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 چکیده

با  ي ورزشیهاسازمان ي منابع انسانی درسازياحرفهي رهبري ناب بر هاتیقابلپژوهش حاضر با هدف تحلیل رابطۀ 
 طوربه چراکه، این پژوهش تحقیق قیاسی استقرایی استانجام پذیرفت.  (IRP)ي تفسیري بندرتبهاستفاده از فرایند 

نفر  27جامعۀ آماري پژوهش  .شودیمو شرایط استفاده  هادادهتوأمان از دو رویکرد تحقیق کیفی و کمی با توجه به نوع 
. شدندي هدفمند انتخاب ریگنمونهبودند که با استفاده از   آبادخرمي ورزشی شهرستان هاسازماناز مدیران و خبرگان 

رار گرفت. پایایی ق شانیا دییتأخبرگان توزیع شد و مورد  بین (IRP)ي هاپرسشنامه، هاپرسشنامهبراي تأیید روایی 
مشتمل بر شناسایی  هاافتهی شد. دییتأبود،  81/0نیز با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ که مقدار آن برابر با  پرسشنامه

ي رهبري ناب در هاتیقابلي منابع انسانی و همچنین تحلیل رابطۀ سازياحرفهي رهبري ناب و نتایج هاتیقابل
ي انگیزشی هاارتمهي کارکنان، هاتیقابلسازي منابع انسانی است. نتایج حاکی از آن است که کمک به افزایش ياحرفه

ترتیب بیشتر از دیگر ي و تمرکززدایی بهسازمیتی و گروه کاربخشی، بهبود مستمر و تعهد به یادگیري، ترویج و الهام
چگونگی  (IRP). همچنین با استفاده از رویکرد شوندیمانی ي منابع انسسازياحرفهي رهبري ناب موجب هاتیقابل

ي هاتیقابلایش راي مثال کمک به افزبي سازي منابع انسانی تحلیل شد. احرفهي رهبري ناب در هاتیقابلاثرگذاري 
، هااندوختهاختن مسائل، عملی س لیوتحلهیتجزي اخلاقی، مهارت و خبرگی، قدرت هاتیصلاحکارکنان،  افزایش کسب 

ي سازياحرفهبه  تواندیمي کارکنان را در پی دارد که ریپذانطباقاستقلال کاري، ارج نهادن به مشتري، قدرت تحمل ابهام و 
 منابع انسانی در سازمان منجر شود.

   
 يدیکل يهاواژه

 انگیزشی.ي هامهارتي ارتباطی، هامهارتي کارکنان، بهبود مستمر، هاتیقابل، افزایش نفساعتمادبه
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 مقدمه
ي از تغییرات اجتماعی، اقتصادي، سیاسی و فرهنگی را اتازههزارة جدید آبستن حوادثی است که امواج 

، پویا، پیچیده و نامطمئن شده رحمیبحدي ي که قواعد بازي بهاگونهبهگشوده است،  هاسازماني رو شیپ

). 1بقاي خود را تضمین کرد ( توانینمو ساختارها  هاروش، هاستمیساست که با تغییرات سطحی در 

باشند؛ باید شرایط یا سبک و  هاییایپویی براي تطبیق با این هاپاسخباید در پی یافتن  هاسازمان رونیازا

منتظر عمل محیط نمانند، بلکه متناسب  تنهانهسیاقی را فراهم آورند که به جنگ محیط پرتلاطم بروند و 

در برابر این تحولات نسبت  هاسازمان). بدیهی است موفقیت و تعالی 2ن اقدام کنند (با تغییرات آ

. کندیمي رهبري تعیین هاوهیشعبارتی کارامدي و ناکارامدي آنها را مستقیمی با سبک رهبري دارد؛ به

ه بر  بخشی با حداقل توانایی یا تکی توانندینمرهبران همچون گذشته دیگر  کمیوستیباز طرفی، در قرن 

شک هر فرد سبک رهبري متفاوتی ). بی3از مزایاي سازمانی، در عرصۀ رقابت سازمان خود را حفظ کنند (

. بر این اساس، دهدیمي سازمان را تحت تأثیر قرار هاو راهبرد هابرنامهدارد و با طرز فکر و رفتار خود 

ي خود قادرند با اطلاعات محدود هاتیقابلکه با هوش و  طلبدیمفعلی حضور رهبرانی را  وکارکسبفضاي 

ي سازمانی را هاعادتو حتی در برخی موارد بدون اطلاعات درست، با اخذ تصمیماتی سریع و معقولانه 

مورد هجوم قرار دهند و با تغییرات لازم، سازمان را با شرایط همگام و همراه سازند. این کار فقط از 

). رهبري ناب 4( شودیمیاد  1رهبران ناب عنوانبهزند که در ادبیات مدیریت از آنها رهبرانی سر می

ة احترام به افراد، افزایش انگیزه، بهبود دهندنشانیی است که هاییتوانادربرگیرندة اعتقادات، رفتارها و 

ز منابع و ي سازمانی، اطمینان بخشیدن در استفادة مؤثر اهااستیسي، کاهش یا تعدیل کار طیشرا

). از سوي دیگر، 5ست (هاتیمسئولي در انجام وظایف و کاردوبارههمچنین از بین بردن سردرگمی و 

ي، در برابر تهدیدات ریپذانعطافکه ضمن افزایش  سازدیمرا قادر  هاسازمان 2ي منابع انسانیسازياحرفه

ي قابل قبول و هاتیصلاحو  هاارتمهي ساختن به ایجاد احرفهمحیطی حرفی براي گفتن داشته باشند. 

بسیار کارساز است  هاسازمانکه در پیشرفت و نیل به موفقیت  شودیمسطح بالایی از دانش در فرد منجر 

)6 .( 

و در حال  افتهیتوسعه، رقابت جهانی و تجارت رو به رشد در کشورهاي دیعصر جدي هایدگیچیپ

ایجاد کرده است. تأثیرات محیط نامطمئن و  هاسازمانناپایدار را براي تمامی  شدتبهتوسعه، فضایی 
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ترتیب، براي جلوگیري از . بدینخوردیمي زندگی سازمانی به چشم هاهیلاۀ همتغییرات مستمر آن در 

ي اهژیوي هاتیقابل. رهبرانی که از شودیمرهبر بیش از بیش احساس  عنوانبهرکود و نابودي نقش افرادي 

ي کنونی برخوردارند، با امتناع از متمرکزسازي قدرت، تشویق کارکنان به مشارکت و عدم هاسازمانبراي 

. رهبران ناب با ندنکیمدر سازمان کمک  هاتیفعالی ساماندهي و بیش از حد به خودرضروریغدخالت 

کنند راي سازمان ایجاد میافزایش سطح کیفیت، تقویت حس اعتماد و اطمینان نیروي کار، مزیت رقابتی ب

 بلندمدتو  مدتکوتاهکمک زیادي به رقابت راهبردي و کسب بازده در  توانندیمکه با استفاده از آن 

 ). 7کنند (

) نقش و میزان تأثیرگذاري رهبران سازمان در مقابل تغییرات و تحولات 2003( 1به نظر سیدان

). رهبري 8مراتبی آن (سلسلهنه موقعیت  دشویممحیطی بر مبناي میزان دانش و تخصص وي تعیین 

) معتقدند 2015و همکاران ( 2در حوزة رهبري است. چاي شدهارائهناب نیز از جمله رویکردهاي جدید 

یی را که به ایجاد ارزش افزوده منجر هامهارتو  رندیپذیمکه رهبران ناب مسئولیت رفتارهاي خود را 

). رهبران ناب تعهد جدي به ناب بودن دارند و این امر را 9( بخشندیمکنند و بهبود ، حفظ میشودیم

ی حمایتی، ارتقاي سازمان فرهنگ. در واقع تعهد آنها در نهایت دهندیمي سازمان نشان هادر اجراي راهبرد

) معتقد است که رهبران ناب با کنترل بصري، 2012( 3). مان10کیفیت و بهبود مستمر را در پی دارد (

قابلیت و توان سازمان را در  توانندیمي منطقی هاتیفعالگویی روزانه، نظم و انضباط کاري و پاسخ

). رهبران ناب کسانی 11ي پیوسته در حال تغییر مشتریان افزایش دهند (هاخواستهپاسخگویی به نیازها و 

عبارتی . بهکنندیمي دانش را تشویق و ترغیب گذاراشتراكهستند که همواره یادگیري سازمانی و به

رهبران را  گونهنیا) 2007( 4ي کارکنان است. فوند و هارويتوانمندسازرفتارهاي آنان حامی مشارکت و 

و طرق  هاوهیشبالا، قبول مسئولیت با کمک همدیگر و آزمایش کردن  نفساعتمادبهافرادي با  عنوانبه

). رهبري ناب مبین نقشی تسهیلگر در بروز 12( کندیمجدید بدون ترس از شکست و انتقاد توصیف 

)، درگیر کردن 14)، حامی و پشتیبان کار گروهی و تیمی در سازمان (13و یادگیري مستمر ( هادهیا

مستقیم در زمینۀ حل  طوربه) و مروج سبکی است که در آن رهبر 15کارکنان با هم در انجام وظایف (

 ناب يرهبر) در پژوهشی به ارائۀ مدلی براي 1397مکاران (). نقوي و ه16( کندینممسائل دخالت 
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 ناب يرهبري هاشاخصپرنفوذترین  فرهنگ نابپرداختند. نتایج تحقیق آنها نشان داد که فلسفۀ ناب و 

). براساس نتایج پژوهش 5هستند ( ناب يرهبري تولید و خدمات ناب داراي کمترین نفوذ در هاشاخصو 

رهبري ناب تأثیر مثبت و معناداري بر الگوهاي ارتباطی در سازمان دارد. آنها ) 2019بیجل و همکاران (

ي دانش و اطلاعات در سازمان دارند گذاراشتراكهمچنین دریافتند که رهبران ناب نقش بسزایی در به

ي رهبران ناب پرداخت. هایژگیو) در پژوهشی به ارائۀ بینشی در خصوص رفتارها و 2019). مارودین (7(

ي کارکنان سبب بروز رفتارهاي فرانقشی، حس اعتماد، هاتیقابلي دریافت که رهبران ناب با افزایش و

. همچنین رهبري ناب با ایجاد نظم و انضباط در دنشویمي و افزایش انگیزه در آنها ریپذانطباقاحترام، 

). 15تا زیردستان احساس کنند در سایۀ دستان توانمندي قرار دارند ( شودیمي، سبب کار طیمح

) حکایت از آن دارد که رهبران ناب توان کافی در ایجاد شور و 2018ي لوه و همکاران (هاافتههمچنین ی

) در 2016). ترنکر (9( دنکنیمانگیزه در کارکنان را دارند و سازمان و کارکنان را در کسب اهداف کمک 

و مشارکت در  هااندوختهي گذاراشتراكي نشان داد که رهبران ناب کارکنان را به تسهیم و بهالعهمطا

). ایج و همکاران 17کنند و نقش چشمگیري در بهبود عملکرد آنها دارند (تشویق می هايریگمیتصم

و اصول  هاارتمهي پژوهش خود معتقدند که در اجراي استراتژي ناب به هاافته) با توجه به ی2015(

رهبري ناب نیاز است تا از طریق آن بتوان کارایی و اثربخشی کارکنان و در نتیجه سازمان را بهبود بخشید 

و  هایستگیشاکردند که افزایش  خاطرنشان) نیز در پژوهش خود 2013). امیلیانی و امیلیانی (11(

 ). 18( شودیمقی ي منابع انسانی از وظایف مهم و خطیر رهبران ناب تلهاتیقابل

رشد کافی  منظوربهي افراد هاییتواناو  هاتیقابل ،هامهارتي ساختن کارکنان به معناي افزایش احرفه

ي را شامل توانایی سازياحرفه) 2000( 1). گالاقر19ي بیشتر در آینده است (هاتیمسئولبراي پذیرش 

ي دانش مکتسبه در عمل، آمادگی کامل، هوشمندي، داشتن رفتار ریکارگبهدر کسب دانش، مهارت 

، بلکه بروز شودیمي فنی هایستگیشاسبب کسب  تنهانهسازي ياحرفه). 20( داندیماخلاقی و صداقت 

سازي نماد ياحرفه). 21ی و رفتارهاي فرانقشی را نیز در پی دارد (دوستنوعي اخلاقی همچون هاتیصلاح

گیرد ارهاي بهینه در فرد است. در واقع قابلیتی است که از طریق دانش در افراد شکل میو رفت هانگرش

) در تحقیقی 2018). لاگوان و همکاران (22( رساندیمو آنها را به بالاترین سطح تفکر و رفتار 

و  هاتیلقابي منابع انسانی را بررسی کردند. نتایج پژوهش آنها حاکی از آن بود که افزایش سازياحرفه
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) 2014). بائروك (6ي آنها و در نتیجه سازمان را افزایش دهد (ریپذانعطاف تواندیمي کارکنان هایستگیشا

ي هاتیمسئولکه کارکنان قابلیت پذیرش  شودیمي سبب سازياحرفهدر مطالعۀ خود اذعان داشت که 

) نشان داد که فراگرفتن دانش 2015). نتایج پژوهش کسلر و همکاران (19مهم و خطیر را داشته باشند (

 ).20سازي منابع انسانی است (ياحرفهي آن در عمل پیامد سازادهیپو 

ي رهبري ناب از منظرها و جهات هاتیقابلاذعان داشت  توانیمبا توجه به مرور مطالعات گذشته، 

ي منابع سازياحرفهي خارج از کشور مورد توجه قرار گرفته و تأثیر آن در توسعه و هاپژوهشمختلف در 

گرفته در این زمینه بیشتر بیان شده است. شایان ذکر است که تحقیقات صورت میرمستقیغ طوربهانسانی 

ي غیرورزشی، هاسازماندر  تنهانهي صنعتی و غیرورزشی بوده و چنین پژوهشی در کشور هاسازماندر 

ي ورزشی هم انجام نگرفته است که این امر ضرورت انجام این تحقیق را بیش از پیش هاسازمانبلکه در 

که خدمات ارزنده و متنوعی  مداريمشتري هاسازمان عنوانبهي ورزشی هاسازمانشک . بیسازدیممحقق 

ي اندازچشمضمن ترسیم که ، نیازمند وجود رهبرانی هستند کنندیمرا به اقشار مختلف جامعه ارائه 

فائق آمدن بر  ي مختلف سازمان،هابخش، با تمرکززدایی و جلوگیري از انحصار قدرت در از آینده روشن

، اساس نیا بر ي موفقیت و کامیابی رهنمون سازند.سوبهرا تسهیل کرده و آنها را  هایسختمشکلات و 

ي احرفهي ورزشی زمینۀ ارتقا و هاسازمانبراي مدیران و رهبران  ي نابرهبري سبک هاتیقابلآگاهی از 

. سازدیمرا براي سازمان فراهم  هافرصتمقابله با تهدیدها و استفادة بهینه از ساختن کارکنان و در نهایت 

منابع انسانی را ي سازياحرفهي رهبري ناب در هاتیقابلپژوهش حاضر بر آن است تا رابطۀ بنابراین، 

 تحلیل کند.

 

 ی تحقیقشناسروش

ي هاپژوهشتحقیق کیفی و کمی است که در زمرة  براساسي آمیخته و هاپژوهشپژوهش حاضر از نوع 

 هاداده. در این پژوهش از دو رویکرد تحقیق کیفی و کمی با توجه به نوع ردیگیمقیاسی ـ استقرایی قرار 

ي ورزشی شهرستان هاسازمانو شرایط استفاده شده است. جامعۀ آماري پژوهش، مدیران و خبرگان 

نفر از آنان  27اصل کفایت نظري  براساسي هدفمند و ریگنمونهبودند که با استفاده از روش  آبادخرم

است که در فرایند  ي اطلاعات پرسشنامۀ مقایسۀ زوجیآورجمعاعضاي نمونه انتخاب شدند. ابزار  عنوانبه

ي سازي منابع انسانی احرفهي رهبري ناب با هاتیقابلتعیین ارتباط میان  منظوربهي تفسیري بندرتبه

 آلفاي ضریب ي ازریگبهرهبا  پرسشنامه پایایی با استفاده از روایی محتوا و استفاده شد. روایی پرسشنامه
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ي هاسازماناز خبرگان و مدیران  نفر 27 بین ۀ پژوهششد. پرسشنام دییتأبود، 81/0کرونباخ که مقدار آن 

اطلاعات انجام  لیوتحلهیتجزي تفسیري، بندرتبهشد و در نهایت با استفاده از رویکرد فرایند  توزیع ورزشی

توسط  2009است که در سال  ابتکاري يبندرتبه روش یک 1(IRP)ي تفسیري بندرتبهگرفت. فرایند 

 بالاي حجم که است مقایسۀ زوجی رویکرد قوت نقاط مبناي بر روش مطرح شده است. این 2سوشیل

 که طریق این از ي تفسیريبندرتبهدر فرایند  . همچنینرساندیم حداقل به را شناختی يهایسردرگم

 شفاف را زوجی مقایسۀ هر در دیگر عامل بر عامل یک غلبۀ تفسیري منطق علت شوندیم مجبور خبرگان

 و محقق براي خبرگان يهاقضاوت تفسیر که و تحلیل مقایسۀ زوجی مرسوم AHP3 بر نقص کنند، بیان

 ). 23( دیآیم فائق ،ماندیمباقی  مبهم کنندهاستفاده

 

 هاافتهی

د) زن هستند. درص 11نفر  ( 3درصد) مرد و  89نفر ( 24ي مربوط به جنسیت نشان داد که هادادهبررسی 

سال  41تر از درصد) بودند . اعضاي نمونۀ بالا 33ساله ( 40تا  31نفر  9نمونۀ انتخابی همچنین در بین 

درك کارشناسی منفر داراي  21نفر داراي مدرك کارشناسی،  6درصد).  در این میان  67نفر بودند ( 18نیز 

 ارشد و بالاترند.

ي رهبري ناب و هاتیقابلشناسایی مجموعه متغیرها: در گام اول پس از مطالعۀ اکتشافی در مورد 

داول مربوط به ي زیر شناسایی شد. براي سهولت در ترسیم جهامؤلفهسازي منابع انسانی ياحرفهنتایج 

  ي شدند.کدگذار 1جدول  صورتبه شدهییشناساي هاشاخصي تفسیري بندرتبه

سازي منابع يارهبري ناب و ارتباط آن با حرفه يهاتیتفسیري تحلیل قابل يبندند رتبهمدل فرای

عه از متغیرها ؛ به این صورت که یک مجموکندی) از دو مجموعه متغیر استفاده مIRPانسانی: این رویکرد (

که اساس  ندستهسازي منابع انسانی)  يامرجعی (حرفه يرهایدیگر متغ ۀشوند و مجموع يبندباید رتبه

 .سازندیرا فراهم م يبنداین رتبه

 
 

                                                           
1. InterprativeRanking Process 
2. Sushil 
3. Analytical Hierarchy process 
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 سازي منابع انسانیياحرفهة رهبري ناب و شدییشناساي هاتیقابل. 1جدول 
ي رهبري نابهاتیقابل ي منابع انسانیسازياحرفه کد   کد 

اندازچشمترسیم دقیق   R1 کسب صلاحیت اخلاقی H1 
ي کارکنانهاتیقابلکمک به افزایش   R2 بهبود مهارت و خبرگی H2 

ي ارتباطیهامهارت  R3 تفکر تحلیلی و سیستمی H3 
هااندوختهعملی ساختن  R4 بهبود مستمر و تعهد به یادگیري  H4 

بخشیي انگیزشی و الهامهامهارت  R5 استقلال کاري H5 
يریپذتیمسئولتعهد و  R6 تواضع و فروتنی  H6 

و قاطعیت نفساعتمادبه  R7 مداريمشتري  H7 
هاي کارکنانها و ضعفشناخت قوت  R8 ارتقا و بهبود انگیزه H8 

 H9 قدرت تحمل ابهام R9 تمرکززدایی
سازيترویج کار گروهی و تیم  R10 ي بالاریپذانطباق  H10 

 

 ۀرابط نبوددوم) ماتریس روابط متقابل وجود یا  ۀایجاد ماتریس روابط متقابل: در این مرحله (مرحل

(صفر)  0بیانگر وجود رابطه و عدد  1ذکر است که عدد  شایان. دهدیمیان هر اقدام و عملکرد را نشان م

 .دهدیرابطه را نشان م نبود

که در آن وجود و نبود روابط متقابل بر مبناي اعداد  2تفسیر روابط: در گام سوم با توجه به جدول 

ماتریس روابط متقابل در قالب جملات تفسیري بیان  3صفر و یک نشان داده شده است، در جدول 

هبران ناب ي کارکنان توسط رهاتیصلاح: بهبود دشویم) بدین شکل تفسیر H2,R2راي مثال ( ب. دشویم

 .شودیمموجب مهارت و خبرگی آنها 
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 . ماتریس روابط متقابل2جدول 
R10 R9 R8 R7 R6 R5 R4 R3 R2 R1  

1 0 1 0 1 0 0 0 1 0 H1 
1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 H2 
0 1 1 1 1 0 0 0 1 0 H3 
1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 H4 
1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 H5 
0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 H6 
1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 H7 
1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 H8 
1 0 1 0 1 1 1 0 0 0 H9 
1 0 1 1 1 0 0 0 1 1 H10 

 
 . ماتریس تفسیر روابط متقابل3جدول 

 در کادر جا نمی شود لطفا دو قسمت شود. 3جدول 
. هر سلول در این دشویدر این مرحله روابط در قالب ماتریس تسلط خلاصه مي متغیرها: بندرتبه

 متغیر بر حوزه آن ) دري رهبران نابهاتی(قابل يبندکه یک متغیر رتبهرا ماتریس تعداد عملکردهایی 

. دهدیم نشان، ردیگیم قرار دیگري يبندرتبه متغیر ۀسلط تحت یا کندیم پیدا تسلط دیگري يبندرتبه

 تعداد D ،دشویم محاسبهD-B رابطۀ  طریق از يبندرتبه متغیر یک براي تسلط ذکر است که خالص شایان

 است دفعاتی کل تعداد B و کندیم پیدا تسلط متغیرها سایر بر عملکردي در آن متغیر که است دفعاتی کل

با توجه به  توانیم، بیترتنیبد. ردیگیم قرار يبندرتبه متغیرهاي دیگر تسلط تحت يبندرتبه متغیر که

ي رهبران ناب هاتیقابلي بندرتبهماتریس تسلط  4ي کرد. در جدول بندرتبهخالص تسلط متغیرها را 

 نشان داده شده است.
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 يبندرتبه. ماتریس 4جدول 

 

 يریگجهینتبحث و 

ي امروزي است. رهبران هاسازمانو در عین حال مؤثرین عوامل در هدایت  نیتردهیچیپرهبري از 

دارند. آنها در کارامدي و عبور از تنگناهاي محیطی  هاسازماننقش بسیار مهم و حیاتی در رشد و بالندگی 

ي هاتلاش. رهبران ناب با مشارکتی فعال و مستمر و همچنین ترویج رندیگیمکار ي خاصی را بههاوهیش

 توانندیمۀ خود جانبهمهکشند و با حمایت ناب در سراسر سازمان وضعیت تعادل آن را به چالش می

سکوي پرتاب این تحول شناخته شوند. به این ترتیب، پژوهش حاضر با هدف تحلیل رابطۀ  عنوانبه

) انجام (IRPي تفسیري بندرتبهي منابع انسانی با استفاده از فرایند سازياحرفههبري ناب در ي رهاتیقابل

ي منابع انسانی و سازياحرفهي رهبري ناب و نتایج هاتیقابلپذیرفت. نتایج پژوهش مشتمل بر شناسایی 

بنابراین، بر مبناي ي منابع انسانی است. سازياحرفهي رهبري ناب در هاتیقابلهمچنین تحلیل تسلط 

، کمک اندازچشماز: ترسیم دقیق  اندعبارتي رهبري ناب هاتیقابل نیترمهمشایان ذکر است که  هاافتهی

ي هامهارتي ارتباطی، بهبود مستمر و تعهد به یادگیري، هامهارتي کارکنان، هاتیقابلبه افزایش 

و قاطعیت،  نفساعتمادبههاي کارکنان، و ضعفها ی، تواضع و فروتنی، شناخت قوتبخشالهامانگیزشی و 

 ۀرتب
یی

ها
ن

 

D-B D H10 H9 H8 H7 H6 H5 H4 H3 H2 H1  

 H1  2 3 1 1 3 2 1 2 2 17 30- نهم
 H2 8  8 6 7 7 8 7 6 6 63 42 اول

 H3 3 2  1 1 5 4 4 4 2 26 23- هشتم
 H4 8 3 8  5 7 8 6 6 5 56 32 سوم
 H5 9 2 9 4  8 8 6 7 6 59 33 دوم
 H6 1 1 2 1 1  1 2 1 1 11 39- دهم
 H7 5 2 4 2 2 7  3 3 3 31 13- هفتم
 H8 5 2 4 2 3 4 4  2 3 29 10- ششم
 H9 4 3 5 3 3 5 4 4  3 35 1- پنجم
 H10 4 4 5 4 4 4 5 6 5  41 10 چهارم

   31 36 39 44 50 26 24 49 21 47 B 
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ي پژوهش، کسب صلاحیت هاافتهبه ی با توجهي. از سوي دیگر، سازمیتتمرکززدایی و ترویج کار گروهی و 

، استقلال کاري، هااندوختهاخلاقی، بهبود صلاحیت و خبرگی، تفکر تحلیلی و سیستمی، عملی ساختن 

ي و قدرت تحمل ابهام نتایج ریپذانطباقي، ارتقا و بهبود انگیزه، مداريمشتري، ریپذتیمسئولتعهد و 

ي هاتیقابلکمک به افزایش  گفتهشیپبر مطالب ي منابع انسانی در سازمان است. علاوهسازياحرفه

است. همچنین  رگذاریتأثي منابع انسانی سازياحرفهي رهبري ناب در هاتیقابلکارکنان بیشتر از دیگر 

ي و سازمیتی و گروه کاری، بهبود مستمر و تعهد به یادگیري، ترویج بخشالهامي انگیزشی و هامهارت

ي منابع انسانی است. بعد از بیان کلیات سازياحرفهي رهبري ناب در هاتیقابلترتیب دیگر تمرکززدایی به

ي هاتیقابلکه  شودیمنتایج، لازم است به جزئیات نتایج پژوهش نیز پرداخته شود. در این بخش بیان 

اذعان  توانیم، رونیازا. شودیمي منابع انسانی در سازمان سازياحرفهرهبري ناب از چه طریقی موجب 

ي اخلاقی، افزایش هاتیصلاحي کارکنان سبب کسب هاتیقابلداشت که رهبران ناب با کمک به افزایش 

ي، استقلال کار، افزایش هادهیامسائل، عملی ساختن  لیوتحلهیتجزمهارت و خبرگی، توان بالاي قدرت 

به  تواندیمکه این امر  شوندیمي کارکنان ریپذانطباقارج نهادن به مشتري، قدرت تحمل ابهام و افزایش 

ی رهبران از بخشالهامي انگیزشی و هامهارتي منابع انسانی در سازمان بینجامد. همچنین سازياحرفه

مسائل،  لیوتحلهیتجزي اخلاقی، افزایش مهارت و خبرگی، توان بالاي قدرت اهتیصلاحطریق کسب 

، افزایش استقلال کاري، ارج نهادن به مشتري، افزایش انگیزه، قدرت تحمل ابهام و هادهیاعملی ساختن 

ي ازسمیتی و گروه کار. از طرفی ترویج شودیم ي منابع انسانی منجرسازياحرفهي به ریپذانطباقافزایش 

ي کارکنان، ارج ریپذتیمسئولي اخلاقی، افزایش مهارت و خبرگی، تعهد و هاتیصلاحنیز از طریق کسب 

. در دشویمي منابع انسانی سازياحرفهي سبب ریپذانطباقنهادن به مشتري، افزایش انگیزه و افزایش 

گرفته باید گفت که مارودین ي صورتهاپژوهشخصوص وجوه اشتراك و افتراق پژوهش حاضر با دیگر 

ي خود دریافتند که رهبران ناب با افزایش هاپژوهش) نیز در 2013) و امیلیانی و امیلیانی (2019(

ي و افزایش انگیزه در ریپذانطباقي کارکنان سبب بروز رفتارهاي فرانقشی، حس اعتماد، احترام، هاتیقابل

) حکایت از آن دارد که آنها 2019ش بیجل و همکاران (. وجه اشتراك پژوهش حاضر با پژوهدنشویمآنها 

نشان دادند. همچنین  وضوحبهی و ایجاد شور و اشتیاق در کارکنان را بخشالهامنیز توان رهبران ناب در 

ي ریپذانعطافی دارد؛ آنها نیز نشان دادند که همخوان) مطابقت و 2018ي لاگوان و همکاران (هاافتهبا ی

ي منابع انسانی است. در خصوص وجه نوآوري پژوهش حاضر باید گفت که سازياحرفه از پیامدهاي مهم

بر نوین است که در پژوهش حاضر از آن استفاده شده است. افزون کاملاًروشی  خوديخودبه IRPروش 
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تک به تک براساس عواملی که موجب  IRPي رهبري ناب به لطف روش هاتیقابلاین در پژوهش حاضر 

که این رویکرد در هیچ تحقیقی در این  اندگرفته، مورد سنجش قرار شوندیمي منابع انسانی سازياحرفه

ي تحقیق باید گفت با توجه به ماهیت هاتیمحدودانجام نگرفته است. در نهایت در خصوص  تاکنونزمینه 

کار ببرد که این مهم در و متغیرهاي مفاهیم را به هاشاخصهپژوهشگر فقط قادر است بخشی از  IRPروش 

ي این پژوهش هاتیمحدود نیترمهمنمونۀ آماري در قالب  عنوانبهکنار محدودیت در استفاده از خبرگان 

خصوص ، بههاسازمانکه  شودیمو نتایج پژوهش پیشنهاد  هاافته. در ادامه براساس یشودیمذکر 

بخشی، بهبود مستمر و ي انگیزشی و الهامهاتمهاري کارکنان، هاتیقابلي ورزشی به افزایش هاسازمان

ي رهبري ناب هایستگیشا نیترمهمسازي و تمرکززدایی که از تعهد به یادگیري، ترویج کار گروهی و تیم

 ي سازي منابع انسانی هستند، توجه کنند.احرفهدر 

بهبود و افزایش  امکانکه رهبران سازمان تا حد  کندیمپیشنهاد  هاافتهپژوهش حاضر بر مبناي ی

ي کارکنان سبب کسب هاتیقابلافزایش  چراکهي کارکنان را در دستور کار خود قرار دهند، هاتیقابل

مسائل، عملی ساختن  لیوتحلهیتجزي اخلاقی، افزایش مهارت و خبرگی، توان بالاي قدرت هاتیصلاح

ابهام و در نهایت افزایش  ، افزایش استقلال کاري، ارج نهادن به مشتري، قدرت تحملهااندوخته

 ي ساختن نیروي انسانی در سازمان شود.احرفه سازنهیزم تواندیمشود که این امر ي آنها میریپذانطباق

 عنوانبهبخشی ي انگیزشی و الهامهامهارتي ریکارگبهي و سازادهیپکه  شودیمهمچنین پیشنهاد 

ائز اهمیت است. تحقق این امر به افزایش کسب ابزاري مهم و حیاتی براي رهبران سازمان بسیار ح

مسائل، عملی ساختن  لیوتحلهیتجزي اخلاقی، افزایش مهارت و خبرگی، توان بالاي قدرت هاتیصلاح

، افزایش استقلال کاري، ارج نهادن به مشتري، افزایش انگیزه، قدرت تحمل ابهام و افزایش هااندوخته

 .شودیم ي افراد در سازمان منجرریپذانطباق

ی گروه کارکه شایستگی ترویج  کندیمي منابع انسانی، پژوهش حاضر پیشنهاد سازياحرفه منظوربه

ی و گروه کار، ترویج اساس نیا بري رهبران ناب در سازمان مورد توجه و عنایت قرار گیرد. سازمیتو 

ي ریپذانطباقبه مشتري، انگیزه و ي، ارج نهادن ریپذتیمسئولمهارت و خبرگی، تعهد و  تواندیمي سازمیت

 کارکنان را افزایش دهد. 

 

  



 1400، پاییز 3، شمارة13یریت ورزشی، دورة مد                                                                                       882

 

 

 منابع و مآخذ
1. Akparep, J., Jengre, E., & Mogre, A. (2019). The Influence of Leadership Style on 

Organizational Performance at TumaKavi Development Association, Tamale, Northern 
Region of Ghana, Open Journal of Leadership, 8(4), 1-22. 

2. Craps, M., Vermeesch, I., Dewulf, A., Sips, K., Termeer, K., & Bouwen, R. "A Relational 
Approach to Leadership for Multi-Actor Governance", administrative sciences, 2019; 
9(12), 1-12. 

3. Weintraub, Ph., & McKee, M. "Leadership for Innovation in Healthcare: An Exploration", 
International Journal of Health Policy and Managemen, 2019; 8(3), 138- 144. 

4. Seidel, A., Saurin, T., Marodin, G & Ribeiro, J . "Lean Leadership Competencies: a multi-
method study", Management Decision, 2017; 1-33. 

5. Naghavi, M. A., Hamzehpour, M, Bamdad Sufi, J & Etemadi, M. "Designing Structural 
Conceptual Model; Interpreting Lean Leadership; Based on Comprehensive Approaches to 
Lean Concept Essence", Tomorrow's Management,. (in persian). 2018; 17, 234- 253 

6. Laguan, L., Poell, R., & Meerman, M. "Practitioner Reserch for the Professionalization of 
Human Resource Practice: Emprical data form the Netherlands", Human Resource 
Development International, 2018; 4(9), 1-24. 

7. Bijl, A., Ahaus, K., Ruel, G., Gemmel, P., & Meijboom, B. "Role of lean leadership in the 
lean maturity—second-order problemsolving relationship: a mixed methods study", BMJ 
Open, 2019; 1-7. 

8. Kutbi, Z. "Lean Leadership as a Tool to Minimize the Impact of Uncertainty on Individual 
and Organizational Attitudes and Behaviour: A Meta-Analysis", Arab Journal of 
Administration, 2018; 38(3), 1-18. 

9. Loh, K., Yusof, Sh., & Lau, D. "Blue ocean leadership in lean sustainability", International 
Journal of Lean Six Sigma, 2018; 1-21. 

10. Hu, Q., Mason, R., Williams, S.J. & Found, P. "Lean implementation within SMEs: a 
literature review", Journal of Manufacturing Technology Management, 2015; 26 (7), 980-
1012. 

11. Aij, K., Visse, M., & Widdershoven, G. "Lean leadership: an ethnographic study", 
Leadership in Health Services, 2015; 28(2), 119-134. 

12. Poksinska, B., Swartling, D., & Drotz, E. "The daily work of Lean leaders –lessons from 
manufacturing and healthcare", Total Quality Management & Business, 2013; 24(8), 886-
898. 

13. Mann, D. "The missing link: Lean leadership", Frontiers of Health Services Management, 
2009; 26(1), 15–26. 

14. Liker, J. K., & Convis, G.L. "The Toyota Way to Lean Leadership - Achieving and 
sustaining excellence through leadership development", New York: McGraw Hill, 2012; 
59-71. 



 883                  ... ي ورزشیهاسازماني منابع انسانی در سازياحرفهي رهبري ناب بر هاتیقابلتحلیل رابطۀ  
 

 

15. Marodin, A. "How Can general leadership Theories help to expand the knowledge oflean 
leadership?", Production Planning & Control, DOI: 10.1080/09537287.2019.1612112, 
2019; 1-16. 

16. Dombrowski, U & Mielke, T "Lean Leadership fundamental principles and their 
application", Conference on Manufacturing Systems, 2013; 569-574. 

17. Trenkner, M. "Implementation of lean leadership, DE Gruyter Open Management", 2016; 
20 (2), 129- 142. 

18. Emiliani M.L, & Emiliani, M. "Music as a framework to better understand Lean 
leadership", Leadership & Organization Development Journal, 2013; 34(5), 407-426. 

19. Buyruk, H. " Professionalization” or “Proletarianization”: Which Concept Defines the 
Changes in Teachers’ Work?", Procedia - Socialand Behavioral Sciences 2014; 11(6 ), 1709 
– 1714. 

20. Kessler, I., Heron, P & Dopson, S. " Professionalization and Expertise In Care Work: 
The Hoarding and Discarding of Tasks in Nursing", Human Resource Management 2015; 
54(5), 737-752.  

21. Bochove, M., & Oldenhof, L. "Institutional Work in Changing Public Service 
Organizations: The Interplay Between Professionalization Strategies of Non-Elite Actors", 
Administration & Society, 2018; 1-27. 

22. Noordegraaf, M., van der Steen, M., & van Twist, M. "Fragmented or Connective 
Professionalism? Strategies for Professionalizing the Work of Strategists and Other 
(Organizational) Professionals", Public Administration, 2014; 92, 21-38. 

23. Sushil, D. "Interpretive Ranking Process", Global Journal of Flexible Systems 
Management, 2009; 1-10. 

  

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/2119695073_Malgorzata_Trenkner
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Kessler%2C+Ian


Journal of Faculty of Physical Education, University of Tehran 

 

9 

Analysis of the effect of Lean Leaders Capabilities on 
Professionalization Human Resources in Sports 

organizations Using the Interpretive Ranking Process  
 

Reza Sepahvand1 - Abdollah Saedi2- Masoome Momeni Mofrad∗3  
1.Professor, Department of Management, School of Management and 
Economics, Lorestan University, Khoramabad,Iran 2.Ph.D in Human 

Resources Management, Department of Management, School of 
Management and Economics, Lorestan University, 

Khoramabad,,Iran3.Ph.D student in Human Resources Management, 
Department of Management, School of Management and Economics, 

Lorestan University, Khoramabad,,Iran 
(Received:01/11/2019; Accepted: 20/06/2020) 

 
Abstract 
The aim of this study was to analyze the effect of the lean leaders capabilities 
on professionalization of human resources Using the interpretive ranking 
process approach. This research was an inductive- deductive study that two 
qualitative and quantitative research approaches were used according to the 
type of data and conditions. The statistical population included 27 Sports 
organizations experts and managers Khorramabad city selected using 
purposive sampling.  To confirm the validity, the questionnaire was 
distributed among the experts and they were approved. The Reliability of the 
questionnaire was confirmed by using Cronbach's alpha, which was equal to 
0.81. The findings included the identification of the lean leaders capabilities, 
The results of the professionalization of the human resources and also the 
analysis of the effects of the lean leaders capabilities on professionalization of 
the human resources. The results indicated that lean leaders capabilities 
enhance staff capabilities, motivational and inspirational skills, continuous 
improvement and commitment to learning, promoting teamwork and team 
building and decentralization, respectively Lean Leaders capabilities Cause 
professionalization human resources. The IRP approach was utilized to 
analyze the effectiveness of the lean leaders capabilities on professionalization 
Of the human resources. For example, lean leaders capabilities enhance the 
employee capabilities, the acquisition of ethical competencies, skills and 
knowledge, the ability to analyze issues, making changes, work independence, 
respect to the customers, toleration of ambiguity, and adaptability which leads 
to professionalization of the human resources In the organization. 
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