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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 یتحق

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

نفر نمونه نهایی تحقیق را تشااکیل   360بودند. نمونه این تحقیق 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 دادهمحقق ساخته  

خود   ،یخود ابراز  ،یخود انگاارحااکی از آن بود کاه متغییرهاای    جینتااادلا  سااااختااری انجاام گرفات.  یاابی معا

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 موفق  یداریپا  ریمس

 یزشیخودانگ  ،یخودباور  ،یخودساز  ،یخود کنترل  ،یخود مراقبت  ،یخود ابراز  ،یخود انگار کلیدواژگان:
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Abstract 
The purpose 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 

through a survey approach, and structural equation modeling was used to test the hypotheses. 

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

federations of Iraq. The research sample was selected through convenience sampling. A total 

of 360 individuals constituted the final research sample. To measure the factors influencing 

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

designed based on interviews with experts—was used. Data analysis was performed 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 were 

effective in the self-management process of employees in Iraqi sports organizations. This 

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

team performance, and achieving long-term goals. Focusing on and developing these 

components in employees paves the way for sustainability and success in sports organizations. 
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 مقدمه
  ی اهیسرما  ازمندند؛ی ن  ریپذت یتوانمند، خودکارآمد و مسئول  یانسان  ه یبه سرما  ی گریاز هر زمان د  شیها ب امروز، سازمان  یای و پو   دهیچیپ  یایدر دن

  ی کیعنوان  به  یتیریمفهوم خودمد  ان،یم  نی کند. در ا  فایو رشد سازمان ا  ییایدر بقا، پو   ینامامئن و متحول، نقش محور  ط یکه بتواند در شرا

اشاره به   یتیری. خودمد(D'Auria et al., 2024)است    افتهی  یا ژهیو  گاهیجا  ن،ینو   یو رفتار سازمان  یسازمان  یشناسمهم روان  یهااز مؤلفه

با    قیعم  یوندیسازه، پ  نیدارد. ا  یو سازمان  یاهداف فرد  یخود در راستا  یهازشیو انگ  جانا یبه رفتار، افکار، ه  یدهفرد در جهت   ییتوانا

در   یدی کل  یازهای نشیاز پ  یکیعنوان  خودراهبرانه دارد و امروزه به  یریادگ یو    یریپذت ی مسئول  ،یخودرهبر  ،یهمچون خودکارآمد  یمیمفاه

 .(Wilhelm et al., 2024) شودیشناخته م ز، یبرانگو چالش دهیچیپ یهاطیدر مح ژهیوکارکرد مؤثر کارکنان، به

دوچندان   یتیریخودمد  ت یهمراه هستند، اهم  یایمح  یو فشارها  ت یرقابت، عدم قاع  ،ییا یبا پو   یطور ذاتکه به  یورزش  یهابستر سازمان  در

  ت یری مشارکت جامعه و مد  یارتقا  ها،می بهبود عملکرد ت  ،یتوسعه منابع انسان  فهیبا وظ  ی ورزش  یها. سازمان(Megheirkouni, 2018)است  

 ، یریپذانعااف  شیافزا  ،ییمنجر به بهبود کارا  تواندیم  یتیریخودمد  یبا ساح بالا  یوجود کارکنان  ،ییفضا  نیاند. در چنمحدود مواجه  عمناب

در حال   یدر کشورها  ژهیوبه  ،یورزش  یها در سازمان  یتیریساختار مد  گر،ی د  یشود. از سو   نفعانیذ  ریمتغ  یازها یبه ن  ییگوو پاسخ  ینوآور

محور توسعه  یهااست ی و کمبود س  ،یمنابع انسان  ت ی ریعدم ثبا ،  عف در مد  ،یبوروکراس  رینظ  یمتعدد  یهاعراق، با چالش  ریظتوسعه ن

 . سازدیآشکار م شیاز پ شی کارکنان از درون را ب یامر  رور  توانمندساز نیمواجه است که ا

 کیاند که هر  مشتلف پرداخته  یها کارکنان در حوزه  یو فرد  یدر عملکرد سازمان  یتیرینقش خودمد  یبه بررس  یمشتلف  یداخل  یهاپژوهش

 ;Faizalehi, 2017; Feyzollahi, 2017)  کنندیم  دییتأ  یمنابع انسان  ییو کارا   یارا در بهبود رفتار حرفه  ریمتغ  نیا   ت یاهم  یبه نحو 

Rastegar & Golshahi, 2017). 

  یتیریخودمد   یهامهار   نیانجام دادند، راباه ب  رانیکارکنان وزار  ورزش و جوانان ا  انی( در م1402و همکاران )  یسلام  یکه با  یاماالعه   در

 ی هانشان داد که مهار   قیتحق  نیا  جیقرار گرفت. نتا   ی مورد بررس  نیآفرتحول  یرهبر  یانجیبا در نظر گرفتن نقش م  یسازمان  ینرسیو ا

تأث  یسازمان  ینرسیا  یهر دو به شکل معنادار   ن،یآفرتحول  یو سبک رهبر  یتیریخودمد  م یرمستقیاثر غ  نی. همچندهندیقرار م  ری را تحت 

ا   یتیریخودمد طر  ی سازمان  ینرسیبر  تأ  زین  نیآفرتحول  یرهبر  قیاز  گرفت    دییمورد  ا(Northouse, 2016)قرار  اهم  جینتا  نی.    ت یبر 

 .کندیم دیتأک  یورزش یهادر سازمان رییدر کاهش مقاومت در برابر تغ یتیریخودمد یهامهار 

  یشهرستان ملکشاه  ییمعلمان مدارت ابتدا  یعملکرد شغل  ،یهمبستگ-یف یتوص  یا( در ماالعه1402و همکاران )  فردیدریح  گر، ید  یسو   از

و    یتیریخودمد  یراهبردها  نینشان داد ب  جیقرار دادند. نتا  یمورد بررس  یت یریخودمد  یو راهبردها  رانیمد  ی عیتوز  یرا بر اسات سبک رهبر

عملکرد   را ییدرصد از تغ  23از    شیتوانستند ب  ییتنهابه  یتیریخودمد  یراهبردها  نیوجود دارد. همچن  یمثبت و معنادار  اهراب  یعملکرد شغل

بر عملکرد  یقابل توجه  ریتأث یتیریخودمد یهامهار  یارتقا ،یآموزش یهاطیدر مح یکه حت دهندینشان م هاافتهی نیکنند. ا نییرا تب یشغل

 .(Safari Owjghaz, 2014)دارد  یاحرفه

)  انیرصُفیم  گر،ید  یپژوهش  در همکاران  بهره1402و  با  آموزش  کیاز    یریگ (  مهار   ،یمداخله  آموزش  رفتارها  یارتباط  یهااثر  بر    یرا 

 ی ارتباط  یهانشان داد که آموزش مهار   یتجربمه یپژوهش ن  نیا  جیکردند. نتا  یبررس  یکشت  انیمرب  انیتعارض در م  ت یریو مد  یتیریخودمد

 داریپا  زیهفته ن  12پس از گذشت    یحت  را یتأث  نیتعارض شده و ا  ت یریو مهار  مد  یتی ریخودمد  یدر ساح رفتارها  ادارموجب بهبود معن
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 ی کارکنان ورزش  یفرد  ی هایتوانمند  ت ی نرم را در تقو   یهانقش آموزش و توسعه مهار   افته،ی  نی. ا(Oberholzer, 2013)اند  مانده  یباق

 . سازدیبرجسته م

 یکلان سازمان  یهاییایکارکنان، بلکه بر ساختارها و پو  یتنها بر عملکرد فردنه یتی ریکه خودمد دهدینشان م یخوبسه پژوهش، به  نیا جینتا

  ران یا  یو ساختار   ی ها در بافت فرهنگپژوهش  نیا  شتر یب  حال،نیاثرگذار است. با ا  زین  ینقش رهبر  یتعارض و اثربشش  ،یسازمان  ینرسیمانند ا

 قرار  ماالعه  مورد  –  یو ادار  یاسیس  ،یخاص فرهنگ  یهایژگ وی  با   –چون عراق    ی سازه را در بافت متفاوت  نیکه ا   ی اند و پژوهششده  انجام

 .خوردمی چشم به کمتر دهد،

و   یعملکرد فرد  ،یشناختروان  یهادر بهبود شاخص  یتیرینقش خودمد  یبه بررس  یالمللن یدر ساح ب  یماالعا  متعدد   ر،یاخ  یهاسال  در

 هستند. یدیسازه کل  نیا ریو تأث ت یاهم  دیمؤ  زیها نآن جی اند که نتادر حوزه ورزش پرداخته یسازمان یتعال

از آن  ی حاک   قیتحق  ن یا  جی کردند. نتا  یرا بررس   یسازمان  یکارکنان و تعال  ی تیریخودمد  نی( راباه ب2018و همکاران ) یغال  گر، ید  یاماالعه   در

ماالعه    نی. پژوهشگران ا(Durst et al., 2018)مثبت و معنادار وجود دارد    یاراباه  یسازمان  ت ی و موفق  ی فرد  یت یریخودمد  انیبود که م

 تواند یمهار  در کارکنان م   ن یاست و توسعه ا  یسازمان  یبه تعال  یابیدست  ند یگمشده در فرآ  ی هااز حلقه  یک ی  یتی رید داشتند که خودمدیتأک 

 باشد.  نیآفرها نقشسازمان یورو بهره شرفتی پ ریدر مس میبه شکل مستق

  ت یبر اهم  «،یورزش  یهادر مورد سازمان  ینشی : بیشغل  ت ی و موفق  یخودرهبر  یهایبا عنوان »استراتژ  ی( در پژوهش2018)  یرکانیغیم  ن،یهمچن

 ن ی. ا(Megheirkouni, 2018)کرد   دیتأک   یورزش  یاحرفه  یهاطیدارد( در مح  یتیریبا خودمد  یمفهوم  ی پوشان)که هم  یخودرهبر  ندهیفزا

هدف،    میتنظ  ،یریگ م یتصم  یبرا  یخودرهبر  یهااز مهار   یبرخوردار  ،یورزش  یهادر سازمان  یرهبر  یهانشان داد که در نقش   عهماال

 یپرورش راهبردها  ت ی اهم  ی طور  منبه  ق یتحق  نیا  ی هاافتهی.  شودیم  یتلق  ی رور  شغل  ک یعنوان  عملکرد، به  ش یو پا  یدرون  زشیانگ

 قرار داد. دیدر ورزش مورد تأک  یو تشصص یتیریمد یدیکل یهادر نقش یفرد یاثربشش ت یتقو  یرا برا یتیریخودمد

در    یدی کل  ریمتغ  کیعنوان  به   تواندیم  یت یریآن است که خودمد  دیمؤ   ،یداخل   یها افتهیهمراستا با    زین  یالمللنیب  یهاپژوهش  جینتا  مجموع

  ا، یشرق آس  یها در بافت فرهنگپژوهش شتری ب حال،نیعمل کند. با ا یسازمان ت ی و موفق ی احرفه  ت ی ر ا ،یتعهد شغل ،یعملکرد فرد یارتقا

  ژه یوبه  یعرب یچون کشورها یمتفاوت یفرهنگ   یدر بسترها یتیریخودمد ی ساختار و اثرگذار قی دق یاند و بررسصور  گرفته  کایآمر ایاروپا 

 .کندیکه  رور  انجام پژوهش حا ر را دوچندان م  یاعراق، کمتر مورد توجه قرار گرفته است؛ مسئله

بررس   یدر ساح جهان  یمتعدد  یهاپژوهش  ر،یاخ  یهادهه  در بر خودمد  یبه  مؤثر  پ  یتیریعوامل  و  پرداخته  ی امدهایکارکنان  اآن   ن یاند. 

  یاجتماع  ت ی و حما  ، یسازمان یریادگی  ، یخودکارآمد  ،یدرون  زشیانگ  ،یجو سازمان   ،یسبک رهبر رینظ  ییرهایاند که متغها نشان دادهپژوهش

 . (Vuori et al., 2019)دارند  یتیریخودمد یدر ارتقا یاکنندهن یینقش تع

و    ،یشناخت اجتماع  هینظر  ،ینییخودتع  هیهمچون نظر  یمشتلف  یکردهایمتأثر از رو  ،یسازه چندبعد  کیعنوان  به  یتیریخودمد  ،یمنظر نظر  از

  ی ستگی شا ،یخودمشتار  ی شناختروان  نیادی بن ازیسه ن  ه یکه بر پا ینییخودتع  هی. نظر(Dai et al., 2019)  شودیم  ل یتحل  ی خودرهبر یالگوها

  ی . از سو دهندیم  شیرا افزا  یتیریخودمد  یاحتمال بروز رفتارها  کنند،یم  هیرا تغذ  ازهای ن  نیکه ا  ییهاطیدارد که مح  دیو ارتباط بنا شده، تأک 

اجتماع  هینظر  گر،ید نقش خودکارآمد  یشناخت  تنظ  یبندورا،  در جهت   ی شناخت  می و  رفتارها  یدهرا  م   ی تیریخودمد  یبه    سازدیبرجسته 

(Santoso et al., 2020; Sarac & Yildiz, 2024)ن،یآفرتحول  یمعاصر بر نقش رهبر  یهاهینظر  ت،ی ریدر حوزه مد  ن،ی. افزون بر ا 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

45 
 

 ,Anggraini)دارند    دیکارکنان تأک   یت یریخودمد  یهات یظرف  ت یدر تقو   رندهیادگی  یو فرهنگ سازمان  یمحور بودن ساختار سازمانمشارکت 

2022). 

عراق را آزمون   یورزش  یهاکارکنان در سازمان  یتیریخودمد  یها، پژوهش حا ر درصدد است مدل ساختارچارچو.  نیدر نظر گرفتن ا  با

شده است.    یآن طراح  کنندهینیبشیپ  یرهایمتغ  نیو همچن  یتیریخودمد  یزش ی و انگ  یرفتار  ،یاز ابعاد شناخت  یبیمدل بر اسات ترک   نیکند. ا

 ، یدرون  زشیانگ  ،یرهبر  یهاو عوامل مؤثر بر آن از جمله سبک  یتیریابعاد مشتلف خودمد  نیروابط ب  لیو تحل  ییشناسا  ه، مقال  نیهدف از ا

 یهااز روش  یر یگ تلاش شده است با بهره  ن،یعراق است. همچن  یورزش  یهاو فرهنگ حاکم بر سازمان  یساختار سازمان  ،یخودکارآمد

 . ردیقرار گ  یابیمورد ارز شدهیطراح ی(، برازش مدل مفهومSEM)  یساختار لا معاد یسازمدل رینظ شرفته،یپ یآمار

پژوهش در   ا یماالعه با پر کردن خلأ موجود در ادب  نیا  ،یحائز توجه است. از منظر نظر  یو کاربرد  یپژوهش از دو جنبه نظر  نیا  ت یاهم

ارائه مدل    ن،یحوزه کمک کند. همچن  نیدر ا  یپردازهینظر  یبه غنا  تواندیعراق، م  ژهیو و به  یعرب  یدر بافت کشورها  یتیریخودمد  نهیزم

پژوهش   نیا  جینتا  ز،ین  ی. از منظر کاربردسازدیفراهم م  یفرهنگنیب  یهاسهیو مقا  شتریب  یتجرب  یهاآزمون  یرا برا  نهیزم  ص،مشش  یساختار

هدفمند،   ییها و برنامه  هااست یس  یکمک کند تا با طراح  یمنابع انسان  زانی رو برنامه  گذاراناست یس  ،یورزش  یهاسازمان  رانیبه مد  تواندیم

 را بهبود بششند.  یورزش یهاسازمان یو اثربشش  ییرهگذر، کارا نیکارکنان را ارتقا داده و از ا یتیریخودمد ت یظرف

تغ  شود یانجام م  یدر بستر   نیهمچن  روش یپ  ماالعه نظام ورزش عراق در حال وقوع است. در سال  یاگسترده  را  ییکه  با    ر،یاخ  یهادر 

ب   یدولت  یهایگذارهیسرما  شیافزا   ها،رساخت یز  ینسب   یبازساز  یفضا  ،یمردم  یورزش  یهادر بشش ورزش، و رشد سازمان  یالمللنیو 

فقدان نظام    ،یسالارستهی عف در شا  رینظ  ییهاوجود، چالش  نیآمده است. با ا  دیپد  یمنابع انسان  ت یری مد  ام تحول در نظ  یبرا  یدیجد

 یپاسش  تواندیکارکنان م  یتیریخودمد  ت ی تقو   ،یبستر  نیاست. در چن  یکارکنان همچنان باق  زشیبودن ساح انگ  نییعملکرد مؤثر، و پا  یابیارز

 . (Cowen & William, 2015; Ross, 2015) شدها با چالش نیبه ا داریو پا یدرون

از   یاریکه بس  یاست. در حال  یسازه چندبعد  کیعنوان  به  یتیریپژوهش، نگاه جامع به خودمد  نیا  یهایاز نوآور   یکیذکر است که    انیشا

 یزمان ابعاد رفتارهم  یبه بررس  ،یبعدسه  یماالعه با الهام از الگوها  نیاند، اآن پرداخته  یزشیانگ  ای   یتنها به بعد شناخت  نیشیپ  یهاپژوهش

کار(    افتن یو معنا    یدرون  زشی)مانند انگ  یزشی( و انگت یموفق  یرسازیتصو   ،یگذار)مانند هدف  ی(، شناختیده و خودپاداش  یخودنظارت  نند)ما

 یو اعتبارسنج  یعراق طراح  یورزش  یها طی مح  یبرا  ی خاص  یبار، مدل ساختار  نینشست   یبرا  ن،ی. همچن(Neck et al., 2017)  پردازدیم

 . ردیقرار گ یو آموزش یامداخله یهابرنامه یطراح یمبنا  ندهیدر آ تواندیکه م شودیم

 میاز مفاه  یریگ و بهره  یجهان  ا یبر ادب  هیسو، با تک  کیمند است. از  بهره  ی سازیو بوم  ینظر  یبیترک   کردیپژوهش حا ر از رو  ن،یبر ا  افزون

 ,Burke & Cooper)پژوهش فراهم آمده است    یبرا  یمحکم  یساختار علم  ،یو رفتار فرد  یسازمان  یشناس مارح در روان   یهاهیو نظر

2012; Pearson et al., 2011) متناسب    یعراق، تلاش شده است تا مدل  یو سازمان  یبستر فرهنگ  یو کم یفیک   لیبا تحل  گر،ید  ی. از سو

 ,Eldredge et al., 2015; Neck & Houghton)کشور ارائه شود    نیا   یورزش  ی هاسازمان  یواقع  یها ت ی و ظرف  هات یمحدود  ازها، یبا ن

2006) . 

 ی اپنجره  تواندیبلکه م  شود،یمحدود نم  یتنها به بعد فرد  ،یورزش  یهادر سازمان  یتیریساختار خودمد  یاشاره کرد که بررس   دیبا  ان،یپا  در

. دیبگشا  یفرهنگ سازمان  فیبازتعر  یو حت  یمنابع انسان  یهااست یدر س  یبازنگر  ،یرهبر  یهاوهیتحول در ش  ،یساختار  را ییتغ  یبه سو 
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عنوان  داشته باشند، و به  یترمشارکت فعال  هایریگ م یکنند، در تصم  فایا  یتوسعه سازمان  ندیدر فرآ  گرلینقش تسه  توانندیم  ریودمدکارکنان خ

. از (Rastgar & Golshahi, 1957; Safari Ojghaz, 2014)مثبت سوق دهند    یبه سمت رفتارها  زیرا ن  گرانید  ،یزشیانگ  یالگوها

توانمند،   یورزش   یهادر جهت تحقق سازمان  یاما اثرگذار، و گام  دهیچیپ  دهیپد  نیاز ا   ترقیفهم عم  یاست برا  یتلاش   رماالعه حا  رو،نیا

 در عراق.  داریجو و پامشارکت 

 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 تحق  ییعنوان نمونه نهانفر به

در   یتی ریمد  یندهایبا فرآ  میارتباط مستق  ،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

 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

 احساس معنا در کار 

 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 فردی و تحول سازمانی

 

47 
 

 توسعه شخصیت 

 پایداری و استقامت 

 تفکر انتقادی 

 سازی شبکه

 6 خودباوری  خودآگاهی

 ها اعتماد به توانایی

 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 

 مدیریت استرس و خستگی 

 

 .در قالب شکل زیر تدوین کردندو را مجدداً بررسی  هشد هشگران مدل تدوینژوپ

 

 

 

 
 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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به منظور سنجش روائی پرسشنامه، دو نوع روایی مناقای و روائی سازه در نظر گرفته شده و در این راستا، روایی محتاوا، اعتبار ظاهری و 

انجام گرفته است، به عقیده   1ها با استفاده از نرم افزار اسمار  پای ال ات اعتبار عاملی )تحلیال عااملی( بررسای شادند، تمامی این آزمون

، دو معیار برای تحلیل عاملی به کار مای رود، اول آنکاه بارهای عاملی برای متغیرهاای مشااهده شاده بایاد بزرگتار  (1981)فرنال و لاکار  

باشاد. در نگرشای محتاطاناه، بارهاای عاملی بزرگتر    0/ 08باشد و ثانیاً پایایی مجموع متغیرها بیان کننده عامل مورد نظر باید بزرگتار   0/ 05از  

 . از اعتبار مناسبی برخوردار هساتند 0/ 7از 

 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 گرفات. باا توجاه باه خروجی نرم افزار  1981عااملی، نگارش فورنل و لارکر )  یتفسیر مقادیر بارها  یدر این تحقیق برا

  یمذکور از اعتباار مناسبی برخوردارند. از سو های  بوده و بنابراین گویه  0/ 5پژوهش بیشتر از    ی متغیرهااهای  عااملی گویاه  یتمامی بارها

تمام متغیرها، به جز    یو میانگین واریانس برا  0/ 7هماه متغیرهاا بزرگتار از    یدهد که پایایی مرکب برا  یم  نشاان   2جادول    یها دیگار، داده

دهند. جهت بررسی نرمال بودن داده از نرم   باشد که این مقادیر، اعتبار همگرایای نسابتاً باالایی را نشان می  می 0/ 5دو مورد، بزرگتار از  

آزماون کاالموگراف اسامیرنف را نشاان داده اسات    ی دار  اساتفاده شاده اسات. نتاایج، عادم معنی KS و آزماونات پس ات ات  افازار  

مهام این نرم افزار   یاستفاده شده است. زیرا یکی از قابلیتهاها  جهات تحلیل داده PLS بنابراین از مدل حداقل مربعا  جزئی و نرم افازار

 با توزیع غیر نرمال می   یدادها  یمشابه نظیر ایموت و لیزرل و... مدلساز  یت به نرم افزارهات(، نسبا  ال  و مدل حداقل مربعا  جزئی )پی 

 .باشد

 نیتر یی . ابتداباشدیم tآماره  ار،یمع نیتر یو اساس نیشود که اول یاستفاده م ااریمع نیپاژوهش از چناد یبرازش مدل سااختار  یبررس یبرا

  شاتر ی ب  1/ 96اعداد از    نیکه مقدار ا  یاست. در صورت  tدار    ی(، اعداد معنی در مادل )بشش ساختار  اریمتغ  نیبا  ۀ سانجش راباا   یبارا   اریمع

  ز ین  یمقدار معنادار   ن یاست همچن  0/ 95  نانیپژوهش در ساح اطمهای  هی فر    دییتأ  جه یو در نت  رهایمتغ  نیبا  ۀنشاان از صاحت راباا   ، شاود

  یحاصل از مدل ساختار  جی. نتاردیپذ  یم  0/ 95  نانیرا در ساح اطم  رهایمتغ  نیب  ۀباشد رابا  0/ 05کند و اگر کمتر از    یبه همان مو وع اشاره م

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

 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 

 
1 PLS 
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   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

 

 
 . مدل تحلیل مسیر 2شکل 

 

  بزرگتر باشد می   1/ 96مربوط به یاک مسایر از   t ، چنانچه مقدار آمارهی معاادلا  ساختار  یدر مادلسااز  یتفسایر  یباا توجاه باه الگاو 

گردد. با توجاه باه نتاایج جادول   باشد و فر یه مربوط به آن مسیر تأیید می  دار می  درصد معنی  95توان گفت که مسیر مربوطه در ساح  

 یمثبات و معنادارراباه د، خودمدیریتیمورد بحاث با  مدل  ینمود که بین تمامی متغیرها یگیر تاوان اینگوناه نتیجه ( مای3فاوق )جادول 

که  2Q  و  2R  یبوده است. در ادامه معیارها(  0/ 791)با  ریب تأثیر  خودکنترلی؛ عامل  خودمدیریتیوجود دارد. مهمترین عامل تأثیرگذار  

 مستقل چه اندازه بر متغیر وابسته تأثیر می   یدهد متغیرها  نشان می  2R.  باشند مورد بررسی قرار خواهند گرفت   متغیر وابسته میبه  مربوط  

نشان    2Qدر نظر گرفتاه شاده همچنین    یمقادیر  عیف، متوسط و قو  یباه عناوان مقادار ملاك برا  0/ 67، و  0/ 33،  0/ 19سه مقدار  گذارد که  

 یدهد که متغیرها  نشان می  0/ 35و    0/ 15، 0/ 20ه ساه مقادار  ک بینی مای کنند  مساتقل چاه اندازه متغیر وابسته را پیشهای  دهد که متغیار  می

متغیر وابساته عملکارد ساازمانی نشان   یاز متغیر وابسته را دارند. جدول زیر ایان مقادیر را برا  یمساتقل پایش بینای  عیف، متوسط و قو 

 . دهد می

 متغیر وابسته   2Qو  2Rمعیارهای . 4جدول 

 نتیجه  2Q نتیجه  2R متغیر

 قوی 652/0 قوی 704/0 مقدار 

 خودانگاری

 

 خودانگیزشی

 خودباوری

 خودسازی

 خودکنترلی

 خودابرازی

 خودمراقبتی

 خودمدیریتی کارکنان 

 

487/0  

 

237/0  

 

817/0  

 

917/0  

 

537/0  

 

247/0  

 

317/0  
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توان گفت که    بنابراین می قارار دارناد  یدر محادوده قاو   خودمدیریتیمتغیر    یبرا   2Q  و   2R  یمعیارها  .ا توجه به نتایج به دست آمدهب

ابراز  ،یخود انگارمتغییرهای   فرآیند خودمدیریتی  بر    یتأثیر قاو   یزشی خودانگ  ،یخودباور  ،یخودساز  ،یخود کنترل  ،یخود مراقبت  ،یخود 

 در روش  یو معااادلا  ساااختار  یارزیابی مادل تحلیال عااملی تأییاد  یطور کلی برا  به  .از آن دارناد  یبینی قاو   دارند و پیش  کارکنان

PLSازمعیااار ،GOF  2کنند. میانگین    اسااتفاده میRنتاایج  خو. مدل می باشد.نیاز گویاایی بارازش    ی مدل ساختار  ی هاGOF    2وR 

 :مشاهده نمود 5در جدول توان  می را

 در برازش مدل    2Rو  GOFمعیارهای . 5جدول 

 نتیجه  GOF نتیجه  2R متغیر

 قوی 702/0 قوی 674/0 مقدار 

 

 گیرینتیجه بحث و 
مشتمل بر هفت مؤلفه   ییعراق انجام شد. مدل نها  ی ورزش  ی هاکارکنان در سازمان  یتیریخودمد  یپژوهش حا ر با هدف آزمون مدل ساختار 

  ی نظر   ی هابود که بر اسات چارچو.  یزش یو خودانگ  یخودباور  ،یخودساز  ،یخودکنترل  ،یخودمراقبت  ،یخودابراز  ،یشامل: خودانگار  یاصل

 ن، یشیپ  یهابا پژوهش  سهیدست آمده، مقابه  یهاافتهی  لیبشش به تحل  نیبرخوردار است. در ا  یو از برازش مناسب  رفتهشکل گ   یو شواهد تجرب

 یهامؤلفه  ی پژوهش نشان داد که تمام  یهاافتهی.  شودیپرداخته م  یآت  یهاپژوهش  یبرا   ییشنهادهایپ  ز یو ن  یو کاربرد   ینظر  ی هادلالت   یبررس

برازش مناسب برخوردار   ی هااز شاخص  ییبرخوردار بودند و مدل نها  یقابل قبول  یآمار  یو معنادار  یاز بار عامل  ،یرشده در مدل ساختامارح

ا نشان  نیبود.  که خودمدمسئله  است  آن  بافت سازمان  یتیریدهنده  پد  یورزش  یهادر  م  یچندبعد  یادهیعراق،  که   ق یاز طر  تواندیاست 

رفتار  یشناختروان  یسازوکارها خودانگار  یمشتلف  یو  و    یخودباور  ،یخودساز  ،یخودکنترل  ،یخودمراقبت  ،یخودابراز  ،یهمچون 

 شود.  نییتب  یزشیخودانگ

بر   یاجتماع -یفرهنگ  دیاز تأک   یناش  تواندیامر م  نیرا داشت و ا  یبار عامل  نیشتریب  ،یتیو هو   ینقش شغل  یسازیعنوان درونبه  یخودانگار

 & Wæraas)و    (Vuori et al., 2019)در پژوهش    ز یمقوله ن  نیدر عراق باشد. ا  ی فرد در ساختار سازمان  گاهیو جا  یتیهو  یهانقش 

Dahle, 2019)   آن   کنندیکارکنان احسات م  یتوجه قرار گرفته بود. درواقع، وقت  ردمو   ی ششص  ت یاز هو   یها در سازمان بششکه نقش 

دارند تا    ازی نشان داد که کارکنان ن  زین  یرفتار، احساسا  و عملکرد خود خواهند داشت. خودابراز   ت یریمد  یبرا   یشتری ب  زهیهاست، انگ آن 

  تی ر ا  رینظ  ییهامؤلفه با مؤلفه  نی. ارندیقرار گ   ی تیآزاد و حما  ییابراز کنند و در فضا  یکار   ط یاحساسا ، افکار و نظرا  خود را در مح

 ,.Pearson et al)و    (Oberholzer, 2013)،  (Eldredge et al., 2015)در ارتباط است.    یسازمان  ییسلامت روان و کارا   ،یشغل

 اند.نموده همؤلفه اشار نی در پژوهش خود به ا زین (2011

  ی کردند. خودمراقبت  فایا   یاو حرفه  یدر حفظ سلامت فرد  ینقش مؤثر  ،یرفتار  ت ی ریمد  یاساس  یهاعنوان مؤلفهبه  زین  یو خودکنترل  یخودمراقبت

عراق که با فشار    ی ورزش  ی هامانند سازمان  زی برانگچالش  ی سازمان یهاطیاست و در مح   ی و اجتماع  یروان  ،ی توجه به سلامت جسم  ی به معنا

 Pearson)،  (Eldredge et al., 2015)خصوص،    نی. در اابدییدوچندان م  یتیاند، اهممواجه  یمنابع و انتظارا  اجتماع  ت یمحدود  ،یکار

et al., 2011)    و(Burke & Cooper, 2012)  کارکنان در    یتیریخودمد  ی ارهایاز مع  یکی عنوان  به  ی خود از خودمراقبت  یهادر پژوهش  زین
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  ادی  یت یریخودمد  ق یاز مصاد  ی کیعنوان  در پژوهش خود به  یاز مؤلفه خودکنترل  زین  (Hall & Smotrova, 2013).  دندکرده بو   ادی سازمان  

 کرده است. 

خود دارند،    یها به ارتقاء دانش و مهار   ل یکه تما  ی مداوم است. کارکنان  ی ریادگیو    یکارکنان به رشد فرد  ی درون  لیدهنده م نشان  ی خودساز

  ه یکه برگرفته از نظر  ،ی. خودباورکنندیعمل م  رتریپذانعااف  یسازمان  را ییمشارکت کرده و در برابر تغ  یریگ میتصم  یندهایدر فرا  شتریب

محوله باور دارند، در   فیانجام وظا  یخود برا   ی هاییکه به توانا  یاثرگذار در مدل بود. افراد  یهامؤلفه  گریبندورا است، از د  یارآمدخودک

 ,Cowen & William)چون    یپژوهشگران  زیراباه ن  ن یتر هستند. در اخود موفق  ی شغل  شرفت ی پ  ریدر مس  ر ییتغ  جادیعملکرد و ا  ت یریمد

 اند.کرده ادی افراد   یتیریاز ابعاد خودمد یکی عنوان به یاز خودساز (Hall & Smotrova, 2013)و  (2015

 یدرون  زش یکه از انگ  یکرد. کارکنان  فای ا  ی نقش مهم  یاقدام، تداوم و تعهد کار  ی برا  یمحرکه درون  یرویعنوان نبه  یزشیخودانگ   ت، ینها  در

 . دهندیبالا انجام م ت یفیخود را با ک  فیبه نظار  مستمر، وظا ازیبرخوردارند، بدون ن ییبالا

پژوهش   یهاافتهیاست.    یورزش  یسازمان  ی هاطیدر مح  یتیریخودمد  یپژوهش، اثبا  ساختار چندبعد  نیا  جی در نتا  ت ینکته حائز اهم   نینشست

هستند بلکه در کنار    یچندبعد  یساختار  یتنها دارانه  یتیریخودمد  یها( نشان دادند که مهار 1402و همکاران )  یسلامیبا  جیهمسو با نتا 

به مثابه    یتیریخودمد  گر،ید  انی . به ب(Northouse, 2016)کنند    فایا  ید یکل  ینقش  یسازمان  ینرسیدر کاهش ا  توانندیم  نیآفرلتحو   یرهبر

و کاهش مقاومت در   یدر بهبود عملکرد سازمان  نیادیبن  یعامل  ،یو اهداف فرد  جانا یه  زه،یرفتار، انگ  ت ی ریمد  یبرا   یسازوکار درون  کی

 . رودیشمار مبه را ییبرابر تغ

 ریتأث  یت یریخودمد  یکردند که راهبردها  انیب  شانیدارد. ا  یهمشوان  زی( ن1402و همکاران )  فردیدریح  جی پژوهش با نتا  یهاافتهیادامه،    در

ن  ی. بر ا(Safari Owjghaz, 2014) یع یتوز یرهبر رینظ یرهبر یهادر تعامل با سبک ژهیو کارکنان دارد، به  یبر عملکرد شغل ی توجهقابل

و بهبود روابط    یانسجام، اعتماد سازمان  سازنهیزم  تواندیبلکه م  شود،یم  ی فرد  یوربهره  شیتنها موجب افزانه  یتیریخودمد  ت یاسات، تقو 

 شود.  ی ورزش یهادر سازمان یفردانیم

و تعامل سازنده در بهبود    یارتباط  یهانشان داد که آموزش مهار   زیحا ر ن  جی، نتا(Oberholzer, 2013)پژوهش    یدر راستا  نیهمچن

خودکنترل  ی تیریخودمد  یهامؤلفه خودابراز  یاز جمله  بسزا  ی و  ا  یینقش  برنامه  نیدارد.  که  معناست  توسعه   یمبتن   یآموزش  یهابدان  بر 

  انیدر م  یتیریخودمد  یسازوکارها   ت ی موجب تقو   میرمستقیطور غبه  توانندیم  یجانیمانند ارتباط، حل تعارض و هوش ه  نرم  یهامهار 

 کارکنان شوند. 

بر   یمیمستق ریتأث ی تیریدارد. آنان نشان دادند که خودمد ی سازگار زین (Durst et al., 2018) جی پژوهش با نتا یهاافتهی  ،یالمللنیمنظر ب از

ر ا و  نفس  به  اعتماد  مؤلفه  یورزش  یتمندیتعهد،  واقع،  در  خودانگ  یچون خودباور  ییهادارد.  زبه  یزشیو    یشناخت روان  یربناهایعنوان 

 یهاسازمان  داریو ناپا   زیبرانگچالش  طیدر شرا   ژهیونکته به  نی. اکنندیم  فای ا  یدرون  زشیو انگ  یشغل  یبندیپا  جادیدر ا  ینقش مهم  ،یتیریمدخود

 مضاعف است.  ت یاند، حائز اهم مواجه یو مشکلا  ساختار یتیریعراق که با کمبود منابع، عدم ثبا  مد یورزش

  تیرا تقو   وندی پ  نیا  زیپژوهش حا ر ن  ی هاافتهیکرد.    دییرا تأ  یسازمان  یو تعال  یتی ریخودمد  انیم  وندیپ  زین   (Durst et al., 2018)  ماالعه

کار کارآمدتر،    یروین  جادیموجب ا  تواندیم  ،یگذارو هدف  یخودنظارت  ،یابیخودارز  ،یفرد  یریپذت یبا ارتقاء مسئول  یتی ری. خودمدکندیم

 منجر خواهد شد.  یعملکرد سازمان یبه تعال  ت یو پاسشگوتر شود که در نها ترقخلا
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بودند: خودانگاره نقش    یتیریمتفاو  اما مکمل بر ساختار خودمد  را یتأث  یدارا   کیهر    شده،یبررس  یمدل ساختار  یهامؤلفه  ان،یم  نیا  در

از خود    یترمسئولانه  ینسبت به خود برخوردارند، رفتارها  یترکه از درك مثبت   ی. کارکنانکندیم  فایا  یدرون  زش یانگ  ی ریگ در شکل  یمحور

ها، افکار و احساسا  به ابراز خواسته  ییتوانا  ،یفردانیم  یعنوان مهارتبه  یدارند. خودابراز  یفرد  شرفت یبه پ  یشتریب  لیدهند و تماینشان م

توجه کارکنان به   ت ی به اهم یکارکنان اثرگذار است. خودمراقبت  نیو بهبود روابط ب یو در کاهش تعار ا  شغل کندیمؤثر را فراهم م یاوهیش

شود.    لیتبد  یوردر حفظ بهره  یدیکل  یبه عامل  تواندیعراق، م  یپرتنش ورزش  یهاطیخود اشاره دارد که در مح  یو روان  یسلامت جسم

  ی هاطی در مح  ی ارفتار حرفه  یازهاینشی پ  نیتردارد و از مهم  یالحظه   یها استرت و واکنش  جانا ،یه  ت ی ریدر مد  یدینقش کل  یخودکنترل

و موجب ارتقاء مستمر ساح    کندیم  ت ی و بهبود مستمر را در کارکنان تقو ی ریادگ ی به رشد،    ل یم  ی شود. خودسازیپرتنش محسو. م  یورزش

محوله دارد و    ف یانجام موفق وظا  یبرا  یفرد  ی هایدر اعتماد به توانمند  یاتینقش ح  ی. خودباورشودیم   یو فرد  ی احرفه  یهایستگیشا

و   یاهداف فرد  یسو محرك حرکت به  ، یشناختروان  یعنوان عاملبه  یزشیدر کار دارد. خودانگ  یداریتعهد و پا  زش،یبا انگ  میارتباط مستق

 . آوردیم دیتلاش مستمر را پد یبرا  یدرون زهیبوده و انگ یسازمان

  یشناختروان  ستمی س  کیبلکه    یمهار  فرد  کی تنها  نه  ی تیریگرفت که خودمد  جهینت  توانیم  ،یها در مدل ساختارمؤلفه  نیا   ب یتوجه به ترک  با

تقو   یچندبعد تحول در ساختار سازمان  تواندیآن در ساح کارکنان م  ت یاست که  به  افزا  ،یمنجر  تعار ا  و   ش یبهبود عملکرد، کاهش 

 . دشو  یشغل  ت یر ا

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش 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). 
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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 

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 
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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. 

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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