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Introduction 
Organizational commitment underlies the belief in the goals and values of 

the organization,  a sense of loyalty, moral obligation, heartfelt desire, and 

ultimately the continuity of  employee activity in the organization. The 

presence of committed human resources  enhances the image of the 

organization in the community and provides a platform for the  development 

and excellence of this institution. While the low level or lack of commitment 

leads  to many unpleasant consequences such as: leaving the service, long 

absenteeism, reduced  client trust, reduced income, and unwillingness to stay in 

the organization. Research evidence shows that job burnout is one of the most 

important factors that is  inversely related to organizational commitment (wang 

& et al, 2020; Zhou, 2015). In other  words, burnout is considered a 

psychological syndrome that occurs in response to chronic  work-related 

stressors (Maslach & et al., 2001; D'Amico et al., 2020). In this regard, due to 

 the high rate of burnout and the effect it has on the organizational commitment 

of employees   (Hakanen & et al., 2008), there is an increasing need for 

psychological interventions in these  variables. Improving psychological 

flexibility through the matrix model provides an opportunity to prevent job 

burnout and promote organizational commitment in managers. 

 

Method 
This study sought to determine the effectiveness of the matrix model in the 

job burnout and organizational commitment of the managers of Ahvaz Power 

Distribution Company, Iran. This is a pre-test/post-test quasi-experiment study 

with a control group. In this study, 30 managers who scored highest in the 
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Maslach burnout inventory were selected and screened using multistage 

sampling. Then, they were put randomly in the experimental and control 

groups (n=15). The experimental group received a 10-session program (two-

hour sessions per week) in accordance with the matrix model. In addition, the 

participants of both groups completed the burnout and Organizational 

commitment questionnaires both before and after the intervention. 

 

Results 
The results of covariance analysis of data suggested that compared to the 

control group, the matrix model reduced burnout (F=125.02 and p<0.001) 

and improved organizational commitment (F=179.21 and p<0.001) in the 

managers of the experimental group.  

 

Conclusion 
International research over the past two decades on acceptance  and 

commitment therapy points out that psychological resilience is the key to 

mental health and  well-being in society and organizations. Since most 

psychotherapy approaches focus on  how to reduce unpleasant thoughts, 

emotions, and feelings, the Matrix model, as the latest  model of acceptance 

and commitment therapy, seeks to pursue valuable actions even despite 

difficulties through perspective and It is called value-based life (Polk, 

Schoendorff,  Webster & Olaz, 2016). Following the findings, it can be 

argued that the matrix model Effectively reduced job burnout and  improved 

Organizational commitment. Thus, organizations are recommended to use 

tii mmmllll tt  ii miii hhmmmll yyee’’ eeeoott . 
 

Keywords: Burnout, Commitment Organizational, Matrix Model  
 

 

 

 

 

 
 

Author Contributions: Dr. Bahram Peymannia, general framework planning, content 

editing and analyzing, submission and correction, and corresponding author.  

Acknowledgments: The author thank all officials and Managers who have helped us 

in this research. 

Conflicts of Interest: There is no conflict of interest in this article.  

Funding: This article did not receive financial support.  



 
 

 
 04/02/1401مقاله: تاريخ دريافت 

 20/04/1401تاريخ پذيرش مقاله: 

 شناختی دست آوردهای روان
 1401 ستانپاييز و زمچمران اهواز، دانشگاه شهيد 

 2ی  ، شماره29ی چهارم، سال  دوره
 171-188: ص ص

 
 

اثربخشی الگوی ماتریکس بر فرسودگی شغلی و تعهدسازمانی مدیران 

 اداره برق شهر اهواز

 

 ∗بهرام پیمان نیا

 چکیده
ی مديران پژوهش حاضر جهت تعيين اثربخشی الگوی ماتريکس بر فرسودگی شغلی و تعهد سازمان

آزمون با  آزمون و پس اداره برق شهر اهواز انجام گرديد. اين مطالعه از نوع نيمه آزمايشی با طرح پيش
مديران سازمان برق شهر اهواز نفر از  179بود. بر اين اساس جامعه آماری پژوهش حاضر  گواهگروه 

که بالاترين نمره را در پرسشنامه  نفر از مديران 00. با استفاده از روش نمونه گيری چند مرحله ای بود
 11) گواهطور تصادفی در دو گروه آزمايشی و گروه  فرسودگی شغلی مازلاچ داشتند، انتخاب شده و به

ای )هر هفته  جلسه10نفر در هر گروه( قرار گرفتند. شرکت کنندگان گروه آزمايشی يک دوره مداخله 
کنندگان هر  س دريافت کردند. همچنين شرکتساعت( بر اساس الگوی ماتريک 2يک جلسه، به مدت 

فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی پاسخ   دو گروه قبل از شروع مداخله و در پايان دوره، به پرسشنامه
ها نشان داد که الگوی ماتريکس موجب کاهش فرسودگی  دادند. نتايج حاصل از تحليل کوواريانس داده

( گروه >P 001/0و   = 21/179Fتعهد سازمانی )( و ارتقای  >001/0Pو   = 02/121Fشغلی )
توان گفت الگوی ماتريکس  های حاصل می شده است. برمبنای يافته  گواهآزمايشی در مقايسه با گروه 

شود جهت کاهش  ثر بود، لذا پيشنهاد میؤدر کاهش فرسودگی شغلی و ارتقای تعهد سازمانی مديران م
 ها مورد استفاده قرار گيرد. ارکنان اين رويکرد در سازمانفرسودگی شغلی و افزايش تعهد سازمانی ک
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 مقدمه
 برای پيوسته نسبتاً صورت به که ست اجتماعی متشکل از دو نفر يا بيشتر ا واحدی سازمان

 ها (. سازمانRobbins & Judge, 2018کند ) می فعاليت مشترک هدف چند يا يک به دستيابی

 کنند پيدا دست مهمی های مأموريت و اهداف تلاش گروهی به و استعداد ترکيب با توانند می

ها از اهميت  اين اساس تعهد کارکنان به اهداف سازمان بر پذير نيست. به تنهايی امکان که

نگرش نسبت ( نوعی organizational commitmentای برخوردار است. تعهد سازمانی ) ويژه

طور مشخص با مشارکت کارکنان و تمايل آنها برای باقی ماندن در سازمان به شغل است که به

(. اين نگرش Silverthome, 2004مرتبط بوده و در عملکرد شغلی آنها تأثيرگذار است )

 و قلبی تمايل اخلاقی، الزام وفاداری، های سازمان، احساس ساز اعتقاد به اهداف و ارزش زمينه

 انسانی نيروی وجود(. Tran, 2022)شود سازمان می در در نهايت تداوم فعاليت کارکنان

اين نهاد فراهم  تعالی و توسعه و بستری برای داده ارتقاء اجتماع در را سازمان وجهه متعهد،

 نظير ترک ناخوشايند متعددی پيامدهای تعهد يا عدم احساس پايين که سطح حالی کند. درمی

 در ماندن درآمد و عدم تمايل به کاهش کنندگان، مراجعه اعتماد کاهش زياد، بتغي خدمت،

به  توانتعهد سازمانی می بر مؤثر از جمله عوامل (.Ying et al., 2021)دارد  دنبال به را سازمان

مهارت،  سطح استخدام، سابقه تحصيلات، تأهل، وضعيت )سن، جنسيت، شخصی عوامل

های شغلی )تنوع مهارت، هويت وظيفه، استقلال وظيفه( ويژگی کار، صفات شخصيت(، اخلاق

و خصوصيات سازمان )مانند اندازه سازمانی، تمرکز سازمانی، ابهام نقش، تعارض نقش و 

 گرانباری نقش( اشاره کرد.

( يکی از job burnoutدهد فرسودگی شغلی )در اين راستا شواهد پژوهشی نشان می

تعامل متغيرهای مذکور است که با تعهد سازمانی رابطه معکوس  ترين متغيرهای ناشی از مهم

 سندرم يک عنوان به شغلی (. به عبارتی فرسودگیWang et al., 2020; Zhou, 2015دارد )

 محيط کار با مرتبط مزمن زایاسترس عوامل به پاسخ در که شودمی گرفته نظر در شناختیروان

aa) دهدمی رخ y   t  iii lll r’ 001  ’’ Amico et al., 2020) . فرسودگی شغلی شامل  ماهيت

( خستگی عاطفی که با فقدان انرژی و اشتياق و تقليل منابع 1سه بُعد است که عبارتند از: 

توان آن را به عنوان نگرشی منفی به که می زدايی( شخصيت2شود؛ مشخص می هيجانی 
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فقدان کفايت شخصی که با گرايش ( 0توصيف کرد؛ و  کنندگان و همکاران و سازمان مراجعه

 ;Wu et al., 2008شود )می فرد به خود ارزيابی منفی و نارضايتی از عملکرد در شغل آشکار 

Leiter et al., 2014 .) فردی که دچار فرسودگی شغلی است از لحاظ عاطفی نسبت به وظيفه

فی دارد و تصور در تعامل با ديگران احساس رنجش مضاع ،سازمانی خود تعهد کمتری دارد

کشد و در نهايت احساس خستگی و محروميت عاطفی بيشتری کند بيش از حد زحمت میمی

نفر از هر 1شغلی ) فرسودگی بالای نرخ علت در همين راستا به(. Wang et al., 2020دارد )

 ایهفزايند نياز (،Hakanen et al., 2008)دارد  کارکنان تعهد سازمانی و تأثيری که بر سه نفر(

ترين جمله مهم شود. ازمی احساس متغيرهای مذکور شناختی درمداخلات روان برای

مدت، پويشی کوتاهرفتار درمانی شناختی، درمان روان توان بهمی درمانیروان رويکردهای

 درمان پذيرش و تعهد و طرحواره درمانی اشاره کرد. لازم به ذکر است اکثر رويکردهای مذکور

های و مداخلات معدودی بر محيط اندطراحی شده جمعيت بالينی اکز درمانی وبر مر معطوف

بتواند در کنار نيل به  که تواماً نيازمنديم الگويی متمرکز است. بر اين اساس به سازمانی

ها و اهداف سازمان به مقابله با فرسودگی شغلی و ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان بپردازد  ارزش

 کارکنان لحاظ گردد. برای ای حرفه آموزش از بخشی و به عنوان

المللی دو دهه گذشته در ارتباط با درمان پذيرش و تعهد به اين نکته اشاره  های بين پژوهش

ها  شناختی کليد سلامت روانی و زندگی مطلوب در جامعه و سازمان پذيری روان دارد که انعطاف

شده بر چگونگی تقليل افکار،  يکردهای ذکرکه اکثر رو از آنجايی (.Hayes et al., 1999است )

عواطف و احساسات ناخوشايند تمرکز دارند، الگوی ماتريکس به عنوان جديدترين مدل از 

درمان پذيرش و تعهد به دنبال پيگيری اقدامات ارزشمند حتی با وجود مشکلات از طريق 

زندگی  (.Polk et al., 2016)شود محور گفته میگيری است و به اين فرآيند زندگی ارزشديدگاه

محور با مشخص کردن مسائل مهم زندگی و انجام اقداماتی برای رسيدن به اهداف در ارزش

محور به معنای برابر زندگی ناآگاهانه و بيهوده به اميد ناپديد شدن موانع قرار دارد. زندگی ارزش

تجارب درونی )مانند: افکار،  ها بدون پيوند شناختی باترين ارزشرفتار کردن مطابق با اساسی

( و همراه با انجام اقداماتی است که ما را به سوی اهداف مهم زندگی های احساسات و هيجان

اهميت را دارد اين نيست که ما  کنند. از ديدگاه الگوی ماتريکس چيزی که بيشترينهدايت می
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کنيم. بلکه آنچه اهميت  احساس خوبی داريم يا قادر هستيم احساسات ناخوشايند خود را کنترل

رغم وجود احساسات ناخوشايند کارهايی را انجام دهيم که دارد اين قابليت است که بتوانيم علی

 (.Polk et al., 2016) ما به سوی اهداف مهم زندگی هدايت کند

توانيد قرصی مصرف رسد اما تصور کنيد میاگرچه در نگاه اول اين سخن مبهم به نظر می

ای هميشه احساس خوبی داشته و ديگر احساس ناخوشايندی نداشته باشيد. آيا آن کنيد که بر

کنند. اکنون تصور کنيد که اين قرص يک اثر جانبی کنيد؟ اغلب مردم قبول میرا استفاده می

توانيد از تخت خواب خود بلند شويد يا با ديگران کوچک دارد و آن اين است که ديگر نمی

کنيد؟ مطمئنا خير. پس اگر انتخاب کرديد يا باز هم آن قرص را مصرف میارتباط برقرار کنيد آ

خواهيد که اين قرص را مصرف نکنيد، اغلب به اين دليل است که روابط يا کارهايی که می

تر از داشتن احساس خوشايند يا ناخوشايند است. الگوی ماتريکس در ارتباط انجام دهيد مهم

های باارزش و همچنين آموختن چگونگی نزديک شدن شبا مشخص کردن اين روابط و تلا

(. البته در اين رويکرد بدنبال اين Peymannia et al., 2018هايی است )مؤثر به چنين خواسته

های ناسازگار های پنهانی و طرحوارهدامتمام  يیشناساا برای افراد ر هدف نيستيم که صرفاً

ای رخ خواهد حرکت نزديک شوندهچه آن موقعيت در  ميو سپس محاسبه کن آماده کرده اوليه

 ورزی و مهارت آيکيدوی کلامیگيری، شفقتخواهيم با ارتقاء ديدگاهمی بلکه. داد يا بالعکس

(Verbal Aikido ) برانگيز چه احساسی های چالشدر موقعيت ميکن یادآوري کنندگانشرکتبه

ی طورهمان کنند. درستتجربه میهای اصيل زندگی خود به سمت ارزش هنگام نزديک شدن

سواری تواماً با حفظ تمرکز، تعادل خود را هنگام مسابقات دوچرخه آموزندمی ورزشکارانکه 

  .رعايت کنند و با حرکت در مسير به سوی خط پايان رکاب بزنند

اگرچه تاکنون در ارتباط با اثربخشی الگوی ماتريکس بر تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی 

 Peymannia (2021)های ی در کشور انجام نشده است با اين اوصاف نتايج پژوهشپژوهش

 نوجوانان ارتقاء راهبردهای مثبت تنظيم شناختی هيجان در ماتريکس بردهد الگوی نشان می

نشان داده ( Mirsharifa et al., 2019) اضطراب امتحان مؤثر است. در پژوهش ديگری مبتلا به

شناختی بيماران مبتلا به موجب بهبود افسردگی و ارتقاء سرمايه روان شد که الگوی ماتريکس

نشان دادند  Levin et al. (2017)همچنين در پژوهش شود. پذير میسندروم روده تحريک
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پذيری شناختی و کاهش اجتناب الگوی ماتريکس موجب ارتقاء بهداشت روان، انعطاف

 .Safari et alشود. در پژوهش ديگری میکنندگان در مداخله آزمايشی ای شرکت تجربه

نشان دادند الگوی ماتريکس موجب افزايش ادراک حمايت اجتماعی نوجوانان در  (2022)

 شود. دوران شيوع کرونا می

در مجموع با توجه به نقش فرسودگی شغلی و تعهد کارکنان در نيل به اهداف سازمان و 

شناختی از يک سو و از های روانز چالشای ااثربخشی الگوی ماتريکس بر طيف گسترده

هـای تقويت برنامهسوی ديگر عدم بررسی اثربخشی و کارآمدی رويکرد مذکور در راستای 

شود که آيا الگوی ها، اين پرسش مطرح میآموزش و ارتقاء توانمندی منابع انسانی سازمان

 ر اهواز مؤثر است؟ ماتريکس بر فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی مديران سازمان برق شه

 

 روش
 گیريجامعه آماري، نمونه و روش نمونه

 گروهدو آزمون با  پس -آزمون شيبا طرح پ یشيآزمانيمه  مطالعه کيپژوهش حاضر 

نفر از مديران رده ميانی  179جامعه آماری پژوهش حاضر شامل . آزمايشی و گواه است

کنندگان به ترتيب شامل يلی شرکتبود. مقطع تحص  1400سازمان برق شهر اهواز در سال 

-نفر دکتری بود. همچنين، نمونه اوليه شرکت 2نفر کارشناسی ارشد و  16نفر کارشناسی،  161
در نهايت از بين تمامی  .بودند 7/41نفر آقا با ميانگين سنی  119نفر خانم و  60کنندگان شامل 

طور ود و خروج  انتخاب و بههای ورنفر بر اساس ملاک 00صورت تصادفی کنندگان بهشرکت

 نفری گمارده شدند.  11تصادفی در دو گروه آزمايشی و گواه 

پرسشنامه استاندارد دريافت بالاترين نمره بر اساس  -1های ورود عبارت بودند از :  ملاک

رضايت آگاهانه برای  -0بخش؛ عدم استفاده از داروهای آرامش -2فرسودگی شغلی مازلاچ؛ 

های روانی يا  ابتلا به بيماری -1های خروج از پژوهش نيز شامل ش. ملاکشرکت در پژوه

 کنندگان در جلسات گروهی بود. عدم حضور بيش از دو جلسه شرکت -2جسمانی، و 

 

 ابزار پژوهش
  پرسش 22 از متشکل Maslach (1980)پرسشنامه توسط  اينشغلی:  فرسودگی پرسشنامه
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 یهاي نمره با هر پرسش. سنجدمی  را شغلی فرسودگی نبهج سه و هر است جداگانه تدوين شده

 ماه، هر سال، طی در گاهی اصلاً، عناوين با شش در دو مقياس شدت و فراوانی تا صفر از

 Maslach etگيرد. می قرار سنجش مورد روز هر و هفته طی گاهی  هفته، هر ماه، طی در گاهی

al. (1997) دگان براساس مقياس فراوانی و شدت کنناند که پاسخ شرکتگزارش کرده

همبستگی بالايی دارند، بنابراين پيشنهاد کردند که مطلوب است صرفاً از شيوه فراوانی استفاده 

 و هيجانی خستگی هایمقياسنمره خرده شود. بر اين اساس در مقياس فراوانی هرچه

 کنندهمنعکس ،باشد کمتر شخصی کفايت مقياس احساسنمره خرده و بيشتر زدايیشخصيت

 آمده،  دسته ب هایمقياسخرده های نمره و کلی نمره. است بالاتر شغلی نمره نهايی فرسودگی

در بُعد  ه هانمر بر اساس. دهدمی قرار شديد و متوسط خفيف، دسته سه در را فرسودگی

ر د شديد، 29متوسط و بالا  29تا  18فرسودگی،  عدم عنوان به 18 زير نمره خستگی هيجانی

متوسـط و  11تـا  6عنـوان فرسـودگی خفيـف،  بـه 6، نمـره زيـر زدايیعـد شخـصيتبُ

، به عنوان فرسودگی خفيف 09کفايت شخصی، نمره بالای  فقدانعـد شـديد و در بُ 11بـالای 

کل  ها ههمچنين ارزيابی براساس نمر .شد گرفته نظر در شديد 04 زير و متوسط 09 تا 04

 تا 14 خفيف، فرسودگی عنوان به 10 تا تا 19 فرسودگی، عدم عنوان به 18 زير مقياس نمره

درونی  اعتبار (.Maslach et al., 1997شود )می گرفته نظر در شديد 108 تا 90 و  متوسط 89

. پايايی شده است گزارش 71/0 و 79/0 ،90/0 ترتيب به بُعد سه از يک هر برای را اين مقياس

زدايی و شخصيت هيجانی، خستگی بُعد سه از يک هر حاضر برایدر پژوهش  اين پرسشنامه

 محاسبه گرديد. 74/0 و 70/0 ،81/0 ترتيب به شخصی کفايت فقدان

تدوين شده است.  Porter et al. (1974)توسط  پرسشنامه اينسازمانی:  تعهد پرسشنامه

کرونباخ  آلفای وشر به Skokrkonدر ايران نيز برای اولين بار پايايی اين پرسشنامه توسط 

 ,Tafreshi & Daryabaghiyan)است  اين پرسشنامه بالای پايايی از حاکی که آمد دست به 71/0

سؤالی اين پرسشنامه استفاده شده است که دارای نمره کلی  10در اين پژوهش از فرم (. 2011

 7 ياسمق براساس گذارینمره روشمقياس تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری است. و سه خرده

 ،(0)مخالفم  کمی ،(2)مخالفم  نسبتاً ،(1)مخالفم  بسيار هایگزينه صورت به ليکرت ایدرجه

روايی اين . باشدمی( 7)موافقم  بسيار و( 6)موافقم  نسبتاً ،(1)موافقم  کمی ،(4)ندارم  نظری

 61/0 ،77/0، 88/0مقياس برای ابعاد تعهد سازمانی کلی، عاطفی، هنجاری و مستمر به ترتيب 
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قبول است. به علاوه، پايايی آن به روش به دست آمده که بيانگر روايی در سطح قابل 79/0و 

محاسبه شده است  76/0و  64/0، 76/0، 71/0آلفای کرونباخ برای ابعاد مذکور به ترتيب 

(Eskandari, 2007 همچنين .)Ensher et al. (2001) 80/0اين ابزار را  پايايی مقياس کلی 

ضريب پايايی اين مقياس  Tafreshi and Daryabaghiyan (2011)در پژوهش  .اندکرده دبرآور

، برای تعهد 80/0و  81/0به شيوه آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب برای تعهد سازمانی کلی 

 79/0و  71/0. برای تعهد مستمر 61و  14/0، برای تعهد هنجاری 70/0و  17/0عاطفی 

کرونباخ به  آلفای ضريب از استفاده پرسشنامه با پايايی هش حاضرمحاسبه گرديد. در پژو

و  78/0، برای تعهد هنجاری 70/0، برای تعهد عاطفی 74/0ترتيب برای تعهد سازمانی کلی 

  .محاسبه گرديد 72/0برای تعهد مستمر 

 
 

 روش اجراي پژوهش
 توسط زلاچما تصادفی، پرسشنامه فرسودگی شغلی گيرینمونه روش نخست به گام در

 از نفر 00 پژوهش دوم گام در سپس. گرديد تکميل اهواز شهر برق سازمان مديران از نفر 179

بر اساس پرسشنامه مذکور بالاترين نمره را دريافت کردند، در دو گروه آزمايشی و  که مديرانی

 یجايگزين و ها گروه در افراد نفر( انتخاب شدند. جايگزينی تصادفی 11گروه  گواه )هر

شد. سپس هر دو گروه آزمايشی و گواه  رعايت نمونه برای گروه جلسات مداخله تصادفی

 های فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی پاسخ دادند.پيش از آغاز جلسات مداخله به پرسشنامه

در جلسات مداخله بر اساس الگوی ماتريکس  یصورت هفتگبهدر ادامه گروه آزمايشی 

 هایسات مداخله، مجدداً اعضای هر دو گروه به پرسشنامهبا اتمام جل شرکت کردند.

جهت رعايت اصول اخلاقی پس از در نهايت،  فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی پاسخ دادند.

ای اتمام جلسات مداخله و تحليل نتايج گروه آزمايشی، برای گروه گواه نيز جلسات جداگانه

 ه آنها ارائه شد.آموزشی ب دوره به جزوات مربوط برگزار گرديد و

ای يک جلسه )هفته 10لازم به ذکر است جلسات مداخله برای گروه آزمايشی به مدت 

، محتوای 1جلسه دو ساعته( در سالن همايش اداره برق شهر اهواز برگزار گرديد. در جدول 

جلسات آموزشی الگوی ماتريکس مشاهده می شود که شرح اين جلسات بر مبنای کتاب 

 (Polk et al., 2016تدوين شده است ) .Polk et alس کوين الگوی ماتريک
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Table 1. 

Description of treatment sessions 
های ارتباطی ذهن، : آشنايی و معارفه اعضاء گروه با يکديگر، يادگيری مفهوم چارچوبجلسه اول

 آميختگی با هيجان، فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی
ماتريکس زندگی، مفهوم جهان بيرون و جهان درون، آگاهی از تفاوت : آشنايی با ترسيم دوم  جلسه

 های تجارب حواس پنجگانه و رفتارها با افکار و هيجان
ها و آشنايی با دو سازی ارزششونده، شفاف: آشنايی با مفهوم اقدامات دورشونده و نزديکسوم  جلسه

 ، استعاره فرد نابينا و تونلخلق و بدخلقشخصيت خوش
آگاهی، آشنايی با مفهوم ذهن  مدت: تحليل کارکردی نتايج اقدامات در بلندمدت و کوتاهچهارم  هجلس

 ناآگاهی مفهوم ذهن
های تلاش برای کنترل کردن و گير افتادن در دام توجه دزدها، استعاره : مشکلات و سختیپنجم  جلسه

 مهارت ماهی توجه و قلاب توجه دزد
آيکيدو کلامی و هدايت توجه به سوی اقدامات متعهدانه در مسير : تمرين مهارت ششم  جلسه

 سوار، استعاره دوچرخهها ارزش
 و شرممنفی مانند  های : آشنايی با مفهوم شفقت بر خود، شناسايی منابع هيجانهفتم  جلسه

-، جهان(بخشو تسکين معرفی سه سيستم تنظيم هيجانی )سيستم تهديد، پاداشگری،  خودسرزنش
  های سازی هيجانو ارزنده شمولی

 های مشفقانه نظير معلم ترکيب مهارت آيکيدو کلامی و مهارت بله گويی با ساير استعاره :هشتم  جلسه

 گير، تمرين نوشتن نامه مشفقانه و سرزنشگرانه سخت معلم يا مشفق
برانگيز های چالشگيری، تجسم گير افتادن در موقعيتبرداری از قدرت ديدگاه: تمرين بهرهنهم  جلسه

 شده در موقعيت مذکور  های کسبفردی در آينده، خودگويی و کاربست مهارتو روابط بين
: مرور تمامی جلسات گروهی، تکميل پرسشنامه فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی، پرسش دهم  جلسه

 و پاسخ و اختتام جلسات.
 

اول جهت   ستفاده شد: در مرحلههای آماری توصيفی و استنباطی در اين پژوهش ا از روش

  معيار استفاده شده است. همچنين جهت مقايسهتحليل توصيفی از فراوانی، ميانگين و انحراف

 اسميرنف -کولموگروف آزمون) استنباطی آمار های شاخص ازبين دو گروه آزمايش و گواه 

همگنی  ها، اريانسو همگنی بررسی جهت لوين آزمون ،ها هتوزيع نمر بودن بهنجار تعيين جهت

 استفاده شده است. (و آزمون تحليل کوواريانس چند متغيری ضرايب رگرسيون

 

 ها یافته
آزمون فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی دو گروه پيش و پسمعيار و انحراف ميانگين

 آمده است. 2در جدول شماره  آزمايشی و گواه پژوهش
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Table 2.  

Descriptive indicators of job burnout and organizational commitment in pre-test, 

post-test 
post-test pre-test 

Group Variable 
SD M SD M 

4.29 43.24 3.82 41.76 Control 
Job Burnout 

2.68 32.48 3.12 41.89 Experiment 
5.60 54.21 4.35 53.67 Control Organizational 

Commitment 3.72 60.16 4.08 52.04 Experiment 

 

آزمون و پيش های هنشان می دهد، تفاوت نمر 2گونه که نتايج مندرج در جدول  همان

آزمون آزمون نسبت به پيشدهنده کاهش ميانگين نمره پس آزمون در گروه آزمايشی نشان پس

در فرسودگی شغلی و ارتقاء تعهد سازمانی است. در ادامه جهت تحليل کوواريانس ابتدا 

اسميرونوف مورد بررسی قرار گرفت.  -ها توسط آزمون کلموگروفادهبهنجاری توزيع نرمال د

و تعهد سازمانی  >10/0pداری متغيرهای پژوهش )فرسودگی شغلی با توجه به عدم معنی

42/0p<ييد گرديد. همچنين جهت بررسی برابری أ( فرض بهنجاری جامعه مورد پژوهش ت

به ترتيب برای  ينشی و گواه نتايج آزمون لوواريانس متغيرهای مورد مطالعه در بين گروه آزماي

( محاسبه p<70/0و  =649/0F( و تعهد سازمانی )p<46/0و  =814/0Fفرسودگی شغلی )

داری هر دو متغير در آزمون لوين بنابراين فرض برابری گرديد. با توجه به عدم معنی

 مقدار به توجه بادر گام بعدی  و گواه برقرار است. یها در بين گروه آزمايش واريانس

 دهنده چندمتغيری نشان واريانس نتايج تحليل (.≥≥001/0و F =61/170 ويلکز، لامبدای=81/0)

 از گفت توان یم ،د. بنابراينباش یم گواه و آزمايشی گروه در متغيرها ترکيب خطی داری معنی

دارد.  وجود یدار یمعن تفاوت گروه دو بين پژوهش متغيرهای وابسته از يکی حداقل لحاظ

 تحليل اين نتايج شد. انجام وابسته متغيرهای رویکوواريانس  تحليل تفاوت اين بررسی جهت

 است. شده  ارائه 0جدول  در

دهد که بين گروه آزمايشی و گواه از لحاظ فرسودگی ، نشان می0نتايج در جدول شماره 

دان معنی است که داری وجود دارد. اين بآزمون تفاوت معنیشغلی و تعهد سازمانی در پس

ماتريکس پذيرش، تعهد و شفقت در کاهش فرسودگی شغلی مؤثر است. علاوه بر اين، الگوی 

 تواند ظرفيت تعهد سازمانی کارکنان را ارتقاء دهد. ماتريکس می
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Table 3. 

Results of Covariance Analysis of pretest and posttest mean scores of experimental and 

control groups in the job burnout and organizational commitment 
Eta 

square 
Sig. 
level F Mean 

square df Total 

square Source 

0.51 0.001 125.02 61.23 1 61.23 Job Burnout 

0.56 0.001 179.21 84.78 1 84.78 Organizational Commitment 

 

 گیري بحث و نتیجه
ف تعيين اثربخشی الگوی ماتريکس بر فرسودگی شغلی و تعهد پژوهش حاضر با هد

 ميانگين های پژوهش نشان داد بينسازمانی مديران اداره برق شهر اهواز انجام گرديد. يافته

 آزمون در پس آماری لحاظ به داریدر فرسودگی شغلی تفاوت معنی و گواه آزمايشی  گروه

 در آزمايشی گروه درفرسودگی شغلی  کاهش ماتريکس سبب روش از استفاده و دارد وجود

های مشابهی بر مبنای مدل شش ضلعی شده است. اين نتايج با پژوهش گروه گواه  مقايسه با

(Hegzafelex) توان به نتايج درمان پذيرش و تعهد بدون شفقت همسو است و از آن جمله می

 Robins et al. (2015)؛ Onwezen et al. (2014)؛ Biron and Veldhoven (2012)های پژوهش

 اشاره کرد.های همسو با نتايج حاضر به عنوان پژوهش Mirshekar et al. (2020)و 

برانگيز قرار که تحت تأثير رويدادهای چالشهای سازمانی هنگامیکارکنان در محيط

. از طور ذهنی آن رويداد را سرکوب کرده و از آن اجتناب نمايندکنند بهگيرند، تلاش می می

بخشی است، بنابراين گرايش مدت روش نتيجههای ناخوشايند در کوتاهآنجاکه فرار از محرک

رسد. اما ها به اجتناب از احساسات، تصاوير و افکار ناخوشايند منطقی به نظر میطبيعی انسان

شود که تلاش بيشتر آدميان برای بيرون راندن افکار و احساسات مشکل از آنجايی آغاز می

های شغلی، موجب فعال شدن هرچه بيشتر آن رويداد ذهنی در اخواسته مرتبط با محيطن

کند. در همين ای تجارب و رفتارهای انطباقی را محدود میطور فزايندهشود و بهبلندمدت می

اند سرکوبی افکار و هيجانات آزارنده منجر به های بالينی و تجربی تأييد کردهراستا پژوهش

شناختی های روانای منشاء بسياری از رنجگردد و اين اجتناب تجربهانی آنها میافزايش فراو

 .(Tirch et al., 2014بشر معرفی شده است )

 شغلی نتيجه  دهد فرسودگیتوان گفت شواهد پژوهشی نشان میها میدر تبيين اين يافته
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که (. زمانیJennett et al., 2003انسانی است ) خدمات کارکنان بين در استرس شغلی بلندمدت

ها و نقطه در حالت رقابت با ديگران هستيم، به لحاظ اجتماعی خودمان را از لحاظ توانمندی

شود تصميم بگيريم بيشتر تلاش کنيم. همين نگرش موجب میها با ديگران مقايسه میضعف

با ايشان رقابت کنيم يا اصلاً تلاش نکنيم و کنار بکشيم. حتی ممکن است نسبت به افرادی که 

های و احساساتمان آميز را افزايش دهيم و به نگرانکنيم، رفتارهای يا احساسات خشونتمی

بينی و افکار ما در مورد خودمان و در مورد آشفتگی آنها اهميت ندهيم. در چنين حالتی جهان

گيرد یقرار م بازنده -بالادستی يا برنده -اطرافيان دو قطبی شده و در وضعيت زيردستی

(2014 Gilbert, & Tirch.) 

 یکلام هایچارچوباز حد  شيافراد از تسلط برهاسازی به  یاديتوجه ز الگوی ماتريکس

 جاديا نجواهای مخرب آنهاافراد و  نيب یافاصله گوناگون یهاو استعاره ناتيتمرو با  دارد

ها را به دو جنبه اساسی ترسيم عينی نقشه زندگی کارکنان در قالب ماتريکس، توجه آن کند.می

ها مهم فردی و بين های شغلی مبنی بر تلاش برای نزديک شدن به اهداف و ارزشاز استرس

فردی مانند ارتقاء شغلی و حسن معاشرت با همکاران از يک سو و از سوی ديگر تلاش برای 

زمان و ناپذير محيط ساهای اجتنابدور شدن از افکار و احساسات آزارنده ناشی از چالش

ورزی، کند. علاوه بر اين، ماتريکس با تمرکز ويژه بر شفقتتعرضات بين فردی جلب می

-شود شرکتسازد و باعث میجو فعال میکننده را در برابر ذهنيت رقابتذهنيت مراقبت
های ديگران متمرکز شوند، در صورتی که توانايی کنندگان علاوه بر نيازهای خود بر پريشانی

ند به برآورده کردن نيازهای آنها بيانديشند، در همان راستا رفتار کند و از شنيدن خبر داشته باش

سواری حرکت دوچرخه درکه گونه بهبودی و موفقيت ديگران خشنود شود. در مجموع، همان

عمل کارآمد ، است تعادل درجا ايستادن و پيشگيری از عدمتر از بخشلذت لتعادجهت حفظ 

تلاش برای تر از ساده های مهم انسانی در دنيای بيرون به مراتبارزش جهت نزديک شدن به

گيری همراه با . اين شيوه از ديدگاهدنيای درون است افکار و احساسات آزارنده از دور شدن

شناختی و کاهش فرسودگی شغلی کارکنان در پذيری روانورزی منجر به ارتقاء انعطافشفقت

 گردد.بلند مدت می

مديران مؤثر  فته پژوهش حاضر نشان داد الگوی ماتريکس در ارتقاء تعهد سازمانیديگر يا

همسو  Deval et al. (2017)و  Waters et al. (2018)های نتايج پژوهش اين يافته با است.
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بر اساس شواهد پژوهشی ذهن آدمی به اين دليل گرفتار رفتارهای ناکارآمد و تکانشی  است.

 ,.Polk et alکند )های مربوط به بافتار يک رويداد معين توجه نمیبهشود که به تمام جنمی

توانند های سازمانی به سادگی میهای ناسازگار اوليه در محيطسازی طرحواره(. فعال2016

نقش يک قلاب توجه دزد را ايفا کرده و توجه آدمی را گرفتار کنند. وقتی که گرفتار چنين 

شويم، ديدگاه ما محدود، عملکرد طرحواره بريدگی و طرد( می های توجه دزدی )مانند:قلاب

ذهنی برای ما قابل  یهاقلاب ما ناآگاهانه و متفاوت با رفتار قبل از گرفتاری است. چنانچه

ورزی نسبت آگاهی و شفقتذهن با ميتوانیو م گيريممی بسياری از آنها فاصلهمشاهده باشد 

در  ما انتخابتنها  از آگاهی قبل کهیدر حال ؛ميانتخاب کن رابه خود و ديگران رفتار متعهدانه 

تمرين آيکيدوی کلامی . است استوخ -و انجام رفتارهای طرحوارهکورکورانه  دام افتادن

 از اجتناب حال، زمان در بودن های اساسی الگوی ماتريکس بربعنوان يکی ديگر از مهارت

در اين تمرين رهبر گروه  .دارد تأکيد موهبت يک عنوان به مقاومت درونی رها کردن و مبارزه

سازی کنندگان درون ماتريکس و مرتببا بله گويی به هدايت افکار و احساسات شرکت

 شرکت چنين مهارتی ،پردازد. علاوه بر اينخاطرات آزارنده و رفتارهای ناکارآمد گذشته می

ی فردی و سازمانی رهنمون هاپذير و شناسايی ارزشانعطاف ديدگاه کسب به را کنندگان

 غلط يا درست پاسخ هيچ شوند بدون در نظر گرفتن بافتارمی متوجه آنها به تدريج سازد. می

 اولويت دارند. دارند کمتری يا بيشتر کارآمدی که رفتارهايی فقط و ندارد مطلقی وجود

سازی موسوم به موج دوم درمانگر جهت باز شناختی رفتاردرمانی لازم به ذکر است در

کاری و عدم تعهد سازمانی در درمانجويان معمولا با شناختی باورهای ناکارآمد مرتبط با اهمال

پردازد. اما در الگوی ماتريکس درمانگر به چالش و بازسازی اين افکار می "...ولی بله،"تکنيک 

د. برخی پردازسازی تجارب درمانجويان در قالب ماتريکس میمرتب به "... و بله،"با مهارت 

 ميان ایتضادورزانه بازی به سريعاً تواندمی "ولی بله،" کاربرد دهدشواهد پژوهشی نشان می

 بنيادی کتاب نرساند. در مدنظر اهداف آنها را به آخر در که شود تبديل درمانگر و درمانجو

 «و» با «اما» تعويض برای درمانجويان تشويق به (،Hayes et al., 1999) تعهد و پذيرش درمان

همين موضوع  نيز ساير رويکردها به و پردازندمی آزارنده هايیخاطره و افکار بافتار در ويژه به

 با گويیبله بنيادين موضع يک داشتن که باوريم اين بر ماتريکس الگوی در کنند.می را توصيه

 تمرين هنگام. دهدمی کاهش شناختیروان ناپذيریانعطاف برابر را در آنها مقاومت درمانجويان
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 و است پذيرش ترويج و اعتباربخشی تأييد برای ثرؤم روش يک "بله" کلامی گفتن آيکيدو

های فردی و سازمانی در قلب سازی ارزشآغاز مرتب برای مؤثر درخواست يک "واو"

های  کنندگان به ارزششرکت شودگيری با اين رويکرد موجب میارتقاء ديدگاه .است ماتريکس

برانگيز های چالشآلی که آرزويش را دارند، فکر کنند و از خود بپرسند در موقعيتدهشخصيت اي

توأم با تعهد به  اهداف فردی و سازمانی راچه  ؟های اصيلی پايبند هستندسازمانی به چه ارزش

در مجموع ارتقاء تعهد سازمانی با توجه به ؟ دهنددر اولويت قرار می خويشتن و سازمان

گزينی هوشمند،  های فردی و سازمانی، هدفسازی ارزشهای مذکور نظير مرتبرتيادگيری مها

 گيری با الگوی ماتريکس قابل تبيين است. اقدامات متعهدانه و در نهايت ديدگاه

ها اثر پذيری يافتههايی است که بر تعميملازم به ذکر است هر پژوهشی دارای محدوديت

توان به انتخاب مديران اداره های پژوهش حاضر میمحدوديتگذارد. در همين راستا از جمله  می

دهی )پرسشنامه فرسودگی شغلی( اشاره کرد. علاوه بر برق شهر اهواز بر مبنای ابزار خود گزارش

کنندگان و فقدان مرحله پيگيری شرکت های هبه دليل احتمال بازگشت آماری )رگرسيون( نمر ،اين

 ها وسازمان شود. همچنين پيشنهاد میبا احتياط صورت پذيردپژوهش، ضروری است تعميم نتايج 

 کارکنان خود برای رجوع ارتباط دارندنهادهای خدماتی که با حجم انبوهی از ارباب ويژه طوربه

از فرسودگی شغلی در آنها پيشگيری کرده و بستری برای تعهد سازمانی  تا سازند فراهم شرايطی

 که است اين نکته نهفته در و بهسازی منابع انسانی آموزش برای موضوع اين اهميت. فراهم گردد

 از استفاده و يادگيری برای انگيزه آنها در و کنند هماهنگ با اهداف سازمان را خود کارکنان بتوانند

 . آيد بوجود شخصی و سازمانی اهداف به در رسيدن مشارکت افزايش جديد جهت هایآموخته

 

 

 

 

 

طراحی چارچوب کلی، تدوين محتوا، دکتر بهرام پيمان نيا نويسنده مسئول، : نسهم مشارکت نویسندگا
 تجزيه و تحليل مطالب، ارسال و اصلاحات مقاله.

سازمان  ، مديران و شرکت کنندگاننياز تمامی مسئول م بدين وسيلهدان یلازم م انتهار د: سپاسگزاري
  .ميم نماخود را اعلا یو سپاسگزار یمراتب قدردان برق شهر اهواز

 کنند که در اين مقاله هيچ نوع تعارض منافعی وجود ندارد.  اذعان می نويسنده: تضاد منافع

 ت.: اين مقاله ازحمايت مالی برخوردار نبوده اسمنابع مالی
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