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Abstract: 

This research was conducted with the aim of investigating the effect of self-efficacy on 

organizational commitment and job performance of managers. The research was a survey type. 

The statistical population of the research is all principals of primary schools in Varamin city, using 

Morgan's formula, 113 people were selected as the sample size using Morgan's table. In order to 

collect data, the self-efficacy questionnaire of Scherer et al. (1982), Patterson's job performance 

questionnaire (1990) and Allen and Mir's organizational commitment questionnaire (1991) were 

used, and spss software was used to analyze the data and test the hypotheses. Descriptive statistics 

section focused on central and dispersion indicators, and in the statistical inference section, 

correlation coefficient and regression tests were used to test hypotheses. The final results of the 

hypotheses test showed that self-efficacy affects managers' organizational commitment. Also, self-

efficacy affects managers' job performance. 
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 چکیده  

از نوع   پژوهش  مدیران صورت گرفت.  شغلی  عملکرد   تعهد سازمانی و   بر   خودکارآمدی   تاثیر   این پژوهش با هدف بررسی 

  113  مورگان    باشد که با استفاده ازفرمول    می  ورامین  شهرستان   ابتدایی  مدارس  مدیران  کلیه  را  پژوهش  آماری  جامعه   . بود  پیمایشی 

پرسشنامه خودکارآمدی شرر  داده ها از    ی جهت گردآور  ند. نفر  با استفاده از  جدول مورگان به عنوان حجم نمونه انتخاب گردید 

و    شد  استفاده   ( 1991) تعهد سازمانی آلن و میر و پرسشنامه    ( 1990( و پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون ) 1982و همکاران ) 

استفاده شد در بخش آمار توصیفی به شاخص های مرکزی    spssجهت تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیه ها از نرم افزار  

برای آزمون    رگرسیون   و   ضریب همبستگی آزمون   و پراکندگی پرداخته شد و در بخش استنباط آماری برای آزمون فرضیه ها از 

نتایج   شد.  برده  بکار  ها  فرضیه فرضیه  آزمون  داد   نهایی  نشان    همچنین   . تاثیردارد   مدیران   سازمانی تعهد بر   خودکارآمدی   ها 

 دارد.   تاثیر  مدیران  شغلی  عملکرد بر    خودکارآمدی

 

 . مدیران  شغلی،  عملکرد ،تعهد سازمانی، خودکارآمدی   ها:  کلیدواژه 
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 بیان مساله   

های مهم   سازمان است. درواقع میتوان گفت عملکرد سازمانی یکی از مشخصهو تعهد  کنونی در نتیجه عملکردموفقیت سازمان در دنیای رقابتی  

سازمانهای کنونی جهت برخورد مناسب با شرایط متغیر در بازار و مقابله با رقبا باید دارای قابلیتهای رقابتی باشند .کننده نتایج سازمان است  تعیین

گیری از منابع محسوس و نامحسوس برای دستیابی به اهداف سازمان و ترکیب    بازتابی از شیوه و روش یک سازمان در بهرهشغلی    عملکرد  .

و هم دریافتیهای عینی و ملموس همچون نتایج اقتصادی و مالی است   همچون افزایش دانش سازمانی   های غیر ملموس،    ای از دریافتی  گسترده

ها از طرق    کرد از مهمترین اهداف یک سازمان محسوب میشود و هر سازمانی سعی در تقویت این ستادههمچنین باید عنوان نمود که بهبود عمل

ای است که در   توجه به کارکنان و عملکرد شغلی به عنوان بزرگ ترین و مهم ترین سرمایه سازمان پدیده  ( 2017،  1اربن و جوبرت )گوناگون دارد

 دارند، انسانها زندگی در زیادی نقش و اهمیت که سازمانهایی جمله از(1402)فتوحی و عسگری،استطول چند دهه اخیر رشد فروانی داشته  

 مهمترین مدیران، و معلمان آموزشی نظامهای دارد در مستقیم ارتباط جوامع  ه عتوس با که .است پرورش و آموزش  ویژه به آموزشی و سازمانهای

 رب چون است، برخوردار زیادی اهمیت از  مدارس در مدیران و معلمان عملکرد دلیل، همین به آیند،  حساب می به  موفقیت  در عامل مؤثرترین و

دانش   خلاقیت رفتار شهروندی، تحصیلی، پیشرفت خودباوری، شخصیت، رشد  آن، کارآیی و اثربخشی جمله از مدرسه های  از خروجی برخی

بهبود پیشرفت تواند به  می که    هستند  آموزشی  سازمانهای   رهبری مؤثر در  از جمله  جز منابع  ابتدایی   ،مدیران و معلمان  .میگذارد تأثیر  آموزان

عملکرد های کلاس درس که  برای تسهیل و بهبود مدیریت دانش مدرن و دستورالعمل  . مدیران مدارس  منجر  گردد  تحصیلی دانش آموزان  

مدیران مدارس از طریق تأثیر بر    ( 1202و همکاران،    2)پروینجوابگو باشند    ،بایدزیاد میکند   کند و عملکرد شغلی معلمان را  را بهینه می   تحصیلی

دارند )نریمانی و     شغلی  در بهبود عملکرد  مهمی،  کاری مناسب نقش    و نیز ایجاد یک محیط و جویک طرف    انگیزش و توانایی معلمان از  

 یک سازمانی تعهد. دهدیرا نشان م کنندیکه در آن کار م یافراد سازمان به سازمان  یوابستگ زانیم یتعهد سازمان بین، این در. (1400،همکاران

 خصوصاً و روانشناسی  سازمانی  رفتار های رشته  پژوهشگران  از بسیاری موردعلاقه  گذشته  سالهای طول در که  است  سازمانی شغلی و مهم نگرش 

موضوع   نیا  نییدر تع  ی اساس  ینقش  یتعهد کار.  است شده دستخوش تغییراتی  گذشته دهه سه  طول در  نگرش این است.  بوده اجتماعی روانشناسی

تحقیقات نشان داده افرادی   د.به هدف سازمان کار کن دن یرس ی برا اقی بماند و با اشت  یدر سازمان باق یتریمدت طولان  یکارمند برا کیدارد که 

مانند و بیشتر کار  دارند، دارای کارایی، اثربخشی، رضایت شغلی و عملکرد بهتری هستند، مدت بیشتری در سازمان می بالاتری که تعهد سازمانی

فرد و چگونه   یهازهیبا انگ یخودکارآمد زانیکه م نداافتهیدست  جهینت  نیاند به اکه به عمل آورده یقاتیتحق یمحققان در طهمچنین  کنند  می

هستند    که خود کارآمدتر  ینشان داده است کسان  قاتی تحق  نیدارد. همچن  یمیمستق  بطه را   ی او در زندگ  یهابا مشکلات و چالش  ی برخورد کردن و

خودکارآمدی   .(2019و همکاران،    3شغلی بیشتری نیز دارند )ایبراهیم  عملکردهای مناسبتری جهت حل مشکلات کاری یافته و در نهایت  حلراه

یک ساختار اصلی در نظریه یادگیری اجتماعی است. یکی از اصول نظریه یادگیری اجتماعی این است که میزان تفسیر و پاسخگویی موفق افراد  

اعتقاد یا اطمینان کارمند در مورد  "در این راستا خودکارآمدی عبارت است از  .  به محیط اجتماعی به خودکارآمدی درک شده آنها بستگی دارد  

فرادی که  ا  .    "توانایی های خود برای ایجاد انگیزه، منابع شناختی یا اقدامات الزم برای موفقیت در اجرای یک وظیفه خاص در یک زمینه معین

به این ترتیب، خودکارآمدی    یی برخوردارند، دیدی واضح از اهداف خود دارند و در بسیج منابع برای دستیابی به آنها برتری دارندلااز خودکارآمدی با

 و   معینی کربکندی)  انداز مثبت را به واقعیت تبدیل کنند    به افراد اعتماد به نفس و انرژی می بخشد و آنها را قادر می سازد تا امید یا چشم

را در رسیدن به اهداف کوچک  افراد  تواند  احساس خودکارآمدی قوی میدر خصوص اهمیت توجه به خودکارآمدی نیز باید بیان کرد:      (1401طبرسا،

یک حس قوی خود کارآمدی نه تنها انجام خوب کارها را تسهیل می کند بلکه فرد را به ایستادگی و پایداری در برابر  .  و بزرگ زندگی یاری کند
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،   شکست و ناکامی یاری می دهد . بعلاوه قضاوت افراد در مورد تواناییهای خود ، در چگونگی تفکر و احساس آنها درباره یک تکلیف یا یک کار

بنابراین این پژوهش به دنبال بررسی این سوال  .انتظارات آنها در مورد انجام یک کار و اینکه چگونه آن را به پایان خواهند رساند تأثیر می گذارد

 مدیران تاثیر دارد ؟ شغلی عملکردعهد سازمانی وتیا  خودکارامدی بر آ که  پژوهشی است

 مبانی نظری

 خودکارآمدی  

خودکارآمدی یکی از ساختارهای انگیزشی است که برای فهم موفقیت فراگیران مطرح شده است و در سه دهه گذشته توجه قابل ملاحظه ای از  

مطرح شد. در تئوری انگیزش     1مفهوم »کارآمدی« برای اولین بار در کار وایت سوی پژوهشگران تعلیم و تربیت به خود اختصاص داده است .  

سوق   برای  مهمی  نقش  زمان،  آن  قبول  مفهوم  هادهندهمورد  امر،  این  بر  تأکید  ای ضمن  مقاله  در  وایت  بودند.  قائل  انگیزش  در  غریزی  ی 

که احساس کند شودی مبه کار برد. براین اساس، فرد زمانی برای فعالیتی انگیخته    3را برای توضیح وجه انگیزشی »شایستگی« 2»تأثیرگذاری« 

و نسبت به توانایی خود در تعامل موفقیت آمیز با محیط    کندی م، تغییر موردنظر را در محیط ایجاد کند«. با تکرار فعالیت، فرد مهارت پیدا  تواند یم»

   ( 62،ص1400)شکوهی یکتا و همکاران،با مقاله بندورا وارد پیشینه روانشناسی شد 1977در سال  خودکارآمدی. مفهوم کندی ماعتماد به نفس پیدا 

  و   فرد  زش یانگ  بر  ،کارآمدی  خود  زانیم  که  اندافتهیدر  محققان.  دارد  خود  یهاییتوانا  به  شخص  که  ینفس  به  اعتماد  زانیم  یعنی  کارآمدی  خود

  ی زندگ به یتر  دوارانهیام نگاه رفته هم  یرو کارآمدتر هستند  خود که یکسان است شده معلوم علاوه به. دارد تأثیر هاچالش با او برخورد یچگونگ

  شخص  که  ینفس  به  اعتماد  زانی م  ای  خاص  تیوضع  کی  در  شدن  موفق  یبرا  خود  ییتوانا  به  اعتقاد  زانیم  از  است  عبارت  کارآمدی  خود.  دارند

 فرد  یهاقضاوت  به   بلکه  ندارد   کار   و  سر   یفرد  یهامهارت  با  که  است  یادراک  و  یذهن  یندیفرآ  کارآمدی  خود.  دارد  خود  یهاییتوانا  به  نسبت

 که  یشخص  یکارآمد   احساس  ای  کارآمدی   خود   احساس  مفهوم.  کندیم  توجه  بدهد،  انجام  تواند  یم  ییکارها  چه  شیهامهارت  با  که  نیا  درباره

  ا ی   هدف  به   دنیرس  ای  کار  کی  در  ت یموفق  در  خود  از  فرد  یهایابیارز  و  انتظارها  به  است،  داده  رواج   را  آن  ییکای امر  شناس  روان   ،4باندورا   آلبرت

 کلی اعتماد  به مفهوم این. اندشده  متصور  خودکارآمدی از عمومی مفهوم یک محققین از برخی.دارد اشاره یفرد  یهاتیفعال راه از ارزشمند جهینت

 قابلیت   و  لیاقت  شدن  روشن  اساس  و  پایه  بر  عمومی  خودکارآمدی.  گرددبرمی  جدید  هایموقعیت  یا  هاخواست   از  وسیعی  دامنه  از  گذر  توانایی  به  فرد

 در   افراد  تفکر  و  توانایی،  تجربیات  آن  واسطهبه  که  است  مفهومی  خودکارآمدی.  باشدمی  زاتنش  هایموقعیت  از   بسیاری  با  موثر  کنارآمدن  برای  فرد،

 خصوص  در  باورهایی  آنها،  تمامی  که   هستند  واقعیت  این  دارای  مشترک  بطور  انتظاری  هاینگرش   سایر  و  خودکارآمدی.  شودمی  ادغام  مسیر  یک

  و  عملکردها  به   دستیابی   منظور  به  فردی  هایقابلیت  ادراک  خودکارآمدی  که  است  آن  در  خودکارآمدی  با  آنها  تفاوت اما،  است   فردی  توانایی  درک

  خودکارآمدی   ادراک  یا  خودکارآمدی.است    متفاوت  انتظاری  باورهای  بابت  از  خودکارآمدی  بنابراین،  باشدمی  شده  تعیین  پیش   از  دیگر   موقعیت  نتایج

  مرتبط   هاانسان  تمامی  در  تکالیف  آمیزموفقیت   انجام  و   انگیزش  با  فراگیری  طوربه  که  است  تکالیف  انجام  در  فرد  خوشایند  احساس  یبرگیرنده  در

  شمار   بی  اهداف  برای  و  شده  سازماندهی  باید  شناختی  و،  اجتماعی،  عاطفی،  رفتاری  مهارتهای  خود  آن  در  که  است  توانایی  یک  خودکارآمدی  .است

  با  حتی  دوم. دارد وجود، آشکار تفاوت دشوار  شرایط   در عملی انجام  برای آنها ترکیب  توانایی و مهارتها زیر داشتن بین  شوند.   هماهنگ موثر طور به

  شخص،   کارآمدی  .شوندمی   موفق  کارها  انجام  در  احسن  نحو   به ،  دارند  را  کار  آن  انجام  برای  لازم  مهارتهای  و  کارکنند  چه  دانندمی  کاملاً  که  وجودی

 (.1401 صبوریسازد )می فعال را  دارند نفوذ تحت  ماهرانه عمل با را تواناییها و  دانش انتقال که – شناختی  و هیجانی عاطفی، جریانهای
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 تعهد سازمانی  

 ،تمایل بین دراین است. سازمان یک  در ادامه فعالیت جهت الزام و نیاز ، تمایل دهنده نشان که است روانی حالت یک و نگرش یک سازمانی تعهد  

 سازمان در که گذاریهایی سرمایه خاطر به فرد که است معنی این به نیاز و است سازمان خدمت در ادامه برای فرد قلبی خواست و علاقه  معنی به

 ملزم را  خود و  دارد سازمان در برابر  فرد که است  تکلیفی و مسئولیت ،دین از  عبارت الزام  همچنین است. آن در خدمت  ادامه به  ناچار ،داده انجام

 نگرش یک سازمانی  تعهد بنابراین .است سازمان به خاطر تعلق و وابستگی نوعی احساس سازمانی تعهد ،دیگر دیدگاهی از.بیندمی  آن  در ماندن  به

 و  موفقیت و  به سازمان را خود علاقه  سازمان اعضای آن طریق از که است مستمری فرایند یک و    است سازمان به وفاداری کارمندان درباره

 یک هر وجود بایستی تعهد استراتژی اساس و پایه که نوشت والتون چنین  .(2018،  1دهند)هیرونیویپادا و ژیونگ    می نشان آن پیوسته کارایی

 درکانون  کند. و تصدیق  تأیید را عوام  و  مشتریان کارمندان،  مالکان،  همچون،  سازمان متعدد ذینفعان قانونی  ادعاهای که مدیریتی باشد،  فلسفه

 رضایت، مانند پایبندی و گردد. تعهد می عملکرد ارتقا و بر انگیختن به منجر کارکنان، در تعهد ایجاد که دارد قرار اعتقاد و باور این ای فلسفه چنین

 پیامدهای توانند می وپایبندی تعهد همچنین گذارند.   اثرمی غیبت و مانند جابجایی مهمی رفتارهای به  که هستند هم به نزدیک تلقی  طرز دو

 و مانندمی در سازمان بیشتری مدت دارند، خود کار در بیشتری نظم هستند، پایبندی و تعهد دارای که کارکنانی داشته باشند، متعددی و مثبت

 در کارکنان مشارکت از استفاده با بتوانند باید امر این و برای کنند حفظ سازمان به را کارکنان پایبندی و تعهد باید مدیران کنند.می کار بیشتر

( 1991و آلن )  ریتعهد ما  یمدل سه مولفه ا  .کنن بیشتر را پایبندی و تعهد آنان، برای شغلی از امنیت قبولی قابل  سطح  کردن فراهم گیری تصمیم

مدل را به دو    نیو آلن ا  ریمتفاوت مطابقت دارد. ما  یسه جزء متفاوت است که با حالات روانشناخت  یشد که تعهد دارا  جادیاستدلال ا  ن یا  یبرا

عمدتاً بر اساس مطالعات .مطالعه آنها "ندهیآ قاتیتحق یبرا  یبه عنوان چارچوب"و دوم  "موجود قاتیتحق ریکمک به تفس "کردند: اول  جادیا لیدل

کارمند به سازمان را مشخص    کی تواند تعهد    یوجود دارد که م  "مجموعه ذهن"و آلن نشان داد که سه    ریما  قات یتحقبود.  یتعهد سازمان  یقبل

  ی عاطف  ای  ی معتقد است که تعهد عاطف  ویگسترش داد. مرکور  یدر مورد تعهد سازمان  یو نظر  یمدل را با مرور مطالعات تجرب  نیا  ویکند. مرکور

را به عنوان    ACو آلن    ریشود. ما  ی م  فیمثبت کارمند به سازمان تعر  ی عاطف  یبه عنوان دلبستگ  ی عاطف  تعهد.  است   ینتعهد سازما  یجوهره اصل

خواهد   ی کند و م ی م یمتعهد است به شدت با اهداف سازمان همذات پندار ی که به طور عاطف ی. کارمنددانندی م ی مؤلفه »خواسته« تعهد سازمان

باق  یبخش سازمان  ا  یاز  م  مندکار  نیبماند.  متعهد  سازمان  ز  یبه  م  نیا."خواهند  یم"  رای شود  و  یاریبس  ریتاثتحت   تواندی تعهد   یهایژگیاز 

است که در   نیها ا  یژگیو  نیهستند و نه ثابت. مشکل ا  ینه قو  راتی تأث  نیاما ا  لات،یمتفاوت باشد: سن، شغل، جنس، و تحص  یشناختتیجمع

و تعهد ممکن    یدوره تصد  نیآوردند که روابط مثبت ب  امثال ر  نیو آلن ا  ریکرد. م  فیتوان آنها را به وضوح تعر  ی نم  د،یتوان آنها را د  یکه م  یحال

  کیکار در    ان یسود در مقابل ز  ا ی  از«یمستمر جزء »ن  تعهد.  باشد  یشغل  تیفیو ک  تیدر وضع  یمربوط به دوره تصد  یتفاوت ها  لیاست به دل

سازمان رخ دهد.    کیترک    ایهستند که ممکن است در صورت ماندن    ییهاان یسود و ز  ها،یگذارهیسرما  ای  «یجانب  یها»شرط  سازمان است. 

  ی اقتصاد  یها  نهیمانند هز  یموارد.  کند  یرا درک م  یسازمان  تیاز دست دادن عضو  یادیز  نهیهز  رایفرد ممکن است به سازمان متعهد شود ز  کی

فرد    کیاست. اما    یسازمان  تیاز دست دادن عضو  یها  نه یبا همکاران( هز  ی )روابط دوست  یاجتماع  یها  نهی( و هزیمستمر  ی)مانند اقلام تعهد

(، مختل کردن  گریسازمان د  انند)م  نیگزیجا  یهانه یدر دسترس بودن گز  دیبلکه با  داند،ینم  یسازمان کاف  کی ماندن در    یمثبت را برا  یهانهیهز

 یها»شرط   نیاست که ا  نی. سازمان آنها مشکل اردیدر نظر بگ  زیرا ن  شودیخروج متحمل م  جهیکه در نت  «یجانب   یها»شرط   ریو سا  یروابط شخص

 (. 2022، 2)فرناندو و همکاران  .شوند«یجمع م یبلکه »با سن و دوره تصد افتند،ی اتفاق نم کبارهی «یجانب

 

 
1 Hirunyawipada &Xiong 
2 Fernando, Y., Shaharudin, M. S., & Abideen, A. Z. 



 

 فصلنامه پیشرفتهای نوین در مدیریت آموزشی 

ر   ا ه ب  ، ل و ا ه  ر ا م ش م  ج ن پ ه  ر و 1د 4 0 پ 3 پ ی ،  1ی ا 5  22 

ISSN: 2783-1302 

www.naiem.ir 

22 

 شغلی  عملکرد 

 طور به که  است کرده فعالیتهایی تعریف را  .عملکرد میدهند نشان خود از افراد که  شغل با مرتبط رفتارهای مجموعه از  است عبارت شغلی عملکرد

 شغلی رفتارهای سازمانی ارزش عنوان  به شغلی عملکرد تعریفی دیگر، در .دهد انجام را آن باید و است فرد فعالیتهای و شغل از بخشی معمول

 خود کارکنان خدمات و فعالیتها از  سازمان که   است برآوردی سازمانی ارزش از منظور .میشود مختلف تعریف شغلی موقعیتهای و زمانها در کارمند

 :دارد وجود تعریف این در مهم نکته  (دو1402کارکنان) خراسانی، دیگر  با مناسب کاری  رابطه داشتن با شغلی  وظیفه مثل انجام دارد،

 رفتارهای از یکپارچه عنوان خصوصیتی شغلی عملکرد که این ویژه به  است،  شده تعریف معین رفتاری ویژگی یک عنوان  به شغلی عملکرد -1

 .شده است گرفته نظر  در میدهد، رخ زمان از  ای گستره در که مجزا و جداگانه

  مجموعه  بین که متغیری عنوان به را  عملکرد شغلی میتوان تعریف این با .میگردد بر سازمان انتظار مورد ارزش به  شغلی،  عملکرد رفتاری ویژگی -2

آورد.)صفی  شمار به میشود، انجام متفاوت زمانهای در مشابه افراد وسیله   به رفتارهایی که و میشود انجام متفاوتی افراد  توسط که رفتارهایی از ای

مند کردن افراد می بایستی مارچانت دو عامل توانایی و انگیزش را در عملکرد شغلی مؤثر می داند وی بیان می کند که جهت توان (.1402خانی،

ها باید از عوامل انگیزشی استفاده کرد، در واقع دو عامل انگیزشی و آموزشی در عملکرد شغلی افراد از  ها را آموزش داد و برای برانگیختن آن آن

ها را کنترل می کند و در حد  های جسمانی، روانی و اجتماعی گوناگونی دارد که میزان فعالیت آنها انگیزه کننده دارند انساندید وی نقش تعیین

ها به دنبال انگیزه هایی از قبیل  اس خشنودی می کنند. صرف نظر از غذا و مسکن، انسانامکان ارضای این انگیزه ها، از کار و فعالیت خود احس

احساس رضایت  احساس موفقیت، احساس مسئولیت، جلب احترام و محبت متقابل با دیگران و تلاش برای خود شکوفایی هستند. به نظر هرزبرگ

مندی به شغل است و  مندی از نوع کار و حرفه و این که شخص خود را در حال پیشرفت بداند و احساس خود شکوفایی مهم ترین عامل علاقه 

کرده میزان درآمد و محیط روانی کار از این لحاظ در درجه دوم اهمیت قرار دارد .یکی از مسائلی که پیوسته که نظر دانشمندان را به خود جلب  

های  ت که خرسندی و ارضاء نیاز درونی فرد را به همراه دارد و زمینه های شخصیتی افراد اس است انطباق محیط و الگوهای محیطی با ویژگی 

نظریه خود را در زمینه شغل و شخصیت چنین بیان می دارد که اگر ما   های شغلی و اجتماعی فرد را نیز فراهم می نماید. هالندپیشرفت در فعالیت

های شخصیتی و الگوهای الگوی شخصیتی یک فرد و الگوی محیطی او را بدانیم می توانیم در اصل با بکارگیری دانسته هایمان در مورد تیپ

ها پرداخت. این گونه نتایج شامل انتخاب شغل، تغییرات کاری، موفقیت شغلی، صلاحیت گونه سازگار شدن محیطی به پیش بینی برخی از نتایج این

تجارب حاصل از تحصیلات، اشتغال، خصوصیات ارثی و فشارهای    گردد. جریان تصمیم گیری تحت تأثیرفردی و رفتار تربیتی و اجتماعی می 

های فردی، واقعیات محیطی، عوامل  اجتماعی است. به اعتقاد کینزبرگ، انتخاب شغل فرایندی پیوسته و تکاملی است و با عواملی نظیر ارزش 

های تربیتی بستگی کامل دارد. به عبارت دیگر، انتخاب شغل فرایندی است که طی زمان خاص انجام می گیرد و زمان خاص آن  عاطفی فرصت 

 هنگامی است که فرد طی آن به توافق میان انتظارات و امکانات و خصوصیات خود برسد .  عوامل زیر موجب کاهش عملکرد شغلی  میشود

 پرحجمی کار از لحاظ کیفی و کمی  .1

 .(  …های شغلی )مانند نقش مبهم داشتن، تعارض در نقش، نداشتن تخصص بالا، فقدان راهنمای توسعه شغلی، فقدان ارتباط و  ناکامی .2

 تغییر شغل  .3

 محرومیت شغلی .4

 . (2،ص1،2019)کیم و چانگ محیط فیزیکی سر و صدا و  .5
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 پیشینه  پژوهش    

وهمکاران    عنوان 1401)  خدادوست  با  پژوهشی  در  بدنی   (  تربیت  معلمان  شغلی  عملکرد  و  خودکارآمدی  رابطه  که   بررسی  کردند  سطح    بیان 

خودکارآمدی شغلی و مولفه های آن و عملکرد شغلی معلمان تربیت بدنی در وضعیت مطلوبی قرار داشت. همچنین بین خودکارآمدی شغلی و 

بینی بر  تاثیر خودکارآمدی و خوش پژوهشی با عنواندر  (1401و طبرسا) معینی کربکندی  .عملکرد شغلی رابطه مثبت و معنی داری وجود داشت

بینی به  مورد تایید قرار گرفته و خودکارآمدی و خوشکه مدل پیشنهادی پژوهش،    ندنشان داد  عملکرد شغلی با نقش میانجی تعلق خاطر کاری

بینی و عملکرد  تعلق خاطر کاری منجر شده و این امر بر عملکرد شغلی تاثیر دارد و متغیر تعلق خاطر کاری در رابطه بین خودکارآمدی و خوش

ررسی تأثیر خودکارآمدی بر عملکرد شغلی با نقش میانجیگری  ( پژوهشی با عنوان ب1401کمالی  و همکاران)کند.شغلی نقش میانجی ایفا می 

دهد خودکارآمدی بر عملکرد شغلی انجام داده اند نتایج این پژوهش نشان می  سرسختی ذهنی حسابداران: مطالعه موردی ادارات منطقه آزاد اروند

ی ذهنی تأثیر مثبتی دارد. همچنین نتایج این پژوهش حاکی از آن است که خودکارآمدی از تأثیر مثبتی دارد. در کنار آن خودکار آمدی بر سرسخت

رابطه بین رهبری اخلاقی با   ( در پژوهشی با عنوان 1401جعفری و همکاران).ذهنی بر عملکرد شغلی حسابداران تأثیر مثبت داردطریق سرسختی 

نشان دادند که بین رهبری    و پرورش شهر تهران(  آموزش  9مورد مطالعه: معلمان دوره اول متوسطه منطقه  )عملکرد و خودکارآمدی شغلی معلمان  

شهر تهران، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بررسی مدل تأثیر    9اخلاقی با عملکرد شغلی و خودکارآمدی معلمان دوره اول متوسطه منطقه  

درصد از کل تغییرات عملکرد    8/18دهد که  عملکرد شغلی و خودکارآمدی شغلی معلمان نیز نشان می بر    های مدیریتی    رهبری اخلاقی سبک 

رابطه  ه بررسی  ( در پژوهشی ب1398)خلعتبریو    وکیلیان.وسیله رهبری اخلاقی تبیین شدند  درصد تغییرات خودکارآمدی معلمان به  9/39شغلی و  

گرایی و خودکارآمدی و که ضرایب همبستگی بین دو متغیر کمالنتایج پژوهش نشان داد  پرداختند.     گرایی و تعهد سازمانی با خودکارآمدیکمال

داری طور معنیسازمانی به گرایی و تعهد  دار بودند. دیگر یافته پژوهش نشان داد که کمالنیز بین دو متغیر تعهد سازمانی و خودکارآمدی معنی

 توسعه با و خودکارآمدی شغلی عملکردرابطه    ( در پژوهشی  با  عنوان1399وهمکاران)  حسین پور     .باشندبینی خودکارآمدی را دارا میقابلیت پیش

 متوسطه مدارس  در آنان توسعه حرفه ای با دبیران خودکارآمدی و شغلی عملکرد بیننشان دادند که    قم ناحیه شهر متوسطه دوره دبیران  ای  حرفه

 بیشتر   معناداری  طور  به  مرد دبیران خودکارآمدی و شغلی داد عملکرد نشان نتایج همچنین .دارد وجود رابطه قم استان   2 ناحیه پرورش و آموزش

خودکارآمدی، تعهد سازمانی و خشنود شغلی با انگیزش شغلی  مدل علّی  عنوان    با  پژوهشیدر  (1398)  ایرانیان  و  ذوالیاسین.  است  زن  دبیران  از

ررسی رابطه  ( مطالعه ای  را با هدف ب1395حسن پور و همکاران )  .دارد   ارتباط  کارکنان   تعهد سازمانیبا   خودکارآمدی که  کارکنان نشان دادند

شغلی آنان رابطه   عملکرد خودکارآمدی کارکنان و  مطالعه حاضر، نشان داد که بین دادند.  شغلی آنان انجام   عملکرد بین خوکارآمدی کارکنان و

شغلی   عملکرد مستقیم و معنی داری برقرار است و لذا بررسی و به کارگیری روشهای مناسب درافزایش خودکارآمدی می تواند موجب افزایش

رابطه خودکارآمدی، اشتیاق شغلی و انگیزش درونی با عملکرد شغلی آموزگاران  ( در پژوهشی با عنوان  1396و  همکاران)    سواری  .کارکنان گردد

خودکارآمدی با عملکرد شغلی و بین اشتیاق شغلی با عملکرد شغلی آموزگاران و بین انگیزش درونی با عملکرد شغلی آموزگاران  نشان دادند که بین  

و متغیر انگیزش درونی با    32/0، متغیر اشتیاق شغلی با ضریب بتای  0/ 38رابطه مثبت معنی داری وجود دارد. متغیر خودکارآمدی با ضریب بتای  

رابطه  در پژوهشی  با  عنوان      (1392)کریمی    توانست به طور مثبت و معنی دار عملکرد شغلی آموزگاران را پیش بینی کنند.  29/0ضریب بتای  

  ی ویژگی های شخصتی )پنج عاملی(، باورهای غیرمنطقی و خودکارآمدی با عملکرد شغلی و تعهد سازمانی معلمان دوره ابتدایی شهر کرمانشاه 

ی از خرده مولفه های ویژگی های شخصیتی و باورهای غیر منطقی با عملکرد شغلی و تعهد سازمانی رابطه معناداری بین بعضبیان کردند که  

ی،  وجود دارد و همچنین رابطه بین خود کار آمدی با عملکرد و تعهد سازمانی نیز معنادار می باشد. به علاوه ویژگی های شخصیتی) وظیفه شناس

ورهای غیر منطقی)نیاز به تأیید دیگران، اجتناب از مسایل و مشکلات، تمایل به سرزنش خود( توان پیش بینی عملکرد  روانژندی و دلپذیر بودن( با

 شغلی را دارند. همچنین ویژگی شخصیتی وظیفه شناسی، باورهای غیر منطقی کمال گرایی، نیاز به تأیید دیگران، اجتناب از مسایل و خود کار

 دارد.  آمدی توان تعهد سازمانی را 

https://jpap.sbu.ac.ir/?_action=article&au=857943&_au=%D9%85%D9%86%D8%B5%D9%88%D8%B1%D9%87++%D9%85%D8%B9%DB%8C%D9%86%DB%8C+%DA%A9%D8%B1%D8%A8%DA%A9%D9%86%D8%AF%DB%8C
https://jpap.sbu.ac.ir/?_action=article&au=857943&_au=%D9%85%D9%86%D8%B5%D9%88%D8%B1%D9%87++%D9%85%D8%B9%DB%8C%D9%86%DB%8C+%DA%A9%D8%B1%D8%A8%DA%A9%D9%86%D8%AF%DB%8C
https://jpap.sbu.ac.ir/?_action=article&au=857943&_au=%D9%85%D9%86%D8%B5%D9%88%D8%B1%D9%87++%D9%85%D8%B9%DB%8C%D9%86%DB%8C+%DA%A9%D8%B1%D8%A8%DA%A9%D9%86%D8%AF%DB%8C
https://jpap.sbu.ac.ir/article_103105_6ee51a30533de70a85cc29297544d55d.pdf
https://jpap.sbu.ac.ir/article_103105_6ee51a30533de70a85cc29297544d55d.pdf
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%85%D8%AF%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF-o-Title-ot-desc/
https://jrlat.atu.ac.ir/?_action=article&au=10323&_au=%DA%A9%D8%B1%DB%8C%D9%85++%D8%B3%D9%88%D8%A7%D8%B1%DB%8C
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 مدل مفهومی پژوهش

 فرضیات تحقیق 

 .دارد تاثیرابتدایی  مدیران مدارسبر  عملکرد شغلی  خودکارآمدی( 1

  .دارد  یراثابتدایی ت مدارس  مدیران یتعهد سازمان بر  خودکارآمدی(2

 روش 

است   شهرستان ورامینمقطع ابتدایی  مدیران جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه . باشدیم پیمایشیبا توجه به موضوع و اهداف،   یقتحق ینا

انتخاب شدند.روش نمونه   نفر به عنوان نمونه113لذا تعداد     نفر می باشد. حجم نمونه برحسب جدول مورگان محاسبه شد.160که تعداد آن ها 

 ت. تصادفی ساده اسگیری 

 ابزار تحقیق

و پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون     (1982پرسشنامه خودکارآمدی شرر و همکاران )از     برای سنجش متغیرهای مورد نظر    پژوهش  در این  

 .استفاده گردید (1991)آلن و میر تعهد سازمانی و پرسشنامه  ( 1990)

 پرسشنامه خودکارآمدی شرر 

جنبه از رفتار شامل میل به آغازگری رفتار، ادامه تلاش برای تکمیل رفتار، مقاومت در رویارویی با موانع را اندازه گیری می کند.  این مقیاس سه  

دارای   همکاران  و  شرر  عمومی  خودکارآمدی  مقیاس  است.  شده  تأیید  ایران  در  مقیاس  این  اعتبار  و  باشد  17روایی  می  آزمون    .گویه  برای 

کارمند جامعه مورد بررسی و با   40براساس این روش با یک مطالعه مقدماتی روی     از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شده است. پرسشنامه پایایی

 .بدست آمد 85/0میزان پایایی سؤالات خودکارآمدی    spss استفاده از نرم افزار آماری

 عملکرد  شغلی

 

 خودکارآمدی

 تعهد سازمانی

 

http://ravanrahnama.ir/index/test/
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 پترسون  معلمان شغلی  عملکرد  پرسشنامه

 این .است شده ترجمه ایران، ارشدی در و شکرکن توسط نیز 1369 سال در و  است شده ساخته 1992 سال در پترسون توسط  پرسشنامه این

 سنجش منظور به  .گیرد می  اندازه شان  سازمانی و  شغلی وظایف در حوزه را کارکنان عملکرد  پرسشنامه این .باشد می  سوال 15 دارای پرسشنامه

 با شده محاسبه  اعتبار  ضریب که   شد استفاده آزمون کردن  نیمه دو و کرونباخ آلفای روش  دو  از صالحی 82-81 سال پرسشنامه، در این پایایی

 . باشد می 87/0 برابر آزمون،  کردن نیمه  دو روش با  و  86/0 با برابر  کرونباخ آلفای روش

      آلن و میر پرسشنامه تعهد سازمانی

سوال تنظیم شده است و دارای سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد تکلیفی یا هنجاری به کار   24در سه مولفه و     تعهد سازمانی آلن و مایر

تعهد   روایی پرسشنامه.برده شده است. سوالات پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت )کاملاً موافق تا کاملاً مخالف( طراحی شده است

 . توسط اساتید و متخصصان این حوزه تأیید شده است سازمانی

 افته ها ی

 آزمون فرضیات 

 .دارد تاثیر  ابتدایی  مدارس  مدیران عملکرد شغلی  بر خودکارآمدی فرضیه اول: 

 ( مربوط به ضریب تعیین1 جدول )

 ضریب همبستگی ضریب تعیین ضریب تعدیل برآورد خطای استاندارد

83/20 257/0 260/0 510/0 

  شغلی مدیران  از تغییرات حاصل از بهبود عملکرد  26/0دهد باشد که این میزان نشان میمی 2R= 260/0میزان ضریب تعیین در فوق برابر با 

 تبیین می شود.  خودکارآمدیتوسط 

 ( مربوط به تحلیل واریانس 2 جدول )

 مدل  مجموع مجذورات گذاریدرجه میانگین مجذورات  F سطح معناداری 

001/0 69/78 93/34159 

08/434 

1 

224 

225 

93/34159 

52/97235 

5/131395 

 رگرسیون 

 ماندهباقی

 کل

درصد  5( در سطح آلفای F=78/ 69مشاهده شده ) Fدهد کند و نتایج جدول نشان میجدول تحلیل واریانس فوق نتایج ضریب تعیین را تائید می 

 نتیجه ضریب تعیین قابل تایید است.شود. در معنادار است و فرض صفر رد می 
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 ( مربوط به معادلة خط رگرسیون)ضریب استاندارد شده و نشده متغیر های پیش بین(3 جدول )

 مدل رگرسیون  بتای غیر استاندارد  بتای استاندارد  T سطح معناداری 

 B خطای معیار  بتا

001/0 

001/0 

215/3 

871/8 

 

510/0 

632/4 

109/0 

885/14 

966/0 

 ( aعرض از مبداء)

 خودکارآمدی 

 شغلی  عملکرد  متغیر وابسته : 

 توان معادلة خط رگرسیون را ترسیم کرد: دهد و با توجه به این جدول می جدول بتا در فوق نتایج نهایی را نشان می

 = بهبود عملکرد شغلی 885/14+ 966/0( خودکارآمدی) 

را دارد و با توجه به میزان بتای می توان گفت به ازاء یک    مدیران  قدرت پیش بینی عملکرد شغلی  خودکارآمدی  دهد  نتایج جدول فوق نشان می 

معنادار   % 5در سطح آلفای   t بهبود می یابد که این میزان پیش بینی ها با توجه به آماره    510/0در مدیران، عملکرد  خودکارآمدی  واحد افزایش در  

 است. در نتیجه فرضیه فوق تایید می شود.  

 .دارد یرتاث   ابتدایی مدارس مدیران یتعهد سازمانبر خودکارآمدی :  دوم فرضیه 

 ( مربوط به ضریب تعیین4 جدول )

 ضریب همبستگی ضریب تعیین ضریب تعدیل برآورد خطای استاندارد

37/21 218/0 221/0 471/0 

توسط  مدیران   یتعهد سازماناز تغییرات حاصل از  1/22دهد باشد که این میزان نشان میمی 2R= 221/0میزان ضریب تعیین در فوق برابر با 

 تبیین می شود.  خودکارآمدی 

 ( مربوط به تحلیل واریانس 5 جدول )

 مدل  مجموع مجذورات گذاریدرجه میانگین مجذورات  F سطح معناداری 

001/0 71/63 64/29096 

69/456 

1 

224 

225 

64/29096 

8/102298 

5/131395 

 رگرسیون 

 ماندهباقی

 کل

( در سطح  F=71/63مشاهده شده ) Fدهد کند و نتایج جدول نشان میجدول تحلیل واریانس فوق نتایج ضریب تعیین رگرسیون را تائید می 

 تایید است. شود. در نتیجه ضریب تعیین رگرسیون قابل درصد معنادار است و فرض صفر رد می 5آلفای 
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 ( مربوط به معادلة خط رگرسیون)ضریب استاندارد شده و نشده متغیر های پیش بین(6 جدول )

 مدل رگرسیون  بتای غیر استاندارد  بتای استاندارد  T سطح معناداری 

 B خطای معیار  بتا

160/0 

001/0 

408/1 

982/7 

 

471/0 

910/5 

134/0 

321/8 

073/1 

 ( aعرض از مبداء)

 خودکارآمدی 

 یتعهد سازمانمتغیر وابسته : 

 توان معادلة خط رگرسیون را ترسیم کرد: دهد و با توجه به این جدول میجدول بتا در فوق نتایج نهایی رگرسیون را نشان می

 ی تعهد سازمان= 321/8+ 073/1(خودکارآمدی ) 

را دارد و با توجه به میزان بتای می توان گفت به ازاء یک  مدیران      یتعهد سازمانقدرت پیش بینی  خودکارامدیدهد نشان می  6نتایج جدول 

  %5در سطح آلفای  t بهبود می یابد که این میزان پیش بینی ها با توجه به آماره  471/0 یتعهد سازمانمدیران، خودکارامدی واحد افزایش در 

 معنادار است. در نتیجه فرضیه فوق تایید می شود.  

 بحث و نتیجه گیری  

  (، 1401خدادوست وهمکاران)    تحقیقاتنتایج    این یافته با    .اثر دارد.مدیران    شغلیبر عملکرد    خودکارآمدینشان داد که     فرضیه  اولنتایج    

( 1396و  همکاران)   سواری(.1399( حسین پور   وهمکاران)1401( جعفری و همکاران)1401( کمالی  و همکاران)1401و طبرسا)  معینی کربکندی

که شناخت بیشتری از اطراف خود دارند و    مدیرانی   های این فرضیه میتوان گفت    در تبیین یافته.میباشد  ( همسو1395و حسن پور و همکاران )

خود موفقترند، دانش بیشتری از پیرامون خود دارند و از عملکرد مدیریت  تری برخوردارند، در  لاجهان را یک نظام هدفمند میدانند، از خودکارآمدی با

توانمندی، خودکارآمدی و عملکرد شغلی متغیرهایی هستند که تاثیر به سزایی بر اثربخشی و موفقیت یک   تری نیز برخوردار هستندلاشغلی با

رد فرد  سازمان دارند. با توجه به مفهوم خود کارآمدی می توان اینگونه بیان کرد که یکی از کارکردهای اصلی این باور، تأثیر گذاری آن بر عملک

داشتن خود کارآمدی  .نیز به سازمان افزایش مییابدشود که میزان پذیرش مشاغل پیچیده، رضایت و تعهد آنها  میباشد و در نهایت منجر به این می

یکی از دالیل عدم تعهد کارکنان به سازمان و در    مثبت میتواند سبب حرکت فرد به سمت جلو و باور وی به موفقیت در انجام وظایف محوله شود

ا  نهایت ترک خدمت، ناتوانی آنها در اتمام موفقیت آمیز وظایف است. داشتن روحیهای مثبت نسبت به تواناییهای خود میتواند باعث انگیزش ام

نتایج  این یافته با اثر دارد. اثر دارد مدیران     تعهد سازمانیخودکارآمدی بر نشان داد که   دومنتایج فرضیه   وجود چنین و تالش بیشتر فرد نیز بشود

 که   های این فرضیه میتوان گفت    در تبیین یافته  همسومیباشد  (1392)کریمی   (1398)ایرانیانو( ذوالیاسین1398وکیلیان و خلعتبری)  تحقیقات

پایین یا ناکارآمدی ادراکشده، نقش    باورهای خودکارآمدی به عنوان فرایند شناختی در روانشناسی مرضی، تحت عنوان خودکارآمدی ادراکشده 

،و توانایی انجام تکلیف را به طرق متعدّد افزایش میدهد، افرادی که به قابلیتهای خود اطمینان دارند لااساسی به عهده دارد. احساس کارآمدی با

داف  جای اینکه آن را تهدیدآمیز ببینند و از آن اجتناب کنند، آنان اه  عنوان چالش در نظر میگیرند که باید بر آن تسلط یابند، به   تکالیف مشکل را به

وانند تحت پایش  چالشبرانگیز را انتخاب میکنند و متعهد باقی میمانند تا آن را به انجام برسانند. آنان اطمینان دارند که موقعیتهای تهدیدآمیز را میت

.در سازمان آموزش وپرورش    خود درآورند. چنین برداشتی نسبت به قابلیتها، تنیدگی و افسردگی را کاهش میدهد و به تکمیل تکالیف منجر میشود

به افزایش کارکنانی است که به   علاقه مندبرای عملکرد موفق، هر سازمانی  وجود خودکارامدی تاثیر بسزایی در افزایش تعهد کارکنان آنها دارد.  

https://jpap.sbu.ac.ir/?_action=article&au=857943&_au=%D9%85%D9%86%D8%B5%D9%88%D8%B1%D9%87++%D9%85%D8%B9%DB%8C%D9%86%DB%8C+%DA%A9%D8%B1%D8%A8%DA%A9%D9%86%D8%AF%DB%8C
https://jpap.sbu.ac.ir/?_action=article&au=857943&_au=%D9%85%D9%86%D8%B5%D9%88%D8%B1%D9%87++%D9%85%D8%B9%DB%8C%D9%86%DB%8C+%DA%A9%D8%B1%D8%A8%DA%A9%D9%86%D8%AF%DB%8C
https://jrlat.atu.ac.ir/?_action=article&au=10323&_au=%DA%A9%D8%B1%DB%8C%D9%85++%D8%B3%D9%88%D8%A7%D8%B1%DB%8C
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و تعهد در اکثر کارکنانش موفق شود، احتمال بیشتری وجود دارد   خودکارامدیسازمان و اهداف آن متعهد هستند. اگر سازمان در ایجاد احساسات 

و نظام های آموزشی    نیروی انسانی بستگی دارده  تعهد  تاحدود زیادی ب  سازمان های آموزشی   عه کارآیی و توس.چه بسا  که اهدافش برآورده شود

همانطور که اعتماد و اطمینان یک کارمند رشد پیدا مى کند،   ؛د داشتنرا نخواه  لازمارآیی  کاثربخشی و  ،بدون تمایل به همکاری کارکنانشان

که تحرک، انگیزش، منابع عقلایى و فعالیت هاى آنها نیز براى اجرایى کردن وظایف نیز رشد پیدا خواهد کرد و در نهایت منجر به این مى شود  

به سازمان افزایش مى یابد. داشتن باورى مثبت نسبت به خود    با راحت تر شدن آنها براى پذیرش مشاغل پیچیده، میزان رضایت و تعهد آنها نیز

 مى تواند سبب حرکت فرد به سمت جلو و باور وى به موفقیت در انجام وظایف محوله شود. بسیارى از محققان بر این باورند که یکى از دلایل 

قیت آمیز وظایف است.اما بر عکس، داشتن روحیه اى مثبت  عدم تعهد کارکنان به سازمان و در نهایت ترک خدمت ، ناتوانى آنها در اتمام موف

اما وجود چنین باور مثبتى در فرد به تنهایى نمى تواند ثمره بخش      نسبت به توانایى هاى خود مى تواند باعث انگیزش و تلاش بیشتر فرد نیز بشود

ت که  باشد؛ بلکه القاى چنین وضعیتى از سوى مدیران نیز نقشى غیر قابل انکار در موفقیت کارکنان دارد. به بیان دیگر به سختى مى توان پذیرف

د کارکنان و القاى داشتن توانایى در آنها شود. بر همین اساس پیشنهاد  مدیرى با نگرشى منفى نسبت به موفقیت خود و یا سازمان بتواند باعث رش

با توجه    محیطى سازنده تر را در سازمان تحت هدایت خود ایجاد نمایندمى شود تا مدیران با پرورش روحیه مثبت در خود و القاء آن به کارکنان ،

که باعث افزایش عملکرد شغلی آنان میشود، بنابراین آموزش و پرورش باید برنامه ها و تصمیاتی برای بهبود    مدیران  به افزایش خودکارآمدی  

بر توجه به  علاوه    خود   یران  برای اندازه گیری خودکارامدی مدسازمان آموزش و پرورش    اتخاذ نماید لذا پیشنهاد میشود    مدیران    خودکارآمدی  

از این موارد آگاهی    یرانشاخصهای سنجش خودکارامدی، به عوامل تأثیرگذار بر آن نیز توجه کنند و با بررسی تعهد سازمانی و خودکارآمدی مد

رات کل خودکارآمدى مدیران را به عنوان یکى از معیارهاى انتخاب قرار  در انتخاب و انتصاب مدیران ادا  آموزش و پرورشمسئولین وزارت  یابند.  

همچنین تمهیدات لازم براى افزایش خودکارآمدى در حین خدمت براى مدیران همه سطوح ادارات کل فراهم آورند تا مدیران خودکارآمد  .دهند

 .تاثیر مثبت در تعهد سازمانى کارکنان را فراهم آورند
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