
تبیین نقش خودرهبری بر سرمایه های انسانی کارکنان مراکز آموزش عالی: تحقیقی موردی دربارۀ 

دانشگاه تهران 

سیدمحمد میرکمالی1
 ابراهیم مزاری*2
 کبری خباره3
 ایراندخت صدیقی4

چکیده

پژوهــش حاضــر بــا هــدف تبییــن نقــش خودرهبــری بــر ســرمایه های انســانی کارکنــان مراکــز آمــوزش 
ــی  ــوع مدل یاب ــل از ن ــی انجــام شــده   اســت. روش پژوهــش توصیفی-همبســتگی و روش تحلی عال
معــادلات ســاختاری اســت. جامعــه پژوهــش شــامل کارکنــان هفــت دانشــکده پردیس علــوم اجتماعی 
و رفتــاری دانشــگاه تهــران بــه تعــداد 197 نفــر بــوده کــه بــا اســتفاده از روش نمونه گیــری طبقــه ای بــا 
اختصــاص متناســب، 131 نفــر از آنــان انتخــاب شــده اســت. بــرای جمــع آوری داده هــا از پرسشــنامه 
خودرهبــری ابیلــی و مــزاری )2014( بــا پایایــی )α=0/96( و پرسشــنامه ســرمایه های انســانی 
نــادری )2012( بــا پایایــی )α=0/96( اســتفاده شــد کــه روایــی محتــوا و ســازه آنهــا نیــز بررســی 
ــی،  ــی  تک گروه ــروف اســمیرنوف، ت ــای کولموگ ــا از آزمون ه ــل داده ه ــد شــد. به منظــور تحلی و تأیی
ضریــب همبســتگی پیرســون، رگرســیون گام بــه گام و مدل یابــی معــادلات ســاختاری اســتفاده شــد. 
ــوده و  ــر از حــد متوســط ب ــان، بالات ــری و ســرمایه های انســانی کارکن ــج نشــان می دهــد خودرهب نتای
خودرهبــری )r=0/71( بــا ســرمایه های انســانی کارکنــان رابطــه مثبــت و معنــاداری )p<0/01( داشــته 
ــری، اســتراتژی های  ــن مؤلفه هــای خودرهب ــه گام نشــان می دهــد از بی ــج رگرســیون گام ب اســت. نتای
ــد.  ــی می کن ــی 66 درصــد از ســرمایه های انســانی را پیش بین ــاداش طبیع ــر پ ــز ب رفتارمحــور و تمرک
ــر دانــش  و مهارت هــای شــناختی  ــری ب ــی معــادلات ســاختاری نشــان می دهــد کــه خودرهب مدل یاب
 )γ=0/95(و شایســتگی های عاطفی-ارتباطــی )γ=0/86( مهارت هــای فراشــناختی ،)γ=0/82(

تأثیرگــذار بــوده اســت.
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مقدمه 

دانشگاه ها یکی از با ارزش ترین نهادهایی هستند که جامعه برای پیشرفت و توسعه در اختیار دارد. 
دانشگاه ها از یکسو حافظ و انتقال دهنده میراث فرهنگی و ارزش های حاکم بر جامعه و از سوی 
)فیتس  فناوری هستند  و  دانش  توسعه  و  اشاعه  برای کسب،  اجتماعی  نیازهای  پاسخ گوی  دیگر، 
پاتریک، ورثن و ساندرز1، 2004(. دانشگاه مرکز گردآمدن انسان های مشتاق دانش و فن، جایگاه 
پرورش سرمایه  انسانی2، عامل نوسازی مناسبات اجتماعی و انتقال تکنولوژی، مغز متفکر جامعه و 
در یک کلام، دانشگاه مهد نوسازی اجتماعی و توسعه به طور کلی است )کاوسی و احمدی، 1389: 
84(. دانشگاه  زمانی  خواهد توانست به این نقش جامه عمل بپوشاند که خود از افراد و کارکنانی 
دانشگر3، متخصص و متعهد برخوردار باشد که این مفاهیم در حوزه منابع انسانی به سرمایه های 
انسانی مشهور است. از طرفی، توسعه منابع انسانی4، شرط لازم نیل به اقتصاد مبتنی بر دانایی است 
)قارون و انتظاری، 1391: 61(. این مهم نیز، جز در نظام های آموزشی ازجمله دانشگاه ها قابل 
توسعه و بهبود مستمر نیست؛ از این رو ضروری است که مراکز آموزشی و آموزش عالی، خود نیز 
واجد سرمایه های انسانی متعالی، خودساخته و توانمند باشند تا بتوانند به توسعه سرمایه های انسانی 

جامعه کمک کنند. 

هنگامی که نگرش خود را به انسان ها تغییر دهیم و آنها را به مثابه سرمایه و دارایی سازمان در 
تأمل کنیم  بیشتر  نیز  آن  پرورش  و  این سرمایه و شیوه های توسعه  باید در خصوص  بگیریم،  نظر 
)بدری و رهبری زاده، 1387: 60(. توسعه منابع و سرمایه های انسانی یکی از وظایف مهم هریک از 
قسمت های مختلف یک سازمان، به ویژه قسمت های پرسنلی آن است. در سطح جهانی، به این مقوله 
توجه ویژهای مبذول شده و سازمان های موفق متوجه شده اند که چنان چه در زمینه توسعه منابع 
انسانی سازمان پیشرفت کنند و نظام های پرسنلی و آموزشی خود را بهبود بخشند، کارایی، اثربخشی 
و بهره وری سازمانی و نیروی انسانی آن نتایج خوبی به دست خواهد داد )ابیلی و عالیخانی، 1381: 
با در نظر گرفتن نقش اساسی  این قاعده مستثنی نیستند؛ بلکه  از  نیز  58(؛ مراکز آموزش عالی5 
این گونه سازمان ها در امر آموزش و تولید محصولات مبتنی بر دانش، توسعه منابع و سرمایه های 

انسانی آنها اهمیت بیشتری می یابد.

در  آن  ضرورت  و  اهمیت  به  انسانی،  سرمایه های  انواع  بررسی  ضمن  متعددی  پژوهش های 
سازمان ها و تأثیرگذاری این نوع سرمایه بر بسیاری از متغیرهای سازمانی تأکید کرده اند. پژوهش های 
پاتریک و همکاران )2004(،  نادری )1390(،  پاتریسا )2003(، سنجم )2001(،  رودریگرز و 
1 . Fitzpatrick, Worthen and Sanders
2 . Human Capital 
3 . Knowledge Worker
4 . Human Resource Development
5 . higher education institutions
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بریج استوک1)2008( و دیگران ازجمله این پژوهش ها بوده اند.

انسانی  نیروی  و گفته اند  کرده  تأکید  امر  این  بر  نیز  و خدابخش )1390(  طبرسا  خورشیدی، 
باارزش و دانش مدار، مهم ترین مزیت رقابتی سازمان ها و کمیاب ترین منابع در اقتصاد دانش محور 
امروز است. ازجمله مزایای وجود منابع انسانی کیفی و دانش محور )سرمایه انسانی( می توان به ارائه 
محصولات و خدمات مرغوب متفاوت و متمایز، کاهش هزینه ها، نوآوری و افزایش رقابت پذیری 
اشاره کرد. علاوه براین، منابع انسانی، همواره نشان دهنده ثروت واقعی یک ملت  است و هر تلاشی 
که برای توسعه انجام شود، ناگزیر باید در آن متمرکز شود. انسان اشرف مخلوقات است و می تواند 
توانایی های خود را در حد کمال توسعه بخشد. انسان می تواند در کسب دانش و معرفت و فراگیری 
مهارت های بی شمار، استعداد و توانایی های خود را پرورش دهد و از این رو، توسعه منابع انسانی 
بر دیگر راهبردهای توسعه اولویت دارد )ابیلی و عالیخانی، 1381: 58(. امروزه توسعه سازمان ها 
مرهون وجود منابع انسانی توسعه یافته و توانمندی است که با به کارگیری روش ها و رویه های علمی 
و منطقی، اثربخشی اقدامات فردی و سازمانی خود را افزایش  داده و حضور در رقابت های جهانی 
و فراملی را برای سازمان ها میسر می کنند. به موازات رشد و توسعه فزاینده سازمان ها، توسعه و 
بهسازی منابع انسانی و حرکت به سوی نیروهای دانش گر و حرفه ای، ضرورت بیشتری یافته   است 
و دستیابی به نیروهای انسانی متخصص و متعهد، چشم انداز تلاش های توسعه ای سازمان ها شده 

 است )ابیلی و مزاری: 1393: 19(.

و همچنین سرمایه  استعداد(  و  مهارت  )دانش،  دانشی  و سرمایه  عنوان کار  به  انسانی  سرمایه 
رابطه ای )پیوندها و روابط با مشتریان، همکاران و فروشندگان و شرکای خارجی( در پیگیری اهداف 
بردارنده  در  انسانی  سرمایه   )1384( نادری  نظر  از   .)2001 )بونتیس2،  می شود  تعریف  سازمان 
هرگونه یادگیری آگاهانه ارزش آفرین است كه باعث شکوفایی اندیشه و عقل فرد می شود. سرمایه 
انسانی عبارت است از مجموعه دانش و مهارت های جمع شده در نیروی انسانی یک سازمان. سرمایه 
انسانی به یک شکل نیست و هریک از کارکنان، تأثیرات متفاوتی در پیشبرد راهبردهای سازمان دارند 
)خورشیدی، 1390: 34(. سرمایه انسانی به مهارت ها، دانش و قابلیت های کارکنان یک سازمان 
یا جمعیت یک کشور و هم چنین شبکه های روابط که کارکنان شکل داده  اند و آنها را برای اثربخشی 
و نوآوری بیشتر قادر می سازد، اطلاق می شود )بونتیس، 2001(. میرکمالی )1386( معتقد است 
سرمایه انسانی در حقیقت به نیروی انسانی متخصص یک جامعه اشاره دارد که شامل مهارت ها، 
ظرفیت ها و توانایی ها، دانش و آگاهی های افراد انسانی یک جامعه است. سرمایه انسانی پتانسیلی 
برای خلق ارزش از طریق دانش، مهارت ها و قابلیت های کارکنان سازمان تعریف می شود )بریج 
اصلی  دارایی های  به  انسانی  )2004( سرمایه  همکاران  و  فیتس پاتریک  نظر  از  استوک، 2008(. 
منحصربه فرد  شخصی  ویژگی های  و  قابلیت  تعهد،  نگرش،  و  تجربه  مهارت ها،  دانش،  سازمان، 
1. Bridgstock
2. Bontis
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کارکنان اطلاق می شود. این عوامل به دارایی های نامشهودی که موجبات نیروی تولید و منافع برای 
سازمان را فراهم می کند، تبدیل می شود.

جدول1: تعاریف سرمایه انسانی)هان، لین و چن1، 2000(

تعریفصاحب نظر

ارزش اقتصادی آموزش و پرورشبیکر 1964

آموزش و پرورش، تجارب و نگرش ها برای کار و زندگیهورسن 1993

داراییهای انسانی که شامل نوآوری، قابلیت دانش و تجارب کارکنانبرونیگ و موتا 1992

توانایی یک سازمان برای حل مسئله از راه انتقاد از دانش کارکنانگرندم و همکاران 1997

مهارتها، دانش، قابلیت ها و تجارب مدیر و کارکنانادونسیون و مالون 1997

نگرش ها، آموزش و پرورش و مهارت کارکنانبولا1998

دانش ضمنی کارکنان، قدرت تفکر کارکنان در زمینه های کاریبونتیس 1999

دانش پایه ای، قابلیت ، نگرش، ویژگی های رهبری و مدیریتی کارکنانجانسون 1999

کیفیت تجارب کارکنان، قابلیت ها، مهارت ها، دانش شغلی کارکناننیکاوسکی 2000

تجربه، قابلیت و دانش کارکنانبونتیس و فیتز 2002

بهسازی، انباشت قابلیت های کارکنان از طریق آ.پدیوید و نولند 2002

 مهارت ها و دانش ارزشمند مشترک کارکنان و سازمانهیت و آیرلند2002

مهارت ها، قابلیت ها، وجهه و پتانسیل هر فردلی لایرت و همکاران 2002

تجارب شخصی، سطح آموزش، مهارت های شغلی، دانش و ایده های خلاقلوتانز و همکاران 2004

شایستگی های چندوجهی توأم با تعهداولریچ 1998

مدیریت تیمی، مهارت های حرفه ای و خلاقیت و وفاداریوو 2000

رودریگرز و پاتریسا )2003( با کنار هم قرار دادن دو بعدمنحصربه فردبودن و ارزش راهبردی 
سرمایه انسانی، چهار نوع سرمایه انسانی را در سازمان معرفی کرده  اند:

1 . Han, Lin and Chen

سرمایه‌انسانی‌محوری

دن
‌بو
رد
ه‌ف
ر‌ب
حص

من

ارزش‌راهبردی

سرمایه‌انسانی‌کمکی

سرمایه‌انسانی‌ویژه

سرمایه‌انسانی‌ضروری

شکل1: انواع سرمایه انسانی در سازمان )رودریگرز و پاتریسا، 2003(
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با  را  انسانی  سرمایه  زیاد(،  زیاد،منحصربه فردبودن  راهبردی  )ارزش  ویژه«  انسانی  »سرمایه 
برای  ارزش  ایجاد  برای  انسانی  سرمایه  نوع  این  اما  می دهد؛  نشان  قوی  ویژگیمنحصربه فردبودن 
دارایی  این  زیرا  است؛  متمایزی  بالقوه  دارایی  انسانی  سرمایه  از  این شکل  نیست.  مفید  مشتری 
با  می تواند  چگونه  بفهمد  است که  این  سازمان  مهم  وظیفه  بنابراین  است؛  سازمان  مخصوص 
انسانیِ  را توسعه دهد. »سرمایه  این سرمایه  بالقوه  ارزش  انسانی،  وجودمنحصربه فردبودن سرمایه 
کمکی« برای مشتری ارزش آفرینی می کند و مختص سازمان نیست و در بسیاری از سازمان ها این 
انسانی  »سرمایه  می شود.  ایجاد  سازمان  فعالیت های  نتیجه  در  به سادگی  انسانی  سرمایه  از  شکل 
جایی که  هر  در  را  خود  استعداد  تا  هستند  آزاد  و کارکنان  نیست  سازمان خاص  برای  ضروری« 
بیشترین بازده را داشته باشد، به فروش برسانند. »سرمایه انسانی محوری« منافعی استراتژیک را 
فراهم می سازد که فراتر از هزینه های اداری مرتبط با توسعه و به کارگیری آن است )خورشیدی و 

.)26  :1390 همکاران، 

سنجم )2001(، در پژوهش خود الگویی را برای سرمایه گذاری در سرمایه انسانی ارائه کرده که 
روش های سرمایه گذاری اکتساب بازار، دعوت از طریق اعلان عمومی، پیوستگی و توسعه درونی 

در آن ذکر شده است )شکل 2(.

در این الگو، روش های سرمایه گذاری برای توسعه سرمایه های انسانی عمومی و ویژه متفاوت 
است؛ به گونه ای که با قراردادن دو مدل سنجم )2001( و رودریگرز و پاتریسا )2003(، می توان انواع 
سرمایه انسانی را براساس دو ویژگی ارزش راهبردی ومنحصربه فردبودن، در چهار گروه دسته بندی 
کرد: سرمایه انسانی ویژه)ارزش راهبردی کم، زیادمنحصربه فردبودن(، سرمایه انسانی کمکی )ارزش 

اکتساب بازار

سرمایه گذاری درسرمایه انسانیتخصیص سرمایه انسانیعملکرد

عملکرد 
سازمانی

انعطاف پذیری 
سرمایه انسانی

سرمایه های انسانی 
ویژه )منحصر به 

فرد(

سرمایه های انسانی 
عمومی )ارزش(

پیوستگی

توسعه درونی

دعوت از طریق اعلان 
عمومی

طرق سرمایه گذاری در سرمایه انسانی

شکل2: سرمایه گذاری در سرمایه انسانی )سنجم، 2001(
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کم، منحصربه فردبودن کم(، سرمایه انسانی ضروری )ارزش راهبردی بالا،منحصربه فردبودن کم( و 
سرمایه انسانی محوری )ارزش راهبردی بالا، منحصربه فردبودن بالا(. در تمامی انواع سرمایه های 
انسانی ذکرشده، توسعه دانش، مهارت، تخصص، ویژگی ها و مهارت های فراشناختی و شایستگی های 
عاطفی-ارتباطی ضروری بوده، اما در هریک از انواع سرمایه های انسانی ذکرشده، نوع این دانش ها، 

مهارت ها و شایستگی ها از توجه و اولویت متفاوتی برخوردار است.

و  دانش  بعد  سه  در  می توان  است،  )1390( گفته  نادری  همان طور که  را  انسانی  سرمایه های 
مهارت های شناختی، مهارت های فراشناختی و شایستگی های عاطفی-ارتباطی در نظر گرفت که 
آنها را تشریح کرده است. دانش و مهارت های  ادامه  ابعاد تأکید و در  این  نیز بر  پژوهش حاضر 
شناختی شامل مؤلفه هایی چون دانش، مهارت و تخصص است. بر اساس تعریف )داونپورت و 
دانش  و  زمینه ای  اطلاعات  ارزش ها،  تجارب،  از  سیّالی  ترکیبی  از  عبارت  دانش  لانگ، 1998( 
و  تجارب  و کسب  ارزیابی  برای  را  چارچوبی  یکپارچه  و  منجسم  به صورت  است که  تخصصی 
اطلاعات جدید فراهم می آورد. این دانش از اذهان افراد سرچشمه می گیرد و توسط آنها به کار برده 
می شود. مهارت، عبارت است از توانایی تبدیل دانش به کنش، به طوری که به یک عملکرد مطلوب 
یا کار  رشته  یک  در  را  فرد  است که  دانشی  از  عبارت  )علاقه بند، 1386(. تخصص  منجر شود 
بخصوص آگاه و توانمند سازد. یک فرد متخصص کسی است که به ماهیت شغل خود آشنا باشد و 

بتواند تمام عواملی را که سبب بهتر انجام شدن آن می شود، بشناسد )میرکمالی، 1386(. 

هدف  تعیین  شامل  شناختی  فرایند  از  آگاهی  است:  مؤلفه   چند  شامل  فراشناختی  مهارت های 
برای یادگیری و مطالعه، پیش بینی زمان لازم برای مطالعه، تعیین سرعت مناسب مطالعه، تحلیل 
فرایند  ارزیابی  است.  مفید  یادگیری  راهبردهای  انتخاب  و  یادگیری  موضوع  با  برخورد  چگونگی 
نظارت  کارش  بر  خود  پیشرفت  چگونگی  از  یافتن  آگاهی  برای  یادگیرنده  است که  این  شناختی 
موجب  شناختی  فرایند  اصلاح  و  بازآفرینی  می کند.  ارزیابی  را  آن  مدام  و  می کند  اعمال  گاهانه  آ
انعطاف پذیری در رفتار یادگیرنده می شود و به او کمک می کند هر زمان که برایش ضرورت داشته 
باشد، روش و سبک یادگیری خود را تغییر دهد )سیف، 1380(. شایستگی های عاطفی-ارتباطی 
طیف وسیعی از ویژگی ها و مهارت ها را پوشش می دهد که از مهم ترین آنها می توان به خودانگیزشی، 
گاهی و آگاهی اجتماعی اشاره کرد )هاتون،  خوداصلاحی، نوع دوستی، مهارت های اجتماعی، خودآ
توسعه  در  سرمایه گذاری  شد،  عنوان  آنچه  بنابر   .)2000 سینگ،  و  نک  مادیگان،  فوتی،  بنهام، 
سرمایه های انسانی ضرورت دارد و سازمان ها می توانند سرمایه انسانی خود را با سرمایه گذاری در 
دیگر،  عبارت  به  )سنجم، 2001(.  بسازند  سازمان  داخل  افراد  اجتماعی سازی  و  توسعه  تربیت، 
سازمان ها می توانند دانش و مهارت کارکنان خود را توسعه دهند و منصب های خالی را با سرمایه های 
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انسانی توسعه داده شده پر نمایند )کاوسی و احمدی، 1389(. 

ارتقای  بارورشدن استعدادها و  انسانی موجب  نیروی  این، سرمایه گذاری در کیفیت  بر  علاوه 
مهارت ها گردیده، ظرفیت و قابلیت تولیدی فرد را در جامعه افزون می سازد و از طرف  دیگر، تشکیل 
سرمایه انسانی و تخصیص مطلوب تر آن امروزه به صورت عامل مهمی در رشد اقتصادی جوامع 
توانمندسازی  و  انسانی  سرمایه گذاری   اخیر  دهه  چند  طی  علاوه براین،  می شود.  قلمداد   گوناگون 
مردم به عنوان اولویت اصلی توسعه پی جویی شده  است )نادری، 1384: 3(. در خصوص نحوه 
تأکید  آن  بر   )1393( مزاری  و  ابیلی  همان طور که  انسانی،  سرمایه های  توسعه  در  سرمایه گذاری 
طلب  را  فردی  توسعه  رویکردهای  خودمسئولیت پذیر،  و  استقلال طلب  ظهور کارکنان  کردهاند، 
ارزش میداند و در تلاش است  را یک  می کند؛ رویکردهایی که خودرهبری و خودمدیریتی رفتار 
فرهنگی را در سازمان نهادینه  سازند که یکایک افراد سازمان بتوانند بر اساس رسالت و چشم انداز 
انسانی، هرچند  منابع  توسعه  بپردازند.  توانمندسازی خود  و  توسعه  به  توسعه ای فردی-سازمانی، 
جنبه های مختلفی را پوشش می دهد، شامل اکتساب خواسته های خودهدایت شده دانش نیز هست 

پینچوک، 2010(.  و  )داکیولیت 

توسعه  یادگیری،  و  آموزش  ازجمله  مفاهیمی  به  نوین  رویکردی  از  شد،  عنوان  آنچه  مجموعه 
ابیلی  و  مزاری  و  الف(   1393( مزاری  هم چنانکه  دارد؛  حکایت  انسانی  سرمایه های  نهایتاً  و 
در  نوینی که  رویکردهای  از جمله  داشته اند؛  تأکید  آن  بر  )1393ب(  مزاری  و  ابیلی  و   )1393(
فراشناختی و  و مهارت های  دانش، تخصص، مهارت  ارتقای  نتیجه  در  و  افراد  بالندگی  و  توسعه 
خودتوسعه ای رویکرد  به  می توان  است،  بوده  تأمل برانگیز  آنان  عاطفی-ارتباطی   شایستگی های 
منابع  توسعه  توجه صاحب نظران  به تازگی  آن،  بر  تفکر حاکم  و  رویکرد خودتوسعه ای  اشاره کرد. 
انسانی را برانگیخته و به ویژه در توسعه و بهسازی رهبران و مدیران مرکز توجه بوده  است و به دلیل 
هم خوانی و مناسبت زیاد آن با سازمان های پیچیده امروزی، به سرعت گسترش یافته و سازوکارها و 
راهبردهای توسعه ای فراوانی را برای پیاده سازی یک رویکرد مطلوب توسعه معرفی کرده   است. از 
جمله مهم ترین مکانیزم های توسعه ای این رویکرد می توان به خودرهبری اشاره کرد )ابیلی و مزاری، 
 1393: 109(. خودرهبری فرایندی است که طی آن افراد برای نیل به خودهدایتی و خود انگیختگی
 لازم برای عمل، برخود تأثیر می گذارند )هاتون و همکاران، 2000(. بالاترین سطح مکانیزم های 
خودتأثیری را خودرهبری تشکیل می دهد؛ در مکانیزم خودرهبری علاوه بر اینکه فرد چگونگی کاهش 
فاصله از معیارها را تبیین می کند، فلسفه و چرایی انتخاب معیارها و رفتار خود را نیز می داند؛ به 
عبارت دیگر، فرد بر اساس یک نظام ارزشی کاملًا درونی شده که بر اساس شناخت و باور به ارزش ها 

استحکام گرفته است، رفتار خود را راهبری می کند )ابیلی و مزاری، 1393: 112(. 
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خودرهبری مشتمل بر سه دسته استراتژی  اولیه است: 1( استراتژی های رفتارمحور، 2( استراتژی های 
پاداش طبیعی و 3( استراتژی های الگوی فکری سازنده )نورما، 2005(. استراتژی های رفتارمحور 
خودراهنمایی  و  خودمشاهده گری  خودتنبیهی،  خودپاداش دهی،  اهداف،  خودتنظیم گری  شامل 
انگیزش های طبیعی معطوف ساخته است.  بر  را  تمرکز خود  پاداش طبیعی،  استراتژی های  است. 
استراتژی های الگوی فکری سازنده بر تأثیرگذاری های مثبت وکنترل به وسیله الگوهای فکری که فرد 

به آنها عادت کرده، استوارند )ابیلی، پورکریمی، مزاری، خباره و باده بان، 1393: 110(.

 )1 از:  عبارت اند  آنها  از  تعدادی  که  می کند  پیشنهاد  خودرهبری  برای  را  قانون   12 رزاسای، 
تدوین اهداف برای زندگی و نه فقط برای شغل؛ 2( تمرین احتیاط گونه و به طور مداوم؛ 3( رهبری 
رفتار خود، برای به  دست آوردن نتایج بزرگ؛ 4( حصول ابتکار و نوآوری؛ 5( داوطلب اول بودن، 
با شهامت، جسور، شجاع و نترس بودن؛ 6( فروتنی و در راه کسب اعتبار حرکت کردن؛ زیرا رفتن 
 قبل از دیگران، تنها بخشی از رهبری است؛ 7( یادگیری تجربیات و ایده های خوب؛ 8( همیشه
 یادگیرنده بودن و به آن تعصب داشتن و 9( ارتباط با صاحب نظران و افراد باهوش  و تواناتر )تاپر، 
2009(. در سطحی بالاتر و در تبیین سازمان خودتوسعه گر می توان خودرهبری را از یک سازوکار 
بالندگی سوق داد که این امر موجب  روان شناختی به سوی یک نظام نهادی و سازمانی توسعه و 
بالندگی شان  افراد در فرایند توسعه و  نهادینه شدن فرهنگی مبتنی بر مسئولیت پذیری هرچه بیشتر 
شده و بدین طریق، می توان زمینه توسعه پایدار منابع و سرمایه های انسانی و برخورداری مداوم از 
سرمایه های انسانی چابک و رشدیابنده را فراهم نمود )مزاری، 1393(، از این رو در توسعه افراد و تبعاً 
ارتقای سطح سرمایه های انسانی سازمان ها، هم چنانکه مزاری و ابیلی )1393(، مزاری )1394(، 
مزاری )1392( و مزاری و خباره )1393( برآن تأکید کرده اند، می توان از سازوکارها و رفتارهای 
خودتوسعه ای از جمله خودرهبری بهره گرفت. مزاری و خباره )1393(، پورکریمی، مزاری، خباره و 
فرزانه )1395(، مزاری، ابیلی، واعظی و شکوری بختیار )2014(، ابیلی و مزاری )1393( و مزاری 
و مزاری )1393(، در پژوهشهای خود رابطه مثبت و معناداری بین خودتوسعه ای، خودرهبری و 
عملکرد افراد و معرفی خودرهبری و خودمدیریتی به عنوان مکانیزم های توسعه و بالندگی منابع انسانی 
را بررسی و تببین کرده اند؛ هم چنین نقش منابع و سرمایه های انسانی را بر گرایش به نوآوری سازمانی  
 بررسی کرده و برنامه توسعه فردی را ابزاری راهبردی و در خدمت خودتوسعه  ای افراد دانسته اند. کاریلو
)2003( گفته است، رویکردهای فراسازمانی شواهدی را فراهم می سازد که تغییر فزاینده ای در توسعه 
سرمایه های انسانی به سوی استفاده و تسهیل فرایند خودتوسعه ای- که خودرهبری جزء اصلی آن است- 
 در محیط های کاری طبیعی به وجود آمده و بر یادگیری خودراهبر و خوداحترامی نیز تأکید شده است. نک و مانز
می دهند،  افزایش  را  خودرهبری  مهارت های  افرادی که  خود گفته اند  پژوهش های  در   )2001(
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پیامدهای شغلی خود را نیز افزایش می دهند. اینگو )2007(، به این نتیجه رسیده است که خودرهبری 
بوده  تأثیرگذار  آنان  خلاقانه  اعمال  ازجمله  افراد  عملکرد  نتایج  بر  خودکارآمدی  میانجی  گری  با 
است. هاتون، نک و مانز )2003( نیز  معتقدند استراتژی های  خودرهبری ازجمله استراتژی های 
رفتارمحور )خودمدیریتی( نتایج عملکرد سطح بالایی را به دنبال دارد. بریج استوک )2008( در 
پژوهش خود مدلی را طراحی کرده که در آن بر اهمیت خودرهبری بر مدیریت مسیر شغلی و افزایش 
توان کاری افراد تأکید شده است. به عبارت دیگر، توجه به خودرهبری نه تنها به مدیریت مسیر شغلی 
فرد می افزاید، توان کاری فرد بر اساس رفتارها و سازوکارهای خودرهبری را توسعه می دهد. در 
پژوهش جعفری، میرکمالی و صدق پور)1392(، نقش میانجی سرمایه های انسانی بین جوّ سازمانی 
و رضایت شغلی تأیید شده است. ابیلی و عالیخانی )1381( در مطالعه روی پردیس علوم اجتماعی 
پردیس در  این  آموزشی  تهران گفته اند وضعیت توسعه کارکنان بخش خدمات  دانشگاه  رفتاری  و 
وضعیت نامطلوبی است و با اهداف و رویکردهای توسعه منابع انسانی بسیار فاصله دارد. با توجه 
به آنچه عنوان شد، پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش خودرهبری بر سرمایه های انسانی کارکنان 
پردیس علوم اجتماعی و رفتاری دانشگاه تهران انجام شده است تا با بررسی و تحلیل نتایج، بتوان به 
راهبردهایی مؤثر و کارآمد در توسعه سرمایه های انسانی کارکنان مراکز آموزش عالی ازجمله جامعه 

هدف این پژوهش دست یافت.

مدل مفهومی پژوهش

به منظور تدوین مدل مفهومی پژوهش، مبانی نظری و پیشینه پژوهش بررسی شده و متغیرخودرهبری 
بر اساس مدل ارائه شده ابیلی و مزاری )1393( که بر پایه نظریات نک و هاتون )2002( و مدل 
بعد  در سه  استفاده شده است. خودرهبری،  پژوهش  این  در  نادری )1390(  انسانی  سرمایه های 
کلیدی استراتژی های رفتارمحور، تجسم عملکرد موفق و تمرکز بر پاداش های طبیعی تشریح شده 
است. سرمایه انسانی نیز در سه بعد کلیدی دانش و مهارت های شناختی، مهارت های فراشناختی 
آنچه عنوان شد، در پژوهش حاضر  ارتباطی مدنظر بوده است. براساس  و شایستگی های عاطفی 
تأثیر خودرهبری بر سرمایه های انسانی کارکنان بررسی شده، سپس مدل مفهومی و سؤالات پژوهش 

تدوین و بررسی گردیده است:

سؤال یک: خودرهبری و سرمایه های انسانی کارکنان چه وضعیتی دارد؟

سؤال دو: آیا استراتژی های خودرهبری قابلیت پیش بینی سرمایه های انسانی را دارد؟

سؤال سه: آیا خودرهبری بر دانش و مهارت های شناختی و مؤلفه های آن تأثیرگذار است؟

سؤال چهار: آیا خودرهبری بر مهارت های فراشناختی و مؤلفه های آن تأثیرگذار است؟
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سؤال پنج: آیا خودراهبری بر شایستگی های عاطفی ارتباطی و مؤلفه های آن تاثیرگذار است؟

شکل3. مدل مفهومی پژوهش

روش پژوهش

ساختاری  معادلات  مدل یابی  نوع  از  تحلیل،  روش  و  توصیفی-همبستگی  حاضر  پژوهش  روش 
است. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان هفت دانشکده پردیس علوم اجتماعی و رفتاری دانشگاه 
و  مدیریت، کارآفرینی  اجتماعی،  بدنی، علوم  تربیت  اقتصاد،  تربیتی،  و علوم  )روان شناسی  تهران 
جغرافیا(، به تعداد 197 نفر بوده که برای انتخاب نمونه از روش نمونه گیری طبقه ای با اختصاص 
متناسب و برای تعیین حجم نمونه از فرمول نمونه گیری کوکران، با خطای 0/05 استفاده شده است. 
بر این اساس، حجم نمونه 131 نفر محاسبه و داده های لازم از طریق دو پرسشنامه به شرح زیر، 

جمع آوری گردید:

الف( پرسشنامه خودرهبری: پرسشنامه خودرهبری ابیلی و مزاری )2014( بر اساس نظرات نگ 
و هاگتون )2002( ساخته شده و سه مؤلفه را ارزیابی می کند. ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه 
آلفای مؤلفه های خودرهبری از جمله تمرکز بر پاداش طبیعی  )α=0/96( به دست آمده و ضریب 
برای  است.  آمده  به دست  رفتارمحور 0/96  استراتژی های  و  موفق 0/89  تجسم عملکرد   ،0/87

بازآفرینی فرایند شناختی

ارزیابی از فرایند شناختی

آگاهی از فرایند شناختی

اطلاعات
تخصص
مهارت

دانش

مهارت های 
فراشناختی

دانش و مهارت های 
شناختی

شایستگی های عاطفی 
ارتباطی

نی
سا

 ان
ایه

رم
س

مهارت های اجتماعی

آگاهی اجتماعی

خودآگاهی
نوع دوستی
خوداصلاحی

خودانگیزشی

خودرهبری

تمرکز بر پاداش 
طبیعی

تجسم عملکرد موفق

استراتژی های رفتار 
محور
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بررسی روایی ابزار با توجه به تعداد مؤلفه ها و حجم نمونه، علاوه بر تحلیل محتوا، از تحلیل عاملی 
 ،)df/χ2=1/65( تأییدی و با استفاده از نرم افزار لیزرل استفاده شد که بررسی شاخص های برازش
 ،)RFI=0/98( )IFI=98(و   ،)NNFI=98(  ،)NFI=0/98(  ،)RMSEA=0/048(  ،)GFI=0/94(

تحلیل عاملی را تأیید می کند؛ پس می توان گفت ابزار پژوهش از روایی سازه برخوردار بوده  است.

ب( پرسشنامه سرمایه های  انسانی: برای سنجش سرمایه های انسانی از پرسشنامه نادری )2012( 
استفاده شده  است که در آن سه بعد سرمایه انسانی بررسی می شود. ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه 
مهارت های   ،0/93 شناختی  مهارت های  و  دانش  آلفای  ضریب  و  آمده  به  دست   )α=0/96(
فراشناختی 0/93 و شایستگی های عاطفی-ارتباطی 0/93 به دست آمده است. برای بررسی روایی 
این پرسشنامه نیز، علاوه بر تحلیل محتوا، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده  شد. بررسی شاخص های 
 ،)NNFI=0/96(  ،)NFI=0/95(  ،)RMSEA=0/063(  ،)GFI=0/93(  ،)df/χ2=2/12( برازش 
)IFI=0/97(و )RFI=0/95(، تحلیل عاملی را تأیید می کند؛ پس می توان گفت این پرسشنامه نیز از 

روایی سازه برخوردار بوده است.

یافته ها

 59/1 که  می دهد  نشان  جنس  زمینه  در  پاسخ دهندگان  جمعیت شناختی  آمار  حاضر،  پژوهش  در 
درصد از پاسخ دهندگان زن و 40/9 درصد مرد است. نتایج بررسی سطح تحصیلات نشان می دهد 
هم چنین  هستند.  بالاتر  و  راشد  کارشناسی  درصد   37/3 و  46/4 کارشناسی  دیپلم،  فوق   13/6
بررسی وضعیت سابقه خدمت پاسخ دهندگان نشان می دهد سابقه خدمت کمتر از 5 سال، بین 6 
تا 10 سال، 11 تا 15 سال، 16 تا 20سال، 21 سال و بالاتر به ترتیب %9/1 ،3 /%27، %25/5، 
16/4% و 17/3% درصد از حجم نمونه آماری را به خود اختصاص داده اند. هم چنین 4/5 درصد 
علوم  مدیریت،  دانشکده های  نکرده اند. کارکنان  را مشخص  پاسخ دهندگان سابقه خدمت خود  از 
اجتماعی، کارآفرینی، اقتصاد، روان شناسی و علوم تربیتی، تربیت بدنی و جغرافیا، به ترتیب %16/03 
،79 /16%، 8/39%، 17/55% ، 19/08%، 4/58% و 17/55% درصد از نمونه آماری را به خود 
ارزش  با  تک نمونه ای  تی  آزمون  از  پژوهش  متغیرهای  وضعیت  بررسی  برای  داده اند.  اختصاص 
آزمون 3 استفاده شد. از آن جا که نمرات به دست آمده بین 1 تا 5 است، عدد 3 به عنوان میانگین 
با مقدار  نتایج نشان می دهد خودرهبری  نظری برای تعیین وضعیت متغیرها استفاده شده است. 
تی )7/347( و سطح معناداری )0/000( و سرمایه  های انسانی با مقدار تی )14/070( و سطح 
معناداری )0/000( به طور معناداری بیشتر از حد متوسط بوده است. تمامی مؤلفه های خودرهبری 

و سرمایه های انسانی نیز بیشتر از حد متوسط بوده است.
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جدول2: نتایج آزمون تی  تک گروهی خودرهبری و سرمایه های انسانی )با ارزش آزمون 3(

سطح معناداریدرجه آزادیمقدار تیمیانگینمتغیرها

3/497/3471300/000خودرهبری

3/517/8811300/000استراتژی های رفتارمحور

3/425/3841300/000تجسم عملکرد موفق

3/537/2901300/000تمرکز برپاداش های طبیعی

3/6014/0701300/000سرمایه های انسانی

3/6310/741300/000دانش و مهارت های شناختی

3/224/0481300/000اطلاعات

3/8613/2291300/000دانش

4/2212/1131300/000مهارت

3/427/0851300/000تخصص

3/466/5841300/000مهارت های فراشناختی

3/516/1751300/000آگاهی از فرایند شناختی

3/446/3851300/000ارزیابی از فرایند شناختی

3/455/2421300/000بازآفرینی و اصلاح فرایند شناختی

3/639/0861300/000شایستگی های عاطفی-ارتباطی

3/8911/4311300/000خودانگیزشی

3/708/8121300/000خوداصلاحی

3/618/1071300/000نوعدوستی

3/699/3791300/000خودآگاهی

گاهی اجتماعی 3/9412/1641300/000آ

3/506/6671300/000مهارت های اجتماعی

برای بررسی رابطه متغیرها از آزمون همبستگی گشتاوری پیرسون استفاده شده است. نتایج نشان 
می دهد خودرهبری با مقدار ضریب همبستگی 0/71 با سرمایه های انسانی رابطه مثبت و معناداری 
رفتارمحور  استراتژی های  خودرهبری،  مؤلفه های  میان  از  هم چنین  دارد.   0/01 آلفای  سطح  در 

0/75، بیشترین ارتباط را با سرمایه های انسانی داشته است.
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جدول3: ضرایب همبستگی خودرهبری و سرمایه های انسانی

12345678متغیر ها

1استراتژی های رفتارمحور1

1**0/73تجسم عملکرد موفق2

1**0/79**0/82تمرکز برپاداش های طبیعی3

1**0/89**0/84**0/98خودرهبری4

1**0/59**0/62**0/59**0/61دانش و مهارت های شناختی5

1**0/63**0/62**0/65**0/67**0/64مهارت های فراشناختی6

1**0/73**0/60**0/70**0/77**0/67**0/74شایستگی های عاطفی ارتباطی7

1**0/81**0/80**0/94**0/71**0/73**0/69**0/75سرمایه های انسانی8

** معنیداری سطح 01/     * معنی داری سطح 0/05

به منظور تعیین توان پیش بینی استراتژی های خودرهبری از سرمایه های انسانی و تعیین این  مسئله 
رگرسیون  از  دارد،  را  سرمایه  انسانی  پیش بینی  قابلیت  مؤلفه ها  با کدام  رگرسیونی  مدل  که کدام 
استراتژی های  خودرهبری،  مؤلفه های  میان  از  می دهد  نشان  نتایج  است.  شده  استفاده  گام به گام 
دارند.  معنی داری  چندگانه  همبستگی  انسانی  سرمایه های  با  طبیعی  پاداش  بر  تمرکز  و  رفتارمحور 
با توجه به مقدار R2 به دست آمده می توان گفت این دو مؤلفه 66 درصد از سرمایه های انسانی را 

می کنند.  پیش بینی 
جدول4:  نتایج رگرسیون گام به گام خودرهبری و سرمایه های انسانی

شاخص های آماری
متغیر پیشبین

Rهمبستگی( 
)ضریب تعیین(R2چندگانه(

ضرایب رگرسیون

12

0.800.64β =0.80استراتژی های رفتارمحور
t =13.88

 استراتژی های رفتار
 محور، تمرکز بر پاداش

طبیعی
0.810.66β =0.61

t =6.08
β =0.22
t =2.25

الگویابی معادلات  از روش  آنان،  انسانی  بر سرمایه های  تأثیر خودرهبری کارکنان  بررسی  برای 
لیزرل استفاده شده است )جدول5، نمودار 1(.  نرم افزار  ساختاری و 
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جدول5. شاخص های برازش مدل خودرهبری و سرمایه های انسانی

df/χ2SRMRAGFIGFIRMSEANFINNFIIFIشاخص برازندگی

0 - 1<0.9<0.9>0.08<0.9<0.9<10.05- 5دامنه پذیرش

1/420/0440/900/910/0630/970/980/99شدهمقدار محاسبه 

برازندگی مانند نسبت مجذور خی به  پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخص های 
درجه آزادی df/χ2((، شاخص نیکویی برازش )GFI(، شاخص برازندگی افزایشی )IFI(، جذر 
میانگین مجذورات خطای تقریب ))RMSEA، شاخص برازندگی هنجارشده )NFI( و شاخص 
نیکویی برازندگی تطبیقی )AGFI( نشان می دهند که مدل از برازش نسبتاً خوبی با داده ها برخوردار 

است )جدول 5 و نمودار1(.

نمودار1. مدل یابی معادلات ساختاری خودرهبری و سرمایه های انسانی

بر این اساس، خودرهبری بر دانش  و مهارت های شناختی )γ=0/82(، مهارت های فراشناختی 
)γ=0/86( و شایستگی های عاطفی-ارتباطی)γ=0/95( تأثیر داشته است. برای بررسی معناداری 
در  معناداری  آن جا که  از  شد.  استفاده   t-value همان  یا   t آزمون  آماره  از  متغیرها  بین  روابط 
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سطح خطای 0/05 بررسی شده است، بنابراین اگر میزان مقادیر حاصل شده با آزمون t-value از 
1.96± کوچک تر محاسبه شود، رابطه معنادار نیست. مقدار آزمون t محاسبه شده میان خودرهبری و 
مهارت های شناختی 5/99،  مهارت های فراشناختی 9/65 و شایستگی های عاطفی-ارتباطی 8/30 

به  دست آمده که در سطح 0/05 معنادار است. 

مسیرهای مستقیم و غیرمستقیم بررسی شده در مدل و ضرایب مسیر آنها در جدول زیر آمده است. 
همان گونه که نتایج نشان  می دهد تمامی ضرایب مسیرها معنادار بوده که نشان از تأثیر خودرهبری 
بر دانش و مهارت های شناختی، مهارت های فراشناختی و شایستگی های عاطفی-ارتباطی کارکنان 

داشته است.

جدول6. مسیرهای بررسی شده در مدل

مسیر
 مقدار
 آماره
آزمون

 سطح
وضعیتضریب مسیرمعنادری

معنادارمستقیم5/990/050/82خودرهبری            دانش و مهارت های شناختی

معنادارمستقیم9/650/050/86 خودرهبری               مهارت های فراشناختی

معنادارمستقیم8/300/050/95خودرهبری          شایستگی های عاطفی ارتباطی

معنادارغیرمستقیم5/990/050/62 خودرهبری      دانش و مهارت های شناختی       دانش

معنادارغیرمستقیم8/050/050/63 خودرهبری      دانش و مهارت های شناختی       مهارت

معنادارغیرمستقیم8/640/050/42 خودرهبری       دانش و مهارت های شناختی       تخصص

معنادارغیرمستقیم5/990/050/62 خودرهبری       دانش و مهارت های شناختی       اطلاعات

معنادارغیرمستقیم9/650/050/22 خودرهبری        مهارت های فراشناختی        آگاهی از فرایند شناختی

معنادارغیرمستقیم8/280/050/25 خودرهبری       مهارت های فراشناختی        ارزیابی از فرایند شناختی

  خودرهبری      مهارت های فراشناختی        باز آفرینی و اصلاح فرایند
معنادارغیرمستقیم8/510/050/66شناختی

معنادارغیرمستقیم8/300/050/56 خودرهبری      شایستگی های عاطفی ارتباطی          خودانگیزشی

معنادارغیرمستقیم8/770/050/60 خودرهبری      شایستگی های عاطفی ارتباطی          خوداصلاحی

معنادارغیرمستقیم11/230/050/19 خودرهبری      شایستگی های عاطفی ارتباطی          نوع دوستی

گاهی معنادارغیرمستقیم9/990/050/25 خودرهبری       شایستگی های عاطفی ارتباطی         خودآ

معنادارغیرمستقیم7/080/050/50 خودرهبری      شایستگی های عاطفی ارتباطی         آگاهی اجتماعی

معنادارغیرمستقیم10/120/050/20 خودرهبری       شایستگی های عاطفی ارتباطی       مهارت های اجتماعی
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بحث و نتیجه گیری

پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش خودرهبری بر سرمایه های انسانی کارکنان پردیس علوم اجتماعی و 
رفتاری دانشگاه تهران انجام شده   است. ضرورت انجام پژوهش حاضر و یافته های آن با پژوهش های 
ابیلی و مزاری )1393(، پورکریمی و همکاران )1395(، مزاری و همکاران )2014(، خورشیدی 
 )1393( همکاران  و  ابیلی  و   )1392( مزاری   ،)1393( خباره  و  مزاری   ،)1390( همکاران  و 
همسوست. نتایج پژوهش حاضر نشان می دهد خودرهبری و سرمایه های انسانی کارکنان، بالاتر از 
حد متوسط بوده است. با توجه به این مسئله که متغیرهای حوزه علوم انسانی همیشه بستری برای 
بهبود و ارتقا دارند؛ از این رو توجه هرچهبیشتر به این متغیرها موجبات تبدیل آنها به مزیت های 
رقابتی سازمان  خواهد شد. به عبارت دیگر، منابع انسانی که مسئولیت فرایند توسعه و تعالی خود را 

متقبل می شوند، زمینه ساز توسعه پایدار سرمایه های انسانی سازمان خواهند شد.

توجه مداوم به ارتقای سطح دانش، تخصص و مهارت کارکنان، بهبود مهارت های فراشناختی 
انسانی  سرمایه های  توسعه  برای  تلاشی  نیز  خود  عاطفی-ارتباطی  شایستگی های  تقویت  و  آنان 
مانز  و  مزاری )1393 ب(، نک  مزاری )1393(،  و  ابیلی  اما همان طور که  بود؛  سازمان خواهد 
امروزی  سازمان های  داشته اند، کارکنان  تأکید  آن  بر   )2010( پینچوک  و  داکیولیت  و   )2001(
استقلال و خودگردانی بیشتری در فرایندهای توسعه و بالندگی خود طلب می کنند؛ از این رو توسعه 
سرمایه های انسانی از مسیر سازوکارهایی مانند خودرهبری تناسب زیادی با سازمان های امروزی و 

آنان خواهد داشت. کارکنان خودراهبر 

نتایج همبستگی نشان می دهد خودرهبری با سرمایه های انسانی کارکنان رابطه مثبت و معناداری 
داشته است. نتایج رگرسیون گام به گام نشان می دهد از میان مؤلفه های خودرهبری، استراتژی های 
رفتارمحور و تمرکز بر پاداش طبیعی قابلیت پیش بینی سرمایه های انسانی را داشته است. مدل یابی 
معادلات ساختاری نیز نشان می دهد خودرهبری بر سرمایه های انسانی تأثیر گذار است. با توجه به 
از مکانیسم های  به استفاده  آموزش، تشویق و حمایت کارکنان  اقدامی که در جهت  نتایج هر  این 
خودتوسعه ای ازجمله خودرهبری انجام گیرد، زمینه توسعه سرمایه های انسانی آن سازمان را به همراه 

خواهد داشت. 

خودرهبری ناظر بر سه دسته استراتژی است که افراد با به کارگیری آنها، بهبود دانش، تخصص 
و مهارت خودشان را تضمین می کنند. به عبارت دیگر، افراد با کاربست استراتژی های رفتارمحور 
ازجمله خودمشاهده گری، خودهدف گذاری، خودراهنمایی و خودارزیابی افعال و افکار خود را در 
گاهانه هدف گذاری کنند و در مسیر تحقق این اهداف،  جهت اهداف رهبری می کنند. زمانی که افراد آ
بالندگی  گاهی از طریق خودمشاهده گری خود را راهنمایی کننند، فرایند توسعه و  افزایش خودآ با 
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تحت مدیریت فرد قرار می گیرد و از انجام فعالیت های توسعه ای کم اثر، جلوگیری می شود و فرد بر 
اقداماتی متمرکز می شود که به معنای واقعی نیازهای او را مرتفع می کند و زمینه توسعه سرمایه های 
انسانی را به صورت پایدار فراهم می کند؛ از این رو آشناسازی افراد با این دسته استراتژی ها، به آنها 
توان خودرهبری بیشتری خواهد داد و ضروری است سازمان به جای ارائه محتوا و دوره های آموزشی 
عمومی که اغلب اثربخشی کمی دارد، به آموزش استراتژی ها و مکانیزم های توسعه ای مبتنی بر فرد 
از جمله خودرهبری روی بیاورند؛ این نوع استراتژی ها همان طور که ابیلی و مزاری )1393(، مزاری 
)1392( و مزاری و خباره )1393( بر آن تأکید کردهاند، مناسبت بیشتری با کارکنان استقلال طلب 

و خودمسئولیت  پذیر سازمان های کنونی دارد.

استراتژی دیگر، »خودرهبری بر تمرکز بر پاداش  های طبیعی« استوار است. این استراتژی ناظر 
بر این مسئله است که شغل به گونه ای تعریف شود که خودِ شغل و کارراهه شغلی آن در نظر شاغل 
معنادار و بااهمیت جلوه کند تا فرد انجام کار و درگیری شغلی را نوعی پاداش طبیعی تلقی کند و 
از انجام کار، انجام بهتر کار را یاد بگیرد و در حلقه ای توسعه ای، خود و شغلش را توسعه دهد. 
نیازها و  تناسب  به معناداری شغل و  باید  سازمان ها در شرح شغل و شرایط احراز مشاغل خود 
خواست های فردی کارکنان توجه کنند تا استفاده از این استراتژی به شکل مناسب تری برای افراد 
تسهیل گردد؛ درنتیجه، استراتژی الگوی فکری سازنده که از آن به تجسم عملکرد موفق یاد می شود، 
بر توانمندسازی روان شناختی افراد با کمک به تجسم نتایج موفقیت آمیز کمک می کند. به عبارت 
الگو های فکری  ایجاد  آینده و  به تصویر کشیدن عملکردی موفقیت آمیز در  با  دیگر، فرد می تواند 
سازنده )به جای الگوهای فکری مخرب(، خودانگیختگی و خودآغازگری لازم برای انجام وظایف 
شغلی را در خود ایجاد کند. بستر چنین نوع الگوی فکری، سلامت روانی فرد و سلامت سازمانی 
است که به فرد اجازه ساختن چنین الگوها و طرح واره های ذهنی را خواهد داد؛ از این رو می توان 
با کمک به این دو مهم، بستر به  کارگیری استراتژی های خودرهبری و درنتیجه توسعه سرمایه های 
انسانی سازمان را بهبود بخشید. ازجمله راهبردهای دیگری که  می توان در توسعه مفهومی خودرهبری 
در سازمان به کار گرفت، قوانین ساده و عملیاتی است که تاپر )2009( بر آن تأکید کرده است. 

هدف مداری و ایجاد رویکرد یادگیری و توسعه مادام العمر، الزام فرایندهای توسعه فردی کنونی 
در  مداوم  به صورت  افراد  از  و محیط  از طرف سازمان  مطالبه شده  الزامات  و  نیازها  زیرا  است؛ 
حال تغییر است و ضروری است که افراد به این نوع رویکرد مجهز شوند. رویکردی که یادگیری و 
توسعه را نیاز مداوم انسان می داند و توجیهی منطقی برای تمرکز بر رویکردهای نوین توسعه ازجمله 
یادگیری  خودراهبری  و  خومدیریتی  خودرهبری،  مانند  آن  توسعه ای  مکانیزم های  و  خودتوسعه ای 
ازجمله  فرد  مسئولیت پذیری  بر  مبتنی  توسعه ای  مکانیزم های  و  بر سازوکارها  تأکید  است. ضمن 
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خودرهبری، توجه مستقیم بر ابعاد سرمایه انسانی نیز ضروری است. بر این اساس معماری حوزه 
منابع انسانی و به خصوص نظام های پرسنلی توسعه و بهسازی ازجمله نظام آموزش و یادگیری باید به 
توسعه دانش، تخصص، مهارت، مهارت های فراشناختی و شایستگی های عاطفی-ارتباطی کارکنان 

اهتمام ورزند. 

با توجه به نتایج پژوهش حاضر پیشنهاد می شود مطالبات این نظام ها با مسئولیت پذیری بیشتری 
از طرف افراد تعریف شود؛ زیرا این امر با روحیه کارکنان امروزی سازمان ها و به خصوص دانشگاه ها 

مناسبت زیادی دارد.

سرانجام، همان طور که نک و مانز )2001(، پراسیا، آندرسون و مانز )1989(، هاتون و همکاران 
)2003(، مزاری )1392(، مزاری و همکاران )2014(، ابیلی و همکاران )1393( و پورکریمی و 
همکاران )1395(، در پژوهش های خود گفته ا  ند، خودرهبری، خودمدیریتی و در سطحی کلان تر، 
تأثیرگذار است. خودرهبری و  افراد  بر عملکرد شغلی، سازمانی و مدیریتی  رویکرد خودتوسعه ای 
خودمدیریتی با  تحقق توسعه فردی در جنبه های روان شناختی، شناختی، فراشناختی و مهارتی سبب 
می شود که فرد با تسلط و توانمندی بیشتری در مواجهه با موقعیت های فردی، شغلی و سازمانی رفتار 
کند و زمانی که منابع انسانی سازمان، به چنین صفات و مهارت هایی آراسته باشند، زمینه توسعه و 
تعالی پایدار خود و در نتیجه توسعه پایدار و فزاینده سازمان شان را فراهم خواهند کرد. به طور مسلّم 
در سازمان ها و مراکز آموزش عالی به سبب نوع و ماهیت شان و ظرافت و شکنندگی اعمال و افکار 

این سازمان ها، مباحث ذکرشده ضروری تر به نظر می رسد.
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