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چيكده
هدف از اين پژوهش، بررسي اثربخشي آموزش مهارت هاي تصميم گيري شغلي بر خودكارآمدي 
تصميم گيري شغلي و بي تصميمي شغلي دانشجويان دانشگاه آزاد اهواز بود.به منظور بررسي 
فرضيه هاي پژوهش در قالب كي طرح نيمه تجربي تعداد 36 آزمودني به روش نمونه گيري 
در دسترس از بين دانشجويان مراجعه كننده به مركز مشاوره دانشگاه آزاد اهواز انتخاب و به 
صورت تصادفي در دو گروه آزمايش و گواه جايگزين شدند.هر دو گروه با آزمون خودكارآمدي 
تصميم گيري شغلي تيلور وبتز وآزمون بي تصميمي شغلي اوسيپو در پيش آزمون و پس آزمون 
مورد ارزيابي قرار گرفتند.در مورد گروه آزمايش 8 جلسه آموزش انجام شد ودر گروه كنترل هيچ 
مداخله اي صورت نگرفت. نتايج اين پژوهش با استفاده از تحليل كواريانس نشان داد كه آموزش 
مهارت هاي تصميم گيري شغلي بر افزايش خودكارآمدي تصميم گيري شغلي دانشجويان دانشگاه 
آزاد اهواز به طور معناداري  مؤثر بوده است و در كاهش بي تصميمي شغلي دانشجويان دانشگاه 

آزاد اهواز اثر معناداري نداشته است.

كليد واژه ها: خودكارآمدي تصميم گيري شغلي، بي تصميمي شغلي، مهارت هاي تصميم گيري 
شغلي 

* عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز
** دانشجوی دکترای مشاوره دانشگاه شهید چمران اهواز 

این مقاله برگرفته از طرح پژوهشي انجام گرفته با حمایت مالی دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز مي باشد. 
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  مقدمه
تصميم گيري شغلي مناسب امر مهمي براي افراد محسوب مي شود. فرد با تصميم گيري شغلي علاوه 
بر اين كه شغلي را انتخاب میك ند، سبك زندگي مخصوصي را نيز انتخاب ميك ند.زماني كه فرد 
شغلي را انتخاب ميك ند آگاهانه يا ناخودآگاه مواردي از قبيل مقام،نياز به ادامه تحصيل،نوع گذراندن 

اوقات فراغت و افرادي كه بايد با آنها كار كند را انتخاب ميك ند)كراس1997،1(.
به عقيده هاكت و بتز2 )1995 به نقل از كراس و هاگي1999،3 (، تعدادکمي از تصميم هاي ديگر 
وجود دارد که تأثيري به اندازه انتخاب شغل برزندگي فرد مي گذارد، نه فقط به خاطراينكه اكثر مردم 
تقريبا بيشتر وقت شان را در سر كار مي گذرانند، بلكه به خاطر اينكه انتخاب شغل سبك زندگي فرد را 
نيز تا حد زيادي تحت تاثير قرار مي دهد. زماني كه فردي تصميمي اتخاذ ميك ند انتخاب هاي آينده او 
تحت تاثير قرار مي گيرد. در نتيجه انتخاب شغل تا حد زيادي آينده فرد را تحت تاثير قرار مي دهد. هم 
چنین انتخاب شغل تعیین می کند که فرد از کدام یک از توانمندي ها و استعدادهايش بهره بگيرد واز 

كدامكي چشم بپوشد)بندورا،1995به نقل ازكراس،1997 (.
دراقتصاد جديد زندگي شغلي كي فرد درجهات بسياري مي تواند گسترش يابد. درزندگي نقاط 
يا مراحل انتخاب و تصميم گيري بسياري وجود دارد و بعد از هر تصميم به سبب آنچه كه انتخاب يا 
رد كرده ايم فرد متفاوتي خواهيم بود. تصميمات ما راجع به فعاليت هاي فوق برنامه و استفاده از اوقات 
بكياري ما را به توسعه و گسترش پاره اي از علايق وتوانايي ها ونه پاره اي ديگر رهنمون مي سازد. از 
همان اوايل دبيرستان انتخاب رشته هاي درسي شانس ورود ما را به بعضي از مشاغل بيشتر و به بعضي ديگر 
كمتر ميك ند.از آنجا كه كي فرد تنها كي دوره زندگي دارد،هر تصميم يا انتخاب بعضي از امكانات و 
نه بعضي ديگر را براي او فراهم مي سازد. بنابراين هرچه زودتر افراد خود را بشناسند، بدانند چه كرده اند 
و چه مي توانند بكنند، كه هستند و كه مي خواهند بشوند زودتر مي توانند انتخابات هوشمندانه اي كرده 
و عهده دار زندگي شغلي خويش باشند.   هم چنین مشاهده سير تحولات شغلي جديد صاحب نظران 
را بر اين گمان داشته است كه افرادي كه خصوصيات حرفه اي خويش را مي شناسند بيشتر احتمال 
دارد كه از زندگي حرفه اي خود كسب رضايت كنند.هالند نيز معتقد است افرادي كه وارد حرفه هايي 
متناسب با نوع شخصيت شان مي شوند احتمال زيادتري دارد كه پيشرفت كنند و راضي باشند تا افرادي 

كه در حرفه هايي نا متناسب با نوع شخصيت شان وارد مي شوند)هيلي، ترجمه زندي پور، 1375(.
تصميم گيري شغلي مناسب همچنين براي جامعه ما از اهميت بالايي برخوردار است. براي اينكه 
كي كشور پيشرفته باشيم بايد افراد داراي مهارت هاي تصميم گيري شغلي باشند تا بتوانند شغلي را 
انتخاب كنند كه متناسب با علايق، استعدادها و ارزش هاي آنها باشد. براي دانشجويان دانشگاه يادگيري 
مهارت هاي تصميم گيري شغلي در كنار يادگيري دروس علمي امري است ضروري، كيي از راه هاي 
يادگيري اين مهارتها شركت در كارگاه هاي مشاوره شغلي مي باشد.افراد با يادگيري مهارت هاي 

1. Krus
2. Hacket & Betz
3. Hughey
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تصميم گيري شغلي مي توانند تصميم گيري شغلي مناسبي داشته باشند)كراس، 1997(.
افزايش تقاضا براي مشاوره شغلي در بين دانشجويان دانشگاه نشان دهنده اين مطلب است که آماده 
شدن و تصميم گيري در مورد شغل آينده تبديل به امري استرس آور و گيج کننده شده است. در 
حيطه تصميم گيري شغلي دانشجويان به دو گروه تقسيم مي شوند. دانشجوياني که داراي تصميم اند و 
دانشجوياني که دچار بي تصميمي شغلي اند)لي1، 2005(.برآورد مي شود بيش از 50 درصد از دانشجويان 
دانشگاه در ارتباط با شغل آينده دچار بي تصميمي باشند)ديکسن2 و توکار3، 2004(. بي تصميمي شغلي4 

عبارت است از ناتواني فرد در مورد تصميم گيري در ارتباط با شغل آينده)لي، 2005(.
بي تصميمي شغلي كي موضوع مهم از بحث ها و تحقيقات ادبيات مشاوره شغلي طي 20 سال گذشته 
بوده است. شناخت زير مجموعه اي از پويايي ها و درك عواملي كه منجر به اين مسئله می شود بينش 
ارزشمندي به كي مشاور شغلي مي دهد تا به افراد مردد در فرايند تصميم گيري شغلي كمك نمايد)لي، 
2005(. پژوهش هاي انجام شده طي 20 سال گذشته به درك اين مسئله كه چرا بعضي از افراد مشكلات 
زيادي در تصميم گيري شغلي دارند در حالي كه برخي ديگر چنين نيستند كمك كرده است. كي فرد 
ممكن است به عنوان بي تصميم، نامطمئن، نامصمم، نامتعهد و يا نابالغ شغلي توصيف شود. در حالي 
كه بحث برروي اصطلاح شناسي هنوز ادامه دارد، برخي افراد مسايل و مشكلات شغلي بسياري دارند. 
گوردون )1981، به نقل از لي،2005 ( مي گويد كه 22 تا 50% از دانشجويان كالج ها انتخاب شغلي 

معيني ندارند.
بي تصميمي شغلي با خصوصيات و ويژگي هاي گوناگون افراد رابطه دارد. به عنوان مثال بين 
ويژگي هاي شخصيتي از قبيل، کمال گرايي، ترس از تعهد و اضطراب با بي تصميمي شغلي رابطه مثبتي 
وجود دارد و سبک تصميم گيري منطقي وباورهاي خودکارآمدي با بي تصميمي شغلي رابطه منفي  
دارد)گي، سنكال، گتیر و فرنت5، 2003(. به نظر کراس و هاگي )1999(، بي تصميمي شغلي عبارت است 
از عدم اطمينان در مورد رشته تحصيلي و مردد بودن درباره شغل آينده که با اعتقادات خودکارآمدي و 
تصميم گيري حرفه اي رابطه دارد. به نظر گي، راتل6، سنكال، لاروس7 و دكينز8)2006(، بي تصميمي 

شغلي به دو طبقه تقسيم مي شود :
الف( بي تصميمي رشدي9 

ب( بي تصميمي شغلي مزمن10 
افرادي که دچار بي تصميمي شغلي رشدي هستند درمورد خود و دنياي کارکمبود اطلاعات دارند و 

1. Lee
2. Dickinson 
3. Tokar
4. Career indecision
5 Guay, Senecal , Gauthier & Ferent
6. Ratelle
7. Larose 
8. Deschenes
9. Developmental
10. Chronic
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افرادي که دچار بي تصميمي شغلي مزمن هستند در مورد خود ودنياي کار کمبود اطلاعات ندارند بلکه 
نسبت به تصميم گيري شغلي اضطراب دارند. به نظرمي رسد الگوهاي متفاوتي از بي تصميمي شغلي 
وجود داشته باشد و افرادي که داراي بي تصميمي مزمن هستند نسبت به افراد داراي بي تصميمي شغلي 

رشدي، وضعيت بدتري دارند )کرید، پريدكس و پاتون1، 2005(.
فوكو و هارتمن2 )1983، به نقل ازكرید،پریدکس وپاتون،2005 (  توصيف ميك ند كه بي تصميمي 
شغلي مزمن، در اصطلاح براي آنهايي بهك ار مي رود كه دچار بي تصميمي هستند. به عنوان مثال از 
آنجايي كه دانش آموزان داراي اضطراب منتشر هستند قادر نيستند به طور موثري از عهده وظايف رشد 
شغلي برآيند. از اقدامات اوليه براي اين افراد كاهش ناكارآمدي رواني است كه موانعي براي رشد شغلي 
مي باشد و ممكن است از طريق كي رابطه طولاني مدت و شديد درماني و به صورت جدي مورد توجه 

قرار گيرد و فقط بعد از درمان مشكل رواني مي توان به مشكل بي تصميمي شغلي پرداخت.
در تحقيقي که به بررسي خصوصيات افراد داراي بي تصميمي شغلي پرداخته شدنتایج نشان دادکه 
افراد داراي بي تصميمي شغلي نسبت به افراد ديگرعصبي تر، اعتماد به نفس کمتر و افسردگي بيشتري 

دارند ) لوکاس 1993، به نقل ازکرید، پریدکس وپاتون،2005 (.
انجام شده ولي در پژوهش هاي  پژوهش در مورد شيوه هاي کاهش بي تصميمي شغلي کمتر 
محدودي که در اين مورد انجام گرفته است بر خودکارآمدي تصميم گيري تأکيد شده است. ستریت3  
)1998( در پژوهشي كه در مورد 29 زن و 37 مرد دانشجو انجام دادند، براساس تئوري خودكارآمدي 
حرفه اي كارگاه مشاوره حرفه اي برگزار كردند. نتايج اين پژوهش نشان داد كه مشاوره حرفه‌اي تأثير 

مثبت و معناداري برافزايش خودكارآمدي تصميم‌گيري حرفه‌اي شركت كنندگان داشت.
 وانگ،زانگ و شاو4 )2010(در كي پژوهش آزمايشي بر روي 17 تن از دانشجويان دانشگاه نشان 
دادند كه مشاوره گروهي مبتني بر آموزش  مهارت‌هاي بين فردي،آشنايي با نگرش‌ها و سب‌كهاي 

رفتاري جديدو مهارت‌هاي تصميم‌گيري  باعث بهبود خود كارآمدي تصميم‌گيري شغلي مي‌شود.
لي5 )2005( در  كي پژوهش آزمايشي  به صورت گروهي مهارت‌هاي سازگاري را به دانشجويان 
دختر آموزش دادند، نتايج نشان دادند كه آموزش اين مهارت‌ها بر بهبود خود كارآمدي تصميم‌گيري 
شغلي دانشجويان موثر است. در پژوهشی ريد،اسكار و پارسون6)2009( كه با هدف كاهش ترك 
تحصيل و ناكامي تحصيلي دانشجويان با فرهنگ‌هاي مختلف انجام شده بود با بررسي 115 دانشجو نشان 
دادند كه توانمند سازي دانشجويان در مهارت‌هاي تصميم‌گيري شغلي  موجب بهبود خودكارآمدي 
شغلي و كاهش افكار خود تخريب‌گر آنها مي‌شود.در پژوهشي ديگر، ريد و اسكار)2010( با ارايه‌ 
مشاوره‌ شغلي مبتني بر روكيرد التقاطي به 82 دانشجو با تمركز بر مهارت‌هاي خودشناسي)شناسايي 

1. Creed, Prideaux & Patton
2. Fuqua & Hartman
3. Strett 
4. Wang,Zhang & Shao
5. Lee
6. Reed,Skaar & Parson
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ارزش ها، توانمندي ها، روياپردازي هاي شغلي، پيشرفت‌گرايي و ...( و حل مسئله نشان دادند، آموزش اين 
مهارت‌ها خودكارآمدي شغلي دانشجويان را افزايش داده ولي موجب كاهش بي‌تصميمي شغلي نشد.

 يکي از سوالاتي که درعرصه پژوهش هاي مربوط به بي تصميمي مطرح است اين است که چگونه 
مي توان بي تصميمي حرفه اي را کاهش داد و خودکارآمدي تصميم گيري را تقويت نمود. پژوهش 
حاضر با همين هدف انجام مي گيرد. با توجه به عوامل موثر بر بي تصميمي حرفه اي به نظر مي رسد 
آموزش مهارت هاي تصميم گيري حرفه اي در اين خصوص موثر باشد. بنابراين بررسي اين متغير به 
عنوان متغير مستقل و کشف نقش آن در بي تصميمي حرفه اي و خودکارآمدي تصميم گيري مي تواند 
به عنوان يکي از روش هاي مداخله اي مطرح باشد. با توجه به آنچه بيان شد مسئله اصلي اين پژوهش 
بررسي تأثير آموزش مهارت هاي تصميم گيري حرفه اي برخودکارآمدي تصميم گيري حرفه اي و 
بي تصميمي حرفه اي دانشجويان دانشگاه آزاد اهوازمي باشد. با توجه به مطالب بيان شده هدف اصلی  

پژوهش حاضرآزمودن فرضیه های زیر می باشد:

فرضیه های پژوهش
1( آموزش مهارت هاي تصميم گيري شغلي برخودكارآمدي تصميم گيري شغلي دانشجويان 

دانشگاه اهواز موثر است. 
2( آموزش مهارت هاي تصميم گيري شغلي بر بي تصميمي  شغلي دانشجويان دانشگاه اهواز موثر 

است.

روش پژوهش 
روش تحقيق در اين پژوهش نيمه تجربي وازنوع پيش آزمون- پس آزمون با گروه گواه مي باشد. 

جامعه آماري، نمونه و روش نمونه گيري
جامعه آماري اين پژوهش، شامل کلیه دانشجويان  دانشگاه آزاد اهواز در سال تحصيلي 88-89 
مي باشد. نمونه اين پژوهش، 36 نفر مي باشد كه به روش نمونه گیری در دسترس به شرح  زير انتخاب 
شدند: ابتدا مرکز مشاوره دانشگاه آزاد اهواز انتخاب واز بين کساني که خواهان شرکت در کلاس 
بودند،ثبت نام به عمل آمد. از بين اين افراد 36 نفر انتخاب شدند و به طور تصادفي 18 نفر در گروه گواه 

و 18 نفر در گروه آزمايش جاي گرفتند.

ابزار هاي پژوهش 
در اين  پژوهش براي جمع آوري اطلاعات از ابزارهاي زير استفاده شده است:

از آنجا كه پرسشنامه معتبري براي سنجش بي تصميمي شغلي و خودكارآمدي شغلي در كشور وجود 
نداشت در اين پژوهش اين پرسشنامه ها توسط محقق ترجمه و اعتباريابي شد.
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پرسشنامه خودكارآمدي تصميم گيري شغلي
پرسشنامه خودکارآمدي تصميم گيري شغلي  براي اندازه گيري خودكارآمدي شغلي افراد در مشاوره 
شغلي به كار رفته است. اين پرسشنامه توسط تيلور و بتز در سال 1983 تدوين شد. اين پرسشنامه پنج 
شايستگي در زمينه انتخاب شغل را بر اساس مدل كرايتز )1978( ارزيابي مي كند. بنابراين  سؤال هاي 
اين پرسشنامه مربوط به اين حيطه ها مي باشد: 1( ارزيابي مناسب از خود 2( جمع آوري اطلاعات شغلي 

3( انتخاب هدف 4( طرح ريزي براي آينده 5(حل مسئله.
پرسشنامه بر روي كي مقياس از فاقد اعتماد به نفس تا اعتماد به نفس كامل نمره گذاري مي شود. 
تعداد سؤالات اين آزمون 25 سؤال است. تيلور و تبز )1983( پايايي 0/97 را از طريق آلفاي كرونباخ 
براي اين مقياس به دست آوردند. در اين پژوهش پرسشنامه بر روي 50 نفر از دانشجويان دانشگاه آزاد 
اهواز اجرا گرديد و پايايي آن با استفاده از روش آلفاي كرونباخ 0/93 به دست آمد كه ضريب مطلوبي 
برا ي اين پرسشنامه محسوب مي شود. روایی محتوای پرسشنامه توسط پنج نفر از اساتيد روانشناسی و 

مشاوره تأييد وضریب توافق بین آنها76درصدبه دست آمد.
پرسشنامه بي تصميمي شغلي

پرسشنامه بي تصميمي شغلي توسط اوسيپو و همكاران در سال 1976 تدوين شد. اين پرسشنامه داراي 
18  سؤال است كه ميزان بي تصميمي شغلي را در بين دانشجويان دانشگاه اندازه گيري مي كند.  سؤال 1 
و2 انتخاب فرد در زمينه تحصيل و شغل را اندازه مي گيرد و  سؤالات 3 تا 18 بي تصميمي شغلي افراد را 
اندازه گيري مي كند. پرسشنامه بر روي كي مقياس از كاملاً موافقم)4(  تا كاملاً مخالفم)0( اندازه گيري 
مي شود. حداقل نمره در اين پرسشنامه 16 و حداكثر 64 مي باشد كه نمرات بالاتر د راين پرسشنامه ميزان 
بالاتر بي تصميمي شغلي را نشان مي دهد.اوسيپو وهمكاران پايايي 0/95 را از طريق آلفاي كرونباخ براي 
اين مقياس به دست آوردند. در اين پژوهش پرسشنامه بر روي 50 نفر از دانشجويان دانشگاه آزاد اهواز 
اجرا گرديد و پايايي آن با استفاده از روش آلفاي كرونباخ 0/91 به دست آمد كه ضريب مطلوبي برا ي 
اين پرسشنامه محسوب مي شود. روایی محتوای پرسشنامه توسط پنج نفر از اساتيد  روانشناسی و مشاوره 

تأييد وضریب توافق بین آنها 72درصدبه دست آمد.

شيوه اجراي پژوهش 
این پژوهش طی روند زیر اجرا شد از بين دانشجويان مراجعه كننده به مركز مشاوره دانشگاه آزاد 
اهواز تعداد 36 نفر به صورت تصادفي انتخاب شدند. سپس در دو گروه آزمايش و گواه به صورت 
تصادفي قرار گرفتند. پيش آزمون بي تصميمي شغلي و خودكارآمدي تصميم گيري شغلي براي هر دو 
گروه اجرا شد. بعد از اجراي پيش آزمون جلسات مشاوره براي گروه آزمايش برگزار شد و مجدداً هر 
دو گروه با آزمون هاي بي تصميمي شغلي و خود كار آمدي تصميم گيري  شغلي مورد ارزيابي قرار 
گرفتند. تعداد جلسات برگزار شده براي گروه آزمايش 8 جلسه بود. در حالكيه براي گروه گواه هيچ 

جلسه اي برگزار نشد. مطالب ارائه شده در جلسات به شرح ذیل می باشد:     
جلسه اول : آ‌شنايي و انجام آزمون

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


59 یافته های نو در روان شناسی

 بعد از معرفي مشاور و اعضا و تعريف كلي در مورد مهارت هاي تصميم گيري شغلي، ابتدا آزمون هاي 
خودكارآمدي تصميم گيري شغلي و بي تصميمي شغلي از اعضاء شركت كنده به عمل آمد. براي 
گروه آزمايش كليات طرح بدين صورت بيان شد. 1( در اين جلسات مهارت هاي تصميم گيري شغلي 
آموزش داده مي شود، جلسات به صورت بحث گروهي خواهد بود ولي به دليل داشتن سرفصل، در هر 
جلسه عناوين و اهداف توسط رهبر جلسه بيان مي شود و خط مشي جلسه مشخص خواهد گرديد. 2(

جلسات به مدت كي ساعت و نيم تا دو ساعت و دوبار در هفته تشيكل خواهد شد. 3( جلسات تكليف 
مدار بوده و تقريباً در همه جلسات براي اعضا تكاليفي تعيين خواهد گرديد ودر جلسه بعد اين تكاليف 

مورد برررسي قرار خواهد گرفت. 
جلسه دوم : معرفي سب كهاي تصميم گيري 

دراین جلسه سب كهاي هشت گانه تصميم گيري شغلي : سبك تكانشي، تقديرگرايي، ناتوان كننده، 
تاخيري، تسليمي، مدبرانه، شهودي معرفي شد. در ابتدا اعضا اظهار داشتند كه درك و فهميدن اين 
سبك تا حدي كاري پيچيده است كه با ذكر مثال هاي عيني از اين سب كها به درك اعضا كمك 
شد. تكاليف زير براي جلسه بعد ارائه شد: 1( مشخص كردن سبك تصميم گيري اعضا 2( با توجه به 
اين سب كها كدام كي از اين سب كها مي تواند به كي انتخاب خوب و مناسب در انتخاب شغل منجر 
شود. در آخر از جلسه بازخورد دريافت شد و بيشتر افراد اظهار داشتند كه اين جلسه خيلي مفيد بوده و 
به خود شناسي  آنها كمك كرده است و مي توان از اين مطالب در زندگي شخصي و خانوادگي نيز 

استفاده كرد. 
جلسه سوم : بررسي افكار و باورهاي تصميم گيران خوب، بد و بي تصميمان شغلي 

ابتدا از جلسه قبل بازخورد دريافت شد. اعضا از روند جلسه قبل اظهار رضايت كردند. سپس تكاليف 
اعضا مرور شد و اعضا به معرفي سبك تصميم گيري ثمربخش در انتخاب شغل پرداختند. اعضا به 
اين نتيجه رسيدند كه سبك مدبرانه سبك ثمر بخش در زمينه انتخاب شغل است. در ادامه به بررسي 
و ارزيابي افكار و باورهاي تصميم گيران خوب، بد و بي تصميمان شغلي پرداخته شد  افكار ناكارآمد 
حرفه كه از كي تصميم گيري ايده آل جلوگيري مي كند شناسايي و مورد ارزيابي قرار گرفت، براي 
جلسه بعد تكاليفي بدين شرح ارائه گرديد:1( افكاري كه باعث بي تصميمي شغلي مي شود را بيان كنيد. 
2( شما جزء كدام كي از سه گروه مطرح شده در بالا قرار داريد. 3( براي تبديل شدن به تصميم گيرنده 

خوب در زمينه شغل چه كارهايي مي توانيد انجام دهيد. 

جلسه  چهارم : شناسايي تيپ هاي شخصيتي 
 ابتدا از جلسه قبل بازخورد دريافت شد. در كل اعضا از جلسه قبل راضي بودند. سپس تكاليف مرور 
شد. بيشتر اعضا از عهده تكاليف برآمده بودند و عده اي هم همه تكاليف را انجام نداده بودند. مطالب 
جلسه پيش مرور شد و توضيحات بيشتري را ارائه كردند. در ادامه تيپ هاي شخصيتي برطبق مدل 
مايرزبريگز معرفي شد و مثال هاي عيني از اين تيپ ها به اعضا معرفي شد. سپس از اعضا خواسته شد 
تا با توجه به مطالب ذكر شده تيپ شخصيتي خود را مشخص نمايند. بيشتر اعضا تيپ شخصيتي خودرا 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


یافته های نو در روان شناسی60

مشخص نمودند و عده اي اظهار داشتند نياز به زمان بيشتري دارند. در ادامه جلسه، توضيحاتي در مورد 
تيپ شناسي شخصيت در انتخاب شغلي و نقش آن در رضايت شغلي ارائه شد. براي جلسه بعد تكاليفي 
بدين شرح ارائه گرديد :1(تيپ شخصيتي خود را مشخص نماييد. 2( حداقل تيپ  دو نفر از اعضاي 
خانواده خود را مشخص نماييد. 3( مشخص نماييد با داشتن چنين تيپ شخصيتي در چه شغلي موفق تر 

مي شويد. 4( گزينه هاي شغلي كه مي توانند  رضايت شما را تامين كنند بيابيد. 
جلسه پنجم : شناسايي ارزش هاي كاري و استعداد افراد گروه و آموزش خوش بيني 

ابتدا از جلسه قبل بازخورد دريافت شد و از تلاش و كوشش اعضا در انجام تكاليف تشكر شد. اعضا از 
روند جلسه راضي بوده و خواستار مثال هاي بيشتري از كاربرد تيپ شناسي شخصيت در زندگي روزمره 
شدند. همه افراد توانسته بودند تيپ شخصيتي خود را مشخص كنند. سپس به بررسي مشاغل متناسب با 
هر تيپ شخصيتي پرداخته شد. در ادامه افراد با ارزش هاي كاري آشنا شدند و ارزش هاي كاري خود 
را اولويت بندي كردند. بعد به توانايي هاي شغلي اعضا پرداخته شد در پايان موضوع خوش بيني در شغل 
مورد بحث قرار گرفت و آموزش آن به اعضا صورت گرفت. در ادامه تكاليفي بدين شرح براي اعضا 
ارائه گرديد:1( ارزش هاي كاري خود را اولويت بندي كنيد. 2( مشخص كنيد در انجام چه كارهايي 

توانايي داريد. 3( در اين جلسه و جلسه بعد سعي كنيد با خوش بيني به حوادث بنگريد. 

جلسه ششم : تعيين هدف و اجراي پس آزمون
ابتدا از جلسه قبل بازخورد دريافت شد، اعضا جلسه قبل را بسيار خوب ارزيابي كردند و اظهار داشتند 
كه مطالب مربوط به خودشناسي بسيار موثربوده است. پس تكاليف اعضا مرور شد. در ادامه به بررسي 
مهارت هاي تعيين هدف )شناخت هدف، مراحل و راه هاي شناخت هدف، تمركز و تفكر، مطالعه و 

مشاوره ( مورد بحث قرار گرفت و از اعضا خواسته شد هدف هاي شغلي خود را مشخص نماييد. 
جلسه هفتم : پیوند خودشناسی، بازاریابی و روش های کاریابی  

ابتدااز جلسه قبل بازخورد دريافت شد، اعضا جلسه قبل را بسيار خوب ارزيابي كردند. سپس تکالیف 
مربوط به جلسه قبل مورد بررسی قرار گرفت.دراین جلسه به طرح و بیان موانع کاریابی، طرح فرمول 
کاریابی و عملیاتی کردن فرمول کاریابی پرداخته شد.همچنین درپایان تکالیفی ازجمله تکمیل سه 
دفترچه خودشناسی، شغل شناسی وکاریابی- تلقی کردن کاریابی به عنوان شغل و نهایی کردن برنامه 

یک روز کاریاب ارائه شد. 
جلسه هشتم : من کاریابم-  اجرای پس آزمون  

ابتدااز جلسه قبل بازخورد دريافت شد، اعضا جلسه قبل را بسيار خوب ارزيابي كردند.سپس تکالیف 
مربوط به جلسه قبل مورد بررسی قرارگرفت.در این جلسه موارد ذیل مورد توجه قرار گرفت: بررسی 
میزان رسیدن افراد به هدف، طرح فرضیه آزمایی در روند کاریابی، بررسی انگیزه و میزان کاریابی.  در 
ادامه خلاصه اي از كليه جلسات بيان شد و در  خصوص برگزاري جلسات از اعضا بازخورد دريافت 
شد و پيشنهادهايي براي بهتر برگزار شدن اين جلسات براي سايرين از اعضاي گروه دريافت شد. در 

پايان از اعضاي گروه پس آزمون به عمل آمد.
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نتايج پژوهش
به منظور تعيين تأثير متغير مستقل در گروه آزمايش و  كنترل  تأثير پيش آزمون، از تحليل كوواريانس 
استفاده شد. از آنجا كه كيي از پيش فرض هاي تحليل كواريانس، ‌همساني واريانس هاي دو گروه 
است، براي تعيين همساني واريانس ها از آزمون لوين استفاده شد. نتايج آزمون لوين در جدول 2  آمده 

است : 

براساس جدول‌2پيش فرض تساوي واريانس هاي نمرات در دو گروه آزمايش و كنترل تأئيد گرديده 
است ) ‌p=0/39 (‌. با توجه به رعايت اين پيش فرض تحليل كوورايانس انجام شد. نتايج اين تحليل در 

جدول ‌3 آمده است :  

همان طور كه درجدول ‌3 مشهود است، تفاوت بين دو گروه آزمايش و كنترل معني دار است‌. اين 

تعدادانحراف معيارميانگيننوع آزمونگروهمتغير

خودكارآمدي
 تصميم گيري  شغلي

آزمايش
71/7813/2718پيش آزمون
83/897/318پس آزمون

كنترل
73/789/5718پيش آزمون
75/678/7918پس آزمون

جدول1. ميانگين و انحراف معيار نمرات خودكارآمدي تصميم گيري  شغلي 
در مراحل پيش آزمون و پس آزمون

معني داريFdf1df2متغير وابسته

خودكارآمدي 
تصميم گيري  شغلي

0/7311340/39

جدول ‌2. ‌نتايج آزمون لوين در مورد پيش فرض تساوي واريانس ها

مجموع 
مجذورات

درجه آزادي
ميانگين 

مجذورات
F

سطح
معني داري

توان آماريضريب اتا

1/6511/650/020/870/0010/05پيش آزمون

598/091598/098/890/0050/2120/825گروه

جدول 3. خلاصه نتايج تحليل كوواريانس مربوط به رابطه آموزش مهارت هاي تصميم گيري 
شغلي و خودكارآمدي تصميم گيري شغلي در دو گروه آزمايش و كنترل
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نتيجه به اين معنا است كه تفاوت مشاهده شده بين ميانگين نمره خودكارآمدي تصميم گيري  شغلي 
گروه آزمايش )‌83/89( و گروه كنترل )75/67( كه از جدول ‌1 ‌به دست آمده است، معني دار است. 
در نتيجه آموزش مهارت هاي تصميم گيري شغلي، برافزايش خودكارآمدي تصميم گيري  شغلي  
دانشجويان مؤثر بوده است. ميزان اين تأثير21 درصد بوده است. توان آماري نيز 0/82 است كه با توجه 
به اين كه بالاتر از 0/8بوده است، مي توان نتيجه گرفت كه در صورت تكرار تحقيق، امكان تایيد 
فرض صفر به اشتباه، صفر است. به عبارت ديگر دقت آزمون در كشف تفاوت ها بالا است. بنابر اين 
فرضيه اول پژوهش مبني بر تأثير آموزش مهارت هاي تصميم گيري شغلي بر افزايش خودكارآمدي 

تصميم گيري  شغلي تایید مي شود.
فرضيه دوم:‌ آموزش مهارت هاي تصميم گيري شغلي بركاهش بي تصميمي شغلي دانشجويان 
دانشگاه آزاد اهواز موثر مي باشد. آمار توصيفي مربوط به اين فرضيه در جدول 4 ارائه شده است. همان 
طور كه در اين جدول مشاهده مي شود، ميانگين نمرات بي تصميمي شغلي پس آزمون گروه آزمايش 

نسبت به پيش آزمون كاهش پيدا كرده است.

براي به دست آوردن نتايج استنباطي فرضيه دوم، از تحليل كوواريانس استفاده شد. پيش فرض تساوي 
واريانس ها برا ي اين تحليل،  با استفاده از آزمون لوين بررسي شد و در جدول 5 ‌آمده است : 

تعدادانحراف معيارميانگيننوع آزمونگروهمتغير

بي تصميمي 
شغلي

آزمايش
40/788/4418پيش آزمون
33/946/4918پس آزمون

كنترل
36/175/6118پيش آزمون
38/119/3918پس آزمون

جدول 4. ميانگين و انحراف معيار نمرات بي تصميمي شغلي
 در مراحل پيش آزمون و پس آزمون

معني داريFdf1df2متغير وابسته

3/251340/08بي تصميمي شغلي

جدول ‌5. ‌نتايج آزمون لوين در مورد پيش فرض تساوي واريانس ها

مجموع 
مجذورات

درجه آزادي
ميانگين 

مجذورات
F

سطح
معني داري

توان آماريضريب اتا

10/14110/140/150/6990/0050/06پيش آزمون

165/691165/692/480/120/070/33گروه

جدول6. خلاصه نتايج تحليل كوواريانس مربوط به رابطه آموزش مهارت هاي تصميم گيري 
شغلي و بي تصميمي شغلي در دو گروه آزمايش و كنترل
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براساس جدول 5 پيش فرض تساوي واريانس هاي نمرات در دو گروه آزمايش و كنترل تأیيد گرديده 
است )P=0/08 (‌. با توجه به رعايت اين پيش فرض تحليل كوورايانس انجام شد و تأثير پيش آزمون 

كنترل گرديد.  نتايج اين تحليل در جدول 6 آمده است :
نتايج جدول 6نشان مي دهد كه تفاوت بين دو گروه آزمايش و كنترل معني دارنيست‌. اين نتيجه به اين 
معنا است كه تفاوت مشاهده شده بين ميانگين نمره بي تصميمي شغلي گروه آزمايش )‌33/94( و گروه 
كنترل)38/11( كه از جدول ‌4 ‌به دست آمده است، معني دار نيست. در نتيجه آموزش مهارت هاي 
تصميم گيري شغلي، بر كاهش بي تصميمي شغلي مؤثر نبوده است. پيش آزمون تأثير معني داري بر 

نتايج پس آزمون نداشته است. 

‌بحث و نتيجه گيري
نتايج پژوهش ‌نشان داد كه تفاوت ميانگين نمرات مربوط به رابطه آموزش مهارت هاي تصميم گيري 
شغلي و  خودكارآمدي تصميم گيري  شغلي در گروه آزمايش نسبت به گروه كنترل معنا دار بوده 
است. بنابر اين، مي توان نتيجه گرفت كه  آموزش مهارت هاي تصميم‌گيري شغلي باعث افزايش 
خودكارآمدي تصميم گيري  شغلي  دانشجويان شده است. نتايج اين پژوهش با پژوهش هاي وانگ و 
همكاران )2010( لي )2005(و ريد و اسكار)2010( مطابقت دارد. در تبيين مطالب عنوان شده مي‌توان 
گفت  طبق مدل شناختي – اجتماعي لنت و همکاران )1994( رشد حرفه‌اي، خودکارآمدي هنگامي 
رشد مي‌کند و پرورش ميي‌ابد که اهدافي براي يک دوره زماني انتخاب مي‌شود. مکانيسم‌هاي هدف 
به رفتارها انگيزه مي‌دهند و علاقه و تعهد را افزايش مي‌دهند. نمونه مکانيسم‌هاي هدف شامل آرزوهاي 
حرفه‌اي بيان شده، ترجيحات حرفه‌اي، طرح‌ها وتصميمات حرفه‌اي مي‌باشد.. در نهايت ديده مي‌شود 
که هنگامي که مردم مايل به قراردادن اهداف و شکل دادن فعال به آنها هستند، اين سازه در تعامل با 
اتفاقات محيطي، در واقع نشان دادن خودکارآمدي آنهاست.از اين رو آموزش مهارت‌هاي هدف بر 
بهبود خودكارآمدي شغلي موثر است.از طرفي، خود كارآمدي با شناخت‌هاي فرد در مورد خودش 
مرتبط است از اين رو تمركز بر شناخت‌هاي ناكارآمد در حين آموزش مهارت‌هاي تصميم گيري ابزار 
مهمي در كمك كردن به افراد در شناخت توانمندي هايشان مي‌باشد.از آنجا كه تصميم‌گيري شغلي 
متاثر از عوامل متعددي است،اگر تلاش نكردن به معناي تنها دليل شكست در تصميم‌گيري قلمداد شود 
و مهارت‌هايي كه فرد مي‌بايست ياد بگيرد ناديده انگاشته شود، بر ادراك خودكارآمدي شغلي فرد اثر 

منفي دارد.از اين رو تريكب مهارت‌هاي شناختي در اين مهارت‌ها، مداخله را اثر بخش كرده است..
تفاوت ميانگين نمرات مربوط به آموزش مهارت‌هاي تصميم‌گيري شغلي بر بي‌تصميمي شغلي در 
گروه آزمايش نسبت به گروه كنترل معني دار نبوده است. بنابراين مي‌توان نتيجه‌گيري كرد كه آموزش 
مهارت‌هاي تصميم‌گيري شغلي، در كاهش بي‌تصميمي شغلي دانشجويان، تأثيري نداشته است. از 

مطالعات نسبتاً ‌مشابهي كه يافته‌هاي همسو با اين پژوهش داشته اند مي‌توان به موارد زير اشاره كرد:
خودكارآمدي  مداخله  نوع  كي  اثربخشي  بررسي  به  تحقيقي  طي  در   )1999( و هاگي  كراس 
تصميم گيري شغلي و بي تصميمي شغلي در بين دانش‌آموزان دبيرستاني پرداختند. آنها به طور تصادفي 
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از بين دانش آموزان 15 نفر را در گروه آزمايش و 15 نفر را در گروه كنترل جاي دادند. طرح مداخله اي 
آنها شامل هشت جلسه بود كه در طي چهار هفته، هفته اي دو جلسه برگزار مي شد. نتايج تحليل 
كوواريانس نشان داد كه بين گروه كنترل و گروه آزمايش، در خودكارآمدي تصميم گيري شغلي پس 

از انجام مداخله تفاوت معناداري وجود ندارد. 
‌ كرید، پاتون و پريدكس)2006( در مطالعه اي تحت عنوان بررسي رابطه عليت بین خودکارآمدی 
تصميم گيري شغلي و بي تصميمي شغلي دست به كي مطالعه طولي زدند. آنها تعداد 166 نفر از 
دانش آموزان را هنگامي كه در كلاس هشتم بودند انتخاب كردند و از آنها آزمون خودكارآمدي 
تصميم گيري شغلي و بي تصميمي شغلي گرفتند. آنها پيش بيني مي كردند كه در طي زمان تغييرات 
ايجاد شده در خودكارآمدي تصميم گيري شغلي منجر به تغييرات در بي تصميمي شغلي مي شود، 
ً‌ آزمون خودكارآمدي  سپس بعد از دو سال زماني كه اين دانش‌آموزان كلاس دهم بودند مجددا
تصميم گيري شغلي و بي تصميمي شغلي از آنها به عمل آمد. برخلاف انتظار نتايج تحقيق نشان داد 
كه تغييرات در خودكارآمدي تصميم گيري شغلي در طول زمان منجر به تغيير در بي تصميمي شغلي 
در بين دانش آموزان نشده است. نويسندگان اين تحقيق بيان داشتند كه برخلاف آنكه اكثر نويسندگان 
تاكنون بيان داشته اند مي توان نتيجه گرفت كه بين خودكارآمدي تصميم گيري شغلي و بي تصميمي 

شغلي كي رابطه علي وجود ندارد. 
از مطالعات  نسبتاً‌ مشابهي كه يافته هاي هم سو با اين پژوهش نداشته اند مي توان به موارد زير اشاره كرد:

پنگ )2001( به مقايسه اثر بخشي دو روش بر روي بي تصميمي شغلي برروي دانشجويان سال 
اول دانشگاه در تايوان پرداخت. كيي از روش هاي مورد استفاده بازسازي شناختي بود و روش ديگر 
آموزش مهارت هاي تصميم گيري شغلي بود. طرح آزمايشي شامل دو گروه آزمايش به همراه كي 
گروه كنترل بود. ابزار مورد استفاده در اين تحقيق پرسشنامه بي تصميمي شغلي اوسيپو بود. نتايج تحقيق 
نشان داد كه افراد هر دو گروه آزمايش نسبت به گروه كنترل درپس آزمون بي تصميمي شغلي به طور 
معناداري نمرات كمتري داشتند. اما بين دو گروه آزمايش تفاوت معناداري مشاهده نشد(به نقل از رید 

و اسکار، 2010(.  
در خصوص اثر بخش نبودن آموزش مهارت هاي تصميم گيري شغلي بركاهش بي تصميمي   شغلي 
مي توان دلايل زير را ذكر نمود: بي تصميمي  شغلي يکي از مشکلات مهمي است که در طي سال هاي 
گذشته در مشاوره شغلي به آن پرداخته شده است. تحقيقات اوليه در مورد تصميم گيري شغلي مشخص 
کرد که بي تصميمي شغلي پديده پيچيده اي است و اين تحقيقات اشاره کردند که شکل هاي متعددي 
ممکن است از بي تصميمي شغلي وجود داشته باشد )کرايتز، 1969، و تيلر، 1969، به نقل از لی، 2005(. 
در سال هاي اخير بي تصميمي شغلي به عنوان يک پديده چند وجهي در نظرگرفته مي شود. تعداد 
زيادي از محققان سعي کرده اند که اين مفهوم را تعريف کنند و انواع آن را مشخص کنند و طبقه 
بندي از انواع بي تصميمي شغلي ارائه دهند. در تحقيق حاضر بي تصميمي شغلي به عنوان كي پديده 
تك بعدي در نظر گرفته شده است كه اين مي تواند دليلي بر اثر بخش نبودن آموزش مهارت‌هاي 

تصميم گيري شغلي بركاهش بي تصميمي شغلي دانشجويان  باشد. 
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