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بود. جامعه آماری روانشناختي بر آمادگي فردی برای تغییر کارکنان وزارت ورزش و جوانان  یهروانشناختي و سرما یتوانمندساز یرتأثهدف پژوهش، مطالعه 

نفر به شیوه انتخاب تصادفي ساده به عنوان نمونه انتخاب  265( بود که بر اساس فرمول کوکران، =850Nجوانان )شامل کلیه کارکنان وزارت ورزش و 
( و آمادگي فردی 2007(، سرمایه روانشناختي لوتانز )1995های توانمندسازی روانشناختي اسپریتزر و میشرا ) نامه  ها، از پرسش آوری داده شدند. برای جمع

با استفاده  یمعادلات ساختار یابي مدل یق،تحق یرهایاثرات متغ یيها و شناسا داده یلو تحل یهتجز یبرا( استفاده شد. 1989برای تغییر دونهام و همکاران )
باشد  دار بر آمادگي فردی برای تغییر مي . نتایج پژوهش نشان داد که توانمندسازی روانشناختي دارای اثری مثبت و معنياستفاده شد لیزرلار افز از نرم
(41/0=β ،69/7=tسرمایه روانشناختي نیز اثری مثبت و معني .) ( 86/0دار بر آمادگي فردی تغییر دارد=β ،01/11=tاثر توانمندسازی روانش .) ناختي بر

(. در نهایت اثر مثبت توانمندسازی روانشناختي بر آمادگي فردی برای تغییر با نقش β ،22/10=t=79/0دار بود ) سرمایه روانشناختي نیز مثبت و معني
توانند  سرمایه روانشناختي ميگیری کرد که توسعه توانمندسازی روانشناختي و  توان نتیجه (. ميβ ،71/8=t=68/0میانجي سرمایه روانشناختي تأیید گردید )

 نقش مهمي در آمادگي کارکنان برای پذیرش تغییرات ایفا نمایند.
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 مقدمه
 تغییهر توجه بهه   با .باشد يم ییرتغدر حال نسبت به گذشته  یشتریبا سرعت بکنند  ميکار  ها در آن ي که سازمانمحیطامروزه 
طهور   بهه  ههای نهوین   سازمان ،بین ارائه دهندگان کالاها و خدمات يرقابت جهانو های فناوری  پیشرفت مشتریان، هاینیازدر 
تحهول   یهن ا. (450: 2017 سهپتورئانو، مهارین،   ،1سپتورئانوها و محیط دروني خود نیاز دارند ) یبه تحول در استراتژ یا یندهفزا

انجام تحهولات در تمهامي    .شود ميو فرهنگ آن  یندهافرا فناوری،ساختار، منابع،  سازمان از جمله یک یها شامل تمام بخش
(. در رنهین  390: 2017 وینتهایلا، ررجینها،   ،2آرمیانو) کنند يم وارد يسازمانییرات تغ یرا برازیادی فشار  های ذکر شده بخش

دند. با مند گر بهرهتوانند تغییرات را به شکلي مثبت مدیریت نموده و از مزایای آن  هایي موفق هستند که مي شرایطي، سازمان
عههده   از ها و مهدیران  خاصي است که بسیاری از سازمان آمیز نیازمند الزامات تغییرات به شکل موفقیت سازی این وجود، پیاده
درصهد از تغییهرات    30دهد کهه تنهها    (. نتایج بسیاری از تحقیقات نشان مي730: 2013، 3بارتون و آمبروزینيآیند ) آن بر نمي
رو، پي بردن به عواملي که موجهب موفقیهت یها     . از این(220: 2015، 4)سانه و گیب گردد بهبود عملکرد ميبه  منجرسازماني 

مرتبط با نیروی انسهاني  موفقیت تغییرات سازماني برخي از عوامل  .باشد شوند امری ضروری مي شکست تغییرات سازماني مي
، آمهادگي کارکنهان بهرای تغییهر     مرتبط با نیهروی انسهاني   از جمله عوامل باشند. بوده و برخي دیگر مربوط به فرایند تغییر مي

آمیز تغییهرات سهازماني    ثر و موفقیتؤم سازی عنوان یک عامل ضروری، منجر به پیاده باشد. آمادگي کارکنان برای تغییر به مي
 یهات افهراد  باورهها و ن  ها، عنوان نگرش به ییرتغ یبرا یفرد يآمادگ (.240: 2007 آرمناکیس، فیلد، هاریس، ،5)هالت گردد  مي

گر میزاني است که یک فرد نیاز به تغییر را تشهخی  داده و سهازمان نیهز     تعریف شده است. این آمادگي بیان ییرتغ نسبت به
: 2013)، جمیسهون، آرمنهاکیس   7طبهق گفتهه رافرتهي    (.390: 1993 هاریس، ماسهولدر، ،6توانایي انجام آن را دارد )آرمناکیس

آمیز  تواند به شکلي موفقیت از است، ميپذیرد؛ اعتقاد به اینکه تغییر مورد نی ( آمادگي برای تغییر از اعتقادات افراد تأثیر مي121
هها بهرای پهذیرش     لذا آماده بودن کارکنان سازمان باشد. مورد استفاده قرار گیرد و دارای پیامدهای شغلي و سازماني مثبت مي

با شهرایط جدیهد و افهزایش اثربخشهي     تر و بهتر  ات، موجب انطباق سریعت و ترس آنان از تغییرتغییرات، ضمن کاهش مقاوم
اجههرای   ی هاز هرگونه اقهدام در زمینهه  پیشها  بنابراین سازمان .(203 :2017، ، الیانا، ایستایریني8)باگوس تغییرات خواهد شد

کهه آمهادگي لازم بهرای    زیهرا زمهاني ؛مختلف مورد بررسي قهرار دهنهدبرای پذیرش تغییر را از زوایای آمادگي  ، بایدتغییهرات
کالیسهکان و  کننهد )  با آن اجتنهاب مهي   تغییر وجود نداشته باشد تغییر نامطلوب تلقي شده و کارکنان نیهز از همراههيپذیرش 
   .(414: 2016، 9آیزک

ثر در ایهن  ؤیکي از عوامل م. را تسهیل نمایندبرای پذیرش تغییر توانند آمادگي کارکنان  عوامل بسیاری وجود دارند که مي
 یشگهرا  گر بیان يروانشناخت یتوانمندساز .(538: 2014)خمرنیا و همکاران،  باشد زمینه، توانمندسازی روانشناختي کارکنان مي

 یهق توانهد از طر  يکهه مه   یزیعنوان ر خود را به یکار یتوضع ،است که در آن افراد توانمند يوظایف شغل سوی فعال فرد به
: 2012، 10وانهگ و وانهگ  برانگیزانهد ) در آنهان  نهه را  اتواند رفتارهای خلاق نگرند که این امر مي یرند، مياقدامات آنها شکل بگ

تر بیننهد  يشود تا کارکنان به انجام بهتر وظایف خود ترغیب شوند، شغل را با معن(. توانمندسازی روانشناختي موجب مي8942
 اثرگهذار باشهند  بهه شهکلي مثبهت    تواننهد از طریهق وظهایف شهغلي بهر پیامهدهای سهازماني         رسند که ميب طمیناناین او به 
 (. 78: 2014، و لي ، گورایت11ناماسیوایام)
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کند که توانمندسازی باعث برانگیخته شدن رفتارههای مطلهوب و مناسهب در کارکنهان      بیان مي( 1455: 1995) 1اسپریتزر
دهند، بها شهرایط عهدم اطمینهان خهود را بهتهر از        نظرات جدید ارائه مياز سایر کارکنان بیشتر  شده کارکنان توانمند شود. مي

 باشهند.  تهر مهي   دارند و این کارکنان از سایر کارکنان فعهال  مشکلاتبر بیشتری برای غلبه  انایيدهند و تو دیگران تطبیق مي
: 2014 اسهدی،  ، روانگهارد، نیها سازد )خمر ی کارکنان را فراهم ميهمچنین توانمندسازی روانشناختي زمینه پذیرش تغییر از سو

و اختیهارات  شود که در آن مدیران قهدرت   گیری ارتباطاتي بین کارکنان و مدیران مي فرایند توانمندسازی موجب شکل (.539
است کهه   ي(. توانمند کردن زیر دستان بدان معن390: 2015، 2فرناندز و مولدوگازیفند )گذار به اشتراک ميکارکنان خود را با 
گیهری در زیردسهتان    شت. همچنین این فرایند موجب افهزایش قهدرت تصهمیم   بیشتری بر منابع سازمان خواهند داتسلط آنها 

سهازی روانشهناختي   توانمنداز سوی دیگهر،   باشد.تواند بر آمادگي آنان برای پذیرش تغییرات اثرگذار  خواهد شد که این امر مي
: 2011، 3رائلهین و کاتالهدو  تواند بر رفتارهای کارکنان اثری مثبت داشته باشهد )  کند که مي عنوان ابزاری انگیزشي عمل مي به
بر شهرایط  کنند که  شود که در این شرایط، کارکنان احساس مي موجب ایجاد شرایط رواني در سازمان ميتوانمندسازی  (.492

شهود   های خود را نشان دهند. همچنین این جو رواني موجب مي ها و توانمندی توانند قابلیت کاری خود کنترل دارند و بهتر مي
کهه اکنهون دارای   که کارکنان به تغییر شرایط کاری خود و دستیابي به بهترین وضعیت ترغیب گردند. کارکنان توانمند شهده  

به ماهیت تغییرات و اثرات آن بینند  مي يد را بیش از گذشته بامعنودمختاری هستند و شغل خوشایستگي، قدرت اثرگذاری، خ
، به آساني آن را خواهند آنها و سازمان به همراه دارد اندیشند و اگر تصور کنند که تغییرات پیامدهای مثبتي برای به خوبي مي
 (.96: 2018، 4پذیرفت )نصار

سرمایه روانشهناختي  توسعه ها را فراهم سازد،  تواند زمینه پذیرش تغییر توسط کارکنان سازمان یکي دیگر از عواملي که مي
ي و رگهونگ  يسهلامت اثرگهذار بهر   عوامهل  از  عنوان یکهي  یه بهسرمااین امروزه  (.939: 2017، 5دارلینگباشد ) ميدر سازمان 

، آسباسهاران، ئئهو، هارسهت    ،6نهومن بسیاری از محققان را به خود جلب نموده است )ی، توجه کار های یطعملکرد افراد در مح
 را در آمیهز  یهت تهلاش لازم و موفق  توانهد  يفهرد مه   ینکهداشتن به ا ینانعبارت است از اطم(. سرمایه روانشناختي 128: 2014
 ينگهاه  ینهده در حهال و آ  موفقیهت  رداز خهود بهروز دههد، در مهو     شهود  يمه  روبروکه با آنها  یزیانگ رالش یفبا تکال مواجهه
 در یهت بهه اههداف و موفق   یابيدست یبرا یازدر صورت ن، نشان دهد یت پشتکاربه موفق یابيدست یباشد، برا داشته ینانهب خوش
 شهود  يبها مشهکل مواجهه مه     موفقیهت  بهه ههدف و   یدنرسه  یکهه بهرا   يبالاخره در زمهان  کند و یخود بازنگر يحرکت مسیر
 عنهوان  بهه سهرمایه   ایهن  همچنین (.823: 2008 ،و لي سمیتا -اوی، کلاپ ،7)لوتانز از خود نشان دهد لازم را یریپذ انعطاف

لوتهانز،   ،8ده اسهت )اوی برابر مشهکلات تعریهف شه    از خود، داشتن هدف برای رسیدن به موفقیت و پایداری در درک شخ 
ي نقهش مهمهي در   های مشههود و نامشههود سهازمان    سرمایه در کنار سایرتواند  مي(. سرمایه روانشناختي 682: 2009 جنسن،

 یهها  در رهارروب و مهلاک   یشهه راز آنجا که این سرمایه (. 18: 1393نامور و بهشتي، موفقیت کارکنان و سازمان ایفا نماید )
 یکخود در نقش  ياختروانشن یهسرما افزایش توانند با يسازمان م یرانمدشته و قابلیت انتقال دارد، گرا دا ي مثبترفتار سازمان

 (. با تقویهت ایهن سهرمایه در سهازمان    135: 1394شریفي و شاه طالبي، ) کنند یتتقو یزکارکنان را ن يروانشناخت سرمایه ،الگو
کهه اعتمهاد    طهوری  بهه  ؛گیرد است شکل ميدر میان آنان  غیررسمي در میان اعضای سازمان که ناشي از اعتماد موجود روابط
عنوان ابهزاری در   دهد تا از آنها به آورد که به اعضای سازمان اجازه مي وجود مي به کار غیررسمي را و ساز الزامات یک ،متقابل

سهازمان بلکهه باعهث     استفاده کنند. اعتماد نه تنها باعث بهبود روابط بین اعضها در درون یهک   خود بهتر اهداف جهت تحقق
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 سهرمایه از آنجها کهه   (. 189: 2015 لیمهون، والتهر،   ،1تامسهون شود ) نیز مي افزایش قدرت تعامل سازمان با محیط بیرون خود
باعهث  توانهد   ای مهي  باشد، تقویت رنین سرمایه تک کارکنان سازمان مي های تک ها و توانمندی برگرفته از قابلیت روانشناختي

پیگیری مأموریت و اههداف آشهکار   ، سازماني انداز مشترک میان کارکنان، خلق هویت رشمگیری  شکل، ایجاد انسجام دروني
 همچنهین (. 198: 2016، 2منساه و آمپونسهاه تاویهاه  )گردد جمعي، ارتقای ظرفیت نوآوری و در نهایت بهبود عملکرد سازماني 

تواند زمینه تغییرات فردی و سهازماني را   باشد که مي ها و باورهای کارکنان مي عاملي مهم در تغییر نگرش روانشناختيسرمایه 
کننهد از آن جملهه    خود نیز توجه کرده و زمینه توسهعه آن را فهراهم مهي    به سرمایه روانشناختيهایي که  فراهم سازد. سازمان

(. در رنهین  98: 2006 مهایلر، جهان،   ،3کننهد )مدسهن   نیز موفق عمل ميهایي هستند که در تغییرات فردی و سازماني  سازمان
جو اعتماد متقابل بین کارکنان و همچنین بین مهدیران و کارکنهان    بیني کارکنان در کنار تلاش، پشتکار و خوش هایي سازمان
د کلهي بهر ایهن اسهت کهه      ههایي اعتقها   شود که کارکنان آمادگي پذیرش تغییرات را داشته باشند. در رنین سازمان موجب مي

شهود؛ بلکهه تغییهرات     تغییرات ضروری است و تغییرات انجام شده نه تنها موجب از دست رفتن منهافع فهردی و جمعهي نمهي    
 ،4تواند بر توان رقابتي سازمان نیز بیفزایهد )پهارکر   تواند وضعیت بهتری برای کارکنان و سازمان ایجاد نماید که این امر مي مي

 (.171: 2016 ،هالجین، بورگاتي
ثر بر آن انجام شده ؤعوامل م خصوص در يگوناگون قاتیتحقآمادگي کارکنان برای پذیرش آن، با توجه به اهمیت تغییر و 

انجام دادند و به این نتیجه دست پرستاران از  هنفر 130 ای نمونه ( پژوهشي بر روی15: 1391)، گوهری، گوهری ملکي است.
: 1392و رضهایي ابیانهه )  افجهه   وجود دارد. پرستاران برای تغییر رابطه مثبتي  ساختاری و آمادگي یافتند که بین توانمندسازی

های بیمه خصوصي دریافتند که بین ابعاد یادگیری سازماني و آمادگي کارکنهان   ( با انجام تحقیقي بر روی مدیران شرکت240
 ه کهل ( در پژوهشي بر روی کارکنهان ادار 22: 1393)محمودی، کارگر، متقي شهری  داری وجود ندارد. برای تغییر رابطه معني

بها آمهادگي بهرای تغییهر ارتبهاط       ورزش و جوانان استان البرز به این نتیجه دست یافتند که بین رهابکي سهازماني و ابعهاد آن   
 تغییهر  بهرای  سازماني آمادگي و یادگیرنده نسازما بین رابطه( با عنوان 38: 1394داری وجود دارد. نتایج تحقیق صفانیا ) معني
و جوانان نشان داد که بین یادگیری مداوم، تحقیق و جستجو، یادگیری تیمي و رهبری راهبردی  ورزش وزارت کارشناسان در

 ( در تحقیقهي بهر روی  539: 2014داری وجهود دارد. خمرنیها و همکهاران )    با آمادگي سازماني برای تغییر رابطه مثبت و معني
کارکنان بهداشت در استان لرستان نشان دادند که بین توانمندسازی روانشناختي و آمادگي کارکنان برای تغییر رابطه مثبهت و  

راه آههن در انهدونزی دریافهت کهه سهرمایه       ( با انجام پژوهشي بر روی کارکنهان 39: 2015) 5ساراگیه داری وجود دارد. معني
: 2015)، مانگونهدجایا، رارمهان   6یهزار ل باشهد.  اثرگذار بر آمادگي کارکنان برای پذیرش تغییر ميهای  لفهؤروانشناختي یکي از م

با  يروانشناخت یهسرماو  يروانشناخت یتوانمندساز بیننشان دادند که  تولیدیشرکت یک کارکنان بر روی  ي( در پژوهش359
 یهسهرما ی وجهود دارد. همچنهین در ایهن تحقیهق نقهش میهانجي       دار يدر کارکنان ارتبهاط مثبهت و معنه    ییرتغ یبرا يآمادگ

( در 487: 2015) 7مالیهک و مسهعود   .ییهر تأییهد گردیهد   تغ یبرا يآمادگو  يروانشناخت یتوانمندسازي در ارتباط بین روانشناخت
مستقیم موجهب  صورت مستقیم و غیر  پژوهشي بر روری کارکنان بخش مخابرات پاکستان دریافتند که سرمایه روانشناختي به

: 2016) 8نتایج تحقیهق لیهائو و لیهو   شود.  در برابر تغییر مي آنانکاهش مقاومت افزایش آمادگي کارکنان برای پذیرش تغییر و 
( با عنوان تأثیر توانمندسهازی روانشهناختي و سهرمایه روانشهناختي بهر شایسهتگي دانشهجویان پرسهتاری نشهان داد کهه           34

توانمندسازی روانشناختي دارای اثری مثبت بر سرمایه روانشناختي و همچنین شایستگي دانشجویان مورد مطالعه بوده اسهت.  
مالزی انجام دادند دریافتنهد کهه    خدماتي در های بر روی کارکنان شرکت ( در تحقیقي که89: 2017) ، احمد، لوکمنعبدالغفار
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گیری نگرش مثبت در کارکنان برای پذیرش تغییهرات سهازماني    درگیرشدن در شغل و توانمندسازی روانشناختي موجب شکل
آمادگي برای تغییهر بها نقهش     را با عنوان رابطه بین خودکارآمدی و ي( تحقیق203: 2017)، الیانا، ایستایریني باگوسگردد.  مي

توانمندسازی کارکنان انجام دادند. نتایج تحقیق نشان داد که بین خودکارآمدی و توانمندسازی بها آمهادگي کارکنهان     میانجي
نتهایج پهژوهش   کنهد.   داری وجود دارد و توانمندسازی رابطه بین ایهن دو متغیهر را تعهدیل مهي     برای پذیرش تغییر رابطه معني

( با عنوان ارتباط حمایت مدیریت با آمادگي کارکنان برای تغییر با نقش میانجي سرمایه 53: 2017)ون، اوکونور، فا لن، 1نیکیر
با آمادگي کارکنان بهرای تغییهر    روانشناختيداری بین حمایت مدیریت و سرمایه  نشان داد که رابطه مثبت و معني روانشناختي

: 2017دارلینهگ )  کند. رابطه بین حمایت مدیریت با آمادگي کارکنان برای تغییر را تعدیل مي روانشناختيوجود دارد و سرمایه 
( با انجام پژوهشي دریافت که سرمایه اجتماعي با کم کردن احساسات منفي کارکنان در خصوص تغییر، موجهب کهاهش   936

سسهات مهالي در   ؤا انجام پژوهشي بر روی کارکنهان م ( ب9: 2018) 2مفیده و مانوگوندجایا شود. مقاومت آنان در برابر تغییر مي
روانشناختي موجب افزایش تعهد کارکنهان بهه تغییهرات     سرمایه و روانشناختي یتوانمندسازکشور اندونزی دریافتند که بهبود 

 شود. مي
 کننهد. در رنهین شهرایطي    ا تجربهه مهي  عصهر جدیهدی از رقابهت ر    ،هها  های ورزشي همچون سایر سازمان امروزه سازمان

ها و سازماندهي خود را متناسب با فشارهای مهداوم درون سهازماني و بهرون     ریزی های ورزشي مجبور هستند تا برنامه سازمان
رو، آمادگي کارکنان و سازمان برای پذیرش و تطبیق با تغییهرات یکهي از    (. از این189: 2017، 3کیتچینسازماني تغییر دهند )

تحقیقات بسهیاری   (.176: 2016 وان هوره، واستربک، برچ، ،4پرکباشد ) های ورزشي موفق مي های سازمان ترین ویژگي همم
های مختلف غیر ورزشي انجام شده اسهت   ثر بر آمادگي کارکنان برای پذیرش تغییرات جدید در سازمانؤدر خصوص عوامل م

باشد، اما با این وجود تهاکنون پژوهشهي در ایهن     یت تغییرات سازماني ميکه این امر نشان دهنده اهمیت این موضوع در موفق
ترین سازمان دولتي در زمینه ورزش در کشهور   زمینه در وزارت ورزش و جوانان انجام نشده است. وزارت ورزش و جوانان مهم

مهم در امر ورزش اثرگذار باشند،  توانند بر عملکرد این سازمان باشد که عوامل درون سازماني و برون سازماني بسیاری مي مي
لذا این سازمان ورزشي باید بتواند خود را با شرایط مختلف تطبیق دهد که این امر نیازمند آمهادگي فهردی و سهازماني بهرای     

توانند موفقیت تغییرات سهازماني   باشد. عوامل فردی، سازماني و محیطي بسیاری وجود دارند که مي پذیرش تغییرات جدید مي
خانهه بهرای پهذیرش تغییهرات      وزارت ورزش و جوانان را به همراه داشته باشند؛ اما با این وجود مقدمه آمادگي ایهن وزارت در 

ههای نهاملموس ماننهد توانمندسهازی و سهرمایه       باشند و افزایش آمادگي کارکنان با استفاده از سهرمایه  جدید، کارکنان آن مي
یرات را در وزارت ورزش و جوانان افزایش دهد که ایهن امهر ضهرورت انجهام ایهن      تواند پذیرش و موفقیت تغی روانشناختي مي

تواننهد آمهادگي کارکنهان     سازد. توانمندسازی و سرمایه روانشناختي از جمله متغیرهایي هسهتند کهه مهي    پژوهش را آشکار مي
باشهد. از   ني کارکنان برای پذیرش ميهای ورزشي را افزایش دهند، زیرا مرحله اول در ایجاد تغییرات، آماده کردن ذه سازمان

های کاربردی متکي بوده و امیدوار است اطلاعات ارزشمندی را برای مدیران وزارت ورزش و  سوی دیگر، این تحقیق بر جنبه
موضوع پهژوهش   یتلذا با توجه به اهم ثر بر آن فراهم نماید.ؤو عوامل م برای تغییرخود  کارکنانآمادگي جوانان در خصوص 
روانشناختي بر آمادگي  یهروانشناختي و سرما یتوانمندساز یرتأثمطالعه محقق به دنبال  موجود، يعلم یو وجود داشتن خلأها

 باشد. ميفردی برای تغییر کارکنان وزارت ورزش و جوانان 
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 مدل مفهومی پژوهش: 1شکل 

 

  پژوهش شناسي روش
نهوع همبسهتگي اسهت کهه بهه شهکل        از توصیفي هاداده آوریجمع جنبه از و کاربردی لحاظ هدف، حاضر به پژوهشروش 
نفهر در سهال    850به تعهداد   کارکنان وزارت ورزش و جوانان کشورری تحقیق شامل کلیه جامعه آما. است انجام شدهمیداني 
از فرمهول   اسهتفاده  بها  . حجم نمونهه دست آمده است به که این تعداد بر اساس آمار بخش کارگزیني این وزارتخانه بود 1396
بدین منظهور پهس از    .و برای انتخاب نمونه تحقیق از روش انتخاب تصادفي ساده استفاده شد نفر تعیین گردید 265کوکران، 

گذاری گردید و تعداد نمونه  ورزش و جوانان، فهرست جامعه آماری شمارهمشخ  شدن تعداد دقیق کارکنان شاغل در وزارت 
ههای   نامهه   های تحقیق از پرسش برای گردآوری داده انتخاب شدند.های موجود  از بین شمارهکشي  صورت قرعه تعیین شده به

ییهر  تغ یبهرا  يآمهادگ  ( و2007) و همکهاران  (، سرمایه روانشناختي لوتهانز 1995) 1توانمندسازی روانشناختي اسپریتزر و میشرا
گویهه(،   3) شایسهتگي لفهه  ؤم پهنج گویهه و   15دارای توانمندسهازی روانشهناختي   نامهه   استفاده شد. پرسهش ( 1989) 2دونهام

 5باشهد کهه بهر اسهاس مقیهاس       ویه( مهي گ 3) اعتمادو  گویه( 3دار بودن ) گویه(، معني 3، تأثیرگذاری )گویه( 3) خودمختاری
خودکارآمهدی،  لفهه ) ؤم رههار و گویهه   24نیهز مشهتمل بهر     سرمایه روانشهناختي نامه  پرسش. شود لیکرت سنجیده مي ارزشي

ارزشي لیکهرت سهنجیده    5و بر اساس مقیاس  باشد گویه مي 6لفه داری ؤمهر باشد که  مي( بیني آوری و خوش امیداوری، تاب
لفه شناختي، احساسي و رفتاری هر یهک  ؤگویه و سه م 18یز دارای برای تغییر نفردی نامه آمادگي  در نهایت پرسششود.  مي
ههای   نامهه  جهت تعیین روایي محتهوایي پرسهش  . گردد گیری مي اندازهارزشي لیکرت  5باشد و بر اساس مقیاس  گویه مي 6با 

مقهدماتي   ای ها، مطالعه نامه نفر از اساتید مدیریت ورزشي استفاده شد و سپس جهت تعیین پایایي پرسش 5، از نظرات پژوهش
( انجهام گرفهت و ضهریب پایهایي ایهن      کارکنهان وزارت ورزش و جوانهان  از  نفهر  40هها توسهط    نامه )با تکمیل نمودن پرسش

دسهت آمهد، کهه     بهه  85/0و  95/0، 85/0پژوهش به ترتیهب   متغیرهایها با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ برای  نامه پرسش
از قبیل سهن،  کارکنان شناختي  نامه، اطلاعات جمعیت گیری بود. همچنین در بخش دیگری از پرسش حاکي از ثبات ابزار اندازه

وزارت ورزش و گیری، بها همهاهنگي بها     آوری گردید. پس از تعیین روایي و پایایي ابزار اندازه جنسیت جمعو مدرک تحصیلي 
ههای پهژوهش، از آمهار     به منظور تجزیه و تحلیهل داده  آوری گردید. توزیع و جمع کارکنانها در بین  نامه رسشپ جوانان کشور

اسمیرنوف جهت تشخی  طبیعي بهودن   -توصیفي )فرواني، میانگین و انحراف استاندارد( و آمار استنباطي )آزمون کلموگروف
بهه منظهور بهه     یابي معادلات ساختاری نامه و مدل باخ جهت سنجش تجانس دروني سئوالات پرسشها، آلفای کرون توزیع داده

ها، درخصوص روابط بین متغیرهای مشاهده شده و متغیرهای مکنهون بها    آزمون گذاشتن مدل پیشنهادی و نیز آزمون فرضیه
 ( استفاده شد. 8/8افزار لیزرل نسخه  استفاده از نرم
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 نتایج
نفر( قرار  109) سال 40تا  31 يدر طبقه سنها  آزمودني یشترنشان داد که ب یجنتا ي،شناخت یتجمع های یژگيدر خصوص و

بیشتر در نهایت، نتایج نشان داد که  نفر(. 141) بودند يکارشناس یليمدرک تحص یدارا ها دارند. همچنین بیشتر آزمودني
  نفر(. 172های پژوهش مرد بودند ) آزمودني
 

 اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگوروف :1 جدول

 داری سطح معني آماره آزمون تعداد  متغیرها

 151/0 136/1 265 روانشناختي سازیتوانمند

 188/0 129/1 265 سرمایه روانشناختي

 143/0 149/1 265 برای تغییرفردی آمادگي 

 

 توزیع متغیرهای پژوهش استفاده گردید. اسمیرنوف جهت بررسي طبیعي بودن -در پژوهش حاضر از آزمون کولموگوروف
 (.1باشند )جدول  نتایج این آزمون نشان داد که متغیرهای تحقیق دارای توزیعي طبیعي مي

 
 ساختاری معادله مدل چندگانه خطی هم هایشاخص برآورد: 2 جدول

 Tolerance VIF متغیر

 - - آمادگي فردی برای تغییر

 73/1 57/0 توانمندسازی روانشناختي

 73/1 57/0 سرمایه روانشناختي

 

( 5/2تر از  پایین VIF شاخ  مقدارو  40/0بالاتر از  Tolerance شاخ  مقدار، )2بر حسب مقادیر برآورد شده در جدول 
خطي رندگانه مربوط به متغیرهای مستقل پژوهش در وضعیت نامطلوبي قرار ندارد. بنابراین پیش فرض  توان گفت که هم مي

 خطي رندگانه در خصوص این متغیرها برقرار است.  عدم هم
 

 های برازش مدل ساختاری متغیرهای پژوهش شاخص :3جدول 

 حد قابل قبول برآورد شاخ  برازش

χ
2
/df 17/2 3< 

RMSEA 067/0 1/0< 
NFI 92/0 90/0> 

NNFI 94/0 90/0> 
GFI 96/0 90/0> 

AGFI 90/0 90/0> 

 

دهند که مدل ساختاری پژوهش دارای برازش مناسبي  نشان ميمستخرج شده از نرم افزار لیزرل های برازش مدل  شاخ 
تهر شهده    کهم  1/0نیهز از   RMSEAتر شده است و مقدار  کم 3باشد. نسبت خي دو به درجه آزادی از  های پژوهش مي با داده

طهور کلهي    ین مطلهوب هسهتند. بهه   و بنهابرا  90/0همگي بهالای   AGFIو  NFI ،NNFI ،GFIهای  است. همچنین شاخ 
 باشد. توان گفت که برازش مدل ساختاری پژوهش مناسب و مطلوب مي مي
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 پژوهشضرایب اثر متغیرهای  :4جدول 

 نتیجه آماره تي ضریب بتا ها فرضیه

 فرضیهتأیید  69/7 41/0 برای تغییرفردی تأثیر توانمندسازی روانشناختي بر آمادگي 

 تأیید فرضیه 01/11 86/0 برای تغییرفردی تأثیر سرمایه روانشناختي بر آمادگي 

 تأیید فرضیه 22/10 79/0 تأثیر توانمندسازی روانشناختي بر سرمایه روانشناختي

 فرضیه تأیید 71/8 68/0 برای تغییر با نقش میانجي سرمایه روانشناختيفردی تأثیر توانمندسازی روانشناختي برآمادگي 
 

96/1≤ t value +≤96/1- 

 

 بارههای  از اعهم ) مهدل  پارامترهای به مربوط داری معني اعداد شود، تمامي مشاهده مي 3 و 2 های شکل گونه که در همان
 -96/1 از یها  و تهر  بزرگ 96/1 از باید آنها داری معني عدد شدن دار معني برای زیرا است؛ شده دار معني( آن خطاهای و عاملي
کهه توانمندسهازی   تهوان رنهین بیهان کهرد      مهي  4 جهدول  نتایج و( 3شکل )مسیر  ضرایب و مدل به توجه با. باشد تر کورک

(. همچنین نتهایج نشهان داد   β ،69/7=t=41/0باشد ) دار بر آمادگي فردی برای تغییر مي روانشناختي دارای اثری مثبت و معني
(. اثهر توانمندسهازی   β ،01/11=t=86/0دار بر آمادگي فردی برای تغییهر دارد )  معنيکه سرمایه روانشناختي نیز اثری مثبت و 

در نهایهت اثهر مثبهت توانمندسهازی     (. β ،22/10=t=79/0دار بهود )  روانشناختي بر سهرمایه روانشهناختي نیهز مثبهت و معنهي     
 ،86/0) ( تأییهد گردیهد  β ،71/8=t=68/0روانشناختي بر آمادگي برای فردی تغییهر بها نقهش میهانجي سهرمایه روانشهناختي )      

79/0=68/0). 
 

 

 مدل ساختاری متغیرهای پژوهش در حالت تخمین استاندارد :2شکل 

 
 

 
 داری مدل ساختاری متغیرهای پژوهش در حالت اعداد معنی :3شکل 
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 گیری بحث و نتیجه
روانشناختي بهر آمهادگي فهردی بهرای تغییهر کارکنهان        یهروانشناختي و سرما یتوانمندساز یرتأثمطالعه حاضر،  پژوهشهدف 

دار بر آمهادگي   توانمندسازی روانشناختي دارای اثری مثبت و معنينشان داد که  یقتحق های یافتهبود. وزارت ورزش و جوانان 
(، 540: 2014ان )(، خمرنیها و همکهار  13: 1391و همکاران ) يیقات ملکتحق های یافتهبا  یافته ین. اباشد فردی برای تغییر مي
وزارت ورزش و دارد.  ي( همخهوان 95: 2018) ( و نصهار 204: 2017(، بهاگوس و همکهاران )  88: 2017عبدالغفار و همکهاران ) 

باشد و این سازمان برای موفقیت خود بیش از هر زماني بهه آمهادگي    ترین سازمان دولتي در امر ورزش کشور مي جوانان مهم
 توانهد  مهي  اتآمادگي کارکنان برای پذیرش و اجرای تغییهر شرایط موجود نیاز دارد. در این راستا، سازماني برای تطبیق خود با 
نماید. رنانچه کارکنان به هر دلیلي آمهادگي   ایفا وزارت ورزش و جوانان تغییرات سازماني و موفقیت نقش مهمي در اثربخشي 

سهاز شکسهت    ایش خواهد یافت که این امر زمینهدر برابر آن افزکارکنان نداشته باشند، مقاومت را  اتتغییر پذیرش لازم برای
 تغییرات خواهد بود. 

پهذیرش  آمهادگي و  کند که سه دسته عوامل فردی، شغلي و سازماني بر میزان  در این خصوص بیان مي( 95: 2018) نصار
این سه دسته عوامل توجه نمایند. با توجه ها پیش از اعمال تغییرات باید به  از سوی کارکنان اثرگذار هستند و سازمان اتتغییر

و اجهرای   اتبرای پذیرش تغییهر وزارت ورزش و جوانان آمادگي فردی کارکنان به اهمیت عوامل فردی، شغلي و سازماني در 
دادن بها   ههای توانمندسهازی   برنامهه نماید.  نقش مهمي در این زمینه ایفا تواند  مي، توانمندسازی روانشناختي هاآمیز آن موفقیت

پیشهرفت و ارتقها    بیشهتری بهرای   های  فرصتد، نشو گیری کارکنان مي قدرت تصمیمموجب افزایش اختیار بیشتر به کارکنان 
د نه توان مهي ایهن عوامهل   د که ننمای ها تحریک مي را برای استفاده از این فرصت کارکنانو  ندنک فراهم مي کارکنان در سازمان

دادن اختیهار بیشهتر بهه کارکنهاني کهه آمهادگي لازم را دارنهد موجهب          د.نفراهم سازرا  فردی اتتغییرپذیرش و اجرای زمینه 
 ، درگیری شغلي بیشتری داشتهپذیری بالا، به کار خود متعهد بوده کارکنان با مسئولیتپذیری بیشتر آنان خواهد شد.  مسئولیت
توانهد   دست آمده نشان دهند که این امهر مهي   های به کنند تا حداکثر توانایي و توانمندی خود را در فرصت تلاش مي و همواره
همچنین توانمندسازی روانشناختي موجب افزایش دسترسي کارکنهان بهه منهابع     تغییرات فردی باشد.موفقیت ای برای  مقدمه

شود که آنان احساس کننهد   از جمله منابع دانشي و اطلاعاتي موجب مي گردد. دسترسي کارکنان به منابع سازمان سازمان مي
به منهابع  آسان دسترسي همچنین  که برای سازمان مهم هستند و سازمان برای پیشرفت آنان همه ریز را فراهم نموده است.
 مهادگي فهزایش آ موجهب ا توانهد   مي سازمان ضمن شکل دادن نگرش مثبت در خصوص فضای باز سازماني در ذهن کارکنان،

از سوی دیگهر، توانمندسهازی روانشهناختي     و رسیدن به بهترین وضعیت و شرایط کاری گردد. اتتغییرپذیرش برای کارکنان 
تهرین عوامهل    حمایت سازماني یکي از مههم  (13: 1391ملکي و همکاران )به گفته  گردد. موجب افزایش حمایت سازماني مي

، در شرایط مختلهف از جملهه شهرایط تغییهر     باشد. حمایت بیشتر مدیران از کارکنان اثرگذار بر آمادگي کارکنان برای تغییر مي
رار دادن کارکنان، ارائه پاداش به عملکرد کارکنان و در اختیهار قه   يآموزشهای  های کاری، توجه به برنامه حمایت بیشتر از تیم
توانند آمادگي کارکنان برای پذیرش  شغلي از جمله مواردی هستند که ميبرای انجام وظایف های مورد نیاز  امکانات و فناوری

  تغییرات سازماني را افزایش دهند.
 یهن . اارددار بر آمادگي فردی برای تغییر د همچنین نتایج پژوهش نشان داد که سرمایه روانشناختي نیز اثری مثبت و معني

 يهمخهوان ( 51: 2017و کیرین و همکهاران )  (348: 2015، لیزار و همکاران )(38: 2015) ساراگیه های پژوهش یجبا نتا یجهنت
 .باشهد  و وزارت ورزش و جوانان نیهز از ایهن امهر مسهثني نمهي      است يسازمان يزندگ های یژگيوترین  از مهم يیک ییرتغ دارد.

های بسیاری  ای از وظایفي که در قبال عموم افراد جامعه بر عهده دارد و رالش طیف گستردهوزارت ورزش و جوانان به دلیل 
خانه بهرای تغییهرات    سازماني نیاز دارد و آمادگي کارکنان این وزارت بیش از هر زماني به تغییرات ،بیند ميکه پیش روی خود 

شهواهد نشهان    ،اتییهر تغبرابهر  ثر در ؤمه  یهها  پاسخ یلتسه به منظورتواند نقش مهمي در موفقیت این سازمان ایفا نماید.  مي
 (.731: 2013بهارتون و آمبروزینهي،   ) کنند یترا تقو ییرتغکارکنان خود برای  يطور مداوم آمادگ به یدها با سازماند که نده يم
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موفقیهت فراینهد    شهود و  برای تغییر در نظر گرفته مهي  آمادگي سازمانمهم در  يعامل اتییرتغپذیرش  یبراکارکنان  يآمادگ
تواننهد بهر آمهادگي     متغیرهای روانشناختي بسیاری وجود دارنهد کهه مهي   بستگي دارد.  آنجرا و در حین اجرا به اتغییر پیش از 
، در مورد تغییهر  های شخصي کارکنان توان به نگرش جمله ميباشند که از آن اثرگذار  اتتغییرپذیرش و اجرای کارکنان برای 
ها، تلاش برای داشتن امنیت شغلي و نگران بودن در خصوص  سوی کارکنان، تحمل تغییر، ترس از ناشناخته پذیرش تغییر از

   .(732: 2017)کیرین و همکاران،  ی شغلي و سازماني اشاره کردها شکست
 اتتغییرپذیرش و اجرای های روانشناختي اثرگذار بر آمادگي کارکنان برای  لفهؤترین م سرمایه روانشناختي نیز یکي از مهم

تجربهه  باشهد. بهر اسهاس ایهن نظریهه،       باشد. سرمایه روانشناختي برگرفته از نظریه ساخت و گسهترش فریدریکسهون مهي    مي
گهردد.   يمه  يمنجر به تفکر و اقدامات خلاقانهه و اکتشهاف   شده و کارکنان يشناختهای  موجب توسعه مهارتاحساسات مثبت 

کارکنهان بها سهرمایه     هها و رفتارههای کارکنهان دارد.    ي در سازمان اثری مثبت بر نگهرش تشناخهای  همچنین توسعه مهارت
کهه ایهن    دهند تری از خود نشان مي رفتارهای شهروندی سازماني بیشتر و رفتارهای انحرافي و ضد تولید کم ،روانشناختي بالا
. سرمایه روانشناختي ضمن افزایش آمادگي کارکنهان بهرای   توانند اثر مثبتي بر عملکرد شغلي کارکنان داشته باشند عوامل مي
توانهایي و  ن کارکناشود که  سرمایه روانشناختي موجب مي توسعه شود. نیز مي ات، موجب تسهیل فرایند تغییراتتغییرپذیرش 

گهر   این امر بیهان  اعتماد به نفس لازم را برای پذیرش تغییرات جدید را داشته و برای موفقیت در شرایط جدید تلاش کنند که
باشند و رنین کارکناني تغییهرات   کارکنان با خودکارآمدی بالا همواره به دنبال بهترین وضعیت ميباشد.  خودکارآمدی آنان مي

توانهد   مهي این سرمایه در نیروی انساني سهازمان   توسعههمچنین گیرند.  را ابزاری برای رسیدن به بهترین وضعیت در نظر مي
بهوده و بهر ایهن    بین  خوشبیني کارکنان نسبت به تغییرات گردد. در رنین وضعیتي کارکنان به تغییرات  افزایش خوشموجب 

برابهر  مقاومهت آنهان در    تواند که این امر مي باور هستند که تغییرات پیامدهای مثبت فردی و سازماني به همراه خواهد داشت
و سهردرگمي   پیامدهای منفهي همچهون تهرس، اسهترس     آنجا که تغییرات همواره با زاز سوی دیگر، ا تغییرات را کاهش دهد.

ابههام حاصهل از تغییهر و    تواند موجب افزایش قدرت تحمهل کارکنهان در برابهر     توسعه سرمایه روانشناختي مي ،همراه هستند
توانهد   ميهمچنین رمایه روانشناختي آوری کارکنان یاد کرد. توسعه س عنوان تاب توان از آن به گردد که مي آنپیامدهای منفي 

و بهبود شرایط کهاری موجهود    اتکارکنان به پیامدهای مثبت تغییر شرایطاین در کارکنان گردد که در  افزایش امید منجر به
گیری تجارب مثبت در کارکنان خواهد شد که  آمیز یک تغییر در سازمان موجب شکل در نهایت، انجام موفقیت امیدوار هستند.

دارای تجربیات مثبت از تغییرات سهازماني هسهتند ضهمن     کارکناني که تسهیل نماید.ترغیب و تواند انجام تغییرات آتي را  مي
تواند جو سهازماني را نیهز بهرای     حمایت از تغییرات آتي، دیگران را نیز به پذیرش تغییرات ترغیب خواهند نمود که این امر مي

 پذیرش تغییرات آماده نماید.
 یهن ا باشهد.  دار بر سرمایه روانشهناختي مهي   پژوهش نشان داد که توانمندسازی روانشناختي دارای اثری مثبت و معنينتایج 

سهعه سهرمایه   موجهب تو  ،وزارت ورزش و جوانهان  توسهعه توانمندسهازی روانشهناختي کارکنهان    اسهت کهه    عنيبدان م یجهنت
( 34: 2016) لیهائو و لیهو   ( و359: 2015ههای لیهزار و همکهاران )    پژوهش یجبا نتا یجهنت ینا. خواهد شدروانشناختي آنان نیز 

مثبتهي   یامدهایتواند پ ميبا تأثیر بر افکار و رفتارهای کارکنان ست که ا گرا ی مثبتا روانشناختي سازه یهسرما دارد. يهمخوان
را افراد در سهازمان   یرفاه افراد و رفتار شهروند احساسرفتارهای پویای شغلي، بهبود عملکرد شغلي، غلي، ش یتهمچون رضا

سازد تا به درک روشني در مورد خود برسهند، آمهادگي    همچنین این سرمایه کارکنان سازمان را قادر مي .داشته باشد ه همراهب
رو،  از ایهن  نماینهد.  زا را داشته باشند و در مقابل مشکلات از حداکثر توانهایي خهود اسهتفاده    لازم برای مقابله با شرایط استرس

ای بر پیامدهای شهغلي و رفتهاری آنهها     تواند اثرات مثبت و سازنده ها مي تقویت و توسعه سرمایه روانشناختي کارکنان سازمان
تواند به توسهعه سهرمایه روانشهناختي کارکنهان کمهک       ایجاد نماید. توانمندسازی روانشناختي از جمله متغیرهایي است که مي

سازی روانشهناختي را  ي از توانمندکنند کارکناني که سطوح بالای در این خصوص بیان مي (33: 2016) لیائو و لیوشایاني نماید. 
وزارت در کارکنهان  توانمندسهازی  ههای   اجرای برنامهه  باشند. مينیز اختي نکنند دارای سطوح بالایي از سرمایه روانش درک مي

ادراک خودکارآمدی و موجب افزایش پذیری کارکنان،  گیری و مسئولیت تواند ضمن افزایش قدرت تصمیم ميورزش و جوانان 
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ابتکار عمل، تهلاش  افزایش خودکارآمدی و ادراک شایستگي زمینه بهبود . گرددآنان برای انجام وظایف شغلي خود شایستگي 
همچنین توانمندسازی روانشناختي موجب افهزایش خودمختهاری    .را فراهم خواهد نمودهای رالشي  و پشتکار در برابر موقعیت

 کارکنهان  تر کارکنان در برابهر موانهع و مشهکلات منجهر گهردد.      تواند بر واکنش بهتر و سریع شود که این امر مي کارکنان مي
کنند تا خهود بها گهرفتن بهتهرین تصهمیمات، کارهها را بهه         تر به مدیران خود وابسته بوده و همواره تلاش مي کم توانمند شده

از سوی دیگر، توسعه توانمندسازی موجب افزایش تأثیرگذاری کارکنان در شغل و سهازمان خواههد   بهترین شیوه انجام دهند. 
کند که گوش شنوایي برای شنیدن افکار این  در افراد ایجاد مي ثر بودن ناشي از توانمندسازی، این احساس راؤشد. احساس م

توانند در موفقیت سازمان خود نقش داشته باشهند   افراد در سازمان وجود دارد؛ به همین دلیل آنان احساس خواهند کرد که مي
احساس باشد.  وانمندسازی ميیکي دیگر از پیامدهای ت ،با معني در نظر گرفتن شغلو باید عملکرد بهتری از خود نشان دهند. 

اسهت. اگهر    یگراز طرف د رفتارها ها و طرف و اعتقادات و ارزش یکالزامات نقش و شغل از  ینبودن شامل تطابق ب دار يمعن
در نهایت توانمندسهازی موجهب    را دارد. داری معني دهد با ارزش تلقي کند، آن وظیفه ویژگي ای را که انجام مي کارمند وظیفه
در سهازمان، موجهب افهزایش    ههای ارتبهاطي و اطلاعهاتي     گسهترش شهبکه   ضمن اعتماد گردد. عتماد در سازمان ميافزایش ا

ههای   لفهه ؤتوسعه م داشته باشد.فردی و سازماني وری  تواند تأثیر مثبتي بر بهره همفکری و همکاری بین کارکنان شده که مي
  د.نهای مثبت به شغل و تقویت سرمایه روانشناختي گرد نگرشگیری  د منجر به شکلنتوان توانمندسازی در نهایت مي

 یهن اتغییر با نقش میانجي سرمایه روانشناختي تأیید گردید کهه   برای اثر مثبت توانمندسازی روانشناختي بر آمادگي فردی
های ورزشي مانند وزارت ورزش و جوانان نیهز   سازمان .دارد ي( همخوان350: 2015)و همکاران  لیزاریق تحق های یافتهبا  یافته

مدیران وزارت ورزش و جوانان باید به این نکتهه  تغییرات سازماني نیز دارند. برای تطبیق خود با شرایط متغیر محیط بیرون به 
و پهذیرش   تادر هر سازماني آماده کردن کارکنان برای رویارویي بها تغییهر   اتترین مراحل تغییر یکي از مهمنمایند که  هتوج
ههای تغییهر، موجهب     تغییرات ضهمن کهاهش هزینهه   پذیرش برای وزارت ورزش و جوانان باشد. آماده سازی کارکنان  مي هاآن

کارکنان برای پذیرش تغییهر ایفها    ه سازینیز خواهد شد. توانمندسازی کارکنان نقش مهمي در آماد تغییراتافزایش اثربخشي 
منهابع   باشهد را دارنهد.   مهي  اتکهه حاصهل تغییهر   جدید نایي لازم برای ورود به یک شرایط توا شده نماید. کارکنان توانمند مي

توانند رابطه بین توانمندسازی روانشناختي و آمادگي فردی برای تغییهر را   روانشناختي دیگری نیز مانند سرمایه روانشناختي مي
بالقوه کارکنان شده و توانایي و مهارت کارکنان برای مواجه استفاده از ظرفیت توانمندسازی روانشناختي موجب تعدیل نمایند. 
که از توانمندسازی حاصل دهد. از سوی دیگر، افزایش توانایي و مهارت کارکنان  های پیش روی را افزایش مي شدن با رالش
کارکنهان مههم    شغل برای ،. در رنین شرایطيو باورهای کارکنان نسبت به شغل خواهد شد ها موجب تغییر نگرششده است 
توانهد آمهادگي    و این امر مي تجربه نمایندهایي هستند که بتوانند بهترین عملکرد را  ها و فرصت به دنبال موقعیتبوده و آنان 

توانهد موجهب توسهعه سهرمایه      همچنین توانمندسهازی روانشهناختي مهي    آنان را برای پذیرش تغییرات سازماني افزایش دهد.
های  و پیشرفت به نیروی انساني در قالب برنامه پذیری ، مسئولیتگیری های تصمیم دادن فرصت دد.روانشناختي در سازمان گر

 هایي بهرای کارکنهان   رنین فرصت خلقگردد.  ميتوانمندسازی گامي مهم در بهبود سرمایه اجتماعي کارکنان و سازمان تلقي 
با اهداف و فرایندهای سهازماني افهزایش    کارکنان رادر آنان توسعه داده و همسویي را شناختي مثبت های روان نگرش تواند مي
در رنین شرایطي موفقیت سازمان برای کارکنان آن مهم بوده و کارکنان از هر شرایطي که بتواند موفقیهت سهازمان را    دهد.

یل هزمان و پذیرش آن توسط کارکنهان را تسه  تواند شرایط ایجاد تغییر در سا تضمین نماید حمایت خواهند کرد که این امر مي
 نماید.

آمادگي فردی کارکنان وزارت ورزش و جوانان با توجه به نقش توانمندسازی روانشناختي و سرمایه روانشناختي در افزایش 
نهان،  ههای آنهان، حمایهت دانشهي و اطلاعهاتي از کارک      های پیشرفت به کارکنان با توجه به قابلیت دادن فرصت و برای تغییر

افزایش خودباوری کارکنان، گیری کارکنان،  افزایش قدرت تصمیمافزایش تأثیرگذاری کارکنان بر پیامدهای شغلي و سازماني، 
فهردی و اجتمهاعي، افهزایش    توسعه جو اعتماد در وزارت ورزش و جوانان، بهبهود روابهط    شان،ترغیب کارکنان به انجام وظایف

از سهوی مهدیران   ظرفیت یادگیری کارکنان و اهمیت قائل شدن به وظایف شهغلي تمهامي کارکنهان وزارت ورزش و جوانهان     
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عوامل بسهیاری  گرفت که  یجهنت توان يم ینهزم ینانجام شده در ا یها پژوهش و پژوهش یناز ا یتنها درگردد.  پیشنهاد مي
روانشناختي و  یتوانمندسازتأثیر پژوهش  ینره در ا . اگرباشند اثرگذار  بر آمادگي کارکنان برای تغییر توانند وجود دارند که مي

 یرقرار گرفهت امها سها    رسيمورد بر یرانآمادگي فردی برای تغییر در کارکنان وزارت ورزش و جوانان ابر  روانشناختي یهسرما
بهر   تواننهد  يمه  اعتمهاد بهه مهدیریت   و  فرهنگ سهازمان ، حمایت مدیریت ،به تغییرات و سازمان تعهد کارکنانعوامل از جمله 

 در نظر گرفت.  یقتحق های یتآن را جز  محدود توان يگذار باشند که ماثرآمادگي کارکنان وزارت ورزش و جوانان برای تغییر 
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