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  مقدمه
های سنتی و کلاسيک، نقش مدیر، کنترل شدید نيروی انسانی بود و رفتار کارکنان  در سازمان

شود  های نوین و مدرن، نيروی انسانی، توانمند می آمد؛ اما در سازمان بایست تحت کنترل مدیر درمی می

 (.26امور را اداره کند )تا خود تصميم بگيرد و 

ی توانمند يرتأثازپيش تحت  ها با توجه به تحولات سریع سازمانی بيش امروزه اثربخشی سازمان

مند مدیریت سازمان است.  های نظام ریزی و فعاليت منابع انسانی است. توانمندی کارکنان مستلزم برنامه

های آنان است. زیرا هر گونه  فکر و اندیشههای مدیران، تحت تأثير سبک ت از طرفی تصميمات و برنامه

گيری  يوۀ تفکر مدیران  عامل اصلی تصميمش، باورها و افکار يرتأثعمل و تصميمی در سازمان تحت 

منظور دستيابی به یک  يص بهو تشخکار بردن قوای استنباط، تصور  سازمانی است. تفکر، توانایی به

کوشد مشکلی را که با آن مواجه شده است مشخص  د می. تفکر، جریانی است که در آن فراستنتيجه 

(. پس فکر کردن، تهيۀ نقشه است و با توجه 15کرده و با تجربيات قبلی خویش به حل آن اقدام کند )

های خرد و کلان  گيری يمتصمعنوان طراح نقشه و بنيادی بودن سبک تفکر مدیر در  به نقش مدیر به

کر امر مهمی است، چراکه کارکنان استعداد و انگيزه و نيروی سازمان، شناخت و آگاهی از سبک تف

تواند به موفقيت آنها در شغل و در  نهفته و بالقوه زیادی دارند و تطابق سبک تفکر افراد با مشاغل می

نهایت موفقيت و پيشرفت سازمان منجر شود. از طرف دیگر، مدلسازی، در علم مدیریت، یکی از بهترین 

های یک واحد و  تر رفتار یک واحد یا زیرمجموعه وتحليل جزیی ای شناخت و تجزیههای ممکن بر راه

هایی که در حالت کلی  به پرسش ها مدل. استترکيب نتایج حاصل با نتایج در خور انتظار از کل سيستم 

دهند. بنابراین داشتن مدل یک راه و روش  آسانی پاسخ می رسد، به نظر می جواب دادن به آن سخت به

با آن مواجهند، این است که  ها سازمان ای که امروزه ساسی در نگاه به هر مسئله است. همچنين مسئلها

که فقط تعداد محدودی از  کنند با مفهوم توانمندسازی آشنا هستند، درحالی بسياری از مدیران تصور می

مندند تا فرایند  علاقه ها سازمانآنها با این مفهوم و کاربرد آن آشنایی دارند. با این حال بسياری از 

کند   توانمندسازی را اجرا کنند، زیرا معتقدند که توانمندسازی دستيابی به اهداف سازمانی را تسهيل می

و موجب ارتقای عملکرد کارکنان و در نهایت بهبود مستمر در عملکرد کل سازمان خواهد شد.
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 است: آمده یرزعنوان پژوهش، تعریفی از سبک تفکر و توانمندسازی و ابعاد آنها در متن   ا توجه بهب

 سبك تفكر و ابعاد آن

 های فردی را مشخص های ترجيحی افراد در استفاده از توانایی: سبک تفکر شيوه1سبک تفکر

(، سيزده نوع 1380)3ترنبرگمدیریتی ذهنی اس -( و براساس نظریۀ خود1997، 2کند )گریگورینکومی

 کند که در پنج بعد متمایز سبک تفکر را توصيف می

 (.3)8ها یشگراو  7ها، حوزه6ها سطح، 5ها شکل، 4ها کنششوند: می

 ست.ها شیها و گرا منظور از سبک تفکر از بعد کنش ق،يتحق نیا در

از: قانونی،  اند عبارتتوان تصور کرد که مدیریتی ذهنی فرد می -: سه کنش برای خودها کنشبعد 

 اجرایی و قضایی.

 برد که نياز به خلاقيت دارند.: یک فرد با سبک قانونی از انجام کارهایی لذت می9سبک قانونی

ی صریح و روشن همراه ها آموزشمند به انجام تکاليفی است که با : بيشتر علاقه10سبک اجرایی

 است.

 کند.های دیگران متمرکز میخود را بر ارزیابی بازده فعاليت: بيشتر توجه 11سبک قضایی

 .کار محافظهیش و آزاداندمدیریتی ذهنی وجود دارد:  -ها: دو گرایش در خود یشگرابعد 

 دربردارندۀ تازگی و ابهام است. که برند یمتکاليفی لذت  از انجام: 12یشآزاداندسبک 

 موجود در انجام تکاليف تمایل دارد. یها روش: به رعایت قوانين و 13کارسبک محافظه

 توانمندسازی و ابعاد آن

 (.28) استۀ نقش فعال کارکنان در سازمان کنند منعکس

 :استشناختی دارای ابعاد زیر  توانمندسازی روان

                                                           
1. thinking Style 

2. Grigorinko 

3. Sternberg 

4. function 

5. forms 

6. levels 

7. scopes 

8. leaning 

9. legislative 

10. executive 

11. judicial 

12. liberal 

13. conservative 
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 آميز؛ يتموفق طور به: اطمينان داشتن به توانایی خود در انجام وظایف 1احساس شایستگی

 : داشتن آزادی عمل در انتخاب روش و چگونگی انجام کار؛2انتخاب(ی )حق خودمختاراحساس 

 ها؛ يتفعالبه توانایی تأثيرگذاری یا کنترل شخصی بر نتایج  باور داشتن: 3احساس مؤثر بودن

ی و استانداردها ها آل : ارزش قائل شدن برای اهداف شغلی براساس ایده4احساس معنادار بودن

 شخصی؛

 (.7شود ) ینکه با آنها عادلانه برخورد میابه  باور داشتنامنيت کردن و : احساس 5احساس اعتماد

گيرد که منابع انسانی از  زمانی به بهترین وجه انجام می ها سازمانتحقق اهداف و انجام مأموریت 

 کارامدترین و توانمندترین افراد باشند، که در این زمينه سبک تفکر مدیران عامل مؤثری در اثربخشی

ی از افراد و در واقع نيروی انسانی سرمایۀ ا مجموعهست. بنابراین سازمان چيزی نيست مگر ها سازمان

هستند. در این زمينه اگر سازمان را به کشتی  ها سازماناصلی هر سازمان است. مدیران قلب تپندۀ 

تفکر يری از سبک گ بهرههای مختلف با  يتموقعتشبيه کنيم، مدیر، ناخدای این کشتی است که در 

گيری درست، سازمان را  آورد و با تصميم  ازپيش فراهم می مناسب امکان توانمندسازی کارکنان را بيش

 برد. در جهت اهداف سازمانی و تعالی سازمانی به پيش می

ی، یکی از ابزارهای قدرتمند مدیریت منابع انسانی و تعالی سازمان است؛ شناخت روانتوانمندسازی 

توانمندسازی موجب درگير شدن، انگيزش و رضایت کارکنان و تشویق آنان به باقی ماندن، ی که ا گونه به

 (.9تعهد و وفاداری نسبت به سازمان و در نهایت حرکت سازمان به سمت تعالی و سرآمدی شود )

شناختی احساس شایستگی،  ی است و پنج حالت روانچندبعدشناختی مفهومی  توانمندسازی روان 

شود که با  داری و احساس اعتماد را شامل می تخاب، احساس مؤثر بودن، احساس معنااحساس حق ان

تواند  شود، که توانمندسازی نيز خود می تقویت هر یک از ابعاد، توانمندسازی کارکنان فراهم می

پيامدهای مهمی را در پی داشته باشد و به ابتکار عمل، تلاش، پشتکار منجر شود؛ چراکه آزادی عمل 

علاوه آزادی عمل  شود و به کنان و توانمند ساختن آنان، موجب واکنش سریع آنان در مقابل موانع میکار

توانند موجبات انگيزش و بهبود عملکرد  شغلی، احساس اعتماد و سایر عوامل مرتبط با توانمندسازی می

این احساس را در را فراهم کنند. براساس نتایج تحقيقات احساس مؤثر بودن ناشی از توانمندسازی، 

                                                           
1. competence 

2. impact 

3. choice 

4. meaning 

5. trust 
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آورد که گوش شنوایی برای شنيدن نظرهایشان وجود دارد و به همين دليل احساس  وجود می افراد به

کنند در تعيين امور کاری خود نقش دارند و باید عملکرد بهتری از خود نشان دهند. در واقع هرچه  می

داری کنند، احساس  و معنا افراد فرصت بيشتری در اتخاذ تصميم داشته باشند و احساس شایستگی

 کنند. توانمندسازی بيشتری می

یافته، برای بهبود مستمر و یک علامت  رسد توانمندی، نوعی راهبرد کلان مقبوليت نظر می به

ی ها جنبهی خلاق و جدید برای تمام ها روشهای کاربرد شایستگی افراد در  يوهشاختصاری برای انواع 

 (.24عملکرد در سازمان است )

 بيان کرد« خلاقيت و توانمندسازی»عنوان  با پژوهشی ( در2012) 1لی یان توانمندسازی، زمينۀ رد

 و کند می تعدیل کامل طور به را ساختاری و توانمندسازی خلاقيت بين رابطۀ شناختی، توانمندسازی که

 (. 22 (کنند می تعدیل پيوسته را خلاقيت و مدیریت بين نيز رابطۀ ساختاری و شناختی توانمندسازی

2سانچز
 و عنوان کرد شغلی عالی نتایج به يابیدست در مهمی عنصر را کارکنان توانمندسازی )2012( 

 (.25(آید  می دست به غيره و رهبری اشتغال، آموزش، سبک تفکر، طریق از مهم این یادآور شد که

 و فردی های یستگیشا به آسيایی یها فرهنگ در توانمندسازی کند بيان می )32012 (چئونگ

 اطمينان سطح به کارکنان توانمندسازی و شود می مرتبط سازمانی یکوش سخت به غربی کشورهایدر

 (.17) دارد بستگی کارمندان به مدیر شخصی

 در خلاقيت بهبود با کارکنان توانمندسازی ابعاد رابطۀ بررسی ( در2011قربانی و احمدی )

 کارکنان، خلاقيت و نوآوری با توانمندسازی متغيرهای همۀ بين که نشان دادند آموزشی های سازمان

 (.19) وجود دارد معناداری رابطۀ

در  جز به تفکر نظر سبک از پسر و دختر دانشجویان ميان که دادند نشان (1383) پور آتش و آبساران

 (.1) ندارد وجود معناداری تفاوتنگر  یکل و قضاوتگر تفکر سبک

های تفکر، شناختی، سبکسرسختی روان ۀمقایس»عنوان  با ( در تحقيقی1385)همکاران  نریمانی و

انفرادی( و  -آموزان ورزشکار و غيرورزشکار )گروهی های اجتماعی و پيشرفت تحصيلی دانشمهارت

ورزشکار يرانفرادی( و غ -آموزان ورزشکار )گروهی دریافتند که بين سبک سه گروه از دانش «غيرورزشکار

های اجتماعی و پيشرفت تحصيلی های تفکر، مهارتشناختی، سبک متغيرهای سرسختی رواناز لحاظ 

                                                           
1. Li-Yan 

2. Sanchez 

3. Cheung 
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آموزان ورزشکار گروهی بالاتر از دو گروه دیگر این متغيرها در دانش ،عبارت دیگرتفاوت وجود دارد. به

 .(14) آموزان ورزشکار انفرادی بهتر از دو گروه دیگر بودبود. همچنين پيشرفت تحصيلی دانش

بررسی رابطۀ توانمندسازی کارکنان و »ی با عنوان ا مطالعه( در 1388ملاحسينی و ارسلان )

های  به بررسی رابطۀ توانمندسازی کارکنان و اثربخشی سازمانی در ادارات و سازمان« اثربخشی سازمانی

ی رابطه وجود دولتی شهرستان رفسنجان پرداختند. نتایج نشان داد بين توانمندسازی و اثربخشی سازمان

دارد و با توجه به مثبت بودن ضرایب همبستگی این رابطه مستقيم بوده است؛ یعنی با افزایش هر یک 

یابد. همچنين مشخص شد که بين احساس شایستگی، احساس  یماز ابعاد آن اثربخشی نيز افزایش 

ی رابطۀ معنادار و اعتماد، احساس مؤثر بودن، اختيار و احساس معناداری شغل با اثربخشی سازمان

 (.11یابد ) یممستقيم وجود دارد، یعنی با افزایش هر یک از متغيرها اثربخشی سازمانی نيز افزایش 

های آن در دانشگاه آزاد  سبک تفکر مدیران و مؤلفه»ی با عنوان ا مقاله( در 1388فتاح ناظم )

های آن در تمام مدیران واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی پرداخت.  به بررسی سبک تفکر و مؤلفه« اسلامی

دار وجود  معناها نشان داد بين سبک تفکر مدیران دانشگاه آزاد اسلامی به تفکيک منطقه تفاوت  یافته

از ابعاد سبک تفکر مدیران به تفکيک  نگر درون، اجرایی و سطح فکری قانونگذاربين ابعاد  دارد. همچنين

نگر و  نگر، سطح فکری جزیی یکلنگر، سطح فکری  دار وجود دارد و بين ابعاد قضاوت معنامنطقه تفاوت 

 (.12رد )دار وجود ندا معنااز ابعاد سبک تفکر مدیران به تفکيک منطقه تفاوت  نگر برونسطح فکری 

و  ها ضرورتتوانمندسازی کارکنان )»ی با عنوان ا مقاله( در 1387زاده ) طينت و فتحی پاک

، اهداف، ها سازمان، علل گرایش ها ضرورتپس از تعریف توانمندسازی و ابعاد آن به تبيين « راهکارها(

در پایان راهکارهایی عملی  و موانع توانمندسازی کارکنان پرداختند و ها برنامهنيازها،  يشپعوامل مؤثر، 

منظور توانمندسازی کارکنان به انضمام نتایج حاصل از اجرای توانمندسازی آنان و نيز ترسيم عوامل  به

 (. 5اصلی توانمندسازی در قالب یک مدل ارائه کردند )

سنل شناختی با تعهد سازمانی در پر ( با بررسی رابطۀ توانمندسازی روان1388زایی ) ابيلی و ناستی

شناختی و تعهد  های زاهدان به این نتيجه رسيدند که بين توانمندسازی روان يمارستانبپرستاری 

شناختی  يرهای توانمندسازی روانمتغسازمانی در پرسنل پرستاری رابطۀ معناداری وجود دارد و از بين 

 (.2دارد )های تعهد سازمانی رابطۀ معناداری  فقط متغير احساس معناداری با تغييرات نمره

رابطۀ سبک تفکر و کارآفرینی مدیران با »( در تحقيقی با عنوان 1388جو و همکاران ) يقتحق

نشان دادند بين سبک تفکر مدیران با ميزان « ی علوم پزشکی کشورها دانشگاهسلامت سازمانی کارکنان 
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ب افزایش سلامت موج قانونگذارسلامت سازمانی رابطۀ معناداری وجود دارد و سبک تفکر اجرایی و 

 (.6شود ) سازمانی می

رابطۀ سبک تفکر با نوآوری سازمانی مدیران »( در پژوهشی با عنوان 1388کشتکاران و همکاران )

به بررسی سبک تفکر مدیران و نقش و تأثير آن در « های آموزشی شيراز يمارستانبارشد و ميانی 

نوآوری سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد بين سبک تفکر و نوآوری سازمانی ارتباط ضعيف معناداری 

 (.10یی بيشترین رابطه را با نوآوری سازمانی داشت )گرا عملوجود دارد و سبک تفکر 

ی تفکر با تعهد سازمانی فرماندهان کلانتری ها سبک( با بررسی رابطۀ 1388) نژاد ملکی اسمعيل

ی تفکر و تعهد سازمانی همبستگی خطی و ها سبکاستان آذربایجان غربی نشان داد بين دو متغير 

 (.4داری نداشت ) یش با تعهد سازمانی رابطۀ معناآزاداندمستقيم وجود دارد. همچنين تفکر 

رسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران شعب بانک رفاه استان اصفهان به این ( با بر1389عطایی )

، خودکنترلی، تعهد نفس اعتمادبهنتيجه رسيد که تقویت نگرش مثبت نسبت به محيط کاری، تقویت 

شود. در این ميان انگيزش بيشترین تأثير  شغلی، انگيزش و آزادی عمل موجب توانمندسازی مدیران می

 (.8ی کمترین تأثير را در توانمندسازی آنان داشت )و خودکنترل

شده در بورس،  یرفتهپذی ها شرکتدر « ارتباط تفکر راهبردی و عملکرد»ای با عنوان  مطالعهدر 

 (.13ی مورد بررسی ارتباط مستقيم وجود دارد )ها شرکتنشان داده شد که بين تفکر راهبردی و عملکرد در 

های اجرایی گيلان به بررسی تأثير  طالعه روی کارکنان سازمان( در م2011رضایی و همکاران )

های این پژوهش نشان داد بين  شناختی پرداختند. یافته راهبردهای مدیریتی در توانمندسازی روان

های اجرایی گيلان ارتباط وجود دارد. آنان نشان  توانمندسازی کارکنان و اثربخشی سازمانی در سازمان

يت با اثربخشی سازمانی رابطۀ و صلاحاعتماد، تأثير، انتخاب، مشاغل معنادار  دادند بين شایستگی،

 (.23یابد ) یممستقيم و معناداری وجود دارد و با افزایش هر متغير، اثربخشی سازمانی نيز افزایش 

های تفکر را در پيشرفت تحصيلی دو گروه از ( نقش سبک1997 و 1993استرنبرگ و گریگورینکو )

های مدرسه تابستانی مطالعه کردند. آنها نشان دادند سبکۀ کننده در یک برنام شرکت زهوشيکودکان ت

که سبک  کند، درحالیآموزان کمک میطور مثبت به پيشرفت تحصيلی دانش تفکر قضایی و قانونی به

 (.20، 21) آموزان همبستگی منفی داردتفکر اجرایی با پيشرفت تحصيلی دانش



 1395بهمن و اسفند ، 6شمارة ، 8دورة مديريت ورزشی،                                                         

 

964 

ی برتر آمریکا نتيجه گرفت که ابعاد توانمندسازی ها شرکتدر مطالعۀ خود در  ( 1995)  1اسپریتزر

 (.27شناختی سهيم است ) شناختی از هم مجزا هستند و هر بعد در ساختار کلی توانمندسازی روان روان

های تفکر و پيشرفت تحصيلی در رابطۀ بين سبکۀ ( با مطالع2000) 2کانوگارسيا و هاگس

های تفکر اجرایی و درونی پيشرفت اسپانيایی نشان دادند که دانشجویان دارای سبکدانشجویان 

 (.16) تحصيلی بيشتری دارند

های تفکر و پيشرفت تحصيلی نشان داد که سبک رابطۀ بين سبک ۀالف( در مطالع2001)3ژانگ

عملکرد تحصيلی طور منفی،  و آزاداندیش، به نگر یهای کلطور مثبت و سبک کارانه به تفکر محافظه

 (.30) کندبينی میدانشجویان را پيش

های ( نشان داد که سبک2000ج( و ژانگ و استرنبرگ )2001ب، 2001نتایج مطالعات ژانگ )

 های مولد خلاقيت طور مثبت و سبک مراتبی به کار و سلسلهتفکر محافظه

 (.32،31،29) بطه داردطور منفی با پيشرفت تحصيلی را های قانونی و قضایی( بهسبک مانند)

های تفکر و پيشرفت تحصيلی در دانشجویان چينی رابطۀ بين سبک ۀالف( با مطالع2001ژانگ )

 (.30) پيشرفت تحصيلی رابطۀ مثبت دارد های هنشان داد که سبک تفکر اجرایی با نمر

شده و توانمندسازی  ( بيان کردند که حمایت سازمانی درک 2012) 5و هسی 4یانگ چی

شناختی و رفتار  شناختی هر دو تأثير مثبتی بر رفتار شهروندی سازمانی دارند و توانمندسازی روان نروا

 (.18شهروندی سازمانی بر عملکرد شغلی تأثير مثبتی دارد )

تواند با برداشتن گامی به شناسایی و تقویت مبانی علمی و عملی در زمينۀ سبک  تحقيق حاضر می

های دستيابی به آن و ارتقای عملکرد کارکنان بپردازد و با  شناختی و روش تفکر و توانمندسازی روان

ی تحقيقاتی ایفای نقش کند و برای مدیران، خلأهاگام مهمی در پرداختن به  عنوان بهۀ مدل ارائ

ۀ طریق کند. با توجه به نقش و تأثير سبک تفکر ارائریزان، کارکنان و کارشناسان ضمن خدمت  برنامه

که  استهای این اداره، حائز اهميت  و گستردگی فعاليت و جوانانکارکنان ادارۀ کل ورزش مدیران بر 

اصفهان  و جوانانشناختی کارکنان ادارۀ کل ورزش  رابطۀ سبک تفکر مدیران با توانمندسازی روان

ی تفکری که با وظایف کارکنان انطباق بيشتری دارد، ها سبکيری سبک یا کارگ بهبررسی شود و با 

                                                           
1. Spreitzer  

2. Cano-Garcia, & Hughes 

3. Zhang 

4. Chiang 

5. Hsieh 
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 وجبات ارتقای کارکنان، سازمان و در نهایت جامعه را فراهم کرد و در پایان مدلی ارائه داد.م

در همين زمينه و با توجه به اینکه تحقيقی در مورد سبک تفکر مدیران و توانمندسازی 

اصفهان صورت نگرفته است، انجام چنين تحقيقی در این  و جوانانشناختی در ادارۀ کل ورزش  روان

رسيد. به این منظور مدل مفهومی جدید با توجه به سبک تفکر مدیران و  یمنظر  بخش لازم به

 (.1توانمندسازی کارکنان طراحی شد )شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل كلی مفهومی تحقیق1شكل 

 روش تحقیق

شناختی کارکنان براساس  با توجه به اینکه در این پژوهش، پژوهشگر درصدد تبيين توانمندسازی روان

اصفهان بود، روش تحقيق حاضر از لحاظ روش از نوع  و جوانانسبک تفکر مدیران ادارۀ کل ورزش 

سنجد( و  ینکه پژوهشگر وضعيت و شرایط موجود را بدون دستکاری میااکتشافی )به لحاظ  _توصيفی 

 .استاز لحاظ هدف از نوع کاربردی 

جامعۀ آماری پژوهش مدیران و کارکنان ادارۀ کل ورزش و جوانان استان اصفهان بودند که براساس 

و تعداد کارکنان  نفر 56یران تعداد مد( 1391از سوی ادارۀ کارگزینی در زمان تحقيق ) شده ارائهآمار 

 سبک تفکر
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، 1نفر بود. با توجه به جامعۀ آماری و محدود بودن تعداد مدیران و استفاده از معادلات ساختاری 444

نفر( در نظر گرفته شدند و حجم نمونۀ کارکنان  56نمونۀ آماری )  عنوان بهشمار  تمام کليۀ مدیران

و نسبيتی از ادارات استان انتخاب صورت تصادفی  نفر محاسبه شد که به 205براساس جدول مورگان 

 های سبک تفکر و به هر کدام از سؤالات پرسشنامه مورد مطالعهۀ مدیران پژوهش، نمونین در اشدند. 

 یگذار نمره 5تا  1بر روی طيف ليکرت که از ی شناخت روانی توانمندساز ۀپرسشنامنمونۀ کارکنان به 

سبک تفکر و  انواعدر هر کدام از  ها یآزمودن های هبنابراین ميانگين نمر .پاسخ دادند ،ده بودش

يری فرد گ نمونهواحد خواهد بود. در این پژوهش  5تا  1بين  ی آنها مؤلفهی و شناخت روانتوانمندسازی 

از نفر  56ی متناسب با حجم و با توجه به جنسيت ا تصادفی طبقه يریگ روش نمونهاست و با استفاده از 

 تفکر سبک ۀ)پرسشنام پرسشنامه دو از پژوهش این در. شدندانتخاب  کارکنان از نفر 168و  مدیران

و با توجه به  کند می یبررس مقياس خرده 13 با را تفکر سبک واست  سؤال 104 دارای کهاسترنبرگ 

از  ،کار مورد نظر بود و محافظه یشآزاداند یی،قضا یی،اجرا ی،پژوهش پنج سبک تفکر قانون یندر ا ینکها

است که  یسؤال 40تفکر  یها سبک پرسشنامۀ ینها استفاده شد. بنابرا سبک ینمربوط به ا یها سؤال

 توانمندسازی ۀپرسشنام دیگری و کند می گيری اندازه يکرتل ياسمق یرا رو یرانسبک تفکر مد

 احساس مقياسخرده پنجکارکنان را در  شناختی روان یکه توانمندساز سؤال 15 ی)دارا شناختی روان

مؤثر بودن، احساس معنادار بودن، احساس اعتماد  مطالعه  احساس ی،خودمختار احساس شایستگی،

 . است(، است کرده

یی استفاده شد. بدین منظور، و محتواگيری از روایی صوری  برای سنجش روایی ابزار اندازه

شد و از استادان همراه فرم اظهارنظر بين هفت نفر از متخصصان مدیریت ورزشی توزیع  پرسشنامه به

خواسته شد که شکل ظاهری و ميزان هماهنگی و محتوای هر یک از سؤالات را از نظر نگارش، انشا و 

ۀ متخصصان با همکاری استادان شد خواستهمطابقت با اهداف پژوهش، مشخص کنند. سپس اصلاحات 

جش پایایی پرسشنامه راهنما و مشاور اعمال و پرسشنامۀ نهایی تدوین شد. در پژوهش حاضر برای سن

پس از مطالعات مقدماتی و تعيين واریانس سؤالات، ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد که پایایی 

آمد. بنابراین  دست به 89/0شناختی  و پایایی پرسشنامۀ توانمندسازی روان 87/0پرسشنامۀ سبک تفکر 

است. با توجه به توصيفی بودن تحقيق، پایایی ابزار مورد استفاده در پژوهش از اعتبار بالایی برخوردار 

صورت حضوری در اختيار  هایی که به آوری اطلاعات پيمایشی است و براساس پرسشنامه روش جمع

                                                           
1. Structural equation modeling(SEM) 
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های مورد  (، پرسشنامهو کارکنان)مدیران  ها نمونهعمل آمد. پس از تعيين  داده شد، به ۀ تحقيق قرارنمون

نظر پس از هماهنگی با مسئول ادارۀ کل ورزش و جوانان استان اصفهان، بين مدیران و کارکنان توزیع و 

تحليل از آزمون ، آمده دست به یها وتحليل داده برای تجزیهآوری شد.  پس از تکميل، توسط محقق جمع

آزمون معادلات سپس از ۀ تحقيق استفاده شد. منظور تعيين روایی ساز عاملی و تحليل عاملی تأیيدی به

وتحليل شد و از آزمون  تجزیه AMOS وSPSS-18افزار آماری  يلۀ نرموس بهشد. نتایج استفاده  ساختاری

در  05/0یا برابر  تر کوچکمعادلات ساختاری برای تدوین مدل استفاده شد. در تمام موارد آلفا حداقل 

 نظر گرفته شد.

 

 ها یافته
درصد کارمندان را  9/58درصد مدیران و  8/76داد که از آمار توصيفی نشان  آمده دست بهت اطلاعا

مدیران و درصد از  1/7دهند.  درصد کارمندان را زنان تشکيل می 1/41درصد مدیران و  3/23مردان و 

 31درصد از کارکنان  6/50و  مدیراندرصد از  5/62سال و کمتر،  سنیدارای  درصد از کارکنان 7/10

 الاترسال و ب 51 درصد از کارکنان  7/7و  مدیراندرصد از  4/30ساله و  41-50درصد   31ه، سال 40تا 

درصد از کارکنان دارای مدرک تحصيلی  3/33درصد از مدیران و  6/3سطح تحصيلات، از نظر  .بودند

و از مدیران  درصد 9/58کاردانی، درک درصد از کارکنان م 7/41درصد از مدیران و  25دیپلم و کمتر، 

درصد از کارکنان دارای  2/1درصد از مدیران و  5/12و  دارای مدرک کارشناسی از کارکنان درصد 8/23

در رشتۀ کارکنان درصد از  8/26 و مدیران درصد از 50. بودند الاتربو  ارشد مدرک تحصيلی کارشناسی

ی تحصيلی غير ها رشتهدرصد کارکنان افراد دارای  2/73مدیران و درصد  50 و تحصيلی تربيت بدنی

کارکنان درصد  5/9مدیران و درصد  9/17 کهداد نشان خدمت نيز  ۀنتایج سابق بودند. تربيت بدنی

، سال 10تا  6درصد کارکنان بين  1/35و  مدیراندرصد  5/37سال و کمتر،  پنجخدمت ۀ دارای سابق

درصد  3/14درصد مدیران و  1/16سال،  11-15درصد کارکنان بين  7/32 و مدیراندرصد 1/16

درصد  4/2درصد مدیران و  5/12سال و  21-25درصد کارکنان بين  6سال و  16 -20بين  کارکنان

 بودند.سال و بيشتر  26ۀ خدمت دارای سابقکارکنان 
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 ريیدی برای متغیر پنهان سبك تفكتأ. ضرايب مدل تحلیل عاملی 1جدول 

 ها مؤلفه
ضرايب 

 عاملی

ضريب 

 تعیین

خطای 

 معیار
T  داری معناسطح 

 05/0 94/1 247/0 096/0 309/0 سبک قانونی

 007/0 7/2 278/0 217/0 465/0 سبک اجرایی

 001/0 24/5 263/0 672/0 82/0 سبک قضایی

 001/0 42/4 132/0 43/0 656/0 یشآزاداندسبک 

 008/0 66/2 255/0 539/0 734/0 کار محافظهسبک 

 

ی شناخت روانی توانمندسازدهد که ضرایب عاملی بين سبک قانونی و  یمنشان  1ی جدول ها داده

ی توانمندساز، بين سبک قضایی و 465/0ی شناخت روانی توانمندساز، بين سبک اجرایی و 309/0

 کار محافظهو بين سبک  656/0ی شناخت روانی توانمندسازیش و آزاداند، بين سبک 82/0ی شناخت روان

 7/21درصد، سبک اجرایی  6/9بوده است، بنابراین سبک قانونی  734/0ی شناخت روانی توانمندسازو 

درصد از متغير  9/53 کار محافظهدرصد و سبک  43درصد، سبک آزاداندیش  2/67درصد، سبک قضایی 

 نيز در سطح  ها مؤلفهيۀ کلبرای  دهآم دست بهکنند. نسبت بحرانی  یمپنهان سبک تفکر را تبيين 

01/0  =α شود. يری سبک تفکر تأیيد میگ اندازهدار بوده است. بنابراین مدل  معنا 

 

 یشناخت روانيیدی برای متغیر پنهان توانمندسازی تأ. ضرايب مدل تحلیل عاملی 2جدول 

 ها مؤلفه
ضرايب 
 عاملی

 ضريب تعیین
خطای 
 T معیار

سطح 
 داری معنا

 001/0 38/6 146/0 696/0 834/0 شایستگی

 001/0 44/5 206/0 562/0 75/0 داشتن حق انتخاب

 001/0 35/6 164/0 553/0 744/0 مؤثر بودن

 001/0 29/6 182/0 755/0 869/0 معنادار بودن

 001/0 32/7 18/0 828/0 91/0 اعتماد

 

ی توانمندسازۀ احساس شایستگی و مؤلفدهد که ضرایب عاملی بين  یمنشان  2ی جدول ها داده

، بين 75/0ی شناخت روانی توانمندسازۀ احساس داشتن حق انتخاب و مؤلف، بين 834/0ی شناخت روان
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و  معنادار بودنۀ احساس مؤلف، بين 744/0ی شناخت روانی توانمندسازۀ احساس مؤثر بودن و مؤلف

بوده 91/0شناختی  ی روانتوانمندسازد و ۀ احساس اعتمامؤلفو بين  869/0ی شناخت روانی توانمندساز

درصد،  2/56ۀ احساس داشتن حق انتخاب مؤلفدرصد،  6/69است، بنابراین مؤلفۀ احساس شایستگی 

ۀ احساس اعتماد مؤلفدرصد و  5/75دار بودن  معناۀ احساس مؤلفدرصد،  3/55ۀ احساس مؤثر بودن مؤلف

 آمده دست بهکنند. نسبت بحرانی  یمی را تبيين شناخت روانی توانمندسازدرصد از متغير پنهان  8/82

ی توانمندسازيری گ اندازهدار بوده است. بنابراین مدل  معنا α=  01/0نيز در سطح  ها مؤلفهيۀ کلبرای 

 شود. ی تأیيد میشناخت روان

 یشناخت روانی توانمندساز. مدل ساختاری رابطۀ بین متغیرهای پنهان سبك تفكر و 3جدول 

 تغیرهام
ضريب 

 تأثیر

 

R2 

 شده اصلاح
T 

 سطح

 معناداری

متغير پنهان 

 بين يشپ

متغير پنهان 

 ملاک

    

 کل سبک تفکر
توانمندسازی 

 یشناخت روان
918/0 843/0 767/4 001/0 

 

بر  843/0و ضریب تعيين  918/0دهد که سبک تفکر با ضریب تأثير  نشان می 3ی جدول ها داده

دار است. بنابراین با  معنا آمده دست بهین تأثير با توجه به مقادیر و ای تأثير دارد شناخت روانی توانمندساز

وسيلۀ سبک تفکر  ی کارکنان بهشناخت روانی توانمندسازدرصد از  3/84شده  بينی يشپتوجه به مدل 

 دهد. یممدل معادلۀ ساختاری را نشان  2مدیران قابل توصيف، توضيح و تبيين است. شکل 

اصلاح شده و پایين  برازش نيکویی شاخصو  برازش نيکویی شاخص اسکوئر، کای سبتن براساس

ميانگين مربعات باقيمانده و مقدار شاخص برازش افزایشی و شاخص برازش  دوم ریشۀبودن مقدار 

ميانگين مربعات خطای  دوم ریشۀتوکرلویس و شاخص تطبيقی و شاخص نسبت اقتصاد و شاخص 

 شده بينی يشآمده مدل پ دست به یها مقتصد، بنابراین با توجه به مقادیر شاخص یها برآورد از شاخص

 .شود می تأیيد
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گيری در مورد پذیرش یا عدم  يمتصمدر تحليل معادلات ساختاری معيار مشخص و منفردی برای 

ی ها شاخصی عاملی تأیيدی و ساختاری، ها مدلرو برای برازش  وجود ندارد. ازاین ها مدلپذیرش 

ی برازش مطلق، تطبيقی و مقتصد ها شاخص شامل یکلبه سه گروه  ها شاخصتعددی وجود دارد. این م

یک مدل معادلات ساختاری زمانی برازش دارد که حداقل یک  نظران صاحبشود. به نظر  یمتقسيم 

اع انو 4یيد کنند. جدول تأی مدل را ها دادهی مطلق، تطبيقی و مقتصد ها شاخصشاخص از هر کدام از 

 دهد. یمی برازش مدل را نشان ها شاخص

 ساختاری( و مدلیری گ اندازهمعادلۀ ساختاری )مدل  مدل برازشی ها شاخص. 4جدول 

 ارزيابی مقدار ی برازشها شاخص ها شاخصانواع 

 مطلق

CMIN/DF 
GFI 

AGFI 
RMR 

817/0 

899/0 

837/0 

036/0 

 تأیيد

 تأیيد

 تأیيد

 تأیيد

 تطبيقی
IFI 
TLI 
CFI 

1 

1 

1 

 تأیيد

 تأیيد

 تأیيد

 مقتصد

 

PRATIO 

RMSEA 

756/0 

000/0 

 تأیيد

 تأیيد

 
 شاخص، 3کمتر از  آزادیۀ درج به رئاسکو کای نسبتشود،  یم مشاهده 4 در جدول طورکه همان

و پایين بودن مقدار  9/0دارای مقادیر نزدیک به  شده اصلاح برازش نيکویی شاخصو  برازش نيکویی

ریشۀ دوم ميانگين مربعات باقيمانده و مقدار شاخص برازش افزایشی و شاخص برازش توکرلویس و 

شاخص تطبيقی یک و شاخص نسبت اقتصاد کمتر از یک و شاخص ریشۀ دوم ميانگين مربعات خطای 

مدل  آمده دست بهی ها شاخصا توجه به مقادیر ، بنابراین باستی مقتصد صفر ها شاخص برآورد از

 شود. شده تأیيد می بينی يشپ
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 . مدل ساختاری تحقیق2شكل 

 گیری یجهنتو  بحث

گيرد که منابع انسانی  زمانی به بهترین وجه انجام می ها سازمان تحقق اهداف و انجام مأموریت

از کارامدترین و توانمندترین افراد باشند، که در این زمينه سبک تفکر مدیران عامل مؤثری بر 

 مدیران برای است که جدیدی روش کارکنان، توانمندسازی .استشناختی کارکنان  توانمندسازی روان

 که است ارزشمندی شيوۀ این و برند کار می برعکس به و سازمان به کارکنان عهدت افزایش راه از یور بهره افزایش

 کار کردن برای متفاوت راهی توانمندسازی، کند. می برقرار توازن عمل کارکنان آزادی و مدیریت کامل کنترل بين

 (.33است ) مشارکتی ساختار به هرمی و سنتی شکل از مدیریت ساختار تغيير آن اصلی هدف است و یکدیگر با افراد

شناختی  به بررسی سبک تفکر مدیران و توانمندسازی روانپژوهش حاضر در رویکردی جدید 

شناختی کارکنان  یران بر توانمندسازی روانتفکر مدسبک آنها را در قالب تأثير  و پرداختکارکنان 

کل  شناختی کارکنان و توانمندسازی روان بر سبک تفکر مدیرانآوردهای  و به سنجش رهکرد بررسی 

 .مدل مفهومی جدید ارائه شد و سپسپرداخت سازمان 
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نظر  با توجه به نو بودن تحقيق حاضر و نبود تحقيق مستندی مبنی بر مدلسازی این دو متغير، به

ی ها سبکرسد این تحقيق اولين بار انجام گرفته است. نتایج پژوهش حاضر نشان داد که هر یک از  می

کند و  ، متغير پنهان سبک تفکر را تبيين میکار محافظهیش و آزاداندتفکر قانونی، اجرایی، قضایی، 

ها  ، مدل سبک تفکر تأیيد شد. براساس یافتهها مؤلفهيۀ کل، برای آمده دست بهبراساس نسبت بحرانی 

درصد بر توانمندسازی  92توانند  می کار محافظهیش و آزاداندی تفکر قانونی، اجرایی، قضایی، ها سبک

و  يتموقع براساسباشد و عدم حضور و استفاده از سبک تفکر مناسب،  ير داشتهکارمان تأث شناختی روان

 ست( همسو1388های ناظم ) باشد. این نتایج با بخشی از یافته ساز مشکل در سازمان تواند می یطشرا

(12.) 

های احساس شایستگی، داشتن حق  بخش دیگری از نتایج پژوهش نشان داد که هر یک از مؤلفه

کند،  شناختی را تبيين می بودن، معناداری و اعتماد، متغير پنهان توانمندسازی روان مؤثرانتخاب، 

ن های ملاحسينی و ارسلا بنابراین مدل توانمندسازی تأیيد شد. نتایج این بخش با بخشی از یافته

(، اسپریتزر 1389(، عطائی )1388زاده ) (، ابيلی و ناستی1387زاده ) طينت و فتحی (، پاک1388)

( همسو بود 2012( و لی یان )2012(، چئونگ )2012(، سانچز )2011(، قربانی و احمدی )1995)

(27،25،22،19،17،8،11،5،2.) 

باور کردن و  عنی احساس امنيتکه در تعریف احساس اعتماد بيان شد، احساس اعتماد یطور همان

منزلۀ یکی از  شود که براساس نتایج احساس اعتماد به ینکه با آنها عادلانه برخورد میابه  داشتن

ی دارد و پس از آن احساس شناخت روانی بيشترین تأثير را روی توانمندسازی توانمندسازهای  مؤلفه

و ها  آل ن برای اهداف شغلی براساس ایدهشایستگی که براساس تعریف عبارت است از ارزش قائل شد

. سومين مؤلفۀ استی شناخت روانی شخصی، دومين مؤلفۀ تأثيرگذار بر توانمندسازی استانداردها

بودن  مؤثراثرگذار، احساس شایستگی و چهارمين مؤلفه احساس داشتن حق انتخاب است. احساس 

 ی دارد.شناخت روانزی عنوان پنجمين مؤلفه، کمترین تأثير را بر توانمندسا به

یت را نسبت به سایر ابعاد دارد. بر این اساس توانمندسازی اولوپس احساس اعتماد بالاترین 

ی که ا گونه به، استشناختی یکی از ابزارهای قدرتمند مدیریت منابع انسانی و تعالی سازمانی  روان

قی ماندن، تعهد و وفاداری به موجب درگير شدن، انگيزش و رضایت کارکنان و تشویق کارکنان به با

با افزایش  ها سازمانشود. بنابراین مدیران  سازمان و در نهایت حرکت سازمان به سمت تعالی می

های  گيری يمتصماختيارات کارکنان با ایجاد بستر آزادی عمل آنها، افزایش مشارکت کارکنان در 
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و بودن کارکنان در برابر مسئوليت، پذیری در بين کارکنان، پاسخگ سازمانی، افزایش حس مسئوليت

 توانند موجب تعالی سازمانی شوند. مداری آنان از طریق سيستم پاداش منصفانه و... می تشویق مسئوليت

عنوان  ی تفکر، سبک تفکر قضایی بيشترین ضریب اثر را داشته و بهها سبکبراساس نتایج از بين 

و سپس سبک تفکر  کار محافظهبيشترین تأثيرپذیری را دارد و پس از آن سبک تفکر  زا برونمتغير 

ترتيب بيشترین تأثير را دارند. دو سبک دیگر، یعنی سبک تفکر اجرایی و قانونی کمترین  آزاداندیش به

 توان نتيجه گرفت سبک تفکر مدیران اهميت یمتأثيرپذیری را دارا هستند. براساس نتایج این تحقيق 

گيری و  ی تفکر با توجه به موقعيت تصميمها سبکبسياری دارد، اما هيچ سبک تفکری بهترین نيست و 

کند و این هنر مدیر است که براساس موقعيت از سبک تفکر مناسب بهره گيرد. با  شغل افراد تغيير می

های پژوهش حاضر  های پویا هستند، براساس یافته های ورزشی از دسته سازمان توجه به اینکه سازمان

يری کارگ بهشناختی کارکنان و با  های ورزشی با تمرکز بر ابعاد توانمندسازی روان مدیران سازمان

ۀ بيشتری را برای کارکنان فراهم نوآورانی نوآوری و خلاقيت، بستر ی تفکر متناسب و ایجاد فضاها سبک

 شناختی آنان خواهند شد. کنند و موجب توانمندسازی روان می

 

 ابع و مآخذمن
های شخصيتی براساس پنج عامل بزرگ های تفکر و ویژگیرابطۀ بين سبک(. 1383آبساران، مختار ) .1

نامۀ کارشناسی صنعتی و سازمانی، ، پایاندر دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگان

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگان.

شناختی با تعهد سازمانی  بررسی رابطۀ توانمندسازی روان».(1388زایی، ناصر ) . ابيلی، خدایار؛ ناستی2

 . 8، مجلۀ طلوع بهداشت، ص «های شهر زاهدان يمارستانبدر پرسنل پرستاری 

اکبر،  یعلین، خسروی، علاءالد، ترجمۀ اعتماد هروی، ی تفکرها سبک (.1380. استرنبرگ، رابرت جی )3

 تهران: انتشارات دادار.

ی تفکر با تعهد سازمانی فرماندهان کلانتری استان ها سبکارتباط  .(1388ملکی، ودود )نژاد  اسمعيل .4

 ارشد، دانشگاه تربيت مدرس، دانشکدۀ علوم انسانی. نامۀ کارشناسی یانپا آذربایجان غربی،

، «و راهکارها ها ضرورتتوانمندسازی کارکنان: » (.1387زاده، عليرضا ) طينت، اقبال؛ فتحی پاک .5

 .33-47، ص 11امۀ مدیریت پژوهشگر، فصلن
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رابطۀ سبک تفکر و کارآفرینی مدیران با سلامت سازمانی »(. 1388جو، زهرا و همکاران ) يقتحق .6

 -20، ص 1، فصلنامۀ دانشکدۀ پرستاری و مامایی اروميه، «ی علوم پزشکی کشورها دانشگاهکارکنان 

13. 

توانمندسازی کارکنان کليد طلایی مدیریت منابع »(. 1385عبداللهی، بيژن؛ نوه ابراهيم، عبدالرحيم ) .7

 ، چ اول، تهران: نشر ویرایش.«انسانی

بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی مدیران شعب بانک رفاه  (.1389) الله حجتعطایی کچویی،  .8

 شگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگان.ارشد، دان نامۀ کارشناسی یانپا استان اصفهان،

تبيين نقش »(.1394. قنبری، سيروس؛ اردلان، محمدرضا؛ نصيری، فخرالسادات؛ کریمی، ایمان )9

، «ی کارکنان در رابطۀ ميان مدیریت اثربخش و تعالی سازمانیشناخت روانميانجی توانمندسازی 

 .485 – 512(، ص 2)31مجلۀ مدیریت فرهنگ سازمانی، 

سبک تفکر با نوآوری سازمانی مدیران ارشد و ميانی  رابطۀ»(. 1388.کشتاران، علی و همکاران ) 10

 – 40، ص4، مجلۀ دانشکدۀ بهداشت و انستيتو تحقيقات بهداشتی، «های آموزشی شيراز يمارستانب

33. 

ی شو اثربخبررسی رابطۀ توانمندسازی کارکنان » (.1388ملاحسينی، علی؛ ارسلان، احسان ) .11

 – 140، ص 4، مجلۀ توسعه و سرمایه، «های دولتی شهر رفسنجان سازمانی در ادارات و سازمان

117. 

، فصلنامۀ «های آن در دانشگاه آزاد اسلامی سبک تفکر مدیران و مؤلفه» (.1388. ناظم، فتاح )12

 .11 -27،  2های تازه در علوم تربيتی،  اندیشه

و ارتباط تفکر راهبردی »(.1389د؛ جعفریانی، حسن )ین؛ مرتضوی، سعيالد شمسناظمی، . 13

 .69 – 87، ص 2مدیریت بازرگانی،  انداز چشم، مجلۀ «عملکرد

های های تفکر، مهارتی، سبکشناس روانمقایسۀ سرسختی »(.1385نریمانی، محمد و همکاران ) .14

، پژوهش در «شکارانفرادی( و غيرورز-ورزشکار )گروهی آموزان دانشاجتماعی و پيشرفت تحصيلی 

 .59-77، ص 11علوم ورزشی، 

 يرکبير.ام، ترجمۀ نعمتی حسن، تهران: «هنر خلاقيت در صنعت و فن»(. 1374. وان فانژه، اوژن )15
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