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Abstract 
The current research has been conducted with the aim of investigating the 
effect of organizational leadership style on human resource management while 
emphasizing the mediating role of competitive work environment. The 
research method was descriptive-correlative. The statistical population of this 
research is all the employees of Asia Insurance Company in Tehran, which is 
currently 3922 people, of which 350 people have been selected as a statistical 
sample using Cochran's sample size determination method and simple random 
sampling method. In this research, the standard organizational leadership style 
questionnaire of Bardens and Metzkas (1996), the standard questionnaire of 
human resource management by Sarmad et al. (2013), and the standard 
questionnaire of the competitive work environment of Fletcher and Nussbaum 
(2010) were used to collect data, and the Descriptive and inferential statistics 
technique have also been used. To analyze data, descriptive statistical methods 
of gender, education, and age are used, along with separating minimum, 
maximum, average, standard deviation, skewness and kurtosis test, factor 
analysis test, structural equation method, and Spss 22 and Smart Pls software. 
The results of the research show that the organizational leadership style has no 
significant effect on human resource management and it has been rejected, but 
the organizational leadership style on the competitive work environment, the 
competitive work environment on human resource management, and the 
organizational leadership style on human resource management with the 
mediating role of the competitive work environment have a significant effect 
which has been confirmed. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Along with planning, organizing and controlling, the leadership of the organization is 
considered one of the essential and important duties of the manager and plays a fundamental 
role in the management of the organization. Leadership is the process of directing and 
exerting influence on the activities of the group or members of the organization. The research 
of Ko (2011) has shown that the leadership style of managers is one of the effective factors in 
increasing morale, motivation, performance, efficiency and effectiveness and ultimately 
productivity in organizations. Various classifications of leadership styles have been done by 
researchers, but in a new classification based on the way of performance in 2015, Setin and 
Kinnick divided leaders into two groups: exchange and transformational. A relationship-
oriented leader pays attention to the needs and motivation of subordinates and improves 
personal, group and organizational needs and provides new opportunities for the organization 
to identify effective methods for doing work (Jafari Harandi & Najafi, 2018). Considering the 
many challenges facing organizations and employees in the 21st century, employees need to 
update their knowledge, skills and expertise; and organizations should invest more and more 
effectively in their human resources more than before. Therefore, the correct understanding 
and identification of the factors affecting employee learning plays an important role in 
ensuring the managers of the effectiveness of human resources training and development 
plans (Force & Glory, 2021). 
Human resources are the most valuable and important asset of an organization. And the 
individual and collective efforts of people resulting from knowledge, thinking, creativity and 
efficiency of the human resource management that brings the organization closer or further 
away from the set goals. Therefore, considering the importance of human resource 
management as the most prominent factor of competitive advantage and the importance of 
managers' skills in the correct leadership, human resource management directly affects the 
efficiency and effectiveness of human resources (Soleimani & Babadi et al, 2022). On the 
other hand, the competitive pressures in the global markets are increasing so much that 
improving quality, low-cost production, timely fulfillment of customer expectations and 
managerial accountability is not only an option but a strategic necessity. These competitive 
conditions have made organizational learning and knowledge management to be the focus of 
organizations' managers, along with issues such as quality management, modeling, re-
engineering, downsizing and outsourcing, and strategic planning, organizational learning, and 
knowledge management (Darban et al, 2020). Gaining competitive capabilities in today's 
world has become one of the basic challenges of different countries at the international level. 
The resource-based view allows us to understand well the method of using and combining 
resources by the organization, the factors of achieving a sustainable competitive advantage, 
and the nature of the resources used by the organization (Hosseini & Shams, 2014). 
In the way of creating a competitive advantage, there are two important points to consider: 
First, the organization can create a stable competitive advantage through its merits, which is 
valuable for customers, and is always superior to competitors. Second, due to the increase in 
environmental complexity and the intensity of competition, competitive advantage is either 
easily imitated by competitors or fades in the eyes of customers and must be replaced with 
new advantages (Zarei, 2022). Based on this, organizations should think about finding 
sustainable competitive advantages for themselves (Alavi Matin & Chavoshipour, 
2017).Sustainable competitive advantage refers to those advantages that are valuable for 
customers due to the use of the organization's competencies, cannot be easily imitated and 
copied by competitors, and bring the organization decent performance and competitiveness. 
Today, organizations must have a competitive advantage to improve performance and face 
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competitors, because superior performance, which is the goal of all organizations, comes from 
their competitive advantage. In recent years, competitive advantage has been at the center of 
the discussion of competitive strategies (Nemati et al., 2019). 
According to the mentioned contents, this research seeks to answer the question that, to what 
extent does organizational leadership style affect human resource management while 
emphasizing the role of a mediator of a competitive work environment in Asia Insurance 
Company in Tehran? 
 
Theoretical framework 
Leadership is the ability to influence the group to achieve goals. If the source of influence is 
personal, the person is considered as a leader (Shabri Abd et al, 2016). Leadership is the 
ability to attract people and influence and affect them so that people (followers) voluntarily 
accept individual personality and leadership in a given situation to achieve their goals and 
needs (Jafari Harandi & Najafi, 2018) A leader is generally in the center of group activities 
and changes and, in a word: is a manifestation of the groups will, The method by which a 
leader uses his influence to achieve the goal is calld leadership style, and Organizational 
leadership style is basically the manager's attitude towards his role and employees' 
(Khosrovabadi et al., 2021). Some also define the leadership style as fixed characteristics or 
characteristics of the leader in addition to fixed behavioral patterns (Yongping et al., 2018). 
Human resource management is: the process of working with people, so that these people and 
their organization achieve full potential (Yongping et al., 2018). Therefore, human resources 
are the most valuable and important assets of an organization, and the individual and 
collective efforts of people are the result of knowledge, thinking, creativity and efficiency of 
human resources that bring the organization closer or further away from the set goals. Thus, 
considering the importance of human resources as the most prominent factor of competitive 
advantage and the importance of managers' skills in the correct leadership of human 
resources, leadership directly affects the efficiency and effectiveness of human resources 
(Fedorova et al., 2019). 
Human source is one of the most important inputs of each organizational system, 
Competitiveness is a process that every organization tries to do better than others and surpass 
them. In general, it can be said that a sustainable competitive advantage consists of features 
such as durability, high security capability, appropriate tolerability, high biological capability, 
high support capability, high acceptability, proper power of justification and persuasion, and 
considerable negotiation power which, according to the stability and strength of the duration 
of the competitive advantage, all or some of the above features will exist in it. Global business 
leaders increasingly believe in the view that knowledge is one of the most important 
organizational capabilities and competencies, and it can be said that it is the basis and root of 
all competitive advantages (Arabshahi & Mirzaei, 2021). The possibility of achieving a 
strategic competitive advantage in the 21st century is for organizations that have understood 
this importance that their survival depends on the ability to capture intelligence and ingenuity, 
and transfer it to usable knowledge and quickly disseminate it at organizational levels 
(Hojatpour, 2021). 
 
Methodology 
The research method is descriptive- correlative, and practical in terms of purpose. The 
statistical population includes all the employees of Asia Insurance Company in Tehran, which 
currently includes 3922 people. Also, the number of 350 employees of Tehran Asia Insurance 
Co. was selected as a statistical sample using Cochran's sample size determination method.In 
order to collect data related to the variable of organizational leadership style, the standard 
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questionnaire by Bardens and Metzkas (1996), and the standard questionnaire by Sarmad et 
al. (2013) for the variable of the human resource management, and the standard questionnaire 
by Fletcher and Nussbaum's (2010) for the variable of the competitive work environment 
were used. 
 
Discussion and Results 
In order to investigate the hypothesis of the research, the modeling of structural equations, the 
method of structural equation modeling with the help of spss software was used to test the 
hypotheses from inferential statistics. Then PLS software was used to test the hypotheses or 
the conceptual model of the research, and the results showed that the path coefficient of the 
relationship between organizational leadership style and human resource management is (-
0.068). The P-Value significance coefficient is also (1.650) and its value is less than the 
significance threshold, i.e. (1.96). Therefore, organizational leadership style does not have a 
significant effect on human resource management in Asia Insurance Co., Tehran, so the first 
hypothesis of the research is not confirmed. The path coefficient of the strength of the 
relationship between organizational leadership style and competitive work environment is (-
0.255). The P-Value significance coefficient is also (3.440) and its value is more than the 
threshold of significance i.e. (1.96). Therefore, the second hypothesis based on the 
relationship between organizational leadership style and competitive work environment is 
confirmed. The path coefficient of the strength of the relationship between competitive work 
environment and human resource management is (0.727). The P-Value significance 
coefficient is also (21.229) and its value is more than the threshold of significance i.e. (1.96). 
Therefore, the third hypothesis based on the relationship between competitive work 
environment and human resource management is confirmed. The result of the Sobel test of the 
relationship between organizational leadership style and human resource management and 
competitive work environment is (2.38). The absolute value of the number obtained from the 
Sobel test is compared with the number 1.96, and if the Z-value is greater than 1.96, the 
significance of the effect of the mediator variable is confirmed. Therefore, according to the 
result of the Sobel test, the fourth hypothesis of the research is also confirmed. 
 
Conclusion 
The main purpose of this article is to investigate the effect of organizational leadership style 
on human resource management while emphasizing the mediating role of competitive work 
environment. Effective organizational leadership should provide a way to direct the efforts of 
all employees to accomplish the organization's human resource management. Without 
leadership or direction, the existing link between organizational human resources may be 
weakened or broken. This issue can lead to a suboptimal situation in which individual work is 
done only to achieve the individual's goals, and at the same time, the entire organization loses 
its efficiency and adequacy and is prevented to achieve its goals. Therefore, for an 
organization to remain successful, the existence of organizational leadership is obligatory and 
necessary. Also, in today's competitive environment, the key requirement for companies to 
succeed is to identify how to create, maintain and sustain competitive advantage. In order to 
develop and exploit their competitive advantage, organizations must have capabilities that can 
be used to create scarce, valuable and inimitable resources. Properly managing human 
resources within the organization is a type of competitive advantage that is difficult to imitate 
and copy for all organizational leaders and should be developed as a part of organizational 
resources. Human resources are, in fact, the assets of the organization, which does not enable 
it to design and deploy strategies aimed at increasing productivity and efficiency and 
ultimately growing the competitiveness of the organization, and a defect in this issue can 
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improve the performance of human resources within the organization. According to the 
mentioned content, it can be concluded that organizational leadership style on human 
resources management with the condition of existence of competitive work environment can 
cause organizational growth and stability. Therefore, it can be said; there is a significant effect 
between organizational leadership style on human resource management by explaining the 
mediating role of existence of competitive work environment in Asia Insurance Company of 
Tehran, and the main hypothesis of the research is confirmed. The results of the main research 
hypothesis test by Al-Wadiri and Mobini (2018), Jafari Herandi and Najafi (2018) and Nemati 
et al. (2019), Norouzi and Droudi (2019), Martin Santana et al. are in accordance with each 
other. 
Based on the obtained results, it is suggested: the way the organization's management uses 
various management methods and leadership styles is an important factor to create the desired 
organizational performance; Managers should give employees the right to make decisions or 
comment on various matters within the organization, because the silence of employees 
towards organizational human resources will reduce job satisfaction in the long run, or 
produce the worse consequences of job indifference in the work environment. It is suggested 
that the goals and missions of each organization should be specified and determined for all the 
management factors of the organization, such as organization, planning, motivation and 
leadership, human and material resource management, control and monitoring systems, so 
that the goals and missions of the organization can be better followed in order to achieve the 
desired performance. It is suggested to hold training courses, scientific and specialized 
seminars on human resources management in organizations or provide conditions for 
participation in training courses, scientific and specialized seminars in a competitive work 
environment outside the organization and create material and non-material incentives for 
employees in order to try to increase their interest in pursuing training programs for 
organizational leaders and increasing the quality and quantity of their organizational 
performance. It is also suggested to improve and grow the organization by creating an 
understanding and spirit of knowing the leadership within the organization and how to relate 
human resource management processes and achieve a competitive advantage in organizations. 
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  ها:كليد واژه
 سازماني، رهبري سبك

   انساني، منابع مديريت
   رقابتي، كار محيط
 .آسيا بيمه سهامي شركت

  چكيده
 نقش بر تأكيد ضمن انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك تأثير بررسيمطالعه حاضر با هدف 

 اين آماري جامعهبود.  يهمبستگ-يفيمطالعه از نوع توص نيانجام شد. روش ا رقابتي كار محيط گرميانجي
 نفر 3922 تعداد حاضر حال در كه باشدمي تهران شهر آسيا بيمه سهامي شركت كاركنان يكليه پژوهش،

 به ساده تصادفي گيري نمونه روش و كوكران نمونه حجم تعيين روش از استفاده با نفر 350 تعداد كه بوده
 سبك استاندارد پرسشنامه از هاداده آوري جمع براي پژوهش اين در. است شده انتخاب آماري نمونه عنوان
 همكاران و سرمد انساني منابع مديريت استاندارد پرسشنامه ،)1996( متزكاس و باردنز سازماني رهبري

 آماري هايتكنيك از آن انجام در و) 2010( نوسبام و فلچر رقابتي كار محيط استاندارد پرسشنامه و) 2013(
 جنسيت، توصيفي آماري هايروش از اطلاعات تحليل و تجزيه براي. است شده استفاده استنباطي و توصيفي

 آزمون استنباطي و معيار انحراف و ميانگين ماكزيمم، مينيمم، شاخصهاي تفكيك به و سن و تحصيلات
 Smart Pls و Spss 22 نرم افزار از و ساختاري معادلات روش عاملي، تحليل آزمون كشيدگي، و چولگي
 معناداري تأثير انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك ،دهدمي نشان پژوهش نتايج. گرددمي استفاده
 منابع مديريت بر رقابتي كار محيط رقابتي، كار محيط بر سازماني رهبري سبك اما است شده رد و ندارد
 معناداري تأثير رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك و انساني
  .است شده تأييد و دارند

 
 

). تأثير سبك رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني ضمن تأكيد بر نقش 1401مجتبي. ( ،معظمي، بهشته ،فضلعلي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .411-142: 4)4( .فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .گر محيط كار رقابتيميانجي
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  مقدمه
 مـي شودونقشـي اساسـي    تلقي مدير مهم ضروري و وظايفاز  كنترل، و سازماندهي ريزي، برنامه كنار سازمان در رهبري
 يـك  اينكـه  بـراي  بنـابراين . كننـد يم ـ قلمـداد  سـازماني  رهبران را مديران كه تاآنجاست اهميت اين دارد؛ سازمان دراداره
 چگونـه  كـه  بداننـد  دارنـد،  نيـاز  نيز كاركنان بهترين حتي است، ضروري و واجب رهبري وجود بماند، باقي موفق سازمان

 فرآينـد  رهبـري ). Sinai & Manari Tavakli,2017( باشـند  داشـته  مشـاركت  سازماني اهداف به رسيدن راه در تواننديم
 با رابطه در رهبري: نخست. دارد مهم كاربرد سه تعريفي چنين سازمان، اعضاي يا گروه فعاليتهاي بر نفوذ اعمال هدايت و

 درصـد  بپـذيرد،  را رهبـر  دسـتورات  بايـد  پيروان يا افراد اين چون شود،يم مطرح) پيروان يا دستان زير مثل( ديگري افراد
 وجـود  بـدون  رهبري خصوصيات و هايژگيو همه سازند پذير امكان را فرآيند نتيجه در و برآيند وي منزلت و مقام تعيين
 شـود يم ـ گـروه  اعضـاي  و رهبـر  بـين  قدرت نابرابر توزيع مستلزم رهبري: دوم. شد خواهد تبديل هيچ به دست زير و پيرو

 نيسـت  ترديـدي  ولي. دهند شكل متعدد يهاراه از را گروه فعاليتهاي تواننديم و نيستند قدرت بدون گروه اعضاي اگرچه
 اعمال براي قدرت مختلف هايشكل كارگيري به در وي توانايي رهبري جنبه: سوم. است بيشتر رهبري قدرت معمولاً كه
 داده نشـان  ،)2011( Ko يقـات ). تحقDargahi & Mousavi Jam,2019( است گوناگون يهاراه از پيروان رفتار در نفوذ
 بهـره  نهايت در و اثربخشي و ييكارا ،عملكرد يزش،انگ روحيه، افزايش در مؤثر عوامل از يكي مديران رهبري سبك كه

 بـوده  ايـن  بر تلاش و بوده رهبري پيش دهة چهار در پژوهشگران وها سازمان يهادغدغه از يكيهاست. سازمان در وري
 توسـط  رهبري يهاسبك از مختلف هاييبند طبقه. بكنند عملي دانشگاهي معيارهاي از تعدادي با را پديده اين كه است

 Kinnick و Setin اسـت،  شـده  انجـام  عملكرد نحوه اساس بر كه نوين بندي طبقه يك در ولي است گرفته انجام محققان
 زيـر  انگيـزش  و نيازهـا  بـه  مـدار  رابطه رهبراند. كرده تقسيم آفرين تحول و يامبادله گروه دو را به رهبران ،2015درسال 
 دادن انجـام  بـراي  مـؤثر  يهـا روش شناسايي منظور به و كنديم توجه سازماني و گروهي شخصي، نيازهاي بهبود و دستان
 فراوانـي  يهـا چـالش  به توجهبا  .)Jafari Harandi & Najafi,2018( كنديم فراهم سازمان براي جديد ييهافرصت كار
 و مهـارت  دانش، ساختن بروز به نياز كاركنان است، قرارگرفته كاركنان وها سازمان روي پيش يكم، و بيست قرن در كه

 اقـدام  پيش از بيش خود انساني منابع روي بر مفيدتر و بيشتر سرمايه گذاري به نسبت بايدها سازمان و داشته خود تخصص
 از مـديران  اطمينـان  در مهمـي  نقـش  كاركنـان،  يـادگيري  بـر  تاثيرگـذار  عوامـل  شناسايي و درست درك بنابراين. نمايند

 را انسـاني  منـابع  توسـعه  مـديريت  سـنتي  ديـدگاه . كنـد يم ـ ايفـا  انسـاني  منـابع  توسعه و آموزش هاييزيربرنامه اثربخشي
 سـازماني  امـور  ساير و هايريگ تصميم در كاركنان مشاركت افزايش براي كه سازماني و فردي هاييتفعال از يامجموعه

 دهنـد  انجام خود انساني منابع مشاركت روي بيشتري سرمايه گذاري بايد مديران ديدگاه، اين طبق. دانديم شود،يم انجام
 Razavi et( يابـد  افـزايش  هـا يـري گ تصـميم  در آنهـا  مشـاركت  ميـزان  و شـده  بيشتر تجاري هايياستراتژ از دركشان تا

al,2015.( شـرايطي،  چنـين  در. هسـتيم  محـيط  پيچيدگي شدت و هايفناور در سريع تغييرات شاهد سوم هزاره به ورود با 
 طرفي از. باشند داشته را دانش كيفي ايجاد قابليت كه استها سازمان از جديدي نوع نيازمند راهبردي رقابتي مزيت ايجاد

 موقـع  بـه  سـازي  بـرآورده  هزينـه،  كـم  توليـد  كيفيت، ارتقاي كه است فزآينده چنان جهاني بازارهاي در رقابتي فشارهاي
 رقـابتي  شـرايط  ايـن . اسـت  راهبـردي  ضـرورت  يك بلكه نيست گزينه يك تنها مديريتي پاسخگويي و مشتريان انتظارات

 بـرون  و سـازي  كوچـك  مجـدد،  مهندسي الگوگيري، كيفيت، مديريت همچون موضوعاتي كنار در كه است شده باعث
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 Darban( گيرد قرارها سازمان مديران توجه كانون در دانش مديريت و سازماني يادگيري راهبردي، ريزيبرنامه و سپاري

et al,2020 .(بهبـود  و مهـم  موضـوعات  درتـر  معقول تصميمات اتخاذ امكان برتر دانش بر تكيه با بايدها سازمان مديريت 
 پـي  درهـا  سازمان و است دانش خود از مهمتر يامقوله دانش مديريت رو اين از. كنند پيدا را دانش بر مبتني عملكردهاي

 وگروهي فردي يهامهارت و دانش به را سازماني و فردي يهادانسته و اطلاعات تبديل چگونگي تا باشنديم آن استقرار
 از بهتـر  طريـق  اين از تا كوشديم نهادي هر كه است فرآيندي پذيري). رقابت Nemati et al,2019( نمايد روشن و تبيين

 اساسـي  يهـا چـالش  از يكـي  بـه  امـروز  جهـان  در رقـابتي  هـاي يتوانمنـد  كسـب . گيرد پيشي وي از عمل كرده، ديگري
 و استفاده روش تا دهديم ما به را امكان اين منابع، بر مبتني نگاه. است شده تبديل المللي بين سطح در مختلف كشورهاي
 درك خوبي به را سازمان استفاده مورد منابع ماهيت و پايدار رقابتي مزيت به دستيابي عوامل سازمان، توسط منابع تركيب
 بـا  ولـي  فـرد  بـه  منحصـر  منـابع  ذخيـره  محـل  عنـوان  بـه  سازمان تئوري، نگاه اين در. (Hosseini & Shams,2014) كنيم

 جهـت  در را آن كـه  هسـتند  سازمان هايييدارا واقع در سازماني، منابع. است يكديگر از متفاوت هايييتماه و هايژگيو
 سـازمان  پـذيري  رقابـت  قابليـت  رشـد  نهايـت  در و كـارايي  و بهره وري افزايش هدف با هاييياستراتژ استقرار و طراحي
 انساني منابع كه است معتقد ،)2010( بارني مثال طور به دارند خاصي هاييژگيو سازماني منابع اين البته. سازديم توانمند
 & Steven( باشــند رقبــا تقليــد بــراي مشــكل و جــايگزين بــدون آفــرين، ارزش نــادر، بايــد رويكــرد ايــن بــا متناســب

Robbins,2020هـم  و كنـد  توجه خود خارجي موقعيت به بايد هم سازمان يك رقابتي، مزيت به دستيابي براي ). بنابراين 
 سـازمان  اينكـه،  نخسـت : است تعمق قابل مهم نكته دو رقابتي مزيت ايجاد مسير در. بگيرد نظر در را داخلي هاييتوانمند
 رقبا از برتر همواره و بوده ارزشمند مشتريان براي كه كند خلق پايداري رقابتي مزيت خود، هاييستگيشا واسطه به بتواند
 يـا  شـود يم تقليد رقبا توسط راحتي به يا رقابتي مزيت رقابت، شدت و محيطي هاييچيدگيپ افزايش خاطر به دوم،. باشد
 سـازمان  اساس اين بر). Zarei,2022( شوند جايگزين جديدي هاييتمز با بايستي و بازديم رنگ بزودي مشتريان نظر از

 اطـلاق  هـا يـت مز از دسـته  آن بـه  پايـدار  رقـابتي  مزيـت . باشـد  خـود  براي پايدار رقابتي هاييتمز كردن پيدا فكر به بايد
 تقليـد  قابـل  راحتـي  بـه  رقبا توسط بوده، ارزشمند مشتريان براي سازمان، هاييستگيشا از بهره گيري واسطه به شودكهمي

 در). Samadifar & Azizi,2022( آورد ارمغـان  بـه  را پذيري رقابت و شايسته عملكرد سازمان براي نبوده، برداري وكپي
 تضـمين  راهـا  سـازمان  رقـابتي  مزيـت  تحقـق  موجبـات  كـه  آنچـه  امروز، دنياي رقابت و تحول از سرشار و پرشتاب جهان

 بـه  دانشـگر  و توانمنـد  انسـاني  منـابع  حاضر، عصر در كه روست اين از است پويا و خلاق كيفيت، با انساني نيروي كنديم
 اعتقـاد  و اسـت  شـده  قلمـداد  نامشهود دارايي ترينعمده همچنين و رقابتي مزيت كسب در سازمان قابليت مهمترين عنوان
 و دانسـت  سـازماني  فرآينـدهاي  كليـه  بهـره وري  و كيفيـت  بهبود اساس و پايه را كاركنان بايد كه آنست بر نيزها سازمان
 طلايـي  كليـد  و سـرمايه  ينتـر ارزش با همچنين و اثربخشي و كارايي افزايش فرايند اصلي مبناي را عامل اين بايد بنابراين
 زبـده  و دانشـگر  نيروهـاي  كارگيري به و نگهداشت پرورش، جذب، براي تلاش با پيشرو يها. سازمانكرد قلمداد رقابت
 منـابع  گفـت؛  تـوان يم ـ نتيجه در ).Azizi Shafiq et al, 2021( كرد خواهند تضمين را خود فرداي و امروز رقابتي مزيت
 خلاقيـت  تفكر، دانش، از حاصل افراد جمعي و فردي تلاش و. است سازمان يك دارايي مهمترين و ارزشمندترين انساني

 بـه  توجـه  بـا  لـذا . نمايـد يم ـ دور يا نزديك شده تعيين اهداف به را سازمان كه باشديم انساني نيروي مديريت كارآيي؛ و
 صـحيح  رهبـري  در مـديران  يهامهارت اهميت و رقابتي مزيت عامل ترينبرجسته عنوان به انساني نيروي مديريت اهميت
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 ,Soleimani Babadi et al( باشديمؤثر م انساني نيروي اثربخشي و كارآمدي در مستقيم نحو به كه انساني منابع مديريت

 و شـود يم ـ تلقـي  سـازمان  براي حياتي كاركردي مثابه به آن به مربوط فرآيندهاي و انساني منابع مديريت بنابراين). 2022
 دارد را سـازمان  كاركنـان  عملكـرد  و رهبري سبك و سالم پذيري رقابت ايجاد سازماني، عدالت افزايش در بسزايي نقش

)Namur, 2021 .(و بقـاء  بـراي هـا  سـازمان  همـه  پيوسـته  طـور  بـه  و يابديم افزايش ساله هر رقابت شدت امروز دنياي در 
 جـامع،  انسـاني  منـابع  سيسـتم  يـك  يافتـه  انجـام  يهـا پـژوهش  اسـتناد  به دارند نياز سازماني عملكرد بهبود به خود بالندگي
 مـديريت  سيستم يك طريق از رو اين از. دارد اساسي نقش مستمر رقابتي مزيت در و دهديم افزايش را سازماني عملكرد

 اسـتراتژي  كـه  است روشن شوند گرفته نظر در استراتژيك دارايي مثابه به تواننديم افراد بخش اثر و كارآمد انساني منابع
: از اسـت  عبـارت  اسـتراتژي ). Zarei,2022( استمؤثر  كاركنان توانمندسازي بر كاركنان با روابط و سازمان انساني منابع
 لازم منـابع  تخصـيص  و ازاقـدامات  يامجموعه پذيرش و شركت يك براي اساسي و بلندمدت يهاآرمان و اهداف تعيين
 طراحي به منجر كه است اعمالي و تصميمات از يامجموعه استراتژيك، مديريت ها،آرمان و اهداف اين به حصول براي

). Porledari, 2019( گيرنـد يم ـ قـرار  استفاده مورد سازمان يك اهداف حصول براي كه شوديم هاييياستراتژ اجراي و
 دانـش،  سـطح  ارتقـاي  بـه  نيـاز  رقابتي مزيت ايجاد در استراتژيك عامل مهمترين عنوان به سازماني درهر ين كاركنانبنابرا

 منـابع  كـاراي  و اثـربخش  يهـا نظـام  و اسـتراتژي  بـا  مهم هدف اين و دارند را هايتقابل و هايستگيشا حصول و هاآگاهي
 تأكيـدي  و توجه امروز، جهان هادر سازمان مديريت حيطه در نمايان بسيار هاييدگرگون از يكي. گردديم محقق انساني
 راهكـار  از بااسـتفاده  خـود  متبـوع  يهـا سـازمان  در شـاغل  انسـاني  نيـروي  مستمر بهسازي و رشد بر آنها طرف از كه است

 تخصصـي  يهـا آمـوزش  كـه  است حقيقت اين مبين تاريخي هايي). بررسMajavari & Turki, 2021( شوديم آموزش
 بـه  نسـبت  هم ضرورتي و نبوده توجه مورد چندان نوزدهم، قرن در علمي مديريت نهضت پيدايش از قبل تا انساني نيروي
 درجـه  افزايش آن پي در و امور مداوم تغييرات با و اخير قرن دو در گرفته صورت تحولات با شداما نمي احساس امر اين

 در اجتنـاب  قابـل  غيـر  اصـول  از يكي صورت به خدمت ضمن آموزشها رقابت روزافزون توسعه وها تخصص پيچيدگي
  ).Gurel & Sari, 2015( روديم شمار به سازماني هر پيشرفت
 كاركنان آموزش راه در را سالانه خالص سود سوم يك به نزديك جهان پرآوازه و بزرگ يهاشركت از بسياري امروزه
 پيچيـده  صـنعت  يـك  هماننـد  ،هاسازمان براي كاركنان آموزش امروزه كه كرد توجه امر اين به بايد. كننديم هزينه خود

 بـه  وخصوصـي  عمومي يهابخش كارمندان. شوديم محسوب است بلندمدت نتايج داراي كه گذاري سرمايه و وگسترده
 سرشـت  در كه هايييدگرگون با تا كوشنديم و هستند تازه واطلاعاتها دانش فراگيري حال در همواره پيوسته، ياگونه

 تسـهيل  عامل يك نقش مديران، براي توانمندسازي). Namazi & Moghimi, 2018( شوند همگام آينديم پديد مشاغل
 در كاركنـان  توانمندسـازي  اگـر . بايسـتند  خـود  پـاي  روي تا است ديگران به رساندن ياري آن از هدف كه دارد را كننده
 عـدالت  فرآيندهاي كهاند داده نشان تحقيقات. شد خواهد سازمان بهتر عملكرد به منجر باشد، سازماني عدالت مقوله كنار
هـا  نگرش احساسات، باورها، است ممكنها سازمان در افراد با برخورد چگونگي و كننديم ايفا سازمان در را مهمي نقش

  ).Varkhor, 2018( دهد قرار تأثير تحت را كاركنان رفتار و
 وهـا  سـازمان  ادارة و محـيط  شـدن  تـر يچيـده پ و سـريع  تغييـرات  بـه  توجه با كنيميم حركت آينده سمت به هرچه امروزه 

 و مشكلات رفع در آنها بالاي پذيري انعطاف اندكه شده روبه رو بيني پيش غيرقابل مشكلات باها سازمان رهبرانها بنگاه
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 اتخاذ با آنها رهبران كه بود خواهند اثربخش و موفق ييها. سازمانطلبديم راها سازمان پيرامون پرتلاطم محيط با مواجهه
 اهـداف  تحقق جهت در را آنها يهاتلاش و برانگيزند را آنها بتوانند دارند، كاركنان بر كه نفوذي و مناسب رهبري سبك

 تفكـر  مهـارت  بـا  رهبرانـي  نيازمنـد هـا  سـازمان  امـري  چنـين  بـه  دسـتيابي  بـراي  لـذا . كنند منسجم و همسو سازمان تعالي و
 كننـد  خلـق  سـازمان  بـراي  رقـابتي  مزيـت  و دهنـد  توسـعه  سـازمان  سـطح  در را مهـارت  ايـن  كه بود، خواهند استراتژيك

)Akhundzadeh, 2018 .(بـه  و ندارد بستگي تنهايي به او تصميمات و تفكرات مدير، خود به صرفاً سازمان يك بالندگي 
 يهـا سـبك  كـه  اسـت  مهـم  لـذا . دارد بسـتگي  سـازمان  كاركنان اولويتهاي و نيازها ها،يژگيو سازمان، موقعيت و شرايط
 يهـا سبك مهمترين تشخيص بنابراين. گيرد قرار كاركنان هاييتفعال دهي جهت نيز و سازمان اهداف راستاي در رهبري
 اسـتراتژيك  تفكـر  اسـاس  بـر  حـال  عين در و دهد سوق سازمان اهداف تحقق به را كاركنان هاييتفعال بتواند كه رهبري
). Alidosti & Farhadinejad, 2017( شـود يم ـ تلقـي  كنـوني  يهـا سـازمان  مـديران  امروزي چالش عنوان به نمايد عمل

 توانـد يم ـ رهبر فرد راستا اين در. شوديم مطرح سازماني اهداف به دستيابي براي ديگران بر نفوذ توانايي عنوان به رهبري
 Sinai & Manari( كند استفاده شونديم مطرح استراتژيك ديد با كه سالاري پدر و واكنشي تحولي، اصلي سبك سه از

Tavakli,2017.( فيدلر )يابـد  انطبـاق  مـوقعيتي  مقتضـيات  با بايد رهبر سبك كارايي، لحاظ از كندكهمي پيشنهاد ،)2008 .
 بـه  تـا  كوشـد يم ـ شـخص  آن در كه است يارابطه رهبري كه معنا اين به. دانديم نفوذ اعمال را رهبري اساسي عنصر وي

 فـرد  كـه  اسـت  ايـن  به منوط كارآمد رهبري است كه اين مهم نكته. كند نفوذ اعمال ديگران بر مشترك وظيفة منظورانجا
  .)Sinai & Manari Tavakli,2017( يردبگ قرار مناسب مكان در و مقتضي زمان در شايسته
 در را داخلـي  هـاي يتوانمند هم و كند توجه خود خارجي موقعيت به بايد هم سازمان يك رقابتي، مزيت به دستيابي براي
 واســطه بــه بتوانــد ســازمان اينكــه، نخســت: اســت تعمــق قابــل مهــم نكتــه دو رقــابتي مزيــت ايجــاد مســير در. بگيــرد نظــر
 بـه  دوم،. باشـد  رقبا از برتر همواره و بوده ارزشمند مشتريان براي كه كند خلق پايداري رقابتي مزيت خود، هاييستگيشا

 مشتريان نظر از يا شوديم تقليد رقبا توسط راحتي به يا رقابتي مزيت رقابت، شدت و محيطي هايپيچيدگي افزايش خاطر
 كـردن  پيـدا  فكـر  بـه  بايـد  سـازمان  اسـاس  ايـن  بـر . شـوند  جـايگزين  جديدي هاييتمز با بايستي و بازدمي رنگ بزودي

 از دسـته  آن به پايدار رقابتي مزيت). Alavi Matin & Chavoshipour, 2017( باشند خود براي پايدار رقابتي هاييتمز
 بـه  رقبـا  توسـط  بـوده،  ارزشـمند  مشـتريان  براي سازمان، هاييستگيشا از گيري بهره واسطه به كه شوديم اطلاق هايتمز

ها سازمان امروزه. آورد ارمغان به را پذيري رقابت و شايسته عملكرد سازمان براي نبوده، برداري كپي و تقليد قابل راحتي
هـا  سـازمان  تمـامي  هـدف  كـه  برتـر  عملكـرد  چراكـه . باشـند  رقابتي مزيت داراي بايد رقبا، با مقابله و عملكرد بهبود براي

 قـرار  رقـابتي  هـاي ياسـتراتژ  بحـث  مركـز  در رقابتي مزيت اخير، يهاسال در. شوديم ناشي آنها رقابتي مزيت از باشديم
 كـه،  باشـد يم پرسش اين به پاسخ دنبال به پژوهش اين شده گفته مطالب به توجه با). Nemati et al., 2019( است گرفته
 شـركت  در رقـابتي  كار محيط گرميانجي نقش بر تأكيد ضمن انساني منابع مديريت بر اندازه چه تا سازماني رهبري سبك
  است؟ تاثيرگذار تهران، شهر آسيا سهامي بيمه

  مباني نظري پژوهش
 در فـرد  عملكـرد  بـر  نيـز  فـردي  بخشي اثر. است كاركنان و خود نقش به نسبت مدير نگرش شيوه سازماني رهبري سبك

 در نفـوذ  توانـايي  رهبـري . دارد دلالت فرد توسط سازمان اهداف به رسيدن ميزان و فرد وظايف دادن انجام نحوه سازمان،
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 Shabri Abd et( شـود مـي  تلقـي  رهبـر  عنـوان  بـه  فـرد  باشـد،  شخصي نفوذ منبع اگر. است اهداف به رسيدن براي گروه

al,2016( .،افراد كه آنچنان آنها در نفوذ و تأثير و افراد جذب قدرت رهبري ) و هـا هـدف  بـه  يـابي  دسـت  بـراي ) پيـروان 
 & Jafari Harandi( بپذيرنـد  معـين  شـرايط  يـك  در را فـردي  رهبـري  و شخصـيت  داوطلبانـه  طـور  بـه  خـود  يازهـاي ن

Najafi,2018(.  
 و گروهـي  فـردي،  مختلـف  سـطوح  در رهبـران  رفتاري عاطفي، شناختي، عملكرد: نظير( رهبر تاثيرگذاري فرآيند رهبري
 نقـش  تواننـد مـي  باشـند، مي ديگران در تفود بيشترين داراي كه افرادي بنابراين. است نفع ذي هاگروه يا افراد بر) سازماني
 Nowrozi( باشـند مـي  زيردستان سازمان در ديگران و شده قلمداد رهبر عنوان به فرد آن. نمايند ايفا سازمان در را رهبري

et al., 2018 .(اسـت  گـروه  اراده تجلـي  عبـارتي  به و داشته قرار گروهي تغييرات و هافعاليت مركز در رهبر كلي طور به .
 اساسـاً  سـازماني  رهبـري  سبك. نامندمي رهبري سبك كند،مي استفاده اهداف كسب براي نفوذش از رهبر، كه را طريقي
 در ديگر مفاهيم مانند هم رهبري ).Khosrovabadi et al., 2021( است كاركنان و خود نقش به نسبت مدير نگرش شيوه
 بـه  مكتـب  يـك  سـازماني،  اقتضـائات  به توجه با زماني دوره هر در. است مختلفي هايسبك و مكاتب داراي انساني علوم
 و دارد را خود هايارزش سبك هر. است گرفته قرار مديريت حوزه انديشمندان و مديران توجه مورد غالب مكتب عنوان

 عنـوان  بـه  عامـل  مـديران ). Hodai,2020( نيست ديگري از بهتر سبكي هيچ لزوماً ارتباطي زمينه و هدف گرفتن نظر در با
 از تركيبـي  كـه  رودمـي  انتظـار  آنهـا  از. كننـد مـي  ايفـا  مهمـي  نقـش  داخلـي  ارتبـاطي  فرآيندهاي در سازمان ارشد رهبران
 نقـش  بيشـترين  ايفاي واسطه به رهبري سبك ).Rastegar et al., 2021( بگذارند نمايش به را مختلف ارتباطي هايسبك

 در رهبـر  يـك  عملكـرد  واقـع  در. اسـت  رهبـري  مقولـه  در كليدي مفهوم پيرو، رهبر روابط در اعتماد افزايش و ايجاد در
 رفتـاري  الگـوي  عنـوان  بـه  توانـد مـي  رهبري سبك. يابدمي ظهور وي رهبري سبك در شكل، بهترين در رهبري، فرآيند
 ,.Altunoğlu et al( شـود  تعريـف  شـده  تعيـين  اهـداف  بـه  دسـتيابي  هـدف  با زيردستان در تأثيرگذاري براي دائم نسبت

 تعريـف  نيز رهبر ثابت خصايص يا هاويژگي عنوان به رفتاري، ثابت الگوهاي بر علاوه را رهبري سبك نيز برخي). 2018
 با مطابق و دارد همراه به سرپرستي موقعيت هر در را خود به مربوط سبك رهبر يك). Yongping et al., 2018( كنندمي
 بـه  را خـود  نظـر  مـورد  سبك رهبر همچنين. كندمي القاء دهد،مي انجام سازمان درون در كه را كارهايي تمام سبك، اين

. كنـد مـي  اقـدام  اسـاس  ايـن  بـر  و نمـوده  مشاهده را سازماني هايفعاليت آن طريق از كه گيردمي نظر در ايصفحه عنوان
 گيـرد مـي  قـرار  سـازمان  و وظـايف  افـراد،  از رهبـران  نگـاه  شيوه تأثير تحت هم و است اثرگذار هم رهبري سبك بنابراين

)Yongping et al., 2018.(  
 را تعريفـي  بخـواهيم  اگـر  دارد، بسـتگي  كاركنـان  فعاليت با كه است اقداماتي و هاسياست انساني منابع مديريت از منظور
 كـه  طوري به افراد، با كردن كار فرآيند: از است عبارت انساني منابع مديريت: كرد بيان صورت بدين توانمي كنيم، ارائه
 نمـود  برداشـت  تـوان مي تعريف اين از). Yongping et al., 2018( يابند دست كاملي توانمندي به سازمانشان و افراد اين
 بـا  مسـتقيمي  ارتبـاط  حقيقـت  در و است سازمان اهداف جهت در انساني نيروي از استفاده انساني منابع مديريت فلسفه كه

 بـين  تأثيرگـذاري  و سـالم  ارتبـاط  تـا  هسـت  نيـاز  يابـد  دست سازمانيش اهداف به سازمان اينكه براي و دارد سازمان افراد
 و مـديران  سـوي  از اخلاقي اصول رعايت ارتباط اين هايلازمه از يكي و شود برقرار سازمان افراد و انساني منابع مديريت

 منـابع  نقـش  اهميـت  بـر  نظـران  صـاحب  همـه  امروزه واقع در ).Ismailpour & Shehamat, 2018( باشدمي سازمان افراد
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 دسـت  به يا و تأمين وام، صورت به توانمي را تكنولوژي و سرمايه معتقدند و دارند نظر اتفاق منابع ساير به نسبت سازماني
 ماشـين  هـا، كارخانـه  كـه  همـانطور  دارد اعتقـاد  پكـر . كرد خريداري توانمي نه و گرفت وام توانمي نه را انسان اما آورد
 هسـتند  ثـروت  ايـن  از بخشي نيز انساني هايسرمايه شوند،مي شمرده ملل ثروت از بخشي مادي هايسرمايه ديگر و آلات

)Barzegar Mohammad, 2022 .(مزيـت  بـر  آينـده  در نوآوري، و جهاني يهاائتلاف فناوري، چون اموري شك بدون 
. اسـت  انسـاني  قريحـه  و اسـتعداد  گـرو  در امـور  ايـن  از يـك  هـر  گردش كه كرد فراموش نبايد اما گذارند،يم اثر رقابتي
 از بهتـر  بـازار  در بتواننـد  كـه  شـد  خواهـد  ييهاسازمان نصيب اقتصادي و راهبردي مزيت آينده در رسدمي نظر به بنابراين
 بـه  ضـمن  و داده پـرورش  كـرده،  جـذب  را انسـاني  استعدادهاي تريندرخشان و بهترين بر مشتمل متنوع گروهي سايرين،
 سـازمان  يـك  دارايي مهمترين و ارزشمندترين انساني منابع بنابراين). Larkin, 2017( كنند نگهداري اثربخش، كارگيري

 بـه  را سـازمان  كـه  باشـد مـي  انسـاني  نيروي كارآيي و خلاقيت تفكر، دانش، از حاصل افراد جمعي و فردي تلاش و است
 و رقابتي مزيت عامل ترينبرجسته عنوان به انساني نيروي اهميت به توجه با لذا. نمايدمي دور يا نزديك شده تعيين اهداف
مـؤثر   انساني نيروي اثربخشي و كارآمدي در مستقيم نحو به كه انساني منابع صحيح رهبري در مديران هايمهارت اهميت

 حيـاتي  كـاركردي  مثابـه  بـه  آن به مربوط فرآيندهاي و انساني منابع مديريت بنابراين). Fedorova et al., 2019( باشدمي
 تعالي و شغلي دلبستگي و تعهد ايجاد سازماني، كارآيي و وري بهره افزايش در بسزايي نقش و شودمي تلقي سازمان براي

  ).Fathi Zelamabadi et al., 2021( دارد سازمان كاركنان عملكرد
 جـذب  تـري يسـته شا نيـروي  بتوانـد  سـازمان  هرچـه . باشدمي سازماني سيستم هر هاييورود مهمترين از يكي انساني منابع
 روتر پيش رقبايش به نسبت و ترموفق اهدافش به رسيدن در باشد داشته موثرتري استفاده و نگهداري آن از بتواند و كرده
 مـوارد  ايـن  همـه  بلكه شود،نمي خلاصه غيره و بازار سهم و بيشتر سود كسب درها سازمان رقابت امروزه، لذا. بود خواهد
 در و انـد بـرده  پـي  بـدان  امروز يهاسازمان كه است اينكته اين و است شايسته انساني منابع يعني مهمتر عامل يك معلول
 در). Kamran et al., 2022( شـوند  خدمتشان ترك از مانع و حفظ را آنها كنندمي سعي و كرده رقابت نيروها اين جذب
 حاضـر  عصـر  هايسازمان نيازهاي با متناسب هايتوانمندي و مهارتها به بايد انساني منابع انساني، منابع توسعه جديد مفهوم
 تحقـق  راسـتاي  در را خـود  تفكـر  و تخصـص  انـرژي،  هـا، توانمندي تمام علمي، بينش و تعهد و دلسوزي با و شوند مجهز

 بـراي . كننـد  توليـد  جديـدي  كيفـي  و فكـري  يهـا ها ارزشسازمان براي دائماً و دهند قرار سازماني اهداف و هاماموريت
 يهـا مهـارت  آمدسـازي  روز. است تاثيرگذار عوامل مهمترين از انساني نيروي عامل ،هاسازمان در تغييري گونه هر ايجاد

 تعيين پيش از اهداف راستاي در دانش مديريت فرآيند در تا دهدمي افراد به را امكان اين فناوري از استفاده در تخصصي
  ).Azizi Shafiq et al., 2021( دارند بر گام خود شده

 كسب. گيرد پيشي وي از كرده، عمل ديگري از بهتر طريق اين از تا كوشدمي نهادي هر كه است فرآيندي پذيري رقابت
 شـده  تبـديل  المللـي بـين  سـطح  در مختلـف  كشورهاي اساسي يهاچالش از يكي به امروز جهان در رقابتي هايتوانمندي

 بـه  دسـتيابي  عوامـل  سـازمان،  توسـط  منابع تركيب و استفاده روش تا دهدمي ما به را امكان اين منابع، بر مبتني نگاه. است
 عنـوان  بـه  سـازمان  تئـوري،  ايـن  نگاه در. كنيم درك خوبي به را سازمان استفاده مورد منابع ماهيت و پايدار رقابتي مزيت
 منـابع ). Eisa Khwaja, 2021( اسـت  يكديگر از متفاوت هايييتماه و هايژگيو با ولي فرد به منحصر منابع ذخيره محل

 افـزايش  هـدف  بـا  هـايي اسـتراتژي  اسـتقرار  و طراحـي  جهـت  در را آن كـه  هسـتند  سـازمان  هايدارايي واقع در سازماني،
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 هـاي ويژگـي  سـازماني  منـابع  اين البته. سازدمي توانمند سازمان پذيري رقابت قابليت رشد نهايت در و كارايي و وريبهره
 بـدون  آفـرين،  ارزش نـادر،  بايـد  رويكـرد  ايـن  بـا  متناسـب  انسـاني  منـابع  كـه  است معتقد بارني مثال طور به دارند خاصي

 منـابع  بـراي  را هـا ويژگي اين كول و ديركس همچنين ).Nemati et al., 2019( باشند رقبا تقليد براي مشكل و جايگزين
 بايسـتي  منـابع . كنـد  ايفـا  شايسـته  و اسـتوار  نقشي بيروني، محيط اجتماعي هايپيچيدگي مقابل در: كنندمي پيشنهاد انساني

. بخـورد  گـره  محكمـي  بـه  سازمان با و باشد پايدار و ثابت بايستي. باشد سازماني آموخته تجربيات و هامهارت از برخاسته
 و سـهام  ارزش گـذاري،  سـرمايه  يـادگيري،  سـطح  مبنـاي  بـر  يعنـي . شـود  معـين  گذشـته  روند اساس بر آن توسعه و رشد
 درهـا  بنگـاه  متفـاوت  رقابتي قدرت دليل محور منبع ديدگاه طبق ).Falahtgar et al., 2021( يابد رشد پيشين هاييتفعال
 استخراج آنان هايدارايي و هايتقابل از فرد به منحصر منابع و هادارايي كه باشديم آنان فرد به منحصر هايييدارا و منابع
 سـنتي  رويكردهـاي  از بسياري صنعتي و تجاري از اعم محيطي تغييرات گرفتن شدت به توجه با اخير يهادهه در. شودمي

 منبـع  ديـدگاه  در. اسـت  نبـوده  رقابتي هاييتمز خلق در مديران پاسخگوي محور منبع رويكرد جمله از راهبردي تدوين
  ).Moid Jafari, 2022( باشدمي منابع بكارگيري نحوه و اختيار در منابع تفاوت در عملكرد تفاوت محور

 پـذيري  تحمـل  بـالا،  امنيتـي  قابليـت  بـودن،  بادوام نظير هايييژگيو از پايدار رقابتي مزيت كه گفت توانمي كلي طور به
 مناسب سازي اقناع و پذيري توجيه قدرت بالا، پذيرش قابليت زياد، پشتيباني و حمايتي قابليت بالا، زيستي قابليت مناسب،

 از بعضـي  يـا  همه رقابتي مزيت پايداري قدرت و شدت با متناسب البته كه است برخوردار ملاحظه قابل ايمذاكره توان و
 كـه  دارند باور ديدگاه اين بر فزآينده صورت به جهاني يهاتجارت رهبران. داشت خواهد وجود آن در فوق هايويژگي
 بـه  رقـابتي  هـاي مزيـت  تمـام  ريشه و پايه گفت بتوان شايد و باشدمي سازماني هايشايستگي و هاقابليت مهمترين از دانش
 اطلاعـات  بـه  دسـتيابي  از تنهـا  رقـابتي  مزيت كه ايمشده عصري وارد ما). Arabshahi & Mirzaei, 2021( رودمي شمار

 رقـابتي  مزيـت  بـه  دسـتيابي  احتمـال . اسـت  يـافتني  دسـت  جديـد  دانـش  اكتسـاب  و ايجاد طريق از بلكه شود،نمي حاصل
 تسـخير  توانايي به وابسته آنها بقاي كه باشند كرده درك را مهم اين كه باشدمي هاييسازمان براي 21 قرن در استراتژيك
  ).Hojatpour, 2021( باشدمي سازماني سطوح در آن سريع انتشار و استفاده قابل دانش به آن انتقال زيركي، هوشمندي،

  
 پيشينه پژوهش

Mourad Oubrich et al,2021)( منـابع  مديريت رويكردهاي و سازمان طراحي رهبري، سبك تأثير عنوان با پژوهشي در 
 نشـان  فـوق  تحقيق نتايج. پرداختند رقابتي كار محيط و سازماني عدالت غيرمستقيم هاينقش: دانش سازي پنهان بر انساني

 سـازماني  عـدالت  كـه  شـوند مـي  دانـش  كاري پنهان كاهش موجب صورتي در سازماني طراحي و رهبري سبك دهد،يم
 كاركنـان  قصد توانندمي انساني منابع مديريت رويكردهاي عدالت، از بالايي سطح وجود صورت در همچنين. يابد توسعه
 از. شـود يم تقويت رقابتي بسيار كاري محيط يك در رفتاري چنين كه طوري به دهند، كاهش را دانش سازي پنهان براي
 كمـك  دانـش  مـديريت  ادبيـات  بـه  دانش، سازي پنهان بر سازمان جو و ساختار مشترك اثر بررسي با تحقيق اين رو، اين
 را دانـش  سازي پنهان تا كنند برقرار رقابت و عدالت بين مناسبي تعادل مديران كه كنيميم توصيه عملي، منظر از. كنديم

  .دهند كاهش
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Zhen Han et al, 2021) (بـر  تاكيـد  بـا  نـوآوري  عملكـرد  بر محور دانش رهبري و انساني منابع مديريت تأثير بررسي به 
 عملكـرد  بـر  انسـاني  منـابع  مـديريت  بـين  دهـد يم ـ نشـان  فـوق،  تحقيق نتايج. پرداختند توانمندسازي رهبري ميانجي نقش

 دانش رهبري بين داد، نشان نتايج همچنين. دارد وجود معنادار يرتأث توانمندسازي رهبري ميانجي نقش بر تاكيد با نوآوري
 .دارد وجود معنادار يرتأث توانمندسازي رهبري ميانجي نقش بر تاكيد با نوآوري عملكرد بر محور

Aloudari & Valiullah, 2020) (بـا  محيطـي  زيست عملكرد بر سازماني نوآوري و آفرين تحول رهبري تأثير بررسي به 
 رهبـري  كـه  داد نشـان  تحقيـق  نتـايج . پرداختنـد  تهران استان كشاورزي جهاد كاركنان انساني منابع مديريت ميانجي نقش
 .دارد تأثير انساني منابع مديريت ميانجي نقش با محيطي زيست عملكرد بر نوآوري و آفرين تحول

Nemati et al, 2019) (هـا  سـازمان  رقـابتي  مزيـت  بـر  آن يرتـأث  و انساني منابع مديريت و دانش مديريت ارتباط بررسي به
 حفظ ايجاد، چگونگي تشخيصها شركت موفقيت براي كليدي نياز امروز، رقابتي محيط در كه، دريافتندها . آنپرداختند

 باشـند  هـايي يتقابل داراي بايد خود رقابتي مزيت از برداري بهره و توسعه برايها . سازماناست رقابتي مزيت از حمايت و
 كردن كپي و تقليد كه است رقابتي مزيت دانش،. برند كار به ناپذير تقليد و ارزشمند كمياب، منابع ايجاد براي بتوانند كه
 اسـتفاده  كـه  است قابليتي و مفهوم دانش. شود داده توسعه سازماني يادگيري از قسمتي عنوان به بايد و باشديم سخت آن
 دانـش  مـديريت . نمايـد  كمـك  سـازمان  گيري تصميم به توانديم منبع اين رو اين از. شودينم رفتنش بين از باعث آن از

 به منجر اينكه مگر بيايد وجود به نبايد دانش مديريت كه نمود بيان توانيم بنابرين باشد،يم سازمان براي هزينه پر اقدامي
 و فراگيـري  بـا  كـه  هسـتند  سـازماني  منـابع  مهمتـرين  از هـم  انسـاني  منـابع  طرفي از. شود سازمان براي رقابتي مزيت ايجاد

 رابطـه  شناسايي هدف مقاله اين در. كننديم كمك سازمان رقابتي مزيت كسب و وري بهره به سازمان در دانش كاربست
  .است رقابتي مزيت به رسيدن براي انساني منابع مديريت و دانش مديريت بين

Noroozi & Droudi, 2019) (محـيط  رقابتي و پويايي شرايط در انساني منابع هايياستراتژ انواع يرتأث سنجش بررسي به 
 عملكـرد  بـر  انسـاني  منـابع  متنوع هايياستراتژ يرتأث بررسي هدف با فوق، تحقيق. پرداختند توليدي واحدهاي عملكرد بر

 نتـايج . شـد  گرفتـه  نظـر  در محـيط  رقـابتي  و پويـا  شرايط در زنجان صنعتي شهر بر مستقر فعال توليدي كوچك واحدهاي
 تحليـل  نتـايج  همچنـين . اسـت  قبـول  قابـل ها مدل برازش معيارهاي كه داد نشان ساختاري و گيري اندازه هايمدل برازش
 بـر  كـه  هسـتند  پيمانكارانه و متعهد متخصص نيروي استراتژي دو فقط رقابتي، و پويا شرايط در كه بود آن از حاكي مسير

  .شد پذيرفته فرضيه 2 پيشنهادي، فرضيه 4 از بنابراين. باشد داشته معناداري و مثبت يرتأث توانديها مكارگاه عملكرد
Jafari Harandi and Najafi, 2018)سـكوت  ميـانجيگري  بـا  انسـاني  منـابع  عملكـرد  بـر  رهبـري  سبك يرتأث بررسي ) به 

 ميـانجيگري  بـا  سازمان در انساني منابع عملكرد بر رهبري سبك يرتأث بررسي فوق، تحقيق اصلي هدف. پرداختند سازماني
 و مثبـت  رابطه سازماني عملكرد با يامبادله و آفرين تحول رهبري سبك كه داد نشان هايافته نتايج. است سازماني سكوت
 باعث سازماني سكوت واسطه با آفرين تحول رهبري. دارد منفي رابطه سازماني عملكرد با سازماني سكوت. دارند معنادار
 تحـول  رهبـري . شـود يم ـ عملكـرد  كـاهش  باعـث  سـازماني  سكوت واسطه با يامبادله رهبري و شوديم عملكرد افزايش
 بيشـتر  يرتـأث  بـه  توجـه  با. دارد مثبت رابطه سازماني سكوت با يامبادله رهبري. دارد منفي رابطه سازماني سكوت با آفرين
 شوديم توصيهها بانك مديران به سازماني سكوت شكست و عملكرد افزايش در يامبادله رهبري از آفرين تحول رهبري
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 خـود  سازمان عملكرد افزايش باعث و گيرند كار به خود يهابرنامه در غالب و رايج سبك عنوان به را رهبري سبك اين
 .گردند امروزي رقابتي دنياي در

Martín Santana et al, 2016)( يهـا شـركت  در رقابتي هاييتاولو در عملكرد بر انساني منابع مديريت يرتأث بررسي به 
 در عملكـرد  و انسـاني  منـابع  مـديريت  ميـان  معنـاداري  ارتبـاط  كـه  داد نشـان  نتـايج . پرداختنـد  كلمبيا در بزرگ و متوسط
 شخصـي  هاييژگيها وشركت كه هنگامي دريافتند كاركنان، به مربوط عوامل به توجه با. دارد وجود رقابتي هاييتاولو
 عملكـرد  دهنـد، يم ـ دخالـت  عمليـات  اسـتراتژي  گيـري  تصميم در را) غيره و هاييتوانا شخصي، اهداف ها،يزه(انگ افراد
 شـغلي  عملكرد و رضايت از بالاتري سطح به كه هنگامي همچنين،. نمود مشاهده رقابتي هاياولويت در توانيم را بهتري

  .يابديم بهبود رقابتي هاييتاولو در عملكرد رسند،يم
Lu and Zhu, 2015) (در نـوآوري  واسـطه  نقـش  بـا  شركت عملكرد بر محور تعهد انساني منابع مديريت يرتأث بررسي به 

. اسـت  توجـه  قابـل  شـركت  عملكـرد  بـر  بالا عملكرد با انساني منابع مديريت اثرات كه دهديم نشان نتايج. پرداختند چين
 قابـل  كاركنـان  مشـاركت  و كـار  تحليل و تجزيه آموزش،. كنديم ايفا آنها بين جزئي واسطه نقش نوآوري اين، بر علاوه
  .نيست توجه

 گـر ميـانجي  نقـش  بـر  تأكيد ضمن انساني منابع مديريت بر سازماني، رهبري حاضرتاثيرسبكهدف كلي از انجام پژوهش 
شده  ) ارائه1شكل (باشد كه مدل مفهومي پژوهش در قالب يمتهران  شهر آسيا سهامي بيمه شركت در رقابتي كار محيط
  است.

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  Mourad Oubrich et al )2021(: مدل مفهومي تحقيق با اقتباس از :1شكل 

  
  شناسي پژوهشروش

تحقيق كاربردي، تحقيقي است كه  .همبستگي و به لحاظ هدف كاربردي است، ماهيت توصيفيروش پژوهش به لحاظ 
توصيفي  اجرا، نحوه جهت از تحقيق . روشگيردعلمي يا اجتماعي انجام مي به منظور حل مشكل يا معضل خاص

 از استفاده پيمايشيتوصيفي  پژوهش روش در هاداده گردآوري هايشيوه ترينرايج از .باشدمي ميداني نوع از پيمايشي

 و باردنز سازماني رهبري استاندارد سبك پرسشنامهاز  هاداده آوريجمع براي پژوهش محقق اين در كه است پرسشنامه

سبك رهبري 
 مديريتي

محيط كار 
 رقابتي

 وظيفه مدار

مداررابطه   
H2 H3 

H1 

مديريت 
 منابع انساني

 آموزش و بالندگي

 كارمنديابي

 ارزيابي عملكرد

 جبران خدمت

 شرايط كاري
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 كار محيط استاندارد ) و پرسشنامه2013همكاران ( و سرمد انساني منابع )، پرسشنامه استاندارد مديريت1996( 1متزكاس
به صورت روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده و توزيع شده است كه مرتبط با  )2010( 2نوسبام و فلچر رقابتي
هاي آماري توصيفي و استنباطي استفاده شده است. و در انجام آن از تكنيك باشدها و متغيرهاي تحقيق ميفرضيه

روش تحقيق از  نياست، همچن ييلحاظ منطق اجرا استقراه است و ب يمقطع يقياز نظر زمان اجرا تحق قيتحق نيا همچنين
شوند و وضعيت موجود آنها شناسايي ي (بدان جهت كه متغيرها توسط محقق دستكاري نميفيجهت نحوه اجرا، توص

. باشديم گيرد)ي (بدان جهت كه ارتباط بين متغيرهاي تحقيق مورد سنجش قرار ميو از نوع همبستگ يشيمايپ ،شود)مي
باشد كه در حال حاضر مي تهران شهر آسيا سهامي بيمه شركتي كاركنان كليهدر پژوهش حاضر جامعه آماري شامل 

با استفاده از  تهران شهر آسيا سهامي بيمه شركتكاركنان نفر از  350تعداد  شود. همچنيننفر را شامل مي 3922تعداد 
مباحث تئوريك پژوهش از مسير مطالعه منابع،  نمونه آماري انتخاب شده است.روش تعيين حجم نمونه كوكران به عنوان 

اي هآوري شده است. يعني اطلاعات و دادهها و استفاده از اينترنت جمعمنابع داخلي و خارجي موجود در كتاب ،نشريات
پژوهش از  نياطلاعات در ا ليحلو ت هيجهت تجزانجام گرفته است. در پايان  ايكتابخانهمورد نياز تحقيق كلاً از روش 

ي جنسيت، فيتوص يآمار يهااز روشپژوهش با استفاده  نيگردد. اياستفاده م يو استنباط يفيآمار توص يهاروش
ي آزمون چولگي و استنباطو  معيار هاي مينيمم، ماكزيمم، ميانگين و انحرافبه تفكيك شاخصتحصيلات و سن و 
از  زين ياقتصاد سنج اتيعمل ياجرا يبراسوبل و  آزمون و ساختاري معادلات روش عاملي، تحليل كشيدگي، آزمون

  د.گرديستفاده ما Smart Pls و Spss 22 افزارنرم
  

  هاي پژوهشيافته
 به پاسخگويان نفر 350 از جنسيت؛ وضعيت تفكيك به نمونه حجم حاضر تحقيق آماري نمونه و جامعه اعضاي بين در

 افراد درصد، 6/4معادل  سال، 25 از كمتر افراد سن. اندبوده زن درصد 7/45و  مرد جنسيت داراي درصد 3/54 پرسشنامه،
 معادل ؛45 تا 41 بين افراد درصد، 0/24؛40 تا 36 بين افراد درصد، 1/33 ؛35 تا 31 بين افراد درصد، 7/17؛30تا  26 بين

 داراي درصد 3/14 معادل افراد؛ تحصيلات وضعيت. اندبوده درصد 6/6 معادل سال؛ 46 بالاي افراد و درصد 0/14
 9/8 و ليسانس فوق داراي هم درصد 0/26 معادل ليسانس؛ تحصيلات داراي درصد 9/50 معادل ديپلم؛ فوق تحصيلات

 تعداد و اندبوده مجرد درصد 9/34 ومتأهل  درصد 1/65افراد؛ تأهل وضعيت. هستند دكتري تحصيلات داراي هم درصد
 11 بين سابقه داراي افراد درصد، 3/16 ؛10 تا 6 بين سابقه داراي افراد درصد، 7/9 دارند؛ سابقه سال 5 از كمتر كه افرادي

 افراد و درصد 1/9 ؛25 تا 21 بين سابقه داراي افراد درصد، 4/29 ؛20 تا 16 بين سابقه داراي افراد درصد، 6/30؛ 15تا 
 1 جدول طبق تحقيق متغيرهاي پراكندگي و مركزي شاخصهاي همچنيناند. بوده درصد 9/4 ؛30 تا 26 بين سابقه داراي
  :است آمده

  
  
  

                                                            
1 Bardens & Metzkas 
2 Fletcher & Nussbaum 
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  پژوهش متغيرهاي : توصيف1جدول 
 معيار انحراف ميانگين ماكزيمم مينيمم تعداد تحقيق متغيرهاي

 36/0 39/3 31/4 2/57 350 رهبري سبك

 72/0 01/3 00/5 36/1 350 انساني منابع مديريت

 80/0 94/2 00/5 00/1 350 رقابتي محيط

 معيار انحراف ميانگين ماكزيمم مينيمم تعداد تحقيق متغيرهاي

 36/0 39/3 31/4 57/2 350 رهبري سبك

  
 تمامي ميانگين همچنين. است ميانگين بالاترين داراي رهبري سبك كه گرددمي . مشاهده1 جدول نتايج اساس بر

 محيط متغير همچنين. دارد دهندگان پاسخ نظر از متغيرها اين مطلوبيت از نشان كه باشدمي 3 حدود در عددي متغيرهاي
  .باشدمي معيار انحراف بالاترين داراي رقابتي

 
  آزمون فرضيات تحقيق
  پردازيم.مي Smart Plsبه بررسي آزمون فرضيات تحقيق با استفاده از نرم افزار  5الي  2در اين قسمت طبق تصاوير 

  

  
  عاملي بارهاي استاندارد ضرايب با همراه تحقيق ساختاري مدل. 2 شكل

  
 آمده رقابتي محيط و انساني منابع مديريت سازماني، رهبري سبك شامل تحقيق متغيرهاي شودمي مشاهده -2 شكل در

 شده مشخص پرسشنامهسؤالات  از هريك به نسبت آنها از يك هر هايمولفه و متغيرها اين بارعاملي مقدار كه است
 و هاگويه اين از يك هر شدن مشخص و مدل ترسيم از بعد آنها از يك هر عاملي بارهاي شودمي مشاهده ادامه در. است
 مشخص آزمون اين اجراي اساس بر و گرديد اجرا عاملي بارهاي ضرايب آزمون آنها مربوطه متغير به هامولفه اين ارتباط
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 رهبري سبك متغير همچنين. دارد معناداري و منفي تأثير انساني منابع مديريت متغير بر سازماني رهبري سبك متغير شد
 منابع مديريت متغير و رقابتي كار محيط متغير و دارد معناداري و منفي تأثير نيز رقابتي كار محيط متغير به نسبت سازماني
  .دارد معناداري و مثبت تأثير انساني

  

  
  t-values مقادير با همراه تحقيق گيري اندازه مدل. 3 شكل

  
 و انساني منابع مديريت سازماني، رهبري سبك: شامل تحقيق اصلي متغيرهاي بين روابط شودمي مشاهده -3 شكل در

 ضريب زيرا ندارد، انساني منابع مديريت متغير بر تأثيري سازماني رهبري سبك متغير دهدمي نشان باشند،مي رقابتي محيط
 كار محيط متغير و رقباتي كار محيط متغير بر سازماني رهبري سبك متغير ولي است شده 96/1 از كمتر t-values آماري
  .است شده 96/1 از بيشتر t-values مقادير زير دارد معناداري تأثير انساني منابع مديريت بر رقابتي
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  عاملي بارهاي استاندارد ضرايب با همراه تحقيق شده اصلاح گيري اندازه مدل. 4 شكل

  
هاي مربوط به هر يك از آنها كه مقدار شود ضرايب بارهاي عاملي متغيرهاي تحقيق و مولفهنيز مشاهده مي -4در شكل 

است، مجدداً مدل اجرا شده است تا ضرايب استاندارد بارهاي عاملي گرفته شود و مقادير  4/0بارهاي عاملي آنها كمتر از 
  .اجرا گردد 4/0حذف و مابقي ضرايب استاندارد بارهاي عاملي بزرگتر از  4/0كمتر از 
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  t-values مقادير با همراه تحقيق شده اصلاح گيري اندازه مدل. 5 شكل
  
 مجدداً آنها به مربوط هايمولفه و تحقيق گانه سه متغيرهاي از يك هر t-values مقادير كه شودمي مشاهده -5 شكل در

 يرتأث كه پيداست مثلاًهاست. آن هايمولفه و متغيرها بين معناداري ضريب شدت دهنده نشان كه است شده طراحي
 مجدداً و است 96/1 مقدار از كمتر بازم كه باشديم 650/1 انساني منابع مديريت متغير بر رهبري سبك متغير معناداري

 مديريت بر رقابتي كار محيط متغير و رقابتي كار محيط بر سازماني رهبري سبك متغير يرتأث اما است شده رد فرضيه اين
 الگوريتم بامطابق  .باشدمي فرضيه دو اين ييدتأ دهنده نشان اين و است 96/1 معناداري سطح از بيشتر ضريبي انساني منابع
 پايايي كرونباخ، آلفاي ضرايب گزارش و محاسبه به نوبت سؤالات، ساختاري هايمدل از بعد ،PLS درها داده تحليل
  .است آمده) 2( جدول در آن نتايج كه رسد،يم استخراجي واريانس ميانگين و تركيبي
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  قيپنهان تحق يرهايمتغي استخراج انسيوار نيانگيم ي وبيترك ييايپا ،كرونباخ يآلفا اريمع جينتا :2 جدول 
ضريب آلفاي   متغيرهاي مكنون

  كرونباخ
)Alpha>0.7(  

ضريب پايايي 
  تركيبي

)CR>0.7(  

ميانگين 
واريانس 
  استخراجي

)AVE>0.5(  
 709/0 894/0 763/0 آموزش و بالندگي

 737/0 894/0 822/0 ارزيابي عملكرد

 582/0 858/0 816/0 انسان گرايي

 694/0 871/0 776/0 جبران خدمات

 502/0 792/0 786/0 سبك رهبري سازماني

 656/0 851/0 743/0 شرايط كاري

 626/0 891/0 844/0 محيط كار رقابتي

 566/0 922/0 908/0 مديريت منابع انساني

 526/0 811/0 720/0 وظيفه گرايي

 753/0 901/0 836/0 كارمنديابي

  
) اين معيارها 1هاي جدول (است و مطابق با يافته 7/0مقدار مناسب براي آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي با توجه به اينكه 

توان مناسب بودن وضعيت پايايي پژوهش را تأييد نمود. اند، ميدر مورد متغيرهاي مكنون مقدار مناسبي را اتخاذ نموده
) اين معيار در مورد 1هاي جدول (است و مطابق با يافته 1AVE ،5/0همچنين با توجه به اينكه مقدار مناسب براي 
  شود.اند، در نتيجه مناسب بودن روايي همگراي پژوهش تأييد ميمتغيرهاي مكنون مقدار مناسبي را اتخاذ نموده

زاي مربوط به متغيرهاي پنهان درون R2دومين معيار براي بررسي برازش مدل ساختاري در يك پژوهش ضرايب 
) سه 3زا دارد و طبق جدول (زا بر يك متغير درونياري است كه نشان از تأثير يك متغير برونمع R2 ) مدل است.(وابسته
  شود.در نظر گرفته مي R2به عنوان مقدار ملاك براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي  67/0و  33/0، 19/0مقدار 
زا ) در مورد يك سازه درون3در جدول ( Q2سازد و در صورتي كه مقدار بيني مدل را مشخص ميپيش قدرت Q2معيار 

هاي بيني ضعيف، متوسط و قوي سازه يا سازهرا كسب نمايد، به ترتيب نشان از قدرت پيش 35/0و  15/0، 02/0سه مقدار 
  زاي مربوط به آن را دارد.برون

  
  
  
 

                                                            
1 Average Variance Extracted 
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  زادرون براي سازه 2Qو  2R: نتايج معيار 3جدول 
  2R  2Q  متغيرهاي مكنون
 538/0 684/0 آموزش و بالندگي

 543/0 761/0 ارزيابي عملكرد

 309/0 866/0 انسان گرايي

 500/0 754/0 جبران خدمات

  0  0سبك رهبري سازماني
 225/0 373/0 شرايط كاري

 037/0 065/0 محيط كار رقابتي

 246/0 558/0 مديريت منابع انساني

 278/0 689/0 وظيفه گرايي

 474/0 650/0 كارمنديابي

  
زاي پژوهش محاسبه شده است كه با توجه به سه مقدار ملاك، هاي درونبراي سازه R2)، مقدار 3مطابق با جدول (

بيني مناسب مدل در ) نشان از قدرت پيش3سازد. همچنين نتايج جدول (مناسب بودن برازش مدل ساختاري را تأييد مي
  سازد.زاي پژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختاري را تأييد ميهاي درونخصوص سازه

به عنوان مقادير ضعيف،  36/0و  25/0، 01/0شود كه سه مقدار استفاده مي GOFبراي بررسي برازش مدل كلي از معيار 
  معرفي شده است. GOF يبرامتوسط و قوي 

  آيد.) به دست مي5و  4تراكي متغيرهاي پنهان پژوهش طبق جداول (از ميانگين مقادير اش 
  

  متغيرهاي تحقيق R2و  Communalityميزان  :4جدول 
  Communality  2R  متغيرهاي مكنون

 684/0 809/0 آموزش و بالندگي

 761/0 737/0 ارزيابي عملكرد

 866/0 582/0 انسان گرايي

 754/0 694/0 جبران خدمات

  0 502/0 رهبري سازمانيسبك 
 373/0 656/0 شرايط كاري

 065/0 626/0 محيط كار رقابتي

 558/0 566/0 مديريت منابع انساني
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 689/0 526/0 وظيفه گرايي

 650/0 753/0 كارمنديابي

 
  نتايج برازش مدل كلي :5جدول 

  GOF 

6451/0  5391/0  589/0 

  
  شود.، برازش مناسب مدل كلي تأييد مي589/0به ميزان  GOF) براي 5با توجه به مقدار به دست آمده در جدول (

  
  ساختاري برازش مدل

رسد. بخش مدل ساختاري يمي اندازه گيري نوبت به برازش مدل ساختاري پژوهش هامدلپس از بررسي برازش 
(متغيرهاي آشكار) كاري ندارد و تنها متغيرهاي پنهان و روابط ميان آنها بررسي  سؤالاتبرخلاف مدل اندازه گيري، به 

  شوند.مي
  

  
  مدل ساختاري تحقيق همراه با ضرايب استاندارد بارهاي عاملي: 6شكل 

  
ها كاري نداريم و فقط متغيرهاي سه گانه تحقيق اعم از سبك رهبري شود مجدداً با گويهنيز مشاهده مي 6در شكل 

سازماني، محيط كار رقابتي و مديريت منابع انساني مورد نظرمان است كه مقادير ضرايب استاندارد بارهاي عاملي آنها 
شود و متغيرهاي پنهان تحقيق و روابط بين سشنامه حذف ميپر سؤالاتمشخص شده است. به صورتي كه در اين مدل 

  آنها بررسي شده است.
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  t-valuesمدل ساختاري تحقيق همراه با مقادير : 7شكل 

  
هر يك از متغيرهاي سه گانه تحقيق و  t-values ها كاري نداريم و فقط مقاديرشود با گويهنيز مشاهده مي -7در شكل 

شود و متغيرهاي پنهان پرسشنامه حذف مي سؤالاتهاي مربوط به آنها مدنظر است. به صورتي كه در اين مدل نيز مولفه
  بررسي شده است. t-values تحقيق و روابط بين آنها به لحاظ سطح معناداري

  رايب متغيرهاي تحقيق آمده است:) ارتباط و ض6خلاصه نتايج فرضيات تحقيق در جدول (
  

  مستقيم و ضرايب معناداري فرضيات مدل رابطة نتايج: 6ل جدو
 ضريب  مسير

  )β( مسير
ضريب معناداري 

P-Value  
 نتيجه
  آزمون

 رد 650/1 - 068/0  انساني منابع مديريت -سازماني رهبري سبك

 ييدتأ 440/3 - 255/0  رقابتي كار محيط -سازماني رهبري سبك

 ييدتأ 229/21 727/0  انساني منابع مديريت -رقابتي كار محيط

 -مديريت منابع انساني -سبك رهبري سازمانيگرميانجي
 محيط كار رقابتي

 ييدتأ 38/2 ---

  
  .دارد معنادار تأثير تهران، شهر آسيا بيمه سهامي شركت در انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري : سبكفرضيه اول

توان گفت ضريب استاندارد شده (ضريب مسير) بين ، ميSmart Plsهاي ترسيم شده توسط نرم افزار با توجه به شكل 
باشد و ضريب معناداري بين اين دو متغير نيز مي = β -068/0انساني)  منابع مديريت سازماني و رهبري دو متغير (سبك

650/1=P  فرضيه  %99دهد اين رابطه معنادار نيست. بنابراين در سطح اطمينان ي) كه نشان م96/1بوده (كمتر از قدر مطلق
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H0 ييد و فرضيه تأH1 شركت در انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري توان نتيجه گرفت سبكشود و ميرد مي 
 .شودو لذا فرضيه اول تحقيق تأييد نمي داردن يمعنادار ريتأث تهران شهر آسيا بيمه سهامي

  .دارد معنادار تأثير تهران، شهر آسيا بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط بر سازماني رهبري سبك فرضيه دوم: 
توان گفت ضريب استاندارد شده (ضريب مسير) بين دو ، ميSmart Plsهاي ترسيم شده توسط نرم افزار با توجه به شكل
باشد و ضريب معناداري بين اين دو متغير نيز مي = β - 255/0رقابتي)  كار سازماني و محيط رهبري متغير (سبك

440/3=P فرضيه  %99دهد اين رابطه معنادار است. بنابراين در سطح اطمينان بوده كه نشان ميH0  رد و فرضيهH1  تأييد
 ريتأث تهران شهر آسيا بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط بر سازماني رهبري توان نتيجه گرفت سبكشود و ميمي

  شود.و لذا فرضيه دوم تحقيق تأييد مي دارد يمعنادار
  .دارد معنادار تأثير تهران، شهر آسيا بيمه سهامي شركت در انساني منابع مديريت بر رقابتي كار محيط فرضيه سوم:

توان گفت ضريب استاندارد شده (ضريب مسير) بين دو ، ميSmart Plsهاي ترسيم شده توسط نرم افزار با توجه به شكل
 P=229/21باشد و ضريب معناداري بين اين دو متغير نيز مي = β 727/0انساني)  منابع مديريت و رقابتي كار متغير (محيط

شود و تأييد مي H1رد و فرضيه  H0فرضيه  %99. بنابراين در سطح اطمينان دهد اين رابطه معنادار استبوده كه نشان مي
 يمعنادار ريتأث تهران شهر آسيا بيمه سهامي شركت در انساني منابع مديريت بر رقابتي كار توان نتيجه گرفت محيطمي
  شود.و لذا فرضيه سوم تحقيق تأييد مي دارد

 بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك فرضيه چهارم:
  .دارد معناداري تهران، تأثير شهر آسيا

  38/2: نتيجه آزمون سوبل
تر از بزرگ Z-value هشود و در صورتي كمقايسه مي 96/1در اين بخش، قدر مطلق عدد حاصل از آزمون سوبل با عدد 

. بنابراين با توجه به نتيجه آزمون سوبل فرضيه چهارم تحقيق نيز گرددمي ييدثير متغير ميانجي تأأباشد، معني داري ت 96/1
  شوند.ييد ميتأ
  

  گيريبحث و نتيجه
 كه شد استفاده ساختاري معادلات مدل سازي تكنيك آزمون از نيز تحقيق فرعي هايفرضيه و اصلي فرضيه بررسي جهت
 بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك داد، نشان نتايج
 بيمه سهامي شركت كاركنان ديدگاه از شد گفته قبلاً كه همانطور همچنين. دارد وجود معناداري تأثير تهران، شهر آسيا
 رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك تأثير مسير ضريب تهران شهر آسيا
 به 96/1 يعني داريمعني آستانه از بالاتر ضريب اين مقدار و است 38/2 نيز ضريب اين براي تي آماره و است 727/0
 متغير نقش تبيين با وابسته متغير بر مستقل متغير تأثير تحقيق اصلي فرضيه در گفت؛ توانمي لذا. است آمده دست
 منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك گفت؛ توانمي ديگر؛ عبارت به. باشدمي دار معني و دارد وجود گرميانجي
 رهبري سبك موجود، نظري ادبيات اساس بر. دارد وجود معناداري تأثير رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني

 ايوظيفه چهار از يكي و مديريت مقولات مهم كارهاي انجام براي تلاش به ديگران برانگيختن فرآيند يعني سازماني
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 هم گرد را منابع سازماندهي كندمي تعيين را هاهدف و جهت ريزيبرنامه. دهدمي تشكيل را مديريت فرآيند كه است
 تا كندمي ايجاد افراد براي را لازم اشتياق و تعهد سازماني رهبري. آورد در عمل مرحله به را هابرنامه تا آوردمي

 طريق به امور كه دهدمي اطمينان كنترل و كنند كمك هابرنامه انجام به و گيرند كار به كامل طور به را استعداهايشان
 رساندن انجام به جهت كاركنان همه هايتلاش هدايت جهت در را مسيري بايدمؤثر  سازماني رهبري. دارند ادامه صحيح
 منابع ميان در موجود اتصال حلقه است ممكن هدايت، يا رهبري وجود بدون. آورد فراهم سازمان، انساني منابع مديريت
 كار آن، در كه شود منجر اينابهينه موقعيت يك به تواندمي موضوع اين. شود گسيخته يا ضعيف سازماني، انساني
 دست از را خود كفايت و كارايي سازمان، كل حال عين در و گيرد انجام فرد اهداف به دستيابي جهت در صرفاً انفرادي

 سازماني رهبري وجود بماند، باقي موفق سازمان، يك اينكه براي بنابراين. نمايد باز خويش اهداف به دستيابي از و داده
 ايجاد، چگونگي تشخيص هاشركت موفقيت براي كليدي نياز امروز، رقابتي محيط در همچنين. است ضروري و واجب
 هاييقابليت داراي بايد خود رقابتي مزيت از برداري بهره و توسعه براي هاسازمان. است رقابتي مزيت از حمايت و حفظ
 درون انساني منابع درست كردن مديريت. برند كار به تقليدناپذير و ارزشمند كمياب، منابع ايجاد براي بتوانند كه باشند

 به بايد و باشديم سخت سازماني رهبران يهمه براي آن كردن كپي و تقليد كه است رقابتي مزيت نوع يك سازمان،
 جهت در را آن كه هستند سازمان هايدارايي واقع در انساني، منابع. شود داده توسعه سازماني منابع از قسمتي عنوان
 سازمان پذيري رقابت قابليت رشد نهايت در و كارايي و وريبهره افزايش هدف با هايياستراتژي استقرار و طراحي
 مطالب به توجه با. شود سازمان درون انساني منابع عملكرد بهبود باعث تواندمي موضوع اين در نقص و سازدنمي توانمند
 رقابتي كار محيط وجود شرط با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك كه گرفت نتيجه توانمي شده گفته

 با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك بين گفت؛ توانيم بنابراين. گردد سازماني ثبات و رشد باعث توانديم
 فرضيه و دارد وجود معناداري تأثير تهران شهر آسيا بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط وجود ميانجي نقش تبيين
 جعفري ،)2018( مبيني و الوداري تحقيقات با تحقيق اصلي فرضيه آزمون نتايج. شوديم واقع ييدتأ مورد تحقيق اصلي
 و) 2016( همكاران و سانتانا مارتين) 2019( درودي و نوروزي ،)2019( همكاران و نعمتي و) 2018( نجفي و هرندي
  .باشدمي راستا و جهت يك در) 2021( همكاران و اوبريچ مراد

  گردد:يمبراساس نتايج به دست آمده پيشنهاد 
مطلوب  عملكرد عامل مهمي جهت ايجاد نحوه استفاده مديريت سازمان از انواع شيوه مديريتي و سبك رهبري، )1

در مورد موارد مختلف به كاركنان، حق تصميم گيري و يا اظهار نظر  بايد انمدير شود؛، پيشنهاد ميباشدميسازماني 
چراكه سكوت كاركنان در قبال منابع انساني سازماني در بلندمدت موجب كاهش رضايت شغلي ، درون سازمان را بدهد
  شود.تفاوتي شغلي در محيط كاري مييا پيامدهاي بدتر بي

ريزي، انگيزش و رهبري، مديريت سازمان نظير سازماندهي، برنامهعوامل مديريتي ي شود براي همهپيشنهاد مي )2
هاي هر سازمان مشخص و تعيين گردند تا بهتر بتوان ها و ماموريتهدفهاي كنترل و نظارت منابع انساني و مادي، سيستم

  هاي سازمان را در جهت رسيدن به عملكرد مطلوبي دنبال كرد.ها و ماموريتهدف
در  مديريت منابع انساني هاي آموزشي، سمينارهاي علمي و تخصصيبرگزاري دورها شود بپيشنهاد مي )3

خارج محيط كار رقابتي هاي آموزشي، سمينارهاي علمي و تخصصي ها و يا فراهم نمودن شرايط شركت در دورهسازمان



      

  رقابتي كار محيط گرميانجي برنقش تأكيد ضمن انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك تأثير: مجتبي معظمي، بهشته فضلعلي 140
 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 142 تا 114 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

هاي آنان در پيگيري برنامهقه لاهاي مادي و غير مادي براي كاركنان در جهت افزايش عيجاد انگيزشو ا از سازمان
  سازماني آنان تلاش شود.و افزايش كيفيت و كميت عملكرد  رهبران سازماني آموزشي

يندهاي مديريت آو چگونگي ارتباط فر رهبري درون سازماني يجاد درك و روحيه شناختشود با اپيشنهاد مي )4
 رشد سازماني شود.باعث بهبود و  هامنابع انساني و رسيدن به مزيت رقابتي در سازمان
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