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 چکيده
هدف ازانجام پژوهش حاضر تبیین اثر بخشی مشاوره شغلی به روش سازگاری دیویس بر افزایش بهره وری 

وانگیزش شغلی کارکنان  بوده است. این پژوهش ازنوع هدف کاربردی و از نظر شیوه جمع آوری اطلاعات 

پیش آزمون و پس آزمون با گروه کنترل استفاده  تحقیق نیمه آزمایشی بوده است. در این تحقیق از طرح

بوده اند که  4931گردید. جامعه آماری تمامی کارکنان مدیریت آموزش و پرورش ناحیه یک در سال 

نفربه صورت تصادفی انتخاب شدند. برای گردآوری داده  12نفر می باشد و از این بین 022تعداد آن ها 

انی هرسی وبلانچارد، پرسشنامه انگیزش شغلی هرزبرگ، پرسشنامه ها از پرسشنامه بهره وری نیروی انس

سازگاری شغلی دیویس ولافکویست استفاده شده است . دراین پژوهش برای تجزیه وتحلیل داده ها و 

فرضیه های تحقیق از شاخص های آمار توصیفی نظیر میانگین و انحراف معیار و نیز آزمون آمار استنباطی 

تفاده  گردید . .نتایج نشان می دهد که مشاوره شغلی به روش سازگاری دیویس بر تحلیل کواریانس اس

  زش شغلی کارکنان  تاثیرمثبت دارد.افزایش بهره وری وانگی

 مشاوره شغلی به روش سازگاری دیویس، افزایش بهره وری، انگیزش شغلی.: واژگان کليدي

 

 

 

ل 
سا

ی )
ماع

جت
م ا

لو
ر ع

ی د
هش

ژو
ی پ

دها
کر

روی
ی 

علم
له 

مج
جم

پن
)

 

ره 
ما

ش
02  /

ن 
ستا

زم
 8

93
1

 
ص

 /
 

02- 
02

  

 صمد اميدي

 پرورش فارس ول اموزش ضمن خدمت ناحیه یک آموزش وئکارشناس مس
 

  نام نویسنده مسئول:

 صمد اميدي

 و وري بهره یشافزا بر دیویس سازگاري روش به شغلی مشاوره تاثير

 شيراز یک ناحيه وپرورش آموزش کارکنان شغلی انگيزش
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 مقدمه

رهمه جوامع ازحساسیت خاصی برخوردار بوده است واین حساسیت به دلیل آن است آموزش وپرورش ازجمله سازمان هایی است که د

که عملیات داخلی آن درمعرض دید همگان بوده و مورد قضاوت قرارخواهد گرفت امروزه پیشرفت جامعه در گرو استفاده بهینه از نیروی 

عالی در تمام جوامع بشری و از نتایج افزایش بهره وری در جوامع ( .توسعه پایدار یکی از اهداف مت4934انسانی آن جامعه است. )میرسپاسی، 

است. هدفی که درآن، منابع انسانی به عنوان کلیـدیتـرین عامـل و هـدف اصـلی محسوب می شود. در مطالعات و پژوهشهای انجام گرفته در 

ایجاد، حفـظ، و بـالاتر از آن، ارتقـاء انگیزه و روحیه کارکنان  زمینه افزایش بهره وری، بـر نقش بی بدیل منابع انسانی تأکید فراوان شده است.

 ( . 4931سازمان، از مهمترین عوامل مؤثر بر افزایش بهـره وری محـسوب گردیده است. ) شکوهنده ، عابدی و سیچانی ، 

 

 بيان مسئله
شوند و به عنوان جزء جدایی ناپذیراز این نظام سازمان های آموزشی از مهم ترین نظام های اجتماعی در هر جامعه محسوب می  امروزه،

مهمترین عامل در نیل به اهداف هر سازمان،نیروی انسانی است و بی شک موفقیت و پیشرفت هر سازمان  (4932)علاقه بند، به شمارمی روند

ب افرادی پرتلاش و متعهدند و در به نیروی انسانی آن بستگی دارد.سازمان آموزش و پرورش،از سازمان هایی است که نیروی انسانی آن اغل

صورت مساعد بودن شرایط کاری،استعداد و مهارت خود را بیشتر به خدمت خواهند گرفت و چرخ های آن را بهتر به حرکت در می 

د.هر فردی (.در این راستا سازگاری شغلی برای ادامه اشتغال موفقیت آمیز عامل مهمی به شمار می رو4933آورند.)محمدی منفرد و همکاران،

انتظار دارد که اشتغال وی موجب خشنودی و سلامت و اعتبار وی گردد و حداقل نیازهای اولیه اش را مرتفع سازد.در زمینه سازش شغلی 

تعاریف زیادی ارائه شده است که در این خصوص می توان به تعریف دیویس و لوفکویست  اشاره نمود که سازگاری شغلی را شامل تطابق 

د با عوامل محیطی مرتبط با کار می دانند این در واقع همان ارتباط بین فرد و محیط است که اساس نظریه سازگاری شغلی می شخصیت فر

 ( . 4931، به نقل از صادقیان ،  4332باشد . ) لاف کونست ، 

 ر افراد به کارآمدی شان در شغل وانگیزش شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است،عاملی که باعث افزایش کارآیی و باو

(.ترکیبی از عوامل گوناگون چه درونی مانند احساس لذت از انجام کار و چه 4934نیز احساس رضایت فردی می شود. )رحیم دشتی،

بیرونی،مانند حقوق و مزایا و روابط محیط کاری،سبب می شود فرد از شغلش راضی باشد.برای کارآیی یک سازمان،انگیزش شغلی 

(.آموزش و پرورش به کارکنان 4932کارکنان،رضایتی که از شغل خود حاصل می کنند و دامنه تعهد آن ها به سازمان بسیار مهم است)دارابی،

قع او معلمان با انگیزه به عنوان یکی از ارکان تعلیم و تربیت نیاز دارد تا در آموزش دانش آموزان و ارتقای بهداشت و سلامت جامعه موثر و

( .محیط شغلی آموزش و پرورش یک محیط کاملا علمی 4933و از بروز جامعه بیمار و غیر مولد در آینده پیشگیری شود  ) ابوالحسنی ،  شوند

د رو فرهنگی و زمینه ساز پرورش افراد بوده ، بنابراین یکی از دغدغه های مدیران رده بالای سازمان چگونگی افزایش بهره وری و بهبود عملک

( . امروزه آموزش و پرورش یکی از متغیر هایی است که بیش از هر عامل دیگری نرخ بهره وری را 4933، می باشد . ) ابوالحسنیکارکنان 

. در کشور ما اهمیت و ارزش بهره وری به درستی شناخته نشده است درحالیکه یکی از (4939، تحت تاثیر قرار می دهد ..) بادام فیروز

ان گیر تمامی بخش ها و سطوح جامعه نبود کارایی بهره وری می باشد و به عبارت دیگر هنوز فرهنگ ونگرش بهره وری مشکلات عمده گریب

 بر جامعه حاکم نبوده و لازم است که در این زمینه قدم های اساسی و موثری برداشته شود و پایین بودن بهره وری نیروی انسانی پیامد های

 ،ی باعث بالا رفتن سطح زندگی مردم. ارتقاء بهره وراقتصادی یک کشور ، یک بخش و یک سازمان به دنبال داردزیان باری برای فعالیت های 

، وزتماعی کشور دارد . ) بادام فیرکاهش تورم ، افزایش قدرت سیاسی و اقتصادی می شود و همچنین ارتباط تنگاتنگ با توسعه اقتصادی و اج

وری و کارایی به عنوان یک فرهنگ و چشم انداز در تمام حیطه های کار و زندگی بشر مطرح می باشد و  ( .از سوی دیگر امروزه بهره 4939

از  بهترین نتیجه حاصل شود.یکی این فرهنگ و دورنما به صورتی است تا با سازماندهی فعالیت ها، منشأ پیشرفت و توسعه اقتصادی است.

افزایش بهره وری در حوزه آموزش و پرورش جامعه است که به عنوان یکی  ت نمود،موضوعاتی که در جهت سازماندهی آن می بایستی حرک

زمینه ارتقا و عملکرد بهینه آن را  از فعالیت های محوری در توسعه اقتصادی هر کشور تلقی می شود.به نحوی که سازماندهی این عرصه،

توجه صرف به دیگر عوامل نه تنها سبب کاهش کارایی و اثر بخشی  (. توجه نکردن به بهره وری نیروی انسانی و0242)زنجانی، .میسازد محقق

بنابراین برای افزایش بهره وری در ، در سازمان می شود،بلکه سبب افزایش ضایعات و حوادث و ایجاد نارضایتی در نیروی انسانی می گردد

ناخت و سپس در جهت کاهش عوامل بازدارنده و تقویت عوامل نیروی انسانی ابتدا باید عوامل بازدارنده و تسهیل کننده در افزایش کارایی را ش

 (.0244تسهیل کننده اقدام کرد.)درویش،
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 اهميت و ضرورت پژوهش
نیروی انسانی و اهمیت آن در سازمان ، واقعیتی است که امروزه از نظر هیچ کس پوشیده نیست . به راستی پیشرفت و استمرار حیات 

نبه مدیران به نقش و جایگاه سرمایه انسانی است . شکوفا شدن نیروی انسانی در سازمانها،اقدام های گوناگونی سازمان ها در گرو توجه همه جا

 "چرا اندازه گیری بهره وری برای اثربخشی سازمان مهم است ؟  "( . سوال که  4933را می طلبد ) خدایاری فرد و میر کمالی  و همکاران ، 

ان می دهد که کجا فرصت های افزایش بهره وری را جستجو کنیم و نیز تا چه حد کوشش ها برای بهبود باید گفت این تجزیه و تحلیل نش

 ( .  4910مناسب هستند . ) خاکی، 

یافته های این پژوهش می تواند به مدیران کمک نماید تا با انگیزش کارکنان به شکلی کلی تر بنگرند و برنامه های تغییر را به صورتی 

ا انگیزش کارکنان به گونه ای اثر بخش تر ارتقاء یابد .  همچنین باعث شناسایی عواملی که موجب کاهش انگیزش شغلی می ساخت دهند ت

ه بگردند نیز می شود . مدیران اجرایی سازمان با نتایج این تحقیق می توانند در جذب و نگه داری کارکنان و ایجاد نظام مدیریت مشارکتی و 

یق علل رفتار کارکنان یاری نمایند . همچنین تنگناهای موجود در راه بالفعل کردن توانایی های بالقوه کارکنان طور کلی در شناخت عم

آموزش و پرورش مورد شناسایی قرار گیرد تا با این عمل محصول تولیدی آموزش و پرورش که منبع اصلی دستگاهها و سازمان های دیگر را 

نابراین هدف این تحقیق دستیابی به عواملی موثر و مستقیم بر انگیزش و بهره وری کارکنان که درنتیجه تشکیل می دهد بیشتر بارور شود . ب

به سازگاری شغلی منجر می شود ، می باشد  با توجه به اهمیتی که  سازگاری شغلی و نقشی که احتمالاً این متغیر در بهره وری شغلی و 

وره شغلی به شیوه سازگاری دیویس بر افزایش بهره وری و انگیزش شغلی کارکنان آموزش و انگیزش دارد این تحقیق به بررسی تأثیر مشا

 پرورش ناحیه یک شیراز پرداخته و در نهایت به ارئه راهکارهای ارتقا بهره وری شغلی و انگیزش شغلی بر اساس سازگاری شغلی می پردازد.

 

 اهداف پژوهش
 روش سازگاری دیویس بر بهره وری و انگیزش شغلی هدف کلی: تببین اثر بخشی مشاوره شغلی به 

 

 فرضيه هاي پژوهش
 مشاوره شغلی به روش سازگاری دیویس تأثیر معناداری بر روی بهره وری وانگیزش شغلی کارکنان دارد. فرضيه اصلی:

 

 مبانی  نظري
 غلیسازگاري ش

کند. ( اشاره میTWAدد و به نظریه ی سازگاری کاری  ) گربازمی 4332دیدگاه مشاوره ی تناسب فرد با محیط به سال های آغازین 

مجدداً توصیفات مربوط به تفاوت های بین ساختار شخصیت و سبک شخصیت و تفاوت های بین سبک شخصیت و سبک  4334در سال 

شان و همچنین چگونگی تعامل شد و چگونگی تعامل افراد در زندگی روزمره سازگاری را مدنظر قرار داد. این نظریه در آن زمان مهم تر می

؛ لاف 0220گسترده تر شد )دیویس ،  4334گرفت. عنوان نظریه ی تناسب فرد با محیط در سال آن ها با محیط کاری شان را در برمی

معروف ( . ارتباط بین فرد در محیط اساس نظریه ای است که به نظریه سازگاری شغلی 0221، به نقل از زونکر، 4334کوئیست  و دیویس، 

 است. در این نظریه با پرداختن به ارتباط فرد با محیط و شرایطی که لازمه ی ایجاد یک تناسب و سازگاری بین آنهاست در جهت ایجاد توافق

شود. نطریه ی سازگاری شغلی همیشه تأکید دارد که کار چیزی بیش از فرایندهای وظیفه مدار گام به گام است. کار، و سازگاری تلاش می

گیرد و منبعی از رضایت، نارضایتی، پاداش، تنیدگی و بسیاری از متغیرهای روان شناختی دیگر است. فرض اصلی املات انسانی را در برمیتع

در این نظریه آن است که فرد خواهان دستیابی و حفظ ارتباط مثبت با محیطی کاری است. برطبق نظر دیویس و لاف کوئیست افراد 

کنند، و محیط کاری نیز از فرد مطالباتی دارد. به منظور بقاء فرد و محیط کاری هر دو باید به درجاتی از محیط کاری مینیازهایشان را وارد 

رود. هر فردی به شمار می( . سازش )سازگاری( شغلی برای ادامه ی اشتغال موفقیت آمیز عامل مهمی0221هماهنگی و تطابق برسند )زونکر، 

به کار مورد نظر، خشنودی و سلامت و اعتبار برای او به ارمغان آورد و نیازهای اولیه اش را نیز مرتفع سازد. در زمینه  انتظار دارد که اشتغال

توان سازش شغلی را عبارت دانست از حالت سازگار و مساعد روانی فرد نسبت به شغل ی سازش شغلی تعاریف گوناگونی ارائه شده است. می

 ( .4934سازش شغلی ترکیب و مجموعه ای از عوامل روانی و غیرروانی است )شفیع آبادی، مورد نظر پس از اشتغال. 
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 مشاوره شغلی 

ل شود تا آنها محیط کاری را محیطی مسئواولاً آنکه مشاوران باید رضایت شغلی افراد را در نظر داشته باشند زیرا رضایت شغلی باعث می 

نقش ید که رضایت شغلی متغیری است که در تعیین بهره وری، مشارکت شغلی و استخدام رسمیو پاسخگو درك کنند. به خاطر داشته باش

 قابل ملاحظه ای دارد. 

دوم آنکه مشاوران شغلی باید از اطلاعات حرفه ای برای کمک به مراجعان در هماهنگ سازی نیازها، علائق و توانایی ها با الگوها و سطوح 

با تجربه تحقق در موقعیت کاری رابطه دارد و خدمات اجتماعی « پیشرفت»ستفاده کنند. برای مثال تقویتمتفاوت تقویت های محیط کاری ا

رساند. در پاراگراف بعدی برخی از عوامل شود که موقعیت کاری برای عمل به وظایف فراهم کرده و به افراد کمک میبه فرصتهایی مربوط می

 شوداصلی این نظریه به طور موجز مرور می

 

 تقویت هاي کاري
در الزامات و شرایط محیط کاری است. همچنین در ، تغییرات دایمی04برخی از مشکلات قابل توجه در شناسایی تقویت کاری در قرن

شود. لاف کوئیست تذکر داده که ممکن است مشاوران چگونگی افزایش موفقیت و کسی که به آن دست پیدا خواهد کرد، دائماً تغییر ایجاد می

شغلی در یافتن تقویت های شغلی، به چند دلیل مشکل پیدا کنند. یکی عدم وجود پژوهش های مرتبط، دیگری دامنه وسیع مشاغل در نیروی 

بازار کار امروزی و نهایتاً پدیدار شدن مشاغل مختلف. با این وجود، نظریه سازگاری شغلی توجه بیشتری به اهمیت رضایت کارکنان، معطوف 

شود سازگار شوند. به هر حال در آینده کارکنان ممکن است با رضایتی که در مشاغل مختلف در یک محیط کاری یافت میساخته است. 

ممکن است به صورت گروهی کار کنند و از مجموعه ی مهارتهای  04برد. کارکنان در قرنمحیط های کاری از توانایی های فردی آنها بهره می

 ری بهره ببرند.برای پاسخگویی به الزامات کا

 

 تطابق شخصيت شغلی و محيط شغلی 

نظریه سازگاری شغلی مبتنی بر مفهوم ارتباط بین فرد )شخصیت شغلی( و محیط )محیط شغلی( یک ارتباط هماهنگ دوسوئه و ارتباطی 

ی محیط و محیط نیز است که شکل مطلوب آن مناسب بودن فرد برای محیط و مناسب بودن محیط برای فرد است. فرد پاسخگوی نیازها

 ( . 4331پاسخگوی نیازهای فرد است )دیویس و لاف کوئیست، 

 

 رضایتمندي و رضایت بخشی 
توان به عنوان نتیجه ی فرایند سازگاری شغلی در زمان های مختلف در دوره ی سازگاری فرد در نظر رضایتمندی و رضایت بخشی را می

اری شغل هستند که برای یک روش برای پیش بینی سازگاری شغلی از روی شخصیت های گرفت. این دو مفهوم اندازه های ویژه ی سازگ

 ( . 4331رود )دیویس و لاف کوئیست، شغلی در ارتباط با محیط شغلی به کار می

 

 اهداف مشاوره در نظریه سازگاري شغلی
دراین نظریه عبارتست از: مشخص نمودن انتخاب از آنجا که نظریه سازگاری اجتماعی تطابق شخص با محیط است . اهداف مشاوره شغلی 

شغل ، روشن سازی تصمیم گیری، کمک به مراجعان برای شناخت فرصت ها جهت سازگاری و کمک به مراجعان جهت بررسی روش های 

شاور های می (،. علاوه بر این اهداف دیویس افزایش خودشناسی را اولین هدف هر نوع م4334مختلف تغییر محیط)لافکوایست و دیویس 

داند. و معتقد است مشاوران علاوه بر تغییرمراجع باید به تغییر محیط نیز فکر کند درواقع هدف مشاوره کمک به مراجعان جهت سازگاری با 

 ( هفت فرضیه را که مشاوران با استفاده از آن ها4334محیط است گاهی این سازگاری از طریق محیط ایجاد می شودلافکوایست و دیویس )

می توانند به مراجعان کمک کنند تا عدم تطابق بین خود و محیط را بررسی کنند مشخص کرده اند ، در واقع مشاور با توجه به این هفت 

 فرضیه می تواند به بررسی دقیق تر مشکلات شغلی مراجعان بپردازد

 این هفت فرضیه عبارتند از:

ق وجود ندارد . ممکن است توانایی مراجع برای شرایط شغلی خیلی بالا یا خیلی بین توانایی های واقعی مراجع و شرایط شغلی تطاب -4

 پایین باشد.

بین ارزیابی ذهنی مراجع از توانایی هایش و شرایط محیطی تطابق وجود ندارد . توانایی مراجع ممکن است بالاتر یا پایین تراز آنچه  -0  

 است بالاتر یا پایین تر از آنچه و اقعا هستند به نظر برسد.واقعا هستند به نظر آیند و یا شرایط محیطی ممکن 
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بین توانایی های فرد و ملزومات محیط تطابق وجود دارد ولی مراجع عملکرد ضعیفی داشته است که باعث عدم تطابق با محیطهای  -9  

 عمومی دیگر شده است.

 عملکرد ضعیف مراجع ناشی از عدم ارضای نیازهایش است.بین توانایی های مراجع و ملزومات شغلی تطابق وجود دارد. ولی  -1

 بین نیازهای مراجع و پاداش های محیط تطابق وجود ندارد . پاداش ها ممکن است کمتر و یا بیشتر از نیازها باشد. -5

باشد است نیاز خودش ن نیازهای مراجع نیازهای واقعی نیست بلکه نیازهای جانشینی و تقلیدی است . مثلا نیاز مراجع به تنوع ممکن-1

 بلکه تقلید از فرد دیگری باشد

مراجع از شغلش راضی است و محیط کاری هم از وی رضایت دارد ولی مشکلاتش از حوزه های دیگر ناشی می شود. مثلا از زندگی -1

ارزیابی و آموزش مهارت داشته باشد. زناشویی اش ناشی می شود . مشاور باید در ارتباطات ومهارت های برقراری رابطه  آموزش دیده باشد در 

 ( 4334به تفاوت های فردی معتقد باشد و پایبند رازداری باشد) سوانسون و همکاران

 

 بهره وري

بنظر می رسد اصطلاح بهره وری برای اولین بار در نوشته ها و عقاید اندیشمندان اقتصادی مکتب مرکانتیلیسم ) سوداگری ( مطرح شده 

تکه این واژه چگونه وارد ادبیات اقتصادی شده است ،  دیدگاه های مختلفی وجود دارد که در میان نظر ژان فوراستیه از اهمیت باشد ، اما در ای

رن در قخاصی برخوردار است. او می نویسد ظاهرا در آثار قدما اولین بار این واژه در کتابی از آگری کولا به نام متالیکا مطرح شده است . اما 

یوکرات هایی مانند فرانسواکنه به این واژه مفهوم قدرت تولید کردن را اطلاق می کردند ، و این لغت در لغت نامه لتیر به سال هجدهم فیز

تکرار شده است .انواع بهره وری: معمولا توجه به مسئله بهره وری خواه در مرحله برنامه ریزی و  4311میلادی و در لاروس به سال  4339

 ندازه گیری به یکی از سه صورت زیر مطرح می گردد : خواه در مرحله ا

 

 بهره وري جزئی  –الف 

 ستاده               

 یک داده / عامل توليد   = بهره وري جزئی

 بهره وري عامل کل  –ب 
و قطعات و خدمات  این نسبت در واقع نشان دهنده ارزشی است که استفاده از کارکنان و امکانات سرمایه ای سازمان را به مواد اولیه

 خریداری شده کسر شده از ارزش کل ستاده ها نشان می دهد . 

 ارزش کلی ستاده   = بهره وری عامل کل  –هزینه مواد و خدمات تامین شده از خارج از سازمان 

 هزینه داده های سرمایه و نیروی کار

 بهره وری کل

 سیستم با کلیه منابع مصروفه را جهت تولید آن ستاده را نشان می دهد :بهره وری کل بر خلاف بهره وری جزئی ، رابطه بین ستاده 

 ستاده     =  بهره وری کل   

 کل داده ها / منابع تولید   

بنابراین هنگامی که نسبت مذکور کلیه منابع سیستم ، نیروی انسانی ، مواد اولیه ، سرمایه و... در نظر گرفته شود . شاخص بدست آمده 

نحوه بهره برداری از کل منابع است . حال آنکه بهره وری جزئی نحوه استفاده یکی از عوامل تولید را جهت تولید کالا یا خدمات نشان دهنده 

 نشان می دهد . نظیر نسبت بین ستاده با نیروی کار یا نسبت ستاده به مقدار سرمایه مصرف شده . 

 

 سطوح بهره وري 
 ستم ها مورد تجزیه و تحلیل قرار داده شوند به چها رسطح تقسیم بندی می شوند :بهره وری از حیث آنکه در چه سطحی سی

 بهره وری در سطح کارکنان  – 4

 بهره وری سازمانی – 0

 بهره وری در سطح بخشی از اقتصاد مانند صنعت ، کشاورزیو...  – 9

 بهره وری در سطح ملی – 1
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زه گیری و بهبود بهره وری منابع انسانی اختصاص دارد . موضوع بحث آن ارتقاء و بهره وری در سطح کارکنان به تجزیه و تحلیل ، اندا

 یبهبود بهره وری نیروی انسانی اعم از نیروی کار مستقیم یا نیروی کار غیر مستقیم است . بهره وری سازمانی ، بهره وری یک سیستم سازمان

ی بخش های مختلف اقتصادی نظیر بهره وری بخش های صنعت ، کشاورزی و... را مطالعه و ارزیابی می کند . در بهره وری بخشی ، بهره ور

مورد مطالعه واقع می شود . در بخش بهره وری ملی ، بهره وری کل اقتصاد یک کشور به عنوان یک سیستم کل مورد تحلیل و ارزیابی قرار 

 (. 4911می گیرد )سازمان بهره وری ملی ایران،

 

 ریف آناهميت مطالعه انگيزش و تع
( ، مدیریت مالی به عنوان عاملی بنیادی در موفقیت و اثر بخشی سازمان همراه مورد توجه قرار گرفته و مدیریت  4911به گفته جف   ) 

 منابع انسانی نقش بسزایی در این روند بر عهده دارد . انسان به عنوان عامل تشکیل دهنده ، طراحی کننده و به حرکت درآورنده سازمان که

نگاههای بیشماری را برای مقاصد مختلف ایجاد نموده از جمله منابعی است که توجه محققین را به خود معطوف کرده است . در میان ب

تحقیقاتی که تا به حال در زمینه چگونگی رفتار انسان انجام پذیرفت شاید بیشترین آنها به مبحث انگیزش و مسائل مربوط به آن اختصاص 

 داشته است . 

 

 سيم بندي انگيزه تق

 انگیزه ها را به طور کلی به دو گروه می توان تقسیم کرد : 

 انگیزه های اولیه یا اصلی -

 انگیزه های ثانویه یا اکتسابی -

انگیزه اولیه انسانها با حیوانات مشترك بوده و دارای اساس فیزیکی و شیمیایی هستند ، یعنی در تعمیرات فیزیولوژیکی بدن ایجاد می 

ند . انگیزه های ثانویه در اثر یادگیری و اکتساب در جامعه بوجود می آیند ، و گاه جای انگیزه های اصلی را می گیرند و به شدت عمل گرد

 می کنند . مانند انگیزه قوی مذهبی که مانع انگیزه های گرسنگی ، تشنگی در هنگام روزه داری می گردد . 

 خش مورد بررسی قرار داد . انگیزه های ثانویه را می توان در دو ب

 انگیزه های مشترك اجتماعی  – 4

 انگیزه های مشترك شخصی – 0

انگیزه های مشترك اجتماعی به عنوان انگیزه های رفتار در میان بسیاری از افراد متعلق به جامعه و فرهنگ های گوناگون شده است ) 

 ( .  4919مهرگان ، 

 توان خلاصه کرد : این انگیزه ها در چهار گونه اصلی می 

 امنیت  – 1استقلال      – 9پذیرش     – 0شناخت        – 4

 نظریه های انگیزشی انگیزش

سال قبل فلاسفه یونان این نظریه را مطرح کردند که انسان  0922مطالعه در مبانی انگیزه های انسان ، سابقه ای بس طولانی دارد . 

تی و درد و رنج است ) هدونیزم ( . تا اوایل قرن هشتم میلادی تقریبا این نظریه مورد قبول بدنبال کسب راحتی و خوشی و پرهیز از سخ

( .پیروان این نظریه موافق بودند که تمایل فطری در موجودات زنده می تواند  492، ص  4911دانشمندان مغرب زمین بود ) مشبکی ، 

حساس همدردی ، حسادت و مهر مادری از این دسته هستند ، رفتار های پاسخگوی بسیاری از رفتارهای آنها باشد و حس کنجکاوی و ا

ای هناخودآگاه نیز شامل ابراز رفتار های غیر ارادی ، لغزش زبان و رویا می باشد . نظریه فطری بودن رفتار به علت محدودیت در توضیح رفتار

ار این مکتب معتقد بود سائق ، انرژی ایجاد شده در ارگانیزم است و این یاد گرفته شده و آگاهانه ، جای خود را به نظریه سائق   داد. بنیانگذ

ار خواهد بود و هر پاسخی که به خشنودی فرد منجر شود احتمال تکرار بیشتری و هر پاسخی که به عدم خشنودی بینجامد انرژی منشاء رفت

 کمتر احتمال بروز خواهد داشت . با گذشت زمان محققینی عوامل تولید انرژی را با نیازهایی از قبیل گرسنگی ، تشنگی ، میل چنسی ، امنیت

نیازهای انسان که فابلیت توصیف بیشتری داشتند ، جایگزین کردند زیرا این عمل نه تنها می توانست جهت  ، نیازهای اجتماعی و دیگر

ئق راه اشناسایی رفتار انسان به کار رود بلکه شدت آن را نیز در رابطه با نیاز خاصی مورد بررسی قرار می داد . به این ترتیب تعبیر جدید از س

 هموار کرد . را برای بروز تئوری های نیاز
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  yو نظریه  xنظریه 

واگلاس و مک گرگور  ، در بررسی طرز فکر و عملکرد مدیران به این نتیجه رسید که معمولا برای انگیزش کارکنان ، یکی از دو رویکرد 

فرض را مطرح می کند که نامیده است . این  yو تئوری  xزیر رفتار آنان را غالبا شکل می دهد . مک گرگور که این رویکرد ها را تئوری 

طرز فکر سنتی را مطرح می کند ، در این تئوری مدیران با توسل به زور و اجبار و کنترل و تهدید در صدد ایجاد انگیزش در کارکنان  xتئوری 

ول و رشد نایافته هستند و ( . مدیران در این تئوری اعتقاد دارند که افراد غیر قابل اعتماد ، غیر مسئ 4912هستند ) هنسن  ، ترجمه نانلی ، 

( . بنابراین به این نتیجه رسید که مدیریت به اقدامات و اعمالی  4931کنترل مستقیم آنها ضرورت دارد ) بلانچارد و هرس ، ترجمه علاقمند ، 

رد . در این تئوری مدیران را وضع ک yکه به درکی صحیح و دقیق از طبیعت انسان و انگیزش او مبتنی است ، نیاز دارد . به این شکل تئوری 

 لبه مسئولیت پذیری فرودستان خود اعتقاد دارند و بر این باورند که کارکنان سازمانها مسئولیت نیل به هدف های سازمانی را به سهولت قبو

ی واقع گرایانه انسان نزدیک تر به ارزیاب tمی کنند . این نظام گویای فلسفه انسان گرای نظریه پردازی است . به باور این نظریه پرداز ، تئوری 

 ( . 4911است ) هنسن ، ترجمه ناتالی ، 

 

 نظریه مدیریت علمی 

تیلور   بزرگترین نظریه پرداز علمی عقیده داشت که کارکنان دارای انگیزه اقتصادی هستند و برای کسب پول بیشتر تلاش می کنند ) 

م تیلور که به نام مدیریت علمی معروف است شامل دو عنصر اساسی است . اول کشف ( . سیست 4935گریفین ، ترجمه الوانی و معمار زاده ، 

 تتجربی طریقه انجام دادن عمل ، تشخیص بهترین ابزار و ادوات لازم برای انجام عمل ، چگونگی به کار بردن آنها در مرحله معینی از پیشرف

وات لازم ، قرار دادن مواد و وسایل مورد نیاز در دسترس کارکنان و صدور تسهیلات کار و توالی انجام عملیات و طرح ریزی آن ، تهیه ابزار و اد

( اما خیلی زود روشن شد که فرضیه های نظریه پردازان مدیریت علمی درباره انگیزش نمی تواند  4913به عهده مدیران می باشد ) اقتداری ، 

 ( .  4935وانی و معمار زاده ، رفتار پیچیده انسان ها را تشریح کند ) گریفین ، ترجمه ال

 

 الگوي پورتر و لالر  

بعی اپورتر و لالر ، الگوی انتظار وروم  را اصلاح کرده و آن را بسط دادند . این دو محقق با نظر وروم مبنی بر اینکه میزان تلاش کارمند ت

 از : 

 ارزشی که کارمند برای پاداش ها قائل است.  – 4

ه تلاش های آنان منجر به کسب پاداش ها می شود ، موافق بودند . اما این دو تاکید داشتند که تلاش ضرورتا میزان باور آنان به اینک

 فمنجر به عملکرد ) انجام کار ( نمی شود . به علاوه آنان معتقدند که ارتباط بین ارزشها و انتظارات از یک طرف و تلاش یا انگیزش از طر

ی است که مدل وروم ارائه می دهد . بر طبق این مدل به دو دلیل ممکن است تلاش منجر به انجام وظیفه دیگر بسیار پیچیده تر از آن چیز

محوله شغلی نشود . اول آنکه فرد ممکن است توانایی به انجام رساندن وظایف متشکله شغلی خود را نداشته باشد . در این صورت ، حتی اگر 

یفه محوله تحقق نخواهد یافت . دوم اینکه ، ممکناست شخص درك درستی از کاری که انجام باید کارمند به میزان زیادی برانگیخته شود وظ

دهد نداشته باشد ) فقدان تصویر روشن از نقش ( . اگر کارمند درك روشنی از روشهای صحیح و مناسب انجام تلاش نداشته باشد ، انگیزش 

( عملکرد به دو نوع پاداش منتهی می  4911اهد شد . به گفته مورهد و گریفین ) زیاد منجر به عملکرد شغلی ) انجام وظیفه شغلی ( نخو

شود . پاداش های دورنی  مانند احساس انجام کار ، احساس کسب موفقیت و مشابه آن که غیر ملموس هستند و پاداش های خارجی  مانند 

ضایت حاصل از پاداش ها ، برازش پاداش های پیش بینی شده اثر حقوق و ارتقاء که پاداش های ملموس هستند. در مدار های دیگر مدل ، ر

 می گذارد و عملکرد واقعی که ناشی از کوشش فرد می باشد بر احتمال تحقق پاداش ها موثر واقع می شود  . 

د برای ینکه چقدر فررفتار شغلی تحت تاثیر عواملی غیر از انگیزش نیز می باشد . یکی از مهمترین عوامل ، توانایی است . صرف نظر ا

داشتن عملکرد خوب برانگیخته شده است . اگر شخص فاقد توانایی لازم برای انجام کار باشد در آن صورت داشتن عملکرد خوب امکان پذیر 

ینی خواهد در حد پاینیست . اگر عملکرد را تابع توانایی و انگیزش بدانیم ، در آن صورت اگر هر کدام از آنها در حد پایینی باشند ، عملکرد نیز 

نگیزش ا بود به عبارت دیگر ، انگیزش زیاد تنها تا میزان محدودی میتواند اندك بودن توانایی را جبران کند . این مسئله درمورد توانایی زیاد و

 کم صدق می کند . 

اهت یا نزدیکی بیشتری دارد نوعی شرطی سازی ابزاری است که در آن رفتار جدیدی که به رفتار مورد نظر نهایی شب "شکل دهی "

تقویت می شود ، همچنین یکی دیگر از فنون شناخته شده برنامه اصلاح رفتار می باشد . در مجموع مدیریت رفتاری تاکید چندانی بر حالت 
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. بخصوص که یک های درونی ندارد اما موفقیت آن در جهت دهی و هدایت انرژی رفتار ، قابل ملاحظه بوده و بطور کلی پذیرفته شده است 

 ( .  4330مدیر به آسانی می تواند تکنیک های خاص تعدیل رفتار شامل الگو سازی رفتار و شکل دهی را بکار گیرد ) گنون ، 

 

 پيشينه پژوهش
(  در مطالعه ای تحت عنوان ارزش های فرهنگی،رفتار سازمانی و بهره وری منابع انسانی در کشور چین،نقش 0223رایت و همکارانش)

 عنصر فرهنگ سازمانی بر افزایش انگیزش کارکنان و همچنین بهبود بهره وری بسیار مؤثر ارزیابی نمودند 

 توسط مدیرانشان ، جامعه و دانشگاه مورد تقدیر قرار بگیرند .  – 4

 یک شغل ثابت همراه با درآمد و آموزش داشته باشند .  – 0

 یین و شرایط بد محیط کار شناخته شد . فاکتورهای بی انگیزگی و دلسردی آنها ، حقوق پا

( در پژوهشی عوامل موثر بر انگیزش شغلی را در دو سطح درونی و بیرونی تقسیم کرد که عوامل موثر بر سطح انگیزش 0223سیلیکوز  )

ع ارج بالاتر و امکان رشد سریدرونی شامل : دلایل شخصی انتخاب شغل ، اولویت ها و انتظارات از آینده شغلی ، توانایی ارتقء و رسیدن به مد

بر اساس تلاش های فردی، وجود احساس آنچه می توانم بشوم خواهد شد، گسترش اندیشه های درونی و پرورش استعداد های نهفته. عوامل 

 ن شرایط وموثر بر انگیزش های خارجی: نگرش فرد نسبت به شغل، شأن و منزلت و حرمت اجتماعی بالای شغل، میزان درآمد ، مناسب بود

 محیط کار، مزایای کافی، ایمنی شغلی ، قوانین و مقررات معقول و منطقی و کارایی تجهیزات آموزشی است. 

( در مطالعه ای عوامل موثر بر انگیزش شغلی را ، روابط صمیمانه با همکاران ، سیستم پاداش منسجم و عادلانه، حقوق 0223اوریچاك  ) 

د مختلف ، شرایط کاری مناسب ، جاذب با معنی و انگیزاننده بودن کار ، حمایت مسئولان از فرد ، سیستم ارزیابی و مزایای بالا، امنیت در ابعا

 عملکرد منسجم و عادلانه ، مشارکت در تمام کارها ، معرفی نمود . وی پاداش های مالی را به عنوان یک عامل خارجی معرفی کرد و آن را از

( عوامل موثر بر انگیزش شغلی را تشویق و تنبیه، پیشرفت های کاری و شغلی، 0242می داند. نودا و ایاکا  )عوامل همیشگی برانگیزاننده ن

انتظارات خارجی، علایق شناختی ، فرصت های آموزشی، شأن و منزلت و حرمت اجتماعی بالای شغل، حاکمیت روابط انسانی، آزادی عمل و 

وجود مشاورانی خبره جهت مشاوره و برنامه ریزی با آنها برشمرد، که این عوامل را در حیطه امکان پیشرفت در آن، وجود مالکیت روانی، 

( در مقاله ای عوامل: تقویت مثبت، انتظارات بالا از 0242دانش، مهارت ها، نظرات و شبکه اجتماعی بررسی کرده اند . مجله اکسل تیم  )

ران ، برآوردن نیازهای کارمندان ، قرار دادن اهداف مشخص، با معنا بودن شغل، ارج نهادن شغل، تنبیه و تادیب موثر ، عدالت در برخورد با دیگ

به تلاش ها و کوشش ها از طرف مافوق ، وجود هنجار گروهی ، تبادل اطلاعات و همکاری صمیمانه ، تقویت وجدان کاری و مسئولیت پذیری، 

 را بر انگیزش شغلی موثر دانسته است . و سه شاخص؛ پیشرفت کاری ، نوع کار و جذابیت محیط کار 

 

 تحقيقات داخلی 
( به بررسی تاثیر مشاوره ی شغلی به روش سازگاری شغلی دیویس برافزایش بهره وری و رضایت شغلی کارمندان 4931محمد خانی )

افزایش بهره وری کارمندان موثر  اداره کار واموراجتماعی استان اصفهان پرداخت که نشان داد مشاوره ی شغلی به روش سازگاری شغلی بر

( طی پژوهشی به بررسی اثر بخشی روش مشاوره شغلی به سبک نظریه 4935است ولی بر رضایت شغلی آنان تاثیر ندارد. . امینی ،زهرا. )

ضایت شغلی رسازگاری شغلی بر افزایش رضایت شغلی کارگران شرکت اتوبوس سازی پیشرویدك پرداخت.پرسشنامه مورد استفاده پرسشنامه 

نفر انتخاب شدند.نتایج نشان داد که مشاوره شغلی به شیوه سازگاری دیویس باعث . افزایش رضایت شغل  01دانت می باشد و نمونه پژوهش 

 )مسؤولیت پذیری،رضایت از ماهیت کار،رضایت از همکاران (کارگران شده است

شغلی مددکاران اجتماعی را بررسی کردند.نتایج حاکی از این است  ( در پژوهشی رضایت شغلی و فرسودگی4930سیرت و همکاران.)   

که تعارض نقش،فقدان وسایل رفاهی و عدم رضایت از پاداش مالی پیش بینی کننده های .) فرسودگی شغلی خصوصاً مسخ شخصیت و کاهش 

سازمانی و انگیزش شغلی در پیش بینی نقش یادگیری »( در پژوهشی تحت عنوان4930عملکرد سازمانی می باشند.مرعشیان و صفرزاده)

به این نتیجه رسیدند که یادگیری سازمانی و انگیزش شغلی پیش بین خودکارآمدی شغلی «خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی کارکنان

رهای نی سازمانی از متغیو کارآفرینی سازمانی هستند و قویترین رابطه بین یادگیری سازمانی از متغیرهای مجموعه اول )مستقل(و کارآفری

 مجموعه دوم)وابسته( وجود داشت.
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 روش پژوهش
این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه جمع آوری اطلاعات تحقیق نیمه آزمایشی بوده است در این تحقیق از طرح آزمایشی 

 با گروه آزمایش و گواه با پیش آزمون و پس آزمون استفاده گردیده است .

 : دیاگرام طرح اجرایی3 -1جدول 

 پیگیری    گروه               پیش آزمون           متغیر مستقل         پس آزمون               

 آزمایشی                 +                       +                       +                      +

 +                       +                       -       گواه                      +                

 

 جامعه آماري، نمونه و روش نمونه گيري
نفر می باشد و ازاین بین 022بوده اند که تعداد آن ها 4931جامعه آماری تمامی کارکنان مدیریت آموزش و پرورش ناحیه یک در سال 

نفره به عنوان گروه گواه به صورت  02نفره به عنوان گروه آزمایشی ویک گروه  02نفربه صورت تصادفی انتخاب شدند و در یک گروه12

 تصادفی قرار گرفتند. 

 

 روش نمونه گيري
دراین پژوهش ازروش نمونه گیری منظم استفاده گردید بدین منظور،ابتدا تعداداعضای جامعه رابه تعداداعضای نمونه تقسیم 

( بودانتخاب شد)بعنوان مثال 5شماره ای را که مساوی یا کوچک ترازازعدد به دست آمده )(سپس به صورت تصادفی 022*12=5گردید.)

،و.....انتخاب شدند واین 1،3،40به عنوان نقطه شروع انتخاب گردید وسرانجام افرادی راکه شماره های آن ها درفهرست  1(که شماره 1شماره 

 نفرادامه پیدا کرد.12عمل تاانتخاب 

 

 ابزارپژوهش
 سشنامه بهره وری نیروی انسانی هرسی و بلانچاردپر-4

 گیرد. پایایی این آزمون با استفاده از آلفای کرونباخ  انجام می

 ماده ای هرزبرگ 12پرسشنامه انگیزش شغلی -0

 

 روایی و پایایی
درصد  10علمی، عوامل بیرونی درصد هیأت  34بدست آورده و نتایج نشان داده که  30/2بخشی  و همکاران در تحقیقی پایایی آزمون را 

دانستند. در بین عوامل بیرونی به ترتیب اهمیت، عامل حقوق و دستمزد، امنیت شغلی، آنها عوامل درونی را بر ایجاد انگیزش شغلی مؤثر می

به ترتیب اهمیت، شرایط محیط کار، نحوه ارتباط با دیگران، سرپرستی و نظارت و خط مشی حاکم بر محیط کار، و در بین عوامل درونی 

 اند.ماهیت کار، شناخت و قدردانی از افراد، پیشرفت و توسعه شغلی و موفقیت شغلی، بیشترین نقش را داشته

 

 نتيجه گيري بحث و
هدف از پژوهش حاضر بررسی اثر بخشی مشاوره شغلی به روش سازگاری دیویس بر بهره وری و انگیزش شغلی در کارکنان آموزش و 

، به صورت تصادفی 4931نفر از کارکنان مدیریت آموزش و پرورش ناحیه یک در سال  12ک شیراز بود، و براین اساس تعداد پرورش ناحیه ی

به صورت تصادفی تقسیم شدند و با استفاده از ابزارهای پژوهش، مورد ارزیابی قرار گرفتند. ابزارهای پژوهش  02انتخاب شده و در دو گروه 

نیروی انسانی هرسی و بلانچارد و پرسشنامه انگیزش شغلی هرزبرگ بود، که این ابزار از ابزارهای رایج در زمینه  شامل پرسشنامه بهره وری

تفاده های پژوهش با اس¬ی بهره وری و  انگیزش شغلی می باشند که روایی و پایایی آن در تحقیقات مختلف مورد تأیید قرار گرفته است. داده

های پژوهش، ¬ها، بحث درباره فرضیه¬، تجزیه و تحلیل شدند که در ادامه به ذکر نتایج حاصل از این داده(ANCOVAاز تحلیل کواریانس )

 ایم. ¬ها و سپس تبیین و چرایی تولید چنین نتایجی پرداخته¬ذکر شواهد و دلایل همخوان و ناهمخوان با هر یک از فرضیه
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 پيشنهادهاي کاربردي 
بر اساس نتایج تحلیل آماری و نیز میزان تاثیر پذیری کارکنان، پیشنهاد می شود سازمان های مختلف  با توجه به یافته های پژوهش و 4

نیز جهت افزایش بهره وری و انگیزش شغلی کارمندان با اجرای کارگاه ها،همایش های آموزشی،ایجاد مراکز مشاوره شغلی در سازمان اقدام 

 نسانی و مالی خود گردند.نمایند تا سبب افزایش بهره وری از سرمایه ا

پیشنهاد می شود، علاوه بر حمایت های اجتماعی و مالی تلاش می شود از کارکنان صورت گیرد، آموزش های لازم برای افزایش   .0

 بهره وری و انگیزش شغلی با استفاده از تکنیک های نظریه دیویس در اختیار مدیران و تصمیم گیران نیز قرار گیرد.
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