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 چکیده

کارکنان ادارات ورزش و جوانان هوش سازماني  از طریقتوانمندسازي و تمایل به ترک خدمت  هدف از انجام این پژوهش، مطالعه

، يو از لحاظ زمان همبستگياز نوع  يفیو روش، توص تیاز نظر ماه نیهمچنو  يبر حسب هدف، کاربرد قیتحق نیافارس بود. 

به عنوان نمونه  نفر 260 و از این تعداد جامعه آماري در این پژوهش، کارکنان ادارات ورزش و جوانان فارس بود و. بود يمقطع

کارل  يسازمان هوش، (1995) تزریاسپر يپرسشنامه توانمندسازهاي استاندارد  پرسشنامهانتخاب شدند. در این پژوهش از 

استفاده شد. به منظور آزمون فرضیه هاي تحقیق از آزمون  (2007و همکاران ) میبه ترک خدمت ک لیتماو  (2003) آلبرخت

 بین نشان دادهمبستگي پیرسون آزمون  جینتامعادلات ساختاري استفاده شده است. همبستگي پیرسون و مدل سازي 

 يالگوساز جینتا همچنین وجود داشت و يمعناداررابطه  آزمودني هاتمایل به ترک خدمت  باسازماني  هوشتوانمندسازي و 

 واسطه نقش آزمودني ها،ترک خدمت  هوش سازماني در رابطه توانمندسازي و تمایل بهبین  که  نشان داد يمعادلات ساختار

 وجود دارد. اي

 کارکنان ،تمایل به ترک خدمت ،سازماني هوش ،توانمندسازيواژگان کلیدي: 
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 مقدمه

 از خدمت رکت و موعد، فرسودگي شغلي از پیش بازنشستگي طریق از را کارکنان خود از توجهي قابل بخش سازمان ها ساله هر

به طور  خصوصي و دولتي سازمان هاي. گذارد مي کار تاثیر نیروي اثربخشي و سازمان روزانه عملکرد امر در این. دهند مي دست

سازمان  بین ترقاب ایجاد و تکنولوژي پیشرفت دیگر با طرف از. Ashrafi and et al ,2017))هستند مواجه مسئله این با مداوم

 ارکنانک جهت نگهداشت سازمان ها کار شدن سخت باعث مسئله این. هستند مواجه زیادي شغلي فرصت هاي با ها، کارکنان

آید  يم شمار به سازمان ها اصلي مسائل درازمدت از در کارکنان نگهداشت و خدمت از ترک جلوگیري بنابراین. شود مي

(Tavakoli and et al ,2016 .)از کیزدن ۀندیآ درعمد، است که کارکنان آگاهانه و به انتخاب  نیا يترک خدمت به معنا 

ن و سرنوشت کار در درون سازما يروین یيایبه ترک خدمت به اشکال مختلف، پو لیتما ای. قصد ترک خدمت جدا شوندسازمان 

 (. Choo and et al,2013دهد ) يقرار م ریسازمان را تحت تأث کی یينها

نگیزه و تمایل براي اپیامدهاي گوناگوني در پي دارند که مهم ترین آنها، تداوم خدمت با کارکنان برنامه ها و اقدامات حمایتي 

دون انگیزۀ آنها ب، سبب ماندگاري کارکنانتلاش بیشتر در جهت تحقق یافتن اهداف است. توجه نکردن به تمایلات و انگیزه هاي 

دم تمایل به عي درآمیخته است و مشاهده و تکرار آنها جای به نظیر ریزش، مهاجرت، انتقال و جا یيشود که با واژه ها مي

 (. (Ingersoll,2001 را نشان مي دهد خودماندگاري در حرفة 

توانمندسازي عبارتنداز فرآیند افزایش احساس خود کارآمدي در افراد از طریق شناسي و حذف شرایطي که موجب ناتواني 

سازمانها  شتریبت، یفیبه خدمات با ک ازیو ن يامروز يایپو طیمحقت، یدر حق(. Karakoc,2009)کارکنان شده است، مي باشد

کارکنان است  يتوانمندسازکردها، یرو نیاز ا يکیکه  دهدي سوق م تیریمد دیجد يکردهایبا رو سازش يرا به سو

(Ozaralli,2015سازمان ها و از جمله اداره کل ورزش و جوانان فارس .) رییاست که بتوانند، خود را با تغ ازمندین يبه کارکنان 

کارکنان این سازمان به  نهیزم نیدر ا توانديکه م يباشند. ابزار يشغل دیکسب اطلاعات جد يو در پ ندیوتحولات سازگار نما

را  يابالقوّه تیظرف يقدرت است. توانمندساز میسهت يروش برا نیترسالم ياست. توانمندساز آنها يتوانمندساز دیکمک نما

و  آورنديابداعات و افکار را به سازمان م نی. در سازمان توانمند، کارکنان بهترکنديم جادیا يانسان یياز توانا يبرداربهره يبرا

تنها استخدام افراد باهوش، هوشمند،  سازمان کی لیتشک يبرا (.Latifi, 2017) دهنديم حیترج يمنافع سازمان را بر منافع فرد

 يبیبه ترک ي. بلکه هر سازمانستین يکاف، يوتریکامپ يها ابزار و شبکه نیهوشمندتر و نیبهتر ي هیو ته بایکار زدفتر  کی جادیا

که فقط از افراد باهوش  ي. سازماندارند افراد ارزش خاص خود را نیاز ا کیهر رایدارد. ز ازیمختلف ن يبا سطوح هوش افراد از

به دانش  يابیدست، يهوش سازمان.  خود را به نحو احسن انجام دهد يمساع کیتشر و ياهداف ارتباط تواندي نم کندي استفاده م

ي سازمان محسوب م ياثربخش و یيمهم در جهت بهبود کارا يو گام يرقابت تیمز شیدایداده، باعث پ شیافزا ها را در سازمان

(، هوش سازماني را استعداد و ظرفیت یک سازمان در حرکت قدرت 2003) 1. آلبرخت )2015and et al, Hosseinian(شود

(. اهمیت هوش Qahramania and et al,2015ذهني اش و تمرکز این قدرت ذهني در تحقق رسالت سازمان تعریف مي کند)

و سایر وسایل صورت مي  سازماني از آن جهت است که به تحصیل و کسب دانشي اشاره دارد که از راه به کارگیري انسان، رایانه

پذیرد و دانش مرتبط با محیط فعالیت سازمان )هم محیط داخلي و هم محیط خارجي( را مدنظر قرار داده است . امروزه شاید 

یکي از عواملي که متاسفانه در سازمان هاي ورزشي ما و ازجمله اداره کل ورزش و جوانان فارس مورد غفلت و یا کم توجهي قرار 

بي توجهي به علاقمندي و ترک شغل کارکنان باهوش، خلاق، متعهد و شایسته مي باشد که این را مي تواند در عدم  گرفته است

برنامه ریزي هاي مناسب براي توانمندسازي این کارکنان شاهد باشیم که این به مرور زمان باعث ترک شغل کارکنان توانمند و 

                                                 
1-Alberecht 
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ترک شغل کارکنان تمایل به  ازمان مربوطه خواهد شد. بنابراین این مساله یعنيشایسته و در نهایت ضعف کارایي و اثر بخشي س

سازمان ها بتوانند دلایل و عوامل مؤثر در شود تا تبدیل باید  ها  در سازمان ها به یکي از مهم ترین نگراني هاي مدیران سازمان

ها و روش هاي مؤثري را  ان را ترک کنند، سیاستسازم پیش از این که کارکنان شناسایي کرده ورا خود ترک خدمت کارکنان 

محقق در این تحقیق بدنبال پاسخگویي به این سوال است  نیبراي حفظ و نگهداري منابع انساني توانمند را به کار بگیرند. بنابرا

فارس ارتباطي وجود کارکنان اداره کل ورزش و جوانان هوش سازماني  از طریقتوانمندسازي و تمایل به ترک خدمت که آیا  بین 

دارد یا خیر؟ تا بتواند با پاسخ به این سوال پیشنهادات و راه کارهاي لازم را به مدیران و مسولان این سازمان مربوطه به منظور 

 کارایي و اثر بخشي  هر چه بیشتر ارایه نماید.

 

 روش شناسي تحقیق

ها براي حل مسائل موجود از نوع تحقیقات کاربردي ميباشد و چون در تحقیق با توجه به هدف برخورداري از نتایج یافتهاین 

این مطالعه محقق به دنبال بدست آوردن اطلاعاتي درباره دیدگاهها و نظرات افراد مختلف ميباشد، لذا ماهیت تحقیق توصیفي 

از نوع پیمایشي و به لحاظ روابط بین متغیرها از نوع همبستگي است. جامعه آماري در این مطالعه ، کارکنان اداره کل ورزش و 

جوانان فارس بود. که از این تعداد 260 نفر به عنوان نمونه و به روش نمونه گیري تصادفي انتخاب شدند. در این پژوهش از 

پرسشنامه هاي استاندارد 12 سوالي توانمندسازي اسپریتزر )1995( در 5بعد، 36 سوالي هوش سازماني کارل آلبرخت  )2003( 

در 7بعد و 12 سوالي تمایل به ترک خدمت کیم و همکاران )2007( در مقیاس  نمره پنج ارزشي لیکرت)کاملا موافقم=5 تا 

کاملاْ مخالفم=1( استفاده شد. روایي صوري پرسشنامه ها توسط اساتید متخصص مدیریت ورزشي که سابقه فعالیت در زمینه 

متغیرهاي این تحقیق را نیز داشتند، مورد ارزیابي و تایید قرار گرفت و ضرایب پایایي این پرسشنامه ها نیز با استفاده از فرمول 

محاسبه کرنباخ، محاسبه گردید و همگي بالاتر از 0/70 و قابل قبول بودن پایایي پرسشنامه ها بود. همچنین به منظور آزمون 

فرضیه هاي تحقیق از آزمون  ضریب همبستگي پیرسون براي بررسي ارتباط بین متغیرهاي تحقیق و مدل سازي معادلات 

 ساختاري براي آزمون و برازش الگوي تحقیق استفاده شده است.

 

 يافته هاي تحقیق

درصد آزمودني ها بین 18درصد آن را زنان تشکیل دادند.  44درصد آزمودني ها را مردان و 56در این مطالعه  

درصد آزمودني ها بین 16سال سن داشتند و همچنین 41درصد باالاتر از 43سال و  40تا31درصد بین 39سال،30تا20

 ي داشتند. سال سابقه کار30تا21درصد بین 36و  20تا11درصد بین 48سال،10تا1

نشان داده  مي شود، بین متغیر توانمندسازي کارکنان و تمایل به ترک خدمت رابطه منفي وجود دارد 1گونه که در جدول همان

بوده است. همچنین بین ابعاد توانمندسازي کارکنان و تمایل به  -388/0که این رابطه با استفاده از ضریب همبستگي پیرسون 

في و معناداري وجود دارد به طوري که، بین بعد استقلال با تمایل به ترک خدمت همبستگي برابر با ترک خدمت نیز رابطه من

، مؤثر بودن با تمایل به ترک خدمت همبستگي برابر با -393/0،  شایستگي با تمایل به ترک خدمت همبستگي برابر با -28/0

و اعتماد میان همکاران با تمایل به ترک خدمت  -151/0با  ، معني دار بودن با تمایل به ترک خدمت همبستگي برابر-203/0

 است. به دست آمده -215/0همبستگي برابر با 
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 .  ماتریس همبستگي بین توانمندسازي کارکنان و تمایل به ترک خدمت1جدول 
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      1 توانمندسازي کارکنان

     1 499/0** استقلال

    1 594/0** 59/0** شایستگي

   1 421/0** 395/0** 579/0** مؤثر بودن

  1 516/0** 404/0** 474/0** 481/0** دار بودن شغلمعني

 1 405/0** 436/0** 392/0** 39/0** 626/0** اعتماد میان همکاران

 -215/0** -151/0* -203/0** -393/0** -28/0** -388/0** تمایل به ترک خدمت

 

مشاهده مي شود، بین متغیر هوش سازماني و تمایل به ترک خدمت رابطه منفي وجود دارد که این 2گونه که در جدول همان

تمایل به ترک انداز استراتژیک با بوده است. همچنین بین ابعاد چشم -461/0رابطه با استفاده از ضریب همبستگي پیرسون 

، میل به تغییر با تمایل -19/0،  سرنوش مشترک با تمایل به ترک خدمت همبستگي برابر با -239/0خدمت همبستگي برابر با 

، روحیه با تمایل به -20/0، توافق و اتحاد با تمایل به ترک خدمت همبستگي برابر با -22/0به ترک خدمت همبستگي برابر با 

فشار عملکرد با تمایل  و -26/0،  کاربرد دانش با تمایل به ترک خدمت همبستگي برابر با -34/0بر با ترک خدمت همبستگي برا

 باشند.است که از لحاظ آماري معنادار مي به دست آمده -20/0به ترک خدمت همبستگي برابر با 

 . ماتریس همبستگي بین هوش سازماني و تمایل به ترک خدمت2جدول 
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        1 يسازمان هوش

       1 465/0** استراتژیک اندازچشم

      1 223/0* 452/0** مشترک سرنوشت

     1 092/0 085/0 337/0** رییبه تغ لیم

    1 167/0* 031/0 046/0 258/0** و اتحاد توافق

   1 049/0 106/0 126/0* 094/0 385/0** هیروح

  1 192/0* 103/0 082/0 096/0 122/0* 283/0** دانش کاربرد

 1 112/0 134/0* 12/0 021/0 12/0 079/0 306/0** عملکرد فشار

 -20/0** -26/0** -34/0** -20/0** -22/0** -19/0** -239/0** -461/0** تمایل به ترک 
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مشاهده مي شود، بین متغیر توانمندسازي کارکنان و هوش سازماني رابطه مثبت وجود دارد که این  3گونه که در جدول همان

بوده است. همچنین بین ابعاد توانمندسازي کارکنان و هوش سازماني نیز  613/0رابطه با استفاده از ضریب همبستگي پیرسون 

 ،359/0سازماني همبستگي برابر با به طوري که، بین بعد استقلال با هوش  (،P>05/0وجود دارد )رابطه مثبت و معناداري 

، معني دار بودن با 321/0، مؤثر بودن با هوش سازماني همبستگي برابر با 487/0شایستگي با هوش سازماني همبستگي برابر با 

 است. به دست آمده 428/0ن با هوش سازماني همبستگي برابر با و اعتماد میان همکارا 225/0هوش سازماني همبستگي برابر با 

 .  ماتریس همبستگي بین توانمندسازي کارکنان و هوش سازماني3جدول 
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      1 توانمندسازي کارکنان

     1 499/0** استقلال

    1 594/0** 59/0** شایستگي

   1 421/0** 395/0** 579/0** مؤثر بودن

  1 516/0** 404/0** 474/0** 481/0** دار بودن شغلمعني

 1 405/0** 436/0** 392/0** 39/0** 626/0** اعتماد میان همکاران

 428/0** 225/0* 321/0** 487/0** 359/0** 613/0** هوش سازماني

دهد که ضریب دهد. ضرایب الگوي پژوهش نشان ميسازي معادله ساختاري مدل نهایي پژوهش را نشان مينتایج مدل، 4جدول 

باشد و این نشان مي دهد که با یک واحد افزایش در مي -45/0مسیر توانمندسازي کارکنان به تمایل به ترک خدمت برابر 

کند. ضریب مسیر توانمندسازي کارکنان به هوش سازماني تغییر مي 45/0توانمندسازي کارکنان، تمایل به ترک خدمت به میزان 

بر هوش سازماني تأثیر مثبت دارد. در نهایت  49/0دهد که توانمندسازي کارکنان به میزان باشد و این نشان ميمي 49/0برابر 

تأثیر منفي هوش سازماني بر تمایل به باشد و این نتیجه بیانگر مي -37/0ضریب هوش سازماني به تمایل به ترک خدمت برابر 

تمایل به بر  میمستق ریثأبر تعلاوه توانمندسازي کارکنان ریشود متغيطور که در جدول مشاهده مهمانباشد. ترک خدمت مي

 توانياساس م نیو بر ا افتدياتفاق م يسازمان هوش قیباشد که از طري م -18/0به اندازه  يمیمستقریغ ریثأت يدارا ترک خدمت

 دارد. میانجينقش آزمودني ها  تمایل به ترک خدمتو  توانمندسازي کارکنان نیدر رابطه ب يسازمان هوشگفت که  

 3است که مقادیر زیر  523/1( برابر با CMIN/dfشود، شاخص کاي اسکوئر بهنجار )مشاهده مي 4گونه که در جدول همان

باشد. شاخص برازش هنجار شده مي 95/0( معادل GFIشاخص نیکویي برازش )باشند و مقادیر مناسبي براي برازش مدل مي

باشد که بالاتر بودن این مقادیر از مي 95/0( برابر با CFIباشد، شاخص برازش تطبیقي )مي 94/0( برابر با IFIبونت ) –بنتلر 

( RMSEAگین مربعات خطاي برآورد )باشد. همچنین شاخص ریشه دوم میانهمگي نشان دهنده برازش خوب مدل مي 9/0مقدار 

 بود که نشان دهنده این است که مدل به خوبي برازش یافته است.  04/0نیز برابر 
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 . مدل نهایي پژوهش1نمودار 

 

 سازي معادله ساختاري متغیرهاي پژوهش. نتایج مدل4جدول 

اثر  B SE R2 t مسیرهاي الگو ردیف

 غیرمستقیم

 توانمندسازي کارکنان 1

 به تمایل به ترک 

45/0- 07/0 20/0 66/5- 18/0- 

 توانمندسازي کارکنان 2

 به هوش سازماني

49/0 09/0 24/0 31/4 - 

 هوش سازماني 3

 به تمایل به ترک

37/0- 51/0 14/0 22/3- - 

 CMIN/DF P GFI CFI IFI RMSEA 

 523/1 005/0 95/0 94/0 94/0 04/0 

 

 بحث و نتیجه گیري

 يمعناداررابطه  آزمودني هاتمایل به ترک خدمت  باسازماني  هوشتوانمندسازي و  این تحقیق نشان داد که بین حاصل از جینتا

هوش سازماني در رابطه  رابطه معناداري وجود داشت و يتوانمندسازي و هوش سازمانوجود داشت. همچنین بین متغیر 

شته است. این نتایج نشان مي دهد که بین متغیر دا ايواسطه  نقش آزمودني ها،توانمندسازي و تمایل به ترک خدمت 

معنادار  01/0بوده و در سطح  -388/0توانمندسازي کارکنان و تمایل به ترک خدمت رابطه منفي وجود دارد که این رابطه برابر 

 احساس ،در شغل يستگیشا احساس، در شغل ي دارياحساس معنباشد. این نتیجه بیانگر این است که زماني که کارکنان مي

را بیشتر احساي مي کنند، رضایت و رغبت بیشتري به  گرانیمشارکت با د احساسو  مؤثر بودن احساس ،داشتن حق انتخاب
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شغل خود پیدا مي کنند و با احساس تعلق بیشتر نسبت به شغلي خود دارند و تمایل به ترک خدمت آنان کاهش مي یابد. این 

 باشد.همسو مي ،  Qahramanian, and et al (2015) و Zarei ،Zare and et al  (2016)(2016)نتیجه با نتیجه تحقیقات 

نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که  بین متغیر هوش سازماني و تمایل به ترک خدمت رابطه منفي وجود دارد. این رابطه برابر 

بهتر مي توانند قابلیت  ،از هوش سازماني خوبي برخوردارند که باشد بنابراین کارکنانيمعنادار مي 01/0بوده و در سطح  -461/0

به تشخیص  سازماني را مورد ارزشیابي قرار دهند، الگوهاي وابستگي بین سازمان و محیط بیروني را درک کنند ، هاي کل سیستم

بهبود زیرسیستم ها در جهت بپردازند، به  دقیق تر نقاط قوت و ضعف سازماني و فضایي براي بهبود ارتباطات بین زیرسیستم ها

رضایت شغلي و تعهد  ،باهوش سازماني بالا . کارکنانتغییر و نوآوري و ایجاد تعهد به تلاش براي تغییر سازماني اقدام کنند

 . کمتري به ترک خدمت خواهند داشت سازماني بیشتري احساس مي کنند و تمایل

امروزه  سازي کارکنان و ابعاد آن با هوش سازماني رابطه مثبت وجود دارد .نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که بین متغیر توانمند

 يدر اجرا يتحولات مثبت و فراوان سازنهیزم ریاخ ةدر چند ده ،يمنابع انسان ةتوسع يکردهایاز رو يکیعنوان به يتوانمندساز

ندارند.  يانسان يرویمناسب از ن يبردارجز بهره ياها چارهسازمان يامروز ریمتغ طیکارکنان شده است. در شرا يکار يهاتیفعال

 يابزار يواقع توانمندساز کارکنان خواهد بود. در يتعادل در سازمان، توانمندساز ۀجادکنندیا يعوامل اساس از يکیاساس  نیبر ا

سازمان، منافع کارکنان را  شرفتیکه پ کنديم جادیباور را ا نیسو کرده و اهم يسازمان يهارا با هدف يفرد يهااست که هدف

است  يو سازمان يتیریمدفردي،  ياثربخش ياز عناصر اساس يکی يتوانمندساز. این نتایج نشان مي دهد که شامل خواهد داشت

این نتیجه  .ابدي یم شیافزا ياثربخش هوش سازماني و آن جهیدر نت شود،ي که قدرت و کنترل به اشتراک گذارده م يزمان هر و

 باشد.همسو مي ،  Qahramanian, and et al (2015) و Zarei ،Zare and et al  (2016)(2016)تحقیقات با نتیجه 

توانمندسازي کارکنان به صورت مستقیم و به میزان نشان داده است که سازي معادلات ساختاري نیز  مدل حاصل از  جینتا

به اندازه  يمیمستقریغ ریثأت يداراتمایل به ترک خدمت، بر  میمستق ریثأبر ت علاوه بر تمایل به ترک خدمت تاثیر داشته و -45/0

ي احساس معننتایج نشان مي دهد که با افزایش توانمندي کارکنان و  .افتدياتفاق م يسازمان هوش قیباشد که از طري م -18/0

 گرانیمشارکت با د احساسو  مؤثر بودن احساس، داشتن حق انتخاب احساس، در شغل يستگیشا احساس، در شغل دار بودن

موجب مي گردد تا معلمان از جهات مختلف احساس شایستگي بیشتر و رضایت و انگیزش بیشتري مي کنند و هوش سازماني 

و... بهبود پیدا مي کند و موجب  دانش کاربرد، و اتحاد توافق، رییبه تغ لیموي در ابعاد چشم انداز راهبردي، سرنوشت مشترک، 

نتایج این  مي شود که فرد وابستگي و تعلق شغلي بیشتري پیدا کند و میزان تمایل به ترک شغل در وي بشدت کاهش یابد.

فرضیه با مباني تئوریک تحقیق مطابقت داشته و در یکراستا بوده اند. مطالعه اي که دقیقا با این عنوان انجام شده و قابلیت 

یسه داشته باشد، یافت نشده است.بنابراین با توجه به نتایج حاصل از فرضیه هاي تحقیق پیشنهادات زیر جهت کارایي و اثر مقا

 بخشي بیشتر به جامعه هدف ارایه مي شود:

، بیش از پیش این سازمان پیشنهاد مي شود مدیران )چه سیاست گذار و چه مجري( و به ویژه مدیران منابع انساني در •

از قبیل فراهم نمودن امکانات نرم افزاري و سخت افزاري، برگزاري دوره  کارکنان ر و عوامل توسعه ي توانمندسازيبست

را فراهم آورند تا علاوه بر بهبود عملکرد فردي، به  هاي ضمن خدمت، مشارکت دادن بیشتر کارکنان در سازمان و...

 ارتقاي عملکرد سازماني دست یابند.

شترک با بینش استراتژیک یا م براي تقویت هوش سازماني خود به خَلق چشم انداز روشن وود که پیشنهاد مي ش    •

دستیابي به اهداف بپردازند، از طریق هماهنگ  ي تصویري خوش بینانه درباره ي آینده و اظهار اعتماد نسبت به ارائه

بپردازند، از طریق  سازمانگروهي به خَلق سرنوشت مشترک در  کردن اهداف فردي و سازماني و ایجاد حس روحیه

 به قوانین سازمان و ایجاد سیستم هاي کارکنان، ایجاد تعهد و پایبندي سازمان ارزشیابي قابلیت هاي کل سیستم

 یيها ارگاه، ک شودي مپیشنهاد لذا   .به اتحاد و توافق دست پید ا کنند کارکناناطلاعاتي قدرتمند با برآوردن نیازهاي 

 لهیوس نیبرگزار شود تا بد یيهاي توانمند نیبهبود سطح چن يراهکارها و هاي  توانمند نیکارکنان با ایي جهت آشنا

 کرد. تیترب هوش سازماني و عملکرد شغليتوانمند در جهت بهبود  يکارکنان بتوان
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Abstract 

The purpose of this study was to study the empowerment and willingness to leave the service 

through organizational intelligence of employees of sports and youth departments in Fars. This 

research was applied in terms of purpose and also in terms of nature and method, a descriptive 

type of correlation and in terms of time, it was cross-sectional. The statistical population in this 

study was the staff of Fars Sports and Youth Departments and 260 people were selected as a 

sample. In this study, the standard questionnaires of Spritzer Empowerment Questionnaire 

(1995), Karl Albrecht Organizational Intelligence Questionnaire (2003) and the tendency to 

leave the service of Kim et al. (2007) were used. Pearson correlation test and structural equation 

modeling were used to test the research hypotheses. The results of Pearson correlation test 

showed that there was a significant relationship between empowerment and organizational 

intelligence with the tendency of subjects to leave the service and also the results of structural 

equation modeling showed that there is a mediating role between organizational intelligence in 

the field of empowerment and tendency to leave the subjects. 
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