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  یی عمل محور بر توسعه هم افزا   ی م ی ت  ی رهبر  ر ی اث پژوهش حاضر با هدف مطالعه ت 
کارکنان اداره کل    ی و اعتماد سازمان   ی خودکارآمد   ی انج ی با در نظر گرفتن نقش م   ی م ی ت 

انجام شد. نوع تحق  بود.    ی همبستگ - ی ف ی توص   ق ی ورزش و جوانان استان مازندران 
نفر(    139ن) ستان مازندرا و جوانان ا   رزش کارکنان اداره کل و   ه ی شامل کل   ی جامعه آمار 

داده  و برگشت    ل ی پرسشنامه تکم   117  نمونه گیری به صورت تمام شمار انجام و   . بود 
  ، کرت ی ل   ی ا نه ی پنج گز   ف ی با ط به منظور گرد آوری داده ها از  پرسشنامه استاندارد  شد.  

  ی که شامل بررس   ی ها به روش حداقل مربعات جزئ داده   ل ی ل تح   تم ی الگور .  استفاده شد 
اثر متغ   ی و برازش مدل ساختار   ی ر ی گ اندازه   ی ها مدل    ی رها ی بود، جهت سنجش 

الگور  بخش  دو  هر  مناسب  برازش  گرفت.  قرار  استفاده  مورد  ها  داده   تم ی پژوهش 
پرسشنامه نشان  بودن  قبول  قابل  و  مطلوب  در سطح  دهنده  ساختار مکنون  و  ها 

  درصد   95  نان ی پژوهش در سطح اطم   ج ی و سوالات مورد استفاده بود. نتا   ها شاخص 
اعتماد  و    ی خودکارآمد   ، ی م ی ت   یی عمل محور بر توسعه هم افزا   ی م ی ت   ی نشان داد؛ رهبر 

بر    ز ی ن   ی و اعتماد سازمان   ی دارد. خودکارآمد  ی مثبت و معنادار  ر ی کارکنان تاث  ی سازمان 
توان    ی م   جه ی داشت. در نت   ی مثبت و معنادار   ر ی کارکنان تاث   ی م ی ت   یی توسعه هم افزا 

و اعتماد    ی خودکارآمد   ؛ ی م ی ت   یی حور، توسعه هم افزا عمل م   ی م ی ت   ی گفت؛ اعمال رهبر 
 کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان مازندران را موجب خواهد شد.   ی سازمان 

 هاي کليدي واژه 
افزا   یمیت   یرهبر اعتماد    ، یخودکارآمد  ، تیمی  یی عمل محور، توسعه هم 

 .یسازمان
 
 
 
 
 
 

 

The aim of this study was to investigate the effect of Action-
centered team leadership on the development of team synergy 

by considering the mediating role of self-efficacy and 
organizational trust of the staff of the General Department of 

Sports and Youth of Mazandaran Province. The type of 

descriptive research was correlation. The statistical population 
included all employees of the General Department of Sports 

and Youth of Mazandaran Province (139 people). The 

sampling method was census and finally the questions of 117 
questionnaires were completed and returned correctly. In the 

research, the survey method and a questionnaire with five 

Likert options were used to collect background data. The data 
analysis algorithm was used to measure the effect of research 

variables by the partial least squares method, which included 

the measurement models and the fit of the structural model. 
Proper fit of both parts of the data algorithm indicated the 

desirability and acceptability of the questionnaires and the 

latent structure at the level of indicators and questions used. 
The research results showed a 95% confidence level; Action-

centered team leadership has a positive and significant effect 

on the development of self-efficacy team synergy, 
organizational trust of employees. Organizational self-

efficacy and trust also had a positive and significant effect on 

the development of team synergy. As a result we can say; 
Practice action-oriented team leadership, develop team 

synergy;   منظ self-efficacy and organizational trust of the staff 

of the General Department of Sports and Youth of 
Mazandaran Province will increase. 

Keywords 
Action-centered team leadership Development of team synergy, 

self-efficacy, organizational trust.    
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ها  طیمح ب  یسنت  یسازمان    ن یارزشمندتر  ستم،یقرن 
دانست، که بتوانند سخت بکوشند و    یم  یکارکنان را افراد

  ی و تکرار  کنواختیخود، کار    یو مهارت فن  یکی زیبا توان ف
به پرداخت    زیآنان ن  زش یانجام دهند، انگ  شتریرا هر چه ب

  ، ت داشته اسبستگی    یشغل  تیو امن  دیتول  زانیمتناسب با م
  وه یو اقتصاد دانش محور، ش  تیریبا حرکت به سمت مد  یول

رن  یسنت کم  ها  سازمان  دانش    گ اداره  و  اطلاعات  و 
، در واقع  شد گذشته    ی نسب  یها  ت یمز  نیگزیکارکنان، جا

سازمان    یکارکنان، اساس اصل  یستگیو شا  تیامروزه قابل
توسعه    د،یجد  هتسیدهد و جذب کارکنان شا  یم  لیها را تشک

مشترک و کار   ائتلاف استفاده از  مثبت کارکنان،    یها  تیقابل
حذف کارکنان   یها و حت  نیبهتر  یو حفظ و نگهدار  یمیت

(.  3باشد)  یدر سازمان ها م  یو رهبر  تیریمحور مد  ف،یضع
  ت یدر برخورد با موقع  ی اتخاذ سبک رهبر  یتوجه به چگونگ

سازمان  یها تر  یکی  ،یمتفاوت  اساس  نیازمهم    ی مباحث 
انتخاب   ی م  تیریدر حوزه مد  یرفتار  ومعل   ی باشد و سبک 
 (.30موجود سازمان سازگار باشد) تیبا موقع دیبا ریمد

تاث  یرهبر  یها  وهیش تحت  شدت  به  ها    ر یسازمان 
طور  یفرهنگ  طیمح به  دارد؛  قرار  م  یجوامع  توان    یکه 

  ی در هر تمدن، جلوه ا  تیریو مد  یرهبر  یها  وهیش  ؛گفت
فرهنگ ساخت  است،    یاز  تمدن  فرهنگآن  هر   یساختار 

ن تاث  ز یجامعه   ،یاقتصاد  ، یاجتماع  ی ها  ط یمح  ریتحت 
رفتار    نیباشد؛ بنابرا  یم   امعهآن ج  یو هنر  یاعتقاد  ، یاسیس

مد  یفرد و  حد  ران، یرهبران  فرهنگ  یتا  ساختار    ی تابع 
 (. 25باشد) یم طیمح

هستند که بتوانند افراد    شخصیت هاییاثرگذار    رهبران
را در ز واحد گرد در    و    یر فکرچت  کی  ریمتفاوت  جهت 

ا و  ا  نیآورده  را  ارزش    جادیدرک  و  اعتبار  آنچه  کنند، که 
سازمان حاکم باشد،    کی در    دیاست که با  یدارد، روح جمع

توانا  ییتوانا  ،یرهبر ها،  نگرش  بر  و    ییاثرگذاشتن  ها 
  ی اساس  یکارکنان در جهت ارزش ها و هنجارها  یباورها

و تحولات    رییبا توجه به تغ ان،یم  نیباشد، در ا  یسازمان م
اداره  کیکلاس  یو سبک ها یسنت یها وهیعصر حاضر، ش

از    ،یطیمح  یسازمان ها در برخورد با تحولات و چالش ها
و    کردهایباشد و هزاره سوم، رو  یلازم برخوردار نم  ییتوانا

 (. 31طلبد)  یرا م یاز رهبر یدیجد یسبک ها
محور  یمیت  یرهبر رو۱عمل  از  در    دیجد  یکردهای، 

ها   تیاست، که بر عملکردها، فعال  یرهبر  یها  هینظر  طهیح

 
1. Action-centered team leadership 

2. synergy 

  ی ی توانا  د،ینوع از رهبر با  نیدارد، ا  دیتاک  ی و اقدامات رهبر
انسانی و فنی کافی داشته باشد، تا بتواند    یها و مهارت ها

برا مناسب  طور  گذار  میت  یبه  ر  ،یهدف  و    یزیبرنامه 
رهبر   نیه علاوه، ارا کنترل کند. ب جیسازماندهی کرده و نتا

کارکنان توجه کند   دیو جد   عیبد  یها و نظرها  دگاهیبه د  دیبا
  ت، یدر نها  د،ینما  یو از اعمال فشار و تحکم بر آنان خوددار

با  نیا  یبر اجماع نظر جمعی، دانش و مهارت ها  دیرهبر 
 (.4مشارکتی، متمرکز باشد) یریگ میتصم یگروهی و ارتقا

ت  وجود و  ها  ناپذ  یرکا  یها  میگروه  اجتناب   ریجنبه 
ح م  اتیتداوم  ها  ت   یسازمان  م  میباشد،  به    یها  توانند 

مهم کمک کنند و    یکارها  زیآم  تیسازمان در انجام موفق
 ییرا فراهم آورند، هم افزا  (ییزا  روی)هم ن۲ییاستعداد هم افزا

دهنده   لیشکت  یکل بزرگ تر از مجموع اجزا  کی  جادیا  زین
ها و گروه    میرخ دهد، ت  یی زاکه هم اف  یباشد، هنگام  یم

ب توانا  شیها،  خود، کار    یتک تک اعضا  یها  ییاز جمع 
 (. 24دهند) یانجام م

  ی سازمان م  یاتینرم ح   یمهارت ها  ،یمیو کار ت  یرهبر
ن ا  ازیباشد، که  به صورت محتاطانه  به کار گرفته    ی است 
  ت یشود، چارچوب موفق  تیریمتعادل، مد  یا  وهیشود و به ش
  ی میو کار ت  یرهبر  انیتلاش متعادل م  کی  ی ندر هر سازما

اهداف در سازمان ها،    شبردیپ  یبرا  وهیش  نیباشد و بهتر  یم
 ی هوشمند  ،یمیت  ییمکمل به هم افزا  دهیدو پد  نیا  ساندنر

 (.15باشد) یو کمال م
 یم یامروز یو اساس سازمان ها انیبن می،یت یرهبر

 میو ت  مییت  یرهبر  هید، مطلوب است سازمان ها بر پاباش
مبنا بر  نه  شوند،  بنا  است    یها  بهتر  واقع،  در  افراد. 

به ساختارها  یساختارها   میت  یعملکرد  یشغلی فردمحور 
از    کییعمل محور،    مییت  یرهبر  ه یشود،  نظر  لیمحور تبد
علوم سازمان   طهیها در ح  دگاهید  نیو مهم تر  نیمشهورتر

مد ز  ی م  تیریو  و   مییت  یرهبر  را یباشد؛  مشارکت  با 
ها  میت  یاعضا  یارهمک گروه  و  تواند،   یکار   یها    می 

کند و در زمان   نیو روانی اعضا را تام  کییولوژیزیف  یازهاین
مشکل و بحران، به سازمان، اعضا و رهبران آن کمک    جادیا

ها شود، احترام و    تی عملکردها و فعال  یتقاباعث ار  د،ینما
ا در کاره  سازمان بهبود بخشد و نظم   یاعضا  ن یاعتماد را ب

 (.  4را ارتقا دهد)
همکاران)۳م یک ت2021و  رهبران  نقش  از    ی می(  را 

آنان را در    یکرده اند و اثرگذار  یبررس  یمتفاوت  یمنظرها

3. Kim 
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ساز  یندهایفرآ توانمند  مثبت،  همگرا  یعملکرد  و    ییو 
ت حت  میتسه   ،یمیمساعدت  و    یریادگیبهبود    یدانش 

 (.19داشته اند) انیب یسازمان
ها سال  متغا  ی کی  ر یاخ  یدر  عنوان    ییرهایز  به  که 

کارکنان مورد بحث واقع شده   یگر بر توانمند  لیتسه   یعامل
باشد. در سازمان ها، رفتار کارکنان    یم  ۱ی است، خودکارآمد

باشد، بلکه فرایندهای شناختی    ینم  ی تنها متاثر از جو سازمان
  دگیری کارکنان دارند. عملکرد و یا نقش مهمی در رفتار زین

ا متاثر  و افراد  باورها  عاطفی  شــناختی،  های  زگرایش 
باورها یا    یخودکارآمد ۲اباندور  دگاهید  ز، اباشد  یاحساسات م

توانا از  فرد  های  و   ییقضاوت  وظایف  انجام  در  هایش 
 مانیا  ،یخودکارآمد  گر؛یعبارت د  باشد، به   یها م  تیمسئول

  ت یموقع  کیدر    تیموفق  یخود برا  یهایی شخص به توانا
ابتدا در    یاحساس خودکارآمد   فرادا  (.10مشخص است) را 

از طر  یکودک اعمال ف  قیو  با    یکیزیانجام دادن  تعامل  و 
م فرا  خانواده  ن  رند،یگ  ی افراد  زمان  گذشت  با    ز یبا  روابط 

پ و  توسعه  بر  مدرسه  تجارب  و    شرفت یهمسالان 
م  یفرد  یخودکارآمد  نوجوان  یاثر  دوره  از    یگذارد،  مملو 

مقا  یاجتماع  یها  یابیارز و   یکیزیف  یکارکردها  سهیو 
 یم  ی فرد  یخودکارآمد   یبه باورها  یو اعتبار بخش  یذهن

عملکردها  یخودکارآمد  (.29باشد) بهره    رینظ  یکار  یبا 
وظا  ،یور پس  شغل،    فیاز  انتخاب  آمدن،  بر  مشکل 
پ  یریادگی فناور  شرفتیو  با  تطابق  مرتبط شده    نینو  یو 

 (.5است)
 یبه عنوان عامل   ۳از اعتماد   یدر مطالعات رفتار سازمان

بالا بودن    ، شود  یم  ادیبرای سازمان های اثربخش    ادییبن
منابع لازم، برای ارتقا    ریضعف در سا  ،یاعتماد درون سازمان

که اعتماد   دهیعق  نیا  ،کند  یبهره وری را تا حدودی جبران م
که    یبالقوه ا  یهای کاری به عنوان عامل اصل  طیدر مح

  ی کی تواند    ی م  ود وش  ی م  یمنجر به بهبود عملکرد سازمان
  به سرعت مورد   زیدر بلندمدت باشد، ن  یرقابت  تیاز منابع مز

سطح از    کیرا به عنوان    اعتماد.  (20)توجه قرارگرفته است
شا  نانیاطم به  ا  یگری د  یستگیفرد  انتظار  به    نیو  او  که 

اخلاق و  منصفانه  کند  یصورت  کنند،   یم  فیتعر  ،عمل 
باشد و به تعاملات    یم  یطحچند س  یمفهوم  یاعتماد سازمان

  ی ها و سطوح درون سازمان  میسطوح گوناگون همکاران، ت
م سازمان10باشد)  یمربوط  مطالعات  در  به    ی(.  اعتماد  از 

 
1. Bandura 

2. Bandura 

3. Trust 

بن برده    ادییعنوان عامل  نام  اثربخش  برای سازمان های 
  جاد یا  تیرهبری و محققان به اهم  نیشود و متخصص  یم

د. بالا بودن اعتماد درون  کار اذعان دارن  رویین  نیاعتماد در ب
منابع لازم برای ارتقا بهره وری را   ریضعف در سا  ،یسازمان

 (.20)کند یتا حدی جبران م
  ان یب یاعتماد به عنوان چسب اجتماع گر؛ید  ی فیتعر  در

سازد و با    یمتصل م  گر یکدیشده که اعضای سازمان را به  
و عملکرد   شرفتیالقای همکاری و احساسات مثبت، برای پ

  ی م   ی اتیح  ینقش  یدارا   ،یسازمان  یها  میت  زیآم  تیوفقم
 (.21باشد)

پ  در قنبری پژوهش؛    نهیشیخصوص  و    عبدالملکی 
 تیمی معلمان  عملکرد  در  رهبری  در بررسی نقش  ،(1400)

بیان داشتند؛    تیمی  انسجام  گری  میانجی   با  متوسطه   مقطع
  و   مثبت  اثر   تیمی،   انسجام  واسطه  به   خدمتگزار  رهبری

است)  معلمان  تیمی  عملکرد  متغییر  رب  معناداری   (. 2داشته 
بررسنیز  (  1394و همکاران)  یباقر ا  یدر  واسطه    ی نقش 

تحول    یرهبر  ن یبر رابطه ب  یجمع  یاعتماد و خودکار آمد
در   یجمع یداشتند؛ خودکارآمد  انیب یمیو عملکرد ت نیآفر

ب آفر  یرهبر  نیرابطه  ت  نیتحول  عملکرد  نقش    ،یمیو 
( در تبیین رابطه  1395و همکاران )  یاسعب  (.6دارد)  یلیتعد

با ملاحظه نقش    یرهبری اصیل و رفتار شهروندی سازمان
سازمان  یمیانج ب  یاعتماد  جوانان  و  ورزش  وزارت    ان یدر 

رهبر متوسط  لیاص  یداشتند؛  و  مثبت  اعتماد    یاثر  بر 
  ی سازمان  یشهروند  و رفتار  لیاص  یرهبر  ن یدارد و ب  یسازمان

م نقش  به  توجه  سازمان  یانجیبا  و    ،یاعتماد  مثبت  رابطه 
نیز   (1397و همکاران) یکرم سیو (.1وجود دارد) یمعنادار
 یاعتماد سازمان  ریتاث  یساختار  یبا عنوان الگو  یقیدر تحق

خودکارآمد م  یشخص  یدر    یخودکارآمد  یگر  یانج یبا 
اعتماد معلمان   یمولفه ها  نیداشتند؛ ب  انیمعلمان، ب  یجمع

 یمثبت و معنادار  ین، همبستگآنا  یشخص  یو خودکارآمد
مس البته  دارد،  سازمان  میمستق  ریغ  ریوجود  به    یاعتماد 

واسطه خودکارآمد  یشخص  یخودکارآمد  با   یجمع  یمعلم 
 (.32مثبت و معنادار بود) یاثر یدارا زین

فرهنگ بر    ریتأث  ی ( در برس2022)٤ی و مجد  یذولفقار
منابع  داشتند؛    انیکار ب  طیدر مح  یفرد  نیتوسعه اعتماد ب

اعضا در داشتن    لیبر تما  ،سازمان  یفرهنگ  یهامتعدد ارزش
سازمان به  م  ، اعتماد  و    ٥ژو   (.43)باشد  ی موثر 

4. Zolfaghari & Madjdi 

5. Ju 
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عمل گرا و  یمیت  یرفتار رهبر  ی( در بررس2019همکاران)
هنجارها  ،یتیریمد  یخودکارآمد  مولفه  شش   ی اثر 

ارتباطات دوجانبه و چند    ،ینگر  ندهیسطح بالا، آ  یعملکرد
 یها  ستمیس  ار،یاخت  ضیو تفو  یاز خودمختار  تیاجانبه، حم

داخل وظ  یکنترل  بر خودکارآمد   ییگرا  فهیو  و    یرا  مثبت 
ب اند)  انیمعنادار  همکاران)۱اس یال  (.71داشته  در 2020و   )

ها  ی اخلاق  یرهبر  ی بررس سازمان  نقش    داریپا  یدر  با  
اعتماد   یو نقش واسطه ا  یعموم  یکننده خودکارآمد  لیتعد

رهبر  نایب  یسازمان سازمان  یاخلاق   یداشتند؛  اعتماد    ی بر 
و به نوبه خود باعث بهبود مشارکت   گذاردی م ریکارکنان تأث

کار   محل  در  اشودی مآنان  بر  علاوه    ی رهبر  ریتأث  ن، ی. 
کارکنان  یاخلاق مشارکت  خودکارآمد   یبر  سطح  از    یکه 
  ۲یولیال  (.61بود)  شتری برخوردار بودند، ب  یتر  نییپا  یعموم

ن2022ان)و همکار پژوهش  زی(  تاث  یدر    ی رهبر  ریبا عنوان 
بر عملکرد کارکنان هتل  یاخلاق به سازمان  اعتماد  در   یو 

رهبر  انیب  هیترک به    یاخلاق  یداشتند؛  کارکنان  اعتماد  و 
آنان    بت یعملکرد کارکنان و کاهش غ  ت یسازمان، باعث تقو

 (.  13شود) یم
اسکندر  اردلان بررس 1394)یو  در  ها  ی(  مولفه   یاثر 

با در    یمیت  ییعمل محور بر توسعه هم افزا  یمیت  یرهبر
متغ گرفتن  مهارت   یفرد  یری ادگی  یانجیم  یرهاینظر  و 

مستق  ان یب  یمیت  یها اثر  ها  میداشتند؛   ی رهبر  یمؤلفه 
 ی میت  یگرا، کارآمد  فهیوظ  تیریعمل محور، شامل مد  یمیت

مهارت   ،یفرد  یریادگیبر    ،یفرد  یدمختاراز خو  تیو حما
افزا  یمیت  یها هم  است.    ،یمیت  ییو  معنادار  و  مثبت 

 ی میت  ییمؤلفه ها بر هم افزا  نیا  میرمستقیاثر غ  ن،یهمچن
.  می باشدمثبت و معنادار    یفرد  یریادگی  یگر  یانجیبا م

بر هم   ادشدهیهر سه مؤلفه    میرمستقیاثر غ  ن،یافزون  بر ا
م  یمیت  ییافزا و    ،یمیت  یمهارت ها  یگر  ی انجیبا  مثبت 

کار    داشتند؛  انی( ب2016و همکاران)  ۳دوراپ   (.4)ودبمعنادار  
سازمان  ،یمیت مستمر  تعهد  و   انگ  یاعتماد    زش یکارکنان، 

افزا  ،یشغل رضا  یمیت  ییهم  افزا  ت یو  را    ی م  ش یآنان 
 (. 11دهد)

 یمیت  ینقش رهبر  ی( در بررس1395و همکاران)  یقنبر
  ی میت  یریادگی  یگر  یانج یبا م  یمیعمل محور بر عملکرد ت

رضا مال  یمند  تیو  امور  کل  اداره  استان    یاتیکارکنان 
 یریادگیعمل محور بر    یمیت  یداشتند؛ رهبر  انیهمدان ب

 میمستق  یکارکنان اثر  یمیو عملکرد ت  یمند  تیرضا  ،یمیت

 
1. Ilyasab 

2. Eluwole 

3. Dhurup 

مد و  دارد  معنادار  م   رانیو  برا  یسازمان    ی ارتقا  یتوانند 
عمل محور   یمیت  یرهبر  یعملکرد کارکنان بر سازوکارها

نمو اتمرکز  در  و  متغ  ندیفرآ  نیده  همچون   ییرهاییاز 
  ش ی راندیخ(. 14)رندیبهره گ یمند تیو رضا یمیت یریادگی

 ی میمدل جامع عوامل مؤثر بر کارت  نیی( در تب1394)ییو خدا
ب سازمان  بستر  در  و  انیاثربخش   ی ها  یژگیداشتند؛ 

و   یسازمان  تیم، بستر  ت یریمد  یها  یژگیاعضا، و  یشخصیت
ارتباطات و تعاملات اعضا،    یها  یژگیوجو حاکم بر تیم و  

  ی موثر م  یکار تیم  یو اهداف تیم، بر اثربخش   یسازمانده
 (.  18باشد)

همکاران)  ٤سانتز  بررس 2015و  در   ی عملکردها  ی( 
گرا و عمل    فهیوظ  تیریداشتند؛ مد  انیاثر بخش ب  یرهبر

افزا هم  بر  تشر  ،یمیت  ییمحور  ابتکار،  و   یمساع  کیجو 
داراکارکنان  یخودکارآمد  م  یاثر  ی،  معنادار  و    ی مثبت 

همکاران٥کبارکز   (.82باشد) بررسنیز     ( 2022)و    ی در 
عملکرد شغل  یکردیرو طر  یبه  از   ی رهاییمتغ  قیکارکنان 

  ی داشتند؛ جو رهبر  انیب  یرهبر  یو رفتارها  یکار  طیمح
توسعه رضا  یمیت اعتماد،    ،یشغل  تیدر سازمان ها موجب 

خودکارآمد  تیخلاق خوا  یو  شد)کارکنان  همچنین   (.9هد 
  ی جو اخلاق   ریتاث  یدر بررسنیز  (  1397)ییو بهارلو  یمیرح

  ان یب  ی رفتار اخلاق  یانج یبا نقش م  یمیبر اعتماد در کار ت
 ،یبر اعتماد در کار تیم  یو رفتار اخلاق  یداشتند؛ جو اخلاق

 (.23مثبت و معنادار دارد. ) تأثیر
ح  در ادامه  جهت  ها  سازمان    های  چالش  ات،ی تلاش 

ا  یتعددم از  و  دارد  سازمان  نیوجود    دنبال   به  ها رهگذر، 
سر  کارکنانی که  تا   ع،یهستند  کنند،  کار  موثر  و  مطلوب 

  ت یرا ارائه دهند. موفق  جیبتوانند مطابق با اهداف سازمان، نتا
آن کار   که در  یکارکنان  تیفیبا ک  توان یسازمان را م  کی
تاث  کنند، یم تحت  رهبران،  کرد.   یهاجنبه    ریمشاهده 

  ن ی ا  رند،یگ  ی مختلف نحوه رفتار سازمان با کارکنان قرار م
وضع شامل  ها  تا  تیجنبه  و  و    د،ییپاداش  رتبه  پرداخت، 

  ی م  یریگ  میو مشارکت در تصم  یشغل یساز  یغن  گاه،یجا
 (.26باشند)

ها  ساختار ها  یورزش  ی سازمان  سازمان   یمشابه 
ابع  تمام امور بر اساس من ، باشد که در آن ی خدمات محور م

انجام  شتریآنها بنا نهاده شده است و ب انیو روابط م یانسان
شود،    دیتول  یملموس  یکالا  نکهیتا ا  ردیپذ  یخدمت صورت م

موثر    تیریمد  نیو نرم و همچن  یانسان  یبه ابزارها  ازیلذا ن

4. Santos 

5. Cabarcos 
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و هماهنگ  یانسان  یروین ارتباط  سا  ی و  با  در    ریآن  منابع، 
از هر    شیب  ،یورزش  یامور سازمان ها  یزیاداره و برنامه ر

ماه    یهشتم د   خیشود. در تار  یاحساس م  یگریسازمان د
ادغام سازمان    یاسلام  یمجلس شورا  ندگانینما  1389 با 

وزارت    لیجوانان و تشک  یوقت و سازمان مل  یبدن  تیترب
بنابرا کردند،  موافقت  جوانان  و  و    نیورزش  ورزش  وزارت 

که  ،باشد  یم  نوظهور و جوان کشور  یجوانان از وزارتخانه ها
بالاتر عنوان  دولت  نیبه  تصم  یمتول  ،یمرجع    رندهیگ  میو 

همگان قهرمان  ی ورزش  ا  یو  است،  کشور  سطح    ن ی در 
ورزش و جوانان است که    یدو بخش مجزا  یوزارتخانه دارا

در استان    یشعبات  یمناسب تر، دارا  ییو کارا  یبهره ور  یبرا
  ی اب یدستباشد.  یها به عنوان ادارات کل ورزش و جوانان م

در اداره کل ورزش و جوانان استان    یمیت  ییافزاهم  د یبه فوا
و بهبود نگرش و اصلاح رفتار   رییتغ جادیا ازمندین ،مازندران

ا بدنه  م  نیدر   ی باورهـا  ت یتقو،  باشد  یسازمان 
  یاز موارد محـور اصل  ی اریدر بس  زیکارکنان ن  یخودکارآمـد

بهره  ـزانیبه مشـود و بـا توجه    یآنان محسـوب م  زهیانگ
ا  کیهر    یمنـد از  افـراد  احتمــال   باورهــا،  ـن یاز 
متفاوت می    یسازمان  ی آنان در انجــام کارهــا  ــتیموفق
متنوعــ  ، باشد بررسی   یمداخــات  ی  خودکارآمد  جهت 

، از آنها  ی کی شود که    ی به کار برده م  کارکنان در سازمان ها
  نییپا  سطحهمچنین    ،باشد  یعمل محور م  یمیت  یرهبر

  ان یسو ظن را در م  یو حت  یگسترش بدگمان  یاعتماد سازمان
  ر یمد  هیشود و ارتباطات باز، موثر و دوسو  یکارکنان موجب م

دهد،    یقرار م  ریرا تحت تاث  گریکدیبا کارکنان و کارکنان با  
تقو  یاعتماد سازمان  نیبنابرا نقش مهم  ت یو  در حل    یآن 

سازمانی   د عملکردبه طور قطع بهبو  مشکلات سازمان دارد.
منجر به بهبود    ، اداره کل ورزش و جوانان در استان مازندران

نها در  و  جوانان  و  ورزش  وزارت  رشد    تیعملکرد  موجب 
با توجه به  کشور خواهد شد.    ورزش در سطح  یفیو ک  یکم

های   در سطح سازمان  یرهبر  نینو  یاز مدل ها  یکیاینکه  
محقق بر آن  ،  باشد  یعمل محور م  یمیت  ی، رهبرامروزی

  ا یآکه  :  دیپاسخ گو  یسوال اصل  نیبه ا  قیتا با انجام تحقشد  
م نقش  گرفتن  نظر  در  اعتماد   یخودکارآمد   یانجیبا  و 

افزا  یمیت  یرهبر  ،یسازمان هم  توسعه  بر  محور    یی عمل 
اثر    ندرانکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان ماز  یمیت

 ر؟یخ ایدارد، 
 

 روش تحقیق 
کاربردی و از   قاتینظر هدف، از نوع تحقحاضر از    قیتحق

داده نحوه گردآوری  از  یم   کمیها،    نظر  آن   باشد که در 
مدل مسروش  معادلات  رو  یساختار  - ری یسازی    کرد یبا 

جزئـ مربعـات  فرض  ، یحداقل  آزمون  برازش    اتیبرای  و 
فرض آزمون  منظور  به  اسـت.  شـده  اسـتفاده  و    اتیمـدل 

 smart و 19نسخه  SPSS افزارهایمدل، از نرم  برازش

PLS   ه یکل  قیتحق  یاستفاده شده است. جامعه آمار  2نسخه  
به تعداد   مازندران  کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان

 ی نفر بودند، با توجه به محدود بودن جامعه، نمونه آمار  139
 ده به صورت تمام شمار از جامعه در نظر گرفته شد، البته دا

  ه یامل برگشت داده شده، مورد تجزپرسشنامه ک  117  یها
و   شیمایحاضر از روش پ  قی. در تحققرار گرفت  لیو تحل

برای گردآوری    کرتیل  یانهیپنج گز  فینامه با طابزار پرسش 
  ی اب یاساس جهت ارز  نی ای استفاده شد، بر ا  نهیداده های زم

براون   یمیت  یرهبر پرسشنامه  از  محور  و   1عمل 
از   یمیت  ییتوسعه هم افزا  یابی(، جهت ارز2012)مکارانه

(، جهت 2002و همکاران) 2نتمیپرسشنامه ب

خودکارآمد    یابیارز پرسشنامه  از   یشغل  یخودکارآمـدی 
 یاعتماد سازمان  ریمتغ  یجهت بررس  ،(1994)  ۳نایت و    گزیر

،  7،  8)شد  تفاده، اس(2008و همکاران )  ٤از پرسشنامه الونن 
همگرا و   ییروا  اریپرسشنامه توسط دو مع  ییروا  (.12،  27

واگرا انجام شد. برای تعیین پایایی پرسشنامه، روش پایایی 

مقدار  CRمرکب) شد.  انجام  کرونباخ  آلفای  کنار  در   )
حداقل   شاخص  دو  هر  برای  باشد.    0.70معناداری  می 

میانگین    ی بررس  یبرا  نیهمچن روایی  روش  از  روایی، 

 
1. Brown et al 

2. Bateman  

( شده  استخراج  روا  ییروا  ای(  AVEوایارنس  و    یی همگرا 
 واگرا استفاده شد. 

 

 یافته های تحقیق 
جزئ مربعات  حداقل  روش  به  توجه  تحل  هی تجز  ،یبا    ل یو 

   یشامل بررس ،یریگاندازه  ها در دو مرحله برازش مدلداده
  یساختار  مدل و پرسشنامه و برازش مدل  ییو روا  ییایپا

 انجام شد. 
 

 رهایمتغ کیبه تفک ییو روا ییایمقدار پا .1جدول

3. Riggs & Knight 

4. Ellonen 
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در جدول   که  مقدار ضرا  1همانطور  است،   ی آلفا  ب یآمده 
استخراج    انسیوار  نیانگیم  بیو ضر  یبیترک  ییا یکرونباخ، پا

پژوهش مورد قبول   های سازه  یتمام  ی( براAVEشده )
با شاخص   ک ی  یهمبستگ  زانیم  AVE  است.  یهاسازه 

باشد،    شتریب  یهمبستگ  ن یکه هرچه ا  دهدی خود را نشان م

ن لارکر   شتریب  زیبرازش  و  فورنل  روا  ۱است.    یی معتقدند 
  ی برا بزرگتر باشد.    5/0از    AVEه  وجود دارد ک  یهمگرا زمان

مقاد  ییروا  یبررس ابتدا  را محاسبه  AVEجذر)  ریواگرا    )
ا و  ماتر  یرو  دیبا  ریمقاد  نیکرده  از    ی، همبستگ  سیقطر 

باشد    رهاییمتغ  ریبا سا  رییآن متغ  یهمبستگ  ریمقاد بزرگتر 
 . باشد یمدل م یواگرا ییکه نشان دهنده مناسب بودن روا

ارائه شده است،    ییروا  جینتا  ،زین  2در جدول شماره   واگرا 

مکنون در پژوهش حاضر، از    یرهای( متغAVEمقدار جذر )
  ن ی است، از ا  شتر یمکنون ب  یرهایمتغ  ان یم  یمقدار همبستگ

م سازه  یرو  گفت؛  مدل،    یرها متغی)  ها توان  در  مکنون( 
  گر، ید  های با سوالات خود دارند تا با سازه  یشتریتعامل ب

.  باشد  ی م  یمدل در حد مناسب  ی واگرا  ی یروا  گرید  انیب  هب
   کولموگروف   آزمون  ها،ه  برای بررسی نرمال بودن توزیع داد

  همه   0.05  از  کمتر  معناداری  سطح  شد؛  انجام  اسمیرنوف 
  ی نشان داد ؛ داده ها از توزیع نرمال برخوردار نم  رهاییمتغ

روش از  ها  فرضیه  آزمون  برای  بنابراین   های باشند؛ 
 فاده شد.ناپارامتریک است

 نتایج روایی واگرا  . 2جدول
 

 رهبری تیمی عمل محور  خودکارآمدی  تیمی ی  توسعه هم افزای اعتماد سازمانی 

 0.808 اعتماد سازمانی 
   

 0.793 0.504 تیمی   یتوسعه هم افزای
  

 0.809 0.541 0.588 خودکارآمدی 
 

 0.880 0.493 0.582 0.504 رهبری تیمی عمل محور 

 آزمون کولموگروف اسمیرنفنتایج  . 3جدول

 نتیجه  سطح معناداری  متغیر 

 غیر نرمال  0.000 رهبری تیمی عمل محور 

 غیر نرمال  0.007 خودکارآمدی 

 غیر نرمال  0.000 اعتماد سازمانی 

 غیر نرمال  0.001 تیمی   یتوسعه هم افزای

 
 قرار گرفت.   یمورد بررس یپژوهش، مدل در دو حالت استاندارد و معنادار  یرهاییمتغ ریتأث یبررس یبرا

 
1. Fornell & Larcker 

ی آلفا متغیر 

 کرونباخ

پایایی 

مرکب  

(CR ) 

میانگین  

واریانس  

استخراج  

(AVE ) 

 0.655 0.868 0.827 اعتماد سازمانی 

 0.630 0.903 0.852 تیمی ی هم افزای

 0.657 0.803 0.792 خودکارآمدی 

رهبری تیمی  

 عمل محور

0.926 0.944 0.775 
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 ی افزار در حالت معنادارنرم  یخروج . 1شکل 

، جهت تأیید  1با توجه به میزان ضرایب معناداری در شکل  

  -96/1کمتر از  ایو  1/ 96باید بیشتر از  T مقدار ها، فرضیه
باشد، مقادیر بین این دو مقدار حاکی از عدم وجود تفاوت 

سیونی با مقدار صفر، در سطح  معنادار برای وزن های رگر
 درصد است.   95

 

 افزار در حالت استاندارد نرم  یخروج. 2شکل 

 

را می توان معادل   PLSهر ضریب مسیر در مدل ساختاری  
یک ضریب بتای استاندارد شده در رگرسیون های کمترین 

گرفت نظر  در  معمولی  در   ،مربعات  آمده  ضرایب  میان  از 

تیمی2شکل   اثر رهبری  اعتماد سازمانی    ،  بر  عمل محور 
(، و اثر خودکارآمدی بر  0.506دارای بزرگترین ضریب مسیر)

می  مسیر  کمترین ضریب  دارای  تیمی  افزایی  هم  توسعه 
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نتایج آزمون فرضیه   2و    1با توجه به شکل    .(0.263)باشد
 ارائه شده است.  ریها در جدول ز

 پژوهش  های فرضیه آزمون نتایج : 4جدول

 نتیجه  معناداری  عدد مسیر  بضری فرضیه 

معنادار    اثر کارکنان تیمی افزایی هم توسعه  بر محور  عمل تیمی رهبری 

 . دارد

 تایید ( 5.213) ( 0.370)

 تایید ( 9.013) ( 0.495) . معنادار دارد اثر  کارکنان  خودکارآمدی بر محور  عمل تیمی رهبری 

 تایید ( 8.134) ( 0.506) . معنادار دارد   اثر سازمانی کارکنان اعتماد  بر محور  عمل تیمی رهبری 

 تایید ( 3.313) ( 0.263) . معنادار دارد اثر کارکنان تیمی افزایی   هم  توسعه بر خودکارآمدی

 تایید ( 4.679) ( 0.364) . معنادار دارد  اثر  کارکنان تیمی افزایی  هم  توسعه بر سازمانی اعتماد

 د. ش بل استفادهبرای آزمون تأثیر متغیرهای میانجی از آزمون  سو

𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 × 𝑏

√(𝑏2 × 𝑠𝑎
2) + (𝑎2 × 𝑠𝑏

2) + (𝑠𝑎
2 × 𝑠𝑏

2)
 

 

 - GOF  1 2  اریمع-1برازش مدل سه شاخص؛    یبررس  یبرا

شاخص    -3 (CvCom)متقاطع  ییروا  ایشاخص اشتراک    اریمع

برا   (Cv Redی)افزونگ  ایاعتبار حشو   شد.  گرفته  نظر  در    ی ، 
 ی و ساختار یریکه هر دو بخش مدل اندازه گ یمدل کل یبررس

م کنترل  است.    محاسبه  GOF  اریمع  کند،  یرا    GOFشده 
اندازه  ندهدهنشان مدل  و  کیفیت مطلوب  کیفیت مطلوب گیری 

  36/0و    25/0،  01/0با توجه به سه مقدار  است.  مدل ساختاری  

  GOFکه به عنـوان مقـادیر ضـعیف، متوسـط و قـوی بـرای  
(، حاصـل شـدن 2009،  ۲معرفی شده است)وتزلس و همکـاران

ش کلی متوسط مدل پژوهش  نشـان از براز  GOFبـرای    357/0
 (. 33)دارد

 بررسی نقش میانجی. 5جدول

 نتیجه  z-value میانجی  نقش

 تایید 6.021 . معنادار دارد اثر کارکنان  تیمی افزایی هم توسعه بر خودکارآمدی گری  میانجی با محور عمل تیمی رهبری

 تایید 3.663 . دارد اثر کارکنان تیمی ییافزا هم توسعه بر سازمانی اعتماد  گری  میانجی با محور عمل تیمی رهبری

  
 های متغیرهای مکنون شاخص . 6دولج

 2R Communality متغیرها 

 0.620 - رهبری تیمی عمل محور 

 0.205 0.245 خودکارآمدی 

 0.316 0.256 اعتماد سازمانی 

 0.486 0.442 تیمی   یتوسعه هم افزای

4060. 0.314 میانگین   

 

مدل    یی( تواناCvComمتقاطع )  یی شاخص اشتراک با روا
پ  ریمس در  طر  رپذی مشاهده   یرهایمتغ  ی نیب  شیرا    ق یاز 

 
1. Goodness of fit 

کل    یبررس  یسنجد. برا  یپنهان متناظرشان م  ریمتغ  ریمقاد
با    نیا  ن یانگیم   ،یرگی مدل اندازه شاخص محاسبه شد و 

2 . Wetzels et al. 
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  ی اسبمن  تیفیاز ک  یری توجه به مثبت بودن، کل مدل اندازه گ
 یمتقاطع برا  ییباشد. شاخص اشتراک با روا  یم  ورداربرخ

( با  برابر  پژوهش  شاخص  0.406مدل  آمد.   بدست   )

کCV Red)یافزونگ آزمون  در  ساختار  تی فی(   ای  یمدل 
افزونگ توانا  یبالا  ریمقاد  یشاخص  نشاندهنده    یی صفر، 

  ر یباشد. مقاد  یکردن م  ینیب  شیدر پ  یمطلوب مدل ساختار
آمده دست  ا  به  م  شاخص  نیاز    ی برا  دهد؛ ینشان 

بوده   یشاخص، مطلوب و قو  نیمدل، مقدار ا  نیا  یرهاییمتغ
( 0.147مدل پژوهش برابر با)  یبرا  یاست. شاخص افزونگ

 بدست آمده است. 

 

 گیری بحث و نتیجه

بارز    یشد؛ از مشخصه ها  ان یب  ز یهمان گونه که در مقدمه ن
 ی م یطیمح یها یو دگرگون عیسر راتییتغ یجامعه امروز

  ز یآنان ن  یپرسنل  یها  ستمیدر سازمان ها و س  راتییباشد، تغ
 نیکه ا  ییشود و سازمان ها  یمحسوب م  نیادیاز عوامل بن

 یها  نو آرما  تیو منطبق با مامور  حیرا به نحو صح  راتیتغ
شکست خواهند خورد، در    ریشان مد نظر قرار ندهند، ناگز

مد سنت  رانیگذشته  رهبران  رو  ،یو  تکن  یبر    ی کی جنبه 
برنامه مدار    یها  لیداشته و به تحل  دیکارکنان تاک  تیریمد

  ر یارتباط با سا  انینداشته اند و به جر  ی و هدفمند توجه چندان
دادند، در    ینم  ییبها  زیمتعارض ن  یسازمان ها و ارزش ها

متعدد و متفاوت، به    ی ها  تیکه امروزه روابط و فعال  یحال
سازمان   یو رهبر  تی ریمد   یدیکل  یاز ابزارها  یکیعنوان  

  ر یتاث  ی شود. هدف از پژوهش حاضر بررس  یها محسوب م
کارکنان    یمیت  ییعمل محور بر توسعه هم افزا  یمیت  یرهبر

نظر گرفتن    راداره کل ورزش و جوانان استان مازندران با د
م سازمان  یخودکارآمد  ی انجینقش  اعتماد  ا  یو    ن یبود، در 
درصد نشان    95  نانیاطم پژوهش در سطح    یها  افتهیراستا  

رهبر افزا  یمیت  یداد؛  توسعه هم  بر  محور    ی میت  ییعمل 
  ب یکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان مازندران با ضر

معنادار  0.370  ریمس مقدار  و   مثبت  ریتاث  5.213  یو 
(، 2021و همکاران ) می ک یها  افتهیبا  ج یدارد، نتا یمعنادار

  ی (، قنبر1394)ی  اسکندر(، اردلان و  2019همکاران)  ژو و
همکاران) بود)1395و  همسو  تحق14،  4،  17،  19(    قات ی(. 

از ح اثر گذار و     یرهبر  یها  وه یکاربست ش  ث یذکر شده 
با    ی برحاضر مشابهت دارند، ره  ق یتحق  یها  افتهیمثبت، 

الگو  یمیت را در سازمان   یرهبر  تیفیاز ک  ییعمل محور 
تما  یم  نهینهاد آن  در  که  ار  لیسازد،  دوسوبه    ه، ی تباطات 

ها  تیرضا خواسته  به  دادن  گوش  تصم  یو   م یکارکنان، 
در سازمان، اصل     یمساع  کیو تشر  یمشارکت  یها  یریگ

سازمان در    یحرکت رهبر  نیبنابرا  رد، یگ  ی و محور قرار م
را    ی میت  ییهم افزا  ،ی گروه  ییایو پو  یجهت عمل محور

موجب  در کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان مازندران  
خوشب  شود.  یم رهبر  نانه ینگرش  سو  یمیت  یبه    ی از 

و    یبهره ور  ر،ییتغ  جادیتواند به عنوان عامل ا  یکارکنان م
پ  یشغل  تیرضا در  را  سازمان  باشد.   یکارکنان    داشته 

  ازمند ین  ی میت  خشیاثر  یرهبر  ط یشرا جادیجهت ا  ییهمنوا
مد که  است  استان    رانیآن  جوانان  و  ورزش  کل  اداره 

اجتناب ورزند و   یفرد محور و تک بعد  یاز الگوهامازندران  
 قرار دهند.  ریکارکنان را مورد تقد ییهم افزا مشارکت ها و

عمل محور   یمیت  یدوم نشان داد؛ رهبر  هیآزمون فرض  جینتا
کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان    یبر خودکارآمد

با ضر  9.013  یو مقدار معنادار  0.495  ریمس  بیمازندران 
معنادار  ریثتا و  نتا  یمثبت  و    یباقر  یها  افتهیبا    جیدارد. 

،  6باشد)    ی( همسو م2019(،  ژو و همکاران)1394همکاران)
  ط ی شرا  جادیا  قیاز طر  یمیت  یرهبر  یفیک  یها  یژگی( ؛ و17
  ی لازم، کارکنان را به سمت استقلال و خودکارآمد  یا  نهیزم

شده در  جادیا یها یکوشد تا نابرابر  یکند و م یم قیتشو
  ق یبردارد و از طر  انیقابل انعطاف را از م  ریغ  یمناسبات ادار

و پاداش   قیتشو ظوراثر بخش به من  ی ابیکاربرد اصول ارزش
که آنها   ییها  میتک تک کارکنان و ت  یها  تیدادن به موفق

در سطح سازمان را به هدف    یزیدر آن حضور دارند، برنامه ر
خودکارآمد  یفرد  یها   ی باورهادهد،    وندی پ  یو 

تاث  یخودکارآمد  تحت  سازمان  رفتار    ریکارکنان  مشاهده 
  ران یمد  خصوص آنان قرار دارد، ب  یرفتار  یامدهایو پ  رانیمد

باشند،  می  که به عنوان الگو در سازمان مطرح    ی و رهبران
موثرتر است    ی کارکنان زمان  یریو الگو پذ  ینیتجربه جانش

مشاهده کنند،   خود و الگو   ان یرا م   ییکه کارکنان شباهت ها
هم الگوها  نیبه  دنبال  به  کارکنان  که  ی  م  ییخاطر  روند 

را دارند، به طور    شیباشد که آنها آرزو  ییها  ییتوانا  یدارا
ارز  یکل تاث  ، شیخو  یخودکارآمد  یابیکارکنان در    ر یتحت 

 ی ریو سرمشق گ  یالگو ساز  قیاز طر  ینیجانش  یتجربه ها
فعالیت های کارکنان  بازخورد و انعکاس اثرات    .رندیگ  یقرا م

در محیط کار می تواند رفتارها و دیدگاه های شغلی مثبت  
ارائه   بنابراین  دهد،  ارتقا  را  آنان  خودکارآمدی  و  کارکنان 
بازخورد از نحوه عملکرد کارکنان از سوی مدیران، زمینه را  
جهت ایجاد علاقه جهت مشارکت در تصمیمات سازمان و  

 هم می سازد.تقویت خودکارآمدی کارکنان فرا
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عمل محور    یمیت  یسوم نشان داد؛ رهبر  ه یآزمون فرض  جینتا
کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان    یبر اعتماد سازمان
با ضر  8.134  یو مقدار معنادار  0.506  ریمس  بیمازندران 

معنادار  ریتاث و  ا  یمثبت  نت  جینتا  نیدارد.     قات یتحق  جیبا 
در   یقاخلا  یرهبر  یس( که در برر2020و همکاران)  اسیال

ها تعد  داریپا  یسازمان  نقش  خودکارآمد  ل یبا    ی کننده 
ا  یعموم واسطه  نقش  سازمان  ی و  داشتند؛    انیب  یاعتماد 
و    گذاردی م  ریکارکنان تأث  یبر اعتماد سازمان  یاخلاق  یرهبر

  شود، ی به نوبه خود باعث بهبود مشارکت آنان در محل کار م
، 16باشد)  ی( ، همسو م2022و همکاران)  یولیال  قاتیو تحق

و13 از  و   یمیت  یرهبر  یها  یژگی(.  محور صداقت  عمل 
مد  یی راستگو م  ران یاست،  سازمان  رهبران  به    یو  توانند 

کارکنان   ق یها و تشو  ی ژگیصفات و و  نینشان دادن ا  لهیوس
به انجام و مرور آن، جو اعتماد را در سازمان توسعه دهند،  

ر  تیشفاف سازمان،  روزمره  امور  مشارکتدر    ران، یمد  یفتار 
روشن   انیو ب  ییو گشاده رو  ییخوشرو  ،یمحبت و دلسوز
 یعمل محور م  یرهبر  یها  یژگیاز و  یاهداف که همگ

جو مثبت اعتماد را در سازمان منجر خواهند    تیباشند، تقو
ساز توانمند  واگذار   یشد،  و  اخت  یکارکنان  و  به    اریقدرت 

  ی محرکتواند    ی ، مکه همراه با اعتماد باشد  یآنان در صورت 
به   ریکارکنان محسوب شود، با اعتماد مد یو موثر برا یقو

  ی تر  قیبهتر و دق  ماتیکند تصم  ی م  یسع  زین  یکارمند، و
توسعه    فیو دانش و معلومات خود را جهت انجام وظا  ردیبگ

 دهد.
بر توسعه    یچهارم نشان داد؛ خودکارآمد   هیآزمون فرض  جینتا

اره کل ورزش و جوانان استان  کارکنان اد  یمیت  ییهم افزا
با ضر  3.313  یو مقدار معنادار  0.263  ریمس  بیمازندران 

معنادار  ریتاث و  ا  یمثبت  نت  جینتا   نیدارد.    قات یتحق  جیبا 
و    ردلان( و ا2019(، ژو و همکاران)2020و همکاران)  اسیال

م1394)یاسکندر همسو  م4،  17،  16باشد)  ی (  توان    ی (. 
خودکارآمد ن  یاحساس  از    یشناخت   یها  تیظرف  جیتارا 
ا دانست،  دارا  نیکارکنان  خود،  از  و    امدهایپ  یاحساس 

م  یجینتا سازمان  کار  روند  بهبود  احساس   یدر  شود، 
افزا  یخودکارآمد  هم  و    ، یی موجب  موثر  عملکرد  انطباق، 

شود،   ی م یناشناخته و بحران یها تیوضع برابر مقاومت در 
کند،   یتمرکز م  یستگی نه تنها بر مهارت و شا  یخودکارآمد 

توجه    زیاست ن  یافتنیفرد درباره آنچه دست    یبلکه به باورها
کارکنان خودکارآمد  یدارد،  احساس  پشتکار   یکه  با  دارند؛ 

  ل یکنند و با توجه به پتانس  یم  تیدر سازمان فعال  یشتریب
توانا  یاه که  دارند؛  اعتقاد  موفق  ییخود،  در   تیکسب  را 

گونه افراد    نیارا هستند، اد  یمیت  یو کارها  یسازمان  فیوظا

  ی شتریب  یبرخوردارند و آمادگ  یشتریو تحرک ب  زش یاز انگ
اعضا و   ریسا  اریخود را در اخت  یفرد  یدارند تا مهارت ها

  زمان فرد در سا  کیکه    یسازمان قرار دهند، زمان  یها  میت
موفق  یتیفعال با  پا  تیرا  سا  ی م  انیبه  معمولا    ر یرساند، 

دهند،    یبه او نشان م  یمثبت  سازمان عکس العمل  یاعضا
 یم  افتیمافوق ها در  یکه از همکاران و حت  ییواکش ها

 شود.  یفرد م یخودکارآمد شیشود، باعث افزا
فرض  جینتا سازمان  هیآزمون  اعتماد  داد؛  نشان  بر    ی پنجم 

و   0.364  ریمس  بیکارکنان با ضر  یمیت  ییتوسعه هم افزا
 ج ینتا  نیدارد. ا  یارمثبت و معناد  ریتاث  4.679  یمقدار معنادار

نتا همکاران)  قاتیتحق  جیبا  و  رح2016دوراپ  و  و   یمی( 
اعتماد در  23،  11باشد)  ی( همسو م1397)ییبهارلو   کی(. 

ت نگرش  جمع  ی میسازمان،  روابط    ی م  یو  تمام  و  باشد 
پا  یسازمان م  هیبر  آغاز  رهبران  یاعتماد  توانند    یم  یشود، 

برآورده سازند، که  کارکنان سازمان شان را    یمتعال  یازهاین
خو کار  سرلوحه  را  بــه   شیاعتماد  اعتمــاد  دهند،  قرار 

هــا  ی کــیعنــوان   جنبــه  پ  یاساســ  یاز    ــده یچیو 
انســان ت  یتعامــات  نقطه ثقل تمام  کارآمد، در   یها  میو 

  ی باشد و عمل  یم  یو ارزشـ  یاخلاقـ  ــمیمفاه  رنــدهیبرگ
ب روابـط  توسـعه  جهت  تفـ  ـنیاثرگذار  ب  یمیردی،    ـن یو 

 رود.   یبـه شـمار مـ یسـازمان

  z-valueمقدار آماره  ز ین یانجیم یرهاییآزمون اثر متغ در
با   ا   3.663و    6.021برابر    ی م   ابدان معن  نیمحاسبه شد، 

که   رهبر  60باشد  کل  اثر  بر    یمیت  یدرصد  محور  عمل 
  ر یتوسط متغ  م،یرمستقیغ  قیاز طر  یمیت  ییتوسعه هم افزا

عمل   یمیت  یدرصد اثر کل رهبر  36و    یخودکارآمد   یانجیم
توسط    م،یرمستقیغ  قیاز طر  یمیت  یی بر توسعه هم افزا  رمحو
با    نیشود. همچن  یم  نییتب  ی اعتماد سازمان  یانجیم  ریمتغ

ا به  متغ  نکه یتوجه  وجود  با  مدل    ی انجیم  یرهایدر 
 یمیت  یرهبر  میمستق  ریمس  ،یو اعتماد سازمان  یخودکارآمد 

بر افزا  عمل محور  نت  ییتوسعه هم  است،   ی م   جهیمعنادار 
سازمان  شود؛ اعتماد  خودکارآمد  یکه  تاث   یو   یرگذاریدر 
 ی انج ینقش م  ییعمل محور بر توسعه هم افزا  یمیت  یرهبر
اردلان    یپژوهش ها  جیپژوهش با نتا  ن یا  جیدارند. نتا  گری

اسکندر بررس1394)یو  در  که  ها  ی(  مولفه    یرهبر  یاثر 
با در نظر گرفتن   یمیت  ییتوسعه هم افزا  عمل محور بر  یمیت

  ان یب  یمیت  یو مهارت ها  یفرد  یریادگی  یانجیم  یرهایمتغ
مستق اثر  ها  میداشتند؛  محور    یمیت  یرهبر  یمؤلفه  عمل 

مد کارآمد  فهیوظ  تیریشامل  حما  یمیت  یگرا،  از   تیو 
و   یمیت یمهارت ها ، یفرد یریادگیبر  یفرد  یخودمختار
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 (.  4باشد) یمعنادار است، همسو ممثبت و  یمیت ییهم افزا
اثر    یعمل محور و ارتقا  یمیت  یرشد و توسعه رهبر  جهت
ت   یبخش استان    یمیکار  جوانان  و  ورزش  کل  اداره  در 

و    اریاخت  ض یتفو  ،یـزیشود؛ برنامـه ر  یم  شنهادیمازندران پ
لازم    یانجام شود و بازخوردها  یبه درست  فیتقسـیم وظـا

ارکنان اداره کل ارائه شود و در به ک  فهیدر حین انجام وظ
پرداخته   یکار  یمـورد نیـاز به حل تعارضات تیم ها  مواقع

بـه    زیلازم ن  ـتیتـیم ها حما  یشـود و به موقع از اعضـا
عوامل اثر    ن،یمع  یزمان  یدر دوره ها  نی. همچنـدیعمل آ

واقع شود و با به   ییسازمان مورد شناسا یمیبخش بر کار ت

ل  یریکارگ ارز  یها  ستیچک  ک  یابیاستاندارد    ارعملکرد 
نتا  ،یمیت بودن  نظام ها  ج،یدر صورت مثبت  مناسب   یاز 

استفاده   برگزار  رانیمد  نی، همچنشودپاداش  با    ی سازمان 
  ،یبازآموز  یضمن خدمت و دوره ها  یآموزش  یکلاس ها

جهت    یجو سازمان   شتریب  یریادگیمناسب  در  کارکنان 
آورند.   م  ضمنافراهم  هر  اخلاق  زانیبه  جو  رفتار   یکه  و 

در اداره کل ورزش و جوانان استان    رانیمد  یسو  از  یاخلاق
و    یبه همان اندازه، اعتماد در کار تیم  ابد،یمازندران بهبود  

  .افتیخواهد  شیکارکنان نیز افزا یخودکارآمد 
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