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Abstract 
Context and Purpose: The objective of this research is to examine the role 

of gamification in enhancing self-leadership among employees and its effects 

on their workplace adaptability in the Sports and Youth Administration of 

Yazd province. 

Methodology: The present research has an applied objective and a 

descriptive-exploratory nature and method. The statistical population of this 

study includes 130 employees of the Sports and Youth Administration in Yazd 

province. Using the Morgan's table formula, a sample of 97 individuals was 

selected for the first half of 2023. The data collection instruments were 

standardized questionnaires that were scored using a 5-point Likert scale. The 

validity (convergent and divergent) and reliability (factor loading, composite 

reliability, Cronbach's alpha coefficient) of the questionnaires indicated that 

the measurement tools have good validity and reliability.  
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Findings: The results of hypothesis testing using the SMART-PLS software, 

along with t-test statistics and path coefficients (β), demonstrated that 

gamification has a strong, direct and significant impact (0.874) on both self-

leadership of employees and workplace adaptability. It was found that 

gamification has a weak, direct and significant impact (0.318) on workplace 

adaptability, as well as an indirect impact (mediated by self-leadership) with 

a significance level of p < 0.001. Furthermore, self-leadership of employees 

was found to have a moderate, direct and significant impact (0.502) on 

workplace adaptability. Ultimately, self-leadership of employees can act as a 

mediator (Z = 3.12) in the relationship between gamification and workplace 

adaptability. 

Conclusion: Considering the designed model, the mentioned device should 

pay attention to gamification in order to enhance workplace adaptability. 

Furthermore, if it aims to have a greater impact of gamification, it should 

leverage the variable of employee self-leadership in this regard. By 

incorporating both gamification and employee self-leadership factors, it is 

likely to have a more pronounced positive effect on workplace adaptability. 

Keywords: Gamification, self-leadership of employees, self-adaptation 

in the workplace . 

Extended Abstract 
Abstract  
The objective of this research is to examine the role of gamification in 

enhancing self-leadership among employees and its effects on their workplace 

adaptability in the Sports and Youth Administration of Yazd province. The 

present research has an applied objective and a descriptive-exploratory nature 

and method. The statistical population of this study includes 130 employees 

of the Sports and Youth Administration in Yazd province. Using the Morgan's 

table formula, a sample of 97 individuals was selected for the first half of 

2023. The data collection instruments were standardized questionnaires that 

were scored using a 5-point Likert scale. The validity (convergent and 

divergent) and reliability (factor loading, composite reliability, Cronbach's 

alpha coefficient) of the questionnaires indicated that the measurement tools 

have good validity and reliability.The results of hypothesis testing using the 

SMART-PLS software, along with t-test statistics and path coefficients (β), 

demonstrated that gamification has a strong, direct and significant impact 

(0.874) on both self-leadership of employees and workplace adaptability. It 

was found that gamification has a weak, direct and significant impact (0.318) 

on workplace adaptability, as well as an indirect impact (mediated by self-
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leadership) with a significance level of p < 0.001. Furthermore, self-leadership 

of employees was found to have a moderate, direct and significant impact 

(0.502) on workplace adaptability. Ultimately, self-leadership of employees 

can act as a mediator (Z = 3.12) in the relationship between gamification and 

workplace adaptability. Considering the designed model, the mentioned 

device should pay attention to gamification in order to enhance workplace 

adaptability. Furthermore, if it aims to have a greater impact of gamification, 

it should leverage the variable of employee self-leadership in this regard. By 

incorporating both gamification and employee self-leadership factors, it is 

likely to have a more pronounced positive effect on workplace adaptability. 

Introduction  

Leaders in organizations have been seeking the most effective ways to engage 

and motivate their employees for a long time. Gamification, potentially, is a 

means through which organizations can engage and motivate a new generation 

of employees (Seller et al., 2017). However, relatively few studies have 

explored how these elements can lead to valuable outcomes, such as employee 

self-leadership and workplace adaptability. Self-leadership refers to the ability 

to guide and manage oneself, based on the principle that each individual is 

responsible and capable of taking leadership of themselves to achieve their 

goals (Manz & Neck, 2004). Workplace adaptability refers to the ability to 

organize and adjust oneself to the work environment (Parker et al., 2010). 

Researchers are interested in understanding how gamification can enhance 

valuable outcomes in the workplace, such as workplace adaptability, through 

examining self-leadership processes that shape behavioral and cognitive 

outcomes (Storat et al., 2019). The existing model not only contributes to the 

gamification literature but also provides significant insights into employee 

self-leadership literature. Therefore, the first goal of this model is to provide 

additional theoretical foundations to explain strategies through which 

gamification can influence valuable outcomes. Second, most literature in the 

field of employee self-leadership recognizes self-leadership as a critical 

precursor to outcomes (Storat et al., 2019). However, studies that specifically 

investigate the antecedents of employee self-leadership are rare (Cristofaro & 

Giardino, 2020). As a result, examining gamification as a potential precursor 

to employee self-leadership and exploring the mediating mechanisms through 

which gamification affects outcomes will contribute new insights to the self-

leadership literature. In other words, gamification will be examined as a 

system with practical potential in job design that can enhance individuals' self-

leadership. The aim is to determine how employees in sports and youth 

organizations can achieve workplace adaptability, and whether gamification 
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can play an effective role in enhancing employee self-leadership and 

promoting their adaptability in the workplace. 

Materials and Methods 

This research is considered "applied" in terms of its objective and 

"descriptive-correlational" in terms of the data collection method. The target 

population consisted of employees (130 individuals) of the Youth and Sports 

Department in Yazd province, out of which 97 individuals were randomly 

selected using simple random sampling based on Morgan's table. Self-

developed questionnaires were used as data collection tools, including 7 items 

for gamification, 6 items for employee self-leadership, and 3 items for 

workplace adaptability. The Likert five-point scale was used as the 

measurement basis for the questions. Three types of validity (content validity, 

convergent validity, and divergent validity) and three criteria (factor loadings, 

Cronbach's alpha coefficient, and composite reliability coefficient) were 

employed to confirm the validity and reliability.  

Discussion and Results 

In this research, the Partial Least Squares (PLS) method has been used. It is a 

combination of Principal Component Analysis (PCA), which relates the 

indicators to latent variables, and Path Analysis, which allows for the creation 

of a system of latent variables. The software used in this research is SMART-

PLS. The hypothesis results indicate that gamification has a significant impact 

on employee self-leadership, and employee self-leadership has a significant 

effect on workplace adaptability. Additionally, gamification has a significant 

impact on workplace adaptability. Finally, employee self-leadership plays a 

mediating role in the relationship between gamification and workplace 

adaptability. 

Conclusions 

The objective of this research was to examine the role of gamification in 

enhancing employee self-leadership and workplace adaptability in the Youth 

and Sports Department of Yazd province. The results confirmed the 

hypotheses. Considering the results obtained from the structural equation 

modeling, the conceptual model of the research can be considered as an 

empirical model that can serve as a guide and basis for future scientific and 

practical research. However, it should be noted that the researchers faced a 

limitation in this study, which is the possibility that employees may have 

provided conservative responses to the questions due to fear of the potential 

impact on their employment status and rights.Text (11regular times NR) 

Keywords: Gamification, self-leadership of employees, self-adaptation in the 

workplace 
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وارسازی در جهت افزایش خود رهبری کارکنان و اثرات  نقش بازی 

 کار  طیدر مح یخود سازگارآن بر 

  استان یزد(اداره ورزش و جوانان )مطالعه موردی: 

 1* پیمان اکبری

  رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ  ، یدولت  تیریگروه مد اریاستاد

 کریمی علی  

 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ  ،یورزش  تیریگروه مد اریاستاد

 نسب   ینیستاره السادات حس

 . رانینور، تهران، ا  امیدانشگاه پ  ، یدولت ت یریکارشناس ارشد مد
 21/05/1402 تاریخ دریافت:

 06/07/1402: بازنگری تاریخ 
 20/08/1402تاریخ پذیرش: 

 نوع مقاله: پژوهشی
 153-123صص:

 چکیده  
کارکنان و اثرات   یخود رهبر  ش یدر جهت افزا یوارساز ی پژوهش، نقش باز   نیهدف از ا هدف:  و  زمینه 

 . باشدیماداره ورزش و جوانان استان یزد  کار    طیدر مح  یآن بر خود سازگار 

پیمایشی است.   - پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش، توصیفی  شناسی:روش

شود.  استان یزد را شامل می  ورزش و جواناناداره  نفر از کارکنان    130جامعه آماری این پژوهش را تعداد  

شدند.    انتخاب  1402عنوان نمونه برای نیمه اول سال  نفر به   97که با استفاده از فرمول جدول مورگان  

دهی شدند.  ایی نمرهگزینه5های استانداری بود که در قالب طیف لیکرت  ها، پرسشنامه ابزار گردآوری داده 

ها حاکی  روایی )همگرا و واگرا( و پایایی )بار عاملی، ضریب پایایی مرکب، ضریب آلفای کرونباخ( پرسشنامه 

 خوبی برخوردار هستند.گیری از روایی و پایایی  از آن بودند که ابزارهای اندازه 

  tو با استفاده از آماره آزمون    SMART-PLSافزار نتایج حاصل از آزمون فرضیات توسط نرم  ها:یافته 

  کار   طیدر مح  یخود سازگار   و   کارکنان  یخود رهبروارسازی بر  (، نشان داد که بازیβو ضرایب مسیر )

(  44/0( و غیرمستقیم )318/0دار و تأثیر ضعیف، مستقیم )( و معنی874/0به ترتیب تأثیر قوی، مستقیم )

( و  502/0تأثیر متوسط، مستقیم ) کار طیدر مح یخود سازگار بر کارکنان  یخود رهبر دار دارد، و معنی
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را در تأثیرگذاری  (  Z=3/12)گری  تواند نقش میانجیمیکارکنان    ی خود رهبر دار دارد در نهایت  معنی

 کند.ایفا  کار    طیدر مح  یبر خود سازگار   وارسازیی باز

  ی خود سازگار با وجود مدل طراحی شده دستگاه مذکور بایستی بتواند به منظور افزایش    گیری:نتیجه

  ی وارساز ی باز توجه داشته باشد و اما اگر بخواهد تاثیرگذاری بیشتر    یوارساز ی بازبه نقش    کار  طیدر مح

 در این زمینه بهره جوید.    کارکنان  یخود رهبررا نشان دهد از متغیر  

  .کار  طیدر مح  یخود سازگار ،  کارکنان  یخود رهبری،  وارساز ی باز  ها:کلیدواژه 
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 مقدمه 

ها برای متعهد کردن و انگیزه مؤثرترین راههاساات که به دنبال  ها مدترهبران سااازمان

هایی با تغییرات و تکام ت  دادن به کارکنان خود هسااتند، تا جایی که این ینین ت ش

برانگیزتر تبدیل شاااده اسااات. اخیرا ، لری  خود نیروی کار در طول زمان به بحثی یالش

ار هاروارد، اظهار  وکهای جهانی یادگیری در انتشااارات کساابحل، مدیرعامل راه1ک رک

ها هساتند تا بفهمند که  داشات که مدیران در حال تجرب  ساه انتقال کلیدی به ساازمان

برای متعهد کردن و انگیزه دادن به نیروی کار یگونه بایساتی متفاوت بیاندیشاند و عمل  

وجوی معنادار در  کند که تفاوت نسال، یادگیری مساتمر، و جساتکنند. وی اساتدلل می

نامد. وی همچنین  کنندۀ ییزی اسااات که او آن را نیروی کار آینده میتعیین  محل کار،

کند: مرا به حساااب  اشاااره دارد که نیروی کار برای متعهد شاادن سااه ییز را ممالبه می

هاای خود را باه محال کاار بیااورم(،  هاا و تفااوتبیااوریاد )باه من اجاازه دهیاد تاا ارزش

و عزم(، و مرا رشااد دهید )با مساایرهای    2تاریبخش من باشااید )ترکیبی از خودمخالهام

 (.2020،  3های یادگیری( )ک رکشغلی و فرصت
های خارج از بازی  وارسااازی، که عناصاار حاصاال از طراحی بازی را وارد زمینهبازی

(، یا  وسااایلا  باالقوه اسااات کاه از طری  آن 4.2011کناد )دیتردیناو و همکاارانمی

ها انگیزه ل جدیدی از کارکنان را متعهد ساازند و به آنها ممکن اسات بتوانند نسا ساازمان

های  های بازاریابی، پلتفرمببخشاند، مسالم اسات زمانی که عناصار بازی به مشااغل، کم ین

کنند  شاوند، نتایج مثبت متنوعی را ایجاد میها اضاافه میرساان  اجتماعی، و ساایر زمینه

هایی مانند زیمنس که از عناصار  رکت(. با این وصاف، لیسات شا 2017.  5)سایلر و همکاران

کنند دائما  رو به رشااد اساات. با این  های خود اسااتفاده میوارسااازی در سااازمانبازی

 یگونه که  وارسااازی با در نظر گرفتن اینوجودکارهای نساابتا  کمی در حوزۀ ادبیات بازی
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  ی خودساازگار  و  خودرهبری کارکنان)توانند نتایج ارزشامندی را برانگیزند،  این عناصار می

 صورت گرفته است.   (کار  طیدر مح

اصاال   نیمفهوم بر ا نیخود اساات. ا  تیریو مد  تیهدا ییتوانا  یبه معنا  یخودرهبر

به اهداف    دنیرس یخود را در دست دارد و قادر است برا  تیدارد که هر فرد مسئول  هیتک

هاا و  از روش  یامجموعاهشاااامال    ی. خودرهبرردیعهاده بگ  بر خودش را بر  یخود، رهبر

به خود اسااتفاده   یبخشاا زهیخود و انگ  تیریمد یبرا توانندیاساات که افراد م  ییرفتارها

خود را    خودساااازگااریکما  کناد تاا    افرادباه    توانادیکاار م  طیدر مح  یخودرهبرد.  کنا 

 .(2004،  1دهد)مانز و ن    شیافزا

   یکار است. در    طیخود با مح  یو تمب  یدهسازمان ییتوانا  یبه معنا  یخودسازگار

مهم اسااات تا بتوانند با    اریکارکنان بسااا  یبرا  یخودساااازگار  ده،یچیو پ  ایکار پو  طیمح

کاار ساااازگاار شاااوناد و عملکرد خود را بهبود    طیمح  یهاافشاااارهاا و یاالش  رات،ییتغ

  .(2010،  2)پارکر و همکارانبخشند
ان، فرآیناد جاامعی از محققین باا بررسااای خودرهبری کاارکنا باا تماامی این اوصااااف  

توانند پیامدهای رفتاری و شاااناخت خود را شاااکل  خودتأثیری که از طری  آن افراد می

(، به دنبال روشان سااختن این مسائله هساتند که 2019،  3دهند )اساتورات و همکاران

تواناد بااعاف افزایش نتاایج ارزشااامناد در محیط کااری همچون  وارساااازی مییگوناه باازی

وارسااازی  دهد که بازیپیشاانهاد میخودسااازگاری شااود. به طور خ صااه، مدل پژوهش  

انادازی خواهاد کرد کاه باه حاالتی از خود ساااازگااری  فرآینادهاای متقاابال خودرهبری را راه

ایف شااغلی تقریبا  با  افتد که وظمنتج خواهد شااد که این خودسااازگاری زمانی اتفا  می

ساو باشاد. بنابراین، هدف از  همو در نهایت نتایج کلیدی  های اصالی افراد  ع ی  و ارزش

در زمینا  یا  محیط کااری   بهتر نقش خودرهبری کاارکناان  پژوهش حااضااار درک 

شاااود کاارمناد احسااااس  وارساااازی شاااده و این کاه یگوناه این موارد بااعاف میباازی

  یکه توساااعه خودرهبر  انتظار داشااات  توانی، مارتیبه عبخودساااازگاری کند، اسااات. 
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جهت  مؤثر در    یبه عنوان راهکار بتواندشاده    یوارساازیباز  یکار  طیمح  جادیکارکنان و ا

 .ردیکارکنان مورد استفاده قرار گ  یبهبود خودسازگار

کند بلکه به ادبیات خودرهبری وارساازی کم  میمدل حاضار نه تنها به ادبیات بازی

نماایاد. لاذا ابتادا، هادف این مادل فراهم سااااختن برخی  کاارکناان نیز کما  شاااایاانی می

هاا زیربنااهاای نظری اضاااافی اسااات تاا راهبردهاایی را توضااایر دهاد کاه از طری  آن

دوم، اکثر ادبیاات در زمینا     .وارساااازی بتواناد بر نتاایج ارزشااامناد تاأثیر بگاذاردباازی

ایی کلیادی برای نتاایج  باه عنوان مقادماهخودرهبری کاارکناان، جاایگااه خودرهبری را  

(. اما ممالعاتی که به بررسای ساواب  خودرهبری  2019)اساتورات و همکاران،  اند  دانساته

(. در نتیجه، محققین با 2020،  1کارکنان پرداخته باشاند، نادرند )کریساتوفارو و جیاردینو

و فرآینادهاای    وارساااازی باه عنوان مقادما  احتماالی خودرهبری کاارکناان،بررسااای باازی

وارسااازی نتایج  گری که از طری  آن بازیخودرهبری به عنوان مکانیزم احتمالی میانجی

را تحات تاأثیر قرار دهاد، باه ادبیاات خودرهبری مماالبی افزوده خواهاد کرد. باه بیاان دیگر،  

تواند  وارسازی را به صورت ی  سیستم با پتانسیل کاربردی در طراحی شغلی که میبازی

تا نتیجه مشاخ  شاود که یمور  ری افراد را افزایش دهد، بررسای خواهد شاد.  خودرهب

،  خواهند توانسات در محیط کاری به خودساازگاری برساند ،کارکنان اداره ورزش و جوانان

  یخودرهبر  شیدر افزا ینقش موثر  تواندیم  یوارسااازیبازبه عبارتی در اداره مذکور آیا  

 .  کندا  ف یکار ا  طیها در محآن  یسازگار  یکارکنان و ارتقا

 ادبیات نظری 

 وارسازی بازی

وارسازی، ابتدا باید تعیین و  به منظور درک روابط پیشنهاد شده، میان خودرهبری و بازی

ییساات، یگونه مورد ممالعه قرار گرفته اساات، و یرا   وارسااازیبررساای شااود که بازی

وارساااازی در ادبیاات باه تواناد در زمینا  مادیریات باه طور باالقوه کااربردی بااشاااد. باازیمی

تعریف شاده اسات    "های خارج از بازیاساتفاده از عناصار طراحی بازی در زمینه"صاورت  

اما سااختار را از ساایر   (. اگریه این تعریف گساترده اسات،1397)کریمی و غفاری غدیر،  

 

1 Cristofaro & Giardino 



 
 2 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

132 
 

هاای جادی افزایش کناد. هادف باازیمتماایز می  1هاای جادییون باازیمفااهیم مرتبط، هم

وارساااازی در مقاابال، از عنااصااار  کاه باازیهاای واقعی اسااات، درحاالییاادگیری باا باازی

بخش متنوعی دارناد در یا  زمینا  خاارج از باازی  هاای انگیزهوارساااازی کاه ویژگیباازی

وارساازی که اساتفاده از آن متدوال و درک  کند. برای مثال، ی  عنصار بازیاساتفاده می

توان به ها را تقریبا  میهاسات. امتیازها و سامرآن آساان اسات، اساتفاده از امتیازها و سامر

رو،  تواند کمیّ شاود، تزری  کرد. از اینهر سایساتم موجودی که در آن اقدامات کاربر می

ا در راساتای ت ش برای انگیزه دادن به افراد نیسات، بلکه نسابتا   هوارساازی خل  بازیبازی

های معمولی یا عادی اسات. با این اوصااف، اساتفاده از  وارد کردن عناصار بازی در سایساتم

کند تا با ماهیتی مشاابه  ها را وادار میهای معمولی و فعالیتاین عناصار بازی این سایساتم

ها از جمله  ای از زمینهوارساازی در انوا  گساتردهبازی  (.1401بازی ظاهر شاوند)یوسافی،  

های مدیریت عملکرد )هانوس و  (، ساایسااتم1399توسااعه و آموزش )گوهری و واحدی،  

جویی در  های صااارفه(، کم ین2014،  3(، بازاریابی )رابساااون و همکاران2015.  2فاکس

دگیری )تاابنااک و ( و یاا1401(، تعااملی )بااقری و همکااران،  2019،  4انرژی )وی و یوناو 

های رایج  ( مورد اساتفاده قرار گرفته است. در واق،، بسیاری از اپلیکیشن2021،  5حساینی

اناد. برای مثاال،  وارساااازی را تااییاد کردهمورد اساااتفااده در دنیاای مادرن نیز نفو  باازی

وارساازی را جهت  و ساایر عناصار بازی7ها، ی  پلتفرم مشاهورکتاب صاوتی، نشاان6آئودیبل

گیرد)مقرب الهی و  یجاد انگیزه و ترغیب کردن به اسااتفاده از این اپلیکیشاان، به کار میا

شامار و به وارساازی در دنیای مدرن ما بیهایی با عناصار بازی(. اپلیکیشان1401جعفری،  

گیرند. با این حال،  جا هساااتند که تقریبا  مورد توجه یا بررسااای قرار نمیقدری در همه

ین ساااختار و ابزار بالقوۀ مفید در ده  گذشااته در ت ش برای درک  تحقیقات در مورد ا

، توجه تحقیقاتی بیشااتری را به خود جلب کرده  تأثیرات آن بر رفتار و شااناخت انسااان
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 تواندیم  یوارساازیرا که بازی(. 2020 2؛ سایلر و هومنر2018،  1اسات )فنو و همکاران

را به   یریادگیابزار قدرتمند اساتفاده شاود تا هم آموزش و     یها به عنوان  ساازمان یبرا

 .کند  یابیها را ارزکارکنان ارائه دهد و هم عملکرد آن

 خودرهبری

های رفتاری و شااناختی و  خودرهبری فرآیند جام، خودتأثیری اساات که شااامل حالت

و   3شاااود )نا  هاایی باا هادف شاااکال دادن مثبات نتاایج عملکردی فردی میاساااتراتژی

هایی  جایگزین"سااازی  ( با الهام گرفتن از مفهوم1980)4(. مانز و ساایمز2020همکاران.

تواند  ها می( پیشانهاد کردند که یکی از این جایگزین1978)6کر و جرمیر  "5برای رهبری

دهند که ها در ادامه توضایر میباشاد. آن  7توانایی پیروان برای مشاارکت در خودمدیریتی

توانند با تنظیم اسااتانداردهای عملکردی خود، ارزیابی عملکرد خود نساابت به افراد می

ها،  این اساتانداردها، و اجرا کردن عواقب مثبت و منفی برای خود متناساب با این ارزیابی

و همکااران،   هاای خاا   (. رویاه1393رفتاارهاای خود را مادیریات کنناد )خمااربااقی 

آوری داده دربارۀ رفتاار ی   )به معناای جم،  8گریخودمشااااهدهخودمدیریتی عباارتناد از 

)باه   9گاذاریخودهادفکناد(  هاا و عواقاب بعادی عمال مینفر کاه باه عنوان مبناای ارزیاابی

دهی  )باه معناای ساااازماان  10خودپااداشااایمعناای تعیین کردن اهاداف برای یا  نفر( و  

به عنوان ابزاری   های احتماالی بر مبناای خودارزیابی(. متعااقباا  خودمدیریتی رفتااریپاداش

مؤثر برای شاااکال دادن به رفتاارها و نتاایج عملکرد در محیط کار تثبیت شاااد )ارهارد و  

( بعدها اسااتدلل کرد که خودمدیریتی رفتاری تصااویر 1991مانز )  (.2022،  11همکاران

کند. او  ناقصاای از قلمروی کامل و پتانساایل خودتأثیری کامند در محل کار ترساایم می
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تر که با سامر بالتری  خودرهبری را به صاورت ی  فرآیند گساترش یافته و جام،مفهوم  

ها و حالت خودتأثیری سااروکار دارد،  تری از اسااتراتژیاز خودتأثیری و طیف گسااترده

میاان خودرهبری و ( تفااوت1991(. ماانز )2020،  1معرفی کرد)کوپر و همکااران هاای 

تشاریر کرد. او    "یگونه؟"و   "یرا؟"،  "یزی؟یه ی"خودمدیریتی را با ساه ساؤال اسااسای: 

ها و فرآیندهای خودتأثیری اسات که در درج  اول  متذکر شاد که خودرهبری اساتراتژی

انجام وظایف را به منظور دساتیابی به اساتانداردها و اهداف تعیین شادۀ ظاهری در   نحوۀ

کز دارناد، کاانون  هاای فرعی تکیاه دارناد و در درجا  اول بر رفتاار تمرحاالی کاه بر انگیزه

ها و فرآیندهای خودتأثیری اسات که از  دهد. متقاب  ، خودرهبری اساتراتژیتوجه قرار می

باید انجام شاود )به معنی توساع  اساتانداردها و اهداف( و یرا باید انجام شاود   ییزییه

گوید تا به ساادگی تعیین کند  )به معنی شارکت کردن در تحلیل اساتراتژی ( ساخن می

هاای انگیزشااای  اتی را  باایاد انجاام شاااود. باه ع وه، خودرهبری حاالات یگوناهفاه  کاه وظی

تری بر فرآینادهاای شااانااختی دارد )کوم رلوناه و  کناد و تمرکز بسااایاار بیشتقویات می

(  کر کرد که خودمدیریتی  1986ساازی خودرهبری، مانز )در مفهوم  (.2019،  2همکاران

یا به رسامیت شاناختن خارجی، که از خود 3یها ساروکار دارد، مانند خودساتایبا پاداش

( به عنوان 2014،  4گری )کار و همکارانوظیفه جدا هساتند. با تکیه بر نظری  خودتعیین

تری از خودرهبری را شار  داد که به صراحت بر ی  زیربنای مفهومی، او دیدگاه گساترده

های  پاداش"ها را کند که ناشااای از خود وظایف هساااتند، و او آنهایی تأکید میپاداش

دهی طبیعی را به طور مفصل شر  داد که از  نامید. او در ادامه سه حالت پاداش  "طبیعی

نظر او باا سااامر باالتری از خودتاأثیرگاذاری خودرهبری مرتبط خواهاد بود: احسااااس  

احساااس  گری یا خودکنترلی، و احساااس هدفمندی.  شااایسااتگی، احساااس خودتعیین
که فرد نسابت به ی  وظیفه یا فعالیت خا  خود را مؤثر و   ناشای از این اسات  شاایساتگی

شاود که افراد رفتارهای  زمانی حاصال می  احسااس خودکنترلی(. 2016،  5توانا بداند )کار
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خود را باه انتخااب خود و تحات فرماان خود بادانناد، ناه رفتاارهاایی کاه تحات فشاااار و اجباار  

هایی که در آن افراد  (. فعالیت0152،  1اند )باسااکا و همکارانشاخ  دیگری دیکته شاده

هاا هاای عملکرد خود آزادناد، احسااااس خودکنترلی را در آندر انتخااب اعماال و روش

گیرد کاه  از این احسااااس نشاااأت میاحسااااس هادفمنادی  دهاد. در نهاایات،  افزایش می

مشاارکت شاخ  در ی  وظیفه یا فعالیت بامعناسات، ارزشامند اسات و به خودش مربو  

(. حتی اگر یا  فعاالیات بااعاف شاااود فرد احسااااس  2021،    2و همکااران  اسااات )ماارت 

ربط بداند، ممکن  معنا و بیتری کند، اگر فرد این کار را بیشاایساتگی و خودکنترلی بیش

های خا  پاداش طبیعی  اسات برای انجام آن انگیزه نداشاته باشاد. بعاای از اساتراتژی

گذاری و  گری، خودهدفمشاااهدههای خودمدیریتی شااامل خودممکن اساات اسااتراتژی

خودپاداشای را به منظور افزایش احسااس شاایساتگی، خودکنترلی و هدفمندی )آساارو  

شااامل انتخاب کردن یا    4های زمین  کاریاسااتراتژی( تکمیل کنند. اول،  3،2016سااادلر

دهی  ای اسااات کاه باه طور طبیعی پااداشسااااختاار دادن باه محیط کااری فرد باه گوناه

که بر نحوۀ انجام ی     5وظیفه  های فرآیند انجاماسااتراتژیتری داشااته باشااد. دوم،  بیش

باه وظاایف در هر جاا کاه  هاای پااداشوظیفا  معین و وارد کردن فعاالیات دهی طبیعی 

های متمرکز  اساتراتژی(. ساوم، 2020،  6، تمرکز دارد )فیلی س و گارناسایاپذیر باشادامکان
هاایی از وظیفاه کاه خوشااااینادتر هساااتناد و کاه تمرکز فکری فرد را باه جنباه  7بر وظیفاه

های خوشاایند و  ها هم جنبهدهد. بسایاری از فعالیتدهی طبیعی دارند ساو  میپاداش

راتژی باا انتخااب کردن فکر کردن درباارۀ  هاای نااخوشاااایناد دارناد، و این اساااتهم جنباه

هایی که  برد، تا فکر کردن دربارۀ قسامتهایی از وظیفه که ی  نفر از آن لذت میقسامت

( 1986مانز )  (.2020،  8ها را دوساات ندارد، سااروکار دارد)آنتومانیس و همکارانفرد آن
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فکری. خود   های خودرهبری افزود: خودرهبری الگوهایی  دسااات  دیگر بر اساااتراتژی

مثبات،   1هاای شااانااختی خاا  از جملاه خودگوییرهبری فکری شاااامال اساااتراتژی

،  1996برانگیز اسات. ن  و مانز )تصاویرساازی  هنی، و باورها و فرضایات مخرب  یالش

ساااازی کردناد کاه  (. خودرهبری را باه صاااورت یا  ساااازۀ ساااه بعادی مفهوم1992

)ماانناد خودمادیراساااتراتژی بر رفتاار  اساااتراتژیهاای متمرکز  بر یتی(،  هاای متمرکز 

های شاناختی متمرکز بر تفکر )مانند خودرهبری فکری(  دهی طبیعی، و اساتراتژیپاداش

 (.2006،  2شود )ویلیامز و همکارانرا شامل می

 خودسازگاری در محیط کار

عمادی و    تاا حادودی باه دلیال ظرفیات اسااااسااای انساااان برای خودتنظیمی  خودرهبری

حال، اگریه اکثر (. با این2019،  3هدفمند رفتار، جذاب و مؤثر اسات )شالدون و همکاران

 ها از طری  فرآیندهای خودگردانکنند و برای رساایدن به آنمردم اهدافی را تعیین می

رساند همیشاه راضای  رساند و وقتی هم میکنند، اما همیشاه به اهداف خود نمیت ش می

هایی را در فرآیند خودگردانی  برخی پژوهشاگران ینین اخت ل  .نیساتند یا انگیزه ندارند

ها (. پژوهش2018،  4اند )ژانو و همکاراننام نهاده  "های خودگردانیشاکسات"به عنوان  

لزما  فرآیناد  دهی باه اهاداف  اگریاه افراد از این نظر کاه جهات"حااکی از آن اسااات کاه  

گرهای مؤثری گر هساااتند اما  اتا  خودتنظیمزندگانی اسااات، به طور طبیعی خودتنظیم

اند که نواق  فرآیندهای شاناختی ناشای  ها ینین اساتدلل کردهساایر پژوهش  "نیساتند.

ساااویی خوبی نادارناد  هاا و ع ی  فرد هماز انتخااب و یاا اتخاا  اهادافی اسااات کاه باا ارزش

شاود که در آن به صاورت حالتی تعریف میخودساازگاری  (. 2018،  5ان)ارنسات و همکار

ساااو باشاااد )اسااامیات و  های اصااالی او همهای فرد با ع ی  و ارزشوظایف و فعاالیات

اند که افرادی که سامر بالیی از  (. ممالعات پژوهشای تجربی نشاان داده2020،  6همکاران

تری از خودسااازگاری  که ساامو  پایینها  کنند نساابت به آنخودسااازگاری را تجربه می
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تری دارد  کند و ساارزندگی، حوصااله و رضااایت از زندگی بیشتری میدارند، ت ش بیش

تر با بررسااای خودساااازگاری در زمین  کاری  (. تحقیقات بیش2017،  1)داونز و همکاران

اف و  اند، که رابم  مثبت خودسااازگاری با دسااتیابی به اهدنتایج مشااابهی را ارائه داده

(، عمکرد درون نقشاای و فرانقشاای  2005.  2کوشااش کردن برای اهداف )جاج و همکاران

( را 2011،  4( و ظهور رهبری )آدریااساااول و همکااران2010  3)گرگوراس و دیفنادورف

با انتخاب اهداف بررساای شااده    بر این، اخیرا  رابم  خودسااازگاری دهد. ع وهنشااان می

کند  ( دریافتند که خودسازگاری هدف به افراد کم  می2019است. شلدون و همکاران )

بخش باشاااند و از ارتبا  میان  بخش و رضاااایتتا اهدافی را انتخاب کنند که  اتا  انگیزه

  بر اساااس کار مانز  تری کنند.خودسااازگاری و اکشااکال مثبت انگیزه حمایت تجربی بیش

های خودمدیریتی  ( اسااتدلل کردند که اسااتراتژی2016)5(، آنسااورو و میسااون1986)

گذاری و خودپاداشاای معمول  وقتی به صااورت مجزا  گری، خودهدفشااامل خودمشاااهده

های تجربی خود از این  ساازی کردند، و با یافتهها فرضایهاثر هساتند. آناساتفاده شاوند، بی

های خودمدیریتی و فرآیندهای پاداش طبیعی که  یموضااو  حمایت کردند که اسااتراتژ

باشاند، به صاورت متقابل و  های شاایساتگی، خودکنترلی و هدفمندی میشاامل احسااس

شااوند تا نساابت به حالتی که فقط به طور ساااده مکمل هم  ضااربدری با هم ترکیب می

زء توساط  افزایی را ایجاد کنند، روشای افزاینده که در آن غیاب ی  جهساتند، نتایج هم

کنناد کاه  شاااود. باه بیاان دیگر، این نتاایج اشااااره میحااااور اجزای دیگر خنثی می

کنناد  خودمادیریتی و فرآینادهاای پااداش طبیعی باا یکادیگر و باه طور متقاابال همکااری می

تا حالت خودساازگاری فرد را افزایش دهند، که به افزایش کوشاش و انگیزه، و در نهایت  

عملکرد   ارزشااامناد  نتاایج  منجر میباه  فرآینادهاای  فردی  کاه  شاااود. در صاااورتی 

های اصالی اسااسای، ع ی ،  گذاری و خودپاداشای از ارزشگری، خودهدفخودمشااهده

دهد.  تر ت ش و انگیزه رخ میگاه احتمال  سامو  پایینفرد جدا باشاند، آن  6هویتی-خود
 

1 Downes et al 
2 Judge et al 

3 Greguras & Diefendorff 

4 Adriasola et al 

5 Unsworth  & Mason 

6 Self-identity 
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دکنترلی و  حال، فرآیندهای پاداش طبیعی بر افزایش احساااسااات شااایسااتگی، خوبا این

ها برای پیوند دادن فرآیندهای خودگردانی و  توان از آنهدفمندی تمرکز داشاتند، که می

اسااااسااای فرد اساااتفاده کرد که به ی  حالت    معتبرهای  گذاری با ع ی  و ارزشهدف

 (.2016شود )آنسورو و میسون،  خودسازگاری منجر می

 وارسازی و خودرهبری کارکنانبازی

  ی ساازگار  شیکارکنان دو عامل مهم در بهبود عملکرد و افزا  یو خود رهبر  یوارساازیباز

  ط یدر مح  یباز  یهاسامیبه اساتفاده از عناصار و مکان  یوارساازیبازکار هساتند.    طیدر مح

  ی ها را به شاااکلبدهد و آن  یو تحول مثبت زهیبه کارکنان انگ  تواندیمو   کار اشااااره دارد

  ،یگروه  یها و همکارپاداش  ،یازدهیمسااابقات، امت  یاز طر  کند.  ریگرانه درگمشااارکت

  تواندیروش م  نیکار را جذابتر و مسالر به رقابت ساازد. ا  طیمح تواندیم  یوارساازیباز

در    یساااازگاار یلزم برا  یهااکناد و مهاارت  لیا بهبود عملکرد و تمرکز کاارکناان را تساااه

 یرهبر  خوداز ساااویی دیگر    .(2011،  1و همکااران  )دتردیناو کاار را ارتقاا دهاد  طیمح

ها خودشاان را  اشااره دارد که کارکنان با اساتفاده از آن  ییهاها و روشکارکنان به مهارت

  ،یختگیهادف، خودانگ  نییماانناد تع  ییهااییشاااامال تواناا نی. اکننادیم  تیا و هادا  تیا ریماد

  توانندیها مآن  ان،کارکن یاسات. با توساعه خود رهبر  یریگیو پ  تیارتباطات مؤثر، خ ق 

  ط یمح  راتییها و تغدهند و در مواجهه با یالش شیو ابتکار خود را افزا  یریپذتیمسائول

دو   نیا برقرای ارتبا  بین .(2006،  2)ن  و همکارانواکنش را نشاااان دهند نیکار، بهتر

  تواندیکارکنان، م یخود رهبر تیبه همراه تقو  یوارساااازیاساااتفاده از باز  یعنیعامل،  

کناد.    جاادیکاار ا  طیو عملکرد کاارکناان در مح  یدر خود ساااازگاار  یبهبود قاابال توجه

  توانادیکاارکناان م  یداده و خود رهبر  شیرا افزا  جاانیو ه  زهیانگ  توانادیم  یوارساااازیبااز

موجب   رابمه نیکند. ا   یها تشااواز فرصاات یبردارخودشااان و بهره  تیریمدها را به آن

  تیکه در نها  شاااودیم  رانیهمکاران و مد نیتعامل ب  جادیمثبت و ا  یفرهناو کار  جادیا
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با  .(2011،  1)ساالنوا و همکارانکندیساازمان کم  م  یو عملکرد کل  یبه بهبود ساازگار

 توجه به شرایط فو  فرضیه زیر ممر  شد:

 .معنادار دارد ریکارکنان تأث یبر خود رهبر  یوارسازیباز .1فرضیه

 کار طیدر مح یخود سازگار وکارکنان  یخود رهبر

اشاااره دارد که    ییهایها، رفتارها و اسااتراتژاز روش  یاکارکنان به مجموعه  یخود رهبر

عملکرد و    شیخودمختااراناه رفتاار و افزا  میاهاداف، تنظ  نییخودشاااان تع  یکاارکناان برا

  ییکار به توانا  طیدر مح  یخود سااازگار گر،ی. از جانب دندخود مساائول هساات  تیخ ق 

)ژکس و  کار اشاااره دارد  طیدر مح  ریمتغ  طیو شاارا  راتییبا تغ  یسااازگار یکارکنان برا

 نیکار به ا  طیدر مح  یکارکناان و خود ساااازگار  یخود رهبر نیرابماه ب .(2014، 2بریت

 ی که برا  ییهایژگیها و وبه توساعه مهارت  تواندیکارکنان م  یشاکل اسات که خود رهبر

و    یتعهد به اهداف شاخصا   جادیلزم اسات، کم  کند. به عنوان مثال، ا  یخود ساازگار

  ط یدر مح  یبه خود ساازگار تواندیم  یریپذانعماف شیاساترس و افزا تیریمد  ،یاحرفه

  یخود رهبر  تیا به تقو  تواندیکار م  طیدر مح  یارخود ساااازگا   ن،یهمچن  کار کما  کناد.

دارناد، احسااااس    یساااازگاار  تیا قاابل  یمیکاه کاارکناان در مح  یکاارکناان کما  کناد. زماان

اعتماد به نفس و    شیبه افزا تواندیم نیو ا  کنندیرا تجربه م  طیکنترل و تساالط بر شاارا

خود   ن،یبناابرا  منجر شاااود.  کاارکناان  یخود رهبر  جاهیخود و در نت  یهاااعتمااد باه مهاارت

کار داشاته    طیدر مح  یبر خود ساازگار  یمیمثبت و مساتق  ریتأث تواندیکارکنان م  یرهبر

  یهاها و روشکرده و مجهز به مهارت تیکارکنان، کارکنان را تقو یخود رهبر  رایباشد. ز

(. با توجه به 2007،  3)لوساانس و همکارانکندیکار م  طیبا مح  یساازگار یبرا  ازیمورد ن

 شرایط فو  فرضیه زیر ممر  شد:

 .معنادار دارد ریکار تأث  طیدر مح  یکارکنان بر خود سازگار یخود رهبر .2فرضیه

 کار  طیدر مح یخود سازگار و یوارسازیباز
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اشااره دارد.    یربازیغ  یهانهیدر زم  یباز  یهازمیبه اساتفاده از عناصار و مکان  یورساازیباز

تاا افراد را تحرک و تعاامال    ردیگیمورد اساااتفااده قرار م  زیکاار ن  طیدر مح  کردیرو  نیا

به خود   تواندیم  یوارساازیباز ن،یبنابراخود داشاته باشاند.    یکار  یهاتیدر فعال  یشاتریب

ها و  تعامل، ارتقاء مهارت زه،یبا فراهم کردن انگ رایکار کم  کند، ز  طیدر مح  یسااازگار

بهتر ساازگار شاوند.   یمیمح  راتییها و تغتا با یالش  ساازدیافراد را قادر م  ،یریپذانعماف

و بهبود    نادک  دتریا تر و مف کاار را جاذاب  طیمح  توانادیم  یوارساااازیباازباه عباارتی دیگر  

با  .(2017،  1)ماکلر و همکارانبه همراه داشااته باشااد زیکارکنان را ن  تیعملکرد و رضااا

 توجه به شرایط فو  فرضیه زیر ممر  شد:

 معنادار دارد  ریکار تأث  طی در مح ی بر خود سازگار یوارسازیباز: 3فرضیه

 کارکنان   یخود رهبر یانجینقش م

  ی ادهیچیکار، تعام ت پ  طیدر مح  یکارکنان و خود ساازگار یخود رهبر  ،یوارساازیباز

  ی وارسازیکم  کند. باز یو سازمان یبه بهبود عملکرد فرد  تواندیکه م  کنندیم  جادیرا ا

و    هاایکاه افراد در بااز  یکاارکناان کما  کناد. زماان  یخود رهبر  یباه ارتقاا  توانادیم

  یی هامیتصام  رند،یگیرا به عهده م  ییهاتیمسائول  کنند،یمختلف شارکت م  یهایالش

  توانادیتجرباه من  یمشاااترک هساااتناد. ا  یهااباه هادف  دنیا و باه دنباال رسااا   رنادیگیم

هاا داده و آن  شیهاا را افزاکناد، اعتمااد باه نفس آن  تیا کاارکناان را تقو  یرهبر  یهااییتواناا

  تواندیکارکنان م یکند. خودرهبر   یتشااو  یو خودمختار فیبر وظا  شااتریرا به کنترل ب

خود از سااویی    .(2019،  2)یوکار کم  کند  طیدر مح  یو خودسااازگار  یبه خودبخشاا 

که کارکنان    یکار کم  کند. زمان  طیدر مح  یبه خود سااازگار تواندیکارکنان م  یرهبر

و    یسااازمانده ،یزیربرنامه  تیها مساائولآن  کنند،یبه عنوان رهبران خودشااان عمل م

 تواناد یم  یریپاذتیا و مسااائول  ینو  خودمختاار  نیخود را بر عهاده دارناد. ا  فیکنترل وظاا

معمول     کنند،یم یکه خود رهبر  یداشاته باشاد. کارکنان  یفرد  یدر خود ساازگار  یبهبود

ها و اشااتباهات  از تجربه  کنند،یم  دایپ  یکار سااازگار  طیدر مح  راتییبه طور فعال با تغ
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(. از 2005،  1)گاجنی و دسایدهندیقرار م ریو بهبود مداوم را تحت تأث  رندیگیم  ادیخود 

کار به   طیکارکنان در مح  یدر خود ساازگار یبهبود  تواندیم  یوارساازیباز  ساویی دیگر

افراد را باه تجرباه   تواننادیم  یوارساااازیبااز  یهااو یاالش  هاایهمراه داشاااتاه بااشاااد. بااز

به    تواننادیها متجربه نیکنناد. ا    یا کار تحر  طیدر مح  ینیمتنو  و تنو  آفر  یهاتیا موقع

  ط یمتنو  در مح  یهااو یاالش  هااتیا موقع  یی بااهاایباازافراد را باا  کاارکناان کما  کنناد تاا  

خود را در    یهااباه کاارکناان کما  کناد تاا مهاارت  توانادیهاا متجرباه  نیکنناد. ا    یا کاار تحر

باا   یحال مساااائال و همکاار  د،یا جاد  یهااتیا باا موقع   یو تمب  میتنظ  رات،ییمواجهاه باا تغ

فراهم کناد کاه کاارکناان    یمیمح  توانادیم  نیهمچن  یوارساااازیکنناد. بااز  تیا تقو  گرانید

  تیرا تقو  یکنند و ارتباطات کار  یو با لذت با هم همکار  یررساامیبتوانند به صااورت غ

داشاااته    یو ساااازمان  یفرد  یدر خود ساااازگار یبهبود  توانندیهمه عوامل م نیکنند. ا

ابزار موثر     یبه عنوان   تواندیم  یارسازویباز در نهایت، .(2015،  2)سبورن و فلسباشاند

  جاد یکار اساتفاده شاود. با ا  طیدر مح  یکارکنان و خود ساازگار یخود رهبر تیتقو یبرا

  رات، ییمواجهه با تغ یلزم برا  یهامهارت  توانندیها، کارکنان مو یالش  یباز  یهافرصات

  یخودرهبر  جاه،یکنناد. در نت  تیا قورا ت  دیا جاد  یهااتیا باا موقع   یو تمب  میتنظ  ،یهمکاار

   .افزایش دهدو عملکرد سازمان    بهبودرا کار    طیدر مح  یخودسازگار تواندمیکارکنان  

  ط یدر مح  ی بر خود سازگار یوارساز یباز یرگذاریکارکنان در تأث ی خود رهبر: 4فرضیه

 . داردرا  ی انجیکار نقش م 

 پژوهش   روش

نظر هادف   از  داده  "کااربردی"این پژوهش  نحوه گردآوری  نظر  از    - توصااایفی "هاا،  و 

نفر( اداره ورزش و جوانان 130است. جامعه آماری کارکنان )  "پیمایشی از نو  همبستگی

نفر با جدول مورگان به روش تصاادفی سااده انتخاب شادند. از   97اساتان یزد بودند که  

خودرهبری  سااوال،   7وارسااازی مشااتمل بر  زیهای محق  ساااخته شااده  باپرسااشاانامه

سااوال   3مشااتمل بر   طیدر مح  یخودسااازگارسااوال و در نهایت   6مشااتمل بر کارکنان  

گیری ساوالت  اساتفاده شادند، مبنای مقیاس اندازه  ها،داده  گردآوری  عنوان ابزاربودند، به
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، روایی  2محتوا"از ساااه نو  روایی    1بود. برای تاأییاد روایی ای لیکرتپنج گزیناه طیف

و برای تایید پایایی از سااه معیار )بارهای عاملی، ضااریب آلفای   "4و روایی واگرا 3همگرا

نتایج پایایی و روایی ابزار    2و  1( اساتفاده شد. در جدول  6و ضاریب پایایی مرکب5کرونباخ

 طور کامل آورده شده است.سنجش به
 ایی ابزار اندازه گیری . روایی همگرا و پای1جدول

 ضریب میانگین  متغیرهای پژوهش 

استخراج   واریانس 

 ( AVEشده )

پایایی   بارهای عاملی  ضریب 

 مرکب 

 ضریب پایایی 

 tآزمون ضریب مسیر  آلفای کرونباخ 

 وارسازیبازی

 1سوال

 2سوال

 3سوال

 4سوال

 5سوال

 6سوال

 7سوال

62/0 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

773/0 

843/0 

739/0 

794/0 

820/0 

828/0 

893/0 

- 

575/15 

400/25 

822/9 

817/17 

830/20 

922/16 

654/4 

91/0 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

89/0 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 خودرهبری کارکنان 

 8سوال

 9سوال

 10سوال

 11سوال

 12سوال

 13سوال

61/0 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

777/0 

776/0 

819/0 

754/0 

738/0 

742/0 

- 

439/15 

258/19 

074/26 

697/16 

113/11 

311/15 

90/0 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

86/0 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

در   خودسازگاری 

 محیط کار 

 14سوال

58/0 

- 

- 

- 

- 

824/0 

897/0 

698/0 

- 

011/5 

349/39 

511/8 

76/0 

- 

- 

- 

71/0 

- 

- 

- 
 

1 Validity 
2 Content Validity 
3 Convergent Validity 
4 Divergent Validity 
5 Coefficient of Cronbach's alpha 
6 Coefficient of Composite Reliability 
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 15سوال

 16سوال

 ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا . 2جدول

  خودرهبری وارسازیبازی متغیر

 کارکنان 

 ( AVEجذر ) خودسازگاری در محیط کار 

 79/0   77/0 وارسازیبازی

 78/0  77/0 87/0 خودرهبری کارکنان 

 76/0 72/0 78/0 76/0 خودسازگاری در محیط کار 

گیری از روایی و پایایی، مناساابی  نشااان دهنده آن اساات که،  ابزار اندازه  2و  1جداول  

 برخوردارند.

 پژوهش ی هایافته 

از روش حداقل مربعات جزیی اسااتفاده شااده اساات. در واق،، این روش    پژوهشدر این 

نهفته    یها را به متغیرهاکه شاااخ اساات ،  یهای اصاالاساات از تحلیل مؤلفه  یترکیب

کند، و تحلیل مسایر، که امکان ایجاد سایساتمی از متغیرهای نهفته را فراهم  مرتبط می

در اداماه   اسااات.  SMART-PLS ده در این پژوهشافزار مورد اساااتفااساااازد. نرممی

 افزار و تحلیل آنها آورده شده است.های حاصل از نرمخروجی



 
 2 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

144 
 

 
 . ضرایب مسیر مدل 2نمودار 
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 t. نتایج آزمون 3ر نمودا

  96/1بیشاتر از ش  اگر مقدار  .دهنددار بودن اثر متغیرها را بر هم نشاان میمعنی tارزش  

باشد اثرمعناداری وجود   -96/1تا   +96/1دار اسات. اگر بین معنیباشاد یعنی، اثر مثبت و 

  ، βمعنادار اسات. و همچنین ضارایب مسیرو    باشاد اثر منفی  - 96/1ندارد و اگرکویکتر از  

  3/0ارتباا  متوساااط و اگر زیر  6/0تا    3/0، اگر بین باشاااد ارتبااطی قوی 6/0اگر بالی  

در ادامه خ صاه نتایج   .(2003،  1)ییناردباشاند ارتبا  ضاعیفی میان دو متغیر وجود د

 است.  آورده شده  (3شماره )مختصر در جدول   طوربه  پژوهشهای  فرضیه
 : خلاصه نتایج حاصل از آزمون فرضیات 3جدول

ضریب   متغیرها
 مسیر

ارزش  
 Tآزمون 

سمر  
 معناداری 

میزان  
 تأثیر 

 قوی معنادار  154/25 874/0 خودرهبری کارکنان وارسازی                  بازی

 متوسط  معنادار  180/3 502/0 خورهبری کارکنان           خودسازگاری در محیط کار 

 ضعیف  معنادار  093/2 318/0 وارسازی                خودسازگاری در محیط کار بازی
 

1 Chin 
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در ادامه    د.ندارها، متغیرها بر هم تاثیر فرضاایهحاصاال از آزمون    نتایج  فو جدول   طب 

 غیرمسااتقیم و مسااتقیم کل، اثرات تا اساات لزم متغیر میانجی اتتأثیر  برای بررساای

 (.4د )جدول  نشو بررسی
 تفکیک اثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم  . 4لجدو

 اثرات کل  اثرات غیرمستقیم اثرات مستقیم  روابط 

 874/0 ----  874/0 خودرهبری کارکنان وارسازی                  بازی

 502/0 ----  502/0 خورهبری کارکنان           خودسازگاری در محیط کار 

 76/0 44/0 318/0 وارسازی                خودسازگاری در محیط کار بازی

پیش بینی متغیرهای وابسااته    نتایج نشااان دهنده  ،ل فو  آورده شاادهطور که جدوهمان

،  ( نیز تایید شادZ=3/12توساط متغیرهای مساتقل اسات همچنین آزمون ساوبل متغیر )

بیشاتر باشاد به   ،  1.96از  تسات ساوبل   ( اگر1396یرا که طب  گفته داوری و رضاازاده، )

ی  ابیارزطب   (1396)  ،یالماسریمی و مرادنقش میانجی تایید خواهد شد.  95/0احتمال  

0.20متغیر میانجی دارای اثر جزیی    1شاامااااااااااول واریانس ≤  0/58 ≥ 0.80 

 نشاانگر  3GOF( برازش کلی مدل از طری  معیار  2004)2تننهاوس و همکارانباشاد.  می

،  0.01( سااه مقدار  2009)  4وتزلس و همکارانپژوهش اساات یرا که  مدل    یبرازش قو

 .اندمعرفی کرده  GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  0.36و  0.25
 GOF. نتایج برازش کلی مدل با معیار  5جدول

GOF  شاخص اشتراک 𝑹𝟐 زا متغیر های درون 
GOF = 

√0.695 ∗ 0.326 
= 0.48 

 وارسازی بازی - 45/0

 کارکنان خودرهبری  76/0 42/0

 خودسازگاری در محیط کار  63/0 11/0

 

 

 ی عنیبر اثر کل است.   میمستق ری نسبت اثر غ قتیدر حق  انسیمول وارفر 1

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
2 Tenenhaus et al 
3 Goodness of fit 
4 Wetzles et al 
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 گیری. بحث و نتیجه5

کارکنان و خود    یخود رهبر  شیدر جهت افزا  یوارسااازینقش بازهدف از این پژوهش، 

بود. نتایج حاکی از تایید    زدیاداره ورزش و جوانان اساااتان  در    کار  طیدر مح  یساااازگار

این  که    .دارد  "معنادار دارد ریکارکنان تأث  یبر خود رهبر  یوارساااازیباز"  فرضیییه اول

مشاابهت   ؛(2020و پائول  )  سیسال ؛(2021اکساارارت و هاتون  )های  نتیجه با پژوهش

کارکنان    یدر خودرهبر  یوارساازیبازدارد. لذا برای تبیین این فرضای بایساتی گفت که  

 زش یو انگ  یخودرهبر  تیا تقو  یبرا  یبااز  یهااسااامیهاا و مکااندر واق، اساااتفااده از الماان

و رقابت، با    یباز  نیاساات که افراد در ح  شاارایمیبر   یمبتن  کردیرو نیکارکنان اساات. ا

  یشاتریب زهیانگ  شارفت،یمشاخ  و با احسااس بهبود و پ  یهاتیتمرکز بر هدف و مامور

اداره ورزش و  لذا طب  تبیین فرضاایه، پیشاانهادهایی به شاار  زیر به   خواهند داشاات.

 ارائه خواهد شد:  زدیجوانان استان  
هاایی کاه باه کاارکناان کما  کنناد تاا خودرهبری خود را بهبود  طراحی باازی .1

برای مثاال،   باا طراحی  اداره ماذکور میبخشاااناد.    ،یتعاامل  یهاایباازتواناد 

   یامکان را بدهد تا در   نیبه کارکنان ا  ،تیریمد  یساازهیو شاب  یریگمیتصام

را تجربه کنند و بهبود   یخودرهبر  یهاشاده، مهارت  یساازهیآمن و شاب  طیمح

    یاساتراتژ  یریگمیتصام  ،یهمکار زه،یانگ  تواندیم  هایباز نیایرا که  بخشاند.  

باه کاارکناان    یوارسااااز  یهاایباازباه عباارتی    کنناد.  تیا عملکرد را تقو  تیا ریو ماد

  ی هاا شاااده، مهاارت  یساااازهیا و شاااب  یتعاامل  طیمح    یا تاا در    ددها یاجاازه م

  ی میرا در مح  شااانیهایریگمیتصاام ریکنند و تاث  نیتمر  یرا عمل  یخودرهبر

 د.تجربه کنن  یبدون عواقب واقع

معنادار   ریکار تأث  طیدر مح  یکارکنان بر خود سااازگار  یخود رهبر"  دومفرضییه    جینتا

اکسااارارت و  این نتیجه با نتایج بدساات آمده در پژوهش حاکی از تایید آن اساات.   "دارد

به   یخودساازگارمشاابهت دارد. در تبیین این فرضایه بایساتی گفت که (؛ 2021هاتون  )

اساات.    یکار و ارتقاء عملکرد فرد  طیها، تناسااب با محبا یالش  یسااازگار  ییتوانا  یمعنا

   یتشاو  یازگارخودسا   یخود، کارکنان را به ساو  یها و رفتارهاروشبا   توانندیرهبران م
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مناسااب،    یفرهنو کار  جادیاسااتوار، ارتقاء اعتماد به نفس و ا یکنند. اسااتفاده از رهبر

لاذا طب  تبیین فرضااایاه،    کاار کما  کناد.  طیدر مح  یباه بهبود خودساااازگاار  توانادیم

 ارائه خواهد شد:  زدیتان  اداره ورزش و جوانان اسپیشنهادهایی به شر  زیر به 
باز و    یکارکنان، فاااا یکننده از خودرهبر  تیمثبت و حما  یکار  طیمح  جادیا .1

تا    دهدیو به کارکنان امکان م  دهدیرا در اداره ورزش و جوانان گساترش م  ایپو

  یاحرفه  شارفتیکنند و در رشاد و پ  انیشاکل ب نیخود را به بهتر  یخودرهبر

 د.باشن  شرویخود پ

لزم    یهااو مهاارت  ابنادیا تاا بهبود    کنادیباه کاارکناان کما  م  یآموزش خودرهبر .2

هاا در اداره ورزش  آموزش  نیاارائاه  کنناد.    تیا کاار را تقو  طیدر مح  تیا موفق   یبرا

  یهااو یاالش  ازهاایا کاه باا توجاه باه ن  دهادمیامکاان را    نیو جواناان باه کاارکناان ا

 آماده کنند.  هانهیزم  نیدر ا  شرفتیو پ  تیق موف  یحوزه، خود را برا  نیخا  ا

  "معنادار دارد ریکار تأث  طیدر مح  یبر خود ساازگار  یوارساازیباز" فرضییه سیومنتایج  

فنو  ؛  (2021اکساارارت و هاتون  )های  با پژوهش  جهینتاین   نیز حاکی از تایید آن اسات،

در تبیین این فرضایه  (، مشاابهت دارد.  2018)   و نوسال  یکوساک؛ (2018و همکاران  )

افراد در    یدر خودساااازگار  یمتعدد  راتیتأث تواندیم  یوارساااازیبازبایساااتی گفت که  

را فراهم    یریادگیدر    یو آزاد  یریپذروش امکان انعماف  نیکار داشاااته باشاااد. ا  طیمح

ها  آن  یمندو ع قه زهیو انگ  کندیم   یتشاو  دیجد یهاحلافراد را به آزمودن راه  کند،یم

و    یبهبود همکار  نیهمچن  یوارسااازیباز  .دهدیم شیافزا  شاارفتیو پ  یریادگی  یرا برا

  ات یا از تجرب  یریادگیا افراد را باه تعاامال فعاال باا هم و    دهاد،یم  جیرا ترو  یمیت  یهمراه

تعام ت    ،یبهبود ارتباطات سااازمان تواندیم  نیروش همچن  نی. اکندیم   یتشااو  گریکدی

لذا طب  تبیین فرضیه، پیشنهادهایی به شر  زیر  .  کند تیرا تقو  یسازمان هیمثبت و روح

 ارائه خواهد شد:  زدیاداره ورزش و جوانان استان  به 
 ی ابزاربه عنوانی    تواندیدر اداره ورزش و جوانان م  یوارسااازگیری بازیشااکل .1

درسااات    ی. طراحباشااادکارکنان    یها و ساااازگارمهارت تیتقو یقدرتمند برا



 
 2 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

149 

 

ماانناد حال    یکما  کناد تاا در موارد  شباه کاارکناان  توانادیمدر این اداره    هاایبااز

 د.  نکن  تیخود را تقو  یهاو تعامل مهارت  یهمکار  ،یریگمیمسئله، تصم

کارکنان اداره    یتوساعه شاخصا  یبرارا    یمهم  هایفرصات تواندیم  یوارساازیازب .2

باه کاارکناان اداره    توانادیم  یوارساااازیاز، باه عباارتی با ورزش و جواناان ارائاه کناد

خود را بهبود    یشاخصا   یهاتیها و صا حورزش و جوانان کم  کند تا مهارت

 کنند.کار بهتر عمل    طیبخشند و در مح

  ی وارسازیباز یرگذاریکارکنان در تأث  یخود رهبرنیز بیان کرد که    فرضیه چهارمنتایج 

زیمنس و  های  با پژوهش  جهینت. این  دارد  یانجیکار نقش م  طیدر مح  یبر خود سااازگار

 4کوسکی و نوسل؛ (2018)  3فنو و همکاران(؛ 2020)  2سلیس و پائول (؛2021) 1هاتون

  ی وارساازیکه باز  یهنگامدر تبیین این فرضایه بایساتی گفت که  مشاابهت دارد.  ؛  (2018)

.  شودیمشارکت فعال کارکنان م شیمنجر به افزا یخودرهبر  شود،یکار اجرا م  طیدر مح

هاا،  و یاالش  هاایانجاام بااز یبرا  کننادهتیا حماا  یمیمح  جاادیباا ا  تواننادیرهبران کاارکناان م

  ن، یهمچن  .ها کنندبه شاارکت کردن در آن   یکنند و تشااو  انیها را بآن  تیارزش و اهم

قرار دهاد.    ریهاا را تحات تاأثآن  یزهیو انگ  هیا بهبود روح  توانادیکاارکناان م  یخودرهبر

و   شاتریدارند، کارکنان را به ت ش ب  یارهبران که اعتماد به نفس و پشاتکار قابل مشااهده

  تیا را تقو  یوارساااازیبااز  توانادیم  یاثر مثبات خودرهبر  نی. اکننادیبهبود خود دعوت م

لذا طب  تبیین فرضایه، پیشانهادهایی به   .کند  شاتریرا ب  یر آن بر خودساازگاریکرده و تأث

 ارائه خواهد شد:  زدیاداره ورزش و جوانان استان  شر  زیر به 
 کارکنان  یبرا یخودرهبر  یآموزش  یهادوره یبرگزار. 1

 شان شرفتیارائه بازخورد منظم به کارکنان در خصو  عملکرد و پ. 2

 ی ریگمی و تصم ف یبه کارکنان در انجام وظا شتریب اراتیاخت  یاعما .3

 .داشته باشند یشتری ب تیکه کارکنان کنترل و مسئول یاشغل به گونه یطراح. 4

 هااهداف و روش نییکارکنان جهت مشارکت در تع  یفرصت برا جادیا.5
 

1 Zichermann & Hout 
2 Silic & Paul  
3 Feng et al. 
4 Kyewski & Nicole 



 
 2 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

150 
 

 دهند ینشان م  ییبال ی و خودسازگار یکه خودرهبر ی از کارکنان ریو تقد  یتشو.6

  و حل مسئله کارکنان ی ارتباط ی هامهارت یارتقا.7

 خودرهبر و خودسازگارانه  ی رفتارها تی تقو یبرا یی هامشو  یطراح.8

 شان اتیو انتقال تجرب یخودرهبر نهیاز کارکنان موف  در زم  یالگوبردار. 9

  را پژوهش،  مفهومی  ساختاری، مدل  معادلت  مدل از  حاصل  نتایج به  عنایت با  و  پایان  در

  و  علمی  هاایپژوهش  برای  مبناایی  و  راهنماا  توانادمی  کاه  تجربی  مادل  عنوانباه  توانمی

البتاه باا توجاه باه نتاایج گفتاه شاااده در فو     .گرفات  نظر  در  گیرد،  قرار  آیناده  عملی

محدودیتی که محققین در این پژوهش با آن روبرو بودند آن اساات که کارکنان از ترس 

اینکه مبادا پاسا  به ساوالت اثرساویی بر وضا، خدمتی و حقو  آنها داشاته باشاد، ممکن  

 است سوالت را با دید محافظه کارانه پاس  داده باشند.
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