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 مدیریت ورزشی  معاصر در هایپژوهش

 0931پاییز و زمستان  –01ۀ شمار –پنجمسال  

 

 ساختاری: و یشناختروانی شغلی، توانمندسازی هاویژگی اب شغلیرفتگی تحلیل ارتباط

  مدلی برای محیط کار کارکنان ورزش
 

 

 3پریوش نوربخش، *5، حسین سپاسی1فاطمه پرستار

 

 
 

 
 

 
آماری  ةساختاری بود. جامع و، یشناختروان ازیتوانمندس، شغلی یهاویژگی با شغلیرفتگی تحلیل علّی روابط بررسی ل به منظورمد ارائه هدف تحقیق

از تمام کارکنان سازی مدلبرای  ،(. در این تحقیقN=  023) دجوانان استان آذربایجان شرقی تشکیل دا و ورزش کل ةادار تحقیق را کارکنان زن و مرد
 توانمندسازی، مفریها و ی شغلی مورگسونهاویژگی، مسلش شغلیرفتگی تحلیل یهاپرسشنامه از تحقیق متغیرهای گیریاندازه برایاستفاده شد. 

 61 آموس افزارنرم طریق از مسیر و تحلیل روش از استفاده با تحقیق یهافرضیه بررسی .شد استفاده کانتر ساختاری توانمندسازی و اسپریتزر یشناختروان

 معادلاتسازی مدل یهاویژگی از استفاده با آن برازندگی سپس و ارائهازی سمدل تحقیق ةپیشین و نظری مبانی اساس بر پیشنهادی مدل. گرفت جامان
مستقیم  ةرابط، ساختاری توانمندی و شغلی یهاویژگی مستقیم اثر ،زن کارکنان در که داد نشان تحقیق یهایافته. گرفت قرار بررسی مورد ساختاری

، = 22/3r = ،52/3r = ،22/3r) دارند معنارفتگی تحلیل فراوانی بر شناختیروان توانمندسازی مستقیم ةرابط و، یشناختروان توانمندی ی شغلی وهاوِیژگی
32/3p <) .ةرابط، ساختاری توانمندسازی با شغلی یهاویژگی مستقیم ةرابط که داد نشان مرد کارکنان مورد در مدل برازندگی یهاویژگی بررسی ننایج 

 25/3r = ،52/3r = ،03/3r = ،32/3 pبودند) معناداررفتگی تحلیل شدت با فراوانی مستقیم ةرابط و، یشناختانرو ی شغلی و توانمندیهاویژگی مستقیم

 بر باید توان چنین نتیجه گرفت کهنظر می رسد می به مدل نهایی بررسی اساس بر. نشدند گزارش معنادار مدل در هامتغیر بین یرمستقیمغ روابط سایر. (>
 .کرد کیدأت کارکنانرفتگی تحلیل شدت و فراوانی کاهش برای تحقیق یهایرمتغ مستقیم ةرابط
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 مقدمه

وری سازمان را تواند کارایی کارکنان و در نتیجه بهرهمیرو هستند و هبا آن روب هاسازمان ةای که همیکی از مسائل عمده
ه در حقیقت نوعی فرسودگی روانی است کرفتگی تحلیلشغلی است. رفتگی تحلیلموضوع فرسودگی یا ، قرار دهد تأثیرتحت 

: 2362، 6رابینز و جاج) شودمیی مربوط به شغل همراه است و در بین انواع مشاغل مشاهده هابا فشارهای روانی یا استرس
52). 
توجه پژوهشگران برای ، با کارکنان مشاغل داردرفتگی تحلیلمنفی و بارزی که  ةبا روشن شدن رابط ،ی اخیرهادر دهه    

روانی و ، ی فیزیکیهاگیری افزایش یافته است. محیط کار از محرکصورت چشمبه پی بردن به علل آن در محیط کار
با  مشاغلیا تنیدگی به حساب آیند. برخی از رفتگی تحلیلتوانند عامل ایجاد میاجتماعی تشکیل شده است که هر یک 

بر  باشند.میمشاغل  گونهینای هاولیتؤنوع وظیفه و مس، کار و این امر معلول ماهیت باشندمیی زیادی همراه هاتنیدگی
احساسی و فرسودگی فکری با استرس مداوم گفته ، جسمی ةبه تجرب درواقعرفتگی تحلیل ،اساس تعریف مسلش و همکاران

غیبت از کار و ضعف ، رفتگی شغلی یک عامل ترک شغلاظهار داشتند که تحلیل (663: 6826)2شود. مسلش و جکسونمی
کند و آن را جدید از پدیدة استرس معرفی می کردیتحلیل رفتگی شغلی را روی( 00: 6821مسلش ) ت.روحیه در کارکنان اس

 داند.می ج( مسخ شخصیت، ب( کاهش بازده عملکرد، کارکرد سه عامل الف( فرسودگی عاطفی
 هااز آن یرپذیریتأثو از سوی دیگر به میزان  هابه کیفیت این محرک سویکی مختلف از هاپاسخ انسان به محرک    

، خود را با آن عامل انطباق دهد و یا کنار آید مثبت باشد و یا بتواند زاتنشبرداشت فردی از عامل  کهیدرصورتبستگی دارد. 
زا از چنان باری برخوردار یا عامل تنش، زا منفی بودگذارد. اما چنانچه برداشت فرد از عامل تنشمیمثبتی باقی  تأثیردر فرد 

شغلی پیامدی منفی است رفتگی تحلیل. برای او پیامد منفی در بر خواهد داشت، که فرد نتواند خود را با آن منطبق سازدباشد 
ابتدا تعادل زیستی و سپس تعادل رفتگی تحلیلشود. شیوع میدر کار حادث  زاتنشکه با افزایش فشار روانی و عوامل 

 .(21: 6052، بابلی) سازدمیبخشی را در سازمان مختل اثر یتدرنهاو  یوربهرهسازمانی را بهم زده و کارایی و 
احتمال بروز ، وری و خشنودی بیشتر کارکنان در محیط کاربهره، شناسایی راهکارهای نیروی انسانی برای خلق اثربخشی     

ل با مشاغل و ی شغل برای درک تطبیق شغهادهد. تحقیقات نشان داده است که ویژگیمیرا کاهش رفتگی تحلیل
عواملی است که از نارضایتی و تحلیل قوای جسمانی  ازجملهگذاری و کنترل بر نتایج شغلی تأثیرتوانمندسازی کارکنان برای 

 (.52: 2362، )رابینز و جاج کندمیکارکنان جلوگیری  و روانی
(در 256: 6856)  0کمن و لاولرها گویند. ی شغلهارا ویژگی شغل یکو ابعاد مختلف  یفتکال، یفوظاها، یتفعال    

و  خوردباز، استقلال، یفهوظ یتماه، مانند تنوع مهارت ییهایژگیکه هر چه کارکنان و یدندرس یجهنت ینبه ا یامطالعه

و عملکرد و حضور آنان در محل کار بهتر  یشترخاطر آنان ب یترضا، در شغل احساس کنند یشتررا ب یگرانداشتن با د سروکار
 هافراهم ساخت و آن 1685در سال  5ن و اولدهاممکهایشغل یهایژگیمدل و یرا برا یاینهمطالعه زم . ایناست یادترو ز
-هی شغلی بهتری را داشته باشند رضایت شغلی و عملکردشان افزایش و جابهان ویژگیهر چه کارکنا یافتندپژوهش در یط

: 2331)  2مفریهای شغل که توسط مورگسون وهادر مدل ویژگییابد. از سوی دیگر میجایی و غیبت از محیط کار کاهش 
 پیچیدگی شغل بودند.، اهمیت شغل، شامل استقلال شغلها این ویژگی، شد ارائه(  6022

 هاافکار و طرز تلقی آن، تغییر در باورها، و سازمان خود نگرش مثبتی داشته باشند کارکنان نسبت به شغل کهینابرای     
آمیز موفقیت طوربهاست. چنانچه آنان به این باور برسند که توانایی و شایستگی لازم را برای انجام وظایف  امری ضروری

اهداف شغلی ارزشمندی را دنبال ، گذاری و کنترل بر نتایج شغلی را دارندتأثیرداشته و همچنین احساس کنند که توانایی 
 (.665: 6022، نه و منصفانه رفتار خواهد شد )عبدالهی و نوه ابراهیمرسند که با آنان صادقامیکنند و به این باور می

                                                            
1. Robbins & Judge  

2. Maslach & Jackson  

3. Hackman & Lawler 

4. Hackman & Oldhum 

5. Morgeson & Humphrey  
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به معنی آزاد کردن نیروهای درونی کارکنان و ، یک رویکرد نوین انگیزش درونی شغل عنوانبهمنابع انسانی  یتوانمندساز 
باشد. میی افراد هاو شایستگی هاتوانایی، هابرای شکوفایی استعداد هاهمچنین فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت

 یو اجتماع یاسیس ینشب یارتقا، حل مشکل یتوان کارکنان برا یشکه باعث افزا یندیفرا، توسعه است یندفرا توانمندسازی
 (.22: 2335، 6لیترل) درآورندکنند و تحت کنترل خود  ییرا شناسا یطیسازد تا عوامل محمیآنان را قادر  و شودیمکارکنان 

نگرند که به افراد قدرت می یدگاهد یناز ا یبه توانمندساز یراناز مد یاریبس عتقدند کهم( 568: 2332) ابین و دیگرانر  
 دانند.میهر کار  یاجرا قیدوشرطیب یکسب آزاد را یمنظور از توانمندساز یزاز کارکنان ن یاریدهد. بسمی یریگیمتصم

معتقدند  هاداند. آنمی یزانگشگفت یدستاوردها سبک یافراد برا یدرون یروین ردنآزاد ک ی راتوانمندساز (16: 2363) ابرین
بر ، خود را بهبود بخشند نفساعتمادبهتا احساس  کندمی به افراد کمک و است یدنقدرت بخش یبه معنا یتوانمندسازکه 
انجام  یآنان را برا یدرون یهایزهو انگ یجادا یتشوق فعال و شور کارکنان در ،یجهنت در. شوند یرهخود چ درماندگی یا یناتوان

 د.کنمی یجبس یفهوظ
و مطالعات صورت گرفته در این حوزه  هاآید. تنوع پژوهشمیشمار توانمندسازی از مباحث نوین در توسعه منابع انسانی به  

اما باعث عدم ، توای آن استتنوع در ادبیات توانمندسازی موجب تقویت مح هرچندای برخوردار است. از ادبیات گسترده
 (.52: 2332، 2)روی و اینگر دستیابی به یکپارچگی و ارائه مدل جامعی از توانمندی شده است

یی که در آن دانشمندان به بررسی هانخست پژوهش توان مطالعات را در این حوزه به دو بخش تقسیم کرد.، میاینبنابر    
قرار گرفته  موردمطالعهعنوان حاصل یک فرایند بخش توانمندسازی به یندر اد. توجه دارن رویکرد ساختاری توانمندسازی

 (. 606: 2335، 0پیترسون و زیمرمن) گرددمیرویکرد ساختاری اطلاق ، به این بخش در اصطلاحاست. 
ها توانمندسازی را ناند. آی خود بیشتر به بعد روانی و ادراکی توانمندسازی پرداختههادر پژوهش، دانشمندان گروه دوم    

نظران معتقدند که دهند. این صاحبمیسازمان مدنظر قرار  هاعنوان یک عامل زیربنایی در بهبود و توسعه فعالیتبه

احساس یا ادراک وی از محیط کاری دارد. به ، شیوه نگرش با یمیمستقتوانمندسازی یک عامل درونی در فرداست و رابطه 
، 5رابین و همکاران) گرددمییت احساس توانمندی در ابعاد ذهنی فرد منجر به توانمندسازی وی اعتقاد آنان ایجاد یا تقو

عنوان یک راهکار نیروی انسانی برای ی اخیر توانمندسازی بهها( معتقد است که در سال28: 2333)2(. سالازار523: 2332
( 165: 6883)1گیرد. توماس و لتهوساستفاده قرار می وری و خشنودی بیشتر کارکنان در محیط کار موردبهره، خلق کارآمدی

احساس ، احساس شایستگی، دانند که شامل چهار حوزة شناختیشناختی را فرایند انگیزش درونی شغل میتوانمندسازی روان
  .دار بودن شغل استاحساس معنی، ثر بودنؤاحساس م، استقلال

پژوهشگران هر دو گروه ، اندتوانمندی ساختاری مورد مطالعه قرار گرفتهو  یشناختروانی هادر مطالعاتی که توانمندی  
کنند. میارتباط دارد استفاده  هانظری عواملی که به این توانمندی یمبانسازی معادلات ساختاری برای مطالعه از مدل عمدتاً

ی لازم هاها زمینهعملی از طریق آن طوربهتوانند مییی را که مدیران هاکند تا راهمیکمک  پژوهشگرانسازی به روش مدل
  نشان دهند.، شناختی کارکنان فراهم کنندچه ساختاری و چه روان هارا در محیط فیزیکی کار برای توسعه توانمندی

و  یشناختروانشغلی با توانمندسازی رفتگی تحلیلنتایج متفاوتی در مورد ارتباط ، در داخل و خارج کشور تحقیقات    
شناختی کارکنان ساختاری و روان یتوانمندسازدهند که ارتباط بین سطوح بالای میدهند. مطالعات نشان مینشان  اریساخت

؛ 2836: 2360، 8؛ ونگ و دیگران22: 2363، 2؛ گوارتز06: 2338، 5کانایی پکمعنادار است ) یرفتگ یلتحلبا سطوح پایین 

                                                            
1..Littrell  
2. Roy & Iyenger 

3. Peterson & Zimmerman 

4. Robbin et al.  
5.Salazar  
6.Thomas & Velthouse 

7. Kanai-Pak 

8. Guerrettaz 

9. Wang et al. 
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شناختی و ساختاری روان یتوانمندسازداری بین ا( ارتباط معن16: 2363)6یگراناما ابرین و د (.03: 6021، عباسپور و خالوندی
 کنندمیی شغلی اشاره هابا ویژگی یرفتگ یلتحلپیدا نکردند. همچنین نتایج برخی مطالعات به رابطه منفی  یرفتگ یلتحلبا 

 (. 22: 6083، دیگرانامیری و ، 10: ، 0236، 5؛ جانستون و دیگران622: 2360، 0؛ فرنت و دیگران22: 2362، 2)فیوارهاهان
هدف این ، مختصر در بالا به آنها اشاره شد طوربهمتخصصان و نتایج مطالعات پژوهشگران که  پردازییهنظر ةبر پای    

ی هابین ویژگی و آزمون برازندگی آن بتوان روابط مستقیم و غیرمستقیم هامدلی است که با بررسی ویژگی ارائهتحقیق 
 برآورد موردمطالعه و زن یک سازمان مردشغلی در کارکنان  یرفتگ یلتحلشناختی و ساختاری با توانمندسازی روان، یشغل

رسد میبه نظر  ینچن، خوبی برآورد کندی مدل ساختاری را بههابتواند پارامتر یریگاندازهی مدل هاویژگی کهیدرصورتکرد. 
شغلی  یرفتگ یلتحلنش و آگاهی مدیران ورزشی در جلوگیری از شدت و فراوانی نتایج بتواند در جهت پیشرفت افزایش دا

 کارکنان کمک کند.
 

 شناسی تحقیقروش
 ةآماری این تحقیق را کارکنان ادار ةکاربردی است. جامع ،هدف ازنظرروش پژوهش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی و 

از ، سازیمدلآماری برای  ة(. به علت محدود بودن جامعN=023) کل ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی تشکیل داد
 کارکنان زن و مرد استفاده شد.  ةکلی

، توانمندسازی ساختاری، شناختیتوانمندسازی روان ،زابرونمتغیر  عنوانی شغلی بههاویژگی، این تحقیق میدر مدل مفهو  
 استفاده شد.  هاداده یآورجمعی زیر برای هااز پرسشنامه را تشکیل دادند. زادرونشغلی متغیرهای  یرفتگ یلتحل و

دو بعد شدت و  یریگاندازه( برای  00: 6821توسط مسلش )  سؤال 22شغلی: این پرسشنامه با  یرفتگ یلتحل ةپرسشنام
ی در بعد فراوانی سنجد ساخته شد. ضریب پایایمین امتیاز یبیشتر 5کمترین تا  6شغلی را در دامنه  یرفتگ یلتحلفراوانی که 

 آمد.  دستبه 51/3 یرفتگ یلتحلو در بعد شدت  52/3شغلی  یرفتگ یلتحل
دارد و  سؤال 62( ساخته شده 6026: 2331مفری )ها ی شغلی: این پرسشنامه که توسط مورگسون وهاویژگی ةپرسشنام

 23/3ی برابر با شغل یهایژگیوضریب پایایی  ،گیرد. در این مطالعهمیلیکرت اندازه  یادرجهپنجی شغلی را با طیف هاویژگی
 آمد.  دستبه

( آن را ساخته است. ضریب 6552: 6882دارد واسپریتزر )  سؤال 61شناختی: این پرسشنامه پرسشنامه توانمندسازی روان
 گزارش گردید. 83/3پایایی این پرسشنامه در این تحقیق برابر 

لیکرت ساخته است. در این مطالعه  یادرجهپنج( این پرسشنامه را با طیف 6552: 6855) توانمندی ساختاری: کانتر ةپرسشنام
الذکر به روش ی فوقهامحاسبه شد. ضرایب پایایی پرسشنامه 58/3ی برابر ساختار یتوانمندساز ةپرسشنام ضریب پایایی

 محاسبه و گزارش گردیدند. کرون باخآلفای 
استفاده شد در مطالعات مختلف  هاگیری متغیرها برای اندازهی که در این تحقیق از آنیهابا اینکه ضرایب روایی پرسشنامه   

ی ابزارها برآوردهای قابل قبولی هانمره هکینابرای اطمینان از  مجدداً یسازمدلدر  ینباوجودا، اندبخش گزارش شدهرضایت
ای استفاده شد. شرط ادامه کار در یدی برای روایی سازهیأاز تحلیل عاملی ت، کنندز پارامترهای جامعه در مدل فراهم را ا

 قبولی این ضرایب است. اطمینان از قابل، سازیمدل
 
 
 

                                                            
1. Obien et al. 

2. Feuerhahan  
3. Fernet et al  
4. Johneston et al. 
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 های پژوهشیافته
ی توصیفی مربوط به متغیر سن و متغیرهای پژوهش را در دو گروه کارکنان زن و مرد را هایافته یببه ترت 2و  6جداول 
 دهند.مینشان 

 ی توصیفی مربوط به متغیر سن در کارکنان زن و مردهاآماره :1 جدول

 جنسیت ویژگی
 شاخص

 حداکثر حداقل انحراف معیار میانگین

 سن
 22 22 2/2 5/25 زن

 21 28 2/1 2/00 مرد

 

 دهد. مینشان  2/00±2/1و  5/25±2/2میانگین سنی و انحراف معیار کارکنان زن و مرد به ترتیب ، 6جدول  

 متغیرهای پژوهش در کارکنان زن و مردتوصیف  :2 جدول

 
 متغیر

 های آماریشاخص

 میانگین
 مرد       زن

 انحراف معیار
 مرد        زن

 حداقل
 مرد      زن

 حداکثر
 مرد      زن

 23 55 21 25 8/8 2/63 5/25 8/21 های شغلیویژگی

 662 662 26 25 5/62 5/62 1/28 2/21 توانمندسازی شناختی

 86 86 05 05 2/62 5/63 6/12 8/10 ی ساختاریسازتوانمند

 16 52 62 23 5/5 2/8 2/05 6/08 یرفتگ یلتحلفراوانی 

 21 22 68 68 0/65 5/60 2/28 8/25 یرفتگ یلتحلشدت 

 
 یرفتگ یلتحلو شدت ، و ساختاری شناختیسازی روانتوانمند، ی شغلهادهد که میانگین ویژگیمینشان  2جدول     

 کارکنان زن بیشتر از کارکنان مرد است.  یرفتگ یلتحلد بیشتر از کارکنان زن و میانگین فراوانی کارکنان مر
 ارائهی برازندگی مدل ساختاری و سپس هاابتدا ارزیابی شاخص ،یی که در این تحقیق مورد آزمون قرار گرفتهافرضیه    

 علاوه برقرار داد.  یموردبررسی مورد مطالعه را هامتغیریق آن بتوان رابطه علی بین رکه از ط است گیرییک مدل اندازه
ور بررسی منظبه، ی تحقیق نیز مورد مطالعه نیز قرار گرفت. بنابراینهای مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهاضرایب مسیر، این

شناختی و توانمندسازی سازی روانتوانمند، (زابرونمتغیر ی شغلی )هامستقیم متغیرهای ویژگیاثر روابط مستقیم و غیر
یک مدل مبنا بر اساس پیشینه ، در کارکنان مرد و زن، (زادرونی هاشغلی )متغیر یرفتگ یلتحلو فراوانی  ،شدت، ساختاری

 (. 6شکل ) تحقیق طراحی گردید
 
 
 

  
 
 

 
  

 
 دل مبنا روابط علی بین متغیرهای تحقیقم :1شکل 

 

 فراوانی تحلیل

 رفتگی

شدت تحلیل 

 رفتگی

توانمندسازی 

 روانشناختی

های ویژگی

 شغل

توانمندسازی 

 روانشناختی
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 و شناختیروان توانمندسازی، شغلی یهامتغیرهای ویژگی حقیق عبارت از این بود کهفرضیه اصلی ت، در این پژوهش  
رابطه دارند. بررسی  یرفتگ یلتحل فراوانی و یرفتگ یلتحل مستقیم و غیرمستقیم با شدت صورتبهساختاری  توانمندسازی

ی ارزشیابی هاورت گرفت و شاخصمجزا برای کارکنان زن و مرد ص صورتبهدر قالب مدل پیشنهادی  هاهمزمان فرضیه
 برازندگی مدل و نمودار مدل برازش شده گزارش شده است.

پارامترهای برآورد شده شامل ضرایب  شدند. احتمال برآورد ةابتدا پارامترها با استفاده از روش بیشین، برای ارزیابی مدل مبنا  
ی برازش هابررسی برازندگی مدل با استفاده از مشخصه .باشندضرایب اثر غیرمستقیم و ضرایب اثر کل می، اثر مستقیم

ی آزمون نیکویی برازش مجذور کای هادر این پژوهش شاخص، ی برازش متنوع موجودهاانجام گرفت. از میان مشخصه
(2χ(، شاخص ( استاندارد شده برازشNFI)6( شاخص برازش تطبیقی ،CFI)2میانگین مجذور خطای تقریب  ة، ریش
(RMSEA)0اح ،( تمال نزدیکی برازندگیPCLOSE)5( و ملاک اطلاعات آکایکی ،AIC)2  گزارش شده است. شاخص
(2(χ، دهنده برازشکه عدم معناداری آن نشان کندیمگیری میزان تفاوت ماتریس مشاهده شده و برآورد شده را اندازه 

عالی است.  82/3و مقادیر بالاتر از ، قبوللقاب، باشد 82/3تا  83/3بین  CFIو  NFI یهااگر شاخص. باشدیممناسب مدل 
تر دارد بهتر کوچک AICمدلی که معیار ، در مقایسه دو مدل کمتر است. 32/3های خوب از برای مدل RMSEAشاخص 

 برازش یافته است. 

مسیر در ی نیکویی برازش مدل پیشنهادی در کارکنان زن و مرد تعیین گردید. سپس بر اساس ضرایب هاابتدا شاخص    
اثرات ، ی پژوهشهانتایج مستقیم اثرات استاندارد متغیر، 0جدول اصلاح شده مشخص گردید.  مدل پیشنهادی مدل

را در مدل پیشنهادی اصلاح شده در کارکنان  زادرونمستقیم استانداردهای پژوهش و اثرات استاندارد شده کل متغیرهای غیر
اثر ، 22/3 ساختاری ی شغلی و توانمندسازیهااثر مستقیم بین ویژگی 0ج در جدول دهد. با توجه به نتایج مندرمیزن نشان 

 یتوانمندسازبر  شناختیروان و اثر مستقیم توانمندسازی 52/3 یشناختروانی شغلی و توانمندسازی هامستقیم بین ویژگی
طور که در . همانشندبامیو معنادار  22/3 یرفتگ یلتحلبر فراوانی  شناختیروان یتوانمندساز مستقیم اثر و 52/3ساختاری 

 ،دیگر ضرایب مسیر مستقیم معنادار نیستند. همچنین 0نمایش داده شده است و با توجه به ضرایب مسیر در جدول  2شکل 
 باشند. میمستقیم بین متغیرهای تحقیق معنادار ناثر غیر 0ه نتایج مندرج در جدول با توجه ب

 
 یرمستقیم و استاندارد متغیرهای تحقیق در کارکنان زناثرات مستقیم، غ :3جدول 

 
 متغیرهای     

 مستقل      
 متغیرهای

 وابسته

 اثر استاندارد میرمستقیغاثر  اثر مستقیم

 

ی شغل
ویژگ

 

توانمند 
روان

شناخت
 ی

توانمند ساختار
 ی

 
ی شغل

ویژگ
 

توانمند 
روان

شناخت
 ی

توانمند ساختار
 ی

 

یو
ژگ

 ی
شغل

 

توانمند 
روان

شناخ
یت

 

توانمند ساختار
 ی

 یتوانمندساز
 یشناختروان

52/3 3 3 3 3 3 26/3 3 3 

 3 02/3 51/3 3 3 32/3 3 02/3 22/3 ساختاری یتوانمندساز

 60/3 36/3 32/3 3 32/3 32/3 60/3 63/3 3 شدت تحلیل رفتگی

 330/3 22/3 31/3 3 336/3 31/3 65/3 22/3 3 فراوانی تحلیل رفتگی

های نیکویی برازش مدل اصلاح شده در مسیر استاندارد مستقیم را بر اساس نتایج مربوط به شاخص ضرایب 2شکل     
 دهد. میکارکنان زن نشان 

                                                            
1. Normed Fit Index  
2. Comparative Fit Index  
3. Root Mean Square Error of Approximation 

4. Probability of Close Fit 

5. Akaike Information Criterion 
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 های تحقیق در کارکنان زنضرایب مسیر استاندارد بین متغیر :2شکل 

 
مستقیم استانداردهای پژوهش و اثرات استاندارد شده یراثرات غ، پژوهشی هانتایج مستقیم اثرات استاندارد متغیر 5جدول     

 5دهد. با توجه به نتایج مندرج در جدول میرا در مدل پیشنهادی اصلاح شده در کارکنان مرد نشان  زادرونکل متغیرهای 
 توانمندسازی و شغلی یهایویژگ بین مستقیم و اثر 52/3شناختی روان یتوانمندسازی شغلی و هااثر مستقیم بین ویژگی

 یرفتگ یلتحل فراوانی مستقیم و اثر 02/3ساختاری  یتوانمندسازبر  یشناختروان یتوانمندسازاثر مستقیم ، 25/3ساختاری 
اثر  5ه نتایج مندرج در جدول با توجه ب ،(. همچنین0)شکل  باشدمیمعنادار  در کارکنان مرد 03/3 یرفتگ یلتحل شدت بر

 .باشندمین متغیرهای تحقیق معنادار نمستقیم بیغیر
 

 اثرات استاندارد متغیرهای تحقیق در کارکنان مرد :4جدول 

 
 

 متغیرهای          
 مستقل            

 
 متغیرهای

 وابسته

 اثر استاندارد یرمستقیمغاثر  اثر مستقیم

ل
ویژگی شغ

 

توانمند 
روان

شناخت
 ی

توانمند ساختار
 ی

 

ل
ویژگی شغ

 

توانمند 
روا

ن
شناخت

 ی

توانمند ساختار
 ی

 

یو
ژگ

 ی
ل

شغ
 

توانمند 
روان

شناخت
 ی

توانمند ساختار
 ی

 3 3 25/3 3 3 3 3 3 52/3 شناختیروان یتوانمندساز

 3 02/3 52/3 3 3 26/3 3 02/3 25/3 ساختاری یتوانمندساز

 6/3 68/3 62/3 3 30/3 62/3 6/3 63/3 3 یرفتگ یلتحلشدت 

 00/3 65/3 23/3 30/3 62/3 6/3 66/3 62/3 3 یرفتگ یلتحلفراوانی 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

54/0  

31/0  

03/0  

35/0  

82/0  

82/0  

 فراوانی تحلیل

 رفتگی

شدت تحلیل 

 رفتگی

توانمندسازی 

 روانشناختی

های ویژگی

 شغل

توانمندسازی 

 روانشناختی

45/0  

www.SID.ir

www.sid.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 ...های شغلی، توانمندسازیرفتگی شغلی با ویژگیتحلیل ارتباط

 

32 

 

تحقیق در  یرهایمتغی نیکویی برازش یافته بین هاضرایب استاندارد مسیر در مدل اصلاح شده بر اساس شاخص 0شکل     
 دهد.میکارکنان مرد نشان 

 
 
 

  
 
 

 
  

 
 ی تحقیق در کارکنان مردهاضرایب مسیر مستقیم رابطه علی بین متغیر :3شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه
شناختی و توانمندسازی روان، ی شغلیهاشغلی با ویژگی یرفتگ یلتحلعلّی بین  ةتحقیق حاضر با هدف بررسی رابط

انجام گرفت.  هامدلی برای محیط کار آن ارائهورزش و جوانان تبریز و  کل ةتوانمندسازی ساختاری در کارکنان زن و مرد ادار
در ابعاد  یرفتگ یلتحلو ، شناختیتوانمندسازی روان، ساختاری یتوانمندساز، زابرونغیر تی شغل مهاویژگی ،در این تحقیق

روابط مستقیم و روابط  ی تحقیق از طریق مدل معادلات ساختاریهابودند. مفروضه زادرونشدت و فراوانی متغیر 
  قرار گرفت. یموردبررسجداگانه  طوربهد و زن ی تحقیق در کارکنان مرهاغیرمستقیم بین متغیر

ی شغلی از یکسو با توانمندسازی هانتایج ضرایب استاندارد نشان داد که هم در کارکنان زن و هم در کارکنان مرد ویژگی    
یید أت علاوه براین نتایج ، ینبنابرارابطه مستقیم و معناداری دارد.  یشناختروانساختاری و از سوی دیگر با توانمندسازی 

ی حاصل از تحقیقات عباسپور و هابا یافته، ی مدیریت که مدل مبنایی این تحقیق بر اساس آن شکل گرفتهانظریه
یکی ، فراهم کردن انگیزه در کارکنان ،ی مدیریتهانیز همسویی دارد. طبق نظریه( 16: 2363ابرین)، (28: 6021خالوندی )
و  یشناختروانی هارود. توانمندسازیمیشمار پیامدهای بد کارکردی در سازمان به ی شغل برای مقابله باهااز ویژگی

 ازجملهی مشاغل هاکنند تا ویژگیمیتلاش ، که بر اصول و قواعد رفتاری استوار باشندها ساختاری برگرفته از این نظریه
و  هامشاغلی ایجاد نمایند که توانمندی ند وو تنوع مهارت را توسعه و گسترش ده، یابیلهأمس، پردازش اطلاعات، انگیزش

: 6883توماس و ولتهوس )، سازمان کاسته شود. برای مثال ییکارااز  اینکهوری کارکنان را افزایش دهند بدون هبهر یجهدرنت
، سازیتوانمندکنند و معتقدند که میتعریف ، باشدمیکننده انگیزش در کارکنان متغیر شناختی که تعیین سازی را( توانمند133

ی موسوی هاباشد. نتایج یافتهمیو حق انتخاب کردن ، دار بودنامعن ،شایستگی ،ثر بودنؤاست و شامل م یچندبعدموضوعی 
از  5/28، ( نشان داد که نمره میانگین توانمندسازی در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان ایلام26: 6080) و همکاران

و بر این اساس پیشنهاد کردند که برای توانمند ساختن  بودندارای توانمندی بالاتر از متوسط بوده و اغلب کارکنان د 52
 کارکنان هر سازمان لازم است ابتدا مدیران و سرپرستان به ارتقای توانمندی خودآگاهی داشته باشند. 

ی هایید نظریهأاری کارکنان نیز در تو ساخت یشناختروانی شغلی با توانمندسازی هاارتباط مستقیم بین ویژگی ،همچنین   
 زیربنای ، طراحی شغل اعتقاد دارند که حالات روانی و فردی مدل سازان (.6883:133،)توماس و ولتهوس باشدمیمدیریت 
تحت خود نشان می دهد که  ةاین حالات چگونگی واکنش فرد را نسبت به وظیف آنها به عقیده .دهندمی یلرا تشکتئوری 

نتایج کار و آگاهی ، ولیتؤپذیرش مس، دار بودن کاراحالات روانی حساس شامل معن پژوهشگرانباشد. مییژگی شغل و تأثیر

55/0  

45/0  

33/0  

30/0  

33/0  

35/0  
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از کار و کاهش ترک خدمت  مندییترضاارتقای ، و نتایج فردی را ارتقای انگیزش درونی از ارتقای عملکرد کیفی کار از کار
 (.28: 2360، )جانستون و همکاران دانندمیو غیبت از کار 

در مورد کارکنان زن معنادار ولی در مورد کارکنان  یرفتگ یلتحلشناختی با فراوانی سازی روانة مستقیم بین توانمندرابط    
در مورد  یرفتگ یلتحلشناختی با شدت دست نیامد. همچنین رابطه مستقیم بین متغیرهای توانمندسازی روانمرد معنادار به

با نتایج گریفین و همکاران  یافته هااین  گزارش گردیددار اولی در مورد کارکنان مرد این رابطه معن ،ودکارکنان زن معنادار نب
 ( معتقد است که2281: 2360) همسویی دارد. وانگ، (16: 2366ابرین و همکاران )، (65: 2363و ینگ چی )، (208: 2363)

 هایبعض، یمعمول یگرد یو بعض اندیشده و تکرار یکدستها نآ یهایتفعال یراز، هستند یمتعارف و جار، از مشاغل یبعض
شدن کارمند  خستهباعث  ،هااز روند یقدق یتتبع دارند. عمل محدود یدانم یگرد یگوناگون دارند و بعض یهابه مهارت یازن

 یشترینب یاز کارها زمان یدهند. بعضمیخود  یلدر انجام دادن کار به م یشترعمل ب یبه کارمندان آزاد یگرد یبعض شود.می
که در  یافراد یلهوسبه یگرد ضیو بع یرندصورت بگ یصورت جمعاز کارمندان به یگروه یلهوسدارند که به به همراهرا  یقتوف

 .کنندمیصورت مستقل کار اصل به
اشت شخصی و وضعیت برد ،روندمیتوان چنین استنباط کرد کسانی که در شغل خود تحلیل می هادر توجیه این یافته    

 یرفتگ یلتحلشوند. شاغلان مبتلا به می یردوستانهغتفاوت و بی، که عصبیضمن این ؛کندمیپیشرفت  آنهاشغلی منفی در 
از  شوند ومیگیر ها منزوی و کنارهآن، یابدمیبازده شغلی کاهش ، کنندمیروند و زود محل کار را ترک میدیر به کارشان 
یید و أبه جلو در جهت ت میی تحقیق حاضر امکان دارد گاهایافته هرچند(. 22: 2335، )لی کنندمین دوری ارتباط با همکارا
در مدل اصلاح شده  هاولی گزارش عدم معناداری ضرایب استاندارد بین متغیر، آید شمارهی علم مدیریت بهاپیشرفت نظریه

شد میکار برده هی مکنون دیگری بهامتغیر چنانچهآن اشاره کرد.  هبی تحقیق هاعنوان یکی از محدودیترا شاید بتوان به
شد. دسترسی به این هدف برای مینتایج بهتری کسب ، ساختمیی شغلی مربوط هاشغلی را به ویژگی یرفتگ یلتحلکه 

 .مطالعات آینده اهمیت دارد
 ی فناوری برای توسعه وهادنیای کار با توجه به پیشرفت وری و یا توان رقابت دربهره، ییکارامنظور افزایش به، بنابراین    

مشاغل  ةو یکنواختی در مشاغل کاسته شود. توسع یزدگدل ریزی شود تا از احساس کسالت وغنی کردن مشاغل باید برنامه
املی که در شغلی عو یرفتگ یلتحلرسد. برای مقابله با میبه انجام ن ی شغلیهاغنی کردن شغل جز با توجه به ویژگی و

ویژگی توانمندسازی ساختاری و  ،این عوامل ةازجملدقت شناسایی شوند. ثر هستند بایستی بهؤشدت و تکرار فرسودگی م

عنوان انسانی به نیروی شغلی آنان نقش دارند. یرفتگ یلتحلشناختی بالای کارکنان است که در کاهش احساس روان

تواند الگویی برای مدیران باشد تا با میاین نتایج  .شودیمیه یک سازمان محسوب سرما ینترباارزشترین و گران، ترینمهم

 شغلی در آنان کمک کند. یرفتگ یلتحلبه کاهش ، ی شغلیهاافزایش توانمندسازی کارکنان و توجه به ویژگی

 
 

 منابع 

 یرفتگ یلتحلی شغلی با هاو نقش ی شغلیهاارتباط ویژگی"(.6083. )کوروش، پارسامعین، مالک، یهاشم یرم، حسن، امیری" .
 .96-41،(5)2، ی روانشناسی صنعتی سازمانیهافصلنامه تازه

 ایی مقابلههاروش آن با ةرابط بررسی میزان فرسودگی شغلی مدیران مدارس پسرانه شهر تهران و"(.6052). عزیزالله، بابلی،" 

 دانشگاه تهران. ،دانشکده مدیریت، نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشیپایان

  علوم تربیتی  روانشناسی و ."شناختی کارکنانی شغلی و توانمندسازی روانهاویژگی" .(6021). فاطمه، خالوندی، عباس، عباسپور
0(63)،28-55. 
 ویرایشتهران: نشر ، توانمندسازی کارکنان:کلید طلایی. مدیریت منابع انسانی (.6022). عبدالرحیم، بیژن؛ نوه ابراهیم، عبدالهی. 

 شناختی بر مدیریت دانش و توانمندسازی روان تأثیربررسی "(. 6080) .سمیه، شیروانی، علی محمد، صفانیا، سید جعفر، موسوی
 .82-26،5ی معاصر در مدیریت ورزشیهاپژوهش "خلاقیت کارکنان

www.SID.ir

www.sid.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 ...های شغلی، توانمندسازیرفتگی شغلی با ویژگیتحلیل ارتباط

 

34 

 

 Fernet, C., Austin, S., Genevieve-Trepaner, S., Dussault, M., 2013. “How do job characteristics 

contribute to burnout”. European Journal of Work and Organizational Psychology, 22(2), 123-137. 

 Feuerhahan, N., 2012. “Burnout and performance in organization: An investigate of the interplay of 

individual and job characteristics”, Doctoral dissertation, Jacobs University. Page, 52. 

 Griffin, M. L.; Hogan, N. L; Lambert, E. G; Tucker – Gail, K. A; Baker, D. N., 2010. “Job involvement, 

job stress, job satisfaction, organizational commitment and the burnout of correctional staff”, Criminal 

Justice and Behavior, 37(2), 239-255. 

 Guerrettaz, T., 2010.“ Workplace empowerment, incivility, and burnout”, Master thesis, Ball State 

University, Muncie, Indiana. Page, 28. 
 Hackman, J. R., & Lawler, E. E., 1971. “Employee reactions to job characteristics”, Journal of Applied 

Psychology, 55(3), 259-286. 
 Hackman, J. R., Oldhum, G. R., 1976.” Motivation through design of work: Test of a theory”. 

Organization Behavior and Human Performance, 16, 250-279. 

 Hopkins, V., Gardner, D., 2012. “ The mediating role of work engagement and burnout in the relationship 

between job characteristics and psychological distress”, New Zealand Journal of Psychology, 41(1), 59-

68. 

 Johneston, C. S., De-Bruin, G. P., Geldenhuys, Gyorkos, C., Massoudi, K., Rossier, J., 2013. “Sense of 

coherence and job characteristics in predicting burnout in a South African sample”. Journal of Industrial 

Psychology, 39(1), 59- 72. 

 Kanai-Pak, M., 2009.” Leadership behaviors that mitigate burnout and empower Japanese nurses 

employees”, PhD, dissertation, University of Arizona, USA. Page, 31. 
 Lee, Y., 2007.” The effect of empowerment on burnout of employees in health and human service 

organization in the state of Texas”, Doctoral dissertation, University of Texas, Austin. page, 52. 

 Littrell, R. F., 2007.” Influences on employee preferences for empowerment practices by the ideal 

manager”, International Journal of Educational Management, 16(1), 54-59.  
 Maslach, C., Jackson, S. E., 1981.” The measurement of experienced burnout”. Journal of Occupational 

Behavior, 2(2), 99-113. 
 Maslach, C., 1986.” Burnout”, Palo Alto, CA: Consulting Psychology Press. Page 33. 

 Morgeson, F. P., Humphrey, S. E., 2006. “The work design questionnaire (WDA). Developing and 

validating a comprehensive measure for assessing job design and the nature of work”. Journal of Applied 

Psychology, 91(6), 1321-1339. 

 O’ Brien, J. L., 2010. “Structural empowerment, psychological empowerment and burnout”, PhD 

dissertation, Rutgers, The State University, New Jersey. Page 61. 
 Peterson, N. A., Zimmerman, A., 2004.” Beyond the individual: Toward an ecological network of 

organizational empowerment”, American Journal of Community Psychology, 34(1), 129-148. 

 Robbins, S. P., Judge, T. A., 2012. Organizational behavior. New Jersey: Prentice Hall, page 78. 

 Robbin, T. L., Crino, M. D; Fredenall, L. D., 2002. “An integrative model of the empowerment process”. 

Human Resource Review, 12, 419-420. 
 Roy,Y. J. C., Iyenger, S., 2005. “Empowerment through choice? A critical analysis of the effects in 

organization”. Research in Organizational Behaviors , 27, 41-79. 
 Salazar, J. P., 2000. “The relationships between hospitality empowerment, overall job satisfaction and 

organization commitment: A study of race and gender differences”, PhD dissertation, Auburn University, 

Alabama. Page 29. 

 Spreitzer, G. M., 1995. “Psychological empowerment in the work place: dimensions, measurement and 

validation”, Academy of Management Journal, 38, 1442-1465. 
 Thomas, K., Velthouse, B., 1990. “Cognitive element of empowerment :An interpretive model of intrinsic 

task motivation”, Academy of Management Review,(15),600-621. 
 Wagner, J. I., Cumming, S. G., Smith, D., Olson, J., 2010. “The relationship between structural and 

psychological empowerment”, Journal of Nursing Management, 18(4), 448-462. 

 

 

 

 

 

 

 

 

www.SID.ir

www.sid.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 35 6085 پاییز و زمستان -63شماره  -پنجمسال                                                                                                     مدیریت ورزشی های معاصر درپژوهش

 

 Wang, X., Kunaviktikul, W., Wichaikhum, O. A., 2013.” Work empowerment and burnout. Journal of 

Clinical Nursing, 22(20), 2896-2903. 

 Wing, C. T., 2010. “The relationship between organizational culture, job burnout and job satisfaction of 

the Hong Kong construction professionals, Bachelor thesis, University of Hong Kong. Page 14.  
 
 
 

 به این مقاله این گونه استناد کنید:
ی شغلی، توانمندسازی هاویژگیا ب شغلیرفتگی تحلیل ابطهر(. »6085. )پرستار، فاطمه؛ سپاسی، حسین و نوربخش، پریوش

 .02-22، (63) 2، های معاصر در مدیریت ورزشیپژوهش، «کار کارکنان ورزش مدلی برای محیط ساختاری: ی وروانشناخت
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