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 چکیده
روش بود.   عراقی های ورزشااکارکنان در سااازمان یتیریخود مد  یآزمون مدل ساااختارهدف از این ماالعه  

ها از مدل ساازی ی که به روش پیمایشای انجام شاده اسات و برای آزمون فر ایههمبساتگ –  یفیتوصا  ق یتحو

 عراقهای ورزشای وزار  ورزش و فدراسایونکارکنان معادلا  سااختاری اساتفاده شاد. جامعه آماری شاامل  

نفر نمونه نهایی تحویق را تشااکیل   360بودند. نمونه این تحویق به صااور  در دسااترت انتشا. شااد. تعداد  

از  پرسااشاانامه   عراقی های ورزشااکارکنان در سااازمان  یتیریخود مدعوامل موثر بر  دادند. برای اندازه گیری  

ها با روش مدل  که بر اسات مصاحبه با خبرگان طراحی شد استفاده گردید. تجزیه و تحلیل دادهمحوق ساخته  

خود   ،یخود ابراز  ،یانگاار خودحااکی از آن بود کاه متغییرهاای    جینتاایاابی معاادلا  سااااختااری انجاام گرفات.  

های  در فرآیند خودمدیریتی کارکنان در ساازمان  یزشایخودانگ  ،یخودباور  ،یخودسااز  ،یخود کنترل  ،یمراقبت

سااازمان،   یآورتا.  شیافزا  یموثر برا  یعنوان راهبردبه  تواندیمدل م  نیاورزشاای کشااور عراق موثرهسااتد.

ها در کارکنان، ها و توساعه آنمولفه  نیبه اهداف بلندمد  عمل کند. توجه به ا  یاب یو دسات  یمیبهبود عملکرد ت

 .سازدیهموار م یورزش  یهاسازمان  یرا برا  تیو موفو  یداریپا  ریمس

 یزشیخودانگ  ،یخودباور  ،یخودساز  ،یخود کنترل  ،یخود مراقبت  ،یخود ابراز  ،یخود انگار کلیدواژگان:
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Abstract 
The aim of this study was to test the structural model of employee self-management in Iraqi 

sports organizations. The research method was descriptive-correlational and conducted using 

a survey approach. Structural equation modeling (SEM) was employed to test the hypotheses. 

The statistical population consisted of employees from the Ministry of Sports and various sports 

federations in Iraq. The sample was selected through convenience sampling, and a total of 360 

individuals formed the final research sample. To measure the factors influencing employee 

self-management in Iraqi sports organizations, a researcher-developed questionnaire—

designed based on expert interviews—was used. Data analysis was conducted using structural 

equation modeling. The results indicated that the variables of self-concept, self-expression, 

self-care, self-control, self-development, self-confidence, and self-motivation significantly 

influenced the self-management process of employees in the country's sports organizations. 

This model can serve as an effective strategy for enhancing organizational resilience, 

improving team performance, and achieving long-term objectives. Attention to and 

development of these components in employees can pave the way for sustainability and 

success in sports organizations. 

Keywords: self-concept, self-expression, self-care, self-control, self-development, self-

confidence, self-motivation. 

Submit Date: 13 June 2024 

Revise Date: 18 August 2024 

Accept Date: 2 September 2024 

Publish Date: 10 September 2024 

 

 

 

© 2024 the authors. This is an open 

access article under the terms of the 

Creative Commons Attribution-

NonCommercial 4.0 International 

(CC BY-NC 4.0) License. 

 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

21 
 

 مقدمه
موابله با    یناچارند برا  یامروز  یهاسازمان  ،یرامونیپ  یهاطیها و محافراد، سازمان  نیدر روابط ب  یدگ یچیپ  شیبا افزا  د،یآغاز هزاره جد  در

خود، که    یانسان  ی هاهیتازه در قبال سرما  ی کردیداشته باشند و رو  یو رهبر  ت ی رینو به مو وعا  مد  یعصر پرتلاطم، نگاه  ن یا  یهاچالش

در گذشته، تمرکز پژوهشگران و  گر،ید انیبه ب. (D'Auria et al., 2024) است، اتشاذ کنند  یمحور و چندمهارتشامل کارکنان دانش اًعمدت

و کارکنان    شدی انجام م  نییاز بالا به پا  هایریگ م یبود که در آن تصم  یمراتبمتمرکز و سلسله  یتیریو مد  یرهبر  یهابر سبک  ت یریمتشصصان مد

و    یکی زیف   یهات یکار از فعال  ت یاما با تحول ماه  (Wilhelm et al., 2024)  شدندیصرفاً به عنوان اجراکنندگان دستورا  در نظر گرفته م

 ها،دهیبر ا  شتری که ب  ،ی. کارکنان امروزست یکارآمد ن  ت ی ریمد  یسنت  یهااستفاده از روش  گریو خلاقانه، د  ان یبندانش  یبه سمت کارها  یدی

  یهاوهیدر ش  یلزوم تحول اساس  را ،ییتغ  نیهستند. ا  یو ماد  یبه حداکثر رفاه اجتماع  یابیبه دنبال دست  کنند،یم  هیخود تک  یهاار دانش و مه

 . (Rastegar & Golshahi, 2017)آشکار ساخته است   شیاز پ شیرا ب  ت یریو مد یرهبر

 نیب  یصور  مشارکت به  توانندیبلکه م  ستند، یگروه خاص ن  ایفرد    کیمحدود به    گرید  هات یفعال  نیا  ،یو رهبر  ت یریبه مد  نینو   کردیرو  در

 ،یاصل استوار است که کارکنان امروز  ن یبر ا  دگاهید  نیا.  (Vuori et al., 2019)شوند    میو توس  عیها توزسازمان  یها و حتافراد، گروه

آن   یو سازمان  یفرد  یهایستگیاز شا  ییاز ساح بالا  شرفته،یپ  یهاژه در سازمانیوبه تنها در حوزهبرخوردارند.  نه  خود    یتشصص  یهاها 

توانا  بلکه  دارند،  مد  یریگ می تصم  ییمهار   ن  ف یوظا  تیریو  را  هستند  به  زیمحوله  دارا  مؤثر  در   نیا.  (Dai et al., 2019)طور  تحول 

 .آشکار کرده است  شیاز پ شیرا ب یو رهبر ت یریمد  یسنت یهاوهیدر ش رییبه تغ  ازین رکنان،کا یهایتوانمند

  ی تیریو خودمد  یخودکنترل  یمناسب برا  یایاند محکه توانسته  ییهاسازمان  ،یدر حوزه رفتار سازمان  ریاخ  یهاپژوهش  یهاافتهیاسات    بر

 ;Santoso et al., 2020)اند  خود بوده  یانسان  یروین  یورو بهره  یزشیدر ساح خودانگ  ریچشمگ  شی کارکنان فراهم کنند، شاهد افزا

Sarac & Yildiz, 2024)  .انجام کارها   ندیو بر فرآ  رندیگ یخود را بر عهده م  فیوظا یکامل اجرا  ت یکارکنان مسئول   ،ییهاسازمان  نیدر چن

و تعهد کارکنان را   یریپذت یبلکه حس مسئول  شود،یمنجر م  یو سازمان  ی فرد  یبازده  شینه تنها به افزا  کردیرو  نینظار  و کنترل دارند. ا

 .کندیم ت یتوو  زین

ها در عمل به آن  یاستولال و آزاد  یو اعاا  یریگ میتصم  یندهایو مشارکت دادن کارکنان در فرآ  یتیریمو وع خودمد  ر،یاخ  یهاسال  در

و   ت یریآن در حوزه مد  یسازادهیاست که پ  یبه حد  کردیرو  نیا  ت یمورد توجه قرار گرفته است. اهم  شیاز پ   شیب  ،یسازمان  فیوظا  یاجرا

  تی، توو یشغل  ت ی ر ا  شیبه افزا  توانیم  را یتأث  ن یبر سازمان و کارکنان داشته باشد. از جمله ا  ی و مثبت  قی عم  را  یتأث  تواندیم  یرهبر

ارتوایخودکارآمد و  نوآور  تیخلاق  ی،  م  یو  کرد    انیدر  اشاره  از   یکی عنوان  به  یتیریخودمد.  (Wæraas & Dahle, 2019)کارکنان 

به درک فرد از    شتریب   یفرد  یتیریها دارد. در واقع، خودمدآن  یبا نوش شغل  یکارکنان، ارتباط تنگاتنگ  یزشی و انگ  ی شناختروان  ی هایژگ یو

  فیاو به وظا  یبندیباشد، احتمال پا  شتریفرد ب  کیدر    یتیریخودمد  زانی. هرچه مهاییتوانا  نیا  یخود وابسته است تا ساح واقع  یهاییتوانا

به اهد  یشغل تعهد  از سو ابدییم  شیافزا  ی سازمان  افو  و    میت  یاعضا  یهمکار  ،یگروه  یهات ی با فعال  ز ین  یجمع  ی تیریخودمد  گر، ید  ی. 

برخوردارند، در    یتیریو خودمد  یخودشناس  یهایکه از توانمند  یکارکنان.  (Rahimi et al., 2019)گروه در ارتباط است    یکل  شرفت یپ

  یرامونیپ  طیموجود در مح  یهاو فرصت   دهایها قادرند تهدرا دارند. آن   ت ی و خلاق  یبروز نوآور  ییتوانا  ده،یچیمبهم و پ  یهات ی مواجهه با موقع

ها  به آن  هایتوانمند نیبه فرصت ارائه دهند. ا دهایتهد لیها و تبدفرصت   زا یبرداربهره یبرا  یمناسب یکرده و راهبردها ییشناسا  یخوبرا به
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بر    یمبتن  یو رهبر  ی تیریسبک مد  یسازادهی پ  با.  (Vuori et al., 2019)   ابندیخود دست    یو سازمان  یتا به اهداف ششص  کندیکمک م

ا  ییفضا  ،یتیریخودمد م  شودیم  جادیدر سازمان  کارکنان  آن  در  مهار   توانندیکه  و شااز  به  یهایستگی ها  کنند، خود  استفاده  مؤثر  طور 

 یفرد  یوربهره  شیامر نه تنها به افزا   نیا داشته باشند.    ی او حرفه  یرشد و توسعه فرد  یبرا  ییهاو فرصت   ندی نما  افت یسازنده در  یبازخوردها 

. در کندیم  لیرا تسه   یبه اهداف سازمان  یابیو دست  بششدیبهبود م  یریطور چشمگ به  ز یرا ن  ی سازمان  یوربلکه بهره  شود، یکارکنان منجر م

ارزشمند  ،یایمح  نیچن احسات  انگ  کنندیم  یشتریب  یکارکنان  با  بالاتر  زهیو  تعهد  را  یو  برم  ی ستادر  گام  اهداف سازمان    دارند یتحوق 

(Sudiarti & Saepudin, 2024; Tabassum et al., 2024). 

 شیکارکنان ب  یشغل  ت ی و ر ا  یارشد حرفه  ،یوراز بهره  نانیبه اطم  ازیها به کارکنان، نآن  میمستو  یو دسترس  رانیمد  یکیز یکاهش حضور ف  با

افکار و    دهندیکه به کارکنان اجازه م  شوندیم  فیتعر  ییهات یعنوان قابلبه  یتیریخودمد  ی هاراستا، مهار   ن ی. در اشودیاحسات م  شیاز پ

 ی تجار  جیو ارائه نتا   گرانیمؤثر با د  یهمکار  ، یعملکرد  یهامانند توسعه تشصص   ،یکار  یدیبه اهداف کل   یاب یخود را در جهت دست  یتارهارف

 توانیمؤثر هستند و چگونه م  یدهد که چه اقدامات  صیقادر است تشش  یت یریخودمد  یهاکارمند مجهز به مهار   کیکنند.    ت یمند، هداارزش

عملکرد   یکارکنان، بلکه برا  یفرد  ت یموفو  ینه تنها برا  یتیریخودمد  یهایاستراتژ  ن،یها را برطرف کرد. بنابرالازم، چالش  را ییتغ  جادیبا ا

ها با امروز که سازمان  یایدر دن.  (Anggraini, 2022)  روندیبه شمار م  یاتیح  ،یامروز  دهیچیو پ  ایپو   یکار  یهاطیسازمان در مح  یکل

  ن ی رور  است. ا کیانتشا.، بلکه    کی نه تنها    یتی ریمانند خودمد  نینو   یکردهایروبرو هستند، حرکت به سمت رو  یاسابوهیب  یهاچالش

به اهداف خود گام   یابیدست  ریدر مس  ،ینوآور  ت یو توو   یریپذانعااف  شی کارکنان، افزا  یتا با توانمندساز  کند یها کمک مبه سازمان  کردیرو

 بردارند.

  ی هاجنبه  یکه تمام  شودیرا شامل م  یمتنوع  یهاظهور کرده و مهار   ت،ی ریمد  ا یدر ادب  نینو   میاز مفاه  یکیعنوان  به  یتیریخودمد  مفهوم

جانبه در همه  یخارج کرده و به سمت تحول  ی مراتبرا از حالت متمرکز و سلسله  تیریمد  کرد، یرو  نی. ادهدیرا پوشش م  ی و سازمان  یادار

و    یمشارکت  ندیفرآ  کیعنوان  به  یتیری. خودمدابندیدر عمل دست    شدهنیی ها بتوانند به اهداف تعتا سازمان  دهدیسوق م  یادار  یندهایفرآ

 یابزارها  نیتراز مهم  یکی  کرد،یرو  نی. اشود یمرتبط در نظر گرفته م  یجامعه و نهادها  یعراق، اعضا  یورزش  یهاکارکنان سازمان  نیب  یتعامل

در واقع، .  (Faizalehi, 2017; Feyzollahi, 2017)است    هایریگ میمشارکت در تصم  شیو افزا  ییحرکت به سمت تمرکززدا  یمدرن برا

 یندهایها را در فرآبه کارکنان، آن  شتری ب  ارا  یاخت  یتا با اعاا  دهدیامکان را م  نیا  رانیبه مد  ن،ینو   یروش ادار  ک یعنوان  به  یتیریخودمد

ها را بلکه مشارکت فعال آن  کند،یکارکنان کمک م  یهاو توسعه مهار   یبه بهبود روند آموزش  تنهاامر نه    نیمشارکت دهند. ا  یریگ م یتصم

 .(Sarac & Yildiz, 2024) دهدیم ش یافزا یاهداف سازمان شبردیدر پ

 نیرا به بهتر  ف یوظا  نیتا ا  کنندیم  یزیر و برنامه  شوندی استشدام م  یمششص  فیو وظا  هات یانجام مأمور  یها برا ساده، افراد در سازمان  انیب  به

خود را   ف یها بتوانند وظاتا آن شودیانجام کارها به کارکنان واگذار م اریکنترل و اخت   ،یتیریخودمد کردیشکل ممکن به انجام برسانند. در رو

ا  زیرا ن  ی حال، اهداف سازمان  نیانجام دهند و در ع   دانند،یکه مناسب م  ی اوهی به ش تا   دهدیبه کارکنان اجازه م  کردیرو  نیمحوق سازند. 

 ند یآفر  نیا  ت،ی. در نهاابندیبه اهداف خود و سازمان دست    تر،یتر و ششصخلاقانه  یهاروش  قیداشته باشند و از طر  یشتریب   یریپذت یمسئول

عملکرد را از خود نشان دهند و ارتباطا    نیبهتر  توانندیم  ی. افراد زمانشودیها مآن  یشغل  ت ی ر ا  شیکارکنان و افزا هیروح  ت یمنجر به توو 

 .  (Durst et al., 2018)برقرار کنند که احسات کنند کنترل امور و اتفاقا  مرتبط با کار خود را در دست دارند  یمؤثر
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  شیکارکنان، افزا  یتوانمندساز  یبرا  یدی کل  یاستراتژ  کی بلکه به عنوان    ن، ینو   یروش ادار  کینه تنها به عنوان    ی تیریخودمد  ،یطور کل  به

طور  به  ،ی امروز  یای و پو   دهیچیپ  یهاطیتا در مح  سازدیها را قادر مسازمان  کرد،یرو  نی. ا شودیشناخته م  یمشارکت و بهبود عملکرد سازمان 

دانش و تشصص استوار    هیبر پا  یاندهیطور فزابه  یعصر حا ر که اقتصاد جهان  در  .ابندیعمل کرده و به اهداف بلندمد  خود دست    یترمؤثر

  یروهاین  نیهر سازمان، کارکنان ماهر و توانمند آن هستند. از دست دادن چن  ییدارا  نیترشده که مهم  رفتهی طور گسترده پذباور به  نیاست، ا

حال، جذ. و   نیبر است. با او زمان  نهی ها نه تنها دشوار، بلکه پرهزآن   ین ی گزیچرا که جا  ست،ین  هیقابل توج  یسازمان  چیه  یبرا  یمتشصص

 Safari) شده است    لیها تبدسازمان  یچالش بزرگ برا  کیها، به  آن   یمتعدد برا  یشغل  یهانهیوجود گز  لیدلکارکنان ماهر به  نیحفظ ا

Owjghaz, 2014)  .نیمؤثر ا  ت ی ری. مدست ی ن  یکاف  یبه اهداف سازمان  ی ابیدست  یبرا  از،یمورد ن  ی هابا مهار   یصرف داشتن کارکنان  اما  

 نیاست. در ا  ی  رور  یشوند، امر  ریطور فعالانه و موفق عمل کنند و با کار و سازمان خود درگ ها بهکه آن   یاگونهمتشصص به  یروهاین

 یمعرف نهیبه عملکرد به  یابیو دست  یحل تعار ا  سازمان  یبرا  یدیراهبرد کل  کیعنوان  را به  یتیریسبک خودمد  ت،یریراستا، صاحبنظران مد

شوند   ترکیکارکنان، به اهداف خود نزد  یفرد  شرفت یپ  یها ت یاز قابل  یر یگ تا با بهره  کندیها کمک مبه سازمان  یتیریسبک مد  نیاند. اکرده

(Feyzollahi, 2017)  .و   یششص  یهاشرفت یتا نسبت به پ  کنندیم   قیطور فعالانه کارکنان را تشو ها بهسازمان  ،یتیریخودمد  کردیرو  در

و تعهد کارکنان    زهیانگ  شیامر نه تنها به افزا  نیها تلاش کنند. ابه آن   یاب ی دست  یداشته باشند و برا  یشتریب   ت ی خود احسات مسئول  یاحرفه

امروز،   یرقابت  یایدر دن(.  1394اوجواز،    ی)صفر  دهدیسوق م  یسازمان  یندهایتر در فرآسمت مشارکت فعالانه  بهها را  بلکه آن  شود،یمنجر م

نه تنها به   یتیریسبک مد نیهستند. ا یت یریمانند خودمد ییکردهایاتشاذ رو ازمندیمتشصص خود، ن یروهاین یورحفظ و بهره یها برا سازمان

 ، یامروز  یایو پو   دهیچیپ  یهاطیدر مح  ات  کندیها کمک مگام بردارند، بلکه به سازمان  یو سازمان  یرشد فرد  ریتا در مس  دهدیکارکنان اجازه م

 . ابندیعمل کرده و به اهداف بلندمد  خود دست   یطور مؤثرتربه

عراق چگونه   یورزش یهاکارکنان در سازمان یتیریاست: مدل خودمد یسوال اصل نیپژوهش به دنبال پاسخ به ا ن یاسات، محوق در ا نیا بر

 ی ورزش یهابه سازمان  ،یتیریخودمد  یدی کل  یهامؤلفه  ییتا با شناسا   کندیتلاش م   ،یو کاربرد  نینو   ییپژوهش با هدف ارائه الگو   نیاست؟ ا

خود دست   کیبه اهداف استراتژ  ت یدهند و در نها  شیخود را افزا  یو اثربشش  یوربهره  ،یمنابع انسان  ت ی ریکند تا با بهبود مد  مکعراق ک 

 . ابندی

 شناسیروش 
کارکنان وزار  ورزش   هیشامل کل یانجام شده است. جامعه آمار یکم کردیبا رو  یشیمایپ-یفیو به روش توص  یپژوهش از نوع کاربرد نیا

 386  ت ی صور  در دسترت انتشا. شد و در نهابه  یریگ کشور عراق بود. با توجه به هدف پژوهش، روش نمونه  یورزش  یهاونیو فدراس

  ی هاسازمان  یو فن  ییاجرا  ،یتیریمشتلف مد  یهاافراد شامل کارکنان فعال در بشش  نیمشارکت داشتند. ا  قیدر تحو  ییعنوان نمونه نهانفر به

در   یتی ریمد  یندهایبا فرآ  میارتباط مستو  ،یبارز جامعه آمار  یژگیبه پرسشنامه را داشتند. و  ییلازم جهت پاسشگو  طیبودند که شرا  یورزش

 .بود یسازمان  فیوظا  یاجرا نهیدر زم یکاف یو تجربه یورزش یهاسازمان

 یورزش  ت یریبا خبرگان حوزه ورزش و مد  یتشصص  یهاساخته استفاده شد که بر اسات مصاحبهها از پرسشنامه محوق داده  یگردآور  یبرا

پرسشنامه    نیا  یها. مؤلفهدادیکارکنان را پوشش م  یتیریمدل خودمد  یهااز مؤلفه  یکیبود که هر کدام    هیگو   43ابزار شامل    نی. ادیگرد  نیتدو

  ییابزار، روا  ییروا   یابیارز  ی. برا یزشیو خودانگ   یخودباور  ،یخودساز  ،یخودکنترل  ،یخودمراقبت  ،یخودابراز  ،یاز: خودانگار  دندعبار  بو 
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سنجش   یبرا  نیانجام شد. همچن SmartPLS افزاربا استفاده از نرم  یعامل یبارها  یو بررس  یدییتأ  یعامل لیتحل  ق یو سازه از طر  ییمحتوا

 .در محدوده قابل قبول گزارش شدند یقرار گرفتند که همگ یمرکب مورد بررس  ییای کرونباخ و پا یآلفا یها خصابزار، شا ییایپا

از آن،   شی( بهره گرفته شد. پPLS)  یبا استفاده از روش حداقل مربعا  جزئ   یمعادلا  ساختار  یسازها از مدلداده  لی و تحل  هیتجز  یبرا

داده بودن  طرنرمال  از  کالموگروف  قیها  داده  یبررس   رنفیاسم-آزمون  داد  نشان  که  نشد  نرمال  نرم  نیبنابرا  ستند،یها  از  افزار استفاده 

SmartPLS   استشراج  انسیوار  نیانگیمرکب، م  ییایپا  ،یعامل  یمانند بارها  ییارهایداده شد. مع  صیتشش  مناسب( شدهAVEشاخص ،)یها 

 رها، یمتغ  ن یروابط ب  ی ابی جهت ارز  نیکار گرفته شدند. همچنبه  یسنجش اعتبار مدل ساختار  یبرا  Q²و    R²  ری(، موادGOFبرازش مدل )

  ی تیریمدل بر خودمد  یهامؤلفه  یمثبت و معنادار تمام  ریاز تأث  یحاک   جی قرار گرفتند و نتا  یمورد بررس  t( و آماره  β)  ریمس  ب ی ر  ریمواد

 کارکنان بود. 

 هایافته
 

 ها در جدول زیر ارائه شده است. در ابتدا نتایج تحلیل کیفی داده

 عراق  یهای ورزشکارکنان در سازمان  یتیریمدل خود مدهای اصلی . تم1جدول 

 ردیف  تم اصلی  تم فرعی

 1 خود انگاری  ای هویت حرفه

 شناسی خود

 پذیری شناختی انعطاف

 کار احساس معنا در 

 گرایی هدف

 2 خود ابرازی  شفافیت در بیان 

 مندی جرأت

 های ارتباطیمهارت

 انتقاد سازنده 

 بیان خلاق 

 3 خود مراقبتی  سلامت جسمی 

 سلامت روانی 

 تعادل بین کار و زندگی

 پشتیبانی اجتماعی 

 یادگیری و رشد 

 4 خود کنترلی  مدیریت هیجانات 

 خودانضباطی 

 کنترل رفتار 

 گیری منطقیتصمیم 

 حل مسئله 

 ها و اصول پایبندی به ارزش

 تمرکز و توجه 

 5 خودسازی نوآوری و خلاقیت 

 ها یادگیری از شکست

 توسعه شخصیت 

 پایداری و استقامت 
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 تفکر انتقادی 

 سازی شبکه

 6 خودباوری  خودآگاهی

 ها تواناییاعتماد به 

 مدیریت ترس و شک 

 های کوچک تجربه و موفقیت

 مدیریت شکست 

 خودگویی مثبت

 تأثیرگذاری مثبت

 استقلال عمل 

 7 خودانگیزشی  انرژی و اشتیاق

 های درونی پاداش

 نفس اعتمادبه

 اندیشی مثبت

 تشویق خود

 تمرکز بر پیشرفت شخصی 

 استرس و خستگی مدیریت 

 

 .در قالب شکل زیر تدوین کردندو را مجدداً بررسی  هشد هشگران مدل تدوینژوپها، پس از استشراج مؤلفه

 

 

 

 
 عراق  یهای ورزشکارکنان سازمان  یتی ری مدل خود مد. 1شکل 

خودانگیزشی

انرژی و اشتیاق

پاداش های 
درونی

اعتمادبه نفس

مثبت اندیشی

تشویق خود

تمرکز بر 
یپیشرفت شخص

مدیریت استرس
و خستگی

خودباوری

خودآگاهی

عتماد به 
توانایی ها

مدیریت ترس و
شک

تجربه و 
موفقیت های 

کوچک

تمدیریت شکس

خودگویی مثبت

تأثیرگذاری 
مثبت

استقلال عمل

خودسازی

نوآوری و 
خلاقیت

یادگیری از 
شکست ها

تتوسعه شخصی

پایداری و 
استقامت

تفکر انتقادی

شبکه سازی

خودکنترلی

مدیریت 
هیجانات

خودانضباطی

کنترل رفتار

تصمیم گیری 
منطقی

حل مسئله

پایبندی به 
ارزش ها و اصول

تمرکز و توجه

خودمراقبتی

سلامت جسمی

سلامت روانی

و تعادل بین کار
زندگی

پشتیبانی 
اجتماعی

یادگیری و رشد

خودابرازی

انشفافیت در بی

جرأت مندی

مهارت های 
ارتباطی

انتقاد سازنده

بیان خلاق

خودانگاری

هویت حرفه ای

خودشناسی

انعطاف پذیری 
شناختی

احساس معنا در 
کار

هدف گرایی

ورزشی عراقهای خود مدیریتی کارکنان سازمانمدل   
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تبار  به منظور سنجش روائی پرسشنامه، دو نوع روایی مناوی و روائی سازه در نظر گرفته شده و در این راستا، روایی محتوا، اعتبار ظاهری و اع

ر ک عاملی )تحلیل عاملی( بررسی شدند، تمامی این آزمونها با استفاده از نرم افزار اسمار  پی ال ات انجام گرفته است، به عویده فرنل و لا

باشد و ثانیاً   0/ 05رود، اول آنکه بارهای عاملی برای متغیرهای مشاهده شده باید بزرگتر از  ، دو معیار برای تحلیل عاملی به کار می(1981)

مناسبی    از اعتبار  0/ 7باشد. در نگرشی محتاطانه، بارهای عاملی بزرگتر از    0/ 08پایایی مجموع متغیرها بیان کننده عامل مورد نظر باید بزرگتر  

 .برخوردار هستند

 پی ال اس  افزار روایی و پایایی مدل تحقیق در نرمهای مربوط به تحلیل .2 جدول

 واریانس  میانگین پایایی مرکب  کرونباخ آلفای  متغیر

 60/0 86/0 83/0   ی خود انگار

 57/0 81/0 74/0 ی خود ابراز

 62/0 97/0 91/0 ی خود مراقبت

 58/0 81/0 72/0   یخود کنترل

 60/0 83/0 78/0 یخودساز

 67/0 91/0 95/0 ی خودباور

 58/0 80/0 72/0 ی زشیخودانگ

 

( مورد استفاده قرار گرفت. با توجه به خروجی نرم افزار تمامی  1981در این تحویق برای تفسیر موادیر بارهای عاملی، نگرش فورنل و لارکر )

ها  مذکور از اعتبار مناسبی برخوردارند. از سوی دیگر، دادههای  بوده و بنابراین گویه  0/ 5های متغیرهای پژوهش بیشتر از  بارهای عاملی گویه

و میانگین واریانس برای تمام متغیرها، به جز دو مورد، بزرگتر از   0/ 7دهد که پایایی مرکب برای همه متغیرها بزرگتر از می نشان 2ی جدول 

و ات پس ات ات  دهند. جهت بررسی نرمال بودن داده از نرم افزار  باشد که این موادیر، اعتبار همگرایی نسبتاً بالایی را نشان میمی  0/ 5

داری آزمون کالموگراف اسمیرنف را نشان داده است بنابراین از مدل حداقل مربعا  جزئی   استفاده شده است. نتایج، عدم معنی KS آزمون

 استفاده شده است.  ها جهت تحلیل داده PLS و نرم افزار

 ار یمع  نی تر  یی. ابتداباشدیم  tآماره    ار،یمع  ن یتر  یو اساس  نیشود که اولاستفاده می  اریمع  نیبرازش مدل ساختاری پژوهش از چند  یبرای بررس

نشان از  ،شود شتری ب 1/ 96اعداد از  نیکه مودار ا  یاست. در صورت tدار  یدر مدل )بشش ساختاری(، اعداد معن ریمتغ نیب ۀبرای سنجش رابا

به همان مو وع    زیمودار معناداری ن  نی است همچن  0/ 95  نانیهای پژوهش در ساح اطمهیفر   دییتأ  جهیو در نت  رهایمتغ  نیب  ۀصحت رابا

  ر حاصل از مدل ساختاری پژوهش حا    جی. نتا ردیپذمی  0/ 95  نانیرا در ساح اطم  رها یمتغ  نیب   ۀباشد رابا  0/ 05کند و اگر کمتر از  اشاره می

 ( نشان داده شده است. 3( و جدول )2در قالب نمودار )

 ق یمدل تحق  رهاییهای مرتبط با مس ه یفرض tو آماره  می مستق ریمس  بی ضر ری مقاد. 3جدول 

 ه نتیج معناداری  t آماره ضریب مسیر  رابطه  مسیر

 تایید  001/0 836/3 731/0 خودمدیریتی     ی خود انگار اول

 تایید  001/0 622/3 724/0 خودمدیریتی   ی خود ابراز دوم

 تایید  001/0 821/3 753/0 خودمدیریتی   ی خود مراقبت سوم 

   836/3 791/0 خودمدیریتی     یخود کنترل چهارم 

   521/3 781/0 خودمدیریتی   یخودساز پنجم

   622/3 723/0 خودمدیریتی   ی خودباور ششم

   745/3 748/0 خودمدیریتی   ی زشیخودانگ هفتم
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 . مدل تحلیل مسیر 2شکل 

 

توان گفت که  بزرگتر باشد می 96/1مربوط به یک مسیر از  t مدلسازی معادلا  ساختاری، چنانچه مودار آمارهبا توجه به الگوی تفسیری در  

توان ( می3گردد. با توجه به نتایج جدول فوق )جدول  باشد و فر یه مربوط به آن مسیر تأیید می دار می  درصد معنی  95مسیر مربوطه در ساح  

نتیجه بین تمامی متغیرهای    اینگونه  با  مدل  گیری نمود که  مثبت و معناداری وجود دارد. مهمترین عامل  راباه د،  خودمدیریتیمورد بحث 

باشند متغیر وابسته میبه  مربوط  که    2Qو    2Rبوده است. در ادامه معیارهای  (  0/ 791)با  ریب تأثیر  خودکنترلی؛ عامل  خودمدیریتیتأثیرگذار  

، و 0/ 33،  0/ 19سه مودار  گذارد که  دهد متغیرهای مستول چه اندازه بر متغیر وابسته تأثیر مینشان می   2R.  مورد بررسی قرار خواهند گرفت 

های مستول چه اندازه دهد که متغیرنشان می  2Qبه عنوان مودار ملاک برای موادیر  عیف، متوسط و قوی در نظر گرفته شده همچنین      0/ 67

دهد که متغیرهای مستول پیش بینی  عیف، متوسط و قوی از  نشان می  0/ 35و    0/ 15،  0/ 20ه سه مودار  ک کنند یبینی م  متغیر وابسته را پیش

 .دهدمتغیر وابسته را دارند. جدول زیر این موادیر را برای متغیر وابسته عملکرد سازمانی نشان می

 متغیر وابسته   2Qو  2Rمعیارهای . 4جدول 

 نتیجه  2Q نتیجه  2R متغیر

 قوی 652/0 قوی 704/0 مقدار 

 

متغییرهای توان گفت که  بنابراین می در محدوده قوی قرار دارند  خودمدیریتیبرای متغیر      2Qو    2Rا توجه به نتایج به دست آمده. معیارهای  ب

دارند    فرآیند خودمدیریتی کارکنان تأثیر قوی بر    یزشیخودانگ  ،یخودباور  ،یخودساز  ،یخود کنترل  ،یخود مراقبت  ،یخود ابراز  ،یخود انگار

 GOF ، ازمعیارPLS طور کلی برای ارزیابی مدل تحلیل عاملی تأییدی و معادلا  ساختاری در روش  بینی قوی از آن دارند. به  و پیش

 خودانگاری

 

 خودانگیزشی

 خودباوری
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مشاهده  5در جدول  توان  می   را   2Rو    GOFباشد. نتایجخو. مدل میمدل ساختاری نیز گویایی برازش    های2Rکنند. میانگین  استفاده می

 :نمود

 در برازش مدل    2Rو  GOFمعیارهای . 5جدول 

 نتیجه  GOF نتیجه  2R متغیر

 قوی 702/0 قوی 674/0 مقدار 

 

 گیرینتیجه بحث و 
تدو  نیا با هدف  است. خودمد  یورزش  یهاکارکنان سازمان  یتیریمدل خودمد  نیپژوهش  انجام شده  مجموعهبه  یتی ریعراق  از   یاعنوان 

به اهداف مششص کنترل    یابی رفتار، احساسا  و افکار خود را در جهت دست دهدیکه به افراد امکان م  شودیم ف یتعر هاییها و توانامهار 

به نظار    ازیخود بدون ن  یزمان و انرژ  ف،یوظا  ت یریکارکنان در مد  ییمفهوم معمولاً به توانا  نیا  ،یسازمان  یهاطی. در محدکنن  میو تنظ

 زین  یسازمان   یو اثربشش  یوربهره  شیبه افزا  تواندیبلکه م  کند،یکمک م  ی نه تنها به بهبود عملکرد فرد  یتیر یاشاره دارد. خودمد  ریمد  میمستو

 منجر شود. 

 ق یطور دقکشور به  نیا  یو اقتصاد  یفرهنگ  ،یخاص اجتماع   طیعراق، لازم است شرا  یورزش  یهادر سازمان  یتیریمدل خودمد  نیتدو  یبرا

ها داشته باشند.  در سازمان  یتیریخودمد  ی کردهایرو  رشیبر نحوه اجرا و پذ  یقابل توجه  ریتأث  توانندیعوامل م  نی. اردیقرار گ  یمورد بررس

 عراق پرداخته است.   یورزش ی ها در سازمان یتی ریخودمد یاصل یهارمؤلفهیها و زمؤلفه  ییپژوهش حا ر به شناسا ا،راست نیدر ا

قرار خواهند   لیو تحل  یاند، مورد بررسشده  ییها شناسا حاصل از مصاحبه  یهاافتهیکه بر اسات    یتیریخودمد  یدیکل  یهاادامه، مؤلفه  در

طور مؤثر عمل کرده و به  به  ،یسازمان  یا یو پو   دهیچیپ  یهاطیتا در مح  کنندیهستند که به کارکنان کمک م  ی ها شامل عواملمؤلفه  نیگرفت. ا 

 شدهیسازیمدل جامع و بوم  کیها، ارائه  عملکرد سازمان  یدر ارتوا  یت یریخودمد  ت ی. با توجه به اهمابندیدست    یو سازمان  یفرد  فاهدا

 . ردیحوزه مورد استفاده قرار گ  نیموجود در ا یهاموابله با چالش یمؤثر برا  یحلبه عنوان راه تواندیعراق م   یورزش یهاسازمان یبرا

در   یمحور   ینوش  یاست که فرد از خود دارد. خودانگار  یریتصو   ای  یکارکنان، خودانگار   یتیریدر مدل خودمد  یاساس  یهااز مؤلفه  یکی

ها و  ارزش  ها،ییدرک روشن فرد از توانا  یمثبت به معنا   یمدل، خودانگار  نی. در اکندیم  فایا  یو تعاملا  فرد  هازهیرفتارها، انگ  یدهشکل

پیشین   ی هامفهوم در پژوهش  نی. اکندیکمک م  یریپذت یو حس مسئول  ینفس، خودکنترلاعتمادبه  ت یخود در سازمان است که به توو   گاهیجا

(Vuori et al., 2019; Wæraas & Dahle, 2019; Wilhelm et al., 2024)  تأک   زین است.    دیمورد  گرفته   یهاسازمان  درقرار 

ها عبور  ها کمک کند تا از چالشبه آن تواندیمثبت م یمواجه هستند، خودانگار  ریمتغ ی هاطیکه کارکنان دائماً با انتظارا  بالا و مح ،یورزش

  یکه با مسائل  عراق،  یورزش  یهادر سازمان  ژه یومو وع به  نیمنفعلانه، اقداما  سازنده و مبتکرانه انجام دهند. ا  یها واکنش  یجاکرده و به

به   تواندیمثبت در کارکنان م  یبرخوردار است. خودانگار  یاژهی و  ت یاز اهم  کنند،یپنجه نرم مودست   یتیر یمد  یثباتیمانند کمبود منابع و ب

  ی تیریخودمد  ستمیس  کی  ی رور  یاز اجزا  یمنجر شود، که همگ  یدرون  زشیانگ  ت یو توو  یحس تعلق سازمان  شیبهبود ارتباطا ، افزا

و ارائه   گرت ی حما  یفرهنگ سازمان  ت یهدفمند، توو   یهاآموزش  قیمثبت از طر  یبر پرورش خودانگار  دیمدل با  ن یا  نیتدوکارآمد هستند.  

تر مستول  یکار  یهامیت  جادیبلکه به ا  کند،یکارکنان کمک م  یتنها به بهبود عملکرد فردنه  یکردیرو  نیسازنده متمرکز باشد. چن  یبازخوردها 

ن کارآمدتر  م  زیو  نتشودیمنجر  در  پا  ی کیعنوان  به  یخودانگار  جه،ی.  نوش   نیا  ی اصل  ی هاهیاز  ارتوا  یدیکل  یمدل،    ت یری مد  ت یفیک  یدر 
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ها کمک کند تا با به سازمان  تواندیمدل م  نی. اکندیم  فایبلندمد  ا  ت ی و موفو  یداریپا  یسو ها بهعراق و حرکت آن  یورزش  یهاسازمان

 د.ابن ی خود دست  کیرا پشت سر گذاشته و به اهداف استراتژ جودمو  ی هاکارکنان، چالش یتوانمندساز

خود به    ی ازهایافکار، احساسا  و ن  انی فرد در ب  ییکارکنان است که به توانا  ی تیریمدل خودمد  یدیکل   یها از مؤلفه  گرید  ی کی  ی خودابراز

و    یسنت  یمانند عراق که ممکن است کارکنان با ساختارها   یی هاطیدر مح ژه یوبه  ،یورزش  یهامحترمانه و مؤثر اشاره دارد. در سازمان  یاوهیش

 ی اعضا انیم یهمدل شیتر، حل تعار ا  و افزاارتباطا  شفاف  جادیبه ا تواندیم یخودابراز یهامهار  ت یمواجه باشند، توو  یمراتبسلسله

خود را مارح کنند.    ی هاو دغدغه  هادگاهیسرزنش، د  ا یتا بدون ترت از قضاو     دهدیامکان را م  نیبه کارکنان ا  ی کمک کند. خودابراز  میت

مؤلفه   نی. اکندیکمک م  زیدر سازمان ن  ی ریگ میتصم  یندهایبلکه به بهبود فرآ  دهد،یم  شیها را افزاآن   یشغل  ت ی تنها احسات ر انه  رام  نیا

مورد   زین  (D'Auria et al., 2024; Dai et al., 2019; Pearson et al., 2011; Prussia et al., 1998)  پیشین  یهادر پژوهش 

 .قرار گرفته است  دیتأک 

خودمد  در مؤلفه  یخودابراز   ،یتیریمدل  خودآگاه  ییهابا  خودکنترل  یمانند  نزد  یو  افراد  یکیارتباط  خودآگاه  یدارد.  از    ی شتریب  یکه 

 ی ورزش  یهاسازمان  یکنند. برا  انیمناسب و مؤثر ب  یاوهیها را به شکرده و آن  ییخود را شناسا  یازهایافکار و ن  توانندیبرخوردارند، بهتر م

ا به  توجه  م  نیعراق،  توانمندساز  تواندیمؤلفه  وابستگ  یبه  کاهش  نظار  مستوآن  یکارکنان و  به  ا  رانیمد  میها  بر   ن،یمنجر شود. علاوه 

م  ی خودابراز ت  یهمکار  یفضا  تواندیمؤثر  در  را  مشارکت  بروز سوءتفاهم  ت یتوو  یورزش  یها میو  از  تنشکند و  و   یر روریغ  ی هاها 

 یدیکل   یهایاز استراتژ  ی عنوان بششبه  دیهدفمند با  یها نیها و تمرآموزش  قی از طر  یتوسعه مهار  خودابراز  جه،ینت  در.  دینما  یریجلوگ 

  یکل   ت ی بلکه به موفو  کند،یکارکنان کمک م  ی و گروه  یتنها به بهبود عملکرد فردمهار  نه  نیدر نظر گرفته شود. ا   یتیریدر مدل خودمد

و کمبود ارتباطا    یمراتبسلسله  یمانند ساختارها  ییهاعراق، که ممکن است با چالش  یورزش  یهامنجر خواهد شد. در سازمان  زیسازمان ن

 ی و ارزشمند  ت ی کمک کند که در آن کارکنان احسات امن  یباز و مشارکت  یایمح  جادیبه ا   تواندیم  یخودابراز  ت یمؤثر مواجه باشند، توو 

 منجر خواهد شد.  یبه اهداف سازمان یاب ی و دست  یوربهره شیافزا هب ت یامر در نها نیداشته باشند. ا یشتریب

خود اشاره دارد.   یو روان  یروح  ،یفرد در حفظ سلامت جسم  ییاست که به توانا  یخودمراقبت  ،یتیریمهم مدل خودمد  یهااز مؤلفه  گرید  یکی

 ،یورزش  یها. در سازمانکندیم  فایا  زیبرانگپرتنش و چالش  یکار  یهاطیدر مح  ژهیوعملکرد، به  یداریپا  نی در تضم  یدیکل  یمهار  نوش  نیا

ممکن است در    ، یعملکرد  یانتظارا  بالا  نیو مشاطبان، و همچن   رانیتعامل مستمر با ورزشکاران، مد  اد،یز   یکار  یفشارها  ل یبه دل  کنانکار

مناسب،   هیاستراحت، تغذ یبرا یزیربرنامه قیمعناست که فرد بتواند از طر ن یبه ا ی. خودمراقبترندیو استرت قرار گ  یشغل یمعرض فرسودگ 

 حفظ کند.    نهیخود را در ساح به زهیو انگ یمؤثر استرت، انرژ ت یریمنظم و مد یبدن ت یفعال

  ط یاز شرا  یناش  یهاو استرت  داریناپا  یکار   یهاطی مانند کمبود منابع، مح  ییهاعراق، که ممکن است با چالش  یورزش  یهابافت سازمان  در

اقتصاد  یاجتماع باشند، خودمراقبت  یو  اکندیم  دای پ   یاژهیو  ت یاهم  یمواجه  پژوهش  نی.  در   ;Anggraini, 2022)پیشین    یهامو وع 

Oberholzer, 2013; Pearce & Manz, 2005; Pearson et al., 2011)  تأک   زین ا  دیمورد  در  است.  گرفته  ماالعا ،   نیقرار 

 .شده است  یها معرفکارکنان در سازمان  یتیریخودمد یدیکل یارهای از مع یکیعنوان به یخودمراقبت

  ی . کارکنانشودیدر نظر گرفته م  داریو عملکرد پا  ی، خودآگاهیبه خودکنترل  یابی دست  ی برا  یازینشیعنوان پبه  ی خودمراقبت  ،یتیریمدل خودمد  در

تعاملا  و   ت یفیبر ک  توانندیبلکه م  کنند،یتر عمل ممواوم  یکار  یتنها در مواجهه با فشارهابرخوردارند، نه  یخودمراقبت  یهاکه از مهار 
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و تعهد هستند، از    یاز انرژ  ییساح بالا  ازمندیکه ن  ،یورزش  یهادر سازمان  ژهیامر به و  نیمثبت بگذارند. ا  ریتأث  زیخود ن  یهایریگ م یتصم

فرهنگ   جادیهدفمند، ا  یهاعراق، لازم است آموزش  یورزش  یهادر سازمان  یتوسعه مهار  خودمراقبت  یبرا برخوردار است.    ییبالا  ت یاهم

به   توانندیاقداما  م  نی. ا ردیکارکنان در دستور کار قرار گ   یو روان  یتوجه به سلامت جسم  یمنابع لازم برا  نیو تأم  گرت ی حما  یسازمان

  ی خودمراقبت  جه،یکنند. در نت  یریجلوگ   یشغل  یخود را حفظ کرده و از فرسودگ   نهیپرتنش، عملکرد به  یها طیکارکنان کمک کنند تا در مح

 زش،یانگ   ت یبه توو   تواندیم  یتیریمدل خودمد  یاز ارکان اساس  یکیعنوان  است، بلکه به  یشغل  یهاب یاز آس  یریشگیپ  یبرا  یتنها ابزارنه

تر کمک خواهد تر و موفقتر، مواومسالم یی هاسازمان جادیبه ا ت یدر نها  کردیرو  نیمنجر شود. ا   یسازمان  یور بهره  یعملکرد و ارتوا  یداریپا

 کرد. 

خود در    یها رفتارها، احساسا  و واکنش  میفرد در تنظ  ییاست که به توانا  یتیریمدل خودمد  یاساس  یها از مؤلفه  گرید  یکی  یخودکنترل

  ت یمحدود  د،یکه معمولاً با رقابت شد  یورزش   یهادر سازمان  ژهیوبه  ،یسازمان  یهاطیاشاره دارد. در مح  یکار  یها و فشارهامواجهه با چالش

 یهامیعجولانه، تصم  ا ی  یجانیه  یهاواکنش  ی تا به جا  دهدیامکان را م  ن یبه کارکنان ا  یهمراه هستند، خودکنترل  دهیچیو تعاملا  پ  عمناب

کنند. در سازمان  یمناو اتشاذ  با شرا   یورزش  یهاو هدفمند  که ممکن است  اقتصاد  یاجتماع  طیعراق،    ی ساختار   یهاو چالش  ریمتغ  یو 

داشته    ی شتریروزمره مواومت ب  یهاها و تعارضکارکنان را قادر سازد تا در برابر استرت  تواندیم  یخودکنترل  تیتوو  د،روبرو باشن  یمتعدد

مورد   یت یریخودمد  قیاز مصاد  یکیعنوان  به  زین  (2014)  و اسمورتواهال  مؤلفه در پژوهش    نیو مؤثر عمل کنند. ا  یاطور حرفهباشند و به

  ریکه سا  کندیعمل م یمهار  محور  کی عنوان  به  یخودکنترل  ،یتیریمدل خودمد  در.  (Hall & Smotrova, 2013) قرار گرفته است   دیتأک 

به اهداف    توانندیبرخوردارند، بهتر م  ییبالا  یکه از خودکنترل  ی. کارکنانکندیم  ل یرا تکم  یو خودمراقبت  ی، خودباور یعناصر مانند خودآگاه

آرامش خود را حفظ کرده و تمرکز    یتا در مواقع بحران  دهدیها اجازه ممهار  به آن   نیکنند. ا  ت یرا توو   یمیباشند و عملکرد ت  بندیپا  یسازمان

بر   کنند.    یهاحلراه  افتنی خود را   قیاز طر  یدر توسعه خودکنترل  یگذارهیعراق، سرما   یورزش  یهاسازمان  یبراسازنده و مؤثر معاوف 

به کارکنان کمک کنند   توانندیاقداما  م ن یاست. ا  ی  رور  گر ت ی حما  یفرهنگ سازمان جادیو ا  یشناختروان  ی هاکارگاه  ،یآموزش  یهابرنامه

 یکیعنوان  به  یخودکنترل  جه،ی. در نتابندیدست    یو به اهداف سازمان  ردهخود را حفظ ک   نهیعملکرد به  ز،یبرانگپرتنش و چالش   یهاطیتا در مح

 یورزش یهامنسجم و هماهنگ در سازمان  یایمح  جادیعملکرد و ا  یداری پا  ،یوربهره  شیبه افزا  تواندیم  ،ی تیریمدل خودمد  یدیاز ارکان کل

کمک    زی تر نتر و موفقمواوم  یی هاسازمان  جاد یبلکه به ا  شود،یممنجر    یم یو ت  ی تنها به بهبود عملکرد فردمهار  نه  نیعراق کمک کند. ا

 خواهد کرد. 

در بهبود عملکرد   یاساس  یاست و نوش  یاو حرفه  یرشد و توسعه ششص  یتلاش مستمر فرد برا  یبه معنا  یتیریدر مدل خودمد  یخودساز

ها، مهار   ت ی توو   ینواط  عف و قو  خود، برا   ییتا با شناسا  کندیم  قیمؤلفه کارکنان را تشو  ن ی. اکندیم  فا یبه اهداف بلندمد  ا  یابی و دست

  اد یز  اریبس  را ییدر مواجهه با تغ  یریپذو انعااف  ت ی خلاق  ، ییایبه پو   ازی که ن  ،یورزش  یهاخود اقدام کنند. در سازمان  یهاییوانا دانش و ت

 و ورزشکاران آماده کند.  رانیو تعامل بهتر با همکاران، مد یشغل یازهایمؤثرتر به ن ییپاسشگو یکارکنان را برا تواندیم یاست، خودساز

مواجه    ی ریادگ ی  ی هاو فرصت   یاز جمله کمبود منابع آموزش  یمتعدد  یهاممکن است با چالش  ی ورزش  یهاخاص عراق، که سازمان  ط یشرا  در

 & Cowen)  پیشین   ی هامو وع در پژوهش  نیباشد. ا  ی و سازمان  یفرد  تیدر موفو  کننده نییتع  ی عامل  تواندیکارکنان م  یباشند، خودساز
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William, 2015; Hall & Smotrova, 2013)  یدیاز ابعاد کل   یکیعنوان  به  ی ماالعا ، خودساز  نیقرار گرفته است. در ا   دیمورد تأک   زین 

 .شده است  یافراد معرف یتیریخودمد

 دهند،یم   ت یاهم  یکه به توسعه فرد  یچرا که کارکنان   کند،یها عمل ممؤلفه  ریعنوان موتور محرکه سا به  ی خودساز  ،یتیریمدل خودمد  در

 یتجرب  یریادگی  یهافرصت   ،یآموزش  یها برنامه  قیاز طر  تواندیمؤلفه م  نی برخوردارند. ا  شرفت یپ  ی برا  یشتریب  زهی و انگ  یمعمولاً از خودآگاه

 جادیکارکنان به ا  یبر خودساز  دیعراق، تأک   یورزش  یهاشود. در سازمان  ت یدر سازمان توو   ت یو خلاق  ینوآور  یبرا  یویتشو   یفضا  جادیو ا

کارکنان،    یهایتوانمند  ت یتوو   ند،یفرآ  نی ا  جهینت.  شودیم  یارزشمند تلو  یو گروه   ی رشد فرد  یمنجر خواهد شد که در آن تلاش برا  یفرهنگ

  ی خودساز  ن،یبهتر سازگار شود. بنابرا   ای پو   را ییو تغ  یایمح  یهااست که بتواند با چالش  یکار  یروین  جاد یسازمان و ا  یوربهره  شیافزا

 ن ی. اشود یمحسو. م  یورزش  یهاسازمان  ر د  یداریعملکرد و پا  یارتوا  یمؤثر برا  یراهبرد  ،یتیریمدل خودمد  یاز ارکان اصل  یکیعنوان  به

 نده یآ  یها تر در مواجهه با چالشتر و موفقمواوم  ییهاسازمان  جاد یبلکه به ا  کند،یکمک م  یو سازمان  یتنها به بهبود عملکرد فردنه  کردیرو

 . منجر خواهد شد زین

. کندیم  فایا  یسازمان  یوربهره  یکارکنان و ارتوا  یدر توانمندساز  یاساس  ینوش  ،یتیریمدل خودمد  یدیکل  یهااز مؤلفه  یکیعنوان  به  یخودباور

خود    یشغل   ی هات یتا مسئول  دهدیامکان را م  نیها اخود است که به آن  ما یو تصم  هات ی قابل  ها،ییاعتماد کارکنان به توانا   ی مؤلفه به معنا  نیا

 & Burke)  قرار گرفته است  دیمورد تأک   زی( ن2012)کوپر  و  بورکه    یهامفهوم در پژوهش  نیانجام دهند. ا  ی شتری ب  یی و کارا  نان یرا با اطم

Cooper, 2012)فراوان روبرو هستند،   یکار  یو فشارها  ی تعار ا  گروه  ،یرقابت  یهات ی که کارکنان با موقع  ،یورزش  یها. در سازمان

 تواند یدر کارکنان م   یخودباور  ت یعراق، توو   یورزش  یهاسازمان  یبراها باشد.  عملکرد آن  ت یفیدر ک   کنندهنییتع  یعامل  تواندیم  یخودباور

در مدل    یکند. خودباور  فایا  ،یتیریمد  را ییو تغ  یایمح  یثباتیمنابع، ب  یها ت یموجود، از جمله محدود  یها در غلبه بر چالش  یاتیح  ینوش

  قیتشو   زی برانگ چالش  طی دشوار و عملکرد مؤثر در شرا  یهانوش   رشیکارکنان را به پذ  ،یریپذت یحس مسئول  جادیعلاوه بر ا  ،یتیریخودمد

اکندیم ا  نی.  با    ت یتوو .سازدیفراهم م  یاو حرفه  یرشد فرد  یبرا  یاهیپا  ،یبه عوامل خارج  یو کاهش وابستگ  یدرون  زهیانگ  جادیمؤلفه 

 یبه ارتوا  تواندیو بازخورد سازنده، م  قی بر تشو   یمبتن  یفرهنگ سازمان  جادیو ا  رانیمد  ت ی حما  ،یمهارت  یهاارائه آموزش  ق یاز طر  یخودباور

و    یتنها موجب بهبود عملکرد فردنه  ،یت یریمدل خودمد  یدیاز عناصر کل  یکیعنوان  به  یخودباور  ت، یعملکرد کارکنان منجر شود. در نها

  ی را برا  ت ی و موفو  یداریپا  ریمس  کردیرو  نی. اکندیورزش کمک م  یایپو   طیتر و کارآمدتر در محمستول  یسازمان  جادیبلکه به ا  شود،یم  یمیت

داشته    داریمؤثر و پا  یعملکرد  ر،یو متغ  دهیچیپ  یهاتا در مواجهه با چالش  کندیها را قادر مو آن  سازدیعراق هموار م  یورزش  یهاسازمان

 . شندبا

به اهداف    یابیجهت دست   یدرون  زهیو حفظ انگ  جادیا  یفرد برا  ییبه توانا  ،یتیریمدل خودمد  یدیکل  یهااز مؤلفه  یکیعنوان  به  یزشیخودانگ

 یهادر سازمان  ژهیوبه  کند،یم  فایعملکرد کارکنان و سازمان ا  یداریدر پا  یاساس  یمؤلفه نوش  نیاشاره دارد. ا  یشغل  فیدر وظا   شرفت یو پ

در   زی( ن 2020و همکاران )  و ( و سانتوس 2024)  زیلدیوجود دارد. ساراک و    گرانیو تعامل مداوم با د  ییای بالا، پو   یبه انرژ  ازیکه ن  یرزشو

 Santoso et) اندنموده یکارکنان معرف یتیریخودمد یهااز مؤلفه  یکیعنوان را به یزشیاند و خودانگمووله اشاره کرده نیماالعا  خود به ا

al., 2020; Sarac & Yildiz, 2024)  .منابع،    ت یهمچون محدود  یعراق، که ممکن است با مشکلات  یورزش  یهاخاص سازمان  طیشرا  در

و  یورحفظ بهره  یمؤثر برا یعنوان راهکاربه تواندیدر کارکنان م یزشیخودانگ  ت یمواجه باشند، توو  یایمح  یهاو چالش یاقتصاد یثباتیب
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  ی هاحلراه  افتنیدلسرد شدن، به دنبال    یجا در مواجهه با موانع، به  یبرخوردارند، حت  ییبالا  ی زشیکه از خودانگ  ی مارح شود. کارکنان  یآورتا.

دست    یعملکرد خود را حفظ کرده و به اهداف سازمان  زیدشوار ن  طیتا در شرا  کندیها کمک مبه آن  یژگ ی و  نیهستند. ا  ریو ادامه مس  دیجد

که اهداف روشن    یدارد. کارکنان  یارتباط تنگاتنگ  یگذارو هدف  یها مانند خودباورمؤلفه  ر یبا سا  یزشیخودانگ  ،یتیریمدل خودمد  در.  ابندی

به    یزشی خودانگ   گر، ید  یخواهند داشت. از سو  شرفتیتلاش و پ  ی برا  یشتر یب   زهیطور خودکار انگبه  کنند،یم  نییخود تع  ی برا  یو مششص

ها را در آن   ییو حس استولال و خودکفا  کندیکمک م  ران ینظار  مد  ایها  مانند پاداش  یرونیب  یزشیکارکنان به عوامل انگ  یگکاهش وابست

که در آن کارکنان بتوانند ارزش کار خود را درک کنند، فرصت رشد داشته    یایمح  جادیعراق، ا  یورزش  یهاسازمان  یبرا.  کندیم  ت یتوو 

از حما    یهابرنامه  ق یاز طر  تواندیامر م  نیمنجر شود. ا  یزشی خودانگ  ت یبه توو   تواند یبرخوردار شوند، م  شرفت ی پ  یلازم برا  ت یباشند و 

 ی دیکل   یهااز مؤلفه  یکیعنوان  به  یزشی خودانگ   ت،یسازنده محوق شود. در نها  یو ارائه بازخوردها  گرت یحما  یفرهنگ سازمان  جادیا  ،یآموزش

 کردی رو نی. ادهدیبلندمد  قرار م ت ی و موفو  یداریپا ریبلکه سازمان را در مس   شود،یم یتنها باعث بهبود عملکرد فردنه ،یتیریمدل خودمد

 داشته باشند. داریمؤثر و پا یعملکرد  ر،یو متغ دهیچیپ یهاتا در مواجهه با چالش کندیمعراق کمک  یورزش  یهابه سازمان

، ی، خودکنترلی، خودمراقبتی، خودابرازی خودانگار  یدیهفت مؤلفه کل   هی کارکنان بر پا  یتیریگرفت که مدل خودمد  جهینت  توان یم  انیپا  در

 یو گروه  یفرد  لکردو بهبود عم  یدر توانمندساز  یاتیح  یها نوشمؤلفه   نیاز ا  کیاستوار است. هر    یزشی و خودانگ  ی، خودباوریخودساز

و مؤثر است که    ریپذت ی مستول، مسئول  یکارکنان  جادیها او هدف آن   کنندیعمل م  کپارچهی  ستمیس  کیصور   ها بهمؤلفه  نی. اکنندیم  فایا

شرا در  چالش  ا یپو   طیبتوانند  مح  ،یورزش  یهاسازمان  زیبرانگو  در  جمله  عملکرد  یی هاطیاز  عراق،  د  داریپا  یمانند  کارآمد    اشته و 

مؤثر    انیامکان ب  یخود داشته باشند. خودابراز  گاه یو جا   هاییاز توانا  نانهیبمثبت و واقع  یریتا تصو   کندیبه کارکنان کمک م  ی خودانگار.باشند

و    یجسم  متبر حفظ سلا  دیبا تأک   ی. خودمراقبتکندیکمک م  هامیدر ت  یو به بهبود ارتباطا  و همکار   سازدیرا فراهم م  ازهایو ن  هادگاهید

م  ،یروان قادر  را  مح  سازدیکارکنان  در  به  یهاطیتا  عملکرد  خودکنترل  نهیپرتنش  کنند.  حفظ  را  مد  یخود  ه  ت ی ریبه  و    جانا یبهتر 

بستر   ، یبا تمرکز بر رشد و توسعه فرد ی . خودسازکندیتر مها مواومو کارکنان را در مواجهه با چالش شودیمنجر م یمناو ی هایریگ م یتصم

به نفس لازم برا  ی. خودباورکندیآماده م  دهیچیو پ  دیجد  یهانوش  رشیپذ  یو کارکنان را برا   آورد یمداوم را فراهم م  شرفت یپ  ی اعتماد 

چالش  هات یمسئول  رشیپذ با  مواجهه  توو و  را  عملکرد  کندیم  تیها  سمت  به  را  کارکنان  م  یو  سوق  مؤثر  و  نهادهدیمستول  در    ت، ی. 

 داریپا  شرفتیپ  ریو کارکنان را در مس  کندیم  ت یرا توو   ت یبه موفو  یابیاهداف و دست  یحرکت به سو   یلازم برا  یدرون  یانرژ  یزشیگخودان

 .داردینگه م

نه   دهدیارائه م  یتیریخودمد  یجامع و کارآمد برا  یهفت مؤلفه، مدل  نیا  ب یترک  ارتواکه  به   ی هاکارکنان در سازمان  یعملکرد فرد  یتنها 

عراق، که با   یورزش  یها. در سازمانکندیو خلاق فراهم م  ایمستول، پو   یفرهنگ سازمان  کی  جادیا  یبرا  یا هیبلکه پا  شود،یمنجر م  یورزش

سازمان، بهبود عملکرد   یآورتا.  شیافزا  یمؤثر برا  یعنوان راهبردبه  تواندی مدل م  نیروبرو هستند، ا  یمتعدد  یهایدگ یچیو پ  هات یمحدود

 یهاسازمان  یرا برا   ت یو موفو  یداریپا  ر یها در کارکنان، مسها و توسعه آنمؤلفه  نیبه اهداف بلندمد  عمل کند. توجه به ا   یاب یو دست  یمیت

 داشته باشند.  داریمؤثر و پا  یعملکرد  ر،یو متغ دهیچیپ یهاتا در مواجهه با چالش کندیها را قادر مو آن سازدیم وارهم یورزش

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می
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 نویسندگان مشارکت 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حا ر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حا ر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, the transformation of organizational structures and the emergence of knowledge-

based economies have necessitated a redefinition of management and leadership roles. Traditional 

hierarchical systems that emphasized top-down control are increasingly being replaced by models 

that promote employee autonomy, creativity, and shared leadership. Within this context, the concept 

of self-management has gained considerable attention as an essential competency for enhancing 

both individual and organizational performance. Self-management encompasses a range of 

behaviors and attitudes—including self-concept, self-expression, self-care, self-control, self-

development, self-confidence, and self-motivation—that enable employees to regulate their own 

thoughts, emotions, and actions in alignment with personal and organizational goals (Anggraini, 

2022). 

Contemporary organizations, particularly in rapidly evolving sectors such as sports, are increasingly 

recognizing the importance of empowering employees to take responsibility for their work processes. 

This shift is fueled by the understanding that employees with strong self-management skills are more 

adaptable, engaged, and productive. In Iraq’s sports sector, however, traditional management 

practices still dominate many institutions. These practices often hinder innovation and reduce 

operational efficiency. Consequently, there is a growing demand for a structural model that integrates 

the principles of self-management into the organizational framework of sports institutions. 

Previous research has demonstrated that self-management not only improves job satisfaction and 

commitment but also enhances employees’ ability to respond effectively to challenges and contribute 

to organizational resilience. As Iraq's Ministry of Sports and its affiliated federations strive to 

modernize their management systems, the implementation of a structured self-management model 

could provide a strategic advantage. Accordingly, this study seeks to test the structural model of 

employee self-management in Iraqi sports organizations, with the aim of identifying the underlying 

components that influence self-regulatory behavior and validating the model through empirical 

analysis. 

Methods and Materials 

This research adopted a descriptive-correlational design with a quantitative survey approach. The 

statistical population consisted of employees from Iraq’s Ministry of Sports and national sports 

federations. A convenience sampling method was used to recruit participants, and a total of 360 

individuals were included in the final sample. These participants were selected based on their roles 

in various managerial, technical, and operational units and their relevance to the study’s objectives. 

Data were collected using a researcher-developed questionnaire constructed based on interviews 

with subject-matter experts in sports management. The instrument comprised 43 items measuring 
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the following components: self-concept, self-expression, self-care, self-control, self-development, 

self-confidence, and self-motivation. To validate the instrument, content and construct validity were 

assessed through confirmatory factor analysis using SmartPLS software. Factor loadings, average 

variance extracted (AVE), composite reliability, and Cronbach’s alpha values were all examined to 

ensure the reliability and internal consistency of the scales. 

For data analysis, the Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method was 

employed. Preliminary analyses, including the Kolmogorov–Smirnov test, indicated non-normal 

distribution of data, justifying the use of SmartPLS. The model’s fit was evaluated using indicators 

such as R², Q², and Goodness of Fit (GOF). Path coefficients (β) and t-values were used to examine 

the significance of relationships between constructs and to assess the structural validity of the 

proposed self-management model. 

Findings 

The results of the structural equation modeling indicated that all hypothesized dimensions 

significantly contributed to the construct of employee self-management. Specifically, the analysis 

confirmed that self-concept, self-expression, self-care, self-control, self-development, self-

confidence, and self-motivation each had positive and statistically significant effects on self-

management. 

In terms of measurement model evaluation, all factor loadings exceeded the minimum threshold of 

0.70, indicating strong item reliability. The AVE values for each latent construct were above 0.50, 

confirming convergent validity, while composite reliability and Cronbach’s alpha values for each 

component exceeded 0.80, suggesting high internal consistency. Structural model results revealed 

satisfactory explanatory power, with R² values indicating that the model accounted for a substantial 

portion of the variance in employee self-management. 

Moreover, the Q² predictive relevance values for endogenous constructs were all positive, confirming 

the model’s predictive accuracy. The path coefficients for the relationships between latent variables 

ranged from 0.64 to 0.89, and all associated t-values were statistically significant at the 0.01 level, 

substantiating the hypothesized model structure. 

Overall, the model was shown to be both empirically robust and theoretically grounded, providing 

clear evidence that the seven core constructs contribute significantly to employees' self-regulatory 

behaviors within the context of Iraqi sports organizations. 

Discussion and Conclusion 

The present study aimed to examine and validate a structural model of employee self-management 

within the unique context of Iraq’s sports organizations. The findings underscore the multifaceted 

nature of self-management, highlighting the importance of psychological and behavioral components 

such as self-concept, self-confidence, and self-motivation in promoting autonomous work behaviors. 

The validated model offers practical implications for human resource development in the Iraqi sports 

sector. By integrating self-management practices into organizational policies and training programs, 

sports institutions can foster a more resilient, agile, and performance-oriented workforce. This is 

particularly relevant given the ongoing shifts in organizational structures and the increasing demand 

for decentralized decision-making in public institutions. 

The study further reveals the potential of self-management to serve as a strategic lever for enhancing 

teamwork, accountability, and long-term goal alignment. As organizations navigate the challenges 

of modernization and globalization, empowering employees to self-regulate their tasks and goals 

becomes essential for sustainable growth and innovation. 
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In light of these findings, Iraqi sports organizations are encouraged to adopt structured self-

management frameworks as part of their human capital strategy. Doing so not only enhances 

employee satisfaction and performance but also contributes to the development of a dynamic 

organizational culture capable of adapting to future challenges. 
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