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ھا و دقت عملشان در راه سنجيكھ ھمواره با نكتھكتر كامبیز كامكاريجناب آقاي د

فراواني را در ھایمشاورهكھ آقاي دکتر تجارينامھ تلاش كردند و ھرچھ بھتر گشتن این پایان
نامھ بھ اینجانب ارائھ نمودند. طي مراحل مختلف انجام این پایان
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برادر و خواھر عزیزم کھ گرانبھاترین سرمایھ ھای زندگی ام ھستند.
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پایان نامھ:چکیده 

ھѧѧدف از پѧѧژوھش حاضѧѧر، تعیѧѧین روایѧѧی و پایѧѧایی نسѧѧخھ فارسѧѧی پرسشѧѧنامھ توانمندسѧѧازی روان 

مربѧی از میѧان ٧٨شناختی کارکنان در سѧازمان ھѧای ورزشѧی المپیکѧی ایѧران بѧود. بѧدین منظѧور 

مربیان تیمھای ملی، لیگ برتر و باشگاھی کھ حداقل بھ مدت یک سѧال در رشѧتھ ھѧای المپیکѧی و 

ایی فعالیѧѧت داشѧѧتند بѧѧھ صѧѧورت در دسѧѧترس و غیѧѧر تصѧѧادفی انتخѧѧاب شѧѧدند.  از روش تحلیѧѧل آسѧѧی

عѧѧاملی اکتشѧѧافی بѧѧرای تعیѧѧین روایѧѧی سѧѧازه  و از پرسشѧѧنامھ خودانگیزشѧѧی بѧѧرای تعیѧѧین روایѧѧی 

ھمزمѧѧان اسѧѧتفاده شѧѧد. از روش ھѧѧای آلفѧѧاي كرانبѧѧاخ و دونیمѧѧھ كѧѧردن آزمѧѧون بѧѧا فرمѧѧول اصѧѧلاح 

سѧѧي تجѧѧانس درونѧѧی و ثبѧѧات سѧѧوالات پرسشѧѧنامھ اسѧѧتفاده شѧѧѧد. در بѧѧراون جھѧѧت برر–اسѧѧپیرمن 

ھѧѧاي تحقیѧѧق بѧѧا نѧѧُرم ¬ھѧѧا و مقایسѧѧھ میѧѧزان توانمندسѧѧازي روان شѧѧناختی  نمونѧѧھراسѧѧتاي تحلیѧѧل داده

گروھѧي اسѧتفاده شѧد.  پرسشѧنامھ فѧوق از روایѧي مناسѧبي برخѧوردار -تѧكtآمѧاري جامعھ، از مѧدل

باشѧد، بلكѧھ از روایѧي سѧازه یѧا عѧاملی نیѧز ¬نوع ھمزمان میبوده و نھ تنھا داراي روایي ملاك از 

ھѧѧاي ھاي تحقیѧѧق حاضѧѧر در زمینѧѧة بررسѧѧي ویژگيبنѧѧدي یافتѧѧھبرخѧѧوردار اسѧѧت . بѧѧا توجѧѧھ بѧѧھ جمع

گردد كھ نسѧخھ فارسѧی ایѧن سنجي پرسشنامھ توانمندسازی روان شناختی کارکنان مطرح ميروان

ھاي تجربѧѧي برخѧѧوردار بѧѧوده و بѧѧا اسѧѧتناد بѧѧھ یافتѧѧھابѧѧزار از اعتبѧѧار، روایѧѧي و ھنجارھѧѧاي مناسѧѧبي 

گیري بѧѧراي ترین ابѧزار انѧѧدازهترین و جѧѧامعترین، كامѧلتѧوان مطѧѧرح نمѧود كѧѧھ بھتѧرین، مناسѧѧبمي

سنجش میزان توانمندسازی روان شناختی مربیان است
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فصل اول
مقدمھ و معرفی



3

. مقدمھ١.١

ھا، مدیران را با چالش ھای جدیدی روبرو می سازد و ھر روز محیط امروز سازمان

پویاترازقبلمی شود. رقابت جھانی و انتظارات جوامع در حال تحول، نیازھای مدیریتی جدیدی را 

). مدیریت اثربخش در سازمان ھای ورزشی المپیکی نیازمند ١٩٩٢، ١مطرح می کند (لارسن

ست کھ بتواند بھ صورت اثربخش فعالیت سازماندھی یک نھاد ورزشی بھ گونھ ای ا

).٢٠٠٩، IOCکند(انتشارات 

مفاھیم مشارکت، توانمندسازی، کارگروھی، انعطاف و نظیر این ھا، بھ منزلھ مسائل روز 

). ١٩٩٢سازمان ھا، مدیران را بھ خود مشغول می دارند (لارسن، 

حیط و ویژگی ھای در اغلب کشورھا مدیریت منابع انسانی مسائل خاصی را بھ دلیل م

مطرح می کند. این امر ٢خاص و اھمیت اجتماعی زیاد آنھا، برای سازمان ھای ورزشی المپیکی

بھ این دلیل است کھ ورزش دائما تحت بررسی دقیق عموم مردم، رسانھ ھا، احزاب سیاسی و 

ھ رھبران حتی دولت ھاست. بنابراین، سازمان ھای ھدایت کننده و اداره کننده ورزش (و در نتیج

و اعمال مدیریتی آنھا) نیز در دید عموم قرار دارند. احساسات می تواند بھ آسانی در شیوه ھدایت 

و رھبری این گونھ سازمان ھا، مدیریت منابع انسانی و طراحی آنھا دخالت کند و برنامھ ھایشان 

نسبی بھ دست را تغییر دھد. بنابراین، مدیران سازمان ھای ورزشی المپیکی بر اساس عملکرد

آمده از سازمان ھایشان، می توانند تحسین یا سرزنش شوند. بھ نحوی کھ اقدامات مدیران می 

تواند اثربخشی کم تا خیلی زیادی را روی سازمان داشتھ باشد کھ این امر تنھا نتیجھ تاثیر آنھا 

یده محاسبھ نیست بلکھ ناشی از عوامل مختلفی است کھ از طریق مدل ھا و شیوه ھای فنی پیچ

می شود. برای مثال، مدال ھای المپیک، نھ تنھا برای مدیریت بخش ورزشکاران قھرمان، بلکھ 

برای دامنھ وسیع تری از حوزه ھای مرتبط بھ آن نیز، بھ عنوان شاخص اصلی اثربخشی در 

نظر گرفتھ می شود. حوزه ھای مذکور در برگیرنده شیوه پرورش ورزشکاران مستعد، آموزش 

ان یا مدیریت تسھیلات است. بھ طور کلی این بدان معناست کھ معمولا یک رابطھ علی مربی

(بدون وجود شواھد علمی روشن) بین موفقیت ورزشی، ساختار و اعمال مدیریتی وجود 

).٢٠٠۶دارد(چلادورای و مادلا، 

١.  Ralph Larsen
٢.  Olympic Sport Organization
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بی اگر منابع انسانی یک سازمان ورزشی المپیکی کھ مربیان مھم ترین آنھا ھستند بھ خو

سازماندھی و مدیریت شوند، سازمان شانس بیشتری برای دستیابی بھ اھدافش خواھد داشت 

).٢٠١٠، ١(بافون بلیر و جکسون

یکی از شیوه ھای مدیریتی کھ باعث ارتقاء اثربخشی در سازمان ھا می شود، توانمند 

کی مھم ترین سازی کارکنان است. ھمانگونھ کھ پیشتر گفتھ شد، در سازمان ھای ورزشی المپی

بخش نیروی انسانی این سازمان ھا کھ بھ طور مستقیم می تواند بر اثربخشی آنھا تاثیرگذار باشد 

مربیان ورزشی ھستند.

بھ یکی از مھمترین دلمشغولی ھای ٢بھ طور کلی در دو دھھ اخیر توانمندسازی کارکنان

انی موجب شده است تا ایجاد مدیران سازمان ھا تبدیل شده است. تشدید رقابت در بازارھای جھ

مزیت نسبی در سازمان در گرو پایداری، دوام و نیز در اختیار گرفتن سھم بیشتری از بازارھا 

باشد کھ برای این مزیت، سازمان می بایست در قیاس با رقبا ضمن عرضھ محصولات و خدمات 

ا نیز حفظ کند. بر با شرایط رقابتی بھتر و جلب رضایت مندی مشتریان، استمرار در کیفیت ر

پایھ این فرض اساسی، اعتقاد جدی بر آن است کھ بقا و توسعھ سازمانی زمانی تحقق می یابد کھ 

سازمان از نیروھای دانشی، خلاق و با انگیزه کھ توانایی حل مسئلھ و خودمدیریتی در کار را 

وعھ ظرفیت ھای لازم داشتھ باشند برخوردار باشد. بھ این اعتبار توانمندسازی یعنی ایجاد مجم

در کارکنان برای توانا ساختن ایشان بھ ایجاد ارزش افزوده و ایفای بھینھ مسئولیتی کھ بر عھده 

بیشتر تعریف کرد. بھ یقین تحقق چنین امری در سایھ دانش، ٤و اثربخشی٣دارند، توام با کارایی

ر خواھد شد. بدین معنا، میس٥تجربھ، تفویض اختیار و نھایتا عنصر کارسازی بھ نام انگیزه

تواناسازی فرآیندی تعاملی و وابستھ خواھد بود کھ تصمیم سازی و تصمیم گیری، تعیین خط 

و قابلیت ھای جدیددر مواقع بحرانی، قدرت ایفای نقشمشی ھای کاری، ارائھ روشھای مناسب

نھایتا نواختھ شدن ارائھ طرح ھای ابتکاری تازه را کھ موجب ھماھنگی بین مدیران و کارکنان و 

(ھداوند و صادقیان،  ساز خوش آھنگ توسعھ سازمان خواھد شد، بھ ارمغان خواھد آورد 

١٣٨۶   .(

١.  Buffone-Blair and Jackson
٢.  Employee Empowerment

٣.  Efficiency
٤.  Effectiveness

٥.  Motivation
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٩٠معرفی شد. در دھھ ١٩٨٠توانمندسازی مفھومی است کھ برای نخستین بار در دھھ 

ریت و علاقھ زیادی بھ این مفھوم در میان پژوھشگران، دانشگاھیان و دست اندکاران مدی

این مفھوم کھ چند بعدی است بر حسب ).١٩٩۵، ١(اسپریتزرسازمان بھ وجود آمده است

ادراکات و باورھای کارکنان نسبت بھ نقش خودشان در شغل و سازمان آنھا تعریف شده است و 

، احساس خود ٣احساس تاثیرگذار بودن، ٢حالت ھای روانشناختی مختلفی را از جملھ شایستگی

شغل بھ خود اختصاص می دھد ٦و احساس معنادار بودن٥حساس اعتماد بھ نفس، ا٤مختاری

). ١٣٨۵(عبدالھی و نوه ابراھیم، 

محققѧѧین توانمندسѧѧازی نیѧѧروی انسѧѧانی را بѧѧھ معنѧѧی اقѧѧدامات و راھبردھѧѧای مѧѧدیریتی ماننѧѧد 

تفѧѧویض اختیѧѧار و قѧѧدرت تصѧѧمیم گیѧѧری بѧѧھ رده ھѧѧای پѧѧائین تѧѧر سѧѧازمان، سѧѧھیم کѧѧردن کارکنѧѧان در 

). کѧوئین و ١٩٩٧منابع سازمانی دانستھ انѧد (بلانچѧارد و ھمکѧاران ٧اطلاعات و دسترسی آنان بھ

) ایѧن نѧوع نگѧاه بѧھ توانمندسѧازی را رویکѧرد مکѧانیکی نامیѧده انѧد. امѧا از دھѧھ ١٩٩٧(٨اسپریتزر

بھ بعد، نظریھ پردازان و صѧاحبنظران روانشناسѧی سѧازمانی، توانمندسѧازی منѧابع انسѧانی ١٩٩٠

ا مفھومی پیچیده و چند بعدی می دانند و بین ویژگی ھای مѧوقعیتی (اقѧدامات مѧدیریت) و ادراک ر

). کѧانگرو و ١٩٩٠، ٩کارکنان نسبت بѧھ ایѧن ویژگѧی ھѧا تفѧاوت قایѧل شѧده انѧد (تومѧاس و ولتھѧوس

) مطرح کرده اند کھ اقدامات مدیریت فقط مجموعھ ای از شرایط ھستند کھ می ١٩٩٨(١٠کانانگو

کارکنان را توانمند سازند، اما لزوما این طور نخواھد بود. تفویض اختیѧار و قѧدرت تصѧمیم توانند

گیری از سوی مدیران مافوق بھ کارکنان رده پایین بھ معنی توانمندسازی نیست. 

اخیѧѧرا پژوھشѧѧگران از منظѧѧر باورھѧѧا و احساسѧѧات کارکنѧѧان بѧѧھ آن توجѧѧھ دارنѧѧد. کѧѧوین و 

١٢) و وتѧѧن و کمѧѧرون١٩٩۵(١١)، فѧѧورد و فوتѧѧل١٩٩٠لتھѧѧوس ()، تومѧѧاس و و١٩٩٧اسѧѧپریتزر (

) اذعان دارند توانمندسازی مفھومی چند بعدی است و برای افراد مختلѧف معѧانی متفѧاوتی ١٩٩٨(

) این نوع نگاه بھ توانمندسازی را رویکرد ارگانیکی نامیده اند. ١٩٩٧دارد. کوین و اسپریتزر (

١.  Spreitzer
٢.  Competence

٣.  Impact
٤. Self-determination

٥.  Self-confidence
٦.  Meaningfulness

٧.  Blanchard et al
٨.  Quinn and Spreitzer

٩.  Thomas and Velthouse
١٠.  Conger and Kanungo

١١.  Ford and Fottle
١٢. Whetten and Cameron
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زی کѧѧاری نیسѧѧت کѧѧھ مѧѧدیران بایѧѧد بѧѧرای کارکنѧѧان بѧѧر اسѧѧاس رویکѧѧرد ارگѧѧانیکی، توانمندسѧѧا

انجام دھند بلکھ طرز تلقی و ادراک آنѧان دربѧاره نقѧش خѧویش در شѧغل و سѧازمان اسѧت. در عѧین 

حال مدیران می توانند بستر و فرصت ھای لازم را برای توانمندتر شدن کارکنان فѧراھم کننѧد. بѧھ 

ر نیازھای انگیزشی افراد دارد. ھر راھبѧرد ) توانمند سازی ریشھ د١٩٨٨نظر کانگر و کانانگو (

یا عملی کھ بتواند نیاز بھ خودکارآمدی را در کارکنان تقویت کند ، توانمندسازی را در پی خواھѧد 

) فراینѧѧѧѧد تقویѧѧѧѧت احسѧѧѧѧاس ١٩٧٧(١داشѧѧѧѧت. آنѧѧѧѧان بѧѧѧѧا اسѧѧѧѧتفاده از نظریѧѧѧѧھ خودکارآمѧѧѧѧدی بانѧѧѧѧدورا

سѧѧازمانی کѧѧھ موجѧѧب بѧѧی قѧѧدرتی و خودکارآمѧѧدی کارکنѧѧان را از طریѧѧق شناسѧѧایی و حѧѧذف شѧѧرایط

)معتقدنѧد کѧھ ایѧѧن ١٩٩٠نѧاتوانی در آنѧان شѧѧده اسѧت، توانمندسѧازی مѧѧی نامنѧد. تومѧاس و ولتھѧѧوس (

مفھѧѧوم نمѧѧی توانѧѧد بѧѧھ یѧѧک بعѧѧد تعریѧѧف شѧѧود. آنѧѧان توانمندسѧѧازی روانشѧѧناختی را فراینѧѧد افѧѧزایش 

، ٢تاثیرگѧѧذاریانگیѧѧزش درونѧѧی شѧѧغلی مѧѧی داننѧѧد کѧѧھ شѧѧامل چھѧѧار حѧѧوزه شѧѧناختی یعنѧѧی احسѧѧاس 

مѧѧی شѧѧود و بѧѧرای اولѧѧین بѧѧار مفھѧѧوم ٥و حѧѧق انتخѧѧاب (خѧѧود مختѧѧاری)٤، معنѧѧاداربودن٣شایسѧѧتگی

را در ادبیات مدیریت وارد کردند.٦توانمندسازی روانشناختی

) توانمند سازی را بھ معنی قدرت بخشیدن بھ کارکنان میداننѧد، بѧدین ١٩٩٨وتن و کامرون(

احساس اعتماد بھ نفس خѧود را تقویѧت کننѧد، بѧر احسѧاس نѧاتوانی یѧا معنی کھ بھ آنان کمک کنیم تا 

بѧدھیم. نویسѧندگان ٧درماندگی غلبھ کنند و برای انجام دادن فعالیتھا بھ آن ھا نیرو و انگیزه درونی

نویسندگان یاد شده ضمن تایید چھار بعد توانمندسѧازی تومѧاس و ولتھѧوس و اسѧپریتزر بعѧد اعتمѧاد 

ین ابعѧѧاد توانمندسѧѧازی روانشѧѧناختی شѧѧامل تاثیرگѧѧذاری، شایسѧѧتگی، را بѧѧھ آن اضѧѧافھ کردنѧѧد. بنѧѧابرا

می شود. ٨معنی داربودن، خودمختاری (حق انتخاب) و اعتماد

بیشتر فعل و انفعالات بشر شامل تلاش براي اثربخشي بر روي رفتار ھاي دیگران مي 

شكاران از جنبھ ھاي باشد . در بافت ورزش ، مربي ھا كلیدي ترین افراد تاثیر گذار بر روي ورز

ھا ھستند كھ محیطي مناسب براي ورزشكاران ایجاد گوناگون مي باشند. براي مثال، این مربي

ھاي لازم براي موفقیت شخصي و بالاخره موفقیت تیمي را یاد ھا و تاكتیككنند تا آنھا تكنیكمي

١. Albert Bandura
٢.  Impact

٣.  Competence
٤.  Meaning

٥.  Self-determination
٦.  Psychological Empowerment

٧.  Internal Motivation
٨.  Trust
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ي باشد جایي كھ گرفتھ و بھ نمایش بگذارند. یك محیط كاري خلاق، اغلب محیطي اجتماعي م

. ١)٢٠٠٧(صوفیا،جووت،مربي بھ طور موثر بر ھر یك از افراد تیم تاثیر متقابل دارد

ورزش بخش مھمي از فرھنگ و جامعھ ماست و در برگیرنده ورزشكاران و مربیان در 

شود. موضوعات بسیار عجیبي درباره زندگي یك مربي و ورزشکار تمام مراحل زندگي مي

ھا و گي مربي مملو از روابط معنادار با ورزشكاران است. روابطي كھ از تجربھوجود دارد، زند

ماجراھاي مشترك نشأت گرفتھ، خاطرات تلخ و شیریني كھ تمامي افكار یك مربي ورزش را بھ 

دانید كھ وجود دارد اما چگونھ باید دارد. مربیگري مانند جاذبھ است شما ميخود مشغول مي

كوشند بھ شاگردانشان تزریق كنند در ھایي را كھ ميبایست، ویژگييتعریف شود؟ مربیان م

گیرند و براي انجام تكالیف پیچیده، اختیار داشتھ باشند. مربیان برجستھ برپایھ واقعیات تصمیم مي

طلبند، حتي ھنگامي كھ فشار بیش از اندازه است آنھا احساس و شفافیت مشترك را بھ كمك مي

دھد كھ را براي موقعیت مناسب برگزینند و دانش گسترده بھ آنھا اجازه ميباید راھكار مناسب 

آموزنده و محركي بزرگ باشند.

. بیان مسئلھ٢.١

گویѧھ ای کѧھ رایѧج ١٢پرسشنامھ توانمندسازی روان شناختی کارکنان، پرسشѧنامھ ای اسѧت 

خѧارجی تاییѧد شѧده اسѧت ترین ابزار اندازه گیری این مفھوم است و اعتبѧار آن در مطالعѧات متعѧدد

٥، کѧѧوبرگ و ھمکѧѧاران٤٢٠٠٠، سѧѧیگال و گѧѧاردنر٣٢٠٠٢، شѧѧلتون٢١٩٩٧(گانѧѧگ و ھمکѧѧاران

). اما بѧار فرھنگѧی ٢٠٠٩، ماریوس استاندر و سباستین روتمن ٦٢٠٠١، دومر٥١٩٩٩ھمکاران

فرھنگی حاکم بѧر پرسشѧنامھ اصѧلی و تفѧاوت ھѧای اجتمѧاعی، فرھنگѧی و اداری کارکنѧان سѧازمان 

ت اعتباریابی آن را در سازمان ھای ایرانی اجتناب ناپذیر می نماید.ھای ایرانی، ضرور

با توجھ بھ تفاوت ھای فرھنگی نمی توان دلایل مستندی را پیرامون روایی و اعتبѧار نسѧخھ 

آنکھ پرسشنامھ مزبѧور در فراینѧد پرسشنامھ توانمندسازی روان شناختی کارکنان  ارائھ نمود مگر

و بتوان داده ھای تجربی را پیرامون ویژگیھای روانسѧنجی پرسشѧنامھ استاندارد سازی قرار گیرد

با تاکید بر نسخھ فارسی تھیھ نمود. 

١.  Sophia Jowett,.2007
٢.  Gange et al

٣.  Shelton
٤.  Siegall and Gardener

٥.  Koberg et al
٦.  Duemer
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در پѧژوھش حاضѧر بѧѧھ جمѧع آوری داده ھѧѧای تجربѧی پیرامѧون ویژگیھѧѧای ابѧزار روانسѧѧنجی 

مزبور ارائھ میگردد.  

لѧѧوب روانسѧѧنجی آیѧѧا پرسشѧѧنامھ توانمندسѧѧازی روانشѧѧناختی کارکنѧѧان، دارای ویژگیھѧѧای مط-

است یا خیر؟

باتاکید بر سوال اصلی تحقیق میتوان سوال ھای فرعی را بھ شرح زیر عنوان نمود:

آیا پرسشنامھ توانمندسازی روانشناختی کارکنان، دارای اعتبار مطلوبی است یا خیر؟-

آیا پرسشنامھ توانمندسازی روانشناختی کارکنان، دارای روایی مطلوبی است یا خیر؟-

کیفѧѧی مطلѧѧوبی -آیѧѧا پرسشѧѧنامھ توانمندسѧѧازی روانشѧѧناختی کارکنѧѧان، دارای نѧѧرم ھѧѧای کمѧѧی-

است یا خیر؟ 

عوامل سازنده پرسشنامھ توانمندسازی روانشناختی کارکنان چھ می باشد؟-

. ضرورت و اھمیت٣.١

مدیریت و روان شناسی بھ سختی قابل تمییز از یکدیگر ھستند و بھ مثابھ دو پدیده 

ھاي نوین در عنوان یكي از رشتھمدیریت ورزشي بھاشدنی و مکمل یکدیگر ھستند. جدان

شناسي ورزشي اشاره كرد، توان بھ روانھاي گوناگوني انشعاب یافتھ است كھ از جماه ميشاخھ

توان پیوند شناسي ورزشي ارتباط نزدیكي داشتھ و ھمواره ميمباحث مدیریت ورزشي با روان

را در زمینھ مدیریت ورزشكاران نخبھ و ایجاد فضاي مساعدي در نظر این دو رشتھ علمي

شناسي بوجود آمده تحت گرفت، شاخھ جدیدي از پیوند دو رشتھ علمي مدیریت ورزشي و روان

).١٣٨۶شود (زرتشتیان، شناختھ مي١شناسي ورزشيعنوان مدیریت روان

ن شناختی کارکنان (مربیان) این تھیھ یک پرسشنامھ استاندارد در زمینھ توانمندسازی روا

امکان را برای روانشناسان ورزشی فراھم می آورد تا براساس نتایج بدست آمده بتوانند شمای 

کلی از میزان و نحوه توانمندسازی کارکنان در حیطھ روانشناسی کسب نمایند کھ نتیجھ یافتھ 

اینکھ این پرسشنامھ در جامعھ ھای آنان برای مدیران ورزشی نیز مفید خواھد یود. با توجھ بھ 

روانشناسان ورزشی از مقبولیت بالایی برخوردار است باید نسخھ فارسی آنرا تدوین نمود ، تا 

یكي بتوان بستر مناسبی را برای فراھم سازی ابزارھای مناسب روانشناسی ورزشی ایجاد نماید.

١.Management sport psychology
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ي علمي براي پاسخ بھ وظایف بسیار مھم محققان روانشناسي ورزشي استفاده از روشھااز 

موضوعات توانمندسازی روان شناختی کارکنان است .  

برخی افراد فکر می کنند مربیان معلمانی اند کھ مھارت ھای ورزشی را آموزش می دھند 

و بھ بازیکنانشان انگیزه می دھند تا بھترین بازی خود را انجام دھند. اما مربیان، معلمان 

دان خود انگیزه می دھند تا بھترین رفتار را نشان دھند.شخصیت نیز ھستند و بھ شاگر

خلق فضای تیمی، بھ نمایش گذاشتن شخصیت خوب، و شرح و بحث در اعمال اخلاقی 

جملگی بھ پرورش شخصیت خوب کمک می کنند، اما این انگیزه یا الھام است کھ سوخت لازم 

را برای دگرگونی افراد تامین می کند. گفتھ شده است:

معمولی حرف می زند، مربی

مربی خوب شرح می دھد، 

مربی برتر نمایش می دھد،

).٢٠٠۴اما مربی بزرگ انگیزه می دھد و الھام می بخشد (مارتنز، 

از طرفی مھم ترین عامل در پرورش ورزشکاران نخبھ و سطح بالا، بھره گیری از 

یی برخوردار باشد، با مربیان برتر و در سطح جھانی است. اگر مربی از میزان دانش بالا

انگیزه، حساس بھ پاسخگویی بھ نیازھای دیگران و خبره در حل مسئلھ باشد، محیط آموزشی 

حاکم باعث بروز موفقیت ورزشکاران می شود. اگر مربی از دانش فنی و تئوری ناکافی 

د بھ برخوردار باشد، فاقد تجربھ کافی باشد، دارای انگیزه لازم نباشد، ورزشکار نمی توان

).٢٠١٠ظرفیت وجودی خود برسد (بافن بلیر و جکسون، 

در اکثر کشورھا، اغلب ایجاد ساختاری در سیستم ورزش برای پرورش و تربیت مربیان 

سطح بالا و یا یافتن مربیان خوب از کشورھای دیگر امری دشوار است. اما از آنجایی کھ غلبھ 

ان ورزشی در جھت استفاده از مربیان برتر بر این چالش بھ منزلھ عدم موفقیت در ھدف سازم

است، لازم است ھمانگونھ کھ برنامھ ھایی جھت تربیت و پرورش ورزشکاران وجود دارد، 

). ٢٠١٠برای مربیان نیز برنامھ ھایی در نظر گرفتھ شود (بافن بلیر و جکسون، 

اتخاذ در راستای تحقق این ھدف، سازمان ورزشی باید برنامھ راھبردی طولانی مدت

گامی ساده شامل آماده سازی، شناخت، -۵توان از طریق فرآیند نماید. مدیریت راھبردی را می

). ٢٠٠٧ریزی و ارزشیابی نشان داد (کمی و رابینسون ، اھداف، برنامھ
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. چرخھ مدیریت راھبردی١.١شکل 

ھت شناخت پرسشنامھ توانمندسازی روان شناختی کارکنان ابزاری است کھ می تواند در ج

میزان توانمندی روان شناختی مربیان در سازمان ھای ورزشی و وضعیت فعلی آنان مورد 

استفاده قرار گیرد تا با شناسایی مشکلات، کم بودھا و کاستی ھای موجود در مربیان و پس از آن 

تعیین راه حل ھای جایگزین بتوان بھ توانمندسازی آن ھا پرداخت، خودکارآمدی را در آنان 

ارتقاء بخشید و در نتیجھ اثربخشی نیروی انسانی و متعاقب آن اثربخشی سازمانی را ایجاد نمود.

با توجھ بھ شکل بالا کھ پنج مرحلھ توانمندسازی را تصویرسازی کرده است، وجود ابزار 

شناسایی استاندارد برای استفاده در کشور ضروری بھ نظر می رسد. با بھره گیری از چنین 

رزشمندی می توان با شناخت مشکلات برای برطرف نمودن آن ھا در راستای اھداف ابزار ا

سازمان برنامھ ریزی کرد. سپس طی مدت زمان مورد نظر آن را اجرا نمود و با ارزشیابی ھای 

دوره ای و بھ منظم اثربخشی برنامھ راھبردی را ارزیابی نمود. 

ه کمیسیون روانشناسی ورزشی آکادمی ملی با توجھ بھ اینکھ این مھم در کشور ما بر عھد

المپیک و پارالمپیک است، لذا پس از انجام استاندارد سازی پرسشنامھ مربوطھ ، با توجھ بھ 

اھمیت و رسالت کمیسیون روانشناسی ورزش آکادمی ملی المپیک و کمیسیون روانشناسی 

کسب مجوز قانونی از ورزش نظام روانشناسی ، روانشناسان ورزش و موسسات روانشناسی با 

نگارنده، بھ استفاده از این  ابزار مزبور پرداختھ و میتوانند از آن برای سنجش میزان توانمندی 

روان شناختی مربیان در تیمھای ورزشی  وکسب نتایج مفید استفاده نمایند. لذا این پرسشنامھ با 

ن ضلع سوم مثلث نمودکمک بھ مربیان در کلیھ سطوح بھ ویژه سطح قھرمانی در کامل

جسمانی؛ تکنیک و تاکتیک) ھمواره مورد توجھ "عملکرد عالی" کھ دوضلع دیگر آن (آمادگی

ھای بزرگ مالی و گذاریورزشکاران قرار داشتھ و ھمیشھ سرمایھمدیران ورزشی، مربیان و

ه و بھکنندآن انجام گرفتھ است؛ اما ضلع سوم (آمادگی ذھنی و روانی) کھ کاملانسانی بر روی
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بھ اشتباه شود، یا مورد غفلت قرار گرفتھ یا مسیریفعلیت رساننده دوضلع دیگر محسوب می

پیموده است.(اساسنامھ آکادمی ملی المپیک وپارالمپیک)

. اھداف تحقیق:١.۴

. اھداف کلی:١.۴.١

استانداردسѧѧازی پرسشѧѧنامھ توانمندسѧѧازی روانشѧѧناختی کارکنѧѧان (مربیѧѧان) در سѧѧازمان ھѧѧای 

ورزشی المپیک ایران

. اھداف اختصاصی:١.۴.٢

شناسѧѧایی میѧѧزان تجѧѧانس درونѧѧی نسѧѧخھ فارسѧѧی پرسشѧѧنامھ توانمندسѧѧازی روانشѧѧناختی -

کارکنان 

شناسѧѧایی میѧѧزان ضѧѧریب ثبѧѧات نسѧѧخھ فارسѧѧی پرسشѧѧنامھ توانمندسѧѧازی روان شѧѧناختی -

کارکنان

ندسѧѧازی روان شѧѧناختی شناسѧѧایی میѧѧزان روایѧѧی محتѧѧوی نسѧѧخھ فارسѧѧی پرسشѧѧنامھ توانم-

کارکنان

شناسѧѧѧایی میѧѧѧزان  روایѧѧѧی سѧѧѧازه نسѧѧѧخھ فارسѧѧѧی پرسشѧѧѧنامھ توانمندسѧѧѧازی روان شѧѧѧناختی -

کارکنان

شناسѧѧایی میѧѧزان روایѧѧی ظѧѧاھری نسѧѧخھ فارسѧѧی پرسشѧѧنامھ توانمندسѧѧازی روان شѧѧناختی -

کارکنان

تی شناسѧѧѧایی میѧѧѧزان روایѧѧѧی ملاکѧѧѧی نسѧѧѧخھ فارسѧѧѧی پرسشѧѧѧنامھ توانمندسѧѧѧازی روان شѧѧѧناخ-

کارکنان


