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 یتوانمندساز یهامؤلفه ریتأث نییپژوهش تب یهدف کل
ادارات  کارکنان نیدر ب نانهیبر توسعه رفتار کارآفر یشناختروان

به لحاظ  قیورزش و جوانان استان کرمانشاه بود. روش تحق
ا داده ه یاز نظر روش گردآور ،یلتحلی – یفیتوص یاستراتژ

د. باش یم یبردپرسشنامه و به لحاظ هدف کار قیاز طر یدانیم
نفر از کارکنان ادارات ورزش و  6221جامعه آماری تحقیق شامل 
 281باشد. با استفاده از جدول بارتلت  یجوانان، استان کرمانشاه م

مطالعه انتخاب  یبرا یاطبقه یریگها به روش نمونهنفر از آن
پرسشنامه استاندارد بود، پرسشنامه  قیتحق یشدند. ابزار اصل
 ی( جهت سنجش توانمندساز6331) رزیاستاندارد اسپ

 نانه،یرفتار کارآفر یهاو برای سنجش مؤلفه یشناختروان
( مبنای کار قرار گرفت. 2003و چن ) ننیپرسشنامه ل

انجام و  SPSS ،AMOS یافزارهانرم لهیوسبه لیوتحلهیتجز
درصد از کارکنان ادارات ورزش و  99آن بود که  یایگو جینتا

از آنان  %64در حد کم است و تنها  شاننانهیرکارآف رجوانان رفتا
ازش آمده از بردست. مدل بهباشندیم ادیز نانهیرفتار کارآفر یدارا

نظری قوی برای  یمدل، الگو نی، برخوردار بود؛ که ا2.8مطلوب 
ه رفتار بر توسع یشناختروان یتوانمندساز یهامؤلفه ریتأث یطراح
مجموع آن بود در یایگو جیکارکنان است. نتا نیدر ب نانهیرکارآف

 تاریدرصد از تغ 0.12 یتوانمندساز یهامورد از مؤلفه ستیب
 .دینمایم نییرا در جهت مثبت تب نانهیرفتار کارآفر

 هاي کليديواژه

سازمان ورزش و جوانان،  نانه،یرفتار کارآفر ،یتوانمندساز
AMOS 

 

The overall goal of research is to explain the 

impact of psychological factors on the 

development of enabling Entrepreneurial 

behavior among workers and youth sports 

Kermanshah province. The research method is 

descriptive in terms of strategy - analysis of 

field data collection through questionnaires and 

practical purpose . The population consisted of 

1225 employees of Sport and Youth offices, 

province of Kermanshah. Tables Bartlett with 

285 of them were selected by stratified 

sampling The main instrument was standard 

questionnaire, questionnaire Spears (1995) to 

measure psychological empowerment and to 

measure the components of Karfrynanh 

behavior, Lynn questionnaire (2009), the study 

was performed. The analysis by software SPSS, 

AMOS done and the results revealed that 33% 

of office workers and youth sports 

Rftarkarafrynanhshan is relatively low and only 

14% of them have lots of Entrepreneurial 

behavior. Results from a good fitness model 

2.8, was. Which showed that the model, a strong 

theoretical model for the design component of 

psychological empowerment impact on the 

development of entrepreneurial behavior 

among employees.The results indicate a total of 

twenty empowerment component of 0.72% of 

Entrepreneurial behavior in a positive explain 

the changes. 

Keywords  
empowerment, Entrepreneurial Behavior, Agency of 
Youth and Sports, AMOS.
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 مقدمه

شتتدت ها به انستتان بهدر دو دهه گذشتتته نگرش ستتازمان
امروزی معادل با کارگر  یهااستت. انسان در سازمان افتهیرییتغ

ها نیست و صرفاً انرژی مكانیكی آنان موردنظر نیست. سازمان

خود به یك باور بزرگ  یهتاتیتبرای حفظ و توستتتعته موفق
اذعان  نو آن باور به انستتان استتت. شتتاید بتوا اندافتهیدستتت

و  12شده است )ها کشفداشتت که انستان، مجدداً در سازمان
 یتوانمند تیفیها، کستتتازمان اتیو ح (. از عوامل مهم بقا11

 یمنابع انستتتان تیاهم گریدعبارتاستتتت. به یانستتان یروین
ت. اس شتریب یو ماد یمنابع مال د،یجد یهایمراتب از فناوربه

 یدرون یهاتیتوان و قابل نرا آزاد کرد یمحققان، توانمندستتاز

از  ی. بعضدانندیم زانگیشگفت یهاتیکسب موفق یافراد، برا
ها و محصتتول تیفیاند از: بهبود کعبارت یمنافع توانمندستتاز

 یختدمتات، افزایش تعهتد کتارکنتان و قتدرت مدیریت، ارتقا

 افزایش جه،یو درنت یحس پاستتتخگوی ،یافزایهم ،یاثربخشتتت
توسط  ی(. مفهوم توانمندستاز19) یدر بازار جهان یمزیت رقابت

 رانگیاستتت. کنگر و د دهیگرد یمختلف بررستت پردازانهینظر

 یاعضتتا نیدر ب یاحستا  خود کارامل ندیرا فرا یتوانمندستاز
 یقدرتیدهنده بکه پرورش یتیشناخت وضع قیستازمان از طر

فراهم کردن  یررسمیغ یهاو فن یرسم یهاسازمان لهیوستبه
 یتوانمندساز گرید یفی(. در تعر89)دانندیاست م رااطلاعات کا

 فیانجام وظا یکه برا یدستتتت افرادمتمرکز کردن قدرت در 
ارند د یمنابع و حقوق قانون ت،یمستتتؤول ارات،یبه اخت ازیخود ن

نا،  یروان ی(. چهار بعد توانمندساز61است ) شدهانیب ع شامل م

را  یروان یزساختار توانمندسا لیکنترل و اثر تشك ،یستتگیشتا
 هیتتچهتار نظر ریاخ ی(. در ستتتالهتا98و  90و  63) دهنتدیم

 ر،یفراگ تیفیک تیریستتتازمان، مد یشتتتامتل تعتال تیتریمتد

شده مطرح تیریدر حرفه مد یو توانمندستاز یستازمانفرهنگ
 (61است. )
 تیراهبرد کلان مقبول ینوع یتوانمندساز رستدینظر م به

ع ان یبرا یعلامت اختصار كیبهبود مستتمر و  یبرا افته،ی وا

خلاق و  هایافراد در روش هاییستتتگیکاربرد شتا هایوهیشت
(. 14عملكرد در ستتتازمان استتتت ) هایتمام جنبه یبرا دیجد

 ازها در ستتده بیستتت و یكم، شتتكلی متفاوت امروزه ستتازمان

 بر علاوه هاستازمان این در. اندنموده پیدا ستنتی هایستازمان
. گرددمی مدیریت نیز کارکنان خلاقیت و فكر نیروی انرژی،
توانایی خود مدیریتی باشتتند نی که دارای کارکنا پرورش لزوم

ادایم عنوان یك پارباعث شده تا توانمندسازی نیروی انسانی به
 خود یسومدیریت را به اننظرجدید توجه بستیاری از صتاحب

 فرآیند مندندها علاقهجلتب نمتایتد. بستتتیتاری از ستتتازمان

یم دتوانمن کارکنان معتقدند زیرا نمایند، اجرا را توانمندستتازی
 یکشورها از بستیاری در. باشتند مؤثر اهداف به نیل در توانند

 قطر، حتی و چین ترکیه، مانند کشتتورهایی و یافتهتوستتعه

کارکنان و ستازمان اجراشتده استت؛ اما  مورد در توانمندستازی
ها هنوز دوره متأستفانه در تقویم آموزشتی بستیاری از ستازمان

از  ی(. توانمندساز11آموزشتی توانمندسازی منظور نشده است )
و   یستتتاختار یطرح استتتت: توانمنتدستتتازدو منظر قتابتل

که  یستتتاختتار كردی. در رو یشتتتنتاختروان یتوانمنتدستتتاز
 شتتتود،یم دهینتام زین یكیو مكتان یبتاطارت یتوانمنتدستتتاز
 میهس یاست که سازمان برا ییهاتیشامل فعال یتوانمندستاز

. دهدیانجام م هایریگمیکردن کارکنان در منابع قدرت و تصم
قدرتمندتر شتتدن  یبرا یدر این بعد، فراهم ستتاختن شتترایط

 جهیعنوان نتبه ،یکارکنان، مدنظر است. این نوع از توانمندساز

مطرح استتتت. در این رویكرد، مدیریت ستتتازمان،  فرایندیتك 
 ۀعاد، نحواب زان،یم ۀکنندنییکارکنان و تع یمسئول توانمندساز

ایجاد و استتتقرار فرهنگ این فرایند در کارکنان استتت. مدیر از 

 میقسمناسب، با ت یبانیو پشت ازیطریق فراهم کردن ابزار موردن
کردن  میستته ،یرگیمیکارکنان، مشتتارکت، تصتتم انیقدرت م

آنان در جریان اطلاعات، ایجاد بستر آموزش و انتقال دانش، به 
این رویكرد، بتته . در شتتتودیکتتارکنتتان منجر م یتوانمنتد

 توجه شده است یعنوان عامل محرکبه شتتریب ،یتوانمندستاز
دوم،  كردی(. رو32) شتتتودیبتته افراد وارد م رونیکتته از ب
 ایجاد یك حس ییعن ست؛ا یشناختاز منظر روان یتوانمندساز

خود  یطور مستتقل، در فرایند کاردر افراد که بتوانند به یدرون
راد از اف ییدگاه، نگرش و طرز تلقکنند. در این د یرگیمیتصتتم

هتا در ستتتازمتان، مدنظر استتتت. و نقش آن یوظتایف کتار

 یایجاد شتترایط مزم برا ییعن ،یشتتناختروان یتوانمندستتاز
افراد در انجام وظایف، از طریق پرورش احستا   ۀزیانگ یارتقا

 (.32در آنان ) ییا کاهش احسا  ناتوان یشایستگ
 یاعنوان ستتازهرا به یشتناختروان یمحققان، توانمندستاز 

 یتارخودمخ ،یستگیشا ،یکه شامل چهار بعد معنادار یزشیانگ
محققان، اظهار  ری(. ستتا82اند )استتت، مطرح کرده یو اثرگذار
 ریمتغ كیعنوان به یشتتناختروان توانمندستتازی که اندداشتتته

متضاد و دوگانه؛ و  ریمتغ كینه  شود،یدر نظر گرفته م وستهیپ
ا ر یاز توانمندستتاز یلذا کارکنان ممكن استتت درجات مختلف

 ای انداحسا  کنند توانمند شده یستادگبه نكهیدرک کنند تا ا

 (.10) ریخ
 زشینگا نینو كردیرو كیعنوان به یمنابع انسان یتوانمند

کارکنان و  یدرون یروهایآزاد کردن ن یشتتتغل، به معن یدرون
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 ییشكوفا یها براسترها و به وجود آوردن فرصتفراهم کردن ب

افراد هستتت و درواقع  یهایستتگیو شتا هاییاستتعدادها، توانا
در شغل و سازمان  شیشتامل ادراکات فرد نسبت به نقش خو

عنوان شیوه نوین ایجاد انگیزش به ی(. توانمندستاز6) شتودیم

مباحث روز مدیریت مبدل شتتده استتت. در  نیتربه یكی از داغ
های یادگیرنده، پژوهشتتگران و عصتتر برتری رقابتی ستتازمان
ن و اقدامات مدیریتی مبتنی بر آ یمدیران نسبت به توانمندساز

اخیر،  یها(. در سال91) اندادهعلاقه روزافزونی از خود نشان د

 یهااستتتتیستتت ریناپذییبخش جتدا یمفهوم توانمنتدستتتاز
غیردولتی و توستتتعه برای حمایت از توستتتعه  یاهستتتازمتان

(. واژه توانمندسازی در 68روستتایی و کشاورزی گردیده است )

 ی(. امروزه منابع انستتتان42رواج پیدا کرد ) ترشیب 6330دهه 
 تیزم نیترمهم ،یستتازمان ییدارا نیترشاز باارز یكیعنوان به

اب حستتمحور بهمنبع در اقتصتتاد دانش نیترابیو کم یرقابت

 ینوآور و برا یهانشیبكر و ب یهادهی(. جهت خلق ا1) دیآیم
 یکار طیکه در مح یعیتر به تحومت وساثربخش ییپاستخگو

ان کارکن یعنینامشهود  ییدارا نیتراز مهم توانیم دهد،یرخ م

 (.62توانمند استفاده نمود )
نیروی انستتتانی یعنی ایجتاد مجموعتته  یتوانمنتدستتتاز

مزم در کارکنان برای قادر ستتاختن آنان به ایجاد  یهاتیظرف
افزوده در ستتتازمتان و ایفای نقش و مستتتئولیتی که در ارزش

. 61دارند، توأم با کارایی و اثربخشتی است )ستازمان به عهده )
توانمندستتازی عبارت استتتت از طراحی و ستتاخت ستتتازمان 

افتراد ضتتتمن کنترل خود، آمتتادگی قبول  کتتهیحتونتبتته

(. توانمندسازی 81بیشتری را نیز داشته باشند ) یهاتیمستئول
د شتتتوفقط دادن اختیار به کارکنان نیستتتت، بلكه موجب می

کارکنان با فراگیری دانش، مهارت و انگیزه بتوانند عملكردشان 

را بهبود بخشتتند. توانمندستتازی فرآیند ارزشتتی استتت که از 
(. 21) دابییها امتداد مرده نیترنییعالی ستتازمان تا پا دیریتم

 و ستتتمیاز اواستتط قرن ب تیریدر مد یاصتتطلاح توانمندستتاز
 طیشتترا شیدر جهت افزا ینهضتتت روابط انستتان یریگشتتكل

به مفهوم احسا   ی(. توانمندساز14شتد ) یکار معرف یانستان
 ملكردبهبود ع یکارکنان برا شتتتریب ییگوو پاستت  تیمستتئول

 ییكردهایرو نیاز ا یكی ی(. توانمندستتاز91ستتازمان استتت )

مثبت و فراوان در  راتییمنجر به تغ ریاست که در چند دهه اخ
(. منون 11کارکنان شتتتده استتتت ) یکار یهاتیفعتال یاجرا
حالت  كیعنوان را به یتوانمند یشتتتناخت(  قالب روان2006)

دن ش یدرون» زا یحس لهیوسکرده که به فیتعر یشتناختروان
تصتور شده  «فهم کنترل»و  «یستتگیدرک شتا»و « اهداف
 تیریو مد یو ستتازمان یصتتنعت ی(. در روانشتتناستت21استتت )

حق انتخاب داشتن افراد درگرفتن  شیسبب افزا یتوانمندستاز

 یادیامر منفعت ز نیکه ا شودیم شانیدر حوزه شغل میتصتم

 نیتراز معروف یكی(. در18) آوردیسازمان به ارمغان م یرا برا
شتتده در مورد توانمندستتازی، استتپریتزر مطالعات تجربی انجام

شتتناختی برشتتمرده استتت.  یتوانمند ی( چهار بعد را برا82)

( یك بعد به این ابعاد چهارگانه 11برمبنای پژوهش میشتتترا )
شتده استت. در ادامه، این پنج بعد کلیدی توانمندسازی افزوده

عد  ،یملاک بررس اضر: در پژوهش حشتوندیتشتری  م ب چهار 
 .باشدیم نینخست

ا  احس شوند،یشتایستگی: وقتی افراد توانمند م احستا 
ارت کنند توانایی و مهکنند، یعنی احسا  میمی  یتیخود کفا

یك کاردارند. چنین احستاسی  زیآمتیمزم را برای انجام موفق

آیا افراد برای انجام دادن کاری دشتتتوار خواهند  کندیتعیین م
 (.1ار خواهند داشت یا خیر )کوشید و پشتك
معنادار بودن : افراد توانمند احسا  معنادار بودن  احستا 

هتا هدف یا فعالیتی را که به آن اشتتتتغال دارند، کننتد. آنمی
نجام یها و استانداردهایشان باکاردانند. آرمانارزشمند می  که ا

ستتازگار استتت. افراد توانمند در مورد کاری که انجام  دهند،یم

 انجام آن لیکنند و به آن باور دارند و به دلدهند، دقت مییم
 (.1) کنندیم تیاحسا  هو

برخورداری از اختیتار : خودستتتامتانی  به معنی  احستتتا 
احستا  داشتتن حق انتخاب در انجام وظایف شخصی است. 

ه توانند ببینند و میگر و خود آغاز می جادیآنان خود را افرادی ا
مستتتقل  یهامیمیل خود اقدامات ابتكاری انجام دهند، تصتتم
 (.30بگیرند و افكار جدید را به آزمون بگذارند )

بودن : افراد توانمند احستتتا  کنترل  رگذاریتأث احستتتا 
ا توانند بشتتتخصتتتی بر نتایج دارند. آنان بر این باورند که می

د کنند تغییر ایجا کنند،یتأثیرگذاری بر محیطی که در آن کار م

(22.) 
حسا   احستا  داشتتن اعتماد به دیگران:  افراد توانمند ا

 مینانها اطکنند که با آنان منصتتفانه رفتار خواهد شتتد آنمی
ی نهایی کارهایشتتتان، نه آستتتیب و زیان، که دارند که نتیجه

این اعتماد به معنی داشتتتتن  گر،یدانیبعتدالت خواهد بود. به
 (.11احسا  امنیت شخصی است )

 یریو چشمگ ندهیفزا یآگاه ریاخ یهادر سال گرید یسو از

 یمنظور توستتعه اقتصتتادبه نانهیکارآفر یهاتیفعال تیاز اهم
 یاصتتتول و مبان یبر رو یمتفاوت یهاجتام پژوهشبتاعتث ان

 تیدر سطوح فعال یالمللنیب یهاشتده است. تفاوت ینیکارآفر

 ،یداز عوامل اقتصتتتا یاگستتتترده فیتوستتتط ط نانهیکارآفر
  یتوضتت یعوامل ستتازمان گریو د یفرهنگ ،یتیفناّورانه، جمع

فاوت  نی(. چن36شتده استت )داده استتدمل شتده است که ت

 یفرهنگ یهایریگو جهت یارزشتت یهامخصتتوصتتاً در نظام
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 49اند )قرار داده ریرا تحت تأث ینیکارآفر ،ینینستتبت به کارآفر

 (.88و 
کودکان و  یها( در داستتتان6316لند ) یمك کل یمطالعه
 یعهدر توس یمل یهاتفاوت  یدر توضت تیبه موفق ازینقش ن

 قاتینوع تحق نینمونه از ا نیترشدهشتناخته دیشتا یاقتصتاد
ل منبع حیاتی رشد اقتصادی، اشتغا ینی(. فعالیت کارآفر8باشد )

را  ینیشتتتود. محققتتانی کته کتارآفرو نوآوری محستتتوب می
دهنتد برای ارزیابی مداوم عواملی ارزش قرار می یموردبررستتت

 دهند چگونه کارفرمایان به بهترینقائل هستند که توضی  می
کنند و بنابراین چگونه جدیدی ایجاد می یوکارهانحو کستتتب

(. 16شتتوند )کنند و کامیاب میجوامع و اقتصتتادها رشتتد می

از  یاریدر بس یتصتادرشتد اق یعنوان موتور اصتلبه ینیکارآفر
به  یاری(. بست41شتود )کشتورها در نظر گرفته می از کشورها 

 نیأمت یبرا ینیو توسعه آموزش کارآفر رستاختیز جادیدنبال ا

از واژه  ینی(. واژه کارآفر4وکار هستتتتند )منابع کانال کستتتب
شتتتده استتتت کتته در قرن دو. ازدهم برگرفتتته یفرانستتتو

enterprendre باشتتد به عهده گرفتن می یبود و به معنا

استت که از عناصر  یفرد نیکارآفر ،یاقتصتاد دگاهی(. از د69)
 تیتقو یبرا هیو سرما تیریو مد یکار؛ دانش و فناور یآموزش
با  نیکارآفر كی یکند. محتوااستتفاده می یدیتول هایتیفعال

 دیتواند عناصر را تولکارکنان فرق دارد. هر کارمند می یمحتوا

تا  نموده بیرا باهم ترک یدیعناصتتتر تول نیرآفرکا یکنتد، ول
( نشان دادند 86و وانكاتارام ) نیرا خلق کند. شت یزیبتواند چ
 جادیا ایکشتتتف،  ندیبه فرا ینیبر استتتا  کارآفر نیکه کارآفر

 د،یهای جدادغام ارزش ایو  ینوآور جادیا یهتایی برافرصتتتت
کند. کارآفرینان علاقه ختدمتات عمل می ایتمحصتتتومت و 

ها اند که با آنای نشتتتان دادهرا بته عوامتل زمینته روزافزونی

ای همثال، ستازمانعنواندهند. بههای کارآفرینی رخ میفعالیت
( OECDالمللی مثل ستازمان توسعه و همكاری اقتصادی )بین

هتای محیطی کارآفرینی ( روی محرکEUو اتحتادیته اروپتا )
فرهنگی که بر  عوامتل اجتمتاعی و ژهیوکننتد. بتهتمرکز می

به کارآفرین یا ایجاد  شتتتدنلیانتختاب شتتتغلی فرد برای تبد
(. به خاطر 10و  24و  29گذارند )وکتار جدید تأثیر میکستتتب

ند، اینكه جوامع استاساً دارای محیط های فیزیكی متفاوت هست

اعضتتتای جامعه باید الگوهای رفتاری مرتبط با محیط را برای 
 . این الگوهای رفتاری مرتبطدستترسی به موفقیت اتخاذ کنند
های فرهنگی متفاوت در جوامع بتا محیط بته تشتتتكیل ارزش

ها بر تصتتمیم ایجاد شتتوند که بعضتتی از آنمتفاوت منجر می
عنوان گذارند. بنابراین فرهنگ بهجدید تأثیر می یوکارهاکسب

های سیاسی، اجتماعی، فناوری و اقتصادی زمینه مجزا از زمینه

(. 13و  18باشتتد )و رفتار اقتصتادی مرتبط می یبرای کارآفرین

چنتد بررستتتی تتتأثیر عوامتتل فرهنگی را بر کتتارآفرینی از 

انتد. هایتون و نظرهتای متفتاوت مورد تتأکیتد قرار دادهنقطته
( در بتازنگری متون فرهنگ و کارآفرینی را با 40همكتارانش )

ر کنند. جریان اول روی تأثیسه جریان اصلی تحقیق مرتبط می

ملی بر معیارهای انبوه کارآفرینی مثل کارکرد مبتكرانه  هنگفر
کند. جریان تمرکز می جادشتتدهیجدید ا یوکارهاملی یا کستب

هتتای فردی دوم هتمتتاهتنگی بین فرهنتتگ ملی و ویژگی
(. جریان ستوم تأثیر 46دهد )کارآفرینان را مورد خطاب قرار می

. دهدمیقرار  یفرهنگ ملی را بر کارآفرینی شترکت موردبررس
در محیط  یوکتارمطتابق این نكتته وقتی یتك فرد کستتتب

 وکار آن محیط فرهنگیکند، این کسبفرهنگی ویژه ایجاد می

بی یاهایی مثل جهتمثال ویژگیعنوانکنتد، بهرا منعكس می
. 48و  91وکار شرکت )راهبردی و انتظارات رشتد برای کسب )

 و در طول رهاکشتتو نیدر ب یاطور گستتتردهبه ینینرخ کارآفر

طور از کشتتورها به یبرخ کهی(. درحال39زمان متفاوت استتت )
 یهاتیمتنوع فعال یهابام در شتتاخص یازهایامت یمداوم دارا
 گریکشتور آنگلوستاکسون(، د نیاند )مانند چندبوده ینیکارآفر

 انددهمانیعقب افتادگان باق گاهی( در جاكیکشتتورها )مانند بلژ
؛ 6394 تریمثال شتتومپعنوان)به ینیکارآفر پردازانهی(. نظر19)

( و 2000 لری؛ توما  و م6381 سیلری؛ ا6316لند  یمتك کل
 دسونیوی؛ د6339 نی؛ شت6336 نی)ل یتجرب یکارها نیهمچن

 یزمان با عوامل ستتاختار(، هم2001؛ ونكرز و همكاران 2004
 یالمللنیب یهاتفاوت نیا  یفرهنگ در توضتتت یبرا ینقشتتت

خاص ممكن است منجر  یاجتماع یهاارزش اندودهنم شنهادیپ

گردد  یطورکلبه یاقتصتتاد ییایپو ایو  دیشتترکت جد جادیبه ا
طور که به ستتتندهینو نی(. اول31و  88و  11و  12و  12و  20)
 رابطه پرداخت نیا یمند به بحث دربارهو نظام كیستتماتیست

 یزهیاستدمل نمود که مفهوم انگ نیچن یلند بود؛ و یمك کل
 یضرور و یاتیح یاقتصاد یو توسعه شرفتیپ یبرا شرفتیپ

از  یو لی(. هرچند که تحل6316لند،  ی)مك کل دیآیبه نظر م
نگو قضاوت سؤال یقو یجهیعدم نت لیکشتور به دل 22  زیبرا

 یریگاندازه یبرق برا دیتدر تول راتییتغ یریکتارگ)متاننتد بته
و  96و  8استت ) دهی( موردانتقاد واقع گردیاقتصتاد یتوستعه

 ی نتتهیتلاش خود را درزم نیلنتد درواقع اول ی(. متك کل99

 یهو ربط آن به توسع ینیاز فرهنگ کارآفر یاجنبه یریگاندازه
 به کار گرفت. یاقتصاد

یكی از مباحث مهم  رونیاستاستاً رفتار است، ازا کارآفرینی،

رفتتارهای کارآفرینانه هستتتت.  در بحتث کتارآفرینی، تقویتت
ام به اقد شتودیها برانگیخته مافرادی که روحیه کارآفرینانه آن
وکار، ایجاد یك کستتتب یاندازرفتارهای کارآفرینانه ازجمله راه

اختراع به نام خود  ثبت تیحرفته برای خود و دیگران و درنها
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 (64) کنندیم

ر افراد د استتتت که ییهاتیمجموعه فعال نانهیکارآفر رفتتار
در  خلاقانه از منابع یریگباهدف بهره تیسطوح مختلف مسئول

 23) رسانندیها به انجام مو استفاده از فرصت ییجهت شتناسا

ب(. رفتار کارآفرینانه در سازمان، به همه فعالیت19و  ط های مرت
کارآفرینانه  یهااز فرصتتتت یبرداربتا کشتتتف، ارزیابی و بهره

. 61گیرد )اعضای سازمان انجام میشود که توسط اطلاق می )
ز اعتماد و دفاع ارفتار کارآفرینانه شتتامل اقدامات نوآورانه، قابل

  یاعتبار و اقدامات موردنظر هست. محققانی نظیر گیب و ریچ
بروز رفتتارهتای کتارآفرینتانه را ویژگی ذاتی تلقی   نریو شتتتا

هتتا وجود دارد. از بتدو تولتد در برخی انستتتان کته کننتدیم

پژوهشتتتگران معتقتدنتد کته رفتتار کارآفرینانه امری فراگیر و 
ها اعم از دولتی، خصتوصی است ضتروری برای همه ستازمان

 انهنیرفتار کارآفر قیو تشتتتو جیکه باعث ترو انیت(. دو جر81)

 (.86تمرکز بر سازمان و تمرکز بر فرد است.) شوند؛یم
 هنانیبروز رفتار کارآفر نهِیرا درزم ییهامدل اننظرصتتتاحتب

استتتت. ازنظر   یها، مدل فرامدل نیاز ا یكیکردنتد.  یطراح

رکت ش كی سیتأس یبرا نانیکارآفر زهیسه عامل در انگ یفرا
 ای مقدم یرهاییاند از: تغسه عامل عبارت نینوپا دخالت دارند. ا

 یهاریو متغ دهندهحرکت  ای کنندهعیتستتتر ریمتغ نه،یشتتتیپ
 نیارتباط دارد. ا سازنهیزم یرهایبخش. عامل مقدم با متغتوان

رد ف شتوندیهستتند که باعث م یعوامل هایژگیو ای هاتیموقع
 را ستتترعت ینیناخودآگاه امكانات کارآفر ایخودآگاه  یاگونهبه
هستتتند و شتتامل  یحوادث برجستتته زندگ هانی. ابخشتتدیم

 نیکارآفر كی یدر زندگ یارفهح ای یمال ،یتیتحومت شتخصت
 .باشتتتندیم رگذاریتأث یو یهایریگمیهستتتند که در تصتتتم

 یرا برا ینیبالقوه کارآفر زهیانگ کنندهعیمقدم و تسر یرهایمتغ

را به وجود  زیآممخاطره یگذارهیستتترما ایشتترکت  سیتأستت
 دهندهلیتشتتتك یاز اجزا یكیتنهتا  نی. فرد کتارآفرآورنتدیم

و  دو جز، فرصت نیاست؛ بنابرا نانهیکارآفر یوپان یهاشترکت
 یاتینوپا ح یهاشتترکت سیتأست یبرا یریگمیمنابع در تصتم

 یفرا نی. همچنشوندیم دهیبخش نامو عوامل توان باشتندیم
 ،نیشتتتامل کارآفر ینیکارآفر یاصتتتل ندیفرآ یجز، اصتتتل 1از 

و  هایفرصتت، ستاختار، منابع و استتراتژ صحبت کرده است. ا

 میتصتتتم زهیانگ جادیکه پس از ا دانتدیم یرا فرد نیآفرکتار
ا بازار ر یهارا آغاز کند، فرصتت یدیتا کار جد ردیگیآگاهانه م
کار  یشراکت ای یکه فرد ردیگیم میتصتم کند،یم ییشتناستا

و  ندکیم ییستاختار(، منابع را شتناسا نییخود را آغاز کند )تع
کار، ره  یکل یهافهد کند،یرا جلب م دارانهیستتترما تیحما

 کندیم نیرا اجرا و مع یلیتفض یهاو برنامه هایبردها، استراتژ

که  یافر نانهیحاضتتر مدل رفتار کارآفر قیدر تحق نی(؛ بنابرا2)

شتتناخت  ،یریگمیتصتتم یهامؤلفه یصتتورت مشتتروح دارابه

ست؛ راهبردها ه نییمنابع و تع نیساختار، تأم نییها، تعفرصت
 .ردیگیمملاک کار قرار 

و  یشناختروان یتوانمندستاز رییدو تغ نیهر یك از ا برای

ر سط  د یتوجهسوابق علمی و پژوهشی قابل نانهیرفتار کارآفر
دنیتا و کشتتتورهتا وجود دارد؛ امتا در هنگام قرار دادن این دو 
مبحتث برکنتار و در ترکیتب بتاهم، منابع پژوهشتتتی کاهش 

. گردندیم یوفبهترین منابع در دستر  معر حالنی. بااابندیمی

بتته پژوهش  توانیشتتتده مانجتتام یهتتااز معتتدود پژوهش
Khalil(2010) ،Yorks(2005) ،Sale,Joann(2009) ،

dong-jin Sohail(2009), M, S & Daud(2060 و )

Ugboro(2001اشتتتاره کرد کته معتقتدند بام رفتن م )زانی 
 كیآن در یهامؤلفهو توستتعه  یشتتناختروان یتوانمندستتاز
اشتتته د ریتأث نانهیکارآفر یرفتارها شیبرافزا تواندیستتازمان م

و  83و  80و  41و  44و توسعه آن شود ) شیباشد و سبب افزا
34.) 

 یرابطه توانمندستتتاز یبته بررستتت یمختلف هتایپژوهش

اکسل ) یسازمان یهمچون رفتار شهروند ییرهایبا متغ یشناخت
و  ی؛ طتتاهر2062و همكتاران،  ی؛ غلام2069و همكتتاران، 
و همكتتاران،  ی(، عملكرد کتارکنتان )دهقتان6939همكتاران، 

 یو نوآور وری(، بهره2062 ن،ی)کت یشتتغل تی(، رضتتا2064

و  ی)دهقان نانهیکارآفر ی( و رفتتارها2066 متا،یو ت وی)ستتترج
 ،یزاده و آقا ورد ی)قربان یستتتازمان ی( و تعال2064همكتاران، 

 و 3 و 1) اند( پرداخته6931مكاران، و ه بیشك یی؛ صفا6932

 (.11 و 21 و 26
 نی( نشتان داد ب6934و همكاران ) ییمراد صتحرا مطالعات

 تیبا رضتتا یکل یشتتده و توانمندستازادراک یستازمان تیحما

 نیب ن،یوجود دارد. همچن یداریو معن میرابطه مستتتق یشتغل
استقلال )حق  ،یستگیشا ،داریی)معن یتوانمندساز یهامؤلفه

به  دارییرابطه معن یشغل تی(، با رضتایرگذاریانتخاب( و تأث
 یازمانس تیگام، حمابهگام ونیرگرس جیدست آمد. بر اسا  نتا

دود ح نییتوان تب بیبه ترت یشتتده و ابعاد توانمندستتازادراک
 جی(. نتا11رادارند ) یشتتتغل تیرضتتا راتییاز تغ 0/19و  0/16

از آن استتتت که  ی( حاک6931و همكتاران ) یپژوهش طتاهر

 یش و کنترل تفاوت معناداریدر دو گروه آزما نانهیرفتار کارآفر
در  نانهیرفتار کارآفر شیآموزش ستتتبب افزا یعنیبتاهم دارند؛ 

و  یگودرز قیتحق یهاافتهی(. 81) دیتگرد یگروه موردبررستتت

 یعوامل رفتار تیاولو بی( نشتتتان داد به ترت6931همكتاران )
 ینیدر ارتقا کارآفر یتیریو مد یتجار ،یتخصتتتصتتت ،یطیحم

 قیتحق یهاافتهی(. 94دارند ) نقشکشور  تیریمد انیدانشتجو

 یشناختروان یتوانمندساز نی( نشان داد ب6932) یعستكراوغل
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موثربودن،  ،یخودمختار ،یاز ابعاد آن )خود اثربخشتت كیو هر 

و  میرابطه مستتتتق نانهیبودن و اعتماد( با رفتار کارآفر داریمعن
و  یهتتای تحقیق کوشتتتك(. یتتافتته1وجود دارد ) یداریمعن

که بین سه متغیر توانمندسازی  دهدی( نشان م6932) نهمكارا

معنویتت کتاری و بروز رفتارهای کارآفرینانه  ،یشتتتنتاختروان
 یهاافتهی(. 41رابطه مثبت و معناداری وجود دارد ) ،یموردبررس

ابعاد  ریتأث ی( در بررستتت6930)پور و همكاران پژوهش حستتن
 یارفتاره روزبر ب یکار تیو معنو یشتتناختروان یستازتوانمند

 یهاکوچك و شترکت شهرک عیدر ستازمان صتنا نانهیکارآفر
ط مثبت راب ،یبررس ریسه متغ نینشان داد که ب ران،یا یصنعت

و همكاران  یادیپژوهش ص جی(. نتا93وجود دارد ) یو معنادار

 ی(، نشتتتان داد کته الگو6932و همكتتاران ) ی(، فكر6930)
 یبوم یهتااز روش یكی توانتدیم ینیآموزش کتارآفر یمحور

و آموزش  یشتتتناختروان یدر توانمندستتاز یمشتتاوره شتتغل

 قاتیتحق جی(. نتا23و  13مؤثر باشتتتد ) ینیکارآفر یهامهارت
و  یمعنو یرهبر نی(، نشتتتان داد ب6931و همكاران ) غرضیب

ود وج یرابطه معنادار یشناختروان هیبا سرما یاجتماع هیسرما

 ،یپرتلاطم امروز یورزشت یمهایت طیدر مح جهی(. درنت3دارد )
که  متمرکز اریو بس یمداخلات نسبتاً جزئ یسر كی قیاز طر
ن جینتا عیخواستار بازخورد سر انیمرب د، عملكرد گروه خود هست
ندتیم یةروانشناختیو سرما یاجتماع هیتوستعه سرما تیماه  وا

( در پژوهش رفتارهای 6939و همكاران ) یمیکارگشا باشد. مق
کتارآفرینتانته متدیران میانی دانشتتتگاه تهران را مورد ارزیابی 

که قصتتتد ورود به عرصتتته  ییهاقراردادنتد تا برای ستتتازمان

. یپژوهش فراهان جی(. نتا11کارآفرینی رادارند، الگوسازی شود )
 یدیتتپنج عتامتل کل نی( نشتتتان داد کته ب6981همكتاران )

 یگهمبست یستازمان ینیبا کارآفر یتوانمندستاز یشتناختروان

که هر چه افراد  یمعن نی(. بد28وجود دارد ) یمثبت و معنادار

 یاز نمرات بامتر یتوانمندستتتاز یشتتتناختازنظر عوامل روان

ر خواهند تموفق زین یسازمان ینیکارآفر نهیبرخوردار باشند درزم
ها، برای ستتازگاری با تغییرات روزافزون ستتریع و بود. ستتازمان

بالقوه در  یاهپیچیتده و نامطمئن محیط و کشتتتف فرصتتتت

گونتاگون، بته کارکنان کارآفرینی نیاز دارند که  یهتاعرصتتته
جدید از بارزترین  یهاخلاقیت و نوآوری توان کشتتف فرصتتت

ت روانی و رفتاری آنان استتت و اصتتومً خصتتوصتتیا هایژگیو
نیتاز به پیشتتترفت،  ،یطلبافراد )متاننتد استتتتقلال گونتهنیا

خاص و متفاوتی  یطو ...( و ماهیت نوآوری، شرا یریپذسكیر
بستر مناسب برای جذب  هایژگیشناخت و رونیطلبد. ازارا می

مستتئلت روز  نیتریو رشتتد کارآفرینان، اولین قدم و استتاستت

 شود.ها محسوب میسازمان
 یمحققان بعدها دهدینشتتتان م نهیشتتتیپ اتیادب العهمط

مختلف  یرهایرا برمتغ یشتتتناختروان یمختلف توانمندستتتاز

ت صورو عوامل و موانع آن را به ینیکارآفر یو حت انددهیستنج
 یكردیبتا رو كیتانتتد امتا هر قرار داده یمختلف موردبررستتت
 رب یشتتناختروان یتوانمندستتاز یهامؤلفه یمتفاوت به بررستت

امل عو ییدر بحث شتناسا یقاتیاند، خلائ تحقورزش پرداخته
در ادارات  نانهیبر توسعه رفتار کارآفر یشناختروان یتوانمندساز

جامع  دیکاملاً مشهود است و د ژهیصورت وورزش و جوانان به
ها مام مؤلفهت ریکه تأث یبه شكل قاتینسبت به مسئله، در تحق

پژوهش حاضتتر  رونیازا شتتود،یرا بستتنجد کمتر مشتتاهده م
و کستتب نظر از  نهیشتتیپ اتیبر ادب یدرصتتدد استتت با مرور

 ریستتؤال پاستت  دهد که تأث نیکارشتتناستتان و خبرگان در به ا

بر توستتتعه رفتار  یشتتتناختروان یتوانمنتدستتتاز یهتامؤلفته
در ادارات ورزش و جوانان استتان کرمانشتاه چگونه  نانهیکارآفر

 . باشدیم قیتحق یمدل مفهوم انگریب 6است؟ شكل 

 

 مدل مفهومی پژوهش  .6شکل 

 روش تحقیق
کمیّ  هایپژوهشماهیت از نوع  ازنظراین تحقیق  روش

. در این هدف از نوع کاربردی است و ازنظر شودمحسوب می
تحقیق از روش توصیفی همبستگی استفاده شد. جامعه آماری 

های ورزش و جوانان استان این تحقیق را کارکنان سازمان
کرمانشاه تشكیل دادند. تعداد این افراد بر اسا  آخرین آمار 

نفر بود.  6241( 6931مدیریت سازمان ورزش و جوانان )خرداد 
تعیین شد. در  نفر 281حجم نمونه با استفاده از جدول بارتلت 
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ی با انتساب متناسب گیری مرحلهاین تحقیق از روش نمونه

ب حجم تناساستفاده شد. ابتدا لیست تمام کارکنان تهیه و به
صورت تصادفی از هر ده نفر، نفرات سوم و ششم و به نمونه
فی انتخاب تا حجم نمونه پوشش داده شد. صورت کاملاً تصادبه

 صورت احتمالی در تحقیقترتیب کارکنان تمام ادارات بهاینبه
ابزار اصلی تحقیق در مرحله میدانی پرسشنامه  مشارکت داشتند.

بود. سؤامت پرسشنامه شامل سه بخش بود: سؤامت بخش 
ای و دموگرافیكی کارکنان های فردی، حرفهاول را ویژگی

یل دادند، بخش دوم را مقیا  برای سنجش میزان تشك
شناختی و بخش سوم را مقیاسی برای توانمندسازی روان

و  هایتشكیل داد. شاخص سنجش میزان رفتار کارآفرینانه

در این بخش  های موردنظر برای سنجش توانمندسازیمقوله
مبنای کار قرار گرفت و  (6331)پرسشنامه استاندارد اسپیرز 

های جامعه موردمطالعه تعدیل و با ویژگیمتناسب 

های موردنظر های و مقوله( شاخص82.)سازی گردیدمتناسب
های رفتار کارآفرینانه، پرسشنامه لینن و چن برای سنجش مؤلفه

ه های جامع( مبنای کار قرار گرفت و متناسب با ویژگی2003)

(. در این 16) سازی گردیدتعدیل و متناسب موردمطالعه
ها و میزان اهمیت آنان در زمان میزان وجود مؤلفهشنامه همپرس

ز منظور اطمینان ارفتارکارافرینانه موردسنجش قرار گرفت. به
روایی ظاهری و محتوایی پرسشنامه، برخی از مدیران 

و اعضای  های مختلف ورزش و جوانان استان کرمانشاهسازمان
های و گویه علمی دانشگاه پس از مطالعه عمیق سؤامتهیئت

پرسشنامه نظرات اصلاحی خود را اعلام کردند که پس از 

مصاحبه حضوری با این افراد و بحث و بررسی در مورد 
منظور شده، اصلاحات ضروری انجام شد. بههای مطرحدیدگاه

پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد.  6برآورد پایایی

پرسشنامه توسط بخشی از نسخه از  90رای این منظور، تعداد ب
پردازی، نتایج جامعه آماری تحقیق تكمیل شد و پس از داده

ر شده دهای اشارهها و سؤالضریب آلفای کرونباخ برای گویه
 ، محاسبه شد.6 جدول شماره

برآورد پایایی پرسشنامه .6جدول   

 شاخص 
تعداد 
 سؤامت

آلفای 
 کرونباخ

 0.81 62 شناختیتوانمندسازی روان 6

 0.83 64 رفتار کارآفرینانه 2

 کل پرسشنامه 9
21 
 

0.81 

 

                                                                                                                                                    
1. Reliability  

از  پسپرسشنامه کامل و بدون نقص تكمیل شد  281در کل 

عملیات کدگذاری، استخراج اطلاعات و انتقال  هادادهتكمیل 
. پس از طی فرآیند صورت پذیرفتبر روی رایانه  هاآن
ه و استنباطی( با استفاد پردازی، محاسبات آماری )توصیفیداده

 شد. انجام Amos22 و AHP و 61SPSS برنامهاز 

 

 های تحقیقیافته
 برحسبی ورزش و جوانان هاسازمانمعرف کارکنان  2جدول 
 %12گردد که در جدول ملاحظه می طورهمان. هستجنسیت 

 اند.نیز زن بوده %91و  مرد دهندگانپاس از 

 تیجنس ریمتغ یفراوان عیتوز. 1جدول 

 درصد فراوانی جنسیت

 12.80 613 مرد

 91.20 601 زن

 600 281 جمع
 

ی ورزش هاسازمانمعرف میزان تحصیلات کارکنان  9جدول 
گردد در یمکه در جدول ملاحظه  طورهمانباشد. یمو جوانان 

دارای  %4.98 دهندگانپاس بررسی سط  تحصیلات 
دارای تحصیلات فوق لیسانی،  %60.10تحصیلات لیسانس، 

 باشند.یمدارای تحصیلات دکتری  2.8%
 

 توزیع فراوانی سط  تحصیلات .9 جدول

 درصد فراوانی تحصیلات
 1.16 22 دیپلم
 24.11 10 کاردانی
 14.98 611 لیسانس

 60.12 90 لیسانسفوق
 2.8 8 دکتری
 600 281 جمع

کارکنان  یشناختروانی توانمندسازجهت ترسیم وضعیت 
 فاصله انحراف بر اسا ، پس از جمع جبری گویه ها موردمطالعه

شد  استفاده (ISDM) 2معیار از میانگین یا معیار
 (.2001)سیگانال،

 D‹M-1/2SDدر سط  ضعیف = 

 M-1/2SD≤D≤M+1/2SDدر سط  متوسط= 
 D›M+1/2SDدر سط  خوب = 

2. Interval of standard Deviation from Mean 
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ها برحسب نمره و درصد آزمودنی توزیع فراوانی .4 جدول

 شناختیتوانمندسازی روان
درصد  درصد فراوانی میزان رفتارکارافرینانه

 تجمعی

 92.28 92.28 32 (10 از کمتر) ضعیف

 تا 16بین ) متوسط

11) 

611 14.98 81.11 

 600 69.24 98 (11 از بامتر) زیاد

 
از کارکنان  درصد 92نتایج گویای آن است که 

در حد کم هستند  یتوانمندسازی ورزش و جوانان هاسازمان

 .باشندیمزیاد  یتوانمندسازدرصد از آنان دارای  69و تنها 
کارکنان  جهت ترسیم وضعیت رفتارکارفرینانه

فاصله  بر اسا ، پس از جمع جبری گویه ها موردمطالعه

شد  استفاده (ISDM) 6انحراف معیار از میانگین یا معیار
 (.2001)سیگانال،

 

 D‹M-1/2SDدر سط  ضعیف = 
 M-1/2SD≤D≤M+1/2SDدر سط  متوسط= 
 D›M+1/2SDدر سط  خوب = 

 

 
ها برحسب نمره توزیع فراوانی و درصد آزمودنی .1 جدول

 کارآفرینانه رفتار

 درصد فراوانی میزان رفتارکارافرینانه

 99.99 31 (10 از کمتر) ضعیف

 12.19 610 (11 تا 16بین ) متوسط

 64.09 40 (11 از بامتر) زیاد

 

از کارکنان  درصد 99نتایج گویای آن است که 
در حد کم  ینانهرفتار کارآفری ورزش و جوانان هاسازمان

د زیا ینانهرفتار کارآفردارای  آناندرصد از  64هستند و تنها 

ا ی بتوانمندسازی هامؤلفهبندی یتاولوباشند. جهت یم
 AHPی مراتبسلسهتوجه به نظر خود کارکنان از تحلیل 

                                                                                                                                                    
1. Interval of standard Deviation from Mean 

 بر اسا گویای آن است که  1استفاده شد، نتایج جدول 

احسا   مؤلفهی ورزش و جوانان هاسازماننظر کارکنان 
 .ادارندرین اولویت بامترشایستگی و احسا  معنادار بودن 

 
 های توانمندسازیمؤلفه بندیرتبه و اهمیت درجه .1 جدول

 AHP با کارکنان
های توانمندسازی مؤثر مؤلفه

 بررفتارکارافرینانه

 اولویت اهمیت درجه

 6 0.636 شایستگی احسا 

 2 0.684 بودن معنادار احسا 

 9 0.611 اختیار از برخورداری احسا 

 0.612 نبود تأثیرگذار احسا 

 

4 

 

 (C.R) 0.06 ناسازگاری نرخ  

 

ی توانمندساز میان علی روابط به بردن پی منظوربه
 مستقل متغیر عنوانبهی ورزش و جوانان هاسازمانکارکنان 

 از وابسته متغیرهای عنوانبهتوسعه رفتار کارآفرینانه  و

 افزارنرم کاربرد با ساختاری معادله یسازمدل روش

AMOS مدل یك ،یموردبررس مدل شد گرفته بهره 

 هستندیی هامدل انواع از یكی مسیر یهامدل و بوده مسیر

 هاییدهپد بینییشپ و تبیین در توانیم که

 بین همبستگی ،تدااب در .برد بهره هاآن از مختلف

 هاییافته .است شدهارائه 1 جدول در پژوهش، متغیرهای

 یك بین هر که دهدیم نشان یرسانپ همبستگی از حاصل

رابط مثبت و  متغیرهای مستقل و رفتار کارآفرینانه از
 معناداری وجود دارد.
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 نانهیکارآفری و رفتار توانمندسازضرایب همبستگی بین متغیرهای . 1جدول 

 

 متغیر

 احساس

 شایستگی

 احساس

 بودن معنادار

 احساس

 از برخورداری

 اختیار

 احساس

 تأثیرگذار

 بودن

احساس داشتن 

اعتماد به 

 دیگران

رفتار 

 کارآفرینانه

      6 شایستگی احسا 

 معنادار احسا 
 بودن

**92/0 6     

 احسا 

 از برخورداری
 اختیار

* 63/0 **24/0 6    

 تأثیرگذار احسا 

 بودن

**46/0 **91/0 **41/0 6   

 6 0/294 44/0 ** 46/0** 41/0** 92/0** رفتارکارافرینانه

  6931ی تحقیق، هاافتهمنبع: ی

 ی برازندگی مدل پژوهشهاشاخص .1جدول 

 

 
 
 

 
 
 

 6931ی تحقیق، هاافتهی منبع:
دومین مرحله در برآورد مدل، پس از آزمون نتایج برازش مدل یا 

-گیری، برآورد مدل ساختاری یا آزمون معنیبرآورد مدل اندازه
واریانس  شده در مدل پژوهش وداری ضرایب مسیر فرض 

سیر برآورد ی هر میلهوسبهتشری  شده یا ضریب تعیینی است که 
نتایج تحلیل نظرات کارکنان ورزش و جوانان نشان داد  گردد.می

حسا  بااداری بین متغیرهای بیرونی ی مثبت و معنیکه رابطه

با  تأثیرگذار اختیار و احسا  از برخورداری شایستگی، احسا 
 (.2شكل دارد )میزان رفتار کارآفرینانه وجود 

بررسی اثرات متغیرهای مستقل نمایانگر آن است که متغیر 

اختیار دارای بیشترین اثر مثبت و معناداری  از برخورداری احسا 
(. در p=0.000 0.46دارند )ینانه کارکنان رفتار کارآفربا متغیر 

اختیار دارای اثر  از رداریبرخو این میان متغیرهای احسا 

(0.98،p=0.000)  بودن کمترین اثر  تأثیرگذار و احسا
(0.26، p=0.000 )مستقیم را بر متغیر وابسته  یرگذاریتأث

رفتارکارافرینانه کارکنان دارند. علاوه بر این، بررسی دیگر 

ا بر یم باثر مستقگویای آن است، متغیرمدل های ذهنی  هارابطه
(، دو متغیر احسا  2آفرینانه ندارد. طبق شكل )متغیررفتارکار

بیشترین  0.41یرگذار بودن با مقدار تأثشایستگی و احسا  

اند. این مطلب نمایانگر آن کوواریانس را به خود اختصاص داده
دن فرد یرگذار بوتأثاست که با افزایش میزان شایستگی میزان 

ی هامؤلفهتا از یستبدر آخر کار،  ؛ ویابدیمنیز افزایش 

یرات رفتارکارافرینانه را در جهت تغدرصد از  0.12 یتوانمندساز
 نماید.مثبت تبیین می

 

 شدهمقدار گزارش معیار مطلوب* شاخص برازش

2 / dfχ 9≤ 8/2P= 

NFI 33/0 ≤30/0 شاخص برازش هنجار شده 
CFI 31/0 ≤30/0 ایشاخص برازش مقایسه 

IFI 31/0 0≤/30 شاخص برازش افزایشی 

RMSEA 09/0 >01/0 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 
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 جوانان ورزش و اداراتهای توانمندسازی بر میزان رفتارکارافرینانه تأثیر مؤلفه .1شکل 

ی هامؤلفهستتتط   ازنظرتحلیتل وضتتتعیت پاستتتخگویان 

 یتوانمندساز

 آزمون تحلیل واریانس فریدمن -
ود بندی وضعیت موجرتبه منظوربه، نتایج آزمون فریدمن 3جدول 

ی در بین کارکنان ورزش و جوانان را نشان توانمندسازهای مؤلفه

های جدول، آزمون در سط  یك درصد دهد. با توجه به یافتهمی

 هامؤلفه ایدارد بین میانگین رتبهاست که بیان می داریمعنخطا، 
ی وجود دارد. این داریمعنبا یكدیگر در وضعیت موجود تفاوت 

 ی است.اتكای و بررسبلقابه لحاظ آماری  داریمعناختلاف 

 ی توانمندسازیهامؤلفهی ارتبهنتایج آزمون فریدمن جهت بررسی تفاوت میانگین  .3جدول 

 ردیف
 

های توانمندسازی بین کارکنان جهاد مؤلفه
 کشاورزی

 داریسطح معنی درجه آزادی مقدار کی دو یمیانگین رتبه

  11/9 شایستگی احسا  6
 

 
191/921 

 
 

 
4 

 
 

 
006/0 

 11/9 بودن معنادار احسا  2

 44/9 اختیار از برخورداری احسا  9

 36/2 بودن تأثیرگذار احسا  1

 یرگیجهیبحث و نت
 یتوانمندساز یهامؤلفه ریتأث یبررس قیتحق نیهدف از ا

ان ادارات کارکن نیدر ب نانهیبر توسعه رفتار کارآفر یشناختروان

از  یپژوهش حاک یهاافتهیورزش و جوانان استان کرمانشاه بود. 
 نینب یبرا یکاررفته در پژوهش، مدل مناسببه یرهایبود متغ نیا
کارکنان  هنانیرفتار کارآفر زانیبر م یتوانمندساز یهامؤلفه ریتأث

 یداریآزمون معن ای یادارات ورزش و جوانان است. مدل ساختار
شده   یتشر انسیفرض شده در مدل پژوهش و وار ریمس بیضرا
مثبت  ینشان داد که رابطه د؛یبرآورد گرد ریهر مس یلهیوسکه به
 سا حبااحسا  شایستگی، ا یرونیب یرهایمتغ نیب یداریو معن

 نانهیررفتار کارآف زانیرداری از اختیار و احسا  تأثیرگذار با مبرخو
 وجود دارد

ا کارکنان موردمطالعه ب نانهیرفتار کارآفر تیوضع میترس جهت
درصد  99آن است که  یایگو جی(، نتاISDMاستفاده از فرمول )

 64از کارکنان ادارات ورزش و جوانان در حد کم هستند و تنها 

 یادی. تعداد زباشندیم ادیز نانهیرفتار کارآفر یدرصد از آنان دارا
 رانیدکه م باشندیمتوسط م نانهیرفتار کارآفر یجامعه دارا نیاز ا

مؤثر در  عوامل دنیکش رونیبسترها و ب جادیبا ا دیبا نیو مسئول

از  یكیسازمان که  نیا نانهیراندمان و رفتار کارآفر شیافزا یپ
 لینشاط است، باشند. تحل مهم از جهت سلامت و یهاسازمان

از  درصد 92آن است که  یایگو یتوانمندساز یهامؤلفه زانیم
در حد کم  یورزش و جوانان توانمندساز یهاکارکنان سازمان

. دباشنیم ادیز یتوانمندساز یدرصد از آنان دارا 69هستند و تنها 
آن است که بر اسا  نظر کارکنان ورزش و جوانان  یایگو جینتا
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با توجه به نظر خود  یتوانمندساز یهامؤلفه یبندتیاولوجهت 

 یایگو جیاستفاده شد، نتا AHP یمراتبسهسل لیکارکنان از تحل
ورزش و جوانان  یهاآن است که بر اسا  نظر کارکنان سازمان

 تیاولو نیو احسا  معنادار بودن بامتر یستگیمؤلفه احسا  شا

 رادارند
ارکنان ک نانهیرفتارکارافر انیم یبردن به روابط عل یپ منظوربه
عنوان به یتوانمندساز یهاوابسته و مؤلفه ریعنوان متغبه
معادله ساختاری با کاربرد  یسازمستقل از روش مدل رهاییمتغ

مدل  كی ،یبهره گرفته شد مدل موردبررس AMOSافزار نرم
 هستند که ییهامدل واعاز ان یكی ریمس یهابوده و مدل ریمس
ا بهره همختلف از آن یهادهیپد ینیبشیو پ نییدر تب توانیم

. دیردگ یپژوهش بررس رهاییمتغ نیب یبرد. در ابتدا، همبستگ
هر  نیکه ب دهدینشان م رسونیپ یحاصل از همبستگ یهاافتهی
کارکنان  هنانیو رفتارکارافر یمستقل توانمندساز رهاییاز متغ كی

 و ییصحرا قاتیوجود دارد که با تحق یو معنادار ثبترابط م
و همكاران  ی(، کوشك6932) ی(، عسكر اوغل6934همكاران )

و همكاران  ی(، طاهر6930پور و همكاران )(، حسن6932)

( مطابقت دارد. جز مؤلفه 6932و همكاران ) ی( و فكر6931)
 یراداعنرابطه م نانهیرفتارکارافر زانیکه با م یشخص یهاتیقابل

 هشنهادشدیپ یارهای(. با توجه به مع61و  69و  62و  60و  9ندارد.)
 کاررفته در پژوهش، مدلبه یرهایگرفت که متغ جهینت توانیم

 زانیم بر یتوانمندساز یهامؤلفه ریتأث نییتب یبرا یمناسب
ستقل م یرهایاثرات متغ یکارکنان است بررس نانهیرفتارکارافر

 یاحسا  برخورداری از اختیار دارا ریغآن است که مت انگرینما

کارکنان  انهنیرفتارکارافر ریبا متغ یاثر مثبت و معنادار نیشتریب
احسا   یرهایمتغ انیم نی(. در اp=0.000 0.46دارند )

( و احسا  p=0.000،0.98اثر ) یبرخورداری از اختیار دارا

 یرگذاری( تأثp=0.000، 0.26اثر ) نیتأثیرگذار بودن کمتر
ارند. علاوه کارکنان د نانهیوابسته رفتارکارافر ریرا بر متغ میقمست
 یها رمدلیآن است، متغ یایها گورابطه گرید یبررس ن،یبر ا
ق شكل ندارد. طب نانهیررفتارکارافریبا بر متغ میاثر مستق یذهن

ن با بود رگذاریو احسا  تأث یستگیاحسا  شا ری(، دو متغ2)
را به خود اختصاص داده اند.  انسیکووار نیشتریب 0.41مقدار 

 زانیم یگستیشا زانیم شیآن است که با افزا انگریمطلب نما نیا

ا حاصل ب جهینت نیو ا ابد؛ییم شیافزا زیبودن فرد ن رگذاریتأث

( کاملاً مطابقت دارد که در 6981و همكاران ) یفراهان قاتیتحق
 نیشتریب ینییو احسا  خود تع یستگیاحسا  شا قیتحق نیا
 یهامؤلفه ستی(. در آخر کار ب28اند )داشته ینیرا بر کارآفر ریأثت

را در جهت  نانهیرفتارکارافر راتیدرصد از تغ 0.12 یتوانمندساز
به  توانیشده مانجام یها. معدود پژوهشدینمایم نییمثبت تب
(، 2003(، جوآن  )2001) ورکسی(، 6983)یلیخل یهاپژوهش
( 6981)یو داود یلی(، سه2001) وگبوروی(، 2003)  نیدونگ ج

 یشناختروان یتوانمندساز زانیاشاره کرد که معتقدند بام رفتن م
 شیبرافزا تواندیسازمان م كیآن در یهاو توسعه مؤلفه

 83و  80و 26و 41و  44داشته باشد ) ریتأث نانهیکارآفر یرفتارها

 (.34و 
ضمن خدمت متناسب بادانش  یهااجرای آموزش گریطرف د از

تواند به احسا  خود کارآمدی روز و متناسب با حوزه کاری می

و همكاران  یطاهر قیمهم با تحق نیکارکنان کمك نماید و ا
آن را ثابت  زیحاضر ن قی( کاملاً مطابقت دارد و تحق6939)
 (.84) کندیم

از  وانندتی: مدیران مشودیم شنهادیپ قیتحق جیتوجه به نتا با
طریق ایجاد جو مشارکت بیشتر، اعطای آزادی عمل کافی برای 
چگونگی انجام وظایف شغلی، اجازه کاربست خلاقیت و نوآوری 
فردی در انجام وظایف شغلی، اهمیت دادن به نظرات و 

و  یریگمیتصم دهایدر فرآین ترنییکارکنان سطوح پا هاشنهادیپ
موجود، کارکنان را در این زمینه  یهاتوجه به انتقادات از روش

جهت تقویت احسا   جیبه توانمندی برسانند. بر اسا  نتا

 ازیموردن یهاو مهارت هاییتوانا ها،تیشایستگی، توسعه قابل
 یهاها برای رویارویی با چالشآن یسازشغلی کارکنان و آماده

ضمن  یهااجرای آموزش کاری احتمالی اثربخش است لذا

به  تواندیخدمت متناسب بادانش روز و متناسب با حوزه کاری م
 رانیاحسا  خود کارآمدی کارکنان کمك نماید و در آخر مد

احسا   ،یستگیاحسا  شا یهامؤلفه زانیتلاش کنند م
کنان کار نیبودن را در ب رگذاریو احسا  تأث اریاز اخت یبرخوردار

 یهاآموزش و برنامه یکارگاها یاجرا قیدهند از طر شیاافز
 یبه سمت بروز رفتارها شتریضمن خدمت که کارکنان ب

.حرکت کنند نانهیکارآفر
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