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زشمدیریت منابع انسانی در ور مجله  

 

 اعتماد سازمانی  بر اساستوانمندسازی روانشناختی کارکنان مدل  تبیین

 1و محسن لقمانی 9، ولی ناصری پلنگرد*2، حسین عیدی4احدیه صادقی
 اسلامیآزاد ، واحد کرمانشاه، دانشگاه باشگاه پژوهشگران جوانـ  1

 دانشگاه رازی کرمانشاهمدیریت ورزشی ـ استادیار  2

 گاه آزاد اسلامی، واحد کرمانشاه، دانشباشگاه پژوهشگران جوانـ  3

 ـ دانشجوی دکتری مدیریت ورزشی دانشگاه بوعلی سینا همدان 4

 6/1/4931تاریخ پذیرش:                                     23/41/4939تاریخ دریافت: 

 چکیده

وکار توانمندسازی روانشناختی کارکنان بر اساس اعتمـاد سـازمانی در اداره کـر ورز  و  شناسایی ساز ،پژوهش حاضر :هدف

 جوانان استان ایلام بود. 

نفر از کارکنـان اداره  09،نمونه آماری بر اساس فرمول کوکران شامر ،همبستگی بوده -رو  تحقیق توصیفی  روش شناسی:

مشتمر بر دو پرسشـنامه اسـتاندارد اعتمـاد سـازمانی  ،گیری پژوهشجوانان استان ایلام انتخاب شدند. ابزار اندازهکر ورز  و 

( 1005)تزریاسـرر خرده مقیاس و نیز پرسشنامه توانمندسـازی روانشـناختی 5سؤال و  42 ،شامر(  1000) و همکاران شاکلی

 03/9و  01/9 ،ها از طریق ضریب آلفای کرونباخ بـه ترتیـباز پرسشنامهمقیاس بود. پایایی هر یک خرده 5سؤال و  22 ،شامر

به دست آمد و روایی صوری و محتوایی آنها به وسیله محققان و متخصصان مدیریت ورزشی تأیید شدند. همچنـی  بـا اجـرای 

عتبار و روایـی سـازه مناسـبی دارای ا ،افزار لیزرل مشخص شد که هر کدام از ابزار پژوهشمدل تأییدی پرسشنامه از طریق نرم

 بودند.

 20/9) دهند که دو عامر گشودگی و صـداتتسازی معادلات ساختاری نشان مینتایج تحلیر مسیر با استفاده از مدل ها:یافته

=2R)  و نگرانی و دلواپسی(2= 22/9R)،  های پـژوهش یافتهبودند. بهتری  پیشایندها برای توانمندسازی روانشناختی کارکنان

درصد از تغییرات واریانس توانمندسازی روانشناختی کارکنـان از طریـق اعتمـاد  11حدود  ،حاصر از آن است که به طور کلی

 د. شسازمانی در ورز  ایجاد 

نهایت اثربخشی  و در روانشناختی کارکنان توانمندسازیشود که به منظور پیشنهاد می ادارات ورز به مدیران  نتیجه گیری:

 سازمانی، تلا  کنند تا بسترهای لازم برای محیطی مبتنی بر اعتماد در سازمان فراهم شود.

  .اعتماد سازمانی، گشودگی و صداتت، نگرانی و دلواپسی، توانمندسازی روانشناختی، ورز  :ی کلیدیهاواژه

 E - mail: eydihossein@gmail.com    13443231299 *نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مقدمه

 یعنـی است، مؤثر آنها فعالیت بر که است هاییگیریتصمیم در بیشتر مشارکت برای افراد تشویق معنی به افراد توانمندسازی

 حیـاتی عنصر ،توانمندسازی. کنند تبدیر عمر به را هانآ و بیافرینند را خوبی هایایده بتوانند تا شود فراهم افراد برای فضایی

 وریبهره افزایش نوآوری، مداوم ارائه خدمات، بهبود مشتری، به شدن ترنزدیک مانند اهدافی .است نوی  دنیای در کار و کسب

 کارکنانشـان ساخت  دتوانمن برای جدیدی هایراه که آمد خواهد دسته ب هاییسازمان برای رتابت میدان گرفت  دست در و

 ،(2994) 2. فرانـزاسـت متفـاوت مدیریتی نظرانبصاح و نویسندگان بی  در توانمندسازی تعاریف (.2999، 1اسمیت) ندایافته

 مثابـه بـه را توانمندسـازی ،(1009) 3توماس محققان دیگری مانند کرده است.  تعریف اختیار و تدرت انتقال را توانمندسازی

 در مشـارکت بـه را کارکنان توانمندسازی،( اعتقاد داشت که 2992) 4لاسیرکرد.  علاوه بر ای ،  معرفی وظیفه درونی انگیز 

 بـه توانمندسـازی را  ،( نیـز2999) 5وکیـو.  اسـت خودکنترلیو  داریخویشت  از تروسیع اصطلاحی و سازدمی تادر مدیریت

ایجـاد  آنـان عملکـرد بهبـود منظور به کارکنان مشارکت سطح افزایش دنباله ب که کرده است اطلاق انگیزشی فنون مجموعه

 توانمندسازی حال، هر .  بهاست سازمانی و فردی اهداف کردن همسو ،کارکنان توانمندسازی اصلی ویژگیشود.  از طرفی، می

 تـادر را هـانآ ،نموده تغییر دچار را کارکنان رفتار آن، کمک به که دانست هاییرو  و تدابیر مجموعه برگیرنده در توانمی را

 در را سـازمان تیمـی، هایفعالیت تالب در خلاتیت ارائه با و اتخاذ را تصمیمات بهتری  سازمان، شرایط به توجه با تا سازدمی

نیروی انسـانی مـاهر و  ،های ورزشی، یکی از عوامر مؤثر اثربخشی سازمانی در محیطازطرف دیگر. دکن هدایت وریبهره جهت

رسد ای  خصیصه سازمانی یک جنبه نظری دارد، اما شواهد تجربـی کـافی وجـود دارنـد کـه کارآمد است. با ای  که به نظر می

( و  2911الشعاع ای  منبع سازمانی ترار دارد. عیدی و همکـاران) های ورزشی به شدت تحتاثربخشی سازمان ،دهندنشان می

های منتخب ورزشی کشورهای ایـران و عـراق بـه ایـ  با بررسی اثربخشی سازمانی در فدراسیون ،(2913ن )و همکارا 6ابراهیم

ی مـاهر و متخصـص و منـابع انسـان ،هـای ورزشـیدار برای نیر به هدف در فدراسیوننتیجه رسیدند که یکی از الگوهای معنی

های ورزشی از ای سؤال و ابهام در ادبیات اثربخشی سازمانشود که کماکان جای  شواهد در حالی مشاهده می توانمند هستند.

انـد، بی  تأکید داشـتهعمدتاً بر منابع انسانی به مثابه یک متغیر پیش ،بعد منابع انسانی بر جای گذاشته است. مطالعات گذشته

هـای اخیـر، ست. البته در سالشوند؟ تدر مسلم پاسخ منفی اها میاما آیا منابع انسانی به خودی خود موجب اثربخشی سازمان

های درونی و نگرشی های ورزشی را از بعد رفتاری و ویژگیهای توانمندسازی منابع انسانی در محیطجنبه ،اندمحققان توانسته

ه ( با مطالعه روی دانشجویان ورزشـکار بـ2912( و لقمانی و بنار )1302برای مثال، ایرانی و همکاران ) مورد مطالعه ترار دهند.

مـداری هسـتند. در هـای روانشـناختی انگیـز  و هـدفتری  پیشایند برای تعهد ورزشـی، نگـر ای  نتیجه رسیدند که مهم

های شغلی ( با بررسی نگر 1303نژاد و همکاران )( و رمضانی1302پور و همکاران )(، طالب1003) 1های مشابه، کلیوپژوهش

 ،های ورزشـینتیجه رسیدند که توانمندسازی نگرشی و روانشناختی کارکنان در محیطمدیران، مربیان و داوران ورزشی به ای  

دهند که علاته محققان بـه توانمندسـازی درونـی کارکنـان در های درونی شغر هستند.  ای  شواهد نشان میمتکی به ویژگی

 های ورزشی بوده است. محیط

                                                           
1 - Smith 
2 - Frans  

3 - Thomas  

4 - Lussier 

5 - Vecchio  

6 - Ibrahim  

7 - Cleave 
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نی و رفتار سـازمانی در ورز  مـورد لفلـت تـرار گرفتـه آن اسـت کـه های اخیر در بی  محققان منابع انساآن چه که در سال

توانند بسترهای لازم برای توانمندسازی کارکنان چـه در بعـد روانشـناختی و متغیرهای سازمانی چگونه و با چه مکانیسمی می

زمینه اندک است، امـا میـان نگرشی و چه در بعد رفتاری و عملکردی را فراهم کنند. با ای  که شواهد و مدارک تجربی در ای  

شوند که مسیر پژوهشی را مهیـا تحقیقاتی مشاهده می ،پیشینه توانمندسازی کارکنان در ابعاد نگرشی و رفتاری و روانشناختی

و  سـازمانی اعتماد انیرابطه م ریتحل( اشاره کرد که در پژوهشی به 2991) 1توان به مطالعه دیتمورمی ،اند. در ای  زمینهکرده

  یتعامـر بـ شیدر افـزا ینقـش مهمـ ،و اعتماد نانیاطم ،نتایج تحقیق نشان داد پرداخت. کارکنان روانشناختی انمندسازیتو

مـوثر خواهـد بـود.  یبه اهداف سـازمان دنیاست که در رس یدر سطح سازمان دارد که انعکاس دهنده راه دستان ریمافوق و ز

تـرار دارد و پرسنر در حد بالا  یتوانمندساز کهی در حال ؛وجود داردحد متوسط  کیکه اعتماد در  دادنشان  مطالعه  یا جینتا

.  پرسـنر وجـود دارد یو توانمندسـاز یاعتمـاد سـازمان انیـم یداریمعنـ یهمبسـتگ کیـکـه  داد نشان جیدر همان زمان نتا

در تحقیقی نقش متغیرهای سازمانی مانند عدالت و اعتمـاد سـازمانی را در ارتقـا و  ،(1302همچنی ، یارمحمدیان و همکاران )

متغیرهـایی کـه  ،مورد مطالعه ترار دهنـد. نتـایج پـژوهش آنهـا نشـان داد ،توانمندسازی کارکنان از نظر روانشناختی و رفتاری

عدالت توزیعی، اعتماد بـه سـازمان و اعتمـاد بـه  ،کنند شامرتری  نقش را در تبیی  خودارزیابی از تعالی سازمان ایفا میاصلی

گـری تعهـد سـازمانی بـر ( با میانجی131/9( و اثر لیر مستقیم )401/9شوند. عدالت توزیعی، دارای اثر مستقیم )همکاران می

( 134/9یر مستقیم )( و اثر ل414/9دارای اثر مستقیم ) ،خودارزیابی از تعالی سازمانی بود. از طرف دیگر، اعتماد به سازمان نیز

( و اثر لیـر مسـتقیم بـا 310/9گری خودارزیابی از تعالی سازمانی بود. در نهایت، اعتماد به همکاران نیز اثر مستقیم )با میانجی

 ( داشت.940/9گری تعهد سازمانی )میانجی

ابعـاد  یبـه بررسـ "یشـناختروان یکارکنـان، سرپرسـتان و توانمندسـاز "خـود بـا عنـوان  یدر رساله دکتر( نیز 2992) 2روی

  یکه ب افتیدر یعامل ریو تحل رهیچند متغ ونیرگرس یهابا استفاده از رو  یپرداخت. و یدولت یهادر سازمان یتوانمندساز

 در پایـان پژوهشـگر  یـوجـود دارد. ا یتـو رابطـه ،رانیو اعتماد کارکنان به مـد یشناختوانر یتوانمندساز ادراکات کارکنان از

 . ندکاعتماد کارکنان را جلب  زیتبر از هر چ دیبا ،کارکنان یبرنامه توانمندساز یاجرا یکند که سازمان برایم شنهادیپ

توانمندسازی را در یک مجموعه تجدیـد سـاختار شـده ( ، در پژوهشی اعتماد سازمانی و 2999) 3علاوه بر ای ، رابینز و فردندال

کار برای بررسی اثرات اعتماد سـازمانی و توانمندسـازمانی بـر دو نـوع از تعهـد  مدل توانمندسازی محیط بررسی کردند. آنها از

سطح بالاتری از اعتمـاد را دارا  ،تعهد عاطفی و مستمر استفاده کردند. نتایج نشان داد که کارکنان توانمند شده ،سازمانی شامر

-توانست پـیشاما توانمندسازی تعهد مستمر را نمی ،در ادامه به سطح بالایی از تعهد عاطفی منجر گردیده شده بود که هستند

 . بینی کند

 هـاسـازمان برای شود،می صحبت آن درباره گسترده به طور است، اتمسفر شبیه اعتماد که معتقدند ،(1015همکاران ) و 4پارتر

 روانشناسـان. شـودمـی زیـادی دچـار ابهامـات رسد،فرا می سازمان حوزه در آن دتیق تعریف زمان که هنگامی اما است، حیاتی

 افراد انتظار مثابه به را اعتماد شوند، اعتماد کاهش یا موجب افزایش است ممک  که ایزمینه عوامر بر تأکید طریق از اجتماعی

 یـا و انتظـار یـا اعتقـاد یـک مثابه به اعتماد به شخصیت روانشناسان. کنندمی تعریف تعاملات اجتماعی هنگام دیگران رفتار از

 منظـر از را اعتمـاد ،جامعه شناسان و اتتصاددانان. دارد او اولیه روانی ظرفیت و آدمی شخصیت در ریشه نگرند کهاحساسی می

 شود. می ایجاد هابا بیگانه تعاملات از حاصر نگرانی و ثباتیبی کاهش برای که کنندهایی بررسی میمشوق و هاسازمان

                                                           
1 - Ditmore 

2 - Rue 

3 - Robins and  Fredendal 

4 - Porter  
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اند تا حدودی متغیرهای سازمانی مانند اعتماد را وارد مطالعات خـود کننـد، محققان توانستهشود که به ای  ترتیب ملاحظه می

های ورزشی چگونه عمر خواهد کرد؟ آیا اثرات اعتماد سازمانی به مثابه یک عامـر کـلان ها و محیطاما ای  سازوکار در سازمان

انمند کند؟ بنابرای ، مطالعه حاضر در صدد آن اسـت کـه اثـرات تواند کارکنان را از بعد نگرشی و روانشناختی تودر سازمان می

بی  را بر توانمندسازی کارکنان به مثابه یک متغیر ملاک در اداره کر ورز  و جوانـان اعتماد سازمانی به مثابه یک متغیر پیش

زمانی بـر توانمندسـازی کارکنـان های اعتمـاد سـامقیاساثرات خرده ،استان ایلام شناسایی کند. علاوه بر ای ، در تحقیق حاضر

هـای اعتمـاد مقیـاسشناسایی خواهد شد تا از ای  طریق بتوان راهکارهای مؤثری را بر اساس کـارکرد هـر یـک از ایـ  خـرده

(، ضم  ای  که رابطه بـی  1سازمانی ارائه کرد. از ای  رو، همان طور که در مدل مفهومی پژوهش نشان داده شده است )شکر 

-تر اثرات هر یـک از مؤلفـهبه طور دتیق ،مانی و توانمندسازی روانشناختی کارکنان تعیی  خواهد شد، از طرف دیگراعتماد ساز

توانـد شود. همچنی ، نتایج ایـ  تحقیـق مـیهای اعتماد سازمانی نیز بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان تجزیه و تحلیر می

 مورد مطالعه ترار دهد. ،های افرادابعاد درونی مشالر و نگر های توانمندسازی کارکنان را فراتر از جنبه

 

 پژوهش مفهومیمدل  ـ 4شکل 

  شناسیروش

 -هـای آمـاری، تحقیـق از نـوع توصـیفی با توجه به موضوع مـورد بررسـی و رو  گـردآوری اطلاعـات و داده ،در ای  تحقیق

شناسایی رابطه میان اعتماد سـازمانی و توانمندسـازی روانشـناختی همبستگی است، زیرا که هدف محقق از انجام ای  تحقیق، 

 کارکنان اداره کر ورز  و جوانان استان ایلام است. 

در ایـ   .بـودنفـر  129کارکنان اداره ورز  و جوانان استان ایلام بود که تعداد آنهـا برابـر بـا  ،جامعه آماری ای  پژوهش شامر

که  نفر محاسبه شد 09، تعداد نمونه آماری فرمول کوکرانادفی ساده انجام شد. مطابق گیری به صورت تصشیوه نمونه ،پژوهش

  اند.انتخاب شدهاداره ورز  و جوانان استان ایلام کارکنان به صورت تصادفی از بی  

  یتـدو (1005) 1تزریاسرر به وسیلهکه  گردیداستفاده  یاپرسشنامه از ی روانشناختیسنجش توانمندساز یبرا ،مطالعه  یدر ا

احسـاس  اسیـمقخـرده پـنجپرسشنامه شامر   یاایران ترجمه شد.  ( در1343)ی نعام به وسیلهبار   یاول ابزار  یا . شده است

، احسـاس مـوثر سـؤال 4سؤال، احساس داشت  حـق انتخـاب،  4احساس شایستگی در شغر، ، سؤال 4ی در شغر، با داریمعن

                                                           
1 - Spreitzer 

 نگرانی و دلواپسی

 تابلیت اعتماد

 گشودگی و صداتت

 شایستگی

 تعیی  هویت

 احساس شایستگی

 احساس معنی داری

 احساس خودمختاری

ثر بودنؤاحساس م  

اندیگراحساس مشارکت با   

توانمند سازی 

  روانشناختی

 اعتماد سازمانی 
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کرونبـاخ  یآلفـا قیـاز طر یدر پژوهشـ یآزمون توانمندساز ییایپاسؤال است.  6سؤال و احساس مشارکت با دیگران،  4بودن، 

 -آزمـون قیـاز طر روایـی آن و 41/9، مشارکت 10/9 یبخش، اثر15/9 ی، خودمختار16/9 تی، صلاح41/9 یبعد معنادار یبرا

ه به دست آمد 44/9و مشارکت  9/ 44 یو اثربخش 44/9 یخودمختار، 41/9 تی، صلاح44/9 ،یبعد معنادار یبرا آزمون مجدد

 است. 

افزار لیزرل استفاده گیری یا مدل تحلیر عاملی تأییدی از طریق نرمهمچنی  به منظور روایی سازه ای  پرسشنامه از مدل اندازه

؛   df2χ/=94/1؛  GFI=01/9؛  IAGF=09/9هـا نشـان داد)هـا و عامـرتبـار سـازههای مناسبی برای اعشد که نتایج شاخص

922/9= RMSEA) 

 ،گویه تشکیر شـده بـود و شـامر 42بود که از پنج بعد و ( 1000)و همکاران  1زالابک-شاکلی اعتماد سازمانی ،ۀ دومپرسشنام

 5 هویـت تعیـی سـوال و  12 دلواپسـی و نگرانیسوال،  0 شایستگیسوال،  4 اعتماد تابلیتسوال،  4 صداتت و گشودگی ابعاد

 ابعـاد یکرونبـاخ بـرا یآلفـاهمچنی  به دست آمد.  01/9ای  پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ کلی پایایی سوال بود. 

به منظـور بود.  40/9هویت  و تعیی  44/9دلواپسی  و ، نگرانی46/9، شایستگی 45/9اعتماد  ، تابلیت 40/9صداتت  و گشودگی

ها و های براز  ای  مدل نشان داد که عامرمدل تحلیر عاملی تأییدی به اجرا درآمد. شاخص ،روایی سازه ای  ابزار پژوهش نیز

دارای اعتبار سازه بسیار مناسبی هستند و تفسیر نتایج بر اساس ایـ  ابـزار روایـی  ،های مورد استفاده شده در ای  تحقیقگویه

 (RMSEA= 915/9 ؛ df2χ/= 40/1 ؛GFI= 02/9 ؛ AGFI= 09/9)بالایی دارد 

بینـی به منظور شناسایی اثـرات متغیرهـای پـژوهش و پـیش 5/4افزار لیزرل نسخه سازی معادلات ساختاری بر اساس نرممدل

توانمندسازی روانشناختی کارکنان اداره کر ورز  و جوانان استان ایلام به کار گرفته شد. علاوه بـر ایـ ، بـرای تعیـی  روابـط 

 استفاده شده است. 95/9داری ضریب همبستگی پیرسون در سطح معنیاز آزمون  ،درونی متغیرها

 هایافته

نفری در مطالعه حاضر شرکت کردند کـه  129از یک جامعه  و  فرمول کوکراننفر بر اساس  09تعداد  ،همان طور که بیان شد

 نشان داده شده است. 1ها در جدول شناختی نمونههای جمعیتنتایج ویژگی

                                                           
1 . Shockley-Zalabak et al 

 های پژوهشهای جمعیت شناختی نمونهویژگیـ  4جدول 

فراوانی در صد فراوانی  ابعاد  

 جنسیت
4/34 31 زن  

6/65 50 مرد  

 وضعیت تاهر
3/23 21 مجرد  

1/16 60 متاهر  

 سطح تحصیلات

3/3 3 زیر دیرلم  

4/11 16 دیرلم  

4/11 16 فوق دیرلم  

1/61 55 لیسانس و بالاتر  

 س 

سال 20-24  4 0/4  

سال 35-39  11 0/14  

سال 41-36  31 4/34  

سال 41-42  21 39 

سال 53-44  1 4/1  

سال 1-5 تجربه کاری  16 4/11  
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سازی معادلات ساختاری برای شناسایی روابط متغیرهای اصلی پژوهش استفاده شد. نتایج نشان داد که علاوه بـر سـازه از مدل

(، تابلیـت =54/9r؛ =p 91/9گشـودگی و صـداتت ) ،های آن شامر(، تمامی مؤلفه=41/9r؛ =p 91/9نهایی اعتماد سازمانی )

( و تعیـی  هویـت =46/9r؛ =p 91/9(، نگرانـی و دلواپسـی )=r 30/9؛ =p 91/9(، شایسـتگی )=35/9r؛ =p 91/9اعتمـاد )

(91/9 p= 39/9؛r=)، رز  و جوانـان اسـتان ایـلام داری با توانمندسازی روانشناختی کارکنان اداره کر ورابطه مثبت و معنی

 (.2)شکر داشتند

پـژوهش نشـان داده شـده اسـت. بـر ایـ  های تأییدی و تحلیر مسیر متغیرهـای ، نتایج تمامی مدل2مطابق با جدول شماره 

دارای روایـی  ،هـاهای تأییدی و تحلیر مسیر نشان داد که تفسیر نتایج مستخرج از ایـ  مـدلهای براز  مدلاساس، شاخص

کـوچکتر  RMSEA،  3کـوچکتر از ( dfدرجه آزادی ) سبت  بهن 2λ مقدار اگر در ای  زمینه باید بیان کرد کهبالایی هستند. 

 بـراز  اجـرا شـده توان نتیجه گرفت کـه مـدلباشند، می 09/9بزرگتر از  AGFIو  GFIنیز  و (،1000، 1)هو و بنتلر 1/9از 

، در سـطح دکوچکتر باشـ -54/2بزرگتر یا از  54/2از  ، t ضریب استاندارد رابطه موجود نیز در صورتی که ارز  مناسبی دارد.

های مربوطه را بـه ها براز  مناسب مدلبنابرای  باید بیان کرد که هر کدام از ای  شاخص ؛دار خواهد بودمعنی % 00اطمینان 

 میزان بالایی ثابت کرده است.

 های مدل تحلیر مسیرنتایج حاصر از یافته ـ 2جدول 

 نتیجه ضریب استاندارد مقدار تی فرضیات مدل مفهومی

 تایید 42/9 24/3 ارتباط معنی داری وجود دارد.بی  اعتماد سازمانی و توانمند سازی روانشناختی 

 تایید 54/9 14/4 بی  گشودگی و صداتت و توانمند سازی روانشناختی ارتباط معنی داری وجود دارد.

 تایید 35/9 24/3 بی  مولفه ی تابلیت اعتماد و توانمند سازی روانشناختی ارتباط معنی داری وجود دارد.

 تایید 4/9 36/3 توانمند سازی روانشناختی ارتباط معنی داری وجود دارد.بی  مولفه شایستگی و 

 تایید 41/9 05/3 بی  مولفه ی نگرانی و دلواپسی و توانمند سازی روانشناختی ارتباط معنی داری وجود دارد.

 تایید 43/9 40/2 بی  مولفه ی تعیی  هویت و توانمند سازی روانشناختی ارتباط معنی داری وجود دارد.

χ2=1212/91 ؛ χ2/df =1/40 ؛ RMSEA=9/915 ؛ GFI=9/01 ؛ AGFI= 9/02 ؛ CFI=9/09 ؛ IFI=9/40 ؛ NNFI=9/03            

مسیر تجزیه و تحلیر اثرات را فراهم آورد. همان طور که در شکر  ،های تحلیر مسیر پژوهش توانستهای براز  مدلشاخص

درصد از واریانس تغییرات توانمندی روانشناختی  11تواند به طور کلی اعتماد سازمانی می ،نشان داده شده است 2شماره 

عوامر اعتماد سازمانی برای از بی  ها مشاهده شد که داری ایجاد کند. همچنی  بر اساس ای  یافتهکارکنان را به طور معنی

های گشودگی و صداتت و نگرانی و عامر ،جوانان استان ایلامپیش بینی توانمندسازی روانشناختی کارکنان اداره کر ورز  و 

ها . به عبارت بهتر، ای  مؤلفهنشناختی کارکنان برخوردارندااز توان بیشتری برای پیش بینی متغیر توانمند سازی رو ،دلواپسی

انشناختی کارکنان را ایجاد کنند. درصد از واریانس تغییرات توانمندسازی رو 22و   20 ،به ترتیب تواننداز اعتماد سازمانی می

                                                           
1 .Hu& Bentler 

سال 19-5  11 2/12  

سال 15-19  21 3/23  

سال 29-15  21 3/23  

سال 29بالاتر از   21 3/23  

 رشته تحصیلی
6/65 50 تربیت بدنی  

4/34 31 لیر تربیت بدنی  
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های اعتماد عمدتاً از طریق مؤلفه ،های ورزشیشود که توانمندسازی روانشناختی کارکنان در سازمانبنابرای  ملاحظه می

 شوند.سازمانی ایجاد می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های معادلات ساختاری پژوهشنتایج مدلـ  2شکل 

 گیریبحث و نتیجه

شناسایی سازوکار توانمندسازی روانشناختی کارکنان بر اساس اعتماد سازمانی  ،هدف از پژوهش حاضر ،همان طور که بیان شد

ها مورد تجزیـه کارکنان اداره کر ورز  و جوانان استان ایلام بود. از ای  رو پس از توزیع ابزار سنجش متغیرهای پژوهش، داده

داری میان تمـامی ابعـاد ه همبستگی مثبت و معنیها آن بود کهای حاصر از تحلیر دادهو تحلیر ترار گرفتند. مهمتری  یافته

 اعتماد سازمانی و توانمندسازی روانشناختی کارکنان مشاهده شد. 

درصـد از  11سازی معادلات ساختاری انجام شـد و نتـایج نشـان داد کـه حـدود در ادامه، تجزیه و تحلیر دادها بر اساس مدل

توان با ایجاد اعتماد سازمانی تبیی  کرد. نتیجـه بـه دسـت آمـده بـا نتیجـه تغییرات توانمندسازی روانشناختی کارکنان را می

( همخـوانی دارد.  در تبیـی  ایـ  1344( و جواهری کامر )1309( ، دژبان و همکاران )2911های نجفی و همکاران )پژوهش

عوامـر مـؤثر بـر بهبـود عملکـرد و تـری  از جملـه مهـم ،یافته باید اشاره کرد که اعتماد سازمانی و توانمندسازی روانشـناختی

نیازمنـد ایجـاد یـک فرهنـ  بـر مبنـای  ،رود. ایجاد و توسعه اعتماد در سازمان در مرحله اولها به شمار میاثربخشی سازمان

تواند توسعه پیدا کند کـه در های مشترکی در بی  کارکنان است که به آن معتقد باشند. اعتماد دو طرفه در محیطی میارز 

 گشودگی و

 صداتت

تابلیت 

 اعتماد

یشایستگ  

نگرانی و 

 دلواپسی

تعیی  

 هویت

توانمندسازی 

 روانشناختی

r= 9/42; t-value= 3/24; R2= 9/11 

r= 9/54; t-value=4/14; R2= 9/20 

r= 9/35; t-value= 3/24; R2= 9/12 

r= 9/49; t-value= 3/36; R2= 9/16 

r= 9/41; t-value= 3/05; R2= 9/22 

r= 9/43; t-value= 2/40; R2= 9/14 

 اعتماد سازمانی
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بنـابرای  بـه منظـور  ؛های مشترک، صداتت و انسجام به مثابه پایه و اساس اعتماد در بی  افراد تلمداد شـوندیط، ارز آن مح

توانند کارکنان را به حر مسائر و مشکلات کاری ترلیب افزایش حس اعتماد و توانمندسازی کارکنان از نظر روانی، مدیران می

رسد که روابط مناسب و تابر اعتماد بی  ان و سازمان تلا  کنند. همچنی ، به نظر میدر ایجاد پیوند عاطفی بی  کارکن ،کرده

ای برای نیر به توانمندسازی روانشـناختی کارکنـان باشـد. از طـرف تواند عامر برجستهمدیران و کارکنان در محیط کاری می

سبب افزایش توانمنـدی کارکنـان  ،ره ورز  و جواناندیگر، اعتماد پایه و اساس توانمندسازی است، لذا ایجاد جو اعتماد در ادا

توانند نسبت به کارکنان با صداتت و درستی، رفتاری منصفانه داشته و در رفتار و گفتـار شود. از ای  رو، مدیران ورزشی میمی

-ه بـر ایـ ، مکانیسـمد. علاوکنندارای ثبات باشند و همچنی  در ارزیابی عملکرد کارکنان از معیارهای روش  و شفاف استفاده 

ها و نظـرات کارکنـان احتـرام بگذارنـد، در کارکنـان دربـاره توانند به مدیران کمک کنند تا آنها به دیدگاههای مطرح شده می

محیطی ام  و مناسبی برای کارکنان فراهم نموده تا زمینه جلب  ،لیاتت و صلاحیت مدیرانشان ایجاد اعتماد نمایند و در نهایت

 انمندی آنها ایجاد شود.اعتماد و تو

سازمانی بـه تغییرات توانمندسازی روانشناختی درصد از  20دهد که علاوه بر ای ، سایر نتایج مدل معادلات ساختاری نشان می

. آزادی عمـر کارکنـان در مخالفـت بـا مواضـع سرپرسـت مسـتقیم و شـدداری از طریق گشودگی و صداتت تبیی  طور معنی

 ،گذارنـدکارکنان در ابراز عقاید خود در سازمان و اظهار نظر درباره تصمیماتی که بر شغر آنـان تـأثیر مـیهمکاران، عدم ترس 

بـه میـزان اعتمـاد آنـان  ،توانند بعد صداتت و گشودگی را در کارکنان افـزایش دادهشوند که میهمگی از عواملی محسوب می

انـدرکاران مـدیریت و سـازمان توجـه دسـت های اخیر،هستند. در سالنسبت به سازمانی بیافزاید که در آن مشغول به فعالیت 

اتدامات راهبردی مدیریت ماننـد  مثابهآنها توانمندسازی نیروی انسانی را به  .نشان دادندها مفهوم صداتت در سازمانزیادی به 

اطلاعات و دسترسی آنان به منـابع تر سازمان، سهیم کردن کارکنان در های پایی تفویض اختیار و تدرت تصمیم گیری در رده

های سازمانی و تمایر به حفظ عضویت در سـازمان کـه وفادار به اهداف و ارز صادق و وجود نیروی انسانی  .سازمانی دانستند

-چوب شرح شغر فعالیت نمایند مـیرهای تعیی  شده در چهاحاضر باشند با تمام تلا  و کوشش فراتر از وظایف و مسئولیت

ابـراهیم و  ،که مـرتبط بـا توانمندسـازی کارکنـان هسـتند. در همـی  زمینـه دنمهمی در اثربخشی سازمانی باش عوامر ،ندتوان

ای به منظـور نیـر عامر برجسته ،های منتخب ورزشی عراق( نشان دادند که نیروی انسانی ماهر در فدراسیون2913همکاران )

ها و مشارکت همکارانه کارکنـان در رسـیدن بـه سازمانی بر ساختار، رویهتوانمندسازی به اثربخشی سازمانی است. به هر حال، 

تعهـد کارکنـان نسـبت بـه  افـزایشوری از طریـق و همچنی  تکنیک جدیدی برای افزایش بهره متمرکز استاهداف سازمانی 

ای از شرایطی هستند که فقط مجموعه ،کردند که اتدامات مدیریت بیان ،(1009)و همکاران  1کونزاک. استسازمان و بالعکس 

گیـری از سـوی کارکنـان مـافوق بـه کارکنـان رده تفویض اختیار و تدرت تصمیم توانند کارکنان را توانمند سازند، اما لزوماًمی

 . به معنی توانمندسازی نیست ،پایی 

تـوان سازمانی را میشناختی تغییرات توانمندسازی رواندرصد از  12نتایج دیگر مدل معادلات ساختاری نشان داد که در حدود 

شـود کـه سـطح پـایی  اعتمـاد در سـازمان موجـب مـی ،با مؤلفه تابلیت اعتماد تبیی  کرد. در تبیی  ای  نتایج باید بیان کرد

. هنگـامی کـه کننـدظـ  رفتارکنند و با کارکنان و همکاران با بدگمانی و سـو کارکنان جریات اطلاعات را در سازمان منحرف 

فراینـد  ،کنـد و در نهایـتهش پیدا کند، موانع ارتباطاتی ایجاد شده، اطلاعات به طور باز و صادتانه جریان پیـدا نمـیاعتماد کا

یابد. در محیطی که سطوح اعتماد پایی  است، نوآوری و خلاتیت نیـز بـا گیری ضعیف شده، کیفیت تصمیمات نزول میتصمیم

کارکنان از ای  موضوع هراس دارند که مبادا طرح نقشه آنها بـا  ،هاییسازمان(. در چنی  1309شوند )دارابی،مشکر مواجه می

وحشـت  ،های نـوی ها و شیوهشان مورد تمسخر ترار گیرند؛ زیرا آنها از راهشکست مواجه شود، یا ای  که آنها از سوی همکاران
                                                           
4- Konczak et al 
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درصـد از  16دهند کـه در حـدود ان میمشخص شده است، نتایج مدل معادلات ساختاری نش 1همان طور که در شکر  دارند.

 ای اسـتدرجـه توان با شایستگی تبیی  کرد. به هر حال، احساس شایستگیتغییرات توانمندسازی روانشناختی کارکنان را می

در آن  ،ای برسـنددهد، چنان چه کارکنان در سازمان به چنی  درجه انجام مهارت با را شغلی خود وظایف تواندمی فرد یک که

 ،دهنـدمـی نشـان مطالعـات .کننـد رشد و بیاموزند توانندمی جدید هایچالش با رویارویی در که اعتقاد خواهند داشت رتصو

 و لیبـت و بـالاتر عملکـردی از معمـوأ ،هسـتند از احساس شایستگی و تعهد  بالایی سطوح با اعضایی دارای که هاییسازمان

 مقـرر وظـایف از فراتـر سـازمان نفـع به که دارند نیاز افرادی به هاسازمان ،بسیاری موارد در .شوندمی برخوردار کمتری تأخیر

 ای  بدانند، خود به متعلق را آن و شده درونی آنها در سازمان اهداف و هاارز  که کارکنانی دارا بودن نتیجه در و نمایند تلا 

بـا درک (. بنـابرای ، 1006نمایند )مـایر، و تلا  کار سازمان منافع تأمی  جهت در باطناً افراد که آوردمی وجود به را اطمینان

توانند کارکنان دارای شایستگی بـالا را بـه بهتـرب  می ی ورزشیها، سازمانبازخوردهای تقویتیبهتر از چگونگی پاسخ افراد به 

زمینـه توانمندسـازی را در آنـان تسـهیر  ،و ضم  افزایش میزان اعتماد در آنان های مهم و حیاتی به کار بگیرندنحو در پست

 ند.کن

درصد از تغییرات توانمندسازی روانشناختی کارکنـان را  14درصد و  22دهند که نتایج دیگر مدل معادلات ساختاری نشان می

ه اگـر تـوان بیـان کـرد کـاز طریق نگرانی و دلواپسی و تعیی  هویت تبیی  کرد. در تفسیر ایـ  نتـایج مـی ،ترتیبتوان به می

-ای حرکـت مـیدر جـاده ،کننـداحساس می ، در نتیجهکنندبا ارزشی را دنبال می احساس کنند اهداف شغلی مهم و کارکنان

اف شغلی و علاته درونی شخص به دبا ارز  بودن اهگر بیان دار بودنمعنی. هویت و ی آنان با ارز  استوکنند که وتت و نیر

توان از . در حقیقت، ای  تجربه در کارکنان را میها و رفتارهاستارز  ،امات کاری و باورهادار بودن تناسب بی  الز، معنیشغر

گذاران ای  دیدگاه معتقد بودند که افراد زمانی به وظایف کاری خـود نیز توجیه کرد. بنیان 1شناسی شغلیطریق دیدگاه پویایی

نشان دادنـد  ،(2991و همکاران ) 2کنند. فریدنزدیک پیشرفت میای در آینده ،دهند که احساس کنندواکنش مثبتی نشان می

شان بـر های کارکنان به شغرکه واکنش کارکنان به شدت تحت تأثیر گذشت زمان است و در هر مقطع زمانی واکنش و نگر 

حائز اهمیت است آن  های ورزشیبنابرای ، آن چه که برای مدیران سازمان ،اساس اعتماد و عدالت سازمانی متفاوت خواهد بود

هـای مثبـت از است که مراحر شغلی کارکنان را از طریق اعتماد سازمانی درک و به منظور نیر به توانمندسازی و ارائه واکنش

ضم  توسعه و توانمندسازی منـابع  ،ها و نیازهای موجود در کارکنان را شناسایی کنند تا از ای  طریقسوی آنها، تمامی نگر 

-بـه شایسـتگی ،بنابرای ، به مدیران ورزشی توصیه می شود؛ وری سازمان خود بردارندند گام بلندی در جهت بهرهانسانی بتوان

سعه فرهن  سازمانی مبتنـی تو ،های کارکنان در انجام وظایف و تقویت هویت سازمانی آنها توجه داشته باشند و بر ای  اساس

زمینـه سـاز اعتمـاد  ،ت ارتباطات مثبت دو طرفه با ایجاد اعتمـاد مشـترکهای مشترک بی  مدیران و کارکنان و تقویبر ارز 

 سازمانی و توسعه کارایی و اثربخشی سازمانی خواهد شد.
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Abstract 

Objective: The aim of present study was to identify the mechanism of employees’ 

psychological empowerment based on organizational truth in sport and youth office of Ilam 

province.  

Methodology: Method of this research was correlative-descriptive, and statistical sample was 

90 employees. Measurement instruments contained two questionnaires of organizational truth 

of Shockley-Zalabak et al (1999) that had 42 items and 5 sub items, and psychological 

empowerment of Spreitzer (1995) which had 22 items and 5 sub items. Reliability of 

questionnaires calculated 0.91 and 0.93 by Cronbach’s alpha coefficient, and their contextual 

validity were confirmed from sport scholars and experts. Also, running the confirmatory 

model by LISREL software demonstrated both of the instruments had adequate construct 

validity.  
Result: Path analysis by structural equation model method shown that factors of openness 

and honest (R2= 0.29) and solicitude and anxiety (R2= 0.22) were the best antecedents of 

employees’ psychological empowerment. Totally, about 17 percentage of employee’s 

psychological empowerment create throughout organizational truth in sport.   

Conclusion: it is suggested to sport managers of organizations that for empowering human 

resources and improve the organizational effectiveness try to provide the necessary 

equipment for truth based on environment. 

Keywords: Organizational Truth, Openness and Honest, Solicitude and Anxiety, 

Psychological Empowerment, Sport.  
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