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Abstract 

Introduction & Purpose: The purpose of this study was to predict the organizational exellence 
in the ministry of sports and youth by staff structural and psychological empowerment.  
Materials: 265 peoples were randomly selected from employees of this ministry. The EFQM 
organizational exellence, Bae & Lawler structural empowerment and Spreitzer psychological 
empowerment questionnaires were used for collecting data. Data analysis was don using single-
sample t-test, multiple linear regression and structural equation modeling in SPSS and LISREL.  
Results: According the results, level of " structural empowerment", "psychological 
empowerment" and "organizational exellence" were assessed as "poor", "average" and "average", 
respectively. Also, the results showed that structural empowerment significantly explained, the 
changes in psychological empowerment (51%) and organizational excellence (67%), and 
psychological empowerment significantly explained, the changes in organizational excellence 
(68%, P=0.000). Conclusion: The results of current study indicate that staff structural and 
psychological empowerment is effective on organizational excellence of ministry of sport and 
youth. Thus, applying the managerial practices for staff empowerment, is recommended for 
growth and excellence of this ministry. 

Keywords: Organizational exellence, Structural empowerment, Psychological empowerment, 
Ministry of sport and youth 
 

 

 
 

* Corresponding Author: Bagher Morsal, Assistant Professor of Islamic Azad University of Shahroud 
Email: edu.manag@gmail.com 

 

 

 

Citation: Morsal Bagher, Fahimi-Nezhad Ali, Siavashi Mohammad, Ameriyan Hossein, Prediction of 

Organizational Exellence in the Ministry of Sports and Youth by Staff Structural and Psychological 

Empowerment, Volume 2, Number 1, Spring 2019, Pages 32-44. 



 

   

 مقاله پژوهشی 

وزارت ورزش و جوانان از طریق توانمندسازی ساختاری و روانشناختی در بینی تعالی سازمانی پیش

 کارکنان

 3حسین عامریان، 2محمد سیاوشی، 1علی فهیمی نژاد، 1*باقر مرسل

 ، شاهرود، ایرانآزاد اسلامی شاهروددانشگاه  ،اریاستاد .1

 ، همدان، ایراندانشگاه پیام نور همدان ،استادیار. 2

 ، شاهرود، ایراندانشگاه آزاد اسلامی شاهرود ،ی مدیریت ورزشیدانشجوی دکتر  .3

 5/12/97 :مقاله رشیپذ          25/11/97 :مقاله یبازنگر         14/11/97 :مقاله افتیدر

 چکیده

بینی تعالی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان از طریق توانمندسازی ساختاری و روانشناختی هدف پژوهش حاضر، پیشمقدمه و هدف: 

 کارکنان این وزارتخانه بود. 

 از آوری اطلاعات ساده انتخاب گردید. برای جمعگیری تصادفی نفر از کارکنان وزارت ورزش به روش نمونه 265تعداد  :روش شناسی

 شناختی اسپریتزر استفاده ساختاری بای و لاولر و پرسشنامه توانمندسازی روان ؛ پرسشنامة توانمندسازیEFQMتعالی سازمانی  پرسشنامه

و  SPSSافزارهای در نرم ساختاری معادلات سازیای، رگرسیون خطی چندگانه و مدلنمونهتک tهای ها به کمک آزمونشد. تحلیل داده
 لیزرل، انجام شد. 

در وزارت ورزش بترتیب « تعالی سازمانی»و « توانمندسازی روانشناختی»، «توانمندسازی ساختاری»مطابق نتایج، وضعیت  ها:یافته

داری تغییرات توانمندسازی معنی ارزیابی شد. همچنین نتایج نشان داد که توانمندسازی ساختاری، بطور« متوسط»و « متوسط»، «نامطلوب»
درصد( را  68داری تغییرات تعالی سازمانی)درصد( و نیز توانمندسازی روانشناختی، بطور معنی 67درصد(، و تعالی سازمانی) 51روانشناختی)

 (. P=000/0کنند)تبیین می

نتایج پژوهش حاضر حاکی از اثربخشی توانمندسازی ساختاری و روانشناختی کارکنان بر تعالی سازمانی وزارت ورزش و  :نتیجه گیری

 گردد.می های مدیریتی ویژه توانمندسازی کارکنان، برای تعالی و رشد این وزارتخانه پیشنهادشیوه لذا بكارگیری جوانان بود؛

 ، توانمندسازی روانشناختی، وزارت ورزش و جوانانتوانمندسازی ساختاریتعالی سازمانی، واژگان کلیدی: 
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 مقدمه

و آشنایی با الگوهای روز  و پیشرفتحرکت در مسیر تعالی امروزه 

 .ضرورت اجتناب ناپذیر است یک و سرآمدی، تعالی دنیا در زمینه

فرایند پیوسته ایست که با  2یا تعالی سازمانی 1سازمانی سرآمدی

مسیر با ارزیابی  شود و در طول برنامه ریزی و هدفگذاری آغاز می

شده، نواقص و  های مداوم و استفاده از اهداف از پیش تعیین

نارسایی ها مشخص شده و با اصلاحات لازم، حذف موانع و 

 .(2018و همكاران،  3نقاط قوت انجام می شود)ننادال تقویت

 سطوح در را خود کارکنان بالقوه توان تمامی سرآمد سازمانهای

میگیرند.  بكار و داده توسعه کرده، دیریتسازمانی م و تیمی فردی،

 امور مشارکت در را کارکنان و داده ترویج را برابری و آنها عدالت

 را خود می کنند. چنین سازمانهایی کارکنان توانمند را آنها و داده

 اهداف به دستیابی تا میكنند ایجاد را فرهنگی و ارج مینهند

)آنتونی و  شود میسر طرفین،منافع  بردارنده در شخصی و سازمانی

سرآمدی و  پی در ها سازمان از بسیاری (. امروزه2012، 4باتاچاریا

 آن تعالی سازمانی قادر نیستند تا به جویندگان همة اما اند؛ تعالی

 درک عدم ناکامی در این امر، اصلی دلایل یابند. یكی از دست

نقش مهم سبک رهبری  به توجهی بی و سرآمدی مفهوم عمیق

 سازمان است.

های تعالی ، مدلی سازمانهاراه های تحقق استراتژی ها یكی از

های موفق دنیا و دانش برداری از شرکت ست که با الگوسازمانی

چارچوب مناسبی را برای  ایجاد شده و توانسته روز مدیریت،

در طی سالیان گذشته چند مدل  .نمایند ارائه هامدیریت سازمان

ی و تعالی سازمان در سطح ملی و بین المللی مختلف برای سرآمد

مالكوم "ها می توان به مدل مطرح شده است که از مهمترین آن

در آمریكا و بنیاد مدیریت کیفیت  (MBNQA) 5"بالدریج

(EFQM)6  ،در اروپا اشاره کرد. این مدل ها برای برنامه ریزی

حرکت به سمت سرآمدی و ارزیابی سرآمدی، در بیشتر شرکت ها 

از و سازمان های دنیا مورد پذیرش و استفاده قرار گرفته است. 

مدلهای تعالی سازمانی هستند  که از معروف ترین هامدلاین میان 

یافته  در سطح جهانعمومیت و استقبال بیشتری   EFQM مدل

                                                           
1 .Organizational Transcendence 

2. Organizational Excellence 

3. Nenadál J, et al 

4. Antony J, Bhattacharyya S 

5. Malcolm Baldrige 

6. European Foundation For Quality Management 

 یک  EFQM مدل. (2016)صفایی شكیب و همكاران، است

چارچوب و الگوی خود ارزیابی است که موجب حرکت و هدایت 

 باید توجه داشت که ؛مستمر سازمان می شود فعالیت های بهبود

EFQM ی مدیریت استاندارد تجویز شده یک ابزار ممیزی یا یک

کیفیت جامع  ار مدیریتکیفیت نیست بلكه، رویكرد استقر

در ایران چند سالی است که بحث . (2018ننادال و همكاران، )است

تعالی سازمانی شامل معرفی مدل ها و الگوهای بین المللی و ملی 

تعالی و سرآمدی، انتخاب سازمان های متعالی مانند جایزه ملی 

بهره وری و تعالی سازمانی و جایزه ملی کیفیت مطرح شده است. 

اقدامات ضمن ایجاد فضای رقابتی، موجب آشنایی سازمان ها این 

و موسسات با ویژگی ها و مشخصات یک سازمان متعالی شده 

است. در تعاریف، سازمانی متعالی خوانده می شود که در هر دو 

زمینه عملكرد و نتایج به شكل قابل اثباتی سرآمد باشد)زهدی و 

 به کارکنان توجه نضم تعالی سازمانی، (. مدل2014همكاران، 

 شناسایی با تا دارد تلاش آن، اصلی هایسرمایه عنوان به سازمان،

به  را آنها جانبه همه رضایت تمامی ذینفعان، و انتظارات نیازها

مدل تعالی (. 2014نماید)ارسلی و برادرانی،  تامین متناسب گونه

این امكان را  سازمانی با به تصویر کشیدن یک سازمان متعالی

جایگاه  فراهم می سازد تا سازمانها در مقایسه خود با این مدل،

محک زده و از طریق یادگیری، به لحاظ میزان تعالی را  خود

و برنامه ریزی  ضع موجودونوآوری و بهبود مستمر، به بازنگری در 

 برتر سازمان سازد کهچنین مدلهایی روشن می .بهبود اهتمام ورزند

 و کند می دنبال را اهداف و مفاهیمی چه است، چگونه سازمانی

 این بر تكیه با دنیا کشورهای اکثر آن کدامند؟ رفتاری معیارهای

 اند گرفته نظر در ای و منطقه ملی سطح در را ها، جوایزی مدل

 و ثروت رشد، در تعالی، وکارها و کسب ها سازمان محرک که

 در «بالدریج» ژاپن، جایزة در «دمینگ»است. جایزة کارآفرینی

 اروپایی بنیاد توسط که« کیفیت»جایزة  و متحده امریكا ایالات

قطب  سه است، در شده ( ایجادEFQMمدیریت کیفیت) 

  .جوایزند این های ترین نمونه اصلی اخیر، قرن بزرگ اقتصادی

-سازمان از متفاوت شكلی یكم، و بیست سده در ها سازمان امروزه
 نیروی انرژی، بر علاوه هاسازماناین  اند. درنموده پیدا سنتی های

 پرورش گردد. لزوممی مدیریت نیز کارکنان خلاقیت و فكر

 تا شده باعث باشند خود مدیریتی توانایی دارای که کارکنانی

 توجه جدید پارادایم یک عنوان به انسانی نیروی توانمندسازی
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 نماید. جلب خود سوی به را مدیریت نظران صاحب از بسیاری

 افراد، درونی قابلیتهای و توان آزادکردن را توانمندسازی محققان،

 منافع از میدانند. بعضی انگیزموفقیتهای شگفت کسب برای

 خدمات، افزایش و محصولها کیفیت بهبود از: عبارتند توانمندسازی

 حس افزایی،هم اثربخشی، ارتقای مدیریت، قدرت کارکنان و تعهد

جهانی)سرجیو  بازار در رقابتی مزیت درنتیجه، افزایش و پاسخگویی

 کلان راهبرد نوعی رسد توانمندسازی(. به نظر می2011، 1و تیما

 برای اختصاری یک علامت و بهبود مستمر برای یافته، مقبولیت

 و خلاق هایروش در افراد هایشایستگی کاربرد هایشیوه انواع

است)روترمل و در سازمان  های عملكردجنبه تمام جدید برای

از دو منظر قابل طرح است:  (. توانمندسازی2012، 2لامارش

. در رویكرد 4و توانمندسازی روانشناختی 3توانمندسازی ساختاری

شود، می نامیده نیز مكانیكی و ارتباطی توانمندسازی که ساختاری

 سهیم کردن برای سازمان که فعالیتهایی است شامل توانمندسازی

 بعد، میدهد. در این انجام گیریهاتصمیم و قدرت منابع کارکنان در

 نظر مد کارکنان، شدن قدرتمندتر برای شرایطی فراهم ساختن

 مطرح فرایند نتیجة یک به عنوان توانمندسازی، از نوع است. این

 توانمندسازی مسئول سازمان، مدیریت رویكرد، این است. در

 فرهنگ استقرار و ایجاد نحوة ابعاد، میزان، کنندة و تعیین کارکنان

 مورد ابزار فراهم کردن از طریق است. مدیر کارکنان در فرایند این

مشارکت،  کارکنان، میان قدرت تقسیم با مناسب، و پشتیبانی نیاز

 بستر ایجاد اطلاعات، جریان در آنان سهیم کردن گیری،تصمیم

 این در میشود. منجر کارکنان توانمندی به دانش، و انتقال آموزش

 شده توجه عامل محرکی عنوان بیشتر به توانمندسازی، به رویكرد،

(. 2010، 5میشود)واگنر و همكاران وارد افراد به بیرون از که است

 ایجاد یعنی است؛ روانشناختی منظر از رویكرد دوم، توانمندسازی

فرایند  در به طور مستقل، بتوانند که افراد در درونی حس یک

 تلقی طرز و نگرش دیدگاه، این کنند. در گیریتصمیمخود  کاری

است.  نظر مد سازمان، در آنها نقش و کاری از وظایف افراد

 ارتقای برای لازم شرایط ایجاد یعنی شناختی، توانمندسازی روان

 شایستگی پرورش احساس طریق از وظایف، انجام در افراد انگیزة

                                                           
1. Sergio, F., Tima, M. 

2. Rothermel R., LaMarsh J 

3. Structural Empowerment 

4. Psychological Empowerment 
5. Wagner JI, et al 

(. 2010همكاران، آنان)واگنر و  در ناتوانی احساس یا کاهش

 سازه ای انگیزشی عنوان به را محققان، توانمندسازی روانشناختی

 اثرگذاری و خودمختاری معناداری، شایستگی، بعد چهار که شامل

(. سایر محققان، اظهار 1995، 6اند)اسپریتزرکرده مطرح است،

اند که توانمندسازی روانشناختی به عنوان یک متغیر پیوسته داشته

شود، نه یک متغیر متضاد و دوگانه؛ و لذا کارکنان گرفته میدرنظر 

ممكن است درجات مختلفی از توانمندسازی را درک کنند تا اینكه 

اند یا خیر)شرمولی و به سادگی احساس کنند توانمند شده

  (.2011، 7همكاران

 هستند، آشنا توانمندسازی مفهوم با که کنندمی تصور مدیران اکثر

 کاربردش و مفهوم با از آنان محدودی تعداد فقط که حالی در

 فرآیند مندندعلاقه ها سازمان از بسیاری دارند. آشنایی

-می توانمند معتقدند کارکنان زیرا نمایند، اجراء را توانمندسازی
 کشورهای از بسیاری باشند. در موثر اهداف به نیل در توانند

 قطر، حتی و چین مانند ترکیه، کشورهایی و یافتهتوسعه

 است. اما شده اجراء سازمان و کارکنان مورد در توانمندسازی

 دوره هنوز ها سازمان از بسیاری تقویم آموزشی در متاسفانه

بهار و همكاران، است)شعبانی نشده منظور توانمندسازی آموزشی

2014.) 

نهاد متولی امر  ترین عمده وزارت ورزش و جوانان اینكه به نظر

 نیز از جمله مهمترین نهادها در امرو  جوانان، ورزش و تفریحات

راه  در باید همواره باشد، می جوانان و ورزشكاران تربیت

 زمرة در و گام بردارد توانمندسازی کارکنان و تعالی سازمانی

 از کند. پیشاپیش محیط رقابتی حرکت در متعالی های سازمان

از افراد  اعم کشور ورزشی جمعیت روزافزون با رشد دیگر، طرفی

های سنی مختلف، بانوان، بیماران و افراد ناتوان و سالم در رده

فضا  همچنین افزایش ای،معلول و نیز ورزشكاران تفریحی و حرفه

این وزارتخانه و  برای مشكلاتی و و سرانه ورزشی کشور، مسائل

 شیوة کارگیری به بنابراین، آید. می وجود به های تابعهسازمان

سو این اشكالات و نقائص را  یک که قادر باشد از مدیریتی صحیح

 ناپذیر نماید، اجتناب رفع را ها آن دیگر، سوی از و کند شناسایی

 تغییرات معرض در حاضر عصر ورزشی و نهادهای سازمانهااست. 

 مختلفی عوامل با سازمانها این تعامل و ارتباط د.دارن قرار مداوم

                                                           
6. Spreitzer G. M. 

7. Schermuly C, et al 
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 سازمانهای دیگر و مالی حامیان خصوصی، بخش دولت، چون

 اجتماعی، عوامل همه از مهمتر و المللیبین و ملی ورزشی

 در سازمانها این که شودمی موجب فرهنگی و سیاسی اقتصادی،

 اینرو از د.گیرن قرار گوناگونی و متفاوت هایخواسته معرض

 در بودن موفق و جایگاه حفظ برای سازمانها این تا است ضروری

های توانمندسازی شیوه بكارگیری طریق از خود سازمانی رسالت

 سازمانی، ساختاری و روانشناختی کارکنان خود و مدیریت اثربخش

به عنوان  وزارت ورزش و جوانان .بخشند بهبود را خود عملكرد

ورزشی، فرهنگی و پرورشی در حوزه مهم اثرگذار  سازمانیک 

ابی به به منظور دستی با پایگاه اجتماعی منحصر به فرد، کشور،

انداز تعریف شده، حرکت خود را به صورت منسجم و با چشم

گیری از چنین تا با بهرهمدیریت علمی شروع کرده و قصد دارد 

، از EFQMبا استقرار مدل تعالی سازمانی های کارآمد و شیوه

طریق مشارکت و همفكری همگان برای شناسایی و ارایه طریق 

بروز و  ،های علمیگیری مدلکارعلمی، کاربردی و مؤثر، با به

تجربه شده، موانع و مشكلات پیش روی خود را برداشته و به 

خود در موفقیت  تا از این طریق، نقش موفقیتی پایدار دست یابد

این سازمان  .را بیش از پیش پررنگ سازدکشور های ورزشی 

پذیری  رقابت مزیت کسب و ماندگاری خود برای یكسو از گسترده

 و کیفیت ارائه خدمات فرهنگی ورزشی با برای دیگر سوی از و

 و کرده تعالی سازمانی توجه به بایستی خویش ذینفعان به مرغوبتر

 این نماید. در است شناسایی مؤثر آن توسعه در که را عواملی همه

 ورزشی و های به گسترش فعالیت رو حجم به توجه با و راستا

مدیرانی کارآمد و  داشتن وزارتخانه ورزش و جوانان، فرهنگی

 امری و تعالی سازمانی، ارتقاء جهت توانمند خلاق و کارکنانی

 بررسی مورد مجموعه این توانمندی میزان باید است. لذا ضروری

 به بتوان راهكارهای لازم آن هایبه یافته استناد با تا گرفته قرار

بدین  ارایه نمود. را این وزارتخانه تعالی و توانمندسازی منظور

لازم برای متعالی  زمینة کردن فراهم رسدنظر می به ترتیب،

-اولویت از EFQM ورزشی با استفاده از مدل هایسازمان ساختن
طولانی  مسیر در گام نخستین و های اصلاح نظام مدیریتی

اجرای  انگیزة که است حقیقتی این و این وزارتخانه است موفقیت

 به بنابراین، پژوهش حاضر است. کرده دوچندان پژوهش حاضر را

توانمندسازی کارکنان  که است سوال اساسی این به پاسخ دنبال

وزارت ورزش و جوانان چه مقدار است و نیز بكارگیری این متغیر 

در این وزارتخانه چه ارتباطی با تعالی این سازمان دارد؟ بنابراین 

بینی تعالی سازمانی در وزارت هدف اساسی مقاله حاضر، پیش

ورزش و جوانان از طریق توانمندسازی ساختاری و روانشناختی 

 باشد.کارکنان این وزارتخانه می

 روش شناسی

توانمندسازی ساختاری و با توجه به اینكه در پژوهش حاضر اثر 

بر تعالی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان، روانشناختی کارکنان 

ب زمان وقوع مورد ارزیابی قرار گرفته است، روش پژوهش برحس

نگر؛ برحسب هدف کاربردی؛ و برحسب طرح تحقیق، پدیده گذشته

از نوع توصیفی همبستگی است؛ توصیفی به این خاطر که 

تصویری از وضع موجود را ارائه می دهد و همبستگی از این جهت 

 که به بررسی رابطه بین متغیرهای تحقیق می پردازد.

وزارت ورزش و جوانان  آماری این پژوهش کلیه کارکنان جامعه

نفر به عنوان نمونه آماری  265باشد که از میان آنها، تعداد می

براساس جدول حجم نمونه مورگان، به روش نمونه گیری تصادفی 

 265ساده انتخاب شد. محقق جهت اطمینان از بازگشت حداقل 

پرسشنامه  279عدد توزیع نمود و تعداد  300پرسشنامه، تعداد 

های پرسشنامه جهت تحلیل 265اما فقط از تعداد دریافت کرد 

 آماری استفاده گردید.

 3ای مرکب از ها و اطلاعات از پرسشنامهآوری دادهبه منظور جمع

سازمانی  تعالی پرسشنامه استفاده گردیده است. پرسشنامة

EFQM  گویه تشكیل شده است و به  24(، که از 2003)ویرایش

می پردازد؛ پرسشنامة بای و  بررسی ابعاد تعالی سازمانی

ساختاری، و پرسشنامه  ارزیابی توانمندسازی ( برای2003لاولر)

 شناختی. ارزیابی توانمندسازی روان ( برای1995اسپریتزر)

از روایی محتوایی به منظور سنجش روایی پرسشنامه ها استفاده 

شد. این پرسشنامه ها در تحقیقات زیادی مورد استفاده قرار گرفته 

ند و در تحقیق حاضر نیز مورد تایید متخصصین قرار گرفتند. ا

پایایی پرسشنامه ها از طریق آزمون آلفای کرونباخ محاسبه شد. 

های تعالی سازمانی، توانمندسازی ضریب آلفای پرسشنامه

، 91/0ساختاری و توانمندسازی روانشناختی، به ترتیب برابر با  

 88/0ها برابر با سشنامهو ضریب آلفای مجموع پر 88/0و  86/0

ها بدست آمد که حاکی از پایایی قابل قبول این پرسشنامه

 ای لیكرت درجه پنج مقیاس با ها پرسشنامه (. این1است)جدول 
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 آن گذاری ارزش و اند شده بندی زیاد درجه خیلی تا کم خیلی از

 است.  5تا  1 از ها

شكل  در سازمانیتعالی  و توانمندسازی کارکنان متغیرهای ارتباط

1  

شده است. داده نشان مفهومی پژوهش مدل در قالب

 

 های رفتاری رهبری تحول مدار و تعالی سازمانی)محقق ساخته(پژوهش؛ روابط بین مولفه. مدل مفهومی 1شکل 

از  ها،بررسی نرمال بودن توزیع داده منظور پژوهش، به این در

آن حاکی از  شد که نتایج اسمیرنوف استفاده – آزمون کلموگروف

 تجزیه منظور به(. 1)جدول  است نظر مورد های داده توزیع نرمال

ای، ضریب نمونهتک tاز آزمون  شده، گردآوری های داده و تحلیل

افزار همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی چندگانه در محیط نرم

SPSS  در محیط نرم ساختاری معادلات سازی مدل و 22نسخه-
 در نظر گرفته شد. 05/0افزار لیزرل، استفاده شد. سطح آلفا 

 اسمیرنوف -ها و نتایج آزمون کلموگروف. ضرایب آلفای کرونباخ پرسشنامه1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیر
 اسمیرنوف -آزمون کلموگروف

Z داریسطح معنی 
 487/0 516/0 86/0 توانمندسازی ساختاری

 724/0 647/0 88/0 توانمندسازی روانشناختی
 608/0 339/0 91/0 تعالی سازمانی

   88/0 مجموع
 

 یافته های تحقیق

گزارش  2دهندگان در جدول شناختی پاسخهای جمعیتویژگی

درصد( از  28/65نفر) 173شده است. مطابق نتایج این جدول، 

درصد( از  72/34نفر) 92کارکنان وزارت ورزش و جوانان، مرد و 

 40-31اند؛ همچنین، اکثر کارکنان در رده سنی آنها زن بوده

درصد( بوده، بیشتر آنها دارای مدرک تحصیلی  85/35سال)

درصد(  32/31درصد( و نوع استخدام پیمانی) 68/48لیسانس)

 15تا  11بودند. بیشترین سابقه کاری نیز مربوط به سابقه 

درصد( بود. سایر اطلاعات فردی کارکنان وزارت  54/27سال)

 ، ارائه شده است.2ش و جوانان در جدول ورز

دهد که در متغیر ( نشان می3ای )جدول نمونهتک tنتایج آزمون 

-حد پایین و حد بالا هردو منفی می« توانمندسازی ساختاری»
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رو، میانگین این متغیر از متوسط جامعه کمتر بوده و باشند، از این

توان گفت ذا می(؛ لp=000/0دار است)این اختلاف میانگین معنی

یا  "ضعیف"، «توانمندسازی ساختاری»وضعیت موجود متغیر 

توانمندسازی »شود. درخصوص متغیر ارزیابی می "نامطلوب"

که حد پایین منفی و حد بالا مثبت است، ، از آنجایی«روانشناختی

لذا سطح این متغیر تفاوت معنی داری با متوسط جامعه 

متغیر در وزارت ورزش و جوانان  ( و لذا وضعیت اینp<05/0ندارد)

ای برای متغیر نمونهتک tشود. نتایج آزمون ارزیابی می "متوسط"

دهد که سطح این متغیر با توجه به نیز نشان می« تعالی سازمانی»

داری با منفی بودن حد پایین و مثبت بودن حد بالا تفاوت معنی

نیز در وزارت (، لذا وضعیت این متغیر p<05/0متوسط جامعه ندارد)

 (.3شود)جدول ارزیابی می« متوسط»ورزش 

 (=265n) دهندگانی پاسخشناخت تیجمع یها یژگیو. 2جدول 

 درصد فراوانی آماره متغیر درصد فراوانی آماره متغیر

 جنسیت
 مرد

 زن

173 

92 

28/65 

72/34 
 استخدام

 قراردادی

 پیمانی

 آزمایشی -رسمی

 یرسم

54 

83 

58 

70 

38/20 

32/31 

88/21 

42/26 
 تحصیلات

 تردیپلم و پایین

 فوق دیپلم

 لیسانس

 فوق لیسانس و بالاتر

24 

49 

129 

63 

05/9 

49/18 

68/48 

78/23 

 سابقه کاری

 سال 5کمتر از 

10-6 

15-11 

20-16 

25-21 

 سال 25از بیشتر 

43 

64 

73 

46 
22 
17 

23/16 

15/24 

54/27 

35/17 

32/8 

41/6 

 سن

21-30 

31-40 

41-50 
 50بالاتر از 

79 

95 

63 
28 

81/29 

85/35 

77/23 

57/10 
 

 «تعالی سازمانی»و متغیر « توانمندسازی»ای برای ابعاد نمونهتک t. نتایج آزمون 3جدول 

 اختلاف میانگین .t df Sig متغیر
 فاصله اطمینان  95%

 ارزشیابی
 حد بالا حد پایین

 ضعیف - 623/1 - 548/0 46/2 000/0 264 46/8 ساختاریتوانمندسازی 

 متوسط 818/1 - 894/0 07/2 227/0 264 17/9 توانمندسازی روانشناختی

 متوسط 557/1 - 691/0 16/1 183/0 264 53/6 تعالی سازمانی
 

دهد که در وزارت نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان می

(، 73/0)«توانمندسازی ساختاری»هایجوانان، مولفهورزش و 

( و 64/0«)خودمختاری»(، 59/0«)معناداری»(، 66/0«)شایستگی»

( با 69/0«)توانمندسازی»نیز نمره کل  ( و61/0«)اثرگذاری»

 =001/0داری دارند)، همبستگی مثبت و معنی«تعالی سازمانی»

P) توانمندسازی . بالاترین ضریب همبستگی مربوط به رابطه نمره

 (.4)جدول  ساختاری و تعالی سازمانی بود

 «تعالی سازمانی»و « توانمندسازی». نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین ابعاد 4جدول 

 داریسطح معنی ضریب همبستگی متغیرها

 ساختاری توانمندسازی

 تعالی سازمانی

73/0 001/0 

 001/0 66/0 شایستگی

 001/0 59/0 معناداری

 001/0 64/0 خودمختاری

 001/0 61/0 اثرگذاری

 001/0 69/0 توانمندسازی
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از طرفی، مقدار ضریب همبستگی چندگانه بین ابعاد توانمندسازی 

باشد که نشان می 721/0و تعالی سازمانی وزارت ورزش و جوانان، 

توانمندسازی و متغیر تعالی سازمانی دهد بین مجموعه ابعاد می

(. مقدار ضریب 5یک همبستگی نسبتا قوی وجود دارد)جدول 

دهد که باشد، نشان میمی 517/0شده که برابر با تعیین تعدیل

درصد از کل تغییرات تعالی سازمانی وزارت ورزش و  52حدود 

باشد، به جوانان وابسته به ابعاد مختلف متغیر توانمندسازی می

بین، بیش از نیمی از عبارت دیگر، مجموعه متغیرهای پیش

 کنند. بینی میواریانس متغیر ملاک را پیش

 (b. خلاصه مدل رگرسیون خطی چندگانه )5جدول 

a اثرگذاری و توانمندسازیبین: توانمندسازی ساختاری، شایستگی، معناداری، خودمختاری، متغیرهای پیش 
b متغیر ملاک: تعالی سازمانی 

برای تحلیل مدل رگرسیون  ANOVA، نتایج آزمون 6جدول 

داری مقدار آزمون با توجه به معنیدهد. خطی چندگانه را نشان می

F (728/39 در سطح آلفای کوچكتر از )توان نتیجه ، می01/0

بین و متغیر پیش 6تحقیق مرکب از گرفت که مدل رگرسیونی 

یک متغیر ملاک)تعالی سازمانی( مدل خوبی بوده و مجموعه 

بین قادرند تغییرات تعالی سازمانی کارکنان وزارت متغیرهای پیش

 (.6بینی کنند)جدول ورزش را به خوبی پیش

 برای رگرسیون خطی چندگانه ANOVA. نتایج آزمون 6جدول 

 .F Sig میانگین مجذورات df مجموع مجذورات مدل

 رگرسیون
 باقیمانده

 کل

316/28439 
177/32819 
648/43207 

5 
259 
264 

863/5687 
714/126 

 

728/39 
 

000/0 (a) 
 

a ساختاری، شایستگی، معناداری، خودمختاری، اثرگذاری و توانمندسازیبین: توانمندسازی متغیرهای پیش 

b  تعالی سازمانیملاک: متغیر 

برای تعیین میزان تاثیر هر متغیر در مدل و همچنین میزان 

همبستگی بین آنها از ضرایب تاثیر رگرسیون خطی چندمتغیره 

( استفاده شده است. مطابق این جدول، تاثیر رگرسیونی 7)جدول 

متغیرهای توانمندسازی ساختاری، شایستگی، معناداری، 

اثرگذاری و بطور کلی متغیر توانمندسازی بر تعالی  خودمختاری،

دار است. علاوه بر این، سازمانی وزارت ورزش و جوانان، معنی

، 591/0با ضریب رگرسیونی « توانمندسازی ساختاری»متغیرهای 

با « شایستگی»، 579/0با ضریب رگرسیونی « توانمندسازی»متغیر 

ب رگرسیونی با ضری« خودمختاری»، 499/0ضریب رگرسیونی 

با « معناداری»و  429/0با ضریب رگرسیونی « اثرگذاری» 463/0

، به ترتیب بالاترین تاثیر رگرسیونی را 291/0ضریب رگرسیونی 

 اند.داشته« تعالی سازمانی»روی متغیر 

 ملاك )تعالی سازمانی(بین بر متغیر . ضرایب رگرسیونی برای تعیین میزان تاثیر متغیرهای پیش7جدول 

 بینمتغیر پیش
 ضرایب 

 استاندارد نشده
 ضرایب 

 استاندارد شده
t Sig. 

 ( SEتوانمندسازی ساختاری )
 (PE1شایستگی )
 (PE2معناداری )

 (PE3خودمختاری )
 (PE4اثرگذاری )

 (PEتوانمندسازی )

603/0 
537/0 
327/0 
486/0 
455/0 
593/0 

591/0 
499/0 
291/0 
463/0 
429/0 
579/0 

39/15 
38/10 
65/16 
59/14 
44/18 
37/11 

000/0 
001/0 
023/0 
001/0 
001/0 
000/0 

 مدل (Rضریب همبستگی چندگانه) (2Rضریب تعیین) شدهضریب تعیین تعدیل خطای استاندارد تخمین

57/2 517/0 520/0 721/0 (a) 1 
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-دهد، روابط بین مولفهنشان می 2بعلاوه، همان گونه که شكل 
افزار لیزرل مورد های متغیرها با تكنیک معادلات ساختاری در نرم

و  2مندرج در شكل آزمون قرار گرفتند. مطابق با روابط ساختاری 

( این روابط، متغیر توانمندسازی 2Rبا محاسبه ضریب تعیین)

درصد از تغییرات تعالی سازمانی  25/56( قادر است 75/0ساختاری)

های وزارت ورزش و جوانان را تبیین کند. همچنین، مولفه

( و 66/0(، اثرگذاری)69/0(، خودمختاری)71/0شایستگی)

درصد،  61/47، درصد 41/50 ادرند( به ترتیب ق58/0معناداری)

درصد از تغییرات تعالی سازمانی وزارت  64/33درصد و  56/43

 ورزش و جوانان را تبیین کنند.

 
 از نرم افزار لیزرل( .  مدل نهایی روابط ساختاری بین متغیرها )مستخرج2شکل 

با نرم ) تحقیق ساختاری مدل برازش هایبعلاوه، مقادیر شاخص

-مشاهده می ارائه شده است. همانطور که 8( در جدول افزار لیزرل
 قرار قبول خود قابل محدودة در همگی آمده، به دست مقادیر شود

برازش  دارای مدل تحقیق دهد که می نشان مطلب این دارند.

گیریم که مدل تحقیق دارای  . بنابراین نتیجه میاست مناسبی

 گیری متغیر اصلی تحقیق است.توانایی بالایی در اندازه

 های برازش مدل ساختاری پژوهش شاخص .8جدول 

 نتیجه مقدار محدوده قابل قبول عنوان شاخص

/df2X ≤ 3 41/2 یید مدلأت 

RMSEA <08/0 052/0 یید مدلأت 

GFI >9/0 47/1 یید مدلأت 

AGFI >9/0 83/1 یید مدلأت 

CFI >9/0 29/1 یید مدلأت 

IFI >9/0 76/1 یید مدلأت 

 

 بحث و نتیجه گیری

نتایج پژوهش حاضر نشان داد که در وزارت ورزش و جوانان، 

بوده و  "تر از متوسط جامعهپایین"سطح توانمندسازی ساختاری 

لذا از سطح نامطلوبی برخوردار است. اما وضعیت موجود متغیرهای 

توانمندسازی روانشناختی و تعالی سازمانی متوسط ارزیابی شد. 

سازمانی را در سازمان  متغیر تعالی ( نیز وضعیت1394موسیوند )

 و ثمرین زادهکرد؛ حسن اسلامی ضعیف ارزیابی آزاد دانشگاه

 را تهران، شهرداری سازمانی تعالی (، وضعیت1389قیمی)م
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 سازمانی تعالی نیز امتیاز دیگر کردند. محققان ارزیابی نامناسب

 کرده ارزیابی پایین را های کشور استان بدنی تربیت کل ادارات

(. برخلاف نتایج پژوهش حاضر، 2012اند)پورسلطانی و همکاران، 

لی سازمانی شرکت مهندسی (، وضعیت تعا1391عطافر و فروزان)

قائم اصفهان را فراتر از متوسط گزارش کرده و این شرکت را 

( 1392بعنوان سازمانی متعالی معرفی کردند؛ خواجه و سلامی)

دانشگاه آزاد اسلامی قم را از نظر تعالی سازمانی در وضعیت 

متوسط رو به مطلوبی توصیف کرده و در حوزه توانمندسازهای 

و در  "هامنابع و شراکت"و  "رهبری"دو معیار  تعالی سازمانی

حوزه نتایج تعالی سازمانی دو معیار نتایج جامعه و نتایج کلیدی 

عملکرد را به عنوان نقاط قوت این دانشگاه گزارش کردند؛ و 

های تعالی سازمانی ( وضعیت همه مولفه1396قهرمانی و تقوایی)

الاتر از متوسط ارزیابی را در دانشگاه علمی کاربردی استان گیلان ب

کرده ولی اظهار داشتند که وضعیت فعلی تا نقطه کاملا مطلوب 

 مدل تعالی سازمانی فاصله دارد.

 پیشبرد در تواند کارکنان سازمان می هایفعالیت آثار و نتایج بیان

 در تواند می ها فعالیت اجتماعی تأثیر بیان و سازمان اهداف

باشد و توانمندسازی  توانمندی مؤثراحساس معناداری و  افزایش

 کارکنان از مهمترین عوامل دخیل در تعالی سازمانی است. مدیران

 در را سازمان، لازم است اختیارات کارکنان تعالی به دستیابی برای

به عنوان یکی دیگر  - عمل آنان آزادی برای بستری ایجاد جهت

 کارکنان در کتمشار افزایش دهند. افزایش -از ابعاد توانمندسازی

 پذیری مسئولیت حس افزایش و سازمانی های گیری تصمیم

 تسهیل موجب منصفانه، پرداخت پاداش سیستم طریق از کارکنان

خواهد شد)صفایی شکیب و همکاران،  تعالی سازمانی به دستیابی

2016.) 

 مالی شاخصهای به کافی توجه عدم که است داده نشان تحقیقات

 قرار تأثیر تعالی سازمانی را تحت امتیاز میتواند کارکنان

ارزشهای  تدوین (. عواملی از قبیل عدم2014دهد)چگینی و زمانی، 

 عدم نیز و عالی مدیریت توسط سازمان فضای بر حاکم و اصلی

 مسائل، عدم با برای برخورد رهبران مناسب رویکرد و شیوه تدوین

 فقدان عملکرد، مبنای بر دهیو پاداش ارزیابی سیستم از استفاده

 نبود و کارکنان در عالی تحصیلات نبود آموزشی، نیازسنجی

 و نیازها از آگاهی و مشتریان با مستمر ارتباط سیستمی جهت

تعالی و تعالی  که هستند عواملی جمله از آنان، هایخواسته

(. 2018کنند )ننادال و همکاران، سازمانی را با مشکل مواجه می

اصلی و حاکم بر فضای سازمان توسط عدم تدوین ارزش های 

مدیریت عالی و نیز عدم تدوین شیوه و رویکرد مناسب رهبران 

برای برخورد با مسائل باعث کاهش رشد و تعالی سازمانی خواهد 

هیلا و  -(. همچنین ال2014شد)زهدی و همکاران، 

 همچون عواملی اند که داده نشان ( در پژوهشی2018همکاران)

 کارکنان از نیازسنجی آموزشی نیز و میانی و الیع مدیران آموزش

شد. محققان دیگر نشان داده اند  خواهد تعالی سازمانی بهبود باعث

که ارتقای اعتماد سازمانی بین مدیران و کارکنان می تواند راه 

رسیدن به تعالی، رشد و سرآمدی سازمان را هموارتر نماید)شیروانی 

 (.2013و ایرانبان، 

 دارتأثیر معنی از پژوهش حاضر حاکی های یافته همچنین،

 سازمانی تعالی بر شناختی کارکنان روان توانمندسازی ساختاری و

 سطح هرچه ، اساس این در وزارت ورزش و جوانان بود. بر

افراد  روانشناختی توانمندی این وزارتخانه به لحاظ ساختاری و

-د شد. به نظر میتر خواهاین سازمان متعالی بیشتر باشد، سازمان
رسد کارکنان در صورت واگذاری کنترل بخشی از کار خود، 

تر کار کرده، اشتیاق بیشتری نشان خواهند داد و تعهد سخت

 هدایت گرا،تحول رهبری نظریة بیشتری نیز خواهند داشت. در

 توجه شده، مورد تعیین آنها نقش در آنچه ورای کارکنان تلاش

 به بخشی هویت و معنادارسازی شغل با گرا،تحول رهبر است.

میکند)طاهری  تهییج رفتارها این انجام به را سازمان، آنها کارکنان

 تعالی و تحول گرا بین رهبری مثبت (. رابطة2015و همکاران، 

 قادرند در سازمانها تحول گرا رهبران که است آن بیانگر سازمانی

 .دهند سوق تعالی سازمانی بالای سطوح سمت به را کارکنان

 متغیر به عنوان می تواند توانمندسازی اظهار داشته اند که محققان

تعالی  و گرارهبری تحول بین رابطة برای قبولی قابل میانجی

 مدیران (.2016گردد)صفایی شکیب و همکاران،  محسوب سازمانی

 طریق از میتوانند در کارکنان فرانقش رفتارهای ارتقای برای

 در شناختی روان و ساختاری وانمندسازیت هایمؤلفه بالابردن

 سازمان، در خود جایگاه ادراک برای کارکنان به کمک سازمان و

 به وجود را همکاری سازمانی بالایی و اعتماد جو و کنند اقدام

 آورند.

 در آنها قضاوت و افراد نگرش نحوه در تغییر توانمندسازی ضمن

 این آمدن وجود به باعث سازمانی، و فردی مختلف مسائل با رابطه
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 برای مطمئنی منابع اختیار، و آزادی شود که می آنها در باور

 توانمند در سازمانها افراد گروهی از وقتی رو، این از است. تواناشدن

 اهداف در کند و می تغییر قدرت صاحبان با آنها روابط شوند، می

 ابزار یکی از کارکنان توانمندسازی .خواهند شد سهیم مشترکشان

 انسانی منابع هدایت در جهت توان می که است مدیریتی ضروری

داد)روترمل و  قرار استفاده مورد وریبهره افزایش منظور به

 کارکنان که گردد می گرا موجبتحول (. رهبری2012لامارش، 

 دارند که شغل خود را درک کرده و برای شغلی واقعی معنای

 دید از کار معناداری و اهمیت شوند)معناداری(؛ قائل اهمیت

 خود به شغل نسبت بیشتری شناخت که شود می باعث کارکنان

 را سازمان آتی و فعلی موقعیت و شرایط تحلیل قدرت باشند، داشته

 بالاتر های مسئولیت پذیرش برای نهایت در و دهند افزایش

 افزایش با که گفت توانمی واقع باشند. در بیشتری داشته آمادگی

 که اعضاء یابد. زمانیمی افزایش نیز توانمندسازی کار، در معناداری

 معقول بطور رهبر آنها نظر از و دانندمی توجه رهبر مورد را خود

 به این احساس کند،می قدردانی کارهایشان از کرده و را درک آنها

 از باارزش هستند، همکاران دیگر و رهبر برای که شودالقا می آنها

 عضویت این برای و دانندمی سازمان از عضوی را خود رو این

 (. سایر محققان نشان دادند2003، 1قائلند )باس و همکاران ارزش

 سازمان به یادگیری و نوآوری طریق از گرارهبری تحول سبک که

گذارد. این محققان اظهار سازمان تاثیر می بر عملکرد همزمان طور

 تا دارند نیاز گراتحول رهبری به هاسازمان و هاکه شرکت داشتند

 واقعی زندگی در و کار کسب تغییر محیط منظور به را خود عملکرد

 (.2011، 2مورالس و همکاران-بخشند)گارسیا بهبود

توانمندسازی ساختاری و روانشناختی، یکی از ابزارهای قدرتمند 

ای که باشد؛ بگونهمدیریت منابع انسانی و تعالی سازمانی می

درگیر شدن، انگیزش و رضایت کارکنان و توانمندسازی موجب 

تشویق آنان به باقی ماندن، تعهد و وفاداری نسبت به سازمان و در 

گردد)قنبری و نهایت حرکت سازمان به سمت تعالی و سرآمدی می

 و زاده قربانی نتایج با پژوهش این (. نتایج2017همکاران، 

( 2011رتن)(، بارتن و با2012(، روترمل و لامارش)1392آقاوردی)

 (، همخوانی دارد.2011و سرجیو و تیما)

                                                           
1. Bass BM, et al 

2. Garcia-Morales VJ, et al 

 اهداف پیشبرد در کارکنان سازمان های فعالیت آثار و نتایج بیان

 افزایش در تواند می ها فعالیت اجتماعی تأثیر بیان و سازمان

 مؤثر -به عنوان یکی از ابعاد توانمندسازی -احساس معناداری

 سازمان، تعالی به دستیابی برای مدیران رودبعلاوه، انتظار می باشد.

 عمل آنان آزادی برای بستری ایجاد جهت در را اختیارات کارکنان

 دهند. افزایش -به عنوان یکی دیگر از ابعاد توانمندسازی -

 افزایش و سازمانی هایگیری تصمیم کارکنان در مشارکت افزایش

 پرداخت پاداش سیستم طریق از کارکنان پذیری مسئولیت حس

 .خواهد شد سازمانی تعالی به دستیابی تسهیل موجب منصفانه،

بطور کلی مطابق نتایج پژوهش حاضر، توانمندسازی ساختاری و 

داری تغییرات تعالی روانشناختی کارکنان، قادر است به طور معنی

سازمانی وزارت ورزش و جوانان را تبیین کند. بعلاوه، توانمندسازی 

تغییرات توانمندسازی روانشناختی و داری ساختاری، بطور معنی

داری تعالی سازمانی و نیز توانمندسازی روانشناختی، بطور معنی

 بکارگیریکنند. بنابراین، تغییرات تعالی سازمانی را تبیین می

های مدیریتی کارآمد و مبتنی بر توانمندسازی کارکنان وزارت شیوه

-می ه پیشنهادورزش و جوانان، برای تعالی و رشد این وزارتخان
 باشند، شده توانمند ساختاری و روانی نظر از که کارکنانی گردد.

 بروز خود از سازمانی اهداف در راستای بیشتری فرانقش رفتارهای

پیشنهاد  وزارت ورزش و جوانان مدیران به میدهند. براین اساس،

 در را توانمندسازی جو ساختاری نظر از اینکه بر علاوه شود می

 طریق از را جو این زمینة ادراک وجود آورند،به سازمان

توانمندی  به تا کنند فراهم سازمان در شناختی روان توانمندسازی

باید  مهم این به حصول براى کمک کنند. کارکنان بیشتر هرچه

 را خلاقیت خطرپذیرى، تقبل هزینه با این وزارتخانه عالى مقامات

های رفتارهای نوآورانه، زمینهکنند تا با توسعه و ترویج  تشویق

 تحول و تعالی سازمانی این وزارتخانه، فراهم گردد.
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