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 چکیده

های خودرهبری بر خلاقیت کارکنان با میانجی موفقیت شغلی)مورد مطالعه: پژوهش بررسی نقش استراتژیهدف اصلی این 

انجام  سازمان تامین اجتماعی همدان( انجام شده است. این پژوهش از لحاظ هدف، در زمره پژوهش های کاربردی و از نظر

 40پژوهش از نوع همبستگی می باشد. جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه کارکنان سازمان تامین اجتماعی بود که تعداد آن ها 

نفر تعیین شد. در  36از بین جامعه آماری بر اساس جدول مورگان کرجسی و با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده 

(، پرسشنامه استاندارد خود 2014از سه پرسشنامه استاندارد موفقیت شغلی راسویل)این پژوهش برای جمع آوری اطلاعات 

( استفاده شده است. برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از نرم افزار 1979رهبری بیلز و پرسشنامه خلاقیت رندسیپ)فرم کوتاه، 

SPSS  قیت کارکنان بالاتر از میانگین بوده و دهد وضعیت خودرهبری، موفقیت شغلی و خلاها نشان میاستفاده شد. یافته

نقش میانجی موفقیت شغلی کارکنان )مورد با خلاقیت بر  تقریبا در وضعیت نسبتا خوبی قرار دارد. استراتژی خودرهبری

دارد. بدین معنی که استراتژی خودرهبری می تواند خلاقیت  یمثبت و معنادار ریتأثمطالعه: سازمان تامین اجتماعی همدان(

کنان و همچنین موفقیت شغلی کارکنان را در پی داشته باشد. همچنین نتایج نشان می دهند که موفقیت شغلی نیز می کار

تواند پیش بین مناسبی برای خلاقیت کارکنان باشد. در تاثیر استراتژی خود رهبری بر خلاقیت کارکنان، موفقیت شغلی نقش 

یی، بهروه وری و اثربخشی هر چه بهتر کارکنان، این اداره کارکنان خود را به میانجی دارد. پیشنهاد می شود جهت افزایش کارا

خودمشاهده گری و شناسایی موانع و مشکلات با استفاده از تکنیک های تصمیم گیری خلاق فردی و گروهی در اداره ترغیب و 

 تشویق نماید.

 لی و ....استراتژی خودرهبری، خودرهبری، خلاقیت، موفقیت شغهای کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

ندارد پلازم می قـیت راای از خـلاهایش، تـعریف تازهرود، درك بیشتر او از پیچـیدگیهر چه انسان در مسیر تاریخ به پیش می

گردد. ای نو میپدیده که مـتناسب با موقعیت آن باشد. خلاقیت را بدون تردید باید فرآیندی ذهنی تصور کرد که منجر به خلق

 تواندیمتواند به یکی از سه شکل زیر متجلی شود: یک محصول، یک خدمت یا یک فن و روش. چه کسی ین پدیده میا

 یین کنندهؤال تعپاسخگو باشد که این محصول، خدمت یا روش در نهایت سودمند است یا زیان بار؟ و البته پاسخ به این س

خلاقیت، ( . 1394)طالقانی و همکاران، شودنوآوری ها آغاز میاست، نه نفس خلاقیت که با سودمند شمردن آن است که 

 .شده است ی تعریفهای ذهنمهارتقدرت و توانایی ایجاد و خلق مفاهیم جدید با بـه کارگیری آن در شـکل جدیـد از طریـق 

 یده سازی،ادن، فرایند روانی فرض شده است که به حـل کـر روان شناسیکند که در فرهنگ لغت بیان می (2003)فارمر

. (1390ان، ا و همکارباشند)هویدها یا تولیداتی منجر شده که یگانه بوده و بدیع می، اشـکال هنـری، نظریـهسازی، مفهوم

 درازمدت یکی رد سازمان نابودی با را خلاقیت نبود منابع برخی است که رسیده حدی تا هاسازمان در خلاقیت وجود ضرورت

 رو از این شود.می محو هصحن از زمان طول در و دهد ادامه خود به بقای تواندنمی باشد، نداشته خلاقیت که سازمانی اند.دانسته

 و نموده تقویت سازمانی سطح در هم گروهی و فردی نظر از هم را تا خلاقیت هستند هاییراه جستجوی در پیوسته هاسازمان

 (.1389نمایند)سعیدی،  برطرف سازمان در را آن موانع

تجدید نظر در فرایندهای بوروکراتیک مستلزم تفکر خلاق، به چالش . امروزه خلاقیـت جزء اصلی رهبری سازمانی اثربخش است

ناپذیر، های انعطافهای سنتی بـا رویـهسازمان(. 1978، 1)کان و کاتزکشیدن شرایط موجـود و سبک متفاوتی از رهبری است

رات لازم را ندارند و خواستار محـدودیت خلاقیـت و نوآوری، یعنی مهارت های لازم برای توان لازم برای پاسخگویی بـه تغیی

 هستند. مواجه امروزی رقابتی محیط در ایسابقه بی هایچالش با امروزی هایسازمان .(1996، 2)دنهارتتغییرهستند

 کنند، اعضایمی حرکت ارگانیکی انیسازم ساختارهای و شدن متمرکز غیر سمت به بیشتر و بیشتر هاهمچنانکه سازمان

 روند گیرند. این عهده بر را بیشتر شانکاری رفتارهای و شغلی وظایف مسئولیت تا گردندمی تشویق سطوح همه در سازمانی

 مانند مشارکتی مدیریت مفاهیم انواع به توجه متمرکز سازمانی غیر ساختارهای و شدن ترپذیرانعطاف سوی به سازمانها حرکت

 (.2005و همکاران،  3طلبد)هاگتونمی را کارکنان توانمندسازی

 و با توانمندسازی که امروزی سازمانی هایمحیط در استفاده برای توجهی قابل پتانسیل رهبری خود مفهوم رسدنظر می به 

 تسهیل برای عمده سممکانی عنوان یک به غالباً 4رهبری خود واقع در باشد. می اند،شده متمایز متمرکز غیر ساختارهای

 اجتماعی یادگیری نظریه بر رهبریخود نظریه اساس و (. پایه2005و همکاران،  5است)هاگتون شده گرفته نظر در توانمندسازی

 شناخت، توانندمی افراد چگونه که دهدمی توضیح و است شده ایجاد (1986شناخت اجتماعی بندورا) نظریه (،1997بندورا)

 قرار هم با مستمر در تعامل محیط و افراد که دهدمی شرح اجتماعی شناختی نظریه دهند. قرار تأثیر تحت را دخو رفتار انگیزه و

 رهبران خود چگونه که دهدمی توضیح رهبری رود. خودمی کار به انگیزه و اطلاعات منبع عنوان به رفتاری پیامدهای و دارند

-(. تئوری2008و همکاران،  6کنند)نوریسمی اقدام رفتاری و انگیزشی ناختی،های ش استراتژی با مطابق چگونه و کنندمی فکر

 دارد ریشه  ،9و خودمدیریتی 8خودکنترلی ، 7دهیخودنظم جمله: از ای،وابسته هایتئوری در عمیقا خودرهبری های

                                                           
1 . Kahn & Katz 
2 . Denhardt 
3 . Houghton  
4 . Self-Leadership 
5 . Houghton  
6 . Norris 
7 . Self-Rgulation 
8 . Self-Controlling 
9 . Self-Management 
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 انجام رفتار برای لازم ودانگیزشیخ و  خودهدایتی تا بن دهندمی قرار تاثیر را تحت خودشان افراد که است فرایندی خودرهبری.

بنابراین افراد باید از طریق خود ارزیابی (.2002مطلوب دست یابند)هاگتون و همکاران،  هایروش از استفاده برا ها فعالیت

تفکرات ناکارآمد خود را به تفکرات سازنده تبدیل کنند؛ فرآیندی که از طریق آن باورهای منطقی جایگزین باورهای غیر 

شوند. علاوه بر این خود گفتاری)که روش بیان مسایل برای خودمان است(، تأثیر بر خود دارد و خود بازدهی قی میمنط

توانند با حرکت از خودگفتاری منفی به سمت خودگفتاری مثبت، حتی در زمان تغییرات و دهد. افراد میمستقیم را افزایش می

دهند که تصوّر ذهنی مثبت احتمال موفقیت فرد را همچنین شواهد نشان می .تر برسندمشکلات به افکار و باورهای مثبت

خودمدیریتی یک فرآیند ترتیبی است که افراد و کارکنان یک گروه برای رسیدن  (.1994دهد )دریسکل و همکاران، افزایش می

های ی این مفهوم به کنترل نظریههکنند. ریشی دلخواه، از طریق آن خود را ترغیب و راهنمایی میبه یک رفتارخاص و نتیجه

)ملاحسینی و همکاران، باشدو مدیریت برخود می گردد که درآن تأکید برخود راهیابی برخودمیمربوط به تأثیر برخود بر

های بعدی گیرد و بر نتیجهتوان گفت خود مدیریتی ساختاری گسترده است که سه استراتژی مکمل را در برمیمی(. 1386

استراتژی الگوی فکری  (3استراتژی پاداش طبیعی  (2استراتژی رفتاری (1: گذارد. این سه استراتژی عبارتند ازتأثیر می

پی دارند)نعیمی مجدو  در را مشخصی اعمال و رفتارها از ایزنجیره راهبردها، این از یک (. هر2017، 1)نک و هاگتونسازنده

  (1397همکاران، 

وری به عنوان ارزش کلی مورد انتظار هر سازمان شاخصی برای تعیین سطح بازدهی و بهره هعملکرد شغلی، باز طرفی دیگر 

عملکرد شغلی،  (.1398)عباسی نژاد و همکاران، ها استرود و یکی از مهمترین پیامدهای مطلوب مورد توجه سازمانشمار می

و همکاران،  2جاکوب)شودغلی مختلف تعریف میهای شعنوان ارزش سازمانی رفتارهای شغلی کارمند در زمان و موقعیت به

موفقیت شغلی ادراك شده شامل هر گونه رخداد مثبت و مهم شغلی است که با اهداف کاری و رفتاری فرد در محیط (. 2016

کار مرتبط است و بیانگر دستیابی به اهداف و یا پیشرفت در اهداف تعیین شده است. باید توجه داشت که عواملی از قبیل 

مدت پایدار نخواهند لانیدر طولاآیند که معموهای موفقیت عینی به شمار میحقوق و در آمد و رتبه شغلی به عنوان شاخص

)عباسی نژاد و که الگوی منبع موفقیت بر تجاربی که تاثیر عمیقی بر افراد در شغل دارند، تمرکز کرده استماند در حالی

 تشخیص برای موقعیتی و مشترك اهداف در شرکت جهت فرصتی ایجاد داشتن، قتعل و بودن هدفمند حس (.1398همکاران، 

 که است اوجی نقطه ای،حرفه و شغل هر در موفقیت هستند. اشتغال مالی غیر پیامدهای دیگر از فرد، آوردهای دست و هاتلاش

. شودمحسوب می کارکنان کاری پیشرفت در تاثیرگذاری و مهم بسیار عامل کاری موفقیت .برسند آن به خواهندمی افراد

 اهداف تحقق که است آشکار سازند. محقق بهینه حد در را خود اهداف تا کوشدمی مختلف شرایط کردن فراهم با هاسازمان

 که سازمانی اساس، این شد. بر نخواهد میسر کاری موفقیت به کارکنان دستیابی شرایط و زمینه کردن فراهم با جز سازمان،

 از و است کرده فراهم را خود اهداف تحقق زمینه سو یک از که است سازمانی دهد،می تشکیل موفق کارمندانی ار آن اعضای

 هایدغدغه مهمترین از یکی کاری موفقیت که است جهت همین به. است شده کارکنان سازگاری و رضایت موجب دیگر، سوی

 اهداف به دستیابی اندآگاه خوبی به که چرا است؛ ...و اداری جاری،ت آموزشی، بهداشتی، مختلف موسسات ریزانبرنامه و مدیران

 عمومی باور حتی شود؛حاصل می موفق کارکنان حضور با تنها سازمان، مختلف هایدر محیط پیشرفت و تحول ایجاد و سازمانی

 (.1394، )زمانزاده و همکارانشودمی سازمان موفقیت باعث کاری کارمندان موفقیت که است این بر نیز

ثباتی و عدم اطمینان داده است و صنایع سنتی و قدیمی که جای خود را به انواع امروزه ثبات در محیط کار، جای خود را به بی

گذارد و در حقیقت آینده را با تهدیدها و های قدیمی نمیجدید و توسعه یافته آن داده است. فرصتی برای استفاده از مهارت

سازمان تامین اجتماعی  2باشد. شعبه که سازمان تامین اجتماعی نیز از این امر مستثنی نمی است فرصت ها مواجه ساخته

ها ملزم به استفاده همدان  تحت دوایر متفاوتی همچون اموربیمه شدگان، بازنشستگان، نام نویسی و ... که هر یک از این قسمت

                                                           
1 . Houghton 
2 . Jacob 
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ش از حد، تمرکز بالا ،آزادی عمل پایین کارکنان، و از همه مهم تر باشند اما به دلیل رسمی بودن بیاز خلاقیت و نوآوری می

تغییر آیین نامه ها و بخشنامه های سازمان، کارکنان نمی توانند در مواجهه با ارباب رجوع و مشکلات آنها خلاقیت به کار برند. 

تکنولوژی و فناوری اطلاعات با مسائل  امروزه همه سازمان ها و ادارات در رقابت پییچیده ای قراردارند و به دلیل پیشرفت

شوند که نیازمند به کارگیری خلاقیت است. در حین مواجهه با مشکل یا بینی مواجه میبیشتر و در عین حال غیر قابل پیش

ریزی و اجرایی، خلاقیت باعث بهبود عملکرد شغلی کارکنان و سازمان نیز های برنامهطرح ریزی بر بهبود و توسعه فعالیت

خواهد شد. از طرفی دیگر نبود خلاقیت باعث ایجاد استرس، فرسودگی شغلی، عدم رضایت شغلی در کارکنان شده است. در 

های بافعل خود را بالقوه توانند عملکرد خود را بهبود بخشند و توانایی ها و استعدادواقع با به کارگیری خلاقیت کارکنان می

های به کارگیری خلاقیت در سازمان است نیز به کار گرفته درهبری که یکی از استراتژینمایند. با توجه به آنچه گفته شد خو

با توجه به آنچه در بالا گفته شد و اهمیت استراتژی خودرهبری در خلاقیت و موفقیت شغلی کارکنان، محقق در نشده است. 

نقش میانجی موفقیت شغلی با خلاقیت بر  صدد تا به پاسخگویی این سئوال اساسی بپردازد که: آیا استراتژی خودرهبری

 دارد؟ یمثبت و معنادار ریتأث )مورد مطالعه: سازمان تامین اجتماعی همدان( کارکنان 

 .مبانی نظری2

 خلاقیت .1.2

 عنوان به و افتی انسانی تدریجی جنبه طور به هنر، در رنسانس با که است الهی منشاء دارای سازه، یک عنوان به خلاقیت

 هایشبکه جددم سازماندهی طریق از موجود مفاهیم یا تغییر و هادانسته ایریشه ترکیب طریق از جدید هاییدها ظهور

است.  ارزشمندی دخو مانند بالا مراتب نیازهای بیان برای قدرتمند ابزاری و اهرم حقیقت خلاقیت گردید. در تعریف دانش

 نیست طلاعاتا پردازشگری نقش صرفا آن در انسان نقش است که یندیفرا بلکه هدف نه خلاقیت و ابتکار به نوین رویکرد

 نقطه شروع و یابدنمی ظهور کامل ایگونه به اجتماعی تعامل طریق از جز فرآیندی که است. اطلاعات جدید آفرینشگری بلکه

 یم ممکن آن سبب به جدید آفرینش اطلاعات و کندمی فراهم را آن کشف امکان که است مسئله طرح چگونگی آن

 (. 3: 1393شود)نقوی و همکاران، 

ختی، خلاقیت به و به معنای خلق کردن است. از دیدگاه روان شنا« creativity»ی خلاقیت یا آفرینش برگردانی از واژه

ن یک زیاد کرد کم یا معنای پدید آوردن چیزی از چیز دیگر به گونه ای منحصر به فرد است. به عبارت دیگر، خلاقیت به معنی

ی ذهنی وانایی هاتارگیری ها است. خلاقیت، به کپدیده و تغییر شکل دادن و یا ترکیب کردن آن با سایر پدیده ها، اشیا یا چیز

 (. 2: 1393برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید است)کاظمی و همکاران، 

 تعریف ذهنی هایطریق مهارت از جدید شکل در آن کارگیری به با جدید مفاهیم خلق و ایجاد توانایی و قدرت خلاقیت،

کردن،  حل به که است شده فرض روانی یک فرایند خلاقیت شناسی،روان لغت فرهنگ در که کندمی بیان 1فارمر است. شده

 هایدیدگاه باشند. از می بدیع و بوده یگانه که شودمی منجر یا تولیداتی ها نظریه هنری، اشکال سازی، مفهوم سازی،پیاده

 اما است. شده مطرح متفاوتی و متعدد با تعاریف و گوناگون هایشیوه به علمی، انسانی پدیده یک عنوان به خلاقیت تلف،مخ

 (. 130: 1390دسترس نیست)هویدا و همکاران،  باشد، در همگان پذیرش مورد که تعریفی هنوز

تواند به یکی از سه گردد. این پدیده میای نو مییدهخلاقیت را بدون تردید باید فرآیندی ذهنی تصور کرد که منجر به خلق پد

 است ایپدیده خلاقیت. (2: 1394)طالقانی و همکاران، شکل زیر متجلی شود: یک محصول، یک خدمت یا یک فن و روش

                                                           
1.  Farmer 
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 به و داده قرار بررسی مورد را خلاقیت شناسیشود. بالزاك عصبمی حاصل معمول شناختی فرایندهای کاربرد از که ذهنی

 دارای معمول طور به که است مغز از منطقی و ارتباط همزمان فعالیت نیازمند خلاقانه های نوآوری که یافته دست این نتیجه

 تخصصی دانش از بالایی سطح ( از1  تفاوت دارند: دیگران با نظر سه از خلاق بسیار افراد نیستند. یکدیگر قوی با ارتباطی

 همگرا هستند)تفکر مندبهره شود،گری میمیانجی مغز پیشانی بخش وسیله به که همگرا تفکر از قدرت (2  برخوردارند؛

 بتوان که شودمی عمل وارد واگرا هنگامی تفکر مقابل در باشد، داشته وجود صحیح حل راه فقط یک که افتدمی کار به زمانی

 تنظیم خود پیشانی بخش در را نفرین نوراپی ؛ نظیر عصبی هایدهنده انتقال ( قادرند3 داد( پاسخ چندین مسأله یک به

  . (26: 1386کند)امیری و همکاران، می ایفا مهمی بسیار نقش خلاقیت در پیشانی بخش رسدنظر می به بنابراین کنند.

 که فعالیتی است بلکه کند، تغییر افراد در است ممکن که است یا شخصیتی شناختی خصوصیت یک از بیش چیزی خلاقیت

 احساس خلاقیت، است معتقد تورنس . (28: 1386کند)امیری و همکاران،  می پیدا تکامل و توسعه انسان حیات طول در

 دوباره آزمون و تغییر نتایج، مقایسه آنها، آزمایش مفروضات، با رابطه عقایدی در بسط و عناصر رفتن بین از یا اختلال شکاف،

 مسأله، جدید به نگاه یک یا متمایز، دیدگاه یک بدیع، عقاید از بخشی انعنو به را خلاقیت ( وی2010، 1است)یلدریم آنها

و همکاران،  2داند)کولوقلوو غیره می تجربه کسب برای بودن باز ها،قالب شکستن ها، ناشناخته سوی به موفق گام یک

-می واگرا معرفی تفکر مشمول هایتوانایی عنوان به را 7 بسط و  6سیالی ، 5پذیری انعطاف ، 4ابتکار ،3گیلفورد (.2010

 همچنین باشد. وی ارزشمندی و تازگی ضابطه دو دارای که داندمی عملی را خلاق عمل ،8(. آمابیل1956کند)گیلفورد، 

 خلاق افراد مهم صفات از بعضی (1998باشند)آمابیل، می خلاق تفکر مستعد دیگران از بیشتر افراد از بعضی است معتقد

 به و تمایل مبهم، های موقعیت و شرایط تحمل استقلال، مشکل، با رویارویی هنگام به پشتکار دهی،ظمنخود از است عبارت

و  انگیزشی فراشناختی، و شناختی های مؤلفه دسته سه به را خلاقیت هایمؤلفه9اسبورن (1993خطر)آمابیل،  پذیرفتن

 بسط، ابتکار، پذیری،هوش، سیالی، انعطاف از رتندعبا خلاقیت فراشناختی و شناختی هایکند. مؤلفهمی تقسیم شخصیتی

 های مؤلفه .رفتاری و عاطفی انگیزشی، شناختی، های از ویژگی عبارتند خلاقیت شخصیتی هایمؤلفه تخیل. و ترکیب

 که باید بود باور این بر (1954روگر) (. کارل6: 1392عاطفه)احدی و همکاران،  و علاقه انگیزش، از  عبارتند خلاقیت انگیزشی

 معتقد همچنین او«. ببریم پی خلاقیت دادن روی به تا باشد داشته خلاقیت باید وجود از محصولی مشاهده، قابل چیز یک

باشد و نشان فردی را داشته باشد که آن را خلق کرده است. در یک تعریف مکمل از « ساختار نو»محصول باید یک   که بود

. در 12و هم افزایی داشتن 11، غیر مترقبه بودن10خلاقیت توجه می کند: حساسیت S( به سه 1972خلاقیت، سیدنی پارنر)

تعریف او حساسیت می تواند دو معنی داشته باشد. آگاهی افزایش یافته از ویژگی های عجیب زندگی)تناقضات، ناپیوستگی ها 

گی می کنیم و نیز به معنای آگاهی و ناهمخوانی افراد، اشیاء و ایده ها( که بخش اساسی جهانی هستند که ما در آن زند

افزایش یافته از فرایند هایی که شامل تعاملات فردی و اجتماعی بین ما و دیگران می شود. غیر مترقبه بودن به عنوان داشتن 

شود. هم افزایی هم به این معناست که هر گاه بازده مجموع چند نفر از افراد ماشین خوش شانسی در یافتن چیزی تعریف می

                                                           
1.  Yildirim, 
2.  Kuloglu 
3.  Guilford 
4.  originality 
5.  flexibility 
6.  fluency 
7.  extension 
8.  Amabile 
9.  Osborn 
10.  Sensitivity 
11.  Serendipity 
12.  Synergy 
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دهد. معمولا حساسیت بیش از دو عامل ها و چیز ها منتج به نتایجی بیش از نتایج تک تک آن ها شود، هم افزایی روی می

دیگر در ایجاد خلاقیت موثر است. این مورد بیشتر به شیوه ای که اشیاء هستند؛ توجه می کند و توجه به این موضوع احتمال 

 مسائل، به حساسیت از است عبارت (. خلاقیت65: 1387د)اعظمی و همکاران، های مساعد را افزایش می دهداشتن ایده

 آزمایش و ارزشیابی کمبودها، این درباره هایی فرضیه تشکیل زدن، دانش، حدس در موجود خطاهای و مشکلات کمبودها،

(. 190: 1395ن و همکاران، گیری)هادیا نتیجه درنهایت و هاآن مجدد آزمودن و اصلاح و احتمالاً ها فرضیه و ها حدس این

 با سپس و شودمی شروع به مشکلات شدن حساس با که فرایندی یک به عنوان را جامع خلاقیت تعریف یک در صاحبنظران

 پنج از خلاقیت فرآیند اند.کرده یابد، تعریفمی پایان ارتباط برقراری و کردن آزمایش ها، پیشنهادات،حل راه جستجوی

 که ای همان مرحله ـ الهام:2 است؛  موضوع یک به نسبت شدن ـ جذب: فریفته1از:  عبارتند که تاس شده تشکیل مرحله

 یا مولد است و مفید شود معلوم اینکه تا شودمی آزمایش آمده به وجود ایده مرحله این در آزمایش: ـ 3آهان؛  گوییممی

 که ای استفروش: مرحله و ـ ارائه5  شود؛می اصلاح آن عملی و مصرف کردن کاربردی منظور به ـ پالایش: ایده4 خیر؟؛ 

 سازمان عرضه مشتریان به سپس و نمایند قبول یا و خریده را هامدیران ایده باید کند؛می ناکام و خنثی را هاخلاقیت اکثر

  (.130: 1396کنند)مهاجران و همکاران، 

 خودرهبری.2.2

-خود .باشدمی( 1986باندورا) و نظریه شناختی اجتماعی (1977) باندورا عیرهبری بر مبنای نظریه یادگیری اجتمانظریه خود

است)فورتنر و  ارتباط در شخص فردی رفتارهای و تفکرات با که است شده معنا تأثیری خود فرایند یک رهبری به عنوان

 و انگیزگی خود رویکرد دارای و بینانه واقع عمل، مبتنی بر محور، پژوهش ـ فرایندی رهبری خود حقیقت در(. 2013، 1راتمن

خودرهبری فرایندی شامل خودآگاهی، نفوذ بر درون و خودهدایتی است که (. 2017، 2هاقتون باشد)نک،مانزومی نفوذی خود

پذیری، قابلیت اتکا و برای افراد بینش، قدرت تفکر، مسئولیت  برای فرد و اطرافیان او کاربرد دارد و قدرتی نیرومنداست که

آورد. دانشجویان خودرهبر با کمک راهبردهای خودرهبری شامل خودآگاهی، خوداندیشی و ن درونی را به ارمغان میاطمینا

ناپذیراست، ای تغییر دهند که هر چه را برای رسیدن به هدف لازم و اجتنابگونه توانند رفتارهای خود را بهنگری مینخویشت

های دهی و خوداصلاحی در زماننگری، خوداندیشی، خودپاداشبر خویشتنویژه  کنند. در راهبردهای خودرهبری به درك

کند که تعدادی از آنها قانون را برای خودرهبری پیشنهاد می 12، 4رزاسای(. 2013، 3)بریانت و کازانشودمناسب تأکید می

(رهبری رفتار خود، 3  طور مداوم؛ بهگونه و (تمرین احتیاط2  تدوین اهداف برای زندگی و نه فقط برای شغل؛ (1  عبارتند از:

  بودن؛ بودن، با شهامت، جسور، شجاع و نترس (داوطلب اول 5 (حصول ابتکار و نوآوری؛4  برای به دست آوردن نتایج بزرگ؛

(یادگیری تجربیات و 7کردن؛ زیرا رفتن قبل از دیگران، تنها بخشی از رهبری است؛  فروتنی و در راه کسب اعتبار حرکت (6

، 5)تاپرارتباط با صاحبنظران و افراد باهوش و تواناتر  ( 9  بودن و به آن تعصب داشتن و (همیشه یادگیرنده8  های خوب؛دهای

توان خودرهبری را از یک سازوکار روانشناختی به سوی یک گر میو در تبیین سازمان خودتوسعه الاتردر سطحی ب(  2009

پذیری هرچه ی سوق داد که این امر موجب نهادینه شدن فرهنگی مبتنی بر مسئولیتنظام نهادی و سازمانی توسعه و بالندگ

های انسانی و توان زمینه توسعه پایدار منابع و سرمایهطریق، می بیشتر افراد در فرایند توسعه و بالندگیشان شده و بدین

 (. 1397رکمالی و همکاران، )میهای انسانی چابک و رشدیابنده را فراهم نمودبرخورداری مداوم از سرمایه

                                                           
1.  Furtner & Rauthmann 
2.  Neck, Manz, Houghton 
3 . Bryant & Kazan 
4.  Rosa say 
5 .Topper 
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 به تازگی به خودآغازگری و پذیریمسئولیت خود به اشاره همچنین و انسانی عامل بر تأکید با که است جدیدی مفهوم رهبری

 خاص نیازهای و فرد هر شغلی پیشرفت مسیر شدن تخصصی است. قرارگرفته موردتوجه ایخودتوسعه رویکرد از بخشی عنوان

 در خود رسالت از درستی درك به باید سازمان یک انسانی منابع .است کرده آورالزام بیشازپیش را انسانی ابعمن خودرهبری آن،

خودرهبری فرایندی است که طی آن  (.1394)میرکمالی و همکاران، نمایند رهبری را خود آن، تحقق برای و برسند سازمان

(. 2007، 1گذارند)هاگتون و جینکرسونزم برای عمل، برخود تاثیر میانگیختگی لاافراد در راستای نیل به خودهدایتی و خود

که فرد چگونگی دهد. در مکانیزم خودرهبری علاوه بر اینهای خودتأثیری را خودرهبری تشکیل میبالاترین سطح مکانیزم

دیگر، فرد بر  داند. به عبارتمی کند، فلسفه و چرایی انتخاب معیارها و رفتار خود را نیزکاهش فاصله از معیارها را تبیین می

است، رفتار خود را راهبری ها استحکام یافتهشده که بر اساس شناخت و باور به ارزشاساس یک نظام ارزشی کاملًا درونی

دانند: می اصلی استراتژی سه بر مشتمل را رهبری خود فرایند نظران صاحب ( برخی112 :1393کند)ابیلی و مزاری، می

طبیعی، استراتژی تفکر سازنده  که در زیر به شرح و تفصیل آن ها پرداخته  پاداش هایمحور، استراتژی رفتار های استراتژی

 : شده است

 : 2محور رفتار های استراتژی الف(

 ملکردع بهبود به منظور مؤثر غیر و مؤثر ارزیابی رفتارهای و شناسایی رفتار، مشاهده توانایی شامل محور رفتار هایاستراتژی

 انسان رهبری خود سفر هنگامی که تأکید دارند. نیز حس خودآگاهی بر بلکه رفتارها، نوع بر نه فقط رفتاری راهبردهای .است

 برخی شاید کند. می توجه بیشتر نیز خود بارز رفتارهای برخی به شود، به یقینمی آغاز هست "کسی چه" اینکه شناختن برای

 عبارت اعمال گرفتن اختیار تحت برای رفتاری راهبرد پنج باشند. تغییر نیازمند برخی دیگر و ساندهر موفقیت به را فرد آنها از

 ؛ مدیریت 6نگری یا خودمشاهده ایخویشتن ؛ 5تنبیهی یا خود توبیخی  ؛ خود4دهی پاداش خود ؛3از: هدفگذاری شخصی است

 جایگزینی ، و اثربی رفتارهای شناسایی برای خاصی هایروش رمحو رفتار در واقع، راهبردهای فکری.  هایمراقبت ها ، نشانه

 و  خودتوبیخی ، دهیخودپاداش گذاری،خودهدف ، ایمشاهده خود فرایند طریق از هستند که مؤثرتر رفتارهایی با آنها

 و  خود عملکرد از بتخود و مراق به مانند پاداش رفتاری راهبردهای (. در2006، 7آورند)نک و هافتونمی فراهم خوداقتدایی

 محتوای چند هر ندارند، وجود انسان در زیادی عمق واقع به و داشته ابزاری و فنی حالتی بیشتر خود بر ، رهبری گذاری هدف

 (. 1393گیرند)عباسی رستمی،  سرچشمه می انسان باورهای از ها فن این در استفاده مورد

   :8طبیعی پاداش های استراتژیب(

 به کار یک آمیزوفقیت انجام شود.می آن مربوط به رسیدن فرایند و کار یک انجام با ارتباط در مثبت تجربیات هب طبیعی پاداش

و  بخش لذت خوشایند، عمل یک شکل به را کار باید افراد شود. می محسوب نوعی پاداش و است انگیزاننده خود، خودی

 عملکرد بهبود به نهایت در و کندمی ایجاد  خود بر کنترل و رقابت توانایی، حس نوعی دیدی چنین که چرا ببینند، سودمند

 برابر در توانمی که هستند بخشیلذت هایمشخصه طبیعی، پاداش راهبردهای (. 1386  برخوردار، و انجامد)ملاحسینیمی

ها، استراتژی این  .بگیرند داشپا جلوه طبیعی، طور به زندگی تکالیف تا گرفت کار به زندگی در خود چالشی و عادی هایفعالیت

                                                           
1.  Houghton & Jinkerson 
2 . Behavior Focused Strategies 
3 . Self-goal Setting 
4 . Self Reward 
5.  Self Punishment 
6.  Self- observation 
7 . Neck & Houghton 
8 . Natural Reward Strategies 
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است)نعیمی مجد و همکاران،  آن درونی هایپاداش بر تمرکز و وظیفه مثبت هایجنبه دریافت در فرد توانایی نشان دهندۀ

 صلاحیت داشتن، احساس افزایش موجب درونی پاداش دریافت به دلیل وظیفه بر تمرکز (. به عبارت دیگر، توانایی1397

به  مرحله (. پنج2003، 1بخشد)هرزبرگ می ارتقا کار در را فرد انگیزش خود نیز آن که شود می مداری فهد و خودکنترلی

 کار هنگام وظیفه بخش لذت و مثبت، خوشایند هایجنبه شناسایی ـ1دارد:   وجود طبیعی پاداش بر تمرکز در کمک منظور

 و جدا شغل خود از که هاییپاداش میان تمایز ـ 3آن؛  منفیهای  جنبه از بیشتر وظیفه مثبت های جنبه بر تمرکز ـ 2کردن؛ 

 به و هستند شغل از جزئی طبیعی به طور که هاییپاداش بر فکر ساختن ـ متمرکز4؛  هستند شغل خود به مربوط که آنهایی

 مزایای مانند شغل، طبیعی درونی های انگیزاننده بر تمرکز و تمایز توانایی ندادن ـ توسعه5  رضایت شغلی؛ افزایش آن تبع

 (.  1992، 2هستند)مانز وظیفه ادای دروندادی نتایج از که روان سلامت ارتباطی و

 :3سازنده تفکر های استراتژی ج(

 بینانه خوش و مثبت تفکر الگوهای تسهیل کننده که است ایذهنی فرایندهای بازسازی هدف به سازنده اندیشۀ راهبردهای

 شامل بردهاراه این .باشد داشته فردی عملکرد بر توجهی قابل تأثیر تواندکه می ای هنیذ فرایندهای همچنین هستند،

 و باورها .تاس سازنده تصویرسازی ذهنی و مثبت صحبتی خود در شدن درگیر ناکارآمد، مفروضات و باورها و حذف شناسایی

 ناکارآمدی و راحتی،نا افسردگی، به تواندمی که داده نتیجه را عادات فکری در ناکارآمد فرایندهای اغلب ناکارآمد مفروضات

 به را ناکارآمد دیشهفرایندهای ان توانندمی افراد شده، تحریف باورهای این تشخیص و تغییر فرایند طریق از .شود منجر شخصی

 کلی طور ه(. ب132: 1393شوند)عباسی رستمی،  کارسازتر درگیر و تر عقلانی شناختی فرایندهای در و رسانده حداقل

 برای توانمی را اصخ راهبرد چهار .کندمی تمرکز شیوه مطلوب به اندیشه الگوی تغییر و ایجاد بر سازنده اندیشه راهبردهای

 به مثبت خودصحبتی ثبت،م عملکرد از ذهنی سازی تصویر ، باورها نظام بهبود ، خودتحلیلی برد: بکار ، اندیشه این الگوی تغییر

-می ناشی مخرب تفکرات از افراد عملکردی مشکلات از (.  بسیاری1998 همکاران، و ملکرد)پروسیاع هموارسازی منظور

 هایموقعیت در یشترب که و مفروضاتی زیربنایی ناکارآمد اعتقادات از عمده طور به شده تحریف افکار این (. 1977شود)الیس، 

 و باورها لیلی،تحخود فرایند طریق از که دهدمی نشان ریرهب خود شود.ناشی می اند،شده ایجاد مشکلات یا و زا استرس

 تفکر که آنجایی (. از1980کرد)برنز ،  جایگزین ترمنطقی مفروضات با یا و کنترل شناسایی، توانمی را فرد مفروضات ناکارآمد،

کنند)میرکمالی و  شویقت را سازنده و مثبت گرا، پیشرفت تفکر تا است ها سودبخشسازمان برای گذارد،می تأثیر او رفتار بر فرد

  است. ذهنی تصور و خودمصاحبتی ، باورها و اعتقادات شامل استراتژی این  (.1394همکاران، 

 موفقیت شغلی .3.2

لذا  دارد. پی در نیز دیگری نهفته فواید مالی، منافع بر بطوریکه علاوه دارد، کلیدی نقش افراد بیشتر زندگی در اشتغال و کار

مهم و  بسیار عامل شغلی موفقیت لذا برسند؛ آن به می خواهند افراد که است اوجی نقطه ای، حرفه و شغل هر در موفقیت

 که دارد وجود حرفه و شغل هزار هزاران کشوری، هر امروزه در شود. می محسوب کارکنان کاری پیشرفت در تاثیرگذاری

 برای شغلی موفقیت (. 1392می دهند)رحمانی و همکاران،  ادامه دخو زندگی به طریق، این از و داشته اشتغال به آن افراد

 عده که حالی در هاست تعالی مهارت و شغلی پیشرفت همان شغلی موفقیت ای عده به نظر دارد. متفاوتی معنی فردی هر

 هایاثرگذاری نعنوا به نیز شغلی (. موفقیت4،2002فیشتین و دانند)کاسپر می بیشتر درآمد کسب را  شغلی موفقیت دیگری

                                                           
1.  Herzberg 
2.  Manz, 
3.  Constructive Thought Strategies 
4.  Casper, and Fishecin 
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 بین تفاوت که (.2009 ،1اسپورك و شود)آبله تعریف می کاری تجربه یک از ناشی موفقیت یا کار برونداد مثبت یا روانی

 از بتواند فرد که شودحاصل می هنگامی شغلی است. موفقیت شده مشخص تحقیقات از بسیاری در آن بودن و ذهنی عینی

(. 112: 1394کند)منفرد و همکاران،  برداری بهره و استفاده شغلی هایهدف به رسیدن خود در امکانات و ها توانایی همه

 و تلاشها تشخیص موقعیتی برای و مشترك اهداف در شرکت برای فرصتی ایجاد داشتن، تعلق و بودن هدفمند حس

 و شغل هر در (. موفقیت33: 1398هستند)عباس نژاد و همکاران،  اشتغال مالی غیر پیامدهای دیگر از فرد، دستاوردهای

 کاری پیشرفت در تاثیرگذاری و مهم بسیار شغلی عامل برسند.موفقیت آن به خواهندمی افراد که است اوجی نقطه ای،حرفه

 در را خود اهداف تا کوشندمی مختلف شرایط کردن فراهم با ها(. سازمان2014 همکاران، و 2شود)لیمی محسوب کارکنان

 به کارکنان دستیابی شرایط و زمینه کردن فراهم با جز سازمان، اهداف تحقق است که آشکار زند.سا محقق بهینه حد

 است سازمانی دهند،می تشکیل موفق کارمندانی را آن اعضای که سازمانی اساس، این بر نخواهد شد. میسر شغلی موفقیت

 شده است کارکنان سازگاری و رضایت موجب ر،دیگ سوی از و است کرده فراهم را خود اهداف تحقق سو زمینه یک از که

 موسسات ریزانو برنامه مدیران هایدغدغه مهمترین از یکی شغلی موفقیت که است دلیل همین به (.2014، 3)استامپ.

 و تحول ایجاد و سازمانی اهداف دستیابی به آگاهاند خوبی به که چرا است؛ ...و اداری تجاری، آموزشی، بهداشتی، مختلف

 که است این بر نیز عمومی باور حتی میشود؛ حاصلموفق  کارکنان حضور با تنها سازمان، مختلف هایحیطه در رفتپیش

 (.33-34: 1398)عباس نژاد و همکاران، شودمی سازمان موفقیت باعث کارمندان شغلی موفقیت

 برنامه بودن اراد و اهداف مشخص نمودن ها آن بارزترین که دارد بستگی گوناگونی فاکتورهای تجارت به و کار در موفقیت

 کارهای و وظایف مانجا برای که افراد است موفقیتشغلی این به یابی دست لازمه همچنین باشدمی ها آن به یابی دست برای

 مایند. موفقیتن استفاده بهترین نحو به آن انجام جهت خود استعداد و توان از و داشته مشی مناسبی خط خود به محوله

 و سازمانی هدافا به اند دستیابی آگاه خوبی به که چرا است؛ ریزان و برنامه مدیران هایدغدغه ترین مهم از یکی یشغل

 بر نیز عمومی باور حتی می شود؛ حاصل موفق کارکنان حضور با تنها سازمان، مختلف هایحیطه در پیشرفت و تحول ایجاد

 و مفهوم تا کنندمی سعی سبب مسئولین همین به شود؛ می سازمان موفقیت باعث شغلی کارمندان موفقیت که است این

 را آن به رسیدن انعمو و نموده آن فراهم بهبود و ارتقاء برای را شرایط داده، تشخیص را خود کاری کارکنان موفقیت اجزای

 کارکنان موفقیت تا تاس شده هراهکارهای استفاد از یکی یادگیرنده سازمان به هاسازمان کردن تبدیل .نمایند حذف یا تقلیل

 .(114: 1399گردد)عزیزیان و همکاران،  حاصل موفقیت سازمان درنتیجه و

 ابعاد و مولفه های موفقیت شغلی .1.3.2

 (2003)ی ناب. ل می داندعامل های مادی، دانشی، ارتباطی و عاطفی را از عامل های موثـر بـر اشتغا( 2008)ویدمـا و ایناچـه 

ست کـه بر این باور ام داد، معیارهای موفقیت شغلی را بـه صورت یک مـدل ارایه داد. اوجمدیر ان 35د که با در بررسی خو

اور که است موفقیت بر این ( ب2007)ی اجتماعی بـر موفقیت شغلی کارکنان اداری بیشترین اثر را داشته است. بالوت سرمایه

بط دارد. رـازمانی های انسانی، عاطفی و سو موفقیت شـغلی فرد به عاملشغلی بـه متغیرهای فردی و سازمانی بستگی دارد 

ی شخصیتی، ز متغیرهانیـز سـرمایه عاطفی را از متغیرهای موثر بـر موفقیت شغلی دانسته و آن را ترکیبی ا (2005)کارملی 

-اریگذـرمایهسحققان، مهای ارتباطی، ماننـد اعتماد بـه نفس، صداقت، ابتکار و نفـوذ، می داند. همچنیـن انگیزشی و مهارت

: 1394مکاران، )منفرد و هاندویی کننده های قوی و بسـیار پایـدار در پیشرفت شغلی یافتـهگ-های انسانی را به عنوان پیش

113 .) 

                                                           
1.  Abele. and Spark. 
2.  Li 
3.  Stump 
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(. 2003، 1است)هسلین وابسته کاری ترفندهای و مشاور داشتن زش، جنس،آمو شخصیت، چون هاییعامل به شغلی موفقیت

 چهار توسط شغلی موفقیت ( بر این باورند که که2008( و پاچیلیز و همکارانش)2005این در حالی است نگ و همکارانش)

 پایدار فردی های تفاوت و افراد و اجتماعی اقتصادی و های ویژگی سازمانی، حمایت انسانی، شامل:  سرمایه متغیرها گروه

است)منفرد و  شغلی موفقیت برای مهمی عامل های شخصیتی ویژگی که است این بر عمومی خرد گیرد. می تاثیر قرار تحت

 (.114: 1394همکاران، 

 طبقه در چند را هاآن توان می که است افراد برای دلخواه مورد و پیامدهای مطلوب ای مجموعه بر مشتمل شغلی، موفقیت

 خود(، کنترل کارآفرینی، خودمختاری، )قدرت، نظیر هایی شاخص مبنای : بر2پیشرفت  ـ 1:  شامل صلی طبقه بندی نمود،ا

 قدرت، به دستیابی برای ثروت پول و : )کسب4بقاء ـ 3، : کسب مهارت ها و توانایی ها و شایستگی های جدید  3ـ یادگیری2

 توازن و5 زندگی ـ کیفیت5، خودشکوفایی( و خود حرمت ختی: )خشنودی،شنا ـ دستاوردهای4، اشتغال( تضمین و امنیت

 (.1395)خسروشاهی و همکاران، 6کار

 مفهومی پژوهشمدل .4.2

 

 

 

 

 

 

 

 

(2014(، موفقیت شغلی راسویل)1959(، خودرهبری بیلز)1979دل مفهومی پژوهش برگرفته از مدل خلاقیت رندسیپ)م-1شکل   

 

 

                                                           
1.  Heslin 
2.  advancement 
3.  learning 
4.  survival 
5.  quality of life 
6.  work-life balance 

 عمومی

 پیشرفت

 یادگیری

 عمومی ـ بقاء 

 استراتژی رفتار محور

 استراتژی پاداش طبیعی

 استراتژی تفکر سازنده

استراتژی  خلاقیت 

 خودرهبری

 موفقیت شغلی  

 روانی 

 کیفیت زندگی 

 توان و کار زندگی 

 دستاوردهای شناختی
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 روش تحقیق .3

ر ترین ابزاعمدهی ژوهش حاضر کمی است.این پژوهش پیمایشی ـ توصیفی و از نوع زمینه یابی است. جامعه آماررویکرد کلی پ

ع ی با موضوآوری اطلاعات و آشنایدر این تحقیق جهت جمعهای پیمایشی پرسشنامه است جمع آوری اطلاعات در بررسی

نه مورد ز از نموهای مورد نیاآوری دادهردید. و جهت جمعای استفاده گتحقیق و پیشینه تجربی پژوهش از روش کتابخانه

پرسشنامه  و( 1979(، پرسشنامه خلاقیت رندسیپ)1959مطالعه از سه پرسشنامه  پرسشنامه استاندارد خودرهبری بیلز)

رسشنامه ها وایی پرمحاسبه شد. همچنین  7/0( استفاده شد. پایایی این پرسشنامه ها بالاتر از 2014موفقیت شغلی راسویل)

 2عبه شارکنان جامعه آماری این پژوهش کلیه کدر پژوهش های دیگر نیز مورد تائید و روایی خوبی برخوردار بودند. 

ز نمونه گیری انفر است. برای تعیین حجم نمونه  40ها سازمان تامین اجتماعی شهر همدان می باشدکه تعداد آن

اطلاعات از نرم افزار  برای تجزیه و تحلیل. نفر تعیین گردید 36کرجسی  تصادفی ساده و با استفاده از جدول مورگان ـ

SPSS   ی مار استنباطهای آوشمعیار( و رهای آمار توصیفی مانند )جدول، فراوانی، درصد، نمودار، میانگین و انحرافو شاخص

 .شده است واتسون و ...( استفاده سمیرنوف، ضریب همبستگی، رگرسیون، واریانس، آماره دوربینا-در حد)آزمون کلموگروف

 یافته ها .4

 وورد تجزیـه در این بخش از بخش با استفاده از روشهای آمار توصیفی و آمار استنباطی مناسب، داده های جمع آوری شـده مـ

-مـی ن قسمتموضوع مورد مطالعه تحلیل استنباطی ایهای مستقل و وابسته بررسی ارتباط میان متغیر .تحلیل قرار می گیرد

غیـر مسـتقل و ابتدا به تفکیک هر فرضـیه متکه  باشد. تکنیک مورد استفاده تحلیل رگرسیونی )رگرسیون خطی ساده( نام دارد

 های آزمون رگرسیون به بررسی رابطه بین آنها پرداخته شده است. وابسته معرفی و پس از بررسی پیش شرط

تماعی سازمان تامین اج 2ه میانجی موفقیت شغلی کارکنان شعب استراتژی خود رهبری بر خلاقیت با نقشفرضیه اصلی: -

 همدان  تاثیر مثبت و معناداری دارد.

متغیر  ا بسنجیم،بسته رو بعد تاثیر متغیر میانجی بر وا چون متغیر میانجی داریم ابتدا باید تاثیر متغیر مستقل بر میانجی

 ادار داشته باشد.میانجی باید با هر دو متغیر وابسته و مستقل رابطه معن

 رابطه بین موفقیت شغلی با خود رهبری و خلاقیت-1جدول

 خلاقیت خود رهبری موفقیت شغلی  

 موفقیت شغلی
 ضریب همبستگی

 سطح معناداری
1 

0.928 

0.000 

0.972 

0.000 

 خود رهبری
 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

0.928 

0.000 
1 

0.848 

0.000 

 خلاقیت
 ضریب همبستگی

 اریسطح معناد

0.972 

0.000 

0.848 

0.000 
1 

 

ار معناد در جدول بالا متغیر موفقیت شغلی به عنوان متغیر میانجی با هر دو متغیر خود رهبری و خلاقیت رابطه

 ( و این رابطه با خلاقیت قوی تر از خود رهبری می باشد.دارد)
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 لی و موفقیت شغلی بر خلاقیتضرایب برآورد شده تاثیر خود رهبری بر موفقیت شغ-2 جدول

ضریب  

 استاندارد

نتیجه  سطح معناداری tمقدار انحراف معیار

 آزمون

 معنادار 0.009 2.010 0.132 0.533 موفقیت شغلیخود رهبری

 معنادار 0.028 2.290 0.168 0.385 خلاقیتخود رهبری

 معنادار 0.005 2.973 0.205 0.608 خلاقیتموفقیت شغلی

شده است و همچنین سطح معناداری کمتر از  -58/2و  58/2خارج از بازه از  روابط بالابرای   tبا توجه به آنکه مقدار آماره 

افت که یه می توان دست ضرایب بتا به این نتیج درصد این روابط معنادار هستند. از طرفی از 95شده است لذا با اطمینان  5/0

نوان یت شغلی به عدرصد بر خلاقیت تاثیر دارد و به صورت غیر مستقیم با نقش متغیر موفق 61د رهبری به صورت مستقیم خو

درصد تاثیر دارد. می توان گفت خود رهبری هم به صورت مستقیم و هم به  32( )میانجی 

جه توان نتی ر کل میبنابر این دعنوان متغیر میانجی دارد صورت غیر مستقیم بر خلاقیت تاثیر دارد و نیز موفقیت شغلی به 

نمونه  در یک گرفت که خود رهبری بر خلاقیت کارکنان با نقش میانجی موفقیت شغلی تاثیر دارد لذا پیش بینی می شود

 بزرگتر نیز از همان جامعه فرضیه اصلی پژوهش تایید گردد.

 ر معناداری دارد.سازمان تامین اجتماعی همدان  تاثی 2ت کارکنان شعبه استراتژی خود رهبری بر خلاقیفرضیه فرعی اول: 

  0Hتاثیر معناداری دارد. سازمان تامین اجتماعی همدان  2کارکنان شعبه  استراتژی خود رهبری بر خلاقیت

  1H.تاثیر معناداری ندارد سازمان تامین اجتماعی همدان  2کارکنان شعبه  استراتژی خود رهبری بر خلاقیت

 تاثیر خود رهبری بر خلاقیت-3جدول

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضرایب رگرسیون متغیر

 خطای استاندارد ضریب بتا

 معنادار 0.028 2.290 0.168 0.385 خلاقیت

 5/0تر از مچنین سطح معناداری کمشده است و ه -58/2و  58/2برای خلاقیت خارج از بازه از   tبا توجه به آنکه مقدار آماره 

ه مقدار ضریب بتاثیر معنادار دارد با توجه  درصد گفت که خود رهبری بر خلاقیت 95شده است پس می توان با اطمینان 

لاقیت ود رهبری بر خخدرصد بر خلاقیت تاثیر دارد بنابر این در کل می توان نتیجه گرفت که  38بتامی بینیم که خود رهبری 

 ردد.ایید گتینی می شود در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه فرضیه اول پژوهش کارکنان تاثیر دارد لذا پیش ب

 در جدول پایین به بررسی میزان برازش خلاقیت کارکنان در فرضیه اول می پردازیم.
 برازش متغیر ملاک در فرضیه اول -4جدول

 متغیر ملاك           

 متغیر پیش بین

 خلاقیت

 نتیجه  ضریب همبستگی

 پیش بینی متوسط 0.598 0.848 ود رهبریخ

 مقدار ضریب مذکور برابر .دهدمتغیر وابسته را نمایش می درصد تغییرات ناشی از متغیرهای مستقل بر آماره فوق، جدول  در

 0.67متوسط و ی کیفیت پیش بین 0.33کیفیت پیش بینی ضعیف،  0.19و هنگامی که مقادیر آن با سه مقدار باشد می 0.598

صد و به صورت در 60کیفیت پیش بینی قوی مورد ارزیابی قرار می گیرد؛ گویای این مطلب است که خود رهبری به میزان 

 یوند میانقدرت پ ای ازمیزان ضریب همبستگی که اندازهخلاقیت را به عنوان متغیر ملاك مورد برازش قرار می دهد. متوسط

 می باشد. 0.848 مایش می دهد برابرمتغیرهای مستقل و وابسته را ن

مین اجتماعی همدان  تاثیر معناداری سازمان تا 2استراتژی خود رهبری بر موفقیت شغلی کارکنان شعبه فرضیه فرعی دوم: -

 دارد.
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  0Hارد.دتاثیر معناداری  سازمان تامین اجتماعی همدان  2کارکنان شعبه  استراتژی خود رهبری بر موفقیت شغلی

  1Hدارد.نتاثیر معناداری  سازمان تامین اجتماعی همدان  2کارکنان شعبه  ی خود رهبری بر موفقیت شغلیاستراتژ

 تاثیر خود رهبری بر موفقیت شغلی-5جدول

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضرایب رگرسیون متغیر

 خطای استاندارد ضریب بتا

 معنادار 0.009 2.010 0.132 0.533 موفقیت شغلی

 

مچنین سطح معناداری کمتر شده است و ه -58/2و  58/2خارج از بازه از  موفقیت شغلیبرای   tا توجه به آنکه مقدار آماره ب

ارد با توجه به موفقیت شغلی تاثیر معنادار ددرصد گفت که خود رهبری بر  95شده است پس می توان با اطمینان  5/0از 

ن نتیجه گرفت که درصد بر موفقیت شغلی تاثیر دارد بنابر این در کل می توا 53مقدار ضریب بتامی بینیم که خود رهبری 

وم دعه فرضیه ان جامخود رهبری بر موفقیت شغلی کارکنان تاثیر دارد لذا پیش بینی می شود در یک نمونه بزرگتر نیز از هم

 پژوهش تایید گردد.

 فرضیه دوم می پردازیم. در جدول پایین به بررسی میزان برازش موفقیت شغلی کارکنان در

 برازش متغیر ملاک در فرضیه دوم-6جدول

 متغیر ملاك

 متغیر پیش بین

 موفقیت شغلی

 نتیجه  ضریب همبستگی

 پیش بینی قوی 0.67 0.928 خود رهبری

 
 مقدار ضریب مذکور برابر .دهدمتغیر وابسته را نمایش می درصد تغییرات ناشی از متغیرهای مستقل بر آماره فوق، جدول  در

 0.67متوسط و  کیفیت پیش بینی 0.33کیفیت پیش بینی ضعیف،  0.19و هنگامی که مقادیر آن با سه مقدار باشد می 0.67

صد و به صورت در 67کیفیت پیش بینی قوی مورد ارزیابی قرار می گیرد؛ گویای این مطلب است که خود رهبری به میزان 

ت پیوند از قدر ایمیزان ضریب همبستگی که اندازهه عنوان متغیر ملاك مورد برازش قرار می دهد.را ب موفقیت شغلی قوی

 می باشد.  0.928 میان متغیرهای مستقل و وابسته را نمایش می دهد برابر

 اری دارد.ثیر معنادسازمان تامین اجتماعی همدان  تا 2بر خلاقیت کارکنان شعبه موفقیت شغلی استراتژی  فرضیه فرعی سوم:

  0Hتاثیر معناداری دارد. سازمان تامین اجتماعی همدان  2کارکنان شعبه  بر خلاقیتموفقیت شغلی 

  1Hتاثیر معناداری ندارد. سازمان تامین اجتماعی همدان  2کارکنان شعبه  بر خلاقیتموفقیت شغلی 

 تاثیر موفقیت شغلی بر خلاقیت -7 جدول

 متغیر
 ضرایب رگرسیون

 نتیجه معناداری سطح tآماره 
 خطای استاندارد ضریب بتا

 معنادار 0.005 2.973 0.205 0.608 خلاقیت

 5/0مچنین سطح معناداری کمتر از شده است و ه -58/2و  58/2خارج از بازه از  خلاقیتبرای   tبا توجه به آنکه مقدار آماره 

یب بتا ه به مقدار ضرتاثیر معنادار دارد با توج بر خلاقیت درصد گفت که موفقیت شغلی 95شده است پس می توان با اطمینان 

لاقیت خقیت شغلی بر درصد بر خلاقیت تاثیر دارد بنابر این در کل می توان نتیجه گرفت که موف 61می بینیم که خود رهبری 

 ردد.گایید هش تکارکنان تاثیر دارد لذا پیش بینی می شود در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه فرضیه سوم پژو

 در جدول پایین به بررسی میزان برازش خلاقیت کارکنان در فرضیه سوم می پردازیم.



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 بهار، 14، شماره پنجمسال 

163 

 

 برازش متغیر ملاک در فرضیه سوم -8جدول

 متغیر ملاك

 متغیر پیش بین

 خلاقیت

 نتیجه  ضریب همبستگی

 پیش بینی متوسط 0.48 0.972 موفقیت شغلی

 مقدار ضریب مذکور برابر .دهدمتغیر وابسته را نمایش می رصد تغییرات ناشی از متغیرهای مستقل برد آماره فوق، جدول  در

 0.67متوسط و  کیفیت پیش بینی 0.33کیفیت پیش بینی ضعیف،  0.19و هنگامی که مقادیر آن با سه مقدار باشد می 0.48

درصد و به  48طلب است که موفقیت شغلی به میزان کیفیت پیش بینی متوسط مورد ارزیابی قرار می گیرد؛ گویای این م

درت پیوند قای از میزان ضریب همبستگی که اندازهرا به عنوان متغیر ملاك مورد برازش قرار می دهد. خلاقیت صورت متوسط

 می باشد.  0.972 میان متغیرهای مستقل و وابسته را نمایش می دهد برابر

 ارکنان، موفقیت شغلی نقش میانجی دارد.ژی خود رهبری بر خلاقیت کفرضیه فرعی چهارم: در تاثیر استرات-

ی آن ن معنادارهمچنی با توجه به تایید هر سه فرضیه قبلی می توان میزان اثر غیر مستقیم خود رهبری بر خلاقیت کارکنان و

اثر متغیر  bمیانجی و  ر مستقل براثر متغی aرا محاسبه کرد. اثر غیر مستقیم با فرمول زیر محاسبه می شود که در این فرمول 

 میانجی بر وابسته است.

(1)              
 

درصد بر خلاقیت کارکنان به صورت غیر مستقیم )با  32می توان گفت که متغیر خود رهبری  با توجه به مقدار 

 میانجی گری موفقیت شغلی( تاثیر دارد.

یر غداری اثر د معناثر غیر مستقیم می توان با استفاده از آزمون سوبل که باید دستی محاسبه شوعلاوه بر محاسبه میزان ا

 مستقیم را نیز محاسبه می کنیم:

(2) 

 
 

ستاندارد اثر متغیر امیزان خطای  saاثر متغیر میانجی بر وابسته است و  bاثر متغیر مستقل بر میانجی و  aدر فرمول بالا 

 میزان خطای استاندارد اثر متغیر میانجی بر وابسته است. sb مستقل بر میانجی و

ود رهبری بر خلاقیت کارکنان بیشتر می باشد می توان گفت اثر غیر مستقیم خ 1.96از  t-valueبا توجه به اینکه مقدار 

 معنادار می باشد و موفقیت شغلی نقش میانجی دارد.

 نتیجه گیری

 وجود ایدب دو هر سازمان یک آمدن وجود به و برای دهندمی تشکیل را سازمان کی اصلی پایه دو رهبری سبک و خلاقیت

 تغییرات سریع رازی دهد،می تشکیل را سازمانی زندگی مهم قسمت (. امروزه خلاقیت1392باشند)آقاجانی و همکاران،  داشته

 و تغییرات با ازگاریس برای آنها مدیران و هاسازمان که کرده است دگرگون را سازمانها فعالیت محیط آنچنان جهان جانبه همه

های مترین دغدغهموفقیت شغلی یکی از مهاز طرفی دیگر  بیابند. خود اقدامات برای نویی هایراه مجبورند تحولات جهانی

هداف اه تیابی باهند دسریزان موسسات مختلف بهداشتی، آموزشی، تجاری، اداری و... است؛ چرا که به خوبی آگمدیران و برنامه

؛ حتی باور عمومی شودحاصل می ازمان، تنها با حضور کارکنان موفقسهای مختلف سازمانی و ایجاد تحول و پیشرفت در حیطه

 . شودنیز بر این است که موفقیت شغلی کارمندان باعث موفقیت سازمان می
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خلاقیت را به  درصد و به صورت متوسط 60نتایج تجزیه و تحلیل داده ها گویای این مطلب است که خود رهبری به میزان 

ستقل و تغیرهای ممای از قدرت پیوند میان میزان ضریب همبستگی که اندازهدهد. عنوان متغیر ملاك مورد برازش قرار می

ی و (، آقابابای1394ران)علی و همکا(، عین1395نتایج این پژوهش با امیریلیر) می باشد. 0.848 وابسته را نمایش می دهد برابر

ها استراتژی ( همسو می باشد. در این پژوهش2018( و مجدمگیرکونی)2008( و هافتون)1390همکاران، هویدا و همکاران)

ت. ش داده اسافزای های خودرهبری با خلاقیت همبستگی معناداری داشته و به کارگیری استرتژی خودرهبری، خلاقیت افراد را

های ژوهشش با پازنده بیشترین تاثیر را داشته است. همچنین نتایج این پژوهدر بیشتر این پژوهش ها استراتژی تفکر س

ارآمدی و ( و همسو می باشد. نتایج این پژوهش نشان داد که بین راهبرد های خودرهبری و خودک2018مجدمگیرکونی)

ز استفاده اهبری با شود که استراتژی خودراز نتایج پژوهش استنباط میموفقیت شغلی رابطه معنی داری وجود دارد. 

که  ستا یندیخودرهبری فرآخودشناسی بهتر کارکنان از خود، فرصت های خلاقیت و نوآوری در کارکنان زاییده می شود. 

ند تواپس میماید. سنتواند در ابتدا رفتار خود را کنترل طی آن فرد به سطحی از رهبری و عملکرد هوشمندانه رسیده که می

ز ای نماید. ایفا م و به همین دلیل است که خودرهبری نقش اصلی و حیاتی را در ایجاد خلاقیت ببخشدآن را بهبود و توسعه 

ود نها به بهبی خود رهبری تنظریه. توان یکی از بهترین درجه های بلوغ در بزرگسالی هم دانستخود رهبری را می طرفی دیگر

تغییر و  ا توجه بهبتواند بخشد. در نهایت این فرد میهبود می شود؛ بلکه اثربخشی وی را نیز برفتارهای شخص محدود نمی

 و به این وفق دهد دهد، انعطاف مناسبی از خود نشان دهد، خود را با محیط پیرامونهایی که در محیط بیرونی رخ میتحول

سترده و اطات گای ارتبفرد خودرهبر، دارو به موفقیت شغلی دست یابد.  ترتیب در جهت رشد فردی و سازمانی قدم بردارد

ا تشود ث میئله باعها، خصوصاً در حیطه ی کاری خود در ارتباط است. این مسمثبتی است. این فرد با طیف وسیعی از انسان

ا بر کاری رد خودرهفر. های تیمی و تصمیم های گروهی بتواند به خوبی عمل کند و نتیجه ی مطلوبی را کسب نمایددر فعالیت

وهی، به نار فعالیت گرداند. افراد خودرهبر در کی آن را حاصل تلاش و پشتکار خود میکند و نتیجهرها نمی آن در میانه

 د. باعث موفقیت شغلی آن ها می گردکنند که برد اهداف سازمانی ایفا میتنهایی نیز نقش موثری در پیش

شده  5/0متر از شده است و همچنین سطح معناداری ک 96/1نتایج تجزیه و تحلیل داده ها نشان می دهد خلاقیت بیشتر از 

ین (، ع1395)یریلیراماست پس می توان گفت که خود رهبری بر خلاقیت تاثیر معنادار دارد. نتایج این پژوهش با پژوهش های 

 وهش هایدر پژ ( همسو می باشد.2008( و هافتون)1390(، آقابابایی و همکاران، هویدا و همکاران)1394علی و همکاران)

ملکرد عرند و مذکور نشان داده شده است که افرزادی از خلاقیت بیشتری برخوردارند، رفتار های خودرهبری بیشتری دا

نشان  ری از خودیت بیشتتوان استنباط کرد که افرادی خلاقمناسب تری را از خود نشان داده اند. نتایج پژوهش را اینگونه می

ی با خود گر خودرهبرها بر اساس یک هدفمندی و برنامه ریزی خاص بوده است. از طرفی دیآنهای ها وفعالیتداده اند، کار

ی مقانه سوق و خلا هدفگذاری و خودپاداش دهی بر ایجاد رفتار های هدفمند و انگیزشی افراد را به سمت برنامه ریزی صحیح

ملکرد ق دارای عن مشتازایش می دهد؛ در نتیجه کارکنادهد. با توجه به اینکه خودپاداش دهی اشتیاق و انگیزه کارکنان را اف

 خلاق بیشتری می شود. 

شده است و همچنین سطح معناداری  96/1همچنین نتایج تجزیه و تحلیل داده ها نشان می دهد که موفقیت شغلی بیشتر از 

نتایج این پژوهش با پژوهش د. تاثیر معنادار دار شده است پس می توان گفت که خود رهبری بر موفقیت شغلی 5/0کمتر از 

( همسو می باشد. در این پژوهش ها نشان داده شده است که میان 2018( و مجدمگیرکونی)1394های واعظی و همکاران)

استراتژی های خودرهبری و عملکرد و موفقیت شغلی کاراکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. به عبارت دیگر افرادی که 

نتایچ پژوهش را اینگونه می توان خودرهبری استفاده کرده اند موفقیت شغلی بیشتری از خود نشان داده اند.   از استراتژی های

دهی در کارکنان باعث رضایت و اشتیاق بیشتر کارکنان شده است. کارکنان با تقویت تعبیر نمود که استراتژی خودپاداش

های محوله را با مسئولیت پذیری ی مثبت در سازمان، مسئولیتبخش، چشم اندازهایی همچون اهداف سازمانی امیدشاخص
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دهند. در نتیجه همین امر، موجب موفقیت شغلی آن ها می شود. از طرفی دیگر تصور ذهنی بیشتر و کیفیت بهتر انجام می

موجب اثربخشی و کند تا افق بهتری از سازمان و عملکرد خود در ذهنشان مصور شود که این امر مثبت به کارکنان کمک می

های کارایی و در نتیجه موفقیت شغلی کارکنان می شود. از نیروی خود مصاحبتی نیز نباید غافل بود. کارکنان با تکرار جنبه

شود که وظایف محوله را بهتر انجام دهند و در مثبت کار و همچنین افق روشن و چشم انداز خوبی که در ذهن دارند، باعث می

 شغلی دست یابند. نتیجه به موفقیت 

نین سطح شده است و همچ 96/1در رهیافتی دیگر تجزیه و تحلیل داده ها نشان می دهد که موفقیت شغلی بیشتر از 

ینگونه ج پژوهش را انتایتاثیر معنادار دارد.  شده است پس می توان گفت که موفقیت شغلی بر خلاقیت 5/0معناداری کمتر از 

. پس به واهد کردخها غلبه داند که بر موانع و شکستردی احساس موفقیت دارد، به خوبی میتوان تعبیر کرد که وقتی فمی

ا ریگران آن اکنون، دترود. در این مسیر از گام برداشتن در راه هایی که های حل مشکل و مسائل شناسایی شده میدنبال راه

های هبنابراین را یابد.می مطمین است راه غلبه بر آن را حتماهراسد، چون اعتماد به نفس بالایی دارد و اند نمیامتحان نکرده

 شود. گیرد که این خود باعث خلاقیت کارکنان میگیری در پیش میجدید برای حل مساله و یا تصمیم

لی قیت شغموف وباشد ر میرهبری بر خلاقیت کارکنان معنادامستقیم خوددهد که اثر غیرها نشان مینتایج تجزیه و تحلیل داده

بعضی افراد  دارد. نقش میانجی دارد. نتایج پژوهش حاضر را اینگونه می توان تفسیر کرد که موفقیت شغلی تعاریف متفاوتی

وردهایی نین دستاچدانند. اما بدون شک موفقیت شغلی را بهبود وضعیت مالی و بعضی دیگر دستیابی به مراتب اجتماعی می 

 لاقانه در کار شانخبعضی افراد موفقیت شغلی را به کارگیری ایده های نو و  .نخواهد داشترضایت حقیقی فرد را به دنبال 

نده، کر سازتعریف می کنند. پس به کارگیری استراتژی های خودرهبری همچون استراتژی خودپاداش دهی و استراتژی تف

-یا فراهم ملاقیت رنیز زمینه لازم برای خ های خودرهبریشرط لازم وکافی برای موفقیت شغلی است. از طرفی دیگر استرتژی

 نماید. 

 منابع 

تأثیر آن بر افزایش  (. آموزش خلاقیت به دانش آموزان و1392احدی، مریم، رضایی، نورمحمد، دلاور، علی، پادروند، نادر. )

 . 1-18( : 1)3،ر علوم انسانیابتکار و خلاقیت د. های سیالی، ابتکار، انعطاف، بسطسطحِ مؤلفه

 وانمندسازیت بر دانش مدیریت اقدامات تاثیر ( بررسی1396حمدی، علی اکبر، ملک آورزمان، علیرضا، شیخلر، مهدی،)ا

، 28تحول،  شماره  و توسعه مدیریت اسلامی(، مجله ارتباطات و فرهنگ سازمان کارکنان :مطالعه کارکنان )مورد روانشناختی

 .11-22صص 

لمی توسعه سازمانی عفصلنامه  .(. خلاقیت و راه های پرورش آن1387الله تولایی، روح. )اعظمی، امیر، خواجه ئیان، داتیس، 

 . 63-80(: 16)5، پلیس

 . 26-32ص صنهم،  سال شناختی، علوم های (، روند تحولی خلاقیت در کودکان، تازه1386امیری، شعله، اسعدی، سمانه)

دی وم( مدارس عاو خلاقیت دانش آموزان مقطع متوسطه )دوره د ،مقایسه استراتژی خود رهبری کردن(1395)میریلر، وحید،ا

لوم عو استعدادهای درخشان شهر اردبیل،سومین کنفرانس بین المللی پژوهش های نوین در مدیریت ، اقتصاد و 

 ./549567https://civilica.com/doc،انسانی



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 بهار، 14، شماره پنجمسال 

166 

 

 .سوم چاپ هقاسم زاد حسن ترجمه .آن پرورش و آزمون های راه و خلاقیت های مهارت و استعدادها (1372پ) .ل تورنس،

 .نو دنیای نشر :تهران

-83(: 2)2، وم پزشکی. موفقیت کاری در حرفه های عل(1393)زمانزاده وحید، اعظمی آغداش صابر، ولیزاده لیلا، اصغری الناز

75. 

 هایتازه نامهخلاقیت، فصل بر موثر سازمانی و فردی،گروهی عوامل درباره مدیران دیدگاه بررسی(، 1389سعیدی، پرویز)

 . 22-9(: 2)1، صنعتی سازمانی روانشناسی

مطالعات  .نان(. نقش رهبری اصیل در بهبود سطح خلاقیت و اشتیاق به کار کارک1393سیدنقوی، میرعلی، کاهه، مریم. )

 . 1-28(: 76)23ل(، مدیریت )بهبود و تحو

ایش و ششمین دوازدهمین هم، قیت و نوآوری در نظام پیشنهادهاتکنیکهای خلا(1394طالقانی، غلامرضا، محمدی، مصطفی)

 . 1-7، جشنواره ملی نظام پیشنهادها

و بررسی تاثیر آن بر  (. شناسایی مزیت ها و چالش های ادامه تحصیل1398عباس نژاد، طیبه، بحری، شیما، بانشی، عبادالله. )

 . 13-52(: 1)1ر، سانی پایدامدیریت منابع ان .موفقیت شغلی ادراك شده و عملکرد شغلی

فصلنامه ، مروری بر نظریه خود رهبری )مفاهیم، استراتژیها و عوامل مؤثر بر خود رهبری((، 1393عباسی رستمی، نجیبه)

 . 123-140صص ، 34شماره  ، 6مقاله ، توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی

 اساس بر نجوانا و ورزش وزارت کارکنان شغلی موفقیت بینی پیش (1399فرشاد،) نادری جواد، پذیرش مجتبی، عزیزیان

 .113-122صص  ،1 شماره ،3 دوره رفتاری، و حرکتی علوم مجله چاپلوسی، میانجی نقش و  استرس نفس، عزت

رکت حقیق موردی : شتأثیر گذار در ایجاد نوآوری،خلاقیت و کارآفرینی بررسی عوامل ت(1393کاظمی، علیرضا، شکیبا، علیرضا)

 . هپکو

 سازمانهای استان بررسی رابطه بین مهارتهای خودمدیریتی و نوآوری کارکنان در(، 1386ملاحسینی، علی، برخوردار، بابک)

 . 97-112،یست و هفتمی بشماره،سال هفتم « ویژه مدیریتی» ی علوم انسانی و اجتماعی پژوهشنامه، کرمان

ان رشته های (. عامل های موثر بر موفقیت شغلی دانش آموختگ1394منفرد، نوذر، رجب بیگی، مجتبی، یاسمی، مهران. )

 . 111-121(: 33)7پژوهش مدیریت آموزش کشاورزی، .شیلاتی موسسه آموزش عالی علمی کاربردی جهاد کشاورزی

اخلاق در  .رکنان حلیل رابطۀ سبک رهبری اخلاقی و سکوت سازمانی با خلاقیت کات (1396)مهاجران بهناز، دیو بند افشین.

 .148-137( :2) 12علوم و فناّوری. 

های انسانی در مایهای سرمطالعه نقش واسطه(، 1394میرکمالی، سید محمد، خباره، کبری، مزاری، ابراهیم، رومیانی ، یونس)

 . 1ماره اول، ش سال ،دو فصلنامه علمی مدیریت منابع انسانی پایدار، مدارسرابطه خودرهبری کارکنان و چابکی سازمانی 

شجویان. دانری نعیمی مجد آرزو، آراسته حمیدرضا، قلی قورچیان نادر، محمدخانی کامران. تحلیل استراتژی های خودرهب

 . 87-67( :2) 10 ;1397آموزش عالی ایران. 

http://journals.police.ir/issue_2129_2133_.html


 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 بهار، 14، شماره پنجمسال 

167 

 

های آموزشی) مطالعه . بررسی میزان تأثیرپذیری متقابل خلاقیت و ارزیابی(1395هادیان، مهدی، مروی نام، محمد رضا. )

 . 187-203:  (4)6،(فصلنامۀ علمی مطالعات منابع انسانی )موردی دانشجویان دانشگاه هوایی شهید ستاری

هبری و ر -دخوررسی رابطه بین راهبردهای رفتارمحور 1390ب)(هویدا رضا، سیادت علی، آقابابایی راضیه، رحیمی حمید

 وان شناسیریتی و خلاقیت اعضای هیات علمی دانشگاه علم و صنعت ایران. پژوهش نامه مبانی تعلیم و تربیت )مطالعات ترب

 . 127-142(: 1)1، مشهد(

Abele, A. and Spark, D. (2009). The Longitudinal impact of self- efficacy and career goals on 

objective and subjective career success 74- journal of Vocational Behavior, 53-62. 

Amabile, T. (1998). How to Kill Creativity. Harvard Business Review, 76(5):77-87. 

Bryant, A. and A. L. Kazan (2013). Self-Leadership: How to Become a More Successful, 
Efficient, and Effective Leader from the Inside Out, McGraw-Hill Education. 

Casper, E, S. and Fishecin, S. (2002). Job satisfaction and job success as moderators of the 

selfesteem of people with mental illnesses. Psychiatry Rehalilj, 26 (1): 33-42. 

Denhardt, R. B. (1996). Developing interpersonal skills. In J. L. Perry (Ed). Hand book of 

public administration. San iron Cisco/ CA: Jossey- Bass. 

Ellis, A. (1977). The Basic Clinical Theory of Rational-Emotive Therapy. New York: 

Springer. 

Farmer, S. M. (2003). Employee creativity in Taiwan: An application of role identity theory. 

Academy of Management Journal. 46 (5), 618-630. 

Furtner, M. R., Hiller, L.N., Martini, M., Sachse, P. (2012). Self-leadership, motivation to 

lead, trans-formational leadership and superleadership: A key to organizational success in the 

21st century. International Journal of Business and Management Tomorrow. 2(7), 1-8. 

Guilford, J. P. (1956). Structure of intellect. Psychological Bulletin, 14, 469-479. 

Herzberg, F. (2003). The motivation to work. New Brunswick NJ: Transaction Publishers. 

Heslin, P. (2003). Sources of Career Success. Available on the 

http://www.hrpao.org/Knoeledge_ 

Houghton, J. D., & Jinkerson, D. L. (2007). Constructive thought strategies and job 

satisfaction: A preliminary examination. Journal of Business and Psychology, 22, 45-53 

Houghton, J.D. & Yoho, S.K. (2005). “Toward a Contingency Model of Leadership and 

sychological Empowerment : When Should Self-Leadership Be Encouraged?”, Journal of 

Leadership and Organizational Studies, 2005, Volume 11, Number 4, 65-83. 

Houghton, J.D. (2008). Self-Leadership: A process for entrepreneurial success. Journal of 

Leadership and Organizational Studies, 13(4), 105-120. 



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 بهار، 14، شماره پنجمسال 

168 

 

Jacob, B., Rockoff, J. E., Taylor, E. S., Lindy, B. & Rosen, R. (2016). Teacher applicant 

hiring and teacher performance: Evidence from DC Public Schools, NBER Working. 

Katz, d. & Kahn, R. L. (1978). The social psychology of organizations. (2nd Ed). Hoboken, 

N.: Willey & Sons, Inc. 

Kuloglu , N., Asasoglu, A. O. (2010).Indirect expression as an approach to improving 
creativity in design Education. Procedia Social and Behavioral Sciences, 9, 1674–1686. 

Li Z. K., You L. M., Lin H. S. & Chan S. W. (2014). The career success scale in nursing: 

psychometric evidence to support the Chinese version, Journal Advanced Nurse, 70(5), 194-

203. 

Manz, C. (1992). Mastering Self-Leadership: Empowering Yourselffor Personal Excellence, 

Prentice-Hall, Englewood Cliffs, NJ. 

Manz, C. C. & Neck, C. P. (1999). Mastering self-leadership: Empowering yourself for 

personal excellence (Second edition). Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall. 1. 

Manz, C. C. & Sims, H. P., Jr. (1991). Superleadership: Beyond the myth of heroic leadership 

.Organizational Dynamics, 19, 18-35. 

Neck, C. P., & Houghton, J. D. (2006). Two decades of self-leadership theory and research: 
Past developments, present trends, and future possibilities. Journal of Managerial Psychology, 

21)4(. 270-295. 

Neck, C. P., & Houghton, J. D. (2006). Two decades of self-leadership theory and research: 

Past developments, present trends, and future possibilities. Journal of Managerial Psychology, 

21. 270-295. 

Neck, Christopher P. Manz, Charles C. Houghton, Jeffery D. (2017). Self- Leadership: the 

definitive guide to personal excellence. 1th ed. Thousand Oaks: Sage Publications Inc.2455 

Teller Road.Thousand Oaks, California 91320. 
Norris, SH. E. (2008). “An Examination of Self-Leadership”, Emerging Leadership Journeys, 

Vol. 1 Iss. 2, 43-61. 

Prussia, G. E.; Anderson, J. S. & Manz, C. C. (1997). Self-leadership and performance 
outcomes: the mediating influence of self-efficacy. Journal of Organizational Behavior, 19, 

523-38. 

Ross, S. (2013). A conceptual model for understanding the process of self-leadership 
development and action-steps to promote personal leadership development. Journal of  
Management Development .33(4): 299-323. 

Stump, S. A. (2014). A longitudinal study of career success, embeddedness, and mobility of 

early career professionals. Journal Vocational Behavior, 85(2), 180-190. 

Topper, E. F.(2009). What is new in libraries self-leadership: road to personal excellence. 

New Library World.110(11,2), 561-563.  



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 بهار، 14، شماره پنجمسال 

169 

 

Yildirim , A. (2010). Creativity in early childhood education program. Procedia Social and 

Behavioral Sciences 9,(12). 1565-1561. 


