
 

 

 

 

 یروانشناخت یبراساس ابعاد توانمندساز یتعهد سازمان ونیرگرس لیتحل
 

 4، مرتضی فتاح پور3، مرتضی رضایی صوفی2میترا محمدی، *1محمدامین صیادی

  
 2/6/1397    دریافت: تاریخ

 17/07/1397تاریخ پذیرش: 

 

 

 چکیده

 

کارکنان با استفاده از  یتوانمند ساز ندیرا مجبور به فرا رانیکنترل کارکنان، مد یو نبود فرصت مناسب برا یامروز یسازمانها یرقابت طیمح
کرده است. لذا هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطة عوامل توانمندسازی  یتعهد سازمان یو بطور کل ییآموزش مهارت، دانش و توانا

همبستگی است. جامعه  - یفیپژوهش حاضر، توص باشد.می لامیکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان ا یسازمانتعهدبا  یروانشناخت
به صورت  زیاساس نمونه ن نیباشد و بر امی نفر 75در سال به تعداد  لامیکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان ا هیپژوهش، کل یآمار

 ییایشرت و رینهارت با پا انمندسازیپرسشنامة سنجش تو یکیدو پرسشنامه استاندارد،  قیاز طر زینها هتمام شمار انتخاب شد. گردآوری داد
تک  یبا استفاده از ضریب همبستگی پیرسون، تها انجام شد. داده 75/0 ییایبا پا ریپرسشنامة تعهد سازمانی آلن و م یگریو د 86/0

کارکنان از سطح متوسط بالاتر و  نیا ینتایج نشان داد میزان توانمندسازی روانشناخت شدند.و تحلیل رگرسیون تجزیه و تحلیل ای نمونه
)رشد حرفه ای، مقام و منزلت و  یمیزان تعهد سازمانی آنها از سطح متوسط پایین تر است. در ضمن بین سه بعد توانمندسازی روانشناخت

کارکنان  یتعهد سازمان زانیسه عامل، م نیا شیبا افزا یعنی آمد دست به( ≥05/0P)در سطح یرابطه معنادار یگیری( با تعهدسازمانتصمیم
 یمعناداری برای تعهد سازمانهای پیش بینی کننده یسه بعد توانمندسازی روانشناخت نیمشخص شد ا زی. در ادامه نابدیمی شیافزا زین

ساز تعهد  نهیزمهای شاخص از دیعوامل روان شناختی توانمندسازی را بارشد حرفه ای، مقام و منزلت و تصمیم گیری، به عنوان  هستند.
 دانست. لامیکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان ا نیدر ب یسازمان
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 مقدمه
از حیات انسانی، باید ای بعنوان زیرمجموعهها شگفت انگیزی همراه است. سازمانهای دوره کنونی حیات بشری با تحولات و دگرگونی

ها برای بقاء و بالندگی، خود را برای رویارویی با این تحولات عظیم آماده نمایند، این آمادگی، فقط فناوری و تجهیزاتی نیست بلکه آن
فاقد قدرت و ها اده سازند. بر اساس شواهد، نیروی انسانی در سازمانباید نیروی انسانی یعنی سرمایه اصلی و ارزشمند سازمان را آم

دارای سلسله مراتب  دولتی(های اختیار بوده و خواستار آزادی عمل بیشتر هستند. از سوی دیگر اکثر سازمان ها)به ویژه در سازمان
ک و نظام انگیزشی نامناسب هستند. امروزه بالای سازمان، قوانین و مقررات خشهای عمودی، کنترل زیاد، تمرکز قدرت در رده

و موسسات دولتی نباید به داشتن قوانین و مقررات سخت، دیوان سالاری سنگین، کارایی و اثربخشی پایین و کارکنانی با ها سازمان
راستای حل معضل فوق،  که در دهدمی نشان مدیریت ادبیات بر مروری (.15، ص 2002، 1احساس مسئولیت کم، تمرکز کنند )شلتون

 دلایل توانمی آن برای که است ساخته خود متوجه مدیریتهای کارکرد در را ای گسترده توجه مهم موضوعی مثابه به توانمندسازی

 و قدرت زمانیکه هر اینکه نیز و است و سازمانی مدیریتی عناصراساسی اثربخشی از یکی توانمند سازی شد. نخست متصور را چندی
 فزاینده با سرعت بنابراین. (127-450، ص1995، 2کلر و دانسریویابد)می افزایش آن نتیجه در بخشی اثر شود، گذارده اشتراك به کنترل

 دست رقابتی مزیت به طریق این از تا گردندمی کارکنان سازمانی تعهد افزایش برای راه هایی دنبال به مدیرانها، سازمان در تغییر

 سازمان یک در اشتغال ادامه جهت الزام و نیاز تمایل، نوعی دهنده نشان که است روانی حالت یک یا نگرش یک تعهدسازمانی یابند.
کارشناسان، در حیطه ورزش که قشر جوان  و نظران صاحب برخی گمان به ما کشور در امروزه  (.1-18، ص 2010، 3آلنباشد)می

شایسته، بایسته و  معیارهای شوند،می و زمانیکه این قشر وارد سازمان بردمی رنج وری بهره و کارایی بدنه اصلی آن بوده، از کاهش
 توانمندسازیهای برنامه و ندارد وجود کارکنان ادارات از جمله کارکنان اداره کل ورزش و جوانان انتخاب برای ای شده تعریف مدون

 که حالی در باشد.می کارکنان برای کمی نوآوری و خلاقیت بروز نبود فرصت پی آمد آن و خوردمی چشم به کمتر مند نظام و مداوم

ورزش  سازمان خارجی و داخلی محیط تغییرات روند با منظور تطابق به توسعه، برای مهمی راهکار یک توانمندسازی رسدمی نظر به
 کارآمدی، خلق برای انسانی نیروی راهکار یک عنوان به توانمندسازی اخیر سالهای باید در که است معتقد 4وجوانان است. سالازار

وجود فرهنگ توانمندسازی،  با(. 1075 ص ،2000سالازار،)دگیر قرار استفاده مورد کار در محیط کارکنان خشنودی بیشتر و وری بهره
خود را خواهد داشت و رهبر یا مدیر، قدرت خود را هرکس در هر جایگاه شغلی و رده سازمانی، قابلیت تصمیم گیری و مدیریت متکی به 

کارکنان به واسطه دانش، تجربه و انگیزه خود صاحب قدرت نهفته (. 237-266ص ،2005 ، 5سومیچ)داندمی با زیر د ستانش سهیم
 برای که است هایی فرصت توانمندسازی که دارد اعتقاد نیز 6شرت هستند و در واقع توانمندسازی موتور آزاد کردن این قدرت است.

(. 488-492 ص ،1994 شرت،)شودمی داده افراد به سازمانهای تصمیم گیری در مشارکت و پذیری مسئولیت انتخاب، استقلال،
 توازن کارکنان عمل آزادی و مدیریت کامل کنترل بین که است ارزشمندی وری روش بهره افزایش برای مدیران، توانمندسازی

بطور کلی توانمندسازی نیروی  و گرفته قرار مورد استفاده برعکس و سازمان به نسبت تعهد بردن بالا طریق از و کندمی برقرار
انسانی، باعث افزایش رضایت افراد، احساس مالکیت کارکنان نسبت به فرایند کاری، بهره وری و ارزش عملکرد، ابتکارات خلاق و ادای 

و نهایتا  (21 ص ،1995 ، 7فورد)شودمی اجتماعی مطلقهای داشتن حق اطلاعات، رفاه، پاداش و رسیدن به هدفحق افراد مثل 
در ادامه سیر  (.749-773 ص ،2007 ، کونر)شودمی کند که یک شخص چگونه نسبت به شغل خود برانگیخته یا تحریکمی مشخص

 ( ذکر شده است.1پیدایش تاریخی مفهوم توانمندسازی در جدول )
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 (73 ص ،1385 ابراهیم، نوه و عبدالهی)سیر تاریخی مفهوم توانمندسازی -1جدول 

 توضیح مفاهیم توانمندسازی دهه

 مدیران در قبال کارکنان خود دوستانی داشتند. روابط انسانی 1950
 کارکنان حساس بودند. های مدیران نسبت به نیازها و انگیزه حساسیتآموزش  1960
 کردند.می مدیران، کارکنان را در تصمیم گیری درگیر مشارکت کارکنان 1970
 تاکید داشتند.ها مدیران بر کار گروهی و تشکیل تیم مدیریت کیفیت جامع 1980
 کنند که نیروهای بالقوه کارکنان آزاد شود. می مدیران شرایطی فراهم توانمندسازی کارکنان 1990

  
 را کارکنان تعهد چگونه دو این و گرددمی کارکنان توانمندی باعث حد چه تا مدیریت یرفتارعوامل  واینکه امروزه تعهد سازمانی 

 از یکیرا  سازمانی تعهد. صاحب  نظران علم مدیریت، است امروز دنیای مهم مباحث از دهند،می افزایش سازمان و کار به نسبت

 نسبی درجه یا سازمان وهای رسالت و به اهداف دلدادگی و عقلانی روحی، ارتباط نوعی عنوان بهاز آن  و دانندمی نگرش نمودهای

 آرزو و داندمی خود معرف را سازمانهای لذا فرد، هدف کنندمی یاد سازمان در او درگیری و مشارکت و با سازمان فرد هویت تعیین
و در یک جمله تعهد  نمایدمی خود را و سعی تلاش تمام سازمان اهداف تحقق بماند و در راستای سازمان آن عضویت در که کندمی

، 1974، 1؛ پورتر17، ص 1377)محمودی،  شودمی باشد بیانمی سازمان به وی وفاداری حسب بر که کارمند گرایشسازمانی به 
 مورد در نگرش بهبود با پس  .(224-247، ص 1995 3؛ موریس،63، ص 1378؛ رابینز، 301-315، ص 2004، 2؛ گواتم609-603ص

 نوآوری موجب زیرا است مفید جامعه و سازمانای بر تعهد ایجاد فرایندِ درك .دارد وجود تعهد افزایش مکانا مسئلهها، سازمان رقابت

 بهرهها فرآورده بهتر کیفیت و سازمانها بیشتر وری بهره از نیز جامعه حال این با و شده قدرت و مؤسسه در بیشتر ماندگاری کارکنان،
 نیمة از آن بررسی به توانمی و دارد کارکنان توانمندی سازی با تنگاتنگ ای رابطه سازمانی عهدت . (1، ص 1384)قاسمی،  شودمی مند

 است، مرتبط کارکنان شغلی رفتارهای از بسیاری با سازمانی تعهد که است آن بیانگرها پژوهش نتایج اشاره کرد.بیستم  ی سده دوم ی

 زیادیهای پژوهش کارکنان خصوص توانمندسازی در. دارد سازمان عملکرد بر جدی و بالقوه اثرهای سازمانی تعهد که این جمله از

 توانمندسازی توانمندسازی شناختی روان بعد چهار بر عمده طور بهها پژوهش که دهدمی نشانها بررسی. است شده انجام

 این هستند. در ادامه به چند نمونه از ( استوار959، ص 1992، 5)شرت  توانمندسازی بعد شش ( و1372-1445، ص 1995، 4)اسپریتزر

 جمله از دیگری سازمانی متغیرهای با کارکنان توانمندسازی رابطه به همبستگیهای پژوهش قالب در عمده طور که بهها پژوهش

 کارکنان مسئولیت احساس و سازمانی سلامت نظارت، شیوه سازمانی، جو قدرت، کاربرد رهبری، سبک شغلی، رضایت سازمانی، تعهد

؛ 171-94، ص6،1990)متیوقبیل رضایت شغلی  پیآمدهایی ازسازمانی با  نشان داده است که تعهد تحقیقات شود.می پرداخته، اشاره
عملکرد شغلی  و( 499-492، ص1986، 8اوریلی و چاتمن، رفتار سازمانی فرا اجتماعی ) (112-95، ص2009، 7باتمن

، 10شیان و رالی؛ 224-247، ص 2006، 9مودی و پورتررابطه مثبت و با تمایل به ترك شغل رابطه منفی دارد )( 1-18،ص2010آلن،)
طرح مجدد شغلی و توانمند سازی روان شناختی بر تعهد سازمانی در »( پژوهشی با عنوان تأثیر 2008)11چنفانگ (. 54-55، ص2012
 کارکنان تعهد روی معنادار وتأثیر مثبت  کارکنان توانمندسازی که است داده نشان نتایج داد.انجام  «متغیر غیر ورزشیهای محیط

و  مثبت تأثیر هرکدام ( خود اثربخشی احساس و بودن مؤثر احساس معناداری، توانمندسازی )احساس بعد پنج از بعد سه واقع دارد. در
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در هایی پژوهش 2004و سانگمین در سال  4و جونز (1994) 3یان (، 2003) 2پارك(، 1999) 1هلفید دارد. سازمانی تعهد بر معنا داری
حاکی از آن بود که  بین این دو مولفه ارتباط مثبت و ها تعهد معلمان بر روی معلمان انجام دادند. یافتهرابطه با  توانمند سازی و 

رابطه ای حرفههای گذارد و پاداشها و پیشرفتمی معناداری وجود دارد و کار گروهی تاثیر مثبتی بر توانمندسازی و تعهد گروهی
 «سازمانی کارکنان، رضایت شغلی و تعهد غیبت»پژوهش  در (،1974) همکارانش و پورتر در ضمن مستقیمی با تعهدات معلمان دارند.

 بیشتربرای تعهد قرار دارند، انگیزه ای بالای سطوح در که رسید کارکنانی نتیجه این داد و به قرار را مورد بررسیها این مولفه و ارتباط

 5ماروینکوشند. ها میهدف این به دستیابی و در جهت کنند تسهیل را سازمانهای هدف تحقق توانندمی و دارند سازمان در حضور
 جهت و شدت پژوهش همبستگی، این است. پرداخته سازمانی تعهد و شغلی رضایت نظارت و رابطه بررسی به پژوهشی در (2007)

 کننده بینی پیش نظارت که داد نشان مراتبی سلسله رگرسیون تحلیل نمود. بررسی را سازمانی تعهد و رضایت شغلی و نظارت رابطه

 متغیر سه بین است و سازمانی تعهد معنادار کنندة بینی پیش شغلی رضایت است. همچنین سازمانی و تعهد شغلی رضایت معنادار

 داده انجام سازمانی و تعهد سازمانی جو رهبری، عمل بین رابطه عنوان تحت ( پژوهشی2008) 6بریدارد.  وجود مستقیم ی رابطه

 تأثیرگذار کارمندان سازمانی تعهد در سازمانی و جو آنها سازمانی تعهد و سرپرستان رهبریهای فعالیت که داده نشان نتایج است.

 7است. دانیل تأثیرگذار سرپرستان سازمانی تعهد در سازمانی جو و زیردستان سازمانی تعهد از سرپرستان ادراکات برعکس و است
 داده نشان نتایج است. داده انجام « مدیران نزد انواع قدرت کاربرد و معلمان توانمندسازی بین رابطه» عنوان با ( پژوهشی2008)

 توانمندسازی در را تأثیر کمترین پاداش و اجبار و رابطه بیشترین مدیران نزد مرجعیت قدرت و تخصص قدرت کاربرد که است

کند توانمندسازی با رضایت شغلی رابطه معنی داری دارد و همچنین در رابطه تبادل می ( عنوان2009هاریس ) است. داشته معلمان
( در تحقیقی با عنوان تاثیر عدالت و بدبینی سازمانی 2014) 8آکوزوم پیرو بارضایت شغلی، توانمندسازی نقش میانجی گری دارد.-رهبر

معناداری برای تعهد های بر تعهد سازمانی در موسسات آموزش و پرورش ابتدایی نشان داد؛ عدالت و بدبینی سازمانی پیش بینی کننده
(. 31کند)می تعهد سازمانی عملباشند و نیز اینکه بدبینی سازمانی بعنوان یک عامل مداخله گر بین عدالت و می سازمانی
( در تحقیق با عنوان ارتباط بین جامعه پذیری و تعهد سازمانی در شرکتهای صنعتی نشان داد بین ابعاد تعهد سازمانی و 2014)9ابوتراب

های ه مولفهدارند کمی ( بیان2015بخشایش و همکارانش)وجود دارد.  99/0جامعه پذیری ارتباط مثبت و معناداری در سطح اطمینان 
جامعه پذیری و توانمندسازی روانشناختی با تعهد سازمانی ارتباط مثبت و معناداری دارند. در ادامه نتایج این تحقیق مشخص شد که بین 

ندارد توانمندی روانشناختی کارکنان و جامعه پذیری زنان با مولفه تعهد مستمر بعنوان یکی از ابعاد تعهد سازمانی ارتباط معناداری وجود 
توانمندسازی روانشناختی و جامعه پذیری توان پیش بینی کنندگی مناسبی برای تعهد سازمانی های و نیز نتایج بیانگر این بوده که مولفه

شغل و تعهد سازمانی نشان داد بین های ( در تحقیقی با عنوان ارتباط بین رضایت شغلی، عملکرد شغلی، ویژگی2016) 10امراندارند. 
لی و عملکرد شغلی ارتباط مثبت بالایی وجود دارد در حالیکه تعهد سازمانی ارتباط مثبت بالایی با عملکرد شغلی و رضایت شغ

 آن ابعاد و سازمانی عدالت بین نشان داد سازمانی تعهد و سازمانی عدالت بین رابطة بررسی ( در1391شعبانی)شغل دارد. های ویژگی

 نتایج دارد. وجود معناداری و مثبت مستمر( همبستگی و عاطفی سازمانی)هنجاری، تعهد ابعاد و ای( مراوده و ای رویه )توزیعی،

 کرد رد را سازمانی تعهد و سازمانی عدالت گانه سه ابعاد میانگین رتبه بودن برابر بر مبنی فرض هم فریدمن واریانس تحلیل آزمون

 سازمان در سازمانی تعهد و سازمانی عدالت ابعاد سایر به نسبت را امتیاز بیشترین عاطفی تعهد و ای مراوده عدالت که داد نشان و

 سازمانی تعهد و کارکنان روانشناختی توانمندی قوی میان نسبتاً همبستگی که ( نشان داد1392و همکاران) ودادی تحقیق نتایجدارند. 
 با آن رابطه و کارکنان روانشناختی توانمندسازی ( در تحقیق تحلیل1392همکاران)و  سلاجقهدارد.  وجود مطالعه مورد جامعه در آنان

 آزمون از حاصل نتایج و دارد وجود داری معنی رابطه دانش مدیریت با آنهای مؤلفه و روانشناختی توانمندسازی بین که دانش مدیریت

                                                 
1 Holifield 
2 Park 
3 Yun 
4 Jones 
5 Marvin 
6 Berry 
7 Daniel 
8 Aküzüm 
9 Abutorab 
10 Imran 
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 شغل بودن دار معنی احساس و تأثیر بیشترین خودمختاری احساس بودن، مؤثر احساس از غیر به که است آن از حاکی چندگانه، رگرسیون
 روا توانمندی ابعاد و سازمانی ساختار ابعاد بین رابطه بررسی ( در1395ذبیحی و همکاران )دارند.  دانش برمدیریت را تأثیر کمترین

 روانشناختی توانمندی و سازمانی ساختار ابعاد بین داریمعنی  ارتباط که مشهد نشان دادند پزشکی علوم دانشگاه کارکنان در نشناختی

 احساس و رسمیت و نهایتا کار بودن معنی دار احساس و رسمیت تحصیلات، سطح و شغل ندارد. هم چنین بین وجود کارکنان

 فرسودگی بر سازمانی تعهد و شناختی روان توانمندسازی نقش( در تحقیق 1396داشت. خشوعی ) وجود معنی داری ارتباط شایستگی

 و معنی دار منفی ی رابطه شخصیت مسخ و هیجانی خستگی با شناختی روان توانمندسازی که داد نشانمعلمان تربیت بدنی،  شغلی
دارد.  دار معنی منفی ی رابطه شخصیت مسخ و هیجانی خستگی با نیز سازمانی تعهد دارد. دار معنی مثبت ی رابطه فردی کفایت با

 تعهد و فردی، کفایت و هیجانی خستگی شناختی، روان توانمندسازی که داد نشان مراتبی سلسله رگرسیون تحلیل این، بر علاوه

 کنند.می بینی پیش را هیجانی خستگی سازمانی،

 شدن ای حرفه قبیل از عواملی که یابیم درمی تعهدسازمانی و توانمندسازی درباره یافته انجام تحقیقات نتایج مطالعه و بررسی در

 رهبری نداشتن، سبک تمرکز فرهنگی، عوامل ارزشیابی، نظام آموزش، سطح انسانی، سازمانی، روابط سلامت سازمانی، جو کارکنان،

 و مستقیم تأثیراتی شغلی مشارکت و اجتماعی، انگیزشی محیطی، عوامل شغلی، رضایت سازمانی، ساختار مدیریتی وآموزشی،

جنبه جدید و  مطالعه این در آنچه اما دارد. کارشان و حرفه سازمان، شغل، به نسبت افراد و تعهد توانمندسازی ادراکات بر غیرمستقیم
 و کارکنان سازی توانمند بین ارتباط برای شواهدی توسعه با تئوریک جهت از است که این کند،می متفاوت بودن پژوهش را مشخص

ادارات  کارگزاران و مدیران به حاضر تحقیق از حاصل دانش .شد انجام تحقیقات سایر از متفاوت سازمانی قلمرو در سازمانی تعهد
روانشناختی های مولفه طریق از سازمانی تعهد ارتقا جهت را خاصیهای برنامه کندمی کمک ورزش و جوانان استان ایلام

، خدمات روزافزون و حیاتی عملکرد افزایش دنبال به ی ورزشیسازمانها که آنجا از و دهند قرار نظر مد خود سازمان در توانمندسازی
 هستند کمتر منابع صرف بابرای بشریت، تامین سلامتی روحی و جسمی برای اقشار مختلف جامعه، سرویس دهی مناسب به جامعه 

 کار زیرا محیط .باشند داشتهای ویژه تمرکز ،نمایندمی راتشویق کارکنانروانشناختی  سازی توانمند که یرهای رفتا بر بایستمی

 ارائه برای مسائل ای تازههای حل راه و بگیرند تصمیم درست بتوانند که دارد نیاز مدیرانی و کارکنانی به ورزشی امروزیهای ارگان

 که رسدمی نظر به شد گفته آنچه به توجه با شوند. شناخته مسئول کار نتایج قبال در و باشند داشته خلاقیت ونوآوری و دهند

 همبسته آن با ...( و شغلی دلبستگی ، سازمانی تعهد شغلی، )رضایت شغلیهای نگرش از و بسیاری است مهم موضوعی توانمندسازی

باید است که مدام در خدمت سلامتی و حفظ روحیه جوامع انسانی است و هایی این سازمان ورزشی یکی از ارگان وجود با هستند.
گیرند تا چه می انسانی، که بیشتر در معرض تغییرات محیط اطراف خود قرارهای از افراد وگروهای دانست این سازمان، بعنوان مجموعه

 ورزشی گوشزد کرد تا جایی کههای حد به این مهم نیاز دارند. از این رو لازم است با تحقیق و پژوهش در این زمینه، به مدیران ارگان
توانند به پؤوهش در مورد عوامل مربوط به توانمندسازی کارکنان و نیز مقوله مهم تعهد سازمانی بپردازند. از اینرو محقق این مسئله می

تعهدسازمانی  و کارکنان را ضروری دانسته که دراین تحقیق این عوامل را مورد بررسی قرار دهد و ارتباط دو مولفه حیاتی توانمندسازی
 اره کل ورزش و جوانان استان ایلام مورد کنکاش قرار دهد.را در اد

 شناسیروش

عوامل  ن،یب شیپ ریپژوهش متغ نیگیرد. در امی کاربردی قرارهای همبستگی بوده و در زمره ی پژوهش -یفیاین پژوهش توص
 ،یکارکنان رسم هیدر نظر گرفته شده است. جامعه ی آماری پژوهش را کل یملاك تعهد سازمان ریو متغ یتوانمند ساز یروانشناخت

اداره کل تعداد کارکنان  ینیکه براساس اطلاعات کارگز پلمیبا حداقل مدرك د لامیاداره کل ورزش و جوانان استان ا یمانیو پ یقرارداد
بودن جامعه، حجم نمونه با جامعه برابر و به صورت تمام  دهد که به علت کممی نفر بودند، تشکیل 75که  یخدمات یروهاین یبه استثنا

از دو پرسشنامه استاندارد استفاده شد. اولین ابزار مورد استفاده در این پژوهش، ها ادهشمار و هدفمند در نظر گرفته شد. برای گردآوری د
حرفه ای، مقام و منزلت، خودمختاری، بعد )تصمیم گیری، رشد  6( شامل 1992پرسشنامة سنجش توانمندسازی شرت و رینهارت )

سوال بوده و ابزاری  24( باشد که شامل 1991آلن و میر) مهتأثیرگذاری و خود اثربخشی( است و دومین ابزار مورد استفاده، پرسشنا
محاسبه شده  75/0 یو پرسشنامه تعهدسازمان 86/0استاندارد جهت اندازه گیری تعهد سازمانی است. پایایی پرسشنامه توانمندسازی 

 یعودت داده شده مورد بررسهای مورد از پرسشنامه 73تعداد  یشد و پس از جمع آور عیکارکنان توز یتمام نیبها است. پرسشنامه
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همبستگی پیرسون و رگرسیون چند  ،یتک نمونه ا یت آماریهای از آزمونها قرار گرفت. در این پژوهش جهت تجزیه و تحلیل داده
 تفاده شده است.متغیره اس

 های تحقیقیافته

 بوده است. لینمونه پژوهش به شرح جدول ذ یشناخت تیجمع یرهایمتغ تیوضع ،یفیابتدا در قسمت آمار توص

 
 هاداده بودن نرمال آزمون نتایج .2 جدول

 درصد فراوانی زیرمولفه ها شاخص ها

 لاتیتحص

 11 8 دیپلم

 20 15 فوق دیپلم

 50 37 لیسانس

 19 13 فوق لیسانس و بالاتر

 تیجنس
 71 52 مرد

 29 21 زن

 سابقه

 50 37 سال 1-10

 34 25 سال 10-20

 16 11 سال 20-30

 24 18 سال 30کمتر از  
 47 34 سال 40-30 سن

 29 21 سال 40بالای  

 
تعهد  با یتوانمند ساز یروانشناختهای مولفه نیب رسونیپ ینتایج حاصل از آزمون همبستگ ،یآمار استنباط تیدر ادامه و در وضع

 ( آورده شده است.3در جدول شماره ) یسازمان

 رسونیپ ینتایج حاصل از آزمون همبستگ .3 جدول

 یهمبستگ بیضر داری یسطح معن یتعهد سازمان توانمندسازی روانشناختی 

 26/0 001/0  تصمیم گیری

 16/0 057/0  خودمختاری)استقلال(

 19/0 003/0  رشدحرفه ای

 34/0 001/0  مقام ومنزلت

 23/0 175/0  تاثیرگذاری

 11/0 105/0  خوداثربخشی

 25/0 003/0  توانمندسازی )کل(

 

مقام و منزلت و  ی،)رشد حرفه ا یروانشناخت یسه بعد توانمندساز نیبا توجه به ضریب همبستگی و سطح معنی داری در نگارة فوق ب
رابطه  یو تعهد سازمان یتوانمندساز ینمره کل نیب نیوجود دارد. همچن یکارکنان رابطه معنادار ی( با تعهد سازمانیریگ میتصم

 ،یخود اثربخش ،یرگذاری)تاث یروانشناخت یتوانمندساز گریسه بعد د نبی است مشهود چنانچه اما .(≥05/0P ( ردوجود دا یمعنادار
تعهد سازمانی و  نیوجود ندارد. درکل نتیجه حاصل از آزمون همبستگی پیرسون ب یرابطه معنادار ی( با تعهد سازمانیخودمختار

ارتباط مثبت و  003/0با برابر  یدار یسطح معن 25/0محاسبه شده برابر با  ستگیتوانمندسازی کارکنان نشان داد که با ضریب همب
 شیبا افزا یعنیوجود دارد.  لامیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان استان ا یمعنی داری میان تعهد سازمانی و توانمندسازی روانشناخت

 .ابدیمی شیافزا زیکارکنان ن یتعهد سازمان زانی( میریگ میمقام ومنزلت و تصم ،ی)رشد حرفه ایعوامل توانمندساز
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 تك نمونه ای-نتایج حاصل از آزمون تی .4جدول 

 سطح معنی داری یآمارة ت درجةآزادی مولفه ها

 001/0 -6/3 72 تعهد سازمانی کارکنان

 001/0 3/3 72 توانمندسازی روانشناختی کارکنان

  

 صفر برابر آزمون از حاصل داری معنیسطح  و 3/3 کارکنان شده توانمندی محاسبه tهآمار گردد،می مشاهده فوق جدولدر همانطورکه
میزان  که گرفت نتیجه توانمی باشدمی مثبت علامت دارای tآماره که آنجا ز ا و باشدمی کمتر (α=05/0) خطا سطح ز ا که باشدمی

 داری یمعن سطح و -6/3برابر  کارکنان سازمانی تعهد محاسبه شدهt آمارة همچنین .است بالاتر متوسط سطح از کارکنان توانمندی

 توانمی باشدمی منفی علامت دارای t آماره که آنجا از و باشدمی کمتر (α=05/0) خطا ازسطح باشد کهمی صفر برابر آزمون از حاصل

 توأمان تاثیر میزان بررسی منظور بهدر ادامه نیز  .تراست پایین متوسط سطح از کارکنان سازمانی تعهد میزان که گرفت نتیجه

 چند رگرسیون روش از ملاك متغیر عنوان به تعهدسازمانی متغیر بر پیش بین متغیرهای عنوان به روانشناختی توانمندسازی هایرمتغی

 تعهد متغیر با سازی توانمند یها شاخص از بین که آنجا همبستگی از آزمون از حاصل نتایج به توجه با. است شده استفاده متغیره

 بنابراین . ،بودند دار معنی ارتباط دارای سازمانی تعهد متغیر باای و رشد حرفه مقام ومنزلت تصمیم گیری ، شاخص سه تنها سازمانی،

 .اند شده وارد متغیره چند رگرسیون مدل در متغیر سه این تنها
 

 نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چند متغیره .5جدول 

 سطح معنی داری یت مقدار استاندارد  بیضرا  رهایمتغ

 051/0 3/2 34/0 مقام و منزلت

 012/0 1/2 26/0 تصمیم گیری

 001/0 04/2 19/0 رشدحرفه ای

 
 ایحرفه رشد احساسو  (26/0تصمیم گیری )های زیرمولفه به نسبت( 34/0، زیر مولفه مقام ومنزلت )5از جدول  حاصله نتایج اساس بر

است. بعلاوه اینکه مقدار ثابت  بیشتریضریب پیش بینی  دارایکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان ایلام  سازمانی تعهد بر( 19/0)
 ده است.به دست آم 3/2خط رگرسیونی آن برابر 

 بحث و نتیجه گیری
 مورد اداره کل ورزش و جوانان استان ایلام کارکنان سازمانی تعهد و توانمندسازیعوامل روانشناختی  بین رابطه حاضر پژوهش در

که در ذیل برای هر یک از نتایج، جداگانه بحث و تقسیر مرتبط ارائه شده و نهایتا نتیجه گیری کلی پژوهش ذکر شده  قرارگرفت بررسی
 است. 

پایین تر بودن از حد  بر ایلام دال در اداره کل ورزش وجوانان کارکنان سازمانی تعهد میزان از شده کسب امتیاز مجموع، در بنابر نتایج
دارد که نشاندهنده این است که باید درخصوص ارائه خدمات جدید،  این مقوله نابسامان و نامطلوب وضعیت و راین متغی نمرة متوسط

 دهندة نشان همچنین و نمود سازمانی بازنگری و فردی، انسانی، اجتماعی مراتب در نوهای فرصت از برداری ه بهر تشخیص، توسعه و

 چنین پژوهش زیربنای به عنایت با .است سازمانی تعهد آنها در بکارگیری عوامل زمینه ساز کافی انعطاف فقدان و مدیران اهمیت عدم

 که در مرتبط با توانمندسازی کارکنان برای رسیدن به تعهد سازمانی مطلوب نیاز به بررسی عواملی افزون بر عوامل که شودمی استنباط
 است لازم آن، به توجهی بی منفی پیامدهای و سازمانی تعهدمثبت  پیامدهای به توجه باشد. لذا بامی این پژوهش مطرح گردید،

 به و دارد کنترل آنها روی بر که مدیریت سازمانی باشند. عوامل خود اعضاء در سازمانی تعهد ارتقاء اندیشة در متولیان و ریزانبرنامه

 پاداش کاری، استقلال و عمل آزادی مداری کاری، حمایت مدیریت،اخلاق  از: عبارتند کنندمی کمک سازمانی زایتعهد رفتارهای
های ویژگی انگیزش، سطح مناسب نظارت آگاهانه، و کنترل نظام مناسب سازمانی، فرهنگ مناسب سازمانی، تقویت، سبک رهبری
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در وضعیت موجود  سازمانی تعهدمحقق با توجه به نتایج ضعیف  بنابراین .و غیره دستمزد و حقوق پرداخت نظام ارتباطات، نظام مدیران،
 اداره کل ورزش و جوانان ایلام که داند که درمی در اداره کل ورزش و جوانان ایلام، مسئله را نگران کننده دانسته و این امر را ضروری

کارمندان  عملکرد به ارزیابی که سال ایانپ همانند دارد، دوش بر ورزش جامعه به پرورش و تحویل جوانان سالم را عظیم رسالت
، کارکنان با تعهد پایین را جهت طی سازمانی تعهدشود راهکارهای ذیل را به مرحله عمل درآورند؛ با انجام تستهای می پرداخته سازمان

در ورزش  سازمانی تعهد محوریت با خدمت ضمنهای دوره و همایش سمینار، کارگاه، مربوطه با برگزاریهای کردن کلاسها و دوره
ملزم کرده و یا در صورت صلاح دید از سازمان بیرون کنند، از مشاوران خارج از سازمان برای کمک کردن در امر تصمیم گیری و 

ی و اداری و در سازمان بهره بگیرند، در استخدام افراد به پای بند بودن به قوانین کار، اخلاق کار سازمانی تعهدتزریق جریانی تازه از 
سازمان توجه نمایند و در نهایت مراقب گروههای غیر رسمی که بنابر دلایل های میزان وفاداری و آشنایی آنها به اهداف و رسالت

مختلف از جمله هم زبان بودن، هم فکر بودن)سطح تحصیلات و تخصص( و گروههای دارای علاقمندیهای مشترك سیاسی، اجتماعی 
و تمام تلاش خود را برای حمایت این گروهها جهت به خدمت درآوردن آنها در راستای اهداف  شوند، باشندمی و فرهنگی تشکیل

تواند در شکل گیری گروههای غیررسمی باشد که اگر این گروهها همگام با اهداف می سازمانی تعهدسازمان عملی سازند چرا که تبلور 
 در به اهداف سازمان را چند برابر کنند و با این مهم مدیریت سازمان، اقدامات موثر را توانند سرعت دستیابیمی و رسالت سازمان باشند

 هزینه و سرعت با محیطی چنین درون ترتیب در بدین و نهادینه کرده سازمانی تعهددر جهت  و حفظ مهمترین سرمایه سازمانی ایجاد

کارکنانی که تعهدات سازمانی  از تجلیل سازمانی، موفق الگوهای معرفیبا  باید همچنین مدیران یابد.می دست سازمان اهداف به کمتر
 موجبات آنها، ترفیع و بیان شده کارکنان، ارتقاءهای پاداش، حمایت از ایده در افراد سازمانی تعهد امتیاز گرفتن نظر در و بالایی دارند

 نیازهای به پاسخگویی و رقابتی محیط در سازمانی تعهد اهمیت به توجه با کنند. هم فرا آنها در را خودباوری و اتکایی خود روحیة

های این سازمان و سازمان در سازمانی باید شرایط ورزش از سوی دیگر، صنعت بازار روزافزون نیازهای و سو یک این افراد از مختلف
 ، مدیران بتوانند با ایجاد جوسازمانی تعهدتغییر در جهت  به نسبت مثبت نگرش ایجاد ضمن که شود فراهم ای گونه به مرتبط دیگر

 درآورند و بتوانند سازمانی ارگانیک و موفق داشته باشند. اجرا مرحلة به را سازمانی تعهدهای ایده تا شوند حمایتی مطلوب افراد تشویق
 اداره کل ورزش و جوانان استان ایلام کارکنان سازمانی تعهد و توانمندسازیعوامل روانشناختی  بین رابطه حاضر پژوهش درهمچنین 

 تصمیم گیری، شامل: آن روانشناختی در سه زیر مولفه توانمندسازی بین مثبت رابطه آمده دست به نتایج .قرارگرفت بررسی مورد

(، 1392و همکاران) ودادیداد که این یافته با نتایج تحقیقات  قرار تأیید مورد سازمانی تعهد بارا  مقام و منزلت داشتنو ای رشدحرفه
( 2015(، بخشایش و همکارانش)2008(، چن )2004(، جونز و سانگمین )2003(، پارك )1999(، هلفید )1994(، یان )1396خشوعی )

ه از برون داد نتایج پژوهش حاضر قابل همخوانی دارد و تحقیقات فوق، ارتباط این دو مقوله را در تحقیقات خود تائید کرده اند. آنچه ک
 حاضر استنباط است گویای این مطلب است که توانمندسازی موجب افزایش اعتماد متقابل بین مدیران و کارکنان جامعه پژوهش

یجاد باعث ا در حوزه تصمیم گیری، باشد. چنانچه توانمندسازیمی شود و این اعتماد متقابل نتیجه اش افزایش تعهد سازمانیمی
 پذیرش به منجرها شود و آنها بر روی فعالیتهای خود بیشتر متعهد شوند و در سازمانمی اطمینان و توان بهره وری مضاعف کارمند

 دستمزد و حقوق دریافت انتظار کارکنان آن قبال در و گرددمی و تفویض اختیار از طرف مدیران کارکنان طرف از بیشترهای مسئولیت

کاری یا های مدیران باید با تشکیل گروه به عنوان مثال در اداره کل ورزش و جوانان استان ایلام، دارند ی شغلیو ارتقا بیشتری
سازمان و برقراری سیتم پیشنهادات بستر و زمینه لازم را فراهم کرده های مشارکت دادن کارکنان در فرایند هدف گذاری کارگروه فنی،

ورزش چه حوزه اجرا و چه آموزش کمک کنند. برای مثال در برگزاری مسابقات ورزشی به آنها تفویض اختیار و نیز به کارکنان در امر 
بدهند و برای ایشان مسئولیت سرپرستی مسابقات را ترتیب داده و به تبع آن به آنها پاداش یا ارتقای شغلی و تشویقی از طرف مدیران 

 سازمانی تعهد و کارکنان سازی توانمند ارتباط وضعیت این نبود توانمندی خودرا نشان دهند. داده شود تا کارکنان هم در این مورد میزان

 تعهد به نسبت آنها ادراك از ناشی سازمان به نسبت کارکنان تعهد. دهدمی قرار تاثیر تحتکنند، می نسبت به سازمانی که در آن کار را

 افت کارکنان سازی توانمند ندارد، آنها قبال در تعهدی سازمان که کنند احساس کارکنان که صورتی در د.باشمی آنها قبال در سازمان

 .دکر خواهد
 ،هستند ارتباط در سازمانی تعهد با که کارکنان توانمندسازی روانشناختی عوامل بین از که است این بیانگرحاضر  پژوهش دیگر تایج

 نتایج باو دارد  تعهدسازمانی بر بیشتری تأثیر «تصمیم گیری و احساس رشد حرفه ایاحساس » در مقایسه با « مقام و منزلت احساس»

بعنوان یکی از ابعاد توانمندسازی کارکنان، به  2. منزلتدارد همخوانی (1999و هلفید  2003پارك  ،2008)چن علمی تحقیقات از برخی
 شود. همچنین کارکنان احساسمی ن همکاران هستند مربوطو تحسین در بیای درك و دریافت آنها از اینکه دارای احترام حرفه

شود می اقتصادی سببهای احترام قائل هستند. حقوق ناچیز و سایر محرومیتها آنای کنند که سایرین به دانش و تخصص حرفهمی
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تنزل عمومی ایمان و عقیده در کار احترامی در بین خودشان نداشته باشند. کارکنان نگران هستند که منزلت شان بوسیله ها که آن
عمومی از بین برود. علاوه بر این، کارکنان با سوالات زیادی درباره شایستگی شان بواسطه عموم مردم روبرو هستند. ترکیب انتظارات 

 نها را از بینشود، تنش ایجاد کرده و مقداری از منزلت و لذت کنونی آمی عمومی بالا و شرایط کاری ضعیف که توسط کارکنان درك
ضعیف و های جوی ضعیف، تشریفات اداری سنگین نامرتبط در کار و تداخل در وقت کاری، ایدههای برد. برخی تسهیل کنندهمی

روزانه نامرتبط در کار، احساس کارکنان از منزلت پایین و ضعیف های تضادهای اجتماعی، حمایت ناقص مدیریتی و درگیری در فعالیت
دهد. پس برای رفع این مشکلات لازم است مدیران و مسئولان تمام تلاششان را در راستای حفظ شان و مقام و منزلت می را افزایش

 کارکنانشان به انجام برسانند. 
 داشته ای ویژه گذاری سرمایهای رشدحرفه احساس عامل ارتقا جهت در باید در ادامه، مسئولین اداره کل ورزش و جوانان استان ایلام

. دارد همخوانی (1995و اسپیرتزر  2004جونز  ،2008، چن 1396)خشوعی علمی تحقیقات از برخی نتایج با که این یافته نیز ندباش
مختلف از جمله های آنان جزء اساسی برنامه توانمندسازی است و برای این کار، ارگانای آموزش کارکنان ، توسعه و رشد حرفه

برای تفویض اختیار، رهبری کردن، توسعه هایی کارآمد، باید توان افراد خود را از طریق فراهم کردن فرصتورزشی های سازمان
که یادگیری و آموزش را تقویت هایی دهند و در بخشمی خود افزایشهای دستیابی به موفقیت، یادگیری و شناخت مسئولیتها، مهارت

به درك کارکنان از اینکه در مکانی که ای دسازی کارکنان را مد نظر قرار دهند. رشد حرفهتوانمنای کنند، ابعاد رشد حرفهمی و تشویق
از طریق زندگی کاری در ها آنهای یادگیری مداوم، توسعه مهارتها، آنای را برای رشد و توسعه حرفههایی کنند فرصتمی کار

شود تعهد شان را ایجاد کرده و می کردن کارکنان )توانمند کردن( ایکه برای حرفههایی شود. تلاشمی سازمان فراهم کنند مربوط
بیشتری به های بخشد. باید به کارکنان کمک کنیم تا درباره موفقیت کاری آگاهیمی آموزش را از طریق افزایش مهارت کارکنان بهبود

عوامل از شرایط اصلی برای توانمندسازی کارکنان  یاری رسانیم و اینها برتر کار به آنهای دست آورده و در توسعه ارائه استراتژی
 شود.می محسوب

ورزش وجوانان استان ایلام بود که  کل درادارة تعهد سازمانی و تصمیم گیری احساس نتیجه دیگر؛ وجود رابطة معنی دار و مثبت بین
 (1994و یان  1992 ، شرت و رینهارت1999، هلفید 2003، پارك 1395)ذبیحی علمی تحقیقات از برخی نتایج با این یافته نیز

نظرات خود را در ای فراهم نمود که کارکنان بتوانند آزادانه و بدون هیچ ترس و واهمهای . برای این مهم، باید زمینهدارد همخوانی
ارائه راهکارهای مناسب جهت  رابطه با امورات مربوط به سازمان ارائه نمایند تا بدین صورت سازمان بتواند از توانمندیهای کارکنان در

برخورد و حل مشکلات استفاده نماید که با این وضع کمک شایان توجهی به پیشبرد امور سازمان و رسیدن به اهداف آن به صورت 
شود. احساس تصمیم گیری یکی از عوامل تاثیر گذار برتوانمند سازی کارکنان است که از طریق فراهم می منطقی و هر چه سریعتر

توان در جهت بهبود این عامل گام مهمی می دن امکانات لازم برای آموزش و حمایت از آنان توسط اعضای مدیران و مسئولانکر
  برداشت.

به خصوص  و سازی توانمند ارتباط عوامل ییشناسا راستای درباید  که این برعلاوه  مدیران برون داد پژوهش حاضر؛ بنابربه طور کلی  
د تا به نحو موثر بر این مهم دست یابند. در توضیح نتایج نماین تدوین را هدف دار و مدون هایی برنامه بایست برآیند، یتعهدسازمانمتغیر 

رشد  احساس ترتیب بدین تا ایجاد شود سازمان در گذاری هدف به تشویق و حمایتی فرهنگ یکتوان گفت، باید می این پژوهش
 دهند انجام را خود وظایف تا کند کمک کارکنان به که ه شودآورد فراهم منابعییابد و نیز  افزایش کارکنان در را تعهد و کار درای حرفه

 اهمیت آنها برای سازمان که آید وجوده ب احساس این کارکنان در که گرددمی باعث سازمان سوی از منابع این آوردن فراهم چرا که

 باشند که محیطی ایجاد. مدیران باید قادر به شودمی تقویت آنها در موثربودناحترام به مقام و منزلت و  احساس نتیجه در و بوده قائل

و مدام  کرده تجربه را بیشتری توانمندی احساس ببینند، را کارخود نتایج کارکنان که هنگامی زیرا ببینند را کارشان نتایج کارکنان آن در
 در اختیار آنها گذاشتهای برای رشد حرفههایی کارکنانی که مشارکت بالایی در تصمیم گیری دارند و فرصت. کنندمی خود را ارزیابی

توانند بر کار خود تاثیر می کنند ومی شود، انگیزش بالایی دارند، احساس خود کارآمدی و استقلال در تصمیمات شخصی و کاریمی
را به عهده بگیرند و فراتر از انتظارات رسمی خودشان عمل کنند و در کل عملکرد  جدیدیهای بگذارند، احترام دریافت کنند، نقش

 آموزشیهای باید دوره کارکنان، سازمانی سازمانی افزایش تعهد منظور به خوبی داشته باشند. در ادامه باید این نکته را نیز ذکر کرد که

تشویق  مدیران و شود برگزار آن کارگیری به نحوة و سازی روانشناختیتوانمند مبانی و اصول با آشنایی مدیران برای مناسب و کافی
 را کارکنان به شخصی توجه احساس باید مدیران .کنند توانمندسازی استفاده نظریةهای یافته و اصول از کارکنان، با تعامل در تا شوند

دارد تا آنها نیز به این  ویژه توجهشان نظرات بهمدیر  و دارند اهمیت مدیر برای که نمایند احساس تا کنند کمکانها  از هریک به و ابراز
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خود را در ارائه نظرات منطقی و صحیح های شود و به تبع کارکنان تواناییمی از نظراتشان استفادهها مسئله برسند که در تصمیم گیری
ای حرفههای برای شناسایی کمبود زش و جوانان استان ایلامبالا ببرند و در راستای اهداف سازمان قاطعانه گام بردارند. اداره کل ور

 اینکه به در پایان با توجه آنها فراهم سازد.ای را در قالب نیاز سنجی انجام دهد و زمینه را برای رشد حرفههایی کارکنان باید پژوهش
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