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Abstract 

Positive psychology, with its emphasis on cultivating strengths and resilience, 

provides a promising framework for enhancing well-being and performance in work 

settings; however, empirical evidence regarding the effectiveness of character strengths–

based training in organizations remains limited. The aim of the present study was to 

examine the effect of training in the use of character strengths on occupational stress and 

job performance among employees of a semi-industrial company during the Persian 

calendar year 1403–1404 (approximately March 2024–March 2025). Forty employees 

were randomly selected as the sample. The research design was quasi-experimental with 

pretest–posttest and a control group, and participants were randomly assigned to 

experimental and control groups. The intervention consisted of three group training 

sessions and 21 days of field activities to practice the strengths in real work situations. 

Instruments included the Values in Action questionnaire (VIA), the ASIPO Job Stress 

Questionnaire, and Patterson’s Job Performance questionnaire. Data were analyzed using 

repeated-measures multivariate analysis of covariance (MANCOVA). The results 

showed that, after controlling for pretest scores, there was a significant difference 

between the experimental and control groups on the combined dependent variables. 

Univariate analyses indicated that occupational stress in the experimental group 

decreased significantly, while job performance showed a significant improvement. 

Moreover, longitudinal comparisons demonstrated the sustained positive effects of the 

intervention on occupational stress and job performance over time. These findings 

suggest that training in the use of character strengths can serve as a practical approach to 

promoting employees’ mental health and enhancing job performance. The novelty of the 

present study lies in combining theoretical training with field exercises in the actual work 

environment, which provides new evidence for the organizational application of such 

interventions. 
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 ی منشهایتوانمندی آموزش استفاده از اثربخشبررسی  

 بر استرس شغلی و عملکرد شغلی 
 

 محمدباقر آزادبخت  ،   عبدالزهرا نعامی
 1404/ 27/04تاریخ دریافت: 

 02/08/1404تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
باتأک  ی شناسروان تاب دیمثبت  و  قوت  نقاط  پرورش  در    ی ستیبهز  ی ارتقا  ی برا   نینو  ی چارچوب  ،ی آوربر  عملکرد  و 

ها هنوز منش در سازمان   ی های بر توانمندی آموزش مبتن   ی درمورد اثربخش  ی اما شواهد تجرب  آورد،ی فراهم م  ی کار  ی هاطیمح
عملکرد  ی و  استرس شغل  ی رهای منش بر متغ  ی های اثر آموزش استفاده از توانمند  ی پژوهش، بررس  نیا  هدف محدود است.  

  عنوان به ی  تصادف  صورت به نفر از کارکنان آنجا    40که    بود   1403ـ    1404در سال    ی صنعت مه یشرکت ن  ک ی کارکنان    ان یمشغلی  
انتخاب شدند. پژوهش  نمونه  پ  ی شیآزماشبه   ، طرح  و    آزمونپس ـ    آزمونش یبا  بود  کنترل  نمونه  و گروه  صورت  به  افراد 

 ی دانیم  تیروز فعال  21  و  ی روهگ  ی مداخله شامل سه جلسه آموزش  .افتندی  صیو کنترل تخص  شیبه دو گروه آزما  ی تصادف
  پویاس   ی فعال در عمل، استرس شغل  ی هاارزش   ی هامورداستفاده شامل پرسشنامه   ی بود. ابزارها   های توانمند  ی عمل نی تمر  ی برا
شدند.    لیوتحلهیتجزی مکرر  های ریگاندازهبا    رهیچندمتغبا روش تحلیل کوواریانس    هاداده .  بود  پترسون  ی عملکرد شغل  و

و    ش یگروه آزما  نی ب  ی تفاوت معنادار  آزمون،ش ینشان داد که پس از کنترل نمرات پ رهیچندمتغ  انسیکووار  لیتحل  ج ینتا
ه  نشان دادند ک   لیتفصبه   رهایمتغ   ی برایره  متغ تک ی  هال یتحلهمچنین   .دشوابسته مشاهده    ی رهایمتغ  ی خط  بی کنترل در ترک

  ن،یهمچن و معناداری نشان داد.    توجهبهبود قابل  ی عملکرد شغل ی گروه آزمایش کاهش معناداری داشته است؛ دراسترس شغل
در طول زمان    ی عملکرد شغلاسترس شغلی و    اثرات مثبت مداخله بر  ی معنادارداریدهنده پانشان  ی زمان  ی هاسهیمقا  ی هال یتحل

و    ی سلامت روان  ی ارتقا  ی برا  ی ملع   ی کردیعنوان روبه   تواندی منش م  ی های آموزش توانمند  دهد ی نشان م  هاافته ی  ن یبودند. ا
  طی در مح ی دانیم ی هان ی با تمر ی آموزش نظر ب ی پژوهش حاضر در ترک ی کار رود و نوآورکارکنان به   ی بهبود عملکرد شغل

 .آوردی مداخلات فراهم م نیا ی کاربرد سازمان ی تازه برا ی کار است که شواهد ی واقع
 

  .ی عملکرد شغل   ی؛استرس شغل ؛منش ی های توانمند   کلیدواژه:
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 مقدمه 
دن رقابت  یایدر  و  سازمان  یپرشتاب  چالشامروز،  با  زم  یا دهیچ یپ  یهاها  و   نهیدر  حفظ  جذب، 

متعهد،    یاز کارکنان  یها در گرو برخوردارسازمان  تیمواجهند. موفق  یانسان  یرویاز ن  نهیبه  یبرداربهره

افرادکارآمد و تاب از دانش و مهارتکه نه  یآور است؛  ب  یفن   یهاتنها   یی بلکه توانا   اشند،برخوردار 

داشته باشند.    زیرا ن  یاهداف سازمان  شبردیو مشارکت فعال در پ  زهیحفظ انگ   ،یروان  یمقابله با فشارها

انسان  یدیعنوان دو چالش کلبه  یو کاهش عملکرد شغل  یاسترس شغل  ان،یمنیدرا   یبه موانع  ،یمنابع 

مس  یجد سازمان  ریدر  و  کار شرایط بین متقابل واکنش از  ،یشغل  استرس  اند.شده  لیتبد  یرشد 

 آن مرتبط با فشارهای درنتیجه و کار محیط یهاخواست است که  یاگونهبهشاغل   فردی یهایژگیو

در    یعملکرد شغل  گر،یدیازسو(.  2006دیوید،  )  برآید آنها عهده از  بتواند فرد  که باشد آن  از بیش

از   است  عبارت  دوره   در  فرد  رفتار  مجزای  یهابخش  از  سازمانموردانتظار    کلی  یها ارزشتعریفی 

  ی وربهره  یابیدر ارز  یاساس  یهااز شاخص  یکی  یانسان  یروین.  (2003  ،1ماتاویدلو )  زمان   از  مشخصی

 ی سازمان تیحما ،یشناختروان یستیبهز زش،یازجمله انگ یمتأثر از عوامل مختلف ی،شغل است. عملکرد

و   یاز استرس بالا، نبود منابع روان  یامدیاست. درواقع، کاهش عملکرد اغلب پ  یتیشخص  یهایژگیو و

تاب افق مثبت   یشناسروان  ژهیوبه  ،یشناسروان  نی نو   یکردهایرو  ان،یمنیادر  است.  یآورافت  گرا، 

که بر   یا حوزه  ،مثبت   یشناسروان  اند.مهم فراهم آورده   ریدو متغ   نیو بهبود همزمان ا   نییدر تب  یا تازه

در   اتیتجرب  شیافزا   یبرا   یعنوان چهارچوببه ،دارد  دیتأک  رفاه فردی و  آورتاب  ،پرورش نقاط قوت

 یشناس از علم روان  یا گرا، حوزهمثبت  یشناسروان  . را به خود جلب کرده است  زیادیمحل کار توجه  

مثبت    کرده و علم تجربه مثبت ذهن  یانسان  لئنقاط قوت و فضا  یاست که دو دهه گذشته را صرف بررس

نهادها  یفرد   یهایژگیو و  تثب  یمثبت  را  )  تی مثبت  است  و  کرده  (. 2000،  2ییهایکسنتم یچسلیگمن 

 ی، بهداشت  یهاها ازجمله آموزش مراقبتاز رشته  ی عیوس  فیمثبت از زمان آغاز خود بر ط  یشناسوانر

؛  3،2010دونالسون و کوگذاشته است )  ر یتأث  ،علوم اعصاب و اقتصاد که تنها چند نمونه از آنها هستند

همکاران و  واترز 2013  ،4مایرز  و  راسک  ی2015،  5؛  مفاه  یک(.  مثبت،   یشناسروان  نیادیبن  میاز 
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( درقالب 2004)  گمن یو سل  ترسونیتوسط پ  بارن یکه نخست  هایتوانمند  نیمنش« است. ا   یهای»توانمند

  ،یخودکنترل  ،یمهربان  د،یام  ریشمول نظمثبت و جهان  یژگیو  24شدند، شامل    یمعرف  VIA  یبندطبقه

که آموزش   دهدیها نشان م اند. پژوهششده  یبنددسته   یاصل  لتیفض   6که در    ستندو انصاف ه  تیخلاق

حس معنا،   شیباعث افزا   حالنیکند و درع  فایدر برابر استرس ا   ینقش محافظت  تواندیم   هایتوانمند  نیا 

 یجابه   شرفتیپ  یرا برا  هامیت  و سازدیتمرکز بر آنچه افراد را قادر م  افراد شود.   یو عملکرد کار  زهیانگ

کارکنان   جیبهبود نتا  یبرا   رانهیشگی پ  یکردیمثبت رو  یشناسمداخلات روان،  های صرفاً پرداختن به کاست

  ت یکه تقو  دگاهندید  نیا   دیمؤ  زین  ریاخ  یتجرب  مطالعات(  2025،  1اناند کومار و همکاران )د  دهنیارائه م

و   یریپذت یمسئول  یارتقا  ،یتعاملات اجتماع  شیافزا   ،یشناخت  یمنش با بهبود عملکردها  یهایتوانمند

آموزش   اثربخشیدرباره    یشواهد تجرب  نکهیبه ا باتوجه  همراه است.  یپرخطر سازمان  یکاهش رفتارها

بسترسازمان  یهای»توانمند در  مداخلات  ی صنعتمه ین  عیدر صنا  ژهیوبه  یمنش«  درقالب  آموزش   یو  که 

چارچوب   برهیپژوهش حاضر باتک  . هنوز محدود است  ،کنندیم  بی ترک  یدانیم  یهانیرا با تمر  ینظر

و    یشناس روان  ینظر توانمند  یتجرب  یهاافته یمثبت  از  استفاده  اثر آموزش  بر   یهایموجود،  را  منش 

 . کندی م یبررس یصنعتمهیشرکت ن کیکارکنان  یو عملکرد شغل یاسترس شغل

 

 مبانی نظری 
یک   سلیگمن  و  توانمندبندی  طبقهپترسون  مطرح  هایاز  منش  این    اندکردهی  در  ی بندطبقه که 

عبارتند که    کردند  یبندم ی فرد تقسمنحصربه  توانمندی  24  و  اصلی  طبقه  شش  را به  منش  یهایتوانمند

، (قضاوت  یادگیری،  به  علاقه  ی،روشنفکر  خلاقیت، کنجکاوی،  یهایتوانمنددانش )شامل    و  خرد  از: 

)شامل   )شامل    اصالت،  ،پشتکار،  شهامت  یهایتوانمندشجاعت  انسانیت   ی هایتوانمندسرزندگی( 

انصاف،هایتوانمندشامل  ) عدالت    اجتماعی(،  هوش  و  مهربانی  صمیمت، شهروندی(،   رهبری،  ی 

 یهایتوانمند  تعالی )شامل  خود( و  بر  و تسلط  فروتنی، احتیاط   بخشش،  یهایتوانمندی )شامل  روانهیم

 کاربرد   و  کسب  مستلزم  خرد،  منشهستند.  و معنویت(    یطبعشوخ  قدردانی، امیدواری،  زیبایی،  تحسین

منش .  شجاعت است  منش  عمده  ویژگی  یا درونی،  بیرونی  موانعرغم  به  هاهدف  تحقق  اراده   .است  دانش

شامل    و   دن ی ورزعشق  استعداد  و  مهربانی  نیروهای  ازطریق  و  است  یفردن یب  بالای  شایستگی  انسانیت 

 _______________________________________________________________________ 
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 گرجلوهتر  گسترده جماعت    با  مثبت  یهاتعامل  در  عدالت  نیروی.  ردیپذی م  تحقق  شدن داشتهدوست

  نیازها   همه  ارضای  افراط در  برابر  در  را   افراد  شود کهمی  اطلاق  نیروهایی  به  یروانهیم  منش.  شودمی 

گرایش  اعتدال  یا  یروانه یم  منش.  کندمی  حفاظت وسط  به  مستلزم  ابراز  حد    با   و   است  تمایلات  در 

 دهند، می  پیوندتر  بزرگجهانی    در  را   ما  که  پذیرد و در آخر نیروهاییمی   تحقق  احتیاط   و  یدارشتن یخو

سلیگمن،  می   تشکیل  را   تعالی  منش و  )پیترسن  ا (1400دهند  فرهنگ   یبندطبقه  نی.  مختلف   یهادر 

  ا ی رفتار تفکر    یها وهیعنوان شبه  ی نقاط قوت فرد.  شوند ی شناخته م  ی مطلوب انسان  یهایژگیو   عنوانبه

 برد یآنها لذت م  اماز انج،  دارد  تیآنها ظرف  یبرا   یعیطور طبفرد به   کی شده است که    فیاحساس تعر

و   نیلا  نی)کو  مناسبی دست یابدبه عملکرد    ،ارزشمند  جیکردن نتادنبال  نیتا ح  دهدیو به فرد اجازه م 

راه همرا    ییاست که عملکرد بالا  دیمف  جهتنیتنها ازا نه   یاز نقاط قوت فرد   استفاده .(2012  ،1همکاران 

  زا یو انرژ  بخشتی رضا  ،جذاب  ،بخشلذت،  بخشزهیاست که ذاتاً انگ  دیمف  زین  لیدل  نیدارد؛ بلکه به ا 

وجود   با  (.2004؛ پترسون و سلیگمن،  2006،  3؛ لینلی و هرینگتون2006  ،2نیز هست )پترسون و پارک 

 رندیگیم  دهیرا ناد  کارکار براساس نقاط قوت    یسازمانده   ظرفیتاغلب    یامروز  یهاسازمانیا  مزا   نیا 

کنند   یینقاط قوت خود را شناسا  یراحتبه  توانندی اکثر کارمندان و رهبران نم  (.2006پترسون و پارک،  )

که هنگام کار از نقاط قوت    دهندیو گزارش م  (2001  ،5؛ باکینگهام و کلیفتون2010  ،4کاپلان و کایزر )

 نی ا   تیو تقو  ییکه شناسا  است  نشان داده  قاتی. تحق(2007،  6باکینگهام )  کنندی استفاده نم  ادیخود ز

.  استرس منجر شود  و کاهش  یشغل  اقیاشت  شیافزا   ،یشناختروان  یستیبه بهبود بهز  تواندیم  هایتوانمند

استفاده2007)  7لاینلی  و  گاوینجی بالقوههایتوانمند  انواع  از  استفادهعنوان  به  را   هایتوانمند  از  (  و   ی 

 .اندکرده تعریف اجتماعی و فردی زندگی مختلف یهاتیموقع درآنها  یریکارگبه

 بر سلامت روانی و عملکرد کارکنان،  رگذاریتأثی منش و  هایتوانمنداز    ریرپذیتأثاز موارد مهم و  

 ش یافزا   ،یورمنجر به کاهش بهره  تواندی م  یاند که استرس شغلاست. مطالعات نشان داده  یشغل  استرس

جسم  بتیغ مشکلات  بروز  و  کار  روان  ی از  آرنولد  ی و   را   شغلی  استرس  (1989)   فلدمن  و   شود. 

 _______________________________________________________________________ 
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. دیوید کنندی م تعریف کارشان یهاطیمح  در دکنندهیتهد یا عوامل جدید به  نسبت افراد   یهاواکنش

 فردی  یهایژگیوو   کار شرایط بین متقابل واکنش از عبارت را  آن شغلی، استرس تعریف در (2006)

  از بیش آن مرتبط با فشارهای درنتیجه و  کار محیط یهاخواست که یا گونهبه  کند،شاغل تعریف می

 داده است   نشان  مقطعی  یهاداده  درمورد  ی پیشینهاپژوهشبرآید.   آنها عهده از بتواند فرد که باشد آن

منشهایتوانمند  که مثبت  با  ی  سلیگمن،  مرتبط  تروما    با  مواجهه  و  )پترسون  و  2003است  پترسون  ؛ 

آوری، استرس شغلی با تاب  ( در پژوهش خود نشان دادند که2020)  1تقوا و همکاران .  ( 2008همکاران،  

 دارد.  رابطه منفی ،مثبت و نقاط قوت شخصیت هیجانات

  ، ارائه شده است  1999( در سال  NIOSH)  2یشغل  یمنیسلامت و ا   یمل  تویکه توسط انست  یفیطبق تعر

 یفرد هماهنگ   یهاو خواسته  هاتیقابل  هاییبا توانا  یشغل  یازهاین  نی که ب  دهدیم رخ  یوقت  یتنش شغل

مانند   ند؛ینمای تنش م  جادیعلل و عوامل وجود دارند که در فرد ا   یسرک ی  یشغل  یها طینباشد در مح

 عوامل  .ندیگوی زا معوامل تنش  نیبه ا  .  و...  یاجتماع  تیعدم حما،  بالا  یسرعت کار  ،ادیز  یحجم کار

  ی سازمان   یزا عوامل تنش .  1:  شوند ی م   می تقس  یبه چند دسته کل  یکار متعدد هستند؛ ول  طیمح  یزا تنش

تغ ناکاف  ،راتییمانند  سازمان  کارکنان  نیب  یهاتعارض  ی،ارتباطات  اهداف  با  تعارض  عوامل .  2  ی؛و 

 ؛فراتر از سطح آموزش  دیجد  یهات یمسئول  ،شرفتیمانند عدم فرصت پ  یشغل  شرفتیمرتبط با پ  یزا تنش

کم در   اریابتکار و اخت  ،نقش  و ابهام  یمرتبط با نقش فرد مانند تعارض با نقش فرد  یزاعوامل تنش  .3

و چه ازنظر   یفیکم چه ازنظر ک  ای  ادی ز  یمرتبط با کار فرد مانند بار کار  یزا عوامل تنش  .4 ا؛  کاره

زندگمسئول   ی،کم درقبال  د  یبودن  سلامت  لوی2004،  3)لادو گرانیو  رام2000،  4؛  در 1998،  5؛   .)

که درصورت عدم تناسب   یا آزاردهنده  یجانیه  یهااز پاسخ  استعبارت    یاسترس شغلتعریف دیگری  

 (.1383)نادری و نجفی،   کندی کارکنان بروز م یازهاین ایها و الزامات شغل با استعداد منابع خواسته  نیب

، عملکرد اندنهادهآن    برو صنایع تمرکز خود را    ها سازماندیگر متغیر همواره مهم که بخش زیادی از  

مکردهبیان    شغلی  عملکرد  از  متعددی  تعاریف  محققان،  است.  شغلی مانند  وظایف    انجام  زانیاند؛ 

  دهد   انجام  را   آنها  باید  که  شغل  در  معمول فرد  یهات ی(، فعال2006،  6سلیمان  طاهر)  فرد  به  شدهمحول
 _______________________________________________________________________ 
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 کار   نتایج(،  1990  ،2کمپل)  سازمان  اهداف  مؤثر در  و  فرد کنترل  تحت  رفتارهای(،  2007  ،1روجلبرگ)

 از   سازمانموردانتظار    کلی  یهاارزش  و(  2007  ،3با  دو و)  نتایج  به  دستیابی  فرایند  در  حیاتی  رفتارهای  و

معروف   هیپاترسون در نظر.  (2003  ،4ماتاویدلو )  زمان  از  دوره مشخصی  در  فرد   رفتار  مجزای  یهابخش

که از فرد    کندیمند اطلاق ممنسجم و هدف  یهاتیاز فعال  یا را به مجموعه  یعملکرد شغل  فیخود تعر

م انتظار  چهار  رودیشاغل  تابع  را  کارکنان  عملکرد  کار  و  بهبود  کار  یهمکار  ،عامل  احساس   ،در 

ها نقش تلاش  یعملکرد شغل  (.1393،  یاشرف)داند  یم  نظم و انضباط در کار  تیدر کار و رعا  تیمسئول

ها از  موردانتظار سازمان  یعنوان ارزش کلو به  سنجدی م  یفرد را در تحقق اهداف سازمان  یو رفتارها

افراد ط  ییمجزا   یرفتار  یدادهایرو م  کی  یاست که  انجام  تما  .دهندیدوره مشخص  فرد    لی توان و 

  ، مهارت  دانش،  ،فرد تا چه اندازه توان   یعنی. شوندیاو محسوب م  یور در عملکرد و بهره  یاساس لعوام

تعهد و اعتماد به انجام کار  ،  علاقه  ،زشیانگ  ،لیانجام کارها را دارد و تا چه اندازه تما  یستگیتجربه و شا

مح عوامل  هرچند  سازمان  یطیدارد.  حما  یو  شغل  تیریمد  تیهمچون  با  شخص  تناسب  ساختار   ،و 

  ل ی توان و تما  یول   ،دخالت دارند  نهیزم  نیو بازخورد در ا   یهمکار  هیروح  ،یفرهنگ سازمان  ی،سازمان

اساس تع  یعوامل  شغل .  (1393وهمکاران،    انیبابائ)  هستند   عملکرد   نییدر  از   یا مجموعه   یعملکرد 

 یادراک   یهاییوجدان و توانا،  تیریمد  یستگیمهارت ها، شا  ،شامل دانش  یعملکرد  و  یرفتار  یالگوها

مح دشپاند)است    یشغل  طیدر  و  )  6رتمن   (.2014  ،5فو  همکاران  شغل 2002و  عملکرد  سازه  ی(    ی ا را 

حل    ریابتکارعمل و تداب  زانیم  ،عملکرد کارکنان در شغل  یدهنده چگونگکه نشاندانند  می   یچندبعد

 ف ی در انجام وظا  یاستفاده از وقت و انرژ   نیاستفاده از منابع موجود خود و همچن   یهامسئله آنها و روش

 یی مجزا   یرفتار یدادها ی ها از روعنوان ارزش موردانتظار سازمانبه یشغل  ردعملک نیهمچن .است یشغل

 (. 2014  و همکاران،  7خان)شده است    فیتعر  ،دهندیمشخص انجام م  یدوره زمان  کی  یکه افراد ط

فعال  یاد یز  هایمؤلفه  ری تأثتحت  عملکرد عملکرد  شامل  که  دارد  همچنن ییتع  یهاتیقرار  و  ن  یشده 

ی پیشین هاپژوهش  زیندر این زمینه  عملکرد است که    یشده در افراد برا ختهیها برانگزشیها و انگتیقابل

 . اندداشته عملکردشناسی مثبت، نشان از اثرات مثبت بر شده درباب روانانجام
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 پیشینه پژوهش
پیشینهاپژوهش که    ی  است  داده   در  منش  یهایتوانمنداز    استفاده  آموزش  یها مداخلهنشان 

 گردد ی م   شناختیروان  یهاهیسرماافزایش    باعث  بلندمدت  و در  مثبت  عواطف  افزایش  باعثمدت  کوتاه

ورکهام )  .(2019میرز،    و  )وان  همکاران  و  خود ( 2004پترسون  پژوهش  در  داد  نیز  که   ندنشان 

 طیدر مح  یو افکار خودکش  یدر برابر افسردگ  یعنوان عوامل محافظتبه  توانند یمنش م  یهایتوانمند

 شناختی  یهای توانمند  افزایش  باعث  ی منش،های توانمند  نوعی ازعنوان  بهمثبت    د. عواطفکار عمل کنن

. گرددیم  اهداف  به  دسترسی  احتمالات  و افزایش  ی مختلفهادگاهی د  از   موضوعات  بررسی  قدرت  و

 یها داده.   کندی م  بیشتر  موانع  برایحل  راه  یافتن  به آینده برای  نسبت  را   نانهیبخوشنگرش    عامل  این

است )پترسون و سلیگمن، مرتبط  تروما    با  مواجهه مثبت  با  ی منشهایتوانمند  که  داده است  نشان  مقطعی

 ی هاجنبه   توانندی منش م   یهایکه توانمند  دهدی نشان م  هاافتهی  نیا   .( 2008؛ پترسون و همکاران،  2003

 ی روان  یو سازگار  هایتوانمند  نیارتباط ب   یبرا   ینظر  یکنند و مبان  فایا   یفشار روان  طیدر شرا   یحفاظت

آوری، استرس شغلی با تاب  ( در پژوهش خود نشان دادند که2020)  1تقوا و همکاران .  سازندی فراهم م

 یرهایکه متغ  دهدینشان م  ماًی مستق  جی نتا  نیا   دارد.  رابطه منفی  ،مثبت و نقاط قوت شخصیت  هیجانات

 همچنین   ارتباط داشته باشند.  یبا کاهش استرس شغل  توانند ی منش م  یهایمرتبط با توانمند  یشناختروان

متعدد شغل  یعوامل  عملکرد  و  گذارند،یم  ریتأث  یبر  منابع   یکار  طی مح  ،یفرد  یهایژگیازجمله  و 

به   ،یا مقابله  یهاو ارتقا مهارت  یدرون   زشیانگ  شی با افزا   توانندی منش م  یهای . توانمندیشناختروان

  نشان   (2007)  لاینلی  و  گاویندجی(.  1399،  بهرام و همکاران  ،یوسف)ی  کمک کنند  یلبهبود عملکرد شغ 

 ی،خودکارآمد  یعنی  آن  ابعاد   و  یشناختنروا ی  هاه یسرما  منش  یهایتوانمند  یهامداخله  که  دادند

  و  جنکینز، پرسمن و (2019) 2میرز و  وان ورکام .دهندیم افزایش  را   یآورتاب و امیدواری ی،نیبخوش

 منش،  های توانمند  یهامداخله  از  استفاده  که  دادند  ی نشانا جداگانه  یهاپژوهش  ( در2019)  3مسکوویتز

نشان  نیز   ( 2015)  4هارز و راچ .  دهدیم  افزایش  را   ینیبخوشو  نفس  اعتمادبه  احساس  خودکارآمدی،

اثرات   توانندیمرتبط هستند و م  یشغل   تیو رضا  یامقابله   یمنش با راهبردها  یهایکه توانمند  ندداد
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شغل  یمنف دهند  یاسترس  کاهش  دنیسرا  و  براتی  خود  2024) 1.  پژوهش  در  هم  داد(  که  ند  نشان 

مبتن توانمندی مداخلات  از  استفاده  بهبود عملکرد شغل   تواندیکارکنان می  های بر  در   ییو شکوفا  یبه 

 استفاده   و  آموزش  که  دادند  نشان  خود  پژوهش  در ( 2013) 2موسترت  و  . استاندرکار منجر شود  طیمح

روانهاه یسرما  منش  یهایتوانمند  از   همچنین.  دهدیم   افزایش  را  ویژه خودکارآمدیبه  و  شناختیی 

 رشد   فرصت  و  مثبت  بازخوردهای  افزایش خودمختاری،   باعث  منش  یهایتوانمنداز    استفاده  و  آموزش

 ی هایتوانمند  از   استفاده  آموزش  یهامداخله  دادند که  ( نشان2017) 3راچ   و  مارتیـ    ز. مارتینندشوی م

.  شوند   قائل  ارزش  خود  یهایستگیشا  برای  افراد   شودیم باعث    و  دهدیم  افزایش   را  خودکارآمدی  منش

. هارزر و همکاران شوند یم  ترن یبخوش  آنها  به  دستیابی  در  و موفقیت  آینده  به اهداف  نسبت  اساسنیبرا 

 یی را فراتر از توانا یعملکرد شغل توانندی منش م  یهایتوانمنددر پژوهش خود نشان دادند که  (2021)

 4کاتن  و  بون  کارگو،  مک  شریمر،  د. فلورین،کنن  ی نیبش یپ  تیو پنج عامل بزرگ شخص  یعموم  یذهن

 که  معتقدند آنها ؛ همچنیندهندیم افزایش  را  بینیخوش  منش یهایتوانمند  که دادند  نشان ( نیز2020)

 چه  آن  بر  بیشتر  رندیگیمیاد  چون افراد    د؛شویم  افراد  گراییمثبت   باعث  منش  یهایتوانمند  از  استفاده

 به آینده  نسبت را  آنها  بینیخوش تواندیم عامل این و  نیست چیزی که  آن تا کنند توجه و تمرکز هست

بکند  بیشتر شد .  ارائه  که  نتایجی  ا   ینظر  ریمس  کی  راساس  توانمند  نیمحتمل  آموزش  که   ها یاست 

 منجر شود. یعملکرد شغل یبه ارتقا ،یشناختمنابع روان ت یتقو  قیازطر

کاهش استرس شغلی و عملکرد شغلی این    جهت  منش  یهایتوانمند  از   استفاده  لازم به ذکر است 

 ی هایتوانمند  از  استفاده  یهامهارت  و  فنون  ی خود،هایتوانمندافراد شناخت کافی نسبت به    که  است

  ی خلأها  از  یکی.  گیرند   کاربه  زندگی واقعی و در محیط کاری خود  در  را   آن  و  بگیرند  یاد  را   منش

 در   منش  یهایتوانمند  نقش  درمورد  مطالعات محدودی  که   است  این  زمینه  این  در  کاربردی  و  پژوهشی

اینکه.  است  شده  انجام  ایران   از   و  شده نیست  شناخت  کشورمان  در   سازمانی  حوزه  در   دانش  این  دوم 

 که   ییهاپژوهشدر    پژوهش  یهاطرح  اکثر  که  است  این  سوم. خلأ  است  استفاده نشده  آن  یهاتیقابل

  بودند.   مقطعی  و  توصیفی  نوع  از،  افتهی  انجام  سازمانی  پیامدهای  با  منش   یهایتوانمندرابطه    زمینه  در
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 ی هایاستفاده از توانمند  یهاها فنون و مهارتگفت که در موضوع آموزش روش  توانیم  یطورکلبه

 .انجام نگرفته است یادیمدون ز یهاو پژوهش قاتتحقیمنش 

ا  و   رندیگی شکل م  یعیطور طبمنش به   یهایبوده است که توانمند  نیاز گذشته تاکنون فرض بر 

مطالعات نشان  .نگرش اشتباه است نیاما ا  رسند؛ی م  نهیبه حالت به یبه آموزش و توسعه خاص   ازیبدون ن

برسند   یآموزش به سطح بهتر  قی ازطر  توانندیتوسعه هستند و مقابلی  انسان  یهایکه توانمند  دهدی م

ورکهام   باکر) وان  و2018،  1و  لوتانز    ن یا   یشیآزما  یهامداخله  یط  دیبا  (.2017،  2مورگان  وسفی  ؛ 

شوند    لیشوند تا از حالت بالقوه به بالفعل تبد  دادهو نحوه استفاده از آنها آموزش    ییشناسا  هایتوانمند

آموزش   ریتأث  نهیموجود در زم  یپژوهش  یبه خلأهاباتوجه.  بگذارند  ریتأث  یسازمان  یرهایو بتوانند بر متغ

آموزش استفاده از   یاثربخش  یمطالعه، بررس  نیا   یهدف اصل   ،یشغل  یرها یمنش بر متغ  یهایتوانمند

 ن یمطالعه در چند  ن یا   یآور. نوکارکنان است  انیم  یعملکرد شغل ی و  منش بر استرس شغل  یهایتوانمند

 یلیتحص  یهامنش در حوزه  یهایتوانمند  نهیدر زم  یاز مطالعات قبل  یاریبس  : اینکهتوجه است  جنبه قابل

  ی کاربردها  یبه بررس  ران،یدر ا   یکار  یهاطیپژوهش با تمرکز بر مح  نیا  تاًینها.  اندانجام شده  یفرهنگ  ای

 یهایتوانمند  نظریه  پایه  بر   تا  گرفته شد  اساس تصمیم  نیا   ؛ برپردازدیها م مداخلات در سازمان  نیا   یعمل

 3متوسـ    و وانسیلمو  نیکه توسط مانگر  یبه کمک پروتکل آموزشآموزشی عملی    برنامه  یک   منش

اثر آموزشطراح  (2012) انجام و  استرس شغلی و عملکرد   بر  منش  یهایتوانمند  از  استفاده  ی شده، 

با   از طراحشغلی  پژوهش   یهاهیفرض  راستا،گیرد که دراین  قرار  یبررس  موردی  شیآزمامهین  یاستفاده 

آموزش1از    عبارتند مداخله  استرس  هایتوانمندی  از  استفاده  .  داد.   شغلی  منش،  خواهد  کاهش                 را 

 را افزایش خواهد داد. شغلی منش، عملکرد هایتوانمندی  از استفاده . مداخله آموزش2

 

 روش پژوهش

همراه با گروه کنترل است و به جهت   آزمونپسـ    آزمونشیبا پ  یشیآزماپژوهش حاضر از نوع شبه

اخلاق  ت یرعا ن  ،یملاحظات  پژوهش  اخلاق  پارادا   افت یدر  زیکد  ازمنظر  در   نیا   ،یم یشد.  مطالعه 

پوز روانهیگرا )اثبات  یستیویتیچارچوب  با  و  تب  ی اسیق  کردی(  آن  هدف  و  دارد  ارز  ی نییقرار    ی ابیو 

 _______________________________________________________________________ 
1. Bakker & Van Woerkom 

2. Luthans & Youssef-Morgan 

3. Mongrain & Anselmo-Matthews 
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است. ازنظر    یشغل  یستیو بهز  یشغل  اقیمنش« بر اشت  یهای»استفاده از توانمند  یمداخله آموزش  یاثربخش

 . شودی محسوب م یسازمان یپژوهش درزمره مطالعات کاربرد ،یکاربرد

پ  طرح شامل  پ   آزمونپسـ    آزمونش یپژوهش  و  کنترل  گروه  )سه  یطول  یریگی با  =   T1زمانه 

 . دهدی طرح را نشان م ینحوه اجرا  1جدول  ؛( است یریگی= پ T3آزمون، = پس T2 آزمون،ش یپ
 

 با گروه کنترل و دوره پیگیری  آزمون پس ـ  آزمون ش یپ. طرح اجرای  1 لجدو

 انتخاب تصادفی  هاگروه  آزمون ش یپ مداخله  آزمون پس  پیگیری 

T3 T2 X T1 
گروه مداخله آموزش استفاده  

 ( Eهای منش ) از توانمندی 
R 

T3 T2  - T1 ( گروه کنترلC ) R 

آزما =E  =   شیگروه  کنترل  گروه  تصاC  ؛  گمارش  =  ؛  نمونه  =  Rدفی  آموزش  مداخله     ؛ X؛ 

 T3=   ؛ پیگیریT2=  آزمونپس؛ T1=  آزمونش یپ
 

در استان تهران در سال   یخدمات مهندس  یصنعتمه یشرکت ن  کی کارکنان    هیشامل کل  یآمار  جامعه

  ب ی ترتنیانجام شد؛ بد  یصورت تصادفبه  یریگبود. نمونه  کاری  سابقه  ماه  سه  حداقل  با  1404ـ    1403

 صیانتخاب شدند و سپس تخص  ینیگزیو با جا  یکشکامل کارکنان، افراد با روش قرعه  فهرستکه از  

گروه ن  یهابه  کنترل  و  تصادفبه  ز یمداخله  باتوجه  یصورت  گرفت.  حداقلصورت  مطالعات   یهابه 

نفر در گروه   20نفر )  40افت نمونه، تعداد    ایپرت    یها( و احتمال وجود داده1399)دلاور،    یشیآزماشبه

  4/34  یسن  نیانگیبا م  زن  10مرد و    10نفر در گروه کنترل( انتخاب شد. گروه مداخله شامل    20مداخله و  

ورود شامل حداقل سه ماه   یهاملاک  .بود  2/32  ی سن  نیانگمی  با  زن  9  و  مرد  11  شامل  کنترل  گروه  و

 ی آموزش  یهاجلسه، شرکت همزمان در دوره  کیاز    شیب  بتیخروج شامل غ  یهاو ملاک  یسابقه کار

 گرا و عدم دارابودن ملاک ورود بود. مثبت یشناسمرتبط با روان یهاگذراندن دوره گر،ید

به روش   شیزارگاستاندارد خود  یهابود و از پرسشنامه   1روشو تک  یها کمداده  یگردآور  روش

آمار توصداده  لیاستفاده شد. تحل  برخط استنباط  یفیها شامل  و   یگروهنیب  راتییتغ  سهیمقا  یبرا   یو 

 های مکررگیری با اندازه  2انس یکووار   لیآزمون اثر مداخله در سه زمان از تحل  یبود و برا   یگروهدرون

 _______________________________________________________________________ 
1. mono-method quantitative 

2. ANCOVA 
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پ شد.  نرمال  یآمار  یهافرض شی استفاده  همگنشامل  بررس  انسیوار  یبودن،  خطاها  استقلال  با    یو 

اخلاق  یهاروش ملاحظات  شد.  انجام  رضا  یمناسب  و    تیمانند کسب  محرمانگنیز  آگاهانه   یحفظ 

 . دش  تیکنندگان رعااطلاعات شرکت

ارزشـ   ارزشنسخه کوتاه  :(2014)  1مک گراث  فعال در عمل  یهاپرسشنامه  پرسشنامه   ی هاشده 

 گمنیپترسون و سل (via-240)  یگراث براساس نسخه اصلکه توسط مک   (VIA-120)  فعال در عمل

 یهادر پژوهش  یکارآمد شیپرسشنامه و افزا  یهدف کاهش زمان اجرا  بااست،  شدهی  ( طراح2004)

 ی هایژگینسخه، با حفظ و  نیا .  اندآن حفظ شده  یقو  یسنجروان  یهایژگیو  کهیبود، درحال  یدانیم

مطالعات   یبوده و برا (  2004)پترسون و سلیگمن   یبالا با نسخه اصل  یهمبستگ  یمناسب، دارا   یسنجروان

مک گراث، )  درو ی شمار مبه  یبزرگ، ابزار کارآمد  یهاتیجمع   ای  ی سازمان  یهادر بافت  ژهیوبه  یدانیم

و هر  است  صفت شخصیتی مثبت    24  ،فضیلت  6شامل  است که    عبارت  120آزمون دارای  (. این  2014

ی بنددرجهی  ا نمره   5تا    1. هر عبارت با طیف لیکرتی  ردیگی عبارت مورد سنجش قرار م  5توانمندی با  

است.   600کسب کند، برابر با    تواندیم  شوندهآزمونی که  ا نمرهو حداکثر    120نمره    است.  حداقل  شده

صفت در فرد است. سازندگان   آنبودن    تریقوصفت شخصیتی نشان از    24نمره بیشتر در هر کدام از  

 0/ 85تا  75/0در محدوده    یسؤال  120نسخه    یهااسیرمقیز  یکرونباخ برا   اندگزارش کرده این نسخه

دارد ز  یبرا VIA-120   نمرات  ن یب  یهمبستگ   بی ضر.  قرار  از    اس،یرمق یهر  بالاتر   است.   90/0معمولاً 

نشان داد که ضر  یا مطالعه  همچنین برا   یآلفا  ب یدر آلمان   ن ی ب  VIA-120 یهااسیرمقیز  یکرونباخ 

نسخه حدود   نیا  ی کرونباخ برا  یآلفا نیانگیاست. م ری( متغتیمعنوی )برا  90/0( تا یفروتن ی)برا  0/ 58

 (.2018، 2ت )هافر و همکاران قبول اسقابل ییایدهنده پاگزارش شده است که نشان0/ 76

شغلی   استرس  سنجش    منظوربه  اسیپو  توسط  1987  سال  (: در1987)  3استرس شغلی اسیپو   پرسشنامهـ  

 دوگانگی   .3  نقش،  یتیکفایب  .2  ی نقش،بار کار  .1  :مؤلفه  شش  دارای    ساخته شده است. این آزمون  

عبارت مورد سنجش   10با    مؤلفهکه هر    است  فیزیکی  محیط  .6  و  مسئولیت  .5  نقش،  محدوده  .4  نقش،

امتیاز بین   تواند ی مهر فرد  که    است  5  تا  1عبارت با طیف لیکرتی    60دارای    آزموناین  که    ردیگیمقرار  

 ی مطالعه رو  کیر  را کسب کند که امتیاز بالاتر به معنای وجود سطح بیشتر استرس است. د  300تا    60

 _______________________________________________________________________ 
1. McGrath 

2. Hofer, Hausler, Huber, Strecker, Renn & Hoge 

3  . Osipow 
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گزارش   0/ 89پرسشنامه    نیا   ینسخه فارس  یکرونباخ برا   یآلفا  بیضر  ران،یدر ا  یپرستاران آنکولوژ

 ی مطالعه مقطع  کیدر  (  2015شریفیان و همکاران،  )   تابزار اس  یبالا  ییایدهنده پاشده است که نشان

 ی نسخه فارس  یبرا   0/ 88کرونباخ    یآلفا  بیضر  ران،یدر ا  (CCU) ژهیو  یهاپرستاران بخش مراقبت   یرو

 یآلفا  ب یضر  ،دیگر در ایران  یا در مطالعه(.  2018)کمیلی و همکاران،    پرسشنامه گزارش شده است

پژوهش   یط(.  2022عزیزخانی،  )   .گزارش شده است  0/ 83پرسشنامه    نیا   ینسخه فارس  یکرونباخ برا 

آن    ییایمطلوب گزارش شده است و پا  اریپرسشنامه بس   نیا   ییمحتوا   ییروا   (2005)و همکاران    انیفیشر

ن  یآلفا  بیو ضر  دشمحاسبه    ییبازآزما  وهیبه ش با    زیکرونباخ آن  محاسبه و گزارش شده   89/0برابر 

 . است

منظور سنجش عملکرد توسط پترسون به  1970(: در سال  1970)  1پترسون   یعملکرد شغل  پرسشنامهـ  

است   3تا    0عبارت است. هر عبارت دارای طیف لیکرتی با امتباز    15شغلی کارکنان ساخته شده و دارای  

بگیرد که هرچه امتیاز بیشتر باشد، نشان از عملکرد شغلی بیشتر    45تا    0ای بین  تواند نمرهکه هر فرد می 

 .شده استگزارش    91/0پرسشنامه    نیکرونباخ ا   یآلفا   بی( ضر1970)  پترسونی  اصل  نسخهاست. در  

 0/ 84پرسشنامه    یکرونباخ نسخه فارس   یآلفا  بی(، ضر2017و همکاران )  ینیتوسط حس  یا در مطالعه

( پایایی پرسشنامه عملکرد شغلی ازطریق آلفای کرونباخ 1390جوکندان و همکاران )  .گزارش شده است

 . اند گزارش کرده 79/0و  0/ 86ترتیب بهرا و تنصیف 

انسیلمو   ومانگرین    توسط  یمداخله آموزشی منش: براساس  هایتوانمندمداخله آموزشی استفاده از  

است  یطراح  ( 2012)  2متوسـ   ابتدا    .شده  مداخله،  این  برای    سهدر  کارگاهی  و  آموزشی  جلسه 

توانمندیشرکت انواع  برگزار شد که در آن،  های های منش معرفی و روش کنندگان گروه آزمایش 

ای از  کنندگان در این جلسه با مجموعهها در محیط کارآموزش داده شد. شرکتکاربردی استفاده از آ

های واقعی تجربه های منش را در موقعیتکارگیری توانمندیتکالیف عملی آشنا شدند تا بتوانند نحوه به

کنندگان روزانه  روز کاری ادامه یافت. در این دوره، شرکت  21کنند. پس از این مرحله، مداخله به مدت  

های شدند. از هر فرد خواسته شد توانمندیهای منش در محیط کار تشویق میبه استفاده از توانمندی 

ارائه دهد. در هر نوبت،   ژوهشگرپحداقل در سه نوبت در روز به کار گیرد و گزارش آن را به  را  منش  

 _______________________________________________________________________ 
1. Peterson  

2. Mongrain & Anselmo-Matthews 
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قابلشرکت مشخص،  هدفی  بودند  موظف  و دستکنندگان  توانمندی سنجش  از  استفاده  برای  یافتنی 

کار گیرند. همچنین از های اولیه، آن را در محیط کار بهگیری از آموزشموردنظر تعیین کنند و با بهره

های منش ثبت کرده و به پژوهشگر  استفاده از توانمندی  نهیآنها خواسته شد تمام اقدامات خود را در زم

با   و با حضور در محیط کار  گزارش دهند. در طول اجرای این دوره، پژوهشگر ازطریق تماس تلفنی

ها و  کرد، به پرسشها ترغیب میکنندگان در ارتباط بود، آنها را به ادامه استفاده از توانمندیشرکت

می  پاسخ  احتمالی  راهنماییابهامات  و  م داد  ارائه  را  لازم  به   یبرا همچنین    .نمودیهای  کمک 

  د یرش  لهیوسکه به ییمنش خود از راهنما  یهای با نحوه استفاده از توانمند  ییآشنا  برایکنندگان  شرکت

عنوان به ،شده است یطراحمنش  یها یاستفاده از توانمند  یروش برا  240تحت عنوان  (2014)و انجم 

 یهایاستفاده از هر کدام از توانمند  یراهنما برا   نی در ا   .کنندگان قرار گرفتشرکت  اریراهنما دراخت

 . است  هو راهکارها ارائه شد هاهی از توص یا گانه مجموعه 24منش 

 
 . طرح اجرای جلسات آموزشی 2 لجدو

 محتوا  هدف عنوان  جلسه 

ی های توانمندمقدمه:  اول 

ی  هامهارتمنش و 

 کاربردی آن 

ی هایتوانمندشناخت 

ی و  بخشی آگاه منش

ی هایتوانمندشناخت 

 منش هر فرد 

 گرا مثبتشناسی آموزش کلی شش فضیلت در روان

 گرا مثبتشناسی توانمندی در روان 24آموزش کلی 

ی  هایتوانمندی به آنان از  بخشیآگاههر فرد و    VIA  آزمونارائه نتایج  

 برتر خود 

ی منش و هایتوانمند دوم 

ی کاربردی  هامهارت

 1آن 

 

 

شناخت دقیق و نحوه  

ی  هایتوانمنداستفاده از 

ی  هاطیمحخود در 

 ی رکار یغکاری و 

و   دانایی  و  خردمندی  فضیلت  آموزش  خلاقیت1ی  هایتوانمندالف(   .               

 نگری  . ژرف5. عشق به یادگیری 4. آزاداندیشی 3. کنجکاوی 2

و   شجاعت  فضیلت  آموزش  دلاوری  1ی  هایتوانمندب(  استقامت 2.   .          

 . سرزندگی4. یکپارچگی 3

. هوش 3. مهربانی  2. عشق  1ی  هایتوانمندج( آموزش فضیلت شجاعت و  

 اجتماعی

 هایتوانمند از استفاده   نحوه  وها مهارت د( آموزش

ی منش و هایتوانمند سوم

ی کاربردی  هامهارت

 2آن 

شناخت دقیق و نحوه  

ی  هایتوانمنداستفاده از 

ی  هاطیمحخود در 

 ی رکار یغکاری و 

و   عدالت  فضیلت  آموزش  انصاف 2. شهروندی  1ی  هایتوانمندالف(   .       

 . رهبری3

و   اعتدال  فضیلت  آموزش  و  1ی  هایتوانمندب(  بخشایش              گذشت . 

 یدهنظم. خود4. جزم و دوراندیشی 3. فروتنی و تواضع 2

و  . درک و دریافت زیبایی  1ی  هایتوانمندج( آموزش فضیلت تعالی و  

 . شوخ طبعی3. امید 2ی شگفت

 هایتوانمند از استفاده   نحوه  وها مهارت د( آموزش
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 شیوه اجرا
طرح پژوهشی به مدیریت شرکت و جلب نظر و موافقت مدیریت بود و مراحل    ارائهشروع پژوهش با  

ی با کشقرعهنفر به روش    40بعدی با دسترسی به فهرست کاملی از کارکنان شرکت و انتخاب تصادفی  

در   شد.   طی  طیا جلسهجایگزینی  روند  از  لازم  توضیحات  اینترنت،  بستر  در  توجیهی  نحوه  ی  شده، 

و دلایل    شدهکسب  اطلاعات  بودنی آنان در دو گروه، موضوع محرمانهریگی جاانتخاب آنان، نحوه  

در طرح   کنندهشرکتارائه شد. کل اعضای    کنندهمشارکتی اعضای  تمامبهانجام این طرح پژوهشی  

را   خود  آگاهانه  داشتند.    صورتبهرضایت  اعلام  کنترل   کنندگانشرکتکتبی  و  آزمایش  گروه 

به گروه کنترل ارائه نگردید( را که در بستر   فعال در عمل  یهاارزش  پرسشنامهشده )ی اعلامهاپرسشنامه

برخط در گوگل فرم پیاده شده بود را بدون محدودیت زمانی تکمیل کردند. درادامه   صورتبهاینترنت و  

 از  استفاده  ی لازمه درزمینههاآموزشاستاد راهنمای طرح در نقش مربی    دییتأو با    شخصاًنیز پژوهشگر  

برخط و   صورتبهگروهی به افراد گروه آزمایشی در طی سه جلسه و    صورتبه  را   منش  هایتوانمندی

در طی سه هفته بعد از اجرای آخرین   ی در بین جلسات ارائه و آموزش داد.ا هفته کبا اختلاف زمانی ی

که در شروع جلسات   سه توانمندی برتر خود  از  باید  گروه آزمایشی  دهیدآموزشجلسه آموزشی افراد  

ی  رکاریغبودند، در محیط کاری و    فراگرفتهی تکمیلی را  هاآموزش آموزشی از آنان آگاهی پیدا کرده و  

ابهام در تجربیات خود هم  ریکارگبهکردند و درصورت اشکال در  می   خود استفاده یا   صورتبهی و 

ی و مراجعه به مربی را که در فضای شرکت حضور ریگارتباط حضوری امکان    صورتبهبرخط و هم  

. بعد از کردی می لازمه را به مراجعین ارائه  هاییراهنماو    هاپاسخداشت، داشتند. مربی در این مرحله  

این مرحله، تمامی   را درجهت ثبت   هاپرسشنامه و آزمایش    کنترل  گروهاعم از    کنندگانشرکتاتمام 

، تمامی آزمونپسبعد از گذشت سه ماه از اجرای   تی نهابرخط تکمیل کردند. در   صورتبه  آزمونپس

کردند.    صورتبهرا    هاپرسشنامهدوباره    کنندگانشرکت تکمیل  پیگیری  دوره  جهت  برخط 

ی ریگکنارههمکاری در هر مرحله از پژوهش، مختار به    ادامه  به  تمایل  عدم  درصورتکنندگان شرکت

با   رهیچندمتغ   انسیکووار  لیتحلاز    شدهکسب  یهاداده  لیوتحلهیتجزجهت    از پژوهش بودند. درپایان

 استفاده شد. SPSS-26 افزارنرمبا کمک  مکرر یهایریگاندازه
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 ی پژوهشها افتهی
نفر بود که میانگین و انحراف معیار متغیرهای وابسته در     40در این پژوهش شامل    کنندگانشرکت

کنترل  هاگروه و  آزمایش  پی  مراحل  پپس  آزمون،شیدر  و  هر  یریگیآزمون  گروه  کیدر   یها از 

 : گزارش شده است 3جدول و کنترل به شرح  شیآزما

 
 ها گروهی توصیفی متغیرها به تفکیک ها شاخص . 3جدول 

ی  هاشاخص 

 رها یمتغ یآمار 
 گروه 

 ی ریگیپ آزمون پس  آزمون ش یپ

M SD M SD M SD 

 استرس شغلی 
 68/5 59/155 53/6 79/157 82/6 25/175 آزمایش

 10/8 50/162 36/6 55/165 25/7 45/169 کنترل 

 عملکرد شغلی 
 12/6 20/33 11/7 15/32 01/8 45/23 آزمایش

 55/5 10/27 69/7 30/23 49/8 30/20 کنترل 

 

(  82/6با انحراف معیار  )  25/175از    یاسترس شغل  نیانگیم  ش،یگروه آزما   دری:  استرس شغل   ری متغ

پ  افتهیکاهش  آزمونپس  در(  53/6با انحراف معیار  )  79/157به    آزمونشپی  در به   یر یگیو در مرحله 

معیار  )  155/ 59 انحراف  پ  دهرسی  (68/5با  مقابل، گروه کنترل در   نیانگیم  یدارا   آزمونشیاست. در 

ی به ری گیپ  رد  و(  6/ 36)با انحراف معیار  165/ 55به    آزمونپس  در  بوده،(  25/7با انحراف معیار  )  169/ 45

در   یکه کاهش استرس شغل  دهدی آمار نشان م  نیاست. ا  افتهی  ( دست10/8با انحراف معیار  )  162/ 50

  .تجربه شده است ،نسبت به گروه کنترل یتر صورت واضحبه شیگروه آزما

 آزمون،شپی  در(  01/8با انحراف معیار  )  23/ 45  نیانگیاز م  شیآزما  گروهی: در  عملکرد شغل  ری متغ

  یر یگپی  در(  12/6با انحراف معیار  )  20/33به    تاًنهای  و  آزمونپس  در  (7/ 11با انحراف معیار )  15/32  به

 در (  49/8با انحراف معیار  )  20/ 30از    بیترتبه  یعملکرد شغل  نیانگیاست. در گروه کنترل، م  افتهی  دست

معیار  )  30/23به    آزمون،ش پی انحراف  معیار  )  10/27و    آزمونپس  در (  69/7با  انحراف    در (  55/5با 

نسبت به گروه   شیدر گروه آزما  یکه بهبود عملکرد شغل  رسدی نظر مگزارش شده است. به  یر یگپی

مثبت    راتییتغ  انگریب  ارهایو انحراف مع  هان یانگیآمار حاصل از م  نیا   ،یطورکلبه.  تر استکنترل برجسته 

و  در   شغلی  آزما  شغلیعملکرد  استرس  گروه  هستند؛   شیدر  کنترل  گروه  به  نسبت  مداخله  از  پس 
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نسبت   شیآزما  روهدر گ  راتییتغ  یدر هر دو گروه مشاهده شده، ول  زین  یکاهش استرس شغل  کهیدرحال

 . تر هستندبه گروه کنترل برجسته 

با استفاده از  داده ها  مکرر،    یهایریگبا اندازه  رهیچندمتغ  انسیکووار  لیتحل  یاصل جیقبل از ارائه نتا

 :است  بدین شرح  ی ابیموارد موردارزکه    قرار گرفتند  یموردبررس   SPSSافزارمناسب در نرم  یهاآزمون

 .  نشده است ییشناسا ،مورد داده پرت چینشان داد که ه 1سیمون ماهالانوبدر ابتدا آز

 
 بودن توزیع متغیرها . آزمون نرمال 4جدول 

 متغیرها 

 ی ریگیپ آزمون پس  آزمون ش یپ
ـ  کولموگروف 

 اسمیرنوف 

شاپیرو 

 ک لوی

ـ  کولموگروف 

 اسمیرنوف 

شاپیرو 

 ک لوی

ـ  کولموگروف 

 اسمیرنوف 

شاپیرو 

 ک لوی

 311/0 200/0 129/0 200/0 912/0 200/0 استرس شغلی 

 358/0 200/0 204/0 088/0 205/0 180/0 عملکرد شغلی 

 

ویلک  ا ی  2اسمیرنوفـ    فکولموگرو  یهااز آزمون  کیچیهنتایج     مورد   یرهایمتغ  یبرا   3شاپیرو 

 ها تأیید شد. بودن دادهو نرمال  (p > .05معنادار نشدند )تمام  یبررس

 
   هاانس یکووارو ماتریس   هاانس یواری همگنی ها آزمون . نتایج 5جدول 

 F ام باکس آزمون 
df 

1 

df 

2 
Sig 

526/44 955/0 36 849/4858 546/0 

 F آزمون لون
df 

1 

df 

2 
Sig 

 آزمونپس
 663/0 38 1 193/0 استرس 

 455/0 38 1 569/0 عملکرد 

 ی ریگیپ
 540/0 38 1 540/0 استرس 

 456/0 38 1 567/0 عملکرد 

 _______________________________________________________________________ 
1. Mahalanobis 

2. Kolmogorov–Smirnov 

3. Shapiro–Wilk 
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. آزمون (p=546/0ها برابر است )گروه  نیب  انسی کووار  یهاسینشان داد ماتر  1نتیجه آزمون ام باکس

 برقرار بود.  فرضش یپدر نتیجه  (p > .05بود )تمام  رمعناداریوابسته غ یرهامتغی همه   یبرا نیز  2لون 

 
 وابسته  ی رهای متغ یون یرگرسی ها ب ی ش یهمگن . آزمون 6 جدول

 یون یرگرسی  هاب یش  یهمگن یاب ارزی

 وابسته  ی رهایمتغ
F df 

1 Sig 

 آزمونپس
 582/0 1 308/0 استرس 

 576/0 1 318/0 عملکرد 

 ی ریگیپ
 829/0 1 048/0 استرس 

 156/0 1 105/2 عملکرد 

 

پ  × پوابسته در پس  یرهای متغ  یتمام  یبرا   آزمونشی تعامل گروه  و  بود    رمعناداریغ   یر یگیآزمون 

 وابسته برقرار است.  یرهای تک متغتک یبرا  یونیرگرس یهابیش یهمگن نی(، بنابرا p > .05)تمام 

(؛  0/ 561نقض شده است )  یاختلاف  یهاانسیوار  یبرابر  فرضشینشان داد که پ  یآزمون ماکل   تاًینها

 دهند ی نشان م   یازلحاظ آمار  جینتا  نیا   .شداعمال    لیدر تحل  3فر یگ  ـ    سهاونیاصلاح گر  ل،یدل   نیبه هم

به برابرکه  مورد  اصل  یتمام  ،یاختلاف  یهاانسیوار  یجز   لیتحل  جینتا  ریتفس  ازیموردن  یمفروضات 

اندازه  ره یچندمتغ  انسیکووار  به  یهایریگبا  بوده  یخوبمکرر  مداخله   ریتأث  یبررس   منظوربه  اند.برقرار 

از   استفاده  با   یاسترس شغلی و  شامل عملکرد شغلمتغیرهای وابسته  بر  ی منش  هایتوانمندآموزش  و 

 ن یا   در  .استفاده شد  رهیچندمتغ   انسیکووار   لیاز تحل  ت،ییعنوان کوواربه  آزمونش یکنترل اثر نمرات پ

آزمون، و نمرات  وابسته در سطح پس ریمتغ دو مستقل و  ریعنوان متغو کنترل( به شیگروه )آزما ل،یتحل

موضوع   نیسنجش ا   ل،یتحل  نیهدف ا  وارد مدل شدند.  تییعنوان کووار به   رهایهمان متغ   آزمونش یپ

 یخط  بیدو گروه در ترک  نیب  یتفاوت معنادار  آزمون،ش ینمرات پ  ری تأث  یپس از کنترل آمار  ایبود که آ

امکان را    نیا   رهیچندمتغ  انسیکووار   لیتحل؟  ریخ  ای آزمون وجود دارد  وابسته در مرحله پس   یرهای متغ

شود، بدون   دهیزمان سنج صورت هموابسته به   یرهایمتغ  یمداخله بر کل الگو  ریکه تأث  آوردی فراهم م 

 _______________________________________________________________________ 
1. Box's M 

2. Levene’s 

3. Greenhouse–Geisser 
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وابسته   ریهر متغ  یجداگانه برا   یهاروش نسبت به آزمون  نیگرفته شود. ا   ده یناد  هاتییآنکه اثرات کووار

 در ارائه   .لحاظ کند  ل یرا در تحل  رهایمتغ  انیم  یدرون  یهای همبستگ  وتعاملات    تواندیاست و م  ترق یدق

اعتماد در  پرکاربرد و قابل  یهااز شاخص  یکیاستفاده شد که    1ویلکز لامبدا   از آمارهنتایج این آزمون  

منظور به  2ی و اندازه اثر جزئ  یسطح معنادار  ،ی، درجه آزاد(F)آماره    ریاست. مقاد  رهیچندمتغ  یهالیتحل

 است. گزارش شده 7شدت اثر مداخله در جدول  یبررس
 

 ها تحلیل کوواریانس چندمتغیره در بررسی اثر کلی گروه  ن نتایج آزمو. 7جدول 

 F df p η مقدار  شاخص 
 995/0 000/0 1 406/6251 995/0 اثر پیلای 

 995/0 000/0 1 406/6251 005/0 لامبدای ویلکز 

 995/0 000/0 1 406/6251 865/183 اثر هتلینگ 

 995/0 000/0 1 406/6251 865/183 ریشه روی  نیتربزرگ 
 

وابسته   یرهای متغ  یخط  بیگروه بر ترک  ینشان داد که اثر کل رهی چندمتغ  انسیکووار  لیتحل  جینتا 

معناداربه آماره  رگذاریتأث  یطور  است.  لامبدا  بوده  بس ویلکز  داد  005/0  نییپا  اریمقدار  نشان   را 

(406/6251 F= ،001/0p=که بی )ن، یمچن. هو کنترل است  شیآزما  یهاگروه   نیتفاوت معنادار ب  انگر  

پ  گرید  یهاشاخص اثر  هتل995/0)  3یلایمانند  اثر  بزرگ 183/ 865)  4نگ ی(،  و   5ی رو  شهیر  نیتر( 

وابسته    یرهایبر متغ   یشیگروه آزما  ی قو  ریدهنده تأثکه  نشان   درا ارائه کردن  یمشابه  جینتا   زی ( ن865/183)

 ب یدر ترک  یمداخله آموزش  ریتوجه تأثشدت قابل  ندهدهکه  نشان د  بو  ( 995/0)برابر با    است. اندازه اثر

 .وابسته است یرهایمتغ  یکل

آمار  کنندی م  دییتأ  هاافتهی  نیا  کنترل  از  پس  پ  یکه  آزما  آزمون،شی نمرات  طور  به   شیگروه 

  ن، یداشته است؛ بنابرا   یوابسته عملکرد بهتر  یرهایاز متغ  یکینسبت به گروه کنترل در حداقل    یمعنادار

مرتبط با    یشناختنروا   یامدهایبر بهبود پ  یمعنادار  ر یمنش تأث  یهایاستفاده از توانمند  یمداخله آموزش

 . شغل داشته است
 _______________________________________________________________________ 
1. Wilks’ Lambda 

2. Partial Eta Squared 

3. Pillai’s Trace 

4. Hotelling’s Trace 

5. Roy’s Largest Root 
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وابسته    یرهایها را در مجموعه متغ گروه   نیتفاوت معنادار ب ره یچندمتغ  انسیکووار  لیاز آنکه تحل  پس

به  دییتأ بررسکرد،  هر  ریتأث  ترق یدق  یمنظور  بر  متغ   کیمداخله  تحلبه  رهای از  از  جداگانه،   ل یصورت 

( یاسترس شغل  ،یوابسته )عملکرد شغل  ری متغهر    یمرحله، برا  نیاستفاده شد. در ا   1ره یمتغتک  انسیکووار 

 آزمونش یمستقل و نمره پ  ریعنوان متغ کنترل( به /شی شد که در آن گروه )آزما  لیمدل جداگانه تحل  کی

سطح، حذف اثر   ن یدر ا  آنکووا  یریکارگاز به  هدف  .درنظر گرفته شد  تییعنوان کوواربه   ریهمان متغ

آزمون بوده آنها و سنجش اثر خالص گروه بر نمرات پس  یکنترل آمار  قیازطر  آزمونشینمرات پ  هیاول

 یکنندگان درنظر گرفته شده و بررسشرکت نیب هیاول یعیطب یهاتفاوت  شودیروش باعث م نیاست. ا 

وابسته با   ی رهایاز متغ  کیهر  اثر گروه بر  ل،یتحل  نی. در ا ردیانجام گ  یشتر ی دقت ب  مداخله با  یاثر واقع

 شود ی روش، مشخص م نیاستفاده از ا   با. شودی گزارش م یو اندازه اثر جزئ یدارا، سطح معن(Fآماره )

گذاشته و کدام    ریتأث  یموردبررس  ی شناختروان  یامدهایاز پ  کیتا چه اندازه بر هر  یکه مداخله آموزش

 نیدرخصوص شدت ا   یاطلاعات  ز یاند. اندازه اثر نمداخله قرار گرفته  ر یتأثصورت معنادار تحتبه  رهای متغ

 . رودیشمار مبه جینتا ری در تفس یآمار یدارو مکمل معنا دهد یارائه م ریتأث

 
 ش اثر آموز  یدر بررس  ریهر متغ انس یکووار لیآزمون تحل جینتا. 8ل جدو

 F p η میانگین مجذور  df مقدار  رها یمتغ
 084/0 04/0 120/0 909/146 1 909/146 استرس شغلی 

 283/0 00/0 393/13 721/630 1 721/630 عملکرد شغلی 

 

آموزش  یداریپا  یبررس  منظوربه مداخله  زمان  یاثر  الگوها  در طول  تفاوت  در   رییتغ  یو سنجش 

مکرر   یریگبا اندازه  رهیچندمتغ  انسیکووار  لیو کنترل، از تحل  شیدو گروه آزما  نیوابسته ب   یرهای متغ

ا در  شد.  پس   ل،یتحل  نیاستفاده  مرحله:  دو  )شامل  زمان  پعامل  و  بهیریگیآزمون   ری متغ  کی  عنوان( 

برآن، درنظر گرفته شدند. علاوه  3یگروهن ی ب  ریعنوان متغو کنترل( به   شیو گروه )آزما  2یگروهدرون

پ تأث  تییعنوان کووار به  آزمونشینمرات  تا  نتاشرکت  ه یاول  ریوارد مدل شدند  بر  کنترل   جیکنندگان 

 ، یطورکلبه  ایآ  دهدی زمان که نشان م  یاثر اصل  نخست،  :دو اثر بود  یبررس  ل،یتحل  نی از ا   هدف.  شود

 _______________________________________________________________________ 
1. ANCOVA 

2. within-subjects factor 

3. between-subjects factor 



 1404زمستان (، 56پیاپی شماره )  4شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

172 

 

 و  ر؛یخ  ا یداده است  رخ  یریگیآزمون تا پوابسته از مرحله پس   یرهایدر متغ   یرییبدون توجه به گروه، تغ

و    شیدو گروه آزما  نیب  رهایدر متغ  رییتغ  یالگو  ایآ  کندیم  یزمان × گروه که بررس  یدوم، اثر تعامل

است   بوده  متفاوت  به  ا یکنترل  آموزش  ا یآ  ،یعبارتنه.  تغ  یمداخله  روند  در  تفاوت  به   رات ییمنجر 

 ر یز   9  مربوط به اثر زمان و تعامل زمان × گروه در جدول  جینتا  .در طول زمان شده است  یشناختروان

 . اندارائه شده
 ی وابسته رها یمتغگروه بر ×. نتایج آزمون اثر زمان و تعامل زمان 9ل  جدو

 F df p η منبع اثر 
 0 90/0 1 01/0 زمان

 314/0 00/0 1 55/15 گروه×زمان
 

 

در   یراتییتغ  یطورکلوابسته نشان داد که به  یرهایگروه بر متغ  آزمون اثر زمان و تعامل زمان×  جینتا

زمان   یاثر اصل  تر،ق یدق   انیروز نشده است؛ به ببه  ییتنهابه   ی ریگیآزمون تا پاز مرحله پس   رهایسطح متغ 

(01 /0  F=  ،01 /0p=  ،0η=)  آن است که بدون درنظرگرفتن   انگریموضوع ب  نیا   ؛معنادار نبود  یازنظر آمار

مقابل،  در.  نبوده است  نییتب  قابل  یریگمراحل مختلف اندازه  ن یب  یسراسر  راتییها، تغگروه   نیتفاوت ب

 کند ی م  انیب  افتهی   نیمعنادار است؛ ا  ریدهنده تأثنشان(  =15F=  ،00 /0p=  ،314/0η/ 55)تعامل زمان×گروه  

الگو ب  یرها یمتغ  راتییتغ  یکه  زمان  طول  در  آزما  نیوابسته  قابل  شیگروه  طور  به  کنترل   ی توجهو 

به است.  آموزش  گر،یدعبارتمتفاوت  تغ  یمداخله  روند  تا  شده  متغ  راتییباعث  در    یرهای در  وابسته 

از آن   یحاک  جینتا  نی ا .  کند  جادیا   یمعنادار  یآمار  یها و کنترل( تفاوت   شیمختلف )آزما  یهاگروه

درحال که  هنگام   یتوجهقابل  ریتأث  ییتنهابه  یزمان  ی کل  راتییتغ  کهیاست  اما  با    ینداشته،  تعامل  که 

آموزشگروه مداخله  شود،  گرفته  درنظر  معنادار  ریتأث  یها  و  مس   یمثبت   یشناختروان  راتییتغ  ریبر 

 نموده است.  جادیکنندگان ا شرکت

 

 ی ر یگجهینتبحث و  

  ی منش بر کاهش استرس شغل  یهایآموزش استفاده از توانمند  ری تأث  یهدف بررس  پژوهش حاضر با

استفاده  آموزشکه نشان داد  هاافته یپژوهش،  یانجام شد. در پاسخ به سؤال اصل یو بهبود عملکرد شغل

ی وابسته  رهای متغی منش در هم در پایان پژوهش و هم در دوره پیگیری، حداقل بر یکی از  هایتوانمند  از
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ف  یهاافتهیدرادامه،  ی داشته است.  دارنامعاثر   به هر  ادب  هیرضمربوط   مورد  یپژوهش  اتیدر چارچوب 

 .ردیگیبحث قرار م

اول پژوهش که اثر کاهنده مداخله بر استرس    هیفرض  یمداخله بر استرس شغل  ریاول: تأث  هیفرض  یبررس

و    یازجمله اکبر  یداخل  نیش یپ  یهاپژوهش   یهاافتهیبا    جهینت  نیشد. ا   دییتأ،  کردیم  ینیبشیرا پ  یشغل

 ی المللنیمطالعات ب  زی ( و ن1400و همکاران )  یدی(، ام1399و همکاران )  یدری(، ح1400)  میپورابراه

 ی اجتماع   یهامهارت  تیتقو  قیمداخله ازطر  نیا   رسدینظر م( همسو است. به2015مانند هارزر و راچ )

ا  همچون  مثبت،  تعاملات  م  جاد یو  عمل  مثبت،  عواطف  ابراز  و  دوستانه  ا کندی روابط    ند ایفر  نی. 

)مانند   یتا با همکاران خود بهتر کار کنند و در مبادلات اجتماع  سازدیشدن، کارکنان را قادر می اجتماع

ب مشارکت  همکاران(  به  فعال  یشتریکمک  باشند.  به  ییهاتیداشته  و  معاشرت   ی گذاراشتراکمانند 

مؤثر عمل کرده و منجر به کاهش    یفردنیب  یا راهبرد مقابله  کیعنوان  به  تواندی مثبت، م  یدادهایرو

  ی هاادید رو  با  ریگازسادر    مهمی  نقش  بینیشخو  نی(. همچن 2001گراث،  شود )مک  یاسترس شغل

  ، دارند  ارپایدو    نطمیناا   حالت  بینشخو  ادفرا   چالش دارد.   یک  باروشدن  هروب  مندگی هنگاز  یزا استرس

 هانیب. خوشباشد  بیشتر   سخت  یطاشردر    ستا   ممکن  وتتفا  ین. ا هستند  ارناپایدو    ددمر   بدبیناما افراد  

  به   نسبت  شنگردر    وتتفا  ینا   ،شونداداره    زیآمتی موفق    هشیو  به  توانندی م  تناملایما  که  ندوربا  ینا   بر

 تأثیر   افراد  سسترا   با  مقابله  یهادهبررا   در    شود،یم   ختهدا پرآن    بهگرا  مثبت   خلها مددر    که  تناملایما

ا   افتهی(.  2000  گمن، ی)سل دارد اند ( که نشان داده2024و همکاران )  1نظر با مطالعه مارش  نیحاضر از 

مقاومت در برابر استرس  شیموجب افزا  ،یر یگیپ یهادر دوره ،یکار طیدر مح یآگاهمداخلات ذهن

 .دارد  یهمخواند، شو ی م یکار یو کاهش فرسودگ

عملکرد    شیبر افزا ی مبن  زیدوم پژوهش ن  هیفرض  یمداخله بر عملکرد شغل  ریدوم: تأث  هیفرض  یبررس

 زیمتاآنالکه به شیوه  (  2025و همکاران )  2مانند رادولف   یمطالعات  یهاافتهیبا    جهینت  نیشد. ا  دییتأ  یشغل

  ی و عموم  یبر عوامل شناختمنش علاوه  یهای که استفاده مؤثر از توانمند  دهدی انجام شده است، نشان م

افزا به  ت،یشخص شغل  یشیطور  توض  یعملکرد  ه  دهدی م  حی را  یافته  با  نیز  )و  همکاران  و  (  2021ازر 

  یی مانند توانا  یسنت   یرهایپس از کنترل متغ  یمنش، حت  یهایاند توانمنددارد که نشان داده  یهمخوان

 _______________________________________________________________________ 
1. Marsh 

2. Rudolph 
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معناست   نیبه ا   افتهی  نیا   ؛دارند  یعملکرد شغل   نییدر تب  یا نده یسهم فزا   ،یتیشخص  یهایژگیو و  یعموم

و تعهد آنها نسبت به   زهیانگ  برند،یو مثبت خود به نحو احسن بهره م  یدرون  یهاتیافراد از قابل  یکه وقت

  ل یپا ـ    وسکوز  زیمتاآنال  د.ابییکار بهبود م  طیدر مح  یعملکرد کل  جهیو درنت  افتهی  شیافزا   ، فیانجام وظا

منش بر بهبود مستمر عملکرد    یهایمداخلات توانمند  ریطور خاص بر تأثبه  زی ( ن2025و همکاران )  1کو

است.  یشغل گذاشته  نظر صحه  رو  یازمنظر  طبق  از   یشناسروان  نی نو  یکردهایو  استفاده  مثبت، 

به  یهایتوانمند قابل  تواندیم   ،ید یمنبع کل  کیعنوان  منش  وجود به   یعملکرد شغل  در  یتوجهبهبود 

کار، موجب    طیو مثبت در مح   یاخلاق  یهای ژگیاز و  یربردا اند که بهرهنشان داده   ریاخ  قاتیآورد. تحق

  یآمار  یهاافتهیهم    ن،یبنابرا   شود؛ی م  یبهبود عملکرد فرد   تیو درنها  اقیاشت  ،یخودکارآمد  شیافزا 

نکته است که مداخله   نیا   نیروز مبشده در مطالعات بهارائه  یو تجرب یپژوهش حاضر و هم شواهد نظر

 تواند یم  کار  طیمثبت در مح  یشناسروان  راهبرد  کی عنوان  منش، به  یهایآموزش استفاده از توانمند

 ی کردهایمعاصر مانند رو  یهانظریه  که ازمنظر  یدهد؛ امر  شیافراد را افزا   یعملکرد شغل  یطور معناداربه

باشودیم  ی بانیپشت  یمثبت و رفتار سازمان  یشناس بر روانی مبتن   ی ریگیپ  یهاگذشت زمان و در دوره  . 

کار  طور مداوم بهبهرا  منش(    یهایاز مداخله )استفاده از توانمند  یناش   یهاافراد آموخته   رودیم  انتظار

 که ینحوبه  ابد، ی  شی فرد افزا   یروان  ر یذخا  شودیمنش موجب م  یهایآموزش استفاده از توانمندگیرند.  

بماند. حفظ اثرات مثبت مداخله    داریپامثبت حاصل از مداخله    راتییتغ   ،یطیمح  یدر مواجهه با فشارها

صورت  شده، آنها را بهآموخته   یهااست که افراد پس از کسب مهارت  نینشانگر ا   ، یریگیدر دوره پ

طور پژوهش به  این  و ارزش افزوده  یینها  یبندجمع  .رندیگیکار مروزمره به  یدر زندگ  یا هیمادرون

توانمند  یخلاصه حاک از  استفاده  آموزش  است که  آن  م  یهایاز  همبه  تواندی منش  به  صورت  زمان 

شغل استرس  ب  یکاهش  عملکرد  بهبود  نیز    نجامدیو  او  افزوده  پژوهش  نیارزش  به  نسبت   ی هامطالعه 

اثربخش  دیتأک  ن،ی شیپ پ  یداریپا  یو بررس  کپارچهی  داخلهم  کی  یبر  است.   یر یگیاثرات آن در دوره 

اثرات مشاهده ا توسط شرکت  هایتوانمند  نیا   یسازیدهنده درونشده، نشانتداوم    ن یکنندگان است. 

مهم   هاافتهی م  طیمثبت در مح  یشناسروان  اتیادب  لیدر تکم  یگام  به مد  شوندی کار محسوب   رانیو 

 ک یعنوان  به  تواندی کارکنان، م   یذات  یهایبر پرورش توانمند  یگذارهیسرما  که  دهندی نشان م  یسازمان

 فرد و هم به نفع عملکرد سازمان باشد.  یست یبرد، هم به نفع بهزـ  راهبرد برد

 _______________________________________________________________________ 
1. Vasquez-Pailaqueo 
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   هاشنهادیپ
مختلف استفاده    عیها و صنادر سازمان  ییهااز نمونه  یدر مطالعات بعد  شودیم  شنهادیپ  ،اساسنیبرا 

تعم تا  کاربردابدی  شی افزا   جینتا  یریپذمیشود  ازمنظر  پعلاوه  ،ی.  »آموزش   یِکل  شنهادیبر  قرارگرفتن 

توانمند از  برنامه  یهایاستفاده  پسازمان  انهیسال  یآموزش  یهامنش« در  م یها،   یراهکارها   شودیشنهاد 

 :کار گرفته شودبه یتوسعه منابع انسان ندیآموزش در فرا  نیادغام ا   یبرا  ریز ی عمل

به    یتیتقو  یو افزودن واحدها  1دجدی  کارکنان  آموزشدر برنامه    یمقدمات  یهاگنجاندن دوره.  1

  کارکنان؛ یبرنامه توسعه شغل 

نظر  یبیترک  یآموزش  ریمس  کی  یطراح.  2 در محل کار( که شامل    یریادگیکوتاه +    ی)کلاس 

  باشد؛ یمیت یهاتیمأمور ،ی عمل یهانیتمر

   یدیکل  یهاشاخص  نییعملکرد و تع  ی ابیدر ارز  هایاهداف رفتار محور مرتبط با توانمند  فیعرت.  3

(KPI)   یش. پا یمرتبط برا 

ها محدود به  برنامه  یاجرا   گرددیم  هیمداخله، توص  یِتجرب  -  یآموزش  تیبه ماهباتوجه  ن،یبرا علاوه

پس از   یتیمحل کار« و جلسات تقو  یواقع  تیدر موقع  نی»تمر  ینبوده و تمرکز بر اجرا   ینظر  یهادوره

 .  مند شوند از اثرات مثبت بهره  دارتریباشد تا کارکنان بهتر و پا هیآموزش اول

آن    یهاتیاز محدود  یبه برخ  دیابمطالعه    نیآمده در ا دستبه  دیجد   یهاافته یو    جیوجود تمام نتا  با

وهش حاضر است که فقط پژ  یپژوهش مربوط به قلمرو مکان  نیا   تی محدود  نی نخست  .توجه داشت  زین

روز    21و    یجلسه آموزش  3مدت مداخله )  یکوتاهو  در تهران    یخصوص  یصنعتمه ین شرکت    کیدر  

ها مکان  ریبه سا  هاافته ی  عمیمدر ت  نی بنابرا؛  سازمان محدود بود  کی( و انجام پژوهش در  یدانیم  تیفعال

  ترِ یطولان یهاو دوره یچندسازمان یهابا نمونه یآت یهالذا پژوهش ؛کرد  تیرا رعا اط یجانب احت دیبا

سنجش اثرات بلندمدت   زین( و  ماهه  12تا    6  یهای ریگیتکرارشونده و پ  / وستهپیمثال مداخله  یمداخله )برا 

 شنهادیبر گسترش دامنه و طول مداخله، پعلاوه  .شود  یطور کامل بررساثرات به  یداریتا پا  شودیم  هیتوص

منش بپردازند.   یها یاثر آموزش توانمند  یِشناختروان  یهاسازوکار  ی به بررس  یآت  یهاپژوهش  شودی م

اثر هاثورن )تغ  توانی پژوهش حاضر م  یهاتی محدود  گرید  از رفتار کارکنان صرفاً   رییبه امکان بروز 

 یخوداظهار  یدر ابزارها  ی اجتماع  یدهبه پاسخ  لیتما  نیاز حضور در پژوهش( و همچن   یآگاه  لیدلبه

 _______________________________________________________________________ 
1. onboarding 
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نتا  توانندی که م  یاشاره کرد؛ عوامل    ی مهم  یا نه یزم  ی رهایمتغ  ن،یبرا شوند. علاوه  جیموجب تورش در 

حما سطح  کار  ،ی سازمان  تیهمچون  و  ی فرهنگ  و  )مانند   ی تی شخص  یهایژگ یحاکم  کارکنان 

ا یرنجورروان  ای  ییگرا برون در  م  نی(  و  نشدند  کنترل  م  توانندیمطالعه  آموزش   یاثربخش  زانیبر 

پژوهش   یطراح  درعوامل    نیا   شودیم  هیتوص  ندهیمنش اثرگذار باشند؛ لذا در مطالعات آ  یهایتوانمند

 کنترل شوند.  یآمار یهالیو در تحل رندیتوجه قرار گ مورد
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 منابع 

و   اداریکارکنان معاونت    یاحراز شغل با عملکرد شغل  طی شرا   نیرابطه ب  یبررس  ،( ۱۳۹۳)  ی مهدد یس  ،یاشرف 

 .رجانیواحد س  یدانشگاه آزاد اسلام یدولت  تیر یمد ارشدیکارشناس  نامهانی پا ،رازی ش یشهردار یمال

و استرس کارکنان.    یشغل  اقیمنش بر اشت  یهایآموزش توانمند  ریتأث  ،(۱۴۰۰)  .س  م،یپورابراه  وم.    ،ی اکبر

 .۶۰ـ ۲۵ :( ۲)۱۴ ،یکاربرد یشناسفصلنامه روان

گرا بر بهبود مثبت  یشناسبر روان ی مبتن  یمداخله گروه  ی اثربخش  ،( ۱۴۰۰)  .م  ،یلیو عق  .س  ،ی سالار  .؛م  ،یدیام

 دوره دوازدهم، شماره چهل و هفتم:  ،ی شناخت -  یلیتحل ی شناسفصلنامه روان، کارمندان یاسترس شغل

 . ۱۱۲ـ  ۱۰۳

 ی با عملکرد شغل   یت یشخص  یها یژگی رابطه و  یبررس،  ( ۱۳۹۳اله )حیذب  ی،کرم و    وسف ی، یسامان   ی؛عل،  انیبابائ

 .۲8ـ   ۹: ۳۷شماره  ،پنجم دوره ، ناجا  یفصلنامه منابع انسان  ،ناجا یتیمأمور  یهاکارکنان رسته

 ی انسان   یهالتیمنش و فض  یها یتوانمند  یبندطبقه  ،(۱۴۰۰. )ی. پیا  نیمارت  گمن،یسلو    ستوفر یترسن، کریپ

 تهران: انتشارات رشد. ی،باقر  لایلی و محسن زند، (یو آمار  یص یتشخ  ی )راهنما

)  .م  ،یدریح همکاران  شغل  ینیبشی پ  ،( ۱۳۹۹و  تاب  یاسترس  منف  جاناتیه  ،یآوربراساس  و  و   یمثبت 

دوره بیست و  ،  رانیا  ی نیبال   ی شناسو روان  ی پزشکمجله روان  ی،منش در کارکنان نظام  یهایتوانمند

 . ۹۶ـ  8۷ پنجم، شماره اول:

 . نو شیرا یتهران: و ،یتیو علوم ترب  یشناسدر روان  قیروش تحق ،( ۱۳۹۹) لیدلاور، ع

  ی از حوادث پزشک   یر یشگیپ  ،یوزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشک،  ( ۱۳8۳م. )  ،ی و نجف   .ز  ،ینادر

 .یماریمرکز کنترل ب  ،ران یتهران، ا 

استفاده از   یگریانجیبا م  یلیتحص  یستیو بهز  اقیمنش بر اشت  یاثر توانمند  ،(۱۳۹۹و همکاران )  .ب  ،یوسفی

 . ۲۰ـ  ۱ :۶۶دوره هفدهم، شماره  ،یدرس  یزی ر پژوهش در برنامه ،منش  یتوانمند
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