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 The purpose of this study was to investigate the tendency of executive 
managers of University of Kurdistan towards self-improvement skills 
of a leader. This research methods were purposeful, applied, and 
descriptive correlation. The statistical population of the study 
included all executive managers of University of Kurdistan (85 
people). Of these, 63 people were selected using simple random 
sampling. Data were collected using a 60-item questionnaire 
consisting of components of job involvement, control source, 
organizational commitment, self-efficacy and metacognition whose 
reliability coefficient was confirmed by Cronbach's alpha method. The 
obtained data were analyzed using SPSS23 and SMART PLS2 
statistical software. Pearson correlation test, Chi-square test, Kendall 
test, one-sample t-test, Friedman test and path analysis were used in 
data analysis. The results showed that there was a significant 
relationship regarding the evaluation of the variables that determine 
the leader's tendency towards self-improvement including the source 
of control, job involvement, organizational commitment, 
metacognition, self-efficacy, motivation and self-regulation of 
managers. In addition, in examining the relationships between these 
variables, there was a significant relationship. Finally, the model used 
in the research was confirmed by the path analysis test.  
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The transition from traditional societies to modern societies has created fundamental 

changes in various fields in societies. In this passage, organizational structure, job patterns 

and development strategies have also undergone transformation, therefore, organizations 

need to continuously adapt to these changes for success and survival. Providing services in 

such communities requires specialized and professional labour. Many experts believe that 

human resources are the only competitive advantage and that organizations should use 

appropriate and correct measures to convert this potential force into an active force and 

guide them towards the goals of the organization. It is vital to focus on management 

development as an important part of the organization's human resources. 

Development of management as one of the strategic programs has been the focus of 

many countries in recent decades. One of the objectives of the development of managers is 

to improve their knowledge, skills and abilities. Self-improvement is "the conscious 

development of leadership skills, self-initiation, direction, and control by managers over a 

long period of time." This process can be formal or informal, during work hours or outside 

of work hours. The key element is that people are responsible for identifying and directing 

the reason, content, place, time and method of their growth and improvement. 

Methodology 
The purpose of this research was to investigate the tendency of executive directors of 

University of Kurdistan towards the self-improvement characteristics of the leader. The 

current research was applied in terms of its purpose and based on a quantitative research 

approach with a descriptive-survey method. Descriptive research, which is sometimes 

called non-experimental research, deals with relationships between variables, testing 

hypotheses, developing general concepts and laws, principles or theories that have 

universal validity. 

The statistical population of the research included all the executive directors of 

University of Kurdistan, totaling 85 people. Of these, 63 people were selected using a 

simple random method. Data was collected using a 60-item questionnaire consisting of 

the components of job involvement, locus of control, organizational commitment, self-

efficacy and metacognition, whose reliability coefficient was confirmed by Cronbach's 

alpha method. 

In the description part, the researcher attempted to fully describe the existing conditions 

in the organization for the two main variables of the research, and then with the help of 

structural equation models, the relationship between the main variables of the research and 

its subgroup variables was depicted. Structural models are the most powerful and newest 

methods to fully measure the existing relationships between variables. 

In this research, first, the library method was to undertake existing literature review and 

to establish the theoretical plan of the research. To collect data, standard questionnaires 

with closed questions was used. Two standard questionnaires were used to measure the 

hypotheses and to collect research information: the self-improvement questionnaire of 
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Piedler et al. (1986) and the metacognitive questionnaire of Cutright, Houghton and Wells 

(1997). The former questionnaire contains 11 main components, expressed in 40 items 

with a Likert scale and measures the level of self-improvement tendency of managers. The 

latter questionnaire contains 20 items and is adjusted based on a 5-point Likert scale. The 

higher the scores of the people, the higher the metacognitive beliefs and, in parallel, the 

higher the self-regulation. 

Results and discussion 
In order to analyze the data of the research, two descriptive and inferential methods 

were used. At the level of descriptive statistics, indicators such as tables and frequency 

distribution charts were used to analyze the data, and at the level of inferential statistics, 

single sample t-tech tests and structural equation modeling tests were used. 

Analysis of the obtained data was carried out using SPSS23 and SMART PLS2 statistical 

software. Pearson's correlation test, chi-square test, Kendall's test, one-sample t-test, 

Friedman's test and path analysis was used in data analysis. 

Conclusion 
In the present study, an attempt was made to investigate the tendency of executive 

directors of University of Kurdistan towards self-improvement of the leader. The basis of 

the research was Boyce's (2004) conceptual model which is based on the hypothesis that 

the degree of a leader's tendency to perform self-improvement activities depends on the 

presence of certain characteristics in managers. These characteristics include locus of 

control, job involvement, organizational commitment, metacognition and self-efficacy. 

According to the mentioned model, the higher the source of internal control and the level 

of job involvement and organizational commitment of managers, the higher their 

motivation to perform a leader's self-improvement activity, and the higher the level of 

managers' metacognition and self-efficacy, the higher their self-regulation skills to 

perform the leader's self-improvement activity. The results indicated that the level of 

tendency of executive managers of University of Kurdistan towards the self-improvement 

characteristics of the leader is at a high level, and the executive managers had the 

necessary motivation and skills to perform a leader's self-improvement activities. 

According to the results, among the motivational variables, the source of control of 

executive managers had more impact on the tendency of managers to engage in 

leadership self-improvement activities than the components of organizational 

commitment and job involvement. Moreover, among the variables of self-regulation skills, 

self-efficacy relative to metacognition greatly affected the level of self-regulation skills of 

managers in tendency towards leader's self-improvement activities. 
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    مقاله پژوهشی      

های خودتنظیمی و خودبهسازی  مهارت ارزیابی میزان گرایش  مدیران به  
 )مطالعۀ مدیران اجرایی دانشگاه کردستان( 

  4یمیعبدالله رح،  3یمیجمال سل،   2یربگ یناصر ش، * 1یاسعد ییحی

 

دانشگاه کردستان،   ، ی و اجتماع  یدانشکده علوم انسان ، یت یگروه  علوم ترب ، یتوسعه آموزش عال یزریبرنامه یدکتر یدانشجو -1
 .رانیسنندج، ا 

 .رانیدانشگاه کردستان، سنندج، ا  ، یو اجتماع یدانشکده علوم انسان ، یت یگروه علوم ترب ، یآموزش  تیریاستاد مد -2
 .رانیدانشگاه کردستان، سنندج، ا  ، یو اجتماع یدانشکده علوم انسان ،ی تی گروه علوم ترب ، یدرس  یزریبرنامه اریدانش -3
 . رانیتهران، ا   ، یدانشگاه خوارزم  ت، یریدانشکده مد ، ی آموزش تیریگروه مد ، ی آموزش عال تیریمد  یدکتر یدانشجو -4

 

 چکیده   اطلاعات مقاله

 1400/ 05/ 09دریافت مقاله: 
 1400/ 08/ 11بازنگری مقاله: 
 1400/ 08/ 30پذیرش مقاله: 

 

ا کردستان  یرانمد  یشگرا  یزانم  یبررسپژوهش    ینهدف  دانشگاه  به    اجرایی 
از لحاظ  ی،پژوهش از لحاظ هدف، کاربرد  ینبهسازی رهبر است، ا -خود های یژگیو

توص نوع همبستگ  یفی روش؛  کل  یآمار  ۀبود.  جامع   یاز  مدیران پژوهش شامل  یۀ 
استفاده   بانفر  63که از این تعداد  نفر( بود.  85اجرایی دانشگاه کردستان )به تعداد 

انتخاب شدند.   تصادفی ساده  پرسشداده از روش  از  استفاده  با   یایهگو  60نامه  ها 
و   یخودکارآمد  ی،تعهد سازمان  نترل،منبع ک  ی،شغل  یریدرگ  یهامتشکل از مؤلفه

شد.   یجمع آور   ید،گرد  ییدکرونباخ تأ  ی آن با روش آلفا  یاییپا  یب فراشناخت که ضر
و  SPSS23افزارهای آماری ست آمده با استفاده از نرمدهای بهتجزیه و تحلیل داده 
SMART PLS2    .یرسون،پ  یها از آزمون همبستگداده   یلدر تحلصورت گرفت 

  یر مس   یلتحلآزمون فریدمن و    ای،  نمونه، آزمون تی تک  دو، آزمون کندال  یآزمون کا
  کنندهیینتع یرهایمتغ یتوضع یابیارز یراموننشان داد پ یجشده است.  نتا استفاده 

  ی،تعهد سازمان  ی،شغل  یریبهسازی رهبر شامل منبع کنترل، درگ  -به خود  یشگرا
 ینروابط ب  یبررس  یزو ن  یرانمد  یمیتنظ  -و خود  یزشانگ  ی،فراشناخت، خودکارآمد

نها  دارییمعن  ۀرابط  یرهامتغ  ینا در  و  دارد  ب  یتوجود  در همدل  شده  گرفته  کار 
 .  شد ییدتأ یرمس یلپژوهش با آزمون تحل
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 مقدمه 
رشد   و  سازمانی  تحولات  و  منظور   روزافزون توسعه  به  بشر  که  با    فناوری سبب شده  منطقی  و  اصولی  برخورد 

دیگر، در دنیای معاصر    سوی سازد. از    تر ی غن ، دانش و مهارت و اطلاعات خود را  ها سازمان   مفیدتر و اداره    ها ی دگ ی چ ی پ 
اجرای کار در سازمان با تغییر و تحولات و    ی ها روش بین    تعادل   درگرو   ها سازمان بقا و دوام    بیش از هر زمان دیگر 

ها با تغییر و تحولات سریع و شگرفی در  امروزه سازمان   . ( 2016 ، ی واجارگاه و نور   ی فتح )   ت اس   ی سازمان   فرا های  نوآوری 
این تحولات،    زمان با این تحولات تغییر کنند. برای همراه شدن با روبرو هستند و برای بقای خود باید هم   ها نه ی زم همۀ  

در    و حفظ مزیت رقابتی   یابی دست و به منظور    لازم را کسب کرده   ی ها ی آمادگ باید دانش و    ها سازمان مدیران و کارکنان  
  ف، ی شر   ;    2007وانگ،  )   مؤثر به سوی منابع دانش حرکت کنند   ور ط به دارند که    امروزی نیاز   ی ها سازمان اقتصاد جهانی،  

  ن ی تر مهم که    کنند ی م در دوران معاصر در محیط کاملًا رقابتی و پویایی فعالیت    ها سازمان .  3، 2، 1(   2007  تز، ی بوو ی ل   ;   2006
گرا،  ، امروزه در داشتن نیروی کار دانش ها سازمان کارکنانش است و استمرار و تداوم مزیت رقابتی  ا دارایی و سرمایۀ آنه 

با اصلاح یا تغییر آگاهانه در مورد    توانند ی م خلاق و نوآور خواهد بود.  نیروی کاری که مداوم از طریق خلاقیت و نوآوری  
کنند  خلق  پایدار  مزیت  خود  سازمان  برای  فرایندها،  خدمات  یا  داور   ی الله ف ی س )   محصولات    وجود   با   . ( 2009  ، ی و 

، به طوری که  دهند ی م را تشکیل   ها سازمان ی اصلی  ها مهره همچنان   ها انسان ی مختلف،  ها عرصه ی زیاد در  ها شرفت ی پ 
ی این نیروها وابسته  ر ی کارگ به در جهت تحقق اهدافشان به نحوۀ نگرش آنان نسبت به انسان و چگونگی    ها سازمان موفقیت  

ی گوناگون در جوامع بشری غالباً بر اساس نیازهای معینی  ها سازمان نهادها و    . ( 2011زاده،    ن ی و پورام   پور ی هاشم )   است 
و مؤسسات    ها سازمان نیازهای مزبور در جوامع انسانی پایدار هستند،    که ی هنگام و تا    ابند ی ی م و توسعه    شوند ی م تشکیل  

برطرف سازند.    ت هاس آن تا به فعالیت خویش، بخشی از نیازهای جامعه را که فلسفۀ وجودی    پردازند ی م نیز به ادامۀ حیات  
و ادارات به دلیل عدم پیچیدگی جوامع بشری در ابعاد مختلف و وجود فناوری ساده و محدود، از    ها سازمان در آغاز،  

تشکیلات ساده و ابتدایی برخوردار بودند. اما با تغییر و تحول تدریجی در ابعاد گوناگون زندگی بشری در سایۀ اختراعات،  
  ها سازمان اند و  انسانی از شکل سنتی به پیشرفته و از سادگی به سمت پیچیدگی توسعه یافته ابداعات و فناوری، جوامع  

. از طرف دیگر، شتاب تحولات و تغییرات در ابعاد مختلف جوامع بشری  اند ده ی گرد ی و پیچیده  ا حرفه نیز تخصصی،  
را ناکارآمد ساخته و    آنها ا این تحولات،  و نهادها ب   ها سازمان سریع و فزاینده است که عدم همگامی و هماهنگی    چنان آن 

.  اند ده ی نام . »این تحول و دگرگونی به حدی است که عصر حاضر را عصر نیم عمر اطلاعات  کند ی م از گردونۀ جامعه خارج  
«  گردد ی م سال، نیمی از اطلاعات بشری منسوخ گردیده و اطلاعات و دانش جدید جایگزین آن  5یعنی دورانی که در هر  

هم در    ها سازمان ی آموزشی نیز از این قاعده مستثنی نیستند. این نوع  ها سازمان   . ( 2016  ، ی واجارگاه و نور   ی فتح ) 
آن به صورت عملیاتی برای   ران ی مد  و و ضروری است که کارکنان  اند کرده ی ژرفی را تجربه ها ی دگرگون ی اخیر  ها سال 

مطالعات   ی رشد و بهسازی فردی در عرصۀ کار آگاهی لازم را داشته باشند.  ها روش موفقیت و شکوفایی سازمان، از  
؛  اند خته ی خودانگ یادگیری    ۀ است که این افراد در زمین   حاکی از آن   گر م ی تنظ افراد خود    ی ها ی ژگ ی و   ۀ در زمین   شده انجام 

یابی به اهداف خود  ر دست ؛ از راهبردهای کارآمد به منظو کنند ی م خویش وضع    برای   ی ا انه ی گرا واقع تحصیلی   اهداف 
با    کنند ی م سعی    . آنان دهند ی م یا تغییر    کنند ی م لزوم راهبردهای مورد استفاده را اصلاح    و در صورت   ند ی نما ی م   استفاده 
و منابع کمکی از قبیل فیلم، ویدئو و   زمان، مکان، همسالان، والدین، معلمان : بهینه از منابع در دسترس مانند  استفاده 

از زمان پیدایش انقلاب    . دهد ی م که یادگیری را افزایش    دست بزنند   یی ها ط ی مح آفرینش و انتخاب  ،  ساخت رایانه به  
صنعتی و پیشرفت دانش و فناوری، توجه به آموزش و بهسازی منابع انسانی همواره مورد توجه بوده است و کارکنان به  
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و نقش مؤثری در تبدیل    باشند ی م ، در محور توسعه و پیشرفت  مؤسسات و    ها سازمان عنوان رکن اصلی و ارزشمند سرمایۀ  
  توان ی نم دارند. اصولًا بدون داشتن نیروی انسانی کارآمد، ماهر، متخصص و دارای دانش و بینش کافی  داد را  به برون   ها داده 

بتوانند سرمایۀ اولیه و فناوری و ابزار موردنیاز را از کشورهای دیگر به وام بگیرند.    ها سازمان به توسعۀ پایدار رسید. شاید  
 . ( 2004  ، ی ابطح ) نیروهای کارآمد و ماهر از کشورهای دیگر ندارند  هرگز چنین توانی در تأمین    ها سازمان اما مدیران  

ی مدیر توجه شده است.  ا حرفه ی بهبود  عرصه ی اخیر در میان جوامع غربی به معرفی روش جدیدی در  ها سال در  
بهسازی نامیده    - گردد خود ی م   صرفه به و مقرون    ر ی پذ انعطاف این شیوه که منجر به توسعه و رشد پایدار مدیر با فرایندی  

ی آن را آماده کردن افراد برای برعهده گرفتن وظایف آتی  ا عده است،  شده ارائه . تعاریف مختلفی برای بهسازی شود ی م 
ی آن را رشد جسمی، روانی  ا عده و    اند کرده ن را آماده کردن افراد برای وظایف شغلی فعلی و آتی عنوان  . برخی آ اند دانسته 

بهسازی تحت عنوان فرآیندی    - از زبان ناولز تعریف کاملی از خود   توان ی م . در ادامه تعریف نیز  آورند ی م   حساب به و روحی  
ری خود را تشخیص، اهداف یادگیری را تعیین، منابع انسانی و  که در آن فرد با / یا بدون کمک دیگران نیازهای یادگی 

  کند ی م مادی لازم برای یادگیری را شناسایی، راهبردهای مناسب یادگیری را انتخاب و اجرا نموده و نتایج آن را ارزیابی  
مفهومی و  بهسازی به دو جنبه توجه دارند: یکی خود  بحث خود   در   1( 2007و همکاران،    ان ی مک ل )   . ( 1992  ش، ی درو ) 

ی اشاره به اعتقاد آگاهانه در مورد خود که قابل توصیف و ارزیابی است و داستان  خود مفهوم دیگری داستان زندگی.   
زندگی نیز اشاره به تجربیات فردی و درونی سازی این تجربیات دارد که یک نوع وحدت و هدف برای شخص فراهم  

  دهد ی م کرده و تشخیص    د ی ک تأ   العمر مادام بهسازی نیز رویکردی است که بر اهمیت یادگیری    - .  در این بین خود کند ی م 
ی خاص  ا دوره بهسازی مربوط به    - یا خیر. فرایند خود   برد ی م آیا فرد همۀ توان بالقوه خود را برای یادگیری و تغییر به کار  

   . ( 2014  ، ی امان )   کند ی م افتد و خود فرد مسئولیت یادگیری خود را تقبل  نیست و در طول زمان اتفاق می 
ی هدایتی دلالت  ها مهارت های خاص و  ی بر تعدیل افکار، احساسات و رفتار با استفاده از مکانیزم بخش   نظم خود  

که فعالیت روزمره کند شده، یا زمانی که هدایت هدف به    گردد ی م ی هنگامی آغاز  بخش   نظم . فرایندهای خود  کند ی م 
- خود   باندورا    . 2( 1993  ، ی کارول )   مانند ظهور یک مشکل اساسی و شکست الگوهای عادتی   شود ی م صورت دیگر مشخص  

و مدیریت زمان    تنظیمی   - خود ی  ها روش   - 2ی  زش ی انگ   - خود ی  ها ک ی تکن   - 1:  کند ی م ی را به چهار بخش تقسیم  م ی نظ ت 
ۀ ابعاد شناختی  مطالع بررسی و  .  3( 1984باندورا،  )   فیزیکی و محیط اجتماعی   تنظیمی   - خود   - 4عملکرد    تنظیمی   - خود   - 3

در فرایند    شده انجام بر اساس مطالعات    چراکه ،  باشد ی نم گرفتن تأثیر و تعامل آن با ابعاد انگیزشی معقول    نظر ر د بدون  
که نوع    سازند ی م یادگیری علاوه بر عوامل شناختی، عوامل انگیزشی نیز دخالت دارند. همچنین مطالعات دیگر مطرح  

بر میزان یاد  انگیزشی فرد     . 4( 1988آمس و آرچر،  )   ی دارد ا عمده گیری و استفاده از راهبردهای شناختی تأثیر  باور 
هدف ،    یین شامل تع   یی توانا   ین خود اشاره دارد. ا   ط ی فرد در درک و کنترل مح   یی به توانا   یمی تنظ   - خود   های مهارت 

  یی با توانا   ید را نبا   یمی تنظ   - خود .  مهارت  5( 2018و باتنر،    گنات ی د )   باشد   ی خود م   یت نظارت بر خود، آموزش خود و تقو 
از رفتارها است، که به موجب    ی ا شونده و مجموعه   یت خود هدا   یند فرا   یک   نظیمی ت   - اشتباه گرفت. در عوض، خود   ی ذهن 
خود را به    ی ذهن   ی ها یی شود، توانا ی م   ی شده و بازخورد ناش   یت هدا   ین روند رشد که از تمر   یک   یق از طر   مدیران آن  

هدف    یک به    یدن رس   ی برا   یی احساسات، افکار و رفتارها است که فرد به تنها   ین ا .  کنند ی م   یل ها تبد ها و عادت مهارت 
کنند که در آن افراد افکار ، عواطف، توجه،  ی م   یم تنظ   یندهایی آن را به عنوان فرا   ( 2018و باتنر،    گنات ی د ) کند.  ی م   یین تع 

یابی به اهداف  و آنها را با دست   د کنن ی م   یجاد کنند. افراد افکار، احساسات و اعمال را ا ی م   یم خود را تنظ   ی ها یزه رفتار و انگ 
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خود را به    ی ذهن   ی ها یی شود تا توانا ی م   یریت است که توسط فرد مد   یندی فرا   ین ، ا ین کنند. بنابرا ی سازگار م   ی شخص 
است که    ی فراشناخت   یندی فرا   یمی تنظ   - ، خود 1( 2008پاجارس،  ) کند. طبق نظر    یل تبد   مهم و دست یافتنی   ی ها مهارت 
  یزی ر را برنامه   یت موفق   یگزین جا   یرهای مس   ین کنند و همچن ی م   یابی فهمند و ارز   ی را م   ود رفتار خ   ۀ نحو   مدیران در آن  

  یزی ر است، برنامه   ی فرد ضرور   یزه و انگ   یادگیری   ی که برا   ی افکار و احساسات   ید عبارت است از تول   یمی تنظ   - کنند. خود ی م 
ی  ها مهارت   ی که افراد دارا   توان اظهار داشت ی م   . یج تدر یابی به آنها به افکار و احساسات و دست   ین خود بر اساس ا   ی رفتارها 

توانند اهداف خود را  ی فعال و سازنده هستند و م   یادگیری خودآگاه هستند، در روند    ی ها یت از مسئول   یمی تنظ    - خود 
  یمی تنظ   - توجه خود را حفظ کنند. خود   ۀ کنند و دامن   ب عمل خود را انجام دهند، توجه خود را جل   ی کنند، به راحت   یم تنظ 
 . 2( 2020  نوا، ی ن ی ف ی و ا   ی ل ی آنون )   مادام العمر است   یادگیری   ی ها مهارت   یش هدف از آموزش افزا   یرا مهم است ز   یار بس 

  و  تنظیمی   - خود  ی ها مهارت  انگیزش  در این پژوهش نیز این موضوع مهم است که میزان  شده مطرح مسألۀ اصلی 
ی بین  ا رابطه چه   ن ی چن هم به چه میزان است و   و مدیران اجرایی  ها گروه  ران ی بهسازی مد   - خود  ی ها مهارت  به  گرایش 
وجود دارد و    و کارکنان   مدیران ی  بهساز   - خود   ی ها مهارت تنظیمی با میزان گرایش به    - خود   ی ها مهارت   انگیزش   میزان 
در بین    تنظیمی   - خود بهسازی و    - ی خود ها مهارت آل  راهکارهای عملیاتی برای رسانیدن سازمان به سطح ایده   ن ی تر مهم 

 ؟ اند م ا کد مدیران و کارکنان سازمان  

 چارچوب نظری پژوهش 

 بهسازی مدیر   - مفهوم خود 
کارگیری  مرهون زحمات مدیران لایق، مطلع و با کفایتی است که با به های عظیم و پیشرفته  سازمان   ۀ امروزه ادار 

به تزاید آن در   اند. پیشرفت روزافزون تکنولوژی و کاربرد رو دانش و فنون مدیریت در انجام این امر مهم توفیق یافته 
ها با محیط رقابتی  ان در شرایط امروزی که سازم .  مدیران گذارده است   ۀ های مختلف، وظایف دشواری را بر عهد سازمان 

های  شود. نیروی رقابتی جهانی، سازمان های کاری احساس می ای و خلاقیت اند، همواره نیاز به تغییرات ریشه جهانی مواجه 
های کاری جدیدی را  های کاری ثابت خود، روش ها و رویه روش   ۀ سال ادام   ها ده کند که بعد از  امروزی را مجبور می 

که از قافله رقابت عقب نمانند از نوعی  هایی که دارای ثبات کاری نیستند برای این سازمان   که   ای ه گون به جایگزین کنند،  
گیرند و با شجاعت و جسارت  های مدیریت تغییر، بهره می ها از مهارت شوند. بیشتر این سازمان ثبات نسبی برخوردار می 

بهسازی مدیران و کارکنان    - خود ر چنین اوضاعی نقش  خاصی سعی در ایجاد تغییرات بنیادی در درون سازمان دارند. د 
تغییر است. سرعت تغییرات در فناوری  دنیا به سرعت در حال  چراکه،    . ( 2013  آباد، ل ی فلاح خل )   پررنگتر خواهد شد   آنها 

  - خود ها در آموزش کارکنان و اقدام برای  گذاری سازمان تمرکز سرمایه   های سازمانی، دلیل محکمی برای و رشد نوآوری 
 .  3( 2006بروکس و نافوکو،  )   آید بهسازی و بالندگی آنان به شمار می 

کند  به سازمان کمک می   مدیران بهسازی    - خود   و توان گفت که توسعه  منابع انسانی و نقش آن می   ۀ توسع   ۀ در زمین 
  دارد ها کاربرد  منابع انسانی هم برای افراد و هم برای گروه   ۀ تا به جای منفعل بودن، بتوانند فعالانه عمل کنند. توسع 

ها، انسان سازهای مستقلی هستند که  بهسازی منابع انسانی بر این عقیده مبتنی است که سازمان   - خود .  4( 2008  ل، ی ه ) 
منابع انسانی به عنوان سیستمی    ۀ کنند. توسع یابی به اهداف خودشان تکیه می ها به منظور ایجاد و دست تخصص انسان بر  

ها  مورد استفاده سازمان   توسعۀ سازمانی شغلی و    ۀ ، توسع جانبه همه افراد از طریق آموزش و بهسازی    ۀ هدایتگر، برای توسع 
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شامل    ویژه مدیران اجرایی به   گذاری در بهسازی منابع انسانی به این ترتیب، سرمایه . 1( 2001مانکین،  )   قرار گرفته است 
کیفیت بالای حل مسایل  ، یابی به عملکرد فردی بالا عملکردهای فردی و سازمانی است.  از جمله این عملکردها، دست 

بهسازی    - خود   اهمیت   دهنده نشان   ها این همه    تعهد سازمانی بالاتر و تقویت حافظه سازمانی است. ،  سازمانی و فردی 
 .  د باش می   ها در موفقیت سازمان   و مدیران   کارکنان 

  و اجتماعی   وکار کسب های متعدد نهادهای دانشگاهی،  های قرن بیست و یکم و چالش با افزایش پیچیدگی بنابراین،  
های مدیران در سطوح مختلف مدیریت، مهمترین و  قابلیت   ۀ آموزش و توسع   های برنامه   ، 2( 2011هاگر و همکاران،  ) 

ها، متناسب با رشد  زیرا مدیران سازمان   . ( 2015  ، ی زاده و انصار ترک )   گردد ها محسوب می ارزشمندترین هدف سازمان 
منظور هماهنگی    شوند که به وجود آمده، همواره با واقعیات و شرایط جدیدی مواجه می   ت به لا تکنولوژی و تغییر و تحو 

های  های مفید و مؤثر برای پرورش توانایی ای هستند و یکی از روش های ویژه ، نیازمند کسب معلومات و تخصص آنها با  
بهسازی مدیران خود مستعد هستند،    ۀ که در زمین   هایی سازمان   3( 2000  امز، ی ل ی و )   زعم   به .  است    بهسازی   - خود مدیران،  

ویژه  مدیران دانشگاهی به   بهسازی   - خود واقع،    در   . 4( 2010،  خان )   به پیشرفت خود ادامه داده و کامیاب خواهند شد 
عنوان یک فعالیت مشخص، یا جدای از کار روزمره    توان آن را به قدری مهم و حیاتی است که نمی مدیران اجرایی به  

ها و رویکردهای  گیری افزون بر این، جهت .  دانشگاه و یا صرفاً با تمرکز بر دانش مبتنی بر روش جاری داخلی در نظر گرفت 
دلیل اثرگذاری بسیار وسیع آموزش عالی    بهسازی، به   - خود های آموزش و  مورد اتخاذ مدیران دانشگاهی نسبت به برنامه 

مطابق تحقیقات صورت    . ( 2016  ، ی واجارگاه و نور   ی فتح ) های جامعه، مورد توجه است  و دانشگاه در دیگر نهادها و بخش 
و    ان ی اوج )   است   ناپذیر اجتناب منظور اثربخشی بیشتر کار خود،    های بهسازی مدیریت برای مدیران، به گرفته، برنامه 

  خود   مدیریتی   های ظرفیت   بتوانند   آنها   تا   دهند   آموزش   مدیران   به   را   هایی شیوه   تا   کوشند می   ها سازمان   . ( 2012همکاران،  
  عملکرد   بهبود   و   سازمان   برای   مدیران   ارزش   افزایش   باعث   شخصی   منافع   بر   علاوه   کار   این   زیرا   دهند   ارتقاء   و   تقویت   را 

  بتوانند   خود   تجارب   از   استفاده   با  مدیران  که   است بر این    متمرکز   مدیریت   بهبود  در   جدید   های روش   . شود می   ها سازمان 
  بدون   که   داشت   دور   نظر   از   نباید   را   این   البته .  بگیرند   برعهده   را   خود   بهسازی   و   یادگیری   مسئولیت   سازمان   از   کمک   بدون 

  اذعان  باید   طرفی  از  . بود   نخواهد  ممکن  امر  این  مدیران،  آگاهی  برای  مناسب  زمینۀ   کردن   فراهم  و  سازمان  های حمایت 
  ای زمینه   گذار   تأثیر   عوامل   که   است   ای گونه   به   خودش،   خاص   های پیچیدگی   دلیل   به   مدیریت   کار   ماهیت   که   داشت 
  مثال،   عنوان   به .   نمود   ارائه   مشخص   و   یکسان   الگویی   مدیریت   بهسازی   مسأله   برای   نتوان   که   شده   باعث   محیط،   در   موجود 

 .  باشد   توسعه   حال   در   کشورهای   در   مدیران   نیازهای   جوابگوی   تواند نمی   غربی   ملل   در   مناسب   های مدل 

 تنظیمی   - خود   مهارت 
  اما   جداگانه   طور   به   که   رفتاری   و   محیطی   شخصی،   عوامل   به   تنظیمی   - خود   رشد   اجتماعی،   - شناختی   نظریۀ   مطابق 

  خود   یادگیری   که   شود می   فرض   دیدگاه   این   اساس   بر   ، 5( 2000بندورا،  )   است   وابسته   کنند، می   عمل   یکدیگر   با   ارتباط   در 
  صرفا   تنظیمی  - خود   رویکرد   این   اساس   بر .  گیرد می   شکل   رفتار   و   محیط   شخص،  یعنی  جانبه   سه   تعامل   یک  در  تنظیم 
  بلکه   نیست   یکسان   عامل   سه   این   تأثیر   و   است   متأثر   نیز   رفتار   و   محیط   از   بلکه   شود نمی   ایجاد   شخصی   عوامل   تأثیر   تحت 

  را   حاصل   نتایج   و   گذاشته   بیشتری   اثر   تعامل   جریان   بر   خاص   شرایط   یا   و   موقعیت   به   عامل   سه   از   یک   هر   است   ممکن 
  راهبردهای   برای   را   شخصی   های فرایند   بتواند   فرد   که   آید می   وجود   به   زمانی   تنظیم   - خود   یادگیری   این   . دهد قرار    تأثیر   تحت 

 
1 Mankin 
2 Haggard 
3 Williams 
4 Khan 
5 Bandura   



 و همکاران  یاسعد ییحی   157-180 نامه،ژه یو (،1401) 19فصلنامه علمی کارافن، 

165 

 

از    یاری که توجه بس   ی مفهوم روانشناخت   یک ،  یمی تنظ   - خود   . 1( 1995  مرمان، ی ز )   گیرد   کار   به   یادگیری   محیط   و   رفتاری 
  ید تول   فرد   که خود   ی به عنوان افکار، احساسات و رفتار   تنظیمی   - . خود را به خود جلب کرده است   ی محققان آموزش 

، تعریف  شود ی م   یم تنظ   ی یابی به اهداف خودگردان دست   ی شده و بر اساس بازخورد عملکرد برا   یزی کند، برنامه ر ی م 
  ؛  اند کرده   توصیف   سطح  چهار  در  را   خودگردانی  رشد  اجتماعی شناختی  محققان   . ( 2020و صحراگرد،   ی اسلام )  شود می 

  و   فراگیری  اجتماعی،   - شناختی   دیدگاه   از   بنابراین   خودگردانی،   سطح   و   کنترلی   خود   سطح   تقلید،  سطح   مشاهده،   سطح 
واقع    در شود.  می   منتقل   شخصی   منابع   به   آن   پی   در   و   آغاز   اجتماعی   منابع   از   یادگیرنده   راهبرد   با   مهارت   سطح   ارتقای 

های مطابق با مقتضیات،  گونه تعریف کرد: »توانایی شروع کردن و دست کشیدن از فعالیت تنظیمی را این   - بندورا خود 
پردازانی که در  از دیگر نظریه .  توانایی به تعویق انداختن انجام کارها یا هدف دلخواه« های اجتماعی و آموزش و موقعیت 

  - تنظیمی را این گونه تعریف کرد: »خود   او خود   بود.  زیمرمن تنظیمی تأثیر بسزایی داشت،    - گسـترش نظریه خود 
ای برای  شوند و به صورت دوره ریزی می شود که برنامه تولیدی گفته می  - تنظیمی به تفکرات، احساسات و اعمال خود 

تنظیمی را به    - آموزش خود وایت و ریدر  .  (   2018و همکاران،    ی گرشاسب )   شوند« یابی به اهداف شخصی اتخاذ می دست 
دانند، در واقع نوعی مدیریت  تنظیم اهداف و گسـترش راهبردها، برای رسیدن به اهداف می عنوان سیستم انگیزشی پویای  

  - خود   .  بنابراین، های هیجانی است که به عنوان عوامل اصلی سیستم انگیزشی، به فرایندهای شناختی مربوط است پاسخ 
نظر از توانایی یادگیری قبلـی و صرف  یادگیری را صرف توانند فرایند  تنظیمی اشاره به این دارد که یادگیرندگان می 

است که    ی تنظیمی راهبرد   - توان اذعان داشت خود از طرفی نیز می   . ( 2014  ور، ی کد )   مساعد بودن محیط، تسهیل کنند 
بر آن است که   پینتریچ  گیرند تا شناخت خود را تنظیم کنند و بـر روی آن کنترل داشته باشند؛ چنانچه کار می افراد به 

سازنده است که در آن یادگیرندگان به بازبینی، تنظیم و کنترل شناخت، انگیزش  تنظیمی، فرایند پویا و    - یادگیری خود 
 . 2( 1990گروت،    ی و د   چ ی نتر ی پ )   پردازند رفتار خویش می   و 

 پیشینۀ پژوهش 
سازی نیروی  ای ضمن پرداختن به مفاهیم آموزش و بهسازی و توانمند مقاله   در   ( 2011  ، ی و موسو   پور ی خسرو ) 

 اند.  انسانی، مزایا و موانع آموزش و توانمندسازی را نیز مورد بررسی قرار داده و در این راستا راهکارهایی را ارائه نموده 
پژوهشی با عنوان تبیین چگونگی توسعه و بهسازی منابع انسانی در ستاد نزاجا با تاکید بر    در   ( 2013  ، یی نا ی م ) 

بهسازی منابع انسانی در ستاد    - ترین راهکارهای لازم جهت خود یابی به مهم آموزش و کارآموزی کارکنان در پی دست 
ای و به کمک تحلیل کیفی  زمینه   - دی نزاجا بوده است. روش اصلی این پژوهش از نوع کاربردی بوده که با روش مور 

راهکارهای لازم و عملیاتی جهت توسعه و بهسازی منابع    ترین دستاورد این پژوهش ارائه انجام یافته است. در نهایت مهم 
 باشد.  انسانی می 

های رهبر  های سطوح اثر بخشی فعالیت بندی از ویژگی طبقه در پژوهشی به معرفی یک    3( 2010  ، ی و راتوان   س ی اوور ) 
این طبقه  ارزیابی  برای  فعالیت پرداختند، سپس یک مدل  ارزیابی  بر  ارائه کرده که علاوه  بهسازی    - های خود بندی 

های  تیم   بندی و نتایج عملکرد کند و همچنین به توصیف ارتباط بین طبقه های قبل و بعد از آن را هم ارزیابی می فعالیت 
 کنند.  انطباقی رهبران پرداخته و در نهایت کاربردهای عملی استفاده از این مدل را بحث می 

 
1 Zimerman 
2 Pintrich & De Groot 
3 Orvis & Ratwani 
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بهسازی رهبران، به بررسی مقیاسی برای    - تحت عنوان ظرفیت خود   در تحقیقی   1( 2013  نگ، ی و ک   ت ی ب   س ی ن ) 
بهساز    - های مربوط به یادگیری خود پردازند.  در این پژوهش به مقیاس بهسازی می   - ارزیابی ظرفیت رهبران برای خود 
 است.   بهسازی رهبران تشریح شده    - بهسازی و ارتباط با مدل خود   - پرداخته شده است و فرایند خود 

بهسازی رهبر در دو کشور چین    - انجام شده است، به بررسی خود   2( 2014رن و همکاران،  )   در مطالعه ای که توسط 
بهسازی وجود ندارد. به   - های پژوهش آنها نشان داد که هیچ الگوی یکسانی برای درک خود اند. یافته و ویتنام پرداخته 

در سطوح مختلف مدیریت لزوما متناسب با نیازهای مدیران    بهسازی رهبری   - های غربی در زمینۀ خود طور مثال مدل 
هایی که بین مدیران چینی و  اند نیست. حتی با وجود شباهت بهسازی را هدف قرار داده   - چینی و ویتنامی که خود 

ران  های فنی دارند در حالی که مدی بهسازی وجود دارد، مدیران چینی گرایش بیشتری به مهارت   - ویتنامی در زمینۀ خود 
بهسازی را بهتر است با    - دهند که فرایند خود پسندند. همچنین نشان می ویتنامی استانداردهای اخلاقی را بیشتر می 

 ای موثر در آن بررسی کرد.   توجه به محیط خاص و عوامل زمینه 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   . 3( 2004  س، ی بو )   بهسازی مدیران اقتباس شده از   - مدل مفهومی خود .  1شکل  

 پژوهش    سؤالات 
 تنظیمی سازمان چگونه است؟   - ی خود ها مهارت گرایش مدیران اجرایی دانشگاه به   -1

 بهسازی سازمان چگونه است؟   - ی خود ها مهارت میزان گرایش مدیران اجرایی دانشگاه به   -2

ی وجود دارد  ا رابطه بهسازی مدیران اجرایی دانشگاه چه    - تنظیمی با میزان خود   - بین میزان گرایش به خود  -3
 ؟ و مدل ساختاری آن به چه شکل است 

 روش پژوهش 
در بخش توصیف سعی محقق  بود.    ی همبستگ   از نوع   ی ف ی توص   ؛ لحاظ روش از  ی،  کاربرد   ، لحاظ هدف   این پژوهش از 

های  بر این است که به توصیف کامل شرایط موجود در سازمان برای دو متغیر اصلی تحقیق بپردازد و سپس به کمک مدل 

 
1 Nice bit & King 
2 Ren 
3 Boyce 
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های  مدل معادلات ساختاری رابطۀ متغیرهای اصلی پژوهش به همراه متغیرهای زیرمجموعۀ آن به تصویر کشیده شود.  
 باشند.   ها جهت سنجش کامل روابط موجود بین متغیرها می ترین و جدیدترین روش ساختاری قوی 

 گیری نمونۀ آماری و روش نمونه   ، آماری   جامعۀ 
تمامی مدیران  این پژوهش شامل  )به تعداد    اجرایی   مدیران   و   ها گروه   جامعۀ آماری  نفر(    85دانشگاه کردستان 

گیری پژوهش نیز با توجه به شرایط پژوهش و سایر عوامل دخیل در این پژوهش از روش  باشد. برای روش نمونه می 
 آوری اطلاعات استفاده شد.  تصادفی ساده جهت انتخاب جامعۀ پژوهش و جمع 

 ابزارهای پژوهش 
از دو پرسش  استاندارد بهره گرفته شده است. یکی پرسش نا جهت گردآوری اطلاعات پژوهشی    - ی خود نامه مۀ 

گویه با طیف    40مؤلفۀ اصلی است که به ترتیب در    11نامه حاوی  است. این پرسش   1( 2013و همکاران،    دلر ی پ )   بهسازی 
  ی فراشناختی نامه دهد. دیگری پرسش بهسازی مدیران را مورد سنجش قرار می   - شده و میزان گرایش به خود لیکرت بیان 

شده  طیفی لیکرت تنظیم  5گویه و بر اساس مقیاس  20نامه شامل است. این پرسش  2( 2004هاوتون، - ت ی ولز و کاترا ) 
تنظیمی    - است. به هر مقدار که امتیازات افراد بالاتر باشد بیانگر باورهای فراشناختی بیشتر و به موازات آن میزان خود 

   بیشتری است.  

 و روایی پژوهش   3پایایی 
و بررسی روایی    4گیری تحقیق، به بررسی ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی اندازه منظور بررسی پایایی مدل  به 

   شود.  پرداخته می   AVEبه  

 متغیرهای پنهان تحقیق   پایایی و روایی نتایج معیار    . 1جدول   
میانگین واریانس  

 ( AVEشده )استخراج

 پایایی ترکیبی 

(CR) 
 تغیرم ها مؤلفه آلفای کرونباخ

 منبع کنترل  0/ 793 0/ 865 0/ 416

 عوامل انگیزشی 
 درگیری شغلی 0/ 753 0/ 820 0/ 528

 تعهد سازمانی  0/ 804 0/ 854 0/ 590

 کل 0/ 854 0/ 878 0/ 421

 خودکارآمدی  0/ 915 0/ 930 0/ 678

 فراشناخت 0/ 769 0/ 824 0/ 431 تنظیمی -های خودمهارت

 کل 0/ 885 0/ 904 0/ 482

 بهسازی مدیران  -های خودگرایش به ویژگی 0/ 914 0/ 824 0/ 499

 
های جدول  است و مطابق با یافته   7 /0  ( CR)   که مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی با توجه به این 

مقدار مناسبی  های آنها  تنظیمی و مؤلفه   - های خود عوامل انگیزشی و مهارت فوق این معیارها در مورد متغیرهای مکنون  

 
1 Pedler 
2 Wells & Cartwright-Hatton 
3 Reliability 
4 Composite Reliability 
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از    AVEو همچنین مقدار مناسب  توان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را تأیید نمود  اند، پس می را اتخاذ نموده 
 باشد.  میزان مناسبی برخوردار می 

 های پژوهش تجزیه و تحلیل داده 

ت. در سطح آمار  شده اس های پژوهش از دو روش توصیفی و استنباطی بهره گرفته  جهت تجزیه و تحلیل داده 
شده است و در  ها پرداخته هایی همچون جداول و نمودارهای توزیع فراوانی به تجزیه و تحلیل داده توصیفی از شاخص 

 شده است.  سازی معادلات ساختاری استفاده ای و آزمون مدل های تی تک نمونه سطح آمار استنباطی نیز آزمون 

 1تحلیل عاملی تأییدی 
افزار  ذکر است نرم لازم به  استفاده شده است.   تأییدی برای بررسی روایی واگرای سؤالات از تکنیک تحلیل عاملی     

   های ذکرشده مورد استفاده محقق قرار گرفته است.  جهت تحلیل   2PLS Smartو    23SPSS تحلیل آماری 

 گیری متغیرها ارزیابی مدل اندازه 
سؤالاتی   . ه است گیری از پژوهش تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد ارزیابی مدل اندازه منظور در این پژوهش به      

شوند،  حذف نمی   0/ 5استثنا بارهای عاملی نزدیک به  صورت  به شوند ) باشد حذف می   0/ 5کمتر از    آنها بارهای عاملی  که  
گیری اولیه در حالت  شود(. مدل اندازه ران می سؤالات آن مؤلفه جب ۀ  با بالا بودن بار عاملی بقی   نها که کمبود آ دلیل این به 

 آورده شده است؛   2و حالت ضرایب معناداری سؤالات شکل    1بار عاملی سؤالات شکل  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 گیری انعکاسی اولیه در حالت تخمین ضرایب استاندارد )بارهای عاملی( مدل اندازه   . 2شکل  
 

 
1 Factor Analysis 
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 معناداری سطح  گیری انعکاسی اولیه در حالت  مدل اندازه   . 3شکل  

 گیری اولیه اطلاعات مدل اندازه   ۀ خلاص   . 2جدول  
 t بار عاملی اصطلاح مؤلفه  t بار عاملی اصطلاح مؤلفه 

 منبع کنترل 

q1 735 /0 721 /5 

 خودکارآمدی 

q31 677 /0 712 /9 

q2 469 /0 918 /2 q32 369 /0 386 /3 

q3 021 /0 094 /0 q33 796 /0 437 /12 

q4 772 /0 823 /0 q34 737 /0 597 /12 

q5 158 /0 661 /0 q35 747 /0 506 /12 

q6 438 /0 153 /2 q36 792 /0 432 /14 

q7 228 /0 161 /0 q37 805 /0 752 /18 

q8 562 /0 521 /3 q38 798 /0 521 /16 

q9 117 /0 485 /0 q39 892 /0 570 /29 

q10 452 /0 278 /2 q40 722 /0 014 /10 

 درگیری شغلی

q11 350 /0 140 /2 

 فراشناخت

q41 130 /0 473 /0 

q12 603 /0 792 /3 q42 447 /0 754 /3 

q13 707 /0 642 /4 q43 799 /0 588 /10 

q14 610 /0 879 /4 q44 420 /0 585 /3 

q15 285 /0 441 /1 q45 693 /0 038 /6 
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 t بار عاملی اصطلاح مؤلفه  t بار عاملی اصطلاح مؤلفه 

q16 676 /0 668 /4 q46 350 /0 364 /2 

q17 708 /0 916 /5 q47 730 /0 555 /4 

q18 480 /0 697 /1 q48 079 /0 364 /0 

q19 480 /0 308 /1 q49 100 /0 381 /0 

q20 651 /0 669 /5 q50 549 /0 829 /1 

 تعهد سازمانی 

q21 391 /0 399 /3 

 

q51 133 /0 413 /0 

q22 735 /0 359 /13 q52 551 /0 793 /3 

q23 291 /0 001 /1 q53 188 /0 675 /0 

q24 499 /0 545 /3 q54 541 /0 803 /3 

q25 668 /0 019 /8 q55 601 /0 200 /2 

q26 818 /0 990 /17 q56 299 /0 208 /2 

q27 390 /0 038 /2 q57 537 /0 705 /2 

q28 823 /0 983 /15 q58 657 /0 473 /8 

q29 679 /0 598 /5 q59 457 /0 223 /2 

q30 689 /0 954 /5 q60 102 /0 379 /0 

 
عوامل  ضرایب مسیر استانداردشده )بار عاملی( بین نشانگرها و ابعاد    1و جدول    1شده در شکل  توجه به نتایج ارایه با  

 ؛ باشد می   0/ 5بالاتر از  تنظیمی    - انگیزشی و خود 
  تنظیمی   - عوامل انگیزشی و خود بین نشانگرها و ابعاد    tشود، مقدار  مشاهده می   1و جدول    2و همچنین در شکل  

 .  باشند می   1/ 96بالاتر از  

در  صورت مجدد  کمتر بوده از مدل حذف شد، و مدل به   0/ 5از    ها ن که بار عاملی آ سؤالاتی    لازم به توضیح است که 
 اجرا شد.     PLSافزار  نرم 

 .  شده است های ضرایب استاندارد و معناداری ضریب در ادامه گزارش  شده در حالت گیری اصلاح مدل اندازه شکل  
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 شده در حالت تخمین ضرایب استاندارد )بارهای عاملی( گیری انعکاسی اصلاح مدل اندازه   . 4شکل  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 معناداری سطح  شده در حالت  گیری انعکاسی اصلاح مدل اندازه .  5شکل  
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 آزمون کای دو 
گویان با کمک  های آن با جنسیت پاسخ و مؤلفه   بهسازی مدیران   - های خود میزان همبستگی بین گرایش به ویژگی 

 دو در جدول زیر بررسی شده است.  آزمون کای 

 گویان بهسازی مدیران با جنسیت پاسخ   - های خود دو بین گرایش به ویژگی آزمون کای   . 3جدول  

 مؤلفه 
 جنسیت 

 سطح معناداری دوآماره کای
 زن مرد

 منبع کنترل 

50 13 

01 /15 132 /0 

 0/ 401 10/ 46 درگیری شغلی

 0/ 312 11/ 60 تعهد سازمانی 

 0/ 040 28/ 16 عوامل انگیزشی 

 0/ 703 9/ 89 خودکارآمدی 

 0/ 105 12/ 38 فراشناخت

 0/ 046 30/ 94 خودتنظیمی 

 0/ 094 17/ 04 خود بهسازی 

 
گویان و  توان مطرح نمود که بین جنسیت پاسخ آمده می دست  دو به با توجه به جدول بالا و با تأکید بر مقادیر کای 

 تنظیمی رابطه وجود دارد.    - عوامل انگیزشی و خود 

 آزمون کندال 
گویان در جدول زیر  های آن با سن پاسخ و مؤلفه   بهسازی مدیران   - های خود میزان همبستگی بین گرایش به ویژگی 

 بررسی شده است.  

 گویان بهسازی مدیران با سن پاسخ   - های خود میزان همبستگی بین گرایش به ویژگی   . 4جدول   

متغیر
 

ن 
س

 

ی
مرتبه علم

 

شکده 
دان

ت  
سابقه خدم

س  
سابقه تدری

ش  
سابقه آموز

 

منبع کنترل 
ی 

ی شغل
درگیر

 

تعهد
 

ی
سازمان

 

ل
عوام

 
ی

انگیزش
 

ی
خود کارآمد

 

ت
فرا شناخ

 

خود
-

ی
تنظیم

 

منبع کنترل 
 

020
 /0

 

162
 /0

 

015
 /0

 

165
 /0

 

135
 /0

 

143
 /0

 

1       

ی
ی شغل

درگیر
 

027
 /0

 

154
 /0

 

134
 /0

 

060
 /0

 

*
225
 /0

 

145
 /0

 

152
 /0

 

1      
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متغیر
 

ن 
س

 

ی
مرتبه علم

 

شکده 
دان

ت  
سابقه خدم

س  
سابقه تدری

ش  
سابقه آموز

 

منبع کنترل 
ی 

ی شغل
درگیر

 

تعهد
 

ی
سازمان

 

ل
عوام

 
ی

انگیزش
 

ی
خود کارآمد

 

ت
فرا شناخ

 

خود
-

ی
تنظیم

 

ی 
تعهد سازمان

 

*
222
 /0

 

150
 /0

 

140
 /0

 

*
198
 /0

 

135
 /0

 

128
 /0

 

*
199
 /0

 

156
 /0

 

1     

ی 
ل انگیزش

عوام
 

099
 /0

 

165
 /0

 

014
 /0

 

162
 /0

 

**
285
 /0

 

010
 /0

 

**
523
 /0

 

**
577
 /0

 

**
497
 /0

 

1    

ی 
خودکارآمد

 

138
 /0

 

077
 /0

 

046
 /0

 

083
 /0

 

031
 /0

 

090
 /0

 

**
257
 /0

 

*
193
 /0

 

082
 /0

 

**
249
 /0

 

1   

ت
فراشناخ

 

042
 /0

 

095
 /0

 

171
 /0

 

*
213
 /0

 

049
 /0

 

126
 /0

 

*
234
 /0

 

129
 /0

 

030
 /0

 

008
 /0

 

099
 /0

 

1  

ی 
خودتنظیم

 

080
 /0

 

031
 /0

 

177
 /0

 

128
 /0

 

005
 /0

 

040
 /0

 

066
 /0

 

*
218
 /0

 

084
 /0

 

161
 /0

 

**
242
 /0

 

**
708
 /0

 

1 

ی 
بهساز

 

123
 /0

 

109
 /0

 

159
 /0

 

006
 /0

 

110
 /0

 

032
 /0

 

*
204
 /0

 

**
444
 /0

 

**
307
 /0

 

**
484
 /0

 

**
341
 /0

 

**
453
 /0

 

**
705
 /0

 

 
 رابطه دارد.  (  r  = 0/ 222؛  sig  = 0/ 030) توان بیان نمود که سن فقط با تعهد سازمانی  با توجه به جدول بالا می 

 های آن رابطه ندارد.  مدیران و مؤلفه بهسازی    - های خود مرتبۀ علمی با گرایش به ویژگی 
 های آن رابطه ندارد.  بهسازی مدیران و مؤلفه   - های خود دانشکده با گرایش به ویژگی 

 رابطه دارد.  (  r=  0/ 213؛  sig  = 0/ 027) و فراشناخت  (  r=  0/ 198؛  sig  = 0/ 046) سابقۀ خدمت با تعهد سازمانی  
 رابطه دارد.    ( r=  0/ 285؛  sig=  0/ 003) و عوامل انگیزشی  (  r=  0/ 225؛  sig  = 0/ 022) سابقۀ تدریس با درگیری شغلی  

 های آن رابطه ندارد.  بهسازی مدیران و مؤلفه   - های خود سابقۀ آموزش با گرایش به ویژگی 
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 بررسی سؤالات پژوهش 

 تنظیمی سازمان چگونه است؟   - های خود مهارت سؤال اول: میزان گرایش مدیران اجرایی دانشگاه به   -1
 ای بررسی شده است.  نمونه نتیجۀ سؤال حاضر با کمک آزمون تی تک  

 نتایج سؤال اول پژوهش   . 5جدول  

 مؤلفه 
تعداد  

 نمونه 

میانگین  

 تجربی

میانگین  

 نظری 

انحراف  

 معیار 
t df sig 

 اختلاف میانگین 

 بیشترین  کمترین

 خودکارآمدی 

63 

066 /4 

3 

451 /0 4 /71 

62 

000 /0 953 /3 180 /4 

 3/ 122 2/ 958 0/ 000 74/ 1 0/ 325 3/ 040 فراشناخت

 3/ 449 3/ 315 0/ 000 100/ 5 0/ 266 3/ 382 خودتنظیمی 

 
  0/ 01توان مطرح نمود که تفاوت معناداری در سطح  دست آمده، می به   tجدول بالا و با تأکید بر میزان    با توجه به 

تنظیمی، خودکارآمدی و فراشناخت وجود دارد. بنابراین با توجه    - بین میانگین نظری با میانگین تجربی در مؤلفۀ خود 
شود میزان گرایش مدیران اجرایی دانشگاه به  باشد، عنوان می که میانگین تجربی بیشتر از میانگین نظری می به این 
   باشد.   می تنظیمی بیشتر از حد متوسط    - های خود مهارت 

 بهسازی سازمان چگونه است؟   - های خود سؤال دوم: میزان گرایش مدیران اجرایی دانشگاه به مهارت  -2
 ای بررسی شده است.  نمونه نتیجۀ سؤال حاضر با کمک آزمون تی تک  

 نتایج سؤال دوم پژوهش .  6جدول 

 مؤلفه 
تعداد  

 نمونه 

میانگین  

 تجربی

میانگین  

 نظری 

انحراف  

 معیار 
t Df sig 

 اختلاف میانگین 

 بیشترین  کمترین

منبع  

 کنترل 

63 

358 /3 

3 

260 /0 5 /102 

62 

000 /0 293 /3 424 /3 

درگیری 

 شغلی 
203 /3 277 /0 5 /91 000 /0 133 /3 273 /3 

تعهد 

 سازمانی 
909 /2 216 /0 8 /106 000 /0 855 /2 963 /2 

عوامل  

 انگیزشی
157 /3 176 /0 3 /142 000 /0 112 /3 201 /3 

 
  0/ 01توان مطرح نمود که تفاوت معناداری در سطح  دست آمده، می به   tجدول بالا و با تأکید بر میزان    با توجه به 

بین میانگین نظری با میانگین تجربی در مؤلفۀ عوامل انگیزشی، منبع کنترل، درگیری شغلی و تعهد سازمانی وجود دارد.   
شود میزان گرایش مدیران اجرایی  باشد، عنوان می تجربی بیشتر از میانگین نظری می که میانگین  بنابراین با توجه به این 

   باشد.   های عوامل انگیزشی بیشتر از حد متوسط می دانشگاه به مهارت 
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بهسازی مدیران اجرایی دانشگاه چه    - تنظیمی با میزان خود   - سؤال سوم: بین میزان گرایش به خود  -3
 ساختاری آن به چه شکل است؟ ای وجود دارد و مدل  رابطه 

بندی شده است و سپس مدل ساختاری با  بهسازی با کمک آزمون فریدمن رتبه   - میزان گرایش مدیران به خود 
 گزارش شده است.    PLS افزار  کمک نرم 

 نتایج سؤال سوم پژوهش   . 7جدول  
 df Sig کای اسکوئر  نمونه  میانگین رتبه  مؤلفه 

 4/ 97 خودکارآمدی 

63 5 /175 4 000 /0 

 3/ 39 منبع کنترل 

 2/ 93 درگیری شغلی

 2/ 14 فراشناخت

 1/ 57 تعهد سازمانی 

 
 توان می  است،  دار معنی  0/ 000سطح   در  آمده که دست به  دو کای  مجذور  میزان  بر  تأکید  با  جدول بالا و  به  توجه  با 

 بر  . است  بوده  متفاوت  بهسازی مدیران اجرایی  - میزان خود تنظیمی با   - گرایش به خود  اختلاف  میزان  که  نمود  مطرح 

 : باشد می  زیر  شرح  ها به مقیاس  زیر  رعایت  اولویت  آمده  دست به  نتایج  اساس 
 خودکارآمدی؛  -1
 منبع کنترل؛  -2
 درگیری شغلی؛  -3
 فراشناخت؛  -4
 تعهد سازمانی.   -5

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 مدل ساختاری پژوهش در حالت سطح معناداری   . 7  مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب مسیر           شکل   . 6  شکل 
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 گیری بحث و نتیجه 
بهسازی )مطالعه    - تنظیمی و خود   - های خود هدف از انجام پژوهش حاضر، ارزیابی میزان گرایش مدیران به مهارت 

که میانگین تجربی  با توجه به این داد    نشان   اول   سوال   بررسی   از   حاصل   نتایج مدیران اجرایی دانشگاه کردستان( بود.  
تنظیمی    - های خود میزان گرایش مدیران اجرایی دانشگاه به مهارت شود  باشد، عنوان می بیشتر از میانگین نظری می 
می  متوسط  حد  از  تب باشد.  بیشتر  و    که   داشت   یان ب   توان ی م   یج نتا   یین در  فراشناختی  باورهای  دارای  که  مدیرانی 

د.   بهسازی رهبری دارن   - تنظیمی بیشتری برای انجام فعالیت های خود   - های خود خودکارامدی بالاتر هستند مهارت 
نشان دهنده اثر مثبت فراشناخت بر افزایش عملکرد شغلی است. باورهای فراشناخت    1( 1998و هانتر،    ت ی اشم )   تحقیق 

ری  از دوران بلوغ شروع و در طول عمر فرد افراد نسبتا پایدار می مانند. فراشناخت تاثیر مثبتی رو موفقیت روی یادگی 
  ی و د   چ ی نتر ی پ )   بهسازی دارند.   - های خود دارد. با افزایش سطح فراشناخت، رهبران گرایش بیشتری به انجام فعالیت 

  و  تدابیر   فراشناختی،  راهبردهای  شناختی،   راهبردهای   مؤلفه ی  سه  به  تنظیمی  - خود  مفهوم  تعریف  در   ( 1990گروت،  
  راهبردهای   . کنند می   یاری   شناخت   اصلاح   و   نظارت   طراحی،   جهت   در   را   فرد   فراشناختی   راهبردهای   . کنند می   اشاره   تلاش 

  درک  برای  آنها  از  مسأله  حل  در   فرد   که  است  ذهنی   راهبردهای  و  ها طرح  از  وسیع  ای مجموعه  بیان  منظور  شناختی به 
  کننده تسهیل   راهبردهای   منابع،   مدیریت  راهبردهای  . کند می   استفاده   بهتر   یادسپاری  به   و   تر عمیق   پردازش   مطلب،   بهتر 

  گیری مطالعه، بهره   محیط   انتخاب   زمان،   مانند:   کنند می   استفاده   آنها   از   محیط   مدیریت   و   کنترل   برای   معمولًا  فرد   و   هستند 
   کمک کننده.    افراد   و   اطلاعاتی   منابع   از 

باشد، عنوان  که میانگین تجربی بیشتر از میانگین نظری می با توجه به این داد    نشان   سوال دوم   بررسی   از   حاصل   نتایج 
  یج نتا   یین در تب باشد.  های خود بهسازی بیشتر از حد متوسط می شود میزان گرایش مدیران اجرایی دانشگاه به مهارت می 

  اعضاء   پذیری مسئولیت   و   کاردانی   و   تدبیر  آغازی،   - خود   انگیزشی،   - خود   بر   ها سازمان   از   بسیاری   داشت که  یان ب   توان ی م 
  بیان   بدهند   بیشتری   استقلال   خود   افراد   به   باید   ها سازمان   که   عنوان   این   با   بهسازی   - خود   که   امری   دارند،   تأکید   خود 
  توسعۀ   به   که   است   مدیران   روی   بر   گذاری سرمایه   از   مهمی   نوع   معرف   مدیران   بهسازی   - خود   . ( 2014  ، ی امان )   کند می 

  عنوان   به   را   آن   توان نمی   که   است   حیاتی   و   مهم   قدری   به   دانشگاهی   مدیران   بهسازی   - خود   . کند می   کمک   آنها   جانبه همه 
  نظر   در   داخلی   جاری  روش  بر  مبتنی  دانش  بر   تمرکز  با   صرفاً  یا   و  دانشگاه  روزمره  کار  از  جدای  یا   مشخص،  فعالیت   یک 

  به   نسبت   دانشگاهی   مدیران   اتخاذ   مورد   رویکردهای   و   ها گیری جهت   این،   بر   افزون   . ( 2005  ، ی دآباد ی ب   ی طرق )   گرفت 
  جامعه،   های بخش   و   نهادها   دیگر   در   دانشگاه   و   عالی   آموزش   وسیع   بسیار   اثرگذاری   دلیل   به   بهسازی،   و   آموزش   های برنامه 
  های مهارت   آگاهانه   کنترل   و   توسعه   و   آغازی   خود »   فرآیند   را   بهسازی   - خود   2( 2010و همکاران،    س ی بو )   . است   توجه   مورد 

  یا   کار   حین   در   غیررسمی،   یا   رسمی   تواند   می   فرآیند   این   . دانند   می   « درازمدت   و   مستمر   صورت   به   مدیران   توسط   رهبری 
  و   زمان   مکان،   محتوا،   هدایت   و   شناسایی   مسئولیت   افراد   که   است   آن   راهبرد   این   کلیدی   عنصر   . باشد   کار   ساعات   از   خارج 

  که   است   افرادی   نیازمند   بهسازی   - خود   که   کند می   استدلال   3( 2004  نگر، ی ال )   . پذیرند می   را   خود   بهسازی   و   رشد   چگونگی 
  یک   ظرفیت   گسترش   بهسازی،   توصیف،   این   با .  گیرند   عهده   بر   را   خود   های تجربه   اجرای   و   ریزی برنامه   اصلی   مسئولیت 

  کاری   محیط   در   موجود   منابع   طریق   از   ظرفیت   افزایش   این   گیرد که می   دربر   را   اثربخش   رهبری   فرآیندهای   و   نقش   در   فرد 
   پذیرد.  می   صورت 

  0/ 000سطح   در  آمده که دست به  دو کای  مجذور  میزان  به  توجه  با داد    نشان   سوم   سوال   بررسی   از   حاصل   نتایج 
 بهسازی مدیران اجرایی   - تنظیمی با میزان خود   - گرایش به خود  اختلاف  میزان  که  نمود  مطرح  توان می  است،  دار معنی 

 
1 Schmidt & Hunter 
2 Boyce 
3 Ellinger 
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  مدیریت   از   ای شاخه   که   آموزشی   رهبری   و   مدیریت   امروزه   داشت که   یان ب   توان ی م   یج نتا   یین در تب .  است  بوده  متفاوت 
  آن   برای   خود   مقاصد   و   احتیاجات   و   تجارب   حسب   بر   کس   هر   و   است   گوناگون   مفاهیم   و   معانی   دارای   شود، می   محسوب 

  روابط   و  ارتباطات  به  آموزشی،  مدیر  یک  موفقیت  از  زیادی  درصد   که این  در  اما  گیرد می  نظر  در   خاص  مفهومی  و  معنی 
  هراندازه   . است   مناسب   رفتاری   و   شخصی   های ویژگی   داشتن   امر   این   لازمۀ   ندارد،   وجود   شکی   شود می   مربوط   او   انسانی 
  خواهد   مؤثر   سازمانی،   و   شخصی   های هدف   به   در رسیدن   اندازه   همان   به   بردارد   گام   خود   بهبود   تغییر   جهت   در   بتواند   مدیر 
  مدیریت   علم   همان   فنی   مهارت   . است   انسانی   و   فنی   مهارت   پایینی،   و   میانی   سطح   مدیران   نیاز   مورد   های مهارت   ازجمله   . بود 

  و   مفهومی   های مهارت   به   عالی   سطح   مدیران   که درحالی   . ها است گروه   و   افراد   با   ارتباط   برقراری   مهارت   انسانی،   مهارت   و 
  عنوان   به   را   رهبر  بهسازی   - خود   اگر   است   مدیران   مفهومی   های مهارت   از   یکی   خود   بهسازی، .  دارند   نیاز   بیشتر  شناختی 

  طور به   که   سازمان   بیرونی   و   درونی   محیط   با   را   خود   تا   سازد می   قادر   را   رهبران   بگیریم،   نظر   در   سازمان   در   راهبرد   یک 
  و   موانع   با   تواند می   سازمانی   و   اجتماعی   نظر  از   هم  بهساز   - خود   مدیر   دهند،   انطباق   خوبی   به   است،   تغییر   حال   در   مداوم 

  رشد   رهبر   بهسازی   - خود   انجام   حین   در   فردی   نظر   از   که این   هم   و   نماید   حل   را   نها آ   و   کرده   برخورد   مترقبه   غیر   مشکلات 
  شود می   پیشنهاد   پژوهش   از   آمده دست به   نتایج   شود. طبق   تبدیل   آموزش   اثربخشی   عناصر   از   یکی   عنوان   به   خود   و   کرده 

با   مدیران   که    و   فراشناخت   ابعاد   شامل   تنظیمی   - خود   های مهارت .  شوند   آشنا   تنظیمی   - خود   های مهارت   اجرایی 
  محیط   باید   محیط دانشگاه   شود، نمی   حاصل   فردی   طریق   از   تنها   ها مهارت   این   توسعۀ   ازآنجا که   است،   خودکارآمدی 

کارگاه و آموزش ضمن خدمت برای آشنایی هر چه بیشتر مدیران به    . سازند   فراهم   را   ها مهارت   این   رشد   برای   مناسب 
  تنظیمی   - خود   و   بهسازی   - خود   عملکرد   اهمیت   به   توجه   بهسازی برگزار شود. با   - تنظیمی و خود   - های خود مهارت 
   ها مهارت   ن ای   ضرورت   و   اهمیت   به   نسبت   دانشگاه،   سطوح   تمام   در   مدیران   توجیه   و   سازی آگاه   تا   است   لازم   دانشگاه،   مدیران 

  بررسی   جهت   شود جلساتی همچنین پیشنهاد می   . شود   دنبال   تأثیرگذار   اصل   یک   به عنوان   مدیران   بهسازی   - خود    برای 
  کارشناسان   حضور   علمی دانشگاه با   هیأت   اعضای   در بین مدیران اجرایی و   تنظیمی   - خود   بهسازی و   - مهارت خود   دقیق 

  نامه پرسش   سؤالات   به   گویی پاسخ هایی همراه بود از جمله  پژوهش حاضر با محدودیت گردد.    برگزار   زمینه   این   در   متخصص 
  گذاشته   اثر   تحقیق   نتایج   در   است   ممکن   آنها   تجربیات   و   تعصبات   تمایلات،   لذا   داشت   بستگی   مطالعه   مورد   افراد   قضاوت   به 

های  نامه نها به پرسش های آ تمایل برخی از افراد نسبت به نشان دادن تصویری مطلوب از خود، امکان دارد پاسخ .  باشد 
 پژوهش را تحت تأثیر قرار داده باشد.  
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