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Purpose: This study aimed to assess and evaluate the human resource self-leadership model in the Ministry 
of Education and examine the relationships among its antecedents, components, indicators, and consequences. 
Methodology: This applied quantitative study used a descriptive survey design. The statistical population 
consisted of all directors and deputies of Education Departments in the northwestern provinces of Iran, 
including East Azerbaijan, West Azerbaijan, Ardabil, and Kurdistan, totaling 277 individuals. Based on 
Cochran’s formula, 161 participants were selected through stratified random sampling. Data were collected 
using a researcher-made questionnaire whose face validity was confirmed by experts and whose reliability was 
assessed using Cronbach’s alpha. Data analysis was conducted using SPSS and PLS3 through the structural 
equation modeling approach. 
Findings: The results of structural equation modeling showed that the antecedents of human resource self-

leadership had a positive and significant effect on the components and indicators of self-leadership (β=0.653, 
T=10.888, p<0.001). The components and indicators of self-leadership also had a positive and significant 

effect on the consequences of human resource self-leadership (β=0.669, T=13.269, p<0.001). Among the 

main components, self-regulation (β=0.959, T=136.978), self-management (β=0.935, T=67.335), and 

self-awareness (β=0.879, T=52.374) demonstrated the strongest explanatory power. Model fit indices 
confirmed the adequacy of the proposed model, with GOF=0.653 and SRMR=0.004. 
Conclusion: The findings indicate that the human resource self-leadership model in the Ministry of 
Education has acceptable statistical validity, construct validity, and overall model fit. Therefore, it can serve 
as a reliable framework for measuring, analyzing, and promoting self-leadership behaviors among managers 
and employees in the educational system. Implementing this model may strengthen self-awareness, self-
regulation, self-management, responsibility, creativity, intrinsic motivation, organizational dynamism, and 
both individual and organizational effectiveness. 
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Detailed Abstract 

Introduction 

In contemporary public and educational organizations, human resources are no longer viewed merely as executors of formal instructions, 

but as active, self-regulating, and development-oriented agents who can influence organizational effectiveness through internal 

motivation, responsibility, and adaptive performance. This shift has increased scholarly and managerial attention to self-leadership as a 

core human resource capability. Self-leadership refers to a process through which individuals intentionally influence their own thoughts, 

emotions, motivations, and behaviors in order to achieve personal and organizational goals more effectively. It includes behavioral, 

cognitive, and motivational strategies such as self-awareness, self-regulation, self-management, self-goal-setting, constructive self-talk, 

self-observation, and the use of natural rewards. Recent literature conceptualizes self-leadership as a dynamic and developmental 

construct that can improve individual performance, human capital development, professional commitment, and organizational 

adaptability (Kim et al., 2024; Reichard et al., 2025; Sitepu et al., 2025). 

The importance of self-leadership is particularly evident in complex and service-oriented organizations, where employees must respond 

to ambiguity, changing expectations, and diverse stakeholder demands. In such contexts, traditional external control mechanisms are 

insufficient for ensuring high-quality performance. Employees need internal capacities that enable them to manage their own behavior, 

maintain motivation, and make effective decisions with limited supervision. Prior studies have shown that self-leadership is associated 

with human capital, quality of work life, professional commitment, job crafting, workplace well-being, and reduced dysfunctional work 

behaviors (Aghababaei, 2024; Bamiri et al., 2025; Farshbafian Maqsoudieh & Beikzad, 2024; Jian et al., 2024; Nwoko & 

Yazdani, 2024; Saeed et al., 2025). It has also been discussed as a relevant construct in higher education, nursing, online learning, 

remote work, and gig work, suggesting that self-leadership is not limited to a single occupational field but operates as a generalizable 

capability for professional effectiveness (Bjerke, 2024; Crayne & Brawley Newlin, 2024; Park & Kim, 2023; Pursio et al., 2025). 

In the Ministry of Education, self-leadership has strategic importance because educational organizations require managers and employees 

who are capable of self-direction, ethical responsibility, professional reflection, and adaptive decision-making. The Ministry of Education 

faces structural, administrative, cultural, and policy-related complexities that require more than formal compliance. In this setting, self-

leadership can support self-awareness, self-regulation, self-management, creativity, team collaboration, organizational dynamism, and 

professional growth. Indigenous and value-based approaches to self-leadership are also important in educational systems, because self-

leadership must be aligned with cultural, ethical, and organizational realities. Previous studies have emphasized the need for training-

based, indigenous, and culturally grounded models of self-leadership, particularly in educational and public organizations (Ataei et al., 

2020; Ghoreishi et al., 2024; Mousavi et al., 2022). Moreover, related research on spiritual leadership, organizational justice, 

organizational commitment, knowledge management, and social capital suggests that supportive leadership climates and knowledge-based 

structures can facilitate self-directed and responsible behavior among employees (Taghizadeh & Shokri, 2014, 2015a, 2015b). 

Therefore, the present study aimed to assess and evaluate the human resource self-leadership model in the Ministry of Education. 

Methods and Materials 

This study was applied in terms of purpose, quantitative in terms of approach, and descriptive-survey in terms of data nature. The 

statistical population consisted of all directors and deputies of Education Departments in the northwestern provinces of Iran, including 

East Azerbaijan, West Azerbaijan, Ardabil, and Kurdistan. The total population included 277 individuals. Based on Cochran’s formula, 

the sample size was estimated at 161 participants. Participants were selected through stratified random sampling to ensure proportional 

representation from the target administrative units. 

The data collection instrument was a researcher-made questionnaire developed to measure the antecedents, components, indicators, and 

consequences of human resource self-leadership. The face validity of the questionnaire was confirmed by academic experts and specialists. 

Reliability was assessed using Cronbach’s alpha, and the measurement model was further evaluated through composite reliability, 

Spearman’s rho, communality, average variance extracted, the Fornell-Larcker criterion, and the heterotrait-monotrait ratio. Data 

analysis was conducted using SPSS and PLS3. Structural equation modeling based on the partial least squares approach was used to assess 

the measurement model, test structural relationships, and evaluate the overall fit of the proposed model. 

 

 



 

Findings 

The reliability results showed that all main and subcomponents of the model had acceptable reliability. Cronbach’s alpha values exceeded 

the acceptable threshold of 0.70 for all constructs. The overall Cronbach’s alpha was 0.946 for the antecedents of human resource self-

leadership, 0.952 for the components and indicators of human resource self-leadership, and 0.944 for the consequences of human resource 

self-leadership. Composite reliability values were also acceptable, with values of 0.951 for antecedents, 0.957 for components and 

indicators, and 0.950 for consequences. Spearman’s rho values and communality coefficients further confirmed the internal consistency 

and reliability of the measurement model. 

The convergent validity results indicated that all average variance extracted values were above 0.50. The overall AVE was 0.770 for 

antecedents, 0.535 for components and indicators, and 0.652 for consequences. Composite reliability values were higher than AVE values 

across all constructs, confirming convergent validity. Discriminant validity was also confirmed. According to the Fornell-Larcker results, 

the square root of AVE for each construct was greater than its correlations with other constructs. The HTMT values were below the 

acceptable threshold, indicating adequate discriminant validity among the main latent variables. 

The structural model results showed that the antecedents of human resource self-leadership had a positive and significant effect on the 

components and indicators of human resource self-leadership (β=0.653, T=10.888, p<0.001). The components and indicators of human 

resource self-leadership also had a positive and significant effect on the consequences of human resource self-leadership (β=0.669, 

T=13.269, p<0.001). Among the components of self-leadership, self-regulation had the strongest loading (β=0.959, T=136.978, 

p<0.001), followed by self-management (β=0.935, T=67.335, p<0.001) and self-awareness (β=0.879, T=52.374, p<0.001). 

Among the antecedents, strategic thinking showed a strong coefficient (β=0.819, T=27.774, p<0.001), followed by creating flexible 

structures (β=0.792, T=23.708, p<0.001), job sacrifice (β=0.777, T=23.936, p<0.001), smart management (β=0.731, T=16.806, 

p<0.001), challenge orientation (β=0.720, T=13.784, p<0.001), consultation orientation (β=0.676, T=13.289, p<0.001), effective 

leadership (β=0.673, T=13.341, p<0.001), and emphasis on expertise and job mastery (β=0.664, T=11.865, p<0.001). Among the 

consequences, job security (β=0.865, T=48.221, p<0.001), career advancement (β=0.861, T=47.862, p<0.001), organizational 

development (β=0.850, T=42.078, p<0.001), skill flexibility (β=0.789, T=21.115, p<0.001), job satisfaction (β=0.783, T=28.020, 

p<0.001), organizational dynamism (β=0.697, T=12.259, p<0.001), smart networking (β=0.644, T=10.440, p<0.001), promotion 

of team-based activities (β=0.632, T=9.957, p<0.001), and workplace well-being (β=0.617, T=9.373, p<0.001) were all confirmed. 

The overall model fit was strong, with GOF=0.653 and SRMR=0.004. 

Discussion and Conclusion 

The results indicate that human resource self-leadership in the Ministry of Education is a multidimensional and empirically valid construct. 

The confirmation of the relationship between antecedents and self-leadership components shows that self-leadership does not emerge 

only from individual traits; rather, it is shaped by organizational, managerial, professional, and cultural conditions. Strategic thinking, 

flexible structures, smart management, effective leadership, consultation, challenge orientation, job mastery, and job sacrifice create the 

necessary environment for employees and managers to develop self-awareness, self-regulation, and self-management. 

The findings also demonstrate that self-regulation is the most powerful component of self-leadership in this model. This suggests that the 

ability to regulate behavior, motivation, emotion, and professional decisions is central to self-leadership in educational administration. 

Self-management and self-awareness were also strongly confirmed, indicating that employees who understand their professional roles and 

can organize their actions are more capable of contributing to organizational goals. These results highlight the importance of moving from 

externally controlled administrative systems toward internally motivated and self-directed human resource systems. 

The confirmed consequences show that self-leadership can produce important individual and organizational outcomes. Job security, career 

advancement, organizational development, skill flexibility, job satisfaction, organizational dynamism, smart networking, team culture, 

and workplace well-being were all significantly explained by the model. Therefore, self-leadership can be considered a practical 

framework for strengthening professional growth, organizational effectiveness, motivation, responsibility, collaboration, and adaptability 

in the Ministry of Education. 

Overall, the proposed model demonstrated strong reliability, construct validity, structural significance, and model fit. The study 

concludes that the human resource self-leadership model can serve as a valid and reliable framework for assessing and improving self-

leadership behaviors among managers and employees of the Ministry of Education. Implementing this model can help policymakers and 
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educational administrators design more effective human resource development programs, strengthen internal motivation, enhance 

professional responsibility, and support the transformation of the educational system toward a more dynamic, learning-oriented, and self-

directed organization. 
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 ۱4/08/۱404 دریافت:

 24/۱2/۱404 پذیرش 

 22/02/۱40۵ انتشار اولیه:
 0۱/۱0/۱40۵ انتشار نهایی:

  ندها، یشایپ  ان یروابط م  یدر وزارت آموزش و پرورش و بررس  یمنابع انسان  یخودرهبر  ی الگو  یابیهدف پژوهش حاضر سنجش و ارزهدف:  

 .آن بود ی امدهایها و پها، شاخص مؤلفه

  ی بود. جامعه آمار   یشیماپی–یفیها، توصداده   تیو از نظر ماه  یکم  کرد، یاز نظر رو   ، یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد:  شناسیروش

کل معاون  رانیمد  هیشامل  استان   ن یو  پرورش  و  آموزش  آذرباشمال  یهاسازمان  شامل  کشور،  و    لیاردب  ،یغربجانیآذربا  ،یشرقجان یغرب 

  ی تصادف  یریگکنندگان به روش نمونهشد و شرکت   نیینفر تع  ۱6۱نفر بود. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران    277  اد کردستان، به تعد 

 بیآن با ضر  ییایشد و پا  دییآن توسط متخصصان تأ  یصور  ییساخته بود که رواها پرسشنامه محقق داده   یانتخاب شدند. ابزار گردآور  یاطبقه

  ل ی تحل  یمعادلات ساختار  یسازمدل   قیو از طر PLS3 و  SPSS یافزارهاها با استفاده از نرمقرار گرفت. داده   یابیکرونباخ مورد ارز  یآلفا

 .شدند

 ی هاها و شاخص بر مؤلفه   یاثر مثبت و معنادار  یمنابع انسان  یخودرهبر  یندهایشاینشان داد که پ  یمعادلات ساختار  یسازمدل  جینتا  : هاافتهی

)  یخودرهبر و معنادار  ی خودرهبر  یهاها و شاخص مؤلفه   ن،ی(. همچنβ=0.653, T=10.888, p<0.001داشتند  پ  یاثر مثبت    ی امدهای بر 

انسان  یخودرهبر د  یمنابع  مβ=0.669, T=13.269, p<0.001)   ادندنشان  در  خودتنظمؤلفه   انی(.  (،  β=0.959, T=136.978)  یمیها، 

  ز یبرازش ن  ی هابرخوردار بودند. شاخص  نییقدرت تب  نیشتری( از بβ=0.879, T=52.374)   ی( و خودآگاهβ=0.935, T=67.335)  یتیریخودمد

 گزارش شد.  0.004برابر با  SRMRو مقدار  0.6۵3برابر با  GOFکه مقدار  یاگونهمدل بودند؛ به  تیدهنده مطلوبنشان

سازه و برازش مطلوب    ییروا  ، یدر وزارت آموزش و پرورش از اعتبار آمار  یمنابع انسان  یخودرهبر  ی نشان داد که الگو  جینتا  : یریگجه ینت

و کارکنان نظام    رانیمد  انی خودرهبرانه در م  یرفتارها  یو ارتقا  لیسنجش، تحل  یقابل اعتماد برا  یبه عنوان چارچوب   تواندیبرخوردار است و م

ا  ی شآموز رود.  کار  م  نیبه   ،یدرون  زشیانگ  ت،یخلاق  ،یریپذتیمسئول  ،یتیریخودمد  ،یمیخودتنظ  ،یخودآگاه  تیتقو  ساز نهیزم  تواندی الگو 

 در وزارت آموزش و پرورش باشد. یو سازمان یفرد یو اثربخش یسازمان ییایپو

 :واژگان کلیدی

 ، یتیریخودمد  ،یخودرهبر
انسان  ،یمیخودتنظ وزارت    ،یمنابع 

 آموزش و پرورش. 
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 مقدمه

بلکه به عنوان کنشگران آگاه،    شوند،ینم  یتلق  شدهنیی تع  شیاز پ  یهاهیو رو  یرسم   یدستورها  انیصرفاً مجر  گرید  یمعاصر، منابع انسان  یسازمان  یدر فضا

عدم    شیافزا  ،یسازمان  یهاتیمأمور  یدگی چیپ  ،یطی مح  عی. تحولات سرشوندیشناخته م  یتحقق اهداف سازمان   ندیو اثرگذار در فرا  ریپذتیمسئول  رنده،یادگی

  ر یها را ناگزسازمان  ،یریپذروزافزون به انعطاف  ازیو ن  یسنت   یکنترل  یهانظام  یکار، کاهش اثربخش  یالگوها  رییتغ  ،یارتباط  یها یگسترش فناور   ت،یقطع

از   یکیبه عنوان    یخودرهبر  ،یطیراش  نیکارکنان را توسعه دهند. در چن  یدرون   تی هدا  تی ظرف  ،یرونیصرف بر نظارت ب  یاتکا   یکرده است که به جا

 ها جانیه ها،زهیبر افکار، انگ  یرگذاریتأث یفرد برا ییمفهوم بر توانا  نیا رایاست؛ ز افتهی ژهیو یگاهیجا ،یو رفتار سازمان  یمنابع انسان تیریمهم مد میمفاه

 ی ساختار، بدون وابستگو کم  دهی چیپ  یهاتیکه در موقع  کندیم  کبه افراد کم  یدارد. خودرهبر  دیتحقق عملکرد مطلوب تأک  یدر راستا  شیخو  یو رفتارها 

خود را   یاو حرفه  یرشد فرد  ریمس  ،یدرون   زش یکنند و با اتکا به انگ  میرفتار خود را تنظ  رند،یمؤثر بگ  یها میتصم  ،ینظارت   یهاو نظام  رانیمداوم به مد

 .(Reichard et al., 2025) ندیدنبال نما

و اصلاح   یشخص   یگذارهدف  ،ی ابیخودارز  ،یزشیخودانگ  ،یتیریخودمد  ،یمیخودتنظ  ،یاست که با خودآگاه  یچندبعد   یمفهوم   ،یاز منظر نظر  یخودرهبر

ها و اهداف خود شناخت دارد،  ارزش  ها،تیمحدود ها،یی است که نه تنها نسبت به توانا یارتباط دارد. در واقع، فرد خودرهبر کس یو رفتار  یشناخت  یالگوها

بلکه    ست،یمنفعل ن  یطیمح  یدر برابر فشارها  یفرد  نیکند. چن  یدهسازمان  یو سازمان  یخود را در جهت اهداف فرد  یها رفتارها و واکنش  تواندیبلکه م

 د یعملکرد خود را بهبود بخشد. مطالعات جد  زه،یو حفظ انگ  یو رفتار   یشناخت  یاستفاده از راهبردها  ،یمنابع درون  تیریدر رفتار، مد   یشیبا بازاند  کوشدیم

  ، یریادگی  تیمسئول  سازدیافراد را قادر م  را یعمل کند؛ ز  یافزا در توسعه منابع انسانراهبرد ارزش   کیبه عنوان    تواندیم   یاند که خودرهبرنشان داده   زین

 .(Kim et al., 2024) کنند جادیا ییهمسو ینو اهداف سازما یاهداف شخص  ان یو م رندیخود را بر عهده گ یا رشد، عملکرد و توسعه حرفه

با فشارهاکه سازمان   شودیآشکار م  شتریب  یزمان  یخودرهبر   تیاهم   رات ییتغ  ،ییضرورت پاسخگو  نفعان،یانتظارات ذ  شیهمچون افزا  یاچندگانه  یها 

  ی هادستورها و کنترل   ر ها تنها منتظتر خواهند بود که کارکنان آنموفق  ییهاسازمان  ،یتیموقع  نیو کاهش منابع مواجه باشند. در چن  یبه نوآور  ازیفناورانه، ن

  ی اساس، خودرهبر  نیکنند. بر هم  فایا  یدر حل مسائل سازمان  یتر نقش فعال  ت،یو احساس مسئول  یریپذنباشند، بلکه بتوانند با ابتکار، تعهد، انعطاف  یرونیب

 یختگ یو خودانگ ی فرد، خودشناس یسو بر رشد درون   کیمفهوم از  نی. اشودیدر نظر گرفته م یسازمان یو اثربخش یفرد  یهایستگیشا انیم یبه منزله پل

  ی کار  یزندگ  تیفیک  تیتقو  ،یکار تعهد، کاهش اهمال  شیافزا  ت،ی خلاق  یمانند بهبود عملکرد، ارتقا  یمهم  یسازمان  یامدهایپ گر،ید  ی دارد و از سو  دیتأک

 .(Jian et al., 2024; Sitepu et al., 2025) را به دنبال دارد یانسان هیسرما شیو افزا

  ی سنت  یکارکنان مورد توجه قرار گرفته است. برخلاف الگوها  یمهم توانمندساز   یاز سازوکارها  یکیبه عنوان    یخودرهبر  ،یمنابع انسان  تیریمد  اتیادب  در

 ق یتوانند از طریفرض استوار است که کارکنان م  نی بر ا  یخودرهبر  شود،یاعمال م  رانیمد  یعمدتاً از سو  تیها کنترل، نظارت و هداکه در آن   تیریمد

 نیدر ا  رایدارد؛ ز  تیاهم  یمحور و خدمات دانش  یها در سازمان  ژهیبه و  کردیرو  نیکنند. ا  تیخود را کسب و تقو  تیهدا  ییو تجربه، توانا  نیآموزش، تمر

 ،یبافت  ن یکارکنان است. در چن  ی سانو تعامل ان  یتی موقع  یریگمیتصم  ،ی درون  زش یانگ  ،یاوابسته به قضاوت حرفه  یادی عملکرد تا حد ز  تیفیها کسازمان

نوآورانه منجر شود.   یرفتارها   تیو تقو یریپذتیبهبود مسئول  ،یاستقلال کار   شیافزا ،یخشک ادار یبه ساختارها  یبه کاهش وابستگ  تواندیم  یخودرهبر

عملکرد   یارتقا  سازنهیزم  تواندی کارکنان رابطه دارد و م  یاحرفه  یها یتوانمند  شیو افزا  یانسان  هیبا توسعه سرما  یاند که خودرهبرنشان داده   زیها نپژوهش

 .(Farshbafian Maqsoudieh & Beikzad, 2024; Saeed et al., 2025) شود یو سازمان یفرد

. وزارت آموزش و پرورش به  کندیم  دایپ  یراهبرد  ت یاهم  یمنابع انسان  یاست که در آن خودرهبر  ییهاعرصه  نیتراز مهم  یک یآموزش و پرورش    نظام

منابع    ازمندین  نده،ینسل آ  تیترب  تیجامعه و مسئول  نده یبا آ  میگسترده، ارتباط مستق  ی و فرهنگ  ینقش اجتماع   ها،تیساختار، تنوع مأمور  یگستردگ  لیدل

صرفاً به    توانندینم  یو آموزش  یمعاونان، کارشناسان و کارکنان ادار  ران،یمد  ،ینهاد  ن یاست. در چن  ریپذتیخلاق و مسئول  خته،یتوانمند، خودانگ  یانسان

با  یرسم  یها و دستورهابخشنامه  یاجرا بلکه  کنند،  و    یارفتار حرفه  تیریمد  نه،آگاها  یریگمیمسائل، تصم  صی تشخ  ط،یشرا  لیتحل  ییتوانا  دیبسنده 
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 ک یبلکه    ،یفرد  یژگیو  کیدر آموزش و پرورش نه فقط    یمنظر، خودرهبر  نیرا داشته باشند. از ا  یو سازمان  یآموزش  ی ندهایمشارکت فعال در بهبود فرا

 .(Bamiri et al., 2025) است ینظام آموزش یاثربخش یو ارتقا  یچابک  ،یبخشتیفیتحول، ک یبرا یضرورت سازمان

پرورش، خودرهبر  در و  آموزش  ز  تواندیم  یساختار  عنوان  سازمان  یاتوسعه حرفه   یربنایبه  مد  یو  کند.  کارکنان  ران یعمل  توان خودرهبر  یو  از   ی که 

خود را اصلاح   یتارها سازنده ارائه دهند، رف  یهاحلراه  کوشندیم   ،یرونیمداخله ب  یانتظار برا  یبه جا  ،یو آموزش  یادار  یها برخوردارند، در مواجهه با چالش

  ،یخودکنترل   ،یاتعهد حرفه  ،یاز خودآگاه  یمعمولًا از سطح بالاتر  یافراد  نی. چنرندیبر عهده گ  یترنقش فعال  ،ی تحقق اهداف آموزش  ریکنند و در مس

  ی بهبود روابط کار  ،ی ت مشارکت سازمانیتقو  ،یریگ میتصم  تیفیک  شیبه افزا  تواندیم  یخودرهبر   جه،یبرخوردارند. در نت  یریپذتیو مسئول  یدرون  زش یانگ

  تیدر تقو  یبوم  یالگوها   یو طراح  یبر نقش آموزش، توانمندساز  زیشده در حوزه آموزش ندر سازمان منجر شود. مطالعات انجام  یریادگیفرهنگ    یو ارتقا

 باشد  یانسان  یهاتیتوسعه ظرف  یمؤثر برا  یسازوکار   ،یآموزش   یهادر بافت  تواندیم   یاند که خودرهبراند و نشان داده کرده  دیتأک  یسازمان  یخودرهبر

(Ghoreishi et al., 2024; Park & Kim, 2023). 

 م یکنترل زمان، تنظ  ،یبند تیاولو  ،یزیرفرد در برنامه   ییبه توانا  یتیریاست. خودمد  یاو خودتوسعه  یتیریرابطه آن با خودمد  ،یاز ابعاد مهم خودرهبر  یکی

 ی فرد  یها تیبهبود ظرف  یراو تلاش ب  هاییدر توانا  یفعال، بازنگر  یریادگیبر رشد مستمر،    یا که خودتوسعه  یاهداف اشاره دارد، در حال  یریگیرفتار و پ

ابعاد   نیا  ،یآموزش  یها. در سازمانردیگیدر بر م  ی زشیو انگ  یدو بعد را در کنار عناصر شناخت  نیتر است که اگسترده   یمفهوم  ی. خودرهبر کندیم  دیتأک

حرکت    یخدمات آموزش  تی فیک  یعملکرد و ارتقا   لاحاص  ،یریادگی  ریانفعال در برابر مشکلات، در مس  یو کارکنان کمک کنند که به جا  رانیبه مد  توانندیم

  تواند یم  یخودرهبر  یراهبردها  تیکه تقو  دهندیاند، نشان مپرداخته  یانسان  هیو سرما  یتیریخودمد  ،یکه به رابطه خودرهبر  ییهارو، پژوهش  نیکنند. از هم

 .(Pimma et al., 2023; Saeed et al., 2025) و بهبود عملکرد کارکنان منجر شود یانسان هیسرما یبه ارتقا

انگ  وندیپ  ،ی خودرهبر  گرید  بعد با  از توان ب  طی در مح  یشناختو سلامت روان  یدرون   زش یآن   تیریمد  یبرا  ی شتریکار است. کارکنان خودرهبر معمولًا 

کنند    تیریمدخود را بهتر    یشناخت منابع روان  توانندیبرخوردارند. آنان م  یاحرفه  یهاو چالش  یطیمح  یهاتیمحدود  ،یکار   یهاتعارض  ،یشغل   یفشارها

. ندینما  لیرشد تبد  یبرا  ییهارا به فرصت  یشغل  یفشارها  ،ی شناخت  یکار و بازساز   یعیطب   یهاسازنده، تمرکز بر پاداش   یخودگفتار   ،یگذارهدف  قیو از طر

 ی خانوادگ  ،ی شغل  یهانقش   انیمو کاهش تعارض    یمنابع فرد  تیریمد  یبرا  یبه عنوان راهبرد  یخودرهبر  زین  یمرتبط با تعادل کار و زندگ  یهادر پژوهش

  تواندیم  یاز جمله کار از راه دور، خودرهبر  ن،ینو  یکار   یها طیدر مح  نیهمچن .(Williams & McCombs, 2023) مطرح شده است   یاو توسعه حرفه

 .(Nwoko & Yazdani, 2024) کند  فایا یکار یمرزها تیریو مد یری پذانعطاف ،ی استقلال عملکرد ،یشغل یستیدر حفظ بهز ینقش مهم

نمونه، در حوزه   ی است. برا افتهی تیاهم زین یامختلف حرفه یها و در حوزه ستیمحدود ن یو آموزش یادار  یهاطیصرفاً به مح یخودرهبر گر،ید یسو از

 تی پرفشار و اخلاقاً حساس فعال  ده،یچیپ  طیدر شرا  یاگروه حرفه  نیا  رایپرستاران مطرح شده است؛ ز  یبرا  ید یکل  یبه عنوان مهارت  یسلامت، خودرهبر

  یخودرهبر  زین  ی در آموزش عال .(Pursio et al., 2025) هستند  یاحرفه  یریپذتیو مسئول  یآور تاب  جان،ی ه  میمستقل، تنظ  یریگمیتصم  ازمندیو ن  کنندیم

خود    یو علم  یاتوسعه حرفه  ر یهمراه باشد و به آنان کمک کند که در مس  ییاجرا  رانیو مد  رندگانیادگیو عملکرد    زش یسلامت، انگ  یبا ارتقا  تواندیم

که با    یدر هر سازمان  تواندیاست و م  یو فرابخش  ی ارشتهان یم  یمفهوم  یکه خودرهبر  دهدی شواهد نشان م  ن یا .(Bjerke, 2024) تر عمل کنندفعالانه

 .کند فایا کنندهنییتع ی سروکار دارد، نقش یاو عملکرد حرفه یریگمیتصم ،یریادگیانسان، 

فعالانه و خلاقانه کارکنان است.    یرفتارها  تیتقو  امدها، یپ  نیاز ا  یک یهست.    زین  یمهم   یسازمان  یامدها یپ  یدارا  یخودرهبر   ،یفرد  یامدها یکنار پ  در

و خلق معنا در کار   یبهبود روابط کار  ف،یدر وظا  یشغل، بازنگر   ینیبه بازآفر  یشتریب  لیتما  کنند،ی استفاده م  یخودرهبر  یکه کارکنان از راهبردها  یزمان

به کارکنان   تواندیم  یخودرهبر  رایاند؛ زمواجه  یرسم یهاتی و محدود کیبروکرات  یدارد که با ساختارها   تیاهم   ییهادر سازمان  ژهیموضوع به و  نیدارند. ا

  قیاز طر  یخودرهبر  یکه راهبردها   اندداده نشان    زی ها نکنند. پژوهش  فایدر بهبود کار خود ا  یترموجود، نقش فعال  اراتیکمک کند که در چارچوب اخت

 تواند یم  یخودرهبر  جه،یدر نت .(Aghababaei, 2024) شوند  یشغل  ینیبازآفر  یریگ شکل  سازنهیزم  توانندیم  یتوانمندساز رهبر و استقلال شغل  یرفتارها 

 .باشد یفعالانه منابع انسان تیریمنفعلانه به مد تیریمهم حرکت از مد یرهایاز مس یکی
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ساختار    ،یطیمح  ینوع سازمان، فشارها  ،یشغل  نهیزم  ریندارد و اثر آن ممکن است تحت تأث  یو خط  کسانی  یامدهایهمواره پ  یخودرهبر  ن،یوجود ا  با

 استقلال بر    یمبتن  یکار   یها طی در مح  یاند که خودرهبرمطالعات نشان داده   ینمونه، برخ  ی. براردیقرار گ  یاستقلال کار   زانیو م  یپاداش، سبک رهبر

تقاضاها و منابع، ممکن است با فشار    انیتعادل مناسب م  ای  یسازمان  تیو عملکرد بهتر سوق دهد، اما در صورت نبود حما  تیافراد را به موفق  تواندیبالا م

 یسازمان  نهیو زم  دتوجه همزمان به فر  ازمندین  یدرک خودرهبر  ن،یبنابرا .(Crayne & Brawley Newlin, 2024) به ترک همراه شود  لیتما  یو حت  شتریب

 ییهاهم فرصت تواندیوزارتخانه م ن یو نسبتاً متمرکز ا یمراتبساختار گسترده، سلسله  رایدارد؛ ز ژهیو تی وزارت آموزش و پرورش اهم ینکته برا نیاست. ا

 .دینما جادیبروز آن ا ریدر مس ییهاتیفراهم کند و هم محدود یتوسعه خودرهبر یبرا

 یهانهیدر زم  یالمللنیب  اتیدر ادب  یخودرهبر  یاز الگوها  یاریاست. بس  یبوم  یو الگوساز  نییتب  ازمندین  یخودرهبر  ران،یا  یو سازمان  یبافت فرهنگ  در

  یی هایاست با کاست کنمم ،یو آموزش یدولت  یهاسازمان ژه یبه و ،یرانیا یهاها به سازمانآن   میاند و انتقال مستقمتفاوت شکل گرفته یو سازمان یفرهنگ

 ی و فرهنگ سازمان   یها، ساختارها، روابط قدرت، انتظارات شغلمتناسب با ارزش   یخودرهبر  یامدهایو پ  ندهایشایها، پرو، لازم است مؤلفه  نیهمراه باشد. از ا

بازتعر مطالعه  مورد  پژوهش  فیجامعه  طراح  ییهاشوند.  به  عناصر  اند،ختهپردا  یخودرهبر  یبوم  ای  یاسلام   یهامدل  یکه  خود،    یبر  شناخت  مانند 

انگ  ،ییخودشکوفا  ،یمداراخلاق  ،یخودکنترل   ،یزشیخودانگ  ;Ataei et al., 2020) اندکرده   دیبه خود و حفظ و کنترل خود تأک  یدهزه یاصلاح مستمر، 

Mousavi et al., 2022). وزارتخانه علاوه   ن یا   رایراهگشا باشد؛ ز  اریبس  رانیدر وزارت آموزش و پرورش ا  یمطالعه خودرهبر  یبرا  تواندیم  کردیرو  نی ا

 .است یو ارزش   یتیترب ،یفرهنگ یتیمأمور یدارا ،یبر کارکرد ادار

 دی فرد تأک  یدرون  ت ی بر هدا  ی. اگرچه خودرهبرشوندیمحسوب م  یمهم در توسعه خودرهبر  یانهیزم  یرهایاز متغ  زین  یاجتماع   هیو سرما  یسازمان  یرهبر

ان دانش در  یو جر یمشارکت یفضا ران،یمد تیاعتماد، حما ،یعدالت سازمان ،ی. سبک رهبرستین یسازمان طیآن کاملاً مستقل از مح یریگدارد، اما شکل

 تیریمد ،یتعهد سازمان ،یعدالت سازمان  ،یمعنو یمطالعات مرتبط با رهبر  نه،یزم نیرا فراهم کنند. در ا یخودرهبر فیتضع ایبروز  نهیزم توانندیسازمان م

 ی برا یدارند، بستر مساعدتر دیو عدالت تأک یریادگیاعتماد، مشارکت،  ،یاخلاق  یهاکه بر ارزش  ییهاکه سازمان دهندینشان م یاجتماع هیدانش و سرما

در آموزش و    یمنابع انسان  یسنجش خودرهبر   ن،یبنابرا  .(Taghizadeh & Shokri, 2014, 2015a, 2015b) کنندیم  جادیخودرهبرانه ا  یرشد رفتارها 

 .شودآن انجام  یو فرهنگ  یسازمان  یهانه یبا زم وندیدر پ دیپرورش با

  ی بروکراس  ،ییوزارتخانه است. تمرکزگرا  نیا  یتیریو مد   یساختار  یهادر وزارت آموزش و پرورش، چالش  یمهم پرداختن به خودرهبر  یها از ضرورت  یکی

انتظارات متنو  ییبه پاسخگو  ازیو ن  یاستیمکرر س  راتییتغ  ها،تیمأمور  یدگیچیمنابع، پ  تیمحدود  ،یشغل  یتعدد مقررات، فشارها  ،یادار   ،یاجتماع  ع به 

  یرانیکارکنان و مد  ،یطیشرا  نیباشد. در چن  یسازمان  یضامن اثربخش  تواندینم  یرونیب  یهاصرف به کنترل   یاند که در آن اتکاآورده  دیرا پد  یطیشرا  یهمگ 

عملکرد خود    تیفیو ک  ندیایکنار ب  هایدگیچیبا پ  توانندی دارند، بهتر م  یشتریب  یریپذتیمستقل و مسئول  یریگمی تصم  ت،ی موقع  لیتحل  ،یمیکه توان خودتنظ

و    یآور تاب  ت،ی خلاق  ،یدرون  زش یانگ  شیافزا  قیعمل کند و از طر  یرسم  تیریبه عنوان مکمل نظام مد  تواندیم  یمنظر، خودرهبر  نیرا حفظ کنند. از ا

 .(Esmaili et al., 2024; Tenschert et al., 2024) دیرا جبران نما یسنت  یکنترل  یهانظام یها یاز کاست  یمشارکت، بخش

اند، پرداخته  یو توسعه منابع انسان  یانسان  هیسرما  ،یا تعهد حرفه ،یکار  یزندگ تیفیک  ،ی تیریخودمد ،یاز خودرهبر  ییهاهرچند به جنبه  نیشیپ  یها پژوهش

در   ا یمطالعات موجود  از یاریاست. بس شتریتوجه ب  ازمندیدر وزارت آموزش و پرورش همچنان ن یمنابع انسان یخودرهبر یمند الگواما مطالعه جامع و نظام

  ی که برا یاند. در حال کرده یرا بررس   یاز سازه خودرهبر یتنها بخش ایاند، خاص تمرکز داشته یا حرفه یهابر گروه ایاند، انجام شده یرآموزشیغ یها بافت

هم    رد،یرا در نظر گ  یخودرهبر   یندهایشایشود که هم پ  یابیارز  ییدر وزارت آموزش و پرورش، لازم است الگو  یمنابع انسان  یزیرو برنامه  یگذار استیس

 ،ی آموزش  یهادوره  یطراح  یبرا  ییمبنا  تواندیم  ییالگو  نیکند. چن  لیآن را تحل  یو سازمان  یفرد  یامدهایآن را بسنجد و هم پ  یها ها و شاخصمؤلفه

 .باشد یفرهنگ سازمان یارتقا مشارکت کارکنان و  تیعملکرد، تقو یابیاصلاح نظام ارز ،یا توسعه حرفه یهابرنامه 

 در وزارت آموزش و پرورش انجام شد.  یمنابع انسان یخودرهبر یالگو یابیاساس، پژوهش حاضر با هدف سنجش و ارز نیا بر
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 شناسی پژوهش روش

سازمان   نیو معاون  رانیمد  هیپژوهش، کل  این  یجامعه آمارباشد.  ی میاز نوع همبستگ  یف یو از نظر روش، توص  یحاضر از لحاظ هدف، کاربرد  پژوهش

بود. حجم نمونة آماری براساس نفر    277و کردستان( به تعداد    لیاردب  ،یغربجانیآذربا  ،ی شرقجان یغرب کشور )آذرباشمال  یهاآموزش و پرورش استان

 . آورده شده است ۱در جدول  نمونه آماریجامعه و   ای انتخاب شده است.گیری تصادفی طبقهنفر برآورد و به روش نمونه ۱6۱، تعداد فرمول کوکران

 کنندگان در پژوهش . مشخصات مشارکت۱جدول 

 نمونه جامعه  معاونین   تعداد تعداد مدیران شهرستان ردیف 

 4 7 6 ۱ اردبیل  ۱

 3 ۵ 4 ۱ آباد پارس  2

 3 ۵ 4 ۱ شهرمشگین  3

 3 ۵ 4 ۱ خلخال  4

 2 3 2 ۱ گرمی ۵

 2 3 2 ۱ سوار بیله 6

 2 3 2 ۱ نمین 7

 2 3 2 ۱ کوثر  8

 2 3 2 ۱ اصلاندوز  9

 2 3 2 ۱ نیر ۱0

 3 ۵ 4 ۱ سرعین  ۱۱

 2 3 2 ۱ انگوت  ۱2

 4 7 6 ۱ تبریز  ۱3

 3 ۵ 4 ۱ ملکان  ۱4

 3 ۵ 4 ۱ میانه  ۱۵

 2 3 2 ۱ خامنه  ۱6

 3 ۵ 4 ۱ جلفا  ۱7

 3 ۵ 4 ۱ هشترود ۱8

 2 3 2 ۱ ممقان ۱9

 3 ۵ 4 ۱ آذرشهر  20

 2 3 2 ۱ گوگان 2۱

 3 ۵ 4 ۱ اسکو  22

 3 ۵ 4 ۱ ایلخچی  23

 3 ۵ 4 ۱ اهر 24

 3 ۵ 4 ۱ بناب 2۵

 2 3 2 ۱ سراب  26

 2 3 2 ۱ شبستر 27

 2 3 2 ۱ صوفیان 28

 3 ۵ 4 ۱ شیرعجب  29

 2 3 2 ۱ کلیبر 30

 3 ۵ 4 ۱ مراغه  3۱

 3 ۵ 4 ۱ مرند 32

 4 7 6 ۱ ارومیه  33

 3 ۵ 4 ۱ خوی 34

 2 3 2 ۱ قره ضیاءالدین  3۵



 و همکاران( یجان... )یمنابع انسان یخودرهبر یالگو یابیسنجش و ارز /۱0
  همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

 نمونه جامعه  معاونین   تعداد تعداد مدیران شهرستان ردیف 

 2 3 2 ۱ پلدشت  36

 2 3 2 ۱ شوط  37

 3 ۵ 4 ۱ ماکو  38

 2 3 2 ۱ اشنویه 39

 3 ۵ 4 ۱ نقده 40

 3 ۵ 4 ۱ پیرانشهر 4۱

 3 ۵ 4 ۱ مهاباد  42

 3 ۵ 4 ۱ سردشت  43

 3 ۵ 4 ۱ میاندوآب  44

 3 ۵ 4 ۱ بوکان 4۵

 3 ۵ 4 ۱ دژ شاهین  46

 3 ۵ 4 ۱ تکاب  47

 4 7 6 ۱ سنندج  48

 3 ۵ 4 ۱ سقز 49

 3 ۵ 4 ۱ مریوان ۵0

 3 ۵ 4 ۱ بانه  ۵۱

 3 ۵ 4 ۱ قروه ۵2

 3 ۵ 4 ۱ کامیاران  ۵3

 3 ۵ 4 ۱ بیجار  ۵4

 3 ۵ 4 ۱ دیواندره  ۵۵

 3 ۵ 4 ۱ دهکلان  ۵6

 2 3 2 ۱ کانی دینار  ۵7

 2 3 2 ۱ آباد سریش ۵8

 2 3 2 ۱ سروآباد  ۵9

 2 4 3 ۱ هورامان تخت  60

 2 3 2 ۱ صاحب  6۱

 2 3 2 ۱ دزج  62

 2 3 2 ۱ بوئین سفلی 63

 2 3 2 ۱ دلبران 64

 ۱6۱ 277 2۱3 64 جمع کل 

 

آن    ییایو پا  ییروا  ،یبرداراز بهره   شیشده توسط پژوهشگر بود که پ  یطراح  یااطلاعات، پرسشنامه  یآورر پژوهش حاضر، ابزار مورد استفاده در جمعد

  جی. نتادیگرد  استفادهکرونباخ    یآلفا  بیاز ضر  ،ییایسنجش پا  ی شد و برا  دییو متخصصان تأ  دیابزار با نظر اسات  نیا  یصور  ییقرار گرفت. روا  یابیمورد ارز

 قابل مشاهده است.  2در جدول  هایبررس نیا
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 . نتایج آزمون ضریب آلفای کرونباخ2جدول 

 مقوله فرعی مقوله اصلی
( کرونباخ  آلفای   Cronbach'sضریب 

Alpha> 0.7 ) 

 ی منابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ

 9۱۱/0 داشتن تفکر راهبردی 

 873/0 گرایی همفکری و مشورت 

 877/0 تأکید بر خبرگی و تسلط شغلی 

 839/0 گرایی )پیشگامی برای تحول(چالش 

 8۵9/0 مدیریت هوشمند

 826/0 رهبری مؤثر 

 822/0 ایثارگری شغلی 

 928/0 خلق ساختارهای منعطف 

 946/0 یمنابع انسان  یخودرهبر  یندهایشایپ یآماره کل

 یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه

 8۱9/0 ورزیی و اندیشه خودآگاه

 9۱9/0 یمیخودتنظ

 9۱6/0 خودمدیریتی

 9۵2/0 یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه  یآماره کل

 ی منابع انسان یخودرهبر یامدهایپ

 8۱6/0 یمیت یهاتیفرهنگ فعال جیترو 

 73۱/0 هوشمند  یسازشبکه 

 794/0 پویایی سازمانی

 796/0 پذیری مهارتیانعطاف 

 796/0 توسعه سازمانی

 863/0 یشغل شرفتیپ

 8۱8/0 امنیت شغلی 

 899/0 خشنودی شغلی 

 874/0 تقویت بهزیستی در محیط کار 

 944/0 پیامدهای خودرهبری منابع انسانیآماره کلی 

 

  ل ی تحل  نیحاصل از ا  جیشدند. نتا  لیتحل  PLS3افزار  ( و با استفاده از نرم SEM)  یمعادلات ساختار  یسازاز روش مدل  یریگها با بهره پژوهش، داده   نیدر ا

 است. دهیپژوهش ارائه گرد یهاافتهیدر بخش 

 های پژوهشیافته

  ی هادر شکل   ل،یتحل  جی( استفاده شد. نتاPLS3)  یو روش حداقل مربعات جزئ  SEMها با مدل پژوهش، از  تناسب داده  یابیو ارز  یروابط علّ  یبررس  یبرا

 .اندده یگرد حیتشر لیبه تفص یساختار یو آزمون الگو یریگاندازه یشامل آزمون الگو  ینشان داده شده و در ادامه، دو بخش اصل  3و  2



 و همکاران( یجان... )یمنابع انسان یخودرهبر یالگو یابیسنجش و ارز /۱2
  همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

 

 استاندارد  بیضرا نیدر حالت تخم یساختارالگوی  . ۱شکل 

 

 ب یضرا یدر حالت معنادار یساختار  ی. الگو2شکل 

آورده   3های پایایی در جدول  نظران برسند. نتایج آزمونآزمون باید به حد مجاز و نتایج مورد قبول صاحب  4برای سنجش پایایی الگوی پژوهش، حداقل  

 شده است. 
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 های پایایی متغیرهای پژوهشنتایج آزمون. 3جدول 

 مقوله فرعی مقوله اصلی

آلفای   ضریب 
کرونباخ  

(Cronbach's 

Alpha> 0.7 ) 

 بیضر
 ییایپا

 یبیترک
(CR>0.7) 

همبستگی  ضریب 
 اسپیرمن 

(Rho>0.7 ) 

 ضریب پایایی اشتراکی 
(COMUNALITY>0.5 ) 

  یخودرهبر  یندهایشایپ
 یمنابع انسان

 79۱/0 9۱2/0 938/0 9۱۱/0 راهبردی داشتن تفکر  

 724/0 894/0 9۱3/0 873/0 گرایی همفکری و مشورت 

 73۱/0 880/0 9۱6/0 877/0 تأکید بر خبرگی و تسلط شغلی 

 7۵6/0 84۵/0 903/0 839/0 گرایی )پیشگامی برای تحول(چالش 

 639/0 86۵/0 898/0 8۵9/0 مدیریت هوشمند

 ۵29/0 834/0 870/0 826/0 رهبری مؤثر 

 6۵0/0 8۵0/0 88۱/0 822/0 ایثارگری شغلی 

 822/0 929/0 949/0 928/0 خلق ساختارهای منعطف 

 770/0 9۵2/0 9۵۱/0 946/0 یمنابع انسان  یخودرهبر  یندهایشایپ یآماره کل

شاخص مؤلفه و    یهاها 
 یمنابع انسان یخودرهبر

 ۵23/0 84۱/0 867/0 8۱9/0 ورزیی و اندیشه خودآگاه

 7۱3/0 920/0 937/0 9۱9/0 یمیخودتنظ

 63۱/0 9۱8/0 932/0 9۱6/0 خودمدیریتی

 ۵3۵/0 9۵6/0 9۵7/0 9۵2/0 ی منابع انسان  یخودرهبر  یهاها و شاخص مؤلفه   یآماره کل

منابع    یخودرهبر  یامدهایپ
 یانسان

 646/0 8۱6/0 879/0 8۱6/0 یمیت یهاتیفرهنگ فعال جیترو 

 647/0 760/0 846/0 73۱/0 هوشمند  یسازشبکه 

 6۱9/0 804/0 866/0 794/0 پویایی سازمانی

 ۵48/0 799/0 8۵8/0 796/0 پذیری مهارتیانعطاف 

 ۵49/0 80۵/0 7۵6/0 796/0 توسعه سازمانی

 647/0 868/0 902/0 863/0 یشغل شرفتیپ

 ۵47/0 8۱9/0 880/0 8۱8/0 امنیت شغلی 

 ۵۱9/0 896/0 828/0 899/0 خشنودی شغلی 

 727/0 879/0 9۱4/0 874/0 تقویت بهزیستی در محیط کار 

 6۵2/0 9۵2/0 9۵0/0 944/0 آماره کلی پیامدهای خودرهبری منابع انسانی

 

از قابل اعتماد بودن    یموضوع حاک  نیقرار دارند و ا  یمکنون در محدوده مناسب  یرهایمتغ  یبرا  ی  پایاییها ، شاخص3موجود در جدول    یهامطابق داده 

 ابزار پژوهش است.  ییایپا

 در این بخش روایی سازه از دو بعُد روایی همگرا و روایی واگرا باید مورد آزمون قرار گیرد. 

 . نتایج آزمون میانگین واریانس استخراجی 4جدول 

 AVE مقوله فرعی مقوله اصلی

 ی منابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ

 79۱/0 داشتن تفکر راهبردی 

 724/0 گرایی همفکری و مشورت 

 73۱/0 تأکید بر خبرگی و تسلط شغلی 

 7۵6/0 گرایی )پیشگامی برای تحول(چالش 

 639/0 مدیریت هوشمند



 و همکاران( یجان... )یمنابع انسان یخودرهبر یالگو یابیسنجش و ارز /۱4
  همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

 AVE مقوله فرعی مقوله اصلی
 ۵29/0 رهبری مؤثر 

 6۵0/0 ایثارگری شغلی 

 822/0 خلق ساختارهای منعطف 

 770/0 یمنابع انسان  یخودرهبر  یندهایشایپ یآماره کل

 یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه

 ۵23/0 ورزیی و اندیشه خودآگاه

 7۱3/0 یمیخودتنظ

 63۱/0 خودمدیریتی

 ۵3۵/0 یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه  یآماره کل

 ی منابع انسان یخودرهبر یامدهایپ

 646/0 یمیت یهاتیفرهنگ فعال جیترو 

 647/0 هوشمند  یسازشبکه 

 6۱9/0 پویایی سازمانی

 ۵48/0 پذیری مهارتیانعطاف 

 ۵49/0 توسعه سازمانی

 647/0 یشغل شرفتیپ

 ۵47/0 امنیت شغلی 

 ۵۱9/0 خشنودی شغلی 

 727/0 تقویت بهزیستی در محیط کار 

 6۵2/0 پیامدهای خودرهبری منابع انسانیآماره کلی 

 

 همگرا برقرار است.  ییروا ی برا هیشرط اول ن،یقرار دارند و بنابرا ۵/0بالاتر از  رهایهمه متغ AVEکه  دهدینشان م 4جدول  جینتا

 یاستخراج انسیوار نیانگیم بیبا ضر یب یترک ییایپا بیضر سهیمقا. ۵جدول 

 AVE  CR مقوله فرعی مقوله اصلی

 ی منابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ

 938/0 79۱/0 داشتن تفکر راهبردی 

 9۱3/0 724/0 گرایی همفکری و مشورت 

 9۱6/0 73۱/0 تأکید بر خبرگی و تسلط شغلی 

 903/0 7۵6/0 گرایی )پیشگامی برای تحول(چالش 

 898/0 639/0 مدیریت هوشمند

 870/0 ۵29/0 رهبری مؤثر 

 88۱/0 6۵0/0 ایثارگری شغلی 

 949/0 822/0 خلق ساختارهای منعطف 

 9۵۱/0 770/0 یمنابع انسان  یخودرهبر  یندهایشایپ یآماره کل

 یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه

 867/0 ۵23/0 ورزیی و اندیشه خودآگاه

 937/0 7۱3/0 یمیخودتنظ

 932/0 63۱/0 خودمدیریتی

 9۵7/0 ۵3۵/0 یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه  یآماره کل

 ی منابع انسان یخودرهبر یامدهایپ

 879/0 646/0 یمیت یهاتیفرهنگ فعال جیترو 

 846/0 647/0 هوشمند  یسازشبکه 

 866/0 6۱9/0 پویایی سازمانی

 8۵8/0 ۵48/0 پذیری مهارتیانعطاف 

 7۵6/0 ۵49/0 توسعه سازمانی
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 AVE  CR مقوله فرعی مقوله اصلی

 902/0 647/0 یشغل شرفتیپ

 880/0 ۵47/0 امنیت شغلی 

 828/0 ۵۱9/0 خشنودی شغلی 

 9۱4/0 727/0 تقویت بهزیستی در محیط کار 

 9۵0/0 6۵2/0 آماره کلی پیامدهای خودرهبری منابع انسانی

 

گفت    توانیهمگرا برقرار است و م  ییشرط دوم روا ن،یقرار دارند. بنابرا  AVEپنهان بالاتر از    یرهایمتغ  یتمام   یبرا  CR  ری، مقاد۵جدول    یهامطابق داده

 همگرا برخوردار است.  ییپژوهش از روا یکه الگو

 سنجند.  ها را میروایی واگرای شاخص HTMTدر این بخش دو آزمون فورنل و لارکر و روش چند خصیصه و چند روش 

 . نتایج آزمون فورنل و لارکر6جدول 

 های خودرهبری منابع انسانیها و شاخص مؤلفه 
منابع    ی خودرهبرپیامدهای  

 یانسان
 ی منابع انسان  یخودرهبرپیشایندهای  

   73۱/0 یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه

  807/0 669/0 ی منابع انسان یخودرهبر یامدهایپ

 877/0 7۱3/0 6۵3/0 ی منابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ

 

  ی واگرا  ییرو، روا نیاست. از ا  رهایمتغ  ریآن با سا  یتر از مقدار همبستگ بزرگ  رهایاز متغ  کیهر    AVEکه جذر    شودی، مشاهده م6جدول    یهامطابق داده

 .شودی م دییتأ زین رهایمتغ

 HTMT. نتایج آزمون 7جدول 

 های خودرهبری منابع انسانیها و شاخص مؤلفه 
منابع    ی خودرهبرپیامدهای  

 یانسان
 ی منابع انسان  یخودرهبرپیشایندهای  

    یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه

   7۱9/0 ی منابع انسان یخودرهبر یامدهایپ

  7۵3/0 676/0 ی منابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ

 

 باشد برخوردار است.  شود که علاوه بر پایایی، الگو از اعتبار یا روایی سازه که شامل همگرا و واگرا می، مشاهده می7با توجه به جدول 

بینی نتایج روی رابطه گیری و همچنین اطمینان از کیفیت مناسب الگو در پیشپذیری نتایج الگو در بخش اندازهها پس از ارزیابی اعتبار و تعمیماین آزمون 

 پذیرد.  علیّ متغیرهای مکنون انجام می

هد.  در این آزمون محقق بر اساس الگویی که در طرح تحقیق خود براساس نتایج بخش کیفی استخراج کرده در بوته سنجش حداقل مربعات جزیی قرار د

 نتایج آزمون معناداری قابل مشاهده است. 8در جدول 

  



 و همکاران( یجان... )یمنابع انسان یخودرهبر یالگو یابیسنجش و ارز /۱6
  همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

 ها شاخص   نیروابط ب معناداری و شدت و جهت. نتایج آزمون 8جدول 

 نتیجه آزمون t p (β)ضریب مسیر مسیر ردیف 

 تأیید 000/0 374/۵2 879/0 خودآگاهی  ←های خودرهبری منابع انسانی ها و شاخص مؤلفه ۱

 تأیید 000/0 978/۱36 9۵9/0 خودتنظیمی ← یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه 2

 تأیید 000/0 33۵/67 93۵/0 خودمدیریتی  ← یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه 3

 تأیید 000/0 269/۱3 669/0 ی منابع انسان  یخودرهبرپیامدهای   ← یمنابع انسان یخودرهبر یهاها و شاخص مؤلفه 4

 دییتأ 000/0 22۱/48 86۵/0 امنیت شغلی ←  یمنابع انسان یخودرهبر پیامدهای ۵

 دییتأ 000/0 ۱۱۵/2۱ 789/0 پذیری مهارتی انعطاف ←  یمنابع انسان یخودرهبر یامدهایپ 6

 دییتأ 000/0 373/9 6۱7/0 تقویت بهزیستی در محیط کار  ←  یمنابع انسان یخودرهبر یامدهایپ 7

 دییتأ 000/0 078/42 8۵0/0 توسعه سازمانی   ←  یمنابع انسان یخودرهبر یامدهایپ 8

 دییتأ 000/0 020/28 783/0 خشنودی شغلی  ←  یمنابع انسان یخودرهبر یامدهایپ 9

 دییتأ 000/0 440/۱0 644/0 سازی هوشمند شبکه ←  یمنابع انسان یخودرهبر یامدهایپ ۱0

 دییتأ 000/0 9۵7/9 632/0 های تیمیترویج فرهنگ فعالیت ←  یمنابع انسان یخودرهبر یامدهایپ ۱۱

 دییتأ 000/0 2۵9/۱2 697/0 پویایی سازمانی   ←  یمنابع انسان یخودرهبر یامدهایپ ۱2

 دییتأ 000/0 862/47 86۱/0 پیشرفت شغلی ←  یمنابع انسان یخودرهبر یامدهایپ ۱3

 دییتأ 000/0 936/23 777/0 ایثارگری شغلی  ←   یمنابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ ۱4

 دییتأ 000/0 774/27 8۱9/0 داشتن تفکر راهبردی  ←   یمنابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ ۱۵

 دییتأ 000/0 86۵/۱۱ 664/0 ی  و تسلط شغل یبر خبرگ دیتأک ←   یمنابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ ۱6

 دییتأ 000/0 708/23 792/0 منعطف  ی خلق ساختارها ←   یمنابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ ۱7

 دییتأ 000/0 34۱/۱3 673/0 رهبری مؤثر  ←   یمنابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ ۱8

 دییتأ 000/0 888/۱0 6۵3/0 یمنابع انسان  یخودرهبرهای  ها و شاخص مؤلفه  ←   یمنابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ ۱9

 دییتأ 000/0 806/۱6 73۱/0 مدیریت هوشمند ←   یمنابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ 20

 دییتأ 000/0 289/۱3 676/0 یی گراو مشورت  یهمفکر ←   یمنابع انسان یخودرهبر یندهایشایپ 2۱

 دییتأ 000/0 784/۱3 720/0 تحول(  یبرا یشگامی)پ ییگراچالش  ←   یمنابع انسان یخودرهبر پیشایندهای 23

 

  باشد می  >0P-Value/ 0۵و    <96/۱T-Value ضرایب معناداریو    ۵/0های اصلی، فرعی و مفاهیم بزرگتر از مقدار  ضرایب مسیر مقوله  8مطابق با جدول  

در وزارت آموزش و پرورش رابطه مثبت    یمنابع انسان  یخودرهبر   یامدها یها و پها و شاخصمؤلفه  ندها،یشایپ  نیب  %99در سطح اطمینان    دهدیکه نشان م

 هستند.  یخوب  یکنندگنییقدرت تب یها داراشاخص هیوجود دارد و کل یو معنادار

معرفی     GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  36/0و    2۵/0،    0۱/0شود که سه مقدار  استفاده می   GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار

 شده است. 

 گردد:این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می

2RiescommunalitGOF =  

Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  مشخص شده است.  9آید.که در جدول از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش به دست می ̅̅

 . نتایج برازش مدل کلی9جدول 

COMUNALITY 2R GOF SRMR 
7۱۱/0 ۵99/0 6۵3/0 004/0 



 ۱7( صفحه ۱404 زمستان ) 4شماره ، ۱2جامعه شناسی آموزش و پرورش، دوره 

  

 شود.کلی تأیید می، برازش بسیار مناسب مدل 6۵3/0به میزان  9طبق جدول  GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای  

 گیری بحث و نتیجه

نشان   یمعادلات ساختار  یسازمدل   جیدر وزارت آموزش و پرورش انجام شد و نتا  یمنابع انسان  یخودرهبر  یالگو  یابیپژوهش حاضر با هدف سنجش و ارز

 ی اثر مثبت و معنادار  یمنابع انسان  یخودرهبر  یندهایشای نشان داد که پ  هاافتهیبرخوردار است.    یمطلوب  ییو روا  ییایاز برازش، پا  یشنهادیپ  یداد که الگو

  ۱0.888آن برابر با    یو مقدار آماره معنادار  0.6۵3رابطه برابر با    ن یا  ری مس  بیکه ضر  یاگونه دارند؛ به   یمنابع انسان  یخودرهبر  یهاها و شاخصبر مؤلفه 

بر    دیتأک  ،ییگراو مشورت  یهمفکر  ،یمانند تفکر راهبرد  یآن است که عوامل  انگریب  جهینت  نیشد. ا  دییتأ  0.00۱کمتر از    یرابطه در سطح خطا  ن یبود و ا

 یریگدر شکل  یاکنندهنیینقش تع  توانندیمنعطف م  یو خلق ساختارها   یشغل   یثارگریمؤثر، ا  یهوشمند، رهبر  تیریمد  ،یی گراچالش  ،ی و تسلط شغل  یخبرگ

 یفرد  یهایژگیسازمان صرفاً محصول و  ن یدر ا  یخودرهبر  گر، ید  ان یوزارت آموزش و پرورش داشته باشند. به ب  یمنابع انسان  ان یدر م  یخودرهبر  تیو تقو

 یهمسو است که خودرهبر  ییهادگاه یبا د  افتهی  نی. ا ردیگیشکل م  یا و حرفه  یفرهنگ  ،یتیریمد  ،یسازمان  طیاز شرا  یابلکه در بستر مجموعه  ست،یکارکنان ن

اثربخش خواهد بود که    یزمان  یکه توسعه منابع انسان  کنندیم  دیو تأک  دانندیم  مانساز  یت یحما  یهانهیفرد و زم  یدرون  یهاتیظرف  ان یرا حاصل تعامل م

 . (Kim et al., 2024; Sitepu et al., 2025)کنند  دایرا پ شتنیخو تیو مشارکت فرصت هدا یریادگیبر اعتماد، استقلال،  یمبتن یطیکارکنان در مح

 بیمنعطف با ضر  ی، خلق ساختارها 0.8۱9  ریمس  ب یبا ضر  یبعد، داشتن تفکر راهبرد  نیا  یهاشاخص  انینشان داد که در م  ندهایشایمربوط به پ  جینتا

ا  یقابل توجه  ینییاز نقش تب  0.73۱  بی هوشمند با ضر  تیریو مد  0.777  بیبا ضر  یشغل  یثارگری، ا0.792 که   دهدی نشان م  افته ی  نی برخوردار بودند. 

و    ران یبه مد  یاست. تفکر راهبرد  تگریحما  یتیریمنعطف و مد  یساختار  نگر،ندهیآ  ینگرش   ازمند ین  زیاز هر چ  شیدر نظام آموزش و پرورش ب  یخودرهبر

با اهداف کلا  یسازمان را درک کنند و رفتارها   یو اجتماع  یتیترب  تیروزمره، مأمور  فیکه فراتر از وظا  کندیکارکنان کمک م  ینظام آموزش  نخود را 

  ی با مطالعات  جهینت  نی. ادهند یم  شیرا افزا  یریپذتیو مسئول  یت یموقع  یریگمیتصم  ت،ی منعطف امکان بروز خلاق  یساختارها   گر،ید  یهماهنگ سازند. از سو

 یندهایبر فرا  یو امکان اثرگذار   یمشارکت  یفضا  ، یکه کارکنان از خودمختار   شودیها شکوفا م در سازمان  یزمان  یاند خودرهبرهمسو است که نشان داده 

  یی هاافته یمؤثر با    یهوشمند و رهبر   تیریبر مد  دیتأک  ن،ی. همچن(Aghababaei, 2024; Crayne & Brawley Newlin, 2024)برخوردار باشند    یکار

کارکنان برجسته  ختهیو خودانگ  سئولانهم  یرفتارها  تیدانش را در تقو  ت یریو مد  یاجتماع  هیسرما  ،یعدالت سازمان  ،یتی حما  یسازگار است که نقش رهبر

 . (Taghizadeh & Shokri, 2014, 2015a, 2015b)اند کرده

 یاگونهدارند؛ به  یمنابع انسان  یخودرهبر   یامدهایبر پ  یاثر مثبت و معنادار   یمنابع انسان  یخودرهبر   یها ها و شاخصپژوهش نشان داد که مؤلفه  گرید  افتهی

آن است که هرچه  انگریب جهینت نیبود. ا 0.00۱کمتر از  یو سطح معنادار  ۱3.269برابر با  ی، مقدار آماره معنادار0.669رابطه برابر با   نیا ریمس بیکه ضر

 ، یمهارت  یریپذانعطاف  ،یشغل  تیمانند امن  ییامدهایشود، پ  تیوزارت آموزش و پرورش تقو  یمنابع انسان  ان یدر م  یتیریو خودمد  یم یخودتنظ  ،یخودآگاه

 شیافزا  زین  یشغل  شرفتیو پ  یسازمان  ییایپو  ،یمیت   یها تی هوشمند، فرهنگ فعال  یساز شبکه  ،یشغل   یخشنود  ،یکار، توسعه سازمان  طیدر مح  یستیبهز

  ی که فرد بتواند رفتارها   یاست و هنگام   زش یرفتار و انگ  تیهدا  یبرا  یدرون  ییتوانا  ینوع  یخودرهبر   رایقابل انتظار است؛ ز  افتهی  نیا  ،ی. از منظر نظرابدییم

مؤثر برقرار سازد و در    یاستفاده کند، روابط کار  یریادگی  یهااز فرصت   ، سازگار شود  یسازمان  طیدارد که با مح  یشتریکند، احتمال ب  میخود را آگاهانه تنظ

بهبود عملکرد،    ،ی توسعه منابع انسان  یافزا براارزش   یرا راهبرد   یهمخوان است که خودرهبر  ییهابا پژوهش  جهینت  نی حرکت کند. ا  یارشد حرفه  ریمس

 Farshbafian Maqsoudieh & Beikzad, 2024; Reichard et al., 2025; Saeed)  اندکرده   یمعرف  یانسان  هیسرما  یو ارتقا  یدرون  زش یانگ  شیافزا

et al., 2025) . 

و    0.93۵  بیبا ضر  یتیریرا نشان داد و پس از آن خودمد  ن ییقدرت تب  نیشتریب  0.9۵9  ری مس  ب یبا ضر  یم یخودتنظ  ،یخودرهبر  یاصل  یهامؤلفه   ان یم  در

 یریگمیتصم  و  زشیانگ  جان،ی رفتار، ه  میتنظ  ییکه در بافت وزارت آموزش و پرورش، توانا  دهدینشان م  افتهی  نیقرار گرفتند. ا  0.879  بیبا ضر  یخودآگاه

منابع   تیمحدود  ،یاستیس  راتییتغ  ،یشغل   یکه در برابر فشارها  دهدیبه کارکنان امکان م  یم یاست. خودتنظ  یمنابع انسان  یخودرهبر  یهسته اصل  ،یفرد

  ، یزیربرنامه   قیاز طر  زین  یتیریهماهنگ کنند. خودمد  یخود را با اهداف سازمان  یاخود را کنترل کرده و رفتار حرفه  یها واکنش  ،یادار  یها یدگیچیو پ
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  ند یفرا  نینقطه آغاز ا  زین  ی. خودآگاهسازدیبه عملکرد را فراهم م  یخودآگاه  لیتبد  نه یزم  ،یریپذتیزمان و مسئول  تیریاهداف، مد  یریگیپ  ،یبند تیاولو

ز ارزش   رایاست؛  شناخت  توانابدون  نقش  هاتیمحدود  ها،ییها،  هدا  ،یاحرفه  یهاو  نم  شتن یخومؤثر    تیامکان  همسوشودیفراهم  با    افتهی  ن یا  یی. 

 یهااز مهارت  یابر مجموعه  ده،یچیپ  یکار  یهاطیمختلف، از آموزش و سلامت تا مح  یهادر حوزه  یکه خودرهبر  دهدینشان م  نیشیپ  یها پژوهش

 . (Pursio et al., 2025; Tenschert et al., 2024; Williams & McCombs, 2023)استوار است  یزشیو انگ یرفتار  ،ی شناخت

 نیتراز مهم  0.8۵0  بیبا ضر  یو توسعه سازمان  0.86۱  بیبا ضر  یشغل   شرفتی، پ0.86۵  ر یمس  بیبا ضر  یشغل  تینشان داد که امن  جینتا  امدها،یجنبه پ  از

بلکه   شود،یممحدود ن  یتنها به بهبود رفتار فرد  یاز آن است که خودرهبر   یحاک  افتهی  نیپژوهش هستند. ا  یدر الگو  یمنابع انسان  یخودرهبر   یامدهایپ

خود کنترل دارند،    یاحرفه  ریو مس  هامیکه کارکنان احساس کنند بر رفتار، تصم  یکند. هنگام  تیاحساس ثبات، رشد، تعلق و معنا را در کارکنان تقو  تواندیم

 شیافزا  قیاز طر  یخودرهبر  ن،ی. همچنکنندیم  دای پ  یتر خود نگرش فعال  یاحرفه  ندهیو نسبت به آ  کنندیتجربه م  یشتریب  یو شغل   یشناخت روان  تیامن

  ت یفیبا ک یاند خودرهبرسازگار است که نشان داده  ییهابا پژوهش جهینت نیمنجر شود. ا یبه توسعه سازمان  تواندیو مشارکت م یریپذتیمسئول ،یریادگی

سازمان  یشغل  یستی بهز  ،یانسان  هیسرما  ،یا تعهد حرفه  ،یکار   یزندگ عملکرد  دارد    یو   & Bamiri et al., 2025; Bjerke, 2024; Nwoko)رابطه 

Yazdani, 2024) کارکنان، کاهش انفعال   زه یانگ  شیافزا  سازنهیزم  تواندیم  یو رشد سازمان  شرفتیپ  ت،یدر نظام آموزش و پرورش، احساس امن  ژهیو. به

 شود. نیآفرتحول یهامشارکت در برنامه تیو تقو یادار

انعطاف  نیهمچن  جینتا داد که  ترو  یسازشبکه  ، یسازمان  ییایپو  ،ی شغل  یخشنود  ، یمهارت  یریپذنشان  تقو  یم یت  ی هاتیفرهنگ فعال  جیهوشمند،   ت یو 

  ده، گستر  یدارد که وزارت آموزش و پرورش سازمان  تیاز آن جهت اهم  افتهی  نیهستند. ا  یمعنادار خودرهبر  یامدهایپ  گریکار از د  طیدر مح  یستیبهز

  ی اروابط حرفه  یو دارا  رندهیادگی  ر،یپذانعطاف  یآن مستلزم منابع انسان  یاست و کارآمد  یو ادار  یاجتماع  ،یبا مسائل متنوع انسان  ریو درگ  یچندسطح

  ی سازمان  یندهایو فرا هاکهشب ها،میصرف از دستورها خارج کند و به آنان امکان دهد که در ت یرویکارکنان را از حالت پ تواندیم یسازنده است. خودرهبر 

فعال ا  فایا  یترنقش  مطالعات   جهینت  نیکنند.  خودرهبر  یبا  که  است  افزا  یهمسو  عامل   یریپذانعطاف  ، یخودکارآمد   شده،تیخودهدا  یریادگی  شیرا 

مطابقت دارد که بر    ییهاپژوهش  با حاضر    افتهی  ن،ی. همچن(Esmaili et al., 2024; Park & Kim, 2023)اند  دانسته   یو کاهش فرسودگ  یشناختروان

 Jian et al., 2024; Pimma et)اند  کرده   دیتأک  یانسان  ه یو بهبود عملکرد سرما  یاحرفه  یکارآمد  شیناکارآمد، افزا  یدر کاهش رفتارها   ینقش خودرهبر

al., 2023) . 

و    یاخلاق  ،یفرهنگ  یهای ژگیبا و  دیدر وزارت آموزش و پرورش با  یمنابع انسان  یکه خودرهبر  دهدیپژوهش نشان م  یهاافتهی  ،یو ارزش  ی منظر بوم  از

رشد    ،یاخلاق یریپذتیبلکه با مسئول ست،ین یابزار یخودکنترل  ای یاستقلال فرد یصرفاً به معنا یبافت  نیدر چن یشود. خودرهبر رینهاد تفس نیا یسازمان

  یهمسو است که در طراح  یبرداشت با مطالعات داخل  ن یدارد. ا  وند یپ  یو سازمان  یفرد  یتعال   یو تلاش برا  یتیترب  تیتعهد به مأمور  ،ی خوداصلاح  ،یدرون

 یدهزهیاصلاح مستمر، انگ  ،ییاخودشکوف  ،یمداراخلاق  ،یخودکنترل   ،یزشیمانند شناخت خود، خودانگ  ییهابر مؤلفه  یخودرهبر  یو اسلام  یبوم  یهامدل

  دیبا  یدر وزارت آموزش و پرورش، خودرهبر  ن،ی. بنابرا(Ataei et al., 2020; Mousavi et al., 2022)اند  کرده  دیتأک  شتنیبه خود و حفظ و کنترل خو

و   میتعل یو رسالت اجتماع یتعهد سازمان ،یخصرشد ش انیم کندیدر نظر گرفته شود که به کارکنان کمک م یو اخلاق  یاحرفه یستگیشا یبه عنوان نوع

بر آموزش، توسعه   دیبا تأک  یسازمان  یخودرهبر  یبوم  یهاهمسو است که بر ضرورت ارائه مدل   ییهابا پژوهش  هاافتهی  نیبرقرار کنند. همچن  وندیپ  تیترب

 .(Ghoreishi et al., 2024)اند کرده دی ها تأکسازمان یفرهنگ یهایژگیها و توجه به ومهارت

برخوردار است و روابط    یمطلوب  یدر وزارت آموزش و پرورش از اعتبار تجرب   یمنابع انسان  یخودرهبر  یپژوهش حاضر نشان داد که الگو  جیمجموع، نتا  در

 0.004برابر با  SRMRو مقدار  0.6۵3مدل برابر با  یشد. مقدار شاخص برازش کل  دییآن به صورت مثبت و معنادار تأ یامدها یها و پمؤلفه  ندها،یشایپ انیم

پژوهش از انسجام و اعتبار لازم   یهاهمگرا و واگرا نشان دادند که سازه   ییو روا  ییایپا  یها شاخص  ن،یدهنده برازش مناسب مدل است. همچنبود که نشان 

ا بر  م  نیبرخوردارند.  خودرهبر  توانیاساس،  که  مفهوم  یگفت  پرورش  و  آموزش  وزارت  قنظام  ،ی چندبعد  یدر  و  طر  ابلمند  از  که  است   ق یسنجش 

 ی فرد یامدهایپ  تیو در نها  ابدییبروز م یتیریو خودمد یمیخودتنظ ،یمانند خودآگاه ییهادر قالب مؤلفه شود،یم تیتقو یتیریو مد یسازمان یندهایشایپ
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 ی رهایاز مس  یکی  تواندیم  یدهد که توسعه خودرهبریهمسو است و نشان م  ریمطالعات اخ  یو تجرب  یبا بدنه نظر  افتهی  نی به همراه دارد. ا  یمهم  یسازمانو  

 باشد. ریپذتیو مسئول ایپو رنده،یادگی ینظام آموزش یو حرکت به سو یسازمان یاثربخش شیافزا ،یمنابع انسان تیریمد تیفیک یارتقا یمهم برا

غرب کشور محدود  شمال  یهاسازمان آموزش و پرورش استان  نیو معاون  رانیآن به مد  یپژوهش حاضر آن است که جامعه آمار  یهاتیاز محدود  یکی

  وعموض  نیشد و ا  یگردآور  یپژوهش بر اساس پرسشنامه و خودگزارش  یهاداده   ن،یشود. همچن  اطیاحت  دیبه کل کشور با  جینتا  میدر تعم  ن،یبود؛ بنابرا

 ت یماه  گر،ید  یقرار گرفته باشد. از سو  یمطلوب اجتماع   یهابه پاسخ  لیتما  ای  یدهندگان، ملاحظات سازمانپاسخ  یبرداشت ذهن  ریممکن است تحت تأث

 ی ها در دوره  یخودرهبر  یهاتحول مؤلفه  ای  یداریدرباره پا  توانیو نم   کندیدر طول زمان را محدود م  یخودرهبر  راتیی تغ  یپژوهش امکان بررس   یمقطع

سبک    ،ی مانند فرهنگ سازمان  یانهیعوامل زم  یاگرچه مدل پژوهش از برازش مطلوب برخوردار بود، اما برخ  ن،یداشت. همچن  یمختلف قضاوت قطع   یزمان

 نشدند.  ارددر مدل و یلیکارکنان به صورت مستقل و تفص یو ادار یاقتصاد طیو شرا یعدالت سازمان ،یزشیارشد، ساختار انگ رانیمد یرهبر

مناطق کشور و در سطوح مختلف وزارت آموزش و پرورش، از جمله مدارس،    ر یدر سا  یمنابع انسان  یخودرهبر  یالگو  نده،یآ  یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیپ

  ی طول  یهاشانجام پژوه  ن،یفراهم گردد. همچن  ی و سازمان  یامنطقه   سه یشود تا امکان مقا  یبررس  یو ستاد مرکز  یادارات کل استان  ،یادارات شهرستان

 ی ترقیدرک عم تواندیم زین یبیترک یها در گذر زمان کمک کند. استفاده از روش  یخودرهبر فیتضع ای تیتقو ،یریگبه شناخت بهتر روند شکل تواندیم

 گرلیو تعد  یانجیم  یرهایمتغنقش    نده یپژوهشگران آ  شودیم  شنهادیپ  ن، یارائه دهد. افزون بر ا  یخودرهبر  نه یو کارکنان در زم  رانیمد  ستهیاز تجربه ز

  ندها، یشایپ  انیرا در رابطه م  یسازمان  یریادگیو    یدرون  زش یانگ  ،یاستقلال شغل   ،یسبک رهبر  ،ی شناختروان  هیسرما  ،یعدالت سازمان  ،ی مانند فرهنگ سازمان

به توسعه    تواندیم   زین  یو خدمات  یدولت   یهاازمانس   ریدر وزارت آموزش و پرورش با سا  یخودرهبر  سهیکنند. مقا  یبررس  یخودرهبر  یامدهایها و پمؤلفه

 .دیحوزه کمک نما نیا یو کاربرد ینظر

و    یمنابع انسان  تیریمد  یرسم   یهااستیاز س  یرا به عنوان بخش  یمسئولان وزارت آموزش و پرورش توسعه خودرهبر  شودی م  شنهاد یپ  ،ینظر کاربرد  از

بگ  یتوانمندساز  یهابرنامه  نظر  در  طراحرندیکارکنان  خودآگاه  یمبتن  یآموزش  یهادوره  ی.  تفکر   ،یفرد  یگذار هدف  ،یتیریخودمد  ،ی میخودتنظ  ،یبر 

مد  یریگمی تصم  ،یراهبرد بازخوردگ  تیریمستقل،  و  مسئله  حل  تقو  تواندیم  یریزمان،  همچن  یرفتارها  تیبه  کند.  کمک  است   ن،یخودرهبرانه  لازم 

با    د یبا  یانیارشد و م  رانی. مدابدی  شیکارکنان افزا  یریپذتیو مسئول  تیشوند که مشارکت، استقلال عمل، خلاق  یبازنگر  یابه گونه   یسازمان  یساختارها

 یعملکرد، ارتقا  ی ابینظام ارز  ن،یرا در کارکنان فراهم کنند. افزون بر ا  یبروز خودرهبر   نهیمستمر، زم  یریادگیو    ییگرامشورت  ت،ی اعتماد، حما  یفضا  جادیا

در آن مورد   یاحرفه یریپذتیو مسئول تمرمس یریادگی ،ی می ت یهمکار ،یخودرهبرانه، نوآور یاصلاح شود که رفتارها  یابه گونه  دیبا یده و پاداش   یشغل

 .ردیتوجه قرار گ

 موازین اخلاقی

 در این پژوهش ملاحظات اخلاقی رعایت شد. 

 تشکر و قدردانی

 .شودحاضر را فراهم کردند، تقدیر و تشکر میکه امکان انجام پژوهش فرادی از تمام 

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان این مطالعه با هم مشارکت فعال داشتند. 

 تعارض منافع 

 تضاد منافعی وجود نداشت.  بین نویسندگان پژوهش حاضر هیچ



 و همکاران( یجان... )یمنابع انسان یخودرهبر یالگو یابیسنجش و ارز /20
  همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه
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