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 چکیده       

منظور  نیا يدانشگاه تهران انجام شده است. برا رانیمد يرهبر يا خودتوسعه يپژوهش حاضر با هدف ارائه مدل ساختار ه
دانشگاه تهران به  یدانشگاه رانیپژوهش شامل مد ياستفاده شده است. جامعه آمار یهمبستگ -یفیاز روش پژوهش توص

 217با اختصاص متناسب، و جدول مورگان  يا طبقه يریگ نمونهنفر بوده است.  نمونه پژوهش با روش  524تعداد حدود 
و  نیمعاون ،یآموزش يها گروه رانیدر پژوهش حاضر، مد یدانشگاه رانیانتخاب شدند. منظور از مد یدانشگاه رانینفر از مد

با  محقق ساخته  نامه شها از پرس داده يآور جمع يدانشگاه بوده است. برا يو رؤسا نیکل، معاون رانیها، مد دانشکده يرؤسا
معادلات  یابی مدل جی. نتادهد یقرار م یابیسؤال مورد ارز 112مؤلفه را در قالب  56) استفاده شد که α=97/0(ییایپا

عوامل  ،يفرد يا نهیشامل پنج بعد از جمله عوامل زم يرهبر يا خودتوسعه ينشان داده است که  مدل ساختار يساختار
 بیبا ضر يفرد ينهایمدل، عوامل زم نی.  در اباشد یم يا خودتوسعه يراهبردها و دستاوردها ند،یفرا ،یسازمان يا نهیزم

 بیبا ضر زین يخودتوسعها ندیبوده است. فرا رگذاریتأث یرهبران دانشگاه يخودتوسعها ندی)، بر فراγ=97/0( ریمس
 بیبا ضر يخودتوسعها يبر دستاوردها هاردراهب نیبوده است. همچن رگذاریتأث يخودتوسعها ي) بر راهبردهاβ=92/0(ریمس

) γ=09/0( ریمس بیبا ضر یسازمان ينهایوجود، در پژوهش حاضر، عوامل زم نیبوده است.  با ا رگذاری) تأثβ=91/0( ریمس
 نبوده است. رگذاریتأث یرهبران دانشگاه يخودتوسعها ندیبر فرا

 یدانشگاه رانیمد ،يرهبر ،يا خودتوسعهکلمات کلیدي: 
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 مقدمه 
خصوصـی از   هاي دانشگاهی نیازمند مجموعـه بـه    هاي رهبري زیاد و متنوع است و در محیط چالش

اندازي براي محیط دانشـگاهی اسـت کـه داراي معنـاي عمیقـی       هاست. اولین نیاز تعریف چشم ظرفیت
 شکافی در رهبري دانشگاهی به عنوان یک عرصه محـوري از تحصـیلات تکمیلـی وجـود دارد     ).1است(

یـابی بـه نتـایج دارد     و مسئولیت رهبري نیاز به تعیین جهت براي موضوعاتی در عمل و براي دست )2(
شـود کـه در آن یـک فـرد برگروهـی از افـراد بـراي         ). رهبري عموماً به عنوان فراینـدي اطـلاق مـی   1(

رت جـذب  رهبري یعنی قد). 3کند ( یابی به هدفی مشترك در بستري از گروه یا سازمان نفوذ می دست
هـا و نیازهـاي خـود بـه     یابی به هدفچنان که افراد (پیروان) براي دستها آنافراد و تأثیر و نفوذ در آن

مفهوم رهبري دانشـگاهی  ). 4طور داوطلبانه شخصیت و رهبري فردي را در یک شرایط معین بپذیرند (
 تعـدادي از وظـایف کلیـدي   ) تعریف شد و اشاره بـه رهبـري در   1994(1براي اولین بار توسط رامسدن

انـدازهاي   کننـده اهـداف و چشـم    آموزش عالی مانند رهبري در تدریس، در پژوهش و در نقـش تنظـیم  
). بعدها، با شکوفایی مطالعات رهبري سازمانی، تعاریف رهبري 5( بخشی به دیگران دارد مشترك و الهام

ودش از رهبـري، مـنعکس کننـده    مستلزم توجه به رهبري اثربخش شد. هر نظریه رهبري در تعریف خ
)، عنوان کرده اسـت کـه   1997( 2این مفروضات نظري بوده است. باتمرکز بر عملیات در رهبري، راولی

 ).6انداز مرتبط است ( انداز و تحول در این چشم رهبري با درك و احساسی از هدایت و چشم
رهبـري   .ژوهش اسـت هـایی در آمـوزش و پ ـ   رهبري در یک محیط دانشگاهی شامل  هدایت تحول

یابـد. ایـن    هاي زیدنتی متوقف نشده و پایـان نمـی   جویان یا اتمام دوره آموزشی با فارغ التحصیلی دانش
هاي فارغ التحصیلان ادامه می یابد تا یک بخش درونـی از سیسـتم    رهبري با سرپرسی و مشارکت گروه

و دپارتمان خواهند   توسعه دهنده گروهآموزشی در درون هر موسسه و سازمانی باشند. این افراد نه تنها 
کننـده بـه    توانند کمک دهنده و تکثیرکننده رهبر در دنیاي خارج از دانشگاه باشند و می بود بلکه انتقال

). اعضـاي هیئـت علمـی پیشکسـوت     1تر با دنیاي بیرون باشـند (  نوشتن و اجراي برنامه درسی منطبق
هـاي آموزشـی نیـز ایفـا      نشکده، مدیرگروه و مدیر برنامـه هاي حیاتی رهبري را به عنوان رییس دا نقش

ناپذیر نه تنها بـراي مـدیران دانشـگاهی     ). براین اساس رهبري دانشگاهی یک نقش اجتناب7کنند ( می
بلکه یک آینده محتمل براي یکایک اعضاي هیئت علمی است که ممکن است در سطح گروه، دانشکده 

ي به وسیله صـفات فـردي متنـوعی از جملـه خوداعتمـادي شـکل       رهبر و دانشگاه به رهبري بپردازند.

                                            
۱. Ramsden 
۲. Rowley 
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هـایی از جملـه خودبـاوري، خودآگـاهی      تواند شامل ویژگـی  هاي فردي رهبري می ). کیفیت8گیرد ( می
براین اساس، امروزه مفهوم تکاملی رهبري بـر ایـن    ).1خودمدیریتی براي بهبود و تمامیت فردي باشد (

اي رهبري یک ضرورت رایج و فراگیر شـده اسـت.    توان گفت خودتوسعه ها متمرکز شده است و می واژه
اي رهبري مدیران دانشـگاهی انجـام    یابی معادلات ساختاري خودتوسعه  پژوهش حاضر نیز با هدف مدل

شـان مـورد آزمـون و     اي مدیران دانشگاهی در نقش رهبـري  شده است تا بتواند الگویی براي خودتوسعه
اي در قالب الگوهاي مختلفی مورد بررسی و تبیین قرارگرفته است کـه نـه    سعهخودتوبرازش قرار دهد. 

دهنـده   هـاي متفـاوتی اسـت بلکـه نشـان      اي براساس مـدل  دهنده تعاریف مختلف خودتوسعه تنها نشان
تـر   اي به کاربست دقیـق  باشد. شناخت مفهوم خودتوسعه پیشینه نظري و پژوهشی در این زمینه نیز می

اي که عموماً بـراي رهبـران طراحـی     هاي خودتوسعه ري خواهد انجامید. در ادامه مدلآن در فضاي رهب
 اند به بحث گذاشته شده است. شده

در این الگـو از نظریـه تبـادل اجتمـاعی بـه      ): 2002( 1و شور اي ماورر، پیرس الگوي خودتوسعه
پشـتیبانی سـازمانی ادراك شـده    پیـرو و  -عنوان یک مکانیزم استفاده شده است که چگونه تبادل رهبر

این الگوي بین اداراکات از منافع خود منافع فـرد و   ).9( گردد اي می هاي توسعه سبب شرکت در فعالیت
اي تلقـی   اي یک رفتار سـازمانی حرفـه   هاي توسعه در این الگوي فعالیت  ).10( سازمان تمایز قایل است

) و 13)، همکـاران ( 12اي شامل منافع فردي افراد ( عههاي توس نفعان و منافع فعالیت )؛ ذي11شود ( می
)؛ حمایت سازمانی ادارك شده در این الگوي، باور به ارزشمند بودن مشارکت 14اند ( سازمان تلقی شده

 .)9هاست ( کارکنان و مراقبت از رفاه آن
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 )9منبع: اي ماورر و همکاران ( الگوي خودتوسعه .1شکل
 

ایـن الگـوي بـر پایـه بررسـی مشـارکت افـراد در        : )1993( 1ویلـک اي نـو و   الگوي خودتوسعه
انداز انگیزشی بنـا شـده اسـت و شـامل شـش عامـل کلیـدي         اي و با یک چشم هاي خودتوسعه فعالیت

)؛ 15(هاي عضویت سازمانی از جمله جایگاه شغلی، تصدي شغلی و تصـدي سـازمانی    باشد. ویژگی می
شـود و   زا مواجه شوند تعریف مـی  توانند با تکالیف چالش که می اینخودکارآمدي به معنی باور افراد به 

هاي محیط کـاري   )؛ ویژگی16هاي جدید تأثیرگذار است( بر یادگیري و موفقیت و سازگاري با موقعیت
اي اسـت؛ نگـرش    هاي اجتماعی مدیران و همکاران و منابع کافی براي فعالیت توسعه که شامل حمایت

زه به یادگیري، انگیزه براي انتقال یادگیري و مشارکت در تجارب یادگیري قبلی به یادگیري شامل انگی
اي و میزان موافقت با ارزیابی سـازمان از   اي شامل آگاهی از نیازهاي توسعه درك نیازهاي توسعه .است

 ).15اي است ( نیازسنجی توسعه
لگوي بر اساس نظریه تبادل این ا: )2009( 2اي والومبوا، کراپانزانو و هارتنل الگوي خودتوسعه

اي  هـاي توسـعه   پیـرو بـراي توزیـع مشـارکت کارکنـان در فعالیـت      -اجتماعی و سازوکار تبادل رهبـر 

                                            
۱. Noe and Wilk 

۲. Walumbwa, Cropanzano and Hartnell 
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شامل پنج رکن کلیدي است: رفتارهاي یادگیري داوطلبانه  ). این الگو17( داوطلبانه ایجاد شده است
اي و  اد شده اسـت؛ عـدالت رویـه   اي ایج ) در مورد خودتوسعه18( 1که براساس نظریات جورج و جونز

گردد که بستري براي  توزیع شده که بر نگرش کارکنان تأثیرگذار است و سبب رفتارهاي فرانقش می
فـردي بـه معنـی کیفیـت توجهـات بـین فـردي ادراك شـده در          توسعه و یادگیري است؛ عدالت بین

 .طلاعات در سازمان استدهنده چرخش و توزیع ا هاي سازمانی و عدالت اطلاعاتی که نشان رویه
انداز تبادل اجتمـاعی   این الگوي بر پایه دو چشم):2012اي دئوستالی ( الگوي جامع خودتوسعه

اي کـه   اي بـا معنـی درجـه    اجـزاي آن شـامل: عـدالت رویـه     ).10( و نگاهی انگیزشی بنا شده اسـت 
ی بـه معنـی انصـاف درك    ). عدالت توزیع19اند تعریف شده ( ها احتمالا پیروي شده ها و رویه سیاست

پـذیري براسـاس انتظـاراتی کـه      )؛ اعتماد به معنی تمایل کارکنان به آسـیب 17شده در مورد نتایج (
در این میان نیاز به  باشد. ) می20تواند بر آن متکی باشد ( ها یا اقدامات سرپرستان می تمایلات، گفته

)؛ در نهایت نگرش بـه مشـارکت   10کنند ( میبینی  اي را پیش موفقیت و وجدان رفتارهاي خودتوسعه
اي با تعریف نگرش به عنوان ارزیابی مثبت یا منفـی از انجـام یـک رفتـار یـا       در رفتارهاي خودتوسعه

 .شوند اي را موجب می )، اجزاي این الگوي بوده و رفتارهاي خودتوسعه21علاقه خاص (
 
 
 

 
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 
 

 )10(منبع:اي دئوستالی  الگوي جامع خودتوسعه. 2شکل
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خودکارآمـدي بـراي   این الگوي داراي ابعادي از جملـه  : )2007( 1یو اي ایکس الگوي خودتوسعه
بـازبودن بـراي تجـارب بـه      ).22( اي که تعیین کننده تلاش فرد براي مواجه با موانع است خودتوسعه

عنوان کفایت افراد در پردازش تخیلات، حساسیت به زیبایی، تفکر مستقل، انعطاف بـه ایـده جدیـد،    
انداز بر زمان آینده به عنوان یک چارچوب شناختی براي شکل دادن بـه   هاي چشم تجربیات و دیدگاه

چنـین   گیزش مسـیر پیشـرفت و هـم   )؛ مشارکت شغلی و ان23انتظارات، افراد و احتمالات سناریوها (
هـاي غیرکـاري عوامـل تعیـین      اي مانند فشارهاي اجتماعی، حمایت سرپرستان، حمایت عوامل زمینه

 ).22(  اي هستند کننده خودتوسعه
 
 

 
 

 

 

 

 )22(منبع: یو  اي ایکس لگوي خودتوسعه. ا3شکل
 

) الگـوي  2005بویس و همکاران ( : )2005( 2اي بویس، زاکارو و ویسکارور الگوي خودتوسعه
اي از  اي رهبران متمرکز است و شامل مجموعه اند که بر خودتوسعه اي را ارائه داده خودتوسعه عملکرد
هایی اشاره دارد کـه   ها، شخصیت، علایق یا توانایی هاي فردي به نگرش هاي فردي است ویژگی ویژگی

ایـن  است؛  بر شناخت، احساسات و یا رفتار تأثیرگذار است و در این الگوي یازده ویژگی مد نظر بوده
گرایـی مبتنـی بـر     عوامل فردي در پنج دسته بندي سامان یافته است که شامل: کارگرایی، موفقیـت 

 ). 24باشند ( گرایی، گرایش به رشد شغلی و توانایی شناختی می تلاش، تسلط
 
 
 
 

                                            
۱ Xu 
۲. Boyce, Zaccaro and Wisecarver 
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https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Boyce,+Lisa+A/$N?accountid=45153
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Boyce,+Lisa+A/$N?accountid=45153
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Zaccaro,+Stephen+J/$N?accountid=45153
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Zaccaro,+Stephen+J/$N?accountid=45153
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 )24(منبع: اي بویس، زاکارو و ویسکارور  . الگوي خودتوسعه4شکل
 

هـاي کـاري در    کـار و زمینـه   ) گرایش به کار را انعکاس مرکزیت و اهمیت2005بویس و همکاران(
تواند به سه نکته متمرکز باشـد کـه عبارتنـداز:     اند. این گرایش می زندگی شخصی افراد تعریف نموده

توان انعکاس یـک انگیـزه فـردي بـراي      گرایی مبتنی بر تلاش را می موفقیت کارراهه، سازمان و شغل.
گرایی یا گرایش بـه   کاري بر اساس تلاش و تکاپوي شخصی تعریف نمود. تسلط یافتن در محیط کمال

تسلط داشتن، به عنوان داشـتن هـدف یـادگیري و تسـلط بـر کـار و فعالیـت، بـا اتکـا و تمرکـز بـر            
وسط خود فرد تنظیم شده است. گرایش به رشـد در میسرشـغلی یـا  رشـد     استانداردهایی است که ت

هـاي شـغلی و    گرایی عبارتسـت از تمایـل شـخص بـه کـاوش فعالانـه دراطلاعـات و گزینـه         یی حرفه
 اسـت  انگیـزش بعد دیگر الگوي، ). 24هاي شغلی و مسیرپیشرفت شغلی( بازخوردگیري درباره فعالیت
دهی و  ها از جمله خودنظم قرار دارد؛ مهارت نظریه انتخاب شناختی) و 25که بر اساس نظریه انتظار (

اي را شـکل   جا این عوامل تمایـل بـه خودتوسـعه    که تا بدیننیز ابعاد دیگر الگوي هستند  خودآموزي
 براینـدي از ایـن  اي  عملکـرد خودتوسـعه   باشـد.  مـی دهند و حمایت سازمانی نیز بر آن تأثیرگـذار   می

 ).24( استمجموعه عوامل 
ــعه ــوي خودتوس ــاران ( الگ ــز و همک ــاران(): 2012اي رابرت ــز و همک ــدل 2012رابرت ــک م )، ی

) 1،2رهبـر   ) هویـت 1اي رهبـر از جملـه:   اند که در آن عوامل موثر بر خودتوسعه اي ارائه کرده خودتوسعه
اسـت.   گرایی یادگیري، مورد تاکید قرار گرفته  ) هدف4کردن و  ) انگیزش به هدایت3رهبر،   کارآمدي خود

                                            
1. Leader Identity 

 هاي فرديویژگی
انگیزش پیشرفت 

 شغلی
 تعهدسازمانی

 نیاز به موفقیت
 مرکز کنترل
 خودکارآمدي

 بازبودن به تجارب
 وجدان

 گرایی یادگیريهدف
  

 انگیزش
 ظرفیت
 امید

 هامهارت
 خودآموزي

 دهیخودنظم

 هايحمایت
 سازمانی 

 

تمایل به 
اخودتوسعه

  

عملکرد 
اخودتوسعه
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چنـین   اي و هـم  کـردن بـه عنـوان عامـل ارتبـاطی بـین هویـت و رفتـار خودتوسـعه          انگیزش به هدایت
بـین انگیـزش بـه     گري روابط اي و به عنوان عاملی که پتانسیل میانجی خودکارآمدي و رفتار خودتوسعه

 ).26است ( اي رهبر را دارد، بیان شده کردن و رفتار خودتوسعه هدایت
اي  ) مدل خودتوسعه2011ریچارد و جانسون(): 2011اي ریچارد و جانسون ( الگوي خودتوسعه

اي فرد را در سه سطح فـردي، گروهـی و سـازمانی     اند که عوامل موثر بر رفتار خودتوسعه کرده را ارائه
رفتارهـایی کـه بـر توسـعه     1اي را بـه عنـوان یـک خودآغـازگري     است. آنان خودتوسـعه  نموده تشریح
انـد. بـا ایـن نگـاه بـه       متمرکـز اسـت تعریـف نمـوده     2هاي فرد به عنوان یک نیروي سازمانی ظرفیت

هایی دانست که ظرفیت فـرد را بـراي    توان ارتقاي توانمندي یی را می هاي توسعه اي، تلاش خودتوسعه
اي، فرد بستر  عبارت دیگر، در فرایند خودتوسعه دهد. به اقتضائات شغلی و سازمانی افزایش می پذیرش

تـري بـه    دهد تا بتواند به طور موثرتر و مطلوب پذیرش نیازهاي شغلی و سازمانی را درخود توسعه می
 ).27دهد ( نیازهاي شغلی و سازمانی پاسخ

ي از چهار بخش کلیـدي و تعـدادي زیرمؤلفـه    این الگو: )2004( 3اي باسچی الگوي خودتوسعه
کـه مشخصـه آن، اعتمـاد بـه نفـس بـالا و         4ساخته شده است. چهـار بعـد آن شـامل خودتردیـدي    

پـردازد؛   هـا و عـادات یـادگیري مـی     خودآگاهی پایین است و فرد به شکسـتن و دوبـاره سـازي روش   
کـه در آن   6خودپـذیري  ت؛که در آن اعتمـاد بـه نفـس و خودآگـاهی فـرد پـایین اس ـ       5خودانتقادي

پایین است و در نهایـت، خـودراهبري کـه در آناعتمـاد بـه نفـس و        خودآگاهی بالا اماعتماد به نفس
 ).28خودآگاهی فرد بالاست (

الگـوي پـداگوژیک    : )2010( 7کـري، گرانـت و بکهـام    اي مک لگوي پداگوژیک خودتوسعها
و خوداثباتی اسـت.   8(خودتحقق بخشی) اي شامل دو بخش کلیدي از جمله خودشکوفایی خودتوسعه
کننـد و   هـا آمـاده مـی    راهی که افراد خودشان را براي مواجه و تصاحب فرصـت   به معنی 9خوداثباتی

هاي بلندي باشد، روابط  کسی که داراي آرمان هاي آرمانی، اجتماعی و راهبري است؛  مستلزم سرمایه
ان راهبري را در خود شناسایی و متبلور نماید، به اجتماعی و تأییدات اجتماعی قوي داشته باشد و تو
خودشـکوفایی کـه مسـتلزم    هـاي مختلـف اسـت.     احتمال زیادي بـه دنبـال خوداثبـاتی در موقعیـت    

                                            
1. Self-Initiation 
2. Leadership Capacity 
۳. Boschi 
٤. Self-doubt 
٥. Self-criticism 
٦. Self-acceptance 
۷. McCray, Gran and Beachum 
۸. Self-realization 
۹. Self-assertion 



 
 
 
 
 
 
   

 ابراهیم مزاري،خدایار ابیلی وجواد پورکریمی/  ...يرهبر يا خودتوسعه يمدل ساختار                                                 51

هاي خودشـان   ؛ افراد براي تمرکز بر ظرفیتهاي خانوادگی، سرمایه پایدار و سرمایه زبانی است سرمایه
که  ها به عنوان یک نیاز نمایان شود و این دشکوفایی براي آنها هستند تا ابتدا خو نیازمند این سرمایه

 ).29(باشند  ها مورد نیاز می در جهت تأمین آن این سرمایه
هاي فـرد و  عوامـل سـازمانی،     در این الگوي دو عامل ویژگی: )2010(1اي پوتر الگوي خودتوسعه

اي به  ي شامل کارآمدي توسعههاي فرد . ویژگی)30( گردند اي می سبب مشارکت افراد در خودتوسعه
پذیري یادگیري با این تعریف براي  ). سازش9ها ( معنی باور به خود براي توسعه مداوم دانش و مهارت

هـاي   یادگیري فردي که  یک توانایی، مهارت و تمایل یا انگیزش فردي براي تغییر یا تناسب با ویژگی
هـا و عوامـل سـازمانی     ). ویژگـی 24اي ( خودتوسـعه )؛ تمایل بـه  31مختلف وظایف، جامعه و محیط (

هایشان  و موانع سازمانی و به عبارتی هنگامی که افراد باور دارند که سازمان از تلاش  ها شامل حمایت
  هایشان وجود دارد. ) یا موانعی براي تلاش32کند ( حمایت می

 ـ    اي عنـوان شـده، پـژوهش    هاي خودتوسعه علاوه بر مدل ه رهبـري دانشـگاهی و   هـاي دیگـري نیـز ب
 ها اشاره شده است.  هاي آن است که در جدول زیر به خلاصه یافته اي آنان نیز پرداخته خودتوسعه

 
 هاي پیشین . خلاصه پژوهش1جدول

 پژوهشگر (ان)
سال 

 پژوهش
 ها نکات و یافته

گودرزي، مزاري و 
 خباره

1398 
اي  خودتوسـعه چنـین   اي و هم در این پژوهش خودآگاهی بر خودتوسعه
 بر عملکرد شغلی نیز تأثیرگذار بوده است

عسگري نژاد و 
 سلیمان بیگی

1397 
اي شده و انگیزش شغلی  کیفیت زندگی کاري سبب افزایش خودتوسعه

 اي بوده است. کننده رابطه کیفیت زندگی کاري و خودتوسعه تسهیل
جعفري، 

بیگی و  ابدال
 قیومی

1397 
اي و سـرمایه   یافتـه بـا نگـرش خودتوسـعه     تجسـم بین سرمایه فرهنگی 

 اي رابطه وجود دارد یافته و خودتوسعه فرهنگی عینیت

 1397 ابیلی و مزاري
ــد روان ــرفاً      فراین ــام ص ــامل چهارگ ــگاهی ش ــران دانش ــناختی رهب ش

 شناختی و مدیریتی بوده است. شناختی و چهارگام بعدي آن روان روان
اسدزاده، اکرامی، 

افتخارزاده و 
 خورشیدي

1397 
مــداري و  نیــاز بــه پیشــرفت و خوداعتمــادي بســیار بــالا مولــد ترغیــب

پـذیري و تحمـل    هاي بین فردي رهبـران دانشـگاهی و مخـاطره    مهارت
 مداري  مداري و توسعه ابهام تولیدکننده تفاهم

                                            
۱. Putter 
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 1397 ابیلی و مزاري

هـا کـه بـه     اي: گـروه اول نظریـه   سه گروه نظریه پشـتیبان خودتوسـعه  
هـاي دوم بـر یـادگیري و     فیزیکی، اجتماعی و زیسـتی؛ نظریـه   طبیعت

هاي سوم بر تـوان واپـایش، مـدیریت و رهبـري انسـان       آموزش و نظریه
 توسط خودش

زاده،  مقدم
اکبري و  علی

 مزاري
1397 

یادگیري خودراهبر در جامعه هدف بالاتر از حد متوسط؛ یادگیري 
 و معناداري داشته استخودراهبر با یادگیري سازمانی رابطه مستقیم 

پورکریمی و 
 مزاري

1396 
اي بـالاتر از حـد متوسـط؛ رهبـري      آفـرین و خودتوسـعه   رهبري تحـول 

اي بـر چـابکی    گري خودتوسعه اي و با میانجی آفرین بر خودتوسعه تحول
 سرمایه انسانی تأثیرگذار بوده است

 1396 میرکمالی و مزاري
بینی  اي پیش هاي خودتوسعه هخودرهبري و خودمدیریتی به عنوان مؤلف

 کننده بهسازي سازمانی و آمادگی براي پذیرش تغییر در دانشگاه

 1395 مزاري و زمانی
اي بالاتر از حد متوسـط بـوده اسـت. از میـان سـازوکارهاي       خودتوسعه

دهــی  اي، خــودرهبري، خــودراهبري یــادگیري و خــودنظم خودتوســعه
 را دارد بینی سرمایه انسانی دانشگاه قابلیت پیش

 1394 مزاري و مزاري

اي مدیران و رهبران در سـه سـطح فـرد، گـروه و      ارائه مدل خودتوسعه
اي،  انـد، سـطح فـردي شـامل گـرایش بـه خودتوسـعه        سازمان پرداخته

گرایی مبتنی بر تلاش و دیگر موارد سطح گروهی  گرایی، موفقیت تسلط
ســازمان  پــذیري و آزادي و نهایتــاً ســطح شــامل یــادگیري، مســئولیت

هـاي   تکنولوژي سـازمان، سـبک رهبـري سرپرسـت مسـتقیم و شـبکه      
 اجتماعی 

المأمري و 
 1همکاران

2019 
که رهبران دانشگاهی زن در سطوح مدیریت میانی تمایل بیشـتري بـه   

 اند. هاي رهبري داشته روراستی در مهارت

 2015 2برمن

اي منتخب از رهبران دانشگاهی در یک دوره آموزشی با محتـواي   نمونه
مسیرهاي رهبري، موضوعات حقوقی، منابع انسـانی، حاکمیـت، عرصـه    
سیاسی و موضوعات دانشجویی بوده است که سبب ادراك افراد از خود 

هاي رهبري دانشگاهی شده  به عنوان یک رهبر دانشگاهی و درك نقش

                                            
۱. Al-Moamary et al 
۲. Berman 
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 است
 اند هفتمین تمرین توسعه رهبري را خودرهبري عنوان نموده 2008 برگوین 

 2012 دئوستالی

اي و تـوزیعی، اعتمـاد،     هاي تبادل اجتماعی، عدالت رویـه  از میان مؤلفه
هـاي انگیزشــی هنجارهــاي ذهنــی،   هویـت ســازمانی و از میــان مؤلفــه 

خودکارامدي، نیاز به موفقیت، وجدان، منابع و نگرش بـه مشـارکت در   
اي تلقــی  اي از عوامــل مهـم ســازمانی و فـردي خودتوســعه   سـعه خودتو

 شوند. می

 2011 ریچارد و جانسون

هـا در مـدل خـود سـازه سـطح       اي؛ آن مدل چندسطحی از خودتوسـعه 
سازمانی را با ابعادي از جمله اقدامات منـابع انسـانی، منـابع در گـروه،     

به فرایند هاي اجتماعی را  استانداردهاي گروهی، سبک رهبران و شبکه
هـا منــابع سـازمانی ماننــد    اي رهبــران؛ در مـدل آن  فـردي خودتوسـعه  

هاي اجتماعی، نظام آموزش منابع انسانی، نظام ارزیابی عملکرد و  شبکه
هـا   انـد. آن  شوند را شناساي کرده نظامی که افراد براي ارتقا انتخاب می

از  اي همچنین خودانگیزشی براي حرفه رهبـري را برآمـده از مجموعـه   
انـداز   اند و راهبردهاي سازمان که برآمده است چشـم  عوامل بیان نموده

 است.

 2010 پوتر

بینــی کننــده مشــارکت رهبــران در   عوامــل فــردي و ســازمانی پــیش 
اي  هاي فردي شامل کارآمدي توسـعه  ویژگیاي؛  هاي خودتوسعه فعالیت

ــراي توســعه مــداوم دانــش و مهــارت   ــه خــود ب ــاور ب ــه معنــی ب ، هــا ب
و   هـا  ها و عوامل سازمانی شامل حمایـت  ویژگی، پذیري یادگیري سازش

از عوامــل فــردي و ســازمانی    محــیط یــادگیري ، موانــع ســازمانی 
 اي رهبران شناسایی شده است. خودتوسعه

  1منش و راچولد

اند کـه   اند، پیشنهاد نموده توسعه رهبري و یادگیري خودگردان پرداخته
هـا کمـک    اي، بـه کاربسـت آن   وسـعه هـاي خودت  کردن تکنیـک  فهرست

هاي خاصی براي بهبود ابعادي خـاص   کند اما فهرست کردن تکنیک می
 حل بهتري باشد. از رهبري ممکن است راه

 

                                            
۱. Mensch and Rahschulte 
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منظور تدوین مدل مفهومی پژوهش، مبانی نظري و پیشینه پژوهش بررسی  بهمدل مفهومی پژوهش: 
)، ریچـارد و جانسـون   28)، باسـچی ( 29همکـاران ( کـري و   )، مک30هاي پورتر ( شد که براساس مدل

)، والومبـوا و  10)، دئوسـتالی ( 22یـو (  )، ایکـس 24)، بـویس و همکـاران (  26)، رابرتز و همکـاران ( 27(
)، مفهومی پژوهش به شـکل زیـر ترسـیم شـده و     9) و ماورر و همکاران (15) نو  و ویلک (17همکاران(

 شده است.سؤالات پژوهش براساس مدل مفهومی ترسیم 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . مدل مفهومی پژوهش5شکل
 منبع: (مطالعات نگارندگان)

 
 دانشگاه تأثیرگذار است؟ اي رهبري مدیران اي فردي بر فرایند خودتوسعه سؤال یک: آیا عوامل زمینه
 اي رهبري مدیران دانشگاه تأثیرگذار است؟ اي سازمانی بر فرایند خودتوسعه سؤال دو: آیا عوامل زمینه

 اي رهبري مدیران دانشگاه تأثیرگذار است؟ سؤال سه: آیا فرایند بر راهبردهاي خودتوسعه
اي رهبـري مـدیران دانشـگاه     عهاي بـر دسـتاوردهاي خودتوس ـ   سؤال چهار: آیـا راهبردهـاي خودتوسـعه   

 تأثیرگذار است؟
 
 . روش پژوهش2

یابی معادلات ساختاري اسـت.   همبستگی و روش تحلیل، از نوع مدل -روش پژوهش حاضر توصیفی
نفر بـوده کـه بـراي     524جامعه آماري پژوهش شامل رهبران دانشگاهی دانشگاه تهران به تعداد حدود 

اي با اختصاص متناسب و براي تعیـین حجـم نمونـه از جـدول      طبقهگیري  انتخاب نمونه از روش نمونه

عوامل 
 اي فرديزمینه

عوامل 
اي زمینه

 سازمانی

فرایند 
 ايخودتوسعه

راهبردهاي 
 ايخودتوسعه

دستاوردهاي 
 ايخودتوسعه
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نامـه   هـا از پرسـش   آوري داده منظور جمـع  نفر محاسبه شد. به 217مورگان استفاده شد که حجم نمونه 
مؤلفه را مورد ارزیابی قرار داده اسـت.   56سؤال بوده و  112محقق ساخته استفاده شده است که داراي 

نامـه نیـز مـورد تأییـد      به دست آمده است. روایی محتـوایی و صـوري پرسـش    97/0نامه  پایایی پرسش
 قرارگرفته است.

 

 هاي پژوهش . یافته3
هاي پژوهش با تمرکز بر تحقق هدف پژوهش بیان شده که قبل از پرداختن بـه هـدف، نتـایج     یافته

سـخ دهنـدگان در   توصیفی پژوهش نیز آورده شده است: نتایج بدست آمده از آمار جمعیت شـناختی پا 
%) از پاسخ 8/31نفر ( 69%) از پاسخ دهندگان زن و 9/65نفر ( 143دهد که  خصوص جنسیت نشان می

باشند. در خصوص توزیع فراوانی پاسخ دهندگان بر حسب متغیر سطح مدیریت، یافته  دهندگان مرد می
کل، معـاون و ریاسـت   هاي پژوهش حاکی از آن است که مدیرگروه، ریاست و معاونین دانشکده و مـدیر 

 اند. درصد از حجم نمونه آماري را به خود اختصاص داده %4% و 26%، 66/26%، 66/41دانشگاه به ترتیب 
اي رهبـري   بررسی رابطه متغیرها با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون نشان داد اکثر ابعاد خودتوسعه

دارد. با این وجود ابعـادي از   01/0طح آلفاي مدیران دانشگاهی با یکدیگر رابطه مثبت و معناداري در س
اي فـردي و بـا    اي بـا عوامـل زمینـه    اي سـازمانی و فـردي، راهبردهـاي خودتوسـعه     جمله عوامل زمینـه 

یـابی معـادلات سـاختاري براسـاس      جـا کـه مـدل    اي ارتباط نداشته است. از آن دستاوردهاي خودتوسعه
بینـی اجـراي یـک     هاي درونی در پیش د، این همبستگیپرداز کوواریانس به تحلیل می-ماتریس واریانس

 کند. ها احتمالاتی را ایجاد می مدل برازش شده با داده
 

اي رهبري مدیران دانشگاهی . ضرایب همبستگی ابعاد خودتوسعه2جدول  
 متغیر/مؤلفه 1 2 3 4 5 6
اي فردي ) عوامل زمینه1 1       

اي سازمانی ) عوامل زمینه2 01/0 1      

   1 **36/0  **60/0 اي ) فرایند خودتوسعه3   

  1 **36/0  **30/0 اي ) راهبردهاي خودتوسعه4 006/0   

 1 10/0 **58/0  **28/0  **51/0 اي ) دستاوردهاي خودتوسعه5   

05/0/     * معنی داري سطح 01** معنی داري سطح   
 هاي نگارندگان)منبع: (یافته
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افـزار لیـزرل اسـتفاده     روش الگویابی معادلات ساختاري و نـرم  گویی به سؤالات پژوهش، ازجهت پاسخ
 ). 1، نمودار 2شده است(جدول

 
 اي رهبري مدیران دانشگاهی هاي برازش مدل خودتوسعه . شاخص3جدول

 χ2/df PNFI CFI RMSEA NNFI IFI شاخص برازندگی
 1 - 0 0,9< 0,1> 0,9< 0,9< 5 -1 دامنه پذیرش

 91/0 91/0 09/0 91/0 91/0 10/3 مقدار محاسبه شده
 هاي نگارندگان)منبع: (یافته

 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

اي رهبران دانشگاهی (ضرایب مسیر) یابی معادلات ساختاري خودتوسعه . مدل1نمودار  
 هاي نگارندگان)منبع: (یافته

 

اي عوامل زمینه

 سازمانی

اي عوامل زمینه

 فردي

فرایند 

 ايخودتوسعه

راهبردهاي 

 ايخودتوسعه

 خودهدایتی

 خودانگیزشی

دستاوردهاي 

 ايخودتوسعه

 اي فرديخودتوسعه

اي خودتوسعه

 شدههدایت

اي خودتوسعه

 ساختاریافته

 خودپنداره

 خودآگاهی

 خودشناسی

 خودتأملی

 خوداندیشی

 خودهدایتی

 شناختیعوامل روان

 خودنفوذي

انداز چشم

 خودساخته

 فرهنگ دانشگاه

 عوامل رفتاري

 عوامل اخلاقی

 عوامل عاطفی

 انداز دانشگاهچشم

 فناوري دانشگاه

 حمایت سازمانی

 سازمانیعدالت 
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دهد که مدل از برازش نسبتاً خوبی بـا  اي رهبران دانشگاهی نشان میبرازش مدل نهایی خودتوسعه
هـاي بـرازش براسـاس دیـدگاه مـک کـالوم، بـراون و        شـاخص  ها برخوردار است. مقدار قابل قبـول داده

نـائیجی و ابوالقاسـمیان   هـاي زیـادي از جملـه     ) استفاده شده اسـت کـه در پـژوهش   1986( 1شوگاورا
) بدان استناد شده 1394حاجلو ()، 1393پور ( )، زکیلکی و علی1391نژاد ( )، مقدسین و فلسفی1394(

)، شـاخص بـرازش   (χ2/df يآزاددرجه خی به  نسبت مجذور هاي برازندگی مانند است. بررسی شاخص
)، جـذر میـانگین مجـذورات خطـاي     PNFIبونـت ( -)، شاخص برازش هنجارنشده بنتلرCFIتطبیقی (
دهند که مدل از بـرازش نسـبتاً    ) نشان میNFIو شاخص برازندگی هنجار شده ( RMSEA)تقریب (

 ).1نمودارو  2ها برخوردار است (جدول  خوبی با داده
 
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 پ
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

                                            
۱. MacCallum, Brown & Sugawara 

 فرهنگ دانشگاه

اي عوامل زمینه

 سازمانی

اي عوامل زمینه

 فردي

فرایند 

 ايخودتوسعه

راهبردهاي 

 ايخودتوسعه

دستاوردهاي 

 ايخودتوسعه

 شناختیعوامل روان

 خودهدایتی

 خودانگیزشی

 اي فرديخودتوسعه

اي خودتوسعه
 شدههدایت

اي خودتوسعه

 ساختاریافته

 خودپنداره

 خودآگاهی

 خودشناسی

 خودتأملی

 خوداندیشی

 خودهدایتی

 خودنفوذي

انداز چشم

 خودساخته

 عوامل رفتاري

 عوامل اخلاقی

 عوامل عاطفی

 انداز دانشگاهچشم

 فناوري دانشگاه

 حمایت سازمانی

 عدالت سازمانی
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اي رهبران دانشگاهی (مقادیر تی ولیو) یابی معادلات ساختاري خودتوسعه . مدل2نمودار  
 
 

 هاي نگارندگان)منبع: (یافته
 

، فراینـد و  40/14اي اي فردي و فراینـد خودتوسـعه  محاسبه شده میان عوامل زمینه tمقدار آزمون 
دست آمده کـه در سـطح    به 59/4 اي، راهبرد و دستاوردهاي خودتوسعه67/4اي راهبردهاي خودتوسعه

بدست آمده است که  81/1اي اي سازمانی و فرایند خودتوسعهمعنادار است اما براي عوامل زمینه 05/0
 معنادار نبوده است.

اي رهبـران  )، بـر فراینـد خودتوسـعه   γ=97/0(اي فردي با ضریب مسـیر  بر این اساس، عوامل زمینه
) بـر راهبردهـاي   β=92/0اي نیـز بـا ضـریب مسـیر(    یند خودتوسـعه دانشگاهی تأثیرگذار بوده است. فرا

اي بـا ضـریب مسـیر    چنین راهبردها بر دستاوردهاي خودتوسـعه اي تأثیرگذار بوده است. همخودتوسعه
)91/0=β09/0اي سازمانی بـا ضـریب مسـیر (   ) تأثیرگذار بوده است. با این وجود، عوامل زمینه=γ  بـر (

هـاي مـدل نیـز ارتبـاط     رهبران دانشگاهی تأثیرگذار نبوده اسـت. در میـان مؤلفـه   اي فرایند خودتوسعه
 اي تأیید نشده است.اي ساختاریافته با راهبردهاي خودتوسعهخودتوسعه

 
 
 

 
 

 اي رهبران سازمانی . خلاصه مدل خودتوسعه4جدول 
مقدار آماره  مسیر

 آزمون
 وضعیت ضریب رگرسیون

اي فردي      عوامل زمینه              اي فرایند خودتوسعه       
  

40/14 97/0مستقیم **  معنادار 

اي   فرایند خودتوسعه اي راهبردهاي خودتوسعه             67/4 93/0مستقیم **  معنادار 

اي     راهبردهاي خودتوسعه اي دستاوردهاي خودتوسعه          59/4 91/0مستقیم **  معنادار 

اي سازمانی     عوامل زمینه اي فرایند خودتوسعه           81/1 09/0مستقیم   عدم معناداري 

 )p<0/05(05/0)      * معنی داري سطح p<0/01(01/0** معنی داري سطح     
 هاي نگارندگان)منبع: (یافته
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 گیري . بحث و نتیجه4
هـا و مراکـز    اي رهبري مـدیران دانشـگاه   خودتوسعهیابی معادلات ساختاري  پژوهش حاضر با هدف مدل

هـا   هاي پژوهش حاضر در سایر پژوهش آموزش عالی، در دانشگاه تهران انجام شده است. اهمیت و یافته
)، والومبـوا و همکـاران   9)، مـاورر و همکـاران (  36)، ابیلـی و مـزاري (  33از جمله گودرزي و همکاران (

) بیـان شـده اسـت. در مـدل     29کري و همکاران ( )، مک24کاران ()، بویس و هم10)،  دئوستالی (17(
اي فردي بر فرایند، فرایند بر راهبردها و راهبردها بر دستاوردها تأثیرگذار بوده است  حاضر عوامل زمینه

اي سازمانی بر فرایند تأثیرگذار نبوده است لذا مدل نهایی به شـکل زیـر بدسـت آمـده      اما عوامل زمینه
 است.

 
 
 
 
 
 
 
 

 اي رهبري . مدل نهایی خودتوسعه6شکل

اي تأثیرگذار بوده اسـت. تـأثیر    اي پژوهش حاضر، عوامل فردي بر فرایند خودتوسعه در مدل خودتوسعه 
هاي متعددي مورد بررسی قرار گرفته اسـت کـه از    اي در پژوهش ها و عوامل فردي در خودتوسعه زمینه

هـاي اصـلی    حـرك )، اشاره کرد. عوامـل فـردي م  15)، نو و ویلک (9توان به ماورر و همکاران ( جمله می
اي یک اندیشه و عمل خودخواسته و خودسـاخته اسـت    شوند. خودتوسعه اي قلمداد می براي خودتوسعه

که رهبر دانشگاهی به میزان قابل قبولی از آمـادگی   که مبتنی بر شناخت، آگاهی و ارزش است. هنگامی
ع به تحرکاتی می کنـد کـه   شود و شرو اي می فردي رسیده باشد، به طور طبیعی وارد فرایند خودتوسعه

هـا   اي هسـتند و بـدون آن   بناي خودتوسعه هاي فردي اولیه سنگ بتواند خود را توسعه دهد. این ظرفیت
شــناختی (خودکارآمــدي،  اي تــداوم نخواهــد داشــت. عوامــل فــردي از جملــه عوامــل روان خودتوســعه

آوري، خودثبـاتی و   ودتـاب خوداحترامی، خوداعتمادي و خودتغییري)، عوامـل عـاطفی (خـودکنترلی، خ   
گویی) و نهایتاً عوامـل فـردي    پذیري و خودپاسخ خوداتکایی)، عوامل اخلاقی (خودتعهدي، خودمسئولیت

(خودعاملیتی، خودتنظیمی، خودیادگیري، خودبازخوردگیري و خودارزیابی) در ترکیبی دقیق و کامـل،  
کنـد و بـا    اي رهبران دانشگاهی ایجاد می بستر و آمادگی فردي مناسبی براي ورود به فرایند خودتوسعه

شناختی  اي را نیز بهبود بخشد. عوامل روان تواند کیفیت فرایند خودتوسعه تأثیري که بر فرایند دارد، می

اي عوامل زمینه
 ف

عوامل 
 شناختیروان

 عوامل رفتاري
 عوامل عاطفی
 عوامل اخلاقی

 

 ايفرایند خودتوسعه

 خوداندیشی
 خودتأملی

 خودشناسی
 خودآگاهی
 خودپنداره

 

راهبردهاي 
 اخ

 اي فرديخودتوسعه
اي خودتوسعه

 هدایت شده
اي خودتوسعه

 ساختاریافته
 

 ايخودتوسعهدستاوردهاي 

 اندازخودساختهچشم
 خودنفوذي

 خودانگیزشی
 بخشیخودالهام

 خودهدایتی
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کنند؛ عوامل عاطفی ظرفیت عاطفی و هیجانی  اي فراهم می ظرفیت شناختی و روانی را براي خودتوسعه
آورند. عوامل اخلاقی یک ظرف ارزشی و اخلاقی  اي را به وجود می مناسبی براي آغاز و تداوم خودتوسعه

آورنـد کـه تمرکـز اصـلی آن روي      که در آن فرد خود را مقید و متوجه مسائلی ارزشی کند به وجود می
آورند که اندیشه و  اي به وجود می است. عوامل رفتاري نیز ظرفیت رفتاري براي خودتوسعه "مسئولیت"

 کشاند. اي را به رفتار می عهالگوي ذهنی خودتوس
اي تأثیرگذار نبوده است و این امر نشان  اي بر فرایند خودتوسعه اي سازمانی خودتوسعه عوامل زمینه

اند ارتباط درستی با دیگر ابعاد مدل برقرار کنند. در  دهد که در این پژوهش عوامل سازمانی نتوانسته می
). بـا  24اي داشـته اسـت(   اي بر خودتوسعه نی اثرکاهنده) عوامل سازما2005پژوهش بویس و همکاران (

) و ریچارد و جانسون 10)، دئوستالی (17هاي زیادي از جمله والومبوا و همکاران ( این وجود در پژوهش
اي مؤثر بوده است با این وجود در پژوهش حاضـر ایـن تـأثیر تأییـد      ) عوامل سازمانی بر خودتوسعه27(

اي سـازمانی رخ داده باشـد یـا     ند ناشی از عدم برداشت واحد از عوامل زمینـه توا نشده است. این امر می
درسـتی تبیـین نشـده باشـد. بـه هـر حـال در         اي به اي سازمانی و ارتباط آن با خودتوسعه عوامل زمینه

هـاي   اي تأییـد شـده اسـت کـه یافتـه      اي سازمانی و خودتوسعه هاي زیادي ارتباط عوامل زمینه پژوهش
 باشد.  ها می متفاوت با آنپژوهش حاضر 

اي تأثیرگـذار بـوده اسـت. بـه عبـارت دیگـر فراینـد         اي بر راهبردهاي خودتوسعه فرایند خودتوسعه
آورد بــر عمــل بــه  وجــود مــی اي را بــه اي کــه اندیشــه و ادراك خودتوســعه شــناختی خودتوســعه روان

دیـدگاه فراینـدي در بسـیاري از    اي یک فراینـد اسـت و ایـن     اي مؤثر بوده است. خودتوسعه خودتوسعه
)، رابرتـز و  29کـري و همکـاران (   )، مـک 38)، ابیلـی و مـزاري (  33ها از گـودرزي و همکـاران(   پژوهش

هـاي پژوهشـی مـورد تأکیـد بـوده اسـت. فراینـد         ) چه در تعاریف نظري و چـه در یافتـه  26همکاران (
اي با تعریف فراینـدي از   یند خودتوسعهدهد. فرا اي را افزایش می اي امکان کارایی خودتوسعه خودتوسعه

 دهد. اي را افزایش می اي، امکان درست انجام دادن خودتوسعه مفهوم خودتوسعه
اي تأثیرگـذار بـوده    اي رهبران دانشگاهی بر دستاوردهاي خودتوسعه که راهبردهاي خودتوسعه نهایتا این

)، مـزاري و  10)، دئوستالی (37اران (هاي اسدزاده و همک اي که در پژوهش است. راهبردهاي خودتوسعه
توانـد   ) و دیگر پژوهش ها مورد اشاره قرارگرفته اسـت کـه مـی   39زاده و همکاران ( ) و مقدم43زمانی (

اي تلقی شـود. بـه عبـارت دیگـر، ایـن       یابی به اهداف و نتایج خودتوسعه هایی براي دست روش  مجموعه
اي در رهبـر   هـاي خودتوسـعه   گیـري ظرفیـت   ب شـکل اي رهبران دانشگاهی، سب اقدامات در خودتوسعه

ها به خودرهبري نیز یاد کرد. به هر حال هر عملی هدف و مقصـود   توان از آن شود که می دانشگاهی می
اي رهبران دانشگاهی نیز در صدد توسعه خود یک رهبر دانشگاهی در نقـش   و مقصدي دارد. خودتوسعه

تـوان آن را اثـربخش ارزیـابی کـرد.      هـدف نرسـد، نمـی    اي بـه ایـن   اش است و اگـر خودتوسـعه   رهبري
توان خودرهبري نیز یاد کرد. زیرا در نهایت،  اي رهبري مدیران دانشگاهی را می دستاوردهاي خودتوسعه
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اي رهبــري، بایــد منجــر بــه تــوان خــودرهبري مــدیران دانشــگاهی گــردد. دســتاوردهاي   خودتوســعه
گویـد فراینـد و راهبردهـاي     کند چرا که مـی  ت را میسر میاي رهبري، امکان انجام کار درس خودتوسعه
چـه   اي درست خواهد بود. براسـاس آن  اي اگر به چه هدفی برسند، اندیشه و رفتار خودتوسعه خودتوسعه

شـود کـه در    اي رهبران دانشگاهی ارائـه مـی   عنوان شد، پیشنهادهایی کاربردي براي ارتقاي خودتوسعه
 ست:ها پردخته شده ا ادامه بدان

اي رهبــران  اي فــردي بــر خودتوســعه اي، عوامــل زمینــه در مــدل خودتوســعه •
رو هر تلاشی براي توسعه این عوامـل در   دانشگاهی تأثیرگذار بوده است از این

آمیـز بـه فراینـد و راهبردهـاي      رهبران که آمادگی آنان را براي ورود موفقیـت 
 شود. اي را افزایش دهد توصیه می خودتوسعه
 ــ ــق راهبردهــاي روانشــناختی،   ل روانتوســعه عوام شــناختی از طری

 شود.  اي توصیه می هاي تخصصی مشاوره مشاوره و کلینیک
 هاي کاربردي و عملی توصیه  به منظور توسعه عوامل رفتاري، کارگاه

 شود. می
   هـاي   براي توسعه عوامل عاطفی درگیري مستقیم رهبر بـا موقعیـت

شـود. ایـن    ي توصـیه مـی  زا و پرهیجان رهبري با هدف یادگیر تنش
آوري را  اي از جملــه خودتــاب تجــارب، ظرفیــت عــاطفی خودتوســعه

 دهند.  افزایش می
 هاي منتورشیپی با رهبـران سـرآمد کـه     نهایتاً عوامل اخلاقی با دوره

گویی در دانشگاه  پذیري، خودتعهدي، خودپاسخ نمایند خودمسئولیت
 شود. هستند پیشنهاد می

اي تأثیرگذار بـوده اسـت. فراینـدهاي     راهبردهاي خودتوسعهاي بر  فرایند خودتوسعه •
گـر   اي، نوع بودن فرد و به عبـارتی خودپنـداره او را بـه یـک خودتوسـعه      خودتوسعه
شـناختی در توسـعه    گیـري از علـوم شـناختی و روان    رو بهـره  کند. از این نزدیک می

 ود.ش ها قویاً توصیه می آن "نوع بودن"رهبران دانشگاهی براي تقویت 
اي بر دسـتاوردها تأثیرگـذار بـوده اسـت. بـه هـر میـزان کـه          راهبردهاي خودتوسعه •

راهبردها از تنوع و دسترسی بیشتري برخوردار باشد، امکان رسیدن به دستاوردهاي 
هـاي خودیـادگیري بـه رهبـران      تر و مؤثرتر، بیشـتر خواهـد بـود. معرفـی روش     قوي
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رهبران عالی و پیشکسوتان دانشـگاهی   هایی از جانب دانشگاهی، فراهم کردن توصیه
 شود. هاي ساختارمند توسعه رهبري، توصیه می و نهایتاً تدوین برنامه

اي مؤثر نبوده است اما پژوهش و بررسـی   اگرچه عوامل سازمانی بر فرایند خودتوسعه •
گیـران توسـعه رهبـري در     بیشتري در این زمینه بـه رهبـران دانشـگاهی و تصـمیم    

 شود. نهاد میها، پیش دانشگاه
اي هنگامی کارکرد خود را به درستی بـه انجـام خواهـد رسـاند کـه       مدل خودتوسعه •

ها و ابعاد آن به سان یک سیستم یکپارچه مورد توجه قرار گیرد. فرایند  تمامی مؤلفه
اي بـا تـدقیق    اي کارایی را تأمین خواهد کـرد. دسـتاوردهاي خودتوسـعه    خودتوسعه

اي  ه اثربخشی آن کمک خواهـد کـرد و عوامـل زمینـه    اي رهبري، ب هدف خودتوسعه
فردي و سـازمانی، بـه ترتیـب آمـادگی فـردي و سـازمانی را بـراي ورود موفـق بـه          

شود مدل به صورت کامـل،   رو توصیه می اي به همراه خواهد داشت. از انی خودتوسعه
 یکپارچه و متحد، مورد توجه قرار گیرد. 
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