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  چكيده
نور، همزمان با ظهور فناوري اطلاعات، موجب گسترش  گستردگي جغرافيايي دانشگاه پيام

ه گرايي و خودفرماني در آن شدگيري متمركز و رسميت زياد و درنتيجه قدرت هاي تصميمروش
ايده سازمان خودرهبر و گسترش فرهنگ خودرهبري كه كانون اصلي تربيت افراد . است

حل سازد، راهپيچيده را فراهم مي رقابتي و دنياي در مسئوليت و رهبري تصدي متخصص براي
گيري اين پژوهش، به مطالعه و بررسي عوامل مؤثر بر شكل. مناسبي براي مشكل فوق است

نفري از  340اي در اين راستا نمونه. پردازدنور مي  ني در دانشگاه پيامفرهنگ خودرهبري سازما
وسيلة ها بهنور در مراكزي كه از لحاظ عملكردي برتر بوده، انتخاب و داده كاركنان دانشگاه پيام

سبك رهبري، شخصيت  نتايج نشان داد كه. گويه، گردآوري شد 91پرسشنامه پژوهشگرساخته با 
. گذارندعنوان شرايط عليَ، بر اعتماد به نفس سازماني تأثير ميماني اثربخش بهو ارتباطات ساز

. وري سازماني را در پي خواهد داشتظهور خودرهبري سازماني، پويايي، پيشروي و افزايش بهره
نظير تعارض سازماني، مديريت استعداد و منابع انساني و تيم (اي علاوه بر اين، عوامل زمينه

مدل  ، روابط را در)هاي سازمانينظير فرهنگ، ساختار، جو و ارزش(گررايط مداخلهو ش) محوري
  .دهندشده اين پژوهش تحت تأثير قرار ميمطرح
  

  .سازماني؛ سازمان خودرهبر؛ اعتماد به نفس سازماني خودرهبري: كليدواژه

                                                                                                                                        
  )نويسنده مسئول( گروه مديريت دولتي، دانشگاه پيام نور، تهران، ايران ،دانشجوي دكتري. ∗

    .Farshidaslani.phdpnu@yahoo.com 

 نشگاه پيام نور، اراك، ايرانگروه مديريت دولتي دا دانشيار .∗∗



  1394، زمستان )16شماره پياپي ( 5، سال چهارم، شماره )نامه ويژه( فصلنامه مطالعات رفتار سازماني

74  

  مقدمه
عـدم  . انـد ركز سوق دادهها را به سمت ساختارهاي پويا و نامتمو رقابت جهاني، سازمان فناوري

هـايي را  ها، فرصـت تمركز در قدرت سازماني براي افراد سازمان، در پذيرش هرچه بيشتر مسئوليت
 21هـاي قـرن   هـايي باشـد كـه سـازمان    تواند پاسـخگوي چـالش  خودرهبري مي. فراهم كرده است
كـه بسـياري از    بنـابراين مسـئله اساسـي ايـن اسـت     . هاي آموزشي بـا آنهـا مواجهنـد   منجمله سازمان

طور مؤثري ها اجازه بدهد تا بههستند كه به آن مندنظاممؤسسات آموزش عالي فاقد يك چارچوب 
تغييرات را مديريت و رشد كاركنان خود را تشويق كنند و به نتايج مثبت و رو به افزايش حاصل از 

روزه موضـوعاتي ماننـد   ام ـ. سـت هاكاركنان دانشـگاه  ةكار با معنا، لازم. هاي خود دست يابندتلاش
هـا، حتـي بـا    هويتي با طرح و برنامـه خودرهبري، استقلال، انگيزش، تسلط بر سرنوشت سازمان، هم

هـا،  گيريتمركز در تصميم. دشوها، دنبال نميشان، توسط بسياري از مديران دانشگاهدرك اهميت
وري، خلاقيـت  سازي، بهـره نمند، توا...سازي بيش از حد كاركنان به مقامات، رسميت بالا و وابسته

گرا، توسـط شـمار روز   سبك رهبري سنت. كندو نوآوري را در برخي از مراكز پيام نور تهديد مي
 1توان به رهبري تحـولي به چالش كشيده شده است كه از آن جمله مي هاي رهبرينظريهافزوني از 

رغـم شـمار قابـل توجـه     بـه . نمـود  اشاره) 2004، 4پارس( 3و رهبري توزيعي) 1994، 2باس و آوليو(
هاي امروز، اكثر محققان با اين امر موافقند كـه رهبـري   هاي رهبري سازگار با شرايط سازماننظريه

رهبران اثربخش به طور مداوم از طريق شناخت و تفكـر در  . شودبودن فرد آغاز ميمؤثر با اثربخش
). 2006، 5كــوز و پونســر(ان هســتند شــهــايي بــراي بهبــود خــود و ســازمانخــود، در جســتجوي راه

ايجــاد  بـراي بـه عنـوان فراينـد تــأثير بـر خـود      ) 1986( 7بـراي اولـين بـار توســط مـانز     6خـودرهبري 
 آن طـي  كـه  اسـت  فراينـدي  خـودرهبري . خودهدايتي و خودانگيختگي براي عملكرد تعريف شد

گذارنـد  مـي  تـأثير  ودخ ـ بـر  عمـل،  براي لازم و خودانگيختگي خودهدايتي به نيل راستاي در افراد
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تواند بـه آسـاني   اگر كسي نتواند خود را رهبري كند، نمي). 2004،  1هافتون، بنهام، نك و سينگ(
تـوان  شـود و در ادامـه مـي   رهبري باعث تعـادل ذهنـي مـي   موفقيت در خود. ديگران را رهبري كند

ويژگـي مشـترك    شـك يـك  مـديران در آينـده بـي   ). 2010، 2مايهـانن (ديگران را نيز رهبري كرد 
رهبـري مشـهود   هـاي گذشـته اهميـت خـود    در سال .هاي خودرهبري خوبمهارت: خواهند داشت

پـذيري،  كار و افزايش الزاماتي مثل انعطـاف وين به علت سرعت تغييرات محيط كسبا. بوده است
  ).2005، 3سيدانمانلاكا(هاي يادگيري است واكنش سريع، خلاقيت و مهارت

تـر  تـر و صـحيح  بخـش توانند رضايتوسيله مي؛ زيرا بدانه افراد مهم استخودرهبري براي هم
رهبـران،  ها نيز اهميت بسـزايي دارد، زيـرا خـود   رهبري در سازمانخود علاوه بر اين،. زندگي كنند

تواننـد انجـام دهنـد تـا     رهبـر، بـر آنچـه مـي    افراد خود. اساساً افرادي با انگيزه، مولد و خلاق هستند
فرد خودرهبر، خودخواه نيست، حتي وظايف خود نسبت به زندگي . كنندشند، تمركز ميبهترين با

 ةلوح ـگيرد، بلكه همدلي و تلاش براي كمك به مردم را نيز سرو اهداف ديگران را هم ناديده نمي
  ).29و16: 2013، 4برايانت و كازان(دهد كار خود قرار مي

بودن و حفـظ ايـن ويژگـي،    ، خودرهبركننديان ميب) 427: 2004( ، نك و سينگ، بنهامهافتون
، از اين امر هايي كه مشوق افراد در اين زمينه هستند نيزشايد در ظاهر فردگرايانه باشد، ولي سازمان

  . برندنفع مي
اي از پـازل  دادن قطعـه گرفتن اين اصل به معناي از دسـت هاي يادگيرنده، ناديدهدرباره سازمان
  .شودتلقي مي موفقيت و پيشرفت

رهبــري اثــربخش، منجــر بــه رضــايت شــغلي، عملكــرد، تحقيقــات نشــان داده اســت كــه خــود
 خودكارآمدي، مديريت كيفيت، كاهش استرس شغلي، افزايش انگيزش و توانمندسازي كاركنـان 

  .شودمي... و
ي هـا از جمله سازمان 21هاي قرن هايي باشد كه سازمانتواند پاسخگوي چالشخودرهبري مي

بنابراين، مسئله اساسي اين است كـه بسـياري از مؤسسـات آمـوزش عـالي      . آموزشي با آن مواجهند
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طور مـؤثري تغييـرات را مـديريت و    ها اجازه بدهد تا بههستند كه به آن مندنظامفاقد يك چارچوب 
تلزم دستيابي به چنين چارچوبي مس ـ. رشد كاركنان خود را تشويق كنند و به نتايج مثبت دست يابند

 ةكـار بـا معنـا، لازم ـ   . ها و نـوع رهبـري آن اسـت   مطالعه، توصيف و تبيين وضعيت موجود دانشگاه
امــروزه موضــوعاتي ماننــد خــودرهبري، اســتقلال، انگيــزش، تســلط بــر . ســتهاكاركنــان دانشــگاه

شان، توسط بسياري از مديران ها، حتي با درك اهميتهويتي با طرح و برنامهسرنوشت سازمان، هم
سـازي بـيش از حـد كاركنـان بـه      هـا، وابسـته  گيـري متمركـز در تصـمي  . شـود ها، دنبال نميدانشگاه

هـا تهديـد   وري، خلاقيـت و نـوآوري را در دانشـگاه   سازي، بهره، توانمند...مقامات، رسميت زياد و
 گرايـي و خودفرمـاني حمايـت   ها، تا زمـاني كـه از قـدرت   همچنين، در بسياري از دانشگاه. كندمي
ناپـذيري، بـراي بـروز رفتارهـاي خـودرهبري،      طـور اجتنـاب  برند، بهشود و از اين رويه سود مي مي

بـرد كـه هميشـه از شكسـت     ايـن فضـا، كاركنـان را بـه سـمتي مـي      . جسارتي مشاهده نخواهـد شـد  
محور، مديران طبـق معمـول، سـبك رهبـري دسـتور و نظـارت را بـر        در اين فضاي ترس. ترسند مي
در فرهنـگ خـودرهبري،   . گويند چگونه فكر و عمـل كننـد  دائماً به كاركنان خود ميگزينند و  مي

نـور كمـك   عملكـرد دانشـگاه پيـام    ةدستيابي به چارچوبي كه به توسع .عكس اين قضيه رواج دارد
كند، مستلزم مطالعه، توصيف و تبيين وضعيت موجـود مـديريت و رهبـري در مراكـز و واحـدهاي      

  .گذار باشدتواند در بهبود آن تأثيراسايي روابطي است كه مينور و شندانشگاه پيام
نور امري ضـروري  رهبري و بررسي آن در دانشگاه پيام، توجه به خودبا توجه به آنچه گفته شد

به دليل اهميت موضوع و اين كه تا كنون مطالعـه مسـتقلي بـه بررسـي خـودرهبري      . رسدبه نظر مي
  .ن اساس محققان قصد دارند خلاء مزبور را پر كنندنپرداخته است، بر اي 1سازماني
 سـنجش خـودرهبري سـازماني    بـراي  اسـتانداردي  مفهـومي  مدل پژوهشگر، مطالعات اساس بر
 ايـران  دولتـي  هايسازمان متناسب با بومي مدلي طراحي به محققان پژوهش، اين در لذا. نشد يافت
 همچنـين بـا   .اسـت  پرداختـه  يبـي پـژوهش ترك  روش طريـق  از خودرهبري سـازماني  سنجش براي

 كـه  اسـت  ذكـر  قابـل  آن، بـر  ثرؤم ـ عوامل و خودرهبري پيرامون موجود نظريات و ادبيات بررسي
مـوثر بـر خـودرهبري يـا پيامـدهاي آن       عامـل  چنـد  يـا  دو بررسـي  بـه  خرد ديدي با تحقيقات اكثر

                                                                                                                                        
1. Organizational self leadership 
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 خـاص  ةنظري ـ يـك  بـر  را خـود  تحقيـق  طـرح  محققان كه است شده موجب مسئله اند اين پرداخته
 آزمـون  و طراحي دنبال عوامل در سطحي كلان و سازماني شناسايي با و خودرهبري استوار نسازند

  .باشند مربوط مدل
براي نخستين بار به طرح نظري خـودرهبري سـازماني پرداختنـد و    ) 1393(همكاران  اصلاني و

درصدد بررسي كمي و تعميم پژوهش حاضر  بنياد بررسي نمودند؛فرآيند آن را در قالب نظريه داده
  .ها منطبق با مدل مستخرج از آن استههاي آن پژوهش و آزمون فرضيافتهي

  
  مباني نظري

هاي يادگيري اجتماعي، شـناخت اجتمـاعي و انگيـزش درونـي بـه عنـوان اسـاس و پايـه         نظريه
اتفاقـات   شـناختي بـا  ، وحـدت ارزيـابي  يادگيري اجتماعي نظريةاساس . اندخودرهبري معرفي شده

خودرهبري راهي است  ).1977، 1باندورا( استكننده رفتار انسان محيطي آن به عنوان عوامل تعيين
نخسـت نسـبت بـه خودمـان      ةبراي همكاري و تعامـل بـا دنيـاي اطـراف، بـدين شـكل كـه در وهل ـ       

هـا نيـز   پذير شويم و در بهترين حالت، بتوانيم اين روحيه را بـه ديگـران منتقـل كنـيم تـا آن     مسئوليت
خـودرهبري،  . پـذير باشـند  بتوانند به خودرهبري برسند و در قبال كارهايشـان پاسـخگو و مسـئوليت   

 هايمـان گـذارد و مـا را بـه هـدف    مـي  مـان تـأثير  تمريني آگاهانه است كه بر افكار، رفتار و احساس
  ).2013برايانت و كازان، (گيرد ت ميئخودرهبري از خودشناسي نش. كندتر مينزديك
 گونـه چو  چـرا  ،چـه  پرسـش  سـه  طـرح  بـا  خودمـديريتي را  ازرهبري خودتفاوت ) 1990(انز م
  :كرد تعريف زير صورت به را مديريتيخود او. دكر روشن
انجـام كـار و مطابقـت بـا      ةهـايي كـه بيـانگر نحـو    راهبـرد  مجموعـه  و نفوذيدخو يندآفر يك«

  .»شودمياد كرده و بر رفتار متمركز ي استنخارج هايانگيزه ، بهمديريتيخود. استاندارد است
  :كندمي توصيف زير صورته ب را خودرهبري اومتناوباً، 

، )مقاصـد  استانداردها،( كاري چه دهدمي نشان هايي كهراهبردمجموعه  و نفوذيخود يندآفر«
  .»شودمي انجام گونهچو ) راهبرد وتحليلتجزيه( چرا

  ). 1جدول ( دهندي را تحت تأثير قرار ميخودرهبر گروهينيروهايي در سطح فردي و 
                                                                                                                                        
1. Bandura 
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  گروهيو  گذار بر خودرهبري در سطح فرديبرخي از نيروهاي اثر. 1جدول 
 هاي مطالعاتمثال عامل

 سطح فردي
  )2007( 2؛ نك و مانز)1986(مانز هيجان تنظيم،1هاي طبيعي، خودرهبري فكريپاداش

  شخصيت
ــانز، ــانز،  1986مـــ ــك و مـــ ــال و2007؛ نـــ  ؛ مارشـــ
؛ هاوتون، 2012، 5؛ زي1999، 4؛ كازان3،2012همكاران

  2005نك و سينگ،
  )2005( 7؛ هاوتون و يوهو)2011( 6اندرسون و همكاران  رهبري

 ).2011(8استوارت، كورت رايت و مانز آموزش و عوامل فرهنگي
  سطح گروهي

هاي شغل، فرآيندهاي گروهي،تركيب گروه، ويژگي
   9پاداش و ارزيابي عملكردهاي رهبري بيروني و نظام

  ).2011(استوارت، كورت رايت و مانز

  ).1995(نك، استوارت و مانز  سازسبك رهبري توانمند

  مديريت تعارض 
 11؛ لانگفـرد )2007(10تروشيم و مانيكسپترسون،بهفر،

  ).2009( 12مانز و واجي، السون؛ پ)2007(

  ساختار و فرهنگ سازماني 
؛ )1999( 14اسپريتزر و همكاران ؛)2004(13تاتا و پراساد

  ).1996( 15كوهن و همكاران
  )2004( 16سيبرت، سيلور و راندولف  جو سازماني

                                                                                                                                        
1.Thought selfleadership 
2. Neck and Manz 
3. Marshal et al 
4. Kazan 
5. Zyi 
6. Andressen ,Konradt and Neck 
7. Yoho 
8. Stewart, Courtright and Manz 
9. performance evaluation/reward systems 
10. Behfar, Peterson, Mannix and Trochim 
11. Langfred 
12. Paulson, Wajdi and Manz 
13. Tata and Prasad  
14. Spreitzer et al 
15. Cohen et al. 
16. Seibert, Silver and Randolph 
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آن بـا   ةهـاي خـودرهبري و رابط ـ  راهبـرد در تحليل ) 1390(بابايي، هويدا، سيادت و رحيمي آقا
رهبري و هاي خودراهبردخلاقيت بين اعضاي علمي دانشگاه علم و صنعت استدلال كردند كه بين 

بيني خلاقيـت  خودرهبري در پيش راهبردترين داري وجود دارد و مهمخلاقيت رابطه مثبت و معني
  .كنندتفكر سازنده معرفي مي راهبردرا 

رشـد رهبـري    يمدلي مفهومي از درك فرآيند توسعه خـودرهبري بـراي ارتقـا   ) 2013( 1راس
مثبت، منجـر بـه اعتمـاد بـه      3و خودانگارگي 2نفسنتايج حاكي از اين بود كه عزت. فردي ارائه داد

فـرد بـا نگـرش مثبـت،     . شـود اعتماد به نفس منجـر بـه نگـرش مثبـت مـي     . شودنفس در شخص مي
  . شودخودانگيزش مي

ــاران   ــال و همك ــر     ) 2012(مارش ــر ب ــاي رهب ــأثير شخصــيت و رفتاره ــوان ت ــا عن ــي ب در تحقيق
، بـا  روي از وجدان به عنوان ويژگي شخصيتي، نتيجه گرفتند كه خودباوري و پيخودرهبري معلمان

  .خودرهبري مرتبط هستند
، )2011(در تحقيقي با عنوان ارتباط بين خودرهبري و رهبـري تحـولّي، اندرسـون و همكـاران     

صورت ميانجي رابطه بين رهبري تحولّي و انگيزش كاركنـان را  كه به عنوان عامليخودرهبري را به
  .ان دادنددهد، نشتحت تأثير قرار مي

در تحقيق خود به اين نتيجه رسيد كه آموزش تيم، بهبـود روابـط تيمـي و عـدم      )2008( 4الوي
  .بخشدگيري، خودرهبري در تيم را بهبود ميتمركز در تصميم

 5بيـردي و همكـاران  . تحقيقات، تأثيرات مثبت خودرهبري بر نتايج كار را مشخص كرده است
وري كاركنـان  هـا بـراي بهبـود بهـره    ثرترين روشؤا يكي از مفردي ر ، افزايش خودكنترلي)2008(

  .كنندعنوان مي
 مـوزش رابطه با چگونگي نفوذ آ دراتي مطالع، كاركنان رفتار واپايشات ثيرأت كردنمجزا براي

، 7؛ فرايـان و لاتهـام  2000، 6فرايـان و گرينگـر  (ايـن مطالعـات   . ، انجـام شـد  كاركنان بر خودرهبري
                                                                                                                                        
1. Ross 
2. Self-esteem  
3. Self-concept 
4. Elloy 
5. Birdi et al 
6. Frayne and Geringer 
7. Frayne and Latham 
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 بـه را  خـودرهبري ) 1996؛ نـك و مـانز،   1989؛ لاتهام و فرايان، 1999، 1يگهام؛ گودات و بر1987
تمــرين  افــزايشتــوان بــراي مــي كــهدر نظــر گرفتنــد  واپــايش هــايراهبــرد مجموعــه يــك عنــوان

خودرهبري منجـر بـه موفقيـت شـغلي     . ، آموزش داده شوندكاركنان وريبهره متعاقباً و خودرهبري
؛ كـورال و  2013، 4تاسـتان (، خلاقيت و نوآوري )2007، 3و همكاران ؛ راب2001، 2مورفي و انشر(

) 2013، 7فارتنر، روتمن و ساچز(و عملكرد شغلي ) 2006، 6نك، ديليلو و هاوتون ؛2009، 5كونتيرو
  .شودمي

از جنبـه مثبـت، اتخـاذ    . روشـن نيسـت   گـروه تأثيرات خودرهبري بر نتـايج عملكـرد در سـطح    
هـاي سـنتي بـه بهبـود     گـروه بعضي از مطالعات در مقايسـه بـا مـديريت    ها، در گروهخودرهبري در 

؛ اسـتوارت و  193: 2011اسـتوارت، كـورت رايـت و مـانز،     (كنـد  وري و خلاقيت كمك مـي  بهره
). 1999، 11روزن و كـركمن ؛ 2001، 10وسـت  و دريو ود؛ 1994، 9لدفورد و كوهن؛ 2000، 8بريك

بـر   12اني را در خصوص تأثيرات خـودرهبري تيمـي  بخش جهاما مطالعات ديگر، چنين تصوير اميد
هـايي بـا   گـروه دريافت كه ) 2006( 13براي نمونه، دو وارو. كشدنمي نتايج عملكرد تيمي به تصوير

تحليلـي كـه توسـط    فـرا . داخلي زياد دارنـد  واپايشهايي با گروهسرپرستي دقيق، خروجي معادل با 
هاي خـودرهبر  گروهان داد كه ارتباط ضعيفي بين انجام شد، نش) 2006( 14كومبز، ليو، هال و كچن

  .و عملكرد سازماني وجود دارد
تواند ديگران را هدايت ترين رهبر كسي است كه مي، شايسته)1991(بر اساس نظر مانز و سيمز

 ـ    . كند تا آنها خودشان را هدايت كنند ناميـده   15رهبـر راين رهبر نـوع جديـدي از رهبـري اسـت و اب
                                                                                                                                        
1. Godat and Brigham 
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  ).18: 1991مانز و سيمز، (شود نه از بيرون مناسب اساساً از درون ناشي ميرهبري . شود مي
قبل از اينكه ياد بگيريم چگونه ديگران را هدايت كنيم، مهم است كه ابتدا ياد بگيـريم چگونـه   

. شدن به يك خودرهبر مؤثر اسـت ، تبديلرهبرير، اولين گام براي ابدر نتيجه. خود را رهبري كنيم
  ):23-29: همان،(ررهبري ذكر شده است گانه ابهاي هفتامدر زير گ

تشــويق : ســازي خودرهبري؛گــام ســوممــدل: شــدن بــه خــودرهبر ؛ گــام دومتبــديل: گــام اول
توسـعه خـودرهبري از   : خلق الگوهـاي فكـري مثبـت ؛گـام پـنجم     : گذاري ؛ گام چهارمخودهدف

: ؛گـام هفـتم   گروهـي ي از طريق كار خودرهبر يارتقا: طريق پاداش و مجازات سازنده ؛گام ششم
  .تسهيل فرهنگ خودرهبري

خـودرهبري  . اما هر فرد، خـودرهبر مـؤثر نيسـت   . كندهر فرد خودرهبري را تا حدي تجربه مي
خـودرهبري بـراي مجريـان،    . شـوند تواند آموخته شود و افراد از همان ابتدا خودرهبر متولد نميمي

  ).30:همان(كند، مناسب است اي هر فردي كه كار ميمديران و كاركنان مناسب است؛ يعني بر
  

  ها و مدل مفهوميفرضيه
بنيـاد،  ، با هدف كاوش خودرهبري سازماني بر اسـاس راهبـرد داده  )1393( اصلاني و همكاران

  ).1 شكل(مدلي براي اين پديده ارائه نمودند 
. ي سـازماني اسـت  اصـلي در فرآينـد خـودرهبر    ةطبق اين مدل، اعتماد به نفس سـازماني پديـد  

براساس اين پديده، اعضاي سازمان يكديگر را باور داشته و به توانايي، شايستگي و كارآمـدي هـم   
  .اعتماد دارند

سبك رهبـري، شخصـيت و ارتباطـات     ةعلل ايجاد اعتماد به نفس سازماني در سازمان سه مقول
اي آنهـا بـه سـبك و شـيوه    ا مـديريت بـا   از يك سو كاركنان تمايل دارند ت.سازماني اثربخش است

اينها نه تنها دنبـال وظـايف چالشـي و حـل مسـائل بـه روش خودشـان         ترغيبي و سازنده رفتار كند؛
  . داري دارنديمعتدل نيز توجه معن واپايشهستند، بلكه به رفتار محترمانه و 

از سويي ديگر، سازمان براي خودرهبري نيازمند كاركناني بـا ويژگـي هـاي شخصـيتي خـاص      
كند كه در آن كاركنان گشودگي بـه تجربـه و   را تجربه مي سازماني، اعتماد به نفس زيادي. تندهس

  .گرا باشندهوش عاطفي زيادي داشته و وظيفه شناس و برون
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  مدل خودرهبري سازماني .1شكل 
  

ودن بـه  ب ـات در سازمان بين كاركنان حس مهمهمچنين روابط صميمي و خوب و تسهيم اطلاع
ها، اعتماد بـه نفـس   رنگ شدن نقش سازمان در محيط و همكاري با سازمانكاركنان القا كرده و پر

  .دهدافزايش ميسازماني را 
خـودرهبري  . خودرهبري سازماني، راهبردي بـراي پاسـخ بـه اعتمـاد بـه نفـس سـازماني اسـت        

يـابي تفكـرات و اعتقـادات    ، ارز1ايجـاد خودشناسـي سـازماني    بـراي سازماني، تأثير سازمان بر خود 
و توانــايي هــدايت خــود بــراي  3گــذاري ســازماني، خودهــدف2ســازماني، خودانگيزشــي ســازماني

                                                                                                                                        
1. Organizational Self-knowledge 
2. Organizational Self-motivation 
3. Organizational Self-goal-setting 

 :ايعوامل بستر يا زمينه
  مديريت تعارض* 
  محوريتيم* 
  مديريت استعداد و منابع انساني* 

  :شرايط علّي
  سبك رهبري* 
  شخصيت* 
ــازماني *  ارتباطـــــات ســـ

  اثربخش

كــنش خــودرهبري ســازماني  
  : )راهبردها(
  خودنگري سازماني*  

الگـوي تفكـر، اعتقـادات و    * 
  مفروضات سازماني

  خودانگيزشي سازماني* 
 هدفگذاري سازمانيخود* 

 :محوريپديده
اعتمــاد بــه نفــس   

  سازماني

  :پيامدها
  پويايي سازماني* 
  پيشروي سازماني* 
  وري سازماني بهره* 

  ):شرايط عام(گرعوامل مداخله
  فرهنگ سازماني* 
  ساختار سازماني* 
  نيجو سازما* 
 انداز سازمانيها و چشمارزش* 
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شـود  آنچـه باعـث مـي   .شودوري در دنياي اطراف تعريف ميپذيري و بهرهپيشروي سازمان، رقابت
ــد   ــعه ياب ــازماني توس ــودرهبري س ــه   ،خ ــرايط زمين ــي ش ــاص(اي برخ ــك) خ ــرايط  از ي ــو و ش س

بري از خود بـروز مـي دهـد    سازمان در صورتي رفتار خودره. از سويي ديگر است) عام(گر داخلهم
طرف بين كاركنان اختلاف و تضاد وجود نداشـته باشـد و همـه در يـك راسـتا حركـت       كه از يك

از طـرف ديگـر كاركنـان سـازمان      .ثري حل و يا مديريت نماينـد ؤكنند و بتوانند تضاد را به طور م
نظـامي متعـادل    ،كه نظام ارزيابي عملكـرد و پـاداش  به طوري. حيطي عادلانه را تجربه كنندبتوانند م

نيروهـاي  . ضمن آنكه در ايـن حيـث نبايـد توجـه بـه اسـتعدادهاي سـازمان را فرامـوش كـرد         . باشد
همچنـين   .نيازمند ايفاي نقش و ارائه بازخور هستند تا بتوانند خود را نشان دهند ،متخصص و مستعد

چـرا كـه    ؛كندراهبرد مذكور را تقويت مي ،گروهو اعتقاد به هم افزايي  گروهيو كار  تفكر وجود
  .هاي خودرهبر استگروهيك سازمان خودرهبر نيازمند افراد و

گـر موجـب   شـرايط مداخلـه   گيـري خـودرهبري سـازماني،   اي در شـكل همراه با شرايط زمينـه 
اسـت كـه    فرهنگ سازماني يكي از شـرايطي . د شداي عام براي اين رخداد خواهآمدن زمينه فراهم
آوردن موقعيت و محيط مشاركتي همـه افـراد را در سـازمان بـه تكـاپو و حركـت       تواند با فراهممي

  .وادارد
در اين ميان، ساختار سازماني بـا   .ساختار سازماني معتدل و مناسب نيز از ديگر اين شرايط است

بـه نحـوي كـه تعـديل قـوانين و       .افزايـد مزبـور مـي   ةبـر شـدت وقـوع پديـد     رسميت و تمركز كم،
شـود كاركنـان بـا انعطـاف بيشـتري كارهـا را انجـام        گير باعث ميهاي سخت و دست و پانامه آئين
همچنين جو سازماني مبتني بر استقلال و آزادي عمل و تفويض اختيـار وقـوع ايـن پديـده را      .دهند

خواهــد داد و بــراين اســاس  بــه كاركنــانحــس خودكــاري  آزادي و اســتقلال،.تشــديد مــي كنــد
  . شودپذيري نيز تقويت ميمسئوليت

د كاركنـان  شـو از سازماني عاملي است كه باعث مياندها و چشمهمچنين دانش كافي از ازرش
انسـجام در فعاليـت كاركنـان و     انداز و ماموريت سازمان حركت كنند و اينبتوانند سازگار با چشم

  .كندآيند خودرهبري را تسهيل ميفر ،انداز سازمانچشم
نخسـتين پيامـد،   . متأثر از خودرهبري سازماني، پيامـدهايي بـراي سـازمان حاصـل خواهـد شـد      
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اين پيامد اشاره به وجود خلاقيت، نوآوري و كارآفريني سازماني داشته كه  .است 1پويايي سازماني
ايجـاد شـرايط مناسـب كـه      خـودرهبري سـازماني و   .در پي خودرهبري سازماني بروز خواهند كرد

وري سازماني نيز خواهنـد  و بهره 2نها گذشت، منجر به دو پيامد ديگر شامل پيشروي سازمانيٱذكر 
و دانـش و  گسـترش علـم    هـا، ة زمينـه هاي رقابتي در هم ـافزايش توان رقابتي و كسب موفقيت .شد

ضـاعف متـأثر از خـودرهبري    ها بـا تـلاش م  بنيان و انجام اثربخش فعاليتايجاد مراكز رشد و دانش
  .سازماني است

هدف اين پژوهش آزمون كمي خودرهبري سازماني و تبيـين مـدل و روابـط ميـان اجـزاي آن      
  . است

  .، به شرح زير تدوين شده است)1شكل (هاي اين پژوهش بر اساس مدل مفهومي فرضيه
باطات سازماني ، شخصيت، ارتشامل سبك رهبري( شرايط علّي خودرهبري سازماني. 1 ةفرضي
  .، بر اعتماد به نفس سازماني اثر دارد)اثربخش
  .اعتماد به نفس سازماني بر خودرهبري سازماني اثر دارد. 2ة فرضي
شامل مديريت تعارض سازماني، مديريت اسـتعداد و منـابع انسـاني و    (ايعوامل زمينه. 3ة فرضي

  .بر خودرهبري سازماني اثر دارد) محوريگروه
بر خـودرهبري  ) هاي سازمانيشامل فرهنگ، ساختار، جو و ارزش(گريط مداخلهشرا. 4ة فرضي

  .سازماني اثر دارد
وري  شـامل پويـايي، پيشـروي و بهـره    (خـودرهبري سـازماني بـر پيامـدهاي سـازماني     . 5 ةفرضـي 
  .اثر دارد) سازماني

  
  تحقيق شناسيروش

 نظر از ،)1388 ، آذر و وانيال فرد،دانايي(پژوهش پياز مدل اساس بر پژوهش اين شناسيروش

 :زمـاني  افـق  نظـر  از كمـي؛  :پـژوهش  ةشـيو  نظـر  از ؛يپيمايش ـ :راهبـرد  نظـر  از اي؛توسـعه  :هـدف 
پژوهش،  اين هدف آماري جامعه. است پرسشنامه :آوري دادهجمع فن و رويه نظر ازو  مقطعي تك

                                                                                                                                        
1. Organizational Dynamic 
2. Organizational Excellence 
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مركـز   500بالغ بر  آنها عدادت پژوهش ةدر مرحل دانشگاه پيام نور بودند كه مراكز و واحدهاي ةكلي
از لحـاظ  (مركـز موفـق    31نظر خبرگان، تعداد  اساس بر پيشنهادي آماريةنمون حجم. بود و واحد

براي . نور انتخاب شد بر اساس استعلام از دفتر نظارت و ارزيابي عملكرد پيام) موفقيت در عملكرد
 از اطمينـان  حصـول  براي .تدوين شد گويه 95 با ساختهگرپژوهش ايپرسشنامه ها،داده گردآوري

 پـس  .شـد  مديريت ارسال تاداناس از تن 15براي  رايانامه طريق از پرسشنامه محتواي سنجه، روايي
 گويـه 91 بـا  نهـايي  پرسشـنامة  و انجـام  پيشـنهادي  اصـلاحات  خبرگـان،  اين از بازخورد از دريافت

 اين به شود؛ واقع ارزيابي مورد سنجه )شبراز صحت( پايايي تا بود لازم مرحله اين در. شد تدوين
 سازمان كاركنان از اينفره 30 مقدمات ةنمون اختيار در ساده تصادفي صورت به پرسشنامه منظور،

ة نمون ـ بـراي  spssآمـاري   افـزار نـرم  از اسـتفاده  با شدهمحاسبه كرونباخ آلفاي ضرايب. قرار گرفت
≤  964/0(بـود   آن هـاي مؤلفـه  و سنجه مناسب پايايي ، گويايمقدماتي α≥ 750/0.(  احـراز  از پـس 
 و پرسشنامه در مراكز منتخب پيام نور ميان كاركنـان توزيـع شـد    340سنجه،  پايايي و محتوا روايي

  .شد گردآوري پرسشنامه 285 نهايت در
 اسـتنباطي و  آمـار  و توصـيفي  آمـار  هـاي روش از هـا داده تحليلوتجزيه براي پژوهش، اين در

 استنباطي آمار هايروش از فرض آزمون و هاداده تحليل براي. است شده ، استفادهAmos افزار نرم

 تحليـل  از اسـتفاده نخسـت بـا    .اسـت  شـده  اسـتفاده  مسـير  تحليل و ساختاري سازي معادلاتمدل ،
 بـه  هـا داده مسـير،  تحليـل  طريـق  سـپس از  و بررسـي  گيـري انـدازه  هايمدل روايي تأييدي، عاملي
 بسـتر،  علّـي،  شـرايط ( دارد گيـري مدل انـدازه  4 پژوهش، اين .شوندمي برازش اريساخت هاي مدل

  ).پيامدها و گرمداخله شرايط
 كـاي اسـكوئر   دارييمعن ـ :شد استفاده برازش مهم شاخص 6 از مدل، دارييمعن بررسي براي

)P (راسـكوئ  كـاي  اسـت؛  گيـري انـدازه  مـدل  تأييـد  دهنـدة نشـان  آن 05/0از كـوچكتر  مقـدار  كه 
 هـاي بـرازش  شـاخص  شود؛مي مدل تأييد سبب آن، 5 تا 1 بين مقدار كه )CMIN/df (شده بهنجار

 آنهـا  9/0مسـاوي  بزرگتـر  مقادير كه) CFI(تطبيقي  برازش و )TLI(لوئيس – توكر ،)IFI(افزايشي 
) RMSEA( بـرآورد  خطـاي  مربعـات  دوم ريشـة  نهايتدر و است مدل بودنقبول قابل دهندة نشان
 بررسـي  براي ها شاخ اين از همچنين. است مدل دارييمعن گوياي آن08/0 از كوچكتر رمقدا كه

 هـاي  شـاخص  برآينـد  ،)2( جـدول  نتـايج  طبق. شد استفاده ساختاري نيز هايمدل به هاداده برازش
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 بارهـاي  از يـك  هر دارييمعن اينكه ضمن داشتند؛ دلالت گيريهاي اندازهمدل تأييد بر ششگانه،

 هـاي مـدل  از يـك  هـر  همگـراي  روايـي  مؤيـد ) >001/0P(درصـد   99اطمينـان   سـطح  رد عاملي

 معادلـة  هـاي مـدل  در كـارگيري بـه  كفايـت  پـژوهش،  پنهـان  بنـابراين متغيرهـاي   بـود؛  گيري اندازه
 بررسـي  پـژوهش  سـاختاري  معادلة مدل دوم، مرحلة در .دداشتن هاآزمون فرضيه براي را ساختاري

 تأييـد  مـورد  پـژوهش  نهايي مدل شده،اصلاح مدل برازش هايشاخص برآيند طبق). 2شكل ( شد
 درصـد  99داري يمعن ـ سـطح  در هـا فرضيه از يك هر رگرسيوني، ضرايب دارييمعن سبب به. بود

  ).3جدول ( تأييد شدند
  

  هاي اندازه گيريبرازش مدل هايشاخص .2جدول
 P CMIN/df IFI TLI CFI RMSEA  هامدل

  067/0  907/0  921/0 927/0 284/2 030/0 علّيگيري شرايطاندازه
  073/0  943/0  921/0 934/0 140/3 000/0 گرگيري شرايط مداخلهاندازه

  066/0  945/0  934/0 915/0 834/4 029/0 گيري بستراندازه
  058/0  905/0  926/0  902/0  338/4  000/0  گيري پيامدهااندازه

  070/0  930/0  900/0 930/0 612/2 000/0 معادلة ساختاري
  

  تحقيق هايهنتايج حاصل از تست فرضي . 3جدول 
خطاي  مسير

  معيار
S.E. 

نسبت 
  بحراني

C.R. 

سطح 
  داري معني

P 

برآورد 
  استاندارد

Standardized 
Estimate  

 نتيجه

 --- شرايط علي
اعتماد به نفس

سازماني 
 )محوريپديده(

تأييد   861/0 000/0 714/8 091/0
  شده

ــاعوامــل بســتر  ي
 --- زمينه اي

كنش خودرهبري
 )راهبرد(سازماني

031/0 302/3  000/0 147/0 
تأييد 
  شده

 ---  محوريپديده
كنش خودرهبري

 )راهبرد(سازماني
069/0 758/7 000/0 515/0 

تأييد 
  شده

-عوامل مداخلـه 
 ---  گر

كنش خودرهبري
 )راهبرد(سازماني

تأييــــد   483/0 000/0 271/7 069/0
  شده

كـــــــــــــــنش
ــودره بري خـــــ

 )راهبرد(سازماني
تأييــــد   610/0 000/0 052/2 091/0 پيامدها ---

  شده
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  ساختاري پژوهش ةمدل معادل . 2شكل
  

  گيري جهبحث و نتي
  :هاي پژوهش نشان دادنتايج ضمن تأييد فرضيه

زمينه و پديده اصلي خودرهبري سازماني است كه اين نتيجه با اعتماد به نفس سازماني، پيش .1
منظـور از اعتمـاد بـه    . همخـواني دارد ) 2013(و راس ) 2013(حقيق برايانت و كـازان ت ةنتيج

، قضـاوت و قـدرت سـازمان دربـاره     نفس سازماني در اين بررسـي، حـالتي اسـت از اعتمـاد    
اعتماد بـه نفـس منجـر بـه نگـرش مثبـت       . هاي كاركنان ارزشمند خودها و تواناييشايستگي

براسـاس ايـن پديـده، اعضـاي سـازمان      . شـود انگيزش مي، خودفرد با نگرش مثبت. شود مي
  .يكديگر را باور داشته و به توانايي، شايستگي و كارآمدي هم اعتماد دارند

، شخصيت كاركنان و ارتباطات اثربخش سازماني به عنـوان شـرايط   سبك رهبري هايمؤلفه .2
ري سازماني را شـكل  ، كنش خودرهب)اعتماد به نفس سازماني( محوريدهعلّي از طريق پدي

  .دهند مي
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دهد تـا تـأثير بـر    سبك رهبري توانمندساز، كاركنان را تقويت نموده، به آنها اجازه مي .2-1
و تا حد قابـل قبـولي   داشته ، در فرآيند مديريت مشاركت كنند كارهاي خود را تمرين

  .شوندرهبر 
هـاي شخصـيتي مناسـب    براي ايجاد يك سازمان خودرهبر، نيازمند افـرادي بـا ويژگـي    .2-2

در تي خـاص نسـبت بـه افـراد ديگـر بيشـتر       هـاي شخصـي  بعضي از افراد با تيـپ . هستيم
گرايي و پيروي وجـدان  سطوح بالاتري از صداقت، برون. شوندخودرهبري درگير مي

  . در كاركنان، عملكرد بهتر فرد و سازمان را در پي خواهد داشت
هاي ارتباطي بودن راهمشخص. مان خودرهبر استيك ساز ةارتباطي مناسب لازم نظام .2-3

تر چه بهتر و سريعن و نحوه گردش اين اطلاعات، پاسخگويي هرو اطلاعاتي در سازما
ارزشـمند سـازمان،   ضمن آنكه در هزينه و زمـان  . اهد شدسازمان به محيط را سبب خو

بـه اطلاعـات   كاركنان بتواننـد   ةارتباطي كه هم سامانةايجاد يك . شودجويي ميصرفه
هـم   هاي سـازمان دسترسـي داشـته و ايـن اطلاعـات را بـا      مورد نياز در خصوص برنامه

همچنـين سياسـت سـازمان    . توانـد محيطـي همكارگونـه ايجـاد كنـد     مـي  ،تسهيم كننـد 
طوري كـه بيشـترين منـابع و منـافع را     ؛ بهخودرهبر، توجه به جلب حمايت محيط است

هـاي  شگاه در محيط خود با سـازمان مشاركت دان همكاري و. براي سازمان داشته باشد
جهت جلب توجه آنها براي جـذب بيشـتر منـابع و منـافع از قبيـل      .. شهرستان، استان و 

هـاي متنـوع و   هاي بهتر و بيشتر، ايجاد مقاطع تحصيلات تكميلي در رشـته جذب رشته
مـانز   ايج تحقيـق اين نتيجه با نت. گسترش عمراني دانشگاه بايد در دستور كار قرار گيرد

؛ زي )1999(، كــازان )2012(، مارشــال و همكــاران  )2007(؛ نــك و مــانز  )1986(
ــاوتون، نــك و ســينگ  )2012( ــاوتون )2004(، ه اندرســون و همكــاران  ،)2000(، ه
، نــك، )2011( ، اســتوارت، كــورت رايــت و مــانز )2005(، هــاوتون و يوهــو )2011(

مديريت با  ز يك سو كاركنان تمايل دارند تاا .همخواني دارد) 1995(استوارت و مانز 
اي ترغيبي و سازنده رفتار كند؛ اينها نه تنها دنبال وظايف چالشـي  آنها به سبك و شيوه

معتـدل نيـز توجـه     نظـارت و حل مسائل به روش خودشان هستند، به رفتار محترمانـه و  
كاركنـاني بـا   نيازمنـد   ،از سـويي ديگـر، سـازمان بـراي خـودرهبري     . داري دارندمعني
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هـاي پـژوهش نشـان داد، كسـاني اعتمـاد بـه       يافته. هاي شخصيتي خاص هستندويژگي
كنند كه گشودگي به تجربه و هوش عـاطفي بـالايي داشـته و    نفس بالايي را تجربه مي

  .گرا باشندشناس و برونوظيفه
ودن بـه  ب ـو خوب و تسهيم اطلاعات در سازمان بين كاركنان حس مهمهمچنين روابط صميمي 

هـا، اعتمـاد بـه    شدن نقش سازمان در محيط و همكاري با ساير سازمانرنگپر كاركنان القا كرده و
  .بردنفس سازماني را بالا مي

كـنش خـودرهبري   . خودرهبري سازماني، راهبردي براي پاسخ به اعتماد به نفس سازماني است
گـذاري سـازماني   ازماني، خودهدفخودنگري سازماني، الگوي اعتقاد و تفكر س سازماني از طريق

در اين راهبرد، سازمان به شناخت و ارزيابي خود پرداخته و . يابدو خودانگيزشي سازماني تجلي مي
اهـداف چالشـي بـراي تحقـق در نظـر گرفتـه       . كندتفكرات و اعتقادات درباره خود را بازنگري مي

ايـن راهبردهـا بـا نتـايج تحقيـق مـانز        .انگيزانـد شود و كاركنان را براي تحقق اين اهـداف برمـي  مي
  .همسو است) 1996،2007(، نك و مانز )1986(

سو از يك) خاص(اي شود خودرهبري سازماني توسعه يابد، برخي شرايط زمينهآنچه باعث مي
هـاي پـژوهش نشـان داد، سـازمان در صـورتي      يافته. از سويي ديگر است) عام(گر و شرايط مداخله

طـرف بـين كاركنـان اخـتلاف و تعـارض وجـود       دهد كه از يكخود بروز مي رفتار خودرهبري از
طور مؤثري حل و يا مـديريت  حركت كنند و بتوانند تعارض را بهنداشته باشد و همه در يك راستا 

كـه نظـام ارزيـابي    طـوري بـه . محيطـي عادلانـه را تجربـه كننـد    از طرف ديگر اين كاركنـان  . نمايند
ضمن آنكه در اين حيث نبايد توجه به استعدادهاي سـازمان  . متعادل باشد ، نظاميعملكرد و پاداش
نيروهاي متخصص و مستعد نيازمند ايفاي نقش و ارائـه بـازخور هسـتند تـا بتواننـد      . را فراموش كرد

، راهبرد مـذكور  گروهافزايي و اعتقاد به هم گروهيهمچنين وجود تفكر و كار . خود را نشان دهند
ايـن  . هـاي خـودرهبر اسـت   گـروه چرا كه يك سازمان خودرهبر نيازمند افراد و  ؛كندرا تقويت مي

، اولسـون ، پ)2007(، لانگفـرد  )2007(م تروشـي  و مـانيكس  پترسـون،  بهفـر،  نتيجه با نتايج مطالعات
  .همخواني دارد )2008(و الوي ) 2009( مانز و واجي

گـر موجـب   شـرايط مداخلـه  گيـري خـودرهبري سـازماني،    اي در شـكل همراه با شرايط زمينـه 
فرهنگ سازماني يكي از شـرايطي اسـت كـه    . اي عام براي اين رخداد خواهد شدآمدن زمينه فراهم
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افراد در سازمان را بـه تكـاپو و حركـت وا     ةآوردن موقعيت و محيط مشاركتي همتواند با فراهممي
  .دارد

نحـوي كـه   بـه . افزايـد ور ميمزب ةساختار سازماني با رسميت و تمركز كم، بر شدت وقوع پديد
شـود كاركنـان بـا انعطـاف بيشـتري      پـاگير باعـث مـي   وهاي سخت و دستنامهتعديل قوانين و آئين
همچنين جو سازماني مبتني بر استقلال و آزادي عمل و تفويض اختيـار وقـوع   . كارها را انجام دهند

ركنـان خواهـد داد و بـر ايـن     آزادي و استقلال، حس خودكاري به كا. كنداين پديده را تشديد مي
  . شودپذيري نيز تقويت مياساس مسئوليت

شـود كاركنـان   انداز سازماني عاملي است كه باعث ميها و چشمهمچنين دانش كافي از ازرش
انداز و مأموريت سازمان حركت كنند و اين انسـجام در فعاليـت كاركنـان و    بتوانند سازگار با چشم

تاتـا و پراسـاد   اين نتايج با نتايج تحقيقـات  . كندخودرهبري را تسهيل مي انداز سازمان، فرآيندچشم
و سـيبرت، سـيلور و رانـدولف    ) 1996(، كوهن و همكـاران  )1999(، اسپريتزر و همكاران )2004(
  .همخواني دارند) 2004(

نخسـتين پيامـد،   . متأثر از خودرهبري سازماني، پيامـدهايي بـراي سـازمان حاصـل خواهـد شـد      
اين پيامد اشاره به وجود خلاقيت، نوآوري و كـارآفريني سـازماني داشـته    . در سازمان است پويايي

خودرهبري سازماني و ايجاد شرايط مناسب كـه  . كه در پي خودرهبري سازماني بروز خواهند كرد
وري سازماني نيـز خواهنـد   روي سازمان و بهرهنها گذشت، منجر به دو پيامد ديگر شامل پيشٱذكر 
هـا، گسـترش علـم و دانـش و     هاي رقابتي در همـه زمينـه  فزايش توان رقابتي و كسب موفقيتا. شد

هـا بـا تـلاش مضـاعف متـأثر از وجـود       بنيـان و انجـام اثـربخش فعاليـت    ايجاد مراكز رشـد و دانـش  
، فرايان و گرينگر )2008(اين نتايج با نتايج مطالعات بيردي و همكاران  .خودرهبري سازماني است

، راب و همكـاران  )2001(، مورفي و انشر )1996(، نك و مانز )1999(گودات و بريگهام  ،)2000(
و فــارتنر، ) 2006(، نــك، ديليلــو و هــاوتون )2009(، كــورال و كــونتيرو )2013(، تاســتان )2007(

  .همخواني دارند) 2013(روتمن و ساچز 
 گروهـي درهبري فـردي و  هر چند در ادبيات مديريتي، الگوها و نظريات متعددي پيرامون خـو 

  .نمايدرا در سطح سازماني مطرح مي مطرح شده است اما الگوي پژوهش، نظريه خودرهبري
، اسـت ) 1393(اين پژوهش، مؤيد مدل مطالعه اصـلاني و همكـاران   هايههمچنين آزمون فرضي
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  . استنتايج تحقيق فعلي با تحقيق مذكور همسان  ةكه هم طوريهب
ي كه مبتني بر شرايطي همچون توانمندسازي و ارتباطات مؤثر اسـت،  خودرهبري سازمان ةنظري

اي از قبيـل  نـه كنـد و ايـن نگـرش را عوامـل زمي    ظرفيت خودرهبري را در اعضاي سازمان ايجاد مي
: گـري ماننـد  محـوري و شـرايط مداخلـه   گـروه  مديريت تعارض، مديريت استعداد و منابع انساني و

كنند و منجر بـه  مي هاي سازماني همراهي، جو سازماني و ارزشفرهنگ سازماني، ساختار سازماني
خودنگري سازماني، تفكر و باور سازماني، خودانگيزشي : راهبردهاي خودرهبري سازماني همچون

نهايت تعامل اين عوامل به صورت خـودرهبري  شود و درگذاري سازماني ميسازماني و خودهدف
  .شودگيرد، متبلور ميي سازماني را در برميورسازماني كه پيشروي، پويايي و بهره

  
  پيشنهادها

ي و بـا  ل ـالملشود تحقيقات آينده، اين پديده را در سطوح اجتماعي، ملي و حتي بينپيشنهاد مي
همچنين پژوهشگران محترم مدل و روابط ميان اجزاي آن را  .رويكرد ديني مورد بررسي قرار دهند

وامع آماري مختلف ديگري بازآفريني و نتايج را بـا نتـايج   هاي پژوهش، در جدر چارچوب فرضيه
  . اين پژوهش مقايسه كنند

هـاي علمـي ماننـد دانشـگاه كـه      نتايج حاصل از اين تحقيق بيانگر اين است كه مديران سـازمان 
بايسـت رفتـاري   مسـئوليت هسـتند، مـي    و رهبـري  تصدي كانون اصلي تربيت افراد متخصص براي

ثربخش دوسـويه بـا كاركنـان و    با كاركنان داشته باشند و همچنين ارتباطات اتوانمندساز و منعطف 
بـودن  داشته و تسهيم اطلاعات در سازمان را گسترش دهند كه اين امر سبب ايجاد حس مهممحيط 

وجود اعتماد به نفس، اين شجاعت و جسارت را در اعضاي . شودو اعتماد به نفس در كاركنان مي
سـازمان تفكـر نمـوده، جايگـاه فعلـي سـازمان را بشناسـند، اهـداف          ةتا دربار كندمي سازمان ايجاد

در ادامـه،  . متعالي براي سازمان در نظر بگيرند و براي رسيدن به اين اهداف يكديگر را تشويق كنند
دهد و ايـن امكـان را   مي وجود كنش خودرهبري سازماني، دانشگاه را در جايگاه پويا و پيشرو قرار

همچنين با توجه به مباحث نظـري  . هاي كشور قرار گيردبرترين دانشگاه ةورد تا در زمرآفراهم مي
شـود بـه آمـوزش رفتارهـاي خـودرهبري در      اين پديده قابل يادگيري بـوده و بنـابراين توصـيه مـي    

  .دانشگاه مبادرت شود
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