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A B S T R A C T  
Organizations cannot be efficient without workforce agility, as they 
contribute to organizational success through their knowledge, ideas, 
judgment, and collaboration. The aim of this study is to examine the effect 
of responsible leadership on workforce agility, with the mediating role of 
psychological empowerment of employees in the General Department of 
Sports and Youth in Isfahan Province. This research is applied in terms of 
purpose and descriptive-correlational in terms of data collection. The 
statistical population includes all employees of the General Department of 
Sports and Youth in Isfahan Province, totaling 330 individuals based on the 
latest statistics provided by the organization. A sample size of 175 
employees selected through simple random sampling. Data collected using 
the Responsible Leadership Questionnaire by Voegtlin et al. (2012), 
Workforce Agility Questionnaire by Sharifi and Zhang (1999), and 
Psychological Empowerment Questionnaire by Spreitzer et al. (1997). For 
data analysis, SPSS22 and Smart-PLS.3 software used. 

The results indicated that responsible leadership has a positive and 
significant effect on workforce agility among the employees of the General 
Department of Sports and Youth in Isfahan Province. Responsible 
leadership also positively and significantly affects the psychological 
empowerment of employees, and psychological empowerment has a 
positive and significant effect on workforce agility among these employees 
(p<0.05). Workforce agility improves employees’ sense of value and 
meaningfulness in their activities by accelerating daily tasks, emphasizing 
each employee’s competencies, promoting flexibility in work activities, and 
enhancing each employee’s accountability, which is part of the 
responsibilities of responsible leadership.  
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علمی  نشریه    

 کار یشناسروان
 

 
 پژوهشی» «مقاله
 گريمیانجی   با  انسانی  نیروي  چابکی  در   پذیرمسئولیت  رهبري  نقش

  یشناختروان   توانمندسازي
 

 2بختیاري جواد محمد، *1اصلانی فرشید
 

 چکیده 
 و  قضاوت ،  ها ده ی ا ،  دانش   ق ی طر  از   آنها   را ی ز ،  باشند   کارآمد   توانند ی نم   کار   ي رو ی ن   ی چابک   بدون ها  سازمان 
  پذیر مسئولیت   رهبري   تأثیر   بررسی ،  حاضر   پژوهش   هدف   . کنند می   کمک   سازمان   ت ی موفق   به   خود   ي همکار 

  جوانان   و   ورزش   کل   اداره   کارکنان   ی شناختروان   توانمندسازي   میانجی   نقش   با   انسانی   نیروي   چابکی   بر 
 همبستگی   -توصیفی ،  ها داده   آوري جمع   حیث   از   و  کاربردي   هدف   نظر   از   حاضر   پژوهش   بود.   اصفهان   استان 
  بر   که   بود   اصفهان   استان   جوانان   و   ورزش   کل   اداره   کارکنان   کلیه   شامل   ، پژوهش   آماري   جامعه   است. 
  روش   با   و   نمونه   حجم   تعیین   جهت   . است   نفر   330  مذکور   سازمان   سوي   از   شده   ارائه   آمار   آخرین   اساس 
 انتخاب   اصفهان   استان   جوانان   و   ورزش   کل   اداره   کارکنان   از   نفر   175  تعداد   ساده   ، تصادفی   گیري نمونه 
  نیروي   چابکی   هنام پرسش ،  ) 2012(  همکاران   و  وگتلین  پذیر مسئولیت  رهبري  ه نام پرسش  از   استفاده   با   شدند. 
 )1997(   همکاران   و   اسپریتزر   ی شناخت روان   توانمندسازي   ه نام پرسش ،  ) 1999(   ژانگ   و   شریفی   انسانی 

 استفاده   Smart-PLS.3  و   SPSS22  افزار نرم   از   ها داده   تحلیل   براي   . گردید   آوري جمع   لازم هاي  داده 
   گردید. 

  جوانان  و   ورزش   کل   اداره   کارکنان   در   انسانی   نیروي   چابکی   بر   پذیر مسئولیت   رهبري   داد   نشان   نتایج 
 در   کارکنان  یشناخت روان   توانمندسازي  بر  پذیر مسئولیت  رهبري  دارد.   معناداري   و  مثبت  تأثیر  اصفهان  استان 

 توانمندسازي   همچنین ،  دارد   معناداري   و   مثبت  تأثیر  اصفهان   استان   جوانان   و  ورزش   کل  اداره   کارکنان 
  تأثیر   اصفهان   استان   جوانان   و   ورزش   کل   اداره   کارکنان   در   انسانی   نیروي   چابکی   بر   کارکنان   ی شناخت روان 
 روزانه   ي ها ت ی فعال   به   دن ی بخش سرعت   طریق   از   انسانی   نیروي   چابکی   . ) p<0.05(   دارد   معناداري   و   مثبت 

  و   کاري هاي  فعالیت   در   ي ر یپذانعطاف ،  کارمند   هر هاي  شایستگی   به   دادن   ارزش   و   اهمیت ،  کارکنان 
 بهبود   را   کارکنان   ي ها ت ی فعال   بودن   معنادار   و   ارزشمندي   احساس ،  اش وظیفه   قبال   در   کارمند   هر   پاسخگویی 

   . است   ر یپذ ت ی مسئول   رهبري   وظایف   از   بخشی   این   که   بخشد ی م 

، نور   پیام  دانشگاه  دولتی  مدیریت  گروه،  استادیار  1 
   ایران.، تهران 
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  کلیدي   هاي واژه 

    .ورزش ،  ي توانمندساز ،  ی چابک ،  ر پذی ت ی مسئول   ي رهبر ،  ي رهبر 
 

  مقاله: این به استناد
  ),1(  3،  کار  یشناسروان  فصلنامه  .یشناختروان  توانمندسازي  گريمیانجی  با  انسانی  نیروي  چابکی  در  پذیرمسئولیت  رهبري  نقش  .)1403(  بختیاري  جواد  محمد،  اصلانی  فرشید
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  مقدمه
 در   ورزش   ترویج  و  توسعه  متولیان  جوانان  و  ورزش هاي  اداره
  بتوانند   تا  باشند  برخوردار  چابکی  مهارت  از   باید  و  هستند  جامعه
 به،  است  ورزش   مدیریت  در  رقابت  عصر  که  حاضر  عصر  در

 با  جهان  امروزه  ).1403،  نوري  و  زاده  محرم(  کنند  عمل  خوبی
  بر  امر این روست.بهرو اقتصاد و قوانین، جامعه در مداوم تغییرات
 براي  آنان  توانایی  و  کارمندان  کاري  هايمهارت  رشد  لزوم

  به  توجه  ورزد.می  یدکتأ  متغیر  شرایط  با  پذیرانعطاف  سازگاري
 محسوب   سازمان  اصلی  سرمایه  که،  1انسانی   نیروي  چابکی
  هاي بحران  در  صحیح  تصمیمات  در  را  مدیر  تواندمی،  شودمی

 عبارت  انسانی  سرمایه  در  چابکی  مفهوم  رساند.  یاري  سازمانی
 در   بنیادي  تغییرات  براي  کارکنان  دانشی  آمادگی  از  است

 داخلی  مشتریان  رضایت  موجب  که  فرهنگ  و  ساختار،  فرایندها
  به   چابکی  .)1401،  غلامزاده  و   وادي،  بهرامیان(  گردد  خارجی  و

  و   رفتار  در  اصلی  عاملی  تواندمی   که  است  مفهومی  کلی  طور
  عدم   با   همراه   و  مستمر   تغییرات  با   سازمانی  محیط  مدیریت
  تعیین   ازپیش  اهداف   به  دستیابی  در   راها  سازمان  و  باشد  قطعیت
 ي روین  یچابک  بدونها  سازمان  ).2021،  2والتر(  دهد  یاري  شده
، هاده یا،  دانش  قیطر  از   آنها  رایز،  باشند  کارآمد  توانندینم  کار

 . کنندمی  کمک  سازمان  تیموفق   به  خود  يهمکار  و  قضاوت
 کار   يروین  یچابک  توسعه  که  کنندمی شنهادیپ  نیهمچن  محققان

  ي توانمندساز   در  یمهم  نقش  که  دارد  3مسئولانه  يرهبر  به  ازین
 و   )2022،  5زاچر  و  پترمن(   چابک  فرهنگ  جادیا،  4کارکنان 
  وارشنی (  دارد  افراد  در  يریگجهت  و  يهمکار   کیتحر  نیهمچن

  ی رقابت   و  ایپو  وکارکسب  طیمح  در،  رهبري   .) 2020،  6وارشنی   و
 شیافزا  يبرا  ییهاراه   دنبال   به   دائمبه طور    هاسازمان  يامروز
  ت یمز  حفظ  و  عیسر  راتییتغ   با  يسازگار   يبرا  خود  یچابک
  ي رهبر  فیتعر  در  .)1399،  عزیزي  و  احمدیان(  هستند  یرقابت

 ي رهبر  مفهوم  که  معتقدند  ) 2021(  7همکاران   و  هاك،  مسئول
 در  یاجتماع  تیمسئول  و  يرهبر ،  اخلاق  یتلاق  از   مسئولانه
  از  نوع   این،  ) 2017(  همکاران  و  هاك  است.  آمده   دیپد  سازمان
  و   داده  جاي  یاجتماع  تیمسئول  و  نفعاني ذ  هینظر  در  را  رهبري
  و اي  رابطه،  یاجتماع  دهیپد  کی  سئولانهم  يرهبر  که  معتقدند

 ظاهر   یاجتماع   تعاملات  يندها یفرآ  در  که  است  یاخلاق 
  چند   رابطه  کی  عنوان  به  را  يرهبر،  مسئول  يرهبر  د.شومی
هاي  شکل  که  یدرحال ،  ردیگمی  نظر  در  نفعيذ  - رهبر  یتیظرف

 
1 Workforce Agility 
2 Walter 
3 Responsible Leadership  
4 Psychological Empowerment 
5 Petermann & Zacher 
6 Varshney & Varshney 
7 Haque et al 

  . دانندمی یروپ- رهبر یزوج  معادله  کی عنوان به را يرهبر ، یقبل
 ی چابک  شیافزا  و  تیتقو،  جادی ا  در  یمهم  نقش  ،مسئول  يرهبر

، ندها یفرآ،  هاياستراتژ  فعالانه  قیتطب  قیطر  از  کیاستراتژ
  با   مسئول   رهبران  کند.می  فای ا  موجود  يساختارها   و  هافرهنگ
 نحوه،  کارکنان  و  سازمان  بر  يرگذاریتأث  يبرا  قدرت  داشتن
  را  ما  اطراف  طیمح  بر  آن  ر یتأث  زانیم  سازمان  کی  عملکرد
  باید،  مسئول  رهبران  ).2021،  8ویلسون(   کنندیم  یبررس
  مختلف   کارکنان  بر  باید  زیرا،  باشند  داشته  متفاوتیهاي  نقش
،  این  بر   علاوه  دهند.  گسترش   را  سازمان   اهداف  و  بگذارند  تأثیر
  ي رهبر،  باشد  پذیرا  را  اجتماعی  مسئولیت  باید  مسئول  رهبر  یک
 ی اخلاق   اصول  و  نفعانیذ  يهاارزش   هیپا  بر  که  ریپذتیمسئول
 نفوذ  ندیفرآ  درك  يبرا  يقو  ی چارچوب  عنوانبه،  است  استوار
 در  جامعه  و  هاسازمان   به  داریپا   جینتا  ارائه  با  تواندیم  که  يرهبر
، 9وگتلین   و  پلس،  مک(  تاس  یافته  تکامل ،  باشد  خود   نفع  به  کل

  است   یمتخصص هم  و  گرل یتسه  هم،  مسئول رهبر  یک  .) 2016
 قبال  در،  ابدی  دست  يعملکرد  اهداف  به  کندمی  یسع   که
 از   و  باشد  پاسخگو  سازمان  ي برا  يتجار  ماتیتصم  يامدهایپ

  رهبري   ).2020،  همکاران  و   10چنگ (  کند  مراقبت  خود  کارکنان
  در   و  است  پیروان  و  رهبران  بین  دوتایی  رابطه  از   فراتر  مسئولانه

  عهده   بر  را  محیط  و  جامعه،  سازمان  مسئولیت  که  حال  عین
 اساس  بر  کند.می  ترویج  را  کارکنان  مثبت  هايپاسخ،  دارد

  اجتماعی   مسئولیت  ازاي  آمیزه   مسئول   رهبري،  نفعانذي  دیدگاه
  در   مسئولانه  رهبري  ایده  .)2024،  11همکاران   و  ژیائو(  است

 است   کرده  پیدا  توجهی  قابل  اهمیت ،  نوظهور  مدیریت  مطالعات
  با   کارکنان  و  مسئول  رهبر  ).2024،  12عادل   و  ایبراهیم،  باتول(

  هستند ها  شرکت  براي  مهمی  بسیار  منابع،  تجربه  و  دانش
  عنوان   به   پذیرمسئولیت  رهبران  ).2023،  همکاران  و  13عادل(

  عنوان  به(  کارکنان  در  توانمندي  و  انگیزه  ایجاد  براي  مربی
 و  14رحمان (  هستند  ضروري  شغلی)  مشارکت  طریق  از،  مثال

  به   بخشیدن  الهام  براي  رهبر  یک  ییتوانا  .)2020،  همکاران 
  به ،  مطلوب  انگیزه  افزایش  براي  کاري  محیط  یک  در  زیردستان
، 15لین  و  لیو(  شودمی  شناخته  پذیرمسئولیت  رهبري  عنوان
، کندمی  درگیر  را  کارکنان  که  رهبر  یک  اخلاقی  عمل  ).2018
 در   تا  دهدمی  انگیزه  و  کندمی  توانمند،  کند می  برقرار  ارتباط

 
8 Wilson 
9 Maak, Pless, & Voegtlin 
10 Cheng 
11 Xiao et al 
12 Batool, Ibrahim, & Adeel 
13 Adeel 
14 Rehman 
15 Liu & Lin 
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  عنوان  به،  کنند  شرکت  مثبت  تحول  و  مسئولانه  پیشرفت
    ).2020، 1کوژیان( شودمی شناخته مسئولانه رهبري
 بین  همکاري  ایجاد  در  مهمی  نقش  رهبري،  اساس   این  بر
  در   مهمی  نقش  رهبران  و  کندمی  ایفاها  بخش  وها  تیم

  رهبري   دارند.  چابک  فرهنگ  ایجاد  و  کارکنان  توانمندسازي
  با   تعامل   بر   تأکید  با   را  کار  نیروي   چابکی  تواندمی  مسئولانه

  بین   تبادل   از  اطمینان  و  مشارکت،  پذیريانعطاف،  نفعانذي
  . )2020،  وارشنی  و  وارشنی(  کند  تسهیل  نفعانذي  و  رهبران
  توانمندسازي   و  رهبري  مختلفهاي  سبک  بین  نزدیک  ارتباط
  رهبري  است. شده بررسی متعدديهاي سازمان در یشناختروان
  توانمندسازي ،  خلاقیت ،  وابستگی،  پیروان  درگیري  میزان   بر

 تأثیرگذار  کار  محیط  با  مرتبط  انگیزه  احساس   و  یشناختروان
 را  کارکنان،  مسئول  رهبران  ). 2021،  همکاران  و  هاك(  است
 و  کنندمی  توانمند  و  داده  آموزش ،  موفقیت  به  دستیابی  براي

 دارند  سازمان  علایق  و  نیازها  اهمیت  به  قوي  احساسی
، يپذیرمسئولیت  افزایش  ).2022،  2براون  و  مانگولد،  مارکوارت(
،  یادگیري  چابکی  از  اطمینان،  پایدار  تجارت،  اجتماعی  سرمایه  بر

 یا  اجتماعی  مسئولیت  پذیرش   و  سود   کردن   حداکثر  بین  تعادل
  در   رهبري  هايمهارت  ایجاد  و  روابط  به  دادن  شکل  و  محیطی
  ). 2020،  همکاران  و  3گروشلج (   گذاردمی  تأثیر  نفعذي  هايگروه

هاي ویژگی  باید،  تغییر  برابر  در   مقاومت  بر  غلبه  براي  رهبران
 طریق   از  چابکی  کنند.  درك  را  چابک  کارکنان  روانی

،  بخشیمعنی،  نیییخودتع  به  منجر ،  یشناخت روان  توانمندسازي
 و  جنا،  پائول(  شودمی  شغلی  رضایت   و  درونی  انگیزه،  شایستگی

   ).2020، شاهو
  یر تأث«  عنوان  با  )2020(  همکاران   و  چنگ  ۀمطالعهاي  یافته
 داري هتل  صنعت  از  مواردي  :چابکی  بر   مسئولانه  رهبري
 نوازيمهمان  صنعت  در  مسئولانه  رهبري  که  داد  نشان  »تایوان

  کند  کمک چابکی تقویت به تواند می 19- کووید بحران زمان در
ۀ مطالعهاي  یافته  .شود  اجتماعی  مسئولیت  به   منجر   نهایت  در  و

 : سریع  حرکت  قدرت«  عنوان  با  )2202(  4همکاران   و  سیفرت
 چابکی   و  یشناختروان  توانمندسازي،  پذیرمسئولیت  رهبري
 يرهبر  از  یبیترک  که  داد   نشان  »انرژي  بخش  در  کار  نیروي

 یرتأث  کار  یروين  یچابک  بر  یروان   يتوانمندساز   و  مسئولانه
 عنوان  با  )2021(  5گابریل   و   تند  تحقیق  نتایج  گذارد.می
 ی رسان خدماتهاي  شرکت  کارکنان  یچابک   و  يتوانمندساز «

 ي توانمندساز  که  داد  نشان  »یجریه ن  جنوب  در  یبوم  گاز  و  نفت
 

1 Cujean 
2 Marquardt, Manegold, & Brown, 
3 Grošelj 
4 Cyfert et al 
5 Tende & Gabriel 

  یجریه ن، یبوم گاز و نفت خدمات يها شرکت کارکنان یچابک بر
 در   )1401(  محمدزهرایی  و  نیک  بابایی  همچنین  .گذاردی م  یرتأث

  ي توانمندساز   و  مسئولانه  يرهبر  یرتأث«  عنوان  با  پژوهشی
 که  رسیدند  نتیجه  این  به  »آب  شرکت  کارکنان  یچابک   بر  یروان
 یبینپیش  رقابلیغهاي  فرصت  از  عیسر  استفاده  منظور   به

 سطح  از  نانیاطم  چالش  بااي  نده یفزا   طور  به  رهبران،  معاصر
 به  کار  يرو ین  یچابک  قیطر  از   که،  یسازمان  یچابک  از  یمناسب
 یبیترک  که   داد  نشان  پژوهش  نای  .هستند  مواجه،  دآیمی  دست

 کار  يروین  یچابک  بر  یروان  يتوانمندساز   و   مسئولانه  يرهبر  از
 عنوان   با  )1399(  همکاران  و   دهقانی  تحقیق  . است  گذارریتاث
هاي  تئهی  در  انسانی  نیروي  چابکی   و  توانمندسازي  بین  رابطه«

 توانمندي  سطوح   یشافزا  با  داد   نشان  »اصفهان  شهر  یورزش
 سطح  توانمی  اصفهان  شهرستان  یورزش هاي  تئیه  کارکنان
 يرهبر  یر ثأت  به  یزن  یقاتتحق  برخی  .یشافزا  را  آنان  یچابک

 اشاره   کار  یروين  يتوانمندساز   و  یچابک  بر   پذیرمسئولیت
  همکاران   و  محبی  مطالعات  به   توانمی  راستا  ین ا  در  اند.کرده

، )1398(  قربانی  و  قهرمانی،  )1399(  همکاران  و  اکبري،  )1401(
  یرموسويم  و  ينور  اصغرنژاد  و  )2021(  6کونکالوس  و  فریر

   کرد. اشاره )1399(
 چابکی ،  انسانی  منابع  حوزه  در  هاییگام  تاکنون  هرچند

  سازمان  این   در  یشناخت روان  توانمندسازي  و  انسانی  نیروي
 از  اقدامات  این  که  رسدنمی  نظر  به  اما،  است  شده  برداشته
 رهبران  نقش،  دیگر  سوي  از  باشند.   بوده  برخوردار  کافی  انسجام
  زیادي  بسیار   حد  تا   مذکور  سازمان  در  کنترل  و  سازماندهی  براي

 به   گذشته  تحقیقات  بیشتر  اینکه  به  توجه  با  حال  است.  ناشناخته
 و   اندپرداخته  سازمانی  چابکی  و  توانمندسازي  بین  رابطۀ  بررسی

 با  تحقیقی  طرفی  از،  است  هشد  غفلت  انسانی  نیروي  چابکی  از
 نقش  که  پذیرمسئولیت  رهبري  نقش  که  موضوع   این

  ورزشی   مختلفهاي  سازمان  توسعۀ  و  رشد  در  انکارناپذیري
  مسئله   این  است  درصدد  تحقیق  این  است.  نگرفته  انجام،  دارند
  نیروي   چابکی  بر  پذیرمسئولیت  رهبري  تأثیر  که  کند  بررسی  را

 میان   در  یشناختروان  توانمندسازي  میانجی  نقش  با  انسانی
  است؟  چگونه  اصفهان  استان  جوانان   و  ورزش   کل  اداره  کارکنان

  شده   ارائه  1  شکل  در  حاضر  پژوهش  مفهومی  مدل  رو  ینا  از
  است. 

  
  

 
6 Freire & Gonçalves 
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   پژوهش روش
 جزو   روش   نظر  از  و  کاربردي،  هدف  نظر  از  حاضر  ژوهشپ

 آماري   جامعه  است.  همبستگی  نوع  از  توصیفی  تحقیقات
  اصفهان   استان  جوانان  و  ورزش   کل  اداره  کارکنان  کلیه  پژوهش
  مذکور  سازمان سوي از شده ارائه آمار آخرین اساس  بر که بودند
  بر   کارکنان  از  نفر  175  حجم  بهاي  نمونه  و  بودند  نفر  330

 اطمینان   سطح  در  )285  :2007(  1جولی   و  میچل  جدول  اساس 
 با   سپس  شدند.  انتخاب  ساده  تصادفی  صورت  به  درصد  95

،  پژوهش  هدف  بیان  و  نظر  مورد  سازمان  به  حضوري  مراجعه
  معیار   گرفت.  قرار  کارکنان  اختیار   در  پژوهشهاي  هنامپرسش
  مراجعه  از  پس  ه نامپرسش  نکردن  تکمیل  نیز  پژوهش  از  خروج

 در   شرکت  و  همکاري  به  تمایل،  ورد  معیار  بود.  پیگیري  بار  دو  و
  بود.  ناقصهاي پاسخ و کاري مشغله، خروج  معیار و پژوهش
  معادلات   مسیر  تحلیل  اساس   بر  شده  آوريگردههاي  داده 
  افزار نرم  است.  شده  تحلیل  و  تجزیه   PLS  افزارنرم  در  ساختاري

PLS ،قدرت و نرمال غیرهاي داده ، کم نمونه تعداد با همخوانی  
 شد.  استفاده مناسب یبینپیش

  
  پژوهش ابزار

  رهبري   سنجش  براي  :پذیرمسئولیت   رهبري  هنام پرسش 
 پذیرمسئولیت  رهبري  استاندارد  هنامپرسش   از  پذیرمسئولیت
 و  شد  استفاده  گویه  5  شامل،  ) 2012(  همکاران  و  ووگتلین
 به   استناد  با  )2012(  2همکاران   و  ووگتلین  پژوهش  در  پایایی
  شد.  گزارش  89/0، کرونباخ آلفاي ضریب
 تهیه   لیکرت  ايگزینه  پنج  مقیاس   اساس   بر   هنامپرسش  این

 از   میانگین  روش   به  گذارينمره  است.  شده  تایید  نیز  آن  روایی  و
  همکاران   و  فرد  شجاعی  شد.  انجام  5  حداکثر  تا   1  حداقل

  گزارش  92/0  کرونباخ  آلفاي  با   را   ابزار  این   پایایی  )1400(
 اند. نموده تایید و بررسی همگرا روایی روش  با را روایی و اندداده 

 
1 Mitchell & Jolley 
2 Voegtli et al 

 گزارش  0/ 87،  کرونباخ  آلفاي  روش   به   پایایی  حاضر  پژوهش  در
  شد.  تایید و

 سنجش  براي  انسانی:  نیروي  چابکی  هنام رسش پ
  نیروي   چابکی  استاندارد  هنامپرسش  از  انسانی  نیروي  چابکی
  تایی  5  طیف  و   گویه  28  با  )1999(  3ژانگ   و  شریفی  انسانی
  پژوهش   در  کرونباخ  آلفاي  ضریب  با  پایایی  شد.  استفاده  لیکرت
 روش  به  يگذارنمره  شد.  گزارش   92/0  )1999(  ژانگ  و  شریفی
  این   کرونباخ  آلفاي  شد.  انجام  5  حداکثر  تا   1  حداقل  از   میانگین

  گزارش  75/0،  )1395(  همکاران  و  انصاري  پژوهش  در  ابزار
 حاضر  پژوهش  در  به  است.  شده   تایید  نیز   آن  روایی  و  شده
  شد.  تایید و  گزارش  928/0، کرونباخ آلفاي روش  به پایایی

  توانمندسازي   سنجش  براي  ی:شناختروان  توانمندسازي
 همکاران   و  4اسپریتزر  استاندارد  هنامپرسش  از  یشناختروان

 آلفاي  ضریب  و  بود   گویه  15  شامل   که  شد  استفاده  )1997(
  به  گذارينمره  شد.  گزارش   95/0  مذکور  پژوهش  در  کرونباخ

 آلفاي   شد.  انجام  5  حداکثر  تا  1  حداقل  از  میانگین  روش 
  78/0،  ) 1396(  همکاران  و  زارع  پژوهش  در  ابزار   این  کرونباخ
 به  پایایی  حاضر  پژوهش  در  شد.   تایید  نیز  آن  روایی  و  گزارش 

  شد.  تایید و گزارش  898/0، کرونباخ آلفاي روش 
 صوري   شیوه  بهها  هنامپرسش  همه  روایی  حاضر  پژوهش  در
  شد.  تایید و بررسی خبرگان توسط

  
  ها یافته
  175  میان  از   که  داد نشان  حاضر  پژوهش  شناسیجمعیت  تحلیل
  1/13  تحصیلات  جوانان  و  ورزش  کل  اداره  کارکنان   از  نفر

 افراد  از  درصد  1/69  تحصیلات،  کاردانی  سطح  در  افراد  از  درصد
  در  نیز  افراد  از  درصد  7/17  تحصیلات  و  لیسانس  سطح  در

  80(  نفر  140،  همچنین  .است  بالاتر  و  لیسانس  فوق  سطح
  فراوانی  بیشترین  و  ندهست  زن  درصد)  20(  نفر  35  و  مرد  درصد)
  کل  وزن  از  درصد  9/42  که  است   سال  50  تا   41  رده  به   مربوط 

   شود.می  شامل را

 
3 Sharifi and Zhang 
4 Spreitzer 

  پراکندگی و  مرکزيهاي شاخص  . 1 جدول
  کشیدگی  چولگی  معیار  انحراف  میانگین   متغیر
  - 514/0  - 56/0 82/0 26/3 ریپذتیمسئول رهبري

  2031/0  12/0 61/0 47/3 ی شناختروان  توانمندسازي
  - 770/0  - 46/0 59/0 58/3 انسانی نیروي چابکی

  پژوهش  مفهومی  مدل . 1 شکل
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 با   ریپذتیمسئول  رهبري،  پژوهش  این  هايمتغیر  میان  در
 مقدار   با  انسانی  نیروي  چابکی  و  پراکندگی  بیشترین  0/ 82  مقدار

    دارد. را میانگین بیشترین 58/3
  مدل  برازش
 پایایی   و  کرونباخ  آلفاي  معیار  دو  از   پایایی  میزان  بررسی  براي

 و   کرونباخ  آلفاي  براي   قبول  قابل   مقادیر   شد.  استفاده  1ترکیبی 
  کمک   با  همگرا  روایی  است.  0/ 7  از  تربزرگ  ترکیبی  پایایی

 قابل   حداقل  مقدار  و  شدهاستخراج  واریانس  میانگین  شاخص
  به   مربوط   AVE  مقادیر   تمامی  اگر  د.ش  بررسی  5/0  قبول
  تأیید   همگرا  روایی،  دهند  نشان  را  5/0  از  بالاتر  مقادیر،  هاسازه
هاي  مدل   برازش   بررسی  معیارهاي  از  دیگر   یکی  .شد  خواهد
 یک  همبستگی  واگرا  روایی  است.  واگرا  روایی  معیار،  گیرياندازه
 روایی  سنجش  براي  سنجد.می  مرتبطغیر   متغیر  یک  با  را  متغیر
  شد.   استفاده  لارکر  و  فورنل  روش   از  حاضر  پژوهش  در  واگرا
 دوم  ریشه میزان که است قبول قابل سطح  در وقتی واگرا  روایی

 واریانس  از   بیشتر  سازه  هر  براي  شدهاستخراج  واریانس  میانگین
  ضرایب  مقدار  مربع(  دیگرهاي  سازه  و  سازه  آن  اشتراکی

  جدول   در  که  طور  همان  .باشد  مدل  در  ها)سازه  بین  همبستگی
  دو  هر   براي  شده   گفته  حدود  به   توجه  با ،  شودمی  ملاحظه  2

  پایایی   و  کرونباخ  آلفاي  ضرایب  مقدار   که   شودمی  نتیجه،  معیار

  ند. هست  قبول  قابل  پژوهشهاي  سازه  تمامی  براي   ترکیبی
 استخراجی   واریانس  میانگین  داراي  متغیرها  تمامی،  همچنین
    هستند. 5/0 بالاي

و   3جدول   فورنل  روش  به  را  واگرا  روایی  بررسی  نتایج 
نشان1981(  لارکر یافتهمی  )  آن  هاي  دهد.  از  حاکی  تحقیق 

که جذر  ،  است  مکنون  AVEمقدار  از  (  متغیرهاي  اصلی)  قطر 
آن میان  همبستگی  خانهمقدار  در  که  قطر هاي  ها  چپ  و  زیرین 

 
1 Composite Reliability(CR) 

شود که متغیرهاي می  گونه استنباط  لذا این  . بیشتر است،  اصلی
سازه با  تا  دارند  خود  سوالات  با  بیشتري  تعاملی  هاي مکنون 

  است. دیگر. روایی واگراي متغیرهاي مدل در حد قابل قبولی 
  آزمون همگن بودن بارهاي عاملی

و   مستقل  متغیرهاي  ارتباط  عدم  یا  ارتباط  معناداري  حالت  در 
ر  شوند. اگر مقدار آماره تی بین دو متغیوابسته با هم بررسی می

باشد   05/0و سطح معناداري کمتر از    1/ 96بالاتر از قدر مطلق  
است معنی  بدین  با   این  معناداري  ارتباط  متغیر  دو  بین  که 

برقراري روایی   %95احتمال   شرط  دومین  همچنین  دارد.  وجود 
این بزرگا  همگرا  عاملی  بارهاي  که  از  ست   باشند   4/0تر 

  ). 1392، داوري و رضازاده(

  مرکب  پایایی و  کرونباخ  آلفاي  . 2 جدول
آلفاي    

 Average Variance  پایایی مرکب   کرونباخ 
Extracted (AVE) 

توانمندسازي  
 898/0 913/0  898/0 ی شناختروان

 870/0 906/0  870/0 پذیرمسئولیترهبري 
 928/0 936/0  928/0 چابکی نیروي انسانی

  لارکر  –آزمون فورنل   . 3 جدول

 
توانمندسازي  

 ی شناختروان
رهبري   چابکی 

  پذیر سئولیتم
    940/0  ی شناختروان توانمندسازي 

  960/0  668/0 چابکی 
 930/0 508/0  556/0 پذیررهبري مسئولیت

  روایی واگرا بارهاي عاملی متقابل  . 4 جدول
  پذیررهبري مسئولیت توانمندسازي روانی   چابکی نیروي انسانی

 tآماره تی  بار عاملی   tآماره تی  بار عاملی   tآماره تی  بار عاملی 
517/0  873/7  605/0  660/10 807/0  505/23  
728/0  008/18  654/0  288/11  831/0  089/29  
720/0  718/17  626/0  072/10  793/0  228/23  
754/0  965/20  661/0  447/12  838/0  297/34  
683/0  245/16  719/0  894/19  785/0  845/19  
587/0  100/10  665/0  203/14      
661/0  065/11  730/0  381/19      
654/0  611/12  625/0  611/11      
604/0  094/9  492/0  989/6      
672/0  024/12  667/0  925/13      
326/0  505/3  581/0  871/10      
646/0  553/12  739/0  220/19      
197/0  272/2  589/0  925/8      
273/0  849/2  698/0  163/15      
547/0  382/9  565/0  991/9      
501/0  262/7          
494/0  905/6          
642/0  367/14          
674/0  203/14          
656/0  198/14          
677/0  521/15          
594/0  486/10          
447/0  732/6          
541/0  676/9          
452/0  623/6          
578/0  755/9          
723/0  834/19          
721/0  821/17          
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  آزمون مدل ساختاري 
  ده آزموپژوهش    مفهومی  مدل  کلی  ساختار،  قسمت  این  در
  متغیرها  بین   که  تئوریکی  روابط  آیا   که   شود   مشخص  تا،  دشومی
به  ،  بوده است  محقق  مدنظر  چارچوب مفهومی  تدوین  مرحلۀ  در

  نه.  یا گردیده  تأییدها داده وسیلۀ
استفاده مدل ساختاري  ارزیابی  براي  عوامل که  شوند  می  از 

  ی مدل است. بین پیشو قدرت  ضریب تعیین
تعیین   واریانس  ضریب  تبیین  وابسته  میزان  توسط  متغیر 
  دهد.را نشان میمتغیرهاي مستقل 

نشان متغیرها  تعیین  که  می  ضریب  از    42دهد  درصد 
توانمندسازي   و  شناخت روانتغییرات  تغییرات    63ی  از  درصد 

به   مربوط  مستقل  متغیرهاي  توسط  انسانی  نیروي  چابکی 
  شود.می خودشان پیش بینی

  افزونگی   متقاطع  روایی  یا   مدل  بینیپیش  قدرت  هدف
  روش  به  کردن  یبینپیش  در  ساختاري  مدل  توانایی  بررسی

  معیار   ترینشدهشناخته  و  ترین معروف  .است  1پوشی چشم
، 02/0  مقدار  سه  است.  2Q  شاخص ،  توانایی  این  گیرياندازه

  قوي  و متوسط، ضعیف مقادیر  عنوان به ترتیب به 0/ 35 و 15/0
 ). 2009،  2همکاران   و  هنسرلر(  اندشده  معرفی  شاخص  این   براي
  شود.می  تایید  مدل  یبینپیش  قدرت  جدول  مقادیر   به  توجه  با

 نیکویی   شاخص  محاسبه،  مدل  کلی  ارزیابی  براي  دیگر  معیار
 با  که  هاییمدل  است.  جزیی  مجذورات  حداقل  در  مدل  برازش 
 مانند  محورواریانس  افزارهاينرم   طریق  از  محورواریانس  رویکرد

Smart PLS  به  نگاه  براي  کلی  شاخصی  فاقد  ندشومی  بررسی  
  سنجش   براي  شاخصی  یعنی  .هستند  جا  یک   صورت  به   مدل
  در   اما  .ندارد  وجود  محورکواریانس  رویکرد  به  شبیه  مدل  کل

  به   شاخصی  از  که  شد   پیشنهاد  حوزه  این   در  مختلف  تحقیقات
 به  توانمی  )2005(  همکاران  و  3تننهاوس  توسط  GOF  نام
 محور کواریانس  هايرویکرد  در  که  برازشی  هايشاخص  جاي
 و   ساختاري  مدل  دو  هر  شاخص  این  نمود.  استفاده،  دارد  وجود
 را  آنها  کیفیت  و  گرفته  نظر  در  جا  یک  صورت  به  را  گیرياندازه

 
1 Blindfolding 
2 Henseler et al 
3 Tenenhaus 

  مقادیر   میانگین  و  2R  میانگین  صورتبه  شاخص  این  .ایدآزممی
  شود.می  محاسبه دستی صورتبه اشتراکی

 

  
 

  کلی   مدل برازش نتایج . 6 جدول

  میانگین   مقدار،  شودمی  مشاهده  6  جدول  در  که  طور  همان
 و   416/0  با  برابر  )Communalities(  اشتراکی  مقادیر
  به   توجه  با   و  است  آمده  دستبه  525/0  برابر  ��مقادیر   میانگین
  توجه  با که آمد دستبه 497/0 معادل GOF معیار مقدار  فرمول

  پژوهش  کلی  مدل  مطلوب  برازش   از  نشان  مذکور  بنديدسته   به
  است. 
  

  پژوهشهاي فرضیه آزمون
  

  
  

  عاملی   بار حالت در  گیري اندازه  لمد . 2 شکل
 

  
  تی معناداري ضرایب حالت در  مدل . 3 شکل

  

 ضریب تعیین.  5 جدول
 �� ضریب تعیین 

  0.167  0.420 ی شناختروان توانمندسازي 
  0.213  0.631 چابکی نیروي انسانی

��� = ����������������������������������� × ������ ���������������������������������� ������ 
0.497  0.416  0.525  

  قوي و  متوسط، ضعیف برازش بترتیب 36/0 و  25/0، 01/0 مقدار سه
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،  گرددمی  مشاهده  3و2  شکل  و  7  جدول  در  که  طور  همان
 ی شناخت روان  توانمندسازي  بر  پذیرمسئولیت  رهبري  متغیر  تاثیر
 قبول   قابل  12/ 988  تی  آماره  مقدار   و  648/0  مسیر  ضریب  با

 چابکی   بر  یشناختروان  توانمندسازي  تاثیر  همچنین  .است
  تی   آماره  مقدار  و  533/0  مسیر  ضریب  با  نیز  انسانی  نیروي

  نیروي   چابکی   بر   پذیر مسئولیت   رهبري   گردید.   تایید   9/ 433
 با اصفهان   استان   جوانان   و   ورزش  کل   اداره کارکنان   در   انسانی 
 دارد.  معنادار  و   مستقیم   تأثیر  0/ 337  میزان   به  مسیر  ضریب 
 اختی ن ش روان   توانمندسازي   طریق  از  پذیر مسئولیت   رهبري 

 استان  جوانان   و   ورزش  کل   اداره  کارکنان   چابکی   بر   کارکنان 
 متغیر  بر  میانجی   متغیر  اثر   بررسی   براي   دارد.  تأثیر  اصفهان
  شد.   استفاده   سوبل  آزمون  از   وابسته
  

Z-value= �×�� (�2×��2 )� (�2×��2 )� (��2×��2 ) 
  
 :رابطه   این  در 
a :   میانجی و   مستقل   متغیر  میان  مسیر  ضریب 
B :   وابسته  و   میانجی  متغیر  میان  مسیر ضریب 

Sa :   میانجی  و   مستقل  متغیر   مسیر  استاندارد  خطاي 
Sb :   وابسته  و   میانجی  متغیر  مسیر  استاندارد  خطاي  
  

 مطلق   قدر   مقدار   که   دهد می   نشان   سوبل   آزمون   نتایج 
 محاسبه  1/ 96  از  بیشتر  و   6/ 875  با  برابر  )Sobel(   سوبل  آماره
 ) 0/ 000(   سوبل   آزمون   معناداري   سطح  همچنین   است.  شده 
 در  توان می   لذا   است.   آمده  دست به   0/ 05  خطاي   سطح   از   کمتر 

  توانمندسازي   گريمیانجی   تاثیر  درصد   95  اطمینان  سطح 
 چابکی  و   پذیر مسئولیت   رهبري   بین  رابطه   در   را   ی شناخت روان 

  کرد.  تایید  انسانی   نیروي 
  

  گیرينتیجه  و   بحث 
 تغییرات  از  ناشی   توجهی   قابل   دگرگونی   تحت   ورزش  بخش 

 منظور  به  است.   نفع ذي   هاي گروه   فزاینده   فشار   و   محیطی 
 طور  به   رهبران ،  مبهم   محیط   در ها  فرصت   از   سریع   استفاده
 مواجه  سازمانی   چابکی   از   مناسبی   سطح  چالش   بااي  فزاینده 

، کار   نیروي   چابکی  به  دستیابی   براي  تلاش  در  شوند.می 
 چگونگی،  کار   به  معطوف  درونی   انگیزه  باید  مسئول  رهبران 
 نظر  در  را  آن  مشارکت   سطح   و   تیم  یک  عملکرد  بر  آن  تأثیر

 رهبري  نقش  بررسی   حاضر   پژوهش   هدف   بگیرند.
 گريمیانجی   نقش   با   انسانی   نیروي   چابکی   در   ر ی پذ ت ی مسئول 

  و   ورزش  کل   اداره   کارکنان   در   ی شناخت روان   توانمندسازي 
  بود. اصفهان   استان جوانان 

، ر ی پذ ت ی مسئول   رهبري   افزایش  با   که   داد   نشان  نتایج 
 طریق  از   و   م ی رمستق ی غ   صورت به   انسانی   نیروي   چابکی   نمرات 

 خواهد  پیدا   افزایش   0/ 332  اندازه به   ی شناخت روان   توانمندسازي 
 نیازهاي   ر ی تأث  تحت   افراد   رفتارهاي   و   ها نگرش  از   بخشی   کرد. 

، شدن واقع   احترام  مورد   و   احترام   به   نیاز   قبیل  از   آنها   اجتماعی 
 نتایج   . است   ها ت ی فعال  معناداري   احساس  و   ارزشمندي   احساس

 و  محبی   مانند   پژوهشگرانی هاي  پژوهش   با   فرضیه  این 
 ؛ ) 1401(   یی زهرا  محمد   و   نیک  بابایی   ؛ ) 1401(   همکاران 

 و  فریر  ) 1399(   قربانی  و   قهرمانی   ؛ ) 1399(   همکاران  و  اکبري 
  دارد. مطابقت   ) 2021(  گابریل   و   تند  ؛ ) 2021(   گونکالوس

  ورزش   کل   اداره  در   انسانی   نیروي   چابکی   رسد می   نظر  به 
 روزانه  ي ها ت ی فعال   به  یدن بخشسرعت   طریق   از   جوانان   و 

 کارمند  هرهاي  شایستگی   به   دادن  ارزش  و   اهمیت،  کارکنان 
  کاري هاي  فعالیت   در   ربودن ی پذانعطاف ،  فرد منحصربه  صورت به 

 احساس ،  اشوظیفه   قبال  در   کارمند   هر  پاسخگویی   و 
 بهبود  را   کارکنان   ي ها ت ی فعال   بودن   معنادار   و   ارزشمندي 

 ریپذ ت ی مسئول   رهبري  وظایف   از  بخشی  این  که   بخشد ی م 
  است. 

  آزمون فرضیات پژوهش .7  جدول 
  نتیجه  سطح معناداري  آماره تی  ضریب مسیر استاندارد  مسیر

  تایید شد 0.00 12/ 988  0/ 648 یشناخت روان توانمندسازي   >-  پذیر مسئولیت رهبري 
  تایید شد 0.00 9/ 433  0/ 533 چابکی نیروي انسانی  >-   یشناخت روان توانمندسازي 

  تایید شد 0.00 5/ 389  0/ 337 چابکی نیروي انسانی >-  پذیر مسئولیت رهبري 
  ي بر چابکی نیروي انسانیپذیر مسئولیتاثرات رهبري  

  تاثیر کل  تاثیر غیر مستقیم  تاثیر مستقیم
337 /0  332 /0  669 /0  
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 نیروهاي   آزادکردن   ي معنا   به ،  انسانی   نیروي   توانمندسازي   
 وجودآوردنبه   و  بسترها  آوردن فراهم   و  کارکنان   درونی 
 وها  توانایی ،  استعدادها   شکوفایی   براي ها  فرصت 

 طرز  و   افکار،  باورها   در   تغییر   با  و   است   افرادهاي  شایستگی 
 و  توانایی   که  ساندر می   باور  این  به   را  آنها،  کارکنان   ي ها ی تلق 

 واپایش  و   تأثیرگذاري   و ها  فعالیت   انجام   براي   لازم   شایستگی 
 دید  و   نگرش،  هایی توانایی   چنین   .دارند   را   شغلی   نتایج 
  کرد.  خواهد   ترچابک   را  آنها   و   بخشیده  افراد به   را   تري وسیع 

 بر   ری پذ ت ی مسئول   رهبري   داد  نشان   حاضر  پژوهش   نتایج 
 جوانان   و   ورزش  کل   اداره   کارکنان   در   انسانی   نیروي   چابکی 
 فرضیه  این  نتایج  دارد.  معناداري   و   مثبت  تأثیر   اصفهان   استان 

 ؛) 1401(   همکاران   و  محبی   مانند   پژوهشگرانی هاي  پژوهش   با 
  همکاران   و   اکبري   ؛ ) 1401(  یی زهرا   محمد   و   نیک  بابایی 

  و   چنگ ،  همچنین ،  ) 1399(   قربانی   و   قهرمانی   ؛ ) 1399( 
 .دارد   مطابقت   ) 2022(   همکاران   و   یفرت س   ؛ ) 2023(   همکاران 

 رهبري  سازمانی   هر  در   اگر   گفت:   توان ی م   راستا   این   در 
ۀ ارائ   به  تمایل  بیشتر  سازمان،  باشد   داشته  وجود  ری پذ ت ی مسئول 

 پیش   نوآوري   سمت   به   و   داشت   خواهد   بکر   و   جدید   ي ها ده ی ا 
 داشت.  خواهد  يتر چابک   کارکنان   نتیجه  در  و  رفت   خواهد 

 افزایش  موجب   خودآگاهی  فرایند   از  استفاده  با  مسئول   رهبران 
 موجب   خود   این   که   شوند می   خود   زیردست   افراد   استقلال 
 به  اعتماد   دادن   با   همچنین   . شودمی   خلاقانه   رفتارهاي   افزایش 

ۀ ارائ ،  زیردستان   با   روابط   در  شفافیت ،  کارکنان   به  نفس 
  خلق   موجب  کارکنان  به  بازخورد  دادن  و   غیررسمی هاي  شیوه 
 در  سرعت  عبارتی   به  و  آنها  در  پذیريانعطاف   و  جدید هاي  ایده 

 سازمانی  چابکی   ابعاد  از  که  پاسخگویی   روحیه  تلقین   و   کارها 
 رهبران   که   شد   مشخص   کلی   طور   به   شود. می   آنها   در ،  است 

 خود  اجتماعی  مسئولیت   ابتکارهاي   طریق   از   توانندمی   مسئول
 سبک  اهمیت   موضوع  این  و   بگذارند  تأثیر  خود   پیروان   بر 

 برجسته  سازمان  اثربخشی  در   را   پذیرمسئولیت   رهبري 
 براي  معنی   ایجاد  به  قادر   پذیرمسئولیت   رهبر  یک   . کنند می 

   است.   سازمان   نفع  به  آنها  با  تعامل  و   کارکنان 
  ی شناخت روان   توانمندسازي   بر   ری پذ ت ی مسئول   رهبري 

 اصفهان  استان  جوانان   و   ورزش  کل  اداره   کارکنان  در   کارکنان 
هاي پژوهش   با   فرضیه   این   نتایج   دارد.   معناداري   و   مثبت   تأثیر 

، ) 1401(   یی زهرا   محمد   و   نیک  بابایی   مانند  پژوهشگرانی 
،  ) 1399(   قربانی   و   قهرمانی ،  ) 1399(   همکاران   و   اکبري 

   دارد.   مطابقت   ) 2023(   همکاران   و   چنگ ،  همچنین 
 متقابل  روابط  بخش قوام   و   دهندهشکل  عنوان  به ،  رهبران 

 میان  این  در،  شوند می   شناخته   سازمان   در   کارکنان  و   نفعان ي ذ 

هاي انگاره   و   مفاهیم  پایه   بر  پذیرمسئولیت   رهبري   سبک 
  و   اخلاقی   رهبري ،  سازمان   اجتماعی   ي پذیر مسئولیت   مشترك 
 عنوان  به  پذیر مسئولیت   رهبران   است؛   گرفته  شکل   قانونی 
هاي ي گیر تصمیم   هنگام   در   که  شوند می   شناخته  افرادي 

 .دارند   توجه  نفعاني ذ   سایر  و   کارکنان  منافع  به  خود  سازمانی 
 افراد  همه  مندي رضایت   افزایش   به  منجر  تعاملی   رویکرد  چنین 

 با  بالاتر   عاطفی   پیوند  سطوح   و   گردیده  سازمان   با   مرتبط 
 رهبري  سبک  این  کارگیري   به  داد.  خواهد  افزایش  را  سازمان

 اقشار  با  که  نهادي   عنوان به   جوانان  و   ورزش  کل   اداره  در 
 ي ا گسترده  اختیارات   و   وظایف   و   است   ارتباط   در   مردم   مختلف

 تأکید،  کارکنان هاي  خواسته  و  نیازها   بر  تمرکز   با  تواندی م   ، دارد 
، کارمند   هر   فردمنحصربه   شایستگی  ي ها ی ژگ ی و   بر

 دخیل   و   سازمان   رسالت   انجام   در   او   تأثیرگذاري   و   خودمختاري 
 منجر  مدیریتی هاي  ي گیر تصمیم   در  مساوات  و  عدالت   نمودن

 آن  هدف   که   گردد می   سازمان   در   کارکنان   اثربخش   افزایش   به 
   است.   کارکنان   ی شناخت روان   توانمندسازي   افزایش

 نیروي   چابکی   بر  کارکنان   ی شناخت روان   توانمندسازي 
 اصفهان  استان  جوانان  و   ورزش  کل  اداره  کارکنان  در   انسانی

 توجه  باید   سازمان  رهبران   ؛ دارد   معناداري   و   مثبت   تأثیر 
 بیشتر  هرچه   مشارکت   با   و   باشند  داشته   کارکنان   به   بیشتري 

، کاري   حیطۀ   در   خودمختاري   حس   ایجاد  و   امور   جریان   در   آنها
 با  رهبران  .کنند   ایجاد  آنها  در  را  توانمندي   از   بالایی   سطح 

 تفویض ،  اطلاعات   کردن فراهم   مانند   اقداماتی   و  راهبردها 
 به  دادن  استقلال   و   تیم  تشکیل ،  مشارکتی   مدیریت،  اختیار 

 بهتر  هرچه   انجام  براي   لازم   شرایط   و   بستر  باید  کارکنان 
 که  را   آنچه  کارکنان  تا   کنند   فراهم  طوري   را  سازمانی   وظایف 

 زمینۀ  در  و   دهند  انجام  درونی   انگیزة  و  رغبت   با ،  خواهند می 
 در   کارکنان   عمل   آزادي   و  استقلال   بالاي   سطح   تأثیر 

هاي گیري تصمیم   در   آنها  مشارکت  امکان،  آنان   توانمندي 
 انتخاب  مانند  مواردي   در  سازمانی   وظایف  و   شغل  به  مربوط
 واقع  در   شود.   فراهم ،  شغل   انجام   ریزي طرح   و   کار   انجام   روش
 و  کار   ي ها روش  مورد   در  تصمیم   اتخاذ   در   کارمندان   هرچه 
 سبب   امر  این ،  باشند   بیشتري   انتخاب   حق   داراي   تلاش  میزان

 با  برخورد  در  بیشتر  تلاش  و  فعالیت   به  علاقه   و   چابکی 
 فرضیه  این   نتایج   شود.می   برانگیز چالش   و   بغرنج هاي  وضعیت 

 گابریل  و   تند   ؛ ) 2021(   گونکالوس  و   فریرهاي  پژوهش   با 
   ). 18و 24(   دارد  مطابقت   ) 2021( 

 نی ب   رابطه   وجود   بر   ی مبن ها  داده   لی تحل   جی نتا   به  باتوجه 
 و  رهبران   به ،  انسانی   نیروي   چابکی   و   ری پذ ت ی مسئول   رهبري 

، خود   کردار   و   گفتار   در   شود می   پیشنهاد  ربط ذي   مسئولان 



    یشناختروان توانمندسازي گريمیانجی با انسانی نیروي چابکی در پذیرمسئولیت رهبري نقش: بختیاري، اصلانی  38
 

 شودمی   باعث   خود  این  که   باشند   داشته   صداقت   و   شفافیت 
 تشویق  ی گشودگ خود   و   احساسات ،  عقاید   ابراز   در   زیردستان 

 بهتر،  مدیران   کنند.   شایستگی   و   پاسخگویی   احساس  و   شده 
 که  اطلاعاتی   یا   منفی   بازخوردهاي   شنیدن  تحمل   است 

 ایجاد  خود   در   را  دارند   قت ی حق   ی ول   بوده؛   ایشان   میل  برخلاف 
 اطلاعات   اساس  بر   همیشه   صحیح   تصمیمات   که   چرا   کنند؛ 

 مطلوب  که   اطلاعاتی   اساس  بر  نه ،  شوند می   اتخاذ  صحیح 
 خویش  درونی هاي  ارزش  و  اصول  از  است   بهتر  مدیران  است. 

 به  منجر ،  مهم   این  که  چرا   کنند؛  کسب   تري کامل   اطلاعات 
 یاري  به   ها ي ر ی گ م ی تصم   در   و   شده   ایشان   بیشتر  خودآگاهی 

 یای ج ه جاب   و  سازي غنی   از  استفاده  با  مدیران  آید.می   ایشان
 آوردنفراهم   همچنین   و   وظایف   و   اهداف   فافیت ش ،  غلی ش 

 کسب   جهت   در  دتوانن می   سازمان  در  افراد  مشارکت   هزمین 
 رهبري   د.کنن   عمل  بهتر  سازمان  مقاصد  و  اهداف 

 .شود ی م   کار   محیط   در   یادگیري   افزایش   باعث   پذیر مسئولیت 
 به  کارکنان  تشویق   از   عبارت   مسئول   مدیریتی   رفتارهاي 
، زیردستان   از   تقدیر ،  ی خودبالندگ   و   یادگیري ،  آموزش
 و   اهداف،  ها است یس   تغییر   مورد  در  کارکنان  به   ی رسان اطلاع 
 تغییرات  این  چگونه  اینکه  از   آنها  کردنآگاه   و  سازمانی   قوانین

 است. ،  گذارد ی م  تأثیر   کارکنان  بر 
، اطلاعات   کردنفراهم   مانند   اقداماتی   و  راهبردها  با  مدیران

 استقلال  و   گروه   تشکیل ،  مشارکتی   مدیریت ،  اختیار   تفویض 
 هر  انجام   براي   لازم   شرایط   و   بسترها   باید ،  کارمندان   به   دادن 

 کارمندان  تا  نمایند   فراهم   طوري   را   سازمانی  وظایف  بهترچه 
 و  دهند   انجام   درونی   انگیزه   و   رغبت   با ،  خواهند می   که   را   آنچه 

 به  اثربخش   پاسخگویی   توانایی   و   تغییرات   در   کارایی   درنتیجه 
 را  آنان  سازمانی)   چابکی (   محیطی   اطمینان  عدم   و   تغییرات 
  ورزش  کل   اداره  در   ربط ي ذ   مسئولان  و   رهبران  . دهند   افزایش 

 با  و  باشند   داشته  بیشتري  توجه   کارمندان  به  بایستی  جوانان  و 
 حس  ایجاد   و   امور   جریان   در   آنها   بیشتر  چه  هر   دادن مشارکت 

 در   را   ی شناخت روان   توانمندسازي ،  کاري   حیطه   در  خودمختاري 
 فراهم  مانند  ی اقدامات   و  راهبردها   با  رانیمد   کنند.  تقویت   آنها

 لیتشک ،  ی مشارکت   ت ی ری مد ،  ار یاخت   ض ی تفو ،  اطلاعات   نمودن 
 لازم   ط ی شرا   و   بسترها   د ی با ،  کارمندان  به   دادن  استقلال   و   م ی ت 

 فراهم   ي طور   را   یسازمان   ف یوظا   بهتر  چه   هر  انجام  ي برا 
 زهی انگ   و   رغبت   با ،  خواهند می   که  را   آنچه   کارمندان   تا   ند ی نما 

 و  استقلال   ي بالا  سطح   ر ی تأث   نهی زم   در   و   دهند  انجام   ی درون 
 آنها  مشارکت   امکان،  آنان   توانمندي   در  کارمندان  عمل   ي آزاد 
 در  شغلی   وظایف   و   شغل   به  مربوط هاي  ي گیر تصمیم   در 

 انجام  ریزي طرح   و   کار   انجام   روش  انتخاب   قبیل  از   مواردي 
   شود.   فراهم ،  شغل 

  بررسی   به،  آتی   ي ها پژوهش   در  شودی م   پیشنهاد
، پذیر مسئولیت   رهبري   الگوي   طراحی   همچون   موضوعاتی 

 رهبري  ارتقاي   و   استقرار  در  مؤثر   سازوکارهاي   و  عوامل 
 رهبري  سازمانی   و   شغلی   دادهاي برون   البته  و   پذیرمسئولیت 
  شود.   پرداخته   پذیرمسئولیت 

 که   است   ن ای ،  حاضر   پژوهش   ي ها ت ی محدود   ازجمله 
 به  باتوجه  است.   هنام پرسش   طریق   از  آمدهدست به  اطلاعات 

، کنندگان شرکت   غیرواقعی هاي  خ پاس   ارائه  احتمال،  مطلب   ن ای 
  مخدوش  را  ج نتای   تواند می   ، هاسؤال   از   نادرست   درك   از   ناشی 
، روان   و   سلیس  ادبیات   از   گیري بهره   با   شد  سعی   البته  سازد. 
  وقت   اختصاص   ن چنی هم   و   مورد  نای   در   زم لا  توضیحات   ارائه 

 کاسته  آن  بروز   احتمال  از   ها ه نام پرسش   کردن  پر  براي   کافی 
 باید  و   است  شده  انجام   مقطعی   صورتبه   پژوهش  این  . شود 

  بود.   محتاط باید   نتایج   ي ر ی کارگبه   در  لذا   ؛ شود   تکرار   دفعات به 
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