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 چکیده

شناختی کارکنان ادارات ورزش و  : هدف پژوهش حاضر بررسی پیشایندها و پیامدهای توانمندسازی روانهدف

 یابی معالات ساختاری بود.  جوانان مبتنی بر مدل

 588غرب ایران بود ) های شمال جامعه آماری پژوهش همه کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان :شناسی روش

های  های پژوهش با استفاده از پرسشنامه نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. داده 250ها  نفر( و از میان آن

(، رضایت شغلی 1388وادین )(، اعتماد سازمانی سید ج1997اسپریتزر ) استاندارد توانمندسازی روان شناختی

( و فرهنگ 2000(،  سبک رهبری باردنز و متزکانس )1979(، تعهد سازمانی مودی )1951برایفیلد و روتس )

ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ، از  آوری شد. پس از بررسی پایائی پرسشنامه ( جمع1998سازمانی نانچیان )

 ها استفاده شد.  ری برای تحلیل دادههمبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختا

فرهنگ سازمانی و رهبری به عنوان پیشایند و تعهد سازمانی و  : بر اساس نتایج پژوهش، اعتماد سازمانی، ها یافته

دار  رضایت شغلی به عنوان پیامد توانمندسازی روان شناختی مورد تاکید است. بیشترین میزان همبستگی معنی

(. همچنین در مورد P>05/0کمترین میزان بین فرهنگ و توانمندسازی مشاهده شد) بین رهبری با فرهنگ و

شناختی نیز مسیر علی بین توانمندسازی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی مثبت و  پیامدهای توانمندسازی روان

 (.P>05/0دار بود) معنی

توان گفت افزایش در نمرات رهبری، فرهنگ و اعتماد همراه با افزایش در احساس توانمندسازی  : میگیری نتیجه

افزایش در نمرات توانمندسازی همراه با افزایش در میزان تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان بود.  وکارکنان 

زمانی بالا، احساس توانمندسازی بالایی را از بنابراین، افراد با ادراک رهبری سازمانی، فرهنگ سازمانی و اعتماد سا

 دهند.  خود در محیط کار نشان می

 .تیرضا تعهد، فرهنگ،  اعتماد، ،یتوانمندساز کلیدی:های  واژه
 

 عضو هیات علمی دانشگاه شهید مدنی آذربایجان. 1

 استاد دانشگاه ارومیه. 2

 . عضو هیات علمی دانشگاه شهید مدنی آذربایجان3

smzade@azaruniv.ac.ir نشانی الکترونیک نویسندۀ مسئول: *
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 مقدمه
 نیروی سازمانها، حیات و بقا مهم عوامل از

است )ضیایی و  توانمند و کیفی انسانی

 مراتب به انسانی منابع (. اهمیت1387همکاران،

بیشتر  مادی و مالی منابع جدید، فناوری از

 و دانایی در باید را ها سازمان اصلی است. تفاوت

 و توانا انسانی کارآمد، نیروی دانست. نقش نادانی

غیرانکار می  امری سازمانی، اهداف تحقق در دانا

 در تغییر(. 1388باشد )نکویی فرد، ملای فرد، 

 تغییر به منجر حاضر، عصر های سازمان شرایط

 در ت.اس شده انسانی نیروی به آنها نگرش در

 مدیر موفقیت ابزار سازمان کارکنان شرایط این

 به سازمان، های سرمایه عنوان به و نیستند

 سازمان شرکای و کار جریان اصلی گردانندگان

 مهارتهای صرف داشتن بنابراین، .اند شده تبدیل

 نیز کارکنان و نیست کافی مدیران برای رهبری

 هستند نیازمند راهبری خود روشهای آموزش به

 این به دستیابی برای(. 2005، 1)روی و شینا

 عامل و منبع ترین مهم باید سازمان ها ویژگی

د نمای توانمند را انسانی نیروی یعنی خود، رقابتی

 شیوه کارگیری به(. 2007، 2همکاران و اگنلی)

 به منجر شرایطی، چنین در مدیریت سنتی های

 کارکنان، نوآوری و ابداع حس رفتن بین از

 می کارکنان برای محدودیت و کار حجم افزایش

 به منجر نیز کار در کامل آزادی واگذاری. گردد

 در. شود می امور گسیختگی لجام و نظمی بی

 منابع رفتن هدر به منجر حالت دو این واقع،

 به نیافتن دست و سازمان معنوی و مادی

)پیترسون و  گردد می اثربخشی

  (.3،2004زیمرمن

                                                      
1. Roy & Sheena 

2. Ergenli et al. 

3. Peterson. and Zimmerman 

 های ناتوانی کاهنده عوامل به توجه بنابراین

 مسائل جمله از شغلی وظایف انجام در کارکنان

 ویژگی. است آنان عملکرد بهبود برای توجه مورد

 و خلاقیت نفس، به اعتماد مانند فردی های

 بر چیرگی جهت در ،... و اندیشی مثبت نوآوری،

. برخوردارند خاصی اهمیت از مشکلات این

 کارگیری به نیازمند اهدافی چنین به دستیابی

 است آن با مرتبط علمی و مناسب راهکارهای

 مهم از یکی توانمندسازی(.  2007)اسچندر،

 افراد در ها ویژگی این ایجاد برای راهکارها ترین

 کاری محیط در جدید انگیزشی عامل و بوده

(. 2007)گرسوی و همکاران،  پویاست

 بر مثبتی اثرات موجب کارکنان توانمندسازی

(. 2007)اسچندر،  است کارکنان رفتار و نگرش

بنابراین آگاهی از میزان توانمندی کارکنان یا 

باورها و احساسات روانی افراد از شغل و سازمان 

و عوامل افزایش دهنده و تضعیف کننده این 

باورها و احساسات می تواند گامی در جهت 

رضایت شغلی، تعهد و دلبستگی افراد و افرایش 

، 4لیدنو بهبود عملکرد و سازمانی باشد )

(. علی رغم بحث های فراوان درباره فواید 2000

توانمندسازی در ادبیات مدیریت، بهره برداری از 

آن اندک و ناچیز است و شمار رهبران و افرادی 

که راه و رسم ایجاد فرهنگ توانمندسازی را 

؛  2013بدانند، اندک است )حمید و همکاران 

 (.1996؛ بلانچارد و همکاران،2012یرتوک، 

اغلب سازمانها در اجرای آن دچار مشکلاتی شده 

(، اجرای واقعی آن 1997اند )کوین و اسپریتزر، 

، 5گیرد )وتن و کمرون امروزه به ندرت صورت می

(، تعریف واحد و دقیقی از آن به عمل 1998

                                                      
4. Liden 

5. Whetten & Cameron 
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(. برای 1990، 1نیامده است )توماس و ولتهوس

اندازه گیری توانمندسازی و تدوین نظریه و 

مرتبط با آن تلاش کمی به صورت  عوامل

پژوهش و در عمل انجام شده است 

(. درک ما از این مفهوم محدود 1995)اسپریتزر،

( و 1988و غالباً مغشوش است )کانگر و کانانگو، 

تحقیقات تجربی کمی در این زمینه انجام شده 

،  به نقل از واعظی و 2001است )لی و که، 

 (.1389سبزیکاران

ش دارد تا در جریان پژوهش به این تحقیق  تلا

بررسی نقش رهبری، فرهنگ سازمانی و اعتماد 

به عنوان پیشایندهای توانمندسازی روانشاختی 

و رضایت شغلی و تعهد سازمانی به عنوان 

پیامدهای توانمندسازی بپردازد. در نتیجه این 

تحقیق  در تلاش برای جبران خلا موجود با ارائه 

روان شناختی در مدلی از توانمندسازی 

سازمانهای و اجرای یک آزمون میدانی از اجزای 

کلیدی این مدل می باشد تا گامی در شناخت 

 بیشتر پیشایندها و پیامدهای آن باشد.

 در که است چندوجهی مفهومی توانمندسازی،

 اجتماعی، شناسی انسان روانشناسی، مدیریت،

 می قرار استفاده مورد پزشکی و سیاسی علوم

 به بیشتر توانمندسازی(. 1997،جانسون) گیرد

 در قدرت آن، طی که شود می اطلاق شرایطی

 که باشد داشته وجود توانایی این و باشد اختیار

 مند بهره آن مزایای از لازم، برداری بهره با بتوان

؛  تکتاز و 2014)پیتوس و پیترس،  شد

به نقل از 2006، نارایان؛ 2012همکاران، 

 به توانمندسازی،(. 1389معمارزاده و همکاران،

 باید سازمان است کارکنان در نیرو تزریق معنای

 تقویت را کارمند شخصی نیروی احساس

                                                      
1. Thomas & Velthouse 

(. 2001،لاکس و ساوری؛ 2005، گریسلر)کند

 افزایش باعث و است توسعه فرایند توانمندسازی

 بینش ارتقای و مشکل حل برای کارکنان توان

 را کارکنان و شود می آنها اجتماعی و سیاسی

 شناسایی را محیطی عوامل که کند می قادر

 باشند داشته خود کنترل در را آنها و کنند

به نقل از معمارزاده و  2002، کارترایت)

2درایدیک جی(. 1389همکاران،
 کند می بیان 

 توانمند مردم که است این بردم، پی آن به آنچه

 و گیری تصمیم در خود توانایی تا شوند می

 در راهبردی و مهم های انتخاب بر تأثیرگذاری

 دهند، توسعه را موانع با مقابله و زندگی

 و گیری تصمیم در را خود ظرفیتهای

 را خود امکانات و دهند افزایش تأثیرگذاری

 (.2008، درایدیک) دهند افزایش

 به رویکرد سه بین( 2000) کوکانن و کیلپی

 رویکرد :شوند می قائل تمایز توانمندسازی

 در و است فمنیستی نظریه بر مبتنی نخست،

 توجه مورد مظلوم های گروه شرایط بهبود آن،

 توانمندسازی یعنی دوم، رویکرد .گیرد می قرار

 .است سازمانی های نظریه بر مبتنی ساختاری،

 از ای مجموعه توانمندسازی رویکرد، این در

 به که شود می گرفته نظر در اقدامات و فعالیتها

 .دهد می اختیار و کنترل قدرت، زیردستان

 روانشناختی، توانمندسازی یعنی سوم، رویکرد

 می ملاحظه اجتماعی روانشناختی نظریه در

 که شود می فرض مذکور، رویکرد در .شود

 دارد ریشه ادراکات کارکنان در توانمندسازی

 و استندر از نقل به 2000 کوکانن، و کیلپی)

 که است معتقد( 2005)کانونی (. 2009، راتمان

:دارد وجود توانمندسازی درباره دیدگاه دو

                                                      
2. Drydyk 
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 رابینز را کارکردی دیدگاه یعنی نخست، دیدگاه

 توانمندسازی آن در و است کرده مطرح (2005)

 به قدرت اعطای و وکالت، مشارکتی، مدیریت

 و اتخاذ برای تر، پایین های رده در کارکنان،

 دیدگاه در .شود می تعریف ها تصمیم تقویت

 کرده مطرح (1990) ولتهاوس و توماس که دوم

 شناختی انگیزشی مفهوم توانمندسازی، اند،

 بر توانمندسازی آنها، اعتقاد به ت.اس شده تعریف

 (1 :است مبتنی شناخت با مرتبط وظیفه پنج

 (4 شایستگی، (3کار، ارزش و معنی (2 انتخاب،

 و ولتهاوس و توماس .اثر (5 و رأی، استقلال

 بعد چهار ارزشمند، پژوهشی اسپریتزر در

 مفهومی مدل دریک را روانی توانمندسازی

 اند عبارت مذکور بعد چهار. اند کرده مشخص

 داشتن احساس (2 بودن، مؤثر احساس (1 :از

 (4 و شایستگی، احساس (3 انتخاب، حق

 مؤثر احساس از منظور. بودن دار معنی احساس

 ای وظیفه یا شغل انجام آیا که است این بودن،

 هر. آورد می وجود به کار کل در تغییری خاص،

 داشته اعتقاد تأثیر این به بیشتر کارمند قدر

. کند می احساس را بیشتری انگیزش باشد،

 تعیین معنای به انتخاب، حق داشتن احساس

 این طبق .است فرد خود توسط مشخصی رفتار

 انتخاب در بیشتری فرصت افراد قدر هر مدل،

 قبول و کار انجام چگونگی خود، وظایف

 بیشتر باشند، داشته کارشان نتایج مسئولیت

 سوم، عامل .کنند می توانمندی احساس

 توانمندی، به نیل برای. است شایستگی احساس

 سایر و تجربه دانش، ها، مهارت از باید افراد

 حرکت برای که باشند برخوردار هایی توانمندی

 معنی احساس نهایت، در. است لازم پیشرفت به

 ارزش بیانگر است، مهم بسیار که کار بودن دار

 و ها ایده عقاید، با ارتباط در وظیفه یا شغل

 با وظیفه قدر، هر. است مشخصی استانداردهای

 اعتقاد باشد، سازگار بیشتر فرد ارزشی نظام

 بدون. آید می وجود به کار انجام در تری محکم

 به نیل احتمال کار، بودن معنادار احساس

؛  2013)حمید و همکاران ندارد وجود توانمندی

؛ 2012؛ تکتاز و همکاران،  2013سنگه و اسکار، 

به  1990، ولتهاوس و توماس؛ 2012یرتوک، 

 (.1389نقل از معمارزاده و همکاران،

1ییم
 قدرت اعطای را توانمندسازی (2008) 

 توانمندسازی دیگر، عبارت به .کند می تعریف

 یا سازمان آن، در که است فرایندی کارکنان،

 می ایجاد توان و قدرت کارکنان برای آن، مدیر

معمارزاده و  از نقل به،  2008 ییم،) دکنن

 (.1389همکاران،

 بویژه اسپریتزر، های پژوهش اهمیت به توجه با

 سایر بین در وی توانمندسازی مدل جامعیت

 سنجش مبنای مدل این روانشناختی، مدلهای

 .است پژوهش این در روانشناختی توانمندسازی

ای از موضوع مورد نظر، پیشینه و بیان  مقدمه

 . مسئلۀ مرتبط با آن آورده شود
 

 پژوهش شناسی روش
که هدف پژوهش حاضر تعیین روابط  از آنجائی

پیشایندها و پیامدهای فردی )رضایت علی میان 

و تعهد سازمانی( در قالب مدل مفهومی بود، لذا 

کمی و  -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی 

از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع 

همبستگی و بطور مشخص مبتنی بر مدل یابی 

بود. در مدل تحلیلی  2معالات ساختاری

اعتماد متغیرهای پژوهشی، رهبری، فرهنگ و 

مستقل و رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

                                                      
1. Be me 

2. Structural Equation Modeling 
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متغیرهای وابسته بودند. جامعه آماری تحقیق 

نفر از کارکنان رسمی و پیمانی  588حاضر

های شمالغرب  ادارات ورزش و جوانان استان

در این استانها  1393کشور بود که در سال 

ی این تعداد به روش مشغول به کار بودند. نمونه

جدول گیری تصادفی خوشه ای و از طریق  نمونه

نفر برآورد شد.  234 تعیین حجم نمونه مورگان

 و پیشگیری از افت احتمالی حجم نمونهبرای 

تعداد  حصول اطمینان از پر شدن پرسشنامه ها

که در نهایت همان  پرسشنامه توزیع شد 400

 پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  234

 به متغیرهای توجه بادر تحقیق حاضر 

پژوهش، برای جمع آوری اطلاعات از شش 

پرسشنامه استاندارد استفاده شد. برای سنجش 

توانمندسازی کارکنان از پرسشنامه استاندارد 

در پژوهش استفاده شد.  1(1997شده اسپریتزر )

ضیائی و همکاران  ، (1384عبداللهی )های 

برای پایایی بالایی ( 1389امجدی ) و( 1387)

است. روایی  مولفه های این ابزار گزارش شده

توانمندسازی روان شناختی در پرسشنامه 

( با 1995تحقیقات مختلف مانند اسپریترز )

استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی؛ 

( 1997(؛ گاگن و همکاران )1385عبدالهی )

ها با طیف لیکرت  پاسخضمنا  تایید شده است.

)کاملا موافقم( سنجیده  5تا )کاملا مخالفم(  1از 

 .  دمی ش

برای سنجش اعتماد سازمانی از پرسشنامه 

( استفاده 1388اعتماد سازمانی سید جوادین )

سوال را شامل  21گردیده است که در مجموع 

پایایی این پرسشنامه در تحقیق بدلیان .می شود 

پاسخها با طیف لیکرت بدست آمده است.  84/0

                                                      
1. Spritzer  

)کاملا موافقم( سنجیده  5تا  )کاملا مخالفم( 1از 

روایی پرسشنامه اعتماد سازمانی در  می شود.

حسن و (؛ 1388تحقیقات سمرقندی و جدی )

 ( تایید شده است.1391زاده )

تعهد سازمانی با استفاده از پرسشنامه 

( اندازه گیری شد. این ابزار دارای 1979) 2مودی

درجه ای لیکرت با گزینه  5گویه با مقیاس  11

ای کاملاً موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم ه

روایی و پایایی این ابزار  می باشد.و کاملاً مخالفم 

رفته در پژوهشهای مختلف مورد تائید قرار گ

؛ 1388جدی )؛ 1979است )مودی و همکاران، 

برای ( تایید شده است.1388،فتح اله زاده 

از  کارکنانارزیابی میزان رضایت شغلی 

( 1951) 3سوالی برایفیلد و روتس 9 پرسشنامه

را  کارکنان استفاده شد. این پرسشنامه رضایت 

( تا 5بر اساس پیوستاری از رضایت کامل )عدد 

ها  ( ارزیابی می نماید.. پاسخ1عدم رضایت )عدد 

)کاملا  5)کاملا مخالفم( تا  1با طیف لیکرت از 

موافقم( سنجیده می شود. مقدار ضریب آلفای 

برای این پرسشنامه در تحقیقات متعدد کرونباخ 

؛ 74/0( 2009خارجی بروکس و همکاران )

؛ و هال و 87/0( 2008بروکس و همکاران )

 آنروایی  وبدست آمده  90/0( 2009همکاران، )

(؛ سمرقندی و 1390در تحقیق قاسم زاده )

 ( تایید شده است.1388جدی )

عبدالهی  رهبریپرسشنامه سبک از 

با استفاده از پرسشنامه سبک که ( 1381)

 ( تدوین شده2000)4رهبری باردنز و متزکانس

 20گردید. این پرسشنامه دارای  استفاده، بود

گویه می باشد .پاسخ به سوالات این پرسشنامه

                                                      
2. Mowday 

3. Brayfield & Roths 

4. Buedens & Metzcus 

 
            Copyright © The Author                   Publisher: University of Guilan 



 9 یاپیپ ،2 ماره، ش1395 زمستانو  پاییزورزش،  ۀو توسع تیریوفصلنامه مدد     ...       یتوانمندساز یامدهایو پ ندهایشایپ یبررس   252

  

براساس طیف پنج درجه ای لیکرت بصورت 

هرگز، به ندرت، گاهی اوقات، غالباً، همیشه می 

را ( این پرسشنامه 1386باشد. محمدی )

تحقیق قاسم  آن درروایی  کرده وگزارش 86/0

نیز ( 1388سمرقندی و جدی )و ( 1390زاده )

 سازمانی پرسشنامه فرهنگ تایید شده است.

 12و دارای شده  ( طراحی1998توسط نانچیان )

درجه ای لیکرت بسیار کم،  5گویه  با مقیاس 

کم، متوسط، زیاد، بسیار زیاد به سنجش فرهنگ 

پرسشنامه را این پایایی سازمانی می پردازد. وی 

 گزارش کرده است. 75/0

ضرایب پایائی پرسشنامه های در این تحقیق 

رهبری، فرهنگ، اعتماد، توانمندسازی، تعهد و 

، 81/0، 82/0، 70/0، 91/0رتیب: رضایت به ت

بدست آمد. بنابراین همه  73/0و  83/0

پرسشنامه ها پایایی بالایی داشتند.به منظور 

بررسی روایی پرسشنامه های حاضر، با وجود 

استاندارد بودن ابزارها و استفاده مکرر آنها در 

پژوهشهای روانشناسی و مدیریت در داخل و 

ل از اجرای این خارج از کشور، داده های حاص

مقیاس در گروه نمونه تحلیل عاملی شدند. این 

( به EFA) 1تحلیل به شیوه تحلیل اکتشافی

با چرخش ( PC) 2روش مولفه های اصلی

 KMOواریماکس انجام شد. مقدار ضریب 

و  73/0)ضریب کفایت نمونه گیری( برابر با 

به  9/11922 مقدار خی آزمون کرویت بارتلت

دار بود و ی معن 01/0سطح دست آمد که در 

نشانه کفایت نمونه و متغیرهای نمونه برای انجام 

تحلیل عاملی است. نتایج حاصل مورد تائید و 

% بدست آمد. در این 73واریانس تجمیعی حدود 

مرحله برخی از سوالات پرسشنامه ها به دلیل 

                                                      
 

 

( و یا همپوشی با 50/0پایین بودن بار عاملی )

 د.دیگر عامل ها حذف شدن

همچنین جهت بررسی روایی پرسشنامه ها 

( استفاده شد. CFAاز تحلیل عاملی تائیدی )

برای این که نشان دهیم سازه های رهبری، 

فرهنگ، اعتماد، توانمندسازی، تعهد و رضایت 

متفاوتی از هم هستند، ابتدا آنها را با هم وارد 

معادله کردیم. تبدیل آماره مجذور خی مدلها به 

نشان می دهد مقدار بدست آمده  X2/dfنسبت 

می باشد که برای  41/2برای مدل شش عاملی 

این مدل کوچکتر از حد مورد نظر است. بنابراین 

می توان نتیجه گرفت احتمالا مدل شش عاملی 

برازش بهتری با داده ها داشته و با مدل نظری 

اصلی هماهنگی بیشتری دارد. طبق اطلاعات 

سایر آماره های برازش  بررسی 2جدول شماره 

مربوط به مدلها نیز نشان می دهند در تمام 

موارد بهترین مقادیر بر اساس ملاکهای پیش 

گفته به مدل شش عاملی اختصاص دارد. آماره 

 NFIو  X2 ،df ،GFI ،AGFI ،CFI های 

که در مدل شش عاملی به ترتیب برابر 

 84/0و  85/0، 86/0، 85/0، 845، 77/2038

ه یک نزدیک تر بوده و در نتیجه نشان هستند. ب

دهنده برازش بهتر مدل هستند. آماره 

RMSEA  نیز در مدل شش عاملی برابر

است که مقدار مناسبی به شمار می رود.  079/0

در نتیجه بر اساس داده های بدست آمده در این 

بررسی مدل شش عاملی نسبت به دیگر مدل ها 

می گیرد. این  مناسب تر بوده و مورد تائید قرار

آورده شده  1و شکل  1نتایج در جدول شماره 

 .اند
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 های مربوط به برازش مدل تحلیل عاملی تائیدی شاخص .1جدول 

 Df X2 X2/df AGFI GFI CFI RMSEA مدل

 079/0 85/0 85/0 86/0 41/2 2038.77 845 شش عاملی

 
در پژوهش حاضر به منظور ارزیابی روابط بین 

متغیرهای مکنون و اندازه گیری شده در الگوی 

مفهومی، از مدل یابی معادلات ساختاری 

 استفاده شد.

 

 های پژوهشیافته

( میانگین و انحراف استاندارد نمرات 2جدول )

کارکنان را در هر یک از متغیرهای پژوهش 

 نشان می دهد. 
 

 های توصیفی میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای مورد پژوهش شاخص. 2جدول 

 رضایت تعهد توانمندسازی اعتماد فرهنگ رهبری شاخص ها

 3.15 3.50 3.58 3.27 3.35 3.47 میانگین

 48/0 65/0 52/0 62/0 66/0 55/0 انحراف استاندارد

 

همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول 

( ارائه شده است. چنانچه در جدول مشااهده  3)

شااود، ضااریب همبسااتگی بااین متغیرهااای  ماای

دار هسااتند. بیشااترین میاازان   پااژوهش معناای

دار باه رابطاه باین رهباری باا       معنیهمبستگی 

دار باه   فرهنگ و کمترین میزان همبستگی معنی

 ین فرهنگ و توانمندسازی مربوط رابطه ب

 

 

شود. از تحلیل همبساتگی میاان متغیرهاای     می

توان نتیجه گیری کرد کاه   برون زا و درون زا می

 هر گونه افازایش در نمارات رهباری، فرهناگ و     

اعتماد همراه با افزایش در احساس توانمندسازی 

کارکنان می باشد. همچنین هر گونه افازایش در  

نمرات توانمندسازی همراه با افازایش در میازان   

تعهد سازمانی و رضایت شغلی رضایت شاغلی در  

بااین کارکنااان نمونااه مااورد پااژوهش بااود.      
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 همبستگی بین متغیرهای پژوهش .3جدول 

 رضایت تعهد توانمندسازی اعتماد فرهنگ رهبری سازه

      1 رهبری

     1 67/0** فرهنگ

    1 48/0** 66/0** اعتماد

   1 46/0** 23/0* 39/0** توانمندسازی

  1 53/0** 66/0** 47/0** 65/0** تعهد

 1 43/0** 43/0** 46/0** 21/0** 41/0** رضایت

 ** < 01/0, * < 05/0 

 

 

 
 

 الگوی تابع ساختاری پس از برازش داده ها با الگوی مفروض .3شکل 

 
به منظور شناخت هر چه بهتر روابط علی و 

نحوه تأثیرگذاری رهبری، فرهنگ سازمانی و 

اعتماد بر توانمندسازی روان شناختی و 

توانمندسازی روان شناختی بر دو پیامد احتمالی 

آن مدل مسیر با استفاده از مدل معادلات 

ساختاری صورت گرفت. یافته های حاصل از این 

یافته های حاصل از تحلیل تحلیل، موید نتایج و 

مسیر در مدل ساختاری مربوط به فرضیه های 

پژوهش را نشان می دهد. همانطور که در 

خروجی نرم افزار از تخمین های استاندارد 

( و نیز اعداد معنی داری مربوط به 1)نمودار

( 4تحلیل مسیر در فرضیه های پژوهش )جدول 

مشاهده می شود، مقادیر شاخص های تناسب 

اکی از برازش مناسب مدل است و مقدار ح

و  2.45نسبت کای دو بر درجه آزادی برابر با 

برابر  RMSEA، مقدار 3کوچکتر از مقدار مجاز 

 
            Copyright © The Author                   Publisher: University of Guilan 



   255    9 یاپی، پ2، شماره 1395و زمستان  زییورزش، پا ۀو توسع تیریدوفصلنامه مد          ...   محمد کاشف دی، سرمحمدزادهیمحسن ش 

 

می باشد. همه  08/0و کوچکتر از  078/0با 

 ضرایب معنی دار دیده می شوند.

رهبری دارای اثر مثبت و معنی دار بر 

نین . همچ42/0توانمندسازی دارد با ضریب 

فرهنگ دارای اثر مثبت و معنی دار بر 

می باشد. در مورد  32/0توانمندسازی با ضریب 

دیگر پیشایند توانمندسازی یعنی اعتماد 

سازمانی نیز مشاهده می شود که مسیر مستقیم 

معنی  71/0این متغیر با توانمندسازی با ضریب 

دار می باشد. بنابراین ضرایب مسیر هر سه مسیر 

انمندسازی معنی دار می باشند. به پیشایند تو

عبارتی افراد با ادراک رهبری سازمانی، فرهنگ 

سازمانی و اعتماد سازمانی بالا احساس 

توانمندسازی بالایی را از خود در محیط کار 

 نشان خواهند داد. 

همچنین در مورد پیامدهای توانمندسازی 

ود که مسیر روان شناختی نیز مشاهده می ش

علی بین توانمندسازی و تعهد سازمانی با ضریب 

مثبت و معنی دار می باشد. در مورد دیگر  93/0

پیامد توانمندسازی یعنی رضایت شغلی نیز 

مشاهده می  86/0رابطه معنی داری با ضریب 

شود.

 
 ضرایب تاثیر پیشایندها و پیامدهای توانمندسازی .4جدول 

 مسیر فرضیه ضریب مسیر استاندارد t نتیجه آزمون فرضیه

 رهبری               توانمندسازی 42/0 84/2 اثر مستقیم دارد

 فرهنگ              توانمندسازی 32/0 01/2 اثر مستقیم دارد

 اعتماد                توانمندسازی 71/0 86/4 اثر مستقیم دارد

 تعهد              توانمندسازی    93/0 09/6 اثر مستقیم دارد

 توانمندسازی               رضایت 86/0 70/5 اثر مستقیم دارد

X2 = 2095.36 , df = 852, X2/ df = 2.45, RMSEA = 079/0 , CFI = 89/0 , GFI = 86/0  

 

 گیریبحث و نتیجه
ها حاکی از تأیید نتایج حاصل از تحلیل داده

فرضیات پژوهشی بود، تحلیل داده ها نشان می 

بودن ضریب مسیر  دار یمعن بر اساسدهد که 

شود  بین توانمندسازی و رهبری چنین نتیجه می

 دییتأکه رابطه  )بین توانمندسازی و رهبری ( 

 و بورن سیشود. این نتیجه  با نتایج تحقیق  می

 با( همسو می باشد. تحقیق آنها 2003) دل ون

 با رهبری های سبک بین روابط بررسی هدف

 از حاصل نتایج. است شده انجام توانمندسازی

 تصمیم مقام مهم بسیار تأثیر ، بررسی این

 نشان را کارکنان توانمندسازی نوع در گیرنده

 .دهد می

 بر اساستحلیل داده ها نشان می دهد که 

بودن ضریب مسیر بین توانمندسازی و  دار یمعن

شود که رابطه  )بین  اعتماد چنین نتیجه می

شود. رضایی و  می دییتأتوانمندسازی و اعتماد( 

 مختلف سطوح در( دریافتند که 1389فرحبد )

 کارکنان شناختی روان مندینتوا اعتمادسازی

 اعتماد بالای سطح در و دارد معناداری تفاوت

 در .است مشاهده قابل مندینتوا میزان بیشترین

 در اعتماد بالای سطح تأثیر راستای

 که است این بر اعتقاد کارکنان،سازی توانمند
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 های برنامه بخواهند دولتی های سازمان اگر

 روابط تأثیر به باید کنند، اجرا را سازیتوانمند

 به کارمندان باورهای بر کارمند و مدیر بین

 کنند، توجه سازیتوانمند شرط پیش عنوان

 این در. است سازیتوانمند اساس و پایه اعتماد

 د.شو می توصیه زیر موارد راستا

بودن ضریب مسیر بین  دار یمعن بر اساس

شود که  توانمندسازی و تعهد چنین نتیجه می

شود.  می دییتأرابطه )بین توانمندسازی و تعهد ( 

 مبنی (2008) مایرسون های یافته با نتایج این

 از بهتر محیطی توانمندسازی اینکه بر

 از یی بالا درصد شناختی روان توانمندسازی

 نتایج . کند می بینی پیش را سازمانی تعهد

 بر مبنی (1387)شیخی تحقیق یافته با حاصله

 ی انگیزه باشند توانمندتر کارکنان چه هر اینکه

 با و بوده همسو ، دارند ها فعالیت برای بیشتری

 بر مبنی (2007) همکاران و بردین ی یافته

 را سازمانی تعهد تواند می توانمندسازی اینکه

 همچنین حاصله نتیجه. است مغایر دهد، افزایش

 بر مبنی (2009) همکاران و چنگ ی یافته با

 بین رابطه روانشناختی توانمندسازی اینکه

 تعدیل را شغلی رضایت و سازمانی توانمندسازی

 های یافته همچنین. است همسو کند، نمی

 مارچیوری و هنکین تحقیق نتایج با آمده بدست

 توانمندسازی، های مولفه اینکه بر مبنی(  2008)

 است، مغایر کند می بینی پیش را سازمانی تعهد

 با روسا های توانایی و ها ارزش دیگر عبارت به

 هماهنگ نظر مورد سازمان انتظارات و ارزشها

 های یافته با حاصله نتایج طرفی ازنیستند. 

 داد نشان که (2008) همکاران و مایرسون

 روان توانمندسازی از بهتر محیطی توانمندسازی

 عملکرد مانند شغلی دادهای برون شناختی،

 پیش را سازمانی تعهد و شغلی رضایت شغلی،

. رابطه است همسو زیادی حد تا کند، می بینی

مثبت بین توانمندسازی وتعهد سازمانی نشان 

می دهد که با افزایش توانمندسازی روان 

رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان  شناختی،

نتایج تحقیقات  افزایش خواهد یافت. این یافته با

( لیو، چیو و 2007لیدن و همکاران )

( همسویی 2007(  و اکاراکیات )2008فلوز)

 دارد.

تحقیقات مختلفی پیشایندها و پیامدهای 

توانمندسازی روان شناختی مورد بررسی قرار 

؛ اسپریتزر، 1998داده اند )کانگر و کانانگو، 

(. بطور کلی 1990؛ توماس و ولتهوس، 1995

بر این نکته توافق دارند که رویهمرفته محققان 

توانمندسازی روان شناختی رابطه مثبتی با 

رضایت شغلی و تعهد سازمانی دارد. اسپریتزر و 

( نشان دادند که پیشایندهای 1997همکارانش )

مختلفی در ابعاد توانمندسازی روان شناختی 

موثر بوده و مولفه های توانمندسازی نیز با 

مرتبط هستند. از  پیامدهای مختلفی

محدودیتهای مطالعه حاضر می توان به  عدم 

وجود پرسشنامه های متناسب با فرهنگ ایرانی، 

مقطعی بودن مطالعه، خودگزارش دهی بودن 

 مطالعه اشاره کرد.

مطالعه حاضر با هدف بررسی نتیجه گیری: 

پیشایندها و پیامدهای توانمندسازی روان 

جام شد. شناختی کارکنان تربیت بدنی ان

توانمندسازی برابر است با درک نیازها، ظرفیت 

ها و توانائیهای منابع انسانی و ایجاد جو اعتماد و 

کمک به افراد برای استفاده از حداکثر توانائیها 

برای رسیدن به اهداف سازمانی. توانمند سازی 

کارکنان به عنوان یک راهبرد اصلی برای 

ر می آید. ها به شما موفقیت و بهبود سازمان

هدف توانمند سازی بهبود عملکرد کاری، رفتار 
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شهروندی سازمانی، انواع پیامدهای سازمانی 

مختلف و انگیزش از طریق بهبود رشد نیروی 

انسانی مورد نیاز برای خود شکوفایی می باشد. 

با توجه به تجزیه و تحلیل داده ها به این نتیجه 

ایند رسیم که ضرایب مسیر هر سه مسیر پیش می

توانمندسازی معنی دار می باشند. به عبارتی 

افراد با ادراک رهبری سازمانی، فرهنگ سازمانی 

و اعتماد سازمانی بالا احساس توانمندسازی 

بالایی را از خود در محیط کار نشان خواهند داد. 

همچنین در مورد پیامدهای توانمندسازی روان 

شناختی نیز مشاهده می شود که مسیر علی 

ن توانمندسازی و تعهد سازمانی  مثبت و بی

معنی دار می باشد. در مورد دیگر پیامد 

توانمندسازی یعنی رضایت شغلی نیز رابطه 

 .معنی داری  مشاهده می شود
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Abstract: 

Objective: The aim of this study was to investigate the antecedents and outcomes 

of the psychological empowerment of staff in the youth and sport offices based on 

structural equation modeling (SEM).  

Methodology: The statistical population included all staff of youth and sport offices 

in the north-west provinces of Iran (N=588) and 250 people were selected as the 

study sample based on Cochran's formula. Research data was gathered using 

Spritzer’s psychological empowerment questionnaire (1997), SeyedJavadein’s 
organizational trust questionnaire (2009), Brayifeld and Rothe's job satisfaction 
questionnaire (1951), Moody’s organizational commitment questionnaire (1979), 
Bardenz and Metzcas’s leadership style questionnaire (2000), and NanchiOn’s�
organizational culture questionnaire (1998). The reliability of the questionnaires 

was approved using Cronbach alpha coefficient. Pearson correlation and 

structuralequation modeling were used to analysis data.  

Results: Research findings indicated that the organizational trust, culture and 

leadership were considered as antecedents and job satisfaction and organizational 

commitment were identified as outcomes of the psychological empowerment. The 

strongest correlation was observed between leadership and culture, and the weakest 

correlation was observed between culture and empowerment (p<0.050). The 

psychological empowerment was correlated positively with job satisfaction and 

organizational commitment (p<0.050). 

Conclusion: It is concluded that leadership, culture and trust can improve the staff’s 
empowerment perception. Furthermore, the empowerment can promote the staff’s 
organizational commitment and their job satisfaction as well. Therefore, people 

with high degree of perception toward organizational leadership, culture and trust 

show more high level of empowerment in their workplace.  
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