نمایند، مانند تجارب قبلی فرد و شخصیت
هر دو دسته عوامل در مبحث رضایت شغلی از یکدیگر تاثیر پذیرند. تناسب میان شغل و شاغل در رضایت شغل کارکنان عامل مهمی به شمار می‌رود (کریستوفر، 1996: 15). 
1-3-3-2- عوامل محیطی رضایت شغلی
1- نظریه ویژگی های شغلی: بسیاری از محققان عقیده دارند که مشاغل ساده و تکراری در خطوط مونتاژ سنتی، ذاتا خسته کننده هستند و ناضایتی ایجاد می کنند (هالین و بلود، 1999: 32). بسیاری از مدافعات طراحی مجدد شغل به توسعه و گسترش موضوع رضایت شغلی در جهت طراحی مجدد شغل اعتقاد دارند (هرزبرگ و همکاران، 1985: 10). ایجاد رضایت شغلی می تواند با تغییر در ویژگی های وظایف شغلی افراد به وجود آید. ویژگیهای شغل به محتوا و ماهیت وظایف مربوط می شوند. مشهورترین نظریه در خصوص ویژگی های شغل به محتوا و ماهیت وظایف مربوط می شوند. مشهورترین نظریه در خصوص ویژگی های شغل، تئوری ویژگیهای شغل است. در این تئوری طراحی مشاغل را می توان به گونه ای انجام داد که کارکنان از شغل خود احساس رضایت داشته باشند. در به کارگیری این روش، صاحب نظران معتقدند که از طریق غنی کردن عناصر معینی از مشاغل می توان در تغییر حالات روانی افراد مویر بود و اثربخشی شاغلان را افزایش داد (رابینز، 2001: 42).
2- محدودیت های سازمانی: شرایط محیط کاری که مانع عملکرد شغلی کارکنان می گردد، اصطلاحاً محدودیت های سازمانی (موانع سازمانی) نامیده می شود. این محدودیت ها شامل بسیاری از جنبه های شغلی مانند افراد و محیط کار فیزیکی می گردند (درویش، 1386: 120). با استفاده از تکنیک وقایع حساس، زمینه ها و محدودیت ها را دسته بندی نمودند. آنها از 620 کارگر در خصوص تجارت آنها در زمینه محدودیت سازمانی در محیط کار تحقیق به عمل آوردند. تجزیه و تحلیل محتوایی پاسخ که مشتمل بر 8 قلمرو بوده است در جدول زیر نشان داده شده است.
جدول شماره 2-2: ابعاد هشت گانه محدودیت های سازمانی از دیدگاه پیتر و کونور (2003). درویش (1386)
	محدودیت ها
	شرح محدودیت ها

	اطلاعات مرتبط با کار
	اطلاعات مورد نیاز مشاغل

	ابزار و تجهیزات
	ابزار و تجهیزات ضروری برای انجام دادن کار

	مواد اولیه و عرضه آن
	مواد اولیه و عرضه ضروری آنها در کار

	حمایت بودجه ای
	منابع مالی مورد نیاز برای خرید منابع مورد نیاز شغل

	خدمات موردنیاز و کمک به سایرین
	کمک های قابل دسترسی از سایر افراد

	آمادگی های لازم برای انجام شغل
	فقدان مهارت های ضروری برای کارکنان شاغل

	دسترسی زمانی
	مقدار زمان در دسترس برای انجام کار

	محیط کار
	ویژگی های فیزیکی محیط کار


3- متغیر های نقش: یکی دیگر از عوامل محیطی رضایت شغلی، ارزیابی و سنجش تعامل کارکنان و مشاغل از جنبه نقش می باشد. نفش الگوی رفتاری مورد نیاز یک فرد در سازمان است. محققان معتقدند تئوری نقش، دارای اهمیت بوده، بر رضایت شغلی تاثیر دارند. ابهام نقش و تعارض نفش از جمله مواردی هستند که بیش تر مورد مطالعه قرار گرفته اند. ابهام نقش درجه اطمینان کارکنان در مورد وظایف و مسئولیت های آنها می باشد. در بسیاری از مشاغل، انتظارات سرپرستان در ارتباط با نقش های زیر دستان به وضوح تعریف نشده و همین امر کارکنان را به ابهام نقش دچار می نماید. تعارض نفش، زمانی است که تجارب کارکنان با الزامات وظایف و مسئولیت ایشان مغایر و ناسازگار باشد. تعارض نقش زمانی رخ می دهد که افرد در کارها متفاوت درگیر بوده و سرپرست از افراد تحت سرپرستی تقاضاهایی داشته باشد که افراد فقط بتوانند بخشی از آن تقاضاها را اجابت نمایند (هال، 1998: 15).
4- سطح پرداخت: همبستگی میان سطوح پرداخت و رضایت شغلی در حد عجیبی کم است. همان گونه که انتظار می رود سطح پرداخت، باید دارای همبستگی قوی تری با رضایت شغلی باشد. میانگین همبستگی میان سطوح پرداخت و رضایت شغلی در 3 نمونه از مشاغل ناهمگن در حدود 17 درصد گزارش شده است. این همبستگی کم گویای آن است که خود عامل پرداخت ممکن است موضوع مهمی نباشد، برابری پرداخت از اهمیت بسیاری برخوردار است. (اسپکتور، 2000: 17).
5- استرس شغلی: هر شغلی دارای شرایطی می باشد که ممکن است کارکنان آن را پر استرس بیابند. شواهد نشان می دهد که استرس می تواند در خصوص سلامت روحی و روانی کارکنان عامل تعیین کننده باشد. دو متغیر مهم در تحقیقات استرس شغلی وجود دارد: نخست عامل استرس زای شغلی که به شکل اعتراض و در پاسخ به شرایط سخت کاری بیان می گردد و دوم عواملی که در قالب واکنش های رفتاری و واکنش های فیزیکی منعکس می گردد (جک، 1996: 24).
6-  کنترل حین کار: مقایسه میان آنچه هست و آنچه باید باشد را کنترل می گویند. در بیش تر مطالعات تعامل آثار دو عامل کنترل و حجم کار مشاهده می گردد.دایر و مانستر (2009) اذعان نمودند که کم ترین سطح رضایت شغلی زمانی رخ می دهد که کنترل زیاد و حجم کار کم باشد. البته کنترل و حجم کار بالا نیز به نارضایتی منجر می گردد. علاوه بر این ، نوع کاری که فرد انجام می دهد در این خصوص بی تاثیر نیست (دایر و جکسون، 2009: 8).
7- برنامه زمان کاری: استاندارد شیف کاری اغلب افراد تقریبا 8 ساعت کار در روز و 5 روز کاری در هفته است. برنامه های کاری غیر استاندارد نیز عبارتند از:
· برنامه های کاری منعطف: مزایای برنامه های کاری منعطف از نظر کارفرما کاهش مشکل غیبت در کار، و تاخیر در کار می باشد. نتایج تاثیر برنامه های کاری انعطاف پذیر بر رضایت شغلی ناسازگار می باشند (دالتون، 2005: 13).
· شیفت طولانی: عمده ترین مشکل در مورد شیفت بلند، خستگی است. هر چند کارکنان شیفت های بلند را دوست دارند، چرا که روزهای بیکاری بیش تری را برای آنها مهیا می‌نماید. آثار شیفت های بلند بر ضرایب شغلی معمولا مثبت است. گرچه کارکنان امکان خستگی بیش تری را تجربه می کنند، معمولا شیفت های بلند را ترجیح می دهند. این احتمال وجود دارد که ماهیت شغل در انتخاب شیفت های بلند اثر تعیین کننده ای داشته باشد (براگ و دانهام، 1996: 21).
· شیفت شب: عمده ترین مشکل کار در شیفت شب، سیکل خواب/ بیداری است. که این امر آرامش افراد را بهم می زند. بزرگ ترین مشکل شیفت شب، مشکل آشفتگی خواب است. افرادی که شیفت شب کار می کنند مشکلات بیشتری در خصوص خواب با آرامش داند تا افرادی که در شیفت روز کار می کنند
· کار پاره وقت: ابرهارت و شانی (2000) رضایت شغلی کلی کارکنان زن و مرد پاره وقت و دائم را در یک بیمارستان مورد بررسی قرار دادند. نتیجه مطالعه این رود که کارکنان پاره وقت از شغلشان بیش تر راضی بوده اند تا کارکنان تمام وقت (درویش، 1386)
2-3-3-2- عوامل فردی رضایت شغلی
1- ویژگی های شخصیتی و رضایت شغلی: مطالعات اخیر نشان داده اند که یکی از اجزای موثر بر رضایت شغلی، شخصیت فرد می باشد. ولی در خصوص ماهیت، ویژگی ها و صفاتی که ما را در حوزه رضایت شغلی هدایت نماید، نتایج ناکافی می باشد. دو دسته از ویژگی های شخصیتی که با رضایت شغلی دارای همبستگی معناداری می باشند عبارتند از:
· کانون کنترل: حیطه کنترل، متغیرهای شناختی است که نشان می‌دهد فرد به طور کلی راجع به توانایی کنترل جنبه های مثبت و منفی زندگی خود چه برداشتی دارد. مطالعات نشان می‌دهند هر قدر مهار کنترل درونی افراد بیش تر باشد، تمایل به رضایت شغلی اشت بیشتر خواهد بود (اوبرینز، 2000: 3).
· خلق و خوی منفی: خلق و خوی منفی، متغیرهای شخصیتی است که ادارک فرد را در خصوص احساسات منفی از قبیل اضطراب یا افسردگی در شرایط متنوع نشان می دهند. تحقیقات نشان می دهد افرادی که خلق و خوی منفی بالایی دارند، دارای درجه رضایت پایینی هستند.
2- تناسب شغل با شاغل: رویکر تناسب شغل با شاغل بیان می دارد که رضایت شغلی زمانی وجود دارد که ویژگی های شغل با ویژگیهای شاغل انطباق داشته باشد. به عبارت دیگر هر قدر میان نیازمندی های شغل با توانمندی های شاغل مغایرت کم تری وجود داشته باشد، رضایت شغلی بیش تری در پی خواهد داشت (ادوارد، 2003: 48)
4-3-2- مطالعات با رویکردهای متفاوت به رضایت شغلی
1-4-3-2- مطالعات با رویکرد سازمانی به رضایت شغلی
سازمانها و اصولا محیط کار نقش بسیار مهمی در ایجاد رضایت یا نارضایتی شغلی دارند. در محیط کار متغیرهایی وجود دارد که باعث نگرش منفی و مثبت شغلی می‌شود. اگرچه متغیرهای سازمانی طیف بسیار گسترده ای را شامل می‌شوند اما هدف نهایی همه این متغیرها، بررسی ارتباط بین سازمان و رضایت شغلی فرد است. بخشی از مطالعات انجام شده در موضوع رضایت شغلی در تلاش برای فهم روابط سازمانی و عوامل سازنده و ایجاد کننده آن صورت گرفته است (معیدفر و ذهانی، 1388: 137).
2-4-3-2- مطالعات با روانشناختی به رضایت شغلی
ویژگی های شخصی کارکنان می تواند الگوهایی برای پیش بینی رفتار و حالت های روانی آنان فراهم آورد. از این رو، مفهوم شخصیت اهمیت زیادی برای سازمان ها دارد. بسیاری از سازمانها، فرهنگ و الگوی مورد قبول رفتاری خاص خود را دارند، اما تفاوت های فردی افراد در این میان، عامل مهمی به حساب می آید که نشان می‌دهد چرا برخی افراد بهتر از دیگران با شرایط متغیرهای سازمانی تناسب دارند و کنار می آیند و برخی دیگر نمی توانند خود را با شرایط سازمانی سازگار کنند. علاوه بر این مشاغل بر پایه ویژگی های شخصی مورد نیاز با یکدیگر تفاوت دارند و شخصیت افراد می تواند بر مناسبت آنها با نقش های معین تاثیر زیادی داشته باشد و در نهایت سطوح متفاوتی از انگیزش، رضایت و کارکرد را برای آنان به وجود آورد. بخشی از مطالعات انجام شده در موضوع رضایت شغلی نیز معطوف به ویژگی شخصیتی و روانشناختی افراد است (جمشیدیان، 1383: 14).
3-4-3-2- مطالعات با رویکر جامعه شناسی به رضایت شغلی
این دسته بندی از مطالعات از چند لحاظ متمایز از مطالعات دیگر است. اولا اکثر قریب به اتفاق نظریه های مورد استفاده در تحقیق، به ویژه فرضیات تحقیق، اجتماعی یا جامعه شناسی می باشند. ثانیا اکثر آنها از سوی محققان علوم اجتماعی با رشته تخصصی جامعه شناسی صورت گرفته است. در این دسته مطالعات، متغیرهای مورد بررسی ( که همگی رابطه مثبتی با رضایت شغلی دارند) عبارتند از: عدالت یا برابری در اداره، منزلت اجتماعی شغل، بیگانگی اجتماعی، نفوذ اجتماعی، انتظار و ... (معید فر و ذهانی،1388: 139).
5-3-2- اثرات بالقوه رضایت شغلی
مطالعات نشان می‌دهند که رضایت شغلی بر تعدادی از متغیرها تاثیری بالقوه دارد که عبارتند از:
1-5-3-2- رفتار واپس گرایانه (مخرب): بسیاری از تئوری های رفتاری نشان می دهند افرادی که شغل خود را دوست نداشته باشند، عکس العمل هایی مانند ترک کار، غیبت و یا دیر حاضر شدن در سر کار از خود نشان می‌دهند. برخی صاحب نظران تاکید نموده اند غیبت و ترک کار انگیزه های بنیادینی هستند که کارکنان برای فرار از پدیده عدم رضایت شغلی به کار می‌گیرند (هومن، 1381).
2-5-3-2- غیبت از کار: غیبت از کار پدیده ای است که اثر بخشی و کارایی سازمانی را کاهش و هزینه های نیروی کار را افزایش می دهد. نظریه های غیبت از کار ادعا می کنند که رضایت شغلی در تصمیم کارکنان در غیبت از کار نقش حیاتی ایفا می کند
3-5-3-2- ترک کار: بسیاری از نظریه های ترک کار اذعان می دارند که عدم رضایت شغلی به ترک از کار منجر می‌گردد. کارکنانی که شغلشان را دوست ندارند، تلاش می کنند شغل جایگزین برای آن بیابند. مطالعات مستدلی وجود دارد که همبستگی میان رضایت شغلی و ترک کار را بیان می کند (نجفی، 1387).
4-5-3-2- بهداشت جسمانی و رفاه روانی: سلامتی جسمانی و روانی ممکن است نگرش های شغلی کارکنان را تحت تاثیر قرار دهند. افرادی که شغلشان را دوست ندارند ممکن است پیامدهای بهداشتی نامطلوبی را تجربه نمایند. این عواقب شامل عوارض جسمانی و مشکلات روحی و روانی می باشد. پیش بینی شده است که نارضایتی شغلی نتیجه اش کوتاهی طول عمر می باشد
5-5-3-2- رفتارهای ضد تولیدی: رفتارهای ضد تولیدی، رفتارهای زیان بخش و اقداماتی است که فرد به صورت عمدی یا غیرعمدی انجام می‌دهد. این رفتارها عمدتا، شامل پرخاش علیه همکاران، کارفرما، خرابکاری و دزدی می باشد. علل این گونه رفتارها متعدد و با عدم رضایت شغلی و عجز از کار مرتبط می باشد (زهی، 1388).
6-5-3-2- رضایت از زندگی: رضایت از زندگی به طور کلی به احساسات فرد در مورد زندگی‌اش مانند خانواده و تفریحات مربوط می شود که آن را با توجه به میزان احساس رفاه و بهزیستی از سوی کارکنان مورد سنجش قرار می دهند. گالوپ در سال 1995 یک نمونه افکار سنجی در خصوص رضایت از زندگی انجام داده اند که نشان می دهند اکثر آمریکایی ها به طور کلی از زندگی شان راضی اند. مطالعات نشان می دهند که رضایت شغلی و رضایت از زندگی به طور متوسط و مثبتی با یکدیگر مرتبطند (معیدفر و ذهانی، 1386).
6-3-2-نظریه های اجتماعی رضایت شغلی
نظریه‌های اجتماعی رضایت شغلی را می توان به دو دسته عمده طبقه بندی کرد:
1- نظریه های با رویکرد نیاز:
رضایت با نیاز ارتباط ارگانیکی دارد. تا نیازی نباشد و در پی آن حرکتی، تلاشی و کوششی انجام نپذیرد، مقوله رضایت نمی تواند مطرح باشد. وقتی کشش و نیاز گرسنگی به وجود آید و به شدت برسد، اعمال، حرکات و اقدامات خاص به صورت عقلایی به دنبال می آورد. اگر نیاز بر مبنای اعمال و اقدامات  عقلایی برآورده نشود و شدت یابد تمام فعالیت های موجود زنده حول برآوردن آن متمرکز می شود. تمام اعمال و اندیشه ها و حتی نگرش های فرد برای ارضای آن بیسج می شود تا برآورده گردد (محسنی و صالحی، 1389: 11).
بر پایه این رویکرد، میزن رضایت شغلی هر فرد به دو عامل بستگی دارد: نخست این که چه تعداد از نیازهای فرد و تا چه میزان از طریق احراز شغل تامین می شود. دوم اینکه چه تعداد و چه میزان از نیازهای فرد از طریق اشتغال به کار مورد علاقه تامین نشده و باقی می‌ماند. نتیجه حاصل از بررسی این دو عامل، رضایت شغلی فرد را تعیین می‌کند. به بیان دیگر در این رویکرد، رضایت به عنوان تابعی از میزان کامروایی و ارضای نیازهای فرد شامل نیازهای فرد، اعم از نیازهای جسمی و روان شناختی تعریف می‌شود. نیازها به عنوان احتیاجات عینی انسان که در همه افراد مشابه است در نظر گرفته می شود، در حالی که ارزش ها و آرزوهای فرضی افراد از شخصی به شخص دیگر تفاوت پیدا می‌کند.
از تئوری ها را رویکرد نیاز می‌توان  نظریه سلسله مراتب نیازهای مازلو، نظریه آلدرفر، نظریه نیازهای آموخته شده مک کللند و نظریه دوعاملی هرزبرگ را نام برد (معیدفر و ذهانی،1386: 139).
2- نظریه های با رویکرد مقایسه: 
براساس این رویکرد، مقایسه افراد در تبیین میزان رضایت شغلی آنان موثر است. مقایسه حاصل از ارزیابی خود و دیگری چه در سازمان و چه در جامعه، می باشد. اگر نتیجه این ارزیابی از خود و دیگری تساوری باشد رضایت شغلی شکل می گیرد. ولی با توجه به نمودار1 اگر در جریان مقایسه کفه ترازو، به نفع »دیگری مورد مقایسه» سنگینی کند، نارضایتی رخ می‌دهد. بنابراین در هر حال رضایت یا نارضایتی حاصل نوعی تعامل فرد با دیگران می‌باشد. در سطح سازمان، فرد خود را با همکاران، سرپرستان و ... خود مقایسه می‌کند (طالبان، 1383). اگر پاداش ها و دریافت های او با دیگری در سازمان متفاوت یا کم باشد و او از این اختلافات احساس ناعادلانه داشته باشد، نارضایتی شغلی حاصل می‌شود. در سطح جامعه نیز این فرایند شکل می گیرد. فرد خود را با افراد و با مشاغل دیگر مقایسه می کند و جایگاه خود را با توجه به شغل، منزلت اجتماعی و پایگاه اقتصادی اش در جامعه با دیگران ارزیابی می کند. اگر در این ارزیابی احساس نامطلوب برای فرد ایجاد شود، نارضایتی بر فرد حاکم خواهد شد. بنابراین در این تئوریها دیگران و ارتباط و تعامل با آنها بسیار مهم تر از خواست ها و نیازها و علائق فرد می باشد. تئوری های برابری یا انصاف، مقایسه اجتماعی، محرومیت نسبی جز این رویکرد می باشد (معیدفر و ذهانی،1386: 140).
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نمودار 3-2- رابطه بین مقایسه اجتماعی و نارضایتی شغلی
7-3-2- فواید بررسی رضایت شغلی
دیویس و استورم (1984) معتقدند بررسی رضایت شغلی فواید زیر را به همراه دارد:
1. رضایت شغلی کلی: مدیریت از ترازهای کلی رضایت شغلی آگاه می شود. این بررسی نشان می‌دهد که کارکنان در کدام قسمت مشکل دارند.
2. ارتباط: هنگامی که از عضو سازمان خواسته می شود تا آنچه را که در ذهن دارد بگوید، نه تنها پاسخ ها مهم اند، بلکه سبب می شوند ارتباط نیرومندی بین کارمند و رده های بالای سازمان برقرار شود.
3. بهبود نگرش: برای بسیاری از مردم، این بررسی یک دریچه اطمینان، راهی برای تخلیه عاطفی و وسیله ای برای آرام ساختن دل است. برای گروه دیگر، این بررسی نشانه‌ی آشکار از دلبستگی مدیر به رفاه کارکنان است.
4. تعیین نیازهای آموزشی: بررسی های شغلی، روش نافعی برای تعیین پاره ای از نیازهای آموزشی است به طور معمول به کارکنان این فرصت را می‌دهد تا احساس خود را درباره شیوه کار سرپرستان خود آشکار سازند (جعفری، 1389: 34).
8-3-2- تئوری های مرتبط با رضایت شغلی
1-8-3-2- تئوری نیاز
یکی از مهم ترین تئوری ها در زمینه انگیزش انسان را ابرهام مازلو تحت عنون « سلسله مراتب نیازها» مطرح نمود که عبارتند از : نیازهای فیزیولوژیکی، نیازهای ایمنی، نیاز به عشق، نیازهای احترام، نیازهای خودشکوفایی (نیازهای آزادی تحقیق و بیان و نیاز کسب دانش و درک). مازلو معتقد بود هر گاه یک سطح از نیازها برآورده شوند، دیگر برانگیزاننده نیستند و سطوح بالاتر نیازها جهت انگیزش فرد شروع به فعالیت می کنند (هومن، 1381).
نیازهای فیژیولوژیکی: مهم ترین سطح سلسله مراتب نیازها، نیاز به آب و غذا و آنچه برای بقای انسان ضروری است، می باشد. مطابق این تئوری وقتی این نیازها ارضا شوند دیگر نمی توان از آنها به عنوان انگیزه سود بردو وسیله ارضای این نیازها پول است.
نیازهای ایمنی: مازلو برای ایمنی عاطفی مطابق ایمنی فیزیکی اهمیت قائل است و بر این باور است که انسان برای نگهداری و حفظ آنچه در اختیار دارد نگران است و وقتی ارضا شد دیگر برانگیزاننده نخواهد بود. نیاز به عشق یا نیازهای اجتماعی، نیاز به پیوستگی و دلبستگی و محشور بودن با دیگران
نیاز به احترام: مازلو اشاره می کند که این سطح، هم شامل احترام به خود و هم احترام از ناحیه دیگران است.
نیاز خود شکوفایی: خود شکوفای ارزوی شدن هر چه بیشتر و بیشتر است. از آنچه که فردقابلیت شدنش را دارد. این سطح اوج تمام نیازهای سطوح پایین، میانی و بالایی انسان است (برومند، 1386: 264).
نیازهای آزادی، تحقیق و بیان: وجود شرایط اجتماعی که در آن آزاد سخن  گفتن مجاز است و اجرای عدالت، نیکی و صداقت تشویق می شود.
نیازهای آزادی، تحقیق و بیان: وجود شرایط اجتماعی که در آن آزاد سخن گفتن مجاز است و اجرای عدالت، نیکی و صداقت تشویق می شود.
نیاز به کسب دانش و درک: دستیابی و طبقه بندی دانش محیط، نیاز کنجکاوی، یادگیری، تعمق کردن، تجربه اندوزی و بررسی نمودن
مازلو معتقد است که دو دوسته نیازهای آخر پیش نیازهای اساسی جهت ارضای پنج دسته نیاز دیگرند و در حقیقت راه هایی برای رشد و ارضای نیازهای دیگر محسوب می شوند (برومند، 1386: 265).
2-8-3-2- تئوری بهداشت – انگیزش
یکی از تئوری های قابل بحث طبیعت انسان توسط فردریک هرزبرگ پیشنهاد شد که به عنوان نظریه دو عاملی هرزبرگ نامیده می شود. هرزبرگ مطالعه ای را در مورد حدود 200 نفر حسابدار و مهندس شاغل در موسسات واقع در محدوده پترزبورگ پتسیلوانیا انجام داد. او برای ارائه یک تئوری محتوایی از روش بیان وقایع بحرانی استفاده نمود. سپس پاسخهایی داده شده را مورد تجزیه و تحلیل قرار داد و دلایل رضایت و عدم رضایت کارکنان را استخراج نمود و به این نتیجه رسید که احساسهای بد غالبا مربوط به محیط شغل هستند و یا رضایت شغلی به محتوای شغل و نارضایتی را به محیط شغل مربوط می دانند.عوامل خوشنود کننده را محرکها و عوامل ناخشنود کننده را محرک ها  و عوامل ناخشنود کننده را عوامل بهداشتی نامید (میرسپاسی، 1388).
عوامل بهداشتی یا حافظان وضع موجود که فقدان آنها موجب عدم رضایت می شود ولی وجود و تامین  آنها باعث ایجاد انگیزه شدید و قوی نیست. تامین این عوامل تنها از عدم رضایت جلوگیری می‌ کند ولی جود آنها موجب انگیزش نیست. وجود این عوامل کارکنان را در سازمان نگه می دارد در غیر اینصورت آنها دچار عدم رضایت شدید می شوند و سازمان را ترک می کنند.
عوامل دیگری وجود دارد که در ایجاد انگیزه موثرند و وجود آنها موجب رضایت و انگیزش افراد می‌شوند. در حالیکه غیبت آنها تنها عدم رضایت ضعیفی را موجب می شود. بنابراین فقدان آنها موجب عدم انگیزش می گردد. هرزبرگ عوامل موثر در ایجاد انگیزه را موفقیت کاری، شناخت و قدردانی از افراد و کار آنها، پیشرفت و توسعه شغلی می داند وی این عوامل را عوامل انگیزشی نامید (سعادت، 1383).
3-8-3-2- تئوری آلدرفر
در حقیقت این تئوری بازسازی شده تئوری مازلو می باشد. تئوری آلدرفر دارای سه سطح نایز زیستی، وابستگی و رشدی است. هر نیاز شامل دو بخش است
الف: هدفی که نیازها را جهت دهد
ب: فرایندهایی که نیازها ر ارضا می کنند.
آلدرفرد نیازهای پنجگانه مازلو را به سه دسته تقسیم کرد و نشان داد که:
اولا، در هر زمان، امکان دارد بیش از یک نیاز فعال باشد
ثانیا، اگر یکی از نیازهای سطح بالا نتواند ارضا شود، میل به ارضای نیاز سطح پایین تر تشدید می‌گردد (رابینز، 2001: 263).
4-8-3-2- تئوری کامرایی نیاز
طبق این نظریه، اگر فرد آنچه را که می خواهد بتواند به دست آورد خشنود می شود. هرچه شخص چیزی را بیشتر بخواهد، وقتی آن را به دست آورد خشنودتر خواهد شد و هنگامی که آن را به دست نیاورد ناخشنود می شود. در این نظریه دو الگو مورد استفاده قرار گرفته است:
1- الگوی کاهشی
2- الگوی ضربه ای
هر دو الگو فرض می کنند که رضایت شغلی تابعی است مستقیم، از درجه ای که محیط با ساختار نیازهای فرد همخوانی دارد. بر اساس الگوی کاهشی، رضایت شغلی تابعی است مستقیم و منفی، از تفاوت میان نیازهای یک شخص و درجه ای که محیط کار آن نیازها را فراهم می کند. هر چه تفاوت با در نظر گرفتن همه نیازها بیشتر باشد، خشنودی کمتر است و هر چه تفاوت کمتر باشد، خشنودی بیشتر است. در الگوی ضربه ای، نیازهای شخصی را در درجه ای که شغل از عهده ارضای آن برمی آید ضرب می کنند و سپس حاصل ضربها را برای همه نیازها جمع می‌کنند. مجموع این حاصل ضربها نشان دهند میزان رضایت شغلی فردی است (برومند، 1386: 268).
5-8-3-2- نظریه انگیزش پورتر و لاولر
پورتر و لاولر الگوی کاملتری از انگیزش که بیشتر بر پایه انتظار بنا شده است، ارائه کردند. میزان شدت انگیزش و نیروی کار به کار رفته به ارزش پاداش بستگی دارد. درک و برداشت از میزان تلاش و درجه احتمال دریافت عملی یک پاداش به نوبه خود از کامیابی در انجام دادن کار می‌پذیرد (رضاییان، 1386: 188).
6-8-3-2- نظریه کینز برگر
کینز برگر که به دو نوع رضایت درونی و رضایت بیرونی اشاره می کند.
· رضایت درونی که خود از دو منبع حاصل می شود:
· احساس لذتی که انسان صرفا از اشتغال به کار و فعالیت عایدش می شود.
· لذتی که بر اثر مشاهده پیشرفت یا انجام برخی از مسئولیت های اجتماعی به ظهور رساندن توانایی های فرد به انسان به دست می دهد.
· رضایت بیرونی که با شرایط اشتغال و محیط کار ارتباط دارد. عوامل رضایت بیرونی شامل: محیط کار، میزان دستمزد و پاداش و ورابط موجود بین کارگر و کارفرما می باشد (برومند، 1386).
7-8-3-2- نظریه انتظار وورم
وورم معتقد است افراد قبل از اینکه تصمیم بگیرند چگونه رفتار کنند، معمولا ارزش احتمالی پی‌آمدهای اعمالشان را ارزیابی می کنند. جامع ترین توضیح انگیزش، در نظریه انتظار است و چنین استدلال می کند که قدرت گرایش ها برای عمل، به نحو خاص متکی به این است که قدرت انتظار ما از بازده عمل معینی تا چه حد است و درجه جذابیت آن بازده به چه میزان است (جعفری، 1383).
سه متغیر را در این نظریه می توان مشخص نمود:
1- جذابیت: درجه اهمیتی که فرد برای بازده بالقوه یا پاداشی قابل حصول قائل است. این عامل به نیازهای ارضا نشده شخص توجه دارد.
2- پیوستگی عملکرد- پاداش: عمل کردن به میزانی که اعتقاد خود شخص در سطح معینی است که به حصول بازدهی مطلوب خواهد انجامید.
3- پیوستگی کوشش- پاداش: به وسیله فرد، درک این احتمال است که با به کارگیری میزان معینی از تلاش، نقش شایسته ای خواهد داشت.
بر اساس این نظریه میزان جذابیت شغل برای افراد مختلف متفاوت است. همین طور میزان کفایت عملکرد برای دریافت پاداش و میزان تلاش برای شایسته بودن نیز در آنها یکسان نیست (رابینز، 2001: 264).
8-8-3-2-مدل مینه سوتا
مینه سوتا (1967)رضایت شغلی را شامل ابعاد زیر می داند
1- رضایت از نوع شغل: نوع کارسهم زیادی در تعیین حد رضایت کارکنان از شغلشان دارد. محتوای شغل دارای دو جنبه است: 1- محدوده شغل که شامل حد مسئولیت، اقدامات کاری و بازخورد است. 2-  تنوع کار. با نگاه دیگر می توان گفت دو جنبه ماهیت کار که بر رضایت شغلی اثر دارد، روش کنترل بر کار و تنوع کار است. هر چه این عوامل وسیع تر باشد، حیطه شغلی افزایش می یابد که آن نیز خودرضایت شغلی را فراهم می آورد. تحقیقات نشان می دهد که تنوع کاری متوسط موثرتر است. تنوع وسیع موجب ابهام و استرس می شود و تنوع کم نیز به یکنواختی و خستگی می انجامد که در نهایت نارضایتی شغلی را در پی دارد. ابهام در نقش و تضاد در آن همواره از سوی کارکنان مورد اجتناب قرار گرفته است. زیرا اگر کارکنان کاری را که انجام می دهند نشناسند و به وظیفه خود آگاهی نداشته باشند، موجبات ناخشنودی آنها فراهم می شود. (سپهری، 1387).
2- رضایت از فرصتهای پیشرفت:  کمتر مورد سرپرستی قرار گرفتن، چالش کاری بیشتر، مسئولیت بیشتر و آزادی در تصمیم گیری است. به علت این که ارتقا، ارزش فرد را برای سازمان نشان می دهد، ترفیع روحیه افراد را بهبود می بخشد. فرصت های ترفیعی اثر متوسطی بر رضایت شغلی دارند. ترفیع به سطوح بالای سازمانی، موجب تغییر مثبت در سرپرستی، محتوای شغلی همکاران و مقدار پرداخت می شود. به همین علت کارکنان همواره از ترفیعات استقبال می کنند (های فلدمن،1995).
3- رضایت از جوسازمانی: ره آورد فرد از کاری که انجام می دهد، بیش از مقداری پول یا دیگر دستاوردها ملموس است. از نظر بیشتر کارکنان، محیط کار باید نیازهای اجتماعی فرد را تامین کند، بنابراین جای شگفتی نیست که داشتن همکار صمیمی و یکدل موجب افزایش رضایت شغلی شود. اندازه گروه و کیفیت ارتباطات متقابل در گروه، نقش مهمی در خشنودی کارکنان دارد. هرچه گروه کاری بزرگتر باشد، رضایت شغلی نیز کاهش می یابد. زیرا ارتباطات متقابل شخصی ضعیف تر شده و احساس همبستگی کم رنگ تر و در نهایت شناخت تمامی افراد مشکل می شود. همچنین گروه کاری به عنوان یک اجتماعی، سیستم حمایتی- احساسی و روحیه ای برای کارکنان محسوب می‌شود. اگر افراد در گروه ویژگی‌های اجتماعی مشابهی داشته باشند، جوی به وجود می آورند که در سایه آن رضایت شغلی فراهم می شود (سپهری، 1387).
4- رضایت از نظام پرداخت: مطالعات لاک نشان می دهد که حقوق و دستمزد از عوامل تعیین کننده رضایت شغلی است، ویژه زمانی  که پرداخت از دید کارمند منصافانه و عادلانه باشد. ادراک از پرداخت یکی از مهمترین موضوع های مربوط به وضعیت شغلی است که باید مورد توجه قرار گیرد، چرا که از عمومی ترین تقویت کننده ها در سازمان تلقی می‌شود. اشاره به این نکته ضوروی است که افراد دوست دارند سیستم پرداخت و سیاست ارتقا عادلانه، بدون ابهام و مطابق با انتظاراتشان باشد. با توجه به نوع شغل و سطح مهارت فرد، مقدار حقوقی که در هر سازمان پرداخت می شود، اگر عادلانه باشد، رضایت شغلی ایجاد خواهد شد. همچنین فرد به هر قیمتی در پی به دست آوردن پول نیست. چرا که بسیاری از افراد آگاهانه  و از روی میل می پذیریند که پول کمتری بگیرند، ولی می خواهند در جایی که باب میلشان باشد یا احساس می کنند، تبعیض کمتر است، کار کنند. برخی هم ترجیح می‌دهند ساعات کمتری کارکنند ولی رمز اصلی مرتبط ساختن مقدار حقوق با رضایت شغلی در کلی مبلغی که شخص دریافت می کند، نهفته نیست، بکله در گرو برداشت یا ادراکی است که فرد از رعایت انصاف و عدالت در سازمان دارد (همان).
5- رضایت از سبک رهبری: مدیرانی که رابطه شخصی و حمایتی با زیردستان دارند، در آنها علاقه شخصی نسبت به خود ایجاد می کنند و رضایت بیشتری را در کارکنان به وجود می‌آورند.مدیرانی می توانند رضایت شغلی کارکنان را موجب شوند که دو جنبه زیر را رعایت کنند:
·  ارتباط والفت قوی شخصی با کارکنان خود داشته باشند
· امکان مشارکت آنها را در تصممی گیری ها فراهم آورند.
نتیجه تحقیقات نشان می دهد که اگر رئیس واحد از نظر کارکنان صمیمی باشد، افراد را درک کند، به عملکرد خوب پاداش نیکو بدهد، به نظر و دیدگاه های کارکنان احترام بگذارند، و در نهایت به افراد توجه کند، رضایت شغلی افزایش خواهد یافت (رابینز، 1385)
6- رضایت از شرایط فیزیکی: معیارهای فیزیولوژیك كار انسان، با دخالت برخی فرایندهای فیزیولوژیك انجام می‌گیرد. زمانی كه انسان كار می‌كند، به ویژه اگر كار بدنی باشد، در حالت فیزیولوژیكی او تغییرات بسیار متعدد و متنوعی به وجود می‌آید. اگر كار به اندازه كافی طولانی و سخت باشد،‌ امكان دارد كه تواناییهای جسمی فرد به پایین‌ترین میزان خود برسد.كاهش توانایی جسمی برای انجام‌دادن یك كار را به راحتی می‌توان نشان داد. بدین صورت كه انقباض یك ماهیچه یا گروهی از ماهیچه‌ها را اندازه گرفت. برای نشان دادن تغییرات فیزیولوژیك ارگانیسم، معیارهای زیادی وجود دارد كه شامل: آهنگ ضربان قلب، فشار خون،‌مصرف اكسیژن، آهنگ تنفس، تركیب خون و مقاومت الكتریكی پوست است.بدیهی است كه تغییرات فیزیولوژیكی در كارهای جسمی بسیار مهمتر از تغییرات فیزیولوژیك در كارهای فكری است. اما معلوم شده است كه برخی اندازه‌های فیزیولوژیك می‌توانند برای مطالعه خستگی ناشی از فعالیت‌های ذهنی نیز مفید واقع شوند، مقاومت الكتریكی پوست یكی از آنها است.
4-2- بخش سوم: پیشرفت تحصیلی
1-4-2- موفقیت (پیشرفت)
موفقیت امری نسبی است و هر گز تعریف واحدی را به خود نمی پذیرد. در واقع هر فردی با توجه به برداشتهای گوناگونی که از موفقیت و کامیابی دارد، تعریف متفاوتی از آن ارائه می دهد. البته می‌توان گفت موفقیت به طور کلی به مفهوم برخوردای از بسیاری از مواهب می باشد و اگر با دید سازمانی به آن نگریسته شود می تواند مفاهیمی چون کسب احترام بین همکاران، بزرگی، عزت در محیط کار، رفاه نسبی در سازمان و .... را شامل گردد. موفقیت و کامیابی هدف زندگی و کار است و هر فرد خواهان آن می باشد. در حقیقت جریان مداومی است که ضمن آن فرد مشتاق و آرزومند کسب توفیق های بیشتر است (حقیقی، 1380). نیاز به پیشرفت و موفقیت در امور از جمله نیازهای روان شناختی انسان است که از طریق تجرییات فردی، فرآیندهای رشدی و جامعه پذیری کسب می شود. این نیاز به صورت فردی اکتسابی در افراد وجود داشته و بخشی از شخصیت ما می‌باشد. منظور از نیاز به پیشرفت، میل به انجام دادن کارها به نحو احسنت و متناسب با معیارهای متعالی می باشد. این نیاز افراد را برای جستجو نمودن و کسب موفقیت در رقابت با معیارهای عالی با انگیزه می کند. فرد دارای نیاز بالا به پیشرفت و موفقیت عموماً در مواجهه با چنین موقعیت هایی، هیجان‌های مثبتی مثل امید، غرور و انتظار خشنودی را تجربه می‌نماید و همین امر رفتار پیشرفت گرایانه وی را با انگیزه می نماید (بیگدلی، 1386). افراد همواره خواهان موفقیت در انجام وظیفه محوله هستند اما به دلیل عدم آگاهی از عوامل موثر موفقیت در بعضی مواقع در این زمینه توفیقی ندارند (حقیقی،1380). 
2-4-2-پیشرفت تحصیلی
پیشرفت تحصیلی در طی حدود یک قرن گذشته یکی از مسائل مهم در روانشناسی و علوم وابسته بوده است. پیشرفت تحصیلی تقریبا در اکثر پژوهش های انجام شده در این زمینه در شکل کمی آن با معدل دروس فرد در مدرسه یا دانشگاه یا هر محیط آموزشی دیگر که فرد در آن تحصیل می کند، سنجیده می شود (مهرافروز، 1387). پیشرفت تحصیلی امری ملموس و مادی است. یعنی به سادگی می تواند جنبه عینیت به خود بگیرد و این امر هنگامی بیشتر به خود نمایان می کند که ما عنصر مورد نظر را در موقعیت قبلی بگذریم و ضمن انجام یک مقایسه‌ی دیداری، میزان پیشرفت، عوامل آن و نیز موانع آن را بهتر بشناسیم. پس باید گفت موفقیت امری است که با نگاهی عینی و آماری و حسی به دست می‌آید و پدیده ای درونی نیست. کسی نمی تواند ادعا کند که من در امری موافقم مگر آن که جنیه‌ها و نموده های عینی آن را پیش چشم مخاطبان بکشاند تا مخاطبان با سنجش کارکردی و پیش آوردن موفقیت سابق به میزان موفقیت فردی در آن عرصه پی ببرند (طباطبایی و همکاران، 1390 : 26).
واضح است که وجود یک فرآیند مدیریت عملکرد مطلوب در مراکز آموزش عالی ایران بهبود کیفی آنها را به دنیال خواهد داشت. مدیریت عملکرد در موسسات آموزش عالی به عملکرد دانشجویان، دانش آموختگان و اعضای هیأت علمی و عوامل اثر گذار به کیفیت آنها توجه دارد و مولفه های کیفی این گونه از سازمان ها را به نحو مطلوبی ارزیابی نموده و از نتایج آن جهت بهبود ضعف ها و تحکیم قوت ها استفاده می نماید. همان گونه که مدیریت عملکرد نقش اساسی در هدایت و ترکیب مولفه‌های کیفی در سازمان ایفا می کند، ارزیابی کیفی سازمان ها نیز می تواند رهنمودهای مفیدی برای بهبود فرآیند مدیریت عملکرد در سازمان ایفا کند (زین آبادی و پورکریمی، 1384).
محمد صالح اولیا و الین اسپینوال (1996، 1998) در تحقیقات خود که هدف آنها توسعه چارچوبی برای اندازه‌گیری کیفیت در آموزش عالی، با تأکید بر ابعاد تدریس آموزش مهندسی می‌باشد. در ادامه با مطالعه نظری ابعاد کیفیت در این محیط، و با انجام یک پژوهش تجربی به منظور اعتبار سنجی چارچوب پیشنهادی از طریق آزمون سازگاری درونی، تحلیل عاملی و روایی پیش بینی و نتایج بدست آمده ارائه می‌شود. برای اندازه‌گیری نیز استراتژی مشتری محور بر پایۀ ادراکات مشتری از ابعاد کیفیت، میزان اهمیت برای مشتری و ارزیابی کلی مشتریان از ارائه دهنده خدمت انتخاب شد. هدف این مقاله تدوین مبنایی بود تا از طریق آن بتوان کیفیت در آموزش عالی (بالاخص جنبه‌های آموزشی) را اندازه‌گیری کرد. این مبنا از دو بخش عمده تشکیل شده: (1) تدوین ابعاد کیفی در زمینه آموزش عالی؛ و (2) انتخاب روشی برای اندازه‌گیری. در این مقاله نظریه‌های مربوط به اندازه‌گیری کیفیت خدمت و بخصوص نقش عامل هایی همچون ادراک، انتظار، اهمیت و کیفیت کلی مورد بحث قرار گرفتند. و این در نهایت به شکل گیری مبنایی برای انتخاب یک استراتژی اندازه‌گیری مناسب منتهی شد. این استراتژی، مقایسه مستقیم بین انتظارات و ادراکات مشتریان (به اصطلاح نمرات غیر متفاوت) و همینطور مولفه‌های کیفیت جامع و اهمیت را در بر می‌گیرد. یک مطالعه تجربی روی چارچوب تدوین شده انجام شد و از طریق آن مسائل مربوط به روایی همچون سازگاری درونی، روایی سازه (تحلیل عاملی) و روایی پیش بین مورد بررسی قرار گرفتند. با ساختار بندی مجدد ابعاد کیفیت و حذف مؤلفه هایی که کارائی کمی در آزمون‌ها داشتند، نسخه اصلاح شده‌ای از چارچوب مورد نظر بدست آمد. این چارچوب از 19 مولفه تشکیل شده که در قالب چهار بعد منابع دانشگاهی، صلاحیت، نگرش و محتوی گروه‌بندی شده‌اند. از این چارچوب می‌توان به عنوان مبنایی برای اعمال بهبودها و اندازه‌گیری‌های بیشتر استفاده نمود. ابعاد کیفیت در مراکز آموزش عالی که منجر به بهبود کیفیت این مراکز و موفقیت تحصیلی دانشجویان می شود را به شرح زیر بیان می دارد:
1. لمس پذیری: تجهیزات/ امکانات کافی (مانند اینترنت، آزمایشگاه ها، کارگاهها، کتابخانه، کامپیوتر و ...)، تجهیزات/ امکانات مدرن، دسترسی آسان (دسترسی به تجهیزات، منابع اطلاعاتی مانند کتابها، مجلات، نرم افزار و شبکه های ارتباطی)، محیط بصری، جذاب، خدمات پشتیبانی (امکانات رفاهی، ورزشی و ....).
2. صلاحیت: صلاحیت و کفایت کارکنان مراکز علمی، دانش نظری، قابلیت و شرایط لازم، دانش و عملی و کاربردی، به روز بودن، مهارت های تدریس و ارتباطات.
3. نگرش و رفتار: درک نیازهای دانشجویان، تمایل برای درک نمودن، در دسترس بودن برای راهنمایی و مشاوره، توجه و دقت نسبت به افراد، ادراک و احترام
4. محتوی: ارتباط دوره تحصیلات نسبت به آینده شغلی دانشجویان، اثر بخشی، دربرداشتن مهارتها و دانش اولیه، کامل بودن، استفاده از کامپبوتر، مهارت های ارتباطی و کارگروهی، انعطاف پذیر بودن دانش
5. تحویل: ارائه موثر، توالی و ترتیب، موقعی سنجی، ثبات، تناسب داشتن آزمونها، بازخورد دانشجوبان، تشویق دانشجویان
6. پایایی: قابلیت اطمینان و اعتماد، دادن جایزه معتبر، نگهداری وعده‌ها، مطابقت با اهداف، رسیدگی به شکایات، حل نمودن مشکلات و مسائل (محمد صالح اولیا و الین اسپینوال (1996، 1998).

3-4-2- عوامل موثر بر پیشرفت تحصیلی
1-3-4-2- خانواده
محیط یادگیری دوران اولیه کودکی در چارچوب خانواده عامل بسیار مهمی است. برخی معتقدند که 80 درصد هوش بالقوه تا سن 8 سالگی توسعه می‌یابد. تحقیق معروف کلمن قسمت عنوان برابر فرصت آموزشی نشان دارد که تاثیر محیط خانوادگی بر موفقیت تحصیلی به مراتب بیشتر تاثیر برنامه های مدرسه می باشد. مطالعات دیگر توسط جنگز به نتیجه مشابهی رسید برای اینکه ویژگی های خانوادگی مهترین متغیر در تعیین عملکرد دانش آموختگان است. به عبارت دیگر بر اساس این مطالعات شغل، درآمد و تحصیلات والدین قوی ترین پیش بینی برای عملکرد تحصیلی دانش آموختگان بودند. و همچنین مشارکت والدین در امور مدرسه همبستگی با عملکرد تحصیلی دانش آموزان دارد و میزان مشارکت و دخالت والدین در فرایندهای آموزشی نیز تا حدود زیادی بستگی به طبقه اجتماعی آنها دارد (ساکتی و طاهری، 1389).
2-3-4-2- هوش
هوش به عنوان یکی از وجوه قابل شمارش در سازش یافتگی انسان با محیط و از عوامل مهم در تفاوت افراد با یکدیگر به شمار می آید. گستره هوش بر حسب عوامل تشکیل دهنده آن موضوعی است که مورد توجه صاحب نظران این حوزه بوده است. برخی هوش را به عنوان ماهیتی واحد معرفی می کنند و برخی دیگر آن را واحد مولفه ها و مقوله های بیشماری می دانند. هوش بر اساس تعریف سنتی خود به مدتها  به عنوان اصلی ترین عامل موفقیت و پیشرفت تحصیلی در نظر گرفته می شد. امروزه با تغییر در دیدگاه‌های نظری در خصوص عوامل تشکیل دهند هوش، نمی توان آن را پیش بینی کننده موفقی برای پیشرفت تحصیلی محسوب نمود (بیگدلی، 1386). 
3-3-4-2- عزت نفس و آرمان ها
یکی از عوامل موثر دیگر در پیشرفت تحصیلی، عزت نفس است. عزت نفس رضایت فرد نسبت به خود و احساس ارزشمند بودن است. به عبارتی، منظور از عزت نفس آن است که افراد نسبت به خود چگونه فکر کنند، چقدر خود خود را دوست دارند و از عملکرد خود به چه میزان راضی هستند؛ به خصوص از لحاظ اجتماعی و تحصیلی خود را چگونه احساس کرده و میزان هماهنگی و نزدیکی خود ایده آن و خود واقعی آنها چقدر است. عوامل دیگر آرمان ها و آرزوهای دانش آموختگان و همچنین والدینشان برای موفقیت می باشد. کنترل کردن پایگاه اقتصادی- اجتماعی و میزان توانایی، انتظارات و آروزهای خود دانش‌آموختگان و و والدین آنها، نقش مهمی در میزان تحصیلی فرد دارد (جهان سیر و همکاران، 1386).
4-3-4-2- انگیزه پیشرفت
دیگر متغیرهای روان شناختی- اجتماعی که نقش مهمی در موفقیت تحصیلی دارد.  میزان انگیزه پیشرفت است تحقیقات مربوط به انگیزه پیشرفت در دو جهت مختلف حرکت کرده اند در یک جهت با استفاده از تئوری انگینسون به نظریه روان شناسی پیشرفت توجه شده است. از سوی دیگر تایید بر ریشه های اجتماعی و نتایج اجتماعی نیاز به پیشرفت بوده است. این جهت گیری با استفاده از نظریه مک کللند، بر نقش این انگیزه در پیشرفت اقتصادی جامعه تاکید داشته است. همچنین  هوپ تجارب افراد را در زمینه موفقیت و شکست تشریح کرد او می‌گفت که افراد پس از کسب موفقیت، سطح هدف خود را بالا می برند و پس از شکت آن را پایین می آورند. او تصور می کرد که تغییر در هدف افراد را در برابر تجربه مداوم شکست ویا امور بسیار آسانی که موجب احساس موفقیت نمی شود محافظت می‌کند. افراد سطحی از هدف را انتخاب می کنند که بین دو گرایش متضاد تعادل ایجاد کند. هوپ همچنین معتقد بودند که می توان روشی متوازنی را بین دو گروه گرایش گزید. افرادی که اهداف خیلی بلند و غیر واقع بینانه انتحاب می کنند، به ناچار شکست می خورند. بر عکس، کسانی که اهداف کوچکی را بر می گزینند از کار خویش احساس رضایت نمی کنند (گلاور و بروینگ، 1386). نظر هوپ این بود که دانش آموختگان باید هدف خود را واقع بینانه، قابل دسترس و در عین حال رضایت آور انتخاب کنند. جویندگان موفقیت دانش آموزش هستند که سابقه موفقیت آمیزی در تحصیلات خویش در محل تحصیل دارند و معمولات از اعتماد به نفس، انگیزش پیشرفت بالا و محور درونی نظارت برخودردار هستند و جوینده موفقیت موفق می شود زیرا با موفق شدن نظر او درباره تواناییش تایید می شود. شکست از نظر جوینده موفقیت نشانه اشتباه او در  ارزیابی میزان تلاش لازم برای موفقیت در وظیفه خاص است. شکست به ندرت به معنای توانایی تلقی می شود، بلکه نشانه ضرورت تلاش بیشتر است و از طرف دیگر، پرهیزکنندگان از شکست اعتماد به نقس بسیار کمی دارند. بسیاری از آنها از نظر تحصیلی در سطح پایینی قرار گرفته اند. و احتمالا دارای محور نظارت برونی هستند. انگیزش پیشرفت ایشان به ندرت درونی است و عمدتا از نظر انگیزش به عوامل برونی متکی هستند (ساکتی و طاهری، 1389).
5-3-4-2- برنامه درسی
برنامه ریزی درسی با یادگیری و طراحی عناصر و عوامل مختلف آن مربوط می شود. فرایند یادگیری با عوامل گوناگون ارتباط دارد که هریک از آنها در جریان و چگونگی یادگیری  موثراست. استعدادها و توانایی های فراگیرنده، محتوای برنامه درسی، نقش معلم، ارتباط با دانش آموختگان، فضای یادگیری و وسایل آموزشی هر کدام به نوعی در یادگیری موثر هستند. این عوامل باید به صورت یک مجموعه به هم پیوسته عمل کند و هر عامل جزیی از کل محسوب شود (همان).
6-3-4-2- معلم
معلم عامل اصلی هدایت یادگیری در سطح کلاس درس است. و همه اجزا و عناصر مدرسه باید کمک کردن در به انجام رساندن رسالت وی عمل کنند. بدون ایفای نقش موثر مدارس، به موفقیت درست نخواهند یافت. ویژگی های معلمان همواره یکی از مهمترین عناصر تعیین کننده در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان شناخته شده است. معلمان فکور و پژوهنده و معلمانی در نقش رهبران آموزشی از توانایی بیشتری برای مقابله با موانع تدریس در سطح کلاس درس برخوردارند. معلمان مدرسه اثربخش، یک فرد فکور و حرفه ای است که پیوسته دانش خود را به روز می کند (ساکی، 1388: 62).
7-3-4-2- ارتباط مدرسه با خانواده
اندیشه مشارکت مدرسه و خانواده و جامعه هم از جنبه نظری و هم عملی مهم است. نظریه سیستم های اجتماعی می گوید که مدرسه بخشی از یک نظام اجتماعی متشکل از چند سیستم مرتبط با یکدیگرند. این سیستمها مانند خانواده و مدرسه تاثیرات متقابلی بر یکدیگر دارند که فهم این تاثیرات برای درک رفتار دانش آموز بسیار مهم است. بنابراین شناسایی هر سیستم و چگونگی ارتباط آن با زیست محیط کلان دانش آموز در فرایند یاددهی- یادگیری بسیار ضروری است. تداوم و تعمق رابطه میان خانه و مدرسه و جامعه در حکم مهم ترین سیستم های موجود به منزله افزایش شانس دانش آموزان برای یادگیری و موفقیت تحصیلی است (ساکی، 1388: 63).
8-3-4-2-فرهنگ یادگیری
سازمانها ازجمله مدارس بر پایه فرهنگ ها تاسیس می شوند. و فرهنگها آنها را به اوج می رسانند یا آنها را به زوال و نابودی می کشانند. در مدرسه فرهنگ یادگیری، توسعه را هدایت می کند. فرهنگ یادگیری عبارت است از پذیرش مجموعه ای باورها، ارزشها، نظریه ها و دیدگاهها که عمل به آنها زمینه مناسب را برای یادگیری فراهم می آورد و مورد پشتیبانی قرار می دهد. فرهنگ یادگیری کارکرد تسهیل و روان سازی یادگیری را بر عهده دارد. فرهنگ یادگیری در مدرسه اثربخش با عشق به یادگیری مستمر در میان همه دست اندرکاران مدرسه تجلی می‌یابد. فرهنگ یادگیری، فرهنگ حامی دانستن و پیشرفت علمی در درون مدرسه است. فرهنگ یادگیری یادگرفتن و عمل به یادگیری را تشویق می کند (کونر و کلاوسون
، 2002).
5-4-2- ارزشیابی پیشرفت تحصیلی دانش آموزان
ارزشیابی به طور ساده به تعیین ارزش برای هر چیزی یادآوری ارزشی گفته می شود. اما به هر حال تعریف جامع‌تری از آن به دست داد:
« ارزش یابی به فرایند نظام دار برای جمع آوری، تحلیل و تفسیر اطلاعات گفته می شود به این منظور که تعیین شود آیا هدف مورد نظر تحقق یافته اند یا در حال تحقق یافتن هستند و به چه میزانی» (سیف، 1386 : 32) ارزشیابی بخشی جداناپذیر از فرایند برنامه ریزی درسی در سطح کلان و یا در سطح خرد محسوب می شود. عامل ارزش یابی در سطح کلان به برنامه ریزان و یا ارزش یابان، کمک می کند تا مشخص سازند: آیا اهداف برنامه درسی قابل حصول است یا به اصلاح و تغییر نیاز دارد؟ آیا مشکل در برنامه طراحی شده است یا به اجرا بر می گردد؟ در سطح خرد، ارزش یابی به معلم کمک می کند، مشکلات تدریس خود را شناسایی کند، موانع یادگیری را تشخیص دهد، نارسایی های برنامه درسی را شناسایی کند، در شیوه تدریس خود تجدید نظر کند، دانش آموزان را از عملکد خودشان آگاه سازد و یا خانواده ها را در جریان پیشرفت تحصیلی فرزاندانشان قرار دهد. به عبارت دیگر، برنامه‌ی، ارزش یابی مناسب، باید در صدد بررسی و برآورد میزان تحقق اهداف درس برآید و اهداف حوزه های متفاوت یادگیری (شناختی، عاطفی و رفتاری) را پوشش دهد. همچنین با محتوای آموزشی، تجربه ها و فعالیت های یادگیری و روش های تدریس هماهنگی و تناسب کامل داشته باشد. مهم تر از همه اینکه، بخشی از برنامه های یادگیری دانش آموزان باشد و تنها وسیله ای برای قضاوت در مورد صلاحیت های آنان برای عبور از یک دوره تحصیلی و ورود به مرحله و دوره بعد نباشد (کوهستانی و خلیل زاده، 1380). ارزشیابی پیشرفت تحصیلی، فرایندی منظم به منظور تعیین و تشخیص میزان پیشرفت دانش آموزان در رسیدن به هدف های آموزشی است. بنابراین ارزش یابی یک سلسله اندازه گیری های نامنظم نیست و بدون توجه به هدف های آموزشی معنا پیدا نمی کند. ارزشیابی پیشرفت تحصیلی فرایندی منظم برای تعیین و تشخیص میزان پیشرفت دانش آموزان در رسیدن به اهداف آموزشی است. ارزش یابی جامع تر از اندازه گیری است. نخستین گامی که در ارزش یابی پیشرفت تحصیلی برداشته می شود، تعیین و شناخت هدف های تحصیلی است تا فعالیت های آموزشی معلم و دانش آموز جهت دار و هدفمند شود. ارزش یابی باید با هدف های آموزشی هماهنگ و از انسجام لازم برخودار باشد تا بتواند میزان موفقیت و حصول و هدف های تعیین شده را سنجید. چنانچه هدف های تدریس به صراحت بیان نشده باشد، بحث در مورد خوب، به ویژه آزمون های پیشرفت تحصیلی امری بیهوده است. در مورد آموزش و پرورش، ارزش یابی به فعالیتی رسمی گفته می شود که برای تعیین کیفیت یک برنامه، فرایندها و یا نتایج مورد انتظار به اجرا در می آید (حشمتی و همکاران، 1383).
6-4-2- پیش فرض های ارزش‌یابی پیشرفت تحصیلی دانش آموزان
1- ارزش یابی آغازین: هدف این نوع ارزشیابی، آگاه از سطح توانایی ها و آمادگی های قبلی دانش آموزان، شناخت مشکلات یادگیری در درس های قبلی و جبران نارسایی های احتمالی در یادگیری های قبلی است. یا به عبارت دیگر« اندازه گیری میزان تسلی یادگیرنده بر پیش نیازهای درس تازه است». زمان برگزاری این نوع ارزش یابی آغاز سال تحصیلی و یا آغاز هر جلسه درسی است. سوالاتی که از دانش‌آموز  پرسیده می شود، در ارتباط با آموخته های سال قبل و یا درس قبلی است. نوع آزمون مورد استفاده معمولا معلم ساخته و ملاک مرجع است. زیرا هدف عمده این نوع ارزش یابی، آگاهی از مشکلات یادگیرندگان در یادگیری هدف های دقیق آموزشی است (صفوی، 1385).
2- ارزش یابی تکوینی: این ارزشیابی در طول جریان آموزش که یادگیری در حال تکوین و شکل گیری است، انجام می شود، به همین دلیل به آن ارزش یابی تکوینی گفته می شود. هدف از این نوع ارزشیابی، آگاهی یافتن از نقاط قوت و ضعف یادگیری دانش آموزان و اصلاح روش تدریس از سوی معلم است. از دیگر مزایای ارزش یابی تکوینی، امکان توجه به تفاوت های فردی، ارزش یابی توسط همتایان و نیز فراهم شدن امکان ارزش یابی از فعالیت های گروهی است. سوالات ارزیابی تکوینی از درس های یادگرفته شده و با عنایت به اهداف دانشی، نگرشی و مهارتی صورت می گیرد. نوع آزمون های مورد استفاده در ارزش‌یابی تکوینی آزمون کتبی، چک لیست، خود ارزش یابی و چک لیست مشاده فعالیت های گروهی  و یا چک لیست مشاهده عملکردی است. خود ارزش یابی به دنیال مشارکت دادن دانش آموز در فرایند ارزش یابی از عملکرد فردی و دادن فرصت برای قضاوت منصفانه به دانش آموزان در ارزش یابی از فعالیت های شخصی است. از طریق چک لیست، گروهی تلاش گروه دانش آموزی، میزان همکاری اعضای گروه، نوع مسئولیت افراد و مهارت های فرایند تفکر مورد ارزش یابی قرار می گیرد. از چک لیست مشاهده عملکردی می توان به قضاوت کیفی در خصوص فرایندهای یادگیری و نمونه کارهای عملی دانش آموزان اقدام نمود. 
در ارزش یابی تکوینی، قضاوت شخصی معلم و نیز نظر اولیا گاه مدنظر قرار می گیرد. زمان اجرای آزمون های تکوینی در طول دوره و یا در زمان های معینی است (علا و اسبقی، 1386).
3- ارزش یابی پایانی: به این علت یه آن پایانی گفته می شود که در پایان دوره آموزشی گرفته می شود. و به این علت تراکمی است که یه وسیله آن می توان یادگیری متراکم دانش آموزان را در طول یک دوره آموزشی اندازه گیری کرد. ارزش یابی پایانی تمام آموخته های دانش آموزان و یا نمونه هایی از کل آموخته ها را ارزش یابی می کند. در این نوع ارزش یابی ها، از دو نوع آزمون ملاک مرجع، و آزمون‌های هنجاری استفاده می شود. برای مثال، پیشرفت دانش آزموزان را با یکدیگر مقایسه می کنیم و به هر کدام رتبه می دهیم. کنکور نمونه بارزی از این نوع ارزش یابی است، به این معنی که پس از برگزاری آزمون، با توجه به ظرفیت دانشگاه ها، کسانی که بالاترین نمره را در آزمون کسب کرده باشند، به دانشگاه راه پیدا می‌کنند (علا و اسبقی، 1386).
7-4-2- اصول حاکم بر ارزش یابی پیشرفت تحصیلی
این اصول در هفتصد و سیزدهمین جلسه« شورای عالی آموزش و پرورش» تاریخ 21 مهرماه 1383 به تصویب رسید. در مصوبه آمده است:
« به منظور نظام بخشی به فعالیت های ارزش یابی پیشرفت تحصیلی دانش آموزان و با توجه به رویکردها و نگرشهای نوین در تعلیم و تربیت اصول زیر تحت عنوان « اصول حاکم بر ارزش یابی پیشرفت تحصیلی» تعیین می شود.
1- جدایی ناپذیری ارزش یابی از فرایند یاددهی- یادگیری:
ارزش یابی دانش آموزان باید به عنوان بخش جدایی ناپذیر از فرایند یاددهی- یادگیری و نه به عنوان نقطه پایانی آن، تلقی شود.
2- استفاده از نتایج ارزش یابی در بهبود فرایند یاددهی- یادگیری و اصلاح برنامه ها و روش ها:  هدف غایی ارزش یابی، اصلاح بهبود فرایند یاددهی- یادگیری است و نتایج ارزش یابی ها باید در اصلاح برنامه ها و روش‌ها مورد استفاده قرار گیرد.
3- هماهنگی میان هدف ها، محتوا، روش‌های یاددهی- یادگیری و فرایند ارزش یابی: در ارزش یابی باید تناسب و هماهنگی بین هدف ها، محتوا و روش های یاددهی- یادگیری مربوط به هر درس مورد توجه قرار گیرد.
4- توجه به آمادگی دانش آموزان: در طراحی و اجرای انواع برنامه های ارزش یابی، باید به آمادگی های جسمی، عقلی، عاطفی و روانی دانش آوزان توجه شود.
5- توجه  به رشد همه جانبه دانش آموز: در ارزش یابی باید جنبه های متفاوت رشد بدنی، عقلی، عاطفی، اخلاقی و حرکتی دانش آموزان توجه شود.
6- توجه همه جانبه به دانش ها،نگرش ها و مهارت ها: در ارزش یابی، متناسب با محتوای آموزش و پرورش، باید به حیطه دانش ها،نگرش ها و مهارت های دانش آموزان توجه شود.
7- توجه به ارزش یابی دانش آموزان از یادگیری خود:  در ارزش یابی باید شرایطی فراهم شود که دانش آموز نیز بتواند یادگیری ها و عملکرد های خود و دیگر دانش آموزان را ارزش یابی کند.
8- ارزش یابی از فعالیت های گروهی: در نظام ارزش یابی، علاوه بر ارزش  یابی فردی، باید از فعالیت‌های گروهی نیز ارزش یابی به عمل آید.
9- توجه به فرایندهای فکری منتهی به تولید پاسخ: در ارزش یابی باید علاوه بر پاسخ نهایی، به فرایندی که به تولید پاسخ منجر شده است، توجه کرد.
10- تاکید بر نوآوری و خلاقیت: ارزش یابی باید با تاکید بر روش حل مسئله، زمینه رشد و شکوفایی دانش آموزان را فراهم کند.
11- تنوع روش ها و ابزار اندازه گیری و سنجش پیشرفت تحصیلی: با توجه به اهداف، ماهیت و نوع موارد ارزش یابی، باید از انواع متفاوت روش ها و ابزارهای ارزش یابی (مانند پرسش های شفاهی، آزمون های عملی، انواع پرسش های عینی و انشایی، روش های مشاهده) استفاده می شود.
12- استفاده از انواع ارزش یابی: در فرایند یاددهی- یادگیری لازم است، با توجه به هدف ها، محتوا و روش های تدریس، از انواع ارزش یابی های از قبیل تشخیصی، تکوینی، مجموعی، هنجارهای مرجع و ...) استفاده شود.
13- استقلال مدرسه و معلم در فرایند ارزش یابی: در فرایند ارزش یابی باید مدرسه و معلم در چارچوب سیاست های کلی آموزش و پرورش حفظ شود.
14- رعایت قواعد اخلاقی و انسانی در ارزش یابی: به موجب این اصل، ارزش یابی باید به گونه ای ساماندهی و اجرا شود که موجب خدشه دار شدن حقوق، تعاملات انسانی، اعتماد به نفس و سلامت روانی دانش آموزان یا معلم نشود.
15- توجه به تفاوت های فردی: در انجام ارزش یابی پیشرفت تحصیل می باید به تفاوت های فردی دانش آموزان توجه شود.
16- ضرورت هماهنگی در تحقق اصول ارزش یابی: در به کار گیری اصول فوق باید میان سازمان‌ها، مراکز باید میان سازمان ها، مراکز، ادارات، واحدها و سایر بخش های مسئول ارزش یابی در مورد روش‌ها، ابزارها، معیارها و برنامه های اندازه گیری و سنجش پیشرفت تحصیلی دانش آموزان، تعهد و هماهنگی کامل وجود داشته باشد (رستگار، 1386).
8-4-2-اهداف ارزش یابی پیشرفت تحصیلی
· جمع آوری اطلاعات برای اصلاح برنامه ها و روش های آموزشی
· حصول اطمینان از تحقق یادگیری در دانش آموزان برای ارتقا به پایه یا دوره‌ی تحصیلی بالاتر
· اصلاح فرایند یاددهی و یادگیری
· ایجاد مهارت، خودارزیابی به صورت فردی و گروهی
· شناخت استعدادها و علایق دانش آموزان
· تعمیق یادگیری در فراگیران
· شناخت نقاط ضعف فراگیر
· برنامه ریزی جهت برگزاری کلاس های جبرانی و تقویتی برای دانش آموزان ضعیف (کیامنش و پاشاشریفی،1381).
9-4-2-نکاتی برای رسیدن به موفقیت و پیشرفت
برای رسیدن به پیشرفت رعایت نکات زیر الزامی است:
1. الگو برداری از افراد موفق: با شناخت افراد موفق که در اطرافمان هستنند می توان به این پرسش پاسخ دهید که این افراد چگونه و چرا موفق شده اند؟ در این صورت با پیروی از الگو‌ها و روشهای آنان می توانید برای موفقیت خود برنامه ریزی کنید.
2. تعیین اهداف بزرگ: افراد موفق به این دلیل موفق می شوند که می دانند به کجا می‌خواهند بروند . شما باید بدانید که می خواهید چه کسی باشید و چه کاری بکنید. بهترین کاری که شما را به مسیر صحیح هدایت می کند تعیین هدف است.
3. پرورش خلاقیت: پس از آنکه دانستیم مسیرمان کدام است و به کجا می خواهیم برویم باید بدانیم توانایی های مختلف وجود دارند که می توان برای شتاب گرفتن در مسیر خود، آنها را بسط داد. یکی از این توانایی ها خلاقیت است. همان طور که می دانید در هر زمینه ای افراد خلاق موفق تر از دیگران اند. افراد خلاق به مسائل و امور ساده نیز با دید انتقادی نگاه می کنند و به دنبال راهها و روشهای مختلفی می‌باشند که در اینجا فقط به دو مورد از آنها اشاره می شود:
الف) آگاه بودن از مجموعه موقعیت کنونی: این امر برای دانشمندان به معنای تجزیه و تحلیل عوامل موجود و تحقیق در این مورد است. به عنوان مثال شما می توانید برنامه روزانه و هفتگی خود را بررسی کنید و کارهایی را که به طور معمول انجام می دهید شناسایی کرده، ضرورت و همچنین درجه اهمیت آنها تعیین کنید. در این صورت احتمالاً خود را بیشتر خواهید شناخت.
ب) در نظر گرفتن تمام راه حل‌های جایگزینی: برای به انجام رساندن هرکاری تنها به یک شیوه اکتفا نکنید بلکه تمام راه حل های ممکن را بررسی و آزمایش کنید. حتماً به نتیجه جالبی دست خواهید یافت (یاری، 1389: 22).
4. حداکثر استفاده از زمان: وقت، موهبتی است که به هر یک از ما ساکنان کره خاکی به رایگان داده شده و واحد آن برای همه یکسان است. موفقیت ما در زندگی به چگونگی استفاده از این گوهر گران‌بها بستگی دارد. بررسی آمار طول عمر مردم کشورهای مختلف جهان و همچنین تحقیقات کارشناسان مدیریت زمان، مؤید این واقعیت است که موفقیت هرکس در تحقق اهداف، آرمانها و آرزوهایش، تا حدود قابل توجهی به استفاده مؤثر از وقت وابسته است.
5. اشتیاق: نقطه شروع همه فعالیت ها: هرکس که می خواهد موفق شود باید آن قدر رسیدن به هدف برایش مهم باشد که در راه از هیچ کوشش و فعالیتی دریغ نورزد و تمام فعالیتهایش را معطوف به آن کند. این گونه است که می توان ذهن را درگیر اشتیاق سوزان برای پیروزی کرد و این شرط لازم موفقیت است اشتیاق سوزان برای به انجام رساندن، نقطه ای است که باید صاحب رویا از آن شروع کند. رویا از بی تفاوتی، تنبلی، پنداشتن آرزو ناشی نمی‌شود. توجه داشته باشید همه کسانی که موفق می شوند ممکن است در شروع با دشواری روبرو شوند و مجبور باشند به تلاش های زیادی دست بزنند اینان باید با مشکلات دست و پنجه نرم کنندتا به موفقیت برسند.
6. پشتکار: برای موفقیت در کار و دستیابی به خواسته های قلبی باید همه نیرو‌های خود را صرف اهدافمان کنیم و همواره به دستاورد های نهایی تلاشمان بیندیشم. در این زمینه ادیسون گفته است: 90 درصد نبوغ ناشی از داشتن پشتکار در کار است. داستانهای موفقیت افراد بزرگ نشان می دهد که داشتن پشتکار از مهم ترین رموز موفقیت آنان به حساب می آید (رستگار، 1386).
7. اعتماد به نفس: خود باوری مثبت، نیروی خلاقانه و سازنده ای است که موجب و پیشروی بی‌‌وقفه انسان در مسیر اهدافش می شود. افراد موفق از شکست ترسی ندارند و از همان ابتدا می‌دانند که به مراد و مقصود خویش خواهند رسید.
8. نهایت استفاده از هوش و استعداد: اگر هوش و استعداد سرشاری داشته باشیم و آن را در راه درست بکار گیریم، به یقین، راه رسیدن به موفقیت و کامیابی بر ما هموار خواهد شد. اما اگر در کارها جدیت به خرج ندهیم، بی استعداد ترین افراد مصمم و با اراده نیز از ما پیشی خواهند گرفت.
9. استفاده از فرصت ها: ما ایرانیان سنت ها و اعتقادات خوبی داریم اما در بعضی موارد نیز ذهنمان به باورهای غلطی آغشته است. یکی از این باورهای غلط رایج، نسبت دادن موفقیت افراد به شانس است. در حقیقت معنی واقعی شانس، استفاده درست از فرصت های پیش آمده است. باید همواره جویای چنین شانس و فرصتی باشیم و با تیز بینی، فرصت هایی که زندگی در اختیارمان می‌گذارد پروبال دهیم.
10. خواستن، رمز موفقیت: خواستن توانستن است. البته باید معنای واقعی خواستن را نیز یادبگیریم. نه هر خواستنی موجب توانستن می شود و نه هر توانستنی مارا به هدف می رساند. 
دانستن خواستن و توانستن تنها در سایه عمل، معنی و مفهوم پیدا می کند. واقعیت آن است که در وجود هر یک از ما گنجی عظیم نهفته است که دستیابی به آن به کوششی نه چندان زیاد اما آگاهانه نیاز دارد. به خاطر داشته باشیم که طولانی ترین راه‌ها، تنها با برداشتن یک قدم آغاز می شوند، پس باید قدم در راه بگذاریم و همین امروز قدم را در راه رسیدن به هدفهای والای خود برداریم.اگر به مسیری زندگی افراد موفق نظری بیندازیم متوجه می شویم که نارضایتی آنان از وضع موجود باعث حرکت و گام برداشتن به سوی موفقیت شده است (ساکی، 1388).
5-2 بررسی تحقیقات انجام شده
1-5-2- تحقیقات انجام شده داخلی
1- پاک طینت و همکاران (1393) در پژوهش خود تحت عنوان« بررسی رابطه بین توانمند سازی کارکنان و عدالت سازمانی در بین کارکنان دستگاه های اجرایی شهرستان سیرجان» که جامعه آماری این پژوهش عبارت بود از کارکنان دستگاه های اجرایی شهر سیرجان در سال 1393 که تعداد آنها به 1403 نفر بالغ گردیده بود که با حجم نمونه با توجه به جدول گرجسی و مورگان 302 نفر تعیین گردیده بود. فرضیه های پژوهش از طریق ضریب همبستگی پیرسون و آزمون رگرسیون چندگانه مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج آزمون نشان داد که بین توانمندسازی کارکنان و ابعاد آن با عدالت سازمانی ادارک شده رابطه معنی دار وجود دارد. همچنین نتایج رگرسیون نشان داد متغیرهای عدالت سازمانی بر احساس حق انتخاب و احساس اعتماد به دیگران به تنهایی حدود 53.9 درصد از کل تغییرات را پیش بینی می کند.
2- عبودی و همکاران (1393) در پژوهش خود تحت عنوان « رابطه فرهنگ سازمانی با توانمند سازی کارکنان» که جامعه آماری این پژوهش سازمان تامین اجتماعی خوزستان بود که نمونه ای به حجم 204 نفر انتخاب شد. برای گردآوری داده ها از پرسشنامه و به منظور تجزیه و تحلیل از نرم افزار Spss استفاده شد. یافته های تحیلی همبستگی و رگرسیون نشان می دهد که بین فرهنگ سازمانی و توانمند سازی کارکنان در سازمان تامین اجتماعی خوزستان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. از مولفه های فرهنگ سازمانی، نوآوری و تمرکز بر نتیجه توانایی پیش بینی ابعاد توانمند سازی کارکنان را داشته اند.
3- دباغی و همکاران (1392) پژوهشی تحت عنوان «بررسی رابطه بین توانمندی روان شناختی با رضایت شغلی در نیروهای مختلف نظامی» انجام دادند. به منظور انجام این تحقیق 300 نفر از کارکنان نیروهای مسلح از جامعه آماری مورد نظر به روش نمونه گیری در دسترس، انتخاب شدند. داده های جمع آوری شده از طریق پرسشنامه به کمک نرم افزار SPSS و با استفاده از شاخص های آمار توصیفی، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون گام به گام مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. نتایج پژوهش نشان دادند که بین رضایت شغلی و مولفه های توانمندسازی ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد.
4- زین آبادی و رضایی مرزیاز (1392) پژوهشی  تحت عنوان« بازپژوهشی نقش نگرش های شغلی معلمان در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان: نگاهی نو به نقش علی یک متغیر نهفته و یک متغیر نهفته درونزا» انجام دادند. بدین منظور 184 دبیر درس شیمی دبیرستان های استان لرستان فرم های کوتاه« مقیاس احساس کارآمدی معلم« و پرسشنامه رضایت شغلی را تکمیل کردند. برای اندازه گیری پیشرفت تحصیلی از میانگین نمرات دانش آموزان دبیران منتخب در آزمون نهایی درس شیمی استفاده شده است. نتایج پژوهش نشان داد که رابطه مثبت و معناداری میان احساس کارآمدی و رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دارد. الگوی معادلات ساختاری نیز نشان داد که احساس کارآمدی هم به طور مستقیم و هم با میانجی گری رضایت شغلی  می تواند بر پیشرفت تحصیلی دانش‌آموزان اثرگذار باشد.
5- قلائی و همکاران (1391) پژوهشی تحت عنوان« ارزیابی مدل باورهای خودکارآمدی معلمان به عنوان تعیین کننده میزان رضایت شغلی آنها و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان» انجام دادند. بدین منظور 320 نفر از معلمان اداره آموزش و پرورش شهرستان ساوه و به روش نمونه گیری خوشه ای چند مرحله ای انتخاب شد. داده ها با استفاده از پرسشنامه جمع آوری شدند.داده های حاصل از پژوهش برای بررسی توافق و سازگاری با مدل پیشنهادی پژوهش مورد آزمون فرار گرفت که نتایج تحلیل مسیر نشان دهنده عدم برازش مدل بود. بنابراین به منظور دستیابی به مدل برازش شده با اعمال کنترل مفروضه ثابت مانده واریانس مانده ها مدل اولیه دوباره مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان گر این است که مدل با کنترل مفروضه ثابت ماندن واریانس مانده‌ها از برازش مناسبی برخوردار است. همچنین تمامی ضرایب مسیر ها به جر ضریب مسیر بین رضایت شغلی معلم و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان معنادار بود.
6- پری (1390) نقش خودکارآمدی و تعلق مدرسه ای در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان سال سوم دبیرستان شهر تبریز را مورد بررسی قرار داد. هدف این پژوهش بررسی نقش خودکارآمدی و تعلق مدرسه ای در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان سال سوم دبیرستان شهر تبریز می باشد. به همین منظور نمونه ای متشکل از  377 نفر از بین دانش آموزان دختر و پسر شهر تبریز به روش نمونه گیری خوشه ای انتخاب شدند. جهت جمع آوری داده ها ازپرسش نامه های تعلق مدرسه ای (SBQ) و پرسش نامه خودکارآمدی ( GSEE) استفاده شد. تحلیل داده ها با استفاده از روشهای آماری و رگرسیون چندگانه نشان داد که تعلق مدرسه ای و ادراکات خودکارآمدی نقش معنادار در پیش بینی تغییرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دارند .از سویی نتایج نشان داد که بین دانش آموزان دختر و پسر از نظر تعلق مدرسه ای و ادراکات خودکارآمدی تفاوت معنی دار وجود ندارد.
7- میرکمالی و همکاران، (1389) به بررسي رابطه توانمندسازي روان شناختي با رضايت شغلي در پرسنل پرستاري پرداختند. این مطالعه از نوع توصيفي همبستگي بوده که به شيوه نمونه گيري طبقه اي تصادفي انجام شد. ابزار جمع آوري اطلاعات سه پرسش نامه بود. براي تجزيه وتحليل داده ها از آزمون T تک نمونه اي، ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون چندگانه استفاده شد. نتایج تجزیه و تحلیل آماری نشان داد که باوجودي که ميانگين رضايت شغلي پرسنل پرستاري (3. 847) به دست آمد که نشان از رضايت شغلي نسبتا مطلوب دارد، اما بيشترين نارضايتي مربوط به عامل پرداخت بود. 2) ميانگين توانمندي روان شناختي (4. 218) بود که نشان از توانمندي بالا مي باشد. 3) نتايج ضريب همبستگي نشان داد که بين توانمندي روان شناختي و رضايت شغلي در پرسنل پرستاري رابطه معني داري وجود دارد. 4) نتايج رگرسيون چندگانه نيز نشان داد که از بين متغيرهاي توانمندي روان شناختي فقط متغير احساس اعتماد باتغييرات نمرات رضايت شغلي رابطه معني دار دارد. بنابراین آنها نتیجه گرفتند که با توجه به محرز شدن رابطه بين توانمندي روان شناختي و رضايت شغلي در پرسنل پرستاري پيشنهاد مي شود که مديران مراکز بهداشتي درماني شرايطي را فراهم آورند که کارکنان 1- شغل خود را با ارزش تلقي نموده و علاقه دروني نسبت به آن داشته باشند. 2- به توانايي و ظرفيت خود براي انجام وظايف محوله اعتقاد داشته باشند. 3- داراي حق انتخاب، آزادي عمل و استقلال درمحيط کار باشند. 4- در تصميم گيري ها مشارکت داشته باشند. 5- به يکديگر احساس اعتماد و علاقه مندي داشته باشند. 
8- یوسفی و همکاران (1389) در پژوهشی به بررسی رابطه ميان اعتماد سازمانی کارکنان پرستاری با ميزان رضايت شغلی ايشان در بيمارستان‌های دانشگاه علوم پزشکی اصفهان پرداختند. در اين پژوهش توصيفی تحليلی جامعه آماری شامل پرستاران بيمارستان‌های آموزشی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان در سال 1389بود که با استفاده از روش نمونه‌گيری تصادفی 111 نفر به عنوان نمونه تحقيق انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات دو پرسشنامه اعتماد شغلی از ساشکين (1999) با ضريب پايايی 98 درصد و پرسشنامه رضايت شغلی لستر (1984) با ضريب پايايی 80 درصد بود. برای تحليل داده‌ها از روش‌های آمار توصيفی و همچنين آزمون‌های t و ضريب همبستگی استفاده شد. نتايج پژ‍وهش نشان داد که بين ميزان رضايت شغلی پرستاران با اعتماد سازمانی رابطه وجود دارد. همچنين ميانگين نمرات ابعاد امنيت شغلی، نظارت، حقوق و مزايا به ترتيب بيشترين ميانگين را در ميزان رضايت شغلی پرستاران در رابطه با ابعاد اعتماد داشته است. نتايج به دست آمده از تجزيه و تحليل داده‌ها در خصوص فرضيه‌های اصلی تحقيق نشان داد که بين اعتماد سازمانی کارکنان پرستاری و رضايت شغلی ايشان رابطه وجود دارد. به عبارت ديگر هرچه پرستاران به مديران سازمان اعتماد بيشتری داشته باشند رضايت شغلی آنان بيشتر خواهد بود.
9- نفری و همکاران (1389) به بررسی ميزان تأثير ساختار سازمانی (ابعاد ساختاری) بر توانمندسازی کارکنان پرداختند. جامعه آماری (600 نفر) همه کارکنان معاونت هزينه وزارت امور اقتصادی و دارايی را شامل بود. ابزار جمع‌آوری اطلاعات نيز پرسشنامه (از نوع پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی اسپريتزر و پرسشنامه ساختار سازمانی رابينز) بود. در آن پژوهش ساختار سازمانی، متغير مستقل و توانمندسازی، متغير وابسته تعيين شد. متغير ساختار سازمانی، سه متغير فرعی (رسميت، پيچيدگی و تمرکز) را شامل می شد و متغير توانمندسازی نيز با استفاده از چهار شاخص خوداثربخشی، مؤثر بودن، حق انتخاب و معنی‌داری مورد بررسی قرار گرفت. به منظور تجزيه و تحليل داده‌ها و آزمون فرضيه‌ها، از آزمون همبستگی اسپيرمن، آزمون t مستقل و آزمون (ANOVA) استفاده شد. يافته‌های پژوهش نشان داد که ميانگين توانمندی روانشناختی (3. 84)، بيانگر توانمندی نسبتاً بالا بود. همچنين ضريب همبستگی نشان داد که بين ساختار سازمانی (ابعاد ساختاری) و توانمندسازی کارکنان در معاونت هزينه وزارت امور اقتصادی و دارايی، رابطه معنی‌داری وجود دارد.  
10- زین آبادی و همکاران (1389) پژوهشی تحت عنوان «نقش مدیران در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان مدارس ابتدایی پسرانه شهر تهران: آزمون اثر سبک رهبری تحولی» انجام دادند. بدین منظور از مدارس ابتدایی پسرانه دولتی در 10 منطقه شهر تهران، نمونه ای متشکل از 449 معلم پایه پنجم و 166 مدیر انتخاب شد. تحلیل عاملی تاییدی الگوی اندازه گیری متغیرهای نهفته را تایید کرد. نتایج پژوهش با استفاده از نرم افزار LISREL نشان داد که الگوی مفروض و سه الگوی بدیل برازش خوبی با داده ها ندارند. پس از ارائه الگوی نهایی، تمام تاثیرات مستقیم و غیر مستقیم و کل بر آن معنادار بود. این الگو برازش خوبی با داده ها نشان داد و 0.32 درصد از واریانس پیشرفت تحصیلی را تبیین کرد. در مجموع نتایج پژوهش اثر غیر مستقیم و معنادار سبک رهبری تحولی را بر پیشرفت تحصیلی و نیز اهمیت توجه به نقش متغیرهای میانجی گر را نشان می دهد. 
11-  رحیمی (1388) پژوهشی را تحت عنوان بررسي عوامل تنش شغلي و رابطه آن با رضايت شغلي در کارکنان تربيت بدني استان فارس انجام داد. بدين منظور از تمامي کارکنان تربيت بدني استان با استفاده از پرسش نامه تنش شغلي اشپيل برگر و واگ (1999) و پرسش نامه رضايت شغلي اسپکتور (1997) آزمون به عمل آمد. نمونه آماري پژوهش 111 نفر بودند. حقوق به عنوان عامل تنش هم از نظر شدت و هم از نظر تکرار بالاترين نمره را به خود اختصاص داد. نداشتن وقت کافي در بعد شدت و محيط پر سر و صدا در بعد تکرار پايين ترين نمره را داشتند. از طرفي نتايج تحليل رگرسيون نيز حاکي از آن بود که عوامل شدت و تکرار رويداد هر دو قدرت پيش بيني مثبت و معناداري بر تنش شغلي دارند، ولي عامل تکرار قدرت پيش بيني بالاتري نسبت به شدت دارد. همچنين از ميان عوامل فشار کار و عدم حمايت سازمان در پيش بيني شدت و تکرار رويداد، هر دو قدرت پيش بيني مثبت و معناداري دارند، به ويژه عدم حمايت سازمان نقش پيش بيني بالاتري در شدت و در تکرار رويداد داراست. همچنين، نتايج نشان داد بين رضايت شغلي و عوامل تنش رابطه قوي وجود دارد. نتايج رضايت شغلي و تکرار رويداد و عدم حمايت سازمان نيز تفاوت معناداري نشان داد. به ويژه تکرار رويداد اثر بيشتري بر رضايت شغلي دارد تا عدم حمايت از طرف سازمان. نتايج به طور کلي وجود تنش شغلي و نيز رابطه عوامل تنش شغلي با رضايت شغلي در بين کارکنان تربيت بدني استان فارس را نشان مي دهد.
12- تیموری فرد (1388) نقش فراشناخت، هوش و خودکارآمدی در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان سال اول متوسطه را مورد بررسی قرار داد. هدف از پژوهش، بررسی نقش فراشناخت، هوش و خودکارآمدی در پیشرفت تحصیلی دانش‌آموزان سال اول متوسطه بود. نمونه‌ی پژوهش که به روش خوشه‌ای چند مرحله‌ای تصادفی انتخاب گردیدند شامل 298 دانش‌آموز (123 دختر و 175 پسر) سال اول دبیرستان شهرستان دنا از توابع استان کهگیلویه و بویراحمد بود. برای اندازه‌گیری متغیرهای پژوهش از پرسشنامه‌ی آگاهی فراشناختی (شراو و دنیسون، 1994)،خرده مقیاس خودکارآمدی (پینتریچ و پینتریچ ، 1990) و آزمون پیش‌رونده‌ی ریون (1938)  استفاده شد. نتایج حاصل از محاسبه‌ی پایایی و روایی ابزار‌‌ها با استفاده از ضرایب پایایی آلفای کرونباخ، بازآزمایی و همبستگی هر عامل با نمره‌ی کل حاکی از پایایی و روایی قابل قبول آزمون‌‌‌ها بود.
13- عباسی (1388) در پژوهشی تحت عنوان رابطه بین رضایت مندی روانی با خودکارآمدی و عملکرد تحصیلی دانشجویان به این نتیجه رسید که هدفمندی در زندگی و رشد شخصی بیشترین قدرت پیش بینی کنندگی خودکارآمدی و عملکرد تحصیلی را دارند. علاوه بر این ارتباط مثبت با دیگران، پذیرش خود و خود پیروی قدرت پیش بینی بالایی برای خودکارآمدی دارد. همچنین رابطه معناداری بین خودکارآمدی و عملکرد تحصیلی وجود دارد.
14- مصطفایی و همکاران (1388) به بررسي رابطه بين ويژگي هاي شخصيت و رضايت شغلي در افسران پليس راهور تهران بزرگ پرداختند. اين تحقيق پژوهشي توصيفي از نوع همبستگي بود و جامعه آماري آن را كليه افسران ارشد و جزء پليس راهور تهران بزرگ تشكيل دادند كه از بين آنها تعداد 211 نفر بر اساس فرمول كوكران و با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي ساده به عنوان گروه نمونه انتخاب شدند. براي جمع آوري داده ها از دو پرسشنامه صفات شخصيتي (Neo-FFI) و شاخص توصيف شغل (JDI) استفاده شد كه از پايايي و اعتبار مناسبي برخوردارند. نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون نشان داد كه به جز رگه گشودگي (O)، ديگر رگه هاي شخصيتي با رضايت شغلي رابطه معنادار دارند، به اين ترتيب كه نوروزگرايي به صورت معكوس و برون گرايي (E)، مقبوليت (A) و وظيفه شناسي (C) به صورت مستقيم داراي رابطه معنادار با رضايت شغلي هستند. نتايج حاصل از اجراي مدل رگرسيوني نيز نشان داد كه از پنج ويژگي شخصيتي، دو ويژگي روان نژندگرايي و وظيفه شناسي بعد از ورود به اين مدل توانستند 0. 47 درصد از تغييرات متغير رضايت شغلي را تبيين كنند و جهت ضرايب بتا براي تبيين متغير رضايت شغلي در N منفي و در C مثبت است كه اين يافته ها توجه به ويژگي هاي فردي به منظور افزايش ميزان كيفيت خدمات و رضايتمندي شغلي را مورد تاييد قرار مي دهد، از اين رو تلاش براي به حداكثر رساندن ميزان انطباق فرد با شغلش نتايج سودمندي را در عمل به دنبال خواهد داشت.
15- داودیان (1387) اثر بخشی اموزش راهبردهای فراشناختی بر کاهش اظطراب امتحان و پیشرفت تحصیلی دانش اموزان دختر سال اول دبیرستان های شهر ایلام را مورد بررسی قرار داد. وی به بررسی اثر بخشی آموزش راهبردهای فراشناختی بر کاهش اضطراب امتحان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان پرداخته است. جامعه آماری شامل دانش آموزان دختر سال اول دبیرستان های شهرستان ایلام و نمونه پژوهش شامل 46 نفر از دانش آموزان دختر سال اول دبیرستان شهید فهمیده می باشد.از روش نمونه گیری خوشه ای دو مرحله ای برای انتخاب نمونه استفاده شده است. پژوهش از نوع نیمه آزمایشی باطرح پیش آزمون، پس آزمون با گروه آزمایش و کنترل است. ابزار پژوهش سیاهه اضطراب امتحان است که در سال 1375 توسط ابوالقاسمی و همکاران ساخت و اعتبار یابی شده است و همچنین برای اندازه گیری پیشرفت تحصیلی از معدل ترم اول و دوم دانش آموزان استفاده شده است.
2-5-2- تحقیقات انجام شده خارجی
1- زاگلات و همکاران
 (2014) تحقیقی تحت عنوان «بررسی تاثیر توانمندسازی کارکنان روی رفتار مشتری مداری» انجام دادند. این مطالعه با هدف اندازه گیری تاثیر توانمندسازی کارکنان روی رفتار مشتری مداری در بانک های تجاری اردن صورت گرفت. در این مطالعه به دو دیدگاه از توانمندی (یعنی توانمندی ساختاری و توانمندی روانشناختی) توجه شده است. از دیدگاه کارکنان صفی استفاده شد زیرا آنان نقش مهمی را در تعادل رابطه بین کارمند و ارائه دهندگان خدمات بازی می کنند. محققان 377 پرسشنامه را جمع آوری کردند. یافته ها نشان می دهد که هر دو شکل توانمندسازی تاثیر مثبت و قابل توجهی در رفتار مشتری مدار دارند. با این حال، توانمندسازی روانشناختی به نسبت ساختاری تاثیر قوی‌تری بر رفتار مشتری مدار دارد. تنها سه بعد از توانمندسازی ساختاری (ارتباطات، آموزش و دانش و مهارت) تاثیر مثبت قابل توجهی بر متغیر وابسته دارند. علاوه بر این سه بعد از توانمندسازی روانشناختی (معنی داری، شایستگی و موثر بودن) اثرات مثبت و معناداری در رفتار مشتری مدار دارد. این مطالعه بینش جدیدی را به ادبیات موجود و مفاهیم و دستورالعمل ها برای تحقیقات آینده فراهم می کند.
2- الکساندر بیجن و همکارانش (2011)، پژوهشی تحت عنوان مقایسه باورهای خودکارآمدی وپیشرفت تحصیلی دانش آموزان دارای سبک های دلبستگی ایمن، ناایمن اجتنابی و ناایمن دوسوگرا به انجام رسانده است. بدین منظور نمونه آماری به تعداد 243 نفر از دانش آموزان دوره ی متوسطه به روش نمونه گیری طبقه ای انتخاب شدند. ابزار پژوهش عبارتند از مقیاس دلبستگی بزرگسالAAI) و مقیاس خودکارآمدی GSE) که بطور همزمان بر روی نمونه اجرا شدند و برای ارزیابی آزمودنیها در پیشرفت تحصیلی از معدل نوبت گذشته آنان سود جستیم. جهت سنجش هر دو سئوال اصلی پژوهش از آزمون تحلیل واریانس یک طرفه استفاده شد. همچنین در گام بعدی جهت پیگیری تفاوتهای معنادار و مقایسه های دوگانه ازآزمون تعقیبی توکی استفاده کردیم. نتایج پژوهش نشان داد که بین باورهای خودکارآمدی دانش آموزان دارای سبک دلبستگی ایمن و ناایمن اجتنابی و همچنین ایمن و ناایمن دوسوگرا با اطمینان 0/95 تفاوت معنی دار وجود داشته و بین باورهای خودکارآمدی دانش آموزان دارای سبکهای دلبستگی ناایمن اجتنابی و ناایمن دوسوگرا تفاوت معنی دار وجود ندارد و بین پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دارای سبکهای دلبستگی ایمن و ناایمن اجتنابی و همچنین ایمن و ناایمن دوسوگرا با اطمینان0/99 تفاوت معنیدار وجود دارد و این تفاوت در بین دانشآموزان دارای سبکهای دلبستگی ناایمن اجتنابی و ناایمن دوسوگرا معنیدار وجود نیست. همچنین در تحلیل جانبی بین باورهای خودکارآمدی وپیشرفت تحصیلی همبستگی مثبت و معنادار بدست آمد
3-کییونگی لی (2010) پژوهشی تحت عنوان «بررسی تاثیر انگیزش تحصیلی، خودکارآمدی و رویکردهای مطالعه بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان» انجام داد. جامعه مورد نظر کلیه دانش آموزان دختر و پسر مراکز دبیرستان در سال تحصیلی 2009 بود. نمونه شامل 100 نفر از دانش آموزان که به صورت نمونه گیری خوشه ای انتخاب گردیدند. یافته ها: نتایج اجرای رگرسیون چند گانه نشان داد که متغیرهای خودکارآمدی، انگیزش تحصیلی و رویکرد مطالعه می توانند میزان پیشرفت تحصیلی را پیش بینی کنند. با محاسبه مشخص شد که بین پیشرفت تحصیلی و خودکارآمدی و بین پیشرفت تحصیلی و انگیزش تحصیلی ارتباط مستقیم معنادار وجود دارد. بین پیشرفت تحصیلی و رویکرد مطالعه عمیق و راهبردی ارتباط مستقیم معنادار و بین پیشرفت تحصیلی و رویکرد مطالعه سطحی ارتباط معکوس معنادار وجود دارد. و همچنین بین خودکارآمدی و انگیزش تحصیلی ارتباط مستقیم معنادار وجود دارد. نتیجه گیری: یافته های این پژوهش مؤید این است که میزان خودکار آمدی، انگیزش تحصیلی و رویکردهای مطالعه با پیشرفت تحصیلی رابطه دارد و ما از طریق میزان خودکارآمدی و انگیزش تحصیلی دانش آموزان و رویکرد آنها در مطالعه ی دروس می توانیم پیشرفت تحصیلی آنها را پیش بینی کنید
4-لیونز – شنک (2006) پژوهشی را با عنوان خودکارآمدی تحصیلی و پیشرفت تحصیلی انجام داد. وی شباهتها و تفاوتها را به عنوان تابعی از پیش زمینه تحصیلی خانواده و سن انجام داد. داده های بدست آمده از 166 دانشجو با استفاده از تحلیلی واریانس دو راهه به منظور روشن ساختن رابطه میان سن دانشجویان، سطح نسل، خودکارامدی تحصیلی و پیشرفت تحصیلی انجام شد. یافته های حاصل از تحلیل نشان داد که خودکارآمدی تحصیلی و پیشرفت در دانشجویان غیرسنتی (سن بالاتر از 24سال) بیشتر از دانشجویان (سن 24-18) بود. همچنین این پژوهش رابطه مثبتی را میان میزان تحصیلات خانواده و خودکارآمدی و پیشرفت تحصیلی نشان داد.

5- لویس (2006) با بررسی پیشرفت تحصیلی در میان دانشجویان دریافت که دانشجویان دارای سطوح بالاتر خودکارآمدی تحصیلی، از پیشرفت تحصیلی بالاتری برخوردار هستند.  محقق با نتایجی همسو با یافته های کولینز (1984)، پاجاریس و گراهام (1999)، پاجارریس و میلر (1994) در یافتند صرف نظر از وضعیت توانایی شناختی دانشجویان، انهایی که از خودکارامدی تحصیلی بالاتری برخوردار بودند، موفقیت بیشتری در حل مسائل مفهومی داشتند.
6-ویو وشرت (1996) درتحقیق خود به وجود رابطه بین توانمندی روان شناختی معلمان وتعهد شغل پی بردند. وبیان اسپرتیزر (1995) با تحقیق برتوانمندسازی کارکنان بدین نتیجه دست یافت که اعتماد به نفس کارکنان، دسترسی به اطلاعات در مورد رسالت سازمان، عملکرد کاری کارکنان ورفتارهای خلاق و نوآورانه با توانمندسازی روان شناختی ارتباط مثبت ومعناداری دارد. و بیان نموده اند که بین مولفه های توانمندسازی روان شناختی و رشد حرفه ای رابطه وجود دارد
6-2- چارچوب نظری تحقیق
متغیر پیش بین در این تحقیق توانمندسازی کارکنان و رضایت شغلی و متغیر پیشرفت تحصیلی، متغیر ملاک می‌باشد.
توانمند سازی عبارت است از فراهم نمودن آزادی بیشتر، استقلال کاری، مسئولیت پذیری برای تصمیم گیری و خود کنترلی در انجام کارها برای کارکنان سازمان (مولهینس
، 1999: 2).
توانمند سازی فقط دادن اختیار به کارکنان نیست، بلکه موجب می شود کارکنان با فراگیری دانش، مهارت و انگیزه بتوانند عملکرد شان را بهبود بخشند. توانمند سازی، فرایند ارزشی است که از مدیریت عالی سازمان تا پایین ترین رده امتداد می یابد (اسکات و ژاف، 1375: 50).
وتن و کمرون (1998) یک مدل توانمندسازی مبنی بر دیدگاه انگیزشی که دارای چهار بعد می باشد را بدین صورت تعریف می کند:
· احساس معنادار بودن: تناسب میان الزمات وظایف کاری با ارزشهای ذهنی کارکنان 
· احساس شایستگی: باور ذهنی فرد مبنی بر برخورداری از مهارت و توانایی لازم برای انجام شایستگی شغلی خود
· احساس خود تعیین کنندگی: احساس ذهن داشتن کنترل بر مجموعه کارهای شغلی خود
· احساس موثر بودن: عقیده ذهنی به اثر گذاری قابل توجه بر پی آمدهای راهبردی و عملیاتی در بخش کاری خود 
· مشارکت با دیگران: اطمینان از این موضوع است که صاحبان قدرت به خاطر نتایج کارهایشان نه تنها به آنان لطمه وارد نخواهد کرد بلکه از آنها حمایت نیز می نماید (دعایی، 1390).
رضایت شغلی به نوعی نگرش های کارکنان اشاره دارد. رضایت شغلی ابعاد بسیاری دارد و ممکن است نمایانگر نگرش کلی نسبت به شغل باشد یا فقط به  قسمتی هایی از شغل بازگردد. رضایت شغلی به عنوان مجموعه ای از احساسات فرد، ماهیتی پویا دارد.
نیاز به پیشرفت و موفقیت در امور از جمله نیازهای روان شناختی انسان است که از طریق تجرییات فردی، فرآیندهای رشدی و جامعه پذیری کسب می شود. پیشرفت تحصیلی در اکثر پژوهش های انجام شده در این زمینه در شکل کمی آن با معدل دروس فرد  در مدرسه یا دانشگاه یا هر محیط آموزشی دیگر که فرد در آن تحصیل می کند، سنجیده می شود (طباطبایی و همکاران، 1390: 24). مینه سوتا (1967)رضایت شغلی را شامل ابعاد زیر می داند
7- رضایت از نوع شغل
8- - رضایت از فرصتهای پیشرفت
9- - رضایت از جوسازمانی
10- رضایت از نظام پرداخت
11- - رضایت از سبک رهبری
12- رضایت از شرایط فیزیکی (بهاالدینی،1392: 80)

 دباغی و همکاران (1392) در پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطه بین توانمندی روان شناختی با رضایت شغلی در نیروهای مختلف نظامی نشان دادند که بین رضایت شغلی و مولفه های توانمندسازی ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد.
زین آبادی و رضایی مرزیاز (1392) در پژوهش خود تحت عنوان« بازپژوهشی نقش نگرش های شغلی معلمان در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان: نگاهی نو به نقش علی یک متغیر نهفته و یک متغیر نهفته درونزا» به این نتیجه رسیدند که رابطه مثبت و معناداری میان احساس کارآمدی و رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دارد. الگوی معادلات ساختاری نیز نشان داد که احساس کارآمدی هم به طور مستقیم و هم با میانجی گری رضایت شغلی  می تواند بر پیشرفت تحصیلی دانش‌آموزان اثرگذار باشد.
· نونیا و همکاران (2006) بیان داشتند که معلمان راضی بسیار مشتاق سرمایه گذاری و صرف انرژی مضاعف با برای دانش آموزان هستند. و معلمانی که از شغل خود رضایت زیادی دارند از هیچ گونه تلاشی حتی فراتر از وظایف از پیش تعیین شده فروگذار نیستند. 
· زین آبادی و رضایی ورمرزیابی (1392) نیز در پژوهش خود نشان دادند که بین خشنودی شغلی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان رابطه معنی داری وجود دارد. 
· قلایی و همکاران (1391) در پژوهش خود نشان دادند که رضایت شغلی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان رابطه معناداری با یکدیگر دارند.
مدل مفهومی پژوهش
[image: image4.png]



6-2-فرضیه های تحقیق
فرضیه اصلی:
بین توانمند سازی معلمان ورضایت شغلی با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان  در دبیرستان های شهر سیرجان رابطه معنی داری وجود دارد
فرضیه فرعی:
1. بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
2. بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
3. بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
4. بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
5. بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
6. ابعاد توانمندسازی مي‌توانند پیشرفت تحصیلی در دبیرستان‌های شهر سیرجان را پيش‌بيني کنند.
7. بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
8. بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
9. بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
10. بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
11. بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
12. بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
13. ابعاد رضایت شغلی مي‌توانند پیشرفت تحصیلی در دبیرستان‌های شهر سیرجان را پيش‌بيني کنند.
7-2- خلاصه فصل دوم
در این فصل ابتدا، تعاریف، مفاهیم و نظریه های مربوط به هر یک از متغیرها آورده شد، در ادامه ، تحقیقات انجام شده پیرامون موضوع ارائه گردید. سپس، چارچوب نظری تحقیق مطرح شد و سرانجام فرضیه های تحقیق تدوین گردید.
فصل سوم
روش تحقیق
3-1- مقدمه
امروزه پژوهش علمی‌تأثیر چشم‌گيري بر رشد و علوم و دانش بشري گذاشته است. هر چند که حصول توافق ميان دانشمندان و پژوهشگران درباره تعريف پژوهش علمي چندان ساده نيست، اما يک تعريف قابل قبول در مورد آن چنين است: "پژوهش علمي عبارت است از مطالعه نظام‌دار، کنترل شده، تجربي و انتقادي يک يا چند قضيه فرضي در مورد روابط احتمالي ميان پديده‌هاي طبيعي". پژوهش فرآيندي است که از طريق آن مي‌توان درباره ناشناخته‌ها به جستجو پرداخت و نسبت به آن شناخت لازم را کسب کرد. در اين فرآيند از چگونگي گردآوري شواهد و تبديل آن‌ها به يافته‌ها تحت عنوان «روش‌شناسي» ياد مي‌شود. روش علمی ‌یا روش پژوهش علمي، فرآيند جستجوي منظم براي مشخص کردن يک موقعيت نامعين است (مقيمي، 1380). در اين فصل به بررسي روش‌شناسي تحقيق پرداخته خواهد شد. در ابتدا مقدمه‌اي در مورد روش تحقيق خواهد آمد و در ادامه در مورد جامعه و نمونه آماري، روش نمونه‌گيري و تعيين حجم نمونه بحث خواهد شد. همچنين ابزار سنجش اين تحقيق که شامل پرسشنامه می باشد، را مورد بررسي قرار داده و روايي و پايايي پرسشنامه و در نهايت آزمون‌هايي که در اين تحقيق استفاده می‌شوند توضيح داده خواهند شد.
3-2- روش شناسي تحقيق
هدف تمام علوم، شناخت و درک دنياي پيرامون ما است. به منظور آگاهي از مسايل و مشکلات دنياي اجتماعي، روش‌هاي علمي، تغييرات قابل ملاحظه‌اي پيدا کرده‌اند. اين روندها و حرکت‌ها سبب شد تا براي بررسي رشته‌هاي مختلف بشري، از روش علمی‌استفاده شود (ايران‌نژاد پاريزي، 1388). از جمله ویژگی‌های مطالعه علمي كه هدفش حقيقت‌يابي است، استفاده از يك روش تحقيق مناسب مي‌باشد (خاكي، 1389). روش تحقيق مجموعه‌اي از قواعد، ابزارها و راه‌هاي معتبر (قابل اطمينان) و نظام‌يافته براي بررسي واقعيت‌ها، کشف مجهولات و دستيابي به راه حل مشکلات است (خاکي، 1389). انتخاب روش تحقيق بستگي به ماهيت موضوع، اهداف پژوهش، فرض يا فرض‌هاي تدوين شده، ملاحظات اخلاقي و انساني ناظر بر موضوع تحقيق، وسعت و امكانات اجرايي آن دارد. در اين مرحله محقق بايستي مشخص کند كه براي مسأله انتخابي او چه روش تحقيقي مناسب است (نادري و سیف نراقی، 1386). به طور کلي روش‌هاي تحقيق در علوم رفتاري را مي‌توان با توجه به دو ملاک تقسيم کرد. الف) هدف تحقيق و ب) نحوه گردآوري داده‌ها. بر اين اساس پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي است، پژوهش کاربردی، پژوهش است که استفاده علمی خاصی برای نتایج حاصل از آن در نظر گرفته می شود و به طور غالب جنبه تئوری و تجربی دارد و از نظر شيوه گردآوري اطلاعات تحقيق توصيفي از نوع همبستگي است. هدف تحقيق همبستگي عبارت است از درک الگوهاي پيچيده رفتاري از طريق مطالعه همبستگي بين اين الگوها و متغيرهايي که فرض مي‌شود بين آنها رابطه وجود دارد. اين روش علي‌الخصوص در شرايطي مفيد است که هدف آن کشف رابطه متغيرهايي باشد که در مورد آنها تحقيقاتي انجام نشده است (دلاور، 1380). 
3-3- جامعه تحقیق
جامعه آماري عبارت است از تعدادي از عناصر مطلوب مورد نظر که حداقل داراي يک صفت مشخص باشند (آذر و مومني، 1387). جامعه آماري در اين پژوهش،معلمان دبیرستان های شهرستان سیرجان در سال 1394   است که تعداد آنها 315نفر بود. و در جدول 1-3 نشان داده شده است.
3-4- حجم نمونه و روش نمونه گیری
روش نمونه گيري در اين پژوهش، بصورت نمونه گيري طبقه اي بود. که حجم نمونه با توجه به جدول گرجسی و مورگان 174به دست آمد. تعداد دانش آموزان در دبیرستان های مختلف شهر سیرجان  در جدول زیر نشان داده شده است.
جدول1-3 جامعه آماری معلمان آموزش و پرورش شهرستان سیرجان (آموزش و پرورش سیرجان، 1394)
	ردیف
	عنوان دستگاه
	تعداد جامعه
	تعداد نمونه

	1
	دبیرستان تیزهوشان پسرانه
	20
	10

	2
	دبیرستان تیزهوشان دخترانه
	22
	12

	3
	دبیرستان نمونه مصطفی خمینی
	24
	13

	4
	دبیرستان نمونه اندیشه
	23
	13

	5
	دبیرستان رسالت
	18
	10

	6
	دبیرستان شاهد پسرانه
	17
	9

	7
	دبیرستان شاهد دخترانه
	16
	9

	8
	دبیرستان جهان دانش
	8
	5

	9
	دبیرستان نسیبه
	12
	6

	10
	دبیرستان امام رضا (ع)
	7
	4

	11
	دبیرستان پدر
	14
	8

	12
	دبیرستان شهید چمران
	20
	11

	13
	دبیرستان شهید نصیری
	13
	7

	14
	دبیرستان سجادیه
	12
	7

	15
	دبیرستان شهید بهشتی
	10
	6

	16
	دبیرستان ابن سینا
	21
	11

	17
	دبیرستان ایت ا... خامنه ای
	9
	5

	18
	دبیرستان دکتر حسابی
	5
	3

	19
	دبیرستان امام هادی (ع)
	6
	4

	20
	دبیرستان درخشان
	6
	4

	21
	دبیرستان فلسفی
	6
	4

	22
	دبیرستان فاطمیه
	10
	6

	23
	دبیرستان 17 شهزیور
	11
	6

	24
	دبیرستان استاد شهریار
	5
	3

	جمع

	315
	174


3-5- ابزار و روش جمع آوري داده ها
بدون شك يكي از مراحل بنيادين در هر تحقيق انتخاب روش مناسب براي جمع‌آوري داده‌ها و اطلاعات صحيح مي‌باشد و با توجه به اينكه در طرح‌هاي تحقيقاتي مختلف هدف پژوهشگران متفاوت مي‌باشد لذا پژوهشگر از ابزارهاي مختلفي براي جمع‌آوري اطلاعات استفاده مي‌نمايد. در اين تحقيق جهت جمع‌آوري داده‌ها از روش‌هاي كتابخانه‌اي و ميداني استفاده شده است. بدین ترتیب که برای گردآوری داده‌ها از نظرات مشتریان بانک ملی شهر سیرجان استفاده گردید. در مطالعات كتابخانه‌اي، جهت گردآوري اطلاعات در زمينه مباني نظري و ادبيات موضوع، از منابع كتابخانه‌اي مانند مقالات انگلیسی- فارسی، كتاب‌ها و پايان‌نامه‌هاي مرتبط استفاده شد. در مطالعات ميداني اين تحقيق از ابزار پرسشنامه استفاده شد كه يكي از ابزارهاي رايج تحقيق و روشي مستقيم براي كسب داده‌هاي تحقيق به شمار می‌رود. علت انتخاب پرسشنامه در اين تحقيق اين است كه زمان و هزينه كمتري نياز دارد و اطلاعات بيشتري از افراد زيادتري را مي‌توان جمع آوري كرد، و امكان تجزيه تحليل كمی‌داده‌ها را فراهم مي‌كند (خليلي شوريني، 1385). در این تحقیق، دو پرسشنامه  توانمندسازی کارکنان وتن و کمرون (1998)و پرسشنامه رضایت شغلی کارکنان  مینه و سوتا (1969) و جهت سنجش پیشرفت تحصیلی دانش آموزان از معدل دانش آموزان استفاده می شد. پرسشنامه ها در بين نمونه آماري توزيع و جمع‌آوري گرديد و از اطلاعات حاصله جهت بررسي و آزمون فرضيه هاي تحقيق استفاده شد. جدول 2-3 نشان دهنده تعداد گویه‌ها و سئوالات پرسشنامه‌های مرتبط می‌باشد. 
جدول (2-3) ابعاد سوالات اصلی تحقیق وشماره سوالات هرکدام از ابعاد
	متغیر مورد بررسی
	ابعاد مورد بررسی
	شماره سوالات
	تعداد گویه های هر مولفه

	توانمندسازی کارکنان
	احساس معنی داری
	1-3
	3

	
	احساس شایستگی در شغل
	4-7
	4

	
	احساس داشتن حق انتخاب
	8-10
	3

	
	احساس موثر بودن
	11-13
	3

	
	احساس مشارکت با دیگران
	14-19
	6

	رضایت شغلی
	پرداخت
	1-3
	3

	
	نوع شغل
	4-7
	3

	
	پیشرفت شغلی
	8-10
	3

	
	جو سازمانی
	11-12
	2

	
	سبک رهبری
	13-16
	4

	
	شرایط فیزیکی
	17-19
	3


اهمیت یک متغیر را معمولاً به وسیله مقیاس درجه بندی تعیین می کنند. در پرسشنامه تحقیق از مقیاس درجه بندی لیکرت که دارای گزینه های «کاملاً موافقم، موافقم، تا حدودی موافقم، مخالفم و کاملاً مخالفم» می‌باشد، استفاده شد. بنابراین پاسخ های مختلف پاسخ گویان مربوط به هر یک از سوالات پرسشنامه، یکی از 5 گزینه فوق می باشد که ارزش عددی هر کدام به شرح زیر است:
جدول شماره (3-3) ارزش گذاری هر گزینه
	ارزش کیفی
	ارزش کمی

	کاملا موافقم
	5

	موافقم
	4

	تا حدودی موافقم
	3

	مخالفم
	2

	کاملا مخالفم
	1


شایان ذکر است که پرسشنامه ها فاقد سوال معکوس می باشند.
3-6- روايي و پایایی پرسشنامه

ابزار سنجش باید از روایی و پایایی لازم برخوردار باشد تا محقق بتواند داده های منتاسب با تحقیق را گردآوری نماید و از طریق این داده‌ها و تجزیه و تحلیل آنها، فرضیه های مورد نظر را بیازماید و به سوالات تحقیق پاسخ دهد (حافظ نیا، 1389: 182).
3-6-1- بررسی روایی سازه‌های متغیر توانمندسازی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی
برای بررسی روایی سازه پرسشنامه از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. نتایج حاصل از این آزمون در جداول و نگاره‌های بعد آورده شده است. در این جداول بارهای عاملی استاندارد، مقادیر t و واریانس تبیین شده (R2 ) مربوط به هر سازه جداگانه آورده شده است. همچنین شاخص‌های نیکویی برازش در جدول ذیل آورده شده است.
جدول 3-4 شاخص‌های برازش برای مدل
	شاخص
	درجه آزادی/کای دو
	
RMSEA
	
GFI
	
AGFI
	
CFI
	
NFI
	
NNFI
	
IFI

	مقدار محاسبه‌شده
	0/3
	095/0
	90/0
	82/0
	98/0
	97/0
	97/0
	98/0

	سطح قابل قبول
	5≥
	1/0≥
	90/0≤
	80/0≤
	90/0≤
	90/0≤
	90/0≤
	90/0≤

	نتیجه
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب


در هر سازه، بار عاملی استاندارد بزرگ‌تر نشان‌دهنده‌ی این است که سؤال مربوطه، نشانگر بهتری برای آن سازه است. بار عاملی بزرگ‌تر، واریانس تبیین شده بزرگ‌تری دارد.
جدول 3-5 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه احساس معنی‌داری در شغل
	سازه
	سؤال
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	احساس معنی‌داری در شغل
	سؤال 1
	80/0
	64/0
	23/12
	05/0>

	
	سؤال 2
	99/0
	98/0
	86/16
	05/0>

	
	سؤال 3
	88/0
	77/0
	54/13
	05/0>



نگاره 3-1 ضرایب استاندارد شده (احساس معنی‌داری در شغل)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «احساس معنی‌داری در شغل» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 64/0 است، به این معنی که 64 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «احساس معنی‌داری در شغل» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 2، 3 و 1 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «احساس معنی‌داری در شغل» برخوردار هستند.
جدول 3-6 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه احساس شایستگی در شغل
	سازه
	سؤال
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	احساس شایستگی در شغل
	سؤال 4
	85/0
	72/0
	70/13
	05/0>

	
	سؤال 5
	87/0
	76/0
	35/14
	05/0>

	
	سؤال 6
	86/0
	74/0
	95/13
	05/0>

	
	سؤال 7
	88/0
	77/0
	61/14
	05/0>



نگاره 3-2 ضرایب استاندارد شده (احساس شایستگی در شغل)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «احساس شایستگی در شغل» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 72/0 است، به این معنی که 72 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «احساس شایستگی در شغل» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 7، 5، 6 و 4 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «احساس شایستگی در شغل» برخوردار هستند.
جدول 3-7 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه احساس داشتن حق انتخاب
	سازه
	سؤال پرسشنامه
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	احساس داشتن حق انتخاب

	سؤال 8
	88/0
	77/0
	42/14
	05/0>

	
	سؤال 9
	83/0
	69/0
	34/13
	05/0>

	
	سؤال 10
	81/0
	66/0
	75/12
	05/0>



نگاره 3-3 ضرایب استاندارد شده (احساس داشتن حق انتخاب)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «احساس داشتن حق انتخاب» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 77/0 است، به این معنی که 77 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «احساس داشتن حق انتخاب» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 8، 9 و 10 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «احساس داشتن حق انتخاب» برخوردار هستند.
جدول 3-8 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه احساس مؤثر بودن
	سازه
	سؤال پرسشنامه
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	احساس مؤثر بودن

	سؤال 11
	90/0
	81/0
	25/15
	05/0>

	
	سؤال 12
	84/0
	71/0
	51/13
	05/0>

	
	سؤال 13
	88/0
	77/0
	67/14
	05/0>



نگاره 3-4 ضرایب استاندارد شده (احساس مؤثر بودن)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «احساس مؤثر بودن» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 81/0 است، به این معنی که 81 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «احساس مؤثر بودن» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 11، 13 و 12 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «احساس مؤثر بودن» برخوردار هستند.
جدول 3-9 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه احساس مشارکت با دیگران
	سازه
	سؤال
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	احساس مشارکت با دیگران
	سؤال 14
	85/0
	72/0
	73/13
	05/0>

	
	سؤال 15
	87/0
	76/0
	44/14
	05/0>

	
	سؤال 16
	90/0
	81/0
	05/15
	05/0>

	
	سؤال 17
	84/0
	71/0
	55/13
	05/0>

	
	سؤال 18
	78/0
	61/0
	07/12
	05/0>

	
	سؤال 19
	84/0
	71/0
	54/13
	05/0>



نگاره 3-5 ضرایب استاندارد شده (احساس مشارکت با دیگران)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «احساس مشارکت با دیگران» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 72/0 است، به این معنی که 72 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «احساس مشارکت با دیگران» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 16، 15، 14، 17، 19 و 18 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «احساس مشارکت با دیگران» برخوردار هستند.
3-6-2-بررسی روایی سازه‌های متغیر رضایت شغلی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی
برای بررسی روایی سازه پرسشنامه از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. نتایج حاصل از این آزمون در جداول و نگاره‌های بعد آورده شده است. در این جداول بارهای عاملی استاندارد، مقادیر t و واریانس تبیین شده (R2 ) مربوط به هر سازه جداگانه آورده شده است. همچنین شاخص‌های نیکویی برازش در جدول ذیل آورده شده است.
جدول 3-10 شاخص‌های برازش برای مدل
	شاخص
	درجه آزادی/کای دو
	
RMSEA
	
GFI
	
AGFI
	
CFI
	
NFI
	
NNFI
	
IFI

	مقدار محاسبه‌شده
	7/2
	067/0
	92/0
	82/0
	95/0
	95/0
	95/0
	95/0

	سطح قابل قبول
	5≥
	1/0≥
	90/0≤
	80/0≤
	90/0≤
	90/0≤
	90/0≤
	90/0≤

	نتیجه
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب


در هر سازه، بار عاملی استاندارد بزرگ‌تر نشان‌دهنده‌ی این است که سؤال مربوطه، نشانگر بهتری برای آن سازه است. بار عاملی بزرگ‌تر، واریانس تبیین شده بزرگ‌تری دارد.
جدول 3-11 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه نظام پرداخت
	سازه
	سؤال
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	نظام پرداخت
	سؤال 1
	71/0
	50/0
	31/13
	05/0>

	
	سؤال 2
	94/0
	88/0
	06/18
	05/0>

	
	سؤال 3
	56/0
	31/0
	92/9
	05/0>



نگاره 3-6 ضرایب استاندارد شده (نظام پرداخت)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «نظام پرداخت» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 50/0 است، به این معنی که 50 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «نظام پرداخت» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 2، 1 و 3 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «نظام پرداخت» برخوردار هستند.
جدول 3-12 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه نوع شغل
	سازه
	سؤال
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	نوع شغل
	سؤال 4
	85/0
	72/0
	20/15
	05/0>

	
	سؤال 5
	80/0
	64/0
	56/14
	05/0>

	
	سؤال 6
	32/0
	10/0
	58/4
	05/0>

	
	سؤال 7
	13/0
	02/0
	57/1
	05/0<



نگاره 3-7 ضرایب استاندارد شده (نوع شغل)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «نوع شغل» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه به‌جز سؤال 7 در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 72/0 است، به این معنی که 72 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «نوع شغل» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 4، 5، 6 و 7 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «نوع شغل» برخوردار هستند.
جدول 3-13 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه فرصت پیشرفت
	سازه
	سؤال پرسشنامه
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	فرصت پیشرفت

	سؤال 8
	79/0
	62/0
	32/14
	05/0>

	
	سؤال 9
	86/0
	74/0
	91/15
	05/0>

	
	سؤال 10
	92/0
	85/0
	65/18
	05/0>



نگاره 3-8 ضرایب استاندارد شده (فرصت پیشرفت)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «فرصت پیشرفت» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 62/0 است، به این معنی که 62 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «فرصت پیشرفت» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 10، 9 و 8 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «فرصت پیشرفت» برخوردار هستند.
جدول 3-14 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه جو سازمانی
	سازه
	سؤال
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	جو سازمانی
	سؤال 11
	86/0
	74/0
	47/17
	05/0>

	
	سؤال 12
	93/0
	86/0
	39/18
	05/0>



نگاره 3-9 ضرایب استاندارد شده (جو سازمانی)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «جو سازمانی» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 74/0 است، به این معنی که 74 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «جو سازمانی» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 12 و 11 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «جو سازمانی» برخوردار هستند.
جدول 3-15 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه سبک رهبری
	سازه
	سؤال
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	سبک رهبری
	سؤال 13
	73/0
	53/0
	35/14
	05/0>

	
	سؤال 14
	32/0
	10/0
	89/3
	05/0>

	
	سؤال 15
	66/0
	44/0
	96/9
	05/0>

	
	سؤال 16
	84/0
	71/0
	56/14
	05/0>



نگاره 3-10 ضرایب استاندارد شده (سبک رهبری)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «سبک رهبری» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 53/0 است، به این معنی که 53 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «سبک رهبری» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 16، 13، 15 و 14 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «سبک رهبری» برخوردار هستند.
جدول 3-16 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه شرایط فیزیکی
	سازه
	سؤال پرسشنامه
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	شرایط فیزیکی

	سؤال 17
	63/0
	40/0
	47/10
	05/0>

	
	سؤال 18
	95/0
	90/0
	92/16
	05/0>

	
	سؤال 19
	73/0
	53/0
	47/12
	05/0>



نگاره 3-11 ضرایب استاندارد شده (شرایط فیزیکی)
نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای سازه «شرایط فیزیکی» نشان می‌دهد که سؤال‌های پرسشنامه در سازه مربوط به خود معنی دار هستند. همچنین واریانس تبیین شده (مجذور بار عاملی استاندارد شده) این سازه برای سؤال اول برابر با 40/0 است، به این معنی که 40 درصد از تغییرات سؤال اول، توسط سازه «شرایط فیزیکی» توضیح داده می‌شود. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به ترتیب سؤال‌های 18، 19 و 17 از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای اندازه گیری متغیر «شرایط فیزیکی» برخوردار هستند.
3-6-2- پایایی پرسشنامه
منظور از پايايي پرسشنامه، اين است که چنانچه اين تحقيق توسط فرد ديگري يا توسط همان محقق در زمان و مکان‌هاي مختلف دوباره انجام شود به نتايج مشابهي دست يابد. به عبارت ديگر پايايي يا اعتبار که به دقت و اعتمادپذيري نيز تعبير مي‌شود، معين مي‌کند يک ابزار اندازه‌گيري تا چه حد ميزان سازگاري مفهوم مورد نظر را اندازه مي‌گيرد (سکاران، 1381). در اين تحقيق برای پایای‌سنجی پرسشنامه از شيوه آلفاي کرونباخ استفاده شده كه فرمول آن در رابطه (1-3) تشريح شده است.

رابطه (1-3)
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در اين پژوهش برای محاسبه پايايي پرسشنامه، ابتدا پرسشنامه اوليه بين 30 نفر از اعضاي نمونه توزيع شد و بعد از جمع‌آوري اوليه داده‌ها، با استفاد از نرم افزار آماري SPSS آلفاي كرونباخ آن محاسبه شد. شایان ذکر است از آلفای کرونباخ برای ارزیابی سازگاری درونی سنجه استفاده می شود به طور سرانگشتی مقدار بزرگتر از 8/0 آن کاملاً مناسب قلمداد می شود هر چند در بسیار از پژوهش ها آلفای بالای 7/0 را نیز مقبول می‌دانند (هاریس، 2007). جدول7-3 خلاصه‌ای از ضریب الفای کرونباخ را نشان می دهد.

جدول (3-17) بررسی سازگاری درونی پرسشنامه توانمندسازی
	تعداد نمونه
	تعداد سؤالات
	آلفای کرونباخ
	نام سازه
	شماره
	ابعاد پرسشنامه

	174
	3
	887/0
	احساس معنی‌داری در شغل
	1
	

	174
	4
	928/0
	احساس شایستگی در شغل
	2
	

	174
	3
	874/0
	احساس داشتن حق انتخاب
	3
	

	174
	3
	907/0
	احساس مؤثر بودن
	4
	

	174
	6
	939/0
	احساس مشارکت با دیگران
	5
	

	174
	19
	907/0
	به‌صورت کلی (تفکیک نشده)


ضريب آلفاي کرونباخ، براي سنجش ميزان تک بعدي بودن نگرش‌ها، عقايد و ... بکار مي‌رود. در واقع مي‌خواهيم ببينيم تا چه حد برداشت پاسخگويان از سؤالات يکسان بوده است. همان طور که در جدول فوق مشاهده می‌شود، مقدار آلفای کرونباخ برای پرسشنامه «توانمندسازی» برابر 907/0 است. این مقادیر برای اهداف پژوهشی قابل قبول هستند (بزرگ‌تر از 7/0).

جدول 3-18 بررسی سازگاری درونی پرسشنامه رضایت شغلی
	تعداد نمونه
	تعداد سؤالات
	آلفای کرونباخ
	نام سازه
	شماره
	ابعاد پرسشنامه

	174
	3
	891/0
	نظام پرداخت
	1
	

	174
	4
	830/0
	نوع شغل
	2
	

	174
	3
	873/0
	فرصت پیشرفت
	3
	

	174
	2
	812/0
	جو سازمانی
	4
	

	174
	4
	870/0
	سبک رهبری
	5
	

	174
	3
	878/0
	شرایط فیزیکی
	6
	

	174
	19
	859/0
	به‌صورت کلی (تفکیک نشده)


ضريب آلفاي کرونباخ، براي سنجش ميزان تک بعدي بودن نگرش‌ها، عقايد و ... بکار مي‌رود. در واقع مي‌خواهيم ببينيم تا چه حد برداشت پاسخگويان از سؤالات يکسان بوده است. همان طور که در جدول فوق مشاهده می‌شود، مقدار آلفای کرونباخ برای پرسشنامه «رضایت شغلی» برابر 859/0 است. این مقادیر برای اهداف پژوهشی قابل قبول هستند (بزرگ‌تر از 7/0).

3-7- روش تجزيه و تحليل داده‌ها

در پژوهش حاضر، با توجه به ماهيت فرضيه‌ها و نوع متغيرها از آزمون‌هاي آماري زير استفاده شده است. در اين بررسي از روشهاي موجود در آمار توصيفي نظير جداول توزيع فراواني مطلق، ميانگين جهت بررسي و مقايسه اطلاعات جمع‌آوري شده از طريق پرسشنامه و در بخش آمار استنباطي براي تجزيه و تحليل و همچنين براي تحليل عاملي و الگو‌سازي معادلات ساختاري نرم‌افزار  Lisrel  مورد استفاده قرار گرفت.
3-7-1- مدلسازی معادلات ساختاري
در اين پژوهش از مدلسازی معادلات ساختاري براي آزمون فرضیه‌ها استفاده شده است. الگو‌سازي معادلات ساختاري روشي براي آزمون دقيق الگو‌هاي نظري بر اساس فرضيه‌هايي درباره‌ي متغيرهاي مشاهده شده و پنهاني است که بين آن‌ها همبستگي دروني وجود دارد تا روابط مشاهده شده بين اين متغيرها را به صورت هدفمند توصيف نمايد. توانمندي SEM در آزمون کردن روابط فرضي بين متغيرهاي پنهان و قابل اندازه‌گيري مي‌باشد و بدين منظور، الگو بايد مبناي نظري داشته و از پيش مشخص شده باشد. علاوه بر آن، SEM مجموعه‌اي از شاخص‌ها را ارائه مي‌کند که به کمک آن‌ها مي‌توان برازش الگو به داده‌هاي مشاهده شده را بررسي نمود (چائو، 1997). اين روش مجموعه‌اي از روابط پيچيده بين متغيرها را به‌طور همزمان (مانند تحليل مسير) آزمون مي‌کند که با تحليل رگرسيون نمي‌توان آن را انجام داد، همانند تحليل مسير مي‌تواند براي آزمودن الگو‌هاي علمي استفاده شود، با اين تفاوت که در SEM خطاهاي اندازه‌گيري برآورد مي‌شوند و اثرشان از روابط بين متغيرهاي پنهان خارج مي‌شود. بنابراين آزمون‌ها از دقت بيشتري برخوردار خواهند بود. به علاوه SEM مي‌تواند الگو‌هاي غير بازگشتي (براي مثال، الگو‌هايي با مسيرهاي دو طرفه) را نيز تحليل کند. توانمندي اين ابزار در ارزيابي همزمان انواع مختلف ارتباط بين متغيرها، آزمون و مقايسه‌ي شباهت‌ها و تفاوت‌هاي بين گروه‌هاي مختلف شرکت کننده در مطالعه است. 
مهم‌ترين مرحله در تجزيه و تحليل آماري SEM ارزيابي برازش الگو به داده‌ها است. پيش از انجام هرگونه بررسي روابط علي ميان سازه ها، لازم است برازش الگو به داده‌ها تاييد گردد. نکته حائز اهميت آنست که الگوهاي SEM را هرگز نمي‌توان به گونه مطلق پذيرفت، تنها مي‌توان آنها را رد نکرد. اين مسئله موجب مي‌شود که پژوهشگران، يک الگو بخصوص را به گونه‌اي موقتي بپذيرند، زيرا اذعان دارند که در بيشتر موارد، الگوهاي هم ارز و معادلي وجود دارد که به همان اندازه الگويی که به گونه موقت پذيرفته‌اند، با داده‌ها برازش دارد. در اين پژوهش از روش معادلات ساختاري پيشنهاد شده آندرسون و جربينگ
 (1988) براي تحليل داده‌ها استفاده شد. جهت مدلسازی معادلات ساختاری از تحليل عاملي تأييدي (برازش الگو‌هاي اندازه‌گيري) بهره برده شده. بنابراين در اين بخش به توضيح اجمالي درباره تحليل عاملي پرداخته مي‌شود. 
3-7-2- تحليل عاملي (برازش الگو‌هاي اندازه‌گيري)
اعتبار عاملي صورتي از اعتبار سازه است که از طريق تحليل عاملي بدست مي‌آيد. تحليل عاملي يک فن‌آماري است که در علوم انساني کاربرد فراوان دارد. در حقيقت استفاده از تحليل عاملي در شاخه‌هايي که در آن‌ها آزمون و پرسشنامه استفاده مي‌شود، لازم و ضروري است. الگو‌هاي عاملي به ويژه در دو جهت مورد توجه پژوهشگران هستند. از يک سو با استفاده از اين نوع الگو‌ها و آزمون آن‌ها بر مبناي داده‌هاي تجربي مي‌توان شواهدي براي ارزيابي اعتبار مقياس‌هاي تعريف شده توسط محقق به دست آورد و بنابراين يکي از اهداف اصلي از کاربرد آن‌ها ساخت مقياس‌هاي استاندارد به لحاظ علمي است. از طرف ديگر، الگو‌هاي عاملي به عنوان جزئي از الگو‌هاي معادله ساختاري در نقش الگو‌هاي اندازه‌گيري عمل مي‌کنند (قاسمي، 1389). تحليل عاملي مي‌تواند دو صورت اکتشافي و تأييدي داشته باشد. اينکه کدام يک از اين دو روش بايد در تحليل عاملي به کار رود مبتني بر هدف تحليل داده هاست. در تحليل عاملي اکتشافي
 پژوهشگر به دنبال بررسي داده‌هاي تجربي به منظور کشف و شناسايي شاخص‌ها و نيز روابط بين آنهاست و اين کار را بدون تحميل هر گونه الگوی معيني انجام مي‌دهد. به بيان ديگر تحليل اکتشافي علاوه بر آنکه ارزش تجسسي يا پيشنهادي دارد مي‌تواند ساختارساز، الگو ساز يا فرضيه ساز باشد (هومن، 1387). تحليل عاملي تأييدي
 به واقع بسط تحليل عاملي معمولي است، يکي از جنبه‌هاي مهم الگو‌سازي است که در آن فرضيه‌هاي معيني درباره ساختار بارهاي عاملي و همبستگي‌هاي متقابل بين متغيرها مورد آزمون قرار مي‌گيرد. در پژوهش حاضر براي اينکه بتوان فهميد گويه‌ها بيان کننده عامل‌ها (سازه‌ها) مورد نظر هستند از تحليل عاملي تأييدي استفاده شده است. مبناي اصلي در الگو‌سازي، الگو‌هاي عاملي تأييدي هستند.
3-7-3- برازش الگو
سوال "داده‌هاي گردآوري شده تا چه حد حمايت کننده الگوي است که به لحاظ نظري تدوين شده است؟
" سوال کليدي موضوع برازش داده‌های الگو را تشکيل مي‌دهد، هر چند در روش‌هاي آماري سنتي محقق اغلب با يک معيار منفرد براي تصميم درباره رد يا تأييد فرضيه صفر مواجه است در الگو‌سازي معادله ساختاري چنين معيار منفردي وجود ندارد تا تنها و تنها بر مبناي آن معيار، تصميم بگيرد که آيا الگو نظري خود را به لحاظ علمي قابل قبول تلقي کند يا خير (قاسمي، 1389). با آنکه انواع گوناگون آزمون‌ها که به گونه کلي شاخص‌هاي برازندگي
 ناميده مي‌شوند پيوسته در حال مقايسه، توسعه و تکامل مي‌باشند اما هنوز درباره حتي يک آزمون بهينه نيز توافق همگاني وجود ندارد. نتيجه آن است که مقاله‌هاي مختلف، شاخص‌هاي مختلفي را ارائه کرده‌اند و حتي نگارش‌هاي مشهور برنامه‌هاي الگو‌يابي معادلات ساختاري
مانند نرم‌افزارهايLisrel و Amos نيز تعداد زيادي از شاخص‌هاي برازندگي را به دست مي‌دهند. اين شاخص‌ها به شيوه‌هاي مختلفي طبقه‌بندي شده‌اند که يکي از عمده‌ترين آنها طبقه‌بندي به صورت مطلق
، تطبيقي
 و مقتصد
 مي‌باشد (قاسمي، 1389). شاخص‌هاي برازش مطلق شاخص‌هايي هستند که بر مبناي تفاوت واريانس‌ها و کوواريانس‌هاي مشاهده شده از يک طرف و واريانس‌ها و کوواريانس‌هاي پيش‌بيني شده بر مبناي الگو تدوين شده از طرف ديگر قرار دارند. شاخص‌هاي برازش تطبيقي در واقع گامي در جهت تکميل شاخص‌هاي برازش مطلق محسوب مي‌شوند به اين ترتيب که با مبنا قرار دادن يک يا چند الگو (در اينجا الگوی مبنا الگو استقلال است)، الگو نظري تدوين شده تحت آزمون را با آن مقايسه و نشان مي‌دهد که آيا به لحاظ آماري قابل قبول‌تر تلقي مي‌شود، ضعيف‌تر است و يا اينکه تفاوتي با آن ندارد. شاخص‌هاي برازش مقتصد گروه ديگري از شاخص‌ها هستند که مبناي اصلي در اين گروه از شاخص‌هاي برازش آن است که به ازاي هر پارامتر که به الگو افزوده مي‌شود اين شاخص‌ها جريمه مي‌شوند. برخي از شاخص‌ها عبارتند از:

· کاي اسکوئر يا خي دو ( 2χ ). يکي از شاخص‌هاي مطلق مي‌باشد که مي‌توان آن را به عنوان عمومي‌ترين و پرکاربردترين شاخص برازش در الگو‌سازي معادله ساختاري تلقي کرد. مبناي محاسبه مقدار کاي اسکوئر تفاوتي است که بين دو ماتريس وجود دارد: ماتريس واريانس-کوواريانس توليد شده و ماتريس واريانس-کوواريانس بازتوليد شده بر مبناي پارامترهاي برآورد شده در الگو تدوين شده. کميت کاي اسکوئر به حجم نمونه بسيار وابسته مي‌باشد و نمونه بزرگ کميّت کاي دو را بيش از آنچه که بتوان آن را به غلط بودن الگو نسبت داد، افزايش مي‌دهد. بر اساس پارامترهای مدل تدوين شده از سوی ديگر، محاسبه می‌شوند؛ مقدار بزرگ‌تر از 05/0 معناداری کا اسکوئر مؤيد مدل است (شموکر و لوماکس، 2004؛).
· ريشه دوم ميانگين مربعات باقيمانده
يا RMR. اين شاخص يکي از شاخص‌هاي برازش مطلق است، حداقل مقدار براي اين شاخص صفر است. هرچه RMR براي الگو مورد آزمون نزديکتر به صفر باشد، الگو مذکور برازش بهتري دارد.
· شاخص نيکويي برازش
 يا GFI:شاخصGFI مقدار نسبي واريانس‌ها و کوواريانس‌ها را به گونه مشترک از طريق الگو ارزيابي مي‌کند. دامنه تغييراتGFI بين صفر و يک مي‌باشد. مقدار قابل قبول براي GFI بايد برابر يا بزرگتر از 90/0 باشد.

· شاخص برازش تطبيقي
يا CFI: يکي از شاخص‌هاي تطبيقي است. اين شاخص بر مبناي همبستگي بين متغيرهاي حاضر در الگو قرار دارد به نحوي که ضرايب بالاي همبستگي بين آن‌ها به مقادير بالاي شاخص برازش تطبيقي مي‌انجامد.
· ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
 يا RMSEA: يکي از شاخص‌هاي مقصد است و همانند RMR اين شاخص نيز بر مبناي تحليل ماتريس باقيمانده قرار دارد. برخلاف بسياري از شاخص‌هاي برازش ديگر در الگو‌سازي که تنها داراي برآورد نقطه‌اي هستند اين شاخص براي فواصل اطمينان مختلف نيز قابل محاسبه است که مي‌توان با استفاده از آنها مشخص کرد که آيا مقدار بدست آمده براي الگو تدوين شده با مقدار 05/0 تفاوت معناداری دارد يا نه. که مقدار کوچک‌تر از 08/0 آن مدل را تأييد می‌کنند (شموکر، و لوماکس 2004).
· کاي​اسکوئر بهنجار يا نسبي: يکي از شاخص‌هاي عمومي براي به حساب آوردن پارامترهاي آزاد در محاسبه شاخص برازش، کاي اسکوئر بهنجار يا نسبي است که از تقسيم ساده مقدار کاي‌اسکوئر بر درجه آزادي الگو محاسبه مي‌شود و با برچسب CMIN/DF گزارش مي‌شود. ديدگاه‌های متفاوتی براي مقدار قابل قبول بودن اين شاخص وجود دارد. مقادير بين 1تا3، 1تا5، 2تا3، 1تا2 را قابل قبول مي‌دانند.
3-8-خلاصه فصل سوم
در اين فصل پس از ارائه مقدماتي درباره پژوهش هاي علمي و لزوم انجام آنها به توضيحاتي در رابطه با نوع پژوهش پيش رو پرداخته شد سپس جامعه آماري و نمونه گيري بيان گرديد. در ادامه روش هاي گردآوري اطلاعات مرور و بيان گرديد که محقق براي پاسخ به سؤالات پژوهش چه روش هايي را براي جمع آوري اطلاعات برگزيده است. هم چنين توضيح کاملي در رابطه با پرسشنامه تدوين شده به عنوان ابزار مهم گردآوري اطلاعات در اين پژوهش ارائه گرديد. در ادامه متغیرها و مدل مفهومی پژوهش بیان شد. سپس به توضيح آزمون‌هاي مورد استفاده براي تجزيه و تحليل داده ها و تست فرضيه ها که شامل روش مدلسازی معادلات ساختاری، تحلیل عاملی که جهت برازش الگوهای اندازه گیری بکار برده می شود، روش تحلیل مسیر و نهایتاً شاخص هاي برازش الگوی مدلسازی معادلات ساختاری و توضیحات مرتبط با هریک از آنها پرداخته شد. در ادامه در فصل چهارم به بررسی تجزیه و تحلیل یافته ها خواهیم پرداخت.
فصل چهارم
تجزیه و تحلیل داده‌ها
مقدمه
براي اجراي يک طرح پژوهشي به روش علمي، باید داده‌هاي گردآوري شده با استفاده از روش‌های معین را تلخيص، تنظيم و طبقه‌بندي شوند؛ به عبارت دیگر به‌منظور استنتاج صحيح آماري و توجيه و تفسير دقيق، اطلاعات جمع‌آوري شده باید مورد تجزيه و تحليل قرار گیرند.
در فصل سوم روش‌هاي جمع‌آوري اطلاعات و نحوه‌ي آماده سازی آن‌ها مورد بحث و بررسي قرار گرفت. در اين فصل به تجزيه و تحليل حاصل از اطلاعات پرداخته خواهد شد.
این فصل شامل دو قسمت عمده توصیف داده‌ها و تحلیل داده‌ها است. در قسمت توصیف داده‌ها به توصیف شاخص‌های جمعیت شناختی و همچنین توصیف متغیرهای پژوهش توسط توزیع فراوانی و آماره‌های توصیفی پرداخته شد. در قسمت تحلیل داده‌ها به بررسی فرضیه‌های تحقیق پرداخته شد. قبل از آزمون فرضیه‌ها، نرمال بودن (توزیع طبیعی داشتن) متغیرهای مورد مطالعه توسط آزمون کولموگوروف- اسمیرنوف یک نمونه‌ای
 (K-S) بررسی شد. فرض نرمال برای تمام متغیر‌ها برقرار بود. برای بررسی وضعیت متغیرهای مطالعه از آزمون t یک نمونه‌ای استفاده شد. برای بررسی فرضیات به دلیل نرمال بودن متغیرهای مورد مطالعه از همبستگی پیرسون
، اسپیرمن
، مدل سازی معادلات ساختاری
 و رگرسیون Stepwise استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده‌ها از نرم‌ افزار SPSS ویراست 20، Lisrel و Excel استفاده شد و معنی داری 05/0 در نظر گرفته شد. لازم به ذکر است که تمام بررسی‌ها در این فصل بر اساس 174 آزمودنی صورت گرفته است.
4-1 توصیف داده‌ها
4-1-1 توصیف شاخص‌های جمعیت شناختی
4-1-1-1 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس جنس
از 174 فرد مورد بررسی 2 نفر جنس خود را مشخص نکرده بودند. از 172 فرد پاسخگو 101 نفر (7/58 درصد) مرد و 71 نفر (3/41 درصد) زن بودند. در جدول و نگاره ذیل توزیع فراوانی بر حسب جنس آورده شده است.
جدول 4-1 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس جنس
	جنس
	فراوانی
	درصد

	مرد
	101
	7/58

	زن
	71
	3/41

	کل پاسخگو
	172
	0/100

	بدون پاسخ
	2
	-

	کل
	174
	-
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نگاره 4-1 نمودار توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس جنس
4-1-1-2 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس سن
از 174 فرد مورد بررسی 19 نفر (9/10 درصد) کمتر از 25 سال، 80 نفر (0/46 درصد) بین 26 تا 35 سال، 57 نفر (8/32 درصد) بین 36 تا 50 سال و 18 نفر (3/10 درصد) بیشتر از 51 سال سن داشته‌اند. در جدول و نگاره ذیل توزیع فراوانی بر حسب سن آورده شده است.
جدول 4-2 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس سن
	سن
	فراوانی
	درصد

	کمتر از 25 سال
	19
	9/10

	35-26 سال
	80
	0/46

	50-36 سال
	57
	8/32

	بیشتر از 51 سال
	18
	3/10

	کل
	174
	0/100
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نگاره 4-2 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس سن
4-1-1-3 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس تحصیلات
از 174 فرد مورد بررسی 17 نفر (8/9 درصد) تحصیلات فوق دیپلم، 108 نفر (0/62 درصد) تحصیلات لیسانس و 49 نفر (2/28 درصد) تحصیلات فوق لیسانس و بالاتر داشته‌اند. در جدول و نگاره ذیل توزیع فراوانی بر حسب تحصیلات آورده شده است.
جدول 4-3 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس تحصیلات
	تحصیلات
	فراوانی
	درصد

	فوق دیپلم
	17
	8/9

	لیسانس
	108
	0/62

	فوق لیسانس و بالاتر
	49
	2/28

	کل
	174
	0/100
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 نگاره 4-3 نمودار توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس تحصیلات
4-1-1-4 بررسی توزیع افراد مورد بررسی بر اساس وضعیت تأهل
از 174 فرد مورد بررسی 5 نفر وضعیت تأهل خود را مشخص نکرده بودند. از 169 فرد پاسخگو 45 نفر (6/26 درصد) مجرد و 124 نفر (4/73 درصد) متأهل بودند. در جدول و نگاره ذیل توزیع فراوانی بر حسب وضعیت تأهل آورده شده است.
جدول 4-4 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس وضعیت تأهل
	وضعیت تأهل
	فراوانی
	درصد

	مجرد
	45
	6/26

	متأهل
	124
	4/73

	کل پاسخگو
	169
	0/100

	بدون پاسخ
	5
	-

	کل
	174
	-
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 نگاره 4-4 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس وضعیت تأهل
4-1-1-5 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس سابقه خدمت
از 174 فرد مورد بررسی 27 نفر (5/15 درصد) کمتر 5 سال، 47 نفر (0/27 درصد) بین 6 تا 10 سال، 44 نفر (3/25 درصد) بین 11 تا 20 سال و 56 نفر (2/32 درصد) بیشتر از 21 سال سابقه خدمت داشته‌اند. در جدول و نگاره ذیل توزیع فراوانی بر حسب سابقه خدمت آورده شده است.
جدول 4-5 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس سابقه خدمت
	سابقه خدمت
	فراوانی
	درصد

	کمتر از 5 سال
	27
	5/15

	بین 6 تا 10 سال
	47
	0/27

	بین 11 تا 20 سال
	44
	3/25

	بیشتر از 21 سال
	56
	2/32

	کل
	174
	0/100
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 نگاره 4-5 توزیع فراوانی افراد مورد بررسی بر اساس سابقه خدمت
4-1-2 توصیف کمّی متغیرهای تحقیق
در این قسمت مقادیر شاخص‌های توصیفی متغیرهای مطالعه در جدول بعد آورده شده است.

جدول 4-6 مقادیر شاخص‌های توصیفی در خصوص متغیرهای تحقیق (174=n)
	متغیر
	ابعاد
	مد
	میانه
	میانگین
	انحراف معیار
	کمینه
	بیشینه

	توانمندسازی
	احساس معنی‌داری در شغل
	0/4
	6/3
	6/3
	9/0
	0/1
	0/5

	
	احساس شایستگی در شغل
	0/4
	0/4
	5/3
	1/1
	0/1
	0/5

	
	احساس داشتن حق انتخاب
	5/3
	5/3
	4/3
	1/1
	0/1
	0/5

	
	احساس مؤثر بودن
	7/3
	7/3
	4/3
	1/1
	0/5
	0/5

	
	احساس مشارکت با دیگران
	8/3
	8/3
	4/3
	0/1
	0/1
	5/4

	
	کل
	7/3
	7/3
	4/3
	0/1
	0/1
	0/5

	
	
	
	
	
	
	
	

	رضایت شغلی
	نظام پرداخت
	0/3
	0/3
	9/2
	2/1
	0/1
	0/5

	
	نوع شغل
	7/3
	7/3
	6/3
	9/0
	0/1
	0/5

	
	فرصت پیشرفت
	7/3
	7/3
	3/3
	1/1
	0/1
	0/5

	
	جو سازمانی
	0/4
	0/4
	6/3
	0/1
	0/1
	0/5

	
	سبک رهبری
	5/3
	5/3
	5/3
	9/0
	0/1
	0/5

	
	شرایط فیزیکی
	0/4
	0/4
	8/3
	0/1
	0/1
	0/5

	
	کل
	8/3
	6/3
	4/3
	9/0
	2/1
	0/5

	
	
	
	
	
	
	
	

	پیشرفت تحصیلی
	کل
	6/15
	2/16
	2/16
	1/2
	6/11
	8/19


4-1-3 توصیف کیفی متغیرهای تحقیق
4-1-3-1 توصیف ابعاد متغیر توانمندسازی
علاوه بر شاخص‌های توصیفی برای ابعاد متغیر توانمندسازی، نمرات به دست آمده از میانگین سؤالات مربوط به ابعاد متغیرهای مورد بررسی به پنج رده خیلی کم (8/1-1)، کم (6/2-8/1)، متوسط (4/3-6/2)، زیاد (2/4-4/3) و خیلی زیاد (5-2/4) تقسیم شد تا توصیفی کیفی از این متغیرها ارائه شود. نتایج در جدول ذیل آورده شده است.

جدول 4-7 توزیع فراوانی ابعاد متغیر توانمندسازی (174=n)
	شماره
	بعد
	گزینه‌ها
	فراوانی
	درصد

	1
	احساس معنی‌داری در شغل

	خیلی کم
	7
	0/4

	
	
	کم
	28
	1/16

	
	
	متوسط
	24
	8/13

	
	
	زیاد
	72
	4/41

	
	
	خیلی زیاد
	43
	7/24

	2
	احساس شایستگی در شغل

	خیلی کم
	17
	8/9

	
	
	کم
	24
	8/13

	
	
	متوسط
	18
	3/10

	
	
	زیاد
	61
	1/35

	
	
	خیلی زیاد
	54
	0/31

	3
	احساس داشتن حق انتخاب
	خیلی کم
	22
	6/12

	
	
	کم
	19
	9/10

	
	
	متوسط
	36
	7/20

	
	
	زیاد
	57
	8/32

	
	
	خیلی زیاد
	40
	0/23

	4
	احساس مؤثر بودن
	خیلی کم
	17
	8/9

	
	
	کم
	25
	4/14

	
	
	متوسط
	29
	6/16

	
	
	زیاد
	64
	8/36

	
	
	خیلی زیاد
	39
	4/22

	5
	احساس مشارکت با دیگران
	خیلی کم
	10
	7/5

	
	
	کم
	32
	4/18

	
	
	متوسط
	29
	7/16

	
	
	زیاد
	71
	8/40

	
	
	خیلی زیاد
	32
	4/18

	
	کل
	خیلی کم
	15
	6/8

	
	
	کم
	22
	6/12

	
	
	متوسط
	31
	8/17

	
	
	زیاد
	62
	6/35

	
	
	خیلی زیاد
	44
	4/25


4-1-3-2 توصیف ابعاد متغیر رضایت شغلی
علاوه بر شاخص‌های توصیفی برای ابعاد متغیر رضایت شغلی، نمرات به دست آمده از میانگین سؤالات مربوط به ابعاد متغیرهای مورد بررسی به پنج رده خیلی کم (8/1-1)، کم (6/2-8/1)، متوسط (4/3-6/2)، زیاد (2/4-4/3) و خیلی زیاد (5-2/4) تقسیم شد تا توصیفی کیفی از این متغیرها ارائه شود. نتایج در جدول ذیل آورده شده است.

جدول 4-8 توزیع فراوانی ابعاد متغیر رضایت شغلی (174=n)
	شماره
	بعد
	گزینه‌ها
	فراوانی
	درصد

	1
	نظام پرداخت

	خیلی کم
	38
	8/21

	
	
	کم
	30
	2/17

	
	
	متوسط
	41
	7/23

	
	
	زیاد
	34
	5/19

	
	
	خیلی زیاد
	31
	8/17

	2
	نوع شغل

	خیلی کم
	11
	3/6

	
	
	کم
	17
	8/9

	
	
	متوسط
	33
	0/19

	
	
	زیاد
	66
	9/37

	
	
	خیلی زیاد
	47
	0/27

	3
	فرصت پیشرفت

	خیلی کم
	28
	1/16

	
	
	کم
	14
	0/8

	
	
	متوسط
	43
	7/24

	
	
	زیاد
	61
	1/35

	
	
	خیلی زیاد
	28
	1/16

	4
	جو سازمانی
	خیلی کم
	11
	3/6

	
	
	کم
	33
	0/19

	
	
	متوسط
	11
	3/6

	
	
	زیاد
	73
	0/42

	
	
	خیلی زیاد
	46
	4/26

	5
	سبک رهبری
	خیلی کم
	10
	7/5

	
	
	کم
	34
	5/19

	
	
	متوسط
	25
	4/14

	
	
	زیاد
	63
	2/36

	
	
	خیلی زیاد
	42
	2/24

	6
	شرایط فیزیکی
	خیلی کم
	6
	4/3

	
	
	کم
	24
	8/13

	
	
	متوسط
	18
	3/10

	
	
	زیاد
	58
	3/33

	
	
	خیلی زیاد
	68
	2/39

	
	کل
	خیلی کم
	11
	3/6

	
	
	کم
	21
	1/12

	
	
	متوسط
	38
	8/21

	
	
	زیاد
	70
	3/40

	
	
	خیلی زیاد
	34
	5/19


4-1-3-3 مقایسه پیشرفت تحصیلی در دو گروه دانش آموز دختر و پسر
برای مقایسه پیشرفت تحصیلی دختران و پسران از آزمون t مستقل (دو نمونه‌ای) استفاده شد. نتایج نشان می‌دهد که بین دو گروه اختلاف معناداری از نظر پیشرفت تحصیلی وجود ندارد (05/0<p).
جدول 4-9 توزیع فراوانی ابعاد متغیر پیشرفت تحصیلی (174=n)
	متغیر
	دختران
	
	پسران
	p

	
	میانگین
	انحراف معیار
	
	میانگین
	انحراف معیار
	

	پیشرفت تحصیلی
	4/16
	0/2
	
	8/15
	1/2
	067/0


4-2 بررسی فرض نرمال
قبل از بررسی فرضیات تحقیق، نرمال بودن متغیرهای مطالعه مورد بررسی قرار گرفت. برای بررسی فرض نرمال بودن متغیرهای مطالعه از آزمون کولموگوروف- اسمیرنوف یک نمونه‌ای استفاده شده است. نتایج این آزمون در جدول ذیل آورده شده است.
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: متغیر مورد بررسی توزیع نرمال دارد.
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: متغیر مورد بررسی توزیع نرمال ندارد.
با توجه به اینکه 05/0<p است بنابراین فرض صفر پذیرفته می‌شود. به دلیل برقراری فرض نرمال از روش‌های پارامتری برای بررسی فرضیه‌های تحقیق استفاده شده است.
جدول 4-10 نتایج آزمون کولموگوروف- اسمیرنوف برای بررسی پذیره نرمال بودن
	متغیر
	ابعاد
	حجم نمونه
	آماره آزمون
	p
	نتیجه

	توانمندسازی
	احساس معنی‌داری در شغل
	174
	976/0
	296/0
	نرمال

	
	احساس شایستگی در شغل
	174
	880/0
	421/0
	نرمال

	
	احساس داشتن حق انتخاب
	174
	022/1
	247/0
	نرمال

	
	احساس مؤثر بودن
	174
	099/1
	179/0
	نرمال

	
	احساس مشارکت با دیگران
	174
	887/0
	411/0
	نرمال

	
	کل
	174
	976/0
	297/0
	نرمال

	
	
	
	
	
	

	رضایت شغلی
	نظام پرداخت
	174
	080/1
	194/0
	نرمال

	
	نوع شغل
	174
	911/0
	378/0
	نرمال

	
	فرصت پیشرفت
	174
	879/0
	423/0
	نرمال

	
	جو سازمانی
	174
	129/1
	156/0
	نرمال

	
	سبک رهبری
	174
	957/0
	319/0
	نرمال

	
	شرایط فیزیکی
	174
	858/0
	453/0
	نرمال

	
	کل
	174
	667/0
	765/0
	نرمال

	
	
	
	
	
	

	پیشرفت تحصیلی
	کل
	174
	073/1
	200/0
	نرمال


*در سطح 05/0 معنی‌دار
4-3 بررسی وضع موجود متغیرهای مورد مطالعه
برای بررسی وضعیت متغیرهای مورد مطالعه از آزمون t یک نمونه‌ای استفاده شد (به دلیل نرمال بودن متغیر). نتایج حاصل از این آزمون در جدول ذیل آورده شده است.
جدول 4-11 نتایج آزمون t یک نمونه‌ای برای بررسی وضعیت موجود متغیر توانمندسازی
	متغیر
	میانگین نظری = 0/3

	
	میانگین مشاهده شده
	انحراف معیار
	آماره t
	درجه آزادی
	p

	احساس معنی‌داری در شغل
	6/3
	9/0
	547/7
	173
	*001/0>

	احساس شایستگی در شغل
	5/3
	1/1
	270/6
	173
	*001/0>

	احساس داشتن حق انتخاب
	4/3
	1/1
	477/4
	173
	*001/0>

	احساس مؤثر بودن
	4/3
	1/1
	938/4
	173
	*001/0>

	احساس مشارکت با دیگران
	4/3
	0/1
	273/5
	173
	*001/0>

	توانمندسازی
	4/3
	0/1
	064/6
	173
	*001/0>


*در سطح 05/0 معنی‌دار
نتایج حاصل از آزمون t یک نمونه‌ای نشان می‌دهد که ابعاد توانمندسازی بیشتر از حد متوسط است (05/0>p). همچنین متغیر توانمندسازی معلمان در دبیرستان‌های شهر سیرجان بیشتر از حد متوسط و در حد مطلوب است (05/0>p).
جدول 4-12 نتایج آزمون t یک نمونه‌ای برای بررسی وضعیت موجود متغیر رضایت شغلی
	متغیر
	میانگین نظری = 0/3

	
	میانگین مشاهده شده
	انحراف معیار
	آماره t
	درجه آزادی
	p

	نظام پرداخت
	9/2
	2/1
	761/0-
	173
	447/0

	نوع شغل
	6/3
	9/0
	828/7
	173
	*001/0>

	فرصت پیشرفت
	3/3
	1/1
	995/2
	173
	*001/0>

	جو سازمانی
	6/3
	0/1
	186/7
	173
	*001/0>

	سبک رهبری
	5/3
	9/0
	320/6
	173
	*001/0>

	شرایط فیزیکی
	8/3
	0/1
	344/10
	173
	*001/0>

	رضایت شغلی
	4/3
	9/0
	431/6
	173
	*001/0>


*در سطح 05/0 معنی‌دار
نتایج حاصل از آزمون t یک نمونه‌ای نشان می‌دهد که ابعاد رضایت شغلی به‌جز نظام پرداخت بیشتر از حد متوسط است (05/0>p). همچنین متغیر رضایت شغلی معلمان در دبیرستان‌های شهر سیرجان بیشتر از حد متوسط و در حد مطلوب است (05/0>p).
جدول 4-13 نتایج آزمون t یک نمونه‌ای برای بررسی وضعیت موجود متغیر پیشرفت تحصیلی
	متغیر
	میانگین نظری = 0/15

	
	میانگین مشاهده شده
	انحراف معیار
	آماره t
	درجه آزادی
	p

	پیشرفت تحصیلی
	2/16
	1/2
	467/7
	173
	*001/0>


*در سطح 05/0 معنی‌دار
نتایج حاصل از آزمون t یک نمونه‌ای نشان می‌دهد که پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان بیشتر از حد متوسط و در حد نسبتاً مطلوب است (05/0>p).
4-4 یافته‌های تحلیلی اصلی (بررسی فرضیه‌های تحقیق)
 هدف اصلی این تحقیق ارائه مدلی برای بررسی رابطه بین توانمندسازی معلمان و رضایت شغلی آن‌ها با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان است. پس از مرور ادبیات و مطالعات میدانی مدل مفهومی به‌صورت زیر ارائه شد.

نگاره 4-7 مدل مفهومی
4-4-1 همبستگی بین متغیرهای مورد مطالعه
قبل از بررسی فرضیات تحقیق و بررسی روابط علّی میان متغیرهای مطالعه با استفاده از مدل‌سازی معادلات ساختاری همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول ذیل ارائه شده است.
جدول 4-14 ماتریس همبستگی متغیرهای اصلی مطالعه
	متغیر
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12

	1. احساس معنی‌داری در شغل
	000/1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2. احساس شایستگی در شغل
	*747/0
	000/1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3. احساس داشتن حق انتخاب
	*751/0
	*833/0
	000/1
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4. احساس مؤثر بودن
	*766/0
	*843/0
	*870/0
	000/1
	
	
	
	
	
	
	
	

	5. احساس همکاری با دیگران
	*781/0
	*846/0
	*866/0
	*895/0
	000/1
	
	
	
	
	
	
	

	6. نظام پرداخت
	*526/0
	*520/0
	*527/0
	*530/0
	*526/0
	000/1
	
	
	
	
	
	

	7. نوع شغل
	*496/0
	*474/0
	*534/0
	*503/0
	*531/0
	*615/0
	000/1
	
	
	
	
	

	8. فرصت پیشرفت
	*503/0
	*530/0
	*652/0
	*584/0
	*622/0
	*603/0
	*623/0
	000/1
	
	
	
	

	9. جو سازمانی
	*513/0
	*522/0
	*619/0
	*566/0
	*572/0
	*494/0
	*579/0
	*734/0
	000/1
	
	
	

	10. سبک رهبری
	*533/0
	*549/0
	*658/0
	*578/0
	*602/0
	*630/0
	*733/0
	*791/0
	*811/0
	000/1
	
	

	11. شرایط فیزیکی
	*506/0
	*503/0
	*546/0
	*538/0
	*564/0
	*598/0
	*672/0
	*658/0
	*630/0
	*722/0
	000/1
	

	12. پیشرفت تحصیلی
	*415/0
	*426/0
	*474/0
	*420/0
	*484/0
	*495/0
	*505/0
	*573/0
	*456/0
	*563/0
	*527/0
	000/1


* همبستگی‌ها در سطح 05/0 معنی‌دار
نتایج همبستگی نشان می‌دهد که کلیه روابط بین شاخص‌های مورد بررسی معنی دار و به‌صورت مستقیم است (05/0>P).
4-4-2 بررسی فرضیه‌ اصلی تحقیق
جهت بررسی روابط علّی میان متغیرهای مطالعه فوق از مدل‌سازی معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج برازش مدل در نگاره ذیل نشان داده شده است. شاخص‌های نیکویی برازش در جدول ذیل آورده شده است. بر اساس شاخص‌های نیکویی برازش، مدل برازش داده شده از مناسبت برخوردار است.
مجذور همبستگی (مجذور بار عاملی استاندارد شده) به‌صورت زیر تفسیر می‌شود: به‌عنوان مثال در سازه اول، مجذور همبستگی این سازه برای متغیر اول برابر است با 41/0 (64/0*64/0=41/0) به این معنی است که 41 درصد تغییرات متغیر اول، توسط این سازه توضیح داده می‌شود. خلاصه نتایج به دست آمده از آزمون فرضیه‌هاي اصلی پژوهش و نتایج به دست آمده در ادامه آورده شده است.
جدول 4-15 شاخص‌های برازش برای مدل
	شاخص
	درجه آزادی/کای دو
	
RMSEA
	
GFI
	
AGFI
	
CFI
	
NFI
	
IFI

	مقدار محاسبه‌شده
	7/1
	068/0
	92/0
	88/0
	99/0
	98/0
	99/0

	سطح قابل قبول
	5≥
	1/0≥
	90/0≤
	80/0≤
	90/0≤
	90/0≤
	90/0≤

	نتیجه
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب
	مناسب


4-4-2-1 تفسیر شاخص​های برازش
1. شاخص کای اسکوئر هنجار شده (درجه آزادی/کای دو)

کای اسکوئر را می‌توان به‌عنوان عمومی‌ترین و پرکاربردترین شاخص برازش در مدل سازی معادلات ساختاری تلقی کرد. هر چه مقدار آن کوچک‌تر باشد برازش داده‌ها به مدل بهتر است. یک معیار رایج برای بررسی مناسب بودن این شاخص این است که حاصل تقسیم مقدار کای اسکوئر بر درجه آزادی بایستی کمتر از مقدار 5 باشد. مدل ما این مقدار برابر 7/1 محاسبه شده است؛ بنابراین مدل از برازش مناسبی برخوردار است.

2. RMSEA

این شاخص بر مبنای تحلیل ماتریس باقیمانده قرار دارد. بر خلاف شاخص‌های دیگر در مدل سازی که تنها دارای برآورد نقطه‌ای هستند، این شاخص برای فواصل اطمینان مختلف نیز قابل محاسبه است. مقدار کمتر از 1/0 برای این شاخص نشان از برازش مناسب مدل دارد. مقدار این شاخص برای مدل پژوهش برابر 068/0 با فاصله اطمینان (090/0، 045/0) محاسبه شده که نشان از برازش مناسب مدل دارد.

3. GFI، CFI، IFI، NFI
مقادیر بالاتر از 9/0 هر یک از شاخص​های بالا مویید مناسب بودن برازش مدل است. با توجه به اینکه در مدل پژوهش تمامی مقادیر به دست آمده برای این شاخص‌ها بزرگ‌تر از 9/0 هستند؛ در نتیجه مدل برازش داده شده به داده‌ها مناسب است. دو شاخص برازش افزايشی (IFI) و شاخص برازش تطبيقی (CFI) از جمله مهم‌ترین شاخص‌های‌ برازش تطبيقی شمرده می‌شوند؛ شاخص‌های‌ برازش تطبيقی، در راستای تکميل شاخص‌های‌ برازش مطلق، با مبنا قرار دادن يک يا چند مدل، مدل نظری تدوين شده مورد آزمون را با آن مقايسه و بررسی می‌کنند که آيا به لحاظ آماری قابل قبول‌تر، ضعیف‌تر يا بدون تفاوت با آن است.
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نگاره 4-8 مقادیر ضرایب استاندارد شده حاصل از مدل سازی معادلات ساختاری برای بررسی مدل مفهومی
4-4-2-2 فرضیه‌ اصلی: بین توانمندسازی معلمان و رضایت شغلی آن‌ها با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.

با توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داری بین توانمندسازی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان وجود ندارد (05/0<P و 11/0= ɣ)؛ اما رابطه مثبت و معنی داری بین رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان وجود دارد (05/0>P و 91/0= ɣ)؛ بنابراین فرضیه تائید می‌شود. بر اساس مقدار R2 11/72 درصد از تغییرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان توسط توانمندسازی و رضایت شغلی معلمان توضیح داده می‌شود.
.
جدول 4-16 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه توانمندسازی
	سازه
	مؤلفه
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	توانمندسازی
	احساس معنی‌داری در شغل
	82/0
	67/0
	15/13
	05/0>

	
	احساس شایستگی در شغل
	90/0
	81/0
	13/15
	05/0>

	
	احساس داشتن حق انتخاب
	92/0
	85/0
	95/15
	05/0>

	
	احساس مؤثر بودن
	94/0
	88/0
	48/16
	05/0>

	
	احساس مشارکت با دیگران
	95/0
	90/0
	63/16
	05/0>


جدول 4-17 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه رضایت شغلی

	سازه
	مؤلفه
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	رضایت شغلی
	نظام پرداخت
	70/0
	49/0
	39/10
	05/0>

	
	نوع شغل
	78/0
	61/0
	99/11
	05/0>

	
	فرصت پیشرفت
	85/0
	72/0
	87/13
	05/0>

	
	جو سازمانی
	83/0
	69/0
	25/13
	05/0>

	
	سبک رهبری
	93/0
	86/0
	98/15
	05/0>

	
	شرایط فیزیکی
	79/0
	62/0
	32/12
	05/0>


جدول 4-18 بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادیر t سؤال‌های مربوط به سازه پیشرفت تحصیلی
	سازه
	مؤلفه
	بار عاملی استاندارد شده
	واریانس تبیین شده (R2)
	t مقدار
	p-value

	پیشرفت تحصیلی
	پیشرفت تحصیلی
	63/0
	40/0
	Fix


جدول 4-19 ضرایب مسیر و معنی‌داری آن‌ها و بررسی فرضیه‌های پژوهش در مدل مسیر اصلی
	رابطه مورد بررسی
	ضریب مسیر
	آماره t*
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	توانمندسازی ← پیشرفت تحصیلی
	11/0
	77/0
	ندارد
	-

	رضایت شغلی ← پیشرفت تحصیلی
	91/0
	78/5
	دارد
	مستقیم


* مقادیر بزرگ‌تر از 96/1 معنی دار در سطح 05/0
4-4-3 بررسی فرضیات فرعی تحقیق
4-4-3-1 فرضيه فرعی 1: بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-20 ضرايب همبستگي بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	احساس معنی‌داری
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	415/0
	*001/0>
	174
	412/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 415/0 و 412/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس معنی‌داری در شغل معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، احساس معنی‌داری در شغل معلمان 22/17 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-9 نمودار پراکندگي احساس معنی‌داری در شغل * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-2 فرضيه فرعی 2: بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-21 ضرايب همبستگي بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	احساس‌شایستگی در شغل
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	426/0
	*001/0
	174
	410/0
	*005/0
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 426/0 و 410/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس شایستگی در شغل معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، احساس شایستگی در شغل معلمان 15/18 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-10 نمودار پراکندگي احساس شایستگی در شغل * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-3 فرضيه فرعی 3: بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-22 ضرايب همبستگي بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	احساس‌داشتن حق‌انتخاب
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	474/0
	*001/0>
	174
	447/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 474/0 و 447/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس داشتن حق انتخاب معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، احساس داشتن حق انتخاب معلمان 47/22 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-11 نمودار پراکندگي احساس داشتن حق انتخاب * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-4 فرضيه فرعی 4: بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-23 ضرايب همبستگي بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	احساس مؤثر بودن
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	420/0
	*001/0>
	174
	416/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 420/0 و 416/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس مؤثر بودن معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، احساس مؤثر بودن معلمان 64/17 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-12 نمودار پراکندگي احساس مؤثر بودن * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-5 فرضيه فرعی 5: بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-24 ضرايب همبستگي بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	احساس‌مشارکت با دیگران
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	484/0
	*001/0>
	174
	459/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 484/0 و 459/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس مشارکت با دیگران در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، احساس مشارکت با دیگران در معلمان 43/23 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-13 نمودار پراکندگي احساس مشارکت با دیگران * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-6 فرضيه فرعی 6: ابعاد توانمندسازی مي‌توانند پیشرفت تحصیلی در دبیرستان‌های شهر سیرجان را پيش‌بيني کنند.
براي بررسي رابطه خطي بين ابعاد متغير پيش‌بين (توانمندسازی) و متغير ملاک (پیشرفت تحصیلی) از رگرسيون چندگانه به روش گام به گام استفاده شده است. قبل از اجراي رگرسيون همبستگي بين متغيرهاي پيش‌بين و ملاک توسط همبستگي در مراحل پيشين به دست آورده شد تا در مرحله بعد معني‌داري رگرسيون مورد آزمون قرار گيرد. به‌منظور انجام دادن آزمون رگرسيون، بررسي مفروضاتي همچون نرمال بودن، خطي بودن و استقلال باقيمانده‌ها در اولويت قرار دارد.

با توجه به مقدار آماره دوربين واتسون (221/2=D) در دامنه 5/1 و 5/2 قرار دارد، لذا مي‌توان گفت خطاها نا هم بسته‌اند. با توجه به عدم روند خاص در نمودار باقيمانده‌هاي استاندارد شده در برابر مقادير برازش شده استاندارد، دليلي بر نا ثابت بودن واريانس خطاها پيدا نشده است. همچنين در نمودار احتمال نرمال براي باقيمانده‌هاي استاندارد شده مدل رگرسيون (Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual)، باقيمانده‌هاي استاندارد شده (نقاط حول خط) انحراف كمي از خط نرمال را نشان دادند. نتايج حاصل از آخرين مرحله (مرحله 1) رگرسيون چندگانه به روش گام به گام در جداول ذيل آورده شده است.
جدول 4-25 جدول تحليل واريانس براي بررسي رابطه بين متغير ملاک و متغيرهاي پيش بين
	مدل
	مجموع مربعات
	درجه آزادي
	ميانگين مربعات
	آماره F
	p

	رگرسيون
	767/174
	1
	767/174
	693/52
	*001/0>

	باقيمانده
	475/570
	172
	317/3
	
	

	کل
	242/745
	173
	
	
	


متغير ملاک: پیشرفت تحصیلی

*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج به دست آمده از جدول تحليل واريانس نشان دهنده اين است که مدل رگرسيوني مناسب است (05/0>p).
جدول 4-26 نتايج رگرسيون گام به گام توانمندسازی بر پیشرفت تحصیلی
	متغيرهاي پيش‌بين
	ضريب استاندارد نشده
	ضريب استاندارد شده
	t
	P
	R
	R2
	R2 (adj)

	
	ضريب B
	خطاي معيار
	Beta
	
	
	
	
	

	ثابت
	
	748/12
	492/0
	
	922/25
	*001/0>
	484/0
	235/0
	230/0

	توانمندسازی
	احساس مشارکت با دیگران
	008/1
	139/0
	484/0
	259/7
	*001/0>
	
	
	


متغير ملاک: پیشرفت تحصیلی

*در سطح 05/0 معني‌دار
بر اساس نتايج رگرسيون گام به گام، احساس مشارکت با دیگران به‌صورت مثبت پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را پيش‌بيني مي‌کند و اثر افزايشي دارد (05/0>p و 484/0 Beta=). ساير ابعاد توانمندسازی توانايي پيش‌بيني پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را ندارد و از مدل حذف مي‌شود. در نهايت 5/23 درصد (235/0=R2) از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان توسط ابعاد توانمندسازی توضيح داده مي‌شود. مدل رگرسيوني مورد نظر به‌صورت زير است:
احساس مشارکت با دیگران ( 484/0 = پیشرفت تحصیلی
4-4-3-7 فرضيه فرعی 7: بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-27 ضرايب همبستگي بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	نظام پرداخت
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	495/0
	*001/0>
	174
	493/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 495/0 و 493/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش نظام پرداخت در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، نظام پرداخت در معلمان 50/24 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-14 نمودار پراکندگي نظام پرداخت * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-8 فرضيه فرعی 8: بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-28 ضرايب همبستگي بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	نوع شغل
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	505/0
	*001/0>
	174
	503/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 505/0 و 503/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش نوع شغل در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، نوع شغل در معلمان 50/25 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-15 نمودار پراکندگي نوع شغل * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-9 فرضيه فرعی 9: بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-29 ضرايب همبستگي بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	فرصت پیشرفت
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	573/0
	*001/0>
	174
	560/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 573/0 و 560/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش فرصت پیشرفت در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، فرصت پیشرفت در معلمان 83/32 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-16 نمودار پراکندگي فرصت پیشرفت * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-10 فرضيه فرعی 10: بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-30 ضرايب همبستگي بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	جو سازمانی
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	483/0
	*001/0>
	174
	456/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 483/0 و 456/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش جو سازمانی موجود در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، جو سازمانی موجود در معلمان 33/23 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-17 نمودار پراکندگي جو سازمانی * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-11 فرضيه فرعی 11: بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-31 ضرايب همبستگي بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	سبک رهبری
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	563/0
	*001/0>
	174
	555/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 563/0 و 555/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش سبک رهبری در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، سبک رهبری در معلمان 70/31 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-18 نمودار پراکندگي سبک رهبری * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-12 فرضيه فرعی 12: بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
H0: بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود ندارد.
H1: بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
جهت بررسي رابطه بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان از ضريب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده شده است (داده‌ها کمي و نرمال). نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آمده است.
جدول 4-32 ضرايب همبستگي بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان
	متغير
	پیشرفت تحصیلی
	وجود ارتباط
	نوع ارتباط

	
	همبستگي
	
	

	
	پيرسون
	اسپيرمن
	دارد
	مستقيم

	شرایط فیزیکی
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	همبستگي (r)
	p
	تعداد
	
	

	
	527/0
	*001/0>
	174
	525/0
	*001/0>
	174
	
	


*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 527/0 و 525/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش شرایط فیزیکی معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، شرایط فیزیکی معلمان 77/27 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
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نگاره 4-19 نمودار پراکندگي شرایط فیزیکی * پیشرفت تحصیلی
4-4-3-13 فرضيه فرعی 13: ابعاد رضایت شغلی مي‌توانند پیشرفت تحصیلی در دبیرستان‌های شهر سیرجان را پيش‌بيني کنند.
براي بررسي رابطه خطي بين ابعاد متغير پيش‌بين (رضایت شغلی) و متغير ملاک (پیشرفت تحصیلی) از رگرسيون چندگانه به روش گام به گام استفاده شده است. قبل از اجراي رگرسيون همبستگي بين متغيرهاي پيش‌بين و ملاک توسط همبستگي در مراحل پيشين به دست آورده شد تا در مرحله بعد معني‌داري رگرسيون مورد آزمون قرار گيرد. به‌منظور انجام دادن آزمون رگرسيون، بررسي مفروضاتي همچون نرمال بودن، خطي بودن و استقلال باقيمانده‌ها در اولويت قرار دارد.

با توجه به مقدار آماره دوربين واتسون (224/2=D) در دامنه 5/1 و 5/2 قرار دارد، لذا مي‌توان گفت خطاها نا هم بسته‌اند. با توجه به عدم روند خاص در نمودار باقيمانده‌هاي استاندارد شده در برابر مقادير برازش شده استاندارد، دليلي بر نا ثابت بودن واريانس خطاها پيدا نشده است. همچنين در نمودار احتمال نرمال براي باقيمانده‌هاي استاندارد شده مدل رگرسيون (Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual)، باقيمانده‌هاي استاندارد شده (نقاط حول خط) انحراف كمي از خط نرمال را نشان دادند. نتايج حاصل از آخرين مرحله (مرحله 3) رگرسيون چندگانه به روش گام به گام در جداول ذيل آورده شده است.
جدول 4-33 جدول تحليل واريانس براي بررسي رابطه بين متغير ملاک و متغيرهاي پيش بين
	مدل
	مجموع مربعات
	درجه آزادي
	ميانگين مربعات
	آماره F
	p

	رگرسيون
	369/286
	3
	456/95
	364/35
	*001/0>

	باقيمانده
	873/458
	170
	699/2
	
	

	کل
	242/745
	173
	
	
	


متغير ملاک: پیشرفت تحصیلی

*در سطح 05/0 معني‌دار
نتايج به دست آمده از جدول تحليل واريانس نشان دهنده اين است که مدل رگرسيوني مناسب است (05/0>p).
جدول 4-34 نتايج رگرسيون گام به گام رضایت شغلی بر پیشرفت تحصیلی
	متغيرهاي پيش‌بين
	ضريب استاندارد نشده
	ضريب استاندارد شده
	t
	P
	R
	R2
	R2 (adj)

	
	ضريب B
	خطاي معيار
	Beta
	
	
	
	
	

	ثابت
	
	656/11
	494/0
	
	593/23
	*001/0>
	620/0
	384/0
	373/0

	رضایت شغلی
	فرصت پیشرفت
	629/0
	160/0
	335/0
	932/3
	*001/0>
	
	
	

	
	سبک رهبری
	423/0
	176/0
	204/0
	407/2
	*017/0
	
	
	

	
	شرایط فیزیکی
	298/0
	139/0
	171/0
	139/2
	*034/0
	
	
	


متغير ملاک: پیشرفت تحصیلی

*در سطح 05/0 معني‌دار
بر اساس نتايج رگرسيون گام به گام، فرصت پیشرفت به‌صورت مثبت پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را پيش‌بيني مي‌کند و اثر افزايشي دارد (05/0>p و 335/0 Beta=). سبک رهبری به‌صورت مثبت پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را پيش‌بيني مي‌کند و اثر افزايشي دارد (05/0>p و 204/0 Beta=). شرایط فیزیکی به‌صورت مثبت پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را پيش‌بيني مي‌کند و اثر افزايشي دارد (05/0>p و 171/0 Beta=). ساير ابعاد رضایت شغلی توانايي پيش‌بيني پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را ندارد و از مدل حذف مي‌شود. در نهايت 4/38 درصد (384/0=R2) از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان توسط ابعاد رضایت شغلی توضيح داده مي‌شود. مدل رگرسيوني مورد نظر به‌صورت زير است:
شرایط فیزیکی ( 171/0 + سبک رهبری ( 204/0 + فرصت پیشرفت ( 335/0 = پیشرفت تحصیلی
4-4-4- خلاصه فصل
در این فصل به توصیف شاخص‌های جمعیت شناختی و همچنین توصیف متغیرهای پژوهش توسط توزیع فراوانی و آماره‌های توصیفی پرداخته شد. در قسمت تحلیل داده‌ها با استفاده از مدل‌سازی معادلات ساختاری و همبستگی به بررسی روابط بین متغیرها پرداخته شد.
فصل پنجم
نتیجه گیری، بحث و بررسی
5-1- مقدمه
در این فصل ابتدا به نتایج حاصل از تحلیل توصیفی و سپس به نتایج تحلیل استنباطی پرداخته می شود و به محدودیت های این پژوهش اشاره خواهد شد. در پایان هم پیشنهادهایی مبتنی بر نتایج تحقیق در چارچوب پیشنهادهای کاربردی و پیشنهادهایی برای تحقیقات آتی ارائه شده است.

5-2-نتایج حاصل از تحلیل های آمار توصیفی

5-2-1-جنسیت 

یافته های این پژوهش نشان می‌دهد که از 174 فرد مورد بررسی 2 نفر جنس خود را مشخص نکرده بودند. از 172 فرد پاسخگو 101 نفر (7/58 درصد) مرد و 71 نفر (3/41 درصد) زن بودند.
 5-2-2-سن 
یافته های این پژوهش نشان می‌دهد که از 174 فرد مورد بررسی 19 نفر (9/10 درصد) کمتر از 25 سال، 80 نفر (0/46 درصد) بین 26 تا 35 سال، 57 نفر (8/32 درصد) بین 36 تا 50 سال و 18 نفر (3/10 درصد) بیشتر از 51 سال سن داشته‌اند.
5-2-3-تحصیلات 

یافته های این پژوهش در زمینه تحصیلات کارکنان نشان می دهد که از 174 فرد مورد بررسی 17 نفر (8/9 درصد) تحصیلات فوق دیپلم، 108 نفر (0/62 درصد) تحصیلات لیسانس و 49 نفر (2/28 درصد) تحصیلات فوق لیسانس و بالاتر داشته‌اند.
5-2-4-وضعیت تاهل
یافته های این پژوهش در زمینه سابقه کاری کارکنان نشان می دهد از 174 فرد مورد بررسی 5 نفر وضعیت تأهل خود را مشخص نکرده بودند. از 169 فرد پاسخگو 45 نفر (6/26 درصد) مجرد و 124 نفر (4/73 درصد) متأهل بودند
5-2-5-سابقه خدمت
از 174 فرد مورد بررسی 27 نفر (5/15 درصد) کمتر 5 سال، 47 نفر (0/27 درصد) بین 6 تا 10 سال، 44 نفر (3/25 درصد) بین 11 تا 20 سال و 56 نفر (2/32 درصد) بیشتر از 21 سال سابقه خدمت داشته‌اند.
5-3- مقایسه پیشرفت تحصیلی در دو گروه دانش آموز دختر و پسر
برای مقایسه پیشرفت تحصیلی دختران و پسران از آزمون t مستقل (دو نمونه‌ای) استفاده شد. نتایج نشان می‌دهد که بین دو گروه اختلاف معناداری از نظر پیشرفت تحصیلی وجود ندارد (05/0<p).
5-4- بررسی وضع موجود متغیرهای مورد مطالعه
نتایج حاصل از آزمون t یک نمونه‌ای نشان می‌دهد که ابعاد توانمندسازی بیشتر از حد متوسط است (05/0>p). همچنین متغیر توانمندسازی معلمان در دبیرستان‌های شهر سیرجان بیشتر از حد متوسط و در حد مطلوب است (05/0>p).
نتایج حاصل از آزمون t یک نمونه‌ای نشان می‌دهد که پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان بیشتر از حد متوسط و در حد نسبتاً مطلوب است (05/0>p).
5-5- همبستگی بین متغیرهای تحقیق
نتایج همبستگی نشان می‌دهد که کلیه روابط بین شاخص‌های مورد بررسی معنی دار و به‌صورت مستقیم است (05/0>P).
5-6- آمار استنباطی
5-6-1 نتایج آزمون فرضیه اصلی پژوهش
5-6-1-1-نتیجه فرضیه اصلی
بین توانمندسازی معلمان و رضایت شغلی آن‌ها با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
رابطه مثبت و معنی داری بین توانمندسازی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان وجود ندارد (05/0<P و 11/0= ɣ)؛ اما رابطه مثبت و معنی داری بین رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان وجود دارد (05/0>P و 91/0= ɣ)؛ بنابراین فرضیه تائید می‌شود. بر اساس مقدار R2 11/72 درصد از تغییرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان توسط توانمندسازی و رضایت شغلی معلمان توضیح داده می‌شود.
5-6-2- نتایج آزمون فرضیه های فرعی پژوهش
5-6-2-1- نتیجه آزمون فرضیه فرعی اول
بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
بين احساس معنی‌داری در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 415/0 و 412/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس معنی‌داری در شغل معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند.
5-5-2-2- نتیجه آزمون فرضیه فرعی دوم
 بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين احساس شایستگی در شغل معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 426/0 و 410/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس شایستگی در شغل معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند.
5-5-2-3- نتیجه آزمون فرضیه فرعی سوم
 بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين احساس داشتن حق انتخاب معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 474/0 و 447/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس داشتن حق انتخاب معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند.
5-5-2-4- نتیجه آزمون فرضیه فرعی چهارم
 بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين احساس مؤثر بودن معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 420/0 و 416/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس مؤثر بودن معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند.
5-5-2-5- نتیجه آزمون فرضیه فرعی پنجم
 بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين احساس مشارکت با دیگران در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 484/0 و 459/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش احساس مشارکت با دیگران در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند.
5-5-2-6- نتیجه آزمون فرضیه فرعی  ششم
 ابعاد توانمندسازی مي‌توانند پیشرفت تحصیلی در دبیرستان‌های شهر سیرجان را پيش‌بيني کنند.
بر اساس نتايج رگرسيون گام به گام، احساس مشارکت با دیگران به‌صورت مثبت پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را پيش‌بيني مي‌کند و اثر افزايشي دارد (05/0>p و 484/0 Beta=). ساير ابعاد توانمندسازی توانايي پيش‌بيني پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را ندارد و از مدل حذف مي‌شود. در نهايت 5/23 درصد (235/0=R2) از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان توسط ابعاد توانمندسازی توضيح داده مي‌شود. مدل رگرسيوني مورد نظر به‌صورت زير است:
احساس مشارکت با دیگران ( 484/0 = پیشرفت تحصیلی
5-5-2-7- نتیجه آزمون فرضیه فرعی  هفتم
 بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين نظام پرداخت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 495/0 و 493/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش نظام پرداخت در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، نظام پرداخت در معلمان 50/24 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
5-5-2-8- نتیجه آزمون فرضیه فرعی  هشتم
 بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين نوع شغل در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 505/0 و 503/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش نوع شغل در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است.
5-5-2-9- نتیجه آزمون فرضیه فرعی نهم
 بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين فرصت پیشرفت در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 573/0 و 560/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش فرصت پیشرفت در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، فرصت پیشرفت در معلمان 83/32 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
5-5-2-10- نتیجه آزمون فرضیه فرعی دهم
بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين جو سازمانی موجود در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 483/0 و 456/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش جو سازمانی موجود در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، جو سازمانی موجود در معلمان 33/23 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
5-5-2-11- نتیجه آزمون فرضیه فرعی یازدهم
 بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين سبک رهبری در معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 563/0 و 555/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش سبک رهبری در معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، سبک رهبری در معلمان 70/31 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
5-5-2-12- نتیجه آزمون فرضیه فرعی دوازدهم
 بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن نشان مي‌دهد که بين شرایط فیزیکی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان رابطه معني دار وجود دارد (05/0>p و همبستگي پيرسون و اسپيرمن به ترتيب برابر با 527/0 و 525/0). اين رابطه به‌صورت مستقيم است؛ يعني با افزايش شرایط فیزیکی معلمان، پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان نيز افزايش پيدا مي‌کند. اين مسئله با توجه به نمودار پراكنش و خط رگرسيون آن كه در نگاره ذيل آورده شده قابل تأييد است. بر اساس مقدار R2، شرایط فیزیکی معلمان 77/27 درصد از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را توضيح مي‌دهد.
5-5-2-13- نتیجه آزمون فرضیه فرعی سیزدهم

 ابعاد رضایت شغلی مي‌توانند پیشرفت تحصیلی در دبیرستان‌های شهر سیرجان را پيش‌بيني کنند.
بر اساس نتايج رگرسيون گام به گام، فرصت پیشرفت به‌صورت مثبت پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را پيش‌بيني مي‌کند و اثر افزايشي دارد (05/0>p و 335/0 Beta=). سبک رهبری به‌صورت مثبت پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را پيش‌بيني مي‌کند و اثر افزايشي دارد (05/0>p و 204/0 Beta=). شرایط فیزیکی به‌صورت مثبت پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را پيش‌بيني مي‌کند و اثر افزايشي دارد (05/0>p و 171/0 Beta=). ساير ابعاد رضایت شغلی توانايي پيش‌بيني پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را ندارد و از مدل حذف مي‌شود. در نهايت 4/38 درصد (384/0=R2) از تغييرات پیشرفت تحصیلی دانش آموزان توسط ابعاد رضایت شغلی توضيح داده مي‌شود. 
5-6- بحث و نتیجه گیری

از آنجا که سرمایه انسانی مهم ترین عامل مزیت رقابتی و محور سازمان ها به شمار می‌رود، فراهم سازی بستر و ظهور قابلیت ها و به کارگیری توانایی های آنان در سازمان اهمیت ویژه ای دارد. از این رو در سال های اخیر، بسیاری از سازمان ها، اجرای برنامه های توانمندسازی را به عنوان روشی مناسب برای این منظور تشخیص داده‌اند. خوشبختانه اهمیت توانمندسازی کارکنان در کشور، از سوی مسئولان دولتی نیز درک شده و بر اجرای آن در برنامه های توسعه پنج ساله تاکید شده است (ابطحی و عابدی،1386).  یکی از مهم ترین چالش های مدیران عصر حاضر در سازمانها، عدم استفاده کافی از منابع فکری، توانایی ذهنی و ظرفیت های بالقوه منابع انسانی است. در اغلب سازمان ها از توانایی های کارکنان استفاده بهینه نمی شود و مدیران قادر نیستند ظرفیت های بالقوه آنان را به کار گیرند. به عبارت دیگر، با این که افراد توان بروز خلاقیت و ابتکار و انجام فعالیت های بیشتری را دارند، اما در محیط سازمانی به دلایلی از این قابلیت ها به طور مطلوب بهره برداری نمی شود. دانشمندان مدیریت تحول، توانمندسازی منابع انسانی را به عنوان راهبردی اثرگذار بر عملکرد کارکنان معرفی کرده اند و معتقدند توانمندسازی منابع انسانی یکی ازنگرش های عصر جدید است که امروزه توسط سازمان ها به کار گرفته می شود و در واقع پاسخ به نیازهای حیاتی مدیریت عصر است. از نظر اسکات و جیف (1375) توانمندسازی کارکنان، هم نیاز به سازمان به عملکرد بالا و هم به نیازهای حرفه ای، اجتماعی و متعالی کارکنان مبنی بر استقلال، مطرح شدن، خودهدایتی و رشد پاسخ می‌دهد (دعایی و همکاران، 1390: 134). یکی از عمده ترین و شاید جنجال برانگیزترین مفاهیمی که از یک سو تلاش های نظری و بنیادی بسیاری را به خود معطوف ساخته و از دگر سو در تمامی سطوح مدیریت و منابع انسانی سازمانی ها اهمیت زیادی پیدا کرده، رضایت شغلی است، چرا که رضایت شغلی بر بسیاری از متغیرهای سازمانی تاثیر می‌گذارد. مطالعات متعدد نشان داده است که رضایت شغلی از عوامل مهم افزایش بهره وری، دلسوزی کارکنان نسبت به سازمان ها و تعلق و دلبستگی آنان به محیط کار و افزایش کمیت و کیفت کار، برقراری روابط خوب و انسانی در محل کار، ایجاد ارتباطات صحیح، بالابردن روحیه، عشق و علاقه به کار است. به طور کلی رضایت شغلی عبارت است از نوعی احساس خشنودی و رضایت خاطر فرد از شغل خود در سازمان است که با کار مناسب با استعدادها، میزان موفقیت در شغل، تامین نیازهای منطقی، شکوفایی استعدادها، پیشرفت شغلی ، تجربه های موفق و جو سازمانی ارتباط دارد (خرازی و همکاران، 1392: 87). 
تردیدی نیست که مهمترین نشانگر بازده آموزش، علم و برجسته ترین نشانگر کاری که یک نظام آموزشی باید انجام دهد، پیشرفت تحصیلی یادگیرندگان است (کری و شیولسون، 1988: به نقل از حسن آبادی و همکاران،1391). موفقیت و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان بیانگر نظام آموزشی کارآمد و موفقی است که توسعه پایدار از نتایج حتمی چنین نظامی خواهد بود. زیرا آموزش و پرورش از ارکان اساسی رشد و توسعه اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی هر کشور به شمار می رود .موفقیت و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در تعالی و بهبود وضعیت شخصی آنان در جامعه و نیز در متغیرهای گوناگون انگیزشی در عملکرد آنان نقش موثری دارد (عابدینی،1386). مساله موفقیت یا عدم موفقیت در امر تحصیل از مهم ترین دغدغه های هر نظام آموزشی است. موفقیت و پیشرفت تحصیلی در هر جامعه نشان دهنده موفقیت نظام آموزشی در زمینه هدف یابی و توجه به رفع نیازهای فردی است. بنابراین نظام آمورشی را زمانی می توان کارآمد و موفق دانست که پیشرفت تحصیلی دانش آموزان آن در دوره‌های مختلف دارای بیشترین و بالاترین رقم باشد (لوگان
، 1997) از آنجایی که شرط مهم برای رشد و شکوفایی هر جامعه‌ای وجود افراد آگاه و خلاق است، لذا پرورش و تقویت انگیزه پیشرفت تحصیلی سبب ایجاد انرژی و جهت دهی مناسب رفتار، علایق و نیازهای افراد در راستای اهداف ارزشمند و معین است (صمدی، 2008). موفقیت یک گام قطعی است که به سمت هدف برداشته می‌شود، ولی در تعلیم و تربیت و موقعیت های تحصیلی، موفقیت به درجه ای از کارایی اطلاق می‌شود که فرد به فراخور توانایی‎هایش در پیشرفت های خود به رضایت شایسته می‌رسد (زمانی و امیری، 2003). لذا به منظور تحقق بخشیدن به اهداف تعلیم و تربیت که همان موفقیت تحصیلی دانش‌آموزان می باشد، نظام آمورش پرورش باید علاوه بر این توانایی جذب و توان حفظ و نگهداشت مدیران را نیز داشته باشد و انگیزه های ثبات آنان رو تقویت کند (غفوریان و همکاران، 1389).
هدف از انجام این پژوهش « بررسی رابطه بین توانمندسازی معلمان و رضایت شغلی آن‌ها با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان‌های شهر سیرجان » می باشد. نتایج پژوهش نشان داد که

· توانمندسازی کارکنان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان رابطه مثبت و معنی داری وجود ندارد. اهمیت آموزش در جامعه کنونی به واسطه نیاز به نیروی کار متخصص و توانمند افزیش یافته است. ویژگی ها  و توانمندی های معلمان به ویژه توانمندیهای روانشناختی بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان تاثیر به سزایی دارد. که نتایج پژوهش به نتیجه ای غیر از این نتایج دست یافت. 
· رضایت شغلی با پیشرفت شغلی دانش آموزان رابطه مثبت و معنی داری دارد. نتایج این پژوهش با پژوهش نونیا و همکاران (2006) و زین آبادی و رضایی مرزیار (1392)، قلایی و همکاران (1391) همخوانی دارد.
·  نتایج پژوهش داد که ابعاد توانمندسازی کارکنان ( احساس معنی داری، شایستگی در شغل، حق انتخاب، موثر بودن و مشارکت با دیگران) با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان رابطه معناداری وجود دارد. هوی سوتیتلند (2000) بنیان ساختار اداری توانمندساز را به طور خاص برای مدرسه به کار برد. وی دریافت که نظام اداری توانمندساز در مدرسه، به عنوان یک ساختار مرتبط با اعتماد در مدیریت، صداقت، احساس تواتمندی معلم، نقش مشارکت معلمان در تصمیم گیری ها، ارتباطات باعث ایجاد خوش بینی در مدرسه می شود که در نهایت موجب موفقیت و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان مدارس خواهد شد (مهرافروز، 1387)
· همچنین ننایچ پژوهش نشان داد که بین  ابعاد رضایت شغلی ( نظام پرداخت، نوع شغل، فرصت پیشرفت، جو سازمانی، سبک رهبری  و شرایط فیزیکی) با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان رابطه معنی داری وجود دارد. نتایج این پژوهش با پژوهش زین آبادی و رضایی مرزیار (1392)، قلایی و همکاران (1391)، همخوانی دارد.
5-7-پیشنهادهای تحقیق
5-7-1- پیشنهادات مبتنی بر نتایج تحقیق

با توجه به اینکه نتایج تحقیق نشان داد که بین رضایت شغلی و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان های شهرسیرجان رابطه معناداری وجود دارد پیشنهاد می شود که:
· ایجاد سیستم اندازه گیری و پایش رضایت شغلی معلمان
· اهمیت دادن به معلمان در جهت توسعه و خودشکوفایی
· تامین رضایت شغلی معلمان
با توجه به اینکه نتایج تحقیق نشان داد که  بین احساس معناداری با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان های شهر سیرجان رابطه معناداری وجود دارد،  پیشنهاد می شود که:

1. شفاف سازی اهداف و سیاست های سازمان، وظایف و مسئولیت های شغلی معلمان و تجانس آرمان‌ها و استانداردها با وظیفه ای که انجام می دهند، احساس معنادار بودن شغل معلمان را افزایش می دهند.
با توجه به اینکه نتایج تحقیق نشان داد که بین احساس شایستگی با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان های شهر سیرجان رابطه معناداری وجود دارد پیشنهاد می شود که :
1. مدیران با راهبردها و اقداماتی مانند فراهم نمودن اطلاعات، تفویض اختیار، مدیریت مشارکتی، تشکیل تیم و استقلال دادن به کارکنان، باید بسترها و شرایط لازم برای انجام وظایف سازمانی را طوری فراهم نمایند تا کارکنان آنچه را که می خواهند با رغبت و انگیزه درونی انجام دهند.
2. سازمان ارزش ها و انتظارات خود را به صورت مکتوب یا به صورت شفاهی در اختیار  معلمان قراردهند تا معلمان خودشان را با این ارزش ها سازگار نموده و نوعی احساس غرور و شایستگی ناشی از تعیین هویت از طریق سازمان به آنها دست دهد
با توجه به اینکه نتایج تحقیق نشان داد که بین احساس حق انتخاب با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان های شهر سیرجان رابطه معناداری وجود دارد پیشنهاد می شود که:
با توجه به اینکه نتایج تحقیق نشان داد که بین احساس موثر بودن با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان های شهر سیرجان رابطه معناداری وجود دارد پیشنهاد می شود که:
1. فراهم آوردن منابع از سوی سازمان که به معلمان کمک می کند تا وظایف خود را انجام دهند، باعث می‌گردد که در معلمان این احساس به وجود آید که سازمان برای آنها اهمیت قائل بوده و در نتیجه احساس موثر بودن در آنها تقویت می شود.
2. مدیران باید احساس توجه شخصی به معلمان را ابراز و به هریک از معلمان کمک کنند تا احساس نمایند که برای مدیر اهمیت دارند. 
5-7-2- پیشنهاداتی برای تحقیقات آینده
به پژوهشگران آینده توصیه می شود در پژوهشهای خود موارد زیر را لحاظ نمایند:

1. توانمندسازی کارکنان را با دیگر پدیده های سازمانی همچون سبک رهبری مدیران، جو خلاقانه و ... سنجیده شود
2. این تحقیق دارای کاربردهای عملی و تئوریکی است. از جهت تئوریکی با توسعه شواهدی برای ارتباط بین توانمندسازی کارکنان و رضایت شغلی با پیشرفت تحصیلی در قلمرو سازمانی متفاوت از سایر تحقیقات انجام شد. پژوهشگران آینده می توانند موضوعاتی مانند عوامل موثر بر ارتباط بین توانمندسازی و پیشرفت تحصیلی دانش آزمون و تعامل و ترکیب متغیرهای فردی و گروهی موثر بر این ارتباط را بررسی نمایند.
3. بررسی عوامل تاثیر گذار بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان
5-8- محدودیت های پژوهش

هرتحقیق،بایکسری محدودیتها همراه است که این تحقیق نیز ازاین امر مستثنی نبود. عمده‌ترین محدودیتهای این تحقیق عبارتند از:
· عدم همکاری مناسب بعضی از معلمان جهت تکمیل پرسشنامه به علت مشغله کاری زیاد و محدودیت وقت.
· محدود بودن بودجه لازم برای امر تحقیق، باتوجه به بالا بودن دامنه تحقیق و لزوم تکثیر پرسشنامه ها در تیراژ زیاد و همچنین سایر هزینه ها مانند هزینه توزیع و جمع آوری و دسته بندی داده های خام، مستلزم صرف بودجه زیادی می باشد که متأسفانه برای قشر دانشجو که اکثراً از سوی هیچ ارگانی حمایت نمی‌شوند سنگین می باشد.
· مشکلات مربوط به صدور مجوز و هماهنگی جهت توزیع پرسشنامه در دبیرستان های شهر سیرجان.  
5-9-خلاصه فصل پنجم
در این فصل ابتدا به جمع بندی و نتایج حاصل از آزمون فرضیه های پژوهش پرداخته شد و سپس پیشنهاداتی مبتنی بر نتایج تحقیق مطرح شد و در نهایت پیشنهادها و توصیه هایی برای تحقیقات آتی و محدودیت های تحقیق بیان گردید.
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پیوستها
پیوست الف) پرسشنامه های پژوهش
باسمه تعالی
پاسخگوی گرامی :
 با سلام و احترام 
پرسشنامه ای که به حضورتان تقدیم گردیده است ، در راستای انجام تحقیقی تحت عنوان  « بررسی رابطه بین توانمند سازی و رضایت شغلی معلمان با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در دبیرستان های شهر سیرجان» می باشد از شما پاسخگوی گرانقدر تقاضا می شود با صرف اندکی وقت به سئوالات مربوطه پاسخ دهید.
شایان ذکر است که نیاز به ذکر نام نمی باشد و اطلاعات جمع آوری شما به صورت محرمانه نگهداری می گردد.
با تشکر مسعود فیروزآبادی 
دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت
دانشگاه آزاد اسلامی واحد سیرجان
لطفا قبل از پاسخگویی به سئوالات جاهای خالی زیر را تکمیل نمائید.
الف : سئوالات عمومی : جنسیت : مرد           زن               وضعیت تاهل مجرد                متاهل
سن : ..............         میزان تحصیلات: ............................    سابقه کار:........
تا 25 سال                  دیپلم                                                تا 5 سال
26 تا 35 سال             فوق دیپلم                                          6 تا10
36 تا 50 سال            لیسانس                                              11 تا 20
50 به بالا                   فوق لیسانس                                      20 به بالا
                                 دکتری
ب: پرسشنامه توانمند سازی
	رديف
	گویه ها
	کاملاً  مخالفم
	مخالفم
	نظری ندارم
	موافقم
	کاملاً  موافقم

	1
	بواسطه هدفمندی برنامه های واحد کاری ام، کاری را که انجام می دهم برایم بسیار مهم است.
	
	
	
	
	

	2
	برنامه های سازمان طوری طراحی شده است که احساس می کنم فعالیتهای کاری برایم معنی دار هستند.
	
	
	
	
	

	3
	موفقیتهای حاصل از اجرای برنامه هایی که من در آن دخالت داشته ام، انجام کار را برایم با اهمیت و معنی دار نموده است.
	
	
	
	
	

	4
	استفاده از برنامه های مشارکت کارکنان باعث شده است به قابلیت هایم برای انجام دادن موفقیت آمیز کار اطمینان پیدا کنم.
	
	
	
	
	

	5
	برنامه های آموزش کارکنان باعث شده است که در مهارتهای مورد نیاز شغلم تسلط کافی پیدا کنم.
	
	
	
	
	

	6
	استفاده مستمر مدیریت از نظرات و پیشنهادهایم، موجب افزایش ظرفیت شغلی ام گردیده است.
	
	
	
	
	

	7
	سازمان اطمینان لازم در مورد توانایی ام برای انجام دادن کار را در من بوجود آورده است.
	
	
	
	
	

	8
	سازمان اختیارات لازم را در مورد تصمیم گیری درباره  چگونگی نحوه انجام کار را ، به من داده است.
	
	
	
	
	

	9
	واحد کاری به من فرصت می دهد، در مورد چگونگی انجام دادن کارم تصمیم بگیرم.

	
	
	
	
	

	10
	مدیریت، فرصت قابل توجهی برای آزادی و استقلال در نحوه انجام کار را به من داده است.
	
	
	
	
	

	11
	بازخورد مدیریت باعث شده احساس کنم بر آنچه در واحد کاری ام اتفاق می افتد، تاثیر چشمگیری داشته باشم.
	
	
	
	
	

	12
	اختیارات و امکاناتی که مدیریت به من داده است باعث شده احساس کنم بر آنچه در واحد کاری ام اتفاق می افتد کنترل زیادی دارم.
	
	
	
	
	

	13
	نتایج برنامه های واحد کاری نشان داده که نقش مهمی در آنچه در سازمانم رخ می دهد دارم.
	
	
	
	
	

	14
	در این سازمان به کار گروهی و عضویت در تیم اهمیت زیادی داده می شود.
	
	
	
	
	

	15
	در تصمیم گیری های مرتبط با وظیفه ام مشارکت می کنم.
	
	
	
	
	

	16
	احساس می کنم در سازمان به نظرات افراد اهمیت داده می شود.
	
	
	
	
	

	17
	از مهارتها و استعدادهای من در اجرای فعالیتها استفاده می شود.
	
	
	
	
	

	18
	در این سازمان از سبک مدیریت مشارکتی استفاده می شود.
	
	
	
	
	

	19
	به من فرصت و آزادی عمل داده می شود تا در خصوص شیوه انجام کارها اظهار نظر کنم.
	
	
	
	
	


ج) پرسشنامه رضایت شغلی
	ردیف
	ابعاد
	سوالات
	کاملاً موافقم
	تاحدی موافقم
	نه موافق نه مخالف
	تاحدی مخالفم
	کاملاً مخالفم

	1
	پرداخت
	در مقايسه با کار و فعاليتم احساس می​کنم، حقوق و مزايايم کافی است.
	
	
	
	
	

	2
	
	در مقايسه با ديگرکارکنان اداره حقوق و مزايايم مناسب است.
	
	
	
	
	

	3
	
	در اين اداره امکانات رفاهي به طور عادلانه بين کارکنان توزيع می​شود.
	
	
	
	
	

	4
	نوع شغل
	شغل من با توانايي​ام متناسب است.
	
	
	
	
	

	5
	
	اکثر اوقات از مشاهده نتيجه کارم احساس خشنودی می​کنم.
	
	
	
	
	

	6
	
	من از کارم بيشتر از اوقات فراغتم لذت می​برم.
	
	
	
	
	

	7
	
	من احساس می​کنم که در كارم استقلال و آزادي عمل دارم.
	
	
	
	
	

	8
	فرصت های پیشرفت
	در اداره ما پیشرفت و ترقی شغلی به لیاقت و توانمندی فردی بستگی دارد.
	
	
	
	
	

	9

	
	دراداره ما به فرد امکان بروز توانمندي​ها و استعدادهايش داده می​شود.
	
	
	
	
	

	10
	
	مديريت اداره به ايجاد فرصت​هاي برابر براي پيشرفت پرسنل، اعتقاد و تاكيد دارد.
	
	
	
	
	

	11
	جو سازمانی
	دراين اداره کارکنان احساس وروحيه همکاری با يكديگر را دارند.
	
	
	
	
	

	12
	
	از اینکه در محیط کارم افراد با صداقت و اعتماد متقابل کار می کنند، احساس رضایت دارم.
	
	
	
	
	

	13
	سبک رهبری
	ارتباط بين مديريت و كاركنان در اداره ما به صورت مكتوب و رسمي است.
	
	
	
	
	

	14
	
	در این اداره مدیران، مشكلات را با  کارکنان مطرح مي​كنند و آنها را در تصميم​گيری​های مربوطه دخالت می​دهند.
	
	
	
	
	

	15
	
	در این اداره مديران اطلاعات مورد نياز را از كاركنان اخذ مي​كنند و خود به تنهايي تصميم مي​گيرند.
	
	
	
	
	

	16
	
	بين مدير و کارکنان همدلی و اعتماد وجود دارد.
	
	
	
	
	

	17
	شرایط فیزیکی
	فضای فیزیکی و ميزان نور محيطی که من درآن کار می​کنم مناسب است.
	
	
	
	
	

	18
	
	دکوراسيون و تجهيزات اداری محيطی که من درآن کار می​کنم مناسب است.
	
	
	
	
	

	19
	
	سرمايش و گرمايش محيطی که من درآن کار می​کنم مناسب است.
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� شاخص برازندگی هنجار شده (Normed fit index)


� شاخص برازندگی افزایشی (Incremental fit index)


� Logan
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