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چکیده
رم��ز موفقی��ت کشوره��ای صنعت��ی پیشرفت��ه نی��ز بهره‏گی��ری از یافته‏ه��ا و اص��ول 
سازمان��ی صنعت��ی-  روانشناس��ی  ه��دف  و  ماهی��ت  می‏باش��د.  ک��ار  در   روانشناس��ی 
و به معنای وسیع‏تر روانشناسی کار نیز آن است که با شناخت علل رفتار آدمی در کار و ارائه 
راه‌حل‌ه��ای مفی��د علمی و مفید کارایی نیروی انسانی سازم��ان را افزایش دهد. به پیروی از 
این موضوع، به‌کارگیری معلمان كارآمد و اثربخش از موضوع‌هایی است كه باید در هر نظام 
آموزش‌وپ��رورش بدان اندیشیده شود تا در محیط مدرسه جوی پدید آید كه در كنار پرورش 
دان��ش آموزان كارآمد و اثربخش بتواند كیفیت کارکرد شغلی را در معلمان نیز پایدار سازد. 
ه��دف پژوهش حاضر بررسی اثربخشی آموزش گروهی خودکارآمدی بر باورهای ناکارآمد 
حرف��ه‌ای، رضایت و عملكرد شغلی معلمین شهر تربت‌جام ب��ود. پژوهش حاضر به لحاظ 
هدف کاربردی بود و از منظر روش نیمه آزمایشی با طرح پیش آزمون، پس آزمون، پیگیری با 
گروه كنترل بود. برای جمع آوری داده‏ها از پرسشنامه‏های رضایت شغلی، باورهای ناکارآمد 
حرف��ه‌ای و عملكرد شغلی پاترسون در گروه نمونه استفاده ش��د. داده‏های تحقیق با استفاده 
از آزمون‌ه��ای میانگین و انحراف استاندارد، شیب‌خط رگرسیون، لوین، تحلیل کوواریانس 
چندمتغی��ری )مانکوا( و آزم��ون تعقیبی بونفرونی مورد تجزیه ‌و تحلی��ل قرار گرفتند.  نتایج 
نش��ان داد که آموزش گروهی خودکارآم��دی در گروه آزمایش بر باورهای ناکارآمد حرفه‌ای، 
مؤلفه‌ه��ای رضای��ت شغلی و عملك��رد شغلی تأثیر مثب��ت داشته و همچنی��ن نتایج تحلیل 
کوواریانس نشان داد که تفاوت معناداری بین گروه‌های آزمایش و گواه در پس‌آزمون  و گروه 
آزمای��ش در سطح )p>0/05(  وج��ود دارد. نتایج پس از دو ماه پیگیری نیز حاکی از پایدار 
ب��ودن نتایج مداخله در گ��روه آزمایش بود. مواردی مانند حاکم نبودن روحیه پژوهش در بین 
کارکن��ان و نی��ز تازگی متغیرهای موردبررس��ی مخصوصا آموزش گروه��ی خودکارآمدی و  
باوره��ای ناکارآمد حرف��ه‌ای و عدم دسترسی به مبانی نظری گسترده نیز وجود داشت. نمونه 
پژوهش حاضر از میان معلمان شهر تربت‌ جام انتخاب‌ شده است و تعمیم نتایج این پژوهش 
ب��ه جوامع دیگر باید بااحتیاط صورت گی��رد. باوجود محدودیتهای فوق، در این تحقیق یک 
ح��وزه مطالعات��ی جدید و عالی و در حال رشد گشوده ش��ده است. با توجه به نتایج پژوهش 
حاض��ر پیشنه��اد می‏شود، با توج��ه به اثربخشی آم��وزش به شیوه گروه��ی خودکارآمدی بر 
افزای��ش خودکارآمدی حرفه‏ای می‏توان از آن به عنوان یک��ی از مداخلات شناختی مؤثر در 
زمین��ه مش��اوره شغلی استفاده کرد. همچنین با توجه به آمار ب��الای بیکاری و نبود تخصص 
مرتبط با کار در بیشتر شاغلین، پیشنهاد می‏شود چنین پژوهش‏هایی در افرادی که در آستانه 
استخ��دام هستند صورت گیرد که درواقع این پیشنهادات می‏توانند بر غنای تحقیقات بعدی 
بیفزاید و نیز رابطه بین هر یک از مؤلفه‏های پاسخگویی با عملکرد شغلی، استرس شغلی و 

 مورد تحقیق و بررسی قرار گیرد.
ً
مهارت سیاسی دقیقا

واژگان کلیدی: خودکارآمدی، باورهای ناکارآمد حرفه‌ای، رضایت شغلی، 
عملكرد شغلی، معلم

Effectiveness of Self-Efficacy Group Training on Career 
Dysfunctional Thoughts, Job Satisfaction and Performance of 
Teachers in Torbat-e Jam
Abstract
The key to the success of advanced industrial countries is to take 
advantage of the findings and principles of psychology in the work. 
The nature and purpose of industrial psychology - an organization and, 
more broadly, the psychology of work which will increase the efficiency 
of the organization’s human resources by recognizing the causes of 
human behavior in work and providing useful scientific and useful 
solutions. Following this, the use of efficient and effective teachers is 
one of the topics that should be considered in any education system 
to create a climate in the school environment which, along with the 
development of efficient and effective students, can also improve the 
quality of job performance in teachers. One of the most fundamental 
problems in each country is country’s human capital. Teachers and 
students are among the main assets that can play important role 
in scientific, cultural, social advancement of country. This study 
examined effectiveness of self-efficacy group training on professional 
dysfunctional beliefs, job satisfaction and job performance of teachers 
of Torbat-e Jam.The results showed that efficacy in experimental 
group dysfunctional beliefs professional training, components of job 
satisfaction and job performance had positive effect and promote 
them as well as results of analysis of covariance showed a significant 
difference between the experimental and control groups in post-test 
and test group at (p<0.05).After a two-month follow-up results show 
sustainable results in intervention group. There were some issues 
such as the lack of a prevailing research morale among employees, 
and the novelty of the variables studied, especially self-efficacy and 
ineffective professional beliefs, and lack of access to broad theoretical 
foundations. The sample of this study has been selected among 
teachers of Torbat-e-Jam city and the generalization of the results of 
this research to other societies should be done with good faith. In spite 
of the above limitations, a new, excellent and growing new field of 
study has been launched. Regarding the results of this study, it can be 
suggested that, given the effectiveness of self-efficacy training on the 
effectiveness of professional self-efficacy, it can be used as one of the 
most effective cognitive interventions in field of job counseling.Also, 
given high unemployment rates and the lack of job-related expertise 
in most workers, it is suggested that such research be carried out on 
people who are on the verge of recruiting, which, in fact, can add to 
the richness of the next research, as well as the relationship between 
each Accountability components are explicitly investigated with job 
performance, job stress and political skills.
Key words: self-efficacy, dysfunctional beliefs professional, job 
satisfaction, job performance, teacher
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مقدمه

در آغ��از قرن بیست و یکم، هی��چ سازمانی نمی‌تواند به 
حیات خ��ود ادامه دهد، مگر این‌که سط��ح بهره‌وری آن بالا 
باشد. اگر بخواهیم نیروی انسانی سازمان‌هایی مانند آموزش 
و پ��رورش کارآم��د و کارایی و نیز به��ره‏وری شغلی افراد در 
سطح مطلوب باش��د، باید مباحث و موضوعات روانشناسی 
ک��ار را بشناسیم و موجبات��ی را فراهم آوریم که همه کارکنان 
سازم��ان و به‌وی��ژه همه مدیران، ب��ا این مباح��ث آشنا شوند 
)1(. رمز موفقیت کشوره��ای صنعتی پیشرفته نیز بهره‏گیری 
از یافته‏ه��ا و اص��ول روانشناسی در کار می‏باش��د. ماهیت و 
ه��دف روانشناسی صنعت��ی- سازمانی و به معن��ای وسیع‏تر 
روانشناس��ی کار نیز آن است که ب��ا شناخت علل رفتار آدمی 
در کار و ارائ��ه راه‌حل‌های مفید علمی و مفید کارایی نیروی 
انسانی سازمان را افزایش دهد )2(. اگر تعلیم و تربیت  با یك 
دید سیستمی و نظام‏مند نگریسته شود، می‏توان دید که  طیف 
وسیع��ی از عوام��ل درونی و بیرونی در تعام��ل با یكدیگر در 
فرایند به ثمر نشستن اه��داف آموزشی و تربیتی نقش دارند. 
یك��ی از عوامل مهم در  درون نظام تعلیم و تربیت، شخص  
معل��م است كه اگر معل��م نقش  و شیوه تدری��س خویش  را 
آن‌گونه ك��ه از وی انتظار می‌رود ، به‌خوب��ی ایفا نماید، برای 
ب��رون داد و تحقق اهداف تعیین‌شده در نظام تعلیم و تربیت، 
می‌توان چشم‌ان��داز روشن و ثمربخشی را ترسیم نمود )3(. 
افکار حرفه‏ای معلم ازآن‌جهت کارگزار و عامل اصلی تعلیم 
و تربیت به شمار می‌آید که اهداف اجرایی و نیز متعالی نظام 
آموزش��ی، درنهای��ت توس��ط وی محقق می‌ش��ود و به ظهور 
می‌رس��د. درنتیجه، معلم به‌واسطه نقش برتری که دارد، باید 
ب��ه بازنمای تمام و کمال خصوصیات  و کیفیت‌های مطلوب 
ه��ر نظام آموزشی تبدیل شود.تعامل مستمر و چهره به چهره 
معل��م و دانش آموزان به‌عنوان دو قط��ب اصلی نظام تربیتی، 
معلم را در  موقعیت ممتاز و منحصربه‌فردی قرار می‌دهد که 
هیچ‌یک از دیگر عناصر نظام آموزشی از آن برخوردار نیستند.
ب��ه همی��ن سبب،ضع��ف وی می‌تواند موج��ب گسست این 
زنجیره و  شکست در دستیابی به اهداف آموزشی و پرورشی 
ش��ود. این نکته،یادآور بیان حکمت‌آمیزی است که می‏گوید: 
قوت یک زنجیر، چی��زی بیش از قوت ضعیف‌ترین حلقه آن 
نیست درنتیجه، باید از تبدیل‌شدن عناصر اجرایی و مهم‌ترین 
آن یعنی معلم به ضعیف‌ترین حلقه نظام تربیتی، به‌طورجدی 

جلوگیری کرد)4(. اغل��ب صاحب‌نظران و متفكران مسائل 
تربیت��ی اعتقاددارن��د كه معلم��ان، مهم‌ترین عام��ل مؤثر در 
جریان تعلی��م و تربیت هستند. یادگی��ری در مدرسه فعالیتی 
م��داوم و مستم��ر است كه در چارچوب ك�الس درس معلم 
و ب��ه م��دد کتاب‌های درسی انجام می‌ش��ود. تدریس معلم و 
كیفیت آم��وزش اغل��ب به‌ان��دازه ارزشیاب��ی از آموخته‏های 
دانش آموزان ج��دی گرفته نمی‌شود. فک��ر حرفه‏ای معلمان 
می‏تواند در تغییر نگرش جامعه نسبت به معلمان و آموزش و 
پرورش نقش مهمی ایفا کند و عاملی رشددهنده یا بازدارنده 
باشد )5(. از طرف دیگر، تاثیر باورها و تفکرات را در ایجاد 
ان��واع مسائ��ل روان‌شناختی برکسی پوشی��ده نیست. درواقع 
مشکلات افراد بیشت��ر برآمده از ادراک تحریف‌شده  و تفکر 
غیرمنطقی اس��ت و راهکار غلبه بر مشکلات آن‌ها، همانا از 
طریق بهبود تفک��ر و دریافت‌های ادراکی آن‌ها است. برخی 
معتقدند که رفتار می‏توان��د شناخت و هیجان انسان را تغییر 
دهد و شناخت نیز می‏تواند رفتار و هیجان را تحت تاثیر قرار 
دهد. هم‌چنین، شناخ��ت و هیجان دو مقوله متفاوت نیستند 
و ب��ا یکدیگر همپوش��ی دارند)6(. افرادی ک��ه دچار مسائل 
روحی می‏شوند مبتلابه پردازش اطلاعات و فرایند استدلال 
معیوب هستند و تن ب��ه طرحواره‌هایی داده‌اند که خودشکن 
می‏باشن��د )7(. درواقع ام��روزه گاهی ه��دف روانشناسی و 
مش��اوره شناسایی افکار تحریف‌ش��ده و سپس کمک به افراد 
است تا ب��ه تصحیح تفکرات خود بپردازند و فرایند پردازش 
اطلاعات و فراین��د استدلال خود را بهبود بخشند. از جانب 
دیگر، شاید بخشی از مشكلات فعلی نظام آموزش‌وپرورش 
ناش��ی از بی‌توجهی به رضایت شغلی معلم��ان و تأثیر آن بر 
كیفی��ت آموزش باش��د. یکی از عوامل تاثیر گ��ذار بر کیفیت 
آم��وزش رضایت شغل��ی در معلمان اس��ت. رضایت شغلی 
به‌عنوان نگرش یك شخص به شغلش تعریف می‌گردد )8(. 
رضای��ت شغلی یكی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی 
اس��ت و عاملی است كه سبب افزایش كارآیی و نیز احساس 
رضای��ت فردی می‌گ��ردد. از سوی دیگر م��دارس اثربخش، 
معلمان��ی دارن��د كه به‌ط��ور داوطلبان��ه و اختی��اری، فراتر از 
وظای��ف رسم��ی و از پی��ش تدوین‌ش��ده،‌ رفتار ك��رده، برای 
موفقیت و اثربخشی مدرسه، از هیچ تلاش فروگذار نیستند. 
بنابراین، مدی��ران آموزش‌وپرورش باید ب��رای كاركنان خود 
فضای��ی را ایجاد نماین��د كه باعث بهبود عملك��رد کارکنان، 
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معلم��ان و تسهیل دستیاب��ی به اهداف سازمان��ی گردد )9(. 
 عواملی که در رضایت شغلی مؤثرند بسیار زیاد است 

ً
اصولا

و نمی‌ت��وان آن‌ها را به یک یا چن��د عامل محدود کرد. انسان 
در کاره��ای روزان��ه خود با افراد، م��واد و تجهیزات سروکار 
دارد ک��ه هر یک به‌نوبه خود در رضایت یا عدم رضایت سهم 
بسزایی دارند )10(. در مطالعات و بررسی‌های انجام‌گرفته، 
این اتفاق‌نظر دیده می‌شود که عواملی از قبیل حقوق و مزایا، 
امکان��ات رفاه��ی )11(، همک��اری و دوست��ی بی��ن کارکنان 
)12(، رابطه رؤسا با مرئوسین، اعتماد به هیئت‌رئیسه )13(، 
تأمین نیازمندی‌ه��ای شغلی، شایستگی و صلاحیت مدیران 
)14(، کارآیی امور اداری، ارتباطات کافی و صحیح، پایگاه 
اجتماع��ی و شناسایی ارزش کاری، ثبات ک��ار)15(، تطابق 
اهداف مشخص کارکنان با اهداف سازمان، شرایط و محیط 
کار )16(، فرصت برای رشد و ترقی، خط‌مشی و نحوه اداره 
ام��ور سازم��ان، نظم و انضب��اط در کار، ارتباط ب��ا همکاران 
)17(، تأمی��ن شغل��ی، کسب موفقیت در ک��ار و قدردانی در 
 
ً
مقاب��ل انجام کار )18( در عملک��رد و رضایت شغلی و گاها
باوره��ای ناکارآمد حرفه‌ای  معلمان مؤث��ر هستند. رضایت 
شغلی باعث می‌شود به��ره‌وری فرد افزایش یابد، فرد نسبت 
به سازمان متعهد شود، سلامت فیزیکی و ذهنی فرد تضمین 
شود )19(، باورهای ناکارآم��د حرفه‌ای وی در سطح پایینی 
 از زندگ��ی 

ً
ق��رار دارد و عملک��رد بالای��ی داشت��ه و احتم��الا

راض��ی باشد مهارت‌های جدید شغلی را به‌سرعت فراگیرد. 
تحقیقات نشان می‌دهد وقتی اعضای سازمان از کار رضایت 
پی��دا می‌کنن��د، می��زان غیبت یا تأخی��ر در ک��ار و حتی ترک 
خدم��ت کاه��ش می‌یاب��د )20(. به نظ��ر می‌رس��د که افت 
تحصیل��ی شدید دانش‌آموزان دوره راهنمایی کشور می‌تواند 
یکی از پیامده��ای مرتبط با عدم رضایت شغلی معلمان این 
دوره تلق��ی ش��ود )21(. به اعتقاد صاحب‌نظ��ران رضایت از 
عوامل مهم سازگاری بوده و در بهبود کارآیی و عملکرد مؤثر 
است. شواه��د عینی دیگری وجود دارد ک��ه رضایت شغلی 
ب��ر سلامت جسمان��ی و طول عمر افراد اث��ر می‌گذارد. عدم 
رضای��ت شغلی می‌توان��د، علائم جسمان��ی نظیر خستگی، 
تنگ��ی نفس، س��ردرد، کمی اشته��ا، سوءهاضم��ه و تهوع به 
دنب��ال داشته باشد. به‌ط��ور جدی‌تر ای��ن نارضایتی می‌تواند 
منجر به امراضی نظی��ر زخم دستگاه گوارش، تورم مفاصل، 
فشارخ��ون، مص��رف الکل و مواد مخ��در، سکته‌های مغزی 

و حمله قلب��ی گردد)22(.همچنین نارضایت��ی شغلی منجر 
ب��ه مواردی چون، اضطراب، افسردگ��ی، تنش، روابط فردی 
آسیب‌دیده، خشم از موضوعات کم‌اهمیت، حساسیت‌های 
آزاردهنده، فراموشی، ناتوانی در تصمیم‌گیری و عدم تمرکز 
ح��واس گردد ک��ه می‌تواند بر عملکرد شغل��ی آن‌ها نیز تاثیر 

بگذارد)23(.
از جان��ب دیگر، جوسازمانی مدارس دست آورد تلاش 
و كوش��ش، پیونده��ا و کنش‌ه��ای متقاب��ل می��ان گروه‌ه��ای 
درونی مدرسه یعن��ی مدیران، آموزگ��اران، كاركنان و دانش 
آم��وزان اس��ت)24(. ازآنجاک��ه معلمان در جری��ان آموزش 
ك��ه رك��ن اساسی و بنی��ادی ه��ر جامعه‌ای اس��ت می‌باشند، 
ل��ذا صاحب‌نظران امر آموزش، بهب��ود كیفیت نظام آموزشی 
جامع��ه را ب��ه می��زان شای��ان توجهی مدی��ون بهب��ود كیفیت 
کارکرد شغل��ی معلمان می‌دانند. به پی��روی از این موضوع، 
به‌کارگیری معلمان كارآمد و اثربخش از موضوع‌هایی است 
كه بای��د در هر نظام آموزش‌وپرورش ب��دان اندیشیده شود تا 
در محی��ط مدرسه جوی پدید آید ك��ه در كنار پرورش دانش 
آم��وزان كارآم��د و اثربخش بتواند این ویژگ��ی را در معلمان 
 پایدار است 

ً
نیز پایدار سازد. چراکه جو مدرسه كیفیت نسبتا

ك��ه معلم��ان آن را تجربه می‌کنند، كیفیتی ك��ه به دلیل تحت 
تاثیر قرار دادن رفتار آنان اهمیت فراوان دارد)25(. در جهان 
پیچی��ده امروز كه تمام��ی كشورهای جهان ب��ه دنبال توسعه 
 از راه توسعه مناب��ع انسانی می‏توان به 

ً
پای��دار هستن��د، لزوما

این توسعه پایدار رسید تا انسان‌ها متعهد و پایدار دستاوردها 
و ارزش‏های جامعه باشند، ولی این‌که چه كسی متعهد است 
 با چ��ه معیارهایی شناخت��ه می‌شود،ازجمله 

ً
و اینكه اص��ولا

موردهای��ی هستند كه مستلزم پژوه��ش و بررسی‌های فراوان 
خواه��د بود)26( و نیز سازمان‌ها ب��رای حفظ بقا و پیشرفت‌ 
ب��ه بهب��ود مستمر عملك��رد خود نی��از دارند و مناب��ع ‌انسانی 
سرمایه‌های بنیادی سازمان‌ها و منشأ هرگونه تحول و نوآوری 
در آن‌ه��ا تلقی می‌شون��د )27(. در این رابطه،‌ نظام آموزشی 
ه��ر کشوری ازنظر نیروی ‌انسانی و مشاغل ایجادشده در آن، 
بالاترین نسب��ت را در میان سازمان‌ه��ا و دستگاه‌های دولتی 
دارا هس��ت كه ارزیابی عملك��رد‌ وظیفه‌ای ضروری در مسیر 
نی��ل به اهداف و مأموریت‌ه��ای سازمانی است)28(. تعداد 
قابل‌توجهی از اف��راد هر کشور به‌عنوان یادگیرنده، یاد دهنده 
و فراهم‌کننده‌ خدمات پشتیبانی به‌طور مستقیم و غیرمستقیم 
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با فعالیت‌های یادده��ی- یادگیری سروکار دارند و کیفیت و 
ویژگی‌های فراگیران، اعضای هیئت‌علمی، فرآیند یاددهی- 
یادگی��ری، کیفیت مدیریت،‌ كیفیت برنامه‌ها هر یک به‌نوعی 
در کیفی��ت آموزش��ی مؤثر می‌باشن��د)29(. در ای��ن رابطه‌،‌ 
عملكرد شغل��ی معلمان یكی از متغیرهای مهم در بهره‌وری 
این سازمان‌ها محسوب شده و اساسی‌ترین عامل برای ایجاد 
موقعیت مطلوب در تحقق هدف‌های آموزشی است. بااینکه 
آرمان‌ه��ای تعلی��م و تربیت وظایف و نقش‌ه��ای مختلفی را 
پی��ش روی معلمان ق��رار می‌دهد ولی اولی��ن وظیفه‌‌ای كه از 

آن‌ها انتظار می‌رود تدریس است.
در مورد عملکرد شغل��ی دیدگاه‌های مختلفی ارائه‌شده 
است. عملک��رد شغلی درواقع به مجم��وع رفتارهایی که در 
ارتب��اط با شغل، اف��راد از خود ب��روز می‌دهند یا ب��ه عبارتی 
میزان محصول، پیامد و یا بازدهی است که به‌موجب اشتغال 
ف��رد در شغل��ش، حاصل می‌ش��ود،‌ تعریف می‌ش��ود)30(. 
همچنی��ن منظ��ور از عملک��رد شغلی نح��وه و می��زان انجام 
وظای��ف و مسئولیت‌های محوله توسط معلم می‌باشد)31(.
کیم و چ��و1)32( و استورت، اوپندرک��ر و مینارت2)33( در 
تحقیق��ات خود در ارتباط با مسئولیت‌ه��ای شغل معلمی به 
فعالیت‌های قبل از تدریس و طراحی درس، فرآیند تدریس،‌‌ 
توسع��ه‌ و رهبری آموزشی، استفاده از استراتژی‌های تدریس 
متن��وع و مناسب، تدریس عملی، توجه ب��ه انگیزه فراگیران،‌ 
طراح��ی فهرست��ی از حق��وق فراگی��ران و معل��م،‌ ارتب��اط با 
خانواده، جامعه و محیط آموزشی،‌ استفاده از ارزیابی رسمی 
و غیررسم��ی و ‌بازخ��ورد آموزشی و توسع��ه قوانین كلاسی 
اش��اره نموده‌اند. در تحقی��ق ریچ��ل، واش،اسپینچ،برونکن 
و کارب��اچ3 )34( و خیران��و4)35( ب��ه خصوصیات شخصی 
موردنیاز معلمان كه در عملكرد شغلی آن‌ها تأثیرگذار است 
اشاره‌ش��ده است. ای��ن خصوصی��ات و ویژگی‌های شخصی 
شام��ل داشتن انگیزه و علاق��ه‌ به تدریس،‌ داشت��ن ذهن باز،‌ 
داشتن مهارت‌های مدیریتی،‌ درستكار بودن،‌ مسئولیت‌پذیر 
ب��ودن،‌ خلاق ب��ودن،‌ بردب��اری،‌ جدیت، توانای��ی سازگاری 
باسیاست‌ه��ا، خط‌مشی‌ه��ا و رویه‌های نظ��ام مدرسه، علاقه 
ب��ه همکاری و تشریک‌مساعی ب��ا والدین و کارکنان مدرسه، 

1.Kim&  Cho
2.Stroet, Opdenakker & Minnaert
3.Reichl, Wach,Spinath, Brünken  & Karbach
4. Kheruniah

حضور مرت��ب و سروقت در مدرسه، مه��ارت در ارتباطات 
نوشت��اری و گفت��اری، داشت��ن ق��درت بیان و تکل��م خوب و 
توانای��ی ایجاد رابطه صحیح ب��ا دانش‌آموزان می‏باشد. نتایج 
پژوه��ش تیلسیک5)36( نشان داد كه طراحی و برنامه‌ریزی،‌ 
ایج��اد فضای یادگیری مناسب،‌ اداره كلاس درس،‌ ارزیابی،‌ 
توسعه‌ی حرفه‌ای و دانش محتوایی از استانداردهای عملكرد 
شغلی معلمان می‌باشند.گلدهابر و هنسن6)37( در پژوهش 
خ��ود شاخص‌های ارزیاب��ی عملکرد معلم��ان را در رعایت 
اصول اخلاق��ی، پوشش مناس��ب، حضور مرت��ب و به‌موقع 
در محل کار، گ��زارش مستمر وضعیت آموزشی فراگیران به 
مدرسه و اولیاء، همکاری ب��ا والدین و همکاران، استفاده از 
رسانه‌ه��ای کمک‌آموزشی، مسئولیت‌پذی��ری، مناسب بودن 
تکالی��ف و تجارب یادگی��ری فراگیران، ابتک��ار در تدریس، 
کنت��رل و نظارت و ک�الس داری، تسلط بر تدریس و مفاهیم 

درسی و کیفیت ارزشیابی مستمر فراگیران بیان نمود. 
درزمین��ه‌ عوامل مؤث��ر بر عملک��رد شغل��ی، تحقیقات 
باکنه��ود8 )39(  و  دشپان��د7)38(، عباس،راج��ا،دار  و  ف��و 
نش��ان داد ك��ه بی��ن عملكرد شغل��ی و رضایت شغل��ی افراد 
رابط��ه‌‌ی مستقی��م و مثبتی وجود دارد. نتای��ج تحقیق کوک و 
م��ولا9 )40( مشخص نموده است كه بی��ن عملكرد شغلی، 
رضای��ت شغلی، انگیزش و توانای��ی شغلی ارتباط معناداری 
وج��ود دارد. شوشت��ری، عامل��ی و امین��ی لاری)41( نیز در 
پژوهش‌ه��ای خود بی��ان کرده‌اندك��ه‌ موفقیت شغل��ی تا حد 
زی��ادی ب��ه روحی��ات،‌ ت�الش،‌ انگی��زش و رضای��ت شغلی 
كاركنان وابسته است. طبق وانگ،هال و رحیمی10)42( بین 
رضای��ت شغلی و عملك��رد آموزشی معلم��ان رابطه مثبت و 
معناداری وجود دارد. همچنی��ن برخی از محققان به ارتباط 
بین ویژگی‌های جمعی��ت شناختی سن،‌ جنس،‌ تحصیلات،‌ 
سابق��ه خدمت،‌ وضعیت استخدام��ی و عوامل مربوط با کار 
و رضای��ت شغلی اشاره داشته‌ان��د. بنابراین،‌ عملكرد شغلی 
افراد تحت تأثیر انگی��زش، توانایی‌ها، خصوصیات،‌ وضوح 
نقش‌ه��ا و فرصت فعالی��ت می‌باشد و توانای��ی منابع انسانی 
نی��ز خ��ود تابع دان��ش‌ شغلی و مه��ارت در انج��ام وظایف و 
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فعالیت‌ه��ای شغل��ی اس��ت )43(. همچنی��ن، در برخی از 
تحقیقات صورت گرفت��ه ویژگی‌های جمعیت شناختی افراد 
نی��ز در عملك��رد شغلی آن‌ه��ا تأثیرگذار بوده اس��ت. در این 
رابطه،‌ با توجه به اهمیت كیفیت آموزشی و با توجه به این‌که 
بارزترین شاخص موفقیت و پیشرفت مدارس نحوه عملكرد 
معلم��ان هست اگر عملكرد معلمان ارتقا  پرواضح است كه 

عملكرد تحصیلی دانش آموزان بهبود خواهد یافت )4(.
زمان��ی كه معلم��ان از كار خود ل��ذت می‏برند و روحیه 
مطلوب��ی دارد،عملک��رد آن‌ها بالاس��ت وزندگی خصوصی 
آن‌ه��ا در بیرون از محی��ط كار بهبود می‌یاب��د و برعکس یك 
معل��م ناراضی، نگرش منفی خود را با خ��ود به خانه می‌برد 
و درنهای��ت به اف��راد جامعه و دانش آم��وزان وی نیز خواهد 
رسی��د)44( ک��ه درواق��ع خودکارآم��دی می‏توان��د یک��ی از 
عوامل تاثیر گذار بر کیفی��ت شغل آن‌ها و نیز میزان عملکرد 
و رضای��ت آن‌ها باش��د. کاربرد نظری��ه خودکارآمدی بندورا 
ب��رای اولین ب��ار در مشاوره شغل��ی و رفتار حرف��ه‌ای توسط 
هاک��ت و بتز درسال1981 مطرح ش��د و اکنون در مطالعات 
تجرب��ی بسیار زی��ادی موردبررسی قرارگرفت��ه است. به‌طور 
خلاصه خودکارآم��دی که  برای اولین ب��ار توسط بندورا در 
سال 1977 مطرح شد، به اعتقاد فرد مبنی بر این که می‌تواند 
کار یا رفتاری را به‌ط��ور موفقیت‌آمیز انجام دهد، اشاره دارد 
)45(. ازآنجاکه خودکارآمدی اشاره به حیطه رفتاری خاص 
دارد ت��ا این‌که به مجموع��ه‏ای از رفتارها اش��اره کند، مفهوم 
خودکارآم��دی باید یک مرج��ع رفتاری داشته ت��ا قابل‌فهم و 
معن��ی‏دار باشد. هم‌چنین، تع��داد واژه‏های خودکارآمدی که 
م��ا می‏توانی��م در زمینه‏های مختلف داشت��ه باشیم محدود به 
تع��داد رفتارهایی است که می‏توانی��م در زمینه‏های مختلف 
تعری��ف کنیم. بنابراین ه��ر حیطه رفتاری مه��م در ارتباط با 
شغ��ل مثل انتخ��اب شغل، انج��ام شغل، رهبری گ��روه و... 
می‌تواند به‌عنوان حیطه‏ای در ارتباط با خودکارآمدی در نظر 

گرفته شود)46(.
به عقیده بن��دورا)47( از عناصر خودپنداره هر شخص 
مجموع��ه باوره��ا و انتظارات��ش در م��ورد توانائی‏های��ش در 
ارتب��اط با انجام مؤث��ر تکالیف و برآوردن آنچ��ه باید برآورده 
ش��ود، می‏باشد که این مؤلف��ه را خودکارآمدی نامیده است. 
وی معتق��د است انتظ��ارات ویژه ف��رد در م��ورد توانایی‌اش 
جهت انجام اعمال خاص بر کوشش فرد در انجام یک عمل 

و پایداری در انجام آن و ایجاد انگیزه‏های مناسب تأثیر دارد. 
بازنمایی ذهنی ناکارآمد و ساختارهای شناختی منفی زمانی 
رخ می‏دهن��د که یک واقعه منفی طرحواره‌ه��ای ناکارآمد را 
فعال سازد. طرحواره‌های منفی بدان سبب تداوم می‏یابند که 
، موارد کوچکی را 

ً
اف��راد منطق نادرست بکار می‏گیرند. مثلا

بیش‌ازحد تعمیم داده  یا به نکات منفی توجه بیشتری دارند. 
با توجه به نقش تفکر بر رفتار و هیجان می‏توان بیان داشت که 
نحوه تفکر می‏تواند تمام جوانب زندگی انسان را تحت تاثیر 
ق��رار دهد و یک عامل تاثیر گذار مهم بر فرایند تصمیم‏گیری 
و ح��ل مسئله باشد)48(. یک��ی از زمینه‏های مهم یکه انسان 
نیازمن��د تصمی��م معقول و برخ��ورد مناسب اس��ت انتخاب 
شغل و سازگاری با آن اس��ت. بنابراین وجود تفکر کارآمد و 
منطقی می‏تواند در اتخاذ تصمیم مناسب و سازگاری و رشد 

حرفه‌ای تاثیر قابل‌ملاحظه‏ای داشته باشد)49(.
شناخ��ت درنتیجه پردازش اطلاع��ات توسط اشخاص 
حاص��ل می‏ش��ود و شناخت حاصل‌ش��ده نیز بر نح��وه تعبیر 
و تفسی��ر اطلاع��ات به‌دست‌آم��ده، تأثیر می‏گ��ذارد. در کل، 
روانشناسی شناخت با نحوه کسب اطلاعات از جهان، شیوه 
بازنمای��ی این اطلاع��ات و تبدیل آن به دان��ش، نحوه ذخیره 
آن و شی��وه استف��اده از آن به‌منظ��ور جهت‌ده��ی ب��ه رفتارها 
سروکار دارد. روانشناسی شناخت سراسر گستره فرایندهای 
روان‌شناخت��ی را در برمی‌گی��رد؛ از احساس گرفته تا ادراک، 
بازشناسی طرح‏ها، توج��ه، یادگیری، حافظه، تشکیل مفهوم 
تفکر، تصویرسازی ذهنی، به خاطر سپردن، زبان، هیجان‌ها، 
فرایندهای رشد و همه میدان‏های رفتار را تحت پوشش قرار 
می‏دهد)50(. می‏توان یکی از روش‏های مداخله‏ای مناسب 
را خودکارآمدی گروه��ی دانست چراکه بندورا )51( بر این 
ب��اور است باورهای خودکارآم��دی در زمینه صلاحیت فرد 
برای اجرا و  سازمان‌دهی ارتباط اجتماعی و نیز شغلی تأثیر 
می‏گذارن��د. ای��ن باور بر تلاش��ی که آن‌ها ص��رف می‏کنند، 
مدت‌زمان��ی ک��ه در برخ��ورد با چالش‏ه��ا پافش��اری نشان 
می‏دهند و بر میزان درك آن‌ها از تکلیف اثر می‏گذارد)52(. 
 عقاید ی��ا طرحواره‌های مهم اشخ��اص در معرض 

ً
معم��ولا

 
ً
افک��ار ناکارآم��د ق��رار می‏گیرن��د. چ��ون طرحواره‌ه��ا غالبا
فک��ری  فراینده��ای  می‏شون��د،  ش��روع  کودک��ی  دوران  از 
 مع��رف خطاه��ای استدلالی اولیه 

ً
نگه‌دارن��ده آن‌ها معمولا

ف��رد است. افکار ناکارآمد وقتی نمای��ان می‏شود که پردازش 
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اطلاع��ات نادرس��ت و ی��ا نا مؤث��ر باشن��د. افک��ار ناکارآمد 
حرفه‏ای به‌صورت باورهای شغل��ی ناکارآمد)53(،شناخت 
ناکارآمد)54(، خودباوری‏های ناکارآمد )55(، فرضیه‏های 
نادرست)75(  خودناکارآم��دی  خودشک��ن)56(، باورهای 
بیان‌شده‌ان��د. سلام��ت ذهن��ی، رضای��ت شغل��ی، عملکرد 
شغل��ی و خلق از دیگ��ر حوزه‏های��ی هستند ک��ه می‏تواند از 
افک��ار ناکارآمد حرف‌های تأثی��ر بپذیرند)58(. ب��ا توجه به 
مطال��ب و پژوهش‏ه��ای بیان ش��ده، تحقی��ق حاضر درصدد 
بررسی اثربخشی آموزش گروهی خودکارآمدی بر باورهای 
ناکارآم��د حرفه‌ای، رضایت و عملك��رد شغلی معلمین شهر 

تربت‌جام می‏باشد. 

روش

این پژوه��ش از نوع شبه آزمایشی با طرح پیش آزمون- 
پس آزمون،گروه كنت��رل و پیگیری است. جامعه آماری کلیه 
معلمین)مذک��ر و مونث( شهر تربت‌ج��ام را در سال 1395 
تشکیل می‏دهن��د. نمونه موردمطالعه به‌ص��ورت نمونه‏گیری 
در دست��رس انتخاب‌ش��ده و ب��ا جایگزین��ی تصادف��ی در دو 
گ��روه 14 نفری به‌عنوان گ��روه آزمایش و گ��واه  قرار گرفت. 
بعد از انتخ��اب گروه نمونه پیش‌آزم��ون به‌صورت گروهی و 
با استف��اده از پرسشنامه‏های موردنظر برای28نفر که شرایط 
ورود ب��ه مطالعه را داشتند، اجرا شد. پس از تقسیم تصادفی 
شرکت‌کنندگ��ان ب��ه گ��روه آزمایش��ی و گ��روه گ��واه از گروه 
آزمای��ش خواسته ش��د که در آموزش گروه��ی خودکارآمدی 
گروه��ی شرکت کنند. چند روز پ��س از اجرای پیش‌آزمون، 
برگ��زاری جلسات گروهی آغاز ش��د و 7 جلسه هفتگی 60 
دقیق��ه‏ای برنامه آم��وزش گروهی خودکارآم��دی برای گروه 
آزمای��ش برگزار شد. برای گروه گ��واه هیچ مداخله‌ای انجام 
نش��د و کنترل شد ک��ه طی انجام پژوهش در ج��ای دیگر نیز 
مداخله‌ای دریافت نکنند. یک هفته پس از پایان نشست‏های 
آموزش هم��ان پرسشنامه‏های مورداستفاده در پیش‌آزمون در 
پس‌آزم��ون برای گروه آزمایش و گروه گواه اجرا شد. لازم به 
ذک��ر است که جلس��ه پیگیری دو ماه بع��د از پس‌آزمون اجرا 
گردی��د. به جه��ت رعایت اص��ول اخلاقی پژوه��ش، بعد از 
 اتم��ام پژوهش، ب��رای گروه گواه کارگ��اه آموزشی نیز برگزار 

شد.

ابزار تحقیق

پرسشنامه باورهای ناکارآمد حرفه‏ای: این پرسشنامه به‌وسیله  	.1

کسایی)59( ساخته‌شده و دارای 36 سؤال است که هر 
 
ً
 مخالف، موافق و کاملا

ً
س��ؤال دارای چهار گزینه کاملا

موافق می‏باشد.نمره‌گ��ذاری پرسشنامه بر اساس طیف 
لیکرت است و برای هر سؤال 1 تا 4 نمره در نظر گرفته 
می‏شود ک��ه پایایی پرسشنامه به‏وسیل��ه کسایی)59( به 
روش آلف��ای کرونباخ و بازآزمایی ب��ه فاصله دو هفته به 
ترتی��ب 0/93 و 0/70 محاسبه گردید. هم‏چنین روایی 
هم‌زم��ان آن ب��ا پرسشنام��ه افسردگی بک نی��ز معنادار 
گزارش‌ش��ده اس��ت )0r/73=()60(. ضری��ب آلفای 
کرونب��اخ ای��ن پرسشنام��ه در تحقیق حاض��ر، 0/71 به 

دست آمد.
پرسش�نامه رضای�ت ش�غلی: ب��رای سنجش ابع��اد رضایت  	.2

شغل��ی از پرسشنامه استاندارد ک��ه توسط فیضی )61( 
طراح��ی و تدوین‌ش��ده اس��ت استفاده ش��د. پرسشنامه 
شام��ل مؤلفه‌ه��ای رضای��ت از پرداخ��ت، رضایت از 
همک��اران، رضای��ت از شغ��ل، رضای��ت از سرپرست 
می‌باش��د. پرسشنامه رضایت شغل��ی  شامل11 است و 
ب��ه گونه تفکیکی و با استف��اده از مقیاس چهاردرجه‌ای 
لیک��رت رضایت شغلی را موردسنج��ش قرار می‌دهد. 
روای��ی پرسشنامه درتحقیق فیضی)61( مورد تائید قرار 
گرف��ت و می��زان پایایی ای��ن پرسشنام��ه در تحقیق وی  
α = %84 گزارش‌ش��ده اس��ت. فیض��ی)1391( نتایج 
تحلی��ل عامل��ی پرسشنام��ه رضایت شغل��ی )رضایت 
از پرداخ��ت، رضایت از همک��اران، رضایت از شغل، 
رضای��ت از سرپرس��ت( را به دس��ت آورد که در آن 78 
در ص��د واریانس سؤالات استخراج‌ش��ده بود و آزمون 
KMO=%936 و بارتلت )P 0/0001>( نشان داد که 
حجم نمونه کافی اس��ت و این عوامل در جامعه آماری 
وج��ود دارد. ضریب آلفای کرونب��اخ در تحقیق حاضر 
ب��رای رضای��ت از پرداخ��ت، رضای��ت از همک��اران، 
رضای��ت از شغ��ل، رضای��ت از سرپرست ب��ه ترتیب؛ 

0/63، 0/68، 0/59 و 0/71 به دست آمد.
پرسش�نامه عملكرد شغلی پاترسون: این پرسش‌نامه در قالب  	.3

10 گویه به بررسی عملكرد شغلی می‌پردازد که در سال 
1970 توسط پاترسون طراحی و ساخته شد. پرسشنامه 
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بر اس��اس مقی��اس چهارگزین��ه‌ای لیك��رت )به‌ندرت، 
گاه��ی، اغل��ب، همیشه( تنظیم‌شده اس��ت. شکر کن و 
ارشدی )62( نیز آلفای كرونباخ این پرسشنامه را 0/74 
و ضریب روای��ی آن را 0/43 گزارش کرده‏اند. ضریب 
آلف��ای كرونباخ این مقیاس در پژوه��ش حاضر برابر با 
0/79 به دست آمد. یك نمونه از سؤالات این پرسشنامه 
عبارت اس��ت از: میزان سرعت شم��ا در انجام كارتان 
چقدر است؟ جهت برگزاری جلسات آموزش گروهی 
خودکارآم��دی از منابع متع��ددی مانند خودکارآمدی و 
حرفه گرایی در مدیریت آموزشی )63(، خودکارآمدی 
احس��اس  ب��ا  روانشناخت��ی  توانمندس��ازی  و   )64(
خودکارآم��دی )65( استفاده ‌شد ک��ه روایی صوریی و 
محتوای��ی آن مورد تایید متخصص��ان و اساتید دانشگاه 

قرار گرفت.

محتوای جلس�ات مربوط به برنامه آموزش گروهی خودکارآمدی به 

یر می‏باشد؛ شرح ز

جلس�ه اول: آشنای��ی افراد ب��ا یکدیگر و با رهب��ر، بیان قوانین، 

خودکارآم��دی تعریف‌ش��ده و بخشی از ویژگی‏ه��ای افراد با 
خودکارآم��دی بالا و پایین توصیف گردی��د. هریک از اعضا 
برداش��ت خ��ود از خودکارآمدی را بی��ان کردند. جلس�ه دوم: 
م��رور محتوای جلسه قبل، بیان بخش��ی دیگر از ویژگی‏های 
افراد با خودکارآمدی بالا و پایین که در این‌باره اعضا به بحث 
پرداختند. از اعضا درباره اهدافی که می‏خواهند به آن دست 
یابن��د، اما احس��اس می‏کنن��د نمی‏توانن��د، نظرخواهی شد. 
درباره منط��ق آرامش کاربردی، پیوند آن ب��ا خودکارآمدی و 
شرایط لازم برای اثربخشی آن توضیح داده شد. تکلیف این 
جلس��ه پاسخ به این سؤال بود که آی��ا تاکنون هدفی داشته‏اید 
ک��ه به‏رغم تص��ور ابتدای��ی، توانسته‏ای��د به آن برسی��د؟ اگر 
چنی��ن است، پیش از انجام کار چه فکری کردید که دانستید 
می‏توانی��د آن را انج��ام دهی��د؟ جلس�ه س�وم: تکلیف خانگی 
به‌وسیله تک‌تک اعضاء گزارش شد. قانع سازی کلامی اجرا 
گردی��د و همچنی��ن گزارشی مربوط به تشخی��ص نشانه‏های 
اولی��ه اضط��راب ارائه شد. تکلیف جلسه ای��ن بود که فرد در 
مورد خواسته‌ای که احساس می‏کن��د نمی‏تواند به آن برسد، 
 وضعیتی مانند او داشت��ه ولی اکنون به 

ً
ب��ا یک فردی که قب�ال

خواست��ه خ��ود رسی��ده است، صحب��ت کند. جلس�ه چه�ارم: 

گزارش تکلی��ف خانگی تک‌تک اعض��ا، ارائه سفارش‏هایی 
در مورد رژی��م غذایی مناسب، کاه��ش تنیدگی، برنامه‏های 
ورزشی باهدف مناسب کردن برانگیختگی جسمانی. سؤال 
ک��ردن از ف��ردی که هفته پیش ب��ا او هدفی را ش��روع و ادامه 
تلاش��ش برای رسیدن ب��ه خواسته خود، موان��ع و مشکلات 
پی��ش رو، راه‏حل‏ه��ای انتخاب��ی، موف��ق ی��ا ناموف��ق بودن و 
همچنین تمرین آرامش بدون تنش، هرروز دو نوبت و نوشتن 
نتیج��ه آن ازجمله تکلی��ف افراد بود. جلس�ه پنجم؛ مرور 
جلسه قبل و بازخ��ورد تکلیف خانگی توسط تک‏تک اعضا. 
تعری��ف خودتنظیمی و شرح  پیوند آن با خودکارآمدی و بیان 
شرای��ط تاثیر گذاری جانشینی مشاه��ده‌ای بر خودکارآمدی 
 در مورد 

ً
افراد. فراهم کردن گزارش از مصاحبه فردی که قبلا

خواست��ه‏اش تصوری مشابه فرد داشت��ه، اما اکنون به خواسته 
خود رسی��ده است، تکلی��ف این جلسه محس��وب می‌شد و 
همچنین پاسخ به این سؤال که فرد هنگام برداشتن اولین گام 
در جه��ت دستیابی به هدف، چه موان��ع و مشکلاتی را پیش 
رو داشت��ه و برای حل هرکدام چه راه‏های��ی را در پیش‌گرفته 
است؟ جلس�ه شش�م: مرور جلس��ه قبل و سخنران��ی یک فرد 
موفق درباره زندگی خود، موانع و مشکلاتی که هنگام تلاش 
برای دست‏یابی ب��ه اهداف پیش‏رو داشته و راه‌هایی که برای 
ح��ل هرکدام از این مشکلات و موان��ع در پیش‌گرفته است. 
تکالی��ف این جلس��ه، پاسخ به ای��ن سؤال بود که آی��ا فرد در 
هفته گذشته درباره تلاش برای رسیدن به هدف، دچار تردید 
ی��ا ناامیدی ش��ده و تصمی��م گرفته است که دس��ت از تلاش 
بکش��د؟ اگر چنین ب��وده است، علت آن را چ��ه می‏داند؟ به 
دنب��ال آنچ��ه احساسی داشته است؟ اگ��ر دررسیدن به هدف 
خود مصمم است، علت آن را چه می‏داند؟ جلسه هفتم: مرور 
جلس��ه قبل و احساس و تصمیم فرد درباره ادامه تلاش برای 
دست‌یاب��ی به ه��دف. در پایان، اعضا برنام��ه یک‌ساله برای 
دست‌یابی به هدف خ��ود طراحی کرده و جزییات کامل این 
برنام��ه و پنج گام لازم ب��رای رسیدن به آن را تشریح  نموده و 
موانع و مشکلات مربوط به هنگام و بیان روش‌های برداشتن 

این موانع را توصیف کردند و اجرای پس آزمون.
اطمین��ان  ب��رای  ملاحظ�ات اخلاق�ی ش�رکت در پژوه�ش؛ 

بخشی ب��ه شرکت‌کنندگان برای تک‌تک آن‌ها نحوه محرمانه 
مان��دن اطلاع��ات در مطالع��ه حاض��ر توضی��ح  داده ش��د. 
شرکت‌کنندگان در شرکت یا ترک همکاری‌شان در مطالعه، 
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در ه��ر زمان و ب��دون جریمه آزاد بودند. ب��ه شرکت‌کنندگان 
اطمین��ان خاط��ر داده ش��د که نح��وه گزارش نتای��ج پژوهش 
به‌گونه‌ای است ضامن حقوق مادی و معنوی آنان و مربوط به 
پژوه��ش است.دلیل مناسب و کافی در مورد ضرورت انجام 

این مطالعه برای شرکت‌کنندگان ارائه شد. 

یافته‏ها

از نظ��ر جنسی��ت20 نف��ر معل��م زن و 8نف��ر معل��م آقا 
بوده‌اند. دامنه سنی گروه نمونه بین 25 تا 55 سال بود. از این 
میان  17نف��ر )63/66%( در دامنه سنی )35-25 سال(،6 
نف��ر)23%( )45-35 سال( و5نفر)13/34%()45 سال به 
ب��الا( قرار داشتن��د، از لحاظ تحصیل��ی؛ 5 نفر )%18/64( 

فوق‌دیپل��م، 14 نف��ر)52/54 %( دارای م��درک تحصیل��ی 
کارشناس��ی و 9 نفر )28/82%( بالاتر از کارشناسی بودند. 
آماره‏ه��ای توصیفی متغیره��ای وابسته )باوره��ای ناکارآمد 
حرف��ه‌ای، رضای��ت و عملكرد شغلی( به تفکی��ک گروه‏ها و 

نوع آزمون در جدول شماره 1 ارائه‌شده است. 
برای بررسی اثربخشی آم��وزش گروهی خودکارآمدی 
می‏بایست��ی از تحلی��ل کوواریان��س چندمتغی��ری )مانک��وآ( 
استف��اده شود. یک��ی از پیش‌فرض‌ه��ای این تحلی��ل برابری 
شیب‌خ��ط رگرسیون می‏باشد. نتای��ج بررسی این پیش‌فرض 

در جدول شماره 2 ارائه‌شده است.
همان‌گون��ه ک��ه در ج��دول ف��وق مشاهده می‏ش��ود این 
  .)>0P/05( پیش‌ف��رض در تم��ام مؤلفه‌ه��ا برق��رار اس��ت

جدول1. آماره‏های توصیفی متغیرهای وابسته )باورهای ناکارآمد حرفه‌ای، رضایت و عملكرد شغلی( به تفکیک گروه‏ها 

مؤلفه‌ها
گروه‌

پیگیریپس‌آزمونپیش‌آزمون
انحراف استانداردمیانگینانحراف استانداردمیانگینانحراف استانداردمیانگین

13/763/1312/583/0212/042/83آزمایشباورهای ناکارآمد 
13/633/4413/093/1312/452/8گواه

14/753/76163/8516/013/68آزمایشرضایت از پرداخت
13/072/0613/162/1313/221/96گواه

142/9616/413/3416/833/23آزمایشرضایت از همکاران
12/181/79121/9612/041/92گواه

11/122/3112/332/2612/142/5آزمایشرضایت از شغل
11/041/3111/141/7811/361/64گواه

پرست 15/832/8817/912/9917/832/91آزمایشرضایت از سر
14/273/5214/543/1714/053/17گواه

13/37612/754/212/953/89آزمایشعملكرد شغلی 
123/3512/43/412/033/21گواه

ج�دول 3. نتای��ج آزمون لون برای بررسی برابری واریانس‏های خطا در پس‏آزم��ون متغیرهای وابسته)باورهای ناکارآمد حرفه‌ای، رضایت 

و عملكرد شغلی(

معنی‌داریدرجه آزادی درون‌گروهیدرجه آزادی بین گروهیآماره Fمتغیرها

3/272260/19باورهای ناکارآمد حرفه‌ای
2/392260/52رضایت از پرداخت
2/532260/43رضایت از همکاران

1/802260/39رضایت از شغل
1/032260/67رضایت از سرپرست

3/262260/37عملكرد شغلی 
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همچنین برای بررسی همگن��ی واریانس‌های خطا از آزمون 
ل��ون استفاده شد ک��ه نتایج آن در جدول شم��اره 3 ارائه‌شده 

است. 
همان‌گون��ه ک��ه در ج��دول ف��وق مشاهده می‏ش��ود این 
پیش‌ف��رض در تم��ام مؤلفه‌ها برق��رار اس��ت )0P/05<(. با 
توج��ه به برقراری پیش‌فرض‌ها مانک��وآ انجام شد و نتایج آن 
حکای��ت از معناداری ترکی��ب متغیره��ای وابسته)باورهای 
ناکارآمد حرفه‌ای، رضایت و عملكرد شغلی(با توجه به گروه 
داشت. ب��رای بررسی الگوهای تفاوت از تحلیل کوواریانس 

تک متغیری به شرح جدول 4 استفاده شد.
ب��رای بررس��ی مقایس��ه‏ای اثربخشی آم��وزش گروهی 
خودکارآم��دی در مرحل��ه پیگی��ری می‏بایست��ی از تحلی��ل 
کواریانس چندمتغی��ری )مانکوآ( استفاده شود. یکی از پیش 
فرض‏های این تحلیل برابری شیب خط رگرسیون می‏باشد. 
نتای��ج بررسی این پیش فرض در ج��دول شماره 5 ارائه شده 

است.
همانگون��ه که در ج��دول 7 مشاهده می‏ش��ود این پیش 

ف��رض در تمام مولفه‏ها برقرار اس��ت )0P/05<(.  همچنین 
برای بررسی همگنی واریانسهای خطا از آزمون لون استفاده 

شد که نتایج آن در 6 زیر ارائه شده است. 
همانگونه که در جدول ف��وق مشاهده می‏شود این پیش 
ف��رض در تم��ام مولفه‏ه��ا برق��رار اس��ت )0P/05<(. برای 
بررس��ی الگوهای تفاوت از تحلیل کواریانس تک متغیری به 

شرح جدول 7 استفاده شد. 
 F همانط��ور ک��ه در ج��دول 7 ملاحظه می‌ش��ود نسبت
 =36F/28(تحلیل واریانس در باوره��ای ناکارآمد حرفه ای
و   =34F/73(پرداخ��ت از  رضای��ت   ،)=P و0/001 
و   =39F/16(همک��اران از  رضای��ت   ،)=0P/001
 ،)=P 0/00138= وF/65(رضای��ت از شغ��ل ،)=0P/001
رضای��ت از سرپرس��ت)32F/51= و 0P/001=( و عملكرد 
شغ��ل)33F/96= وP 0/001=( به دست آمدند. این یافته‌ها 
نشان می‌ده��د که در متغیره��ای وابسته)باوره��ای ناکارآمد 
حرفه ای، رضای��ت و عملكرد شغلی(بین گروه‏های آزمایش 

و گواه تفاوت معنی‌دار آماری دیده می‌شود.

جدول 2. همگنی شیب‌خط رگرسیون در پس‏آزمون توصیفی متغیرهای وابسته)باورهای ناکارآمد حرفه‏ای، رضایت و عملكرد شغلی(

معنی‌داریآماره Fمیانگین مجذوراتدرجه آزادیمجموع مجذوراتمتغیرها

2/0121/411/050/15باورهای ناکارآمد حرفه‌ای
4/3622/081/120/54رضایت از پرداخت
5/4322/331/320/09رضایت از همکاران

1/5121/121/310/62رضایت از شغل
پرست 1/4221/101/020/18رضایت از سر

3/0621/791/010/18عملكرد شغلی

ج�دول 4. نتای��ج تحلیل کوواریانس تک متغیری برای بررسی تفاوت در متغیرهای وابسته)باورهای ناکارآمد حرفه‌ای، رضایت و عملكرد 

شغلی(

اندازه اثرمعنی‌داریآماره Fمیانگین مجذوراتدرجه آزادیمجموع مجذوراتمؤلفه‌ها

264/97216/2442/380/0010/530باورهای ناکارآمد حرفه‌ای
300/45217/3245/530/0010/504رضایت از پرداخت
215/18214/6648/110/0010/409رضایت از همکاران

246/88215/6846/840/0010/480رضایت از شغل
پرست 238/19215/4240/750/0010/417رضایت از سر

257/62216/0341/430/020/404عملكرد شغلی 
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نتای��ج آزمون تعقیبی در مراحل مختلف آزمون در گروه 
آزمایش نیز نشان می‏دهد که میانگین سه مرحله پیش‌آزمون، 
پس‌آزم��ون و پیگی��ری نیز تف��اوت معن��اداری دارد. بنابراین 

اث��رات آموزش گروهی خودکارآمدی پس از گذشت دو ماه، 
پایدار مانده است.

جدول5. همگنی شیب خط رگرسیون در پیگیری متغیرهای وابسته)باورهای ناکارآمد حرفه ای، رضایت و عملكرد شغلی(

معنی‌داریآماره Fمیانگین مجذوراتدرجه آزادیمجموع مجذوراتمتغیرها

3/3221/820/080/40باورهای ناکارآمد حرفه ای
3/6521/911/250/35رضایت از پرداخت
4/0522/010/670/72رضایت از همکاران

2/8021/670/050/46رضایت از شغل
پرست 2/5621/60/010/58رضایت از سر

3/9521/980/850/15عملكرد شغلی 

ج�دول6. نتای�ج آزمون لون ب��رای بررسی برابری واریانس‏های خطا در پیگیری متغیره��ای وابسته)باورهای ناکارآمد حرفه ای، رضایت و 

عملكرد شغلی(

معنی‌داریدرجه آزادی درون گروهیدرجه آزادی بین گروهیآماره Fمتغیرها 

1/422260/36باورهای ناکارآمد حرفه ای
1/512260/39رضایت از پرداخت
1/472260/51رضایت از همکاران

1/362260/43رضایت از شغل
پرست 1/452260/45رضایت از سر

2/152260/291عملكرد شغلی 

ج�دول7. نتای�ج تحلیل کوواریانس تک متغیری در متن مانکووا مربوط به نمره‌ی پیگی��ری متغیرهای وابسته)باورهای ناکارآمد حرفه ای، 

رضایت و عملكرد شغلی(

مجموع متغیرمنبع

مجذورات

میانگین درجه آزادی

مجذورات

F سطح

معنی‌داری

اندازه اثر

156/87212/4836/280/0010/480باورهای ناکارآمد حرفه ای
167/32212/9234/730/0010/494رضایت از پرداختگروه

117/87210/8139/160/0010/504رضایت از همکاران

181/13213/4538/650/0010/514رضایت از شغل

146/67212/0832/510/0010/409رضایت از سرپرست

128/65211/3133/960/0010/417عملكرد شغلی 
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نتیجه‌گیری و جمعبندی

مطالع��ات روانشناسی صنعت��ی و سازمان��ی نشان داده 
است ک��ه رفتارهای سازمان��ی نظیر ویژگیه��ای فردی، تعهد 
سازمان��ی، نگ��رش شغل��ی، باوره��ای ناکارآم��د حرف��ه‌ای، 
انگی��زش شغلی، رضایت شغلی، عملکرد شغلی و غیره، هر 
یک بر بهره‏وری کارکنان تاثی��ر فراوانی دارد پژوهش حاضر 
با ه��دف بررسی اثربخش��ی آموزش گروه��ی خودکارآمدی 
ب��ر باورهای ناکارآم��د حرفه‌ای، رضای��ت و عملكرد شغلی 
معلمی��ن شه��ر تربت‌جام انج��ام گرفت که تجزی��ه و تحلیل 
داده‏ه��ا نشان داد که آموزش گروهی خودکارآمدی بر کاهش 
باورهای ناکارآمد حرفه‏ای معلمین شهر تربت‌جام در سطح 
0/05 تاثی��ر مثب��ت داشته است. این یافته‏ه��ا با پژوهش‌های 
قبل��ی ک��ه در ارتباط ب��ا باوره��ا و افک��ار ناکارام��د حرفه‌ای 
انجام‌شده‌ان��د همسو اس��ت. به‌عنوان‌مثال، ب��ا پژوهش‏های 
کسای��ی و بهرام��ی)60(، لطف��ی کاشان��ی )66(، کل��ی و 
پ��رس1)67(، لیم،کیم، کیم،کیم، لی و کو2 )68(، کیم، لی، 
هال��ی و ل��ی )53(، فرناندز و بان��س3)69(  همسو است. به 
همان‌ق��در که باورهای کارآمد سب��ب توفیق در شغل و حرفه 
ف��رد می‌شود، به همان مق��دار نیز باوره��ای ناکارآمد شغلی 
می‌توان��د باعث کاه��ش اعتمادبه‌نفس و حت��ی سرخوردگی 
شغل��ی شود، لذا با تغییر در باورهای شغلی افراد می‏توان در 
جهت بهبود افکار، تصمیم‌گیری شغلی و کارآمدی حرفه‏ای 
آنها گام برداشت. تحقیقات نشان داده است که باورها نه تنها 
ب��ر عملکرد فردی، بلکه بر عملکرد تیم کاری نیز بسیار موثر 
هستن��د. به عنوان مثال گروه  معلمین با وزنه باورهای کارآمد 
1.Kelly & Preis
2.Lim,  Kim, Kim, Kim, Lee & Ko
3.Fernandes, R., & Bance

حرف��ه‏ای مثب��ت )یعنی متوس��ط نگرش مثب��ت( بهره‏ورتر از 
گروه معلمین با وزنه باورهای ناکارآمد حرفه‏ای کار می‏کنند 
)70(. در مجم��وع مطالع��ات انجام شده نش��ان می‏دهد که 
گرایش افراد به احساسات مثبت یا منفی، نقش بسیار موثری 
ن��ه تنها برای خود ف��رد دارد، بلکه به همان نسبت برای شغل 
آنها هم مهم است. تحقیقات نشان می‏دهد که افراد با کانون 
خودکنترلی درونی، از انگیزه کاری، پذیرش خطا و رضایت 
شغلی بیشتر و درآم��د بالاتری برخوردار هستند و بهره وری 
بیشت��ری خواهن��د داشت. ای��ن دست��ه از اف��راد معتقدند که 
می‏توانند محیط را در کنترل خود بگیرند یا اینکه در رابطه با 
آن نقش تعیین کننده‏ای داشته باشند. اما افراد با کانون کنترل 
بیرونی با مشاغل ساختار یافته کارایی بیشتری داشته و تمایل 
به تابعیت بیشتری نشان می‏دهند)71(. ازجانب دیگر، نتایج 
نش��ان داد که آموزش گروهی خودکارآم��دی بر ارتقا و بهبود 
مولفه‏های رضای��ت شغلی )رضای��ت از پرداخت، رضایت 
از همکاران، رضای��ت از شغل، رضایت از سرپرست( و نیز 
عملكرد شغلی معلمین شهر تربت‌جام در سطح 0/05 تاثیر 
مثبت داشته است. یافته‏ه��ای این پژوهش با نتایج تحقیقات 
کاک��وس و تریولاس4)72(، چیون��گ، تانگ و تانگ5)73(، 
باگل��ر و نی��ر6 )74(، اسکالوی��ک و اسکالوی��ک )8(، اردم، 
ایگ�الن و اوکار7)75(،تی��م، باکر و درک��ز8)76(، وانگ، لو 
و سئ��و9 )77(،اکپ��اه و از10)78(، احمد )79( همسو است. 

4.Kakkos  & Trivellas
5.Cheung,Tang  & Tang
6.Bogler  & Nir
7.Erdem, İlğan  & Uçar
8.Tims, Bakker  & Derks
9.Wang, Lu  & Siu
10.Ekpoh  & Eze

جدول8. نتایج آزمون تعقیبی بونفرونی در مورد نتایج تحلیل اندازه‏های مکرر در بررسی تاثیر آموزش گروهی خودکارآمدی بر متغیرهای 

وابسته )باورهای ناکارآمد حرفه‏ای، رضایت و عملكرد شغلی(

)I – J( سطح معناداریانحراف معیاراختلاف میانگین

2/1350/002*2/147-پس آزمونپیش آزمون

1/9800/004*2/963-پیگیری
2/1350/002*2/147پیش آزمونپس آزمون

1/2140/715*1/423-پیگیری
1/9800/004*2/963پیش آزمونپیگیری

1/4231/2140/715-پس آزمون
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درمجم��وع از ای��ن مطالعه نتیجه گرفته می‌ش��ود که آموزش 
گروه��ی خودکارآم��دی می‌توان��د تأثی��رت قابل‌توجه��ی در 
بهب��ود باورهای ناکارآمد حرفه‌ای،ح��ل چالش‌های  فردی و 
بی��ن فردی داشته باشد که درنهای��ت منجر به بهبود رضایت 
شغل��ی و نیز ارتقا عملكرد شغلی آنان می‌شود و به‌طورکلی، 
آموزش گروهی خودکارآمدی مربوط به نحوه عمل و رفتارند 
و اگر به‌صورت عملی آموخته شوند، می‌توانند با بهبود رفتار 
در  معلمان، باعث ارتقاء کیفیت آموزش‌وپرورش در جامعه 
گ��ردد، که با دس��ت یافتن به این مهم، بسی��اری از مشکلات 
جامع��ه حل می‌گردد و نیز از وق��وع بسیاری از مشکلات در 
نوجوان��ان و جوانان جلوگیری خواه��د شد )80(. نتایج این 
تحقیق��ات با کندل، بلوفیلد، آپلت��ون و کیتاوکا)52( مبنی بر 
اینکه آموزش گروهی خودکارآمدی رشد اجتماعی گروه‌های 
آموزش‌دیده تأثیر مثب��ت داشته همسو می‌باشد. دان، ایرولا، 
لو و گریسون1 )81( نیز در تحقیقی نشان داد که خودکارآمدی 
ب��ر قابلیت‌ه��ای ف��ردی خودآگاهی تأثی��ر مثب��ت دارد که با 
نتای��ج این تحقی��ق همسو می‌باشد ک��ه در تبیی��ن نتایج فوق 
می‌توان گفت ک��ه کاربرد خودکارآم��دی در جهت اثربخش 
ساخت��ن زندگی انسان‌ه��ا می‌باشد. برنامه آم��وزش گروهی 
خودکارآم��دی ضرورتی است که لازم است در سطح ملی و 
جهان��ی نیز توجه ویژه به آن شود. بدیهی است برای دستیابی 
ب��ه نیروی��ی سالم، کارآم��د و مؤثر می‌بایس��ت انسان‌هایی از 
نظ��ام تعلیم و تربیت خارج شوند ک��ه، علاوه بر مهارت‌های 
علم��ی، واجد رشد اجتماعی کافی، سلامت روانی و قدرت 
تأثیرگ��ذاری باشن��د. به‌این‌ترتی��ب ب��ه جه��ت اهمی��ت علم 
خودکارآم��دی در کلیه ابعاد حیات انسانی، ضرورت آگاهی 
از آن ب��رای کلیه اف��راد در هر موقعیت و شرایط و به‌کارگیری 
اص��ول اساسی آن در جه��ت ایجاد زندگی سال��م مفید و رو 
به تکامل آشک��ار می‌گردد )82(. بنابراین با توجه به مطالب 
فوق و نتایج این پژوهش و تحقیقات نزدیک به این پژوهش، 
اهمیت تلاش علمی و پژوهشی وسیع‌تر در این زمینه نمایان 
می‌شود. چراکه آم��وزش گروهی خودکارآمدی به‌عنوان یک 
روش پیشگیران��ه اولیه می‌تواند اث��رات مثبت و مفیدی را در 
افزایش سط��ح بالندگی،کاهش باورهای ناکارآمد حرفه‌ای و 
مشکلات، ارتقا رضای��ت  و عملکرد شغلی  به همراه داشته 
باشد. بدین ترتیب پژوهش وسیع و همه‌جانبه در این زمینه و 

1.Dunn, Airola, Lo  & Garrison

به‌کارگیری آن در تمامی ابعاد ضروری به نظر می‌رسد )52(.
اين  هتشذگ   دسه  در  وگانوگن  لاوحتت  سير  هب  هاگني 
هتشذگ  تكرار  ديرگ  آيدنه  »كه  تخاس  آشكار  را  واعقيت 
نمی‌ت��وان  تنسي  روش‌ه��ای  و  فتكرات  اب  ارموزه  و  نيتس« 
به‌پیش بيني غتييرات آيدنه رپداتخ. تعرس نتفرگ پيتفرش 
ااسنن در عرصه‌های ملعي، نفي و اعامتجي از یک‌سو و زعم 
بجوم  ديرگ  وسی  از  لامانيامت  اب  هلباقم  ربای  او  لاتش  و 
دشه كه پیش‌بین��ی لاوحتت هب آني ارمی رضوری اام سبيار 
پيچيده و صصختي بدل گردد)83(. ازاین‌رو رتلاس تک‌تک 
ربای  را  وخد  عسي  اهنيت  كه  اس��ت  ای��ن  رشبی  اهنداهی 
رويارويي و ذپيرش لاوحتت آيدنه هب ک��ار بندن��د و اب اياجد 
ذپيرش  و  رويارويي  ربای  را  ااسنن  بسانم،  رتسب  و  زميهن 
لاوحتت آيدنه هميا اسزدن از ميان مجيع اهنداه و گروه‌ه��ا 
دبون كش اظنم  آموزش‌وپ��رورش به ببس رتسگدگي حيهط 
لمع  و شقن ابرز در دهايت هعماج، در طخ دقمم اين ههبج 
رقار دارد )84(. آموزش‌وپ��رورش از مهم‌تری��ن سازمان‌های 
مؤثر در جهان امروز و آینده، است. از دیدگاه کانت در جهان 
دو ک��ار مه��م در پیش روی بشر ق��رار دارد که یک��ی از آن‌ها 
آموزش‌وپ��رورش اس��ت. مهم‌تری��ن و دشوارتری��ن گرفتاری 
انس��ان، رش��د، سلامت��ی و آموزش‌وپرورش اوس��ت )85(. 
در ای��ران ه��م مسئولین آموزش‌وپ��رورش در انجام این تعهد 
اساسی و فراگیر برنامه‌ها و اقدامات چندی را انجام داده‌اند که 
به‌عنوان نمونه می‌توان به برگزاری کلاس‌های آموزش ضمن 
خدمت معلمان نام برد.ازآنجاکه در قلمرو آموزش‌وپرورش، 
معلم��ان نقش  بسیار اساس��ی، مؤثر و محوری بر عهده‌دارند 
و از مهم‌تری��ن عوام��ل اثربخش  نظام‌ه��ای آموزش‌وپرورش 
محسوب می‌شوند، آم��وزش و تربیت‌معلمان باید به‌گونه‌ای 
باشد ک��ه معلمان ازنظر معلومات و توانای��ی منطبق با دنیای 
ام��روزی باشند و ازنظر دانش حرفه‌ای و آموزشی و پرورشی 
 ب��ه‌روز باشند. ازای��ن‌رو، برگزاری برخ��ی کلاس‌ها و 

ً
کاملا

آم��وزش گروهی خودکارآمدی برای معلمان ضروری به نظر 
می‌رس��د)86(. بی‌توجه��ی به شأن و منزل��ت حرفه معلمی، 
منجر ب��ه واکنش‌های��ی مانند حقارت، ضع��ف، درماندگی، 
دلس��ردی، ی��أس و ناامیدی خواه��د شد و رفت��ار جبرانی به 
دنب��ال دارد. بازت��اب ای��ن روحی��ه تربی��ت نسل��ی درمانده و 
ناامی��د خواهد بود، بنابراین لزوم توجه به شأن و مقام معلمی 
ض��رورت دارد و یک��ی از قدم‌های مؤثر در ای��ن راه گماشتن 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

ur
m

.im
o.

or
g.

ir
 o

n 
20

26
-0

2-
01

 ]
 

                            12 / 16

https://ijurm.imo.org.ir/article-1-2000-en.html


457

فصلنامه مدیریت شهری
Urban Management

ضمیمه شماره 48 پاییز 1396
No.48 Autumn 2017

مدی��ران شایسته، مسئول، متعه��د و متخصص در رأس امور 
است. در ای��ن خصوص برخی راهبرده��ای عملی می‌تواند 

اقدامات زیر باشد:
احترام و حرمت به معلمان و فرهنگیان بر اساس لیاقت، 
شایستگی و کفایت آن��ان، ارضای تمایل به موفقیت، کفایت 
و شایستگ��ی معلم��ان در محی��ط کار بارو ک��ردن محیط کار 
و تأمی��ن استق�الل و آزادی آنان،تغییر در انتخ��اب و گزینش 
معلم��ان و مدیران، انتخاب افراد لای��ق و بااستعداد و توانا در 
ک��ادر آموزشی و مدیری��ت، احترام به معل��م و ایجاد فرهنگ 
حرم��ت و بزرگداش��ت معل��م، در معلم��ان و دانش‌آم��وزان 
ض��رورت حرمت و احت��رام به معلم به واقعی��ت نمی‌پیوندد، 
مگ��ر با آموزش احترام و حرمت واقعی و استحقاقی انسان‌ها 

به یکدیگر.
ب��ه  نتای��ج  تفسی��ر  و  تعبی��ر  در  اس��ت  لازم  پای��ان  در 
محدودیت‌ه��ای پژوه��ش نیز اش��اره ش��ود. محدودیت اول 
اینك��ه نمونه پژوهش حاضر محدود ب��ه جامعه معلمین بود. 
محدودی��ت بع��دی اینك��ه متغیرهایی مانند است��رس شغلی 
ك��ه ممكن است بر نتایج تأثیرات��ی بگذارند، در این پژوهش 
بررسی و كنت��رل نشده‌اند. مواردی مانند حاکم نبودن روحیه 
پژوه��ش در بین کارکنان و نیز تازگی متغیرهای موردبررسی 
مخصوصا آموزش گروهی خودکارآمدی و  باورهای ناکارآمد 
حرف��ه‌ای و عدم دسترسی به مبانی نظ��ری گسترده نیز وجود 
داشت. نمونه پژوهش حاضر از میان معلمان شهر تربت‌جام 
انتخاب‌شده است و تعمیم نتایج این پژوهش به جوامع دیگر 
بای��د بااحتیاط صورت گیرد. باوج��ود محدودیتهای فوق، در 
این تحقیق یک حوزه مطالعاتی جدید و عالی و در حال رشد 
گشوده شده است. با توج��ه به نتایج پژوهش حاضر پیشنهاد 
می‏ش��ود، با توج��ه ب��ه اثربخشی آم��وزش به شی��وه گروهی 
خودکارآم��دی بر افزایش خودکارآم��دی حرفه‏ای می‏توان از 
آن به عنوان یکی از مداخلات شناختی مؤثر در زمینه مشاوره 
شغل��ی استفاده کرد. همچنین با توج��ه به آمار بالای بیکاری 
و نب��ود تخص��ص مرتبط با ک��ار در بیشتر شاغلی��ن، پیشنهاد 
می‏شود چنین پژوهش‏هایی در افرادی که در آستانه استخدام 
هستند صورت گیرد که درواق��ع این پیشنهادات می‏توانند بر 
غن��ای تحقیق��ات بعدی بیفزای��د و نیز رابطه  بی��ن هر یک از 
مؤلفه‏ه��ای پاسخگویی با عملک��رد شغلی، استرس شغلی و 

 مورد تحقیق و بررسی قرار گیرد.
ً
مهارت سیاسی دقیقا
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