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 چکیده       

پژوهش حاضر با هدف تعیین تاثیر خودرهبری بر آینده مدیریت منابع انسانی با نقش میانجی تعهد  

نوع، به صورت كمی و از سازمانی انجام شد. این پژوهش از نظر هدف جزء تحقیقات كاربردی، از نظر  

پیمایشی بود. در تدوین بخش مبانی نظری از مطالعات   -نظر روش تحقیق نیز یک تحقیق توصیفی

در خصوص جمع كتابخانه و  دادهای  ابزار آوری  و  میدانی  روش  از  پژوهش  سوالات  به  پاسخ  برای  ها 

طیف  پرسش با  سنگزینه  5نامه  برای  كه  نحوی  به  شد.  استفاده  لیکرت  از ای  خودرهبری  جش 

)  8نامه  پرسش و همکاران  پرسش2012سوالی هوآنگتون  از  تعهد سازمانی  و    24نامه  (،  آلن  سوالی 

( استفاده گردید.  2017سوالی شوتز )  12( و آینده مدیریت منابع انسانی از پرسشنامه  2002یر )می

كرونباخ   آلفای  روش  به  آن  پایایی  و  محتوایی  روش  به  آن  اطلاعات  محا  898/0روایی  گردید.  سبه 

تجزیه و تحلیل   3نسخه    Smart PLSسازی معادلات ساختاری و نرم افزار  با روش مدل  آمدهدستبه

سازمانی   گردید. تعهد  میانجی  نقش  با  انسانی  منابع  مدیریت  آینده  بر  خودرهبری  داد  نشان  نتایج 

 تاثیری معنادار دارد.  
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  مقدمه -1

كند تغییر  باید  انسانی  منابع  واحد  نقش  تجارت،  دنیای  تغییرات  واسطه  منابع   .به  واحدهای  زمانی 

سازمان كه  شدند  می  گرفته  درنظر  مکانیکی  عوامل  عنوان  به  زمینهانسانی  در  را  استخدام، ها  های 

اخراج و احتمالاً آموزش كاركنان یاری می رساندند؛ یعنی واحد منابع انسانی یک الزام اداری یا شاید  

ته، اهمیت نیروی كار منعطف، خوب سال گذش  20شد. در طول  اندكی فراتر از این مقوله تلقی می

برانگیخته شده و بسیار ماهر آشکار شده است. درح   ال حاضر از واحد منابع انسانی انتظار می رود  

  ،1ای را برای سازمان ایجاد كند )اوبیرر و اركولاركه ارزشی را به سازمان بیفزاید نه اینکه صرفاً هزینه

تغییر شکل، شکل2018 منظور  به  برای   دهی (.  را  كه ظرفیت سازمانی  فرهنگی  و  فرایندها  مستمر 

پلیس مراقب سیاستتغییر بهبود می از یک  را به چیزی بسیار فراتر  انسانی  ها و یک بخشد، منابع 

می تبدیل  منظم  نظارتی  توانمند  عامل  و  پیشرفته  انسانی  منابع  واحدهای  بیشتر  درحقیقت  سازد. 

كارمندیا بر  ص      رفاً  است  برنامهبممکن  اداره  وی،  توسعه  خلاقیت  های  طراحی  و  ها  آموزش 

های منابع انسانی  ای درجهت افزایش تنوع بازار نظارت كنند، اما این چیزی نیست كه مورد نیاز حرفه

دهی مجدد نقش واحد منابع انسانی (. آنان باید در جهت بازنگری و شکل2015نوین است )كوهن،  

،  2لیاتی ترتیب داده و به پیامدهای آن متعهد شوند )سیواسنو و پیلیهایی را با مدیران عمهمکاری

ها باید  (. برای تطابق با سرعت تحولات فناوری اطلاعات و استفاده از مزایای واقعی آن، سازمان2018

انسانی تمركز   اتوماسیون فرایندهای منابع  باهوشو  بر  را  تا كارایی و تر و چابکنیروی كار  تر كنند 

دهند  نوآوری افزایش  هزینهبهره  ،را  در  بخشند،  بهبود  را  صرفهوری  حد  ها  از  بیش  و  كنند  جویی 

)ورما  بمانند  همکاران،    3رقابتی  )2020و  شولتز  می2017(.  تاكید  مهارت(  كه  تحلیلی،  كند  های 

با  روابط كاری و فضای كاری آینده در آینده مدیریت منابع انسانی از اهمیت بالایی برخوردار است.  

باشد، شاغلین منابع انسانی به هایی كه در آینده مدیریت منابع انسانی با آن مواجه میتوجه به چالش

)آیزیود دارند  نیاز  به شغل خود  نسبت  تعهد  و  اشتیاق  از  مثبتی  و همکاران  2018،  4سطح  آروما   .)

سازمان2019) دیجیتال  انتقال  در  كاری  سازمانی  تعهد  نقش  بر  تا(  آینده  در  بهها  كرد.  دلیل    كید 

فناوری، دیجیتالی از  روزافزون  تعهد سازمانی استفاده  نقش  كار، درک  اتوماسیون در محیط  و  شدن 

بیشتری به سرمایه این معنا كه وقتی كاركنان تمایل  به  گذاری روی كاری كه  كاری ضروری است، 

(. در  2019و همکاران،    5تر شود )روتودهند، ممکن است منجر به ارائه خدماتی با كیفیتانجام می
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( شولتز  كیفی  خود  2017مطالعه  و  كاری  سازمانی  تعهد  انسانی،  منابع  مدیریت  آینده  مورد  در   )

 عنوان ( به1943اعتقاد آلپورت ) مبنای بر رهبری موضوعات مهمی هستند. تعهد سازمانی كاركنان

كه مهمی متغیر نگرش، یک گردیده ،شودمیمنجر   سازمان اثربخشی افزایش به است   است. بیان 

كاركنان سطح هرچه سازمانی  سازمان تعهد  یافت   افزایش نیز آن اثربخشی باشد، بالاتر یک  خواهد 

می2016،  1)براون  قرار  تأثیر  تحت  را  افراد  رفتارهای  سازمانی  تعهد  احساس  (.  بیانگر  تعهد  دهد، 

بدون تعهد و تلاش كاركنان موفق  تواند  هویت و وابستگی فرد به سازمان است، هیچ سازمانی نمی

گردد، كاركنانی كه دارای تعهد و پایبندی هستند نظم بیشتری در كار خود دارند و مدت بیشتری در 

سازمان را حفظ كرده  كنند، مدیران باید تعهد و پایداری خود و كاركنان به مانند و كار میسازمان می

دهند پرورش  ،  و  وینن  و  س2008)اوكپارا  تعهد  به  (.  سازمانی  رفتار  دیگر  مفاهیم  مانند  ازمانی 

البته معمولی شیوه  ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی آن است كه های متفاوت تعریف شده است، 

گیرند و یا نوعی احساس وفاداری به تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان در نظر می

های  رش مهم شغلی و سازمانی است كه در طول سالسازمان بیان شده است، تعهد سازمانی یک نگ

شناسی  شناسی خصوصاً روان های رفتار سازمانی و روان گذشته مورد علاقه بسیاری از محققان رشته 

عملکرد سازمان بر  تعهد سازمانی  مثبت  تأثیر  است،  بوده  تحقیقات مورد اجتماعی  از  بسیاری  در  ها 

دارا كه  افرادی  است.  گرفته  قرار  و تأیید  بوده  بیشتر  آنها  در  كار  از  خروج  هستند  كمتری  تعهد  ی 

می دیده  آنها  در  نیز  كار  از  همکاران،   غیبت  و  )یعقوبی  سازمانی 1388شود  تعهد  ابعاد  درمورد   .)

تقریباً نظریه های مشتركی وجود دارد. بسیاری از تحقیقات بر ابعاد عاطفی و مستمر بودن آن تأكید  

تحقیقات   از  بعضی  و  كردهدارند  اضافه  آن  به  نیز  را  تکلیفی  هنجارهای  در بعد  بعد  سه  این  اند. 

(. در ادامه به شرح  1984تحقیقات كاربردی مختلفی مورد استفاده قرار گرفته است )می یر و آلن،  

( معتقدند كه یک فرد زمانی در خود وابستگی عاطفی 1990یر )آلن و می.شودهر كدام پرداخته می

احس سازمان  به  كه  نسبت  شود  متقاعد  و  بداند  خود  اهداف  را  سازمانی  اهداف  كه  كرد  خواهد  اس 

دهند كه تعیین هویت شدن ها شرح میچنین آنسازمان را در راه رسیدن به اهدافش یاری كند. هم

های سازمانی سازگار بوده و فرد  های فردی افراد با ارزش دهد كه ارزش فرد از طریق سازمان رخ می

ا كه  باشد  تعیین هویترزشقادر  این  در  بدون شک  را در خود درونی سازد.  از  های سازمانی  شدن 

شدن از طریق سازمان شناسانه وجود دارد و فرد به خاطر تعیین هویتطریق سازمان یک رابطه روان 

غرور می احساس  نوع  یک  خود  انجامدر  به  تمایل  دلیل  به  سازمان  در  تعهد  فعالیتكند.  های  دادن 

هایی است كه فرد با ترک  ها و سرمایهخاطر ذخیره شدن اندوخته این تمایل به  شود.د میمستمر ایجا

فعالیت اندوختهآن  این  سرمایهها  و  بین میها  از  سرمایهها  اصطلاح  از  تعهد  نوع  این  از  گذاری رود. 

انچه فرد  شود و اشاره دارد به ارزشی كه فرد در سازمان برای خود ایجاد كرده است. چناستفاده می
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سرمایه نوع  این  كند،  ترک  را  ازگذاریسازمان  سازمان  سهم  مانند  ها بیمه  پرداخت  ها 

سازمانیموقعیت،   خاص،هایآموزش  وام  مزایای  قبیل  میاز  بهره  غیره  و                برد             ها 

تع1395)ساروقی، دارد،  بحث  جای  ولی  بوده  رایج  كمتر  كه  سازمانی  تعهد  بعد سوم  هنجاری  (.  هد 

با سازمان می ادامه همکاری  برای  تکلیف  احساس  نوع  نشان دهنده یک  افرادی كه است كه  باشد، 

می احساس  هستند  هنجاری  تعهد  از  بالایی  سطح  باقی  دارای  فعلی  سازمان  در  مجبورند  كه  كنند 

 بمانند.  

كردند و مصطفی و  ( همچنین به اهمیت خودرهبری كاركنان در آینده اشاره  2013لوم و همکاران )ب

( كردند.  2019غنی  یاد  آینده  با  مواجهه  در  مهم  عناصر  از  دیگر  یکی  عنوان  به  رهبری  خود  از   )

افزایش تأثیری خود و  یادگیری به تمایلی خودرهبری  )آوالیو،   فردی اثربخشی برای  (. 2011است 

رهبر و فعالیت برای كلیدی مهارت یک خودرهبری )ریچارد اثربخشی  (.  2017جانسون،  و   است 

می تأثیر تحت را خودشان افراد كه است فرایندی خودرهبری تاقرار   و خودهدایتی به دهند 

همکاران،  و مطلوب دست یابند )هاتون هایروش  از  استفاده با هافعالیت انجام برای  لازم خودانگیزشی

 فردی رفتارهای و تفکرات  با كه شده است  معنا خودتأثیری فرایند یک  به عنوان (. خودرهبری2016

 مشتمل را  خودرهبری  فرایند نظران،صاحب  (. برخی2012است )فارتنر و همکاران،   ارتباط در شخص

 و شناسایی رفتار، مشاهده توانایی شامل كه محور  رفتار هایاستراتژی  .داننداستراتژی می دسته سه  بر

رفتارهای منظور غیرمؤثر و مؤثر ارزیابی  كه  طبیعی پاداش هایاستراتژی  است، عملکرد بهبود به 

 هایو استراتژی  است درونی آن های پاداش  بر تمركز  و وظیفه مثبت هایجنبه  دریافت در فرد توانایی

 تا است  سودبخش نیز هابرای سازمان كه گذاردمی تأثیر او رفتار بر فرد تفکر  آن  در كه سازنده   تفکر

  (.1392كنند )مزاری،  تشویق را سازنده و مثبت گرا،پیشرفت  تفکر

 فرضیه های پژوهش

 فرضیه كلی: 

كاركنانخ سازمانی  تعهد  میانجی  نقش  با  انسانی  منابع  مدیریت  آینده  بر  معنادار    ودرهبری  تاثیری 

  دارد.

 های جزئی: رضیه ف

 تاثیری معنادار دارد. ودرهبری بر آینده مدیریت منابع انسانی خ

   تاثیری معنادار دارد.ودرهبری بر تعهد سازمانی خ

 تاثیری معنادار دارد. بر آینده مدیریت منابع انسانی عهد سازمانی ت
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 پیشینه تحقیق

 خودرهبری 

و حرفهخ اهداف شخصی  به  برای دستیابی  توانایی هدایت خود  رهبری  عین حال ود  و در  است  ای 

یت سازمان كمک كنید. این شامل درک خوب از شود كه در شركت موفق شوید و به موفقباعث می

می كجا  به  هستید،  كسی  چه  میاینکه  را  كارهایی  چه  و  بروید  داشتن  خواهید  دهید.  انجام  توانید 

گونه به  رهبری  خود  مهارت  در  رفتارتان  و  احساسات  كنترل  سمت توانایی  به  را  شما  كه  است  ای 

مان را نشان دهیم  ین است كه بتوانیم خود واقعیكند. خود رهبر بودن به معنای اموفقیت هدایت می

و همکارن،   )افضلی  كنیم  تمركز  آنچه هستیم  بر  نسخه 1400و  امروزی، ساختن  دنیای  در  از (.  ای 

توانیم شخصیتی از خودمان نشان دهیم كه واقعی  خودمان كه درست نیست، بسیار آسان است. ما می

به وجود  برای  را  این كار  آن فرد  نگا  آوردننیست و  واقعاً  اگر  اما  انجام دهیم،  ه مثبت روی خودمان 

نباشیم، این تضاد ما را نابود خواهد كرد و به شغل، كسب و كار و روابط ما آسیب خواهد زد. راه حل  

آید. اینکه چگونه آگاهانه انتخاب كنیم  وجود میاین امر خودآگاهی است كه اساساً با خود رهبری به

برتری در كه چطور شناخته شویم   به سوی  اولین قدم  دریافت كنیم،  بازخورد  و  بدهیم  بازخورد  یا 

 .(2022خود رهبری و در نهایت موفقیت است )دانگ و چو، 

 عهد سازمانی ت

 باشد: (، تعهد سازمانی دارای سه مولفه می1994ز نظر آلن و مایر )ا

عاطفیمیزان دل  :عهد عاطفیت به  بستگی  نسبت  است كه هر كارمندی  این ای  دارد.  سازمان خود 

گوید كه اگر كارمندی تعهد فعال بالایی دارد، پس به احتمال زیاد برای مدتی  بخش از این نظریه می

تنها خوشحال است، طولانی در سازمان باقی خواهد ماند. تعهد فعال به این معنی است كه كارمند نه

فعالیت در  بحثبلکه  در  شركت  مانند  سازمانی  گوناگون  اراههای  جلسات،  و  ورودیئها  یا  ی  ها 

ارز میشمپیشنهادهای  كمک  سازمان  به  كه  پیدا ندی  حضور  نیز  غیره  و  فعال  كاری  اخلاق  كنند 

 كند. می

كند ترک  ای تعهد سازمانی دارد كه فکر میدر این بخش از نظریه، كارمند به اندازه :عهد مستمرت

خواهد باشد، میكارمندی در میزان تعهد خود استمرار داشته ر  بر خواهد بود. اگبرای او هزینه سازمان

و به    ردهگذاری كتری در سازمان بماند، زیرا از انرژی خود برای آن سازمان سرمایهبرای مدت طولانی

تگی روحی و روانی دارد؛ به عنوان مثال، هر شخصی پس از گذراندن یک است؛ یعنی دلبسآن وابسته 

 كند و این یکی از دلایلی است كه كارمند استعفاكار خود وابستگی پیدا می  ی زمانی، به محلدوره
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ها از لحاظ عاطفی به سازمان وابستگی دارند در واقع دارای تعهد كاری نسبت به سازمان  دهد؛ آننمی

 هستند.

از تعهد سازمانی كارمند احساس می :عهد هنجاریت كند كه موظف است در سازمان  در این مورد 

احساس میبمان یعنی  تعهد د،  نوع  این  به  عواملی  است. چه  آن جا كار صحیحی  ماندن در  كه  كند 

تعهد منجر می دارند، یک  باور  و  اعتقاد  به شما  علت كه دیگران  این  به  ماندن در جایی  آیا  شوند؟ 

می محسوب  آناخلاقی  یا  میشود؟  احساس  آنها  با  سازمان  این  در  كه  رفتار  كنند  عادلانه  ها 

از سازمان را به جان بخرند؟ آناست و نمیشده ها معتقدند كه این موقعیتی  خواهند ریسک خروج 

 .است كه باید در آن بمانند و تركش نکنند

 ینده مدیریت منابع انسانی آ

های  های مختلف با دگرگونیتوان بیان داشت با انقلاب صنعتی نسل چهارم سازمانبندی میر جمعد

برخو چالشنمود  ردمختلفی  آن ند.  با  چهارم  نسل  صنعتی  انقلاب  در  انسانی  منابع  حرفه  كه  هایی 

داده از  عظیمی  حجم  از:  عبارتند  است  مدلمواجه  تغییر  سرعت  ما،  فعالیتهای  جدید  های  های 

(.  2020و همکاران،    1سازمانی و حتی خدمات هوشمند فعال شده توسط ابزارهای دیجیتال )دانتپات 

، روابط كاری  های تحلیلیسانی در سازمان در قالب سه نوع مهارت از قبیل مهارتآینده كاری منابع ان

آینده   كاری  فضای  میو  داده2017)شولتز،    گرددتدوین  نشان  قبلی  مطالعات  خود  (.   بین  كه  اند 

رابطه وجود دارد )كوتزه،   (. 2015نگ،  ؛ شائوپینگ، هواچون و یونگ2017رهبری و تعهد سازمانی 

كه خود رهبری روزانه )شامل پنج راهبرد: تعیین هدف، خود   ند( دریافت2014مکاران )بریوارت و ه

باعث  پاداش امر  این  و  دارد  كاركنان  تدبیر  با  مثبتی  رابطه  خودنمایی(  و  خودنظارتی  خودتنبیهی، 

مسئول میافزایش  آنها  سازمانی  تعهد  و  پذیری  )یت  همکاران  و  بریوارت  همچنین 2014شود.   )

كرد می  ند استدلال  قادر  را  كاركنان  سازمانی،  تعهد  به كه  كنند،  ایجاد  انگیزه  خود  برای  تا  سازد 

نتیجه مشاركت كاری  بهینه كنند و در  را  یابند و محیط كاری خود  نیاز دست  استانداردهای مورد 

( بیان كرد كه خود رهبری بخشی جدایی ناپذیر از منابع 2018دهد. هاروناواموه )آنها را افزایش می

به تعامل كاری تبدیل میخصی است كه رفتار مثبت را تسهیل می كند  ش شود. گومز،  و در نهایت 

رابطه بین خود رهبری و نوآوری 2015كرال و كائتانو ) اثر میانجی بر  ( دریافتند كه تعهد سازمانی 

چنین فردی دارد. جالب است بدانیم كه خود رهبری می تواند تأثیر قابل توجهی بر تعهد كاری و هم

اثر میانجی جزئی بر رابطه بین عدالت سازمانی و مشاركت شغلی كاركنان داشته باشد )پارک، سونگ  

 (. 2016و لیم، 

 
1 Dhanpat 
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ارزیابی عملکرد توسعه های آموزشی، فرصترصتف ابعاد  های توسعه شغلی و  از  ای، به عنوان بخشی 

نان و افزایش تعهد سازمانی در  های توسعه منابع انسانی، به طور مثبتی با مشاركت كارككلیدی شیوه

 ( مرتبط بودند.  2019مطالعه احمد و همکاران )

تبیین نقش میانجی مدیریت راهبردی منابع انسانی ( پژوهشی را با عنوان  1400فضلی و همکاران )ا

ارتباط بین خودرهبری و سرمایة انسانی انجام دادند.    های دولتی های علوم ورزشی دانشگاهگروه  در 

انسانی گروه رابطة خودرهبری و سرمایة  از آن است كه  های  های علوم ورزشی دانشگاهنتایج حاكی 

تی در واسطة مدیریت راهبردی منابع انسانی نتیجة مثبدار است و خودرهبری به دولتی مثبت و معنا

تنها  بتنی بر خودرهبری، نهتوان نتیجه گرفت كه ارتقای رفتارهای ممی افزایش سرمایة انسانی دارد.

واسطة مدیریت  كند، بلکه توانمندسازی سرمایة انسانی را بهموجبات رشد سرمایة انسانی را فراهم می

می تسهیل  انسانی  منابع  جنبه راهبردی  در  فردی  توسعة  تحقق  با  خودرهبری  بنابراین  های كند. 

فرد با تسلط و توانمندی بیشتری   شود كهشناختی، شناختی و مهارتی سبب میمختلف مانند روان

موقعیت با  مواجهه  فزایندة  در  و  پایدار  توسعة  نتیجه  در  و  كند  رفتار  سازمانی  و  فردی، شغلی  های 

 .سازمان را فراهم كند

بررسی تأثیر اقدامات منابع انسانی درک شده  ( پژوهشی را با عنوان  1400پور )انشمندمهر و كاویاند

رفتار   و  سازمانی  تعهد  كاركنان،  مشاركت  میانجی  نقش  گرفتن  نظر  در  با  خدمت  ترک  قصد  بر 

)موردمطالعه سازمانی  نداجا(  :شهروندی  یاف   كاركنان  دادند.  آن ته انجام  از  حاكی  پژوهش  این  های 

اقدامات  تاثیر  به  بیشتر  توجه  با  باید  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  نداجا  ارشد  مدیران  كه  است 

به كاركنان  خدمت  ترک  روی  بر  انسانی  منابع  شهروندی  واسطه مدیریت  رفتار  چون:  عواملی  ی 

 .خدمت را كاهش دهندسازمانی، مشاركت كاركنان و تعهد سازمانی، تمایل آنان به ترک 

)ب همکاران  و  تحول1399ردبار  رهبری  تأثیر  بررسی  عنوان  با  را  پژوهشی  و (  خودرهبری  بر  گرا 

گرا بر خودرهبری و فرسودگی شغلی كاركنان انجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد كه رهبری تحول 

 كاهش فرسودگی شغلی تأثیر مثبت و معنادار دارد.

)م همکاران  و  واسطه1398یركمالی  نقش  عنوان  با  را  پژوهشی  سرمایه(  رابطه  ای  در  انسانی  های 

دادند. انجام  سازمانی  چابکی  و  كاركنان  پژوهش   خودرهبری  اصلی  متغیر  سه  داد  نشان  نتایج 

سرمایه  معناداری)خودرهبری،  و  مثبت  رابطه  یکدیگر  با  سازمانی(  چابکی  و  انسانی  دارند.  های 

نمدل ساختاری  معادلات  تأثییابی  از  حاكی  سرمایهیز  بر  خودرهبری  انسانی  ر  های سرمایهو  های 

سازمانی چابکی  بر  هم انسانی  به هست.  خودرهبری  میانجیچنین  با  و  غیرمستقیم  گری  طور 

سازمانیسرمایه چابکی  بر  انسانی  خودرهبری  های  كه  داده  نشان  همچنین  نتایج  است.  تأثیرگذار 

ارتقای توان اینتأثیرگذار نیست. نهایتاً میطور مستقیم بر چابکی سازمانی  به گونه نتیجه گرفت كه 

https://ntsmj.issma.ir/article-1-1547-fa.pdf
https://ntsmj.issma.ir/article-1-1547-fa.pdf
http://rmt.iranjournals.ir/article_241631_ff52661272d0fdc75d77332ec8b929e8.pdf
http://rmt.iranjournals.ir/article_241631_ff52661272d0fdc75d77332ec8b929e8.pdf
http://rmt.iranjournals.ir/article_241631_ff52661272d0fdc75d77332ec8b929e8.pdf
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مسئولیت خود  بر  مبتنی  نه رفتارهای  خودرهبری،  مانند  خودآغازگری  و  رشد پذیری  موجبات  تنها 

   .كندواسطه سرمایه انسانی تسهیل میكند، بلکه چابکی سازمانی را بهمی سرمایه انسانی را فراهم

( پژوهشی را با عنوان تبیین اثرات مدیریت منابع انسانی اسلامی بر تعهد  1398)  مراللهی و نیک نام ا

یزد(   شهرستان  انتظامی  نیروی  مطالعه:  )مورد  سازمانی  اعتماد  میانجی  نقش  بر  تمركز  با  سازمانی 

تجزیه دادند.  دادهانجام  مدلوتحلیل  از  استفاده  با  پژوهش  توسط های  ساختاری  معادلات  سازی 

تعهد Smart-PLS۳ افزارنرم بر  اسلامی  انسانی  منابع  مدیریت  داد  نشان  پژوهش  نتایج  شد.  انجام   ،

طور مستقیم بر اعتماد سازمانی  سازمانی تأثیر مثبت دارد؛ همچنین، مدیریت منابع انسانی اسلامی به

دهد. از  میاثر مثبت و معناداری دارد و اعتماد سازمانی نیز مستقیماً تعهد سازمانی را تحت تأثیر قرار  

و تعهد سازمانی مورد  انسانی اسلامی  به عنوان میانجی مدیریت منابع  اعتماد سازمانی  طرفی نقش 

  .تأیید قرار گرفت

( پژوهشی را با عنوان تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر قصد ترک كاركنان با  1397مشیدیان )ج

و شهرسازی استان مركزی انجام دادند. نتایج  تاكید بر نقش میانجی تعهد سازمانی در اداره كل راه  

اقدامات    قصد ترک كاركنانتاثیر منفی بر   مدیریت منابع انسانیدر خصوص فرضیه اول نشان داد 

و پاداش تاثیر منفی  بط كاری  دارد. همچنین انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، را

 مدیریت منابع انسانیدارند. نتایج در خصوص فرضیه دوم نشان داد اقدامات   قصد ترک كاركنانبر  

تاثیر منفی بر   تعهد سازمانی فرضیه سوم نشان داد    خصوصدارد. نتایج در تعهد سازمانیتاثیر مثبت  

از   مدیریت منابع انسانیدارد. نتایج در خصوص فرضیه چهارم نشان داد اقدامات   قصد ترک كاركنان

میانجی   متغیر  ترک كاركنانبر   تعهد سازمانیطریق  تاثیر منفی  قصد  به  توجه  با  دارد.  تاثیر منفی 

از   تعهد سازمانی و   مدیریت منابع انسانیاقدامات   بر قصد ترک كاركنان، مدیران سازمان با حمایت 

ا بیشتر به سازمان متعهد سازند كه به  توانند آنها رمی مدیریت منابع انسانیكاركنان از طریق اقدامات 

 .دهدكاهش می را قصد ترک كاركناننوبه خود 

)ی همکاران  و  میانجی1396اسینی  نقش  بررسی  عنوان  با  پژوهشی  در  در  (  كارآمدی  احساس  گر 

تأثیرگذاری سبک رهبری بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی كاركنان یک سازمان دولتی نشان داد كه  

مانی بوده،  احساس كارآمدی كاركنان، رضایت شغلی و تعهد ساز  كنندهبینیرهبری توزیع شده پیش

درجه تأثیرگذاری آن بر تعهد سازمانی بیش از سایر متغیرهاست. همچنین تأثیر رهبری توزیع شده  

از  بیش  را  سازمانی  تعهد  نیز  دموگرافیک  متغیرهای  است.  غیرمستقیم  صورت  به  شغلی  رضایت  بر 

میرضای تبیین  شغلی  یافتهت  هیچها كنند.  داد،  دموگرافیک،  كدامنشان  متغیرهای  احساس   از 

كنند. در نهایت كارآمدی نیز تعهد سازمانی و رضایت شغلی را به بینی نمیكارآمدی كاركنان را پیش

 كند. طور معناداری پیش بینی می

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%B5%D8%AF%20%D8%AA%D8%B1%DA%A9%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%B5%D8%AF%20%D8%AA%D8%B1%DA%A9%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%B5%D8%AF%20%D8%AA%D8%B1%DA%A9%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%B5%D8%AF%20%D8%AA%D8%B1%DA%A9%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%B5%D8%AF%20%D8%AA%D8%B1%DA%A9%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
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)ا همکاران  و  و 2022لکودا  بالا  عملکرد  با  انسانی  منابع  مدیریت  های  شیوه  عنوان  با  را  پژوهشی   )

یکپارچه شامل   تغییر: یک مدل  برای  كننده آمادگی  تعدیل  نقش  و  عملکرد كاركنان  عاطفی،  تعهد 

آمده از طریق تجزیه و تحلیل آماری، ارتباط مثبتی  دستفرهنگ سلسله مراتبی انجام دادند. نتایج به

های مدیریت منابع انسانی با عملکرد بالا با تعهد عاطفی و آمادگی برای تغییر را بین برخی از شیوه 

نشان دهنده رابطه مثبت بین تعهد عاطفی و آمادگی برای تغییر است.  دهد. همچنین نتایج  نشان می

ما همچنین دریافتیم كه آمادگی برای تغییر رابطه مثبتی با عملکرد فردی كاركنان دارد. در نهایت،  

مییافته نشان  ما  با های  انسانی  منابع  مدیریت  عملکردهای  رابطه  مراتبی  سلسله  فرهنگ  كه  دهد 

 كند. تعهد عاطفی به طور مثبت تعدیل می عملکرد بالا را با 

)ا و همکاران  پژوهشی  2022سجوبلوم  راهبردهای خود  (  اهمیت  عنوان  با  و را  روانی    رهبری  ایمنی 

داد  انجام  نشاكاركنان  نتایج  هدف.  خودرهبری  راهبردهای  كه  داد  و  ن  بهزیستی  با  مرتبط  و  مدار 

روان  ایمنی  رابطه  همچنین  كار  معناداری  با  فرسودگی شغلیشناختی  با  و  دارد.    رابطه  مثبت  منفی 

شناختی رابطه بین راهبردهای خودرهبری هدف مدار و معنادار بودن كار را تعدیل كرد. ایمنی روان 

شناختی در زمینه كار از  و ایمنی روان رهبریاین مطالعه دانش جدید بسیار مورد نیاز را در مورد خود

شناختی و رفاه شغلی  رهبری، ایمنی روان ی خودهاابل بین استراتژی كند و ارتباط متقراه دور ارائه می

های خود رهبری مرتبط با رفاه را ارائه می دهد و  د. این یک دسته جدید از استراتژیكنرا روشن می

به اندازه گیری هر دو خود رهبری و ایمنی روانی كمک می كند. به منظور ایجاد رفاه كافی و تسهیل  

محل در  به  شکوفایی  و  یادگیری  در  كاركنان  از  حمایت  استراتژی كار،  مختلف كارگیری  های 

و همچنین اطمینان از ایمنی روانی در محل كار، به ویژه در كارهای چندمکانی پس از   رهبریخود 

 گیری، ضروری است. همه

میانجی  ( پژوهشی را با عنوان تاثیر خودرهبری بر آینده مدیریت منابع انسانی با نقش  2021وتز )ش

تعهد سازمانی كاركنان انجام دادند. همه متغیرها ارتباط مثبتی با یکدیگر دارند و خود رهبری، تعهد 

كند. علاوه بر این، تعامل كاری میانجی  بینی میسازمانی كاری و آینده مدیریت منابع انسانی را پیش

 رابطه بین خود رهبری و آینده مدیریت منابع انسانی است. 

هوآن و  )وتس  و  2021نگتون  سازمانی  تعهد  افزایش  در  رهبری  خود  نقش  عنوان  با  را  پژوهشی   )

تحلیل این  نتایج  دادند.  انجام  كاری  نشان میمشاركت  و  ها  رهبری  خود  بین  مثبت  رابطه  كه  دهد 

واسطه   هنجاری  تعهد  و  عاطفی  تعهد  با  حدی  تا  كاری  رابطه میتعهد  مستمر  تعهد  با  اما  ای شود، 

 ای مثبت وجود دارد. كاركنان رابطهمشاهده نشد. همچنین خودرهبری بر مشاركت 

های مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی: مورد ( پژوهشی را با عنوان تأثیر شیوه 2021نگ و چو )د

نان در بر تعهد كارك  انسانیهای مدیریت منابعگروه ویتل انجام دادند. این مقاله به بررسی اثرات شیوه 
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گروه ویتل می پردازد. این چارچوب بر اساس به ارث بردن و تنظیم از مطالعات تجربی قبلی پیشنهاد  

از   ها  داده  است.  پرسش  270شده  نظرسنجی  یک  طریق  از  ویتل  گروه  در  تا  كارمند  فوریه  از  نامه 

توسط    2019آوریل   و  آوری  می  SPSSجمع  نشان  نتایج  شد.  ارزپردازش  آموزش،  كه  یابی  دهد 

ریزی شغلی و تعهد سازمانی كاركنان تأثیرات مثبتی بر تعهد كاركنان در گروه  عملکرد، پاداش، برنامه

تگی كاركنان گروه ویتل ویتل دارند. بر اساس این نتایج، مقاله پیشنهاداتی برای افزایش تعهد و دلبس

 كند. ارائه میبه سازمان 

)  لیچلا همکاران  عنوان2020و  با  را  پژوهشی  تع  (  و  سازمان  كاركنان  بین  در  داخلی  هد  ارتباطات 

پیش عنوان  به  كاركنان  میسازمانی  نشان  نتایج  دادند.  انجام  خوشبختی  اصلی  های  كه  شرط  دهد 

دهد كه به نوبه خود شادی كاركنان را افزایش ارتباطات داخلی تعهد سازمانی كاركنان را افزایش می

گری مکمل رابطه بین ارتباطات داخلی و شادی نده میانجیدهدهد. تعهد سازمانی كاركنان نشانمی

برای ها میذهنی است. نتایج نشان می دهد كه چگونه سازمان ارتباطات داخلی  از استراتژی  توانند 

افزایش تعهد سازمانی كاركنان خود و شادی آنها به عنوان هدف نهایی استفاده كنند. این فصل به  

پردازد و یافته های آن سوال یو ارتباطات استراتژیک م  عمومیروابط  موضوعی مطالعه نشده در زمینه

باز می را  به جستجوی توضیحات مفصل در مورد  جدیدی  را  است جامعه تحقیقاتی  كند كه ممکن 

 تأثیر ارتباطات داخلی بر شادی كاركنان ترغیب كند. 

)م همکاران  و  پژوهشی  2020ن  ارتباطات(  رهبری،  سبک  عنوان  با  سازمانی سازمرا  تعهد  و  انی 

دادند.   انجام  كار  و  در محیط كسب  تغییرات  با  مواجهه  در  كاركنان  آمادگی  افزایش  برای  كاركنان 

هدف این مطالعه تحلیل تاثیر سبک رهبری، ارتباطات سازمانی و تعهد سازمانی كاركنان بر آمادگی  

شركت در  كار  و  كسب  محیط  در  تغییرات  برای  متوسكاركنان  و  كوچک  صنعت های  بخش  در  ط 

شامل   مطالعه  این  است.  مشاركت  برنامه  در  خلاق،  كارمندان   40اقتصاد  و  صاحبان  شامل  نفر 

های كوچک و متوسط بود. این مطالعه نشان داد كه هم سبک رهبری و هم ارتباطات سازمانی  شركت

بر   غیرمستقیم  مثبت  تأثیر  همچنین  و  كاركنان  سازمانی  تعهد  بر  مستقیمی  مثبت  آمادگی تأثیر 

كسب محیط  در  تغییرات  برای  تأثیر  كاركنان  نیز  كاركنان  سازمانی  تعهد  این،  بر  علاوه  دارند.  وكار 

مثبت مستقیمی بر آمادگی كاركنان برای تغییرات در محیط كسب و كار ایجاد كرد. نتایج مطالعه 

ات برای بهبود تعهد  ریزی برای تغییركند كه فعالانه در مورد برنامههمچنین به مالکان پیشنهاد می

 سازمانی كاركنان ارتباط برقرار كنند.

جمعد میر  مطالب  بربندی  كه  داشت  بیان  كتابخانهتوان  مطالعات  میرسی  نشان  در ای  كه  دهد 

ای منسجم شود. لیکن مطالعهمختلف به وفور یافت میخصوص خودرهبری و تعهد سازمانی مطالعات  

رسد كه این نظر میاندک بوده و از این رو بهمنابع انسانی    و مدون در خصوص متغیر آینده مدیریت
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اولین ت جزء  اینحقیق  ضمن  باشد.  این  ها  انجام  و  بوده  كسب  فضای  در  موجود  مطالعات  اندک  که 

 تحقیق در فضای سازمانی اسلامی و بومی می تواند به نوعی خود از نوآوری محسوب شود. 

 با عنایت به موارد فوق، مدل مفهومی تحقیق به شرح زیر تدوین گردید. 

 

 

 

 

 

 روش پژوهش  

از نظر   این تحقیق  از نظر هدف جزء تحقیقات كاربردی محسوب می گردد. همچنین،  پژوهش  این 

مایشی است.  در تدوین  پی  -نوع، به صورت كمی بوده و از نظر روش تحقیق نیز یک تحقیق توصیفی

كتابخانه مطالعات  از  نظری  مبای  جمعبخش  در خصوص  و  دادهای  سوالات آوری  به  پاسخ  برای  ها 

 ای لیکرت استفاده شده است.گزینه  5نامه با طیف پژوهش از روش میدانی و ابزار پرسش

 ه نامتشریح پرسش -1جدول                                                

( استفاده  CVI( و  شاخص اعتبار محتوا یا سایت )CVRضریب اعتبار محتوا )در این تحقیق از روش  

 گردید.  

 تعداد سوالات  مولفه ابعاد

 خودرهبری 

 ( 2012هوآنگتون و همکاران ) 

 4 آگاهی رفتاری 

 4 شناخت سازنده 

 تعهد سازمانی کارکنان 

 ( 2002یر ) آلن و می

 8 تعهد عاطفی 

 8 تعهد مستمر 

 8 تعهد هنجاری 

 آینده مدیریت منابع انسانی 

 ( 2017شوتز )

 4 مهارت های تحلیلی 

 5 آینده فضای كاری  

 3 روابط استخدامی 

 خودرهبری

 تعهد سازمانی 

آینده مدیریت  

 انسانی  منابع



 1402مه دانش انتظامی سمنان ، دوره سیزدهم ، شماره چهل و هفتم ، بهار ـــــــــــــ فصلنا 144

 

برای بررسی پایایی ابزار از روش آلفای كرونباخ استفاده گردید. در این تحقیق برای محاسبه ضریب 

ضریب    SPSS۱۹افزار آماری  نفر از نمونه آماری توزیع شد و با استفاده از نرم  30آلفای كرونباخ، بین  

پرسش برای كل  كرونباخ  در جدول  آلفای  نشان  فوقنامه  مقادیر  این  است.  مطلب آمده  این  دهنده 

پایایاست كه پرسش از  برای سنجشنامه  نامه، یک مرحله پایایی پرسش  ی مناسبی برخوردار است. 

تعداد  پیش ابتدا  كه  صورت  بدین  گرفت.  انجام  و پرسش  30آزمون  توزیع  نظر  مورد  جامعه  در  نامه 

با توجه به اینکه  ایی )آلفای كرونباخ( محاسبه شد.  یها، ضریب پاآوری و پس از وارد كردن دادهجمع 

از   بزرگتر  پرسش  7/0آلفای محاسبه شده  اعتماد  قابلیت  توان گفت كه  می  نامه در حد است، پس 

از آمار استنباطی استفاده شده   قابل قبول است. برای تجزیه و تحلیل و آزمون فرضیه های تحقیق 

 نسخه سه استفاده شد.   SMART PLSو   SPSSاست. در این مطالعه از نرم افزار 

 های توصیفی یافته

دهندگان افسران دهندگان بیشترین فراوانی مربوط به پاسخها بر حسب درجه پاسخفراوانی آزمودنی

 ( درصد است.6( درصد و كمترین فراوانی مربوط به كارمندان با )47جز با )

دهندگان دارای مدرک  راوانی مربوط به پاسخها بر حسب مدرک تحصیلی بیشترین ففراوانی آزمودنی

 ( درصد است. 6( درصد و كمترین فراوانی مربوط به مدرک دكتری با )68لیسانس با )

آزمودنی پاسخفراوانی  سن  حسب  بر  پاسخها  به  مربوط  فراوانی  بیشترین  دارای دهندگان  دهندگان 

دهندگان دارای سنی بالای  پاسخ  ( درصد و كمترین فراوانی مربوط47سال با )  45تا    30سنی بین  

 ( درصد است.21سال با ) 45

سال   20تا    10دهندگان  ها بر حسب سابقه خدمت بیشترین فراوانی مربوط به پاسخفراوانی آزمودنی

 است. ( درصد27سال با )  20( درصد و كمترین فراوانی مربوط به افرادی بالای 42با )

 های استنباطی یافته

 هارنرمال بودن دادهبررسی نرمال یا غی

یا  به منظور مشخص به بررسی نرمال  ابتدا  شدن نوع آزمون مورد استفاده برای فرضیه های تحقیق 

ها از طریق آزمون كولموگروف پرداخته شده است. بنابراین ه غیرنرمال بودن داده های مربوط به فرضی

 ها به شکل زیر خواهد بود: فرضیه 
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 اسمیرنوف -نتایج حاصل از آزمون کولموگروف -1جدول

.  درصد كمتر از مقدار بحرانی است  5مقدار آماره آزمون در مورد متغیرهای تحقیق در سطح خطای  

شود. لذا با توجه به نرمال نبودن توزیع متغیر ها تایید مینبودن دادهبنابراین فرضیه یک، یعنی نرمال

 های ناپارامتریک استفاده كرد.    توان از آزمون می

    ساختاری  سازی معادلاتبررسی مدل   

فرضیه  آزمون  از  مدل قبل  بررسی  به  تحقیق  میهای  ساختاری  معادلات  بررسی   های    پردازیم. 

های معادلات ساختاری از دو مرحله اصلی تشکیل شده است. مرحله اول بررسی برازش مدل و  مدل

فرضیه  آزمودن  دوم،  برازش مرحله  بخش  سه  در  خود  مدل  برازش  بررسی  هستند.  پژوهش  های 

گیری شود: یک مدل اندازهگیری، برازش مدل ساختاری و برازش مدل كلی انجام میهای اندازهمدل

ب از مدل كلی میمربوط  برگیرندهه بخشی  در  متغیر شود كه  آن  با سوالات  به همراه  متغیر  یک  ی 

برازش مدل یعنی  اول  بخش  برازش  بررسی  برای  اندازهاست.  استفاده میهای  مورد  شود: گیری سه 

پایایی شاخص نیز خود توسط سه معیار مورد  1999)  1پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگر   )

 ( ضرایب بار عاملی.  3( پایایی تركیبی و )2( آلفای كرونباخ، )1گردد: )اقع میسنجش و

 پایایی شاخص

 الف( آلفای كرونباخ 

بیشتر بوده و بیانگر پایایی   7/0مقادیر آلفای كرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار   برابر با جدول ذیل

 قابل قبول است.

                                         

 
۱ - Hulland 

 H۰ كند ل پیروی میتوزیع مشاهدات از توزیع نرما 
 H۱ كندتوزیع مشاهدات از توزیع نرمال پیروی نمی

 مقادیر معناداری  Zی مقادیر آماره  متغیر  ردیف 

 002/0 086/0 خودرهبری  1

 000/0 141/0 تعهد سازمانی  2

 005/0 131/0 آینده مدیریت منابع انسانی  3
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 مقادیر آلفای کرونباخ  -2جدول 

  

 ( CRتركیبی)ب(پایایی  

از    مقدار تمامی متغیرها  با توجه به جدول   برازش مناسب مد  7/0بیش  اندازهلهستند،  گیری های 

 شود. تایید می

 مقادیر پایایی ترکیبی  -3جدول 

 روایی همگرا  

بیشتر بوده و در نتیجه   5/0مقادیر تمامی میانگین واریانس استخراج شده از  ذیل  با توجه به جدول  

 مدل آورده شده در این پژوهش از روایی واگرایی مناسبی برخوردار است. 

 مقادیر واریانس استخراج شده -4جدول                                          

 

 

 مقدار آلفای کرونباخ  متغیر  ردیف 

 798/0 خودرهبری  1

 885/0 تعهد سازمانی  2

 815/0 آینده مدیریت منابع انسانی  3

 پایایی ترکیبی  متغیر  ردیف 

 843/0 خودرهبری  1

 785/0 تعهد سازمانی  2

 878/0 آینده مدیریت منابع انسانی  3

 مقدار میانگین واریانس استخراج شده نام متغیر 

 650/0 خودرهبری 

 543/0 تعهد سازمانی 

 646/0 آینده مدیریت منابع انسانی 
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 روایی واگرا 

در این تحقیق از روش دومی برای سنجش روایی واگرایی استفاده شده است. به زعم فورنل و لاركر 

برای هر  استخراج شده  روایی واگرایی وقتی در سطح قابل قبولی است كه میزان میانگین واریانس 

 های دیگر در مدل باشد.  سازه بیشتر از واریانس اشتراكی بین آن سازه و سازه

 مقادیر روایی واگرایی  -5جدول                                         

 معیار مقادیر اشتراکی 

این    گردد.معیار فوق ارزیابی می   گیری در روش پی. ال. اس، با استفاده از  كیفیت مدل های اندازه 

ی مرتبط با خود تبیین ها توسط سازهدهد كه كه چه مقدار از تغییر پذیری شاخصمعیار نشان می

 دهد. افزار است را نشان میمقادیر فوق را كه حاصل خروجی نرم  ذیلشود. جدول  می

 مقادیر اشتراکی  – 6جدول                                           

                                       

 

 

 

 

 

 

 

 3 2 1 متغیر  ردیف 

   806/0 خودرهبری  1

  736/0 630/0 تعهد سازمانی  2

 803/0 609/0 472/0 آینده مدیریت منابع انسانی  3

 مقادیر اشتراکی  متغیر  ردیف 

 650/0 خودرهبری  1

 543/0 تعهد سازمانی  2

 646/0 آینده مدیریت منابع انسانی  3
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 مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب معناداری  -1شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب معناداری  -2شکل

 

 م
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 R2مقادیر  -7جدول

 Q۲پ( معیار 

( همکاران  و  پیش2009هنسلر  قدرت  شدت  مورد  در  درونبی(  های  سازه  مورد  در  مدل  سه زا  نی 

 اند تعیین نمودهرا  35/0و  15/0، 02/0مقدار 

 نتیجه برازش  -8جدول

 ت( معیار افزونگی  

و    آیدمیدست  هها بمربوط به آن   R۲ها در مقادیر  این معیار از حاصل ضرب مقادیر اشتراكی سازه 

برونزا تاثیر   زا ست كه از یک یا چند سازهی درونهای یک سازهنشانگر مقدار تغییر پذیری شاخص

 پذیرد.  می

 مقادیر افزونگی -9جدول  

 (  GOFمعیارهای ارزیابی برازش بخش کلی )معیار  

دین معنی كه توسط های معادلات ساختاری است. بمدل  مربوط به بخش كلی  GOFمقدار معیار  

می محقق  معیار،  اندازهاین  بخش  برازش  بررسی  از  پس  كلی  تواند  مدل  ساختاری  بخش  و  گیری 

 R2مقادیر  متغیر  ردیف 

 ---- خودرهبری  1

 724/0 تعهد سازمانی  2

 436/0 آینده مدیریت منابع انسانی  3

 نتیجه برازش  SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر  ردیف 

 تایید برازش  548/0 58/25 195 خودرهبری  1

 تایید برازش  625/0 35/24 195 سازمانی تعهد  2

 تایید برازش  421/0 95/45 195 آینده مدیریت منابع انسانی  3

مقادیر   متغیر  ردیف 

 اشتراکی 

 نتیجه  R2مقادیر 

 ---- ---- 650/0 خودرهبری  1

 467/0 724/0 646/0 تعهد سازمانی  2

 237/0 436/0 543/0 منابع انسانی آینده مدیریت  3
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( ابداع 2004بخش كلی را نیز كنترل نماید. معیار فوق توسط تننهاوس و همکاران )پژوهش، برازش  

 گردد: گردید و طبق فرمول زیر محاسبه می

 

√𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 )  

 

میانگینبه كه  و   طوری  بوده  سازه  هر  اشتراكی  مقادیر  میانگین  درونسازه  Ave R۲نشانه  زای های 

است. در نتیجه با    352/0دهد كه مقدار فرمول فوق،  نتیجه عملیات فرمول فوق نشان می. مدل است

مقدار   سه  به  برای    36/0و    25/0،  01/0توجه  قوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر  عنوان  به   GOFكه 

 نشان از بزارش متوسط مدل كلی است. 0/ 352معرفی شده است و حصول 

 

 

 ن فرضیه تحقیقآزمو   

 فرضیه اصلی  

 خودرهبری بر آینده مدیریت منابع انسانی با نقش میانجی تعهد سازمانی تاثیری معنادار دارد. -

. (Sb= ۰٫۰٦۳); (Sb= ۰٫۰٥۷); (a= ۰٫۸٥۹); (b= ۰٫٤۷۷); (c= ۰٫۲۰٥) 

 به دست می آید.   25/2با جایگذاری در فرمول زیر، مقدار 

Z-Value= (a×b)/ [(b۲×S۲a) + (a۲×S۲b) + (S۲a ×S۲b)] ۱/۲ 

شد. به دلیل بیشتر   25/2حاصل از آزمون سوبل برابر با     Z-Valueهمانطور كه مشاهده شد، مقدار  

از    اطمینان  می  96/1بودن  اظهار داشت كه در سطح  معنادار   95توان  تاثیر متغیر میانجی  درصد، 

ای به نام مستقیم متغیر میانجی از آمارهبوده است. علاوه بر آزمون سوبل، برای تعیین شدت اثر غیر

استفاده می شود كه مقداری بین صفر و یک را اختیار می كند و هر چه این مقدار به    ( VAF)واف  

نزدیک اثر  یک  به  نسبت  مقدار  این  واقع  در  دارد.  میانجی  تاثیر  بودن  قوی  از  نشان  باشد،  تر 

 غیرمستقیم اثر كل را می سنجد.  

VAF= (a×b)/ ((a×b)) +c) 

برابر   واف  مقدار  فوق،  فرمول  مفروضات  بنابراین میبه دست می245/0با  نمود آمد.  ادعا  تعهد    توان 

بین  سازمانی   ارتباط  انسانی  و  خودرهبری  در  منابع  مدیریت  واسطهآینده  عبارت  نقش  به  دارد.  ای 
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با   میزان  خودرهبری  دیگر  تا  رود  می  افزایش  انتظار  سازمانی  نتیجه  تعهد  در  برای  آو  بهتری  ینده 

 تصور نمود.  مدیریت منابع انسانی 

 های جزیی:فرضیه

خودرهبری بر آینده مدیریت منابع انسانی تاثیری معنادار دارد. تحلیل داده ها نشان داد   :شماره یک

با   برابر  مسیری  ضریب  با  معناداری    851/0خودرهبری  مقدار  منابع  056/11و  مدیریت  آینده  بر 

 انسانی تاثیری معنادار دارد.   

ها نشان داد تعهد سازمانی ل دادهخودرهبری بر تعهد سازمانی تاثیری معنادار دارد. تحلی  :شماره دو

 بر خودرهبری تاثیری معنادار دارد. 304/4و مقدار معناداری  477/0با ضریب مسیری برابر با 

ها نشان  تعهد سازمانی بر آینده مدیریت منابع انسانی تاثیری معنادار دارد. تحلیل داده:  شماره سه.

با   برابر  با ضریب مسیری  منابع   044/2مقدار معناداری  و    205/0داد خودرهبری  آینده مدیریت  بر 

 انسانی تاثیری معنادار دارد. 

 گیریبحث و نتیجه  

اصلی تاثیری   :فرضیه  سازمانی  تعهد  میانجی  نقش  با  انسانی  منابع  مدیریت  آینده  بر  خودرهبری 

میانجی تعهد  ها نشان داد خودرهبری بر آینده مدیریت منابع انسانی با نقش  معنادار دارد. تحلیل داده

بهسازمان نتیجه  دارد.  معنادار  تاثیری  )ی  شوتز  مطالعات  با  آمده  هوآنگتون 2021دست  و  نوتس  و   )

  های نوین كه در دوران ظهور فناوری  كرد توان ادعا  ( همخوانی دارد. در تبیین این نتیجه می2021)

آن  سازمان نیازمند  دارد،  كه  ماهیتی  دلیل  به  فراجا  جمله  از  مختلف  داشته های  كاركنانی  تا  است 

باشد كه به طور منظم و مستمر محیط خویش را مورد پایش قرار داده و از هر گونه مواردی كه سبب  

بر این، كارمندان متعهد   .شود، جلوگیری نمایداخلال در نظم عمومی و امنیت شهروندان می علاوه 

ب هستند  تلاش  در  بلکه  نیستند،  فردی  عملکرد  بهبود  فکر  به  تیم،  تنها  اعضای  عملکرد  بهبود  ا 

افزایش دهند وری سازمانیبهره افراد قرار می  .را    و  گیردبنابراین تعهد سازمانی در كنار خودرهبری 

های محیطی بهبود یافته و تصمیمات بهتری با چالش  هافراد در مواجه  سبب می شود تا قدرت و توان

 تری بر روی منابع انسانی داشت.  توان ادعا نمود كه مدیریت مناسباتخاد نمایند و در حقیقت می

جزئفرضیه  دارد.  :  ی شماره یکهای  معنادار  تاثیری  انسانی  منابع  مدیریت  آینده  بر  خودرهبری 

داده مدیتحلیل  آینده  بر  خودرهبری  داد  نشان  نتیجه ها  دارد.  معنادار  تاثیری  انسانی  منابع  ریت 

( 2021(، شوتز )1399(، بردبار و همکاران )1400مطالعات افضلی و همکاران )نتایج  با    دست آمدهبه
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( همخوانی دارد. در تبیین این نتیجه می توان ادعا نمود كه افرادی كه  2021و نوتس و هوآنگتون )

ین توانایی را دارند تا با نظارت درونی خود، اهداف شخصی و های خودرهبری هستند، ادارای ویژگی

سیر برای خلق اهداف و ترین مكاری را برای خود محقق نمایند. خود رهبری بهترین راه و مطمئن

خود در  بهدستاوردهاست.  را  خودشان  زندگی  فرمان  افراد  میرهبری  هستند  دست  مصمم  و  گیرند 

ب  صرفا  و  بیرونی  ناظران  حضور  خلق بدون  به سمت  خود،  سوزان  اشتیاق  و  ایمان  قدرت  بر  تکیه  ا 

رسد كه در دوران انقلاب صنعتی نسل چهارم كه تمامی  نمایند. از این رو به نظر میاهداف حركت می

كند،  مواردی از محیط زندگی شخصی تا محیط كاری سازمانی بر اساس مولفه های نوظهور كار می

 ایند تا به سمت خود رهبری حركت نمایند.  انتظار می رود تا افراد تلاش نم

دوفرضیه شماره  جزیی  د  : های  تحلیل  دارد.  معنادار  تاثیری  سازمانی  تعهد  بر  ها  ادهخودرهبری 

بر   سازمانی  تعهد  داد  به نشان  نتیجه  دارد.  معنادار  تاثیری  مطالعات  خودرهبری  با  آمده  دست 

( و 2022(، اسجوبلوم و همکاران )1398ان )میركمالی و همکار(،  1400دانشمندمهر و كاویان پور )

 رهبر توان بیان داشت كه افراد خودین این نتیجه می( همخوانی دارد. در تبی2022الکودا و همکاران )

های به مراتب بیشتری نسبت به سایرین دارند و در نتیجه سطح بالاتری از عملکرد شغلی را توانایی

ر خلاقیت خود را به نحو احسن در كار به نمایش می گذارد و نیز به نمایش می گذارند. فرد خودرهب

آورد. نتیجه این دو افزایش اعتماد به نفس روزافزون فرد شده های پی در پی را به ارمغان مینوآوری 

ا بر كند. این روند در انقلاب صنعتی نسل چهارم سبب می شود تو احساسات مثبت را در او ایجاد می

ای معضلات  و  فائمشکلات  نسل  حقیقت  ن  در  دهد.  تطبیق  جامعه  شرایط  با  را  خود  بهتر  و  آید  ق 

رود تا این وضعیت سبب بهبود  شخص رضایت شغلی بیشتری را نیز احساس خواهد كرد و انتظار می

فرد گردد افراد   .تعهد سازمانی  این  با دیگران است.  ارتباطات مثبت  به شدت دارای  فرد خود رهبر 

های ذكر شده فرد  روهی شركت نمایند. تمامی دستاوردهای گگیری رها و تصمیمتوانند در كابهتر می

  .را به سوی موفقیت سوق خواهد داد

تعهد سازمانی بر آینده مدیریت منابع انسانی تاثیری معنادار دارد.   :های جزیی شماره سهفرضیه

اثیری معنادار دارد. نتیجه به  ها نشان داد تعهد سازمانی بر آینده مدیریت منابع انسانی ت تحلیل داده

(، نوتس و هوآنگتون 1398(، امراللهی و نیک نام )1400دست آمده با مطالعات افضلی و همکاران )

های تحقیق  ( همخوانی دارد. در تبیین یافته2018( و بیوک و واتسون )2021(، دنگ و چو )2021)

انقلاب صنعتی نسل چهمی آنجایی كه در  از  اظهار داشت  از هر زمان دیگری، منابع  توان  ارم، بیش 

انسانی نیاز دارد كه نگرش متفاوتی درباره كارهای سازمان داشته باشد و كسی باشد كه در حاشیه  

قرار نگیرد و بر تصمیمات تأثیرگذار باشد. »فناوری« تغییرات بسیاری را ایجاد كرده است و در این 

این تغییرات قرار دارند. نرخ تغییرات فناوری، خارج   های منابع انسانی همواره در صف مقدممیان، تیم

انداز و تغییرات شدنی نیست؛ بنابراین، باید بتوان دیدگاه، چشمبینیاز حد تصور است و آینده پیش
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جدید را در این چرخه ایجاد كرد. منابع انسانی باید با عملکرد درست خود نشان دهد كه برای ورود  

نیاز  به دنیای جدید كار تا چه   اندازه آمادگی لازم را دارد و برای ورود به این عرصه، ظرفیت مورد 

همه كند.  تعیین  نیز  را  ویژگیخود  این  میی  فراهم  سازمان  در  زمانی  و  ها  تعهد  كه  شود 

نتایج    پذیریمسئولیت  اساس  بر  نماید.  تغییر  محیطی  تحولات  و  تغییر  با  همزمان  كاركنان 

ادعا  می  آمدهدستبه مثل    كرد توان  كاری  رفتارهای  با  آن  ارتباط  دلیل  به  سازمانی  تعهد  ایجاد  كه 

 غیبت، ترک خدمت رضایت شغلی، عجین شدن با كار، عملکرد و روابط سرپرست با زیردستان است.  

 پیشنهادهای کاربردی  

میانجی به  توجه  سبا  تعهد  بین  گری  ارتباط  در  منابع  ازمانی  مدیریت  آینده  و  انسانی   خودرهبری 

 انسانی ارتباط منابع راهبردی مدیریت و رهبری خود كارگیری راهبردهایبه در كه گرددتوصیه می

 سیستم طراحی ها،گیریتصمیم  در  دادن  طریق مشاركت از  آنها در كافی انگیزة و روحیه  ایجاد و مؤثر

و در سالاریدیوان  سطح كاهش برتر، فکرهای از تشویق  حمایت   و  خلاقیت و نسازما سطح  زائد 

 .سازند نهادینه كاركنان خود بین در را تعهد و دهند خود نشان از  بیشتری تلاش نوآوری

گردد تا ترویج فرهنگ با توجه به تاثیر معنادار خودرهبری بر آینده مدیریت منابع انسانی توصیه می

چراكه گردد؛  تلاش  در   پاسخگویی امکان افراد، انسانی سرمایه  توسعه  مسیر از امر این خودرهبری 

 .شودیاد می سازمانی چابکی به آن  از كه آوردمی وجود به را انعطافی با همراه و سریع، هوشمندانه

این بهضمن  با  مانند  که،  انسانی  منابع  مدیریت  مختلف  اقدامات  و  خودرهبری  راهبردهای  كارگیری 

ارزش  از  پیروی  احترام و  ارتباطات موثر،  های اسلامی توسط پاداش، ترسیم عملکرد موفق، آموزش، 

از سوی مسئولان، روشن شدن مقاصد و اهداف،  كارگیری استانداردهای رفتاری توسط  كاركنان و به

ق و فراهم آوردن شرایطی را به منظور ارائه نظرها و پیشنهادهای كاركنان و فراهم آوردن فرصت مافو

تر آینده منابع تواند زمینه را برای مدیریت مناسبهای بیشتر كاركنان میتوسعه و یادگیری مهارت

   كرد. انسانی فراهم 

سازمانی  تعهد  بر  خودرهبری  معنادار  تاثیر  به  توجه  می  ، با  سرمایهتوصیه  تا   كه  انسانی  هایگردد 

به  هست های فراشناختیمهارت و  ارتباطی های عاطفی شایستگی مهارت، تخصص، دانش، بر مشتمل

 حال  در  به سرعت آن  با متعامل محیط سازمان و نه تنها چراكه  بهبود دارد. و توسعه  به  نیاز مداوم طور 

دانش   با تواننمی رواز این یابند.می تکامل یا غییرت روز به روز نیز ارتباطی هایبلکه فرهنگ اس، تغییر

مورد   مستمر انسانی به طور هایسرمایه توسعه كه است ضروری لذا كرد،  آماده فردا برای را  افراد دیروز

این  .گیرد قرار امر مسئولین توجه  به طبیعی تمایل یک كه افرادی به كارگماری و که، جذبضمن 
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منظور  دارند، فردی پذیریمسئولیت بر   مبتنی اقدامات ای  خودتوسعه  جمله  از رفتارهایی بهبود به 

 .گرددمی پیشنهاد یادگیری خودراهبری و خودمدیریتی خودرهبری،

سازما تعهد  معنادار  تاثیر  به  توجه  انسانیبا  منابع  مدیریت  آینده  بر  پینی  می،  با  شنهاد  تا  گردد 

بفراهم سازمانی  شرایط  تصمیمه  نمودن  در  كاركنان  مشاركت  پ منظور  بردن  بالا  یوستگی گیری، 

درگیر و  كاركنان  در  آعاطفی  بیشتر  چه  هر  شبکهكردن  بهبود  سازمان،  اهداف  با  ارتباط نها  های 

زخورد اجتماعی در كار، ارزیابی عملکرد كاركنان بر مبنای نظام جمهوری اسلامی به منظور ایجاد با

كه موجب ارزش    هایی، حذف موانع كاری، تأكید بر جنبه ای سازمانی هكاری، تشریح اهداف و رسالت

ها و ها و بی عدالتیشود، ایجاد سیستم مناسب تشویق و تنبیه، حذف تبعیضاجتماعی سازمان می

ا افراد در محیط كار در كنار  تواند سبب بهبود ستقلال نسبی برای انجام وظایف میروابط نامناسب 

 دد. تعهد سازمانی افراد گر

 هایدر زمینه  هاییپژوهش به  پرداختن محقق  گرفت صورت  پژوهش این در  كه مطالعاتی به توجه  با

 كند: می پیشنهاد پژوهشگران به را ذیل

 درهبری كاركنان بر چابکی سازمانی. تاثیر خو-1 

 یریت منابع انسانی بر خودرهبری تاثیر اقدامات راهبردی مد-2 

 منابع 

ی اقدامات منابع انسانی و میزان اجرای مدیریت دانش  (. رابطه 1391روحانی، حسین، دعایی، حسین )افخمی

 55-70(، ص  1)2رسانی،  نامه كتابداری و اطلاع در دانشگاه فرودسی مشهد، پژوهش 

)ا سیداحمد  نژادسجادی  جلیل،  سید  میریوسفی  اكبر،  علی  مدیریت  1400فضلی  میانجی  نقش  تبیین   .)

 .های دولتیهای علوم ورزشی دانشگاه بردی منابع انسانی در ارتباط بین خودرهبری و سرمایة انسانی گروه راه

 . 27-44(،  34)  9رویکردهای نوین در مدیریت ورزشی،  

های شهر  (. رابطه جو سازمانی مدرسه و دلبستگی شغلی معلمان تربیت بدنی مدرسه 1393كبر و همکاران )ا

 169-193(، صص  2)  8دولتی دانشگاه تهران،  رشت، فصلنامه مدیریت  

(. بررسی رابطة میان فرسودگی شغلی، رفتار شهروندی سازمانی،  1392قایی،رضا؛ آقایی، میلاد؛ آقایی، اصغر )آ

 . 1-18(، صص  4)  5جو سازمانی و فرهنگ سازمانی. فصلنامه مدیریت دولتی دانشگاه تهران،  

مهدیب غلامشاهی،  ابراهیم  جبار؛  )  اباشاهی،  بر  1393افخمی  انسانی  منابع  مدیریت  راهبردهای  تاثیر   .)

 . 87-104(، صص  3)  6كارافرینی سازمانی، توسعه كارافرینی،  
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(. بررسی تأثیر رهبری  1397ابراهیم, عباسی رستمی, نجیبه. ) ,ردبار, غلامرضا, صفری شاد, فرانک, رحیمیب

(، 2)  4امه پژوهش های روانشناختی در مدیریت،  دوفصلن .تحول گرا بر خودرهبری و فرسودگی شغلی كاركنان

123-93 . 

(. مطالعه رضایت شغلی و رابطه آن با عملکرد كاركنان، پایان نامه كارشناسی ارشد،  1390وراصغر، كبری )پ

 دانشگاه گیلان. 

)ح سیدرضا  حسنی،  فرانک؛  موسوی،  انسانی  1393یدری، حسین؛  منابع  مدیریت  ساختاری  مدل  طراحی   .)

 .457-480، ص:  3، شماره  6برای دستیابی به وفاداری سازمانی، مدیریت دولتی، دوره  

)د حیدر  كاویانپور,  مریم,  ترک  1400انشمندمهر,  قصد  بر  شده  درک  انسانی  منابع  اقدامات  تأثیر  بررسی   .)

سازمانی   شهروندی  رفتار  و  سازمانی  تعهد  كاركنان،  مشاركت  میانجی  نقش  نظرگرفتن  در  با  خدمت 

 .  131-148(،  2)  8آموزش علوم دریایی،   وردمطالعه: كاركنان نداجا،)م

های توسعه منابع انسانی بر نوآوری  (. بررسی نقش فعالیت1395جبی، مریم؛ حسنی، محمد؛ مهاجران، بهناز )ر

كاركنان با آزمون نقش میانجی مدییرت دانش و یادگیری سازمانی، فصلنامه پژوهش و ابتکار و خلاقیت در  

 .  151-178(، صص  3)  6م انسانی،  علو

حمید.)س دانش)مورد  1391ادسی،  مدیریت  استقرار  برای  سازمان  برآمادگی  اجتماعی  سرمایه  تاثیر  (.بررسی 

 نامه كارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مركزی. مطالعه: بانک مركزی(، پایان 

زهره؛ گل ص شاكری،  قرانیه؛ شکری، صابر؛  )آرا،  ادقیان،  منابع  1395مجرب  مدیریت  اقدامات  تأثیر  بررسی   .)

 .168-180(، صص  1)  8انسانی بر رضایت شغلی، فصلنامه مدیریت دولتی دانشگاه تهران،  

پور،  ع كاركردهای  1391عباس)باس  آخرین  با  تهران  دانشگاه  انسانی  منابع  مدیریت  كاركردهای  مقایسه   )

بیین مدل فرآیند بهینه برای آن. پایان نامه دكترای مدیریت.  مدیریت استراتژیک منابع انسانی و طراحی و ت

 45-57دانشگاه تهران. فصل دوم. صص  

(. مروری بر نظریه خود رهبری )مفاهیم، راهبردها و عوامل موثر بر خود رهبری(.  1394باسی رستمی، ن. )ع

 . )فارسی.140-123(:  34فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و لجستیک، )

)ولکك حسن.  سلطانی,  عادل,  تأثیر  1401,  نقش  از  كاركنان  و  مدیران  درک  تطبیقی  الگوی  طراحی   .)

های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با نقش میانجیگری فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و  فعالیت

 .- ,(۱)٥ ,مجله توانمندسازی سرمایه انسانی .های آزاد استان فارسحفظ كاركنان در دانشگاه 

) م محمد.  خبیری,  رسول,  محمد  خدادادی,  محمد,  سید  كاشف,  لیلی,  الگوی  1399وسوی,  طراحی   .)

 ,(۲۱)۸ ,پژوهش در ورزش تربیتی خودرهبری ورزشکاران نخبه )یک مطالعه مبتنی بر رویکرد داده بنیاد(. 

۱۱٥-۱۳۸. 
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) م یونس  رومیانی,  ابراهیم,  مزاری,  كبری,  خباره,  سیدمحمد,  واسطه 1394یركمالی,  نقش  سرمایه (.  های  ای 

  1های رهبری و مدیریت آموزشی،  انسانی در رابطه خودرهبری كاركنان و چابکی سازمانی مدارس، پژوهش 

(4  ،)83-55  . 
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