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Review  
Background & Purpose: Self-efficacy as one of the 

components of positive organizational behavior plays a significant 

role in improve and developing employee performance. The aim 

of this study is Identify factors that effective on feeling efficacy 

employees among the staff of the University of Tehran. 
Methodology: The present research is based on an interpretive 

paradigm and is based on the type of applied goal, and in terms of 

the nature of the data is qualitative and has an inductive approach. 

Semi-structured interview tools were used to collect information. 

The participants of the present study are the educational and 

research staff of the University of Tehran and the sampling 

method is available in the present study. Thematic analysis 

technique was used to analyze the data. 
Findings: After interviewing 12 employees and reaching 

theoretical saturation, the researcher achieved 12 sub content and 

4 main content. The main and sub content of the present study 

include: organizational factors (positive feedback from managers, 

injustice in the organization, inflexible organizational culture and 

Supervision method and management method), occupational 

factor (Motivation at work, job disproportion and employed and 

attributes and job characteristics), individual factors (successful 

personal experience, learning self-efficacy and personality and 

psychological characteristics) and social factors (positive feedback 

from colleagues and successes and victories of colleagues). 
Conclusion: Attention to organizational, occupational, 

individual and social factors can provide the necessary ground for 

increasing employee self-efficacy. 

Keywords: : Positive psychological capital, Positive organizational 
behavior, Self-efficacy, Employee self-efficacy, Thematical 
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 چکیده :

ی و توسعه گرا نقش مهمی را در بهبودهای رفتار سازمانی مثبتودکارآمدی به عنوان یکی از مولفهخ ف:زمینه و هد

نان هدف از پژوهش حاضر شناسایی عوامل اثرگذار بر احساس خودکارآمدی در میان کارک  کند.کارکنان ایفا میعملکرد 
 دانشگاه تهران می باشد. 

، و از نظر کاربردی رفته و بر اساس نوع هدفتحقیق حاضر در پارادایم تفسیری قرار گ :شناسی پژوهشروش

جهت جمع آوری اطلاعات از ابزار مصاحبه نیمه ساختار یافته باشد. رویکرد استقرایی میبوده و دارای کیفی  ماهیت داده ها
و روش ت کنندگان پژوهش حاضر را کارکنان آموزشی و پژوهشی دانشگاه تهران تشکیل داده استفاده شده است. مشارک

 تحلیل مضمون استفاده شده است.برای تجزیه و تحلیل داده ها از تکنیک نمونه گیری در تحقیق حاضر در دسترس است. 

مضمون  4 مضمون فرعی و 12محقق به و رسیدن به اشباع نظری، نفر از کارکنان  12پس از انجام مصاحبه با  ها:یافته

بازخورد مثبت مدیران، بی عدالتی در اصلی دست یافت. مضامین اصلی و فرعی پژوهش حاضر شامل: عوامل سازمانی)
نعطاف ناپذیر و نحوه ی سرپرستی و مدیریت(، عوامل شغلی)انگیزه در شغل، عدم تناسب شغل و سازمان، فرهنگ سازمانی ا

، عوامل فردی)تجربه موفق شخصی، یادگیری خودکارامدی و ویژگی های شخصیتی صوصیات شغلی(ویژگی ها و خشاغل و 
 اران( می باشد.بازخورد مثبت همکاران و موفقیت ها و پیروزی های همکو روانی( و عوامل اجتماعی)

خودکارآمدی  تواند زمینه لازم برای افزایششغلی، فردی و اجتماعی میعوامل سازمانی، توجه به نتیجه گیری: 

اس و ارائه چارچوب عوامل مؤثر بر احس ییمثبت: شناسا یروان شناخت هیسرما

 کار )مورد مطالعه: دانشگاه تهران( طیکارکنان در مح یخودکارآمد
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 آورد. کارکنان را فراهم

 
 ، خودکارآمدی کارکنان، تحلیل مضمونرفتار سازمانی مثبت، خودکارآمدی شناختی مثبت،سرمایه روان کلیدی :واژگان 

 

 

 مقدمه : 

اصلی در ترین نهادها در راستای آموزش، توسعه و تأمین منابع انسانی و رکن  دانشگاه از مهمها، از میان نهادها و سازمان
ای، مرکز تجمعّ و تولید نخبگان آن  (. دانشگاه در هر جامعه1322فر و همکاران،  )حاتمی جانبۀ هر کشور است پیشرفت همه

های مدیران کارکنان به یکی از مهم ترین دل مشغولیکارآمدی در سالهای اخیر (. 1322)نیستانی و رامشگر،  جامعه است
فتن وجب گردیده تا ایجاد مزیت نسبی در سازمان در گرو پایداری، دوام و نیز در اختیار گرتبدیل گردیده است. تشدید رقابت م

سازمان می بایست در قیاس با رقباضمن عرضه محصولات و خدمات با  سهم بیشتری از بازارها باشد که بر این اساس، در
حفظ نماید. و آنچه که سازمان را در این امر  شرایط رقابتی بهتر، جلب رضایت مندی دانشجویان، استمرار در کیفیت را نیز

 است. کارآمدیاری می کند کارکنان با 
قیت و نوآوری بزرگترین دارایی هر سازمانی محسوب می شود. نیروی انسانی به لحاظ برخورداری از قدرت اندیشه، خلا

صورت می گیرد. توان فکری و  چرا که هر گونه بهبود و پیشرفت در سیستم های فنی و سازمانی توسط نیروی انسانی
سرمایه های اندیشه های کارکنان در سازمان به عنوان سرمایه نهفته و راکد می باشد. هر سازمان و مدیریتی بتواند از این 

امروزه آنچه که موجبات تحقق مزیت  نهفته بیشترین استفاده را بکند به همان اندازه امکان رشد و توسعه میسر خواهد شد.
کارایی، بنابراین. (1311پور، )عبداله فام و ابراهیم است و خودکارآمد فیتسازمانها را تضمین می کند، کارکنان با کیرقابتی 

کرد کارکنان از مهم ترین اهداف یک سازمان محسوب می شود و هر سازمانی سعی در تقویت این اثربخشی و بهبود عمل
یه گذاری در هر زمینه ای تا حد ممکن باید از مؤثر بودن آن تا حد ممکن دستاوردها از طرق گوناگون دارد. قبل از هر سرما

اید عوامل مرتبط و تقویت کننده را شناسایی کرد. پس از اطمینان حاصل کرد. بنابراین برای تقویت عملکرد و نیل به اهداف ب
ت رویی، خودکارآمدی و تاب آوری شناسایی و بررسی باید در جهت تقویت آنها گام برداشت. برخی از این عوامل شامل سخ

شده کارکنان در سازمان است که در سال های اخیر توجه زیادی را به خود معطوف کرده است. از میان عوامل اشاره 
خودکارآمدی اهمیت و تأثیر به سزایی دارد. از این رو در اکثر سازمان های دولتی و خصوصی مورد توجه زیاد مدیران و رؤسا 

 (. 1321)امیر حسینی و همکاران،  ستقرار گرفته ا
ی گیرد، اجتماعی مورد بحث قرار م -خودکارآمدی که اغلب در چارچوب نظری یک نظریه بزرگتر به نام نظریه شناختی

اجتماعی  –نقش مهمی در سرنوشت انسان بازی می کند. مفهوم خودکارآمدی یکی از مفاهیم عمده ی در نظریه شناختی 
( چنین بیان می شود که افراد با باورهای قوی به توانایی 1223باندورا )در چارچوب نظریه خودکارآمدی آلبرت باندورا است 

یی های خود تردید دارند، در انجام تکالیف کوشش و پافشاری بیشتری از خود نشان های خود نسبت به افرادی که به توانا
اجتماعی مبتنی بر الگوی علی سه  -ت می گیرد. نظریه شناختیمی دهند. در نتیجه عملکرد آنها در انجام تکالیف بهتر صور

(. این الگو به ارتباط متقابل بین رفتار، اثرات محیطی و عوامل فردی و 2112، 1پاجاریس) جانبه رفتار، محیط و فرد است

                                                                                                                                                    
1. Pajares 
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تأکید می کند.  عوامل شناختی، عاطفی و بیولوژیک که به ادراک فرد برای توصیف کارکردهای روان شناختی اشاره دارد،
دست یافته است. الگوی  وقتی یک فرد باور داشته باشد که توانایی پیشرفت و کسب موفقیت را داراست، به خودکارآمدی

فکری، انگیزش و واکنش های هیجانی و برداشت انسان از خودکارآمدی خود، از طریق انتخاب فعالیت ها، میزان تلاشی که 
گام انجام یک فعالیت بر عملکردش تأثیر دارد؛ بنابراین با خودکارآمدی قوی، با انگیزه برای یک موقعیت صرف می کند، هن

 (. 2111، 1کاکروگالو) بیشتر با موانع روبرو شده و کارآیی بیشتری از خود نشان خواهد دادبالاتر و پافشاری 
در زمینه خودکارآمدی با  تحقیقات پیشین در زمینه خودکارآمدی نشان می دهد که اکثر پژوهش های صورت گرفته

خودکارآمدی در تحقیقات داخلی و خارجی ی عوامل موثر بر  روش شناسی های کمی انجام شده و تحقیقی جامع در زمینه
صورت نگرفته است و به ندرت پژوهشی در این زمینه مشاهده می شود. از جمله پژوهش های صورت گرفته شامل: بررسی 

(، نقش واسطه ای 1321)ایزدی و همکاران،  دگی کاری با خودکارآمدی کارکنانرابطه هوش هیجانی و کیفیت زن
(، نقش میانجی 1322)رستمی و همکاران،  ن حمایت اجتماعی و کیفیت زندگی کارکنان انتظامیخودکارآمدی در رابطه بی

)شیرمحمدزاده  زش و جوانانخودکارآمدی شغلی در رابطه ی بین توسعه حرفه ای با رضایت و تعهد شغلی کارکنان ادارات ور
ادگیری خود تنظیمی کارکنان اداره کل ورزش (،  بررسی رابطه رهبری تحولی و احساس خودکارآمدی با ی1322و همکاران، 

، 2چریان و جاکوب) کارمندان عملکرد و انگیزش بر خودکارآمدی (، تأثیر1321)عزیزی و همکاران،  و جوانان استان اصفهان
رابطه هوش (، 2111، 3اسمیت) بازنشسته سربازان در رهبری انگیزه و شغلی رضایت بر معنویت و آمدیکارخود (، تأثیر2113

(، می باشد. همان طور که مشاهده می شود هیچ کدام از این تحقیقات به 2111، 4ریم) هیجانی و خودکارآمدی مدیران
بر این اساس در قی در این زمینه ضروری به نظر می رسد. شناسایی عوامل موثر بر خودکارآمدی نپرداخته اند، لذا انجام تحقی

عوامل موثر بر خودکارامدی کارکنان دانشگاه تهران مورد بحث و بررسی قرار گیرد. در پژوهش حاضر سعی گردیده است، 
 نهایت سوالی که محقق در این پژوهش مد نظر دارد به شرح زیر می باشد:

 نان در دانشگاه تهران موثرند؟چه عواملی بر احساس خودکارامدی کارک
 

 پیشینه تحقیق

 پیشینه نظری

 شناختی و رفتار سازمانی مثبتسرمایه روان
 مزیت منبع عنوان به را شناختیروان سرمایه توانمی انسانی و اجتماعی مالی، هایسرمایه از پس حاضر، عصر در

به شمار  ی رفتار سازمانی مثبتوم جدیدی در حیطهی مفهشناختسرمایه روان. گرفت نظر در هاسازمان برای پایدار رقابتی
هایی از قبیل باور فرد به توانایی هایش برای دستیابی به موفقیت، داشتن پشتکار در دنبال کردن اهداف، ویژگیرود که با می

، 1یوسف لوتانز و؛ 2112، 5لوتانز و همکاران) شودایجاد اسنادهای مثبت درباره خود و تحمل کردن مشکلات تعریف می

                                                                                                                                                    
1. Kakrogalu 

2. Cherian & Jacob 
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 (. 2114و همکاران،  1سلیگمان) باشدی(، این جریان متأثر از جنبش روانشناسی مثبت م2114

شناسی به سمت بهزیستی گیری سهم قابل توجهی بر تغییر تمرکز از بیماری و آسیبشناسی مثبت از آغاز شکلروان
گونگی به فعل مثبت مورد توجه است، شکوفایی انسان و چ های مرتبط داشته است. آنچه در روانشناسیروانشناختی و سازه

(. در واقع، روانشناسی مثبت  بر آنچه موجب شکفتن 2112، 2کامپتن و هافمن) هاستهای بالقوه انساندرآمدن توانایی
 س از(. پ2111، 3هفرون و بونیول) شود، تمرکز نموده استاشخاص و جوامع در مقابل آنچه موجب پژمرده شدن آنها می

، خوب و بد در زندگی وجود دارد، بهتر است به طور یکسان به آن توجه به یک نسبت "شناسی مثبت با شعارگیری روانشکل
(. لذا رفتار سازمانی مثبت، مدیران را متوجه 1323)موسوی و همکاران،  این موضوع وارد مباحث رفتار سازمانی شد "کنیم

گرشی خصلت گونه، شخصیت و ها نمود و بر خلاف کارهای خلقی و نها و انحرافضعفهای مثبت افراد و پرهیز از توانایی
های روان شناختی و رفتار سازمانی بود، مفاهیم رفتاری مثبت گونه متغیرهای انگیزشی که سالیان سال مورد توجه پژوهش

 (. 2114 ،4گاردنر و چرمرهورن) های بالنده ترویج یابدها و فعالیتتوانست از طریق آموزش
-های روانهای مثبت منابع انسانی و ظرفیتلوتانز به عنوان مطالعه و کاربرد تواناییمفهوم رفتار سازمانی مثبت توسط 

شناختی که قابلیت اندازه گیری و توسعه یافتن را دارند و برای بهبود عملکرد به طور مؤثری مدیریت پذیر باشند، ابداع و 
-به نگرش منفی رفتاری و تمرکز و تأکید بر ویژگیهدف از رفتار سازمانی مثبت، واکنش نسبت (. 2111، 5لوتانز) معرفی شد

های آدمی است که های منفی آن است. در واقع در این رویکرد توجه به نقاط مثبت و خوبیهای مثبت انسان به جای ویژگی
ترکیب  2112 (. لوتانز و همکاران1321)الوانی،  باشد وری و بهزیستی کارکنانتواند منشأ اثرات مثبتی بر بهرهدر سازمان می

دهی رفتارهای سازمانی ناپذیر برای شکلشناختی، سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی را ضرورت اجتناببهینه سرمایه روان
گرا با سازمانی مثبت(. در واقع لوتانز و همکارانش بر این باورند که که رفتار 1321)حسین پور و شمس،  کنندمثبت قلمداد می

بینی منجر به ارتقای سرمایه آوری و خوششناختی مثبت، همچون امیدواری، خودکارآمدی، تابمتغیرهای روانتکیه بر 
(. 2114، 1پیج و دونوهو) شودهای افراد( و سرمایه اجتماعی)شبکه روابط میان آنها( در سازمان میانسانی)دانش و مهارت

 آوریبینی و تابگرا عبارتند از: خودکارآمدی، امیدواری، خوشمثبت ده اصلی رفتار سازمانیاخته شهای شنبنابراین ظرفیت
آوری، عبارت است از توانایی پایداری فرد در برابر شرایط دشوار و غلبه بر آن با حفظ سلامت (. تاب2112، 2لوتانز و همکاران)

داشتن انتظارات مثبت برای نتایج و  (. خوش بینی به معنی2111، و همکاران 1کارلتن) روانی، شوخ طبعی و بهزیستی است
آمدی از روی بدگمانی و سوء گویند که به هر امر و پیشبین به کسی می(. در واقع فرد خوش2111، 2پیترسون) پیامدهاست

رسیدن رای زم داشتن اراده ب(. امیدواری مستل1225و همکاران،  11سلیگمان) ظن نگاه نکند و به کار و آینده خود امیدوار باشد
(. 2113، 11پیترسون و لوتانز) های لازم برای دستیابی به موفقیت استسازی و پیگیری راهبه موفقیت و نیز شناسایی، شفاف

 در ادامه خودکارآمدی به عنوان مفهوم اصلی این پژوهش به طور مبسوط شرح داده خواهد شد.

                                                                                                                                                    
3. Seligman 

4. Compton & Hoffman 
5. Hefferon & Boniwell 

6. Gardner & Schermerhorn 
7. Luthans 

1. Page & Donohue 
2. Luthans et al 

3. Carlton 
4. Peterson 

5. Seligman 
6. Peterson & Luthans 
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 خودکارآمدی
 اجتماعی اوست -ی شناختیهای نظریهه است که یکی از جنبهرد باندورا شکل گرفتمفهوم خودکارآمدی، توسط آلف

اجتماعی عنوان مناسبی است که هم به خاستگاه اجتماعی رفتار و هم به بعد شناختی  -(. عنوان شناختی1222، 1شوارتزر)
قضاوت از چگونه انجام دادن ه عنوان ی یادگیری اجتماعی، رشد خودکارآمدی ب(. در نظریه2111، 2کدیور) رفتار توجه دارد

(. خودکارآمدی به عقیده راسخ شخص درباره 1212، 3باندورا) هاستکاری در موقعیت مورد انتظار، مفهوم اصلی فعالیت انسان
های خودش برای بسیج انگیزش، منابع شناختی و دوره های فعالیت مورد نیاز برای اجرای موفق یک وظیفه خاص در توانایی

(. به عبارتی، خودکارآمدی به حس کنترل هر فرد روی محیط و رفتارش 2111، 4و همکاران آوی) زمینه مفروض استیک 
وابسته است و باوری شناختی است که تعیین می کند، آیا رفتار می تواند تغییرات لازم را ایجاد کند؟ چه میزان تلاش لازم 

مقاومت کرد؟ خودکارآمدی، به طور مستقیم با رفتارهای سالم در ارتباط  تستوان در مقابله با موانع و شکاست؟ و تا کی می
 گذارد.است و به طور غیر مستقیم روی رفتارهای سالم در جهت رسیدن به اهداف، تأثیر می

( بر این باور است که کسانی که احساس کارآمدی بالاتری دارند، تلاش بیشتری برای انجام کار صرف 1222باندورا ) 
)یزدان شناس،  دهنداند و به تلاش خود برای انجام وظیفه ادامه میند و هنگام مواجهه با مشکلات، استوار و مستحکمنکمی

(. 1322)متقی،  (. هچنین خودکارآمدی افراد را قادر می سازد تا بر افکار، احساسات و اعمال خود کنترل داشته باشند1321
های یادگیری و پیشرفت دارد و عاملی مهم در نظام سازنده شایستگی انسان خودکارآمدی کاربردهای وسیعی در موقعیت

های متفاوت به صورت ضعیف، متوسط و یا قوی و یا های مشابه در موقعیتاست. انجام وظایف توسط افراد مختلف با مهارت
 (. 2112، 5پاجارس) های باورهای کارآمدی آنان وابسته استتوسط یک فرد در شرایط متفاوت به تفاوت

شوند. ها و موانع پریشان می(، افراد با باورهای کارآمدی کمتر در برابر استرس2111) 1طبق تحقیقات هافمن و اسپاتاریو
در مقابل افراد با باورهای کارآمدی بالا از هوش هیجانی و انگیزش شغلی و امیدواری بالاتری برخوردار بوده و در مقابل 

دهند. به عبارتی، استقامت در انجام دادن تکلیف، سطح عملکردی بالا و متناسب با د نشان میبیشتری از خومشکلات تحمل 
های بالاتر، تعهد و پایداری های جدید، توانایی مسئله گشایی، نترسیدن از شکست، انتخاب هدفها، جستجوی موفقیتتوانایی

(. 2114، 2سلامی) های افراد خودکارآمد استاز ویژگی نی لازم است،نشیدر رسیدن به آنها و تسلط بر خود زمانی که عقب
بنابراین همان طور که بیان شد خودکارآمدی نقش مؤثری در بهبود و ارتقای عملکرد افراد در انجام وظایف شغلی، کنترل 

مان و رسیدن ساززا و دشوار استرساعمال و رفتار، تلاش بیشتر در انجام وظایف، استقامت و پایداری بیشتر در برابر شرایط 
 باشد. گرا نیازمند توجه خاص و ویژه میدر دستیابی به اهدافش را دارد. در نتیجه این بعد از ابعاد رفتار سازمانی مثبت

 ی تجربیپیشینه
-رسیتاکنون تحقیقات متعددی پیرامون موضوع خودکارآمدی در داخل و خارج از کشور صورت گرفته است. اما طبق بر

وهش مشخص گردید که اکثر تحقیقات انجام شده در ارتباط با خودکارآمدی به بررسی تأثیر و در پیشینه پژ های انجام شده

                                                                                                                                                    
7. Schwarzer 

8. Kadivar 
9. Bandura 

10. Avay et al 
1. Pajares 

SpatariuHefferon & 2.  

3. Salami 
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اند های کمی در انجام تحقیق استفاده کردهشناسیاند و غالبأ از روشی خودکارآمدی با دیگر متغیرهای رفتاری پرداختهرابطه
-اند. لذا نوآوری تحقیق حاضر در شناسایی عوامل تأثیرمند نشدهبهرهی در تحقیقات خود های پژوهش کیفشناسیو از روش

باشد که در ادامه به برخی از تحقیقات صورت شناسی پژوهش کیفی میگذار بر خودکارآمدی کارکنان با استفاده از روش
 گرفته پیرامون موضوع تحقیق اشاره خواهیم کرد.

 

 رجیمطالعات انجام شده داخلی و خا: 1جدول شماره
نام 
 محقق

 عنوان پژوهش سال
شناسی روش

 پژوهش
 هانتایج و یافته

خالق 
 خواه و نجفی

132
2 

عوامل مؤثر بر خودکارآمدی 
 دانشجویان

روش روایتی و 
 کیفی

نتایج تحقیق نشان داد که برنامه های 
آموزشی امکان افزایش خودکارآمدی 

اساسأ ثابت شد که دانشجویان را دارند و 
زشی مبتنی بر نظریه شناختی برنامه های آمو

 عی در این مورد موفق تر می باشند.اجتما

ایزدی و 
 همکاران

132
1 

بررسی رابطه هوش هیجانی و 
کیفیت زندگی کاری با خودکارآمدی 

 کارکنان

روش 
 -توصیفی

 همبستگی

نتایج حاصل از بررسی فرضیه های 
هوش هیجانی و پژوهش نشان داد که بین 
زندگی کاری و مولفه های آن و کیفیت 
رآمدی رابطه مولفه های آن با خودکا

 معناداری وجود دارد.

عزیزی و 
 همکاران

132
1 

بررسی رابطه رهبری تحولی و 
احساس خودکارآمدی با یادگیری 
خود تنظیمی کارکنان اداره کل 
 ورزش و جوانان استان اصفهان

 -روش کمی
 همبستگی

قیق نشان داد که بین رهبری نتایج تح
حساس خودکارآمدی با یادگیری تحولی، ا
یمی کارکنان رابطه معنی داری خود تنظ

 وجود دارد.

شیر 
محمدزاده و 

 همکاران

132
2 

نقش میانجی خودکارآمدی شغلی 
در رابطه ی بین توسعه حرفه ای با 

رضایت و تعهد شغلی کارکنان ادارات 
 ورزش و جوانان

 -توصیفی
 همبستگی

ه با توجه به یافته ها می توان نتیج
ه حرفه گرفت که هر گونه افزایش در توسع

ای همراه با افزایش در رضایت، تعهد شغلی 
و خودکارآمدی از طرف کارکنان است که در 
این زمینه توجه به توسعه حرفه ای در ادارات 
ورزش و جوانان می تواند در افزایش رضایت 

ن ارتقای و تعهد شغلی و همچنی
خوردار خودکارآمدی از اهمیت چشم گیری بر

 باشد.

رستمی 
 و همکاران

132
2 

نقش واسطه ای خودکارآمدی در 
رابطه بین حمایت اجتماعی و کیفیت 

 -تحقیق کمی
 توصیفی/همبستگی

با توجه به یافته ها حمایت اجتماعی و 
خودکارآمدی باعث بهبود کیفیت زندگی 
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 نان انتظامی می شود.کارک زندگی کارکنان انتظامی

چریان و 
1جاکوب

 

211
3 

 و انگیزش بر خودکارآمدی تأثیر
 کارمندان عملکرد

 روش کمی

 تئوری نشان داد که مطالعه نتایج
 مرتبط عملکرد برای تواند می خودکارآمدی

 های جنبه در انگیزه ایجاد نظر از کار با
 همچنین و کارمندان به مربوط مختلف

 .رود کار به سازمانی اهداف

2اسمیث
 

211
1 

 بر ویتمعن و خودکارآمدی تأثیر
 در رهبری انگیزه و شغلی رضایت

 بازنشسته سربازان

روش تحقیق 
 کمی

نتایج تحقیق نشان داد که بین معنویت و 
خودکارآمدی و رضایت شغلی رابطه ی 

معناداری وجود دارد و رهبری تحول گرا در 
 داراست.این رابطه نقش تعدیل گر را 

3ریم
 

211
1 

رابطه هوش هیجانی و 
 خودکارآمدی مدیران

روش تحقیق 
 کمی

نتایج تحقیق نشان داد که همبستگی 
مثبت متوسطی بین هوش هیجانی و 

 خودکارآمدی مدیران وجود دارد.

 

 شناسی پژوهشروش
و دارای رویکرد استقرایی ، به لحاظ ماهیت از نوع کیفی هدف، از نوع تحقیقات کاربردی پژوهش حاضر بر اساس نوع

آوری  برای جمعاز تکنیک تحلیل مضمون استفاده شده است. تجزیه و تحلیل داده ها در این تحقیق به منظور . باشدمی
به منظور ای استفاده شده است. همچنین  اطلاعات عمیق و کیفی دربارۀ مبانی نظری پژوهش، از مقالات و منابع کتابخانه

کنندگان  یافته استفاده شده است. مشارکتها و اطلاعات در پژوهشهای میدانی، از ابزار مصاحبۀ نیمه ساختار آوری داده جمع
گیری در  از روش نمونه در پژوهش حاضر شگاه تهران تشکیل دادند.تحقیق حاضر را کارکنان بخش آموزشی و پژوهشی دان

شونده و حجم نمونه از طریق اشباع نظری صورت گرفت.  (. تعداد افراد مصاحبه1325)صیدی،  دسترس استفاده شده است
صاحبه، اطلاعات نفر بود که به تشخیص پژوهشگران، با این تعداد م 12شده در این پژوهش،  کنندگان انتخاب تتعداد مشارک

به اطلاعات و کدهای قبلی اضافه نشد  ای که از مصاحبۀ هشتم به بعد، اطلاعات جدیدی به حالت اشباع نظری رسید؛ به گونه
 هاست. که این موضوع به معنی به اشباع رسیدن داده

 

 

 

                                                                                                                                                    
1. Cherian & Jacob 

2. Smith 

3. Ream 
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 کنندگان در تحقیق: اطلاعات مشارکت3جدول شماره 
ر
 دیف

 سمت مصاحبه شونده
رشته تحصیلی مصاحبه 

 شونده
سطح تحصیلات 

 مصاحبه شونده

 کارشناسی زبان فرانسه کارشناس آموزش کارشناسی 1

 کارشناسی ارشد کارآفرینی توسعه کارشناس آموزش کارشناسی 2

 کارشناسی ع رسانیکتابداری و اطلا کارشناس پژوهشی 3

 کارشناسی ارشد کتابداری کارشناس پژوهشی 4

 کارشناسی ارشد روانشناسی بالینی کارشناس آموزش کارشناسی 5

1 
کارشناس آموزش تحصیلات 

 تکمیلی
 کارشناسی علوم اجتماعی

 کارشناسی ارشد کارآفرینی گردشگر کارشناس آموزش کارشناسی 2

1 
کارشناس آموزشی 

 لیتحصیلات تکمی
 کارشناسی مترجمی زبان انگلیسی

 کارشناسی مدیریت امور فرهنگی کارشناس پژوهشی 2

1
1 

 کارشناسی ارشد کارآفرینی کارشناس آموزش کارشناسی

1
1 

 کارشناسی روابط عمومیمدیریت  کارشناس پژوهشی

1
2 

 کارشناسی ارشد حقوق کارشناس آموزش کارشناسی

 

 کیفی قابلیت اعتبار و اطمینان در پژوهش

ها ارزیابی  توان کیفیت تحلیلها و تفسیرهای نظری آنان را از داده بحث محققان کیفی همواره این بوده که چگونه می
را به عنوان معیاری برای جایگزینی روایی و پایایی مطرح کردند  1«قابلیت اعتماد»مفهوم  لینکلنو  گوبا، 1211کرد. در دهۀ 

قابلیت  3قابلیت انتقال، 2کیفی ارزیابی کنند. این مفهوم از چهارعنصر قابلیت اعتبار،ژوهش تا به کمک آن، دقت علمی را در پ
در این تحقیق از شاخصهای گوبا و لینکن برای ارزیابی کیفیت در پژوهش کیفی  شد. لذا تشکیل می 5و قابلیت تأیید 4اطمینان

 استفاده شده که به شرح ذیل است.

                                                                                                                                                    
۱. Trustworthiness 

۲. Credibility 
۳. Transformability 

٤. Dependability 

٥. Conformability 
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 (1891) ابی کیفیت داده و نتیجه بر اساس روش لینکلن و گوبای: روش و ابزار ارز4جدول شماره

  

 

 

پژوهش 
 کیفی

 منبع شیوۀ اطمینان از کیفیت تعریف

قابلیت اعتبار 
 )باورپذیری(

قابلیت اعتبار یا 
باورپذیری به این موضوع 
اشاره دارد که آیا نتایج و 

های پژوهش از صحتّ  یافته
و دقت کافی برخوردارند یا 

 خیر.

ها از اقداماتی  اعتبارپذیری دادهیش فزابرای 
همچون صرف زمان کافی برای پژوهش، تأیید 

های مصاحبه توسط مصاحبه شونده پس از  داده
پیاده سازی، همچنین با توجه به اینکه پژوهشگر 
هیچ گونه وابستگی شخصی یا سازمانی به جامعه 
تحقیق مورد نظر نداشته، لذا این موضوع قابلیت 

 دهد. آوری شده را افزایش میمعت جعااعتبار اطلا

لینکلن 
و گوبا، 
1215 

قابلیت 
اطمینان 

 پذیری( )اطمینان

قابلیت اطمینان در 
عرض با  پژوهش کیفی هم

پایایی در پژوهش کمیّ است 
های  که به تکرارپذیری داده
 پژوهش اشاره دارد.

پذیری، تمامی جزئیات  برای افزایش اطمینان
برداری  شتده و یاددادقیق ثبت شپژوهش به طور 

به طور کامل صورت گرفته است. همچنین از 
محقق دیگری که در زمینۀ روش و نحوۀ انجام آن 
تسلط و توانایی بیشتری داشت، درخواست شد که 

 بر نحوۀ انجام آن نظارت و کنترل داشته باشد.

لینکلن 
و گوبا، 
1215 

قابلیت انتقال 
 پذیری( )انتقال

 قال به اینقابلیت انت
ره دارد که آیا موضوع اشا

ها و نتایج تحقیق قابلیت  یافته
تعمیم و انتقال به جوامع و 
سازمانهای دیگر را دارند یا 

 خیر.

پذیری پژوهش، از  به منظور افزایش انتقال
آوری شده  توصیف غنی و حداکثری اطلاعات جمع

های  در مبانی نظری پژوهش و مقایسه یافته
موضوع مورد  ارتباط با ت تحقیق درپژوهش با ادبیا

 نظر استفاده شد.

لینکلن 
و گوبا، 
1215 

 قابلیت تأیید
 پذیری( )تأیید

قابلیت تأیید به معنای 
کوشش در جهت احراز 

شاخص عینیت در پژوهش 
 است.

های تحقیق  برای افزایش تأییدپذیری، داده
ها و همچنین تجزیه و تحلیل  مانند نوشتن مصاحبه

حقق داوری در اختیار دو م ها، برای بررسی و داده
 دیگر قرار گرفت.

لینکلن 
و گوبا، 
1215 
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 هاروش تجزیه و تحلیل یافته

مضمون بهره گرفته شده  ها، از تکنیک تحلیل های به دست آمده از مصاحبه در این پژوهش، برای تجزیه و تحلیل داده
 به شرح ذیل است: گانۀ تحلیل مضمون مراحل شش(. 1321است)عابدی جعفری و همکاران، 

ها، لازم است خود را در آنها تا  برای آشنایی محقق با عمق و گسترۀ محتوایی داده ها؛ مرحلۀ اول: آشنایی با داده
 ها به صورت فعال)یعنی ها و خواندن داده ها شامل بازخوانی مکرر داده ور شدن در داده ور سازد. غوطه ای غوطه اندازه

 .ستجستجوی معانی و الگوها( ا

ها را خوانده و با آنها آشنایی پیدا کرده  شود که محقق داده این مرحله زمانی شروع میمرحلۀ دوم: ایجاد کدهای اولیه؛ 
افزار انجام  توان به صورت دستی یا از طریق نرم هاست.کدگذاری را می است. این مرحله شامل ایجاد کدهای اولیه از داده

ای از کدهای اولیه با کارمند  کشی زیر کلمات انجام شده است. نمونه ورت دستی و خطان(؛ که در این تحقیق به صداد)هم
 ارائه شده است. 4شماره سه به شرح جدول 

نشان دهنده این است که مصاحبه با ( E)حرفشماره کد در این مصاحبه است. عدد اول از سمت چپ نشان دهنده 
شماره مصاحبه است که در این مورد مصاحبه با کارمند شان دهنده سمت راست نیکی از کارکنان صورت گرفته است. عدد 

 صورت گرفته است. 3شماره 

 4ی اولیه مصاحبه با کارمند شماره : کدها3جدول شماره

 دسته مفهومی نکات کلیدی در مصاحبه کد

1E3 

نظر من یکی از عوامل تاثیرگذار بر احساس به 
ونین و خودکارآمدی دریافت نظرهای مثبت از طرف معا

ریاست دانشگاه می باشد اگر ریاست خود را تشویق کند 
ارآمدی کارکنان بسیار می این در ایجاد احساس خودک

 تواند موثر باشد.

 تعریف و تشویق مدیران

2E3 

بسیار موثر هستند از طرفی دیگر همکاران من هم 
وقتی همکاران شما شما رو تشویق کنند و از شما در 

تعریف کنند این بسیار می تواند انجام کارهای محوله 
 اثربخش باشد.

 تشویق و تمجید همکاران

3E3 

از دیگر عوامل علاقه فرد به کارش است وقتی که 
شما به کاری علاقه داشته باشید حتی اگر فرد توانمندی 
نباشید ولی احساس خودکارامدی دارید زیرا به کارتان 

 علاقه دارید.

 علاقه فرد به کار

4E3 

من میبینم که همکار من که با من مواقع  در برخی
در یک طبقه شغلی قرار داریم و با یک میزان سابقه کار 
از من پول و مزایای بیشتری می گیرد و این باعث می 

رفتارهای ناعادلانه در محیط 
 کار
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قالب مفاهیم مرتبط و مرتب کردن گوناگون در بندی کدهای  ها؛ این مرحله شامل دستهمرحلۀ سوم: جستجوی مضمون
هاست. در واقع؛ محقق تحلیل کدهای خود را شروع کرده و شده و در نهایت، تشکیل مضمون های کدگذاری همۀ خلاصه داده

 .ی ایجاد یک مضمون کلی ترکیب شوندتوانند برا چگونه کدهای مختلف میگیرد که  در نظر می

ها را ایجاد و آنها را ای از مضمون شود که محقق مجموعه ها؛ این مرحله زمانی شروع میمرحلۀ چهارم: بازبینی مضمون
 . در این تحقیق از میانهاست مجموعۀ دادهها در رابطه با کند یا به عبارتی؛ شامل بازبینی و اعتبارسنجی مضمون بازبینی می

 مضمون اصلی و نهایی رسیدیم. 4مضمون فرعی، به  12

ها وجود بخش از مضمون شود که یک تصویر رضایت مرحله پنجم زمانی شروع میها؛ امگذاری مضمونمرحلۀ پنجم: ن
ده، تعریف و بازبینی مجدد کرده، سپس های اصلی را که برای تحلیل ارائه کرداشته باشد. محقق در این مرحله، مضمون

یدند. در ذیل، فت و برگشت به سه مضمون اصلی رس. در این مرحله، محققان پس از رکند های داخل آنها را تحلیل می هداد
 (.2111 1)براون و کلارک،آنها استخراج شده، آورده شده استمضامین فرعی که مضمون اصلی از 

 دهی به مضمونهای اصلی فرعی و شکلهای : مضمون1جدول شماره
 مضمون اصلی مضمون فرعی ردیف

 عوامل سازمانی بازخورد مثبت مدیران 1

 سازمان لتی دربی عدا 2

 فرهنگ سازمانی انعطاف ناپذیر 3

 نحوه ی سرپرستی و مدیریت 4

 عوامل شغلی انگیزش در شغل 5

 ویژگی ها و خصوصیات شغل 1

 شاغلعدم تناسب شغل و  2

                                                                                                                                                    
۱. Braun & Clarke 

ر و انگیزه لازم را شود بعضی مواقع اصلا حوصله کا
 نداشته باشم.

5E3 

م می دهم خیلی راضی من از شغلی که دارم انجا
م زیرا متناسب با رشته ای که بنده در آن تحصیل نیست

کرده ام نیست. من کتابداری خودنم ولی در قسمت 
آموزش دانشگاه هستم و این هیچ ارتباطی با کار بنده 

 ندارد.

 عدم تناسب شغل با شاغل
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 عوامل فردی تجربه های موفق شخصی 1

 ویژگی های شخصیتی و روانی 2

 یادگیری خودکارآمدی 11

 عوامل اجتماعی بت همکارانبازخورد مث 11

 موفقیت ها و پیروزی های همکاران 12

کاملاً آبدیده در های ای از مضمون شود که محقق مجموعه مرحله ششم: تهیۀ گزارش؛ مرحلۀ ششم زمانی شروع می
 گزارش است. اختیار داشته باشد. این مرحله شامل تحلیل پایانی و نگارش

 های پژوهش یافته

ها که  ق با کارکنان آموزشی و پژوهشی دانشگاه تهران، تمام کدهای موجود در مصاحبههای عمی صاحبهپس از انجام م
دارند، استخراج شدند. پس از انجام فرایند تحلیل مضمون که به طور رسید ارتباط مستقیمی با موضوع تحقیق  به نظر می

های فرعی و ارتباط ، مضمون2یافت. در شکل  مضمون اصلی دست 4مضمون فرعی و  12مبسوط شرح داده شد، محقق به 
 های اصلی نشان داده شده است.آنها با مضمون

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ارکنان: چارجوب عوامل موثر بر احساس خودکارآمدی ک1شکل 

 

 . در این قسمت به تعریف و توضیح  هر یک از مضامین اصلی به همراه مضامین فرعی آنها خواهیم پرداخت

عوامل موثر بر 

خودکارآمدی  احساس

 کارکنان

 عوامل سازمانی

 عوامل شغلی

 عوامل فردی

 عوامل اجتماعی

 بازخورد مثبت مدیران -

 بی عدالتی در سازمان -

 فرهنگ سازمانی انعطاف ناپذیر -

 نحوه ی سرپرستی و مدیریت -

 
 
 
 

 انگیزش در شغل -

 ویژگی ها و خصوصیات شغل -

 عدم تناسب شغل و شاغل -

 تجربه های موفق شخصی -

 ویژگی های شخصیتی و روانی -

 یادگیری خودکارآمدی -

 بازخورد مثبت همکاران -

موفقیت ها و پیروزی های  -

 همکاران
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 عوامل سازمانی -1

پس از انجام مصاحبه های صورت گرفته با کارکنان دانشگاه تهران عوامل سازمانی که می توانند در افزایش احساس 
های مثبت مدیران، بی عدالتی در ند شناسایی گردید که شامل: بارخوردخودکارآمدی کارکنان دانشگاه نقش اساسی را ایفا کن

باشد. در ادامه هر کدام از این عوامل تعریف و ی سرپرستی و مدیریت میاف پذیر و نحوهسازمان، فرهنگ سازمانی انعط
 توضیح داده می شوند و برای هر کدام نمونه ای از متن مصاحبه ارائه خواهد شد.

: یکی از عوامل موثر بر احساس خودکارآمدی کارکنان نظرات و بازخوردهایی می باشد ثبت مدیرانبازخوردهای م

اسبی دریافت کنند و پیوسته دیریت سازمان به انها می دهد. به عبارتی اگر کارکنان از مدیران خود نظرات مثبت و منکه م
خود تلاش بیشتری را اعمال خواهند کرد و این تاثیر مورد تمجید و حمایت مدیران قرار گیرند در انجام کارها و وظایف 

 زیادی را در افزایش خودکارآمدی آنان خواهد داشت. برخی از مصاحبه شوندگان اظهار داشتند:

قدم اول در ایجاد حس خودکارامدی در افراد این است که از طرف مدیران بازخوردهای مثبت و خوبی را دریافت کنند "
 1E9 "از سوی سرپرست بسیار مهم است. زیرا دریافت نظر مثبت

ش در بعضی مواقع از ما هیچ حمایتی از طرف مدیران و بالادستی های نمی شود و این باعث بی میلی و کاهش تلا"
 2E5 "ما می شود.

عدالتی در سازمان توسط افراد می : عامل مهم دیگر تاثیرگذار بر خودکارآمدی احساس بی بی عدالتی در سازمان

سازمان نسبت به همکارانشان احساس بی عدالتی کنند باعث کاهش تلاش و وقتی افراد در سازمان از نحوه ی برخورد باشد. 
 مونه ای از مصاحبه ها به شرح زیر است:پشتکار آنها در شغل خواهد شد. ن

سابقه کار از من در برخی مواقع من میبینم که همکار من که با من در یک طبقه شغلی قرار داریم و با یک میزان "
 4E1 "پول و مزایای بیشتری می گیرد و این باعث می شود بعضی مواقع اصلا حوصله کار و انگیزه لازم را نداشته باشم.

: فرهنگ سازمانی هم نقش مهمی را در این مورد دارد زیرا اگر سازمان دارای فرهنگ سازمانی انعطاف ناپذیر

ایل به خلاقیت و نوآوری نداشته باشد لذا افراد در چنین محیط ایستایی انگیزه ی فرهنگ مکانیکی و بوروکراتیک باشد و تم
ر روی خودکارامدی انها خواهد گذاشت. برخی از مصاحبه شوندگان تلاش و پیشرفت را نخواهند داشت و این تاثیر منفی ب

 بیان کردند:

ر به خودکارامدی در افراد می شود. این گونه های خشک و مکانیکی مانع از باودر بعضی از سازمان ها اصول و رویه"
 3E7 "سازمان هیچ تمایلی به خلاقیت و نواوری ندارند.

ر عوامل تاثیرگذار نحوه ی سرپرستی و مدیریت می باشد. برخی از مدیران : از دیگنحوه ی سرپرستی و مدیریت

کارآمدی کارکنان تاثیر بسیار منفی خواهد گذاشت. با کارکنان رفتارهای اجحاف آمیزی را دارند و این در روحیه و احساس خود
 مصاحبه شوندگان اظهار داشتند:

ای را در پیش است و مدیران ما خیلی سبک آمرانههای آموزشی خیلی خشک و قانون محور ی برخورد در محیطنحوه"
 3E3 "می گیرند.

 عوامل شغلی  -3

های شغل د شامل: انگیزش در شغل، خصوصیات و ویژگیعوامل شغلی که در نتیجه مصاحبه با کارکنان شناسایی گردی
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 ها شرح خواهیم داد.کدام از آنها را به همراه متن مصاحبهو عدم تناسب شغل با شاغل بود. که در ادامه هر 

انگیزش در شغل و این که افراد علاقه و تمایل کافی را برای انجام وظایف محوله داشته باشند : انگیزش در شغل

آید بدون آنکه نیاز است. انسان زمانی که علاقه به کاری داشته باشد به صورت ناخودآگاه درصدد انجام کار بر می  بسیار مهم
 زیرا نفس خود کار انگیزاننده است. مصاحبه شوندگان اظهار داشتند: ،به انگیزه و محرک بیرونی داشته باشد

سیار راضی هستم و این باعث می شود تا با انگیزه و من خیلی شغلم را دوست دارم و از انجام وظایف شغلی ام ب"
 1E3 "تلاش بیشتری کارهای خود را انجام دهم.

از دیگر عوامل علاقه فرد به کارش است وقتی که شما به کاری علاقه داشته باشید حتی اگر فرد توانمندی نباشید "
 3E1 ".ولی احساس خودکارامدی دارید زیرا به کارتان علاقه دارید

است. از دیگرعوامل بسیار در شغل خصوصیات و ویژگی های موجود در شغل : صیات و ویژگی های شغلخصو

شغلی که از انطعاف پذیری کافی، استقلال کافی، محیط کاری مناسب، درجه ی آزادی عمل زیادی برخوردار باشد مسلمأ فرد 
ردار خواهد بود. برخی مصاحبه شوندگان اظهار داشتند در انجام این شغل از خودکارآمدی بالاتری نسبت به مشاغل دیگر برخو

 که:

می کند بسیار مهم می باشد مثلا من خودم وقتی در یک محیط کار منظم و بی ار محیط سازمانی که فرد در آن ک"
ی سر و صدا کار می کنم خیلی احساس بهتری دارم و این باعث می شود انگیزه ی بیشتری داشته باشم و در نهایت کارامد

 2E3 "بالاتری هم خواهم داشت.

ا اگر شغلی را که شما انجام می دهید از تنوع و گوناگونی ویژگی های شغلی که انجام می دهید بسیار موثر است زیر"
 5E4 "زیادی برخوردار نباشد برای شما تکراری و کسل کننده می شود.

هماهنگی بین تخصص و رشته ی یکی دیگر عوامل شغلی عدم تناسب و نبود : عدم تناسب شغل و شاغل

افرادی که از این تناسب برخوردار نیستند هم توانایی کمی در نحصیلی فرد با انجام کاری است که به وی محول شده است. 
 انجام وظایف دارند و هم خودکارآمدی پایین تری. مصاحبه شوندگان بیان کردند:

زیرا متناسب با رشته ای که بنده در آن تحصیل کرده ام من از شغلی که دارم انجام می دهم خیلی راضی نیستم "
 1E4 "در قسمت آموزش دانشگاه هستم و این هیچ ارتباطی با کار بنده ندارد. نیست. من کتابداری خودنم ولی

 عوامل فردی -3

آنچه از انجام مصاحبه ها در سطح عوامل فردی تاثیرگذار بر احساس خودکارآمدی کارکنان شناسایی شد شامل: 
 های شخصیتی و روانی و یادگیری خودکارآمدی می باشد.ی موفق شخصی، ویژگیتجربه

: از عوامل مهمی که باز تاثیر بسزایی در تقویت و ارتقای خودکارآمدی کارکنان دارد ی موفق شخصیتجربه

ثبت و موفقی داشته تجربه های موفق قبلی در انجام وظایف شغلی می باشد اگر فردی در گذشته خاطرات و پیشرفت های م
مدی بیشتری را خواهد داشت. مصاحبه شوندگان اظهار باشد یا کسب کرده باشد در این صورت به مراتب احساس خودکارآ

 داشتند:

تجربیات موفق در زندگی کاری بسیار تاثیر گذار است مثلا من در یک دوره ای که برای آموزش رفته بودم چون دوره "
 "تاثیر داشت. با بالاترین نمره کسب کردم خیلی برایم مفید بود و این در تلاش بیشتر در کارم ی آموزشی رو با موفقیت و

3E4 

از دیگر عوامل تاثیرگذار ویژگی ها و حالت های عاطفی و شخصیتی افراد می : های شخصیتی و روانیویژگی
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راد می باشد. که می تواند در تقویت باشد که شامل: امیدواری و خوش بینی، برون گرایی و روابط اجتماعی بالای اف
 جملات مصاحبه شوندگان به شرح زیر است:خودکارآمدی افراد نقش موثری را ایفا کند. 

تری بینی بالاتری نسبت به کارکنان دیگیر هستند این افراد از خودکارامدی قویافرادی هستند که دارای امید و خوش"
 2E10 "برخوردار هستند.

اظ شخصیتی دارای شخصیت برون گرا هستند بسیار دارای خودکارامدی بالاتری نسبت به سایر افراد افرادی که از لح"
 3E9 "باشند.میمخصوصا درون گراها 

: اگر افراد خودکارآمدی و روش های تقویت آن را آموزش ببینند و یاد بگیرند در این صورت یادگیری خودکارآمدی

 ند. برخی از مصاحبه شوندگان اظهار داشتند:در خود ایجاد کن می توانند این حس را

بهتر است برای افرایش خودکارامدی و ایجاد ان در بین افراد این عامل مهم در افزایش اعتماد به نفس افراد به آنها "
 4E8 "آموزش داده شود.

 عوامل اجتماعی -4

م گذاری شد که دارای مضامین عنوان عوامل اجتماعی ناها تحت و در نهایت آخرین مضمون اصلی حاصل از مصاحبه
 باشد. های همکاران در کارشان میها و پیروزیفرعی: بازخورد مثبت همکاران و موفقیت

: اولین مضمون فرعی در عوامل اجتماعی تاثیر گذار بر خودکارامدی بازخورد و دریافت بازخورد مثبت همکاران

 مصاحبه شوندگان اظهار داشتند: کاران می باشد. برخی ازنظرها و تعاریف مثبت از سمت هم

از طرفی دیگر همکاران من هم بسیار موثر هستند وقتی همکاران شما رو تشویق کنند و از شما در انجام کارهای "
 2E1 "محوله تعریف کنند این بسیار می تواند اثربخش باشد.

رد تعریف و حمایت قرار می دهد همیشه من را در انجام کارها مویکی از همکاران ما بسیار انسان خوبی است و "
 1E2 "همیشه به من سر می زندو به من کمک می کند.

: از طرفی دیگر موفقیت ها و پیروزی های همکاران در کارشان بسیار در های همکارانها و پیروزیموفقیت

ث می شود ین باعموفقیت های شغلی را کسب کنند اایجاد حس خودکارآمدی در کارکنان مهم است. وقتی همکاران شما 
 های آنها تلاش مضاعف داشته باشید. مصاحبه شوندگان اظهار داشتند:شما هم برای کسب موفقیت

های آنها را می بینم تلاشم بیشتر می ها و موفقیتها و بخشمی کنم در بعضی از قسمتوقتی به همکارانم نگاه "
 4E2 "شود.

-تواند موثر باشد. زیرا حس خودکارامدی را در انسان زنده میار میهای دیگران بسیالگوبرداری از کارها و موفقیت"
 3E8 ".کند

 

 نتیجه گیری

 نیگ باشگد. در ا  یکارکنان در دانشگگاه تهگران مگ    یعوامل موثر بر احساس خودکارآمد ییشناسا ق،یتحق نیا یهدف اصل

کارکنگان در دانشگگاه    یبگر خودکارآمگد  در رابطه با عوامل مگوثر   یو فرع یاصل نیها، مضام مصاحبه لیپژوهش، پس از تحل

کنگد؛ نخسگت،    یرا از دو منظگر بررسگ   قیگ تحق یهگا  افتهی کهمحقق بر آن است  یقسمت سع نیشدند. در ا ییتهران شناسا
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با عوامل  جیو نتا ها افتهیو پس از آن،  شود یم حیمضمون تشر لیها و تحل حاصل از مصاحبه جیبر اساس نتا قیتحق یها افتهی

هگا و   تی، محگدود یکاربرد یشهادهایمحقق پ تیو در نها شود یم سهیمقا قیتحق اتیموجود در ادب یبر خودکارامد رگذاریتاث

 ارائه خواهد داد.  یمحققان آت یبرا ییشنهادهایپ

اسگتخراج شگده از مگتن     نیمضگام  نیتگر  یدهد که اصل یحاصل از مصاحبه نشان م یها افتهیطور که عنوان شد  همان

 یشگغل  ،یفرد ،یسازمان عوامل دسته 4 در ها¬استخراج شده از متن مصاحبه نیمضام نیتر یدهد که اصل یمصاحبه نشان م

 باشد.  یم یو اجتماع

و  رانیآن در کارکنگان مگد   جگاد یو ا یارآمگد خودک شیافگزا  یبگرا  دیهمان طور که اشاره شد با یعوامل سازمان نهیزم در

کگه   نیگ مثبت ارائگه دهنگد نگه ا    یکنند و به آنها بازخورد ها فیو تعر قیتشو محوله فیرهبران سازمان افراد را در انجام وظا

افگراد   لیو تما زهیصورت انگ نیدر ا رایتفاوت باشند ز یو نسبت به انها ب رندیبگ دهیافراد را ناد یها یها و توانمند یستگیشا

مشگابه   یها یستگیشا یرار دارند و داراق یشغل یطبقه  کیکه در  یدر برخورد با کارکنان نیدچار کاهش خواهد شد. همچن

صورت اگر  نیدر ا رایچشم نگاه کنند. ز کیبه افراد به  ایو فرق قائل نشوند و در پرداخت حقوق و مزا زیهستند تما یکسانیو 

 نیخگود بکاهنگد. بنگابرا    یکگار  یاز تلاش ها ایمخرب دست بزنند و  یکنند ممکن است به رفتارها یعدالت یساس بافراد اح

 مهم است.  اریافراد بس تیآنها در هدا یسرپرست ی¬و نحوه رانیمد یرفتار ها

 کیرسانند از  یخود را به انجام م یشغل فیکه کارکنان وظا یمکان دیهم همان طور که اشاره شد با یبعد عوامل شغل در

کگار   یراحت و بدون استرس و دغدغه ا الیبرخوردار باشد تا افراد با خ ییمناسب و آرام و به دور از هرگونه سر و صدا یفضا

 یصگورت انهگا دارا   نیگ ا ریگ و علاقگه بگه کگار را داشگته باشگند در غ      لیگ و تما یضگ از شغل خود را دیافراد با نیکنند. همچن

 ییشود را شناسا یافراد و علاقه آنها به کار م یشغل تیرا که منجر به رضا یدر عوامل دیبا نینخواهند بود بنابرا یامدخودکار

 نمود.  تید و آنها را تقوکر

کگه   یمهم اسگت افگراد   اریافراد بس یو روان یتیشخص یها یژگیو و یموفق شخص یهم تجربه  یعوامل فرد نهیزم در

هسگتند و   داواریگ باشند و ام یکارشان م جیانتظارات مثبت از نتا یبه همکاران خود هستند و دارا ییبالا یروابط اجتماع یدارا

همکگاران خگود    رینسگبت بگا سگا    یبگالاتر  یدارند از خودکارآمگد  یادیزمقاومت و صبر  یمشکلات کارها و  یدر برابر سخت

 برخوردار خواهند بود. 

که  یکنند و هنگام یم افتیهمکاران خود در یکه افراد از سو یمثبت یبازخورد ها یامل اجتماععو نهیدر زم تیدر نها و

خواهگد داشگت.    ریآنها تگأث  یحس خودکارآمد تیدر تقو اریکنند بس یه مهمکاران خود را مشاهد یها شرفتیها و پ تیموفق

تواند در بهبود و توسعه عملکرد کارکنگان دانشگگاه تهگران بگه      یم یدکارآمدخو نهیتوجه به عوامل اشاره شده در زم نیبنابرا

را  انیدانشگجو  یعنینشگاه تهران ارباب رجوعان دا تیرضا نهیداشته باشد و زم ییبه سزا ریتاث رانیا یعنوان نماد آموزش عال

 فراهم کند.  

 جیبگا نتگا   یعوامگل سگازمان   نگه ی. در زمردیگ یقرار م سهیمورد مقا نیشیپ قاتیتحق جیحاضر با نتا قیتحق جینتا تینها در

 یبگر خودکارآمگد   یآنان نشان داد که ادراک از عدالت سگازمان  یها افتهیدارد  ی( همخوان1321) یدریو ح یمرزوق قاتیتحق
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 تیدارد حما ی( همخوان1322و همکاران ) یرستم قاتیپژوهش با تحق یها افتهی نیمثبت دارد. هم چن رینوآورانه کارکنان تاث

کگه   یگگر ید قیگ در تحق نیحاضر مطابقت دارد. همچن قیمثبت از طرف همکاران در تحق یهمکاران با بازخورد ها یاجتماع

 نیگ ا جی. نتگا دارد ابقگت کارکنگان مط  یبگر خودکارامگد   لیاص یسبک رهبر ری( در رابطه با تاث1322و همکاران ) سهیتوسط و

 یاخلاقگ  یریگ گ میمثبت با کارکنان و روراست بودن با انها و تصم یتبادلات اجتماع قیاز طر لیاص ینشان داد رهبر قیتحق

 قیگ در تحق نیمچنگ دارد. ه یپگژوهش حاضگر همخگوان    تیریو مگد  یسرپرسگت  یکند که با نحوه  تیآنها را تقو یخودکارامد

کگه در شگغل    یکه کارکنگان و افگراد   افتندیدست  جهینت نی(، انجام شد به ا1324) مکاراننسب و ه یکه توسط زمان یگرید

 یهگا  افتگه یدارند.کگه بگا    یبالاتر یتوسط همکاران خود برخوردار هستند خودکارآمد یشتریب یاجتماع یها¬تیخود از حما

 یو رفتار آن بگر خودکارآمگد   یرپرست(، انجام شد نقش س2111که توسط تپر ) یگرید قیحاضر مطابقت دارد. در تحق قیتحق

 تیرضگا  انگد، ¬قرار گرفتگه  رانیسرپرستان و مد تیمورد آزار و اذ کنند¬یکه تصور م یدارد. کارکنان ییسزا¬به ریکارکنان تأث

 یهگا  افتگه یاز شغل خود دارند. که با  یتر¬نییپا یبالاتر و خودکارآمد یروان یشانیپر تر،¬نییپا یتعهد شغل ،یکمتر از زندگ

را بگر اسگاس    شگنهاد یپ نیچنگد  قیگ تحق نیگ حاصل از ا جیمطابقت دارد. نتا تیریو مد یسرپرست ینحوه  یعنیحاضر  قیتحق

به آن  نهیشیو پ اتیکه در مرور ادب یروش شناس یها تیدهد. با توجه به محدود یارائه م یبه محققان آت قیتحق تیمحدود

 یفگ یک یهگا  یبگا روش هگا و اسگتراتژ    یعوامل موثر بر خودکارامد ییاشناس نهیدر زم یشتریب قاتیتر است تحقه شد بهاشار

بگه انجگام برسگد.     یگگر ید یها و مکان هگا  سیدر ک یبهتر است عوامل موثر بر خودکارامد ی. در مطالعات بعدردیصورت گ

گردد.  استفاده یعوامل موثر بر خودکارامد یبند تیو اولو ییجهت شناسا ختهیو آم یبیترک یبهتر است از روش ها نیهمچن

 .رندیو پژوهش قرار گ قیمورد تحق میبه آن اشاره کرد اتیمثبت که در ادب یرفتار سازمان گرید یرهایمتغ ریسا تیو در نها
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-141، ص 1، شماره 13، دوره یرانی آموزش در علوم پزشکیمجله اتحصیلی در دانشجویان دانشگاه علوم پزشکی بوشهر. 

122. 

رضایتمندی دانشجویان از ارائه خدمات  ۀمطالع»(. 1322سرمدی) درضاو محم کاکوجویباری اصغر علی ر، خدیجه؛ف حاتمی
 .112-132: 21، ش ریزی در آموزش عالی پژوهش و برنامه. «دانشجویی در دانشگاه پیام نور

فصلنامه مطالعات بهبود و (. تأثیر رفتار سازمانی مثبت و ابعاد آن بر مزیت رقابتی. 1321شمس، فاطمه. ) حسین پور، داود؛
 .145-111، ص 11، شماره 21، سال ولتح
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حسینی، ابوالحسن؛ علیزاده، محسن؛ درویشی، زینب. تأثیر سرپرستی اجحاف آمیز بر تمایل به ترک شغل: با میانجی گری 
 .115-111، ص 4، شماره 2، سال فصلنامه مطالعات رفتار سازمانیارآمدی. رفتار آوایی و خودک

، 12، شماره 2، سال شناسیرویش روان(. عوامل مؤثر بر خودکارآمدی دانشجویان. 1322خالق خواه، علی؛ نجفی، حبیبه. )
 .221-221، ص 33شماره پیاپی 

ی؛ احمدی زاده، محمد جواد؛ انیسی، جعفر؛ ضیاعی، مهدی. زمانی نسب، روح اله؛ مرزآبادی، اسفندیار؛ فتحی آشتیانی، عل
، دوره . مجله طب انتظامیهای نظامیدر بین کارکنان یکی از سازمان(. بررسی رابطه خودکارآمدی و حمایت اجتماعی 1324)
 .52-14، ص 1، شماره 4

(. نقش میانجی خودکارآمدی 1322شیر محمدزاده، محسن؛ قاسم زاده علیشاهی، ابوالفضل؛ کاظم زاده بیطالی، مهدی. )
، 1، سال مجله ارگونومیای با رضایت و تعهد شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان. ی بین توسعه حرفهشغلی در رابطه

 .31-32، 1شماره 

های  شناسایی عوامل مؤثر بر واکنش کارکنان نسبت به پراکندگی پرداخت و سازگاری با نظریه(. »1325صیدی، صبا)
 دانشکده مدیریت دانشگاه تهران. نامه کارشناسی ارشد. ود)مطالعۀ موردی شرکت آسان پرداخت(. پایانموج

 شبکۀ و مضمون تحلیل» (.1321زاده) ابوالحسن فقیهی و محمد شیخ محمدسعید تسلیمی، حسن؛ جعفری، عابدی
: 2سال پنجم، ش  ،راهبردی مدیریت ندیشۀا .«کیفی یها داده در موجود الگوهای تبیین برای کارامد و ساده روشی: مضامین

121-151. 

(. بررسی رابطه رهبری تحولی و احساس 1321زهرا؛ مستحفظیان، مینا؛ رهبری، سمیه؛ جعفری، سعید. )عزیزی، 
سومین کنگره ملی دستاوردهای  خودکارآمدی با یادگیری خود تنظیمی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان اصفهان.

 .1-2، ص ی و سلامتعلوم ورزش

رفتاری اعتماد به نفس بر میزان خودکارآمدی کارکنان وظیفه فرماندهی  -(. آموزش شناختی1322متقی، شکوفه. )
 .32-54، ص 41، شماره 11، سال فصلنامه علمی ترویجی مطالعات مدیریت بر آموزش انتظامیانتظامی. 

سبک رهبری تحول آفرین بر خودکارآمدی کارکنان)در (. تأثیر 1324منصوری، اشرف شاه؛ سکوت آرانی، مهدی. )
 .43-41، ص 21، شماره مجله توسعه و تحولشهرستان آران و بیدگل(.  شهرداری

(. تأثیر رفتار سازمانی مثبت بر رفتار انحرافی کاری)نقش 1323موسوی، سید نجم الدین؛ امیری، زینب؛ فرخی، مجتبی. )
 .142-122، ص 4، شماره 3، سال مطالعات رفتار سازمانیفصلنامه میانجی جو اخلاقی سازمان(. 

بینی خودکارآمدی از طریق عزت نفس و حمایت سازمانی (. پیش1322اد، علی؛ ادیبی، زهرا؛ صفاری، سروش. )مهد
، ص 35، شماره 2، سال فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتادراک شده)مورد مطالعه: شرکت گاز استان اصفهان(. 

12-52. 

«. جامعه فرهنگی توسعۀ در دانشگاهها فرهنگی الیتهایفع نقش(. »1322نیستانی، محمدرضا و ریحانه رامشگر)
 .142-112: 21، سال هشتم، ش پرتال جامع علوم انسانیپژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، 

شناختی در کاهش سکوت سازمانی روان ی(. نقش سرمایه1321نیک پی، ایرج؛ فرح بخش، سعید؛ زند کریمی، مریم. )
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 .132-111، ص 1، شماره 1ی ، دورهشناسی مدرسهی روانمجلهدبیران مدارس شهر خرم آباد. 

، ص 1، شماره فصلنامه مدیریت توسعه و تحول(. بهره وری در پرتو رفتار سازمانی مثبت گرا. 1321الوانی، سید مهدی. )
1-1. 

تار سازمانی مثبت گرا در کاهش بدبینی سازمانی و نقش میانجی رهبری ثیر رف(. تأ1321شناس، مهدی. )یزدان
 .152-122، ص 4، شماره 15، دوره مدیریت فرهنگ سازمانیاخلاقی)مورد مطالعه: سازمان تأمین اجتماعی استان قم(. 
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