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 چکیده
  ی ها یاب یخودارزشا  یانجیبا نقش م یساازمان ییبر پاساخگو  یساازمان  تیشافاف  ریتأث  یپژوهش بررسا  نیهدف ا

  همبساتگی –یفیکارکنان ادارات ورزش و جوانان اساتان البرز بود. پژوهش حارار از نوت توصا انیدر م  یمرکز

ادارات ورزش و  کناننفر از کار  ۲1۵شاااامل    یبود. جامعه آمار  یمعادلات سااااختار  یساااازبر مدل  یو مبتن

  ی ا طبقه   یتصادف  یریگنفر به روش نمونه  136و مورگان،   یجوانان اساتان البرز بود که بر اسا  جدول کرجس

(، پرساشانامه  ۲008)  نزیراول یساازمان  تیها شاامل پرساشانامه شافافداده  یانتخاب شادند. ابزار گردآور  ینساب

( بود. ۲003جاج و همکاران )  یمرکز  یهایاب یخودارزشاا  ا ی( و مق13۹۲)  یمحبوب  یسااازمان ییپاسااخگو

چندگانه و  ونیرگرسا  ،یهمبساتگ  بیرار  یریکارگو به PLSو    SPSS  یافزارهاها با اساتفاده از نرمداده  لیتحل

 یساازمان ییبر پاساخگو  یمثبت و معنادار  ریتأث  یساازمان  تینشاان داد شافاف جیانجام شاد. نتا  ریمسا  لیتحل

(β=0.691, p<0.001و خودار )یمرکز  یهایاب یزشا  (β=0.546, p<0.001دارد. همچن )ی ها یاب یخودارزشا  نی  

  ی انجی(. آزمون ساوبل نقش مβ=0.550, p<0.001نشاان دادند ) یساازمان  ییبر پاساخگو  یمعنادار  ریتأث   یمرکز

  ی کرد. ارتقا  دییتأ یساازمان  ییو پاساخگو  یساازمان  تیشافاف  نیرا در راباه ب   یمرکز  یهایاب یمعنادار خودارزشا

کارکنان ادارات   یساازمان  ییپاساخگو  شیبه افزا  تواندیم  یمرکز  یهایاب یخودارزشا  تیبا تقو یساازمان  تیشافاف

 ورزش و جوانان منجر شود.

 ادارات ورزش و جوانان  ،یمرکز  یهایاب یخودارزش  ،یسازمان ییپاسخگو ،یسازمان  تیشفاف کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to examine the effect of organizational transparency on organizational 

accountability through the mediating role of core self-evaluations among employees of sports 

and youth departments in Alborz Province. This research adopted a descriptive–correlational 

design using structural equation modeling. The statistical population consisted of 215 

employees of sports and youth departments in Alborz Province, from whom 136 participants 

were selected using proportional stratified random sampling based on the Krejcie and Morgan 

table. Data were collected using Rawlins’ Organizational Transparency Questionnaire (2008), 

Mahboubi’s Organizational Accountability Questionnaire (2013), and Judge et al.’s Core Self-

Evaluations Scale (2003). Data analysis was conducted using SPSS and PLS software, 

applying correlation analysis, multiple regression, and path analysis. The results indicated that 

organizational transparency had a significant positive effect on organizational accountability 

(β=0.691, p<0.001) and core self-evaluations (β=0.546, p<0.001). Core self-evaluations also 

exerted a significant positive effect on organizational accountability (β=0.550, p<0.001). Sobel 

test results confirmed the significant mediating role of core self-evaluations in the relationship 

between organizational transparency and organizational accountability. Enhancing 

organizational transparency, by strengthening employees’ core self-evaluations, can 

substantially improve organizational accountability within sports and youth departments. 

Keywords: organizational transparency, organizational accountability, core self-evaluations, 

sports and youth departments 
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 مقدمه
از   شی ب ،یو عموم  ی دولت  یهاسازمان  ژهی و ها، بهو فناورانه موجب شده است که سازمان یاجتماع  ،یایتحولات گسترده مح  ر،یاخ  یهادر دهه

 ی سازمان  تیشفاف  ،یایشرا  نی. در چنرندیو عملکرد اثربخش قرار گ   ییپاسخگو   ت،ی شفاف  یبرا  نفعانیذ  ندهیگذشته در معرض ماالبات فزا 

ها مارح شده سازمان یو اعتمادساز  ت یبقا، مشروع  یبرا  ی الزام ساختار  کی مثابه  بلکه به  ،یتیریو هنجار مد یارزش اخلاق  کی  عنوانتنها بهنه

کاهش    ،یاعتماد عموم  ی ریگ شکل  یبستر لازم برا  تواندیموقع اطلاعات مو به  قیآزاد، دق   انیکه جر  دهندیمتعدد نشان م   یهااست. پژوهش

منظر،    ن ی. از ا(Masoumi & Hekmati, 2024; Panahi, 2021)را فراهم سازد    یسازمان  ییپاسخگو   یو ارتقا  ،یمالو    یفساد ادار

 شده است.  لیتبد نینو  ت ی ریخوب و مد  یاز ارکان حکمران یکیبلکه به  ست،ی ن یاریانتخاب اخت کی  گرید یسازمان  ت یشفاف

  ی شناسو روان  یااخلا  حرفه  ،یحکمران  ،یعموم  ت یریمد  یهاهیدر نظر  شهیاست که ر  ایو پو   دهیچیپ  ،یچندبعد  یمفهوم  یسازمان  ییپاسخگو 

پاسخگو  یسازمان افراد و سازمان  یبه معنا   ییدارد.  به تورتعهد  پذ  هیتوج  ح،یها  برابر    یو عملکردها   هام یتصم  ی امدهایپ  رشیو  خود در 

 یسازوکارها  ،یرسم  یکه ساختارها  ابدییتحقق م  یزمان  ییپاسخگو   ،ینظر  دگاهی. از د(Christie, 2018) است    یو خارج  یلداخ  نفعانیذ

 & Brown)بازخواست و اصلاح رفتارها فراهم باشد    ،یابیشوند که امکان ارز  یطراح  یاگونهبه  یسازمان  یررسمیغ  یو هنجارها  ینظارت

Moore, 2021; Schillemans, 2022)یسازمان  یریادگ ی  یبرا  یبلکه سازوکار  ،یابزار کنترل  کینه صرفاً    ییچارچوب، پاسخگو   نی. در ا، 

 .شودیم یتلق یکارآمد شیو افزا   یریگ میبهبود تصم

و انتظارات   ی منافع اجتماع ،یبا منابع عموم ماًیها مستقسازمان  نیا  رایز  ابد؛ی یدوچندان م  یتیاهم ییپاسخگو   ،یو ورزش  یدولت  ی هاسازمان  در

و کارکنان    رانیمد  ییکه رعف در پاسخگو   دهدینشان م  ی ورزش  ت یری شده در حوزه مدگسترده شهروندان سروکار دارند. ماالعات انجام 

 ;Masoumi Jadid et al., 2023) شود    نفعانیذ  یتیها و ناررابرنامه  یبروز فساد، ناکارآمد  ،یمنجر به کاهش اعتماد عموم  تواندیم

Olfati et al., 2021) و عملکرد    یاخلاق  ی رفتارها  ،یسلامت سازمان  ی ارتقا  سازنهیکارآمد، زم  ییپاسخگو  یهاوجود نظام  گر،ید  ی . از سو

 . (Pielke Jr, 2022; Rutgersson, 2024)است   یورزش یهادر سازمان داریپا

فهم اطلاعات و قابل قی روشن، دق یافشا یبه معنا  ت یاست. شفاف یسازمان ت ی شفاف ،یسازمان ییتحقق پاسخگو  یازهاینش یپ نیتراز مهم یکی

. پژوهشگران معتقدند  (Ananny & Crawford, 2021)است    نفعانیذ   یسازمان برا  یو عملکردها  هامیتصم  ندها،یمرتبط با اهداف، فرآ

 & Brandsma)  رودیم  نیعملکردها از ب  یواقع  یابی و امکان ارز  ابدییم  لیتقل  یتیریشعار مد  کیصرفاً به    ییخگو پاس  ت،ی که بدون شفاف

Schillemans, 2023)آزاد به اطلاعات، ارتباطات   ی دسترس  ،یو عملکرد  یمال  یدهمانند گزارش  ییسازوکارها  قیاز طر  یسازمان  ت ی . شفاف

 .(Madani, 2022; Raeisi et al., 2024) شودیمحقق م یاطلاعات نینو  یهایاز فناور یریگو بهره نفعان،یبا کارکنان و ذ هیدوسو 

اعتماد، کاهش   شیاز جمله افزا  یمتعدد  یامدهایپ  تواندیکه م  شودیشناخته م  یدیکل  یریعنوان متغبه  یسازمان  ت یشفاف  ت،یریمد  اتیادب  در

ارتقا سازمان  یتعاررات،  پاسخگو   یسلامت  بهبود  باشد    یی و  داشته  دنبال  به   Hakkak & Farhikhteh, 2017; Mousavi)را 

Khameneh et al., 2016)ی و رفتار  ینگرش  یرهایاز متغ  یعیوس  فیبا ط  یسازمان  تیاند که شفاف نشان داده  زی ن  یلیفراتحل  ت. ماالعا  

 د یجد  ی هاحال، پژوهش  نی. با ا(Panahi, 2021)ارتباط معنادار دارد    ، یریپذت یو مسئول  یشغل  تیررا  ،یکارکنان، از جمله تعهد سازمان

  تیکارکنان تقو   یو ادراک   ی شناختروان  ی رهایمتغ  قیو اغلب از طر  ستین  میهمواره مستق  ،یسازمان  یامدهایبر پ   ت یشفاف   ر یکه تأث  کنندیم  دیتأک 

 .(Masoumi & Hekmati, 2024; Rahimi et al., 2024) شودیم فیتضع ای
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توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده    ،یسازمان  یشناس روان  نیادیبن  یهااز سازه  یکیعنوان  به  یمرکز  یهایابیمفهوم خودارزش  ان،یم  نیا  در

خود اشاره دارد و   یهایو توانمند  یستگیشا  ،یافراد درباره ارزشمند  داریو نسبتاً پا  یادی بن  یهایابیبه ارز  یمرکز  یهایابیاست. خودارزش

 ,.Hashemi Sheikh Shabani et al)است    یجانیمهار و ثبات ه  گاه یجا  افته،یمیتعم  ینفس، خودکارآمدمانند عزت  ییهامؤلفه  شامل

  ی دیکل  یشناختمنبع روان کیعنوان و به کندیم فایافراد ا یشغل یو رفتارها  هازشیها، انگنگرش یدهدر شکل یسازه نقش مهم نی. ا(2011

 . شودیم  شناختهکار  طیدر مح

و   یعملکرد شغل  ،یتعهد سازمان  ،یشغل  ت یهمچون ررا  یمهم  یامدهای با پ  یمرکز  یهایابی اند که خودارزشنشان داده  یتجرب  یهاپژوهش

 ی بالاتر  یمرکز  یهایابیکه از خودارزش  ی. افراد(Arshadi et al., 2012; Borounsara, 2023)کاهش استر  ارتباط معنادار دارد  

ا  رتریپذانعااف   رتر،ی پذت یمسئول  مولاًبرخوردارند، مع پاسخگوتر هستند.  بازخوردها  با  تما  نیو در مواجهه  دارند عملکرد خود را    ل یافراد 

عنوان  به تواندیم یمرکز یهایابیرو، خودارزش نی. از ا(Royle, 2017)آن پاسخگو باشند  جیکرده و در قبال نتا یابیارز نانهیبصورت واقعبه

 نقش کند. یفایا یسازمان ییدر تحقق پاسخگو  گرلیتسه املع کی

نظر  از تقو  توانندیشفاف م  ی کار  ی هاطیمح  ،یمنظر   یارهایکه اطلاعات، مع  یکارکنان منجر شوند. زمان  یمرکز  ی هایابیخودارزش  ت یبه 

آنان افزا  یاحسا  عدالت، کنترل و ارزشمند  رد،یگ یکارکنان قرار م   اری صورت شفاف در اختبه  یر یگ میتصم  یندهایو فرآ  یابیارز   ش یدر 

که عملکردشان بر اسا     کنندیکارکنان درک م  ،ییفضا  نی. در چن(Deyhimpour, 2021; Hosseini Pajouh et al., 2021)  ابدییم

  تیکند. در مقابل، نبود شفاف  ت یرا تقو   شان یهایمثبت آنان درباره خود و توانمند  یباورها   تواندیامر م  نی و ا  شودیم  دهیسنج  هایستگیشا

به تضع تما  ینیبدب  ش یافزا  ها، یابیرزشخودا  فیممکن است  کاهش  پاسخگو  لیو   ;Ananny & Crawford, 2021)منجر شود    ییبه 

Madani, 2022). 

نقش    ،ی ادار  فیها علاوه بر وظاسازمان  نیموروت دوچندان است. ا  نیا   ت ی ادارات ورزش و جوانان، اهم  ژهیوو به  یورزش  یهاسازمان  در

  ،ی. فشار انتظارات اجتماعکنندیم  فایمرتبط با جوانان ا  یهاو برنامه  یورزش قهرمان  ،یدر توسعه ورزش همگان  یمهم  یو فرهنگ  یاجتماع

ررورت   کیمستمر و مؤثر به    ییکه پاسخگو   دهدیقرار م  یتیها را در موقعسازمان  نیعملکردها، کارکنان ا  ت یو حساس  عمناب  ت یمحدود

در چن(Masoumi Jadid et al., 2023; Pielke Jr, 2022)  شودیم  لیتبد  ریناپذاجتناب  تواند یم   یسازمان  ت یشفاف  ،یایشرا  نی. 

 عمل کند.  ییپاسخگو ت یها و تقو انتظارات، کاهش ابهام ت یریمد یبرا یدیراهبرد کل  کی عنوان به

و   یسازمان  ییپاسخگو   ،یسازمان  ت یهمزمان شفاف  یبه بررس  یاندک   یهاکه پژوهش  دهدینشان م  اتیمرور ادب  م،یمفاه  نیا  ت ی وجود اهم  با

م خودارزش   یشناختروان  یرهایمتغ  یانجینقش  بهپرداخته  یمرکز  یهایابیمانند  سازمان  ژهیواند،  بافت  دولت  یورزش  یهادر  ا  یو   رانیدر 

(Karimi et al., 2025; Rahimi et al., 2024)م یمستق  یبه بررس  ایاند  تمرکز داشته  ت ی شفاف  یساختار  یامدهایبر پ  ایماالعات    شتری. ب 

شفاف پاسخگو   تیراباه  آنپرداخته  ییو  بدون  سازوکارها اند،  ادراک   یدرون  یکه  دهند    ی و  قرار  مدنظر  را   & Brandsma)کارکنان 

Schillemans, 2023; Keay et al., 2019)یسازمان  ییپاسخگو   یهاییای پو   ترقیدرک عم  یکه برا  دهدینشان م  یخلأ پژوهش  نی. ا، 

 . ردیمورد توجه قرار گ  زین یشناختو روان یفرد یرهایلازم است نقش متغ

کاربرد   از بر طراح  یورزش  یهاسازمان  رانیبه مد  تواندیم  ی مرکز  یهایابیخودارزش  یانجیشناخت نقش م  ،یمنظر  تا علاوه    یکمک کند 

اطلات  یسازوکارها نظارت  یرسانشفاف  تقو   ،یو  ن  یشناخت منابع روان  ت یبه  کنند. چن  زیکارکنان    ی ریگ به شکل  تواندیم  یکردیرو  نیتوجه 
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امر   نی ا  ن،ی. همچن(Brown & Moore, 2021; Schillemans, 2022)در سازمان منجر شود    رندهیادگ یو    مدارخلا پاسخگو، ا  یفرهنگ

مؤثرتر در ادارات ورزش و جوانان فراهم آورد    یتیریمد  یهااست یو س  یتوسعه منابع انسان   ،یآموزش  یهابرنامه  یطراح  یبرا  ییمبنا  تواندیم

(Masoumi & Hekmati, 2024; Olfati et al., 2021). 

کارکنان ادارات ورزش و جوانان    یسازمان  ییبر پاسخگو  یسازمان  ت یشفاف  ریتأث  یپژوهش با هدف بررس  ن یشده، اتوجه به ماالب مارح  با

 انجام شده است.  یمرکز  یهایابیخودارزش یانجیاستان البرز با نقش م

 شناسیروش 
 ی کاربرد  قاتی جزء تحق  زیاست و از لحاظ هدف ن  یمعادلات ساختار  یبر مدلساز  یو مبتن  یپژوهش حارر پژوهشی توصیفی از نوت همبستگ

طبق جدول که    باشدنفر می   ۲1۵کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان البرز به تعداد    ه یپژوهش شامل کل  یجامعه آمار  .ودش محسوب می

به عنوان نمونه   ینسب  یاطبقه  ینفر از کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان البرز به صورت تصادف  136(، تعداد  1۹70)  و مورگان   ی کرجس

ها استفاده شد. در این پژوهش های میدانی برای گردآوری دادهدر این پژوهش علاوه بر ماالعات کتابخانه ای، از روش انتخاب شدند. یآمار

  از سه پرسشنامه استاندارد استفاده شد. 

پرسشنامه    نیشده است، ا  یابی و اعتبار  ی( طراح ۲008)  نزیتوسط راول  یسازمان  تیپرسشنامه شفاف  : (۲008)  نزیراول  یسازمان  ت ی پرسشنامه شفاف-1

و پنهان    ییپاسخگو   ،یادیباشد، پرسشنامه چهار بعد مشارکت، اطلاعات بنمی  کرتیای لپنج درجه  فیبسته پاسخ بر اسا  ط  هیگو   ۲3شامل  

 .دهدرا مورد سنجش قرار می یکار

بسته    هی گو   33پرسشنامه شامل    نیشده است، ا  یابی و اعتبار  ی( طراح13۹۲)  یتوسط محبوب  یی : پرسشنامه پاسخگو یسازمان  یی پاسخگو -۲

ط اسا   بر  درجه  فیپاسخ  لپنج  پاسخگو می  کرتیای  بعد  هشت   پرسشنامه    ،یساختار  ییپاسخگو   ،یمال  یی پاسخگو   ،یاخلاق  ییباشد، 

 . دهدرا مورد سنجش قرار می یاسیس ییو پاسخگو  یفرهنگ ییپاسخگو  ، یعملکرد  یپاسخگو  ،یرسان لاتاط  ییپاسخگو  ،یقانون ییپاسخگو 

شده   لی تشک  هیگو   1۲( ساخته شده است که از  ۲003توسط جاج و همکاران  )  یهای مرکزیابی خودارزش  ا ی: مقیهای مرکزیابیخودارزش -3

  یمهار، خودکارآمد  گاهیرود. پرسشنامه مذکور از چهار مولفه عزت نفس، جابکار می  یهای مرکزیابیاست و به منظور سنجش خودارزش

 باشد ای مینقاه  ۵ کرتیل فیپرسشنامه بصورت ط یگذار  نمره .شده است  لیتشک ت یو عصب افتهی میتعم

های متعدد مورد استفاده قرار گرفته اند  پژوهش استاندارد هستند و بارها در پژوهش  نیهای مورد استفاده در اپرسشنامه  نکه یبا توجه به ا     

 دیکرونباخ استفاده گرد  یآلفا  بیاز روش رر  ی ریابزار اندازه گ   ییایپا  نیی تع  یپژوهش، برا  نیبرخوردار هستند. در رمن در ا یکاف ییایاز پا

،  و 0/ 81،   0/ 7۹به ترتیب    یهای مرکزیاب یخودارزش   ،یسازمان  ییپاسخگو   ،یسازمان  ت ی شفافهای  پرسشنامهبرای  کرونباخ    یآلفا  ب یرر  و

از آزمون   ق،یتحق  یابزارها  ییایپا   نییکرونباخ جهت تع   یحارر از آزمون آلفا  قیدر تحق  است.  یکه مقدار قابل قبول  محاسبه گردید  0/ 78

محاسبات    هیکل  شد.استفاده    یمعادلات ساختار  لیتحلو  چندگانه    ونی ها و از آزمون رگرسنرمال بودن داده  نیی جهت تع  رنفیکولموگروف اسم

 گردید.انجام  SPSSو   PLSهای افزار مبا استفاده از نر

 هایافته
 شود. ها ذکر میهای دموگرافیک آزمودنیابتدا ویژگی
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 ها آزمودنی کیدموگراف یهاویژگی. 1جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت

 38 52 زن 

 62 84 مرد

   سن 

 36 49 سال  40کمتر از 

 64 87 سال به بال  41

   مدرك تحصیلی 

 51 75 کاردانی و کارشناسی 

 49 61 کارشناسی ارشد و دکترا 

 

سال   40  ریها زیدرصد از آزمودن  36،    باشند.مرد می ها  یدرصد آزمودن  6۲زن و  ها  آزمودنی  درصد  38  شود،چنانچه در جدول بالا مشاهده می

ها درصد از آزمودنی  4۹ها دارای مدرک کاردانی و کارشناسی و  درصد از آزمودنی  ۵1و    سال دارند  41از    شتری ها بیدرصد از آزمودن  64و  

 دارای مدرک کارشناسی ارشد و دکترا هستند. 

 تحقیق متغیرهای توصیفیهای . آماره 2جدول 

 بالترین نمره  کمترین نمره  انحراف معیار  میانگین  آماره ها/ متغیرها 

 108 44 52/6 68/72 ی سازمان  ت یشفاف

 152 57 84/9 53/112 ی سازمان   ییپاسخگو

 55 24 75/4 27/39 ی های مرکزیاب یخودارزش

 

 باشد.می 3۹/ ۲7ی های مرکزیابیخودارزشو   11۲/ ۵3ی سازمان  ییپاسخگو ، 7۲/ 68ی سازمان ت یماابق با جدول فو ، میانگین شفاف

 مشخص شده است.  3ها از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده شده که نتایج آن در جدول به منظور بررسی نرمال بودن داده

 ها. آزمون نرمال بودن داده3جدول 

 نتیجه)نرمال/غیرنرمال(   سطح معنی داری داری  k-sمقدار  آماره ها/ متغیرها 

 نرمال  127/0 268/0 ی سازمان  ت یشفاف

 نرمال  085/0 183/0 ی سازمان   ییپاسخگو

 نرمال  136/0 351/0 ی های مرکزیاب یخودارزش

 

 . باشندتوان گفت متغیرها دارای توزیع نرمال میدهد. با توجه به جدول مینتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف را نشان می 3جدول 

 شود. نشان داده می zابتدا مدل اصلی تحقیق در حالت ررایب استاندارد و ررایب معناداری 
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 مدل اصلی تحقیقاستاندارد  ب ی ضرا :1شکل 

 
 مدل اصلی تحقیق  t: ضرایب معناداری2شکل 

  



Personal Development and Organizational Transformation 

 

48 
 

 های پژوهش گری فرضیهخلاصه نتایج مدل ساختاری و آزمون میانجی  .4جدول 

 ضریب مسیر مسیر رابطه  فرضیه 

(β) 

معناداری t مقدار -p) سطح 

value) 

 نتیجه  نوع اثر  / R² مقدار 

 تأیید R² = 47.74% 0.000 3.379 0.691 سازمانی   پاسخگوییشفافیت سازمانی به  1

 تأیید R² = 29.81% 0.000 4.353 0.546 مرکزی های خودارزشیابیشفافیت سازمانی به  2

 تأیید R² = 30.25% 0.000 6.968 0.550 سازمانی   پاسخگوییهای مرکزی به خودارزشیابی 3

مستقیم  0.69 — 0.01 ( c اثر مستقیم) سازمانی   پاسخگوییشفافیت سازمانی به  4 اثر 

 معنادار 

— 

 — کاهش اثر مستقیم  0.053 — 0.001 ( ’c اثر مستقیم) سازمانی   پاسخگوییشفافیت سازمانی به  4

به   4   پاسخگویی به    مرکزی   هایخودارزشیابیشفافیت سازمانی 

 ( b اثر غیرمستقیمسازمانی )

غیرمستقیم  0.01 — 0.018 اثر 

 معنادار 

گری  میانجی

 تأیید

 — اثر کل  0.01 — 0.67 پاسخگویی سازمانی اثر کل شفافیت سازمانی بر  4

 

بر   یمثبت و معنادار ریتأث ی سازمان  ت ینشان داد شفاف ج یاستفاده شد و نتا ریمس  ب ی ررا  یپژوهش، از مدل ساختار یهاهیمنظور آزمون فرربه

 انس یدرصد از وار 47.74 کهیطور( بهβ=0.691 ،t=3.379 ،p<0.001کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان البرز دارد ) یسازمان ییپاسخگو 

  یمرکز  یهایابیبر خودارزش  یمثبت و معنادار  ریتأث  یسازمان  ت یشفاف  نی همچن  شود؛یم  نییتب  یسازمان  ت ی توسط شفاف  یسازمان  ییپاسخگو 

 انگریب  زیسوم ن  هیفرر  جیکند. نتا  نییرا تب  ریمتغ  نیا  راتییدرصد از تغ  ۲۹.81( و توانست  β=0.546  ،t=4.353  ،p<0.001کارکنان نشان داد )

درصد از   30.۲۵( و  β=0.550 ،t=6.968  ،p<0.001دارند )  یسازمان  ییبر پاسخگو  یمثبت و معنادار  ریتأث  یمرکز   یهایابیزش آن بود که خودار

از آزمون    ،یمرکز  یها یابیخودارزش  یانجینقش م  یبررس  یبرا  ن،ی. افزون بر اشودیم  نییتب  ریمتغ  نیتوسط ا  یسازمان  ییپاسخگو   انسیوار

 ریکه با ورود متغ  یاگونهکرد؛ به  دییرا تأ  ریمتغ  نیمعنادار ا  یانجیمربوطه، نقش م  یرهایمس  یبرا  1.۹6بالاتر از    t  ریسوبل استفاده شد که مقاد

معنادار شد، در    ریمس  میرمستقیو اثر غ  افتهیکاهش    0.0۵3به    0.6۹از    یسازمان  ییبه پاسخگو   یسازمان  ت یشفاف  میمستق  ریمس  ب یرر  ،یانجیم

  تیشفاف  نیصورت معنادار راباه ببه  یمرکز  یهایابیگرفت که خودارزش  جهینت  توانیاسا ، م  نیماند. بر ا  یباق   معناداراثر کل همچنان    کهیحال

کارکنان    یادی بن  ی باورها  ت ی تقو   قیاز طر  یی بر پاسخگو   یسازمان  ت ی از اثر شفاف  ی و بخش  کندیم  یگریانجیرا م  ی سازمان  ییو پاسخگو   یسازمان

 . شودیم نییخود تب  یزشمندو ار ینسبت به توانمند

 گیرینتیجه بحث و 
کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان البرز   یسازمان  ییبر پاسخگو  یمثبت و معنادار  ری تأث  یسازمان  ت یآمده نشان داد که شفافدست به  جینتا

تر باشد،  به اطلاعات در سازمان شفاف  یو دسترس   یدهگزارش  ،یرساناطلات  ،یر یگ میتصم  یندهایآن است که هرچه فرآ  انگر یب  افتهین  یدارد. ا

عملکردشان   یامدهایپ  رشیو پذ  هیتوج  ح،یتور  یبرا  یبالاتر  یکرده و آمادگ   دایخود پ  فینسبت به وظا  یشتر یب  ت ی کارکنان احسا  مسئول

م ادهندینشان  چارچوب  جهینت  نی.  شفاف  یهمخوان  ییپاسخگو   ینظر  یهابا  که  پ  ت یدارد  م   ییپاسخگو  یاساس   شرطشیرا   دانندیمؤثر 

(Brown & Moore, 2021; Christie, 2018)نظر از منظر  پ  یزمان  یی پاسخگو   ، یعموم  ت ی ریو مد  یحکمران  هی.  که    کندیم  دایمعنا 

 ,Brandsma & Schillemans)  ست ین  ریپذامکان  تیامر بدون شفاف  ن یو ا  ردینفعان قرار گ یدر دستر  ذ  یابیاطلاعات معتبر و قابل ارز

2023; Schillemans, 2022). 
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  یسازمان  تیاند که شفافنشان داده  یو ورزش  یدولت  ی هاشده در سازمانهمسو است. ماالعات انجام  زین  نیشی پ  ی هاپژوهش  جی حارر با نتا  افتهی

 Hakkak & Farhikhteh, 2017; Mousavi)منجر شود  ییپاسخگو  یو ارتقا یاعتماد سازمان شیها، افزابه کاهش ابهام نقش تواندیم

Khameneh et al., 2016)و فرهنگ    یبهبود سلامت سازمان  قیاز طر  تیآن است که شفاف  انگریب  یداخل   ی هاپژوهش  جینتا  نی. همچن

که با    ،ی ورزش  یها. در بافت سازمان(Deyhimpour, 2021; Panahi, 2021)  کندیم  ت ی مسئولانه کارکنان را تقو   یرفتارها  ،ییپاسخگو 

به عملکرد   یبخشت ی در مشروع  یدینقش کل  تواندیم  ت یاند، شفافمواجه  ی ررسمیو غ  یرسم  یهاو نظارت  یعانتظارات اجتما  ،یمنابع عموم

 .(Masoumi Jadid et al., 2023; Pielke Jr, 2022)کند  فایو کارکنان ا رانیمد

 سازدیعادلانه عملکرد را فراهم م  یابیارز  نهیآزاد اطلاعات، زم  انیجر  جادی با ا  یسازمان  ت یاستدلال کرد که شفاف  نیچن   توانیم  ،یلیمنظر تحل  از

را به عوامل    هات یکارکنان نتوانند مسئول  شود یموجب م  یآگاه  نی. اکندیتر م خود آگاه  یهامیرفتار و تصم  یامدهایو کارکنان را نسبت به پ

در ادارات   ژهیو. به (Cuganesan, 2017; Keay et al., 2019)شود    ت یتقو   یو سازمان  یفرد  ییپاسخگو   جه،ینسبت دهند و در نت  یرونیب

انتظارات و کاهش    ت ی ریمد  یبرا  یعنوان سازوکاربه  تواندیم  ت ی بالاست، شفاف  هات یفعال  تیو حساس  نفعانیورزش و جوانان، که تنوت ذ

 .(Olfati et al., 2021; Rutgersson, 2024)عمل کند  عارراتت

که   دهدینشان م  جهینت  نیکارکنان دارد. ا یمرکز  یهایابیبر خودارزش  یمثبت و معنادار  ریتأث  یسازمان  تیدوم پژوهش نشان داد که شفاف  افتهی

 نیکنند. ا  ت یخود را تقو   یشخص  یهایو توانمند  یستگیشا  ،یکارکنان درباره ارزشمند  نیادی بن  یباورها  توانندیشفاف م  یکار  یهاطیمح

نقش    ت،ی ادراک عدالت، وروح و شفاف  ژهیوکار، به  طیمح  ی هایژگ یو  کنندیم  دیهمخوان است که تأک   یسازمان  یشناسروان  یهادگاهید  با  افتهی

 ,.Arshadi et al., 2012; Hashemi Sheikh Shabani et al)افراد دارند    ی درون  یهایابیخودپنداره و ارز  یریگدر شکل  یمهم

کار خود    جی بر نتا  یشتریعملکرد روشن و منصفانه است، کنترل ب  یابیو ارز  ی ریگ میتصم  یارهایمع  کنندیاحسا  م  انکه کارکن  ی. زمان(2011

 . شودیآنان منجر م ینفس و خودکارآمدعزت شیامر به افزا نیادراک کرده و ا

  یسازمان  ینیکاهش بدب  قیاز طر  تواندیم  یسازمان  ت یاند که شفافهمراستا است. ماالعات نشان داده  زین  نیش یپ  یهاپژوهش  جی با نتا  افتهی  نیا

 Masoumi & Hekmati, 2024; Rahimi et)  نجامدیکارکنان نسبت به خود و سازمان ب  یفرد  یهااعتماد، به بهبود نگرش  شیو افزا

al., 2024)شیبا افزا  ت یکه شفاف  دهندی اند، نشان مپرداخته  یدولت  یهادر سازمان  ت ی شفاف  یامدهایپ  یکه به بررس  ییهان پژوهشی. همچن 

 ,Hosseini Pajouh et al., 2021; Madani)  شودیکارکنان م  یشناخت منابع روان  ت ی تقو   سازنهیاحسا  عدالت و معنا در کار، زم

 شود.  ریتفس یسازمان طیتعامل فرد با مح ت یفیاز ک  یعنوان بازتاببه تواندیم یمرکز یهایابیرزشچارچوب، خودا  نی. در ا(2022

  دهد ینشان م  جهینت  نیدارند. ا یسازمان یی بر پاسخگو  ی مثبت و معنادار ری تأث ی مرکز ی هایابی آن است که خودارزش انگریسوم پژوهش ب   افتهی

در    ییپاسخگو   ی برا  یشتریب  ی بوده و آمادگ   رتریپذت یخود دارند، مسئول  یو ارزشمند   هاینسبت به توانمند  یترمثبت   یکه باورها   یکارکنان

  ی مهم رفتارها  یهانیبشیاز پ  یکیرا    یمرکز   یهایابی همخوان است که خودارزش  ینظر  اتیبا ادب  افتهی  نی. ادهندینشان م  عملکردشانبرابر  

 هراسند،یبازخورد نم  رشیبالا معمولاً از پذ  یابی با خودارزش  ی. افراد(Arshadi et al., 2012; Borounsara, 2023)  داندیمثبت م  یشغل

 . (Royle, 2017) دهندیپاسخگو از خود بروز م  یرفتارها جه،یو در نت دانندیم یر یادگ ی یبرا  یرا فرصت اهاتاشتب

 یعملکرد شغل ،یبا تعهد سازمان یمرکز ی هایابی که خودارزش دهدیماالعات نشان م جیاند. نتاکرده دییراباه را تأ نیا زین نیشیپ یهاپژوهش

 ,Borounsara)کند    فایا   یو سازمان  یفرد   ییبه پاسخگو   یدهدر شکل  ینقش مهم  تواندیم  ریمتغ  نیراباه مثبت دارد و ا  یاخلاق  یو رفتارها
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2023; Rahimi et al., 2024)از   یاند، برخوردارو انتظارات متعدد مواجه  یاجتماع  یکه کارکنان با فشارها   ،یورزش  یها. در سازمان

 ,Masoumi Jadid et al., 2023; Pielke Jr)آنان کمک کند  یریپذ ت یو مسئول یآورتاب شیبه افزا تواندیم یقو   یهایابی خودارزش

2022). 

 جهینت  نی بود. ا  یسازمان  ییو پاسخگو   یسازمان   ت یشفاف  نیدر راباه ب  یمرکز  یهایابی خودارزش  یانجینقش م  دییپژوهش، تأ  افتهی  نیترمهم

بهنه  یسازمان  تیکه شفاف  دهدینشان م از طر  م،یطور مستقتنها    یی پاسخگو   تواندیکارکنان درباره خود، م  نیادیبن  یباورها  تیتقو   قیبلکه 

ابتدا نگرش  جادیبا ا  ت ی شفاف  رایاست؛ ز  نییقابل تب  افتهی  نیا  ،یرا ارتقا دهد. از منظر نظر  یسازمان ها و  احسا  عدالت، اعتماد و کنترل، 

 ,Brown & Moore)  شودیپاسخگو منجر م  یبه رفتارها  ت یدر نها  ،ی بهبود نگرش  نیو ا  بخشدیکارکنان را بهبود م  یدرون  یهایابیارز

2021; Schillemans, 2022)بلکه   دانند،ینم  یرسم  یرا صرفاً محصول ساختارها  ییهمخوان است که پاسخگو  ییهادگاهیبا د  افتهی  نی. ا

 . (Brandsma & Schillemans, 2023; Cuganesan, 2017) کنندیم یتلق یشناختو روان یعوامل ساختار انیتعامل م جهیآن را نت

را در راباه   یو نگرش  یادراک   یرهایکه نقش متغ  یمثال، ماالعات  یاند. براکرده  ت یسازوکار حما   نیاز ا  یطور رمنبه  زین  نیشیپ  یهاپژوهش

  انکارکن  یها و باورهانگرش  رییاثر را دارد که به تغ  نیشتریب  یزمان  ت یکه شفاف  دهندیاند، نشان مکرده  یبررس  یسازمان  یامدهایو پ  ت یشفاف  نیب

  ی اجتماع ت ی و مسئول یاشده در حوزه اخلا  حرفهانجام یهاپژوهش جینتا نی. همچن(Deyhimpour, 2021; Panahi, 2021) نجامدیب

 Karimi et)  شودیمسئولانه و پاسخگو م  یرفتارها  سازنهیخودپنداره مثبت کارکنان، زم  ت یتقو   قیاز طر  تیکه شفاف   دهدینشان م  یسازمان

al., 2025; Rahimi et al., 2024)بنابرا م  ن،ی.  م  یمرکز  یهایابی خودارزش  یانجینقش  زنج  یاتی ح  یاعنوان حلقهبه  توانیرا   رهیدر 

 کرد.  ریتفس ییبر پاسخگو  ت ی شفاف یاثرگذار

مانند   ی ساختار  ی سازوکارها انیاست که از تعامل م  یچندساح  یادهیپد  ی سازمان  ییکه پاسخگو   دهدیپژوهش نشان م  نیا  ج یمجموت، نتا  در

فرد  ت یشفاف اردیگ یشکل م   یمرکز   یهایاب یمانند خودارزش  یو عوامل    ت یریو مد  ییپاسخگو  ینظر  اتیادب  یبه غنا  تواندیم  هاافتهی  نی. 

 ارائه دهد.  رانیا یو ورزش یدولت  یهادر بافت سازمان یدیجد یشواهد تجرب و دیفزایب یورزش

دهندگان پاسخ  یریسوگ   ریها بود که ممکن است تحت تأثداده  یدر گردآور یپژوهش استفاده از روش خودگزارش  نیا  یهات یاز محدود  یکی

. کندیدر گذر زمان را فراهم نم  یروابط علّ  یانجام شده است و امکان بررس  یصورت مقاعپژوهش حارر به  ن،یقرار گرفته باشد. همچن

 ها را محدود سازد. استان ایها سازمان ریبه سا جینتا یریپذمیتعم تواندیم زیورزش و جوانان استان البرز ن اراتتمرکز ماالعه بر اد

پو   یبیترک   یهاروش  ای  یطول  یهااز طرح  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ تا  کنند  م  یی ایاستفاده    یهایابیخودارزش   ت،ی شفاف  انیروابط 

عدالت   ای   یشناختروان  هیسرما   ،یسازمان  ینیمانند بدب  یشناختروان  یرهایمتغ  رینقش سا  یبررس  نیشود. همچن  نییبهتر تب  ییو پاسخگو   یمرکز

  یهاسازمان  ریروابط فراهم آورد. گسترش دامنه پژوهش به سا  نیاز ا  یتردرک جامع  تواندیم  گرلیتعد  ای  یانجیم   یرهایعنوان متغبه  یسازمان

 .شودیم هیتوص  زین یو ورزش یدولت

  شیافزا  ی عملکرد، بستر لازم برا  یابیو ارز  یدهگزارش  ،یرسانشفاف اطلات  یهانظام  یبا طراح  توانندیادارات ورزش و جوانان م  رانیمد

  یخودآگاه  یهاکارکنان، مانند دوره  یمرکز  یهایابیخودارزش  ت ی تقو   ت یبا محور   یتوسعه فرد  یهارا فراهم کنند. توجه به آموزش  ییپاسخگو 

 تواندیبر اعتماد، عدالت و مشارکت م  یمبتن  ییفضا  جادیا  نیدهد. همچن  شی را افزا  تیشفاف  یها است یس  یاثرگذار   تواندیم  ،یآمدو خودکار

 در سازمان کمک کند.  ییفرهنگ پاسخگو یسازنهیبه نهاد
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 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حارر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حارر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, public and semi-public organizations have been increasingly confronted with 

growing societal demands for transparency, accountability, and ethical performance. These 

demands are particularly salient in organizations that manage public resources and deliver socially 

sensitive services, such as sports and youth departments. Organizational accountability has 

emerged as a central concept in contemporary governance and management literature, referring to 

the obligation of organizations and their members to explain, justify, and take responsibility for their 

decisions and actions before internal and external stakeholders (Brown & Moore, 2021; Christie, 

2018). Accountability is no longer perceived merely as a control mechanism, but rather as a dynamic 

process that contributes to organizational learning, legitimacy, and performance improvement 

(Schillemans, 2022). 

One of the most important antecedents of organizational accountability identified in the literature is 

organizational transparency. Transparency broadly refers to the extent to which organizations openly 

disclose accurate, timely, and relevant information regarding their goals, processes, decisions, and 

outcomes (Ananny & Crawford, 2021). Scholars argue that without transparency, accountability 

mechanisms become symbolic and ineffective, as stakeholders lack the necessary information to 

evaluate organizational performance (Brandsma & Schillemans, 2023). Empirical studies have 

consistently shown that transparency enhances trust, reduces corruption, and improves perceptions 

of fairness and legitimacy within organizations (Masoumi & Hekmati, 2024; Panahi, 2021). 

In public sector and sports organizations, transparency is particularly critical due to the multiplicity of 

stakeholders, including citizens, athletes, youth groups, governmental bodies, and oversight 

institutions. Weak transparency in such organizations can undermine public trust, intensify 

perceptions of favoritism, and reduce employees’ sense of responsibility toward their duties (Olfati 

et al., 2021; Pielke Jr, 2022). Conversely, transparent procedures in budgeting, decision-making, and 

performance evaluation can strengthen accountability and ethical conduct among employees 

(Rutgersson, 2024). 

While prior research has documented a direct relationship between organizational transparency and 

accountability, recent theoretical developments suggest that this relationship may not be purely 

structural. Instead, it may be partially explained by employees’ psychological and perceptual 

characteristics (Masoumi & Hekmati, 2024; Rahimi et al., 2024). One such psychological construct is 

core self-evaluations, which represent individuals’ fundamental assessments of their own worth, 
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competence, and capabilities. Core self-evaluations comprise self-esteem, generalized self-efficacy, 

locus of control, and emotional stability (Hashemi Sheikh Shabani et al., 2011). These evaluations 

shape how individuals perceive their work environment, respond to challenges, and engage in 

responsible behaviors. 

Research in organizational psychology has demonstrated that employees with higher core self-

evaluations tend to exhibit stronger job performance, greater organizational commitment, and more 

adaptive coping behaviors (Arshadi et al., 2012; Borounsara, 2023). Such individuals are also more 

likely to accept feedback, acknowledge mistakes, and demonstrate accountability in their roles 

(Royle, 2017). From this perspective, transparent organizational environments may enhance 

employees’ core self-evaluations by fostering perceptions of fairness, control, and recognition, which 

in turn promote accountable behavior (Deyhimpour, 2021; Hosseini Pajouh et al., 2021). 

Despite the growing recognition of psychological mechanisms in accountability processes, empirical 

studies examining the mediating role of core self-evaluations in the relationship between 

organizational transparency and accountability remain limited, particularly in the context of sports 

and youth organizations in developing countries. Addressing this gap, the present study investigates 

the effect of organizational transparency on organizational accountability among employees of sports 

and youth departments in Alborz Province, with core self-evaluations examined as a mediating 

variable. 

Methods and Materials 

This study employed a descriptive–correlational research design based on structural equation 

modeling. The statistical population consisted of all employees working in sports and youth 

departments in Alborz Province, totaling 215 individuals. Using the Krejcie and Morgan sampling 

table, a sample of 136 employees was selected through proportional stratified random sampling to 

ensure adequate representation across organizational units. 

Data were collected using three standardized questionnaires. Organizational transparency was 

measured using a 23-item instrument assessing dimensions such as participation, fundamental 

information, accountability, and secrecy. Organizational accountability was assessed through a 33-

item questionnaire covering ethical, financial, legal, structural, informational, performance-based, 

cultural, and political accountability. Core self-evaluations were measured using a 12-item scale 

capturing self-esteem, generalized self-efficacy, locus of control, and emotional stability. All items 

were rated on five-point Likert scales. 

Reliability of the instruments was confirmed through Cronbach’s alpha coefficients, all of which 

exceeded acceptable thresholds. Data analysis was conducted using SPSS and PLS software. 

Descriptive statistics were computed, followed by tests of normality. Hypotheses were tested using 

path analysis within a structural equation modeling framework, and the mediating effect was 

examined using the Sobel test. 

Findings 

Descriptive results indicated moderate to high mean levels of organizational transparency, 

organizational accountability, and core self-evaluations among the respondents. Normality tests 

confirmed that the data were suitable for parametric analysis. 

Inferential analysis revealed a significant positive effect of organizational transparency on 

organizational accountability (β = 0.691, p < 0.001). This finding indicates that higher levels of 

transparency within the organization are associated with higher levels of accountability among 

employees. Organizational transparency also had a significant positive effect on core self-
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evaluations (β = 0.546, p < 0.001), suggesting that transparent organizational environments 

contribute to stronger positive self-assessments among employees. 

Furthermore, core self-evaluations were found to have a significant positive effect on organizational 

accountability (β = 0.550, p < 0.001). Employees with higher core self-evaluations demonstrated 

greater accountability in their organizational roles. The coefficient of determination showed that 

organizational transparency explained a substantial proportion of variance in organizational 

accountability and core self-evaluations, while core self-evaluations explained a meaningful 

proportion of variance in organizational accountability. 

Results of the Sobel test confirmed the mediating role of core self-evaluations in the relationship 

between organizational transparency and organizational accountability. The direct effect of 

transparency on accountability decreased after the inclusion of core self-evaluations in the model, 

while the indirect effect remained significant, indicating partial mediation. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the multifaceted nature of organizational accountability and 

underscore the importance of both structural and psychological factors in fostering accountable 

behavior. The significant direct effect of organizational transparency on accountability suggests that 

when employees have access to clear, accurate, and timely information about organizational 

processes and decisions, they are more inclined to accept responsibility for their actions and 

outcomes. Transparency appears to reduce ambiguity, discourage opportunistic behavior, and 

strengthen norms of responsibility within the organization. 

The positive relationship between organizational transparency and core self-evaluations indicates 

that transparent environments do more than merely regulate behavior; they also shape employees’ 

self-perceptions. By promoting fairness, predictability, and openness, transparent organizations help 

employees feel valued and capable, which enhances their sense of control and self-efficacy. These 

psychological resources are essential for proactive and responsible behavior. 

The significant effect of core self-evaluations on organizational accountability further emphasizes the 

role of individual psychological dispositions in accountability processes. Employees who view 

themselves as competent, valuable, and capable of influencing outcomes are more willing to 

acknowledge their responsibilities, respond constructively to evaluation, and engage in ethical 

conduct. Accountability, therefore, cannot be fully achieved through formal controls alone; it also 

depends on the internal motivations and self-beliefs of organizational members. 

The mediating role of core self-evaluations provides an integrative explanation of how transparency 

translates into accountability. Transparency enhances employees’ core self-evaluations, which in 

turn foster accountable behavior. This finding suggests that accountability emerges from the 

interaction between organizational structures and individual psychological processes. In sports and 

youth departments, where employees operate under public scrutiny and social expectations, such 

an interaction is particularly critical. 

From a practical standpoint, the results imply that efforts to enhance accountability should not be 

limited to procedural reforms or reporting systems. Managers should also invest in creating 

transparent environments that nurture employees’ psychological resources. Training programs 

aimed at strengthening self-efficacy, self-awareness, and emotional stability may amplify the positive 

effects of transparency initiatives. Ultimately, cultivating both transparent structures and empowered 

individuals can lead to more accountable, ethical, and effective organizations. 

In conclusion, this study contributes to the literature by demonstrating that organizational 

transparency influences accountability both directly and indirectly through core self-evaluations. By 
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integrating structural and psychological perspectives, the findings offer a more comprehensive 

understanding of accountability in sports and youth organizations and provide valuable insights for 

researchers and practitioners seeking to enhance governance and performance in public sector 

contexts. 
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