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Abstract 
The present research was conducted with the aim of providing a local 
model of organizational self-leadership with an emphasis on training in 
non-governmental organizations, with the approach of data-based theory, 
in Moalem Insurance Company. This research is of a mixed type. 
Participants in the qualitative part are 32 people (7 women and 25 men). 
In the quantitative part, the statistical population is 720 employees, and 
the sample size was determined by using Morgan's table to be 251 people. 
Next, using the snowball sampling method and reaching theoretical 
saturation, a semi-structured interview was conducted with 18 experts 
from Moalem Insurance Company. In the quantitative part of the 
research, a questionnaire was compiled from the output of the three stages 
of coding and the calculated components. Content validity method was 
used to evaluate its validity and reliability. To analyze the quantitative 
data of the questionnaire; structural equation modeling method with PLS 
approach and Smart_PLS software were used. Based on the obtained 
results, the native model of organizational self-leadership was calculated. 
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Extended abstract 
Introduction 
Organizations are organized societies whose leaders are an elite class of that society (Eacott, 
2018) and these elites are the creators of wealth in organizations. The biggest challenge of 
organizations in the 21st century is competition based on expensive resources, which determines 
the survival and growth of organizations. Among these sources, organizational leadership and 
human resources development have a special position and importance. In today's era, human 
resources have found a central position in organizations in such a way that the employees of 
any organization are considered the most valuable productive resource of that organization 
(Nazifkar et al., 2023), and the type of their leadership and guidance is a fundamental and 
determining factor for the management of organizations. Furthermore, paying attention to the 
human capital has important organizational and social consequences. Self-development 
approach is one of the most important new approaches to the development of human capital; 
and one of the most important and fundamental development mechanisms of this approach is 
self-leadership and self-management (Abili, Mazari, 2015). Based on this, awareness of the 
concept of self-leadership and the factors affecting it can have significant effects on 
organizations and the desired performance of individuals in line with the organizational vision. 
What is organizational leadership? What should be done to train efficient leaders in 
organizations? What is the mechanism of leadership development in organizations? Can the 
phenomenon of self-leadership and its effective training be useful in training effective leaders? 
These questions and such questions are the basic and important concerns of today's 
organizations, because the excellence of people, as the main assets of organizations, is one of 
the key duties and roles of leadership in organizations. 
 
Theoretical framework 
Leadership 
Leaders are the rarest basic resource of all organizations, and the effectiveness of organizations 
in today's complex world, which is characterized by the emergence of new changes, implies the 
existence of competent leaders (Mohtaram, Pakbaz, 2023). On this basis, organizations are 
continuously searching for effective leaders; leaders who are focused, motivated and inspiring 
in the face of adversity (Mutsoli, Oginde, 2023). It is very clear that the concept of leadership 
has a dynamic nature like any other phenomenon, so it is not a matter of discovery but a skill 
that can be learned. 
 
Self-leadership 
The term self-leadership was first proposed by Charles Manz (1986). The concept of self-
leadership is the process of influencing oneself to move oneself in order to achieve the expected 
result (Manz, & Neck, 2009). In other words, self-leadership is a conscious exercise to control 
thoughts, behavior and inner feelings; and helps a person to achieve life goals. One of the most 
obvious abilities that can be developed in human resources is the ability of self-leadership, 
because self-leadership can potentially lead to creativity and innovation (Najafi Nezhad et al., 
2021) as well as the career success of the organization's employees. On the other hand, in the 
explanation and preparation of the self-developing organization, self-leadership training can 
provide the sustainable development of human resources and capital and the continuous 
enjoyment of agile and growing human capital in the organization. 
 
NGO 
An organization is a purposeful group that follows a system, and has clear boundaries that 
separate it from its surrounding environment (Douma & Schreuder, 2017). Accordingly, a non-
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governmental organization is an organization that is not directly considered a part of the 
government structure and is established and managed with the personal funds of individuals 
and written articles of association. These organizations act based on their goals and vision in 
recruiting and cultivating human resources. 
 
Model 
A model is a representation of a system using constituent factors and a pattern of causal 
relationships between factors. In other words, a model is a representation of realities in which 
systems continuously behave in different and sometimes complex ways due to the internal 
interaction of components with each other and their external interaction with the environment. 
This diversity and complexity of the behaviors of a system prompts researchers in this field to 
design models and check the results by applying and making changes in it based on the desired 
variables and parameters to understand the complexity and describe or predict these behaviors. 
The first person who designed the self-leadership model was Manz (1986). Based on this model, 
he described self-leadership as a journey to self-discovery, a method of self-influence, a 
technique for self-efficacy, a source of behavioral control, and even a process of self-
sufficiency. 
In a research titled investigating the role of self-leadership strategies on employee creativity as 
a mediator of career success, Shamkhani, Kazemi Laegh (2023) finally concluded that self-
leadership strategy has a positive and significant effect on creativity with a role as a mediator 
of employee career success. 
In a research titled Self-Leadership as a Support for Empowerment, Klosel (2022) concluded 
that leadership empowerment should not only be considered as granting freedom of action in 
decision-making and action, but also the role of support in the development and performance 
of a role model of leaders should consciously be used; for this purpose, their self-leadership 
skills should also be continuously developed. 
In a research titled investigating the effect of self-leadership strategies on general self-efficacy 
beliefs, Proios et al., (2020) concluded that self-leadership strategies help to improve the general 
self-efficacy of participants in organizational activities. Self-goal setting, self-reward, self-
punishment, and nature reward were found to be stronger predictors. 
 In a study titled Why Self-Leadership Matters, Brownin (2018) concluded that organizational 
leaders are more sensitive to issues internal to their organization, such as diversity and talent 
management. These leaders must be able to reflect on their strengths and weaknesses and turn 
them into learning opportunities. 
 
Research methodology 
The strategy used in the current research is Data-based (Strauss and Corbin). The community 
of participants (qualitative part) is 32 people and the statistical community (quantitative part) 
is 720 people. The data collection tool in the qualitative part of the research was a semi-
structured interview, which was conducted using the snowball sampling method with 18 experts 
until reaching theoretical saturation. Also, in order to collect information in the quantitative part 
of the research, a questionnaire was compiled and made available online to the statistical 
community of the quantitative part of the research. To analyze the data, the information went 
through the three steps of coding in such a way that the researcher selected the components 
while converting them into categories and aggregating and explaining the interrelationship of 
the categories, finalized the process of achieving a systematic theory by putting these categories 
together around one central category. In order to analyze the data in the quantitative part of the 
research, model fitting based on the structural equation model was used through Smart-PLS 
software. 
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Research findings 
In the qualitative part, the central phenomenon of the research was determined; the category of 
organizational self-leadership with an emphasis on training in non-governmental organizations. 
Also, causal conditions with 7 categories, intervening conditions with 9 categories, background 
conditions with 7 categories, strategies with 9 categories and finally consequences with 5 
categories were counted. 
In the quantitative part of the research, all categories have a factor loading above 0.50 at the 
confidence level of 0.95. On the other hand, the basis of significance of the items is that the 
significant number is greater than the value of ±1.96, which indicates the significance of factor 
loadings. In the model fitting output, CMIN/DF index was obtained equal to 1.515. The 
comparative fit indices are more than 90% and the economic indices are also greater than 0.5. 
Also, the RMSEA index was 0.043, which is less than 0.05. Therefore, the structural model of 
the research was confirmed. 
 
Discussion and conclusion 
The current research was conducted with the aim of presenting the indigenous model of 
organizational self-leadership with an emphasis on training in non-governmental organizations. 
Based on the findings of this research, the main category of statistics is self-leadership training 
at the individual and organizational level. The results calculated in this study are consistent with 
the results obtained in the following studies; Manz (1986), Browning (2018), Shamkhani & 
Kazemi Laegh (2023), Abdolmaleki & Khorasani (2019), Muller & Niessen (2019), Daud 
(2020), Proios et al., (2020), Liu et al., (2023), and Mousavi et al., (2020). 
Since self-leadership is a set of thinking, speaking, and acting skills that increase individual 
performance, improve performance efficiency, creativity and innovation and individual 
effectiveness; therefore it can be taught. In order to achieve this goal, including the subject of 
self-leadership skills in elementary school and high school courses; and further, expanding its 
education in the higher education system can play an essential role in the generation of self-
leadership in the society. It is also very clear that training self-leadership skills at the 
organizational level also leads to self-responsibility, job satisfaction, entrepreneurship, a sense 
of trust between the members of the organization, better communication in the group, and 
ultimately more correct group decisions. 
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  ها:كليد واژه
   رهبري،
   ،رهبري-خود
   ،مدل

 يدولت ريسازمان غ

  چكيده
 با ،يردولتيغ يمانهاازس دربر آموزش  ديبا تاك يرهبري سازمان-خود يمدل بوم ارائهپژوهش حاضر با هدف 

. مشـاركت  باشـد يم ـ تركيبيپژوهش از نوع  ني. اديمعلم انجام گرد مهيدر شركت ب اد،يداده بن هينظر كرديرو
 مهيدر شركت ب 1402هستند كه درسال  يخبرگان مرد) 25زن و  7نفر ( 32تعداد  به ،يفيبخش كدر  كنندگان
كاركنـان بـه تعـداد     ،يجامعه آمار ،ي. در بخش كمدشنبايمموضوع پژوهش  نهيتخصص در زم يمعلم، دارا

. در ادامـه بـا اسـتفاده از    دي ـگرد نيينفر تع 251كه اندازه نمونه با استفاده از جدول مورگان  باشنديمنفر  720
معلـم   مـه ينفـر از خبرگـان شـركت ب    18بـا تعـداد   نظـري،  به اشباع  دنيو تا رس يگلوله برف يرينمونه گ روش

 ـبه عمل آمـد. در بخ ـ  افتهيساختار  مهيمصاحبه ن حاصـل از مراحـل سـه گانـه      يپـژوهش، از خروج ـ  يش كم
 نيتـدو  ياپرسشنامه اد،يداده بن يميپارادا يشش گانه الگو يهامقولهاحصاء شده در  يهامؤلفهو  يكدگذار

 يهـا داده لي ـلو تح هي ـ. جهـت تجز ديآن از روش اعتبار محتوا استفاده گرد ييايپايي و روا يابيارز يبرا .شد
آلپـي   –اسـمارت   افـزار و نرم 1اس آلپي  كرديبا رو يمعادلات ساختار يپرسشنامه، از روش مدلساز يِكم 
در . دي ـاحصـاء گرد  يرهبـري سـازمان  -خـود  يبه دست آمـده، مـدل بـوم    جي. براساس نتادياستفاده گرد 2اس

از  شـتر يبرازش تطبيقي ب يهابه دست آمد. شاخص 515/1برابر با  CMIN/DFبرازش مدل، شاخص  يخروج
 043/0 زين RMSEAشاخص  ني. همچندندياحصاء گرد 5/0بزرگتر از  زين ياقتصاد يهادرصد و شاخص 90

  .ديگرد دييپژوهش تأ يمدل ساختار ني. بنابراباشديم 05/0شد كه كمتر از 
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  مقدمه
و اين نخبگان  )Eacott,2018هستند (جامعه آن  ينخبه يطبقه ، يكرهبرانجوامع نظام مندي هستندكه  اهسازمان

است كه  يابه گونهيندها روندها و فراو تغييرات  هايدگرگون 1هزاره سومپديدآورندگان ثروت درسازمانها هستند. در 
دگرگوني  كه ايميرفتهپذاكنون همه چرا كه  باشنديخود م يهايدر استراتژمستمر،  يها مجبور به بازنگررهبران سازمان

 بقاي سازمان در بلندمدت و رسيدن به چشم ،استراتژيك يكي از اهداف مهم رهبري .)Drucker,2001است (گريزناپذير 
 يِمبنارقابت بر  يكمو  يستچالش بزرگ سازمانها در قرن ب يگر،به عبارت د (Mousavi Fard,2024) انداز سازمان است

 يروينتوسعه و رهبري سازماني  منابع، ينا ياناز م كننده بقاء و رشد سازمانها است. يينكه تع باشديميمتي منابع گران ق
 يدامحوري پ يگاهيجا هاسازماندر  يمنابع انسان در عصر حاضر، .برخوردار هستند يخاص يتو اهم يگاهاز جا يانسان

 (Nazifkar et al.,2023) شونديم محسوب سازمان آن مولد منبع ينترارزش با ن،سازما هر به نحوي كه كاركنان نموده
علاوه براين، توجه به . روديمبه شمار  هاسازمان براي ادارهاساسي و تعيين كننده  يعاملنوع رهبري و هدايت آنها و 

ي سازماني و اجتماعي مهمي نيز در يامدهابلكه پ، شوديمانسـاني، نه تنها به عامل انساني و توسعة آن معطوف  هاييهسرما
و ارزش و  چرخديم ييبلكه بر محور دانا ي؛خام و انرژ مواد كار، يروين يهنه بر پا امروزه عرصه اقتصاد جهاني،. ددار يپ

 يتاهمدر سازمانها آموزش و توسعه افراد  بنابراين دارد يمهارت افراد بستگ و به دانش يشاز پ يشثروت سازمانها ب
و  ييتا در جهت شكوفا كندياست كه به افراد كمك م ييهاشامل پرورش مهارت يتوسعه فرد .پيدا نموده است اييژهو
رويكردهاي نوين  ينترمهماز يكي .بردارند يعمل يهاكنند و قدم يزيرمهخود برنا هاييبه حداكثر توانمند يدنرس

 اين رويكرد، ياتوسعه هاييسممكان ترينياساسو رين ازمهمتاست و  خودتوسعه اي رويكرد انساني، هاييهسرماتوسعة 

رهبري و عوامل مؤثر -از مفهوم خود يآگاه بر اين اساس. (Abili, Mazari,2015) مديريتي است-وخود رهبري-خود
  اشد.داشته ب يچشم انداز سازمان يو عملكرد مطلوب افراد در راستا هاسازمانبر  ياثرات قابل توجه توانديمبر آن 
در سازمانها  يكرد؟ سازوكار توسعه رهبر ديرهبران كارآمد در سازمانها چه با تيترب يبرا ست؟يچ يسازمان يرهبر
سئوالات و  نيواقع شود؟ ا ديرهبران كارآمد مف تيدر ترب توانديمآن  مؤثرو آموزش  يرهبر- خود دهيپد ايآ ست؟يچ

 هاييهسرماانسانها، به عنوان  ياست چرا كه تعال يامروز يانهاو مهم سازم ياساس يهادغدغهدست  نياز ا يسئوالات
 در سازمانهاست. يرهبر يديكل يو نقشها فياز وظا يكيسازمانها  ياصل

  
  نظري مباني

  رهبري:
كه ويژگي بارز آن كنوني  ييچيدهپكارآمدي سازمانها در دنياي  بوده و هاسازمانهمة  يمنبع اساس ترينيابكمرهبران، 
سازمانها به طور لذا  ؛(Mohtaram, Pakbaz,2023است (ن وجود رهبران شايسته غييرات نوپديد است، متضمظهور ت
 الهام و انگيزه با متمركز، ناملايمات، با مواجهه در قادرند كه ؛ رهبرانيباشنديمرهبران اثربخش  يدر جستجو مستمر
 سازمانيروشن از رهبر يينما يدابتدا باي، م رهبرمفهواز  يشناخت و آگاه يبرا. )Mutsoli,Oginde,2023باشند ( بخش

 ينماهيتي پويا دارد، بنابرا يگرد اييدهپدهمانند هر  يزن يرهبرمفهوم . پر واضح است كه كنيمآن ارائه  يهاشاخصو 
                                                            

1 - third millenium 
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كه  است يشامل روند يمربوط به رهبر يفتعار اغلب آنرا آموخت. توانيماست كه  يبلكه مهارت يستن ياكتشاف يامر
 يكو روابط در  يتهافعال يلتسه ،ساختارتعيين ، يراهنمائ، مانند شوديمعمال ا يگربر افراد د يبه موجب آن نفوذ عمد

 ينبا ارهبري است، يا سازمان و امثال اين موارد كه تنوع تعاريف، نشان از تفاوت زاويه ديد محققان به مقوله گروه 
 هاآن دارند. در يك مسئله مهم اشتراك نظر يوم رفتاردست اندركاران عل اكثر دانشمندان و رسديموجود، به نظر 

. (Yukl, Gardner, 2020) سازمانها مهم است ياثربخش ياست كه برا يواقع يدهپد يك يمعتقدند كه رهبرهمگي 
در  انير. رهبران و مدكنديمتلاش  مهم و راهبردي يماتتصم ياجرا يبرااست كه  "يمحرك اصل" يك يرهبرعنصر 

 بر علاوه كنند يو رهبر يتاثربخش هدا يروزافزون، سازمان را به نحو ييراتبتوانند در گستره تغ ينكها يبرا يعصر كنون
 يدتريجد يهامهارتبه روشها و  ،)Maran et al.,2021است ( رهبري توانمندسازي اصلي عنصر كه خودمختاري

  هستند. يازمندن
  رهبري:-خود

رهبري به عنوان -خودمفهوم  مطرح گرديد.  Charles Manz)1986( توسط بار نخستين ايبر 1رهبري-خود اصطلاح
 شوديمانتظار در نظر گرفته مورد  يجهبه نت يابيبه منظور دست  ،خود نفوذ بر خود براي به حركت در آوردنِ يندفرا

Manz, & Neck,2009)(. را رهبري-خود بنيان و اسسا اجتماعي -شناختي نظريه و خودتنظيمي نظريه از آنجائيكه 
 احساسات و رفتار افكار، كنترل جهت آگاهانه تمريني بر همين مبنا خودرهبري، ،(Tang et al.,2021دهند (يم تشكيل
- ، ضمن اشاره به رفتارها و افكارِ خودرهبري-خود. نمايديم ياري زندگي اهداف به نيل در را فرد و است دروني

 يتحال حاضر مز. در (DuPlessis,2019) است يسازمان يتموفق يمهم برا يعملكرد، ابزار يشبا هدف افزا ،يرگذارتأث
منابع را بر عهده  يراز سا ينهكه رسالت استفاده به باشديمتوانمندي  يِانسان يروي، در ني پيشرواز سازمانها ياريبس يرقابت
 هستند تلاش در و داننديم ارزش يك را متعهد و متخصص انساني نيروي به دستيابي اي، خودتوسعه . رويكردهايدارند

 و فردي ياتوسعهانداز  چشم و رسالت اساس بر بتوانند سازمان افراد يكايك كه سازند نهادينه سازمان در را فرهنگي
 ديِانساني، توانمن نيروي در توسعه قابل توانمنديهاي بارزترين از يكي. بپردازند خود توانمندسازي و توسعه به سازماني،

 و (Najafi Nezhad et al.,2021( ينوآور و خلاقيت توانديمبه طور بالقوه  رهبري-خود كه است چرا رهبري-خود
 گر خودتوسعه و تمهيد سازمان تبيين در ديگر سويي از .باشد داشته پي كاركنان سازمان را در شغلي موفقيت همچنين

 ؛داد سوق بالندگي و توسعه سازمانيِ و نظام نهادي يك سوي هب شناختي روان يك سازوكار از را رهبري-خود توانيم
 شانيبالندگ و توسعه فرايند در افراد بيشترهرچه  پذيري مسئوليت بر مبتني فرهنگي شدن نهادينه موجب امر اين كه
 انساني هاييهسرما از مداوم برخورداري و انساني هاييهسرما و منابع پايدار توسعه زمينه توانيم طريق، بدين و گردديم

  .نمود فراهم سازمان در را رشديابنده و چابك
  

  
  

                                                            
1 - self-leadership 
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  :1غيردولتي سازمان
است كه آن را از مشخص  يمرزها و حدود ي) است، و داراستمينظام (س كي روياست كه پ هدفمند يامجموعهسازمان 

گفته  يبه سازمان ن غير دولتي؛ بر همين اساس سازما(Douma & Schreuder, 2017) دسازيخود جدا مپيراموني  طيمح
شخصي افراد و اساس نامه مدون  هاييهسرماو با  ديآيشمار نماز ساختار دولت به يبخش ميطور مستق كه به شوديم

خود عمل  بر مبناي اهداف و چشم انداز ،در جذب و پرورش نيروي انساني هاسازمان. اين شوديمو اداره  يستأس
منابع در  ترينيابكمسازمانها و  يرقابت يتمز ينترمهمبا ارزش و دانش مدار،  يِانسان يروين در عصر حاضر ؛نماينديم

 سازمان، سرنوشت بر تسلط ،انگيزش ،استقلال خودرهبري، مانند موضوعاتي ، اما متاسفانهاقتصاد دانش محور امروز است
 و گرددينم دنبال غيردولتي، سازمانهاي مديران از يبسيار توسط ،يتشاناهم درك با حتي ،هابرنامه و هاطرح با هويتي هم

 بهره توانمندسازي، مديران و مواردي از اين دست، به كاركنان حد از بيش سازي وابسته ،هايريگ تصميم در تمركز
  .كنديم تهديد سازمانها اين در را نوآوري و خلاقيت وري،
  2مدل

مفهوم مدل يكي از . عوامل است يانم يلّروابط ع يدهنده و الگو يلبا استفاده از عوامل تشك يستمس يك ييمدل بازنما
كه در  است هاتيواقعاز  يشيمدل، نما به عبارت ديگر، يكمعاصر است.  4و معرفت شناسيِ 3مفاهيم اساسيِ فلسفه علم

 يادهيچيپمختلف و گاه  يرفتارها يوسته، پيطآنها با مح يبرونتعامل و  يكديگراجزا با  يتعامل درون يلبه دل هاستميس آن
درك  يكه برا دارديم بر آناين عرصه را  پژوهشگران ي يك سيستم،رفتارها يچيدگيو پ يگوناگون ؛ كه ايندارند

 يريو با به كارگ را طراحي هامدلمورد نظر،  يپارامترهاو  يرهااساس متغ بر، هارفتاراين  ينيب يشپ يا يحو تشرپيچيدگي 
  .كنند يرا بررس يجآن، نتا در ييراتيو انجام تغ

-خود او ،بر اساس اين مدل ).3شكل ( بود Manz)1986( طراحي نمودمدرن را  رهبري- خودمدل  كه يكس يناول
، يخودكارآمد يبرا يكيبر خود، تكن يرگذاريتأث يبرا ي، روش6يتيو خودرضا 5خود كشف يبه سو يرا سفر رهبري

 Manz)1986(كرد. چارچوب نظري خود رهبري كه توسط  يفتوص 7ييافخودك يندفرا يو حت يمنبع كنترل رفتار
گروه، با درك  يافرد  يككه،  يمعن ينبد از تئوري كنترل است. يترگستردهبر مفهوم  يمطرح شد به طور اخص مبتن

 يتوضع موجود و وضع ينب ةسپس فاصل؛ كنديم يسهشده مقا يينرا با استانداردهاي تع يفعل يتخود، وضع يتموقع
با  يتاًنها. كنديموب را مشخص نموده و با اعمالِ رفتاري مناسب در جهت كاهش اختلاف با حالت استاندارد كوشش طلم

گونه چرخه خود  ينو بد آيديمادغام شده بر  يتبه عنوان بازخورد، در صدد ادراك از وضع يد،جد اررفت يرتأث يابيارز
نه تنها  هاگروهكه افراد و  يابديمگسترش  آنجايي رهبري تا-حوزه خودبر اساس اين مدل،  .شوديماز نو آغاز  يميتنظ

  .)Stewart et al., 2011كنند ( يجادا يزرا ن يبلكه استانداردهاي داخل يرند،را بپذ يرونيمقررات و استانداردهاي ب
  

                                                            
1 - Non-governmental organization 
2 - Model 
3 - Philosophy of Science 
4 - Epistemology 
5 - Self-Discovery 
6 - Self-Satisfaction 
7 - Self-Sufficiency 
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بيروني/داخلي مقايسه با استانداردهاي 
 (شناخت)

يط)(محيت اثر بر موقع  

 از استانداردها ش براي كاهش اختلافتلا
)(رفتار  

 درك موقعيت (شناخت)

 (Manz,1986) رهبري-: چارچوب نظري خود1 شماره شكل 

      
      

  
  

  
  
  

      
  
  
  

  پيشينة پژوهش
انديشمندان حوزه مديريت و  يهادغدغهعه آن يكي از رهبري و فرايند ايجاد و توس-بيش از سه دهه است كه خود

 يهاحوزهجهت تبيين مفهوم، رويكردها و و داخلي رهبري است. اين امر موجب انجام پژوهشهاي گسترده بين المللي 
  اشاره كرد: توانيماز آن جمله به موارد زير است.  يدهگرد رهبري،- تاثيرگذار خود

، يشغل تيموفق يانجيكاركنان با م تيبر خلاق يرهبر-خود يهايتژاسترانقش  يبررسدر پژوهشي تحت عنوان 
Shamkhani, Kazemi Laegh (2023) يتو خلاق يشغل يتموفق ،رهبري-خود يتوضعبه اين نتيجه رسيدند كه  يتاًنها 

با نقش  يتر خلاقرهبري ب- خود يقرار دارد. استراتژ يخوب نسبتاً يتدر وضع يباًتقربوده و  يانگينكاركنان بالاتر از م
  .دارد يدار -مثبت و معنا يركاركنان، تأث يشغل يتموفق يانجيم

 نه را رهبري توانمندسازيبه اين نتيجه رسيد كه  Klosel (2022)، رهبري پشتوانه توانمندسازي-در پژوهشي با عنوان خود
 و توسعه در پشتيباني نقش از آگاهانه يداب بلكه كرد، تلقي اقدام و گيري تصميم در عمل آزادي اعطاي عنوان به بايد تنها

 توسعه نيز را هاآن رهبري- خود يهامهارت مداوم طور به بايد منظور بدين. كرد استفاده نيز رهبران گونه الگو عملكرد
  .داد
 .Proios et alي عموم يخودكارآمد يبر باورها يرهبر-خود هايياستراتژ ريتأث يبررستحت عنوان  پژوهشيدر 

شركت كنندگان در  يعموم يرهبري به بهبود خودكارآمد-خود هايياستراتژبه اين نتيجه رسيدند كه  (2020)
 ينيب يشبه عنوان پ يعتخود و پاداش طب يهخود، تنب پاداش هدف خود، يين. تعكننديمكمك  سازماني هاييتفعال

  شد. يافتتري قو يهاكننده
 تيحساس يرهبران سازمانبه اين نتيجه رسيد كه  Brownin (2018) رهبري مهم است،-در پژوهشي با عنوان چرا خود 
بتوانند در نقاط ضعف  ديرهبران با نياستعداد، دارند. ا تيريسازمان خود، مانند تنوع و مد ينسبت به مسائل داخل يشتريب

اتفاق  توانديم يمانفقط ز يريادگيحال  نيكنند. با ا ليتبد يريادگي يهافرصتو قوت خود تأمل كرده و آنها را به 
  .ديو در جهت رفع آنها كوشش نما رفتهيخود را پذ يهانقصوصداقت  ليبا كمال م ررهب كيكه  فتديب



               
 

 

 

225  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 ارائه مدل بومي خودرهبري سازماني با تاكيد بر آموزش در سازمانهاي غيردولتي: مرتضي طاهري، مصطفي نيكنامي، عباس عباس پور، سجاد قريشي

 

  238 تا 216 ، صفحات1403 پاييز ،21پياپي  ،3 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

 "يهامؤلفهبر روي  رهبري- خودمطالعات  يامداخلهانجام شده خارجي و داخلي، بيشترين حوزه  يهاپژوهشبر اساس 
بوده است كه هر كدام از اين "رهبري-خود هايياستراتژ و ينزماسا يتي، خودكارآمدي، تغييرهدا-يزشي، خودانگ-خود
  .باشنديم رهبري-خودداراي زيرمولفه هايي قابل توجه درمطالعات  هامؤلفه

شكاف مطالعاتي وجود دارد. از  هاجنبهكه دربرخي  رسديمكماكان به نظر خارجي و داخلي، علي رغم همه مطالعات 
است. با عنايت به شكاف مطالعاتي  رهبري-خودفي به مقوله آموزش در توسعه مفهوم جمله اين شكافها عدم توجه كا

 مدل ي، ضمن ارائهاكتشاف يبيتركپژوهشگر برآن شده است تا با انجام اين پژوهش  رهبري-خودفوق الذكر در زمينه 
  را تبيين نمايد. رهبري-خوددر توسعه مفهوم آموزش جايگاه  يسازمان رهبري-خود جديد

  
  پژوهش فدااه

  از: است عبارت اكتشافي تركيبي پژوهشِ اين انجام از هدف
  غيردولتي سازمانهاي در آموزش بر تاكيد با سازماني رهبري-خود مدل ارائه

 همچنين اهداف فرعي مترتب بر انجام اين پژوهش عبارتند از:

  معلم بيمه درشركت سازماني رهبري-خود شده طراحي اعتبارمدل بررسي .1
 سازماني رهبري-خود توسعه و ايجاد جهت لازم هايبردراه احصاء .2

  
  شناسي پژوهشروش
 (داده بنياد هاستيهنظرو رويش  هادادهبه كار گرفته شده در پژوهش حاضر، بر اساس نظرية برخاسته از  ياستراتژ

 گرتوليديت دعباربه  شوديمروشي است فرآيند محور كه منتهي به توليد نظريه  ياستراتژ ني؛ ا)اشتراوس و كوربين
از  هينظر جاديا يشده، در پ نيتدو هيرپژوهش و آزمون نظ اتيادب يبررس يبه جا ياستراتژ ني. در واقع اهادادهنظريه از 

  شده است. يآور جمع يهاداده ليتحل قيطر
خش ر ب؛ دباشديم پژوهش حاضر شامل دو بخش(بخش كمي) آماري مشاركت كنندگان (بخش كيفي) و جامعه جامعه 

 مهيدر شركت ب 1402كه درسال  مرد) 25زن و  7، نفر 32تعداد  بهارشد (از نظرات خبرگان و مديران پژوهش  يفيك
 رهايمتغ ييبه استخراج و شناسا رمنج تياستفاده شد كه در نها .باشنديمموضوع پژوهش  نهيتخصص در زم يمعلم، دارا

دازه نمونه با نفر بودند كه ان 720معلم به تعداد  مهيو كاركنان ب نراي، مديپژوهش، جامعه آمار ي. در بخش كمديگرد
 يامرحلهچند  ياخوشه يرينمونه گ وهيبه ش هانمونهبخش  ني. در ادين گرديينفر تع 251استفاده از جدول مورگان 

استفاده از روش  با كه بود افتهيساختار  مهيپژوهش، مصاحبه ن يفياطلاعات در بخش ك ي. ابزار گردآوردنديانتخاب گرد
. نمونه ديگرد همعلم مصاحب مهياز خبرگان شركت ب )نفر مرد 13نفر زن و  5( نفر 18با تعداد  يگلوله برف يرينمونه گ

 هامؤلفه ليكرد كه فرايند اكتشاف، استخراج و تجزيه وتحل دايادامه پ ياز شركت كنندگان در اين پژوهش تا زمان يريگ
احصاء  يهامؤلفهپژوهش، با استفاده از  ياطلاعات در بخش كم يجهت گردآور ني. همچنديرس 1نظريبه حد اشباع 
 يجامعه آمار اريدر اخت نيو به صورت آنلا نيتدو ياپرسشنامه، يحاصل از مراحل سه گانه كدگذار يشده از خروج

                                                            
1 - theoretical saturation 
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ميتا مفاه دهيگرد هيتعب يوكار، سازاديداده بن هي، در نظرهاداده ليو تحل هيتجز يپژوهش قرارگرفت. برا يبخش كم ،
پژوهش  نيا يفيشده در بخش ك يجمع آور يهادادهو ابعادشان بسط داده شوند لذا  اتيو برحسب خصوص ييشناسا

 يو كدگذار يمحور يباز، كدگذار يبر اساس مراحل كد گذار ،يتئور كيبه  دنيخود را تا رس يتكامل ري، سزين
 عيم) و تجهاداده(خلاصه كردن  هامقولهآنها به  ليضمن تبد هامؤلفهانتخاب  هشگر باكه پژو ينمودند به نحو يط يانتخاب
نظام  يتئور كيبه  لين ندي، فرايمقوله مركز كيحول  هامقوله ني، با كنار هم قراردادن اهامقولهارتباط متقابل  نييو تب
هش، از برازش مدل بر اساس مدل معادلات ژوپ يدر بخش كم هاداده ليو تحل هينمود. به منظور تجز ييرا نها مند

  .دياستفاده گرد Smart-PLSنرم افزار  قياز طر ،يساختار
  

  هاي پژوهشيافته
ارائه شده به  يهاپاسخ و هاداده يدائم سهيمقا نديفرا يو ط افتهيساختار  مهيدر مصاحبه ن نظريبه اشباع  دنيپس از رس

  .موارد ذيل احصاء گرديدسئوالات مصاحبه، 
 

 هايافته: 4جدول شماره 

  هايافته  سئوالات

  ؟آينديمرهبري فردي و سازماني چگونه بوجود -خود - 1
  هستند؟ مؤثررهبري فردي و سازماني -چه مفاهيمي در ارتقاء خود - 2

  سازماني چيست؟رهبري در فرهنگ -نقش و جايگاه خود - 3
  ؟نماينديم عريتس را سازمان در رهبري-خود توسعه عواملي چه وجود – 4

  اثربخشي رهبري فردي كاركنان
  اثربخشي رهبري در سازمان

  كاركنان در سازمان رهبري-خوداثربخشي 
  ارتقاء خودانگيزشي كاركنان
  ارتقاء خودهدايتي كاركنان

  كاركنانارتقاء خودكارآمدي 
  ارتقاء تغيير سازماني

  ند نمونه نام ببريد.رهبري فردي و سازماني چ-خود يهانشانهاز  – 1
  خصوصيات افراد خودرهبر چه مفاهيمي هستند؟ ينترمهم – 2

رهبري فردي و سازماني -به نظر شما بسترهاي لازم براي ايجاد و توسعه خود – 3
  چه مفاهيمي هستند؟

  اعتماد به نفس
  خودمختاري
  اخلاق

  خودنگري
  خودآگاهي

  خودمسئوليت پذيري
  خلاقيت و نوآوري

 ؟نمايندميرهبري فردي و سازماني را محقق -وجود چه خصوصياتي خود – 1

 ؟ستيرهبري چ-مهارت خود جاديبر ا عوامل نيرگزارتريبه نظر شما تاث -2

 ؟گردنديمرهبري -در سازمان موجب توسعه خود عواملي چه وجود – 3

 رهبري را فراهم-و توسعه خود جاديسازمان چگونه موجبات ا كي رهبران – 4
  ؟نماينديم

  خودشناسي
  خودپاداشي
  خودتنبيهي

  گذاريخودهدف
  خودتنظيمي
  خودراهنمايي
  خودارزيابي

  حقوق و تكاليف شغلي
  نظارت و ارزيابي

به نظر شما  – 2به نظر شما مهمترين اصل در توسعه فردي و سازماني چيست؟ – 1
سازماني  رهبري فردي و-خود در ايجاد و توسعه تواندميرهبر يك سازمان چگونه 

-به نظر شما آموزش چه مهارتهايي در ايجاد و توسعه خود – 3اثربخش باشد؟
ترغيب افراد براي  به نظر شما جهت – 4هستند؟ مؤثررهبري فردي و سازماني 
  رهبري چه اقداماتي بايد انجام پذيرد؟-آموزش خود

  آموزش خودنگري اثربخش در سازمان به كاركنان
  گاهي اثربخش در سازمان به كاركنانخودآ آموزش

  گذاري اثربخش در سازمان به كاركنانآموزش خودهدف
  آموزش خودتنظيمي اثربخش در سازمان به كاركنان
  آموزش خودراهنمايي اثربخش در سازمان به كاركنان
  آموزش خودارزيابي اثربخش در سازمان به كاركنان

  ربخش در سازمان به كاركنانآموزش انجام تكاليف شغلي اث
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  مهيا كردن بستر ارتقاء خلاقيت و نوآوري كاركنان
  سازمانيرهبري - بخشي به كاركنان در مورد نتايج خودآگاهي

رهبري در يك سازمان در سطح -به نظر شما مهمترين نتايج آموزش خود – 1
 در رهبري-دخو آموزش نتايج مهمترين شما نظر به - 2فردي، چه مفاهيمي هستند؟

  هستند؟ مفاهيمي سازماني چه سطح در سازمان يك

  افزايش عملكرد فردي كاركنان
  افزايش عملكرد سازماني كاركنان

  سازمان در كاركنان سازماني وابستگي افزايش
  سازماني فرهنگ تعميق و ارتقاء

  ارتقاء سطح كارآفريني سازماني
  
پژوهش، مقوله  يمحور دهي، پددر روش پژوهش داده بنيادسه گانه  هايياركدگذاستخراج شده در  جيا توجه به نتاب

 زين يهاي جانبمقوله ريسا بيترت ني. به همديگرد نييتع يردولتيغ يبر آموزش در سازمانها ديبا تاك يسازمان رهبري-خود
  شد. احصاء 5طبق جدول شماره 

  
  )مي(مفاهكدها  يبندو مقوله يمحور يكدگذار جي: نتا5جدول شماره 

هامقوله هامقوله  كدهاي محوري   كدهاي محوري 

 شرايط عليّ

اركناناثربخشي رهبري فردي ك   

شرايط زمينه
اي

 

 اعتماد به نفس
 خودمختاري  اثربخشي رهبري در سازمان

 اخلاق  اثربخشي آموزش كاركنان در سازمان
 خودنگري  توسعه خودانگيزشي كاركنان

كاركنان توسعه خودهدايتي  خودآگاهي  
 خودمسئوليت پذيري  توسعه خودكارآمدي كاركنان

سازمانيتوسعه تغيير   خلاقيت و نوآوري  

يشرا
 ط

مداخله
گر

 

  خودشناسي

 راهبردها

 آموزش خودنگري اثربخش در سازمان به كاركنان
 آموزش خودآگاهي اثربخش در سازمان به كاركنان  خودپاداشي
گذاري اثربخش در سازمان به كاركنانوزش خودهدفمآ  خودتنبيهي  

گذاريخودهدف خودتنظيمي اثربخش در سازمان به كاركنانآموزش     
 آموزش خودراهنمايي اثربخش در سازمان به كاركنان  خود تنظيمي
 آموزش خودارزيابي اثربخش در سازمان به كاركنان  خودراهنمايي
ي اثربخش در سازمان به كاركنانتكاليف شغل آموزش انجام  خود ارزيابي  

 مهيا كردن بستر ارتقاء خلاقيت و نوآوري كاركنان  حقوق و تكاليف شغلي
رهبري سازماني-بخشي به كاركنان در مورد نتايج خودآگاهي  نظارت و ارزيابي  

 پيامدها

 پديده محوري  افزايش عملكرد فردي كاركنان

در رهبري-خودآموزش   
يو سازمان يفردسطح   

  افزايش عملكرد سازماني كاركنان
كاركنان يسازمان يوابستگ افزايش   
يفرهنگ سازمان يقو تعم ءارتقا   

  ارتقاء سطح كارآفريني سازماني
  

خود يعنيپژوهش  ياحصاء شده با مقوله محور يهامقوله نيارتباط ب زانيم ييشناسا يپژوهش، برا يدر بخش كم -
هر كدام از  اريدر اخت نيبه صورت آنلا يا، پرسشنامهيردولتيغ يبر آموزش در سازمانها ديبا تاك يسازمان هبرير

مدل  يمحور دهيارتباط آنها با پد زانيمدل و م يهاآنها در خصوص مقوله يپژوهش قرار گرفت تا نظر كل يهانمونه
پژوهش، از  يفياز بخش ك پرسشنامه حاصل يكم يهاداده ليو تحل هيجهت تجز كهيپژوهش مشخص شود. از آنجائ

ارائه  يمدل نظر يلذا بررس د؛ياستفاده گرد Smart_PLSافزار و نرم PLS كرديبا رو يمعادلات ساختار يروش مدلساز
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ها و بارهاي متغيرهاي از وزن گيري،بررسي مدل اندازه يبرا(»گيريمدل اندازه« يشامل مرحله بررس مرحله 2در  شده
بررسي مدل ساختاري، از ضرايب مسير بين متغيرهاي  ي(برا» ساختاري مدل« يبررسو مرحله  )شوديمكنون استفاده م

 يرهايكه آيا متغ ديگردپژوهش، تعيين  يريمدل اندازه گ يبررس ي. در مرحلهدي) انجام گردگردديممكنون استفاده 
 يصورت نگرفته است؟ برا يقيدق يرييا اندازه گاند؟ ي شدهگيراندازه يمشاهده شده به درست هايپژوهش توسط متغير

. در دياستفاده گرد يو اعتبار افتراق يياستفاده شد كه در آن از شاخص اعتبار همگرا »اعتبار سازه«كار از روش  نيانجام ا
در  نينشند. همچبا 50/0 يمساو ايبزرگتر  يعنيمعنادار،  يعامل ياز بارها كيهر  ديبا يياعتبار همگرا يبخش بررس

 ييروا جينتا 6باشد. در جدول شماره  90/0از  شتريب دينبا رهايهر جفت از متغ نيب انسيكوار ،يبخش اعتبار افتراق
  نشان داده شده است. ييهمگرا

  
  پژوهش مدل هايمقوله به مربوط فاكتورهاي همگرايي روايي نتايج 6 جدول شماره

هامقوله  نتيجه t آمارهبار  فاكتورها 

يلّشرايط ع  

كاركنان يفرد يرهبر ياثربخش  064/0  416/11  معنادار 
در سازمان يرهبر ياثربخش  073/0  416/8  معنادار 
084/0آموزش كاركنان در  ياثربخش  522/3  معنادار 
كاركنان يزشيخودانگ توسعه  093/0  517/9  معنادار 
كاركنان يتيخودهدا توسعه  071/0  213/5 دارمعنا   
كاركنان يخودكارآمد توسعه  068/0  012/13  معنادار 

يسازمان رييتغ توسعه  077/0  614/8  معنادار 

گرشرايط مداخله  

084/0 خودشناسي  256/6  معنادار 
072/0 خودپاداشي  257/10  معنادار 
088/0 خودتنبيهي  214/7  معنادار 

گذاريخودهدف  065/0  693/5  معنادار 
059/0 خود تنظيمي  789/12  معنادار 
074/0 خودراهنمايي  632/9  معنادار 
077/0 خود ارزيابي  123/17  معنادار 

066/0 حقوق و تكاليف شغلي  288/4  معنادار 
084/0 نظارت و ارزيابي  363/7  معنادار 

078/0در سطح  رهبري-خودآموزش  پديده محوري  703/9  معنادار 

ايينهزم طيشرا  

به نفس ماداعت  064/0  559/6  معنادار 
077/0 خودمختاري  397/11  معنادار 
065/0 اخلاق  616/4  معنادار 

071/0 خودنگري  563/5  معنادار 
083/0 خودآگاهي  874/3  معنادار 

079/0 خودمسئوليت پذيري  237/13  معنادار 
061/0 خلاقيت و نوآوري  701/9  معنادار 

 راهبردها
073/0ثربخش در آموزش خودنگري ا  265/4  معنادار 

065/0خودآگاهي اثربخش آموزش   432/7  معنادار 
085/0گذاري اثربخش آموزش خودهدف  235/12  معنادار 
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062/0آموزش خودتنظيمي اثربخش در   884/3  معنادار 
063/0ايي اثربخش در ودراهنمآموزش خ  515/9  معنادار 

078/0آموزش خودارزيابي اثربخش در   553/4  معنادار 
086/0آموزش انجام تكاليف شغلي   421/8  معنادار 

052/0مهيا كردن بستر ارتقاي خلاقيت و   254/12  معنادار 
074/0بخشي به كاركنان در مورد آگاهي  313/8  معنادار 

 پيامدها

065/0 افزايش عملكرد فردي كاركنان  415/7  معنادار 
078/0 افزايش عملكرد سازماني كاركنان  323/9  معنادار 

063/0كاركنان  يسازمان يوابستگ افزايش  479/3 دارمعنا   
يفرهنگ سازمان يقو تعم ءارتقا  057/0  786/16  معنادار 

083/0 ارتقاء سطح كارآفريني سازماني  722/4  معنادار 
 

 50/0 يبالا يبارعامل يدارا 95/0 نانيها در سطح اطمهمه مقوله شوديممشاهده  6همانگونه كه در جدول شماره 
 معنادار نشانگر كه است ±96/1از مقدار  يبودن عدد معنادار تربزرگا، ه هيگو يمعنادار يمبنا گريد ي. از سوباشنديم

  هاي برازندگي مدل به صورت زير به دست آمد:شاخص .است يعامل بارهاي بودن
 

CMIN 

 NPAR CMIN DF P CMIN/DF مدل

فرض شيپ  23 81,937 61 0,052 1,343 

   0 0,000 95 اشباع شده

00,00 42 63,639 17 مدل مستقل  1,515 

 

هاييسهمقا
هيپا  

 NFI مدل
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

فرض شيپ  0,927 0,903 0,898 0,934 0,911 

 1,000  1,000  1,000 اشباع شده

 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 مدل مستقل

 

هاييريگاندازه   
شده ليتعد  

 PRATIO PNFI PCFI مدل

فرض شيپ  0,512 030,6  0,524 

شده اشباع  0,000 0,000 0,000 

مستقل مدل  1,000 0,000 0,000 

 

RMSEA 
 RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE مدل

فرض شيپ  0,039 0,183 0,135 0,036 

مستقل مدل  0,043 0,214 0,226 0,000 
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HOELTER 
 HOELTER مدل

0,05 

HOELTER 

0,01 

فرض شيپ  293 358 

مستقل مدل  7 8 

  
 90بيشتر از  برازش تطبيقيهاي به دست آمد. شاخص 515/1برابر با  CMIN/DFوجي برازش مدل، شاخص در خر

 05/0شد كه كمتر از  043/0نيز  RMSEAهستند. همچنين شاخص  5/0هاي اقتصادي نيز بزرگتر از درصد و شاخص
  است. بنابراين مدل ساختاري پژوهش تأييد گرديد.

 ياز آنجا كه همبستگ سيماتر ني. بر اساس ادهديممدل پژوهش را نشان  يهامقوله يهمبستگ سيماتر 7شماره  جدول
  شد. دييمدل پژوهش تأ يهامقوله نيب ياست، عدم همپوشان 90/0مدل كمتر از عدد  يهامقوله نيب

  
  مدل يهامقوله يهمبستگ سيماتر 7جدول شماره 

  
  .شد دييأپژوهش ت يريمدل اندازه گ ،يو اعتبار افتراق يياعتبار همگرا دييبا توجه به تأ

ها در مقوله نيروابط ب ر،يمس ليتحل در .ميهست ريمس ليتحل ازمنديپژوهش جهت برازش آن، ن يمدل ساختار يدر بررس
صورت از  نيدر بهتر ريمس ليتحل مي. مفاهشونديمدر نظر گرفته  زيمتما يرهايو به عنوان مس يابنديم انيجهت جر كي

. شونديم نيي، تبسازديمرا آشكار  رهايمتغ نيب ياحتمال يعلّ يوندهايكه پ رينمودار مس يعنيعمده آن،  يژگيو قيطر
  .دهنديممدل پژوهش را نشان  ريو نمودار مس ي، مدل معادلات ساختار5و  4 يهاشكل

  
  
  
  
  
  
  
 

  6  5  4  3  2  1  متغيرها  رديف
1  1  يلّشرايط ع       

          1  268/0  ايشرايط زمينه  2
        1  245/0  139/0  پديده محوري  3
      1  146/0  115/0  147/0  گرشرايط مداخله  4
    1  264/0  398/0  346/0  219/0  راهبردها  5
  1  365/0  435/0  091/0  208/0  367/0  پيامدها  6
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  استاندارد) پژوهش در حالت ي(كم يمدل ساختار :4شكل شماره 

  

  
  )tآماره ( اداريمعن) پژوهش در حالت ي(كم ي: مدل ساختار5شكل شماره 

 
 t آزمون اگر مقدار آماره نياستفاده شده است. در ا ودنتياست -ياز آزمون ت رهايمتغ نيو روابط ب رهايرد مس اي دييتأ يبرا

موجود در مدل در  يرهايمس t ري. لذا مقادشوديم دييتأ 05/0 يمربوطه در سطح خطا رمسي باشد، ±96/1از  تربزرگ
  .هستند ادارمدل معن يرهايمس دهديمشان ن يحالت معنادار
بهره  ياعتبار افزونگ يو شاخص بررس ياعتبار اشتراك ياعتبار مدل، از شاخص بررس ايمطلوب  تيفيك يبه منظور بررس

  مدل آورده شده است. يهامربوط به مقوله يهاشاخصاز  كيهر  ريمقاد 8شماره گرفته شد. در جدول 
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  )CV Red( ي) و شاخص افزونگCV Comتراك (اش هايشاخص: 8جدول شماره 
 CV Com  CV Red  متغير

  216/0  216/0  شرايط علي
  323/0  323/0  ايشرايط زمينه

  437/0  437/0  پديده محوري
  116/0  116/0  گرشرايط مداخله
  259/0  259/0  راهبردها
  174/0  174/0  پيامدها

  
  .باشديمامر نشانگر اعتبار مدل  نيو ا باشنديمصفر مثبت و بزرگتر از  هاشاخص، 8به استناد جدول شماره 
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  گيريبحث و نتيجه

به عنوان يك  رهبري-خودبا توجه به اينكه هدف غايي در اين پژوهش، فراهم نمودن فضايي براي درك عميق پديده 
ل در اين پژوهش، استراتژي پيشرفت، جهت توسعه فردي و سازماني است، لذا پژوهشگر بر اين باور است كه نظريه حاص

 يتيآن را موجود يل شده،فرآورده تكم يك يجا بهسعي بر اين است كه  است؛ يعني يدمورد تأك يند،فرا يكعنوان  به
-خود اين پژوهش، مقوله محوري احصاء شده، آموزش هاييافتهنمائيم؛ لذا بر اساس  يتلق ين،حال تكو يوسته درپ

عنوان يك مقوله اساسي به به  هادادهچرا كه اين مفهوم در بررسي تمامي . باشديمي و سازمان يدر سطح فرد رهبري
  .گرديديمدفعات بيان 

 

 

 افزايش عملكرد
 فردي كاركنان

 افزايش عملكرد
 كاركنان سازماني

وابستگي افزايش 
 در كاركنان سازماني
 سازمان

تعميق و ارتقاء 
 سازماني فرهنگ

سطح ارتقاء 
 سازماني فرينيكارآ

 پيامدها  
 
 

يرهبر ياثربخش 
 كاركنان يفرد

در  يرهبر ياثربخش
 سازمان

آموزش  ياثربخش
 كاركنان در سازمان

يزشيخودانگ توسعه 
 كاركنان

يتيخودهدا توسعه 
 كاركنان

يخودكارآمد توسعه 
 كاركنان

يسازمان رييتغ توسعه 

 شرايط علّي

 
  
 

خودشناسي 
خودپاداشي 
خود تنبيهي 
 هدف گذاريخود 
خود تنظيمي 
خود راهنمايي 
خود ارزيابي 
حقوق و تكاليف شغلي 
نظارت و ارزيابي 

شرايط مداخله گر   

 
 
 

اعتماد به نفس 
خودمختاري 
اخلاق 
خودنگري 
خودآگاهي 
خود مسئوليت پذيري 
خلاقيت و نوآوري 

يانهيزمشرايط   

 
در  يآموزش خودرهبر

 يو سازمان يسطح فرد

 پديده محوري

 

 
 

 آموزش خودنگري اثربخش
 در سازمان به كاركنان

 آموزش خودآگاهي اثربخش
 در سازمان به كاركنان

 آموزش خودهدف گذاري
اثربخش در سازمان به 

 كاركنان
 آموزش خودتنظيمي

اثربخش در سازمان به 
 كاركنان

 آموزش خودراهنمايي
اثربخش در سازمان به 

 كاركنان
 آموزش خودارزيابي

به اثربخش در سازمان 
 كاركنان

 آموزش انجام تكاليف
شغلي اثربخش درسازمان 

 به كاركنان
ارتقاي بستر كردن مهيا 

 كاركنان نوآوري و خلاقيت

كاركنان به بخشيآگاهي 
 خودرهبري نتايج مورد در

 سازماني

 راهبردها

 غيردولتي سازمانهاي در آموزش بر تاكيد با سازماني خودرهبري بومي : مدل6 شماره لشك
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درك و  ييسازمان نه تنها توانا كيدر  يفرد ياحصاء شده، مهارت رهبر يعلّ طيشرا نييدر تب: (سبب ساز) يعلّ طيشرا
 يفرد يرفتارها تيهدا ييتوانا يت بلكه به معناخود اس تيهدا يبرا و استفاده از شهود يدرون ياستعدادها يريكارگبه

 جاديانداز و ا چشم ميدر سازمان با ترس ي، عملكرد اثربخش رهبرگريد يياست. از سو يفرهنگ سازمان يدر راستا
مقوله آموزش به شرط تداوم و  نياست؛ همچن يسازمان يخودرهبر جاديمهم در ا يعلّ طيدر كاركنان از شرا زهيانگ

به شمار  يخودرهبر ياز علل اساس يو خودكارآمد يتي، خودهدايزشيآن به همراه توسعه خودانگ بودن شاثربخ
 به سمت اهداف بلند مدت اقيپشتكار و اشت يوجود عزم در اذهان رهبران سازمان (عزم به معن نكهيا يتاًنها. آينديم

 جيپژوهش با نتا نياحصاء شده در ا يِعلّ طيراش .باشديمبخش  نيدر ا ياساس يهامقولهاز  يسازمان ريي) جهت تغسازمان
  دارد. يهمخوان) Manz,1986،( )Browning,2018(، )Daud,2020() ،Muller & Niessen,2019( يهاپژوهش
با آموزش اثربخش  توانيميعني اينكه  مفاهيم احصاء شده در اين بخش جملگي اكتسابي هستند؛ :ايينهزمشرايط 

 است كه شخص به يروان هاييژگياز و را توسعه داد. در اين بين، مفهوم اعتماد به نفس يكي هاآن(تمرين و تكرار) 
انجام امور، اعتماد و باور دارد.  ينددر فرا خود 1، به كاميابيخود يو استعدادها هاييتوانا ي و با توجه بهقبل يهاتجربه يلدل

و به كار بردن استعدادها،  يلاتز تماايش فطري جهت ابرارنوعي گ اساساًتاثيرگذار دوم، خودمختاري است كه  مؤلفه
چون خودمسئوليت پذيري و خلاقيت و  ييهامؤلفهدر همراهي با  مؤلفهاست؛ اين ها بر چالش نمودنو غلبه  هايتقابل

 ريبره-خود؛ كه همين امر زمينه ساز كنديمنوآوري نقشي اساسي در انجام اثربخش وظايف سازماني توسط فرد ايفا 
 & Daud,2020( ،(Shamkhani( يهاپژوهش جيپژوهش با نتا نياحصاء شده در ا ايينهزم طيشراسازماني است. 

Kazemi Laegh, 2023).  
و ضرورت ظاهر  2كه اين شرايط به صورت اقتضايي و در يك حالت بايستگي رسديمبه نظر  :شرايط مداخله گرِ

. مفهوم نماينديمنقش اساسي را ايفا  راهبردهاي در ايجاد و توسعه محورمقوله و با تاثيرگذاري مستقيم بر  شونديم
 يدرون هايييتوانااستعدادها و  يد،، عقا3از باورها يقعم شناخت كامل و احصاء شده خودشناسي در اين پژوهش به معني

مقصد و  ازها،يشناخت احساسات، ن( رك درست از خودد با بكارگيري اين مهارت فرد به يك باشديمفرد  خود
بسيار با اهميت  رهبري-خود؛ لذا اهميت خودشناسي و بكارگيري آن در نيل به مقوله محوري رسديمي) فرد يهاارزش
. از سويي ديگر دو مفهوم خودپاداشي و خودتنبيهي در كنار هم، يك بستر قضاوتگري را در روند زندگي كنديمجلوه 
عملكرد خود را بهبود داده و در مسير  توانديم هامهارته صحيح و به موقع از اين كه فرد با استفاد نماينديمايجاد  فردي

 ,.Proios & et al) يهاپژوهش جيپژوهش با نتا نيمداخله گر احصاء شده در ا طيشرا .خودارزيابي مداوم قدم بردارد

  دارد. يهمخوان (Klosel, 2022و ( (2020
ه جهت نيل به مقوله محوري پژوهش، آموزش خودنگري اهميتي ويژه و بارز در تبيين راهبردهاي احصاء شدراهبردها: 

در روند زندگي فردي و اجتماعي و احساسات خود  هايشهاند با مشاهده توانديمدارد چرا كه با نگرش فرد به درون خود 
مهم در اندازه گيري رفتار  كه اين اقدام امرينمايد خود اقدام  يو احساسات شخص و ثبت ادراكها، افكار بررسيبه خود، 

 يهاها و شباهتتفاوت ها،يژگيشامل شناخت انسان از و. از سويي ديگر، خودآگاهي روديمتوسط خود فرد به شمار 
                                                            

1 - Success 
2 - Necessity 
3 - Beliefs 
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لذا آموزش خودآگاهي يا همان  باشديماو)  يتهو (شناخت انسان از كل و شناخت عوامل مؤثر بر آن يگرانبا د فرد
از ناخودآگاه سرچشمه  كهاست  يصورت اراداستخراج اطلاعات و افكار بهمهارت ، آموزش 1هشياري ناخودآگاه

حال با آموزش اثربخش  كند.يذهن را مشخص م يتكه ماه باشديم افكار و احساسات شخصيو تجربه  گيرديم
فردي  طلوبم يهاخواستهجهت نيل به اهداف فردي و سازماني خود ( توانديمدآگاهي، فرد مهارتهاي خودنگري و خو

و  عمال كنترل بر افكارانسان در ا هاييتوانمنداز  خودتنظيمي يكي از سويي ديگرو سازماني)، هدف گذاري نمايد؛ 
قضاوت  در مورد آن يفرد يارهايو با توجه به مع نمودهآن انسان بر رفتار خود نظارت  يقاحساسات خود است كه از طر

سازماني، مفهوم  رهبري-خودء شده در مقوله اتخاذ راهبردها جهت نيل به احصا يهاشاخصيكي از مهمترين  .كنديم
به  يو سازمان يعملكرد فرديابي زار يتاست كه در آن، مسئول يابيارز هاييوهشاز  . خودارزيابي يكيخودارزيابي است
خود با ارزشهاي  2دخودارزيابي فرايندي است كه در طي آن فرد با بررسي و تطبيق عملكر .شوديخود فرد واگذار م
؛ اين مهارت شخص را در باشديمپي تقويت نقاط قوت و بازسازي نقاط ضعف عملكردي خود  در فردي و سازماني،

اثربخش در  يشغل يفانجام تكال يوهآموزش ش. سه مفهوم نمايديمياري  4عزت نفسمستمر و رسيدن به  3خودسازي
به كاركنان در مورد  بخشييآگاهو همچنين  كاركنان يو نوآور يتقكردن بستر ارتقاء خلا يامه ،سازمان به كاركنان

؛ باشديمكاركنان  يسازمان رهبري-خودبه  يلني، از وظايف اصلي رهبران سازمانها در و سازمان يفرد رهبري-خود يجنتا
خلاقيت و  و توسعه، رشد ايجاد هايينهزمبدين صورت كه با آموزش روشهاي انجام وظايف شغلي و فراهم نمودن 

نقشي عملاً  ازماني،فردي و س رهبري-خودبكارگيري مهارت ملموس نوآوري در كاركنان از يك سو و تبيين نتايج 
 )Abdolmaleki & يهاپژوهش جيا با نتاهراهبرد نيا. نماينديمايفا  5انساني هاييهسرمااساسي در توسعه 

Khorasani,2019) (Liu et al., 2023)  2ا احصاء اين راهبردها، ضمن پاسخ به سئوال فرعي شماره بدارد.  يهمخوان ،
 برآورده گرديد.، نيز پژوهش حاضر 2هدف فرعي شماره 

  سازماني در اين پژوهش عبارتند از: رهبري-خودپيامدهاي ناشي از كاربست راهبردهاي احصاء شده جهت نيل به 
ردهاي احصاء شده در اين پژوهش جهت نيل به ؛ اولين پيامد بكارگيري راهبكاركنان يعملكرد فرد بهبود - 1
با  سازماني، به اذعان نخبگان مديريتي بيمه معلم، بهسازي، تكامل و اصلاح عملكرد فردي كاركنان است. رهبري-خود

به بهبود عملكرد فردي منجر  يتاًنهاكه  نمايديم، اين تكامل در افكار، گفتار و اعمال فرد بروز رهبري-خودآموزش 
اصلاحي براي دامات تمايل بـه انجام اق كننديمرشد در محيط سازماني كاركناني كه حالتي  چنيندر  .گردديمن كاركنا

  .)Akbari et al., 2023كنـد (ك به توسعه ويژگيهاي خودرهبري كم توانديمارند كه ادگيري خود ديت يتقو
كه  يكاركنانسازماني است و  هر يتموفق ياصل همؤلفقلب تپنده و  يمي،كار تي كاركنان؛ عملكرد سازمان بهبود - 2

بكارگيري  .آينديآن سازمان به شمار م ييدارا ينترگران كنند،يم يتفعال يسازمانانجام وظايف در  يابه شكل سازنده
اثربخش در سازمان به  يشغل يفانجام تكال يوهزش شآموراهبردهاي احصاء شده در اين پژوهش، بويژه سه راهبرد 

 رهبري-خود يجبه كاركنان در مورد نتا بخشييكاركنان؛ آگاه يو نوآور يتكردن بستر ارتقاء خلاق ياان؛ مهكاركن
                                                            

1 - Unconscious 
2 - Performance Matching 
3 - Self-Improvement 
4 - Self-Esteem 
5 - Human Capital Development 
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كاركنان را در مسيري روشن جهت نيل به اهداف سازماني و تحقق ارزشها و چشم انداز سازماني،  عملاًي، و سازمان يفرد
  .رسنديمهويت سازماني خود به يك تكامل فكري و عملي  ، كاركنان در صيانت ازرهبري-خود. با آموزش دهديمرار ق

 يشبردپ يدر راستا ياساس مؤلفه يكتعلق خاطر به سازمان، ؛ كاركنان در سازمان يسازمان يوابستگ يشافزا - 3
مالك  كنندياست كه كاركنان احساس م يمعن يندر كاركنان، به ا ي. تعلق سازمانروديبه شمار م ياهداف سازمان

و  حساسيا يزيكي،ف هاييلپتانس يهها از كلآن يبترت ينبه سازمان دارند. به ا ياحساس وابستگ ين هستند و به نحوسازما
ركنان به يك تعهد به عبارت ديگر با افزايش وابستگي سازماني، كا .گيرنديبهره م يفشانخود در انجام وظا يشناخت

. بكارگيري راهبردهاي شوديمكه به آن تعهد فعال نيز گفته  وندشيمعاطفي و هنجاري مستمر پيرامون سازمان پايبند 
، با افزايش وابستگي سازماني كاركنان، موجبات افزايش حداكثري رهبري- خوداحصاء شده در اين بخش جهت نيل به 

  .ندنماييمبهره وري كاركنان را فراهم 
 ين. اكنديم يفرفتار در سازمان را تعرسازمان روش مناسب  يكفرهنگ ي؛ فرهنگ سازمان يقو تعم ءارتقا - 4

 مختلف يهاروش يقشده و سپس از طر يجادمشترك است كه توسط رهبران ا يهاو ارزش1فرهنگ شامل باورها
از همين رو با اتخاذ راهبردهاي  .دهديكاركنان را شكل م، رفتار 2ادراك يتو در نها شوديم يتبرقرار و تقو، ارتباط

، مسير درك باورها و ارزشهاي مشترك سازماني، علاوه بر روشهاي تجربي و رهبري-خودزش احصاء شده جهت آمو
فرهنگ  يقارتقاء و تعمنيز، هموار و كاركنان به يك باور سازماني در تنظيم رفتار خود جهت  3علمي به صورت شهودي

  .شونديمي نائل مانساز
رشد و  يهافرصت هاسازماناست كه در آن  ينديفرآ يسازمان ينيكارآفري؛ سازمان ينيسطح كارآفر ارتقاء - 5
 يجادا يانمشتر يرا برا يديجد يهاارزشمنابع،  يصو تخص يو با نوآور دهنديم يصرا تشخخود  هاييهسرماتوسعه 

، لذا سازمانها با سرمايه باشديم هافرصتاز  يدر درك و بهره بردار ينيكارآفرمفهوم عصاره از آنجائيكه  .كننديم
را به سمت خلق ثروت در  هاآنانساني كارآفرين،  هاييهسرماگذاري بر روي منابع انساني خود، ضمن تبديل اين منابع به 

سازماني در بستري توام با اعتماد به نفس و فردي و  رهبري-خوداثر بخش ؛ اين امر با آموزش نماينديمسازمان هدايت 
 Liu et al., 2023(، (Mousavi et al.,2020)( يهاپژوهش جيبا نتا امدهايپ نيا .پذيرديمانجام در سازمان رضايت شغلي 

بر آموزش در  ديبا تاك يسازمان رهبري-خود يفيو مدل ك هي، نظر5مندرج در جدول  جيبر اساس نتا دارد. يهمخوان
پژوهش محقق  يل هدف اصلمد نيارائه شد؛ با ارائه ا ليبه شرح ذ اديروش داده بن يحاصل از اجرا يردولتيغ يسازمانها

  )6شكل ( .ديگرد
اعتبار  يو شاخص بررس ياعتبار اشتراك ياعتبار مدل از شاخص بررس اي تيفيك يبررس يبرانيز پژوهش  يدر بخش كم

)، لذا هدف 8جدول شماره آمدند (ها مثبت و بزرگتر از صفر به دست شاخص نكهيبهره گرفته شد؛ با توجه به ا يافزونگ
  .ديردگ دييمحقق و اعتبار مدل تأ زيپژوهش حاضر ن 1شماره  يفرع

، يپندار ياز مهارتها يامجموعه يرهبر-خود كهياز آنجائاذعان نمود،  رهبري بايد-پيرامون اهميت و ضرورت خود
 يو نوآوري و اثربخش تيعملكرد، خلاق ييارتقاء كارآ ،يعملكرد فرد شياست كه موجب افزا يو كردار يگفتار

                                                            
1 - Beliefs 
2 - Perception 
3 - Intuitive 
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در دروس  يرهبر-خود يمقصود گنجاندن سرفصل مهارتها نيبه ا لين يآنرا آموزش داد. برا توانيم، لذا شوديم يفرد
- خود ينسل تيترب در توانديم يآموزش عال ستميس و در ادامه بسط و گسترش آموزش آن در رستانيدوران دبستان و دب

تر شدن آموزشِ  قيشاهدعم يبعد يدرنسلها عملاً دهيا نيا يساز ادهيپ با د.ينما فايا ياساس يرهبر در جامعه نقش
 ندهيدر آ توانيمهدف والا  نيبه ا ليبود كه با ن ميخواه يخانوادگ تيترب نديو نفوذ آن در فرا يرهبر- خود يمهارتها
پر  نيدر حل مسائل بود. همچن مندو توان يبالا، خودكارآمد، خلاق، متعال ياجتماع يو آگاه يبا بالندگ ياجامعهشاهد 

 ،يشغل يترضا ،يريپذ تيموجب خود مسئولنيز  يدر سطح سازمان يرهبر-خود يواضح است كه آموزش مهارتها
 تريحصح يگروه هاييريگ ميتصم يتاًنهاسازمان، ارتباطات بهتر در گروه و  ياعضا نيماب ياعتماد ف حس ،ينيكارآفر

  .شوديم
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