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ABSTRACT 
In today's rapidly changing world, organizations need strategies that, in 
addition to flexibility, strengthen employees' self-leadership capabilities to 
adapt to changes and new technologies. The aim of the current study is to 
examine human resource development through self-leadership. The research 
method is qualitative with a thematic analysis strategy. The statistical sample 
comprises 14 experts in the field of human resource management from public 
universities and educational centers in Tehran province with theoretical 
knowledge of the subject and with executive backgrounds and practical 
human resource management experience, who were selected using a 
purposive snowball sampling method. The criterion for ensuring the adequacy 
of the statistical sample size is theoretical saturation. The data collection tool 
is a semi-structured interview. The data analysis method is based on thematic 
analysis through three stages of conceptualization, sub-categorization, and 
main categorization. Based on the findings, adopting a self-leadership 
approach with four main themes including personal training and development, 
career development, development of positive personal behaviors, and 
organizational development plays a role in human resource development at 
both individual and organizational levels. To ensure the continuity of the role 
of employees' self-leadership, a fifth theme titled systemic and organizational 
support for self-leadership strategies was identified. The findings indicate that 
a self-leadership approach focusing on individual and organizational 
development provides an effective roadmap for human resource development 
in an era of rapid change. However, the continued success of this strategy 
requires comprehensive support from organizational systems. 
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Extended Abstract 

Introduction 
The field of management studies has traditionally focused on how 

supervisors and leaders influence and control their followers. This top-

down perspective has been the dominant paradigm for understanding 

workplace dynamics and employee direction. However, a significant 

shift is occurring, to introduce a new viewpoint that concentrates on 

how individuals manage and lead themselves. This concept, known as 

self-leadership, represents a fundamental change in understanding 

influence within organizations, moving the focus from external control 

to internal agency. Self-leadership is defined as “the process of 

influencing oneself” and encompasses a comprehensive approach to 

self-influence. This includes guiding oneself toward intrinsically 

motivating tasks as well as managing oneself to complete necessary but 

unappealing duties. In practice, self-leadership allows an individual to 

simultaneously play the roles of both leader and follower, shifting their 

focus from an external superior to an internal choice-based perspective. 

This approach has gained urgency due to sudden and continuous 

changes in the modern work environment, such as digitalization, remote 

work, and the gig economy, which have rendered traditional 

hierarchical controls less effective. 

Literature Review 
Scholars have identified three key dimensions of self-leadership: self-

regulation, self-management, and self-motivation. Self-regulation 

involves continuously monitoring one’s progress and steering it toward 

a desired state. Self-management focuses on reinforcing constructive 

and positive behavioral skills. Self-motivation includes initiatives to 

arouse oneself to advance goals and enhance personal goal-setting 

actions. These three dimensions are closely linked to three foundational 

theories: self-regulation theory, social-cognitive theory, and self-

determination theory, all of which emphasize individual agency. Self-

regulation theory suggests that individuals monitor their behavior to 

minimize the gap between their current state and desired goals, enabling 

them to adjust actions to align with objectives. Bandura’s (YEAR) 

Social-cognitive theory argues that internal motivational processes 

facilitate goal-directed activities and are influenced by the interaction 

of personal, environmental, and behavioral factors, with self-efficacy 
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playing a crucial role. Self-determination theory posits that intrinsic 

motivation is contingent on satisfying psychological needs for 

autonomy, competence, and relatedness. While human resource 

development (HRD) focuses on improving performance through 

training and organizational development, the specific link between self-

leadership and HRD has been underexplored. This study aims to fill this 

gap by investigating how self-leadership can serve as an effective 

strategy for HRD in educational organizations. 

Methodology 
This qualitative study employed thematic analysis as its primary 

method to identify patterns within the qualitative data. The research 

followed Braun and Clarke’s (YEAR) six phases of thematic analysis: 

familiarizing with data, generating initial codes, searching for themes, 

reviewing themes, defining themes, and producing the report. An 

inductive approach was used, meaning themes were derived directly 

from the data collected through semi-structured interviews. The study 

is applied in nature with a focus on the practical role of self-leadership 

in HRD within educational organizations in Tehran province. Semi-

structured interviews were conducted with 14 human resource experts 

from public universities and educational centers, including vice-

chancellors, managers, and specialists. Participants were selected 

through purposive sampling, ensuring they had both theoretical 

knowledge and practical experience in HRM. The sample included 12 

men and 2 women, with 9 holding PhDs and 5 holding master’s degrees. 

Interviews continued until theoretical saturation was achieved, which 

occurred after the 11th interview. Trustworthiness was established 

using Lincoln and Guba’s (YEAR) four criteria: credibility, 

transferability, dependability, and confirmability, with specific actions 

taken to meet each criterion. 

Results 
The thematic analysis of the interviews identified 215 initial concepts, 

which were subsequently refined into 22 sub-themes and finally into 5 

main themes. These main themes represent how self-leadership can 

influence human resource development at both individual and 

organizational levels. The five main themes are: (1) self-leadership in 

training and individual development, (2) self-leadership in career path 

development, (3) self-leadership in developing positive personal 
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behaviors, (4) self-leadership in organizational development, and (5) 

systemic and organizational support for self-leadership strategies. 

The first theme includes sub-themes such as self-awareness and self-

goal-setting, self-based learning, access to coaching and mentoring, and 

continuous feedback. For instance, one participant stated that 

encouraging employees to set specific, measurable learning goals and 

regularly tracking progress increases their confidence and sense of 

belonging and commitment. The second theme covers individual career 

planning, providing opportunities for new skill development, increasing 

job resilience, and creating professional support networks. The third 

theme focuses on positive thinking strategies, self-reward, intrinsic 

motivation, and mental imagery. The fourth theme emphasizes creating 

a learning culture, talent attraction and retention, and fostering 

transformational leadership. Finally, the fifth theme emphasizes 

flexible structures, expanding formal and informal learning 

opportunities, empowering employees in learning decisions, and 

creating a culture of continuous feedback. These results demonstrate 

that self-leadership enriches HRD by designing self-development-

based programs and policies. 

Conclusion 
The rise of remote work, the gig economy, and digital technologies has 

shifted work roles from hierarchical supervision to individual self-

management and accountability. This transformation necessitates a 

revision of HRD strategies, as traditional leadership methods are no 

longer sufficient. This study provides a comprehensive framework, 

addressing a gap in previous research, by extracting self-leadership 

strategies that effectively develop human capital in educational 

organizations. The five main themes derived from the data show that 

self-leadership operates at both individual and organizational levels, 

with systemic support ensuring its continuity. 

Findings related to self-leadership in training align with research by 

Curral and Marques-Quinteiro (2005), which showed that strategies 

like self-goal-setting turn learning into an active process. The theme of 

career path development is supported by studies like Aslani and 

Hozouri (2013) who found that professional support networks enhance 

an individual’s ability to adapt to labor market changes. Regarding 

positive personal behaviors, research by Neck et al. (1999) confirms 

that positive self-talk and mental imagery significantly improve 
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individual performance. Furthermore, the role of self-leadership in 

organizational development is consistent with studies showing its 

positive link to a learning culture, talent retention, and transformational 

leadership. Ultimately, strengthening self-leadership not only leads to 

individual growth and organizational effectiveness but also paints a 

new vision for human capital development that is fully compatible with 

the demands of the modern business world. This study builds a bridge 

between theory and practice, enabling HR professionals to take more 

confident and deliberate steps toward comprehensive workforce 

development. 
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 کردیرو بر یمبتن یآموزش هایسازمان در یانسان منابع ۀتوسع
 یخودرهبر

  یطاهر فاطمه
 شگاهدان ،یحسابدار و تیریمد دانشکده ،یدولت تیریمد گروه ،مسئول سندهینو

 F_Taheri@ut.ac.ir رایانامه: .رانیا تهران، تهران،
  

 چکیده
 دارند ازین ییراهبردها به ن،ینو یهایفناور و راتییتغ با یسازگار یبرا هاسازمان پرتحول، امروز   یایدن در
 ۀتوسع یرسبر یفعل پژوهش هدف کند. تیتقو را کارکنان یخودرهبر تیقابل ،یریپذانعطاف بر علاوه که

 14 یآمار ۀنمون است. مضمون لیلتح راهبرد با یفیک پژوهش، روش است. یخودرهبر قیطر از یانسان منابع
 شرافا با تهران استان یآموزش مراکز و یدولت هایدانشگاه یانسان منابع تیریمد حوزه خبرگان از نفر

 عمل در یسانان منابع تیریمد تجربه و ییاجرا سوابق یدارا و کتئوری صورتبه موضوع به نسبت یاطلاعات
 نمونه تعداد تیکفا از نانیاطم اریمع شدند. انتخاب برفیگلوله عنو از هدفمند یرگینمونه روش با که هستند
 لیحلت روش است. ساختاریافتهنیمه مصاحبه هاداده یگردآور ابزار است. شده حاصل ینظر اشباع ،یآمار
 است. یاصل پردازیمقوله و یفرع پردازیمقوله ،یپرداز ممفهو مرحله سه یط مضمون لتحلی اساس بر هاداده
 ۀتوسع ،یفرد ۀتوسع و آموزش بر مشتمل یاصل مضمون چهار با یخودرهبر کردیرو اتخاذ ها،افتهی ساسا بر
 و یفرد حسط دو در یانسان منابع ۀتوسع در یسازمان ۀتوسع و یفرد مثبت یرفتارها توسعه ،یشغل ریمس

 پنجم مونمض کارکنان، یخودرهبر نقش یفایا تداوم و استمرار از نانیاطم یبرا .کندیم فایا نقش یسازمان
 که است نآ از یحاک هاافتهی .دیگرد احصا یخودرهبر هاییاستراتژ از یسازمان و یستمیس تیحما عنوان با
 در یانسان عمناب ۀتوسع یبرا اثربخش یراه نقشه ،یسازمان و یفرد ۀتوسع بر تمرکز با یخودرهبر کردیرو

 تیماح و یبانیپشت مستلزم راهبرد، نیا تیموفق تداوم ،حالبااین .کنندیم فراهم پرشتاب تحولات عصر
 است. یسازمان یهاستمیس جانبههمه

 ،یسازمان ۀتوسع ،یشغل ریمس ۀتوسع ،یانسان منابع ۀتوسع توسعه، و آموزش ها:کلیدواژه
 یخودرهبر

 

 
 یهاپژوهش .یخودرهبر کردیرو بر یمبتن یآموزش یهاسازمان در یانسان منابع ۀتوسع (.1405) فاطمه. ،یطاهر مقاله: نیا به استناد
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 مقدمه

 د.ندار یررهب کارکرد درک بر یادیز تأکید ،تیریمد رشته در پذیرفته صورت هایپژوهش
 رهبران و سرپرستان که است بوده موضوع نیا پیرامون ابتدا زا مطالعات این یاصل تمرکز
 هک دیگری متفاوت دگاهید اما ؛کنندمی نظارت آنها بر و گذارندیم ریتأث روانیپ بر چطور
 ،افراد گونهچ که موضع نیا بر تمرکز با یکردیرو شد یمعرف تیریمد اتیادب به است مدتی

al., et Mayer ) 1خودرهبری ؛دهدیم ارائه ،کنندیم یرهبر و تیریمد را خود خودشان،

2023.) 

 وسطت اغلب کارکنان رفتار اگرچه که است آن خودرهبری متغیر اصلی فرضپیش
 ریتأثتحت آنها اقدامات ،درنهایت اما شود،یم هدایت و پشتیبانی رهبر، همچون افرادی
 نظرم از که خودرهبری .برونی عوامل نه و گیردمی قرار افراد خود درونی یروهاین کنترل

 رندةیدربرگ د،شومی تعریف «خود بر فرد یرگذاریتأث ندیفرا» عنوانبه بسیاری، پژوهشگران
 اتا  ذ وظایف انجام سویبه فرد هدایت هم که است خود بر تأثیرگذاری از جامع اندازیچشم

 دشومی شامل را غیرانگیزشی اما ضروری کارهای انجام برای خود مدیریت هم و انگیزشی
(Harari et al., 2021.) تواندمی تنهاییبه فرد یک که دهدمی نشان خودرهبری مفهوم 

 کی وجود از را خود توجه سطح و تمرکز و کند ایفا را پیرو و رهبر نقش دو هر زمانهم
 دهد رییتغ خود انتخاب بر یمبتن و یدرون یدگاهید اتخاذ به یخارج سیرئ عنوانبه رهبر

(Sjöblom, 2022.) 

 ستمرم و یناگهان راتییتغ بروز نیز کنونی عصر در هاسازمان اجرایی و عملی دنیای در
 در یمراتبسلسله هایکنترل از ایخوردهشکست امروزه و شکننده ینما ،یکار یزندگ در
 ار یخودرهبر مورد در پژوهش یبرا ایگسترده یفراخوان و نموده آشکار را کار طیمح

 در شگرف بعضا  و درپیپی تحولات درواقع (.Goldsby et al., 2021) است ختهیبرانگ
 متنوع و نینو ییهاوهیش دنبال به ازپیشبیش هاسازمان تا شده موجب وکار،کسب طیمح
 و هاهبرنام نیا از یاریبس که است داده نشان تجربه باشند. خود کارکنان توسعه یبرا

 شیفزاا زین کارکنان مشارکت و شدننیعج زانیم که بود خواهند اثرگذار یزمان ،مداخلات
 مناسب یبستر تواندیم ن،یآفرارزش یکردیرو عنوانبه خودرهبری راستا، نیهم در .ابدی

                                                                                                                                        
1  . self-leadership 
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 - یبرره و تیریمد یسنت کردیرو شرایط، این با سازد. فراهم یسازمان و یفرد رشد یبرا
 موج برابر در - ددار هیتک نییپابالابه از یریگمیتصم و سرپرستان میمستق نظارت بر که
 خود گذشته یکارآمد دور، راه از کار شیافزا و ارتباطات شدنیتالیجید ،یفناور راتتغیی
 (.Schultz, 2021) است داده دست از را

 اقتصاد در موقت مشاغل ،1مرز بدون شغلی مسیرهای ی،اپروژه هایفعالیت گسترش
 رینظ ییهایژگیو تیاهم ،1۹-دیکوو یریگهمه همچون یطیشرا ظهور نیهمچن و 2گیگ
 کارکنان امروزه کهچنان ؛است نموده دوچندان را کارکنان 4یمیخودتنظ و 3یزشیخودانگ

 ستند؛ین رانیدم از یشگیهم و میمستق دستور کسب ازمندین الزاما  گرید رشد، و تیموفق یبرا
 جهت و دکنن تیهدا ار شیخو یشغل ریمس ند،ینما تیریمد را خود بتوانند دیبا خود بلکه
 (.Guan, 2023) دهند نشان خود از یشتریب یریپذتیمسئول ،یسازمان و یفرد اهداف تحقق

 به که است ییهانگرش و هامهارت از یامجموعه شامل یخودرهبر عنوان با یتوانمند نیا
 یاهنگ اب کنند. تیهدا مؤثر ایگونهبه را خود زشیانگ و نگرش رفتار، کندیم کمک افراد
 فرد هر لیانسپت از یبرداربهره در آنها ییتوانا اساس بر شتریب رهبران اثربخشی منظر، نیا از
 بر نان،کارک ینمندسازتوا منظوربه تلاش هر قلب در طورکلیبه و شودمی گرفته نظر در

 (.Mao et al., 2024) شودمی تأکید هاآن یخودرهبر
 در یزشیخودانگ و 5یتیریخودمد نظیمی،خودت را خودرهبری کلیدی بعد سه محققان

 ورط به را خود شرفتیپ مسیر فرد ،یمیخودتنظ در (.Goldsby et al., 2021) اندگرفته نظر
 یتیریخودمد دهد.می سوق مطلوب وضعیتی سویبه را آن و دهدمی قرار پایش مورد مستمر
 (.Alnakhli et al., 2020) است مثبت و سازنده یرفتار یهامهارت تیتقو شامل
 یارتقا و هدافا شبردیپ یبرا شتنیخو ختنیبرانگ ییتوانا ابتکارات شامل یزشیدانگخو
 یربنایز که یدیکل هینظر سه با ترتیب، به ،بعد سه نیا .است یفرد یگذارهدف قداماتا

 و 6یناختش - یاجتماع نظریه ،یمیخودتنظ نظریه دارند: یکینزد ارتباط هستند، یخودرهبر

                                                                                                                                        
1  . boundryless careers 

2  . gig economy 

3  . self-motivation 

4  . self-regulation 

5  . self-management 

6  . social-cognitive theory 
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 را 2یفرد تیعامل ها،هینظر این و خودرهبری ابعاد نیب ییافزاهم .1گرییینتعخود نظریه
 در راتییغت در زهیانگ جادیا و میتنظ ،یرگذاریتأث در فرد ییتوانا بر و سازدمی برجسته
 (.Schunk & Dibenedetto, 2020) دارد تأکید رهارفتا و شناخت
 نیب فاختلا رساندنحداقلبه یبرا خود رفتار بر فرد نظارت شامل یمیخودتنظ نظریه

 با شدن همسو یبرا را خود رفتار تا سازدیم قادر را افراد و است مطلوب و موجود تیوضع
 انتظارات با ادراف که است برخوردار فرضپیش این از هینظر این .کنند میتنظ و یابیارز اهداف
 با مواجهه و هدف به یابیدست رد که دارد یشتریب احتمال (دیام و نفساعتمادبه )مثلا  مثبت
 نممک دارند یمنف انتظارات که یافراد کهدرحالی ،دهند افزایش را خود یهاتلاش ،موانع
 یخودرهبر یهایاستراتژ .کنند ینینشعقب آنها از حتی ای دهند رییتغ را خود اهداف است

 قادر را آنها و دهندیم شیافزا را یمیخودتنظ یاثربخش ،3خود بر افراد نفوذ یارتقا هدف با
 هایمطلوب به یابیدست موانع و تأمل آنها مورد در ،نییتع را خود اهداف تا سازندیم

 (.Neck & Houghton, 2006) کنند ییشناسا را مدنظرشان

 زشیانگ یندهایفرا که کندمی مطرح نیز Bandura (2006) یشناخت - یاجتماع هینظر
 عوامل متقابل تعاملات ریتأثتحت خود و کنندیم لیتسه را 4هدفمند یهاتیفعال درونی،
 مکمل یهانقش بر هینظر نیا دارند. قرار گانه(سه هایبازخورد با) یرفتار و یطیمح ،یشخص

 و یریگمیتصم در یشناخت یندهایفرا و - هایششایستگی از فرد ادراک - 5یخودکارآمد
 و یابیارز سپس و هایاستراتژ یاجرا و یریادگی در ابتکار به منجر و کندیم تأکید رفتار
 بر افراد ی خودکارآمد ه،ینظر این اساس بر .دشویم اهداف به یابیدست یبرا هاآن لیتعد

 و عواطف به Bandura (2006) نیهمچن .گذاردیم ریتأث آنها یهاتلاش و آرزوها میزان
 ریأثتتحت که ندکمی اشاره یخارج یهامحرک به خودکار یهاواکنش عنوانبه احساسات

 احساسات میتنظ ییتوانا دارند. قرار هاتیوضع یابیارز و ریتفس ادراک، یشناخت یندهایفرا
 ,Bandura) شودمی تیتقو (یخودکارآمد )مانند یفرد یهاییتوانا به باور و یشیخوداند با

 و یاجتماع تعاملات در یخودرهبر یهایاستراتژ سازیپیاده توصیف، این با (.2006
 .شوندمی باعث را احساسات مؤثر میتنظ و یآگاه ،یشخص اتیتجرب

                                                                                                                                        
1  . self-determination 

2  . individual agency 

3  . self-influence 

4  . goal-oriented activities 

5  . self-efficacy 
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 نکردبرآورده به منوط را افراد برانگیختن Deci & Ryan(1985) گریتعیینخود هینظر
 با افراد نظریه این اساس بر .داندمی 3ارتباط و 2یستگیشا ،1استقلال شناختیروان یازهاین

 عمل وارد کامل طور به توانندمی ها،تیفعال رد داوطلبانه مشارکت فرصت از برخورداری
 با گریتعیینخود (.al., et Ryan 2021) شودمی آنها عملکرد بهبود به منجر این و شوند

 باعث را یشغل تیرضا و 5بهروزی یرفتارها که درونی زهیانگ ژهیوبه ،4یزشیخودانگ
 انسان زهیانگ که دهدیم شانن نظریه این (.Goldsby et al., 2021) است مرتبط شود،می

 6یگرتیخودهدا معمولا  درونی زهیانگ است. متفاوت منبع و سطح ازنظر و چندبعدی
 بر که یتیریخودمد برخلاف یخودرهبر شود.می باعث یرونیب زهیانگ به نسبت یشتریب

 حساسا )مثلا   یدرون زهیانگ بر دارد، تأکید (یقدردان و نیستح همچون) یرونیب یهاپاداش
 احساس ختنیبرانگ و استقلال جادیا یبرا یرونیب زهیانگ از ظرافت با و کندیم تأکید (تیضار
 یمکمل یهانقش زهیانگ دو هر هرچند (،Stewart et al., 2019) کندیم استفاده یستگیشا
 یهاهیظرن و خودرهبری ابعاد نیب ییافزاهم .کنندیم فایا یفرد عملکرد یارتقا در

 یبرا را فرد ییوانات و کندیم تأکید یفرد تیعامل و اراده حیاتی نقش بر ،آنها کنندهپشتیبانی
 .ازدسمی برجسته بیرونی سرپرست اجبار بدون شدنختهیبرانگ و تطبیق ،نفوذ

 با مواجهه در کنندهنییتع ینقش زین 7یانسان منابع توسعۀ خودرهبری، مهارت کنار در
 ی،شکوفای و بالندگی برای فرایندی انسانی بعمنا توسعۀ .کندیم فایا مذکور تحولات
 هبودب منظوربه کارکنان، توسعۀ آموزش و یسازمانتحول طریق از انسانی، هایتوانمندی
 ،آموزش با مرتبط کارکردهای انسانی منابع توسعۀ (.Johnson et al., 2025) است عملکرد

 ادگیری،ی ظرفیت تقویت دفه با را توسعه و پژوهش و یسازمانتحول شغلی، مسیر یارتقا
 زمانیسا هایکوشش ارتقای و وکارکسب کلی هایاستراتژی در یادگیری فرهنگ ادغام
 توسعۀ (.Nakamura & Blaeuer, 2026) دهدمی پوشش را بالا عملکرد به دستیابی برای
 و فردی باورهای و هاارزش و هامهارت گیریشکل راستای در سازوکاری انسانی منابع
 است. مطلوب دعملکر از پشتیبانی منظوربه یادگیری، با مرتبط هایفعالیت طریق از هی،گرو

                                                                                                                                        
1  . psychological needs of autonomy 

2  . competence 

3. relatedness 

4  . self-motivation 

5  . wellbeing 

6  . greater self-direction 

7  . human resource development 
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 نگرش و مهارت دانش، یارتقا ،یانسان منابع توسعۀ یراهبردها یاصل هدف درمجموع
 ,Swanson) است سازمان یاثربخش بهبود تا ینها و آنان، یشغل ریمس رشد به کمک کارکنان،

 ،دارند دتأکی یسازمان و یفرد رشد بر دو هر انسانی منابع توسعۀ و خودرهبری اگرچه (.2022
 خلأ، ینا رفع است. گرفته قرار موردتوجه کمتر یتخصص متون در دو نیا انیم وندیپ اما

 کردیرو از یریگبهره با یانسان منابع توسعۀ متخصصان تا آوردیم فراهم را یفرصت
 طوربه را خود تخصصی حوزه ایکارکرده اجرای یاثربخش ،کارکنان یخودرهبر
 نند.ک تیترب سازمان یبرا توانمندتر و تراثربخش افرادی و دهند شیافزا یمحسوس

 وسعۀت در خودرهبری کارکرد ایفای چگونگی بررسی اصلی هدف با فعلی پژوهش 
 نهچگو ودرهبرخ کارکنان اینکه و متغیر دو این بین ارتباط ایجاد پی در هاسازمان انسانی منابع

 نیا هدف است. ،دنرسان یاری یانسان منابع توسعۀ یدیکل یهاچالش حل به دنتوانیم
 در مؤثر یراهبرد تواندیم چگونه خودرهبری است: زیر یدیکل پرسش به پاسخ پژوهش،
 ؟باشد سازمان انسانی منابع توسعۀ

 پژوهش پیشینه
 نشان را رهبریخود مورد در شدهانجام خارجی و داخلی هایپژوهش برخی 1 جدول

 دهد.می

 خودرهبری مطالعات برخی مرور .1 جدول

 و نویسنده
 نشر سال

 عنوان
 آماری جامعه پژوهش، روش

 هاداده گردآوری ابزار و
 نتایج

Zhang et 
al., 

(2025) 

 ریتأث یبررس
 بر یخودرهبر
 تیحساس
 در یاخلاق

 انیدانشجو
 کی :یپزشک
 یقیتطب مطالعه

 کمی -

 در یپزشک یدانشجو ۴۷۹ -
 نیچ

 نامهپرسش -

 تیحساس بر یداریمعن ریتأث یخودرهبر
 کی یلیتحص رشته و دارد یاخلاق

 همچنین است. رابطهنیدرا مهم کنندهلیتعد
 انیدانشجو یاخلاق تیحساس اگرچه
 یپرستار انیدانشجو از شتریب یپزشک
 تیحساس بر یخودرهبر ریتأث اما است،
 زا شتریب یپرستار انیدانشجو یاخلاق

 جینتا نیا است. یپزشک انیانشجود
 تیحساس بهبود یبرا یعمل یهافرصت

 که دهدیم ارائه یپزشک انیدانشجو یاخلاق
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 و نویسنده
 نشر سال

 عنوان
 آماری جامعه پژوهش، روش

 هاداده گردآوری ابزار و
 نتایج

 یپزشک اخلاق آموزش بر یمهم راتیتأث
 دارد.

Sitepu et 
al., 

(2025) 

 

 کیفی -
 تا میانی متخصص 15 -

 سرمایه مدیریت ارشد
 مختلف هایشرکت انسانی

 مصاحبه -

 ها،مهارت ارتقای باعث خودرهبری
 و سازمانی هایچالش بر غلبه انگیزه،

 ایحرفه تحول و شودمی کارکنان تعامل
 .کندمی تسریع را

 

Tenschert 
et al., 
(2024) 

 

 آموزش راتیتأث
 و یخودرهبر

 بر یآگاه ذهن
 :یرهبر توسعه

 یبررس کی
 کیستماتیس

 کیفی -

 52 سیستماتیک مرور -
 مورد 28۴ از مقاله

 یهامهارت و هایستگیشا آموزش
 استرس، برابر در یآورتاب ،یخودرهبر
 یهانگرش و یشغل تیرضا و عملکرد
 یهاییتوانا و دهیبخش بهبود را مثبت
 زهیانگ جادیا و دهیسازمان یبرا را رهبران

 آموزش .دهدمی شیافزا شانیهاگروه در
 یمیخودتنظ و استرس کاهش با یآگاهذهن

 کاهش و خواب شیافزا نیمچنه و
 .دارد قوی ارتباط یشغل یفرسودگ

 و یشغل عملکرد یآگاهذهن نیهمچن
 ییتوانا و بخشدیم بهبود را یجانیه میتنظ
 شیافزا را کارمندان با مثبت روابط جادیا

 .دهدیم

Esteron et 
al., 

(2025) 
 

 کرتف نیب ارتباط
 یستمیس

 انیدانشجو
 ،یپرستار
 و یخودرهبر

 :ینیبال استدلال
 یسازمدل

 معادلات
 یساختار

 کمی -

 آنجلس دانشجویان -
 فیلیپین

 نامهپرسش -

 دلالاست و یخودرهبر ،یستمیس تفکر نیب
 یوق ارتباط یپرستار انیدانشجو در ینیبال

 گنجاندن ارزش بر هاافتهی نیا دارد. وجود
 در یخودرهبر و یستمیس تفکر آموزش
 استدلال شیافزا یبرا یرپرستا آموزش

 .کنندیم تأکید ینیبال

Schultz 
(2021) 

 نیب رابطه
 ،یخودرهبر

 تیریمد ندهیآ

 کمی -

 آفریقای مردمی یهائتیه -
 جنوبی

 قایاشت هم یتوجهقابل طور به یخودرهبر
 در یانسان منابع تیریمد ندهیآ هم و یکار

 و کندیم ینیبشیپ را یجنوب یقایآفر
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 و نویسنده
 نشر سال

 عنوان
 آماری جامعه پژوهش، روش

 هاداده گردآوری ابزار و
 نتایج

 و یانسان منابع
 یشغل اقیاشت

 یدیکل واسطه کی عنوانهب یکار اقیاشت نامهپرسش -
 ۴.۰ صنعت کهییازآنجا .کندیم عمل

 دهد،یم شکل رییتغ را یکار یهاطیمح
 را یخودرهبر دیبا یانسان منابع متخصصان
 یبرا یآمادگ و اقیاشت تا دهند پرورش
 را یانسان منابع تحول حال در یتقاضاها

 دهند. شیافزا

Müller & 
Niessen 
(2018) 

 
 

 قدرت
 و یخودرهبر
 در یخودکنترل

 کار طیمح

 کمی -

 دانشگاه 1۴2 -

 مشاهده -

 باراضافه و یکم باراضافه ،یخودرهبر
 یترلخودکن قدرت با میمستق طور به یفیک

 دیاب انیکارفرما و کارمندان نبودند. مرتبط
 تا باشند آگاه یخودرهبر یهایژگیو از

 امکان که ندکن جادیا یکار طیمح بتوانند
 را یودکنترلخ قدرت دیتجد و یابیباز

 .آورد فراهم

 و اصلانی
 حضوری

(13۹2) 

 

 تدوین و طراحی
 الگوی

 خودرهبری
 رب مبتنی سازمانی
 بنیادداده رویکرد

 :موردمطالعه)
 .(نورامیپ دانشگاه

 کیفی -

 خبرگان از نفر 2۰ -
 رفتاری علوم و مدیریت

 نور پیام دانشگاه

 مصاحبه -

 پدیدۀ عنوانبه سازمانی، نفساعتمادبه
 و شخصیت رهبری، سبک از شینا محوری

 ایطشر عنوانبه اثربخش سازمانی ارتباطات
 ظهور گرفت. خواهد شکل سازمان در علّی

 و پیشروی پویایی، سازمانی؛ خودرهبری
 خواهد پی در را سازمانی وریبهره افزایش

 عوامل الگو، این در چند هر داشت؛
 سازمانی، تعارض مدیریت )نظیر ایزمینه

 و انسانی منابع و داستعدا مدیریت
 )نظیر گرمداخله شرایط و محوری(تیم

 هایارزش و جو ساختار، فرهنگ،
 ند.دهمی قرار ریتأثتحت را روابط سازمانی(

 و پورزارع
 همکاران

(2۰2۴) 

 ریتأث بررسی
 و خودرهبری

 بر نقش هویت
 شهروندی رفتار
 رب تأکید با برند

 و تعهد دانش،

 کمی -
 ارکنانک از نفر 38۴ -
 ستاره چهار و سه هایهتل

 تهران شهر در
 نامهپرسش -

 نقش هویت و برند دانش بر خودرهبری
 نقش هویت همچنین دارد. معناداری ریتأث
 برند تعهد بر نیز برند دانش و برند تعهد بر

 بر نیز برند اعتماد دارد. معناداری ریتأث
 دارد. داریمعنا ریتأث شهروندی رفتار
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 و نویسنده
 نشر سال

 عنوان
 آماری جامعه پژوهش، روش

 هاداده گردآوری ابزار و
 نتایج

 در برند اعتماد
 ریهتلدا صنعت

 

 و موسوی
 همکاران

(13۹۹) 
 

 الگوی طراحی
 خودرهبری

 نخبه ورزشکاران
 مطالعه )یک

 ردرویک بر مبتنی
 (ادیبنداده

 کیفی -
 خبرگان از نفر 1۹ -

 ورزشی هایسازمان

 مصاحبه -

 چهار شامل نخبه ورزشکاران خودرهبری
 نترلک رفتاری، کنترل شناختی، کنترل نوع

 رلکنت که است مدیریتی کنترل و هیجانی
 د.ش انتخاب اصلی مقوله عنوانبه رفتاری

 محیطی هایمحدودکننده نوع دو همچنین
 توانایی بر سوء تأثیرات ،شخصی و

 با که دارند ورزشکار افراد خودرهبری
 تقویت و آموزش کد( 15) راهبردهای

 خودرهبری هایظرفیت توانمی
 درنهایت داد. توسعه را ورزشکاران

 پیامدهای نخبه انورزشکار خودرهبری
 و خودباوری عملکرد، بهبود ،گانهسه مثبت

 سبتن موفقیت که دارد دنبال به را موفقیت
 شود.می محسوب ترغایی دیگر نتیجه دو به

 در اگرچه ،یخودرهبر حوزه در پژوهش که است آن یایگو 1 جدول مطالعات مرور
 یشغل یهاطیمح بر عمدتا  یتجرب مطالعات تمرکز اما گرفته، قرار موردتوجه ریاخ یهاسال

 استرس تیریمد بر تأکید )با یپرستار و یپزشک یهاحرفه مانند یمحدود نسبتا  و مشخص
 صنعت زین و (یمیت و یانفراد عملکرد بهبود ی)برا یورزش عرصه (،ینیبال یریگمیتصم و

 تاس یالح در نیا است. بوده (یشغل تیرضا و یرسانخدمت یارتقا یراستا )در یهتلدار
 خلأ با - افراد یتوانمندساز و پرورش اصلی بستر عنوانبه - آموزشی هایسازمان که

 نای در که هستند مواجه انسانی منابع توسعۀ در آن نقش و خودرهبری حوزه در پژوهشی
 .گیرندمی قرار موردبررسی مطالعه

 روش

 فیکی هایداده در ودموج الگوهای شناخت برای و شدهانجام کیفی روش با حاضر، پژوهش
 برای ست.ا نموده استفاده مضمون تحلیل روش از تفصیلی، و غنی هاییداده به هاآن تبدیل و



 85 |طاهری  |...  یآموزش هایدر سازمان یمنابع انسان ۀتوسع

 

H
o

m
e

p
ag

e
: h

tt
p

s:
//

jr
la

t.
at

u
.a

c.
ir

/ 

 اب آشناشدن از: اندعبارت که است شده اجرا مرحله شش مضمون، تحلیل روش سازیپیاده
 وینتد و مضامین شبکه تحلیل مضامین، شناخت و وجوجست اولیه، کدهای ایجاد ها،داده

 (.Braun & Clarke, 2006) گزارش

 و هامصاحبه از حاصل هایداده اساس بر چون است؛ استقرایی نوع از مضمون تحلیل
 یآرا اءاحص درصدد حاضر پژوهش که است ذکرشایان است. گرفته صورت هاآن بر مبتنی

 یآموزش هایسازمان در انسانی منابع مدیریت حوزه اجرایی و علمی کارشناسان و خبرگان
 و اهمیت بهباتوجه است. انسانی منابع توسعۀ در خودرهبری کارکرد نقش ایفای چگونگی و

 بهبود و دهشارائه خدمات کیفیت بهبود در آموزشی هایسازمان انسانی منابع توسعۀ جایگاه
 است. کاربردی هایپژوهش زمرة در حاضر پژوهش ها،سازمان این وریبهره

 )مصاحبه میدانی و ای()کتابخانه اسنادی روش دو از گیریبهره با هاداده گردآوری
 رتیبت به ایکتابخانه روش در شده طی مراحل است. پذیرفته انجام (ساختاریافتهنیمه

 هاقالهم مطالعه پژوهش؛ موضوع با کلیدی کلمات تناسب بررسی و وجوجست از: اندعبارت
 منظورهب اطلاعات. و هاداده وتحلیلتجزیه ؛پژوهش سؤال تحقیق؛ موضوع با مرتبط اسناد و

 یآموزش مراکز و دولتی هایدانشگاه انسانی منابع حوزه خبرگان از نفر 14 مصاحبه، انجام
 این دند.ش گرفته نظر در بودند کارشناس و مدیریت معاونت، هایجایگاه در که تهران استان
 سبتن اطلاعاتی اشراف دارای و گرفته قرار انتخاب مورد هدفمند گیرینمونه روش با افراد
 در نسانیا منابع مدیریت تجربه و اجرایی سوابق دارای نیز و تئوریک صورتبه موضوع به

 دکتری تحصیلی مدرک دارای نفر ۹ زن، نفر 2 و مرد افراد این از نفر 12 جنسیت بودند. عمل
 5 سال، 5-10 افراد این از نفر 6 کاری سابقه بودند. ارشد کارشناسی مدرک دارای نفر 5 و

 نییع پایانی، یمصاحبه سه در که است ذکرقابل بود. سال 15-20 نفر 3 و سال 15-10 نفر
 روبهرو با و نیافت دست جدیدی اطلاعات به پژوهشگر چهاردهم، تا یازدهم هایمصاحبه
 اشباع به یلن و افتهیانجام هایمصاحبه میزان کفایت از اطمینان تکراری، هایداده با شدن
 جدید مفاهیم و اکده به دسترسی بیشتر، هایداده تحلیل با که ترتیب بدین شد؛ حاصل نظری

 صورتبه اهمصاحبه در موردنظر سؤالات از بخشی نگردید. حاصل دیگر مضامین آن تبعبه و
 بودند: زیر

 و قیعلا اساس بر را خود یآموزش ریمس دیدهیم اجازه کارکنان به صورت چه به -
 کنند؟ انتخاب شانیفرد یازهاین
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 و قوت نقاط ییشناسا و یابیخودارز در کارکنان به کمک یبرا ییهاسمیمکان چه -
 د؟یدار شانیریادگی ضعف

 یتیماح ارتباطات و یاحرفه یهاشبکه گسترش و جادیا یبرا ییهافرصت چگونه -
 د؟یکنیم فراهم سازمان رونیب و درون

 مثبت یندرو یگفتگو و نگرش بتوانند کارکنان که دیکنیم جادیا ییفضا چگونه -
 باشند؟ داشته خود یهاییتوانا و هاچالش به نسبت

 (یمال یهاپاداش از )فراتر را کارکنان یدرون زهیانگ توانیم چگونه شما، نظر به -
 خت؟یبرانگ توسعه و شرفتیپ یبرا

 در هک «یریادگی فرهنگ» کی تیتقو و جادیا یبرا شما سازمان مشخص اقدامات -
 ست؟یچ است، ارزشمند خودجوش یریادگی و دانش میتسه آن

 یاستعدادها نگهداشت ژهیوبه و جذب ندیفرا در یخودرهبر یکردهایرو چگونه -
 کنند؟یم فایا نقش سازمان یدیکل

 پایایی و روایی معیار دو سنجش جایبه کیفی پژوهش اعتبارپذیری میزان ارزیابی برای
 Lincoln and Guba توسط شدهمطرح معیار چهار از است، کیفی تحقیقات خاص که
 و بودن معقول بر تأکید به که بودن قبولقابل .1 از: اندعبارت که شد استفاده (1985)

 تأکید ردیگ محیط در هایافته کاربردپذیری برای که پذیریانتقال .2 دارد؛ هایافته معناداشتن
 سازد؛می پذیرامکان را پژوهشگران سایر بازبینی و یموشکاف امکان که قبول قابلیت .3 دارد؛

 دهد.می رارق مدنظر کیفیت اثبات برای ابزاری را بازرسی و رسیدگی که تاییدپذیری .4
 2 جدول در نیز، برشمرده معیارهای از یک هر سنجش راستای در گرفته صورت هایاقدام
 است. گردیده ارائه

 پژوهش اعتبارپذیری تحقق .2 جدول

 عیارم
 تحقق چگونگی

 معیار
 گرفتهصورت اقدامات

 قبولقابل
 بودن

 ضااع توسط بازبینی
 اعتبار از اطمینان و

 آنها

 و گرپژوهش سوی از تحلیل و هاداده بین مستمر وبرگشترفت تعامل
 بعادا به مسلط اساتید و کنندگانمشارکت از عمدتاً که نخبگان گروه

 مبانی ای،کتابخانه البمط آوریجمع مراحل در پژوهش موضوع
 هایافته ارائه و هاداده تحلیل کدگذاری، پژوهش، پیشینه نظری،
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 عیارم
 تحقق چگونگی

 معیار
 گرفتهصورت اقدامات

 یپذیرانتقال

 محیط کامل توصیف
 و پژوهش
 هایویژگی

 کنندگانشرکت

 هایسازمان در انسانی منابع متخصص دو با نظرتبادل و مشورت
 ذیریپانتقال از اطمینان برای فعلی موردمطالعه سازمان و مشابه

 و هانشانه تحلیل و کدگذاری مشخص هایرویه از استفاده ها،یافته
 هاداده تحلیل مرحله در نمادها

 قابلیت
 اطمینان

 و بررسی
 مستندسازی

 هایمصاحبه شامل پژوهش جزئیات و مراحل تمام ضبط و ثبت
 شده، دنبال فرایندهای صحت آزمون روایات، بازنویسی و صوتی

 ضبط و ثبت فرایند در کنندگانمشارکت همکاری از اطمینان

 بازرسی و نظارت یریدپذییتأ
 زا بردارییادداشت و هاداده ضبط و ثبت مراحل تمام استانداردسازی
 مطالب داخلی انسجام از اطمینان و هادیدگاه کلیه

 هایافته
 آنها، زا هریک به شماره تخصیص و مصاحبه از حاصل هایداده نگاشت و سازیپیاده از پس
 مورد رمکر صورتبه هامصاحبه فعالیت، این در شد. گرفته کار به مضمون تحلیل روش

 مرحله د.ش مشخص مصاحبه سؤالات هایپاسخ با مرتبط اصلی نکات و گرفت قرار بازخوانی
 سسپ بود. آن با مرتبط هایشماره و مصاحبه برحسب کیفی هایداده کدگذاری بعد،

 اریک چنین کردند. انتخاب مفهوم نام به برچسب یک کدها، از یک هر برای پژوهشگران
 تنم در مشابه محتوای با هاییبخش وجود صورت در و شد انجام هامصاحبه از هرکدام برای

 پس شد. استفاده نشانگر عنوانبه شدهدادهاختصاص قبلی کدهای همان از قبلی، هایمصاحبه
 هم کنار ند،داشت هم به نسبت را مفهومی و اییمعن قرابت بیشترین که فرعی مضامین ،آن از

 قخل اصلی مضامین بنام تریکلی بندیدسته در جدید هایواژه و معانی و شد داده قرار
 یکیف هایهداد از که هستند پژوهش هایپرسش به پاسخ همان اصلی، مضامین گردید.
 حجم لیدل به گرفت. قرار شناسایی مورد مفهوم 215 مطالعه این در است. شده استخراج

 اهیممف استخراج چگونگی از نمونه سه تنها و شده خودداری آنها یهمه ارائه از ها،داده بالای
 است. گردیده ارائه 3 جدول در فرعی مضامین و
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 فرعی مضامین استخراج فرایند از اینمونه .3 جدول

 آن با مرتبط گفتاری شواهد و مفاهیم
 مضامین
 فرعی

 شخصی یادگیری هدف تعیین در خودآگاهی
 نقاط باید داابت کنند، تعیین مؤثری و بینانهواقع یادگیری اهداف بتوانند کارکنان اینکه برای ...»

 شرفتپی و مثمرثمر هدف تعیین شناخت، این بدون بشناسند. دقتبه را خودشان ضعف و قوت
 .«... بود نخواهد پذیرامکان واقعی

هی
گا

ودآ
خ

 و 
ف

هد
ود

خ
ی

ذار
گ

 

 پیشرفت بر مستمر نظارت و هوشمندانه گذاریهدف
 نظمم پیگیری و ،یریگاندازهقابل و مشخص یادگیری اهداف تعیین به کارکنان تشویق ...»

 و نفساعتمادبه بلکه بگیرند، قرار رشد مسیر در آنها شودمی باعث تنهانه اهداف، این پیشرفت
 .«... دهدمی فزایشا نیز را شانیادگیری به نسبت مالکیت احساس

 اهداف تعیین در محوریارزش و شغلی خودآگاهی
 انششغلی اهداف شناسند،می یخوببه را خود شخصی هایاولویت و هاارزش کارکنان وقتی ...»

 .«... دکننیم حرکت بیشتری انگیزه با ایحرفه پیشرفت مسیر در و شودمی پایدارتر و ترواقعی

مه
رنا

ب
ی

ریز
 

یر
مس

 
 یشغل

رد
ف

 ی

 یریگاندازهقابل و (SMART) هوشمندانه یگذارهدف
 نجشسقابل که کنند تعریف یاگونهبه را خود شغلی اهداف کنیممی توصیه کارکنان به ما ...»

 و مرکزت افزایش باعث شفافیت این ،«سال پایان تا مدیریتی هایمهارت افزایش» مثلاً باشند؛
 .«... شودمی عملکرد بهبود

 شغلی مسیر بازنگری و مستمر گیریپی

 را خود هایبرنامه تا دهدمی را امکان این کارکنان به شغلی مسیر و اهداف ایدوره بازنگری»
 .«... مایندن تضمین را موفقیت مسیر و کنند روزرسانیبه جدید علایق و محیط تغییرات بهباتوجه

 فرعی مضمون 22 ی،وبرگشتفتر فرایندی قالب در اصلاحات انجام و بازنگری از پس
 به فرعی مضامین تبدیل فرایند از اینمونه 4 جدول در شدند. استخراج اصلی مضمون 5 و

 است. شده داده نشان اصلی مضامین

 اصلی و فرعی پردازیمقوله نتایج .4 جدول
 ردیف فرعی مضامین اصلی مضامین

 فردی توسعۀ و آموزش در خودرهبری

 1 اریگذخودهدف و خودآگاهی

 2 خود بر مبتنی یادگیری

 3 مربیگری و مشاوره به دسترسی

 یریادگی مستمر یابیارز و ازخوردب

 
 

۴ 
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 ردیف فرعی مضامین اصلی مضامین

 شغلی مسیر توسعۀ در خودرهبری

 5 فردی شغلی مسیر ریزیبرنامه

 6 جدید هایمهارت توسعه هایفرصت کردنفراهم

 ۷ شغلی آوریتاب افزایش

 8 یاحرفه تیحما یهاشبکه جادای

 دیفر مثبت رفتارهای توسعه در خودرهبری

 ۹ فکری مثبت راهبردهای از استفاده

 1۰ رفتار شخصی اصلاح و پاداش

 11 درونی انگیزش بر تمرکز

 12 مستمر یخودبازنگر
 یگووگفت و تیموفق یذهن یرسازیتصو به کمک

 مثبت یدرون
13 

 سازمانی توسعۀ در خودرهبری

 1۴ یادگیری فرهنگ خلق

 15 استعدادها نگهداشت و جذب

 16 سازمانی تعهد افزایش

 1۷ سازمان در آفرینتحول رهبری تقویت

 از سازمانی و سیستمی حمایت
 خودرهبری هایاستراتژی

 18 منعطف ساختارهای ایجاد

 1۹ یررسمیغ و یرسم یآموزش یهافرصت گسترش

 یهایریگمیتصم در کارکنان یتوانمندساز
 یریادگی

2۰ 

 21 سازمان در سازنده و مستمر بازخورد فرهنگ جادیا

 انیانس منابع توسعۀ برای خودرهبری دهدمی نشان هامصاحبه از حاصل هایداده تحلیل
 موزشآ در خودرهبری اصلی مضمون )با هاقابلیت بر تمرکز با فردی سطح در هم تواندمی
 و (غلیش مسیر توسعۀ در خودرهبری اصلی مضمون )با شغلی پیشرفت (،فردی توسعۀ و

 طحس در هم و فردی(، مثبت رفتارهای توسعه در خودرهبری مضمون )با فردی رفتارهای
 نقش حالنیدرع کند. ایفا نقش (سازمانی توسعۀ در خودرهبری اصلی مضمون )با سازمانی
 یزن (خودرهبری برای سازمانی و سیستمی حمایت اصلی مضمون )با سازمان گرپشتیبان

 زند. رقم را سازمان انسانی منابع توسعۀ در خودرهبری توسعه و استمرار تواندمی

 خودآگاهی فرعی مضمون ،«فردی توسعۀ و آموزش در خودرهبری» اصلی مضمون از
 این فرعی هایمضمون از دیگر یکی شد. داده توضیح 3 جدول در گذاریخودهدف و

 برای هاییفرصت کردنفراهم به که خود رب یمبتن یریادگی از است عبارت اصلی مضمون
 دارد. ارهاش فردی ازنی و علاقه اساس بر آموزشی مسیرهای انتخاب مانند خودراهبر، یادگیری
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 بر نانکارک کنیممی توصیه همیشه ما» نمود: مطرح مورد این در شوندگانمصاحبه از یکی
 قلالاست این کنند. انتخاب را آموزشی هایبرنامه خود، شخصی هایتوانمندی و علاقه اساس

 بهتری یجنتا و باشد تربخشانگیزه و هدفمند برایشان یادگیری شودمی باعث انتخاب در
 .«بگیرند

 ودشخ یادگیری و رشد مسیر تواندمی فرد هر سازمان در» مصاحبه: در دیگری فرد ازنظر
 رویکرد نای .گردد فراهم هاانتخاب این از حمایت برای کافی منابع و ابزارها و کند تعیین را
 راستای در و ندک دنبال جدیت با را خود یادگیری مسئولیت تا دهدمی بیشتری انگیزه فرد به

 برهیباتک خود، بر مبتنی یادگیری دهندمی نشان هاقولنقل این .«کند رشد سازمان اهداف
 ازمانس فضای و دشومی کارکنان مؤثرتر رشد ساززمینه سازمانی، حمایت و فردی انتخاب

 .کندمی هدایت مداوم توسعه و خودرهبری سویبه را

 زا برخی توسط که بود دیگری فرعی مضمون یگریمرب و مشاوره به یدسترس
 کارکنان، فردی هایتفاوت بهباتوجه» است: شده توصیف زیر صورتبه کنندگانمشارکت

 سؤالات واندبت تا شود گرفته نظر در ایویژه گریمربی برنامه آنها از یک هر برای است بهتر
 باعث فردی حمایت این بگذارد. میان در مجرب مشاور یک با را خود ایحرفه هایچالش و

 کارکنان به صیتخص مشاوره» .«کند پیدا بیشتری سرعت کارکنان یادگیری پیشرفت شودمی
 و شناسندب تردقیق را شغلی ازیموردن هایمهارت بلکه یادگیری، مسیر تنهانه کندمی کمک
 .«باشند داشته تریروشن برنامه خود رشد برای

 منظم یارزیاب و مستمر بازخورد ارائه بر تأکید با یادگیری مستمر ارزیابی و بازخورد
 وندگانشمصاحبه اظهارات از هایینمونه که است دیگری فرعی مقوله یادگیری پیشرفت

 منظم بازخوردهای انسانی، منابع توسعۀ مهم هاییتفعال از یکی» از: اندعبارت ارتباطنیدرا
 ضعف و قوت نقاط افراد ،بازخوردها این کمک با است. یادگیری فرایند از جزئی عنوانبه

 .«نندکمی اصلاح هدفمندتر صورتبه را شانیادگیری مسیر و کنندمی درک بهتر را خود
 برای شانوسعهت کنند احساس کارکنان شودمی باعث یادگیری پیشرفت مستمر ارزیابی»

 نجرم بهتری بسیار نتایج به هاارزیابی این مبنای بر مسیر اصلاح و دارد اهمیت سازمان
 .«شودمی

 و ردبازخو فرهنگ و فردی مربیگری و مشاوره کلیدی نقش بر گفتاری شواهد این
 .دارند یدتأک سازمان کارکنان پویای رشد و خودرهبرانه رفتارهای پرورش در مستمر ارزیابی
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 نظر در انسانی منابع توسعۀ بر مؤثر دیگر اصلی مقوله «شغلی مسیر توسعۀ در خودرهبری» 
 کردنفراهم ،فردی شغلی مسیر ریزیبرنامه فرعی هایمضمون از متشکل که شد گرفته
 تیحما یهاشبکه جادای و شغلی آوریتاب افزایش ،جدید هایمهارت توسعه هایفرصت
 از: اندرتعبا ترتیب به ارتباطنیدرا شوندگانمصاحبه اظهارات از هایینمونه .است یاحرفه
 هایشارز و هاتوانمندی دقیق شناخت با تا کندمی کمک افراد به شغلی ریزیبرنامه»
 این نند.ک دنبال انگیزه و اطمینان با را خود ایحرفه مسیر و تعیین ایبینانهواقع اهداف خود،
 و تغییرات با مواجهه در بلکه کند،می مشخص را آنها حرکت جهت تنهاهن ریزیبرنامه
 .«دهدمی افزایش را مقاومتشان ،هاچالش
 املک آگاهی با را خود ایحرفه رشد مسیر کارکنان که است آن سازمان در من توصیه»

 میماتتص شودمی باعث استقلال و خودشناسی این کنند. طراحی علایقشان و قوت نقاط از
 داشته خود کاری هآیند به نسبت بیشتری مسئولیت و رضایت احساس و بگیرند بهتری شغلی
 .«باشند
 مانساز در آنها پیشرفت و ماندگاری کلید کارکنان، برای جدید هایمهارت توسعه»
 هایدوره مانند هاییفرصت کنممی سعی سازمان انسانی منابع مدیر عنوانبه نم است.

 علایق و زرو نیازهای با مطابق که کنم فراهم فردی توانمندسازی هایبرنامه و متنوع آموزشی
 .«باشد افراد
 در کارکنان شودمی باعث دانش روزرسانیبه و تازه هایمهارت یادگیری توانایی»

 ایفا سازمان در مؤثرتری نقش و باشند داشته بیشتری پذیریانعطاف شغلی تغییرات با مواجهه
 .«کنند

 در ریعس تغییرات و فشارها ها،نااطمینانی با مواجهه در کندمی کمک افراد به یآورابت»
 .«دهند ادامه خود ایحرفه مسیر به انگیزه و انرژی با و بمانند پایدار کار، محیط
 یشغل آوریتاب افزایش برای دهدمی نشان دنیا موفق هایشرکت مدیریت تجربه»

 توسعه در را کارکنان که ردک طراحی آموزشی و حمایتی هایبرنامه باید ،کارکنان
 «دهد. یاری تغییرات با سازگاری و استرس مدیریت هایمهارت
 بخشیانگیزه و مشاوره دریافت تجربیات، تبادل برای فضایی ،کاری تخصصی هایشبکه»
 .«کندمی زیادی کمک افراد شغلی توسعه به که کنندمی فراهم مستمر



 1405 | 38شماره  |سال دهم  | های رهبری آموزشیپژوهش  |92

 

H
o

m
e

p
ag

e
: h

tt
p

s:
//

jr
la

t.
at

u
.a

c.
ir

/ 

 و علقت احساس افزایش باعث ای،حرفه ارتباطات یارتقا و ینگمنتور هایگروه ایجاد»
 .«کنند رشد خود شغلی مسیر در تا دهدمی فرصت افراد به و شودمی سازمان در حمایت

 که ودب «فردی مثبت رفتارهای توسعه در خودرهبری» اصلی هایمقوله از دیگر یکی
 ،درونی گیزشان بر تمرکز ،رفتار شخصی اصلاح و پاداش ،فکری مثبت راهبردهای از استفاده

 مثبت یدرون یوگوگفت و تیموفق یذهن یرسازیتصو به کمک و مستمر یخودبازنگر
 ینا با ارتباط در که شوندگانمصاحبه اظهارات از هایینمونه بودند. آن فرعی هایمقوله
 شد: مطرح زیر صورتبه موارد
 کستش نشویم! ما چرا شدند، موفق اندیگر اگر ام:گفته امکاری گروه و خود به بارها»
 فضای نای شدن حاکم یم،برو جلو به مثبت ذهنیت با که است این مهم است. پیروزی مقدمه

 .«گذاردمی مثبت ریتأث کارکنان رفتار و نگرش بر گفتمانی
 باور باشند، هداشت توانندمی عملکرد بر که یریتأث و خودشان به نسبت کارکنان وقتی»
 نقاط ورتص نیا در شود،می آنها در نفساعتمادبه ایجاد باعث نگاه این باشند، داشته مثبت
 .«شودمی تررنگکم نظرشان در منفی
 ظارتن بدون که کارکنانی برای که بوده آن من موردنظر همیشگی هایرویه از یکی»
 نظر رد پاداشی حتما  هستند مطلوبی عملکرد دنبال متداول، هایدستورالعمل بدون و دائمی
 پیامدی دریافت به فرد وقتی م،کنی ایجاد افراد سایر و او در را رفتار آن تکرار انگیزه تا بگیریم
 رشد الدنب خودکار طوربه خود باشد، داشته امید شایسته و خوب عملکردی یازابه مطلوب

 .«رفت خواهد بیشتر یادگیری و

 فافش کاری گروه برای کار دفه و معنا که است این بر باورم و کنممی تلاش همیشه»
 .«یرونیب پاداش برای صرفا  نه بگیرد، شکل درون از انگیزش و ارزشمندبودن حس تا شود
 هچراک ،آورد فراهم را آنها رشد فرصت کارکنان برای تازه هایچالش تعریف باید»

 نقش ارها،ک پیشبرد و انجام در کنند حس که افتدمی اتفاق وقتی افراد در واقعی انگیزش
 .«هستند رگذاریتأث و دارند بارزی
 خلق فرعی مقوله سه بر متکی دیگری اصلی مقوله «سازمانی توسعۀ در خودرهبری»

 بریره تقویت و سازمانی تعهد افزایش ،استعدادها نگهداشت و جذب یادگیری، فرهنگ
 شده ائهار رزی صورتبه آنها با مرتبط گفتاری شواهد برخی که است سازمان در آفرینتحول
 است:
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 سلامت و وریبهره تثبیت به آموزشی هایسازمان در یادگیری فرایند و فرهنگ توسعۀ»
 .«یردگ قرار مدنظر انسانی منابع توسعۀ اصلی محور عنوانبه باید و شودمی منجر سازمانی

 یهاشدهآموخته دارند، دیگران با خود اطلاعات تسهیم و گفتگو به تمایل که افرادی»
 این کنند، تسهیم را خود دانش اصطلاحا  و گذارندمی اشتراک به همکاران با را خود مفید
 فرهنگ ینا تقویت و دارد کارکنان سایر عملکرد بر مثبتی ریتأث اطلاعات تسهیم رفتار

 .«شودمی سازمانی پیشرفت باعث یادگیری
 دارند، سازمان یطشرا تغییر با متناسب روتحولییتغ بر تأکید خودجوش طور به که افرادی»

 تأثیر و دنارد یادگیرنده سازمان ایجاد در ایکنندهتعیین نقش مناسب، زمینه و شرایط ایجاد با
 .«دنگذارمی انسانی منابع توسعۀ بر یمثبت

 ینا نباشند، خودشان مافوق روتین هایالعملدستور و اوامر منتظر کارکنان وقتی»
 یک عنوانهب که است استعداد مدیریت نوعی ارکنانک هایتوانمندی و هاقابلیت شکوفاشدن

 ادگیریی با و کندمی تضمین را مستعد کارکنان توسعه و نگهداشت جذب، حیاتی، عامل
 .«دارد داریمعنا و مثبت رابطه سازمانی
 ماا مختلف، ابعاد در سازمانی و فردی توسعۀ در خودرهبری نقش وجود با درنهایت و

 صلیا مضمون با خودرهبری، هایاستراتژی سازیپیاده از مانیساز و سیستمی هایحمایت
 آن قیتموف و تداوم تواندمی نیز «خودرهبری هایاستراتژی از سازمانی و سیستمی حمایت»
 هایفرصت گسترش منعطف، ساختارهای ایجاد فرعی هایمضمون باشد. داشته پی در را

 جادیا و یریادگی یهایرگیمیتصم در کارکنان یتوانمندساز ،یررسمیغ و رسمی آموزشی
 مضمون این دهندهشکل فرعی هایمضمون ،سازمان در سازنده و مستمر بازخورد فرهنگ
 زیر رارقبه ارتباطنیدرا شوندگانمصاحبه اظهارات و نظرات از هایینمونه که بودند اصلی
 بود:
 فقیا ارتباطات هک هستند یمنعطف ساختارهای نیازمند جدید نسل آموزشی هایسازمان»

 این در شاغل افراد کند؛ روان و سهل را آنها مافوق مدیران و کارکنان بین عمودی و
 فناوری و محیطی تغییرات به ترسریع پاسخ آمادگی و پاسخگویی زمینه از باید هاسازمان

 توانمی اداری لیوطوضیعر هایبوروکراسی کاهش و ساختارها چنین با .باشند برخوردار
 سهیلت را تیمی کار فرهنگ ایجاد و هاگیریتصمیم در کارکنان جمعی مشارکت انامک
 .«نمود
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 نیازهای از آگاهی با کارکنان شوندمی باعث پذیرانعطاف سازمانی ساختارهای»
 بگیرند عموقبه تصمیمات بتوانند - همربوط کاربران و دانشجویان خصوصبه - عرجوارباب

 .«کندمی کمک سازمان وریبهره افزایش به امر این که کنند، ایفا سازمان در فعالانه ینقش و

 هاکارگاه مانند غیررسمی یادگیری هایفرصت و رسمی آموزشی هایدوره برگزاری»
 توسعه به و توانمند ،سازمانی تغییرات با مواجهه در را کارکنان گروهی، جلسات و

 .«کندمی کمک آنها متنوع هایمهارت
 باعث یادگیری با مرتبط هایگیریتصمیم در اختیار دادن با کارکنان توانمندسازی»

 .«شودمی سازمانی اهداف به آنان تعهد و پذیریمسئولیت افزایش
 ارائه هک است سازیفرهنگ به نیاز مستمر، رشد و یادگیری در باز فضایی ایجاد برای»

 اشند،ب نداشته واهمه بازخورد دریافت از افراد باشد، مهم اصل یک افراد همه برای بازخورد
 داشته را دیگران به بازخورد ارائه جرئت هم خودشان طورنیهم ندهند، نشان منفی واکنش یا

 رشد هایفرصت عنوانبه را خطاها کارکنان، فضایی چنین در مدیران. به همکاران، به باشند،
 .«گیرندمی نظر در بهبود و

 واندتمی چگونه خودرهبری دهندمی نشان ،هاآن یفرع هایمقوله و اصلی مقوله پنج این
 طحس در هم و فردی سطح در هم ای،خودتوسعه بر مبتنی هایسیاست و هابرنامه طراحی با

 .نماید اثربخش و غنی را انسانی منابع توسعۀ سازمانی،

 گیرینتیجه و بحث
 یهایفناور به هاسازمان یاتکا شیافزا و گ،یگ اقتصاد گسترش دور، راه از کار ظهور

 یهانظارت از یکار یهانقش که است شده موجب ،یمصنوع هوش و تالیجید
 ،تحولات نیا .ابندی رییتغ یفرد یریپذتیمسئول و یتیریخودمد سمت به یمراتبسلسله

 گرید چراکه کند،یم تیتقو را یانسان منابع توسعۀ یهایاتژاستر در یبازنگر ضرورت
 ندارند. را دیجد یهاچالش با مقابله تیکفا ،تیریمد و یرهبر یمیقد یهاوهیش

 ،یختگیخودانگ واسطۀبه و سازدیم متأثر را فرد خود که یندیفرا عنوانبه ،یخودرهبر
 شکل به ،شودیم یسازمان و یفرد اهداف شبردیپ به منجر یتیریخودمد و یمیخودتنظ

 فعلی مطالعه .است گرفته قرار یسانان منابع رانیمد و هانیسیتئور توجه کانون در توجهیقابل
 اتتحقیق در آنچه - هیکپارچ و جامع نگاهی و آموزشی مختلف هایسازمان بر تمرکز با

 توسعه بر ثرمؤ خودرهبری رویکرد هایاستراتژی استخراج به - دبو نشده پرداخته بدان قبلی
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 خرجمست اصلی مقوله پنج مورد در بحث به ادامه در پردازد.می هاسازمان این انسانی سرمایه
 پردازیم.می هاداده تحلیل از

 سطح در هم تواندمی انسانی منابع توسعۀ برای خودرهبری پژوهش، هاییافته پایۀ بر
 ایفای ازمانیس سطح در هم و شغلی پیشرفت و هاقابلیت فردی، رفتارهای بر تمرکز با فردی
 ثبات و تمراراس را انسانی منابع توسعۀ نیز سازمان گرپشتیبان نقش ،گریدیازسو کند.می نقش
 اب یخودرهبر دهدمی نشان فردی توسعۀ و آموزش در یخودرهبر اصلی مقوله بخشد.می
 .کندیم فراهم را هامهارت مستمر توسعه یربنایز ی،میخودتنظ و یخودآگاه تیتقو

Curral and Marques-Quinteiro (2005) یهایستراتژا دادند نشان خود مطالعه در نیز 
 لیبدت فعال یندیفرآ به را یریادگی ،مستمر بازخورد و یگذارخودهدف مانند یخودرهبر

 است، دهش تأکید یادگیری سازیفعال در مستمر بازخورد نقش بر مطالعه این در کنند.می
 انامک که آورندمی فراهم فرد پیشرفت درباره موقعیبه اطلاعات بازخوردها این چراکه
 که همسوست 1یشخص تسلط مدل با هاافتهی نیا .سازدمی میسر را یادگیری ندیفرا پیشبرد
 .است یاحرفه رشد یبنا سنگ یخودآگاه کندیم تأکید

 به اتکا اب دهدمی نشان مطالعه، این دیگر کلی مقوله شغلی، مسیر توسعۀ در خودرهبری
 قابلیت ید،جد یهامهارت سعهتو و یشغل ریمس نگرانهپیش یزیربرنامه ی،احرفه یسازشبکه

 اصلانی .یابدمی افزایش سازمانیبرون و سازمانی تغییرات با مواجهه در افراد پذیریانعطاف
 ایهحرف حمایت هایشبکه که نمودند مطرح خود مطالعه هاییافته در نیز (13۹3) حضوری و
 موفقیت برای را فرد ،یادگیری هایفرصت و اجتماعی حمایت اطلاعاتی، منابع کردنفراهم با
 خود پژوهش در نیز Megheirkouni (2018) .کندمی تواناتر کار بازار تغییرات با انطباق و

 یلشغ تیموفق و یخودکارآمد نیب و یخودکارآمد و یخودرهبر یراهبردها نیب داد نشان
 نیب رابطه واسط کامل طور به یخودکارآمد برآنعلاوه دارد. وجود یمعنادار رابطه

 اب خودرهبر کارکنان مطالعه، این نتایج اساس بر است. یشغل تیموفق و یودرهبرخ
یم نشان ارک بازار راتییتغ با مواجهه در یشتریب یآورتاب ی،شغل ریمس فعالانه یزیربرنامه
 یسازبکهش ،یمشارکت یشغل یزیربرنامه یبرا ییبسترها جادیا با توانندیم هاسازمان .دهند
 نند.ک تیتقو را کارکنان یخودرهبر د،یجد یهامهارت توسعه از تیحما و یداخل یاحرفه

 نجرم راتییتغ با مواجهه در افراد یشغل یآورتاب و یخودکارآمد شیافزا به اقدامات نیا

                                                                                                                                        
1  . Personal Mastery Model 
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 که ادد خواهد پرورش یرتریپذندهیآ و ترمنعطف یانسان هیسرما سازمان ،جهیدرنت .شودیم
 .کندیم نیتضم زمانهم را یسازمان یچابک و یفرد تیموفق

 ریدیگ هایپژوهش ی،فرد مثبت یرفتارها توسعه در یخودرهبر اصلی مقوله مورد در
 و مثبت درونی وگویگفت که نمودند مطرح (1999) همکاران و Neck ازجمله

 هایهماهنگی و فردی عملکرد افزایش در معناداری طوربه موفقیت، ذهنی تصویرسازی
 به تواندمی تمثب درونی وگویگفت که دارند تأکید نکته این بر هاژوهشپ .مؤثرند رفتاری
 تقویت ار مثبت رفتارهای جهیدرنت و کمک نگریمنفی کاهش و نفساعتمادبه تقویت

 فکری، مثبت یهایاستراتژ از استفاده با خودرهبری، دارد. پی در را عملکرد بهبود و کندمی
 ؤثرم طور به مستمر، خودبازنگری و درونی نگیزشا بر تمرکز رفتار، اصلاح و پاداش

 معتبر اتتحقیق با همگرایی نمایانگر هایافته این دهد.می توسعه را فردی مثبت رفتارهای
 درونی هایانگیزه خودآگاهی، بهبود بر تأکید که است مستند نظری یهاچارچوب و جهانی

 هایتکنیک یریکارگبه برآنعلاوه دارد. فردی بهروزی افزایش برای رفتار تنظیم و
 خودرهبری، در قوی هایمکمل عنوانبه مثبت درونی وگویگفت و ذهنی تصویرسازی

 و ردیف توسعۀ هایبرنامه شودمی توصیه بنابراین ؛اندشده شناخته اثربخش و کاربردی
 رینتبیش تا دهند جای خود مداخلات و هاآموزش در یکپارچه طور به را هامؤلفه این رهبری،

 در ژهیوبه ذهنی تصویرسازی نیهمچن .باشند داشته فردی مثبت رفتارهای بهبود در را تأثیر
 نتایج بینیپیش امکان تکنیک این چراکه است، شده شناخته مؤثر شناختی وظایف بهبود
 دیبا هاسازمان (.Godwin & Hershelman, 2021) دآورمی فراهم را انگیزه تقویت و موفق

 ،یاتوسعه یهابرنامه در یآگاهذهن یهاآموزش مانند یعمل یهاکیکنت ادغام با
 نیا ،یاکثرحد یبرداربهره یبرا کنند. تیتقو یکاربرد و کپارچهی یشکل به را یخودرهبر
 شوند همراه شدهیشخص یهاییراهنما ارائه و یتیحما یبسترسازمان جادیا با دیبا هاآموزش

 کردیرو نیا ،درنهایت گردد. محقق کارکنان همه یبرا آن یرفتار و یروان مثبت راتیتأث تا
 یآورتاب بلکه دهد،یم شیافزا را افراد یزشیانگ و یشناخت یهاییتوانا تنهانه یبیترک

 یخودرهبر بیترک ریاخ مطالعات .بخشدیم بهبود زین را راتییتغ و استرس برابر در یسازمان
 اندکرده دییتأ استرس کاهش و یرهبر یهاتیظرف یارتقا یبرا را 1یآگاهذهن آموزش با
 اندکرده یدتأک هاپژوهش یبرخ ،دیگرازسوی دارد. دلالت یرفتار و یروان مثبت جینتا بر که

                                                                                                                                        
1. Mindfulness 
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 ازمندین و باشد متفاوت فرد و نهیزم به بسته است ممکن یخودرهبر یاثربخش زانیم که
 ,.Tenschert et al) کند دایپ نمود بهتر بتواند تا است مکمل یهاآموزش و یبسترسازمان

2024). 

 لقخ فرعی هایمقوله با که بود دیگری اصلی مقوله سازمانی توسعۀ در خودرهبری
 بریره تقویت و سازمانی تعهد افزایش استعدادها، نگهداشت و جذب یادگیری، فرهنگ
 یرد.گمی بهره سازمانی سطح در توسعه برای خودرهبری رویکرد از سازمان در آفرینتحول

Masood فرهنگ خلق با خودرهبری که دریافتند خود مطالعه در نیز (2011) همکاران و 
 شغلی، رضایت افزایش باعث بلکه دارد، مثبت ارتباط سازمان سعهتو با تنهانه مستمر یادگیری

 این ن،همچنی شود.می کارکنان پذیریمسئولیت یارتقا و تیمی، و فردی عملکرد بهبود
 ارکنانک زیرا اند،کرده تأکید استعدادها نگهداشت و جذب در خودرهبری ریتأث بر همطالع

 و Andressen هستند. بیشتری سازمانی تعهد و بالاتر درونی انگیزه دارای خودرهبر،
 آفرینتحول رهبری تقویت در درهبریخو نقش به خود مطالعه در نیز (2012) همکاران
 ایجاد و بتمث انگیزش بخشی،الهام بر متکی که آفرینتحول هبریر آنها ازنظر ؛پرداختند

 و الفع مشارکت موجب و است افزاییهم در خودرهبری اصول با است، مشترک اندازچشم
 یقتعم به سازمانی، تعهد افزایش طریق از خودرهبری درواقع شود.می سازمان اعضای رشد

 و پایداری ترتیب، نبدی و شودمی منجر سازمانی اهداف با کارکنان عاطفی پیوندهای
 ادغام ،درنهایت .کندمی تقویت محیطی تغییرات برابر در را سازمان پذیریانعطاف

 ایجاد نوآوری و مداوم یادگیری از مثبتی چرخۀ سازمانی، و فردی سطوح در خودرهبری
 .نمایدمی تضمین را سازمان پایدار توسعه که کندمی

 سازمانی هایمحیط ایجاد به نیاز دهندهنشان ،خودرهبری اهمیت بر تأکید ضمن نتایج این
 هایپتانسیل کامل تحقق برای منظم بازخورد و رشد ابزارهای آوردنفراهم و حمایتی

 یستمیس حمایت که دارد اشاره نیز مطالعه پنجم اصلی مقوله به نکته این .است خودرهبری
 ظرن در انسانی منابع توسعۀ تداوم برای ابزاری را خودرهبری هایاستراتژی از سازمانی و

 منظر از که بود اصلی مقوله پذیر،انتخاب و منعطف ساختارهای ایجاد گیرد.می
 و سریع هایگیریتصمیم برای لازم فضای و نموده تسهیل را خودرهبری شوندگان،مصاحبه
 افتی پیشین مطالعات در مشابهی موارد فرعی مقوله این مورد در آورد.می فراهم را خلاقانه
 (2016) همکاران و Rana ،غیررسمی و رسمی آموزشی هایفرصت گسترش مورد در نشد.
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 که کندمی فراهم را محیطی مکمل، ابزاری عنوانبه فرصت این که نمودند مطرح
 نهایتا ، کند.می پشتیبانی را خودمحور یادگیری هایگیریتصمیم در کارکنان توانمندسازی

 ندهیادگیر هایسازمان بارز هایویژگی از که سازمان، در زندهسا و مستمر بازخورد فرهنگ
 رد خودرهبری با و شودمی عملکرد مستمر بهبود و رفتارها مستمر اصلاح موجب است،
 که دهدمی شکل را یکپارچه ایمجموعه عوامل، از ترکیب این است. مثبت تعامل

 Klösel د.کنمی تبدیل سازمانی توسعۀ در موفقیت عوامل نیترمهم از یکی به را خودرهبری

 هک نمودند مطرح خودرهبری استمرار در کارکنان توانمندسازی نقش مورد در نیز (2022)
 رهبریخود :است دوسویه کنندهتقویت چرخه یک خودرهبری و توانمندسازی بین رابطه

 سازیدتوانمن و سازدمی ممکن را شناختیروان توانمندسازی فردی، عاملیت حس تقویت با
 ازنظر کند.یم تقویت را خودرهبری شناختی، و انگیزشی بسترهای ایجاد با خود نوبۀبه نیز
 اهمیت دارای محوردانش هایسازمان و آموزشی هایمحیط در ویژهبه یافته این آنها

 با خودرهبری هایآموزش ترکیب ارتباط، این از عملی برداریبهره برای هستند. راهبردی
 .شودمی پیشنهاد هاسازمان در حمایتی ریرهب هایسبک

 انجامد،یم یسازمان یاثربخش و یفرد رشد به تنهانه یخودرهبر تیتقو آنکه کلی نتیجه
 دیجد یایدن یهایژگیو با که کندیم میترس یانسان هیسرما توسعه در نینو یاندازچشم بلکه

 حوزه اجرایی و آکادمیک گانخبر بر تمرکز با مقاله، نیا دارد. کامل یهمخوان وکارکسب
 و رانیمد تا کندیم جادیا یانسان منابع عرصه در عمل و هیرنظ انیم یپل انسانی، منابع

 یروین جانبهمهه توسعه ریمس در گام شتر،یب ریتدب و اعتماد با بتوانند حوزه نیا متخصصان
 بردارند. یانسان

 منافع تعارض
 ندارد. منافعی تعارض گونههیچ نویسنده

 سپاسگزاری
 مالک اند،نموده یاری پژوهش این انجام در را محقق که ینظرانصاحب و خبرگان کلیه از

 داریم. را تشکر
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