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Abstract:

The purpose of this research is to examine the role of digital 
organizational voice in empowering employees by mediating the 
organizational acceptance of social media in sports organizations. This 
research is of correlational type, and the statistical population is all 
employees of sports and youth departments in the west of the country, 
numbering 885 people from which 370 people were selected through 
sampling using spss ample power software. The research tool for gathering 
data was a standard questionnaire. The method of structural equations 
was used to analyze the data. All the process of data analysis was done 
by SPSS, PLS software. The findings showed that digital organizational 
voice had an effect of 0.489 and social media adoption had an effect of 
0.467 on empowerment. Digital organizational voice had a 0.830 effect on 
social media acceptance. Then, it was found that organizational adoption 
of social media in sports organizations plays a mediating role between 
digital organizational voice and employee empowerment. In other words, 
it is for the empowerment of employees, the digital organizational voice 
and the acceptance of social media.
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بررسی نقش آوای سازمانی دیجیتال بر توانمندسازی کارکنان با نقش 
میانجی گری پذیرش سازمانی رسانه های اجتماعی در سازمان های ورزشی

، رضا صابونچی** رضا بهرامی*، سعید صادقی بروجردی

چکیده
پژوهـش حاضـر، بـا هدف بررسـی نقـش آوای سـازمانی دیجیتـال در توانمندسـازی 
کارکنـان بـا نقـش میانجی گری پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی در سـازمان های 
ورزشـی اجـرا شـده اسـت. ایـن پژوهش از نـوع پژوهش هـای همبسـتگی بـوده و جامعه 
آمـاری آن را همـه کارکنـان ادارات ورزش و جوانـان غـرب کشـور بـه تعـداد 885 نفـر 
تشـکیل داده انـد. در نهایـت، تعـداد 370 نفـر به عنـوان نمونـه از طریـق نرم افـزار تعیین 
حجـم نمونـه سـمپل پاور به صـورت تصادفـی سـاده انتخـاب شـده اند. ابـزار پژوهـش، 
پرسشـنامه اسـتاندارد بـوده اسـت. بـرای تجزیه وتحلیـل داده هـا نیـز از روش معـادلات 
سـاختاری اسـتفاده شـده اسـت. تمامـی رونـد تجزیه وتحلیـل داده هـا در نرم افزارهـای 
اس پـی اس اس، پـی ال اس انجـام گرفته اسـت. آوای سـازمانی دیجیتال، تأثیـری به میزان 
0/489 و پذیـرش رسـانه  اجتماعـی تأثیـری بـه میـزان 0/467 بـر توانمندسـازی دارد؛ 
آوای سـازمانی دیجیتـال دارای تأثیـری بـه میـزان 0/830 بـر پذیـرش رسـانه اجتماعی 
اسـت. به این ترتیـب، مشـخص می شـود کـه پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعـی در 
سـازمان های ورزشـی نقـش میانجی گـری را در رابطـه بیـن آوای سـازمانی دیجیتـال و 
توانمندسـازی کارکنـان دارد. به عبارتـی جهـت توانمندسـازی کارکنـان، آوای سـازمانی 

دیجیتـال و پذیـرش رسـانه های اجتماعـی اسـت.
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مقدمه
توانمندسـازی1 کارکنـان به عنـوان یکـی از مسـائل مهـم در سـازمان های امروزی، 
منجـر بـه شـکل گیری پژوهش هایـی در ایـن خصـوص شـده اسـت )کیـم2 و بهـر3، 
2022: 2(. ضـرورت ایجاد توانمندسـازی کارکنان به عنوان یک مسـئله مهم می تــواند 
بـه شـکل گیری عملکـرد مطلـوب سـازمان ها بینجامـد و شـرایطی را بـرای تحـول در 
سـازمان ها فراهـم کنـد )حسـینی و همـکاران، 2021: 242(. توانمندسـازی کارکنـان 
نوعـی فلسـفه مدیریتـی اسـت کـه بـر اهمیـت اجـازه دادن بـه کارکنـان بـرای اتخـاذ 
تصمیمـات مسـتقل و عمـل بـر اسـاس آنهـا تأکیـد دارد و نقطـه مقابـل مدیریت خرد 
اسـت. توانمندسـازی کارکنـان نقش مهمـی در تقویت خلاقیت دارد )چیانـگ4 و چن5، 
2021: 477(. توانمندسـازی کارکنـان بـه ایـن معنـی اسـت کـه بـه اعضـای تیم خود 
اجـازه دهیـد در سـازمان شـما اقـدام و تصمیم گیـری کننـد. همچنیـن به ایـن معنی 
اسـت کـه اعتمـاد و اطمینـان داریـد ایـن اقدامـات همسـو بـا اهداف شـرکت هسـتند 
)دیوارسـی6 و همـکاران، 2022: 49(. مطالعات نشـان داده اسـت که وقتـی کارکنان در 
محل کار احسـاس قدرت می کنند، عملکرد شـغلی قوی تر، رضایت شـغلی مناسـب تر و 
تعهد سـازمانی مطلوب تری دارند؛ مسـئله ای که می تــواند از فواید عینی توانمندسازی 
کارکنـان باشـد )دوگـرو7، 2019: 3(. بـه نظـر می رسـد مدیرانـی که کارمنـدان خود را 
توانمنـد می کننـد، اعضـای تیمـی دارنـد کـه از جانـب همتایـان خـود بسـیار خلاق و 
مفیـد تلقی می شـوند )ریـاض8 و همـکاران، 2021: 253(. توانمندسـازی کارکنان برای 
رشـد یک کسـب وکار پایدار مهم اسـت؛ درحالی که بسـیاری از سـازمان ها ممکن اسـت 
بـا کار سـخت و فـداکاری یـک یـا دو کارآفرین رشـد کنند، رشـد واقعـی، محصول کار 
چنـد نفـر بـا یکدیگر اسـت. این مسـئله نشـان می دهد کـه توانمندسـازی کارکنـان را 
به عنـوان یـک مسـئله مهـم و کلیدی بایـد به صورت جدی دنبـال کـرد و متغیرهایی را 
کـه توانمندسـازی کارکنان را تحت شـعاع قرار می دهنـد؛ مورد توجه قـرار داد )چنگ9 

و همـکاران، 2021: 605(.
ویـک اسـتورم10 و ویـک اسـتورم )2020( و نیـز هاشـمی و همـکاران )2016(، 
توانمندسـازی، نوعـی آفرینـش مجـدد در جهـت بهبـود سـازمان معرفـی کرده انـد. 
کـه بایـد به عنـوان یـک فعالیت اساسـی و حسـاس مدیریت، از سـوی مدیـران برای 
بهبـود عملکـرد سـازمانی انجـام پذیـرد )کریـم و رحمـان، 2012: 3 و هانایشـا11 و 
تاهیـر12، 2016: 275(. توانمندسـازی کارکنـان، یکـی از فنـون مؤثـر بـرای افزایش 
بهـره وری و اسـتفاده بهینـه از قابلیت هـا و توانایی هـای افـراد و گروه هـا در جهـت 
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تحقق اهداف سـازمان اسـت. توانمندسـازی فرایندی اسـت که طی آن توسـعه افراد 
بـر جوانـب مختلـف سـازمان اثـر می گـذارد و باعـث بهبود مسـتمر عملکردهـای در 

سـازمان می شـود )بهـروزی و همـکاران، 2012: 2833(.
در مسـیر توسـعه توانمندسـازی کارکنـان؛ نیـاز بـه شـکل گیری برخـی مسـائل 
فـردی و محیطـی داریم؛  به عبارت دیگر، توانمندسـازی کارکنان، ناشـی از توانایی های 
اولیـه فـردی و همچنیـن وجـود محرک هـا، سیاسـت ها و اهـداف محیطـی اسـت؛ 
البتـه تمامـی این مسـائل مهـم و ضروری هسـتند؛ امـا توجه به جنبه هـای محیطی، 
همـواره مـورد توجـه جدی بـوده اسـت )دیوارسـی و همـکاران، 2022: 49(. یکی از 
مسـائلی کـه محیـط سـازمان ها را بـرای شـکل گیری توانمندسـازی کارکنـان مهیـا 

می سـازد؛ آوای سـازمانی دیجیتال1 اسـت. 
عصـر ارتباطـات، وفـور اطلاعـات و جریـان انـواع برنامه هـا و پیام هـا بـه سـمت 
مخاطبـان، ضـرورت بـر خـورداری از دانش لازم را بـراي انتخاب پیام هـا و برنامه های 
مناسـب بیشـتر از گذشـته کرده اسـت )نظرویسـی و همکاران، 1399: 122(. در این 
بیـن، آوای سـازمانی دیجیتـال در عصر فنـاوری به عنوان یک ضـرورت،  به خوبی قابل 
درک اسـت. آوای سـازمانی دیجیتال،  اجرای آوای سـازمانی در محیط های مجازی و 
دیجیتـال می باشـد )زرفـا2 و همـکاران، 2021: 3(. به طور کلـی، آوای سـازمانی نوعی 
رفتـار سـازنده برای توسـعه اسـت کـه در سـازمان ها؛ به جـای بحث های نامناسـب و 
غیـر کارآمـد در میـان کارکنان شـکل می گیـرد )حسـینی و سـبکرو، 2022: 228(. 
ایـن آوا بیـان داوطلبانـه کارکنـان را توصیـف می کنـد و در محیط هـای سـازمانی 
می تــواند منجـر بـه نقـد، ارائـه پیشـنهاد و ابـراز رضایـت و نارضایتی شـود )هونگ3 
و کیـم، 2019: 62(. همچنیـن می تــواند نقدهـا و پیشـنهادها کارکنـان را عـلاوه بـر 
محیـط فیزیکـی در محیط هـای مجـازی نیز شـکل دهـد. آوای سـازمانی دیجیتال به 
واسـطه گسـتردگی سـازمان ها در عرصه های مجازی؛ می تــواند فواید ارزشـمندی در 
برداشـته باشـد و همبسـتگی سـازمانی را بهبـود دهـد )زرفـا و همـکاران، 2021: 3(. 
بـدون شـک در مسـیر شـکل گیری آوای سـازمانی دیجیتـال، نیـاز اسـت کـه بسـتر 
فنـی و فرهنگـی لازم شـکل گیـرد و پختگـی سـازمان ها در رسـانه های اجتماعـی 

محقق شـود.
ازجملـه مسـائلی کـه می تــواند نقـش مهمـی در توسـعه رفتارهـای مختلـف 
سـازمانی در حـوزه فضـای مجـازی بـر عهـده داشـته باشـد؛ پذیـرش رسـانه های 
اجتماعـی4 اسـت. امـروزه پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعـی به عنـوان یـک 
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مسـئله مهـم، امـری مشـخص اسـت و به صـورت جـدی دنبـال می شـود. چراکـه 
هرچنـد رسـانه های اجتماعـی به صـورت جـدی و گسـترده در سـطح بین المللـی 
شـکل  گرفته انـد؛ همچنان برخی از سـازمان ها آنهـا را به صورت جدی مـورد پذیرش 
قـرار نداده انـد )کورتیـس1 و همـکاران، 2010: 91(. پذیـرش سـازمانی رسـانه های 
اجتماعـی اشـاره بـه پذیـرش عینـی و عملی ایـن رسـانه ها، شـکل گیری تلاش هایی 
بـرای بهره گیـری از ظرفیـت  آنهـا اسـتانداردهایی در ایـن خصوص دارد )سـیاماگکا2 
و همـکاران، 2015: 90(. پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی می تــواند در بلوغ 
سـازمان ها در فضاهـای مجـازی تأثیـرات مهمـی داشـته باشـد و شـرایطی را بـرای 
توسـعه عملکـرد سـازمان ها در حـوزه فضـای مجـازی فراهـم کنـد )سـینکلایری3 و 
وگـوس4، 2011: 295(. امـروزه پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعـی می تــواند 
در ارتقـای عملکـرد کارکنـان نیـز مفیـد باشـد )الـزاوی5، 2018: 235(. بهره گیـری 
از فضاهـای مجـازی می تــواند کارکنـان را در مسـیر بهره وری قـرار دهـد )پوباانزائو6 
و همـکاران، 2016: 4012(. حسـینی و سـبکرو )2022( دریافته انـد کـه توجـه بـه 
آوای سـازمانی می تــواند شـرایطی را بـرای توسـعه توانمندسـازی کارکنـان فراهـم 
کنـد. گلاتـی7 و همـکاران )2021( نیز نشـان داده اند که گسـترش نظام پیشـنهادها 
در رسـانه های اجتماعـی می تــواند بـر عملکـرد کارکنـان تأثیرگـذار باشـد. باوجـود 
آنکـه برخـی از پژوهش هـای صـورت گرفتـه در حوزه مـورد مطالعـه، پژوهش حاضر 
را پوشـش داده انـد، تأثیرگـذاری آوای سـازمانی دیجیتـال برحوزه هـای سـازمانی  و 
توانمندسـازی کارکنـان به صـورت جـدی در هیچ یـک از آنها مورد توجه قـرار نگرفته 

اسـت )حسـینی و سـبکرو، 2022: 228(.
توانمندسـازی کارکنـان به عنـوان یک مسـئله مهـم در تمامی سـازمان ها ازجمله 
سـازمان های ورزشـی مشـخص اسـت امـا رونـد شـکل گیری آن به صـورت جـدی و 
علمـی در تمامـی سـازمان ها دنبـال نشـده اسـت. امـروزه درگیری هـای موجـود در 
سـازمان ها و وجـود تنش های مختلف سـبب شـده اسـت کـه سـازمان ها توجه جدی 
به توانمندسـازی کارکنان نداشـته باشـند. از طرفی، برخی فعالیت هـا و برنامه ریزی ها 
در حـوزه توانمندسـازی کارکنـان نیـز حـاوی روش های مناسـب و مطلوب نیسـت و 
ایـن مسـئله به صـورت جدی، منجر به بروز آسـیب هایی در این خصوص شـده اسـت. 
ضمـن اینکـه با توجه بـه ظرفیـت  رسـانه های اجتماعی و گسـترش فضای مجـازی در 
تمامی لایه های بشـری؛ بهره گیری مناسـبی از این ظرفیت ها در محیط سـازمان های 
ورزشـی، در جهـت توسـعه توانمندسـازی کارکنان صورت نگرفته اسـت. این مسـئله 
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از منظـر علمـی و عملـی منجر به شـکل گیری خلأ پژوهشـی در خصـوص نقش آوای 
سـازمانی دیجیتـال در توانمندسـازی کارکنان با نقش میانجی گری پذیرش سـازمانی 

رسـانه های اجتماعی در سـازمان های ورزشـی شـده است. 
سـازمانی  محیط هـای  در  ضـروری  مسـائل  از  یکـی  کارکنـان  توانمندسـازی 
اسـت کـه بایـد به صـورت جـدی دنبـال شـود. توانمندسـازی کارکنان می تــواند به 
واسـطه ارتقـای سـطح بهـره وری نیـروی انسـانی در سـازمان ها؛ شـرایطی را بـرای 
همسـویی سـازمان ها بـا تغییـرات محیطـی فراهـم آورد؛ البته تـلاش در راه توسـعه 
توانمندسـازی کارکنـان همـواره وجود داشـته اسـت امـا در حال حاضر روند توسـعه 
آن همسـو بـا شـرایط فعلـی سـازمان ها نیسـت. با توجه بـه رشـد فنـاوری و ارتقـای 
زیرسـاخت های فنـاوری اطلاعـات و ارتباطات؛ بهره گیـری از برخـی متغیرها ازجمله 
آوای سـازمانی دیجیتـال می تــواند رونـد توسـعه توانمندسـازی کارکنـان را تحـت 
شـعاع قـرار دهـد. بی تردیـد در مسـیر توسـعه آوای سـازمانی دیجیتـال، لازم اسـت 
جـدا از زیرسـاخت های آن؛ فرهنـگ اسـتفاده از فنـاوری و به ویـژه فنـاوری اطلاعات 
و ارتباطـات نیـز وجـود داشـته باشـد. بـا آنکـه آوای سـازمانی دیجیتـال می تــواند 
بسـتری را بـرای توانمندسـازی کارکنـان فراهـم آورد، لازم اسـت متغیرهایی که این 
روابـط را تسـهیل می کننـد، شناسـایی شـوند و در محیط هـای تخصصـی ازجمله در 
سـازمان های ورزشـی مـورد بررسـی و تأییـد قـرار گیرنـد. بی تردیـد، پی بـردن بـه 
تأثیـر آوای سـازمانی دیجیتـال بـر توانمندسـازی کارکنـان و همچنیـن تأییـد نقش 
میانجی گـری پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعـی بر رابطـه بین آوای سـازمانی 
دیجیتـال و توانمندسـازی کارکنـان می تــواند زمینـه را برای توسـعه توانمندسـازی 
کارکنـان با توجه بـه انـواع فنـاوری و شـرایط حاضر سـازمان های ورزشـی فراهم کند.

از دو منظـر علمـی و عملـی می تــواند مفیـد  به این ترتیـب، پژوهـش حاضـر 
باشـد. از منظـر علمـی، ضمـن رفـع خـلأ پژوهشـی و ابهـام در خصـوص به کارگیری 
برخـی متغیرهـا ازجملـه آوای سـازمانی دیجیتـال و پذیـرش سـازمانی رسـانه های 
اجتماعـی بـا هـدف توانمندسـازی کارکنـان در سـازمان های ورزشـی؛ شـرایطی را 
بـرای شـکل گیری شـواهد علمـی در این خصـوص فراهـم می کند و از منظـر عملی، 
راهکارهایـی را بـرای توسـعه توانمندسـازی کارکنـان در سـازمان های ورزشـی ارائـه 
می دهـد. با این توجـه، پژوهـش حاضـر سـعی در پاسـخ بـه این پرسـش دارد کـه آیا 
پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی در سـازمان های ورزشـی نقـش میانجی گری 
را در رابطـه بیـن آوای سـازمانی دیجیتـال و توانمندسـازی کارکنـان برعهـده دارد؟ 
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پیشینه پژوهش
مطالعـات گوناگونـی سـعی در ایجـاد رویه هایـی بـرای توانمندسـازی کارکنـان 
داشـته اند و متغیرهـای تأثیرگـذار بـر ایـن موضـوع را مدنظـر قـرار داده انـد. ژانگ1 و 
همـکاران )2021( در پژوهشـی کـه بـا هـدف رهبری اصیـل و آوای سـازمانی: نقش 
واسـطه ای توانمندسـازی روان شـناختی و نقش تعدیل کننده اعتماد بین فردی انجام 
گرفـت، پـس از بررسـی های خـود پی بردنـد کـه رهبـری اصیـل به واسـطه ارتقـای 
زیرسـاخت ها می تــواند زمینـه را بـرای بهبـود آوای سـازمانی فراهـم کنـد. لیونـگ2 
و همـکاران )2019( در پژوهـش خـود کـه بـا هـدف توانمندسـازی سـازمان های 
در  قـدرت  انباشـت  و  قـدرت  فعال سـازی  اجتماعـی:  جنبش هـای  در  اجتماعـی 
کنشـگری دیجیتـال انجـام گرفـت، پس از بررسـی های خـود پی بردند کـه به منظور 
توانمندسـازی سـازمان های اجتماعـی لازم اسـت پذیـرش سـازمانی سـازمان های 

اجتماعـی شـکل گیرد.
کارکنـان  توانمندسـازی  به ضـرورت  گرفتـه،  صـورت  پژوهش هـای  اغلـب  در 
اشـاره شـده اسـت؛ امـا برخـی مـوارد نیـز آوای سـازمانی را در جهت توانمندسـازی 
کارکنـان مهـم تلقـی نمودند. امیـدی و عسـگری )1401( در مطالعه ای کـه با هدف 
بررسـی عوامـل مؤثر بـر آوای سـازمانی ) با رویکـرد فراترکیب( انجـام گرفته، پس از 
بررسـی های خـود پی برده انـد کـه چهـار مقوله اصلـی سـازمانی، رهبـری )مدیریت(، 
فـردی و فرهنگـی سـبب بهبـود آوای سـازمانی می شـود. ویویـروس3 و همـکاران 
)2018( نیـز در پژوهشـی کـه بـا هدف صدا به عنـوان یک عمل توانمندسـازی: مورد 
یـک شـرکت تولیـدی اسـترالیایی انجـام گرفت، پـس از بررسـی های خـود پی بردند 
کـه در مسـیر توسـعه توانمندسـازی،  لازم اسـت بـه صـورت جـدی آوای کارکنـان 
شـنیده شـود و ظرفیت های شـبکه های اجتماعی و سـازمان های اجتماعـی نیز مورد 
توجـه قـرار گیـرد،  مسـئله ای کـه سـبب پذیـرش سـازمان های اجتماعـی سـازمانی 
به عنـوان یـک متغیـر مهـم در برخـی پژوهش هـا شـده اسـت. لیونـگ و همـکاران 
بـا هـدف کارکردهـای پذیـرش رسـانه های اجتماعـی  )2015( در پژوهشـی کـه 
سـازمانی انجـام گرفـت، پس از بررسـی های خود پی بردنـد که پذیرش سـازمان های 
اجتماعـی سـازمانی به واسـطه افزایـش ظرفیت هـای افـراد و ارتقـای دانـش فنـی 
و علمـی آنـان می تــواند منجـر بـه توانمندسـازی کارکنـان شـود. سـینکلایری و 
وگـوس )2011( نیـز در پژوهـش خـود کـه با هـدف پذیـرش شـبکه های اجتماعی: 
چشـم انداز سـاختار تطبیقـی اکتشـافی بـرای سـازمان های جهانـی انجـام گرفـت، 
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دریافتنـد کـه پذیـرش شـبکه های اجتماعی به عنوان یکـی از ضروریات سـازمان های 
امـروزی، لازم اسـت به صـورت جـدی اجرایی گـردد. علم بیگـی و همـکاران )1398( 
در مطالعـه ای کـه به منظـور بررسـی نقـش پیونـد شـبکه اجتماعی و تعهد سـازمانی 
بـر رفتـار شـهروندی سـازمانی انجـام گرفت، پـس از بررسـی های خـود پی بردند که 
پیونـد شـبکه اجتماعـی و تعهد سـازمانی کارکنان به عنـوان دو دارایی مهم سـازمان 
در شـکل گیری رفتارهـای فرانقـش کارکنـان نقش مهمـی دارند. این موضـوع بیانگر 
ایـن اسـت کـه بررسـی روابـط بیـن فـردی کارکنـان نقـش مهمـی در پیش بینـی 
رفتـار کارکنـان در محیـط سـازمانی خواهـد داشـت. مـرادی و رضـوی )1393( در 
پژوهشـی کـه با هدف بررسـی نقـش و تأثیر شـبکه های اجتماعی سـازمانی بر تحول 
سـازمانی صـورت گرفـت، پس از بررسـی های خـود دریافتند که پذیرش شـبکه های 
اجتماعـی سـازمانی به واسـطه بهبـود توانمندسـازی کارکنـان و ارتقـای مهارت هـای 

آنـان می تــواند منجـر به تحول سـازمانی شـود.
بی تردیـد پذیـرش سـازمان های اجتماعی سـازمانی یکـی از گام های مهـم در راه 
بهره گیـری از ظرفیت هـای فنـاوری اطلاعـات و ارتباطـات در مسـیر توانمندسـازی 
کارکنان اسـت. بررسـی پیشـینه پژوهش نشـان می دهد کـه توانمندسـازی کارکنان 
به عنـوان یـک مسـئله مهـم مـورد اشـاره قـرار گرفتـه امـا متغیرهایـی کـه با توجه به 
شـرایط فعلـی سـازمان ها همسـو شـمرده می شـوند؛ بررسـی نشـده اند؛  چنان کـه 
کارکردهـای برخـی متغیرهـا ازجملـه آوای سـازمانی دیجیتـال نیـز در این خصوص 

کامـلًا نامشـخص و مبهم اسـت.

مبانی نظری پژوهش
توانمندسازیکارکنان

تعریـف می کننـد کـه طـی  فرایندهایـی  به عنـوان  را  کارکنـان  توانمندسـازی 
آنهـا، سـازمان ها درجاتـی از اسـتقلال و کنتـرل را در فعالیت هـای روزانـه خـود بـه 
کارکنانشـان ارائه می دهند، امری که می تــواند شـامل کمک به بهبود فرایند، ایجاد 
و مدیریـت سیسـتم ها و راهکارهـای جدیـد یـا اداره بخش هـای کوچک تر بـا نظارت 
کمتـر از سـوی مدیریـت سـطح بالاتر باشـد )چنـگ و همـکاران، 2021: 605(. یک 
اصـل کلیـدی در خصـوص توانمندسـازی کارکنان این اسـت کـه ابزارهایـی را برای 
تصمیم گیری هـای مهـم و کمـک بـه اطمینـان از درسـتی آنهـا، در اختیـار کارکنان 
قـرار دهـد. هنگامی کـه تصمیـم به صورت مناسـبی به کار گرفته شـود، می تــواند به 
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افزایـش بهـره وری و کیفیـت بهتـر کار و زندگی کاری کارکنان منجر شـود )هانایشـا 
و تاهیـر، 2016: 275(. کارمنـدان توانمنـد کسـانی هسـتند کـه می داننـد توانایـی 
انجـام وظایـف را بـا موفقیـت دارند، معتقدند تیم، مدیریت و سازمانشـان پشـت سـر 
آنهاسـت و نسـبت بـه آنها احسـاس اطمینان می کننـد. توانمندسـازی کارکنان یکی 
از دسـتاوردهای در سـازمان اسـت )کریـم و رحمـان، 2012: 3(. زمانـی کـه رهبری 
بـه مدیـران اعتقـاد دارد، مدیـران بـرای حمایـت از کارمنـدان توانمنـد می شـوند و 
به نوبـه خـود، آنـان را نیـز بـا بازخـورد و قدردانـی توانمنـد می کننـد. به این ترتیـب، 
توانمندسـازی می تــواند بیـن افـرادی کـه بـه یکدیگـر اعتقـاد دارنـد و از یکدیگـر 

حمایـت می کننـد، جریـان یابـد )ویک اسـتورم و ویک اسـتورم، 2020: 5(.
ادبیـات توانمندسـازی تاکنـون دگرگونی هـای زیـادی بـه خـود دیـده اسـت؛ اما 
سـرانجام پژوهشـگران، توانمندسـازی را زمینه ای برای افزایش گفتگو، تفکر انتقادی 
و فعالیـت در گروه هـای کوچـک دانسـته اند و اظهـار داشـته اند کـه اجـازه دادن بـه 
فعالیت هایـی بـرای حرکـت به فراسـوی تسـهیم، تقسـیم و پالایش تجربیـات، تفکر، 
دیـدن و گفتگوهـا از اجـزای اصلـی توانمندسـازی اسـت )موسـویان، 1390: 96(. 
توانمندسـازی کارکنـان بـر اسـاس فرهنـگ و طراحی کاری سـازمان متفاوت اسـت؛ 
با این حـال، مبتنـی بـر مفاهیـم توسـعه شـغلی و غنی سـازی شـغل اسـت. توسـعه 
شـغلی نیـز بـا غنی سـازی شـغل متفـاوت اسـت، زیـرا توسـعه شـغل، صـورت افقی 
دارد و غنی سـازی شـغل، عمـودی در نظـر گرفتـه می شـود )ویویـروس و همـکاران، 

.)5 :2018
توسـعهشـغلی: توسـعه شـغلی، اشـاره به تغییر دامنـه کار بـه گونـه ای دارد که 
بخش بیشـتری از فرایند افقی را شـامل شـود )ویک اسـتورم و ویک اسـتورم، 2020: 6(.

غنيسـازيشغلی: غنی سـازی شـغلی اشـاره به افزایش عمق شـغل به منظور 
در بر گرفتن مسـئولیت هایي دارد که به طور سـنتي در سـطوح بالاتر سـازمان انجام 

مي شـده اسـت )ویویروس و همکاران، 2018: 5(.
لازم  مهارت هـای  آمـوزش  مسـتلزم،  کارکنـان  توانمندسـازی  به صورت کلـی، 
بـرای انجـام مسـئولیت های اضافـی و دسترسـی بـه اطلاعاتـی اسـت کـه در مـورد 
آنهـا می تــوان تصمیم گیـری کـرد،  همچنین ابتـکار و اطمینـان از جانـب کارمندان 
بـرای بـر عهـده گرفتـن مسـئولیت های بیشـتر )هانایشـا و تاهیـر، 2016: 276(. 
توانمندسـازی کارکنـان بـه معنای کنار گذاشـتن بخشـی از قدرتی اسـت که به طور 
سـنتی در اختیـار مدیریـت اسـت، بـه ایـن معنـی کـه مدیـران نیـز بایـد نقش هـا، 
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دانـش و مسـئولیت های جدیـدی را بـر عهـده بگیرنـد. با این حـال، ایـن بـه معنـای 
آن نیسـت کـه مدیریـت تمـام اختیـارات را رهـا می کنـد، تمـام تصمیم گیری هـا را 
تفویـض می کنـد و اجـازه می دهـد عملیـات بـدون پاسـخگویی اجـرا شـود. بـرای 
توسـعه اعتمـاد متقابـل، ارزیابـی و افـزودن بـه قابلیت های افـراد و ایجـاد توافق های 
روشـن دربـاره نقش هـا، مسـئولیت ها، ریسـک پذیری و مرزهـا، بـه سـرمایه گذاری 
قابـل توجهـی در زمـان و تـلاش، به ویـژه از سـوی مدیریـت نیـاز اسـت )کریـم و 
رحمـان، 2012: 4(. توانمندسـازی کارکنـان اغلـب نیـاز بـه بازسـازی سـازمان برای 
کاهـش سـطوح سلسـله مراتبی یـا ارائـه سـازمانی متمرکز بر مشـتری و فراینـد دارد 
)ویویـروس و همـکاران، 2018: 5(. توانمندسـازی کارکنـان اغلـب به عنـوان مثلـث 
وارونـه قـدرت سـازمانی در نظر گرفته می شـود. در دیدگاه سـنتی، مدیریت در رأس 
اسـت در حالـی که مشـتریان در پایین هسـتند. در یـک محیط قدرتمند، مشـتریان 
در رأس قـرار دارنـد در حالـی که مدیریـت در پایین نقش پشـتیبانی را برعهده دارد 

)هانایشـا و تاهیـر، 2016: 276(.

آوای سازمانی دیجیتال
صـدای سـازمانی یک رفتار سـازنده برای توسـعه اسـت. سـازمان بـه جای بحث 
در میـان کارکنـان )ژانـگ و همـکاران، 2021: 769( صدای سـازمانی بیان داوطلبانه 
مـردم را توصیـف می کنـد، ایـن مسـئله در حوزه هـای سـازمانی خـود را نشـان داده 
اسـت و می تــواند ناشـی از اقدامـات سـازمانی باشـد )حسـینی و سـبکرو، 2022: 
228(. داشـتن صـدا به عنـوان یـک کارمنـد، جنبـه مهمـی از رضایـت و پیشـرفت 
شـغلی محسـوب می شـود. اطمینـان از اینکه هـر کارمند فرصتـی برای بیـان ایده ها 
و نظـرات خـود دارد، بـرای ایجـاد یک محل کار فراگیر و سـازنده بسـیار مهم اسـت. 
به طور کلـی، صـدای کارکنـان اصطلاحـی مشـابه صـدای مشـتری اسـت کـه بـرای 
توصیـف فراینـد عمیـق تجزیه وتحلیـل بازخـورد ارائـه شـده از سـوی کارکنـان در 
جنبه هـای مختلـف زندگـی کاری، بـا هـدف بهبـود تعامـل و بهـره وری اسـتفاده 

می شـود )ویویـروس و همـکاران، 2018: 3(.
با تبدیل شـدن کار از راه دور به یک هنجار، فراهم آوردن بسـتری برای شـنیده 
شـدن همـه کارمنـدان با چالش هـای خاصی همـراه اسـت؛ اما فرصت هـای جدیدی 
را نیـز بـرای ارتباطـات غنی تـر، عادلانه تـر و فراگیرتر بـاز می کند. این مسـئله منجر 
بـه شـکل گیری آوای سـازمانی دیجیتـال شـده اسـت )هونـگ و کیـم، 2019: 62(. 
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آوای سـازمانی دیجیتـال اشـاره به توانایـی ارائه انتقادهـا و پیشـنهادهای کارکنان از 
طریـق بسـتر دیجیتـال دارد، بـه صورتـی کـه در آوای سـازمانی دیجیتـال، کارکنان 
بـا بهره گیـری از شـبکه های مجـازی و فضـای اجتماعی سـعی در ارائه پیشـنهادها و 
بازگـو کـردن دیدگاه هـای خود دارنـد )زرفـا و همـکاران، 2021: 4(. آوای سـازمانی 
دیجیتـال می تــواند نقدهـا و پیشـنهادها کارکنـان را عـلاوه بـر محیـط فیزیکی، در 
محیط هـای مجـازی نیز شـکل دهـد. به طور کلی، آوای سـازمانی دیجیتال به واسـطه 
گسـتردگی سـازمان ها در عرصه هـای مجـازی؛ می تــواند فوایـد ارزشـمندی داشـته 
باشـد و همبسـتگی سـازمانی را بهبـود دهـد. آوای سـازمانی دیجیتال، اجـرای آوای 
سـازمانی در محیط هـای مجـازی و دیجیتـال اسـت )زرفـا و همـکاران، 2021: 3(. 
همچنیـن نوعـی رفتـار سـازنده بـرای توسـعه اسـت کـه در سـازمان ها؛ به جـای 
بحث هـای نامناسـب و غیـر کارآمـد در میـان کارکنـان شـکل می گیرد )حسـینی و 

سـبکرو، 2022: 228(.
آوای سـازمانی دیجیتـال، توانایـی کارگـران بـرای به اشـتراک گذاشـتن نظرها و 
ایده هایشـان در مورد کسـب و کار در فضای مجازی، از طریق بسـتر دیجیتال اسـت 
کـه به طـور مسـتقیم بـا موفقیت یـک سـازمان ارتبـاط دارد )هونگ و کیـم، 2019: 
62(. پژوهش هـا نشـان می دهـد کـه توانایـی مدیـران در دادن صـدا بـه کارکنـان، 
محرکـی بـرای یـک محـل کار سـازنده و متعهـد اسـت. کارکنـان وقتـی احسـاس 
می کننـد صدایشـان شـنیده می شـود، تقریبـاً 5 برابـر بیشـتر بـرای انجـام بهتریـن 
کار خـود احسـاس قـدرت می کننـد. از طرفـی، عملکرد بهتـر و رضایت شـغلی بالاتر 
منجـر بـه حفـظ بیشـتر کارکنان می شـود. بنابرایـن، مدیرانـی که به دنبـال جذب و 
حفـظ اسـتعدادهای برتـر هسـتند باید به طـور فعال در فراهـم کردن بسـتر ارتباطی 
کارکنـان خـود به ویـژه در فضای مجازی، مشـارکت کنند )ژانگ و همـکاران، 2021: 
769(. امـروزه، سـازمان ها تـلاش می کننـد تـا شـیوه های تجـاری قدیمـی را کنـار 
بگذارنـد و در عـوض تیم هـای مدیریتـی فراگیـر، نیـروی کار متنـوع و فرصت هـای 
برابـر را بـرای همـه کارمندان ارتقـا دهند. درگیر کـردن کارکنان با محیـط و اهداف 
سـازمانی، به ویژه برای آن دسـته از کارکنانی که در گروه های سـنتی سـابقه شـغلی 
دارنـد، یـک وظیفـه اساسـی بـرای اکثـر مدیـران امـروزی اسـت )ژانگ و همـکاران، 

.)769 :2021
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پذیرش سازمانی رسانه های اجتماعی
امـروزه پذیـرش در محیط هـای سـازمانی در سـطح فـردی و همچنین سـازمانی 
صـورت می گیـرد )ولـکات1 و همـکاران، 2008: 618(. چارچوب دیپیتـرو و همکاران 
)1990( را شـاید بتـوان برجسـته ترین چارچـوب بـرای توضیح فناوری و رسـانه های 
اجتماعـی در سـطح سـازمانی دانسـت. با توجه بـه چارچـوب دیپیتـرو و همـکاران 
)1990(، پذیـرش تکنولـوژی و رسـانه های اجتماعی در سـطح سـازمانی تحت تأثیر 
فنـاوری، سـازمان و محیـط بافـت قـرار می گیـرد کـه می تــواند »محدودیت هـا و 
فرصت هایـی« را در برداشـته باشـد )برینـک2، 2017: 58(. از آنجـا کـه زمینه هـا 
به طـور انحصـاری تعریـف نشـده اند و ممکـن اسـت حـاوی عوامـل مختلـف باشـند، 
ژو و کرامـر )2005( مـدل دیپیتـرو و همـکاران )1990( را به عنـوان یـک چارچـوب 
»عمومـی« توصیـف می کننـد. پژوهش هـای موجود، کاربـرد کلی چارچـوب دیپیترو 
و همـکاران )1990( را در محیط هـای مختلـف فناورانـه، صنعتـی، ملـی و فرهنگـی 

نشـان داده اسـت )سـیاماگکا و همـکاران، 2015: 90(.
امـروزه رسـانه های اجتماعـی به نحـو گسـترده ای در بیـن سـازمان ها نمایـش داده 
می شـوند و ایـن،  بـه ارزش سـازمان ها کمـک می کنـد )لـو3 و همـکاران، 2013: 148(. 
اجتماعـی،  شـبکه های  سـایت های  شـامل،  کـه  سـازمانی  اجتماعـی  رسـانه های 
ابزارهـای  همچنیـن  و  ویکی هـا  میکروبلاگینـگ،  ابزارهـای  وبـلاگ،  پلتفرم هـای 
برچسـب گذاری اجتماعـی هسـتند. بـه کارمنـدان اجازه می دهنـد با دیگـران ارتباط 
برقـرار کننـد یـا پیام هایـی را بـرای کل سـازمان پخـش کننـد، همـکاران خاصـی 
را به عنـوان شـرکای ارتباطـی به صراحـت یـا به طـور ضمنـی نشـان دهنـد، متـن و 
فایل هـای مرتبـط بـا خود یا دیگـران را پسـت و ویرایش کننـد و محتوای ارائه شـده 
از سـوی هـر شـخص دیگری را مشـاهده کننـد )لئونـاردی4 و همـکاران، 2013: 3(. 
سـازمان ها از ایـن ویژگی هـا برای اهـداف مختلفـی مانند تبلیغ محصـولات، خدمات 
اجتماعـی  رسـانه های  دیگـر  اسـتفاده های  از  یکـی  می کننـد.  اسـتفاده  برندهـا  و 
سـازمانی، کسـب اطلاعـات برای بهبـود، ترویج علـل اجتماعی، ایجـاد جوامع داخلی 
یـا خارجـی، ارائـه خدمـات و آموزش کاربران اسـت )گونزالـس5 و همـکاران، 2015: 
824(. به طور کلـی، اسـتفاده از رسـانه های اجتماعـی فعالیت هـای شـغلی کارکنان را 
تغییـر داده اسـت. پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی، اشـاره به پذیـرش عینی 
و عملـی ایـن رسـانه ها به گونـه ای دارد کـه بـرای بهره گیـری از ظرفیت هـای آنهـا 
تلاش هایـی شـکل گیـرد و اسـتانداردهایی در خصوص آنها ایجاد شـود )سـیاماگکا و 

همـکاران، 2015: 90(.
1. Wolcott
2. Brink

3. Luo
4. Leonardi

5. Gonzalez
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برخـلاف دیگـر نوآوری هـای فنـاوری، انتشـار رسـانه های اجتماعـی »از بیـرون 
بـه درون سـازمان، از پاییـن بـه بـالا و از اوقـات فراغـت بـه حوزه هـای کاری رخ 
داده اسـت« )لئونـاردی و واسـت1، 2016: 153(. امـری کـه نشـان می دهـد بـه نظر 
نمی رسـد پذیـرش فـردی از رسـانه های اجتماعـی، اسـتفاده از فنـاوری را در یـک 
سـازمان محـدود کنـد. در عـوض، مدیریت ممکن اسـت نگران باشـد که اسـتفاده از 
رسـانه های اجتماعـی در محـل کار مانـع بهـره وری کارکنـان شـود. چندیـن مطالعه 
در  به طور کلـی،  می کننـد.  توصیـف  را  اجتماعـی  رسـانه های  سـازمانی  پذیـرش 
پژوهش هـای صـورت گرفتـه، نقش مدیریـت در طول پذیـرش رسـانه های اجتماعی 
بـه طـور متنـوع توصیـف شـده اسـت؛ در حالی کـه حمایـت از پذیـرش مدیریت در 
مجمـوع بسـیار مهـم فـرض می شـود. سـپس بـار دیگـر، برینـک )2017( اهمیـت 
مدیریـت را به عنـوان یـک عامـل ایجاد کننـده فضـای نوآورانـه دوسـتدار و رهبـری 
متمرکـز و همزمـان توزیـع شـده برجسـته می کنـد و آن را پیشـینه ای مهـم بـرای 
پذیـرش رسـانه های اجتماعی در سـازمان ها می شـمرد. ولـکات و همـکاران )2008( 
نیـز بـر اهمیـت مدیریـت تأکیـد می کننـد؛ امـا آن را از موانـع سـازمان های کوچک 
بـه دلیـل نگـرش محـدود آن نسـبت بـه رسـانه های اجتماعـی توصیـف می کنـد. 
به صورت کلـی امـروزه پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعـی به عنوان یک مسـئله 
مهـم مشـخص اسـت و به صـورت جـدی دنبـال می شـود. این امـر ناشـی از این مهم 
اسـت کـه هرچنـد رسـانه های اجتماعـی بـه نحـوی گسـترده در سـطح بین المللـی 
شـکل  گرفته انـد؛ همچنـان برخـی سـازمان ها آنهـا را به صـورت جدی مـورد پذیرش 

قـرار نداده انـد )کورتیـس و همـکاران، 2010: 91(.

روش شناسی پژوهش
پژوهـش حاضـر، توصیفی ـ همبسـتگی از نـوع پژوهش های پیمایشـی و ازجمله 
پژوهش هـای کاربـردی اسـت کـه به صورت میدانی انجام شـده اسـت. جامعـه آماری 
آن را تمامـی کارکنـان ادارات ورزش و جوانـان غـرب کشـور بـه تعـداد 885 نفـر در 
برمی گیرنـد. در نهایـت، تعـداد 370 نفـر به عنـوان نمونـه از طریـق نرم افـزار تعییـن 
حجـم نمونـه سـمپل پاور2 به صـورت تصادفـی سـاده انتخـاب شـده اند و با توجه بـه 
حجـم جامعـه و بـا مدنظر قرار دادن حداقل نسـبت حجم نمونه، بـه تعداد متغیرهای 
مشـاهده  شـده و پارامترهای آزاد، پیچیدگی مدل، روش برآوردهـای پارامترهای آزاد 
بـرآورد حداکثر درسـتنمایی )نیاز داشـتن به حجم نمونه متوسـط(، حجـم داده های 

1. Vaast 2. Sample Power
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مفقـود )کمتـر از 5 درصـد( و رابطـه نرمالیتـی چندمتغیـره بـا حجـم نمونـه اصل بر 
ایـن قـرار گرفتـه که حجـم نمونه 370 نفـر، از کفایـت لازم برای اجرای مدل سـازی 

معادله سـاختاری برخوردار اسـت. 
ابـزار گـردآوری اطلاعـات، شـامل پرسشـنامه اسـتاندارد بـوده و به منظـور بررسـی 
 )1995( اسـپریتزر  کارکنـان  توانمندسـازی  پرسشـنامه  از  کارکنـان،  توانمندسـازی 
شـامل 16 سـؤال و 4 مؤلفـه احسـاس خسـتگی، احسـاس آزادی عمـل، احسـاس 
معنـی دار بـودن و احسـاس مؤثـر بـودن اسـتفاده شـده اسـت. پایایـی این پرسشـنامه 
در پژوهـش اسـپریتزر )1995( میـزان 0/88 و در تحقیـق حاضـر میـزان 0/82 بـه 
 دسـت آمده اسـت. همچنیـن به منظور بررسـی آوای سـازمانی دیجتیال از پرسشـنامه 
7 سـؤالی بگوسـیان )2011( بهره گرفته شـده اسـت. پایایی این پرسشنامه در پژوهش 
بگوسـیان )2011( میزان 0/82 و در پژوهش حاضر میزان 0/86 به دسـت آمده اسـت. 
همچنین به منظور بررسـی متغیر پذیرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی از پرسشـنامه 
4 سـؤالی گلاتـی و همـکاران )2021( اسـتفاده شـده اسـت. پایایی این پرسشـنامه در 
پژوهـش گلاتـی و همـکاران )2021( میـزان 0/92 و در پژوهـش حاضـر میـزان 0/89 
مشـخص شـده اسـت. در این پژوهش بـرای تجزیه وتحلیـل داده ها از روش هـای آماری 
توصیفـی و اسـتنباطی بهـره برده شـده و تمامـی تجزیه وتحلیل های داده ها با اسـتفاده 

از نرم افزارهـای اس.پـی.اس.اس.1 و اسـمارت پـی.ال. اس.2 انجام شـده اند.

یافته های پژوهش
بـرای بـرآورد حجـم نمونـه، از نرم افـزار حجـم نمونـه اسـتفاده شـده اسـت. بـا 
مدنظـر قـرار دادن حداکثر متغیر مسـتقل اثرگذار و درصد خطـای 0/05، توان 0/80 

و حجـم اثـر 0/05، حجـم نمونـه 370 نفر برآورد شـده اسـت.

جدول1.برآوردحجمنمونه

Table 1. Estimated sample size

درصد خطا
Percentage Error

توان آزمون
Test power

حجم اثر
The volume of the effect

حجم نمونه
Sample size

0.050.800.05370

نتایج توصیفی مربوط به ویژگی های جعمیت شناختی را نشان می دهد.

1. SPSS 2. Smart PLS
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بـر اسـاس نتایـج حاصـل از یافته های توصیفـی، از 370 نفـر نمونه آمـاری، اکثر 
شـرکت کنندگان مـورد مطالعـه )62 درصـد( مـرد و بقیـه )38 درصـد( زن بوده انـد. 
همچنیـن بیشـترین نمونه هـای پژوهـش در محدوده سـنی بیـن 45 تا 55 سـال )با 
فراوانـی 37/8 درصـد( و کمتریـن رده سـنی زیـر 30 سـال )بـا فراوانـی 8/1 درصد( 
قـرار داشـته اند. مـدرک تحصیلـی بیشـتر شـرکت کنندگان )52 درصد( کارشناسـی 
ارشـد و کمتریـن مـدرک تحصیلـی در میان آنـان )17/8 درصـد( دکترا بوده اسـت.

شـکل های1 و 2 مـدل اندازه گیـری، میـزان ضرایـب معنـی داری تـی و مـدل 
پژوهـش را نشـان می دهنـد. 

شکل1.مدلاندازهگیری

Figure 1. Measurement model

۱۸ 
 

۱۸ 
 

نفر نمونه آماري، اکثر  370هاي توصیفی، از از یافتهبر اساس نتایج حاصل 
اند. همچنین درصد) زن بوده 38درصد) مرد و بقیه ( 62مطالعه ( کنندگان موردشرکت

 8/37سال (با فراوانی  55تا  45هاي پژوهش در محدوده سنی بین بیشترین نمونه
اند. مدرك قرار داشتهدرصد)  1/8سال (با فراوانی  30درصد) و کمترین رده سنی زیر 

درصد) کارشناسی ارشد و کمترین مدرك تحصیلی  52کنندگان (تحصیلی بیشتر شرکت
 درصد) دکترا بوده است. 8/17در میان آنان (

پژوهش را نشان مدل  و تی داريمعنی میزان ضرایب ،گیرياندازهمدل  2و  1هايشکل
 دهند. می

 گیريمدل اندازه .1شکل 
Figure ١. Measurement model 
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Tشکل2.ضرایبمعنیداری

Figure 2. Significant coefficients of T

۱۹ 
 

۱۹ 
 

 
 T داريمعنی ضرایب .2شکل

Figure ۲. Significant coefficients of T 
 

 نیز خلاصه مدل پژوهش آمده است. 2در جدول 
 پژوهشمدل خلاصه نتایج آماري  .2جدول 

Table ۲. Summary of the statistical results of the research 
model 

 تأثیر
Influence 

 تی
T 

 روابط
Relationships 

 آواي سازمانی دیجیتال بر توانمندسازي ٦٫۷۲۱ ۰٫٤۸۹

 پذیرش رسانه اجتماعی بر توانمندسازي ٦٫٥۲٦ ۰٫٤٦۷

۰٫۸۳۰ ۲۲٫٥٥۷ 
آواي سازمانی دیجیتال بر پذیرش رسانه 

 اجتماعی
 489/0میزان  را بهآواي سازمانی دیجیتال بر توانمندسازي  ، تأثیرحاضر پژوهشنتایج 

 توانمی 96/1برخورداري سطح تی بالاتر از  نشان داده است، این تأثیر را به دلیل
 پذیرش رسانه اجتماعی بر توانمندسازي اساس نتایج، دانست. همچنین برمعنادار 
 توانمی 96/1برخورداري سطح تی بالاتر از  به دلیلدارد که  467/0به میزان  تأثیري

در جدول 2 نیز خلاصه مدل پژوهش آمده است.

جدول2.خلاصهنتایجآماریمدلپژوهش

Table 2. Summary of the statistical results of the research model

تأثیر
Influence

تی
T

روابط
Relationships

0.489 6.721 آوای سازمانی دیجیتال بر توانمندسازی

0.467 6.526 پذیرش رسانه اجتماعی بر توانمندسازی

0.830 22.557 آوای سازمانی دیجیتال بر پذیرش رسانه اجتماعی

نتایـج پژوهـش حاضـر، تأثیـر آوای سـازمانی دیجیتـال بـر توانمندسـازی را بـه 
میـزان 0/489 نشـان داده اسـت، ایـن تأثیـر را بـه دلیـل برخـورداری سـطح تـی 
بالاتـر از 1/96 می تــوان معنـادار دانسـت. همچنین بر اسـاس نتایج، پذیرش رسـانه 
اجتماعـی بـر توانمندسـازی تأثیری بـه میـزان 0/467 دارد که به دلیـل برخورداری 
سـطح تـی بالاتـر از 1/96 می تــوان آن را معنـادار دانسـت. تأثیـر آوای سـازمانی 
دیجیتـال بـر پذیـرش رسـانه اجتماعی بـه میـزان 0/830 نیز بـه دلیل برخـورداری 
سـطح تـی بالاتـر از 1/96 تأثیـری معنـادار اسـت. به عبـارت دیگـر،  مـدل پژوهـش 
حاضر نشـان داده اسـت که آوای سـازمان دیجیتال می تــواند توانمندسازی کارکنان 
را بهبـود بخشـد. از طرفـی با توجه بـه نتایـج مـدل پژوهش مشـخص شـده اسـت که 
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پذیـرش رسـانه اجتماعـی به عنـوان یـک متغیـر میانجی گـر می تــواند رابطـه بیـن 
آوای سـازمان دیجیتـال و توانمندسـازی کارکنـان را تسـهیل کند و در سـازمان های 
از آوای سـازمانی دیجیتـال، شـرایطی مناسـب و  تأثیرپذیـری  به واسـطه  ورزشـی 
مطلـوب را بـرای توانمندسـازی کارکنـان فراهم آورد. به منظور بررسـی بـرازش مدل 
پژوهـش از شـاخص های منتخـب اسـتفاده شـده اسـت. جـدول 3 نتایـج مربـوط به 

شـاخص های بـرازش مـدل پژوهـش را نشـان می دهـد.
با توجه بـه شـاخص هـای بـرازش در جـدول 3 مشـخص شـده اسـت کـه میزان 
عـددی ایـن شـاخص ها در حـد اسـتاندارد اسـت؛ کـه نشـان دهنده مطلـوب بـودن 
وضعیـت 4 شـاخص مـورد بررسـی در جـدول 3، شـامل آلفـای کرونبـاخ، پایایـی 
ترکیبـی، میانگیـن واریانـس اسـتخراجی و ضریـب تعییـن اسـت. به منظور بررسـی 

روایـی واگـرا، از روش فورنـل1 و لارکـر2 )1981( اسـتفاده شـده اسـت.

جدول3.شاخصهایبرازش

Table 3. Fit indices

توانمندسازی
Empowerment

پذیرش رسانه
Media 

acceptance

 آوای
 سازمانی
دیجیتال
Digital 

corporate 
voice

معیار
Criterion

وضعیت
Condition

آلفای کرونباخ
Cronbach’s alpha0.820.890.860.7 مطلوببالاتــر از

پایایی ترکيبی
Composite 
reliability

مطلوببالاتــر از 0.890.910.900.7

ميانگين واریانس 
استخراجی
Extracted 
average 
variance

مطلوببالاتــر از 0.560.570.550.4

ضریب تعيين
The 

coefficient of 
determination

0.830.68-
0.19=ضعیف

0.33=متوسط

0.67=قوی

مطلوب

1. Fornell 2. Larcker
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جدول 4 نتایج روایی واگرا با استفاده از روش فورنل و لارکر را نشان می دهد.
مطابق با نتایج جدول 4 مشـخص شـده اسـت کـه روابط میان متغیـر از اعداد قطر 
جـدول )ایـن اعداد شـامل مجذور میانگین واریانس اسـتخراجی اند( کوچک تر هسـتند. 
این مسـئله با توجه به اسـتانداردهای لازم، نشـان دهنده شـاخص برازش یاد شـده است. 

جدول4.شاخصهایبرازش

Table 4. Fit indices

توانمندسازی
Empowerment

پذیرش رسانه
Media 

acceptance

 آوای سازمانی
دیجیتال
Digital 

corporate voice

توانمندسازی
Empowerment0.74

پذیرش رسانه
Media acceptance

0.1230.75

آوای سازمانی دیجيتال
Digital corporate 

voice
0.2160.1290.74

جدول 5 نتایج مربوط به شاخص برازش کلی مدل1 را نشان می دهد.

GOFجدول5.شاخص

Table 5. GOF index

عوامل
Factor

مقادیر اشتراکی
Common values

ضریب تبیین
R2

شاخص کلی مدل
GOF

توانمندسازی
Empowerment0.560.830.681

پذیرش رسانه
Media acceptance0.570.680.622

با توجه بـه اینکـه میـزان مطلـوب شـاخص GOF بالاتـر از 0/36 اسـت، می تــوان 
اعـلام کـرد کـه میـزان ایـن شـاخص در متغیرهـا، در وضعیـت مطلوبـی قـرار دارد. 
با توجه بـه نتایـج مربـوط بـه شـاخص بـرازش مـدل، مشـخص شـده اسـت کـه مدل 
پژوهـش در تمامـی شـاخص ها از برازش مناسـبی برخوردار اسـت. به منظور بررسـی 
نقـش میانجی گری از آزمون سـوبل اسـتفاده شـده اسـت. آزمون سـوبل بـه دو روش 

1. GOF
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اجـرا می شـود؛  در پژوهـش حاضـر نیـز از روش اول ایـن آزمـون سـوبل مطابـق بـا 
فرمول زیر اسـتفاده شـده اسـت.

۲۳ 
 

۲۳ 
 

 پذیرش رسانه
Media 

acceptance 
۰٫٥۷ ۰٫٦۸ ۰٫٦۲۲ 

 
 کردتوان اعلام ، میاست 36/0بالاتر از  GOFبه اینکه میزان مطلوب شاخص توجهبا

به نتایج مربوط توجهبا در وضعیت مطلوبی قرار دارد. ،متغیرهاکه میزان این شاخص در 
ها از که مدل پژوهش در تمامی شاخص شده استبه شاخص برازش مدل، مشخص 

از آزمون سوبل  گريمیانجیبررسی نقش  منظوربه .استبرازش مناسبی برخوردار 
از  در پژوهش حاضر نیز شود؛اجرا می. آزمون سوبل به دو روش شده استاستفاده 

 .شده استآزمون سوبل مطابق با فرمول زیر استفاده این  روش اول
 

`Z_(Value)= (A*B)/sqrt(B^٢*S_a^٢ +A^٢ *S_b^٢) ` 
ضریب   B ضریب رگرسیونی رابطه میان متغیر مستقل و میانجی،  A در فرمول بالا
خطاي استاندارد رابطه میان متغیر   Sa،ابطه میان متغیر میانجی و وابستهرگرسیونی ر

 .استخطاي استاندارد رابطه میان متغیر میانجی و وابسته   Sb و مستقل و میانجی
 .دهدمینتایج مربوط به آزمون سوبل را نشان  6جدول 

 . نتایج آزمون سوبل6جدول 
Table ٦. Sobel test results 

ضریب بین 
متغیر مستقل و 

 میانجی
The 

coefficient 
between the 
independent 

variable 

ضریب بین متغیر 
 میانجی و وابسته
Coefficient 

between 
mediator 

and 
dependent 
variable 

خطاي استاندارد 
رابطه میان متغیر 
 مستقل و میانجی
The standard 
error of the 
relationship 
between the 
independent 

خطاي استاندارد 
رابطه میان متغیر 
 میانجی و وابسته
The standard 
error of the 
relationship 
between the 
mediator and 

آمار آزمون 
 سوبل

Sobel test 
statistics 

 وضعیت
Condition 

  B ،ضریب رگرسـیونی رابطه میـان متغیر مسـتقل و میانجی  A در فرمـول بـالا
ضریـب رگرسـیونی رابطـه میـان متغیـر میانجـی و وابسـته،Sa  خطـای اسـتاندارد 
رابطـه میـان متغیـر مسـتقل و میانجـی و Sb  خطای اسـتاندارد رابطه میـان متغیر 
میانجـی و وابسـته اسـت. جـدول 6 نتایـج مربوط به آزمون سـوبل را نشـان می دهد.

جدول6.نتایجآزمونسوبل

Table 6. Sobel test results
 ضریب بین

 متغیر مستقل و
میانجی

The coefficient 
between the 
independent 

variable and the 
mediator

 ضریب بین
 متغیر میانجی

و وابسته
Coefficient 

between 
mediator and 

dependent 
variable

 خطای استاندارد
 رابطه میان متغیر
مستقل و میانجی

The standard error 
of the relationship 

between the 
independent variable 

and the mediator

 خطای استاندارد
 رابطه میان متغیر
میانجی و وابسته

The standard error 
of the relationship 

between the 
mediator and the 

dependent variable

 آمار
 آزمون
سوبل
Sobel 
test 

statistics

وضعیت
Condition

0.8300.4670.0910.1253.43

تأیید نقش 
میانجی گری

Verification of the 
mediation role

مطابـق بـا نتایـج و با توجه به میـزان آماره آزمون سـوبل که بالاتر از 1/96 اسـت، 
می تــوان اظهـار کـرد کـه پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعـی در سـازمان های 
ورزشـی، نقش میانجی گری را در رابطه بین آوای سـازمانی دیجیتال و توانمندسـازی 
کارکنـان بـر عهـده دارد. به عبارتی، نتایج آزمون سـوبل به صورت علمـی تأیید کرده 
اسـت کـه متغیـر پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی در سـازمان های ورزشـی، 
به واسـطه کارکردهـای خـود می تــواند نقـش میانجی گـری را در رابطـه بیـن آوای 

سـازمانی دیجیتال و توانمندسـازی کارکنـان برعهده گیرد.

بحث و نتیجه گیری
توانمندسـازی کارکنـان به عنـوان یکـی از مسـائل مهم، همـواره مـورد توجه بوده 
اسـت و تـلاش بـرای بهبـود آن  یکـی از اهـداف مهـم سازمان هاسـت. سـازمان هایی 
کـه بـه رویکردهـای توانمندسـازی روی آورده انـد، دارای ویژگی های مشـترکی مانند 
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ارزش هـای مشـترک، راهبردهـای مشـترک )به طور معمـول،  راهبـرد مشـتری محور(، 
سـبک رهبری مشـترک، سـاختار سـازمانی منعطف، جو سازمانی مشـوق کار گروهی 
و ایجـاد یادگیـری مـداوم هسـتند. کارکردهـای مهـم توانمندسـازی در سـازمان ها و 
به خصـوص سـازمان های ورزشـی؛ سـبب شـده اسـت کـه پژوهـش حاضـر بـا هـدف 
بررسـی نقش آوای سـازمانی دیجیتال در توانمندسـازی کارکنان با نقش میانجی گری 
پذیرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی در سـازمان های ورزشـی طراحی و اجرا شـود. 
نتایج این پژوهش نشـان داده اسـت که آوای سـازمانی دیجیتال، بر توانمندسازی 
تأثیـری معنـادار دارد. در مطالعـات گوناگـون دیگـر نیـز به این مسـئله اشـاره  شـده 
اسـت. حسـینی و سـبکرو )2022( مشـخص سـاخته اند کـه توجه بـه آوای سـازمانی 
می تــواند شـرایطی را برای توسـعه توانمندسـازی کارکنان فراهـم آورد. این یافته ها 
بـا نتایـج مطالعـات حسن زاده پسـیخانی و همـکاران )1395( همخوان اسـت. به نظر 
می رسـد آوای سـازمانی دیجیتـال، بـه واسـطه شـکل گیری تعاملات میـان کارکنان 
و سـازمان خـود در فضـای مجـازی و بهبـود تعامـلات خـارج از سـازمان؛ می تــواند 
باعـث شـود کـه کارکنـان جزئـی از سـازمان بداننـد و یقیـن داشـته باشـند کـه در 
محیط هـای داخـل و خارج سـازمان؛ پیشـنهادها و انتقادهای آنان شـنیده می شـود. 
این مسـئله سـبب شـده اسـت کـه تعاملات شـکل گرفتـه به واسـطه آوای سـازمانی 
دیجیتـال؛ منجـر بـه رشـد و ترقـی کارکنـان شـود و توانمندسـازی آنـان را بهبـود 
بخشـد. به عبارتـی، آوای سـازمانی دیجیتـال محیطـی را برای تعامل کارکنان شـکل 

می دهـد کـه منجـر بـه ارتقـای توانمنـدی آنان می شـود.
همچنیـن نتایـج پژوهـش حاضر نشـان داده اسـت کـه پذیرش رسـانه اجتماعی 
بـر توانمندسـازی تأثیـر معنـاداری دارد. در پژوهش هـای مختلفـی بـه ایـن مسـئله 
اشـاره  شـده اسـت. گلاتی و همکاران )2021( نیز مشـخص سـاخته اند که گسـترش 
نظـام پیشـنهادها در رسـانه های اجتماعی می تــواند بـر عملکرد کارکنـان تأثیرگذار 
باشـد. بـا وجـود پژوهش هایـی کـه حـوزه مـورد مطالعـه پژوهـش حاضر را پوشـش 
داده اند، تأثیرگذاری آوای سـازمانی دیجیتال بر حوزه های سـازمانی و توانمندسـازی 
کارکنـان تاکنـون به صـورت جـدی در هیچ یک از آنها مـورد توجه قرار نگرفته اسـت 
)حسـینی و سـبکرو، 2022: 228(. ایـن یافته هـا بـا نتایـج مطالعـات خالـق علوی و 
همـکاران )2019( و نیـز حسن زاده پسـیخانی و همـکاران )1395( همخـوان اسـت. 
پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعـی می تــواند کارکنـان را بـا فضـای مجـازی 
آشـنا سـازد و شـرایطی را بـرای اسـتفاده آنـان از ظرفیت هـای این فضا فراهـم آورد. 
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بی تردیـد، فضـای مجـازی یـا محیـط اینترنتـی، محیطی پویاسـت که می تــواند در 
رشـد و ترقـی افـراد به واسـطه افزایـش دانـش و آگاهـی آنـان تأثیرگـذار باشـد. این 
مسـئله سـبب شـده اسـت که پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی به عنـوان یک 

متغیـر کلیـدی منجر به بهبـود توانمندسـازی کارکنان شـود.
نتایـج پژوهـش حاضر نشـان داده اسـت که آوای سـازمانی دیجیتـال بر پذیرش 
رسـانه اجتماعـی تأثیـر معنـاداری دارد. ایـن یافته هـا بـا نتایـج مطالعـات لیونـگ 
و همـکاران )2015( و سـینکلایری و وگـوس )2011( همخـوان اسـت. لیونـگ و 
رسـانه های  پذیـرش  کارکردهـای  بـا هـدف  کـه  پژوهشـی  در  همـکاران )2015( 
اجتماعـی سـازمانی انجـام گرفـت، پـس از بررسـی های خـود پی بردنـد کـه پذیرش 
رسـانه های اجتماعـی سـازمانی به واسـطه افزایش ظرفیت هـای افـراد و ارتقای دانش 
فنـی و علمـی آنـان می تــواند منجر بـه توانمندسـازی کارکنان شـود. سـینکلایری 
اجتماعـی،  شـبکه های  پذیـرش  هـدف  بـا  کـه  مطالعـه ای  در   )2011( وگـوس  و 
چشـم انداز سـاختار تطبیقـی اکتشـافی بـرای سـازمان های جهانـی صـورت گرفـت، 
پـس از بررسـی های خـود پی بردنـد که پذیـرش شـبکه های اجتماعی به عنـوان یکی 
از ضروریـات سـازمان های امـروزی لازم اسـت به صـورت جـدی اجرایـی شـود. آوای 
سـازمانی دیجیتـال همچنیـن به واسـطه درگیـر نمـودن کارکنـان با فضـای مجازی 
پیرامـون سـازمان؛ سـبب می شـود که آنـان به صـورت مطلوب تری پذیرش سـازمانی 
رسـانه های اجتماعـی را محقـق کننـد. آوای سـازمانی دیجیتال می تــواند رویه هایی 
را به منظـور آشـنایی کارکنان با رسـانه های اجتماعـی فراهم آورد. چراکه رسـانه های 
اجتماعـی یکی از زیرسـاخت ها و بسـترهای مهـم و ضروری آوای سـازمانی دیجیتال 
محسـوب می شـوند. این مسـئله سبب شده اسـت که آوای سـازمانی دیجیتال منجر 

بـه پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی شـود.
مطابق با نتایج مشـخص شـده اسـت کـه پذیرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی 
در سـازمان های ورزشـی، نقش میانجی گری را در رابطه بین آوای سـازمانی دیجیتال 
و توانمندسـازی کارکنـان بـر عهـده دارد. در پژوهش هـای مختلفـی بـه ایـن مسـئله 
اشـاره  شـده اسـت. ژانگ و همکاران )2021( در پژوهشـی که با هدف رهبری اصیل 
و اوای سـازمانی: نقـش واسـطه ای توانمندسـازی روان شـناختی و نقـش تعدیل کننده 
اعتمـاد بیـن فـردی انجـام گرفـت، پـس از بررسـی های خـود پی بردنـد کـه رهبـری 
اصیل به واسـطه ارتقای زیرسـاخت ها می تــواند زمینـه جهت بهبود آوای سـازمانی را 
فراهـم کنـد. لیونـگ و همـکاران )2019( در تحقیق خـود که با هدف توانمندسـازی 
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رسـانه های اجتماعی در جنبش های اجتماعی: فعال سـازی قدرت و انباشـت قدرت در 
کنشـگری دیجیتـال صـورت گرفت، پس از بررسـی های خـود پی بردند کـه به منظور 
توانمندسـازی رسـانه های اجتماعی لازم اسـت پذیرش سازمانی رسـانه های اجتماعی 
شـکل گیـرد. ایـن یافته ها با نتایج مطالعـات لیونگ و همـکاران )2019( و نیز ژانگ و 
همـکاران )2021( همخـوان اسـت. از دلایـل وجود همخوانـی در پژوهش های داخلی 
می تــوان به جو سـازمانی اشاره کرد؛ چراکه در همه سـازمان های ایرانی، جو سازمانی 
مشـابهی وجـود دارد. در پژوهش های خارجـی نیز برخی از دلایـل همخوانی می تواند 
ابـزار یـا روش پژوهـش باشـد. در نهایـت می تــوان گفـت که اکثـر ایـن پژوهش ها بر 
روی کارکنـان انجـام  شـده اند و نیـاز مدیـران و رهبـران به ایجـاد ارتباطات سـازمانی 
مناسـب و مؤثـر بـرای حفـظ یکپارچگـی، مدیریـت، افزایش توانمندسـازی، بـرآورده 
سـاختن انتظـارات و انجـام تعهـدات و وظایف، از دلایل همخوانی محسـوب می شـود. 
تاکهوچـی1 و همـکاران)2012( اظهـار کرده انـد کـه کارکنـان اغلب به تصوراتشـان از 
رعایـت انصـاف دربـاره مدیریت، عدم اطمینـان و ارزیابی قابلیت اعتماد به سرپرسـتان 
خـود توجـه می کننـد و در صورتی که احسـاس کنند مدیران در مـراودات روزانه خود 
بـا احتـرام و تواضـع بیشـتری بـا آنـان سـخن می گوینـد، به احتمال زیـاد دیدگاه های 
خـود را راحت تـر و بهتـر بـروز می دهنـد؛ چراکـه رفتـار مدیر نشـان دهنده آن اسـت 

کـه بـه نظر کارکنـان توجه می شـود.
در تفسـیر ایـن مسـئله شـایان ذکر اسـت که توجه بـه فضای مجـازی و پذیرش 
رسـانه های اجتماعـی می تــواند وضعیتی را در سـازمان های ورزشـی ایجـاد کند که 
آوای سـازمانی دیجیتـال به صـورت جـدی، اجرایـی شـود. ضـرورت آوای سـازمانی 
دیجیتـال در عصـر فنـاوری به خوبی درک می شـود. آوای سـازمانی دیجیتـال اجرای 
آوای سـازمانی در محیط هـای مجـازی و دیجیتـال اسـت. به عبارتـی، بهره گیـری 
پذیـرش سـازمانی رسـانه های  کنـار  در  آوای سـازمانی دیجیتـال  از ظرفیت هـای 
اجتماعـی می تــواند؛ ضمـن ایجـاد محیطـی پویـا و سـازنده در ایـن سـازمان ها؛ 
شـرایطی را بـرای توانمندسـازی کارکنـان فراهـم آورد. به نظر می رسـد، کارکردهای 
آوای سـازمانی دیجیتـال در کنـار پذیرش سـازمانی رسـانه های اجتماعی؛ شـرایطی 
را در سـازمان های ورزشـی فراهـم مـی آورد کـه بسـتر پویایـی محیطـی را ایجـاد 
می کنـد و موجـب می شـود کارکنـان ضمـن تعامل با محیـط پیرامون خود از سـطح 

مطلوب تـری از توانمندسـازی برخـوردار باشـند.

1. Takeuchi
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پیشنهادها
با توجه بـه نتایـج پژوهـش حاضـر پیشـنهاد می شـود که بـا انتخاب رسـانه های  •

اجتماعـی مـورد اعتمـاد در سـازمان و ایجـاد برخـی فعالیت هـای سـازمانی در ایـن 
رسـانه ها ازجملـه هماهنگـی برخـی جلسـات و ارسـال برخـی نامه ها و بخشـنامه ها؛ 

شـرایط لازم بـرای پذیـرش رسـانه اجتماعـی کارکنان فراهـم آید.
با توجه بـه نتایـج پژوهـش حاضر پیشـنهاد می شـود که بـا ایجاد فرهنگ سـازی  •

در خصـوص نحـوه اسـتفاده صحیح از فضای مجازی؛ شـرایطی برای توسـعه عملکرد 
کارکنـان در فضای مجـازی فراهم آید.

پیشـنهاد می شـود با ایجاد سیسـتم انتقادها و پیشـنهادهای آنلاین در سازمان ها؛  •
شـرایطی برای بهبود آوای سـازمانی دیجیتال در سـازمان های ورزشـی فراهم آید.

بـا ایجـاد گروه های اجتماعی در سـازمان های ورزشـی و تعامل مجـازی در این  •
گروه هـا؛ بسـتری بـرای نقد و ارائـه پیشـنهادهای کارکنان در این فضا ایجاد شـود.

همچنیـن مدیـران ادارات ورزش و جوانـان غرب کشـور ضمن برگـزاری برخی  •
از جلسـات سـازمانی در فضـای مجـازی و شـبکه های اجتماعی مدنظر؛ این جلسـات 
را بـا حضـور سـایر کارکنـان برگـزار کنند تـا با دریافـت نظر آنـان این ذهنیـت را بر 
ایشـان ایجـاد کننـد کـه کارکنـان نقش مهمـی در سـازمان برعهـده دارنـد. این امر 
موجب خواهد شـد که کارکنان نسـبت بــــه سـازمان احسـاس تعلق بیشـتری پیدا 
کننـد و علاقه منـد بـه اعلام نظر خود در مورد مشـکلات باشـند. همچنین توانمندی 
کارکنـان را برمی انگیـزد و آنـان را بـرای حل مشـکلات به صورت غیررسـمي، فارغ از 

عنـوان و مقـام رسـمي، به همـکاری با یکدیگـر وامی دارد.

نوآوری و محدودیت
با توجه به گسـترش انواع فناوری، امروزه اسـتفاده از ظرفیت سیسـتم ها و روش های 
فناورانـه در راه توانمندسـازی کارکنـان امـری ضـروری اسـت. ازایـن رو، بهره گیـری از 
برخـی متغیرهـا ازجملـه آوای سـازمانی دیجیتـال می تــواند شـرایطی را برای توسـعه 
فعالیت هـای گروهـی و ارائـه ایده هـا و انتقادهـا خود در بسـتر فنـاوری و رسـانه فراهم 
آورد. بر این اسـاس،  توجـه بـه بهره گیـری از ظرفیـت برخـی متغیرهـا ازجملـه، آوای 
سـازمانی دیجیتـال و پذیـرش سـازمانی رسـانه های اجتماعـی به منظور توانمندسـازی 

کارکنـان را می تــوان به عنـوان نوعـی نـوآوری در پژوهـش حاضـر در نظـر گرفت. 
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ماهیـت متفاوت سـازمان های دولتـی و خصوصی و همچنین تفـاوت در فرایندها 
و مخاطبـان هـر یک؛ نیاز اسـت کـه توانمندسـازی کارکنان به صـورت اختصاصی در 
هـر محیطـی مـورد تجزیه وتحلیـل قرار گیرد. این مسـئله سـبب شـده اسـت که در 
پژوهـش حاضر، ضمن انتخاب حوزه ورزش و سـازمان های ورزشـی دولتی؛ شـرایطی 
به منظـور بررسـی متغیرهـای تأثیرگـذار بـر توانمندسـازی کارکنـان این سـازمان ها 
فراهـم آیـد. از ایـن رو، یکـی از محدودیت هـای پژوهـش حاضـر،  نبود امکان بررسـی 
سـایر سـازمان های خصوصـی در حـوزه ورزش و یـا سـازمان های دولتـی و خصوصی 
غیرورزشـی بـرای بررسـی و تحلیـل عمیق تـر بـوده اسـت. از دیگـر محدودیت هـای 
پژوهـش حاضـر،  به شـیوع ویـروس کرونـا و تأثیرگذاری آن بر گسـترش اسـتفاده از 
فضاهـای مجـازی و رسـانه های جمعی می تــوان اشـاره کـرد که برخـی از روابط این 

پژوهـش را تحت شـعاع قرار داده اسـت.
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