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Abstract 

This paper is the report of a research aimed at designing a model for internal 

components of employees' self-management on the basis of mixed methodology 

through descriptive-exploratory approach. The statistical population of the 

qualitative phase included experts from the Ministry of Communications and 

Information Technology in the field of human capital management and for the 

quantitative phase, it includes all employees of the ministry. In the qualitative 

section, the sample was selected through targeted judgment method including 20 

people, and in the quantitative section, random stratified method was used resulting 

in the selection of 205 people. In the first stage, the data were collected by semi-

structured interviews with experts, and in the second stage, through a 41-item 

questionnaire whose validity was confirmed by face-to-face method, and whose 

reliability was confirmed by Cronbach's alpha (0.897). The qualitative data analysis 

was carried out using content analysis method, and the quantitative data were 

analyzed using confirmatory factor analysis method in Amos 21 software. The 

results revealed that the employees' internal self-management consisted of two 

perspectives of behavioral and cognitive components. Furthermore, from among the 

cognitive components, self-motivation (with a factor load of 0.970) was the highest, 

and self-improvement (with a factor load of 0.929) was the lowest. With regard to 

the behavioral components of self-management, self-control (with a factor load of 

0.970) supported the most, and self-care (with a factor load of 0.663) posed the least 

support for their related measurement model. 
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های درونی  ارائه چارچوبی برای معرفی مؤلفه

 خودمدیریتی کارکنان
 (ایران فناوری اطلاعات)موردمطالعه: کارکنان وزارت ارتباطات و 

  نژادمحسن فرهادی،  حسین دامغانیان،  ثابتناهید محمدی
 10/00/0318تاریخ دریافت: 

 01/11/0311تاریخ پذیرش: 

 چکیده
بر  های درونی خودمدیریتی کارکنان مبتنیطراحی الگوی مؤلفه هدف مقاله حاضر، حاصل پژوهشی با    

جامعه آماری برای مرحله کیفی، شامل اکتشافی صورت گرفته است.  ـ توصیفیشناسی آمیخته با رویکرد  روش
و برای مرحله کمی، کلیه  های انسانیوزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات در حوزه مدیریت سرمایهخبرگان 

نفر و در  01مند قضاوتی به تعداد  است. نمونه آماری در بخش کیفی با رویکرد هدف  کارکنان این وزارتخانه بوده
ها در مرحله اول شامل  آوری داده نفر انتخاب شده است. ابزار جمع 011ای تصادفی به تعداد بخش کمی به روش طبقه

سؤالی است که روایی آن به روش صوری و پایایی  10ساختاریافته با خبرگان و در مرحله دوم پرسشنامه  مصاحبه نیمه
های کیفی با استفاده از روش تحلیل وتحلیل داده ( تأیید شده است. تجزیه818/1به روش آلفای کرونباخ ) پرسشنامه

انجام شده است. نتایج نشان داد که  Amos 21افزار  های کمی به روش تحلیل عامل تأئیدی در نرممضمون و داده
های ی تشکیل شده است. همچنین در بین مؤلفههای رفتاری و شناختخودمدیریتی درونی کارکنان از دو منظر مؤلفه

های ترین و بین مؤلفه ( کم101/1( بیشترین و خودسازی )با بار عاملی 181/1شناختی، خودانگیزشی )با بار عاملی 
ترین حمایت  ( کم663/1( بیشترین و خود مراقبتی )با بار عاملی 181/1رفتاری خودمدیریتی، خودکنترلی )با بار عاملی 

 اند.گیری مربوط به خود داشتهمدل اندازه را از

 های درونی خودمدیریتی؛ شناختی؛ رفتاریخودمدیریتی؛ مؤلفه :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
سازمان و محیط  ـ ها در روابط بین فردبا آغاز هزاره سوم و افزایش روزافزون پیچیدگی

از ، های این عصر فراپیچیدهبرای مواجهه با چالش های امروزی ناگزیرند کهپیرامونی، سازمان

به مباحث موجود در حوزه مدیریت و رهبری نگریسته و رویکرد جدیدی را در برابر  نوای زاویه

اتخاذ نمایند  ،هستند 0مهارتیو چند 0های انسانی خود که عمدتاً متشکل از کارکنان دانشیسرمایه

حوزه مدیریت در محققان نظران و دیگر، تأکید صاحب عبارت (. به018 :0101،  3)واراس و داهلی

های رهبری و مدیریتی خاص آن دوران که عموماً دیدگاهی از سالیان گذشته بر استفاده از سبک

دند شیک فرد رهبری و کنترل می که در آن زیردستان توسطبوده است  ،اندبالا به پایین داشته

بر قدرت  رانی که بیشتر باتکیهز کارگبا تغییر ماهیت کارکنان ااما  ،(011: 0101، 1)آکا و آکیوز

به  ،و رفاه اجتماعی بودند زندگی مادی حداقلی ازبرخورداری دنبال  خود به بازو و توان جسمی

پی رسیدن به سطح حداکثری از های خود در ها، دانش و مهارت یدهکارکنان دانشی که با تکیه بر ا

(، دیگر امکان استفاده از 001: 0318رفاه اجتماعی و مادیات هستند )رستگار و گلشاهی، 

های رهبری و مدیریت دستخوش های مدیریتی سنتی نبوده و ضروری است که شیوه سبک

 د.شوتغییرات اساسی 

 افراد،بین  قابلیت تقسیم و توزیعفعالیتی است که  مدیریت و رهبریرویکرد جدید، در 

نظران این نظریه واقع صاحب(. در008: 0101و همکاران،  1را دارد )ویوری هاها و یا سازمانگروه

های فردی و سازمانی بالایی  ها و قابلیتبه اینکه کارکنان امروزی از شایستگی این باورند باتوجه بر

های بالایی در این افراد از توانمندی ،اند، بنابرایندهشهای مختلف مدیریتی برخوردار در حوزه

و  6برخوردارند )دایخود مرتبط به یف و کارهای در مورد وظا و مدیریت گیریتصمیم

 اشاره نمود که نتایج برخی مطالعات جدید در  د(. در پشتیبانی از این ادعا بای11: 0101همکاران، 
 

1. Knowledge employee 

2. Multi-skilled employee 

3. Wæraas & Dahle  
4. Aka & Akyuz  
5. Vuori  
6. Dai  
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اند جو و فضای سازمانی مناسب را هایی که توانستهحوزه رفتار سازمانی نشان داده است؛ سازمان

که آنان خود مسئول اجرای وظایف و تعهدات واگذاری  برای کارکنان به نحوی ایجاد نمایند

ی در این باشند، حداکثر میزان خودانگیزش یند اجرای آن خودکنترلی و نظارت داشتهابوده و بر فر

: 0101شدت افزایش یافته است )آکا و آکیوز،  وری آنان به کارکنان ایجاد شده و درنهایت بهره

 (.608: 0100و همکاران،  0؛ واتسون001

و  اتخاذ نمایند پایین به بالا یرویکرددر حوزه مدیریت و رهبری هایی که سازمان ،رو ازاین

بر اینکه با بازدهی بالاتری در  علاوه در نتیجه کارکنان آنان، بهره ببرندخودمدیریتی راهبردهای از 

شان در کار روزانه با اشتیاق بیشتریهمچنین، توانمندتر، متعهدتر و شوند، حاضر میمحل کار 

 هایا و ویژگیهجمله مهارتاز 0خودمدیریتی(. 83: 0311فعالیت خواهند نمود )آقامحمدی، 

طرز تفکر، احساسات که بر  ای از اقدامات آگاهانه استمجموعه که شامل استکلیدی در افراد 

اثر  ای حرفه برای کسب بهترین نتایج در زندگی شخصی و کارکنانیک از و رفتارهای هر

محرکی قوی برای استقلال فردی،  راهبرداین (. 000: 0311گذارد )صفری اوجقاز،  می

(. در 018: 0316الهی، پیچیده و دشوار است )فیضخلاقانه در شرایط و  های درستگیری تصمیم

استقلال و آزادی  ها و دادنگیریخودمدیریتی و جلب مشارکت کارکنان در تصمیمسالیان اخیر 

مورد اهمیت آن بیش از هر زمان دیگری  به باتوجهیندهای سازمانی ادر اجرای فرنها عمل به آ

توجهی  تواند اثرات قابلسازی این راهبرد در حوزه مدیریت و رهبری میپیاده. توجه بوده است

 کارکنان به رضایت شغلی، خود کارآمدی، خلاقیت و نوآوری توانآن میجمله از باشد که داشته

شناختی و  های روان مدیریتی از ویژگی(. خود060: 0101نمود )واراس و داهلی، ه اشارو... 

مدیریتی فردی بیشتر با . خودشود که وابسته به شغل  آنان محسوب می استانگیزشی کارکنان 

ه میزان هرچ .تر با سطح واقعی توانایی او رابطه دارد های خود و کم ادارک فرد از توانایی

مدیریتی در یک فرد بیشتر باشد احتمال پایداری او در رفتار مربوط به وظیفه شغلی بیشتر خود

و افکار مشترک اعضای  ها ، تلاشخودمدیریتی جمعی با فعالیت گروهیخواهد بود، در مقایسه 

 

1. Watson  
2. Self- management  
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واقع، کارکنان (. در011: 0316، می، همکاران)رحی گروه و پیشرفت گروه در ارتباط است

های مبهم و پیچیده، باشند، در موقعیتمدیریتی میرای روحیه خودشناسی و خودکه دا توانمندی

شده در محیط های ایجاداز خود نوآوری و خلاقیت بروز داده و قادرند تهدیدها و فرصت

ها و تبدیل مندی از فرصتخوبی شناسایی کرده و راهبردهای مناسب برای بهره هپیرامونی را ب

یابند  خود دست شده برای خود و سازمان نمایند و به اهداف ترسیمارائه  تهدیدها به فرصت

 (.061: 0101)ویوری و همکاران، 

ودیادآوری، خودپاداشی و خ نگری،خودمدیریتی دارای ابعاد خویشتن ،حال درعین

باشد )صفری اوجقاز، نیز می کاری و اخلاقیاتوجدان برگیرندهکه این ابعاد در استخودمجازاتی 

سازی که این سبک مدیریتی و رهبری در رابطه با کارکنان پیاده ، درصورتیبنابراین. (81 :0311

توانند از کارکنان میآن  که در نتیجه آن جو و فضایی در سازمان ایجاد خواهد شدشود، در

از کار خود بازخورد دریافت کنند و خوبی استفاده نمایند،  ههای خود بها و شایستگیمهارت

وری  نهایت بهرهوری فردی و درپی آن بهرهکه در را برای رشد و توسعه داشته باشند هایی فرصت

؛ و 000: 0101سازمانی افزایش یافته و دستیابی به اهداف نیز محقق خواهد شد )آکا و آکیوز، 

و  خودمدیریتیاین در حالی است که فقدان استفاده از راهبرد  (. 631: 0100واتسون و همکاران، 

های پیچیده امروزی که متشکل از های مدیریت و رهبری سُنتی در سازمانسبک تأکید بر

 ـ های روابط فردباشد، بلکه پیچیدگی تنها راهگشا نمی باشند، نهکارکنان دانشی و چندمهارتی می

ضروری  ،سازد. بنابراینچندان ساخته و سازمان را از دستیابی به اهداف خود دور میسازمان را دو

درستی تبیین و شناسایی شده و این رویکرد  ای درونی خودمدیریتی کارکنان بههمؤلفهاست که 

 د.شوسازی جدید در سازمان پیاده

دهد که نشان می ایران نگاهی به ساختار وزارتخانه ارتباطات و فناوری اطلاعات ،راستا دراین

اطلاعات، متشکل از تعداد های فعال در حوزه فناوری این وزارتخانه همانند بسیاری از سازمان

بررسی دقیق پژوهشگران از رویکرد  ،حال باشد. بااینبسیار زیاد کارکنان دانشی و چندمهارته می

نشان داد که رویکردی بالا  ،مدیریتی و رهبری که در این وزارتخانه مورد استفاده قرار گرفته است
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های سنتی برای هدایت دارد و از روش به پایین در مواجهه با کارکنان دانشی در این سازمان وجود

مدیریتی کارکنان ین در حالی است که به راهبرد خودد. اشو و کنترل این سازمان استفاده می

یندهای اهای این افراد برای اجرای فرمتخصص و خبره توجه چندانی نشده است و از ظرفیت

تنها موفقیت چندانی در تحقق  نه ه این اقدام،سازمانی استفاده مطلوب صورت نگرفته است. در نتیج

سوی کارکنان دانشی در های سازمانی زیادی ازده است، بلکه مقاومتشاهداف سازمانی احصا ن

های زیادی را در سالیان اخیر در روابط مواجهه با این رویکرد مدیریتی انجام شده است و چالش

های رفت از چالشمنظور برون پژوهشگران به ،اساس وجود آورده است. براین هسازمان بـ  فرد

سازی یک رویکرد جدید در حوزه مدیریت و رهبری در وزارتخانه مذکور در شده و پیاده بیان

های درونی برای خودمدیریتی کارکنان در وزارت ارتباطات و تلاش هستند که الگویی از مؤلفه

ارائه نماید.  ،ده استتری ش های گذشته به آن توجه کمکه در پژوهشایران فناوری اطلاعات 

های درونی الگوی خودمدیریتی کارکنان در د که مؤلفهشوآغاز می سؤالپژوهش با این  ،بنابراین

 کدامند؟ایران وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

و  تغییرات سازمانی و اجتماعی فزاینده کار شاهدو محیط کسب محور،با آغاز عصر دانش

سازمان و محیط ـ  یندهای سازمانی و روابط فردابسزایی در فر که تأثیر بوده استرشدی  به رو

یندهایی که همواره ایکی از فر .(8111: 0108و همکاران،  0پیرامونی داشته است )دارست

ست که هامدیریت سازمان های اداره وروش دستخوش تغییرات در سالیان اخیر بوده است،

الگوها، رویکردها و  کارگیری همحیطی لزوم ب شرایطزمان گذشته داشته و های بسیاری با  تفاوت

(. 11: 0108و همکاران،  0ایجاد کرده است )ونتایلنبقا  حفظ ابزارهای جدیدی را برای موفقیت و

مان بر آن نظران حوزه مدیریت و سازپردازان و صاحبراستا اعتقاد محوری برخی از نظریه دراین

توان پاسخی مطلوب به نیازهای سازمانی های سنتی مدیریت و رهبری نمیاست که با شیوه
 

1. Durst  
2. Van Thielen  
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جای رویکرد بالا به  ه، بلکه بداد ،باشندیافته از کارکنان دانشی و چند مهارته میامروزی که تشکیل

 ،نمایندتبعیت میاز الگوهای جدید که از رویکرد پایین به بالا  دپایین در مدیریت و رهبری، بای

ـ  001 :0318؛ و رستگار، 018: 0101؛ آکا و آکیوز، 018: 0101و همکاران،  0بهره برد )ژای

عنوان راهبردی برای حل  بهخودمدیریتی  سبک نظران مدیریت ازصاحب ،اساس (. براین033

گرفتن این با درنظر .اندتعارضات سازمانی و دستیابی به حالت بهینه در تحقق اهداف یاد کرده

مدیریتی خود  راهبردهایفردی در  کنند از قابلیت پیشرفتمی تلاشها سبک، بسیاری از سازمان

 قبالکنند تا درنه افراد را تشویق میطور فعالا . آنها به(086: 0316الهی، )فیض بهره جویند

 ها تلاش کنندتوانند داشته باشند، احساس مسئولیت بیشتری داشته و برای آنهایی که میپیشرفت

 .(16: 0311)صفری اوجقاز، 

 2خودابرازی
معنای احقاق حقوق حقه فرد، ابراز احساسات، افکار و عقیده خود با  خودابزاری، به

ابرازی را نوعی خود .دشوکه حقوق سایرین تضعیف ناست ی درست و مناسب به شکلی ها شیوه

حقوق سایرین حقوق خود را  به باتوجه رفتاری که فرد ؛نمایند می رفتار با اتکا به نفس قلمداد

واسطه نظرات  توانایی بیان روشن، مستقیم و بی خود ابرازی (.0111آورد )هارجی،  میدست  هب

سایرین دارای اهمیت است خود است و اعتقاد به اینکه افکار و نظرات و احساس خود فرد همانند 

 (. 030: 0311 ،)سلیمانی

  3خودکنترلی
 .باشد گونه می صورت عادت هشناختی بر رفتارهای خودکار فرد و ب یافتن رفتار غلبه

تر  کننده کوچک نده برتر درمقابل یک رفتار تقویتکن خودکنترلی انتخاب یک رفتار تقویت

گیری گسترده از نتایج برای یک رفتار  (. گرایش فرد به نتیجه01: 0103د )داکورث، شو اطلاق می

 (. 131: 0111)هیرشی،  مندکنترلی می نارا خود ویژه و خاص

 

1. Xie  
2. Self expressing 

3. Self-control 
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 0خودمراقبتی
 ؛دشو، جسمی و رفتاری ث پیشگیری از بروز اختلالات ذهنیکه باعاست گونه رفتاری هر

رفتاری که فرد و یا خانواده وی برای کاهش اثر عوامل مخرب )بیماری، استرس، تند خویی، 

نامیده مراقبتی ، خودثر محیطی انجام دهندؤپرخاشگری و...( و به جهت جلوگیری از عوامل م

 (.61: 0310، شود )عابدی می

  2خود انگیزشی
م کاری )یا اجتناب از انجام نوعی بر انگیختن و ایجاد گرایش فرد از درون خود برای انجا

 سازی معنای فعال . خودانگیزشی به"معنوی"و "مادی" در انسان دو بعد وجود دارد است.( کاری

نیرویی که  .گردد نیز می "خود مادی "ب حرکت که موج طوری هب ،است "خود درونی و معنوی"

ملزم به  ی پیش رو خود راها یا چالش ها فرد با استفاده از قدرت این نیرو بدون اثرپذیری از مشوق

 .(31: 0381، نواز انجام کاری نماید )غریب

 3خودسازی
، استقلاللم هستی، درک روح خداوندی در خود، درک درک مقام والای خود در عا

یندی عقلی و ا، فرت و اختیارات انسان نسبت به خویش، سایرین و جهان پیرامون خودمسئولی

نظری جهت شناخت درونی فرد و گوهر نفس و ابعاد و استعدادهای فرد و هدایت نیروهای درونی 

تغییر وضعیت انسانی موجود به وضعیت انسانی مطلوب،  ،عبارتی است.  به با اهداف مشخص

شده برای خود را  کات و انجام فعلی است که کمال شناخته، ایجاد ملعارفازی شناخت مسخود

همسو با  ها و تصحیح و تقویت انگیزه ها بخشی به فعالیت معنای جهت سازی بهخود .آورند پدید می

 (.080: 0381 )مطهری،است  اهداف

 4خودانگاری
است. خودانگاره تمام آن درک و  شناسی ن روا یکی از مفاهیم بسیار مهم دری خودانگار

 

1. Self-care 

2. Self-motivation 

3. Self-improvement 

4. Self-Efficient  & self-concept  

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C
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که فرد خود را در یک د نسبت به خویشتن خویش دارد. اینذهنیت و احساسی است که یک فر

ا ناتوان، در یک زمینه آگاه یا ناآگاه بداند و اینکه خود را نسبت به اطرافیان در چه زمینه توانا ی

 و ی دلبستگی، ناگویی هیجانیها سبک. دهنده خودانگاره فرد است تشکیل ،جایگاهی بداند

انگاره منفی فاقد  های فرد خود سبک .انگاری منفی باشندکننده خود توانند تعیین اضطراب می

گونه  آن ی خودها توانند بین هیجان و نمیجانی است یشناسایی و توصیف حالات هظرفیتی برای 

شدن را حس  و عصبی ، شادیهای قوی، غم تمایز ایجاد کنند آنها هیجان ،که وجود دارند

هیجان و تصویرسازی آن و محرک ایجاد هیجان ناتوان هستند ، این بین این ا درام ،کنند می

  .(86: 0388 )بشارت،

  0خودباوری

های  باوری یک نیروی قوی در درون هر انسانی است که شامل اعتماد هر فرد به تواناییخود

ی درونی خود مثل شایستگی ها ارزشبه ی پیش رو در زندگی و باور ها خود برای مبارزه با چالش

 :0381 )بدارلوک، است "نفس عزت" ،"نفس به اعتماد" اوری دارای دو بخش درونیباست. خود

هایی مثل حس کرامت، احترام،  معنای ایمان به خویش و آگاهی از ارزش . خودباوری به(31

نهاده است و که همه را خدواند در وجود بشر به ودیعه قرار است نفس  ت نفس، عز به اعتماد

ی مثبت و منفی در  ها و شناخت ویژگی  ها ، انگیزهئق، علادرعمل هر فرد با شناخت احساسات

 (.8: 0311 ،براندندارد ) ر سعادت گام برمیبا موانع پیش رو مبارزه می کند و در مسیدرون خود 

 پدیدار شده است،گذار در عرصه سازمانی اثرعنوان یک عنصر  از زمانی که خودمدیریتی به

کننده یک نوعی همه آنها بیان دی در این باب ذکر شده است که بهگوناگون و متعد تعاریف

 .ارائه شده است 0برخی از آنها در جدول  .دنباشدیدگاه عام می
  

 

1. Self-belief 
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 شده برای خودمدیریتی . برخی تعاریف ارائه0جدول 

 شده تعاریف ارائه سال نام محقق ردیف

0 
ماهونی و 

 0آرنکفُ
0181 

خودمدیریتی یک فرایند ترتیبی است که افراد و کارکنان یک گروه برای رسیدن به 

 .کنند خود را ترغیب و راهنمایی می ،ازطریق آندلخواه  و نتیجه یک رفتار خاص

 0186 0مانز 0

عنوان محور اساسی در جهت  مندی و احساسات کارکنان را بهعلاقهخودمدیریتی 

عملکرد و بازدهی در سازمان مورد توجه  اختیار، بهبود متعهدشدن و برخورداری از

 .قرار داده است

 0110 مانز 3
برای ایجاد اشتیاق در کارکنان، درجهت تعهد و استقلال عنوان محوری  به راهبرداین 

 .بررسی و معرفی شده است هاسازمان بیشتر در

 
کارادم 

 3کالانتزی
0111 

های خود در انجام های فرد به تواناییقضاوت فهوم خودمدیریتی، بر باورها یام

ر او، اندازه خود بر رفتا کردن ها اشاره دارد. باور فرد به مدیریتلیتئووظایف و مس

 لهئمدت زمانی که در صورت برخورد با مس کند وتلاشی که در یک کار صرف می

 .گذاردتأثیر می ،کنددر برابر آن مقاومت می

 0118 1گرهاردت 1

 ی)مطلوب و غیر مطلوب( و ارتقا خودمدیریتی ابزاری برای افزایش و کاهش رفتارها

ثر و کارآمد ؤباعث ترویج زندگی م راهبرد استفاده از این .استافراد  استقلال میان

رسیدن به اهداف شخصی،  برای انجام کارهای دشوار، ازطریق کمک به افراد

 های نامطلوب، بهبود عملکرد وهای مطلوب به جای رویهجایگزین عادات و رویه

 .شودبهبود زندگی می

 0103 1دلار 1

دستیابی به استانداردهای عملکرد باشد و تواند راهنمای راه افراد برای می راهبرداین 

منظور کنترل رفتار خود و دسیابی به  توانایی افراد به باعث افزایش یادگیری آن

 .شوداهداف سازمانی می

 

  

 

1. Mahoney & Arnkoff  
2. Manz  
3. Karadem Kalantzi  
4. Gerhardt  
5. Dollar 
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 شده تعاریف ارائه سال نام محقق ردیف

6 
و  0وارتبری

 همکاران
0101 

کنند و افراد مسئول کنترل می فرایندی که در آن کارکنان رفتارشان را مدیریت و

طوری که در غیاب هرگونه کنترل خارجی،  هب .باشندمی گیری خودتصمیم

ولی  ،داشته باشند تری گیرند که هر چند ممکن است جذابیت کمهایی می تصمیم

 .شوند و بهبود عملکرد می تر هستند و باعث دستیابی به اهدافموردپسندتر و مطلوب

 0311 صفری 8

نظران مدیریت در تعریف واژه که تمامی بزرگان و صاحب طورکلی هدفی به

ساختن کارکنان برای نیل به هدف  هماهنگ اند، ترغیب و داده خودمدیریتی ارائه

 .باشدمی ،موفقیت سازمانی است مشترک در سازمان که همان

8 
الدرج و 

 0همکاران
0101 

است از کودکی تا مرحله رفتار درونی هر فرد بر گرفته از رفتار والدین و سرپرستان 

سازد که مدیریت  گیرد و رفتار درونی هر فرد را می طور مداوم شکل می بزرگسالی به

 دست خود فرد است.  این رفتار به

1 
دای و 

 3همکاران
0101 

درمورد وظایف و کارهای  و مدیریت گیریتصمیمهای بالای در افرادی از توانمندی

 .  دارای خودمدیریتی درونی باشندکه برخوردارند خود مرتبط به 

 

 دهنده است که نشان ای تنیده هم ای از الگوهای بهمفهوم خودمدیریتی شامل مجموعه

یک مجموعه خودمدیریتی فردی، اراده و اختیار، انگیزش، ادراک و رفتار است.  آگاهی خود

وصیفی ازقبیل های ت نظریهادراکی است که از ـ  هنجاری از الگوهای رفتاری و شناختی

. این الگوها (018: 0311)آقامحمدی،  است و انگیزش ناشی شده  خودتنظیمی، شناخت اجتماعی

اند  الهام گرفته خودمدیریتی نظریهباشند که از کننده رفتار خودرهبری فردی و عملکرد میمعرفی

الگوی (. این الگوها شامل؛ الگوی خودآگاهی، الگوی ارادی، 111: 0101 ،1)نیک و مانز

های محدودی حال در پژوهش شود. درعینانگیزشی، الگوی شناختی، الگوی رفتار تمرکزیافته می

تلاش شده است به ابعاد خودمدیریتی پرداخته شود. گروهی از صاحب نظران که به مباحث 

وزش گرفته از آم باشند، به این باور رسیدند که ابعاد رفتاری نشئت مند می یادگیری در جامعه علاقه

 

1. Breevaart  
2. Eldredge 

3. Dai 

4. Neak & Manz  
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ها  فرهنگ سری خرده های اجتماعی است که درقالب یک و یادگیری هنجارهای اجتماعی و ارزش

 ملاحظه این است که رفتار نتیجه تعامل فیمابین افراد با یکدیگر است باشد. نکته قابل می

 (.18: 0318)اسکندری و همکاران،  

ن بیان شده است، ارائه برخی از ابعاد خودمدیریتی که توسط سایر پژوهشگرا 0در جدول 

 شود. می
 متغیر خودمدیریتی از دیدگاه پژوهشگران 0. ابعاد2 جدول

تعداد 

 پژوهش
 پژوهشگران حوزه خودمدیریتی

ابعاد استخراجی 

 خودمدیریتی

3(/ هلبرسیدت0310و همکاران ) 0برکو 3
 خودباوری (0110و همکاران ) 

1 
 6(/ گرنت0103) 1هال و اسموترووا  (/0101) 1(/ کوون0310(/ معتمدی )0310مساعد و منطقی )

 (0103) 8/ کونگ(0118د صالح )(/ موه0111)
 خودسازی

6 
(/ مساعد و 0101هال )  (/0116) 8(/ جونز0101(/ برکو )0311نیا )(/ صادقی و سبحانی0111گرنت )

 (0310منطقی )
 خودکنترلی

 خودانگاری و کارایی (0113) 01(/ گرین و بولرسون0101و همکاران ) 1(/ هولمن0111گرنت ) 3

 خودانگیزشی  (0101) 00/ تروینو(0310(/ آذری و همکاران )0113(/ گرین و بولرسون )0311نیا )صادقی و سبحانی 1

1 
 01/ پیرسون(0111(/ گرنت )0101/ برکو و همکاران )(0100) 03(/ کوئینگ0101و همکاران ) 00الدرج

 (0100و همکاران )

خودمراقبتی و خود 

 حفاظتی

1 
/ برکو و همکاران (0100/ پیرسون و همکاران )(0103) 01/ اوبرهولزر(0101الدرج و همکاران )

 (0101) 06(/ روس0101)
 خودابرازی
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دهد که شده در حوزه خودمدیریتی نشان می های تحقیقاتی انجامطورکلی نگاهی به پیشینه به

های خودمدیریتی اشاره است در تحقیقات گذشته به برخی از ابعاد و مؤلفه اگرچه تلاش شده

باشد. های درونی خودمدیریتی در دست نمیبندی جامعی از مؤلفهحال، دسته شود، بااین

های درونی خودمدیریتی ارائه شود تا ضمن راستا، لازم است الگویی جامع در رابطه مؤلفه دراین

موجود در این حوزه، الگوی مطلوب خودمدیریتی برای کارکنان وزارت پوشش خلأ تحقیقاتی 

سازی آن در عنوان سازمان موردمطالعه ارائه شود تا با پیاده به ایران ارتباطات و فناوری اطلاعات

سازمان و مدیریت و رهبری ـ  های موجود در حوزه فردوزارتخانه مذکور، بسیاری از چالش

 کاهش یابد. 

 

 پژوهششناسی  روش
اجرای پژوهش، توصیفی از نوع   پژوهش حاضر ازمنظر هدف، کاربردی و ازجهت راهبرد

ها به دو شکل مطالعات حال این پژوهش ازمنظر روش گردآوری داده اکتشافی است. درعین

ساختاریافته و پرسشنامه( انجام شده است.  ای و میدانی )با استفاده از ابزار مصاحبه نیمه کتابخانه

شود.  بندی می کمی( دستهـ  ر نوع داده، پژوهش حاضر در حیطه تحقیقات آمیخته )کیفیازمنظ

های  ازمنظر مقطع زمانی اجرای پژوهش، این مطالعه در هر دو بخش کیفی و کمی از نوع پژوهش

بودن پژوهش، میزان مداخله پژوهشگر در فرایند  به غیرتجربی مقطعی است. همچنین باتوجه تک

 داقلی است.اجرای پژوهش ح

جامعه آماری پژوهش برای مرحله کیفی، شامل خبرگان وزارت ارتباطات و فناوری 

مند  گیری بخش کیفی با رویکرد هدفباشد. نمونه و برخی از اساتید دانشگاهی میایران اطلاعات 

عنوان نمونه آماری بخش  نفر از خبرگان به 01قضاوتی، تا سرحد اشباع اطلاعات، انجام و تعداد 

مرتبط با های  )اساتید دانشگاهی در رشتهیند مصاحبه مشارکت داده شدند. اکیفی شناسایی و در فر

، افراد متخصص در حوزه منابع انسانی، افراد دارای کتاب در مدیریت، رفتارسازمانی، منابع انسانی

زمانی را در حوزه منابع انسانی و رفتار، افرادی که طی سه سال متوالی بالاترین نمره ارزیابی سا
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با استفاده از این روش، نمونه آماری برای اند(  ارزیابی سالانه در بخش رفتار سازمانی کسب نموده

جامعه آماری برای مرحله کمی، دند . همچنین شمرحله مصاحبه تا مرز اشباع اطلاعات انتخاب 

ز نوع محدود است. است که ا  بوده ایران وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعاتشامل کلیه کارکنان 

( در کتاب خود ضمن مرور نظرات مختلف در زمینه تعداد نمونه 0101) 0شوماخر و لوماکس

که  کنند هنگامی سازی معادلات ساختاری پیشنهاد می های با روش مدل موردنیاز برای پژوهش

ر معرف ازای ه نمونه به 01و حداکثر  1ای هستند، حداقل  متغیرهای پنهان دارای معرف چندگانه

نفر  011شده، تعداد  بر قاعده بیان اساس، مبتنی برای یک توزیع نرمال و بیضوی کافی است. براین

ها در بخش کمی، آوری داده عنوان نمونه آماری درنظر گرفته شد. ابزار جمع ( به10* 1 = 011)

ه روش های عملیاتی متغیرهای پژوهش بوده است که ب سؤالی دربرگیرنده شاخص 10پرسشنامه 

توزیع شد که  ایران وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعاتتصادفی بین نمونه آماری کارکنان 

 پرسشنامه برگشت داده شد. 011درنهایت تعداد 

د این پژوهش در دو بخش کلی انجام شده است. در بخش اول با شکه بیان  گونههمان

های درونی مؤلفهساختاریافته به شناسایی رویکرد کیفی و با استفاده از ابزار مصاحبه نیمه

پرداخته شده است. همچنین ایران وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات خودمدیریتی کارکنان در 

ارزیابی و اعتبارسنجی الگوی در بخش دوم با رویکرد کمی و با استفاده از ابزار پرسشنامه به 

پژوهش با رویکرد تحلیل عامل تأئیدی شده در مرحله نخست  گیری خودمدیریتی ارائه اندازه

محتوا  حاصل از مصاحبه به روش تحلیلکیفی های وتحلیل داده . تجزیهپرداخته شده است

0کلارک و براون ایمرحله )مضمون( شش
به  احصاشده از پرسشنامه کمی هایداده( و 0116) 

انجام  Amos 21افزار سازی معادلات ساختاری با رویکرد تحلیل عامل تأئیدی با نرم مدل روش

 شده است.

 1و قابلیت تأیید 3برای اطمینان از روایی نتایج مصاحبه و تحلیل مضمون از معیار مقبولیت

 

1. Schumacker & Lomax 

2. Clarck & Brun  

3. Credibility  

4. Confirmability  
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کنندگان در مصاحبه  شرکت های بازنگری توسط روش از مقبولیت استفاده شد. جهت افزایش

 از نفر پنج به آمده دست به طبقات پایانی، مرحله در برداری شد. همچنین برای قابلیت تأیید بهره

برای   .شد اعمال پیشنهادی نکات و تأیید، برگردانده و بازبینی منظور به اولیه کنندگانمشارکت

های راستا از بین مصاحبه محاسبه پایایی مصاحبه نیز از روش بازآزمون استفاده شده است. دراین

توسط  روز 00زمانی  مصاحبه برگزیده و هر کدام دو بار در فاصله 1تعداد ، گرفته انجام

آزمون  مشخص است میزان پایایی باز  3طورکه در جدول  هماناند. پژوهشگران کدگذاری شده

های مصاحبه در  درصد محاسبه شده است که بیانگر آن است که کدگذاری عبارت 11قریب بر 

یند کدگذاری اشبیه هم بوده است که قابلیت اعتماد فردرصد  11زمانی مختلف قریب بر  دو دوره

 نماید. پژوهشگر را مشخص می عبارت مصاحبه توسط

 
 . محاسبه پایایی بازآزمون )شاخص ثبات(3جدول 

 عنوان مصاحبه ردیف
تعداد کل 

 کدها
 تعداد توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

نتیجه پایایی 

 بازآزمون

0 MA4 08 00 3 88/88 درصد 

0 ME2 08 03 0 81/10 درصد 

3 OR3 30 01 1 11/88 درصد 

1 OM1 30 01 3 30/11 درصد 

 درصد 83/81 00 13 008  جمع

 

ایران های مربوط به متغیر خودمدیریتی در وزارت ارتباطات ها و مؤلفهپس از آنکه شاخص

مشهود و و فناوری اطلاعات برمبنای روش تحلیل مضمون )مرحله کیفی( استخراج و متغیرهای 

ها( در شده )شاخص بر متغیرهای مشهود شناسایی گیری تبیین شد، درادامه مبتنی اندازه  مکنون مدل

گیری متغیر خودمدیریتی با  اندازه  گیری، به تبیین پرسشنامه پژوهش برای آزمون مدلمدل اندازه

گیری خص اندازهشا 10راستا پرسشنامه پژوهش از  روش تحلیل عامل تائیدی پرداخته شد. دراین

های  منظور، گویه این تشکیل یافته است که روایی آن به روش صوری تأیید شد. به 1 مطابق جدول
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های آن در اختیار تعدادی گیری خودمدیریتی و مؤلفهشده برای سنجش مدل اندازه سؤالی طراحی

رار گرفته و قابلیت قایران نظران وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات از اساتید دانشگاه و صاحب

صورت صوری تأیید  سنجش هریک از سؤالات از متغیر و مؤلفه مربوط به خود توسط خبرگان به

شد. همچنین پایایی پرسشنامه نیز به روش آلفای کرونباخ آزمون گردید. برای این منظور یک 

توزیع ایران عات بین کارکنان وزارت ارتباطات و فناوری اطلا تایی از پرسشنامه 31نمونه اولیه 

( محاسبه شد که قابلیت اعتماد 818/1شد. درنهایت میزان ضریب آلفای کرونباخ کل پرسشنامه )

 نماید.ها را تأیید میابزار گردآوری داده

برای  Spss 22افزار  ها در مرحله کمی نیز با استفاده از نرموتحلیل داده همچنین تجزیه

بودن توزیع  ندگان به سؤالات پرسشنامه و سنجش نرمالدهشناسی پاسخ توصیف اطلاعات جمعیت

گیری متغیر برای آزمون اعتبارسنجی مدل اندازه Amos 21افزار  های آماری و نرمداده

های متغیر گیری مربوط به هریک از مؤلفه خودمدیریتی انجام شد. به این منظور، مدل اندازه

رمبنای روش تحلیل عامل تأئیدی، اعتبار مدل طراحی شد و ب Amos 21افزار  خودمدیریتی در نرم

خوبی از  شده در مدل به های ارائهها و شاخصگیری آزمون شد تا مشخص شود که آیا مؤلفهاندازه

های پژوهش پرداخته  وتحلیل یافته اند یا خیر. درادامه به تجزیهمتغیر خودمدیریتی حمایت کرده

 شده است.

 

 های پژوهشیافته

 شناختی خبرگانجمعیتهای یافته
شناختی خبرگان پژوهش در حوزه منابع انسانی و های مربوط به اطلاعات جمعیت یافته

 ارائه شده است. 1اند، در جدول کارکنان برجسته  که در فرایند مصاحبه شرکت نموده
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 شناختی خبرگانهای جمعیت . یافته4جدول 

 ردیف شناختی بخش کیفیمعیار جمعیت  هاگزینه تعداد فراوانی درصد

 مرد 00 61%
 0 جنسیت

 زن 8 11%

 دکتری 1 01%

 ارشد 00 %61 0 سطح تحصیلات

 کارشناس 3 01%

 مدیر ارشد 0 01%

 معاون 6 %31 3 نوع شغل

 مدیر کل 00 61%

 1ـ  0 0 1%

 1 سابقه خدمت
 01ـ  6 1 01%

 01ـ  01 8 11%

 31ـ  00 8 31%

 

شناختی خبرگان ازنظر دهد که ترکیب جمعیتشناختی نشان میهای جمعیتیافتهنتایج 

حال، اکثر خبرگان دارای سطح تحصیلات کارشناسی  جنسیت دارای تعادل نسبی بوده و درعین

برد. همچنین عمده خبرگان از مشاغل های پژوهش را بالا میارشد و دکتری بوده که اعتبار یافته

 اند.خوبی آشنا بوده و آن را درک نموده شده به مفاهیم مطرح مدیریتی بوده که با

 های بخش کیفی )تحلیل مضمون( یافته
 وتحلیل تجزیه که در فراگرد اجرای پژوهش بیان شد، در این پژوهش برای گونههمان

، از روش تحلیل مضمون استفاده شده است که شامل فرایند  مصاحبه از های کیفی حاصل داده

راستا برای شناسایی  باشد. دراین ( می0116) ای تحلیل مضمون کلارک و براون مرحله شش

های درونی متغیر خودمدیریتی کارکنان در وزارت ارتباطات و فناوری ها و شاخص مؤلفه

شوندگان در طول فرایند مصاحبه را های بیانی مصاحبه ، در ابتدا محقق عبارتایران اطلاعات

ها، آشنایی  ورشدن در داده در گام نخست پس از چندین مرحله مطالعه و غوطه بندی نمود و جمع
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ها(. در مرحله دوم تلاش شد تا به استخراج نسبی از آنان کسب نمود )مرحله اول؛ آشنایی با داده

ها به روش  های بیانی پرداخته و درادامه به کدگذاری مفهوم بندی عبارت مفاهیم طی فرایند مقوله

اخته شود )مرحله دوم؛ کدگذاری اولیه(. در طی این فرایند در مجموع از بین دستی پرد

عبارت استخراج شد و کدگذاری آنان صورت  031شوندگان، تعداد  های بیانی مصاحبه عبارت

 گرفت.

باشد، تلاش شد تا با بررسی  در مرحله سوم که به نام کدگذاری گزینشی معروف می

از مفاهیم و حذف مفاهیم مشابه، ناقص و نامرتبط با موضوع،  شده به هریک کدهای اولیه داده

مفهوم گزینشی احصا شد )مرحله سوم؛  10راستا تعداد  مفاهیم گزینشی احصا شود که دراین

ها(. در مرحله چهارم با انجام بازبینی مجدد بین کدهای گزینشی، تلاش شد تا به جستجوی تم

های فرعی پرداخته شود )مرحله ا و ظاهر( در قالب تمِبندی مفاهیم گزینشی )براساس محتو دسته

دهی شد. در مرحله پنجم نیز  مورد تِم فرعی شکل 8راستا، تعداد  ها(. دراینچهارم؛ بازبینی تِم

بندی آنان در  های فرعی، درپی دستهپژوهشگر، با اجرای اعمال رفت و برگشتی در میان تمِ

تر  کلی های فرعی درقالب دو تِمراستا، تِم برآمد. دراین های اصلی(های سطح بالاتر )تِم مقوله

های اصلی و فرعی، به بندی گردیدند. درادامه با بازبینی ماهیت و محتوای هریک از تِم دسته

ها(. مرحله پایانی تحلیل گذاری تِمگذاری مناسب آنان پرداخته شد )مرحله پنجم؛ تعریف و نام نام

طورکلی نتایج نهایی  دهی(. بهباشد )مرحله ششم؛ گزارش رش نهایی میمضمون نیز شامل ارائه گزا

 ارائه شده است.  1تحلیل مضمون در جدول 
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 گیری خودمدیریتی درونی کارکناندهنده مدل اندازه یلتشکهای مفهومی  . دسته5جدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین 

 دهنده سازمان
 مضامین پایه

خودمدیریتی 

شناختی 

 )ذهنی(

 0انگیزشیخود 

(S- Mo) 

 های زندگی فردی و اجتماعیتسلط بر جنبه

 داند آینده محصور در زمان گذشته نیستو می شماردهای کوچک را مهم میپیروزی

 و دیگران نظارت دارد بر شناخت و انگیزه خود

 بخشدبه رفتار خود نیرو و انرژی می

 گیردها درس میشکستها از ها و تواناییبا شناخت درست قابلیت

 .نمایدشناسد و توان خود را برای آن روز افزون میزمان شروع مجدد را می

 0خود باوری

(S- Be) 

شده و چیزی که بطور واقعی  توانایی سنجش و هماهنگی، بین چیزی که به طور هیجانی تجربه

 .وجود دارد

 را به مرحله عمل رساند بتوان آن های ذاتی  و یافتن محیطی در سازمان کهشناخت مهارت

 احساس شایستگی و توانایی انجام فعالیت در محیط کار

 تلاش جهت داشتن استقلال فکری

 سازی آنهاهای ارتباطی و تقویت و بهینهشناخت مهارت

 نفس و خود اتکایی به پرورش اعتماد

 اندیشی و داشتن امید به آینده مثبت

 3خود سازی

(S-Im) 

 های مختلف و ارزیابی رفتارهای متفاوتکشف فرصت

 کندگرایانه پرهیز میبه دنبال اهداف واقعی بوده و از اهداف غیرواقعی، تخیلی، کمال

 های منفی و بهسازی محیط کارپاکسازی و تهذیب نفس از عادت

 نسبت به آفرینشافزایی منتهی به آگاهی و بیداری تقویت روحیه ایمان ازطریق دانش

 تلاش درجهت آراستگی به فضایل اخلاقی در مدیریت

 تلاش درجهت رهایی از رذایل اخلاقی در مدیریت

خودمدیریتی 

 رفتاری

خود انگاری و 

 1کارایی

(S- Ef) 

 کندتر میگیری شغلی را آسانتصمیم انگاریخود

 تقویت روحیه کار تیمی در سازمانتلاش جهت 

 های مهارت زندگی و معماری سازمانی با تمرکز بر روحیه تعاوندانش کاربردی در حوزهافزایش 

 استفاده از دانش در انجام درست کارها

 

1. Self-motivation 

2. Self-belief 

3. Self-improvement 

4. Self- Efficient 
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مضامین 

 فراگیر

مضامین 

 دهنده سازمان
 مضامین پایه

 0خود ابرازی

(S- Ex) 

 و مؤثر هایحل راه بخشیدن تحقق و کردن خلق خوبی همان به مشکلات، تعریف و تشخیص توانایی

 بالقوه

 های سازنده و بر حق خودباورها و افکار صریح و دفاع از مهارتتوانایی ابراز احساسات، 

 توانایی در بیان احساسات، علائق و نیازها

 ها و باورهای خودتوانایی بازگونمودن اندیشه

 پذیری فردی و گروهیهای فردی در عزت نفس، استقلال، مسئولیتشناسایی شایستگی

 توانایی در شناخت و حل مسئله

 0خود کنترلی

(S- Co) 

 های آزمایشیتوانایی مقاومت در برابر یک تکانش، سایق یا فعالیت

 بخشدهای مدبرانه که رفتار را صلابت میایجاد بایسته

 مقاوم بودن در مقابل فشارهای بیرونی و داخلی

 تعدیل رفتار متناسب با موقعیت و جایگاه شغلی

 های گوناگون برخوردار استموقعیتپذیری لازم در از انعطاف

 شدن بودن در مقابل وسوسه همرنگ جماعت مقاوم

 ها، ضایعات و اتلاف منابعکاهش هزینه

 ها دارداعمال نفوذ بر موقعیت

 طراحی برای آینده مطلوب

 3خود مراقبتی

(S- Ca) 

 مراقبت از سلامت جسمی و ذهنی خویشتن

 و افزایش زندگی کاری شناخت شیوه زندگی سالم

 شناسایی محورهای سلامت و توجه به بهداشت محیط کار

 

گیری خودمدیریتی کارکنان دهد که مدل اندازهنشان می 1 نتایج تحلیل مضمون در جدول

از دو مضمون اصلی شامل خودمدیریتی شناختی ایران در وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات 

)دربرگیرنده سه مؤلفه درونی خودباوری، خودسازی، و خود انگیزشی( و خودمدیریتی رفتاری 

)دربرگیرنده چهار مؤلفه درونی خود مراقبتی، خودکنترلی، خودانگاری و خود ابرازی( تشکیل 

 

1. Self-expression  
2. Self-control 

3. Self-care 
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 10در وزارتخانه مذکور نیز جمعاً از یافته است که این هفت مؤلفه درونی خودمدیریتی کارکنان 

 اند. گیری تشکیل یافتهمضمون پایه یا شاخص اندازه

 

   مدیریتی 
) هنی(شنا تی 

   مدیریتی 
) هنی(ر تاری 

م ل ه های  رونی 
   مدیریتی 

 ار نان

 

 . مدل خودمدیریتی درونی کارکنان مبتنی بر تحلیل مضمون، منبع: پژوهشگر0شکل 

 

ارائه شده است که این  0آمده از بخش کیفی پژوهش در شکل  دست مدل خودمدیریتی به

های گیری مربوط به مؤلفهباشد که از دو مدل اندازهگیری دوسطحی میمدل خود یک مدل اندازه

منظور  درونی خودمدیریتی )خودمدیریتی شناختی و رفتاری( تشکیل یافته است. درادامه به

حصاشده از مرحله دوم های کمی اوتحلیل داده شده در بخش کیفی، به تجزیه اعتباریابی مدل ارائه

پرداخته شده است که در  Amos 21افزار بر آزمون تحلیل عاملی تأئیدی در نرم پژوهش مبتنی

 شود.بخش بعدی به نتایج آن اشاره می
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 شناختی بخش کمیهای جمعیتیافته

شناختی کارکنان وزارت ارتباطات و فناوری های توصیفی مربوط به اطلاعات جمعیت یافته

 ارائه شده است. 6اند، در جدول که به سؤالات پژوهش پاسخ ارائه نمودهایران اطلاعات 

 
 های مربوط به آمار توصیفی پژوهش. یافته6جدول 

 درصد فراوانی هاگزینه سؤالات

 جنسیت
 01/11 013 مرد

 81/11 010 زن

 سن

 81/01 60 31تا  01

 11/36 81 11تا  30

 80/06 11 11تا  10

 30/8 01 بالاترو  10

 پست سازمانی

 11/3 8 مدیران ارشد

 83/6 01 مدیران میانی

 11/08 38 مدیران اجرایی

 81/18 18 کارشناسان

 10/03 18 کارمندان عادی

 سطح تحصیلات

 81/00 01 کاردانی

 11/10 86 کارشناسی

 16/38 88 کارشناسی ارشد

 88/8 08 دکتری

 

دهد که ترکیب جمعیتی تقریباً مساوی بین کارکنان مرد نشان می 6 شده در جدول آمار ارائه

درصد مدیران  68وجود دارد. همچنین قریب بر ایران و زن وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات 

بودن  باشند که نشان از جوانسال می 11تا  01و کارکنان وزارتخانه مذکور در دامنه سنی بین 

دهد که کارکنان این حال، آمار سطح تحصیلات نشان می دارد. درعینجامعه کارکنان این سازمان 
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اند. همچنین اطلاعات مربوط به نوع وزارتخانه از تخصص و دانش بسیار بالایی برخوردار بوده

های مدیریت اجرایی، کارشناسی و کارمند عادی دهد که بیشتر آنها در شغلشغل آنان نشان می

 اند.فعال بوده

 گیری به روش تحلیل عامل تأییدیمدل اندازهاعتبارسنجی 

گیری احصاشده از مرحله کیفی اندازه منظور ارزیابی و سنجش اعتبار مدل در این پژوهش به

افزار )تحلیل مضمون( که در بخش قبلی ارائه شده است، از روش تحلیل عامل تأئیدی در نرم

Amos 21 شدن متغیرهای مکنون و مشهود مدل  راستا پس از مشخص بهره گرفته شده است. دراین

ارائه  0 که در شکلایران گیری خودمدیریتی کارکنان وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات اندازه

های احصاشده از پرسشنامه در مرحله بر داده شده است، به اعتبارسنجی و آزمون این مدل مبتنی

هریک از ابعاد شناختی و رفتاری متغیر  گیریدوم پژوهش پرداخته شد. به این منظور، مدل اندازه

طراحی شد و آزمون تحلیل عامل تأییدی دوسطحی برای آنان اجرا  Amos 21افزار یادشده در نرم

 های این بخش پرداخته شده است. شد که درادامه به تشریح یافته

گیری هریک از ابعاد درونی خروجی نهایی تحلیل عاملی تأییدی مربوط به مدل اندازه

نشان داده شده است که بیانگر ضرایب عاملی بالای   3و   0خودمدیریتی کارکنان در شکل 

دیگر، نتایج تحلیل عاملی  عبارت باشد. بههریک از متغیرهای آشکار و مکنون مربوط به متغیر می

های خودمدیریتی رفتاری و شناختی کارکنان در وزارت دهد که هریک از مؤلفهنشان می

اند گیری خودمدیریتی حمایت کردهخوبی از مدل اندازه بهایران فناوری اطلاعات ارتباطات و 

های خوبی برای متغیر مکنون خود ها( و مؤلفههریک از مؤلفه 3/1به بار عاملی بالای  )باتوجه

دهد گیری نیز نشان میهای اندازهباشند. همچنین نتایج تحلیل عاملی مربوط به هریک از مدل می

هریک  3/1به بار عاملی بالای  شده برای هریک از آنان )باتوجه گیری ارائههای اندازهصکه شاخ

خوبی از مؤلفه مربوط به خود حمایت کرده و درواقع ابزار مناسبی برای سنجش  ها( بهاز شاخص

 باشند. متغیر مکنون خود می
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 گیری خودمدیریتی شناختی کارکناناندازه. تحلیل عامل تأییدی مدل 2شکل 
 

            

       
                      

          

X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39X3X2X1

E33 E34 E35 E36 E37 E38 E39

1 1 1 1 11 1

E48

1-.0.01

E3E2E1

E45

1 1 1

E50

1—0.01

X26 X25 X24 X23

E23E24E25E26

E46 1-0.1           

X32 X31 X30 X29 X28 X27

E27E28E29E30E31E32

E47 1

X40

E40

1

X41

E41

1

 

 گیری خودمدیریتی رفتاری کارکنان. تحلیل عامل تأییدی مدل اندازه3شکل 
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طور صحیح وارد شدند، برازش  ها بهطور مناسبی مشخص شد و داده که یک مدل بههنگامی

قرار داد. تعدادی شاخص برای ارزیابی این موضوع که ها به مدل فرضی را باید مورد ارزیابی داده

کار برده  نماید، بهگیری را توصیف میشده بین متغیرهای قابل اندازه حد روابط مشاهده مدل تاچه

ترین آنان  گذاری شده است که از مهم های مختلفی نامها در گروهشوند. این شاخصمی

هایی هستند که صرفاً به  های مطلق شاخص باشند. شاخصای میهای مطلق و مقایسه شاخص

 X2 هایترین آنان شاخص یابند. از مهمو ضریب تشخیص مدل اختصاص می X2 ،X2/dfمحاسبه 

باشند. دو شاخص مطلق مدل می بودن برازش هایی برای ارزیابی مناسباست که شاخص X2/dfو 

های بین که میانگین اختلاف باشد( میRMRبرازش دیگر جذر میانگین مربعی استانداردشده )

شده و موردانتظار بین برآورد تمام پارامترهاست و جذر میانگین مربع  های مشاهده همبستگی

های دیگر برازش نماید. ازجمله شاخصبودن مدل را تعدیل می ( سادهRMSEAخطای تقریب )

را با شاخص  ای یا تطبیقی است که شاخص مطلق برازش مدل موردنظرهای مقایسهمدل شاخص

ها فرض بر این است که یک مدل کنند. در این نوع شاخصمطلق برازش مدل پایه مقایسه می

گویند که دارای  گونه ارتباطی وجود دارد که به آن مدل صفر یا پایه میکاملاً آزاد بدون هیچ

ه توان به مقایسها میباشد. براساس این شاخص های مطلق برازش مربوط به خود میشاخص

که هرچه اختلاف بین این  نحوی های مطلق برازش مدل فرضی با مدل پایه پرداخته شود؛ بهشاخص

های ترین شاخصها بیشتر باشد، اعتبار مدل فرضی ایجادشده بالاتر خواهد بود. از معروف شاخص

 اشاره نمود. GFIو  CFIتوان به شاخص  ای می مقایسه

ای براساس محاسبات هیر ای مطلق و مقایسههقبول برای هریک از شاخص میزان قابل

گیری )تحلیل ی اندازههای کلی برازش الگوآورده شده است. شاخص 8 ( در جدول0113)

های آن نیز در گیری خودمدیریتی شناختی و رفتاری و مؤلفهعاملی تأییدی( مربوط به مدل اندازه

گیری از برازش خوبی برخوردار  دازههای انارائه شده است که بیانگر آن است که الگو 8جدول 

ها حمایت خوبی از الگو ها بهکنند که مؤلفهها این مورد را تأیید میعبارتی شاخص بوده و به

 کنند.  می
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 گیری خودمدیریتی کارکنانهای اندازههای کلی برازش الگو. شاخص7جدول 

 X2/ dF P RMSEA CFI DF CMIN RMR GFI سازه / شاخص

 >8/1 <11/1 --- --- >8/1 <18/1 <11/1 <3 قبول قابلمیزان 

 108/1 101/1 11/381 011 108/1 111/1 111/1 188/0 مدل خودمدیریتی شناختی

 101/1 108/1 00/100 018 810/1 113/1 111/1 100/0 مدل خودمدیریتی رفتاری

 

رابطـه بـا تمـامی     داری در به اینکـه سـطح معنـی    دهد باتوجهنشان می  8همچنین نتایج جدول 

باشـد، لـذا بارهـای عـاملی در     می 16/0بوده و مقدار بحرانی بیشتر از  11/1تر از  مسیرهای مدل کم

 شود. های موجود در مدل تأیید میدار بوده و همبستگی رابطهرابطه با تمامی مسیرها معنی
 

 کارکنانداری مدل خودمدیریتی  های بحرانی و سطح معنی. ضرایب، نسبت8 جدول

خطای 

 استاندارد

مقدار 

 بحرانی

 سطح

 داری یمعن

 ضریب

 استاندارد
 مسیرها

مدل 

 گیری اندازه

مدل  خود انگیزشی --->خودمدیریتی شناختی 181/1 111/1 060/03 011/1

گیری  اندازه

خودمدیریتی 

 شناختی

 خود باوری --->خودمدیریتی شناختی 116/1 111/1 111/00 318/1

 خود سازی --->خودمدیریتی شناختی 101/1 111/1 111/00 331/1

مدل  خود انگاری --->خودمدیریتی رفتاری 811/1 111/1 883/03 301/1

گیری  اندازه

خودمدیریتی 

 رفتاری

 خود ابرازی --->خودمدیریتی رفتاری 131/1 111/1 603/03 308/1

 خود کنترلی --->خودمدیریتی رفتاری 181/1 111/1 181/00 331/1

 خود مراقبتی --->خودمدیریتی رفتاری 663/1 111/1 613/8 080/1

 

های شناختی خودمدیریتی دهد که بین مؤلفهدیگر نتایج تحلیل عاملی نشان می ازسوی

( 181/1، مؤلفه خودانگیزشی )با بار عاملی ایران کارکنان در وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات

گیری مربوط به ترین حمایت را از مدل اندازه ( کم101/1بار عاملی بیشترین و مؤلفه خودسازی )با 

های رفتاری خودمدیریتی کارکنان، مؤلفه خودکنترلی )با بار اند. همچنین بین مؤلفهخود داشته

ترین حمایت را از مدل  ( کم663/1( بیشترین و مؤلفه خود مراقبتی )با بار عاملی 181/1عاملی 

 اند.خود داشتهگیری مربوط به اندازه
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
های درونی خودمدیریتی کارکنان در وزارت با هدف ارائه الگوی مؤلفه ،این پژوهش

کمی انجام شده است. نتایج بخش کیفی  ـ ای کیفیدر مطالعهایران ارتباطات و فناوری اطلاعات 

د که از شپژوهش با رویکرد تحلیل محتوایی منتج به ارائه الگوی خودمدیریتی درونی کارکنان 

درونی خودباوری، خودسازی و  برگیرنده سه مؤلفهخودمدیریتی شناختی )در دو بخش اصلی

کنترلی، خودمراقبتی، خود نگیزشی( و خودمدیریتی رفتاری )دربرگیرنده چهار مؤلفه درونیاخود

گیری را  شاخص اندازه 10که این هفت مؤلفه نیز ابرازی( تشکیل یافته است نگاری، و خودخودا

حال در بخش کمی تلاش شد با توزیع پرسشنامه و استفاده از روش تحلیل  شوند. درعینشامل می

تی رفتاری و شناختی گیری متغیر خودمدیرییدی به اعتبارسنجی و آزمون مدل اندازهیعامل تأ

شده در این به بارهای عاملی احصا ین بخش حاکی از آن است که باتوجهپرداخته شود. نتایج ا

گیری حمایت خوبی از متغیر مکنون خود پشتیبانی نموده و از مدل اندازه هآزمون، هر هفت مؤلفه ب

گانه نیز ی درونی هفتهاگیری مربوط به هریک از مؤلفههای اندازه نمایند. همچنین شاخصمی

 خوبی از مؤلفه خود حمایت و پشتیبانی نمودند. هب

های شناختی خودمدیریتی کارکنان، خود ها نشان داد که یکی از مؤلفهطورکلی یافته هب

، های زندگی فردی و اجتماعیتسلط بر جنبهقبیل؛ هایی ازباشد که شامل شاخص می انگیزشی

و درس گرفتن از  هاها و تواناییشناخت درست قابلیت، دیگران و بر شناخت و انگیزه خودنظارت 

( نیز در مطالعات خود به این 0113( و گرین و بولرسون )0101د. تروینو )شوها و... میشکست

اند. های خودمدیریتی کارکنان دانستهعنوان یکی از مؤلفه ه اشاره کرده و خودانگیزشی را بهمقول

 که شامل برخی شده برای خودمدیریتی شناختی استهای دیگر احصاجمله مؤلفهخودباروی از

طور هیجانی تجربه شده و چیزی  سنجش و هماهنگی، بین چیزی که به توانایی :قبیلها ازشاخص

را  های ذاتی  و یافتن محیطی در سازمان که بتوان آنشناخت مهارت، طور واقعی وجود دارد هکه ب

شود. این و... می یستگی و توانایی انجام فعالیت در محیط کاراحساس شا، به مرحله عمل رساند

( مورد توجه 0110و همکاران ) ( و هلبرسیدت0101های برکو و همکاران )مؤلفه نیز در پژوهش
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شده در این  های شناختی شناسایی از مؤلفه همچنین خودسازی نیز یکی دیگرقرار گرفته بود. 

های منفی و سازی و تهذیب نفس از عادتپاکم از که شامل برخی مصادیق اعاست پژوهش 

افزایی منتهی به آگاهی و بیداری نسبت به تقویت روحیه ایمان از طریق دانش، بهسازی محیط کار

د. در این رابطه نیز شو، و... میجهت آراستگی به فضایل اخلاقی در مدیریتتلاش در، آفرینش

( از خودسازی 0103( و کونگ )0103ل )اه (، اسموترووا و0101پژوهشگرانی چون کوون )

 اند.عنوان یکی از ابعاد خودمدیریتی افراد یاد کرده به

دهد که یکی شده در مدل خودمدیریتی رفتاری نشان میهای احصاهمچنین نگاهی به مؤلفه

مراقبت هایی از قبیل: که دربرگیرنده شاخص باشدهای پشتیبان این متغیر، خود مراقبتی میاز مؤلفه

شناسایی و  شناخت شیوه زندگی سالم و افزایش زندگی کاری، خویشتن از سلامت جسمی و ذهنی

: 0101الدرج و همکاران ) ،خصوص است. دراین محورهای سلامت و توجه به بهداشت محیط کار

های خود از ( نیز در پژوهش0111(، و گرنت )0101(، برکو و همکاران )0100(، کوئینگ )03

بودند.  عنوان یکی از معیارهای خودمدیریتی کارکنان در سازمان یاد کرده بتی بهخودمراق

شده در مدل خودمدیریتی رفتاری بود که های احصاخودانگاری و کارایی نیز یکی دیگر از مؤلفه

افزایش دانش کاربردی در ، استفاده از دانش در انجام درست کارهاشامل محورهایی چون 

شود. این مقوله نیز ، و... میدگی و معماری سازمانی با تمرکز بر روحیه تعاونهای مهارت زن حوزه

 ( مورد توجه قرار گرفته بود.0113( و گرین و بولرسون )0101در پژوهش هولمن و همکاران )

هایی باشد که شامل شاخصابرازی میخودشده در مدل رفتاری، های احصااز دیگر مؤلفه

 هایحل راه بخشیدن تحقق و کردن خلق خوبی همان به مشکلات، تعریف و تشخیص توانایی :چون

حق های سازنده و برو دفاع از مهارتتوانایی ابراز احساسات، باورها و افکار صریح بالقوه،  و مؤثر

(، 01: 0101د. الدرج و همکاران )شوها و باورهای خود، و ... مینمودن اندیشه، توانایی بازگوخود

اند. ( نیز در پژوهش خود به این مؤلفه اشاره نموده0100( و پیرسون و همکاران )0103اوبرهولزر )

هایی که شامل سنجه استشده در خودمدیریتی رفتاری، خود کنترلی همچنین آخرین مؤلفه احصا

بودن در مقابل  مقاوم، های آزمایشیتوانایی مقاومت در برابر یک تکانش، سایق یا فعالیت :قبیلاز
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بودن در مقابل وسوسه  مقاوم، ها، ضایعات و اتلاف منابعکاهش هزینه، ی بیرونی و داخلیفشارها

مؤلفه خودکنترلی در ( نیز از 0116( و جونز )0101ل )ها  شود.، و... میشدن همرنگ جماعت

 اند. عنوان یکی از مصادیق خودمدیریتی یاد کرده پژوهش خود به

رت گانه درونی خودمدیریتی بین کارکنان وزاهای هفتهسازی مؤلفدر پایان به منظور نهاینه

به شرح زیر  هاییمطالعه پیشنهادعنوان یکی از سازمان مورد بهایران ارتباطات و فناوری اطلاعات 

 د:شوبیان می

ازی الگوی خودمدیریتی درونی احصاشده سترین اقدامات اجرایی برای پیاده یکی از مهمـ 

سازی این های عملیاتی پیادهمطالعه، ارائه راهبردها و برنامهمورددر این پژوهش در سازمان 

راستا پیشنهاد  باشد. دراینمیایران ها بین کارکنان وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات  مؤلفه

و میزان موفقیت این های مرتبط با خودمدیریتی در سطح سازمان مذکور تدوین د برنامهشو می

به  دیند ارزیابی مدیران سازمان بایاد. درنتیجه در طول فرشوارزیابی  شکل مستمر هب هابرنامه

باشند پرداخته و  یند کارکنان با آن مواجه میاهایی که در این فرشناسایی تضادها و تعارض

ی ها طریق برگزاری کارگاهتوانند از میهمچنین راستای حل آن اقدام لازم را انجام دهند. در

آنها  ی روان شناختی مثبت کارکنان را درها ی سلامت اداری ظرفیتتخصصی با محتوا آموزشی،

تقویت نمایند. همچنین با ایجاد جو حامی آوای سازمانی و توسعه و تقویت نظام پیشنهادات و 

آراء احتمال ابراز نظرات و توانند  میی مادی و معنوی به ارائه دهندگان ها اهدای پاداش

 .دندهپیشنهادهای کارکنان را افزایش 

های خودمدیریتی، سازمان سازی برنامهراستای افزایش سطح موفقیت در پیادهـ در

مداخله  کند. برگزارهای آموزشی کارگاه قالب سمینارها وجلسات گروهی در دمطالعه بایمورد

ریزی مدون و  شود. با برنامه اداره آموزش سازمان بیش از هر زمان دیگر ی ضروری احساس می

خود ابرازی تقویت  وسازی رایش به خود باوری، خودزمینه گ نگرش کارکنان درنوع  ،اصولی

خودمدیریتی، نظرات و های برنامهتر نسبت به شدن از دید وسیعضمن برخوردارکارکنان  تا ،شود

مشکلات و تضادهایی و  ها و نحوه اجرای آن بیان نمودهخصوص این برنامهدرپیشنهادات خود را 
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 رفع نمایند.و بیان  ،هستند رو هبکه با آنها رورا 

استقلال و آزادی عمل به  با ایجاد محیط کار غنی و دادن سازمان موردمطالعهمدیران ـ 

آورند. فراهم های خودمدیریتی را در سازمان سازی برنامهپیاده شرایط لازم براینیروی انسانی، 

توان می ها گیریو شراکت آنان در تصمیم کارکنانواگذاری اختیارات و مسئولیت به با  ،درواقع

ی احساس خواهندکرد که سازمان رو داد. در چنین شرایطی آنانبه آنان  نفس لازم را به اعتماد

در رشد  وری بالاتربا اثربخشی بیشتر و بهره توانندها نیز میای دارد و آنافرادش حساب ویژه

 .سازمان سهیم باشند

کردن و  نان و همچنین اگاههای فردی کارکها و مهارتقابلیتشناسایی با  دمدیران بایـ 

و حس  افزایش احساس خودمدیریتی در کارکنان راستای، درهای آنان نمایی موفقیتبزرگ

 و خود ابرازی در آنان اقدام نمایند. خودباوری

، با ایجاد محیطی سالم و امن و استفاده از کارشناسان خبره و مشاور در حوزه اداریـ 

 کارکنان را با سلامت اداری و خود مراقبتی آشنا سازند. ،شناسی شناسی و جامعه روان

ریزی و سرمایه گذاری لازم برای استقرار کامل مدل مناسب  سازمان برنامه مدیران عالیـ 

  .معماری منابع انسانی متناسب با جو سازمان را داشته باشند

وارد  تازه، از میزان ناهنجاری کارکنان پذیری جامعهسازی صحیح فرایند  پیادهبا اجرا و ـ 

زمینه راهنمایی  ،قالب استاد شاگردیو معتمدانه درکاسته و با ایجاد یک جو دوستانه، صمیمی 

 تر را فراهم نمایند.  باتجربهوارد توسط افراد  تازهافراد 

مان و یا را از تمامی موضوعات ساز ، آنانـ با انتشار یک خبرنامه مخصوص کارکنان

چینی  و سخن گیری شایعات یک کانال رسمی از شکلی آتی مطلع نمایند و با ایجاد ها فعالیت

که در سازمان انجام ی روز هتوان نتایج تحقیقاتی ب نامه میخبر مثال در ایند. برایگیری نمجلو

 دهند.  اطلاعسوی کارکنان موفق را به کارکنان شده از های کسب گیرد و موفقیت می

بر  و علاوه ی استاندارد برای ارزیابی رفتاری کارکنان استفاده نمایندها سئولین از الگومـ 

را معطوف به انجام رفتارهای معقولانه در  ها سالانه، بخشی از پاداش بر عملکرد های مبتنی پاداش
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 شرایط متفاوت و بحرانی قرار دهند.

هوکراسی هدایت شود و این د تا سازمان به سمت حاکمیت فرهنگ ادشوبستری فراهم ـ 

مدیریتی درون خود)چنین کارکنان با کسب تجربه و نوآوری قادر باشند بر خصایص درونی خود 

 جهت بهبود رفتارهای فردی اقدام نمایند. تسلط بیشتری یافته و در( فردی

کارگیری  هبو  طبعی مدیریتی رویکرد شوخ سوی هب د تا مدیران سازمانشوبستری فراهم ـ 

درجه  به باتوجه .سوق پیدا کنندو غیرمتمرکز  سازی گروهی یممدیریت مشارکتی و تصمسبک 

 .ت فردی را فراهم نمایندکارکنان، راهکارهایی برای بهبود رضای و رفتاری بلوغ فکری 

ارائه شود و سوی مدیران ارشد بازخوردهای صادقانه از نحوه فعالیت کارکنان به آنها ـ از

در تا کارکنان سازمان  ی کاربردی ارائه داده شودها حوزه کاری راهنماییجهت رفع معایب در در

بر ارتقای کیفی در کار به افزایش ظرفیت روحی و اصلاح ساختار رفتار فردی  این مسیر علاوه

 خود بپردازند.

و الگوگیری از افراد ، میان کارکنان  بادله اطلاعاتطریق توسعه  روابط و تسهیل در مـ از

مهارت افراد را نسبت به نگرش و  ،دانشسطح  ،حوزه شغلی، تحصیلی و مهارتیموفق در 

شود. شناسی افراد فراهم خود ی خود افزایش داده و از این طریق بستر کافی برایها ویژگی

 د.شوشناخته شخصیت آنان کاسته روشن نموده و از منطقه نا را عبارتی منطقه کور شخصیت فرد به

پژوهش تلاش شد تا با اقتباس از نظرات خبرگان، به شناسایی نهایت اگرچه در این در

پرداخته ایران فناوری اطلاعات  های درونی خودمدیریتی کارکنان در وزارت ارتباطات و مؤلفه

گر دیگری در ارتقای ای، بسترساز و مداخلهرسد که عوامل زمینه نظر می حال به شود، بااین

ین پژوهش قرار باشند که در قلمرو موضوعی و زمانی ا ر خودمدیریتی درونی کارکنان تأثیرگذا

الگوی  د که در مطالعات آتی، به ارائهشو راستا به پژوهشگران آتی پیشنهاد می اند. دراین نگرفته

تبیین سایر عوامل بپردازند. همچنین در این  وبنیاد  پردازی دادهبر نظریه خودمدیریتی کارکنان مبتنی

توان با های درونی خودمدیریتی پرداخته شده است که میپژوهش صرفاً به شناسایی مؤلفه

 تر سایر ابعاد این متغیر را نیز تبیین نمود.رویکردی جامع
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 منابع
شناختی به تحلیل ارتباطات  نشانه(، رویکرد 1931آذری، غلامرضا؛ دادگران، سیدمحمد و وحیدی، مهدی )

 .1ـ  25(: 5)2، فصلنامه فرهنگ ارتباطات، فردی در فیلم زندگی دوگانه ورنیک درون

رفتارهای خودمراقبتی و  مدی،آبر خودکار خودمدیریتی ثیر برنامهأی تسبرر(، 1935آقامحمدی، طیبه )

دانشگاه علوم بهزیستی و نامه کارشناسی ارشد،  پایان، وضعیت سلامت در سالمندان مبتلا به نارسایی قلبی

 . توانبخشی

(، بررسی و شناسایی 1931اسکندی، مجتبی؛ اسلامی فارسانی، عباس؛ کارگر، احمد و هدیه لو، محمدرضا )

های مدیریت منابع فصلنامه پژوهشهای رفتاری منابع انسانی در بعد اخلاق، عوامل مؤثر بر ناهنجاری

 .68ـ  121 (:9) 11اه امام حسی )ع(، انسانی دانشگ

، ترجمه حمزه گنجی، چ دوم، تهران: شناسی اجتماعی روان (،1963بدار، لوک، ژوزه و  دزیل ، لامارش )

 .91 ساوالان:

 www.my book.ir 1 ، بهاره دادرس:قدرت خود باوری (،1936ناتائیل )براندن ، 

های دلبستگی و نارسایی هیجانی در دانشجویان دانشگاه  بررسی رابطه بین سبک(، 1966) بشارت، محمدعلی

 .61 :89 (،24)پیاپی 4ـ  9(12) ،شناختی های روان فصلنامه پژوهش ،تهران

پیامدهای خود ـ  (، الگوی چندسطحی پیشایندها1938اله؛ نداف، مهدی و ظفرپور امیرآباد، جابر ) رحیمی، فرج

 111(: 2) 3 منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(، های مدیریتفصلنامه پژوهشکارآمدی کارکنان، 

 .   39ـ 

فصلنامه ، بنیان های دانشسازمان در شرکت ـ های روابط فردچالش(، 1936رستگار، عباسعلی و گلشاهی، بهنام )

 .115ـ  199(: 32) 26، )بهبود و تحول( مطالعات مدیریت

های اجتماعی مجازی تلفن  رابطه بین استفاده از شبکه، (1934) حسن ،اسدزادهو  اسماعیل ،پور سلیمانی سعدی

وری اطلاعات و افصلنامه فن، آموزان کاری تحصیلی، احساس تنهایی و سلامت روان دانش همراه با اهمال

 .144ـ  121 :((24)پیاپی  4) 8 ,ارتباطات در علوم تربیتی

فصلنامه خت خود در رفتار اخلاقی انسان، (، جایگاه شنا1931نیا، محمدتقی )هادی  و سبحانی صادقی، 

 .3ـ  92(: 12) 4، پژوهشنامه اخلاق

 بر منابع شغلی و درگیری شغلی کارکنانروزانه  خودمدیریتی ثیرأت(، 1934صفری اوجقاز، فروزان )

نامه کارشناسی ارشد، دانشکده ، پایان(های فیروزگر و ساسان استان تهران   موردمطالعه کارکنان بیمارستان)

 علامه طباطبایی.دانشگاه مدیریت و حسابداری، 

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/f80b1e0e457e10893eb863fa6894ff62/search/a77cdaec60925221bb0a1113f48a5713
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/f80b1e0e457e10893eb863fa6894ff62/search/a77cdaec60925221bb0a1113f48a5713
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بررسی ارتباط بین خود کارآمدی و  ،(1931وقاصلو ) ،صفری  و آرام، فیضی؛ صالح ،سلیمی ؛حیدرعلی ،عابدی

 .19ـ  83 :(1)11, مجله پرستاری و مامایی ،COPDخود مراقبتی در بیماران مبتلا به 

 .11:، کرج، بهمن دانش قدرت کوه در انگیزش و خودباوری،در (،1935) نواز، نادر غریب

کارکنان بیمارستان امام  در های خودمدیریتی و نوآوریبررسی رابطه بین مهارت(، 1938الهی، خدیجه )فیض

 مرکز تهران غرب. نورپیامدانشگاه نامه کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت، ، پایانحسین)ع( هشترود

های  ، فصلنامه اسلام و پژوهشفردی از منظر اسلام (، ارتباطات درون1931مساعد، علی  و منطقی، محسن )

 .115-191(: 4)1، مدیریتی

 انتشارات صدرا.  :، چاپ چهارم، تهرانمجموعه آثار جدید (،1914مطهری، مرتضی )

(، سبک زندگی مطلوب براساس دیدگاه ارتباطی )ارتباط انسان با خود، خداوند، دیگران 1932معتمدی، عبدالله )

 .111ـ  194(: 9)4، فصلنامه فرهنگ مشاوره و روان درمانیو طبیعت(، 
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