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 چکیده
 توانمندسازي اخير، دهه دو در رو، اين از. هستند رگيتصميم و مصمم متخصص، انساني نيروي نيازمند رقابت منظور به هاسازمان
يكي از عوامل کليدي در توانمندسازي نگرش  .است شده تبديل پيشتاز يهاسازمان براي کليدي مباحث از يكي به انساني نيروي

نوع نگرش در شود: رضايت شغلي، تعهد سازماني و وابستگي شغلي. اين سه شغلي است. نگرش شغلي سه نوع نگرش را شامل مي
گذارند. بر اين اي تاثير ميگيرند، بر عملكرد حرفهشان را در بر ميي مختلف حرفههاارزشيابي نسبت به جنبه نگاران کهميان روزنامه

 اساس هدف اين تحقيق، بررسي رابطه اين نگرش با توانمندسازي است. 
روزنامه سراسري چاپ تهران  85روزنامه از  41ن ترتيب که ايهب. اي استفاده شده استخوشهگيري نمونه روشدر اين تحقيق از 

پرسشنامه تكميل شد و مبناي تحقيق قرار گرفت. از  686شان پرسشنامه توزيع شد که در نهايت انتخاب شدند و بين خبرنگاران
 ها استفاده شد. براي تحليل داده  SPSS افزارنرم

داري وجود دارد و متغيرهاي سبک رهبري و تاثيرگذاري انمندسازي رابطه معنيدر اين تحقيق مشخص شد بين نگرش شغلي و تو
ي توصيفي نشان داد از ميان متغيرهاي رضايت هابر جامعه قوي ترين رابطه را با توانمندي روزنامه نگاران دارند. همچنين يافته

 شغلي، وضعيت حقوق و دستمزد در بدترين حالت قرار دارد. 

 

 .وانمندسازي، نگرش شغلي، روزنامه نگاران، رضايت شغلي، تعهد سازمانيت کلیدي: واژگان
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 مقدمه
از جمله مباحث  يتاکنون، توانمندساز 4991دهه  از
 ت،يريبوده که مورد توجه پژوهشگران عرصه مد ينينو

قرار گرفته است. به  يو سازمان يصنعت يروانشناس
ند و پژوهشگران داشتن نيروي انساني توانم نايدهيعق

ي حياتي سازمان به هاکارآمد که بنياد ثروت و دارايي
بسيار زيادي براي کليه مؤسسات  عحساب مي آيند، مناف

(. 76 ص ،4351خواهد داشت )عبدالهي،  هاو سازمان
نهضت  يريبعد از شكل گ زين تيريدر مد يتوانمندساز
ارتقاء  يمختلف برا يو مطرح شدن مسائل يروابط انسان

به  4951از  يکار مطرح شد. به طور کل ينانسا طيشرا
و  يمورد بررس يمفهوم در مطالعات متعدد نايبعد

مطالعه دانشمندان قرار گرفت از جمله کانگر و کاننگو، 
 يتوماس و ولتهوس، کنت بلانچارد، جان پ تزر،ياسپر

ص  ،4359 كاران،يو سبز يري)م« کارلوس و راندلف
449  ) 

عصر  راتيمقوله نوظهور، تغ نايبه هااقبال سازمان ليدل
را به  هااست که سازمان يحاضر در عرصه بازار و فناور

 نايشده و از يانسان يرويبه ن هادر نگرش سازمان ريتغ
مورد توجه قرار گرفته است. چراکه  يرو توانمندساز

و توانا به  زهيبا پرورش کارکنان با انگ يتوانمندساز
 يهاييايکه در برابر پودهد ميامكان را  نايرانيمد
به سرعت و به طور مناسب عمل نموده و  يرقابت طيمح

رو امروزه نايرا فراهم آورند. از يرقابت يموجبات برتر
 نايترين دارايي هر سازمان است ومنابع انساني بزرگ

شود چراکه ميدو چندان  يخبر يهامهم در سازمان
بوده  دايز اريصنعت بس نايدر يطيسرعت تحولات مح

از صنعت رسانه به  ريدر دهه اخ که ياست به طور
 يشود. از سومي ادي« صنعت در حال ظهور»عنوان 

و  عيسر ياطلاع رسان هارسانه يرسالت اصل گر،يد
 ياجتماع يو همبستگ ميعمو يبخش يآگاه ق،يدق

 يارسانه يهااهداف در گرو سازمان ناياست و تحقق
در  يارسانه يهازه سازمانتوانمند و کارامد است. امرو

امر  نايکنند ومي تيفعال يبه شدت رقابت يطيمح
در سبک و سرعت عمل خبرنگاران را  يضرورت نوآور

 دهد. مينشان  يبه روشن

نسبت  هاسازمان نايو محصول يخروج چراکه
 ايحرفه يهايو نوآور يفرد يهاتيبا خلاقمييمستق

 يهاسازمان»هوران  تريپ ريخبرنگاران دارد. به تعب
 ,Moser-Wellman« )محورند انهيم ايرسانه

2007, p 8است که  نايسخن ناياز ي(  منظور و
 ايهو حرف يانيم رانيبر عهده مد يديو کل ينقش اصل

خبرنگاران است که  يخبرنگار است. در واقع توانمند
روست که  نايسازد و ازميرا توانمند  ايسازمان رسانه

 يبزرگ به ضرورت اعطا ايرسانه يهازمانامروزه سا
خودگردان  يخبر يهاگروه جادايبه خبرنگاران و ارياخت

ضرورت مواجهه با تحولات  گرسخن،يبرده اند. به د يپ
 يچابک ساز زيو ن ايو رقابت رسانه يارتباط يفناور

 يسازتوانمند»آنهاست.  يخبرنگاران، توانمند ساز
 رانيکه مد شوديم محسوب يابزار يانسان يروين

کارآمد  ينحوآن قادر خواهند بود به لهيوسبه
مانند رشد اتكا به  ييهايژگيو با و يامروز يهاسازمان

کارکنان از  اصلهکاهش ف ؛ياو شبكه يساختار افق
 ص ،4394 گران،يو د ي)انصار« اداره کنند. رانيمد

419.) 
 ياهو رسانه يارتباط ديجد يهايرشد فناور چنينهم
 يهادر جامعه باعث شده تا سازمان يو اجتماع ديجد

و  به منظور ساز ژياسترات نيبه تدو ريناگز ايرسانه
مهم  ناي باشند. اياز کسب و کار رسانه ايتازه يکارها

توانمند  يخبرنگاران ياز نقش محور يحاک ديترديب
خودگردان بتوانند مستقل و  يهاروهاست تا در قالب گ

 محتوا کنند.  ديتول عيچابک و سر

 

 مبانی نظري

 تعاریف توانمندسازي
 مشكل مفهومي به را آن توانمندسازي چندگانه ابعاد
 اي فزاينده طور به. است کرده تبديل تعريف براي

 رويكردهاي توصيف براي متفاوتي لغات از نويسندگان
 مي نشان( 4991) سوليوان. اند کرده استفاده مشابه

 طريق از فقط توانمندسازي 4991 از قبل تا دهد
 مديريت چونهم موضوعاتي درباره که مقالاتي

 دواير فردي، توسعه جامع، کيفيت کنترل مشارکتي،
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 قابل بود، شده تدوين استراتژيک ريزي برنامه و کيفيت
 عنوان با مقالاتي شمار 4991 دهه از. بود دسترسي

 Honald, 1997, p) يافت افزايش «توانمندسازي»

 هاسازمان در ژهوا اين کاربرد اخير يهاسال در .(202
 رايج شعار عنوانه ب آن از که بطوري يافته گسترش
پرکينز و . کنندمي ياد 4991 دهه اوايل در مديريتي

« توانمندسازي، تحقيقات و کاربرد»زيمرمن در مقاله 
تصريح کرده اند که تعاريف توانمندسازي بسيار گسترده 

حققان در مورد تعريف واحدي به و متنوع است و م
اند که تعاريف اجماع نرسيده اند و در تحقيقشان کوشيده

متنوع محققان را درک کنند و تا انجا که ممكن است 
سازي مقالات تر سازند تا خواننده بتواند مفهومروشن

ي هامتعدد محققان را با يكديگر مقايسه کند. تئوري
هم نتايج و  توانمندسازي هم شامل فرايندها و

و ساختارهايي را  هاشود و اعمال، فعاليتميدستاوردها 
دهد که ممكن است در توانمندسازي موثر ميپيشنهاد 
 Perkins, Zimmerman, 1995, p)باشند. 

2.) 

  ابعاد توانمندسازي

در يكي از بهترين مطالعات انجام شده در زمينه 
توانمندسازي توسط اسپريتزر، چهار بعد براي 

وانمندسازي شناسائي شد. بعدها براساس مطالعات ت
ميشرا، يک بعد ديگر نيز به آن افزوده شد و پنج بعد 
کليدي توانمندسازي شكل گرفت. پنج بعُد کليدي 

 توانمندسازي عبارت است از:
احساس  احساس خود اثربخشي يا شايستگي؛ـ 4

شايستگي به اين معنا است که کارکنان اعتقاد دارند 
توانايي لازم را براي انجام کارهاي خود  مهارت و

  دارند.

نكه ايجايکه افراد بهميهنگا احساس خودساماني؛ ـ 6
با اجبار در کاري درگير شوند يا دست از آن کار بكشند، 
خود داوطلبانه در وظايف خويش درگير شوند، احساس 

 کنند. خودساماني مي
س افراد توانمند احسا پذيرفتن شخصي نتيجه؛ ـ3

ن باورند که ايکنترل شخصي بر نتايج دارند. آنان بر
با تحت تأثير قرار دادن محيطي که در آن کار  توانندمي

جاد کنند. ايشود، تغييرکنند، يا نتايجي که توليد ميمي
پذيرفتن شخصي نتيجه، عبارت است از اعتقادات فرد 

اش  در يک مقطع مشخص از زمان در مورد توانايي
 د تغيير در جهت مطلوب. جاايبراي

 دار معتقدند، معني نگرهاو اپلبام  دار بودن؛معنيـ 1

 اهداف کنندميحساس  افراد که است فرصتي بودن

 و کنند. )عبدالهيمي دنبال را ارزشي با و مهم شغلي
 (81-88صص  ،4358 همكاران،

نام سرانجام افراد توانمند داراي حسي به اعتماد؛ـ 8
مطمئن هستند که با آنان منصفانه و  اعتماد هستند و

ن اطمينان را حفظ اين افراد،اييكسان رفتار خواهد شد،
کنند که حتي در مقام زيردست نيز نتيجه نهايي مي

، به نقل از 4996)وتن، کارهايشان منصفانه خواهد بود. 
 (4396محمدي، بغدادي، 

 نگرش شغلی
نگرش فرد نسبت به کارش نشان دهنده ارزشيابي 

ي محيط هامنفي يا مثبتي است که وي درباره جنبه
کاري اش دارد. تحقيقاتي که در رفتار سازماني وجود 
دارد در رابطه با سه نوع نگرش است: رضايت شغلي، 

 تعهد سازماني و وابستگي شغلي.
 فرد يکل نگرش به يشغل تيرضا: يشغل تيرضا – الف

 يشغل تيرضا که يکس. ودشمي اطلاق شغلش درباره
 يول دارد مثبت نگرش کارش به باشد بالا سطح در او

 به نسبت نگرشش است يناراض کارش از که يکس
 ارائه با تواندمي سازمان کي. است يمنف شغلش
 يبرقرار ،(يغن شغل) کارکنان به طلب هماورد يکارها

 طيشرا نمودن فراهم عادلانه، يايمزا و حقوق ستميس
 يرهبر وهيش ناسب،م ارتباطات يبرقرار مناسب، يکار

 تيرضا شاغل و شغل نيب تناسب يبرقرار مناسب،
( در زمينه 16، ص4375)رابينز،  .ببرد بالا را افراد يشغل

بررسي رضايت شغلي، متغيرهاي پنج گانه موجود در 
پرسشنامه مينه سوتا مبناي تحقيق قرار گرفتند که البته 
بجز متغير نوع شغل که براي اين تحقيق چندان 

ب نبود، چهار متغير ديگر يعني: حقوق و دستمزد، مناس
جو سازماني، پيشرفت شغلي، سبک رهبري مبناي 
بررسي رضايت شغلي قرار گرفتند. بر اساس تعريف 
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جورج و جونز متغير تاثير اجتماعي نيز به عنوان يكي از 
 متغيرهاي رضايت شغلي در نظر گرفته شد.

 از تعبارتس يسازمان تعهد: يسازمان تعهد – ب
 و يخاص سازمان با کارمند کي آن در که يتيوضع

 يمعرف آن با را خود کند،مي دايپ تيهو اهدافش
 حفظ سازمان آن در را تشيعضو دارد دوست و کند،مي
 و يارياخت و يقانون يايمزا با تواندمي سازمان کي. کند

،  رشد عادلانه يفرصتها وجود آنها، پرداخت در عدالت
 کارکنان، قبال در خود تعهدات به سازمان يوفادار

 تعهد زانيم به شغل مناسب يطراح ،يشغل تيامن
( با توجه به 13، ص4375)رابينز،  .ديفزايب يسازمان

تعاريف و ادبيات نظري موجود در زمينه تعهد سازماني، 
دو متغير مبناي بررسي تعهد سازماني قرار گرفتند: 

ي هاسازمان را معرف خود دانستن و پذيرش ارزش
 سازمان.

 از عبارتست يشغل يوابستگ: يشغل يوابستگ – ج
 عملكردش اي کار و خود معرف را شغل فرد که يزانيم
. داندمي اعتبارش و تيثيح کسب و يسربلند موجب را

 سطح در يشغل يوابستگ حطس نظر از که يکارکنان
 يوابستگ. کنندمي افتخار خود کار به هستند ييبالا
  رابطه کارکنان ياستعفا و بتيغ ر،يتاخً با يشغل

 با تواندمي زين يشغل يوابستگ و دارد معكوس
 .ابدي شيافزا يسازمان تعهد در ارائه شده يهاموئلفه

( با توجه به تئوري بلاو دو متغير 13، ص4375)رابينز، 
مبناي بررسي وابستگي شغلي قرار گرفتند: احساس 

در  نسبت به شغل و با ارزش و مورد حمايت بودن
 سازمان. 

 یشغل تیرضا
 ياساس علل نيتع يوجو جست در ستهامدت محققان

 هاآن تاکنون. هستند سازمان در شغل از تيرضا
 با مرتبط و ثابت عوامل از ايرشته به اند توانسته

 يالگو کي به يابي دست اما ابند،ي دست يشغل تيضار
 به اختصار به توانمي. است افتهين تحقق يتجرب جامع

 يشتريب تياهم از نهيزم نايدر که عامل دچن
 عامل چهار به رزياست و پورتر. کرد اشاره برخوردارند،

 :اندکرده اشاره ليذ

 به که ييرهايمتغ يعني ،سازمان يسراسر عوامل -4
 مثل ،کندمي صدق کارکنان شتريب مورد در عيوس طور

 ارتقا يهافرصت و حقوق

 که ييهاريمتغ ي:شغل طيمح بلافصل عوامل -6
 وهيش همانند ،دهدمي ليتشك را يشغل يهاگروه

 و کار طيشرا همكاران، با روابط تيفيک و يسرپرست
 کار محل

 مانند ي:شغل بالفعل يهاتيفعال اي ييمحتوا عوامل -3
 وضوح و( تيمسؤل و استقلال تنوع، زانيم) شغل قلمرو
 نقش

 يگريد از را فرد کي که ييهايژگيو ي:فرد عوامل -1
 و خدمت سنوات سن، همچون ،سازدمي زيتمام

 (. بلوغ و عزم نفس، به اعتماد) تيشخص
 را يشغل تيرضا همكارانش و نزبرگيگ ،4984 سال در
 به هاآن .دادند قرار توجه مورد گوناگون يهادگاهيد از
 :کردند اشاره يشغل تيرضا نوع دو
 اول: شودمي حاصل منبع دو از که يدرون تيرضا.4

 و کار به اشتغال از صرفا انسان که يذتل احساس
 مشاهده اثر بر که يلذت دوم .شودمي دشيعا تيفعال

 به و ياجتماع يهاتيمسؤول يبرخ انجام اي و شرفتيپ
 انسان به يفرد يهارغبت و هاييتوانا رساندن ظهور
 .دهدمي دست

 کار طيمح و اشتغال طيشرا با که يرونيب تيرضا.6
 عنوان به .است تحول و ريتغ حال در مدام و دارد ارتباط
 نوع پاداش، و دستمزد زانيم کار، طيمح طيشرا مثال،
 و کارمند) کارفرما و کارگر نيب موجود روابط و کار،

به  4999، بروس اى. شرتزر). برد نام توانمي را( سيرئ
 (4394، ميردريكوندى نقل از

 تعهد سازمانی 
، فرد را با ( معتقد بودند که تعهد4997آلن و مير)

سازمان پيوند مي دهد و اين پيوند احتمال ترک شغل را 
در او کاهش مي دهد. آنان در تحقيقات خودشان در 
زمينه تعهد سازماني طبقه بندي را ارائه دادند که در 
مقايسه با ابعاد تعهد سازماني که ديگران به آن پرداخته 

رح اند، جامع تر و کامل تر است. اين طبقه بندي به ش
 زير است: 
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تعهد عاطفي: در بردارنده پيوند عاطفي کارکنان به  -4
سازمان مي باشد. به طوري که افراد خود را با سازمان 
معرفي مي کنند. در واقع اين نوع تعهد از نوع وابستگي 
عاطفي است که بر اساس آن فرد مستخدم هويت 
خويش را از سازمان گرفته و به آن احساس تعلق و 

کرده و از ادامه عضويت در آن لذت مي برد.  وابستگي
کارکناني که تعهد عاطفي را تجربه مي کنند در سازمان 

 مي مانند. 
تعهد مستمر: عبارت است از تعهد فرد به سازمان بر  -6

ي مرتبط با ترک سازمان. هااساس درک فرد از هزينه
اين تعهد فرد هزينه ترک سازمان را محاسبه مي کند و 

ي پرسد که در صورت ترک سازمان چه از خود م
مزايايي را از دست خواهد داد. در واقع افرادي که به 
شكل مستمر به سازمان متعهد هستند افرادي هستند 

ها به ماندن ها در سازمان نياز آنکه علت ماندن آن
 است. 

تعهد هنجاري: عبارت است از احساس اجبار  -3
بارت ديگر، افراد اخلاقي براي ماندن در سازمان. به ع

در سازمان مي مانند چون احساس تكليف مي کنند که 
نبايد سازمان را ترک کنند و تجربيات افراد قبل از ورود 
به سازمان و بعد از ورود به سازمان )مانند اجتماعي 
شدن سازماني( از عوامل موثر بر آن است. در اين 
صورت کارمند احساس مي کند که بايد در سازمان 

ند و ماندن او در سازمان عمل درستي است. بما
 (1، ص 4359)ميرکمالي و ديگران، 

تعهد  مدل ماير و شورمن: به نظر ماير و شورمن
ن دو بعد را تعهد مستمر ايسازماني دو بعد دارد. آنها

)ميل به ماندن در سازمان( و تعهد ارزشي )تمايل به 
 تلاش مضاعف( ناميدند.

 یشغل یوابستگ
تقويت ادراک عضويت »( از 4995نه، روسو )در اين زمي

سخن گفته است. به اعتقاد وي، زماني که « سازماني
عضويت سازماني به فرد طيف گسترده اي از منابع را 
ارائه مي دهد )از جمله وجهه و اعتبار، حمايت شخصي 

چنين مديران با و توجه به زندگي خانوادگي( و هم
به آنها توجه بيشتري برقراري ارتباط موثر با کارکنان 

مي کنند، کارکنان نيز تعهد بيشتري به سازمان و 
وابستگي بيشتري به شغل خود پيدا مي کنند. شويگر و 

( نيز در مطالعات خود به اين نتيجه 4994دنيسي )
رسيدند که ارتباطات دو جانبه موثر بين مديريت و 

، جلسات هفتگي و ها، تلفنهاکارکنان از طريق خبرنامه
.. افزايش وابستگي و تعهد شغلي کارکنان وجود دارد. .

امروزه مديران سعي مي کنند سبكي را انتخاب کنند که 
نشان  هااز تنازع و سلطه پرهيز شود زيرا پژوهش

دهد ارتباطات موثر موجب مشارکت بيشتر کارکنان مي
 و وابستگي شغلي بيشتر مي شود. 

لاو است. در اين نظريه مبادله اجتماعي: اين نظريه از ب
نظريه، رابطه وابستگي شاغل و شغل رابطه اي همراه 
با احترام و اعتماد توصيف مي شود. در هر مبادله 
 چنانچه افراد درک کنند باارزش و مورد حمايت هستند

اند، در مقابل تعهد و وابستگي و مورد احترام قرار گرفته
 بيشتري نسبت به شغل از خود نشان مي دهند.

 (53، ص4391يان، رامين مهر، )رضاي
 

 پژوهشروش 
 آن ماهيت و اهداف به توجه با پژوهش اين روش

 نوع از حاضر تحقيق همبستگي است. – توصيفي

کوواريانس مي باشد. در   يا همبستگي ماتريس تحليل
کندال که يک آماره  tاين تحقيق از ضريب همبستگي 

ده ناپارامتري )در سطح سنجش رتبه اي( است، استفا
شد که براي سنجش ميزان تناظر يا مطابقت بين دو 
مجموعه رتبه و ارزيابي معني داري اين تناظر به کار 
مي رود. اين آماره نشان مي دهد که چه ميزان افزايش 
يا کاهش در يک متغير با افزايش و کاهش در متغير 

+ 4و  -4کندال همواره بين  tديگر همراه است. ضريب 
در نوسان است. اگر بين دو رتبه يا دو مجموعه رتبه 
توافق کامل وجود داشته باشد )دو رتبه درست همانند 

+ خواهد بود. اگر بين دو رتبه 4هم باشند( مقدار ضريب 
يا دو مجموعه رتبه عدم توافق کامل وجود داشته باشد 

گيرند، يعني )دو رتبه در جهت عكس همديگر قرار مي 
پايين ترين رتبه با بالاترين و بالاترين رتبه با پايين 

خواهد  -4ترين رتبه متناظر مي شود.( مقدار ضريب 
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+ 4تا  -4مقدار ضريب بين  هابود. در ساير چيدمان
به طور کامل مستقل از هم  هاخواهد بود. اما اگر رتبه

 و افزايش يا کاهش در يكي با افزايش يا کاهش باشند
ديگري مرتبط نباشد، مقدار ضريب به طور متوسط برابر 

 با صفر خواهد بود. 
استفاده شد و از پرسشنامه از ابزار  هابراي گرداوري داده

جامعه استفاده شد.  هابراي تحليل داده SPSS افزارنرم
سراسري ي هاآماري در اين تحقيق خبرنگاران روزنامه

طبق هستند. ( ي ورزشيها)بجز روزنامهچاپ تهران 
روزنامه با توزيع سراسري در  85بررسي که انجام شد 

ي مورد هاشود. به منظور گرداوري دادهميتهران منتشر 
نياز درباره افراد جامعه، از روش نمونه گيري تصادفي 

 استفاده زماني روش ناياستفاده شد. از ايخوشه
 از مستقيم صورت به نمونه انتخاب» که شودمي

 در که است روشن کاملاً. نيست ممكن امعهج اعضاي
 يهاروش از تواندمين پژوهشگر شرايطي چنين

 نمونه. کند استفاده ايطبقه يا منظم ساده، تصادفي
 است ساده تصادفي گيري نمونه شبيه ايخوشه گيري

 افراد، جاي به ايخوشه گيري نمونه در که تفاوت نايبا
 برتري. شوندمي انتخاب تصادفي صورت به هاگروه
 به زماني روش نايکه است نايايخوشه گيري نمونه

 جامعه اعضاي از نمونه انتخاب که شودمي برده کار
  (96ص ،4351 دلاور،.« )است غيرممكن يا متشكل

زماني که حجم  ،نمونه گيري خوشه ايچنين روش هم
ي تعيين هافرمول نيز کاربرد دارد. جامعه نامعلوم باشد

ي غير آزمايشي هاژوهشدر پونه متفاوت است. اندازه نم
پرکاربرد در  هاييكي از روشپيمايشي(  / )همبستگي

اي يک مرحله اي براي روش خوشهتعيين حجم نمونه 
 فرمول زير است:

 

n= 

 Nهاست که در اين تحقيق تعداد تعداد روزنامه
در يک  هازنامهواريانس بين رو است.  85 هاروزنامه

به دست آمده  36نمونه سه تايي مقدماتي است که عدد 

گيري قابل تحمل در محاسبه خطاي نمونه است.

ميانگين  M/ در نظر گرفته شده است. 14برآورد که
در  48روزنامه نگاران يک روزنامه است که در اينجا 

 نظر گرفته شده است. بر اين اساس مي توان گفت: 
 

=  

 فرض خوشه يک مثابه به روزنامه هر تحقيق اين در
 41 تهران، چاپ سراسري روزنامه 85 ميان از و شده

 نايتمام خبرنگاران بين شدند و روزنامه انتخاب
 686 نهايت در که شد توزيع پرسشنامه هاروزنامه

 .  گرفت قرار تحقيق مبناي و شد تكميل پرسشنامه

 

 والات و فرضیاتس

 سوال اصلی
 يو توانمندسازنگرش شغلي  نيب ايرابطه چهـ 4

 وجود دارد؟ خبرنگاران

 سوالات فرعی: 
 يو توانمندسازرضايت شغلي  نيب ايرابطه چهـ 6

 وجود دارد؟ خبرنگاران
 يو توانمندساز تعهد سازماني نيب ايرابطه چهـ 3

 خبرنگاران وجود دارد؟
 يو توانمندساز بستگي شغليوا نيب ايرابطه چهـ 1

 خبرنگاران وجود دارد؟

 :هاي تحقیقفرضیه
ـ بين نگرش شغلي و توانمندسازي رابطه معني داري 4

 وجود دارد.
با توانمندسازي خبرنگاران رابطه رضايت شغلي ـ بين 6

 معناداري وجود دارد.
با توانمندسازي خبرنگاران رابطه تعهد سازماني ـ بين 3

 ارد.معناداري وجود د
با توانمندسازي خبرنگاران وابستگي شغلي ـ بين 1

 رابطه معناداري وجود دارد.
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 هایافته
اين تحقيق به دليل نرمال نبودن مشاهدات از  در

آزمون ناپارامتري تاو بي کندال استفاده شده است. 
و از  111/1چون ميزان سطح معني داري مساوي 

ي شود و بنابر کمتر است. لذا فرضيه اول تاييد م 18/1
اين بين نگرش شغلي و توانمندسازي روزنامه نگاران 

چنين ميزان ضريب رابطه معني داري وجود دارد. هم
است. اين  653/1همبستگي تاو کندال دو متغير برابر 

قوي ميزان ضريب همبستگي بيان کننده ارتباط نسبتا ً
بين دو متغير نگرش شغلي و توانمندسازي است. 

 (4)جدول 
چنين ضريب همبستگي داراي علامت مثبت بوده و مه

بيان کننده اين نكته است که با افزايش نگرش شغلي، 
 توانمندي روزنامه نگاران نيز افزايش مي يابد.

و از  111/1چون ميزان سطح معني داري مساوي 
کمتر است. لذا فرضيه دوم تاييد مي شود و بنابر  18/1

ازي روزنامه نگاران اين بين رضايت شغلي و توانمندس
چنين ميزان ضريب رابطه معني داري وجود دارد. هم

است. اين  711/1همبستگي تاو کندال دو متغير برابر 
قوي بين دو ميزان ضريب همبستگي بيان کننده ارتباط 

 (6متغير رضايت شغلي و توانمندسازي است. )جدول 
چنين ضريب همبستگي داراي علامت مثبت بوده هم

کننده اين نكته است که با افزايش رضايت  و بيان
 يابد.شغلي، توانمندي روزنامه نگاران نيز افزايش مي

و از  111/1چون ميزان سطح معني داري مساوي 
کمتر است. لذا فرضيه سوم تاييد مي شود و  18/1

بنابر اين بين تعهد سازماني و توانمندسازي روزنامه 
چنين ميزان هم نگاران رابطه معني داري وجود دارد.

 696/1ضريب همبستگي تاو کندال دو متغير برابر 
است. اين ميزان ضريب همبستگي بيان کننده ارتباط 

قوي بين دو متغير نگرش شغلي و توانمندسازي نسبتا ً
 (3است. )جدول 

چنين ضريب همبستگي داراي علامت مثبت بوده هم
ي سازمان و بيان کننده اين نكته است که هرچه تعهد

شود، توانمندي روزنامه نگاران نيز افزايش بيشتر مي
 يابد.مي

و از  111/1چون ميزان سطح معني داري مساوي 
کمتر است. لذا فرضيه چهارم تاييد مي شود و  18/1

اين بين وابستگي شغلي و توانمندسازي روزنامه  بنابر
چنين ميزان داري وجود دارد. همنگاران رابطه معني
 786/1تاو کندال دو متغير برابر  ضريب همبستگي

است. اين ميزان ضريب همبستگي بيان کننده ارتباط 
قوي بين دو متغير وابستگي شغلي و توانمندسازي نسبتا ً
 (1)جدول است. 

چنين ضريب همبستگي داراي علامت مثبت بوده و هم
بيان کننده اين نكته است که هرچه وابستگي شغلي 

روزنامه نگاران نيز افزايش  شود، توانمنديبيشتر مي
 يابد.مي

 

 گیري نتیجه
مشخص  4از منظر تعهد سازماني، طبق جدول شماره 

درصد از پاسخگويان در صورت  68شد که حدود 
شان مواجهه با شرايط مشابه حاظر به ترک روزنامه

درصد از پاسخگويان با درجات  78هستند و حدود 
ن نسبت به روزنامه مختلف از ابراز علاقه تا افتخار کرد

بندي سه خود ابراز تعهد کرده اند. بر اساس طبقه
تعهد سازماني را به ( که 4997اي که آلن و مير )گانه

ها و سه موضوع کلي وابستگي عاطفي، درک هزينه
، مي توان گفت تعهد داننداحساس تكليف وابسته مي

سازماني روزنامه نگاران از نوع تعهد عاطفي است. اين 
د در بردارنده پيوند عاطفي کارکنان به سازمان مي تعه

باشد. به طوري که افراد خود را با سازمان معرفي 
کنند. در روزنامه نگاري نوعي دلبستگي به نام مي

نگاران شود و روزنامهروزنامه و برند مطبوعاتي ايجاد مي
پس از مدتي هويت حرفه اي خودشان را با نام روزنامه 

که  مدل ماير و شورمناما بر اساس  معرفي مي کنند.
دو بعد تعهد مستمر )ميل به ماندن را در تعهد سازماني 

در سازمان( و تعهد ارزشي )تمايل به تلاش مضاعف( 
معرفي مي کنند. بايد گفت روزنامه نگاري تعهد مستمر 

 ايجاد کرده است اما تعهد ارزشي ايجاد نكرده است. 
ت که طبق نظريه در زمينه وابستگي شغلي بايد گف

مبادله اجتماعي از بلاو در هر مبادله چنانچه افراد درک 
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کنند با ارزش و مورد حمايت هستند و مورد احترام قرار 
گرفته اند، در مقابل وابستگي بيشتري نسبت به شغل از 

که روزنامه نگار  دهند. بر اين اساس اينخود نشان مي
قائل  احساس کند روزنامه براي وي ارزش بيشتري

است و مورد حمايت است، با توانمندسازي وي رابطه 
داري دارد و لذا مديريت روزنامه بايد روي اين معني

مساله حساب کند که توانمند کردن کارکنانش در گرو 
حمايت و ارزش دادن به آنهاست. محققين مختلفي از 

ترين عوامل ( يكي از مهم4994جمله شويگر و دنيسي )
ي شغلي را ارتباطات دو جانبه موثر بين موثر بر وابستگ

شود مديريت و کارکنان مي دانند. از اينرو توصيه مي
مديران رسانه اي و سردبيران سبكي را در مديريت 
انتخاب کنند که مبتني بر مشارکت روزنامه نگاران باشد 

ها نشان و از تنازع و سلطه پرهيز شود زيرا پژوهش
شارکت بيشتر و دهد ارتباطات موثر موجب ممي

 شود. وابستگي شغلي بيشتر مي
از ماتريس همبستگي متغيرها مي توان روابط ذيل را 
احصا نمود و با توجه به اين روابط مي توان مدل 

چند نكته که با توجه به مدل  مفهومي ذيل را ارائه داد
 قابل ذکر است:

ي روزنامه نگاران هاکه بسياري از نوشته چنان ـ آن4
وضيحات پرسشنامه نشان مي دهند و گفتگو در بخش ت

را پر مي کردند و  هابا روزنامه نگاراني که پرسشنامه
را تصديق مي کرد، واقعيت اين  برخي از سردبيران آن

ي آنها از حقوق و دستمزد هااست که با وجود گلايه
ترين مساله براي آنها احساس پايين، اما مهم

در حل مشكلات  آفرينيتاثيرگذاري بر مردم و نقش
مردم، بواسطه ديده شدن توسط مردم و نيز امكان بروز 
و ظهور استعدادهاي شان و نقش داشتن در 

ي مختلف در فرايند توليد براي هاگيريتصميم
دهد نگاران بسيار مهم هستند. مدل نشان ميروزنامه

که اين دو متغير يعني يعني احساس تاثيرگذاري بر 
توانمندي روزنامه نگاري  جامعه و سبک رهبري با

 داراي رابطه هستند.
دهد هر چه سبک مديريتي اين مدل نشان مي

تر باشد، تفويض بيشتر باشد روزنامه سردبيران مشارکتي

نگار توانمندتر خواهد شد. چيزي که متاسفانه در برخي 
ي مطرح کشور از اهميت آن غفلت هااز روزنامه

اي و يران رسانهشود مدشود. از اينرو توصيه ميمي
سردبيران سبكي را در مديريت انتخاب کنند که مبتني 
بر مشارکت کارکنان باشد و از تنازع و سلطه پرهيز شود 

دهد ارتباطات موثر و زيرا اين پژوهش نشان مي
مشارکت بيشتر کارکنان منجر به توانمندتر شدن 

چنين وجود رابطه تنگاتنگ شود. همنگاران ميروزنامه
تاثيرگذاري بر جامعه با توانمندي به روشني  احساس

نگاران توانمند کند که براي داشتن روزنامهتصريح مي
آنها بايد بتوانند با انتقاد کردن، به چالش کشيدن و 

گري از مسئولان، در عرصه عمومي و در ميان مطالبه
افكار عمومي حضوري فعال و پررنگ داشته باشد يعني 

ا کند. همه شرايط سازماني و نقش جدي در جامعه ايف
محيطي بايد کمک کنند تا روزنامه نگار مستعد داراي 
اعتبار و نام در ميان افكار عمومي باشد. به اختصار 

توان از اين مدل مفهومي نتيجه گرفت که لازمه مي
توانمند شدن روزنامه نگاران اين است که به بازي 

واسطه گرفته شوند و ديده شوند، هم در روزنامه )ب
سبک رهبري( و هم در جامعه )بواسطه تاثيرگذاري(. 
اين ديده شدن و به بازي گرفته شدن براي روزنامه 

چنين از ماتريس همنگار با توانمندي او ارتباط دارد. 
همبستگي متغييرها روابط و مدل مفهومي را نيز ارائه 

 نمود. )روابط و مدل(
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 اعداد هزارم اعشار است(:ماتریس همبستگی متغیرها )
5س توانمندسازي 7س  6س  8س  1س  3س  6س  4س    

4س  735 819 785 148 641 161 715 746  

6س 735  738 615 665 547 681 917 587  

3س 819 738  199 644 631 154 735 851  

1س 785 615 199  845 864 381 664 731  

8س 148 665 644 845  816 175 654 356  

618 566 888 6س 641 547 631 864 816    

7س 161 681 154 381 175 888  741 191  

5س 715 917 735 664 654 566 741  598  

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پيشرفت شغلي سبک رهبري

 با ارزش بودن در سازمان

 تاثيرگذاري بر جامعه

 نگارانتوانمندي روزنامه

 احساس نسبت به سازمان

 احساس نسبت به شغل

 ي سازمانهاپذيرش ارزش

 حقوق و دستمزد
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 ي آزمون همبستگی بین نگرش شغلی و توانمندسازيهاآماره - 1جدول 

 آزمون                                                                          

  متغیر   

 تاو بی کندال

 همبستگی داريسطح معنی

 333/4 444/4 نگرش شغلی

 توانمندسازي

 

 

 

 

 ي آزمون همبستگی بین رضایت شغلی و توانمندسازيهاآماره - 2جدول 

 آزمون                                                  

 متغیر

 تاو بی کندال

 همبستگی داريیسطح معن

 144/4 444/4 رضایت شغلی

 توانمندسازي

 

 

 

 

 ي آزمون همبستگی بین تعهد سازمانی و توانمندسازيهاآماره - 3جدول 

 آزمون                                                  

  متغیر   

 تاو بی کندال

 همبستگی سطح معنی داري

 332/4 444/4 تعهد سازمانی

 نمندسازيتوا

 

 

 

 

 ي آزمون همبستگی بین وابستگی شغلی و توانمندسازيهاآماره - 4جدول 

 آزمون                                                

 متغیر

 تاو بی کندال

 همبستگی سطح معنی داري

 152/4 444/4 وابستگی شغلی

 توانمندسازي
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