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 چكيده

  

 شانیازهایگوناگون که در صورت رفع ن یازهایهستند با ن یافراد رو،ین نیا دهندهلیآن است و عوامل تشک یانسان یرویمنابع سازمان ها  ن نیتراز مهم یکی

دارد.  یآن بستگ یانانس یرویبه ن زین یهر سازمان شرفتیو پ تی، استعداد و مهارت خود را در خدمت سازمان به کار خواهند گرفت؛ موفق زهیو داشتن انگ

است که از  یزشیعامل انگ کی یمنابع انسان یتوانمندساز رایشود. ز یو سازمان محسوب م یمنابع انسان تیریمهم در حوزه مد میاز مفاه یکی یخودکارآمد

شود.   بر این اساس هدف پژوهش  یم یبه اهداف سازمان دنیسازمان در جهت رس ی. که باعث رشد و ترقابدی یم شیافراد افزا یاحساس خودکارآمد قیطر

کارکنان است. این پژوهش به روش کتابخانه ای و با  یدر توانمندساز یو نقش خودکارآمد یمهمترین اثرات خودکارآمد ،یُحاضر شناخت خودکارآمد

در رشد و توسعه و  یمثبت  جینتا یدر منابع انسان یعه خودکارآمداستفاده از منابع، مقالات و اطلاعات موجود انجام می گیرد.  نتایج نشان می دهد توس

 سازمان دارد. تیبهبود عملکرد و موفق
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 مقدمه. 1

از ابعاد  یکی یشده است. مفهوم خودکارآمد یباندورا معرف لهیبار به وس نیاست که نخست یعلوم انسان قاتیپرکاربرد در تحق میاز مفاه یکی یخودکارآمد   

 گرید یباشد. به عبارت یم اصخ تیموقع کیانطباق با  ای فهیوظ کیدرانجام  شانیها ییقضاوت افراد درباره توانا ایادراک شده افراد  ییاست که توانا شتنیخو

. در طول دو دهه دینما یخاص ابراز م فیتکل کیانجام  ایرشته امور  کی یاجرا نهیخود در زم یید به توانااست که هر فر ینانیاطم زانیم یخودکارآمد یباورها
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به  یخودکارآمد یشده که درجات بالا افتیدر  نگونهیشده است و ا انیمهم در پژوهش رفتار انسان نما یزشیرفتار انگ کیبه عنوان  یگذشته خودکارآمد ی

باشد. )مهاجران و  یم یو روانشناس یتیریاز صاحبنظران مد یاریمورد توجه بس ریمتغ نیشود. لذا ا یمنجر م فیاز تکال یعملکرد در شمار افتهی شیسطوح افزا

 های¬مشهور، مشتق شده است که به باورها یا قضاوتهای فرد به توانائی شناسوان( خودکارآمدی از نظریه شناخت اجتماعی آلبرت بندورا  ر1396همکاران ، 

حیط و فرد است. این الگو به ارتباط متقابل بین م رفتار، جانبه سه علّی الگوی بر مبتنی اجتماعی شناخت نظریه. دارد اشاره مسئولیتها و وظایف انجام در خود

. کند¬عاطفی و بیولوژیک( که به ادراک فرد برای توصیف کارکردهای روان شناختی اشاره دارد، تأکید می شناختی،رفتار، اثرات محیطی و عوامل فردی)عوامل 

نفر  کیعبارت است از: »اعتقاد  ییاثر می گذارند.به گفته آلبرت بندورا، خودکارآ خود رفتار و انگیزش بر جانبه سه علّیت نظام یک در افراد نظریه، این اساس بر

 کیاعتقاد  ،ییخودکارآ گر،یمختلف«. به عبارت د یهاتیو وضع طیشرا تیریمد یبرا ازیمورد ن یهاتیرشته فعال کیو انجام  یخود در سازمانده یهاتیبه قابل

افراد است. از  ساستفکر، رفتار و اح یکننده چگونگ نییل تعاعتقاد، عام نیبندورا ا دهیخاص است. به عق تیوضع کیخود جهت موفق شدن در  ییفرد به توانا

از موضوعات روز  یکیموضوع به صورت  نیرفتار« را منتشر نمود، ا رییتغ یبرا کنواختی هینظر کی یبه سو ییکه بندورا مقاله »خودکارآ 19۷۷سال 

شناسان و آموزشگران شده است؟ همان روان نیدر ب یموضوع مهم نیچن ییآن صورت گرفته است. چرا خودکارآ یرو یاریدرآمده و مطالعات بس یشناسروان

داشته باشد  ریتأث هازهیگرفته تا رفتارها و انگ یاز حالات روان ز،یهمه چ یبر رو باًیتقر تواندیم ییاند، خودکارآپژوهشگران نشان داده ریگونه که بندورا و سا

 کدامچینفوذ برخود، ه یهاسمیمکان انی. در مشوندیخته و کنترل مینفوذ بر خود ، برانگ یانسان با سازوکارها یاز رفتارها یاری( بس139۷،ینیسو ح ی)زارع

 نیبه ا ایمورد انتظار را به دست آورد، و  جینتا تواندیباور داشته باشد که نم ی(. اگر فرد199۷)باندورا ،  ستین یشخص یاز باور به خودکارآمد رتریتر و فراگمهم

 یهازندهیعنوان برانگوجود دارند که به یگریانجام کار کم خواهد شد. اگرچه عوامل د یاو برا زهیشود، انگ قبولرقابلیغ یمانع رفتارها تواند¬یباور برسد که نم

آنان، در رشد، توسعه،  یمن جمله خودکارآمد رانیمد یمثبت روان شناخت های¬اما همه آنها تابع باور فرد هستند توجه به جنبه کنند،یرفتار انسان عمل م

 ینیب شیجهت پ یزشیانگ یسازه  کیبه عنوان  یشگرف دارد. پژوهش ها بر ارتباط خودکارآمد یعملکرد سازمان اثر جهیکارکنان و در نت تیو خلاق یتوانمند

و بهبود  یارک اقیاشت شیافزا یمهم برا یبه عنوان عامل ی(. خودکارآمد2۰1۷،  ینگولاریاردگان و کارام لماز،یدارند )آز دیکار، تأک طیدر مح یرد کارعملک

 انیشوند. در م یو کنترل م ختهینفوذ بر خود ، برانگ یانسان با سازوکارها یاز رفتارها یاری(. بس2۰1۸کند )سانگ  و همکاران،  یافراد عمل م یعملکرد شغل

مورد انتظار را  جیتواند نتا یباور داشته باشد که نم ی. اگر فردستین یشخص یاز باور به خودکارآمد رتریکدام مهمتر و فراگ چینفوذ برخود، ه یها سمیمکان

وجود دارند  یگریانجام کار کم خواهد شد. اگرچه عوامل د یاو برا زهیقبول شود، انگ رقابلیغ یمانع رفتارها اندتو¬یباور برسد که نم نیبه ا ایدست آورد، و به

 (.199۷کنند، اما همه آنها تابع باور فرد هستند )باندورا ،  یرفتار انسان عمل م یها زندهیکه به عنوان برانگ

در رشد و رفتار انسان  یخودکارآمد یباورها یبر نقش ضرور هینظر نیت. ابندورا اس یاجتماع - یشناخت هیدر نظر یزشیهسته ساختار انگ یخودکارآمد   

قرار  ریرا تحت تأث یکند که معمولا عملکرد شناخت یمهم در رفتار عمل م یانجیم کیبه عنوان  یبندورا معتقد است که خودکارآمد نیکند. همچن یم دیتأک

مؤثر  یو اجرا یفرد در مورد توان سازمان ده یشامل باورها یاست که به طور کل ییها شهیاز اند یمجموعه ا ،یخودکارآمد ی(. باورها2۰16دهد )لوب ،  یم

مختلف  فیوظا نکهیفرد و اعتقاد به ا سبه اعتماد به نف ی(. خودکارآمد2۰16انجامد )پورفردو همکاران،  یاست که به اهداف خاص م یمشخص طهیدر ح فیتکال

و  یداریتلاش، سطح استمرار پا زانیم ،یریگ میاهداف، تصم نشیگز رینظ یزندگ یاز جنبه ها یاریبر بس یکند. خودکارآمد یه ماشار دهد،یرا انجام م

 (2۰1۷و پارلار ،  یاست )تورک اوغلو، کانسو رگذاریتأث زیبا مسائل چالش برانگ ییارویرو

 

 
 

 قيروش تحق -2

ر زمینه پژوهش به روش کتابخانه ای و با استفاده از منابع، مقالات و اطلاعات موجود انجام می گیرد. از این رو در گام نخست منابع مختلفی که د این

و  یودکارآمد، خیوجود داشته مورد مطالعه و فیش برداری قرار گرفته است. در گام بعدی نگارندگان مبانی نظری تحقیق، عوامل خودکارآمد یخودکارآمد

 مورد بحث قرار داده است. یخودکارآمد یو جنبه روانشناخت یاثرات خودکارآمد ،یعملکرد شغل

  ینظر یمبان-3
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 ؛ یخودکارآمد3-1

 پردازانهیاز نظر نظر یکرده است. خودکارآمد فیخاص تعر فیتکل کیانجام  یخود برا ییرابه عنوان باور و قضاوت شخص از توانا ی( خودکارآمد19۷۷) بندورا

(. بر اساس 2۰1۸،  گرانیو د کی؛ بان 19۷۷)بندورا ،  ژهیو فینسبت به انجام تکال شانیهاییافراد در مورد توانا یهاعبارت است از قضاوت ،یاجتماع - یشناخت

( 1994( . بوید و ووزیکیس  )2۰14افـراد را تعیـین می کنند )شـرلی ، این نظریه، کارکردهای روانشناختی، عملکرد، رفتار، محیط و محرکها وضعیت 

یجـانی و خودکـارآمـدی را سـازه ای مرتبط به حوزة عملکرد و کارایی می دانند. خودکارآمدی برخلاف صفات شخصیتی که تا حدود زیادی ثابـت انـد، ه

 (2۰15تغییر کند  )داگر  و همکاران ،  پویاسـت و میتواند با یادگیری و تجربه های جدید در طول زمان

را که دوست دارند، به دست  ییزهایدهند و چ رییعوض کنند، تغ خواهندیکه م ییزهایکسب کنند، چ خواهند،یرا که م یاهداف توانندیافراد م یهمه باًیتقر  

 یاند خودکارآمدکشف کرده گرانید. باندورا و ستیها چندان ساده نها و برنامهنقشه نیکردن ا یکه عمل دانندیم زیرا ن نیمردم ا شتریحال ب نیآورند. با ا

 کند. فایا شیها و کارهاشخص با اهداف، چالش یمواجهه یدر نحوه ینقش مهم تواندیم

 دارند: ییبالا یکه خودکارآمد یافراد

 .نندیبیکسب مهارت م یبرا ینیرا به چشم تمر زیبرانگ( مشکلات و مسائل چالش1

 .کنندیم دایپ یشتریب یعلاقه کنندیکه در آنها شرکت م ییهاتی( به فعال2

 .کنندیم یشناسفهیخود احساس تعهد و وظ یهاتیو فعال هایمند( در برابر علاقه3

 .گذارندیزود آنها را پشت سر م یلیو خ کندیها دلسردشان نم( موانع و شکست4

 دارند: یفیضع یارآمدکه خودک یافراد

 .کنندیاجتناب م زیبرانگچالش ی( از کارها1

 آنهاست. یهاییدشوار فراتر از حد توانا یهاتی( باور دارند کارها و موقع2

 .کنندیتمرکز م یمنف جیها و نتاشکست ی( رو3

 (.1394)شاهوران، دهندیرا از دست م شانیهایو توانمند هاتیسرعت اعتماد خود نسبت به قابل ( به4

 یمنشاء خودکارآمد-3-2

 :ردیگیاز چهار منبع عمده سرچشمه م یباندورا خودکارآمد یهیبر طبق نظر   

 میبتوان نکهیاست.« ا زیآمتیموفق یهاتجربه قیاز طر یکارآمد یِبه وجود آمدن حس قو یراه برا نی: »موثرتردیگویباندورا م ز؛یآمتیموفق یها( تجربهالف

به  تواندیم زیچالش ن کی ایو  فهیوظ کیدر انجام تمام و کمال  ی. البته ناکامکندیم تیما را تقو یحس خودکارآمد میبه انجام برسان زیآمتیرا موفق یکار

 (.2۰2۰، کندرا  ؛  نیکند)مورو فیرا در ما کاهش داده و تضع یهمان نسبت حس خودکارآمد

که  نیاست. به گفته بندورا: »مشاهده ا ییکارآ-حس خود جادیا یبرا یگریکار، منبع مهم د کیدر انجام  گرانید تیمشاهده موفق  ؛یاجتماع ی( الگوبردارب

است که  ییهاتیقابل یدارا زیکه او ن کندیم تیگر تقواعتقاد را در مشاهده نیا شوندینائل م یموفق یبه دستاوردها ریگیمشابه خودمان با تلاش پ یهاآدم

 (.«.1396،یو لطف یمیبه نقل از رح199۷.« )بندورا، دیبرآ یزیآمتیمشابه به نحو موفق یهاتیاز عهده فعال تواندیم

 یلازم برا یهاتیها و قابلمهارت یمتقاعد شوند که دارا توانندیم زین گرانید قیو تشو بیترغ قیکه افراد از طر داردیبندورا اظهار م ؛یاجتماع بی( ترغج

به  گرانید یکلام قیباشد. تشو دهبه هدفتان کمک کر یابینفر به شما در دست کی زانندهیمثبت و برانگ یهاکه گفته دیآور ادیرا به  ی. زمانباشندیم تیموفق

 (.1399ار،ی)اله  دیخود را کنار بگذارد و تمرکز خود را بر تلاش جهت انجام کار مورد نظر معطوف نما یهاینسبت به توانائ دیکه شک و ترد کندیفرد کمک م

حالت  ،یروح تی. وضعکنندیم فایا یدر خودکارآمد ینقش پررنگ زیگوناگون ن یهاتیما به موقع یاحساس یهاها و واکنشپاسخ ؛یشناختروان یها( واکنشد

مثال  ی. براشندبا رگذاریخاص تاث تیموقع کیدر  شیهاتیاحساس فرد نسبت به قابل یرو توانندیم یو سطح استرس، همگ یکیزیف یهاواکنش ،یعاطف

 نیمشابه شود. البته باندورا همچن یهاتیدر فرد در موقع فیضع یحس خودکارآمد جادیمنجر به ا تواندیاز صحبت در جمع، م شیپ دیشد یاسترس و نگران

مهم است.  زین گرانید یاز سو اهواکنش نیا ریملاحظه و تفس یدارد، بلکه چگونگ تیکه اهم ستین یکیزیو ف یکه »تنها شدت واکنش احساس داردیم انیب



 

4 

 

 شیرا افزا شانیبه افراد کمک کند که سطح خودکارآمد تواندیمشکل م کیهنگام مواجهه با  هیبه حداقل رساندن اضطراب و بالا بردن روح یهاروش یریادگی

 (.1399و همکاران، یدهند )شکران

 کارکنان یدر توانمندساز ینقش خودکارآمد -3-3

تحقق  یانسان برا یو رفتار یعاطف ،یاجتماع ،یشناخت یمهارتها له،یاست که بدان وس یتوان سازنده ا ،یکند که خودکارآمد ی( مطرح م2۰۰۰بندورا )  

 یبرا یمناسب یکننده ها ینیب شیافراد پ یقبل دستاوردهای و هاداشتن دانش، مهارت یشود. به نظر و یم یاثربخش سامانده یاهداف مختلف، به گونه ا

مختلف با توان  یداشتن مهارتها نیمؤثر است. ب شیعملکرد خو یخود در انجام آنها بر چگونگ هاییبلکه باور انسان در باره توانائ ستند،یافراد ن ندهیعملکرد آ

دهند و را انجام  یفیچه وظا دیدانند که با یم افراد کاملاً"گوناگون، تفاوت آشکار وجود دارد.  طیدر شرا فیانجام وظا یمناسب برا هایآنها به روش بیترک

 (. 139۰و همکاران، یوسفی)آقا ستندیمناسب مهارتها موفق ن یدارند، اما اغلب در اجرا فیانجام وظا یلازم برا یمهارتها

شود. بهطور  یبه رفتار ماهرانه هستند، فعال م هایکه عهده دار انتقال دانش و توانائ یو عاطف یزشیانگ ،یشناخت یپردازش مهارتها قیاز طر یخودشناس   

 یاشاره دارد.باور کارآمد ،یلمختلف شغ یتهایانجام کار در موقع ییشود، بلکه داشتن باور به توانا یمهارتها مربوط نم ایبه داشتن مهارت  یخلاصه، خودکارآمد

 یقو ایمتوسط و  ف،یمتفاوت بهصورت ضع یتهایمشابه در موقع یمختلف با مهارتهاتوسط افراد  فیانسان است. انجام وظا یستگیمهم در نظام سازنده شا یعامل

قرار  یدیخود ترد ای یخودشک ریتحت تأث یبه آسان وانندت یآنان وابسته است. مهارتها م یکارآمد یباورها راتییمتفاوت به تغ طیفرد در شرا کیتوسط  ایو 

و  ینیکنند )ام یم یخود استفاده کمتر یهاینسبت به خود داشته باشند، از توانائ یفیکه باور ضع یطیمستعد در شرا یلیافراد خ یحت جهیدرنت رند،یگ

 (.1395همکاران، 

و  ینیب شیپ رقابلیمبهم، غ ر،ییالتغ میدا هایتیاست. اداره کردن موقع ازمندیانجام آن مهارتها ن ییعملکرد مؤثر هم به داشتن مهارتها و هم به باور در توانا  

 د،یجد هایوهید غالباً به شیمختلف با هایتیگوناگون موقع یپاسخ به تقاضا یبرا یقبل هایچندگانه است. مهارت یاسترس زا مستلزم داشتن مهارتها

که افراد باور داشته باشند که در  یمعن نیاست. بد شیخو یهایفرد در مورد توانائ هایقضاوت ریتحت تأث یتا حدود طیمبادلات با مح ن،یشوند. بنابرا یسامانده

باور  نیاست که فرد به ا یمعن نیبلکه بد ست،ین یخصش هایداشتن مهارت اریدرک شده مع یرا انجام دهند. خودکارآمد فیوظا توانندیخاص، م طیشرا

 (. 1399ار،یرا به نحو احسن انجام دهد)اله فیکه داشته باشد، وظا یمختلف با هر نوع مهارت طیدر شرا تواندیباشد که م دهیرس

 یابعاد خودکارآمد -3-4

 یمقابله با آن ها را دارد اشاره م یکه شخص آمادگ یباشد. مقدار خودکارآمدی: به دشواری و مشکلات یم تیدارای سه بعد مقدار، قدرت و عموم خودکارآمدی

 نیمحکم فرد بر ا دهی: عقمدیدهند. قدرت خودکارآ یکار را انجام نم نیکرد، اما هرگز ا شیرا آزما دییجد زهاییچ دیاز افراد معتقدند که با یلیکند، مثلاً خ

فکر که »مطمئنم  نیو ا م«یکار را انجام ده نیا میبتوان دیفکر که »شا نیا نی. قدرت خودکارآمدی به تفاوت بدیرفتار مشکل برآ کیتواند از عهده ی  یکه م

 نیهای مختلف اشاره دارد )حس تیو موقع طیدر شرا خپاس نیخودکارآمدی: به اعتقاد فرد به خودش برای دادن مناسب تر تیکار را انجام دهم«. عموم نیا

 (. 1395و همکاران،  یزه

 

 

  یخودکارآمد جادیا یعوامل اصل-3-5

شود. عملکرد واقعی یا موفقیت عملکرد یا تجارب مسلط؛  یم یخودکارآمد جادیوجود دارد که باعث ا یاطلاعات یچهار منبع اصل یشناخت اجتماع هینظر طبق

تسلط خود  چیرگی و قکه اساسیترین و با نفوذترین منبـع آگاهی است. موفقیتهای عملی مهمترین و قویترین منبع خودکارآمدی بـه شمار میآید، زیرا از طری

س خودکارآمدی و راهبری شده برای ارتقاء مهارتهای مقابله ای، تجربه موفقیت و خودکارآمدی را تقویت میکند. موفقیت مکرر در انجام وظایف باعث افزایش ح

ی ما فراهم میآورند. شکست متوالی باعث کاهش حس خودکارآمدی میشود. تجربه های قبلی موفق نشانه های مستقیمی را برای سطح تسلط و شایستگ

احساس  موفقیتهای قبلی، قابلیتهای ما را نشان میدهند و احساس کارایی شخصی ما را تقویت میکنند. شکستهای قبلی، به ویژه شکستهای مکرر کودکی،

 کارایی ما را کم میکنند. حتی شکستهـای کوتاه مدت در بزرگسالی میتوانند کارایی شخصی را کم کنند.
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ی دیگران، های جانشینی؛ دیدن موفقیت دیگران باعث میشود ما موفقیت خود را دور از دسترس ندانیم، به ویژه در زمان اعتقاد به اینکه میزان توانای تجربه

کارایی شخصی ما را کم  واند. دیدن افرادی که شکست میخورند، میت"اگر آنها میتوانند آن را انجام دهند، پس من هم میتوانم "مشابه توانایی خود ما است. 

. لذا الگوهای موثر، تاثیر مهمی بر احساسهای کفایت و شایستگی ما دارند. این الگوها "اگر آنها نمیتواننـد آن را انجام دهند، پس من هم نمیتوانم "کند. 

 همچنین برای برخورد با موقعیتهای دشوار، راهبردها و روشهای مناسبی را به ما نشان میدهند.

میدهیم. گفتن این )قانع سازی(کلامی، اجتماعی یا صحبتهای انرژی زا؛ اینکه خود را متقاعد کنیم که توانایی انجام کاری را داریم، آن کار را بهتر انجام  ترغیب

دهد. قانع سازی کلامی رایج تر از  افزایشجملـه بـه افـراد کـه آنها توانایی رسیدن به هر چیزی را که میخواهند به آن برسند دارند، میتواند کارایی فردی را 

ر دشوار، دیگر منابع اطلاعات کارایی شخصی است و توسط والدین، معلمان، همسران، دوستان و درمانگران عمل میشود . صحبت انرژی زا در تکالیف بسیا

وانایی ذاتی مان، لذا تشویق بیرونی تا حد زیادی میتواند بـه ما تا ت دنمیتواند در ما توانایی ایجاد کند. اغلب موفقیتها، عمدتاً بـه سعی و تلاش ما بستگی دار

 کمک کند.برای اینکه قانع سازی کلامی موثر شود باید واقع بینانه باشد.

 به مشابه، بدنی های نشانه به افراد. است کار دشواری تفسیر برای علامتی تنش یا خستگی احساس هیجانی؛ و فیزیولوژیکی هایها یا انگیختگی یا حالت نشانه

مبنایی برای قضاوت  نوانیا خونسرد هستیم. اغلب این نوع اطلاعات را به ع میزا چقدر میترس استرس موقعیت یک در. میدهند نشان واکنش متفاوت ای گونه

وفقیت و انگیختگی آزارنده بیشتر،باعث تمایل کمتر کردن درباره توانایی کنار آمدنمان به کار میبـریم.تنیدگی و آشفتگی کمتر، باعث تمایل بیشتر بـه انتظـار م

شخصی پایین تر است. در یک موقعیت معین، هر چه ترس،  اییبه انتظار موفقیت میشود. هر چه سطح انگیختگـی فیزیولوژیکی و هیجـانی فرد بالاتر باشد، کار

 (.1393 گران،یو د وندیاضطراب یا تنش بیشتر باشد، احساس کنار آمدن با آن پایین تر است.)کول

 یو عملكرد شغل یخودکارآمد -3-6

 یمانند اضطراب شغل یشغل یها یریتوانند به درگ یرا که م یسازد انرژ یکند و آنها را قادر م یآنها کمک م یبه عملکرد شغل یکارکنان تا حد یخودکارآمد  

بر عملکرد  یخودکارآمد ریواقع شود. تأث دیسودمند است که مف یسازمان زمان یعملکرد آنها ، برا شیافزا یها تیکنند و بدانند فعال رهیاختصاص دهند ذخ

آنها در سازمان   رشیپذ تیظرف شی. باعث افزارودیموارد ائتلاف منابع در سازمان ها به شمار م نیقدرتمندتر یکه از لحاظ تئور ،یشغل یها یریبا درگ یشغل

 یداشته باشد. سازمانها م یرا در پ یشغل یها تیسئولباشد و انتظارعملکرد مثبت و درک کارمندان از محل کار و عواقب مثبت م دیمف اریبس تواندیشده که م

 یرفتارها به سازمان نفوذ م نیکه ا ی، هنگام یرشهودیغ یکننده منابع رفتارها بیجبران اثرات تخر یکارکنان برا یخودکارآمد یتوانند از نفوذ منابع شخص

که با آن تعارض دارد عملکرد فرد را  ردیپذیرا م یدر سازمان نقش یشخص ی( وقت2۰2۰ م،یخود را بهبود بخشند. )حق و عظ یکنند، سود ببرند و عملکرد شغل

 توانندیبرخوردارند م یبالاتر یکه از خودکارآمد یانو کارکن دهیها به حداقل رس یری، نقش درگ یحال، با حضور خودکارآمد نیبا ا دهدیقرار م ریتحت تاث

 ریدر تأث یخودکارآمد لیآشکار و نقش تعد یبر عملکرد شغل یخودکارآمد ری. تأثابندیدست  تیبه موفق منجرخود را به موقع انجام دهند. و به عملکرد  فهیوظ

 (2۰21و همکاران،   یواضع است.)سار زیمتعدد بر شغل ن یها یریدرگ

 

 
 

   تيبر تجربه و فعال یدرک خود کارآمد ريتاث یچگونگ  -3-7

 . شودیم انی( ب2۰۰5، سروان و جان ) نیپِرو دگاهیدارد که از د ریتأث زین تیبرتجربه وفعال یخودکارآمد درک

که  ینسبت به آنان زتریبالا اهداف مشکل تر، اهداف چالش برانگ یخودکارآمد دیبا عقا یگذارد )مثلاٌ افراد یم ریبر اهداف فرد تاث یخودکارآمد دی: عقا انتخاب

 دهندینشان م یشتریو مقاومت ب شتریبالا تلاش ب یخودکارآمد دیبا عقا یکنند. تلاش، مقاومت و عملکرد: افراد یدارند، انتخاب م نییپا یاحساس خودکارآمد

)به  یبالا به مسائل با خلق بالاتر یخودکارآمد دیبا عقا ی: افرادجانیدهند. ه یتر دارند نشان م نییپا یخودکارآمد دیکه عقا یینسبت به آنها یبهتر تیو فعال

و عملکرد   زشیر انگد یخودکارآمد دی.  بندورا شواهد مرتبط با عقاکنند یبرخورد م نییپا یبا خودکارآمد ی( نسبت به افراد یعنوان مثال ، اضطراب و افسردگ

شود، اما عدم اعتقاد  ینم تیموفق نیبه خود ضرورتاٌ باعث تضم دهیمقاومتر هستند. عق نینسبت به افراد بدب نیصورت خلاصه کرده است: افراد خوش ب نیرا بد

 (.199۷،  وراشود )بند یتخم شکست م ختنیبه خود به طور حتم باعث ر
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  یروان شناخت یبر کارکردها یاثرات خودکارآمد -3-8

اهداف  نشیبر گز یباور خودکارآمد رایافراد دارد. ز یزشیبر خود انگ یکننده ا نییدرک شده نقش تع ی: خودکارآمدزشیبر سطح انگ ی( اثرخودکارآمدالف

 ی. باور خودکارآمددگذار یتحمل فشارها اثر م زانیبا مشکلات و م ییارویدر رو یاستقامت و پشتکار زانیم ف،یتلاش و کوشش در انجام وظا زانیچالش آور، م

 است: ریکننده ها به شرح ز نییتع یکند. برخ یم فایرا ا یکننده ها بر رفتار انسان نقش اساس نییتع نیا قیاز طر

 یفرد معمولاً اهداف کیکند.  یعمل م یدشوار فرد هایتیکننده مهم انتخاب اهداف پرچالش و فعال نییعامل تع کیبه عنوان  یانتخاب اهداف: خودکارآمد -1

انجام آنها را ندارند، اجتناب  ییاناکه تو یتهایاساس، افراد از فعال نیرا داشته باشد. برا ییاز توانا ینیآنها، سطح مع زیآم تیکند که در کسب موفق یرا انتخاب م

 جادیا تیحاصل از آن محدود یمثبت بازخوردها تیتقو زانیو م زیچالش برانگ یها تیانجام فعالافراد در  یتواند برا یاجتناب به نوبه خود م نیکنند، ا یم

از  نییپا یکنند و افراد با کارآمد یاجتناب م زیآم دیکنند و از تجارب تهد یرا انتخاب م زیخود باور دارند، اهداف چالش انگ یکه به کارآمد یکند. افراد

 یارهایمع نییخود را موظف به تع ،ی(. افراد خودکارآمد بر اساس اهداف انتخاب1392 ،یکنند)رجب یم زیو اهداف مشکل پره فیوظا ف،یبا تکال ییارویرو

و مطلوب عملکرد، آنان  یسطوح واقع نیب یپردازند و درصورت مشاهده نا همخوان یعملکرد خود م جیعملکرد کرده و پس از آن به مشاهده و قضاوت درباره نتا

گذارند. آنان  یخود اثر م یو شغل یشخص یزندگ انیانتخابها بر جر قیو اصلاح عمل در آنهاست. افراد از طر نییتع یبرا یمحرک نیکرده و ا یتیارضااحساس ن

کنند. که باور  یرا انتخاب م ییتهایکنند و آن دسته از فعال یاز حد توان آنهاست، اجتناب م شیکه باور دارند ب ییخابهاانت یو بهطور کل تهایفعال تها،یاز موقع

خارج از توان آنان  یکنند که ممکن است، ول یرا انتخاب م یو اهداف تهایبالا، موقع یاحساس خودکارآمد ی. افراد داراندیتوانند از عهده آنان برآ یدارند م

دارد  یو شخص یشغل ندهیدر آ یدارد و نقش مهم ریتأث شرفتهیپ یرشته، حرفه، کلاس ها افراد همچون انتخاب یدر انتخابها یخودکارآمد یست. باورهاین

 (.2۰۰6،  لری)پاجارس و م

قابل  یامدهایمورد انتظار دارد. پ یبالقوه مشوقها و بازدارنده ها یامدهایدر پ ینقش مؤثر نیهمچن ،یمورد انتظار: خودکارآمد یامدهایپ ای جیکسب نتا -2

 قیمطلوب از طر یامدهایبالا انتظار پ یکارآمد یمختلف وابسته است. افراد دارا یتهایدر موقع تهایانجام فعال ییافراد در توانا یعمدتاً به باورها ،ینیب شیپ

 آورند.  یرا بهدست م یفیضع ای یمنف جینتا تیرا از خود دارند و در نها یفیانتظار عملکرد ضع ن،ییپا یکارآمد یافراد دارا یعملکرد خوب را دارند ول

دهد  ینم نانیوجه به افراد اطم چیبه ه میتصم کیگذارد. انجام  یاثر م زیآنها ن یدرک شده نه تنها در انتخاب اهداف بلکه بر اجرا یاهداف: کارآمد یاجرا -3

 یعمل روان کیبه  یروان یریگ میمتص کیداشته باشند.  یداریجام دهند و در مواجهه با مشکلات، استقامت و پاان زیآم تیرا بهطور موفق ازیموردن یکه رفتارها

و تفکر را  شهیاند رندهیگ میاضافه کند، و گرنه، تصم یخود عزم کی( را به ی)عملکردیخود کردار کی دیدارد. شخص با ازیبالا، ن یمشتق شده از باور کارآمد

 یمختلف زندگ طیاز حضور آنان در شرا ایکند و  یاستفاده م تهااز فرص ایکه آ دهدیبه رفتار انسان شکل م نیهمچن یشخص یبهکار نگرفته است. باور به کارآمد

با  شوند،یو غلبه بر موانع متمرکز م یارتقاء شغل یبالا بر فرصتها یسازد. افراد با خودکارآمد یآورد و وجود موانع و مشکلات را دشوارتر م یبعمل م یریجلوگ

اصلاً  ایدارند و  یکنترل کم تهایبر موانع و محدود شوند،یم یکه دچار خودشک ی. افرادرندیگ یم ترا بدس تهایو محدود طیابتکار و پشتکار عنان کنترل بر مح

 کنند.  یکم استفاده م یطیمح یشمارند. آنان از فرصتها یم هودهیخود را ب یتلاشها یکنترل ندارند و به آسان

غلبه بر موانع و  یخود باور دارند برا یکه به کارآمد یگذارد. افراد  یاثر م فهیوظ کیانجام  یتلاش برا زانیدرک شده بر م یتلاش: خودکارآمد زانیم -4

با مشکلات،  ییارویرودارند، هنگام  یفیضع یباور کارآمد ایکنند و  یخود شک م یهایستگیکه به شا یکنند. در مقابل افراد یم یمضاعف یمشکلات تلاشها

 یافراد علت شکست را به ناتوان نیند و اده یتر از حد معمول ارائه م نییپا یراهحلها نکهیا ایشوند و  یمنصرف م ایکنند و  یم یموانع و شکستها تلاش کم

بالا علت شکست را تلاش و  یبا کارآمد فرادا یخود است. ول یستگیحل مسئله، متمرکز بر فقدان شا یدهند. در آن موقع توجه آنان به جا ینسبت م شیخو

 (.2۰11)مادسون،دانندیکوشش کم م

گذارد.  یبه اهداف مورد انتظار در برخورد با موانع، اثر م لیو پشتکار فرد در ن تیاستقامت، جد زانیدرک شده در م یاستقامت و پشتکار: خودکارآمد زانیم -5

که  رندیگ یمثبت م یازخوردهاب یطیو مح یدهند و از منابع مختلف فرد یبه خرج م یادیدشوار، استقامت و پشتکار ز یدادهایافراد کارآمد در مواجهه با رو

که در کسب  یافراد ایو  ن،ییپا یکنند. برعکس، افراد با خودکارآمد یعمل م یقدرت دهنده به خودکارآمد ایکننده  تیآن بازخوردها به نوبه خود به عنوان تقو

 (199۷کنند)بندورا ،  یم افتیف است، دریآنان در انجام وظا یکه نشانگر عدم توانمند ییکنند، بازخوردها یمورد انتظار تلاش نم جینتا
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بالا در  ی. افراد با کارآمدگذاردیکننده اثر م دیتهد هایتیاز موقع یناش یو افسردگ یاسترس و فشار روان زانیبر م ی: خود کارآمدیاسترس و فشار روان -6

کنند و  یرا تجربه م ییبالااضطراب  دها،یدر کنترل تهد ن،ییپا یخودکارآمد یافراد دارا یدهند. ول یخود را کاهش م یفشار زا سطح فشار روان هایتیموقع

فرد  یتواند موجب استرس و فشار روان یامر م نیکه ا ندبییزا م دیرا پر خطر و تهد یطیمح یاز جنبه ها یاریدهد و بس یخود را گسترش م یعدم کارآمد

آنها  لهیبهوس جهیدهند و و در نت یبالقوه را کنترل کنند، عوامل آشفته ساز را به ذهن خود راه نم یهایو پافشار دهایتوانند تهد یه باور دارند مک یشود. افراد

 (.13۸9و همکاران،  یاریشوند )بخت یآشفته نم

و رفتار خود کنترل داشته باشند.  زشیسازد تا بر افکار، احساسات، انگ یآنان را قادر م یمیهستند. خود تنظ یمینظام خود تنظ ی: افراد، دارایمیخودتنظ -۷

دهند کنترل داشته  یقرار م ریتأثرا تحت  یکه زندگ ییدادهایکنند بر رو یدارد. افراد تلاش م یو رفتار خود، ادراکات یکنترل بر زندگ زانیانسان از درجه و م

 (.139۰و همکاران،  یوسفینامطلوب ممانعت بهعمل آورد )آقا جیمطلوب داشت و از نتا ندهیتوان آ یم تهایباشند. با اعمال نفوذ بر موقع

او  یحاصل تصور و نگرش مثبت شخص گر،یهر اقدام د ایو  یابیکسب و کار، دوست  ،یدر زندگ یهر انسان یروزیو پ تیبر عواطف: موفق یرخودکارآمدیتأث -ب

 یبه جا سانشود که ذهن ان یباعث م گرانیاز خود و د یو برعکس نگرش منف کشاندیم تیموفق ینگرش مثبت است که فرد را به سو نیاست. ا شتنیاز خو

و  یاریداشته باشد  )بخت گرانیما با د یدر رفتار خلق و خو یگریتواند اثرات سوء د می درازمدت در که شود مشکلات به کردن فکر صرف ها،استفاده از فرصت

 (.13۸9همکاران، 

 ریتحت تأث یشغل فیشان نسبت به انجام وظا یهایخدمت، تصورات آنان را در رابطه با توانائ یشکست کارکنان در طول سالها ایو  تیاز موفق یناش یتجربه ها  

با نگاه مثبت برخورد  شتریب یبعد یاه تیو فعال فیم داده است، احتمالاً با وظاانجا تیرا با موفق یمشابه فهیدهد. اگر کارمند معتقد باشد که قبلاً وظ یقرار م

در انجام  تیموفق ایمسئله  کیروبهرو خواهد شد. بندورا معتقد است که حل  ینگاه منف یبا نوع یبعد فیخواهد کرد و اگر با شکست مواجه شده باشد با تکال

شود و  یدر افراد م ندهیآ لیبه حد تسلط در مسا دنیرس یشدن برا ریبه درگ شیو گرا لیکند که موجب تما یم جادیرا ا یجانیخاص، تجربه ه فهیوظ کی

 دهد. یم شیآنان را افزا یاحساس کارآمد

 تیریاز آنها در هر زمان به کارکنان است. مد یانجام شوند و سپس واگذار کردن فقط بخش یتر که به آسان یجزئ یبه اجزا و مهارتها دهیچیپ هایمهارت

گسترش  یبه صورت تصاعد توانندیم فیکند. وظا یم ییرا بزرگ نما تهایموفق نیو سپس ا ردیگ یم رنظریز کنند،یرا که کارکنان کسب م یکوچک یتهایموفق

 یمقدمات لیتر شوند. همچنان که کارکنان در حل مسا دهیچیگسترده تر و پ فیکار، وظا یان بر عناصر اصلکه همزمان با تسلط کارکن یبه گونه ا ابند،ی

فراهم آورند که  زین ییکارکنان خود فرصتها یتوانند برا یم نیهمچن رانیشود. مد یواگذار م لیحل مسا یبرا یشتریب تیکنند، به آنان مسؤل یم شرفتیپ

 (.1392 ،یکنند. )رجب یرهبر ای تیهدا تهیکم ایو  یطرح، گروه کار کیرا در  گرانید

شوند.  میتقس افت،یبه آنها دست  یتوان به طور انفراد یمحدود که م یتوانند رخ دهند که مشکلات بزرگ به واحدها یم یکوچک هنگام یهایروزیپ  

 یهایروزیاز پ یو قدردان ییکنند. شناسا یم جادیرا ا یابیو کام شرفتیبه نظر برسند. اما احساس حرکت، پ تیاهم ینفسه ب یکوچک ممکن است ف یهایروزیپ

قواعد و  دیبا د،یرفتار جد جادیا ینه تنها برا رانیکند. مد یم تیهدا یستگیو شا یآورد که افراد را به احساس کارآمد یرا به وجود م یحرکت نهیکوچک زم

خود،  یبر رفتارها یکنند تا آنان بتوانند دائماً و با سختکوش قیشده افراد را تشو جادیا یرفتارها لیتعد ایو  تیتقو یبرا دیفراهم کنند بلکه با یمؤثر یراهبردها

داشته باشند. و  نانیطمکار را جذاب و با نشاط سازند و از روشن بودن هدف کار ا طیمح دیبا رانیتوانمندکردن کارکنان، مد یداشته باشند. برا یکنترل بهتر

 کیتوانند  یآنان گاه م ،یدهند. در ارتباطات ادار شیکارکنان افزا انیدر م یبه منظور پرورش دوست یدوره ا یهایگردهمائ یرا با برگزار یاحساس توانمند

مبالغه  راتیتعب ت،یموفق فیتوص ایتوانند در فراهم آوردن بازخورد  یم نیشود، بگنجانند. آنان همچن ینشاط آور را که موجب کاهش تنش م یامیپ ای یشوخ

توانند  یم ن،یدارند. همچن یآگاه یسازمان جیکار خود بر نتا ریتأث یاز چگونگ یباشند که کارکنان به روشن هداشت نانیتوانند اطم یبه کار ببرند. آنان م زیآم

 گاهینه فقط در جا ،یاحساس یختگیبرانگ قیاز طر رانیاست، کمک کنند. مد ریکه روبهرو شدن با آنها اجتناب ناپذ ییچالشها ای یخارج تدایتهد صیتشخ یبرا

اهداف و : داشتن لیاصول از قب یبعض یرو یگذار هیبا سرما نیهمچن ،یپرجاذبه و شاد نگهداشتن جوّ سازمان یهایسخنران رادیبا ا گان،کنند قیسردسته تشو

 (.2۰12شوند، به توانمندشدن کارکنان کمک کنند )پاجارس ،  یم جانیو بازخورد، که باعث ه ازیدادن امت ،یتیریمقاصد روشن، خود مد

 قيتحق نهيشيپ 3-2
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نشان  جیرفاه محل کار« پرداختند که نتا-ارتقا یبرا یریو انعطاف پذ یخودکارآمد نیرابطه ب لیبا عنوان » تحل ی(در پژوهش2۰21کومار پرادان و همکاران  )  

 ریانعطاف پذ یتیماه یآور ابو ت یدهند. خودکارآمد یکار را نشان م طیبالاتر نگرش مثبت نسبت به رفاه مح یریو انعطاف پذ یخودکارآمد یدارا رانیداد مد

 رانیمد یمثبت است که بر رو یدر مطالعات رفتار سازمان یتجرب یکارها نیاز اول یکیمطالعه به عنوان  نیشوند. ا یم یغن یریادگیدارند و با مشاهده و 

 کننده باشد. دیتول هایسازمانتواند فراتر از  یمطالعه نم نیا یها افتهیرو ،  نیدر هند انجام شده است. از ا یدیتول یسازمانها

پژوهش  نیا یها افتهیاطلاعات« پرداخت.  یفناور هایدر شرکت یرهبر یبر اثربخش یخودکارآمد ریبا عنوان » مطالعه تأث ی( در پژوهش2۰21)  نگیس سکایم

در  یراتییتغ یوقت رایز رندیرا در نظر بگ یخودکارآمد دیبا نیبود نشان داد که رهبران تحول آفر یرهبر یو اثربخش یخودکارآمد ریتأث ییشناسا یکه برا

. تا آنها با کندیآماده م رییتغ یو آنها را برا رودیم شیکارکنان پ یخودکارآمد رییداده  و به سمت تغ شیکار را افزا هیشود روح یم جادیسازمان ا یخودکارآمد

است که کارمند به  یضرور یتوسعه خودکارآمد ندیرآطول ف درلازم است.  یخودکارآمد رییتغ یکارکنان برا یآماده ساز یبرا نی. بنابراابندیبرنامه ها انطباق 

مطلق درباره  یاز سهل انگار زیرهبران ن نی. بنابرارودیبه شمار م یعامل قو کیرهبران تحول گرا  یبرا یخودکارآمد رایز د،یداشته باش مانیرهبر خود ا

در حفظ  ردستانیو به بازخورد عملکرد ز دیسازمان مف یمتوسط برا یو خودکارآمد است ازیمورد ن میت نیرابطه ب جادیا یبرا رای، ز ستدین منیا یخودکارآمد

 کمک خواهد کرد. یحد متوسط اثر بخش

مطالعه  نیا جیکار« پرداختند که نتا جیو نتا یخودکارآمد نیرابطه ب یمجر کیبا عنوان »اعتماد به سازمان به عنوان  ی( در پژوهش2۰1۸و همکاران  ) لمازییاوز

 شیپ یاعتماد به سازمان برا ای ستمیسبا اعتماد فرد به  یخودکارآمد ایکارمند به خود  کی، نشان داد که اعتماد  یاجتماع یشناخت هینظر دگاهیبا استفاده از د

 یدیسازمان تول کیکارمند و سرپرستان مربوطه آنها در  3۰۰شده از  یورجمع آ یتعامل خواهد داشت. با استفاده از داده ها یشغل ینگرش ها و رفتارها ینیب

دارد.  یشهروند یو رفتارها فهی، عملکرد وظ یشغل تیبر رضا یمثبت تر راتیکه اعتماد به سازمان بالا بود تأث یوقت یسه موج ، خودکارآمد یط هیدر ترک

به سازمان ، اثرات  ادیدهد که اعتماد ز ینشان م نیمثبت داشت ، ا ریتأث یاعتماد به سازمان کم بود ، بر اهداف گردش مال یوقت ی، خودکارآمد نکهیجالب ا

تر  یدارند قو ییاعتماد بالا ستمیبه س زیکه کارکنان ن یاعتماد به نفس تا حد یزشیانگ رزشنشان داد که ا جیبرد. نتا یم نیبر قصد ترک را از ب یخودکارآمد

 کند یم یرا خنث یخودکارآمد یزشیانگ یایمزا ستمیکه اعتماد کم به س یاست ، در حال

عنوان به یسیزبان انگل یِرانیآموزان ازبان یلیتحص شرفتیبر نمرات پ یریادگیو سبک  یخودکارآمد ریتأث ی(، در مطالعه خود به بررس1399) یو جهان یرشوند

کُلب  یِریادگیسبک  ۀمناسطح آکسفورد انتخاب شدند. سپس از آنها خواسته شد پرسش نییآزمون تع جیکنندگان براساس نتاپرداختند. شرکت ،یزبان خارج

 یمعنادار ینشان داد همبستگ قیتحق جیشرکت کنند. نتا یلیتحص شرفتیو سپس در آزمون پ لی( را تکم1995شوارزر و جروسلم ) ی( و خودکارآمد19۸4)

. امدیدست نآموزان بهزبان یواژگان و خودکارآمد ةنمر نیب یارتباط معنادار چیوجود، ه نیوجود دارد. با ا رانیفراگ شرفتیآزمون پ ةو نمر یخودکارآمد نیب

زبان آموزان قابل  یرات گرامر توسط خودکارآمددرصد خطا در نم 2۷درصد خطا در نمرات خواندن و درک مطلب و 15نشان داد  ونیرگرس لیتحل جینتا

کاربرد  ان،یآموزان وجود ندارد. در پازبان شرفتیپ ونآزم ةو نمر یریادگیسبک  نیب یارتباط چی( نشان داد هANOVA) انسیوار لیتحل جیبود. نتا ینیبشیپ

 است. دهیارائه گرد زین ندهیمطالعات آ یبرا ییشنهادهایپژوهش و پ نیا

کارکنان  یکار اقیو اشت یو نقش آن در خودکارآمد یبا فرهنگ سازمان یرابطه سبک رهبر ی(، در مقاله خود با عنوان »بررس1396و همکاران ) یرستم

وجود  یدارکارکنان، رابطه مثبت معنا یکار اقیو اشت یبا خودکارآمد یو فرهنگ سازمان یسبک رهبر نیکه ب دندیرس جهینت نیبه ا «یبهشت دیدانشگاه شه

 دارد.

 یريگ جهينت-4

است. که از  یخودشناس ستمیاز س یبخش یهدف است. خودکارآمد کیبه  دنیرس ایکار  کی لیتکم یخود برا ییبه اعتماد فرد به توانا یخودکارآمد اصطلاح

در پاسخ به  اها و نحوه رفتار م تیدر نحوه درک ما از موقع ینقش عمده ا ستمیس نیشده است. ا لیفرد تشک یشناخت یها و مهارت ها یینگرش ها، توانا

 کی یسطح خودکارآمد ،یمتفاوت است. به طور کل گرید یموضوع به موضوع کیما از  یاست؛ که سطح خودکارآمد نیمختلف دارد. نکته مهم ا یها تیموقع

 یاست که در آن خود مهارتها ییتوانا کی یخودکارآمد ردیمورد استفاده قرار گ گریکار د یاو برا یخودکارآمد ینیب شیپ یتواند برا یکار نم کی یفرد برا
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آنها  بیترک ییمهارتها و توانا ریداشتن ز نیشمار بطور موثر هماهنگ شوند ب یاهداف ب یشده و برا یسازمانده دیبا ی، و شناخت ی، اجتماع ی، عاطف یرفتار

 دشوار تفاوت آشکار ، وجود دارد. طیدر شرا یانجام عمل یبرا

 یدر خودکارآمد یراتییتغ یوقت رایز رندیرا در نظر بگ یخودکارآمد دیبا نی( رهبران تحول آفر2۰21)نگیس سکایم قاتیبا تحق قیتحق جهیراستا نت نیا در

 یدارا رانی( مد2۰21. کومار پرادان و همکاران  )رودیم شیکارکنان پ یخودکارآمد رییداده  و به سمت تغ شیکار را افزا هیشود روح یم جادیسازمان ا

 دهند. هم راستا است. یکار را نشان م طیبالاتر نگرش مثبت نسبت به رفاه مح یریو انعطاف پذ یخودکارآمد

 

 منابع

فصلنامه  رجند؛یکارکنان آموزش و پرورش شهر ب ینیو کارآفر یشغل یخودکارآمد نیکارکنان در رابطه ب تیخلاق یانجی(. نقش م1399منصور. ) ار،یاله -

 و چشم انداز آموزش. تیریمد

 یراهکارها ی. کنفرانس ملیلیتحص تیو موفق یریادگیدر  ی(، نقش خودکارآمد1395عبدالسلام. ) ،یناهوکنصرت ن،ینسر ،یزائیدربخت؛ جنگ ،یزهنیحس-
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