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 توانمند سازی شغلی کارکنان از دیدگاه کارکنان ادارات ورزش وتاثیرنفوذ اجتماعی مدیران بر

 بختیاری چهار محال و جوانان استان

 

 9آرام مرادی -  2محمدرضا مرادی  -5حسن اسیوند 
، شهرکرد ، دانشگاه شهرکرد مدیریت ورزشی ،  . استادیار2  دکتری مدیریت ورزشی دانشگاه شمال، مازندران ، ایران .5
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 (5932/  55/  29 :، تاریخ تصویب5932/  50/  51)تاریخ دریافت :  

 

 

 چكیده

استان چهار محال ورزش وجوانان توانمند سازی شغلی کارکنان ادارات  نفوذ اجتماعی مدیران و پژوهش حاضر، بررسی رابطه بین

استان چهار محال همبستگی و جامعه آماری، شامل کلیه کارکنان ادارات ورزش وجوانان  -. روش پژوهش توصیفیوبختیاری بوده است

مرد( تعیین گردید.روش نمونه گیری  89زن و58نفر ) 554( 5305بود. حجم نمونه بوسیله جدول کرجسی و مورگان) نفر(545وبختیاری ) 

ده شد.ابزارهای اندازه گیری دو پرسشنامه نفوذ اجتماعی و توانمندسازی شغلی با تصادفی طبقه ای متناسب با جامعه آماری استفا

( تهیه گردید.داده ها از روشهای آماری ضریب 5331)4(و پرسشنامه اسپریتزر 2552) 9یوکل وهیتون2(IBQاقتباس از پرسشنامه )

لیل گردید.نتایج نشان داد همبستگی مثبت و تح Spss16رگرسیون، ضریب همبستگی، و تحلیل واریانس چندمتغیره با نرم افزار

وجود دارد. همچنین مولفه های متقاعد سازی، تبادل، جاذبه های توانمند سازی شغلی کارکنان و نفوذ اجتماعی مدیران و معناداری بین 

ه های معنی دار بودن ، الهام بخش، روشهای قانونی، آگاهی دادن، فشار، مورد توجه قراردادن، مشورت، جاذبه شخصی توانستند مولف

 شایستگی ، استقلال وخودمختاری، و موثر بودن از توانمندسازی شغلی را پیش بینی نمایند.

 

 های کلیدی واژه

 .، توانمندسازی شغلی، کارکنان، ادارات ورزش وجوانان، استان چهار محال و بختیاریفوذ اجتماعی ن

                                                           
 -   :90123023909نویسنده مسئول : تلفنEmail: h_osivand@yahoo.com                                                                              

 مدرس دانشگاه فرهنگیان ، شهر کرد ، ایران .  1

2. Influence Behavior Questionnaire 

3. Yukl and etal 

4. Spritzer 
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 مقدمه

های امروزی به لحاظ تحولات سریع و سازمان

دارند. برای اینکه روزافزون سعی در پیشی گرفتن از رقبا 

سازمانها به این اهداف خود برسند باید عوامل متعددی را 

مدنظر قرار دهند. مسأله ای که در حال حاضر بیشتر 

توجه سازمانها  را به خود جلب نموده است موضوع 

مدیریت منابع انسانی است که اساس و سرمایه واقعی یک 

حیاتی، سازمان را تشکیل می دهد و بوسیله ی این عامل 

(.  نکته اساسی که در 3کند )سازمان موجودیت پیدا می

تقویت منابع انسانی باید به آن توجه کرد مسأله توانمندی 

کارکنان است که تحت عنوان توانمندسازی شغلی مورد 

توجه صاحب نظران و کارشناسان مدیریت منابع انسانی 

وی  واقع شده است. کارکنان از  استعداد  و انگیزه  و نیر

نهفته زیادی  برخوردارند و بروز این نیروهای بالقوه با 

توجه به استراتژی توانمندسازی شغلی محقق خواهد شد 

و در نهایت موجب رشد و ارتقای سازمان می گردد و بی 

توجهی به این مهم سازمان را از مسیر پیشرفت و ترقی 

منحرف خواهد ساخت. سازمانهایی که به توانمندسازی 

نشان پایبند هستند موجبات انگیزش و تعهد کارکنا

کارکنان را فراهم می کنند. توانمندسازی کارکنان به 

عنوان یکی از اصول مدیریتی مطرح شده است، 

پژوهشگران و رهبران در سراسر جهان از توانمندسازی 

کارکنان حمایت می کنند، به این دلیل که به سازمانها 

ارهای رقابتی به رقابت کمک می کند تا با موفقیت در باز

(. توانمند سازی ظرفیت های 0با دیگر رقبا بپردازند )

ای را برای بهره برداری از سرچشمه توانایی های  بالقوه

 انسانی که از آن استفاده کامل نمی شود در اختیار 

می گذارد. در سازمان توانمند، کارکنان نیروی محرکه 

که با احساس اصلی به شمار می آیند و آنها هستند 

هیجان، مالکیت، افتخار و احساس مسئولیت، بهترین 

 (.0ابداعات و افکار خود را پیاده سازی می کنند )

به عنوان یک مجموعه از ادراکات  1توانمندسازی شغلی

انگیزشی که به وسیله محیط کار شکل داده می شود 

تعریف شده است و همچنین جهت گیری فعال فرد را 

رش منعکس می کند.در تعریفی دیگر نسبت به نقش کا

توانمندسازی شغلی به عنوان افزایش انگیزش درونی 

شغلی تعریف شده است که شامل چهار بعد معنی داری، 

شایستگی ، استقلال و موثر بودن می باشد. تمام این ابعاد 

 (.7دهند ) با همدیگر حوزه توانمندسازی شغلی را تشکیل می

3معناداری
ند بودن اهداف کاری بر اشاره به ارزشم 

آلها و معیارهای فرد دارد.  ی ایده اساس قضاوت درباره

همچنین علاقه درونی شخص به کار، شامل تناسب بین 

 الزامات نقشهای کاری ، ارزشها و باورهای فرد است.

2شایستگی
کند قادر است  به درجه ای که فرد احساس می 

 کند. میوظایف شغلی را با مهارت انجام دهد، اشاره 

) خودمختاری( :  احساس استقلال در آغاز  4استقلال

فعالیتها و نظام بخشیدن به کار و بازتاب میزان آزادی 

 عمل در رفتارها و فرآیندهای کاری می باشد. 

 : درجه ای است که فرد احساس می کند 5موثر بودن

می تواند بر پیامدهای راهبردی، اداری یا عملیاتی شغل 

 (. 35) تأثیر بگذارد

توانمندسازی کارکنان به عنوان یک فن انگیزشی تلقی 

شده که در سازمان طراحی و به اجرا گذاشته می شود، 

بنابراین توانمندسازی علت اصلی بهبود عملکرد سازمان از 

طریق افزایش سطوح مشارکت و آزادی عمل کارکنان 

است. اساساً توانمندسازی کارکنان با اعتماد ، انگیزه، 

یم گیری ، تعهد و رضایت مندی آنان ارتباط می یابد؛ تصم

توانمندسازی کارکنان منجر به بهبود بهره وری ، افزایش 

                                                           

1. Work-Empowerment 

2 . Competency 

3 . Meaning 

4 . Self-determination 

5 . Be effective 
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عملکرد، سازگاری شغلی، رضایت شغلی و کاهش نقل و 

 (.34انتقالات در سازمان می شود )

( پنج بعد برای افزایش توانمندسازی در 3994) 1ملهم

نداز آموزش و توسعه سازمان شناسایی نموده که عبارت

دانش کارکنان ،  رهبری، سرپرستی، حمایت و مشارکت. 

از پنج عنوان بیان شده برای افزایش توانمندی سه عنوان 

رهبری، سرپرستی و مشارکت بدون توجه به فنون نفوذ 

 (.32موفقیت چندانی بدست نخواهند آورد )

( بیان نمود که تعهد، انگیزش و 1200صیاد زاده )

غلی، متأثر از نفوذ اجتماعی مدیران می باشد رضایت ش

(. با توجه به مطالب بیان شده و ارتباط قوی بین 6)

رهبری و نفوذ اجتماعی و همچنین مشارکت که خود از 

مؤلفه های نفوذ اجتماعی محسوب می شود، ارتباط بین 

مؤلفه های نفوذ اجتماعی و توانمندسازی شغلی منطقی به 

 نظر می رسد.

ماعی یکی از گرایشهای روانشناسی اجتماعی نفوذ اجت

( روانشناسی اجتماعی را اینگونه 1000)3می باشد. الپورت

تعریف می کند: علم درک و تبیین چگونگی نفوذ پذیری 

افکار، احساسات و رفتارهای افراد از حضور واقعی، خیالی 

 (.14یا ضمنی دیگران )

از از فواید مهم مهارت نفوذ اجتماعی آن است که 

طریق آن می توانیم نگرش دیگران را تغییر دهیم. گاهی 

قصد نفوذ کننده تغییر نگرش نیست بلکه می خواهد آنرا 

پرورش دهد تا تکمیل کند. در هر صورت نگرشها هدف 

اصلی تکنیکهای نفوذی می باشند. یوکل و هیتون در 

( همراه همکاران خود یازده روش فعال که می 3993سال)

دستان نفوذ داشته باشد را ارائه داده است. این  تواند بر زیر

اندازه گیری می شود که IBQ تاکتیکها توسط پرسشنامه 

 عبارتند از: 

                                                           

1 . Melhem 

2 . Alport 

، 5، جاذبه های الهام بخش4، تبادل2متقاعدسازی

، مورد 0، آگاهی دادن0، همکاری7، فشار6روشهای قانونی

 12، ائتلاف13، جاذبه شخصی11، مشورت19لطف قراردادن

(36. ) 

اده از نیروهای دارای عملکرد مطلوب تر و توانمند استف

تردر سازمانهای ورزشی ما را در بهره برداری از منابع دیگر 

در جهت نیل به هدفهای سازمان تواناتر خواهد ساخت. که 

در صورت بالا بودن توانمندی مقدار تولید و قابلیت 

( طی پژوهشی 1203عملکرد افراد بالاتر می رود. رئیسی )

اد توانمند سازی کارکنان و خلاقیت مدیران ادارات ابع

دولتی را بررسی نمود و این نتیجه به دست آمد که 

مدیرانی که خلاق و نوآور باشند باعث تقویت احساس 

شایستگی و اعتماد به نفس  بالایی در کارکنان می شوند 

و در پرورش ابعاد توانمندی کارکنانی که دارای خلاقیت و 

(. 2تری هستند نیز تأثیر مثبت دارد )نوآوری ضعیف 

( در پژوهشی به بررسی ارتباط میان عوامل 1204نوروزی)

روان شناختی  توانمند سازی کارکنان با عملکرد سازمانی 

در شعب بانک ملت شهر تهران پرداخته شد، نتایج حاصل 

از این پژوهش رابطه معنی دار و مستقیمی بین 

ازی روان شناختی و کار فاکتورهای پنج گانه توانمند س

 (. 11آفرینی را نشان داد )

( در تحقیقی با عنوان آموزش 1207شکوهنده )

توانمندسازی شغلی بر سازگاری کاری و سرزندگی 

کارکنان دانشگاه اصفهان نشان داد که آموزش 

 توانمندسازی شغلی بر سازگاری کاری ، سرزندگی و

                                                           

5. Rational Persuasion 

4. Exchange 

5. Inspirational Appeals 

6. Legitimating Tactics 

7. Pressure 

8. Collaboration 

9. Apprising 

10. ingratiation 

11. Consultation 

12. Personal Appeals 

13. Coalition 
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شایستگی، معنی توانمندسازی شغلی و ابعاد ان شامل 

(. 5داری ، انتخاب ، تأثیر و اعتماد  مؤثر  بوده است )

( در تحقیق خود به عنوان بررسی رابطه 1200) صیادزاده

بین نفوذ اجتماعی مدیران گروهها و تعهد سازمانی اعضای 

هیئت علمی از دیداعضای هیئت علمی دانشگاه علوم 

مدیران پزشکی اصفهان اینگونه بیان می کند که چنانچه 

ها بتوانند در هنگام هدایت اعضای هیئت علمی با گروه

آگاهی از تکنیک های نفوذاجتماعی وبکار گیری آنها عمل 

نمایند باعث افزایش انگیزش وتعهد اعضای هیئت علمی 

( در رابطه با  3999) 1(. مطالعه فورستر6میگردد )

توانمندسازی کارکنان نشان داد که پاداش نقش مهمی در 

یند توانمندسازی کارکنان ایفا می کند . پاداشها بویژه فرا

آنهایی که همراه با تحسین و قدردانی مدیران عالی 

هستند به افراد احساس شخصیت داده و آنها را بر می 

انگیزد تا از توان بالقوه خود برای ارائه عملکرد بهتر 

( درتحقیق خود با  3992) 3(. ادونیسی10استفاده کنند )

ارتباط توانمند سازی باکار آفرینی چنین عنوان عنوان 

کرد که سطوح بالای اعتماد در بین اعضای کل سازمان 

تأثیر منفی بر نو آوری از طریق تبادل اطلاعات دارد.بر 

همین اساس اعتماد زمانی در سازمان گسترش می یابد 

های اطلاعاتی باز باشند و تسهیم اطلاعات رایج که کانال

(در تحقیقی با عنوان 3990) 2اتسوشیما(. م12باشد )

کاربرد نفوذ اجتماعی به این مسئله تاکید می کند که 

افراد فقط به علت منافع مادی در مسائل مشارکت نمی 

کنند بلکه آنها طبق عوامل نفوذ اجتماعی فعال می شوند،  

او همچنین بیان می کند که اصول تصمیم گیری متکی 

 4(. دیکسون و لورنز33) باشدبه عوامل نفوذ اجتماعی می 

توانمندسازی شغلی و "( در پژوهشی با عنوان 3990)

گزارش  "رضایت شغلی دبیران ورزش پاره وقت و موقت 
                                                           

1 .Forrester 

2 . Adonisi 

3 . Matsushima 

4. Dickson& Lorenz 

نمودند که دو مؤ لفه معنی داری و مؤثر بودن از 

توانمندسازی شغلی به طور مثبت و معناداری با رضایت 

پژوهش شغلی دبیران ورزش ارتباط دارد. همچنین این 

روابط بین تصدی سازمانی و توانمندسازی شغلی و تصدی 

سازمانی و رضایت شغلی را برای دبیران ورزش بررسی 

کرد که نتایج نشان داد، همبستگی مثبت و معناداری بین 

تصدی سازمانی و توانمندسازی شغلی و ارتباط منفی بین 

تصدی سازمانی و رضایت شغلی وجود داشته 

ه و توجه به آموزش و دانش و است.همچنین، توسع

افزایش اطلاعات در بین کارکنان می تواند موجب 

 (.17توانمندسازی شغلی آنان بشود )

با توجه به اینکه درتحقیقات انجام شده همبستگی 

مثبت و بالایی بین نفوذ اجتمایی و تعهد وانگیزش گزارش 

شده است و از طرفی بین تعهد وانگیزش و توانمند سازی 

نیز این رابطه برقراراست . حال این سوال مطرح شغلی 

است که آیا بین نفوذ اجتماعی مدیران و افزایش یا کاهش 

توانمند سازی شغلی کارکنان رادر ادارات ورزش وجوانان 

استان چهارمحال وبختیاری رابطه وجود دارد؟ این موضوع 

مسئله ای است که در پژوهش حاضر به آن پرداخته 

جه به ادبیات بیان شده به نظر می رسد با توخواهد شد.

که نفوذ اجتماعی مدیران می تواند تأثیر زیادی بر 

توانمندسازی کارکنان داشته باشد. در تحقیقات گذشته 

مشخص گردید که نفوذ اجتماعی می تواند موجبات 

با  .انگیزش، تعهد و رضایت کارکنان را در برداشته باشد

کارکنان  شغلی انمندسازیتبیین رابطه نفوذ اجتماعی و تو

یب نمود که از فنون نفوذ اجتماعی غمی توان مدیران را تر

روش مدیریتی خود استفاده نمایند و به توانمند کردن  رد

کارکنان خود نائل شوند که توانمندی کارکنان موجب 

رشد و توسعه سازمان می شود و عدم توجه به ، تقویت 

ش و تعهد و نفوذ اجتماعی موجب کاهش انگیز فنون

رضایت کارکنان می گردد که خود منجر به کاهش 
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کارکنان شده و سازمان را به ورطه سقوط و  توانمندی

انحطاط می برد یا حداقل از رشد و تعالی آن جلوگیری 

 می نماید. 

یکی دیگر از محاسن انجام این تحقیق تعیین میزان 

نفوذ اجتماعی و همچنین فنون  بهره گیری مدیران از 

عیین میزان توانمندی کارکنان ادارات ورزش وجوانان ت

بنابراین نیاز است می باشد.  استان چهار محال و بختیاری

جهت توانمندسازی کارکنان، تأثیر نفوذ اجتماعی مدیران 

. لذا هدف این پژوهش بررسی تاثیر سنجیده و بررسی شود

نفوذ اجتماعی مدیران بر توانمند سازی شغلی کارکنان از 

دگاه کارکنان ادارات ورزش وجوانان استان چهار محال دی

 وبختیاری می باشد.

 

 روش شناسی پژوهش

با توجه به هدف تحقیق حاضر، روش پژوهش توصیفی 

و از نوع همبستگی می باشد. جامعه آماری پژوهش، شامل 

ورزش وجوانان استان چهار محال کلیه کارکنان ادارات 

نفر بوده  143داد آنها بود که تع1201در سال  وبختیاری

شهرستان اصلی  7که در ادارات ورزش وجوانان بر اساس 

استان)شهرکرد ، بروجن ، فارسان ، لردگان ، کوهرنگ، 

کیار و اردل( مستقر هستند. برای تعیین حجم نمونه 

( استفاده  1079آماری از جدول کرجسی و مورگان)

اری برای جامعه آم (. بر اساس محاسبات این جدول1شد)

نفر کفایت می  194نفر حجم نمونه ای برابر با  141با 

 نفر انتخاب شد.  194کند، بنابراین حجم نمونه پژوهش 

با توجه به این که تعداد کارکنان ادارات ورزش 

استان چهار محال وبختیاری وجوانان شهرستان های 

متفاوت بوده، و برای این که بتوان سهم کارکنان هر یک 

ن را با توجه به حجم جامعه آماری آنها در شهرستا  7از 

تحقیق گنجاند، بنابراین از روش نمونه گیری تصادفی 

طبقه ای متناسب با جامعه آماری استفاده شد بنابراین 

 33نفر(، بروجن ) 40نمونه آماری تحقیق شامل شهرکرد )

نفر(،  5نفر(، کوهرنگ ) 6نفر(، لردگان ) 0نفر(، فارسان)

نفر( انتخاب شد. ابزار اندازه گیری  0ردل )نفر(، ا 6کیار )

این پژوهش دو پرسشنامه نفوذ اجتماعی و توانمند سازی 

 شغلی به شرح زیر بود: 

اول توسط محقق با اقتباس از پرسشنامه  پرسشنامه

محقق با ( و پرسشنامه دوم توسط  3993)  همکاران یوکل و

( تهیه گردید. 1005پرسشنامه اسپریتزر ) اقتباس از

را در یازده مؤلفه شامل مؤلفه نفوذ اجتماعی رسشنامه اول، پ

های متقاعد سازی، تبادل، جاذبه های الهام بخش، روشهای 

قانونی، آگاهی دادن، فشار، همکاری، مورد توجه قراردادن، 

 مشور، جاذبه شخصی و ائتلاف مورد سنجش قرار می دهد.

دوم دارای چهار مؤلفه )معنی دار بودن ،  هپرسشنام

 می باشد. شایستگی ، استقلال وخودمختاری، و موثر بودن(

جهت تعیین روایی محتوا،  هر دو پرسشنامه به 

تعدادی از اساتید و متخصصان داده شد که در نهایت در 

سؤال و در پرسشنامه دوم  33پرسشنامه اول بر روی 

تند که بدین ترتیب روایی سوال اتفاق نظر داش 39بروی 

محتوایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. برای سنجش 

پایایی پرسشنامه،پس از انجام یک مطالعه مقدماتی و 

تعیین واریانس سوالات، از طریق ضریب آلفای کرونباخ 

در  01/9در پرسشنامه اول  و ضریب  02/9 ضریب

 پرسشنامه دوم  بدست آمد.

 ها:تجزیه و تحلیل داده 

در این تحقیق به طور مشخص هدف ارتباط و تاثیر 

کارکنان از  یشغل یبر توانمند ساز رانیمد ینفوذ اجتماع

بود. متغیر وابسته در مدل مفهومی  کارکنان دگاهید

تحقیق،  توانمند سازی شغلی کارکنان و نفوذ اجتماعی به 

عنوان متغیر مستقل در گام اول مورد بررسی قرار میگیرد 

این راستا برای بررسی تاثیرگذاری متغیرها از  که در

رگرسیون و برای ارتباط بین متغییرها از ضریب 
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همبستگی استفاده شد. اطلاعات به دست آمده با استفاده 

از شیوه های آمار توصیفی و آمار استنباطی مورد تجزیه و 

تحلیل قرار گرفت. از آمار توصیفی جهت طبقه بندی 

ول توزیع فراوانی و محاسبه نمرات خام، طراحی جد

شاخص های پراکندگی نظیر میانگین، انحراف معیار 

وتجزیه و تحلیل ویژگی های جمعیت شناختی استفاده 

از نرم افزار  شده است.  جهت تجزیه و تحلیل آماری

SPSS16 و برای طراحی نمودارهای تحقیق از نرم افزار

Excel  .95/9 یدار یآزمون ها در سطح معناستفاده شد 

خاص  یریمتغ یصورت که اگر برا نید. بدنانجام گرفت

آنگاه ، کمتر باشد95/9از  p-value(Sig. 2-taild)مقدار

 د.یگردیفرض صفر رد م

 

 های پژوهشیافته

 جنسیت

نتایج تحقیق نشان دادکه بیشتر کارمندان در این 

را به خود اختصاص دادند و   %7/03 تحقیق مرد بودند که

 نمونه تحقیق حاضر را دارا بودند. %2/17زنان نیز

 

 ها بر اساس جنسیت.  فراوانی آزمودنی5جدول 

 درصدفراوانی فراوانی جنسیت

 7/03 06 مرد

 2/17 10 زن

 

 سابقه کار

 بر اساس سابقه کار آزمودنی هافراوانی  . 2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی میزان درآمد ماهیانه

 0/37 30  سال 0-1

 3/46 40   سال 10-19

 36 37 سال 30-39

 

در این قسمت یافته ها با توجه به فرضیه های 

 پژوهش ارائه شده است.

 توانمند سازی شغلی کارکنان(و بین نفوذ اجتماعی مدیران و . نتایج ضریب همبستگی پیرسون )رابطه 9جدول 

 سطح معناداری R فراوانی منبع

 991/9 265/9 194 و توانمندسازی شغلینفوذ اجتماعی 

 

 مشاهده شده در سطح  Rبنابر نتایج حاصله، 

95/9P  نفوذ همبستگی مثبت و معناداری را بین

توانمند سازی شغلی کارکنان استان و اجتماعی مدیران و 

 نشان می دهد. بختیاری چهار محال و
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آگاهی ، تبادل، جاذبه های الهام بخش، روشهای قانونی، متقاعد سازینتایج ضریب رگرسیون وزن های خالص و ناخالص منبع  . 4جدول 

دادن، فشار، همكاری، مورد توجه قراردادن، مشور، جاذبه شخصی و ائتلاف بر مولفه های توانمندسازی شغلی)معنی دار بودن، 

 شایستگی، استقلال و خودمختاری، و موثر بودن(

 منبع
خطای 

 معیار

ضریب 

 همبستگی
T 

 
ضریب 

 تعیین

سطح 

 معناداری

30/0 متقاعد سازی و توانمندسازی شغلی  430/9  70/4  10/9  991/9  

02/0 تبادل و توانمندسازی شغلی  330/9  26/3  95/9  993/9  

272/9 0/51 جاذبه های الهام بخش و توانمندسازی شغلی  96/4  14/9  991/9  

260/9 0/52 روشهای قانونی و توانمندسازی شغلی  00/2  14/9  991/9  

231/9 0/60 آگاهی دادن و توانمندسازی شغلی  43/2  19/9  991/9  

243/9 0/63 فشار و توانمندسازی شغلی  67/2  13/9  991/9  

90/9 0/60 همکاری و توانمندسازی شغلی  9/1-  91/9  231/9  

460/9 0/19 مورد توجه قراردادن و توانمندسازی شغلی  12/43 33/9  991/9  

65/0 مشورت و توانمندسازی شغلی  222/9  12/43 11/9  991/9  

390/9 0/03 توانمندسازی شغلیجاذبه شخصی و   14/3  94/9  923/9  

19/0 ائتلاف و توانمندسازی شغلی  97/9  74/9-  995/9  469/9  

 

 معادلات رگرسیون های بدست آمده:

 توانمندسازی   =73/29+200/3 )متقاعد سازی( 

 توانمندسازی = 43/25+952/1 )تبادل(

 =  توانمندسازی  06/29+293/3 جاذبه الهام بخش()

 توانمندسازی    = 29/23+396/3روشهای قانونی( )

 توانمندسازی   =19/24+  595/1 آگاهی دادن()

 توانمندسازی  =70/29+395/3توجه قرار دادن(  دمور)

 توانمندسازی    =23/24+5/1 (تمشور)

 توانمندسازی    =00/27+02/9 ی شخصی( هجاذب)

 توانمندسازی   =93/24+7/1 (رفشا)

، تبادل، جاذبه متقاعد سازیبنابر نتایج حاصله، منبع 

های الهام بخش، روشهای قانونی، آگاهی دادن، فشار، 

مورد توجه قراردادن، مشورت و جاذبه شخصی توانست 

مولفه های توانمند سازی شغلی ) شایستگی، استقلال، 

ید و همچنین خودمختاری و موثر بودن ( را پیش بینی نما

های طبق یافته ها، منبع همکاری و ائتلاف بر مولفه

 توانمند سازی شغلی تاثیر معناداری نداشت. 

 بحث و نتیجه گیری

سازمان ها موضوع بیشتر  در حال حاضر توجه 

مدیریت منابع انسانی است که اساس سرمایه واقعی یک 

 سازمان را تشکیل می دهند و به وسیله این عامل حیاتی،

کند. کارکنان از استعداد و سازمان موجودیت پیدا می

انگیزه و نیروی نهفته زیادی برخوردارند و استفاده از تمام 

با استراتژی توانمندسازی، موجب خواهد شد ا این نیروه

-سازمان در مسیر رشد و شکوفایی گام بر دارد. در سازمان

 یاز متخصص بودن در رشته ها ریغ رانیمد ،یامروزی ها

 گرانیبرد یرگذاریتأث زبا رمو دیخود با یو تخصص یفن

 ریبا تحت تأث رانیسازمان ها  مد نیباشند. در ا زآشناین

تر و  یجد اریکارکنان، بس دیها و عقاقراردادن نگرش

 .خود نائل شوند یتوانند به اهداف سازمان یتر م عیسر

راهی به سوی ، مدیریت مبتنی بر نفوذ در واقع  

کارکنان و افزایش کارآیی و اثربخشی آنها توانمندی 

نفوذ یافته ها در خصوص رابطه بین محسوب می گردد.

و توانمند سازی شغلی کارکنان در ادارات ورزش اجتماعی 

وجوانان استان چهارمحال وبختیاری نشان دهنده وجود 

همبستگی مثبت و معناداری می باشد. به عبارت دیگر 

در  نفوذ اجتماعیوجود یک مدیریت مبتنی برمولفه های 
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سطح ادارات تربیت بدنی استان، موجب افزایش توانایی و 

کارکنان در خصوص انجام امور شغلی باروری استعدادهای 

آنها خواهد شد.به عبارت دیگر، در صورتی که در ادارات 

ورزش وجوانان استان چهارمحال وبختیاری، مدیران 

عمل کنند بستری مهیا نفوذ اجتماعی های برمبنای مولفه

خواهد شد تا حاصل آن پیامد های مذکور باشد: کارکنان 

ابتکار و نوآوری باشند، به به دنبال کشف راه های جدید، 

شناسایی ضوابط و استانداردهای مهم سازمان بپردازند، 

مسایل و موضوعات سازمان را بهتر درک کنند، همکاران 

خود را به کسب دانش شغلی و سازماندهی اطلاعات 

تشویق کنند و در نهایت روحیه همکاری و فرهنگ 

 مشارکت را تقویت نمایند.

صوص رابطه بین مولفه های نتایج بدست آمده در خ

، تبادل، جاذبه های الهام )متقاعد سازینفوذ اجتماعی

بخش، روشهای قانونی، آگاهی دادن، فشار، مورد توجه 

معنی دار  مولفه های( وقراردادن، مشورت و جاذبه شخصی

بودن، شایستگی، استقلال و خودمختاری از توانمند سازی 

ان می دهد.  به شغلی همبستگی مثبت و معناداری را نش

عبارت دیگر، درصورتی که در ادارات ورزش وجوانان 

استان چهارمحال وبختیاری، مدیران از مدیریت مبتنی بر 

استفاده کنند موارد نامبرده قابل  نفوذ اجتماعیمولفه های 

گردد: مهم شمردن کار برای افراد، رسیدن به حصول می

منابع هویت کاری و درک توانایی های خود ، تشخیص 

اطلاعاتی، افزایش قدرت تصمیم گیری در امور شغلی 

خود، احساس استقلال در انجام وظایف شغلی، استفاده از 

ابتکارات خود در انجام امور شغلی، کنترل امور کاری، 

مشارکت در تعیین اهداف و احساس توانایی و تسلط در 

انجام امور شغلی. این ویژگی ها در پویایی و تعالی 

بسیار مهم بوده و آن چنان که چانگ و  سازمانی

( ، فو و 39( )1075) 3( و نیز  هاگا15( )3990)1لیو

                                                           

1. Chan and Liu 

(، هاول و 16( )1004)4(، دلوگا و پری10( )3999) 2یوکل

 (1207و همکاران ) یعامر دیس( و31( )1000) 5مرندا

در مطالعات خود نشان دادند. افراد شاغل در سازمان  (4)

ارای این ویژگی ها هستند و در های موفق و بزرگ دنیا د

هر لحظه برای پویایی و تعالی خود و سازمان گام بر می 

دارند. اما در بحث ارتباط بین همکاری و مولفه های 

توانمند سازی، با وجود همکاری و کمک متقابل مدیر و 

کارمند جهت انجام وظیفه و دسترسی به اهداف سازمانی 

بدان معناست که  ارتباط معناداری حاصل نشد و این

مولفه همکاری تاثیری بر توانمند سازی کارمند نداشته که 

( در تناقض 3992( و ادونیسی )3999با نتایج فورستر )

است. با توجه به نتایج تحقیق، عدم ارتباط معنادار بین 

ائتلاف و توانمند سازی شغلی کارکنان شاید به دلیل 

است، تاثیر متقاعد کردن کارکنان برای انجام یک کار 

گزاری هدف یک فرد بر دیگر کارمندان و استفاده از 

حمایت آنها روشی اقناعی است که پی آمد مثبتی به 

همراه ندارد. لذا مشورت کردن، ایجاد تیم کاری، ایجاد 

رضایت و موافقت عمومی در انجام امور و تاکید بر نقاط 

 (. 13مشترک توصیه شده است )

مده از تحقیق به ذکر چند با توجه به نتایج بدست آ

 پیشنهاد بسنده می شود.

وجود ارتباط » با توجه به یافته های پژوهش مبنی بر  .1

به مدیران « بین متقاعد سازی و توانمند سازی شغلی

پیشنهاد می شود برای جلب رضایت کارمندان از 

منطق و واقعیات استفاده کنند. اگر تغییری را 

توضیح دهند که  پیشنهاد کرده باشد به طور واضح

این تغییر برای رسیدن به هدف ضروری است. با دلیل 

و منطق استدلال کنند که این تغییر مقرون به صرفه 

است و دلایل موفقیت آمیز بودن آنرا بیان کنند چراکه 
                                                                                    

2. Haga 

3. Fu and Yukl 

4. Deluga and Perry 

5. Hawell and Merenda 
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این موضوع برتوانمندی کارکنان مؤثر است وموجب 

تقویت آن می شود، و به موفقیت سازمان  منجر می 

 گردد.

وجود ارتباط » های پژوهش مبنی بر با توجه به یافته  .3

-توانمند سازیبین تبادل، جاذبه های الهام بخش و 

به مدیران پیشنهاد می شوددر مقابل انجام  «شغلی

کاری از طرف کارکنان ، متقابلا برای آنان  کاری را 

انجام دهند و از کارکنان  درخواست کنند که تقاضای 

همچنین در پاسخ به کار کارکنان  خود را بیان کنند، 

انجام کار بهتری را در آینده به آنان  پیشنهاد کنند 

فضایی را در سازمان به وجود آورند تا کارکنان 

تقاضای خود را بیان کنند، ارزشهای کارکنان محترم 

شمرده شود و به آنها توجه گردد، به تلاش کارکنان 

مقابل پاسخی مناسب ارائه شود به ارزشهای طرف 

احترام گذارند و به طور واضح بیان کنند که این 

اهداف پیشنهادی منطبق با عقاید کارکنان می باشد. 

همچنین  سعی کنند مطالب امید بخشی را در مورد 

ارزشهای کارکنان بیان کنند و با ترغیب کارمندان 

برای آنها توضیح دهند که این اهداف تحقق پذیر 

انمندی کارکنان  مؤثر  است زیرا  این موضوع برتو

است وموجب تقویت آن  می شود، وبه موفقیت 

 سازمان  منجر می گردد.

وجود ارتباط » های پژوهش مبنی بربا توجه به یافته .2

به « بین شیوهای قانونی و توانمند سازی شغلی

مدیران پیشنهاد می شود فضایی را در سازمان به 

اجرا وجود آورند تا قوانین محترم شمرده شود  و

گردند و مدیران برتحقق این موضوع نظارت وکنترل 

مستقیم داشته باشند از راه معقول و پسندیده بیان 

کنند که این اهداف و تغییرات پیشنهادی با قوانین و 

است وهمچنین با ارائه  سیاستهای سازمان مرتبط

مستندات ثابت کنند که تقاضای آنها  هم قانونی است 

پیشین مطابقت دارد چراکه این و هم با قراردادهای 

موضوع برتوانمندی کارکنان مؤثر است وموجب تقویت 

 آن می شود، وبه موفقیت سازمان  منجر می گردد.

وجود ارتباط » با توجه به یافته های پژوهش مبنی بر   .4

به مدیران « بین آگاهی دادن و توانمند سازی شغلی

نان پیشنهاد می شود تا برای انجام وظایف به کارک

کمک کنند و منابع مورد نیاز کارکنان را فراهم 

برای همکاری با کارکنان روش انجام کار را به  نمایند.

آنها نشان دهند.آگاهی لازم را برای انجام وظایف به 

کارکنان ارائه دهند. همچنین راههای پیشرفت شغلی 

را به کارکنان کاملا توضیح دهند. اطلاعات کافی را 

یر پیشنهادی برای کارکنان فراهم برای اجرای تغی

کنند. منافع حاصل از آن را تشریح کنند، چراکه این 

موضوع برتوانمندی کارکنان مؤثر است وموجب تقویت 

 آن می شود، وبه موفقیت سازمان  منجر می گردد.

وجود ارتباط » با توجه به یافته های پژوهش مبنی بر  .5

د سازی بین مورد توجه قراردادن، مشورت و توانمن

به مدیران پیشنهاد می شود با تحسین و « شغلی

تمجید از کار و مهارتهای کارکنان، کارکنان را مورد 

لطف قرار دهند. عملکردهای پیشین کارکنان را بازگو 

کنند و آنها را ستایش کنند و صادقانه به کارکنان 

بگویند که کارشان عالی است. نظرات کارکنان را 

فراهم کنند که کارکنان دغدغه بخواهند و محیطی را 

های خود را بازگو کنند. کارکنان را تشویق کنند که 

پیشنهادات خود را آزادانه بگویند. چراکه این موضوع 

برتوانمندی کارکنان  مؤثر  است وموجب تقویت آن 

 می شود، وبه موفقیت سازمان  منجر می گردد.

باط وجود ارت» با توجه به یافته های پژوهش مبنی بر  .6

به « بین جاذبه ی شخصی و توانمند سازی شغلی

مدیران پیشنهاد می شود سعی کنند که از طریق 

ارتباط صمیمی و نزدیک بر روی کارکنان  نفوذ کنند 
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تا عملشان  بهبود یابد.  با کارکنان  ارتباطی صمیمی 

ودوستانه  برقرار کنند وازکارکنان  به عنوان یک 

را بیان کنند. چراکه  دوست بخواهند که نیازهایشان

این موضوع برتوانمندی کارکنان  مؤثر  است وموجب 

تقویت آن می شود، وبه موفقیت سازمان  منجر می 

 گردد.
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