
 

 
 

 مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

 104-151: صو 1396(، تابستان 00)شماره پياپی  0  سال ششم، شماره
 

 آفرین ای در رابطۀ رهبری تحول ای خودتوسعه نقش واسطه

 و چابکی سرمایۀ انسانی
 

 ∗جواد پورکریمی

 **ابراهیم مزاری

 00/15/90تاریخ دریافت: 

 19/50/96تاریخ پذیرش: 

 چکیده
آفرین و  ای در رابطۀ رهبری تحول ای خودتوسعه پووهش حاضر باهدف تبيين نقش واسطه

همبستگی و روش تحليل از نوع  - ابکی سرمایۀ انسانی انجام شده است. روش پووهش، توصيفی
یابی معادلات ساختاری بوده است. جامعۀ پووهش شامل کليه معلمان مدارس ابتدایی منطقه  مدل

ای با اختصاص  گيری طبقه نمونه نفر بوده که با استفاده از روش 645ران به تعداد یک شهر ته
آفرین  ها از پرسشنامه رهبری تحول آوری داده نفر از آنان انتیا  شدند. برای جمع 004متناس ، 

( و  ابکی سرمایۀ انسانی شریهای 1393ای ابيلی و مزاری ) (، خودتوسعه0555باس و آليو )
استفاده شده است که روایی محتوای آنها نيز  95/5و  90/5، 94/5رتي  با پایایی ت ( به0551)

ای  (، خودتوسعه40/4آفرین )  بررسی و تأیيد شد. بررسی وضعيت متغيرها نشان داد، رهبری تحول
معادلات ساختاری  ( بالاتر از حد متوس  بوده است. مدل10/3( و  ابکی سرمایۀ انسانی )05/4)

طور مستقيم بر  آفرین به اساس، رهبری تحول های برازش مدل تأیيد شد؛ براین نيز با شاخو
( تأثير β=51/5ای بر  ابکی سرمایۀ انسانی ) گری خودتوسعه ( و با ميانجیγ=03/5ای ) خودتوسعه

( تأثيرگذار β=33/5طور مستقيم بر  ابکی سرمایۀ انسانی ) ای به داشته است. همچنين خودتوسعه
طور مستقيم بر  ابکی سرمایۀ انسانی تأثيرگذار  آفرین به نهایت اینکه، رهبری تحولبوده است. در
 نبوده است.

 

 ای؛  ابکی سرمایۀ انسانی آفرین؛ خودتوسعه رهبری تحول: کلیدواژه

                                                                                                                                        

 ن، ایراناشناسی و علوم تربيتی، دانشگاه تهر ریزی آموزشی، دانشکده روان استادیار، گروه مدیریت و برنامه. ∗

 ن، ایتران اشناستی و علتوم تربيتتی، دانشتگاه تهتر      ریتزی آموزشتی، دانشتکده روان    دانشجوی دکتتری، گتروه متدیریت و برنامته    . **

 mazari.ebrahim@gmail.com )نویسندۀ مسئول(
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 مقدمه
تغيير الگوی سنتی تمرکز بر محتوای درس به الگوی تمرکتز بتر محتتوا و فراینتد، از یتادگيری      

آموزمحتوری، از یتادگيری منحصتر بته کتتا  درستی بته         محوری بته دانتش   معلممنفعل به فعال، از 

روشتی   و تغيير از تتک  1العمر یادگيری از منابع متعدد، از یادگيری محدود به زمان به یادگيری مادام

و  (1990، 0)پندهارکارهای جدید نظام آموزشی  وهمه از برنامه های  ندگانه، همه تدریس به روش

رستد   نظر می (. آنچه مهم به14: 1394)ميرکمالی و همکاران،  کی سازمانی استمبين ضرورت  اب

بایستت کارکنتان  ابتک را پترورش داده تتا        ابکی می ها در مسير دستيابی به سازماناین است که 

: 1390گيری از آنان، به نتایج موردانتظار دستت یابنتد )استماعيلی، ربيعته و حيتدری،       بتوانند با بهره

توان با یک رویکرد مبتنی بر عوامل انسانی متدنظر قترار داد )     ابکی سازمانی را میرو،  نازای(. 96

اند که بدون نيروی کار  ای تأکيد نموده شکل ویوه (. ادبيات موجود، به4: 0516، 3ریگين اسکوریکا

 (.466: 0514، 4شود ) شریهای و کاروسکی  ابک،  ابکی سازمانی محقی نمی

ک این قابليت را دارد که در همه سطوح سازمانی اهتداف ستازمان را درک   سرمایۀ انسانی  اب

داشتته   0پذیر باشد، در کار ختود نتوآوری   يتمسئولگرا باشد، در قبال موفقيت سازمان کند، مشتری

: 0510، 6باشد و در بهبود دائمی فرایندهای کليدی مشارکت داشته باشتد )زار زاردیتن و همکتاران   

عنتوان یتک عنصتر پویتا و متؤثر،      عنوان یک ماشين، بلکته بته  ر سازمان نه به(. کارکنان  ابک د41

، خود را بتا تغييترات محتي  کتار و تحتولات داخلتی و       سرعت بهرا افزایش داده و  7دانش سازمانی

توانتد مزایتای   (.  ابکی سرمایۀ انستانی متی  440: 0557کند)شریهای و همکاران، خارجی منطبی می

ختدمات بهتتر، بهبتود فرهنتگ      ارائته ، تسریع در منحنی یتادگيری،  1فيت: بهبود کيهمچونبسياری 

تواننتد  کارکنان  ابک متی  (.919: 0554، 15و تعالی اقتصادی را موج  شود )هاپ و ون 9سازمانی

                                                                                                                                        

1. Lifelong learning 

2. Pendharkar 

3. Ragin-Skorecka 

4. Sherehi and Karwowski 

5. Innovation 

6. ZareZardein et al. 

7. Organizational knowledge 

8. Quality 

9. Organizational culture 

10. Hopp & Van 
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ستازمان   1منبعی برای مزیت رقابتی و موفقيت مالی سازمان، نقش مهمی در توسعه و تعتالی  عنوان به

ی، فواید و آثار کارکنتان  ابتک در دهتۀ اخيتر،     طورکل به(. 0510، 0رانایفا کنند)گلينسکا و همکا

سازی )متک کلتين و   (؛ رویکردهای مدل1974، 4؛ فریر1970، 3کند )هاستلين و بری خودنمایی می

، 7( و همچنين نتایج مطالعات تجربی )ساوننی و پيپر0551، 6؛ ون اوین و همکاران0555، 0همکاران

 د و آثاری هستند.( نشانگر  نين فوای1999

1افتراد خودواپتایش   ازجملته های کارکنتان  ابتک    ویوگی
يت و مستئول (، 1319)آقامحمتدی،   

( نشتانگر  1391)ضيائی و همکتاران،  9 ( و توسعه فردی1394)آقامحمدی و شهرآئينی،  گوییپاسخ

، 11، خودتعهتتدی15پتتذیری هاستتت کتته خودمستتووليتنيتتاز بتته رویکتتردی متناستت  بتتا ایتتن ویوگتتی

هتتای انستان دانستته و  نتين قلمتترو    را از ویوگتی  14و خودانگيزشتی  13، خوداندیشتی 10یخودآگتاه 

(، متتزاری و 1393(، ابيلتتی و متتزاری )1390طورکتته متتزاری )، را توستتعه دهتتد. همتتان10گفتگتتویی

انتد از ایتن رویکترد     ( تشتری  نمتوده  1393( و متزاری و متزاری )  1393(، متزاری ) 1394همکاران )

 17شتتود. در ایتتن رویکتترد، انستتان اساستتاخ، قابليتتت ختتودرهبری  د متتییتتا 16ای عنتتوان خودتوستتعه بتته

احتمتال   رو، بته  تواند به شتکل متؤثری بتر ختود تتأثير بگتذارد. از ایتن        داشته و می 11و خودمدیریتی

درستتی بته تغييترات و     بالاتری خواهد توانست با درکی کته از کنتترل ختود دارد، بتا سترعت و بته      

( از جملتته 1393( و ابيلتتی و متتزاری )1390یتتد. متتزاری )نيازهتتای محيطتتی و ستتازمانی پاستتخ گو 

                                                                                                                                        

1. Excellence 

2. Glinska et al 

3. Holstein and Berry 

4. Fryer 

5. McClain et al 

6. Van Oyen et al 

7. Sawhney and Piper 

8. Self-control 

9. Personal development 

10. Self-resposibility 

11. Self-commitment 

12. Self-awareness 

13. Self-thinking 

14. Self-motivation 

15. Converestational domain 

16. Self-development 

17. Self-leadership  
18. Self-management  
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دیگتر،   عبتارت  انتد. بته   دانستته  0ویتوه متدیران( را  تابکی ذهنتی     )بته 1های خودتوستعه گتران   ویوگی

توانتد در   ای امکان توسعه  ابکی ذهنی افتراد را نيتز دارد کته  تابکی ذهنتی افتراد متی        خودتوسعه

تواند آمادگی و ای میرو، خودتوسعه ارتباط با  ابکی رفتاری آنان نيز مورد توجه قرار گيرد. ازاین

 (. 0516، 3 ابکی ذهنی افراد را ارتقا دهد )مادیگان

شده  ررم اینکه یک رویکرد فردی و فارغ از مطالبات محيطی بلکه مدیریت ای علی ودتوسعهخ

کته استاس    درحتالی "انتد  ( عنوان نمتوده 0550)4که انشر و مورفیتوس  خود فرد است، اما همچنان

حال، یتادگيری   دهند، بااین ای را به کنترل توسعه توس  خود شیو نسبت می تمایل به خودتوسعه

ای تحتت تتأثير    انتد، خودتوستعه   ( نيتز عنتوان نمتوده   1393) . ابيلی و متزاری "دهد رخ نمیدر خلاء 

گيترد و یکتی از ایتن عوامتل مهتم ستازمانی، متدیریت و         عوامل فردی، گروهی و سازمانی قرار می

بتين انگيتزش بته توستعه و رفتتار        توانتد رابطته   سازمان استت. ستبک رهبتری مستتقيم، متی      0رهبری

کنتد،   حمایتت متی   6ای منابع انسانی که سرپرست از خودتوسعه وج  شود؛ زمانیای را م خودتوسعه

: 1393کند )ابيلتی و متزاری،    دهد و تداوم بيشتری پيدا می بيشتر رخ می ای احتمالاخ رفتار خودتوسعه

93 .) 

شده در ادبيات رهبری، ستبکی کته بته بترانگيیتن و راهبتری       های رهبری مطالعه در ميان سبک

استتت. بتتا کمتتک ستتبک رهبتتری   7آفتترین ازمان تأکيتتد بيشتتتری دارد، رهبتتری تحتتولافتتراد در ستت

از انتر ی   هتا و  هتا را ارتقتا داد و از ظرفيتت    توان استعدادهای انستانی ستازمان   آفرین، بهتر می تحول

(. براستاس  116: 0510، 1گرفتت )روزینتتن و همکتاران   فزاینده آنها در تحقی اهداف ستازمان بهتره  

ای در رابطته رهبتری    ای خودتوستعه  ووهش حاضر با هتدف تبيتين نقتش واستطه    آنچه عنوان شد، پ

 آفرین و  ابکی سرمایۀ انسانی انجام شده است. تحول

 

                                                                                                                                        

1. Self-developers 

2. Mental agility 

3. Madigan 

4. Ensher & Murphy 

5. Management and leadership 

6. Human resource 

7. Transformational leadership 

8. Rosintan et al. 
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 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش
آفرین، نوعی رهبری است که در آن علائتی و   ( معتقد است که رهبری تحول1310ميرکمالی )

هتای   حساس آگاهی و پذیرش نسبت به اهداف و مأموریتمنافع زیردستان توسعه یافته و در آنها، ا

بیش و دارای ملاحظات انستانی استت کته     دیگر، رهبر، فردی الهامعبارت سازمان به وجود آید؛ به

 کند که با نگاهی متفتاوت و جدیتدی بته مستائل نگتاه کننتد.       زیردستان را هوشمندانه تحریک می

توانمندسازی پيروان برای عملکرد مستتقل توجته    آفرین، رهبری است که به توسعه و رهبری تحول

ستازد، بته آنهتا بترای      شود که پيتروان را توانمنتد متی    آفرین به فردی اطلاق می کند؛ رهبر تحول می

جتای تعقيت  منتافع زودگتذر شیصتی، بته        دهد و آنها را به عملکرد فراتر از انتظاراتشان انگيزه می

آفترین دارای   (. رهبتری تحتول  161: 0554، 1کتارک نمایتد )  های جمعی تشویی می پيروی از هدف

سازد و شامل متوارد   صورت یک نظام یکپار ه، این رهبری را محقی می ابعادی کليدی است که به

 زیر است:

 رای پيروان  و  ون نفوذ آرمانی که عبارت است از سرافرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری بی

(. رهبری که نفوذ آرمانی را اعمال 79: 1310دهد )مورلی،  به رهبری که حسی آرمانی را انتقال می

کنتد کته معيارهتای بتالایی از رفتارهتای اخلاقتی را نشتان         ای رفتار متی  ها و گونه کند، به روش می

آفترین بتا    بیش که در آن رهبران تحتول  (. انگيزش الهام116: 0510دهد )روزینتن و همکاران،  می

: 0556، 0دهنتد )بتاس و ریگتو    کار پيروان خود، به آنها انگيزه می بیشيدن به کشيدن و معنا  الش به

منظتور   وسيله رهبتر بته   ترري  ذهنی یا همان تحریک فرهيیتگی که در آن برانگيیتن پيروان به (.6

دهتد   های جدیتد و تفکتر مجتدد در متورد حتل مشتکلات ستازمانی پيتروان رخ متی          حل کشف راه

در ایتن بعتد، رهبتران، ماننتد یتک مربتی یتا معلتم عمتل           (. ملاحظات فردی که79: 1310)مورلی، 

دهنتد   تر ظرفيت خود، توستعه متی   کنند و پيوسته پيروان خود را درجهت رسيدن به سطوح عالی می

 (. 460: 0559، 3)گاموسلوگلو

(، ابيلتی و  1390طورکته متزاری )   عنوان دومتين متغيتر پتووهش حاضتر، همتان      ای به خودتوسعه

                                                                                                                                        

1. Kark 

2. Bass & Riggio 

3. Gumusluoglu 
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اند ( اشاره نموده1393( و مزاری و مزاری )1393(، مزاری )1390و زمانی )(، مزاری 1393مزاری )

 0شناستی  و روش 1شناستی  شناستی، پدیدارشناستی، معرفتت   که ریشه در جهان رویکردعنوان یک به

خاصی به عامل انسانی دارد، مورد مداقه قرار گرفته است؛ رویکردی که در آن انسان موجتودی بتا   

 4و خودارزشتی  3آگاهی و خودانگيزشی است؛ تتوان درک ختوداحترامی  قابليت خوداندیشی، خود

تواند آن را تقویتت کنتد و    داشته و می 0را داشته و قابليت خودآرازگری دارد؛ مرکز کنترل درونی

پذیری و خودتعهدی به اقدامات گذشته و آینده را از خود نشان دهد و با  ترتي  خودمسئوليت بدین

 را ایجاد نماید. 6ای در خود تمایل به خودتوسعههایی،  تجميع  نين ویوگی

و خودشتکوفایی، بلتوغ و    7بیشتی  در این زمينه عنوان شده استت کته تتلاش بترای خودتحقتی     

 "وسيله تلاش برای داشتن یک ختود  و حتی برای دستيابی به خرد ابتدا ممکن است به 1خودگردانی

است که افتراد شتروع    9ای و خوددانشی وسعهرو از طریی فرایند خودت تر برانگيیته شود، از این قوی

: 0551، 15کننتد )آردلتت   به عنتوان یتک پدیتده متی     "خود"ترنمودن طبيعت  تر و مشیو به روشن

عنتتوان یتتک حتتوزه و قلمتترو توستتعه تفتتاوت دارد.    بتته 11ایتتن رویکتترد، بتتا توستتعه فتتردی  (.000

ررتم   (. علتی 0516:3، 10ای مهتم استت )ریتدر    ای برای دستيابی به اهداف فردی و حرفه خودتوسعه

سرعت در حال گسترش بوده و تعاریف متعددی از  ای، مفهومی جدید است اما به اینکه خودتوسعه

 شود. شدن است که در ادامه به تعدادی از آنها اشاره می آن در حال ارائه

                                                                                                                                        

1. Epithtemology 

2. Methodology 

3. Self-esteem  
4. Self-worth 

5. Interal locous of control 

6. Tendecy to self-development 

7. Self-realization 

8. Autonomy 

9. Self-knowledge 

10. Ardelt 

11. Personal development 

12. Reider 



 آفرین و چابکی سرمایۀ انسانی رابطۀ رهبری تحول ای در ای خودتوسعه نقش واسطه

912 

 ای . تعاریف و مفاهیم خودتوسعه9 جدول

 نظران صاحب تعریف

زی شتده و مبتنتی بتر هتدف استت کته عمتی و        ریت  ای، یادگيری برنامه خودتوسعه

 کند. های موقعيتی یک فرد را تقویت می وسعت اساس دانش، آگاهی و آگاهی
 (0516ریدر )

هتا و   ها، آرازهتا، راهنمتایی   شده مهارت خودتوسعه ای، یک فرایند توسعه حسا 

 هایی در یک دوره یا بيش از یک دوره زمانی است. کنترل

 1رن و همکاران

(0514) 

رونتده و تربيتتی    محتور، پتيش   شتده، شایستته   ریزی ای یک فرایند برنامه خودتوسعه

ها، دانتش و رفتارهتای ختود را     کنند تا مهارت است که افراد )رهبران( استفاده می

 تقویت نمایند.

 (0516مادیگان )

هتتا و  هتتا، نگتترش  ای فراینتتد خوداکتشتتافی و شتتامل درک مهتتارت   خودتوستتعه

یک فراینتد سسيستتمی هميشته در حتال جریتان و فراینتدی       هاست. این امر  دانش

ها، اعتماد بته نفتس    عمدی است که از طریی فهم درست دانش، مهارت و نگرش

 کند. فرد را در تحقی یک برنامه برای آینده تقویت می

 0ورما و آگراوال

(0516) 

 

در ستازمان،  ای را در ارتبتاط بتا توستعه     ( سته نتوع خودتوستعه   0516) 3دکترین ارتتش امریکتا  

و  0شتده  ای هتدایت  ، خودتوستعه 4ای ستاختاریافته  اند که شتامل خودتوستعه   شناسایی و معرفی نموده

طتور مستتمر از    ای ساختاریافته، نيازمند یادگيری است که به است. خودتوسعه 6ای فردی خودتوسعه

کلاستی و   هتای  یابتد و ارتبتاط و همگتامی نزدیکتی بتا یتادگيری       طریی کارراهه شغلی استمرار متی 

شتود، شتامل    شتده کته توصتيه و پيشتنهاد متی      ای راهنمایی دارد. خودتوسعه 7های حين کار آموزش

کند برای تغييترات فنتی، کتارکردی و     های انتیابی و داوطلبانه است که به فرد کمک می یادگيری

ای فتتردی، یتتادگيری  هتتای رهبتتری از طریتتی کارراهتته شتتغلی، آمتتاده شتتود. خودتوستتعه  مستتئوليت

                                                                                                                                        

1. Ren et al 

2. Verma and Agarwal 

3. U.S.A army  
4. Structured Self-Development 

5. Guided Self-Development 

6. Personal Self-Development 

7. On-the-job learning 
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گيرد که فرد، یک هدف، مرحله یتا فراینتد را تعریتف     است و زمانی صورت می 1ای آرازشدهخود

 کند. می

هتای   (، در پتووهش 1390) ( و مزاری و زمانی1393(، ابيلی و مزاری )1394مزاری و همکاران)

ای را  های مرتب  و با رویکردی افزایشی، خودتوستعه  خود، با اتکا به مبانی نظری و تجربی پووهش

دهی و خودراهبری یادگيری  امل  هار بعد فرایندی از جمله خودرهبری، خودمدیریتی، خودنظمش

وی  3برای فرد ایجاد نموده و موجبتات خودشتکوفایی   0اند که قابليت خودسازماندهی معرفی نموده

کند. در پووهش حاضر نيز بر ایتن  هتار بعتد تمرکتز شتده استت. ختودرهبری بتر          ریزی می را پایه

های شناختی متمرکز بوده و خودمدیریتی ناظر بر راهبردهتای رفتتارمحور استت.     ا و راهبردفراینده

ای است و درنهایت اینکه یادگيری خودراهبر،  دهی بيشتر ناظر بر اقدامات مکانيکی توسعه خودنظم

دهتی را   (. خودنظم43: 1390استوار است )مزاری و زمانی،  0و خودیادگيری 4بر محور خودآموزی

مکانيکی دانستت کته فترد، ختود را      6عنوان یک اقدام الگوبرداری و تقليد و خودتأثيری وان بهت می

آل بيرونی، نظم بیشيده و درجهتت آن استتاندارد، ختود را     براساس یک استاندارد، شاخو یا ایده

 دهد. کنترل کرده و توسعه می

سترعت دانتش و    تواند بته  شده و پویاست که می  ابکیِ سرمایۀ انسانی یک استعداد سازماندهی

پتذیر و   های درستی را در زمان درست ارائه نماید. یک کارمند  ابک یک نيروی انعطتاف  مهارت

ستادگی بتا فرصتت هتا و شترای  ستازگار شتود         سترعت و بته   تواند به یادگيرنده خوبی است که می

رائه پاسخ راهبتردی  (.  ابکی سرمایۀ انسانی، ارل  بر توانایی کارکنان برای ا07: 0513، 7)مودولی

(. ستترمایۀ انستتانی  ابتتک، منعطتتف و 0510، 1بته عتتدم قطعيتتت تأکيتتد دارد )گلينستتکا و همکتاران  

دادن واکتنش   دهتد، اول اینکته قتادر بته نشتان      پذیر است که دو رفتار مهم از خود نشان می آموزش

و تبدیل آن بته یتک    موقع و سازگاری سریع با تغييرات است و دوم آنکه توانایی استفاده از تغيير به

                                                                                                                                        

1. Self-initiated learning 

2. Self-organization 

3. Self-actulization 
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7. Muduli  
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 (. 4190: 0513، 1فرصت را در جهت منافع سازمان دارد )علوی و همکاران

پتذیری و   ، انعطتاف 0ستازی   ابکی سرمایۀ انسانی مشتمل بر سه بیتش کليتدی از جملته آینتده    

( نيز پووهش خود بر همين ابعاد 1393پور و همکاران ) ( و عباس0551است )شریهای،  3آوری تا 

ستازی اشتاره بته     اند. در پووهش حاضر نيز بر این سه بعد تأکيد شده است. بعتد آینتده   هتمرکز داشت

کنتد کته تتأثير م بتتی بتر محتي  تغييریافتته دارد         هایی را آراز می هایی دارد که فرد فعاليت موقعيت

بينتی مشتکلات مترتب  بتا      . پتيش 1(. این بعد شامل رفتارهایی از جمله: 0553، 4)گریفين و هسکت

حلی در متورد مشتکلات مربتوط بته تغييتر و       هایی که موج  هدایت به راه . آراز به فعاليت0ر؛ تغيي

حتتل بتترای مشتتکلات متترتب  بتتا تغييتتر )شتتریهای و   . انتیتتا  یتتک راه3شتتود؛  بهبتتود در کتتار متتی

(. بعد انعطاف و سازگاری، مبتنی بر تغيير یا اصتلاح ختود فترد یتا رفتتاری      461: 0514کاروسکی، 

(؛ ایتن بعتد شتامل    0553، 0شود )گریفين و هسکت   تناس  بهتر با محي  جدید میاست که موج

ها و تجربيات میتلتف   زمينه که فرد با مردمی با پس فردی و فرهنگی است. زمانی های بين سازگاری

هتایی استت.    ها و رویته  ها، وظایف، فناوری شود. این بعد همچنين شامل یادگيری مهارت مواجه می

هتای   ای کته شتامل توانتایی کست  نقتش      پتذیری حرفته   ارهای سازشی نيازمنتد انعطتاف  بنابراین رفت

هایی برای کار در وظایف  ها و شایستگی  ندگانه، تغيير آسان از یک نقش به نقش دیگر و توانایی

آوری توانتایی عملکترد در شترای  بتا      (. تتا  461: 0514شود )شریهای و کاروستکی،   میتلف می

ها برای حتل یتک مشتکل شکستت      تغيير و یا وقتی راهبرد یک محي  درحالوجود استرس بالا در 

هتای جدیتد و    . نگرشتی م بتت بته تغييترات، ایتده     1دهد. این بعد شتامل   خورده است را توضي  می

. تحمتل  3هتا و رویکردهتا؛    های احتمالی و ريرمنتظره، تفاوت در عقيتده  . تحمل موقعيت0فناوری؛ 

 (.461: 0514ه با استرس است )شریهای و کاروسکی، زا و مقابل های استرس موقعيت

آفرین و  ابکی سترمایۀ   اند که رهبری تحول ( در پووهش خود نشان داده1394تاجی و بردبار )

هتای تحریتک فرهيیتگتی، ویوگتی و رفتتار       انسانی با یکدیگر رابطۀ م بتی داشته و همچنين مؤلفته 
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( در 1319دوستت )  فترد و وظيفته   انتد. ادبيتی   بتی داشتته آرمانی نيز با  ابکی سرمایۀ انسانی، رابطه م 

های مدیریتی باشد، تأثير بسزایی بر عملکرد  پووهش خود نشان دادند که  ابکی که همراه آموزش

( در پووهش خود نشتان دادنتد کته    1394 ابک کارکنان خواهد داشت. آقامحمدی و شهرآئينی )

های سترمایۀ انستانی    و مدیریتی از جمله شاخو های منابع انسانی و انضباط فردی، گروهی ویوگی

گتویی و بهستازی کارکنتان وجتود دارد.      های آن مسئوليت و پاسخ  ابک است که در زیرشاخو

( در پووهش خود نشان دادند که اختلاف ميتزان سترمایۀ انستانی در افتراد دارای     1390امين و مير )

( در 1394. ميرکمتالی و همکتاران )  هتای میتلتف ستازمانی وجتود دارد     سنين و ستنوات و جایگتاه  

عنوان یکی از ابعتاد و ستازوکارهای    به˚پووهش خود نشان دادند که خودرهبری کارکنان مدارس 

( در 1390بر  ابکی سازمانی تأثيرگذار بوده است. پورکریمی و همکاران ) -ای کليدی خودتوسعه

این رویکرد یتادگيری )یتادگيری    پووهش خود پيرامون یادگيری خودراهبر و سرمایۀ انسانی، تأثير

ای است را بتر سترمایۀ انستانی نشتان دادنتد.       خودراهبر( که یکی از ابعاد و سازوکارهای خودتوسعه

ای و  ( در پتتووهش ختتود پيرامتتون خودتوستتعه  1390( و پتتورکریمی و همکتتاران ) 1390متتزاری )

د نمودنتد. متزاری و زمتانی    ای را بر عملکرد تأیي های خودتوسعه ها و کيفيت عملکرد، تأثير ویوگی

( در 1393ای بر سرمایۀ انسانی اشاره نمتوده و متزاری )   ( در پووهش خود به تأثير خودتوسعه1390)

دهتی و ختودراهبری    گتر، ختودرهبری، خودمتدیریتی، ختودنظم     ارائه اندیشته ستازمان خودتوستعه   

( در 1390همکتاران )  انتد. ميرکمتالی و   گران برشتمرده  های خودتوسعه یادگيری را از جمله ویوگی

( 0516)1اند. ناریکباویا های انسانی را بررسی و تأیيد نموده پووهش خود تأثير خودرهبری بر سرمایه

هتای   ای مبتنتی بتر اشتکال هوشتی کته در آمتوزش       در پووهش خود به ارائه یک متدل خودتوستعه  

تأکيتد نمتوده و   شود که شامل هوش اجتماعی، عاطفی و عملی است،  ريررسمی به آن پرداخته می

هتایی   ای و پرداختن بته  نتين متدل    ویوه در مورد معلمان، رویکرد خودتوسعه آینده پداگو ی را به

های نظتری و   ( نيز در پووهش0516)0عنوان نموده است. ساس )مشاوران مدرسان آفریقای جنوبی(

 ر قرار داده اند.ای معلمان مدنظ عنوان یک دسترسی توسعه ای را به اقدامات عملی خود، خودتوسعه
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 مدل مفهومی پژوهش
ای ابيلی و  خودتوسعه (، مدل0555آفرین باس و آليوا ) رهبری تحول در پووهش حاضر از مدل

رو مدل مفهومی  استفاده شده است. ازاین (0551(، و  ابکی سرمایۀ انسانی شریهای )1393مزاری )

 ین و بررسی شده است.پووهش به شکل زیر ترسيم و براساس آن، سؤالات پووهش تدو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش9 شکل

 

 سؤالات پژوهش
 ای تأثيرگذار است؟ آفرین بر خودتوسعه . آیا رهبری تحول1

 ای بر  ابکی سرمایۀ انسانی تأثيرگذار است؟ . آیا خودتوسعه0

أثيرگتذار  ای بتر  تابکی سترمایۀ انستانی ت     گری خودتوسعه آفرین با ميانجی . آیا رهبری تحول3

 است؟

 آفرین بر  ابکی سرمایۀ انسانی تأثيرگذار است؟ . آیا رهبری تحول4

 

 ترري  ذهنی

 نفوذ آرمانی

 بیش انگيزش الهام

 ملاحظات فردی

H1 

H2 

H4 

 ابکی سرمایه 

 انسانی
 

 سازی آینده

 پذیری انعطاف

 آوری تا 

 خودراهبری یادگيری خودمدیریتی خودرهبری

 ای خودتوسعه

رهبری تحول 

 آفرین

 

 دهی خودنظم
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 روش پژوهش
هتتا از نتتوع توصتتيفی  آوری داده لحتتاظ هتتدف کتتاربردی و بتته لحتتاظ جمتتع پتتووهش حاضتتر بتته

تتوان گفتت    پردازد، می رود و از آنجا که به تبيين نقش متغيرهای پووهش بر یکدیگر می می شمار به

همبستگی است. جامعۀ آماری پتووهش را کليته معلمتان متدارس      -ضر از نوع توصيفیپووهش حا

دهند کته   نفر تشکيل می 645ابتدایی دوره اول و دوم منطقه یک آموزش و پرورش تهران به تعداد 

در پووهش حاضتر از روش  باشند.  مدرسه دخترانه مشغول به خدمت می 34مدرسه پسرانه و  37در 

 110ترتي  که از بين معلمان مرد) ی با اختصاص متناس  استفاده شده است. بدینا گيری طبقه نمونه

 عنوان نمونه انتیا  شدند.  نفر به 004نفر و درمجموع،  114و  45ترتي   نفر( به 000نفر( و زن)

ها از پرسشنامه استتفاده   آوری داده در پووهش حاضر، برای جمع ها: آوری داده ابزار جمع

کتار گرفتته    های پووهش حاضتر بته   آوری داده اساس، سه پرسشنامۀ زیر برای جمع شده است. براین

 شده است:

آفرین از پرسشنامه باس  برای بررسی رهبری تحولآفرین:  الف( پرسشنامه رهبری تحول

ضتری  آلفتای   گيترد.    هار بعد مورد بررسی قرار متی   ( استفاده شده است که در آن0555و آليو )

(، 14/5دست آمد. همچنين ضری  آلفتای مؤلفته ملاحظته فتردی)     به( �=94/5) کرونباخ پرسشنامه

  دست آمده است. (، به93/5( و نفوذ آرمانی )90/5بیش ) (، انگيزش الهام10/5ترري  ذهنی )

ای از پرسشتنامه ابيلتی و متزاری     بترای بررستی خودتوستعه    ای: الف( پرسشنامه خودتوسعه

ضری  آلفای  سؤال است. 16و دارای   ناامه شامل  هار مؤلفه( استفاده شده است. این پرسش1393)

 دهتی  ختودنظم هتای   دستت آمتد. همچنتين ضتری  آلفتای مؤلفته       ( بته �=90/5) کرونباخ پرسشنامه

خودراهبری یادگيری )یادگيری ختودراهبر(،  و  (11/5)خودرهبری  ،(13/5)خودمدیریتی (، 79/5)

 دست آمده است. ( به66/5)

: جهت سنجش  تابکی سترمایۀ انستانی از پرسشتنامه     سرمایۀ انسانی ب( پرسشنامۀ چابکی

ضتری  آلفتای   گيرد.  است که در آن سه مؤلفه مورد بررسی قرار می ( استفاده شده0551شریهای )

(، 13/5ستازی )  دست آمتد. همچنتين ضتری  آلفتای مؤلفته آینتده       به( �=95/5) کرونباخ پرسشنامه

 دست آمد. ( به10/5آوری ) ( و تا 76/5پذیری ) انعطاف

 ها از طریی روایی محتوا بررسی شد و مورد تأیيد قرار گرفت. روایی پرسشنامه
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 ها یافته
دهتد کته    دهندگان درخصوص جنس نشتان متی   شناختی پاسخ در پووهش حاضر، آمار جمعيت

باشتند. نتتایج بررستی     دهنتدگان مترد متی    درصد از پاسخ 9/17دهندگان زن و  درصد از پاسخ 1/10

درصد فتوق   0/07درصد ليسانس و  0/40دیپلم،  فوق 3/14دیپلم،  9/10حصيلات نشان داد: سط  ت

 باشند. ليسانس می

استميرنوف بترای متغيتر    -بودن( متغيرهتا براستاس آزمتون کولمتوگروف     بررسی بهنجار )نرمال

و  913/5ای بتا مقتدار    ؛ خودتوستعه 114/5داری  و سط  معنتی  351/5آفرین با مقدار  رهبری تحول

داری  و ستط  معنتی   117/5و درنهایت،  ابکی سترمایۀ انستانی بتا مقتدار      019/5داری  سط  معنی

 باشند. نشان داد، متغيرها از توزیع نرمالی برخوردار می 016/5

نشتان داد،   3گروهتی بتا ارزش آزمتون    بررسی وضعيت متغيرها بتا استتفاده از آزمتون تتی تتک     

 د.متغيرهای پووهش بالاتر از حد متوس  هستن

 
 (3گروهی متغیرهای پژوهش )ارزش آزمون  . نتایج تی تک2 جدول

 داری سطح معنی مقدار تی میانگین متغیرها 

 555/5 17/30 40/4 آفرین رهبری تحول 1

 555/5 06/34 05/4 ای خودتوسعه 0

 555/5 49/01 10/3  ابکی سرمایۀ انسانی 3

 

ی  همبستتگی پيرستون نشتان داد، رهبتری     بررسی ماتریس همبستگی متغيرها با استفاده از ضتر 

، 51/5داری  ( در ستط  معنتی  19/5( و  ابکی سرمایۀ انستانی ) 01/5ای ) آفرین با خودتوسعه تحول

( نيز در ستط   30/5ای و  ابکی سرمایۀ انسانی ) داری دارد. همچنين خودتوسعه رابطه م بت و معنی

 داری با یکدیگر دارند. رابطه م بت و معنی 51/5
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 . ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش3ل جدو

 3 2 9 متغیرها 

   1 آفرین رهبری تحول 1

  1 01/5** ای خودتوسعه 0

 1 30/5** 19/5**  ابکی سرمایۀ انسانی 3

 50/5داری سط   /   * معنی51داری سط   ** معنی

 

زرل استتفاده  افزار ليت  و نرم برای پاسخ به سؤالات پووهش از روش الگویابی معادلات ساختاری

هتتای  ، بررستتی شتتاخوپتتس از حتتذف خطاهتتای کوواریتتانس(. 1، نمتتودار 0 شتتده استتت )جتتدول

شاخو نيکتویی بترازش، شتاخو برازنتدگی     ، برازندگی مانند نسبت مجذور خی به درجۀ آزادی

افزایشی، جذر ميانگين مجذورات خطای تقری ، شاخو برازندگی هنجارشده و شاخو نيکتویی  

 0ها برخوردار است )جتدول   دهند که مدل از برازش نسبتاً خوبی با داده ان میبرازندگی تطبيقی نش

 (.1 و نمودار

 
 ای و چابکی سرمایۀ انسانی آفرین، خودتوسعه های برازش مدل رهبری تحول . شاخص4 جدول

شاخص 

 برازندگی
f2fdf SRMR AGFI GFI RMSEA NFI NNFI IFI 

 5-1 <9/5 <9/5 >51/5 <9/5 <9/5 <50/5 1-0 پذیرش ۀدامن

مقدار 

 شده محاسبه
03/1 549/5 90/5 90/5 549/5 97/5 91/5 99/5 
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 ای  آفرین، خودتوسعه معادلات ساختاری رهبری تحول  . مدل9 ار نمود

 )ضرایب مسیر( و چابکی سرمایۀ انسانی

 

فاده شتد. از  است t-valueیا همان tداربودن رواب  بين متغيرها از آماره آزمون  برای بررسی معنی

بررسی شده است، بنابراین اگر ميتزان مقتادیر حاصتله بتا      50/5داری در سط  خطای آنجا که معنی

 دار نيست.  تر محاسبه شود، رابطه معنی کو ک ±1096از t-valueآزمون 

(، خودتوسعه ای 07/3ی ) ا شده ميان  ابکی سرمایۀ انسانی و خودتوسعه محاسبه tمقدار آزمون 

ای بتر  تابکی    گتری خودتوستعه   آفترین بتا ميتانجی    ( و رهبری تحول61/4ایۀ انسانی)و  ابکی سرم

دار استت. مقتدار تتی بتين رهبتری       معنتی  50/5دستت آمتده کته در ستط       ( به95/0سرمایۀ انسانی)

 دار نيست. معنی 50/5دست آمده است که در سط  ( به19/1آفرین و  ابکی سرمایۀ انسانی ) تحول

ای  (، و خودتوستعه �=03/5ای با ضتری  مستير )   آفرین بر خودتوسعه حولاساس، رهبری ت براین

تتأثير داشتته استت. همچنتين براستاس نتتایج        (�=33/5)بر  ابکی سرمایۀ انستانی بتا ضتری  مستير     

ای بر  تابکی سترمایۀ    گری خودتوسعه آفرین با ميانجی یابی معادلات ساختاری، رهبری تحول مدل

طور مستقيم بتر  تابکی    آفرین به ه است. درنهایت اینکه رهبری تحولتأثير گذاشت( �=51/5)انسانی 

 (، تأثيرگذار نبوده است.�=10/5سرمایۀ انسانی )
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 ای آفرین، خودتوسعه معادلات ساختاری رهبری تحول  . مدل2 نمودار

 )مقادیر تی( و چابکی سرمایۀ انسانی

 
 . مسیرهای بررسی شده در مدل1 جدول

 مسیر
مقدار آماره 

 آزمون

ضریب 

 مسیر
 وضعیت

 تأیيد 03/5مستقيم 07/3 ای خودتوسعه آفرین  رهبری تحول

 تأیيد 33/5مستقيم 61/4  ابکی سرمایه انسانی ای   خودتوسعه

 95/0  ابکی سرمایۀ انسانی  ای  خودتوسعه  آفرین   رهبری تحول
ريرمستقيم 

51/5 
 تأیيد

 

 19/1 نی ابکی سرمایۀ انسا آفرین  رهبری تحول
ريرمستقيم 

10/5 
 رد
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 گیری بحث و نتیجه
آفترین و   ای در رابطتۀ رهبتری تحتول    ای خودتوستعه  پووهش حاضر باهدف تبيين نقش واستطه 

هتای زیتادی     ابکی سرمایۀ انسانی انجام شده است. ضرورت و نتایج پتووهش حاضتر در پتووهش   

(، متزاری و  1393و متزاری )  طورکته ابيلتی   مورد تأکيد قرار گرفته استت. در ایتن پتووهش، همتان    

اند،  ( عنوان نموده0551( و آردلت )1390(، پورکریمی و همکاران )1393(، مزاری )1393مزاری )

شناستی و   شناستی، پدیدارشناستی، معرفتت    عنتوان یتک رویکترد کته مبتانی جهتان       ای به خودتوسعه

خودشتکوفایی و   شناسی خاصتی بتر عامتل انستانی دارد و وی را اساستاً موجتودی بتا قابليتت         روش

 داند، مورد توجه قرار گرفته است. بیشی می خودتحقی

ها که منبع  از نگرش بته انستان استت، بتا تحتولات       رویکرد حاکم بر عامل انسانی در سازمان

رو شتده استت و اخيتراً، رویکترد      زیادی در تتاریخ متدیریت منتابع انستانی و رفتتار ستازمانی روبته       

هتای انستانی    پيشرو جهان و مرز دانتش توستعه منتابع و سترمایه     های ای از طرف سازمان خودتوسعه

ای ایتن رویکترد را در    معرفی شده است. این پووهش نيز قائم بر این رویکرد بتوده و نقتش واستطه   

ایجاد ارتباط بين یک عامل سازمانی )رهبری( و یک عامل انسانی ) تابکی سترمایۀ انستانی( تبيتين     

ای رویکتتردی نتتاظر بتتر خودآگتتاهی، خودانگيزشتتی،   ستتعهررتتم اینکتته خودتو نمتتوده استتت. علتتی

پذیری فرایند توسعه توس  خود فرد استت، امتا یتادگيری در ختلاء      خودآرازگری و خودمسئوليت

دهنتد. نتتایج    دهد و عوامل سازمانی و محيطی سرعت و شدت آن را تحت تتأثير قترار متی    رخ نمی

حد متوس  بوده است؛ همچنين نتایج نشان از پووهش حاضر نيز نشان داد وضعيت متغيرها بالاتر از 

ای نيتز بتر  تابکی سترمایۀ انستانی       ای داشتته و خودتوستعه   آفرین بر خودتوستعه  تأثير رهبری تحول

عنتوان یتک عامتل ستازمانی بتا ایجتاد        آفترین بته   گونه که رهبری تحتول  تأثيرگذار بوده است. بدین

ها و ارتقای قابليت فهتم   ی افراد، سب  تقویت آا انگيزه، پشتيبانی و حمایت از رفتارهای خودتوسعه

ترتيت ، موجبتات  تابکی     شتود و بتدین   گویی سریع به تغييرات توس  افراد در سازمان متی  و پاسخ

( در پتووهش ختود   1394سازمانی مدارس نيز فراهم گردد. در ایتن زمينته ميرکمتالی و همکتاران )    

بر  ابکی سرمایۀ انسانی بته   -ای   خودتوسعهبه عنوان سازوکار مسل -اند که خودرهبری نشان داده

 واسطه سرمایۀ انسانی، تأثيرگذار بوده است.

طتور ريرمستتقيم بتر  تابکی سترمایۀ انستانی        ای بته  آفترین از طریتی خودتوستعه    رهبری تحتول 
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بته عامتل انستانی، ایجتاد فرصتت       تأثيرگذار بوده است؛ ایتن مستئله همچنتان کته گذشتت، باتوجته      

های مبتنتی بتر رویکترد     ویت خوداتکایی و خودکارآمدی و از جمله این ویوگیپذیری، تق استقلال

نمایتد. متزاری    ای،  ابکی سرمایۀ انسانی و درنتيجه، موجبات عملکرد بهتر را فراهم متی  خودتوسعه

ای بر عملکرد را مورد بررسی و تأیيد  ( نيز تأثير خودتوسعه1390( و پورکریمی و همکاران )1390)

 د.ان قرار داده

آفرین با  ابکی سرمایۀ انسانی رابطه داشته است، اما در بررسی تتأثير   نهایتاخ اینکه، رهبری تحول

طور مستقيم بر  ابکی سرمایۀ انسانی تأثيرگذار نبوده استت کته    آفرین به بين متغيرها، رهبری تحول

ر پتووهش حاضتر، در   ( مغایر است. دليل عتدم تتأثير د  1394های تاجی و بردبار ) این نتيجه، با یافته

ای  دیگتر، اگتر افتراد بته خودتوستعه      عبتارت  ای افراد نهفتته استت. بته    نقش پنهان و نهفته خودتوسعه

ها کمتر ارتقا پيدا خواهد کرد و افراد درکی از ميتزان آزادی عمتل و قتدرت     تشویی نشوند، قابليت

ت و اینگونته شتعاع   هتای درون و بترون ستازمانی نیواهنتد داشت      انتیا  خود در مواجهه با  تالش 

شود. البته در پتووهش حاضتر،    آفرین بر  ابکی سرمایۀ انسانی کاسته می تأثيرگذاری رهبری تحول

اند اما رابطه، به قوت یک رابطه علی نبوده  آفرین و  ابکی سرمایۀ انسانی رابطه داشته رهبری تحول

 است.

هتا اخيتراخ متورد توجته      ستازمان  توان گفت، رویکرد رالبی که بر عامل انسانی در طورکلی می به

ای و تشویی افتراد   قرار گرفته و مناسبت بالایی در برخورد با عامل انسانی دارد، رویکرد خودتوسعه

عنتوان   به معنادهی و معنابیشی در این قلمرو گفتگویی است که اساساخ، نگاه به عامتل انستانی را بته   

نماید. این قلمترو گفتگتویی    ده تدقيی میش دقت ساخته یک پدیده با کلمات تیصصی و عبارات به

(، پتورکریمی و همکتاران   1390(، ابيلی و همکتاران ) 1393(، ابيلی و مزاری )1390توس  مزاری )

( متورد تأکيتد قترار    1390( و متزاری و زمتانی )  1393(، متزاری ) 1393(، مزاری و متزاری ) 1390)

های انسانی در سازمان را با تترویج تفکتر و    طورکلی و تعالی منابع و سرمایه گرفته و تعالی انسانی به

 ميسور دانسته است. "ای خودتوسعه"رویکرد 

ای در مستير توستعۀ    براساس نتایج حاصل از پووهش حاضر و با تأکيد بتر رویکترد خودتوستعه   

سازی این رویکرد، پيشنهادهای زیر  پایدار و مداوم عامل انسانی و نقش کليدی مدارس در فرهنگ

 د:شو ارائه می
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تواننتد بتا معنتادهی و معنابیشتی بته       هتای نتو، متی    عنوان متوليان افکار و اندیشه مدارس به •

ای، این قلمترو گفتگتویی را کته در مبتانی عقيتدتی متا و مترز دانتش          رویکرد خودتوسعه

ای را با سترعت   توسعۀ عامل انسانی مورد تأکيد است، ترویج نموده و فرهنگ خودتوسعه

 سری بیشند.بيشتری در بدنۀ کشور ت

آفرین، الگوی کرامت انستانی و تترویج تفکتر     رهبران مدارس، با تمسک بر رهبری تحول •

عنتوان راهبتران آینتده جامعته را راهبتری       آمتوزان بته   ای به همکاران و به دانش خودتوسعه

 نمایند.

مدارس بيش از هر نوع سازمان اجتماعی، نيازمند  ابکی سازمانی در مواجهه بتا نيازهتای    •

عنتوان پيشتنهادی متداوم،     شی و تربيتی هستند که تقویت  تابکی سترمایۀ انستانی بته    آموز

 شود. توصيه می

آفترین( و   صتورت توأمتان، متتأثر از نتوع رهبتری )ستبک تحتول         ابکی سرمایه انسانی به •

ای( متی باشتد کته قویتاخ رهبتری       رویکرد حاکم بر عامتل انستانی در ستازمان )خودتوستعه    

 شود. ای در تقویت  ابکی سرمایه انسانی توصيه می دتوسعهآفرین و رویکرد خو تحول

آفرین ختود شتامل ابعتاد مشیصتی استت کته لازم استت در ایتن زمينته بتا            رهبری تحول •

ای، متدیران متدارس، هر ته بيشتتر در ایتن ستبک        های حرفته  ها و کارگاه برگزاری دوره

 رهبری تقویت شوند.

منظور شناخت و تقویت روحيه  م است بهای یک وا ه سهل و ممتنع است و لاز خودتوسعه •

ای افتتتراد، مبتتتانی و ستتتازوکارهای ایتتتن رویکتتترد، از جملتتته ختتتودرهبری،  خودتوستتتعه

هتا و اقتدامات    دهتی و ختودراهبری یتادگيری، از طریتی آمتوزش      خودمدیریتی، خودنظم

 تربيتی و پرورشی در بدنه مدارس تقویت شود.

پذیری  آوری و انعطاف سازی، تا  له آینده ابکی سرمایۀ انسانی نيز ابعاد مشیصی از جم •

منظتور فهتم، مشتارکت و کاربستت ایتن       داشته که آموزش و توسعه کارکنان مدارس، بته 

 شود.  حوزه مطالعاتی توصيه می

یکی از موانع جدی حاکم بر تمامی تحولات مدیریت و راهبتری و حتتی اقتدامات منتابع      •

اف متدارس استت کته متانعی جتدی بترای       انعط انسانی مدارس، ساختار متمرکز و ريرقابل
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شتود؛   ای کارکنان و  تابکی سترمایۀ انستانی قلمتداد متی      آفرین، خودتوسعه رهبری تحول

ای بتزرگ و در تقابتل بتا متغيرهتای      رو ساختار حاکم بر نظام آموزشی، خود مستئله  ازاین

 تأثيرگذاری است که باید مورد مداقه قرار گيرد.

مترو گفتگتویی ستالم و ستازنده استت کته از کلمتات        تعالی نتوع بشتر، در گترو یتک قل     •

شده، تشکيل شده باشد و رویکردی را معرفی کنتد کته    دقت ساخته تیصصی و عبارات به

عنوان یک پدیده سازگاری و مطابقتت داشتته باشتد کته ایتن قلمترو        اساساخ با نوع انسان به

 يم.نمای ای دانسته و پيشنهاد می گفتگویی و رویکرد مسل  را خودتوسعه
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 منابع
قش خودرهبری و خودمتدیریتی بتر   (، ن1390گرایلی، بيون )و  ابيلی، خدایار؛ خباره، کبری؛ مزاری، ابراهيم

(، های خدماتی دولتی )مطالعۀ موردی: وزارت تعاون، کار و رفتاه اجتمتاعی   های انسانی سازمان سرمایه

 .93-110(: 1)1، فصلنامۀ مدیریت دولتی

هتای انستانی    (، تبيتين نقتش سترمایه   1394ابراهيم؛ خباره، کبری و ملکتی، معصتومه )  ابيلی، خدایار؛ مزاری، 

فصنلنامۀ  کارکنان مراکز آموزش عالی در گرایش به نوآوری سازمانی آنان )مورد: دانشتگاه بيرجنتد(،   

 .63-14(: 1)6، علمی پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی

ای، خودرهبری  سعۀ منابع انسانی )جلد اول: با تأکید بر خودتوسعهتو(، 1393ابيلی، خدایار و مزاری، ابراهيم )

 ، تهران: انتشارات اميد.و خودمدیریتی(

ای  ریزی توسعه فردی )راهنمای عمل خودتوسعه برنامه(، 1390ابيلی، خدایار؛ مزاری، ابراهيم و زمانی، مهسا )

 ، تهران: ابجد.کارکنان و مدیران(

(، رابطه استتراتوی  تابکی، ستازمان  ابتک و نيتروی کتار       1319ست، حسين )دو فرد، شادی و وظيفه ادیبی

 .09-66(: 0و1)0، نظام س متهای دانشگاه علوم پزشکی تهران،   ابک در اور انس بيمارستان

بندی عوامتل متؤثر بتر  تابکی      (، شناسایی و اولویت1390اسماعيلی، مهدی؛ ربيعه، مسعود و حيدری، علی)

 .90-117: 10، انداز مدیریت دولتی چشمت خودرو ایران، منابع انسانی در صنع

های نظتامی کشتور بتا نگترش بته تهدیتدات        سازی سازمان (، عوامل مؤثر بر  ابک1319آقامحمدی، داود )

 .44: 11، استراتژیک-فصلنامۀ مطالعات دفاعیآینده، 

هتتای  وامتتل و شتتاخو(، شناستتایی و ارزیتتابی اهتتم ع1394آقامحمتتدی، داود و شتتهرآئينی، سيداستتماعيل )

های عمده قرارگاه پدافند هوایی خاتم الانبيتاء)ص( آجتا متناست  بتا      سازی نيروی انسانی یگان  ابک

 .70-91: 61، مطالعات دفاعی استراتژیکتهدید ناهمطراز، 

شتناختی بتر  تابکی نيتروی انستانی،       (، بررسی تأثيرات متغيرهتای جمعيتت  1390امين، فرشته و مير، فاطمه )

 .033-000(:0)1 ،های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع( پژوهش فصلنامۀ

های انستانی   (، نقش یادگيری خودراهبر بر سرمایه1390) پورکریمی، جواد؛ مزاری، ابراهيم و خباره، کبری

(: 10)1، های مدیریت اجرایی پژوهشهای دولتی)مورد: وزارت تعاون، کار و رفاه اجتمتاعی(،   سازمان

63-06. 
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ای،  (، رابطه صفات برتر خودتوستعه 1390پورکریمی، جواد؛ مزاری، ابراهيم؛ خباره، کبری و فرزانه، سمانه )

فصنلنامۀ  دانش و اطلاعات بنيادی مدیران و عملکرد آنان )مطالعه موردی: مدیران مدارس شتهر ری(،  

 .63-16(: 1)7، پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی-علمی

  فصنلنامۀ آفرین و  تابکی منتابع انستانی،     تحول (، بررسی رابطه رهبری1394رضا ) ا و بردبار، رلامتاجی، زهر

 .103-177(: 0)7، های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع( پژوهش

(، تبيين 1391پور، عباس و یاراحمدزهی، محمدحسين ) پور، طهمورث؛ عباس ضيایی، محمدصادق؛ حسنقلی

هتای کو تک و متوست ،     ستازی بنگتاه   های فردی سرمایۀ انسانی بتا هتدف  ابتک    سعه قابليتمدل تو

 .07-44(: 10)0، های مدیریت عمومی پژوهش

(، تبيين نقتش  تابکی   1393پور، عباس؛ ميرکمالی، سيدمحمد؛ حسام اميری، روزبه و مرادی، کيوان ) عباس

فصلنامۀ توسعه مدیریت پنولی  بانک انصار(،  سرمایۀ انسانی در توسعه  ابکی استراتویک )مورد مطالعه

 .1-04(: 4)0، و بانکی

ای مدیران و عملکرد آنان و ارائه راهکارهای بهبود وضعیت  بررسی رابطه خودتوسعه(، 1390مزاری، ابراهيم )

شناستی و   نامۀ کارشناسی ارشد، دانشکدۀ روان ، پایان19-12مدیران مدارس شهر ری در سال تحصیلی 

 تی، دانشگاه تهران.علوم تربي

گتر   گتر؛ بتا تأکيتد بتر منتابع انستانی خودتوستعه        (، تبيتين اندیشته ستازمان خودتوستعه    1393مزاری، ابراهيم )

 ، ایران، تهران.المللی علوم مدیریت اولین سمگوزیوم بینگران(،  )خودتوسعه

رفتتاری  -شتناختی  ی روان(. تأثيرپذیری سترمایۀ انستانی از ستازوکارها   1390مزاری، ابراهيم و زمانی، مهسا )

های  فصلنامۀ پژوهشدهی، خودمدیریتی، خودرهبری و خودراهبری یادگيری،  ای: خودنظم خودتوسعه

 .39-04(: 3)7، شناختی کاربردی روان

(، نقتش یتادگيری   1394بتان، ستودابه )   مزاری، ابراهيم؛ فت  تبار فيروزجتایی، کتاظم؛ قنبرنيتا، مهتدی و بتاده     

هنای مندیریت    ننوآوری  ی انسانی مراکز آموزش عالی )مورد: دانشگاه تهران(،ها خودراهبر بر سرمایه

 .09-70(: 0)15، آموزشی

هتا )بتا    ای مدیران و رهبران در ستازمان  (، ارائه مدل جامع خودتوسعه1393مزاری، ابراهيم و مزاری، مرضيه )

 ، ایران، تهران.مدیریت المللی علوم اولین سمگوزیوم بینتأکيد بر عوامل فردی، گروهی و سازمانی(، 

ای منابع انستانی   (، تحليل شکاف وضعيت خودتوسعه1394بان، سودابه ) مزاری، ابراهيم؛ خباره، کبری و باده

، المللنی مندیریت و فرهننگ توسنعه     دومین همایش بنین مراکز آموزش عالی )مورد: دانشگاه تهران(، 

 ایران، بوشهر.
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، رستالۀ دکتتری، دانشتکده    هنای اداری اینران   ین در سنازمان آفنر  رهبری تحول(، 1310رضا ) مورلی، علی

 مدیریت دانشگاه علامه طباطبائی.

 ، تهران: انتشارات یسطرون.رهبری و مدیریت آموزشی(، 1310ميرکمالی، سيدمحمد )

هتای   ای سرمایه (، نقش واسطه1394ميرکمالی، سيدمحمد؛ خباره، کبری؛ مزاری، ابراهيم و روميانی، یونس)

هنای رهبنری و    فصنلنامۀ پنژوهش  در رابطه خودرهبری کارکنان و  ابکی ستازمانی متدارس،    انسانی،

 .00-13(: 4)1، مدیریت آموزشی

(، تبيين نقش خودرهبری 1390ميرکمالی، سيدمحمد؛ مزاری، ابراهيم؛ خباره، کبری و صدیقی، ایراندخت )

فصنلنامۀ علمنی پژوهشنی    تهتران(،   های انسانی کارکنان مراکز آموزش عالی )مورد: دانشگاه بر سرمایه

 ، در نوبت  اپ.مطالعات آموزشی و آموزشگاهی

هتتای شیصتتيتی و  (، بررستتی رابطتته ویوگتتی 1316نادریتتان جهرمتتی، مستتعود و اميرحستتينی، سيداحستتان )  

 .150-114(: 4)10، فصلنامۀ المگیکهای شغلی آنان،  شناختی مدیران ورزشی با مهارت جمعيت
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