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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
General self-efficacy is a constructive psychological capability through which 

individuals effectively organize their cognitive, social, emotional, and behavioral 

competencies to accomplish a variety of goals. Rather than knowledge, technical skills, 

or previous achievements alone, individuals' beliefs in their capabilities determine how 

successfully they perform their responsibilities and overcome workplace challenges. In 

organizational settings, particularly within public service institutions such as social 

security organizations, employees' self-efficacy significantly influences individual 

performance, organizational commitment, innovation, and service quality. 

Despite extensive quantitative research on self-efficacy, limited attention has been 

given to understanding this phenomenon from the lived experiences of employees. 

Accordingly, this study seeks to develop a model for measuring the general self-

efficacy of Social Security employees using a phenomenological approach. 

The study addresses the following research questions: 

1. How do Social Security employees experience the phenomenon of general self-

efficacy?

2. What contextual factors contribute to the development of general self-efficacy?

3. What organizational actions have been effective in enhancing employees' self-

efficacy?

4. What strategies can improve general self-efficacy among Social Security

employees?

5. What are the individual, group, and organizational consequences of enhanced self-

efficacy?

Methodology 

This study employed a qualitative research design based on descriptive 

phenomenology. Data were collected through semi-structured interviews using 

Moustakas' phenomenological method, specifically the modified Colaizzi analytical 

framework for extracting the essence of participants' lived experiences. 

Participants were selected through purposive and snowball sampling. Six experts and 

senior professionals with extensive scientific, managerial, and practical experience in 

the Social Security Organization participated in the study. Sampling continued until 

theoretical saturation was achieved. 

Interview data were analyzed using open, axial, and selective coding. Through 
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systematic phenomenological analysis, the textual and structural descriptions of 

participants' experiences were integrated to identify the essential dimensions of general 

self-efficacy and construct the final conceptual model. 

Findings 

The analysis revealed five major dimensions of general self-efficacy among 

Social Security employees. 

The first dimension, lived experience of self-efficacy, consisted of three 

categories: 

 Individual factors, including personal competencies, professional 

knowledge, and confidence in personal abilities. 

 Values and beliefs, including self-confidence, self-esteem, and constructive

personal beliefs.

 Experiences, including successful job experiences, continuous learning, on-

the-job training, and career advancement.

The second dimension identified the contextual and causal factors 

influencing self-efficacy. These included: 

 Organizational factors such as organizational vision, employee suggestion

systems, and competency assessment.

 Organizational support through managerial support, adequate facilities, and

management stability.

 Career development practices including meritocracy, empowerment, 

delegation of authority, and competency-based promotion.

The third dimension examined organizational actions for enhancing self-

efficacy, which comprised: 

 Continuous learning through training programs, professional skill 

development, and knowledge enhancement. 

 Employee participation through collective decision-making, teamwork, and

organizational wisdom.

 Emotional intelligence development through self-awareness, self-

assessment, and environmental awareness. 

The fourth dimension focused on strategies for improving self-efficacy, 

including: 

 Building organizational trust among employees, managers, and experts.

 Promoting collective self-efficacy through empowerment, collaboration, 

participation, and social competence. 

 Supporting professional development by strengthening human resource

management, fostering organizational culture, and providing appropriate

legal and organizational infrastructures.

The fifth dimension highlighted the outcomes of enhanced self-efficacy, 

which were categorized into three levels: 

 Individual outcomes, including increased self-confidence, stronger self-

belief, and improved job performance.

 Group outcomes, including greater organizational commitment, effective

leadership, and knowledge sharing.

 Organizational outcomes, including enhanced employee competencies, 

infrastructure development, improved organizational effectiveness, and 

greater organizational prestige.

The integration of these dimensions through open, axial, and selective coding 

resulted in a comprehensive phenomenological model for measuring the 

general self-efficacy of Social Security employees. 

Discussion and Conclusion 

The findings emphasize that employees' self-efficacy is a multidimensional 

phenomenon shaped by individual characteristics, organizational context, 

managerial support, and professional development opportunities. Developing 

self-efficacy requires more than technical training; it also depends on 

organizational culture, trust, participation, emotional intelligence, and merit-



based management practices. 

The findings are consistent with previous international research. Studies by 

Liu (2020), Dipendra et al. (2019), Cherin and Jacob (2016), Lubbers et al. 

(2015), Stefano et al. (2013), and Haddad and Abu Taleb (2016) similarly 

reported significant relationships between self-efficacy and employee 

motivation, organizational commitment, job satisfaction, health, performance, 

and professional development. The present study extends these findings by 

proposing a comprehensive phenomenological model grounded in employees' 

lived experiences within the Social Security Organization. 

Practical Implications 

Based on the findings, several practical recommendations are proposed to 

strengthen employees' general self-efficacy: 

 Establish competency-based performance evaluation systems with 

measurable organizational goals.

 Expand continuous professional development programs tailored to 

employees' needs. 

 Create supportive and flexible work environments that encourage 

innovation, creativity, and knowledge sharing. 

 Strengthen organizational trust through transparent leadership and 

participatory management. 

 Improve organizational culture by promoting collaboration, professional

ethics, and mutual respect.

 Reform reward and compensation systems to ensure fairness and eliminate

discrimination.

 Enhance knowledge management through systematic transfer of tacit

knowledge and needs-based training.

 Utilize modern digital technologies to improve communication, performance

management, and organizational learning.

 Increase employee participation in decision-making and make greater use of

employees' professional and interdisciplinary expertise.

 Develop institutional mechanisms for continuous feedback and reflective

performance evaluation.

General self-efficacy among Social Security employees emerges as a complex 

organizational capability influenced by personal competencies, organizational 

support, learning opportunities, trust, participation, and professional 

development. The phenomenological model developed in this study provides a 

comprehensive framework for understanding and measuring this construct 

within public organizations. The model offers valuable theoretical and 

practical guidance for policymakers, managers, and human resource 

professionals seeking to enhance employee effectiveness, organizational 

performance, and sustainable organizational development through 

strengthening general self-efficacy. 
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«مقاله پژوهشی»

با  یکارکنان تأمین اجتماع یعموم یمدل سنجش خودکارآمد یطراح

پدیدارشناسی یکردرو

بناب یآزمامحمد بخت
 چکیده

انسان  یو رفتار یعاطف ،یاجتماع ،یشناخت یهامهارت لهیاست که بدان وس یاتوان سازنده ،یودکارآمدخ
 یها و دستاوردها. داشتن دانش، مهارتشودیم یدهاثربخش سازمان یاگونهتحقق اهداف مختلف به یبرا

 یهاییباور انسان درباره توانا کهلب ستند،یافراد ن ندهیعملکرد آ یبرا یمناسب هایکنندهینبیشیافراد پ یقبل
مدل سنجش  یپژوهش، طراح یموثراست. هدف اصل شیعملکرد خو یها بر چگونگخود در انجام آن

و با  یفیپژوهش به روش ک نیاست. ا یدارشناسیپد کردیبا رو یاجتماع نیکارکنان تأم یعموم یخودکارآمد

 گرفته کاربه  قیتحق یاجرا الگوی و مبنا عنوانبه یزیمتد کولا ق،یتحق ندیو در فرا دارشناسانهیپد کردیرو

 به اطلاعات تحلیل و تجزیه و شد استفاده ساختاریافته نیمه هایمصاحبه از اطلاعات گردآوری برای. شد

 برفی گلولة و هدفمند هایتکنیك از مندیبهره با و نظری روش به گیریانجام گرفت. نمونه یفکی روش
که در  یدارشناسیپد کردیبا رو یاجتماع نینفر از کارشناسان و خبرگان تأم 6مصاحبه با  نآ مبنای بر که بود

 از آمده دست به هایتجربه و تخصص داشتند، انجام گرفت. نتایج تحلیل داده ،یو پژوهش یحوزة علم

کارکنان  یعموم خودکارآمدی سنجش مدل ایجاد به انتخابی، و محوری باز، کدگذاری فرایند طی هامصاحبه
مدل  یطراح یبرا یکاربرد یشنهادهایپ تیمنجر شد. در نها یدارشناسیپد کردیبا رو یاجتماع نیتأم

 ارائه شده است. یدارشناسیپد کردیبا رو یاجتماع نیکارکنان تأم یعموم یسنجش خودکارآمد

واحد دولتی،  گروه مدیریت استادیار،

، دانشگاه آزاد اسلامی، ممقانممقان، 

ایران.
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 مقدمه
 هاایمهارت یلهدان وساست که ب ایسازندهتوان  ی،خودکارآمد

تحقق اهاداف  یانسان برا یو رفتار ی، اجتماعی، عاطفیشناخت
 . داشتن دانش،شودمی دهیسازماناثربخش  ایگونهبهمختلف 
 یمناسب یهاکنندهبینیپیشافراد  یقبل یو دستاوردها هامهارت

انساان دربااره  ربااو یساتند، بلکاهافاراد ن ینادهعملکارد آ یبرا
 یشعملکارد خاو بر چگاونگی هاآنود در انجام خ هایتوانایی
 هاآن یبمختلف با توان ترک هایمهارتداشتن  ینب .است مؤثر
 گونااگون، یطدر شارا یفانجام وظاا یمناسب برا هایروشبه 

چاه  یاددانناد کاه بایما کااملاًافاراد  تفاوت آشکار وجود دارد.
را  یفانجام وظا یبرا زملا هایمهارترا انجام دهند و  یفیوظا

 .یستندموفق ن هامهارتمناسب  یاما اغلب در اجرا دارند.
 هایقابلیت از فرد ادراك به بیشتر آمدی خودکار که آنجا از

 دارد، ارتبااط فرد توانایی واقعی با سطح کمتر و است وابسته او

باالای  ساطو  از برخاوردار علمیهیئات اعضای گفت توانمی
 احتمالاً و کنندمی پیدا زگاریسا تغییرات با بهتر آمدی، خودکار

 پاذیریانطباق افازایش در جهات بیشتری مداومت و تلاش با

بارای  بیشاتری آماادگی چاون و کننادمی فعالیت خود سازمان
 زنادگی باه دهیشکل در دارند، درونی هایمهارت کارگیریبه

)توسالی و  کننادمی عمل نیز مؤثرتر خودشان کاری و شخصی
 .(1335، همکاران
 :از انادعبارت خودکارآمادی زمیناه در رایاج مفهاوم دو

 شاناخت نظریاه .کلای خودکارآمدی و گراموقعیت خودکارآمدی
 پرداختاه مفهوم دو این ادغام به شغلی پیشرفت مسیر اجتماعی

 فاردی درون متغیار را کلای خودکارآمادی که یطوربه است؛

 انگیزشای بُعاد یاك را گراموقعیت خودکارآمدی و( )شخصیتی

 نظریاه نظریاه، ایان اسااسبر .گیاردمای نظار در اختشان
 دائم است، فرد باورهای از متشکل خودکارآمدی گرایموقعیت

 فاردی منااب  باا پایاداری تعامال و باوده تغییار حاال در

 در دارد رفتااری عوامال و محیطای منااب  ،(کلی خودکارآمدی)
 انجام برای فرد توانایی درباره قضاوت به خودکارآمدی که حالی
 پیامادهای ماورد دارد، اشااره خاا  یاناهیزم در )عمل( رفتار
 و کارده توجاه )عمال( رفتاار آن شده ینیبشیپ نتایج بر انتظار
و  اهدافشاان پرداختاه تادوین باه زماانی افراد که است مدعی
 مطلاوب پیامدی دریافت انتظار که شوندمی متعهد آن به نسبت
در  ایان، بارعلاوه .(2112، 1همکااران و لیگاوریباشند ) داشته
 مطلوب، انتظار مورد پیامدهای و بالا خودکارآمدی وجود صورت

                                                            
1. Liguori  et al 

 و توساعه رشد جهت در را خود اهداف که شوندیم تشویق افراد
   (2113، 2و همکاران داهلینگ) کنند تعیین زمینه آن در

 یاجتماع -یادگیری یدر تئور یکه عامل اصل یخودکارآمد
بندورا شکل  یاز سو یاجتماع یاساست، ابتدا در بستر روان شن

 یشخصاا یبناادورا منظااور از خودکارآمااد یگرفاات. در تئااور
 یدر کنار آمدن با زندگ یتو قابل یتکفا یستگی،شا یهااحساس

ادراك ماا از  یازانبار م ار یبندورا خودکارآماد یناست. همچن
 یمانیسالکند )یم یفتعر یم،مان داریکه بر زندگ یدرجه کنترل

 از فاارد تصااورات و باااور بااه خودکارآماادی(. 1332، یااداو هو
 خاویش هایقابلیت از شایستگی احساس و خویش هایتوانایی
 تحصایلی، شاغلی،) یزنادگ مختلف هایعرصه در حضور برای
 اشااره احتماالی مشاکلات بار غلبه و( غیره و فردی بین روابط
 یهاااز عامل یکی یخودکارآمد یشینپ یقاتبر اساس تحقدارد 
 .(1333 رحیمی، )امیرسرداری، باشدیبر اضطراب م ریرگذاتأث

 یاك هایتواناییبه  یمانا عنوانبهرا  یادراک یخودکارامد
 یعملا یرهایکردن مسا یکردن و عمل دهیسازمان یفرد برا
 ینکاها یخودکارآمد یباورها ینده،آ یطشرا یریتدر مد ازیموردن

ا کنناد و خودشاان ریکنناد، احسااس مایمردم چگونه فکر ما
و  یمانیسالاسات )کرده  یفتعر کنند،یو عمل م زانندیانگیبرم
 (.1332 یدا،هو

 دقیقی ارزیابی دارای که توانمند نیروهای حضور اهمیت امروزه
 بار غلباه جهات را لازم پشتکار و عزم و هستند خود قوت نقاط از

. اسات ضاروری پیش از بیش دارند را محیطی مشکلات و مسائل
 قادرت مورد در فرد یك که باورهایی تعیین طریق از خودکارآمدی

 هنگاام در فرد واقعی قدرت دارد، هاموقعیت بر یرگذاریتأث بر خود
 مادآخودکار کارکنان. دهدمی قرار تأثیر تحت را هاچالش با مواجهه

 را چابك سازمانی و شکار را محیطی هایفرصت یراحتبهتوانند می
 .(1411، میرزازادهکنند ) ایجاد

منجاار بااه  یزشاای،عاماال انگ یااك عنوانبااه یارآماادخودک
 هایتواناییکه فرد نسبت به  ی. هنگامشودمیعملکرد  یشافزا

 ییهاشارفتیپباشد. در آن حوزه باه  مسئولحوزه  یكخود در 
خود در  هایتواناییکه باور داشتن به  ی. بدان معنابدییمدست 
 ییشناساا ین. بناابراشودمیدر آن کار  یشرفتباعث پ یهر کار
و  یتدر موفق ییبسزا تأثیر تواندیم یبر خودکارآمد مؤثرعوامل 

 یبارا یعامال مهما یته باشد. خودکارآمدشدا اهداف یشرفتپ
لازم  یاساسا هاایمهارتعملکرد و  زیآمتیموفق یفانجام وظا

و  هاامهارتبه داشاتن  یزن مؤثرانجام آن است و عملکرد  یبرا
حالت  یناست که در ا یازمندن هارتمهاانجام آن  ییباور به توانا

                                                            
2. Dahling  et al 
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کاه داشاته  یمختلف با هر ناوع مهاارت یطتواند در شرایفرد م
 .(1332 ی،دهقان) را به نحو احسن انجام دهد یفباشد، وظا

 زیآمتیاموفق یفانجام وظا یبرا یعامل مهم یخودکارآمد
انجاام آن اسات و  یلازم بارا یاساسا هاایمهارتعملکرد و 
انجاام آن  ییو باور به توانا هامهارتبه داشتن  یزن مؤثرعملکرد 
 یطدر شارا تواندیمحالت فرد  یناست که در ا یازمندن هامهارت

را باه نحاو  یفکه داشته باشاد، وظاا یمختلف با هر نوع مهارت
 احسن انجام دهد.

باشاد مای سؤالمحقق در نهایت دنبال پاسخ یافتن به این 
 یاجتماع تأمینرکنان کا یعموم یمدل سنجش خودکارآمد که:
 هایدر این راساتا ساؤال چگونه است؟ یدارشناسیپد یکردبا رو
 خودکارآمادی پدیاده ماورد در -1از: انادعبارتتحقیاق  فرعی

 چاه-2 داریاد؟ ایتجرباه چاه اجتماعی تأمین کارکنان عمومی
 خودکارآمادی پدیده به شده باعث شما تجربه از عواملی یا علل

 اقادامات چه-3 شود؟ پرداخته جتماعیا تأمین کارکنان عمومی
 اجتماعی تأمین کارکنان عمومی خودکارآمدی ارتقای در مؤثری
 یارتقاا در خصاو  راهکارها یا راهبردها-4 است؟ شده انجام

 -5کدامنااد؟ اجتمااعی تاأمین کارکناان عماومی خودکارآمادی
 تاأمین کارکناان عماومی خودکارآمادی پدیاده نتایج و پیامدها
 ؟باشدیم چه اجتماعی

 

 پژوهش هایپیشینه
 و افتاهیتوساعه کشورهای در که رشدی به رو توجهات برخلاف

 مادل طراحای موضوع حول تحقیق و مطالعه به توسعه حال در
 باا اجتمااعی تاأمین کارکناان عماومی خودکارآمادی سنجش
 ایان در انادکی بسایار مطالعاات ؛شودمی یدارشناسیپد رویکرد
  .است گرفته صورت ایران در زمینه

نقاااش »ای باااا عناااوان در مطالعاااه (،1414) ،یکساااار
 یشناختروان تیاعضا و امن -تبادل رهبر  ،یعموم یخودکارآمد

نشاان  «و عملکرد کارکنان دانشگاه کوثر ییدر توسعه رفتار آوا
 شاناختیروان تامنی و اعضا -تبادل رهبر  ،یداد که خودکارآمد

 -تباادل رهبار  ،یکارآمددارد. خود تأثیرکارکنان  ییبر رفتار آوا
دارد.  تاأثیربار عملکارد کارکناان  شاناختیروان تامنی و اعضا

 تیااتقو قیااگفاات کااه از طر تااوانیماا هاااافتااهیبراساااس 
و بهباود تباادلات رهبار و  شاناختیروان تیاامن ،یخودکارآمد

کارکناان و  ییبروز رفتار آوا یبرا یمساعد نهیزم توانمیاعضا 
 .بودرا شاهد  یرد شغلمثبت آن بر عملک تأثیرات

در پژوهشاای بااا عنااوان  ،(1414) و همکاااران فااریزاهااد
 یملاا شیهمااا نیدوازدهماا کارکنااان، یتوسااعه خودکارآمااد»

توساعه بیان کردن کاه « بندرعباس مثبت، یروانشناس هایتازه

 هیساارما تیاادر تقو یاز ارکااان اساساا یکاای یخودکارآمااد
 زش،یرد، انگدر عملک یکارکنان است و نقش مهم شناختیروان

 هیا. بار اسااس نظرکنادمی فاایاآناان  یپشتکار و سلامت روان
 یمنااابع قیاااز طر یبناادورا، خودکارآمااد اجتماااعی-یشااناخت

 یاجتماع بیترغ ،ینیجانش یریادگیموفق،  هایتجربههمچون 
اسات.  تیاو قابل تقو گیردمیشکل  یجانیحالات ه تیریو مد

آماوزش ضامن  هایبرنامهکه  دهدمینشان  یمطالعات پژوهش
و  یریبااازخورد مثباات، الگااوگ ،آمیزموفقیااتخاادمت، تجااارب 

کارکناان را  کارآمادی یند باورهاتوانمی ،یسازمان هایحمایت
 شوند. یو سازمان یعملکرد فرد یارتقا ساززمینهداده و  شیافزا

ای بااا عنااوان در مقالااه ،(1412)ی و همکااارانش ساارفراز
ر رفتار نوآورانه کارکنان با توجه ب یشغل ینیبازآفر تأثیر یبررس»

 تاأمینادراك شاده در ساازمان  یخودکارآماد یانجیبه نقش م
 لیتحل نیحاصل از ا جینتاپرداختند. « رازیشهرستان ش یاجتماع

 تأمینبر رفتار نوآورانه در سازمان  یشغل ینینشان داد که بازآفر
 فاهیظو ینیدارد. بازآفر ینادارمع تأثیر رازیشهرستان ش یاجتماع

 رازیشهرساتان شا یاجتمااع تاأمینبر رفتار نوآورانه در سازمان 
رابطه بر رفتار نوآورانه در سازمان  ینیدارد. بازآفر یمعنادار تأثیر
 ینیدارد. باازآفر یمعنادار تأثیر رازیشهرستان ش یاجتماع تأمین
شهرساتان  یاجتماع تأمینبر رفتار نوآورانه در سازمان  یشناخت

ادراك شاده در رابطاه  یدارد. خودکارآماد ینادارمع تأثیر رازیش
 یاجتمااع تأمینو رفتار نوآورانه در سازمان  یشغل ینیبازآفر نیب

 دارد. یانجینقش م رازیشهرستان ش

خود تحت عنوان  در مطالعه (،1412مهر، ) یو هنر یاحمد
نقاش  دار؛یاپا هایساازماندر  یاصول اخلاقا یرهبر یبررس»

 یکاه؛ رهبار دادنادنشاان  «یعموم یدخودکارآم کنندهتعدیل
 یبا تعهد کارکناان ارتبااط مثبات دارد. اعتمااد ساازمان یاخلاق

و تعهاد کارمنادان را واساطه قارار  یاخلاقا یرهبر نیرابطه ب
بر مشاارکت  یرهبر اخلاق تأثیر یعموم یودکارآمدو خ دهدمی

 یخودکارآماد یکاه وقتا طوریباه کنادیما لیکارکنان را تعد
 .شودمی تیت، رابطه تقوکم اس یعموم

به پژوهشی باا  (،1412) یارمک یروحو  بستیچوب یبهمن
و  یخاادمتگزار باار خودکارآمااد ینقااش رهباار نیاایتب»عنااوان 
 یپژوهش نشان داد که رهبر جینتاپرداختند. « کارکنان ینوآور

 یو رفتارهااا یخودکارآمااد ،پذیریمساائولیتخاادمتگزار باار 
مثبات و  تاأثیر نیدارد؛ همچن داریمعنیمثبت و  تأثیرمبتکرانه 
 یو رفتارهااا یباار خودکارآمااد پذیریمساائولیت داریمعناای

 گریمیااانجینقااش  زیاان تیااشااد. در نها تأییاادمبتکرانااه 
 یخدمتگزار با خودکارآمد یرهبر نیدر رابطه ب پذیریمسئولیت
 شد. تأییدمبتکرانه  یو رفتارها
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 تأثیر یسبرر»به پژوهشی با عنوان  (،1412) رصالحیم و مؤمنی
مرند بر تعهد کارکنان با توجاه  یدر شهردار یاجتماع تیمسئول

 جینتااپرداختناد کاه « یبااور باه خودکارآماد یانجیبه نقش م
پااژوهش نشااان داد کااه باااور بااه  هیحاصاال از آزمااون فرضاا

 یدر شاهردار یاجتمااع تیمسائول نیبر ارتباط با یخودکارآمد
 .دارد یانجیم قشکارکنان ن یمرند و تعهد عاطف

نقاش »عنوان  باپژوهشی  نتایج ،(1411) یو موسو ینظر
 یساازمان یدر چاابک رانیماد یو خودکارآماد یمعناو یرهبر

هماراه  تیبا معنو توأم یاست که رهبر نیا کنندةانیب« مدارس
و داناش  هامهارت ها،ییدر باور به توانا رانیمد یبا خودکارآمد

رساه را فاراهم مد یساازمان یچاابک یبهبود و ارتقا نةیخود زم
 .ردخواهد ک

در پژوهشی با عناوان  (،1411زاده )یو مغن رزاریس انیاشرف
سالامت  یهامؤلفاهباا  یزنادگ تیفیو ک یرابطه خودکارآمد»

 تیفیو ک یخودکارآمد شینشان داد که با افزا جینتا «یعموم
در آناان  زیان یسلامت عماوم یهامؤلفه انیدر دانشجو یزندگ
 .ابدییم شیافزا

ای باا عناوان به مطالعه  ،(1411) یفراهان یجلال و ادرزیش
 نیدر با یشاغل تیو رضاا یعماوم یمادآخودکار نیارتباط ب»

حاصال از  جینتاپرداختند. « موفق کشور یورزش یهاونیفدراس
باا  یعماوم یمادآخودکاربود کاه  بیترتنیبد اتیآزمون فرض
 یرابطاة معناادار هااآن یشاغل تیرضا یرونیو ب یعوامل درون

 تیرضاا یبر عوامل عماوم یاراثرگذ نیا کهینشان داد، درحال
 26توانستند تا  کارآمدی یهامؤلفه نیمعنادار نبود. همچن یشغل

 .داشته باشند یشغل تیرضا یبرا یمناسب ینیبشیدرصد پ

رابطااه رهبااری »ای بااا عنااوان در مطالعااه  (،1411) رزازادهیم
 میمستق تأثیرة دهندنشان جینتا «سازمانی یبا خودکارآمد نیآفرتحول

 است. یسازمان یکارکنان بر چابک یمدآو معنادار خودکار

، نیز در پژوهش خودشان باه (1411و همکاران ) یرکمالیم
ساازمانی در  یبا خودکارآمد آفرینتحولرابطه رهبری »عنوان 

 نیآفرتحولرهبری  یهامؤلفهبین  که  نشان داد«شرکت سایپا
ساازمانی رابطاه مثبات و معنااداری  یآمدخودکار یهامؤلفهو 

یکای از ابعااد  عنوانبهوجود دارد در نهایت نفوذ آرمانی )رفتار( 
کنناده یاادگیری ساازمانی ینایبشیپ نیترمهمتحولی،  بریره

 .شودیممحسوب 

 تاأثیر»به پژوهشای باا عناوان  (،1411) یپور و گودرزمحسن
کارکنااان و  رانیمااد یباار عملکاارد مااال یعمااوم یخودکارآماد

از آن  یحااک پاژوهش هاایافتهیپرداختند.  «کازرون هایبانك
و  رانیماد یبار عملکارد ماال یعماوم یاست که خودکارآماد

 .است رگذاریتأثشهرستان کازرون  یهابانكکارکنان 

 نقاش »ی با  عنوانامقالهنتایح ، (1333) و همکاران  ورزکشت
رابطه عازت در  یلیتحص یمیو خودتنظ یخودکارآمد یاواسطه

تنها عازت نفاس دهنده آن است که نهنشان« ینفس با شادکام
 قیاااز طر تواناادیاساات، بلکااه ماا یشااادکام کنناادهیناایبشیپ

 یشااتریب زانیاابااه م یلیتحصاا یمیو خااودتنظ یخودکارآمااد
رابطاه عازت نفاس باه  نیبناابرا د؛یانما ینیبشیرا پ یشادکام
 یادکامباا شا یلیتحص یمیو خودتنظ یخودکارآمد یگرواسطه

 معنادار است.

 زشیاانگ تاأثیر»ای تحات عناوان ، به مطالعه(2121) 1لیو
باه  لیابار تما یاجتمااع یو خودکارآمد یذات زشیانگ ،یرونیب

مطالعه نشاان داد  نیاپرداختند. « وانیشرکت در مسابقات در تا
قبال از  یاحرفه یفن آموزاندانش آزمونشیپنمرات  اگرچهکه 

از دانااش آمااوزان  ترنییپااا یمعنااادار رطوبااهورود بااه مسااابقه 
 یسیانگل یریادگی جینتا نیب یمعنادار اوتبود، اما تف یرستانیدب

پاس از مساابقه وجاود  یرستانیو دب یاحرفه یفن آموزاندانش
 آمااوزاندانشنشااان داد کااه  نیمطالعااه همچناا نیاانداشاات. ا

 ینسابت باه داناش آماوزان فنا یبالاتر یذات زهیانگ رستانیدب
 زهیاانگ ایحرفاه یفنا آموزاندانشکه  یدارند، در حال یاحرفه

 دارند. تریقویمشارکت  لیو تما یرونیب

 تأثیر»نتایج پژوهش با عنوان  ،(2113) 2و همکاران یپندراد
نشاان  جینتا« یبر روابط سواد مال یمال یخودکارآمد یاواسطه

بار رفتاار  یو ادراك اقتصااد یسواد مال ،یمال یداد خودکارآمد
 دارد. تأثیر یشخص یمال

 تاأثیر»نتایج پژوهش با عناوان  ،(2116) 3و جاکوب ینچر
کنناده ایان بیان« و عملکارد کارکناان زشیبرانگ یخودکارآمد

عملکرد مربوط به کاار را  تواندیم یخودکارآمد هیکه نظر است
تحت  یسازمان یهاتیفعالمختلف کارکنان و  یهازهیانگاز نظر 
 .دهدمیقرار  تأثیر

 تاأثیر»نتایج پژوهشی با عناوان  ،(2116) 4حداد و ابوطالب
 یاعضاا یرو یمطالعاه تجربا كیابر عملکارد ) یخودکارآمد

نشان از ، «اردن( هایدانشگاه یتجار یهادانشکده علمیهیئت
 یعملکارد اعضاا یرو یاثار مناساب خودکارآماد كیاوجود 
اثار  كیا ،یداشت. اثبات شده است که خودکارآمد علمیهیئت

 نادیاردن در فرآ یعملکرد مراکز علم یگچگون یقابل توجه رو
مرباوط باه احساساات  ریابه جز متغ رهایو در همه متغ سیتدر

خودکارآمدتر و  دیبا ینشان دادند که مراکز علم شنهاداتیدارد. پ

را بهباود  آموزشی یتعامل ندیباشند تا بتوانند فرآ ترافتهیسازمانه 

                                                            
1  . I-Fan Liu 

2. Dipendra et al 

3  . Cherian & Jacob 

4. Hadad & Abutaleb 
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 انیباا دانشاجو یو تفاهمات بهتارتعاملات  دیبا زیببخشند و ن
 یو باا مشاکلات دهیرا بهبود بخش سیکنند تا عملکرد تدر جادیا

 یرهااایمتغ نیااو بااه ا ناادیایمثاال اسااترس و اضااطراب کنااار ب
 هااآن سیعملکارد تادر یرو تاأثیراجازه ندهند کاه  یاحساس

 داشته باشند.
 (، نتااایج پژوهشاای بااا عنااوان2115) 1و همکاااران لااوبرز

و  یبار سالامت آن ریکارگران جاوان و تاأث یعموم یخودکارآمد»
 كیاعنوان باه یشاغل یکه خودکارآمدبیانگر این است « عملکرد

کند. به  ییشگویرا پ یشغل یامدهایپ تواندیکننده مبینیعامل پیش
هاا تاأثیر آن یکارکنان بر عملکرد شغل یشغل یخودکارآمد یعبارت

 یهاایستگیشا یتقابالا موجبات ار یشغل یدارد. حس خودکارآمد
 .آوردیمسازمان را فراهم  یکارکنان و اثربخش یاحرفه

 

 شناسی پژوهشروش
حاضر از نظر هدف از نوع تحقیاق کااربردی و از نظار  پژوهش

 باشاد.پیمایشی و کیفای مای –ماهیت و روش از نوع توصیفی 
 ساانجش ماادل یطراحااهاادف اصاالی از انجااام ایاان پااژوهش 

 کااردیرو بااا یاجتماااع تااأمین کارکنااان یعمااوم یخودکارآمااد
است. از نظر ماهیت کیفی و به لحاظ روش ماورد  پدیدارشناسی

 باشد.می پدیدارشناسیاستفاده 
 شناساایی و صاریح توضیح پدیدارشناسی، پژوهش هدف

توسط افراد ادراك  خا  موقعیتی در که گونهآن است هادهیپد
 توصایف به پدیدارشناسی واق  در ،(1331، 2منن)ون  شوندیم

 برحسب و مردم از یاعده دیدگاه از پدیده یا مفهوم یك معانی

 فهم در پی بنابراین .پردازدیم مورد آن در آنان زیسته تجارب

، 3)یاانوا و شوارتزشای باشدمی مردم از ایعده مشترك تجارب
هاا مرباوط باه ادبیاات موضاوع و برای گاردآوری داده (.2116

 یآورای و جهات جما بخاناههای کتاپیشینه پژوهش از روش
برای پاسخ به سؤال پاژوهش از روش میادانی اساتفاده  هاداده

 شده است.
 هاادادهدر بخش میدانی پژوهش حاضار؛ شایوه گاردآوری 

پاژوهش  کنندگانمشاارکت .اسات یافتهسااخت نیماه مصاحبه
هساتند کاه  یاجتماع تأمین خبرگان و کارشناسانحاضر شامل 

مشغول باه فعالیات  یشرق جانیآذربا اناست یاجتماع تأمیندر 
 گلولاه گیرینموناه یا هدفمند گیرینمونه روش با که باشندمی

 .گردید انتخاب برفی
پژوهش حاضر کاه کیفای و مبتنای بار  ماهیت به توجه با

 تعااداد اساات حجاام نمونااه کااه یدارشناساایپدرویکاارد 

                                                            
1. Lubbers 

2. Van Manen 

3. Yanwa & Schwartz-shea 

از  نفار 6 دهنادمصااحبه را تشاکیل مای در کنندگانشارکت
 جاانیآذربا اساتان در یاجتمااع تاأمین خبرگاان و نکارشناسا

اداماه  هانموناهگیری تا رسیدن به اشاباع و نمونه هستند یشرق
 .افتیخواهد 
 

 پژوهشانجام  فرایند
تر اشااره شاد پاژوهش حاضار مبتنای بار گونه که پیشهمان 

 در پدیدارشناسای اجارای رویکرد پدیدارشناسی اسات. فرایناد

 ترین روش دراسات. کااربردی دهشا تشاریح هانوشاته برخی

به آن پرداخات،  4که اولین بار موستاکاس پدیدارشناسی رویکرد
 در سیساتماتیك هاایاست که شامل گاام 5رویکرد کولایزی

 توصایفات تلفیاق بارای رهنمودهاایی و هاداده تحلیل فرایند

 است.  متنی ساختاری و
گاام ذیال معرفای  6( این رویکرد را شامل 2110کرسول )

 کند:یم
 

مایه اصللی بن که پرسشی و موضوع یک گام اول: کشف

 است اجتماعی یا فردی یهاارزش و معانی آن،

 مسائله کاه پاردازدیما موضوع این تعیین مرحله، به این در 

 بررسای بهتار رویکارد پدیدارشناسای، یریکارگباه باا تحقیق

تحقیاق  از شاکل ایان بارای که مسائلی نوع بهترین .شودمی
 یاا مشاترك فهام مساتلزم کاه هستند مسائلی است، مناسب

 اهمیات حائز باشند. یك پدیده باب در ایعده مشترك تجربه

 توساعه جهات مشاترك تجاارب ایان از درك که بود خواهد

 ماورد در تارعمیاق درکای توساعه ایاو  هایمشیا خط حقایق

 .آید دسته ب پدیده یك هایویژگی
 

از  ملوردنرر یلدهگام دوم: کشف معنای موضوع و یلا پد

 مردم از متفاوت هایگروه منرر
 ایان به که را زیادی یهادهیپد از ( طیفی1334) موستاکاس 

 .است کرده فراهم کرد را مطالعه توانیم شیوه
 

 

 فلسلفی مفروضلات تعیلین و تشلیی  گلام سلوم:

 پدیدارشناسی پیرامون یاگسترده
 و واقعای ییراگتینیع ترکیب مورد در تواندمی نفر یك مثلاً 

 و اندآگاهانه بنابراین زیسته تجارب نیبنویسد. ا فردی تجارب
 کامال جهت توصیف اند.شده داده سوق عینیت یك سمت به

 باید محققان بررسی، مورد پدیده به کنندگانمشارکت یچگونگ

)تعلیاق(  پرانتز درون را خویش تجارب دارد امکان که ییتا جا
 .دهند قرار

                                                            
4. Moustakas 

5  . Colaizzi- keen 
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 هاآوری دادهعجم گام چهارم:
 خصاو  در تجاربی که شوندمی گردآوری افرادی از هاداده 

 .دارند موردنظر پدیده
 

 پاساخگویان از :کننلدگانگام پنجم: پرسش از مشلارکت
 عماومی پرسایده و گساترده ساؤال دو )نمونه ماورد مطالعاه(

 پرسایده است ممکن نیز، دیگری باز پایان با سؤالات :شودمی

داده گردآوری بر متمرکز ویژه طوربه سؤال، هارچ این اما شود؛
 از ساختاری توصیفی متنی و توصیفی به منجر که است هایی

 مشاترك تجاارب از درکای نهایتااً گاردد ومای تجاارب

 .نمایدمی فراهم کنندگانمشارکت
 

 اجرای فرایند تحلیل گام ششم:
 هاایشاناختی در ماورد گاامپدیدارشناسان روان دیدگاه تمام 

 تاکااس، اسات )ماوس مشاابه پدیدارشناختی هایداده تحلیل

 ،پژوهش دوم و اول سؤالات حاصل از هایداده پایه ( بر1334
 ها(مصااحبه رونوشات )نظیار هااداده بررسای باه تحلیلگران

 و جمالات مهام، هاایگزاره دنکار برجساته به و پردازندیم
 تجربااه گیریشااکل چگااونگی کنناادهفراهم عبااارت

 .پردازندمی پدیده خصو  در ندگانکنمشارکت
 ارزش دارای ایگزاره )هر سازی را افقی گام این تاکاس موس

ها و توساعه دساته باه محقاق ساپس ناماد.می باشد(می برابر
های مهم و با معنی به شکل هایی از معانی از درون گزارهخوشه
و های لایتغیر عنوان کیفیتها بهپردازد. تعیین حدود افقتم می

ها حائز پوشان سازنده تمهای غیرتکراری و غیرهمثابت و دسته

هاا ساپس معنی و مهم و تام های باباشد. این گزارهاهمیت می
کنندگان )توصایف جهت نگارش توصیفی از تجاارب مشاارکت

گیرد. ساپس ایجااد انساجام میاان متنی( مورد استفاده قرار می
ی عام صاورت توصیفات متنی فردی در درون یك توصیف متن

گیرد. تحلیلگران همچناین باه نگاارش توصایفی از ماتن و می
کنندگان گیری تجربه مشاارکتمحتوای مؤثر بر چگونگی شکل

یاا توصایف  یپردازند که متغیر تصویری پر انگاشاتاز پدیده می
هاای دن آزاداناه کیفیاتکار. لحااظ شاودمیساختاری نامیاده 

 باشد.ساختاری و پویایی آن مهم می
ها به معناای های ساختاری به درون تمکیفیت یبندشهخو

 دنکر یکپارچه و ادغام طریق های ساختاری است. ازتوسعه تم

 جاام  نگارش، توصیفی به محقق ساختاری، و متنی توصیفات

 عیان را پدیده جوهره که ساختاری( و متنی هایتم)از  مرکب

 نامیده جوهر یا رلایتغی یا الزامی، ساختار که پردازدمی سازد؛می

 از توصایفات بازتاابی انسجام شهودی دیگر،عبارتبه .شودمی

امتزاجی  ایجاد جهت مرکب متنی توصیفات و مرکب ساختاری
 گیاردمی صاورت تجرباه یا پدیده یك هایجوهره و معانی از

 (.2110)کرسول، 
 شاش گاام فاوق در روشپژوهش،  راهبردی در استراتژی
 د:کر قالب نمودار ذیل نیز ترسیم توان درکولایزی را می

 

 

(2110)کرسول،  یدارشناسیهای تحقیق پدگام .1 شکل  
Figure 1. Steps of the Phenomenological Research Method (Creswell, 2007) 

 

 طورباه محقاق که است ضروری: پژوهش روش اعتبارسنجی
 و ردنظرماو ابزار کارگیریبه بودن اعتمادقابل به نسبت عملی
 بایاد لاذا کناد پیادا را لازم نسابی اطمینان هاآن بودن معتبر

 بررسای تحقیاق در اساتفاده ماورد ابزارهاای پایایی و روایی
 گرفت: صورت خصو  این در ذیل اقدامات. گردید
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 انجاام از قبال کننادگانمشاارکت از همکااری درخواست 
 مکتاوب کاه آنچاه بین مغایرت نمودن مشخص برای تحلیل
 موضاوع خصوصای در ایشاان نظار و مصااحبه باا ستا شده

 تحلیال کاه آنچاه در توافاق میازان ترتیاب این به. پژوهش
 از پاس اقادام، هماین از دوم مرحله در. یافت افزایش گردید،

 کننادگانمشاارکت بازهم مصاحبه، محتوای از هاتم استخراج
 تائیاد و اصالا  را ماذکور هاایتم پژوهشی، همکار نقش در

 صاحت کاه شاد داده فرصات ایشاان به اقدام این اب. نمودند
 از یکای ترتیاب ایان به و نمایند دأییت را خود تجربه توصیف

 هاایپاژوهش در پذیرش قابلیت کسب در اقدامات ترینمهم
 تولیاد از پاس اقادام ایان از مرحله در. پذیرفت صورت کیفی

 درخواسات کنندگانمشاارکت از مجدد ها،تم درون از مفاهیم
 دهند انجام را لازم اصلاحات کنند، بیان را خود نظرات گردید

 ایجااد بارای شاانتجربه باه توجه با دیگر مفهومی چنانچه و
 .نمایند اعلام دارند، نظر در نهایی جوهره

 حفا  بارای صادا ضبط و بردارییادداشت از مصاحبه طول در 
 شد درخواست کنندگانمشارکت از همچنین گردید استفاده ممیزی
 رفا  شااننظری باا مغاایرت هرگونه تا کنند مطالعه را هایین متن
 .گردد

 باه پذیرفت انجام دقت با پژوهش اجرای کردن چندوجهی 

 محقاق توساط مصااحبه و ها¬داده آوریجم  که ترتیب این
 اساتفاده تام تحلیل منظوربه خارجی ممیز از و گرفت صورت
 .گردید

 صوتی محتوای نشنید و مصاحبه متن باره چندین مطالعه از پس 
 .گردید هاتم استخراج به اقدام ،هاآن بر کامل تسلط و مرتبط

 در را گیریانادازه ابازار اگار کاه اسات ایان پایایی از منظور
-باه واحادی گاروه برای و بار چندین کوتاه زمانی فاصلهیك

 در ماورد ایان .باشاند هام باه نزدیك حاصل نتایج کارگیریم
 نماود گاردد،مای مطار  ضایهفر هاآن در که کمی تحقیقات
 هساتی ماهیات کاه کیفی هایپژوهش در اما؛. دارد بیشتری
 شاهود باه هاآن اتکای و هستند فردمنحصربه دارند، شناختی

 را روش ایاان پااذیریتعمیم قاادرت اساات، کنندگانمشااارکت
 و کیفای هاایپژوهش در هایافته و نتایج لذا. سازدمی محدود
 ناه و انتقال منظوربه بیشتر اسیپدیدارشن هایپژوهش ازجمله
 .دارند کاربرد تعمیم برای

 

 وهشژپی هاافتهی
در این بخش ابتدا نتایج حاصل از کدگذاری در قالاب جادول 

هاای گاردد و ساپس باه تحلیال و توصایف مقولاهارائه مای
. شاایان ذکار شاودمیشده مرتبط با هر تم پرداخته  استخراج

مل تجربه زیسته کنندگان به این سؤال شااست پاسخ مشارکت
 اجتماعی تأمین کارکنان عمومی خودکارآمدیایشان در مورد 

 .است
دسات آماده از کدگاذاری محاوری  های باهچکیده یافته

های را کدگذاری محوری مقوله کنندگان:مصاحبه با مشارکت
کنندگان های نمایان شده در مصااحبه باا شارکتبه زیرمقوله
هاای مر در تعیین ویژگیسازد. تحلیل تطبیقی مستمرتبط می

رود. از تحلیال تطبیقای کاار مای یك مقوله و ابعاد ویژگی به
 :ها نمایان شدمستمر نتایج اولیه کدگذاری باز مقوله

 

 عمومی خودکارآمدی پدیده مورد در ایتجربه کدگذاری .1جدول 
Table 2. Experiential Coding of the Phenomenon of General Self-Efficacy 

 کدگذاری محوری باز کدگذاری

 اجتماعی هایتجربهارتباطات سازمان یادگیری دیداری و  حوزه
 امکان بروز و ظهور رفتارهای متفاوت

 متقاعدسازی کلامی
 افزایش کیفیت  و و تحقیقاتیپاسخگویی مناسب آماری 

 پرسنل ریسابارداری  همچنین کاهش، و
 و دانش کارکنان، هامهارت یارتقا

 ها،یبه اطلاعات و فناور یدر دسترس لیتسه
 تیدانش حما گذاریاشتراكو به  یکه از همکار یفرهنگ جادیو ا

 نفس عزتدارای 
 دهندیم انجام مزایا حقوق ترس از و جبر به را خودشان وظایف کارکنان

 فردی مهارت

 فردی دانش

 هایتوانمند به اعتماد

 نفس به اعتماد

 نفس عزت

 باورها توسعه

 کار حین یاهآموزش

 کارکنان موفق تجربیات

 کارکنان شغلی یارتقا
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 کارکنان عمومی خودکارآمدی پدیده علل محوری کدگذاری .2جدول 
Table 3. Axial Coding of the Causes of Employees’ General Self-Efficacy 

 کدگذاری محوری باز کدگذاری
 عمل و رفتار روزب در خود هایتوانمندی به باور و ادراك ایجاد

 گوناگون هایموقعیت در افراد رفتارهای تعیین
 وی شدهتجربه عواطف و افکار بینیپیش

 عواطف کارگیریبه و احساسات شناخت و فردی هایمهارت ارتقای
 است وظیفه یك انجام یا خا  موقعیت یك در موفقیت به شخص باور

 ویقتش و ایجاد انگیزه لازم، تخصصی از مهارت استفاده
 به و مداوم یادگیری به تشویق از که مناسب یسازمانفرهنگ ایجاد
 به که پذیرانعطاف کاری فضای ایجاد کند، حمایت دانش گذاریاشتراك

 و مناب  ارائه و بگیرند کار به را خود خلاقیت بدهد اجازه کارکنان
 توانندمی همگی کارکنان، به ایحرفه توسعه و آموزشی هایفرصت 

 و هاسیستم از استفاده همچنین،. کنند کمك پدیده این پرورش و جادای به 
 و همکاری بهبود و وظایف انجام در سهولت برای نوین هایفناوری

 دارد زمینه این در مهمی نقش نیز سازمان داخل تعاملات
 نظر اعلام موارد بعضی در صراحتبه که همکاران بعضی به نفس اعتماد

 داشتند
 آسیب درمان، واحد در بخصو  انسانی نیروی فرسایش زمان، رفتن هدر

 کیفیت کاهش و بالا راندمان نداشتن انسانی، یا مالی مناب  به رساندن
 خدمات

 اندازچشم داشتن

 هاشنهادیپ نظام استقرار

 هایتوانمند سطح ارزیابی

 کارکنان از حمایت

 امکانات و ابزار بودن فراهم

 مدیریت ثبات

 یسالارستهیشا

 اریاخت ضتفوی

 شایستگی

 
 عمومی خودکارآمدی ارتقای در مؤثری اقداماتمحوری  کدگذاری .3جدول 

Table 4. Axial Coding of Effective Measures in Enhancing General Self-Efficacy 

 کدگذاری محوری کدگذاری باز

 افزاییدانش
اری کو در امور زندگی  شدان کارگیریبه رویکردهارت افزایی با م

 اجتماعی تأمیننوین در سازمان  هایفناوری کارگیریبه  اب توأم
 نهادینه شده سازمانیفرهنگخودکارآمدی افراد و ایجاد سطح 

 تردید و شك افکار و استرس علائم تشخیص
 کنید تمرکز خود مثبت تجربیات و گذشته هایپیروزی

 کافی ایجاد انگیزه تشویق و و حتی
 قرار گرفتن ودشانخ هایتوانمندیبراساس 

 بر اهداف. یعملکرد مبتن یابیارز یهاستمیاستقرار س

توسعه  یبرا آموزشی یهامداوم: ارائه دوره یهاارائه آموزش
 نیبا آخر هاآن یروزرسانکارکنان و به یروان و یفن هایمهارت

 .هایدانش و فناور

 کننده کهمشتاق یکار طیمح جادیمثبت: ا یتوسعه فرهنگ کار
 و احترام به همکاران زشیانگ  ،یاساس همکاربر 

 یاطلاعات هایفناوریاز  یریگ: بهرهنینو هایفناوریاستفاده از 
 عملکرد و تیریمد یهوشمند برا یهاستمیابزارها و س جادیا یبرا 

 قیپاداش و تشو یهااستیس، یارتباطات داخل 
 بیهایمان خودش نسبت به آن کار باشد نه به خاطر تشویق یا تن

 آموزشی یهاردهبرای بالا بردن مهارت برگزاری کارگاه و 

 آموزشی هایدوره

 بیشتر هایمهارت کسب

 هایآگاهی و اطلاعات افزایش
 کارکنان

 جمعی یهایریگمیتصم

 برونگرایی

 جمعی خرد

 محیط شناخت

 یابیخودارز

 یخودآگاه
 قیپاداش و تشو یهااستیس

 مثبت یتوسعه فرهنگ کار
 نینو هایناوریفاستفاده از 

ایمان خودش نسبت به آن کار باشد 
 نه به خاطر تشویق یا تنبیه

برای بالا بردن مهارت برگزاری 
 آموزشی یهاکلاسکارگاه و 
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 عمومی خودکارآمدی یراهبردهای ارتقامحوری  کدگذاری .4جدول 
Table 4. Axial Coding of Strategies for Enhancing General Self-Efficacy 

 کدگذاری محوری کدگذاری باز

 دسازی کارکناننمهارت افزایی و توانم
 یهادوره یاثربخشارتقای تخصص سازمانی با انتقال دانش ضمنی و 

 نیازسنجیمبتنی بر  آموزشی 
و الزام به رعایت آن از جانب کارکنان و القا به  ایحرفهنهادینه نمودن رفتار 

 ازمانیسفرهنگو توسعه  بسط ایجاد، مخاطبین
در  مثلاًغیرکاری  یهاتخصص لو کارکنان و یهاتخصص از استفاده بیشتر

 نوآور سازمان خلاق و جهت ایجاد در یو اجتماعفرهنگی  یهانهیزم
 یمستمر، ارتقا دبكیارائه ف ،آموزشی یهادوره یمانند برگزار ییراهکارها

 ،ییبهبود کارا یبرا ندهایو فرآ هاستمیس
 مداوم و یریادگیبه  قیتشو یبه سو انیسازمفرهنگ یارتقا

 دانش، گذاریاشتراكبه  
 و  فیسهولت در انجام وظا یبرا نینو هایفناوریاستفاده از 

 یهاو ارائه امکانات و فرصت و تعاملات داخل سازمان یهمکار یارتقا
خشك و فقط منوط به  یهانیپلیسیدمحیط کاری از  به کارکنان شرفتیرشد و پ 

 ابلاغی کاسته  یهاورالعملدستیکسری 

 کارشناسان به اعتماد
 مدیران به اعتماد
 سازمان به اعتماد

 جمعی توانمندسازی
 بیشتر مشارکت

 اجتماعی هایمهارت
 انسانی نیروی به توجه

 یسازفرهنگ
 مقررات و قوانین خصو  در لازم بسترسازی

 ،آموزشی یهادوره یبرگزار
 مستمر، دبكیارائه ف

 ،ییبهبود کارا یبرا ندهایو فرآ اهستمیس یارتقا
 یریادگیبه  قیتشو یبه سو سازمانیفرهنگ یارتقا

 دانش، گذاریاشتراكمداوم و به 
سهولت در انجام  یبرا نینو هایفناوریاستفاده از 

 و تعاملات داخل سازمان، یهمکار یو ارتقا فیوظا

 
 عمومی خودکارآمدی پدیده نتایج و پیامدهامحوری  کدگذاری .5جدول 

Table 5. Axial Coding of the Consequences and Outcomes of General Self-Efficacy 

 کدگذاری محوری کدگذاری باز
 سازمان هایبرنامهاهداف و 
 آن ییشکوفاهرچه بیشتر فرد و  کارآمدیتوانمندی سازمانی موجب 

  شغلی و شخصی یهاحوزهدر  
 تأثیرگذاری بر خودکارآمدی

 تسلط،تجربیات 
 رضایتمندی کارکنان سطح یارتقا

 دهدیمپوشش  یتا حدود خلأهای مالی رو
  ها،نهیکاهش خطاها و هز ،یو عملکرد سازمان ییبهبود کارا

 فینرخ انجام وظا شیافزا ان،یکارکنان و مشتر یتمندیرضا شیافزا
 ندهایفرآ یسازنهیبه موق  و به 

 شود یفرهنگ کار و بهبود یسازماندرونتعاملات مثبت  شیافزا
 یو سبب توسعه و رشد سازمان 

 یوربهرهافزایش نتیجه  و د یخودباوریعنی  کارآمدینتیجه خود 
 کیفیت بهتر مسلماًانگیزه کافی و بالا به کارکنان بدهند 

 رضایتمندی مراجعین و کارکنان بالا
 موجب یادگیری سازمانی و توسعه شغلی

 نفس به اعتماد افزایش
 عملکرد در موفقیت انجام

 خودباوری
 سازمانی تعهد

 کارکنان اثربخش هدایت
 دانش گذاریاشتراك

 کارکنان دانش و مهارت یارتقا
 هازیرساخت توسعه

 ارزش و منزلت و جایگاه یارتقا
 کارکنان

 

عمومی خودکارآمدی نتایج حاصل از کدگذاری باز، محوری، انتخابی .6جدول   
Table 6. Results of Open, Axial, and Selective Coding of General Self-Efficacy 

پژوهشابعاد   مفاهیم مقوله 

 دهیپد ی ازاتجربه

 عوامل فردی یعموم یخودکارآمد
 مهارت فردی
 دانش فردی

هایتوانمنداعتماد به   
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  عمومی خودکارآمدی نتایج حاصل از کدگذاری باز، محوری، انتخابی .6جدول ادامه 
اهیممف مقوله ابعاد پژوهش  

 دهیاز پد یاتجربه

 یعموم یخودکارآمد

 

و باورها هاارزش  
 اعتماد به نفس
 عزت نفس
 توسعه باورها

 تجربیات
حین کار یهاآموزش  

 تجربیات موفق کارکنان
 ارتقا شغلی کارکنان

 از یعوامل ای علل

 دهیپد به شما تجربه

یعموم یخودکارآمد  

 عوامل سازمانی
 

اندازچشمداشتن   
هاشنهادیپظام استقرار ن  

هایتوانمندارزیابی سطح   

 حمایت و پشتیبانی
 حمایت از کارکنان

 فراهم بودن ابزار و امکانات
 ثبات مدیریت

 مسیر شغلی
یسالارستهیشا  

اریاختتفویض   
 شایستگی

 در مؤثری اقدامات

 یخودکارآمد یارتقا

یعموم  

 یادگیری
آموزشی یهادوره  
بیشتر یهامهارتکسب   

کارکنان یهایآگاهلاعات و افزایش اط  

 مشارکت کارکنان
جمعی یهایریگمیتصم  

خرد جمعی، برونگرایی  

 هوش هیجانی
 شناخت محیط

یابیخودارز  
یخودآگاه  

 راهکارها ای راهبردها

 یارتقا در خصوص

یعموم یخودکارآمد  

 اعتماد
 اعتماد به کارشناسان
 اعتماد به مدیران
 اعتماد به سازمان

معیخودکارآمدی ج  
 توانمندسازی جمعی
 مشارکت بیشتر

اجتماعی هایمهارت  

ایحرفهتوسعه   
 

یسازفرهنگف توجه به نیروی انسانی  
 بسترسازی لازم در خصو  قوانین و مقررات

یده پیامدها و نتایج پد

 خودکارآمدی عمومی

 عملکرد فردی
 افزایش اعتماد به نفس

خودباوری، انجام موفقیت در عملکرد  

روهیعملکرد گ  
 تعهد سازمانی

 هدایت اثربخش کارکنان
دانش گذاریاشتراك  

 عملکرد سازمانی
هارساختیزتوسعه ، مهارت و دانش کارکنان یارتقا  

جایگاه و منزلت و ارزش کارکنان یارتقا  
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 221                                پدیدارشناسی یکردبا رو یکارکنان تأمین اجتماع یعموم یمدل سنجش خودکارآمد یطراحآزمای: بخت

 یریگجهینتبحث و 
در پژوهشای نشاان داد کاه:  یهاساؤالنتایج حاصل از تحلیل 

ی، فرد مهارتی شامل فرد عواملداد:  ننشا یکم سؤال تحلیل
 شاامل باورهاا و هاارزش ،هایتوانمند به اعتمادی و فرد دانش
 شاامل اتیاتجرب .باورهاا توساعهو  نفس عزت، نفس به اعتماد
 یشغل یارتقاو  کارکنان موفق اتیتجربو  کار نیح یهاآموزش
  .اندشده استخراج .کارکنان

 از نپارداخت یعاوامل ایا لعلاداد:  نشاان دوم سؤال تحلیلدر 
 کارکناان یعماوم یخودکارآمد دهیپد به شده باعث شما تجربه
، اندازچشام داشاتنی شاامل ساازمان عوامال :یاجتمااع تأمین
 و تیاحما، هاتوانمندی سطح یابیارزو  هاشنهادیپ نظام استقرار
 و اباازار بااودن فااراهمو  کارکنااان از تیااحما ی شاااملبانیپشاات

، ساالاریشایستهی شاامل شاغل ریمس، تیریمد ثباتو  امکانات
 .اندشده استخراج یستگیشاو  اختیار ضیتفو

 در انجام شده مؤثر اقدامات داد: نشان سوم سؤال تحلیلدر 
ی ریادگی :یاجتماع تأمین کارکنان یعموم یخودکارآمد یارتقا

 شیافازاو  شاتریب هاایمهارت کسب، آموزشی هایدورهشامل 
شااامل  کارکنااان مشااارکت، ارکنااانک هااایآگاهی و اطلاعااات
 هااوش ی.جمعاا خااردیاای و برونگرای، جمعاا هایگیریتصاامیم

 خودآگاااهیو  خودارزیااابی، طیمحاا شااناختی شااامل جااانیه
 .اندشدهاستخراج 
در  راهکارهاا ای راهبردها :داد نشان چهارم سؤال تحلیلدر 
 :یاجتماع تأمین کارکنان یعموم یخودکارآمد یارتقا خصو 
 اعتماادو  رانیماد به اعتماد، کارشناسان به اعتمادشامل  اعتماد

ی، جمعا یتوانمندساازی شاامل جمعا یخودکارآمد .سازمان به
شاامل  ایحرفاه توساعه ی،اجتماع هایمهارت، شتریب مشارکت

 در لازم یبسترساازو  ساازیفرهنگی، انساان یرویان به توجه
 باشند.می مقررات و نیقوان خصو 

 دهیاپد جینتاا و امادهایپداد:  نشاان پنجم سؤال تحلیلدر  
ی فارد عملکارد: یاجتماع تأمین کارکنان یعموم یخودکارآمد

و  عملکارد در تیاموفق انجاام، نفاس باه اعتماد شیافزاشامل 
 تیهاادای، ساازمان تعهادی شاامل گروها عملکارد ی.خودبااور
ی ساازمان عملکارد .داناش گذاریاشاتراكو  کارکنان اثربخش
و  هازیرسااخت توساعه، ارکناانک داناش و مهاارت ارتقاشامل 
 .باشندمی کارکنان ارزش و منزلت و گاهیجا یارتقا

در پیشاینه تحقیقاات  آماده باا باه دساتبررسی نتایج در 
 ینیباازآفر تأثیر یبررس ،(1412) و همکاران یسرفراز یپژوهش
 یانجیام نقاش باه توجاه باا کارکناان نوآوراناه رفتار بر یشغل

 شهرساتان یاجتماع تأمین سازمان در شده ادراك یخودکارآمد
 یباه بررسا ،(1412) مهار یو هنر یدر پژوهش احمد و رازیش

 کننادهتعدیلنقش  یدار؛پا هایسازماندر  یاصول اخلاق یرهبر
و تعهاد  یاعتمااد ساازمان یانجیو نقش م یعموم یخودکارآمد
 یارمکاا یوحاارو  بسااتیچوب یبهمناای پژوهشاا در ،کارکنااان

 و یخودکارآمااد باار خاادمتگزار یرهباار نقااش نیاایتب ،(1412)
 لحااظ از و یکاربرد هدف، نظر از قیتحق نیا کارکنان، ینوآور
 .است یهمبستگ نوع از و یشیمایپ هاداده یگردآور نحوه
 در یاجتمااع تیمسئول تأثیر یبررس ،(1412) رصالح،یم ،مؤمنی
 بااور یانجیام نقش به هتوج با کارکنان تعهد بر مرند یشهردار

باه  ،(1411) موساوی در پژوهشای نظاری و ،یخودکارآماد به
 چاابکی در مدیران خودکارآمدی و معنوی رهبری نقش مطالعة

 و همکاااران رزاریساا انیاشاارف. اناادپرداخته ماادارس سااازمانی
 باا یزنادگ تیافیک و یخودکارآماد رابطاه یبررسبه  ،(1411)

 ینارتباط ب ،(1411) یاهانفر یجلال ،یعموم سلامت یهامؤلفه
 هاییونفدراسا یندر با یشاغل یتو رضا یعموم یخودکارامد

 موفق کشور.  یورزش
 خودکارآمادی تاأثیر (، بررسی1411) در پژوهشی میرزازاده

 میرکماالی و همکااراندر پژوهشای . اسات سازمانی چابکی بر
 خودکارآمادی با آفرینتحول رهبری رابطه به بررسی (1411)

و  پاورمحسن یپژوهش در؛ اندپرداختهسایپا  در شرکتسازمانی 
 عملکرد بر یعموم یخودکارآمد تأثیر یبررس ،(1411) همکاران

 نهیشایکاازرون پ شهرساتان یهابانك کارکنان و رانیمد یمال
، یرونایب یزشانگ تأثیر( 2121) 1پژوهشی لیو خارج در قاتیتحق
شارکت در  باه یلبر تما یاجتماع یو خودکارآمد یذات یزشانگ

 یوان پرداخته است.در تا مسابقات
 یخودکارآماد یاواسطه تأثیر، (2113) 2و همکاران یپندراد
 (2116) 3و جاکوب ینانجام دادند. چر یبر روابط سواد مال یمال
و  یازشبر انگ یخودکارآمد تأثیر یبررس»با عنوان  یپژوهشدر 

 یرآمدخودکا یهکه نظر یجه رسیدندنت ینبه ا «عملکرد کارکنان
مختلاف  یهاازهیانگعملکرد مربوط به کاار را از نظار  تواندیم

 .دهدمیقرار  تأثیر تحت یسازمان یهاتیفعالکارکنان و 
باااا عناااوان  یپژوهشااا، در (2115) 4و همکااااران لاااوبرز

و  یبر سالامت آن ریتأثکارگران جوان و  یعموم یخودکارآمد»
عملکارد و  یشاغل یخودکارآمد ینمهم ب یك ارتباط «عملکرد

 یکه خودکارآماد یدندرس یجهنت ینبه ا ینو همچن یافتند یکار
 یامادهایپ توانادیماکننده بینیپیشعامل  یك عنوانبه یشغل
 .کند یشگوییرا پ یشغل

                                                            
1. I-Fan Liu 

2  . Dipendra et al 

3. Cherian & Jacob 

4. Lubbers et al 
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بااا  یدر پژوهشاا( 2113) 1یاادوجاااوراس و دولکر اسااتفانو،
 یو باورهااا یشخصاا ینقااش خودکارآمااد یبررساا»عنااوان 

 هاا وآن یشاغل یترضاا یومعلماان بار ر ی جمعیخودکارآمد
 ینشان دادند که خودکارآماد «در مدرسه شده تجربهاحساسات 

در آنان دارد  یجمع یبر خودکارآمد مثبت تأثیرمعلمان  یشخص
خودکارآماادی باار  تااأثیر( 2116) 2پژوهشاای حااداد و ابوطالااب

 علمیهیئااتعملکاارد )یااك مطالعااه تجرباای روی اعضااای 
که همگی در راساتای  (ردنهای اهای تجاری دانشگاهدانشکده

 باشند.نتایج و همسو می
 گردد:با توجه به نتایج پژوهش موارد ذیل پیشنهاد می

 اجتمااعی، تاأمین در کارکناان خودکارآمادی یارتقاا برای -
 ارائاه ،آموزشای هاایدوره برگازاری مانند راهکارهایی از توانیدمی

 کاارایی، ودبهبا بارای فرآیندها و هاسیستم یارتقا مستمر، فیدبك
 باه و ماداوم یاادگیری به تشویق سوی به سازمانیفرهنگ یارتقا

 در سهولت برای نوین هایفناوری از استفاده دانش، گذاریاشتراك
 ارائاه و ساازمان داخال تعاملات و همکاری ارتقاء و وظایف انجام

 کرد. استفاده کارکنان به پیشرفت و رشد هایفرصت و امکانات
 از کااری محیط باید کارکنان ایتمندیرض افزایش جهت -

 یهادستورالعمل یکسری به منوط فقط و خشك هایدیسیپلین
 ارتبااط .شاود شانیده و دیده انسانی نیروی. شود کاسته ابلاغی

 باالا نگااه. باشد دوستانه و بیشتر کارکنان با ارشد مسئولین بین
 انساازم یاساتان نیروی جزو هم رانیمد .باشند نداشته پایین به

 کارکناان سایر با همگام و مسئولیت هم خودشان باید هستند و
 باشند. دستوری فقط نه باشند
کارکناان  یخودکارآمد یارتقا یبرا یهاشنهادیپاز  یکی -
 ریپاذو انعطاف ایاپو یکاار یفضاا كی جادیا ،یاجتماع تأمین

خود را ارتقا دهند  تیتا خلاق دهدمیاست که به کارکنان اجازه 
ارائاه دهناد.  فشاانیانجاام وظا یبارا یانوآورانه یرهاو راهکا

 زیان آموزشایو منااب   آموزشای یهابه دوره یدسترس شیافزا
بهباود  یلازم برا هایمهارتبه کارکنان کمك کند تا  تواندیم

 یارتقااا ن،یخااود را بااه دساات آورنااد. همچناا یخودکارآمااد
و بااه  یبااه همکااار قیبااه ساامت تشااو سااازمانیفرهنگ

 گااریاز د تواناادیماا زیاان اتیاادانااش و تجرب اریگذاشااتراك
 باشد نهیزم نیدر ا مؤثر یراهکارها
دستمزد، ایجاد محیط سالم کاری، توجه به  یسازهمسان -

نیازهای کارکناان، جلاوگیری از ناعادالتی و هرگوناه تبعایض، 
 .ایحرفهآموزش مستمر کارکنان و رعایت اخلاق 

                                                            
1. Stephanou & Gkavras & Doulkeridou 

2. Hadad & Abutaleb 

 باازخوردکاردن و مانعکس  عملکرداصلا  نظام ارزیابی  -
باه تغییار  و نسابتخوبی داشته  یابیخودارزجهت اینکه همکار 

 .رفتار اقدام نماید
لاااو  کارکناااان و یهاتخصاااص از اساااتفاده بیشاااتر -

 یو اجتمااعفرهنگی  یهانهیزم در مثلاًغیرکاری  یهاتخصص
 و افزایاای مهااارتو  و نااوآورخاالاق  سااازمان جااادیاجهاات  در

 کارکنان دسازینتوانم

 و ضاامنی دانااش انتقااال بااا سااازمانی تخصااص ایارتقاا- 
 نیازسنجی بر مبتنی آموزشی هایدوره یاثربخش

 جانب از آن رعایت به الزام و ایحرفه رفتار نمودن نهادینه-
 مخاطبین به القا و کارکنان

 :بار اهاداف یعملکرد مبتن یابیارز یهاستمیاستقرار س -

ر کارکناان و ها یبارا یریگاندازهقابلاهداف مشخص و  نییتع
 .كیو اهداف استراتژ یسازمان یهااستیارتباط آن با س

 یبارا آموزشای یهاامداوم: ارائه دوره یهاارائه آموزش -
باا  هاآن یروزرسانکارکنان و به یو روان یفن هایمهارتتوسعه 

 .هایدانش و فناور نیآخر

 یکااار طیمحاا جااادیمثباات: ا یتوسااعه فرهنااگ کااار -
و احتارام باه  زشیاانگ ،یاسااس همکاارکننده که بار مشتاق

 همکاران استوار باشد.

 هاایفناوریاز  یریاگ: بهرهنینو هایفناوریاستفاده از  -
 یهوشامند بارا یهاساتمیابزارهاا و س جاادیا یبارا یاطلاعات

 .یعملکرد و ارتباطات داخل تیریمد
هاااا و : ارائاااه پاداشقیپااااداش و تشاااو یهااساااتیس -
کارکنااان باار اساااس عملکاارد و  یمناسااب باارا یهاقیتشااو
 .یکار یورو بهره تیفیدر بهبود ک شانیهاتلاش

 کادمیاكتحصیلات دانشگاهی و آ واسطهبه افزاییدانش -
در  شدانا کارگیریباه رویکاردهارت افزایی باا م آندر ادامه و 

ناوین در  هاایفناوری کارگیریباه اب توأمکاری و امور زندگی 
توجه بوده و لیکن میازان توفیاق  اجتماعی مورد تأمینسازمان 

در مساایر بااا توجااه بااه سااطح خودکارآماادی افااراد و ایجاااد 
 نهادینه شده در حد مطلوب حاصل نشده است. سازمانیفرهنگ

 

 یسپاسگزار
 ةو مسااعدت جامعا همکاری از دانندمقاله لازم می نویسندگان

 یعزیزانای کاه در ایان پاژوهش ماا را یاار ةدانشگاهی و هم
 کنند. سپاسگزاری .انددهکر
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