
Keywords

Organizational Cli-
mate

Job Performance

Social Workers

Communication

*Corresponding Author
Study Type: Original
Received: 07 Mar 2018
Accepted: 08 Sep 2018

The Relationship Between Organizational Cli-
mate and Job Performance in Social Workers 

in the City of Tehran

Atefeh Hosseini: M.A social work, Yazd university, Yazd, Iran. ahosseini881@gmail.com

Seyed Reza Javadian*: Ph.D of social work, assistant professor in social work, Yazd university, Yazd, Iran.  javadian@yazd.ac.ir

Mahnaz Farahmand: Assistant professor in sociology, faculty of social sciences, Yazd university, Yazd, Iran. 
farahmanm@yazd.ac.ir 

Abstract 
Introduction: One of the studies in the field of the social worker is 
job performance; and because organizational climate can be affected 
job performance, this study was conducted. Therefore, the relationship 
between organizational climate and job performance of social workers 
has been studied.
Methods: Three hundred twenty-five social workers were selected 
through convenience sampling method. The data were collected through 
Paterson's job performance questionnaire and Sasman & Deep organi-
zational climate inventory. Data were analyzed by Pearson correlation, 
T-test, ANOVA and multivariate regression. 
Results: The results showed that social workers' job performance 
was more than average. In addition, the results of Pearson correlation 
showed that there is a positive relationship between job performance 
and all of the dimensions of organizational climate included clarity and 
agreement on organizational goals, clarity, and agreement on the role, 
satisfaction of reward, satisfaction and agreement on procedures and 
ultimately, and effectiveness of communications.(P <0.01)
Results also indicate that the effectiveness of communications can pre-
dict up to thirteen percent of job performance. The job performance of 
female, married and older social workers were better than male, single, 
and younger social workers.
Conclusions: Improving the organizational climate and the effective-
ness of communications will lead to improving the social worker's job 
performance in the organization. As a result, the quality of social work 
services will increase.
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چکیده

به مددکاران اجتماعی  از مباحثی که در حوزه مطالعات مربوط  امروزه یکی  مقدمه: 
از  می تواند  سازمانی  آنجایی که جو  از  و  می باشد،  آن ها  شغلی  عملکرد  است،  مطرح 
با  سازمانی  جو  رابطه  بررسی  پژوهش،  این  در  باشد  شغلی  عملکرد  بر  اثرگذار  عوامل 

عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی مدنظر قرار گرفته است.
روش: روش بررسی، توصیفی و از نوع همبستگی بود. تعداد سی صد و بیست و پنج 
نمونه گیری در  به روش  تهران در سال 1396  اجتماعی شاغل در شهر  از مددکاران  نفر 
دسترس انتخاب شدند. برای جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون 
از  استفاده  با  نیز  آمده  به دست  اطلاعات  شد.  استفاده  دیپ  و  ساسمن  سازمانی  جو  و 
آزمون های آماری همبستگي پیرسون، تحلیل واریانس، تی مستقل و رگرسیون چند متغیره 

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 
نتایج: نتایج نشان داد که عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی بالاتر از حد متوسط مقیاس 
است. همچنین بین جو سازمانی و تمام مولفه های آن شامل وضوح و توافق هدف در سازمان، 
وضوح و توافق نقش در سازمان، رضایت از پاداش، رضایت و توافق بر رویه ها، و اثربخشی 
)P<0/01(.دارد معناداري وجود  رابطه  اجتماعی  مددکاران  عملکرد شغلی  با   ارتباطات 

 در تحلیل رگرسیون نیز مشخص گردید که از میان مولفه های جو سازمانی، فقط مولفه 
 اثربخشی ارتباطات است که قدرت پیش بینی تغییرات عملکرد شغلی دارد.)سیزده درصد(

سایر نتایج نشان داد که مددکاران زن، متاهل و مسن تر نسبت به مددکاران مرد مجرد و 
جوانتر عملکرد شغلی بهتری دارند.

به  منجر  سازمانی،  ارتباطات  اثربخشی  و  سازمانی  جو  بهبود  نتیجهگیری:  و بحث
کیفیت  نتیجه  در  و  شد  خواهد  سازمان  در  اجتماعی  مددکاران  شغلی  عملکرد  ارتقای 

خدمات مددکاری اجتماعی افزایش خواهد یافت. 

رابطه جو سازمانی با عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی شهر تهران
ahosseini881@gmail.com .عاطفه حسينی: کارشناسی ارشد مددکاری اجتماعی، دانشگاه یزد، یزد، ایران

javadian@yazd.ac.ir .سيدرضا جوادیان*: استادیار مددکاری اجتماعی، دانشکده علوم اجتماعی، دانشگاه یزد، یزد، ایران
farahmanm@yazd.ac.ir .مهناز فرهمند: استادیار جامعه شناسی، دانشکده علوم اجتماعی، دانشگاه یزد، یزد، ایران

نحوه استناد به مقاله:
عاطفه حسینی، سیدرضا جوادیان و مهناز فرهمند. رابطه ی جو سازمانی با عملکرد شغلی مددکاران 

اجتماعی شهر تهران. فصلنامه مددکاری اجتماعی، 1397؛ 7 )1(: 37-45
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بهار 1397، دوره 7، شماره 1، پیاپی 3923

عاطفه حسینی و همکاران

مقدمه

یکی از اهداف و برنامه های نظام اجتماعی در هر کشوری، تلاش برای ارتقا  سطح رفاه و بهزیستی افراد جامعه است، 
که مستلزم وجود مددکاران و متخصصانی کارآمد است تا با مداخلات خود در امر پیشگیری و درمان، اقدامات لازم را 
به عمل آورند. می توان گفت توجه به عملکرد حرفه ای مددکاران اجتماعی یکی از ضرورت های اجتماعی است، چرا که 
مداخله مناسب زمانی اتفاق می افتد که جامعه برخوردار از مددکارانی با عملکرد شغلی مناسب باشد. خدمات مددکاری 
غالبا در قالب ســازمان ها و موسسات رفاهی ارائه می شود. بیشــتر این سازمان ها به لحاظ شرایط و قواعد درون سازمانی 
باهم متفاوت هســتند. شــرایط سازمانی که ممکن است بر عملکرد کارکنان آن ســازمان اثر بگذارد. بنابراین با توجه به 
جو متفاوت ســازمانی، کیفیت عملکرد شــغلی نیز می تواند متنوع باشد. جو سازمانی به ادراکاتی اشاره دارد که افراد از 
جنبه های گوناگون از محیط سازمان دارند. پژوهش ها حاکی از آن است که رضایت اعضای سازمان از جو حاکم خود 

یک ارزش اساسی محسوب می شود که به طور طبیعی بر عملکرد کارکنان اثرگذار است.
عملکرد شغلی، به عنوان ارزش کلی مورد انتظار هر سازمان، شاخصی برای تعیین سطح بازدهی و بهره وری آن به شمار 
می رود. در حال حاضر یکی از مشــکلات اساسی برخی سازمان ها، پایین بودن میزان عملکرد شغلی و به تبع آن، ترک 
 خدمت برخی کارکنان به ویژه کارکنان متخصص و ارزشمند است که صدمات جبران ناپذیری را به سازمان وارد می کند.)1(

عملکرد شــغلی درجه ای از انجام وظایف محوله به فرد در شــغل وی می باشد.)2( سازمان ها برای حفظ بقا و پیشرفت، 
به بهبود مســتمر عملکرد خود نیاز دارند و منابع انســانی، سرمایه های بنیادی ســازمان ها و منشا  هرگونه تحول و نوآوری 
در آن ها تلقی می شــوند. هر سازمانی برای رسیدن به عملکرد شــغلی مطلوب و کارایی و بهره وری موثر، در جستجوی 
راه هایی اســت تا محیط را برای کارکنان مســاعد سازد تا به درجه ای از توانایی برســند که تاثیرگذاری بیشتری بر روی 
کارشــان داشــته باشــند.)3( مدیران و محققان، کناره گیری از کار را پر هزینه، مشــکل آفرین و از عوامل تهدید کننده 
کارایی ســازمان می دانند؛ از این رو ســازمان هایی که بتوانند متغیرهای موثر و مرتبط با عملکرد شــغلی را شناسایی و 
درک نمایند، می توانند با به کارگیری اطلاعات صحیح و با پیش بینی های لازم و به موقع، از منزوی شــدن کارکنان و 
ناکارآمدی آنان در درون ســازمان جلوگیری کنند. )4( توجه به کارکنان و در راس آن عملکرد شــغلی آن ها به عنوان 

بزرگترین و مهمترین سرمایه سازمان، پدیده ای است که در چند دهه اخیر رشد فراوانی داشته است.)5( 
اهمیت عملکرد شغلی، پژوهشگران را به پژوهش هر چه بیشتر درباره آن وا داشته است. عملکرد شغلی در واقع میزان 
بازده ای است که به موجب اشتغال فرد در سازمان اعم از خدماتی و تولیدی حاصل می شود و تحت تاثیر دو عامل وجود 
انگیزه در کارکنان و توانایی آنان برای انجام وظایف شــغلی می باشــد؛ زیرا اگر افراد توانایی و انگیزه های لازم را داشته 
باشــند کارهای خود را خوب انجام می دهند.)6( مددکاران اجتماعی نیز به عنوان کارکنان سازمان های خدمات اجتماعی 
از این امر مســتثنی نیســتند. مددکاران اجتماعی ارائه دهنده خدمات اجتماعی در جامعه می باشند و در محیط های دیوان 
ســالار کار می کنند.)7( در محیط هاي دیوان  ســالار آنچه کارکنان انجام می دهند، ممکن است مرتبط با عوامل دیگری 
باشــد و از ویژگی های ســاختاری یا فرهنگی و یا فردی تاثیر پذیرد؛ بنابراین شناســایی این عوامل و بهبود آن ها می تواند 

عملکرد شغلی را ارتقا  دهد.
عملکرد شــغلی مددکاران اجتماعی اغلب در قالب یکی از روش های مددکاری فردی، گروهی و جامعه ای بوده و یا 
ترکیبی از آن ها را شامل می شود. مددکار اجتماعی در روش مددکاری فردی به مددجو کمک می کند تا ضمن شناسانی 
نیازها و مشکلات خود، رابطه بهتری با اجتماع برقرار نماید. در روش مددکاری گروهی مددکار به افراد در قالب گروه ها 
کمک می کند تا توانایی های بالقوه خود را بالفعل نموده و از استعدادهایشان استفاده کنند و در روش مددکاری جامعه ای 
 به جلب مشــارکت های اعضای جامعه می پردازد تا از این طریق به نیازها و مشــکلات جمعی خویش رســیدگی نمایند.

اما باید در نظر داشــت که افزایش عملکرد شــغلی مددکاران اجتماعی با عوامل بسیاری از جمله جو سازمانی در ارتباط 
است. جو سـازمانی، شرایط حاکم بر سازمان است که اعضای یک سازمان در آن شرایط اشتغال دارنـد. جو در سـازمان 
بـــه دو صورت باز و بسته مطرح  می شود. در  جو باز،  روابط بین اعضا و مدیریت و بین خود اعـــضا بـــا یـکدیگر آزاد 
منشــانه اســت. در چنین جوی، آزادی  بیان و ارائه  پیشــنهادها و انتقادها رواج دارد. بر عکس در جو بسته، آزادی های 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی40

رابطه جو سازمانی با عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی شهر تهران

اعـــضا  محدود اســت و ارتباطات بین مدیریت و اعضا آمرانه است. 
نظر به اینکه جو سازمان در هـمه ابـعاد   سـازمان  جریان دارد، بنابراین، 
ســلوک و حالات اعضا و رفتار ســازمانی آن ها را نیز  تحت  تاثیر قرار 

می دهد.)8(
مددکاری اجتماعی فعالیت و شــیوه ای است که برخی از موسسات 
رفاهــی به مراجعان خود عرضه می دارند و آنان را یاری می دهند تا با 
کارایی بیشتری با مشکلاتی که در انجام دادن کار و وظایف اجتماعی 
خود با آن روبرو شده اند مقابله کنند.)9( مددکاری اجتماعی حرفه ای 
اســت که شاغلین آن با انسان و توسعه و پیشرفت رفاه اجتماعی سر و 
کار دارند. بدیهی است شدت فشار ناشی از شغل در حرفه مددکاری 
نسبت به بسیاری از مشاغل دیگر بیشتر است و اگر این فشارها با عدم 
رضایت از شــغل نیــز همراه گردد، در صورتی کــه هیچ منبعی برای 
کمک به حذف فشــارها وجود نداشته باشــد عملکرد همراه با عدم 
رضایت مددکار نه تنها بر روی خودش بلکه بر روی مراجع، سازمان و 
در نهایت جامعه تبعات منفی داشته و آن ها را متضرر خواهد ساخت. 
چراکه مددکار اجتماعی می بایســت در راســتای تعهــد به نظامنامه و 
منشــور اخلاقی مددکاری اجتماعی با صمیمیت، وفــاداری، ثبات و 
حداکثر استفاده از مهارت و شایستگی حرفه ای به مددجویان خدمت 
کرده و در جهت بهبود خط مشــی ها و روندهای موسســه اســتخدام 

کننده و کارایی و اثر بخشی خدمات آن تلاش کند.
با توجه به اهمیت و نقشــی که مددکاران اجتماعی در ســازمان های 
رفاهی دارند، عملکرد شــغلی آن ها مورد توجه قرار می گیرد. این در 
حالی اســت که اغلب فعالیت مددکاران اجتماعی وابســته به شرایط 
محل کار آنان است، به همین دلیل جو سازمان ممکن است در ارتقا 
یا کاهش عملکرد شــغلی آنان اثرگذار باشــد. با پایین آمدن عملکرد 
شــغلی، رعایت نظم و انضباط در کار، احســاس مســئولیت در کار، 

همکاری در کار و کیفیت کار نیز کاهش می یابد.
عوامل مختلفی در سازمان ها بر سطح نیازها، انگیزه ها و گرایش های 
انســانی تاثیر گذاشــته و در نتیجه می توانند اثــرات مثبت یا منفی در 
شــاغلین ایجاد نمایند و لذا شناخت عواملی که سطح عملکرد شغلی 
را تحــت تاثیر قــرار می دهد امری ضروری اســت. زمانی که محیط 
شــغلی به نیازهای عاطفــی، روانی و به ویژه اجتماعــی کارکنان توجه 
کافی داشته باشــد افراد نیز نسبت به محیط کار خود احساس تعلق و 

وابستگی می کنند؛ لذا با انگیزه بیشتر در محل 
کار خود حضــور یافته و کارایی بیشــتری 
نیز خواهند داشــت. در ایــن میان مددکاران 
اجتماعــی نیز جهت ارائه خدمات با کیفیت 
بــه مراجعان خود، نیازمند محیط ســازمانی 
مناسب، آرام و صمیمانه بوده تا ضمن حفظ 
ســلامت روان خویش، عملکــرد حرفه ای 
بهتر و فرسودگی شغلی کمتری داشته باشند. 
با عنایت به محور قرار گرفتن منابع انســانی 
در توســعه فراگیر و پایدار کشور ضروری 
اســت مدیــران و برنامه ریزان ســازمان های 
رفاهــی در برنامه ریزی هــا و اولویت هــای 
ســازمانی، ارتقای عملکرد شغلی مددکاران 

را مدنظر قرار دهند.
با مرور مطالعات قبلی مشخص گردید که بین 
جو سازمانی و عملکرد شغلی رابطه معناداری 
وجــود دارد.)10و11( همچنین ارتباط کیفیت 
زندگی کاری و عملکرد شغلی نیز در تحقیقات 
انجام شده گزارش شده است.)13،12و14( اما 
بررسی های انجام شده از پایگاه های اطلاعاتی، 
پایان نامه هــا، مقالات و تحقیقــات قبلی، موید 
این مطلب اســت که رابطه بین جو ســازمانی 
با عملکرد شــغلی مددکاران اجتماعی تاکنون 
مورد مطالعه قرار نگرفته اســت. لذا این سئوال 
مطرح شد که آیا می توان با ایجاد محیط مناسب 
ســازمانی انتظار داشــت که کارایی حرفه ای 
و مهارت هــای عملی مــددکاران که موجب 
بهبود کیفیت ارائه خدمات اجتماعی می شود 
نیز افزایش یابد. به همین دلیل پژوهش حاضر 
ضمن بررسی عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی 
شاغل در شهر تهران، درصدد پاسخگویی به این 
سئوال بود که آیا جو سازمانی با عملکرد شغلی 

مددکاران اجتماعی رابطه دارد؟

روش

این پژوهش، یک مطالعه کمی و توصیفی از نوع همبســتگی اســت که به منظور بررسی ارتباط جو سازمانی و عملکرد 
شغلی در مددکاران شهر تهران انجام شده است. 

جامعهآماریوحجمنمونه: بر اســاس بررســي هاي انجام شــده از انجمن مددکاران اجتماعــي ایران آمار دقیقی 
از جامعه آماری مددکاران در دســترس نمی باشــد. برآورد آن ها از تعداد مددکاران شــهر تهران حدود هزار و هفتصد تا 
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بهار 1397، دوره 7، شماره 1، پیاپی 4123

عاطفه حسینی و همکاران

دو هزار نفر است؛ لذا تعداد جامعه نمونه دو 
هزار نفر در نظر گرفته شــد. در این صورت 
طبــق فرمول کوکران حجم نمونه ســیصد و 

بیست و پنج نفر محاسبه گردید.
n=?،N=2000

 Z=1/96،p=0/5
q=0/5،d=0/05

جهت  که  روشــی  نمونهگیری:  روش
نمونه گیــری در این پژوهش مورد اســتفاده 
قرار گرفته اســت، نمونه گیری غیر احتمالی 
دســترس پذیر می باشــد. روش نمونه گیری 
نمونه دسترس پذیر از جمله انواع نمونه گیری 
غیر احتمالی رایج اســت که بایــد آن را با 
احتیاط و جهت مقاصد خاص به کار برد. در 
این شیوه با هر کسی که مایل به پاسخگویی 

است مصاحبه می شود.)15(
شــیوهجمعآوریدادهها: بر اساس 
حجــم نمونه، نیاز بــود تا پرسشــنامه ها بین 
سیصد و بیســت و پنج مددکار اجتماعی که 
به عنــوان نمونه آماری در نظر گرفته شــده 
بودند توزیع گردد. بدین منظور پس از اخذ 
مجوزهای لازم از ســوی نهادهــای مرتبط 
)مثل سازمان بهزیســتی و انجمن مددکاران 
اجتماعــی ایــران( فهرســت مراکــز دارای 
مددکار اجتماعی و نشــانی آن هــا دریافت 
شده و ســپس به مراکز مربوطه مراجعه شد. 
این مراکــز عبارت بودند از بیمارســتان ها، 
شــهرداری تهران، کلینیک هــای مددکاری 
اجتماعــی، موسســات خیریــه ای و مراکز 
متعلق به اداره بهزیستی شهر تهران. با توجه 
به موضوع پژوهــش، ابتدا در یک مصاحبه 
کوتــاه اهــداف پژوهــش برای مــددکاران 
اجتماعــی توضیــح داده می شــد. ســپس 
به منظــور جلب اعتمــاد و رعایــت اخلاق 

پژوهش به آن ها اطمینان داده می شد که پاسخ ها و هویت آن ها کاملا 
محرمانه بوده و به هیج وجه در اختیار مدیران قرار نمی گیرد. در نهایت 
پرسشــنامه ها در اختیار افرادی که به مشارکت در مطالعه تمایل داشتند 
قرار گرفت. اغلب مددکاران اجتماعی فرصتی بین یک روز الی یک 
هفته جهت تکمیل کردن پرسشــنامه ها درخواســت می نمودند که با 
توجه به تعداد سئوالات و دریافت پاسخ هایی دقیقتر با این درخواست 
موافقت شــده و در مراجعت های بعدی پرسشــنامه های تکمیل شده 

جمع آوری گردید.
معیارهایورودوخروج

معیارهایورودبهپژوهش: دارا بودن مدرک تحصیلی مددکاری اجتماعی و 
خدمات اجتماعی همراه با داشتن شغل مددکاری در زمان تکمیل پرسشنامه ها 

و همچنین داشتن تمایل کافی برای پاسخ صادقانه به سئوالات بود.
معیارهایخروجازپژوهش: پاسخ ناقص به سئوالات پرسشنامه.

پژوهش ابــزار  
پرسشنامهعملکردشغلیپاترسون: این ابزار شامل چهار بعد)رعایت نظم و 
انضباط در کار، احساس مسئولیت درکار، همکاری در کار، بهبودکار( با 
شانزده سئوال است. امتیازدهی این پرسشنامه بر اساس مقیاس لیکرت)هیچ 
وقت-یک، به ندرت-دو،گاهی-ســه، اغلب-چهار، همیشه-پنج( بوده و 
پایین ترین حد نمره شــانزده و بالاترین حد نمره هشــتاد می باشد. میزان 
عملکرد شــغلی را می توان در چهار گروه عملکرد شغلی ضعیف)نمره 
شانزده تا سی و دو(، پایین)نمره سی و سه تا چهل و هشت(، متوسط)نمره 
چهل و نه تا شصت و چهار( و بالا)نمره شصت و پنج تا هشتاد( دسته بندی 
کرد. در مطالعه حاضر ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه عملکرد شغلی 

0/931 محاسبه شد.
پرسشنامهجوسازمانیساسمنودیپ:این پرسشنامه دارای پنج بعد )وضوح 
و توافــق هدف، وضــوح و توافق نقش، رضایت از پــاداش، رضایت و 
توافق بر رویه ها، اثر بخشــی ارتباطات( با بیست سئوال است. امتیازدهی 
این پرسشــنامه بر اســاس مقیاس لیکــرت )کاملا موافق-پنــج، موافق-

چهار، بی نظر-ســه، مخالف-دو،کاملا مخالف-یک( بــود. پایین ترین 
حــد نمره بیســت و بالاترین حد نمــره صد می باشــد. در این پژوهش 
 ضریب آلفای کرونباخ پرسشــنامه جو ســازمانی نود صدم محاسبه شد.

 به منظــور تجزیه و تحلیل داده ها علاوه بــر آمار توصیفی از آزمون های 
آماری همبستگي پیرسون، تحلیل واریانس، تی مستقل و رگرسیون چند 

متغیره، استفاده شده است.

یافته ها

میانگین سنی آزمودنی ها 34/5 ، حداقل سن بیست و دو و حداکثر سن شصت و سه سال بود. از نمونه تحقیق %82/2، 
زنان و 17/8% را مردان تشــکیل می داده اند. اکثریت آزمودنی ها60/6% دارای مدرک تحصیلی کارشناسی، 27/7% دارای 

مدرک کارشناسی ارشد، 9/2% مدرک کاردانی و 2/5% نیز دارای مدرک دکترا بودند. 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی42

رابطه جو سازمانی با عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی شهر تهران

جــدول شــماره یک نشــان می دهد کــه میانگین عملکرد شــغلی 
مددکاران اجتماعی)70/85( بیشــتر از حد متوسط مقیاس)نمره چهل 

و نه تا شصت و چهار( است.
جهت آزمون رابطه جو ســازمانی و مولفه های آن با عملکرد شغلی 
از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. نتیجه آزمون نشان داد، بین 
جو سازمانی)و مولفه های آن( و عملکرد شغلی رابطه مثبت معناداری 

.)P<0/01(.وجود دارد
 برای آزمون رابطه بین تحصیلات و عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی 
از تحلیل واریانس یک طرفه اســتفاده شد. نتیجه آزمون نشان داد که 
)P=0/55 ،F=0/76(.میزان تحصیلات با عملکرد شغلی رابطه ای ندارد 

جهــت آزمون رابطه میان دو متغیر ســن و عملکرد شــغلی از آزمون 
همبستگی اسپیرمن استفاده شــد و نتیجه آزمون نشان داد که بین سن 
 )P<0/01(.و عملکرد شــغلی، همبســتگی مثبت معنادار وجود دارد

ضریب همبستگی به دست آمده 0/18 بود. )جدول شماره دو و سه(
جهــت بررســی تفــاوت میانگین نمــره عملکــرد شــغلی در زنان 
تــی  آزمــون  از  متاهل هــا  و  مجردهــا  در  همچنیــن  و  مــردان  و 
مســتقل اســتفاده شــد. نتیجه آزمون فرضیه نشــان داد کــه با توجه 
به ســطوح معنــاداری،)P<0/01( میانگیــن نمــره عملکــرد شــغلی 
مــددکاران زن بیشــتر از مــددکاران مرد و عملکرد شــغلی مددکاران 
 متاهــل بیشــتر از مــددکاران مجــرد بــود. )جــدول شــماره چهار(

1 
 

 
 آمار توصیفی مربوط به متغیر عملکرد شغلی و ابعاد آن( 1)جدول

 انحراف معیار واریانس میانگین میانه بیشینه کمینه متغیر و ابعاد آن
 61/10 58/112 85/70 74 80 18 عملکرد شغلی

 95/2 75/8 64/17 19 20 4 رعایت نظم و انضباط در کار
 88/2 34/8 15/18 20 20 5 احساس مسئولیت در کار

 07/3 43/9 27/17 18 20 4 همکاری در کار
 01/3 06/9 77/17 19 20 4 بهبود کار

 

 
 آمار توصیفی مربوط به متغیر جو سازمانی و ابعاد آن( 2)جدول

انحراف  واریانس میانگین میانه بیشینه کمینه متغیر و ابعاد آن
 معیار

 15/14 29/200 03/68 69 100 27 جو سازمانی
 15/3 93/9 35/13 14 20 4 وضوح و توافق هدف
 41/3 66/11 83/14 15 20 4 وضوح و توافق نقش

 60/3 97/12 86/12 13 20 4 رضایت از پاداش
 83/3 70/14 10/12 12 20 4 هارضایت و توافق بر رویه
 76/2 63/7 84/14 15 20 4 اثر بخشی ارتباطات

 

 
جو سازمانی و  نیب بستگی پیرسونهمآزمون  جینتا( 3)جدول

 یعملکرد شغل های آن بامولفه

)ضریب  r متغیرها
 همبستگی(

سطح 
 معناداری

 001/0 27/0 یو عملکرد شغل یجو سازمان
 001/0 19/0 یوضوح و توافق هدف در سازمان و عملکرد شغل

 001/0 25/0 یوضوح و توافق نقش و عملکرد شغل
 002/0 16/0 یاز پاداش و عملکرد شغل تیرضا

 001/0 20/0 یها و عملکرد شغل هیو توافق بر رو تیرضا
 001/0 34/0 یارتباطات و عملکرد شغل یاثر بخش

 

 
 شغلی عملکرد و ، وضعیت تاهلبین جنسیت نتایج آزمون تی مستقل( 4)جدول

 میانگین N شغلی عملکرد متغیرها
انحراف 

 t معیار
ه درج

 آزادی
سطح 

 معناداری

 3/10 72/71 267 زنان 001/0 323 -219/3 14/11 84/66 58 مردان جنسیت
وضعیت 

 تأهل
 9 41/72 194 متأهل ها 001/0 323 -285/3 29/12 53/68 131 مجردها

 

 
 

 لیشغتحلیل رگرسیون چند متغیره برای سنجش اثر مؤلفه های جو سازمانی بر عملکرد ( 5)جدول

 ضرایب استاندارد ضرایب خام متغیر
t sig 

B Std. Error Beta 
706/50 مقدار ثابت  345/3   626/15  000/0  

019/0 وضوح و توافق هدف  277/0  005/0  067/0  947/0  
271/0 وضوح و توافق نقش  254/0  087/0  066/1  287/0  

-/333 رضایت از پاداش  270/0  113/-  234/1-  218/0  
191/0 توافق بر رویه هارضایت و   148/0  069/0  771/0  441/0  

20/1 اثر بخشی ارتباطات  273/0  312/0  392/4  000/0  
R=   356/0  
R2= 0/127 

F=  19/9  
000/0sig= 

 1 
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انحراف  واریانس میانگین میانه بیشینه کمینه متغیر و ابعاد آن
 معیار

 15/14 29/200 03/68 69 100 27 جو سازمانی
 15/3 93/9 35/13 14 20 4 وضوح و توافق هدف
 41/3 66/11 83/14 15 20 4 وضوح و توافق نقش

 60/3 97/12 86/12 13 20 4 رضایت از پاداش
 83/3 70/14 10/12 12 20 4 هارضایت و توافق بر رویه
 76/2 63/7 84/14 15 20 4 اثر بخشی ارتباطات

 

 
جو سازمانی و  نیب بستگی پیرسونهمآزمون  جینتا( 3)جدول

 یعملکرد شغل های آن بامولفه

)ضریب  r متغیرها
 همبستگی(

سطح 
 معناداری

 001/0 27/0 یو عملکرد شغل یجو سازمان
 001/0 19/0 یوضوح و توافق هدف در سازمان و عملکرد شغل

 001/0 25/0 یوضوح و توافق نقش و عملکرد شغل
 002/0 16/0 یاز پاداش و عملکرد شغل تیرضا

 001/0 20/0 یها و عملکرد شغل هیو توافق بر رو تیرضا
 001/0 34/0 یارتباطات و عملکرد شغل یاثر بخش

 

 
 شغلی عملکرد و ، وضعیت تاهلبین جنسیت نتایج آزمون تی مستقل( 4)جدول

 میانگین N شغلی عملکرد متغیرها
انحراف 

 t معیار
ه درج

 آزادی
سطح 

 معناداری

 3/10 72/71 267 زنان 001/0 323 -219/3 14/11 84/66 58 مردان جنسیت
وضعیت 

 تأهل
 9 41/72 194 متأهل ها 001/0 323 -285/3 29/12 53/68 131 مجردها

 

 
 

 لیشغتحلیل رگرسیون چند متغیره برای سنجش اثر مؤلفه های جو سازمانی بر عملکرد ( 5)جدول

 ضرایب استاندارد ضرایب خام متغیر
t sig 

B Std. Error Beta 
706/50 مقدار ثابت  345/3   626/15  000/0  

019/0 وضوح و توافق هدف  277/0  005/0  067/0  947/0  
271/0 وضوح و توافق نقش  254/0  087/0  066/1  287/0  

-/333 رضایت از پاداش  270/0  113/-  234/1-  218/0  
191/0 توافق بر رویه هارضایت و   148/0  069/0  771/0  441/0  

20/1 اثر بخشی ارتباطات  273/0  312/0  392/4  000/0  
R=   356/0  
R2= 0/127 

F=  19/9  
000/0sig= 

 

1 
 

 
 آمار توصیفی مربوط به متغیر عملکرد شغلی و ابعاد آن( 1)جدول

 انحراف معیار واریانس میانگین میانه بیشینه کمینه متغیر و ابعاد آن
 61/10 58/112 85/70 74 80 18 عملکرد شغلی

 95/2 75/8 64/17 19 20 4 رعایت نظم و انضباط در کار
 88/2 34/8 15/18 20 20 5 احساس مسئولیت در کار

 07/3 43/9 27/17 18 20 4 همکاری در کار
 01/3 06/9 77/17 19 20 4 بهبود کار

 

 
 آمار توصیفی مربوط به متغیر جو سازمانی و ابعاد آن( 2)جدول

انحراف  واریانس میانگین میانه بیشینه کمینه متغیر و ابعاد آن
 معیار

 15/14 29/200 03/68 69 100 27 جو سازمانی
 15/3 93/9 35/13 14 20 4 وضوح و توافق هدف
 41/3 66/11 83/14 15 20 4 وضوح و توافق نقش

 60/3 97/12 86/12 13 20 4 رضایت از پاداش
 83/3 70/14 10/12 12 20 4 هارضایت و توافق بر رویه
 76/2 63/7 84/14 15 20 4 اثر بخشی ارتباطات

 

 
جو سازمانی و  نیب بستگی پیرسونهمآزمون  جینتا( 3)جدول

 یعملکرد شغل های آن بامولفه

)ضریب  r متغیرها
 همبستگی(

سطح 
 معناداری

 001/0 27/0 یو عملکرد شغل یجو سازمان
 001/0 19/0 یوضوح و توافق هدف در سازمان و عملکرد شغل

 001/0 25/0 یوضوح و توافق نقش و عملکرد شغل
 002/0 16/0 یاز پاداش و عملکرد شغل تیرضا

 001/0 20/0 یها و عملکرد شغل هیو توافق بر رو تیرضا
 001/0 34/0 یارتباطات و عملکرد شغل یاثر بخش

 

 
 شغلی عملکرد و ، وضعیت تاهلبین جنسیت نتایج آزمون تی مستقل( 4)جدول

 میانگین N شغلی عملکرد متغیرها
انحراف 

 t معیار
ه درج

 آزادی
سطح 

 معناداری

 3/10 72/71 267 زنان 001/0 323 -219/3 14/11 84/66 58 مردان جنسیت
وضعیت 

 تأهل
 9 41/72 194 متأهل ها 001/0 323 -285/3 29/12 53/68 131 مجردها

 

 
 

 لیشغتحلیل رگرسیون چند متغیره برای سنجش اثر مؤلفه های جو سازمانی بر عملکرد ( 5)جدول

 ضرایب استاندارد ضرایب خام متغیر
t sig 

B Std. Error Beta 
706/50 مقدار ثابت  345/3   626/15  000/0  

019/0 وضوح و توافق هدف  277/0  005/0  067/0  947/0  
271/0 وضوح و توافق نقش  254/0  087/0  066/1  287/0  

-/333 رضایت از پاداش  270/0  113/-  234/1-  218/0  
191/0 توافق بر رویه هارضایت و   148/0  069/0  771/0  441/0  

20/1 اثر بخشی ارتباطات  273/0  312/0  392/4  000/0  
R=   356/0  
R2= 0/127 

F=  19/9  
000/0sig= 
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به منظور تحلیل جامع عملکرد شغلی و ارزیابی 
ارتبــاط میان متغیرهای موثر بــر آن از تحلیل 
رگرســیون چند متغیره اســتفاده شده است. با 
اســتفاده از رگرســیون چند متغیــری به تبیین 
و پیش بینــی تغییرات متغیر وابســته )عملکرد 
شــغلی( از طریق متغیرهای مســتقل پرداخته 
شــد تا میزان تاثیر، نقش و مشــارکت هر یک 
از عوامــل عمــده در واریانس آن مشــخص 
شــود. نتایج حاصل از تحلیل رگرســیون چند 
متغیــری به روش همزمان در جدول شــماره 
پنج آمده است. بر اســاس نتایج رگرسیون به 
روش همزمان)Enter(، ابعاد جو ســازمانی با 
عملکرد شغلی دارای همبستگی  سی و شش 
صدم می باشــد و ضریب تبیین برابر با سیزده 
صدم اســت؛ به عبارتی تنها متغیر اثربخشــی 
ارتباطات توانســته اســت ســیزده درصد از 
تغییــرات متغیر وابســته )عملکرد شــغلی( را 

تبیین کند. 

بحث و نتیجه گیری

با توجه به نتایج به دســت آمده رابطه بین جو ســازمانی و عملکرد شــغلی مددکاران اجتماعی تایید گردید. به عبارتی 
همبســتگی میان پنج مولفه  جو سازمانی یعنی وضوح و توافق هدف، وضوح و توافق نقش، رضایت از پاداش، رضایت 
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بهار 1397، دوره 7، شماره 1، پیاپی 4323

عاطفه حسینی و همکاران

و توافق بر رویه ها و اثربخشــی ارتباطات با 
عملکرد شغلی معنادار بوده است. بر اساس 
نتایج آزمون رگرســیون نیز مشخص شد که 
از میان مولفه های جو ســازمانی، تنها متغیر 
اثربخشــی ارتباطات توانســته اســت متغیر 
عملکرد شــغلی را پیش بینی کند. عباسی و 
همکاران و شبیر احمد و هلال، نیز همبستگی 
میــان مولفه های جــو ســازمانی و عملکرد 
 شــغلی را مورد تایید قــرار دادند.)10و11(

 عباســی و همــکاران نتیجــه گرفتند که از 
میــان مولفه های جــو ســازمانی، دو مولفه 
اثربخشی ارتباطات و وضوح و توافق نقش 
می توانند عملکرد شــغلی را پیش بینی کنند.

)10( بخشی و کلانتری، یزدانی و همکاران، 
شــهبازی و همکاران نیز نتیجــه گرفتند که 
کیفیت زندگی کاری با عملکرد شغلی رابطه 

معناداری دارد.)13،12و14(
بر اساس آنچه که از تحلیل آماری حاصل 
شده اســت می توان گفت تایید شدن رابطه 
میان همه مولفه های جو سازمانی با عملکرد 
شــغلی، بدیــن معناســت که جو ســازمانی 
برانگیختگی و  مناســب، می توانــد ســبب 
در نتیجه اشــتیاق بــه کار و ارتقای عملکرد 
گــردد. اجتماعــی  مــددکاران   شــغلی 

نتیجه دیگر این پژوهش مشــخص کرد که 
بین تحصیلات و عملکرد شــغلی مددکاران 
رابطــه معنــاداری وجــود ندارد. با بررســي 
مطالعات انجام شــده معلوم شــد که نتیجه 
مذکور بــا نتایج تحقیقات درانــی و ادیبان، 
چوبینه و همکاران همخوانی دارد.)16و17( 
پژوهش شــیخ بردســیری و همــکاران نیز 
رابطــه معنی داری میان تحصیلات و کیفیت 
زندگی کاری نشان نداده اند.)18( اما مطالعه 
بخشــی و کلانتری نشان داد که تحصیلات 
با عملکرد شغلی رابطه معناداری دارد.)12( 
تایید نشــدن رابطه تحصیــلات و عملکرد 
شغلی می تواند بدین معنا باشد که تمام افراد 
نمونــه دارای تحصیلات دانشــگاهی بوده، 
وظایف و مهارت های شغلی یکسانی دارند. 

به عبارتی ســطح تحصیلات نتوانسته است تفاوتی در دانش، نگرش و 
مهارت مددکاران در عملکرد شغلیشان ایجاد کند. البته دلایل دیگری 
از جمله تخصصی تعریف نشــدن وظایــف و نقش های مددکاران در 
ســازمان های رفاهی کشــور نیز در این نتیجه قابل تبیین است. ماهیت 
رشــته مددکاری و خصوصیات مددکاران به گونه ای اســت که عاملی 
چــون تحصیلات بالا یــا پایین تفاوتی در عملکرد شــغلی مددکاران 
ایجــاد نمی نماید؛ به عبارتــی مددکاری با تحصیلات کارشناســی، به 
همــان اندازه به عملکرد شــغلی خود بها  می دهد که یــک مددکار با 
تحصیلات کارشناســی ارشــد و یا دکترا برای عملکرد شــغلی خود 

ارزش قایل است.
یافته دیگر این مطالعه مشخص کرد که بین سن و عملکرد شغلی رابطه 
معنادار وجود دارد. نتیجه این پژوهش با برخی مطالعات همسو و با برخی 
ناهماهنگ اســت. درانی و ادیبان و کارلیوس نیز بین سن و عملکرد 
 شــغلی و کیفیت کاری رابطه معنــاداری را گزارش کردند.)12و16(

 اما در پژوهش بخشی و همکاران و فرانک و همکاران رابطه ای میان 
سن و عملکرد شغلی یافت نشد.)12و19( 

در رابطه با نقش ســن بــر رفتار کارکنان نظرات متفاوتی ارائه شــده 
اســت. کانزه و همکاران بیان می دارند که ســن، از جمله فاکتورهای 
موثر بر ســطح انگیزش افراد اســت و معمــولا افراد جوانتــر، انگیزه 
بیشتری برای انجام امور، پیشــرفت شغلی و ارائه عملکرد بهتر دارند.

)20( در مقابــل ماتیو و زاجاک، در رابطه با ســن، بیــان می کنند که 
کارکنان مسن در مقایســه با جوانان گرایش بیشتری به تعهد سازمانی 
دارند. کارکنان مســن امکان شغلی کمتری دارند و مزایای خود را در 
صورت ترک ســازمان به خطر می اندازنــد. برخی دیگر بر این باورند 
که کارکنان مسن رضایت بیشــتری دارند و در نتیجه، عملکرد شغلی 
بهتری دارند.)21( به نظر می رســد که با افزایش سن مددکاران، تجربه 
و مهارت آنان در انجام وظایف و نقش های مددکاری بیشــتر می شود 
و این موضوع به ارتقای عملکرد شغلی آنان نیز کمک می کند. نتیجه 
یافت شــده در این پژوهش به گونه ای به نقش تجربه در ارائه خدمات 
با کیفیت و عملکرد شغلی بهتر در مددکاران اشاره دارد که با توجه به 

دامنه گسترده مددجویان و نیازهای آنان قابل تبیین است. 
نتیجه دیگر این مطالعه نشــان داد که بین جنســیت و عملکرد شغلی 
رابطــه معنادار وجود دارد. به عبارتی نمره عملکرد شــغلی زنان بالاتر 
از مردان اســت. با بررســي مطالعات انجام شــده معلوم مي شــود که 
نتیجه مذکور با نتایج تحقیقات بخشــی و کلانتــری، درانی و ادیبان، 
و جعفری که رابطه میان جنســیت و عملکرد شغلی را تایید کرده اند 

همسو می باشد.)16،12و22(
در تبییــن این نتیجه می توان گفت که مــددکاری اجتماعی از جمله 
مشاغلی اســت که در آن درک و همدلی با مددجویان دارای اهمیت 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی44

رابطه جو سازمانی با عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی شهر تهران

بــوده و به نظر می رســد که مددکاران زن با توجه به ســاختار ذهنی و 
روانی خود نســبت به مــردان بهتر از عهده آن بــر می آیند، همچنین 
مددکاری اجتماعی، حرفه ای اســت که بیشــتر در آســیب هایی چون 
اعتیاد مــردان، زندانی بودن همســر، فــرار دختران، زنان سرپرســت 
خانــوار و مواردی از این قبیل مداخله می کنــد. مداخله موثر در موارد 
ذکر شــده به نحوی با جنســیت مددکار ممکن است مرتبط باشد. حتی 
آســیبی که اعتیاد مردان به همســر و فرزنــدان وارد می کنند، پرواضح 
اســت کــه مداخله یک مــددکار زن، در چنین شــرایطی و با توجه به 
وضعیت فرهنگی و اجتماعی جامعه ایران، مناسب تر و احتمالا موثرتر از 
مــددکار مرد خواهد بود. در مجموع با عنایت به اینکه اغلب مددکاران 
اجتماعی در جهان و ایران را زنان تشــکیل می دهند، طبیعی اســت که 
 عملکرد شغلی مددکاران زن بهتر از عملکرد شغلی مددکاران مرد باشد.

در خصوص رابطه میان وضعیت تاهل و عملکرد شــغلی مددکاران که 
در ایــن مطالعه مــورد تایید قرار گرفت می تــوان گفت نمره عملکرد 
شــغلی مددکاران متاهل از مددکاران مجرد بالاتر می باشــد. با بررســي 
مطالعات انجام شده معلوم شد که نتیجه مذکور با نتایج تحقیقات بخشی 
و کلانتری همسو است.)12( چوبینه و همکاران، نیز رابطه میان وضعیت 
تاهــل و کیفیت زندگی کاری را تایید کرده انــد.)17( نتایج تحقیقات 
نشان می دهد که برخی افراد متاهل به دلیل حضور یک شریک زندگی 
مطلوب و دوست داشتنی، در مقایسه با مجردها، سلامت روانی عاطفی 
بهتری دارند و این ارتباط صمیمانه، از زوجین در برابر فشارهای خاص 
زندگی حفاظت می کند. همچنین رابطه تاهلی به علت وجود هنجارهای 
قانونی و اجتماعی توام با علاقه و دلبســتگی زوجین، یک منبع بنیادی 
حمایت اجتماعی محسوب می شــود)23( که طبیعتا می تواند عملکرد 

شغلی مددکاران اجتماعی متاهل را بهتر نماید.
محدودیتها

محدود بــودن نمونه پژوهش حاضر به شــهر تهــران و عدم امکان 
استفاده از شیوه نمونه گیری تصادفی، باعث می شود که تعمیم نتایج به 
سایر شــهرها با احتیاط بیشتری انجام گیرد. دشواری در جلب اعتماد 
مشــارکت کنندگان به دلیل تجربه ناخوشــایند مــددکاران در مطالعات 

قبلی و همچنین فراهم نبودن فضای مناسب 
ســازمانی جهت تکمیل پرسشــنامه ها بدون 
تاثیرپذیری از ســایر مشارکت کنندگان، نیز از 

دیگر محدودیت های این مطالعه بود.
پیشنهادات

بــا توجه به اینکه مقــدار کمی از تغییرات 
متغیر وابســته )عملکرد شــغلی( توسط جو 
ســازمانی تبیین شد، پیشــنهاد می گردد سایر 
عوامل تبیین کننده عملکرد شغلی مددکاران 
مورد مطالعه قرار گیــرد. همچنین با عنایت 
به همبســتگی مولفه هــای جو ســازمانی و 
عملکرد شــغلی توصیــه می شــود مدیران 
موسســات رفاهی به منظور ارتقای عملکرد 
حرفه ای مــددکاران اجتماعی، بهبود فضای 
ســازمانی و به ویژه ارتباطات انســانی درون 
ســازمانی و بــرون ســازمانی را مدنظر قرار 
دهند. چرا که جو سازمانی مناسب، می تواند 
سبب برانگیختگی و در نتیجه اشتیاق به کار 
و ارتقای عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی 

شود.
تشکروقدردانی

نویســندگان مقاله از مدیریت و مددکاران 
اجتماعــی محترم ســازمان ها و موسســات 
رفاهــی، مــددکاری اجتماعــی و خدمات 
اجتماعی شهر تهران که همکاری شایسته ای 
در انجام این پژوهش داشته اند، سپاسگزاری 

می کنند.
تضادمنافع

در نگارش این مقاله هیچ گونه تضاد منافعی 
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