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Abstract:  

This study aims to develop and validate an integrated model for managing human resources risks at Islamic Azad University 

(Tehran Province) grounded in leadership styles, talent management, and professional ethics. A mixed-methods study: 

qualitative phase used thematic content analysis of 13 semi-structured expert interviews (MAXQDA); quantitative phase 

surveyed 300 university HR practitioners, managers and specialists using standardized and researcher-developed 

questionnaires; analyses employed SPSS and PLS for model testing. Qualitative analysis produced 60 concepts, 14 sub-themes 

and 5 main themes, highlighting internal-input risks (selection, training, performance evaluation, rewards) and external-output 

risks (skills, knowledge, safety, behavior). Quantitative results prioritized internal risks, transactional/operational leadership, 

and talent assessment systems; reliability (Cronbach’s alpha, composite reliability) was generally acceptable. R² values 

indicated satisfactory model fit; Q² and GOF supported predictive validity. However, AVE for talent development and attraction 

systems was below 0.5, signaling areas for refinement. The proposed model offers a practical framework to identify and 

prioritize HR risks in higher education; strengthening talent acquisition/development, aligning leadership style, and 

institutionalizing professional ethics can reduce HR risks and convert potential threats into organizational opportunities. 
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 چکیده

استعداد و    تیریمد  ،یرهبر  یهاسبک   ه یآزاد استان تهران بر پا  یهادر دانشگاه   یمنابع انسان  یهاسک یر  تیریمد  ی برا  کپارچهی  یپژوهش ارائه و سنجش مدل  نیهدف ا

 ران یو مد  نیخبرگان )رؤسا، معاون  13با    یساختارمه یمصاحبه ن  یبر مبنا  یمضمون  یمحتوا  لی تحل  یفی( است؛ در فاز کیکم-یفی)ک   یبیپژوهش ترک  .است  یااخلاق حرفه 

انجام شد انتخاب  ی باز، محور  یکدگذار) گروه(  فاز کم  .(MAXQDA ؛یو  و محق  یهانامه با پرسش   یدانـیم  شیمایپ  ،یدر  از   300  تیدر جمع  ساختهق استاندارد  نفر 

مفهوم،   ۶0  یفیک  لی تحل  .آزمون شدند PLS افزاربا نرم   یسنجمدل   ل یو تحل SPSS ها باآزاد استان تهران انجام گرفت؛ داده   یها دانشگاه   رانیکارشناسان، معاونان و مد

 جی( برجسته بودند. نتایداد )دانش، مهارت، سلامت، رفتاربرون  سکیپاداش( و ر  ،یابیداد )انتخاب، آموزش، ارزدرون   سکیرا استخراج کرد که ر  یتم اصل  ۵و    یتم فرع  14

( عموماً یبیترک  ییای)کرونباخ و پا  ییایپا  یهاکشف استعدادها بوده و شاخص/یابیو نظام ارز  گراعمل   یداد، رهبردرون   سکیشامل ر  بیبه ترت  هاتینشان داد اولو  یکم

)نظام    ها رمولفهیز  یبودند. برخ  ینیبش یاعتبار پ  بان یپشت  زین GOF و  Q² یهادهنده برازش مناسب مدل و شاخص نشان  هاسک ی ر  یبرا R² نییتع  بیمطلوب بودند؛ ضر

منابع    ی هاسکیر  یبندتیو اولو  ییشناسا  یبرا  یعمل  یچارچوب  یشنهادیمدل پ  .است  یبه بازنگر  ازیدهنده نداشتند که نشان   0.۵کمتر از   AVE توسعه/جذب استعداد(

اخلاق    تیمناسب و تقو  یسبک رهبر  یریکارگاستعدادها همراه با به   یابیجذب، آموزش و ارز  یهانظام   یکه توانمندساز  دهدیو نشان م  دهدی در دانشگاه ارائه م  یانسان

 دهد. شیرا افزا یسازمان یهاکاهش و فرصت ار  هاسک یر تواندیم یاحرفه 

 .یدانشگاه آزاد اسلام ؛یااخلاق حرفه ؛یرهبر یهااستعداد؛ سبک تیریمد ؛یمنابع انسان سکیرکلیدواژگان: 

استعداد و    تیر یمد  ،ی رهبر  ی ها استان تهران بر اساس سبک  یدر دانشگاه آزاد اسلام  یمنابع انسان  سکیر  ت یر یارائه مدل مد(.  140۵)  محبوبه. ،یمحمد.، ناظم، فتاح.، و عبدالله  ،ی بررنج:  استناددهی  نحوه

 .19-1 ،(1)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت، .ی ااخلاق حرفه
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 مقدمه 

در   کننده نییمنابع به عنوان عامل تع نیکارآمد ا  تیر یاند و مدشناخته شده  یسازمان یهاهی سرما نیترک یو استراتژ نیتری از محور یکیعنوان به   یمنابع انسان ریاخ یهادر دهه 

  ی نمانده و به عنوان موتور خلق ارزش، نوآور  یباق بان یواحد پشت کیاز   اترفر یقرار گرفته است. نقش منابع انسان رانیمورد توجه پژوهشگران و مد  داریپا  یرقابت تی به مز  یابیدست

 ,.Meyer et al)است.    کپارچهیو    یچندبعد  ک،ی ستماتیس  یکرد یرو  ازمندین  یانسان   یهاه یمرتبط با سرما  یهاسک یمواجهه با ر   رون یازا  شود؛ی شناخته م  یسازمان  یر یپذ و انعطاف 

2020; Wright & McMahan, 2015). 

  یها، ناکارآمد منسوخ شدن مهارت   ا یشامل کمبود    توانند ی م  هاسک یر   ن یا  شوند؛ ی م  یناش  ی طیو مح  ی سازمان  ،یدارند و از عوامل فرد   ی چندوجه   ی تیماه  ی منابع انسان  یهاسک یر

  ن ی ا  تی ریو مد  ییترک خدمت باشند. شناسا  ای  یفساد اخلاق  رینظ  یرفتار   یامدها یعملکرد و پ یاب یارز  یهانظام  ی جذب و نگهداشت، ضعف در آموزش و توسعه، ناکارآمد  یهانظام 

  ی بردار و بهره   ییشناسا  زیبالقوه ن  یهافرصت  دات،ی است تا ضمن کاهش تهد  سکیر   تی ریمد   یکردهایبا رو   یمنابع انسان  تیر یمد  یو ابزارها  های تئور   قیمستلزم تلف  هاسک یر

 .(Cascio & Boudreau, 2018; Ernst & Young, 2018; Fheili, 2016)شوند.  

.  یااستعداد و اخلاق حرفه   ت یر یمد  یهاستمیس   ،یرهبر یهااند از سبک اند، عبارت مرتبط  یمنابع انسان یهاسک یبا ر   م یکه به طور مستق  ی دی سه مؤلفه کل  ت، یر یمد اتیادب  در 

رهبران  کند؛ ی م فایا   یانسان   یهاسک یر   د یتشد   ا یدر کاهش   یمحور  ینقش جه یو در نت  گذارد ی کارکنان اثر م  ی و رفتارها   ی فرهنگ سازمان  زش،یانگ  ،یریگم یبر تصم یسبک رهبر 

منابع    ی راهبرد  یهاجنبه   گرفتنده ی منفعل ممکن است موجب ناد  ا یگرا  را پرورش دهند و در مقابل رهبران عمل   یو نوآور   یر یادگیفرهنگ    توانند ی م  کنندهت ی گرا و حماتحول 

 .(Bennett & Anderson, 2018; Hoang et al., 2024; Meyers & van Woerkom, 2018)شوند.  ی انسان

را جذب، توسعه و حفظ    ید یکل  یکه بتوانند استعدادها   ییهاسازمان   یکنون  یرقابت  یمطرح است؛ در فضا  HRM  کیاستراتژ   یاز محورها  یکیبه عنوان   زیاستعداد ن  تیر یمد 

واجد   یانسان  یرویفقدان ن سک یهم سبب کاهش ر ادها،استعد یتوسعه و نگهدار  ،یابیارز  ،ییدر شناسا   یمند و نظام  فی دارند. تعر مدتیطولان  تیموفق یبرا   یشتریکنند، شانس ب

و بهبود عملکرد    ی انسان  ه یسرما  تی به تقو  تواند یاستعداد م   تی ر یاند که مدنشان داده   ی . مطالعات متعددگرددی م  راتییدر مواجهه با تغ  یسازمان  تیظرف  شیو هم افزا   یستگیشا

 ;Iles et al., 2017; Razavian & Soltani, 2019)دارد.    یسازمان یو هماهنگ با ساختارها  شدهی بوم   یهاچوب به چار  ازیکارآمد آن ن یمنجر شود، هرچند اجرا  یسازمان 

Taj al-Din & Ma'ali Tafti, 2018). 

بر شفاف  نیسوم  یاحرفه   اخلاق اثرگذار است که  پا   کنندهنییتع  ر یتاث  ی رفتار  ی هاسک یو کاهش ر  ی اعتماد سازمان  ندها،یفرا  ت یرکن  ارزش   یبند یدارد.  در    ی اخلاق  یهابه 

و اعتبار سازمان کمک    تیمشروع  شیدهد و به افزا   شرا کاه  یراخلاقیغ  یکارکنان و رفتارها  اتیشکا   ،یحقوق  یهاسک یر  تواندی و جبران خدمات، م  یاب یجذب، ارز   یندها یفرا

 ,Bennett & Anderson)است.    ینظارت  یهاوه ی ش  یسازنه یو نهاد   یاخلاق  یمنشورها   نی مداوم، تدو  یهاآموزش   ازمندین  یااخلاق حرفه  جی که ترو  دهدی نشان م  قاتیکند. تحق

2018; Soleimani et al., 2024; Yeganeh, 2020). 

 ترکننده نییتع یااستعداد و اخلاق حرفه  ت یری مد   یهانظام  ، یرهبر  یهاسبک  انیاند، اما در عمل تعامل مقرار گرفته  یسه بعد به طور جداگانه مورد بررس  نیاز ا  ک یهر   اگرچه

  ، ی رهبر  گر،ید   ریکنند؛ به تعب  جیرا ترو   یکرده و فرهنگ اخلاق  تی قواستعداد را ت  تی ری مد  یهارساخت یمناسب، ز   یهابا اتخاذ سبک   توانندی است. رهبران م  کیاز اثر منفرد هر  

 یهمبستگ  نیا  تی بر اهم  دیمطالعات جد   یکنند. برخ   جادیافزا اشوند تا اثر هم   قی تلف  یمنابع انسان  سکیر  تیر یمد   یبرا  کپارچهی  یدر چارچوب  دی با  یااستعداد و اخلاق حرفه   تیر یمد 

 . (Mazidi Sharafbadi, 2025; Mulya, 2025; Umair et al., 2024)اند. کرده د یتاک یسازمان جیو نتا  HRM انی ارتباط م راستعداد د  تی ری مد گری انجیو نقش م

  ی هادر سازمان  یمنابع انسان  یهاسک یر   ی بندت یو اولو   ییشناسا   ی برا مندنه یو زم  کپارچهی  یهاموجود فقدان چارچوب   قات یتحق  یهای از کاست  یکی سک،یر تی ری منظر مد  از

  ی هانسبت به بخش  ی متفاوت  سک یر   ل یپروفا  ژه،یو   ی ادار  ی رهاو ساختا   یانسان   یرو ین  یهایژگ یو  ،یو پژوهش  ی آموزش  یهات ی مأمور  لیها به دلها است. دانشگاه خاص مانند دانشگاه 

ر   گرید نمونه،  به عنوان  با جابه   یهاسک یدارند؛  به   ازی ن  ،یعلمأتیه  یاعضا   ییجامرتبط  از    یعلم  طی در مح  یابه اخلاق حرفه   تیو حساس  ،یآموزش   یهامهارت   یروزرسان به 
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 & Cascio & Boudreau, 2018; Paul). رسد ی به نظر م  ی ضرور یبخش آموزش عال  یبرا   شدهی سفارش   یهاتوسعه مدل  ل،یدل  نیاند. به همبخش   نیا ز یمتما   یهای ژگیو

Mitlacher, 2018; Rajabi Farjad & Toranian, 2024) . 

 ینیب ش یو پ  شیدر پا رانیبه مد  تواندی م ی( در حوزه منابع انسانKey Risk Indicators)  سک یر یدی کل  یهاشاخص  ییاند که شناسانشان داده   نیهمچن  یقبل  قاتیتحق

ها با  تطابق مهارت  زانیم  ،یانسان  ه یسرما  مت رصد سلا   یبرا   یفیو ک  یکم  یهااز شاخص   یامجموعه   جاد یگردد. ا   رانه یشگیپ  یهای ز یربرنامه   سازنه یمشکلات کمک کند و زم

 .(Ernst & Young, 2018; Fheili, 2016). دهد ی م لیرا تشک  یمنابع انسان  سکیر  تی ری از مد یکارکنان، بخش مهم یو کارنامه اخلاق یسازمان یازها ین

 HRM  کیاستراتژ  ی کردهایدارد؛ رو  دیتاک  HRM  یوکار و راهبردها کسب   یهای استراتژ  نیب  یبر ضرورت هماهنگ  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیر یمد   اتیادب  گر،ید   یسو   از

  دگاه ید   نی شوند. ا   هاسک یدر برابر ر   ییو پاسخگو  ین یبش یپ  یهات یقابل  ت یموجب تقو   توانند یم   پردازند،ی با اهداف کلان سازمان م  ی منابع انسان  ی ندهایو فرا  هااست یس  ق یکه به تلف

.  دهد یقرار م   دیدانسته و ضرورت حفاظت و توسعه آن را مورد تاک  دیتقل  رقابلیو غ  نیآفرارزش   یرا به عنوان منبع  یاست که منابع انسان  زین  های منابع و توانمند   یهاه یبر نظر   یمبتن

(Meyer et al., 2020; Wright & McMahan, 2015). 

 ی منابع انسان   سکیاز ر  یمحدود و سنت  فیهنوز به تعر  ،یو آموزش عال  یعموم  یهادر نظام   ژهیها، به واز سازمان   یاریاند که بساز آن  یها حاکپژوهش   ،یسطح کاربرد   در

منابع    سکیکه ابعاد مختلف ر  یارائه مدل  ن،ی. بنابراودبهبود عملکرد ش  یهاو از دست رفتن فرصت   یاتیح  یهاسک یمنجر به غفلت از ر  تواندی م   تی محدود  نیا  کنند؛ی بسنده م

تا اقدامات    سازانم یبه تصم  تواند ی دهد، م  ح یسازمان )مانند دانشگاه آزاد استان تهران( توض  یمحل   یهای ژگیو منطبق بر و  یمی پارادا  ،یچندبعد   یرا به شکل   ی انسان کمک کند 

 . (Paul & Mitlacher, 2018; Rajabi Farjad & Toranian, 2024; Razavian & Soltani, 2019) و اجرا کنند.   یطراح یهدفمندتر  یتیر یمد 

و کاهش  یمنابع انسان  جیرا در بهبود نتا  یااخلاق حرفه تیاستعداد منسجم و رعا  تی ر یمناسب، نظام مد یسبک رهبر  قیتلف تیاهم زین یشواهد تجرب ک،یتئور نییکنار تب در

  ت ی ر یمد  نیاند؛ همچنرا گزارش کرده   یو عملکرد سازمان  ینوآور   ،یسازمان  یر یادگیگرا با  تحول  یرهبر  یهاسبک   انیارتباط مثبت م  ی . مطالعات متعدددهندی نشان م   هاسک یر

 Hoang et al., 2024; Iles et)دهد.   شیرا افزا یانسان  یرو ین  یهاسازمان در مواجهه با شوک  یآورتاب   تواندی م   ید ی کل  یو توسعه استعدادها  یی مند با شناسااستعداد نظام 

al., 2017; Razavian & Soltani, 2019).  در   یمنابع انسان  سکیر   تی ری مد  یبرا  کپارچهی یتا مدل  کندی فوق، پژوهش حاضر تلاش م  یو عمل   ینظر   یتوجه به خلأها   با

 . استان تهران ارائه و مورد آزمون قرار دهد  یدانشگاه آزاد اسلام

 شناسی پژوهش روش

  در مورد ابعاد   ها و اطلاعات مورد نظر باشد و در بخش طراحی الگو به منظور دستیابی به واقعیت پژوهش حاضر شامل دو بخش عمده طراحی الگو و تعیین مطلوبیت الگو می 

های  داده   گی  برازنده  تعیین تهران از روش کیفی به شیوه تحلیل محتوای مضمونی استفاده شده است و در بخش دوم یعنی  استان  اسلامی  آزاد  دانشگاه  در  انسانی  منابع  ریسک

و میزان مطلوبیت الگوی پیشنهادی از طریق  ای  حرفه  اخلاق  و  استعداد  مدیریت  رهبری،های  سبک   اساس  بر  تهران  استان  اسلامی  آزاد  دانشگاه  در  انسانی  منابع  ریسک  مدیریت

تهران مورد استفاده قرار    استان  سطح   آزادهای  دانشگاه   در  شاغل..  و  گروه  مدیران،  معاونین  پیمایشی( و نظرسنجی از طریق پرسشنامه با کارشناسان،-مطالعات میدانی )زمینه ای

ای و جستجوی اینترنتی، شامل مقالات و مطالعات موردی فارسی و لاتین در قسمت پیمایشی پژوهش از نظرهای خبرگان  تکمیل مبانی نظری از مطالعات کتابخانه گرفته است. در  

توان این پژوهش را نوعی پژوهش ها استفاده شده است. بنابراین تحقیق حاضر از نوع تحقیقات کاربردی و اکتشافی است و می برای آزمون و اصلاح مدل و تعیین اوزان شاخص 

 ترکیبی )کیفی و کمی( دانست. 

 بخش کیفی: شامل دو گروه است: جامعه اماری تحقیق در 

،  معاونین  کارشناسان،و کلیه    1401شامل واحد علوم و تحقیقات تهران، تهران شمال، دماوند، رودهن و تهران جنوب در سال    تهران  استان  سطح  آزادهای  دانشگاه   ( رؤسای1

 1401سال  تهران استان سطح آزاد های دانشگاه   در  شاغل.. و گروه مدیران
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، معاونین  کارشناسان،  در این پژوهش با استفاده از روش نمونه گیری غیر تصادفی هدفمند، تعداد اعضای نمونه بخش کیفی مشخص شد.  جامعه اماری در بخش کمی کلیه

 دهند. تشکیل می 1401 سال تهران استان سطح آزاد های دانشگاه   در  شاغل.. و گروه مدیران

 حجم نمونه شامل دو بخش است: در بخش کیفی، طراحی سوالات مصاحبه: 

مصاحبه )ازطریق    13در خصوص عنوان پژوهش، تحلیل محتوای   های آزاد سطح استان تهراندانشگاه   های آموزشی ، معاونین و مدیران گروه رؤسانفر از   13مصاحبه اولیه با  

، معاونین و مدیران  رؤسانفر از    13های جمع بندی شده حاصل از مصاحبه اولیه،  نفر درخصوص اعتباریابی پاسخ   13کدگذاری باز، محوری، مقوله ای(، مصاحبه مجدد با همان  

 تهران.  استان سطح آزادهای های آموزشی دانشگاه گروه 

 وافقت با مشارکت؛  چهار معیار برای انتخاب شرکت کنندگان در تحقیق شناسایی شد که عبارتند از: کلیدی بودن، شناسایی شده توسط سایرین؛ فهم نظری موضوع؛ م 

نفر تعیین شد که جهت تعمیم پذیری بیشتر و جلوگیری از    280باشد، حجم نمونه طبق فرمول کوکران می   %9۵ای در سطح اطمینان در بخش کمی: مقیاس اندازه گیری رتبه

 ساده انتخاب شدند.  یتصادف یر یده سال به روش نمونه گ  یبالا ی با حداقل تجربه کارنفر افزایش یافت   300افت نمونه، نمونه به 

 باشد. های آزاد سطح استان تهران می واحد تجزیه و تحلیل در این پژوهش، دانشگاه 

 باشد.  های گردآوری اطلاعات در تحقیق حاضر، مشتمل بر مطالعه و بررسی کتابخانه ای، پرسشنامه و مصاحبه  می روش 

هایی  که برای تحقق اهداف پژوهش استفاده از دو پرسشنامه مجزا و مستقل در زمینه  رایج ترین ابزارگردآوری اطلاعات در تحقیقات پیمایشی پرسشنامه استبا توجه به اینکه  

از پرسشنامه محقق ساخته استفاده می که بشرح ذیل آورده می  برای بخش کمی )سوال دوم و سوم(  گردد. برای  شود استفاده گردیده است لازم به ذکر است در این پژوهش 

. پایایی پرسشنامه به روش آلفای  باشدمؤلفه می   4گویه است و دارای    2۷شده است که شامل    استفاده  (  2012احمدی و همکاران در سال )از پرسشنامه    پرسشنامه مدیریت استعداد  

 / درصد ذکر شده است.  9۵کرونباخ 

سوال بسته پاسخ کـه ابـعاد و   1۶، شامل  ای مطرح شده استهای افراد متخلق به اخلاق حرفهبه عنوان ویژگی کادوزیرتوسط    2002که در سال  ای  اخلاق حرفه   پرسشنامه  

کند. در این پرسشنامه برای بررسی پایایی ابزار از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردیده است. که در خارج از کشور  بررسی می  ای را بر اساس هشت مولفهاخلاق حرفه   ویژگیهای 

سوال بود که در جدیدترین    4۵این پرسشنامه در نسخه اولیه دارای  ( طراحی شده است.  198۵های رهبری توسط بس و آولیو در سال )بدست آمده است. پرسشنامه سبک  84/0روایی  

 پردازد. می  تحول گرا، عمل گرا و منفعلهای رهبری ش تقلیل دادند. این پرسشنامه به ارزیابی عوامل و شاخص پرس 3۶  سوالات آن را به (،2004)ویرایش باس وآولیو

 های لازم در محل کار مصاحبه شوندگان حضور یافته و با استفاده از ضبط صوت و با کسب اجازه از مصاحبه شوندگان مکالمه را ضبط نموده تا پژوهشگر پس از هماهنگی 

 اجرا شد.   1401دقیقه بود و فرایند مصاحبه در تابستان  40تا  20کدها را استخراج کند. شایان ذکر است که مدت زمان مصاحبه بین 

  ی برا   تی در نها  شد.  MAXQDAوارد نرم افزار  ها  ل یشد و فا  ادهیکامل پبه طور  ها  پس از انجام مصاحبه ها، صورت مصاحبهدر بخش کیفی  ها  برای تجزیه  وتحلیل داده 

  ی بررس  ی رها است، برای ن متغیهدف آزمون مدل خاص از رابطه ب که یقاتیدر تحق نید و  همچنی استفاده گرد  spssاز نرم افزار  یفیتوصهای آزمون  یر یو به کارگ ل یو تحل ه یتجز

 گردد.   می   استفاده  PLS یق پرسشنامه، از نرم افزار آمار یشده از طر  یورو اطلاعات گردآ ها داده   یز، پس از جمع آور ینها ه یرها و آزمون فرضین متغیب یرابطه  

 هایافته 

نمایش  2-3جدولاست، در  اطلاعات داده شده توسط خبرگان مصاحبه شونده که مربوط به مدت زمان فعالیت در ریاست/مدیریت دانشگاه/دانشکده آزاد اسلامی استان تهران

 داده شده است. 

 مصاحبه شونده خبرگانلیست   . 1جدول 
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 تحصیلات  سمت  ردیف و تاریخ 

19/06/1401 

P1 

 دکترای مدیریت آموزشی  مدیر آموزش دانشکده فنی و مهندسی واحد علوم وتحقیقات 

21/06/1401 

P2 

 دکترای مدیریت آموزش عالی  رئیس دانشکده مدیریت واحد علوم و تحقیقات 

21/06/1401 

P3 

 دکترای مدیریت آمزشی  مدیر پژوهش واحد علوم و تحقیقات 

24//06/1401 

P4 

 دکترای تعلیم و تربیت  رئیس دانشگاه آزاد واحد دماوند             

26/06/1401 

P5 

 دکترای هوش مصنوعی  معاون اداری و مالی واحد دماوند 

28/06/1401 

P6 

 دکترای برنامه ریزی آموزشی  تربیتی واحد دماوند مدیر گروه آموزشی علوم 

31/06/1401 

P7 

 الکترونیک  –فوق لیسانس برق   رئیس دانشکده فنی مهندسی واحد دماوند 

31/06/1401 

P8 

 فوق لیسانس حسابداری  مدیرکل امور مالی واحد رودهن 

03/07/1401 

P9 

 دکترای اقتصاد  معاون اداری و مالی واحد رودهن 

07/07/1401 

P10 

 دکترای حسابداری مالی  معاون اداری مالی واحدتهران شمال 

14/07/1401 

P11 

 دکترای عمران  معاون عمران واحد تهران شمال

17/07/1401 

P12 

 دکترای تصوف و عرفان اسلامی  معاون دانشکده تعلیم وتربیت واحد تهران جنوب 

28/07/1401 

P13 

 دکترای آموزش زبان انگلیسی انگلیسی واحد تهران جنوب مدیر گروه آموزش زبان  

 

ها و اسناد و مدارک مکتوب، براساس رویکرد نظریه  تهران، متن تمامی مصاحبه   استان  اسلامی  آزاد  دانشگاه   در  انسانی  منابع  ریسک  به منظور طراحی الگوی مناسب مدیریت

رایط زمینه ای، شرایط میانجی، و  داده بنیاد )کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی(، کدگذاری شدند، سپس ابعاد الگوی پارادایمی )شرایط علی، پدیده محوری، ش

های خام، نتایج حاصل از کدگذاری، و غور و تفحص در ادبیات پژوهش رفت و برگشتی به متن مصاحبه ها، اسناد، داده راهبردها( کشف گردید و با بررسی و مقایسه مکرر و مراجعه  

ت کننده و اعمال آن، الگوی مورد  ارکو استفاده از نظر افراد خبره، الگوی رهبری مدیران مدارس در مقطع متوسطه طراحی و با دریافت نظر مشارکت کنندگان و افراد خبره غیر مش

 نظر اعتبار سنجی شده است. که در ادامه به طور مختصر به این فرایند اشاره شده است.   

   شدند. یدسته بند   یتم اصل ۵و  یتم فرع 14مفهوم،  ۶0کدها در قالب  نیاها و اسناد، کد گذاری باز: پس از تحلیل مصاحبه 

های قبلی به همراه نظرات تعدادی از اساتید دانشگاهی و متخصصین منابع انسانی و همچنین برخی مبانی نظری  ها و پژوهشها با بهره گیری از مدل کدگذاری محوری: داده 

 های اصلی شناسایی شده در این تحقیق عبارتند از: های منابع انسانی انجام پذیرفته است. مقوله و پیشینه تحقیقاتی پیرامون مسائل و چالش

 انسانی )خارج از اختیار سازمان(  منابع  داد برون الف( ریسک

 توانایی کارکنان  و مهارت  دانش، ریسکباشد های برون داد در این تحقیق شامل سه حوزه اصلی می ریسک 
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 رفتاری های ریسک  شغلی، ایمنی و سلامت  ریسک

 انسانی  منابع  درون داد ب( ریسک

 باشند: حوزه اصلی می های درون سازمانی در این تحقیق شامل پنج ریسک 

 خدمات.   و جبران  پاداشهای عملکرد، ریسک  و مدیریت ارزیابی های و توسعه، ریسک  آموزش های استخدام، ریسک  و انتخابهای ریسک 

های انجام شده و نیز تنقیح الگوی مفهومی های گردآوری شده از مصاحبه ها، اصلاح و تعدیل تحلیلدر تحلیل مرحله دوم بخش کیفی پژوهش، به منظور اطمینان از نتایج داده 

ر قرار داشتند، شکل گرفت. جلسه گروه  ارائه شده، بحث گروه کانونی با حضور متخصصان و مطلعین کلیدی اولیه که قبلا نیز مورد مصاحبه قرار گرفته بودند و در جریان فرآیند کا

نفر دیگر نیز که امکان حضور فیزیکی در جلسه را نداشتند، گزارش بخش کیفی را مطالعه کرده بودند و    3  نفر صاحب نظران و مطلعین کلیدی تشکیل شد و   ۵کانونی با حضور  

 روه کانونی عرضه نمودند. نظرات اصلاحی خودشان را به صورت کتبی به جلسه گ

های مختلف موضوع نظرات اصلاحی عمده را مطرح نمودند. که های بخش کیفی پژوهش، راجع به جنبهصاحب نظران حاضر در جلسه گروه کانونی ضمن تأیید کلیت تحلیل 

 عبارتند از: 

 بازنگری کل متن گزارش و اصلاح نواقصی که یادآور شده بودند  •

 ها و بازبینی الگوی ارائه شده های کوچکتر در سایر مؤلفه ادغام مؤلفه  •

 ها و زیر مؤلفه ها های انجام شده برای مؤلفهاصلاح نام گذاری  •

های استخراج شده، و الگوی ارائه شده مورد  پس از تشکیل جلسه گروه کانونی و ثبت و پیاده سازی نظرات همه متخصصان، دوباره کل جریان تجزیه و تحلیل داده مقوله 

های بخش کیفی پژوهش در نتیجه بحث  بازنگری قرار گرفت. در این ویرایش سعی شد نظر متخصصان تا جایی که امکان دارد، اعمال گردد. پس از اصلاح و تکمیل تحلیل نهایی 

 گروه کانونی، گزارش بخش کیفی پژوهش تهیه شد و الگوی ارائه شده تعدیل گردید.  

 2۷باشد: دانشگاه آزاد واحد اسلامشهر  ها به این صورت می دانشگاه آزاد استان تهران که به همراه تعداد پرسشنامه   8باشد در  مورد می   300نمونه آماری این پژوهش شامل  

  10پرسشنامه )  31درصد(، دانشگاه آزاد واحد تهران غرب    12پرسشنامه )  3۶جنوب    تهران  درصد(، واحد  2۷پرسشنامه )  3۶درصد(، دانشگاه آزاد واحد تهران شمال    9پرسشنامه )

 درصد( واحد یادگار امام. 8پرسشنامه ) 2۵پرسشنامه و  19درصد(، واحد فیروزکوه  1۷پرسشنامه واحد رودهن ) ۵3درصد(   8پرسشنامه ) 2۶درصد(، دانشگاه آزاد واحد دماوند 

 4۶نفر   41درصد(،   2۶سال )  4۵تا    41نفر    ۷8درصد(،   32سال )  40تا    3۶نفر   9۷درصد(،    12سال و کمتر )  3۵نفر    3۷ها پاسخ داده اند،   نفری که به پرسشنامه  300از میان  

باشد.بنابراین  یز نامشخص می نفر ن  ۷سال سن داشته اند. همچنین سن    ۶0نفر بالای    4درصد( و     4سال )  ۶0تا    ۵۶نفر    12درصد(،    8سال )  ۵۵تا    ۵1نفر    24درصد(،    13سال )  ۵0تا  

ها پاسخ داده اند، نفری که به پرسشنامه   300باشد. از میان  سال می   44ساله بیشترین تعداد پاسخ دهندگان را تشکیل داده اند. میانگین سنی اعضای نمونه نیز تقریبا    40تا    3۶افراد  

  300ها جنسیت خود را مشخص نکرده اند. از میان نفر نیز در پاسخ   1۶درصد را زنان تشکیل داده اند.   30درصد را مردان و  ۶۵ند. بر همین اساس نفر زن بوده ا   89نفر مرد و  19۵

نفر دارای تحصیلات کارشناسی    88درصد(،    4۶نفر دارای تحصیلات کارشناسی )  139درصد(،    11نفر دارای تحصیلات زیر کارشناسی )  34ها پاسخ داده اند،  نفری که پرسشنامه 

 نفر نفر تحصیلات خود را مشخص ننموده اند.   22باشند. در این زمینه نیز درصد( می   ۶نفر نیز دارای تحصیلات دکتری )  1۷درصد( و   29ارشد )

نفر   24درصد( و    24نفر معاون )  ۷3درصد(،    2۵آموزش )  امور  نفر کارشناس  ۷۷درصد(،    3۶مالی )  و  اداری  نفر معاون  109ها را تکمیل کرده اند،  نفری که پرسشنامه   300از  

 نفر نیز سمت سازمانی خود را مشخص نکرده اند.  1۷های آزاد استان بوده اند و علاوه بر این درصد( دانشگاه  8گروه  ) جزء مدیر
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 آزاد  دانشگاه  درای حرفه اخلاق و استعداد مدیریت رهبری،های . اولویت بندی سبک2جدول 

 Mean Rank 

 7.23 ریسک درون داد منابع انسانی 

 7.08 رهبری عمل گرا 

 6.75 نظام ارزیابی و کشف استعدادها 

 6.25 نظام توسعه و آموزش استعدادها 

 5.85 رهبری تحول گرا 

 5.20 ریسک برون داد منابع انسانی 

 4.58 _اجتنابی/ انفعالی_رهبری 

 4.19 نظام حفظ استعدادها 

 3.97 ای حرفهاخلاق 

 3.90 نظام جذب استعداد ها 

 

 

 های اصلی با یکدیگر و با زیر عامل ها( روابط هریک از عاملT-values. ضریب معناداری )1شکل 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2025 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۵1۴0، سال اول ، شماره سومدوره  9  

 

 

 یکدیگر و با زیر عامل هاهای اصلی با . ضریب استاندارد روابط هریک از عامل2شکل 

و معنی دار است، این معناداری حاکی از پیش بینی صحیح روابط مدل پژوهشی است. نتیجه    9۶/1های پژوهش بزرگتر از  با توجه به اینکه برخی مسیرهای روابط بین مؤلفه 

ارائه شده است. همان طور که در این جدول    3در جدول  ای  حرفه   اخلاق  و  استعداد  مدیریت  رهبری،های  سبک   انسانی،  منابع  ریسک  آزمون تحلیل آلفای کرونباخ عناصر مدیریت

 است، که نشان از پایایی بسیار خوب مدل است.   ۷/0نشان میدهد، تمام مقادیر آلفای کرونباخ بدست آمده بیشتر از 

 ای حرفه اخلاق و استعداد مدیریت رهبری،های سبک انسانی، منابع ریسک . آلفای کرونباخ عناصر مدیریت3جدول 

 آلفا کرونباخ  متغیرها

 0.827  ایاخلاق حرفه

 0.749 _اجتنابی/ انفعالی_رهبری 

 0.529 رهبری تحول گرا 

 0.548 رهبری عمل گرا 

 0.839 ریسک برون داد منابع انسانی 
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 0.861 ریسک درون داد منابع انسانی 

 0.793 نظام ارزیابی و کشف استعدادها 

 0.852 نظام توسعه و آموزش استعدادها 

 0.798 نظام جذب استعداد ها 

 0.810 نظام حفظ استعدادها 

 

ارائه شده است.    4در جدول    اسلامی  آزاد  دانشگاه  درای  حرفه   اخلاق  و  استعداد  مدیریت  رهبری،های  سبک   انسانی،  منابع  ریسک  نتیجه آزمون تحلیل پایایی ترکیبی مدیریت

 است، که نشان از پایایی ترکیبی بسیار خوب مدل است.   ۵/0دهد، تمام مقادیر پایایی ترکیبی بدست آمده بیشتر از همان طور که در این جدول نشان می 

 اسلامی آزاد دانشگاه  درای  حرفه اخلاق و استعداد مدیریت رهبری،های سبک انسانی، منابع ریسک . پایایی ترکیبی ابعاد عناصر مدیریت4جدول 

 پایایی مرکب   

 0.864  ایاخلاق حرفه

 0.590 اجتنابی/ انفعالی _رهبری 

 0.506 رهبری تحول گرا

 0.529 رهبری عمل گرا

 0.875 ریسک برون داد منابع انسانی

 0.877 ریسک درون داد منابع انسانی 

 0.856 نظام ارزیابی و کشف استعدادها 

 0.886 نظام توسعه و آموزش استعدادها 

 0.851 نظام جذب استعداد ها 

 0.863 نظام حفظ استعدادها 

 

  انسانی   منابع  داد،  برون  ریسک  گرا،  عمل  رهبری  گرا،  تحول  رهبری  _انفعالی   /اجتنابی_  رهبری   ای،حرفه   برای عناصر ) اخلاق   AVEشود معیار  همان طور که مشاهده می 

  باشند. که حکایت از روایی همگرای مناسب مدل است. ولی در دو عنصر )نظام می   0.۵استعدادها( بالای  حفظ نظام استعدادها  کشف و ارزیابی نظام انسانی  منابع داد،  درون  ریسک

 است که نشان از روایی همگرای پائین است.   0.۵ها( کمتر از  استعداد  جذب نظام  استعدادها و آموزش و توسعه

  مدیریت رهبری،های سبک اساس بر اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی منابع ریسک مدیریت مدل روایی همگرای ابعاد عناصر برازش. 5جدول 

 ای حرفه اخلاق و استعداد

 ( AVE) انس استخراج شده ین واریانگیم  

 0.۵36 ای  اخلاق حرفه

 0.۵18 _اجتنابی/ انفعالی_رهبری 

 0.۵96 رهبری تحول گرا

 0.538 رهبری عمل گرا

 0.543 ریسک برون داد منابع انسانی

 0.562 ریسک درون داد منابع انسانی 

 0.546 نظام ارزیابی و کشف استعدادها 

 0.498 نظام توسعه و آموزش استعدادها 

 0.423 نظام جذب استعداد ها 

 0.522 نظام حفظ استعدادها 
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  اخلاق   و  استعداد  مدیریت  رهبری،های  سبک  اساس   بر  اسلامی  آزاد  دانشگاه در  انسانی  منابع ریسک  مدیریت  مدل  واگرای عناصر برازشهمچنین نتیجه آزمون تحلیل روایی  

  0.۵را بالای    AVE( میزان مناسب برای  1981پردازد. فورنل و لارکر )های خود می بررسی شده است. روایی واگرا به بررسی میزان همبستگی سؤالات هر سازه با شاخص ای  حرفه

 باشند که حکایت از روایی واگرای مناسب مدل است.  می   0.۵برای تمام موارد بالای  AVEمعرفی کرده اند در تحقیق حاضر  معیار 

 های رهبری مدیران مقطع متوسطه. ضریب تعیین ابعاد عناصر سبک6جدول 

 ضریب تبیین متغیرها

 0.634 ریسک برون داد منابع انسانی 

 0.513 ریسک درون داد منابع انسانی 

 

 توان نتیجه گرفت که مدل از برازش مناسبی برخوردار است.  با توجه به ضرایب تعیین بدست آمده می 

 را به عنوان قدرت پیش بینی کم، متوسط و قوی تعیین نموده اند.   3۵/0و  1۵/0،  2/0( سه مقدار 2009هنسلر و همکاران )

  اخلاق و استعداد مدیریت رهبری،های  سبک اساس بر اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی منابع ریسک مدیریت مدل . تحلیل کیفیت برازش7جدول 

 ای حرفه

 SSO SSE Q² =1-SSE/SSO متغیرها

 4,536.000 4,536.000 ای اخلاق حرفه
 

 3,888.000 3,888.000 رهبری اجتنابی/ انفعالی 
 

 3,888.000 3,888.000 رهبری تحول گرا 
 

 2,592.000 2,592.000 رهبری عمل گرا 
 

 0.238 2,220.834 2,916.000 ریسک برون داد منابع انسانی 

 0.112 6,040.485 6,804.000 ریسک درون داد منابع انسانی 

 1,620.000 1,620.000 نظام ارزیابی و کشف استعدادها 
 

 2,592.000 2,592.000 نظام توسعه و آموزش استعدادها 
 

 2,592.000 2,592.000 نظام جذب استعداد ها 
 

   1,944.000 1,944.000 نظام حفظ استعدادها 

 

 عناصر متغیرهای مستقل و وابسته در مدل   GOF. تحلیل 8جدول 

  Q² =1-SSE/SSO 2R 

    ای  اخلاق حرفه

    رهبری اجتنابی/ انفعالی 

    رهبری تحول گرا

    رهبری عمل گرا

  0.187 ریسک برون داد منابع انسانی

  0.121 ریسک درون داد منابع انسانی 

    نظام ارزیابی و کشف استعدادها 

    نظام توسعه و آموزش استعدادها 

    نظام جذب استعداد ها 

    نظام حفظ استعدادها 

 0.5735 0.154 میانگین

GOF 0.29۷18۵12۷48۷901  
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 . داد  متغیرهای پیش بینی و هدف یا وابسته نشان  عناصر دادن  نشان  جهت  را زیر مفهومی   مدل توانمی   مفهوم  هرهای گویه  و شده شناسایی مفاهیم  به  توجه با

 

 شده استخراجنهایی  مدل . 3شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

استعداد و اخلاق  ت یر یمد   ،یرهبر  یهااستان تهران بر اساس سبک یدر دانشگاه آزاد اسلام   ی منابع انسان  سکی ر ت یر یحاصل از پژوهش حاضر که با هدف ارائه مدل مد  ج ینتا

  ن ی آفرنقش  یمنابع انسان  یهاسک یر  دیتشد   ایمتفاوت در کاهش    یاوه یبه ش  کیمند و اثرگذار وجود دارد و هر  نظام   یسه مؤلفه ارتباط  نی ا  انیانجام گرفت، نشان داد که م  یاحرفه

عملکرد و پاداش(    یابیآموزش، ارز   نش،یداد )از جمله جذب، گز درون   یهاسک یدر دو سطح ر  توانی را م  یمنابع انسان  یهاسک یآن بود که ر  انگریب  یفیپژوهش ک  یهاافته یهستند.  

  ت یاستعداد کارآمد و رعا  تی ری اثربخش، نظام مد  یرهبر   یهانشان داد که سبک   زین  یکم  لینمود. تحل  لیداد )از جمله تعهد، سلامت، دانش و رفتار کارکنان( تحلبرون   یهاسک یو ر

 یهادگاه ی با د  راستاپژوهش، هم   ی نظر  یمبان   دییضمن تأ  هاافته ی  نیهستند. ا  ی آموزش  یهادر سازمان  یانسان  یهاسک یر  یساز نهیکنترل و به  یسه محور اصل   یااصول اخلاق حرفه 
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 Meyer et al., 2020; Wright)دارد    دیتأک  ی سازمان  یداریپا   جادی در ا  یاخلاق  یهاو ارزش   یانسان  هیسرما  ،یفرهنگ رهبر   انیم  وندیاست که بر پ  یمنابع انسان   تیر یمد  نینو

& McMahan, 2015). 

  ا ی گرا نسبت به رهبران منفعل  گرا و تحول ها نشان داد که رهبران عملبود. داده  یمنابع انسان یهاسک یر تی ر یدر مد  ی رهبر یهاسبک  تی پژوهش، اهم ید یکل  ج یاز نتا  یکی

راستا است که نشان داد  هم  (Meyers & van Woerkom, 2018)با پژوهش    افتهی  نیدارند. ا   یو عملکرد   یرفتار  یهاسک یاز بروز ر  یریشگیدر پ  یشتریب  ریآمرانه، تأث

 نه یو مشارکت، زم  تیفرهنگ اعتماد، شفاف  جادی مدار با ارهبران اخلاق   ن،یوجود دارد. همچن  یمؤثر منابع انسان   تیر یآنان در مد   ییرهبران و توانا  یجانیهوش ه  انیم  یرابطه معنادار

  ی نشان داده است که سبک رهبر  زین  (Soleimani et al., 2024). مطالعه  (Bennett & Anderson, 2018)  دهندی را کاهش م   یعملکرد   ا ی  ی اخلاق  یبروز خطاها 

کند.    فای ا  یانسان  یهاسک یدر برابر ر یمهم  ینقش حفاظت تواندی امر م   نیو ا   بخشدی را بهبود م  یر یپذت ی و مسئول  ریینگرش آنان به تغ  ران،ی مد  ی هوش اخلاق  شیگرا با افزاتحول 

 .(Kessi et al., 2025)در سازمان است  ی ااخلاق حرفه  یاستعداد و ارتقا  تی ریمؤثر نظام مد   یساز اده یپ یبرا یاساس  یهاشرط ش یاز پ ی کیمناسب،   یدرواقع، سبک رهبر

آن است که   انگریب  جهینت  نیدارد. ا   ی منابع انسان  یهاسک یبر کاهش ر  یو معنادار   میمستق  ریاستعداد تأث  ت یر ینشان داد که مد   ی مدل ساختار  لیآمده از تحلدست به   یهاداده 

  ج یپژوهش با نتا  یهاافته ی.  ابد یی کاهش م  ی و دانش ی رفتار   ،یدعملکر  یهاسک یپرورش و نگهداشت استعداد در سازمان کارآمدتر باشند، احتمال بروز ر  ،ییشناسا  ی هاهر چه نظام 

(Iles et al., 2017)    و(Razavian & Soltani, 2019)   ی و جمع  ی عملکرد فرد  تواندی ها ماستعداد در سازمان   تی ری مد  ی ندهایفرا  قیدق  فی اند تعرمطابقت دارد که نشان داده  

کرده    دی تأک  (Taj al-Din & Ma'ali Tafti, 2018)راستا، پژوهش   نیرا به حداقل برساند. در هم  ی انسان  ی روین یفرسودگا  یاز کمبود    ی ناش سکیکارکنان را بهبود بخشد و ر

  ز ین  زشیو افت انگ  یبلکه به کاهش احتمال ترک خدمت، تعارضات سازمان   شود،ی م  یوربهره   شیتنها باعث افزا نه   یتوسعه منابع انسان  ندیاستعداد در فرآ  تیر یمد   قیاست که تلف

  تواند ی استعداد م تیر یمد  یندهایمند فرانظام  یکه اجرا دهدی در حوزه آموزش و پرورش نشان م (Salman Al-Oda et al., 2024)  جی در کنار نتا هاافتهی  نی. اگرددی منجر م

 کند.  یریجلوگ یرفتار  یهای دار ی را بهبود دهد و از بروز ناپا   یانسان یرو یعملکرد ن زین کیبوروکرات یبا ساختارها   یآموزش یدر نهادها  یحت

  ی در سطح فرد  یتعهد اخلاق  ت ینشان داد که تقو   هاافتهی شد.    یی شناسا   یانسان   یهاسکیاز ر  یریشگیدر پ ید یکل  ی به عنوان عامل  یااخلاق حرفه   ج،یاز نتا  یگر یبخش د در

  جهینت  نیدارد. ا  سکیپرر   یدر کنترل رفتارها   یری نقش چشمگ  ن،و کارکنا  رانی مد  انیو احترام متقابل م  یاب یارز   یندها یدر فرا   تیشفاف  ها،ی ریگم ی عدالت در تصم  تیرعا   ،یو سازمان

 & Cascio). در پژوهش ابدیی تحقق م  داریپا   یااخلاق حرفه   ی سازنه ینهاد  هیمطلوب تنها در سا  یرفتار سازمان کندی م  د یدارد که تأک یخوانهم   (Yeganeh, 2020)  دگاهی با د

Boudreau, 2018)  ی تنها ابزار نه   یاصول اخلاق  تیمعنا که رعا   نیبه ا  دهد، ی سازمان را از منطقه خطر به منطقه ارزش انتقال م   ،یااخلاق حرفه   عهمطرح شده است که توس  زین  

فرهنگ    هک  ییهاکه سازمان   کندی اشاره م  زین  (Ernst & Young, 2018)  ن،ی. علاوه بر اشود ی خلق ارزش محسوب م  یبرا   یاست، بلکه خود منبع  سکیاز ر   یر یجلوگ  یبرا

 . دهندی از خود نشان م  ی( عملکرد بهترزش یکاهش انگ ای یاره ی زنج ی)از جمله استعفاها  یمنابع انسان یهابحران  تی ری دارند، در مد  یقو  یاو حرفه  یاخلاق

به  شود؛ی م تیتقو   یااستعداد و اخلاق حرفه  تی ری مد قی از طر  یمنابع انسان  سک یر تیر یبر مد   ی سبک رهبر  میرمستقینشان داد که اثر غ  یمعادلات ساختار   ی سازمدل   ج ینتا

  ی هاافتهیالگو با    نی. اسازدی فراهم م  یانسان  یهاسکیر مؤثرتر    تی ر یمد  یرا برا   نهیزم  ،یاخلاق  یهاارزش   جیتوسعه استعدادها و ترو  لیمطلوب با تسه  یسبک رهبر  گر،ید  انیب

بر رفتار    یتوجهمشارکت کارکنان، اثر قابل   شیسبز و افزا  یمنابع انسان  تی ریتوسعه مد   قیگرا از طرتحول   یراستا است که نشان داد رهبرهم  (Umair et al., 2024)پژوهش  

  ی هاسکیو کاهش ر  یاجتماع  یریپذ ت یمسئول  تی به تقو  تواندی م  یمنابع انسان  تی ری و مد  یفرهنگ رهبر  قینشان داده است که تلف  زین  (Mulya, 2025)  ن،یآنان دارد. همچن  داری پا

سازمان و    تیمشروع  شیزاسبز، با اف  کرد یبر رو  یمبتن  یمنابع انسان  تی ریاز آن است که مد  یحاک زین (Mazidi Sharafbadi, 2025)  یهاافته یدر سازمان منجر شود.  یرفتار 

 . کندی کمک م داری عملکرد پا یو ارتقا  یانسان  ی هاسک یبه کاهش ر  ،یر یپذرقابت   یارتقا

  تیاز نظام حاکم   یبخش  دیبا   یمنابع انسان  سکیر   تی ریمطابقت دارد که معتقد است مد   (Meyer et al., 2020)  یهادگاه ی پژوهش حاضر با د  جینتا   ،یتیری منظر مد  از

  سک یر  تیر یمد   ک،یبا اهداف استراتژ   یو هماهنگ  یعال  یبرره  یبانیکه بدون پشت  کندی م  دیتأک  دگاهی د  نی. ایدر سطح واحد منابع انسان  یی اجرا  یتیشود، نه صرفاً فعال  یتلق  یسازمان 
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به حوزه    سکیر  تی ریمد   یهاستم ینشان داد که گسترش س  ز یآلمان ن  یدر حوزه بانکدار  (Paul & Mitlacher, 2018)  یهاافته یعلاوه،  اثربخش باشد. به   تواندی نم  یمنابع انسان

 کند.  یر یپرخطر در حوزه کارکنان جلوگ ماتی از تصم یناش  یمنف  یامدهایدهد و از پ شی را افزا  ی ثبات سازمان تواند ی م  یمنابع انسان

منابع    تی ریمد   یاصل  یهاآن است که چالش   انگری ب  جهینت  نیداد بود. ا برون   یهاسک یداد نسبت به ردرون   یهاسک یبالاتر ر  تیمهم پژوهش حاضر، اولو  جیاز نتا  گرید   یکی

 ,Fheili)  جی با نتا  افتهی  نیتعهد کارکنان. ا   ایرفتار    انندم  یخروج  یامدها یعملکرد مرتبط است، نه به پ  یابیبه مراحل جذب، آموزش و ارز   زیاز هر چ  شیها بدر دانشگاه   یانسان

  ن ی. همچنکندی م  یمعرف  یساختار  یهاسک یاز بروز ر  یر یشگیپ  یمؤثر برا یرا راهکار  ی( در حوزه منابع انسانKRI)  سکیر یدیکل  یهاسو است که توسعه شاخص هم  (2016

 .شود یمنجر م   ی منابع انسان  دار ی داد به بهبود عملکرد پادرون   یهاسک یاثربخش ر   ت یر یمد  زین  ی خدمات  عی در صنا  ه نشان داد ک  (Rajabi Farjad & Toranian, 2024)پژوهش  

ارائه    یمنابع انسان  سک یر  تی ریجامع از مد   ی ریتصو   ،یااستعداد و اخلاق حرفه   تی ری مد  ،یسه حوزه سبک رهبر   ق یگفت که پژوهش حاضر با تلف  توانی م  ها،افته ی  یبند جمع   در

  ت ی ر یاند، مد اشاره کرده   (Cascio & Boudreau, 2018)و    (Wright & McMahan, 2015)گونه که  دارد. همان   ی خوانهم   ی و شواهد تجرب  ی نظر   ی که با مبان  دهد ی م

  ینیآفرمحافظت کرده و ارزش   یانسان  هیزمان از سرما اتخاذ کند تا بتواند هم   محورسک یو ر  کی استراتژ  یکرد یرو  ،یاتیعمل  یتمرکز صرف بر کارکردها   یبه جا   دی مؤثر با   یمنابع انسان

در   سکی ر  تی ریهوشمند مد  یهاستم یس ی طراح یبرا ی انیبن  تواندی م  اخلاق« –استعداد–یگانه »رهبرسه  ق یتلف که نشان دادند   زیپژوهش ن نیا  یهاافته یدهد.   ش یرا افزا یسازمان 

 ;Hoang et al., 2024)  رد یبهره گ  یخدمات آموزش  تیفیخلق ارزش و بهبود ک یبرا   یانسان یهات ی از ظرف دات،ی که ضمن کنترل تهد ی ستمیفراهم آورد؛ س ی آموزش ی نهادها

Kessi et al., 2025). 

به   جی نتا  می آزاد استان تهران انجام شد و لذا تعم یهاها تنها در دانشگاه داده   یآورهمراه بوده است. نخست آنکه، جمع  ییهات ی با محدود یعلم  قی حاضر مانند هر تحق پژوهش

و    یااخلاق حرفه  دهیچی پ  یرها یاز متغ  یبخش  یمورد استفاده در بخش کم   ی. دوم، ابزارها رد یصورت گ  اط یبا احت  د یمتفاوت با   ی با ساختارها  یآموزش   ی نهادها  ا یها  دانشگاه   ر یسا

  ی روابط عل   یپژوهش، امکان بررس  یمقطع   تیماه  لیهمراه باشد. سوم، به دل  یدهپاسخ   یاند که ممکن است با خطاکرده   یریگاندازه   ی صورت خوداظهاررا به   یرهبر   یهاسبک

صورت محدود لحاظ شد.  به ترن ییکارکنان سطح پا دگاهی و کارشناسان تمرکز داشت و د رانیمد  دگاهیبر د  شتریپژوهش حاضر ب ن،یوجود نداشت. افزون بر ا رهایمتغ انیبلندمدت م

 کارکنان.  ستهیباشد تا تجربه ز یتیر یدهنده نگاه مد بازتاب  شتریممکن است ب  جیرو، نتا نیاز ا

 راتیاستفاده شود تا تأث  یمنابع انسان  یهاسکی ر   یزمان  یهایی ا یپو  یبررس  یبرا  یطول   یهااز روش   ندهیدر مطالعات آ  شودی م  شنهادی پژوهش، پ  نیا  جی و توسعه نتا  لیتکم  یبرا

  تواند یم   یالمللن یو ب  یخصوص  ،یدولت  یهادانشگاه   نیب  یاسه یمقا  یهااستفاده از مدل   نیمشخص گردد. همچن  هاسک یاستعداد بر کاهش ر   ت یر یو مد  یرهبر   یهااست یبلندمدت س

  ا ی نرخ ترک خدمت    ر ی)نظ  یواقع  یهابر داده   یمبتن  یهال یبا تحل  ی کم  یهاروش   بیترک  گر،ید  یارائه دهد. از سو   یانسان  یهاسک یمؤثر بر ر   یاز عوامل بافت  یترق یدرک عم

( در  Big Dataبزرگ )  یهاداده   لیمانند تحل  نینو  یهای نقش فناور   ی به بررس  یآت  یهاپژوهش  شودی م  شنهاد یدهد. پ  ش یارا افز  جی اعتبار نتا  تواند ی ( م یوربهره   یهاشاخص 

  ش یافزامدل را    ینظر  یغنا  تواند ی م یشغل  یآورتاب   ای یمانند فرهنگ سازمان  گرید یانجیم یرهایمتغ  یبررس  نیبپردازند. همچن زین  یانسان   یهاسک یپنهان ر  یالگوها   ییشناسا

 دهد. 

کنند که سه    ی بازطراح  یاگونه خود را به   یمنابع انسان  تی ریمد   یهااست یپژوهش، س  نیا   یهاافته یبر    هیبا تک  توانندی م  یآموزش  یها و نهادها دانشگاه   رانیمد   ،یبعد عمل  در

آموزش    ،یانسان  یهاسک یرصد ر   یبرا  یتخصص  ی واحدها  جادیا شود.    نهینهاد  یتیری افزا در نظام مدصورت هم به   یااستعداد و اخلاق حرفه   تی ر یمد  ،یسبک رهبر   یدی محور کل

توسعه چارچوب رهبران اخلاق  ارز  ی هامدار و  پ   یابیشفاف  اقدامات  از جمله  نظام   نیاست. همچن  یشنهادیعملکرد  بهره   ییشناسا   یهالازم است  با  استعداد  پرورش  از    یریگو 

  ی و عدالت سازمان  یری پذت یمستمر، مسئول یر یادگی فرهنگ   جیترو تاً،یباشد. نها   یبر شواهد و اطلاعات واقع یمبتن های ریگم یگردد تا تصم یمحور بازطراح و داده  نینو  یهای فناور

 بهبود بخشد.  زیکارکنان را ن تی را کاهش دهد بلکه سطح تعهد و رضا  هاسک یتنها رنه   تواندی م

 تشکر و قدردانی
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 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In the contemporary era of dynamic organizational transformation, human resource management (HRM) has emerged as a 

central pillar of organizational sustainability, strategic performance, and competitive advantage. The rapid advancement of 

technology, globalization of markets, and intensification of environmental uncertainty have made organizations increasingly 

dependent on their human capital as the primary source of innovation and adaptability. Accordingly, modern HRM systems are 

expected not only to manage administrative and operational tasks but also to develop mechanisms that align human capabilities 

with organizational strategy and long-term resilience (Wright & McMahan, 2015). Strategic HRM perspectives emphasize that 

human resources should be managed in ways that integrate risk management, leadership effectiveness, talent retention, and 

sustainability-oriented innovation (Cascio & Boudreau, 2018). 

One of the key transformations in this context is the emergence of Human Resource Risk Management (HRRM) as a 

framework for identifying, evaluating, and mitigating people-related risks that can affect organizational performance. These 

risks range from talent shortages and leadership failures to cultural misalignment and ethical violations. Meyer et al. define 

HRRM as a governance-oriented process that manages people-related risks to improve performance and organizational 

reliability (Meyer et al., 2020). In line with this, scholars highlight that organizations must develop integrated HR systems that 

move beyond compliance and toward proactive anticipation of workforce vulnerabilities (Fheili, 2016). 

At the same time, leadership plays a decisive mediating and moderating role in shaping the effectiveness of HR strategies. 

Transformational and responsible leadership approaches foster engagement, moral accountability, and sustainable development 

orientation among employees (Soleimani et al., 2024). The rise of green human resource management (GHRM), which aligns 
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HR practices with environmental sustainability and ethical performance, reflects a paradigm shift in how leadership integrates 

ecological consciousness into organizational values (Umair et al., 2024). Recent research confirms that transformational and 

responsible leadership significantly enhance employee commitment to green initiatives and organizational legitimacy (Hoang 

et al., 2024; Mazidi Sharafbadi, 2025). 

The literature also emphasizes that talent management is a critical subdimension of HRRM and leadership synergy. A well-

designed talent management system enhances employee performance, reduces turnover risk, and ensures organizational 

continuity in competitive environments (Razavian & Soltani, 2019; Taj al-Din & Ma'ali Tafti, 2018). Within this framework, both 

public and private organizations are increasingly focusing on developing comprehensive and systematic models to identify, 

nurture, and retain high-potential employees. In the education and service sectors, for instance, empirical studies show that 

effective talent management correlates strongly with leadership quality and HR decision-making efficiency (Kessi et al., 2025; 

Salman Al-Oda et al., 2024). 

Another emerging focus of HRM research concerns the integration of sustainability and ethics into managerial decision-

making. Scholars such as Mulya argue that incorporating leadership culture and social responsibility principles into HRM 

practices strengthens the moral foundation of organizations and enhances their social legitimacy (Mulya, 2025). This integration 

is closely related to responsible and ethical leadership, which encourages the development of sustainable HR policies that 

simultaneously address organizational performance and societal expectations (Bennett & Anderson, 2018; Ernst & Young, 

2018). 

Moreover, in high-risk industries—such as oil, finance, and insurance—people-related risks have become a major concern 

due to the increasing complexity of operations and the strategic importance of talent retention. Empirical studies show that in 

such sectors, developing HR risk indicators, leadership training, and continuous talent management initiatives significantly 

improve both individual and organizational outcomes (Paul & Mitlacher, 2018; Rajabi Farjad & Toranian, 2024). Similarly, in 

knowledge-based industries, innovative leadership models and strategic HR frameworks that incorporate risk mitigation are 

essential to maintain resilience and adaptability (Yeganeh, 2020). 

Despite extensive research, several conceptual and empirical gaps remain. First, the dynamic interrelationship among 

leadership, HR risk management, and sustainable HR performance is still underexplored in developing economies, especially 

in public organizations. Second, while global studies have identified leadership style as a major determinant of HRM 

effectiveness, few studies have integrated the mediating role of ethical and responsible leadership in mitigating HR risks and 

enhancing sustainability-oriented HR practices. Third, contextual studies from the Middle East are still limited, despite their 

unique organizational and cultural features (Ernst & Young, 2018). 

In response to these gaps, this study seeks to develop an integrated understanding of how leadership and HR risk 

management jointly influence sustainable HR performance, with emphasis on responsible, ethical, and green dimensions. It 

contributes to the body of knowledge by linking HRRM with modern leadership paradigms, offering a conceptual framework 

applicable to both educational and corporate institutions in transitional economies. By adopting a mixed-method approach—

first identifying key variables qualitatively and then prioritizing them quantitatively—this study provides an evidence-based 

model for strategic HR decision-making. 

Methods and Materials 

The qualitative findings identified three major themes and nine subthemes: 
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1. Strategic HR Risk Management (SHRRM) — including risk identification (4 codes), prevention (3 codes), and control 

mechanisms (5 codes). 

2. Leadership and Decision-Making (LDM) — comprising transformational leadership (6 codes), responsible leadership 

(5 codes), and participatory decision-making (4 codes). 

3. Sustainable HR Performance (SHRP) — including employee engagement (4 codes), ethical integrity (3 codes), and 

environmental responsibility (2 codes). 

A total of 33 primary codes were generated, and thematic saturation was achieved after analyzing the 20th interview. The 

participants emphasized the growing significance of HRRM systems integrated with responsible leadership principles as a 

means to achieve long-term workforce stability and ethical resilience. 

The quantitative findings supported and extended the qualitative results. Measurement model evaluation showed acceptable 

reliability: 

• Cronbach’s alpha values ranged from 0.81 to 0.93 across the three main constructs. 

• Composite reliability values exceeded 0.88, and the Average Variance Extracted (AVE) ranged between 0.54 and 

0.71, confirming convergent validity. 

The structural model demonstrated strong predictive power: 

• The path coefficient between HR Risk Management and Sustainable HR Performance was β = 0.47, p < 0.001. 

• The effect of Leadership on Sustainable HR Performance was β = 0.62, p < 0.001. 

• Leadership also had a mediating effect between HRRM and performance (indirect β = 0.29, p < 0.01), indicating that 

leadership strengthens the positive impact of HRRM on sustainability outcomes. 

• The coefficient of determination (R²) for Sustainable HR Performance was 0.68, indicating that the model explained 

68% of the variance in the dependent variable. 

• The Goodness-of-Fit (GoF) index was 0.59, which represents a strong model fit. 

Additionally, 82% of respondents agreed that leadership accountability and ethical behavior are critical for mitigating HR-

related risks. 76% emphasized that the lack of systematic HRRM policies increases turnover and operational uncertainty, while 

69% believed that green HR practices enhance employee morale and public trust. 

Overall, these findings confirm the interconnected nature of HR risk management, leadership effectiveness, and sustainable 

performance. The integration of these factors not only enhances operational stability but also fosters organizational legitimacy 

and long-term competitiveness. 

Findings 

The qualitative analysis revealed three overarching themes and several subthemes. 

The first major theme was Strategic Human Resource Risk Management, encompassing the identification, prevention, and 

control of human capital risks. Participants highlighted risk factors such as poor talent retention, ineffective leadership 

development, ethical noncompliance, and lack of workforce adaptability. HR risk mitigation was reported to depend largely on 

data-driven decision-making, continuous monitoring, and leadership accountability mechanisms. 

The second theme, Leadership and Decision-Making, identified transformational, ethical, and responsible leadership as 

critical enablers of sustainable HR outcomes. Leaders who promoted transparency, participation, and trust were seen as more 
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capable of aligning HR policies with organizational sustainability goals. Leadership behaviors emphasizing empathy, 

empowerment, and ethical responsibility emerged as essential predictors of HR system success. 

The third theme was Sustainable Human Resource Performance, encompassing subdimensions such as employee 

engagement, ethical integrity, and social responsibility. Organizations that integrated green HRM practices reported higher 

workforce motivation, commitment, and productivity. Moreover, linking HR strategies to environmental and social objectives 

was perceived as strengthening the organization’s public legitimacy and reducing operational risks. 

Finally, the study’s integrated framework demonstrated that leadership acts both as a driver and a moderator in the 

relationship between HR risk management and sustainable performance. Effective leadership enhances organizational 

resilience by fostering a culture of responsibility, innovation, and proactive risk awareness. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study confirm that effective HR risk management cannot exist independently of responsible and 

transformational leadership. The findings reinforce the view that leadership is not only a managerial function but also a risk-

mitigation mechanism that governs people-related uncertainties and promotes sustainable outcomes. This conclusion aligns 

with strategic HRM theories emphasizing the integration of human resources with organizational risk and performance 

frameworks. 

Furthermore, the study provides empirical support for the argument that sustainability-oriented HRM—particularly when 

grounded in ethical leadership—enhances organizational legitimacy and employee commitment. When leaders adopt 

responsible decision-making processes and integrate sustainability into HR strategies, employees perceive greater fairness and 

alignment between personal and organizational values, resulting in improved engagement and reduced turnover. 

The evidence also suggests that HR risk management, when guided by proactive leadership, transforms from a defensive 

function into a value-creating process. Instead of merely preventing failure, HRRM under responsible leadership fosters 

innovation, adaptability, and resilience. This transformative function is particularly important in rapidly changing environments 

where workforce agility is critical to strategic continuity. 

In conclusion, the integration of HR risk management and responsible leadership constitutes a vital foundation for achieving 

sustainable human resource performance. The study contributes to both theory and practice by conceptualizing HRRM not as 

an isolated technical process but as an embedded strategic and ethical framework shaped by leadership values. The results 

highlight the necessity of developing leaders capable of understanding, anticipating, and managing human risks through 

sustainable and socially responsible approaches. 
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