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دهند و در    ش ی خود را افزا   ی ر ی پذ   ت ی تا مسئول   زانند ی انگ   ی رهبران توانمندساز افراد را برم 
پ  پاسخگو   ی کار   ی امدها ی قبال  ا   ی شتر ی ب   یی توان  . هدف  باشند  پژوهش،    ن ی داشته 
ها   ی رهبر   ی ندها ی شا ی پ   ی تفسیر   ی ساختار   ی الگو   ی طراح  سازمان  در    ی توانمندساز 
اطلاعات پرسشنامه   ی ابزار گردآور  ، ی ش ی ما ی پ   -ی ف ی وهش توص است. روش پژ   ی ورزش 

باشد. در    ی م   ی ر ی تفس   -ی ساختار   ی ساز -مدل   کرد ی داده ها بر اساس رو   ل ی و روش تحل 
توانمندساز    ی رهبر   ی ندها ی شا ی پ   یی پژوهش پس از مطالعة ادبیات پژوهش و شناسا   ن ی ا 

  18، پرسشنامه میان  بر طیف لیکرت   ی مبتن   ی و گنجاندن آنها در پرسشنامة نیمه بسته ا 
که با استفاده    د ی گرد   ع ی استان کرمان توز   ی ورزش   ی و خبرگان سازمان ها    ران ی نفر از مد 

پرسشنامه از روش    یی ا ی شدند. پا   یی شناسا   ی مفهوم و گلوله برف   ی ها   ی از نمونه گیر 
داده ها،   ج ی قرار گرفت. نتا  د یی مورد تأ   ز ی آن ن  ی محتوا  یی آزمون مجدد قابل قبول و روا 

نشان    ها   افته ی قرار گرفت.    ی مورد بررس   2مک    ک ی م   ل ی و تحل   9نرم افزار متلب    توسط 
در  12که    دهند   ی م  کارکنان 5متغیر  به  رهبر  اول)اعتماد  عضو   ، سطح،  رهبر    ، رابطه 

  ، ی ساختارسازمان (،  سوم ) ی دوم )جو سازمان   ، و عزت نفس(   ی ر ی پذ   سک ی ر   ، ی خودکارآمد 
به کنترل( و    ل ی ت رهبر و تما ی ارم )شخص چه  ، ( نان ی فاصله قدرت و اجتناب از عدم اطم 

  ی م   جه ی شدند. در نت   یی توانمندساز شناسا   ی رهبر   ی ندها ی شا ی ( به عنوان پ ت ی پنجم )جنس 
  ی عال   ران ی مد   نش ی توانمندساز هنگام گز   ی رهبر   ی ندها ی شا ی توان گفت که توجه به پ 

  ی ا بر   ی ز ی . لذا برنامه ر برد   ی را بالاتر م   هایی   سازمان    ن ی چن   ت ی شانس موفق   ی ورزش 
پ    م ی ت   ی و سازمان ها   ی ورزش   ی توانمندساز در سازمان ها   ی رهبر   ی ندها ی شا ی تحقق 

 باشد.   ی م   ت ی محور حائز اهم 

 ی د یکل یهاواژه 
 ی ورزش  یسازمان ها ، یریتفس یساختار یابی توانمندساز، مدل  یرهبر
 
 

 

Empowering leaders motivate people to increase their 

responsibility and be more accountable for the 

consequences of their work. The purpose of this study is to 

design an interpretive structural model of empowering 

leadership antecedents in sports organizations. The 

research method is descriptive-survey, the data collection 

tool is a questionnaire and the data analysis method is 

based on the structural-interpretive modeling approach. In 

this study, after studying the research literature and 

identifying the precedents of empowering leadership and 

including them in a semi-closed questionnaire based on 

the Likert spectrum, a questionnaire was distributed 

among 18 managers and experts of sports organizations in 

Kerman province. Snowballs were identified. The 

reliability of the questionnaire was confirmed by the 

acceptable retest method and the validity of its content 

was also confirmed. The data were analyzed by MATLAB 

9 software and Mick Mac 2 analysis. Findings show that 

12 variables in 5 levels, first, second (organizational 

climate), third (organizational structure, power distance 

and avoidance of uncertainty) The fourth (leader 

personality and desire for control) and the fifth (gender) 

were identified as the precursors of empowering 

leadership. As a result, it can be said that paying attention 

to the precedents of empowering leadership when 

selecting top sports managers increases the chances of 

success of such organizations. Therefore, planning to 

realize the antecedents of empowering leadership in sports 

organizations and team-based organizations is important. 

Keywords 
Empowering Leadership, Interpretive Structural Modeling, 

sports organizations 
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 مقدمه 
ها با  در عصر حاضر که عصر جهانی شدن است و سازمان

تغییرات  به  نیاز  همواره  هستند،  مواجه  جهانی  رقابت  محیط 
جهانی،   رقابتی  نیروی  شود؛  می  احساس  نوآوری  و  بنیادی 

ها سال ت که بعد از دههای امروزی را مجبور کرده اسسازمان
های کاری  های کاری ثابت خود، روشها و رویهادامه با روش

طول تاریخ ثابت شده است که  ( در  10)جدید را در پیش بگیرند
جنگ در  شکست  یا  مسابقموفقیت  تجاری،  امور  های هها، 

های سیاسی تا حدود زیادی به رهبری آنها ورزشی و اعتراض
توجه به اهمیت رهبری، این موضوع شود. علی رغم  مربوط می

از آن جایی که  (.  6)هنوز به صورت یک راز باقی مانده است  
مدیر به عنوان نماینده رسمی سازمان برای ایجاد هماهنگی و  

دارد قرار  سازمان  رأس  در  وری  بهره  آن    ، افزایش  موفقیت 
  سازمان در تحقق اهدافش، در گرو چگونگی اعمال مدیریت و 

 (.45)رهبری مدیر است های مؤثر سبک
چگونگتوجه   با    یبه  برخورد  در  رهبری  سبک  اتخاذ 

 یمباحث اساس  نیترازمهم  یکی  ،یمتفاوت سازمان  هایتیموقع
 در حوزه مدیریت است. سبک انتخابی  علوم رفتاری

موقع  دیبا  ریمد ا  تیبا  و  باشد  نت  نیموجود سازگار  در    جه یامر 
موجود  هیکل  حیصح  صیوتشخ  ییشناسا سازمان،   عوامل  در 

های فکری انتظارات و ارزشنظیر توجه به تغییر رویه زندگی،  
نسل به  نسبت  سازمان  ن  هایمخاطبان  و    یی شناسا  زیگذشته 

درحا  گرمداخله  روهایین تمایلات  تغمانند  به    یاجتماع  رییل 
اند باش  هایشهیهمراه  خلاق  و  نتایج (.  6د)نو  اساس  بر 

به عنوان سبک    توان هیچ سبک مشخصینمی،  هاپژوهش را 
-برتر معرفی کرد و سبک رهبری موفق در جوامع و سازمان

ویژگی اساس  بر  و  بوده  متفاوت  مختلف  و  های  افراد  های 
یافتن سبک   برای  بنابراین  است.  و سازمان  جوامع  آن  شرایط 

جامعه هر  در  اثربخش  بررسیرهبری  باید  پژوهشای  و  ها ها 
 .(16)مربوط به خود آن انجام شود 

و    ستمیاز اواسط قرن ب  ت یریصطلاح توانمندسازی در مدا
گ روابط   رییشکل  افزا  ی انسان  نهضت  جهت    ط یشرا  شیدر 

معرف  یانسان مفهوم  25و19شد)  یکار  به  توانمندسازی   .)
مسؤول گو  تیاحساس  پاسخ  بهبود   شتریب  ییو  برای  کارکنان 

توانمندسازی  هعملکرد سازمان ا  یکیاست.   ییکردهای رو  نیاز 
و فراوان در    مثبت  راتییمنجر به تغ  ر یاخ  ةه در چند دهاست، ک

 (.  38کاری کارکنان شده است) تهاییاجرای فعال
سبک  یرهبر رهبر  یتوانمندساز  آن   یاز  در  که    ، است 
  ردستان یو اعمال قدرت را همراه با ز  ع یتوانند توز  یرهبران م

و هماهنگ    میآنها تنظ  یبه منظور توسعه استقلال وخودکنترل

( رهبر(41و27کنند  که    ی.  است  بعد  پنج  شامل  توانمندساز 
نشان دادن تعامل   ،یساز  ،الگو یآگاه ساز  ،ی گریعبارتند از: مرب

تصم و  توجه،  توانمندساز    یرهبر.  (  37) یمشارکت  یریگ  میو 
رهبر  یسبک  تاًیماه با    یاز  را  قدرت  رهبران  آن  در  که  است 

تسه  خودکن  کنندیم  میکارکنان  جهت  در  را  کارکنان   یترلو 
که مورد   ندیکارکنان احساس نما  کهیدرصورت  ندینمایم  تیهدا
 یبر مبنا توانندیتوانمند شده اند آنگاه م ایقرارگرفته اند  تیحما

رهبر بخش  الهام  نما  یجاذبه  است  29)    ندیعمل  ممکن  و   )
تعهدات    تیحما تحقق  عنوان  به  را  ها   ایسرپرستان   یوعده 

 .(1) ندینما یآنها تلق
مساز  رهبران و  یمان  به  و  مختلف  طرق  به  از    ژهیتوانند 

کارکنان    یمنابع و پاداش ها برا  صیبر نحوه تخص  رأثیت  قیطر
روابط  درباره  کارکنان  ادراکات  و  انتظارات  رفتارها،  بر 

کار  یاستخدام )  یو  موثرباشند  افزا20خود  با  بعلاوه،    ش ی(.  
ن کسب و کار از کارکنا  طی ها در مح  ییایوها و پ  نانیعدم اطم

 ریفوق فعال و انطباق پذ  ی مبادرت به رفتارها  رودیانتظار م زین
ها نقش  فراتراز  نما  یکار  یو  د28)  ندیخود  طرف  .از    گر، ی( 

بس خود    یاریامروزه  کار  در  عمل  استقلال  خواهان  ازکارکنان 
  ی م  نمندسازتوا  یبا نشان دادن رفتارها  رانیمد  نیهستند بنابرا

بهبو در جهت  را  کارکنان  نگرشتوانند  و خدمت    یکار  یهاد 
مشتر  یرسان به  بنندی نما  بیترغ  انیبهتر  که  همانطور  و   سی. 

موجود در   یکرده اند با توجه به روندها   انی( ب1997تاونسند )
توانمندساز    یاستقلال عمل کارکنان، رفتارها  شیخصوص افزا

توانمندساز   ی. رهبر(4)کندیم  دایپ  یشتریب  تیاهم  زیرهبران ن
قد عنوان  تسه به  ا  میرت  انگشودیم  فیتعر  یشده    زش یکه 

 . (    8)دهدیم شیرا افزا ردستانیز یدرون
نیز، نهادهای مختلفی دستاندرکار  در حال حاضر در ایران 
ورزش هستند که هریک از این نهادها به منظور انجام صحیح 

های  کارها و انجام کارهای صحیح به اهداف مشخص و برنامه
دارند نیاز  ادارات  وزا  .مدون  آن  تبع  به  و  جوانان  و  ورزش  رت 

استان جوانان  و  ورزش  گونهکل  عنوان  به  انواع  ها،  از  ای 
ترین مرجع رسیدگی به مسائل مربوط  های دولتی، عالیسازمان

  (2) باشندبه ورزش و جوانان در ایران می

ورزشی  های  جامعه  سازمان  با  مستقیم  رابطه  دلیل  به   ،
می بسیاورزشی،  نقش  کشور توانند  ورزش  در  حیاتی  و  مهم  ر 
های ورزشی بر  چنانچه انتخاب مدیران در سازمان.  ایفاء نمایند

شایستگی و    لازمهای  اساس  کیفی  اهداف  به  رسیدن  باشد، 
 .کمی نظام ورزش کشور نیز، دور از دسترس نخواهد شد
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مدیران ورزشی نیز، از منابع مهم انسانی هستند که نقش 
بر عهده دارند، به  زمانای در موفقیت سابرجسته های ورزشی 

می آنها  گیری  تصمیم  کوچکترین  که  عملکرد  طوری  بر  تواند 
 ( 36)کل سازمان و جامعه ورزش تاثیر بگذارد

به مباحث مدیریتی و نیز در نظرگرفتن  سرمایه گذاری و توجه 
می  رهبری  درست  در    د توانشیوة  که  را  ورزش  کیفیت  میزان 

از طریق بالا   ،ت مدیریتی استبسیاری از جهات دچار مشکلا
. در این  دهدبردن سطح توانمندی کارکنان آن سازمان افزایش 

های آموزشی،  راستا و با توجه به حجم رو به گسترش فعالیت
پژوهشی و ورزشی در کشور، داشتن یک سازمان کارآمد مبتنی 

خلاق و توانمند جهت ارتقاء سطح علمی   ،های معنویبر ارزش
ضروری است. لذا برای رسیدن به این مرحله،    ورزش، یک امر

سازمان  شود که باید میزان توانمندی  این ضرورت احساس می
بررسی قرار گرفته تا بتوان با استناد به   های متولی ورزش مورد

های آن راهکارهای لازم به منظور توانمندسازی و ارتقاء  یافته
 .نمود سلامت معنوی سازمان های مرتبط با ورزش را ارایه

تخصصی به  توجه  جنبه  با  از  بسیاری  مدیریت  بودن  های 
نیازمند  ورزشی، سازمان توانمندسازی می  های ورزشی  رهبری 

برانگیزانند افرتا    باشند را  درهم   یها  تی ذهن  و  اد  را  منفعل 
مس افزا  یریپذ  تیلئوشکسته،  را  قبال    شیخود  در  و  دهند 

    .اشندداشته ب یشتریب  ییگوتوان پاسخ یکار یامدها یپ
های متعدد توسعة ورزش در دلیل کاستیحاضر، به  درحال 
بهاستان کمبود    ها  مردم،  ورزشی  مشارکت  رشد  فقدان  ویژه 

ورزشی،   عملکرد   مشکلات امکانات  مربیان،  و  ورزشکاران 
ورزشاداره است  های  مواجه  فراوانی  انتقادهای  با  ؛  وجوانان 

مان دیگری به  مانند هر ساز  سازمان های ورزشیاساس    براین
دارند نیاز  بحران  از  گذر  برای  الگوی  سازوکارهایی  ارائه  لذا   .
ها نیز حائز اهمیت  رهبری توانمند ساز برای این گونه سازمان

 است. 
به  ا توجه  با  رو  این  رهبری    اهمیتز  و   توانمندسازپدیده 

مفهوم   اهمیت  و  زمینه  این  در  تحقیقات  و  اطلاعات  کمبود 
سازما در  این  توانمندسازی  انجام  ضرورت  ورزشی،  های  ن 

 شودتحقیق احساس می 
ا  قاتیتحق  گرچه پسا  یپراکنده  خصوص    ی ندها یدر 

انگ   یرهبر بر  آن  آثار  و  عملکرد    ،زشیتوانمندساز  و  نگرش 
اما تحق  13است )    رفتهیکارکنان صورت پذ در    یاندک  قاتی(، 

توانمندساز انجام    یو عوامل مؤثر بر رهبر  ندهایشایخصوص پ
اس بنابراشده   . ا  نیت  ساز  ضمن  قیتحق  نیانجام    ی مرتفع 

 ییبه شناسا  یی تواند با ارائه الگو  ی م  ی قاتیتحق  خلأ  نیا  ینسب
  ی ندیشایعوامل پ  ییتوانمندساز و شناسا  یعوامل موثر بر رهبر

  ن یمتقابل ا  ریهمزمان تاث  پرداخته و  یورزش  هایسازماندر  آن
همد بر  واکاو  گریعوامل  مورد  و  یرا  داده   یالگو  تاًینها  قرار 

ارائه متغ  یخروج تواند به    ی م  مندسازتوان  یرهبر   یرهایضمن 
  ی و رهنمودها  دینما  یالگو کمک هرچند اندک  نیا  ینظر  یغنا
  ی نمودن رهبر  یاتیدرجهت توسعه و عمل  رانیرا به مد  یاستیس

 . دنمای یورزش یخصوصاً سازمان ها ها توانمندساز در سازمان
 دییسه دسته عوامل کل  ، یعشناخت اجتما  ه یطبق نظر  بر

  ن ی(. ا  17بر ادراك افراد از احساس توانمندی خود وجود دارند )
 سه دسته عوامل عبارتند از: 

سابقه کار، کانون کنترل، عزت    لات،یفردی: تحص  عوامل
 نفس 

گروه، اعتماد درون  تیگروه، اهم ی: اثربخشیگروه عوامل
 ران یمد بر رشانینسبت به تأث  گروهادراك افراد  ،یگروه

ابهام در نقش، دسترسیسازمان  عوامل   طه یبه منابع، ح  ی: 
دسترس حما  یکنترل،  اطلاعات،    ، یاسسی  –  یاجتماع  تیبه 

 واحد کار.  یجو مشارکت ، یفرد در سلسله مراتب سازمان گاهیجا
شده است.    فیتعر  قیتوانمندساز معمولاً از دو طر  یرهبر 

توانمندساز رفتارها  یرهبر  یاول،  رسمرهب  یشامل    ا ی)  یران 
از رهبران که در سازمانها  یرسم  گاهیشان در جا  یآن دسته 

  ، ها  دهیو ا  دیعقا  ان یبه ب  ردستان یز  قیرهبر هستند( مانند تشو
تصم حما  یمشارکت  یریگ  میارتقاء  اش  تیو   تراك از 

  ی زشیکامل تر اثرات انگ  ی بررس  یبرا  ،نکهی. دوم ا(3)اطلاعات
عنوان    یرهبر  یازتوانمندس   یساز  وممفه   ،مطالعات  ،آن به  را 

رسم  م یتقس  ندیفرآ  کی رهبران  توسط  داده    یقدرت  انجام 
ا  ،است افزا  نیکه  سرما  شیباعث  و    ی گذار  هیاستقلال 

 . (7شود ) ی( در کار خود ممهایکارمندان )هم افراد و هم ت
همکارانش   آرنولد رهبر  2000)   ۱و  را    ی(  توانمندساز 

 : (3)اختندس  انیکردند و پنج بعد آن را نما یمعرف
ا1 مجموعه  بودن:  الگو  رفتارها  ی.  تعهد    ییاز  که  است 

-ینشان م  میت  یبه کار اعضا  نیرهبر را به کار خود و همچن
 .دهد

را    میت  یکه اعضا  ییاز رفتارها  ی:  مجموعه ایگری مرب  .2
آنها کمک م  میتعل به  به خود متک  کندیو  باشند اطلاق    یکه 
 . شودیم

ه استفاده رهبر از اطلاعات  :  بیمشارکت  یریگ  می. تصم3
 . شودی اطلاق م یریگ می و مشارکت آنها در تصم میت یاعضا

 
1 Arnold et al 
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گر4 ملاحظه  رفتارهای.  از  مجموعه  به  که   یی:  است 
 دهد.  یرا نشان م میت  یاعضا تیاحترام عام نسبت به انسان

رسان5 اطلاع  اخباری.  و  اطلاعات  انتشار  به  مانند   ی: 
طلاعات مهم توسط رهبر  ا  گریو فلسفه سازمان و د  تیمامور

 . شودیسازمان اطلاق م
  ن ینچفاصله قدرت رهبر و هم  یدیکل  ریبه دو متغمحققان  

توانمند از  رهبر  پ  میت  یادراك  عنوان    ی رهبر  یندهایشایبه 
دارد اشاره  ساز  کمتر (32)توانمند  رهبر  قدرت  فاصله  هرچه   .

دارد و هرجه فاصله   یشتریب  لیتوانمندساز تما  یباشد به رهبر
بق رهبر  تما  شتریدرت   توانمند    یرهبر  یبرا  یکمتر  لیباشد 

که ادراك    دند یرس  افتهی  نی در پژوهش خود به ا  آنان ساز دارد.  
و    داردیتوانمند ساز وا م  یاو را به رهبر   میت  یرهبر از توانمند

توانمند به  رهبر  رهبر  میت  یاگر  به  را  او  باشد  داشته    ی باور 
همسو  نیشی پ یها افتهیته با افی نیکند ا یم لیتوانمد ساز تبد

باور    روان یپ  یستگیدارد اگر رهبر به شا  یم  ان یباشد که ب  یم
نما ادراك  را  آن  و  باشد  نت  دیداشته  با    لیتما  جهیدر  که  دارد 

 . دیمجموعه مذاکره نما ریو ز روانیپ
توانمندساز را    یرهبر  یگذشته عوامل موثر رو  قاتیدرتحق

 ینمود: عوامل سطح فرد  یبند  میتوان در پنج دسته تقس  یم
(  لیتما،تیشخص  ،تی)جنس کنترل  گروه  ،به  )    یعوامل 

گروه  ،گروه  تیاهم  ،گروه  یاثربخش درون  عوامل    ،(  یاعتماد 
رهبر   رابطه  به  رهبر  ،)اعتماد  رویپ-مربوط   ،(ضو ع-تعامل 

سازمان سطح  به  مربوط  عوامل   یعوامل  و  سازمان(  )ساختار 
قدرت  یفرهنگ فاصله  ع  ،)  از  قطعاجتناب    قات ی(.تحق  تیدم 

 یرفتار رهبر    یو هسته اصل  هیرمایکه اعتماد خم  دهدینشان م
 (. 44توانمند ساز است )

و    یمیحک عملکرد  به  رهبر  اعتماد  درجه  که  داد  نشان 
  ی(. و8با رفتار توانمندساز رهبر ارتباط دارد ) ردستانیصداقت ز

بر  ره  یرهبر و اعتماد عاطف  یکه اعتماد شناخت  افتیدر  نیومیه
رفتار توانمندساز رهبر    شیهر دو باعث افزا  ردستانینسبت به ز

بر بعد    یشتریب  ریتاث  یکه اعتماد شناخت  ی ا  نه شوند . به گو   یم
بر   یشتریب  ریتاث  یرهبر و بعد عاطف  یریگ  می مشارکت در تصم

تصم در  مشارکت  عاطف  یر یگ  میبعد  بعد  و   ریتاث  ی رهبر 
تسه   یشتریب بعد  مر  میبر  بعد  و  دارد    یگریباطلاعات  رهبر 
(31.) 

ا  ۱تزریسپرا داشت  رهبر    ن یاظهار  بخواهد  رهبر  که 
به    لیدارد که چقدر تما  ن یبه ا  یبستگ  ، نه  ایتوانمندساز باشد  

است که    افتهیدر  نگییی  انگی(.  39داشته باشد )  یریپذ  سکیر

 
1 Spreitzer 

نسبت    سکیقدرت و ملاحظات ر  گاهیو جا  ی ا  فه یعملکرد وظ
توانمندساز رهبر دارد   یابر رفتاره  یمنف  ریتاث  یبه منافع سازمان

ا و  منف  نی.  و تمرکز   -تبادل رهبر    یرهایبامتغ  یرابطه  عضو 
. )  ی م  لیتعد  یسازمان از    افتی(. آفرمن در26شود  اجتناب  که 

مختلف رابطه   یدر فرهنگ ها  یبا کنترل رهبر   نانیعدم اطم
دارد توانمندساز  ،مثبت  با  مهربان  یاما  منف  یو  دارد   یارتباط 

(33.) 
می نشان  ها  که  پژوهش  اطمدهند  عدم  از    ، نانیاجتناب 

  ی گرانبار  نیخواهد شد. همچن  یرفتار رهبر  یمانع توانمندساز
افزا  یکار توانمندساز  ش یباعث  شود.    یم  یرهبر  یرفتار 

تما   ،رهبر  تیمشخص شد که موقع  نیهمچن به کنترل   لیو 
 (.7کند ) ی م فایا ی نظارتنقش  یخارج یزهایچ

جنس  یمطالعات    اثرات  که  دارد  بر    تیوجود  را 
مرد     رانیکه مد  افتیدر  ۲نشان داده است. روزنر   یتوانمندساز

مقا مد  سهیدر  و   ،دارند  یمبادلات  یرهبر  شتریب،زن  رانیبا 
عملکرد با استفاده از قدرت از سمت    ی پاداش و مجازات را برا

 . رندیگ یبه کار م
شان  ققان نمحداده شده توسط  ارائه    لیو تحل  هیتجز  جینتا

 شیبه نما   انهیتحول گرا  یرهبر  یزن رفتارها   رانیداد که مد
  ی شتریب  یمبادلات  یرهبر  یمرد رفتارها  رانیگذارند و مد  یم

  ، برعکس   ،از مطالعات  یبرخ  ،حال  نی(. با ا  34دهند)  ینشان م
جنس  افتندیدر توانمندساز  یدار  ی معن  ریتأث  تیکه  رفتار    ی بر 

س  ، ندارد  یرهبر مطالعه  و    141  یبرا  ۳لاقتر مانند    33کارمند 
فناور پروژه  جنس  یناظر  که  داد  نشان    ر یتأث  تیاطلاعات 

 ندارد.   یدر سبک رهبر یآشکار
م  قاتیتحق نشان  رهبر  یگسترده  که  توانمندساز    یدهند 

توجه  قابل  مثبت  افزا  یبرا  یآثار  جمله  از  دارد    ش یسازمان 
  ، یشغل  اقیشت  ،یکارکنان،تعهدسازمان  یروان  یتوانمندساز

بهز46و23و21)  ت ی،خلاقیسازمان  یرفتارشهروند  یستی(، 
  رش یپذ  ،یشغل  اقی(،اشت14و43)  یروانشناخت

خدمات  ،(18)تیمسئول وظ  ایبهبود  (  42و24و21)  فهیعملکرد 
(. هر  21و12عملکرد )  و  میت  شتریب  تیو خلاق  یمشتر  تیرضا

برخ  شواهد  م  قاتیتحق  یچند  رهبر  دهندینشان   یکه 
همه    یسازمان داشته و برا  یبرا  ی منف  جیاتوانمندساز آثار و نت

 (.15) ستی ن ز یقابل تجو روانیسازمانها و همه پ
دن        برانگ  یایدر  چالش  رهبران  نقش  شده    زیامروز، 

 طیخود را در مح  یها  تی رود که مسئول  یانتظار م  رایز  ،است

 
2 Rosener 
3 Slaughter 
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جهان  ییها با  و   ،ها  یفناور  رییتغ  ،یساز  یکه  منابع  کاهش 
همان طور که    .کنند  تیری مد  ، شود  ی انجام مها    نه یهز  شیافزا

در   و  گذارد  می  اثر  بسیاری  متغیر های  بر  رهبری  دانیم   می 
شرایط   به  رسیدن  امکان  مناسب  رهبری  سبک  یک  با  واقع 

دارند در    فه یوظرهبران    در حقیقت  (.4)  مطلوب فراهم می باشد 
ها مطالبه  با  ها    ییمواجهه  آن  کنترل  تحت  است  ممکن  که 

برنامه کار، کارمندان  ریینند: اخراج، کاهش اندازه  و تغنباشند ما
 کنند. تیریخود را مد

تا بتوانند به طور مؤثر   دینما یفشارها، رهبران را وادار م نیا اما
  ی امر برا  نیا  ،خواسته ها  نی(. در پاسخ به ا40و19عمل کنند )

توانمند ساز   یامر ضرور  کیرهبران   کارکنان   یاست که به 
اقدام پاسخ  یبرا  رهبران  رایز  ند،ینما  خود  مشکلات   یهمه 

را    یسازمان  ماتیندارند با همه تصم  ییتوانا  ییندارند و به تنها
نما ا29)  .ندیاتخاذ  بر  علاوه  و  نی(.  شواهد  هم   یها   افتهی، 

تجرب35)  ی قاتیتحق شواهد  و  م25)   ی(  نشان  که    ی (  دهد 
ت  هاانسازم ابتکارها  هاییمیو  از  ستفاده ا  یتوانمندساز  یکه 

همتا  کنندیم به  ب  انینسبت  که  ساختارها  شتریخود   یبه 
مراتب م  ،هستند  یمتک  یسنت  یسلسله  عمل  کنند.   یبهتر 

ن  نیبنابرا توانمندساز  یجد  ازیدرمجموع،  در    یرهبر  یبه 
بنابرا  یکار  یها  طیمح دارد.  وجود  عنا  نیمعاصر  به    تیبا 
به کارگ  تیاهم مان توانمندساز در ساز  یرهبر   یریو ضرورت 
م  ندهایشایپ  ییشناسا  ،ها آن  بر  موثر  عوامل    ی الگو  تواندی و 

توانمند ساز   یکه قصد تدارك رهبر  یرانیمد  یرا برا  یکاربرد
 . ندیرا دارند، تدارك ب

 توانمندساز یاثر گذار بر رهبر یندیشایعوامل پ .1جدول 

 (  2012 ،)سلاقتر

 (  1997 ، )آفرمن
 (  2003 ،)ایگلی و همکاران

 (  1995 ،؛سپریزر 2010 ،مکاران)حکیمی و ه
 (  2019  ،)میژن و همکاران
 (  2019  ،)میژن و همکاران

 جنسیت
 شخصیت

 تمایل به کنترل عوامل خارجی 
 ریسک پذیری 
 خود کارآمدی 

 عزت نفس 

 
 
 

 عوامل فردی 

اثربخشی گروه،اهمیت گروه،اعتماددرون  (  1999،) کابریج و همکاران
 ر مدیرشانگروهی،ادراك افراد نسبت به تاثیر ب

 عوامل گروهی

 (  2010 ،) لیو و دیگران
 (  2019  ،)میژن و همکاران

 ساختار سازمانی 
 جو سازمانی 

 عوامل سازمانی

 ( 2010   ،)حکیمی و همکاران

 (  2010 ،) لیو و دیگران

 اعتماد رهبر یه کارکنان 
 عضو  –تبادل رهبر 

 عضو   -عوامل مربوط به روابط رهبر 

 (  2010 ،) لیو و دیگران
 (  1990 ،) روزنر

 فاصله قدرت 
 اجتناب از عدم اطمینان 

 عوامل فرهنگی 

 

 روش تحقیق
ازنظر    نیا کاربرد  هدف پژوهش  ازنظر  ی  پژوهش،  نحوه  و 

ها   داده  آوری  پژوهش هاجمع  زمره  دارد.    ختهیآم  یدر  قرار 
 یریتفس  یساختار  یعوامل با استفاده از مدل ساز  نیمهم تر

بند گردآور  یسطح  ازطرداد  یشدند.  ها،  مطالعات   قیه 
ا مصاحبه    یبررس   ،یکتابخانه  مدارك،  و  و   قیعماسناد  

داده ها، توسط    جینتا  نیپرسشنامه به دست آمده است. همچن
متلب   افزار  تحل  9نرم  بررس  2مک    کیم  لیو  قرار    یمورد 

  ک ی  هیتجز  یریتفس  یساختار  یمدل ساز  یاصل  دهیگرفت. ا
و دانش    یده از تجربه عملبااستفا رنظامیبه چند ز  دهیچینظام پ

  ی م  یچند سطح  یمدل ساختار  ک یخبرگان به منظور ساخت  
الگوساز در  م  یریتفس  یساختار  یباشد.  با    یتلاش  تا  شود 

  ک یگذار به    ریو عوامل تاث  رهایمتغ  یزوج  ی ا  سهیمقا  ی بررس
 میابیشده دست    یسطح بند  یسلسله مراتب  یساختار  یالگو

با   به    کیکه  آلود  درنگ  بملاحظه  وسطح    نیتعامل  عوامل 
 . میابینهادر الگو دست آ

آمار   نیا  در جامعه    ی ورزش  ازمان  س  46رانیمد  یپژوهش 
نفر خبره از    18که از نظرات    (2)جدولباشد  ی استان کرمان م

برف  یرگی  نمونه  روش   به  هاسازمان  نیا  رانیمد تا    یگلوله 
نظر  دنیرس اشباع  مرحله  شد    یبه    یبرا  (.3)جدولاستفاده 

ها  یگردآور ا  نخست  هیاول  یداده  بسته   مهین  یپرسشنامه 
رهبر  کرتیل  فیط  یحاو بر  اثرگذار  عوامل   ی شامل 

خبرگان قرار    اریپژوهش در اخت  اتیتوانمندساز مستخرج از ادب
تع ضمن  شد  درخواست  آنها  از  و  ،  ت یاهم  زان یم  نییگرفت 
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پ معرف  گرید  یشنهاد یعوامل  پرسشنامه   ندینما  یرا  سپس   .
  ی فخبرگان قرار گرفت و بر اساس روش دل  اریدر اخت  یمشابه 

مشخص شدند: اعتماد    لیبه شرح ذ  رگذاریعامل تأث12  تاًینها
جوسازمان عضو،  رهبر  رابطه  کارکنان،  به  ساختار یرهبر   ،

اطمیسازمان عدم  از  اجتناب  قدرت،  فاصله  شخصنانی،    ت ی ، 
  ،یخودکارآمد  ،یریپذ  سکیبه کنترل، ر  لیتما  ت،یرهبر، جنس
 . عزت نفس

 

 مشخصات خبرگان   . 2جدول 

میانگین  کارشناسی کارشناسی ارشد  دکتری 
 سن)سال( 

میانگین سابقه  
 خدمت

مشخصات  
 خبرگان

 تعداد

 7 ریاست 19 45 0 3 4

 7 معاونت 16 39 1 5 1

 4 کارشناس 21 40 1 3 0

 استان کرمان یورزش های سازمان  .3شکل 

 

 ک یاشاره دارد که  یزانیمحتوا به حد و م ییروا محتوا: ییروا

مشخص مورد نظر باشد. بر اساس    محتوای  کنندهابزار، منعکس
در پرسشنامه، پس از    ییمحتوا  ییروا  جادیا  یروش لاوشه، برا

ادب آ  اتیمرور  و  محتوا  دامنه  مطالعه،  مورد  حوزه   ی هاتمیو 
از    شود، ی م  نیساخت پرسشنامه تدو حتوا  پانل م  یاعضاسپس 

  ی کیبا انتخاب    تمیمناسب بودن هر آ  زانیبه م  شودی خواسته م

 "لازم   ریغ"و    "یاما نه ضرور  دیمف  "،  "یضرور"  نهیاز سه گز
   .پاسخ دهند

با توجه به رابطه زیر نسبت روایی محتوا محاسبه شده و با  

آماری معناداری  برای  نیاز  مورد  سطح  به  ،  (P<0.05)  توجه 
برای هر آیتم جهت پذیرش   0.751CVR= باید حداقل مقدار

 آن آیتم به دست آید:

2

2
N

NN
CVR

e −
=

 
eN=  اعضا گز  ییتعداد  برا  "یضرور"  نهیکه   تمیآ  یرا 

 
 محتوا  ییروا ینسب بیضر  1

 .اندمورد نظر انتخاب کرده 
 N= پانل  یتعداد کل اعضا 

تکم از  روا  لیپس  به  مربوط  به   CVR  محتوا  ییپرسشنامه 
برا از  ها،  همه شاخص   یدست آمده  به دست آمد.    0.75بیشتر 

پ  یعنی خبرگان  برا  نییتع  یندهایشایهمه  را  رهبری    یشده 
 دانستند. یضرور توانمندساز در سازمان های ورزشی

براییای پا پا  ی:  مدلساز  ییایسنجش    ی ساختار   یپرسشنامه 

به    لیاز روش آزمون مجدد استفاده شده است. جهت ن  یریتفس
برا  نیا مزبور  پرسشنامه  که    ی هدف،  خبرگان  از  نفر  سه 

بوده؛ دو بار و به فاصله سه    ریپذمجدد به آنها امکان   یدسترس
اول    مرحلهها در  پاسخ  نیب   ی هفته از هم ارسال شده و همبستگ

با   برابر  دوم  با  0.795و    0.824،  0.872و  است.  آمده  دست  به 
ا به  بالاتر  پاسخ   یکه همبستگ  نیتوجه  لذا    باشد، یم  0.7از  ها 

 . پرسشنامه قابل قبول است ییایگفت که پا توانیم

  ی ساختار  یابیمدل   :یری تفس  یساختار  یابیمدل

 جادیا  یبرا  ی( مطرح شد، فن1974)  لدیکه توسط وارف  یریتفس
متعامل   یند یو فرآ  دهیچینظام پ   ک یعناصر    انیو فهم روابط م

و مرتبط باهم در  از عناصر مختلف    ای است که در آن مجموعه

.پزشکی  46
 ورزشی

-.انجمن41
 های ورزشی 

  .بیماران36
 خاص 

.تیراندازی  31
 با کمان 

.هندبال26 .کبدی 21  .ورزش  16 
 روستایی

.جانبازان  11
 و معلولین 

.شطرنج6 .پرورش 1 
 اندام 

.اسکیت 42  .بسکتبال37  .تیراندازی 32  .رزمی 27  .نجات  22 
 غریق

.وزنه  17
 برداری 

.قایقرانی12 .سوارکاری 7  .گلف 2   

.اسکی 43  .بدمینتون38  .تنیس  33 
 روی میز

.دو 28
 ومیدانی

.چوگان 23 .ووشو18  .فوتبال13  .سه گانه 8  .کوهنوردی 3   

.اسکواش 44  .بولینگ39  .تنیس  34 
 خاکی 

.جودو 29 .همگانی 24  .ژیمناستیک 19  .شنا 14  .ناشنوایان9  .کشتی4   

.اتومبیلرانی 45  .باستانی 40  .بوکس 35  .تکواندو 30  .هاکی 25  .کاراته 20  .والیبال15  .نابینایان10  .شمشیربازی5   
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نظام   کی مدلشوندیم  ساختاربندی  جامع   مندمدل   یابی. 
سطح عناصر    نییو تع  بندیتیاولو  تیبا قابل  یریتفس  یساختار

شا  ستم،یس  کی مد  یانیکمک  مدل   یاجرا  ی برا  رانیبه  بهتر 
 .کندیم شدهی طراح

 

 یافته های تحقیق 
بین آنها،   پس از تعیین پیشایندهای نهایی، برای استخراج روابط

 های ذیل انجام شد:مدلسازی ساختاری تفسیری به شرح گام
پرسشنامة 1گام   متغیرها:  درونی  روابط  ساختاری  ماتریس   )

به مدل به صورت یک ماتریس  مربوط  یابی ساختاری تفسیری 
و  سطر  در  مطالعه  مورد  پدیدة  به  مربوط  متغیرهای  که  است 

قرار می ماتریس دستون آن  این  به  ماتریس گیرند.  ر اصطلاح 
(. آنگاه روابط  1شود )اطلاق می1ساختاری روابط درونی متغیرها

 شوند: دو به دوی متغیرها به وسیلة نمادهای زیر مشخص می
Vعامل سطر :iساز رسیدن به عامل ستون  تواند زمینه می
j  .باشد 

A  عامل ستون :j ساز رسیدن به عامل  تواند زمینه می
 باشد.   iسطر 

Xسطر  : بین عاملi  و ستونj  ارتباط دوطرفه وجود دارد
 ساز رسیدن به همدیگر شوند. توانند زمینهو هر دو می

O هیچ نوع ارتباطی بین دو عنصر :iوj وجود ندارد . 
 

از دل پرسشنامه بر مبنای قاعدة رأی برآیند نظرات خبرگان  ها 
آمد دست  به  درونی    اکثریت  روابط  ساختاری  ماتریس  یک  و 

 (. 4متغیرها به صورت یکپارچه ایجاد شد)جدول 
 

ماتریس  2گام   روابط  نمادهای  ادامه،  در  دستیابی:  ماتریس   )
و    0ساختاری روابط درونی متغیرها بر حسب قواعد زیر به اعداد  

 قرار گرفت:   2تبدیل شد و در ماتریس دستیابی  1

 
1. Structural Self-Interaction Matrix (SSIM) 
1. Reachability Matrix 

خانة) اگر  مi,jالف(  در  است،    Vنماد    SSIMاتریس  (  گرفته 
آنعدد    1خانة مربوط در ماتریس دستیابی عدد     0و خانة قرینة 

 گیرد.می
گرفته است،  Aنماد    SSIM( در ماتریس  i,jب( اگر خانة )

 1و خانة قرینة آن عدد  0خانة مربوط در ماتریس دستیابی عدد  
 گیرد.می

ت،  گرفته اس  Xنماد    SSIM( در ماتریس  i,jج( اگر خانة)
  1و خانه قرینة آن عدد    1خانة مربوط در ماتریس دستیابی عدد  

 گیرد.می
 

اگر خانة) گرفته است،    Oنماد    SSIM( در ماتریس  i,jد( 
صفر   0و خانة قرینه آن  0خانة مربوط در ماتریس دستیابی عدد  

 گیرد.می
 .آمده است 5جدول نتایج این مرحله در 
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 توانمندساز  یرهبر یروابط درون یساختار سیماتر  . 4جدول 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 - * 

1 0 A 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 اعتماد رهبری به کارکنان 

 2 رابطه رهبر به عضو  0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

  1 A 0 0 0 0 0 0 0 0  3 جو سازمانی 

 4 ساختار سازمانی  0 0 0 0 0 0 0 0 1   

    1 0 A 0 A 0 0 0 5 فاصله قدرت 

     1 A 0 0 0 0 0  6 اجتناب از عدم اطمینان 

      1 0 0 V 0 0  7 شخصیت رهبر 

 8 جنسیت  0 0 0 0 1       

 9 تمایل به کنترل  0 0 0 1        

 10 ریسک پذیری  0 0 1         

 11 خودکارآمدی  0 1          

 12 عزت نفس  1           

 

 ه یاول یابیدست  سیماتر   . 5جدول 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

2 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

3 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

4 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

5 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

6 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 

7 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 

8 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 

  9 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 

10 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 

11 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 

12 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

 

سازگار شده: پس از    یابی دست  سی( به دست آوردن ماتر3گام  
 یدرون  یسازگار  یبود از برقرار  یضرور  ه،یاول  سیماتر  جادیا

اطم ماتر  نانیآن  در  اگر  نمونه  عنوان  به  شود؛    س یحاصل 
شوند، طبق  -یمنجر م  3به    2  ریو متغ  2به    1  ریمتغ  یابیدست
شود    منجر  3  ریبه متغ  1  ریمتغ   دیبا  یاضیدر ر  یتعد  تیخاص

 نیگزیاصلاح شود و روابط از قلم افتاده جا  سیماتر  دیوگرنه با
برا ماتر  یشوند.  کردن  قوان  س یسازگار  در    یاضیر  نیاز 

ا  یابیدست  سیماتر  یسازگار به  شد؛  که    نیاستفاده  صورت 
 سیماتر  یدر سازگار  یاضیر  نیبه توان قوان  یابیدست  سیماتر
ا  یابیدست به  م  نیاستفاده شد؛  به   یابیدست  سیاترصورت که 

ماتر  اتی(. عملK≥1)  دیرسK+1توان   توان رساندن    س یبه 
ا طبق  شد.  انجام  بولن   قاعده  و    1×1=1قاعده    نیطبق 

 (.6. )جدول 1+1=1
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 یپس ازسازگار یابیدست سیماتر.  6جدول 

 نفوذ  12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

2 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

3 1 1* 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 

4 0 0 1* 1 0 0 0 0 0 0 0 0 2 

5 0 0 1* 0 1 0 0 0 0 0 0 0 2 

6 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 2 

7 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 4 

8 0 0 0 0 0 0 1* 1 0 0 0 0 2 

9 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 2 

10 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 

11 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 

12 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

 2 2 4 1 3 2 2 1 1 2 1 1  

 
بند4گام   سطح  اولو  ی(  برارهایمتغ  یبند  تیو   نییتع  ی: 

اولو و  د  رها،یمتغ  تیسطح  مجموعه     یابیستمجموعه  و 
متغ  یبرا   ازینشیپ دشمان،    نییتع  ریهر  و  )ماندل  شد 

است    ییرهایشامل متغ  ریهر متغ  ی ابی(. مجموعه دست1994
از طر آنها رس  توان   یم  ریمتغ  نیا  ق یکه  و مجموعة    دیبه 

توسط    توان  ی که م  شود  یرا شامل م  ییرهایمتغ  ازنی  شیپ
ا ادیرس  ریمتغ  نیآنهابه  استفا  نی.  با  ماترکار  از    س یده 

 ش یو پ  یابیمجموعة دست  نییانجام شد؛ پس از تع  یابیدست
و   یابیعناصر مشترك در مجموعة دست  ر،یهر متغ  یبرا  ازنی

متغ  یبرا  ازنی  شیپ به    ییشناسا  ریهر  نوبت  سپس  شدند. 
اولدیرهارسیتغسطح م  نییتع  یدارا  یریجدول، متغ  نی. در 

تلق  نیبالاتر دست  شد  یم  ی سطح  مجموعة  و    ی ابیکه 
  ن یا  نییبودند. پس از تع  کسانیعناصر مشترك آن کاملاً  

بق  رها،یمتغ  ای  ریمتغ با  و  شدند  حذف  جدول  از    ه یآنها 
بعد  ماندهیباق  یرهایمتغ جدول    لیتشک  یجدول  در  شد. 

سطح دوم مشخص شد و  ریهمانند جدول اول، متغ زیدوم ن
  ج ی(. نتا1)  افتیادامه    رهایسطح همة متغ  نییکار تا تع  نیا
 .آمده است 7مرحله در جدول شماره  نیا

 رهبری توانمند ساز تعیین سطوح  . 7جدول 

 سطح مشترك مجموعه  ورودی  مجموعه خروجی  معیارها 

1و 3 1 اعتماد رهبر به کارکنان   1  اول 1 

2و 3 2 عضو  -رابطه رهبر   2  اول 2 

3و 2و 1 جوسازمانی  3 3و 4و 5و 6   دوم 3 

3و 4 ساختار سازمانی   4  سوم 4 4 

3و 5 فاصله قدرت    5 5و 7و 9   سوم 5 

3و 6 اجتناب از عدم اطمینان   6 6و 7   سوم 6 

5و 6و 7و 10 شخصیت  رهبر  7 7و 8   چهارم  7 

8و 7 جنسیت    8  پنجم  8 8 
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5و 9 تمایل به کنترل   9  چهارم  9 9 

7و 10 10 ریسک پذیری     10  اول 10 

 اول 11 11 11 خودکارآمدی   11

 اول 12 12 12 عزت نفس     12

  رها یسطح متغ  نییشبکه تعاملات: پس از تع  می( ترس5گام  
ترس ا  میمدل  به  متغ  نیشد.  ابتدا  حسب    رهایمنظور،  بر 

  ان یشدند و روابط م  نشیچ  نییاز بالا به پا  بی سطح به ترت

 د یگرد  میسازگار شده ترس  یاب یدست  سیآنها بر اساس ماتر
 (. 1)شکل 

 
 ساختاری تفسیری پیشایندهای رهبری توانمندساز  الگوی . 1شکل 

پا تحل  ان،یدر  ا  MICMAC  لیاز  در  شد.    ن ی استفاده 
هدا  یرهایمتغ  لیتحل قدرت  حسب  بر  )تعداد    ت یپژوهش 

)تعداد عناصر    ی( و قدرت وابستگیابیعناصر مجموعة دست
 . شوند یم می( به چهار دسته تقسازنی شیمجموعة پ

قدرت   تهدای  قدرت  درجة  دهندة   نشان  8    جدول و 
 است.  یوابستگ

 

 درجه قدرت هدایت و وابستگی پیشایندهای رهبری توانمندساز . 8جدول 

 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 شاخص 

 1 1 1 2 2 4 2 2 2 3 1 1 قدرت هدایت

 1 1 2 1 1 2 2 3 1 4 2 2 قدرت وابستگی
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 هدایت  وابستگی رهبری توانمندساز  ماتریس قدرت . 9جدول

 

 ی ابستگقدرت و
متغ1  متغخودمختار  یرهای.  قدرت   یدارا  ی رها ی: 

 فیکه به سبب ارتباطات کم و ضع  فیضع  ی و وابستگ  تیهدا
اعتمادرهبر    یرهاینسبتاً به آن نامتصل هستند؛ متغ  ستم،یبا س

  ، یساختار سازمان  ،یجو سازمان  ، رابطه رهبر عضو  ،به کارکنان
قدرت اطم  ،فاصله  عدم  از    ، برره  تیشخص  ،نانیاجتناب 

عزت   ،یخودکارآمد  ،یری پذ  سکیر  ،به کتنرل  لیتما،تیجنس
 . رندیگ یدسته قرار م نینفس  در ا

کم   تیقدرت هدا  یدارا  یرهایوابسته : متغ  یرهای. متغ2
و    ینید  ی مبان  جیبه طور عمده نتا رهایمتغ  نیا  اد؛ یز  یو وابستگ

آنها عوامل    جادیا  یو نگرش جامعه محور بوده که برا  یاعتقاد
م  یادیز کمتر  آنها  خود  و  دارند  زم  یدخالت  ساز    نهیتوانند 

ا  گرید  یرهایمتغ از عوامل در    کی  چیه  قی تحق  نیشوند. در 
 دسته قرار نگرفته اند  نیا

قدرت    یو دارا  ستایرایغ  ییرهایمتصل : متغ  یرهای. متغ3
  ستم یدر آنها در س  یرییکه هر نوع تغ   ادیز  یو وابستگ  تیهدا

دسته    نیاز عوامل در ا  کی   چیه  ق یتحق  ن یدر ا  گذارد؛   یاثر م
 .اند قرار نگرفته

در مدل که قدرت    ربنایز  یرهایمستقل : متغ  یرهای. متغ4
از    کی  چیه  ق یتحق  نیدارند. در ا  یکم  ی و وابستگ  ادیز  تیهدا

 دسته قرار نگرفته اند.  نیعوامل در ا

 

 گیری بحث و نتیجه

رهبری   پیشایندهای  شناسایی  پژوهش  این  هدف 

سا سلسله توانمند  معلولی  و  علی  روابط  ترسیم  و  ز 

مراتبی این دستاوردها در قالب مدل ساختاری تفسیری 

در سازمان های ورزشی استان کرمان بود. پس از بررسی 

ادبیات پژوهش و تأیید صحت یافته ها   پیشایندها طبق 

متغیر    12طبق مدل یابی ساختاری تفسیری در مجموع  

قالب   پیشایند  5در  عنوان  به  توانمندساز   سطح  رهبری 

به  رهبر  اعتماد   شامل  اول  سطح  شدند.  شناسایی 

رهبر   رابطه  ریسک    -کارکنان،  خودکارآمدی،  عضو، 

پذیری، عزت نفس، سطح دوم شامل جو سازمان، سطح  

از   اجتناب  قدرت،  فاصله  سازمان،  ساختار  شامل  سوم 

و   رهبر  شخصیت  شامل  چهارم  سطح  اطمینان،  عدم 

 پنجم شامل جنسیت می باشد.   تمایل به کنترل و سطح

توانمند  رهبر  پیشایندهای  تحقیق،  نتایج  اساس  بر 

عوامل   و  گروهی  عوامل  فردی،  عوامل  قالب  در  ساز 

عوامل   و  عضو  رهبر،  رابطه  به  مربوط  عوامل  سازمانی، 

یوندی پ  12     مستقل     

        11 

            10 

            9 

            8 

            7 

 6     خودمختار      وابسته 

         5 

          7  4 

        3    3 

         5 6 9،8،4  2 

          10،2،1  12،11  1 

12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1  
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فرهنگی تقسیم بندی می شوند. همانطور که اشاره شد 

ساز  توانمند  رهبری  در  کلیدی  نقش  شخصیتی  عوامل 

از دا برخی  پیشین  های  پژوهش  در  چه  اگر  رد. 

بر  جنسیت  نقش  به  ساز   پژوهشگران  توانمند  رهبری 

 اشاره دارند. 

( سازمانی  2015سریواستاوا  فرهنگ  مؤثر  نقش  بر   )

فرهنگ   زیرا  دارد  اذعان  ساز  توانمند  رهبری  روی 

است سازی  توانمند  انتظارات  کننده  منعکس   سازمانی 

عملکرد(37) طرفی  از  همچنین  رهبری    پیروان  .  بر 

است مؤثر  ساز  پیروان (.  11)  توانمند  بهتر  عملکرد  زیرا 

پیشایندهای   دهد.  می  کاهش  را  سازی  توانمند  ریسک 

رهبری  که  دهند  می  نشان  پژوهش  این  در  موجود 

از  هم  و  رهبر  فردی  های  ویژگی  از  هم  ساز  توانمند 

می   متأثر  پیروان  های  ویژگی  از  هم  و  کاری  شرایط 

به هسته اصلی رهبری توانمند ساز که تکیه   شود.با توجه

بنابراین  دارد  محوری  خود  جای  به  محوری  رهبر  بر 

مسأله تیم سازی و ویژگی های تیم و تأثیر آن بر رهبری 

 توانمند ساز مفهوم می یابد.  

از آنجا که رهبری توانمند ساز در سازمان های تیم  

جود  محور موضوعیت دارد و از طرفی تیم های کار با مو

ارائه  و  اطلاعات  تسهیم  و  افزایی  در سازمان موجب هم 

عوامل  بنابراین  شوند  می  ها  توانمندی  و  ها  مهارت 

توانمند   رهبری  بر  توجهی  قابل  تأثیر  تواند  می  گروهی 

تأثیر عوامل گروهی از جمله اثربخشی   .ساز داشته باشد  

رهبری  بر  گروهی  درون  اعتماد  گروه،  اهمیت  گروه، 

ساز   و  توانمند  کابریج  جمله  از  زیادی  های  پژوهش  در 

 .(17) ( مشهود است1999همکاران )

ساز   توانمند  رهبری  حوزه  پژوهشگران  مجموع  در 

( همکاران  و  حکیمی  و  2010همچون  همکاران   ویو(  و 

شخصیتی2014) عوامل  همچون  پیشایندهایی  به  و    ( 

از سوی دیگر   .(11و42عوامل موقعیتی اشاره داشته اند) 

و متأخر    پژوهشگران شخصیتی  عوامل  به  توجه  ضمن 

به  ساز  توانمند  رهبری  پیشایندهای  عنوان  به  موقعیتی 

فاصله قدرت رهبر و ادراک رهبر از توانمندی تیم اشاره  

گیری   شکل  در  راهگشا  ای  پدیده  تواند  می  که  دارند 

. ادراک رهبر از توانمندی (37)رهبری توانمند ساز باشد

ایندی برای رهبری توانمند تیم نه تنها ویژگی مهم پیش

ساز تلقی می شود بلکه بیان گر این مطلب کلیدی است  

و   گیرد  نمی  شکل  خلأ  در  ساز  توانمند  رهبری  که 

پیشران مهم و محرک کلیدی آن توانمندی تیم و ادراک  

رهبر از توانمندی تیم است. بنابراین رهبری توانمند ساز 

باشد. هم   افزا می  و هم  بین  مسأله ای دو طرفه  افزایی 

حائز   پژوهش  در  و  است  مهمی  مسأله  که  تیم  و  رهبر 

اهمیت می باشد مسأله ای که در پژوهش های قبلی نیز  

پیروان  شایستگی  به  رهبر  اگر  دارد  می  بیان  دیرباز  از 

تمایل   پیروان،  ادراک شایستگی  این  باشد  داشته  اعتقاد 

 رهبر را برای مذاکره  با پیروان بیشتر می کند.  

طور گفت  به  توان  می  اینکه    ،کلی  به  توجه  با 
به   رسیدن  برای  استراتژیک  ابزار  یک  کارکنان  توانمندسازی 
مهم  نقش  به  توجه  با  و  باشد،  می  اندازها  چشم  و  ها  هدف 

های    توانمندساز رهبری   سازمان  اهداف،  این  به  دستیابی  در 
برای    ورزشی امروز، بایستی  برای بقای خود در دنیای رقابتی 

رهبری که    توانمندساز  نقش  چرا  شوند.  قائل  بسزایی  اهمیت 
با تحریک و برانگیختن کارکنان با استفاده    توانمندسازرهبران  

های   زمینه  ایجاد  انسانی،    مربوطهاز   های  ارزش  اساس  بر 
کارکنانی توانمند، دارای بهره وری بالا و متعهد و با انگیزه را  

بعد عضویت  پرورش می دهند. همین طور با توجه به این که  
بینی تغییرات مربوط به توانمندسازی  بیشترین سهم را در پیش

مدیران  به  هایی  داشت،  سازمان  که    چنین  شود  می  توصیه 
تا  کنند  دخیل  سازمان  کارهای  در  را  کارکنان  پیش  از  بیش 

شان  که در تعیین سمت وسوی واحد کاری  آنان احساس کنند
  .سوب می شوندنقش مهمی دارند و جزء مهمی از سازمان مح

می که  همچنین  گفت  به  توان  رهبری    پیشایندهایتوجه 
می  توانمندساز ورزشی  عالی  مدیران  گزینش  تواند  هنگام 

 .ببرد  بالاتررا  هاییسازمان این چنین  شانس موفقیت 
ای  گسترده  تحقیقات  نتایج  به  عنایت  با  درمجموع 

صورت   توانمندساز  رهبری  رهاوردهای  خصوص  در  که 

و  اجتماعی    پذیرفته  و  گروهی  و  سازمانی  دستاوردهای 

ورزشی های  سازمان  برای  ویژه  به  آن  اهمیت    ،حائز 

برنامه ریزی برای تحقق پیشایندهای رهبری توانمندساز 

تیم محور حائز   در سازمان های ورزشی و سازمان های 

 .اهمیت می باشد
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