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Abstract 

The aim of this study was to design a localized model of human resource self-leadership in the Ministry of Education by 

identifying its antecedents, components, and outcomes. This qualitative study employed a meta-synthesis strategy based on 

the seven-step Sandelowski and Baros (2007) approach. The research population included scientific documents (articles, 

theses, and books from 2011–2025) and semi-structured interviews with three groups: academic experts, professional 

specialists, and executive managers of the Ministry of Education. Purposeful and snowball sampling methods were applied 

until theoretical saturation was reached, resulting in a final sample of 15 participants. Data were analyzed through iterative 

coding, categorization, and conceptual modeling. The results revealed ten main categories, thirty subcategories, and 123 

concepts forming the self-leadership model. The antecedents consisted of professional development and individual 

effectiveness, intelligent management, and strategic leadership. The main self-leadership components were self-awareness, 

self-regulation, and self-management, while the outcomes included institutionalized teamwork, improved job performance, 

transformation, and job well-being. Cohen’s Kappa coefficient (0.824) indicated a strong agreement among experts, 

confirming coding reliability. Human resource self-leadership enhances organizational efficiency, flexibility, and innovation 

by fostering self-awareness, self-regulation, and intrinsic motivation among employees. The proposed model provides a 

practical framework for improving educational quality, empowering teachers and administrators, and fostering sustainable 

leadership culture in the Ministry of Education. 
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 مقدمه 

است که کارکنان    ییهاافتیره  ازمندین  یگری از هر زمان د  شیب  یتوسعه منابع انسان  ، یطیمح  یهایدگیچیو پ   یسازمان  راتییدر عصر پرشتاب تغ

از   یکیعنوان  به   یمفهوم خودرهبر  ،یطیشرا  نیکند. در چن  شیخو  یدرون  تیرها ساخته و آنان را قادر به هدا  یرونیبه کنترل ب  یرا از وابستگ

افکار،    کوشد یآن م  قیآگاهانه است که فرد از طر  یندیفرآ  یاست. خودرهبر  افتهی  یمحور  ی گاهیجا   ،ی و سازمان  یتوسعه فرد  نینو  یکردهایرو

  ابد یدست    داریاثربخش و پا  یبه عملکرد  قیطر  ن یکند و از ا  تیهدا  ی و سازمان  یخود را در جهت تحقق اهداف شخص  یاحساسات و رفتارها

(Neuhaus, 2022)فرد در   یی بر توانا  دیتأک  یمتمرکز است، در خودرهبر  گرانیکه بر نفوذ رهبر بر د  یرهبر  یسنت  یکردهای. برخلاف رو

خو  یرگذاریتأث ا  شتنیبر  ا  ی درون  زشیانگ  جاد یو  مهارت  یامجموعه  رنده یدربرگ  ند یفرا  ن یاست.  خودآگاهاز  جمله  از    ،یمیخودتنظ  ، ی ها 

 . (Kim et al., 2024) شودیم  ی و سازمان یفرد یاثربخش شیها موجب افزاآن انیم ییافزاکه هم ستا یزشیو خودانگ یتیریخودمد

  ی انسان  هیدر توسعه سرما  ی دیکل  ی هااز مؤلفه   یک یمطرح شد و از آن زمان تاکنون، به    ۱۹۸۰توسط مانز در دهه    بارن ی نخست  یخودرهبر  مفهوم

ترند، بلکه از خود موفق یتنها در عملکرد شغلکه افراد خودرهبر نه   دهندینشان م   دیجد یهاشده است. پژوهش لیتبد یسازمان  یشناسو روان 

استرس   یبالاتر  یآورتاب با  مواجهه  فشارهادر  و  خودرهبر(Tenschert et al., 2024)برخوردارند    یطیمح  یها  سازمان  ی.    یهادر 

و   تیخلاق   ،یختگیبه خودانگ  زیاز هر چ  شی ب  ییهاسازمان  نیچن  رایدارد ز  یات یح  ینقش  ،یو پژوهش  یآموزش  یدر نهادها  ژهیومحور، بهدانش

 .(Bjerke, 2024)اند وابسته انکارکن  یریپذت یمسئول

  یعنوان نهاداست. وزارت آموزش و پرورش به   یانسان  یروین  تیفیک  یارتقا  یبرا  یاساس  یآموزش و پرورش، ابزار  یدر بافت سازمان   یخودرهبر

هدف بدون وجود   ن یپرورش دهد. اما تحقق ا نده ینسل آ تیترب یآگاه، خلاق و متعهد را برا ی انسان ی رویدارد ن  تیمأمور  رگذار،یگسترده و تأث

  ی اددهی  یبرا  یشتریب  یدرون   زهیانگ  ،یمهارت خودرهبر   یاند که معلمان داراها نشان داده. پژوهشستیخودرهبر ممکن ن  رانیو مد  نمعلما

. در  (Bamiri et al., 2025)سازگار شوند    یآموزش  ی هابا چالش  توانندیو بهتر م  کنند یتر عمل مخلاق   یآموزش  یهایزیردارند، در برنامه

نبود خودرهبر وابستگ  یمقابل،  به  ب  دی شد  یمنجر  کنترل  انگ  ، یرونیبه  م  یفرسودگ  ،ی شغل  زهیکاهش  عملکرد  افت   Shahbazi)  شودیو 

Sprani, 2024) . 

فردنه   یخودرهبر  ر،یاخ  یهاپژوهش  یهاافتهیاساس    بر عملکرد  بر  م  یتنها  عامل   گذارد،یاثر  ارتقا  یدی کل  یبلکه  نوآور   یوربهره  یدر    ی و 

پژوهش    ی سازمان عملکرد نوآورانه    ،یاتوسعه حرفه   قیاز طر  ینشان داده شد که خودرهبر  (Valizadeh Azar et al., 2023)است. در 

تقو  ی علمئتیه  یاعضا که   (Farshbafian Maqsoudiyeh & Beikzadeh, 2024)  یهاافتهی  ن،ی. همچنکندیم  تیرا  دادند  نشان 

  ینیبشیکارکنان را پ   یاتعهد حرفه  توانندیم  یدرون  یهاباورها و تمرکز بر پاداش  یابیارز  ،یشخص  یگذارهدف  لیاز قب  یخودرهبر  یهامؤلفه 

 ریرهبران توانمندساز، مس  یرفتارها  یگریانجیبا م  یخودرهبر  یکه راهبردها  کندیم  دیتأک  (Aghababayi, 2024)  ب،یترت  نیکنند. به هم

 .سازدیرا هموار م یاو استقلال حرفه ی شغل ینیبازآفر

نشان   (Pursio et al., 2025)دارد. پژوهش    یشغل  تیو رضا  یستیبا بهز  میمستق  یارابطه   یاند که خودرهبر نشان داده  یمتعدد  مطالعات

 ,Nwoko & Yazdani)  ن،ی. همچنشودیآنان م  یشغل  تیبهبود عملکرد و رضا  ،یسلامت روان  شیدر پرستاران موجب افزا  یداد که خودرهبر 

تقو  یکار  یهاطیدر مح  هک  کندیم  انیب  (2024 انعطاف  یخودمختار  شی افزا  قیاز طر  یخودرهبر  یهامهارت  تیدورکار،    یکار  ی ریپذو 

از سو  ی و کاهش فرسودگ  یشغل   یستیبه بهز  تواندیم رهبران را در    یی توانا   افته،یصورت سازمانبه  یآموزش خودرهبر  گر، ید  یکمک کند. 

 .(Krampitz et al., 2023)  دهدیم شیافزا شاثربخ یو رهبر یمیت زشیاسترس، انگ تیریمد

  ی که با فشارها  یآموزش  یهاطیدر مح  ژهیودارد. به  ییو خودشکوفا  یتنگاتنگ با رشد شخص  یارتباط  یگرا، خودرهبرمثبت  یشناسمنظر روان   از

تغ  ،یاحرفه  و  منابع  مواجه   راتییکمبود  توانامداوم  مهم  یکیخود،    تیهدا  ییاند،  م   یسازگار  یسازوکارها  نیتراز  محسوب  رشد   شود یو 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

4 

(Esmaeili et al., 2024)  پژوهش  .(Mousavi et al., 2022)  رو  زین مؤلفه  ی اسلام  یکردیبا  که  داد    ،یچون خودکنترل  ییهانشان 

 .شوندیو معنادار منجر م داریپا یبه خودرهبر ، یاخلاق یهادر چارچوب ارزش  یگذارو هدف یزشیخودانگ

، (Inam et al., 2023)  یهاافتهیاست. بر اساس    یو نوآور  یریپذ ت ی فرهنگ اعتماد، مسئول  یریگشکل  سازنه یزم  یخودرهبر  ، ینظر سازمان   از

طر  یخودرهبر هنجار  شیافزا  قیاز  درگ  یتعهد  شغل  ،یکار  یریو  عملکرد  بهبود  تقو  یموجب  سازمان  یرفتارها  تی و  .  شودیم  ی داوطلبانه 

دانش، رفتار    میخلاق و تسه  یخودکارآمد  قیاز طر  یکرد که خودرهبر  انیدر پژوهش خود ب  (Ud Din Khan et al., 2023)  نیهمچن

 ، یخودرهبر  ی همسو هستند که نشان دادند راهبردها  (Woods et al., 2023)  ج یبا نتا  ها افتهی   نی. ادهدیم  ش ینوآورانه کارکنان را افزا

 .بخشندیرا در کارکنان بهبود م  یریادگی یو دستاوردها  یتیشخص یهایژگیو

 ,.Tenschert et al)به همراه داشته است. پژوهش    یریچشمگ  جینتا   ز ین  ییو اجرا  ی تیریدر سطوح مد  ی آموزش خودرهبر  ن، یبر ا  افزون

و کاهش    یمیخودتنظ  یدارد و موجب ارتقا  ینقش اساس  یدر توسعه رهبر  یآگاهو ذهن  یزمان خودرهبرنشان داد که آموزش هم  (2024

 یکیکرده و آن را   دیها تأکدر دانشگاه یانتقال آموزش خودرهبر  تیبر اهم زین (Kaslon, 2022)راستا،  نی هم. در شودیم  یشغل یفرسودگ

 دانسته است. یآموزش یهاط یدر مح تیموفق یدی کل یهااز مؤلفه 

از    یبوم یمدل   (Ghorishi et al., 2024)اند. مطالعه  کرده دیتأک  رانیا  یآموزش  ی هاط یدر مح  یخودرهبر تیبر اهم زین  یداخل یهاپژوهش

در رشد فرهنگ   یخودرهبر  یهامهارت  ی دهنده نقش محورارائه داد که نشان  یردولتیغ   یهابر آموزش در سازمان   دیبا تأک  یسازمان  یخودرهبر

در ادارات ورزش و   ی انسان  ه یرا با سرما  یتیریو خودمد  یخودرهبر  میرابطه مستق  (Saeed et al., 2025)پژوهش    ن،ی. همچناست  ی سازمان

  هیتوسعه سرما  یبرا  یراهبرد  یعنوان ابزاربه  تواندیم  یها گواه آن است که خودرهبر پژوهش  نیا  یهاافتهیکرد.    دییجوانان استان کرمان تأ 

 کار گرفته شود.ها بهدر سازمان یکار ی زندگ تیفیک یو ارتقا یانسان

 Susanto et)در ارتباط است.  زین نیآفرتحول یآموزش، و رهبر ،یچون نوآور ی میبا مفاه یخودرهبر ،یو سازمان  یفرد  یامدهایبر پ  علاوه 

al., 2022)  ت یرا تقو  یخودرهبر  تواندیم   رندهیادگی  یبا فرهنگ سازمان  یآموزش  یهامهارت  بیترک  ،یریادگی  یهاطینشان داد که در مح 

راستا،  یکند. در هم رو  (Soon Ja, 2022)ن  بر  پژوهش خود  ز  انیدانشجو  یدر  داد که خودرهبر  یشناس ییبایرشته  افزا  ینشان   ش یبا 

بلکه   ی تیریمد   یهاتنها در حوزه نه   یآن است که خودرهبر  انگریب  ییهاافته ی  نی معنادار دارد. چن  یارابطه   یریادگی  جیو بهبود نتا  یخودکارآمد

 . کندیم فا یا نیآفرنقش تحول  زین یو اجتماع  یفرهنگ  ،یموزشآ یهادر عرصه

  ک یعنوان  به  یاندهیطور فزابه  ریدر دهه اخ  یکه مفهوم خودرهبر  دهد ینشان م   (Reichard et al., 2025)مند  مرور نظام  گر،ید  یسو  از

گرا، و  تحول  یرهبر  ،یجانیچون هوش ه  ییهاآن را با مؤلفه  وندیمرتبط، پ   ی هامورد توجه قرار گرفته است و پژوهش  یارشته انیساختار م

از   یدارد که نشان داد خودرهبر  یخوانهم  (Park & Kim, 2023)پژوهش    ج یبا نتا  ها افتهی   نیاند. اکرده  یبررس   یشناختروان   هیماتوسعه سر

 . شودیم یدر آموزش مجاز یخودکارآمد یموجب ارتقا گر،تی خودهدا یریادگی شیافزا قیطر

، (Kim et al., 2024). بر اساس پژوهش  شودیم  ی کارکنان تلق  یتوانمندساز  یافزا براارزش   یابزار  یخودرهبر  ،یمنظر توسعه منابع انسان  از

.  رندیرا بر عهده بگ   شیخو  یاو رشد حرفه   یریادگی  تیتا مسئول  سازدیدر حوزه آموزش و توسعه، افراد را قادر م  یبر خودرهبر  یمداخلات مبتن

نقش    یخودرهبر   یراهبردها  ،یاتوسعه حرفه   دگاهی. از دشودیمنجر م  ییکارا شیو افزا  ی و سازمان  یاهداف فرد  ییبه بهبود همسو  افتیره  نیا

 .(Aghababayi, 2024)دارند  یرفتار یری پذحل مسئله، و انعطاف ،یریگمیتصم یهامهارت یدر ارتقا یدیکل

. بر  کندیها فراهم مدر سازمان  یریپذتی و مسئول  یختگیخودانگ  ،یفرهنگ خودکنترل  یسازنهینهاد  یبرا  یبستر   یمنظر کلان، خودرهبر  از

 ی بلکه با ارتقا  شود،یم  یلیتنها موجب بهبود عملکرد تحصنه  MBA  انیدانشجو  انیدر م  ی، خودرهبر(Bjerke, 2024)  ی هاافتهیاساس  

نشان داده   (Reichard et al., 2025) پژوهش    ن،یدارد. همچن  یاحرفه   یدر برابر فرسودگ  رانهیشگینقش پ   ،یدرون  زشیو انگ  انسلامت رو
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تبد   یاست که خودرهبر به    لیدر حال  ارتباط مستق  یسازمان   یدر مطالعات رهبر  یدیکل  یاز محورها  یکیشدن  نوآور  یمیاست و  و   یبا 

 دارد.  داریپا یوربهره

است. در وزارت آموزش و پرورش   یسازمان  ی و تعال  یتوسعه فرد  انی م  یپل  ،یکه خودرهبر   دهدینشان م  یو تجرب  ینظر  اتیمجموع، مرور ادب  در

 یجد  یخلأ  ،یخودرهبر  یابیپرورش و ارز  یبرا  ی بوم  یکشور را داراست، فقدان الگو  ی و انسان  یادار  یهانظام  نیتردهیچیاز پ   یکیکه    ران،یا

 ی ابعاد نظر  نییضمن تب  تواند یوزارتخانه م  نیدر ا  یاز خودرهبر  ی و علم  یبوم   یی الگو  ی. طراحشودیمحسوب م  ی منابع انسان  یگذاراستیدر س

قادر خواهد   ییالگو نیفراهم آورد. چن رانیمعلمان و مد یاتوسعه حرفه  یبرا ینیع   یهاکشور، شاخص یو آموزش یمفهوم در بافت فرهنگ  نیا

را    ی منابع انسان  ت یریدر مد  داری تحولات پا  ی ربنایسوق دهد و ز  یی ایو خودپو  تیخلاق  ، یاثربخش  یرا به سو  ینظام آموزش  تحرک  ریبود مس

 .(Ghorishi et al., 2024; Pursio et al., 2025; Saeed et al., 2025)کند  تیتقو

 شد.  در وزارت آموزش و پرورش انجام  یمنابع انسان یخودرهبر یالگو یپژوهش حاضر با هدف طراح ن،یبنابرا

 شناسیروش

از نوع پژوهش  نیا پارادا  یفیک   یهاپژوهش  ا  میاست.  پارادا  نیغالب بر  پژوهش حاضر،   یفیاست. راهبرد ک  یبرساخت  -یریتفس  میپژوهش، 

 ریپژوهش شامل دو دسته به شرح زآماری  جامعه    است.  ( 2۰۰7)  باروسوو    ی سندلوسک  یامرحله 7  افت یبر مدل ره  هیبا تک  فراترکیببر   یمبتن

 : است

- ۱4۰4 یهاسال نیمرتبط با موضوع پژوهش در ب  یکتب و اسناد علم ها، نامهانیشامل مقالات، پا : بخش اسناددر پژوهش آماری جامعه  الف(

 .  باشدیم یلادیم 2۰۰۰- 2۰25 ی هاو سال یشمس ۱3۹۰

 جرایی وزارت آموزش و پرورش ا  رانیکارشناسان خبره و مد   ،ی شامل سه گروه خبرگان دانشگاه:  بخش مصاحبه  در  پژوهش   آماری  جامعهب(  

شوند که از   تخابمصاحبه ان  یبرا  یشد افراد  ی نظرات، سع  ان یدر ب  یریو کاهش احتمال سوگ  تریغن   جیبه نتا   ی ابی. به منظور دستباشدیم

ها(  موجود از آن  ی و علم  ییاجرا  ،یو سوابق عملکرد  هیو تعصب در برابر جامعه خود )براساس شناخت اول  گری د یهانسبت به گروه  ینگرش منف

به اطلاعات    انکنندگچندجانبه مشارکت  یهادگاهیبه درک بهتر و متقابل در مورد موضوع مورد مطالعه و اخذ د  قیطر  نیبرخوردار نباشند و از ا

   کرد.  دایدست پ  یتریاشباع شده و غن

با روش فراترکیب، جهت نمونه  از  در این راستا، همگام  پا گیری  از روش نمونهکتب و اسناد علم   ها، نامهانیمقالات،  افراد  گیری هدفمند  ی و 

برفی  گیری گلولهکنندگان متناسب با هدف پژوهش و از درون جامعه انتخاب شده، از روش نمونهاستفاده شد. همچنین برای شناسایی مشارکت

گیری نظری محقق شد. در این روش گیری با روش نمونهنفر شد. از طرفی کفایت نمونه  ۱5استفاده شد. در نهایت تعداد افراد نهایی نمونه  

  ۱کنندگان در پژوهش حاضر در جدول  ها و اطلاعات جدیدی بدست نیاید. مشخصات مشارکتکند که دادهگیری تا جایی ادامه پیدا مینمونه 

 آورده شده است. 

 کنندگان در پژوهش . مشخصات مشارکت 1جدول 

 سابقه  سمت سازمانی  تحصیلات  سن  جنسیت کد 

 ۱6 مدیرکل  ریزی آموزشی دکتری برنامه 43 مرد ۱

 ۱2 رئیس اداره شهرستان  دکتری مدیریت منابع انسانی  4۸ مرد 2

 24 دانشیار دانشگاه  دکتری مدیریت آموزش عالی  5۹ مرد 3

 22 معاون مدیرکل  دکتری علوم اجتماعی  5۱ مرد 4

 ۱7 دانشگاه   اریدانش دکتری مدیریت آموزشی  53 مرد 5

 ۱۰ استادیار دانشگاه  دکتری مدیریت منابع انسانی  54 مرد 6

 ۱3 رکل ی معاون مد دکتری مدیریت آموزشی  46 مرد 7
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 27 استاد دانشگاه  دکتری مدیریت منابع انسانی  6۱ مرد ۸

 ۱3 رکل ی معاون مد کارشناسی ارشد مدیریت عملکرد  4۸ مرد ۹

 ۱6 استاد دانشگاه  دکتری مدیریت منابع انسانی  5۱ زن  ۱۰

 ۱۸ رکل ی معاون مد دکتری مدیریت کسب و کار  57 مرد ۱۱

 ۱6 دانشیار دانشگاه  دکتری مدیریت دولتی 4۹ زن  ۱2

 ۱3 اداره شهرستان   سیرئ  دکتری مدیریت کارآفرینی 55 مرد ۱3

 2۰ اداره شهرستان   سیرئ  دکتری مدیریت بازرگانی  44 مرد ۱4

 ۱۸ دانشیار دانشگاه  آموزش عالی  تی ری مد یدکتر 46 مرد ۱5

 

  ندها، ی شایپ   با   مرتبط  یهااطلاعات و داده  ، یو اسناد  یاصورت است که ابتدا با مطالعات کتابخانه  نیبه ا  حاضر  ها در پژوهشداده  یگردآور  وهیش

  ی هاها و شاخص. پس از استخراج مؤلفه شد  یآورجمع   خودرهبری منابع انسانی در وزارت آموزش و پرورش  یامدهایها و پ ها و شاخصمؤلفه 

استخراج شده و   یهااز جامع بودن فهرست شاخص  نانی اطم یبرا ه،یاول یمفهومالگوی پژوهش و استخراج  اتیاز ادب یمنابع انسان یخودرهبر

 خراج است  ی هاها در خصوص شاخصانجام شد و نظرات آن  افتهیساختارمه ین   یهامصاحبه  پژوهش نفر از خبرگان    ۱5شده، با    نیتدو  هیاول  الگوی

( انجام  2۰۰7) وو باروس یسندلوسک یامرحله 7 افتیبا استفاده از ره پژوهش حاضر  یهاداده  لیو تحل هیتجزو در نهایت،  شد. یشده، گردآور

 گرفت.

 هایافته

 : باشدیم ری( به شکل ز2۰۰7) وو باروس یسندلوسک یامرحله هفت کردیرو یپژوهش بر مبنا یهاداده لیو تحل هیحاصل از تجز یهاافتهی

 

 گام اول: تنظیم سؤالات پژوهش

 باشد: می 2سؤالات این پژوهش به شرح جدول 

 های پژوهش . تنظیم سؤالات و پاسخ 2جدول 

 ها پاسخ سؤالات پژوهش  ها شاخص

انسان   یخودرهبر  یندهایشایپ ( Whatچه چیزی ) پرورش    ی منابع  و  آموزش  وزارت  در 

 کدامند؟ 

شاخص  هالفهؤم انسان   یخودرهبر  یهاو  و    یمنابع  آموزش  وزارت  در 

 پرورش کدامند؟ 

 در وزارت آموزش و پرورش کدامند؟  یمنابع انسان  یخودرهبر یامدهایپ

  و پیامدهای   ها ها و شاخصمؤلفهشناسایی پیشایندها،  

در وزارت آموزش و پرورش    ی منابع انسان   یخودرهبر

 از طریق پیشینه پژوهش 

 های داده علمی قابل استنادهمه پایگاه ها چیست؟  جامعه مورد مطالعه جهت دستیابی به این شاخص ( Whoجامعه مورد مطالعه )

( شمسی و        بازه زمانی  ۱3۹۰-۱4۰4بازه زمانی ) ها مربوط به چه دوره زمانی بررسی و جستجو شد؟ شاخص ( Whenمحدوده زمانی )

 ( میلادی 2۰25-2۰۰۰)

 تحلیل اسناد و مدارک  چه روشی برای فراهم کردن اطلاعات استفاده شده است؟  ( Howچگونه )

 

 مند ادبیات پژوهشیگام دوم: بررسی نظام

های کلیدی متنوعی استفاده ها و موتورهای جستجوی مختلفی بررسی شده است. برای جستجو از واژه های داده، نشریه در این پژوهش، پایگاه

   های داده جستجو شده براساس کلمات کلیدی آورده شده است.پایگاه 3شد. در جدول 
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 ی دیداده جستجو شده براساس کلمات کل یهاگاهی. پا3جدول 

 بازه جستجو  کلیدواژه جستجو شده  پایگاه داده  ردیف 

۱ Science direct «Self-Leadership»,«Self-Management», 

«Self-Control», 

«Self-Organization», 

«Self-Direction», 

«Self-Regulation», «Self- Development» 

باز  یهاپژوهشکلیه     ة منتشر شده در 

 Scopus 2 ی لادی( م2۰۰۰-2۰25) ی زمان 

3 Proquest 

4 Springer 

5 Jstore 

6 Emerald 

7 Elsevier 

۸ SAGE 

۹ OXFORD Journals 

۱۰ EBSCO 

۱۱ UpToDate 

۱2 PubMed 

۱3 Semantic Scholar 

۱4 ResearchGate 

۱5 Taylor & Francis 

 »،ی«خودکنترل  »،یتیر ی«خودمد   »،ی«خودرهبر بانک اطلاعات نشریات کشور )مگیران(  ۱6

  »، یمی«خودتنظ  »،یتی«خودهدا  »،ی«خودسازمانده

 » یا«خودتوسعه

باز  یهاپژوهشکلیه   ة  منتشر شده در 

 ( ISCپایگاه استنادی علوم جهان اسلام ) ۱7 ی ( شمس۱3۹۰-۱4۰4) ی زمان 

 مجلات تخصصی نورمگز  ۱۸

 (Sidپایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی ) ۱۹

 )گنج(   رانیا  یاطلاعات علم گاهیپا 2۰

 سیویلیکا  2۱

 

 مناسب  یهاگام سوم: جستجو و انتخاب پژوهش

  یارهای. معگردندیم  یمقالات بررس  رشیعدم پذ  ای   رشیپذ  یارهایشده در مرحله قبل به صورت گام به گام براساس مع  افت ی گام، منابع    نیا  در

 آورده شده است.  4مقالات در جدول  رشیعدم پذ ا ی رشیپذ

 مقالات  رش یعدم پذ ا ی رشیپذ یارهایمع. 4جدول 

 پذیرش معیار عدم معیار پذیرش  

 ی سیو انگل یفارسغیر از زبان  و انگلیسی رسی فا زبان پژوهش 

 یلادیم 2۰۰۰از قبل و  ی شمس ۱3۹۰از قبل  میلادی تاکنون  2۰۰۰شمسی تاکنون و از  ۱3۹۰از  زمان انجام 

 یبیترک /یفیکغیر از  یبیترک /یفیک روش تحقیق 

 ی خودرهبرهای غیرمرتبط با  پژوهش خودرهبری حوزه مورد مطالعه 

 مقالات فاقد ارزش علمی و نظرات شخصی ها نامهمقالات چاپ شده در مجلات معتبر و پایان نوع مطالعه 

شاخصمؤلفه  ندها،یشایپ  یبررس شرایط مورد مطالعه  و  پها  و    ی خودرهبر  یامدهایها 

 در وزارت آموزش و پرورش  یمنابع انسان 

 مواردی غیر از مورد گفته شده 

 

انجام شد. روند کلی    مطالعات مطالعات مشخص شد. در این مرحله، غربالگری    رشیعدم پذ  ای   رشیپذ  یارهای معبعد از اینکه    4مطابق جدول  

 ، نشان داده شده است. ۱حذف شده در هر پایش در شکل  مطالعاتطی شده در این مرحله  و تعداد 
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 سازی اولیه منتخب بعد از غربال  مطالعات .  1شکل 

 ها گام چهارم: استخراج اطلاعات از پژوهش

استخراج کدها از متون در دو مرحله صورت گرفت؛ در مرحله اول کدهای کلی موجود در متن شناسایی شد. در مرحله بعد کدهای بدست آمده  

ها صورت گرفت. به  شدند. این کار برای آسان شدن فرایند استخراج مقوله   سنجشواکاوی و بررسی شدند. در این مرحله فراوانی نسبی کدها،  

 آورده شده است.   5ای از آن در جدول علت زیاد بودن تعداد کدها در این بخش نمونه

 ها. نمونه کدهای استخراج شده از پژوهش 5جدول 

 منبع  فراوانی  کد  ردیف 

 ( 2۰2۱) 2(، ژانگ و خو 2۰2۱) ۱وارن  2 ریزی استراتژیک برای دستیابی به اهداف برنامه ۱

 انداز  های بلند و تعریف چشمتوان دیدن افق 2

 4و یدن و ماهونپ(،  2۰22)  3(، نوهاوس ۱3۹۹)  و همکاران  یموسو 3 اندیشی نگری و عاقبتقدرت آینده 3

 گیری خردمندانه و حکیمانه تصمیم  4 ( 2۰22)

 ( ۱3۹4ی )اصلان (،  ۱3۹۸ی ) زاده و محمدحسن،  (۱4۰3)  یی آقابابا  3 مشورت گرفتن از دیگران  5

 های افراد دریافت مستقیم ایده 6

 ( 2۰۱6) 5بیلی و همکاران  ۱ توجه به پیشنهادهای کارکنان  7

 همفکری با زیردستان  ۸

 
1. Warren 
2. Zhang & Xu 
3. Neuhaus 
4. Dan & Mhunpiew  
5. Bailey et al 
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(،  ۱3۹3عباسی رستمی )  ،(۱4۰3)  زادکی و ب   هی مقصود  انیفرشباف 3 تعامل نزدیک با متخصصان عملیاتی ۹

 ( 2۰23) ۱خان و همکاران  نی د ودی

 ( 2۰24) 2تنشرت و همکاران  (،۱3۹7)  مجد و همکاران یمینع 2 های پیشنهادی ارزیابی و تحلیل طرح ۱۰

 توصیه به خبره شدن در کار  ۱۱

 ( 2۰23) 3و همکاران  نامیا(،  ۱3۹۹) و همکاران نی دیس 2 تأکید بر تسلط مدیران بر کار  ۱2

 تأکید بر اشراف اطلاعاتی مدیران  ۱3

  5سون جا   ،(2۰23) 4وودز و همکاران ، (۱4۰3) یاسپران   یشاهباز 3 تشریح ارزش و اهمیت کار افراد  ۱4

(2۰22)   

 ( 2۰۱۱) 6(، استوارت و همکاران ۱3۹۹) وهمکاران  یموسو 2 توجیه افراد درباره هدف و چگونگی انجام کار   ۱5

 پیشتازی در انجام کارهای سخت  ۱6

 پرهیز از رکود و درجا زدن  ۱7

 ( 2۰۱7) ۸، جفری (2۰22) 7سوستانت و همکاران  2 اندازی کارهای جدید راه ۱۸

 گرایی ترویج تحول ۱۹

 ( 2۰22) ۹، کالسون (۱4۰2آذر و همکاران ) زادهیول 2 تأکید بر پیشرفت مستمر   2۰

 ترویج فرهنگ خودباوری  2۱

 

 هاگام پنجم: تجزیه، تحلیل و ترکیب یافته

. اصل تکمیل 2. اصل تمایز معنایی و  ۱ها از دو اصل بنیادی استفاده شد:  ها و مفاهیم شناسایی شدند. برای شناسایی آندر این مرحله مقوله 

آورده    6سؤالات پژوهش، براساس این دو اصل مقولات و در سطح بالاتری مفاهیم پژوهش تعیین شدند. نتایج حاصل از این شناسایی در جدول  

 شده است.  

 تحلیل فراترکیب  -ها و مفاهیم. شناسایی مقوله6جدول 

 مفهوم  مقوله فرعی  مقوله اصلی  

منابع    یخودرهبر  یندهایشایپ

 ی انسان 

به  برنامه داشتن تفکر راهبردی یفرد یو اثربخش یاتوسعه حرفه دستیابی  برای  استراتژیک  ریزی 

 اهداف 

 انداز  های بلند و تعریف چشمتوان دیدن افق

 اندیشی نگری و عاقبتقدرت آینده

 گیری خردمندانه و حکیمانه تصمیم 

 مشورت گرفتن از دیگران  گرایی همفکری و مشورت

 های افراد دریافت مستقیم ایده

 توجه به پیشنهادهای همکاران 

 همکاران همفکری با 

 تعامل نزدیک با متخصصان عملیاتی

 های پیشنهادی ارزیابی و تحلیل طرح

 توصیه به خبره شدن در کار  تأکید بر خبرگی و تسلط شغلی 

 تسلط بر کار 

 تأکید بر اشراف اطلاعاتی  

 
1. Ud Din Khan et al 
2. Tenschert et al 
3. Inam et al  
4. Woods et al  
5. Soon Ja 
6. Stewart et al 
7. Susant et al 
8. Jeffrey 
9. Kaslon 
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 تشریح ارزش و اهمیت کار افراد 

 توجیه افراد درباره هدف و چگونگی انجام کار  

 گرایی )پیشگامی برای تحول( چالش

 

 پیشتازی در انجام کارهای سخت 

 پرهیز از رکود و درجا زدن 

 اندازی کارهای جدید راه

 گرایی ترویج تحول

 تأکید بر پیشرفت مستمر  

 ترویج فرهنگ خودباوری 

 بر شواهد  یمبتن یریگم یتصم محور مدیریت داده مدیریت هوشمند 

 روندها  ینیب شیو پ لیحلت

  یو تفکر انتقاد لیتحل ی هامهارت تیتقو

 تسهیم دانش  مدیریت دانشی 

 یادگیری سازمانی

 بر دانش  یمبتن ینوآور

 ی سازگار گرا مدیریت عمل

 منعطف  یریگم یتصم

 ارتباط موثر و شفاف 

 ها تیو واقع ات یتوجه به جزئ 

 الگو بودن برای همکاران  رهبری مؤثر  رهبری استراتژیک 

 قابلیت نفوذ در همکاران 

 درک احساسات و شرایط همکاران 

 یکپارچگی رفتاری 

 دوستی نوع ایثارگری شغلی 

 صبوری 

 ی ذشت از منافع شخصگ

 پایداری و مقاومت در شرایط دشوار 

 سازی  عدم تمرکز و رسمی خلق ساختارهای منعطف 

 ایجاد فرهنگ پذیرش اشتباهات 

 های قابل اجرا تبدیل استراتژی به فعالیت

 سازی ساختاردهی و ساده

شاخصمؤلفه و    ی خودرهبر  هایها 

 ی منابع انسان 

 مات یمسائل و تصم یمنطق لیتحل ورزی اندیشه یخودآگاه

   قبل از اقدام  ی احتمال جی نتا یبررس

 گذشته  مات یتصم یامدهایپ یاب ی ارز

 ی رشد شخص  یهانقاط قوت و فرصت  یی شناسا 

 یا و حرفه ی اهداف بلندمدت شخص نییتع ی نگرتیغا

 ییبر اساس هدف نها  هاتیفعال ی بندتی اولو

 ن ی آفرمهم و ارزش جیتمرکز بر نتا 

 خود یدرون  یهااز ارزش یآگاه

 کار  طیدر مح یفرد یرفتارها لیتحل ی ریبازخوردپذ 

 خود  ی هادرک احساسات و واکنش

 یریگ میو تصم  یکار  یهااصلاح و بهبود روش

 (ی)خودگشودگ   گرانی استقبال از بازخورد د

 کار  ط یدر مح ی جان یه یهاکنترل واکنش ها رفتار و واکنش ت یر یمد یمیخودتنظ

 زده شتاب یریگمیاز تصم یریجلوگ
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 مختلف  یهاتی خود در موقع ی کنترل رفتارها

 ی روان  یاسترس و فشارها ت یر یمد

 بندی انجام وظایف اولویت مدیریت زمان 

 پذیری در انجام وظایف مسئولیت

   فی به موقع وظا  لیتکم یتلاش مستمر برا

برنامه به  جامع  زمان  یزی رنگاه   یبندو 

   هاتیفعال

 ی سازمان  نی استانداردها و قوان  تی رعا ی انضباط فرد

 ی احفظ تعهد حرفه

 داشتن وجدان کاری 

 ای تعیین اهداف شخصی و حرفه خودانگیزشی  ی تیری خودمد 

 ایجاد و حفظ انگیزه درونی 

 ها ها و مواجهه با شکستپذیرش چالش

 تمرکز بر نتایج و پیشرفت مداوم  

 نگری مثبت

 داشتن اعتماد به نفس بالا  خودکارآمدی 

 طلبیقدرت

 نگری آینده

 گری در اهداف خودتعیین

 گرایش به رشد شغلی 

 خودارزیابی مستمر  ای خودتوسعه

 خودکنترلی

 خوداندیشی/خودتأملی

 توانمندسازی 

 های کاری چندتخصصی تشکیل تیم  ی میت یهاتیفرهنگ فعال جیترو یمیو کار ت یاریهمسازی نهادینه ی منابع انسان  یخودرهبر یامدهایپ

 محور ایجاد تفکر تیم

 ی گروه ی هاتیمشارکت فعال در فعال

 افزا هم ییگرا جمع

 سازمان   یدیارتباطات هدفمند با افراد کل  جادیا هوشمند  یسازشبکه

 یمیوفصل تعارضات درون تحل

 دار ی پا ی اروابط حرفه یتوسعه و نگهدار

 دشوار  طی از همکاران در شرا  تیحما  ی جمع  هیروح  تیتقو

 میمثبت در ت یو انرژ زهیانگ جادیا

 ی فرد ی به جا  یجمع تیبر موفق دیتاک

 افزایش نوآوری مستمر  پویایی سازمانی  ینیآفرتحول

   تی خلاق  تیتقو

 گیری از تجربیات موفق بهره

   همکاران برقراری تعامل پویا و سازنده در میان  

 های کاری  افزایش مهارت پذیری مهارتی انعطاف

 توانمند یانسان  یروین   یریکارگو به ییشناسا 

مهارت کسب  سهولت  و  شغلی  سرعت  های 

 جدید 

 های جدید  تقویت، اکتساب و توسعه مهارت

 های جدید ها و نقشپذیرش مسئولیت
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 بالندگی سازمانی   توسعه سازمانی 

 کسب مزیت رقابتی 

 ماندگاری استعدادها 

 یادگیری سازمانی

 ی سازمان  یریگمیبهبود تصم

 بهبود دستاوردهای شغلی  ی شغل شرفتیپ ی عملکرد شغل بهبود

 افزایش رغبت شغلی 

 دستیابی به خودشکوفایی شغلی

 افزایش تعهد شغلی 

 ی کار یبهبود استانداردها کار  ت یفیک یارتقا

 در انجام کار  ینوآور

 و اصلاح مستمر  ینیبازب 

 ثبات شغلی  امنیت شغلی  رفاه شغلی 

 حمایت سازمانی 

 کار  طیآرامش در مح

   همکاراناعتماد به  

 افزایش رضایت شغلی  خشنودی شغلی 

 تعلق خاطر کاری 

 ی سازمان  یری پذتیمسئول تیتقو

 افزایش عزت نفس سازمانی 

   همکاران روابط مثبت بین  تقویت بهزیستی در محیط کار 

 بخشی به زندگی سازمانی معنا و مفهوم

 دوستانه های نوعتقویت ارزش

 احساس شادکامی پایدار در زندگی سازمانی

 

 گام ششم: کنترل کیفیت

 نتایج این مرحله آورده شده است. 7های استخراجی، از مقایسه نظر خبرگان استفاده شد. در جدول برای کنترل مقوله 

 . نتایج ضریب کاپای کوهن7جدول 

 داری سطح معنی ضریب کاپا  جمع کل  پاسخگوی دوم  

 مخالف  موافق 

 ۰۰۰/۰ ۸24/۰ ۱2 ۰ ۱2 موافق  پاسخگوی اول 

 5 3 2 مخالف 

 ۱7 3 ۱4 جمع 

 

 یداریمحاسبه شد که معن  ۰۰۰/۰  یدر سطح معنادار  ۸24/۰پژوهش    نیا  یکوهن برا  یکاپا  بیمشخص شد ضر  7گونه که در جدول  همان

 شد.  د ییدرصد تأ 5 یآن در سطح خطا

 

 ها افتهیگام هفتم: ارائه  

پژوهش در    یمفهوم  یشدند. الگو  یبندمفهوم طبقه  ۱23و    یمقوله فرع   3۰  ،یمقوله اصل  ۱۰استخراج شده در قالب    یمرحله کدها  نیا  در 

 .نشان داده شده است 2شکل 
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 . الگوی پژوهش 2شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

از    یدارد که شامل سه دسته اصل  یچندبعد  یدر وزارت آموزش و پرورش ساختار  ی منابع انسان   یپژوهش نشان داد که خودرهبر  ن یا  جینتا

 یهوشمند و رهبر  تیریمد  ،یفرد  یو اثربخش  یاشامل توسعه حرفه  یدیکل   ند یشایسه پ   ها، افتهی. بر اساس  امدهاستی ها و پ مؤلفه  ندها، یشایپ 

  یهایر یگمیتصم  ،یشناخت  یهامهارت  تیها با تقومؤلفه  نیشدند. ا  ییخودرهبر شناسا  یرفتارها  یریگشکل  یهاان یبن  عنوانبه   کیاستراتژ

بخش همسو با    نیا  یهاافتهیشدند.    یدر سطح سازمان   یفرهنگ خودرهبر  یریگشکل  سازنهیدر کارکنان، زم  نگرانهندهیمستقل، و نگرش آ

  انیواسط م  یریعنوان متغبه   یداشتند خودرهبر  دی است که هر دو تأک  (Aghababayi, 2024)و    (Saeed et al., 2025)  یهاپژوهش

 . شودیم  یو تعهد شغل یختگیخودانگ ،یااستقلال حرفه شینقش دارد و موجب افزا  یو بهبود عملکرد سازمان  یفرد یتوانمندساز

 ی تیری و خودمد  یمیخودتنظ  ،یدر وزارت آموزش و پرورش در سه محور خودآگاه  یمنابع انسان  یخودرهبر  یهاحاضر نشان داد که مؤلفه  پژوهش

خود  یتا رفتارها  کنندیبه افراد کمک م جان،یه میرفتار و تنظ تیریمد  ،یشناخت درون انیم ایپو یارتباط جادیها با امؤلفه نی. ارندیگیقرار م

مطابقت دارد که   (Kim et al., 2024)و    (Neuhaus, 2022)  یهاافتهی با    جینتا  نیکنند. ا  تیهدا  یآگاهانه در جهت اهداف سازمان   ار

طور خاص،  . بهشودیم  یاو رشد حرفه  یفرد  یاثربخش  یکه موجب ارتقا  دانندیم   ی جانیو ه  یاز کنترل شناخت  ایپو  یندیرا فرآ  یخودرهبر

را   یو خودکارآمد  یریگمیتصم  ییتوانا  گر، تیخودهدا  یریادگی  شیافزا  قی از طر  ینشان داد که خودرهبر  (Park & Kim, 2023)پژوهش  

  ی هایژگیاز و  تر،یقو  یخودرهبر  یراهبردها  یکه افراد دارا  کندیم  انیب  (Woods et al., 2023)راستا،    نی. در همکند یم   تیدر کارکنان تقو

 . گذاردیاثر مثبت م یو عملکرد شغل یریادگیبرخوردارند که بر  یو نظم درون  یمانند وجدان کار یدارتریپا یتیشخص

با اتخاذ    رانیها نشان دادند که مد بود. داده  یخودرهبر  یهامؤلفه   تیدر تقو  کیاستراتژ  یمهم پژوهش حاضر، نقش رهبر  یهاافتهی  گرید  از

  نیدر کارکنان فراهم کنند. ا  یبروز خودرهبر  یبرا  ی بستر مناسب  توانندیمنعطف م   یساختارها  جاد یو ا  یتوانمندساز، تفکر راهبرد  یرفتارها

که رهبران به    شودیشکوفا م   ی زمان  یکار  یهاطیدر مح  یخودرهبر  کندیم   دیخوان است که تأکهم  (Inam et al., 2023)  ج یبا نتا  افتهی

  کندیاشاره م  (Ud Din Khan et al., 2023)  نیکنند. همچن  جادیرا ا  یمشارکت  یریگمیاستقلال، اعتماد و تصم  نهیزم  ،یرونیکنترل ب  یجا

پیشایندهای خودرهبری  

 منابع انسانی:  

  ی و اثربخش یاتوسعه حرفه -

یفرد  

ک ی استراتژ یرهبر -  

 هوشمند  تی ریمد  -

مؤلفهها و شاخصهای  

 خودرهبری منابع انسان ی:  

ی خودآگاه -  

یمیخودتنظ -  

 یتیر یخودمد  -

پیامدهای خودرهبری منابع  

 انسان ی:  

و   یاریهم یسازنهینهاد -

ی میکار ت  

ی بهبود عملکرد شغل -  

ی نیآفرتحول -  

 ی رفاه شغل -
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 تیو رفتار نوآورانه کارکنان را تقو  یخودرهبر  انیرابطه م  توانندیخلاق، م  یدانش و پرورش خودکارآمد  میجاد فرهنگ تسهیکه رهبران با ا

 کنند. 

 ی ر یادگی بر شواهد،    یمبتن  یریگمیشامل تصم  یمنابع انسان  یهوشمند» در خودرهبر  تیریپژوهش نشان دادند که مؤلفه «مد  ن یا  یهاافتهی

پژوهشگران    نیهمسو است. ا  (Tenschert et al., 2024)و    (Krampitz et al., 2023)  یهاافتهیمحور است که با  داده  لیو تحل  ی سازمان

کر  زین آموزش   دندگزارش  توانا  یآگاه و ذهن  یخودرهبر  نیآنلا  یها که  بهبود  بازساز  یریگمیتصم  یهاییموجب  و  در   یشناخت  یآگاهانه 

 . دهدیم شیرا در سازمان افزا یشناخت یریپذانعطاف ت، یو در نها شودیکارکنان م 

  یابیو خودارز  ینسبت به اهداف شغل یآگاه  شیشد، با افزا  ییپژوهش شناسا  نیکه در ا  »یفرد  یو اثربخش  یابُعد «توسعه حرفه   گر،ید  یسو   از

 Valizadeh Azar et)و    (Farshbafian Maqsoudiyeh & Beikzadeh, 2024)  ی هابا پژوهش  جینتا   نیمستمر در ارتباط است. ا

al., 2023)  یلیتحل  یهاو رشد مهارت  یاتعهد حرفه  یارتقا  قیاز طر  یشده است که خودرهبر  د یدو مطالعه تأک  نی ا  درراستا است.  هم،  

خود را   ی دارند، اهداف شغل   یبالاتر  یو خودآگاه   یمیخودتنظ  یی که توانا  یکارکنان   گر،ی د  انی. به بشودیم  یاو توسعه حرفه   ینوآور  سازنه یزم

 . دهندینشان م یشتریها پشتکار بآن  تحقق ری و در مس کنندیم فیتر تعرشفاف

از آن بود که کارکنان   ی حاک  ها افتهی کارکنان دارد.    ی و سلامت روان  یبر رفاه شغل  یاثر معنادار  یمنابع انسان   ینشان داد که خودرهبر  جینتا

 Pursio)با پژوهش    هاافتهی  نیبا همکاران دارند. ا  یتربالاتر و تعاملات مثبت  یروان  تیکار، امن  طیاز مح  ی شتر یب  تیخودرهبر احساس رضا

et al., 2025)  ن، ی. همچنشودیم  یو کاهش فرسودگ  یشغل  یستیدر پرستاران موجب بهبود بهز  یخودرهبر  کندیم  انیهمخوان است که ب 

ارتقا  کننده ن ییتع  ی عامل   یخودرهبر  ، یدورکار  طی نشان داد که در شرا  (Nwoko & Yazdani, 2024)پژوهش   و تعهد    یستیبهز  ی در 

 کارکنان است. ی سازمان

ها نشان دادند  اثرگذار است. داده  زین  یو کار گروه  یمیت  ی بلکه بر همبستگ  ،یتنها بر عملکرد فردنه   یکه خودرهبر  کندیم  د یحاضر تأک  پژوهش 

افزا  یکارکنان آموزش و پرورش، خودرهبر  انیکه در م با   جهی نت  نی. اشودیم  میت  یاعضا  انیم  یو همکار  ،ی حس تعلق، همدل  ش یموجب 

در کارکنان آموزش و پرورش   یکار  یزندگ  تی فیو ک  یخودرهبر  نیب  یسازگار است که رابطه معنادار  (Bamiri et al., 2025)  یهاافتهی

روان  منظر  از  کردند.  مسئول  یخودرهبر  ،یاجتماع   یشناسگزارش  احساس  پرورش  تقو  یجمع  تیبا   یریگبه شکل  ،ی سازمان  یاریهم  تیو 

 .(Bjerke, 2024) شودیم رمنج یبر اعتماد و همدل  یمبتن  یفرهنگ

خود مؤثرتر   یفعل  یهاتنها در نقشبود. کارکنان خودرهبر نه  یاز خودرهبر  یناش  »ینیآفرپژوهش، «تحول  ن یا  جینتا  یاز محورها  گری د  یکی

ا  یریادگیو    یاددهی   یندهایو بهبود فرآ  یدرس  یهابرنامه  یطراح  ،یآموزش  یهای در خلق نوآور  یبلکه نقش فعال  کنند،یعمل م   ن یدارند. 

.  داندیمرتبط م  رندهیادگیو رشد فرهنگ    یآموزش  یرا با نوآور  یهمسو است که خودرهبر  (Susanto et al., 2022)پژوهش    اب  هاافتهی

 تالیجید  یآموزش  یهاطیدر مح  یریادگی   جینتا  یو ارتقا  یخودکارآمد  شیموجب افزا  یدارد که خودرهبر  دیتأک  (Soon Ja, 2022)  ن،یهمچن

 . دهدینشان م یآموزش ی هادر تحول نظام ید یکل یعنوان محرکرا به  یخودرهبر تیاهم یجینتا نی. چنشودیم

با    یچندسطح  یرا مفهوم  یراستا است که خودرهبرهم  (Reichard et al., 2025)مند  پژوهش با مرور نظام  ن یا  یهاافتهی  ،یمنظر نظر  از

نشان داد که   یاسلام  یکردیبا رو  (Mousavi et al., 2022)پژوهش    ن،ی. همچنداند یم  یو شناخت  یزشیانگ  یهاهیبا نظر  یقو  یوندهایپ 

برخوردار باشد. به    قیعم  یو خودشناس  ی اخلاق  زشیکه فرد از انگ  شودیم   داریپا   یانسان دارد و زمان  یدرون  ی هاارزش   در  شهیر  یخودرهبر

انعطاف  یآگاهکه ذهن  کندیم   دیتأک  (Esmaeili et al., 2024)  ب،یترت  نیهم و   یخودرهبر  انیم  ی انجینقش م  یشناختروان   یریپذ و 

و    ی اخلاق  ، ی عاطف  ، یاست که ابعاد شناخت  یبیترک  یمفهوم  یگرفت که خودرهبر  جهینت  توانیم  ن،یبرادارند. بنا  یلیتحص  ی کاهش فرسودگ

 . ردیگیرا در بر م یرفتار
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 قیدر وزارت آموزش و پرورش است. از طر  ی انسان  هیتوسعه سرما  یبرا یانیبن  ،یکه خودرهبر دهدیپژوهش حاضر نشان م  ی هاافتهی   ت، ینها  در

خود را بر   یارشد حرفه   تیصورت خودمختار عمل کنند و مسئولبه  شوندیکارکنان قادر م  ، یتیریو خودمد  یمیخودتنظ  ، یپرورش خودآگاه

توسعه   یارزشمند برا   یرا ابزار   یهمسو است که خودرهبر  (Kaslon, 2022)و    (Kim et al., 2024)با مطالعات    افتهی   نیا.  رندیعهده بگ

 ی ارتقا سازنهیزم تواندیم رانیدر معلمان و مد  یخودرهبر یهامهارت تیراستا، تقو نیکردند. در ا  یها معرفو انتقال اثربخش آموزش  یاحرفه 

 کشور شود. ینظام آموزش یی ایپو  تیو تقو ی سازمان  تیخلاق شیافزا ،یشآموز تیفیک

 ن، یاست. بنابرا یمتون علم بیفراترک لیخبرگان وزارت آموزش و پرورش و تحل یهادگاهیبر د یآن مبتن جی بود و نتا  یفیپژوهش از نوع ک نیا

سا  ها افتهی   یریپذمیتعم با   ی فرهنگ  یهاطیمح  ا یها  سازمان  ریبه  احت  د یمتفاوت  همچن  اطیبا  شود.  به محدود   ن،یانجام  توجه    ، یزمان  تیبا 

از   ن،ی. علاوه بر اردیرا در بر نگ  یتیریدر سطوح مختلف مد  گرید  یهادگاهی نفر از متخصصان انجام شد که ممکن است د  ۱5تنها با    ها ه مصاحب

از    ی کمّ  ی هااثر دارند، نبود داده  یخودرهبر  ی رفتارها  یریگشدت بر شکلبه  ی و فرهنگ   یشناختروان  یرهایآنجا که متغ ممکن است مانع 

 ها شده باشد. مؤلفه نیب  یق روابط علّیدق یابیارز

 ی بررس   ن،یشده استفاده شود. همچنمدل ارائه  یآزمون تجرب  ی( براکمیّ– یفی)ک  ی بیترک  ی هااز روش  یآت  ی هادر پژوهش  شود یم  شنهادیپ 

به    تواندیم   ی و عملکرد سازمان  یخودرهبر  انیدر ارتباط م  یآگاه و ذهن  ، یجان یهوش ه  ،یشناختروان  هیمانند سرما  ی انجیم  یرهاینقش متغ

ا  یدرک نظر  قیتعم پژوهش  دهیپد  نیاز   تیمانند خلاق  یخاص  یرهایبر متغ  یخودرهبر  یهاآموزش  ریتأث  توانندیم   ندهیآ  یهاکمک کند. 

 قرار دهند.  یمورد بررس زیمعلمان را ن سیتدر تیفیک  ای  یشغل تیرضا ،یآموزش

 ی طراح  رانیمعلمان و مد  یرا برا  یبر خودرهبر  یمبتن  یاتوسعه حرفه   یهاو برنامه  یآموزش  یهاوزارت آموزش و پرورش کارگاه  شودی م  هیتوص

مهارت تا  خودآگاه  یی هاکند  خودمد  یمیخودتنظ  ، یچون  تقو  ی تیریو  آنان  همچن  تیدر  ارز  یطراح  ن،یشود.  اساس   یابینظام  بر  عملکرد 

 ض یبر اعتماد، تفو  یمبتن  یتوسعه فرهنگ سازمان  ن،یگردد. افزون بر ا  یمنابع انسان  تیفیک  یارتقا  سازنه یزم  تواندیم  یبرخودره  یهاشاخص

 را فراهم آورد. یآموزش یهاطیدر مح یخودرهبر یبستر تحقق عمل تواند یمستمر م یریادگیو  اریاخت

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی
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 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

In the rapidly evolving organizational landscape of the 21st century, self-leadership has emerged as a central 

concept in human resource development and organizational psychology. Traditional leadership models, which 

focus primarily on external control and hierarchical supervision, are increasingly being replaced by 

frameworks emphasizing personal autonomy, intrinsic motivation, and self-regulation. Self-leadership refers 

to the conscious process through which individuals influence their own thoughts, emotions, and behaviors to 

achieve personal and organizational goals effectively (Neuhaus, 2022). Unlike conventional leadership 

theories centered on influencing others, self-leadership emphasizes one’s capacity to lead oneself through 

cognitive and behavioral self-management strategies that enhance motivation, performance, and well-being 

(Kim et al., 2024). 

Recent research highlights that self-leadership is a multidimensional construct encompassing self-awareness, 

self-regulation, and self-management. It empowers employees to align their actions with organizational 

missions while maintaining personal integrity and autonomy (Tenschert et al., 2024). In knowledge-driven 

and dynamic organizations such as educational systems, fostering self-leadership is essential for sustaining 

creativity, adaptability, and professional commitment (Bjerke, 2024). The Ministry of Education, as one of 

the largest public institutions, depends heavily on human resources capable of guiding themselves amid 

bureaucratic constraints and environmental complexities. Teachers and managers with strong self-leadership 

skills demonstrate higher intrinsic motivation, better emotional control, and greater flexibility in addressing 

instructional and administrative challenges (Bamiri et al., 2025). 

Furthermore, the absence of self-leadership in educational institutions can lead to dependency on external 

supervision, reduced job satisfaction, and professional burnout. Research indicates that when teachers lack 

self-regulatory capacities, they tend to rely excessively on administrative directives, limiting their creativity 

and ownership over instructional practices (Shahbazi Sprani, 2024). Conversely, educators with higher self-

leadership display resilience, innovation, and a proactive orientation toward continuous improvement (Park & 

Kim, 2023). 

The literature supports that self-leadership contributes not only to individual performance but also to collective 

productivity and organizational transformation. For example, (Valizadeh Azar et al., 2023) found that self-

leadership mediates the relationship between professional development and innovative performance among 

university faculty members. Similarly, (Farshbafian Maqsoudiyeh & Beikzadeh, 2024) demonstrated that 

self-leadership components such as self-reward, goal-setting, and constructive thought patterns significantly 

predict professional commitment. Likewise, (Aghababayi, 2024) revealed that empowering leadership 

behaviors enhance self-leadership, leading to career reinvention and independence. 

The psychological and behavioral implications of self-leadership are also evident in studies on well-being and 

motivation. For instance, (Pursio et al., 2025) showed that self-leadership fosters resilience, psychological 

well-being, and occupational satisfaction among nurses. In the context of remote work, (Nwoko & Yazdani, 

2024) found that self-leadership mitigates occupational stress and supports adaptability by promoting self-

discipline and emotional regulation. Training programs integrating mindfulness and self-leadership principles 

have proven effective in enhancing leaders’ self-control, goal-orientation, and overall psychological health 

(Krampitz et al., 2023). 

From a human development perspective, self-leadership is also closely linked to self-actualization and moral 

growth. As (Esmaeili et al., 2024) noted, psychological flexibility and mindfulness serve as mediating 
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mechanisms between self-leadership and academic burnout reduction. Moreover, (Mousavi et al., 2022) 

conceptualized self-leadership through an Islamic framework, emphasizing the moral and ethical foundations 

of self-control, self-motivation, and purposeful action. Organizationally, self-leadership facilitates trust, 

accountability, and knowledge sharing, thereby creating a collaborative and innovative climate (Inam et al., 

2023; Ud Din Khan et al., 2023). 

Scholars further argue that self-leadership is a competency that can be systematically developed through 

education and training. (Susanto et al., 2022) emphasized that incorporating self-leadership principles into 

educational systems enhances teaching effectiveness and learner autonomy. Likewise, (Soon Ja, 2022) found 

that students with higher self-leadership demonstrate superior self-efficacy and learning outcomes in online 

learning environments. The bibliometric review by (Reichard et al., 2025) underscores the growing 

interdisciplinary significance of self-leadership, linking it to cognitive psychology, human capital 

development, and transformational leadership. 

In the context of Iran’s Ministry of Education, where structural centralization, administrative rigidity, and 

motivational challenges persist, designing a localized self-leadership model is both timely and essential. The 

absence of such a model has led to a predominant focus on external control rather than internal motivation. 

The present study, therefore, aims to design a comprehensive self-leadership model for human resources in the 

Ministry of Education.  

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative design using a meta-synthesis strategy complemented by semi-structured 

expert interviews. The research population consisted of two parts: (1) academic and scientific documents 

related to self-leadership published between 2011–2025 (Gregorian calendar) and 1390–1404 (Solar Hijri 

calendar); and (2) interviews with three groups—academic experts, professional specialists, and executive 

managers within the Ministry of Education. 

Purposeful and snowball sampling methods were used until theoretical saturation was achieved, resulting in a 

final sample of 15 participants. The data were analyzed through the seven-step Sandelowski and Baros (2007) 

approach, which includes question formulation, systematic review, coding, data extraction, synthesis, quality 

assessment, and conceptual modeling. The reliability of extracted categories was confirmed using Cohen’s 

Kappa coefficient (0.824), indicating strong inter-rater agreement. 

Findings 

Data analysis revealed that the self-leadership model for human resources in the Ministry of Education 

comprises ten main categories, thirty subcategories, and 123 conceptual elements. 

The antecedents of self-leadership included three main dimensions: (1) Professional development and 

individual effectiveness—characterized by strategic thinking, reflection, and mastery of professional skills; (2) 

Intelligent management—encompassing data-driven decision-making, evidence-based leadership, and 

organizational learning; and (3) Strategic leadership—which involves participatory leadership, flexibility, and 

ethical commitment. 

The core components of self-leadership were categorized into three overarching domains: 

• Self-awareness (thinking analytically, goal orientation, and accepting feedback); 

• Self-regulation (behavioral control, time management, and emotional moderation); and 

• Self-management (self-motivation, self-efficacy, and continuous self-development). 

The outcomes of self-leadership were grouped into four primary themes: 

• Institutionalized teamwork (promoting collaboration and knowledge sharing); 

• Enhanced job performance (greater productivity, professionalism, and work satisfaction); 

• Transformational change (organizational innovation and adaptive learning); and 

• Occupational well-being (psychological safety, job satisfaction, and sustained motivation). 
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Overall, the model demonstrated that self-leadership acts as a mediating mechanism between individual 

competencies and organizational effectiveness by fostering internalized motivation, professional 

accountability, and adaptive learning. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore that self-leadership serves as a multidimensional framework integrating 

personal cognition, behavioral discipline, and intrinsic motivation to improve both individual and institutional 

performance. The results confirm that fostering self-leadership among educational staff enhances not only their 

personal effectiveness but also the Ministry’s organizational adaptability and innovation capacity. 

The identified antecedents—professional development, intelligent management, and strategic leadership—

form the structural foundation for cultivating self-leadership. Individuals who engage in strategic thinking and 

continuous learning are more capable of directing their own professional growth, aligning with earlier findings 

that highlight the link between self-awareness and performance efficiency. Likewise, intelligent management 

practices promote reflection, participatory decision-making, and knowledge utilization, which are essential for 

developing autonomy and trust within public institutions. 

The core components of self-leadership—self-awareness, self-regulation, and self-management—represent 

dynamic processes through which individuals take ownership of their behavior, emotions, and learning. Self-

awareness enables individuals to evaluate their strengths and limitations, while self-regulation allows them to 

manage emotional responses and behavioral impulses effectively. Self-management, in turn, ensures that 

individuals maintain focus, persistence, and optimism in achieving their goals. The interdependence of these 

processes suggests that self-leadership is not a static trait but a continuous developmental skill that can be 

strengthened through reflective practice and organizational support. 

The study also found that the outcomes of self-leadership extend beyond individual achievements to collective 

organizational transformation. Institutionalized teamwork and enhanced job performance indicate that self-led 

employees contribute more constructively to group synergy, problem-solving, and goal achievement. 

Transformational change and occupational well-being further demonstrate that self-leadership enhances 

resilience, job satisfaction, and adaptability, which are critical in the rapidly changing educational 

environment. These findings reinforce the notion that the Ministry of Education can achieve long-term 

sustainability by integrating self-leadership into its human resource management strategies. 

In conclusion, self-leadership can be viewed as both a personal competency and an organizational imperative. 

By embedding self-leadership principles into human resource policies, training programs, and performance 

evaluations, the Ministry of Education can cultivate a workforce characterized by autonomy, accountability, 

and innovation. This study contributes to the growing body of literature on educational leadership by offering 

a localized and empirically grounded model tailored to the unique challenges of Iran’s educational system. The 

model highlights the transformative potential of empowering individuals to become proactive agents of their 

own professional and organizational development. 
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