
خودرهبری  های انسانی در رابطهای سرمایهنقش واسطهمطالعه 

 کارکنان و چابکی سازمانی مدارس

 4، یونس رومیانی3ابراهیم مزاری، 2کبری خباره، 1میرکمالیسیدمحمد 

 2/22/94تاریخ پذیرش:    9/4/94تاریخ دریافت: 

 چکیده
های انسانی در رابطه خودرهبری کارکنان و چابکی ای سرمایهواسطهتبیین نقش  باهدفپژوهش حاضر 

 آوریجمعی شیوه ازنظرو  کاربردیهدف،  ازلحاظوهش حاضر ژروش پ. است شدهانجام سازمانی مدارس

یابی معادلات ساختاری از نوع مدلاین پژوهش روش تحلیل . هست همبستگیو از نوع  توصیفیها داده

اجرایی مدارس دوره اول و دوم  مدیران، معاونان، معلمان و کادر کلیه شاملجامعه پژوهش بوده است. 

ای با طبقهگیری گیری کوکران و روش نمونهبا استفاده از فرمول نمونه کهابتدایی ناحیه یک شهرری بوده 

ابیلی و  خودرهبری نامهها از پرسشآوری داده. برای جمعندب شدانتخا از آنان نفر 271، اختصاص متناسب

منظور به استفاده شد. ( 2191و چابکی سازمانی مرادی)( 2191های انسانی نادری)سرمایه ،(2191مزاری)

گروهی، ضریب همبستگی گشتاوری تک T اسمیرنوف،-کولموگروف هایها از آزمونتحلیل داده

)خودرهبری، پژوهش اصلی سه متغیر  نتایج نشان دادیابی معادلات ساختاری استفاده شد. پیرسون، و مدل

یابی مدل. رنددا (p<0/01)با یکدیگر رابطه مثبت و معناداریهای انسانی و چابکی سازمانی( سرمایه

های انسانی بر و سرمایه (�=12/1)های انسانیخودرهبری بر سرمایهتأثیر حاکی از معادلات ساختاری نیز 

های گری سرمایهطور غیرمستقیم و با میانجیچنین خودرهبری به. همهست (�=06/6)چابکی سازمانی 

طور مستقیم خودرهبری به تایج همچنین نشان داده کهتأثیرگذار است. ن (�=19/1)انسانی بر چابکی سازمانی

خود گونه نتیجه گرفت که ارتقای رفتارهای مبتنی بر توان اینمی نهایتاً .یستبر چابکی سازمانی تأثیرگذار ن

کند، می تنها موجبات رشد سرمایه انسانی را فراهمو خودآغازگری مانند خودرهبری، نه پذیریمسئولیت

 کند.تسهیل می انسانی سرمایه واسطهبهزمانی را بلکه چابکی سا

                                                           
 ریزی دانشگاه تهران استاد گروه مدیریت و برنامه. 2

)نویسنده  دکتری مدیریت آموزشی گروه مدیریت آموزشی دانشگاه خوارزمیدانشجوی . 2

   khabare.k@gmail.com)مسئول:

 ریزی آموزشی دانشگاه تهران   دانشجوی دکتری مدیریت آموزش عالی گروه مدیریت و برنامه. 1

    ریزی آموزشی دانشگاه تهراندانشجوی دکتری مدیریت آموزشی گروه مدیریت و برنامه. 4
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 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 مدارسکارکنان،  های انسانی،سرمایه، خودرهبریچابکی سازمانی،  :واژگان کلیدی 

 مقدمه 

بسترساز شرایطی است که کودکان و  ،علمی و فرهنگی نهادیک عنوانبه وپرورشآموزش

به همان  ،های تربیتی جامعه قرار دهد. امروزهنوجوانان جامعه را در مسیر تکوین رسالت

ها نیز اره آناند، ادهای جدیدی را پذیرفتهیافته و مسئولیتاندازه که مدارس توسعه

( مدارس را از 2112)�هنسون (.272: 2111نیکنامی و مهدیان، تر شده است)پیچیده

ها باید عوامل نداند که برای هدایت آهای اجتماعی در عصر امروز میترین سازمانپیچیده

، هستها سازمان اکثر موردتوجهاصلی  عنوان یک مقولهرقابت بهسو گردند. متعددی هم

که بتوانند در عرصه رقابت و مدارس برای این ازجملههای آموزشی در این میان سازمان

روند بهبود  ضروری است کهگو باشند، گویی به نیازهای رو به تزاید جامعه پاسخپاسخ

 (. 14: 2117اری مهر، احمدی و انصخود را تسهیل بخشند)

تغییر الگوی سنتی تمرکز بر محتوای درس به الگوی تمرکز بر محتوا و فرایند، از 

، از یادگیری منحصر به محوریآموزدانشمحوری به یادگیری منفعل به فعال، از معلم

العمر از یادگیری محدود به زمان به یادگیری مادام ،درسی به یادگیری از منابع متعدد کتاب

های جدید های چندگانه، همه و همه از برنامهروشی برای تدریس به روشو تغییر از تک

وظایف، نیازمند  ( که این مجموعه متنوع شرایط و2991، �نظام آموزشی است)پندهارکار

چابکی سازمانی خواهد بود.  ازجملههای آموزشی های خاصی در سازمانتوجه به ویژگی

پذیری، چابکی و سیالیت کمی برخوردارند و س از انعطافعلیرغم این تأکیدات، مدار

پذیری، پویایی و گر انعطافها که بیانزمان، تغییر قابل توجهی در آن طولاساساً در 

اند ( تأکید نموده2121)�شان باشد، محسوس نیست. در این زمینه، لین و همکارنچابکی

ابع درونی و بیرونی را حس کرده، این نیاز به تغییرات من توانندیمی چابک هاسازمانکه 

. هرچند، دارندنگهو عملکرد سازمان را در سطح بالاتر از متوسط  تغییرات را پیوسته اعمال

                                                           
1. Hanson 

2. Pendharkar 

3. Lin, Desouza & Roy 



 65                              ...                                                در انسانی هایسرمایه ایواسطه نقش مطالعه 

است اما برای حفظ این عملکرد، چابکی سازمانی  ریپذامکانرسیدن به سطح عملکرد بالا 

 .رسدیمنظر لازم به

های انسانی سازمان جمله منابع و سرمایه عوامل متعددی از حاصلچابکی سازمانی خود 

گران به بررسی ارتباط بین اجزای جزء و تکنیکی با چابکی از است. توجه عموم پژوهش

 شدهعنوان( و 2111، �جمله جنبه انسانی چابکی معطوف شده است)کراسیتو و یوسف

های انسانی بر چابکی سازمانی تأثیرگذار است)زارعی، صحرائی بیرانوند و است که سرمایه

سوی چابکی به درحرکتها ، یکی از ارکان مهم سازمانروازاین(. 2121شجاعی، 

یابی به چابکی ها در مسیر دست. سازمانبود خواهدانسانی  هایسازمانی، منابع و سرمایه

گیری از آنان، به نتایج مورد را پرورش داده تا بتوانند با بهره بایست کارکنان چابکمی

( ایفای 2114)�سیفارث(. 99:  2192انتظار دست یابند)اسماعیلی، ربیعه و حیدری، 

داند. توسعه ها میهای چندگانه مدارس کنونی را مستلزم توجه ویژه به منابع انسانی آننقش

طور گیرد و همانامل و رویکردهای متنوعی بهره میهای انسانی نیز از عومنابع و سرمایه

طلب و اند ظهور کارکنان استقلال( عنوان نموده2191که ابیلی و مزاری)

کند؛ رویکردهایی که ، رویکردهای توسعه فردی را طلب می1پذیرخودمسئولیت

در اند فرهنگی را و در تلاش نموده تلقیو خودمدیریتی رفتار را یک ارزش  4خودرهبری

 9اندازو چشم 1سازند که یکایک افراد سازمان بتوانند بر اساس یک رسالتسازمان نهادینه 

، در توسعه روازاینخود بپردازند.  7سازمانی، به توسعه و توانمندسازی -ای فردیتوسعه

ها پرداختن به رویکردها و سازوکارهای جدیدی از جمله های انسانی سازمانمنابع و سرمایه

افراد در فرایند توسعه و بالندگی  انگیزشی خودپذیری و ری، که ناظر بر مسئولیتخودرهب

 های امروزی خواهد داشت. خودشان است، مناسبت بالاتری با سازمان

                                                           
1. Crocitto & Youssef 

2. Seufarth 

3. Self-responsiple 

4. Self-leadership 

5. Mission 

6. Vision 

7. Empowerment 
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 کادرتبیین نقش خودرهبری مدیران و معاونان، معلمان و  باهدفپژوهش حاضر  

بتدایی ناحیه یک شهرری و با مدارس بر چابکی سازمانی مدارس دوره اول و دوم ا اجرایی

پژوهش، از  موردتوجهسه متغیر است.  شدهانجامها های انسانی آنسرمایه میانجیگری

ها از جمله مدارس های آموزشی کنونی است تا این سازمانمسائل جدید و روزآمد سازمان

را برای عصری که در آن حضور دارند، به شکل اثربخش و کارآمدتری آماده نماید. 

 ،گذاری هر چه بیشتر در این مدارسضرورت توجه به مقطع آموزش ابتدایی و سرمایه

 ،که در رشد بوده های مهم تحصیلیروشن و مسلمّ است چراکه دوره ابتدایی یکی از دوره

دارد. با  بسزاییسازان جامعه هستند تأثیر آموزان که آیندهتربیت و تکوین شخصیت دانش

گیر آن در رشد و توسعه فرهنگی، تأثیر نهایی و چشم ازنظر توجه به اهمیت این دوره

گذاری در این دوره اهمیت زیادی خواهد اجتماعی و اقتصادی جامعه، سرمایه

، جامعه هدف روازاین(. 227: 2111پور، مند و رجاییآبادی، سعادتداشت)کبیرزاده نجف

 ف شده است.پژوهش حاضر، از بین مقاطع تحصیلی بر مدارس ابتدایی معطو

 چارچوب مفهومی پژوهش

در پژوهش حاضر به سه مفهوم کلیدی خودرهبری، سرمایه انسانی و چابکی سازمانی 

های میدانی پیرامون تشریح تعاریف، مفاهیم، ابعاد و پژوهش روازاینشده است. پرداخته

 چابکی کهجا است. از آن شدهپرداختهاین متغیرها ضرورت دارد که در ادامه به این مهم 

 همگان موردپذیرش که آن از شمولیجهان و مشترك تعریف است جدیدی نسبتاً مفهوم

 عنوانبه را خاص تعریف یک تواندیگر، نمی فراگیر مفهوم هر مانند و ندارد وجود باشد،

 از خاص تعریفی خود تحقیق نوع اساس بر محققی هر درواقع،. جامع ذکر نمود تعریفی

 عدم و تغییر به نحوی به هاآن تمام متفاوت، بیان رغمیعلکه  است داده ارائه چابکی

 چابکی شرط را هاآن با یافتن وفق در و سرعت کنندمی اشاره کنونی دنیای اطمینان

اصلی، کارا بودن در (. مفهوم چابکی به یک نیازمندی 2192ضیائی و همکاران، )دانندیم

 ( چابکی2122)�ریچارد شارپ (.2124گیری، پور)امیرنژاد و سمیتغییرات است

                                                           
1. Sharpe 
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 عنوان یکبه دانشگاه، توانایی: کندمی تعریف صورت این به را دانشگاه در استراتژیک

 تغییر مداوم امواج از یادگیری و شدن شکوفا برای حال حیات، در انسانی سیستم

 بخش یک سازمانی و نه زندگی اجتنابغیرقابل و طبیعی بخش تغییر، یک کهطوریبه

توانایی یک مؤسسه ( 2111) 2مورتی وازمود سانبارتهدیدکننده باشد.  رویداد یک و جدا

فرایندهای جدید برای موقع طور سریع و خلق بهبرای طراحی مجدد فرایندهای موجود به

را چابکی  بینیپیشغیرقابلقادر بودن به کسب مزایا و شکوفایی در موقعیت بازاری پویا و 

 ازجملهیی هایژگیوکه دارای  شودیم، سازمان چابک به سازمانی گفته درواقعاند. نامیده

ی و آمادگی واکنش به تغییرات محیطی بوده و نسبت به مشکلات و ریپذانعطافنوآوری، 

، بسیار مقاوم و پایدار است. این نوع سازمان با صرف کمترین هزینه و انرژی به هایکاست

(، 2114)1جانسون ازنظر(. 2121، 2ورولی و لاولر)ابدییمدست  شدهاشارهی هایژگیو

چابکی بر اساس چند قابلیت یافت شده در سه بعد اساسی مؤسسه، بعد تولید، بعد محصول 

کنند: الف: های چابکی را به چهار بُعد ذیل تقسیم میها، قابلیتو بعد بازار قرار دارد. آن

شایستگی تغییر در درون عملیات، ج: همکاری های تغییر مرتبط با محصول، ب: قابلیت

 4درونی و بیرونی، د: افراد، دانش و خلاقیت. گاناسکاران، گاوقی و وال استن کرافت

( یک مدل مفهومی برای توسعه یک سیستم تولید چابک ارائه دادند که از چهار 2112)

( 2122فراد. شارپ)ها. ب: استراتژیک، ج: فناوری، د: اشده است: الف سیستممؤلفه تشکیل

ها را درك استراتژیک، قابلیت رهبری، انسجام و های چابکی استراتژیک در دانشگاهمؤلفه

الیویرا، اورلو، الیویرا، والنتینیا و پذیری منابع(. تعهد، نوآوری و سیالی منابع )انعطاف

اند: چابکی در ( سه مجموعه شاخص را برای بهبود چابکی برشمرده2122)�اوسمار

 دیریت سازمان، چابکی در طراحی محصول و چابکی در ساخت محصول.م

                                                           
1. Sanbarmurthy & Zmud 

2. Worely & Lawler 

3. Johnson 

4. Gunasekaran,  Gaughey & Wolstencraft 

5. Oliveira, Aurelio, Oliveira,  Valentina and Osmar 
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گیری مفهومی پژوهش حاضر، سرمایه انسانی بوده که روند شکل موردتوجهمتغیر دوم  

( سرمایه 2119)�لین و چن فنی آن در ادامه تشریح شده است:-و توسعه مرزهای علمی

که باید از  فردمنحصربهو  ارزشمندو  شدهانجامهای گذاریسرمایه عنوانبهانسانی را 

سرمایه انسانی دانش، خلاقیت، کنند. های دیگر حفظ شوند، تعریف میتیررس شرکت

شود)تایلز ای و شغلی کارکنان و افراد یک سازمان را شامل میهای حرفهتجارب و مهارت

عد دانش و های انسانی را شامل سه ب( سرمایه2191نادری)  .1(112، ص 2117، �و همکاران

داند. ارتباطی می -های عاطفیهای فراشناختی و ویژگیهای شناختی، مهارتمهارت

 آمده است. 2در جدولمختلف، نظران صاحب ازنظرهای انسانی های سرمایهسازه

 (22: 1931، طیبی)انسانی هایسرمایههای سازه. 1جدول 

 تعاریف نظرانصاحب

 دانش فردی که دارای ارزش اقتصادی استها و سلامت، مهارت (2992شولتز )

 ها، شخصیت، ظاهر، شهرت و اعتبارها، تواناییدانش، مهارت (2991بیکر)

 (2997ادونسیون و مالدون)
ها، فرهنگ و ها، نوآوری تجربیات کارکنان و مدیران و ارزشتوانایی، دانش، مهارت

 فلسفه شرکت

 کارکنان، توانایی فردی برای حل مسئله ها و دانشاستعدادها، مهارت (2112استوارت)

 (2991پنینگز و همکاران)
های متخصصان که ، دانش و مهارتباکیفیتتوانایی یک شرکت برای تولید خدمات 

 ای به کار گرفته شود.برای تولید خدمات حرفه

 (2111سالیوان و سالیوان)

سازمانی در خصوص هوش و خرد سازمان، سرمایه انسانی منشأ فن، تخصص و حافظه 

ها شامل تجارت موضوعات مهم و حائز اهمیت برای سازمان هستند. این سرمایه

 ها و فنون عمومی تمام کارکنان سازمان است.جمعی، مهارت

 شایستگی، نگرش و چابکی (2112روس و همکاران)

 هوش دقیق عضو سازمانی، دانش، استعداد و تجربه کارکنان (2112پوتنیس و فیتزانز)

 (2114چن و لین)

های یادگیری که فاکتورهای انسانی مانند هوش، مهارت، تخصص، تجربه و توانایی

توانند تحت مالکیت تماماً به افراد موجود در درون یک سازمان متکی است و نمی

 سازمان دربیاید.

 انسانی هیجانیسرمایه انسانی اجتماعی، سرمایه انسانی فکری و سرمایه  (2111گراتول و گوشال)

                                                           
1. Chen & Len 

2. Tayles, Pike & Sofion 

3. Tayles et al 
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 (2111کوکاکولا و هاریس)
طور جمعی برای و تخصص هر فرد به فردمنحصربههای های افراد شامل قابلیتدارایی

 سازمان

 (2111یاندت و انسل)
های تحت تملک کارکنان که برای شرکت ارزش ها و تواناییدانش، مهارت

 آورند.اقتصادی به بار می

منظور توسعه مفهومی است که تشریح آن  بهمفهوم پژوهش حاضر خودرهبری سومین 

مفهوم جدیدی است که با تأکید بر عامل  خودرهبریو عملیاتی این متغیر ضروری است. 

بخشی  عنوانبهتازگی و خودآغازگری به پذیریخود مسئولیتچنین اشاره به انسانی و هم

شدن مسیر پیشرفت شغلی است. تخصصی قرارگرفته موردتوجهای از رویکرد خودتوسعه

است. آور کردهالزام ازپیشبیش، خودرهبری منابع انسانی را هر فرد و نیازهای خاص آن

منابع انسانی یک سازمان باید به درك درستی از رسالت خود در سازمان برسند و برای 

عملی، نیازمند علاقه و توجه تحقق آن، خود را رهبری نمایند. خودرهبری علاوه بر الزامات 

، آنان بتوانند به سبب تبعیت و پیروی طریق بدینهای سازمان است تا منابع انسانی به ارزش

 هدایتقلبی از سازمان، بر خود تأثیر بگذارند و خود را در مسیر پیشرفت سازمان 

ای های خودرهبری عمیقاً ریشه در تئورهتئوری(. 229: 2191)ابیلی و مزاری، کنند

دهی، خودکنترلی و خودمدیریتی دارند. مفهوم خودرهبری ای چون خودنظموابسته

گذارند تا تفکرات و فرایند فردی است که از طریق آن افراد بر خودشان تأثیر می کنندهبیان

طور را کنترل نمایند. هدف توسعه دادن خودرهبری برای افراد این است تا به اعمالشان

های شناختی و رفتاری خاصی خودشان کارگیری استراتژییادگیری و بهوسیله مؤثرتری به

تینو، گلدبای، شان را بهبود بخشند)دینهای کاریرا هدایت کنند تا زندگی و فعالیت

خودرهبری فرایند نفوذ خودخواسته بر خود است که هدف (. 211: 2117، �هاتون و نک

ها به با دنیای پیچیده و هدایت آناولیه آن حمایت از افراد برای مواجه اثربخش 

خودرهبری مفهومی است که برای  (.2121خودشکوفایی در زندگی است) نک و مانز، 

(. فرایندهای 2111است)هاتون و همکاران، شدهاستفادهتشریح تئوری مفهومی تأثیربرخود 

                                                           
1. DIntino, Goldsby, Houghton & Neck 
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 �لیوبخشی فردی است)آوابرای افزایش اثر تأثیری خودخودرهبری تمایلی به یادگیری و  

بخشی رهبر است)ریچارد و (. خودرهبری یک مهارت کلیدی برای فعالیت و اثر2122،

دهند می (. خودرهبری فرایندی است که افراد خودشان را تحت تأثیر قرار2122،�جانسون

های مطلوب ها با استفاده از روشتا به خودهدایتی و خودانگیزشی لازم برای انجام فعالیت

 شدهعنوان یک فرایند خودتأثیری معنا (. خودرهبری به2111و همکاران،یابند)هاتون دست

که با تفکرات و رفتارهای فردی شخص در ارتباط است)فارتنر، هیلر، مارتینی و  است

نظران، فرایند خودرهبری را مشتمل بر سه دسته استراتژی برخی صاحب. (2122، �ساچز

رفتار، شناسایی و ارزیابی  توانایی مشاهده که شامل محور رفتارهای دانند. استراتژیمی

های پاداش طبیعی که بهبود عملکرد است، استراتژی منظوربهو غیرمؤثر  مؤثررفتارهای 

آن است و  4های درونیهای مثبت وظیفه و تمرکز بر پاداشتوانایی فرد در دریافت جنبه

گذارد که برای های تفکرسازنده که در آن تفکر فرد بر رفتار او تأثیر میاستراتژی

گرا، مثبت و سازنده را تشویق کنند)هاتون و ها نیز سودبخش است تا تفکر پیشرفتسازمان

یک مدل هنجاری  عنوانبهتواند (. خودرهبری می2192، به نقل از مزاری،2111همکاران،

های استقرایی از شود که چارچوبی را برای توصیف بیشتر تئوریقلمداد میخودتأثیری 

های کند. کاربرد استراتژیدهی و تئوری شناخت اجتماعی ایجاد میجمله خودنظم

بینی که سبب افزایش عملکرد خودرهبری ممکن است تعدادی از پیامدهای قابل پیش

نشان  2ین روابط پیشنهادی در شکل(. ا271: 2119، �شود را موجب شود)نک و هاتونمی

 داده شده است.

                                                           
1. Avalio 

2. Reichard & Johnson 

3. Furtner, Hiller, Martini, Sachse 

4. Internal  Reward 

5. Neck & Houghton 
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 (282: 2002، هاتونخودرهبری)نک و  کردهای عملو مکانیزم هامدل زمینه .1شکل

، مزاری، ابیلی و شکوری (2191)پورکریمی، مزاری، خباره و فرزانه(، 2192مزاری)

و الف(  2191(، مزاری)2191(، و مزاری و خباره)2192( و مزاری و ابیلی)2124بختیار)

های خود به تبیین رابطه مثبت و معناداری بین ( در پژوهش2191ابیلی و همکاران)

مکانیزم توسعه و  عنوانبهخودرهبری خودرهبری و عملکرد افراد و معرفی ای، خودتوسعه

(، در پژوهش خود به 2191ابیلی، خباره، مزاری و گرایلی). اندبالندگی منابع انسانی پرداخته

های انسانی وزارت داری بین خودرهبری و خودمدیریتی با سرمایهرابطه مثبت و معنی

نیز در پژوهش خود عنوان ( 2111، نک و مانز)هاتوناند. تعاون، کار و رفاه اجتماعی رسیده

های رفتارمحور)خودمدیریتی( نتایج خودرهبری از جمله استراتژی هایاند استراتژیداشته

( نیز تأکید 2192( و مزاری)2191مزاری و مزاری)عملکرد سطح بالایی را به دنبال دارد. 

ادی و توان خودرهبری را از یک فرایند فردی به سمت یک سازوکار نهاند که مینموده

ترتیب این مکانیزم توسعه و بالندگی به یک فرایند و برنامه سازمانی حرکت داد که بدین

توسعه منابع انسانی سازمانی مبدل خواهد شد. مزاری، ابیلی، واعظی و شکوری 

ب( برنامه توسعه فردی را ابزاری راهبردی و در خدمت  2191( و مزاری)2124بختیار)

و پیگیری  بررسیقابلاند که از طریق آن توسعه و بالندگی افراد ای معرفی نمودهخودتوسعه

 های تئوریک:زمینه

 نظم دهیتئوری خود

 تئوری اجتماعی شناختی

 تئوری انگیزش ذاتی

 تئوری خودکنترلی

 :های خودرهبریاستراتژی

 های رفتارمحوراستراتژی

 پاداش طبیعی

الگوهای فکری سازنده)تجسم 

 عملکرد موفق(

و سازوکارهای پیامدها، عملکردها 

 مورد انتظار:

 

 تعهد

 استقلال

 خلاقیت و نوآوری

 شناختیتوانمندسازی روان

 صداقت

 ظرفیت تیمی

 احساس مثبت

 رضایت شغلی

 خودکارآمدی

بهبود عملکرد فردی،  

 تیمی و سازمانی
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( در پژوهش خود به این نتایج 2192پور، ضیائی و همکاران)است. ضیایی، حسنقلی 

های فردی سرمایه انسانی سبب چابکی سرمایه انسانی شده که  توسعه قابلیت اندیافتهدست

و این امر خود چابکی سازمانی را به همراه خواهد داشت. با توجه این نتایج، توسعه 

اند، از طریق خودرهبری ( عنوان داشته2191طور که ابیلی و مزاری)های فردی همانقابلیت

 تبعبههای انسانی و ر بوده که این امر سبب افزایش سرمایهپذیهای آن امکانو استراتژی

(، در 2194بان)تبار فیروزجایی، قنبرنیا و بادهچابکی سازمانی نیز خواهد شد. مزاری، فتح

یک  عنوانبهچون خودرهبری که هم راهبر خوداند یادگیری پژوهش خود نشان داده

های انسانی مراکز (، بر سرمایه2191ری، کند)ابیلی و مزاای عمل میمکانیزم خودتوسعه

( در پژوهش خود پیامدهایی از 2119آموزش عالی تأثیرگذار بوده است. نک و هاتون)

شناختی و خودکارآمدی را پیامدهای خودرهبری و جمله خلاقیت، توانمندسازی روان

ای هها سرمایهکه مشخص است این ویژگی همچناناند. های آن ذکر نمودهاستراتژی

( در پژوهش خود 2119)�گردند. کارملی، میتر و ویزبرگانسانی افراد سازمان تلقی می

ها را که خودرهبری سبب رفتارهای نوآورانه در افراد شده و عملکرد آن اندداده نشان

های انسانی ها این نحوه تأثیر را از مسیر تجارب کاری که توسط سرمایهبخشد. آنبهبود می

( در پژوهش خود به این نتیجه 2124)�اند. الوی و پاتیلنیز تشریح نموده شود،تبیین می

تر فرسودگی عاطفی را به همراه دارد. براین که خودرهبری سطوح پایین اندیافتهدست

ارتباطی که یکی از ابعاد سرمایه انسانی است را -های عاطفیاساس خودرهبری شایستگی

 تحت تأثیر قرار خواهد داد.

چابکی سازمانی  ازنظراند که مدارس دولتی ( در پژوهش خود نشان داده2191مرادی)

های سرمایه نهایتاًغیردولتی در حد بالای متوسط است.  و مدارس نامطلوب نسبتاًدر سطح 

که شفر،  داری داشته استانسانی و چابکی سازمانی مدارس با یکدیگر رابطه مثبت و معنی

نیجسن و  اند.یافته( نیز به این رابطه دست2112)�دیر، کیلتی، آموس و اریکسون

                                                           
1. Carmeli, Meitar & Weisberg 

2. Elloy & Patil 

3. Shafer, Dyer, Kilty, Amos & Erickson 
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های کارکنان نقشی محوری در اند که شایستگی( در پژوهش خود نشان داده2121)�پیو

به ارائه الگوی مفهومی چابکی سازمانی  (2191)ایجاد چابکی سازمانی دارد. آقایی و آقایی

کید شده است. باقرزاده، جامخانه و اند که در این مدل چابکی عوامل انسانی نیز تأپرداخته

گویی، شایستگی، های چابکی از جمله پاسخ(  به بررسی قابلیت2111معافی مدنی)

های آن پذیری و سرعت پرداخته و وضعیت نامطلوبی از چابکی سازمانی و مؤلفهانعطاف

در پژوهش خود به این  (2111)پور، کیایی و موسویاند. حمیدی، حسنگزارش نموده

 تیجه دست یافتند که یکی از پنج اهرم مؤثر بر چابکی سازمانی، کارکنان هستند.ن

 مدل مفهومی پژوهش

در رابطه  های انسانیسرمایه اینقش واسطهجا که در پژوهش حاضر به بررسی از آن

، مدل مفهومی پژوهش است شدهپرداخته خودرهبری کارکنان و چابکی سازمانی مدارس

 و بررسی گردیده است:زیر ترسیم  صورتبه

 
 . مدل مفهومی پژوهش2شکل

 

                                                           
1. Nijssen & Paauwe 

 

 تجسم عملکرد موفق

 تمرکز بر پاداش طبیعی

 های رفتارمحوراستراتژی

 

 خودرهبری

 

 چابکی  

 سازمانی

 

 هوشمندی

 

 شایستگی

 پذیری و انعطاف

 سرعت

 های سرمایه

 انسانی

های دانش و مهارت

 شناختی

های  مهارت

 فراشناختی

های  شایستگی

 ارتباطی-عاطفی



 

55     

 

 44 تابستان، 4شماره سال اول،  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 روش پژوهش 

یابی معادلات از نوع مدل آن همبستگی و روش تحلیل -روش پژوهش حاضر توصیفی

 اجرایی کادر، معلمان و معاونانکلیه مدیران، ساختاری است. جامعه آماری پژوهش شامل 

 سال در نفر بوده که 2111به تعداد  ،شهرریمدارس دوره اول و دوم ابتدایی ناحیه یک 

ای با گیری طبقهبرای انتخاب نمونه از روش نمونه اند.بوده کارمشغول به  91-94تحصیلی

گیری کوکران  ، از فرمول نمونهموردنظراختصاص متناسب و برای تعیین حجم نمونه 

دهندگان شناختی پاسخآمار جمعیت نفر محاسبه گردید. 271که حجم نمونه  استفاده شد

 است: شدهمنعکسجدول زیر در 
 دهندگان)درصد فراوانی(شناختی پاسخ. آمار جمعیت2جدول

 جنس
 مرد زن

2/91 1/14 

 مدرك تحصیلی
 و بالاتر لیسانسفوق لیسانس ترو پایین دیپلمفوق

9/41 49/1 2/7 

 سمت
 کادر اجرایی معلم معاون مدیر

1/1 22 1/99 1/29 

 آوری شد:نامه به شرح زیر جمعاین پژوهش از طریق سه پرسش موردنیازهای داده

( که بر اساس 2191نامه خودرهبری ابیلی و مزاری)پرسش نامه خودرهبری:الف( پرسش

است، سه دسته استراتژی خودرهبری را مورد  شدهساخته( 2112نظرات نک و هاتون)

چنین آمد. هم دست به( α=91/1نامه)دهد. ضریب آلفای کرونباخ پرسشارزیابی قرار می

فکری سازنده)تجسم  الگوی استراتژی(، 94/1های رفتارمحور)ضریب آلفای استراتژی

جهت بررسی است.  آمدهدستبه( 19/1( و تمرکز بر پاداش طبیعی)19/1عملکرد موفق()

افزار لیزرل روایی ابزار علاوه بر تحلیل محتوا، از تحلیل عاملی تأییدی و با استفاده از نرم

(، df( ،)94/1=GFI/2�=91/2)های برازشاستفاده شد که بررسی شاخص

(119/1=RMSEA( ،)97/1=NFI( ،)97/1=NNFI( ،)97/1=IFI) ( 99/1و=RFI،) 
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توان گفت ابزار پژوهش از روایی سازه . لذا میتحلیل عاملی را مورد تأیید قرارداد

 .است بودهبرخوردار 

نامه های انسانی از پرسشانسانی: جهت سنجش سرمایه هاینامه سرمایهب( پرسش

های انسانی مورد بررسی قرار که در آن سه بعد سرمایه است شدهاستفاده( 2191نادری)

چنین ضریب آمد. هم دست به( �=97/1نامه)گیرد. ضریب آلفای کرونباخ پرسشمی

( و 91/1های فراشناختی )(، مهارت91/1های شناختی )آلفای بعد دانش و مهارت

ی این است. جهت بررسی روای آمدهدستبه( 12/1ارتباطی)-های عاطفیشایستگی

شد. بررسی نامه نیز، علاوه بر تحلیل محتوا، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده پرسش

(، df( ،)92/1=GFI( ،)191/1=RMSEA/2�=47/2)های برازش مانند شاخص

(91/1=NFI( ،)99/1=NNFI( ،)97/1=IFI) ( 91/1و=RFI،)  تحلیل عاملی را مورد

 .بوده استاز روایی سازه برخوردار  نامهتوان گفت پرسشتأیید قرارداد. لذا می

( که سه بعد 2191نامه چابکی سازمانی مرادی)نامه چابکی سازمانی: پرسشج( پرسش

نامه از بررسی قابلیت اعتماد پرسش منظوربهدهد. چابکی سازمانی را مورد ارزیابی قرار می

آمد.  دست به(، α=99/1)نامهپرسشضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که آلفای کل 

پذیری و ( و انعطاف94/1(، شایستگی)91/1)هوشمندیچنین ضریب آلفای مؤلفه هم

است. جهت بررسی روایی ابزار از تحلیل عاملی تأییدی  آمدهدستبه( 92/1سرعت)

(، df( ،)91/1=GFI/2�=71/2)های برازش مدل  ماننداستفاده شد. بررسی شاخص

,(119/1=RMSEA), (91/1=NFI)، (99/1 =NNFI( ،)97/1=IFI( و )97/1=RFI،) 

نامه نیز از روایی توان گفت این پرسشنتایج تحلیل عاملی را مورد تأیید قرارداد. لذا می

 .بوده استسازه برخوردار 

 هایافته

اسمیرنوف متغیرهای پژوهش نشان داد،  -کولموگروف آزموندر پژوهش حاضر، 

و  111/1های انسانی با مقدار ، سرمایه241/1و سطح معناداری  121/2خودرهبری با مقدار 

فرض  121/1و سطح معناداری  914/1و چابکی سازمانی با مقدار  942/1سطح معناداری 
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توان از آمار ای میصفر مبنی بر نرمال بودن متغیرها را رد ننمود، لذا با فرض مقیاس فاصله 

 ،رسی وضعیت متغیرهای پژوهشبر منظوربه ها استفاده نمود.پارامتریک جهت تحلیل داده

 2جا که نمرات حاصله بین استفاده شد. از آن 1آزمون  باارزشای نمونهاز آزمون تی تک

ها( جهت تعیین وضعیت متغیرها درصد نمره 11میانه) عنوانبه 1باشند، عدد می 1تا 

و سطح  41/22مقدار تی 11/1میانگین با)خودرهبریاست. نتایج نشان داد،  شدهاستفاده

و سطح  11/24مقدار تیو  79/1میانگین با)های انسانی سرمایه ،(12/1معناداری

و سطح  22/21و مقدارتی 71/1و چابکی سازمانی) با میانگین (12/1معناداری

 طور معناداری بالاتر از حد متوسط بوده است. به (12/1معناداری

یرسون استفاده شد. نتایج جهت بررسی رابطه متغیرها از آزمون همبستگی گشتاوری پ

و با مقدار  های انسانی( با سرمایه72/1با مقدار ضریب همبستگی) خودرهبرینشان داد 

 12/1رابطه مثبت و معناداری در سطح آلفای با چابکی سازمانی  (44/1ضریب همبستگی)

 ( رابطه مثبت و12/1های انسانی با مقدار ضریب همبستگی )سرمایه چنین. همشته استدا

 معناداری با چابکی سازمانی داشته است.
 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش .9جدول

 22 22 21 9 1 7 9 1 4 1 2 2 متغیرها 
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 الگویابی معادلات ساختاری، از روش جهت بررسی تأثیر متغیرهای پژوهش بر یکدیگر 

، بررسی پس از حذف خطاهای کوواریانس .است شدهاستفادهافزار لیزرل و نرم

(، شاخص نیکویی (df/2�های برازندگی مانند نسبت مجذور خی به درجه آزادیشاخص

(، جذر میانگین مجذورات خطای IFI(، شاخص برازندگی افزایشی)GFIبرازش)

( و شاخص نیکویی برازندگی NFIبرازندگی هنجار شده)، شاخص RMSEA)تقریب)

ها برخوردار است) دهند که مدل از برازش نسبتاً خوبی با داده( نشان میAGFIتطبیقی)

 (.2و نمودار 1جدول 

 و چابکی سازمانی های انسانیسرمایه خودرهبری،های برازش مدل شاخص .4جدول

شاخص 

 برازندگی
�2/df SRMR AGFI GFI RMSEA NFI NNFI IFI 

 1 - 0 0.9< 0.9< 0.08> 0.9< 0.9< 0.05< 5 -1 دامنه پذیرش
 99/1 99/1 91/1 111/1 91/1 91/1 114/1 12/2 شدهمحاسبهمقدار 

 متغیرهای پژوهش)ضرایب مسیر(یابی معادلات ساختاری . مدل1ودارنم



 56                              ...                                                در انسانی هایسرمایه ایواسطه نقش مطالعه 

 t-valueیا همان tجهت بررسی معنادار بودن روابط بین متغیرها از آماره آزمون 

اگر میزان مقادیر حاصله با ، 11/1معناداری در سطح خطای بررسی منظوربه استفاده شد.

تر محاسبه شود، بزرگ 11/2âاز  12/1و در سطح خطای   2.99âاز  t-valueآزمون 

های میان خودرهبری و سرمایه شدهمحاسبه tمقدار آزمون ست. رابطه معنادار ا

گری (، و خودرهبری با میانجی92/1های انسانی و چابکی سازمانی) (، سرمایه92/9انسانی)

 t معنادار بوده است اما مقدار 12/1( در سطح 12/1های انسانی با چابکی سازمانی)سرمایه

سایر مقادیر ( معنادار نبوده است. 21/2بین خودرهبری و چابکی سازمانی) شدهمحاسبه

 در نمودار زیر آورده شده است. tآزمون 

 
 

 ضرایب معناداری( حالت دریابی معادلات ساختاری متغیرهای پژوهش). مدل2نمودار

ها برخوردار توان گفت مدل از برازش نسبتاً خوبی با دادهیابی میبراساس نتایج مدل

های انسانی و بر سرمایه(، �=12/1)بوده است. خودرهبری با مقدار ضریب رگرسیون
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 بوده رگذاریتأثبر چابکی سازمانی ( �=91/1)های انسانی با مقدار ضریب رگرسیونسرمایه 

های انسانی با مقدار گری سرمایهغیرمستقیم و با میانجی طوربهچنین خودرهبری است. هم

 که،این نهایتاً(، بر چابکی سازمانی تأثیرگذار بوده است. �=19/1ضریب رگرسیون)

 . (9)جدول تأثیرگذار نبوده است( �=27/1)طور مستقیم بر چابکی سازمانیخودرهبری به

 در مدل شدهیبررسمسیرهای  .2جدول

 وضعیت ضریب مسیر مقدار آماره آزمون مسیر

92/9 های انسانیسرمایه                 خودرهبری         تأیید 12/1مستقیم    **

92/1 چابکی سازمانی            های انسانی  سرمایه  تأیید 91/1مستقیم    **

21/2 چابکی سازمانی                خودرهبری          رد 27/1مستقیم    

11/1 چابکی سازمانی        های انسانی    سرمایه           خودرهبری    تأیید 19/1غیرمستقیم    **

 (p<0/05)02/0سطح  داریمعنی*  ( p<0/01)01/0سطح  داریمعنی** 

 گیریبحث و نتیجه

های انسانی در رابطه خودرهبری ای سرمایهواسطهتبیین نقش  باهدفپژوهش حاضر 

. ضرورت و نتایج پژوهش حاضر با است شدهانجامکارکنان و چابکی سازمانی مدارس 

(، 2191(، ابیلی و همکاران)2124مزاری و همکاران)(، 2119کارملی و همکاران)های یافته

و  (2191)پورکریمی و همکاران(، 2112شفر و همکاران) (، 2124الویی و پاتیل)

 سو بوده است.هم( 2192مزاری)

کادر مدیران، معاونان، معلمان و  های انسانیسرمایه و خودرهبرینتایج نشان داد، 

وضعیت خوب  کنندهمنعکس ،است. این نتایجه ، بالاتر از حد متوسط بودمدارس اجرایی

این است که خودرهبری یک فرایند  موردتوجهاما نکته  هستاین متغیرها در جامعه هدف 

های سازمانی ضروری تشویق افراد به استمرار در آن و حمایت روازاینتوسعه فردی است 

رس بالاتر از حد نتایج پژوهش حاضر حاکی از این بوده که چابکی سازمانی مدااست. 

که مدارس جامعه هدف است، یکی این بحثقابلمتوسط بوده است. این امر نیز از دو جنبه 

سازمانی چابک حرکت نمایند و  سویبهسازی را محقق نمایند و اند ابعاد چابکتوانسته
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گرهای دهندگان از چابکی سازمانی و نشانبرداشت پاسخ که استدوم این امکان متصور 

ها از جمله نتایج بعضی یافته چراکهآن، در مقام عمل و اجرا روشن و صریح نبوده است. 

( حکایت از وضعیت نسبتاً نامطلوب چابکی سازمانی در مدارس 2191پژوهش مرادی)

( نیز وضعیت نامطلوبی از 2111چنین باقرزاده و همکاران)داشته است. هم تهران شهردولتی 

 اند. های آن گزارش نمودهچابکی سازمانی و مؤلفه

(، 2191(، آقایی و آقایی)2111طور که حمیدی و همکاران)در پژوهش حاضر، همان

اند، تأکید داشته ( نیز بر آن2112( و شفر وهمکاران)2191(، مرادی)2121نیجسن و پیو)

بطه با چابکی سازمانی، بر آن تأثیرگذار نیز بوده است. های انسانی ضمن داشتن راسرمایه

نماید. براین اساس، از میان عوامل مؤثر بر چابکی سازمانی، عامل انسانی نقش مهمی ایفا می

که در ادبیات های آموزشی مورد تأکید است. اول ایناین اهمیت از دو حیث در سازمان

کنولوژی، ساختار و فرایندها، چابکی منابع چون تسازی سازمانی در کنار عواملی همچابک

های حمیدی و های انسانی نیز نقش مهمی دارد. این اهمیت در یافتهو سرمایه

( مورد تأکید بوده است. جنبه 2121( و نیجسن و پیو)291(، آقایی و آقایی)2111دیگران)

ل انسانی عام ها و وظایف معطوف بههای آموزشی، محور تلاشکه در سازماندوم این

نقش محوری دارد و محصول  "انسان"است؛ به عبارتی، در تمام سطوح عملکرد سازمان، 

، تأکید بر جنبه انسانی در ارتقای روازاینهای آموزشی نیز انسان است. و ماده اولیه سازمان

 های آموزشی از جمله مدارس ضروری است. وضعیت چابکی سازمانی در سازمان

 های فردیتوسعه قابلیت یعنی( بر جنبه خاصی از عامل انسانی 2192ضیایی و همکاران)

ای جدید برای تأمل در اند که این امر خود دریچه، تأکید نمودهسازی سازماندر چابک

(، ابیلی و 2192عامل انسانی از منظر رویکردهای توسعه فردی است. مزاری)

( و مزاری و 2191)(، ابیلی و همکاران2124(، مزاری و همکاران)2191مزاری)

و  تأکید داشته پذیریهای فردی از طریق خودمسئولیت( نیز بر توسعه قابلیت2191مزاری)

ها توجه پذیر در بدنه سازمانطلب و خودمسئولیتظهور کارکنان استقلالاند عنوان نموده

به رفتارها و فرایندهایی از جمله خودرهبری را ضرورت بخشیده است. در پژوهش حاضر 

طور های انسانی آنان و بهنیز نتایج، حاکی از ارتباط و تأثیر خودرهبری کارکنان بر سرمایه
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دارس بوده است. خودرهبری مفهومی است که از غیرمستقیم بر چابکی سازمانی م 

های شناختی رود و با اضافه شدن دو دسته استراتژی شناختی، بر جنبهخودمدیریتی فراتر می

گونه که ابیلی و کند. همانبه توسعه و بالندگی فرد کمک می و نمایدنیز تأکید می

تمرکز بر پاداش طبیعی ناظر اند استراتژی ( عنوان نموده2121( و نک و مانز)2191مزاری)

اغل حکم پاداش پیدا نماید، بر این مسئله است که شغل و کارکردن در آن شغل برای ش

عنوان یک پاداش طبیعی ت ببرد و از طریق تمرکز بر آن بهعبارتی، فرد از انجام کار لذبه

هد شد ضمن ارائه عملکرد مناسب سبب توسعه خود و کارش شود. این امر زمانی میسر خوا

استراتژی تجسم  .مند باشدکه فرد کارش را معنادار بیابد و نسبت به انجام آن نیز علاقه

نماید که این امر تأکید می های خودرهبری بوده و برعملکرد موفق، نیز از دیگر استراتژی

بر عملکرد آنان دارد باید به ساخت  زیادیالگوهای فکری مخرب که تأثیر  جایبهافراد 

شناسی موجب افزایش تصورات ی فکری سازنده بپردازند تا به لحاظ روانالگوها

خودکارآمدی آنان و نتیجتاً بهبود عملکردشان گردد. لازمه تحقق چنین امری، وجود 

تجسمی از عملکرد  روشنیبهبینی بوده تا فرد بتواند قابل پیش کارراهه شغلی روشن و

طور مداوم عملکرد خود را بهبود به ،مبنای آنآمیز خود را در آینده بسازد و بر موفقیت

( و 2111و همکاران) هاتون(، 2192(، مزاری)2191طور که ابیلی و مزاری)بخشد. همان

 ، به افراد کمکذکرشده اند، دو استراتژی( به آن اشاره نموده2111و همکاران) هاتون

ت تحمل نمایند و با تعریف های مثبخاطر جنبههای نامطلوب کار خود را بهتا جنبه کندمی

ای به ارتقای عملکرد خود بپردازند. طور فزایندهبه ،نانه مسیر شغلی خود در آیندهبیخوش

رد زیادی نداشته و انداز شغلی برای اکثر کارکنان بُدر مدارس کارراهه شغلی و وجود چشم

 ،روازاین. کندشغلی سپری می بخش اعظم دوره خدمتی خود را در یک جایگاه ،یک فرد

 (،کادر اجراییکارکنان مدارس)مدیران، معاونان، معلمان و  بازتعریف مسیر پیشرفت شغلی

تری را نوید دهد، نده شغلی مطلوببتواند آی ،ای که ضمن معناداری این مسیرگونهبه

 ضروری است.

های انسانی بر رابطه بین گری سرمایههای پژوهش حاکی از نقش واسطهیافته

خودرهبری و چابکی سازمانی مدارس بوده است و تأثیر مستقیم خودرهبری کارکنان بر 
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چابکی سازمانی مدارس تأیید نشده است. این یافته گویای این مطلب است که رفتارهای 

سازی مدارس باشند که این رفتارها ت چابکتوانند در خدممبتنی بر فرد زمانی می

های مرتبط با مدارس را در افراد تقویت نمایند. ها و مهارتای از ویژگیمجموعه

هایی از جمله که برنامه توسعه فردی افراد به کمک مکانیزم، زمانیدیگرعبارتبه

ص و مجموعه دانش، تخص -های انسانی آنان شودخودرهبری، سبب افزایش سرمایه

خواهد توانست  -هایی که در عملکرد آنان و در محیط شغلی تأثیرگذار استمهارت

طور که همان ،روازاینآثاری بر متغیرهای سازمانی، از جمله چابکی سازمانی داشته باشد. 

 2191( و مزاری)2191(، مزاری و خباره)2124مزاری، ابیلی، واعظی و شکوری بختیار)

های فردی افراد را توان با نگارش برنامه توسعه فردی، تلاشند، میاب( بر آن تأکید داشته

ترتیب، ضمن کمک به توسعه فرد، و بدین آمیخت درهمبا اهداف و نیازهای سازمانی 

توسعه  ،آثاری سازمانی از توسعه و بالندگی افراد نیز حاصل نمود که از جمله آن

که، این درنهایتتوان نام برد.را میسازی سازمان های انسانی و نتیجتاً چابکسرمایه

طلب و اند، ظهور کارکنان استقلالنموده( عنوان 2191طور که مزاری و مزاری)همان

شده پذیری فردی پذیر سبب توجه هرچه بیشتر به فرایندهای مبتنی بر مسئولیتمسئولیت

درهبری، ای، خوهای فردی از جمله خودتوسعهرویکردها و مکانیزم کهدرصورتیاست. 

صورت نهادی و سازمانی درآید، اندیشه سازمانی خودمدیریتی و خودراهبری یادگیری به

ویژه های آموزشی و بهگر پدید خواهد آمد. سازماننو، تحت عنوان سازمان خودتوسعه

پرورش ضمن توانند می روازاینباشند های نو به نسل نو میمحل خلق و انتشار ایده ،مدارس

هایی جامه به تحقق چنین اندیشه ،گرپذیر، قائم به خود و خودتوسعهسئولیتافراد خودم

 .بپوشاندعمل 

های امتزاج یافته در بخش بحث علاوه بر نکات و توصیه باتوجه به نتایج پژوهش حاضر

منظور ارتقای سطح خودرهبری و بهطور مشخص،  به، پیشنهادهای زیر، گیریو نتیجه

 گردد:ها، ارائه میآنتقویت روابط  و چابکی سازمانی مدارس و سرمایه انسانی کارکنان
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کارگماری افرادی که یک تمایل طبیعی به اقدامات مبتنی بر جذب و به • 

ای، منظور بهبود رفتارهایی از جمله خودتوسعهپذیری فردی دارند، بهمسئولیت

 گردد. می خودرهبری، خودمدیریتی و خودراهبری یادگیری پیشنهاد

های های انسانی کارکنان که مشتمل بر دانش، تخصص، مهارت، شایستگیمایهسر •

طور مداوم نیاز به توسعه و بهبود به هستهای فراشناختی ارتباطی و مهارت-عاطفی

در حال تغییر است بلکه  سرعتبهتنها مدارس و محیط متعامل با آن دارد چراکه نه

توان با دانش نمی روازاینیابند. ا تکامل میتغییر ی روزروزبههای ارتباطی نیز فرهنگ

های انسانی دیروز افراد را برای فردا آماده کرد، لذا ضروری است که توسعه سرمایه

 مسئولین امر قرار گیرد. موردتوجهطور مستمر مدارس به

هایی کوچک بوده منظور ارتقای چابکی سازمانی، این حقیقت که مدارس سازمانبه •

سازی دارند مورد تأکید است. برای این منظور، ضروری و پتانسیل خوبی برای چابک

پذیرتر گشته تا به با تمرکززدایی، قدری انعطاف وپرورشآموزشاست ساختار 

 مواجه با اقتضائات محیطی بدهد.مدارس امکان بیشتری برای رفتارهای چابک در 

کنون، تأکید بر جنبه  وپرورشآموزشبا توجه به ساختار و تشکیلات مدارس و نظام  •

های آموزشی از جمله مدارس انسانی در ارتقای وضعیت چابکی سازمانی در سازمان

موجود برای مدارس،  قبولقابلهای ، در محدودیتدیگرعبارتبهگردد. تأکید می

پذیری و توان های انسانی بالا هستند که به مدارس پویایی، انعطافاد با سرمایهاین افر

 آورند.گویی مناسب را فراهم میپاسخ

باتوجه به تأثیر مستقیم خودراهبری بر سرمایه انسانی و تأثیر غیرمستقیم بر چابکی  •

ود شو خودراهبری در بدنه مدارس پیشنهاد می خودگردانیسازمانی، ترویج فرهنگ 

گویی سریع، این امر از مسیر توسعه سرمایه انسانی افراد، امکان پاسخ چراکه

آورد که از آن به چابکی سازمانی یاد و همراه با انعطافی را به وجود می هوشمندانه

 شود.می
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ترسیم مسیر پیشرفت شغلی برای کارکنان مدارس، که بتوانند تجسم عملکردی موفق  •

ریزی شود؛ اکنون مدارس برنامهداعی کنند، پیشنهاد میرا در آینده در ذهن خود ت

خود)مدیران، معاونان، معلمان و  کارکنانتوسعه مسیر شغلی مدون و مشخصی برای 

ها تحرکی افراد، عدم میل آنکادر اجرایی( ندارند و این امر در درازمدت، سبب کم

 شود.گذاری انسانی میبه خودرهبری و سرمایه

سازی مسیر ایط و کیفیت زندگی کاری و شخصی کارکنان، متعالیبخشی به شرتنوع •

 چراکهشود پیشنهاد می در مدارس توسعه و تعالی انسانی فرصتو ایجاد رشد شغلی، 

بینی بیشتر صورت، افراد توان ساخت الگوهای فکری سازنده که سبب خوشبدین

 را خواهند داشت. ،گرددخودرهبری می درنتیجهها و آن

های ها با محدودیتکه پژوهش حاضر نیز، همانند سایر پژوهشاین یتنهادر •

شناسی روبرو بوده است. متغیرهای مورد تأکید پژوهش موضوعی، اجرایی و روش

های ها و معرفسازی نشده است و لذا تفسیر از گویهحاضر در بدنه مدارس مفهوم

با خطاهای برداشتی و تفسیری مواجه بوده است. لذا  به احتمال زیاداین متغیرها، 

های مرتبط و آموزش و آشناسازی توسعه مفهومی این متغیرها از طریق انجام پژوهش

را نیز پراکندگی مدارس، شود. در فرایند اجکارکنان با این مفاهیم توصیه می

گر وهشنبودن و مکاتبات اداری طولانی، انرژی و زمان زیادی از پژدسترسدر

ای و اتوماسیونی ، با تجهیز و طراحی فضاهای رایانهوپرورشآموزشگیرد که می

 �� درزمینهگران در مدارس قرار گیرند. توانند در خدمت پژوهش و پژوهشخود، می

نامه محدود و به پرسش شدهانجامشناسی نیز پژوهش حاضر با رویکرد کمی روش

های مشابه، از تر از نتایج پژوهشتفسیر عمیق منظورشود بهبوده است که پیشنهاد می

ها از جمله مصاحبه، مشاهده و غیره آوری دادههای جمعرویکرد کیفی و سایر روش

 استفاده شود.
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 منابع 
(. نقش خودرهبری و 2191گرایلی، بیژن ) و ابیلی، خدایار، خباره، کبری؛ مزاری، ابراهیم

های خدماتی دولتی)مورد: وزارت های انسانی سازمانخودمدیریتی بر سرمایه

 .91-222(: 2)1،نشریه مدیریت دولتیتعاون، کار و رفاه اجتماعی(. 

(. 2191بان، سودابه)باده و ابیلی، خدایار؛ پورکریمی، جواد؛ مزاری، ابراهیم؛ خباره، کبری

)مطالعه موردی:  آنان عملکردتبیین نقش خودبالندگی مدیران مدارس در بهبود 

 .211-224 :(29)7 نامه آموزش و ارزشیابی،فصلمدیران مدارس شهرری(. 

توسعه منابع انسانی)جلد اول: با تأکید بر (. 2191مزاری، ابراهیم) و ابیلی، خدایار

 تهران: انتشارات امید. خودرهبری و خودمدیریتی(.ای، خودتوسعه

مدارس بر  یسازمانفرهنگ(. بررسی تأثیر 2117انصاری مهر، سمیرا) و احمدی، عبادالله

نامه فصلهای ناحیه یک شهرستان شیراز. بهبود مدارس از دیدگاه دبیران دبیرستان
 .11-41(: 1)2، رهبری و مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار

بندی عوامل (. شناسایی و اولویت2192حیدری، علی) و اسماعیلی، مهدی؛ ربیعه، مسعود

: 21، انداز مدیریت دولتیچشممؤثر بر چابکی منابع انسانی در صنعت خودرو ایران. 

227-91. 

نامه رشد فصل(. ارائه الگوی مفهومی چابکی سازمانی. 2191آقایی، رضا) و آقایی، میلاد
 .17-41(:19)21، فناوری

(. بررسی 2111معافی مدنی، سیدرضا) و اللهباقرزاده، محمدرضا؛ بالوئی جامخانه، عزت

های دولتی)مطالعه موردی اداره کل پست های چابکی در سازمانوضعیت  قابلیت

 .17-47(:21)7، نامه مدیریتفصلمازندران(. 

(. بررسی رابطه 2191سمانه، فرزانه)پورکریمی، جواد؛ مزاری، ابراهیم؛ خباره، کبری؛ 

ای، دانش و اطلاعات بنیادی و عملکرد مدیران)مطالعه صفات برتر خودتوسعه

پژوهشی رهیافتی نو در -نامه علمیفصل(. شهرریموردی : مدیران مدارس 
 .91-19(:21)7، مدیریت آموزشی
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(. نقش منابع 2111موسوی، سیدحمید) و پور، اکبر؛ کیایی، مجتبیحمیدی، ناصر؛حسن

مجله مدیریت صنعتی دانشکده علوم انسانی دانشگاه انسانی در چابکی سازمانی. 
 .222-221(: 1)4، آزاد اسلامی واحد سنندج

پور، عباس؛ یاراحمدزهی، پور، طهمورث؛ عباسضیایی، محمدصادق؛ حسنقلی

های سازی بنگاهبکچا باهدف(. تبیین مدل سرمایه انسانی 2192محمدحسین)

های مستقر در پارك علم و فناوری ای در شرکتکوچک و متوسط)مطالعه

 .27-49(: 21)1، های مدیریت عمومیپژوهشدانشگاه تهران(. 

(. عوامل مؤثر بر 2111پور، سعید) رجایی و مند، زهرهآبادی، مهری؛ سعادتکبیرزاده نجف

مدیریت مدارس از دیدگاه در پست  وپرورشآموزشجذب نیروهای توانمند 

نامه رهبری و فصلآباد. مدیران، معاونان، و معلمان مدارس ابتدایی شهرستان نجف
 .221-241(: 1)1، مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار

بررسی رابطه سرمایه انسانی و چابکی سازمانی در مدارس دولتی و (. 2191مرادی، کیوان)
شناسی و علوم ، دانشکده روانکارشناسی ارشد نامهیانپاغیردولتی شهر تهران. 

 تربیتی دانشگاه تهران.

ای مدیران و عملکرد آنان و ارائه بررسی رابطه خودتوسعه(. 2192مزاری، ابراهیم)

. 92-92در سال تحصیلی  شهرریمدارس  راهکارهای بهبود وضعیت مدیران

 شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه تهران.نامه کارشناسی ارشد، دانشکده روانپایان

گر؛ با تأکید بر منابع انسانی الف(. تبیین اندیشه سازمان خودتوسعه 2191مزاری، ابراهیم)

. ایران، ریتالمللی علوم مدیاولین سمپوزیوم بینگران(. گر )خودتوسعهخودتوسعه

 تهران.

ابزاری استراتژیک در توسعه  عنوانبهب(. طراحی برنامه توسعه فردی 2191مزاری، ابراهیم)

المللی اقتصاد، اولین کنفرانس بینمنابع انسانی )رویکرد استراتژی تئوری داده بنیاد(. 

 ،ایران، رشت.اجتماعی علوم ومدیریت، حسابداری 
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ای  مدیران های خودتوسعه(. تبیین نقش مهارت2192ابیلی، خدایار) و مزاری، ابراهیم 

اولین های عملکرد آنان. مدارس بر کارکردهای مدیریت کلاسیک و شاخص
 ، ایران، کیش.المللی علوم رفتاریکنفرانس بین

ای مدیران مدارس و (. بررسی نیازهای خودتوسعه2191خباره، کبری) و مزاری، ابراهیم

المللی اولین کنفرانس بینجهت تدوین برنامه توسعه فردی آنان.  هاییهادپیشنارائه 

 ، ایران، رشت.اقتصاد، مدیریت، حسابداری و علوم اجتماعی

(. تبیین 2194بان، سودابه)باده و تبار فیروزجایی، کاظم؛ قنبرنیا، مهدیمزاری، ابراهیم؛ فتح

های انسانی کارکنان مراکز آموزش عالی)مورد: نقش یادگیری خودراهبر بر سرمایه

. های مدیریت آموزشیپژوهشی نوآوری-نامه علمیفصلدانشگاه تهران(.  

21(2:)19-72. 

بران ای مدیران و رهمدل جامع خودتوسعه ارائه(. 2191مزاری، مرضیه) و مزاری، ابراهیم

اولین سمپوزیوم ها )با تأکید بر عوامل فردی، گروهی و سازمانی(. در سازمان

 ، ایران، تهران.علوم مدیریت المللیبین

. دانشگاه هاطراحی مدلی برای سنجش سرمایة انسانی در سازمان(. 2191نادری، ابوالقاسم)

 تهران.

های مدارس اثربخش ابعاد و مؤلفه یینتب(. 2111نامی، مصطفی؛ مهدیان، محمدجعفر)نیک

نامه رهبری و مدیریت فصلو ارائه مدلی برای بهبود اثربخشی در مدارس کشور. 

 .271-211(: 2)1، آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار
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