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  چكيده 
كل ورزش و  ةادار يرانشناختي كاركنان براساس سبك تفكر مد روان يمدل توانمندساز يينتحقيق تب يناز ا هدف

و از نظر هدف،  اكتشافي – يفيآوري اطلاعات از نوع توص جمع ياز نظر چگونگ يقروش تحق. جوانان اصفهان بود
 كل ورزش و جوانان استان اصفهان ةارو كاركنان اد رانآماري تحقيق مدي ةجامع. بود يدانيو از نظر اجرا م يكاربرد
و ) نفر 56(شمار  تمام يرانمد يةكل ي،آمار ةحجم نمونه با توجه به محدود بودن جامع. )نفر 444و  56 يبترت به( بودند

از ادارات استان انتخاب  يتيو نسب يتصادف طور نفر محاسبه شد كه به 205كاركنان براساس جدول مورگان  ةحجم نمون
 توانمندسازي پرسشنامة و) 1991(واگنر  –استرنبرگ استاندارد سبك تفكر ةپرسشنام ،گيري ار اندازهابز. ندشد
. كرونباخ بود يبراساس آلفا 89/0و  87/0 يبترت ها به پرسشنامه ياييپا. بود )1995(يتزر شناختي اسپر روان

 SPSSافزار  نرم ةوسيل و به يمعادلات ساختار شامل آزمون يو آمار استنباط يفيآمار توص يقاز طر ها وتحليل داده تجزيه
هاي مربوط به سبك تفكر و  نشان داد كه مؤلفه ها يافته .محاسبه شد 05/0 يسطح معنادار. گرفتانجام  AMOSو 

  .شد ييدگيري تأ مدل اندازه رو ازايند و كن گيري مي را اندازه رهايمتغ ينشناختي كاركنان ا روان يتوانمندساز
 
  

  كليدي هاي  واژه
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   مقدمه
هاي سنتي و كلاسيك، نقش مدير، كنترل شديد نيروي انساني بود و رفتار كاركنان  در سازمان

شود  هاي نوين و مدرن، نيروي انساني، توانمند مي آمد؛ اما در سازمان بايست تحت كنترل مدير درمي مي
  ).26(خود تصميم بگيرد و امور را اداره كند  تا

ي توانمند يرتأثازپيش تحت  ها با توجه به تحولات سريع سازماني بيش امروزه اثربخشي سازمان
. مند مديريت سازمان است هاي نظام ريزي و فعاليت توانمندي كاركنان مستلزم برنامه. منابع انساني است

زيرا هر گونه . هاي آنان است ان، تحت تأثير سبك تفكر و انديشههاي مدير از طرفي تصميمات و برنامه
گيري  يوة تفكر مديران  عامل اصلي تصميمش، باورها و افكار يرتأثعمل و تصميمي در سازمان تحت 

منظور دستيابي به يك  يص بهو تشخكار بردن قواي استنباط، تصور  تفكر، توانايي به. سازماني است
كوشد مشكلي را كه با آن مواجه شده است مشخص  اني است كه در آن فرد ميتفكر، جري. استنتيجه 

پس فكر كردن، تهية نقشه است و با توجه ). 15(كرده و با تجربيات قبلي خويش به حل آن اقدام كند 
هاي خرد و كلان  گيري يمتصمعنوان طراح نقشه و بنيادي بودن سبك تفكر مدير در  به نقش مدير به
ت و آگاهي از سبك تفكر امر مهمي است، چراكه كاركنان استعداد و انگيزه و نيروي سازمان، شناخ

تواند به موفقيت آنها در شغل و در  نهفته و بالقوه زيادي دارند و تطابق سبك تفكر افراد با مشاغل مي
رين از طرف ديگر، مدلسازي، در علم مديريت، يكي از بهت. نهايت موفقيت و پيشرفت سازمان منجر شود

هاي يك واحد و  تر رفتار يك واحد يا زيرمجموعه وتحليل جزيي هاي ممكن براي شناخت و تجزيه راه
هايي كه در حالت كلي  به پرسش ها مدل. استتركيب نتايج حاصل با نتايج در خور انتظار از كل سيستم 

مدل يك راه و روش  بنابراين داشتن. دهند آساني پاسخ مي رسد، به نظر مي جواب دادن به آن سخت به
با آن مواجهند، اين است كه  ها سازمان اي كه امروزه همچنين مسئله. اساسي در نگاه به هر مسئله است

كه فقط تعداد محدودي از  كنند با مفهوم توانمندسازي آشنا هستند، درحالي بسياري از مديران تصور مي
مندند تا فرايند  علاقه ها سازمانال بسياري از با اين ح. آنها با اين مفهوم و كاربرد آن آشنايي دارند

كند   توانمندسازي را اجرا كنند، زيرا معتقدند كه توانمندسازي دستيابي به اهداف سازماني را تسهيل مي
.و موجب ارتقاي عملكرد كاركنان و در نهايت بهبود مستمر در عملكرد كل سازمان خواهد شد
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  :است آمده يرزز سبك تفكر و توانمندسازي و ابعاد آنها در متن عنوان پژوهش، تعريفي ا  ا توجه بهب
  سبك تفكر و ابعاد آن

  هاي فردي را مشخص هاي ترجيحي افراد در استفاده از تواناييسبك تفكر شيوه: 1سبك تفكر
، سيزده نوع )1380(3مديريتي ذهني استرنبرگ - و براساس نظرية خود) 1997، 2گريگورينكو(كند مي

  كند كه در پنج بعد متمايز ر را توصيف ميسبك تفك
  ).3(8ها يشگراو  7ها، حوزه6ها سطح، 5ها شكل، 4ها كنش: شوندمي
  .ستها شيها و گرا منظور از سبك تفكر از بعد كنش ق،يتحق نيا در

قانوني، : از اند عبارتتوان تصور كرد كه مديريتي ذهني فرد مي - سه كنش براي خود: ها كنشبعد 
  .و قضايياجرايي 

  .برد كه نياز به خلاقيت دارنديك فرد با سبك قانوني از انجام كارهايي لذت مي: 9سبك قانوني
ي صريح و روشن همراه ها آموزشمند به انجام تكاليفي است كه با بيشتر علاقه: 10سبك اجرايي

  .است
  .كندمي هاي ديگران متمركزبيشتر توجه خود را بر ارزيابي بازده فعاليت: 11سبك قضايي

  .كار محافظهيش و آزاداند: مديريتي ذهني وجود دارد -دو گرايش در خود: ها يشگرابعد 
  .دربردارندة تازگي و ابهام است كه برند يمتكاليفي لذت  از انجام: 12يشآزاداندسبك 

  .ي موجود در انجام تكاليف تمايل داردها روشبه رعايت قوانين و : 13كارسبك محافظه
  ابعاد آن توانمندسازي و

  ).28( استة نقش فعال كاركنان در سازمان كنند منعكس
  :استشناختي داراي ابعاد زير  توانمندسازي روان

                                                           
1. thinking Style 
2. Grigorinko 
3. Sternberg 
4. function 
5. forms 
6. levels 
7. scopes 
8. leaning 
9. legislative 
10. executive 
11. judicial 
12. liberal 
13. conservative 
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  آميز؛ يتموفق طور بهاطمينان داشتن به توانايي خود در انجام وظايف : 1احساس شايستگي
  ام كار؛داشتن آزادي عمل در انتخاب روش و چگونگي انج: 2)حق انتخاب(ي خودمختاراحساس 

  ها؛ يتفعالبه توانايي تأثيرگذاري يا كنترل شخصي بر نتايج  باور داشتن: 3احساس مؤثر بودن
ي و استانداردها ها آل ارزش قائل شدن براي اهداف شغلي براساس ايده: 4احساس معنادار بودن

  شخصي؛
  ).7(شود  ورد ميينكه با آنها عادلانه برخابه  باور داشتناحساس امنيت كردن و : 5احساس اعتماد

گيرد كه منابع انساني از  زماني به بهترين وجه انجام مي ها سازمانتحقق اهداف و انجام مأموريت 
 كارامدترين و توانمندترين افراد باشند، كه در اين زمينه سبك تفكر مديران عامل مؤثري در اثربخشي

راد و در واقع نيروي انساني سرماية ي از افا مجموعهبنابراين سازمان چيزي نيست مگر . ستها سازمان
در اين زمينه اگر سازمان را به كشتي . هستند ها سازمانمديران قلب تپندة . اصلي هر سازمان است

يري از سبك تفكر گ بهرههاي مختلف با  يتموقعتشبيه كنيم، مدير، ناخداي اين كشتي است كه در 
گيري درست، سازمان را  آورد و با تصميم  اهم ميازپيش فر مناسب امكان توانمندسازي كاركنان را بيش

 .برد در جهت اهداف سازماني و تعالي سازماني به پيش مي

ي، يكي از ابزارهاي قدرتمند مديريت منابع انساني و تعالي سازمان است؛ شناخت روانتوانمندسازي 
يق آنان به باقي ماندن، ي كه توانمندسازي موجب درگير شدن، انگيزش و رضايت كاركنان و تشوا گونه به

  ).9(تعهد و وفاداري نسبت به سازمان و در نهايت حركت سازمان به سمت تعالي و سرآمدي شود 
شناختي احساس شايستگي،  ي است و پنج حالت روانچندبعدشناختي مفهومي  توانمندسازي روان 

شود كه با  شامل مي داري و احساس اعتماد را احساس حق انتخاب، احساس مؤثر بودن، احساس معنا
تواند  شود، كه توانمندسازي نيز خود مي تقويت هر يك از ابعاد، توانمندسازي كاركنان فراهم مي

پيامدهاي مهمي را در پي داشته باشد و به ابتكار عمل، تلاش، پشتكار منجر شود؛ چراكه آزادي عمل 
علاوه آزادي عمل  شود و به موانع مي كاركنان و توانمند ساختن آنان، موجب واكنش سريع آنان در مقابل

توانند موجبات انگيزش و بهبود عملكرد  شغلي، احساس اعتماد و ساير عوامل مرتبط با توانمندسازي مي
براساس نتايج تحقيقات احساس مؤثر بودن ناشي از توانمندسازي، اين احساس را در . را فراهم كنند

                                                           
1. competence 
2. impact 
3. choice 
4. meaning 
5. trust 
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شنيدن نظرهايشان وجود دارد و به همين دليل احساس  آورد كه گوش شنوايي براي وجود مي افراد به
در واقع هرچه . كنند در تعيين امور كاري خود نقش دارند و بايد عملكرد بهتري از خود نشان دهند مي

داري كنند، احساس  افراد فرصت بيشتري در اتخاذ تصميم داشته باشند و احساس شايستگي و معنا
  .كنند توانمندسازي بيشتري مي

يافته، براي بهبود مستمر و يك علامت  رسد توانمندي، نوعي راهبرد كلان مقبوليت نظر مي به
ي ها جنبهي خلاق و جديد براي تمام ها روشهاي كاربرد شايستگي افراد در  يوهشاختصاري براي انواع 

  ).24(عملكرد در سازمان است 
 بيان كرد» خلاقيت و توانمندسازي«عنوان  با پژوهشي در) 2012( 1لي يان توانمندسازي، زمينة در

 و كند مي تعديل كامل طور به را ساختاري و توانمندسازي خلاقيت بين رابطة شناختي، توانمندسازي كه
  ). 22 (كنند مي تعديل پيوسته را خلاقيت و مديريت بين نيز رابطة ساختاري و شناختي توانمندسازي
 و عنوان كرد شغلي عالي نتايج به يابيدست در هميم عنصر را كاركنان توانمندسازي )2012( 2سانچز

 ).٢٥(آيد  مي دست به غيره و رهبري اشتغال، آموزش، سبك تفكر، طريق از مهم اين يادآور شد كه

 و فردي هاي يستگيشا به آسيايي يها فرهنگ در توانمندسازي كند بيان مي )32012 (چئونگ
 اطمينان سطح به كاركنان توانمندسازي و شود مي مرتبط سازماني يكوش سخت به غربي كشورهايدر

  ).17( دارد بستگي كارمندان به مدير شخصي
 در خلاقيت بهبود با كاركنان توانمندسازي ابعاد رابطة بررسي در) 2011(قرباني و احمدي 

 كاركنان، خلاقيت و نوآوري با توانمندسازي متغيرهاي همة بين كه نشان دادند آموزشي هاي سازمان

  ).19( وجود دارد معناداري ةرابط
در  جز به تفكر نظر سبك از پسر و دختر دانشجويان ميان كه دادند نشان )1383( پور آتش و آبساران

  ).1( ندارد وجود معناداري تفاوتنگر  يكل و قضاوتگر تفكر سبك
فكر، هاي تشناختي، سبكسرسختي روان ةمقايس«عنوان  با در تحقيقي) 1385(همكاران  نريماني و

و ) انفرادي -گروهي(آموزان ورزشكار و غيرورزشكار  هاي اجتماعي و پيشرفت تحصيلي دانشمهارت
ورزشكار يرو غ) انفرادي - گروهي(آموزان ورزشكار  دريافتند كه بين سبك سه گروه از دانش »غيرورزشكار

يشرفت تحصيلي هاي اجتماعي و پهاي تفكر، مهارتشناختي، سبك از لحاظ متغيرهاي سرسختي روان
                                                           

1. Li-Yan 
2. Sanchez 
3. Cheung 
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آموزان ورزشكار گروهي بالاتر از دو گروه ديگر اين متغيرها در دانش ،عبارت ديگربه. تفاوت وجود دارد
  .)14( آموزان ورزشكار انفرادي بهتر از دو گروه ديگر بودهمچنين پيشرفت تحصيلي دانش. بود

انمندسازي كاركنان و بررسي رابطة تو«ي با عنوان ا مطالعهدر ) 1388(ملاحسيني و ارسلان 
هاي  به بررسي رابطة توانمندسازي كاركنان و اثربخشي سازماني در ادارات و سازمان» اثربخشي سازماني

نتايج نشان داد بين توانمندسازي و اثربخشي سازماني رابطه وجود . دولتي شهرستان رفسنجان پرداختند
مستقيم بوده است؛ يعني با افزايش هر يك  دارد و با توجه به مثبت بودن ضرايب همبستگي اين رابطه

همچنين مشخص شد كه بين احساس شايستگي، احساس . يابد يماز ابعاد آن اثربخشي نيز افزايش 
اعتماد، احساس مؤثر بودن، اختيار و احساس معناداري شغل با اثربخشي سازماني رابطة معنادار و 

  ).11(يابد  يمرها اثربخشي سازماني نيز افزايش مستقيم وجود دارد، يعني با افزايش هر يك از متغي
هاي آن در دانشگاه آزاد  سبك تفكر مديران و مؤلفه«ي با عنوان ا مقالهدر ) 1388(فتاح ناظم 

. هاي آن در تمام مديران واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي پرداخت به بررسي سبك تفكر و مؤلفه» اسلامي
دار وجود  معنايران دانشگاه آزاد اسلامي به تفكيك منطقه تفاوت ها نشان داد بين سبك تفكر مد يافته
از ابعاد سبك تفكر مديران به تفكيك  نگر درون، اجرايي و سطح فكري قانونگذارهمچنين بين ابعاد . دارد

نگر و  نگر، سطح فكري جزيي يكلنگر، سطح فكري  دار وجود دارد و بين ابعاد قضاوت معنامنطقه تفاوت 
  ).12(دار وجود ندارد  معنااز ابعاد سبك تفكر مديران به تفكيك منطقه تفاوت  نگر برونسطح فكري 

و  ها ضرورت(توانمندسازي كاركنان «ي با عنوان ا مقالهدر ) 1387(زاده  طينت و فتحي پاك
، اهداف، ها سازمان، علل گرايش ها ضرورتپس از تعريف توانمندسازي و ابعاد آن به تبيين » )راهكارها

و موانع توانمندسازي كاركنان پرداختند و در پايان راهكارهايي عملي  ها برنامهنيازها،  يشپعوامل مؤثر، 
منظور توانمندسازي كاركنان به انضمام نتايج حاصل از اجراي توانمندسازي آنان و نيز ترسيم عوامل  به

  ). 5(اصلي توانمندسازي در قالب يك مدل ارائه كردند 
شناختي با تعهد سازماني در پرسنل  با بررسي رابطة توانمندسازي روان) 1388(زايي  ابيلي و ناستي

شناختي و تعهد  هاي زاهدان به اين نتيجه رسيدند كه بين توانمندسازي روان يمارستانبپرستاري 
شناختي  يرهاي توانمندسازي روانمتغسازماني در پرسنل پرستاري رابطة معناداري وجود دارد و از بين 

  ).2(هاي تعهد سازماني رابطة معناداري دارد  قط متغير احساس معناداري با تغييرات نمرهف
رابطة سبك تفكر و كارآفريني مديران با «در تحقيقي با عنوان ) 1388(جو و همكاران  يقتحق

نشان دادند بين سبك تفكر مديران با ميزان » ي علوم پزشكي كشورها دانشگاهسلامت سازماني كاركنان 
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موجب افزايش سلامت  قانونگذارسلامت سازماني رابطة معناداري وجود دارد و سبك تفكر اجرايي و 
  ).6(شود  سازماني مي

رابطة سبك تفكر با نوآوري سازماني مديران «در پژوهشي با عنوان ) 1388(كشتكاران و همكاران 
ان و نقش و تأثير آن در به بررسي سبك تفكر مدير» هاي آموزشي شيراز يمارستانبارشد و مياني 

نتايج نشان داد بين سبك تفكر و نوآوري سازماني ارتباط ضعيف معناداري . نوآوري سازماني پرداختند
  ).10(يي بيشترين رابطه را با نوآوري سازماني داشت گرا عملوجود دارد و سبك تفكر 

ني فرماندهان كلانتري ي تفكر با تعهد سازماها سبكبا بررسي رابطة ) 1388(نژاد ملكي  اسمعيل
ي تفكر و تعهد سازماني همبستگي خطي و ها سبكاستان آذربايجان غربي نشان داد بين دو متغير 

 ).4(داري نداشت  يش با تعهد سازماني رابطة معناآزاداندهمچنين تفكر . مستقيم وجود دارد

ه استان اصفهان به اين با بررسي عوامل مؤثر بر توانمندسازي مديران شعب بانك رفا) 1389(عطايي 
، خودكنترلي، تعهد نفس اعتمادبهنتيجه رسيد كه تقويت نگرش مثبت نسبت به محيط كاري، تقويت 

در اين ميان انگيزش بيشترين تأثير . شود شغلي، انگيزش و آزادي عمل موجب توانمندسازي مديران مي
  ).8(و خودكنترلي كمترين تأثير را در توانمندسازي آنان داشت 

شده در بورس،  يرفتهپذي ها شركتدر » ارتباط تفكر راهبردي و عملكرد«اي با عنوان  مطالعهر د
  ).13(ي مورد بررسي ارتباط مستقيم وجود دارد ها شركتنشان داده شد كه بين تفكر راهبردي و عملكرد در 

ي تأثير هاي اجرايي گيلان به بررس در مطالعه روي كاركنان سازمان) 2011(رضايي و همكاران 
هاي اين پژوهش نشان داد بين  يافته. شناختي پرداختند راهبردهاي مديريتي در توانمندسازي روان

آنان نشان . هاي اجرايي گيلان ارتباط وجود دارد توانمندسازي كاركنان و اثربخشي سازماني در سازمان
اثربخشي سازماني رابطة  يت باو صلاحدادند بين شايستگي، اعتماد، تأثير، انتخاب، مشاغل معنادار 

  ).23(يابد  يممستقيم و معناداري وجود دارد و با افزايش هر متغير، اثربخشي سازماني نيز افزايش 
هاي تفكر را در پيشرفت تحصيلي دو گروه از نقش سبك) 1997 و 1993(استرنبرگ و گريگورينكو 

هاي آنها نشان دادند سبك. ه كردندمدرسه تابستاني مطالعة كننده در يك برنام شركت يزهوشكودكان ت
كه سبك  كند، درحاليآموزان كمك ميطور مثبت به پيشرفت تحصيلي دانش تفكر قضايي و قانوني به

  ).20، 21( آموزان همبستگي منفي داردتفكر اجرايي با پيشرفت تحصيلي دانش
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كه ابعاد توانمندسازي  ي برتر آمريكا نتيجه گرفتها شركتدر مطالعة خود در )  1995(  1اسپريتزر
  ).27(شناختي سهيم است  شناختي از هم مجزا هستند و هر بعد در ساختار كلي توانمندسازي روان روان

هاي تفكر و پيشرفت تحصيلي در رابطة بين سبكة با مطالع) 2000( 2كانوگارسيا و هاگس
رايي و دروني پيشرفت هاي تفكر اجدانشجويان اسپانيايي نشان دادند كه دانشجويان داراي سبك

  ).16( تحصيلي بيشتري دارند
هاي تفكر و پيشرفت تحصيلي نشان داد كه سبك رابطة بين سبك ةدر مطالع) الف2001(3ژانگ

طور منفي، عملكرد تحصيلي  و آزادانديش، به نگر يهاي كلطور مثبت و سبك كارانه به تفكر محافظه
  ).30( كندبيني ميدانشجويان را پيش

هاي نشان داد كه سبك) 2000(و ژانگ و استرنبرگ ) ج2001ب، 2001(مطالعات ژانگ نتايج 
  هاي مولد خلاقيت طور مثبت و سبك مراتبي به كار و سلسلهتفكر محافظه

  ).32،31،29( طور منفي با پيشرفت تحصيلي رابطه دارد به) هاي قانوني و قضاييسبك مانند(
هاي تفكر و پيشرفت تحصيلي در دانشجويان چيني سبك رابطة بين ةبا مطالع) الف2001(ژانگ 

  ).30( پيشرفت تحصيلي رابطة مثبت دارد هاي هنشان داد كه سبك تفكر اجرايي با نمر
شده و توانمندسازي  بيان كردند كه حمايت سازماني درك)  2012( 5و هسي 4يانگ چي

شناختي و رفتار  ند و توانمندسازي روانشناختي هر دو تأثير مثبتي بر رفتار شهروندي سازماني دار روان
  ).18(شهروندي سازماني بر عملكرد شغلي تأثير مثبتي دارد 

تواند با برداشتن گامي به شناسايي و تقويت مباني علمي و عملي در زمينة سبك  تحقيق حاضر مي
بپردازد و با هاي دستيابي به آن و ارتقاي عملكرد كاركنان  شناختي و روش تفكر و توانمندسازي روان

ي تحقيقاتي ايفاي نقش كند و براي مديران، خلأهاگام مهمي در پرداختن به  عنوان بهة مدل ارائ
با توجه به نقش و تأثير سبك تفكر . ة طريق كندارائريزان، كاركنان و كارشناسان ضمن خدمت  برنامه

كه  استاداره، حائز اهميت  هاي اين و گستردگي فعاليت و جوانانمديران بر كاركنان ادارة كل ورزش 
اصفهان  و جوانانشناختي كاركنان ادارة كل ورزش  رابطة سبك تفكر مديران با توانمندسازي روان

ي تفكري كه با وظايف كاركنان انطباق بيشتري دارد، ها سبكيري سبك يا كارگ بهبررسي شود و با 
                                                           

1. Spreitzer  
2. Cano-Garcia, & Hughes 
3. Zhang 
4. Chiang 
5. Hsieh 
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  .كرد و در پايان مدلي ارائه دادموجبات ارتقاي كاركنان، سازمان و در نهايت جامعه را فراهم 
در همين زمينه و با توجه به اينكه تحقيقي در مورد سبك تفكر مديران و توانمندسازي 

اصفهان صورت نگرفته است، انجام چنين تحقيقي در اين  و جوانانشناختي در ادارة كل ورزش  روان
ه به سبك تفكر مديران و به اين منظور مدل مفهومي جديد با توج. رسيد يمنظر  بخش لازم به

 ).1شكل (توانمندسازي كاركنان طراحي شد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل كلي مفهومي تحقيق. 1شكل 

  روش تحقيق
شناختي كاركنان براساس  با توجه به اينكه در اين پژوهش، پژوهشگر درصدد تبيين توانمندسازي روان

وش تحقيق حاضر از لحاظ روش از نوع اصفهان بود، ر و جوانانسبك تفكر مديران ادارة كل ورزش 
و ) سنجد ينكه پژوهشگر وضعيت و شرايط موجود را بدون دستكاري ميابه لحاظ (اكتشافي  _توصيفي 

  .استاز لحاظ هدف از نوع كاربردي 
جامعة آماري پژوهش مديران و كاركنان ادارة كل ورزش و جوانان استان اصفهان بودند كه براساس 

نفر و تعداد كاركنان  56يران تعداد مد) 1391(سوي ادارة كارگزيني در زمان تحقيق  از شده ارائهآمار 
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، 1با توجه به جامعة آماري و محدود بودن تعداد مديران و استفاده از معادلات ساختاري. نفر بود 444
كنان در نظر گرفته شدند و حجم نمونة كار) نفر 56( نمونة آماري  عنوان بهشمار  تمام كلية مديران

صورت تصادفي و نسبيتي از ادارات استان انتخاب  نفر محاسبه شد كه به 205براساس جدول مورگان 
 هاي سبك تفكر و به هر كدام از سؤالات پرسشنامه مورد مطالعهة مديران پژوهش، نمونين در ا. شدند

 يگذار نمره 5تا  1بر روي طيف ليكرت كه از ي شناخت رواني توانمندساز ةپرسشنامنمونة كاركنان به 
سبك تفكر و  انواعدر هر كدام از  ها يآزمودن هاي هبنابراين ميانگين نمر .پاسخ دادند ،ده بودش

يري فرد گ نمونهواحد در اين پژوهش . خواهد بود 5تا  1بين  ي آنها مؤلفهي و شناخت روانتوانمندسازي 
از نفر  56با حجم و با توجه به جنسيت  ي متناسبا تصادفي طبقه يريگ روش نمونهاست و با استفاده از 

 تفكر سبك ةپرسشنام( پرسشنامه دو از پژوهش اين در. شدندانتخاب  كاركنان از نفر 168و  مديران
و با توجه به  كند مي يبررس مقياس خرده 13 با را تفكر سبك واست  سؤال 104 داراي كهاسترنبرگ 

از  ،كار مورد نظر بود و محافظه يشآزاداند يي،قضا يي،ااجر ي،پژوهش پنج سبك تفكر قانون يندر ا ينكها
است كه  يسؤال 40تفكر  يها سبك پرسشنامة ينبنابرا. ها استفاده شد سبك ينمربوط به ا يها سؤال

 توانمندسازي ةپرسشنام ديگري و كند مي گيري اندازه يكرتل ياسمق يرا رو يرانسبك تفكر مد
 احساس مقياسخرده پنجكاركنان را در  شناختي روان ينمندسازكه توا سؤال 15 يدارا( شناختي روان

مؤثر بودن، احساس معنادار بودن، احساس اعتماد  مطالعه  احساس ي،خودمختار احساس شايستگي،
  . ، است)است كرده

بدين منظور، . يي استفاده شدو محتواگيري از روايي صوري  براي سنجش روايي ابزار اندازه
فرم اظهارنظر بين هفت نفر از متخصصان مديريت ورزشي توزيع شد و از استادان  همراه پرسشنامه به

خواسته شد كه شكل ظاهري و ميزان هماهنگي و محتواي هر يك از سؤالات را از نظر نگارش، انشا و 
ة متخصصان با همكاري استادان شد خواستهسپس اصلاحات . مطابقت با اهداف پژوهش، مشخص كنند

در پژوهش حاضر براي سنجش پايايي پرسشنامه . راهنما و مشاور اعمال و پرسشنامة نهايي تدوين شد
پس از مطالعات مقدماتي و تعيين واريانس سؤالات، ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه پايايي 

نابراين ب. آمد دست به 89/0شناختي  و پايايي پرسشنامة توانمندسازي روان 87/0پرسشنامة سبك تفكر 
با توجه به توصيفي بودن تحقيق، . پايايي ابزار مورد استفاده در پژوهش از اعتبار بالايي برخوردار است

صورت حضوري در اختيار  هايي كه به آوري اطلاعات پيمايشي است و براساس پرسشنامه روش جمع
                                                           

1. Structural equation modeling(SEM) 
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هاي مورد  ، پرسشنامه)كاركنانو مديران ( ها نمونهپس از تعيين . عمل آمد داده شد، به ة تحقيق قرارنمون
نظر پس از هماهنگي با مسئول ادارة كل ورزش و جوانان استان اصفهان، بين مديران و كاركنان توزيع و 

تحليل از آزمون ، آمده دست به يها وتحليل داده براي تجزيه. آوري شد پس از تكميل، توسط محقق جمع
آزمون معادلات سپس از . ايي سازة تحقيق استفاده شدمنظور تعيين رو عاملي و تحليل عاملي تأييدي به

وتحليل شد و از آزمون  تجزيه AMOS وSPSS-18افزار آماري  يلة نرموس بهنتايج . شداستفاده  ساختاري
در  05/0يا برابر  تر كوچكدر تمام موارد آلفا حداقل . معادلات ساختاري براي تدوين مدل استفاده شد

  .نظر گرفته شد

 
  ها يافته

درصد كارمندان را  9/58درصد مديران و  8/76داد كه از آمار توصيفي نشان  آمده دست بهاطلاعات 
مديران و درصد از  1/7. دهند درصد كارمندان را زنان تشكيل مي 1/41درصد مديران و  3/23مردان و 

 31كاركنان  درصد از 6/50و  مديراندرصد از  5/62سال و كمتر،  سنيداراي  درصد از كاركنان 7/10
 الاترسال و ب 51 درصد از كاركنان  7/7و  مديراندرصد از  4/30ساله و  41-50درصد   31ه، سال 40تا 

درصد از كاركنان داراي مدرك تحصيلي  3/33درصد از مديران و  6/3سطح تحصيلات، از نظر  .بودند
و از مديران  درصد 9/58اني، كارددرصد از كاركنان مدرك  7/41درصد از مديران و  25ديپلم و كمتر، 

درصد از كاركنان داراي  2/1درصد از مديران و  5/12و  داراي مدرك كارشناسي از كاركنان درصد 8/23
در رشتة كاركنان درصد از  8/26 و مديران درصد از 50. بودند الاتربو  ارشد مدرك تحصيلي كارشناسي

ي تحصيلي غير ها رشتهكاركنان افراد داراي درصد  2/73مديران و درصد  50 و تحصيلي تربيت بدني
كاركنان درصد  5/9مديران و درصد  9/17 كهداد نشان خدمت نيز  ةنتايج سابق .بودند تربيت بدني
، سال 10تا  6درصد كاركنان بين  1/35و  مديراندرصد  5/37سال و كمتر،  پنجخدمت ة داراي سابق

درصد  3/14درصد مديران و  1/16سال،  11-15درصد كاركنان بين  7/32 و مديراندرصد 1/16
درصد  4/2درصد مديران و  5/12سال و  21-25درصد كاركنان بين  6سال و  16 -20بين  كاركنان

  .بودندسال و بيشتر  26ة خدمت داراي سابقكاركنان 
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 ييدي براي متغير پنهان سبك تفكرتأضرايب مدل تحليل عاملي . 1جدول 

 ها مؤلفه
ضرايب 
  عاملي

يب ضر
  تعيين

خطاي 
  داري معناسطح   T  معيار

  05/0  94/1 247/0 096/0 309/0 سبك قانوني
  007/0  7/2 278/0 217/0 465/0 سبك اجرايي
  001/0  24/5 263/0 672/0 82/0 سبك قضايي

  001/0  42/4 132/0 43/0 656/0 يشآزاداندسبك 
  008/0  66/2 255/0 539/0 734/0 كارمحافظهسبك 

 
ي شناخت رواني توانمندسازدهد كه ضرايب عاملي بين سبك قانوني و  يمنشان  1دول ي جها داده

ي توانمندساز، بين سبك قضايي و 465/0ي شناخت رواني توانمندساز، بين سبك اجرايي و 309/0
 كار محافظهو بين سبك  656/0ي شناخت رواني توانمندسازيش و آزاداند، بين سبك 82/0ي شناخت روان

 7/21درصد، سبك اجرايي  6/9بوده است، بنابراين سبك قانوني  734/0ي شناخت رواني ازتوانمندسو 
درصد از متغير  9/53 كار محافظهدرصد و سبك  43درصد، سبك آزادانديش  2/67درصد، سبك قضايي 

 نيز در سطح  ها مؤلفهية كلبراي  آمده دست بهنسبت بحراني . كنند يمپنهان سبك تفكر را تبيين 

01/0  =α شود يري سبك تفكر تأييد ميگ اندازهبنابراين مدل . دار بوده است معنا.  
  

 يشناخت روانييدي براي متغير پنهان توانمندسازي تأضرايب مدل تحليل عاملي . 2جدول 

ضرايب  ها مؤلفه
خطاي   ضريب تعيين  عاملي

 T  معيار
سطح 

  داري معنا
  001/0  38/6  146/0  696/0  834/0  شايستگي

  001/0  44/5  206/0  562/0  75/0  انتخابداشتن حق 
  001/0  35/6  164/0  553/0  744/0  مؤثر بودن

  001/0  29/6  182/0 755/0 869/0 معنادار بودن
  001/0  32/7  18/0  828/0  91/0  اعتماد

 
ي توانمندسازة احساس شايستگي و مؤلفدهد كه ضرايب عاملي بين  يمنشان  2ي جدول ها داده

، بين 75/0ي شناخت رواني توانمندسازة احساس داشتن حق انتخاب و مؤلفين ، ب834/0ي شناخت روان
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و  معنادار بودنة احساس مؤلف، بين 744/0ي شناخت رواني توانمندسازة احساس مؤثر بودن و مؤلف
بوده 91/0شناختي  ي روانتوانمندسازة احساس اعتماد و مؤلفو بين  869/0ي شناخت رواني توانمندساز

درصد،  2/56ة احساس داشتن حق انتخاب مؤلفدرصد،  6/69مؤلفة احساس شايستگي  است، بنابراين
ة احساس اعتماد مؤلفدرصد و  5/75دار بودن  معناة احساس مؤلفدرصد،  3/55ة احساس مؤثر بودن مؤلف

 آمده دست بهنسبت بحراني . كنند يمي را تبيين شناخت رواني توانمندسازدرصد از متغير پنهان  8/82
ي توانمندسازيري گ اندازهبنابراين مدل . دار بوده است معنا α=  01/0نيز در سطح  ها مؤلفهية كل براي
  .شود ي تأييد ميشناخت روان

  يشناخت رواني توانمندسازمدل ساختاري رابطة بين متغيرهاي پنهان سبك تفكر و . 3جدول 

  متغيرها
ضريب 
  تأثير

 

R2 
  شده اصلاح

T  
 سطح

  معناداري

نمتغير پنها
  بين يشپ

متغير پنهان
  ملاك

      

  كل سبك تفكر
توانمندسازي

  يشناخت روان
918/0  843/0  767/4  001/0  

 

بر  843/0و ضريب تعيين  918/0دهد كه سبك تفكر با ضريب تأثير  نشان مي 3ي جدول ها داده
بنابراين با . دار است امعن آمده دست بهين تأثير با توجه به مقادير و اي تأثير دارد شناخت رواني توانمندساز

وسيلة سبك تفكر  ي كاركنان بهشناخت رواني توانمندسازدرصد از  3/84شده  بيني يشپتوجه به مدل 
  .دهد يممدل معادلة ساختاري را نشان  2شكل . مديران قابل توصيف، توضيح و تبيين است

ح شده و پايين اصلا برازش نيكويي شاخصو  برازش نيكويي شاخص اسكوئر، كاي نسبت براساس
ميانگين مربعات باقيمانده و مقدار شاخص برازش افزايشي و شاخص برازش  دوم ريشةبودن مقدار 

ميانگين مربعات خطاي  دوم ريشةتوكرلويس و شاخص تطبيقي و شاخص نسبت اقتصاد و شاخص 
 شده بيني يشآمده مدل پ دست به يها مقتصد، بنابراين با توجه به مقادير شاخص يها برآورد از شاخص

  .شود مي تأييد
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گيري در مورد پذيرش يا عدم  يمتصمدر تحليل معادلات ساختاري معيار مشخص و منفردي براي 
ي ها شاخصي عاملي تأييدي و ساختاري، ها مدلرو براي برازش  ازاين. وجود ندارد ها مدلپذيرش 

زش مطلق، تطبيقي و مقتصد ي براها شاخص شامل يكلبه سه گروه  ها شاخصاين . متعددي وجود دارد
يك مدل معادلات ساختاري زماني برازش دارد كه حداقل يك  نظران صاحببه نظر . شود يمتقسيم 

انواع  4جدول . ييد كنندتأي مدل را ها دادهي مطلق، تطبيقي و مقتصد ها شاخصشاخص از هر كدام از 
  .دهد يمي برازش مدل را نشان ها شاخص

 )ساختاري و مدليري گ اندازهمدل (معادلة ساختاري  مدل برازشي ها شاخص. 4جدول 

  ارزيابي  مقدار  ي برازشها شاخص  ها شاخصانواع 

  مطلق

CMIN/DF  
GFI  

AGFI  
RMR  

817/0  
899/0  
837/0  
036/0  

  تأييد
  تأييد
  تأييد
  تأييد

  تطبيقي
IFI  
TLI  
CFI  

1  
1  
1  

  تأييد
  تأييد
  تأييد

 مقتصد
  

PRATIO 

RMSEA 

756/0  
000/0  

  تأييد
  دتأيي

 
 شاخص، 3كمتر از  آزادية درج به رئاسكو كاي نسبتشود،  يم مشاهده 4 در جدول طوركه همان

و پايين بودن مقدار  9/0داراي مقادير نزديك به  شده اصلاح برازش نيكويي شاخصو  برازش نيكويي
و  ريشة دوم ميانگين مربعات باقيمانده و مقدار شاخص برازش افزايشي و شاخص برازش توكرلويس

شاخص تطبيقي يك و شاخص نسبت اقتصاد كمتر از يك و شاخص ريشة دوم ميانگين مربعات خطاي 
مدل  آمده دست بهي ها شاخص، بنابراين با توجه به مقادير استي مقتصد صفر ها شاخص برآورد از

 .شود شده تأييد مي بيني يشپ
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 مدل ساختاري تحقيق. 2شكل 

  گيري يجهنتو  بحث
گيرد كه منابع انساني  زماني به بهترين وجه انجام مي ها سازمان انجام مأموريتتحقق اهداف و 

از كارامدترين و توانمندترين افراد باشند، كه در اين زمينه سبك تفكر مديران عامل مؤثري بر 
 مديران براي است كه جديدي روش كاركنان، توانمندسازي .استشناختي كاركنان  توانمندسازي روان

 كه است ارزشمندي شيوة اين و برند كار مي برعكس به و سازمان به كاركنان تعهد افزايش راه از يور هرهب افزايش

 كار كردن براي متفاوت راهي توانمندسازي، .كند مي برقرار توازن عمل كاركنان آزادي و مديريت كامل كنترل بين

  ).33(است  مشاركتي ساختار به هرمي و سنتي لشك از مديريت ساختار تغيير آن اصلي هدف است و يكديگر با افراد
شناختي  به بررسي سبك تفكر مديران و توانمندسازي روانپژوهش حاضر در رويكردي جديد 

شناختي كاركنان  يران بر توانمندسازي روانتفكر مدسبك آنها را در قالب تأثير  و پرداختكاركنان 
كل  شناختي كاركنان و توانمندسازي روان بر سبك تفكر مديرانآوردهاي  و به سنجش رهكرد بررسي 
  .مدل مفهومي جديد ارائه شد و سپسپرداخت سازمان 
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نظر  با توجه به نو بودن تحقيق حاضر و نبود تحقيق مستندي مبني بر مدلسازي اين دو متغير، به
ي ها سبكنتايج پژوهش حاضر نشان داد كه هر يك از . رسد اين تحقيق اولين بار انجام گرفته است مي

كند و  ، متغير پنهان سبك تفكر را تبيين ميكار محافظهيش و آزاداندتفكر قانوني، اجرايي، قضايي، 
ها  براساس يافته. ، مدل سبك تفكر تأييد شدها مؤلفهية كل، براي آمده دست بهبراساس نسبت بحراني 

درصد بر توانمندسازي  92ند توان مي كار محافظهيش و آزاداندي تفكر قانوني، اجرايي، قضايي، ها سبك
و  يتموقع براساسباشد و عدم حضور و استفاده از سبك تفكر مناسب،  ير داشتهكارمان تأث شناختي روان
 ستهمسو) 1388(هاي ناظم  اين نتايج با بخشي از يافته. باشد ساز مشكل در سازمان تواند مي يطشرا

)12.(  
هاي احساس شايستگي، داشتن حق  از مؤلفه بخش ديگري از نتايج پژوهش نشان داد كه هر يك

كند،  شناختي را تبيين مي بودن، معناداري و اعتماد، متغير پنهان توانمندسازي روان مؤثرانتخاب، 
هاي ملاحسيني و ارسلان  نتايج اين بخش با بخشي از يافته. بنابراين مدل توانمندسازي تأييد شد

، اسپريتزر )1389(، عطائي )1388(زاده  يلي و ناستي، اب)1387(زاده  طينت و فتحي ، پاك)1388(
همسو بود ) 2012(و لي يان ) 2012(، چئونگ )2012(، سانچز )2011(، قرباني و احمدي )1995(
)27،25،22،19،17،8،11،5،2.(  

باور كردن و  احساس اعتماد بيان شد، احساس اعتماد يعني احساس امنيتكه در تعريف طور همان
منزلة يكي از  شود كه براساس نتايج احساس اعتماد به با آنها عادلانه برخورد مي ينكهابه  داشتن
ي دارد و پس از آن احساس شناخت رواني بيشترين تأثير را روي توانمندسازي توانمندسازهاي  مؤلفه

و ها  آل شايستگي كه براساس تعريف عبارت است از ارزش قائل شدن براي اهداف شغلي براساس ايده
سومين مؤلفة . استي شناخت رواني شخصي، دومين مؤلفة تأثيرگذار بر توانمندسازي نداردهااستا

بودن  مؤثراحساس . اثرگذار، احساس شايستگي و چهارمين مؤلفه احساس داشتن حق انتخاب است
  .ي داردشناخت روانعنوان پنجمين مؤلفه، كمترين تأثير را بر توانمندسازي  به

بر اين اساس توانمندسازي . يت را نسبت به ساير ابعاد دارداولورين پس احساس اعتماد بالات
ي كه ا گونه به، استشناختي يكي از ابزارهاي قدرتمند مديريت منابع انساني و تعالي سازماني  روان

موجب درگير شدن، انگيزش و رضايت كاركنان و تشويق كاركنان به باقي ماندن، تعهد و وفاداري به 
با افزايش  ها سازمانبنابراين مديران . شود ايت حركت سازمان به سمت تعالي ميسازمان و در نه

هاي  گيري يمتصماختيارات كاركنان با ايجاد بستر آزادي عمل آنها، افزايش مشاركت كاركنان در 
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پذيري در بين كاركنان، پاسخگو بودن كاركنان در برابر مسئوليت،  سازماني، افزايش حس مسئوليت
  .توانند موجب تعالي سازماني شوند مي... مداري آنان از طريق سيستم پاداش منصفانه و وليتتشويق مسئ

عنوان  ي تفكر، سبك تفكر قضايي بيشترين ضريب اثر را داشته و بهها سبكبراساس نتايج از بين 
 و سپس سبك تفكر كار محافظهبيشترين تأثيرپذيري را دارد و پس از آن سبك تفكر  زا برونمتغير 

دو سبك ديگر، يعني سبك تفكر اجرايي و قانوني كمترين . ترتيب بيشترين تأثير را دارند آزادانديش به
توان نتيجه گرفت سبك تفكر مديران اهميت  يمبراساس نتايج اين تحقيق . تأثيرپذيري را دارا هستند

گيري و  عيت تصميمي تفكر با توجه به موقها سبكبسياري دارد، اما هيچ سبك تفكري بهترين نيست و 
با . كند و اين هنر مدير است كه براساس موقعيت از سبك تفكر مناسب بهره گيرد شغل افراد تغيير مي

هاي پژوهش حاضر  هاي پويا هستند، براساس يافته هاي ورزشي از دسته سازمان توجه به اينكه سازمان
يري كارگ بهشناختي كاركنان و با  هاي ورزشي با تمركز بر ابعاد توانمندسازي روان مديران سازمان

ة بيشتري را براي كاركنان فراهم نوآوراني نوآوري و خلاقيت، بستر ي تفكر متناسب و ايجاد فضاها سبك
 .شناختي آنان خواهند شد كنند و موجب توانمندسازي روان مي
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