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 چکیده
ن کشور بود. ای ورزش و جوانان شمال ادارات در اثربخشی و خدمتگزار، توانمندسازي رهبري بین روابط سازياین پژوهش، مدل هدف

. جامعه آماري پژوهش را مدیران و معاونین پیمایشی بود -اساس هدف، یک مطالعه کاربردي و از نظر استراتژي تحقیق، توصیفیمطالعه بر 
ود؛ به بنفر تشکیل دادند. از آنجایی که حجم جامعه آماري پژوهش محدود  220و کارکنان ادارات ورزش و جوانان  شمال کشور مشتمل بر 

نی عید و هاي استاندارد اثربخشی سازماها از طریق پرسشنامهآوري دادهاز روش تمام شمار استفاده شد. جمعها آوري دادهمنظور جمع
وایی ها با معیارهاي ر) صورت گرفت. روایی سازه1995( اسپریتزر و توانمندسازي )2003(پترسون  خدمتگزار )، رهبري1391همکاران (

ها و ر تحلیل دادهبارهاي عاملی، آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی مورد تأیید قرار گرفت. به منظو هايهمگرا و واگرا و پایایی آنها با شاخص
 استفاده شد. نتایج نشان داد که رهبري 3نسخه Smart PLSافزار مدلسازي معادلات ساختاري نرم آزمون فرضیات پژوهش، از روش

ن ي بر اثربخشی سازمانی دارد. همچنین مشخص شد که توانمندسازي بیشتریخدمتگزار و توانمندسازي مدیران تأثیر مثبت و معنادار
ش جزئی تأثیر را بر اثربخشی سازمانی دارد. بنابراین نقش میانجی توانمندسازي مدیران نیز در مدل پژوهش پذیرفته و مشخص شد که نق

کردن اعضاي ی در ادارات ورزش و جوانان، به عامل توانمندراستاي بهبود اثربخشی سازمانبایست دربه عنوان میانجی دارند. بنابراین می
ا نیز از اثرات آورد، جامعه ورزش رهاي ورزشی بیشتر از گذشته توجه شود تا علاوه بر تأثیرات مثبتی که براي سازمان به ارمغان میسازمان

 سازد.مند مثبت این موضوع بهره

 
  هاي کلیديواژه
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 مقدمه

-و واسطه جزیه و تحلیل رابطه بین مداخلاتامروزه ت

براي  هاها بر سازماندر محل کار و اثرات آن هاگري

آیند ها بسیار مهم و ضروري به شمار میمحققین و سازمان

در سطح جهانی  تا کنون ها از دو دهه گذشتهسازمان). 1(

هاي منابع اند که بدون تمرکز بر ویژگیفرایندي را آغاز کرده

ها در توسعه توانمنديانسانی از جمله رهبري خدمتگزار، 

توانند در بازار رقابتی مین 1و عملکرد شغلی بین کارکنان

ها هاي سازمانی از جمله مهارتداراییباقی بمانند زیرا همه 

). به طور مثال 2و دانش کارکنان قابلیت تکرار ندارد (

دهد میکارمندان تنها در صورتی رخ  سازمانی 2اثربخشی

قادر به مدیریت منابع انسانی قابل سازمان یک کارکنان که 

ها با دخیل کردن و سازمان مدیران . همچنیناعتماد باشند

مشارکت کارکنان در سازمان، به دنبال محیطی مساعد و 

یکی از متغیرهاي  .)3(براي سازمان خود هستند  مطلوب

سازمانی که مورد توجه مطالعات  اثربخشی مهم در ارتباط با

 ). 4( هاي رهبري استسبکعلمی واقع شده است 

، بیشتر ن گفتتواهاي رهبري میپیرامون سبک 

هاي رهبري مؤثر، مسئولیت را در دراز مدت نادیده سبک

رهبري خدمتگزار و رهبري متعالی دو ). 5( گیرندمی

ها و رویکرد مناسب براي پاسخگویی به این بی تفاوتی

)، 2014. از نظر جافارو بامبال (عوامل رضایت شغلی هستند

بلندمدت به دلیل تمرکز بر ایجاد روابط رهبري خدمتگزار 

رهبري ). 6( بین رهبر و پیروان، با دیگران متفاوت است

دهد که خدمتگزار رویکردي جامع به رهبري را تشکیل می

رهبري . )7( دهدتوسعه و رشد پیروان را در اولویت قرار می

کند که ارضاي نیازهاي پیروان خود یک خدمتگزار فرض می

ي نوع رهبري خدمتگزار مستلزم رفتار رهبر. هدف است

و  دوستانه و اخلاقی است که هدف آن افزایش رفاه پیروان

                                                           
1. Job performance 

). 8( است علاوه بر آن سرپرستی و خدمت به ذینفعان

کند بنابراین، رهبري خدمتگزار فرهنگ خدماتی را ایجاد می

که بر کمک به دیگران از جمله کارمندان و مشتریان 

ز هاي ورزشی بیشتر ا). از آنجاکه سازمان9( متمرکز است

هاي ورزشی هاي خدمات محور هستند و محیطنوع سازمان

محور هستند. بنابراین به نظر محور و فرهنگنیز خدمات

-رسد توجه به سبک رهبري خدمت گزار در این سازمانمی

هاي ورزشی اهمیتی دوچندان داشته باشد. ها و محیط

گزار در درواقع بیان شده است اتخاذ سبک رهبري خدمت

 افراد، ارتقاي و هاي ورزشی سبب رشدسازمان ها ومحیط

 تیمی، بهبود روابط و عملکرد فردي، بهبود تحقق اهداف

). حسینی 10شود (تیمی و اثربخشی می روابط و عملکرد

) نیز در مطالعه خود بر روي لیگ برتر 1395نیا و همکاران (

 کارامدي با رهبري خدمتگزار هندبال ایران بیان نمودند که

 دار معنی و مثبت ارتباط ورزشکاران مندي رضایت و تیمی

)، در 1401). همچنین بهرامی و همکاران (11دارد (

رهبري اصیل اثر مثبت و پژوهش خود نشان دادند که 

معناداري بر آواي سازمانی، توانمندسازي و عدالت سازمانی 

. )12( دارددر کارکنان ورزشی ادارات ورزش و جوانان 

)، نیز 1399جلالی فراهانی و فریدونی ( همچنین در مطالعه

هاي پویاي شغلی و رهبري خدمتگزار بر رفتار بیان شده

تأثیر  کارکنان وزارت ورزش و جوانان عملکرد سازمانی

) نیز اظهار 1398احمدي و زردشتیان ( . )13مثبت دارد (

رهبري خدمتگزار به طور مستقیم و نیز به نمودند که 

واسطه توانمندسازي بر بهبود صورت غیر مستقیم و به 

 .)14( تأثیر معنی داري داردورزشی عملکردشغلی کارکنان 

همچنین برخی مطالعات دیگر بر اهمیت نقش رهبري 

افزایش  )،15خدمتگزار در جهت کاهش فرسودگی شغلی (

) 16(عملکرد شغلی افزایش رفتارهاي کاري نوآورانه و 

اند. یک مطالعه فراتحلیل نشان داد رهبري تأکید کرده

2.  Effectiveness 
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خدمتگزار بر اثربخشی کارکنان و بهره وري آنان مؤثر است 

تواند کارکنان را مؤثرتر کند و یک سبک رهبري خاص می

سبک رهبري  ). در برخی مطالعات اذعان شده است که17(

دهد، بلکه این به خودي خود تنها اثربخشی را افزایش نمی

 دهدانگیزشی خاصی انجام می فرایندهايجاد کار را با ای

اند که رهبري ). از همینرو برخی مطالعات بیان کرده18(

اي همچون خدمتگزار با استفاده از متغیرهاي واسطه

تواند منجر به بهبود اثربخشی سازمانی و توانمند سازي می

). توانمندسازي فرآیندي  19حتی عملکرد سازمانی شود (

-کند تا تواناییمدیر به کارکنان کمک میاست که طی آن 

هاي لازم را کسب کنند، بدین صورت که به آنها اختیار 

نهد. ها را در تصمیمات سازمانی ارج میدهد و تلاش آنمی

در مطالعات به ابعاد مختلفی براي توانمندسازي اشاره شده 

است که شامل؛ احساس خوداثربخشی (داشتن قابلیت لازم 

موفقیت آمیز کارها)، احساس خوداختیاري براي انجام 

(داشتن حق انتخاب)، پذیرش شخصی نتایج (توانایی ایجاد 

تغییر مطلوب در نتایج)، احساس معنی داري (ارزش قائل 

شدن براي اهداف فردي و سازمانی) و احساس اعتماد (باور 

). 20کند) است (ها منصفانه رفتار میبه اینکه سازمان با آن

ه به منابع سازمانی دسترسی دارند، توانمندسازي پیروانی ک

کنند و در خدمات شناختی بالاتري را تجربه میروان

کنند، مشروط بر اینکه به رهبر اعتماد گذاري میسرمایه

اگر پیروان . ها حمایت کندکنند تا از مشارکت آن

توانمندسازي روانشناختی را تجربه کنند، سطح اعتماد بالا 

تري بر رهبري خدمتگزار تأثیر مثبت قويدر پاسخ به 

 ). 19( عملکرد سازمانی خواهد داشت

-هاي خدماتاهمیت توانمندسازي کارکنان در سازمان

هاي ورزشی همواره مورد تأکید بوده محمور مانند سازمان

است. برخی مطالعات داخلی  توجه به توانمندسازي 

                                                           
1 . Koo 
2  . Mahmood 

درگیري شناختی کارکنان ادارات وررزشی را جهت افزایش 

 ).21اند ((مشارکت) شغلی پیشنهاد کرده

) اظهار داشتند 1395ابوطالبی و صادقی بروجردي (

درصد بر توانمندسازي  92سبک تفکر مدیران ورزشی تا 

کارکنان مؤثر است بنابراین سبک تفکر نامناسب بر حسب 

هاي ورزشی ایجاد تواند در سازمانشرایط و موقعیت می

) نیز 1399عتی زارعی و همکاران (). سا22مشکل نماید (

در مطالعه خود اظهار داشتند در ادارات کل ورزش و جوانان 

 بودن نیازمند توانمندسازي کارکنان بالاتر سطح به دستیابی

). 23است ( سازمان در هوشمندي قابلیت از مناسبی سطح

) اظهار شده 1399همچنین در مطالعه دهقانی و همکاران (

 ورزشی هايهیأت کارکنان توانمندي حسط افزایش است با

 ). 24کارکنان ورزشی را افزایش دهد ( چابکی سطح توانمی

هاي رهبري، در برخی مطالعات ارتباط بین برخی سبک

توانمندسازي و اثربخشی کارکنان بررسی شده است. به طور 

توانمندسازي رابطه بین رهبري مثال اظهار شده است که 

پیامد رفتار شهروندي سازمانی و قصد آفرین و هر دو تحول

و  1). همچنین کو 25( کندجابجایی کارکنان را واسطه می

) در 2019و همکاران ( 2) و محمود2019همکاران (

پتانسیل کارکنان توانمندسازي  تحقیقاتی نشان دادند که 

بالایی براي ارتقاي سطح بالاتري از رضایت شغلی در فرد 

کند که رضایت شغلی به قویت میدارد و این دیدگاه را ت

هاي عاطفی، ثبات، و طور مثبت با نتایج فردي مانند پاداش

 و به طور کلی اثربخشی سازمانی تعهد ، عملکرد شغلی

) نیز 2021( 3). مارین گارسیا و بوناویا26،27( مرتبط است

در تحقیقی اظهار داشتند ارتقاء ساختار توانمند سازي در 

اه کارکنان را به دنبال خواهد داشت کارکنان سلامت و رف

به طور خاص، رضایت شغلی، تعهد کاري و رفاه اجتماعی  و 

که این موارد منجر به اثربخشی سازمان  را بهبود می بخشد

3 . Marin-Garcia, J. A., & Bonavia, 
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حسینی و  سید ). همچنین در مطالعۀ نوروزي28شود (می

 استعداد با )، نشان داده شده که مدیریت1396همکاران (

 با و کارکنان ورزشی توانمندسازي ر) ب85/0(مسیر ضریب

سازمانی در ادارات ورزش  اثربخشی ) بر39/0(مسیر ضریب

 ضریب با کارکنان توانمندسازي و. است گذاراثر و جوانان

 . )29است ( گذار اثر سازمانی اثربخشی بر) 69/0(مسیر

هاي ورزشی با توجه به مطالعات اشاره شده سازمان

به بهترین نحو به اهداف خود همواره در تلاش هستند تا 

شامل؛ ارائۀ خدمات مناسب، توسعه ورزش، سودآوري، ارتقا 

فرهنگ، یادگیري و رشد دست یابند. از آنجاکه اثربخشی به 

-عملکرد سازمان مرتبط است بنابراین مطالعه علمی مؤلفه

ها مربوط است اهمیت هایی که به اثربخشی این سازمان

براي به  اثربخشی هايلفهؤك مدراي دارد. در واقع ویژه

در دنیاي پر شتاب کنونی همواره دست آوردن مزیت رقابتی 

هاي ورزشی بویژه ادارات ورزش و در سازمان. مهم است

عوامل ها جوانان به دلیل ماهیت اداري و خدماتی آن

ها مؤثر است که در این سازماناثربخشی  برمتعددي 

-سبک رهبري خدمتپیشینه به اهمیت متغیرهایی مانند 

گزار و توانمدسازي کارکنان اشاره شد.  این نوع ارتباط 

هاي مختلف، متفاوت باشد. طبیعتاً ممکن است در موقعیت

-برخی از ادارات ورزش و جوانان در کشور به طور کلی موفق

کنند و اثربخشی بالاتري را از تر از سایر ادارات عمل می

دارات ورزش و جوانان دهند. به طور مثال اخود نشان می

هاي شمالی (مانند مازندران، گیلان و گلستان) در استان

ها اثربخشی مناسبی در بین سایر ادارات بسیاري از زمینه

در عملکرد مراکز ورزش قهرمانی اند به طور مثال داشته

در سال مطابق با گزارش وزارت ورزش و جوانان ها استان

استان برتر  6مازندران جزو هاي گیلان و استان 1401

اند و همچنین در حوزه جوانان نیز در کشور معرفی شده

هاي گلستان، ) استان1401گزارش وزارت ورزش و جوانان (

کشوري  21و  17، 15هاي مازندران و گیلان به ترتیب رتبه

هاي شمالی از را کسب کردند. از این رو از آنجاکه استان

هاي ورزشی مختلف در رشته هاي ورزشی کشورجمله قطب

هاي هستند و همچنین بواسطه شرایط اقلیمی از ظرفیت

اي برخورد هستند. بنابراین این مطالعه با هدف طبیعی ویژه

 و خدمتگزار، توانمندسازي رهبري بین روابط سازيمدل

کشور  ورزش و جوانان شمال ادارات در اثربخشی سازمانی

 صورت گرفت.

 

 روش شناسی 

م فرا اثبات گرا به عنوان سرمشقی براي مراحل پاردای

مختلف روش شناسی خود برگزیده شد. رویکرد این تحقیق 

کمی و استراتژي توصیفی(پیمایشی) است. از روش مدل 

سازي معادلات ساختاري به عنوان یک روش مبتنی بر 

رگرسیون که با تمام محدودیت هاي خود همچنان یک 

ماد براي پژوهش هاي کمی روش تجزیه و تحلیل قابل اعت

با الگوي علی است، استفاده شد. بر این اساس روش تجزیه 

اي استاندارد به و تحلیل داده هاي عددي با پرسشنامه

) 1عنوان ابزار مرسوم در پژوهش ها با رویکرد کمی(جدول 

انجام گرفت و اطلاعات مربوطه از جامعه هدف پژوهش که 

و جوانان  شمال کشور مدیران و معاونین ادارات ورزش 

نفر بودند،  220(مازندران، گیلان و گلستان) مشتمل بر 

انجام گرفت. از آنجایی که حجم جامعه آماري پژوهش 

ها از روش کل شمار آوري دادهمحدود بود؛ به منظور جمع

استفاده شد. بدین صورت که تعداد افرادي که پرسشنامه را 

رات ورزش و جوانان پر کردند، کل مدیران و معاونین ادا

 نفر بود.  220شمال کشور یعنی 

 هايپرسشنامه پژوهش این در اطلاعات، گرداوري ابزار

) 1391استاندارد اثربخشی سازمانی عیدي و همکاران (

) و 14( )2003(پترسون  خدمتگزار )، رهبري30(
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) بود که در 22) (1995( اسپریتزر توانمندسازي پرسشنامه

 دقیق آن ذکر شده است.) اطلاعات 1جدول (

 هاي پژوهش. مشخصات پرسشنامه1جدول

 

هاي حاضر با استفاده از روایی ظاهري روایی پرسشنامه

تن از اساتید متخصص حوزه مدیریت  12و محتوایی توسط 

ورزشی مورد تأیید قرار گرفت و پایایی با استفاده از محاسبه 

ضریب آلفاي کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی که در تمامی 

بود مورد تأیید قرار گرفت  7/0متغیرهاي تحقیق بالاي 

نهایت تجزیه و تحلیل اطلاعات در بخش ). در 4(جدول 

و در بخش  28نسخه  SPSSتوصیفی با استفاده از نرم افزار 

آمار استنباطی با استفاده از نرم افزار اسمارت پی ال اس 

 انجام گرفت. 3نسخه 

 

 

 یافته ها

پس از غربالگري داده ها محقق در قالب آمار توصیفی 

به طبقه بندي متغیر هاي جمعیت شناختی پژوهش براي 

 ). 2توصیف نمونۀ معرف جامعه هدف پرداخته شد (جدول 

بر اساس الگوهاي پیش بینی کننده متغیر هاي درونزا در 

مدل مفهومی پژوهش، در قالب فرایند تحلیل عاملی تأییدي 

زه گیري) به بررسی رابطه بین متغیر هاي مکنون (مدل اندا

و آشکار مدل پرداخته و در نهایت با اصلاح مدل اندازه 

) 3هاي هر متغیر در جدول ( گیري بارهاي عاملی شاخص

 شود.مشاهده می

 

 
 

 تعداد سؤالات ابعاد محققین متغیر

 )1391عیدي و همکاران ( اثربخشی سازمانی

 سیستم باز
 اهداف عقلایی

 فرآیندهاي درونی
 روابط انسانی

6 
6 
6 
6 

 )2003(پترسون  رهبري خدمتگزار

 عشق اجتماعی
 دوستینوع

 بینش
 توانمندسازي

6 
6 
6 
6 

 )1995( اسپریتزر توانمندسازي

 دار بودناحساس معنی
 احساس شایستگی

احساس خودتعیینی (احساس 
 استقلال)

 احساس مؤثر بودن
 

3 
3 
3 
3 
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شناختی اعضاء نمونه تحقیق هاي جمعیت. ترکیب وضعیت ویژگی2جدول   

تیهاي جمعیت شناخویژگی  درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی نوع 

 جنسیت
0/30 66 زن  0/30  

0/70 154 مرد  0/100  

 وضعیت تأهل
9/15 35 مجرد  9/15  

1/84 185 متأهل  0/100  

 سطح تحصیلات

5/44 98 کارشناسی  5/44  

6/38 85 کارشناسی ارشد  2/83  

8/16 37 دکتري و بالاتر  0/100  

 وضعیت سنی

20-29  34 5/15  5/15  

30-39  122 5/55  9/70  

40-49  56 5/25  4/96  

سال و بیشتر 50  8 6/3  0/100  

 سابقه شغلی

سال 1کمتر از   15 8/6  8/6  

سال 1-10  94 7/42  5/49  

سال 11-20  83 7/37  7/83  

سال 21-30  28 7/12  0/100  

 

مدل بیرونی پس از اجرا در دو حالت تخمین در ادامه 

مطابق با نظر هیر و معناداري ضرایب استاندارد و ضرایب 

 ،آزمون همگن بودنو با استفاده از  )31( )2014هندسلر (

مربوط به ) 3( جدول نتایج اجرا شد.سؤالات یک متغیر 

هاي سؤالعاملی  جهت بررسی بارهاي 1آزمون اوتر لودینگ

 .متغیرهاي تحقیق است

 

 . ضرایب بارهاي عاملی گویه هاي ابزار تحقیق3جدول 
 بار عاملی گویه شماره سئوالات

Altruism10 856/0 کنم.ن مشورت میزمانی که  نیاز به مشورت در مورد امور سازمان داشته باشم، با فروتنی کامل با کارکنا 

Altruism11 808/0 دهم).کنم (مانور نمیبر فضایل و کمالات خود تأکید نمی 

Altruism12 .700/0 شیوه رفتار و برخوردم با کارکنان آمیخته با نوعی فروتنی و تواضع است 

Altruism7 .690/0 تمایل دارم کمالات و فضایل مطلوبی را در کارکنان نهادینه کنم 

Altruism8 732/0 گیرم.هایم را دست بالا نمیها و شایستگیتوانایی 

Competency4 856/0 ام براي انجام دادن کار مطمئن هستم.در مورد توانایی 

Competency5 755/0 ام اطمینان دارم.هایم براي انجام دادن وظایف شغلیبه قابلیت 

Competency6 882/0 ام.باشند، تسلط پیدا کردهمورد نیاز میهایی که براي انجام دادن شغلم مهارت بر 

                                                           
1 . Outer Loadings 
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Effective10 829/0 افتد، نقش چشمگیري دارم.ام اتفاق میبر آنچه در واحد شغلی 

Effective11 858/0 افتد، کنترل زیادي دارم.ام اتفاق میبر آنچه در واحد شغلی 

Effective12 786/0 مهمی دارم.افتد، تأثیر ام اتفاق میبر آنچه در واحد شغلی 

Empower19 .755/0 علاقه دارم تا توانایی رهبري کارکنان توسعه یابد 

Empower20 796/0 دهم.گیري سازمان را میپذیري کارکنان، به آنها اجازه مشارکت در تصمیمراي گسترش حس مسئولیتب 

Empower21 771/0 کنم.در انجام وظیفه شغلی کارکنان، دخالت نمی 

Empower22 773/0 ام.هاي بی مورد را حذف کردهپذیري بیشتر در کارکنان، بسیاري از کنترلبراي توسعه مسئولیت 

Empower23 801/0 کنم.دهم، آنها را توانمند میهایی که در اختیار کارکنان قرار میبا فرصت 

Empower24 726/0 کنم (تفویض اختیار).واگذار می ها را به طور کامل یه کارکنانگیريدر برخی موارد، تصمیم 

HRelations19 764/0 هاست.سازمان داراي سیستم مناسب شناسایی کارکنان مستعد و پاداش دادن به پیشرفت آن 

HRelations20 757/0 هاست.سازمان داراي سیستم مناسب شناسایی مدیران مستعد و پاداش دادن به آن 

HRelations21  771/0 کمترین تعارض بین کارکنان و دیگر اعضاء وجود دارد.در سازمان 

HRelations22 .696/0 حقوق و مزایاي کارکنان رسمی مناسب است 

HRelations23 773/0 باشد.می سازمان در کل داراي سیستم پاداش منظمی 

HRelations24 708/0 باشد.می سازمان داراي سیستم مناسب ارتباط با ارباب رجوع 

Indepen7 852/0 گیري در مورد چگونگی انجام دادن شغلم، آزادي عمل زیادي دارم.براي تصمیم 

Indepen8 854/0 توانم در مورد چگونگی انجام دادن شغلم تصمیم بگیرم.می 

Indepen9 .879/0 فرصت زیادي دارم تا در چگونگی انجام دادن شغلم استقلال و آزادي داشته باشم 

Insight13 671/0 دهم.به دیدگاه و نظرات کارکنان در مورد سازمان اهمیت می 

Insight14 753/0 کنم.در جهت گسترش یک دیدگاه مشترك در بین کارکنان، آنها را تشویق به همکاري می 

Insight15 .438/0 کارکنان سازمان، یک دستورالعمل گویا و روشن در مورد وظایف سازمان در اختیار دارند 

Insight16 765/0 شوم.همواره نظرات کارکنان را در مورد آینده و هدف سازمان جویا می 

Insight17 عمال کنم.گیريها و نظرات کارکنان را در تعیین اهداف و تصمیمتمایل دارم که دیدگاه774/0 هاي سازمان ا 

Insight18 706/0 تعهد آنها را نسبت به سازمان جلب نمایم.کنم تا با گسترش یک دیدگاه مشترك در کارکنان، تلاش می 

InterProc13 739/0 هاي وابسته دارد.ها و سازمانسازمان روابط مناسبی با شرکت 

InterProc14 845/0 رسانی سازمان به روز شده است.سایت اطلاع 

InterProc15 768/0 نفعان دارد.سازمان تعامل مناسبی با همه ذي 

InterProc16 .797/0 سازمان تعامل مناسبی با مراکز تحقیقاتی دارد 

InterProc17 831/0 هاي دولتی دارد.سازمان تعامل و ارتباطات مناسبی با نمایندگان و بخش 

InterProc18 
هاي تلویزیونی، مطبوعاتی، رادیویی و غیره روابط سازمان در همه سطوح از طریق برگزاري مصاحبه

 827/0 دارد.ها شفاف با رسانه

LogicGoal10 164/0 اندازي براي آینده ترسیم کرده است.برنامه استراتژیک سازمان، چشم 
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LogicGoal11 .826/0 برنامه استراتژیک سازمان، شامل اهداف شفاف و قابل دسترس است 

LogicGoal12  723/0 دهد.می انجامسازمان برنامه استراتژیک تدوین شده را اجرا و اقدامات خود را بر اساس آن 

LogicGoal7 548/0 بینی شده است.گیري عملکرد پیشدر برنامه استراتژیک سازمان، ابزارهایی براي اندازه 

LogicGoal8 517/0 گرایی تمرکز ندارد.سازمان صرفاً بر نتیجه 

LogicGoal9  067/0 دارد.در سازمان، منابع مالی مشخص براي دستیابی به برنامه استراتژیک وجود 

Meaning1 869/0 دهم، براي من بسیار مهم هستند.وظایفی که انجام می 

Meaning2 887/0 دار است.شغلم براي من شخصا معنا 

Meaning3 519/0 دار هستند.دهم، براي من معناوظایفی که انجام می 

Opensys1 062/0 پذیرند.می مقامات سازمان پیشنهادهاي تغییر را 

Opensys2 088/0 هاي همه مقامات ذینفع توجه کند.کند به دیدگاهمی سازمان تلاش 

Opensys3 105/0 هایی براي توسعه است.سازمان به دنبال فرصت 

Opensys4 793/0 دهد.می ها انجامسازمان تغییرات را بر مبناي انتظارات ذي نفع 

Opensys5 
هاي اقتصادي را پیگیري و خود را با آن اعتبارات دولتی و محیطسازمان تغییرات در قانون گذاري، 

 820/0 دهد.می تطبیق

Opensys6 846/0 هاي بیشتر را در حوزه ارتباطات دارد.سازمان توانایی انجام فعالیت 

SocialLove1 .279/0 صادقانه به کارکنان سازمان به عنوان افراد قابل اعتماد، علاقمندم 

SocialLove2 .468/0 خواستار گسترش فرهنگ در سازمان هستم که اصول اخلاقی با استانداردهاي بالا داشته باشد 

SocialLove3 633/0 دهم.با دلگرمی و تشویق کارکنان، حمایت خود را نسبت آنها نشان می 

SocialLove4 694/0 کنم که کارکنان احساس کنند که براي سازمان اهمیت دارند.تلاش می 

SocialLove5 519/0 دهم که نگران کارکنان هستم.دائماً با رفتار خود نشان می 

SocialLove6 723/0 دهم.دهم، دلسوزي و شفقت خود را به آنها نشان میبا اقداماتی که براي کارکنان انجام می 

گیري کننده هاي اندازهبارهاي عاملی هر یک از آیتم

درج شد. بر اساس  3مکنون محاسبه و در جدول متغیرهاي 

شروط برقراري پایایی و روایی سازه بارهاي عاملی باید از 

 05/0ها از نظر آماري در جمعیت هدف معنادار و مقدار آن

، LogicGoal10) ،LogicGoal9هاي بزرگتر باشد. گویه

Opensys1 ،Opensys2 ،Opensys3 ،SocialLove1، 

SocialLove2 ،Insight15 با توجه به مقدار ضریب بار (

کوچکتر بودند، از مدل  5/0ها که از نقطه ي برش عاملی آن

) و تمامی بارهاي 32اندازه گیري پژوهش حذف شدند (

بزرگتر هستند و محقق به ارزیابی  5/0عاملی از نقطه 

هاي پایایی و روایی سازه بر اساس بارهاي عاملی شاخص

 ). 33پردازد (زه گیري میبدست آمده از نظریه اندا
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 . شاخص هاي پایایی و روایی واگراي ابزار تحقیق4جدول 

 
ضریب آلفاي 

 کرونباخ
 ضریب پایایی اسپیرمن

(rho_a) 
 ضریب پایایی ترکیبی

(rho_c) 

میانگین واریانس 
 (AVE) استخراجی

846/0 نوع دوستی  849/0  887/0  569/0  

771/0 احساس شایستگی  779/0  868/0  687/0  

765/0 احساس مؤثر بودن  769/0  865/0  680/0  

857/0 توانمندسازي  859/0  894/0  584/0  

840/0 روابط انسانی  842/0  882/0  556/0  
احساس خودتعیینی 

 (استقلال)
827/0  829/0  897/0  743/0  

795/0 بینش  796/0  859/0  550/0  

888/0 فرآیندهاي درونی  891/0  915/0  643/0  

595/0 اهداف عقلایی  650/0  756/0  546/0  

651/0 احساس معنی داري  730/0  813/0  604/0  

765/0 سیستم هاي باز  776/0  864/0  679/0  
676/0 عشق اجتماعی  719/0  792/0  593/0  

 

بیرونی را گزارش آزمون هاي پایایی مدل  4جدول 

دهد. در آزمون پایایی آلفاي کرونباخ همبستگی درونی می

کند؛ که از نظر محققین یک متغیر را خارج از مدل بیان می

 4طور که در جدول باشد همان 6/0مقدار آن باید بالاي 

مشخص است پایایی مدل بر اساس ضریب آلفاي کرونباخ 

است و  6/0بالاي هاي آن در هریک از متغیرها براي داده

اي ) در مقاله2016( 1قابل قبول است؛ رینگل و سارستد

شاخص همبستگی اسپیرمن سؤالات در مدل را ارائه نمود 

نامید. سپس بیان کرد که  2و آن را ضریب پایایی اسپیرمن

 4طور که در جدول باشد. همان 6/0این مقدار باید بالاي 

ها پایایی اسپیرمن برقرار مشخص است در تمامی مؤلفه

است. همبستگی درونی سؤالات یک متغیر در داخل مدل 

 گویند.  3را آزمون پایایی ترکیبی

از آنجا که مدل یک برشی از واقعیت است پارامترهاي 

اري مانند بار عاملی (همبستگی بین متغیر مکنون و بسی

                                                           
1 .  Ringle& Sarstedt 
2  . Composite reliability (rho_a) 
3 . Composite reliability (rho_c) 

گیري، ضریب مسیر و غیره بر آن اثر سؤالات)، خطاي اندازه

گذارد. روش کار در این آزمون با توجه به رینگل می

باشد در  7/0بالاي  CR) به این صورت است که 2016(

ها از پایایی شود که تمامی مؤلفهمشاهده می 4جدول 

 4برخوردارند. آزمون پایایی اشتراکی 7/0ي ترکیبی بالا

)AVE باشد. در جدول بالا مشاهده  5/0) باید بالاتر از

بالاتر است تمامی  5/0ها از شود که در تمانی مؤلفهمی

برخوردارند و پایایی  5/0ها از پایایی اشتراکی بالاي مؤلفه

شود؛ بنابراین بر اساس چهار اشتراکی مورد قبول واقع می

 گیرد. ون پایایی، پایایی مدل مورد تائید قرار میآزم

در ادامه روایی همگرا و واگراي مدل مورد بررسی قرار 

 CRگرفت. یکی از شروط روایی همگرا این است که تمامی 

هاي متغیرها باشند که در  AVEبایست بزرگتر از ها می

) مشاهده شد این فرضیه برقرار است. شرط دوم 2جدول (

) 2009و همکاران ( 5را مطابق با نظر هندسلرروایی همگ

4 . Average variance extracted 
5 . Henseler 
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-متغیر هاي تحقیق می AVEاین است که تمامی مقادیر 

 2باشد این مورد هم در جدول 0 /5بایست بزرگتر از عدد 

قابل مشاهده است و بنابراین روایی همگراي مدل اندازه 

گیري برقرار است. در خصوص روایی واگراي تحقیق جدول 

 ئه گردید.فورنر و لارکر ارا

 . جدول فورنر و لارکر5جدول 

 مؤلفه

ی
ست

دو
ع 

نو
ی 
تگ

س
شای

س 
سا

اح
 

دن
 بو

ثر
مؤ

س 
سا

اح
 

زي
سا

ند
انم

تو
نی 

سا
ط ان

واب
ر

 

لال
تق

اس
ی (

یین
دتع

خو
س 

سا
اح

(
 

ش
بین

 

ی
رون

ي د
ها

ند
رآی

ف
 

ی
لای

عق
ف 

دا
اه

ري 
 دا

نی
مع

س 
سا

اح
 

باز
ي 

ها
م 

ست
سی

 

عی
ما

جت
ق ا

ش
ع

 

            754/0 نوع دوستی

احساس 

 شایستگی
023/0- 829/0 

          

          825/0 647/0 -102/0 بودن مؤثراحساس 

         764/0 -136/0 -031/0 372/0 توانمندسازي

        746/0 219/0 035/0 075/0 166/0 روابط انسانی

 حساس خودتعیینی ا

 (استقلال)
113/0- 721/0 756/0 118/0- 016/0 862/0 

      

      742/0 -132/0 227/0 702/0 -152/0 -037/0 548/0 بینش

     802/0 212/0 063/0 744/0 241/0 059/0 116/0 079/0 فرآیندهاي درونی

    668/0 638/0 210/0 -032/0 517/0 188/0 -064/0 064/0 091/0 اهداف عقلایی

   777/0 069/0 110/0 038/0 608/0 048/0 -028/0 593/0 683/0 -007/0 معنی دارياحساس 

  824/0 -116/0 489/0 320/0 223/0 -120/0 262/0 268/0 -164/0 -147/0 037/0 سیستم هاي باز

 702/0 063/0 098/0 024/0 -065/0 349/0 066/0 003/0 319/0 002/0 091/0 420/0 عشق اجتماعی

 

 1همبستگیدر جدول فورنر و لارکر، یک جدول 

و دیگري جدول میانگین واریانس  2متغیرهاي مکنون

است. به جاي اعداد یک که روي قطر  AVEاستخراجی یا 

گیرد که باید قرار می AVEجدول همبستگی هستند جذر 

از همبستگی آن متغیر از سایر متغیرها بیشتر باشد تا روایی 

) 5واگراي متغیرها تائید شود. همانطور که در جدول (

که روي قطر  AVEشود تمامی جذرهاي شاهده میم

                                                           
1 . Correlation 

جدول قرار دارند از مقدایر سطر ها و ستون خود بالاترند و 

 گیرد. بنابراین روایی واگراي تحقیق نیز مورد تأیید قرار می

جدیدترین شاخص براي ارزیابی روایی واگرا توسط 

) ارائه شد و متغیر ها به صورت جفت جفت مورد تمایز 34(

سنجی قرار گرفتند. بر اساس نتایج مطالعه ذکر شده مقدار 

HTMT )قابل ملاحظه است براي هر جفت 6که در جدول (

2 . Latent 
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قبول است باشد. البته این مقدار قابل 9/0متغیر باید کمتر 

 ). 35کوچکتر باشد ( 6/0صورتی که مقادیر از  و در

 HTMTارزیابی روایی واگرا با روش چند خصیصه و چند روش  .6جدول
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             نوع دوستی

089/0 احساس شایستگی             

131/0 بودن مؤثراحساس   841/0            

437/0 توانمندسازي  072/0  168/0           

209/0 روابط انسانی  088/0  130/0  258/0          

 احساس خودتعیینی

 (استقلال) 
149/0  901/0  949/0  146/0  093/0         

668/0 بینش  119/0  195/0  848/0  280/0  166/0        

124/0 فرآیندهاي درونی  136/0  110/0  276/0  853/0  083/0  252/0       

174/0 اهداف عقلایی  436/0  365/0  277/0  649/0  321/0  345/0  793/0      

138/0 احساس معنی داري  942/0  828/0  082/0  124/0  823/0  172/0  177/0  467/0     

075/0 سیستم هاي باز  190/0  206/0  332/0  321/0  152/0  284/0  381/0  836/0  173/0    

494/0 عشق اجتماعی  158/0  106/0  383/0  129/0  121/0  419/0  138/0  173/0  160/0  145/0   

روایی تشخیصی در وضعیت بسیار ایده آلی قرار دارد. 

ضرایب در وضعیت ایده آلی هستند و  تمامی )6( جدولدر 

ادعا کرد که مدل محقق و داده هاي  توانمیدر مجموع 

جمع آوري شده از نمونه ي معرف جامعه هدف، داراي 

پایایی و روایی(اعتبار) سازه هستند. پس از بررسی روایی 

همگرا و واگراي مدل اندازه گیري فرضیات تحقیق مورد 

 .است  7فت. جدول فرضیات به شرج جدول رآزمون قرار گ

 . ارزیابی نتایج فرضیات مدل پژوهش7جدول 

 هاي فرعی (میانجی)فرضیه هاي اصلیفرضیه
ضرایب 

 Zمعناداري 

ضرایب 

 مسیر

ضرایب 

 Zمعناداري 

 میانجی

ضرایب مسیر 

 میانجی
 نتیجه

رهبري خدمتگزار بر  -1
اثربخشی مدیران در ادارات 

- 324/4 260/0  - 
 تأیید
 فرضیه
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ورزش و جوانان شمال کشور 
 مثبت و معناداري دارد. تأثیر

متغیر توانمندسازي مدیران  -2
در رابطه بین رهبري خدمتگزار 
و اثربخشی سازمانی در ادارات 
ورزش و جوانان شمال کشور 

 نقش میانجی دارد.

رهبري خدمتگزار بر  -2-1
توانمندسازي مدیران در ادارات 
ورزش و جوانان شمال کشور 

 مثبت و معناداري دارد. تأثیر

192/3 179/0 

942/2 192/0 

 تأیید
 فرضیه

توانمندسازي بر اثربخشی  -2-2
سازمانی مدیران در ادارات 
ورزش و جوانان شمال کشور 

 مثبت و معناداري دارد. تأثیر

596/7 347/0 
 تأیید
 فرضیه

 

) 7) و همچنین جدول (1همانطور که در شکل (

شود ضرایب استاندارد و مقادیر تی و سطوح مشاهده می

با مقدار  توانمندسازيدهد متغیر معناداري نشان می

347/0 β= 596/7   و مقدار t.value=  در سطح معناداري

در کارکنان وزرات ورزش بر اثر بخشی سازمانی   001/0

تأثیر دارد. اما متغیر رهبري خدمتگزار با توجه مقادیر 

260/0 β=  324/4 وt.value=  002/0در سطح معناداري 

تأثیر مثبت و معناداري دارد. همچنین  اثربخشی سازمانیبر 

با توجه به مقدار  رهبري خدمتگزار نتایج مدل نشان که 

172/0- β= 192/3و t.value =   و سطح معناداري

بر توانمند سازي کارکنان تأثیر دارد. بنابراین   003/0

) که یکبار مدل بدون 2015مطابق با روش جدید سوبل (

حضور میانجی و یکبار با حضور میانجی اجرا گردید. با توجه 

به اینکه مسیر رهبري خدمتگزار بر اثربخشی سازمانی 

سازي ار بر توانمندمعنادار بوده و مسیر هاي رهبري خدمتگز

و توانمندسازي بر اثربخشی سازمانی معنادار ایست لذا 

توانمندسازي کارکنان میانجی رابطه علی رهبري خدمتگزار 

 و اثر بخشی سازمانی است.
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 . مدل ساختاري در حالت ضرایب معناداري2شکل 

 

معیار دیگر براي برازش مدل ساختاري در یک پژوهش، 

زاي (وابسته) مربوط به متغیرهاي پنهان درون  R2ضرایب 

زا بر یک متغیر مدل است، که نشان از تأثیر یک متغیر برون

به عنوان مقدار  67/0و  33/0، 19/0زا دارد و مقادیر درون

فته در نظر گر R2ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي 

متغیرها و   R2)، مقدار 4-1شده است. با توجه به شکل (

، Q2) گزارش شده است همچنین معیار 8ابعاد در جدول (

کند و در صورتی که بینی مدل را تعیین میقدرت پیش

 15/0، 02/0زا سه مقدار مقدار آن در مورد یک سازه درون

 بینیرا کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و 

زاي مربوط به آن است. ضعیف، متوسط و قوي سازه برون

 مقدار این معیار براي متغیرها و ابعاد   )9(در جدول 

 زاي مدل گزارش شده است.درون

 جهت برآورد کیفیت مؤلفه هاي تحقیق 2Qمعیار و   2R. معیار 8جدول 

 2R 1- SSE/SSO متغیرها و ابعاد

 - 163/0 سازمانیاثربخشی 
 094/0 255/0 سیستم باز

 252/0 598/0 اهداف عقلایی
 548/0 862/0 فرآیندهاي درونی

 413/0 760/0 روابط انسانی
  - رهبري خدمتگزار

 133/0 319/0 عشق اجتماعی
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 310/0 567/0 دوستینوع
 374/0 785/0 بینش

  697/0 توانمندسازي
 400/0 010/0 توانمندسازي

 390/0 660/0 دار بودنمعنا احساس
 361/0 776/0 احساس شایستگی

 391/0 815/0 احساس خودتعیینی (استقلال)
 291/0 753/0 احساس مؤثر بودن

 2Rبا توجه به جدول فوق، اکثر ابعاد و متغیرها مقدار 

اند، در نتیجه برازش مدل با توجه تقریبا قوي را کسب کرده

 شود.  ، تقریبا قوي برآورد می2Rبه معیار

به منظور بررسی برازش مدل درونی در این تحقیق از 

استفاده کرده ایم. این آزمون قدیمی  GOFشاخص هاي 

)  2016ترین آزمون برازش  می باشد که توسط تننهاوس(

ارائه شده که تر کیبی از دو مدل بیرونی و درونی است. و 

 فرمول محاسبه آن به شکل زیر است.

2*R communality) or (VIF GOF=√average 

 46/0برابر با    GOFدهد که نتایج این فرمول نشان می

تننهاوس است و  36/0است که بسیار بالاتر از اندازه 

نشاندهنده این است که مدل از برازش مطلوبی برخوردار 

است. همچنین بررسی برازش مدل به با استفاده از شاخص 

دهد نیز نشان که نرم افزار گزارش می NFIو  SRMRهاي 

 داد مدل ساختاري تحقیق از برازش مطلوبی برخوردار است. 
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 . معیارهاي برازش کلی مدل9جدول 

 مقدار حد قابل قبول معیارها

SRMR  068/0 08/0کمتر از 
NFI  916/0 9/0بیشتر از 

 

در جدول فوق،  NFIو  SRMRبنابر نتایج معیارهاي 

 باشد.مدل مفهومی پژوهش از برازش مناسبی برخوردار می

 

 بحث و نتیجه گیري 

ها تمایل دارند به سوي اثربخشی امروزه همه سازمان

). چرا که اثربخشی بیانگر تحقق 36بیشتر پیش روند (

اهداف سازمان و تلاشی است که همه تمرکز سازمان در 

هاي ورزشی نیز از این امر راستاي تحقق آن است. سازمان

اثربخشی  مستثنی نیستند و تمام تلاش خود را براي تحقق

اند. اما براي اینکه این هدف تحقق یابد، در پیش گرفته

مطمئناً عواملی دخیل هستند و نیاز است که مجموعه 

عوامل مؤثر بر اثربخشی سازمانی بررسی شود که در 

پژوهش حاضر به این مسئله پرداخته شده است و در همین 

راستا، مدل ارتباطی رهبري خدمتگزار، توانمندسازي و 

بخشی سازمانی ادارات ورزش و جوانان شمال کشور اثر

تدوین و مورد مطالعه قرار گرفت که در ادامه هر یک از 

 هاي مدل مورد بحث و بررسی قرار گرفته است.فرضیه

در فرضیه اول مشخص شد که رهبري خدمتگزار بر 

اثربخشی سازمانی در ادارات ورزش و جوانان شمال کشور 

تأثیرگذار است. نتیجه تأیید این  به صورت مثبت و معنادار

فرضیه با برخی نتایج مطالعات حسینی نیا و همکاران 

)، کول و 14) (1398)، احمدي و زردشتیان (11) (1395(

) 2019) و وان جارسولد و همکاران (16) (2021سونمز (

) که به ترتیب بر تأثیر سبک رهبري خدمتگزار بر 17(

ملکرد شغلی، بهبود متغیرهاي کارآمدي تیمی، بهبود ع

اند رفتار نوآورانه و اثربخشی اشاره کرده -عملکرد شغلی

همسو است. همانطور که اشاره شد در برخی مطالعات مورد 

اشاره مستقیماً به متغیر اثربخشی سازمانی اشاره نشده است 

و تحقق اهداف سازمان، عملکرد شغلی و کارآمدي ملاك 

توان گفت از آنجاکه واقع شده است که در تبیین آن می

تحقق اهداف سازمان نمایانگر اثربخشی است. بنابراین توجه 

به سایر متغیرهایی که در ارتباط با اثربخشی هستند مورد 

توان گفت هاي این بخش میتأیید است. باتوجه به یافته

) 3میانگین متغیر رهبري خدمتگزار و ابعادش (بیشتر از 

ر در سازمان مورد مطالعه نشان از وضعیت مطلوب این متغی

است؛ بنابراین رهبران ادارات ورزش و جوانان شمال کشور 

هاي خدمتگزاري از جمله عشق اجتماعی، داراي ویژگی

دوستی، بینش و توانمندسازي در سطح مطلوب هستند. نوع

همچنین میانگین اثربخشی نیز در سازمان مورد مطالعه در 

د که تفکر سیستمی دهسطح قابل قبولی است و نشان می

-باز در سازمان غالب است، اهداف سازمان به صورت واقع

اند، سازوکارهاي درونی سازمان به خوبی بینانه تدوین شده

طراحی شده است و همچنین به ابعاد انسانی سازمان به 

صورت ارزشمندي پرداخته شده است. همچنین نتایج 

موارد  درصد از این 26ضریب مسیر بیانگر این است که 

(تحقق ابعاد اثربخشی در سازمان) به رهبري خدمتگزار 

توان گفت در کل، شود. که در تبیین آن میمربوط می

رهبران خدمتگزار تمایل دارند که بهزیستی اطرافیانشان را 

ارتقاء بخشند. همچنین آنان به اهداف کارکنان در راستاي 

 دهند؛ در نتیجه اگر چنیناهداف سازمان اهمیت می

فرهنگی در سازمان برقرار شود و هر چقدر مدیران و 

مسئولان سازمان به همسو بودن اهداف اعضا با اهداف کلی 
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اند سازمان کمک نمایند، طبیعتاً به رشد سازمان کمک کرده

شوند. در واقع و تحقق بهتر اهداف سازمان را باعث می

 هاي سبک رهبري خدمتگزارگیري از ویژگیمدیران  با بهره

 خدمت رسانی، مهرورزي، قابلیت اعتماد و فروتنی،  مانند؛

کنند و این فرهنگ فرهنگ سازمانی مطلوبی را ایجاد می

). همچنین 37شود (سازمانی مطلوب منجر به اثربخشی می

توان گفت که اثربخشی بیشتر سازمان به واسطه رهبري می

ترین متولی خدمتگزار در اداره ورزش و جوانان که اصلی

تواند اثرات مثبتی در ورزش و نشاط در جامعه است، می

جامعه داشته باشد؛ بدین صورت که خروجی عملکردهاي 

اثربخش این سازمان به واسطه ورزش و عملکردهاي ورزشی 

به ورزشکاران و افراد جامعه نیز منتقل خواهد شد. بنابراین 

ها به دلیل اهمیت رهبري خدمتگزار در این نوع سازمان

 ردگی تأثیر نتایج عملکردهایش به مراتب بیشتر است.گست

به منظور بررسی فرضیه دوم یعنی تأثیر رهبري 

خدمتگزار بر اثربخشی سازمانی در ادارات ورزش و جوانان 

شمال کشور از طریق متغیر میانجی توانمندسازي مدیران، 

دو فرضیه فرعی بدین صورت مورد بررسی قرار گرفت؛ ابتدا 

خدمتگزار بر توانمندسازي مدیران آزمون شده  تأثیر رهبري

در ادامه تأثیر توانمندسازي بر اثربخشی سازمانی بررسی 

نتایج نشان داد که رهبري خدمتگزار بر توانمندسازي شد. 

کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد. این یافته با نتایج 

)، احمدي و 12) (1401مطالعه بهرامی و همکاران (

) 25) (2020) و سایرا و همکاران (14) (1398زردشتیان (

همسو است. همچنین میانگین کسب شده متغیر 

توانمندسازي نیز گویاي سطح مناسب این متغیر در سازمان 

گزار مورد مطالعه است. از آنجاکه در سبک رهبري خدمت

. دارد ارجحیت خود نسبت به خدمت به دیگران، به خدمت

 منافع و همواره علایق، نیازها خدمتگزار بنابراین رهبران

از  .دهندمی ترجیح خود منافع بر را سازمان و تیم اعضاي

که  آورندهمین رو رهبران خدمتگزار شرایطی را فراهم می

یابد و می پرورش رشد و همکاري اعتماد، فرهنگ در آن

همین امر سبب توانمندشدن کارکنان آنان خواهد شد. در 

-هنگ سازمانی را به وجود میواقع رهبران خدمتگزار فر

کنند و خود را احساس قدرت میآورند که اعضاي سازمان 

دانند. کارکنان معتقدند که فرد ارزشمندي در سازمان می

هاي سازمان معنا بخشیده است و در ها به فعالیتوجود آن

کنند که براي سازمان فردي مؤثر محسوب کل احساس می

ق این احساسات در مدیران و شوند. بر اساس نتایج، تحقمی

مسئولان سازمان به فرهنگ رهبري خدمتگزار سازمان 

درصد از تغییرات  17مرتبط است، تا جایی که 

 کند.  توانمندسازي کارکنان را رهبري خدمتگزار تبیین می

که توانمندسازي کارکنان بر  همچنین نتایج نشان داد

نتیجه این   اثربخشی سازمان تأثیر مثبت و معناداري دارد.

) 2016(فرضیه با برخی نتایج مطالعه سالاري و مازیاري 

)، کو و 28) (2021، مارین گارسیا و بوناویا ()21(

) 27) (2019) و محمود و همکاران (26) (2019همکاران(

توان گفت طبیعتاً فته میهمسو است. که در تبیین این یا

امکان بهبود تلاش براي توانمند کردن اعضاي سازمان، 

برداري از آنها را محقق هاي بالقوه افراد و بهرهتوانایی

کند. این امر در شکوفایی استعداد و افزایش اعتماد می

نفس پرسنل مؤثر خواهد بود. فعالیت در فضایی خلاقانه به

وري و دستیابی به بالا بردن بهره و سرشار از اعتماد متقابل

به اهداف فردي و گروهی کمک خواهد کرد، که در نهایت 

 .شودبه افزایش بازدهی و بهبود عملکرد سازمانی منجر می

هاي سازمان. تحقق این امر یعنی اثربخشی بهتر فعالیت

درصد از  34همانطور که در مطالعه حاضر نیز مشخص شد 

طه توانمندسازي کارکنان تبیین اثربخشی سازمانی به واس

شود. این مقدار تقریباً قابل توجه است و به ما یادآور می

شود که در بهبود اثربخشی سازمان نباید از عامل می

توان گفت توانمندسازي اعضا غافل شد. همچنین می

هاي ورزشی نیز علاوه بر توانمند کردن اعضاي سازمان
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آورد، جامعه ه ارمغان میتأثیرات مثبتی که براي سازمان ب

سازد. در نهایت اینکه تأیید دو فرضیه را نیز منتفع می

فرعی، نشان از تأثیر متغیر میانجی توانمندسازي در رابطه 

بین رهبري خدمتگزار و اثربخشی سازمانی است و شدت 

درصد است که نشان از نقش جزئی متغیر  19این تأثیر 

مقدار حتی از مقدار  میانجی در رابطه مذکور است و این

تأثیر مستقیم متغیر رهبري خدمتگزار بر اثربخشی سازمانی 

توان نقش میانجی نیز کمتر است. اما به هر حال نمی

 توانمندسازي را منکر شد.

با توجه به تأثیر مستقیم رهبري خدمتگزار بر اثربخشی 

سازمانی و توانمندسازي کارکنان در ادارات ورزش و جوانان 

شود سیاستگزاران سعی کنند ور پیشنهاد میشمال کش

رسانی پرورش دیدگاه رهبران و مدیران را نسبت به خدمت

هاي ورزشی دهند و  اصول رهبري خدمتگزار را در سازمان

گذاري نمایند. همچنین در راستاي معرفی و نهادینه پایه

توان از ها میکردن فرهنگ رهبري خدمتگزار در سازمان

ها هاي آموزشی و همچنین برگزاري همایشهابزارها و دور

شود هاي عملی استفاده کرد. همچنین پیشنهاد میو کارگاه

برنامه توانمندسازي هر سمت شغلی به صورت مجزا و خاص 

تعریف شود. با توجه به تأثیر مستقیم توانمندسازي بر 

اثربخشی سازمانی در ادارات ورزش و جوانان شمال کشور 

هاي توانمندسازي با سازوکارهایی ؛ برنامهشودپیشنهاد می

ارزشمند بودن براي "طراحی شود که در نهایت حس 

هاي توانمندسازي باید را به فرد منتقل کند. برنامه "سازمان

در حد ظرفیت سازمان طراحی شود و اگر فراتر از توان 

سازمان باشد، باعث دلسردي و احساس ضعف در افراد 

توانمندسازي باید به روابط انسانی و خواهد شد. در برنامه 

حتی استفاده از روابط براي اثربخشی بهتر عملکردهاي 

سازمان توجه نمود. در برنامه توانمندسازي، اهداف سازمان 

باید واضح و روشن تبیین شوند. باید تلاش شود تا در 

سازمان سیستم فکري باز نهادینه شود تا همه اعضا پذیراي 

شود به مدیران توصیه میباشند. در نهایت تغییرات سازمانی 

هاي رهبري خدمتگذار هم چون که با بهره گیري از ویژگی

، ایجاد جوکاري مثبت، رشد پایدار، شفقت رسانی،خدمت

ساز توانمند شدن کارکنان خود در اعتماد و فروتنی زمینه

طور مؤثرتري تا از این طریق اهداف سازمان بهسازمان شوند 

 و اثربخشی سازمان ورزشی افزایش یابد.محقق شود 
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