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1- INTRODUCTION 

 

Based on theories of social exchange and leadership substitutions, if there 

are necessary infrastructures, human resource management strategies can be 

replaced by servant leadership in promoting employees' emotional 

commitment and psychological empowerment. The present research seeks 

to examine the possibility of the replacement of servant leadership with the 

high-commitment human resource management system in the Fars 

Governorate Organization. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

To achieve a competitive advantage, managers are constantly looking for 

ways to increase employees' commitment and empower them. In this regard, 

the question is how human resource management and leadership interact. 
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Previous research suggests that, in certain conditions, human resource 

management and leadership can substitute and complement each other. 

Therefore, the current research seeks to investigate how servant leadership 

can be replaced by high-commitment human resource management to affect 

employees' emotional commitment and psychological empowerment. If the 

socio-emotional needs of employees are met by human resource 

management practices, organizational leaders need less ability and effort to 

meet them. For this reason, it is proposed that the high-commitment human 

resource management system and servant leadership can moderate the effect 

of each other on employees' emotional commitment and psychological 

empowerment. 

3- METHODOLOGY 

This research was a correlational survey with a statistical population of 

1200 employees in the Fars Governorate Organization. A sample size of 320 

people was investigated by conducting stratified random sampling. The data 

collection tool was a pre-made questionnaire with 35 items. To analyze the 

gathered data, a partial least square approach to structural equation 

modeling was utilized in SmartPLS software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Employees’ opinions indicated that the use of high-commitment human 

resource management practices is less than average in the Fars Goveronate 

Organization (2.72 out of 5). It was determined that about 23 percent of the 

variance in emotional commitment was explained by servant leadership and 

high-commitment human resource management practices. Additionally, 

servant leadership was able to explain about 12 percent of the variance in 

psychological empowerment. Examining the moderating hypotheses 

indicated that none of the servant leadership and high-commitment human 

resource management can moderate each other's effect on outcome 

variables. Moreover, Comparing the two groups of male and female 

employees revealed that women feel less influence in the workplace. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The low level of high-commitment human resource management practices 

determined that the conditions are not available for the replacement of servant 
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leadership with the high-commitment human resource management system in the 

Fars Governorate Organization. Therefore, first of all, this organization needs to 

develop high-commitment practices. In terms of moderating hypotheses, non-

significant effects can be attributed to the low levels of moderators and 

employees' maturity. Future researchers, of course, are recommended to 

investigate these issues. As the results indicated, the relationship between the 

high-commitment human resource management system and psychological 

empowerment was not statistically significant. Based on this, it can be said that 

servant leadership cannot be replaced by the high-commitment human resource 

management system in the Fars Governorate Organization due to the lack of 

necessary infrastructure.  

 

Keywords: High-commitment Human Resource Management, 

Leadership Substitutions Theory, Servant Leadership, Psychological 

Empowerment, Emotional Commitment. 
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 چکيده
نظر اساس  زیرساخت ،  يرهبر  يهانیگزیجا  هینظر  همچنینو    یاجتماع  تبادل   هیبر  وجود  استراتژيدر صورت  لازم،  هاي  هاي 

. بر باشدکارکنان    یروان  يتوانمندسازو    یقاء تعهد عاطف خدمتگزار در ارت  يرهبر  ریتأث  نیگزیتواند جایم مدیریت منابع انسانی

اساس و    ،این  بررسی جایگاه  دنبال  به  م  ریتأث مقاله حاضر  متغیرهاي  از  اسهر یک  سازمان  در  فارس  طرح شده  تا   است تانداري 

منا مدیریت  جایگزینی  وجود  انسانیامکان  را  با    بع  خدمتگزار  دهد.    موردبررسی رهبري  تحقیقات ن   ازحاضر    پژوهشقرار  وع 

انجام    استهمبستگی   پیمایشی  روش  به  استکه  شامل  گردیده  آماري  جامعه  فارس.  استانداري  کارکنان   (نفر  1200)   تمامی 

استاندارد شامل  پرسشنامه  از    ،هاداده آوري  گرد  منظور به.  قرار گرفت  موردبررسیاي  گیري طبقهفر به روش نمونهن  320که    است

به    ( PLS)  یجزئحداقل مربعات  ها از مدل معادلات ساختاري و روش  داده   وتحلیلتجزیه  منظوربه.  استاستفاده شده  گویه    35

داده   است.فته شده  بهره گر  Smart-PLS3.0افزار  نرمکمک   بیانگر این است که  نتایج حاصل از بررسی  ظر از ن هاي تحقیق 

کارکنان در استانداري فارس گردد،   شناختیروانه توانمندسازي  تواند منجر ب آماري متغیر مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا نمی

می استانداريبنابراین  سازمان  در  فعلی  شرایط  در  که  نمود  عنوان  نمی  توان  را فارس،  بالا  تعهد  با  انسانی  منابع  مدیریت  توان 

رشد و ارتقاء سازمان و   درنتیجهانی و  گزار نمود. براي رسیدن به مرحله جایگزینی، نیاز به توسعه منابع انسجایگزین رهبري خدمت

 . استایجاد بسترهاي لازم 
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 مقدمه 
انسان   تیریمد  ییاقتضا  يئورت ش  کندی م  انیب  1یمنابع  زمان  تیریدم این    يهاوه ی که  کاملاً   توانند یم  یتنها 

 ,Jackson & Schuler)آن همسو باشند    یخارج  طیسازمان و مح  یداخل  يانه یمؤثر باشند که با عوامل زم

1995, p. 237).  انسانی  ؤثرم  یداخلاثرات ممکن عوامل    در مورد  یقبل  قاتیتحق شتر یب،  بر مدیریت منابع 

 Yondt et مثالعنوان به )  اندقرار داده  موردبررسیرا  وکارکسب ياتژمدیریت منابع انسانی و استر نی رابطه ب

al., 1996 ،)،    مانند    یعوامل سازمان  ریانسانی و سامنابع    مدیریت  نیرابطه ب   محدودتري،  قاتیتحقتعداد  اما

بررس  يرهبر   (McCune Stein & Ai Min, 2019) (Garavan et al., 2022, p.132) نداکرده   یرا 

(Jackson & Schuler, 2014, p. 3)  .ا به  توجه  اجرا  ، رانیمد  نکه یبا  مدیریت    يهاوه یش  یواقع  ي مسئول 

شده مدیریت منابع انسانی شرکت  اعلام   يهایمشاست از خط کن  مم  يساز اده یپ  نیمنابع انسانی هستند و ا

ی داراي اهمیت بسیار منابع انسان تیریمد يهاوه ی و ش يرهبر نیب يایتعامل پو یبررس درنتیجه، یردفاصله بگ

   .استزیادي 

اهم  رغمیعل مورد  در  گسترده  انسان  تیریمد  یاثربخش  ي برا  يرهبر  تیتوافق  ن  ،یمنابع  بر  ه  ب   ازیمحققان 

رابطه ظهور   ن یآن ا  ق یکه از طر  یفمختل  ي هاسمی و مکان  يو رهبر  یمنابع انسان  ت یریدرک رابطه مد  قیتعم

م توسعه  ب  چراکه  ؛اندکرده   تأکید  ابدییو  انسان  تیریمد  نیارتباط  ماه   يو رهبر  یمنابع  به  سبک   تیبسته 

ا  تواند ، میموردبررسی  يرهبر نکته جالب  باشد.  تعداد  ن یمتفاوت  که  بررس  یکم  است  به  مطالعات   یاز 

ب انسان  تیریعناصر مد  ن یتعاملات  بالا،  م  یمنابع  بالا، تعهد  انسانیانند عملکرد  و    یالمللن یب   مدیریت منابع 

و    .(Garavan et al., 2022, p.132)  اندپرداخته   يرهبر  يهاسبک  ایابعاد   گالکونیکولاس  راستا  این  در 

دادند که در مدا2022همکارانش ) نشان  به رشد(  بیشتري  نیاز  اسپانیا،  هاي  و توسعه همزمان سیاست  رس 

ان داردمنابع  وجود  رهبري  و  معلمین  چراکه  ؛ سانی  و سلامت  رفاه  بر روي  عوامل حتی    تأثیرگذار نیز    این 

جرم.  (Gallego-Nicholls et al., 2022, p. 259)هستند   و  خود، (  1978)  ریکر  تحقیقی  کار  در 

 ریبا سا توانیرا م  ردستانیبر ز  يرهبر ر یارائه کردند و ادعا کردند که تأث  يرهبر  هینظر يبرا  ییهانیگزیجا

ب  نیگز یجا  ینسازما  ای  ايفه یوظ  ،يفرد  يهایژگیو به  شخص  انیکرد.  ماه  تیساده،   ا یشغل    تیکارمند، 

نتا  تواندیم  ،سازمان  يهااستیس رهبر  یجیبه  با  شود.    ي مشابه  منجر  علحالن یباامؤثر    تی بجذا   رغمی، 

رهبري نیگزیجا  ي برا  ياد یز  یتجرب  ی بانیپشتنتوانستند    يبعد   قاتیتحق   ه،ینظر  ن یا  ي شهود ایجاد   هاي 

________________________________________________________________ 

1 - The Contingency Theory of Human Resource Management 
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و ،  (Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009, p. 423)نمایندارائه    را  یتوجهقابل   يهاشنهاد یپ  نموده 

که  می   رونیازا نمود  ادعا  هم  ه ینظر  نی اتوان  ضعف  نیز  اواخر    نیتا  به  کمررو  شدو  استبودن  نگ    ه 

(McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 1170) .  ي رهبر که حتی  اند  ستا برخی محققین نشان داده در این را  

بر است  انسانی  يها ه ویش   ریتأث  روي  ممکن  منابع  و    مدیریت  باشد  داشته  منفی  اثر  سازمان    طور همین در 

منفی   ریتأثسازمانی  عملکرد    جینتا  بر  ي هبرر اثر    ممکن است بر مدیریت منابع انسانی نیز    نامناسب  يهاوه یش

 . (Garavan et al., 2022, p.132) (Zhao, Liu, Zhu, & Liu, 2020) بگذارند

و    یمنابع انسان  تیریاند که چگونه مدده بو  سؤال  نیپاسخ به ا  در پیمحققان  ز  ا  یدر چند سال گذشته، برخ

هم    يرهبر راستا  ند.  هستتعامل  در  با  این  هدر  و  )چوانگ  شدند  (  2016مکاران  سمتوجه    ي ها ستمیکه 

انسان  تیریمد برا  یطراح  ی منابع  کارکنان  ج یترو  يشده  دانش  جایم  ،اشتراک  مثبت    نیگزیتوانند  اثر 

به این  (  2015و همکاران )  انگیمشابه، ج  طوربه شوند.    م یبر اشتراک و کسب دانش ت  ي رهبر  ي سازندتوانم

رسیدند   سنتیجه  ا منا  تیری مد  يهاستم یکه  مشتر  یمبتن  ینسانبع  خدمات  اثر   نیگزیجا  توانندیم  ي،بر 

برهبرر  يرفتارها مبتنی  روي  مشتر  خدمات  ي  بر  به  دانش  ي  نسبت  خد  ي مشترکارکنان  جو  ت ماو 

منابع    تیریخاص، مد  اریبس  يهانه یاز زم  یکه در برخ  دهد یها نشان مافتهی  ن یکارکنان شوند. ا  یفروشگاه

جاحالن یباا.  باشد  يرهبر  يبرا  يمؤثر  نیگزیجا  تواندیم  یانسان کاربرد  در   يرهبر  يتئور  يهانیگزی، 

  رو ازاین .  (McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 1170)  نشده است  دیی هنوز تأ  یسازمان  تری کل  يهانهیزم

اند  وتیم  ی با تعهد بالا، انسان  نابعم  تیریمدهاي  شیوه   ایآاست که    سؤالحاضر به دنبال پاسخ به این    قیتحق

خاص،   طوربه   ؟ در این راستاشودان  آن  يکار  زه یبر نگرش کارکنان و انگخدمتگزار    ياثر رهبر  نیگزیجا

بر   متغیر  این دو  فارس   2شناختیروان ي  توانمندسازو    1یعاطف  هدتعقابلیت جایگزینی  استانداري   کارکنان 

 . قرار گرفته است موردبررسی

 

 هامبانی نظري و فرضيه 

 سازمانی  تعهد   افزایش  براي   هاییراه   جستجوي   در  مدیران   ها،سازمان  در  تغییر   اینده زف  سرعت   به  توجه   با

  که   هستند افرادي  دنبال   به   هایابند. سازمان  دست  بتی رقا  مزیت  به  طریق قادر باشند این از  تا   هستند،   کارکنان

  سازمان   به  و  باشند  ارترسازگ  شغل  در تقاضاهاي  تغییرات  با  سازند،  ه   برآورد  را  شغل  تقاضاهاي  بتوانند  بهتر

________________________________________________________________ 

1 - Affective Commitment 
2 - Psychological Empowerment 
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افراد سازمان، محور هر راهبرد و    کهازآنجایی.  (Mohammadi, 2021, p.286)  بمانند   باقی  متعهد   و   وفادار

از منابع هستند هرگونه بهره نی و  سیاست سازما لازم    ( Hassanbeigi & Jahangir, 2010, p. 137)  گیري 

توانمندي ،  هاسازماناست که   مهارتتمام  و  را    هاي ها  انسانی خود  منابع  و  بالقوه  تیمی  در سطوح فردي، 

د  یسازمان درپرورش  آن  کاربست  با  و  بردارند.    اده  گام  توسعه  و  رقابت  بررسجهت   صورت   هايیدر 

زمینهگرف در  انسان  تیریمد  ته  اوا  یمنابع  رو  1980دهه    لیاز  دو  امروز،  به    ي استراتژ  يبرا  یکل  کردیتا 

.  (Su, Wright, & Ulrich, 2018)تعهد    رویکرد  کنترل ورویکرد  است:    ه مطرح شد  یمنابع انسان  تیریمد

از این   تاشود،  محقق می ه یو تنب پاداشاستفاده از با  یمنابع انسان تیریکنترل، عملکرد مد ياساس استراتژ بر

دق  کند حاصل    نانیاطمبتواند    طریق الزامات شغل  قاًیکه کارکنان  با    ق یدق  صورتبه،  شده   فیتعر  یمطابق 

مدیریت  تعهد، عملکرد    ياستراتژبر اساس  اما  ؛   (Lepak, Liao, Chung, & Harden, 2006)کنندیعمل م

انسانی، از طریق   ، مشارکت دادن  کارکنانرفتار منصفانه با    وسیلهبه به شرکت  رکنان  تعهد کا  تی تقومنابع 

فرآآن در  فرصت  ندیها  دادن  و  ارزش  به    يهاخلق  بلندمدت   & Kehoe)گرددمیین  تضم  ایشانتوسعه 

Collins, 2017)  .سازمان رویکرد،  این  دارانتظ  هادر  وقتنار  که  هستند،  ید  متعهد   زه ی انگ  بیشتر  کارکنان 

ها به سازمان  و فراتر از حداقل   رند یبپذ  را، اهداف  ارائه نمایند  یشاغل خود عملکرد خوبا در مداشته باشند ت

 .  (Walton, 1985)منفعت برسانند

کهقاتیتحق انسان  تیریمد  ياستراتژ  زمینه در    ی  بالا    یمنابع  تعهد  میبا  جاند،  پذیرصورت    ي هاهی رو  يبه 

منابع    ت یریمد  وه یش  نیمعرض چندها در  ر سازماندر اکث  کارکنان  رای، زهستندها متمرکز  ستم یبر س  يفرد

دارند  یانسان ا  قرار  میهاوه یش  نیو  هم   توانند ،  باش  ییافزااثرات  این    .  (Lepak et al., 2006)ندداشته 

همگی،شیوه  مدیریت  ش  ي امجموعه  هاي  انسانمن  يهاوه یاز  م  یابع  نشان  برا  دهند ی را    ش یافزا  ي که 

فرصت   يکار  زه یانگ  کارکنان،  يهایی توانا در   ي هاو  طراح  مشارکت   & Boxall)اندشده   یسازمان 

Macky, 2009) .  آموزش گسترده،  ،گزینشیاستخدام   توان به انواعمیها ستمیس نیدر ا داولمت يهاوه یش از

عملکرد با هدف توسعه    یابیدر سازمان، ارز  یشغل  ي رهایارکنان، مسک   ي برا  شتریو استقلال ب  ي توانمندساز

 ,Zhixing & Tsui)(Collins & Smith, 2006)نام برد  م یت  ایپاداش بر اساس عملکرد واحد  رکنان و  کا

2007)   

 مثبت با عملکرد طوربه  یمنابع انسان تیریمد يهاستم یس کته هستند کهبیانگر این ن قات یتحق تعداد زیادي از 

 Kehoe)  یطفنند تعهد عاکنان ماارک   يفرد  جینتا  نیو همچن    (Jiang, Lepak, Hu, & Baer, 2012)سازمان

& Wright, 2013)رضا شهروند  یشغل  ت ی،  رفتار  هستند  یسازمان  ي و   ,Messersmith, Patel)مرتبط 

Lepak, & Gould-Williams, 2011).  اکثرحالن یباا ا  بیقر  تی،  اتفاق    ي ها تم سیس  ،اتقیتحق  نیبه 
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نظر گرفت  صورتبه را    مدیریت منابع انسانی  یبررس  يمانند رهبر  یسازمان  املعو  رین سامجزا و بدون در 

 .  (Jackson, Schuler, & Jiang, 2014)دنکنیم

تبادل اجتماعواند،  تمی که  است    يرهبر  مطرح در زمینه  یخدمتگزار، سبک  يرهبر با    یاحساس  کارکنان 

برا  ،(1977)  فیلنیگر  . (Hoch, Bommer, & Dulebohn, 2018)نماید  تیرهبرشان را تقو   ن یاول   يکه 

کند با  ی که احساس مداند  می  يرهبرنوعی از  را    رهبر خدمتگزارخدمتگزار را ابداع کرد،    ي رهبر  بار واژه 

 یاثربخش  یواقع  اری. معرسانی نمایدکارکنان خدمتبه  تواند می،  خود  روانیبه رشد و توسعه پکردن  کمک  

بار  کی را  ا  د یهبر خدمتگزار  به  پاسخ  » که  سؤالات جستجو کرد  ن یدر  افراد  رساا خدمت یآ:  به  باعث  نی 

را دریافت می  ایآ  ؟شودها میرشد آن  خودمختارتر   و  تر، آزادترتر، عاقلسالم  کنند،افرادي که خدمات 

و    دنی ل.  (Greenleaf, 1977, p. 7)  «؟ شودنیز خدمتگزار شوند، بیشتر میخودشان    نکهیااحتمال  شوند و  یم

برا2008)  همکاران تلاش  در  رهبر بهم  نسبتاًوم  مفه  فیتعر  ي (  رهبر،  خدمتگزار  يم  از  جنبه   يهفت 

ها  آن دهند.  ی قرار م  تی را در اولو  ردستانیز  رهبران خدمتگزار در وهله اول، د.  دنکر  ح یخدمتگزار را تشر

لازم    يهامهارت این رهبران از    ؛خود موفق شوندتا در حرفه    کنندمیکمک    هاآن به    ؛کنندرا توانمند می

ز  يبرا به  نگران  ؛کنندمیرفتار    یاخلاق  ؛دارندبرخور  ستاندریکمک  به    تیحساس  ردستانیز  يهای نسبت 

برا  ؛دهندمینشان   ا  مجموعه خود  يو  بد.  نکنمی  جادیارزش  تابع  است که  ه ذکر  لازم  رهبران خدمتگزار 

آن ستندین بلکه  مسیر،  می  ارکنانک   یشغل  ها  فراهم  آن ،  کنندرا    نوان عبه کنند،  یم  یعاطف  تیحماها  از 

 ,Liden, Wayne, Zhao)دانندیم  شانرا مسئول اعمال خود  روانیکنند و پیعمل م  یاز رفتار اخلاق  الگویی

& Henderson, 2008). 

  ا ی  ي مبادله اقتصاد  عنوانبه   تواندمی  ،وجود داردسازمان    ریمد  ا، و یکارکنان و سازمان  نی که ب  تبادلیرابطه  

صرفاً   کیدر    . (Shore, Tetrick, Lynch, & Barksdale, 2006)شود  يبندطبقه   یاجتماع مبادله 

 دراما  ؛  نددهی انجام م  ، پول  دریافت مبلغ معینی  ي مشخص برا  یرا در زمان  یکارکنان کار مشخص  ،ياقتصاد

پاداش  ،یمبادله اجتماع  کی   ت ی امن  ت،ی)مانند حما  ی دیگريپولریغ  يایزاکارکنان م  ،یپول  يهاعلاوه بر 

  افت یدر زی( نسازمان رانیمد یعنیآن ) ندگانی( را از سازمان و نمایستگی احساس شا ت،یاحساس هو ،یشغل

دریافت  کنندیم این  مقابل  در  نگرشها و  به  مثبت  ي ها،  را  می   سازمانشان و    کارمحل  ی  امر پیدا  این  کنند، 

تعهد    ل، مث  .  (McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 4)داشت  بر خواهدن در  مزایاي زیادي را براي سازما

  بت یغ  او ی  ياریاخت  یکمک  يرفتارها  فه،ی از وظبیش  مانند عملکرد    ییرفتارهای، و همچنین  شغل  تیارض  ای

 .  (Hom et al., 2009)ترکم
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و    کنانکار  بر روي  يذارگهیاعتماد متقابل، سرما  ي ها با سطوح بالادر سازمان  ت یفیباک   یتماعمبادلات اج

 ستمیس  کی  ، با تعهد بالا  مدیریت منابع انسانی.   (Shore et al., 2006)گیردشکل میبلندمدت    يریگجهت 

م  یاستخدام اعتماد  کارکنان  به  سازمان  آن  در  که  ،   (Hauff, Alewell, & Hansen, 2014)کندیاست 

انسا  تیریمد  متیقگران   يهاوه یرا در ش  موجودمنابع   تا عملکرد آن یم  يگذارهیسرما  ینمنابع  را  کند  ها 

بخشد م  (Shin & Konrad, 2017)  بهبود  تلاش  آن یو  را  کند    در   دار یپا  یرقابت  ت یمزایجاد    منظوربهها 

در جلب اعتماد   ،رهبران خدمتگزارستا  در این را  . (Walton, 1985)منبع حفظ کند  کی  عنوانبه بلندمدت  

 & McCune Stein)مهارت دارند،  هاروابط بلندمدت با آن   جاد یو ا  نانکارک   یتوسعه شغل،  دخو  ردستانیز

Ai Min, 2019). ط ی شرا  ، با تعهد بالا و رهبران خدمتگزار  مدیریت منابع انسانی   يهاستمیس نکه یبا توجه به ا  

برآو  يبرا  ازیموردن تا احساس کنند که  یرده مکارکنان را  تبا  کاز یکنند  ا  ب  ت یفیباک   یاجتماع  دلرابطه 

 . نمایند  جادیکارکنان ا  ر نگرشاز نظ  ی رامشابه  جینتا  رود کهانتظار میدارند،  برخور  سازمان و رهبر خود 

( همکاران  و  معتقد2002کول  اجتماعند  (  تبادل  روابط  خود  که    یکه  رهبر  و  سازمان  با  دارند  کارکنان 

اممک جان  که شود  گریکدی  نیگزیست  صورت  این  به  ن  .  توسط  رکنان  کا  یفعاط-یاجتماع  يازها یاگر 

کمترينیازمند  سازمان    رهبر  هتیجدرن،  شودمیبرآورده    یسازمان  يهااستیس ا   يبرا  توانایی    نیبرآوردن 

و    ازهاین بود،  است.    عکسبرخواهد  نیز صادق  اآن  ستوان گفت  میاساس،    نیبر    ت یریمد  يهاستمیکه 

،  اثر مثبت بر نگرش کارکنان  ایجاد  در  ي،دتا حدو  توانندمیخدمتگزار    يبا تعهد بالا و رهبر  یمنابع انسان

امکان جایگزینی سیستم،  بنابراین؛  شوند  گریکدی  نیگزیجا تعهد  در صورتی  با  انسانی  منابع  هاي مدیریت 

این دو متغیر، هر دو  خدمتگزاررهبري    بالا و  مثبتی    وجود خواهد داشت که  اثر  تعهد عاطفداراي  و    یبر 

 باشند.  کارکنان شناختیروان  يتوانمندساز

عاطفی همان  ،تعهد  هیجانی،  دلبستگی  از  است  هعبارت  درگیري  و  با  ندسازي  کارکنان  یجانی 

از  .  (McCune Stein & Ai Min, 2019)سازمان که  خود   کارکنانی  کار  محل  سازمان  به  هیجانی  نظر 

می دلبستگی  وکنناحساس  همانندسازي    د  و  دلبستگی  برخورداربالایاز  آن  اهداف  و  سازمان  با  از ی   ند. 

تعهد و تعلق    ،لحاظ نظري ه حداقل داراي سه جزء  ت ک هاسدر درون سازمانتعهد عاطفی شکل هیجانی 

ارزش و  اهداف  نیرومند  پذیرش  و  به باور  تمایل  کار،  محل  سازمان  ت  هاي  براي    توجه قابلش  لاصرف 

تعهد عاطفی   . (Ahmadi & Nadi, 2019, p.112)  به ماندن در سازمان است کار و تمایل زیاد سازمان محل  

به سازما  ترینقوي تعهد کارکنان  بوده و  عامل  تعهد در کارکنان وجود داشته    هک درصورتی ن  از  نوع  این 

هنجارهاي  ارزش  ، باشد و  ارزش  موردنظرها  راستاي  در  و  کارکنان  گرفته  قرار  سازمان   کارزو ساهاي 
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می تقویت  کارکنان  میان  در  هزینهخودکنترلی  صورت  این  در  و  عشود  نیز  کارکنان  کنترل  بر لا هاي  وه 

وابستگی فرد به    عنوان به اگر تعهد سازمانی را  د.  یابکاهش میجایی و ترک سازمان  هاي جابه کاهش هزینه 

گی عاطفی به سازمان، تمایل فرد  سازمان و تعیین هویت وي بدانیم، تعهد عاطفی داراي سه جنبه از وابست

 Akbari, Ebrahimpour)  و میل به ادامه فعالیت در سازمان است  براي تعیین هویت شدن از طریق سازمان

Azbari, Mombini & Mirzakazemi, 2018, p. 129)می اساس  این  بر  که  .  نمود  عنوان    تعهد توان 

دردرگیري  و  ،شغل  با  اشیابیهویت   شخص،  احساسی  وابستگی   به   عاطفی،   و   شغل  به  التزام   حرفه،  اش 

تعهد   کارمندان .  دارد  اشاره   رفه ح  در  بلندمدت   گذاريسرمایه خود   در   کار  بالا،   عاطفی  با    ادامه  را   حرفه 

میآن   که  دلیل  این  به  دهند،می  & Yahak) دهند  انجام  را  کاري  چنین  که  دارند  دوست  و   خواهندها 

Tavakol, 2012, p. 135)   
بر   يادیز  ریتأث  ،دکارمن  کی  مستقیمسرپرست    و   سازمان  نده ینما  نیترکینزد  عنوانبه رهبران خدمتگزار  

باعث مید  ندارکارکنان   را  مستقیم    ریمد  تیحما  شود کارکنان،که  درک  سازمان    تیحما  عنوانبه خود 

خدمتگزار  ازآنجاکه.   (Maertz Jr, Griffeth, Campbell, & Allen, 2007)کنند احساس   ،رهبران 

به پکنند که هدف آن یم همچنین  کارمند و    کی  نوانعبه   ایشانکمک به رشد    قیاز طر  روانیها خدمت 

آن   کی  عنوان به  است،  ر  تیها حماانسان  دو صورت حمایت  خود  به  ارائه    به  یو عاطف  یشغلا  کارکنان 

 ، کنندیکه رهبران خدمتگزار فراهم م  یتیحما  ط یکه کار در مح  دهدینشان م   قات یدهند. در واقع، تحقیم

به با سازاحساس نزدیکی بیشتري  که کارکنان    شودیباعث م ا پیدا کنندکل    کیعنوان  مان  بر    ن، ی. علاوه 

خ  کهازآنجایی بسرهبران  بیشتري میهستند،    یاخلاق  اری دمتگزار  کهانتظار  منص  رود  کارکنان خود  فانه  با 

 .   (McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 5)رفتار کنند

از   است  ي کار  زه یانگ  يسازمفهوم   ،شناختیروان   يتوانمندسازمنظور  برا  .کارکنان  مؤلفه    ي چهار 

است  ي توانمندساز شده  معنمطرح  کاری:  بودن  ا1دار  شا،    4ی آگاه   و   3ن ییخودتع  ،2یستگیحساس 

(Spreitzer, 1996).  مدیریت منابع انسانی  يهاستم یکه تحت س  یه چرا کارکناندارد ک وجود   ي ادیز  لیدلا 

م کار  بالا  تعهد  بایبا  اول  دیکنند  کنند.  قدرت  ااینکه  احساس   ین ییخودتع  شیافزا  هدفشانها  ستمیس   نی، 

 .McCune Stein & Ai Min, 2019, p)اشاره دارد    يخودمختار  ای  ي، که به احساس آزاد است  کارکنان

________________________________________________________________ 

1 - Meaningfulness of Work 
2 - Sense of Competence 
3 - Self-Determination 
4 - Knowledge 

https://new.sid.ir/fa/plan/AdvanceWriter.aspx?str=yahak%20sajjad
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ا  ياریبس   يدیکل  يهاه از مؤلف  یکی.  (5  ایشده  یمشاغل غن  اصطلاحبه شغل است:    یطراح  ها،ستمیس  نیاز 

  ي زیردر برنامه  ياگسترده  اراتیدارند و به کارکنان اخت ازین لیتکم يبرا یمتنوع يهابه مهارت  افته،یتوسعه

روش م  ياهو  م  يادیز  قاتی تحق  . (Wood & Wall, 2007)دهند یکارشان  مش  دهدینشان  اغل که 

 ییهادهند و فرصت   شیافزا  يخودمختاراستقلال و  ادراک کارکنان را از    توانند یم  افته یو توسعهشده  یغن

شا  يبرا کنندآن  يبرا  يکار  يهای ستگیتوسعه  فراهم    و   یلیب  . (McCune Stein & Ai Min, 2019)ها 

 زیشده ن ی که مشاغل غن  دادند  نشان  ،داریکار معن  ینهتحقیقات انجام شده در زم  یبررسبا  (  2019)  مکارانه

معن کار  از  کارکنان  ادراک  هستند.  یبا  مرتبط  از  دار  دیگر  س  هاییروشیکی  در  معمولاً    ي ها ستمیکه 

است که به کارکنان اجازه   یتیریخودمد  يکار  يهام یت  شود،یبا تعهد بالا گنجانده م  منابع انسانی  ریتمدی

افزاند و احسشرکت کن  کار  ندیاز فرآ  در هر مرحله  دهدیم  McCune)دهند  شیاس استقلال در کار را 

Stein & Ai Min, 2019, p. 6)  .جبران خدمات کنند،  یکه کارمندان در گروه کار م  یزمان  ن،یعلاوه بر ا

گروه    معمولاًها  آن عملکرد  اساس  میبر  انگ یردپذصورت  ت  یمبتن  يهازه ی.  عملکرد  م  م یبر    شودیباعث 

به   یابیدست يبراشان کار مینحوه تنظ ن یو همچن آگاه شوند   می( بر تخودشان ریتأثان  قدف ای) ریکارکنان از تأث

ت نمایند  میاهداف  بررسی  به    نیزاطلاعات    ي گذاراشتراک   .  (Collins & Smith, 2006)را  است  ممکن 

 ر یث دار بودن و تأیمعنزان  یمبه    ا تطبیق دادن وظایف خود با عملکرد کلی شرکت،تا بکارکنان کمک کند  

 .  (McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 6)ببرند یخود پ يفرد اغلمش

به    کنند تاتلاش میها  کنند. آن یالقا م  ود خ  روانیرا در پ   ي احتمالاً احساس توانمند  ز یرهبران خدمتگزار ن

کار    روانیپ دهند  پاداش اجازه  از  و  دهند،  انجام  اعتباررا  و  ک   ي ها  از  ا که  خوب  شده  ار  دست  نجام  به 

ببرند    آید،می   . (Van Dierendonck, Stam, Boersma, de Windt, & Alkema, 2014b)لذت 

برا  یکارمندان م  انسرپرستاز  نوع    ن یا  ي که  تحت مدیریت سفت و  که    یبر خلاف کارمندان)  کنندیکار 

توانمنداحساس    ،هستند(  سخت و  م  يشتریب  ي استقلال  تجربه  رهبران    . (Spreitzer, 1996)  کنندیرا 

بخ خواهند کارکنان  یها مدهند. آن یم  ت ی اهم  نفسعزت   ازجملهخود    روانیپ  یعاطف  ت یه وضعدمتگزار 

که    ی کارکنان.  (Liden, Panaccio, Meuser, Hu, & Sandy, 2014)  و ارزشمند هستند  ستهیبدانند که شا

نوع    نیا  رایاست، ز  ها معنادارکرد که شغل آن احساس خواهند    زیکنند ن یکار م  زاررهبران خدمتگ  نظر  ریز

با مهارت  ردستانیرا به ز  يکند کاریم  یرهبر سع ها باشد. علاوه بر آن   ق یها و علاارائه دهد که متناسب 

ا  یرهبران خدمتگزار سع  کهآنجایی زا  ن،یا برا  جادیدر  و جامعه  يارزش   یدارند، سع  طورکلیبه   سازمان 
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دار بودن  یرا به معن  روان یکنند و باور پ  ي بندچوب ارچ  گرانیمثبت آن بر د  ریأثکنند کار را بر اساس تیم

 است: تصورقابلزیر هاي ، بر این اساس فرضیه (McCune Stein & Ai Min, 2019)دهند  شیکارشان افزا

 

 گذارد.می ریتأثعاطفی کارکنان  مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا، بر روي تعهد  -1

 گذارد.می ریتأثکارکنان  شناختیروان ي توانمندسازي بالا، بر رونسانی با تعهد  مدیریت منابع ا  -2

 گذارد.می ریتأثرهبري خدمتگزار، بر روي تعهد عاطفی کارکنان  -3

 گذارد.می ریتأثکارکنان  شناختیروان ندسازي ، بر روي توانمرهبري خدمتگزار -4

 کند.میلا و تعهد عاطفی را تعدیل دمتگزار، رابطه مدیریت منابع انسانی با تعهد بارهبري خ -5

توانمندسازي   -6 و  بالا  تعهد  با  انسانی  منابع  مدیریت  رابطه  خدمتگزار  تعدیل    شناختیروان رهبري  را 

 کند. می

 د.کنابطه رهبري خدمتگزار و تعهد عاطفی را تعدیل مینی با تعهد بالا رمدیریت منابع انسا -7

رهب -8 رابطه  بالا  تعهد  با  انسانی  منابع  توانمندسازيمدیریت  و  خدمتگزار  تعدیل    شناختیروان   ري  را 

 کند. می

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 : مدل مفهومی تحقيق 1شکل 

 پژوهش  شناسیروش

هاي کمی و  از لحاظ ماهیت از نوع پژوهشاست که    پیمایشی–توصیفی  پژوهشیک    پژوهش حاضر 

کا نوع  از  هدف  نظر  استاز  از   منظوربه .  ربردي  تحقیق  متغیرهاي  استانداردپرسشنامه  سنجش   بهره   هاي 

 

 

 

 

 

9H 

8, H 7H 

,  

6, H 5H 

,  

3H 

4H 

1H 

2H 



 1401 پاییز و زمستان، 28 پیاپی چهاردهم،هش نامه مدیریت تحول، سال پژو                              188 

( جدول  است.  شده  پرسشنامه1گرفته  و  تحقیق  متغیرهاي  نشان  (،  را  شده  گرفته  کار  به  استاندارد  هاي 

حداقل مدل معادلات ساختاري و روش  ون فرضیات از  ن متغیرها و آزمبررسی روابط بی   منظوربه دهد.  می

 هره گرفته شده است.ب Smart-PLS3.0افزار نرم به کمک  (PLS) جزئیات مربع

هاي  نفر از مدیران، معاونان و کارکنان استانداري فارس و فرمانداري   1200شامل  ،  وهشاین پژجامعه  

جدول مورگان،    مبناي فراد، بر  ندي شده براساس پست سازمانی ابگیري طبقه که به روش نمونه   است تابعه  

   قرار گرفته است. موردبررسینفر  327بالغ بر   اينمونه 

 
 ار گرفته شدههاي ابزار سنجش به کویژگی (: متغيرهاي تحقيق و1جدول )

 آلفاي کرونباخ تعداد گویه سال محققين طراح نام متغير 

با   مدیریت منابع انسانی

 تعهد بالا 

Zhixing Xiao 

and Ingmar 

Björkman 
2006 10 0.81 

 رهبري خدمتگزار 
Liden, R.C., 

Wayne, S.J., 

Liao, C. and 

Meuser, J.D. 

2014 7 0.84 

 عاطفی تعهد 
Meyer, J.P., 

Allen, N.J. and 

Smith, C.A. 
1993 6 0.86 

توانمندسازي  

 شناختی روان
Spreitzer, G.M. 1995 12 0.91 

 

 هایافته

)ویژگی جدول  در  نمونه  افراد  توصیفی  شد  صورتبه (  2هاي  ارائه  )خلاصه  جدول  است.  نیز  3ه   )

ا   وضعیت متغیرهاي تحقیق  از نظر میانگین، واریانس،  نشان میرا   ... و  از    طورهمان   دهد. نحراف معیار  که 

ابع انسانی با تعهد  هاي تابعه وضعیت مدیریت مناین جدول پیداست کارکنان استانداري فارس و فرمانداري 

حوه توزیع  سی نبرر  منظوربه اند. همچنین  ( برآورد نموده 5از    2.72بالا را در این سازمان کمتر از متوسط )

( با استفاده از  4انتخاب روش آماري متناسب با آن، توزیع متغیرهاي تحقیق در جدول )  هدرنتیج ها و  داده 

مربوطه  آزمون است.   موردبررسیهاي  گرفته  حاکی  قرار  حاصل  متغیرهاي    نتایج  تمامی  که  است  آن  از 

غیرن توزیع  از  و  تحقیق  کشیدگی  میزان  همچنین  و  برخوردارند  آن رمال  واحد    0.5  ازحدش یب ها  چولگی 

هاي  هاي آماري غیرپارامتریک براي بررسی روابط بین متغیرها و آزمون فرض. لذا لازم است از روشاست

 مربوطه بهره گرفته شود. 
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 هاي توصيفی افراد نمونهژگی(: وی2جدول )

 جنسيت ی پست سازمان  تحصيلات سابقه کار  سن 

 اوانی رف طبقات  طبقات  طبقات  فراوانی  ات طبق فراوانی  طبقات  فراوانی  طبقات 

 187 مرد  31 مدیر 2 زیر دیپلم 29 سال 5زیر  25 =>30

 140 زن 55 معاون 8 دیپلم 67 سال 10تا   5بین  146 40-31

 327 جمع کل  240 کارشناس 15 دیپلم فوق 95 سال 15تا  10بین  108 50-41

   1 گمشده 118 لیسانس  63 سال 20تا  15بین  15 60-51

   327 جمع کل  161 لیسانس فوق 30 سال 25تا  20بین  3 + 61

     23 دکتري 25 سال 30تا  25بین  30 گمشده

     327 جمع کل  18 سال 30بیش از   327 جمع کل  

       327 کل  جمع  

 

 (: بررسی آمار توصيفی متغيرهاي تحقيق 3جدول )

 گیيدکش چولگی واریانس  انحراف معيار  ميانگين ا متغيره

 -0.324 0.097 0.676 0.822 2.72 هد بالا عبا ت  مدیریت منابع انسانی

 -0.603 -0.147 0.916 0.957 3.06 رهبري خدمتگزار 

 -0.405 -0.420 0.974 0.987 3.57 تعهد عاطفی 

 0.937 -0.981 0.842 0.917 3.97 داريمعنی

 3.232 -1.439 0.532 0.729 4.29 شایستگی

 -0.669 -0.282 1.037 1.018 3.26 نی ی خود تعی

 1.205 -0.952 0.676 0.822 3.80 ر یتأث

 1.562 -0.835 0.452 0.672 3.83 شناختی روانتوانمندسازي 

 

 اي اصلی تحقيق(: بررسی وضعيت توزیع متغيره4جدول )

 متغيرها 
 ویلک -شاپيرونتایج آزمون  اسميرنوف -نتایج آزمون کلموگروف

 P-Value درجه آزادي  آماره P-Value درجه آزادي  آماره

 0.079 327 0.99 0.012 327 0.057 بع انسانی با تعهد بالا ت منامدیری

 0.001 327 0.98 0.001 327 0.070 رهبري خدمتگزار 

 0.000 327 0.96 0.000 327 0.080 عاطفی  تعهد 

 0.000 327 0.88 0.000 327 0.20 داريمعنی

 0.000 327 0.83 0.000 327 0.16 شایستگی

 0.000 327 0.96 0.000 327 0.12 خودتعیینی 



 1401 پاییز و زمستان، 28 پیاپی چهاردهم،هش نامه مدیریت تحول، سال پژو                              190 

 0.000 327 0.91 0.000 327 0.21 ر یتأث

 0.000 327 0.95 0.000 327 0.075 شناختی روانتوانمندسازي 

 

یر رسم گردید. شکل گیري تحقیق به شکل ز، مدل اندازه Smart-PLS3.0  افزارنرم ها به  اده پس از ورود د 

 هستند.  قبولقابل حد  و در 0.4امی بارهاي عاملی بیش از دهد که تم، نشان می 1

 

 

 ها گيري تحقيق و بارهاي عاملی هریک از معرف : مدل اندازه 2شکل 

 

ازي استفاده شده است  سی از نظر آماري، از روش خودگردان بررسی معناداري میزان بارهاي عامل  منظوربه 

بررسی اعتبار و    منظوربه . همچنین  استتغیرهاي تحقیق  از معنادار بودن کلیه بارهاي عاملی منتایج حاکی  

هاي آلفاي کرونباخ، ضریب اعتبار ترکیبی و متوسط  ها از شاخص روایی متغیرهاي تحقیق، در سطح سازه 

 ( ارائه شده است. 5استفاده شده است که نتایج آن در جدول ) ( AVE)شده واریانس استخراج 
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 تحقيق  (: اعتبار و روایی متغيرهاي5جدول )

 متغيرهاي تحقيق 
 ضریب

 نباخآلفاي کرو
rho_A 

 اعتبار ترکيبی 
CR 

AVE 

 0.79 0.92 0.87 0.87 ر یتأث

 0.63 0.91 0.9 0.88 تعهد عاطفی 

 0.48 0.91 0.9 0.9 روانشناختی توانمندسازي

 0.77 0.91 0.85 0.85 نی یخودتعی

 0.6 0.91 0.89 0.89 رهبري خدمتگزار 

 0.78 0.91 0.87 0.86 شایستگی

 0.45 0.89 0.87 0.86 بالا مدیریت منابع انسانی با تعهد 

 0.85 0.94 0.91 0.91 داريمعنی

 

و مدیریت منابع    ناختیشن روامربوط به متغیرهاي توانمندسازي    AVEبا توجه به اینکه میزان شاخص  

مجدد قرار گیرد    موردبررسیهستند، لذا لازم است تا مدل    0.5ز  انسانی با تعهد بالا، داراي مقداري کمتر ا

گویه  هستند هایی  و  کمی  عاملی  بار  داراي  این    که  براي  نیاز  مورد  حداقل  به  تا  گردیده  حذف  مدل  از 

تمامی گوی ابتدا  منظور  این  به  یابیم.  مقدار  ه شاخص دست  از    یبار عملهایی که  داشتند حذف    0.5کمتر 

  هاي مربوط به متغیر مدیریت منابعیهگو  از  HCWSM9و    HCWSM1هاي  مرحله گویه گردیدند. در این  

هاي مرتبط با متغیر خودتعیینی از عوامل توانمندسازي  از گویه   PE9و    PE8هاي  انسانی با تعهد بالا و گویه 

مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا به بیش  متغیر    AVEشد تا مقدار    د. این باعثحذف گردیدن   شناختیروان 

کمتر از    AVEهمچنان داراي مقدار    شناختیروان توجه به اینکه متغیر توانمندسازي  ما با  ارتقاء یابد ا  0.5از  

داري  PE7 مؤلفه  ناچاربه بود    0.5 که  عاملنیز  از    یبار  با    0.7کمتر  گردید.  حذف  کارایبود،  عامل   ن 

توانمندسازي    AVEحذف شد و مقدار    کامل  صورتبه خودتعیینی   بیش    شناختیروان متغیر  به   0.5از  نیز 

کمتر از   بار عاملیداراي    هايمؤلفه ها را بعد از حذف  عتبار و روایی سازه (، میزان ا6افزایش یافت. جدول )

 دهد.را نشان می  0.7
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 0.7کمتر از  یبار عاملداراي   هايمؤلفه بعد از حذف ها اعتبار و روایی سازه  (:6) جدول

 متغيرهاي تحقيق 
 ضریب

 آلفاي کرونباخ
rho_A 

 ترکيبی  اعتبار
CR 

 متوسط واریانس استخراج شده
(AVE) 

 0.79 0.92 0.87 0.87 ر یتأث

 0.63 0.91 0.90 0.88 تعهد عاطفی 

 0.56 0.92 0.90 0.90 روانشناختی توانمندسازي

 0.60 0.91 0.89 0.89 رهبري خدمتگزار 

 0.78 0.91 0.87 0.86 شایستگی

 0.52 0.88 0.86 0.85 مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا 

 0.85 0.94 0.91 0.91 داريمعنی

 

 0.7داراي بار عاملی کمتر از  هايمؤلفه پس از حذف  : مدل تحقيق و بارهاي عاملی مربوطه3شکل 
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مم  یبررس  منظوربه  س   زیاعتبار  فدر  روش  از  عوامل  استفا  ورنلطح  لارکر  نتایج  ده  و  که  است  شده 

 ( ارائه شده است.7حاصل از آن در جدول )

 
 اعتبار مميز به روش فورنل لارکر  (:7) جدول

 ر يتأث متغيرها  
تعهد  

 عاطفی

  توانمندسازي

 روانشناختی

 رهبري

 خدمتگزار 
 شایستگی 

مدیریت  

منابع 

با  انسانی

 تعهد بالا 

 معنی

 اريد

             0.89 ر یتأث

           0.79 0.39 تعهد عاطفی 

         0.75 0.52 0.82 روانشناختی توانمندسازي

       0.77 0.34 0.42 0.31 رهبري خدمتگزار 

     0.88 0.12 0.81 0.25 0.51 شایستگی

با   مدیریت منابع انسانی

 تعهد بالا 
0.30 0.46 0.27 0.69 0.05 0.72   

 0.92 0.31 0.55 0.39 0.85 0.64 0.54 داريمعنی

 

خ  منظوره ب تکنیک  از  درونی  یا  ساختاري  مدل  ارزیابی  و  گرفته   1سازي ودگردانبررسی  که  بهره  ایم 

است به دلیل اینکه اثرات غیرمستقیم در مدل تحقیق    ذکران یشا( گزارش شده است.  8جدول )  نتایج آن در 

مستقیم و    ریتأثادیر  یکی خواهند بود. جداول مذکور مق  ملاًعوجود ندارد، لذا اثرات مستقیم و اثرات کل  

آماره  و  متغیرها  بین  روابط  مرکل  میهاي  نشان  نهایی  مدل  در  را  شکل  بوطه  ن4دهند.  نهایی ،  مدل  یز 

دار(  معادلات ساختاري را همراه با مقادیر استاندارد شده روابط میان متغیرها )پس از حذف روابط غیرمعنی

 .  دهدنمایش می
 

 سازي خودگردانبا استفاده از روش )اثرات مستقيم( بين متغيرها داري روابط بررسی معنی (:8) جدول

________________________________________________________________ 

1 - Bootstraping

 روابط مستقيم موجود در مدل
 ميانگين

 نمونه

 ميانگين

 اي توزیع نمونه 

 انحراف 

 استاندارد
 tآماره 

 سطح 

 داريمعنی

 نتيجه

 آزمون

 دارمعنی 0.000 31.49 0.026 0.82 0.82 ر یتأث <-روانشناختی توانمندسازي



 1401 پاییز و زمستان، 28 پیاپی چهاردهم،هش نامه مدیریت تحول، سال پژو                              194 

 دارروابط غيرمعنی حذفين، پس از قيق به همراه ضرایب مسير و ضرایب تعي: مدل تح4شکل 

 

 (: ضرایب تعيين متغيرهاي وابسته در مدل مفهومی تحقيق 9ل )جدو

 ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين  ي وابستهمتغيرها

 0.22 0.23 تعهد عاطفی 

 0.11 0.11 روانشناختی توانمندسازي

 0.66 0.66 شایستگی

 0.73 0.73 اريدمعنی

 0.67 0.67 ر یتأث

 دارمعنی 0.000 25.69 0.032 0.81 0.81 شایستگی  <-روانشناختی توانمندسازي

 دارمعنی 0.000 45.59 0.019 0.85 0.85 داري معنی <-روانشناختی توانمندسازي

 دارمعنی 0.009 2.63 0.074 0.20 0.19 تعهد عاطفی  <-رهبري خدمتگزار 

 دارمعنی 0.000 4.34 0.068 0.29 0.29 روانشناختینمندسازيتوا <-رهبري خدمتگزار 

تعهد   <- مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا

 عاطفی
 دارنیمع 0.000 5.26 0.062 0.32 0.32

  <-مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا 

 روانشناختی توانمندسازي
 دارمعنیغیر 0.311 11.0 0.066 0.071 0.067
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)بر   جدول  حدود  9اساس  که  است  مشخص  متغیرهاي  و   23%(  توسط  عاطفی  تعهد  متغیر  اریانس 

ري خدمتگزار و مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا تبیین شده است. میزان ضریب  مربوطه یعنی متغیرهاي رهب

گزار تبیین  است که تنها توسط متغیر رهبري خدمت  %12نیز در حدود    شناختیروان تعیین متغیر توانمندسازي  

توسط  دهد که هریک از متغیرهاي وابسته تحقیق تا چه میزان  نیز نشان می   ( 10شده است. مقادیر جدول )

متغیر تعهد عاطفی با استفاده از متغیرهاي تحقیق در حدود   مثالعنوان به بینی هستند. متغیرهاي مدل قابل پیش 

 ی است.  بینقابل پیش 13%

 
 کنندگی متغيرهاي مستقل تحقيقبينی(: مقادیر شاخص پيش10جدول )

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) غيرهاي تحقيق مت

 0.133 1701.38 1962 تعهد عاطفی 

 0.063 2756.84 2943 روانشناختی توانمندسازي

   2289 2289 رهبري خدمتگزار 

 0.515 476.15 981 شایستگی

   2289 2289 با تعهد بالا  مدیریت منابع انسانی

 0.621 371.617 981 يدارمعنی

 0.53 460.742 981 ر یتأث

 
 2f(: اثرات کوهن یا 11جدول)

 متغيرهاي وابسته
 تعهد 

 یعاطف

 توانمندسازي

 شناختی روان

 0.134 0.026 رهبري خدمتگزار 

  0.07 مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا 

 

شاخص از  ارزیایکی  اصلی  درونی  هايمؤلفه بی  هاي  )مدل  مدل  است.  ساختاري  کوهن  اثر  اندازه   ،)

سانی با تعهد بالا اثر ( پیداست، متغیرهاي رهبري خدمتگزار و مدیریت منابع ان11از جدول )که    طورهمان

دارند. این نتیجه بیانگر این است که    شناختیروان کمی بر ضریب تعیین متغیر تعهد عاطفی و توانمندسازي  

رابطه این متغیرها را  تابعه عوامل و شرایطی وجود دارند که    هاي زمان استانداري فارس و فرمانداري در سا

کیفی و کمی براي شناخت علل این    صورتبه قات بیشتري  تحقی  ؛ و بدین گونه تحت تأثیر قرار داده است

 نتایج مورد نیاز است. 
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 (: ارزیابی کليت مدل 12جدول)
 ده شدهمدل تخمين ز مدل اشباع شده 

SRMR 0.102 0.14 

 

می  SRMRشاخص   که  نشان  اندازه   درمجموعدهد  چه  داده تا  هماهنگ  ،  نظري  مدل  با  تجربی  هاي 

ضعیف  مدل  یک  چه  هر  باست.  باشند( شاخص  تر  ناهمخوان  یا  و  کوچک  عاملی  )بارهاي   SRMRاشد 

 است. 0.08مقدار  SRMRبهترین مقدار براي  شود.می تربزرگ بزرگ و 

ادام منابدر  مدیریت  متغیرهاي  تعدیلگري  اثر  خدمتگزه  رهبري  بالا،  تعهد  با  انسانی  متغیر ع  همچنین  و  ار 

هاي مختلف که در خلاصه و پس از اجراي مدل  صورتبه ( 13اند. جدول )قرار گرفته موردبررسیجنسیت 

ده است. شکل اند، تهیه ش ها، متغیر تعدیلگر از طریق روش حاصلضربی در مدل تعریف شده هریک از آن 

گزار بر رابطه بین متغیرهاي مدیریت منابع  بررسی اثر تعدیلگري متغیر رهبري خدمتنمونه، نحوه    عنوان به   5

 دهد. را نشان می شناختیروان وانمندسازي و ت   با تعهد بالا  انسانی
 

 (: بررسی اثر تعدیلگري متغيرهاي تحقيق با استفاده از روش حاصلضربی 13جدول)

یلگري متغيرهاي مستقل تحقيق بررسی اثر تعد  
 نيانگيم

 نمونه

 نيانگيم

 ي انمونه  عیتوز

 ف انحرا

 استاندارد
 t آماره

 سطح 

 داريمعنی

 نتيجه

 آزمون

 بر رابطه رهبري خدمتگزار   رمتغی اثر تعدیلگري 

 تعهد عاطفیی با تعهد بالا و منابع انسان تیریمد
 رد 0.432 0.786 0.238 0.117 0.187

 بر رابطه رهبري خدمتگزار   رمتغی اثر تعدیلگري 

ازي ی با تعهد بالا و توانمندسابع انسانمن تیریمد

 شناختی روان

 رد 0.286 1.067 0.248 -0.035 -0.265

ی با تعهد  منابع انسان تیریمد متغیر اثر تعدیلگري 

 و تعهد عاطفی  رهبري خدمتگزاربر رابطه  بالا
 رد 0.66 0.441 0.07 0.028 0.031

ی با تعهد  منابع انسان تیریمد تغیرم اثر تعدیلگري 

ندسازي و توانم   رهبري خدمتگزار لا بر رابطهبا

 شناختی روان

 رد  0.28 1.081 0.245 -0.054 -0.265

 



     197               ... در سیستم مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا و رهبری خدمتگزار ینیگزیجا 

ی با تعهد بالا و توانمندسازي منابع انسان تیر یمدمتغيرهاي  اثر تعدیلگري متغير رهبري خدمتگزار بر رابطه: 5شکل 

 شناختی روان

 

)که    طورهمان جدول  است،  13از  مشخص  مت  کیچ یه(  مناز  مدیریت  و  خدمتگزار  رهبري  ابع  غیرهاي 

نتوانسته  بالا  تعهد  با  تعه انسانی  متغیرهاي  با  یکدیگر  روابط  توانمندسازي  اند  و  عاطفی  را    شناختیروان د 

 تعدیل نمایند. 
 

بين متغيرهاي تحقيق   ر ي تأث (: بررسی  14جدول)   متغير جنسيت در روابط 

 متغيرهاي تحقيقروابط بين 
 تفاوت ضریب مسير 

 ( مردان –ن زنا)

 داري سطح معنی

 ي اصلی هاداده

 داري سطح معنی

 اي توزیع نمونه 

 0.005 0.998 -0.150 ر یتأث <-روانشناختی توانمندسازي

 0.513 0.257 0.041 شایستگی  <-روانشناختی توانمندسازي

 0.611 0.306 0.020 داري معنی <-روانشناختی توانمندسازي

 0.367 0.183 0.141 ی تعهد عاطف <-رهبري خدمتگزار 

 0.597 0.298 0.076 روانشناختیتوانمندسازي <-زار رهبري خدمتگ

 0.874 0.563 -0.018 تعهد عاطفی <-نی با تعهد بالا مدیریت منابع انسا

  <-مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا 

 روانشناختی توانمندسازي
0.124 0.170 0.339 
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در   (MGA)  1چندگروهی  لیلوتحتجزیه انگر گزارش بررسی آزمون  ( که بی14که از جدول )  طورهمان

بر    شناختیروان ا، تفاوت ضریب مسیر توانمندسازي  است، مشخص است که تنه  Smart-PLS3.0افزار  نرم

داري  ان سطح معنیمیز  چراکهمعنادار است.    0.05در دو گروه زنان و مردان از نظر آماري در سطح    ریتأث

(P-value )  را مبنی بر وجود تفاوت در بین این دو گروه را   فرض مقابل  درنتیجهشده است و    0.05از    کمتر

اسامی این  بر  میپذیریم.  متغیر س  بین  روابط  در  توانسته  تنها  جنسیت  کیفی  متغیر  که  گفت  توان 

 اید. را تعدیل نم ر یتأثآن یعنی   مؤلفه و  شناختیروان توانمندسازي 

 

 جه ينتبحث و 

ردید که روابط بین متغیرها، که در ادبیات  هاي آماري صورت گرفته مشخص گوتحلیل تجزیه بر اساس  

گ قرار  تأیید  مورد  پیچیده تحقیق  روابط  بودند،  بررسی  رفته  جامعه  در  رابطه    دارندتري  منابع    ت یریمدو 

داري فارس، ف نظرات اندیشمندان، در سازمان استانبر خلا  شناختیروان ی با تعهد بالا و توانمندسازي انسان

نشد. مکمعنی )  تیناسکوین  دار  همکاران  انسان2019و  منابع  مدیریت  که سطح  زمانی  دادند  نشان  با  (  ی 

است،   بالا  نسبت  به  سازمان  در  خدمتگزار  رهبري  و  بالا  جایگزین  می  یخوببه تعهد  سازمان  در  توانند 

شوند.   ن  هاآن یکدیگر  که  همچنین  دادند  رهبر   یانسان  منابع  تیریمد  يهاستم یسشان  و  بالا  تعهد    ي با 

را    يگریمثبت د  ریتأث  یکی  ي سطوح بالا  ، یعنی اینکهبر نگرش کارکنان دارند  یمتقابل منف  ریار تأثخدمتگز

عاطف تعهد  توانمندساز  یبر  م  شناختیروان   يو   .McCune Stein & Ai Min, 2019, p).دهدیکاهش 

ن هاي آماري نشاقرار نگرفتند. بررسی داده   د ییتأو چنین روابطی مورد  در تحقیق پیش ر  کهیدرحال  .(1180

داد که میانگین متغیر مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا از نظر کارکنان مجموعه استانداري فارس کمتر از  

( برآو5از    2.72متوسط  مک(  نظر  طبق  لذا  و  است  شده  )  تیناسن  یکورد  همکارانش  شرایط  2019و   )

پایجایگزین دلیل  به  بالا  تعهد  با  انسانی  منابع  مدیریت  و  خدمتگزار  رهبري  سیستم ی  این  سطح  بودن  ین 

فراهم   فارس،  استانداري  مجموعه  در  انسانی  منابع  شرایط    رونیازا.  ست ینمدیریت  به  دستیابی  براي 

انسانی بجایگزینی رهب با سیستم منابع  نیازمند  ري خدمتگزار  تقویت این سیستم ا تعهد بالا، قبل از هر چیز 

زیرساخت دیگر  و  انسانی  منابع  در  مدیریت  بررسی هاي لازم  اساس  بر  همچنین  هستیم.  فارس  استانداري 

تعدیل  )نقش  )جدول  متغیرها  از  یک  هر  که  13گري  گردید،  مشخص  رهب  کیچ یه ((  متغیرهاي  ري  از 

________________________________________________________________ 

1 - Multi-Group Analysis 
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دیگر با تعهد عاطفی و توانمندسازي  تواند، رابطه متغیر  ا تعهد بالا نمی خدمتگزار و مدیریت منابع انسانی ب

نماید.    شناختیروان  تعدیل  مک  چندهررا  تحقیق  نتیجه  با  ظاهر  در  نتایج  همکارانش    استینن  یکواین  و 

نظر می2019) به  متفاوت  بودن  (  پایین  به دلیل  تفاوت  این  اما  متغیر در مجموعه  رسد  این دو  نسبی سطح 

است عوامل دیگري    ذکران یشااسب این متغیرها گردیده است.  انداري فارس است که مانع از تعامل مناست

نیز می  نیز همچون  غیره  و  بلوغ کارکنان  تحقیقات   تأثیرگذار تواند  سطح  بررسی در  نیازمند  البته  باشد که 

 آتی است. 

 جزبه داري بین زنان و مردان  آوري شده نشان داد که تفاوت معنیمع هاي جهاي داده همچنین بررسی

رابط عامل  در  توانمندسازي    ریتأث ه  متغیر  ندارد.  شناختیروان و  در  وجود  که    این  است    منظوربه حالی 

توانمندسازي   متغیر  پایایی  و  روایی  مطلوب  سطح  به  عامل می  ناچاربه ،  شناختیرواندستیابی  بایست 

ا مخودتعیینی  نشان  امر  این  گردد  حذف  متغیر  این  که  ی ز  در  اصولاًدهد  تعیینی  خود  کارکنان    میزان 

تو  آن  تغییرات  و  دارد  قرار  پایینی  سطح  در  فارس  توانمندسازي  استانداري  تبیین    شناختیروان سط 

(  %12)  شناختیروان آمده براي متغیر توانمندسازي    به دستاست که ضریب تعیین    یدر حالگردد. این  نمی

ی با تعهد بالا و شرایط موجود  هاي فعلی مدیریت منابع انسانکه شیوه دهد  در سطح پایینی است و نشان می

کارکنان استانداري فارس گردند.    شناختیروان نجر به توانمندسازي  توانند مسازمان در حد بسیار کمی می

، ختیشناروان بالا با متغیر توانمندسازي    ی با تعهد منابع انسان  تیریمدنشان دادند رابطه    ج ینتاکه    طورهمان

م نبودن  توان عنوان نمود که در شرایط فعلی به دلیل فراهد. بر این اساس میاز نظر آماري نیز معنادار نگردی

تواند جایگزین رهبري خدمتگزار ی با تعهد بالا نمیمنابع انسان  تیریمدنیازهاي لازم،  ها و پیشزیرساخت

استاندار سازمان  گردد.  در  فارس  آم  چراکهي  نتایج  اساس  توانمندسازي  بر  ن کارکنا  شناختیروان اري، 

از رهبري   فارس  اما مدیرمثبت می  ریتأث  خدمتگزاراستانداري  به  پذیرد  قادر  بالا  تعهد  با  انسانی   منابع  یت 

( متفاوت 2019)  استینن  یکومثبت بر این متغیر نیست. این نتیجه با نتیجه حاصل شده از تحقیق مک  ریتأث

منابع انسانی با تعهد بالا و رهبري    هاي مدیریتنیز پایین بودن سطح شیوه   است و دلیل تفاوت حاصل شده 

)  طور همانفارس است.    خدمتگزار در مجموعه استانداري  بیان کرده 2022که گاراوان و همکارانش  اند  ( 

انسان  تیریمد اصل   ،یمنابع  اجرا  یطراح  را  خود  یدغدغه  ش  ندهایفرآ  ا،هستمیس  يو  بر   ییهاوه یو  که  را 

نگرش  زه،یگان و  برا  ي هارفتارها  سازمان  یابیدست  ي افراد  مهم  اهداف  ، داند یم  گذارند، ی م  ریتأث  یبه 

پو  ق،یتحق  وزه ح  کی  عنوانبه   ،يرهبر  کهیدرحال در  کاوش  ب  یشخص  يهاییایبر  مورد    يفرد  نیو  در 

 ی ه اهداف مهم جمعب یابیدست  يبرا  روانیپ  این بر افراد  سازما  کیچگونه افراد در سطوح مختلف در    نکهیا
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دهد که  ه نشان می . این گفت (Garavan et al., 2022, p. 129)   ورزدیم  تأکید،  گذارندی م  ریتأث  یسازمان  ای

سیستم  در هرچند  اما  هستند،  متفاوتی  کارکردهاي  داراي  رهبري  و  انسانی  منابع  مدیریت  مختلف  هاي 

ان و  رشد کارکن  درنتیجهسانی در سازمان و  هاي مدیریت منابع انها و رشد سیستمزیرساخت  نیتأمصورت  

اما نتایج این تحقیق نشان  ؛  را نیز بازي نمایندتوان انتظار داشت که این عوامل بتوانند نقش جایگزینی  ...، می

انسانی و عدم رشد  هاي مدیریت منابع دهد که در مجموعه استانداري فارس به دلیل عدم توجه به سیستم می

 .این امکان در شرایط فعلی وجود نداردهاي مختلف آن،  بخش

دهد که مدل مفهومی  ی نیز نشان م  ( SRMR=0.102)است که شاخص برازش مدل    ذکران یشاهمچنین  

مک کار  از  شده  برگرفته  که  آي   استینن  یکوتحقیق  )و  نمی2019مین  است،  فعلی (  شرایط  در  تواند 

فارس،   توانمندسازي  استانداري  و  تعهدعاطفی  به  بر    صرفاًرا    شناختیروان دستیابی  تکیه  منابع    تیریمدبا 

بالا انسان تعهد  با  نماید.   ی  تضمین  خدمتگزار  رهبري  زیرساخت  لذا  و  بر  به  تمرکز  دستیابی  مقدمات  و  ها 

که مطرح   ور طهماناست.    تأکید مورد    ش یازپش یبسطحی که بتواند منجر به جایگزینی این متغیرها گردد،  

این می از  شد  ناشی  استانداري تواند  و خاص  ویژه  فساختار  و  تحت  رمانداري ها  بیشتر  که  باشد  تابعه  هاي 

 هاي مدیریت منابع انسانی. شیوه   تأکیدشوند تا موارد مورد داره میسیاست و مسائل سیاسی ا ریتأث
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