
 

 

 

 

 بررسي رابطه بين برخي عوامل اجتماعي با خوداثربخشي، رضايت شغلي و 

 اه آزاد اسلامي واحد اروميه و مهابادوري كاركنان دانشگبهره
 1سليمان ايرانزاده
 2شورش اك
 3فرهاد مهرگان

 چكيده
بدون شك نيروي انساني درهر جامعه و سازماني 

بدون توجه شود. همچنين ترين سرمايه آن محسوب ميمهم

ها و تمايلات دروني افراد درون يك سازمان، به انگيزه

نيل به اهداف سازماني نيز مشكل خواهد بود. لذا اين 

تحقيق بر آن است كه ميزان رابطه بين برخي عوامل 

اجتاعي را با خود اثربخشي افراد )كه عبارت از تصور 

و برداشت هر فرد از خودش در رابطه با اثر بخش بودن 

باشد( در سازمان در مورد كاركنان محيط كار مي در

اداري دانشگاه آزاد اسلامي واحدهاي مهاباد و اروميه 

دهد كه هاي اين پژوهش نشان ميبررسي نمايد. يافته

متغير جنسيت تأثيري روي خوداثر بخشي كاركنان نداشته 

ولي عامل تحصيلات بر روي خود اثربخشي آنها مؤثر است. 

ج تحقيق حاكي از وجود رابطه معنادار چنين نتاي هم

آماري بين متغيرهاي ميزان تطابق رشته تحصيلي با شغل 

مورد تصدي، علاقه كاركنان به شغل مورد تصدي، حقوق و 

مزايا، ميزان تبعيض در محيط كار، مشاركت كاركنان در 

هاي سازمان، آزادي عملكرد كاركنان، رضايت تصميم گيري

 باشد. ان ميوري سازمشغلي و بهره

خود اثربخشي سازماني، رضايت ، خوداثر بخشي :هاواژه كليد

 .. .وري وشغلي، بهره

                                        
استاديار رشته مديريت صنعتي و عضو هيئت علمي دانشگاه  1

 .آزاد اسلامي واحد تبريز
كارشناس ارشد پژوهشگري علوم اجتماعي و عضو هيئت علمي  2

 .دانشگاه پيام نور واحد مهاباد
و عضو هيأت علمي دانشگاه كارشناس ارشد مديريت دولتي  3

 .آزاد اسلامي واحد مهاباد

 تربيتي پژوهشنامه
دانشگاه آزاد اسلامي واحد 

 بجنورد
 – بيست و يكمشماره 

  88 زمستان
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 مقدمه
يكي از اركان اصلي و زيربناي در هر 

سازماني، منابع انساني آن است كه قطعاً بدون 

ها و تمايلات دروني آنها توجه به ابعاد و انگيزه

در اين  نيل به اهداف سازماني مشكل خواهد بود.

هايي موفق خواهند بود كه به ميزان راستا، سازمان

پذيري و نقش عوامل مختلف در انگيزش افراد تحريك

و نهايتاً شناخت ابعاد و زواياي مختلف روان آدمي 

ها و استعدادهاي بالقوه وي در و كشف توانايي

ي تشكيلات سازماني توجه كافي مبذول نمايند و عرصه

ت مسير اهداف كلي سازمان هدايبتوانند وي را در 

توانند ميزان . يكي از عواملي كه ميو رهبري كنند

وري را در سازمانها ارتقاء بخشد، نيروي بهره

انساني است كه آن هم تحت شرايط مختلف و متأثر 

از عوامل گوناگون ممكن است نتايج متفاوتي را در 

تحقيقات نشان داده است افراد با . پي داشته باشد

وري بالاتري نسبت به تماد به نفس بالا، از بهرهاع

 .افراد با اعتماد به نفس پائين برخوردارند

 (Manning, M. and Wright, T,L, 1983)  

همچنين تصور و برداشت هر فرد از خودش در 

رابطه با اثربخش بودن در محيط كار و محيط 

وري وي اثر سازماني روي ميزان كارآيي و بهره

بنابراين افرادي كه در مورد اثربخش  گذارد.مي

تري دارند، كارآيي و بودن خود ديد مثبت

وريشان بالاتر است از آنهايي كه ديد كمتر بهره

مثبت با احياناً منفي نسبت به اثربخش بودن خود 

رسد ارضاي نيازهاي روحي احساس دارند. به نظر مي

گذارد. خوداثربخشي فرد در محيط سازماني تأثير مي

هاي فرد در محيط سازماني اگر نيازها و خواست

برآورده شود، احساس يأس و سرخوردگي در فرد به 

. دهدآيد و حس عدم اثربخشي به وي دست ميوجود مي

نمايد ولي ارضاي نياز در انسان ايجاد انگيزه مي

عدم ارضاي نيازها او را دچار يأس و ناكامي 

اهداف خود نمايد. بديهي است هيچ سازماني به مي

رسد مگر در سايه به كارگيري نيروهاي خلاق و نمي
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فعال و استفاده از افراد يكدل و همراه با اهداف 

هاي سازماني به همين خاطر نشاخت روحيات و جنبه

تواند كمك هاي روزمره ميمختلف روحي و دغدغه

وري كاركنان مؤثري به افزايش كارآيي و بهره

مسائل خود كه رابطه باشد. يكي از كاركنان از 

وري كاركنان مستقيمي با ميزان كارايي و بهره

دارد، احساس خوداثربخشي كارمند است. اين كه 

را در محيط اداره و در  كارمند تا چه حد خود

محيط كاري و در رابطه با اهداف از پيش تعيين 

داند و اصولاً تصور وي در مورد شده موثر و مفيد مي

ست؟ احساس خوداثر بخشي براي اش چيميزان كارآيي

سلامت فكر )روان( آدمي بسيار مهم است، به ويژه 

گذارد. در اين كه روي پريشاني رواني اثر مي

تئوري درماندگي آموخته شده پريشاني احتمالاً 

هايش افتد كه فرد عقيده دارد كنشزماني اتفاق مي

هيچ اثري روي محيطش ندارد و زماني كه فرد اين 

رآيي را بيشتر از آنچه به شرايط محيطي فقدان كا

نسبت دهد، به شكست شخصي خود نسبت دهد، پريشاني 

 (Abramson teal, 1978)يابد. فرد فزوني مي
متغير تابع در اين تحقيق خود اثربخشي 

رضايت شغلي و ، (Organizational self-Efficacy)سازماني 

ود اثربخشي به انتظارات وري است. احساس خبهره

متصور يك فرد از خود در موفقيت در يك كار يا 

رسيدن به يك نتيجه ارزشمند از طريق فعاليتهاي 

شود. بنابراين يك فرآيند ذهني است فردي اطلاق مي

هاي كه شامل شناسايي هدف، برآورد تلاش و توانايي

لازم براي رسيدن به آن هدف و پيش بيني نتيجه آن 

  (Tipek & Weisz, 1981)شود.مي

كدام عوامل بر روي خوداثربخشي كاركنان اثر 

گذارد؟ عوامل محيطي درون سازماني يا برون مي

سازماني مؤثر بر احساس خود اثربخشي كاركنان 

كدامند؟ عومل دروني و فردي مؤثر بر احساس خود 

ها هستند؟ كدام عوامل اثر بخشي كاركنان كدام

ر اجتماعي و فرهنگي روي خوداثربخشي كاركنان اث

گذارد؟ با توجه به اين كه رابطه خيلي نزديكي مي
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بين مفهوم خوداثربخشي و رضايتمندي شغلي و 

توان سطح احساس چگونه مي، كارآيي فرد وجود دارد

خود اثربخشي مثبت را در كاركنان افزايش داد و 

به تبع آن رضايتمندي شغلي و كارآيي آنان را بالا 

يريت و ها اعمال مدبرد؟ در برخي سازمان

گيري در مورد كاركنان بدون مشاركت كاركنان تصميم

هاي اجراي و گيرد و در حقيقت فعاليتصورت مي

ها جدا از هم بوده و مديران با گيريتصميم

كاركنان ارتباط چنداني ندارند، تا جايي كه به 

رسد فعاليت آن در دو فضاي جداگانه صورت نظر مي

اتفاق نظر در مورد هايي گيرد. در چنين سازمانمي

  (Forsyth & Ho, 1978)اهداف سازماني وجود ندارد. 

 : عبارتند از هاي تحقيقفرضيه

اثربخشي زنان و مردان تفاوت معنادار  بين خود-

 وجود دارد.

ين خوداثربخشي افراد از نظر ميزان تحصيلات ب-

 تفاوت معنادار وجود دارد.

ورد بين ميزان تطابق رشته تحصيلي با شغل م -

تصدي و خوداثر بخشي كاركنان رابطه معنادار 

 وجود دارد.

ين ميزان علاقه كاركنان به شغل مورد تصدي و ب-

 خوداثربخشي آنها رابطه معنادار وجود دارد.

ين ميزان حقوق و مزاياي كاركنان و خوداثربخشي ب-

 آنها رابطه معنادار وجود دارد.

خشي حيط كار و خوداثرببين ميزان تبعيض در م -

 كاركنان رابطه معنادار وجود دارد. 

هاي گيرير تصميمبين ميزان مشاركت كاركنان د-

سازمان و خوداثر بخشي آنها رابطه معنادار وجود 

 دارد.

ين ميزان آزادي عمل كاركنان و خوداثر بخشي ب-

 آنها رابطه معنادار وجود دارد.

ضايت شغلي كاركنان و خوداثربخشي ربين ميزان  -

 ابطه معنادار وجود دارد.آنها ر

وري كاركنان و خوداثر بخشي آنها ين ميزان بهرهب-

 رابطه معنادار وجود دارد.
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به اين  Hakettو هاكت  Betzبتز : پيشينه تحقيق

هاي جنسيتي روي خود اثر اند كه تفاوتنتيجه رسيده

گذارد، مردان در انجام تمامي مشاغل بخشي اثر مي

در حالي كه زنان در حيطه  داند.خود را اثربخش مي

شود مشاغلي كه به طور سنتي توسط زنان انجام مي

كنند و در انجام مشاغلي خود را اثربخش احساس مي

خود را غيراثربخش و ، شودكه توسط مردان انجام مي

داند. با اين حال در تحقيق حاضر به كفايت ميبي

الحاظ متفاوت بودن محيط پژوهش و تفاوت در 

فرهنگي و اجتماعي جامعه ما، عامل جنسيت ساختار 

از . نيز به عنوان فرضيه تحقيق در نظر گرفته شد

آن جايي كه دانش و مهارتهاي لازم هستند )هر چند 

كافي نيستند(، لذا رابطه بين ميزان تحصيلات و 

گيرد. خوداثربخشي سازماني فرد مورد سنجش قرار مي

با دارند ه خود اثربخشي باندور اعلام مي

مهارتهايي كه يك فرد دارد رابطه ندارد بلكه با 

هايي كه واند با آن مهارتتها كه فرد مياين قضاوت

داراست، تنش بخصوصي را به اجرا درآورد، ارتباط 

رسد دانش و شناخت كافي و دارد ليكن به نظر مي

هاي لازم براي انجام يك وظيفه، قضاوت خود مهارت

بخشد و نهايتاً منجر به اثربخشي فرد را بهبود مي

  (Bandura, 1996). شودعملكرد بهتر فرد مي

مطالعات پيشين نشان داده است كه عدم تطابق 

بين قابليتهاي فردي و نيازهاي محيطي و 

شود. فشار رواني در فرد مي هاي نقشي موجبخواسته

(Forsyth & Hoy, 1998)  

و  Frenchبر اساس نتايج تحقيقي كه توسط فرنج 

مكارانش انجام گرفته است، عدم تطابق محيطي در ه

هاي سازماني اكثراً با افزايش فشار رواني محيط

Stress  و به خصوص فشار رواني ناشي از كار و

اختلالات فيزيولوژيكي مربوط به كار توأم است. 

بنابراين ميزان تطابق رشته تحصيلي با شغل مورد 

از ميزان تصدي روي ميزان كارآيي فرد، احساس وي 

گذارد. علاقمندي اش تأثير ميها و اثربخشيقابليت

به شغل مورد تصدي و رضايت شغلي در تئوري 
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مطرح گرديده است. وي  lockeرضايتمندي شغلي لاك 

رضايمندي شغلي در نتيجه تصور فرد از : گويدمي

شود، برآورده شدن ارزشهاي مهم شغلي او حاصل مي

مطرح  lafquistئيست و لافكو dawisهمچنين ديويس 

كنند كه رضايمندي شغلي ناشي از هماهنگي بين مي

هاي فردي و الگوهاي تشويقي در محيط شغلي ارزش

است. با اين هماهنگي و پرمعنا جلوه نمودن شغل 

در نظر فرد، انگيزه براي انجام وظايف افزايش 

  (Lofquist & Dawis, 2002)يابد. مي

ها، با اب مسئوليتي انتخخود اثربخشي در حيطه

رفتار انتخابي ارتباط دارد، همچنين با انتخاب 

شغل نيز مرتبط است، بتز و هاكت نشان دادند كه 

گر چه عوامل اجتماعي و ساختاري روي انتخاب شغل 

گذارند، اما خود اثربخشي يك عامل مهم تأثير مي

در تعديل اثرات اين عوامل خارجي است و تأثير 

ب شغل دارد. آزادي عمل در مستقيمي روي انتخا

گيري و لي كاركنان به تقويت روحيه تصميمحيطه شغ

كند. عملكرد انتخاب شيوه عمل صحيح كمك مي

هاي خود اثربخشي كاركنان به تقويت مثبت قضاوت

شود. استفاده از مديريت مؤثر به آنها منجر مي

وسيله مدير و همكاران از منابع جانشيني اطلاعات 

براي كاركنان است. بر اساس نظريه  خود اثربخشي

خود اثربخشي، الگويي به تقويت اثربخشي ادراكي 

از طريق تعليم روشهاي مؤثر به مشاهده گران جهت 

كند. هاي تهديد كننده كمك ميمبارزه با موقعيت

تواند اين باور را در فرد الگويابي همچنين مي

هاي تهديد كننده بالقوه ايجاد كند كه موقعيت

شد، قابل اداره و شتر از آن كه قبلًا تصور ميبي

  (Bandura, 1997)باشند. كنترل مي

در تحقيقي كه توسط دكتر قاضي طباطبايي و 

خود اثربخشي و »دكتر حريري اكبري تحت عنوان 

انجام گرفته « هاي تبريزكارآيي دبيران دبيرستان

آوري شده نشان داده است هاي جمعاست تحليل داده

ان حقوق دبيران رابطه معنادار و مثبت كه ميز

ضعيفي با خود اثربخشي آنان دارد ولي اين تأثير 
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چندان قابل توجه نيست. ميزان درآمد به عنوان 

عامل بيروني مؤثر بر خود اثربخشي سازماني در 

اين تحقيق مورد آزمون قرار گرفته است. عامل 

بيروني ديگري كه روي خود اثربخشي سازمان فرد 

گذارد، تبعيض در محيط كار است به نظر ر ميتأثي

رسد اين عامل با خود اثربخشي سازماني رابطه مي

معكوس داشته باشد يعني هر چه در محيط سازماني 

تبعض اعمال شده بين كاركنان بيشتر باشد، ميزان 

يابد و برعكس هر چه خود اثربخشي كاركنان كاهش مي

كنان باشد، محيط سازماني عاري از تبعيض بين كار

خوداثر بخشي سازماني كاركنان بالا خواهد بود. در 

هايي كه داراي ساختار تبعيض آميز هستند، سيستم

افراد ممكن است احساس كنند كه مهارت و توانايي 

لازم را براي انجام وظايف و به دست آوردن نتايج 

دلخواه خود طفره بروند چرا كه آنها انگيزه لازم 

هاي تحقيق انجام گرفته اس يافتهرا ندارند. بر اس

توسط دكتر قاضي طباطبايي و دكتر حريري اكبري 

مثبت و غيرمعناداري ، مديريت مؤثر تأثير ضعيف

روي خود اثربخشي دارد. ولي بين مديريت مسئول و 

خود اثربخشي رابطه مثبت، بسيار قوي و معناداري 

 (1373وجود دارد. )حريري، طباطبايي، 

بررسي رابطه بين برخي ، حقيقهدف اصلي اين ت

وري با خود عوامل اجتماعي، رضايت شغلي و بهره

اثربخشي سازماني كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي 

هاي واحدمهاباد و اروميه است. علاوه بر اين هدف

جنبي ديگري نيز مانند تفكيك كاركنان در رابطه 

با خود اثربخشي سازماني با توجه عواملي همچون 

ت سازماني، وضعيت اقتصادي، ميزان تحصيل جنس، پس

 مد نظر بوده است. .. و رشته تحصيلي و
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 روش
از نظر معيار زماني تحقيق حاضر يك تحقيق 

مقطعي و از نظر معيار كاربرد تحقيقات، اين 

باشد. روش تحقيق از نوع تحقيقات كاربردي مي

تحقيق در اين پژوهش ميداني و نوع تحقيق نيز 

اشد. نوع تحقيق به اين دليل پيمايشي بپيمايشي مي

ها از تعداد معيني از است كه براي گردآوري داده

شود به تعدادي پرسش مشخص )كه افراد خواسته مي

براي همه افراد يكسان است( پاسخ دهند. اين 

 دهند.عات تحقيق را تشكيل ميها مجموعه اطلاپاسخ

چنانچه در عنوان پژوهش ذكر شده است، جامعه 

اري تحقيق حاضر، شامل كليه كاركنان اداري آم

دانشگاه آزاد اسلامي واحدهاي مهاباد و اروميه 

باشد كه بر اساس اطلاعات كارگزيني تعداد اين مي

باشد. حجم ( نفر مي =710Nكاركنان برابر با )

نمونه آماري تحقيق بر اساس جدول مورگان برآورد 

ابر با شده است. حجم نمونه آماري تحقيق حاضر بر

(310=nنفر مي ) (1386فعال قيومي،  وباشد. )مؤمني 

ها در اين پژوهش براي كليه گردآوري داده

متغيرهاي تحقيق غير از متغيرهاي رضايت شغلي و 

وري كاركنان كه از پرسشنامه استاندارد بهره

استفاده شده است، با استفاده از پرسشنامه محقق 

اي ساخته انجام شده است، بدين ترتيب كه پرسشنامه

 د موردهاي لازم از افرابراي به دست آوردن داده

 مطالعه طراحي شده است. 

سطوح تحليل  در هر تحقيقي با در نظر گرفتن

شود. متغيرها از تحليل آماري مناسب استفاده مي

در تحقيق حاضر نيز روشهاي تحليل آماري به دو 

 : شودقسمت عمده تقسيم مي

هاي تحليل آماري توصيفي يك متغير شامل الف( روش

، درصدهاي نسبي لفربرد جداول، نمودارهاي مختكا

 هاي متناسب آماري.ها و شاخصو تجمعي فراواني
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هاي هاي تحليل آماري استنباطي شامل آزمونروش ب(

، تحليل واريانس tهمبستگي پيرسون، آزمون 

(ANOVA)  

 در مطالعات: (Validity)ها اعتبار يا روايي داده

متغيرهاي مورد  و تحقيقات اجتماعي به لحاظ ماهيت

كه اغلب كيفي و انتزاعي هستند، بحث  ن،بررسي آ

گيري ضروري است. اعتبار و روايي ابزار اندازه

ابزار  دهد كهمفهوم اعتبار به اين سؤال پاسخ مي

. سنجدخصيصه مورد نظر را مي گيري تا چه حداندازه

 تواننمي گيريبدون آگاهي از اعتبار ابزار اندازه

)سرمد  ن داشت.هاي حاصل از آن اطمينابه دقت داده

 ( 1386و ديگران، 

معلوم شود  به اين منظور براي اين كه

هاي به كار رفته شده تا چه حد ابزار مناسبي شاخص

توان  امههاي مطرح شده در پرسشناست و آيا گويه

گيري متغيرهاي تحقيق را داراست و اعتبار اندازه

شده در پرسشنامه  به كار رفته هايو روايي شاخص

استاد راهنما،  طرح سؤالات در اختيارسپس از 

صاحبنظران و تعدادي از دانشجويان كارشناسي ارشد 

هاي علوم اجتماعي و مديريت قرار گرفت و ديدگاه

روش اعتبار  اصلاحي آنان اخذ گرديد و بدين ترتيب

محقق ساخته  هاي پرسشنامهو محتوايي گويه صوري

 فراهم شد. 

ابزار  قابليت اعتماد يا پايايي، ثبات

از  گيري در مراحل مختلف است. جهت اطميناناندازه

آزمون مورد نظر  پايايي پرسشنامه، پژوهشگر

)پرسشنامه( را در تعداد محدودي از آزمون 

( به اجرا گذاشته است. در اين n=25شوندگان )

براي ارزيابي پايايي تحقيق از روش آلفاي  تحقيق

ن صفر و اين ضريب بي استفاده شده است. كرونباخ

كند و كميت صفر مبين عدم پايايي و يك تغيير مي

ها است. كميت يك، پايايي كامل در سؤالات و گويه

 در پژوهش حاضر براي ارزيابي ابزار تحقيق، براي

هر متغير به طور جداگانه برآورد پايايي از طريق 

روش آلفاي كرونباخ حساب شده است. هم چنين 
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خته نيز در پايان به محقق سا پايايي كل پرسشنامه

دست آمد كه براي پرسشنامه پيش آزمون برابر با 

باشد كه حاكي از پايايي نسبتاً بالاي مي 8044/0

ها دارد. البته بر اساس جدول ابزار گردآوري داده

نفر برآورد  250مورگان حجم نمونه آماري تقريباً 

گرديده است ولي در تحقيق حاضر به علت سهولت 

نفر ارتقاء پيدا  310نمونه آماري به دسترسي حجم 

بندي ها نيز طبقهكرده است. شيوه انتخاب نمونه

باشد، به طوري كه هر كدام از اي )نسبي( ميسهميه

واحدهاي دانشگاهي به عنوان يك طبقه در نظر 

 اند.گرفته شده

 

 هايافته
 1جدول شماره : الف(نتايج توصيفي تحقيق

ي مربوط شاخصهاي آماري اي از نتايج توصيفي وخلاصه

 دهد.به متغيرهاي پژوهش را نشان مي
 

 تغيرهاي تحقيقمهاي آماري مربوط به نتايج توصيفي و شاخص: 1جدول 

 متغير
تعد

 اد

ميان

 گين

ميا

 نه
 مد

انحر

 اف

معيا

 ر

ه
ن
م
ا
د

 

ر
ي
ي
غ
ت

ت
ا

ي 
ر
ت
م
ك

ن
 

ر
ت
ش
ي
ب

ن
ي

 

 - - - - نفر264مرد= - - 310 جنسيت

 49 23 26 97/5 35 34 72/33 310 سن

 - - 310 وضعيت تأهل
ن276متأهل=

 فر
- - - - 

 - - 310 تحصيلات پاسخگويان
 151ليسانس=

 نفر
- - - - 

ميزان تطابق رشته 

تحصيلي با شغل 

 مورد تصدي

310 64/2 2 2 33/1 4 1 5 

ميزان علاقه 

كاركنان شغل مورد 

 تصدي

310 44/5 5 4 55/2 8 2 10 

ميزان تبعيض در 

 محيط كار
310 04/6 6 6 19/2 8 2 10 

ميزان حقوق و 

 مزايا
310 76/2 3 3 17/1 4 1 5 

ميزان مشاركت 

كاركنان در تصميم 

 گيري هاي سازمان

310 63/5 6 6 31/2 8 2 10 

 15 3 12 007/4 3 9 45/7 310ميزان آزادي عمل 
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 كاركنان

 65 167 59/45 145 142 3/142 310 رضايت شغلي
23
2 

 73 159 4/46 154 135 136 310 وريبهره
23
2 

 90 18 72 79/19 41 48 09/49 310 خوداثربخشي

جهت آزمون فرضيه : ب(نتايج استنباطي تحقيق

شماره يك، با توجه به اين كه متغير جنسيت در 

گيري شده است، از سطح سنجش اسمي دو حالته اندازه

( مستقل tآزمون مقايسه دو ميانگين مستقل )

( هم چنين جهت 2هاستفاده خواهد شد. )جدول شمار

آزمون فرضيه شماره دو با توجه به اين كه در 

اسمي چند  در سطح سنجش حاضر متغير تحصيلات پژوهش

حالته مورد بررسي قرار گرفته است و ميزان خود 

از آزمون  اي است،اثربخشي نيز يك متغير فاصله

، استفاده شده است )جدول (Anova)آناليز واريانس 

ون بقيه فرضيات تحقيق از ( براي آزم3شماره 

پيرسون استفاده شده است كه نتايج  آزمون همبستگي

 مشهود است. 4مربوط به آنها در جدول شماره 

 

 مستقل فرضيه شماره يك tنتايج مربوط به آزمون : 2جدول شماره 
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0

 64 زن 
43/

47 

29/

20 

99/
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 فرضه شماره دو fنتايج مربوط به آزمون  3جدول 

ي
ش
خ
ب
 
ر
ث
ا
 
د
و
خ

 

 منبع

 تغييرات

 مجموع

 مجذورات

 ميانگين

 مجذورات

 درجه

 آزادي
F 

 سطع

 معناداري

 4 3/22944 91777 ميان گروهي

 305 243/96 29354 درون گروهي 000/0 041/0

 309 - 121131 كل
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 شماره سه تا ده هاينتايج مربوط به آزمون همبستگي پيرسون فرضيه: 4جدول 
     

 متغيرهاي 

        

 مستقل
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همبست

 گي

پيرسو

 ن

** 

687/0 

** 

740/

0 

** 

670/

0 

** 

493/

0 

** 

723/0 

** 

351/

0 

** 

283/

0 

* 

135/

0 

 سطح

معناد

 اري

000/0 
000/

0 
000/

0 
000/

0 
000/0 

000/

0 
000/

0 
017/

0 

 تعداد

مشاهد

 ات

310 310 310 310 310 310 310 310 

آيد، غير از همان طور كه از جداول فوق بر مي

فرضيه شماره يك )كه نتيجه حاصل از آزمون آن 

گويان تأثيري بر حاكي از آن است كه جنسيت پاسخ

آنان ندارد( در بقيه موارد،  ميزان خوداثربخشي

يا به عبارت ديگر فرضيه گردد، صفر رد مي فرضيه

 گردد.تحقيق تأييد مي

 

 بحث و نتيجه گيري
هاي انجام گرفته مي توان به بر اساس تحليل

طور اجمال بيان نمود كه بين خوداثربخشي سازماني 

با برخي از عوامل اجتماعي و سازماني مورد 

مطالعه در تحقيق حاضر، به غير از متغير جنسيت 

د. اين عوامل عبارتند رابطه معناداري وجود دار

ميزان تحصيلات، تطابق رشته تحصيلي با شغل : از

مورد تصدي، ميزان علاقه كاركنان به شغل مورد 

تصدي، حقوق و مزايا، ميزان تبعيض در محيط كار، 

ميزان  گيري،ميزان مشاركت كاركنان در تصميم

آزادي عمل كاركنان، رضايت شغلي و ميزان 

ه ويژه با ميزان تطابق وري، اين ارتباط، ببهره

رشته تحصيلي با شغل مورد تصدي و ميزان علاقه 

از همه بالاتر است.  به شغل مورد تصدي كاركنان

رابطه بين ميزان خوداثربخشي كاركنان مي  چنينهم



پ
ن
ش
ه
و
ژ
ه
م
ا

 
ي
ت
ي
ب
ر
ت

 

  - سال ششم
  - 21شماره 
 88 زمستان

 .. . امل اجتــماعي بارخي عوـن بـررسي رابطه بيــب 

 
40 

 

هاي بر اساس يافته. توان به اين مهم دست يافت

 : اين پژوهش عمده اين عوامل عبارتند از

 .كار رفع تبعيض از محيط-1

مل به كاركنان در حيطه شغلي شان عدادن آزادي  -2

 .و در چهارچوب مقررات

يجاد علاقمندي به شغل با تدابير انگيزشي و ا -3

 .تشويقي

الي و درآمدي كاركنان در حد متأمين منابع -4

 .قابل قبول و متناسب با وضعيت اقتصادي جامعه

وجه مديران سازماني به مشاركت هر چه بيشتر ت-5

 .اركنان در تصميمات و روند اداره سازمانك

وامل مؤثر در ميزان عبه  توجه هر چه بيشتر -6

 .رضايت شغلي كاركنان

يقيناً به غير از متغيرهاي مستقل مورد 

وجود  مطالعه در اين تحقيق، عوامل ديگري نيز

بخشي سازماني كاركنان تأثير دارد كه روي خود اثر

گردد محققين آتي يبنابراين پيشنهاد م. گذاردمي

هاي اين تحقيق ساير عوامل مؤثر با اتكا به يافته

و شناخت  بر متغير تابع مورد نظر را مورد بررسي

 بيشتر قرار دهند.
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