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Article Type 
Research Article 

 Purpose: The present study was conducted with the aim of 

investigating the impact of self-leadership on the future of human 

resource management, considering the mediating role of work 

participation of young teachers in Sistan and Baluchistan province. 

Materials and Methods: In terms of practical purpose, the present 

study was a field data collection method, and in terms of 

descriptive implementation method, the statistical population was 

440 young teachers of Sistan and Baluchistan province, who were 

using the Cochran formula and method Multistage cluster random 

sampling, 205 people were selected as the sample size. Library and 

field data collection methods and tools for measuring written 

documents and two questionnaires including self-leadership 

questionnaire, Hoffman and Wenk's self-leadership questionnaire 

(2002), Shai et al.'s human resource development questionnaire 

(2004) and Lodal and Kenger's work participation questionnaire 

(1965). used. The validity of the tool was measured through face, 

content and construct validity, and reliability was measured 

through Cronbach's alpha and composite reliability. Structural 

equation modeling method was used for data analysis using SPSS-

v23 and Smart Pls-v3 software. 

Findings: The results showed that self-leadership has a significant 

impact on the future of human resource management due to the 

mediating role of work participation among teachers. 

Conclusion: The characteristic of self-leadership among young 

teachers can open a clear path in the future direction of human 

resource management in education. On the other hand, self-

leadership in young teachers brings other positive consequences, 

including work participation. 
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 با انسانی منابع مدیریت آینده بر رهبری خود تاثیر

 جوان معلمان کاری مشارکت میانجی نقش به توجه

 بلوچستان و سیستان استان
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 چکیده
 آینده بر رهبری خود تاثیر بررسی هدف با حاضر پژوهش: هدف

 کاری مشارکت میانجی نقش به توجه با انسانی منابع مدیریت
  .پذیرفت انجام بلوچستان و سیستان استان جوان معلمان

 روش کاربردی، هدف نظر از حاضر پژوهش: ها روش و مواد
 نوع از توصیفی اجرا روش نظر از و میدانی ها داده گردآوری
 و سیستان استان جوان معلمان  آماری جامعه بود، همبستگی
 رانکوک فرمول از استفاده با که بودند، نفر 440 تعداد به بلوچستان

 به نفر 205 ای،چندمرحله ای خوشه تصادفی گیری نمونه روش و
 کتابخانه هاداده گردآوری روش. شدند انتخاب نمونه حجم عنوان

 پرسشنامه دو و مکتوب اسناد گیری اندازه ابزارهای و میدانی و ای
 ونک و هافمن رهبری خود پرسشنامه خودرهبری، پرسشنامه شامل

  و( 2004) وهمکاران شای انسانی منابع توسعه پرسشنامه  ،(2002)
 روایی. شد استفاده ،(1965)کنجر و لودال کاری مشارکت پرسشنامه

 گرفت قرار سنجش مورد سازه و محتوا صوری، روایی طریق از ابزار
 نجشس مورد ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای طریق از هم پایایی و

 معادلات مدلسازی روش از ها داده تحلیل و تجزیه برای. گرفت قرار
-Smart Pls و ،SPSS-v23 افزارهاینرم از استفاده با ساختاری

v3 شد گرفته بهره.  
 عمناب مدیریت آینده بر رهبری خود  که داد، نشان نتایج :ها یافته

 اثیرت معلمان میان در کاری مشارکت میانجی نقش به توجه با انسانی
 .دارند معناداری

 تواند می جوان معلمان بین در خودرهبری ویژگی: گیری نتیجه
 و آموزش در انسانی منابع مدیریت آینده رجهت د روشن مسیری
 جوان معلمان در رهبری خود دیگر، طریف از. کند باز پرورش

 .دارد همراه به را کاری مشارکت جمله از دیگری مثبت پیامدهای

_________________________________ 
1 Arthur 

 مشارکت انسانی، منابع مدیریت رهبری، خود: کلیدی واژگان
 .معلمان کاری،

 
 24/04/1401: افتیدر خیتار
 25/07/1401:  رشیپذ خیتار
 jrahdarpour@yahoo.comنویسنده مسئول: * 

 مقدمه

ایه ترین سرمترین و با ارزشترین، گراننیروی انسانی به عنوان مهم
شود و تنها عنصر ذی شعوری است که و منبع سازمانی محسوب می

به عنوان هماهنگ کننده سایر عوامل سازمانی، نقش اصلی را در 
د بدون افرا توان به سادگی بیان نمود کهمیان کلیه عوامل دارد. می

ع رو منابکارآمد، دستیابی به اهداف سازمانی غیرممکن است. از این
انسانی توسعه یافته نقش اساسی در رشد، پویایی و بالندگی یا شکست 

( و به تبع آن مدیریت منابع انسانی در 1و نابودی سازمان دارند )
ها چارچوب زیربنایی مدیریت سازمان را تشکیل می دهد و سازمان

ه ها فقط زمانی کر گونه پیشرفت و کارایی قابل قبولی در سازمانه
ها را در پذیرش یابند، نمود یافته، سازمانمنابع انسانی توسعه می

و عملکرد سازمانی را از  سازدبیشتر تغییرات محیطی دینامیک می
 (.2دهد )لحاظ آماری به سطح بسیار بالایی ارتقا می

 1شوند. آرتوریه اصلی سازمان محسوب میامروزه منابع انسانی، سرما
 های مدیریتاز طریق تجزیه و تحلیل چندگانه نشان داد که فعالیت

ای بر روی عملکرد کارکنان تاثیر منابع انسانی به طور قابل ملاحظه
های بزرگ آمریکایی به این نتیجه رسید که سازمان  2تپسترا . دارد

ه کنند، بکه از راهبردهای مدیریت منابع انسانی خاصی استفاده می
وری بالاتری را در مقایسه ای سود سالانه و بهرهطور قابل ملاحظه

کنند، به دست هایی که از این راهبردها استفاده نمیبا سازمان
 (.3) آورندمی

انگیز، نیاز آینده مدیریت منابع انسانی است. لازم به مورد چالش بر
های آینده با وجود داشتن نیروی انسانی شایسته ذکر است که  سازمان

و لایق نیازمند توانمندی لازم در استفاده از این منابع خواهند بود. 
در حقیقت با اتکا بر عملکرد کارکنان و مدیریت منابع انسانی در 

های علمی و کاربردی، در سازمانها مان سازمان آینده و ارائه روش
تواند به دنبال افزایش کارآمدی و اثربخشی آموزش و پرورش می

خود باشد. پرداختن به آینده مدیریت منابع انسانی در آموزش و 
های اثرگذار بر عملکرد ترین مؤلفهپرورش به عنوان یکی از مهم
آموزش و پرورش می  (. در واقع،4معلمان و مدیران خواهد بود)

تواند از وظایف استراتژیک مدیریت منابع انسانی از قبیل 
کارمندیابی، مدیریت استعداد، چابکی، توانمندسازی، آموزش و 
توسعه، مشارکت، ارزیابی عملکرد و پاداش به منظور بهبود عملکرد 
مؤثر معلمان در آینده آموزش کشور استفاده نماید. اما در این بین 

زمان آموزش و پرورش نیست که با برنامه ریزیهای مدون، تنها سا
آینده مدیریت منابع انسانی را تحت تاثیر قرار می دهد بلکه برخی 
ویژگیهای فردی معلمان نیز این موضوع را رقم می زند. خودرهبری 

 بسیار و پیچیده محیط با انسانها امروزه،یکی از این عوامل است. 

 به بیش از پیش افراد شرایطی رچنیند .هستند روروبه متلاطمی

2 Tepstera 
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به عدم  توجه با .دارند نیاز شخصی بلوغ و فردی هایحوزه رشد
 راهکارهایی یافتن و درونی عوامل بر تمرکز قطعیتهای محیطی،

 قدرت طریق از محیط چالشهای بر آنها از استفاده با فرد بتواند که

ازاین  یکی .کندمی پیدا ایاهمیت ویژه آید، فائق خویش درونی
معنای  به خودرهبری .(5است) فرایندخودرهبری از استفاده هارویه
 بتواند فرد آن از استفاده با که است استراتژیهایی و راهکارها یافتن

 بیشتر رضایت احساس و بهتر به عملکرد خود در انگیزه ایجاد با

این  کمک به .یابد دست خود کاری و شخصی زندگی در
 را خود رفتارهای و تمایلات ادراکات، تواندمی فرد راهکارها،

 به جهت دهی و انگیزه یافتن برای و دهد قرار صحیح درمسیر

 . (6باشد) متکی بیرونی عوامل به کمتر زندگی، و کار

 و قوت نقاط از بهتر شناخت به رهبری خود فردی، سطح در
 و توانمندیها از بهینه برداریبرای بهره تلاش و بهبود هایزمینه

 مستمر خودشناسی فرآیند این .باشدمی متمرکز ضعف نقاط کاهش

می  منجر فردی انگیزش و عملکرد سطح افزایش به فردی بهبود و
 ویژه ای اهمیت از نیز سازمانی سطح در خود رهبری اما .شود

 امروزی در سازمانهای تغییر امر این علل از یکی .است پیداکرده

 غیرمتمرکز ساختارهای و بیشتر انعطافپذیری سمت به حرکت و

 .(7باشد)می منعطف غیر و متمرکز مقابل ساختارهای در
خودرهبری فرایندی است که نه تنها منابع انسانی را توسعه می دهد 
بلکه سازوکار لارم برای مشارکت کاری بیشتر معلمان را نیز فراهم 

ها است. سازمان معلمانصفتی از  مشارکت کاریمی آورد. در واقع، 
های خویش افرادی را برای تحقق اهداف بنا به اصول و مأموریت

خود برمی گزینند. سرعت و دقت در دستیابی به اهداف و کارکرد 
وری هر سازمانی، بستگی زیادی به کارکنان وفادار و متعهدی و بهره

دارد که بین اهداف سازمان و اهداف فردی خویش ارتباط نزدیکی 
مایند و به شغل خود نیز درگیری داشته باشند. شناخت احساس ن

د توانعوامل و شرایط مؤثر بر تعلق سازمانی و درگیری شغلی، می
هر سازمانی را در بهبود عملکرد و جذب افراد توانمند یاری بخشد. 

به عنوان کلیدی برای ایجاد  یاز دیدگاه سازمانی مشارکت کار
مد نظر قرار گرفته شده است.  وریو افزایش بهره معلمانانگیزش 

به شکل مهمی با درگیر کردن  یاز دیدگاه فردی، مشارکت کار
در کارشان و ایجاد تجربۀ با معنا بودن و کامروایی،  معلمانعمیق 

با  .کندوری و روحیه آنان کمک میبه اثر بخشی سازمان، بهره
توجه به اهمیت خودرهبری در بین معلمان، باید به این نکته اشاره 
کرد که با وجود تاکید بر سر آموزش خودرهبری در بین معلمان 
که در اسناد بالادستی آموزش و پرورش نیز بدان شااره شده است. 

معلمان اما شاهد این موضوع و پیامدهای آن در بین معلمان نیستیم. 
با توجه به اینکه در منطقه محروم  و بلوچستان تانسیجوان استان س

مشغول به کار هستند. این موضوع را کمرنگ تر مشاهده می کنند. 
اما با توجه به جوان بودن این معلمان می توان با راائه راهکارهای 
آموزشی و برنامه ریزی در جهت ارتقای خودرهبری، به این موضوع 

ضر بر ان شد تا با انجام پژوهش به امیدوار بود. از اینرو پژوهش حا

_________________________________ 
1 Boss & Sims 
2 Behavior-focused Strategies 

 یمنابع انسان تیریمد ندهیبر آ یخود رهبراین سوال پاسخ دهد که 
 تانسیمعلمان جوان استان س یمشارکت کار یانجیبا توجه به نقش م

 چه تاثیری دارد؟ و بلوچستان

 مبانی نظری پژو هش
 خودرهبری در معلمان

 و شناختی راهبردهای از مجموعه ای شامل معلم رهبری خود
می  واکنش و کنش به همدیگر با وقتیکه که است فردی رفتاری
 انجام برای موردنیاز انگیزشی خود و جهت گیری خود پردازند
 شیوه های می تواند رهبری خود .می کنند کسب را محوله وظایف

 معلمان همچنین کند، فراهم وظایف بهتر انجام برای را کارآمدتری

 و مثبت گفتار گذاری،هدف مثل( ابزار از ای مجموعه با را
 عملکرد و کارایی بهبود برای آنها از بتواند که کند مجهز  )تجسم

 تعیین با اغلب معلمان که کردند کنند. مشاهده استفاده فردی

 ناسالم تفکر الگوهای درگیر بیش ازحد را خود غیرواقعی، اهداف

 خود راهبرد از استفاده موارد اینگونه در .میکنند کارآمد غیر و
 معلم عمل درستی درکِ روی بر را مثبتی تأثیر میتواند رهبری

 مفهوم یک بهعنوان رهبری خود دیگر طرف از .باشد داشته

 از متفاوت مفهومی اما است، قرارگرفته ملاحظه مورد هنجاری
 انگیزش و خودکنترلی اجتماعی، شناخت خودتنظیمی، نظریه های

 برسیم درک این به تا می کند کمک رهبری خود .است درونی

 راهگشا و کارآمد مؤثر، می تواند مفهوم این چگونه و چرا که
 .باشد خود سازمانی و حرفه ای وظایف در معلمان برای

 رهبری خود .دارد تفاوت معلم رهبری با معلم رهبری خود مفهوم

 بهبود در همکاری برای تشویق و رهبری نقش در توانمندسازی بر

 رهبری خود مفهوم همچنین .دارد تمرکز و تأکید آموزشی امور

 روی بر بیشتر اینکه دلیل به است بازتابی اقدامات از متفاوت

 تجربیات بر تمرکز با آموزان دانش نتایج و آموزشی روشهای بهبود

 معلمان تجهیز با رهبری خود .دارد تأکید گذشته و حال آموزشی

 تفکر و خودنگری ازجمله عملی راهبردهای از مجموعه ای به

 آینده عملکرد بهبود به منظور گذشته تجربیات از می تواند سازنده

، استدلال می کنند، افرادی که از ویژگی  1کند. باس و سیمز استفاده
خود رهبری برخوردار هستند می توانند سریعتر به موفقیت برسند 

 (.8و در مواقع شکست به سرعت به سمت موفقیت حرکت کنن)
 رهبری خود فرایند
 استراتژی سه بر مشتمل را رهبری خود فرایند صاحبنظران برخی

 :میدانند اصلی

 شامل محور رفتار استراتژیهای   :2 محور رفتار استراتژیهای الف

 و مؤثر رفتارهای ارزیابی و شناسایی رفتار، مشاهده توانایی
 .است عملکرد بهبود به منظور غیرموثر

 جنبه های دریافت در فرد توانایی:  3طبیعی پاداش استراتژیهای ب

 تمرکز و وظیفه مثبت

 .آن درونی پاداشهای بر

3 Natural Reward Strategies 
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 1401پاییز ، 3، شماره 6دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 او رفتار بر فرد تفکر ازآنجاییکه  :1سازنده تفکر استراتژیهای ج

 پیشرفت تفکر تا است سودبخش سازمانها برای می گذارد، تأثیر

  .(9کنند) تشویق را سازنده و مثبت گرا،

 منابع انسانیآینده مدیریت 
مروری بر مطالعات انجام شده در زمینه آینده مدیریت منابع انسانی، 

 هایدهد که تلاشما را به توسعه منابع انسانی می رساند و نشان می
زیادی برای تعریف این مفهوم صورت پذیرفته است. با این حال 
تعریف مشترکی که بصورت جهان شمول مورد قبول باشد، از این 

 (.10ارائه نشده است )مفهوم 

ها در زمینه ی توسعه منابع انسانی عموماً تحت عناوین جانبی تلاش
و بسیاری عناوین « 3ی سازمانتوسعه»و « 2آموزش و توسعه»از قبیل 

ی توسعه منابع ، تعریف و دامنه2-2دهند. در شکل دیگر رخ می
، هایی همچون بهبود عملکرد، یادگیری سازمانیانسانی در حوزه

ی رهبری و مدیریت مشخص شده است توسعه شغلی، و نیز توسعه
(11.) 

اگر توسعه منابع انسانی را به اختصار عبارت از فرایند توسعه و 
گسترش تخصصی با هدف بهبود بخشیدن به عملکرد فردی، گروهی، 
فرایند کار و عملکرد نظام سازمانی بدانیم، شکل زیر این تعریف را 

 دهد:نمایش می
ها مطرح ریف گوناگون توسعه منابع انسانی که طی سالتعا

 سازند.اند، قلمروهای این حرفه را مشخص میگردیده
توان به طرق مختلف در مورد توسعه منابع انسانی اندیشید. می

تعریف بالا، توسعه به عنوان یک فرایند بود. با استفاده از دیدگاه 
هم به عنوان یک نظام و هم توان توسعه منابع انسانی را فرایندی، می

به عنوان نوعی سیر و سیاحت در نظر گرفت. این دیدگاه به ما 
 دهد و یا اینگوید که چه کسی توسعه منابع انسانی را انجام مینمی

که توسعه منابع انسانی در کدام بخش از سازمان قرار می گیرد. از 
نوان به علحاظ تعریف، مفیدتر آن است که توسعه منابع انسانی را 

های مختلف ها و مکانفرایندی بدانیم که افراد مختلف را در زمان
های مختلف درون و بیرون سازمان گیرد و در بخشبه کار می

 (.12میزبان قرار دارد)
تعبیری دیگر در مورد توسعه منابع انسانی این است که آن را به 

بع توان توسعه منامیعنوان واحد، وظیفه و شغل بنگریم. در این نگاه، 
انسانی را واحد یا بخشی از یک سازمان در نظر گرفت که افراد در 

های مدیران توسعه منابع انسانی، متخصصان و ... مشغول آن در سمِتَ
هایی با نام های مراکز به کارند. علاوه بر این، این افراد در مکان

های و دانشگاه 4های فکرهای آموزش، اتاقتوسعه منابع انسانی، اتاق
کنند. آینده مدیریت منابع انسانی را از حیث کار می 5مشارکتی

توان نگریست؛ به طور مثال، محیط و محتوای کاری آن نیز می
آموزش و توسعه سازمانی در بخش فروش خدمات بیمه، حتی تحت 

ها و فضای فیزیکی نیز عنوان این واحدها، وظایف، مشاغل، مکان
توان به عنوان یک فرایند تعریف کرد. نی را میتوسعه منابع انسا

(13 .) 
_________________________________ 

1 Constructive Thought Strategies 
2 Training & Development 
3 Organization Development 

 مشارکت کاری
به میزان اهمیتی که نقش و شغل فرد برای او  مشارکت کاریمفهوم 

 کند، تعریفدارد و از آن برای تعریف و ارزشیابی خود استفاده می
شده است و در واقع کارکن دلبسته به شغل، به عنوان کسی که شغلش 

این شود. بنابربخش جدایی ناپذیر از تعریف خودش است، توصیف می
تواند های فرد باشد تا او بو ویژگیها شغل فرد باید متناسب با توانایی

 یبا آن ارتباط مبتنی بر درگیری برقرار کند. همچنین مشارکت کار
را، به میزانی که افراد به طور روانشناختی با شغل کنونی شان 

به یک حالت تعیین  یشوند، نسبت داد. مشارکت کارشناسایی می
ک شغل، ای که یهویت روانشناختی با کار برمی گردد یا درجه

مرکزی برای تعیین هویت یک فرد است. سطح بالای مشارکت 
دهد به این معنا است که فرد شغل خاصی را به خود نسبت می یکار

داند. هنگامی که مفاهیمی از قبیل کارسوزی و آن را معرف خود می
و بیگانگی از کار مطرح شدند، مفهوم درگیری به شغل نیز مطرح 

ه ها، درگیری بکرد که در پیشینه پژوهش گردید. کانونگو، مشاهده
هایی از قبیل ژههای معادل بسیار تعریف شده است، واشغل با واژه

علایق مرکزی، درگیری به نقش شغلی، عملکرد خود درگیرانه، 
اند و انگیزش درونی، به مفهوم این واژه به کار رفته یمشارکت کار

د، باشتر از شغل میکلی واغلب محققان، واژه شغل را با واژه کار که
یک باور توصیفی  یدانند. او بیان کرد که مشارکت کارمعادل می

 یاست که به طور همزمان ایجاد شده، در حالی که مشارکت کار
 .(14)یک باور هنجاری است که به طور تاریخی ایجاد شده است

به عنوان کلیدی برای ایجاد  یاز دیدگاه سازمانی، مشارکت کار
کارکن و افزایش بهره وری، مد نظر قرار گرفته شده است. انگیزش 

، به طور مهمی با درگیر کردن  یاز دیدگاه فردی، مشارکت کار
عمیق کارکنان در کارشان و ایجاد تجربه با معنا بودن و کامروایی، 

 کند. زمانیوری و روحیه آنان کمک میبه اثر بخشی سازمانی، بهره
شاغل خود را برای ارضای نیازهای مهم که افراد توان بالقوه در م

یاز شوند )مانند نکنند، به مشاغلشان دلبسته میروانشناختی درک می
 ، یبه رشد، پیشرفت، معناداری، شناخت و امنیت(. مشارکت کار

به وسیله برانگیختن افراد به اعمال تلاش بیشتر و استفاده از 
عملکرد افراد را خلاقیتشان برای حل مسائل و آگاهانه کار کردن، 

های شخصیتی معینی دارند )مانند دهد. افرادی که ویژگیافزایش می
جایگاه مهار درونی، نیاز به پیشرفت، تأیید اخلاقی کار(، به احتمال 
زیاد، مستعد دلبسته شدن به شغل هستند. از سوی دیگر عوامل 
موقعیتی نظیر طراحی شغل، جو سازمانی و روانشناختی و سبک 

کارکن دارند. عوامل  یهمه اثرات مهمی بر مشارکت کار مدیریت
تری بر روی های شغلی(، اثر قویطراحی شغل )مانند ویژگی

افرادی دارند که تمایل بیشتری برای ارضای نیازهای  یمشارکت کار
 .(15)روانشناختی سطح بالاتر دارند

تا حدودی شبیه به ساختار تعهد سازمانی  یساختار مشارکت کار
از این نظر که هر دو مرتبط به تعیین هویت کارمندان با  است،

ر به طو یتجربه کاریشان هستند. با این وجود، چون مشارکت کار

4 Retreat Center 
5 Collegial University 
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ی های کاری بدقیق تری، مربوط به تعیین هویت کارمند با فعالیت
 تعهدواسطه اش است و روی یک شغل خاص تمرکز دارد، با سازه 

است و نگرشی در جهت  سازمانی که وابستگی فرد به سازمان
باشد، تفاوت دارد . از طرفی ممکن است فرد به شدت به سازمان می

 .(16)شغلش دلبسته باشد، اما به سازمان خود متعهد نباشد و برعکس

در زمینه موضوع پژوهش پژوهشهای اندکی انجام شده است که به 
برخی از آنها اشاره می گردد. حسن زاده و محمدی، در پژوهشی به 
بررسی وضعیت رفتارهای خودرهبری معلمان مدارس منطقه پنج 

 -تهران پرداختند. این پژوهش از روش توصیفی پیمایشی استفاده 
شده است. درنهایت، نتایج نشان داد که کلیه مؤلفه های نهگانه 
خودرهبری )تجسم عملکرد موفق، هدفگذاری شخصی، صحبت 

باورها و مفروضات،  کردن با خود، پاداش دادن به خود، ارزیابی
تنبیه خود، مشاهده شخصی، تمرکز بر پاداشهای طبیعی و راهنمایی 
خود.(در جامعه مورد پژوهش مورد تائید قرار گرفت. به عبارت 
دیگر کلیه افراد جامعه مورد پژوهش در ارتباط با مولفه های 
خودرهبری از وضعیت مناسبی برخوردارند. نتایج پژوهش درویشی 

(، بیانگر رابطه ی مثبت و معنادار بین خودرهبری و 17و همکاران)
خودکارآمدی معلمان زن مدارس ابتدایی می باشد. میرکمالی و 

طور (، در پژوهشی نشان داده که خودرهبری به18همکاران )

گونه این توانمستقیم بر چابکی سازمانی تأثیرگذار نیست. نهایتاً می
پذیری و نی بر خود مسئولیتنتیجه گرفت که ارتقای رفتارهای مبت
تنها موجبات رشد سرمایه خودآغازگری مانند خودرهبری، نه

واسطه سرمایه کند، بلکه چابکی سازمانی را بهمی انسانی را فراهم
(، در پژوهشی نشان دادند 19) 1وارن و چنکند. انسانی تسهیل می

که رهبری معلمان در مدرسه در ابتدا با خودرهبری آغاز می شود 
و معلمانی که رهبران موفقی نیستند، خودرهبری را د رخود نهادینه 

 2نکرده اند و از رفتارهای خودرهبری برخوردار نیستند. کاساپوگلو
ری و (، در پژوهشی نشان داد که درک معلمان از خودرهب20)

استراتژیهای خودرهبری بر خودتوسعه ای و خودکارآمدی ایشان 
(، در پژوهشی نشان دادند 21) 3سسن و همکارانتاثیر می گذارد. 

که معلمان خودرهبر، هموراه مسئولیت پذیر، توانمند، خود توسعه 
  گر و کارامد هستند.

زه وبا توجه به مطالب فوق که برگرفته از ادبیات و پیشینه در این ح
 دهنیبر آ یخود رهبر است و فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر اینکه

 یمشارکت کار یانجیبا توجه به نقش م یمنابع انسان تیریمد
تاثیر دارد، درنهایت مدل  و بلوچستان ستانیمعلمان جوان استان س

 مفهومی پژوهش را می تان بدین شکل ترسیم کرد:

 

 
 مدل مفهومی پژوهش )محقق ساخته(. 1 شکل

 مواد و روش ها
 ندهیر آب یخود رهبر ریتاثبا توجه به اینکه تحقیق حاضر به بررسی 

 یمشارکت کار یانجیبا توجه به نقش م یمنابع انسان تیریمد
پرداخت، روش پژوهش  و بلوچستان ستانیمعلمان جوان استان س

برحسب هدف، کاربردی؛ برحسب زمان اجرای پژوهش، مقطعی؛ 
ها و یا ماهیت برحسب نوع داده، کمی؛ برحسب روش گرداوری داده

جامعه آماری پژوهش  .همبستگی بود -و روش پژوهش، توصیفی
حاضرشامل کلیه معلمان جوان استان سیستان و بلوچستان به تعداد 

نفر به عنوان  205استفاده از جدل مرگان، تعداد با  .نفر  بود 440
ای گیری تصادفی خوشهحجم نمونه انتخاب شدند. روش نمونه

در پژوهش حاضر، ابتدا، مناطق آموزش و پرورش  .ای بودمرحله
شمال، جنوب، مرکز، شرق و  یواحدها)یکل خوشهبه پنج استان 
هر  ییایغرافج یبا توجه به پراکندگسپس  .شدند میتقس (استان غرب

ها در نظر گرفته شد و در نهایت در در هر عنوان خوشهمنطقه به
 10تا  5منطقه چند مدرسه انتخاب و معلمان جوان با سابقه کاری 

_________________________________ 
1 Warren & Chen 
2 Kasapoglu 

ی صورت تصادفها را بهصورت تصادفی انتخاب و پرسشنامهسال  به
  .در دسترس در بین آنها توزیع شد

( امهنپرسشمیدانی )ای و کتابخانهبرای گردآوری اطلاعات از منابع 
ک ی. نامه تحقیق از دو بخش تشکیل شده استپرسش .استفاده شد

، رشته جنسیتها نظیر بخش شامل مشخصات عمومی آزمودنی
ود. نامه بو بخش دیگر شامل سه پرسشسابقه کار و  سنتحصیلی، 

گویه می باشد  35هافمن و ونک ،  دارای خود رهبری، پرسشنامه 
 بعد را مورد سنجش قرار می دهد این ابعاد عبارتند از  3و 

 متجس)سازنده یفکر یالگو یاستراتژ، رفتارمحور یهایستراتژا
. یعیتمرکز بر پاداش طباستراتژی  و ( موفق عملکرد

سوال  28دارای  ، کهتوسعه منابع انسانی شای وهمکاران پرسشنامه
بعد )آموزش کارکنان، توسعه شایستگی ها، تسهیم  4 است و 

. پرسشنامه اطلاعات و توانمندسازی( را مورد سنجش قرار می دهد
 دو بعد است و  سوال  20 یکه دارا، لودال و کنجر مشارکت کاری

 نیا وفاداری و عجین شدن در کار را مورد سنجش قرار می دهد. 

3 Sesen, et al  

 تیریمد ندهیآ مشارکت کاری خودرهبری

 H1 H3 یمنابع انسان

H2 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
04

 ]
 

                             5 / 10



                  و همکاران راهدارپور   588

 1401پاییز ، 3، شماره 6دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

= کم، 1=  خیلی کم) لیکرتای درجهپنج اسیبا مقبه ا هنامهپرسش
 .ندشد میتنظ( 5= خیلی زیادو  4= زیاد، 3=  تا حدودی، 2

از روایی ظاهری، محتوایی  نامهمنظور تعیین روایی پرسشروایی: به
ها قبل از توزیع و سازه استفاده شد. در روایی ظاهری پرسشنامه

گر، چند نفر از اعضای نمونه و برخی خبرگان پژوهشتوسط 
مسئولین آموزش و پرورش سیستان و )دانشگاهی و سازمانی 

تدوین ...دوراز ایرادات ویرایشی، شکلی، املایی و به( بولچستان
-رمفدر روایی محتوایی در قالب یک روش دلفی و با کمک  .گردید

ر و به کمک ده نفر از خبرگان متخصص د CVIو  CVRهای 
نامه از نظر محتوای پرسش ..ها واین حوزه، چند نفر از آزمودنی

ها مورد بررسی قرار گرفت. فرم های اضافی و یا اصلاح سؤالسؤال
CVI نظر  های متغیرهای پژوهش ازنقطهنشان داد که همه سؤال

ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی 
ها بالاتر برای هر یک از سؤالمیزان این ضریب )برخوردارند 

برای همه  CVRچنین با توجه به اینکه مقدار ؛ هم(بود 0.79از
به دست آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن  0.62ها بالای سؤال

. در مورد روایی سازه نیز از دو نوع روایی همگرا و واگرا با نداشت

-هیافتاستفاده شد. در بررسی روایی همگرا  Lisrelافزار کمک نرم
 2.58تر از ها نشان داد ضرایب معناداری تمام بارهای عاملی بزرگ

درصد معنادار بود؛  99بود یعنی تمامی بارهای عاملی با اطمینان 
بود؛ میانگین واریانس  0.5ضرایب تمام بارهای عاملی بالای 

طور بود و همین 0.5ها بالای همه مؤلفه (AVE) 1شدهاستخراج
تر از میانگین واریانس ها بزرگپایایی ترکیبی همه مؤلفه

 هایروایی همگرای سازهتوان گفت که شده آن بود؛ لذا میاستخراج
آزمون فورنل و شوند. در بررسی روایی واگرا نیز از مدل تائید می

را در سطح متغیرهای ( تشخیصی)این آزمون روایی واگرا ) لارکر
لیزرل تعریف شده افزار نرمن با استفاده از ماژولی که در پنها
 .دبیانگر روایی واگرا بواستفاده شد  و نتایج این دو آزمون ( سنجدمی

در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه : پایایی
به دست  7/0بالای مقادیر این ضریب برای هر سه سازه پژوهش . شد

گیری بود. البته شایان ذکر دهنده پایا بودن ابزار اندازهآمد که نشان 
ید های پیشین تائاست که پایایی و روایی هر سه ابزار توسط پژوهش

نامه، ضرایب پایایی و روایی در جدول اطلاعات پرسششده است.
 .زیر قابل مشاهده است

 

 سنجی ابزارهای روانمحاسبه ویژگیاطلاعات پرسشنامه و . 1 جدول
 CR AVE MSV ASV 1 2 3 آلفای کرونباخ مؤلفه

 ـــــ ـــــ 78/0 26/0 40/0 65/0 800/0 72/0 خودرهبری

 ـــــ 76/0 53/0 31/0 43/0 63/0 825/0 76/0 آینده مدیریت منابع انسانی

 82/0 52/0 47/0 29/0 40/0 59/0 869/0 81/0 مشارکت کاری

توان گفت: پایایی ابعاد مورد تائید است با توجه به جدول فوق می
و  است 0.7زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالای 

است. روایی همگرا مورد تائید است،  AVE>0.5همچنین 
AVE>0.5 طور روایی واگرا نیز مورد تائید است و همین

 .ASV < AVE3و MSV < AVE2 زیرا

های پژوهش در بخش توصیفی از میانگین، و تحلیل داده برای تجزیه
و در SPSS-21افزار با استفاده از نرم... انحراف معیار، جداول و 

بخش استنباطی از همبستگی پیرسون، آزمون تی تک گروهی با 
سازی معادلات ساختاری با و مدلSPSS-21افزار استفاده از نرم
 استفاده شد. LISREL-v8.80افزار استفاده از نرم

 

 یافته ها
افزارهای ها با استفاده از نرمدر این بخش به تحلیل کمی داده

SPSS  وLisrel ر و تفسی( استنباطی)وتحلیل و در حوزه تجزیه
نظیر های پارامتریک توان از آزمونمیکه .شودنتایج پرداخته می

برای بررسی ... ای و همبستگی پیرسون، آزمون تی تک نمونه
یاس ها نرمال و مقبا توجه به اینکه توزیع داده .ها استفاده کردفرضیه
ای بود، برای بررسی وضعیت موجود متغیرها از آزمون تی فاصله

چنین برای بررسی روابط بین متغیرها از آزمون ای و همتک نمونه
در جدول زیر وضعیت موجود  .ن استفاده شدهمبستگی پیرسو

 .ها آورده شده استمتغیرها و همبستگی بین آن

 هاوضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن .2 جدول
 3 2 1 وضعیت حد بالا حد پایین عدد معناداری بعد

 0.44 0.50 ---- مناسب 0.4731 0.1354 0.001 خودرهبری
 0.46 ----- 0.50 مناسب 0.8349 0.4775 0.001 آینده مدیریت منابع انسانی

 ---- 0.46 0.44 مناسب 0.2418 0.1188 0.001 مشارکت کاری

_________________________________ 
 

2 - Maximum Shared Squared Variance (MSV) 

3 - Average Shared Squared Variance (ASV) 
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طور که در جدول فوق قابل مشاهده است نتایج تحلیل همان
همبستگی نشان داد که هر سه متغیر رابطه مثبت و معناداری با 

از طرف دیگر نتایج جدول نشان داد (. p<0,01)یکدیگر دارند 
 .که هر چهار بعد در وضعیت مناسبی قرار دارد

 های پژوهشگیری سازههای اندازهبررسی مدل
 مفهومی های مدل و هاهفرضی آزمون مرحله به شدن وارد از قبل

 مستقل متغیر گیری اندازه های مدل صحت از تا است لازم پژوهش
آینده ) وابسته متغیر و( مشارکت کاری) میانجی متغیر ،(خودرهبری)

 عاملی تحلیل نتایج. شود حاصل اطمینان( مدیریت منابع انسانی

 اعداد کلیه و مناسب گیری اندازه های مدل کلیه داد، نشان یدییتأ
 . است معنادار مدل پارامترهای و

 های ساختاری پژوهشبررسی مدل
 مدل تا است لازم اکنون یرگی اندازه های مدل آزمون از پس

 ت،اس پژوهش مکنون یرهایمتغ نیب ارتباط نشانگر که یساختار
 هیفرض یبررس به ی توانم یساختار مدل از استفاده با. شود ارائه
 بیضرا حالت در پژوهش مدل ریز شکل در. پرداخت پژوهش های

 یانمنابع انس تیریمد ندهیبر آ یخود رهبر ریتاث منظوربه استاندارد
 تانسیمعلمان جوان استان س یمشارکت کار یانجیبا توجه به نقش م

 :است شده آورده و بلوچستان

 
 پژوهش در حالت تخمین ضرایب استانداردمدل ساختاری . 2 شکل

در شکل زیر نیز مدل پژوهش در حالت ضرایب معناداری آورده 
دست آمده معنادار هست؛ زیرا مقدار شده است که تمامی ضرایب به

تر و از عدد بزرگ 2.58تک مسیرها از عدد آزمون معناداری تک
 .تر استکوچک -2.58

 
 . مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
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به بررسی فرضیات  2آمده در شکل دستبا توجه به مقادیر به
در جدول زیر نتایج حاصل از آزمون مدل را .پردازیمپژوهش می

 .توان مشاهده کردمی

 

 

 . نتایج آزمون مدل پژوهش3جدول 
 هارد فرضیه/ پذیرش t-value ضرایب استانداردشده هابررسی فرضیه 
 پذیرش 8.31 0.56 کاری مشارکت بر رهبری خود تاثیر 1

 پذیرش 9.65 0.63 انسانی منابع مدیریت آینده بر کاری مشارکت تاثیر 2

 پذیرش 7.34 0.44 انسانی منابع مدیریت آینده بر رهبری خود تاثیر 3

توان نوع و میزان اثر هریک از متغیرهای بر اساس جدول بالا می
مشاهده کرد  پژوهش را در معلمان جوان استان سیستان و بلوچستان

درصد  99های پژوهش در سطح اطمینان که بر این اساس کلیه فرضیه
 .معنادار هستند

برای بررسی میزان تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر 
وابسته لازم است تا اثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم برای متغیر 

زای مدل ارائه شود که این اثرات در جدول زیر قابل مشاهده درون
 :است

 

 تفکیک اثرات، مستقیم، غیرمستقیم و کل در مدل پژوهش. 4جدول

 وابسته متغیر مستقل متغیر
 اثر

 کل غیرمستقیم مستقیم
 0.56 ---- 0.56 کاری مشارکت رهبری خود

 0.63 ----- 0.63 انسانی منابع مدیریت آینده کاری مشارکت
 0.79 0.35 0.44 انسانی منابع مدیریت آینده رهبری خود

 بر رهبری خود ریتأثطور که در جدول قابل مشاهده است، همان
 اریک مشارکت میانجی نقش به توجه با انسانی منابع مدیریت آینده

 .است 0.79بلوچستان به میزان  و سیستان استان جوان معلمان
 

 پژوهش بررسی برازش مدل
توان نتیجه گرفت آن است که آنچه از محاسبات انجام شده می

است که تا حد زیادی از مقدار هرچند مدل تدوین شده باعث شده 
اسکور مدل استقلال فاصله بگیرد اما بهدلیل معنادار شدن مقدار کای
ول قبتوان نتیجه گرفت که مدل قابلمی( P=  0.05128)دو مدل کای

ها نسبت به ها برازش خوبی را از دادهحال که شاخص. شودتلقی می

-های جزئی برازش میدهد نوبت به سنجش شاخصمدل نشان می

گانه برازش کلی های سههای برازش با شاخصتفاوت شاخص .رسد
های برازش کلی در مورد مناسب بودن کل در این است که شاخص

زئی در مورد های جکنند و شاخصمدل و نه اجزا آن قضاوت می
های جزئی برازش شاخص .کنندهای جزئی مدل قضاوت میرابطه

دهندکه همه نشان می( هاهای بحرانی و سطح معناداری آننسبت)
نشان  4ها در جدول نتایج این تحلیل.بارهای عاملی دارای معنا دارند

 .داده شده است
 

 

 سازی معادلات ساختاری برای برازش مدل مفهومی پژوهشآزمون مدلنتایج . 5جدول 

 قبولبرازش قابل مقدار اختصار شاخص

 - x2 50.40 سطح تحت پوشش کای اسکور

 درصد 90تر از بزرگ CFI 0.93 شاخص برازش تطبیقی

 درصد 80تر از بزرگ GFI 0.91 نیکویی برازش

 درصد 90تر از بزرگ IFI 0.93 شاخص برازش افزایشی

 درصد 8کمتر از  RMSEA 0.073 میانگین مربعات خطای برآورد

 5تا  1 بین CMIN/df 2.10 کای اسکور بهنجار شده

 درصد 80تر از بزرگ AGFI 0.86 یافته تعدیل برازش نیکویی
 درصد 90تر از بزرگ NFI 0.91 شده برازندگیشاخص نرم
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 نتیجه گیری

 و درون بر نفوذ خودآگاهی، شامل فرایندی خودرهبری
 قدرتی و کاربرد دارد او اطرافیان و فرد برای که است خودهدایتی

 مسئولیت پذیری، تفکر، قدرت بینش، افراد برای که است نیرومند

 افراد .آوردمی ارمغان به درونی را اطمینان و اتکا قابلیت

 خودآگاهی، شامل خودرهبری راهبردهای کمک با خودرهبر

-به گونه را خود رفتارهای توانندمی خویشتن نگری خوداندیشی و

اجتناب  لازم و هدف به رسیدن برای را چه هر که دهند تغییر ای
 بر به ویژه خودرهبری راهبردهای در .کنند درک است، ناپذیر

 در خوداصلاحی و خودپاداش دهیخوداندیشی  خویشتن نگری،

می شود. در پژوهش حاضر تاثیر خودرهبری  تأکید مناسب زمانهای
بر آینده مدیریت منابع انسانی در معلمان استان سیستان و بولچستان 
در ابتدا مورد بررسی قرار گرفت. بی شک، مدیریت منابع انسانی 

حاضر نیز  در دنیای اینده متغیر خواهد بود. همانطور که در دوره
این موضوع به وضوح قابل مشاهده است. فناوریهای نوین باعث شده 
است تا مرزهای کشورها تغییر کند و این تغییر منابع انسانی و 
مدیریت بر این منابع را تحت  تاثیر قرار داده است. با پیشرفتهایی 
که علم و فناوری هر لحظه دارد، به نظر می رسد آینده مدیریت 

انی به شیوه ای متفاوت تر و مبتنی بر فناوری اطلاعات منابع انس
باشد. در این بین برای داشتن معلمان فرهیخته و توانمند و مدیریت 
ایشان در آینده، باید به عوامل موثر بر آن توجه ویژه داشت، یکی 
از این عوامل خودرهبری است. ویژگی خودرهبری در بین معلمان 

رجهت آینده مدیریت منابع انسانی  جوان می تواند مسیری روشن د
در آموزش و پرورش باز کند. از طریف دیگر، خود رهبری در 
معلمان جوان پیامدهای مثبت دیگری از جمله مشارکت کاری را 
به همراه دارد. معلمان جوانی که توانایی هدایت خود را دراند می 

رکت توانند دیگران را نیز مورد هدایت قرار دهند از اینرو، مشا
کاری ارتقا می یابد. معلمان جوانی که مشارکت کاری دارند در 
آینده روند مدیریت منابع انسانی تاثیرگذار خواهد بود چراکه در 
کار خود عجین می شوند و حس وفاداری بیشتری نسبت به شغل 

 معلمی پیدا می کنند. 
 بر اساس یافته های حاصل از پژوهش می توان پیشنهاداتی ارائه داد:

ارائه کارگاههای آموزشی برای معلمان جوان استان سیستان و  -
 بلوچستان و آگاهسازی آنها نسبت به مقوله خودرهبری.

استفاده از مدیریت منابع انسانی الکترونیک در  سطح استان   -
 در آموزش و پرورش.

استفاده از رویکردهای بومی برای ارتقای مشارکت کاری  -
 معلمان جوان.

شرکت دادن معلمان جوان استان در همایشها و گردهماییهای  -
 مرتبط با آموزش 
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