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  چكيده 

هـا بـر    شايسـتگي  ةپژوهش با هدف بررسـي اثربخشـي ترازنام ـ  اين 
شـركت ايـران    خودشناسي و خودكارآمـدي اجتمـاعي كاركنـان   

آزمايشي بوده كـه   نيمه مطالعه يك پژوهشاين . خودرو انجام شد
. كـرد  اسـتفاده مـي   گـواه گروه  با آزمون پسـ  آزمون پيش از طرح

نفـر   30نفـر گـروه آزمـايش و     32، خـط مونتـاژ   كـارگر  62 ةنمون
 ةبـود كـه بـا شـيو     ايران خـودرو  ةكارخان كاركناناز  ـ  گواهگروه 
ابـزار پـژوهش شـامل مقيـاس      .انتخاب شـدند گيري تصادفي  نمونه

ــي  ــوان،   (خودشناسـ ــود و لومـ ــودرون، برنـ  مقيـــاس ،)2001گـ
ــ )2000اســـميت و بتـــز، (خودكارآمـــدي اجتمـــاعي   ةو ترازنامـ

پس از اجـراي هـر دو   . بود) 1991قانون كار فرانسه، (ها  شايستگي
آزمون، برنامه مداخله انجـام شـد و متعاقـب     مقياس در مرحله پيش

بـراي  . آزمون اجرا شـدند  در مرحله پس ها مجدداً ن مقياسآن هما
نتـايج   .ها از تحليـل كوواريـانس اسـتفاده شـد     تجزيه و تحليل داده

 هـاي  مقياس دار خودشناسي و خرده معني افزايش دهندة نشانپژوهش 
بـا   ).P>01/0(آزمـون بـود    پـس در آن و خودكارآمدي اجتماعي 

هـا بـا    شايسـتگي  ةكه ترازنامتوان گفت  توجه به نتايج پژوهش مي
اجتماعي و اقتصادي بين كشـورها در   ـ  هاي فرهنگي وجود تفاوت

هـا و مراكـز صـنعتي     رو، به سـازمان  از اين. ايران نيز اثربخش است
ــي  ــنهاد م ــه   پيش ــن برنام ــود از اي ــرايش ــي و   ب ــزايش خودشناس اف

  . خودكارآمدي اجتماعي كاركنان خود استفاده كنند
خودشناسي، خودكارآمدي ، ها شايستگي ةترازنام :هاي كليدي واژه

  .اجتماعي
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Abstract   
The aim of the study was to investigate bilan de 
compétences (identification of competencies) 
effectiveness on self-knowledge and social self-
efficacy in personnel of Iran Khodro Company. 
This study was a semi-experimental research wich 
employed pretest and posttest with control group 
design. The research sample consisted of 62 
workers of montage line, 32 individuals in 
experimental group and 30 individuals in control 
group from personnel of Iran Khodro factory that 
were selected by random sampling method. The 
research tools included Self-knowledge Scale 
(Gaudron, Bernaud & Lemoine, 2001), Social Self-
efficacy Scale (Smith & Betz, 2000) and Bilan de 
Compétences (France’s Labour Law, 1991). After 
administering both scales at the pretest stage, the 
intervention program was applied and following 
the program the same scales were applied again at 
the posttest stage. Data were analyzed by covariance 
analysis. The research results indicated that self-
knowledge and it`s subscales as well as social self-
efficacy had significant increases in the posttest 
(P<0.01). According to the results, despite socio-
cultural and economic differences among countries 
bilan de compétences is also effective in Iran. It is, 
therefore, recommended that organizations and 
industrial centers use this program to increase their 
personnel self-knowledge and social self-efficacy. 
Keywords: bilan de compétences self-knowledge, 
social self-efficacy. 
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  مقدمه
رو هستيم كـه پيوسـته در    روبهو حرفه  كاري در يامروزه با دنيا

 ـ. حال تغييـر و تحـول اسـت    اقـدامات   ةهمـين مجموع ـ  رايب
احتياطي براي بسيج نيروهاي خود و يا تغيير و تعديل شـغل و  

گيـرد؛   دستور كار افـراد قـرار مـي   هاي جديد در  طرحبيني  پيش
خـود را   هـاي  شايسـتگي تمـام   دهر فرد باي در دنياي كار يعني
مـي بـراي   يرفع نيازهايش به كـار ببنـدد و در حركـت دا    براي

در چنين شرايطي مشـكلاتي ماننـد   . رسيدن به آينده قرار بگيرد
احسـاس شـك در    بابار  داقل يكح فرد را كار ةرشد و توسع
رو  روبـه حوصـلگي   و بي گيانگيز بيهاي شغلي و  مورد توانايي

تن به عقب و شناسايي مشـكلات  بنابراين، فرد با برگش. كند مي
هـا و   هـا، مهـارت   اسـتعدادها، نگـرش  پيدا كردن  منظور بهخود 

تواند بـر ايـن شـك غالـب      هاي خود مي شايستگيكلي  طور به
با دنبال كردن چنـد هـدف    فقطشود، چرا كه يك مسير شغلي 

شغلي قسمتي از شناخت فـرد نسـبت    ةشود و سابق صل نميحا
  .)2011 ،1بك و لوموان روفن(به خود است 

جهاني مشكلاتي كه در اواخر قرن گذشته به علت همچنين   
شــناختي و  هــاي جمعيــت زمينــه پــس فنــاوري، ةشــدن، توســع

تـأثير مسـتقيم بـر مسـير      ،هاي فرهنگي پديدار شده است زمينه
كاركنان با مشكلاتي از قبيل الزامات و . شغلي افراد داشته است

توقعات اجرايي در كار، مشاغل موقتي و يا طرد شدن از دنياي 
هاي آموزشي و  كار مواجه هستند كه براي مقابله با آن به برنامه

آورند تا بتواننـد موقعيـت كنـوني     هاي جديد روي مي يادگيري
منظور كمك به چنـين   ها به بنابراين سازمان. كنندا تثبيت خود ر
 ةمنظـور دور  هاي اجرايي كمكي به هايي به دنبال برنامه موقعيت

  ).2005، 2اُبره( انتقالي مشاغل هستند
منظـور   در فرانسـه يـك ربـع قـرن بـه      ها شايستگي ةترازنام  

پاسخگويي به انتظارات دو قطب اصلي سازمان يعني مديران و 
ابـزاري بـراي آمـوزش    (صورت مفهومي اقتصـادي   بهكارمندان 

 گيـري  جهتعمل شخصي و (شناختي و حقوقي  ، جامعه)شغلي
) دستگاههاي دولتي در فرانسه ة، قوانين تنظيم شدسازماني درون

كاركنـان يـا افـراد را بـا     يندي شناختي كـه  افر(شناختي  و روان
تكامـل يافتـه   ) سـازد  سازماني مرتبط مـي  ـ  شناس صنعتي روان
   ).2009، و لوموان كب ـ نروف( است
رسمي  ةشد آموزشي تدوين ةيك برنام ها شايستگي ةترازنام  

ن و افـرادي كـه در   و قانوني است كه در دسترس تمامي شاغلا
بـا راهنمـايي و   م أتـو و  گيرد قرار مي ،جوي كار هستندو جست

  هاي دهد تا امكانات و شايستگي مشاوره اين امكان را به فرد مي
  

 شـغلي، شخصـي و   ةشناخته و بـه تشـكيل يـك پـروژ     خود را
در چـارچوب قـانون   هـا   شايستگي ةترازنام. ل شوديآموزشي نا

هـاي كـارآموزي    آموزش شغلي كارمندان قـرار دارد و در دوره 
كاريابي براي استخدام و بازگشت بـه محـيط كـاري     بنگاههاي

  ).2002لوموان، ( يردگ مورد استفاده قرار مي
را  3»شايسـتگي «، مفهـوم  هـا  شايستگي ةترازنامن پژوهشگرا  

 قابليـت و  ظرفيتنظير استعداد، توانايي،  جايگزين اصطلاحاتي
 اقدام و عنوان يك ها به در سازمان ها شايستگي ةترازنام. اند دهكر

گو با كاركنان و تجديد حيات مسير شـغلي  و گفت براي روشي
، شـناخت از  شود و امكان تقويت خودشناسـي  آنان استفاده مي

پيشـرفت و تغييـر در دو قطـب     منظـور  بـه انتظارات و اهـداف  
و رويــارويي  4خودانديشــيبــراي كاركنــان امكــان  وســازمان 

توانـايي   .ندك هاي اقتصادي را فراهم مي با واقعيت آنها هاي ايده
 ةتـرين فايـد   انتظار فرد از شغلش اصـلي  مورد ةريزي آيند طرح
ها  شايستگي ةدر ترازنام ).2005، اُبره( ستها شايستگي ةترازنام
را  دخو ةشده و ناشناخت ههاي شناخت كنندگان اغلب جنبه شركت
 ،شـود  شغلي آشـكار مـي   ةصورت شايستگي در يك پروژ كه به
دهد كـه   ها اين امكان را مي شايستگي ةترازنامنتايج . شناسند مي

هاي خود و نيز تكامـل   فرد شناخت بهتري از خود و شايستگي
 ةترازنام ـ. يـك پـروژه داشـته باشـد     ةو پيشرفت مثبت در تهي ـ

تا  گيرد كمكي در اختيار فرد قرار مياي  برنامهعنوان  ها به شايستگي
گيـري   خـود و جهـت   ةبتواند درك بهتـري از موقعيـت پيچيـد   

  ).2005لوموان، (بهتري در زندگي شغلي خود داشته باشد 
صورت جداگانـه هـم بـراي     به ها شايستگي ةترازناماجراي   

عنوان راهبردي كه دو  به و استافراد و هم براي سازمانها مفيد 
از اهميت بسـزايي   ،دهد مي نظر قرار سوي طيف سازمان را مد

براي افراد  ها شايستگي ةترازنامفوايد اجراي  از. برخوردار است
اين برنامـه بـراي تمـام     اولاً به اين نكات اشاره كرد كه توان مي

شخصي  ،اي شغليه شايستگيو كساني كه به تحليل استعدادها 
منـابع شخصـي و    ةامكـان ادار  ،نـد تمايـل دار و انگيزشي خود 

امكان استفاده  ثانياً ؛كند مي فراهمانتخاب مسير شغلي مناسب را 
و  هـا  از تجربيات خود براي ساخت مسير شغلي و قبول ضعف

فـراهم  يا تقويـت عملكـرد شـخص را     براي تصحيح ها توانايي
تعهـد  به ايجاد نظم دروني و خودكارآمدي و ايجاد  ثالثاً ؛كند مي

 شود ييد اشخاص هستند منجر ميأبه اهدافي كه همچنان مورد ت
را بـراي عملكردهـاي آتـي    مشاركت و پشتكار بيشـتر افـراد    و

با نشان دادن سطوح واقعـي عملكـرد    درنهايتو  دكن جلب مي
ربا شـناخت بهت ـ  .دهد ميهاي سازماني را كاهش  كاركنان هزينه

 
1. Ruffin-Beck & Lemoine           2. Aubret 
3. competence              4. self-reflection 
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آن از اسـتفاده   منظـور  بهكاركنان  قابليتو ، توانايي شايستگي
 نيـروي مـديريت   ةراهبـردي بـراي آينـد    ةبرنام ـ عنوان يك به
وني امكان كشـف  هاي در ساني در ابعاد آموزشي يا استخدامان

 ةهاي آيند واقعي عملكرد، كم شدن اثر خطا در ارزيابيسطوح 
و با  .كند مي فراهمرا  دستانبالاسازمان و ايجاد ارتباط بهتر با 

قبل از بروز بحران بـه   كاركنانهاي  آگاهي مديران از خواسته
 پـردازد  احتمـالي بـراي سـازمان مـي     پيشگيري از بروز خطـر 

امكـان تحليـل    همچنـين . )2013 ،1دلـوين  ـ  و دوران رباطي(
و رديابي كمبودها و بهبود مديريت  منظور به هاي فرد شايستگي

جـايي و   جابـه  بـراي تا از آنها  شود هاي آينده را موجب مينياز
كلي موجـب   طور به برنامهاين . استفاده شود كاركنانجايگزيني 

 ـ  شايستگياز آگاهي  و كاركنانتعهد افزايش  ان هاي اكتسـابي آن
بتواننـد مسـير شـغلي آشـكار و ايمنـي بـراي خـود        شود تا  مي

گيـري و   سبب بهبود جـاي برنامه اين  علاوه به. ريزي كنند طرح
كاركنان و بهبود عملكرد  درحفظ شغل تمايل به گيري و  جهت

شـود كـه بعـدها     تربيت افـرادي مـي   منظور بهمديريتي سازمان 
بهـره   گونـاگون هـاي   كـار عهده گـرفتن  به  براي نند از آنانبتوا
  ).2009 ،2دانورس(د نگير
 در سـوئيس بـه  ) 2011( 3، آلتر، هرزل و اسماعيلمسعودي  

 عـزت (هـا   شايسـتگي  ةشناختي ترازنام ـ ات روانتأثيرارزشيابي 
و  نــدپرداخت) شــغليترديــد خودشناســي، بهزيســتي و  ،نفــس 

 خودشناسـي  ،نفس عزتموجب افزايش  برنامهكه اين  نددريافت
همچنـين نتـايج   . شـود  مـي  شـغلي  ترديـد كاهش بهزيستي و  و

نشــان داد كــه در ســوئيس  )2007( 4و بــانژرتر پيلــرپــژوهش 
حفظ شـغل  نفس و   عزت ها موجب افزايش شايستگي ةترازنام

در ) 2007( 5ميشـو، ديـون و بوليـو   هاي  علاوه، يافته به .شود مي
خـوبي   اثربخشـي از هـا   شايسـتگي  ةكه ترازنام ـ نشان دادكانادا 

  .برخوردار است
خود شايستگي و در واقع آگاه شدن  خودي  به 6خودشناسي  
خودشناسـي  . هاي معرّف خود بـراي هـر فـرد اسـت     قابليتاز 

شــناختي اســت كــه روش دســتيابي بــه ميزانــي از همراهــي و 
  ).2005لوموان، (كند  خودمختاري را براي فرد مشخص مي

نظـري نفـوذ    روشبه  ها شايستگي ةدر ترازنام خودشناسي  
  نظـر براسـاس  . اشـاره دارد ) 2002(لوموان  يپيشنهاد 7تحليلي

  

شامل بيرون كشـيدن   ها شايستگيوي، بخش مهمي از ترازنامة 
مفهـوم نفـوذ   . كنندگان اسـت  و بازسازي اطلاعات براي شركت

ينـد از يـك   ادارد كه فرد در جريان اين فراشاره  موضوعبه اين 
و گويي بـه   شود ميكننده تبديل  مصاحبهشونده به يك  مصاحبه

پـردازد   مـي عنوان ديگري  آوري اطلاعات و تحليل خود به جمع
در  رو بهتـر اسـت كـه    ايـن  از. لمـي تكيـه دارد  كه بـر منـابع ع  

يعني (شناختي  به موقعيت و وضعيت معرفت چارچوب ترازنامه
رو  كنـد بـا آن روبـه    كننده سعي مي بررسي وضعيتي كه مشاهده

) اســتطــي كــه در حــال شــناخت آن وضــعيت محي شــود يــا
كند، مانند شناخت بهتـر   ي جديد ديگري را كسبها شايستگي

  .)2002 ،لوموان( ها و مسير شغلي خود شايستگياز 
طـولي   پـژوهش در يك ) 2001( 8و لومواند برنو ،گودرون  
، هـا  شايسـتگي  ةشـناختي ترازنام ـ  ات روانتـأثير ارزيـابي   براي

مقياس  را براساس چهار خرده EAAC(9(خودتحليلي  ةپرسشنام
با ) 13و خودنفوذي 12، تصوير خود11پروژه ة، تهي10خودتوجهي(

و با هدف شناسايي ميزان شـناخت  ليكرت اي  درجه طيف شش
اين . و توجه به خود طراحي كردند)  واكنشي(ها  فرد از فعاليت

مقياس از مدل نفوذ تحليلي نشأت گرفته كه بر دو عامل پويايي 
آنهـا دريافتنـد كـه     .هـا متمركـز اسـت    شايستگيو خودشناسي 

 ةآوري اطلاعات و بازسـازي آنهـا حـين اجـراي ترازنام ـ     جمع
شود كه ايـن عمـل    باعث تمركز فرد روي خود مي ها شايستگي

 ةگـردد و چرخ ـ  اجتماعي مي ـ  عاطفي ةيك رابطموجب ايجاد 
خودتوجهي عملـي را   باآورد كه فرد  عملكردي را به وجود مي

ها  شايستگي ةنشان دادند كه ترازنام آنهاهمچنين . دهد انجام مي
موجب بهبـود خودانگـاره و خودشناسـي و تعهـد فـرد بـراي       

  . )2001گودرون و همكاران، ( شود گيري در سازمان مي جاي
كننـده در طـول    شـركت  هـا  شايستگي ةبا استفاده از ترازنام  

و  دهـد  مـي نتايج را به خودش اختصاص  تر زمان خيلي راحت
. پـردازد  جوي اطلاعات خود و محيطش مـي و جست به فعالانه

جـوي  و كننده پويايي خاصي در جست علاوه بر اين فرد شركت
پذير كردن  وليتؤخود دارد و اين امر باعث مس ةدرباراطلاعات 

 دخـو  ةسـاختن آينـد   درنقش فعال وي  ايجادو عاملي براي  او
فهرسـتي از  شود كه فرد  باعث مي ها شايستگي ةترازنام. شود مي

، اي مرتبط با تجربيات، شخصيته شايستگيهاي خود،  شناخت
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ها و انگيزش را در اختيار داشـته باشـد و بـا     ها و قوت ضعف
شـغلي و   ةو يك پروژ بپردازد خوداستفاده از آنها به ارزيابي 

 ،و لومـوان  بـك  روفـن ( براي خـود تعريـف كنـد   را شخصي 
هـاي   در واقع خودشناسي ميـزان شـناخت از ويژگـي    .)2011

شود فرد با تصوير بهتري از خود  رفتاري است كه موجب مي
، نوگـودر (پـروژه بپـردازد    ةهايش بـه تهي ـ  و شناخت توانايي
  ).2001برنود و لوموان، 

 كه به فرد كمـك كنـد   درصدد است ها شايستگي ةترازنام  
شـناخت از  . در پايان شناخت بهتري از خود داشـته باشـد   تا

بـا سـاختار دادن   اين برنامه  درخود يعني احترام به خود كه 
كننـده   در فـرد شـركت  هويـت   به تصوير خود موجب ايجاد

در يكـي از  ) 1993( 2لوبايـه  لـوي . )2002 ،1ژان سن(شود  مي
خـود را  ها تصوير  شايستگي ةمرتبط با ترازنام هايبااولين كت

كـه باعـث بـه وجـود      د، چراده يند قرار ميادر مركز اين فر
 ـ ـ  هاي شناختي انواع بازنمايي شاملكه شود  آمدن هويتي مي

پـذير و نسـبتاً    خود پيچيده، پويا، تحول تصويرِ. عاطفي است
) 2009(دانـورس   ةبـه عقيـد   .)34ص( قابل انعطـاف اسـت  

خود بسيار متنوع و پيچيـده اسـت و حاصـل تعامـل      تصويرِ
 ،تصـوير خـود  . استيندهاي شناختي و تأثيرات اجتماعي افر

 ةنـد كن رو تعيين اين و ازكند  را تعديل مينگرش و رفتار فرد 
  .استرفتار اجتماعي فرد 

خودنفوذي عبارت است از اينكـه فـرد خـود بـه مشـاهده        
 ممكـن اسـت  اين سلطه يـا نفـوذ   . كند پردازد و اكتشاف مي مي

الگـوي خودنفـوذي بـه تعامـل     . كننـده باشـد   تحليلي و ارزيابي
ينـد  اايـن فر . شـود  بررسي اطلاعات فـرد محـدود نمـي    ةدربار

پيچيده در برنامه قابل مشاهده است، چرا كه فرد بر حركـات و  
كنـد چيـزي را بيابـد كـه      و سعي مـي  يابد ميرفتار خود تسلط 

  ).2005؛ لوموان، 2002لوموان، (ست برايش بهتر ا
 خودانديشـي  هـاي  و فعاليـت  فرد از خـود ميزان شناخت   

شغلي  بندي مسير هايي است كه هنگام جمع اغلب يكي از هدف
 باعـث افـزايش   ميـزان خودشناسـي بـالا   . شـود  از آن استفاده مـي 

هـا و   شايسـتگي بازنگري بر روش عمل، تسـهيل در شناسـايي   
. گـردد  فرد مـي  ةبيني شد اجرايي پيش ةبرنامهدايت پروژه طبق 

ديدگاه و شناخت فـرد از خـود،   بهبود خودشناسي بر  ،بنابراين
، برنـود و  نوگودر(گذارد  اثر ميوي شغلي  ةو پروژ خودپنداره

   .)2010 ،لوموان

فرد  ةتوانايي ادراك شد ةدهند نشان 3خودكارآمدي اجتماعي  
  هـاي مختلـف اسـت و    انجام رفتارهاي معين در موقعيـت  براي

 هـا دارد  اي در رفتار او نسبت بـه آن موقعيـت   كننده نقش تعيين
انتظارات خودكارآمدي اجتمـاعي  ). 2006، 4گاديانو و هربرت(

آميـز   كند تا ميزان موفقيت عامل مهمي است كه به فرد كمك مي
بــودن روابــط اجتمــاعي خــود را مــورد ارزشــيابي قــرار دهــد 

  ).2009، 5يليچ و شنيشيككوپاران، اوزتورك، اوزك(
خودكارآمدي اجتمـاعي بـاور   «معتقد است ) 1997( 6بندورا  

هـاي تعامـل    هـايش در موقعيـت   مهـارت  ةشخصي فـرد دربـار  
ــان ــاخ. »فــردي اســت مي ــار) 2006( 7رودب خودكارآمــدي  ةدرب

آوردن  دسـت  چنانچه افراد خودشان را در به«گويد  اجتماعي مي
هاي تهديدكننده ناتوان  موقعيت پيامدهاي ارزشمند و يا در برابر

شـوند و   ادراك كنند، دلسرد، نااميـد، افسـرده و مضـطرب مـي    
هـاي تهديدكننـده پيـروز شـوند،      كـه در برابـر موقعيـت    زماني

خودكارآمدي اجتمـاعي   .»كنند نفس مي  احساس غرور و عزت
، 8گـري اجتمـاعي   هـاي تكـانش   كند تا مهارت به افراد كمك مي
روابط اجتماعي عمومي، مشـاركت در گروههـا   عملكرد بالا در 

با افراد نشان دهند و در  همياريها، نگرش دوستانه و  يا فعاليت
، 9اسن، اكتاش و تونجر(آميز عمل كنند  روابط اجتماعي موفقيت

انـد   خودكارآمدي اجتماعي نشـان داده  ةمطالعات دربار). 2013
در ادراك كه ميزان كارآمدي اجتماعي بـا خودانگـاره، افـزايش    

و ) 2009، 10اروزكـان (نفس عمـومي    پذيرش اجتماعي و عزت
، 11ماتسوشـيما و شـيومي  (مؤثر بـا اسـترس    ةهاي مقابل مهارت
 .رابطه دارد) 2003

 ةترازنام ـهاي بـالاي   ظرفيت و گفته شده مطالببه  با توجه  
 اي اسـت كـه   برنامـه اين ترازنامه كه توان گفت  ميها  شايستگي

 فـراهم هاي شـغلي را  ها و اسـتعداد  شايستگيبندي  امكان جمع
هـاي   منظور تغيير فعاليـت  را به راهبردهاييكند تا فرد بتواند  مي

تـري را   شخصي و شغلي خود ارائه دهد و مسير شغلي روشـن 
هاي انجام شده در  پژوهش هاي يافته نظر به اينكه .ترسيم نمايد

 دربرنامه  اثربخشي و كارآمدي اين دهندة نشانسوئيس و كانادا 
هـا در   افزايش خودشناسي است و با توجه بـه اينكـه پـژوهش   

 ـ داركه فرهنگ فردگرا  است كشورهايي انجام شده  ةنـد و مقول
 كـه  آنجـا  كننـد و از  پردازي مـي  كار را به شكل متفاوتي مفهوم

در ايران انجام نشـده، برنامه اين كارگيري  هپژوهش مشابهي با ب
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درصدد پاسخگويي به اين سؤال اسـت  پژوهش حاضر  بنابراين
را ها  ترازنامة شايستگيفرانسوي مرتبط با  توان الگوي كه آيا مي

اجتماعي ايران جـاي داد و بـه   و در شرايط اقتصادي، فرهنگي 
 افزايش خودشناسي و خودكارآمـدي شناختي در  همان نتايج روان
  پيدا كرد؟ اجتماعي دست

  : ند ازا هاي پژوهش عبارت فرضيه
ها موجب افزايش تصوير خود در  شايستگي ةترازناماجراي  ـ1

  .شود كاركنان شركت ايران خودرو مي
ها موجب افزايش خودتـوجهي در   شايستگي ةترازناماجراي  ـ2

  .شود كاركنان شركت ايران خودرو مي
ها موجب افزايش طراحـي پـروژه    شايستگي ةترازناماجراي  ـ3

  .شود در كاركنان شركت ايران خودرو مي
ها موجب افزايش خودنفـوذي در   شايستگي ةترازنام اجراي ـ4

  .شود كاركنان شركت ايران خودرو مي
ها موجب افزايش خودشناسـي در   شايستگي ةترازناماجراي  ـ5

  .ودش كاركنان شركت ايران خودرو مي
ها موجب افـزايش خودكارآمـدي    شايستگي ةترازنام اجراي ـ6

  .شود اجتماعي در كاركنان شركت ايران خودرو مي
  

  گيري آماري، نمونه و روش نمونه ةروش پژوهش، جامع
 ـ ـ  آزمـون  پـيش بـا طـرح   آزمايشـي   نيمـه پـژوهش از نـوع   اين 
 همـة آمـاري پـژوهش    ةجامع ـ. بـود  گـواه گـروه   با آزمون پس

 بـود كـه  تهـران  در ايران خـودرو   ةمونتاژ كارخانخط كارگران 
  ةبـه شـيو   )گـواه گـروه   نفر 35و  گروه آزمايش نفر 35(نفر 70
  

 .نـد ار گرفترگواه ق ـو در دو گروه آزمايش و  تخابتصادفي ان 
به علـت اُفـت آزمـودني ناشـي از تغييـر      لازم به ذكر است كه 
نفـر   62ها به  جايي سازماني تعداد آزمودني شيفت كاري و جابه

). گـواه گـروه   نفـر  30و  گـروه آزمـايش   نفر 32(كاهش يافت 
و  39/3 معيـار سال با انحراف  31/33ميانگين سني گروه آزمايش 

 38/3 معيارسال با انحراف  23/32برابر با  گواهميانگين سني گروه 
سـال و   81/10شغلي گروه آزمـايش برابـر بـا     ةميانگين سابق. بود

همچنين از . سال بود 27/9برابر با  گواهشغلي گروه  ةميانگين سابق
درصد مدرك ديـپلم و   4/84هاي گروه آزمايش  ميان كل آزمودني

نيـز   گواهدرصد گروه 7/96. ندداشتديپلم   درصد مدرك فوق 6/15
  .ديپلم بودند  درصد فوق 3/3داراي مدرك ديپلم و 

خودشناسـي  آزمـون   دو ابتـدا  پـژوهش اجـراي ايـن    براي  
خودكارآمـدي اجتمـاعي    و )2001( و لومـوان  دبرنـو ن، گودرو

كننـدگان اعـم از    مشـاركت  همة روي بر) 2000( اسميت و بتز
سپس از مهرمـاه سـال   . و گروه آزمايش اجرا گرديد گواهگروه 
و در بهمن همان سـال   انجاماجراي ترازنامه  اول ةمرحل 1390
   .شد تمامآن  ومس ةمرحل
آزمـون بـا ارائـة همـان      پس از پنج مـاه و پـانزده روز پـس     

كنندگان انجـام شـد تـا تـأثير ايـن       ها براي همة مشاركت آزمون
لازم به ذكـر اسـت كـه طـول مـدت      . گيري شود متغيرها اندازه

بـه علـت وجـود    ) پنج مـاه و پـانزده روز  (اجراي اين پژوهش 
 پـذير  ها و به تبع آن دسترس كاركنان شيفت شب و گردش شيفت
هاي شركت  ها و محدوديت نبودن برخي كاركنان و نيز سياست

  .ايران خودرو بود

  ها شايستگي ةمراحل اجراي ترازنام ـ1جدول 
  

اطلاعـات   ةارائ پذيرش و ةمرحل* 
  روش اقدام ةدربار

  محرمانه بودن، اعتماد و اطمينان دادن :الف
  شخصي ةتحليل درخواست با مصاحبتجزيه و  :ب
  ها تعيين اهداف و روش: ج

ــ*  ــع ةمرحل ــات  جم آوري اطلاع
  خود ةدربار

  ها شايستگي و ها ، توانايينقاط قوتشناسايي : الف
  نظر بنا به پرسش  هاي انتخاب يا تبادل روش: ب

تهيه و تدوين ، بندي جمع ةمرحل* 
  مشخص و دقيق ةيك برنام

آوري شـده و بازتـاب بـر     اطلاعات جمعدسترسي به : الف
  روي خود

  هاي افراد شايستگينهايي از  ةيك كارنام ةارائ: ب
  بازبيني و بررسي تصويب ترازنامه: ج
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  سنجش ابزار
  :ند ازا ابزارهاي مورد استفاده در اين پژوهش عبارت

در واقـع يـك تـلاش     ايـن برنامـه   :هـا  شايسـتگي  ةترازنام ـ
هـا،   بررسي مسير شغلي و متوجـه انگيـزه  منظور  خودانگيخته به

در اين اقـدام تمـامي مراحـل    . استانتظارات و اهداف شخص 
و به شكل يك كارنامه فقـط   استانفرادي، شخصي و محرمانه 
طول زمان اجراي آن حـداكثر   .گردد به خود شخص تحويل مي

بـر   ابـزار ايـن   .شود انجام ميت هفته در طول هشو ساعت  24
ن با بيش از پنج جويندگان كار و شاغلا(داوطلب روي دو نوع 

حداقل يك سال در شغل فعلي خود فعاليت  كار كه ةسال سابق
ايـن  ). 1387لومـوان،  ( شـود  مـي  اجـرا و در سه مرحله ) دارند

 ، سـازماندهي بهتـر  يبندي شخص جمع مراحل امكان ارزيابي و
 برايعنوان ابزاري  هاي شغلي، استفاده از نكات مثبت به اولويت
شخصـي و منـابع    آموزشي، مديريت بهتـر  شغلي و هاي رايزني

مجدد به فرد با آگـاهي از امكانـات خـود     ةشغلي و دادن انگيز
فـراهم  را  منظور بهبود يافتن در كار و انتخـاب مسـير شـغلي    به
 پيلـر و ) 2011( و همكاران مسعودي ).1387لوموان، (آورد  مي

) 2007(و ميشو، ديـون و بوليـو    ،در سوئيس) 2007(و بانژرتر 
هـا و مراكـز    كاركنـان شـركت  بـر روي  اين برنامـه را  در كانادا 

اثربخشـي   دهنـدة  نشانو نتايج  كردنداجرا صنعتي و افراد بيكار 
  . خوب آن بوده است

اين  ):2001( ، برنود و لوموانخودشناسي گودرون مقياس ـ
گودرون، برنـود و لومـوان    2001بار در سال  اولينرا پرسشنامه 

گويـه   32 كردنـد با هدف شناسايي ميزان خودشناسي طراحـي  
اي  براساس طيف ليكرت شش درجه 15تا  1 هاي گويه هك دارد

= مخـالفم نسبتاً ، 4= موافقمنسبتاً ، 5= موافقم، 6= موافقم كاملاً(
با طيف  32تا  16 هاي گويه و )1= ، كاملاً مخالفم2= ، مخالفم3

 ، گــاهي1= ، تقريبــاً هرگــز0=هرگــز(ي ا درجــه ليكــرت شــش
  گـذاري  نمره) 5= ، هميشه4= ، اكثر اوقات3= اغلب، 2= اوقات

  

 مقيــاس تصــوير خــود، و متشــكل از چهــار خــرده شــوند مــي
پژوهش ميزان اين ر د. استپروژه و خودنفوذي  ةخودتوجهي، تهي
هاي تصوير خـود، خودتـوجهي،    مقياس براي خردهآلفاي كرونباخ 

و  8/0، 77/0، 84/0پروژه و خودنفوذي بـه ترتيـب برابـر بـا      ةتهي
و  92/0آزمون برابر بـا   در پيشو آلفاي كرونباخ خودشناسي  72/0

دو نمونـه از سـؤالات    .دسـت آمـد   به 91/0آزمون برابر با  در پس
هـاي خـود را    هـا و محـدوديت   من توانـايي «: ند ازا مقياس عبارت

  .»كنم ريزي مي ام برنامه بر اساس زندگي شخصي«و » شناسم يم
ايـن   ):2000( 1مقياس خودكارآمدي اجتماعي اسميت و بتـز  ـ

گويـه   25از  انـد،  سـاخته  2000كه اسميت و بتز در سـال  را ابزار 
ــده  ــكيل ش ــويش را در   و اســت تش ــه خ ــرد ب ــاد ف ــزان اعتم مي

كـاملاً  (اي  درجه هاي اجتماعي گوناگون در يك طيف پنج موقعيت
ــوافقم ــوافقم5= م ــدارم4= ، م ، كــاملاً 2= ، مخــالفم3= ، نظــري ن
پايـايي ابـزار را   ) 2000(اسميت و بتز . گيرد اندازه مي) 1= مخالفم

سـه   ةو به روش بازآزمايي با فاصل 94/0به روش همساني دروني 
پايايي اين مقيـاس  ) 2004( 2پالانچي. كردند محاسبه 82/0اي  هفته
 89/0ستفاده از ضريب همساني دروني و بازآزمايي به ترتيب را با ا

در ) 2013(همچنين، اسن، اكتاش و تـونجر   .محاسبه كرد 73/0و 
) r=4/0( 3پژوهشي نشان دادند كه اين ابزار با مقياس ادراك كنترل

. روايـي همزمـان دارد  ) r=- 59/0( 4و مقياس اضـطراب اجتمـاعي  
در پژوهشي پايايي اين مقياس ) 1392(زارع، لطيفيان و فولادچنگ 

 دو نمونه. گزارش كردند 94/0را با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ 
سازمان  براي كمك به يك گروه يا«: ند ازا از سؤالات مقياس عبارت

  .»كنم هاي گروهي شركت مي در فعاليت«و » شوم داوطلب مي
  

  ها يافته
خودشناسـي و  هـاي   نمـره  ةشد تعديل معيارميانگين و انحراف 

 2در جـدول   گـواه در دو گروه آزمايش و هاي آن  مقياس خرده
  . ارائه شده است

  هاي آن مقياس خودشناسي و خرده ةشد تعديل معيارنتايج ميانگين و انحراف  ـ2جدول 
  

  گواهگروه  گروه آزمايش  متغير
 معيار  انحراف  ميانگين معيارانحراف ميانگين

  2/4  35/29 22/6 86/27 تصوير خود
  95/3  53/0 16/6 34/6 خودتوجهي
  08/4  93/1 13/7 53/6 طراحي پروژه
  84/5  13/1 6/3 12/4 خودنفوذي
  47/11  1/5 7/19 97/22 خودشناسي

 
1. Smith & Betz               2. Palanci 
3. Control Perception Scale            4. Social Anxiety Scale  
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شـود، بـين ميـانگين     مشاهده مي 2طور كه در جدول  همان  
 هاي آن در گروههاي مقياس شدة نمرات خودشناسي و خرده تعديل

  ).P>01/0( داري وجود دارد آزمايش و گواه تفاوت معني
هنجاريـابي و همگنـي واريـانس خودشناسـي در      نتايج بررسي

  .ارائه شده است 3جدول 
دهـد، مفروضـات    نشـان مـي   3طور كه نتايج جـدول   همان  

هنجاريابي و همگني واريانس دو گروه براي آزمون كوواريانس 
  ).P<01/0( برقرار و استفاده از آن بدون مانع است

 براي تحليـل كوواريـانس خودشناسـي از آزمـون هتلينـگ       
  .ارائه شده است 4استفاده شد كه خلاصة نتايج آن در جدول 

ترازنامــة  دهــد، نشــان مــي 4براســاس آنچــه كــه جــدول   
  هاي خودشناسـي اثـربخش   مقياس ها براي همة خرده شايستگي

  

آزمـون، بـين    بوده است، بدين معني كه با در نظر داشتن پيش
دارد داري وجود  آزمون گروه آزمايش و گواه تفاوت معني پس

ها بر متغيرهاي تصوير  كه نشان از اثربخشي ترازنامة شايستگي
خود، خودتوجهي، تهيـة پـروژه، خودنفـوذي و خودشناسـي     

هاي مربوط به  بنابراين در فرضيه ).P>01/0(طور كلي دارد  به
تأييد  2هاي خودشناسي و با توجه به جدول  مقياس همة خرده

هـا ميـانگين تعـديلي گـروه      مقيـاس  شود كه در همة خرده مي
بنـابراين، برنامـة ترازنامـه موجـب     . آزمايش بالاتر بوده است
هـاي آن در گـروه آزمـايش     مقياس بهبود خودشناسي و خرده

  . شده است
خودكارآمدي هاي  شده نمره تعديلميانگين و انحراف معيار   

  .ارائه شده است 5در دو گروه آزمايش و گواه در جدول اجتماعي 

  هاي آن مقياس هاي خودشناسي و خرده و همگني واريانس هنجاريابيآزمون ـ 3ول جد
  

  متغير
  ها آزمون همگني واريانس هنجاريابيآزمون

Z K-S  داريسطح معني F  داري سطح معني 

 27/0  25/1 58/0 77/0 تصوير خود

 56/0 34/0 68/0 72/0 خودتوجهي

 43/0 64/0 81/0 64/0 پروژهةتهي

 32/0 98/0 28/0 99/0 خودنفوذي

 65/0 2/0 79/0 65/0 خودشناسي

  
  آن هاي مقياس خودشناسي و خردهنتايج تحليل كوواريانس  ـ4جدول 

  

مجموع   متغير
 مجذورات

 ةدرج
 آزادي

  ميانگين
 مجذوراتمجموع

 ضريب
F 

سطح 
 داري معني

 ةانداز
  اثر

توان 
  آزمون

  98/0  56/0 0001/0 89/58 57/632 1 57/632 تصوير خود
  99/0  0001/0 39/0 25/35 04/524 1 04/524 خودتوجهي

  86/0  0001/0 42/0 64/39 26/551 1 26/551 پروژه ةتهي
  76/0  0001/0 33/0 66/8 13/180 1 13/180 خودنفوذي
  98/0  0001/0 49/0 22/51 62/7170 1 62/7170  خودشناسي

  
  شده خودكارآمدي اجتماعي تعديل معيارنتايج ميانگين و انحراف  ـ5جدول 

  

  متغير
  گواهگروه  آزمايشگروه

  معيار  انحراف ميانگين معيارانحراف ميانگين
  15/5  5/1 42/5 44/6 خودكارآمدي اجتماعي



  37/  ...    اي آموزشي جهت برنامه: ها ترازنامة شايستگي
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

شـود، بـين ميـانگين     مشاهده مي 5طور كه در جدول  همان  
ــاي   تعــديل شــدة نمــرات خودكارآمــدي اجتمــاعي در گروهه

  ).P>01/0( داري وجود دارد آزمايش و گواه تفاوت معني
هنجاريابي و همگني واريـانس خودكارآمـدي    نتايج بررسي  

  .ارائه شده است 6اجتماعي در جدول 
دهـد، مفروضـات    نشـان مـي   6طور كه نتايج جـدول   همان  

هنجاريابي و همگني واريانس دو گروه براي آزمون كوواريانس 
  ).P<01/0(برقرار است و استفاده از آن بدون مانع است 

اجتمـاعي از آزمـون    براي تحليل كوواريانس خودكارآمدي  
ارائـه   7هتلينگ استفاده شد كه خلاصة نتـايج آن در جـدول   

  .است شده
ــدول     ــاس ج ــر   ،7براس ــانس ب ــل كوواري ــايج تحلي اي نت

دار بـوده   معنـي ) P ،86/58=F>01/0(خودكارآمدي اجتمـاعي  
آزمـون، بـين    بـدين معنـي كـه بـا در نظـر داشـتن پـيش       . است
آزمون گروه آزمايش و گواه تفاوت وجود دارد كه نشان از  پس

ها بر متغير خودكارآمدي اجتمـاعي   اثربخشي ترازنامة شايستگي
بنابراين در فرضـية مربـوط بـه خودكارآمـدي      ).P>01/0(. دارد

شود  تأييد مي) 5جدول (اجتماعي و با توجه به جدول ميانگين 
كه ميانگين تعديلي گروه آزمـايش در خودكارآمـدي اجتمـاعي    

بنــابراين برنامــة ترازنامــه موجــب بهبــود . بــالاتر بــوده اســت
  . خودكارآمدي اجتماعي در گروه آزمايش شده است

  
  گيري بحث و نتيجه

به تازگي بهبود وضعيت كارگران در كشورهاي مختلف اهميت 
 يافته و ابزارهاي حمايتي ـ اجتماعي متفاوتي بدين منظـور   بسزايي 

 ةترازنام ـ ايجاد شده است كه يكـي از ايـن ابزارهـاي حمـايتي    
  چرا كه با روشن كردن مسير شغلي فرد با ستا ها شايستگي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

پيـدا كـردن    كار،  با بازگشت به كند و ميمشكل بيكاري مبارزه 
هـا   جايي شغلي به موفقيت افراد و سازمان جابهيا مناسب  شغل

 ةاجـراي ترازنام ـ پـژوهش  ايـن  بنابراين هدف . نمايد ميكمك 
خودشناسي و (شناختي آن  ات روانتأثيرو سنجش ها  شايستگي

  .بود) خودكارآمدي اجتماعي
بـين نمـرات خودشناسـي و    هاي پژوهش نشان داد كه  يافته  

تفــاوت  آزمــون يشآزمــون و پــ پــسهــاي آن در  مقيــاس خــرده
آزمون  در پسشود و نمرات خودشناسي  داري مشاهده مي معني

 برايكارآمدي اين ابزار  دهندة نشانداري داشته كه  افزايش معني
ايـن يافتـه   ). 4جدول (است  افزايش ميزان خودشناسي كاركنان

و  و مسـعودي  )2001(و همكـاران   نوگـودر با نتايج پژوهش 
 برايطولي  پژوهشدر يك آنها . همسو است )2011( همكاران
دريافتند كـه   ها شايستگي ةترازنامشناختي  ات روانتأثيرارزيابي 

 ةآوري اطلاعات و بازسـازي آنهـا حـين اجـراي ترازنام ـ     جمع
شود كه ايـن عمـل    باعث تمركز فرد روي خود مي ها شايستگي

 ةگـردد و چرخ ـ  اجتمـاعي مـي   ـ  عـاطفي  ةموجب ايجاد رابط ـ
خودتوجهي عملـي را   باآورد كه فرد  عملكردي را به وجود مي

ها  شايستگي ةن آنها نشان دادند كه ترازنامهمچني. دهد انجام مي
موجب بهبـود خودانگـاره و خودشناسـي و تعهـد فـرد بـراي       

  . )2001گودرون و همكاران، ( شود گيري در سازمان مي جاي
هــاي پــژوهش نشــان داد كــه بــين نمــرات  همچنــين يافتــه  

آزمـون تفـاوت    آزمـون و پـيش   خودكارآمدي اجتماعي در پـس 
شود و نمرات خودكارآمدي اجتماعي در  داري مشاهده مي معني
كارآمدي ايـن   دهندة نشانكه  ردداري دا آزمون افزايش معني پس

 اسـت افزايش ميزان خودكارآمدي اجتماعي كاركنان  برايابزار 
 دسـت آمـده   به ةمقايسه با نتيج براياي مشابه  افتهي). 7جدول (

   .در داخل و خارج كشور يافت نشد

  و همگني واريانس خودكارآمدي اجتماعي هنجاريابيآزمون  ـ6جدول 
  

  متغير
  آزمون همگني واريانس هنجاريابيآزمون

Z K-S  داريسطح معني F داري سطح معني 

 22/0 54/1 6/0 75/0 خودكارآمدي اجتماعي

  
  خودكارآمدي اجتماعينتايج تحليل كوواريانس  ـ7جدول 

  

مجموع   متغير
 مجذورات

 ةدرج
 آزادي

  ميانگين
 مجذوراتمجموع

 ضريب
F 

سطح 
 داريمعني

 ةانداز
  اثر

توان 
  آزمون

  98/0  52/0  0001/0 86/58 58/641 1 58/641 خودكارآمدي اجتماعي
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 ةترازنامــتــوان گفــت كــه  هــا مــي تبيــين ايــن يافتــه بــراي  
كه از طريـق  (به معني دانش  شايستگيبه شناخت ها  شايستگي

دانـش   ،)شـود  مدارك تحصيلي و اطلاعات عمومي كسـب مـي  
نگـرش و  (دانش بـودن   و )تمامي تجربيات شغلي(انجام دادن 

هـا،   در كنار آن اسـتعدادها، توانـايي   پردازد و مي) رفتارهاي فرد
ي و اعتنـاي  بـي و و عوامـل انگيزشـي    علايق، باورهـا  ،ها مهارت

  ). 1998، 1لوبوترف( كند عمل را بررسي مي ةنيروهاي بازدارند
آوري اطلاعـات و   ها، جمـع  شايستگي ةحين اجراي ترازنام  

حركات بر و شود  آنها باعث تمركز فرد روي خود مي بازسازي
كه بـرايش  را كند چيزي  و سعي مي يابد ميتسلط  دو رفتار خو

ــد  ــر اســت بياب ــابراين .بهت ــا تصــوير   ،بن توجــه بيشــتري دارد ت
از بتواند يك تصوير مـورد انتظـار   و ال نرود اش زير سؤ شخصي

در طـول زمـان   همچنين  ).2005؛ 2002 ،لوموان(ارائه دهد خود 
فعالانـه  و  دهـد  مينتايج را به خودش اختصاص تر  ي راحتخيل
عـلاوه بـر   . پردازد ميجوي اطلاعات خود و محيطش و جست به

ال شود كه فرد بـه يـك سـؤ    موجب مي ها شايستگي ةاين ترازنام
اي كـه   گونـه  ، بـه پاسـخ دهـد   »من چه كسـي هسـتم  «كه  اساسي

هاي مرتبط با تجربيـات،   شايستگي، هاي خود فهرستي از شناخت
 ـ  شخصيت بـا  و آورد دسـت   ه، نقاط ضعف و قـوت و انگيـزش ب

شغلي  ةخود پرداخته و در واقع يك پروژاستفاده از آنها به ارزيابي 
   ).2011 ،و لوموان بك روفن( كندو شخصي براي خود تعريف 

معتقد است خودكارآمـدي اجتمـاعي بـاور    ) 1997(بندورا   
تعامـل  هـاي   هـايش در موقعيـت   مهـارت  ةشخصي فـرد دربـار  

اي اسـت   گونـه  ها به شايستگي ةساختار ترازنام. فردي است ميان
بخش مشـكلات شـغلي در يـك     امكان عمل يا حل رضايتكه 
صـورت   هاي گوناگون بـه  خاص را با بسيج كردن توانايي ةزمين

خودش فكـر   ةكه فرد دربار سازد و هنگامي يكپارچه فراهم مي
 پـذيرد،  مـي  را بهتر دخوپردازد،  خود مي ةشف دوباركند و به ك مي

هـايش   و از توانـايي  كنـد  مـي انتظارات و نيازهايش را بهتر بيان 
، خود را مـورد ارزشـيابي و قضـاوت قـرار     كند استفاده مي بهتر
و شناخت بيشتري نسبت بـه خـود و   مثبت  ةدهد، خودانگار مي

همچنين نقاط مبهم شخصيت خود را . كند هايش پيدا مي توانايي
هاي ديگران را شناسايي كند و  تواند تفاوت و بهتر مي شناسد مي

دانـورس،  (پذيرد  آنها را مي و شود ميل يديگران احترام قابراي 
ها موجب  شايستگي ةتوان گفت كه ترازنام رو مي اين از، )2009

  .شود بهبود و افزايش خودكارآمدي اجتماعي مي
سـتعدادهاي  آگـاهي افـراد از ا  ) 2011(لوبايه   لوي ةبه عقيد  

 يموجب ارتقـا ها  شايستگي ةخود در چارچوب اجراي ترازنام
  هاي اجتمـاعي  شود و افراد با انجام مقايسه ميجديد  شايستگي

  

عملـي را انجـام    ،افرادي شبيه به خود كه با موفقيت ةو مشاهد
 خودشناســيباورهــاي خودكارآمــدي اجتمــاعي و  ،دهنــد مــي
  .كنند ميتري پيدا  قوي
پژوهش در شركت ايران خودرو انجام شـد،  اين از آنجا كه   

ها و مراكز صنعتي بايـد   تعميم نتايج آن به ساير سازمان بنابراين
همچنين، اين پژوهش بـر روي كـارگران   . با احتياط انجام شود

تـوان نتـايج آن را بـه زنـان      رو نمي ، از ايناست مرد انجام شده
از طرف ديگـر،  . ها و مراكز صنعتي تعميم داد شاغل در سازمان

ورود  ةهـا و اجـاز   وجود مشكل شيفت شب و گـردش شـيفت  
پژوهشگر به محل پژوهش در برخي ساعات و به تبـع  نداشتن 

به برخي كاركنان و نيز اجراي پژوهش در نداشتن آن دسترسي 
در  بار كـاري نقـش  دوم سال و همزمان با افزايش توليد و  ةنيم

نظر به . موجب افزايش طول مدت اجراي پژوهش شدكاركنان 
شـرايط اقتصـادي،   اينكه پژوهش در ايران انجام شد كه از نظر 

 بنـابراين فرانسه متفاوت است،  باسازماني  و اجتماعي، فرهنگي
عطفي در ايـن حـوزه در    ةعنوان سرآغاز و نقط توان آن را به مي

انـدركاران و   با توجه به نتـايج پـژوهش بـه دسـت    . نظر گرفت
ســازماني و اجتمــاعي پيشــنهاد  ـ  صــنعتي ةمتخصصــان حــوز

ها و مراكز صنعتي و  پژوهش را در ساير سازماناين شود كه  مي
شود كـه   هاد ميهمچنين پيشن. بر روي زنان و مردان انجام دهند

بر متغيرهاي ديگري نظير تعهـد سـازماني،   به بررسي اثربخشي 
  .ندبپرداز... ي وگراي انگاري اجتماعي، كمال هلس
  
  بعمنا

نقش ابعاد دلبستگي ). 1392. (، و فولاد چنگ، م.، لطيفيان، م.زارع، م
گري  انطباقي تنظيم هيجان با واسطه در راهكارهاي انطباقي و غير

هـاي   پـژوهش  ةفصلنام. خودكارآمدي اجتماعي و خودافشاسازي
  .13-32، 11، شناسي اجتماعي روان
. رباطي. ا ةترجم .شناسي در كار و سازمان روان). 1387( .، كلوموان

سال انتشـار اثـر بـه زبـان     . (انتشارات جيحون: تهران. چاپ اول
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