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 چكيده
هدف پژوهش حاضر بررسی رابطۀ خودکارآمدی، تعهد شغلی و انگیزش درونی با عملكرد شغلی آموزگاران 

نفر از آنان  055 د که تعدادبودن 3150 بود. جامعۀ آماری این پژوهش کلیۀ آموزگاران شهر شادگان در سال

شرر  خودکارآمدی نامهپرسشدر این پژوهش  مورداستفادهابزارهای  .تصادفی ساده انتخاب شدند صورتبه

( 0555) و عملكرد شغلی پاترسون( 0530) ، انگیزش درونی کاری را(0550) (، تعهد شغلی اترخت3555)

ریب آماری ض یهاروشج پژوهش با استفاده از . نتایاستی همبستگ ش توصیفی و از نوعاین پژوه .بود

همبستگی پیرسون و رگرسیون نشان دادند که بین خودکارآمدی با عملكرد شغلی و بین تعهد شغلی با عملكرد 

دارد. متغیر  وجود داریمعنیشغلی آموزگاران و بین انگیزش درونی با عملكرد شغلی آموزگاران رابطۀ مثبت 

و متغیر انگیزش درونی با ضریب  10/5 ، متغیر تعهد شغلی با ضریب بتای12/5 خودکارآمدی با ضریب بتای

 .کنند بینیپیشعملكرد شغلی آموزگاران را  دارمعنیمثبت و  طوربهتوانست  05/5 بتای

 يزش درونی، عملکرد شغلی، آموزگارخودکارآمدی، تعهد شغلی، انگکليدی:  یهاواژه
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 مقدمه

است که مدیران و  مهماز موضوعات اساسی و  کارکنان یكی 3عملكرد شغلی

 دیمنعلاقهقرن بیستم  اواسط ها به دنبال افزایش آن هستند. ازاندرکاران سازماندست

این  وتحلیلتجزیهزیادی صرف  منابعد سازمانی ایجاد شده و برای درک تعهّ توجهیقابل

مند آیا این شغل نیاز لاًمثاست  فردمنحصربه ییهایژگیو. هر شغل دارای تموضوع شده اس

یا با  شودیمکار فكری است یا جسمی، محیط شلوغ دارد یا خلوت، کار به تنهایی انجام 

(. عملكرد شغلی 0533، 0)بارون بسیاری از مسائل دیگر نظارت چگونه است و ۀنحو گروه،

ز هایی است که از طرف کارکنان در جهت نیل به اهداف اشامۀ مجموعه فعالیّت درواقع

رضایت شغلی،  مانندمتعددی  یهاشاخصو از  رندیگیمسازمان انجام  شدهنییتعپیش 

(. بعضی معتقدند که معنی واژۀ 3121مهارت، توانایی و... تشكیل شده است )مقیمی، 

نیز عملكرد را به معنای فرایند انجام  یاعدّهعملكرد؛ نتیجه کار و بازدهی سازمان است و 

 رد .برندیمکار  به بدون در نظر گرفتن نتیجه(،) فیوظاام دادن دادن کار و نحوۀ انج

 تأکیداری و هم بر فرایند ک آمدهدستبهبر نتایج  توانیم هم ارزشیابی عملكرد منابع انسانی،

 منابع انسانی از لحاظ اجرای وظایف هاییعنی حاصل فعالیت عملكرد ،دیگرعبارتبه نمود.

وری و کارایی داشته باشد )میرسپاسی، جنبۀ بهره تواندیمه ک نیّمعو پس از زمان  محوله

که لازمۀ آن،  خاص(. عملكرد شغلی، یعنی دانایی و توانایی در انجام دادن وظایف 3125

 گونهیناورزیدگی در کاربرد فنون و ابزار ویژه و شایستگی عملی در رفتار و فعالیّت است. 

د شغلی ی بارز عملكرژگیو .ندیآیمبه به دست ی و تجرکارورز عملكردها از طریق تحصیل،

این  ونچ به بالاترین درجۀ شایستگی و خبرگی دست یافت. توانیمآن است که در آن 

، است )ساعتچی گیریاندازهقابلو دارای ضوابط عینی و  مشخص دقیق، تاًیماهعملكرد 

3129.) 

 عنوان تحت مرضی،فرایند شناختی در روانشناسی  عنوانبهباورهای خودکارآمدی 

 نقش اساسی به عهده دارد. شدهادراکپایین یا ناکارآمدی  ۀشدادراکخودکارآمدی 

                                                           

1. job Performance 

2. Baron 
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کارآمدی بالا، سلامت شخصی و توانایی انجام تكلیف را به طرق متعدّد افزایش  احساس

ش در چال عنوانبهخود اطمینان دارند تكالیف مشكل را  هایقابلیتدهد، افرادی که به می

ن اجتناب اینكه آن را تهدیدآمیز ببینند و از آ جایبهگیرند که باید بر آن تسلط یابند، نظر می

ند. تحت پایش خود درآور توانندیمهای تهدیدآمیز را کنند، آنان اطمینان دارند که موقعیت

رای ب هاییتوانایک مفهوم مرکزی ارائه داده که به ادراک  عنوانبهبندورا خودکارآمدی را 

(. چنین برداشتی نسبت 0559کند )کدیور، دادن عملی که مطابق میل است، اشاره می انجام

ود. شو به تكمیل تكالیف منجر می دهدیم، تنیدگی و افسردگی را کاهش هاتیقابلبه 

 یهایتوانمندو  هامهارترا دریافت و داوری فرد دربارۀ  0ی( خودکارآمد0553) 3بندورا

ز سوی . اکندیمنیاز است، تعریف  هابدانویژه  یهاتیموقعه در خود برای انجام کارهایی ک

 در برخورد با هامهارتتا با استفاده از  سازدیمدیگر، احساس خودکارآمدی افراد را قادر 

انجام دهند، افراد با سطوح بالای خودکارآمدی توانایی مقابله  ایالعادهفوقموانع، کارهای 

 یــزایش توانایی کــی کارآمدی(. خود3150و همكاران، با مشكلات را دارند )ریاحی 

، (و ...خودپنداره ، مثبت تفكّر، مسئله حلّ، نفساعتمادبهخودباوری ) یپنج مؤلفه و تــاس

 هدف به یدنــرس برای خود رفتار و افكار به یدنــبخش نظم، )خویشتنداری خودتنظیمی

 خود رفتارهای پایش، ثبتگرایی)م، خودرهبری، یابیخودارزش خودسنجینظر(، مورد

 با مبارزه، خود در انگیزه خودتهییجی )ایجاد ( وموردنظر هدف به گامبهگام رسیدن منظوربه

 وتضاـق را یمدرآکاخود (. زیمرمن0551)پورجعفر دوست،  شودیم شامل را شكست(

 نیدـسر تـجه هارکا سلسله یک ایجرا و دهیسازمانای رـب شانیهاییتوانا ردوـمدر  ادرـفا

 یمدرآکادخوباورهای  درواقع(. 0552)زیمرمن،  داندیم درـعملك شدهنییتع اعوـنا هـب

 اـب بطهرا در ادفرا یپیامد راتنتظاا ارـیز ستندـه الاییـب رسیاـب یـنگیزشا رتقد دارای

د هستن درـف اریدـپای و شلاـت انزـمی کنندهنییتع و دهندیمقرار  تحت تأثیر را تیموفق

عملكرد و  آمیزموفقیتبرای انجام  مهمبنابراین خودکارآمدی عاملی  (.0533، 1فكلیدز)ا

                                                           

1. Bandura 

2. Self-efficacy 
3. Efklides 
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اساسی لازم برای انجام آن است. خودکارآمدی بر میزان تلاش برای انجام یک  یهامهارت

گذارد. افرادی که به کارآمدی خودباور دارند برای غلبه بر موانع و مشكلات وظیفه اثر می

تری (. افراد با خودکارآمدی قوی اهداف مشكل3125 ی،بیغکنند )میمضاعفی  یهاتلاش

 همیتاآنكه به موانع  جایبهکنند و شرایط توجهّ می هاموقعیتکنند، آنان روی را انتخاب می

یک باور در  عنوانبه(. خودکارآمدی مسیر شغلی 0551دهند )شوارتزر و لوتس سینسكا، 

غلی موفق مانند انتخاب یک شغل، خوب انجام دادن و مورد توانایی برای داشتن تجارب ش

 (.0551پافشاری و مداومت در آن شغل تعریف شده است )احمدی، 

شناختی اشاره دارد که بر روی یک  مؤثری و یک حالت پایا، مسر به 3تعهد شغلی

عهد ای یكی از ابعاد تشود. انرژی حرفهمتمرکز نمی خاصموضوع، واقعه، شخص و یا رفتار 

پذیری ذهنی در هنگام کار، تمایل به تلاش و غلی با یک سطح بالا از انرژی و انعطافش

 بُعد، با نیدوم عنوانبهای شود. فداکاری حرفهمقاومت در مقابل مشكلات مشخص می

بعد  نیسومشود و احساس مهم بودن، اشتیاق، رغبت، افتخار و چالش در کار شناخته می

شود می صمشخکه با تمرکز کامل و غرق شدن در کار  است ایتعهد شغلی، شیفتگی حرفه

گذرد و برای فرد مشكل است که از کارش زمان در هنگام کـار به سرعــت می کهطوریبه

 های مقابل خستگی وای به ترتیب قطبانرژی و فداکاری حرفه .(0533، 0بی کرشود )جدا 

 هویتو  لی با یک سطح بالای انرژیبدگمانی در فرسودگی شغلی هستند. بنابراین تعهد شغ

شود و از طرف دیگر فرسودگی با یک سطح پایین از انرژی و می مشخصقوی در کار 

د تعهد یجاای انچه بر(. آ0535، 1جنسن و شافلیشود )می مشخصضعیف در کار  هویت

هایی رو به ها، چرخه. این چرخهاست یسازمانمنفعت د و حفظ سوز و غاورت دارد، آضر

-منابع شغلی و منابع فردی )باورهای خودکارآمدی( جرقه خورده و می وسیلهبهاند که قیتر

ضایت (. ر0553توانند سبب بروز نتایج مثبت گوناگون از راه تعهد کاری شوند )بندورا، 

یش افزسبب است که اعاملی ، شودیمب مانی محسوزاـسر اـفتدر رر ـمتغی نیترمهمشغلی که 

                                                           

1. work commitment 

2. Bakker 

3. Janssen & Schaufeli 



 115                ...هد شغلی و انگیزش درونی خودکارآمدی، تع ۀرابط

 

 تعهد یلگوا سساا (. بر3129)عابدینی،  گرددیمدی ضایت فرس رساحانیز و یی رآاـک

 گرددیم نکنارکا در شغلی قشتیاا دیجاا موجب رکا ( محیط0552) 3تیومرد و کربی  شغلی

 رانهمكا حمایت. شودیممنجر  رکا محیط در مثبت یپیامدها به نیز شغلی قشتیاا آن پی در و

 ینا جملۀ از یگیردیا یهافرصت و لستقلاا و ظیفهو تنوع، دعملكر از ردخوزبا، سرپرست و

 ییهاجنبه، نیز شخصی منابع. دهندیم یشافزا را نکنارکا شغلی قشتیاا که هستند شغلی منابع

 بر آمیزموفقیت اریثرگذا و پایش ناییاتو از ادفرا سحساا بیانگر که هستند دفر دخو از

 (.0552، تیومرد و کر)بی هستند نمحیطشا

انگیخته از نیازهای افراد به طور خود، انگیزشی طبیعی است که به0رونیانگیزش د

یزش توانند در افراد انگآید. بنابراین، رویدادها نمیشایستگی و استقلال عمل به دست می

برای کمک کردن به انگیزش درونی که از  هاآنتوان از وجود آورند، ولی میدرونی به 

انگیزش  توان علاوه برسنجیده از رویدادهای بیرونی می استفادهقبل دارند، استفاده کرد. با 

محّمدی  سیّد ۀترجم؛ 0550، 1ریوکرد )بیرونی افراد به انگیزش درونی آنان نیز کمک 

و  )حجازی قیدرونی، اعتماد به خود بالا، شایستگی، تعهد، علا ۀافراد با انگیز(. 3122

شان ی بالاتری نسبت به افراد با انگیزه بیرونی نبهزیستی ذهن طورکلیبه( و 3151همكاران، 

به  خودانگیخته از نیازهای افراد طوربهاست که  . انگیزۀ درونی، انگیزشی طبیعیدهندیم

(. در این قسمت 0531)اصفهانی و همكاران،  دیآیمشایستگی و خود پیروی به وجود 

 شود.می اند گزارشهایی که در راستای تحقیق حاضر انجام شدهپژوهش

ا شغلی ب تعهددرونی و  ۀدر محیط کار، انگیز تیمعنو ۀرابط (3151) ملایی و همكاران

 ۀنگیزدر محیط کار، ا معنویتکه بین  ندنشان دادقرار دادند و  موردبررسیرا  عملكرد وظیفه

 ( به3150مثبت و معنادار وجود دارد. انصاری ) ۀشغلی با عملكرد وظیفه رابط تعهددرونی و 

ان داد که بین نشپرداخت و  بین انگیزش شغلی، رضایت شغلی و عملكرد شغلی ۀسی رابطبرر

نین بین همچ. معنادار و مستقیمی وجود دارد ۀرهای انگیزش شغلی و عملكرد شغلی رابطمتغیّ

                                                           

1. Bakker & Demerouti 

2. inter motivation 

3. Rio 
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ه بر این، علاو. معنادار و مستقیمی وجود دارد ۀرهای رضایت شغلی و عملكرد شغلی رابطمتغیّ

را در  عملكرد شغلی توجهیقابل صورتبهزش شغلی و رضایت شغلی، ترکیبی از انگی

داری بین ( رابطه معنی3153در پژوهش قلایی و کدیور ). کردیمبینی کارمندان بانک پیش

بیانگر  تواندیمابق ـن تطـیاین اابرـبن. دـت شـیس یافرتدی مدرآکادخورضایت شغلی و 

داد که انگیزش  ( نشان0531) 3گرنتباشد. ق وـفی بین متغیّرهاۀ بطد راجواز ومستدلی 

راه است. با عملكرد هم یترمثبت طوربههمراه با انگیزش درونی باشد  کههنگامیاجتماعی از 

یادگیری احساس  یهاتیفعالداد که افرادی که در طول  نشان (0530) 0نتایج کاریرا

 1مولینرهند. دتری را نشان میشایستگی، خودپیروی و تعلق داشته باشند، انگیزش درونی بالا

ر قرار دارد، د یشغل یدر مقابل فرسودگی تعهد شغل فرض که نی( با ا0530) و همكاران

ا ر دیجد یابزار یو کارمندان انجام دادند. ساختار عامل انیدانشجو یکه بر رو یامطالعه

اشتن به کار، د)شوق  یتعهد شغل عاملیسه  یۀو فرض کردند یبررس ،یتعهد شغل یابیارز یبرا

(، نشان 0533) و همكاران 4تحقیقات هانگ. ندکرد دییوقف کار شدن، جذبه در کار( را تأ

. در ندشویمو موانع پریشان  هااسترسداد که افراد دارای باورهای کارآمدی کمتر در برابر 

 مقابل، افراد دارای باورهای کارآمدی بالا از هوش هیجانی و انگیزش شغلی و امیدواری

در مطالعۀ  .دهندیمبالاتری برخوردار بوده و در مقابل مشكلات، تحمّل بیشتری از خود نشان 

ز با فرسودگی شغلی آنان و نی معلمانشد که بین خودکارآمدی کلی  مشخص( 0533) 0براند

بین هر یک از ابعاد احساس خودکارآمدی یعنی آموزش، سازگار کردن آموزش با نیازهای 

کلاس، همكاری با اولیاء و  مدیریتن، برانگیختن دانش آموزان، فردی دانش آموزا

با فرسودگی شغلی در بین معلمان رابطۀ نیرومندی  هاچالشهمكاران، مقابله با تغییرات و 
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2. Carreira 

3.  Moliner  

4.  Hong 

5.  Brand 
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 یفیتکاست که برای آموزش و  اهمیتیگرفته از  نشأتضرورت و لزوم انجام این تحقیق 

یس، های تدرآموزش، توجهّ صرف به شیوه اهمیتحث پر آن قائلیم و جهت پرداختن به مب

انبۀ جو ... به تنهایی کافی نیست بلكه بررسی همه آموزشیکمکیادگیرندگان، وسایل 

 نیرتیاصلیكی از  عنوانبهآموزگار  بیندراین. استتمامی عوامل دخیل در آموزش نیاز 

سی بخشی تا به برر بر آنیمیق که در این تحق استدر آموزش  موفقیت کنندۀتضمینعوامل 

ش بپردازیم. بنابراین تمرکز اصلی این پژوه شودیممطلوب او  عملكرداز عواملی که منجر به 

بر عملكرد مفید و مثبت آموزگار یعنی خودکارآمدی،  تأثیرگذاربر سه متغیّر کلیدی و 

 .استاشتیاق شغلی و انگیزش درونی آموزگار 

 بین یارابطههدف از این پژوهش این است که چه  با توجه به مطالب ارائۀ شده

 شغلی و انگیزش درونی با عملكرد شغلی آموزگاران شهر شادگانتعهد مدی، آخودکار

 :باشندیمپژوهش به قرار زیر  یهاهیفرضوجود دارد و 

 رابطه وجود دارد. مدی با عملكرد شغلی آموزگارانآخودکار بین -3

 .وجود داردرابطه غلی آموزگاران شغلی با عملكرد ش تعهد بین -0

 .انگیزش درونی با عملكرد شغلی آموزگاران رابطه وجود دارد بین -1

بطۀ را شغلی و انگیزش درونی با عملكرد شغلی آموزگاران تعهدمدی، آخودکار بین -4

 چندگانه وجود دارد.

 روش

 ۀموعجتحقیق توصیفی شامل م .استی همبستگ نوع از وی فیتوص حاضر،پژوهش  طرح

است.  موردبررسی یهادهیپدتوصیف کردن شرایط یا  اناست که هدف آن ییهاروش

به  رساندنیاریشناخت بیشتر شرایط موجود و یا منجر به  تواندیماجرای تحقیق توصیفی 

 ۀآماری این پژوهش کلی ۀجامع(. 3150، همكاران)مهرعلی زاده و  باشد یریگمیتصمیند افر

نفر است. جامعۀ  045حدود بودند که تعداد آنان  3150ن در سال آموزگاران شهر شادگا

، لمپیدفوقاز هر دو جنس زن و مرد تشكل شده و همچنین دارای مدارک تحصیلی  موردنظر

سال را  02سال تا  00هم از  هایآزمودنو بالاتر بودند و میزان سن  سانسیلفوقلیسانس و 
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اده و تصادفی س گیرینمونهش با استفاده از روش در این پژوهآماری  ۀنمون. دادیمتشكیل 

اطلّاعات  .شدندمذکور انتخاب  نفر از آموزگاران 055تعداد از طریق جدول مورگان 

مفصل در  صورتبه هاآنکه هر یک از  نامهپرسش 4از این پژوهش توسط  آمدهدستبه

نسخه از  055هش گردآوری گردیده است، اما جهت اجرای پژو اندشدهزیر توضیح داده 

و در اختیار آموزگاران شهر شادگان )زن و مرد( قرار گرفت. پس  شدههیته نامهپرسش 4هر 

مورد  SPSS افزارنرمحاصله توسط  یهادادهپر شده،  یهانامهپرسشاز گردآوری 

 قرار گرفت. وتحلیلتجزیه

 استفاده شد. نامهپرسشدر این پژوهش از چهار 

ساخته شد و  3555توسّط شرر در سال  نامۀپرسشی عمومی: این خودکارآمد نامۀپرسش

برای غلبه بر  اشییتوانامادۀ است. خود کارآمدی عقاید فرد مربوط به  31دارای 

نظیم شده لیكرت ت یارتبه. بر پایۀ مقیاس پنج کندیم یریگاندازهمختلف را  یهاتیموقع

. ردیگیم 0موافقم نمره  کاملاًو پاسخ ، 3مخالف نمرۀ  کاملاًکه پاسخ  صورتنیبداست. 

( 3520همكاران )احساس خودکارآمدی بالا در فرد است. شرر و  ۀدهندنشاننمرات بالا 

آوردند. همچنین، مطالعات آنان نشان داد  به دست/. 29را  نامهپرسشآلفای کرونباخ این 

جود دارد. بت ودر شغل و تحصیل همبستگی مث موفقیتو  نامهپرسشکه بین نمرات این 

در تحقیق  /. به دست آورد.29ایرانی  یهانمونه( آلفای کرونباخ آن را در 3155) یکرامت

د که ــاده شاستف از روش آلفای کرونباخنیز  ادشدهی نامۀپرسشحاضر برای تعیین پایایی 

 نامۀپرسش قبولقابلکه بیانگر ضرایب پایایی ، 21/5برابر با  نامۀپرسشبرای کل 

 .استارآمدی خودک

( 0550) 3که مقیاس تعهد شغلی اترخت خودارزیابی نامۀپرسش یک تعهد شغلی: نامۀپرسش

که برای ارزیابی این مفهوم ساخته شده  استنام دارد و شامل سه بعد سازنده تعهد شغلی 

ای تشكیل شده است که سه درجه 1پرسش با مقیاس لیكرت  31از  نامهپرسشاست. این 

 30، 30، 2، 4، 3)سؤالات:  استای که شش سؤال انرژی حرفه -3دارد شامل:خرده مقیاس 

                                                           

1. Utrecht Work Commitment Scale 
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ای که شامل پنج فداکاری حرفه -0مثال: هنگام کار کردن سرشار از انرژی هستم(. 31و 

 -1کنم(.دهم افتخار میمثال: به کاری که انجام می 31و  35، 1، 0، 0شود )سؤالات: سؤال می

مثال: هنگام  39و  34، 33، 5، 9، 1)سؤالات:  استسؤال  ای که شامل شششیفتگی حرفه

 اسشیمقر یز سهی برا نامهپرسشاین ی آلفا بیضرگذرد(. کار کردن زمان به سرعت می

مونو و  لهیوسبهاین مقیاس  کلهمچنین آلفای کرونباخ  .استغیر مت 53/5 و 92/5 نیب

 ادشدهی نامۀپرسشن پایایی در تحقیق حاضر برای تعیی گزارش شده است. 50/5همكاران 

که بیانگر ، 20/5برابر با  نامهپرسشد که برای کل ــاستفاده ش از روش آلفای کرونباخنیز 

 .استتعهد شغلی  نامۀپرسش قبولقابلضرایب پایایی 

و  سؤال 11( ساخته و شامل 0530توسّط کاریرا ) نامهپرسشاین  ی:درون زشیانگ نامهپرسش

ه اهداف مربوط ب تیّفعال یدرون زهیانگاست که در نظر دارد  چندبعدیسنجش  یبرا یابزار

 و یمطالعۀ مربوط به خودگردان نیدر چند نامهپرسش نیکند. ا یابیرا ارز هایآزمودن

گی، ی علاقه و لذت، شایستهااسیمق ریز نامهپرسش نیاستفاده شده است. ا یدرون زشیانگ

 ۀنمر 0گونه  نی، بدکندیم یابیارز ،س فشار راتلاش و اهمیت، ارزش و سودمندی و احسا

پژوهش خود ضریب پایایی  ( در0530کاریرا ) .دیآیدست مه ب هااسیمقریجداگانه، از ز

از ده نیز یاد ش نامهپرسشدر تحقیق حاضر برای تعیین پایایی کرد.  گزارش 15/5این ابزار را 

که بیانگر ضرایب ، 29/5برابر با  امهنپرسش کلد که برای ــاستفاده ش روش آلفای کرونباخ

 .استانگیزش درونی  نامۀپرسش قبولقابلپایایی 

( تهیه 0555پاترسون )عملكرد شغلی توسّط  نامۀپرسش عملكرد شغلی پاترسون: نامۀپرسش

نیز توسط شكرکن در ایران ترجمه شده است. این  3195و تدوین گردیده و در سال 

، عملكرد کارکنان را در حوزه وظایف نامهپرسش. این ستا سؤال 30دارای  نامهپرسش

 صورتبه، سؤالی 30 نامهپرسشاین  گذارینمره. شیوۀ رندیگیماندازه  شانیسازمانشغلی و 

 .است، گاهی، اغلب، همیشه ندرتبهآن شامل هرگز،  یهانهیگزاست و  یانهیگزپنج 

، دامنۀ نمرات نیبنابرا .شودیمداده  3،0،1،4،0به ترتیب امتیازات  هانهیگزهر یک از  درازای

، در سال نامهپرسشسنجش اعتبار این  منظوربه. است 10 تا 30و امتیازات هر آزمودنی بین 

کردن استفاده کرد که ضریب اعتبار  مهیدونصالحی از دو روش آلفای کرونباخ و  20-23
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 .است %12کردن، برابر با  مهیدونو با روش  %29با روش آلفای کرونباخ برابر با  شدهمحاسبه

معنادار است و معرف اعتبار مطلوبی  11/1 در سطح معناداری آمدهدستبهاعتبار  بیضر

 رونباخاز روش آلفای کیاد شده نیز  نامۀپرسشدر تحقیق حاضر برای تعیین پایایی  .است

 قبولقابلیایی که بیانگر ضرایب پا، 25/5برابر با  نامهپرسشد که برای کل ــاستفاده ش

 .استعملكرد شغلی  نامۀپرسش

 افزاررمن ۀلیوسبه شدهیگردآورهای های پژوهش حاضر، دادهبرای پاسخگویی به پرسش

از دو جنبۀ توصیفی و استنباطی مورد تحلیل قرار گرفتند، در بعد توصیفی،  SPSSآماری 

 و انحراف هانیانگیمصدها، ، درهایفراواناز:  اندعبارتآماری که محاسبه شد،  یهاشاخص

استفاده  یرهمتغهمبستگی پیرسون و رگرسیون چند  یهاآزمونارها و در بعد استنباطی از یمع

 گردید.

 هایافته

بررسی رابطۀ خودکارآمدی، تعهد شغلی و انگیزش درونی با عملكرد  هدف پژوهش حاضر،

های آماری مناسب، روش با استفاده از قسمت . در ایناستشغلی آموزگاران شهر شادگان 

ه پژوهش در زیر ارائ یهاافتهی. اندگرفتهقرار  وتحلیلتجزیهمورد  شدهیگردآورهای داده

 :شوندیم

 مدی با عملکرد شغلی آموزگارانآضرایب همبستگی ساده بين خودکار .1جدول 

 نمونه تعداد داریمعنی سطح ضریب همبستگی نیبشیپ ریمتغ ملاک رمتغیّ

 055 5/ 5553 02/5 خودکارآمدی غلیعملكرد ش

خودکارآمدی با عملكرد شغلی بین  شودیمملاحظه  3 که در جدول طوریهمان

 اول ۀفرضی ،(. بنابراینr= 02/5و  =5553/5pوجود دارد ) داریمعنی مثبت ۀرابطآموزگاران 

 اندازه انمه بهخودکارآمدی آموزگاران بیشتر باشد  چه هر ،دیگرعبارتبه .گرددیمتأیید 

 .بالاتر خواهد بود نیز آنانعملكرد شغلی 
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 تعهد شغلی با عملکرد شغلی آموزگارانضرایب همبستگی ساده بين . 2جدول 

 نمونه تعداد داریمعنی سطح ضریب همبستگی ینبمتغیر پیش ملاک رمتغیّ

 055 5553/5 00/5 تعهد شغلی لكرد شغلیمع

تعهد شغلی با عملكرد شغلی بین  شودیمحظه ملا 0 که در جدول طوریهمانهمچنین، 

 دوم ۀفرضی ،(. بنابراینr= 00/5و  =5553/5pوجود دارد ) داریمعنی مثبت ۀرابطآموزگاران 

 اندازه همان هبمیزان تعهد شغلی آموزگاران بیشتر باشد  چه هر ،دیگرعبارتبه .گرددیمتأیید 

 بالاتر خواهد بود. نیز آنانعملكرد شغلی 

 انگيزش درونی با عملکرد شغلی آموزگارانضرایب همبستگی ساده بين  .3جدول 

 (n) تعداد نمونه (p) داریمعنی سطح (r) همبستگی ضریب نبیمتغیر پیش ر ملاکمتغیّ

 055 550/5 49/5 انگیزش درونی عملكرد شغلی

انگیزش درونی با عملكرد بین  شودیمملاحظه  1 که در جدول طوریهمانهمچنین، 

 ،(. بنابراینr= 49/5و  =5553/5pوجود دارد ) داریمعنی مثبت ۀرابطغلی آموزگاران ش

ر ، هر چه میزان انگیزش درونی آموزگاران بیشتدیگرعبارتبه .گرددیمتأیید  سوم ۀفرضی

 .باشد به همان اندازه عملكرد شغلی آنان نیز بالاتر خواهد بود

)خودکارآمدی، تعهد شغلی و انگيزش درونی(  بينپيشمتغيّرهای  ۀضرایب همبستگی چندگان. 4 جدول

 یامرحلهو  زمانهمبا عملکرد شغلی آموزگاران با روش ورود 

 R 2R F p β t p نبیپیشمتغیرهای  روش

ودور  

مدیآخودکار  

91/5 15/5 03/10 5553/5 

19/5 535/2 5553/5 

شغلی تعهد  10/5 25/1 5553/5 

 5553/5 53/9 05/5 انگیزش درونی

یامرحله  

 5553/5 15/1 00/5 553/5 14/14 11/5 02/5 مدیآخودکار

 5553/5 15/12 11/5 93/5 تعهد شغلی
13/5 99/0 5553/5 

00/5 95/1 5553/5 

 5553/5 19/44 15/5 91/5 انگیزش درونی

05/5 03/1 5553/5 

09/5 00/4 5553/5 

04/5 01/4 5553/5 
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عملكرد شغلی  بینیپیش، رگرسیون شودیممشاهده  4ول دجدر که  طوریهمان

 است دارمعنیاز روی متغیرهای خودکارآمدی، تعهد شغلی و انگیزش درونی  آموزگاران

(5553/5< p  03/10و=F بنابراین فرضیۀ چهارم تأیید .)متغیر خودکارآمدی با گرددیم .

و متغیر انگیزش درونی با ضریب بتای  10/5 ، متغیر شغلی با ضریب بتای12/5ضریب بتای 

ند. همچنین، کن بینیپیشعملكرد شغلی آموزگاران را  دارمعنیمثبت و  طوربه تواندیم 05/5

از پراکنش عملكرد شغلی آموزگاران توسط متغیرهای یاد شده  %15 دهدیمنشان  2Rمقدار 

 .شودیمتبیین 

 گيرینتيجهبحث و 

رسی رابطۀ خودکارآمدی، تعهد شغلی و انگیزش درونی با عملكرد شغلی بر منظوربهاین پژوهش 

 شود:پژوهش پرداخته می یهاهیّفرضآموزگاران شهر شادگان انجام گرفت. در زیر به تبیین 

 دارینیمع مثبت ۀرابطخودکارآمدی با عملكرد شغلی آموزگاران بین نتایج نشان داد 

 اندازه همان بهارآمدی آموزگاران بیشتر باشد خودک چه هر ،دیگرعبارتبه وجود دارد.

انگ و همكاران هنتیجه این فرضیۀ با نتایج تحقیقات  .بالاتر خواهد بود نیز آنانعملكرد شغلی 

در تبیین و همسویی دارد. ( همخوانی 0533( و براند )3153(، قلایی و کدیور )0533)

 ناسیشروانفرایند شناختی در  نعنوابهتوان باورهای خودکارآمدی نتایج فرضیۀ اول می

، نقش شدهادراکپایین یا ناکارآمدی  شدهادراکمرضی، تحت عنوان خودکارآمدی 

اساسی به عهده دارد. احساس کارآمدی بالا، سلامت شخصی و توانایی انجام تكلیف را به 

كل را شهای خود اطمینان دارند تكالیف مدهد، افرادی که به قابلیتطرق متعدّد افزایش می

دیدآمیز اینكه آن را ته جایبهکه باید بر آن تسلط یابند،  رندیگیمچالش در نظر  عنوانبه

اقی کنند و متعهد برا انتخاب می زیبرانگچالشببینند و از آن اجتناب کنند، آنان اهداف 

 توانندیم تهدیدآمیز را هایموقعیتتا آن را به انجام برسانند. آنان اطمینان دارند که  مانندیم

ی را کاهش ، تنیدگی و افسردگهاتیقابلتحت پایش خود درآورند. چنین برداشتی نسبت به 

. خودکارآمدی دریافت و داوری فرد درباره شودیمدهد و به تكمیل تكالیف منجر می

نیاز  هابدانویژه  هایموقعیتخود برای انجام کارهایی که در  یهایتوانمندو  هامهارت
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 هاتمهارتا با استفاده از  سازدیمویی دیگر، احساس خودکارآمدی افراد را قادر است. از س

 مهمانجام دهند، بنابراین خودکارآمدی عاملی  ایالعادهفوقدر برخورد با موانع، کارهای 

اساسی لازم برای انجام آن است.  یهامهارتعملكرد و  آمیزموفقیتبرای انجام 

. افرادی که به خود گذاردیمرای انجام یک وظیفه اثر خودکارآمدی بر میزان تلاش ب

. کنندیممضاعفی  یهاتلاشکارآمدی خود باور دارند برای غلبه بر موانع و مشكلات 

های خود )خودکارآمدی( تابع حالات همچنین بندورا اعتقاد دارد افراد در مورد توانمندی

، کلیطوربهعاطفی و رفتاری شخص و خود متأثّر از حالات  ۀنوببهنیز  هاآنجسمانی، که 

، هستند. هیجانات منفی مانند ترس، اضطراب، تنش و استسازگاری در تمام ابعاد آن 

یرند، که بگ کمدستهای خود را شود که افراد در انجام وظایف، تواناییافسردگی سبب می

حساس مفهوم خودکارآمدی پایین است. افرادی با خودکارآمدی پایین، ا درواقعاین 

 آنان معتقدند هر تلاشی. اندناتوانکنند در اعمال پایش بر رویدادهای زندگی درمانده و می

 در برخورد با مشكلات هیاول یهاتلاشدر مواجهه با موانع، اگر . کنند بیهوده استکه می

 تیصبانعحالات روحی و روانی مانند خستگی، . کنندنتیجه بوده باشد، سریعاً قطع امید میبی

های خودکارآمدی پایین است، منجر به نقصان در سازگاری و درد و رنج در فرد که از نشانه

. همچنین، افراد با خودکارآمدی بالا، نیز معتقدند که شودیمدر محیط اجتماعی فرد 

ر این افراد در غلبه ب کهازآنجاییبا رویدادها و شرایط، مواجه شوند.  مؤثر طوربه توانندیم

ر سطح و اغلب د دهندیمدارند، در انجام تكالیف، استقامت نشان  موفقیتنتظار مشكلات ا

خود  یهاییاناتواین افراد نسبت به اشخاصی با خودکارآمدی پایین، به . کنندیمبالایی عمل 

 نندیبیم آنان مشكلات را چالش. اطمینان بیشتری داشته و تردید کمتری نسبت به خود دارند

خودکارآمدی بالا، ترس از . کنندجستجو میجدید را  هایموقعیت نهفعالانه تهدید و 

ر تحلیلی گشایی و تفك و توانایی مسئله بردیم، سطح آرزوها را بالا دهدیمشكست را کاهش 

 .بردیمفرد را بالا  بخشد و عملكردرا بهبود می

 داریعنیمت ۀ مثبرابطتعهد شغلی با عملكرد شغلی آموزگاران بین نتایج نشان دادند 

 اندازه همان بهمیزان تعهد شغلی آموزگاران بیشتر باشد  چه هر ،دیگرعبارتبه وجود دارد.

ولینر و همكاران مبالاتر خواهد بود. نتیجۀ این فرضیه با نتایج تحقیقات  نیز آنانعملكرد شغلی 
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ین در تبیین نتیجۀ اهمخوانی و همسویی دارد. ( 3151( و ملایی و همكاران )0530)

یكی از  یزیانگبحث طوربهانسان برای داشتن تعهد شغلی،  ظرفیتگفت،  توانیمفرضیه 

و موجب عملكرد بالا در روان انسانی است. افراد وقتی بتوانند بین  هاییتواناقدرتمندترین 

رایط ش نیترسالمو  نیترشادابهماهنگی و عملكرد مطلوبی ایجاد کنند  طشانیمحخود و 

با تغییر دادن خود در جهت تطابق با جهان پیرامون  اساساً تواندیمشت و عملكرد را خواهند دا

شدن  نواهمو  یضداجتماع یهاتكانهبهبود یابد. علاوه بر این توانایی خود برای اجتناب از 

امروزه  . حتّیکندیمزندگی متمدّن است را فراهم  یهانشانهبا نیازهای زندگی گروهی که از 

بسیاری از مشكلات عمده فردی و اجتماعی، ناشی از نقص در توانایی باشد.  سدریمبه نظر 

فیت بالا در که ظر کندیمبرای این فرضیه وسیع را هدایت  چندبعدیمبانی  هاافتهی گونهاین

. شودیم ترسالمتوانایی موجب عملكرد مطلوب و توانمندشدن فرد برای زندگی شادتر و 

ایش رفتارها، احساسات و غرایز خود را با وجود برانگیختن برای تعهد در افرادی است که پ

و نتایج  هاانتخابعمل داشته باشند. یک کارمند با تعهد بالا، زمانی را صرف فكر کردن به 

 ۀدهنداننشعملكرد کارمند در شغلش  .کندیمو سپس بهترین انتخاب را  کندیماحتمالی 

ین، نقاط ضعف و قوّت اوست، در نتیجه با ارزیابی فرد و و همچن بالقوهبالفعل و  یهاییتوانا

مسیر شغلی فرد را در سازمان ترسیم نمود. منظور از  توانیمکسب اطلّاعاتی در این زمینه 

عمر کاری، فرد در سازمان، یكی پس از دیگری به او  یطمسیر شغلی، مشاغلی است که در 

 .شودیمواگذار 

 داریمعنیت مثب ۀرابطدرونی با عملكرد شغلی آموزگاران انگیزش بین نتایج نشان دادند 

، هر چه میزان انگیزش درونی آموزگاران بیشتر باشد به همان دیگرعبارتبه وجود دارد.

نصاری ااندازه عملكرد شغلی آنان نیز بالاتر خواهد بود. نتیجۀ این فرضیه با نتایج تحقیقات 

در تبیین نتیجۀ این خوانی و همسویی دارد. هم( 0530( و کاریرا )0531(، گرنت )3150)

، یشناختروانخودانگیخته از نیازهای  طوربهگفت، انگیزش درونی  توانیمفرضیه 

با  درونی صورتبهشود. وقتی افراد فطری برای رشد، حاصل می یهاتلاشکنجكاوی و 

به خاطر  و کندیمایجاد  خاصی، به خاطر علاقه، احساس چالشی که فعالیّت شوندیمانگیزه 

 یالهیوس خودانگیخته، نه به دلیل صورتبه. این رفتار کنندیمرفتار  برندیملذتّی که از آن 
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. در عمل، انگیزش درونی، برای دنبال کردن تمایلات و به خرج دادن دهدیم)بیرونی(، روی 

وقتی  .کندیم نیتأم، انگیزش فطری را هاییتواناو  هامهارتتلاش لازم برای پرورش دادن 

گی و و احساس شایست رندیگیمبر عهده  مسئولیتییا  شوندیمافراد به کارهایی مشغول 

، با گفتن این کار جالب است. این کار تفریح است یا من از انجام دادن کنندیمخودمختاری 

 کنند. انگیزش درونی انگیزشی طبیعی استبرم انگیزش درونی خود را ابراز میمیآن لذّت 

. بنابراین، دیآیمخودانگیخته از نیازهای افراد به شایستگی و استقلال عمل به وجود  طوربهه ک

 هاآنز ا توانیمدر افراد انگیزش درونی به وجود آورند، ولی  توانندینمرویدادهای بیرونی 

 های که از قبل دارند، استفاده کرد. بنابراین، با استفادبرای کمک کردن به انگیزش درونی

 هانآعلاوه بر انگیزش بیرونی افراد به انگیزش درونی  توانیمرویدادهای بیرونی  ازسنجیده 

نیز کمک کرد. تقویت کردن انگیزش درونی، با ارزش است زیرا منافع زیادی را برای فرد 

 . چنانشوندیم یخود دچار فشار روان یشغل یافراد در عملكردها معمولاً. آوردیمبه ارمغان 

 یهاپردازشروانی شدید قرار گیرد،  فشارتحتک فرد در محیط کارش به هر دلیل چه ی

و  دهدیمو این موضوع نیز خود هیجانات وی را تحت تأثیر قرار  شوندیمشناختی او تحریف 

روز پیدا شناختی ب یهاپردازشو رفتاری متناسب با  شناختیروان ،یشناختستیز یهاواکنش

ارآیی، بر تخصّصی شدن زیاد امور، ک دیتأکبر مبنای عوامل سازمانی و با . طرّاحی شغل کنندیم

 گرچهامدیریت علمی بر آن تمرکز داشت  ژهیوبههزینه و زمان که مكتب مدیریت کلاسیک 

ار، منفعل شدن ک معنایبآن،  راتیتأثشده بود ولی  تیفیکاز زمان سبب بالا بردن  یابرههدر 

 نگی نسبت به کار از سوی کارکنان بود. نگرش متفاوت دیگر،کردن، بیزاری، تنفر و بیگا

 رفتاری –روانی یهایژگیوآشكار  طوربهو  داندیمطراّحی شغل را تابع نیازهای انسانی 

. این دیدگاه که بیشتر در طراّحی دوبارۀ مشاغل مطرح است، ردیگیمکارکنان را در نظر 

 سنجدیماصر مربوط به فناوری و عوامل سازمانی روانی عامل انسانی را در قبال عن یهایژگیو

طرّاحی مجددّ کند تا کارکنان، کار را  یاگونهبهتا آنجا که امكان دارد مشاغل را  کوشدیمو 

یار و استقلال و اخت هویتکامل و با  طوربهاحساس کنند، کار را  داریمعنو  تیاهمماهیتاً با 

اطمینان  یهایآگاهکرده،  تیمسئولدهای کار احساس عمل بیشتری انجام دهند و نسبت به پیام

رفتاری  یهایژگیوکاری خود دریافت کنند. نیازهای روانی و  یهاتیفعالبخشی دربارۀ نتایج 
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تر در قالب، کارکنان دارد بیش یهاتیفعالکارکنان که ارتباط تنگاتنگی نیز با بسیاری از 

و ملاحظه هستند و با توجه به دیدگاه  رسیبرقابلو انگیزه،  هاارزشو  هانگرش، تیشخص

همانند یک فرآیند سازگار کننده عمل  هایژگیوگفت این  توانیمطراّحی مجددّ شغلی 

با استعداد  منابع انسانی سوکی. از دهندیم. یعنی افراد و مشاغل را متقابلاً با هم تطبیق کنندیم

و از  کنندیمرا وارد ارتباطات شغلی  ویژه تیشخصو  هانگرشو  هامهارت، هادانشدارای 

و محتوا شغلی، وظایف، عوامل و  تنوعمعینّ با  یهاتیظرفسوی دیگر مشاغل دارای 

ی چون نتایج و منافع شغل صورتبهرا  بخشرضایتلازم برای عملكرد مطلوب و  هایمسئولیت

 .سازندیم گرجلوهحقوق، مقام و روابط اجتماعی 

ز روی ا عملكرد شغلی آموزگاران بینیپیشرگرسیون ان دادند نتایج فرضیۀ چهارم نش

 . متغیّر خودکارآمدیاست دارمعنیمتغیّرهای خودکارآمدی، تعهد شغلی و انگیزش درونی 

و متغیّر انگیزش درونی با ضریب  10/5متغیّر تعهد شغلی با ضریب بتای  12/5با ضریب بتای 

نند. ک بینیپیشعملكرد شغلی آموزگاران را  اردمعنیمثبت و  طوربه تواندیم 05/5بتای 

ی متغیّرها توسطاز پراکنش عملكرد شغلی آموزگاران  %15 دهدیمنشان  2Rهمچنین، مقدار 

 تبعبهاران و گفت عملكرد آموزگ توانیمدر تبیین نتیجۀ این فرضیه  .شودیمیاد شده تبیین 

انی گی مرتفع کردن نیازهای انسبستگی کامل به چگون هاسازمانآن کارآیی و اثربخشی 

کارکنان از طریق حفظ انگیزه، روحیۀ بالا و رضایت بخشی دارد. علاوه بر حقوق و دستمزد، 

 ویژهبه و مدیریتیساختار و تشكیلات، محیط و شرایط کار، مسائل  چوندیگری  مهمعوامل 

ری وزگاران و جلوگیو طراّحی شغل در راستای پاسخگویی به نیازهای مادی و روانی آم ماهیت

ع انسانی مناب مدیریت هایفعالیتاز کاهش عملكرد مدارس موثّرند. طراّحی شغل با بسیاری از 

نظیر انتخاب و استخدام، ارزیابی عملكرد، بهسازی و نگهداری منابع انسانی مرتبط است و 

ها داشتن شغلی تن یهایطراّحاثر بگذارد. باید توجه داشت در  هافعالیت گونهاینبر  تواندیم

نیازهای  و هاتفاوتبه معنی انجام کار نیست چون عوامل انسانی و  فنیتخصّصی و  صلاحیت

تقابلی م یهاواکنشتخصصی قرار بگیرد و  یهاییتوانارفتاری همواره در تعامل با  –روانی

مدنظر  یتخصص یهایتوانائرفتاری در راستای  –اگر نیازهای روانی کهنحویبه کندیمایجاد 

و بیگانگی  ادتض، در غیر این صورت تعارض و ابدییمقرار بگیرند کارآمدی و اثربخشی تحققّ 
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. در این صورت برای حصول به اهداف فوق، مشاغل باید دیآیمنسبت به کار و خود پدید 

 در حال رخ دادن آنچهو  افتدمیدر آینده اتفاق  ازآنچه. آگاهی طرّاحی مجدد شوند خوبیبه

ی نع. توجه عمیق و مستقیم به آن و مرتبط کردن آن با پذیرش موضوع آسان است، یاست

قدرت عمل مشاهده مشارکتی. گر چه ماهیت این موضوع و توجه به آن ساده است، ذهن 

منظم به خود  طوربه. تمرینی است که در آن رسدیمآگاهی اغلب کاری سخت به نظر 

 نانیاطم و ناشی از تجارب ما است، دهدیمن رخ تا به آنچه در اطرافما میدهیمآموزش 

و حتیّ مدیران مدارس، جهت افزایش بازدهی نظام خود،  بالاردهبهتر است مدیران کنیم. 

را در سازمان بشناسد و عوامل بهداشت روانی را تشریح  ارضاکنندهها و عوامل برانگیزاننده

 کندیماین تجدیدنظر کمک  کنند؛ بازنگری را ساختارهای سازمانی کنند و در صورت لزوم

میز آتا چه حد در زمینه عملكرد موفقیتو عملكردهای سازمانی  هایمشخطن شود که تا معیّ

 هاانمندیآن توو ابراز  معلمّانت شناخت نقاط قوّباشند. همچنین، می تأثیرگذارمعلمان دخیل و 

ان ، انگیزه معلمّحساس قهرمانی کردهاز طریق دادن پاداش که همچون قهرمانان در خود اآنان  به

 دهد.و به طبع عملكرد مفید آنان را تحت شعاع قرار می

کنیم. شاره می هاآنمواجه بودیم که در زیر به  ییهاتیمحدوددر انجام پژوهش حاضر با  

ه ممكن ؛ به این بیان کاست هامحدودیتیكی از  نامهپرسش سؤالاتبه  ییگوپاسخفرهنگ 

ناسبی ، یا خستگی و یا کم دقتّی، پاسخ محوصلگیکمبه علّت  دهندگانپاسخز است بعضی ا

و  هاپژوهشها از نتایج دیگر نداده باشند و به دلیل اینكه برخی از آزمودنی سؤالاتبه 

لذا تمایل به شرکت در پژوهش و تكمیل  اندنشدهمطلع  انددادهکه پاسخ  ییهانامهپرسش

و مقالات خارجی یكی دیگر از مشكلات بوده است.  منابعی به ندارند. دسترس نامهپرسش
سایر  پژوهش به یهاافتهیتعمیم جامعه آماری پژوهش، آموزگاران شهر شادگان بودند،  کهازآنجایی

مربوط به خودکارآمدی، تعهد شغلی  سؤالاتاحتمال دارد  با احتیاط انجام گیرد. ستیبایمجوامع 

 شغلی با فرهنگ و جامعه موردنظر در پژوهش هماهنگی نداشته باشد.و انگیزش درونی با عملكرد 

یج گردد. نتاو در آخر پیشنهادهای پژوهشی و کاربردی متناسب با تحقیق ارائه می

پژوهش حاکی از این است که بین خودکارآمدی، تعهد شغلی و انگیزش درونی با عملكرد 

و چون این پژوهش در شهر شادگان  شغلی آموزگاران رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد
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در سایر شهرها و نواحی دیگر نیز چنین پژوهشی انجام  گرددیمانجام شده است، لذا پیشنهاد 

از پژوهش، میزان عملكرد شغلی آموزگاران در وضعیت  آمدهدستبهبا توجه به نتایج  .شود

شناخت  توانیماکتسابی دارد در نظر گرفتن این مطلب که رفتار ماهیتّی با  مطلوبی قرار دارد،

 .و بلندمدّت افزایش داد مدتکوتاهآموزشی  یهابرنامهآموزگاران از حرفۀ خود را از طریق 

برای مشاغل تعریف شده در سازمان، شرح شغل در نظر گرفته شود و در  شودیمپیشنهاد 

ورد رح شغل، ماین ش بر اساساختیار آموزگاران قرار بگیرد و انطباق عملكرد آموزگاران 

ر نتایج ، تفسیوتحلیلتجزیه، هادادهپایش واقع شود. مدیران عالی تا حد امكان در گردآوری 

 مستقیم نظارت داشته باشند. طوربهو همچنین پایش اجرای تصمیمات متخذه 

 منابع

بین انگیزش شغلی، رضایت شغلی و عملكرد  ۀبررسی رابط(. 3150. )محمدرضاانصاری، 

مباحث مدیریت، حسابداری و  ن همایش ملی بررسی راهكارهای ارتقاءومید. شغلی

 .دانشگاه آزاد اسلامیگچساران:  .هامهندسی صنایع در سازمان

انگیزش درونی در  یاواسطهنقش (. 3151. )وادامانی، جهسا، صالح نجفی، م ،الههحجازی، 

 یشناسروانله مجو رضایت از زندگی.  شناختیروانبین نیازهای بنیادین  ۀرابط

 .22-11 (،3)5. معاصر

آموزش ذهن آگاهی به  تأثیر(. 3150ریاحی، موسی، اسمعیلی، معصومه، کاظمیان، سمیه. )

 (،42)30. تحوّلی: روان شناسان ایرانی شناسیروانمادران بر خودکارآمدی فرزندان. 

110-191. 

 : انتشارات ویرایش.. )ترجمۀ سیّد محمّدی(. تهرانانگیزش و هیجان(. 3122ریو، م. )

 .. تهران: مؤسسۀ نشر ویرایشوریبهره شناسیروان(. 3129ساعتچی، محمود. )

بر  هاآنبررسی رابطۀ رضایت شغلی مربیان ورزش با سطح نیازهای (. 3129) عابدینی، جلیل.

 دانشگاه آزاد اسلامی.. تهران: کارشناسی ارشد نامۀپایان .اساس نظریۀ مازلو
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های یادگیری و خودکارآمدی در دانشجویان دورۀ رابطۀ بین سبک(. 3125) غیبی، معصومه.

های تحصیلی علوم انسانی، فنّی مهندسی و علوم پایه دانشگاه شهید کارشناسی گروه
 کارشناسی ارشد. تهران: دانشگاه شهید بهشتی. نامۀپایان. بهشتی

 عنوانبه معلمانودکارآمدی (. ارزیابی مدل باورهای خ3153) قلایی، بهروز، کدیور، پروین.

شریۀ نآموزان. و پیشرفت تحصیلی دانش هاآنکنندۀ میزان رضایت شغلی تعیین
 .351-50 (،0)5. ریزی درسیپژوهش در برنامه

دانش آموزان سوم  ۀشدادراکبررسی رابطۀ خودکارآمدی (. 3155)کرامتی، هادی. 
 .هانآبا پیشرفت ریاضی  نسبت به درس ریاضی هاآنراهنمایی شهر تهران و نگرش 

 .معلمتربیتکارشناسی ارشد. تهران: دانشگاه  نامۀپایان

 .. تهران: انتشارات ترمهسازمان و مدیریت رویكردی پژوهشی(. 3121مقیمی، سید محمد. )

ت در محیط کار، انگیزه رابطه معنویّ(. 3151ملایی، مریم، مهداد، علی، گل پرور، محسن. )

 یشناسروانفصلنامه دانش و پژوهش در . ا عملكرد وظیفهشغلی ب تعهددرونی و 
 .91-41(، 0)0، کاربردی

(. 3150)عمران، ابراهیم. ، صالحیمحمدرضامقدم، مسعود، علم، ، صفاییدالهزاده، یمهرعلی

تشارات ان. ی، کیفی و آمیخته( در علوم انسانی اهوازمبانی نظری و عملی پژوهش )کمّ

 هواز.دانشگاه شهید چمران ا

مدیریّت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار، با نگرشی به روند (. 3125میرسپاسی، ناصر. )
 . تهران: انتشارات میر.شدنیجهان
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