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  چكيده 

ارات كل ورزش و جوانان از طريـق نقـش   ير ساختار سازماني بر درگيري شغلي كاركنان ادتأثهدف از اين تحقيق بررسي 
جامعـة آمـاري تحقيـق شـامل تمـام كاركنـان ادارات كـل ورزش و جوانـان         . ي بـود شـناخت  رواني توانمندسازي ا واسطه
نمونة آمـاري   عنوان بهبا توجه به كوچك بودن جامعة آماري، تمام افراد . بود) N =45(و يزد ) N= 50(ي كرمان ها استان

بـراي  . برگشـت داده شـد  ) نفـر  36نفـر و يـزد    40كرمـان  (پرسشـنامه   76، كه از اين تعـداد،  )n=N=95(انتخاب شدند 
ي اسـپريتزر  شـناخت  روان، توانمندسـازي  )1984(ساختار سازماني شاسكين و مـوريس  ي ها پرسشنامهاز  ها دادهگردآوري 

 افـزار  نـرم ي معـادلات سـاختاري و   مدلساز از ها دادهبراي تحليل . استفاده شد) 1982(و درگيري شغلي كانونگو ) 1995(
pls 49/0(دار دارد  امعن ـاثـر  ي بر درگيري شـغلي  شناخت رواني توانمندسازنتايج نشان داد . استفاده شد=β .(  ،همچنـين

). β ،34/0=β=30/0ترتيـب   بـه (ادار دارنـد  معن ـي اثـر  شـناخت  رواني توانمندسـاز ساختار ارگانيكي و ساختار مكانيكي بر 
، )β=15/0(ي بين ساختار ارگانيكي و درگيـري شـغلي   شناخت رواني توانمندسازيرمستقيم نشان داد كه غ، نتايج علاوه به

نتـايج نشـان داد بـراي افـزايش     . ي استا واسطهداراي نقش  ،)β=17/0(همچنين بين ساختار مكانيكي و درگيري شغلي 
 . سازماني مورد توجه قرار گيرد ي و ساختارشناخت رواني توانمندسازدرگيري شغلي كاركنان بايد 
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   مقدمه
يز، اداره شوند، در چنين انگ شگفترقابتي همراه با تحولات  كاملاًبايد در محيطي  ها سازمانامروزه 

توانند از عهدة  يمكاركنان زماني . ظايف روزمره را بر عهدة كاركنان بگذارندشرايطي مديران بايد انجام و
ي خوب بهوظايف محول برآيند كه از مهارت، دانش و توانايي لازم برخوردار باشند و اهداف سازمان را 

ت در ادبيا). 1(تواند به كمك مديران بشتابد، توانمندسازي است  يمابزاري كه در اين زمينه . بشناسند
مديريت نسبت به مفهوم توانمندسازي دو رويكرد متفاوت وجود دارد؛ رويكرد اول، رويكرد مكانيكي 

تر  يينپاي ها ردهگيري به  يمتصماست كه در آن توانمندسازي عبارت است از تفويض اختيار و قدرت 
انمندسازي شود، تو يمناميده ) انگيزشي و شناختي(در رويكرد دوم كه رويكرد ارگانيكي . سازمان

در سازمان و نيز  نقششاني است كه براساس ادراكات و باورهاي كاركنان نسبت به چندبعدمفهومي 
    ).8(افزايش انگيزش دروني كاركنان نسبت به وظايف محول تعريف شده است 

يك مفهوم انگيزشي متشكل از چهار بعد  عنوان بهي را شناخت روانتوانمندسازي ) 1995( 1اسپريتزر
شايستگي ). 43(تعريف كرده است  5بودن مؤثرو  4دار بودن امعن، )حق انتخاب( 3، خودتعييني2تگيشايس

آميز انجام دهد، اشاره دارد  يتموفق طور بهو  بامهارتتواند وظايف شغلي را  يمي كه يك فرد ا درجهبه 
كنند  يمرا دنبال  يباارزشاهداف شغلي مهم و  كننددار بودن فرصتي است كه افراد احساس  امعن). 46(
هاي لازم براي انجام دادن وظايف  يتفعالخودتعييني به آزادي عمل و استقلال فرد در تعيين ). 17(

تواند بر نتايج راهبردي، اداري و عملياتي  يمي است كه فرد ا درجهبودن  مؤثر). 46(شغلي اشاره دارد 
ي ورزشي، ها سازمانگرفته در  مبراساس نتايج برخي از تحقيقات انجا). 43(شغل اثر بگذارد 

رابطه ) 9(و انگيزة انجام وظايف كاري ) 5(، مديريت دانش )6(توانمندسازي كاركنان با امنيت شغلي 
  .دارد

از چارچوبي براي هدايت و كنترل رفتار اعضاي  اهدافشانتحقق  منظور به ها سازماناز طرف ديگر، 
ساختار  )1998( 6دفت). 11(نهند  يممند بنا  نظامكنند و براساس آن يك ساختار  يمخود استفاده 

از جمله  ي،رسم يده روابط گزارش ،ها واگذارشده به افراد و گروه يرسم يفاز وظا يا مجموعه ي راسازمان
                                                           

1.Spreitzer 
2.competence 
3. self-determination 
4. meaning 
5. impact  
6. Daft 
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 يطراح محدودة كنترل مديران وو ي مراتب تعداد سطوح سلسله گيري، يمتصم يت، مسئولاختيارخطوط 
برنز و ). 23(، تعريف كرده است ها بخش تماممؤثر كاركنان در  ياز هماهنگ يناناطم رايب يستمس

ي با محيط پويا را ها سازماني داراي محيط ثابت، با نوع ساختار ها سازماننوع ساختار ) 1961( 1استاكر
ساختار . ي كردندنامگذارترتيب تحت عنوان ساختار مكانيكي و ساختار ارگانيكي  متفاوت و به كاملاً

تعريف شده،  كاملاً ها هدفل ثابتي دارد؛ محيط خارجي سازمان مشخص و ثابت است و مكانيكي اصو
در ساختار ارگانيكي محيط . فناوري يكنواخت و ساده و پيچيدگي، رسميت و تمركز در حداكثر است

متنوع، فناوري پيچيده و متغير و پيچيدگي، رسميت و  ها هدفير، ارتباطات افقي، پذ انعطافسازماني 
فعال  يبرا يديكل مفهومي 2از منظر سازماني درگيري شغلي ،علاوه به). 11(ز در حداقل است تمرك
براساس ). 19(است  وكار كسب يدر بازارها يرقابت يتمز يجادا يبرا اي يهكاركنان و پا يزشانگ كردن

دارد ي فرد با شغل خود اشاره شناخت رواندرگيري شغلي، به ميزان هويت ) 1982( 3تعريف كانونگو
 از تابعي را مفهوم اين ديدگاه، ترين يانهگرا واقع شغل، درگيري مورد در مختلف هاي يدگاهد بين در). 32(

 باشد، بالاتر سازمان يك كاركنان شغلي درگيري سطح هرچه). 12(داند  يمسازماني  فضاي و شخصيت

ي دستاورد روشن بهان ، درگيري شغلي كاركنعلاوه به). 20(يافت  افزايش خواهد نيز آن ياثربخش
گرفته در  نتايج تحقيقات انجام). 39(كند  يمبيني  يشپكاركنان، عملكرد سازماني و موفقيت سازمان را 

و ) 10(با مديريت دانش ) دلبستگي شغل(دهد كه بين درگيري شغلي  يمي ورزشي نشان ها سازمان
  .، ارتباط وجود دارد)7(تعهد و عدالت سازماني 
ي را بررسي شناخت رواني توانمندسازارتباط ساختار سازماني، درگيري شغلي و محققان مختلفي 

و اكبرزاده و ) 2010( 5، ستاندر و روثمن)2007(و همكاران  4، بوون)1389(دعايي و همكاران . اند كرده
را تواند آن  يمي كاركنان با درگيري شغلي رابطه دارد و توانمندسازكه  اند دادهنشان ) 2013(همكاران 

درگيري  با يتوانمندساز نشان دادند كه) 2007(بوون و همكاران ). 3، 15، 18، 44(بيني كند  يشپ
  ).18(يرگذار است تأث شغلي كاركنان ارتباط قوي دارد و بر آن

                                                           
1. Burns & Stalker 
2. Job involvement 
3 . Kanungo 
4. Boon 
5. Stander & Rothmann 
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ين عوامل اثرگذار در استقرار ابعاد تر مهمدهد كه يكي از  يمگرفته نشان  بررسي مطالعات صورت
، )1389(يدفرد امنتايج تحقيقات نفري و ). 37، 45( استي، ساختار سازماني ازتوانمندسمختلف فرايند 

ي توانمندسازنشان داد كه ساختار سازماني و ) 2014(و همكاران  1و داست) 1390(برومند و همكاران 
 2همچنين، براساس نتايج برخي تحقيقات مانند آگار). 2، 13، 24(دار دارند  امعنبا همديگر رابطة 

، بين ساختار سازماني و درگيري شغلي رابطة )2013( 4و شرما) 2007( 3، فريوند و دراچ)2012(
ي با توانمندسازنيز نشان دادند كه ) 2015( 5آموندسن و مارتينسن). 9، 19، 33(دار وجود دارد  امعن

كه بنياد  مداداشتن نيروي انساني توانا و كار). 16(رضايت شغلي، تلاش در كار و خلاقيت ارتباط دارد 
دنبال  ها به ، منافع بسيار زيادي براي سازمانآيند يحساب م حياتي سازمان به هاي ييثروت ملي و دارا

ي ورزشي نقش مهمي در توسعة ورزش كشور بر عهده ها سازماننيروي انساني شاغل در . خواهد داشت
و اهداف سازمان، نقش  دارند، پس همسويي كاركنان شاغل در ادارات كل ورزش و جوانان با ساختار

يري فرايندهاي گ شكلاهميت ساختار سازماني در  ،علاوه به. مهمي در پيشبرد اهداف سازمان دارد
با توجه به مطالب  .طلبد يمي كاركنان را توانمندسازسازماني، توجه بيشتر به رابطه و تأثير آن بر فرايند 

ختار سازماني بر درگيري شغلي كاركنان ادارات ير ابعاد ساتأثذكرشده و اهميت موضوع، در اين تحقيق 
متغير  عنوان بهي شناخت رواني توانمندسازي كرمان و يزد با در نظر گرفتن ها استانكل ورزش و جوانان 

 ).1شكل (زير طراحي شد  صورت بهبنابراين مدل مفهومي تحقيق . شود يمي بررسي ا واسطه
  

 
  مدل مفهومي تحقيق. 1شكل 

                                                           
1. Dust 
2. Ağar  
3. Freund & Drach 
4. Sharma 
5. Amundsen & Martinsen 



  ... يا واسطهنقش : ساختار سازماني بر درگيري شغلي كاركنان ادارات كل ورزش و جوانان ريتأث 

 
  

 

285

  يشناس روش
. ي معادلات ساختاري انجام گرفته استمدلسازهمبستگي است كه با استفاده از روش  تحقيق از نوع ناي

ي ساختاري مورد توجه است، مدلسازيك ابزار قدرتمند  عنوان به) PLS( 1روش حداقل مجذورات جزئي
در اين تحقيق ). 21(يري حساس نيست گ اندازهو بازة مقياس  ها دادهزيرا به حجم نمونه، توزيع نرمال 

تمام  تحقيق اين ة آماريجامع. استفاده شد SmartPLS افزار نرمدليل كم بودن حجم نمونه از  نيز به
تمامي افراد جامعه  كه )نفر 95(ي كرمان و يزد بودند ها استانكاركنان ادارات كل ورزش و جوانان 

 ابزار. رگشت داده شده و تحليل شدپرسشنامه ب 76شدند و از اين تعداد،  انتخاب ة آماريعنوان نمون به
  :سه پرسشنامه بود ها داده گردآوري

كه ساختار سازمان را در دو  سؤال 10با ) 1984( 2پرسشنامة ساختار سازماني شاسكين و موريس. 1 
. 2؛ )40(شود  يمي گذار نمرهطيفي ليكرت  كند و در مقياس پنج بعد مكانيكي و ارگانيكي ارزيابي مي

 كه چهار بعد شايستگي، سؤال 12با ) 1995(ي اسپريتزر شناخت رواننمندسازي پرسشنامة توا

ي گذار نمرهطيفي ليكرت  كند و در مقياس هفت داري شغل را ارزيابي مي امعنبودن و  مؤثرخودتعييني، 
طيفي  كه در مقياس هفت سؤال 10با ) 1982(پرسشنامة درگيري شغلي كانونگو . 3؛ )43(شود  يم

ييد كردند و تأرا استادان مديريت ورزشي  ها پرسشنامهروايي صوري ). 32(شود  يمي گذار نمرهليكرت 
، 71/0، ساختار ارگانيكي 80/0به روش آلفاي كرونباخ براي ساختار مكانيكي  ها پرسشنامهپايايي 

  .دست آمد به 92/0و براي درگيري شغلي  80/0ي توانمندساز
 

  ها افتهي
طي SmartPLS يابي در مدل. نشان داده شده است 1ها در جدول  يودنآزمشناختي  متغيرهاي جمعيت

و ) 3همساني دروني(تعيين پايايي  منظور بهيري گ اندازهدر مرحلة اول مدل . گيرد يمدو مرحله انجام 
سه روش را ) 1981( 5فرنل و لاكر .شود يميري بررسي گ اندازهو ابزار  ها سازه) 4اعتبار افتراقي(روايي 
هر يك از  6پايايي تركيبي. 2ها؛  يهگوپايايي هر يك از . 1: كنند يمپيشنهاد  ها سازهرسي پايايي براي بر

                                                           
1. Partial Least Squares 
2. Sashkin & Morris 
3. Internal consistency 
4. Discriminant Validity 
5. Fornell & Larcker 
6. Composite reliability 
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براي هر  5/0از  تر بزرگبارهاي عاملي مساوي و ). AVE( 1شده ميانگين واريانس استخراج. 3؛ ها سازه
ايين و همچنين بر ي كه بار عاملي پسؤالاتدر اين تحقيق ). 25(گويه، دلالت بر ساختار خوب دارند 

آورده  2بارهاي عاملي مربوط به هر گويه در جدول . ي ديگر بار زيادي داشتند، حذف شدندها مؤلفه
  .ها مقدار مناسبي دارند يهگودهد كه بارهاي عاملي مربوط به  يمبررسي نتايج جدول نشان . شده است

  ها نمونهشناختي  جمعيت هاي يژگيو .1جدول 
  د فراوانيدرص  فراواني متغيرها

  4/68  52 زن  جنسيت
  6/31  24 مرد

  سن

  9/32  25 سال30تا20
  50  38 سال40تا31
  8/15  12 سال50تا41
  3/1  1 سال به بالا50

  مدرك تحصيلي

  7/19  15 ديپلم
  3/26  20 كارداني

  5/35  27 كارشناسي
  5/18  14 ارشد و بالاتركارشناسي

  سابقة كاري

  6/27  21 سال5تا1
  6/27  21 سال10تا6

  25  19 سال15تا11
  2/9  7 سال20تا16
  6/10  8 سال به بالا20

 
      يريگ اندازهابزار  هاي يهگوبارهاي عاملي  .2جدول   
  ري شغليدرگي  ساختار مكانيكي  ساختار ارگانيكي

بار  گويه
بار  گويه عاملي

بار   گويه عاملي
بار   گويه  عاملي

  عاملي
A3 86/0 A1 78/0 D1 74/0  D6  87/0  
A6  71/0 A4 77/0 D2 50/0  D7  51/0  
A8  80/0 A5 79/0 D3 75/0  D8  78/0  
    A9  74/0  D4  91/0  D9  88/0  
   A10 79/0 D5 84/0  D10  84/0  

 

                                                           
1 . Average Variance Extracted 
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  يريگ اندازهابزار  هاي يهگوبارهاي عاملي  .2جدول ادامة 

  بودن مؤثر  خودتعييني  شايستگي  داري امعن

بار   گويه  بار عاملي  گويه  بار عاملي  گويه  عامليبار   گويه
  عاملي

T1  52/0 T2 94/0 T3 83/0  T4 81/0  
T5  93/0 T6 78/0 T7 79/0  T8 86/0  
T9  72/0 T10 63/0 T11 71/0  T12 73/0  

 
 

كند  يمدهد و به اين دليل پايايي را كمتر برآورد  يمها  يهگوي برابري به تمام ها وزنضريب آلفا 
 استو بالاتر  7/0سطح قابل قبول براي پايايي تركيبي . نتيجه، از پايايي تركيبي استفاده شددر ). 36(
. هستند ها سازهة پايايي تركيبي كافي دهند نشان، 3مقادير مربوط به پايايي تركيبي در جدول ). 36(

بيان ) 2003(و همكاران  1چن. شده است سومين شاخص براي پايايي، ميانگين واريانس استخراج
و بالاتر باشد، به اين معنا كه سازة مورد نظر  5/0شده بايد  كنند كه مقدار ميانگين واريانس استخراج يم

آورده  3اين مقادير هم در جدول ). 21(كند  يمي خود را تبيين ها شاخصدرصد يا بيشتر، واريانس  50
) 1981(، فرنل و لاكر ها سازه) افتراقي اعتبار(براي روايي . اند شدة كافي كه مبين واريانس تبيين اند شده

شده هر متغير بايد از همبستگي آن متغير با ديگر  كنند كه جذر ميانگين واريانس استخراج يمپيشنهاد 
) متغيرهاي آشكار(ي ها شاخصبه اين معنا كه همبستگي هر متغير پنهان و ). 25(متغيرها بيشتر باشد 

شده در  جذر ميانگين واريانس استخراج. با ديگر متغيرها باشدآن بايد بيشتر از همبستگي آن متغير 
شود مقادير مربوط به هر متغير از همبستگي  يممشاهده . آورده شده است 4انتهاي هر رديف در جدول 

  .يري استگ اندازهة روايي قابل قبول ابزار دهند نشانهر متغير با ديگر متغيرها بيشتر است و اين 

    يريگ اندازهيي ابزار آزمون پايا .3جدول 
  AVE  آلفاي كرونباخ  پايايي تركيبي  

  63/0  71/0 83/0 ساختار ارگانيكي
  57/0  80/0 86/0 ساختار مكانيكي

  57/0  80/0 83/0 يتوانمندساز
  60/0  92/0 93/0 درگيري شغلي

 
                                                           

1. Chin 
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ي ندسازتوانمشود كه ساختار ارگانيكي و ساختار مكانيكي با  يممشاهده  4براساس نتايج جدول 
، علاوه به. دارند) r  ،575/0 =r  ،01/0<P= 566/0ترتيب  به(دار دارند  امعني رابطة مثبت و شناخت روان

  ).r  ،01/0<P= 494/0(دار دارد  امعني با درگيري شغلي رابطة مثبت و شناخت روانتوانمندسازي 

   AVE 1و جذر  همبستگي متغيرهاي تحقيقماتريس  .4جدول 
  4  3  2  1  انحراف معيار  نميانگي  متغيرها

       79/0 854/0 05/3 ساختار ارگانيكي. 1
      75/0 749/0** 778/0 33/3 ساختار مكانيكي. 2
   75/0  575/0** 566/0** 829/0 62/5 يتوانمندساز. 3
  77/0  494/0**  680/0** 581/0** 20/1 21/4 درگيري شغلي. 4

P>01/0       .ماتريس همبستگي قرار دارنداعدادي كه در انتهاي هر رديف و روي قطر . 1  
 **  

 

و  ضريب تعيين ) β(از طريق ضرايب مسير  PLSو بررسي ارتباط متغيرها در ي ساختاري مدلساز
)R2 ( بررسي معنادار  منظور به. دهد يمشده در اين تحقيق را نشان  مدل بررسي 2شكل . گيرد يمانجام

بر اين اساس ضريب مسير زماني معنادار است كه . ده استاستفاده ش tبودن ضرايب مسيرها از آمارة 
دهد چند درصد از واريانس  يمنشان ) R2(ضريب تعيين . قرار گيرد+ ) 2تا  -2( خارج بازه  tمقدار آمارة 

عبارتي چند درصد از تغييرات  شود يا به يميك متغير وابسته توسط متغير مستقل تبيين و پوشش داده 
  .از متغير يا متغيرهاي مستقل استمتغير وابسته ناشي 

 

  ** P * ، 01/0<P>05/0نتيجة آزمون مدل ساختاري؛ . 2شكل 
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ي شناخت رواني توانمندسازير ساختار ارگانيكي بر تأثشود  يممشاهده  2كه در شكل طور همان
ي توانمندسازير ساختار مكانيكي بر تأث، )β ،32/2=t=30/0(دار است  امعن 05/0مثبت و در سطح 

ي توانمندسازهمچنين، ). β ،64/2=t=34/0(دار است  امعن 01/0ي مثبت و در سطح شناخت روان
، علاوه به). β ،62/6=t=49/0(دار دارد  امعنير مثبت و تأث 01/0ي بر درگيري شغلي در سطح شناخت روان

، β=17/0(ي و ساختار مكانيك) β ،07/2=t=15/0(دهند كه ساختار ارگانيكي  يميرمستقيم نشان غنتايج 
26/2=t (مقدار . دار دارند امعناثر  05/0ي بر درگيري شغلي در سطح شناخت رواني توانمندسازة واسط به

بر اين اساس ساختار ارگانيكي و . شده است 37/0ي شناخت رواني توانمندساز) R2(ضريب تعيين 
مقدار . ي را تبيين كنندناختش رواني توانمندسازدرصد از تغييرات  37 اند توانستهمكانيكي با همديگر 

درصد  24اين مقدار حاكي از آن است كه . شده است 24/0براي درگيري شغلي نيز ) R2(ضريب تعيين 
 .شود يمي تبيين شناخت رواني توانمندسازاز تغييرات درگيري شغلي از طريق 

 

 يريگ جهينتبحث و 

غلي كاركنان با در نظر گرفتن ير ساختار سازماني بر درگيري شتأثهدف از اين تحقيق بررسي 
كلي نتايج تحقيق، مدل مفهومي تحقيق  طور به. متغير ميانجي بود عنوان بهي شناخت روانتوانمندسازي 

دار دارد  امعني با درگيري شغلي رابطة مثبت و شناخت رواني توانمندسازنتايج نشان داد كه . ييد كردتأرا 
، )2007(، بوون و همكاران )1389(قات دعايي و همكاران و بر آن تأثيرگذار است كه با نتايج تحقي

عبارت  به). 3، 15، 18، 44(همخواني دارد ) 2013(و اكبرزاده و همكاران ) 2010(ستاندر و روثمن 
ديگر، وقتي فرد در انجام وظايفش احساس توانمندي و مهارت بيشتري كند، علاقة بيشتري به كارش 

 يخود و كار به توانمندكاركنان  ينكهبا توجه به ا .تري خواهد داشتدهد و درگيري شغلي بالا نشان مي
نشان دادند كه ) 2015(خاني و تازيك  .شوند يم ير كارشاندرگ يشتر، بباور دارند دهند، يكه انجام م

ارتباط ) يري شايستگي فردكارگ بهمانند استقلال و فرصت (توانمندسازي با عوامل رضايت شغلي دروني 
كنند كه قابليت و تبحر  يمافراد توانمند براي انجام كار احساس شايستگي كرده و احساس . )33(دارد 

توانند كار را باكفايت انجام  يمآميز كار را دارند و به خود اطمينان دارند كه  يتموفقلازم براي انجام 
ميزان تلاش در انجام  ي انجام كار يا تعيينها روش، اگر كاركنان بتوانند در مورد علاوه به). 46(دهند 

 ارك  به اجبار با ينكها يجا به افراد در نتيجه،). 43(كنند  يمها تصميم بگيرند، احساس خودتعييني  يتفعال
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 1به نظر ماچ). 46(شوند  يمدرگير  شغلي وظايف در داوطلبانه خود شند،كب ارك آن از دست اي شوند گرفته
لال بيشتري را در شغل موجب شود، احتمال درگيري كه طراحي شغل، مسئوليت و استق يوقت) 1980(

باشند، كارشان  حكمفرماپس وقتي كاركنان بر شغل خود مسلط و ). 35(يابد  شغلي كاركنان افزايش مي
 احتمالاًكنند و  يمگيرد و كاركنان احساس آزادي بيشتري در كارشان  يبرميشان را درها ارزشباورها و 

ند، به مؤثركنند در محيط كار  يمهمچنين، افرادي كه احساس . داشتدرگيري شغلي بالاتري خواهند 
شان اعتقادي ندارند و  يشغلهاي خود توسط موانع بيروني در محدودة كار و فعاليت  ييتوانامحدود شدن 

، معتقدند وقتي كاركنان )2000(و همكاران  2ليدن). 46(كنند  يمي خود همسو ها خواستهمحيط را با 
هاي سازماني  يتفعاليفشان در سازمان اثرگذارند، تمايل زيادي به مشاركت در وظاا انجام احساس كنند ب
كنند و براي اهدافي كه به آن  يمدار بودن  امعنافراد توانمند احساس ). 34(دهند  يماز خود نشان 

و  3كه هو يطور به. يابد يمدر نتيجه، درگيري شغلي آنان افزايش ). 27(اند  اشتغال دارند، ارزش قائل
  ).29(دار وجود دارد  امعننشان دادند بين ارزش كار و درگيري شغلي رابطة مثبت و ) 2012(همكاران 

دار  امعني رابطة مثبت و شناخت رواننتايج تحقيق نشان داد كه ساختار ارگانيكي با توانمندسازي 
كنند  يمباشد، كاركنان احساس تر  يكيارگاندارد و بر آن تأثيرگذار است، يعني هرچه ساختار سازماني 

) 1390(و برومند و همكاران ) 1389(يدفرد اماين نتيجه در راستاي تحقيقات نفري و . كه توانمندترند
آنها نشان دادند هرچه رسميت، پيچيدگي و تمركز در يك سازمان كمتر باشد و ساختار ). 2، 13( است

ساختارهاي سازماني . ي كاركنان بالاتر خواهد بودناختش رواني توانمندسازتر باشد،  يكيارگانسازماني آن 
گيري،  يمتصممحوري، عدم تمركز در  هايي چون مشتري يژگيوي و ا شبكهپويا و ارگانيك با اشكال 

تري براي  يقوي زمينة خودكنترلتقسيم قدرت، انعطاف بالا، كاهش عدم اطمينان محيطي و گرايش به 
  ). 37(كنند  يمي فراهم توانمندسازاجراي فرايند 

دار  امعني رابطة مثبت و شناخت رواننتايج تحقيق نشان داد كه ساختار مكانيكي با توانمندسازي 
شايد اين نتيجه كمي عجيب باشد، زيرا . ي كاركنان تأثيرگذار استشناخت رواندارد و بر توانمندسازي 

بالا و عدم انعطاف در برابر  هايي چون تمركز، تقسيم شديد كار، رسميت يژگيوساختارهاي سنتي با 
در عين حال، بايد توجه كرد كه وجود . گيرند يمتغييرات محيط، هر گونه تحرك و پويايي را از كاركنان 

ساختار مكانيكي هم براي سازمان مهم است، زيرا درك مشتركي را از چگونگي تعامل نهادهاي سازمان، 
                                                           

1. Moch 
2. Liden 
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گيرند، فراهم  يمرهايي كه توسط افراد توانمند صورت راهنماي كا عنوان بهيي كه ها ارزشها و  راهبرد
ي يك عامل دروني در فرد است و رابطة مستقيمي توانمندسازي شناخت روان، بعد علاوه به). 28(كند  يم

اين نتيجه در راستاي برخي تحقيقات ). 46(با شيوة نگرش، احساس يا ادراك وي از محيط كاري دارد 
سازي فرايندهاي سازماني با  يرسمنشان دادند كه ) 2012(و همكاران  1براي مثال همپل. قرار دارد

نيز ) 1392(ذبيحي و همكاران ). 28(شود  يمي كاركنان توانمندسازكاهش عدم اطمينان سبب افزايش 
  ). 4(ادار را گزارش كردند معني توانمندسازي رابطة مثبت و ها مؤلفهبين تمركز و بعضي از 

تواند بر توانمندسازي كاركنان  يماختار سازماني با توجه به الزامات محيط رسد انواع س يمنظر  به
ي ا گونه بهنيازمند طراحي سازمان  ها سازمانكند رشد مناسب  يمبيان ) 2008( 2رايسچ. اثرگذار باشد

يك سازمان براي اينكه اطمينان داشته باشد از دستاوردهاي . است كه پاسخگوي نيازهاي متناقض باشد
همچنين نيازمند ساختار ارگانيكي است تا . شود، به ساختار مكانيكي نياز دارد يماش محافظت  يفعل

بنابراين تركيب  ).38(هاي جديد ياري كند  ينهزميي جهت رشد در ها فرصتسازمان را براي يافتن 
ظر برنز و از ن علاوه به .ساختار ارگانيكي و مكانيكي  براي افزايش توانمندسازي كاركنان مناسب است

در ). 11(ين ساختار، ساختاري است كه خود را با الزامات محيط انطباق دهد مؤثرتر) 1961(استاكر 
تر سازمان قرار دارند و داراي وظايف ساده، شفاف،  يينپاي ها ردهكاركناني كه در  احتمالاًنتيجه، 

س توانمندي بالاتري كه ساختار سازماني مكانيكي باشد، احسا يدرصورتمشخص و تكراري هستند، 
ي بالاتر سازمان مشغول به كار باشند و كارها نياز به ابتكار، ها ردهخواهند داشت و اگر كاركنان در 

است و احساس توانمندي  تر مناسبخلاقيت و مشاركت بيشتر كاركنان را طلب كنند، ساختار ارگانيكي 
اي كه بر عهدة كاركنان است،  يفهوظاني و پس امكان دارد سطح سازم. همراه خواهد داشت بالاتري را به

كاركنان  )1961 استاكر، وبرنز ( 3براساس نظرية ساختار اقتضايي. بر توانمندي كاركنان تأثيرگذار باشد
پس ). 30(مراتبي رسمي، تصوير بهتري از كل محيط كار دارند  سطح پايين سازمان با رهبري سلسله

   ).28(ي دارد توانمندسازير رسميت بر تأثقش مهمي در شود، ن يمسطحي كه در آن رسميت اعمال 
ي بين رابطة ا واسطهي نقش شناخت رواني توانمندسازنتايج تحقيق حاكي از آن است كه 

عبارت ديگر، ساختارهاي ارگانيكي و مكانيكي  به. يكي و مكانيكي با درگيري شغلي داردارگانساختارهاي 
بنابراين براي افزايش . دهند يمگيري شغلي كاركنان را ارتقا ي، درشناخت رواني توانمندسازاز طريق 
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بيان  )2004( 1و تسه جوگراتنام .ي كاركنان فراهم شودتوانمندسازدرگيري شغلي كاركنان بايد زمينة 
تواند به  يم ارگانيكي داشته باشد، يا يكيمكان ماهيت هرچند يتي،حما يساختار سازمانكنند كه  يم

 يادر مواجهه با خطر  توانمند اند كه كاركنان استدلال كرده پردازان يهنظر). 31(شود  منجر بهينه عملكرد
 ياتيعمل يها بر اهداف و روش كنند، يطور مستقل عمل م و به بيني كرده يشمشكلات را پ يتعدم قطع

 حقق اهدافتمواجهه با موانع  در وانجام دهند بالا  يفيتباك را كار توانند يم كه يطور به يرگذارند،تأث
بالا بردن سطح توانمندي كاركنان، به انگيزش ). 42(دهند  يماز خود نشان  پشتكار و ابتكاري، كار

ة واسط به، علاوه به. شود و كاركنان باانگيزه، درگيري شغلي بالاتري خواهند داشت بيشتر آنان منجر مي
احاطه دارند  شغلشانكليدي  يها جنبهكنند كه بر  يمي، كاركنان احساس شناخت رواني توانمندساز

)22.(  
ي توانمندسازشود براي افزايش درگيري شغلي كاركنان،  يمبا توجه به نتايج تحقيق پيشنهاد 

توانند با  يمبه اين منظور مديران . يك عامل مهم و اثرگذار مورد توجه قرار گيرد عنوان بهي شناخت روان
انتظاراتي كه سازمان و مدير از كاركنان دارند،  و ها نقشو تصريح روشن وظايف،  اهدافي ساز شفاف

ها و  يژگيواحساس توانمندي را در آنان تسهيل كنند، واگذاري وظايف به كاركنان با توجه به 
ي محكم و ها چارچوبشده به كاركنان،  ي آنها انجام گيرد؛ در وظايف محولا حرفههاي  يتوانمند

يارات، اعمال سيستم مديريت مشاركتي و با درگير كردن مكانيكي تعريف نشود و با تفويض بيشتر اخت
بودن و قبول مسئوليت را  مؤثرآگاه سازند و احساس  نقششانبيشتر كاركنان آنها را به اهميت وظايف و 

هاي مشاغل نظير  يژگيوبا اقداماتي مانند طراحي مجدد مشاغل از طريق تركيب . در آنان تقويت كنند
تر كنند  يچالشو  بامعناتر، تر جذابتوانند مشاغل را براي كاركنان  يموظايف،  استقلال، بازخورد و تنوع

ساختار سازماني موجود، بازنگري . تواند به سطح بالاتري از درگيري شغلي منجر شود يمكه اين امر 
مديران . شود و وظايف تعديل شده و مشاغل موازي و اضافي حذف و مشاغل مورد نياز جايگزين شود

از  سازماني طرح و محيط ،فناوري ،مانند راهبرد اقتضايي محتوايي عواملبا در نظر گرفتن  ها سازمان
ساختار مكانيكي را براي وظايف . همزمان استفاده كنند طور بهتركيب ساختار ارگانيكي و مكانيكي 

گانيكي كه كار گيرند تا از اثربخشي عمليات اطمينان حاصل كنند و از ساختار ار روتين و تكراري به
  .هاي نوآورانه، استفاده كنند يتفعالپذير است، براي پشتيباني از  ي انعطافا شبكه

                                                           
1. Jogaratnam & Tse 
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دوم، . مقطعي انجام گرفته است طور بههايي همراه بود؛ نخست، اين تحقيق  يتمحدوداين تحقيق با  
 پس، .استپرسشنامه گردآوري شده و به پاسخ خود كاركنان بسنده شده  تفاده ازاس اب ها اين يافته

توان از  يمدر تحقيقات بعدي . قرار گرفته باشد دهندگان پاسخير سوگيري تأثتحت ممكن است 
سوم، نتايج اين تحقيق فقط از ادارة كل . ي كيفي استفاده كردها روشي ديگري مانند مصاحبه و ها روش

اط را رعايت كرد و دست آمده است؛ در تعميم نتايج آن بايد جانب احتي ورزش و جوانان دو استان به
هاي  يونفدراسي ورزشي بيشتري مانند كميتة ملي المپيك، ها سازمانتحقيقات بعدي بهتر است 
ي و درگيري شغلي مانند پست توانمندسازچهارم، متغيرهاي اثرگذار بر . ورزشي و غيره را بررسي كنند

تحقيقات . اظ نشده استسازماني، سطح سازماني، تحصيلات، جنسيت و سابقة كار در اين تحقيق لح
  .كننده بررسي كنند يلتعدمتغيرهاي تأثيرگذار و  عنوان بهتوانند اين عوامل را نيز  يمآتي 

  تقدير و تشكر
اين مقاله با حمايت مالي معاونت پژوهشي دانشگاه جيرفت انجام گرفته و برگرفته از طرح پژوهشي 

  .شود يموهشي دانشگاه جيرفت تقدير و تشكر ، بدين وسيله از معاونت آموزشي و پژاستاين دانشگاه 
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