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بررسي اثربخشي مشاوره شغلي به شيوه سازگاري شغلي ديويس بر كاهش فقدان موفقيت 

  فردي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد بهبهان

  3دكتر منصور سوداني-2دكتر عبداالله شفيع آبادي-1منيژه احياءكننده

 

  چكيده

فقدان موفقيت بررسي اثربخشي مشاوره شغلي به شيوه سازگاري شغلي ديويس بر كاهش «هدف از پژوهش حاضر 

طرح تحقيق نيمه تجربي و جامعه آماري شامل كليه كاركنان .بود»  كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد بهبهانفردي

از كاركنان مرد كه در  نفر 40براي انجام پژوهش . نفر بود157بودند،كه تعداد آنها 1387مرد دانشگاه در سال 

 را كسب كرده بودند،به 50پرسشنامه فرسودگي شغلي مسلش در مقياس فقدان موفقيت فردي نمره بالاتر از صدك 

جايگزين ) نفر20(و گواه) نفر20(طور تصادفي طبقه اي انتخاب شدند،و به طور تصادفي در دو گروه آزمايش

جلسات مشاوره .ي در جلسات مشاوره گروهي شركت كردند دقيقه ا90گروه آزمايش به مدت هشت جلسه .شدند

انجام )يك ماه بعد(پس از اتمام جلسات،جلسه پيگيري .گروهي به سبك نظريه سازگاري ديويس اداره مي شد

در سطح . استفاده شد)آنوا(گروه هاي مستقل و تحليل كوواريانس يك راهه t براي تحليل داده ها از آزمون.شد

)05/0<P ( بر كاهش فقدان موفقيت فردي   مشاوره شغلي به شيوه سازگاري شغلي ديويسشان داد كهن نتايج

  . تأثير دارددر دو مرحله پس آزمون و پيگيري كاركنان مرد

  مشاوره شغلي،سازگاري شغلي ديويس،فقدان موفقيت فردي: كليديگانواژ

  

  

 

 

 
                                                 

   دانشجوي كارشناس ارشد مشاوره واحدعلوم تحقيقات اهواز-109
   استاد گروه مشاوره دانشگاه علامه طباطبايي-110

   استاديار گروه مشاوره دانشگاه شهيد چمران اهواز-11
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  مقدمه

تي تبديل شود و شخص را در جهت فرسودگي يك شغل رضايت بخش به مرور زمان،مي تواند به منبع نارضاي

كاهش قواي جسماني، : و همكاران علائم مشخصه فرسودگي شغلي عبارتنداز1به زعم تراورز.شغلي سوق دهد

ضعف مزمن،احساس تنهايي و نااميدي،نگرش منفي نسبت به خود،كار و فعاليت،زندگي و اطرافيان،بيهوده انگاري و 

اگر به علائم فرسودگي شغلي توجه نشود و درماني در مورد ).1( بودن زحماتپوچ نگري امور،احساس بي پاداش

به اعتقاد ).2(آن صورت نگيرد هم فرد و هم سازماني كه فرد در آن كار مي كند تحت تأثير قرار مي گيرد

 و كاهش 5،مسخ شخصيت4،نشانگان روانشناختي فرسودگي شغلي شامل خستگي عاطفي3،مسلش و مارك2شافلي

مورد بحث و بررسي )فقدان موفقيت فردي (در پژوهش حاضر كاهش كفايت شخصي).3( است6شخصيكفايت 

  .قرار گرفته است

مسلش و همكاران كاهش عملكرد شخصي را كم شدن احساس شايستگي در انجام وظيفه شخصي دانسته و 

  ).2(ارزيابي منفي فرد از خود و رابطه اش با انجام كار برآورد مي كنند

 نيز كاهش عملكرد شخصي را احساس عدم كسب موفقيت كارمند در كار خود مي دانند كه 7وقرتيكوردز و د

عدم )از جمله عوامل مؤثر بر كاهش عملكرد شخص را الف.منجر به كاهش انگيزه و عملكرد ضعيف فرد مي شود

 از پيشرفت عدم خشنودي و رضايت)عدم خشنودي از امنيت و تداخل كاري ج)خشنودي از روابط بين فردي ب

  ).4(كاري مطرح ساخته اند

 توسط مسلش و ليتر ارائه 8 چهارچوب نظري فرسودگي گسترش يافته و نظريه تطابق فرد و شغل1990در دهه 

به زعم مسلش وليتر در اين مدل بر ميزان تطابق بين فرد و شش حوزة مربوط به محيط شغلي وي تأكيد مي .شد

در .ن فرد و حوزه هاي محيط كارش بيشتر باشد احتمال فرسودگي بيشتر استهر چه شكاف و يا عدم تطابق بي.شود

                                                 
1 - Traverse 
2 - Schaufeli  
3 -Maslach & Marek  
4 - emotional exhaustion 
5 -depersonalization  
6- decreased Personal accomplishment  
7- Cordes & Dougherty 
8 - job-person fit  
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روابط (2، اجتماع1حجم كار،كنترل، پاداش:اين مدل شش حيطه در محيط كار با فرسودگي در ارتباطند كه عبارتنداز

  ).5(4و ارزشها)انصاف(3،عدالت)اجتماعي

عدم تطابق در كنترل بيانگر اين .در ارتباط است عدم تطابق در زمينه كنترل عموماً با كاهش عملكرد شخصي 

است كه افراد كنترل ناكافي بر منابع مورد نياز براي انجام يك كار دارند و يا اختيار لازم براي انجام يك كار را طبق 

اش نامناسب بودن ميزان پاد.علاوه بر آن مسئوليت زياد در يك كار نيز عدم تطابق ايجاد مي كند.عقيده خود ندارند

در ايجاد فرسودگي شغلي مؤثر  مادي،اجتماعي و يا فقدان پاداش دروني مثلاً احساس غرور به خاطر انجام يك كار

وقتي افراد همراه با ديگراني اند كه دوست دارند در .فقدان پاداش ارتباط شديدي با احساس عدم كفايت دارد.است

اين عامل به دو صورت باعث ايجاد فرسودگي مي .دارندشادي،شوخي و راحتي اشتراك داشته باشند عملكرد بهتري 

شود،يكي اينكه در برخي از مشاغل افراد از يكديگر جدا مي شوند و ارتباطات شخصي ندارند دوم اينكه برخي 

اين نوع تعارضات .تعارض حل نشده و مزمن با يكديگر در محل كار خود دارند،كه مي تواند بسيار مخرب باشد

  ).5( ناكامي و خصومت مي شود و احتمال حمايت اجتماعي را كاهش مي دهدباعث بوجود آمدن

در اين نظريه اعتقاد .،نظريه اي در زمينه تطابق فرد و محيط است5نظريه سازگاري شغلي ديويس و لوفكويست

ش در رو.مي توان فرد را با محيطش سازگار كرد)واكنشي(بر اين است كه با استفاده از دو روش فعال و منفعل

فعال،افراد سعي در تغيير محيط كاري خود دارند تا با تغيير ملزومات محيطي و يا پاداشهاي موجود در محيط 

مثلا وقتي فردي در محيط كار .كار،عدم تطابق را كاهش دهند و در روش واكنشي افراد سعي در تغيير خود دارند

ق منجر شده است مي تواند از روش فعال استفاده خود با حجم كار بالا مواجه است و اين ميزان كار به عدم تطاب

به اين صورت كه از محيط كار خواستار كاهش حجم كار شود و يا تشويق و ارتقاء را طالب شود و يا از روش .كند

  ).6(مثلاً براي افزايش كارآيي مهارت هاي تنظيم وقت را بياموزد.واكنشي استفاده كند

 اثر بخشي مشاوره گروهي با رويكرد سازگاري شغلي بر افزايش جعفري در پژوهش خود با عنوان بررسي

 سؤالي نظريه هرزبرگ در دو 36 نفر و با استفاده از پرسشنامه 60انگيزش شغلي كاركنان بازرسي كل كشور با نمونه 
                                                 
1 - reward 
2 - community  
3 - farness 
4 - values 
5-Dawis & Lofguist 

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

ه                 ن భ جا ی و کارୀد  نا ش رو ૐग़ما آ ਉ ുিا ী                                        ھ
ت                   ١٣٨٧ آమماه ١۴                                                   ජود ೮د  ی و لا د ا ஺ه آز ८                          د ໑ ا ਗا س  ا

 
 

 بين ميانگين-1.عامل انگيزشي و بهداشتي و مشاوره گروهي با رويكرد سازگاري شغلي به اين نتايج دست يافت

بين انگيزش -2.ابعاد مختلف عوامل انگيزشي كاركنان سازمان بازرسي كل كشور تفاوت معني داري وجود دارد

در بعد عوامل انگيزشي و -3.شغلي كاركنان مرد و زن سازمان بازرسي كل كشور تفاوت معني داري مشاهده نشد

ه اند به طور معني داري بالاتر از بعد عوامل بهداشتي،انگيزش شغلي كاركنان سازمان بازرسي كه آموزش ديد

  ).7(انگيزش شغلي كاركناني است كه آموزش نديده اند

 اميني طي پژوهشي به بررسي اثر بخشي روش مشاوره شغلي به سبك نظريه سازي شغلي بر افزايش رضايت 

لي دانت پرسشنامه مورد استفاده پرسشنامه رضايت شغ.شغلي كارگران شركت اتوبوس سازي پيشرويدك پرداخت

نتايج نشان داد كه مشاوره شغلي به شيوه سازگاري ديويس باعث . نفر انتخاب شدند24مي باشد و نمونه پژوهش 

  ).8(كارگران شده است)مسئوليت پذيري،رضايت از ماهيت كار،رضايت از همكاران(افزايش رضايت شغلي

 معلم دانش آموزان عقب مانده 111 با استفاده از پرسشنامه اي كه مسلش ساخته بود ميزان فرسودگي 1بك

 معلم معمولي را بررسي كرده علي رغم فرضيه پژوهش 218 معلم دانش آموز عقب مانده خفيف و 133متوسط و

معلمان دانش آموزان غير عقب مانده احساس كمتري از موفقيت را ذكر كردند و نگرش غير انساني بيشتري نسبت 

ژوهش متغيرهاي دموگرافيك با فرسودگي رابطه داشت ولي پيش بيني كننده در اين پ.به دانش آموزان خود داشتند

  ).9(ضعيفي بود

نتايج . و همكاران در پژوهشي رضايت شغلي و فرسودگي شغلي مددكاران اجتماعي را بررسي كردند2سيفرت

ه هاي حاكي از اين است كه تعارض نقش،فقدان وسايل رفاهي و عدم رضايت از پاداش مالي پيش بيني كنند

  ).10(فرسودگي شغلي خصوصاً مسخ شخصيت و كاهش عملكرد شخصي مي باشند

 روانشناس مدرسه را با استفاده از پرسشنامه 139 در پژوهشي با عنوان فرسودگي شغلي مشاوران مدرسه 3هبنر

فرسودگي شغلي مسلش،پرسشنامه استرس،پرسشنامه خصوصيات دموگرافيك،پرسشنامه رضايت شغلي،پرسشنامه 

نتايج حاكي از اين است كه علائم فرسودگي در اين گروه رايج است،خصوصاً .رايط شغلي مورد بررسي قرار دادش

  ).11(خستگي عاطفي و كاهش عملكرد شخصي،همچنين بين استرسورهاي شغلي فرسودگي رابطه وجود دارد
                                                 
1 - Beck 
2 - Seifort  
3 - Huebner 
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. شغلي شديد رنج مي برند درصد افراد از فرسودگي 3/7 در يك مطالعه در جامعه كارگري دريافتند 1كاليمو

ارتباط ) يكي از عوامل موثربر كاهش عملكرد شخصي(همچنين فرسودگي شغلي با احساس عدم امنيت شغلي

  ).12(مستقيم دارد

در اين مطالعه . در مطالعه اي به بررسي رابطه بين فرسودگي شغلي كاركنان و رضايت بيماران پرداخت2گارمن

نتايج حاكي از اين . متخصص بهداشت رواني و بيمارانشان بررسي شدند333يكا  تيم بهداشت رفتاري در آمر31از 

گارمن .است كه وقتي ميزان فرسودگي شغلي متخصصان افزايش مي يابد ميزان رضايت بيماران كاهش مي يابد

معتقد است عملكرد شخصي به عنوان سپري در برابر فرسودگي شغلي عمل مي كند و هر چه متخصص احساس 

  ).13(ارش ارزشمندتر است و در تيم درماني نقش مهمتري دارد،ميزان رضايت بيمار نيز بيشتر استكند ك

در كشور ما نيز پژوهشهاي انجام گرفته شده عمدتاً به توصيف و برآورد فرسودگي شغلي پرداخته و پژوهشهاي 

شي مشاوره شغلي به هدف پژوهش اين است كه اثربخ.مربوط به پيشگيري و كاهش فرسودگي اندك شمار است

روش سازگاري شغلي ديويس بر كاهش فقدان موفقيت فردي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد بهبهان را مورد 

  .بررسي قرار دهد

در دو بر كاهش فقدان موفقيت فردي كاركنان مرد  مشاوره شغلي به شيوه سازگاري شغلي ديويس:فرضيه پژوهش

 .دارد تأثير مرحله پس آزمون و پيگيري

  روش پژوهش

جامعه آماري .ه است استفاده شدباگروه گواهپيش آزمون و پس آزمون  تجربيطرح نيمه در اين پژوهش از  

 نفر 40 و نمونه اين تحقيق مشتمل بر 1387مرد دانشگاه آزاد اسلامي واحد بهبهان در سال  شامل كليه كاركنان

 از روش نمونه آنهابراي انتخاب مي باشد كه ) ه گواه نفر گرو20 نفر گروه آزمايش و 20( مذكور از جامعه

مقياس فقدان موفقيت فردي كه يكي از مقياسهاي سه گانه پرسشنامه . استفاده گرديدطبقه اي تصادفي گيري

است،نيزبه منظور تعيين ميزان فقدان موفقيت فردي كاركنان مورد استفاده قرار )1981( 1فرسودگي شغلي مسلش

حداقل و حداكثر .ماده پرسشنامه را به خود اختصاص داده است22ماده از 8 موفقيت فردي مقياس فقدان.گرفت
                                                 
1 - Kalimo 
2 - Garman 
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مسلش و جكسون پايايي مؤلفه . ميباشد40و8نمره اي كه آزمودني در اين مقياس مي تواند كسب كند به ترتيب 

ر ضرايب پايايي در تحقيق حاض).14(بدست آوردند71/0فقدان موفقيت فردي را با استفاده از آلفاي كرونباخ 

 مي 43/0و63/0مقياس فقدان موفقيت فردي با استفاده از آلفاي كرونباخ و تنصيف محاسبه گرديدكه به ترتيب 

نمره آن را با نمره سؤال ملاك همبسته نموديم و مشخص گرديد ,براي تعيين اعتبار خرده مقياس ياد شده.باشد

  ).=33/0r و=p 035/0(كه رابطه معني داري بين آنها وجود دارد

بعد از جمع آوري پرسشنامه ها و تصحيح و .در ابتدا پرسشنامه فرسودگي شغلي مسلش ميان كاركنان توزيع شد

 نفر به روش 40نمره گذاري آنها از بين كساني كه در مقياس فقدان موفقيت فردي بالاتر از صدك پنجاه قرار داشتند،

 نفري 20ر  تصادفي به دو گروه آزمايش و گواه و در دو گروه طو تصادفي طبقه اي انتخاب شدند و اين تعداد به

-2پيش آزمون قبل از انجام مشاوره گروهي و آموزش -1:در طول پژوهش سه ارزيابي انجام شد.جايگزين شدند

در اين .در پيگيري يك ماه پس از پايان يافتن مداخله-3پس آزمون بلا فاصله پس از پايان يافتن مشاوره گروهي

 مورد گروه آزمايش مداخله انجام شد و گروه گواه مداخله اي دريافت ننمودند ولي افراد اين گروه در سه مدت در

روند كار در جلسات مشاوره اي به سبك  اداره جلسات مشاوره گروهي بود يعني در ابتدا با .ارزيابي شركت كردند

گاري شغلي مطرح مي شد وكاركنان  در آن افراد قرارداد بسته شد و سپس در هر جلسه مباحثي طبق نظريه ساز

 دقيقه اي و بصورت  دوبار در هفته به 90 جلسه  8جلسات در دانشگاه و به مدت .مورد به بحث مي پرداختند

ازجلسه دوم به بعد ابتدا ازجلسه قبل و در پايان .عنوان مداخله و يك جلسه پيگيري با مدت زماني مشابه برگزار شد

تشريح چگونگي انجام كار،تعداد :جلسه اول:شرح جلسات از اين قراراست.رد دريافت مي شداز همان جلسه بازخو

جلسات،علت انتخاب افراد،عقد قرارداد مشاوره گروهي،گرفتن بازخورد اعضاء درمورد مباحث مطرح شده و 

 بيان با تأكيد بر همدلي و گوش دادن براي(بحث در مورد مشكلات شغلي موجود:جلسه دوم.هدفهاي آينده

بحث در مورد تكليف جلسه قبل،بحث در مورد مشكلات :جلسه سوم.تهيه ليست مشكلات:،ارائه تكليف)مشكلات

شغلي و رتبه بندي اين مشكلات،بحث در مورد محيط ها و فضا هايي كه اين مشكلات رخ مي دهند،ارائه 

بحث در : جلسه چهارم.يي كنندمحيط ها و فضا هايي كه در آن مشكلات شغلي شان رخ مي دهد را شناسا:تكليف

مورد تكليف جلسه قبل،بحث در مورد شخصيت كاري و تصور شخصي كاركنان از خود،بحث در مورد نياز ها و 
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را شرح دهند،نياز ها و توانايي هاي )به عنوان كارمند(تصوري كه از خود دارند:توانا يي هاي كاركنان،ارائه تكليف

ر مورد تكليف جلسه قبل،بحث در موردمحيط كاري موجود و توانايي ها و بحث د:جلسه پنجم.خود را ليست كنند

چقدر :نياز هاي كارمند،بحث در مورد ميزان توافق توانايي ها و نياز هاي كاركنان با شرايط محيط كار،ارائه تكليف

وسط شناسايي زمينه هاي توافق و عدم توافق بين كاركنان و محيط كارشان ت(با محيط خود توافق داريد

بحث در مورد تكليف جلسه قبل،بحث در مورد شيوه هايي كه باعث كاهش عدم توافق بين :جلسه ششم).خودشان

بحث : جلسه هفتم.كار روي شيوه هاي مؤثر كاهش عدم توافق بين خود و محيط:محيط و فرد مي شود،ارائه تكليف

كار روي شيوه هاي :ائه تكليفدر مورد تكليف جلسه قبل،بحث مجدد روي شيوه هاي كاهش عدم توافق،ار

بحث در مورد تكليف :جلسه هشتم.پيشنهادي عدم توافق بين فرد ومحيط در جلسه و شناسايي روش هاي جديدتر

جلسه قبل،ارزيابي ميزان توافق فعلي افراد با محيط خود،تنظيم سيستمي مركب از پيشنهادات افراد براي پيشگيري  و 

يك ماه بعد،بحث در مورد ميزان توافق فرد و محيط، ميزان كارايي : پيگيريجلسه.كاهش عدم توافق فرد و محيط

  .روشها،بحث در مورد رفع موانع اجرايي روش ها

 ميانگين،انحراف معيار، فراواني،درصد،توصيفي مانند محاسبه   آمار  روشهاي ازبه منظور تجزيه و تحليل داده ها

هاي روش ضريب همبستگي پيرسون و ،يك راههل كوواريانس تحلي گروه هاي مستقل،t،آزمون حداكثر و حداقل

جهت تجزيه و تحليل داده هاي جمع آوري شده . استفاده شدآلفاي كرونباخ و تنصيف جهت محاسبه ضرايب پايايي

 در نظر گرفته α>05/0ضمناً سطح معني داري .استفاده شده استشانزدهم نسخه » SPSS«از نرم افزار كامپيوتري 

 .شده است

  افته هاي پژوهشي

در مرحله پيش يافته هاي توصيفي نشان كه .يافته هاي پژوهش در دو سطح توصيفي و استنباطي ارائه شده است

 و 64/2 و 45/24آزمون ميانگين و انحراف معيار فقدان موفقيت فردي هر يك از گروههـا به ترتيب گروه آزمايش 

 و گروه گواه 51/2 و 30/23گين و انحراف معيار گروه آزمايش ،در مرحله پس آزمون ميان08/3 و 70/21گروه گواه 

 و گروه 93/0 و 15/1ميانگين و انحراف معيار گروه آزمايش ) پيش آزمون ـ پس آزمون(،تفاضـل 17/3 و 45/21

 35/21 و گروه گواه 39/2 و 15/23 در مرحله پيگيري ميانگين و انحراف معيار گروه آزمايـش ,55/0 و 25/0گواه 
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  و گروه گواه 12/1 و 30/1ميانگين و انحراف معيار گروه آزمايـش  )پيگيريپيش آزمون ـ ( و در تفاضل  20/3و 

 .مستقل استفاده شد tدر سطح استنباطي،براي بررسي فرضيه پژوهش از آزمون .مي باشد 58/0 و 35/0

كاركنان مرد دو  يت فرديفقدان موفقبر كاهش  مشاوره شغلي به شيوه سازگاري شغلي ديويس:تحقيقفرضيه 

 .مرحله پس آزمون و پيگيري تأثير دارد

ميانگين نمره فقدان موفقيت )  پس آزمون–پيش آزمون ( مستقل براي مقايسه تفاضل tنتايج آزمون  :1دولج

  فردي گروه هاي آزمايش و گواه

  ميانگين  گروه  متغير
انحراف 
  معيار

درجه 
  t  آزادي

  سطح
  Pمعني داري

  93/0  15/1  آزمايش
  رديفقدان موفقيت ف

  55/0  25/0  گواه
38  71/3  001/0  

كاركنــان  ميانگين)  پس آزمون–پيش آزمون (بين تفاضل ملاحظه مي شود 1همان طور كه در جـدول 

 71/3 و =p 001/0( واه از لحاظ فقدان موفقيت فردي تفاوت معني داري وجود داردــگروه آزمايش و گروه گ

t =.(ميانگين فقدان موفقيت تفاضل با توجه به مشاوره شغلي به شيوه سازگاري شغلي ديويس ,به عبارت ديگر

 فقدان كاهشموجب ,گروه گواهكاركنان )25/0(ميانگينتفاضل  گروه آزمايش نسبت به كاركنان)15/1(فردي 

زم به لا. تأييد مي گرددتحقيق درمرحله پس آزمونبنابراين فرضيه .موفقيت فردي گروه آزمايش شده است

نمره تفاضل در گروه آزمايش نسبت به گروه گواه با توجه به نحوه نمره گذاري بالا بودن توضيح است كه 

  . مي باشدكاهش متغير يادشدهمقياس فقدان موفقيت فردي بيانگر 
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فقدان موفقيت ميانگين نمره ) پيگيري –پيش آزمون ( براي مقايسه تفاضل مستقل tنتايج آزمون  :2جدول 

  گروه هاي آزمايش و گواهفردي 

  انحراف معيار  ميانگين  گروه  متغير
درجه 
  t  آزادي

  سطح
  Pمعني داري

فقدان موفقيت   12/1  30/1  آزمايش
  فردي

  58/0  35/0  گواه
38  34/3  002/0  

 

گروه ميانگين كاركنان  )پيگيري –پيش آزمون (تفاضل بين  ملاحظه مي شود 2همان طوري كه در جـدول 

اين امر ).=t 34/3 و =p 002/0(  تفاوت معني داري وجود داردفقدان موفقيت فردي و گروه گواه از لحاظ آزمايش

 گروه آزمايش مي فقدان موفقيت فردي كاهش در مشاوره شغلي به شيوه سازگاري شغلي ديويستأثير تداوم بيانگر 

 اشاره  پژوهش به برخي از يافته هاي جانبيهدر ادام. تأييد مي گرددتحقيق در مرحله پيگيريبنابراين فرضيه ،باشد

  .مي شود

فقدان موفقيت )  ـ پس آزمون آزمونپيش( روي نمرات تفاضليك راههنتايج تحليل كوواريانس :3جدول 

   آنهاوضعيت تأهل،سابقه خدمت وسطح تحصيلاتهاي آزمايش و گواه با كنترل  گروهفردي 

  متغيرها
مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
  F  جذوراتم

  سطح
   )p(معني داري

  518/0  425/0  253/0  1  253/0  )وضعيت تأهل( كنترل

  001/0  75/13  83/7  1  83/7  )گروه( مستقل

  854/0  034/0  021/0  1  021/0  )سابقه خدمت( كنترل

  001/0  92/12  78/7  1  78/7  )گروه(مستقل

  421/0  662/0  392/0  1  392/0  )سطح تحصيلات( كنترل

  002/0  40/11  75/6  1  75/6  )گروه( مستقل

 

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

ه                 ن భ جا ی و کارୀد  نا ش رو ૐग़ما آ ਉ ുিا ী                                        ھ
ت                   ١٣٨٧ آమماه ١۴                                                   ජود ೮د  ی و لا د ا ஺ه آز ८                          د ໑ ا ਗا س  ا

 
 

بين كاركنان  وضعيت تأهل،سابقه خدمت وسطح تحصيلات كه با كنترل آمده است 3همان طوري كه در جدول 

 با ,به عبارت ديـگر.وجود داردي تفاوت معني دارفقدان موفقيت فردي گروه آزمايش و كاركنان گروه گواه از لحاظ 

دو گروه،معني فقدان موفقيت فردي نترل در تحليل كوواريانس،تفاوت بين  به عنوان متغير كهاي مذكورورود متغير 

 روي نتايج وضعيت تأهل،سابقه خدمت وسطح تحصيلات آن است كه نشان دهندهاست و اين  باقي مانده دار

  .ها تأثيري ندارد گروهحاصله راجع به 

  

  بحث و نتيجه گيري

 كاهش موجب , شيوه سازگاري شغلي ديويسدر بررسي فرضيه پژوهش مشخص شد كه مشاوره شغلي به

 وهمچنين تأثير جلسات مشاوره گروهي به گروه آزمايش شده است)افزايش عملكرد شخصي(فقدان موفقيت فردي

گروه آزمايش تداوم داشته )افزايش عملكرد شخصي(شيوه سازگاري شغلي بر كاهش عدم احساس موفقيت فردي

 و همكاران نشان داد كه جلسات بحث گروهي بين همكاران بر 1نارامطالعات باگ.است و اين فرضيه تأييد شد

  ).15(كاهش فرسودگي شغلي مؤثر بوده و بخصوص در اين ميان سبب افزايش كارآيي افراد مي گردد

در پژوهشي با استفاده از پرسشنامه فرسودگي مسلش به بررسي رابطه بين فرسودگي شغلي،رضايت 2راندل

 نفر كارمند خدماتي پرداخت و همبستگي متقابلي را بين اين سه متغير 108 پرستار و 248شغلي و عملكرد شخصي 

  ).16(نشان داد

به زعم مسلش و همكاران نيز در اكثر روش هاي مداخله اي كه براي فرسودگي شغلي به كار رفته است از 

ارتهاي اجتماعي و بين آموزش مصونيت در برابر استرس،تن آرامي،تنظيم وقت،جرأت آموزي و آموزش مه:قبيل

  ).2(فردي بندرت عملكرد بهبود يافته است

و رضايت شغلي نيز، )17( نشان داد مهمترين پيش بيني كننده عملكرد شخصي رضايت شغلي است3پژوهش كم

به زعم شفيع آبادي زاييده عواملي نظير شرايط محيط كار،نظام سازماني شغلي،روابط حاكم بر محيط كار و تأثير 

                                                 
1 -Bagnara 
2 -Randel 
3 -Cam 
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اما ببينيم يافته اين پژوهش چگونه با پژوهش هاي مطرح شده سطور پيشين قابل جمع ).18(فرهنگي استعوامل 

است ؟ مؤلفه عملكرد شخصي يا كفايت شخصي به زعم مسلش و همكاران بعدي با ثبات است كه به آساني قابل 

 به عنوان سپري در برابر با اين وجود يافته هاي گارمن حاكي از اين است كه عملكرد شخصي).2(تغيير نيست

فرسودگي شغلي است،يعني هرچه افراد احساس كنند كارشان ارزشمندتر است و نقش مهمتري دارند ميزان رضايت 

مسلش و همكاران معتقدند فقدان عملكرد بيشتر ناشي از فقدان منابع در ).13(ارباب رجوع از آنان بيشتر است

برقراري جلسات آموزشي و مشاوره اي اين چنين،كه در آن ).2(رمحيط كار است تا عوامل اجتماعي و حجم كا

افراد درمي يابند افراد ديگري نيز گاهي اوقات حسي از كاهش عملكرد داشته و خود در اين زمينه تنها نمي باشند و 

همچنين انجام تكاليف ارائه شده و افزايش شناخت خويشتن و آشناي با نظرات همكاران سبب افزايش كارآيي 

اما اين نكته نيز نبايد فراموش گردد كه جهت افزايش هرچه بيشترعملكرد لازم است عوامل .ايشان مي گردد

  .سازماني نيز مد نظر قرار گيرد

  پيشنهادها

 طول انجام پژوهش افزايش يافته و جلسات با فاصله ي زماني طولاني تري از يكديگر تشكيل گشته و نتايج -

  .پژوهشهاي مشابه مقايسه گرددآن با نتايج اين مطالعه و 

بهتر است در مطالعاتي كه در . در اين پژوهش تأثير مداخله در مورد دو جنس مورد بررسي قرار نگرفته است-

  .آينده انجام مي شود با توجه به متغير جنسيت نيز فرضيه هاي ارائه و آن نيز مورد پژوهش قرار گيرد

ت كاهش فقدان موفقيت فردي كاركنان خويش با كمك گرفتن ـ پيشنهاد مي شود صاحبان حرف و صنايع جه

و ياري از مشاورين شغلي و ايجاد زمينه براي بحث هاي گروهي در اين رابطه اقدام نموده و علاوه بر ايجاد محيط 

  .سالم كاري،سبب افزايش بهره وري خويش از منابع انساني و مالي خود گردند

  .قيقاتي در اين زمينه در سازمان ها و دانشگاه هاي ديگر انجام شود با توجه به تأييد فرضيه پژوهش،تح-
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