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Background and Purpose:  Personnel empowerment has been raised as one 

of the management principles in leading organizations, hence researchers and 

leaders around the world support personnel empowerment because it helps 

organizations compete successfully with their other competitors in competitive 

markets (1). Also in the field of Iranian sports, provincial boards are key 

institutions at the regional level that must operate in functional areas such as 

development and public, finance and resource mobilization, training, talent 

acquisition, competitions and events, camps and expeditions, as well as legal 

and regulatory matters (2). However, despite the importance of human capital, 

evidence suggests inefficiencies in empowering employees within these 

organizations. The frequent turnover in managerial positions (e.g., the elected 

board of directors) further underscores the necessity of focusing on the 

permanent staff as the custodians of organizational knowledge and continuity. 

Therefore, this study aimed to identify the core factors influencing the 

empowerment of employees within Iran's sports provincial delegations, 

addressing a critical gap in sports management literature and practice. 

Methodology:  This research employed a descriptive-survey method and was 

applied in purpose. The statistical population comprised all presidents of Iran's 

sports provincial delegations holding a master's degree or higher in Sports 

Management. According to data obtained from the federations, the population 

size was estimated at 189 individuals. Using a total population sampling 

method, 167 presidents participated in the study. The research instrument was a 

researcher-made questionnaire. To ensure its validity, the questionnaire was sent 

to 15 sports management professors with prior responsibilities in sports 

federations for content and face validity assessment, which was confirmed. 

Construct validity was established using Confirmatory Factor Analysis (CFA). 

Criterion validity was also utilized. The questionnaire's reliability was 

confirmed through a pilot study involving 30 members of the population, 

calculating Cronbach's alpha at 0.92. The collected data were analyzed using 

Bartlett's test of sphericity, KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) measure of sampling 

adequacy, and Exploratory Factor Analysis (EFA) with the help of SPSS 

software version 23. The KMO value was 0.834, and Bartlett's test was 
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significant (χ² = 11815.302, p < 0.01), confirming the suitability of the data for 

factor analysis. 

Results:  Exploratory Factor Analysis revealed six primary factors 

constituting the empowerment constructs for employees of the sports provincial 

delegations in Iran. These factors, along with their key constituent items (with 

factor loadings), are as follows: 

1. Job Training: This factor encompassed 17 items related to systematic 

and needs-based training programs. Key items included "Developing 

employee skill sets" (0.733), "Creating a structured training program for 

employees" (0.888), "Empowering employees based on needs" (0.789), 

and "Mandating employee participation in training courses" (0.668). 

2. Job Enrichment: This factor included 7 items focusing on making jobs 

more challenging and fulfilling. Key items were "Job fit with education" 

(0.822), "Job fit with skills" (0.671), "Familiarity with principles of 

speech and rhetoric" (0.876), and "Familiarity with official 

correspondence principles" (0.842). 

3. Delegation of Authority: This factor consisted of 4 items related to 

decentralizing power and decision-making. Key items were "Reducing 

the power distance within provincial delegations" (0.867), "Respecting 

the organizational chart and individual duties" (0.842), and 

"Decentralizing decisions and activities" (0.618). 

4. Individual Motivations: This factor contained 6 items addressing 

personal drives and recognition. Key items were "Attention to 

employees' material needs" (0.667), "Attention to creative ideas among 

employees" (0.747), "Celebrating and acknowledging creative and 

innovative employees" (0.783), and "Attention to personal discipline" 

(0.883). 

5. Collaborative Management: This factor comprised 8 items concerning 

involving employees in decision-making. Key items were "Raising 

organizational awareness among employees" (0.778), "Establishing a 

friendly relationship with employees" (0.767), "Explaining work 

procedures to employees" (0.752), and "Involving employees in 

organizational decision-making" (0.738). 

6. Job Attitude: This final factor included 11 items related to employees' 

feelings and commitment towards their job and organization. Key items 

were "Fostering high social commitment in employees" (0.800), 

"Implementing a competitive culture" (0.870), "Workplace hygiene" 

(0.797), and "Suitability of the work environment from a visual 

perspective" (0.864). 

These six factors collectively explain a significant portion of the variance in 

employee empowerment within the studied context. 

Discussion:  The findings align with and extend existing literature on 

empowerment. The identified factors of Job Training, Delegation of Authority, 

and Collaborative Management resonate strongly with concepts like 



responsibility, autonomy, and feedback highlighted in other studies (e.g., 

Goudarzi 2024; Pourghafari et al., 2023). The prominence of Job Training 

underscores its role as a foundational element for building employee capacity, a 

finding consistent with Damavandi & Elzami (2013). Individual Motivations as 

a key factor emphasizes the importance of intrinsic drives, supporting the 

motivational approach to empowerment. Furthermore, Job Attitude reflects the 

psychological ownership and sense of control that empowered employees feel, 

as noted by Saati Zarei et al. (2019). For practical implications, it is 

recommended that the heads of provincial sports delegations strategically plan 

job-relevant training, adopt collaborative management styles, increase 

delegation of authority, and focus on enhancing positive job attitudes to 

effectively empower their employees and thereby improve organizational 

performance and resilience. 
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 ران ی ا های استان  یورزش   هایهیئت   کارکنان یتوانمندساز  شناسایی عوامل 
 

 1زیرگود مهدی

 

 چکیده 
شناسا  ش یپ  قیتحق هدف  با  توانمند  ییرو  ه  ی سازعوامل  انجام    رانیا  هایاستان ورزش    یهاات یکارکنان 

از نوع کاربردی بود. جامعه آمار  یشیمای پ  -یفیحاضر توص  قیروش تحقگرفت.     ی روسا  ه یپژوهش را کل  یو 
  ل ی بودند تشک  یورزش  تیریارشد و بالاتر در رشته مد  ی کارشناس لاتیتحص   یکشور که دارا  ی ورزش  ی ها اتیه

و با استفاده از روش   دینفر برآورد گرد  189، تعداد  هافدراسیون که با توجه به اطلاعات کسب شده از    دادمی
نمونه تحق  یریگنمونه با  برابر  ا  167انتخاب شدند که    قیکل شمار جامعه  از  پژوهش مشارکت    شانینفر  در 

  15برای تعیین روایی محتوا و صوری پرسشنامه برای    که  پرسشنامه محقق ساخته بود    قینمودند. ابزار تحق
داشتند ارسال شد که به    ی ورزشیهافدراسیونمسئولیت در  تن از اساتید مدیریت ورزشی که به نوعی سابقه  

مطالعه   کی در  زیپرسشنامه ن  ییایاستفاده شد. پا تأییدیرسید. برای روایی سازه نیز از تحلیل عاملی  هاآن تائید
از اعضا  30  یبر رو   یمقدمات آلفا  ینفر  شد. برای روایی    د ی( تائ92/0)   زانیکرونباخ  به م  ی جامعه و محاسبه 

از آزمون    شدهی گردآور  یهاداده   ل یوتحلهیاستفاده شد. در نهایت به منظور تجز  ک ملا  ییسازه پرسشنامه از روا
 .استفاده شد 23نسخه  SPSSبا کمک نرم افزار  تأییدیو  ی اکتشاف  یعامل لی تحل KMOبارتلت و 

توانمندساز  مؤثرنشان داد که عوامل    هایافته از    رانیا  هایاستان  یورزش  یهاات یکارکنان ه  یبر    6متشکل 
آموزش شغل   ی و نگرش شغل  یمشارکت  تیریمد  ،یفرد  هایانگیزه   ار،یاخت  ضیتفو  ،یشغل  سازیغنی   ،یعامل 

قالب    یکه مقتض   باشندمی   ات یکارکنان ه  یتوانمند  یبرا  ییاجرا  هایسیاستو    یابلاغ  هایبرنامه است در 
 استفاده شود. یورزش یهافدراسیونتوسط ادارات کل و  یاستان یها
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 همقدم

از   ورود    های مؤلفه یکی  برای  به   ها سازمان مهم 
و    های عرصه  این    المللی بین ملی  در  رقابت   ها عرصه و 

توانمند   انسانی  همکاران،   ی رمحمد یم ) باشد می نیروی     و 
عنوان یک دارایی باارزش  امروزه نیروی انسانی به   . ( 2017

سازمان  برای  محوری  می و  نگریسته  سازمان ها  ها شود. 
موفقیت به  و  عملکرد  از  بالاتری  سطح  کسب  منظور 

بهره دنبال  به  دارایی همواره  این  از  حداکثری  گیری 
ازاین  هستند.  سازمانی  سازمان ارزشمند  دنبال رو؛  به  ها 

عنوان یک اصل مهم توانمندسازی نیروی انسانی خود به 
کسب  متغیر  عرصه  در  رقابت  و  بقا  کنونی برای  وکار 

 موفقیت سازمان  (.  2017  ی، سهراب   ی و محمد ) .باشند می 
این  است. هرچه  آن  انسانی  منابع  توانمندسازی  مرهون 

ها از نظر منابع انسانی توانمندتر باشند، به همان سازمان 
نی در  بیشتری  توفیق  خواهند میزان،  خود  اهداف  به  ل 

ماهر و  ی انسان  ی رو ی ن  (. 2023، ی و همکاران علو )  .داشت 
ب  ترینمهم از    ی ک ی کارآمد   به   دنی رس   ی را ابزارها 

مهم   ی نقش   ی انسان   ی رو ین   را ی سازمان است، ز   های هدف 
افزا  کاهش    شی در  دارد،    وری بهره و  اگر   یعن ی سازمان 

و امکانات   ی فناور   نی و بهتر   ه یسرما   نی شتر ی سازمان از ب 
ن  فاقد  اما  باشد،  انگ  ی انسان   یرو ی برخوردار  با  و   زه ی مولد 

رس  نخواهد  خود  اهداف  به   (.2017،  امیرزاده )   د ی باشد، 
. آورد می توانمند، سازمان توانمند را به وجود    ی انسان   ی رو ی ن 

اقتصاد  رشد  »دراکر«  نظر  کردن   ی از  توانمند  مرهون 
است که   ی ط ی . سازمان توانمند مح ست ا   خته ی کارکنان فره 
در   انجام    هایگروه کارکنان  در  با   ها فعالیت مختلف، 

. ( 2007  ی، دوار ی ام   و   ی ساجد ) .  کنند می  ی همکار   گر ی کد ی 
ن   توانمی   ن ی بنابرا که  کرد  و   ی انسان   ی رو ی اذعان  ماهر 

فرآ   یافته پرورش سنت   ند ی در  جامعه  جامعه   ی تحول  به 
 ی رو ین   کهنحوی بهدارند،    یر ی انکارناپذ   ریتأث   ی صنعت 
و   تریناصلی و    ترینمهم را    یانسان  توسعه جوامع  عامل 

  (. 2016،    1)هون و همکاران   نمایند می قلمداد   ها سازمان 
که  انسانی  منابع  مدیریت  مهم  فرایندهای  از  یکی 

تازگی   نقشی محوری در توسعة سرمایة انسانی دارد و به
را  ورزشی  مدیریت  پژوهشگران  جلب   به  نیز توجه  خود 

 
1 Hune, S. H., Seo, G., Li, J., & Yoon, S. W. 

است   توانمندسازی  است،  و  ) کرده  ،  همکاران نوروزی 
2017 )   

در  تغییر  معنی  به  توانمندسازی  سازمانی،  ادبیات  در 
منظور ایجاد محیطی با  فرهنگ، جو و ساختار سازمان به 

بر شایستگی برای نیروی انسانی است.   آزادی عمل مبتنی
بخشی به افراد در سازمان   توانمندسازی با مفهوم قدرت 

گره خورده است، اما به معنی دادن قدرت به افراد نیست؛ 
دانش و   واسطه  بلکه آزادکردن قدرتی است که افراد به 

 توانمندسازی  فرایند   درواقع، .  دارند   خود  ۀ انگیز 

از    ایبالقوه   های ظرفیت  استفاده  برای   هایتوانایی را 
 گذارد می ، در اختیار  شود نمی استفاده    ها آن انسانی که از  

 ( 2014،  2کرنی و مارگارف) 
که طی آن به  شودمی توانمندسازی به فرایندی گفته 

، افزایش افزایی دانش از طریق   هاسازمان منابع انسانی در  
مشارکت  و  ابتکارات  به  تشویق،  و  در  اختیارات  دهی 

توانایی    شود می کمک    گیری تصمیم  ایفای   لازم تا  برای 
و   آورد  به دست  را  برجسته در سازمان   هایجنبه نقشی 

فرایند   این  یابد.  ارتقا  در شغلش  در عملکرد   تنهانه ویژه 
نیازآذری و ) افراد، بلکه در شخصیت آنان نیز مؤثر است  

طی فرایند توانمندسازی، مدیر به   ( 2014  ،تقوایی یزدی 
را برای بلوغ قابلیت   لازم تا توانایی    کند می کارکنان کمک  

مستقل و خودرهبری به دست آورند.   گیری تصمیم شغلی،  
به   ترین مهم  اختیار  تفویض  توانمندسازی،  مفهوم 
است   ترین پایین  سازمان  توانمندسازی .  سطوح  برای 

است.   شده  ذکر  گوناگونی   ترینشده شناخته تعاریف 
انواع توانمندسازی شامل سه رویکرد فرایندی،   بندی دسته 

مبتنی  ساختاری  رویکرد  است.  انگیزشی  و  بر   ساختاری 
توانمندسازی  فرایندی،  رویکرد  در  است.  اختیار  تفویض 
تقویت شایستگی افراد سازمان از طریق فرایند شناسایی 

. هاست آن در    توانی بی   احساس  ۀ و حذف شرایط ایجادکنند 

مطابق رویکرد انگیزشی، توانمندسازی، سازوکار افزایش 
شده است   انگیزش درونی برای انجام دادن وظایف محول

  ( 2017رشیدنیا، ، ) 
حال   این  تعریف با  کارکنان،  توانمندسازی  اصلی  هدف 

های چندبعدی و چهارچوب شغلی پرظرفیت برای   نقش 
به احساس  است. خوداثربخشی  افراد  اثربخش  مشارکت 

2 Kearney, E. & Marggraf, K. 
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داشتن حق  احساس  به  دارد و خودسامانی  اشاره  قابلیت 
اشاره   کارهایشان کند می انتخاب  درمورد  توانمند  افراد   .

ند تعیین کنند توان می ؛ زیرا، آنان  کنند می احساس مالکیت  
که کارها چگونه باید انجام شوند و با چه سرعتی پایان 
یابند. افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند. 

ند با تأثیر گذاشتن بر محیطی توان می آنان براین باورند که  
، تغییر شود می یا نتایجی که حاصل    کنندمی که در آن کار  

ایجاد کنند. اغلب، این کار به همان مقدار که به توانایی 
د از توانایی، توان می تشخیص محیط داخلی بستگی دارد،  

اراده و تغییر محیط خارجی با هدف افزایش تسلط بر آن 
 . ( 2019و همکاران،    ساعتی زارعی )   متأثر باشد 

 دهدنشان می   منابع انسانی   مروری بر ادبیات مدیریت  
موضوعی مهم   ی انسان   ی رو ین   ی ساز توانمند   که  مثابه  به 

 خود  متوجه   مدیریت   کارکردهای   در   را  ای  توجه گسترده
 متصور  را  چندی   دلایل   توان می   آن  برای   که  است   ساخته 

 اساسی عناصر از  یکی  شخصی  توانمندسازی  نخست . شد 
 زمانی هر  اینکه  نیز  و  است  سازمانی  و  مدیریتی   اثربخشی 

شود، اثربخشی در   گذارده   اشتراك   به  کنترل  و   قدرت   که 
می  افزایش  آن  الزام   دماوندی ) یابد  نتیجه  (. 2013  ، ی و 

بررسی  و  مطالعات  از  بسیاری  که  دیگری   ها  دلیل 
 است  این   اند، بدان پرداخته  ی انسان   ی رو ی ن   ی ساز توانمند 

تسه   ی انسان   ی رو ی ن   توانمندسازی   که  در   کنندهل یعاملی 
است  مناسب  محیطی  تغییرات  به  که   پاسخ  طوری  به 

اگر که   نتیجه گرفتند     ( 2020)   و همکاران،    ر ی زنگ   ی د ی فر 
کاهش  ها سازمانمدیران   دنبال  به  ورزشی   مقاومتی 
هستند باید در جهت توانمندسازی   در برابر تغییر سازمانی 

دارند  بر  گام  به     .کارکنان  علاقه  افزایش  دلیل  سومین 
نتایج سودمندی است که به همراه  مفهوم توانمندسازی 
داشته است که در بعضی مطالعات به افزایش در فروش  

 افزایش   مشتری،   بیشتر  مندی و سود، کاهش هزینه، رضایت 
حل  ر د  کارآمدی اثربخشی،  در بهبود  سازمان، به وفاداری 

برای   هماهنگی در وظایف اشاره شده است   مسأله و بهبود
) مثال   همکاران  و  حال  بهره دن دا  نشان (  2023خوش  د 

سبب توسعة قدرت    ی سازمان   ی فرد   ان یم   روابط از    ی ر ی گ 
 یها و کارکردها  نقش   یفا ی در ا  یانسان  ی رو ی ن ت ی و موفق
همکاران  انی خوراک همچنین    شودمی خود    (2021)   و 

داشتند   کارکنان اعلام  توانمندسازی  از  منتج  که  مسرت 

و همچنین تعلق تاثیر گذار است    است، بر رفتار نوآورانه 
عنوان دو پیامد مثبت آن، خاطرکاری و رضایت شغلی به 

 . باشد می موثر عملکرد بهینه کارکنان 
از   ، در نظام کنونی    ارتقاء عملکرد فردی و سازمانی 

اهداف عمده هر سازمان زنده و فعالی محسوب می شود. 
ارکان ارتقاء عملکرد   ترین مهم اگر منابع انسانی را یکی از  

متغیرهای  بررسی  که  است  واضح  بدانیم،  سازمان  یک 
راهنمای  تواند  می  اندازه  تا چه  آنان  بر عملکرد  اثرگذار 

 ین ی مدیران در بهبود عملکرد یک سازمان باشد )ملاحس 
ارسلان،   بنابرا 2009و  انجام   ی ضرور   نی (.  با  که  است 

شود.   ییشناسا   یمنابع انسان   یساز   توانمند ابعاد    ی ق ی تحق 
در جهان رخ داده   ی مداوم   رات یی تغ   ر یدر طول چند دهه اخ 

تمام  از  را  آن  که  ها   ی است  متما   ی دوره   ی م   زی گذشته 
در   ها سازماناند که    افته ی بروز    ی سازمان   ی سازد و جوامع 

دارند.امروزه مشاغل  ی اساس ی نقش  ها آن  ی و ترق  شرفت ی پ 
 رات یی اند چرا که تغ   افته ی تحول    زی ن   هاسازمان موجود در  
بشر   ی فراوان   ک ی تکنولوژ  جوامع   رفته یپذ صورت    ی در 

مشاغل،   نی ا   ی برا   از ی مورد ن   ی رو، انسان ها   نی است. از ا 
در    ستند ین   ی افراد  تنها  شغل   کی که   یدارا   ی موضوع 

نو  بلکه جوامع  باشند،  انسان   ن ی مهارت و دانش   ییها به 
 هایتوانایی و    نشی دارند که بتوانند با ب   از ی ن   افتهی توسعه  

 غلمختلف را در مشا   ی از مهارت ها  ی مناسب، مجموعه ا 
گ بکار  ا رند ی متعدد  در  دنبال   ها سازمان   ط، یشرا   ن ی .  به 

با    ی کارمندان  که  و   ی روان   ، ی جسم   های توانایی هستند 
 یها   تی مأمور   نهی گسترده، ضمن انجام دادن به   ی مهارت 
 یز یبه تحقق اهداف سازمان خود کمک کنند )عز   ی شغل 
 (. 2020  ر،ی و م   ق ی شف 
توجه   هاسازمان امروزه در    ، ی انسان   ی رو ی توجه به نقش ن   با 

مدنظر قرارگرفته است.   یدر ابعاد مختلف   ی به منابع انسان 
ها   شتری ب  برا   ها سازمان مدنظر    ی برنامه   شیافزا   ی هم 

ز ها سازمان عملکرد   استفاده   ش یافزا  رای ست،  و  عملکرد 
مورد توجه   دی است که با   ی ضرورت   ی انسان   ی رو ی کارآمد از ن 

تصم   ران یمد   ه ی کل  گ   ها سازمان   رندگان یگ   م ی و   رد یقرار 
و   ران ی کمک به مد   ی (. در راستا 2014  ، ی و لطف   ی )محمد 
بر عملکرد   رگذاریاست عوامل تأث   ازی ن   رندگان،ی گ   م ی تصم 
. از آنجا که عوامل رد ی قرار گ  ی کارکنان مورد بررس   ی شغل 
کارکنان    رگذار ی تأث  عملکرد  ح توان می بر  دو  در   طه ی د 
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بررس   ی فرد   و  ی سازمان   یباشد مناسب است که در کنار 
د  از  ن  دگاه ی د   ،ی سازمان   دگاهی عوامل  کارکنان  در   زی خود 
 ن ی . ا رد ی مدنظر قرار گ   شانیها   ت ی ها و قابل   یی مورد توانا

معنا  به  عمل  در  نگاه  واقع   ی توانمند   ی نوع  در  و  افراد 
توانمند  از  کارکنان  خود  احساس  و   شانیها   ی برداشت 

 ی کند در مورد افراد به نحو بهتر  مک د ک توان می است که  
با   را  انتظارات  و  داد    گر یکدی عملکردها  و    یی رضا ) وفق 

 (. 2010همکاران،  
ا  یکرد ی رو   ی ساز   توانمند تم   ی توسعه  و  بخش   اماست 

. رد ی گ   ی توسعه تسلط دارند در بر م   ی را که بر فضا   یی ها 
  ی برا   ی و چارچوب   ی ضمن   ی عمدتاً دستورالعمل   فی تعر   ن ی ا 

 یتوسعه را روشن م   ند ی گروه ها و اشخاص فعال در فرا
  ی کار کردن واقع   ط ی و تنوع شرا   ب ی سازد و در آن به ترک 

)جونز و   شود می توجه    قاًی در حال توسعه عم   ی در کشورها 
 (. 2019،  1همکاران 

بندی   در  که    توانمی   ی کل   جمع  به   توانمندسازی گفت 
ظرف  توسعه  توانا  تی مفهوم  ها   یی ها،  مهارت  و   یها 

منابع   ، ی نظام مال   ، ی رهبر   ت،ی ر ی مد   ی ها   نهی سازمان در زم
ارزش   ی طراح   ، ی مال  تضم   یاب ی و  آن  هدف  و   نی است 
 ندی آن در فرا  ی ها فعالیت سازمان و    ی و کارآمد   ی دار ی پا 

برا  است.   یها سازمان در    ن ی نو   ت ی ر یمد   ی توسعه 
دانشگاه   یادگیرنده  تی اهم   ار ی بس  سازی  توانمند ها    مانند 
آموزش   سازی  ی دار ی آموزش و پا   دار ی توسعه پا   ر ی دارد. ز 

ارتقا   از ی ن  در   ی ساز توانمند دارد.    نی نو  های ظرفیت   ی به 
یادگیرنده ها سازمان  مح   ی  خلق  از  است   یط ی عبارت 
جامعه،   از ی بر ن   ی مناسب مبتن   ی توانمند با خط مش   ی آموزش 

افراد،   ی فکر   ی ها   ارچوب چ  همه  مشارکت  بر  مشتمل 
آموزش  منابع  کارآمدساز   ی توسعه   ت ی ر ی مد   ستمی س   ی و 

. در واقع انجامد یب   ی ر ی ادگی است تا در به توسعه    ی آموزش 
 اییو توان   یر ی ادگ ی منجر به    دی با   تی در نها   سازی توانمند 

 (. 2018،  2)پن و تانشود    در انجام امور   ی انسان   ی روها ی ن 
آموزشی،  ها سازمان همچون   ورزشی  ها سازمان ی  ی 

باید برنامه   کنند می را تجربه    رقابت که عصر جدیدی از  
تا در زمره   یی برای توانمند سازی کارکنان داشته باشندا ه 

گیرند ها سازمان  قرار  پویا  و  یادگیرنده  های ی  برنامه   .

 
1  Jones GJ, Edwards MB, Bocarro JN, Svensson PG, 

Misener K. 

باعث  کارکنان  به  بیشتر  اختیار  دادن  با  سازی  توانمند 
قدرت   فرصت   گیریتصمیم افزایش  گردد،  می  کارکنان 

ارتقا  و  پیشرفت  برای  را  بیشتری  در   ء های  کارکنان 
مهیا   این   کند می سازمان  از  استفاده  برای  را  کارکنان  و 

ند زمینه توان می که این عوامل    کند می فرصت ها تحریک  
سازند  فراهم  را  تغییر  به .  پذیرش  بیشتر  اختیار  دادن 

کارکنان موجب مسئولیت پذیری بیشتر آنان خواهد شد. 
، به کار خود متعهد بوده بالاکارکنان با مسئولیت پذیری  

همواره   توانمندی    کنندمی   تلاشو  و  توانایی  حداکثر  تا 
این  آمده نشان دهند که  بوجود  را در فرصت های  خود 

 د مقدمه ای برای کاهش مقاومت در برابر تغییر توان می امر  
 ورزش  ۀ در حوز  ( 2020  و همکاران،   ری زنگ  ی د ی فر)  .باشد 
رسانهبه    هم  مدنظر  و  رقابتی  فضای  و عموم،   دلیل  ها 

حرفه   هاسازمان  و  توانمند  و   مدیران  دارند  نیاز  ای 
های  ها سازمان  شاخص  در  بازنگری  نیازمند  ورزشی  ی 

و   عملکرد  به   صلاحیت ارزیابی  توانمندی   مدیران،    ویژه 
حرفه هستند    های  از   (  2017،   همکارانو    )جلالی ای 
و از   مشکلات در محیط ورزش از یک طرف  سوی دیگر  

دیگر   محرك   تحولات طرف  جهان،  در  مدیریت 
 ی ورزشی کشور میها سازمان در    کارکنان توانمندسازی  
ی ها سازمان بر این دارد که در    دلالت   شرایط شوند. این  

کارگیری و رشد مدیران عمدتاً از عوامل  کشور تربیت، به
خارج از سازمان متأثر است؛ درنتیجه برای توانمندسازی 

ای را شناسایی و بررسی   نیز باید اثر عوامل زمینه کارکنان  
سازمان   کارکنان   ی توانمندساز   . کرد    ، ی ورزش   یها در 

برآ  زم   ی ا رهی زنج   ندی حاصل  عوامل   ،ی ساختار   ، ی ا نه ی از 
کارکرد   ی ند ی فرا  ا   ی و  در   ة مداخل   رو ن یزا است؛  مثبت 
م   ک ی هر  عوامل  توجه   تواندی از  درخور  بر عملکرد   ی اثر 
مد   ران ی مد   بگذارد  ی ورزش   ی ها سازمان  ت ی ر یدر 
 . ( 2021و همکاران،    نژاد  انی دهکرد ) 

در ورزش ایران ساختار سازمانی برای ارائه رشته های 
ورزشی، کشف و پرورش استعدادها و برگزاری رویدادهای 
ها  باشگاه  ورزش  و  مدارس  ورزش  الگو  دو  در  مختلف 

باشگاهی   شودمی تفکیک   بخش  دهندگان  سازمان  که 
مجموعه فدراسیون ها هستند که از طریق نمایندگی های 

2 Pan, G., & Tan, G. H. 
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خود تحت عنوان هیات های استانی جریان اداره و هدایت 
فعالیت ورزش باشگاهی را در کنار ادارات ورزش و جوانان 

 به پیش می برند.
در چارچوب شکل گیری هیات های ورزشی موضوع 
انتخابات برای ارکان مدیریتی و حکمرانی همچون هیات 

ساله  4رییسه برقرار است ولی از انجاییکه دوره مدیریتی 
تغییرات  امکان  است  شده  تعیین  ورزشی  های  پست  بر 
گسترده مدیریتی و جابجایی افراد جدید در هیات رییسه 

دارد لذا تمرکز بر بدنه ثابت هیات هیات ها همیشه وجود 
ی سازمانی که ها فعالیت ها برای مدیریت دانش و تداوم  

کارکنان   راهبردی   هاآن همانا  و  ضروری  بسیار  باشند 
 یرو ی ن   ت ی اهم به طوریکه در تحقیقات مختلف به    باشد می 
شد،   ی انسان  ه   اشاره   کارکنان   نیز   ی ورزش   ی ها ات یدر 
که   محسوب می شوند  ی ورزش   اتی منبع هر ه   ترینمهم 

با داشتن تخصص و علاقه ویژه به رشته مربوطه، سنگینی 
می   دوش  به  را  استانی  های  هیات  اصلی  ماموریت  بار 

های    های علمی و اقدام   باوجود پژوهش با این حال    کشند 
در  فراوان  و    مدیریتی  انسانی  منابع  مدیریت  زمینة 

ی دولتی ورزش کشور، هنوز شواهد ها سازمان   اطلاعاتی 
در   ها سازمانهای متعدد بیانگر ناکارآمدی این    و گزارش

لذا   ( 2017  ا، ی دن ی توانمندسازی سرمایة انسانی هستند )رش 
ویژه ورزش   ی ها   اتی ه   ت ی به وضع   ی نگاه   با  به  ایران  ی 

خصوص  در  جوانان  و  ورزش  وزارت  ابلاغی  نامه  آیین 
ها هیات  فعالیت  م  نحوه  که    ی نشان  ساختار دهد  در 

افراد پیش بینی شده  مدیریتی با سوابقی که برای ورود 
مقدمات ایشان    است  توانمندسازی  برای  جهت لازم 

پذیرش مسئولیت در پست های مختلف هیات پیش بینی 
اظهار   ( 2020)   ی و همکاران باقر در صورتیکه    نشده است، 

راستای  در  جوانان  و  ورزش  وزارت  اگر  داشتند 
توانمندسازی کارکنان اقدامات لازم را انجام دهد خواهد 
توانست در اداره و راه اندازی باشگاه ها به توانمندی لازم  
دست یابد و زمینه های توسعه فعالیت کارکنان را مطابق 

 قانون اساسی بهبود بخشد.با اصل چهل و چهار  
به همین منظور با توجه به بیانات مقام معظم رهبری در 

 ترین مهم الزام به داشتن ورزش قوی در ایران قوی که از  
و  توانمند  انسانی  منابع  به  دسترسی  ان  های  ضرورت 

بدنه ورزش کشور   قابلیت در  با  سؤال   ،باشد می کارکنان 

تحقیق   عوامل  بدین اصلی  که  است  بر گونه  مؤثر 
ه   ی ساز توانمند  ها   ی ورزش   یها ات ی کارکنان   یاستان 

 اند؟ کدام   رانی ا 

 شناسی پژوهش روش 
و از نوع کاربردی   ی ش ی مای پ   -ی ف ی حاضر توص   ق ی روش تحق 

آنجاییکه  بود.   های    گیری تصمیم از  سیاست  اجرای  و 
توسط   ورزشی  های  هیات  در  کارکنان  توانمندسازی 

انجام   ها  هیات  آوری    شودمی روسای  جمع  برای  لذا 
 اتی ه   ی روسا   ه ی کل اطلاعات مورد نیاز در موضوع پژوهش  

ارشد   ی کارشناس  لات ی تحص  ی کشور که دارا  ی ورزش  ی ها 
جامعه   به عنوان  بودند  ی ورزش   تی ر ی و بالاتر در رشته مد

شدند پژوهش    ی آمار  اطلاعات   انتخاب  به  توجه  با  که 
رییس نفر    189، تعداد  ی کشور ها   ون یکسب شده از فدراس 

مدیریت  دکتری  و  ارشد  کارشناسی  مدارك  با  هیات 
کل   ی ر ی گ د و با استفاده از روش نمونه ی برآورد گرد ورزشی  

 167انتخاب شدند که    ق ی شمار جامعه برابر با نمونه تحق 
ا  از  نمودند.   شانی نفر  مشارکت  پژوهش  انجام   در  برای 

با تفکر و   پژوهش، در گام اول پیشینه تحقیق بررسی شد 
توانمندسازی گو عمیق   های  در   یه  است.  شناسایی شده 
گرفتن  د گام   درنظر  با  های وم  توانمند   گویه  با  مرتبط 
انسان   ی ساز  خبرگان و    ی منابع  طراحی   نظرات  به  اقدام 

 یمطالعه مقدمات   ک ی در    سوم و در گام    شده است   سوالات 
از طریق روش تحلیل جامعه    ی نفر از اعضا   30  ی بر رو 

عامل اکتشافی، عوامل موثر استخراج و دسته بندی شده 
است. سپس با تایید و کسب نظر خبرگان در گام چهارم 
آخر  گام  در  و  است  شده  پرسشنامه  طراحی  به  اقدام 

تحقیق با استفاده از آزمون آماری مورد بررسی   سوالات 
 یمنابع انسان   ی عوامل موثر بر توانمند ساز و    قرار گرفت 

 گردید.  تعیین    ران یا   ی استان ها   ی ورزش   ی ها ات ی ه 
برای تعیین   که     پرسشنامه محقق ساخته بود   ق ی ابزار تحق 

تن از اساتید   15روایی محتوا و صوری پرسشنامه برای  
سابقه   نوعی  به  که  ورزشی  در مدیریت  مسئولیت 

ورزشی  های  تایید   فدراسیون  به  که  شد  ارسال  داشتند 
رسید. برای روایی سازه نیز از تحلیل عاملی تاییدی   ها آن 

 یمطالعه مقدمات   ک ی در    زی پرسشنامه ن   یی ای پا استفاده شد.  
کرونباخ    ی جامعه و محاسبه آلفا   ی نفر از اعضا   30  ی بر رو 
از برای روایی سازه پرسشنامه  شد.    د ی ( تائ 0/ 92)   زانی به م
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منظور   ك ملا   یی روا  به  نهایت  در  شد.  استفاده 
بارتلت و از آزمون    شده ی گردآور   ی ها داده  ل ی وتحل ه ی تجز 

KMO   تاییدی    ی اکتشاف   ی عامل   ل یتحل کمک  و  نرم با 
 . استفاده شد   23نسخه   SPSS  افزار 

 ی پژوهش ها افته ی 
و   ن یی تع   ی برا   ی اکتشاف   ی عامل   ل ی پژوهش از تحل   ن ی در ا 

ساز   یی شناسا  توانمند  بر  موثر  انسان   ی عوامل   یمنابع 
 نی استفاده شد. به هم   ران ی ا   ی استان ها   ی ورزش   ی ها ات ی ه 
از   نانی به منظور اطم   ، یعامل   ل یاز انجام تحل   شی پ   ل ی دل 
نمونه  ی کاف  تعداد    نی اولک   ری   ی م    - رز ی کا   ارمعی   از    بودن 
 (KMO و برا ) ( ها  ه ی)گو   رهای متغ   ن یب   ی همبستگ   نیی تع   ی

 (.2010پور و صفری،  )حبیب   از آزمون بارتلت  استفاده شد

 

 KMOآزمون بارتلت و  جینتا. 1 جدول

 
 مقدار  

 834/0 مي یر و اوکلين )کفایت حجم نمونه( –مقدار کایرز 

 302/11815 (2χمقدار کای اسکوآر ) آزمون کرویت بارتلت
 3312 درجه آزادی 

 01/0 سطح معناداری 
 

به دست آمده    KMOمقدار    1جدول    یها افتهیبا توجه به  
 موضوع است تعداد نمونه  نیا  انگریمقدار ب  نی. اباشد می  0/ 834

تحل  قی تحق  های منظور  انجام   کندمی  تیکفا  یعامل  لیبه  و 
امکان  های داده  ی برا  یعامل  لیتحل نظر  و    ر پذی مورد  بوده 
تقل  یها  عامل  یسر  کی  به  را  ها داده  توانمی داد.    لیپنهان 

)  جینتا  نیهمچن بارتلت  (  Sig  ،302/11815=2χ=01/0آزمون 
 ن یوجود دارد، ازا  ییبالا   یهمبستگ  ها هیگو  نیب  دهند ینشان م

است. در   زیجا  یعامل  لیمراحل تحل  ریادامه و استفاده از سا  رو
با   کتفکی به ها مؤلفه یعامل ل یبه دست آمده از تحل  جیادامه نتا

 هر عامل ارائه شده است. یآمده برا دستبه  یمقدار بارعامل

 )جدول اشتراکات(  قیتحق یها مؤلفه  لی تحل ییابتدا ریمقاد  . 2جدول 
 

برآورد اولیه میزان اشتراك هر   شماره گویه 
 متغیر

برآورد اولیه میزان اشتراك هر   شماره گویه  واریانس عامل مشترك 
 متغیر

 واریانس عامل مشترك 

Q1 1 0.845 Q28 1  

Q2 1 0.868 Q29 1  

Q3 1 0.611 Q30 1  

Q4 1 0.884 Q31 1  

Q5 1 0.605 Q32 1  

Q6 1 0.823 Q33 1  

Q7 1 0.647 Q34 1  

Q8 1 0.669 Q35 1  

Q9 1 0.828 Q36 1  

Q10 1 0.638 Q37 1 0.777 

Q11 1 0.697 Q38 1 0.715 

Q12 1 0.541 Q39 1 0.750 

Q13 1 0.880 Q40 1 0.740 

Q14 1 0.816 Q41 1 0.726 

Q15 1 0.882 Q42 1 0.637 

Q16 1 0.823 Q43 1 0.573 

Q17 1 0.596 Q44 1 0.580 
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Q18 1 0.590 Q45 1 0.701 

Q19 1 0.888 Q46 1 0.756 

Q20 1 0.587 Q47 1 0.661 

Q21 1 0.794 Q48 1 0.565 

Q22 1 0.876 Q49 1 0.718 

Q23 1 0.570 Q50 1 0.761 

Q24 1 0.720 Q51 1 0.608 

Q25 1 0.683 Q52 1 0.677 

Q26 1 0.550 Q53 1 0.775 

Q27 1 0.544    

 
اشتراك   زانیم  هیبا توجه به جدول اشتراکات برآورد اول

  کیبرابر با   هاآن یتمام  ری نشان داد که مقاد ر یهر متغ
نشان    2عامل مشترك در جدول    انسیستون واراست.  

است که مجموعه    ری هر متغ انسیاز وار  یدهنده مقدار
کنند. هر چه    نتبیی را  آن  اند عوامل مورد نظر توانسته

)  ر یمقاد نزد1به  مقاد  کتری(  و  است  بهتر    ر یباشند 
  ای  هی)گو  رینشان از آن دارد که متغ  ریکوچکتر هر متغ

کاف اندازه  به  نظر  مورد    یعامل  لیتحل  یبرا  یسؤال( 

بنابرا و  نبوده  تحل  دیبا  نیمناسب  شود.    لیاز  خارج 
 ها  را که عامل  ییرهایاعتقاد صاحبنظران متغ  نیبنابرا

تغ  50  ای)  5/0  از  بالاتر  اند  نتوانسته از   رات ییدرصد( 
تع  هاآن تعد  نییرا  متغ  ایو    لیکنند  مجموعه    رهایاز 

همانطور  (.  2010پور و صفری،  )حبیب.  شوند یحذف م
مشترك همه    انسیوار  شودمیمشاهده      2که در جدول  

بنابرا  5/0از    شتریب  ها هیگو است.  شده   ن یگزارش 
 خواهند ماند. یباق لی( در تحلها هی)گو رهایمتغ یتمام

 
 های تحقیق . مقادیر ویژه و واریانس عامل 3جدول 

مجموع مجذورات بارهای عاملي استخراج   مقادیر ویژه اوليه اجزاء

 شده

واریانس  درصد واریانس  کل درصد 
 تجمعی 

واریانس  درصد واریانس  کل درصد 
 تجمعی 

1 12.802 12.802 12.802 12.802 12.802 12.802 
2 11.716 1.716 24.518 11.716 1.716 24.518 
3 10.518 10.518 35.036 10.518 10.518 35.036 
4 9.624 9.624 44.678 9.624 9.624 44.678 
5 7.290 7.290 49.968 7.290 7.290 49.968 
6 6.182 6.182 57.150 6.182 6.182 57.150 
7 0.908 0.908 58.058    
… … … …    

53 -4.778E-
17 

-4.778E-17 100.000    

 
مقادیر ارزش ویژه، درصد واریانس و درصد  3در جدول  

ها توسط  واریانس تجمعی تبیین شده از مجموعه داده
هر عامل گزارش شده است. بر اساس معیار کیزر، تنها  

میعامل انتخاب  جدول  این  از  مقدار  هایی  که  شوند 
ها با مقادیر  بالاتر از یک باشد و سایر عامل هاآنویژه 

شوند و ها حذف میکمتر از یک نیز از مجموع عامل
در نظر گرفته نخواهند شد. بنابراین با توجه به نتایج 

گویه در تحقیق حاضر    67دهد که  نشان می  3جدول  
توان از ترکیب این  عامل بوده و می  12قابل تقلیل به  

ها با ترکیب گویه، ساختار جدیدی بر اساس عامل  71
 ها را تحلیل کرد.جدید طراحی و بر اساس آن داده

ها در بین عامل، بر اساس بندی گویهاکنون برای دسته
باید از نتایج ماتریس عوامل چرخش   هاآنبار عاملی  

ماتریس همبستگی بین   4یافته استفاده شود. در جدول  
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ها و عامل بعد از چرخش ارائه شده است. با توجه گویه
قابل    5/0به نظر محققان بارهای عاملی با مقادیر بالاتر  

( هستند  صفری،حبیبقبول  و  این 2010  پور  در   .)
عاملی تک بار  بزرگترین  اساس  بر  تک  جدول محقق 

با توجه به میزان همبستگی   هاآن بندی  ها به دستهگویه

با یکدیگر پرداخته است. البته این نکته نیز حائز اهمیت 
ها هیچگونه  بوده که ممکن است یک یا برخی از گویه

نداشته   عامل  از  هیچکدام  روی  معناداری  عاملی  بار 
ها از مدل و در نتیجه تحلیل حذف  باشند که این گویه

 شوند.می

  
 . ماتریس عوامل چرخش یافته4جدول 

نگرش 
 شغلی 

مدیریت 
 مشارکتی 

انگیزه 
های  
 فردی

تفویض 
 اختیار 

غنی 
سازی  
 شغلی 

آموزش  
 شغلی 

 ردیف  گویه

6 5 4 3 2 1 
 Q1 تدوین مهارت های مورد نیاز کارمندان 0.733     
مختلف  0.553      سطوح  در  شغل  با  فرد  تطبیق 

 کاری 
Q2 

 Q3 توانمندسازی کارمندان بر اساس نیازها  0.789     
 Q4 ایجاد آموزشی مدون برای کارکنان  0.783     
 Q5 برون سپاری آموزش کارمندان   0.679     
 Q6 افزایش بودجه سالانه آموزش کارمندان  0.543     
 Q7 تعیین محتوای آموزشی متناسب با کار  0.619     
 Q8 تدوین آیین نامه آموزشی کارمندان  0.545     
ساعات  0.652      اساس  بر  کارمندان  ارزیابی 

 آموزشی 
Q9 

ملزم کردن کارمندان به شرکت در دوره  0.668     
 های آموزشی 

Q10 

ایجاد انگیزه در کارمندان برای شرکت در  0.551     
 دوره های آموزشی 

Q11 

ساعات  0.758      قبال  در  شغلی  مزایای  اعطای 
 آموزشی کارمندان 

Q12 

در  0.686      منظم  شرکت  برای  کارکنان  ترغیب 
 دوره های آموزشی 

Q13 

 Q14 تدوین برنامه آموزشی کارمندان  0.888     
تعیین تقویم آموزشی سالانه با زمان بندی  0.572     

 دقیق
Q15 

 Q16 تدوین برنامه عملیاتی آموزش کارمندان  0.578     
وظایف  0.591      اساس  بر  آموزشی  نیاز  تعیین 

 کارکان 
Q17 

 Q18 تناسب شغل با تحصیلات   0.822    
 Q19 تناسب شغل با مهارت   0.671    
 Q20 تناسب شغل با انگیزه و علاقه کارمندان   0.610    
 Q21 تناسب شغل با روحیه اخلاقی و شخصیتی  0.831    
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 Q22 آشنایی با اصول و فنون سخنرانی   0.876    
 Q23 آشنایی با اصول نامه نگاری اداری   0.842    
 Q24 آشنایی با اصول نگارش مقالات شغلی   0.524    
کارهای    0.594    از  برخی  در  کارکنان  از  استفاده 

 مدیریتی 
Q25 

 Q26 هافعالیت تمرکززدایی از تصمیمات و    0.618   
کاهش دادن فاصله قدرت در هیات های    0.867   

 استانی 
Q27 

 Q28 احترام به چارت سازمانی و وظایف افراد    0.842   
 Q29 توجه به نیاز های مادی کارکنان     0.667  
 Q30 توجه به ایده های خلاقانه در کارکنان    0.747  
 Q31 تجلیل و توجه به کارکنان خلاق و نوآور     0.783  
 Q32 ایجاد روحیه نو اندیشی در کارکنان    0.627  
 Q33 توجه به انضباط شخصی    0.883  
 Q34 ایجاد بینش آینده نگری در کارکنان    0.857  
 Q35 توجه مدیران به زندگی کاری کارکنان      0.525 
 Q36 آگاهی بخشی به کارکنان سازمان      0.778 
 Q37 ایجاد رابطه دوستان با کارکنان      0.767 
برای      0.752  کار  انجام  های  روش  تشریح 

 کارکنان 
Q38 

 Q39 ایجاد سیستم تبادل نظر با کارکنان     0.657 
 Q40 اهتمام در ارتباط با مدیریت مشارکتی     0.508 
 Q41 ی روزانه کارکنان هافعالیتمشارکت در      0.830 
در       0.738  کارکنان  دادن   گیریتصمیم مشارکت 

 های سازمان 
Q42 

 Q43 ایجاد تعهد اجتماعی بالا در کارکنان       0.800
 Q44 کمک به افزایش اعتماد به نفس کارکنان       0.501
دهنده       0.536 افزایش  فاکتورهای  به  توجه 

 رضایت شغلی کارکنان
Q45 

 Q46 پیاده سازی فرهنگ رقابتی       0.870
 Q47 غنی سازی شغل در هیات های ورزشی       0.534
 Q48 ایجاد حس رقابت مثبت در بین کارکنان       0.740
شغلی       0.522 نیازهای  با  تجهیزات  تناسب 

 کارکنان 
Q49 

 Q50 بهداشت کار       0.797
 Q51 مناسب بودن محیط کار از نظر بصری       0.864
 Q52 ایجاد شرابط خوب کاری       0.672
 Q53 توجه به عوامل ارگونومیکی در محیط کار       0.711
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بر مبنای یافته های 
استخراج   و  اکتشافی  عاملی  تحلیل  از  پرسشنامه   6حاصل  در  عامل 

شرح   بدین  مستخرج  های  عامل  با  متناظر  سوالات  بررسی،  تحت 
       : باشدمی

 یآموزش شغل .1
 ی شغل یساز یغن .2

 ار یاخت ضیتفو .3

 یفرد یها زهیانگ .4

 ی مشارکت تیریمد .5

نگرش   .6

  یشغل .7

   گیریبحث و نتیجه
سازمان است.    موفقیت  آن  انسانی  منابع  توانمندسازی  مرهون 

سازمان این  به هرچه  باشند،  توانمندتر  انسانی  منابع  نظر  از  ها 
خواهند   خود  اهداف  به  نیل  در  بیشتری  توفیق  میزان،  همان 

توانمندسازی به فرایندی گفته   (2023ی و همکاران،  علو)  .داشت
در    شودمی انسانی  منابع  به  آن  طی  طریق    هاسازمانکه  از 

 ، افزایش اختیارات و تشویق، به ابتکارات و مشارکتافزاییدانش

برای ایفای    لازمتا توانایی    شودمیکمک    گیریتصمیمدهی در  
ویژه در   هایجنبهنقشی برجسته در سازمان را به دست آورد و  

فرایند   این  یابد.  ارتقا  در   تنهانهشغلش  بلکه  افراد،  عملکرد  در 
 ( 2014  نیازآذری و تقوایی یزدی،)شخصیت آنان نیز مؤثر است  

کمک   کارکنان  به  مدیر  توانمندسازی،  فرایند  تا    کندمیطی 
مستقل و   گیریتصمیمرا برای بلوغ قابلیت شغلی،    لازمتوانایی  

آورند.   دست  به  توانمندسازی،   ترینمهمخودرهبری  مفهوم 
به   اختیار  است    ترینپایینتفویض  سازمان  رشیدنیا، )سطوح 

پژوهش محقق بر آن شد عوامل موثر بر   نیدر ا نیبنابرا (2017
را   ایران  های  استان  ورزشی  یها اتیهکارکنان    توانمندسازی

ها نشان داد که عوامل موثر    افته یکه در نهایت    دینما  شناسایی
 ی غن   ،یعامل آموزش شغل  6کارکنان متشکل از    یبر توانمندساز 

 تیریمد  ،یفرد  یها  زهیانگ  ار،یاخت  ضیتفو  ،ی شغل  یساز
که در ادامه به تفضیل هر    باشند  یم  یو نگرش شغل  یمشارکت

 کدام از عوامل تشریح خواهند شد. 
که   کندمیاشاره    یشده ا  یزیبه تلاش برنامه ر  شغلیآموزش  
 شغلرفتار مرتبط با    یریادگی  ل یتسه  یسازمان برا  کی  لهیبه وس
آمـوزش یعنـی کوشـش در .  نماید  یکارکنان اعمال م  یبر رو

جهـت بهبـود عملکـرد شاغل در ارتباط با انجام کار و مسایل 
مربوط به آن. آمـوزش اثربخشـی یـک تجربـه یـادگیری و یـک  

شود و به یک نیاز    شده را شامل می  ریزی  فعالیت سازمانی برنامه 
پاسخ می در  .  دهد   شناخته شده  یک وظیفه   هاسازمانآموزش 

، 1)کندی   اساسی و همیشگی است و موقت یا تمام شدنی نیست

 
1 Kennedy, M 

با شناخت و اولویت بندی موثرتر   ندتوانمیمدیران  (، لذا  2015
مولفه های آموزش کارکنان سطح دانش و کیفیت رفتار و عملکرد  

 (. 2021)رجبی پور میبدی و همکاران، .کارکنان را بهبود بخشند
طراحی  باز  های  راه  ترین  شناخته  از  یکی  شغلی  سازی  غنی 
مشاغل جهت نیل به هدف، افزایش سطح توانایی ها و مهارت  
های کارکنان است. این مفهوم اولین بار توسط هرزبرگ مطرح  
بطور   مسئولیت  احساس  عواملی همچون  بود که  معتقد  او  شد. 

نتی در  و  شغلی  رضایت  عوامل  سایر  از  مجزا  و  جه مستقیم 
به همین   (.2006، 2و های  لاماپس) کندمیبیشتر ایجاد  توانمندی

هایی هستند تا   همواره نیازمند روش  هاسازمان مدیران در منظور 
این ابزارها    ترینمهم عملکرد کارمندان را بهبود بخشند. یکی از  

شغلی   سازی  غنی  انسانی،  نیروی  عملکرد  ارتقا  و  بهبود  برای 
غنی سازی شغلی رویکردی است که در آن شغل کارمند   .است

هدف   یابد.  بهبود  تکرار،  از  اجتناب  و  چالش  افزایش  جهت  در 
اصلی غنی سازی شغلی ایجاد رضایت در کارمندان، ایجاد ارزش  
افزوده برای سازمان و کاهش نرخ خروج است. غنی سازی شغل 
و همچنین   است  و ضروری  فنی  مشاغل  مجدد  شامل طراحی 

یازمند است به توسعه حس احترام از طرف آنانی که مدیریت و  ن
دارند عهده  به  را  کارکنان  زاده  ).سرپرستی  همکاران،   ایران  و 

2022 ) . 
اجرایی   وظایف  و  اختیارات  از  قسمتی  انتقال  به  اختیار  تفویض 

رهبـر و  مدیر  آن)  نظـر (صـرف  سـازمان   خاص  منشأ  به  از 
منظور تسریع    بـه   تابعـه  و دوایـر   واحـدها  زیردستان و مـدیران 

سازمان و ایجاد    در انجام امور و تحقق سریع و به موقع اهـداف 
مسـئولیت ایشـان   احساس  قبـال   در  گفته    انجـام  در  وظایف، 

 ار دریض اختیـتفـو( لذا  2010.) عباس زاده و همکاران،  شودمی
 نـدتوانمی  طریق آن  مدیران از  که  مهارتی است  و  حقیقت ابزار
نی ـمس ـ  در  را  انسانی خودهای منابع  توانمندی   اهـداف  ل بـهیر 
 ( 2013.)زین الدینی و همکاران، گیرندکار  به سازمانشان

فردی   های  نیاز  اتهیجانانگیزه   که   است  ناختیروانش  هاییا 

2 Mapesela, M. Hay,D,H 
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 به   (  1390:  همکاران،  و  کشگر)  شودمی  فعالیت  یک  بروز  باعث
 می  تلقی  وی  رفتار  محرك  عنوان   به  فرد  انگیزه  دیگر،  ارتعب

  می  نشان  دهش  انجام  تحقیقات  نتایج  مقایسه  کلی،  طور  به .  گردد
 علایق   و  ها  خواسته  به  تهبس  ،کارمندان  های فردی  انگیزه  دهد
  مختلف،   و موقعیت های شغلی  هاسازمان   در  و  است  متفاوت  هاآن
ند با  توانمی لذا مدیران    (2015  ،1سان  کانگ)  کند  تغییر  دتوانمی

استفاده از انگیزه های هر کارمند نسبت به توانمند سازی ایشان 
 روشی منحصر به فرد اتخاذ نمایند.

مدیریت مشارکتی عملیاتی است که طی ان کارکنان یک سازمان 
والاس )ها دخالت و شرکت داشته باشند    در روند تصمیم گیری

درواقع مدیریت مشارکتی فرایند همکاری و   (2011،  2همکاران و  
نفوذ کارکنان در درجات مختلف فرایند تصمیم گیری سازمان به  
و   فکری  و  ذهنی  درگیری  صورت  به  و  واقعی  و  فعال  طور 
داوطلبانه در جهت اهداف گروهی که منجر به انگیزش کارکنان 
و تلاش به منظور تحقق اهداف و مسؤولیت پذیری و آفرینندگی 

می توانند با شناخت   هاسازمانترتیب    و بدین   شود، می باشد   انان
میزان توانمندسازی کارکنان خود و تغییر در عوامل مؤثر بر آن،  

 (. 2011) ایرانزاده و زنجانی، اهداف مورد نظر را تحقق بخشند
ارزیابی شغلی،  بیانگر    نگرش  که  است  شغل  به  مربوط  های 

و با    باشدمی احساسات، اعتقادات و وابستگی فرد نسبت به شغل  
مثبت مانند  خوب-مفاهیمی  خوشایند-منفی،  و  ناخوشایند  -بد 

نگرش از شغل، شامل   (2012) دالال و همکاران،  شودمیتوصیف  
نیز   سازمانی  تعهد  و  شغلی  شغل،دلبستگی  از  رضایت 

و  شودمی چون   (2020،  3ویروا )جدرزدجاك  کارکنان    و 
تلقی می   ی ورزشی، سرمایههاسازمان ارزشمندی  انسانی    های 

ها سبب کارآمدی فردی   نهای مثبت شغلی آ  شوند که نگرش 
(   2011) تجاری و همکاران،  و اثربخشی سازمانی نیز خواهد شد 

 بر اثربخشی سازمان، نگرش یکی از این عوامل مهم اثرگذار لذا  
کارکنان   سازمانی  و  شغلی  همکاران،  باشدمیهای  و  عظیمی   (

2011 .) 
بر   پژوهش    کارکنان  یساز  توانمندعوامل موثر  نتایج  طبق 

 ار، یاخت  ضی تفو  ،یشغل   یساز  یغن  ،یشامل آموزش شغل حاضر  
می باشند    یشغل  گرش و ن  یمشارکت  تیریمد  ،یفرد  یها  زهیانگ

آموزش،    ( 2023) ی و همکاران  ورغفار پ   و این در صورتی است که
برای   عامل   چهار را به عنوان    پذیری و بازخورد پویایی، مسئولیت 

با مقایسه نتایج هر   که  نده ا معرفی نمود توانمندسازی کارکنان  

 
1 Kang Sun.J. 

2 Wallace, J. C., Johnson, P. D., Mathe, K., & Paul, J. 

عوامل پویایی و بازخورد غیر   نتیجه گرفت   توان می دو تحقیق  
های امل آموزش و مسئولیت پذیری با یافته  و ع همسو هستند و  

شایان ذکر است در اکثر تحقیقات  .باشد می همسو  این پژوهش 
حوزه توانمندسازی منابع انسانی تاکید بر آموزش نیروی انسانی 

 ، ی و الزام  دماوندی   به تحقیق   توانمی وجود دارد که برای مثال  
د توان می ش آموز داشتند  اظهار  ایشان   که  اشاره داشت،   ( 2013) 

از   یکی  که  باشد  داشته  متفاوتی  ایجاد   هاآن دستاوردهای 
توانمندی در مخاطبین است، تا بتوانند به عنوان کارکنانی فعال 

که این نتیجه   و مستقل در جهت اهداف سازمانی تلاش کنند 
 ی محمد   همچنین  باشد می نیز کاملا همسو با یافته های حاضر  

سهراب  دا 2017) ، ی و  نشان  سازمانی دن (  یادگیری  فرهنگ  که  د 
نقش بسزایی در فراهم کردن بستر مناسب برای توانمندسازی 

ها همواره سازمان لذا    کارکنان از طریق انتقال دانش ضمنی دارد 
کننده از به دنبال دستیابی به فرهنگی و جوی مطلوب و حمایت 

باشند  عاملی یادگیری  عنوان  به  آموزش  نقش  تبیین  در  لذا   ،
مشترك در توانمندسازی کارکنان به این شکل پرداخت که ابتدا 
کارمند باید حوزه های تخصصی و شغلی جدید را بیاموزد و از 
فرصت های آموزشی لازم برای ارتقاء جایگاه علمی و مهارتی 

خود را برخوردار گردد و در ادامه امکان بکارگیری آموخته های 
قالب تجربیات کاری جدید داشته باشد تا توانمند گردد و در   در 

 مسیر شغلی خود ارتقاء پیداکند.
تفویض اختیار، مدیریت مشارکتی و غنی امل  و در خصوص ع

بر  موثر  شده  شناسایی  عوامل  عنوان  به  شغلی  سازی 
کارکنان   نتایج   توانمی توانمندسازی  با  زیادی  اشتراکات 

و آزادی تحقیقات این حوزه تحت عنوان عامل مسئولیت پذیری  
پ عمل   پژوهش  نتیجه  که  و همکاران  ورغفار یافت   (2023) ی 

رشیدنیا، طبق نظر  و  است    برای توانمند سازی   مبین این عامل
به   ترینمهم (  2017)  اختیار  تفویض  توانمندسازی،  مفهوم 

است   ترین پایین  سازمان  مورد  سطوح  در  در .  که  عمل  آزادی 
های   ارسلان،    ینیملاحسیافته  در    (2009)و  موثر  عوامل  از 
به عنوان  واژه ای است در تشریح و تبیین  کارکنان توانمندسازی

، مفهوم می یابد  لذا  گیریتصمیماختیار و مسئولیت دادن برای  
می با توجه به نتایج تحقیق ایشان که اظهار داشتند توانمندسازی  

به ابتکار عمل، پشتکار منجر شود چرا که توانمندسازی و  تواند  
آزادی عمل کارکنان موجب واکنش سریع ایشان در برابر موانع 

گردد ایشان می  انگیزش  افزایش  دو تحقیق و  یافته های هر   ،

3 Jędrzejczak-Gas J, Wyrwa J. 
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باشند. می  همکاران،)  خوراکیانهمچنین    همسو  در  2021و   )
داشتند   اعلام  خود  پپژوهش  به  توجه  مثبت   یامدهایبا 

  ضیند با تفوتوانمی  ران یمد  ،ی ورکارکنان در بهره   یتوانمندساز 
از    اریاخت عمل،  استقلال  رضا  کیو  و  مسرت  موجبات   تیسو 

با استفاده از حس اعتماد    گرید  یکارکنان را فراهم آورند؛ و از سو 
نوآورانه در انجام کار را   یهادهیاز ا  یریگامکان بهره   جادشدهیا

که در این پژوهش تفویض اختیار عاملی برجسته در    فراهم آورند
ایجاد فرصت برای پذیرش مسئولیت جدید با نگاه توسعه یافتن  

د به عنوان پست  توانمی و قرار گرفتن در موقعیتی که در آینده  
بالاتر درون سازمان تصدی نماید و به نوعی مراحل جانشینی و  

 پرورش جانشین را طی نمایند. 
طبق یافته های پژوهش انگیزه های فردی به عنوان عاملی 
در توانمندسازی کارکنان هیات های ورزشی شناسایی شده است  

با   یافته  این  داشت2017) رشیدنیا،  پژوهش  که  اظهار  که   ) 
توانمندسازی، سازوکار افزایش انگیزش درونی برای انجام دادن 

محول  است   وظایف  تحقیق    شده  همکاران رمحمدیمو  و    ی 
دادندکه    (2017) بر    نشان  را  تأثیر  بیشترین  فردی  عوامل 

دارند ایشان    توانمندسازی کارکنان  اعلام   همسو است چرا که 
سازمان برای داشتن کارکنانی توانمند باید در جهت بهبود   داشتند

و تقویت این عوامل از طریق تحصیلات متناسب تر با کار، سابقه 
البته   .کار بالا، کانون کنترل درونی و عزت نفس بالاتر بکوشد

حال  همکاران،)   خوش  داشتند   ( 2023و  اعلام  پژوهششان  در 
تاثیر گذار کارکنان    یبر توانمندساز   یسازمان  یفرد  انیم  روابط
درکارکنان    یسازمانیفرد  انیروابط م   یها  تی قابلو هرچه  است  
ساز  شود،  تیتقو این    .ابدیی م  ش یافزا  زین  هاآن   یتوانمند  که 

این را   توانمیبا این حال  باشدمینتیجه با یافته موجود همسو ن
نیز در نظر گرفت که انگیزه فردی برخی از افراد توسعه روابط  
ایشان با افراد دیگر و به تعریفی انگیزه های جمعی و اجتماعی  
مشاهده  حاضر  ی  یافته  با  همسویی  بخش  این  در  که  است 

 .شودمی
  در مورد آخرین عامل یعنی نگرش شغلی یافته های تحقیق 

افراد توانمند ( که اعلام داشت  2019و همکاران، )  ساعتی زارعی
ند توانمی؛ زیرا، آنان  کنندمیدرمورد کارهایشان احساس مالکیت  

با چه سرعتی  و  انجام شوند  باید  کارها چگونه  کنند که  تعیین 
پایان یابند. افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند.  

ند با تأثیر گذاشتن بر محیطی که در  توانمیآنان براین باورند که 
، تغییر ایجاد کنند. شودمی یا نتایجی که حاصل    کنندمیآن کار  

محیط   تشخیص  توانایی  به  که  مقدار  همان  به  کار  این  اغلب، 

دارد،   بستگی  محیط توانمیداخلی  تغییر  و  اراده  توانایی،  از  د 
، مفهوم نگرش خارجی با هدف افزایش تسلط بر آن متأثر باشد

نگاه مفید بودن و عضو موثر  را در بر دارد که بر اثر توانمند شدن  
همسو  حاضر  نتایج  با  که  دارد  همراه  به  شدن  تلقی  سازمان 

 . باشدمی
دسازی کارکنان شناسایی شده نعوامل توانمبه  با توجه    در نهایت
 ورزشی   یها اتیه  روسایکه    شودمی  شنهادیپ  پژوهشدر این  

توانمندساز   کشور  یاستان منظور   یها   وزش آم  کارکنانشان  یبه 
با وظا ر  فیمتناسب  برنامه  در طول سال  را  و    یزیآنان  نموده 

افزا  ق،یطر  نیبد بر  و    تیظرف  شیعلاوه  آنان،   هایتواناییها 
با اتخاذ و    ندیفراهم نما  زیرا ن  اتیه  شتریهرچه ب  تیموفق  نهیزم

  مات ی کارکنان در تصم  ودننم  ریو درگ  یمشارکت  تیریسبک مد
 اعتماد به نفس   هایظرفیت  ی ارتقا  نهیزم  ات،یه  یو برنامه ها

نموده   فراهم  را  افزاو  آنان  قابل  ییتوانا  شیبا  و   ی ها   تی ها 
 ق ی داده و از طر  شیافزا  زیرا ن  اریاخت  ضیتفو  زانیکارکنانشان، م

های نظارتی، ایجاد یک موقعیت جدید جهت حذف بخشی از رده 
زم کارکنان،  برای  شایسته  و  مناسب  اختیار  و  اقتدار    نهیاعمال 

 سازند.  راهمکارکنان را ف یریپذ تیمسئول یارتقا

 سپاسگزاری 
که در انجام   افرادی   هیاز کل  دانندیمقاله بر خود لازم م  هسندینو

 . ندینما یاند، تشکر و قدرداننموده یرا همراه نیمحقق ،ق یتحق
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