
 

 ورزش مدیریت و رفتار سازمانی در مجله 
 2322  -3103شاپا 
 1402  پاییز( 47تا  31، )از صفحه  11شماره ، 12سال 

 

 

ی سازمان  یآوا  یانج ی نقش م قیکارکنان از طر  یبر توانمندساز   یپرور¬نیجانش ر یتأث  

 
 رضا بهرام ی * ت سعید  صادقی بروجردی **  ـ رضا صابونچی *** 

ا     ی واحد بروجرد  دانشااه آزاد اسلام    یورزش  .یریمد  یدکتر  یدانشجو و علوم    یبدن تیگروه ترب   ، یو اجتماع  یعلوم انسان  ،دانشکدهیورزش  تی ری استاد مد  رانیبروجرد  

ران ی بروجرد، ا  ،یواحد بروجرد، دانشگاه آزاد اسلام ،یورزش تی ری مد اری دانش _  رانی دانشگاه کردستان، ا ،یورزش  

   

 چکیده 

  ی ایپژوهش  توص ن یاس. که ا  کرانیانجام شد  شا ی سازمان ی آوا ی انجینقش م ق یکارکنان از طر ی بر توانمندساز یپرور ¬ن یجانش ر یپژوهش با هدف تأث نیا
نار   370تعداد    . ینها  رنار بودند  د  885پژوهش حاضر همه کارکنان ادارات ورزش و جوانان غرب کشور به تعداد    یبود  جامعه آمار  یو از نوع محالعات همبستا

( و 1995)  تزریکارکنان اسپر  ی(  توانمندساز2002راث ول )  یپرور¬نیساده انتخاب شدند  ابزار پژوهش سه پرسشنامه جانش  یتصادف  صورت  به  نمونه  عنوان¬به
  یمبتن  یدییتأ  ی عامل   ی تحل  له یوس¬سازه آن به  ییروانظر و  صاحب  دیاز اسات  یابزار پژوهش توسط گروه  ییو محتوا  یصور  یی( بود  روا2009هامس )  ی سازمان  یآوا

 ی افزارهانرم   از  ها¬داده  ¬  یتحل  و ¬هیتجز  یکرونباخ گزارش شد  برا  یآلاا  بیها با استااده از ضرپرسشنامه   ییایپا  نی  همچندیگرد  دییتأ  یبر مدل معادلات ساختار
دارد     یبر توانمندساز  یاثر مثب. و معنادار  یسازمان  ینشان داد که آوا  جی  نتادیگرد   ااده ال اس  استیپ  اسمارت  و   پاور¬ اس اس سمپ  ی اس اس   اس پیاس پ
بر   یپرور¬ نینشان داد که جانش  جینتا  .ی دارد  در نها  یو توانمندساز  یسازمان  یبر آوا   یاثر مثب. و معنادار  یپرور¬نیاز آن بود که جانش   یحاک  جینتا  نیهمچن

در ادارات ورزش و جوانان غرب کشور     یپرور¬نیجانش  یزیر¬برنامه  .یگا. که تقو  توان¬ی دارد  م  یاثر مثب. و معنادار  یانسازم  ی آوا  قیاز طر  یتوانمندساز
در ادارات ورزش و    یپرورن یداش. که مسئله جانش  ن یاشاره به ا  توان¬ی اساس م  ن ی  براکند¬ی دارد و به رشد آن کمک م  ی سازمان  ی بر آوا  یمیرمستقیغ  ریتأث

از اهم  ربجوانان غ قرار   ریرا تح. تأث  یاسیو س  یفرهنا   یاقتصاد    یاجتماع  یها¬حوزه   ریسا  سازمان   داد¬مضاعف برخوردار اس.؛ چراکه برون  یتیکشور و 
   دهد¬یم
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 مقدمه
ها شدن  فشارهای زیادی بر سازمانگسترش سریع جهانی

می میوارد  مدیران  از  بسیاری  و  از آورد  یکی  که  آموزند 
ها در شناسایی  های موفق  توانایی آن های سازمانویژگی

استااده و  اس. پرورش  رهبری  مستعد  افراد  از  بهینه  ی 
توانند اهداف راهبردی (  چنین رهبرانی می2018   48)بارنر

سازند  محقق  و  داده  تشخیص  را  سازمان  بلندمدت  و 
سازمان2019   49)رومجکو  از  برخی  در  رو   این  از  ها  (  

برنامهطرح جانشینهای  از    50پروری ریزی  اطمینان  برای 
اجرا می این تداوم رهبری موفق   ارشد  شود؛ زیرا مدیران 

ی پروری  موفقی. آیندهها اعتقاددارند که جانشینسازمان
می تضمین  را  )هاورث سازمان  اگرچه  (   2005   51کند 

عنوان تعیین ترین تعریف خود بهپروری در ابتداییجانشین
ریزی  گردد؛ اما درواقع این برنامهراهبران آینده  تعریف می

در  رهبری  تداوم  از  اطمینان  برای  ارادی  فراگرد  مثابه  به 
توسعهمنصب و  حاظ  کلیدی   و های  معنوی  سرمایه  ی 

دانشی برای آینده و تشویق افراد به توسعه  از راهبرد کلان  
میبرنامه نشأت  انسانی  نیروی  و ریزی  )هلتون  گیرد 

نظام2007   52جاکسون فراگرد  این  در  پرورش  (   یافته  
شود و این اطمینان  ای با راهبرد ترکیب میشخصی و حرفه
آید که سازمان آماده اس. تا هر پس. مهمی به دس. می
شود؛ در زمان مناسب  با افراد مناسب پر کند  را که خالی می 

های ضروری  (  در این فراگرد  شایستای2005   53)کریستی 
می خزانهمعین  مبنا   آن  بر  سپس  و  استعدادهای  شود  ی 

منصب برای  رهبری  تداوم  از  اطمینان  برای  های انسانی 
و سازمان  (  2007شود )هلتون و جکسون   کلیدی فراهم می

های مهم درون  منظور پرکردن نقشیابد که بهاطمینان می
-تدریج کارکنانی استخدام شده و پرورش میسازمان  به

ریزی پروری را با برنامهریزی جانشینیابند  البته نباید برنامه
برنامه  از  اصلی  هدف  گرف.   اشتباه  ریزی جایازینی 
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جایازینی این اس. که شرایط ناشی از مواجهه با از دس. 
ی یکی از مقامات اصلی ریزی نشده دادن ناگهانی و برنامه

برنامه  یعنی   دهد؛  کاهش  را  جایازینی سازمان  ریزی 
های ناشی از  اندازد که آسیبهایی را به جریان میفعالی.

پیش میبینیرویدادهای  محدود  را  درحالینشده  که کند؛ 
جانشینبرنامه  برنامهریزی  نوعی  فعال  پروری   فوق  ریزی 

کند که تداوم رهبری را از طریق پرورش  اس. و تلاش می
فعالی. طریق  از  یا  سازمان  در  های استعدادها 

)کیمریزیبرنامه  نماید  حاظ  این 2006   54شده  در    )
( بیانار آن بود برای 1400های آتشی ) خصوص نتایج یافته

فراهم شود باید به:   پروری جانشیناینکه ساز و کار اجرای 
و  2( سحوح شایستای   1 الزامات  محلوب  3(  پیامدهای   )

دوای و  مارتین  شود   تح. 2020)  55توجه  را  پژوهشی   )
پروری انجام دادند   های جانشینان در جانشینعنوان ویژگی

های جانشینان تأثیر  نتایج این محالعه نشان داد که ویژگی
برنامه  بر  معناداری  و  جانشینمثب.  دارد ریزی  پروری 

نتایج محالعات توکر 2020)مارتین و دوای     56(  همچنین 
پیش2020) داد  نشان  موردتوجه (  اس.  لازم  که  نیازهای 

های رهبران فعلی  قرار گیرد نخس. این اس. که از مهارت
ها ارزیابی به عم  آید  دوم نیازهای آینده و استعدادهای آن

ها و این حوزه شناسایی شوند و سوم در راستای این مهارت
 (  2020ای منسجم ارائه شود )توکر  نیازها برنامه

ارائه محالب  به  توجه  امروزه  با  که  داش.  ا عان  باید  شده 
های ورزشی و یاه خحیری در شده اس. که سازمانثاب.

سازی ورزش و ارکان وابسته به آن در تمامی سحوح نهادینه
مهمی به عهده  بسیاری  نقش  مدیران  راستا  این  در  دارند  

می نظر  به  ورزشی  دارند   مدیران  و ایف  از  یکی  رسد 
جانشینبرنامه  )آتشی   ریزی  اس.  مدیران   (  1400پروری 

ای در موفقی.  کنندهورزشی نقش و سهم حساس و تعیین
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ای اس. که تقریباً  اندازهها دارند  این حساسی. به سازمان
سازمانهمه را ی  موفقی.  جستجوی  در  با  موفق  های 

برنامه که  اس.  کرده  برای  ترغیب  مستمر  و  جدی  های 
آموزش مدیران و پرورش رهبران شایسته داشته باشند و  

(  از  1399منتقمی  ها را با جدی. پیایری کنند )این برنامه
-های متمایز موفقزایی یکی دیار از ویژگیسویی درون
زایی به معنی آن اس. که بخش هاس.  درونترین سازمان

آیندهعمده مدیران  از  با  ای  کارکنان  میان  از  سازمان  ی 
یافته و تأمین شده  پرورش استعداد همان سازمان  شناسایی

شیوهمی از  آگاهی  که  اس.  دلی   همین  به  کار  شوند  ی 
زمینهسازمان در  موفق  پرورش  های  و  استعدادیابی  ی 

تواند راهنما و راهاشای مایدی برای سایر مدیران آینده می
های ها  برنامهترینها باشد تا با الاو برداری از موفقسازمان

را طراحی و تدوین کرده استعدادیابی و جانشین پروری خود  
(  1399(  چراغی )2016   57فیرمزو به مورد اجرا در آورند ) 

معتقد بود که با نهادینه کردن مدیری. جانشین پروری در 
فرص.سازمان و  مناسب  بسترهای  برای ها   را  هایی 

های کارکنان به ها و شایستایشکوفایی استعدادها  توانایی
شده   58وجود آورد که این امر موجب توانمندسازی کارکنان 

عنوان یک رویکرد نوین انایزش درونی به معنی آزاد  و به
کردن نیروها و قدرت درونی افراد و درواقع شام  ادراکات  

می سازمان  و  شغ   در  خویش  نقش  به  نسب.  شود افراد 
و همکاران    حیدری(  همچنین نتایج محالعه  1399)چراغی   

( گویای این بود که بین مدیری. جانشین پروری و  1394)
( دارد  وجود  معناداری  رابحه  و   حیدریتوانمندسازی 

 (  1394همکاران  
( 2020)  59ویک استورم در خصوص توانمندسازی سازمانی  

( بیان کردند که توانمندسازی  2016و هاشمی و همکاران )
-نوعی آفرینش مجدد در جه. بهبود سازمان معرفی می

(؛ که 2016؛ هاشمی و همکاران   2020شود )ویک استورم   
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60 Hanaysha & Tahir 
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به  از باید  مدیری.   حساس  و  اساسی  فعالی.  یک  عنوان 
پذیرد   انجام  سازمانی  عملکرد  بهبود  جه.  مدیران  سوی 

رحمان    و  طاهره2012)کریم  و  هاتایشا    ( 2016   60؛ 
تکنیک از  یکی  کارکنان   جه.  توانمندسازی  مؤثر  های 

های وری و استااده بهینه از قابلی. و تواناییافزایش بهره 
گروه و  اس.   افراد  سازمان  اهداف  تحقق  جه.  در  ها 

بر  افراد  توسعه  آن  طی  که  اس.  فرایندی  توانمندسازی 
مستمر   بهبود  باعث  و  گذاشته  اثر  جوانب مختلف سازمان 

در سازمان می ابن عملکردهای  و  فداییان  )بهروزی   شود 
که  (   2012رومی    اس.  مؤثری  استراتژی  توانمندسازی  

-ها و مسئولی.برد تا  رفی.یک سازمان آن را به کار می
موضوع   این  زیرا  ببخشد؛  بهبود  را  خود  کارکنان  پذیری 

شده اس. که اگر کارکنان  توانمند توسط سازمان پذیرفته
-تر  اهر میشوند در انجام و ایف خود کاراتر و اثربخش

(  2016؛ هانایشا و طاهر   2015الله و همکاران   شوند )سیف
-هایی که به رویکردهای توانمندسازی روی آوردهسازمان

های مشترک  های مشترکی مث  ارزش اند  دارای ویژگی
استراتژی مشترک )معمولًا استراتژی مشتری محور(  سبک  
جوسازمانی   منعحف   سازمانی  ساختار  مشترک   رهبری 
-مشوق کار گروهی و ایجاد یادگیری مداوم هستند )ویک

پیامدهای (   2020استورم    موجب  کارکنان  توانمندسازی 
می سازمان  در  دیوتینکمختلای  و  )مایرسون    61شود 

سازمانی   (2012 آوای  افزایش  پیامدها  این  از  یکی   62که 
( بیان کرد که  2017)  64(  یو2013   63اس. )راب و رابرت

بین توانمندسازی کارکنان و آوای سازمانی ارتباط معناداری  
وو  و  گان  وانگ   محالعات  نتایج  همچنین  دارد     65وجود 

بر آوای   66عضو  -( گویای این بود که تبادل رهبر2016)
سازمانی از طریق توانمندسازی اثر مثب. و معناداری دارد  

ادبیات راجع به آوا  مرور جامع    ( 2016)وانگ و همکاران   
ها  اطلاعات و نظرات عنوان ابراز شااهی ایدهاین واژه را به

62 EmployeesVoice 
63 Raub & Robert 
64 Yoo 
65 Wang, Gan & Wu 
66 leader-member exchange 
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انایزه  با  صورت ی مثب. تشریک مساعی  به راجع به کار 
-غیر اناعالی  مثب. و دیار خواهانه در سازمان تعریف کرده

ویژنن و  تنگ  )فریز   سه    (  1999   67اند  چارچوب  همانند 
شده در مورد سکوت  سه نوع آوا شام  آوای عنصری ارائه

نوع دوستانه بر اساس انایزه دیار خواهی  آوای تدافعی بر 
اساس انایزه خود حمایتی و آوای محیع بر اساس تسلیم و  
   68رضای. دادن به شرایط موجود  وجود دارد )زو و جورج 

اتااق نظرات پژوهشاران در مورد  (  اکثری. قریب به 2001
در نظر    69عنوان رفتاری با نی. و قصد مثب. آوا  آن را به 

 (  1998  70گیرند )ون داین و لپینمی
توان گا. امروزه شده میبنابراین با توجه به محالب محرح 

سازمانثاب. که  اس.  بخصوص  شده  ورزشی  ادارات  های 
سازی ورزش و  و یاه خحیری در نهادینه  ورزش و جوانان

دارند  در این ارکان وابسته به آن در تمامی سحوح به عهده 
راستا مدیران نقش بسیاری مهمی دارند  بر اساس شواهد  

با توجه به بالا  ادارات ورزش و جوانان  و قرائن موجود در  
جدیدتر   مدیران  ورود  و  مدیران  بازنشستای  دوره  رفتن 

سازمان( 1399)منتقمی    این  با     هستند  آن  نیازمند  ها 
جایازین برنامه فعلی  نیروهای  با  را  نیروهای جدید  ریزی 

بررسی  طبق  رشد  نمایند   دلی   به  گرفته  صورت  های 
بازنشستای عرصه یا  مدیران  سریع  تعویض  جدید   های 

-ها خالی مینیروهای فعلی  سالانه تعداد زیادی از منصب
مو ف سازمان  درنتیجه   این    شود   کردن  پر  برای  اس. 

برنامه خالی   همین  جاهای  بر  باشد   داشته  مؤثری  ریزی 
به در طی سالنظر میاساس  برای رسد  رقاب.  آتی   های 

یافتن مدیران مستعد و کارآمد در کشور  روز به روز بیشتر 
های رهبری کلیدی  شود و آمادگی برای پر کردن منصب

به مناسب   زمان  مهمدر  از  یکی  چالشعنوان  در  ترین  ها 
شمار رود  پس بررسی  پیشِ روی ادارات ورزش و جوانان به

به   پژوهش  این  در  درواقع  اس.   اهمی.  مسئله حائز  این 
این سؤال هستیم جانشین به  پاسخاویی  بر دنیال  پروری 

توانمندسازی کارکنان از طریق نقش میانجی آوای سازمانی  
 ؟چه تأثیری دارد

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 روش پژوهش 
های  همبستای از نوع پژوهش  -حاضر  توصیایپژوهش  

پژوهش جمله  از  و  بهپیمایشی  که  اس.  کاربردی  -های 
صورت میدانی انجام شد  جامعه آماری پژوهش حاضر همه  

 885کارکنان ادارات ورزش و جوانان غرب کشور به تعداد  
 

67 Frese, Teng & Wijnen 
68 Zhou & George 
69 Positively-Intended 

عنوان نمونه از طریق  نار به  370نار بودند  در نهای.  تعداد  
  71پاورافزار تعیین حجم نمونه اس  پی  اس  اس  سمپ نرم

شدند    انتخاب  ساده  تصادفی  صورت  اجرای  بهبه  منظور 
-سازی معادله ساختاری واریانس محور توجه به پیشمدل
اساسی این رویکرد حائز اهمی. اس. و بایستی پیش    فرض

70 Van Dyne & Lepine 
71 SPSS Sample Power 
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-از اجرای مدل موردبررسی قرار گیرد  یکی از این پیش
مولر فرض اس.   نمونه  بهینه  حجم  برای 1999)  72ها   )

تعیین حجم نمونه از نسب. حجم نمونه به پارامتر آزاد برای  
  حد  1به    5کند  وی حداق  این نسب. را  برآورد استااده می

 20و حد بالای آن را نسب.    1به    10متوسط آن را نسب.  
حال در پژوهش حاضر با توجه به کند  بااینعنوان می  1به  

حجم جامعه و با مدنظر قراردادن حداق  نسب. حجم نمونه 
آزاد   پارامترهای  و  شده  مشاهده  متغیرهای  تعداد  به 
برآورد   آزاد  پارامترهای  برآوردهای  روش  مدل   پیچیدگی 

نمایی )نیاز داشتن به حجم نمونه متوسط(   حداکثر درس.
درصد( و رابحه نرمالیتی    5ز  های ماقود )کمتر احجم داده

چندمتغیره با حجم نمونه اص  بر این گذاشته شد که حجم  
ساختاری   سازی معادلهمنظور اجرای مدلنار به  370نمونه  

پیش  دومین  دارد   را  لازم  همخحیکاای.  چندگانه فرض 
به حاضر  پژوهش  در  بین اس.   همخحی  بررسی  منظور 
مدل در  مستق   مقادیر  متغیرهای  از  ساختاری  معادله  ها 

که نشان    74و تحم   73مربوط به دو شاخص تورم واریانس
می مستق   متغیرهای  بین  همخحی  میزان  باشند دهنده 

ها به ترتیب از  آوری دادهبرای جمعاستااده گردیده اس.   
پنج پرسشنامه مربوط به اطلاعات شخصی )جنسی.  سن  
پرسشنامه  سابقه(   و  تحصیلات  میزان  تأه    وضعی. 

سؤال و ها.   30( که شام   2002پروری راث ول )جانشین
مؤلاه ایجاد تعهد  ارزیابی الزامات کار فعلی  ارزیابی عملکرد 

الزامات   ارزیابی  استعدادهای فردی   ارزیابی  آینده   کار 
برنامه ارزیابی  و  پرورشی  خلا  پرکردن  ریزی  فردی  

اسپریتزر جانشین توانمندسازی کارکنان  پروری  پرسشنامه 
سؤال و چهار مؤلاه احساس خستای     16( که شام   1995)

معنی احساس  عم    آزادی  احساس احساس  و  بودن  دار 
( که 2009مؤثر بودن و پرسشنامه آوای سازمانی هامس )

سؤال و سه مؤلاه تشویق  ایمنی و کارآمدی بود    18شام   
نظران استااده شد  پس از دریاف. نظر کارشناسی صاحب

نار از اساتید مدیری. ورزشی( در مورد روایی صوری و    8)
پرسشنامه اصلاحات   انجام  و  پرسشنامه  با  محتوایی  ها 

مقیاس پنج ارزشی لیکرت )کاملاً مخالام تا کاملاً موافقم( 
شد    که  تهیه  بود  آن  بیانار  تأییدی  عاملی  تحلی   نتایج 

پرسشنامه سؤالات  عاملی  )بارهای    پروری  جانشینهای 
( در وضعی. محلوبی  آوای سازمانی و توانمندسازی کارکنان

دارند    پایایی  قرار  مقدماتی  محالعه  یک  در  ادامه  در 
-جانشینها با استااده از ضریب آلاای کرونباخ )پرسشنامه
سازمانی=  0/ 92=  پروری  آوای  توانمندسازی    89/0   و 

ها در دو ( برآورد شد  در نهای.  پرسشنامه0/ 86کارکنان=  
سؤال و  فردی  مشخصات  پرسشنامهبخش  اصلی  ها های 

های پژوهش توزیع گردید  در این پژوهش برای  بین نمونه 
دادهتجزیه روش وتحلی   از  و  ها  توصیای  آماری  های 

استااده شد    و استنباطی  آزمون چولای  نتایج  به  توجه  با 
ها توان گا. که دادهبودند  می  -2و    2کشیدگی که در بازه  

تجزیه برخوردارند  همه  توزیع طبیعی  با  داده  وتحلی از  ها 
نرم از  اس پی اس اساستااده     75افزارهای 

انجام    76پاور و اسمارت پی ال  اس  سمپ اس پی اس اس 
 شد  

 ی پژوهش هایافته
افزار حجم نمونه استااده شد  برای برآورد حجم نمونه از نرم 

با مدنظر قرار دادن حداکثر متغیر مستق  اثرگذار و درصد 
اثر    80/0  توان  0/ 05خحای   نمونه 05/0و حجم    حجم 
 (  1)جدول نار برآورد شد 370
 

 . برآورد حجم نمونه 1جدول 
 حجم نمونه  حجم اثر توان آزمون  درصد خحا 

 
72 Mollerr 

73 VIF 

74 Tolerance 

75 SPSS 
76 Smart PLS 
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05/0 80/0 05/0 370 

 
نار   370های توصیای نشان داد که از  نتایج حاص  از یافته

درصد(   62کنندگان مورد محالعه )نمونه آماری  اکثر شرک. 
-درصد( زن بودند  همچنین بیشترین نمونه  38مرد و بقیه )

بین  ه سنی  محدوده  در  پژوهش  )با   55تا    45ای  سال 
زیر    38فراوانی   رده سنی  کمترین  و  )با   30درصد(  سال 

بیشتر   8وانی  فرا تحصیلی  مدرک  داشتند   قرار  درصد( 

)شرک. کمترین   52کنندگان  و  ارشد  کارشناسی  درصد( 
درصد( کارشناسی بود  بر اساس   18ها )مدرک تحصیلی آن

بیشترین شرک. کار   )  15تا    11کنندگان  سابقه   38سال 
درصد(   14کنندگان زیر پنج سال )درصد( و کمترین شرک.

 سابقه کار داشتند  

 

 . برآورد همخطی چندگانه با استفاده از شاخص تحمل و عامل تورم واریانس2جدول 

 متغیرها
 های همخحی چندگانه شاخص

 عام  تورم واریانس شاخص تحم  

 1/ 875 0/ 533 آوای سازمانی 

 1/ 877 0/ 534 توانمندی سازمانی 

برآورد شده در   مقادیر    )مقدار شاخص  2جدول  بر حسب 
تر  و مقدار شاخص تورم واریانس پایین  40/0تحم  بالاتر از  

می5/2از   هم(  که  گا.  به  توان  مربوط  چندگانه  خحی 
متغیرهای مستق   

 خحی چندگانه در خصوص این متغیرها برقرار اس. پژوهش در وضعی. نامحلوبی قرار ندارد؛ بنابراین پیش فرض عدم هم
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مدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت معناداری. 2شکل   

ها و  بیشتر هستند که این امر معنادار بودن تمامی سؤالات و مؤلاه  96/1از   Z  تمامی ضرایب معناداری  2با توجه به شک   
 دهد نشان می 0/ 95روابط میان متغیرها را در سح  اطمینان 

 

 های ارزیابی کلیت مدل شاخص .3جدول 
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 شاخص 
 متغیر

میاناین  
واریانس 
 77شده استخراج

پایایی 
 78ترکیبی 

شاخص 
 79رهوی 

آلاای  
 80کرونباخ

شاخص 
 81اشتراک 

شاخص 
 82افزونای 

شاخص 
نکویی 
 83برازش

 0/ 114 0/ 220 0/ 858 0/ 759 0/ 815 0/ 595 آوای سازمانی 

 0/ 182 0/ 233 0/ 881 0/ 708 0/ 808 0/ 519 توانمندی سازمانی  0/ 328

 - 0/ 286 0/ 802 0/ 807 0/ 855 0/ 558 جانشین پروری 

 
 5/0بیشتتتر از  AVEداد که مقدار  نشتتان 3نتایج جدول 

باشتد که قاب  قبول است. و برای مقادیر پایایی ترکیبی  می
باشتد که می 7/0شتاخص رهوی و آلاای کرونباخ بیش از 

قاب  قبول است.  شتاخص اشتتراک و افزونای نیز مقادیر  
  نشتان 3نتایج جدول  قاب  قبولی را نشتان دادند  همچنین 

داد که شاخص نیکویی برازش که معیار مربوط به سنجش  
های معادلات ستاختاری است.  قاب  قبول است.   کلی مدل

تواند پس از بررستتتی برازش  توستتتط این معیار  محق می
گیری و بخش ستتتاختتاری متدل کلی پژوهش بخش انتدازه

و  )داوری  نمتتایتتد  کنترل  نیز  را  کلی  بخش  برازش  خود  
آماتو و استپوزیتو     (  معیار توستط تننهاوس 1393رضتازاده  
( ابتداع گردیتد و طبق متدل زیر محتاستتتبته  2004)  84وینزی
 ( 2004گردد )تننهاوس و همکاران   می

GOF= √ Communality × 𝑅2 

این شاخص  مجذور مقدار ضرب میاناین مقادیر اشتراکی  
همکاران و  وتزلس  اس.   تعیین  ضریب  میاناین    85و 

عنوان را به ترتیب به  36/0و    0/ 25   01/0( سه مقدار  2009)
معرفی  این شاخص  برای  قوی  و  متوسط  مقادیر ضعیف  

و همکاران    )وتزلس  اند  مقدار 2009نموده  به  توجه  با    )
  معیار شاخص نیکویی برازش نشان از برازش کلی  0/ 328

مدل های ارزیابی  شاخص دیار  عبارتقوی مدل را دارد  به 
محلوب این  با توجه به دامنه    گیری  ساختاری و کلیاندازه

ماروض  شاخص مدل  که  اس.  این  بیانار  درمجموع  ها 
دادهتدوین توسط  میشده  حمای.  پژوهش  شوند  های 
  ها به مدل برقرار اس.دیار برازش دادهعبارتبه

 لارکر و فورنل روش به واگرا روایی جدول . ماتریس4جدول 
 جانشین پروری  توانمندی سازمانی  آوای سازمانی  متغیرها

 - - 0/ 771 آوای سازمانی 

 - 0/ 720 0/ 128 توانمندی سازمانی 

 0/ 677 0/ 166 0/ 219 جانشین پروری 

 

 
77 Average Variance Extracted (AVE) 

78 Composite Reliability 

79 Rho_A 

80 Cronbach s Alpha 
81 Cross Validated Communality 

82 Cross Validated Redundancy 

83 GOF 
84 Tenenhaus, Amato & Esposito Vinzi 
85 Vetzls et al 
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و 4جدول   فورن   روش  به  واگرا  روایی  به  مربوط  نتایج    
می نشان  را  فوق    دهد لارکر  جدول  در  که  گونه  همان 

هر متغیر از مقدار   AVEمشخص شده اس.  مقدار جذر  
  همبستای دو متغیر بیشتر اس. 

 
-می  2Rزا   مقدار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنون درون

میب نشان  شاخص  این  تغییرات اشد   از  درصد  چند  دهد 

پذیرد و این  زا صورت میزا توسط متغیر برونمتغیر درون
   02/0مقدار  شود  سه  زا محاسبه نمیمقدار برای متغیر برون

نشان از اندازه اثر کوچک  متوسط به ترتیب  35/0و   15/0
)فورن  دارد  دیار  برسازه  سازه  یک  بزرگ    86لارکر  و و 

  ( 5()جدول 1981

 . میزان ضریب تعیین متغیرهای درون زا 5جدول 

 متغیر 
ضریب تعیین  

(R2 ) 
 0/ 204 آوای سازمانی 

 0/ 378 توانمندی سازمانی 

 
مربوط به متغیرهای   2Rمقادیر    نشان داد که  5نتایج جدول  
به ترتیب برابر اس. با   توانمندی سازمانی و    آوای سازمانی

که مقدار ضریب تعیین مربوط به متغیر    0/ 378و    0/ 204

اندازه اثر بزرگ و مقدار ضریب    توانمندی سازمانیزای  درون
اندازه اثر متوسط متغیر    آوای سازمانیتعیین مربوط به متغیر  

درونبرون متغیر  بر  میزا  نشان  را  از  زا  نشان  این  و  دهد 
 برازش مناسب مدل ساختاری مدل اس.  

 

 . بررسی تناسب مدل6جدول  
 مقدار برآورد شده تناسب مدل

086/0 
ریشه میاناین مربعات باقیمانده  

 87استانداردشده 

(  جه. ارزیابی کلی مدل  41( )2016)  88هیر و همکاران 
برازاش در   معیاری را تح. عنوان شاخص اصلی نیکویی 

محور مدل واریانس  رویکرد  در  ساختاری  معادلات  سازی 
مربعات   میاناین  ریشه  به  اصلاح  در  که  کردند  معرفی 

( مرسوم اس. که نقحه  SRMRباقیمانده استانداردشده )
شده اس. در نظر گرفته  0/ 08برش در این شاخص کمتر از  

همکاران    و  نقحه 2016)هیر  این  پژوهش  این  در  که  (؛ 
 (  6)جدول برش نیز رعای. شد

 بین مدل. قدرت ارتباط پیش7جدول 
 SSO SSE Q2 = (1-SSE/SSO) زا متغیر درون
 0/ 114 983/ 943 110/1/ 000 آوای سازمانی 

 
86 Fornel & Laker 
87 SRMR 

88 Heyr et al 
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 0/ 182 1210/ 589 480/1/ 000 توانمندی سازمانی 

 
که مقدار  اس.  درصورتی  2Qبینی مدل  معیار قدرت پیش

2Q  و   0/ 15   02/0زا سه مقدار  در مورد یک سازه درون
بینی  را کسب نماید  به ترتیب نشان از قدرت پیش  35/0

زای مربوط  های برونسازهضعیف  متوسط و قوی سازه یا  

شود مقادیر  می  دیده  7جدول  طور که در  به آن دارد  همان
2Q  دهد گایسر بیشتر از صار اس. و این نشان می-استون

آن  مستق   متغیرهای  پیشکه  ارتباط  دارای  خوب ها  بین 
 هستند  

 . مجموع اثرات مستقیم بین متغیرهای پنهان 8جدول 

 مسیر 
ضریب 
 مسیر 

 مقدارتی 
سح  
 معناداری 

 نتیجه

 تأیید 0/ 001 8/ 628 0/ 457 توانمندسازی --->آوای سازمانی 

 تأیید 0/ 001 9/ 181 0/ 451 آوای سازمانی  --->پروری جانشین

 تأیید 0/ 001 5/ 720 0/ 254 توانمندسازی  --->پروری جانشین

 تأیید 0/ 001 6/ 178 0/ 206 توانمندسازی  --->آوای سازمانی  --->پروری جانشین

 
جدول  نتایج   در  شده  که  می  نشان  8گزارش  آوای دهد 
  α=  457/0)  توانمندسازیاثر مثب. و معناداری بر    سازمانی
001 /0    =P   اثر مثب. و معناداری بر    پروریجانشین( دارد

( دارد  همچنین α   001 /0    =P=  451/0)  آوای سازمانی

بر    پروریجانشین معناداری  و  مثب.   توانمندسازیاثر 
(254/0  =α   001/0    =Pدارد  درنهای. نتایج نشان می )-
 آوای سازمانیاز طریق    توانمندسازیبر    جانشینهد که  د
(206/0 =α  001/0  =P  اثر مثب. و معناداری دارد ) 

 

 

مدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت استاندارد، 3شکل   
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 گیریبحث و نتیجه
زیادی   فشارهای  جهانی   بازار  تهاجمی  و  سریع  گسترش 

شناسایی  به مهارتمنظور  دارای  که  مناسب افرادی  های 
توانایی و  در  بوده  آینده  در  را  سازمان  هدای.  بالقوه  های 

بر سازمان آورده اس.  رشد  اختیار خواهند داش.   ها وارد 
اقتصاد رقابتی و تغییر جمعیتی  نیروی کار رقاب. شدیدی  
مدیری.   نظام  وجود  که  کرده  ایجاد  ماهر  کارکنان  برای 

برا پروری  ناهجانشین  و  توسعه  و  نیروی  ی جذب  داش. 
منصب برای  را  استعداد  با  سازمان انسانی  کلیدی  های 

(  از طرف دیار  با بالا  2018   1ضروری ساخته اس. )گروز 
سن   به  شدن  نزدیک  و  امروز  مدیران  اکثر  سن  رفتن 

سازمان دانش  بازنشستای   و  مهارت  کمبود  چالش  با  ها 
می )سلانمواجه  به1993   2شوند  با  این  (   آمدن  وجود 

مشک   یعنی نایاب شدن استعدادها  بسیاری از کارشناسان  
می سازمانپیشنهاد  که  جانشیندهند  مدیری.  نظام  -ها 

پروری را برای شناسایی و توسعه کارکنان پرتوان اجرا کنند  
به  2000   3)دوهام  توجه  با  لذا  اشاره(   پژوهش موارد  شده 

پروری بر توانمندسازی کارکنان  حاضر باهدف تأثیر جانشین
 از طریق نقش میانجی آوای سازمانی انجام شد  

اثر مثب. و معناداری بر    آوای سازمانینتایج نشان داد که  
خالق علوی ها با نتایج محالعات  دارد  این یافته  توانمندسازی
-( و حسن1396(  قنبری و محمدی )2019و همکاران )

باقرزادهادهز )پسیخانی   اکرادی  و  ( 1395خداشهری 
پژوهش در  دلای  همخوانی  از  بود   داخلی همخوان  های 

ها  توان به جو سازمانی اشاره کرد؛ چراکه در همه سازمانمی
در   همچنین  دارد   وجود  مشابهی  جوسازمانی  ایرانی  

میشپژوه همخوانی  دلای   خارجی  ابزار  های  تواند 
توان گا. که  پژوهش  روش پژوهش باشد و درنهای. می

شده اس. و با ها بر روی کارکنان انجاماکثر این پژوهش
رهبران و  مدیران  اینکه  به  یکپارچای   توجه  حاظ  برای 

 
1 Groves 

2 Slan 

3 Dohm 

مدیری.  افزایش توانمندسازی  برآورده ساختن انتظارات و 
ایجاد   به  نیاز  گرفته  صورت  و ایف  و  تعهدات  انجام 
ارتباطات سازمانی مناسب و مؤثر دارند  از دلای  همخوانی  

حسنمی محالعات  نتایج  باشد   و زادهتواند  پسیخانی 
( آوای 1395همکاران  بر  توانمندسازی  که  داد  نشان   )

و  چن  تاکهوچی   دارد   معناداری  و  مثب.  تأثیر  سازمانی 
به 2012)  4چونگ  اغلب  کارکنان  که  نمودند  عنوان   )

تصوراتشان از رعای. انصاف درباره مدیری.  عدم اطمینان 
کنند و و ارزیابی قابلی. اعتماد به سرپرستان خود توجه می

زمانی که کارکنان احساس کنند مدیران در مراودات روزانه 
گویند  به ها سخن میخود با احترام و تواضع بیشتری با آن
تر و بهتر بروز خواهند داد   احتمال زیاد نظرات خود را راح.

دهد که به نظرات کارکنان توجه چراکه رفتار مدیر نشان می
(  در تبیین این نتایج 2012شود )تاکهوچی و همکاران  می
که کارمندان بر این باور قرار توان بیان کرد که هناامی می

کنند ها را ایجاد میتوانمندسازی آنگیرند که رهبران زمینه  
واقعو   آنان ماید  برای  توانمندساز رهبران  شده  رفتارهای 

-آنان یک نیاز برای جبران این رفتار محلوب احساس می
کنند و درنتیجه به مشارک. با سازمان فراتر از یک و یاه 

-نهند و ممکن اس. کارکنان برای بیان کردن ایدهپای می
 ا  پیشنهادها و نظرات خود تلاش بیشتر کنند ه

مثب.  اثر    پروریدیار نتایج حاکی از آن اس. که جانشین
لازم به  کر اس. با توجه    و معناداری بر آوای سازمانی دارد 

محالعه   احتمالًا  حاضر  پژوهش  خصوص  در  اینکه  به 
مربوطی انجام نشده یا محقق دریاف. نکرده اس.  بنابراین  

دترت و صورت کلی بحث خواهد شد   در این خصوص به
اند که کارکنانی که عملکرد ( عنوان نموده2007)  5بوریس

دارند  سخن را  بهتری  نظرات خود  و  عقیده  ابراز  یا  گویی 
دانند )دترت و بوریسف  های شغلی خود مییکی از مسئولی.

توان گا. که آوای سازمانی (  در تبیین این نتایج می2007
می صورت  به زمانی  سازمان  مدیری.  نارش  که  گیرد 

4 Takeuchi, Chen & Cheung 

5 Detert & Burris 
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کارکنان مثب. باشد  اگر در ادارات ورزش و جوانان غرب  
پروری صورت بایرد شاهد خواهیم بود که  جانشینکشور  

پیشنهادهای   ابراز نظرات و  برای  بیشتری  کارکنان تمای  
هناام   مدیران  درنتیجه  که  داد  خواهند  نشان  خود 

ی کارکنان  بازخوردهای  برخورداری از پیشنهادهای سازنده
مثب. بیشتری به کارکنان خواهند داد که این امر به نوعی  

 افزایش آراء خواهد شد خود منجر به 
اثر مثب. و   پروریجانشینهمچنین نتایج بیانار آن بود که  

ها با نتایج محالعات  دارد  این یافته  توانمندسازی  معناداری بر
( و  2017یو ) ( 1394و همکاران )  حیدری(  1399چراغی )

( بیان 2005( همخوان اس.  در این زمینه کریستی )2016)
کرد که درواقع در دنیای پررقاب. امروزی برای دستیابی به  

ها باید دیدگاهی فراتر از جایازینی ساده استعدادها  سازمان
استراتژی لذا  باشند   داشته  کار  مدیری.  نیروی  های 

ان را برای دستیابی پروری هماناونه که باید کارکنجانشین
های شغلی خود توانمند سازد  باید بر روی توسعه به هدف

های اسمزانی متمرکز کارکنان نیز برای دستیابی به هدف
پروری را شام   توان مدیری. جانشینباشد  به این خاطر می

جانشینبرنامه فرآیندهای ریزی  و  عملیات  تمام  و  پروری 
به سال  طول  در  که  دانس.  پرورش    مستمری  و  توسعه 

می بهجانشینان  جانشینپردازد   مدیری.  پروری علاوه 
آینده نااهی  سازمان  آتی  توفیق  برای  به  همچنین  نارانه 

پس.ها  سم.شایستای و  نیازهای  ها  دارد   رهبری  های 
پیش و  میآتی  شناسایی  را  سازمان  فرایندهای  روی  کند  

جانشین با  می مرتبط  ارزیابی  همواره  را  کند   پروری 
های لازم را جذب  مسیر ارتقاء را مشخص و تلاش حمای. 
برنامهمی این  بهکند  را  پیادهها  اثربخش  سازی  صورت 

نظام فراگرد  این  در  پارامترهای  نمایید   با  آموزش  یافته  
می ترکیب  میمذبور  اطمینان حاص   این  و  که  شود  شود 

خالی  سازمان آمادگی دارد تا هر پس. با هر اهمیتی را که  
)کریستی    کند  پر  مناسب  افراد  با  مناسب  زمان  در  شود  

گونه نتیجه گرف. که  توان اینبا توجه به نتایج می(   2005

 
1 Pandey & Sharma 

2 LeCounte 

و  تبیین  در  کشور  غرب  جوانان  و  ورزش  ادارات  مدیران 
خط ترفیع  تعیین  و  جوانان  و  ورزش  ادارات  مشی 

سازمانی نیروها و شناسایی افراد مستعد توفیقات نسبی درون
استراتژی مسیر  این  در  و  کنند  داشته  تدوین  مهمی  های 
استراتژی  چنین  تدوین  با  میچراکه  آیندههایی  ای توان 

روشنی را برای ادارات ورزش و جوانان غرب کشور تصور 
 کرد 

که   بود  این  گویای  نتایج  بر    پروریجانشیندرنهای. 
لازم اثر مثب. و معناداری دارد   آوای  از طریق    توانمندسازی

به  کر اس. با توجه به اینکه در خصوص پژوهش حاضر 
نشده یا محقق دریاف. نکرده احتمالًا محالعه مربوطی انجام

صورت کلی بحث خواهد اس.  بنابراین در این خصوص به
شارماشد    و  پاندی  این  2014)  1محالعات  به  اشاره  که   )

برنامه امروزه   جانشینداشتند  کلیدی  ریزی  نقشی  پروری  
می ایاا  موجود   رقابتی  فضای  و  استعدادها  بازار  و  در  کند 

لیکونتیبه اس.   اثرگذار  سازمانی  رشد  بر    2طورمستقیم 
پروری ریزی جانشین( که به این نتیجه رسید برنامه2020)

وکارهای خانوادگی اس.  عام  اصلی موفقی. و رشد کسب
فرآیندی 2004)  3کارول  پروری  معتقد اس. که جانشین   )

ای و شخصی موجب آن توسعه حرفهسیستمی اس. که به
-شده اس. که اطمینان میبا یک طرح استراتژیک ترکیب

بلاتصدی  که  پس.  هرگونه  کردن  پر  برای  سازمان  دهد 
شود شخصی مناسب را در اختیار دارد  همچنین کارول  می

کند که جانشین پروری اجازه توسعه این نکته را گوشزد می 
توسعه سیستمی سازمان و شناسایی شکاف و  دانش  های 

کارکنان را برای امکان پیشرف. در یک محیط امن  مثب.  
-( می2008) 4(  مندی 2004دهد )کارول  و مناسب را می

وید جانشین پروری فرایند اطمینان از این موضوع اس.  گ
از  که  دارند  را  آمادگی  این  و  دارند  وجود  جانشینان  که 
با  آینده محافظ. کنند   سازمان در برابر خحرات احتمالی 

های سازمان به ای در رگپروری خون تازهاجرای جانشین
درمی جدید  جریان  شیوه  معرفی  طریق  از  سازمان  و  آید 

3 Carroll 

4 Mandi 
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می موضوعات  به  برآید   نارش  تغییرات  عهده  از  تواند 
نشان  2008)مندی    تحقیقات  مذکور   موارد  بر  علاوه    )

سازمانمی که  برنامهدهد  دارای  که  جانشینی هایی  های 
اند  نرخ بازگش. برای مشاغ  مدیریتی در سح  عالی بوده

اند که از این  هایی داشتهسرمایه بالایی نسب. به سازمان
اند و حتی در شرکتی میزان خروجی  برنامه برخوردار نبوده 

درصد افزایش داشته و میزان ضایعات   35ی  اندازهتولید به
یافته اس. و از  به کسری از یک درصد ک  تولیدات کاهش

برنامه دیار  استراتژیک  طرفی  مدیری.  جانشینی   های 
سازد تا و ایف مدیریتی و استانداردهای سازمان را قادر می

روش  استمرار  از  نماید   تعیین  را  مدیری. عملکرد  های 
پس. برای  برجسته  نامزدهای  کند   حاص   های اطمینان 

ارشد مدیریتی را شناسایی و آرزوی کارکنان برای پیشرف.  
در کارراهه شغلی را برآورده نماید و این باور وجود دارد که  

ی  تواند از طریق توسعه عالریزی جانشین پروری میبرنامه
)هوانگ  کند  ایجاد  رقابتی  مزی.  رهبری     1استعدادهای 

-توان گا. که تقوی. برنامه(  در تبیین این یافته می2001
جانشینر در  یزی  غرب  پروری  جوانان  و  ورزش  ادارات 

  تأثیر غیرمستقیمی بر آوای سازمانی دارد و به رشد  کشور
توان اشاره به این داش.  کند  براین اساس میآن کمک می

ادارات ورزش و جوانان غرب پروری در  که مسئله جانشین 
داد و از اهمیتی مضاعف برخوردار اس.؛ چراکه برون کشور

حوزه سایر  و  سازمان   فرهنای  اقتصادی   اجتماعی   های 
 دهد  سیاسی را تح. تأثیر قرار می

به  نتایج  به  توجه  به مدیران  دس.با  و آمده  ادارات ورزش 
شود که جلساتی را با حضور پیشنهاد میجوانان غرب کشور  

جلسات نظرات کارکنان در این    سایر کارکنان برگزار کنند و
نقش  کنند که  ایجاد  آنان  در  را  این  هنی.  و  را خواسته 
تا  شد  خواهد  موجب  امر  این  دارند   سازمان  در  مهمی 
کارکنان نسب. بتتته سازمان احساس تعلق بیشتری کنند  

مند به اعلام نظرات خود در مورد مشکلات باشد  و علاقه
می موجب  برانایخته همچنین  کارکنان  توانمندی  تا  شود 

 
1 Huang 

صورت غیررسمی شود و کارکنان در جه. ح  مشکلات به
با یکدیار همکاری کنند   و فارغ از عنوان و مقام رسمی 

می پیشنهاد  ازآنجاییهمچنین  توانمندسازی  شود  که 
ها در به دس.  های رایج برای سازمانکارکنان  یکی از راه

کار   محیط  عوام   و  اس.  رقابتی  مزی.  حاظ  و  آوردن 
می قرار  تأثیر  تح.  را  سازمانی  آوای  کسب ازجمله  دهد  

اطلاعات بیشتر در مورد هر زنجیره عل. و معلولی روابحی 
که ممکن اس. بین مدیری. و توانمندسازی کارکنان وجود 

.؛ بنابراین باید تلاش بیشتری  داشته باشد  بسیار مهم اس
ها را به بهبود روابط برای آموزش کارکنان خود کنند و آن

دوجانبه شان با کارکنان تشویق کنند  با آگاهی بیشتر در  
شوند تشخیص مورد این موضوع  مدیران ورزشی قادر می

فرآیندهای   در  غیرمستقیم  و  مستقیم  تأثیرات  از  بهتری 
توانمندسازی  به  که  می  روانی  باشد  مربوط  داشته  شود 

 همچنین  

 منابع 

 تدوین و ارزیابی الاوی جانشین(   1400آتشی  مهران  )

بر پروری لیگ باشااه عملکرد بازیکنان  بسکتبال  های 
  رساله دکتری  دانشااه آزاد اسلامی واحد جهرم  ایران برتر
 مرکز 

( مرتضی   انسانی: 1399چراغی   منابع  توانمندسازی    )
المللی مدیری.  پنجمین همایش بین ها و ابعاد آن   دیدگاه

   همدان حسابداری  اقتصاد و علوم اجتماعی
باقرزادهزادهحسن محمدصادق   خداشهری  پسیخانی  

( احسان   اکرادی   رفتارهای 1395راضیه   تأثیر    )
کارکنان  ادراک سازمانی  آوای  بر  مدیران  توانمدساز  شده 

-فصلنامه پژوهش ای استان گیلان   سازمان فنی و حرفه
  43-25(: 9)3  های رهبری و مدیری. آموزشی

مرتضی    حیدری   حسین   پور   زینلی  موسی   حیدری  
)بهرامی موسی   رابحه1394نژاد   بررسی  مدیری.  (   ی 

روان  توانمندسازی  با  پروری  معاونین جانشین  شناختی 
مجتمع پوشش  تح.  پرورشی  مدارس  و  آموزشی  های 

مایش سراسری مباحث محالعه موردی: شهرستان میناب  ه
 گرگان  کلیدی در علوم مدیری. و حسابداری  
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سازی معادلات (  مدل1393داوری  علی  رضازاده  آرش  )
نرم با  جهاد     PLSافزار  ساختاری  انتشارات  سازمان 

  دانشااهی

(  ارزیابی  1396قنبری  سیروس  محمدی  محمد فایق  )
ایی و امنی. روانی بر ارتباط بین عدال.  نقش اخلاق حرفه
(:  2)12   فصلنامه اخلاق در علوم و فناوریو آوای سازمانی   

47-56  
( بهروز   پروری (   1399منتقمی   جانشین  الاوی  طراحی 

  رساله دکتری  دانشااه  مبتنی بر شایستای مدیران ورزش
 آزاد اسلامی واحد تهران مرکز  
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The effect of genuine leadership on employee empowerment 

through the mediating role of organizational voice and 
organizational justice 

Abstract 
This research was conducted with the aim of the effect of genuine leadership on the empowerment of 

employees through the mediating role of organizational voice. It is worth mentioning that this 

research was a descriptive and correlational type of study. The statistical population of this research 

was all the employees of sports and youth departments in the west of the country, numbering 885 

people. Finally, 370 people were selected as a sample by simple random. The research tools were 

Rothwell's (2002) succession-parenting questionnaire, Spritzer's employee empowerment (1995) and 

Hames' organizational voice (2009). The form and content validity of the research tool was confirmed 

by a group of expert professors and its construct validity was confirmed by confirmatory factor 

analysis based on the structural equation model. Also, the reliability of the questionnaires was 

reported using Cronbach's alpha coefficient. For data analysis, SPSS, SPSS Sample Power and 

SmartPLS software were used. The results showed that organizational voice has a positive and 

significant effect on empowerment. Also, the results indicated that succession-parenting has a 

positive and significant effect on organizational voice and empowerment. Finally, the results showed 

that parenting has a positive and significant effect on empowerment through organizational voice. It 

can be said that the strengthening of succession planning in the sports and youth departments of the 

west of the country has an indirect effect on the organizational voice and helps its growth. Therefore, 

it can be pointed out that the issue of succession in sports and youth departments in the west of the 

country is of double importance; because the output of the organization affects other social, economic, 

cultural and political fields. 

Keywords: genuine leadership, Empowering Employees, Employees voice 
 


