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 رابطه عزت نفس  با عملکرد سازماني وسازگاری شغلي مديران

 4و سعيد لک 3، حسين داوودی2سيد سعيد حسيني،  *  1خليل غفاری
 16/06/96 پذیرش: تاریخ     207-224صص     18/11/95دریافت: تاریخ

 چکيده
غلی شی هدف از پژوهش حاضر، تعیین رابطه بین عزت نفس سازمانی با عملکرد سازمانی وسازگار

وش، رز نظر پژوهش از نظر هدف کاربردی و ا بود.مدیران هنرستان های شهرستان های ازنا و الیگودرز 

های  . جامعه آماری این پژوهش را همه مدیران و معاونین بخش اجرای هنرستانهمبستگی بود -توصیفی

مشغول به  96-95سال تحصیلی  نفر رسیده و در 75شهر ازنا و الیگودرز تشکیل داده است که تعداد آنان به 

ا مامی اعضد و تشکار بودند. باتوجه به تعداد کم جامعه آماری ازروش نمونه گیری تمام سرشماری استفاده 

زت نفس دارد عپرسشنامه استان. از سه ابزار پژوهشی، جامعه آماری به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند

 ( و2003)تیو گلداسم یهرس «Achieve» یملکرد سازمانپرسشنامه ع، (1989سازمانی پیرس و همکاران)

ی تجزیه و برا جهت گردآوری داده ها استفاده شد. (2006) یستالافکوو  یویسد یشغل یپرسشنامه سازگار

اسمیرنف  –وگروف و از آزمون لوین جهت همگنی واریانس ها، آزمون کلم spssتحلیل داده ها، از نرم افزار 

ه ستفاداو آزمون همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون جهت آزمون فرضیه ها  جهت برابری واریانس ها

ثبت مابطه گردید. نتایج نشان داد که بین عزت نفس سازمانی با عملکرد سازمانی و سازگاری شغلی، ر

ی و ازمانسومعناداری وجود دارد که فرضیات تحقیق تایید شد. لذا بین عزت نفس سازمانی با عملکرد 

ران در ر مدیغلی، رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد، یعنی با افزایش هرچه بیشتر عزت نفس دسازگاری ش

ای عزت هولفه مسازمان عملکرد افراد و سازگاری شغلی آنان افزایش می یابد و در فرضیات فرعی یعنی در 

 وغلی شی نفس سازمانی)پذیرش توسط دیگران، معتمد بودن و با کفایت بودن(با هر دو متغیر سازگار

 عملکرد سازمانی رابطه معنادار تائید شد.
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 مقدمه
ی ماست، امروزه اهمیت آموزش و پرورش بر هیچ کس پوشیده نیست، سرمایه ی امروز و آینده

تی بر آن نهاد و همان چیزی است که بشر را از عصر تاریکی و جهل به توان قیمای که نمیسرمایه

 (.45،:1388، نقل از نوری 1عصر روشنایی و نور سوق بخشیده است. )یونسکو

ه مدرس در هر جامعه ای نقش تولید و انسان سازی در آموزش و پرورش و در مکانی به نام

توان بیان های دنیا مبرهن و واضح است. می ی آن در تمام کشورگیرد، که جایگاه ویژهصورت می

فعل به بال القوهبکرد مدرسه مهم ترین نقش در تولید نیروی فعال، خلاق و کارآمد و تبدیل نیروهای 

ط پر نشا عه ایبرای نیاز یک کشور را تأمین می کند، در واقع، مدرسه باعث به وجود آمدن یک جام

کند و هر جامعه ای برای رسیدن به تعالی یان میه را بگردد و همین امر  جایگاه ویژه مدرسمی

 (.1390نیازمند و مرهون مدارس خود است)محمدی،

نگیزش ا، قیاساسا نحوه نگرش کارکنان به خود در محیط کار می تواند طرز تلدر چنین مکانی،

ارند که یی دنان در مورد خود قضاوتهاـــکارک .و رفتارهای کاری آن ها را تحت تأثیر قرار دهد

ر ز ارزش هاعزت نفس ارزیابی کلی ، در یک نگرش کلی. دارای پیامدهای مهمی است ،برای سازمان

یات اساس تجرببودن آن ها بر اهمیت و ارزشمند، و میزان آگاهی افراد از توانایی است فرد بوده

م جاسطح خودآگاهی شخص را برای ان، عزت نفس کاری، گذشته محسوب می شود. از سوی دیگر

وان عزت نفس سازمانی تصوری است که افراد از ارزش خود به عن .وظایف خاص نشان می دهد

 عنی دارم، مهم نوعا خود را، عضو سازمان دارند. افرادی که دارای عزت نفس سازمانی بالایی هستند

 (.49: 1388احمدیان،)  .و ارزشمند می دانند

وامل مهم در افزایش میزان کارایی و موفقیت یکی از ع 2علاوه بر آن در مدارس ، عملکرد شغلی 

شغلی تلقی می شود. توسعه یافتگی، توسط منابع انسانی کارآمد علاقمند و دارای پیوند روانی 

آموزی باید به ی نیروی عظیم دانشعمیق با شغل، به وجود می آید. معلمین و مربیان تربیت دهنده

آموزان را شکوفا سازند) قهرمانی ی دانشادهای بالقوهمند باشند، تا بتوانند استعدشغل خود علاقه

 3(. عملکرد شغلی،  هم اهمیت روانی و هم اهمیت اقتصادی دارد) لورای1381عرصه دوگاه، 

های انسان را رشد و بهسازی توانایی« شغل –انسان »(. کنش متقابل سازگار پذیر در رابطه 1383

کس، استعدادهای او را پرورش می دهد، شغل را تقویت می کند. داشتن شغل مطلوب توسط هر 

                                                           
1 unesco 
2 Job satisfaction 
3 Berk , Laura E 



 

 
 

209 

 

 رابطه عزت نفس  با عملکرد سازماني وسازگاری شغلي مديران

 

ای را که طبیعت در آدمی به ودیعه گذاشته است، تکامل می کند و توانایی های بالقوهکامل تر می

زیرا در این  ،جوامع امروزی را جوامع سازمانی می نامند(. 89،:1393بخشد) ویکتور پکلیس، 

هر کاری که انجام می دهند با سازمان های  انسان ها هر جایی که زندگی می کنند و، جوامع

ازسوی دیگر عزت نفس سازمانی در محیط اجتماعی سازمان رشد می یابد و   .مختلف در ارتباطند

نتیجه پیام هایی است که فرد از دیگران در خصوص صلاحیت های خود دریافت می کند ) پیرس و 

رد از میزان ارزشمندی،  اهمیت و (. عزت نفس سازمانی به معنی احساس ف28،:2004گاردنر،

توانمندی خود در سازمان است. عزت نفس در کارکنان می تواند پیش بینی کننده برای کاهش 

ترک خدمت افراد، ارائه خدمات بهتر به همکاران، مشتریان و کارفرمایان و همچنین ارتقای زمانی 

( 1970اساس نظریه ای که کورمن، )(. بر 33، 2010که افراد برای انجام کار صرف شود ) آریانی ،

مطرح نمود ، عزت نفس فرد، تحت تاثیر تجربیاتش شکل می گیرد. بنابراین بر اساس این نظریه 

می توان این طور فرض کرد، تجربیاتی که فرد در درون سازمان کسب می کند، متعاقباً بر سطح 

(. در 284:2012ود ) الی و پاتیل ،عزت نفس سازمانی و نگرش ها ورفتارهای فرد تاثیرگذار خواهد ب

واقع عزت نفس سازمانی در محیط اجتماعی سازمان رشد می یابد و نتیجه پیام هایی است که فرد 

در  (.279،:2004از دیگران در خصوص صلاحیت های خود دریافت می کند ) پیرس و گاردنر،

به داشتن آن در یک شامل احساساتی است که انسان  ، عزت نفس به عنوان یک نیازنهایت، 

سیستم متقابل اجتماعی محتاج است؛ بدین معنا که نیاز داریم تا مشترکات احساسی خود را با 

دیگران رد و بدل کنیم و در درون خود احساس کنیم که با ارزشیم؛ هم چنین احساس کنیم که 

از  (.29: 1393ی،دمیرها هم با ارزشند) دیگران ما را با ارزش می پندارند و معتقد باشیم که آن

طرفی ارضای نیازهاو به ویژه ارضای عالی ترین نیاز) خود شکوفایی و تحقق خویشتن( باعث می 

، معتقد است که ارضای نیازها 1شود فرد در اصلاح سازمان، جامعه و خویش فعالانه تلاش کند. مازلو

مندی او را فراهم می نه تنها موجب نگهداری فرد در سازمان و شغل می شود، بلکه زمینه رضایت 

 (.98،:1382کند) قاسمی، 

را به عنوان بازتاب تمرکز محیطی هر یک از  یسازمان( عملکرد 2011، )چـیچ ژناز طرف دیگر، 

بازتاب، درجة تحقق اهداف سازمانی است. عملکـرد  اینکند که  می فیتعر  کارکردهای سازمان

و سازمانی  یادگیری ،های فردی مهارت : انندبسـیاری از عوامل م یـک سـازمان و افـراد آن بـه

عملکرد را می توان در سه سطح مورد ارزیابی قرارداد: در سطح  .در آن سازمان وابسته است نوآوری

فردی، درسطح گروه، درسطح سازمان. بنابراین، عملکرد سازمانی یک سازه کلی است که بر 
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سازمانی به عنوان توانایی سازمان در استفاده عملکرد  .چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد

ی پایدار در نظر گرفتن اهداف مربوط به ذی نفعان، تعبیر می شود. به طور اموثر از منابع و تولید  ه

 عملکرد سازمانی چگونگی انجام ماموریت و وظایف و فعالیت های سازمانی و نتایج حاصل ،کلی

جا حائز اهمیت است که با تعریف  واژه عملکرد از آنگردد. مفهوم  از انجام آن اطلاق می شده

اندازه گیری داده هایی است که  ،. ارزیابی عملکردکردعملکرد می توان آن را ارزیابی یا مدیریت 

. این نتایج می بایست از انجام فعالیت های استنشان دهنده پیشرفت به سوی نتایج مورد نظر 

 ی عملکرد روشی را برای ارزیابی این فعالیت ها فراهم میدست آیند. همچنین اندازه گیره خاصی ب

 ای پیچیده است که شاید ساده عملکرد سازمانی پدیده(. 74،:1389آورد) رفیع زاده و همکاران، 

های معطوف به دستیابی سازمانی دانست. متناسب با  ترین تعبیر برای آن را بتوان، مجموعه فعالیت

های مختلفی  گیرد، اهداف نیز از دریچه مورد مطالعه قرار می های مختلف عملکرد که از دریچه

(. عملکرد شغلی بالای مدیران در توانمند ساختن یک 729: 2012روس و همکاران،)کند. بروز می

توان بیان کرد،  مدرسه موفق و زندگی شخصی خود فرد تأثیر بسزایی دارد و به خاطر همین می

ر قرار دارد، عملکرد شغلی مدیر در تعامل چند جانبه با سایر مدرسه موفق تحت تأثیر عملکرد مدی

تواند مدرسه او را تحت شعاع خود قرار دهد. های شناختی و محیطی او قرار دارد که میمؤلفه

ها، در جهت پیشبرد عملکرد آنان سهم مهمی را ایفا می کند. بنابراین توجه به این مقوله

 (.77،:1393)آقازاده،

ها اطلاق  های سازمانی و نتایج آن ها و وظایف و فعالیت نی به چگونگی مأموریتعملکرد سازما

 گذاری و قضاوت در خصوص عملکرد اطلاق می . ارزیابی به فرایند پیچیدة سنجش، ارزششود می

ترین سرمایه هر سازمانی  نیروی انسانی بزرگ ، شک بی (.39: 1392شود) دربان آستانه و همکاران،

از سنگ بنای پیشرفت هر سازمانی بوده است. بهبود و بهسازی نیروی انسانی به است و از دیرب

منظور افزایش بهره وری سازمان همواره مد نظر هر سازمان انتفاعی و غیرانتفاعی است. به زعم 

کار مناسب جهت بهسازی نیروی انسانی عملکرد یک راه ،نظران مدیریت و سازمان ارزیابی صاحب

از دیگر  توانمندی کارکنان سازمان باشد. یعملکرد باید بهبود و ارتقا ،ز ارزیابیاست. یعنی هدف ا

سازگاری شغلی عبارت است از مولفه های مهم و اثر گذار در تعالی سازمان، سازگاری شغلی است، 

های شغلی در سطح محلی و ملی در یک فرهنگ خاص )ارلی و  ولیتواجرای درست وظایف و مس

. سازگاری شغلی شامل، شرح و توضیح رفتارهایی است که منجر به اجرای موثر ( 159،:2003انگ، 

و خوب وظایف مورد نیاز افراد و نگرش مثبت به سوی نقش کاری جدید می گردد. از این رو در 

تعریف سازگاری بر عوامل فردی ، حمایت اجتماعی و عوامل کاری تاکید می شود ) کوانگ چی 

،2007:،193.)  
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ز پس ا عبارت است از حالت سازگار و مساعد روانی فرد نسبت به شغل موردنظر سازش شغلی

 ، عواملیای از عوامل روانی و غیرروانی است. برای نمونه سازش شغلی ترکیب مجموعه .اشتغال

ار سبب ک ی بهمانند ارتباط متقابل با سایرین، دید مثبت نسبت به شغل، درآمد کافی و ارزشگذار

 (.33: 1383، آبادی ا شغلش سازگار شود و به آن ادامه بدهد )شفیعشود که فرد ب می

چرا که  های امروزی است، های سازمان ترین نگرانی یکی از اصلی ،تطابق و سازگاری شغلی

دارد؛  راوانیفهای مادی و زمانی  برای سازمان هزینه ،انتخاب، جذب و آموزش نیروی انسانی جدید

خود   به سازگاری روحی و جسمی مناسبی با محیط کار جدید که کارکنان بتوانند در صورتی

 ناتوان نطباقبرسند، کارایی بالایی خواهند داشت و این در حالی است که کارکنانی که در این ا

م ی انجاخوب توانند وظایف محول شده را به بمانند، عملکرد شغلی ضعیفی خواهند داشت و نمی

اهش کوه بر دهند؛ این امر علا هداف سازمانی را کاهش میدهند و در فرد، نگرش  دستیابی به ا

طراب، اری )اضتواند مشکلات بسی کند و این امر می رضایت شغلی بدی به محل کار در او ایجاد می

ا کاران( ربط بین فردی نامناسب با همتخریبی، روا -موقع، ناامیدی خود گیری به ناتوانی در تصمیم

یط کار شکل عزت نفس که در مح ،به عقیده کورمن (. و101،:2013،کند )پیرپونگ  برای او ایجاد

. اهد داشتهای کاری آنها خو و نگرش عملکرد گیرد، نقش اساسی در تعیین انگیزش کارکنان،  می

نگیزه ابردن  لاهای با ترین راه جایی که عزت نفس کارکنان و حفظ و ارتقای آن یکی از مهم از آن

د و ذار باشیرگثات ،تواند بر روی عملکرد افراد یی آنان خواهد بود و میارزش و کارا ،و به تبع آن

ی ازگارانطباق و س ،ناراحتی های روحی ودر نهایت نقش اساسی در کنترل افسردگی، اضطراب و

ازمان سرد و فرد در سازمان را دارد؛ پایین بودن و کمبود عزت نفس می تواند بر روی عملکرد ف

 (.42: 1392بخت شاهی وهمکاران )  .یر منفی بگذاردثتا

( 1394ن، )پورغاز و همکارا پژوهشدر این خصوص، تحقیقات گسترده ای انجام شده از جمله،  

. ازدپردی مبررسی عزت نفس سازمانی و ارتباط آن با بازخورد سازمانی و سازگاری شغلی  که به

 رابطه سازگاری شغلی دوکه بین عزت نفس سازمانی و بازخور تحقیق مبنی بر این اصلی فرضیه

 ه ها رافرضی وجود دارد، ملاحظه شد که رابطه معنادار بین متغیرها برقرار است و نتایج تحقیق

فس ن( بررسی رابطه بین عزت 1387همکاران، ) . همچنین هدف پژوهش صادقیان ودکر تأیید

 لی بود.ه سفجرقوی سازمانی با بازخورد سازمانی و سازگاری شغلی کارکنان آموزش و پرورش منطقه

بطه لی رانتایج پژوهش نشان داد که بین عزت نفس سازمانی با بازخورد سازمانی و عملکرد شغ

 معناداری وجود دارد.
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با  بررسی رابطه احساس انسجام و عزت نفس ( که1391معمارباشی و همکاران، )پژوهش  

ایج . نتستاسجام و عزت نفس بینی عملکرد شغلی بـا توجه به احساس ان عملکرد شغلی و نیز پیش

بارت ؛ به عرابطه مثبت و معناداری است ،نشان داد که بـین احـساس انـسجام و عملکـرد شـغلی

فـزایش کنان ابا افزایش میزان احساس انسجام و عزت نفس، میزان عملکرد شغلی در بین کاردیگر، 

فس سازمانی نبررسی رابطه عزت  ( با عنوان 1392د. در پژوهشی دیگر که توسط امیری، )یابـ مـی

 هتایج بن ،دش انجام با بازخورد سازمانی و سازگاری شغلی میان کارکنان علوم پزشکی شهر زاهدان

د ازخوربدست آمده از پژوهش نشان دادکه: رابطه مثبت و معناداری بین عزت نفس سازمانی و 

فس د عزت نن دانیز نشا ،رگرسیون سازمانی و سازگاری شغلی و ابعاد آن وجود دارد. نتایج حاصل از

بین عزت  و .کنددرصد سازگاری شغلی را پیش بینی 10درصد، بازخورد سازمانی و 16 /50سازمانی 

ری عناداتفاوت م ،تحصیلات و و سازگاری شغلی کارکنان با توجه به جنسیت، سن نفس، بازخورد

 سبک به شغلی مشاوره رتأثی  بررسی  هدف با پژوهشی در(1384. محمد خانی، )مشاهده شد

 جتماعی،ا امور و کار اداره شغلی کارمندان رضایت و وری بهره افزایش بر  دیویس شغلی سازگاری

 لیوری شغ بهره افزایش بر دیویس، شغلی سازگاری سبک به شغلی مشاوره که داد نشان نتایج

 بر وثرم عوامل سیبرر هدف با پژوهشی ( در2015 سال) در . صالح، است داشته تأثیر کارمندان

 در فرد  ارهایرفت داد نشان نتایج .ورزید مبادرت عمان پرورش و آموزش در وزارت کارکنان عملکرد

کرده و موجب  می دهند به عملکرد سازمانی فرد ربط پیدا بروز خودشان از افراد که شغل با ارتباط

 بالا رفتن بهره وری سازمان خواهد بود.

 با مقابل در و منفی رابطه ،شغلی استرس با شغلی سازگاری که ادد ( نشان2001)  ،1لئونگ  

( به بررسی رابطه بین 2007در پژوهشی دیگر لی و فیس، ) . دارد مثبت ای هطراب ،شغلی رضایت

 حمایت سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی موثر و نقش واسطه ای عزت نفس سازمانی پرداختند. 

 بین در کار از غیبت و شغلی  سازگاری  بررسی به  پژوهشی در نیز (2007)  2،همکاران و کریستنس

 کار به  برگشت با خوبی  همپوشی ، شغلی  سازگاری  که داد نتایج نشان  پرداختند. نروژی زنان

 (. = r 31/0شغلی رابطه ای منفی داشت ) سازگاری با ،کار از غیبت مقابل ( در = 41/0r)  .داشت

 نگرش زمینه در محیطی و سازمانی بازخورد بررسی به دیگر پژوهشی ( در0620) 3هال و لوی روزن،

 می دریافت بازخورد و  اطلاعات که  کارکنانی ،دریافتند و شغلی پرداختند عملکرد و کارکنان های

 کاهش ها آن در کاری های به سیاست مربوط ادراکات ،اند داشته کار در بیشتری استقلال دارند،

                                                           
1  Leong  
2  Kristensen 
3  Rosen, Levy & Hall 



 

 
 

213 

 

 رابطه عزت نفس  با عملکرد سازماني وسازگاری شغلي مديران

 

 ، 1ناری  مک و فراکاستارو مایر،  .است یافته افزایش شان شغلی اهداف و عملکرد وضع در ولی یافته،

  انگیزش پرداختند. مختلف عوامل و سازمانی  نفس عزت بین رابطه بررسی به پژوهشی ( در2007)

 و گاردنر،. دارد تأثیر افراد پیشرفت های انگیزه و اراده بر سازمانی نفس عزت ،که داد نشان نتایج

 قرار واسطه ،کارکنان عملکرد در سازمانی نفس عزت که دریافتند پژوهشی ( در2004)  ،2رسپی

 مجموع، دارد. در مثبتی تأثیر افراد سازمانی نفس عزت در پرداخت  سطح  همچنین و است گرفته

 هم و دارند نیز بالاتری سازمانی نفس عزت گیرند، بالاتری می حقوق که افرادی داد نشان تحقیق این

 است. داشته تأثیر عادلانه های قضاوت بر سازمانی نفس عزت چنین

ل دنیا با توجه به مطالب ارائه شده و جمع بندی پژوهش های انجام شده، پژوهش حاضر به

 مدیران شغلی پاسخ به این سوال است که آیا بین عزت نفس سازمانی با عملکرد سازمانی وسازگاری

ی ازمان مدر س الیگودرز رابطه ای وجود دارد؟آیا عزت نفس فرد هنرستان های شهرستان های ازنا و

 تواند باعث بالا رفتن عملکرد او در سازمان و در نهایت رضایت او شود؟

 

 فرضيه های پژوهش

 .دارد بین عزت نفس سازمانی با سازگاری شغلی مدیران، رابطه وجود فرضيه اصلي يک:

 رد.ود داملکرد سازمانی مدیران، رابطه وج: بین عزت نفس سازمانی با عفرضيه اصلي دو

 

 فرعي های فرضيه

 ارد.دبین پذیرش توسط دیگران با عملکرد سازمانی مدیران هنرستان، رابطه وجود  •

 بین معتمد بودن  با عملکرد سازمانی مدیران هنرستان، رابطه وجود دارد. •

 د دارد.بین با کفایت بودن با عملکرد سازمانی مدیران هنرستان، رابطه وجو •

 ارد.بین پذیرش توسط دیگران با  سازگاری شغلی مدیران هنرستان، رابطه وجود د •

 بین معتمد بودن با سازگاری شغلی مدیران هنرستان، رابطه وجود دارد. •

 بین با کفایت بودن با سازگاری شغلی مدیران هنرستان،  رابطه وجود دارد. •

 

                                                           
1  Mayer, Fraccastoro & Mcnary 
2  Gardner, Dyne & Pierce 
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 روش شناسي پژوهش
انش دحقیق کاربردی است. هدف تحقیقات کاربردی، توسعه پژوهش حاضر از نظر هدف، یک ت

 -وصیفیتکاربردی در یک زمینه خاص است . همچنین این پژوهش از نظر روش، از نوع تحقیقات 

امعه جند. کهمبستگی است. که در این نوع تحقیقات، پژوهشگر رابطه بین متغیرها را بررسی می 

ده که کیل داهای شهرستان های ازنا و الیگودرز تش مدیران  هنرستانآماری تحقیق حاضر را همه 

عالیت هستند. باتوجه به تعداد کم جامعه فمشغول به  96-95نفر است که در سال  75تعداد آنان 

ه ماری بآاز روش نمونه گیری تمام سرشماری استفاده گردیده و همه اعضا جامعه  (N=75آماری)

دارد استان جهت جمع آوری داده ها از سه پرسشنامهدر پژوهش حاضر  عنوان نمونه انتخاب شدند.

 شده استفاده گردید:

پیرس و این پرسشنامه توسط : (1989)، پرسشنامه عزت نفس سازمانی پیرس و همکاران -1

درجه ای از )خیلی کم تا خیلی  5در یازده سوال طراحی شده است و دارای طیف   1989همکاران 

پیرس و ( ترجمه واجرا شده است. 1390ولین بار توسط دمیری، )زیاد( است. این پرسشنامه برای ا

و ضریب اعتبار آن را  89/0( ضریب پایایی آن را با استفاده از روش آلفای کرونباخ 1989همکاران، )

 91/0( نیز ضریب آلفای کرونباخ  پرسشنامه را 2008، )1گزارش داده اند. لانس و براون 76/0

 (.1390گزارش داده اند.) دمیری، 

پرسشنامه استاندارد عملکرد   :تیو گلداسم یهرس «Achieve» یعملکرد سازمان پرسشنامه -2

انگیزش، اعتبار تصمیمات، شناخت بعد  ( دارای هفت2003 گلداسمیت، و سازمانی اچیو)هرسی

بر اساس طیف  بوده و شغل،  سازگاری با محیط، حمایت سازمانی، بازخورد عملکرد و توانایی 

پایایی پرسشنامه نیز در پژوهش ( نمره گذاری شده است و 5-تا خیلی زیاد 1-،)خیلی کم لیکرت

 به دست آمد. 88/0(،  میزان 1394تسلیمی )

 35 از بیش نتیجه شغلی، سازگاری نظریه:  یستالافکوو  یویسد یشغل یپرسشنامه سازگار -3

 نظریه، سازگاری (2006) ونگر،آن هاست. ز همکاران و لافکوایست للوید و دیویس رنه تحقیق سال

 علایق، شخصیت، سبک های ارزش ها، توانایی ها، از: عبارتند که می کند قلمداد چند بعدی را شغلی

 دارد: هفت خرده مقیاس و شده است ساخته مفهوم هفت براساس این پرسشنامه.سازگاری سبک

 خودمختاری، ارزش یمنی،ا ارزش نوع دوستی، ارزش پایگاه، ارزش راحتی، ارزش ارزش پیشرفت،

 را با ضریب پرسشنامه این پایایی، و روایی پژوهشی در ( 1391 ) فراهانی، شهرابی سازگاری.  سبک

 گزارش داد. 84/0کرونباخ  آلفای

                                                           
1 Launce & Browne 
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 يافته ها

ده شات بیان ، اطلاعات توصیفی شامل: میانگین، انحراف معیار و واریانس نمر1در جدول شماره

 است.

 

 اطلاعات توصیفی متغیرها ایجنت  :1جدول شماره

 بيشترين کمترين واريانس انحراف معيار ميانگين مولفه ها

 50 20 22/1 06/1 33/34 عزت نفس سازمانی

 134 54 02/1 12/2 18/117 سازگاری شغلی       

 124 46 22/2 26/1 12/116 عملکرد سازمانی

 

اده وزیع دآزمودن فرضیات پژوهش، تپس از ارائه میانگین و سایر شاخص های مرکزی، قبل از 

 ده است.رسی شها را به لحاظ نرمال بودن آن ها و نرمال بودن واریانس متغیرها در جدول زیر بر

 

 :آزمون لوین برای متغیر ها 2جدول شماره

)Sig سطح

 معناداری)
 متغير ها آزمونf درجه آزادی

321/0  75 225/0  عزت نفس سازمانی 

441/0  75 127/0 ری شغلیسازگا   

245/0  75 201/0  عملکرد سازمانی 

 

فس نعزت  همان طور که در جدول  بالا مشاهده می شود از آن جایی که سطح معناداری متغیر

کسان یکمتر از آن است ،لذا فرض  005/0سازمانی سازگاری شغلی و عملکرد سازمانی در سطح

 یعی هستند.بودن واریانس متغیرها تایید می شود و داده ها نرمال و طب

 

 ازمانیماتریس همبستگی ساده بین عزت نفس سازمانی با سازگاری شغلی و عملکرد س:  3جدول شماره

)Sig(متغير ها تعداد آزمودني ضريب همبستگي سطح معناداری 
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001/0  592/0  عزت نفس سازمانی 75 

001/0  763/0  سازگاری شغلی 75 

001/0  612/0  عملکرد سازمانی 75 

 

دول بالا میزان ضریب همبستگی بین نمرات عزت نفس سازمانی با سازگاری شغلی اطلاعات ج

و بین نمرات عزت نفس سازمانی با عملکرد سازمانی مدیران برابر  0 /763مدیران در افراد برابر 

معنی دار است. در واقع می  001/0را نشان می دهد و از نظر آماری این ضریب، در سطح  612/0

مرات میزان عزت نفس سازمانی با سازگاری شغلی مدیران و عملکرد سازمانی آن توان گفت بین ن

ها، رابطه مستقیم وجود دارد. یعنی با افزایش میزان عزت نفس سازمانی، سازگاری شغلی و عملکرد 

سازمانی مدیران، افزایش می یابد. که ضریب همبستگی محاسبه شده برای متغیرهای فوق، معنی 

 دار است.

پس از تائید رابطه معنادار بین متغیرهای اصلی، فرض رابطه بین متغیرها را در خرده مقیاس 

های هر کدام از این متغیرها بررسی کرده که ابتدا مولفه های عزت نفس  با سازگاری شغلی در 

 جدول زیر درج شده است.

 وجود دارد. بین عزت نفس سازمانی با سازگاری شغلی مدیران، رابطه :1فرضيه شماره  

 

 ماتریس همبستگی بین مولفه های عزت نفس سازمانی با سازگاری شغلی :4جدول شماره

)Sig(متغير ها ضريب همبستگي تعداد آزمودني سطح معناداری 

001/0  75 561/0  پذیرش توسط دیگران 

001/0  75 448/0  معتمدبودن 

001/0  75 553/0  با کفایت بودن 

 

ضریب همبستگی بین نمرات مولفه های عزت نفس سازمانی)  اطلاعات جدول بالا میزان

، نمرات معتمد بودن با 561/0پذیرش توسط دیگران با  سازگاری شغلی مدیران در افراد برابر 

، نمرات با کفایت بودن با سازگاری شغلی مدیران در 448/0سازگاری شغلی مدیران  در افراد برابر 

معنی دار  001/0هد که از نظر آماری این ضریب در سطح است(، نشان می د553/0افراد برابر 

است. پس می توان گفت، بین  پذیرش توسط دیگران، معتمدبودن و با کفایت بودن با سازگاری 

شغلی مدیران،  رابطه مستقیم وجود دارد. یعنی با افزایش مولفه های ذکر شده،سازگاری شغلی 
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اکنون  ی محاسبه شده برای متغیر معنی دار است. مدیران نیز افزایش می یابد که ضریب همبستگ

فرض رابطه بین مولفه های عزت نفس سازمانی با عملکرد سازمانی بررسی شده که در جدول زیر 

 درج شده است. 

 ارد.دبین عزت نفس سازمانی با عملکرد سازمانی مدیران، رابطه وجود  :2فرضيه شماره 

 

 ولفه های عزت نفس سازمانی با عملکرد سازمانیماتریس همبستگی بین م:  5 جدول شماره

)Sig(متغير ها ضريب همبستگي تعداد آزمودني سطح معناداری 

001/0  75 592/0  پذیرش توسط دیگران 

001/0  75 491/0  معتمدبودن 

001/0  75 521/0  با کفایت بودن 

 

ا عملکرد اطلاعات جدول بالا میزان ضریب همبستگی بین نمرات) پذیرش توسط دیگران ب

و  491/0و معتمدبودن  با عملکرد سازمانی مدیران در افراد برابر 592/0سازمانی مدیران برابر 

است( که نشان می دهد  از نظر  521/0نمرات باکفایت بودن با عملکرد سازمانی مدیران برابر 

ش معنی دار است. در واقع می توان گفت بین نمرات پذیر 001/0آماری این ضریب در سطح 

توسط دیگران، معتمدبودن و باکفایت بودن با عملکرد سازمانی مدیران  رابطه مستقیم وجود دارد. 

یعنی با افزایش مولفه های ذکر شده عملکرد سازمانی مدیران نیز افزایش می یابد. که ضریب 

تحلیل لذا پس از تائید رابطه بین متغیرها  با  همبستگی محاسبه شده برای متغیر معنی دار است. 

 رگرسیون، سهم هر کدام از مولفه ها پرداخته شده که نتایج آن در جدول زیر درج شده است.

 

ای عزت نتایج تحلیل رگرسیون  سازگاری شغلی و عملکرد سازمانی بر اساس مولفه ه : 6جدول شماره

 نفس سازمانی

R 2R 2ADJR F P 
0/607 0/368 0/358 34/60 0/001 

 

مولفه های عزت نفس سازمانی بر روی سازگاری شغلی و عملکرد  برای تعیین سهم انواع

بین و سازگاری شغلی و عملکرد سازمانی، انواع مولفه های عزت نفس سازمانی به عنوان متغیر پیش

سازمانی به عنوان متغیر ملاک در معادله رگرسیون به روش ورود تحلیل شدند. طبق جدول بالا، 

دار به دست آمد. مولفه شده(، معنیتعدیل 001/0P<، 60/34F=، 36/0 =R2مدل برای مدیران )
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درصد، از واریانس  36کننده در افراد  بین و تبیینهای عزت نفس سازمانی به عنوان متغیر پیش

مولفه  ریمتغتوان گفت که کند و مینمره سازگاری شغلی و عملکرد سازمانی مستقل را تبیین می

ند تغییرات سازگاری شغلی و عملکرد سازمانی را در افراد تبیین تواهای عزت نفس سازمانی، می

 کند.

 

 بحث و نتيجه گيری
بین عزت نفس سازمانی با  یک حاکی از این است که نتایج حاصل از آزمون فرضیه اصلی

سازگاری شغلی در بین مدیران هنرستان های شهرستان های ازنا و الیگودرز، رابطه معنادار وجود 

 ضیه اصلی یک تحقیق تایید شد. نتایج این پژوهش با  تعدادی از تحقیقات داخلی مثل که فر دارد.

(، 1391(، معمارباشی و همکاران)1394(، پورغاز و همکاران)1392(، علی قنواتی )1392امیری )

و (1375 )علی پورو (1384زاده ) قاسم (،1384تمینی،  کرد(، )1387صادقیان وهمکاران )

دارلینگ  و کنا مک شلتون، که (،2012(، بتی وهمکاران )2015 سال) در حصال تحقیقات خارجی

 کریستنس،( 2007مارکل )  ،(2007فیسی ) و لی  ،(2007ناری  ) مک و فراکاستارو مایر، ،(2007)

 و دین گاردنر،،( 2006) هال و لوی روزن،، (2007)  کاکس و ماندور جنتری، ،(2007)  همکاران و

( بر تاثیر تغییر سازمانی بر 2000توماس و پاپلر) همسو بود.  (2001گ ) لئون ،(2004پیرس ) 

رضایت شغلی تاکید داشتند و به این نتیجه رسیدند که عزت نفس سازمانی، واسطه این ارتباط بوده 

است. آن ها دیدند که کارکنان با عزت نفس سازمانی بالا احتمالا رضایت شغلی و سازگاری شغلی 

ه اند تا آن هایی که دارای عزت نفس سازمانی پایینی هستند. بنابراین، همان طور بیشتری نشان داد

که مشاهده می شود، کسانی که عزت نفس بالایی دارند، در مقایسه با کسانی که از عزت نفس 

پایینی برخوردارند، بهتر می توانند با موقعیت های مختلف، کمتر مضطرب می شوند و کمتر 

رخاشگر هستند. افرادی که عزت نفس ضعیفی دارند، از اختلال تند خویی، هیجانی، افسرده و پ

اختلال رفتاری و اندوه رنج می برند؛ همچنین این افراد از بی خوابی و بیماری های جسمی روانی 

شکوه می کنند. عزت نفس، به خصوص در روابط متقابل  اشخاص، بیشتر بروز می کند. کسانی که 

دارند، دیگران را نیز دوست دارند و ضعف های خود را می پذیرند. این  نسبت به خود دید خوبی

افراد به دلیل احساس مثبتی که به دیگران دارند و آن ها را می پذیرند، بهترین دوستان را به دست 

 (.1380می آورند) فیلدا ،

از آنجا که عزت نفس بالا، به عنوان نشانه ای از میزان سازگاری شغلی فرد درون سازمان است و 

عزت نفس، نقش اساسی  در کاهش و از بین بردن افسردگی، اضطراب و ناراحتی روحی و در نهایت 

سازگاری فرد دارد، دارای ارزش بالایی است، عزت نفس سازمانی به عنوان  عامل مهم تشکیل 

دهنده بهداشت  روانی و سازگاری کارکنان حایز اهمیت است و سازگاری شغلی بر رضایت ، 
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ارتباطات و زندگی کارکنان تاثیر مهمی می گذارد. فردی که وارد سازمان می شود با یک محیط و 

فرهنگ متفاوت از آنچه  که تا به حال می گذرانده، مواجه می شود و این جا به جایی از یک محیط 

ط خانه به محیط دیگر از یک طرف و گذراندن نیمی از اوقات روز در کار مورد نظر، تفاوت زیاد محی

و محیط کار و ارتباط با همکاران، هرکدام باعث کاهش سازگاری کارکنان می شود و مشکلاتی برای 

 نفس عزت دارد، تأثیر  بصیرت و  تلاش بر  اغلب که عواملی از یکی  ، نبنابرای او به وجود می آورد.

 سازمان اعضای اعتقاد و باور از درجه ای ،سازمانی است. عزت نفس ارتباط در فرد سازمان با که است

 برآورده سازمان های درون نقش در شدن سهیم وسیله به را نیازهایشان توانند می آنان که است

 در که سازمانی اعضای عنوان به خودشان مورد در افراد ه شد ادراک خود ارزش به مسأله این سازند.

 سازگاری انگیزشی نظریه از سازمانی نفس عزت نظری اساس بیشتر دارد. اشاره کنند، می آن عمل

 به بلکه سازمان، در فردی تجارب وسیله به نه را نفس عزت نظریه کورمن، گیرد. می  نشأت خود

 سازمانی نفس می دارد. عزت بیان رفتارکارکنان و نگرش انگیزش، در کلیدی کننده تعیین یک عنوان

 سازمان تواند به می مسأله کند. این می القا فرد به را مثبتی و مشابه های پاسخ که رسد می نظر به

 (.1993همکاران،  و )پیرسکند کمک کارکنان اعمال بخشیدن بهبود در ها

فرضیه اصلی دو نیز حاکی از این است که بین عزت نفس سازمانی با نتایج حاصل از آزمون 

که وجود دارد عملکرد سازمانی مدیران هنرستان های شهرستان های ازنا و الیگودرز، رابطه معنادار 

امیری فرضیه اصلی دو تحقیق نیز تایید شد. نتایج این پژوهش با تعدادی از تحقیقات داخلی مانند، 

و (1391(، معمارباشی و همکاران)1394(، پورغاز و همکاران )1392(، علی قنواتی )1392)

دارلینگ  و کنا مک شلتون، که (،2012(، بتی وهمکاران )2015 سال) در صالح تحقیقات خارجی

 کریستنس،( 2007مارکل )  ،(2007فیسی ) و لی  ،(2007ناری  ) مک و فراکاستارو مایر، ،(2007)

نتایج تحقیق که داشتن عزت نفس بالا در افراد بازخوردی را فعال  همسو بود.، (2007)  همکاران و

استفاده خواهند می کند و آنان از اطلاعات دریافت شده از طریق بازخورد برای عملکرد بهتر خود 

کرد. سطح عزت نفس برچگونگی رابطه با دیگران و سلامت روانی فرد تاثیر زیادی دارد. عزت نفس 

یک ضرورت حیاتی برای هر انسان است و برای رشد طبیعی و سالم لازم است. عدم پذیرش خود و 

به مدیریت دیگران، ترس از طرد شدن، استفاده از شیوه های دفاعی، اعتیاد، مشکلات مربوط 

زندگی، تصمیم گیری و برقراری ارتباط با دیگران، از پیامد های عزت نفس پایین به شمار می رود) 

(. بر این اساس ، از جهت ارتقای سازمان و محل کارشان، لازم است که عزت نفس 1383شیهان،

شان بداند، از بالا را در خود پرورش دهند. فردی که خود را ارزشمند و مهم در سازمان و محل کار

بازخوردهای دریافت شده نهایت استفاده را می کند؛ اگرچه ممکن است که این بازخورد منفی 

باشد. همچنین اگرچه پاداش های بیرونی، همچون حقوق پست، ارتقا و رهبری می توانند برای 

های کارکنان رضایت بخش باشند و به میزان عزت نفس سازمانی کارکنان کمک کند، ولی پاداش 
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درونی و بازخوردهای دریافت شده از محیط کار نیز در سازمان ها، به خصوص در سیستم آموزشی 

بسیار حایز اهمیت است، رضایت شغلی، هدف ها، ارزش های شخصی و عزت نفس، کارکنان را 

متاثر می سازد و بر پایبندی و ارزشمندی و عزت نفس آن ها می افزاید و از جمله مهم ترین عوامل 

رای تشویق کارکنان در باره عملکرد حرفه ای آنان است، در صورتی که افراد از احساس ارزشمندی ب

بالا و عزت نفس سازمانی بالا برخوردار باشند، از زندگی و شغل خود راضی هستند و همیشه تلاش 

می کنند به اهداف خود برسند. پس روشن است که با ایجاد انگیزه های شغلی و حس عزت نفس 

ازمانی و بالا بردن حس خود ارزشی از طریق بازخورد های ارائه شده، نسبت به سازمان، می توان س

کارکنان سازمان ها را به تلاش بیشتر و تدابیری با کیفیت بهتر وادار کرد. همچنین در بحث فرضیه 

فس های فرعی تحقیق نیز باید خاطر نشان کرد که همبستگی بین هر سه مولفه اثر گذار عزت ن

سازمانی)پذیرش توسط دیگران، معتمد بودن و با کفایت بودن( با هر دو متغیر وابسته یعنی 

سازگاری شغلی و عملکرد سازمانی نیز معنادار بوده است و می توان نتیجه گرفت که با افزایش در 

د، عاملی این مولفه ها، می توان میزان سازگاری شغلی و عملکرد سازمانی مدیران را ارتقا داد که خو

مهم و تشکیل دهنده در بهداشت روانی و سازگاری کارکنان است و سازگاری شغلی بر 

رضایت،ارتباطات و زندگی کارکنان تاثیر مهمی می گذارد. اگر فرد این مساله را در خود رشد دهد 

 که او ارزشمند بوده و دارای نقشی مهم و سازنده در سازمان مورد نظر است، با محیط کاری خود

 نیز به خوبی می تواند وفق یابد و در نتیجه سازگار شود.
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