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Abstract 

Background & Objectives: Researchers widely believe that teaching is highly stressful. Besides, teachers are more prone to encounter mental 

health problems than other occupations. Low salaries and benefits, high workload, long working hours, and the lack of managerial support are 
stressors that challenge teachers. Accordingly, most teachers experience burnout and decreased motivation and efficiency in their jobs. Job 

burnout includes emotional exhaustion, depersonalization, and personal inadequacy; thus, it is a psychological condition. Success and achieving 

organizational goals are directly related to managers' ability to motivate and empower individuals. The multi–axis model considers job selection 
a process of dynamic growth and development, i.e., formed within individuals’ lifestyles. It is influenced by their self–concept, general needs, 

and efficiency in decision–making. Thus, this research aimed to study the effects of job empowerment based on the Shafiabadi multi–axis model 

on job burnout in teachers. 
Methods: This was a quasi–experimental study with pretest–posttest, follow–up, and a control group design. The study’s statistical population 

included all teachers working in District 2 of Tehran City, Iran, in 2019. To select the study sample, 30 teachers were selected by non–random 

and convenience sampling method and divided into the experimental and control groups by homogenization and randomization (n=15/group). 
The inclusion criteria of the study included obtaining an average score higher than the average of 13 for the emotional fatigue subscale, 26 for 

the lack of individual success, and 7 for depersonalization in the Burnout Questionnaire (Maslach & Jackson, 1981), the age of 30–45 years, no 

certain physical diseases, and not receiving medication, and psychotherapy for the past year. The research instrument was the Job Burnout 
Questionnaire (Maslach & Jackson, 1981). The training was performed in the experimental group in eight 90–minute weekly sessions based on 

Shafiabadi's multi–axis model (2019). Furthermore, descriptive statistics (mean & standard deviation) and inferential statistics, including 

repeated–measures Analysis of Variance (ANOVA) and Bonferroni post hoc test, were used in SPSS at the significance level of 0.05 to analyze 
the obtained data. 

Results: The collected results indicated that job empowerment training in the components of emotional fatigue for intragroup factor (p<0.001) 

and intergroup (p<0.001), depersonalization for intragroup factor (p<0.001), and intergroup factor (p=0.20), the lack of individual success for 

intragroup factor (p<0.001) and intergroup factor (p=0.020) and the overall score of job burnout for intragroup factor (p<0.001) and intergroup 

factor (p=0.015) were significant. Moreover, the achieved results outlined a significant difference between the mean pretest–posttest scores and 

follow–up values concerning emotional fatigue (p<0.001, p<0.001, respectively), depersonalization (p<0.001, p<0.001, respectively), the lack 
of individual successes (p<0.001, p=0.040, respectively), and the total score of job burnout (p<0.001, p<0.001, respectively). Difference between 

the mean scores of the posttest and follow–up stages respecting emotional fatigue (p=0.720), depersonalization (p=0.190), lack of individual 
success (p=0.070), and the total score of job burnout (p=0.059) was not significant; the stability revealed the effect of the intervention for job 

burnout and its subscales.  
Conclusion: Based on the present research findings, Shafiabadi's multi–axis model reduced teacher job burnout due to the nature of the training 
provided based on the basic concepts of its theory, including self–concept, dynamism, decision–making, purposefulness, and needs. 
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  .۷(:۲1؛ )1۴۰1ی ناتوان مطالعات مجله 1

لیاصی پژوهش قالهم 1۴۰1 نیدرورف برخط انتشار   

آبادی بر کاهش بر توانمندسازی شغلی شفیعتوانمندسازی شغلی مبتنیبررسی اثربخشی 
 فرسودگی شغلی معلمان

 ۳فردای، فریده دوکانه۲آبادیشفیع، *عبدالله 1آرزو عمادیان

 سندگانینو حاتیتوض

 ؛واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلامی، رودهن، ایران گروه مشاوره، دکتری مشاوره،دانشجوی  .1
 ؛، ایرانتهران، دانشگاه علامه طباطبائی استاد گروه مشاوره، .۲
 .رودهن، ایراناستادیار گروه مشاوره، واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلامی، . ۳
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 .دیکن عیتوز وی بردارنسخهی رتجاریغ طوربه ،یاصل نسخهٔ به مناسب ارجاع شرط با را مقاله نیا در شده منتشر مواد که دهدیم اجازه شما به که است شده منتشر

 
 دهیچک

هدف پژوهش برند. زایی است و معلمان از مشکلات سلامت روان بیشتری درمقایسه با شاغلان دیگر رنج میبه اعتقاد پژوهشگران، تدریس شغل بسیار استرس زمینه و هدف:
 بود.معلمان فرسودگی شغلی کاهش آبادی بر بر توانمندسازی شغلی شفیعتوانمندسازی شغلی مبتنیآموزش اثربخشی  بررسیحاضر 

 دوی معلمان شاغل در ناحیهٔ را تمامیپژوهش  یآمار جامعهٔ آزمون و پیگیری همراه با گروه گواه بود.پسآزمون، آزمایشی با طرح پیشروش این پژوهش نیمه سی:بررروش
سازی در گروه ردسترس انتخاب شدند و با همگنگیری غیرتصادفی و دصورت نمونهمنظور انتخاب نمونه سی معلم بهبه .تشکیل دادند 1۳۹۸وپرورش شهر تهران در سال آموزش

ابزار پژوهش ای صرفاً برای معلمان گروه آزمایش برگزار شد. آزمایش و گروه گواه قرار گرفتند )هر گروه پانزده نفر(. جلسات آموزش توانمندسازی شغلی در هشت جلسهٔ نوددقیقه
 SPSSافزار و آزمون تعقیبی بونفرونی در نرمگیری مکرر تحلیل واریانس اندازه روشبا استفاده از ا هداده بود. (1۹۸1 و جکسون، )مسلش یشغل یفرسودگ نامهٔپرسش
 بود.  ۰٫۰۵ها . سطح معناداری آزمونوتحلیل شدتجزیه
و  (p=۰٫۰۲۰فردی ) هایفقدان موفقیت ،(p=۰٫۰۲۰مسخ شخصیت ) (،p<۰٫۰۰1)های خستگی عاطفی مؤلفه گروهی بربین در عاملتوانمندسازی شغلی آموزش : هایافته

های خستگی آزمون با پیگیری برای مؤلفهآزمون و پیشآزمون با پسهای مراحل پیششت. همچنین نتایج تفاوت معنادار میانگیناثر کاهنده دا (p=۰٫۰1۵فرسودگی شغلی )
( و نمرۀ کل فرسودگی p ،۰٫۰۴۰=p<۰٫۰۰1ترتیب های فردی )به(، فقدان موفقیتp، ۰٫۰۰1>p<۰٫۰۰1ترتیب (، مسخ شخصیت )بهp ،۰٫۰۰1>p<۰٫۰۰1ترتیب عاطفی )به
(، p=۰٫1۹۰(، مسخ شخصیت )p=۰٫۷۲۰های خستگی عاطفی )آزمون و پیگیری برای مؤلفههای مراحل پس( نشان داد. تفاوت میانگینp ،۰٫۰۰1>p<۰٫۰۰1ترتیب شغلی )به

 های آن نشان داد.( معنادار نبود که پایداری اثر مداخله را برای فرسودگی شغلی و مؤلفهp=۰٫۰۵۹کلی فرسودگی شغلی )( و نمرۀ p=۰٫۰۷۰های فردی )فقدان موفقیت
 ازجمله آن یهٔنظر یادیبن یمبراساس مفاه شدههای ارائهآموزش یتماه علتآبادی بهشفیع یچندمحور یالگوشود که های این پژوهش نتیجه گرفته میبراساس یافتهگیری: نتیجه

 شود، بر کاهش فرسودگی شغلی معلمان اثربخشی دارد.یازها که فرا گرفته میو ن یگیری، هدفمندیمتصم یایی،پو ی،پنداریشتنخو
 ی، معلمان.فرسودگتوانمندسازی شغلی،  ها:کلیدواژه
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۲ 

 مقدمه ۱
سبه شغل بسیار   1طور گسترده پژوهشگران اعتقاد دارند که تدری

بیشتری   4روان از مشکلات سلامت  ۳است و معلمان  ۲زاییاسترس
های زا جنبهعوامل استرس(. 1برند )درمقایسه با شاغلان دیگر رنج می

شناختی همراه فیزیولوژیک و/یا روانهای شغلی فرد است که با هزینه
(. حقوق ۲) است بیشترهای زیرا مستلزم تلاش زیاد یا مهارت شود؛می

نکردن و مزایای کم، حجم کار زیاد، ساعات کار طولانی و پشتیبانی
روند که معلمان را به چالش شمار میزایی بهمدیر، عوامل استرس

و  5یدر شغل خود فرسودگاکثر معلمان  دلیل نیبه هم(. ۳کشند )می
(. فرسودگی شغلی که ۴)کنند را تجربه می ییو کارا زهیکاهش در انگ

درونی  ۸کفایتیو احساس بی ۷، مسخ شخصیت6ابعاد خستگی هیجانی
تعریف شده است.  ۹شناختیگیرد، سندرمی روانو شخصی را در بر می

خستگی هیجانی شامل علائمی نظیر خستگی مزمن، مشکلات در 
ب و بروز علائم جسمانی متعدد و متنوع، مسخ شخصیت، بدبینی خوا

کفایتی، نداشتن رضایت گیری و احساس گناه و احساس بیو گوشه
 (.۵) شغلی، احساس شکست و ناکارآمدی و کاهش عملکرد است

 انرژی از زیادی مقدار گذاری، سرمایه1۰منابع-براساس الگوی مطالبات
 فرد شخصی ذخایر کاهش باعث بازگشت، گونههیچ بدون عملکرد و

 طول در انرژی گیریبازپس و مصرف بین تعادلیبی اگر. شودمی
دهد.  رخ فرسودگی شغلی است ممکن یابد، ادامه مدتطولانی ایدوره

 تحصیلی فرسودگی در فرایند منابع، دو-مطابق با الگوی مطالبات
فشار و فرسودگی محور که دارای انرژی، تلاش فرایند: دارند نقش

مطالبات مطالعه منجربه فرسودگی انرژی معلمان  آن در و زیادی است
 مؤثر با مقابلهٔ برای منابع کمبود آن در که انگیزشی فرایند شود؛می

 است فرسودگی اولیهٔ جزو عاطفی (. خستگی۶دارد ) وجود مطالبات
که در  داردهمراه به نامناسب ایمقابله راهبرد عنوانبه بدبینی را و

 (.۷شود )احساس ناکارآمدی انباشته می
تر هر سازمانی کارکنان هر سازمان، منابع انسانی و جزو منابع مهم

ها که نیازهای آنروند که نیازهای زیادی دارند و درصورتیشمار میبه
به اندازۀ کافی برآورده شود، از انگیزۀ کافی برای کار برخوردار خواهند 

های خود را برای کار در سازمان که تمام استعداد و مهارتیطوربود؛ به
ها دارای ترتیب کارکنان که در سازمان(. بدین۸کار خواهند گرفت )به

مسئولیت ارائهٔ خدمات و تولیدات و هدایت سازمان هستند، در 
موفقیت و پیشرفت سازمان و پیشبرد اهداف فردی و سازمانی نقش 

ها نیز رو، سازمان(؛ ازاین۹خواهند داشت ) شایان توجهی را بر عهده
آوردن باید با شناسایی و ارضای کافی نیازهای کارکنان و فراهم

های کاری مطلوب، کارکنان را در انجام تکالیف شغلی و وظایف محیط
توانا و  یمنابع انسانوپرورش نیز (. در آموزش1۰توانمند سازند )

آید. می شمارهداف سازمان بهتحقق ا یتر براکارآمد، عامل اساسی
 ییکارا زانیوپرورش است، متر آموزشازآنجاکه معلم از عناصر اصلی

                                                      
1. Education 
2. Stress 
3. Teachers  
4. Mental health 
5. Burnout 
6. Emotional fatigue 

باشد داشته  ییوپرورش تأثیر بسزادر تحقق اهداف آموزش دتواناو می
های خصوص سازمانها و بهسازمان انسانی در توجه به عامل(. 11)

مدنظر یت منابع انسانی تازگی در علم مدیرکه به استای آموزشی گزینه
 دهندۀتوجهی نشاندرخورنظری و پژوهشی  قرار گرفته است. مبانی

 های شخصیتیهای کاری و ویژگیتعامل بین انواع مشخصی از محیط
معلمان برخلاف گذشته، امروزه بیش از هر زمان دیگری (. 1۲) است

( 1۳) ای مناسب نیازمند هستندهای رشد حرفهها و قابلیتبه مهارت
گیری اشاره کرد توان به توانایی حل مسئله و تصمیمکه از آن جمله می

(1۴.) 
هر سازمانی باید بتواند ازطریق افراد به اهداف خود برسد. موفقیت و 
دستیابی به اهداف سازمانی رابطهٔ مستقیم با توانایی مدیران در 

مندسازی (. امر توان1۵آنان دارد ) 11برانگیختن افراد و توانمندسازی
های برداری از ظرفیت تواناییای را که برای بهرههای بالقوهظرفیت

(. 1۶گذارد )شود، در اختیار سازمان میانسانی از آن استفادۀ کامل نمی
وپرورش، سازمانی گستردۀ دولتی است که در جایگاه محیطی آموزش

ود، این ر(؛ بنابراین انتظار می1۷کند )فرهنگی و اجتماعی فعالیت می
های لازم سازمان آموزشی به نیروی انسانی متعهد که از توانمندی

مندسازی شغلی، انتخاب شغل (. توان1۸برخوردار باشد، مجهز شود )
داند که در درون سبک زندگی افراد را فرایند پویای رشدی و تکاملی می

ر ها و نیازهای عمومی و کارآمدی افراد دگیرد و از خودپندارهشکل می
پذیرد. این پویایی، خلاقیت در انتخاب شغل و گیری تأثیر میتصمیم

همراه دارد؛ به این معنا که فرد خلاق در انتخاب شغل هدفمندی را به
تحرک و تغییرپذیری دارد و در تلاش است که با انتخاب شغلی مناسب 
از احساس حقارت خود بکاهد و بر احساس برتری خود بیفزاید و 

 (.1۹ادابی و استقلال کسب کند )طریق شبدین
فرسودگی شغلی از اهمیت زیادی برخوردار است و توانمندسازی 

شده در این زمینه های انجامکه تعداد پژوهشطلبد؛ چنانمشاغل را می
پژوهش میرزایی و فکری با  مبین موضوع مذکور است. در این راستا،

 آبادی و نظریهٔی شفیعالگوی چندمحور که تلفیقی از شغلی مشاورۀارائهٔ 
این مداخلهٔ تلفیقی موجب نشان داد بود، یادگیری اجتماعی کرامبولتز 

و نتایج در طول زمان پایدار شود افزایش خشنودی شغلی در معلمان می
ر بشناختی مداخلات روان ،افتندیدر و همکاران ژائو(. ۲۰) است

 .(۲1دارد )تأثیر ای حرفه یو کنترل رفتارها یشغل یکاهش فرسودگ
لحاظ پژوهشی توانمندسازی شغلی را به در و همکاران انیت

شناختی جزو منابع انگیزشی در کاهش فرسودگی شغلی عنوان روان
 (.۲۲کردند )

توان گفت، معلمان باتوجه به دارابودن با نگاهی بر مطالب مرورشده می
ت کنند که حائز اهمیهای فراوان، استرس زیادی را تحمل میمشغله

شود. های مؤثر در این زمینه احساس میاست و لزوم بررسی مداخله
اثربخشی  در زمینهٔ یپژوهش شده و باتوجه به خلأبیانتوجه به مطالب با

7. Depersonalization 
8. Incompetence 
9. Psychological syndrome 
10. Demands-Resources Model 
11. Empowerment 
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۳ 

هدف ، ی معلمانشغل یفرسودگ بر کاهشمندسازی شغلی توانآموزش 
بر یمبتن یشغل یتوانمندسازتعیین اثربخشی آموزش پژوهش حاضر 

معلمان  یشغل یسودگکاهش فر بر ی،آبادعیشغلی شفتوانمندسازی 
 بود.

 بررسیروش 2
آزمون و آزمون، پسآزمایشی با طرح پیشروش این پژوهش، نیمه

 را تمامیپژوهش حاضر  یآمار جامعهٔ پیگیری همراه با گروه گواه بود.
وپرورش شهر تهران در سال آموزش دوی معلمان شاغل در ناحیهٔ

گیری صورت نمونهز این جامعه سی معلم بها .تشکیل دادند 1۳۹۸
سازی ( و با همگن۲۳غیرتصادفی و دردسترس انتخاب شدند )

 1یشغل یفرسودگنامهٔ فرسودگی شغلی براساس نمرۀ افراد در پرسش
( و سن در دو گروه شامل گروه مداخلهٔ توانمندسازی شغلی و گروه ۲۴)

ها به پژوهش شامل کنندهشرکتهای ورود ملاکگواه قرار گرفتند. 
مقیاس برای خرده 1۳ متوسط عددتر از یشنمرات ب نیانگیدارابودن م

برای مسخ  ۷های فردی و برای فقدان موفقیت ۲۶خستگی عاطفی، 
سال  ۳۰حداقل سن نامهٔ فرسودگی شغلی، داشتن پرسشدر شخصیت 
اص و های جسمانی خو نیز مبتلانبودن به بیماری سال ۴۵و حداکثر 

سال گذشته بود. درمانی در طول یک نکردن دارو و روانمزمن و دریافت
ها دهی به آنها و اطمینانکنندهابتدا کسب رضایت آگاهانه از شرکت

منظور رعایت ماندن اطلاعات پژوهش بهدرخصوص محرمانه

ملاحظات اخلاقی و همچنین توضیح روند مداخله و چگونگی 
ها صورت گرفت. در ادامه، گروه نمونه برای هنامگویی به پرسشپاسخ

ها، سازی گروهمطالعه انتخاب شد و بعد از چیدمان تصادفی و همگن
 گروه آزمایش آموزش توانمندسازی شغلی را دریافت کرد.

 کار رفت.ابزارها و جلسات آموزشی زیر در پژوهش به
 توسط یشغل یفرسودگ نامهٔی: پرسششغل یفرسودگ نامهٔپرسش-

سه  نامه(. این پرسش۲۴تهیه شد ) 1۹۸1و جکسون در سال  مسلش
)مسخ  زداییشخصیت هایمقیاس خستگی عاطفی، پدیدهخرده

را در طیف لیکرتی  یفرد های( و فقدان موفقیتتیشخص
کند. نمرۀ بیشتر ارزیابی می ۶ای از هرگز=صفر تا همیشه=درجههفت

(. مسلش و ۲۴بیشتر است )از فرسودگی شغلی در این ابزار حاکی
و همبستگی  ۰٫۶۰نامه ضریب بازآزمایی را جکسون برای این پرسش

ای از در دامنه  ۲نامهٔ رضایت شغلیهای آن را با پرسشمقیاسخرده
(. در پژوهش اکبری و همکاران نتایج ۲۴گزارش کردند ) ۰٫۲۳تا۰٫1۷

 عاملی این ابزار حمایت کردتحلیل عاملی تأییدی از مدل سه
(1٫۸۶=χ2/df ،۰٫۹۸=CFI ،۰٫۰۴1=RMSEA ،۰٫۸۵=GFI) 
آدریانی و همکاران برای این ابزار ضرایب آلفای کرونباخ  رضایی (.۲۵)

 زداییشخصیت هایمقیاس خستگی عاطفی، پدیدهرا برای سه خرده
 ۰٫۹۳، ۰٫۷۹ترتیب ی بهفرد های( و فقدان موفقیتتی)مسخ شخص

 (.۲۶دست آوردند )به ۰٫۸1و 

 . خلاصهٔ جلسات توانمندی شغلی1جدول 
 تکالیف محتوا هدف جلسه

 اول
 یخوشامدگویی و معرف

 شیگروه آزما یاعضا
 انیب و یآموزش ساختار و اهداف برنامهٔ یمعرف

 مقدمات کار
 آزمون صورت گرفت.اجرای پیش

 یدرمان رابطهٔ جادیا دوم
 انیضرورت انتخاب شغل مناسب و ب انیب

 یچندمحور یالگو یهای اصلمؤلفه

آل  بعد محیط ایده ٔاز اعضا خواسته شد برای جلسه
کار خود را شرح دهند و اینکه چه تغییراتی در 

 خواهند.محیط کار می

ارائهٔ تکنیک پیوستار عمر،  سوم
 بینینقش پیش

مدل  یمعرفبررسی تکالیف جلسهٔ قبل، 
آموزش  ،و جامع یصورت کلبه یچندمحور

 عمر وستاریپ کیتکن

از اعضا درخواست شد براساس تکنیک پیوستار 
 عمر اهداف خود را فهرست کنند.

 چهارم
شیوۀ نقش  کیتکن ارائهٔ

 زندگی

 ،یزندگ وۀیشبررسی تکالیف جلسهٔ قبل، معرفی 
و ارتباط و  یو اشتباهات اساس یزندگ فیتکال

 ها بر انتخاب شغلتأثیر آن

از اعضا خواسته شد اشتباهات اساسی خود را 
  بعد با خود بیاورند. ٔبررسی کنند و در جلسه

 پندارهشتنیخو نییتب پنجم
اهمیت  با ییآشنابررسی تکالیف جلسهٔ قبل، 

 یهای لازم براگیری و مهارتتصمیم
 گیری مناسبتصمیم

یادداشت کنند به چه چیزی از اعضا درخواست شد 
 خود را در زندگی  ٔاند، پنج خواستهاز خود پی برده

 یادداشت کنند.

 قضاوت اثرنقش  ششم
نقش و اثر  انیببررسی تکالیف جلسهٔ قبل، 

و  هاارزش ها،توانایی ت،یموفق برقضاوت فرد 
 ر انتخاب شغلبتأثیر آن  و تیاهم

را شان نشدهاعضا فهرستی از نیازهای ارضا
 یادداشت کنند.

 ازهاین انیب هفتم
 زانیم بررسی تکالیف جلسهٔ قبل، ارزیابی

 اثر ی،های فردبه کسب مهارت ازیاحساس ن
 یهای شغلر انتخاببتفکر فرد 

های شغلی افراد اثرگذار گیریچه عواملی بر تصمیم
 است؟

فع های منجربه راطلاعات و آموزش مهارت ارائهٔ ازهاین قیشناخت دق هشتم
 ازهایآن ن

 صورت گرفت. آزموناجرای پس

                                                      
1. Job Burnout Questionnaire 2. Job Satisfaction Questionnaire  
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آمار توصیفی ها تحلیل دادهتجزیه و  منظوردر این پژوهش به
 کار رفت. همچنین درهای میانگین و انحراف معیار( به)شاخص

 جلسات آبادیبر توانمندسازی شغلی شفیعتوانمندسازی شغلی مبتنی
مدت ای یک جلسه بهدر هشت جلسه، هفته آزمایشدر گروه آموزش 

شده در سال آبادی ارائهنود دقیقه براساس الگوی چندمحوری شفیع
ای از جلسات بیان شده خلاصه 1جدول در  ( که1۹انجام شد ) 1۳۹۸

روایی از شاخص آموزشی پکیج این برای بررسی اعتبار است. 
انشگاه استفاده شد علمی دتئهی متخصصنفر  پنجو نظر  1محتوایی

از حاکی که دست آمدبه ۰٫۸ برای همهٔ جلسات عدد و مقدار آن
پکیج برای  باتوجه به نقاط برش این شاخص مطلوب CVIشاخص 

 بود. مذکور

 گیری مکررروش آماری تحلیل واریانس با اندازهسطح آمار استنباطی از 
 باکسام ،ویلک، لون-های شاپیروآزمونهای آن شامل فرض)و پیش

 افزارنرم گیسر( و آزمون تعقیبی بونفرونی در-هاوسو روش گرین
SPSS  .درنظر  ۰٫۰۵ های آماریآزمون سطح معناداریاستفاده شد

 .گرفته شد

 هایافته ۳
های آمار توصیفی )میانگین و انحراف در این بخش ابتدا شاخص

شغلی( توانمندسازی آزمایش ) معیار( نمرات فرسودگی شغلی در گروه
 آزمون و پیگیری ارائه شده است.آزمون، پسو گروه گواه در مراحل پیش

 هاتفکیک مرحلهٔ سنجش در گروه. میانگین و انحراف معیار فرسودگی شغلی به۲جدول 
آزمونپیش شاخص هاگروه متغیرها آزمونپس   پیگیری 

 خستگی عاطفی

 توانمندسازی شغلی
۸۷٫۲۸ ۳۶٫۸۷ میانگین  ۶۷٫۲۹  

۸1٫۴ انحراف معیار  ۵۶٫۴  ۸۷٫۳  

 گواه
1۳٫۳۷ میانگین  ۷۳٫۳۶  ۹۳٫۳۶  

۸۳٫۳ انحراف معیار  ۰1٫۴  ۶۵٫۴  

 مسخ شخصیت

 توانمندسازی شغلی
۳۳٫۲1 میانگین  ۴۰٫1۶  ۰۰٫1۸  

۵۸٫۴ انحراف معیار  ۰۷٫۳  1۶٫۳  

 گواه
۰۷٫۲۲ میانگین  ۶۰٫۲1  ۹۳٫۲1  

۶1٫۴ انحراف معیار  ۸۹٫۳  ۵۹٫۳  

 های فردیفقدان موفقیت

 توانمندسازی شغلی
۴۰٫۳۰ میانگین  ۶۰٫۲۴  ۴۰٫۲۶  

۰۵٫۵ انحراف معیار  ۵۹٫۲  ۳۸٫۳  

 گواه
۸۰٫۳۰ میانگین  ۲۰٫۲۹  ۸۰٫۳۰  

۰۶٫۴ انحراف معیار  ۸۴٫۳  ۳۶٫۴  

 فرسودگی شغلی )نمرۀ کلی(

 توانمندسازی شغلی
۶۰٫۸۸ میانگین  ۸۷٫۶۹  ۰۷٫۷۴  

۵۳٫11 معیارانحراف   ۷۲٫۶  ۴۶٫۶  

 گواه
۰۰٫۹۰ میانگین  ۵۳٫۸۷  ۶۷٫۸۹  

۳۷٫۹ انحراف معیار  ۷۴٫۷  ۷۸٫۶  

شود، میانگین نمرات در گروه توانمندسازی که ملاحظه میهمچنان
آزمون در هر درمقایسه با پیش آزمون و پیگیری،شغلی در مراحل پس

نمرۀ کلی فرسودگی شغلی، کاهش نشان متغیر( و سه مؤلفه )خرده
 دهد.می

های مکرر گیریهای روش تحلیل واریانس با اندازهفرضدر ادامه پیش
وسیلهٔ آزمون بودن بهفرض نرمالبررسی شد. نتایج بررسی پیش

های فرسودگی شغلی در هر دو گروه ویلک نشان داد که مؤلفه-شاپیرو
مون و پیگیری دارای توزیع نرمال آزآزمون، پسو در هر سه مرحلهٔ پیش

باکس های ام(. آمارۀ آزمون<۰٫۰۵pبودن رد نشد )بودند و فرض نرمال
(؛ <۰٫۰۵pیک از متغیرهای تحقیق معنادار نبود )و لون نیز برای هیچ

کوواریانس مفروضهٔ -های واریانسبنابراین شرط همگنی ماتریس
در سه مرحله برقرار  های فرسودگی شغلیهمگنی واریانس برای مؤلفه

موچلی مشخص کرد، فرض برابری بود. بررسی نتایج آزمون کرویت 
های فرسودگی شغلی برقرار ها برای مؤلفهآزمودنیهای درونواریانس

                                                      
1. Content validity index (CVI) 

ها از شاخص رو برای آزمون مؤلفه(؛ ازاین>۰٫۰۵pنبود )
 گیسر استفاده شد.-هاوسگرین

گیری مکرر در اندازه ، نتایج تحلیل واریانس با۳براساس جدول 
( و p<۰٫۰۰1گروهی )های خستگی عاطفی برای عامل درونمؤلفه

گروهی (، مسخ شخصیت برای عامل درونp<۰٫۰۰1گروهی )بین
(۰٫۰۰1>pو بین )( ۰٫۰۲۰گروهی=pفقدان موفقیت ،) های فردی

( و نمرۀ p=۰٫۰۲۰گروهی )( و بینp<۰٫۰۰1گروهی )برای عامل درون
( و p<۰٫۰۰1گروهی )شغلی برای عامل درونکلی فرسودگی 

معنا که در هر سه مؤلفهٔ ( معنادار بود؛ بدینp=۰٫۰1۵گروهی )بین
های فردی و نمرۀ خستگی عاطفی، مسخ شخصیت، فقدان موفقیت

کل فرسودگی شغلی بین گروه آزمایش و گروه گواه تفاوت معناداری 
دامه آزمون تعقیبی در ااز تأثیر مداخله بود. وجود داشت که حاکی

آزمون و آزمون، پسها در مراحل پیشبونفرونی برای بررسی تفاوت
های خستگی عاطفی، مسخ شخصیت، فقدان پیگیری برای مؤلفه
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  کلی فرسودگی شغلی اجرا شد. ٔ های فردی و نمرهموفقیت

 های فرسودگی شغلیکرر در تبیین اثر مداخلهٔ توانمندسازی شغلی بر مؤلفهگیری م. نتایج روش تحلیل واریانس با اندازه۳جدول 
 اندازۀ اثر مقدار احتمال F منبع اثر متغیرها

 خستگی عاطفی
۲1٫۲1 گروه  ۰۰1٫۰>  ۳۰٫۰  

۵۷٫۴۴ زمان  ۰۰1٫۰>  ۶1٫۰  

۷۹٫۳۷ زمان*گروه  ۰۰1٫۰>  ۵۷٫۰  

 مسخ شخصیت
1۳٫۶ گروه  ۰۲۰٫۰  1۸٫۰  

۰۰٫۲۲ زمان  ۰۰1٫۰>  ۴۴٫۰  

۵۸٫1۵ زمان*گروه  ۰۰1٫۰>  ۳۶٫۰  

 فردی هایموفقیتفقدان 
۴۶٫۶ گروه  ۰۲۰٫۰  1۹٫۰  

1۹٫1۶ زمان  ۰۰1٫۰>  ۳۷٫۰  

۶۲٫۶ زمان*گروه  ۰۰1٫۰>  1۹٫۰  

 فرسودگی شغلی )کل(

۶۸٫۵۷ گروه  ۰1۵٫۰  ۶۷٫۰  
۶1٫۹۵ زمان  ۰۰1٫۰>  ۷۷۳٫۰  

۶۲٫۹۳ زمان*گروه  ۰۰1٫۰>  ۷۷۰٫۰  

 ها در گروه مداخله های زوجی اثر زمان. نتایج آزمون تعقیبی بونفرونی برای مقایسه۴جدول 
هاتفاوت میانگین هازمان متغیرها  مقدار احتمال خطای معیار 

 آزمونپیش خستگی عاطفی
۲۰٫۴ آزمونپس  ۴۵٫۰  ۰۰1٫۰>  

۷۰٫۳ پیگیری  ۵۸٫۰  ۰۰1٫۰>  
-۵۰٫۰ پیگیری آزمونپس  ۴۲٫۰  ۷۲۰٫۰  

 مسخ شخصیت
 آزمونپیش

۷۰٫۲ آزمونپس  ۴۶٫۰  ۰۰1٫۰>  
۷۳٫1 پیگیری  ۴۹٫۰  ۰۰1٫۰>  

-۹۷٫۰ پیگیری آزمونپس  ۲۴٫۰  1۹۰٫۰  

 آزمونپیش های فردیفقدان موفقیت
۷۰٫۳ آزمونپس  ۷۲٫۰  ۰۰1٫۰>  

۰۰٫۲ پیگیری  ۷۶٫۰  ۰۴۰٫۰  
-۷۰٫1 پیگیری آزمونپس  ۴۲٫۰  ۰۷۰٫۰  

 فرسودگی شغلی )کل(
۵۸٫۹ آزمونپس آزمونپیش  ۴۵٫۰  ۰۰1٫۰>  

۲۴٫۷ پیگیری  ۵۶٫۰  ۰۰1٫۰>  
۵٫۲ پیگیری آزمونپس  ۷۸٫۰  ۰۵۹٫۰  

از تفاوت معنادار حاکی ۴نتایج آزمون تعقیبی بونفرونی در جدول 
آزمون با پیگیری آزمون و پیشآزمون با پسهای مراحل پیشمیانگین

ترتیب های فرسودگی شغلی شامل خستگی عاطفی )بهبرای مؤلفه
۰٫۰۰1>p ،۰٫۰۰1>p۰٫۰۰1ترتیب (، مسخ شخصیت )به>p ،
۰٫۰۰1>p۰٫۰۰1ترتیب )به های فردی(، فقدان موفقیت>p ،
۰٫۰۴۰=p۰٫۰۰1ترتیب ( و نمرۀ کل فرسودگی شغلی )به>p ،

۰٫۰۰1>p های ، تفاوت میانگین۴( بود. همچنین باتوجه به جدول
های خستگی عاطفی آزمون و پیگیری برای مؤلفهمراحل پس

(۰٫۷۲۰=p( مسخ شخصیت ،)۰٫1۹۰=pفقدان موفقیت ،) های
( معنادار p=۰٫۰۵۹رسودگی شغلی )( و نمرۀ کلی فp=۰٫۰۷۰فردی )

نبود که این نتیجه پایداری اثر مداخله را برای فرسودگی شغلی و 
 های آن نشان داد. مؤلفه
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 گیریدر دو گروه در سه مرحلهٔ اندازه شغلی مقایسهٔ اثربخشی آموزش توانمندسازی. 1شکل 

، در گروه مداخله، آموزش دهدنشان می ۳های جدول و داده 1شکل 
توانمندسازی شغلی برای هر سه مؤلفه در طول زمان اثر داشته است و 

آزمون و پیگیری درمقایسه میانگین نمرات گروه مداخله در مراحل پس
 با گروه گواه کاهش یافته است.

 بحث 4
 یشغل یتوانمندسازبررسی اثربخشی آموزش پژوهش حاضر هدف 

 یشغل یسودگکاهش فر بر ی،آبادعیبر توانمندسازی شغلی شفیمبتن
بر توانمندسازی شغلی مبتنیمداخلهٔ  بود. نتایج نشان داد،معلمان 

های فرسودگی شغلی ، بر کاهش مؤلفهآبادیمندسازی شغلی شفیعتوان
 های فردیفقدان موفقیتو  مسخ شخصیت، خستگی عاطفیشامل 

راستا است: نتایج پژوهش با مطالعات زیر همتأثیر داشت.  در معلمان

آبادی را در عملکرد معلمان مندسازی شغلی شفیعمیرزایی و فکری توان
استفاده از مداخلات  و همکاران به ژائو(؛ ۲۰مؤثر معرفی کردند )

 انیت(؛ ۲1) منظور کاهش مشکلات شغلی اشاره داشتندشناختی بهروان
اران توانمندسازی شغلی را در کاهش فرسودگی شغلی مؤثر و همک

 (.۲۲عنوان کردند )
مؤلفهٔ خستگی کاهش بر  توانمندسازی شغلیدر تبیین اثربخشی آموزش 
توان گفت، مطابق توانمندسازی شغلی عاطفی در معلمان می

 تربیت برمبنای فرد که است تصوری پندارهآبادی خویشتنشفیع
 و کـودکستان و مـدرسه مثل منزل از خارج هایآموزش ،خانوادگی

 و کندمی پیدا خود ذهن و روان جسم، دربارۀ همسالان با روابـط
 از یکی شغل انتخاب ؛کندمی رفتار خودش درقبال نگرش آن براساس

0

20

40

1 2 ده3
 ش

رد
رآو

ی ب
ها

ین 
نگ

میا
خستگی عاطفی

آزمایش گواه

0

20

40

1 2 ده3
 ش

رد
رآو

ی ب
ها

ین 
نگ

میا

فقدان موفقیت

آزمایش گواه

0
20
40
60
80

100

1 2 3

ده
 ش

رد
رآو

ی ب
ها

ین 
نگ

میا

فرسودگی شغلی

آزمایش گواه

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jd

is
ab

ils
tu

d.
or

g 
on

 2
02

6-
02

-1
9 

] 

                             7 / 10

https://jdisabilstud.org/article-1-2334-en.html


۷ 

 ارضـای شغل انتخاب دلایل از یکی همچنین است. رفتارها این
 زمانی شغلی خودپندارۀ و است اجتماعی و روانی جـسمی، نـیازهای

 برای درنهایت. باشد همراه نیازها ارضای بـا کـه کرد خواهد رشد
 تـا اسـت نیاز فرد در سازتصمیم و خلاق نیرویی به شغل انتخاب
 منظوربه موقعبه اقدام و گیریتصمیم برای را او خودپنداری با هـمسو
از  ،شوندوقتی افراد توانمند می(. 1۹) کـند یاری اهدافش به رسیدن

کنند از قابلیت یا احساس می شونداحساس خوداثربخشی برخوردار می
ند. افراد هست مندآمیز یک کار بهرهو تبحر لازم برای انجام موفقیت

 بلکه احساس اطمینان دارند که قادر ،تنها احساس شایستگیتوانمند نه
لازم انجام دهند. آنان احساس برتری شخصی  د کارها را با کفایتهستن

های توانند راهی برای رویارویی با چالشمی اعتقاد دارندکنند و می
افراد توانمند احساس براین، (. علاوه1۵) جدید بیاموزند و رشد کنند

 ،برای اهداف و فعالیتی که به آن اشتغال دارند ها. آنکنندداربودن میامعن
ها و های آنان از جنس آرمانو اقدامات و تلاش هستند ارزش قائل

دقت  ،کنندآنچه تولید می افراد توانمند دربارۀ .ستشان ااستانداردهای
در این فعالیت از نیروی روحی یا ها آن معتقد هستند؛د و بدان دارن

کنند و در درگیری و اشتغال خویش، از گذاری میروانی خویش سرمایه
 (.1۸) شوندی برخوردار مینوعی احساس اهمیت شخص

مؤلفهٔ مسخ کاهش بر توانمندسازی شغلی در تبیین اثربخشی آموزش 
 کنترل احساس از توانمند توان گفت، افرادشخصیت در معلمان می

 با توانندمی که باور دارند آنان. برخوردار هستند کار نتایج بر شخصی
. شوند تغییر ایجاد موجب کار، نتایج یا محیط قراردادن تأثیرتحت

 دربارۀ زمان از مقطعی در فرد باورهای نتیجه، شامل شخصی پذیرفتن
 توانمند افراد. مطلوب است درجهت تغییر ایجاد برای وی توانایی
 کند؛می کنترل را آنان هایفعالیت بیرونی محیط موانع که ندارند اعتقاد

 این. کنند کنترل را موانع این توانندمی خود که باور هستند این بر بلکه
 خود هایخواسته با را محیط دهد،می اجازه آنان به فعال کنترل احساس

 (.1۶کنند ) همسو
مؤلفهٔ فقدان کاهش بر توانمندسازی شغلی در تبیین اثربخشی آموزش 

توان گفت، توانمندسازی شغلی فردی در معلمان میهای موفقیت
لحاظ فردی در حل تنها بهآورد که نهفرصتی برای معلمان فراهم می

های محیطی تنها با چالشمشکلات و مسائل خود توانمند باشند و نه
لحاظ اجتماعی و مقابله کنند، بلکه محیط را نیز به چالش بکشند. به

فردی نیز در حل مسائل و مشکلات خلاقیت از خود نشان دهند و بین
ترتیب فرصت تعاملات (؛ بدین1۹نوعی پیشرو و راهبر باشند )به

در گروه مداخله افراد آید. اجتماعی مثبت برای این معلمان فراهم می
تصور از خود آشنا شدند  یمعنابه یپنداریشتنبا مفهوم خو پنجم جلسهٔ

خود داشته  از یو درک بهتر بشناسندخود را  یآن استعدادها یقتا ازطر
در  آن یتاهم و یاییبا مفهوم پو معلمان در جلسات آموزشی د.نباش

به آنان ارائه  یاییپو یبرا یفیو تکل یی پیدا کردندآشنا یشغل فرسودگی
سه تا از ارکان  یایی،پو یراهکارها ییشناسا ینهٔدر زم ؛ همچنینشد
 ینهای نویوهش اطلاعات دربارۀ یشافزا یعنیدر شغل  یاییتر پومهم

 یر،، مدآموزاندانشبرخورد مناسب با  اطلاعات دربارۀ یشکاشت، افزا
 یاییکه با کسب پو ی. درواقع فرد(1۵شد ) نجاما غیره همکاران و

انجام  ینهٔروز در زمو کسب دانش با اطلاعات به یتخلاق یجاددر ا یسع

کردن یط یو براشود میدچار رکود ن یگرد کند،میخود  یشغل یفوظا
رود و می یشترهای بیتدنبال کسب موقعدر شغل خود به یهای ترقپله

 یازآنجاکه توانمند ، همچنینکندمی یدابه شغل خود پ یاحساس مثبت
مدت مدت و بلندبه اهداف کوتاه یدندنبال رسو به یابدافزایش میفرد 

 (.۸) کندرفتار را ترک نمی ینا زودیبه یفرد ینرود، چنخود می
های ینتمر .ریزی کار شدو برنامه یهدفمند یرو دیگری در جلسهٔ

 و ارائهٔ یطیمح یطشرا در یآموزش محور هدفمندهدف شده با ارائه
که بود شان یشغل ترمهم یطفهرستی از شرا یهٔته ینهٔبه افراد در زم ینتمر

و  است شده یحقوق و پاداش کاف نکردنیافتدر موجبتاکنون 
از آنان صورت گرفت. افراد  ینمشترک ا موارد ییشناسامنظور به

 یابیدست یبرا یکدیگر یبا همفکر یصورت کار گروهخواسته شد تا به
از آنان  یفعنوان تکلبه یتدرنها .ریزی کنندبه آن اهداف برنامه

به اهداف  یابیبرنامه و دست یدر راه اجرا یروز قدم شد تا هر درخواست
و همکاران  ژائو(. در این راستا، ۹) مدتشان بردارندمدت و بلندکوتاه

منظور کاهش شناختی بهکارگیری مداخلات روانپیشنهاد کردند که به
 ینهمچن(. ۲1) شودمشکلات شغلی موجب دستیابی به اهداف می

علمان . مگیری وقت گذاشته شدیمهای تصمآموزش مهارت یرو
رفع  یرا برا ی درستیهایمکه تصم یدنددآموزش کننده شرکت

مفاهیم  از یگرد یکیعنوان گیری بهیمدرواقع تصمیازهایشان بگیرند. ن
مسئله  یکخلاق و هدفمندانه درجهت حل  یعمل یچندمحور یالگو
 یشهای خود را افزاتواند مهارتمی ین طریقفرد از ا .شودمی یفتعر

سادگی به رفتار گذشته به ،دنبال کسب آرامش باشده بهک یدهد و فرد
است  یعیپس طب است؛ یرتشیهای بمهارت یافتن یگردد و در پیبرنم
را مشخص  یمشها خطدرواقع هدف (.1۴) باشد یداررفتار پا ینکه ا
 ،کندخود را مشخص می یاهداف شغل فرد یوقت ینبنابرا ؛کندمی
محیطی  یشامدهایخود را در مقابله با پ ارفتار ب یتواند چگونگمی

، یتها احساس امنید آنأیو با کنترل و ت ندک عینمرتبط با شغلش م
 یشغل یففرد وظا شودسبب می ین امرد. اداشته باش یبرتر و بودنیدمف

 یدآمی یشپ یشغل یاندر جر یدنبال کند و گاه یرتشیب انگیزۀ خود را با
به  یازبه حل آن بپردازد و ن یدند که بارو کهای روبخود را با مسئله

 یجنتا یداریعلت پا .(1۲) حل مناسب داردهاگیری و انتخاب ریمتصم
 یاییریزی و پوگیری و برنامهیمهای تصممهارت یتتوان به ماهرا می

 یالگو ی و، هدفمندیاییگیری، پویمتصم یعملکردها یاز کار رویناش
انجام  یتبحر فرد برا یزانم یمعنامهارت به یراز ؛نسبت داد یچندمحور

 ینا بنابراین شود؛میکسب  یناست که با تکرار و تمر یشغل یفوظا
 مگر ؛رودنمی یناست و با سرعت و با گذشت زمان از ب یدارپا یادگیری

 و دشورنگ د تا اثرش کمگیرنانجام  یها مهارت مستمرمدت اینکه
 (.1۹) مانده است یدارپا یجنتا روازاین

ارتباط بین عوامل و میزان بررسی دنبال هر پژوهشی اگرچه در ماهیت به
ها را خواهد محدودیت ای ازدر بطن خود مجموعه ،است هاتأثیر آن

و  ودها ممکن است بر سر راه پژوهش ظاهر شداشت. این محدودیت
و تعمیم نتایج را با دشواری مواجه  کندامر تحقیق را دچار مشکلاتی 

ممکن  ها اشاره کرد:توان به این محدودیتدر این پژوهش می .سازد
 یفی،ک یابیارز نداشتنو امکان یخودسنج یابزارها از است استفاده

براساس  به آن توجه کرد. یدکند که با یجادا پاسخ هایی را درسوگیری

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jd

is
ab

ils
tu

d.
or

g 
on

 2
02

6-
02

-1
9 

] 

                             8 / 10

https://jdisabilstud.org/article-1-2334-en.html


۸ 

 یچندمحور یالگو یگذاریربر تأثیآمده از پژوهش مبندستبه یجنتا
 یشنهادپ وپرورشآموزش نبه مسئولای، شغل یی بر فرسودگآبادشفیع

 و جلسات مشاورۀ یهای آموزشکارگاه یالگو با برگزار یند از اشومی
  .یرندبگ بهره معلمان یش بازده عملکردیافزا منظوربه یشغل

 کارگیری آموزش توانمندسازیازجمله کاربردهای پژوهش حاضر، به
منظور آبادی برای معلمان بهشفیع شغلیتوانمندسازی  برمبتنی شغلی

توان این مداخله را پیشگیری از فرسودگی شغلی است و نیز اینکه می
 کار گرفت.برای معلمان دچار فرسودگی شغلی، به

 گیرینتیجه ۵
 یالگوشود که های این پژوهش نتیجه گرفته میبراساس یافته

براساس  شدهههای ارائآموزش یتماه علتآبادی بهشفیع یچندمحور
گیری، یمتصم یایی،پو ی،پنداریشتنخو ازجمله آن یهٔنظر یادیبن یممفاه

شود، بر کاهش فرسودگی شغلی یازها که فرا گرفته میو ن یهدفمند
 معلمان اثرگذار است.

 قدردانی و تشکر 6
کننده در پژوهش حاضر و همچنین مسئولان شرکت معلماناز تمامی 

 .شودمحترم تشکر و قدردانی می

 

 هابیانیه 7
 کنندگاناز شرکت نامهیتو رضا یاخلاق ییدیهٔتأ

 بارۀدر اییانیهبای شامل نوشتههای پژوهش حاضر دستکنندهاز شرکت
های تحقیق در ی دریافت شد. همچنین پروتکلاخلاق یتو رضا ییدتأ

 رودهن به تأیید رسید. کمیتهٔ اخلاق در پژوهش دانشگاه
 انتشار یبرا رضایت

 این امر غیر قابل اجرا است. 
 ها و موادبودن دادهدردسترس

 تحلیل مطالعه طول در که مقاله در شدهگزارش نتایج پشتیبان هایداده
 صورت فایل ورودی داده نزد نویسندۀ مسئول حفظ خواهد شد.شد، به
 منافع تزاحم

 ندارند. منافعی تضاد گونههیچ که کنندمی اعلام نویسندگان
 یمال منابع

مصوب پروپوزال در رودهن، دکترا دانشگاه  مقاله برگرفته از رسالهٔ ینا
 مطالعهٔ برای . اعتباردانشگاه است یلیتکم یلاتتحص یشورا

 شده از منابع شخصی تأمین شده است.گزارش
 یسندگاننو مشارکت

نویس مقاله، بازبینی و پیش تهیهٔهمهٔ نویسندگان سهم یکسانی در 
 حاضر بر عهده داشتند.مقالهٔ اصلاح 
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