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Abstract 

The aim of this study was to investigate the effect of training in the use of character strengths on 

work engagement and occupational well-being. The study population consisted of employees of a 

semi-industrial company during 2024–2025, from whom 40 employees were randomly selected as 

the sample. The research design was quasi-experimental, with a pretest–posttest control group. The 

training intervention included three group training sessions, along with ongoing guidance and 

responses to employees’ questions and concerns over a 21-day period, aimed at encouraging the 

practical application of character strengths. The instruments used were the Values in Action 

Inventory, the Utrecht Work Engagement Scale, and the Occupational Well-being Questionnaire. 

Data were analyzed using multivariate analysis of covariance with repeated measures. The results 

indicated that, after controlling for pretest scores, there was a significant difference between the 

experimental and control groups in the linear combination of the dependent variables. Further 

univariate analyses showed significant increases in both work engagement and occupational well-

being. Moreover, time-comparison analyses (posttest and follow-up) demonstrated that the positive 

effects of the intervention on work engagement and occupational well-being were sustained over 

time. Overall, the findings suggest that training in the use of character strengths—by activating 

inner resources and emphasizing positive personality traits—can serve as an effective strategy to 

enhance motivation and engagement in the workplace and, through fostering self-awareness, a 

sense of meaning, and an improved work climate, can significantly promote occupational well-

being. 
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Introduction 

This study is designed to examine 

the effect of training in the application of 

character strengths on employees’ work 

engagement and occupational well-being. 

The theoretical and empirical foundations 

of positive psychology and the Values in 

Action )VIA( indicate that character 
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strengths increase work engagement 

(Avey et al., 2009), motivation, and 

psychological resources (Van Woerkom 

& Meyers, 2019) such as self-efficacy 

and resilience (Govindji & Linley, 2007), 

and can enhance work meaning and 

occupational well-being. The research 

problem is the lack of local empirical 

evidence and intervention studies on the 

educational application of these strengths 

in Iranian organizations, which hinders 

normative uptake of this approach. The 

study had the following hypotheses: 

1.Training in the application of 

character strengths will increase work 

engagement. 

 2.Training in the application of 

character strengths will increase 

occupational well-being. 

 
Method 

The present study employed a quasi-

experimental pretest–posttest design with 

a control group and received ethical 

approval. The population comprised 

employees of a semi-industrial 

engineering company in Tehran province 

during 2024–2025 with at least three 

months of tenure. From the complete 

staff list, 40 individuals were randomly 

selected by lottery with replacement and 

randomly assigned to an experimental 

group (n=20; 10 women and 10 men; 

mean age=34.4) and a control group 

(n=20; 9 women and 11 men; mean 

age=32.3). Inclusion criterion was at least 

three months of employment; exclusion 

criteria were absence from more than one 

training session, simultaneous 

participation in other training courses, 

prior completion of positive-psychology–

related courses, or employment tenure 

under three months. The training 

intervention was based on Mangirin and 

Anselmo-Matos (2012) and comprised 

three online workshop sessions 

introducing the 24 VIA character 

strengths, practical exercises, and a 

manual of 340 applied techniques. After 

the workshops, a 21-working-day daily 

implementation phase required 

participants to use their strengths at least 

three times per day and record their 

activities; the researcher provided 

telephone support and guidance. 

Measures were administered online 

(Google Forms) at pretest, posttest, and at 

a three-month follow-up. Data were 

analyzed using multivariate analysis of 

covariance with repeated measures in 

SPSS-26.  

 
Results 

The sample comprised 40 

participants randomly assigned to an 

experimental group (n= 20; 10 women, 

10 men; mean age= 34.4) and a control 

group (n= 20; 9 women, 11 men; mean 

age= 32.2). In the experimental group, 

mean work engagement increased from 

46.65 (SD= 6.98) at pretest to 67.55 

(SD=7.01) at posttest and then showed a 

slight decline to 60.05 (SD= 6.09) at 

follow-up. In the control group, work 

engagement showed minor changes: 

pretest 42.40 (SD= 9.34), posttest 46.00 

(SD= 8.35), follow-up 44.00 (SD= 6.82). 

Occupational well-being in the 

experimental group rose from 62.10 (SD= 
12.28) at pretest to 72.70 (SD= 8.11) at 

posttest and reached 68.85 (SD= 7.37) at 

follow-up. In the control group, 

occupational well-being was 64.50 (SD= 
11.05) at pretest, 60.90 (SD= 8.18) at 

posttest, and 59.25 (SD= 6.56) at follow-

up. 

Mahalanobis test indicated no 

significant multivariate outliers. 

Kolmogorov–Smirnov tests supported 

normality for work engagement at 

pretest, posttest, and follow-up (D= 0.10, 

p= 0.200; D= 0.08, p= 0.200; D= 0.10, 

p= 0.200, respectively) and for 

occupational well-being at pretest, 

posttest, and follow-up (D= 0.13, p= 

0.085; D= 0.08, p= 0.20; D= 0.09, p= 
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0.200, respectively). Levene’s tests for 

homogeneity of variances were non-

significant for work engagement at 

posttest (F= 2.86, p= 0.099) and follow-

up (F= 0.00,  p= 0.955), and for 

occupational well-being at posttest (F = 

0.02, p = 0.886) and follow-up (F= 0.46, 

p= 0.501), indicating homogeneity. Box’s 

M test (Box’s M= 44.52, p= 0.546) 

supported equality of covariance 

matrices. Tests of homogeneity of 

regression slopes for group × pretest 

interactions were non-significant for 

work engagement at posttest (F= 0.55, p= 

0.460) and follow-up (F= 0.47, p= 

0.494), and for occupational well-being at 

posttest (F= 0.11, p= 0.733) and follow-

up (F= 1.21, p= 0.279), supporting the 

homogeneity assumption. Mauchly’s test 

indicated violation of sphericity for the 

variance of differences (W= 0.56, χ2= 

18.93, df= 5, p= 0.002).Accordingly, the 

Greenhouse–Geisser correction was 

applied in repeated-measures analyses.  

MANCOVA with pretest scores as 

covariates showed a significant overall 

group effect on the linear combination of 

dependent variables. Multivariate indices 

were substantial: Pillai’s trace= 0.99, 

Wilks’ lambda= 0.005 (approx. F= 

6251.40, p= 0.001), Hotelling’s trace. 

The largest root showed consistent 

results, and the overall effect size was η= 

0.99, indicating a very large intervention 

effect. 

Univariate ANCOVAs indicated 

significant intervention effects on each 

outcome. For work engagement: F= 6.80, 

p= 0.01, η= 0.16. For occupational well-

being: F= 6.55, p= 0.01, η= 0.16. These 

results indicate medium-to-large 

intervention effects on both variables.  

Repeated-measures analysis showed 

that the main effect of time was not 

significant (F= 0.01, p= 0.90), while the 

time × group interaction was significant 

(F= 15.55, p < 0.001, η= 0.31), indicating 

that change patterns over time differed 

significantly between experimental and 

control groups and that the intervention 

produced more favorable temporal 

trajectories in the experimental group. In 

summary, descriptive statistics, 

MANCOVA, and follow-up univariate 

tests demonstrate that the character-

strengths training significantly increased 

work engagement and occupational well-

being. 

 
Conclusion 

The present study examined the 

effects of a training program on the “use 

of character strengths” on work 

engagement and occupational well-being 

among employees of a private 

semi-industrial company in Tehran. The 

training intervention produced significant 

increases in both work engagement and 

occupational well-being at 

post-intervention and at follow-up. The 

findings are consistent with prior 

empirical  studies examining the impact 

of character strengths, psychological 

capital, and positive psychology 

interventions on job engagement and 

occupational well-being  (Akbari & 

Pourebrahim, 2021; Mehrabi et al., 2023; 

Peláez Zuberbühler et al., 2023). 
Deliberate focus on individual 

capabilities and moral values not only 

raises overall life satisfaction but also 

increases vigor and motivation at work, 

which is grounded in positive 

psychology. The persistence of effects at 

follow-up suggests continued application 

of the acquired skills and internalization 

of cognitive and behavioral changes. The 

principal limitation of the study is its 

restricted geographic and organizational 

scope, as the sample was drawn from a 

single private semi-industrial company in 

Tehran, which limits generalizability. 

Future research should replicate the 

intervention across diverse organizations 

and industries and increase the number of 
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cases to improve external validity. 

Practical recommendations include 

integrating training on the use of 

character strengths into organizations’ 

annual training plans and emphasizing 

applied, on-the-job training rather than 

relying solely on theoretical instruction to 

maximize employee benefit and 

intervention effectiveness. 
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 چکیده

 ۀبود. جامع یاشتیاق و بهزیستی شغل یرهایمنش بر متغ یها یآموزش استفاده از توانمند ریتأث یپژوهش بررس نیاز ا هدف

صورت  نفر از کارکنان آن به  ۴۰که  بودند ۱۴۰۴-۱۴۰۳ سال در یصنعت مهیشرکت ن کیکارکنان  پژوهش نیا ۀمورد مطالع

و با گروه کنترل  آزمون پس–آزمون شیبا طرح پ یشیآزما عنوان نمونه انتخاب شدند. روش پژوهش حاضر شبه  به یتصادف

ابهامات کارکنان در  و ها پرسشو پاسخ به  ها ییهنماار ۀارائبه همراه  یآموزش یگروه ۀجلس ۳شامل  یآموزش ۀبود. مداخل

 یها شامل پرسشنامه شده استفاده ی. ابزارهاشدمنش اجرا  یها یتوانمند یعمل یریکارگ به به قیتشو یبراروز  ۲۱طول 

با  رهیچندمتغ انسیکووار لیها با روش تحل بودند. داده یو بهزیستی شغل یاشتیاق شغل ،فعال در عمل یها ارزش

 آزمون، شینشان داد پس از کنترل نمرات پ رهیچندمتغ انسیکووار لیتحل جینتاشدند.  لیوتحل هیجزت مکرر یها یریگ اندازه

 رهیمتغ تک یها لیتحل ن،یهمچن .شدوابسته مشاهده  یرهایمتغ یخط بیو کنترل در ترک شیگروه آزما نیمعنادار ب یتفاوت

 یزمان یها سهیمقا یها لیتحل ن،یهمچنمعنادار را نشان داد.  یشیافزا یشغل بهزیستی و یاشتیاق شغل یرهایمتغ یبرا

در طول  یو بهزیستی شغل یاثرات مثبت مداخله بر اشتیاق شغل معنادار یداریپا ۀدهند ( نشانیریگیپ ۀآزمون و دور )پس

 با راهکار کیعنوان   به تواند یمنش م یها یاز آن است که آموزش استفاده از توانمند یپژوهش حاک یها افتهیزمان بود. 

و  زهیانگ شیافزا یبرا یکاربرد راهبرد کیعنوان   به ت،یشخص مثبت یها یژگیبر و دیو با تأک یمنابع درون یریکارگ به

کار، به بهبود معنادار  یحس معنا و بهبود فضا تیتقو ،یفرد یآگاه شیافزا قیاز طر زین و یکار یها طیدر مح اقیاشت

 کمک کند. یبهزیستی شغل

 .یبهزیستی شغل ،یشغل اقیمنش، اشت یها یتوانمند :یدیکل یهاواژه

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2476-3705
https://creativecommons.org/licenses%20BY-NC-ND%204.0
https://doi.org/10.22108/ppls.2025.145877.2648
mailto:naamiabdol@scu.ac.ir
mailto:baqerazadbakht@yahoo.com
https://orcid.org/0000-0002-4378-2650


  ‌ ‌1404(،‌41نامه‌روان‌شناسي‌مثبت،‌سال‌یازدهم،‌شماره‌اول،‌شماره‌پیاپي‌)‌پژوهش 102

 

 

 مقدمه

ها  سازمان ،امروز یو رقابت ایوکار پو کسب طیدر مح

عنوان   رفاه کارکنان را به تیاهم  ندهیفزا یطرزبه 

و  ینوآور یور بهره شیدر افزا یاتیعامل ح کی

 ،مثبت یشناسروان. رندیگ یدر نظر م یکل تیموفق

و رفاه  یآور تاب ،که بر پرورش نقاط قوت یا حوزه

 شیافزا یبرا یعنوان چارچوب  به ،دارد دیفرد تأک

را به خود جلب  یادیزدر محل کار توجه  اتیتجرب

با تمرکز بر  مثبت یشناسکرده است. مداخلات روان

 یجا به ها میافراد و کمک به رشد ت یها یتوانمند

 یبرا رانهیشگیپ یکردیرو ها، یتوجه صرف به کاست

 Anand Kumar) دهند یکارکنان ارائه م جیبهبود نتا

et al., 2025ۀمثبت دو ده یشناس(. جنبش روان 

 یانسان لینقاط قوت و فضا یگذشته را صرف بررس

 یفرد یها یژگیو یمثبت ذهن ۀکرده و علم تجرب

کرده است  تیمثبت را تثب یمثبت و نهادها

(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). وانر

از  عیوس یفیمثبت از زمان آغاز خود بر ط یشناس

 ،یبهداشت یها ها از جمله آموزش مراقبت رشته

 گذاشته است ریتأثعلوم اعصاب و اقتصاد 

(Donaldson, & Ko, 2010; Rusk & Waters, 

 ۀمطالع دهد ینشان م یپژوهش ریمس نیا .(2015

کار  طیدر مح یشناخت مثبت میمفاه یساز یکاربرد

. دسودمند باش یو کاربرد ینظراز لحاظ  تواند یم

گرا  مثبت یشناس در روان یدیکل میاز مفاه یکی

است که توسط پترسون و « منش یها یتوانمند»

در قالب  (Peterson & Seligman, 2004) گمنیسل

۱(VIAهای فعال در عمل ) ارزش یبند طبقه
 یمعرف 

در  یتوانمند ۲۴شامل  یبند طبقه نیشده است. ا

 ت،ی)خرد، شجاعت، انسان یاصل لتیشش فض

                                                           
1
 Values in Action 

 یها ( است که در فرهنگیعدالت، اعتدال و تعال

 یمطلوب انسان یها یژگیو عنوان مختلف به

عنوان   به ی. نقاط قوت فردشوند یشناخته م

 شده است فیتعر احساس ایرفتار تفکر  یها وهیش

از  ،دارد تیآنها ظرف یبرا یعیفرد به طور طب کیکه 

تا در  دنده یو به فرد اجازه م برد یآنها لذت م امانج

 مناسب یارزشمند به عملکرد جینتا کردن دنبال نیح

مداخلات  (.Quinlan et al., 2012) ابدیدست 

منش به طور مستمر موجب بهبود  یها یتوانمند

-Vásquez) شوند یدر طول زمان م یعملکرد شغل

Pailaqueo et al., 2025). از نقاط قوت  استفاده

راه همرا  ییکه عملکرد بالا نظر نیا از فقط نه یفرد

است که ذاتاً  دیمف زین لیدل نیبلکه به ا ،دارد

و  بخش تیرضا ،جذاب ،بخش لذت بخش، زهیانگ

 ;Peterson & Park, 2006) هست زین زا یانرژ

Peterson & Seligman, 2004.) ایمزا نیوجود ا با، 

کار  یدهسازمان لیپتانس عمدتاً یامروز یها سازمان

 رندیگ یم دهیرا ناد کاربر اساس نقاط قوت 

(Peterson, & Park, 2006ب .)و  کارکنان شتری

نقاط قوت خود را  یراحت به توانند یرهبران نم

( و Kaplan & Kaiser, 2010کنند ) ییشناسا

که هنگام کار از نقاط قوت خود  دهند یگزارش م

(. Buckingham, 2007) کنند یاستفاده نم ادیز

 انواع از استفاده یامعن به ها یتوانمند از استفاده

 درآنها  یریکارگ به و بالقوه یها یتوانمند

 یاجتماع و یفرد یزندگ مختلف یها تیموقع

 (.Govindji & Linley, 2007) است

منش  یها یاز توانمند ریرپذیتأث یرهایاز متغ یکی

 لیتبد مهم میمفاه از یکی به ریاخ یها که در سال

 دایپ تیریمد تفکرات در ژهیو یگاهیجا و شده

 از یبرخ نیگزیجا ادیز یحد تا و است کرده
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 و زشیانگ ،یشغل تیرضا همچون یسنت میمفاه

 ,Armstrong) است یشغل اقیاشت شده، تعهد

 در یشغل اقیاشت کاربرد و مطالعه بر علاوه(. 2013

 یا مشاوره یها شرکت صنعت، و دانشگاه بخش دو

موضوع از یکی به و اند کرده یادیز توجه آن به زین

 ,.Mills et al) تاس شده لیتبد برجسته یها

2013; Wefald & Downey, 2009.) امر نیا لیدل 

 جینتا در یشغل اقیاشت که است یا ژهیو تیاهم زین

. دارد یمل اقتصاد یحت و یسازمان و یفرد مختلف

 کارکاملاً با  دارند، یشغل اقیاشت کارکنان که یزمان

 دارند یادیز اریبس زشیانگ و شوند یم نیعج

(Kennedy & Daim, 2010) .شور یکارکنان نیچن 

 و تحرک دارند، کارشان به نسبت یادیز اقیاشت و

 کنند یم احساس و دهند یم بروز خود از تیخلاق

 .شود یم منجر سازمان شرفتیپ به مشارکتشان

 یفتگیش همچون هاییویژگی یدارا یشغل اقیاشت

 یا حرفه یفداکار و یا حرفه یانرژ ،یشغل

(Schaufeli & Bakker, 2003) تمام شامل و 

 است یرفتار و یعاطف ،یشناخت ۀگان سه یها مؤلفه

(Rurkkhum & Bartlett, 2012) .یشناخت عامل 

 از کارکنان ادراک ای تفکر ۀنحو شامل اقیاشت

 ۀنحو شامل یعاطف عامل. است شغلشان و سازمان

 یرفتار عامل ،تینها در. شود یم کارکنان احساس

 تحقق باعث که شود یم ییرفتارها شامل اقیاشت

 پسیلیف. شوند یم آن از فراتر یحت و یسازمان جینتا

(Philips, 2009 )کند یم انیب مشابه یدگاهید در زین 

 یباورها به مربوط یشغل اقیاشت یشناخت عدبُ

. است کار طیشرا و رهبران سازمان، ۀدربار کارکنان

 یچگونگ به مربوط یشغل اقیاشت یعاطف عدبُ

 به نسبتآنها  نگرش ۀنحو و کارکنان احساس

 عدبُ ت،ینها در. است کار طیشرا و رهبران سازمان،

 یبرا که است یعامل کارکنان یشغل اقیاشت یرفتار

 ۀرندیدربرگ و کند یم جادیاارزش افزوده  سازمان

 شیافزا یبرا کارکنان ۀداوطلبان و آگاهانه یها تلاش

از  گرید یکی. است خود یشغل اقیاشت سطح

 عملکردها  سازمان تیموفق یدیکل یها شاخص

 ریتأث یمتعدد بر عملکرد شغل یاست. عوامل یشغل

 یکار طیمح ،یفرد یها یژگیاز جمله و گذارند، یم

مانند  یانمنابع رو شیافزا .یشناخت و منابع روان

 عنوان عوامل محرک  به یو خودکارآمد یدواریام

و  کنند یعمل م یفرد زشیانگ شیافزا یبرا

افراد را  یشغل اقیبه طور مؤثر سطح اشت توانند یم

آموزش  .(Avey et al., 2009) ندبالا ببر

 یچندمحور یبر اساس الگو یشغل یتوانمندساز

 یآباد عیشف) دهد شیرا افزا یشغل اقیاشت تواند یم

 (۱۴۰۰) میابراه پور و یاکبر(. ۱۴۰۱و همکاران، 

 یدادند آموزش گروه نشاندر پژوهش خود 

 ۀزیانگو  یشغل اقینگر بر اشت مثبت یشناس روان

استفاده از  .دارد یمثبت یکارمندان اثربخش یشغل

 یکار یها طیمثبت در مح یها تیو شخص لاتیتما

بلکه  ،شود یم یشغل تیموجب بهبود رضا فقط نه

معنادار  یطرزکارکنان را به  اقیمشارکت و اشت

که  یزمان دهد ینشان م ها افتهی نیا. دهد یم شیافزا

خود را در  یذات یها یکارکنان توانمند

 زهیانگ شیمنعکس کنند، با افزا یکار یها چارچوب

 تر کینزد یسازمان هدافبه تحقق ا اقیو اشت

شاخص  گرید (.Harzer & Ruch, 2013) شوند یم

 یشغل بهزیستیتوجه  جالبو  رگذاریمهم و تأث

 بر ،(Zheng et al., 2015) نراهمکاو  نگژ .است

 از جامع یفیتعر ،۱یکودربر-لاو و پیج لمد یۀپا

 ،تعریف ینبر اساس ا ؛ندداد ئهارا نکنارکا بهزیستی

                                                           
1
 Page & Vella-Brodrick 
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از  متشکلو  ایلفهؤم چند یا سازه نکنارکا بهزیستی

و  شخصی ندگیز بهزیستی ،یشناخت روان بهزیستی

 بر علاوه ،تعریف ین. در استا ریکا بهزیستی

 بهزیستی همچون ریغیرکا ملاعو ری،کا یجنبهها

 انعنو به گیادخانو ندگیز بهزیستی نیزو  شخصی

ند. اگرفته ارقر نظر مد نکنارکا بهزیستیاز  جزئی

 یروان تیوضع کی ۀتجرب یبه معنا یشغل بهزیستی

با  کینزد یمطلوب در محل کار است که ارتباط

 ,Ozkara San) دارد یشغل اقیو اشت یجانیهوش ه

 ساختار کی یدارا یشغل بهزیستی (.2015

 ،یشغل تیرضا عدبُ چهار از متشکل و یعدچندبُ

 و سرپرست توجه کارکنان، به سازمان احترام

 & Parker) است یشخص یزندگ با کار تداخل

Hyett, 2011)یها یاند توانمند . مطالعات نشان داده 

احساس معنا و هدف در کار،  شیمنش با افزا

 .منجر شوند یشغل بهزیستی یبه ارتقا توانند یم

 منش یها یتوانمند یها مداخله ،نیهمچن

 یعنی ،آن ابعاد و یشناختنروا یها هیسرما

 را یآور تاب و یدواریام ،ینیب خوش ،یخودکارآمد

(. Govindji & Linley, 2007) ددهن یم شیافزا

 منش یها یتوانمند یها مداخله از استفاده

 ینیب خوش ونفس  اعتمادبه احساس ،یخودکارآمد

 Pressman et al., 2019; Van) دهد یم شیافزا را

Woerkom & Meyers, 2019).  استفاده وآموزش 

 و یشناختروان یها هیسرما منش یها یتوانمند از

 Stander) دهد یم شیافزا را یخودکارآمد ژهیو به

& Mostert, 2013) . استفاده از نقاط قوت و

از  تیسطح رضا یبه ارتقا یدرون یها یتوانمند

 ,Seligman) کند یکمک م یروان بهزیستیو  یزندگ

 منش یها یتوانمند از استفاده آموزش. (2011

 شود یم باعثو  دهد یم شیافزا را یخودکارآمد

 شوند قائل ارزش خود یها یستگیشا یبرا افراد

(Martínez-Martí & Ruch, 2016)اساس  نیا بر ؛، 

 به یابیدست در تیموفق و ندهیآ اهداف به نسبت

منش  یها ی. توانمندشوند یم تر نیب خوش آنها

 یذهن ییرا فراتر از توانا یعملکرد شغل توانند یم

 دکنن ینیب شیپ تیو پنج عامل بزرگ شخص یعموم

(Harzer et al., 2021)خوش منش یها ی. توانمند

 از استفاده ،نیهمچن. دهند یم شیافزا را ینیب

 شود؛ یم افراد ییگرامثبت باعث منش یها یتوانمند

 تمرکز هست آنچه بر شتریب رندیگ یم ادیافراد  رایز

 عامل نیا و ستین که یزیچ آن تا کنند توجه و

 کند شتریب ندهیآ به نسبت را آنها ینیبخوش تواند یم

(Florin et al., 2020) .یتیحما یساختارها جادیا 

را  یو سازمان یکه عوامل فرد یکار یها طیدر مح

بهتر  جینتا کسب یبرا دهند یقرار م گریکدیدر کنار 

 American) است تیاهم حائز بهزیستی ۀنیدر زم

Psychological Association, 2024). عواطف 

 باعث ،منش یها یتوانمند از ینوععنوان   به ،مثبت

 یبررس قدرت و یشناخت یها یتوانمند شیافزا

 شیافزا و مختلف یها دگاهید از ها موضوع

 عامل نیا. شود یم اهداف به یدسترس احتمالات

 افتنی یبرا ندهیآ به نسبت را نانهیب خوش نگرش

 یها مداخله. کند یم شتریب موانع یبراحل  راه

 در منش یها یتوانمند از استفاده آموزش

 در و مثبت عواطف شیافزا باعثمدت  کوتاه

 یشناختروان یها هیسرما شیافزا باعث بلندمدت

 .(Van Woerkom & Meyers, 2019) شوند یم

در پژوهش خود نشان  (۱۴۰۰) همکاران و یمراد

 بهزیستیمثبت بر  یریمنش تأث یها یدادند توانمند

 ،گرید یا در مطالعه ،نیهمچن .دارند یسازمان

آموزش  یاثربخش (۱۴۰۲و همکاران ) یمحراب
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 بهزیستیمنش را بر  یها یاستفاده از توانمند

 رانیمد یشناخت روان یها هیو سرما یشناخت وانر

. ندمثبت گزارش کرد یجیو نتا یبررس را یانیم

 شتریب یمعنا جادیمنش با ا یها یاستفاده از توانمند

 همراه است یشغل بهزیستیدر کار و بهبود 

 Peláez ؛۱۴۰۰ ،یپاروئ و اصل یموسو)

Zuberbühler et al., 2023کی ن،ی(. علاوه بر ا 

 ۀنشان داده است استفاد یچندسطح لیفراتحل

موجب  یکار یها میدر ت ها یاز توانمند یجمع

 تیرضا شیافزا ،یگروه یها یبهبود همبستگ

 طیدر مح یروان بهزیستی تیتقو تیو در نها یشغل

 .(Meyers et al., 2023) دشو یکار م

 شیافزا یبرا منش یها یتوانمند از استفاده ۀلازم

 افراد که است نیا یشغل بهزیستیو  یشغل اقیاشت

داشته  خود یها ینسبت به توانمند یشناخت کاف

 یها یتوانمند از استفاده یها مهارت و فنون ،باشند

 در و یواقع یزندگ در را آن و رندیبگ ادی را منش

 یخلأها از یکی. رندیگ کار به خود یکار طیمح

 که است نیا نهیزم نیا در یکاربرد و یپژوهش

 منش یها یتوانمند نقش ۀباردرمحدود  یمطالعات

 در دانش نیا نکهیا دوم. اند شده انجام رانیا در

 از و ستین شدههشناخت کشورمان در یسازمان ۀحوز

 نیا سوم. خلأ است نشده استفاده آن یها تیقابل

 ییها پژوهش در پژوهش یها طرح شتریب که است

 یامدهایپ با منش یها یتوانمند ۀرابط ۀنیزم در که

 یمقطع و یفیتوص نوع از، اند شده  انجام یسازمان

گفت در موضوع  توان یم ،یکل طور  به .هستند

استفاده از  یها فنون و مهارت ،ها آموزش روش

 یادیمدون ز یها پژوهش ،منش یها یتوانمند

بوده  نیکنون فرض بر ا از گذشته تا .اندنشدهانجام 

شکل  یعیمنش به طور طب یها یاست که توانمند

خاص  یا به آموزش و توسعه ازیو بدون ن رندیگ یم

 ؛نگرش اشتباه است نیا اما ،رسند یم نهیبه حالت به

 قابل یانسان یها یتوانمند دهند یمطالعات نشان م

آموزش به  قیاز طر توانند یتوسعه هستند و م 

 ,Bakker & Van Woerkomبهتر برسند ) یسطح

2018; Luthans & Youssef-Morgan, 2017) ؛

خلأها لازم است  نیپرکردن ا یبرا ،نیبنابرا

منش  یها یبر توانمند یمبتن یآموزش یها مداخله

 یابیارز یشیبه آزما کینزد ییها یدر قالب طراح

 یشغل اقیآنها را بر اشت میتا بتوان اثرات مستق شوند

مبنا، پژوهش  نینشان داد. بر ا یشغل بهزیستیو 

به دنبال  یشیآزما مهین یطراح زحاضر با استفاده ا

 یریکارگ آموزشِ به ایپرسش است که آ نیپاسخ به ا

و  یشغل اقیاشت تواند یمنش م یها یتوانمند

 ینوآور .دهد شیکارکنان را افزا یشغل بهزیستی

 از ،توجه است  جالبجنبه  نیچند ازمطالعه  نیا

 ۀنیدر زم یاز مطالعات قبل یاریبس نکهیا جمله

 ای یلیتحص یها منش در حوزه یها یتوانمند

پژوهش با  نیا ت،ینها دراند.  انجام شده یفرهنگ

 یکاربردها ران،یدر ا یکار یها طیتمرکز بر مح

 قرار مدنظر راها  مداخلات در سازمان نیا یعمل

 یها یتوانمند از استفادهآموزش  ریتأث و دهد یم

با استفاده  یشغل بهزیستی و یشغل اقیاشت رب منش

 نیا برکه  شود یم یبررس یشیآزما مهین یاز طراح

 ۀمداخل .۱ :اند از عبارت پژوهش یها هیفرض ،اساس 

 یشغل اقیاشت منش یها یتوانمند از استفاده آموزش

 از استفادهآموزش  ۀمداخل. ۲خواهد داد.  شیافزا را
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 شیافزا را یشغل بهزیستی منش یها یتوانمند

 .داد خواهد

 

 روش

حاضر  طرح :و نمونه یآمار ۀروش پژوهش، جامع

آزمون همراه  پس-نآزمو شیبا پ یشیآزما نوع شبه از

 اخلاق تیرعا لیدلبا گروه کنترل است که به 

 ۱.شد افتیدر زیکد اخلاق پژوهش ن ،پژوهش

 کیکارکنان  ۀیپژوهش شامل کل یآمار ۀجامع

در استان  یخدمات مهندس یصنعت مهیشرکت ن

 ۀسابق ماه سه کم دست با۱۴۰۴-۱۴۰۳تهران در سال 

 یبرا. انتخاب اعضا بودشرکت  نیدر ا یکار

 یبرا ؛بود یتصادف صورت  بهدر پژوهش  شرکت

کارکنان  یاز اعضا کامل یفهرست ،اعضا انتخاب

و با استفاده از اطلاعات  شد افتیدر شرکت

 یاعضا ،ینیگزیبا جا یکش قرعهو به روش  یافتیدر

در دو  زین افراد یریگ یجا و شدند انتخاب نمونه

. است بوده یتصادف روش بهو کنترل  شیگروه آزما

مطالعات  یبرا زیحجم نمونه ن نییتع ۀنیزم در

 ،دارند شیکه دو گروه کنترل و آزما یشیآزما مهین

 ،نفر در هر گروه ۱۵نفر،  ۳۰ کم دستحجم نمونه 

 به ت،ینها در(. ۱۳۹۹ دلاور،است ) یکاف معمولاً

احتمال  زیپرت و گمشده و ن یها داده احتمال لیدل

نفر  ۴۰ تعداد مجموع، درافراد از پژوهش،  خروج

 ینفر( برا ۲۰نفر، گروه کنترل  ۲۰ شی)گروه آزما

 شیآزما گروه .پژوهش در نظر گرفته شد ۀنمون

و  ۴/۳۴ یسن نیانگیزن با م ۱۰مرد و  ۱۰شامل 

                                                           
1
 EE/1403.2.14.193179 /scu.ac.ir 

 نیانگیزن با م ۹مرد و  ۱۱شامل  زیگروه کنترل ن

 ماه سه کم دستملاک ورود داشتن  .بود ۲/۳۲یسن

 یها ملاک زیبود و ن مدنظردر شرکت  یکار ۀسابق

جلسه در  ۱از  شیب بتیخروج از پژوهش شامل غ

در  زمان هم کردن شرکت ،یجلسات آموزش

مربوط  یها دورهگذراندن  گر،ید یآموزش یها دوره

کمتر از  یکار ۀسابق زیو ن گرا مثبت یشناسبه روان

 . بودند سه ماه

 

 : سنجش یهاابزار

 :۲۳گراثمکفعال در عمل  یها ارزش ۀپرسشنام

 لفعال در عم یها ارزش ۀپرسشنام ۀشدکوتاه ۀنسخ

(VIA-120) گراث که توسط مک (McGrath, 

پترسون و  (via-240) یاصل ۀبر اساس نسخ (2014

  ی( طراحPeterson & Seligman, 2004) گمنیسل

پرسشنامه و  یهدف کاهش زمان اجرا با ،است شده

ساخته  یدانیم یها در پژوهش یکارآمد شیافزا

 یسنج روان یها یژگیو که  یحال در ت؛شده اس

نسخه، با حفظ  نیااند.  آن حفظ شده یقو

 یهمبستگ یمناسب، دارا یسنج روان یها یژگیو

 ،یدانیمطالعات م یو برا است یاصل ۀبا نسخ ادیز

 یها تیجمع ای یسازمان یها در بافت ژهیو  به

 ,McGrath) رود یکارآمد به شمار م یبزرگ، ابزار

عبارت است که  ۱۲۰ یآزمون دارا نی(. ا2014

مثبت  یتیصفت شخص ۲۴ و لتیفض ۶شامل 

. شود یم دهیسنجعبارت  ۵با  یو هر توانمند هستند

  یبند درجه یا نمره۵تا  ۱ یکرتیل فیط با عبارت هر

                                                           
2
 Active Values in Practice - McGrath 

3
 McGrath 
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که  معکوس است یگذار نمره و بدون است شده

و مخالفت خود  ۵ ۀنمرموافقت خود را با  یمودنزآ

با  صرفاًنمرات  جمع. کردیم انیب ۱ ۀنمررا با 

 که شود یمهم انجام  با پرسشنمرات هر  شدن جمع

کسب  تواند یشونده م که آزمون یا نمره نیکمتر

در  شتریب ۀنمراست.  ۶۰۰ نمره نیشتریبو  ۱۲۰ ،کند

 تربودن ینشان از قو یتیصفت شخص ۲۴هر کدام از 

 نسخه نیسازندگان ا .است فرد درآن صفت 

 ۀنسخ یها اسیرمقیز یکرونباخ برا اند کرده گزارش

قرار دارد.  ۸۵/۰ تا ۷۵/۰ ۀدر محدود یپرسش۱۲۰

هر  یبرا VIA-120 نمرات نیب یهمبستگ بیضر

در  یا است. مطالعه ۹۰/۰از  شتریبمعمولاً  اسیرمقیز

 یکرونباخ برا یآلفا بیآلمان نشان داد ضر

( یفروتن ی)برا ۵۸/۰ نیب VIA-120 یها اسیرمقیز

 یآلفا نیانگیاست. م ری( متغتیمعنو ی)برا ۹۰/۰تا 

شده  گزارش ۷۶/۰نسخه حدود  نیا یکرونباخ برا

 ,Hofer) تاس قبول  قابل ییایپا ۀدهند نشانکه  است

در پژوهش  (۱۳۸۹و همکاران ) ینامدار (.2018

فعال در عمل استفاده و  یها ارزشخود از آزمون 

نفر بزرگسال افسرده اجرا کردند.  ۴۰ یآن را بر رو

 ها اسیمق ریز ۀهم یکرونباخ برا یآلفا بیضر

 . بود ۷۰از  شتریب

 : ۱(UWES) ترختوا یشغل اقیاشت ۀپرسشنام

در  (Schaufeli & Bakker, 2003) رشافلی و باک

 اقیاشت یا ماده۱۷دانشگاه اوترخت هلند، مقیاس 

 نیا .و توسعه دادند کردند شغلی را تدوین

ساخته  یشغل اقیمنظور سنجش اشت  به پرسشنامه

                                                           
1
 Utrecht Work Engagement Scale 

 یانرژ ،یشغل اقیاشت اسیرمقیزسه  یشده و دارا

 ،۶با  بیترت است که به یا حرفه یفداکار و یا حرفه

 پرسشنامه نیا .شوند می یدهسنجعبارت  ۶و  ۵

و بدون  ۵تا  ۱ یکرتیل فیعبارت با ط ۱۷ یدارا

 یبه معنا ۱ ۀنمرمعکوس است که  یگذار نمره

موافق است.  کاملاً یبه معنا ۵ ۀنمرمخالف و  کاملاً

است و  هر عبارت ۀنمر جمع حاصلجمع نمرات 

 ردیبگ ۸۵تا  ۱۷ نیب یازیامت تواند یم یآزمودن هر

 اقیداشتن اشت یبه معنا ،بالاتر باشد ازیکه هرچه امت

 بیاز ضر پرسشنامه ییایپا یاست. برا شتریب یشغل

 پرسشنامه ییایکرونباخ استفاده و پا یآلفا

. (Schaufeli & Bakker, 2003)شد گزارش ۹۰/۰

بر اساس  پرسشنامه ییایپا، (۱۳۹۲) یسه ۀدر مطالع

 ییایپا ینفر ۳۰ ۀنمون یبر رو یمقدمات ۀمطالع کی

 ،گرید یا محاسبه شد. در مطالعه ۸۷/۰ پرسشنامه

 یبرا ۸۰/۰ اس،یکل مق یبرا ۹۲/۰ کرونباخ یلفاآ

جذب  یبرا ۷۳/۰و « تعهد» یبرا ۸۴/۰، «شور»

 و یشافل (.۱۳۹۴ ،و همکاران یقنبرگزارش شد )

 نیا ییروا زین (,Schaufeli & Bakker 2004) باکر

( CFA) یدییتأعامل  لیرا به روش تحل پرسشنامه

 یلفاآ یباضر ،همچنین .کردند دییتأو  یابیارز

 بود. ۸۴/۰پژوهش  نیدر ا ساــمقی لــک خنباوکر

این  :ژنگ و همکاران ۲یشغل بهزیستی ۀپرسشنام

 ,.Zheng et al) همکاران و ژنگتوسط پرسشنامه 

ساخته  یشغل بهزیستیمنظور سنجش   به (2015

با نمرات  یکرتیل فیعبارت با ط ۱۸ یشده و دارا

به  ۷ ۀنمرمخالفم و  کاملاً یبه معنا ۱ ۀنمر ،۷تا  ۱

                                                           
2
 Employee Well-Being in Organizations 
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 و ستها پرسشنامهموافقم با عبارت  کاملاً یمعنا

معکوس  یگذار نمرهبدون  پرسشنامه نیا ،نیهمچن

 ۱۳۶تا  ۱۸ نیب یا نمره تواند یمهر فرد  و است

 بهزیستیداشتن  یبه معنا شتری. نمرات بکندکسب 

 ۀآزمون شامل سه مؤلف نیاست. ا شتریب یشغل

و  یکار بهزیستی ،یشخص یزندگ بهزیستی

عبارت  ۶است و هر مؤلفه با  یشناخت روان بهزیستی

همکاران و  ریمعکعب در پژوهش  شود. یده میسنج

ونباخ رک یروش آلفا به پرسشنامه ییایپا، (۱۳۹۵)

 رانهمکاو  نگژ .است شده گزارش ۷۰/۰ بیشتر از

(Zheng et al., 2015 )را  خنباوکر یلفاآ ضریب

 بهزیستی ،شناختی روان بهزیستی ایبر ترتیب به

 سمقیا کلو  ریکا بهزیستی ،شخصی ندگیز

 زین وکردند  گزارش ۹۳/۰، ۹۳/۰، ۹۲/۰، ۸۸/۰

 ینا ییروا یتأیید ملاعو تحلیلاز  حاصل ۀجینت

 یلفاآ یباضر ،همچنین. کرد تأییدرا  سمقیا

 . بود ۹۱/۰پژوهش  نیدر ا ساــمقی لــک خنباوکر

طرح  ۀپژوهش با ارائ شروع :لیاجرا و تحل ۀویش

شرکت و جلب نظر و موافقت  تیریبه مد یپژوهش

 فهرستیبه  یبا دسترس یبود و مراحل بعد تیریمد

نفر  ۴۰ یاز کارکنان شرکت و انتخاب تصادف کامل

 در. ندشد یط ینیگزیجا با یکش به روش قرعه

لازم  حاتیتوض ،نترنتیا بستر در یهیتوج یا جلسه

 ۀنحوآنان،  انتخاب ۀنحو شده، یاز روند ط

 بودن محرمانه موضوع گروه، دو در آنان یریگ یجا

طرح  نیانجام ا لیدلا و شده کسب اطلاعات

کننده ارائه شد.  مشارکت یاعضا یتمام  به یپژوهش

 ۀآگاهان تیکننده در طرح رضا شرکت یکل اعضا

. کردنداعلام  یصورت کتب  خود را به

و کنترل  شیکنندگان گروه آزما شرکت

فعال  یها ارزش ۀپرسشنام) شده اعلام یها پرسشنامه

در بستر  که( نشددر عمل به گروه کنترل ارائه 

 اجرادر گوگل فرم  نیصورت آنلا  و به نترنتیا

کردند.  لیتکم یزمان تیرا بدون محدود ندبود شده

 یپژوهشگر شخصاً در نقش مرب زیدر ادامه ن

 یها یتوانمند از استفاده ۀنیدر زم لازم یها آموزش

 یشیبه افراد گروه آزما یصورت گروه  به را منش

و با اختلاف  نیصورت آنلا  سه جلسه و به یدر ط

جلسات ارائه و آموزش  نیدر ب یا هفته کی یزمان

 ۀدور کیمداخله با  ،یآموزش ۀدور انیپا از پسداد. 

 یریکارگ و به انتقال برای یا هفته سه یریگیپ

 از شیپ. شدانجام  یواقع یها تیها به موقع مهارت

 ۀپرسشنام لیکنندگان با تکم شرکت ،دوره نیا شروع

 یتوانمند سه گراث، فعال در عمل مک یها ارزش

کرده بودند و در  ییخود را شناسا یفرد ۀبرجست

را  آنها هفته سه طول در بودند موظف ،مرحله نیا

خود و در عمل به کار  یشغل یها تیدر موقع

 به توانستند یکنندگان م . در طول دوره، شرکترندیگ

 مستمر صورت  به ی)مرب یحضور ای نیآنلا صورت 

 تماس در یمرب با( بود حاضر شرکت یفضا در

 یده گزارش ۀجنب شتریب عمل در تعاملات باشند؛

کنندگان عمدتاً  را داشت و شرکت اتیتجرب

 انیب یشفاه صورت  خود را به یها گزارش

 بازه نیا در یمرب نقش در پژوهشگر. کردند یم

 ۀارائ و ابهام کردن برطرف ،یادآوری وظیفۀ منحصراً

 و را داشت یقبل یها منطبق با آموزش یها ییراهنما

 رییتغ ای دیجد یها کیتکن ۀبه طور مشخص از ارائ
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 نیاز اتمام ا بعد. کرد یم یخوددار یآموزش یمحتوا

گروه کنترل و  شاملکنندگان  شرکت یمرحله، تمام

 آزمون به پس ثبت به منظورها را  پرسشنامه شیآزما

از  بعد در نهایت،کردند.  لیتکم نیصورت آنلا 

 یتمام ،آزمون پس یگذشت سه ماه از اجرا

صورت   ها را به پرسشنامهکنندگان دوباره  شرکت

کردند.  لیتکم یریگیپ ۀدور برای نیآنلا

 ۀادام به لیتما عدم صورت درکنندگان  شرکت

در هر مرحله از پژوهش مختار به  یهمکار

 برای نهایت،از پژوهش بودند. در  یریگ کناره

 لیتحل از شده کسب یها داده لیوتحل هیتجز

با  مکرر یها یریگ با اندازه رهیچندمتغ انسیکووار

 .شداستفاده  SPSS-26 افزار نرمکمک 

 :منش یها یاستفاده از توانمند یآموزش ۀمداخل

 متوس-ولمیو انس نیمانگرتوسط  یآموزش ۀمداخل

(Mongrain & Anselmo-Matthews, 2012 )

که طرح آن در  مداخله نیدر ا .شده است یطراح

 یآموزش جلسۀ سه، ابتدا آورده شده است ۱ جدول

 شیکنندگان گروه آزما شرکت یبرا یو کارگاه

منش  یها یبرگزار شد که در آن، انواع توانمند

استفاده از آنها در  یکاربرد یها و روش یمعرف

 نیکنندگان در ا داده شد. شرکت آموزش کار طیمح

آشنا شدند  یعمل فیاز تکال یا با مجموعه جلسات

منش را در  یها یتوانمند یریکارگ به ۀنحوتا بتوانند 

مرحله،  نیتجربه کنند. پس از ا یواقع یها تیموقع

 نی. در اافتیادامه  یروز کار ۲۱مداخله به مدت 

کنندگان روزانه به استفاده از  دوره، شرکت

. شدند یم قیکار تشو طیمنش در مح یها یتوانمند

 را منش یها یاز هر فرد خواسته شد توانمند

و  ردیدر سه نوبت در روز به کار گ کم دست

ارائه دهد. در هر نوبت،  پژوهشگرگزارش آن را به 

 مشخص، قابل یکنندگان موظف بودند هدف شرکت

 یاستفاده از توانمند یبرا یافتنی سنجش و دست 

 یها از آموزش یریگ کنند و با بهره نییتع مدنظر

از  ،نیهمچن. رندیکار به کار گ طیآن را در مح ه،یاول

 نۀیزمآنها خواسته شد تمام اقدامات خود را در 

و به  کنندمنش ثبت  یها یاستفاده از توانمند

دوره،  نیا یپژوهشگر گزارش دهند. در طول اجرا

با  یحضور و نیآنلاتماس  قیپژوهشگر از طر

 ۀادامکنندگان در ارتباط بود، آنها را به  شرکت

ها  به پرسش کرد، یم بیترغ ها یاستفاده از توانمند

 یها ییو راهنما داد یپاسخ م یو ابهامات احتمال

کمک به  یبرا ،نیهمچن کرد. میلازم را ارائه 

استفاده از  ۀنحوبا  ییآشنا به منظورکنندگان  شرکت

 ۀلیوس  که به ییراهنما ،منش خود یها یتوانمند

( تحت Rashid & Anjum, 2013و انجم ) دیرش

 یها یاستفاده از توانمند یروش برا ۳۴۰عنوان 

کنندگان  شرکت اریدر اخت ،شده است یطراحمنش 

استفاده از هر کدام  یبرا ،راهنما نیدر ا .قرار گرفت

از  یا مجموعه ،گانه۲۴ شمن یها یاز توانمند

 .است هو راهکارها ارائه شد ها هیتوص
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 1 لجدو

 ,Mongrain & Anselmo-Matthewsمتوس )-لمویو انس نیمانگر یآموزش ۀمداخلبا اقتباس از  طرح اجرای جلسات آموزشی 

2012 ) 

Table 1 
Implementation plan for training sessions adapted from the educational intervention by Mongrain & 

Anselmo-Matthews (2012) 
 محتوا هدف عنوان جلسه

 یها یتوانمند :مقدمه اول

 یها مهارتمنش و 

 آن یکاربرد

 منش های توانمندی شناخت -

 شناخت و بخشی آگاهی -

 فرد هر منش های توانمندی

 گرا مثبت یشناس روان در لتیفض شش یکل آموزش -

 گرا مثبت یشناس در روان یتوانمند ۲۴ یکل آموزش -

به آنان از  یبخش یآگاهفرد و  هر  VIAآزمون جینتا ۀارائ -

 برتر خود یها یتوانمند

منش و  یها یتوانمند دوم

 یکاربرد یها مهارت

 ۱آن 

 ۀنحو و قیدق شناخت -

 یها یتوانمنداستفاده از 

و  یکار یها طیمحخود در 

 یرکاریغ

. ۱ یها یتوانمندو  ییو دانا یخردمند لتی( آموزش فضالف

 و یریادگی به عشق .۴ ،یشیآزاداند. ۳ ،یکنجکاو .۲ ،تیخلاق

  ینگر ژرف .۵

 .۲ ،یدلاور .۱ یها یتوانمندشجاعت و  لتی( آموزش فضب

 یسرزندگ .۴ و یکپارچگی .۳ ،استقامت

 .۲ ،عشق .۱ یها یتوانمندشجاعت و  لتی( آموزش فضپ

 یاجتماع هوش .۳ و یمهربان

 ها یتوانمند ازاستفاده  ۀنحو وها  مهارت آموزش( ت

منش و  یها یتوانمند سوم

 یکاربرد یها مهارت

 ۲آن 

 ۀنحو و قیدق شناخت -

 یها یتوانمنداستفاده از 

و  یکار یها طیمحخود در 

 یرکاریغ

 ،یشهروند .۱ یها یتوانمندعدالت و  لتی( آموزش فضالف

 یرهبر .۳ و انصاف .۲

 و شیبخشا .۱ یها یتوانمنداعتدال و  لتی( آموزش فضب

. ۴ و یشیدوراند و جزم. ۳ ،تواضع و یفروتن .۲ ،تگذش

 یده نظمخود

 افتیو در درک .۱ یها یتوانمندو  یتعال لتی( آموزش فضپ

 یطبع شوخ .۳ و دیما .۲ ،یو شگفت ییبایز

 ها یتوانمند ازاستفاده  ۀنحو وها  مهارت آموزش( ت

 

 

 ها افتهی

 .ندبود نفر ۴۰پژوهش شامل  نیکنندگان در ا شرکت

وابسته در  یرهایمتغ اریو انحراف مع نیانگیم

 شده  ارائه ۲جدول و کنترل در  شیآزما یها گروه

وابسته در  یرهایمتغ اریو انحراف مع نیانگیم است.

 کیدر هر  یریگیآزمون و پ پس آزمون، شیمراحل پ

گزارش  ریو کنترل به شرح ز شیآزما یها از گروه

.شده است
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 2 جدول

 ها گروهتوصیفی متغیرها به تفکیک  یها شاخص
Table 2 
Descriptive Statistics of Variables by Group 

 

 

 در ،شود یم مشاهده ۲ جدول در که گونه همان 

 با) ۶۵/۴۶ از یشغل اقیاشت نیانگیم ش،یآزما گروه

 با) ۵۵/۶۷ به آزمون شیپ در( ۹۸/۶ اریمع انحراف

 و افتهی شیافزا آزمون پس در( ۰۱/۷ اریمع انحراف

 (۰۹/۶ اریمع انحراف با) ۰۵/۶۰ به یریگیپ در سپس

 گروه در که  یحال در. است داشته یجزئ کاهش

( ۳۴/۹ اریمع انحراف با) ۴۰/۴۲ از نیانگیم کنترل،

 در( ۳۵/۸ اریمع انحراف با) ۰۰/۴۶ به آزمون شیپ در

 در( ۸۲/۶ اریمع انحراف با) ۰۰/۴۴ به و آزمون پس

 بر جینتا نیا. دهد یم نشان را اندک یراتییتغ یریگیپ

 شیآزما گروه در یشغل اقیاشت ریچشمگ شیافزا

 که گونه همان ،نیهمچن. دارد دیتأک مداخله از پس

 ش،یآزما گروه در ،شود یم مشاهده ۲ جدول در

 اریمع انحراف با) ۱۰/۶۲ از یشغل بهزیستی نیانگیم

 اریمع انحراف با) ۷۰/۷۲ به آزمون شیپ در( ۲۸/۱۲

 به یریگیپ در و افتهی ارتقا آزمون پس در( ۱۱/۸

 در. است دهیرس( ۳۷/۷ اریمع انحراف با) ۸۵/۶۸

 انحراف با) ۵۰/۶۴ نیانگیم از کنترل گروه مقابل،

 انحراف با) ۹۰/۶۰ به آزمون شیپ در( ۰۵/۱۱ اریمع

 ۲۵/۵۹ به در نهایت، و آزمون پس در( ۱۸/۸ اریمع

 افتهی دست یریگیپ در( ۵۶/۶ اریمع انحراف با)

 شیآزما گروه در یشغل بهزیستی شیافزا. است

 کنترل گروه در کمتر راتییتغ ای کاهش به نسبت

 .است نهیزم نیا در مداخله مثبت ریتأث ۀدهند نشان

 و ها نیانگیم از حاصل آمار نیا ،یکل طور  به

 یها جنبه در مثبت راتییتغ انگریب ارهایمع انحراف

 شیآزما گروه در یشغل بهزیستی و یشغل اقیاشت

  .است کنترل گروه به نسبت مداخله از پس

با  رهیچندمتغ انسیکووار لیتحل انجامقبل از 

 یابیارزآن  یها فرض شیپ مکرر، یها یریگ اندازه

آزمون  :است زیر شرح به جینتا که شدند

پرت  ۀمورد داد چینشان داد ه ۱سیماهالانوب

-فآزمون کولموگرو جینتا ؛نشده است ییشناسا

 ۀدر مرحل یشغل اقیاشت ریمتغ یبرا ۲رنوفیاسم

                                                           
1
 Mahalanobis 

2
 Kolmogorov–Smirnov 

 یها شاخص

 رهایمتغ یآمار
 گروه

 یریگیپ آزمون پس آزمون شیپ

M SD M SD M SD 

 یشغل اقیاشت
 ۰۹/۶ ۰۵/۶۰ ۰۱/۷ ۵۵/۶۷ ۹۸/۶ ۶۵/۴۶ شیآزما

 ۸۲/۶ ۰۰/۴۴ ۳۵/۸ ۰۰/۴۶ ۳۴/۹ ۴۰/۴۲ کنترل

 بهزیستی

 یشغل

 ۳۷/۷ ۸۵/۶۸ ۱۱/۸ ۷۰/۷۲ ۱۲.۲۸ ۱۰/۶۲ شیآزما

 ۵۶/۶ ۲۵/۵۹ ۱۸/۸ ۹۰/۶۰ ۰۵/۱۱ ۵۰/۶۴ کنترل
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 در ،D=0.104, df=40, p=0.200برابر  آزمون شیپ

 ,D=0.082, df=40 برابر آزمون پس ۀمرحل

p=0.200 برابر یریگیپ ۀمرحل در و D=0.105, 

df=40, p=0.200برابر یشغل بهزیستی ریمتغ یبرا ؛ 

D=0.130, df=40, p=0.085، آزمون پس ۀمرحل در 

 ۀمرحل رد و D=0.088, df=40, p=0.200 برابر

بود که  D=0.090, df=40, p=0.200برابر یریگیپ

 .داردمراحل  یدر تمام ها داده بودن نشان از نرمال

 اقیاشت ریمتغ یبرا یدارامعنسطح  ۱آزمون لون جینتا

 ,F=2.861, df1,2=1.38برابر  آزمون پسدر  یشغل

p=0.099 برابر  یریگیپ ۀدور در وF=0.003, 

df1,2=1.38, p=0.955 یشغل بهزیستی ریمتغ یو برا 

 ,F=0.021, df1,2=1,38  برابر آزمون پسدر 

p=0.886برابر یریگیپ ۀدور در و F=0.461, 

df1,2=1.38, p=0.501 و  ۰۵/۰از  شتریکه ب است

ام  آزمون ۀجینت است. فرض شیپ یبرقراراز  نشان

 زین (,M=44.526, p=0.546  F=0.955) ۲باکس

 سیماتر یبر همسان ینشان داد فرض صفر مبن

 یابیارز جینتا شده است. تیرعا ها انسیکووار

 وابسته یرهایمتغ یبرا یونیرگرس یها بیش یهمگن

 یبرا آزمون شیپ × تعامل گروه جینتا که شد یبررس

 ,F=0.557برابر  آزمون پسدر  یشغل اقیاشت ریمتغ

df=1, p=0.460، یبرا آزمون شیپ × گروه تعامل 

 برابر یریگیپ ۀدور در یشغل اقیاشت ریمتغ

F=0.476, df=1, p=0.494، گروه تعامل × 

 آزمون پسدر  یشغل بهزیستی ریمتغ یبرا آزمون شیپ

 × و تعامل گروه F=0.118, df=1, p=0733برابر 

                                                           
1
 Levene’s 

2
 Box's M 

 ۀدر دور یشغل بهزیستی ریمتغ یبرا آزمون شیپ

 که بود F=1.210, df=1, p=0.279برابر  یریگیپ

 یبرقرار وتعامل  یعدم معنادار ۀدهند نشان

آزمون  ،نیهمچن. ستها بیش یهمگن فرض شیپ

 یها انسیوار یبرابر فرض شینشان داد پ ۳یلچما

 ,W=0.561نقض شده است ) یاختلاف

X
2
=18.938, df=5, p=0.002ل،یدل نی(؛ به هم 

 .شداعمال  لیدر تحل ۴فریگ -س هاو نیاصلاح گر

 دهد ینشان م یاز لحاظ آمار جینتا نیا در نهایت،

 یتمام ،یاختلاف یها انسیوار یجز مورد برابر به

 لیتحل جینتا ریتفس ازین مورد یمفروضات اصل

مکرر  یها یریگ با اندازه رهیچندمتغ انسیکووار

 ریتأث یبررس منظور  بهاند.  برقرار بوده یخوب به

منش بر  یها یآموزش استفاده از توانمند ۀمداخل

 بهزیستیو  یشغل اقیاشتشامل وابسته  یرهایمتغ

 لیاز تحل ،آزمون شیو با کنترل اثر نمرات پ یشغل

 ل،یتحل نیا در .استفاده شد رهیچندمتغ انسیکووار

مستقل و  ریعنوان متغ  و کنترل( به شیگروه )آزما

آزمون و نمرات  وابسته در سطح پس ریمتغ دو

وارد  کننده لیتعدعنوان   به رهایهمان متغ آزمون شیپ

موضوع  نیسنجش ا لیتحل نیهدف ا مدل شدند.

نمرات  ریتأث یپس از کنترل آمار ایبود که آ

 بیدو گروه در ترک نیمعنادار ب یتفاوت آزمون، شیپ

آزمون وجود  پس ۀوابسته در مرحل یرهایمتغ یخط

 نیا رهیچندمتغ انسیکووار لیتحل .ریخ ایدارد 

مداخله بر کل  ریکه تأث آورد یامکان را فراهم م

 دهیزمان سنج صورت هم  وابسته به یرهایمتغ یالگو

                                                           
 3
 Mauchly 

4
 Greenhouse–Geisser 
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گرفته  دهیناد ها کننده لیتعدشود، بدون آنکه اثرات 

 یجداگانه برا یها روش نسبت به آزمون نیشود. ا

 وتعاملات  تواند یاست و م تر قیوابسته دق ریهر متغ

 لیرا در تحل رهایمتغ انیم یدرون یها یهمبستگ

 ۀآزمون از آمار نیا جینتا ۀدر ارائ .لحاظ کند

 یها از شاخص یکیاستفاده شد که  ۱لکزیو یلامبدا

 رهیچندمتغ یها لیاعتماد در تحل  پرکاربرد و قابل

 یسطح معنادار ،یآزاد ۀ، درجF ۀآمار ریاست. مقاد

۲یاثر جزئ ۀاندازو 
شدت اثر  یمنظور بررس  به 

.اند گزارش شده ۳جدول مداخله در 

                                                           
1
 Wilks’ Lambda 

2
 Partial Eta Squared 
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 3 جدول

 ها تحلیل کوواریانس چندمتغیره در بررسی اثر کلی گروه ننتایج آزمو
 Table 3 
 Results of the Multivariate Analysis of Covariance (MANCOVA) Test in Examining Overall Group Effects 

 F Df p η مقدار شاخص

 ۹۹۵/۰ ۰۰۰/۰ ۱ ۴۰۶/۶۲۵۱ ۹۹۵/۰ یلایپ اثر

 ۹۹۵/۰ ۰۰۰/۰ ۱ ۴۰۶/۶۲۵۱ ۰۰۵/۰ لکزیو یلامبدا

 ۹۹۵/۰ ۰۰۰/۰ ۱ ۴۰۶/۶۲۵۱ ۸۶۵/۱۸۳ نگیهتل اثر

 ۹۹۵/۰ ۰۰۰/۰ ۱ ۴۰۶/۶۲۵۱ ۸۶۵/۱۸۳ یرو ۀشیر نیتر بزرگ

 
 

نشان داد اثر  رهیچندمتغ انسیکووار لیتحل جینتا

وابسته به طور  یرهایمتغ یخط بیگروه بر ترک یکل

 لامبدا لکزیو ۀبوده است. آمار رگذاریمعنادار تأث

 ۴۰۶/۶۲۵۱را نشان داد ) ۰۰۵/۰ نییپا اریمقدار بس

F=،۰۰۱/۰p=  )نیتفاوت معنادار ب انگریب که 

 ن،یهمچنو کنترل است.  شیآزما یها گروه

(، اثر ۹۹۵/۰) ۱یلایمانند اثر پ گرید یها شاخص

 ۳یرو ۀشیر نیتر ( و بزرگ۸۶۵/۱۸۳) ۲نگیهتل

که  دمشابه را ارائه کردن یجینتا زی( ن۸۶۵/۱۸۳)

وابسته  یرهایر متغب مداخله یقو ریتأث ۀدهند نشان

 ۀندده که  نشان دبو ۹۹۵/۰برابر با  راث ۀاست. انداز

 بیدر ترک یآموزش ۀمداخل ریتوجه تأث جالب شدت 

 .وابسته است یرهایمتغ یکل

نمرات  یپس از کنترل آمار کند یم دییتأ ها افتهی نیا

معنادار نسبت  طرزیبه  شیگروه آزما آزمون، شیپ

وابسته  یرهایاز متغ یکی کم دستبه گروه کنترل در 

 ۀمداخل ن،یبهتر داشته است؛ بنابرا یعملکرد

                                                           
1
 Pillai’s Trace 

2
 Hotelling’s Trace 

3
 Roy’s Largest Root 

 یریمنش تأث یها یاستفاده از توانمند یآموزش

مرتبط با  یشناخت نروا یامدهایمعنادار بر بهبود پ

 شغل داشته است.

تفاوت  رهیچندمتغ انسیکووار لیاز آنکه تحل پس

وابسته  یرهایمتغ ۀها را در مجموع گروه نیمعنادار ب

مداخله بر  ریتأث تر قیدق یمنظور بررس  کرد، به دییتأ

 لیصورت جداگانه، از تحل  به رهایاز متغ کیهر 

که نتایج آن در  استفاده شد رهیمتغ تک انسیکووار

.آورده شده است ۴ جدول
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 4 جدول

 شاثر آموز یدر بررس ریهر متغ انسیکووار لیآزمون تحل جینتا
Table 4 
Results of the Analysis of Covariance for Each Variable in Examining the Effect of Training 

 

 F p η مجذور نیانگیم df مقدار رهایمتغ

 ۱۶۷/۰ ۰۱/۰ ۸۰۷/۶ ۵۸۳/۳۲۰ ۱ ۵۸۳/۳۲۰ یشغل اقیاشت

 ۱۶۲/۰ ۰۱/۰ ۵۵۹/۶ ۸۶۸/۳۰۸ ۱ ۸۶۸/۳۰۸ یشغل بهزیستی

 
  5 جدول

 ی وابستهرهایمتغگروه بر ×نتایج آزمون اثر زمان و تعامل زمان 
Table 5 
Results of the Test of the Effects of Time and Time × Group Interaction on the Dependent Variables 

 F df p η اثر منبع

 ۰ ۹۰/۰ ۱ ۰۱/۰ زمان

 ۳۱۴/۰ ۰۰/۰ ۱ ۵۵/۱۵ گروه × زمان

 

در  یآموزش ۀاثر مداخل یداریپا یبررس منظور  به

در  رییتغ یطول زمان و سنجش تفاوت الگوها

و کنترل، از  شیدو گروه آزما نیوابسته ب یرهایمتغ

مکرر  یریگ با اندازه رهیچندمتغ انسیکووار لیتحل

مربوط به اثر زمان و تعامل زمان  جینتا .استفاده شد

 است.  ارائه شده ۵جدول گروه در × 

گروه بر  × آزمون اثر زمان و تعامل زمان جینتا

در  یراتییتغ یکل طور  وابسته نشان داد به یرهایمتغ

 یریگیآزمون تا پ پس ۀاز مرحل رهایسطح متغ

اثر  تر، قیدق انیروز نشده است؛ به ب به ییتنها به

( از نظر =F=، ۰۱/۰p=، ۰η ۰۱/۰زمان ) یاصل

آن است که  انگریموضوع ب نیا .معنادار نبود یآمار

 راتییها، تغ گروه نیگرفتن تفاوت ب نظر بدون در

 نییتب  قابل یریگ مراحل مختلف اندازه نیب یسراسر

گروه  × مقابل، تعامل زمان درنبوده است. 

(۵۵/۱۵F=، ۰۰/۰p=، ۳۱۴/۰η=نشان ) ریتأث ۀدهند 

 راتییتغ یالگو کند یم انیب افتهی نیمعنادار است؛ ا

و  شیگروه آزما نیوابسته در طول زمان ب یرهایمتغ

  متفاوت است. به جالب توجه طرزیکنترل به 

 استباعث شده  یآموزش ۀمداخل گر،ید  عبارت

 یها وابسته در گروه یرهایدر متغ راتییروند تغ

 یآمار یها و کنترل( تفاوت شیمختلف )آزما

از آن است که  یحاک جینتا نیاکند.  جادیا یمعنادار

قابل  ریتأث ییتنها به یزمان یکل راتییتغ که یحال در

ها  که تعامل با گروه ینداشته، اما هنگام ای ملاحظه

مثبت و  یریتأث یآموزش ۀدر نظر گرفته شود، مداخل
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 یشناخت روان راتییتغ ریمعنادار بر مس

 است. کرده جادیکنندگان ا شرکت

 

 بحث

اثر آموزش استفاده  یهدف بررس حاضر با پژوهش

 بهزیستیو  یشغل اقیمنش بر اشت یها یاز توانمند

پژوهش  یها هیفرض ،آن ۀجینت در و شدانجام  یشغل

آموزش استفاده از  ه شدو نشان داد تأیید شدند

 در هم و پژوهش انیپا در هم منش یها یتوانمند

 وابسته یرهایاز متغ یکی بر کم دست یریگیپ ۀدور

 اول ۀی. در پژوهش حاضر، فرضدارد یدارامعن یاثر

 استفادهآموزش  ۀمداخل اینکه از بود عبارت پژوهش

 شیافزا را یشغل اقیاشت منش یها یتوانمند از

 دییفرض را تأ نیآمده ا دست به جیکه نتا داد خواهد

 یآو یپژوهش جینتااست با  سو هم جهینت نی. اکرد

 راچ و هارزر ،(Avey et al., 2009) و همکاران

(Harzer & Ruch, 2013) ،میو پور ابراه یاکبر 

 از .(۱۴۰۱) همکاران و یآباد عیشف و (۱۴۰۰)

مثبت  یشناس روان اتیمطالعات و ادب ،ینظر دیدگاه

فرد،  منحصربه یها یتوانمند یریکارگ دارند به دیتأک

و  تیشخص مرتبط با یها نهیدر زم ژهیو  به

و  یاحساس خودکارآمد ،یاخلاق یها ارزش

. بر اساس کند یم تیرا در افراد تقو یتمندیرضا

 گمنیشده توسط پترسون و سل مطرح یها هینظر

(Peterson & Seligman, 2004) ،ییساشنا 

عمل نه  در آنها یریکارگ به و منش یها ییتوانمند

همراه  یاز زندگ تیرضا یبا بهبود سطح کل فقط

و  اقیاشت شیموجبات افزا تواند یاست، بلکه م

 عبارت  به .فراهم آورد زیکار را ن طیدر مح یانرژ

مثبت خودآگاه  یها یژگیکه افراد از و یزمان گر،ید 

 یها تیفعال روز در ۲۱در طول  و آنها را در شدند

 یاحساس ارزشمند ،گرفتندبه کار  خود یشغل

 نانآباور و شناخت  بر و این کار ندکرد یشتریب

 نیکه ا گذاشت اثر خود شغل و کار طیمح به نسبت

 ریتأث یشغل اقیاشت شیبر افزا میامر به طور مستق

 یمبتن یآموزش راهبردهای ن،یبر ا افزون .گذارد یم

و  یتیحما یطیمنش معمولاً مح یها یبر توانمند

 ینوع کارکنان به ،که در آن کنند یم جادیا یزشیانگ

؛ شوند یمند م بهره یشتریب یو عاطف یاز منابع روان

 یها به شاخص  توجه )با یهم از نظر آمار ن،یبنابرا

 اول ۀیفرض ؛یشده( و هم از نظر نظر ارائه یمعنادار

 ۀمداخل قیاز طر یشغل اقیاشت شیبر افزا یمبن

 دییمنش تأ یها یآموزش استفاده از توانمند

منابع  یریکارگ به دهد ینشان م جهینت نی. اشود یم

 تیشخص مثبت یها یژگیبر و دیو تأک یدرون

 شیافزا یبرا یکاربرد راهبرد کیعنوان   به تواند یم

  شود.استفاده  یکار یها طیدر مح اقیو اشت زهیانگ

آموزش  ۀمداخل نکهیدوم عبارت بود از ا ۀیفرض

 را یشغل بهزیستی منش یها یتوانمند از استفاده

ها نشان  داده از حاصل جینتا که داد خواهد شیافزا

 جینتا با آن سوبودن فرض و هم نیا دییاز تأ

 یو پاروئ اصل یموسو مانندگذشته  یها پژوهش

 بربوهلرزو پلز ،(۱۴۰۰) همکاران و یمراد ،(۱۴۰۰)

 ،(Peláez Zuberbühler et al., 2023) همکاران و

 یبخش و( Meyers et al., 2023) همکاران و رزیم

 از. دارد (۱۴۰۲و همکاران ) یمحراب ۀمطالع از
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ه ک ۱ییمثبت، مدل شکوفا یشناس روان دگاهید

 مطرح شده (Seligman, 2011) گمنیسل توسط

دارد که استفاده از نقاط  دیاصل تأک نی، بر ااست

سطح  یبه ارتقا یدرون یها یقوت و توانمند

. کند یکمک م یروان بهزیستیو  یاز زندگ تیرضا

 دهد ینشان م یکار یها طیمدل در مح نیکاربرد ا

حس معنا،  تواند یمثبت افراد م یها تیتمرکز بر قابل

کند که عوامل  تیرا تقو یو خودکارآمد یارزشمند

 دیدگاه از .شوند یمحسوب م یشغل بهزیستی یادیبن

مثبت  یشناس روان ۀنیمطالعات معاصر در زم ،ینظر

 شیدارند که افزا دینکته تأک نیبر ا یو رفتار سازمان

 حیصح یریکارگ و به یفرد یها یاز توانمند یآگاه

حس معنا،  تیموجب تقو تواند یآنها م

عوامل  نیاز کار شود که ا تیو رضا یخودکارآمد

اتصال  یشغل بهزیستی یخود به بهبود کل ۀبه نوب

 از (.Peláez Zuberbühler et al., 2023) دارند

 ر،یاخ یها یو با استناد به نوآور یعمل دگاهید

کارکنان خود  بهزیستی یکه بر ارتقا ییها سازمان

 ،یمداخلات فرد ۀعلاوه بر ارائ کنند، یتمرکز م

 یکار طیمح جادیا برایجامع  یاقدامات سازمان

مثال،  برای . دهند یمدنظر قرار م زیرا ن یتیحما

 یروانشناس انجمن طمنتشرشده توس یها گزارش

 ,American Psychological Association) کایآمر

در  یتیحما یساختارها جادیا تی( بر اهم2024

و  یدارند که عوامل فرد دیتأک یکار یها طیمح

 یجیتا نتا دهند یقرار م گریکدیرا در کنار  یسازمان

 ،یکل طور  به .حاصل شود بهزیستی ۀنیبهتر در زم

روز نشان  به ینظر یپژوهش همراه با مبان یها افتهی

                                                           
1
 Flourishing 

 یریکارگ و به منش یها یآموزش توانمند دهد یم

 یآگاه شیافزا قیاز طر تواند یم عمل در آنان

کار، به  یحس معنا و بهبود فضا تیتقو ،یفرد

امر هم  نیکمک کند. ا یشغل بهزیستیبهبود معنادار 

 تیو اهم است شده دییتأ یو هم نظر یاز نظر آمار

 یها طیمح جادیمثبت را در ا یشناس روان اخلاتمد

 دگاهید از کند. میبرجسته  داریسالم و پا یکار

مثبت  یشناس اثرات مداخلات روان یداریپا ،ینظر

ها و رفتارها  در نگرش قیعم راتییتغ یبر مبنا

 ،یشناخت یچون بازسازهم ییندهایبر فرا یمبتن

 دیعادات جد یریگ و شکل یخودکارآمد تیتقو

 است. 

منش در سه جلسه  یها یتوانمنداستفاده از  آموزش

 یط ها یبر توانمند یمبتن یرفتارها یریکارگ بهو 

 نی. اشدانجام  یواقع طیدر مح وروزه ۲۱ ۀدور کی

 یساز یدرون ندیفرا موجب مدت کوتاه ۀبازتکرار در 

 رد،یگ یم ادیرا  یفرد نه فقط مهارت یعنی ،شود یم

از  یخود را بخش یها یبلکه استفاده از توانمند

؛ ندیب یمخود   یکار تیسبک عمل روزمره و هو

 نشان ماهه سه یریگیپ ۀدورتداوم اثرات در  ،نیبنابرا

 جادیا یا لحظه یرفتارها فقط مداخله دهد یم

 ییالگو تیو تثب یریگ شکل به منجر بلکه نکرده،

 شیافزا منش و یها یتوانمند یریکارگ بهاز  کارآمد

 ادی فرد که  ینحو  به ؛است شدهفرد  یروان ریذخا

 به طور ،یشغل یها چالش تیریمد یبرا ردیگ یم

 کند رجوع خود یشخص یها یتوانمند به خودکار

حاصل از مداخله  راتییو تغاثرات  ت،یدر نها زیو ن

 بماند. داریپا یطیمح یدر مواجهه با فشارها
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 آنبه  دیمطالعه که با نیا یها تیاز محدود یکی

وهش حاضر است که پژ یتوجه داشت  قلمرو مکان

در تهران  یخصوص یصنعت مهین شرکت کیفقط در 

 ریبه سا ها افتهی میدر تعم ،نیاست؛ بنابراانجام شده 

 نیا برکرد.  تیرا رعا اطیجانب احت دیها با مکان

 از یبعد یها پژوهش در شود یم شنهادیپ ،اساس 

 مورد کیاز  شیمختلف و ب عیو صنا ها سازمان

 شتریب ها افتهی یریپذ میتعمانتخاب شوند تا امکان 

استفاده  شود یم شنهادیپ هم یاز لحاظ کاربرد .شود

از اهداف  یکی عنوان  بهمنش  یها یاز توانمند

 انهیسال یهدف آموزش ۀدر برنام کارآمد یآموزش

استفاده از  تیماه به  توجه با. ردیها قرار بگ سازمان

 یاجرادر  شود یم شنهادیپ ،منش یها یتوانمند

 ینظر یآموزش یها دوره یفقط به برگزار آموزش

به  کار محل یواقع یها تیموقعدر  واکتفا نشود 

 از بهتر و شتریتا کارکنان ب شوداجرا  یشکل عمل

 مند شوند. آن بهره مثبت اثرات

 

 سپاسگزاری

 نیکه در ا یکارکنان محترم ۀیاز کل سندگانینو

خود  ۀمانیصم یپژوهش شرکت کردند و با همکار

 مانهیامکان انجام آن را فراهم آوردند، صم

 .کنند می یسپاسگزار

 

 منابع

اثربخشی  (.۱۴۰۰. )ت م،یپور ابراه و .،ز ،یاکبر

نگر بر  آموزش گروهی روانشناسی مثبت

. شغلی کارمندان ۀانگیزاشتیاق شغلی و 

(، ۲)۱۳ ،مشاوره شغلی و سازمانیفصلنامه 

۲۳–۳۴. 
https://doi.org/10.48308/jcoc.2021.1

01519  

و  یدر روانشناس قیروش تحق(. ۱۳۹۹دلاور، ع. )

 .نو شیرایو. یتیعلوم ترب

استعداد  نیب ۀرابط یبررس (.۱۳۹۲) .سهی، ز

به  لیو م یشغل اقیبا اشت یشغل یخستگ
شهر  ییاجرا یهاماندن کارکنان دستگاه

 ارشد  کارشناسی ۀنام ایان]پ رفسنجان

دانشگاه آزاد اسلامی واحد  .منتشرنشده[

 .رفسنجان

ع.  ل،یاندب یفتاح و ،ع. ،یمحمد ،ع. ،یآباد عیشف

 یآموزش توانمندساز ی(. اثربخش۱۴۰۱)

بر  یچندمحور یبر الگو یمبتن یشغل

زنان سرپرست  یشغل اقیبهبود اشت

 ،یابیآموزش و ارزششهر تهران.  یخانوادگ
۱۵(۵۷) ،۳۹–۶۲. 

https://doi.org/10.30495/jinev.2022.1

919247.2384        

 ،یپناه فیخ.، و س ،یس.، اردلان، م.، زند ،یقنبر

 ۀشد فرم کوتاه ییایو پا روایی (.۱۳۹۴ح. )

 ندیفرا(. UWES-9) یشغل یریدرگ اسیمق
 .۱۹۷-۱۸۱، (۲)۲۸ ،و توسعه تیریمد

https://jmdp.ir/article-1-1665-

fa.html&sw  

 ،هاشمی شیخ شبانیو  ،.ف ،شنبدی ،.ن ،کعب عمیر

بررسی کفایت (. ۱۳۹۵. ). سس

 بهزیستیسنجی مقیاس  های روان شاخص

، (۲۷)۸ ،شغلی و سازمانی ۀمشاور .کارکن

https://doi.org/10.48308/jcoc.2021.101519
https://doi.org/10.48308/jcoc.2021.101519
https://sanad.iau.ir/Journal/jinev/Article/970281/FullText
https://sanad.iau.ir/Journal/jinev/Article/970281/FullText
https://jmdp.ir/article-1-1665-fa.html&sw
https://jmdp.ir/article-1-1665-fa.html&sw


‌‌‌119آزادبخت‌محمدباقرو‌‌نعامي‌عبدالزهرا   ‌‌‌‌‌ شغلي‌بهزیستي‌و‌اشتیاق‌بر‌منش‌های‌توانمندی‌از‌استفاده‌آموزش‌اثربخشي‌بررسي

 

 

۹-۲۹ . 

https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99604.ht

ml?lang=fa 

 ،یس. س.، و مرعش ،یع.، هاشم ،یا.، نعام ،یمحراب

آموزش استفاده  ی(. اثربخش۱۴۰۲س. ع. )

منش بر استفاده از  یها یاز توانمند

 یروانشناخت بهزیستیمنش،  یها یتوانمند

. یانیم رانیمد یروانشناخت یها هیو سرما

، (۴)۱۵ ،یو سازمان یمشاوره شغل ۀفصلنام

۹–۳۴ .
https://doi.org/10.48308/jcoc.2024.2

34773.1378 

(. ۱۴۰۰م. ) ،یعسگر و ،م. ،یخانجان ،م. ،یمراد

و  یمنش، تناسب شغل یها یتوانمند ۀرابط

در  یسازمان بهزیستیبا  یشغل تیمشغول

 یروانشناس .یاجتماع نیسازمان تأم
  .۴۷۶-۴۴۹ (،۳)۱۵ ،یکاربرد

https://doi.org/10.52547/apsy.2021.2

20404.1001  

(. ۱۴۰۰ص. ) ،ی. و پاروئ،اصل، س. ع یموسو

نگر بر حس  مثبت یدرمان روان یاثربخش

 بهزیستی ،یانسجام، خودکارآمد

در پرستاران  یآور و تاب یروانشناخت

 یروانشناس .یاجتماع نیتأم یها مارستانیب
  .۱۹۰-۱۷۱، (۳۹)۱۰، سلامت

https://doi.org/10.30473/hpj.2021.56

968.5073 

 ،و کلانتری .،م ،پور ملک .،ح ،مولوی .،ک ،نامداری

 یارتقا(. تأثیر آموزش شناختی ۱۳۸۸م. )

های شخصیتی مراجعین  امید بر توانمندی

. ۳۴-۲۱ (،۳)۱، روان شناسی بالینی. خو افسرده
https://doi.org/10.22075/jcp.2017.2012 
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