
تدوين برنامه توانمندسازي روانشناختي مبتني بر مدل چند 

 شناختي مقايسه اثربخشي آن با مدل شفيع آبادي و شغلي محوري

  توماس و ولتهوس بين مشاوران دبيرستانهاي شهر رشت
 

  
  1علي صيادي

  2دكتر عبداالله شفيع آبادي

  3دكتر ابوالفضل كرمي

  

  

  

  چكيده

مدل چندمحوري شغلي شفيع آبادي  مبتني بر موزشياثربخشي دو برنامه آ در اين پژوهش،

و شناختي توماس و ولتهوس بر ميزان توانمندسازي روانشناختي مشاوران بررسي و مقايسه 

. پس آزمون با گروه گواه بود - روش پژوهش، نيمه آزمايشي از نوع پيش آزمون. شد

و قطب آموزش و جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه مشاوران زن و مرد بود كه در د

نفر از كساني كه در پرسشنامه توانمندي  60. پرورش شهر رشت مشغول به خدمت بودند

روانشناختي محقق ساخته، پايين ترين نمره را كسب و براي شركت در جلسات آموزشي 

در سه گروه  با رعايت تناسب اعلام آمادگي كرده بودند، به عنوان گروه نمونه انتخاب و

 ها دادهبراي جمع آوري . جايگزين شدند) روه آزمايش و يك گروه گواهدو گ(نفري  20

با روش تحليل عاملي، . از پرسشنامه محقق ساخته توانمندي روانشناختي استفاده شد

مشخص شد كه پرسشنامه از يك عامل اشباع است كه اين عامل تحت عنوان توانمندي 

ها از كوواريانس تك متغيري و  دهبراي تجزيه و تحليل دا. گذاري شد روانشناختي نام

                                                 
  مه طباطباييلادانشجوي دوره دكتري مشاوره، دانشگاه ع 1-

 دانشگاه علامه طباطبائي استاد -2

 دانشگاه علامه طباطبائي استاديار -3
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نتايج نشان داد، برنامه آموزشي مبتني بر دو مدل بر . ن فروني استفاده شدآزمون تعقيبي ب

افزايش توانمندي روانشناختي شركت كنندگان دوره آموزشي تأثير مثبت و معناداري دارد 

)001/0 p<(دي روانشناختي ا بين ميزان تأثيرگذاري آموزشهاي دو مدل بر توانمنام ؛

 .شركت كنندگان، تفاوت معناداري مشاهده نشد
  

و مدل  شغلي شفيع آبادي مدل چندمحوري ،توانمندسازي روانشناختي :واژگان كليدي

  .شناختي توماس و ولتهوس

 

  مقدمه 

پوياييهاي انگيزشي و انتظارات متقابل محيط كار و كاركنان بطور چشمگيري تغيير كرده 

ركنان خواسته مي شود بطور معني داري خودگردان باشند و از هوش و امروزه از كا. است

تجربياتشان براي هدايت فعاليتهاي كاري در جهت تحقق اهداف مهم سازمان استفاده كنند 

لزوم تربيت كاركناني كه داراي توانايي خودمديريتي هستند، باعث ). c2009، 1توماس(

توجه بسياري از صاحب  2وان پارادايم جديدشده است كه توانمندسازي نيروي انساني بعن

آنها معتقدند هم كاركنان ) 1990توماس و ولتهوس، (نظران مديريت را به خود جلب كند 

  .و هم سازمانها از مزاياي توانمندسازي، منتفع خواهند شد

ديدگاه ساختاري در : دوديدگاه عمده براي مطالعه مفهوم توانمندسازي وجود دارد

رت، اصول دموكراسي و جامعه شناسي ريشه دارد و بر انتقال قدرت، تفويض هاي قد نظريه

كند ولي به ماهيت تجربه كاركنان از  اختيار، ساختارها و خط مشيهاي سازماني تأكيد مي

اين محدوديت ضرورت توجه به ديدگاه روانشناختي دربارة . توانمندسازي توجه ندارد

 به توانمندسازي ديدگاه روانشناختي).2005دانسون، اسپريتزر و (توانمندسازي را برانگيخت

روانشناختي اشاره مي كند كه براي فرد ضروري هستند تا احساس  حالاتاي از  به مجموعه

اولين كساني بودند ) 1988(3كانگر و كانانگو .كند سرنوشتش در دست خودش است

را از ديدگاه  ازيسكه توانمند) 1990؛ توماس و ولتهوس، 2005، 4اسپريتزر و دانسون(

                                                 
1. Thomas, K.W 
2. New Paradim 
3. Conger, J.A & kanungo, R.N 
4. Spreitzer, G.M & Doneson, D 
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21  

، فرايند افزايش احساس خودكارآمدي در بين سازيتوانمند« :روانشناختي تعريف كردند

ص، ( »اند اعضاء سازمان است از طريق شناسايي و حذف شرايطي كه باعث ناتواني شده

را كه تنها برخود كارآمدي ) 1988( كانانگو نظر كانگر و) 1990(توماس و ولتهوس ).484

را بعنوان انگيزش دروني انجام وظايف بيان  سازيكردند توسعه دادند و توانمند تأكيد مي

كه از محيط كار تأثير  استاي از شناختها و حالتهاي روانشناختي  مجموعه كه شاملكردند 

 خود نسبت به شغل 1گيري فعال و درون كنش كنند تا جهت پذيرند و به فرد كمك مي مي

توانمندسازي «زش در ادبيات علمي رفتار سازماني با عنوان از اين نوع انگي. داشته باشد

سازه توانمندسازي روانشناختي در مفهوم  ).a1995اسپريتزر، (شود  ياد مي» روانشناختي

 بنابراين،. پنداري شغلي همسويي دارد با خويشتن) 1386، 1388(سازي مدل شفيع آبادي 

  . اي شد خويشتن پنداري حرفهتوان گفت،توانمندسازي يعني،ر براساس اين مدل مي

اند  پژوهشگران و كاربران با تمركز خاص بر بخش دولتي بر توانمندسازي تأكيد كرده

فراهم  2آفريني حكومتان كاربردي و نظري براي جنبش باززيرا توانمندسازي يك بني

ن كند، به عبارت ديگر، توانمندسازي بعنوان يك بازسازي اجرايي به منظور افزايش داد مي

كارآمدي، اثربخشي و بهره وري در سازمانهاي بخش دولتي طراحي شده است؛ همچنين، 

توانمندسازي بعنوان يك استراتژي اجرايي براي اصلاح و دگرگوني بوركراسي سازمانهاي 

به سازمانهاي دولتي نتيجه ) 2006، 3ماينيها(دولتي كه ناكارآمد و غير اثربخش هستند 

علاوه ). 2005، 4پيتس(ه ورتر مورد بررسي قرار گرفته است عملكرد محور و بهر ،محور

بازآفريني حكومت، توانمندسازي  ةبراين، تحت روندهاي اخير در سراسر جهان دربار

بعنوان يك بازسازي عمده براي افزايش عملكرد سازمانهاي دولتي، قدرت و مسئوليت را 

  ).2008، 5جون-تاي( كند ميدر فرايندهاي مديريتي به كاركنان واگذار 

                                                 
1. Proactive 
2. The reinventing government movement 
3. Moynihan, D.P 
4. Pitts, D.W 
5. Tae, Jun, C 
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اند بر انگيزش فردي  بيشتر پژوهشگران كه سازمانهاي بخش خصوصي را مطالعه كرده

اسپريتزر،  ؛1994، 1توماس و تايمون(روانشناختي  سازيكنند يعني توانمند تأكيد مي

b1995 ،1996 ،درحاليكه، پژوهشگران ). 1999، 2؛ كرايمر، سيبرت و ليدن1988؛ تايمون

 سازيكنند، يعني توانمند ختارها و اقدامات دموكراسي تمركز ميدر بخش دولتي برسا

ادبيات توانمندسازي در بخش دولتي، نقش مهم ). 2007، 1997اسپريتزر، (ساختاري 

). 2008جون، - تاي(را ناديده گرفته است  سازيبه توانمند) روانشناختي(رويكرد انگيزشي 

كه  همسو است) 2001( 3با بحث رايتدر بخش دولتي  سازياين روند در مطالعات توانمند

پژوهشگران و كاربران در مديريت دولتي، در واقع هيچ توجهي به نقش بافتهاي انگيزشي 

نقش مهمي در بهبود ] حالات روانشناختي[ندارند و در بعضي موارد، پيشنهاد شده است كه 

روانشناختي در  اين عدم توجه به بعد انگيزشي و. كنند پيامدهاي مبتني بر كار ايفا نمي

  .محدود كند سازيبخش دولتي ممكن است توانايي ما را براي توسعه توانمند

متكي بر اصولي است كه افراد مي توانند بر زندگيشان كنترل  سازياصطلاح توانمند

 خودشان عمل كنند سلامت داشته باشند، اتكايشان را به متخصصان كاهش دهند و به نفع

غيرممكن است به ديگران چيزي را ارائه  معتقد است،) 2000(كوري ). 1998، 4ديكرسون(

كنند تا  چون متخصصان سلامت روان تلاش مي، بنابراين، آن را نداريد بدهيد كه خود

. ديگران را توانمند سازند، برايشان مهم است كه در مرحله نخست خودشان را توانمند كنند

مهمي از رضايت شغلي مشاوران مطرح  توانمندي را بعنوان بعد) 1996( 5پار و همكاران

هايي جهت ارتقاء توانمندي در محيط كار،  اند كه جستجوي شيوه ساخته و پيشنهاد كرده

كار آمدي نظريه توانمندي را بعنوان ساختاري براي ) 2007(اشميد . بسيار ارزشمند است

توانمندسازي ) 1388(به نظر شفيع آبادي . داند ها و خدمات مشاوره در مدرسه مي برنامه

  هاي كمك به مراجعان براي خود شناسي، ارضاي درست نيازها، تصميم مشاوران در زمينه

شفيع آبادي  .اهميت بسزايي دارد آنان گيري مناسب و به موقع در موفقيت و رضايت شغلي

                                                 
1. Thomas, K.W & Tymon, W.G 

2. Kraimer, M.L; Seibert, S.E & Liden, R.C 
3. Wright, B.E 
4. Dickerson, F.B  
5. Parr, G.D et al  
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پنداري شغلي و رضايت شغلي،  در پژوهشي نشان دادند، بين خويشتن) 1377(و رضايي 

  .ت معني داري وجود داردهمبستگي مثب

 سازيساختاري از طريق توانمند سازيدريافت كه توانمند )2008(جون -تاي

 1نتايج پژوهش بولگر و سامچ .گذارد روانشناختي بطور معني داري بر عملكرد فرد اثر مي

نشان داد كه ادراك معلمان از سطوح توانمنديشان با احساسات تعهد به سازمان، ) 2004(

همچنين، ويويان و . اي و رفتار شهروندي سازمان به طور معناداري رابطه دارد تعهد حرفه

معلمان با تعهد شغلي و رضايت شغلي  سازيدر بررسي رابطه بين توانمند) 1996( 2شورت

بر اين باورند كه شش بعد مقياس توانمندي كاركنان مدرسه، با رضايت و تعهد شغلي 

در پژوهشي با بررسي ) 1381(اوياني و همكاران ك .رابطه معنادار مثبتي وجود دارد

هاي ذهني مشاوران در بحثهاي گروهي به نقد و بررسي جايگاه مشاوران مدارس و  انگاره

گيري  عدم شكل«نتايج بدست آمده، اين فرضيه را . موانع مشاوره روانشناختي پرداختند

، تأييد »شده است ساختارهاي ذهني مناسب، باعث عملكرد معيوب مشاوره روانشناختي

از يافته هاي پژوهشي، توانمندسازي را پديده اي ذهني در نظر  اي مجموعههمچنين، . كرد

؛ عبدالهي، 2002؛ روبينز و همكاران، 2001؛ منون، a1995 ،1996اسپريتزر، (اند  گرفته

كه آموزش يكي از مهمترين راهكارهاي افزايش آن است ) 1384و رسولي،  1383

؛ جعفري 1387؛ شكوهنده، 1385؛ جزيني، 1384؛ بابامحمدي و همكاران، 2000لاشلي، (

؛ )1376(پژوهشهاي هاكمن و اولدهام ). 1387و نادري و همكاران،  1387و همكاران، 

نيز بيانگر اين است كه ويژگيهاي شغل از طريق نقش ) 1388(عباسپور و خالوندي 

  .بخشد هبود ميميانجيگر حالتهاي روانشناختي، انگيزة دروني را ب

نشان داد كه ميانگين ارائه خدمات راهنمايي و مشاوره ) 1384(پژوهش اعلايي 

در استان گيلان از حد متوسط پايين تر است فقط در زمينه ) تحصيلي، شغلي و سازشي(

به بررسي ) 1386( او در پژوهش ديگري. ارائه خدمات تحصيلي در حد متوسط بود

گيلان پرداخت، مجدداً نتايج نشان داد، مشاوران در ارائه  عملكرد مشاوران مدارس استان

                                                 
1. Bogler, R & Somech, A 
2. Vivian, W & Short, P.M 
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به نظر كاوياني و . خدمات راهنمايي و مشاوره فردي و گروهي عملكرد موفقي ندارند

نگرش مسئولان، دانش آموزان و نگرش خود مشاوران به حرفه خود ) 1381(همكاران 

از اين . برند نام مي» شناختيناتواني روان«اي شده است كه از آن تحت عنوان  باعث پديده

رو، نگرش مخدوش مشاوران به حرفه خود، مانع مهمي بر سر راه رشد و توانمندي 

  .شود روانشناختي مشاوران محسوب مي

مرتبط، ساختار نامناسب آموزش و رشغل قبلي تعدادي از مشاوران، رشته تحصيلي غي

شاوره در مشاوران مدارس از جمله موانع شكل گيري هويت شغلي حرفه م... پرورش و 

. شود است، كه به باورهاي ناكارآمد توانمندي روانشناختي در مشاوران مدارس منجر مي

چنانچه بر اين موانع، نگرش مخدوش جامعه، مسئولان و چالشهاي ساختاري آموزش و 

پرورش را به نقش مشاور اضافه كنيم، تصوير روشنتري از ناتواني روانشناختي مشاوران 

  .يم داشتخواه

مختصر اينكه، در شرايط موجود، مشاوران بر اين باور نيستند كه وظايف مهم و 

توجهي  دهند؛با توجه به ابهام نقش و نگرش حاكي از بي ارزشمندي را در مدارس انجام مي

به جايگاه مشاوران و وظايف تعريف شده، آنها نقش فعالي در انتخاب فعاليتها و ارائه 

كنند كه نمي توانند بطور موفقيت  كنند؛ احساس مي مشاوره ايفا نميخدمات راهنمايي و 

اي خود استفاده نمايند؛ همچنين، معتقدند، نمي توانند بر پيامدها و  آميزي از مهارتهاي حرفه

  .تحقق اهداف سازماني اثرگذار باشند

كيد بر ادراك أتبا توجه به جايگاه مشاوران در آموزش و پرورش، اين پژوهش با 

و اهميت توانمندسازي روانشناختي بعنوان يك عنصر  شاوران نسبت به نقش شغليشانم

اثربخشي دو برنامه آموزشي مبتني بر  ةكليدي در رشد حرفه اي مشاوران به بررسي و مقايس

مدل چند محوري شغلي شفيع آبادي و شناختي توماس و ولتهوس بر ميزان توانمندسازي 

لذا، با عنايت به هدف ذكر شده اين پژوهش در صدد . استروانشناختي مشاوران پرداخته 

  :ها و سؤال زير پاسخ دهد است به فرضيه

 سازيآبادي بر ميزان توانمند شفيع شغلي محوريمدل چندبرنامه آموزشي مبتني بر  -1

  .مؤثر است كساني كه در جلسات آموزشي شركت كرده اند،روانشناختي 
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 سازيناختي توماس و ولتهوس بر ميزان توانمندمدل شبرنامه آموزشي مبتني بر  -2

  .مؤثر است كساني كه در جلسات آموزشي شركت كرده اند،روانشناختي 

شفيع آبادي و شناختي توماس و شغلي چند محوري - برنامه آموزشي كدام مدل -3

 شركت كنندگان در جلسات آموزشيروانشناختي  سازيتأثير بيشتري بر توانمند - ولتهوس

  دارد؟
  

  مدل چند محوري شفيع آبادي

در انتخاب شغل به  )1359(براي اولين بار  شفيع آبادي مفاهيم بنيادي روانشناسي فردي را

زندگي مردم، پيدايش و كاربرد  ةاو معتقد است، فرهنگ، اعتقادات و نحو .كار برده است

نها را دهد و ميزان كارآيي و سودمندي آ هاي رشد شغلي را تحت تأثير قرار مي نظريه

هاي رشد شغلي و مشاوره شغلي زماني كاربرد خواهند داشت كه  نظريه. مشخص مي سازد

بر اين ). 1386، 1385(با فرهنگ، امكانات و شرايط جامعه سازگار و هماهنگ باشند 

با تأكيد بر سه محور  كهانتخاب شغل پرداخته است  ةاساس به طراحي مدل تحولي دربار

خويشتن هدفمند كه با توجه به  شغل فعاليتي است پويا و اصلي معتقد است، انتخاب

شفيع (افتد  ، ارضاي نيازها و توان تصميم گيري در درون شيوه زندگي فرد اتفاق ميپنداري

اي براي سبك شغلي فرد  آگاهي از شيوه زندگي، تصوير جامع. )1388و  1386 آبادي،

  ).2005، 1وايت( كند ميفراهم 

. خلاقيت و شادابي است تغييرپذيري، ، مبين تحرك،پويايي در انتخاب شغل

هدفمندي انتخاب شغل به معناي آن است كه انسان از طريق اشتغال در صدد است از 

احساس حقارت و وابستگي به ديگران رها شود و احساس برتري و استقلال كند و به ايجاد 

سان در زمينه اشتغال به هدفهاي ان. و توسعه روابط اجتماعي مطلوب با اطرافيان بپردازد

براي تحقق هدفهاي تخيلي شغلي و جامه عمل . صورت تخيلي، تسلسلي و رشدي هستند

. گيرد پوشاندن به آنها به خط مشي معيني نياز است كه از شيوه زندگي انسان نشأت مي

گيرد و بدان  هاي گوناگون از شيوه زندگي او نشأت مي ايفاي نقش هر فردي در حيطه

                                                 
1. White, L.W 



 

 

ه، 
ور

شا
گ م

رهن
ة ف

نام
صل

ف
ره 

ما
 ش

ل،
 او

ال
 س

د،
دي

 ج
رة

دو
1

ز 
ايي

، پ
89 

26  

ع و چگونگي حركت او در انجام امور زندگي و نحوه پاسخهايش در برابر موانع و وسيله نو

  ).1388شفيع آبادي، (شود  مشكلات زندگي معين مي

 ارزشها، موفقيت، هاي زمينه در فرد ، قضاوتي مثبت يا منفي است كهخويشتن پنداري

مورد خود نه تنها در قضاوت فرد در . خود انجام مي دهد ةاعتبار دربار و اهميت تواناييها،

). 1386شفيع آبادي، (انتخاب شغل بلكه در تعيين رفتار و مسير زندگي شغلي نيز مؤثر است 

شغلي مثبت هنگامي رشد خواهد كرد كه با ارضاي نيازهاي جسماني،  پنداري خويشتن

در غير اين صورت مشكلات ) 1388شفيع آبادي، (باشد  رواني و اجتماعي فرد همراه مي

  .شغلي و تقويت آن خواهد شد خويشتن پنداريي ببار خواهد آمد و مانع رشد متعدد

همچنين يكي از عوامل و دلايل انتخاب شغل، ارضاي نيازهاي گوناگون فرد است؛ به 

نيازهاي جسماني، نيازهاي : شوند نيازها به سه دسته كلي تقسيم مي) 1386(آبادي  نظر شفيع

گروه از نيازها وابستگي نزديك با يكديگر دارند و با  اين سه. رواني و نيازهاي اجتماعي

لذا فرد با توجه به جدول تسلسلي نيازها . كنند توجه به شيوه زندگي، تقدم و تأخر پيدا مي

كند كه او را در رسيدن به هدفهايش  دهد شغلي را انتخاب مي كه براي خود تشكيل مي

  .ياري دهد

ود نيرويي خلاق و تصميم ساز در فرد نياز در نهايت براي تحقق انتخاب شغل به وج

براي تصميم گيري و اقدام به موقع در جهت رسيدن  خويشتن پندارياست تا او را همسو با 

چنانچه فرد فرايند تصميم گيري را نياموخته باشد و نتواند با توجه . به هدفهايش ياري دهد

زندگي نابساماني خواهد به عوامل اجتماعي، اقتصادي، شخصي و سياسي تصميم بگيرد، 

عواملي نظير نظام ارزشها، خطرپذيري، داشتن اطلاعات، خلاقيت و بلوغ در تصميم . داشت

  ).1388شفيع آبادي، (گيري مؤثرند 

دكتري با نظرخواهي از  ةاو مباني فلسفي و علمي اين مدل را زمان تحصيل در دور

وانشناسي فردي، اولين بار در حي نموده و با بهره گيري از نظريه راطر 1ديويد تيدمن

مدل . در كتاب فارسي منتشر ساخت 1359به چاپ رساند و در سال  1992اي در سال  مقاله

بعنوان يك مدل بومي، نگرش تحولي و تكاملي به انتخاب ) 1388، 1386(شفيع آبادي 

                                                 
1. Tiedeman, D.V 
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مدل را با مدل  اين اين مطالعه اولين پژوهش نظامداري است كه اثربخشي. شغل دارد

  .قرار مي دهد و مقايسه توماس و ولتهوس مورد بررسي يناختش
  

 مدل شناختي توماس و ولتهوس

محرك،  ةيادگيري اجتماعي دربار ةبه زنجير) 1990(مدل شناختي توماس و ولتهوس 

شباهت دارد و بر فرايندهاي شناختي درون فردي كه  (SOBC)1ارگانيسم، رفتار و پيامد 

اي جاري از تعامل بين  هسته اصلي مدل، چرخه. كند مركز ميكنند، ت فرد را توانمند مي

اطلاعات مربوط به محيط، ارزيابي . رويدادهاي محيطي، فرايندهاي شناختي و رفتار است

اين ارزيابي از وظايف به فرد انرژي . دهند فرد از وظايف يا ارزيابي موقعيتي را شكل مي

؛ به عبارت )a2009، 1990و ولتهوس،  توماس(كنند  مي دهند و رفتار او را تقويت مي

شوند كه  اي ديده مي ديگر، ارزيابيهاي موقعيتي، بعنوان رفتارهاي انرژي دهنده يا ابقا كننده

گذارند و رويدادهاي محيطي مجدداً بر ارزيابيهاي فرد؛  بر رويدادهاي محيط تأثير مي

  ).1988تايمون، (افتد  بنابراين، يك فرايند دوري و جاري اتفاق مي

هاي موقعيتي همان فرايندهاي شناختي هستند كه بعنوان  ارزيابي از وظايف يا ارزيابي

به عقيده . شوند نه ضبط صرف واقعيتهاي عيني تفسيرها و سازه هايي از واقعيت ديده مي

دروني انجام  ةروانشناختي، فرايند افزايش انگيز سازيتوانمند) 1990(توماس و ولتهوس 

اي از شناختها و ادراكات نسبت به نقش  ه است، كه شامل مجموعهوظايف واگذار شد

معناداري، حق انتخاب : تجلي مي يابداي از ويژگيهاي شناختي  شغلي است و در مجموعه

دروني كه تحت عنوان  ةاين عناصر انگيز .، شايستگي و مؤثر بودنتصميم گيري- خوديا 

شوند از طريق تأثيرشان بر رفتار و  ي ميمعرف) a1995اسپريتزر، (روانشناختي  سازيتوانمند

شوند؛ بنابر  ديده مي 2كننده چرخه هاي خود تقويت ةپيامدهاي بعدي به عنوان آغازكنند

  ).1988تايمون، (دارند  3كام بخش -اين، تأثيري همانند كيفيت پيش گويي هاي خود

                                                 
1. Stimulus, Organism, Behavior & Consequences  
2. Self- Reinforcing Cycles  
3. Self- Fulfilling Prophecies  
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يروني بلكه از انگيزش دروني انجام وظايف و رفتارهاي متعاقب نه تنها از رويدادهاي ب

به همين شكل دو عنصر درون . شوند نيز تأثير مي پذيرد اي كه آن رويدادها تفسير مي شيوه

اند تا بهتر دگرگوني و نوسانات ارزيابي وظايف را  فردي ديگر نيز به مدل اضافه شده

اين دو عامل به عنوان . 2و سبكهاي تفسيري 1ارزيابي عمومي: توضيح دهند كه عبارتند از

شوند  روانشناختي ديده مي سازياثرات مداخلات بر ابعاد توانمند ةانجيگر و تعديل كنندمي

ارزيابي عمومي، باورهاي تعميم يافته فرد ). 1988؛ تايمون، 1990توماس و ولتهوس، (

تصميم گيري، شايستگي انجام وظايف و - درباره معني دار بودن وظايف، انتخاب و خود

اند و  استقرايي از ارزيابي وظايف خاص در گذشته شكل گرفتهمؤثر بودن هستند كه بطور 

اما ارزيابي موقعيتي به طور . گذارند روانشناختي فرد تأثير مي سازيدر زمان حال بر توانمند

  .گيرند اي از ارزيابيهاي عمومي شكل مي قياسي تا اندازه

د از رويدادها پردازش تفسيري فر ة، تمايلاتي هستند دربار)شناختي(سبكهاي تفسيري 

به تفسير فرد از اينكه  :3سبك ارزيابي) الف: شوند كه در سه گروه عمده طبقه بندي مي

به تفسير فرد از اينكه چه : 4سبك اسنادي) كارها چگونه پيش مي روند، اشاره مي كند؛ ب

به تفسير : 5سبك تصوري) كند؛ ج چيزي باعث رويدادهاي گذشته شده است، اشاره مي

هاي تفسيري به  در واقع، سبك. كند كه در آينده چه اتفاقي خواهد افتاد، اشاره ميفرد از اين

به علت . گذارند هاي موقعيتي تأثير مي اند كه بر ارزيابي هايي مطرح شده كننده عنوان تعديل

نقش كليدي سبكهاي تفسيري در چرخه انگيزشي، فرد ممكن است بطور روانشناختي 

يا خود ناتوان  6هاي خود ارتقا دهنده ن درك كند و باعث چرخهخودش را توانمند يا ناتوا

  ).1990توماس و ولتهوس، (شود  7كننده
  

  

                                                 
1. Global Assessments  
2. Interpretive Styles  
3. Evaluating  
4. Attributing  
5. Envisioning  
6. Self- Enhancing Cycles  
7. Self- Debilitating Cycles   



 

 

ي
ور

مح
د 

چن
ل 

مد
ر 

ي ب
بتن

ي م
خت

شنا
وان

 ر
ي

از
دس

من
وان

ه ت
نام

 بر
ن

وي
تد

... 

29  

  روش

پس آزمون  -روش پژوهش مورد استفاده در اين مطالعه، نيمه آزمايشي از نوع پيش آزمون

جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه مشاوران زن و مرد اعم از رسمي، . با گروه گواه است

آموزش و پرورش شهر رشت در دبيرستانهاي  1قراردادي و شركتي است كه در دو قطب

پرسشنامه تحقيق بين . مشغول به خدمت بودند 1388 - 89دخترانه و پسرانه در سال تحصيلي 

نفر جامعه مورد مطالعه كه در جلسه ماهانه قطب محل خدمت خود شركت داشتند،  176

ترين نمره را كسب و براي شركت در جلسات  اييننفر از كساني كه پ 60اجرا شد و 

آموزشي اعلام آمادگي كرده بودند، به عنوان گروه نمونه انتخاب و بطور تصادفي ساده با 

جايگزين ) دو گروه آزمايش و يك گروه گواه(نفري  20رعايت تناسب در سه گروه 

نمندسازي عوامل پژوهشي در قالب طرح توا - پس از انتخاب نمونه، دوره آموزشي. شدند

ساعت در  1.5-2با فراواني يك جلسه (جلسه آموزشي 10به مدت  2نيروي انساني مشاور

روز پس از آخرين جلسه آموزشي از ابتداي بهمن ماه  45و يك جلسه پيگيري ) هفته

جلسه آموزشي و سه  10در اين مدت،. اجرا گرديد 1389تا پايان ارديبهشت ماه  1388

انجام پس ) انجام پيش آزمون قبل از شروع آموزش رسمي؛ ب) الف: ارزيابي انجام شد

روز پس  45انجام آزمون پيگيري، ) آزمون، بلافاصله پس از پايان يافتن دوره آموزشي؛ ج

در اين مدت، آموزشها براي دو گروه تجربي اجرا، ولي گروه . از آخرين جلسه آموزشي

 ها دادهبراي جمع آوري . يابي شركت كردگواه در ليست انتظار قرار گرفت ولي در سه ارز

  :توانمندسازي روانشناختي استفاده شد ةاز پرسشنامه محقق ساخته دربار

توانمندسازي روانشناختي كه مبتني  ةدر جامعه علمي ايران تنها پرسشنامه موجود دربار

) a1995(سؤالي اسپريتزر  12باشد، پرسشنامه ) 1990(بر مدل شناختي توماس و ولتهوس 

شامل سه گويه يا سؤال ) معني داربودن، انتخاب، شايستگي و مؤثر بودن(است كه هر مؤلفه 

                                                 
موجود، مشاوران بخششهاي گروه آموزشي مشاوره سازمان آموزش و پرورش استان گيلان به منظور استفاده بهينه از منابع  -1

رشت آنها را در قطبهايي طبقه بندي كرده  2و  1نزديك به هم كه تعدادشان بسيار كم بود با مركزيت آموزش و پرورش ناحيه 

  .است

   دفتر مشاوره امور تربيتي و تحصيلي وزارت متبوع 4/9/1388تاريخ  483/2784/540بخشنامه شماره  -2
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با توجه به اينكه پرسشنامه فوق براي سنجش توانمندسازي روانشناختي مناسب . باشد مي

اي  نبود، بر اساس اصول آزمون سازي، با توجه به مباني نظري مشترك دو مدل پرسشنامه

  :تهيه گرديد

 درپنداري را براساس قضاوت مثبت يا منفي فرد  ، خويشتن)1386، 1388(آبادي شفيع 

توماس و . كند خود تعريف مي ةاعتبار دربار و اهميت تواناييها، ارزشها، موفقيت، هاي زمينه

داربودن،  معني: ، توانمندسازي روانشناختي را براساس چهار شناخت)1990(ولتهوس 

مقايسه نظري دو مدل بيانگر آن است كه . كنند تعريف مي انتخاب، شايستگي و مؤثر بودن

مفهوم معني دار بودن با مفاهيم ارزشها، اهميت و اعتبار؛ شايستگي با احساس موفقيت و 

گيري آگاهانه در مدل شفيع آبادي قابل  شناخت تواناييها و مفهوم انتخاب با فرايند تصميم

گزيني و حركت در جهت اهداف  فهمچنين، هر دو مدل در مفهوم هد. مقايسه است

  .انتخاب شده مشترك هستند

، 1986(سؤال بود و بـر اسـاس مطالعـات تومـاس و ولتهـوس       84پرسشنامه اوليه شامل 

شامل چهار مؤلفـه   توانمندسازي روانشناختي) a1995(و اسپريتزر ) 1988(؛ تايمون، )1990

در نظـر  ) تگي و مـؤثر بـودن  تصميم گيـري، شايس ـ -معني داربودن، انتخاب يا خود(شناختي 

تعداد سؤالات اوليه كه براي ارزيابي هر خرده مقياس تهيه شدند، عبـارت بودنـد   . گرفته شد

سؤال؛ مقيـاس شايسـتگي    20سؤال؛ مقياس انتخاب شامل  24داربودن شامل  مقياس معني: از

 7آزمودنيهـا بـر اسـاس يـك مقيـاس      . سـؤال  23سؤال؛ مقياس مؤثر بـودن شـامل    17شامل 

تـا كـاملاً    1=اي ليكرت ميزان باور، احساس يـا توانمنـدي خـود را از كـاملاً مخـالفم       درجه

  .دهند مشخص و به هر سؤال پاسخ مي 7=موافقم 

بـراي تعيـين پايـايي آن،    . روايي محتـوايي پرسشـنامه توسـط متخصصـان تأييدگرديـد     

. نفـرادي اجـرا شـد   نفر از مشاوران شهرستان شـيروان بطـور ا   48پرسشنامه ساخته شده روي 

با فاصله زمـاني سـه هفتـه،    . بود/. 97حاصل از اجراي اول ) آلفاي كرونباخ(همساني دروني 

پرسشنامه در مرحله بازآزمايي جمـع آوري   39بازآزمايي روي همان گروه اجرا گرديد كه 

 20در مرحلـه مقـدماتي   . بـود /. 72) بازآزمـايي (همبسـتگي بـين اجـراي اول و دوم    . گرديد

  .بود حذف گرديد/. 25كه همبستگي آنها كمتر از  سؤال
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نفر از مشاوران شهرهاي مشهد، قوچـان،   290روي ) سؤالي 64(پرسشنامه اصلاح شده 

محاسـبه  ) 93/0آلفاي كرونبـا  -همساني دروني (مجدداً پايايي آن . سنندج و رشت اجرا شد

تحليـل عـاملي،   پـس از  . بـود، حـذف گرديـد    3/0سؤال كـه همبسـتگي آنهـا كمتـر از      9و 

سـؤال   55مشخص شد كه توانمندي روانشناختي تك عاملي بوده و پرسشنامه نهـايي شـامل   

اي ليكرت اسـت كـه حاصـل جمـع      درجه 7شيوه نمره گذاري براساس مقياس . تهيه گرديد

لذا، هـر مقـدار نمـرة فـرد بيشـتر      . نمرة فرد در تمام سؤالات بيانگر نمرة نهايي او خواهد بود

و  55=در اين پرسشـنامه، پـايينترين نمـره    . ر توانمندسازي روانشناختي بالاتر استباشد بيانگ

 خواهد بود 385=بالاترين نمره 

  

  برنامه آموزشي

آشـنايي شـركت كننـدگان بـا     : جلسـه اول : مـدل چنـد محـوري شـغلي شـفيع آبـادي      ) الف

ؤلات همديگر، بيان مقررات، تشريح چگونگي انجـام كـار و اهـداف مـرتبط، پاسـخ بـه س ـ      

ارائـه  : جلسـه دوم . شركت كنندگان، گرفتن بازخورد از اعضا در مورد مباحث مطرح شـده 

روانشناختي، تحولات سريع محيط كـار،   سازيلزوم توانمند ةچارچوب ذهني مناسب دربار

معرفـي  : جلسـه سـوم  . تهيه ليسـتي از مشـكلات شـغلي    :نقش منابع انساني در توسعه، تكليف

بررسـي  : ع آبـادي، آمـوزش تكنيـك پيوسـتار عمـر؛ تكليـف      مدل چند محوري شغلي شـفي 

تبيين شيوه زندگي، تكـاليف  : جلسه چهارم. اهداف و رويدادهاي زندگي روي پيوستار عمر

. شناسـايي اشـتباهات اساسـي و اولويتهـاي شخصـيتي     : زندگي و اشتباهات اساسـي؛ تكليـف  

ارزيـابي شخصـي و   : ليـف اي و عوامل مؤثر بر آن؛ تك پنداره حرفه -نقش خود: جلسه پنجم

موفقيـت، تواناييهـا، ارزشـها و اهميـت و      ةقضاوت فرد دربـار : جلسه ششم. نخستين برداشتها

تصــوري كــه از خــود بعنــوان مشــاور داريــد، رســم كنيــد، تهيــه ليســتي از : اعتبــار؛ تكليــف

افزايش خـود آگـاهي   : آرزوهاي تحقق نيافته، آيا فرد موفقي در زندگي هستم؟ جلسه هفتم

تمرين رها كردن : تكليف نگرشهاي شغلي؛ راهم كردن چار چوبي براي مشاهده رفتار وو ف

هاي خود را از زندگي شغلي فهرست كـرده، بـراي تحقـق آنهـا چـه اقـدامي        نقشها، خواسته

: نقش نيازها، انواع نيازها و عوامل مؤثر در ارضاء آنها؛ تكليـف : ايد؟ جلسه هشتم انجام داده
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نقـش  : جلسـه نهـم  . هـا و تواناييهـا در پيوسـتار زنـدگي، شناسـايي ارزشـها      تهيه ليستي از نياز

تهيه ليستي از عوامل اجتماعي، آموزشـي،  : گيري و عوامل مؤثر بر تصميمها؛ تكليف تصميم

سياسي و اقتصادي و شخصي مؤثر بر تصميم گيري، مـرور تصـميمهاي نيـرو دهنـده، زيـان      

بررسي موانـع  : جمع بندي نهايي: جلسه دهم .آور، برگشت ناپذير، محدود كننده و مشروط

احتمالي استفاده كاربردي از مفاهيم آموزشي، تأكيد بـر كـاربردي كـردن مفـاهيم، در طـي      

جلسات گذشته، چه مفاهيمي را آموختيد؟ مباحث آموزشي تا چه اندازه اي در غناي شغلي 

ايي مفــاهيم بررســي كــار: پيگيـري . شـما تأثيرگــذار بودنــد؟ چگونـه؟ اجــراي پــس آزمــون  

چه عواملي تسهيل كننده كـاربرد مفـاهيم بودنـد؟    : آموزشي و موانع كاربردي كردن مفاهيم

هـايي مواجـه شـديد؟ اجـراي      در كاربرد مفاهيم در زندگي شغلي با چه موانع و محـدوديت 

  .آزمون پيگيري

آشنايي شركت كنندگان با همديگر، : جلسه اول: مدل شناختي توماس و ولتهوس) ب

ارائـه چـارچوب ذهنـي مناسـب     : جلسـه دوم . چگونگي انجام كار و اهـداف مـرتبط   تشريح

لزوم توانمندسازي روانشناختي، تحولات سريع محـيط كـار، نقـش منـابع انسـاني در       ةدربار

تهيــه ليســت : توســعه، كــافي نبــودن پاداشــهاي بيرونــي و نقــش پاداشــهاي درونــي؛ تكليــف

اند، تهيـه ليسـت عادتهـاي     ي خود دريافت كردهپاداشهاي دروني و بيروني كه از محيط كار

معرفي مدل شناختي تومـاس و  : جلسه سوم. كاري و ارتباط آن با پاداشهاي دروني و بيروني

شـناخت افكـار غلـط و ارائـه پاسـخهاي      : تكليـف الـيس؛   (REBT)ولتهوس، آموزش مـدل 

 -ينـد خـود  تشريح تحريفهاي شناختي، آموزش فرا: جلسه چهارم. جايگزين، بررسي شواهد

 .شناخت تحريفهاي شناختي و طبقه بنـدي كـردن آنهـا، تعريـف واژه هـا     : مديريتي؛ تكليف

 -مـديريتي، عملكـرد پاداشـهاي درونـي و فراينـد خـود       -پاداشهاي فرايند خود: جلسه پنجم

بررسي اهداف و تعهد به آنها، شناسـايي باورهـاي مشـروط، در خواسـت     : مديريتي؛ تكليف

ايجاد حس معنـي داربـودن، تـرميم بلوكهـاي      :جلسه ششم .مهم است چيزهايي كه براي من

فضاي عاري از بدبيني، اشـتياقهاي مشـخص شـده، سـاختن تصـوري هيجـان        :معني داربودن

بررسي هيجانات هنگام كار، باز بيني : تكليفانگيز، اهداف شغلي مرتبط، مالكيت وظايف؛ 

اف شغلي مـرتبط، تمـرين پـذيرش و    افكار مربوط به محيط كار، تجسم خلاق و بررسي اهد
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تصميم گيري، ترميم بلوكهـاي  -ايجاد حس خود: جلسه هفتم. هاي منفي شناسايي پيش بيني

غرقه سـازي  : تفويض اختيار، اعتماد، امنيت، هدف روشن، اطلاعات؛ تكليف: حس انتخاب

ايجـاد  : جلسـه هشـتم  . در بلاتكليفي، تجويز نگراني، بررسي افكار مربوط به اعتماد و امنيـت 

مهارتهـا،  دانش، بازخورد مثبت، تشـخيص  : حس شايستگي، ترميم بلوكهاي حس شايستگي

مرز بين پيشرفت گرايـي و كمـال گرايـي،    : تكليف؛ اي بالا مقايسهچالش، استانداردهاي غير

جلسـه   .ها خود بازبيني و تشخيص مهارتها و استانداردهاي شخصي، از اعتبار انداختن مقايسه

جـو همكـاري كننـده، رويـدادهاي     : س مؤثر بودن، ترميم بلوكهاي مؤثر بودنايجاد ح: نهم

شناسايي افكار مربـوط بـه جـو    : تكليف؛ مهم، جشنها، دسترسي به ديگران، ارزيابي پيشرفت

دهنـد، ارزيـابي مفروضـه هـا،      سازماني، محيط و فضايي كه در آن مشكلات شـغلي رخ مـي  

جمـع بنـدي نهـايي و     :جلسه دهم. سه با نقطه صفرقواعد و معيارها، جستجوي نوسانها و مقاي

بررسي كارايي مفاهيم آموزشي و موانع كاربردي كردن : جلسه پيگيري. اجراي پس آزمون

 .مفاهيم، اجراي آزمون پيگيري

  

 هاي پژوهش يافته

هاي پژوهش از تحليل كواريانس تك  ها و آزمون فرضيه به منظور تجزيه و تحليل داده

هاي پژوهش در جداول  نتايج بررسي فرضيه. تعقيبي بن فروني استفاده شدمتغيري و آزمون 

 .آمده است) 3و2(

  

ميانگين و انحراف استاندارد نمره توانمندسازي روانشناختي سه گروه به تفكيك پيش  .1جدول

  آزمون، پس آزمون و پيگيري
  پيگيري  پس آزمون  پيش آزمون  گروه

  انحراف معيار  ميانگين  راف معيارانح  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين

  43/18  75/313  29/21  20/317  50/45  55/254  مدل چند محوري

  76/20  95/312  71/18  10/321  63/42  12/264  مدل شناختي

  45/47  65/261  69/36  35/258  41/41  80/247  گواه
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هاي  دهد ميانگين نمرات و انحراف معيار گروه نشان مي) 1(همان طور كه جدول 

هاي  يكسان هستند و نشان دهنده اين است كه گروهمايش و گواه در پيش آزمون تقريبا ًآز

همچنين ميانگين و انحراف معيار . آزمايش و گواه تقريباً وضعيت يكساني را دارا هستند

ها در  اند و اين تفاوت هاي آزمايش و گواه در پس آزمون با هم تفاوت پيدا كرده گروه

  .يدار بوده استآزمون پيگيري نيز پا
  

  روانشناختي سازينتايج تحليل كواريانس گروههاي مورد مطالعه در آزمون توانمند .2جدول
سطح   F  ميانگين مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  منابع تغيير

  معناداري

  689/0  162/0  099/118  1  099/118  پيش آزمون

  000/0  821/33  67/24604  2  34/49209  گروه

      49/727  56  451/40739  واريانس خطا

        59  183/90298  مجموع

  

 سازيشود تاثير پيش آزمون بر نمرات پس آزمون توانمند مشاهده مي )2(در جدول 

روانشناختي  سازياما اثر گروه بر نمرات پس آزمون توانمند. روانشناختي معني دار نيست

تحليل، ميانگين نمرات  با توجه به اين]. P ،821/33) =56 ،2(F>001/0[معني دار است 

پس آزمون گروه آزمايش پس از برداشتن اثرات پيش آزمون به طور معني داري بيشتر از 

) df= 2، 56(با درجه آزادي ) F=821/33(محاسبه شده  Fچون مقدار . گروه گواه است

گيريم بين  درصد اطمينان نتيجه مي 99است، لذا با ) F= 01/5(جدول F بيشتر از مقدار 

  .نگينهاي نمره توانمندسازي روانشناختي سه گروه تفاوت معني داري وجود داردميا

. به منظور مقايسه تفاوت دو به دو بين گروه ها از آزمون تعقيبي بن فروني استفاده شد

  .ارائه شده است) 3(خلاصه نتايج اين مقايسه در جدول 
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  ونيهاي پس آزمون آزمون بن فر خلاصه اطلاعات مقايسه .3جدول
انحراف   تفاوت ميانگينهاي تعديل شده  گروه

  استاندارد

سطح 

  معناداري

  000/1  566/8  -219/4  مدل شناختي  مدل چند محوري

  000/0  548/8  075/59*  گواه

  000/1  566/8  219/4  مدل چند محوري   مدل شناختي

  000/0  635/8  293/63*  گواه

  000/0  548/8  -075/59*  مدل چند محوري  گواه

  000/0  635/8  -293/63*  مدل شناختي

  

دهد، بين ميانگين نمره توانمندسازي  نتايج نشان مي) 3(اساس اطلاعات جدول بر

 آزمون، در مرحله پس» گواه«و گروه » مدل چندمحوري شغلي«روانشناختي گروه آزمايش 

گروه  همچنين، بين ميانگين نمره توانمندسازي روانشناختي. داري وجود دارد تفاوت معني

آزمون، تفاوت معني داري وجود  در مرحله پس» گواه«و گروه » مدل شناختي«آزمايش 

مدل چند محوري «اما، بين ميانگين نمره توانمندسازي روانشناختي دو گروه آزمايش . دارد

به عبارت . در مرحله پس آزمون، تفاوت معني داري وجود ندارد» مدل شناختي«و » شغلي

  :توان نتيجه گرفت مي) 3(هاي جدول  هديگر، براساس يافت

 سازيآبادي بر ميزان توانمند شفيع شغلي مدل چندمحوريبرنامه آموزشي مبتني بر  -1

  .مؤثر استني كه در جلسات آموزشي شركت كرده بودند، روانشناختي مشاورا

 سازيمدل شناختي توماس و ولتهوس بر ميزان توانمندبرنامه آموزشي مبتني بر  -2

  .مؤثر است ي كه در جلسات آموزشي شركت كرده بودند،اختي مشاورانروانشن

شفيع آبادي و شناختي  شغلي چند محوري-  دو مدل بين تأثير آموزشهاي مبتني بر -3

كه در جلسات آموزشي  يروانشناختي مشاوران سازيتوانمندميزان بر  - توماس و ولتهوس

ه عبارت ديگر، اينكه آموزش كدام ب. تفاوت معناداري وجود ندارد شركت كرده بودند، 

هاي  كنندگان در دوره مدل بيشترين تأثير را بر افزايش توانمندسازي روانشناختي شركت

 .آموزشي دارد، تفاوت معني داري مشاهده نشد
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جهت بررسي ميزان پايداري نتايج به دست آمده، از تحليل كواريانس تك متغيري 

روز در  45ايداري نتايج در مرحله پيگيري بعد از نتايج بررسي ميزان پ. استفاده گرديد

  .آمده است) 5و4(جداول 
  

نتايج تحليل كواريانس گروههاي مورد مطالعه در آزمون پيگيري توانمندسازي  .4جدول

  روانشناختي
سطح معني   Fنسبت   ميانگين مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  منابع تغيير

  داري

  902/0  015/0  674/15  1  674/15  پيش آزمون

  000/0  012/17  576/17445  2  153/34891  گروه

      457/1025  56  576/57425  واريانس خطا

        59  183/93086  مجموع

  

شود تاثير پيش آزمون بر نمرات آزمون پيگيري  مشاهده مي )4(چنانچه از جدول 

يري اما اثر گروه بر نمرات آزمون پيگ. روانشناختي معني دار نيست سازيتوانمند

با توجه به اين ]. P ،012/17) =56 ،2(F>001/0[دار است  روانشناختي معني سازيتوانمند

تحليل، ميانگين نمرات آزمون پيگيري گروه آزمايش پس از برداشتن اثرات پيش آزمون 

با ) F= 012/17(محاسبه شده  Fچون مقدار . به طور معني داري بيشتر از گروه گواه است

درصد  99است، لذا با ) F=01/5(جدول  Fبيشتر از مقدار ) df= 2، 56(درجه آزادي 

گيريم بين ميانگينهاي نمره توانمندسازي روانشناختي سه گروه در مرحله  اطمينان نتيجه مي

  .پيگيري تفاوت معني داري وجود دارد

. ها از آزمون تعقيبي بن فروني استفاده شد به منظور مقايسه تفاوت دو به دو بين گروه

  .ارائه شده است) 5(لاصه نتايج اين مقايسه در جدول خ
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  هاي مرحله پيگيري آزمون بن فروني خلاصه اطلاعات مقايسه .5جدول
  سطح معناداري  انحراف استاندارد  تفاوت ميانگينهاي تعديل شده  گروه

  000/1  17/10  916/0  مدل شناختي  مدل چند محوري

  000/0  148/10  018/52*  گواه

  000/1  17/10  -916/0  مدل چند محوري  مدل شناختي

  000/0  252/10  102/51*  گواه

  000/0  148/10  -018/52*  مدل چند محوري  گواه

  000/0  252/10  -102/51*  مدل شناختي

  

 سازيدهد، بين ميانگين نمره توانمند نتايج نشان مي) 5(براساس اطلاعات جدول 

در مرحله آزمون » گواه«و گروه » مدل چندمحوري شغلي«روانشناختي گروه آزمايش 

روانشناختي  سازيهمچنين، بين ميانگين نمره توانمند.داري وجود دارد پيگيري،تفاوت معني

در مرحله آزمون پيگيري، تفاوت معني داري » گواه«و گروه » مدل شناختي«گروه آزمايش 

مدل چند «ايش روانشناختي دو گروه آزم سازياما، بين ميانگين نمره توانمند. وجود دارد

لذا، با . در مرحله پيگيري، تفاوت معني داري وجود ندارد» محوري شغلي و مدل شناختي

 سازيآزمون و پيگيري توانمند گيريم بين ميانگين نمره پس درصد اطمينان نتيجه مي 99

روز  45به عبارت ديگر، تأثير مداخلات پس از . روانشناختي تفاوت معناداري وجود ندارد

 .بوده استپايدار 

  

  گيري بحث و نتيجه

آبادي بر ميزان  شفيع شغلي مدل چندمحوريبرنامه آموزشي مبتني بر «: فرضيه اول

» مؤثر است مشاوراني كه در جلسات آموزشي شركت كرده اند،روانشناختي  سازيتوانمند

ني روانشناختي كسا سازينشان داد، ميزان توانمند) 3(بر اساس جدول شماره  ها دادهتحليل 

آبادي شركت نمودند در  كه در دوره آموزشي مبتني بر مدل چند محوري شغلي شفيع

ديگر، آموزشهاي مبتني به عبارت . مقايسه با گروه گواه بطور معناداري افزايش يافته است

محوري شغلي شفيع آبادي باعث افزايش توانمندي روانشناختي در گروه بر مدل چند

) 5(همچنين، نتايج آزمون پيگيري براساس جدول شماره . )>p 001/0(آزمايش شده است 
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آموزشهاي (روز، هنوز تغييرات ايجاد شده بوسيله متغير مستقل  45دهد كه پس از  نشان مي

  .)>p 001/0(پايدار مانده است ) مبتني بر مدل چند محوري شغلي شفيع آبادي

هاي روانشناسي  مدل چند محوري شغلي شفيع آبادي بدليل آنكه عمدتاً از مفروضه

) 1388، 1386(شفيع آبادي . فردي نشأت گرفته است، لذا بر بنيانهاي محكمي استوار است

، هروانشناسي فردي معتقد است شيوه زندگي نتيجه تعامل بين خويشتن پنداراصول براساس 

ارضاء نيازها و تصميم گيري است و فرد براساس شيوه زندگي منحصر به فرد خويش 

شفيع  .گيري از توانمنديهايش دست يابد تا به اهدافش در جهت حداكثر بهره كند تلاش مي

در پژوهشي نشان دادند، بين خويشتن پنداري شغلي و رضايت ) 1377(آبادي و رضايي 

اين يافته در راهنمايي و مشاوره شغلي . شغلي، همبستگي مثبت معني داري وجود دارد

روشهاي مؤثر راهنمايي و مشاوره شغلي به تقويت بيانگر آن است كه اگر با بهره گيري از 

خويشتن پنداري شغلي مثبت اقدام شود مي توان انتظار داشت كه رضايت شغلي شاغلان 

  .افزايش يابد

اشاره كرده است، در بين نوع بشر، اصلي وجود دارد كه آنها ) 1998(دريكورس 

يتهايي كه قدرت به شدت حتي در موقع. آيند برمي 1»خطاهاي ادراك شده«درصدد اصلاح 

كووي مطرح . دهند ، نفوذشان را توسعه مي2متمايز است، افراد با انتخاب رهبري شخصي

شكلي  - در هر موقعيتي كه فرد باشد–كند كه ابتكار عمل و پيشقدمي در انتخاب كردن  مي

  ).2007كارلسون و همكاران، (توانمندي است  - از خود

توانمند، بردباري، اميدواري، مصمم بودن، از جمله ويژگيهاي شخصيتي افراد 

نتايج . پافشاري بر ارزشها، شادي و شوخ طبعي، كفايت عقلاني و هدفمندي زندگي است

هاي ارتقاء دهنده توانمندسازي  دهد كه يكي از مهمترين مشخصه پژوهش نشان مي

شيوه از نظر شفيع آبادي، . روانشناختي، داشتن معناي وجودي و هدفمندي زندگي است

آگاهي . كند زندگي، خط و مشي است كه مسير رسيدن به اهداف زندگي را مشخص مي

                                                 
1. Perceived Wrongs 
2. Making Personal Leadership a Choice 
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از شيوه زندگي، تصوير جامع از ارزشها و ادراكهاي كاركنان نسبت به دنيا، خود، ديگران 

 ).2005وايت، ( كند و حتي در حالت گسترده نسبت به شغل و محيط كار براي ما فراهم مي

آلها، ماهيتشان  دهد، اهدافي مانند غايتهاي ارزشمند يا ايده مي پيشنهادي) 2001(منون 

تواند توسط  كند؛ بنابراين فرد مي ياد مي 1از مفهوم قدرت بعنوان انرژي زا هستند و انرژي

او حالت توانمند شده روانشناختي را به عنوان وضعيت شناختي . شود مندعقايدش توان

. شود شايستگي و دروني كردن هدفها مشخص ميكند كه با ويژگيهاي كنترل،  تعريف مي

تواند تا حدي گوياي مفهومي باشد كه شفيع  اين توصيف منون آن چيزي است كه مي

 ةبرانگيزانندهر دو بر ماهيت . در مدل چند محوري بيان كرده است) 1388، 1386(آبادي 

  .كنند اهداف تأكيد مي

 خويشتن پنداريل شفيع آبادي با سازه توانمندسازي روانشناختي در مفهوم سازي مد

يعني  سازيتوان گفت توانمند براساس مدل شفيع آبادي مي بنابراين. شغلي همسويي دارد

خويشتن پنداري حرفه اي و كشف معني، مفهوم و هدف . اي حرفه خويشتن پنداريرشد 

بخشي از رشد . دهد زندگي، مسير تكاملي و توانمنديهاي فرد را تحت تأثير قرار مي

تأثير آگاهي از نيازها، مشاهدات و تجارب محيط كار، آگاهي  شغلي تحت پنداري خويشتن

از تفاوتهاي بين خود و ديگران، آگاهي از دنياي گسترده كار و تصميم گيري خلاقانه قرار 

كلي، نيروي محركي  خويشتن پنداريشغلي بعنوان بخشي از  خويشتن پنداري. گيرد مي

روانشناختي كه از طريق آن مي تواند موجب رشد و  سازيداست براي افزايش توانمن

در مراحل آموزش مدل شفيع آبادي، هدف ترغيب خودشناسي  .تكامل فردي فراهم گردد

شغلي بود تا از اين طريق توانمنديهاي ذاتي خود را  خويشتن پنداريو ايجاد بينش نسبت به 

وني خود را در محيط شغلي بكار در فرايند تغيير باور كنند و توانمندي فرايندهاي در

  .گيرند

گردد كه فرد جدول تسلسلي نيازهايش را بهتر و  آگاهاندن فرد از نيازها باعث مي

و براي ارضاء آنها از توانمندي فرايندهاي دروني ) 1386شفيع آبادي، (مناسبتر تنظيم نمايد 

سترش دهد و انرژي انسان ذاتاً متمايل است نيرو و توانايي خود را گ. خود كمك بگيرد

                                                 
1. Energy 
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همچنين، درجه و ميزان انگيزش فرد . خود را در راه تأمين و ارضاء نيازهايش صرف نمايد

شدت . باشد در رسيدن به هدفهاي شغلي نتيجه تعامل بين شدت و سازمان خاص نيازها مي

گردد، احتمالاً  شود و افزايش انگيزش را موجب مي نيازها كه از عوامل محيطي متأثر مي

  .روانشناختي خواهد شد سازيعث بالا رفتن سطح شغلي و توانمندبا

روانشناختي به وجود نيرويي خلاق و تصميم ساز  سازيدر نهايت براي تحقق توانمند

براي تصميم گيري و اقدام به موقع در  خويشتن پنداريدر فرد نياز است تا او را همسو با 

شغلي، سازش شغلي،  انگيزش) 1386( شفيع آبادي .جهت رسيدن به هدفهايش ياري دهد

بررسي . موفقيت شغلي و رضايت شغلي را به عنوان عوامل اشتغال موفقيت آميز نام مي برد

آميز تأييد  را درباره عوامل اشتغال موفقيت اوروانشناختي، نظر  سازيادبيات توانمند

 .كند مي

س بر ميزان مدل شناختي توماس و ولتهوبرنامه آموزشي مبتني بر «: فرضيه دوم

» مؤثر است مشاوراني كه در جلسات آموزشي شركت كرده اند،روانشناختي  سازيتوانمند

روانشناختي كساني  سازينشان داد، ميزان توانمند) 3( بر اساس جدول شماره ها دادهتحليل 

كه در دوره آموزشي مبتني بر مدل شناختي توماس و ولتهوس شركت نمودند در مقايسه با 

به عبارت ديگر، آموزشهاي مبتني بر مدل . بطور معناداري افزايش يافته است گروه گواه

روانشناختي در گروه آزمايش شده  سازيشناختي توماس و ولتهوس باعث افزايش توانمند

دهد  نشان مي) 5( براساس جدول شماره همچنين، نتايج آزمون پيگيري .)>p 001/0(است 

آموزشهاي مبتني بر مدل (د شده بوسيله متغير مستقل روز هنوز تغييرات ايجا 45كه پس از 

  .)>p 001/0(پايدار بوده است ) شناختي

هاي بازسازي شناختي وجود دارد  معتقد است انواع مختلفي از شيوه) 2001(دابسون 

كه وجه اشتراك همه آنها كمك به فرد است تا از خودگوييها، انتظارات يا باورهايي كه 

. خود، ديگران و آينده است، آگاه شوند ةي تفكر ناكارآمد دربارها منعكس كننده شيوه

كند تا ارتباط بين افكار و باورهاي منفي و تجارب هيجاني خود  سپس آنها را راهنمايي مي

بنابراين . منطقي بپردازندررا دريابند و با استفاده از روشهاي مؤثر به مواجهه با باورهاي غي

ي روانشناختي گروه آزمايش ناشي از تغيير معنادار در افكار توان گفت، افزايش توانمند مي
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به عبارت ديگر، آموزشهاي مبتني بر مدل شناختي توماس و ولتهوس . ناكارآمد بوده است

لذا، . كند نيز اين گفته را تأييد مي ها دادهبر افكار ناكار آمد مؤثر بوده است؛ نتايج تحليل 

بعنوان متغير ميانجي )باورهاي ناكارآمد(كهاي شناختي توان نتيجه گرفت كه تغيير در سب مي

يافته هاي پژوهش تاي . باعث افزايش توانمندي روانشناختي شركت كنندگان شده است

او معتقد است كه توانمندي روانشناختي از . كند از نتايج بدست آمده حمايت مي) 2008(

 سازيل بر اثرات توانمندشود و بطور كام اوليه فرد ناشي مي ةنگرشهاي شغلي و زمين

به عبارت ديگر، . كند ساختاري بر عملكرد فرد در سازمانهاي بخش دولتي ميانجيگري مي

روانشناختي منجر به افزايش عملكرد  سازيساختاري فقط از طريق توانمند سازيتوانمند

 .شود فرد مي

تهوس نسبت توان به مبناي نظري مدل شناختي توماس و ول هاي اين پژوهش را مي يافته

اي از شناختها، عاملي است كه بر  داد كه توانمندسازي روانشناختي همسو با مجموعه

براساس مدل شناختي، در اين مطالعه فرد توانمند شده . گذارد پيامدهاي كاري فرد تأثير مي

دروني و توانمندي رواني را در  ة، انگيز)سبكهاي شناختي(كسي است كه شيوه تفكرش 

جهت دهي و  - رتقاء دهد، مخصوصاً شرايطي كه نيازمند تعهد، خودشرايط كاري ا

براساس مبناي نظري مدل شناختي توماس و ولتهوس، سبكهاي شناختي . استقلال باشد

اثر  )a1995اسپريتزر،  /توانمندي روانشناختي(بطور معناداري بر ارزيابيهاي موقعيتي 

فعاليت، تمركز، آغازگري، تاب آوري (خود پيامدهاي رفتاري  ةگذارند و آن هم به نوب مي

در پژوهشي، كليت مدل را ) 1988(تايمون . دهد را تحت تأثير قرار مي) و انعطاف پذيري

همچنين . نتايج، حمايت عمومي براي پذيرش مدل فراهم كرد. مورد بررسي قرار داد

ر رابطه بين د] توانمندسازي روانشناختي[ها از نقش ميانجيگر ارزيابيهاي موقعيتي  يافته

هاي پژوهش او  يافته. كنند سبكهاي شناختي، رضايت شغلي و استرس شغلي حمايت مي

شايستگي تأثير مستقيم و مثبت دارند  ةنشان داد كه سبك اسنادي و سبك تصوري بر تجرب

و از بين ابعاد توانمندسازي روانشناختي، شايستگي بيشترين تأثير را بر پيامدهاي كاري 

معتقد است كه توانمندسازي ماهيتاً روانشناختي است و بعنوان يك ) a1995(زر اسپريت. دارد

توان گفت، حس خودكارآمدي بعنوان حالت  در واقع مي. شود ذهني ديده مي ةپديد
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اي از  دروني فرد از قادربودن روانشناختي و انگيزش دروني انجام وظايف با مجموعه

و منون،  a1995 ،b1995 ،1996؛ اسپريتزر، 2002روبينز و همكاران، (شناختها مرتبط است 

بسياري  معتقد است كه سازيبا ارائه مدل مفهومي دربارة توانمند) 1383(عبدالهي  ).2001

در ميان . شوند ، برانگيخته و كنترل مي1از رفتارهاي انسان با سازوكارهاي نفوذ بر خــــــود

رتر از باور به خودكارآمدي شخصي هاي نفوذ برخود، هيچ كدام مهمتر و فراگي مكانيسم

دست آورد، و يا به  تواند نتايج مورد انتظار را به اگر فردي باور داشته باشد كه نمي. نيست

تواند مانع رفتارهاي غيرقابل قبول شود، انگيزه او براي انجام كار كم  اين باور برسد كه نمي

هاي رفتار انسان  ندهانرانگيزاگرچه عوامل ديگري وجود دارند كه به عنوان ب. خواهد شد

  .كنند، اما همه آنها تابع باور فرد هستند عمل مي

نشان داد كه آموزش توانمندسازي روانشناختي  نيز)1387(پژوهش شكوهنده هاي يافته

و ابعاد آن شامل شايستگي،  ،روانشناختي سازيتوانمند، سرزندگي، بر سازگاري كاري

، عباس پور و )1976(هاكمن و اولدهام . ثر بوده است، مؤمعنا، انتخاب، تاثير و اعتماد

تنوع مهارتها، هويت وظايف، (بر اين باورند كه ويژگيهاي اصلي شغل ) 1388(خالوندي 

معني داري تجربه شده، (از طريق نقش ميانجيگر حالتهاي روانشناختي ...) اهميت وظايف و 

روبينز و . بخشد دروني را بهبود مي انگيزش) مسئوليت پذيرفته شده و آگاهي از نتايج واقعي

آورند هم  معتقدند، تفاوتهاي فردي كه كاركنان با خود به سر كار مي) 2002(همكاران 

تأثيرات بافت سازماني و هم تأثيرات محيط كار را تعديل خواهند كرد و مستقيماً بر نگرشها 

  .تأثير خواهند گذاشت روانشناختي سازيكننده و همچنين تجربه توانمند و ادراكات مداخله

هاي پژوهشي تا امروز فوايد  دهد كه يافته گزارش مي) c2009 ،b2009(توماس 

روانشناختي هم براي سازمان و هم براي  سازياي از پاداشهاي دروني توانمند گسترده

 سازيها، اثر پاداشهاي دروني توانمند از ديدگاه سازماني، داده. اند كاركنان نشان داده

اند، اما اين فوايد فراتر از خود  مديريتي كاركنان نشان داده - تي را بر خودروانشناخ

 سازيتوانمندپاداشهاي دروني از براي مثال افراد با سطح بالايي . مديريتي هستند

، تمركز بيشتري بر كار دارند و از جانب مديران بعنوان افرادي اثربخش رتبه روانشناختي

                                                 
1. Self-influence 
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هاي قوي براي  ، پيش بيني كنندهروانشناختي سازيتوانمند پاداشهاي دروني. اند بندي شده

 .منبع نسبتاً سالم و با دوامي براي انگيزه كاركنان هستند ونگهداري كاركنان در سازمان 

. كاركنان با اين شكل از انگيزش، فرصت كمتري براي ابتلاء به فرسودگي شغلي دارند

مثبت بيشتر و احساسات منفي كمتري ان با سطح پاداشهاي دروني بالا، احساسات كنكار

كنند؛ رضايت شغليشان بالا است؛ علائم استرس كمتري  نسبت به شغلشان تجربه مي

اي در حال  دهند و احتمال بيشتري وجود دارد تا احساس كنند به لحاظ حرفه گزارش مي

  .پيشرفت هستند

اختي توماس شفيع آبادي و شن شغلي چند محوري-  برنامه آموزشي كدام مدل«: سؤال

 كنندگان در دوره آموزشي شركتروانشناختي  سازيتأثير بيشتري بر توانمند - و ولتهوس

نشان داد، بين ميانگين نمره توانمندسازي ) 3(ها براساس جدول شماره  تحليل داده» دارد؟

در مرحله پس » مدل چندمحور شغلي و مدل شناختي«روانشناختي دو گروه آزمايش 

توان نتيجه گرفت، بين تأثير آموزشهاي  بنابراين مي. ي داري وجود نداردآزمون، تفاوت معن

ميزان آبادي و شناختي توماس و ولتهوس بر  شفيع شغلي مدلهاي چندمحوري مبتني بر

به عبارت . تفاوت معناداري وجود نداردروانشناختي مشاوران دبيرستان  سازيتوانمند

ر را بر افزايش توانمندسازي روانشناختي ديگر، اينكه آموزش كدام مدل بيشترين تأثي

 .شركت كنندگان دوره آموزشي دارد، تفاوت معني داري مشاهده نشد

توان گفت، آغازگر فرايند تغيير، باور فرد به توانمندي ذاتي  در تبيين اين يافته مي

. هاي آموزشي را مي توان به بنيانهاي نظري دو مدل نسبت داد اثربخشي دوره. خود است

معتقد است، ) 2000(لاشلي . هر دو مدل مبناي تغيير بر توانايي دروني فرد مبتني است در

. توانند اثربخش واقع شوند افراد بدون تغيير در ساختار شغل يا سازمان، از طريق آموزش مي

اي نيست كه مديران به افراد بدهند، بلكه با توسعه رفتارها و  زيرا توانمندسازي پديده

آموزش حضوري كاركنان علاوه بر ). 1384رسولي، (آيد  د بوجود مينگرشهاي افرا

؛ )1385جزيني، (سبكهاي رهبري، بيشترين تأثير را بر توانمندسازي كاركنان دارد 

؛ 1387؛ جعفري و همكاران، 1387نادري و همكاران، (هاي پژوهشي  از يافته اي مجموعه

را يكي از راهكارهاي مهم براي هاي آموزشي  برنامه) 1384بابا محمدي و همكاران، 
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بعلاوه، شركت در جلسات آموزشي كه تعاملات بين . دانند توانمندسازي كاركنان مي

كند، فرصت مناسبي براي چالش، مقايسه و تعامل در فرايند آموزش  فردي را تحريك مي

ايجاد نموده و شركت كنندگان با دريافت بازخورد از همديگر به نقاط قوت و ضعف خود 

  .پي خواهند برد

آموزش و پيشگيري فراهم  ةتوانمندي راهكارهاي كليدي دربار -پژوهشهاي خود

رشدشان هستند، و همه انسانها  ةاند چون اعتقاد بر اين است كه اكثر افراد، سازند آورده

تأثير بالقوه حس توانمندسازي كاركنان از طريق تغيير در سبكهاي . توان تغيير را دارند

رزيابيهاي موقعيتي باعث برانگيخته شدن كاربردهاي عملي براي رهبران شناختي و ا

در حال حاضر، اكثر برنامه هاي . سازمان، تكامل مديريت و آموزش كاركنان شده است

آموزشي براي كاركنان به صورت كنفرانس، سمينار و كلاسهاي آموزشي كوتاه مدت كه 

تباط آموزشي يك طرفه است، برگزار مدرس صرفاً مفاهيم نظري را ارائه مي دهد و ار

زيرا فقط از جنبه تغيير دانش . شود و در اكثر موارد آموزشها اثربخشي لازم را ندارد مي

هاي آموزشي مي تواند  تأثيرگذار بودن اين برنامه. سعي در اصلاح و اثربخشي دارند

است كه تغيير عقيده بر اين . راهنماي عملي براي برگزاري دوره هاي آموزشي فراهم كند

در نگرش و رفتار نيازمند صرف زمان و انرژي بيشتري است لذا برگزاري جلسات آموزشي 

تواند، فرصت لازم را فراهم كند  جلسه مي 10با فاصله زماني يكبار در هفته و براي حداقل 

كه دانش آموخته شده به مرحله مهارت و كاربرد آن در شرايط زندگي روزمره تبديل 

به نظر مي رسد آموزشهاي مبتني بر مدل چند بر اساس يافته هاي اين پژوهش،  لذا،. شود

اي، توجه به نيازها و آگاهي از  محوري شغلي شفيع آبادي با تأكيد بر خودپنداره حرفه

همچنين، مدل . فرايند تصميم گيري مي تواند مبناي مناسبي براي آموزشهاي حرفه اي باشد

در روانشناسي شناختي دارد، لذا اتخاذ رويكرد شناختي شناختي توماس و ولتهوس ريشه 

  .گردد براي آموزشهاي ضمن خدمت نيز توصيه مي
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