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چکیده:
ادبيات مديريت، به منظور بهبود بهره وري سازمان، همواره به هدف گذاري براي  در 
و  اهداف،  اين  به  دستيابي  از  اطمينان  حصول  براي  شاخص هايي  طراحي  کارکنان، 
هزينه هاي  مديريت،  نوع  اين  است.  شده  اشاره  کارکنان  مستمر  کنترل  و  ارزيابي 
و  کارايي  کاهش  موجب  است  ممكن  حتي  و  کرده  تحميل  سازمان ها  به  را  زيادي 
پژوهش  اين  که  است  مشكل  اين  براي  راه حلي  خودمديريتي،  آنها  شود.  اثربخشي 
آن را در يك چارچوب زماني روزانه و در ارتباط با درگيري شغلي مورد بررسي قرار 
مي دهد. پژوهش حاضر، کاربردي و از نوع پيمايشي- عليّ است. جامعه آماري آن شامل 
اندازه آن 300 نفر است. حداقل  کارشناسان شرکت برق منطقه اي مشهد است، که 
تحليل  از  استفاده  با  پژوهش  ابزار  سازه اي  روايي  برآورد شد.  نفر  نمونه، 156  حجم 
عاملي تاييدي بررسي شد و ضريب آلفاي کرونباخ بزرگ تر از 0/65 براي سازه هاي 
مختلف پرسشنامه، پايايي آن را مورد تاييد قرار داد. براي آزمون فرضيه ها از تكنيك 
 الگوسازي مسير به روش حداقل مربعات جزيي استفاده شد. يافته هاي پژوهش نشان 
داد خودمديريتي روزانه به طور غيرمستقيم بر درگيري شغلي تاثير فزاينده دارد. اين 
اثر از طريق منابع شغلي تنوع مهارت هاي روزانه و بازخورد روزانه اعمال مي شود. بر 
اين اساس، فرصت هاي رشد روزانه، ميانجي رابطه ميان خودمديريتي روزانه و درگيري 
براي  کاربردي  پيشنهاد هايي  و  به بحث گذاشته شد  نتايج  اين  انتها،  در  نبود.  شغلي 

مديران و کارورزان ارائه شد.

درگیري  روزانه،  شغلي  منابع  روزانه،  کلیدواژه ها:  خودمدیریتي 
شغلي، بهره وري، شرکت توزیع نیروي برق مشهد.
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اثر خودمديريتي روزانه بر درگيري شغلي کارکنان
)مورد مطالعه: شرکت برق منطقه اي خراسان(

مقدمه

که  شد  مشاهده  کارکنان،  عملكرد  و  بهره وري  بهبود  زمينه  در  مديريت  ادبيات  بررسي  با 
مديران همواره به مشخص کردن اهداف و برنامه ها براي کارکنان، طراحي شاخص هايي جهت 
حصول اطمينان از دستيابي به اين اهداف و برنامه ها، و ارزيابي و کنترل مستمر کارکنان توصيه 
را  زيادي  نوع مديريت هزينه هاي  اين  باشيم، مي بينيم که  داشته  واقع بينانه اي  نگاه  اگر  شده اند. 
به سازمان ها تحميل کرده و حتي ممكن است موجب کاهش کارايي و اثربخشي آنها  شود. اين 
پرسش مطرح است که اگر اين طور نيست، چه بايد کرد؟ اين پژوهش پاسخ اين پرسش را در مفهوم 
»خودمديريتي« جست وجو مي کند. خودمديريتي، پيش نياز اساسي مديريت اثربخش افراد، گروه ها، 
سازمان ها و جوامع است، درحالي که اگر مكتوبات و پژوهش هاي انجام شده در زمينه مديريت مورد 
بررسي قرار گيرد، با کمال تعجب مشاهده مي شود که تقريباً هيچ  يك از آنها آن طور که بايد به اداره 
يا به  اصطلاح، خودمديريتي توجه نكرده اند. خودمديريتي، فرآيند اصلاح رفتار خود  موثر تر خود، 
ازطريق اداره نظام مند محرك ها، فرآيندهاي شناختي و نتايج اقتضايي است )رضائيان، 1372(، به 

جاي اينكه ارزش ها، نگرش ها يا شخصيت ها را تغيير دهد، بر اصلاح رفتار تمرکز دارد. 
ازطرفي، امروزه در يك نظام اقتصادي مبتني بر دانش، معمولًا چنين جا افتاده است که دارايي مهم 
سازمان ها کارمندان ماهر آنها هستند و از دست دادن چنين کارمنداني براي هيچ سازماني توجيه پذير 
نيست. جذب و حفظ کارمندان ماهر چالش برانگيز است، زيرا اين کارکنان معمولًا داراي گزينه هاي 
شغلي ديگري نيز هستند )Thomas, 2007; Joo & Mclean, 2006(. با اين حال، داشتن کارمنداني 
به اهدافش کافي نيست.  با مهارت هاي موردنياز، براي کمك به يك سازمان به منظور دستيابي 
مديريت اين کارمندان ماهر به  طوري  که آنها فعالانه و موفق عمل کنند و با کار و سازمان خود درگير 
شوند لازم و ضروري است. توماس )2007( بيان مي کند که موفقيت سازمان ها از سه خصوصيت مهم 
کارکنان آنها ناشي مي شود: 1. کفايت و شايستگي؛ 2. درگيري؛ و 3. همكاري. به عبارت  ديگر، مهم 
آگاهي از اين موضوع است که عملكرد صرفاً به شايستگي و قابليت يا مهارت  شناختي کارکنان بستگي 
 ندارد، بلكه بسته به اين است که کارکنان چگونه به کار و سازمان خود واکنش عاطفي نشان مي دهند 
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)Thomas; 2007(. بنابراين، درگيري شغلي کارکنان يك موضوع مهم براي مديريت و توسعه منابع 

انساني است. درگيري شغلي به عنوان شاخصي از سنجش سلامت سازماني، درکنار ساير معيارهاي 
مرسوم نظير فروش، سود، گردش سرمايه و رضايتمندي مشتري قرار گرفته است. مطالعات نشان مي دهد 
 Xanthopoulou & Bakker,( ميزان درگيري شغلي در افراد مختلف تا حد زيادي متفاوت است
2012(. کارکناني که کاملًا با کارشان درگير شده اند ممكن است بسته به ميزان منابع شغلي شان در يك 

Xanthopoulou & Bakker, 2012;( روز خاص، ميزان درگيري با کارشان کاهش يا افزايش يابد 
Tims, Bakker & Xanthopoulou, 2011; Simbula, 2010(. از اين رو براي کارکناني که 

در محيط هاي کاري با منابع شغلي زياد )حمايت مديريتي، دريافت بازخورد و اختيار تصميم گيري( 
مطالعه  چندين  باشند.  شده  درگير  خود  شغل  با  روزانه  طور  به  که  است  مهم  مي کنند،  فعاليت 
تصميم گيري،  اختيار  مانند  شغلي  منابع  به  مديريتي  خاص  رفتارهاي  که  است  داده  نشان 
استفاده  براي  فرصت سازي  و  اجتماعي  حمايت  عملكرد،  بازخورد  کار،  انجام  زمان  و  نحوه 
Nielsen & Daniels, 2012; Piccolo, Colquitt, 2006;( مي کند  کمك  مهارت ها   از 

Purvanova et al., 2006; Tuckey et al., 2012(. اين منابع بر درگيري شغلي کارکنان تاثير 

مثبت دارند، هرچندکه انعطاف زمان و فضاي انجام کار به طور روزافزوني در حال افزايش است 
)به عنوان مثال، در اداره، خانه، قطار و...(. بنابراين، براي کارکناني که مدت طولاني تحت نظارت 

مستقيم نيستند و به صورت مستقل کار مي کنند، اين مفهوم بسيار مهم تر است.
کانون توجه پژوهش حاضر اين است که کارکنان چگونه مي توانند خود را مديريت کنند و بر 
درگيري شغلي روزانه شان تاثير بگذارند. اين مطالعه، اولين مطالعه داخلي است که رابطه خودمديريتي 
روزانه و درگيري شغلي را بررسي مي کند و به ادبيات موضوع اين حوزه مي افزايد. خودمديريتي به 
کنترل کارکنان بر رفتارشان اشاره دارد، به جاي اينكه از خارج توسط سرپرست کنترل شوند. مانز 
و سيم )1980( استدلال کرده اند که خودمديريتي حتي ممكن است جايگزين رهبري شود، چراکه 
افرادي با خودمديريتي بالا براي بسياري از کارکردهاي مديريتي خود مانند نظارت بر عملكرد، اقدامات 
اصلاحي و جست وجوي منابع پاسخگو هستند )Manz & Sim, 1980(. علاوه بر اين، با اين استدلال 
که خودمديريتي منجر به غني سازي محيط کار شده، و در نتيجه، درگيري شغلي کارکنان را افزايش 
مي دهد، در اين مطالعه کيفيت رابطه خودمديريتي و درگيري شغلي مورد بررسي قرار گرفته است. 
 گرچه در مطالعات گذشته چندين پيامد مثبت خودمديريتي براي کارکنان و سازمان بررسي شده است
 ،)Murphy & Ensher, 2001; Raabe, Frese & Beehr, 2007; Uhl-Bien & Graen, 1998(

شناخت بسيار کمي  از سازوکارهاي توضيح دهنده اين اثرات وجود دارد.
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ادبيات نظري

خودمديريتي

تصميماتي  براي  و  کنند  مديريت  را  رفتارهايشان  کارکنان  که  اين  معناست  به  خودمديريتي 
بيروني  کنترل  هرگونه  نبود  در  که  معنا  اين  به  همچنين،  باشند.  پاسخگو  مي کنند  اتخاذ  که 
مي کنند  ايجاد  بيشتري  مطلوبيت  دارند،  کمتري  جذابيت  اگرچه  که  بگيرند  تصميماتي  کارکنان 
قالب  در  را  خودمديريتي   ،)Bandura, 1977( نظريه پردازان  از  يكي   .)Manz & Sim,1980(

نظريه معرفت پذيري اجتماعي قرار داده است. با بيان اين نكته که »يك وجه برجسته از نظريه 
معرفت پذيري اجتماعي، نقش ممتاز آن در ايجاد ظرفيت هاي خودتنظيمي  است، به طوري كه افراد 
براي  نتايجي  آوردن  بار  به  ايجاد حمايت هاي شناختي و  تنظيم جاذبه هاي محيطي،  با  مي توانند 
آدمي  بتواند  تا حدي که  به عبارت ديگر،  باشند«.  داشته  نوعي کنترل  رفتارشان  بر  اعَمال خود، 
محيط خود و انعكاس آن در ذهن خود را کنترل کند، مي تواند بر رفتار خودش تسلط داشته باشد.

کمك  کارکنان  خودانگيزشي  افزايش  و  کار  محيط  ساخت دهي  به  خودمديريتي  راهبرد هاي 
مي کنند. همچنين، سبب تسهيل رفتارهايي مي شوند که تحقق استانداردهاي عملكردي را در پي 
 .)Breevaart et al., 2014; Hackman & Oldham, 1986; Manz & Sim, 1980( دارند
راهبري هاي خودمديريتي، شامل خودمشاهده گري، خودهدف گذاري، خودپاداش دهي، خودراهنمايي 
و خودتنبيهي است )Houghton & Neck, 2002(. خودمشاهده گري به اين  معناست که اشخاص 
از چرايي و چگونگي بروز رفتارهاي خاص خود کاملًا آگاه هستند. اين آگاهي ممكن است باعث 
شود که افراد به منظور بهبود عملكرد خود رفتارهايشان را تغيير دهند. هنگامي  که اهداف؛ خاص، 
 چالشي و دست يافتني هستند، خودهدف گذاري به تحقق اهداف و عملكرد مطلوب کمك مي کند
)Locke & Latham, 1990(. خودراهنمايي به استفاده از يادآورهايي اشاره دارد که به اشخاص 

کمك مي کند بر اموري که نياز است انجام دهند تمرکز کنند، که به آنها کمك مي کند رفتار خود 
را تنظيم کنند و عملكردشان را بهبود بخشند. خودپاداش دهي و خودتنبيهي نيز به تعديل انگيزشي 
اشاره دارند، به اين معنا که رفتارهاي مطلوب تقويت مي شوند، درحالي که رفتارهاي نامطلوب با عواقب 
بد تضعيف مي شوند. هدف هردو اين راهبري ها بر تشويق رفتارهاي مطلوب و ممانعت از رفتارهاي 

.)Frayne & Geringer, 2000( نامطلوب و در نتيجه اطمينان از عملكرد موفقيت آميز قرار دارد
خصيصه هاي   ،)Kerr & Jermier, 1978( رهبري  جايگزين هاي  نظريه  اساس  بر 
همان طور  سازند.  غيرضروري  را  رهبري  است  ممكن  سازمان ها  و  وظايف  کارکنان،  مشخص 
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شود رهبر  يا  مدير  رفتارهاي  جايگزين  است  ممكن  خودمديريتي  شد،  عنوان  قبلًا   که 
)Manz & Sim, 1980(. بنابراين، خودمديريتي مي تواند براي سازمان ها مزيت  آفرين باشد، چراکه 

 منجر به صرفه جويي در پول و زمان مي شود که در غير اين صورت بايد براي مديران بيروني هزينه مي شد
)Manz & Sim, 1980; Markham & Markham, 1995(. انتظار مي رود در غياب رهبر و 

مدير، افراد خودمدير، محيط و فضاي کار روزانه خود را بهينه سازند که به درگيري شغلي روزانه 
آنها کمك مي کند.

ثابت  اينكه يك خصيصه  به جاي  نوسان مي کند،  افراد  درون  است که  حالتي  خودمديريتي 
اقتضاي  به  بسته  و  تاحدودي  ما  همگي  که  داشته اند  عنوان   )1991  ،1980( سيم  و  مانز  باشد. 
خارجي، خودمديريتي را به  کار  مي بنديم. بررسي هاي پيرامون آموزش هاي خودمديريتي همچنين 
است ياددادني  و  آموزش پذير  بلكه  نيست،  پايدار  و  ثابت  رفتار  يك  خودمديريتي  داده اند   نشان 

 .)Latham & Frayne, 1989; Frayne & Latham, 1978(

منابع شغلي

منابع شغلي به جنبه هاي فيزيكي، روانشناختي، اجتماعي و سازماني شغل اشاره دارد که 1- 
براي دستيابي به اهداف شغلي، کارکردي هستند، 2- مطالبات شغلي و هزينه هاي فيزيولوژيكي 
و رواني را کاهش مي دهند، و 3- رشد و توسعه شخصي را برمي انگيزند. اين منابع ممكن است 
در سطح سازمان )مانند حقوق و دستمزد، فرصت هاي کارراهه، امنيت شغلي(، روابط بين فردي و 
اجتماعي )مانند حمايت سرپرست و همكار، جو گروهي(، سازمان کار )مانند شفافيت نقش، مشارکت 
هويت  و  معناداري  مهارت،  تنوع  عملكرد،  بازخورد  )مانند  وظيفه  سطح  در  و  تصميم گيري(،  در 
وظيفه، استقلال کاري( وجود داشته باشند )Bakker et al., 2004(. در واقع اين مشخصه هاي 
هستند  )1976( الُدهام  و  مدل  هاکمن  در  کلاسيك  شغلي  ويژگي هاي  همان  اخير،   کاري 
)Hackman & Oldham, 1976(. به طور کلي، مطالبات و منابع شغلي به طور معكوس هم بسته اند- 

مدل مطالبات/منابع فرسودگي شغلي، چراکه مطالباتي مانند فشار شغلي بالا و تعاملات احساسي با مشتريان 
مانع تجهيز منابع شغلي مي شوند )Demerouti et al., 2000, 2001; Bakker et al., 2003(. به 
همين طريق، منابع بالاي شغلي مانند حمايت و بازخورد اجتماعي، ممكن است مطالبات شغلي را 

کاهش دهند.
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درگيري شغلي

درگيري شغلي به شرايط روانشناختي مثبت در فرد اشاره دارد که وي را به درگيري فعال در 
درگيري   ،)2003( و همكارانش  هارتر    .)Avery et al., 2008( وامي دارد  خود  سازمان  و  نقش 
شغلي کارکنان را ترکيبي از متغيرهاي احساسي و شناختي در محيط کار، از جمله رضايت، شادي، 
شكوفايي و مثبت انديشي تعريف کرده اند )Harter et al., 2003(. کراگ )2008( هم درگيري 
شغلي کارکنان را توانايي آنها براي درك فرآيند کاري )فيزيكي، احساسي و شناختي( دانسته و از 
آن به عاملي انگيزشي تعبير مي کند. اين تاثيرات مثبت منجر به کارايي برنامه هاي کاري، و در 

.)Krug, 2008( نهايت، خروجي کسب و کار مي شود
اولين نظريه در زمينه درگيري شغلي کارکنان را کوهن پايه گذاري کرد و اين مفهوم را بار اول 
در سال 1990 مورد استفاده قرار داد )Avery et al., 2008(. براساس پژوهش هاي وي، درگيري 
بالاي کارکنان با شغل، در پاسخ به سه پرسش شكل مي گيرد که افراد به طور ناخودآگاه از خود 
مي پرسند: 1. ارتقاي عملكرد چگونه براي من معنا پيدا مي کند؟ )معناداري رواني(، 2. چه ميزان 
امنيت براي ارتقاي علمكرد وجود دارد؟ )امنيت رواني(، و 3. چقدر امكان دارد که من عملكرد خود 
را ارتقا بخشم؟ )امكان دسترسي رواني(. معناداري رواني، حسي است که به سرمايه گذاري از خود بر 
ايفاي نقش و عملكرد آن باز مي گردد، و اجزاي کار عوامل مهمي اند که در اين زمينه نقش آفريني 
مي کنند. امنيت رواني، احساس امنيت در نشان دادن خويش بدون ترس از عواقب منفي آن است 
و روابط بين فردي، سبك هاي مديريت و هنجارهاي سازماني عوامل عمده اي در شكل دهي آن به 
شمار مي روند. امكان دسترسي رواني، حسي است که دربرگيرنده منابع رواني، انگيزشي و فيزيكي 

.)Kahn, 1990( ضروري براي سرمايه گذاري خويشتن در ايفاي عملكرد نقش است
ماسلاچ و همكاران )2001(، عنوان مي کنند که درگيري شغلي مي تواند نقطه مقابل ازکارافتادگي 
شغلي باشد. کارکناني با درگيري شغلي بالا از آمادگي کاري پايدار، کنترل و حق انتخاب در کار، 
شناخت و پاداش کافي براي تلاش، حس جمعي بودن محيط کار، تدبير عادلانه و حس با مفهوم 
بودن کار برخوردارند، اما کارکناني با تجربه ازکارافتادگي شغلي، داراي حجم کاري بيش از حد، 
ضعف در کنترل کار، پاداش ناکافي، عدم عدالت و تعارض ارزشي ميان خود و سازمان شان روبه رو 
هستند )Maslach et al., 2001(. شافلي و بكَر )2004( نيز عنوان کرده اند ازکارافتادگي شغلي 
آنها درگيري شغلي را به عنوان يك موقعيت  با يكديگر رابطه معكوس دارند.  و درگيري شغلي 
ذهني شكوفا، مثبت و مرتبط با کار تعريف مي کنند که بر اساس توانايي، فداکاري و جذابيت شكل 
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مي گيرد )Schaufeli & Bakker, 2004(. توانايي به تمايل براي صرف تلاش بيشتر در کار و 
ايستادگي درمقابل مشكلات پيش رو، فداکاري به حس اهميت، اشتياق و چالش گري، و جذابيت 
به حس تمرکز کامل بر کار، خوش بيني و مجذوب کار شدن بازمي گردد. برخلاف آن، ازکارافتادگي 
شغلي با فرسودگي بالا، رفتارهاي غيرکارکردي در محيط کار و تاثير حرفه اي پايين درگير است 

.)Maslach et al., 2001(

توسعه فرضيات و ارائه الگوي مفهومي  پژوهش

راهبرد هاي خودمديريتي به منظور افزايش کارايي و احتمال دستيابي به اهداف و عملكرد برتر 
به کار گرفته مي شوند )Manz, 1986(. از آنجا که منابع شغلي جنبه هايي از يك شغل هستند که 
به دستيابي به اهداف کاري کمك مي کنند )Bakker & Demerouti, 2007(، براي خودمديريتي 
که  هستند  تصميم گيري  براي  لازم  کنترل  و  اختيار  داراي  اشخاص  اين  هستند.  برجسته  بسيار 
پيش نيازي براي ايجاد تغيير در محيط کار از سوي کارکنان است )Tims & Bakker, 2010(. از 
آنجا که منابع شغلي براي افراد ارزش ذاتي دارند و افراد نيز براي دستيابي، محافظت و دستيابي 
دوباره به اين منابع برانگيخته مي شوند )Hobfoll, 2002(، اين آزادي عمل براي تصميم گيري 
در مورد چگونگي انجام کار باعث مي شود که افراد خودمدير منابع شخصي خود را تجميع کنند. به 
عنوان مثال، در روزهايي که افراد از خودهدف گذاري استفاده مي کنند، اهداف خاصي وضع مي کنند 
)يعني فرصت هاي رشد( هستند. مثال  براي کسب مهارت هاي جديد  آنها فرصت هايي  براي  که 
ديگر اين است که آگاهي و نظارت بر رفتار شخصي )يعني خودمشاهده گري( بازخوردهايي فراهم 
انجام مي دهد، و هنگامي  که  اندازه کار خود را خوب  تا چه  اينكه يك شخص  مي سازد درمورد 

رفتارها غيرکارکردي هستند، ممكن است نيازمند به کارگيري مهارت هاي مختلف باشد.
برمي انگيزند  ذاتي  طور  به  را  آن  چراکه  مي دهند،  افزايش  را  شغلي  درگيري  شغلي،  منابع 
)Demerouti et al., 2001(. منابع شغلي مي توانند با کمك به تحقق اهداف کاري باعث انگيزه 

بيروني شوند و با برآوردن نيازهاي اساسي کارکنان انگيزه دروني ايجاد کنند. براي مثال، فرصت 
بهبود مهارت هاي يك شخص، ممكن است نياز وي براي احساس صلاحيت در کار را ارضا کند. 
نتايج چندين مطالعه مرتبط درمورد رابطه روزانه ميان منابع شغلي و درگيري شغلي نشان مي دهد 
کارکنان در روزهايي که منابع شغلي بيشتري در دسترس است بيشتر با کار خود درگير مي شوند. 
به  عنوان  مثال، ژان  توپولو و همكارانش )2008( نشان دادند که مهمانداران هواپيما در روزهايي که 
حمايت اجتماعي بيشتري از جانب همكاران شان دريافت مي کنند، درگيري کاري بيشتري دارند 
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)Xanthopoulou et al., 2008(. آنها در مطالعه اي ديگر )2009( نشان دادند که کارکنان يك 

رستوران فست فود يوناني در روزهايي که اختيار کاري بيشتري داشتند و بيشتر راهنمايي شدند، 
.)Xanthopoulou et al., 2009( درگيري بيشتري با شغل خود داشتند

در ادامه، اين پژوهش به ارزيابي فرآيندي پرداخته که از طريق آن خودمديريتي روزانه بر درگيري 
شغلي اثر مي گذارد. تا به اينجا به اين بحث پرداخته شد که افراد خودمدير هرگاه که قادر باشند منابع 
 Hobfoll,( خود را تجهيز مي کنند، چراکه افراد تمايل دارند منابع خود را انباشته و محفوظ نگه دارند
2002(. به عنوان مثال،  هاکانن و همكاران )2008( نشان دادند که منابع شغلي سطح وظيفه اي 

باعث افزايش درگيري شغلي افراد شده، و به  نوبه خود، انباشتگي منابع شغلي آنها را بيشتر مي سازد 
)Hakanen et al., 2008(. به  طريق مشابه، بكَر و بال )2010( نشان دادند منابع شغلي هفتگي 

با درگيري شغلي هفتگي رابطه مثبت دارد، اما همان منابع شغلي هفتگي داراي اثر مثبت ناچيزي 
بر منابع شغلي هفته آينده نيز هستند )Bakker & Bal, 2010(. لورنز و همكاران )2007( دريافتند 
منابع وظيفه اي، باور به کارآمدي منابع شخصي را افزايش مي بخشد و باعث درگيري وظيفه اي افراد 
مي شود. به  علاوه، خودِ درگيري وظيفه اي نيز باور به کارآمدي را افزايش مي دهد، که منابع وظيفه اي 
انباشتن  به  نشان مي دهد که کارکنان  اين مطالعات  فراهم مي آورد. مجموعه  افراد  براي  بيشتري 
نقطه  منابع شغلي  که  ازآنجا   .)Llorens et al., 2007( متمايل هستند  کار  در محل  منابع خود 
 شروع يك فرآيند انگيزشي هستند که به درگيري شغلي بالاتر بر يك مبناي روز به  روز مي انجامد

)Xanthopoulou et al., 2008, 2009(، انتظار مي رود که خودمديريتي از طريق تجهيز منابع شغلي 

بر درگيري شغلي اثرگذار باشد. باتوجه به اين توضيحات، فرضيه هاي پژوهش به صورت زير است:
فرضيه 1: اثر خودمديريتي روزانه بر منابع شغلي روزانه )تنوع مهارت، بازخورد و فرصت هاي 

رشد( مثبت و معنادار است.
فرضيه 2: اثر منابع شغلي روزانه بر درگيري شغلي روزانه مثبت و معنادار است.

فرضيه 3: خودمديريتي روزانه با ميانجي گري منابع شغلي روزانه )تنوع مهارت، بازخورد و 
فرصت هاي رشد( بر درگيري شغلي روزانه اثرگذار است.

بر اساس آنچه توضيح داده شد الگوي مفهومي  پژوهش به شرح شكل 1 ارائه مي شود. در اين 
مدل خودمديريتي به مثابه متغير مستقل، منابع شغلي روزانه )تنوع مهارت، بازخورد و فرصت هاي 

رشد( به مثابه متغير ميانجي و درگيري شغلي به مثابه متغير وابسته است.
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يهاتنوع مهارت

 روزانه

بازخورد روزانه

يهافرصت

رشد روزانه

يتيريخودمد

يريدرگ

 يشغل

Breevaart et al., 2014 شکل 1: الگوي مفهومي  پژوهش اقتباس از

 روش پژوهش

جامعه آماري پژوهش 300 نفر از کارشناسان برق منطقه اي خراسان بودند. براي تعيين حجم 
نمونه ابتدا 30 نفر از کارکنان انتخاب شدند و با توجه به انحراف معيار به دست آمده حجم نمونه  
156 نفر تعيين شد. 160 پرسشنامه  به طور حضوري ميان کارکنان توزيع شد و 157 پرسشنامه 
برگشت داده شد. اين پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر روش پيمايشي ـ تحليلي بود. به 
 )Breevaart et al., 2014( همكاران  و  بريوارت  مطالعه  پرسشنامه  از  داده  جمع آوري  منظور 

استفاده شده است که داراي 31 پرسش بود.
خودرهبري پرسشنامه  در  موجود  رفتاري  راهبرد هاي  از  گويه   13 با  روزانه   خودمديريتي 

تنوع مهارت هاي روزانه،  از متغيرهاي  اندازه گيري شد. هريك   )Houghton & Neck, 2002(

بازخورد روزانه و فرصت هاي رشد روزانه با سه پرسش از مطالعه بكر و همكاران )2004( اندازه گيري 
شدند )Bakker, 2004(. درگيري شغلي روزانه نيز با سنجه 9پرسشي اسكافِلي و همكاران )2006( 
سنجيده شد )Schaufeli et al., 2006(. روايي سازه پرسشنامه با اجراي تحليل عاملي تاييدي 
 KMO مورد ارزيابي قرار گرفت. ابتدا بايد از ساختار عاملي داده ها مطمئن شد. بنابراين، از شاخص
و آزمون بارتلت استفاده شد: مقادير بزرگ تر از 0/50 اين شاخص نشان دهنده کفايت حجم داده ها 
باشد، ساختار  از 0/05 کوچك تر  بارتلت  آزمون  معناداري  اگر سطح  و  است  عاملي  تحليل  براي 
داده ها براي تحليل عاملي مناسب است. همان طور که جدول 1 نشان مي دهد، مقدار شاخص و 
آزمون براي همه متغيرهاي پژوهش از مقادير بيان شده بيشتر است. براي بررسي معناداري بارهاي 
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عاملي براساس يك قاعده تجربي، بارهاي عاملي بزرگ تر از 0/3± مورد قبول و بارهاي عاملي 
بزرگ تر از 0/5±، مطلوب هستند )کلانتري، 1391(. مشاهده مي شود که بارهاي عاملي هيچ کدام 
پايايي پرسشنامه  تاييد قرار گرفت.  آنها مورد  از گويه هاي پرسشنامه مورد قبول بود و معناداري 
نيز با استفاده از آلفاي کرونباخ براي متغيرها ارزيابي شد. مقدار اين ضريب براي تمامي  متغيرها از 
حداقل قابل قبول بيشتر بوده و از پايايي لازم برخوردار است. به منظور بررسي روابط رگرسيوني 
ميان متغيرها به صورت تجزيه  و تحليل چندمتغيره، تكنيك مدل سازي معادلات ساختاري به روش 
حداقل مربعات جزيي در نرم افزار اسمارت پي ال اس به کار گرفته شد. بنابراين تمام متغيرها به طور 
همزمان و در يك مرحله وارد مدل ساختاري شدند و با توجه به ضرايب استاندارد و عدد معناداري 
خروجي نرم افزار نسبت به تاييد يا رد فرضيه هاي مربوط به روابط ميان متغيرهاي پژوهش اقدام 

شد.

جدول 1: روايي و پايايي پرسشنامه

بار گويهمولفهمتغير
عاملي

آزمون
بارتلت

شاخص 
KMO

واريانس
تبيين شده

آلفاي
کرونباخ

خودمديريتي 
روزانه

خود 
هدف 
گذاري

امروز، من هدف هاي مشخصي را 
0/832براي عملکرد خودم قرار دادم.

0/0010/55353/271

0/822

امروز، در راستاي اهداف خاصي 
که براي خودم وضع کرده بودم کار 

کردم.
0/786

امروز، درمورد اهدافي که قصد دارم 
0/537در آينده به آنها برسم فکر کردم.

خود
پاداش 
دهي

امروز، وقتي که وظيفه محوله را 
به خوبي انجام دادم خودم را به چيز 
لذت بخشي که دوست دارم مهمان 

کردم.

0/879

0/0000/50077/332
امروز، وقتي که کارم را خوب انجام 

دادم به خودم با چيزي مثل يک 
شام خوب، تماشاي فيلم، خريد و... 

پاداش دادم.

0/879
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ادامه جدول 1: روايي و پايايي پرسشنامه

بار گويهمولفهمتغير
عاملي

آزمون
بارتلت

شاخص 
KMO

واريانس
تبيين شده

آلفاي
کرونباخ

خودمديريتي 
روزانه

خود
تنبيهي

امروز، وقتي که عملکرد ضعيفي 
0/848داشتم کاملًا در خودم فرو رفتم.

0/0000/63873/105

0/822

امروز، وقتي که وظيفه ام را 
به خوبي انجام ندادم در ذهنم 
به سختي با خودم برخورد کردم.

0/919

امروز، وقتي که کارم را ضعيف 
0/793انجام دادم احساس گناه کردم.

خود 
مشاهده  گري

امروز، کاملًا حواسم به خودم بود 
که به چه اندازه کارم را خوب 

انجام مي دهم.
0/788

0/0190/57850/481 امروز، به اينکه کارم را خوب انجام 
0/670مي دهم يا نه, کاملًا توجه داشتم.

امروز، من پيشرفت خودم را در 
0/668کارهايي که انجام مي دادم، پيگيري کردم.

خود 
راهنمايي

امروز، من از يادداشت هاي مکتوب 
براي يادآوري کارهايي که نياز بود 

انجام دهم, استفاده کردم.
0/915

0/0000/50083/720 امروز، من از يادآوري هاي 
سفت وسختي )مانند يادداشت هاي 
مکتوب و کامپيوتري، يادآور گوشي 

همراه و...( براي کمک به حفظ تمرکز 
بر کارهاي موردنياز استفاده کردم.

0/915

تنوع 
مهارت هاي 

روزانه

امروز، براي انجام کارم از 
0/647توانايي هاي مختلف استفاده کردم.

0/0000/55561/4440/682 امروز، به همه اطلاعات مرتبط و 
0/797موردنياز براي کارم دسترسي داشتم.

مروز، شغل من زمينه خودگرداني )نظم 
0/888شخصي براي اداره( مرا فراهم کرد.
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ادامه جدول 1: روايي و پايايي پرسشنامه

بار گويهمولفهمتغير
عاملي

آزمون
بارتلت

شاخص 
KMO

واريانس
تبيين شده

آلفاي
کرونباخ

بازخورد 
-روزانه

امروز من اطلاعات کافي درمورد اهداف 
0/809و انتظارات کاري ام دريافت کردم.

0/0000/574217/600/660
امروز من اطلاعات کافي درمورد 

0/917نتايج کارم دريافت کردم.

در هنگام نياز، همکارانم به 
درخواست هاي روزانه من براي 

کمک پاسخ مي دهند.
0/559

فرصت هاي 
-رشد روزانه

امروز، کار من فرصتي براي يادگيري 
0/926چيزهاي جديد برايم فراهم کرد.

0/0000/55466/2660/691
امروز، کار من زمينه لازم براي 

0/925پرورش توانايي هايم را فراهم کرد.

سرپرست من از قدرت نفوذش 
براي کمک به مشکلات کاري 

روزانه ام استفاده مي کند.
0/524

درگيري 
شغلي

نيرومندي

من احساس مي کنم که امروز 
0/908سرشار از انرژي هستم.

0/0000/72277/845

0/914

0/871امروز، من مشتاق کار کردن بودم.
امروز، از اينکه به سختي کار 

0/868کردم احساس خوشحالي داشتم.

فداکاري

امروز احساس مي کنم که در انجام 
0/889شغلم قوي و نيرومند هستم.

0/0000/71875/912 امروز، شغلم منبع اميد و شور و 
0/881شوق من بود.

0/843امروز، غرق در کارم شده بودم.

فريفتگي

هنگامي که امروز صبح از خواب 
0/865برخاستم، شوق سر کار رفتن داشتم.

0/0000/68770/883 امروز، از کاري که انجام دادم 
0/870احساس غرور داشتم.

امروز درحال کار کردن به شدت 
0/788هيجان زده بودم.
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يافته ها

آمار توصیفي

بررسي اطلاعات جمعيت شناختي پاسخ دهندگان نشان مي دهد سن 30 درصد افراد بين 20 تا 
30 سال، 24/4 درصد بين 30 تا 40 سال، 21/3 درصد بين 40 تا 50 سال و 24/3 درصد بالاي 
50 سال بود. 51/3 درصد از آنها مرد و بقيه زن بودند. همچنين سابقه شغلي 50 درصد از افراد، زير 

5 سال، 26/8 درصد زير 10 سال و 23/2 درصد نيز بالاي 10 سال بود.
از آنجا که يكي از پيش شرط هاي به کارگيري رويكرد متغيرهاي مكنون در روش مدل سازي 
بين  نيز  همبستگي  تحليل  است،  پژوهش  متغيرهاي  ميان  همبستگي  وجود  ساختاري  معادلات 
پژوهش،  متغيرهاي  تمام  ميان  پيرسون  است. ضريب همبستگي  انجام شده  پژوهش  متغيرهاي 
در جدول 2 ارائه شده است. همچنين، ميانگين و انحراف معيار متغيرها نيز در اين جدول قابل 

مشاهده است.

جدول 2: میانگین، انحراف معیار و همبستگي متغیرها

1234انحراف معيارميانگينمتغير
15/330/82- خودمديريتي روزانه

**25/300/890/49- تنوع مهارت هاي روزانه

**0/52**35/060/980/55- بازخورد روزانه

**0/72**0/36**45/121/040/39- فرصت هاي رشد روزانه

**0/47**0/59**0/60**55/151/120/53- درگيري شغلي

آمار استنباطي

بررسي مدل ها

مدل  دو  همزمان  نيز  جزيي  مربعات  حداقل  روش  به  ساختاري  معادلات  مدل سازي  در 
را  پنهان  متغيرهاي  با  آشكار  متغيرهاي  ارتباط  که  اندازه گيري  مدل   مي گيرد:  قرار  بررسي  مورد 
مي کند اندازه گيري  را  يكديگر  با  پنهان  متغيرهاي  ارتباط  که  ساختاري  مدل  و  مي کند   بررسي 

متغيرهاي  توسط  به درستي  نظري  مفاهيم  آيا  که  بررسي مي شود  مرحله  اين  در   .)Wu, 2010(
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آشكار اندازه گيري شده اند يا خير )با روايي همگرا و افتراقي(. روايي همگرا توسط معيار ميانگين 
واريانس استخراج شده مورد تحليل قرار مي گيرد. اين شاخص نشان دهنده ميزان واريانسي است که 
يك سازه از شاخص هايش به دست مي آورد. براي اين معيار فارنل و لاکر )1981( مقادير بيشتر 
از 0/5 را پيشنهاد مي کنند چرا که اين مقدار تضمين مي کند حداقل 50 درصد واريانس يك سازه 
توسط شاخص ها تعريف مي شود )Fornell & Larcker, 1981(. در ادامه نتايج حاصل از بررسي 

روايي همگرا در پژوهش حاضر ارائه شده است.

جدول 3: روايي همگراي سازه هاي پژوهش

متغير
روايي همگرا

خودمديريتي 
روزانه

تنوع مهارت هاي 
فرصت هاي بازخورد روزانهروزانه

درگيري شغليرشد روزانه

AVE 0/5880/6060/5770/6490/853معيار

استخراج شده  واريانس  ميانگين  ميزان  آيا  که  شود  بررسي  بايد  افتراقي  اعتبار  ارزيابي  براي 
يا  مدل هست  ديگر  سازه هاي  و  سازه  آن  ميان  دوم همبستگي  توان  از  بيشتر  سازه،  براي يك 
خير يا  است  متفاوت  مدل  ديگر  سازه هاي  از  سازه  يك  آيا  که  مي دهد  نشان  بررسي  اين   خير. 

)Fornell & Larcker, 1981(. در جدول 4 مقادير محاسبه شده نشان داده شده است. ملاحظه 

مي شود که تمامي  سازه ها با شرايط مورد نظر مطابقت دارند و بنابراين مي توان بيان کرد که سازه ها 
از روايي افتراقي برخوردارند.

جدول 4: روايي واگراي سازه هاي پژوهش

متغير
نشانگر

خودمديريتي 
روزانه

تنوع مهارت هاي 
روزانه

بازخورد 
درگيري شغليفرصت هاي رشد روزانه

0/734خودهدف گذاري
0/747خودپاداش دهي

0/814خودتنبيهي
0/858خودمشاهده گري

0/671خودراهنمايي
0/753گويه 14
0/724گويه 15
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ادامه جدول 4: روايي واگراي سازه هاي پژوهش

متغير
نشانگر

خودمديريتي 
روزانه

تنوع 
مهارت هاي 

روزانه

بازخورد 
روزانه

فرصت هاي 
رشد

درگيري 
شغلي

0/853گويه 16
0/902گويه 17
0/910گويه 18
0/503گويه 19
0/856گويه 20
0/881گويه 21
0/664گويه 22
0/941نيرومندي
0/893فداکاري
0/936فريفتگي

يك   Q2 ضريب  مي شود.  استفاده  استون- گيسر  آزمون  از  نيز  ساختاري  مدل  بررسي  براي 
معيار ناپارامتريك است. اين معيار براي ارزيابي اعتبار پيش بين متغيرهاي مكنون در مدل استفاده 
 Q2 ضرايب ، R2 است، اگرچه بر خلاف ضرايب R2 معمولًا نزديك به مقدار Q2 مي شود. مقادير
مقادير منفي را نيز مي توانند اختيار کنند )Kock, 2012(. در پژوهش حاضر مقادير آزمون استون-

گيسر بالاتر از صفر محاسبه شده است که نشان  مي دهد مدل پژوهش ظرفيت و توان پيش بيني 
.)Sanchez, A.; Ligero, 2010( لازم را دارد

 ـگیسر براي متغیرهاي مکنون جدول 5: آزمون استون 

معيار Q2سازه
0/39خودمديريتي روزانه

0/14تنوع مهارت هاي روزانه
0/20بازخورد روزانه

0/07فرصت هاي رشد روزانه
0/40درگيري شغلي
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شکل2: مدل ساختاري پژوهش

آزمون فرضيه ها

پس از اطمينان از اعتبار مدل، نسبت به آزمون فرضيه ها اقدام شد. مبناي معناداري ضرايب 
مسير، بزرگ تر بودن عدد معناداري متناظر با آنها از مقدار 1/96± است. همان طور که در شكل 1 
مشاهده مي شود، عدد معناداري گزارش شده براي ضريب مسير )0/09( فرصت هاي رشد روزانه به 
درگيري شغلي 1/055 برآورد شده است، که از مقدار 1/96 کوچك تر بوده و معنادار نيست. ضرايب 
اثر )0/65( خودمديريتي روزانه بر بازخورد روزانه قوي ترين اثر  ساير مسيرها تاييد شد و ضريب 
بود. از اين رو فرضيه اول به طور کامل و فرضيه دوم به طور جزيي مورد تاييد قرار مي گيرد. مسير 
خودمديريتي روزانه به درگيري شغلي هم غيرمعنادار است. لازم به ذکر است که در راستاي آزمون 
فرضيه ميانجي گري، يك مدل ديگر نيز بررسي شد تا مشخص شود که در شرايط عدم حضور 
متغيرهاي ميانجي  )منابع شغلي روزانه(، ضريب اثر خودمديريتي روزانه بر درگيري شغلي 0/572 و 
معنادار است. از آنجا که اين ضريب اثر در مدل اصلي و با حضور متغيرهاي ميانجي غيرمعنادار شده 
بود، مي توان گفت نقش متغيرهاي منابع شغلي در اين ميان ميانجي کامل است، بنابراين فرضيه 
سوم پژوهش نيز به طور جزيي )باتوجه به رد ميانجي گري متغير فرصت هاي رشد روزانه( مورد تاييد 

قرار مي گيرد. جدول 6 خلاصه نتايج آزمون فرضيه هاي پژوهش را نشان مي دهد.
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جدول 6: خلاصه نتايج آزمون فرضیه هاي پژوهش

نتيجه آزمونعدد معناداريضريب اثرمسيرفرضيه

1
0/5477/154خودمديريتي ← تنوع مهارت

تاييد کامل 0/65712/131خودمديريتي ← بازخورد
0/3994/730خودمديريتي ← فرصت هاي رشد

2
0/2762/238تنوع مهارت ← درگيري

تاييد جزيي 0/4673/667بازخورد ← درگيري
0/0901/055فرصت هاي رشد ← درگيري

3

-0/150خودمديريتي ← تنوع مهارت ← درگيري

تاييد جزيي -0/306خودمديريتي ← بازخورد ← درگيري
خودمديريتي ← فرصت هاي رشد← 

-0/035درگيري

نتيجه گيري

هدف اصلي اين پژوهش، بررسي تاثير خودمديريتي روزانه بر درگيري شغلي با درنظر گرفتن 
نقش ميانجي گري منابع شغلي بود. به  طورکلي، در اين پژوهش سه فرضيه تدوين شد و از داده هاي 
جمع آوري شده از کارکنان شرکت توزيع نيروي برق منطقه اي مشهد براي آزمون آنها استفاده شد. 
آن طور که در شكل شماره 2 مشخص است، مدل فرض اين پژوهش درحدود 53 درصد از واريانس 
متغير وابسته يعني درگيري شغلي را پيش بيني کرد. اين پژوهش از دو طريق به بسط ادبيات اين 
حوزه از مديريت کمك مي کند: اول اينكه نشان مي دهد خودمديريتي روزانه و منابع شغلي روزانه 
سازوکارهاي مكملي هستند که موجب بهبود درگيري شغلي کارکنان مي شوند، و دوم اينكه نياز 
به توجه بيشتر به نقش خودمديريتي براي کاهش هزينه هاي مديريتي و نظارتي سازمان، و بهبود 

بهره وري آن را آشكار مي سازد.
همان طور که انتظار مي رفت، آزمون فرضيه اول پژوهش نشان داد خودمديريتي روزانه بر منابع 
شغلي روزانه )تنوع مهارت، بازخورد و فرصت هاي رشد روزانه( موثر است و اين فرضيه مورد تاييد 
قرار گرفت. اين نتيجه با يافته هاي مطالعه )Breevaart et al., )2014 مطابقت دارد. همچنين، 
اثرات منابع شغلي روزانه بر درگيري شغلي مشخص  با بررسي  در راستاي آزمون فرضيه دوم و 
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شد که اثر تنوع مهارت و بازخورد بر درگيري شغلي، معنادار، و اثر فرصت هاي رشد بر درگيري 
شغلي، غيرمعنادار است. رد اثر فرصت هاي رشد روزانه بر درگيري شغلي، مغاير با يافته هاي مطالعه 
متفاوت  بودن ساختار کار در  از  ناشي  اين مهم  احتمالاً  )Breevaart et al., )2014 است، که 

سازمان هاي ايراني با انواع خارجي است، و اينكه در سازمان هاي داخلي، فرصت هاي رشد )بالاخص 
شخصي و معنوي، و نه لزوماً شغلي( کمتري وجود داشته يا بلندمدت تر است. باتوجه به اين نتايج، 
مي توان اظهار داشت که بالا بردن تنوع مهارت ها و ارائه بازخورد روزانه سبب مي شود کارکنان 
آزمون  پيرو  به ثمر نشيند.  آنها  به طور فعال در نقش خود عمل کنند و تلاش هاي خودمديريتي 
متغيرهاي  از طريق  درگيري شغلي  بر  روزانه  متغير خودمديريتي  اثر  يعني  پژوهش  فرضيه سوم 
ميانجي گر منابع شغلي نيز مشخص شد نقش اين متغيرها در اين رابطه ميانجي گري کامل است 
)به  استثناي مسيري که از فرصت هاي رشد روزانه مي گذرد( و اثر خودمديريتي روزانه بر درگيري 
 شغلي، صرفاً به صورت غيرمستقيم اعمال مي شود. اين نتايج نيز به طور جزيي با يافته هاي مطالعه

)Breevaart et al., )2014 مطابقت دارد.

آن گونه که جزييات يافته هاي پژوهش حاضر نشان مي دهد، خودمديريتي روزانه، منابع شغلي 
روزانه )چه بازخوردي که از سوي همكاران ارائه مي شود و چه مهارت هايي که به وسيله خود فرد 
ايجاد مي شود( را افزايش مي دهد. از اين رو، به مديران و دست اندرکاران امر پيشنهاد مي شود با 
استفاده از اصول و فنوني که در ادبيات مديريت توسط افرادي مانند )Seligman )1990 براي 
کنند.  نهادينه  خود  کارکنان  در  را  مهم  ويژگي  اين  است،  ابداع شده  مهارت خودمديريتي  بهبود 
آموزش هاي مديريت فردي باعث ايجاد فرصتي براي سازمان ها مي شود تا محيط کاري کارمندان 
خود را بهبود بخشند و در نتيجه، تعامل کاري کارمندان را افزايش دهند. به  علاوه، سازمان ها در پول 
و وقت خود صرفه جويي مي کنند، چرا که کارمنداني که راهبرد هاي مديريت فردي را فرا مي گيرند 
کمتر به کنترل و نظارت خارجي نياز دارند. از آنجا که در راهبرد خودمديريتي نيازي به ناظر نيست 
در نتيجه، آموزش اين راهبرد مزيت بسيار مهمي  دارد. براي آموزش خودمديريتي گوشزد کردن 
موارد زير مي تواند براي کارکنان مفيد باشد: 1. خود مديريتي کارا و اثربخش به اين مفهوم است 
به  برنامه ريزي کنيد.  به طور موثر سازماندهي و  را  بايد وظايف و کارهاي هرروزه خود  که شما 
منظور بيشترين بهره از زمان موجود، هر روز بايد اولويت ها )مهم ترين کارها کدامند( را مشخص 
کنيد و ابتدا آنها را تكميل کنيد؛ 2. کارها معمولًا در سه مقوله قرار مي گيرند: الف-کارهايي که 
بايد انجام شوند، ب-کارهايي که بهتر است انجام شوند و ج-کارهايي که کمترين اهميت را دارند 
و اصلًا نيازي به انجام آنها نيست؛ 3. توصيه مي شود فهرستي از همه کارهايي که قرار است هر 
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روز به سرانجام برسانيد، تهيه کنيد. سپس يك نظام ارزيابي براي فهرست خود تنظيم کنيد، براي 
مثال »الف« براي مهم ترين کارها، »ب« براي کارهاي در اولويت بعدي، و »ج« براي کارهاي 
کم اهميت. اگر زمان اجازه داد، مي توانيد کارهاي گروه »ج« را نيز تكميل کنيد. 4- به تهيه يك 
مبناي  بر  را  زمان بندي  برنامه  کنيد.  کنترل  را  کار  هر  تكميل  زمان  مي توانيد  زمان بندي،  برنامه 

احتمال وجود يكسري شرايط غيرقابل پيش بيني، تهيه و تنظيم کنيد. 
اگرچه يافته هاي پژوهش حاضر، بينشي مهم در باب تعامل خودمديريتي روزانه با منابع شغلي 
است.  مترتب  آن  بر  محدوديت  چندين  مي کند،  ارائه  شغلي  درگيري  بر  اثرگذاري  براي  روزانه 
احتمالي  مداخله گر  عوامل  تاثير  از  فارغ  کارکنان،  خودمديريتي  بررسي  آن  هدف  اينكه  نخست 
انساني  علوم  در حوزه  فعلي  پژوهش  کار(.  و حجم  زمان، هزينه  در  به محدوديت  توجه  )با  بود 
مانند  مداخله گر  متغيرهاي  برخي  از  آن  نتايج  تاثيرپذيري  امكان  و  است  شده  واقع  اجتماعي  و 
جنسيت، سن  و سال، سطح تحصيلات و سابقه شغلي دور از ذهن نيست. همچنين، از آنجا که 
پژوهش حاضر تعامل ميان متغيرها را مد نظر داشت تا تغييرات آنها در طول زمان، طرح پژوهشي 
مقطعي براي توصيف روابط ميان متغيرها به کار گرفت، اما محدوديت اصلي طرح مقطعي اين 
است که به  دليل گردآوري داده ها در يك دوره زماني واحد، توانايي محدودي در شناسايي روابط 

علت و معلولي ميان متغيرها دارد.
مطالعات  کاري،  در محيط هاي  )روزانه(  مفهوم خودمديريتي  بودن  نو  دليل  به   به طور کلي، 
ميداني اندکي در اين زمينه صورت پذيرفته است. در مطالعه حاضر که تنها مطالعه داخلي در اين 
زمينه است، يكي از پيامدهاي شغلي خودمديريتي روزانه مورد بررسي قرار گرفت. مطالعات آتي 
مي توانند رابطه اين متغير با متغيرهاي سازماني مانند تعهد سازماني را بررسي کنند. همچنين با 
توجه به اينكه ادبيات مديريت موارد مختلف و متعددي براي منابع شغلي متصور است، پژوهشگران 
ديگر مي توانند منابع شغلي ديگري مانند حمايت سرپرست و حمايت سازماني را در تكميل اين 
مطالعه مورد بررسي قرار دهند. همچنين پژوهش هاي آتي مي تواند با استفاده از مدل اين پژوهش 
تعامل  مدير خود  با  ندرت  به  کارکنان  و  اداره مي شوند  دورکاري  به صورت  در سازمان هايي که 
دارند مورد بررسي قرار گيرد. به طوري که مشخص شود تا چه اندازه خودمديريتي کارکنان مي تواند 

جايگزين مديريت و رهبري سازماني شود.
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