
 

 
 
 
 

  ورزشهاي فيزيولوژي و مديريت در  پژوهش
  1395 مستانز، 4شمارة ، 8دورة 

  59 -69: ص ص 
  
  

 توانمند سازي شغلي كاركنان از ديدگاه كاركنان ادارات ورزش وتاثيرنفوذ اجتماعي مديران بر
  بختياري چهار محال وجوانان استان 

  
  3آرام مرادي -  2محمدرضا مرادي  -1حسن اسيوند 

، شهركرد ، دانشگاه شهركرد مديريت ورزشي ،  استاديار. 2  دكتري مديريت ورزشي دانشگاه شمال، مازندران ، ايران .1
  ، مازندران ، ايران دانشگاه شمال ، دانشجوي دكتري مديريت ورزشي.3 ايران 

  )1392/  11/  26 :، تاريخ تصويب1392/  07/  05: تاريخ دريافت ( 
 

 
 چكيده

استان چهار محال ورزش وجوانان توانمند سازي شغلي كاركنان ادارات  نفوذ اجتماعي مديران و پژوهش حاضر، بررسي رابطه بين
استان چهار محال همبستگي و جامعه آماري، شامل كليه كاركنان ادارات ورزش وجوانان  - روش پژوهش توصيفي. وبختياري بوده است

روش نمونه گيري .تعيين گرديد) مرد 86زن و18(نفر  104) 1970(حجم نمونه بوسيله جدول كرجسي و مورگان. بود )نفر141( وبختياري 
ابزارهاي اندازه گيري دو پرسشنامه نفوذ اجتماعي و توانمندسازي شغلي با .ده شدتصادفي طبقه اي متناسب با جامعه آماري استفا

داده ها از روشهاي آماري ضريب .تهيه گرديد) 1995(4و پرسشنامه اسپريتزر) 2002( 3يوكل وهيتون2)IBQ(اقتباس از پرسشنامه 
نتايج نشان داد همبستگي مثبت و .ليل گرديدتح Spss16رگرسيون، ضريب همبستگي، و تحليل واريانس چندمتغيره با نرم افزار

همچنين مولفه هاي متقاعد سازي، تبادل، جاذبه هاي . وجود داردتوانمند سازي شغلي كاركنان و نفوذ اجتماعي مديران و معناداري بين 
ه هاي معني دار بودن ، الهام بخش، روشهاي قانوني، آگاهي دادن، فشار، مورد توجه قراردادن، مشورت، جاذبه شخصي توانستند مولف

  .شايستگي ، استقلال وخودمختاري، و موثر بودن از توانمندسازي شغلي را پيش بيني نمايند
  

  هاي كليدي واژه
  .، توانمندسازي شغلي، كاركنان، ادارات ورزش وجوانان، استان چهار محال و بختياريفوذ اجتماعي ن

                                                           
 -  09132832090:  تلفن: نويسنده مسئولEmail: h_osivand@yahoo.com                                                                              

  مدرس دانشگاه فرهنگيان ، شهر كرد ، ايران .  1
2. Influence Behavior Questionnaire 
3. Yukl and etal 
4. Spritzer 
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  مقدمه
هاي امروزي به لحاظ تحولات سريع و سازمان

براي اينكه . دارندروزافزون سعي در پيشي گرفتن از رقبا 

سازمانها به اين اهداف خود برسند بايد عوامل متعددي را 

مسأله اي كه در حال حاضر بيشتر . مدنظر قرار دهند

توجه سازمانها  را به خود جلب نموده است موضوع 

مديريت منابع انساني است كه اساس و سرمايه واقعي يك 

حياتي، سازمان را تشكيل مي دهد و بوسيله ي اين عامل 

نكته اساسي كه در ).  2(كند سازمان موجوديت پيدا مي

تقويت منابع انساني بايد به آن توجه كرد مسأله توانمندي 

كاركنان است كه تحت عنوان توانمندسازي شغلي مورد 

توجه صاحب نظران و كارشناسان مديريت منابع انساني 

وي  كاركنان از  استعداد  و انگيزه  و نير. واقع شده است

نهفته زيادي  برخوردارند و بروز اين نيروهاي بالقوه با 

توجه به استراتژي توانمندسازي شغلي محقق خواهد شد 

و در نهايت موجب رشد و ارتقاي سازمان مي گردد و بي 

توجهي به اين مهم سازمان را از مسير پيشرفت و ترقي 

سازمانهايي كه به توانمندسازي . منحرف خواهد ساخت

نشان پايبند هستند موجبات انگيزش و تعهد كاركنا

توانمندسازي كاركنان به . كاركنان را فراهم مي كنند

عنوان يكي از اصول مديريتي مطرح شده است، 

پژوهشگران و رهبران در سراسر جهان از توانمندسازي 

كاركنان حمايت مي كنند، به اين دليل كه به سازمانها 

ارهاي رقابتي به رقابت كمك مي كند تا با موفقيت در باز

توانمند سازي ظرفيت هاي ). 8(با ديگر رقبا بپردازند 

اي را براي بهره برداري از سرچشمه توانايي هاي  بالقوه

 انساني كه از آن استفاده كامل نمي شود در اختيار 

در سازمان توانمند، كاركنان نيروي محركه . مي گذارد

كه با احساس اصلي به شمار مي آيند و آنها هستند 

هيجان، مالكيت، افتخار و احساس مسئوليت، بهترين 

  ).9(ابداعات و افكار خود را پياده سازي مي كنند 

به عنوان يك مجموعه از ادراكات  1توانمندسازي شغلي

انگيزشي كه به وسيله محيط كار شكل داده مي شود 

تعريف شده است و همچنين جهت گيري فعال فرد را 

در تعريفي ديگر .رش منعكس مي كندنسبت به نقش كا

توانمندسازي شغلي به عنوان افزايش انگيزش دروني 

شغلي تعريف شده است كه شامل چهار بعد معني داري، 

تمام اين ابعاد . شايستگي ، استقلال و موثر بودن مي باشد

  ).7(دهند  با همديگر حوزه توانمندسازي شغلي را تشكيل مي

ند بودن اهداف كاري بر اشاره به ارزشم 2معناداري

. آلها و معيارهاي فرد دارد ي ايده اساس قضاوت درباره

همچنين علاقه دروني شخص به كار، شامل تناسب بين 

 .الزامات نقشهاي كاري ، ارزشها و باورهاي فرد است

كند قادر است  به درجه اي كه فرد احساس مي 3شايستگي

 .كند ميوظايف شغلي را با مهارت انجام دهد، اشاره 

احساس استقلال در آغاز ) :  خودمختاري(  4استقلال

فعاليتها و نظام بخشيدن به كار و بازتاب ميزان آزادي 

 . عمل در رفتارها و فرآيندهاي كاري مي باشد

  درجه اي است كه فرد احساس مي كند : 5موثر بودن

مي تواند بر پيامدهاي راهبردي، اداري يا عملياتي شغل 

  ). 25( تأثير بگذارد

توانمندسازي كاركنان به عنوان يك فن انگيزشي تلقي 

شده كه در سازمان طراحي و به اجرا گذاشته مي شود، 

بنابراين توانمندسازي علت اصلي بهبود عملكرد سازمان از 

طريق افزايش سطوح مشاركت و آزادي عمل كاركنان 

اساساً توانمندسازي كاركنان با اعتماد ، انگيزه، . است

يم گيري ، تعهد و رضايت مندي آنان ارتباط مي يابد؛ تصم

توانمندسازي كاركنان منجر به بهبود بهره وري ، افزايش 
                                                           
1. Work-Empowerment 
2 . Competency 
3 . Meaning 
4 . Self-determination 
5 . Be effective 
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عملكرد، سازگاري شغلي، رضايت شغلي و كاهش نقل و 

  ).24(انتقالات در سازمان مي شود 

پنج بعد براي افزايش توانمندسازي در ) 2004( 1ملهم

نداز آموزش و توسعه سازمان شناسايي نموده كه عبارت

. دانش كاركنان ،  رهبري، سرپرستي، حمايت و مشاركت

از پنج عنوان بيان شده براي افزايش توانمندي سه عنوان 

رهبري، سرپرستي و مشاركت بدون توجه به فنون نفوذ 

  ).23(موفقيت چنداني بدست نخواهند آورد 

بيان نمود كه تعهد، انگيزش و ) 1388(صياد زاده 

غلي، متأثر از نفوذ اجتماعي مديران مي باشد رضايت ش

با توجه به مطالب بيان شده و ارتباط قوي بين ). 6(

رهبري و نفوذ اجتماعي و همچنين مشاركت كه خود از 

مؤلفه هاي نفوذ اجتماعي محسوب مي شود، ارتباط بين 

مؤلفه هاي نفوذ اجتماعي و توانمندسازي شغلي منطقي به 

  .نظر مي رسد

اجتماعي يكي از گرايشهاي روانشناسي اجتماعي نفوذ 

روانشناسي اجتماعي را اينگونه ) 1998(2الپورت. مي باشد

علم درك و تبيين چگونگي نفوذ پذيري : تعريف مي كند

افكار، احساسات و رفتارهاي افراد از حضور واقعي، خيالي 

  ).14(يا ضمني ديگران 

ه از از فوايد مهم مهارت نفوذ اجتماعي آن است ك

گاهي . طريق آن مي توانيم نگرش ديگران را تغيير دهيم

قصد نفوذ كننده تغيير نگرش نيست بلكه مي خواهد آنرا 

در هر صورت نگرشها هدف . پرورش دهد تا تكميل كند

يوكل و هيتون در . اصلي تكنيكهاي نفوذي مي باشند

همراه همكاران خود يازده روش فعال كه مي ) 2002(سال

اين . ير دستان نفوذ داشته باشد را ارائه داده استتواند بر ز

اندازه گيري مي شود كه IBQ تاكتيكها توسط پرسشنامه 

 : عبارتند از

                                                           
1 . Melhem 
2 . Alport 

، 5، جاذبه هاي الهام بخش4، تبادل3متقاعدسازي

، مورد 9، آگاهي دادن8، همكاري7، فشار6روشهاي قانوني

 13، ائتلاف12، جاذبه شخصي11، مشورت10لطف قراردادن

)26. ( 

تفاده از نيروهاي داراي عملكرد مطلوب تر و توانمند اس

تردر سازمانهاي ورزشي ما را در بهره برداري از منابع ديگر 

كه . در جهت نيل به هدفهاي سازمان تواناتر خواهد ساخت

در صورت بالا بودن توانمندي مقدار توليد و قابليت 

طي پژوهشي ) 1382(رئيسي . عملكرد افراد بالاتر مي رود

بعاد توانمند سازي كاركنان و خلاقيت مديران ادارات ا

دولتي را بررسي نمود و اين نتيجه به دست آمد كه 

مديراني كه خلاق و نوآور باشند باعث تقويت احساس 

شايستگي و اعتماد به نفس  بالايي در كاركنان مي شوند 

و در پرورش ابعاد توانمندي كاركناني كه داراي خلاقيت و 

). 3(ف تري هستند نيز تأثير مثبت دارد نوآوري ضعي

در پژوهشي به بررسي ارتباط ميان عوامل ) 1384(نوروزي

روان شناختي  توانمند سازي كاركنان با عملكرد سازماني 

در شعب بانك ملت شهر تهران پرداخته شد، نتايج حاصل 

از اين پژوهش رابطه معني دار و مستقيمي بين 

سازي روان شناختي و كار  فاكتورهاي پنج گانه توانمند

  ). 11(آفريني را نشان داد 

در تحقيقي با عنوان آموزش ) 1387(شكوهنده 

توانمندسازي شغلي بر سازگاري كاري و سرزندگي 

كاركنان دانشگاه اصفهان نشان داد كه آموزش 

 توانمندسازي شغلي بر سازگاري كاري ، سرزندگي 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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شايستگي، معني توانمندسازي شغلي و ابعاد ان شامل 

). 5(داري ، انتخاب ، تأثير و اعتماد  مؤثر  بوده است 

در تحقيق خود به عنوان بررسي رابطه ) 1388( صيادزاده

بين نفوذ اجتماعي مديران گروهها و تعهد سازماني اعضاي 

هيئت علمي از ديداعضاي هيئت علمي دانشگاه علوم 

مديران پزشكي اصفهان اينگونه بيان مي كند كه چنانچه 

ها بتوانند در هنگام هدايت اعضاي هيئت علمي با گروه

آگاهي از تكنيك هاي نفوذاجتماعي وبكار گيري آنها عمل 

نمايند باعث افزايش انگيزش وتعهد اعضاي هيئت علمي 

در رابطه با )  2000( 1مطالعه فورستر). 6(ميگردد 

توانمندسازي كاركنان نشان داد كه پاداش نقش مهمي در 

پاداشها بويژه . يند توانمندسازي كاركنان ايفا مي كند فرا

آنهايي كه همراه با تحسين و قدرداني مديران عالي 

هستند به افراد احساس شخصيت داده و آنها را بر مي 

انگيزد تا از توان بالقوه خود براي ارائه عملكرد بهتر 

درتحقيق خود با )  2003( 2ادونيسي). 18(استفاده كنند 

ارتباط توانمند سازي باكار آفريني چنين عنوان عنوان 

كرد كه سطوح بالاي اعتماد در بين اعضاي كل سازمان 

بر .تأثير منفي بر نو آوري از طريق تبادل اطلاعات دارد

همين اساس اعتماد زماني در سازمان گسترش مي يابد 

هاي اطلاعاتي باز باشند و تسهيم اطلاعات رايج كه كانال

در تحقيقي با عنوان )2008( 3ماتسوشيما). 13(باشد 

كاربرد نفوذ اجتماعي به اين مسئله تاكيد مي كند كه 

افراد فقط به علت منافع مادي در مسائل مشاركت نمي 

كنند بلكه آنها طبق عوامل نفوذ اجتماعي فعال مي شوند،  

او همچنين بيان مي كند كه اصول تصميم گيري متكي 

 4ديكسون و لورنز). 22( باشد به عوامل نفوذ اجتماعي مي

توانمندسازي شغلي و "در پژوهشي با عنوان ) 2009(

گزارش  "رضايت شغلي دبيران ورزش پاره وقت و موقت 
                                                           
1 .Forrester 
2 . Adonisi 
3 . Matsushima 
4. Dickson& Lorenz 

نمودند كه دو مؤ لفه معني داري و مؤثر بودن از 

توانمندسازي شغلي به طور مثبت و معناداري با رضايت 

پژوهش همچنين اين . شغلي دبيران ورزش ارتباط دارد

روابط بين تصدي سازماني و توانمندسازي شغلي و تصدي 

سازماني و رضايت شغلي را براي دبيران ورزش بررسي 

كرد كه نتايج نشان داد، همبستگي مثبت و معناداري بين 

تصدي سازماني و توانمندسازي شغلي و ارتباط منفي بين 

تصدي سازماني و رضايت شغلي وجود داشته 

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

افزايش اطلاعات در بين كاركنان مي تواند موجب 

  ).17(توانمندسازي شغلي آنان بشود 

با توجه به اينكه درتحقيقات انجام شده همبستگي 

مثبت و بالايي بين نفوذ اجتمايي و تعهد وانگيزش گزارش 

شده است و از طرفي بين تعهد وانگيزش و توانمند سازي 

حال اين سوال مطرح . نيز اين رابطه برقراراست شغلي 

است كه آيا بين نفوذ اجتماعي مديران و افزايش يا كاهش 

توانمند سازي شغلي كاركنان رادر ادارات ورزش وجوانان 

استان چهارمحال وبختياري رابطه وجود دارد؟ اين موضوع 

مسئله اي است كه در پژوهش حاضر به آن پرداخته 

جه به ادبيات بيان شده به نظر مي رسد با تو.خواهد شد

كه نفوذ اجتماعي مديران مي تواند تأثير زيادي بر 

در تحقيقات گذشته . توانمندسازي كاركنان داشته باشد

مشخص گرديد كه نفوذ اجتماعي مي تواند موجبات 

با  .انگيزش، تعهد و رضايت كاركنان را در برداشته باشد

كاركنان  شغلي انمندسازيتبيين رابطه نفوذ اجتماعي و تو

يب نمود كه از فنون نفوذ اجتماعي غمي توان مديران را تر

روش مديريتي خود استفاده نمايند و به توانمند كردن  رد

كاركنان خود نائل شوند كه توانمندي كاركنان موجب 

رشد و توسعه سازمان مي شود و عدم توجه به ، تقويت 

ش و تعهد و نفوذ اجتماعي موجب كاهش انگيز فنون

رضايت كاركنان مي گردد كه خود منجر به كاهش 
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كاركنان شده و سازمان را به ورطه سقوط و  توانمندي

انحطاط مي برد يا حداقل از رشد و تعالي آن جلوگيري 

  . مي نمايد

يكي ديگر از محاسن انجام اين تحقيق تعيين ميزان 

نفوذ اجتماعي و همچنين فنون  بهره گيري مديران از 

عيين ميزان توانمندي كاركنان ادارات ورزش وجوانان ت

بنابراين نياز است . مي باشد استان چهار محال و بختياري

جهت توانمندسازي كاركنان، تأثير نفوذ اجتماعي مديران 

لذا هدف اين پژوهش بررسي تاثير . سنجيده و بررسي شود

نفوذ اجتماعي مديران بر توانمند سازي شغلي كاركنان از 

دگاه كاركنان ادارات ورزش وجوانان استان چهار محال دي

  .وبختياري مي باشد
  

  روش شناسي پژوهش
با توجه به هدف تحقيق حاضر، روش پژوهش توصيفي 

جامعه آماري پژوهش، شامل . و از نوع همبستگي مي باشد

ورزش وجوانان استان چهار محال كليه كاركنان ادارات 

نفر بوده  142داد آنها بود كه تع1391در سال  وبختياري

شهرستان اصلي  7كه در ادارات ورزش وجوانان بر اساس 

شهركرد ، بروجن ، فارسان ، لردگان ، كوهرنگ، (استان

براي تعيين حجم نمونه . مستقر هستند) كيار و اردل

استفاده  ) 1970(آماري از جدول كرجسي و مورگان

اري براي جامعه آم بر اساس محاسبات اين جدول). 1(شد

نفر كفايت مي  104نفر حجم نمونه اي برابر با  141با 

  . نفر انتخاب شد 104كند، بنابراين حجم نمونه پژوهش 

با توجه به اين كه تعداد كاركنان ادارات ورزش 

استان چهار محال وبختياري وجوانان شهرستان هاي 

متفاوت بوده، و براي اين كه بتوان سهم كاركنان هر يك 

شهرستان را با توجه به حجم جامعه آماري آنها در   7از 

تحقيق گنجاند، بنابراين از روش نمونه گيري تصادفي 

طبقه اي متناسب با جامعه آماري استفاده شد بنابراين 

 22(، بروجن )نفر 48(نمونه آماري تحقيق شامل شهركرد 

، )نفر 5(، كوهرنگ )نفر 6(، لردگان )نفر 9(فارسان ،)نفر

ابزار اندازه گيري . انتخاب شد) نفر 8(، اردل )نفر 6(كيار 

اين پژوهش دو پرسشنامه نفوذ اجتماعي و توانمند سازي 

  : شغلي به شرح زير بود

اول توسط محقق با اقتباس از پرسشنامه  پرسشنامه

محقق با دوم توسط و پرسشنامه )  2002(  همكاران يوكل و

. تهيه گرديد) 1995(پرسشنامه اسپريتزر  اقتباس از

را در يازده مؤلفه شامل مؤلفه نفوذ اجتماعي رسشنامه اول، پ

هاي متقاعد سازي، تبادل، جاذبه هاي الهام بخش، روشهاي 

قانوني، آگاهي دادن، فشار، همكاري، مورد توجه قراردادن، 

 .سنجش قرار مي دهد مشور، جاذبه شخصي و ائتلاف مورد

معني دار بودن ، (دوم داراي چهار مؤلفه  پرسشنامه

  .مي باشد )شايستگي ، استقلال وخودمختاري، و موثر بودن
جهت تعيين روايي محتوا،  هر دو پرسشنامه به 

تعدادي از اساتيد و متخصصان داده شد كه در نهايت در 

سؤال و در پرسشنامه دوم  22پرسشنامه اول بر روي 

سوال اتفاق نظر داشتند كه بدين ترتيب روايي  20بروي 

براي سنجش . محتوايي پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفت

پايايي پرسشنامه،پس از انجام يك مطالعه مقدماتي و 

تعيين واريانس سوالات، از طريق ضريب آلفاي كرونباخ 

در  81/0در پرسشنامه اول  و ضريب  93/0 ضريب

  .آمد پرسشنامه دوم  بدست

  :تجزيه و تحليل داده ها

در اين تحقيق به طور مشخص هدف ارتباط و تاثير 

كاركنان از  يشغل يبر توانمند ساز رانيمد ينفوذ اجتماع

متغير وابسته در مدل مفهومي . بود كاركنان دگاهيد

تحقيق،  توانمند سازي شغلي كاركنان و نفوذ اجتماعي به 

د بررسي قرار ميگيرد عنوان متغير مستقل در گام اول مور

كه در اين راستا براي بررسي تاثيرگذاري متغيرها از 

رگرسيون و براي ارتباط بين متغييرها از ضريب 
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اطلاعات به دست آمده با استفاده . همبستگي استفاده شد

از شيوه هاي آمار توصيفي و آمار استنباطي مورد تجزيه و 

بندي  از آمار توصيفي جهت طبقه. تحليل قرار گرفت

نمرات خام، طراحي جدول توزيع فراواني و محاسبه 

شاخص هاي پراكندگي نظير ميانگين، انحراف معيار 

وتجزيه و تحليل ويژگي هاي جمعيت شناختي استفاده 

از نرم افزار  جهت تجزيه و تحليل آماري.  شده است

SPSS16 و براي طراحي نمودارهاي تحقيق از نرم افزار

Excel 05/0 يدار يزمون ها در سطح معنآ. استفاده شد 

خاص  يريمتغ يصورت كه اگر برا نيبد. دنانجام گرفت

آنگاه ، كمتر باشد05/0از  p-value(Sig. 2-taild(مقدار

  .ديگرديفرض صفر رد م

 

  هاي پژوهشيافته
  جنسيت

نتايج تحقيق نشان دادكه بيشتر كارمندان در اين 

را به خود اختصاص دادند و   %7/82 تحقيق مرد بودند كه

  .نمونه تحقيق حاضر را دارا بودند% 3/17زنان نيز

  
  ها بر اساس جنسيتفراواني آزمودني.  1جدول 

 درصدفراواني فراواني جنسيت

 7/82 86 مرد

 3/17 18 زن

  

  سابقه كار
  بر اساس سابقه كار آزمودني هافراواني  . 2جدول 

 درصد فراواني فراواني ميزان درآمد ماهيانه

 9/27 29  سال 9-1

 2/46 48   سال 19-10

 26 27 سال 29-20

  

در اين قسمت يافته ها با توجه به فرضيه هاي 

  .پژوهش ارائه شده است

  )توانمند سازي شغلي كاركنانو بين نفوذ اجتماعي مديران و رابطه (نتايج ضريب همبستگي پيرسون . 3جدول 
  سطح معناداري  R  فراواني  منبع

  001/0 365/0  104  و توانمندسازي شغلينفوذ اجتماعي 

  
  مشاهده شده در سطح  Rبنابر نتايج حاصله، 

05/0P  نفوذ همبستگي مثبت و معناداري را بين

توانمند سازي شغلي كاركنان استان و اجتماعي مديران و 

  .نشان مي دهد بختياري چهار محال و
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آگاهي ، تبادل، جاذبه هاي الهام بخش، روشهاي قانوني، متقاعد سازينتايج ضريب رگرسيون وزن هاي خالص و ناخالص منبع  . 4جدول 
معني دار بودن، (دادن، فشار، همكاري، مورد توجه قراردادن، مشور، جاذبه شخصي و ائتلاف بر مولفه هاي توانمندسازي شغلي

  )شايستگي، استقلال و خودمختاري، و موثر بودن

خطاي   منبع
  معيار

ضريب 
  همبستگي

T 
  

ضريب 
  تعيين

سطح 
  معناداري

28/8  متقاعد سازي و توانمندسازي شغلي  429/0  79/4  18/0  001/0  
93/8  تبادل و توانمندسازي شغلي  228/0  36/2  05/0  002/0  

373/0 8/51  جاذبه هاي الهام بخش و توانمندسازي شغلي  06/4  14/0  001/0  
368/0 8/53  روشهاي قانوني و توانمندسازي شغلي  99/3  14/0  001/0  
321/0 8/68  آگاهي دادن و توانمندسازي شغلي  42/3  10/0  001/0  

342/0 8/62  فشار و توانمندسازي شغلي  67/3  12/0  001/0  
09/0 9/68  همكاري و توانمندسازي شغلي  0/1 -  01/0  321/0  

468/0 8/10  مورد توجه قراردادن و توانمندسازي شغلي  13/42 22/0  001/0  
65/8  مشورت و توانمندسازي شغلي  333/0  13/42 11/0  001/0  

208/0 8/92  توانمندسازي شغليجاذبه شخصي و   14/2  04/0  032/0  

10/9  ائتلاف و توانمندسازي شغلي  07/0  74/0 -  005/0  460/0  

  
  :معادلات رگرسيون هاي بدست آمده

  توانمندسازي   =72/30+398/2 )متقاعد سازي( 

 توانمندسازي = 42/35+053/1 )تبادل(

  توانمندسازي =   86/30+302/2 )جاذبه الهام بخش(

  توانمندسازي    = 30/32+206/2) روشهاي قانوني(

  توانمندسازي   =10/34+  505/1 )آگاهي دادن(

  توانمندسازي  =79/30+205/2) توجه قرار دادن دمور(

  توانمندسازي    =32/34+5/1 )تمشور(

  توانمندسازي    =99/37+83/0 )ي شخصي هجاذب(

  توانمندسازي   =02/34+7/1 )رفشا(

، تبادل، جاذبه متقاعد سازيبنابر نتايج حاصله، منبع 

هاي الهام بخش، روشهاي قانوني، آگاهي دادن، فشار، 

مورد توجه قراردادن، مشورت و جاذبه شخصي توانست 

شايستگي، استقلال، ( مولفه هاي توانمند سازي شغلي 

يد و همچنين را پيش بيني نما) خودمختاري و موثر بودن 

هاي طبق يافته ها، منبع همكاري و ائتلاف بر مولفه

  . توانمند سازي شغلي تاثير معناداري نداشت

  بحث و نتيجه گيري

سازمان ها موضوع بيشتر  در حال حاضر توجه 

مديريت منابع انساني است كه اساس سرمايه واقعي يك 

 سازمان را تشكيل مي دهند و به وسيله اين عامل حياتي،

كاركنان از استعداد و . كندسازمان موجوديت پيدا مي

انگيزه و نيروي نهفته زيادي برخوردارند و استفاده از تمام 

با استراتژي توانمندسازي، موجب خواهد شد ا اين نيروه

-در سازمان. سازمان در مسير رشد و شكوفايي گام بر دارد

 ياز متخصص بودن در رشته ها ريغ رانيمد ،يامروزي ها

 گرانيبرد يرگذاريتأث زبا رمو ديخود با يو تخصص يفن

 ريبا تحت تأث رانيسازمان ها  مد نيدر ا. باشند زآشناين

تر و  يجد اريكاركنان، بس ديها و عقاقراردادن نگرش

  .خود نائل شوند يتوانند به اهداف سازمان يتر م عيسر

راهي به سوي ، مديريت مبتني بر نفوذ در واقع  

اركنان و افزايش كارآيي و اثربخشي آنها توانمندي ك

نفوذ يافته ها در خصوص رابطه بين .محسوب مي گردد

و توانمند سازي شغلي كاركنان در ادارات ورزش اجتماعي 

وجوانان استان چهارمحال وبختياري نشان دهنده وجود 

به عبارت ديگر . همبستگي مثبت و معناداري مي باشد

در  نفوذ اجتماعيوجود يك مديريت مبتني برمولفه هاي 
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سطح ادارات تربيت بدني استان، موجب افزايش توانايي و 

كاركنان در خصوص انجام امور شغلي باروري استعدادهاي 

به عبارت ديگر، در صورتي كه در ادارات .آنها خواهد شد

ورزش وجوانان استان چهارمحال وبختياري، مديران 

عمل كنند بستري مهيا نفوذ اجتماعي هاي برمبناي مولفه

كاركنان : خواهد شد تا حاصل آن پيامد هاي مذكور باشد

ابتكار و نوآوري باشند، به به دنبال كشف راه هاي جديد، 

شناسايي ضوابط و استانداردهاي مهم سازمان بپردازند، 

مسايل و موضوعات سازمان را بهتر درك كنند، همكاران 

خود را به كسب دانش شغلي و سازماندهي اطلاعات 

تشويق كنند و در نهايت روحيه همكاري و فرهنگ 

  .مشاركت را تقويت نمايند

صوص رابطه بين مولفه هاي نتايج بدست آمده در خ

، تبادل، جاذبه هاي الهام متقاعد سازي(نفوذ اجتماعي

بخش، روشهاي قانوني، آگاهي دادن، فشار، مورد توجه 

معني دار  مولفه هايو) قراردادن، مشورت و جاذبه شخصي

بودن، شايستگي، استقلال و خودمختاري از توانمند سازي 

به .  ان مي دهدشغلي همبستگي مثبت و معناداري را نش

عبارت ديگر، درصورتي كه در ادارات ورزش وجوانان 

استان چهارمحال وبختياري، مديران از مديريت مبتني بر 

استفاده كنند موارد نامبرده قابل  نفوذ اجتماعيمولفه هاي 

مهم شمردن كار براي افراد، رسيدن به : گرددحصول مي

منابع هويت كاري و درك توانايي هاي خود ، تشخيص 

اطلاعاتي، افزايش قدرت تصميم گيري در امور شغلي 

خود، احساس استقلال در انجام وظايف شغلي، استفاده از 

ابتكارات خود در انجام امور شغلي، كنترل امور كاري، 

مشاركت در تعيين اهداف و احساس توانايي و تسلط در 

اين ويژگي ها در پويايي و تعالي . انجام امور شغلي

بسيار مهم بوده و آن چنان كه چانگ و  سازماني

، فو و ) 20) (1975( 2و نيز  هاگا) 15) (2008(1ليو

                                                           
1. Chan and Liu 

، هاول و )16) (1994(4، دلوگا و پري)19) (2000( 3يوكل

 )1387(و همكاران  يعامر ديسو) 21) (1999( 5مرندا

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

اراي اين ويژگي ها هستند و در هاي موفق و بزرگ دنيا د

هر لحظه براي پويايي و تعالي خود و سازمان گام بر مي 

اما در بحث ارتباط بين همكاري و مولفه هاي . دارند

توانمند سازي، با وجود همكاري و كمك متقابل مدير و 

كارمند جهت انجام وظيفه و دسترسي به اهداف سازماني 

بدان معناست كه  ارتباط معناداري حاصل نشد و اين

مولفه همكاري تاثيري بر توانمند سازي كارمند نداشته كه 

در تناقض ) 2003(و ادونيسي ) 2000(با نتايج فورستر 

با توجه به نتايج تحقيق، عدم ارتباط معنادار بين . است

ائتلاف و توانمند سازي شغلي كاركنان شايد به دليل 

است، تاثير متقاعد كردن كاركنان براي انجام يك كار 

گزاري هدف يك فرد بر ديگر كارمندان و استفاده از 

حمايت آنها روشي اقناعي است كه پي آمد مثبتي به 

لذا مشورت كردن، ايجاد تيم كاري، ايجاد . همراه ندارد

رضايت و موافقت عمومي در انجام امور و تاكيد بر نقاط 

  ). 12(مشترك توصيه شده است 

مده از تحقيق به ذكر چند با توجه به نتايج بدست آ

  .پيشنهاد بسنده مي شود

وجود ارتباط « با توجه به يافته هاي پژوهش مبني بر  .1

به مديران » بين متقاعد سازي و توانمند سازي شغلي

پيشنهاد مي شود براي جلب رضايت كارمندان از 

اگر تغييري را . منطق و واقعيات استفاده كنند

توضيح دهند كه  پيشنهاد كرده باشد به طور واضح

با دليل . اين تغيير براي رسيدن به هدف ضروري است

و منطق استدلال كنند كه اين تغيير مقرون به صرفه 

است و دلايل موفقيت آميز بودن آنرا بيان كنند چراكه 
                                                                                    
2. Haga 
3. Fu and Yukl 
4. Deluga and Perry 
5. Hawell and Merenda 
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اين موضوع برتوانمندي كاركنان مؤثر است وموجب 

تقويت آن مي شود، و به موفقيت سازمان  منجر مي 

 .گردد

وجود ارتباط « هاي پژوهش مبني بر با توجه به يافته  .2

- توانمند سازيبين تبادل، جاذبه هاي الهام بخش و 

به مديران پيشنهاد مي شوددر مقابل انجام  »شغلي

كاري از طرف كاركنان ، متقابلا براي آنان  كاري را 

انجام دهند و از كاركنان  درخواست كنند كه تقاضاي 

همچنين در پاسخ به كار كاركنان  خود را بيان كنند، 

انجام كار بهتري را در آينده به آنان  پيشنهاد كنند 

فضايي را در سازمان به وجود آورند تا كاركنان 

تقاضاي خود را بيان كنند، ارزشهاي كاركنان محترم 

شمرده شود و به آنها توجه گردد، به تلاش كاركنان 

مقابل پاسخي مناسب ارائه شود به ارزشهاي طرف 

احترام گذارند و به طور واضح بيان كنند كه اين 

. اهداف پيشنهادي منطبق با عقايد كاركنان مي باشد

همچنين  سعي كنند مطالب اميد بخشي را در مورد 

ارزشهاي كاركنان بيان كنند و با ترغيب كارمندان 

براي آنها توضيح دهند كه اين اهداف تحقق پذير 

انمندي كاركنان  مؤثر  است زيرا  اين موضوع برتو

است وموجب تقويت آن  مي شود، وبه موفقيت 

 .سازمان  منجر مي گردد

وجود ارتباط « هاي پژوهش مبني بربا توجه به يافته .3

به » بين شيوهاي قانوني و توانمند سازي شغلي

مديران پيشنهاد مي شود فضايي را در سازمان به 

اجرا وجود آورند تا قوانين محترم شمرده شود  و

گردند و مديران برتحقق اين موضوع نظارت وكنترل 

مستقيم داشته باشند از راه معقول و پسنديده بيان 

كنند كه اين اهداف و تغييرات پيشنهادي با قوانين و 

است وهمچنين با ارائه  سياستهاي سازمان مرتبط

مستندات ثابت كنند كه تقاضاي آنها  هم قانوني است 

پيشين مطابقت دارد چراكه اين و هم با قراردادهاي 

موضوع برتوانمندي كاركنان مؤثر است وموجب تقويت 

 .آن مي شود، وبه موفقيت سازمان  منجر مي گردد

وجود ارتباط « با توجه به يافته هاي پژوهش مبني بر   .4

به مديران » بين آگاهي دادن و توانمند سازي شغلي

نان پيشنهاد مي شود تا براي انجام وظايف به كارك

كمك كنند و منابع مورد نياز كاركنان را فراهم 

براي همكاري با كاركنان روش انجام كار را به  .نمايند

آگاهي لازم را براي انجام وظايف به .آنها نشان دهند

همچنين راههاي پيشرفت شغلي . كاركنان ارائه دهند

اطلاعات كافي را . را به كاركنان كاملا توضيح دهند

ير پيشنهادي براي كاركنان فراهم براي اجراي تغي

منافع حاصل از آن را تشريح كنند، چراكه اين . كنند

موضوع برتوانمندي كاركنان مؤثر است وموجب تقويت 

 .آن مي شود، وبه موفقيت سازمان  منجر مي گردد

وجود ارتباط « با توجه به يافته هاي پژوهش مبني بر  .5

د سازي بين مورد توجه قراردادن، مشورت و توانمن

به مديران پيشنهاد مي شود با تحسين و » شغلي

تمجيد از كار و مهارتهاي كاركنان، كاركنان را مورد 

عملكردهاي پيشين كاركنان را بازگو . لطف قرار دهند

كنند و آنها را ستايش كنند و صادقانه به كاركنان 

نظرات كاركنان را . بگويند كه كارشان عالي است

فراهم كنند كه كاركنان دغدغه بخواهند و محيطي را 

كاركنان را تشويق كنند كه . هاي خود را بازگو كنند

چراكه اين موضوع . پيشنهادات خود را آزادانه بگويند

برتوانمندي كاركنان  مؤثر  است وموجب تقويت آن 

 .مي شود، وبه موفقيت سازمان  منجر مي گردد

باط وجود ارت« با توجه به يافته هاي پژوهش مبني بر  .6

به » بين جاذبه ي شخصي و توانمند سازي شغلي

مديران پيشنهاد مي شود سعي كنند كه از طريق 

ارتباط صميمي و نزديك بر روي كاركنان  نفوذ كنند 
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با كاركنان  ارتباطي صميمي .  تا عملشان  بهبود يابد

ودوستانه  برقرار كنند وازكاركنان  به عنوان يك 

چراكه . را بيان كنند دوست بخواهند كه نيازهايشان

اين موضوع برتوانمندي كاركنان  مؤثر  است وموجب 

تقويت آن مي شود، وبه موفقيت سازمان  منجر مي 

 .گردد
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