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Abstract 

The present study aimed to develop and test a model of the effect of growth mindset on 

occupational depression and job well-being, mediated by work growth mindset. This research 

employed a quasi-experimental design with pre-test, post-test, and follow-up phases, including a 

control group. The study population comprised employees of an organization, and the sample 

included 150 participants (75 in each group) who were selected through simple random sampling 

and then assigned to experimental and control groups using a non-random volunteer-based 

convenience method. Data were collected using the Job Well-being Questionnaire, the Occupational 

Depression Inventory, and the Dual Growth Mindset Scale. Data analysis was performed using 

Mplus software (version 8.3.2) with the bootstrap method, employing a longitudinal mediation 

analysis with parallel outcomes. The findings indicated that the developed model exhibited 

adequate fit. Furthermore, the training in growth mindset significantly impacted occupational 

depression and job well-being, mediated by work growth mindset, with significant differences 

observed between the experimental and control groups in the post-test and follow-up stages. Thus, 

the study's hypothesis was supported. The results also revealed that the paths from growth mindset 

training to work growth mindset, job well-being, and occupational depression were significant. 

These findings justify the application of growth-mindset-based interventions in employee 

empowerment packages, and the persistence of the effect at follow-up confirms their long-term 

efficacy in organizational settings. 
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Introduction 
The contemporary workplace has become 

complex and high-pressure due to rapid 
technological changes and intense competition 
(De Bruyne & Grötze, 2018). In this context, 
employees’ mental health, specifically job 
depression and job well-being, has become a 
strategic imperative for organizational survival 
(Maslach et al., 2001; Ryan & Deci, 2000). Job 
depression and reduced job well-being are often 
exacerbated by high workloads and feelings of 
entrapment in fixed roles (Bakker et al., 2023). 
To mitigate these negative outcomes, 
interventions focusing on internal psychological 
resources are essential. Among these, growth 
mindset, the belief that abilities can be developed 
through effort, has emerged as a critical 
protective factor. Research indicates that a 
growth mindset is positively associated with 
well-being and negatively correlated with 
depression and burnout (Dweck, 2017; Zeng, 
2019). This study aims to examine the 
effectiveness of a growth mindset intervention 
on employees’ job depression, job well-being, 
and related workplace outcomes. 

 
Method 

This study was quasi-experimental with a 
pretest–posttest–follow-up design and a control 
group. The statistical population included all 
employees of a service-oriented executive 

agency in Ahvaz during the second half of 1404 
(Persian calendar). Using purposive sampling 
and based on inclusion criteria, a sample of 150 
employees was selected and randomly assigned 
to either an experimental group (n=75) or a 
control group (n=75). The main criterion for 
participation was current employment in the 
organization Inclusion criteria were informed 
consent and no concurrent training workshops. 
Exclusion criteria included incomplete 
questionnaires, withdrawal, and absence from 
two or more sessions, concurrent similar 
interventions, and employment changes. 
Participants in the experimental group attended 
240-minute growth mindset training sessions, 
while the control group received no intervention. 
Data were analyzed using Mplus (version 8.3.2) 
and longitudinal mediation analysis with parallel 
outcomes. Differences among pretest, posttest, 
and follow-up scores between the two groups 
were examined using mediation pathways and 
the bootstrap method. 

 
Results 

Table 3 presents the means, standard 
deviations, and the correlation matrix between 
the variables. In the pre-test, mean scores 
differed little between groups; in post-test and 
follow-up, the experimental group showed 
noticeable changes Most correlation coefficients 
in Table 4 are significant at P<0.001.

 
Table 1 
Goodness-of-Fit Indices for the Final Model 

   χ² DF χ²/DF BIC SRMR AIC TLI CFI RMSEA 

Final Model 23.61 12 1.97 7380.68 0.089 7227.141 0.98 0.99 0.08 

The results presented in Table 1 indicate 
that the indices obtained from the research 
model exhibit desirable fit. In fact, based on 
the goodness-of-fit index results, it can be 

concluded that the proposed model has 
performed acceptably in reproducing the data. 
Table 2 presents the results of the indirect 
effects of the research variables. 

 
Table 2  
Bootstrap Test Results for the Effect of Growth Mindset Training on Occupational Depression and 
Work Well-being via Career Growth Mindset 

Path 
Indirect 
Effect 

Standard 
Error 

Significance 
Level 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Growth Mindset Training → Career Growth 
Mindset → Occupational Depression 

-0.32 0.127 0.013 -0.569 -0.071 

Growth Mindset Training → Career Growth 
Mindset → Work Well-being 

0.23 0.107 0.035 0.016 0.436 
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According to the results of the correlation 

matrix in Table 4, there is a significant 

correlation (p<0.001) between the scores of 

occupational depression, work well-being, 

and career growth mindset in both the 

experimental and control groups across the 

pre-test, post-test, and follow-up stages. 

Figure 2 presents the research model in 

standardized coefficients. 

 

Conclusion 

This research developed and validated a 

structural model investigating the 

interrelationships among growth mindset 

training, work growth mindset, occupational 

depression, and work well-being. Findings 

revealed that growth mindset exerts both 

direct and indirect effects on occupational 

depression and job well-being, primarily 

mediated by career growth mindset. 

Specifically, growth mindset was directly 

linked to reduced occupational depression and 

enhanced job well-being, with these 

associations further explained through the 

strengthening of work growth mindset. 

Unlike prior studies focusing on isolated 

effects, this research confirmed the structural 

model and clarified its internal mechanisms. 
Results showed that growth mindset training 

influenced all outcomes. Path analysis 

confirmed the mediating role of work growth 

mindset, indicating that general growth 

mindset affects job performance through job-

specific attitudes. This model-based approach 

offers a distinct advantage over previous 

research lacking mediating dimensions or 

failing to examine all four key outcomes 

simultaneously. Thus, this study not only 

confirms the intervention’s effectiveness but 

also clarifies its theoretical underpinnings and 

practical applications in workplace settings. 

The findings established a significant 

inverse relationship between growth mindset 

and occupational depression, aligning with 

research identifying growth mindset as a 

mental health protective factor (Burnette et 

al., 2020; Kyong et al., 2024). Employees 

with higher growth mindsets reported less 

occupational depression, likely due to 

perceiving challenges as learning 

opportunities rather than competence threats, 

thereby preventing stable negative cognitions. 

Conversely, a positive and significant 

association was observed between growth 

mindset and increased work well-being, 

consistent with studies showing that 

individuals with a growth mindset adopt 

proactive, flexible strategies, leading to 

greater job satisfaction and vitality 

(Mouratidis et al., 2017; Schunk, 2012; 

Whittington et al., 2017; Zeng et al., 2019). 

A key finding was the mediating role of 

career growth mindset, suggesting that 

general growth mindset beliefs translate into 

occupational outcomes by enhancing domain-

specific career attitudes. This highlights the 

mechanism through which growth-oriented 

beliefs impact occupational mental health, 

where the perception of developable 

professional abilities fosters more adaptive 

responses to setbacks. Theoretically, these 

results support Dweck’s growth mindset 

framework, underscoring its relevance in 

organizational contexts. Career growth 

mindset thus functions as a crucial bridge 

between fundamental attitudes and workplace 

emotional outcomes. 

Overall, the validated model demonstrated 

a desirable fit, significantly explaining 

variance in occupational depression and work 

well-being, positioning growth mindset and 

career growth mindset as critical variables for 

organizational mental health interventions. 

Recognizing the study’s scope, limitations 

include the exploration of reciprocal 

relationships and the need for deeper insights 

into dynamics. Future research should employ 

longitudinal designs with more data waves 

and investigate bidirectional effects. 

Incorporating additional variables, such as 

emotional intelligence, self-efficacy, 

resilience, and leadership styles, could further 

elucidate moderating and mediating 

pathways. Precise definitions and distinct 
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measurements of overlapping well-being 

constructs are needed. Finally, integrating 

qualitative methods through in-depth 

interviews could enrich understanding of 

cultural and social influences on mindset 

formation and its impact on workplace 

outcomes, complementing quantitative 

models. 
Ethical considerations 

This study was approved by the Ethics Committee of 

Shahid Chamran University of Ahvaz (ethics code: 

IR.SCU.REC.1404.159). Participants were informed 

that participation was voluntary and that they had the 

right to withdraw from the study at any time without 

consequence. They were also assured that their 

personal information and responses would remain 

confidential and that their identities would not be 

disclosed. 

Authors’ Contributions: First author: Study design, 

data collection, statistical analysis, drafting and writing 

of the manuscript. Corresponding author (second 

author): Supervision, conceptualization, methodology 

development, critical revision of the manuscript, 

editing, response to reviewers’ comments, final 

approval of the manuscript for submission, and 

management of the peer-review process. Third author 

(advisor): Contribution to the study design and 

methodology, supervision and consultation during the 

research process, critical review of the manuscript, and 

approval of the final version. Fourth author (advisor): 

Methodological consultation, critical review and 

revision of the manuscript, contribution to the 

interpretation of the findings, and approval of the final 

version. 

Conflict of interest: In the disclosures of this article, 

there are no conflicts of interest among the authors. 

Funding: The present research did not receive any 

financial support from any organization or institution. 

Acknowledgments: The authors would like to express 

gratitude to all the peoples who participated in this 

research. 



 

 

 
 

 
‌نامه‌روانشناسي‌‌مثبت‌پژوهش

‌23-50صص:‌‌‌،1405(،‌45،‌پیاپي‌)اول،‌شماره‌دوازدهمسال‌

 ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌05/07/1405تاریخ‌پذیرش:‌‌‌‌        ‌‌   23/02/1405تاریخ‌دریافت:‌‌
 

 

  * نویسندۀ مسئول: 

2476-3705 © University of Isfahan                                                                                                                                          
This is an open access article under the CC-BY-NC-ND 4.0 License (https://creativecommons.org/licenses BY-NC-ND 4.0) 
 

 

10.22108/PPLS.2026.148869.2725 
 

[ 

 مقاله پژوهشی

 رشد شغلی تیذهن یانجی: نقش مو بهزیستی شغلی افسردگیرشد بر  تیآموزش ذهن یاثربخش

 

علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز،  ۀروانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشکدی دانشجوی دکتر :مولود هندیانی

 اهواز، ایران
M-hendiani@scu.stu.ac.ir 

*یسید اسماعیل هاشم علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز، اهواز، ایران ۀگروه روانشناسی، دانشکد استاد :  

esmaeil@scu.ac.ir 
عبدالزهرا نعامی علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز، اهواز، ایران ۀگروه روانشناسی، دانشکد استاد :  

naamiabdol@scu.ac.ir 
 علوم اجتماعی، دانشگاه لوند، لوند، سوئد ۀدانشیار گروه روانشناسی، دانشکد :توماس یونگرت

tomas.jungert@psy.lu.se 
 

 چکیده

گاری ذهنیات    هدف از پژوهش حاضر تدوین و آزمون الگویی از اثر ذهنیت رشد بر افسردگی و بهزیستی شغلی باا میاانجی  

 ۀهمراه با گروه گواه بود. جامع آزمون و پیگیری پس-آزمون آزمایشی با پیش طرح پژوهش حاضر از نوع نیمه .رشد شغلی بود

نفر در هار گاروهب باود کاه از      ۷۵کننده ) شرکت ۱۵۰نمونه شامل دادند و  کارکنان یک سازمان را تشکیل می پژوهشآماری 

 یهاا  بار داوطلا ، در گاروه    یمبتنا  یرتصادفیبا استفاده از روش غ ،انتخاب شدند و سپس ۱ساده یتصادف یریگ نمونه قیطر

در محیط کار، افسردگی شغلی  شناختی روانهای بهزیستی  از پرسشنامه ،ها گمارده شدند. برای گردآوری داده گواهو  شیآزما

نتاای    .گری طولی با پیامدهای موازی انجام شاد  ها با استفاده از روش میانجی و ذهنیت رشد دوگانه استفاده شد. تحلیل داده

مناس  برخوردار اسات. همنناین، آماوزش ذهنیات رشاد بار افساردگی شاغلی و          یشده از برازش نشان داد الگوی طراحی

وه آزمایش و معنادار بین گر یآزمون و پیگیری، تفاوت پس ۀبهزیستی شغلی از طریق ذهنیت رشد شغلی در کارکنان، در مرحل

افساردگی و  رشاد شاغلی،   مسیرهای تأثیر آموزش ذهنیت رشاد باه ذهنیات     دادها همننین نشان  یافته د.نشان دا گواهگروه 

توانساته اسات تاأثیر آماوزش      رشد شغلیتوان نتیجه گرفت ذهنیت  می ،های پژوهش بر اساس یافته .معنادار بودند بهزیستی

 در را رشاد  ذهنیات  بار  مبتنای  مداخلات کاربرد ها یافته این .ذهنیت رشد را بر افسردگی شغلی و بهزیستی شغلی تبیین کند

 .کند می تأیید ها سازمان در را هانآ بلندمدت کارایی پیگیری، در اثر ماندگاری و کند می توجیه کارکنان توانمندسازی های بسته

 .ذهنیت رشد، افسردگی شغلی، بهزیستی شغلی، ذهنیت رشد شغلی های کلیدی: واژه
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 مقدمه

، فناااوریدنیااای کااار امااروز، بااا ساارعت تغییاارات شااتابان   

سازی و رقابت فزاینده، باه محییای پینیاده و پرفشاار      جهانی

ایاان تغییاارات، الزامااات  ۀاساات کااه در نتیجاا تباادیل شااده

 Deشده برای کارکنان امروزی نیز در حال تغییر اسات )  اعمال

Bruyne & Gerritse, 2018 .هایی که به دنبال کسا    سازمانب

هاایی توجاه    باه راه   فزایناده  طارزی مزیت رقابتی هستند، باه  

دگیری و عملکارد کارکناان را   سیح یا ممکن استکنند که  می

یاابی باه ایان اهاداف، ازم اسات       د. برای دسات نافزایش ده

از اشاتباهات  »کنند و « آزمون و خیا» تاکارکنان را ترغی  کرد 

هاای نوآوراناه باا     حال  باه دنباال راه  »، در حالی کاه  «بیاموزند

 ب.Keating & Heslin, 2015) «کنناد  وجو مای  یکدیگر جست

، بلکاه  کارده ها را دگرگاون   ماهیت شغل فقطاین تحوات نه 

های فردی کارکناان را نیاز باه     ها و ویژگی انتظارات از مهارت

با این حاال، نیازهاای محال    چشمگیر تغییر داده است.  طرزی

اساات. کارکنااان  خااود ۀتوسااعکااار امااروزی فراتاار از صاارفا  

توانناد شارایط کااری     همننین باید باور داشته باشند کاه مای  

 ،به طاور فعاال   و و بهبود بخشند دهندخود را شکل  خارجی

ها را در محایط کاار بارای انیباا       وظایف، روابط و مسئولیت

 ,.Siu et al) کنناد  بهتر با نقاط قاوت و اهاداف خاود تنظای     

بااا نیاز    ۀبدون این باور و توانایی، حتی افراد با انگیاز ب. 2025

اناد   های ثابت گرفتار شاده  ممکن است احساس کنند در نقش

شاود   مای منجار  که باه عادم مشاارکت و فرساودگی شاغلی      

(Bakker et al., 2023 .هاا کارکناان را در    گوناه محایط   ایان ب

د نا ده زا قرار می وسیع از عوامل مخل و استرس یمعرض طیف

باه سالامت روانای و بهزیساتی آنهاا آسای         ممکن استکه 

و  زیااد برساند. این امر، به ویژه در مشاغلی که با حج  کااری  

دوچنادان پیادا    یرو هستند، اهمیتا  ههای فشرده روب بندی زمان

، عدم تعادل بین زندگی شخصای  زیادکند. فشارهای کاری  می

ای، عدم امنیات شاغلی، تغییارات ماداوم در سااختار       حرفهو 

سازمانی و فرایندهای کاری، و روابط ناسال  در محیط کاار، از  

این عواملی هستند که به طور مستقی  یا غیرمساتقی  بار    ۀجمل

 & Schaufeli) گذارناد  سالامت روانای کارکناان تااثیر مای     

Bakker, 2004.تواناد   گرفتن سلامت روان کارکنان می نادیده ب

هاا   را بارای ساازمان   ای ملاحظههای پنهان و آشکار قابل  هزینه

به همراه داشته باشد، از جمله افزایش غیبات، کااهش کیفیات    

باه   رسایدگی بنابراین،  جایی کارکنان. هکار و باارفتن نرخ جاب

اختیااری  سلامت روان در محیط کار دیگر یک انتخاب  ۀمقول

باارای بقااا و شااکوفایی  راهبااردینیساات، بلکااه یااک الاازام 

 شود. ها در بلندمدت محسوب می سازمان

هایی که قادر به توساعه و تقویات ایان عوامال در      سازمان

وری بلندمادت دسات    باه بهاره   فقطکارکنان خود هستند، نه 

پاذیر و پویاا ایجااد     گر، انعیاف یابند، بلکه محییی حمایت می

منادی   کارکنان احساس رضایت و رضاایت  ،در آن کنند که می

و پایادار   ثرؤما  راهبردهاای بیشتری دارند. در نتیجه، پیگیاری  

برای ارتقای سلامت روانی کارکناان باه یاک تمرکاز کلیادی      

برای مدیران و متخصصان مناابع انساانی تبادیل شاده اسات.      

توجاه باه پیشاایندهای ایان متغیرهاا بسایار        ،منظور برای این

 ارد.اهمیت د

یکی از ابعااد سالامت روانای در محایط کاار افساردگی       

خلقای   شاناختی  رواناست که به عنوان یاک اخاتلال    ۱شغلی

انگیزگای، احسااس    مرتبط با محیط کار، خود را به شاکل بای  

تفااوتی، کااهش تمرکاز و افات عملکارد       خستگی مفرط، بی

تواناد   ب. این وضعیت میMaslach et al., 2001دهد ) نشان می

وری، افزایش غیبات از   بر سلامت فردی کارکنان، بهره فقطنه 

افت عملکرد سازمانی تأثیر منفای   بربلکه  ،ترک خدمت و کار

 بگاذارد. افسااردگی شااغلی کااه گاااهی بااا فرسااودگی شااغلی 

ناون فشاار   هممختلاف   یپوشانی دارد، ریشاه در عاوامل   ه 

تلاش و پاداش، فقدان کنتارل بار   کاری مداوم، عدم توازن بین 

ایان   روند کار و روابط ناساال  باا همکااران یاا مادیران دارد.     

به عنوان یاک چاالش جادی بارای       فزاینده طرزیاختلال به 
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 Occupational Depression 



 ‌29 و‌همکاران‌مولود‌هندیاني‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌رشد‌شغلي‌تیذهن‌يانجی:‌نقش‌مو‌بهزیستي‌شغلي‌افسردگيرشد‌بر‌‌تیآموزش‌ذهن‌ياثربخش

 

 

تادری  و   تأثیرات مخارب آن باه   زیرا ؛شود ها تلقی می سازمان

تیمای را از   ۀوری و روحیا  به شکلی نامحسوس، تاروپود بهره

ک دقیق علائ  و عوامل ماؤثر بار افساردگی    در گسلد. ه  می

ماؤثر   ۀپیشاگیری و مداخلا   راساتای شغلی گامی اساسای در  

است؛ رویکردهایی که ه  به نفع فرد و ها  باه نفاع ساازمان     

 خواهند بود.

از دیگر ابعاد مورد توجه سلامت روانی کارکنان بهزیساتی  

است که ترکیبی از ابعاد جسامی، روانای و اجتمااعی     ۱شغلی

عادی، شاامل   بهزیستی شغلی به عنوان یک مفهوم چندبُ است.

زنادگی، احسااس ارزشامندی و    -رضایت شغلی، تعادل کاار 

 نیای تب یبارا  .شاود  فردی مثبت در محایط کاار مای    ینروابط ب

 یو افساردگ  یشاغل  یستیبر بهز 2رشد تیذهن ریتأث یچگونگ

 Ryan) استفاده شاده اسات   3یگر نییخودتع ۀیاز نظر ،یشغل

& Deci, 2000ازیا ساه ن  یارضاا  ه،یا نظر نیا . بار اسااس ا  ب 

، بااط و ارت یستگیشای، خودمختار یعنی ،یاساس شناختی روان

رشاد   تیا اسات. ذهن  یو سلامت روان ضرور یستیبهز یبرا

باه   ازیا ن یباه ارضاا   ها، ییتوانا یریپذ باور به توسعه تیبا تقو

 ب.Mouratidis et al., 2017) کنااد یکمااک ماا یسااتگیشا

هاا و   چاالش  رشیپاذ  لیا به دل ،رشد تیافراد با ذهن ن،یهمنن

 ریدر مسا  یشاتر یب یمساتمر، احسااس خودمختاار    یریادگی

 ن،یبناابرا  ب.Siu et al., 2025) کنناد  یخاود تجرباه ما    یشاغل 

در بیاان  ایاامثباات و پو ۀبااه عنااوان تجرباا یشااغل یسااتیبهز

بهزیستی شاغلی، فراتار از   . شود یم فیتعر یشغل یها تیفعال

مثبات و   ۀتجربا صرفا  نبود بیماری یا مشکل روانی، به معناای  

فارد   ،های شغلی است؛ فضایی کاه در آن  پویا در بین فعالیت

کناد.   احساس رشد، تعلاق خااطر و معنااداری را تجرباه مای     

باه کااهش    ممکن استخود،  ۀکاهش بهزیستی شغلی، به نوب

 شاغلی شاود   منجار  و افات عملکارد   انگیزه، افزایش استرس

(Juhasz et al., 2025.ب 
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 Job Well-being 

2
 Growth Mindset 

3
 Self-Determination Theory 

 نیناو  یا مداخلاه  یهاا  وهیهاا، شا   چالش نیدر مواجهه با ا

 تیا بار تقو  یو تعهاد کاه مبتنا    رشیپاذ  ،یآگااه  مانند ذهان 

سلامت کارکنان هساتند،   شیو افزا یو ذهن یروان یها ییتوانا

کاه   ییکردهاا یاز رو یکا یحاال،   نیا . با ااند افتهی  ژهیو یتیاهم

قارار   ینکمتر مورد توجه پژوهشگران و متخصصان منابع انساا 

رشد کاه   تیبر ذهن یرشد است. مداخلات مبتن تیگرفته، ذهن

 هاا،  ییتواناا  ریپاذ  انعیااف  عات یبه دنبال پرورش بااور باه طب  

و  تیا محبوب شیو صافات هساتند، در حاال افازا     هاا  یژگیو

 ,Dweck & Yeager) هستند یسازمان یها گسترش در حوزه

 ب.2019

فرض بر این است که افاراد   ،دوئک های پژوهشبر اساس 

باور دارند هاوش و اساتعدادها از طریاق     ،دارای ذهنیت رشد

در حاالی کاه    ؛تلاش، تمرین و آموزش قابل توساعه هساتند  

هاا را ذاتای    هستند، این ویژگی 4کسانی که دارای ذهنیت ثابت

این باورها کاه  . بDweck, 2000, 2017) دانند و تغییرناپذیر می

افزایشایب و   ۀپاذیری )نظریا   هاای گساترش   بر اسااس نظریاه  

مها  در   یاناد، نقشا   ذاتایب شاکل گرفتاه    ۀموجودیت )نظریا 

 ای دارناد  هاای حرفاه   فارد در محایط   گیاری رفتارهاای   شکل

(Dweck & Yeager, 2018ها نشاان   در محیط کار، پژوهش .ب

هاا باا رفتارهاایی مانناد      پاذیری ویژگای   اند باور به توسعه داده

 ازخورد و تاالاش مسااتمر ماارتبط اساات جااوی بااو جساات

(Keating & Heslin, 2025ها، ذهنیت رشاد باه   در سازمان .ب  

بررسای شاده   عنوان یکی از عوامل مؤثر بر پیامادهای متناوع   

 Caniels etاست؛ از جمله افزایش مشارکت در محایط کاار )  

al., 2018وری کارکناان )  ب، افزایش بهرهKeating & Heslin, 

 ;Gladwell, 2002رهبااری ) ۀب و اثرگااذاری در حااوز2015

Heslin et al., 2005; Kam et al., 2014; Özduran & 

Tanova, 2017ارتبااط آن باا قادرت اراده     ۀدربار ،ب. همننین

(Dweck, 2012  ( ب، تمایل به دریافات باازخوردForsythe & 

Johanson, 2017 ( ب، خودآگااهیRavenscroft et al., 2012 ب

هاایی انجاام    ب نیاز پاژوهش  Hass et al., 2016و خلاقیات ) 
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 Fixed Mindset 
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 باورهاای کارکناان  کا  و همکااران نشاان داد     ۀمیالع .اند شده

تواند بر عملکرد در محیط کاار اثار    ذهنیت مدیرشان می ۀدربار

علاوه بر این، ادبیاات پژوهشای   . بKam et al., 2014) بگذارد

دهد، بلکه به ایان   منافع فردی ذهنیت رشد را نشان می فقطنه 

 ذهنیت رشد رهبران ساازمانی موضوع نیز اشاره کرده است که 

بر کال   ممکن است ،گذارند تأثیری که بر کارکنان میاز طریق 

 & Dweck, 2006; Özduran) باشاادسااازمان اثرگااذار  

Tanova, 2017ب 

 ناد ایفرساه   قیا رشد از طر تیدوئک، ذهن ۀیبر اساس نظر

ب انتخااب اهاداف   ۱: )گاذارد  یما  ریبر سلامت روان تأث یاصل

 ,Dweck & Leggett) یاهاداف عملکارد   یبه جاا  یریادگی

ب 2) شاود؛  یما منجار  ها  فعال با چالش ییارویکه به رو ب1988

 یمحور در مواجهه با شکست باه جاا   مسئله راهبردهایاتخاذ 

 ریب تفساا3و ) بBurnette et al., 2013) محااور یدرماناادگ

بهباود، ناه    یبارا  دیا باه عناوان اطلاعاات مف    یبازخورد منفا 

 نیا اب Heslin & Keating, 2017) خودپناداره  یبارا  یدیتهد

 شیو افازا  یشاغل  یباه کااهش افساردگ    تیا در نها ندهاایفر

 .شوند یمنجر م یشغل یستیبهز

باه   ممکان اسات  ذهنیت رشاد   ندمیالعات قبلی نشان داد

 ;Mouratidis et al., 2017شااود )مانناادمنجاار بهزیسااتی 

Whittington et al., 2017 .اناد   میالعاات متعادد نشاان داده   ب

باااتر مارتبط اسات. زنا  و      یشغل یستیرشد با بهز تیذهن

 تیا معلماان نشاان دادناد ذهن    یبار رو  یهمکاران در پژوهش

 ۀرابیا  یشاغل  ا یو پشاتکار، باا اشات    یسات یبهز قیرشد از طر

 زیا و همکااران ن  سیدیا . موراتبZeng et al, 2019) مثبت دارد

 یریبااور باه رشادپذ    افتندیدر واناننوج یبر رو یا در میالعه

 مؤثر میالعاه اسات    یو تنظ یستیبهز ۀکنند ینیب شیپ ها ییتوانا

(Mouratidis et al., 2017و همکاااران در   نگتااون یتی. وب

نشاان دادناد    یدامپزشاک  انیدانشاجو  یپژوهش خود بار رو 

 دارد یباااتر همبساتگ   شاناختی  روان یستیرشد با بهز تیذهن

(Whittington et al., 2017هاای پژوهشای،    بر اساس یافتاه . ب

بهزیساتی شاغلی   کارکنانی که ذهنیت رشد باااتری دارناد، از   

ایاان افااراد  .بSchunk, 2012) ندهساات بیشااتری برخااوردار

دقات بیشاتری ارزیاابی    های خود را باا   ها و تلاش شایستگی

کنند، سعی در اصالاح آن دارناد. در    و وقتی اشتباه می کنند می

هاای   اناد ویژگای   افراد باا ذهنیات ثابات متقاعاد شاده      ،مقابل

د و نا گذار آماده تاأثیر مای    دسات  شخصیتی آنها بر پیامدهای به

 ؛کنناد  خود احساس نمی ۀنیازی به تلاش برای توسع ،بنابراین

خاود را باه    ۀهاا، علاقا   که در مواجهه با شکسات  ابه این معن

دهند و کار خود را باه حاداقل    های بیشتر از دست می فعالیت

هاای   آنها به دلیل ترس از تضعیف شایساتگی  کنند. محدود می

 ,.Ehrlinger et al) دکنن ها اجتناب می لشاز مقابله با چا ،خود

دهد افراد با ذهنیات ثابات    تجربی نیز نشان میشواهد . ب2016

 ۹۰کسا    بارای مثاال،  کنناد )  بر اهداف عملکردی تمرکز می

محاور را   درمانادگی  راهبردهاای نمره در آزماونب، اماا    درصد

گیرناد و از   کنناد؛ بارای مثاال، حالات تادافعی مای       اتخاذ می

 ،شاوند  مای  دشاوار کنند، وقتای وظاایف    ها اجتناب می چالش

خاود   ۀدهند، انگیاز  ها رخ می وند و وقتی شکستش تسلی  می

 ,Abernethyدهند یا احساسات منفای دارناد )   را از دست می

در حالی که افرادی کاه دارای ذهنیات رشاد هساتند،      ؛ب2020

هاای خاود را    توانند مهارت باور دارند با تلاش و یادگیری می

تقویات مناابع    ،ها مقابله کنناد. بناابراین   ارتقا دهند و با چالش

 ,Dweck) کنان مانند ذهنیت رشد ضاروری اسات  داخلی کار

اند ذهنیت ثابات   نشان داده دیگری نیز متعددمیالعات ب. 2017

با احساسات منفی مانند شارم، اضایراب و افساردگی     معموا 

 کیااو همکاااران در  تیاابرنب. Wang, 2024ماارتبط اساات )

 یهاا  رشاد باا کااهش نشاانه     تیا نشاان دادناد ذهن   لیفراتحل

عناوان    مارتبط اسات و باه    شناختی روان یشانیو پر یافسردگ

 کناد  یسالامت روان عمال ما    یبارا  کنناده  تیعامل حما کی

(Burnette et al., 2020شادت   در مقابل، ذهنیات رشاد باه    .ب

 ملاحظاه قابل  طرزیکند و به  بینی می احساسات مثبت را پیش

و اشاتیا    با افسردگی، فرسودگی شاغلی، بهزیساتی، پشاتکار   
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 ,.Harper, 2023; Kyeong et al)شااغلی همبسااتگی دارد 

2024; Zeng et al, 2019و به افازایش رضاایت از زنادگی،     ب

ب، کاااهش Wahyuni et al., 2023) کاااهش تاارک خاادمت

فاردی و   آوری، بهبود روابط بین افسردگی شغلی، افزایش تاب

 ,Yeager & Dweckشاود )  افزایش عملکرد شغلی منجر مای 

 تیا آماوزش ذهن  یاثربخش ییها پژوهش ،زین رانیدر اب. 2012

مثاال،   ی. برااند را بررسی کرده شناختی روان یرهایرشد بر متغ

رشاد   تیا ب نشان دادند آماوزش ذهن ۱4۰2و همکاران ) یطالب

نوجوانااان مااؤثر اساات.   ۀو کنتاارل تکاناا یباار خودکارآمااد

 یشا آموز ۀبرنام ریب به تأث۱4۰2و همکاران ) انیخدمت ،نیهمنن

اشااره   یلیتحصا  ییو شاکوفا  یکوشا  بر ساخت  ندهیذهن فزا

 ۀمداخلا  یاثربخشا  زیا ب ن۱3۹۷و همکااران )  ناژاد  یکردند. تق

کردناد. باا    دییا را تأ یلیتحصا  یآور بر تاب ابندهیرشد تیذهن

نقاش   رانیا ا یمحدود در بافت سازمان هایی پژوهشحال،  نیا

اسااس   بار  .اناد  را بررسای کارده   یرشد شاغل  تیذهن یانجیم

 4۷« ذهنیات رشاد  »کارکنان در یک شرکت با  ،ادبیات موجود

بیشتر احتمال دارد که بگویند همکارانشان قابال اعتمااد    درصد

بیشتر احتمال دارد که احسااس مالکیات و    درصد 34هستند، 

بیشاتر  درصاد   ۶۵تعهد قوی نسبت به شرکت داشاته باشاند،   

پاذیری حمایات    احتمال دارد که بگویناد شارکت از ریساک   

ناد شارکت   بیشتر احتماال دارد کاه بگوی   درصد 4۹کند و  می

. وقتای مادیران   بDweck, 2014) دهاد  نوآوری را پرورش می

 یتواناد تاأثیر   کنند، ایان ذهنیات مای    با ذهنیت رشد عمل می

مثبت بر انگیزه، بهزیستی و نگرش مثبات کارکناان نسابت باه     

هاای   کارد در بسایاری از ساازمان   کار داشاته باشاد. ایان روی   

به کار گرفته شاده اسات. بارای مثاال،      ۵۰۰فهرست فورچون 

ساتیا نادا، مادیرعامل مایکروساافت، ذهنیات رشاد را عامال      

موفقیت رهبری خود در مایکروساافت و همنناین ساوددهی    

افرادی با ذهنیات رشاد، باه     زیرا ؛بAthota, 2021داند ) آن می

هاایی بارای یاادگیری و رشاد      هاا باه عناوان فرصات     چالش

پذیری بیشاتری از   ها انعیاف نگرند و در مواجهه با شکست می

مثال، ستایش افراد به خااطر تالاش    برایدهند.  خود نشان می

اناد، باه جاای     مداومی که برای غلبه بر یک چالش انجاام داده 

، احتماا  این فارض ذهنیات رشاد را    ستایش توانایی ذاتی آنها

 ،اناد  کاری است که انجام داده ۀکند که عملکرد نتیج تقویت می

ایان   ب.Heslin & Keating, 2017) نه اینکه چه کسی هساتند 

تواند به کاهش افساردگی، افازایش انگیازه و     دیدگاه مثبت می

 ،ب. از طرفای Lipsey et al., 2023بهبود عملکرد منجار شاود )  

نشان داد افراد با ذهنیت رشاد  تجربی وود و بندورا  ۀمیالع نیز

هاب، در مقایسه با افراد با ذهنیات   توانایی ۀ)باور به قابلیت توسع

هاب، خودکارآمادی کمتاری را    بودن توانایی ثابت )باور به ثابت

انتظاار   ،کنناد. بناابراین   مای پس از مواجهه با شکست تجرباه  

از جملاه   ،رود آماوزش ذهنیات رشاد برخای از متغیرهاا      می

افسردگی شغلی، بهزیستی شغلی کارکنان را تحت تاأثیر قارار   

 .بWood & Bandora, 1989) دهد

بررسی اهمیات ذهنیات رشاد در بهباود سالامت روان و      

است؛ با ایان حاال،    شدهتأیید   طور گسترده  عملکرد شغلی به

هاای   میالعات کافی الگاویی جاامع از ایان رواباط در محایط     

 هاای  پاژوهش . اناد  نکارده  تادوین و آزماون  را کاری واقعای  

بر بررسی تأثیر ذهنیت رشد بر یک یا دو متغیار   عمدتا موجود 

صاورت مجازا     پیامد )مانند بهزیستی یا افسردگی شاغلیب باه  

زماان اثارات چندگاناه و نقاش      اند و بررسای ها    کردهتمرکز 

متغیرهای میانجی در تبیین این روابط کمتر ماورد توجاه باوده    

است. به طور خاص، ادبیات موجود نیازمناد پژوهشای اسات    

ذهنیات رشاد شاغلی را     ۀگران مند نقش میانجی طور نظام  که به

ی منفای )افساردگ   ۀدر انتقال اثرات ذهنیت رشد بر هر دو ساز

. این پژوهش باا  کندشغلیب و مثبت )بهزیستی شغلیب واکاوی 

یک مدل مفهاومی   ۀهدف پرکردن این شکاف پژوهشی و ارائ

شاود. مادل    شده در بافات ساازمانی ایاران انجاام مای      آزمون

نشان داده شده اسات، تالاش    ۱ شکلمفهومی پژوهش که در 

های هدفمند ذهنیات رشاد    شدارد تا سازوکار دقیق تأثیر آموز

بهزیستی شاغلی را، باا تأکیاد بار نقاش       و بر افسردگی شغلی
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 ،بنااابراین. کناادگااری ذهنیاات رشااد شااغلی، روشاان  میااانجی

ب ۱: )باود  ها پرسش این به گویی پاسخ درصدد حاضر پژوهش

 رشاد  ذهنیات  گاری  میانجی طریق از رشد ذهنیت آموزش آیا

 معناادار  تاأثیر  شاغلی  بهزیساتی  و شاغلی  افسردگی بر شغلی،

 رشاد،  ذهنیات  بین روابط از شده طراحی الگوی آیاب 2) دارد؟

 از شاغلی،  بهزیساتی  و شاغلی  افساردگی  شغلی، رشد ذهنیت

 آیاا ب 3) اسات؟  برخاوردار  تجربی های داده با میلوب یبرازش

 ؟ماند می باقی پایدار پیگیری ۀمرحل در مداخله تأثیرات
 

 1شکل 

 مدل مفهومی پژوهش 

Figure 1  
Conceptual Model of the Research 

 
 
 

 روش
پژوهش حاضر از نظار   آماری و نمونه: ۀروش پژوهش، جامع

آزماون   پس آزمون، شیبا طرح پ یشیآزما شبه ۀمیالع کیطرح، 
و گواه باود.   شیو با استفاده از دو گروه آزمادوماهه  یریگیو پ
 تیا ذهن یآموزشا  ۀمداخل یاثربخش یطرح با هدف بررس نیا

ماورد   یرهاا یحاصال در متغ  راتییا کاار و تغ  طیرشد در مح
آماری مورد میالعاه در ایان پاژوهش     ۀجامع میالعه اجرا شد.

دولتای  رساان   کارکنان یک دستگاه اجرایی خادمت ۀ شامل کلی
ساازمان در   نیا ا است. ۱4۰4 دوم سال ۀنیمدر در شهر اهواز 

این انتخاب بار مبناای    .فعال است یخدمات عموم ۀارائ ۀحوز
آموزشی و نیاز به بررسی متغیرهاای   ۀماهیت حساس این دور

در سازمانی انجام شاد.   ۀبست های نسبتا  در محیط شناختی روان
باا   طیکننادگان واجاد شارا    نفار از شارکت   ۱۵۰پژوهش،  نیا

و  سااده انتخااب شادند    یتصادف یریگ استفاده از روش نمونه

ب ۷۵ب و گااروه گااواه )۷۵افااراد منتخاا  در گااروه آزمااایش )
معیار اصلی برای شارکت در پاژوهش اشاتغال     گمارده شدند.

نتخااب نموناه   . معیارهای دیگر بارای ا استبه کار در سازمان 
کنندگان با آگااهی کامال مایال     شرکت :ندبود زیرموارد شامل 

گاذاری اطلاعاات خاود باا      اشتراک به شرکت در پژوهش و به
هاای   شارکت در کارگااه   ۀتجربا  و ها باشاند  تکمیل پرسشنامه

 را زماان  باه طاور ها     ای دیگار  آموزشی و جلساات مداخلاه  
معیارهاای خاروا از پاژوهش     ،ترتیا   ینه اب نداشته نباشند.

هاا،   : عادم تکمیال کامال پرسشانامه    ناد ماوارد زیار بود  شامل 
همکااری در هار مرحلاه از پاژوهش، عادم       ۀانصراف از ادام

آموزشای مداخلاه )بارای اعضاای      ۀحضور کامل در دو جلس
هاا یاا ماداخلات     زمان در کارگااه  گروه آزمایشب، شرکت ه 

مشابه و تغییر وضعیت شاغلی یاا انتقاال از ساازمان در طاول      
در ابتادا باا    پژوهشبرای انجام این  در نتیجه، .اجرای پژوهش
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نامه از دانشگاه شهید چمران اهواز به یاک دساتگاه    اخذ معرفی
رسان مراجعه شاد. چنادین دیادار باا مادیران       اجرایی خدمت

در  پاژوهش موافقت با انجام این  بارۀمنابع انسانی برگزار و در
 پاژوهش با انجام این  ،که در نهایت شدسازمان مربوط مذاکره 

مورد نیاز با اساتفاده   ۀتعداد نمون ،. در این پژوهششدموافقت 
. باا روش  شاد نفار تعیاین    ۱۷۰ی چسا راز فرمول کوکران و ک

 ،. باه دنباال آن  شدندانتخاب تصادفی ساده این افراد مشخص 
پژوهشگران به صورت حضوری در طی دو ماه به واحادهای  

کننادگان در   شرکتهواز که مختلف سازمان مربوط شهرستان ا
 ئاۀ و بعاد از ارا کردند  جعهامر، در آنجا حضور داشتند پژوهش

 بارای هاا را   پرسشانامه  ،اهاداف پاژوهش   بارۀتوضیح کامل در
کننادگان باا اختیاار     شارکت تکمیل میان آنان توزیع کردند. به 

کاماال و باادون فشااار زمااانی و اجبااار فرصاات داده شااد تااا  
و  یآور پس از جماع شده را تکمیل کنند.  های توزیع پرسشنامه

صاورت    به طیکنندگان واجد شرا ها، شرکت پرسشنامه یبررس
و گااواه گمااارده شاادند؛    شیدر دو گااروه آزمااا  یتصااادف

نفر در گروه گاواه   ۷۵و  شینفر در گروه آزما ۷۵ که  یطور  به
 ۀدر دور شیگاروه آزماا   یقرار گرفتند. پس از گمارش، اعضا

گاروه   ننادگان ک کاه شارکت   یشرکت کردند، در حال یآموزش
 ۱۷۰نکردنااد. در مجمااوع،   افااتیدر یآموزشاا چیگااواه هاا

 لیا پرسشنامه به دل 2۰تعداد،  نیکه از ا ندشد عیپرسشنامه توز
 یدها  پاسخ یالگو ای ها هگوی درصد از 2۰از  شیب لیعدم تکم

 ۀحجا  نمونا   ت،یا حاذف شادند. در نها   لیاز تحل کنواختی
در  رنفا  ۷۵نفار باود کاه شاامل      ۱۵۰ ها لیدر تحل شده استفاده

   نفر در گروه گواه بود. ۷۵و  شیگروه آزما
در ایاان پااژوهش، اصااول اخاالا  در   ملاحظااات اخلاقاای:

کننادگان و   پژوهش شامل اخاذ رضاایت آگاهاناه از شارکت    
حفظ محرمانگی اطلاعات آناان رعایات شاد. ایان پاژوهش      

شناساای صاانعتی و  روان ۀدکتااری رشاات ۀمسااتخرا از رسااال
 ۀسازمانی در دانشگاه شاهید چماران اهاواز باوده و باا شناسا      

 ۀبااه تأییااد کمیتاا IR.SCU.REC.1404.159اخاالا  ۀمصااوب
 .اخلا  دانشگاه شهید چمران اهواز رسیده است

شاااخص  :۱بODI) یشااغل یافسااردگ: ساانجشابزارهااای 
از  یناشا  یشدت علائ  افسردگ یابیارز یبرا افسردگی شغلی

 از شاغل  یناشا  یموقات افساردگ   یهاا  صیتشخ جادیکار و ا
 ,Bianchi & Schonfeld) شاد  جادیاتوسط بیانکی و شونفلد 

 یافساردگ  یصا یتشخ یاصال  ۀاز نه نشان شاخص نیاب. 2020
 یو آمااار یصاایتشخ یکااه در راهنمااا داسااتفاده کاار یاساساا

 .اشاره شده اسات ب DSM-5)پنج   شیرایو ،یاختلاات روان
 شااخص  یهاا هیا گو ،«یسنت» یافسردگ یها اسیبرخلاف مق

بارای  ) رناد یگ یما  بار  در را کار به یعلّ اسناد یشغل یافسردگ
 یخاوردگ  من در کار باعث شد احساس شکست ۀتجرب» مثال،

 ۀنمار  ؛نادارد  معکوسای  ۀگویا  . این مقیاس هیچ«بداشته باش 
ایان   .اسات  شادیدتر  علائا   معناای  به ها گویه ۀهم در بااتر

 ۀسااز  یاک  صاورت   باه  و اسات  زیرمقیااس  پرسشنامه فاقاد 
ای که افاراد از   نمره؛ است شده طراحیب عاملی تک) عدیبُ یک
گیرناد کاه    ای مای  گزینه4 پرسشی۱۰ ۀگویی به پرسشنام پاسخ

 ۀو نمار زیااد  افسردگی شاغلی   ۀدهند نشان ،3۰ ،بااترین نمره
 آلفاای  ضاری  اسات.  کا   افسردگی شغلی  ۀدهند نشان صفر

 آمریکاا،  در نفاری 22۵4 ۀنمونا  باا  معتبار  ۀمیالعا  در کرونباخ
 ۀمیالعا  در اسات.  شاده  گزارش ۹۱/۰ برابر فرانسه و نیوزیلند
 ۀنساخ  ایرانای،  معلا   3۵۵ روی بار  همکاران و یکلان داخلی
 برخاوردار  زیاادی  پایاایی  از شغلی افسردگی شاخص فارسی
 آن عادی بُ تک ساختار و سازه روایی از مناس  یشواهد و بود
 ،حاضار پاژوهش  در  .بKalani et al., 2024) آماد  دسات  باه 

افساردگی شاغلی باا روش آلفاای      ۀضری  پایاایی پرسشانام  
 2بارازش  یهاا  شااخص  دسات آماد.  ه با  8۵/۰کرونباخ برابر 
هاا بارازش    مدل عاملی با داده ندییدی نشان دادأتحلیل عاملی ت

 گذارناد  روی عامل بار می طرزی معنادارها به  ماده ۀدارد و هم
، =2، 8۰/۰CFI= ،۹۱/۰NFI=، ۹2/۰TLIب33=)834/۶3)

8۰/۰IFI= ،۰8/۰RMSEA= ب. 

                                                           
1
 Occupational Depression Inventory  

2
 Fit Indices 
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باارای ساانجش بهزیسااتی  :۱بIPWBW) یشااغل یسااتیبهز
در محایط کاار    شاناختی  روانبهزیساتی   ۀاز پرسشانام  ،شغلی

سااخته شاده    ساوی و دمایس-سیداگناکه توسط استفاده شد 
در  شاناختی  روان یسات یشاخص با هدف سنجش بهز نیا بود.
 ییمثبات و شاکوفا   یهاا  و جنبهاست شده  نیکار تدو طیمح

 کنااد یماا یابیاارا ارز یکااار ۀناایفاارد در زم شااناختی روان

(Dagenais-Desmarais & Savoie, 2011.ایان پرسشانامه   ب 
ب 2در کاار، )  یفارد  نیبا ب تناسا   ۱) :مقیااس  خردهشامل پن  
ب 4در کااار، ) یسااتگیشا اسب احساا3در کااار، ) شااکوفایی
 مشاارکت در کاار   یبارا  لیب م۵شده در کار و ) درک قدردانی
یعنای در   است؛ گویه ۵ها شامل  مقیاس خرده هر کدام از .است

 مقیااس  خارده  باه  مرباوط  های گویهای است.  گویه2۵مجموع 
 ؛2۱ و ۱۶ ،۱۱ ،۶ ،۱ هاای  گویه شامل کار در فردی بین تناس 
 ،۷ ،2 هاای  گویه شامل کار در رشدپذیری به مربوط های گویه
 کاار  در شایستگی احساس به مربوط های گویه ؛22 و ۱۷ ،۱2

 باه  مرباوط  هاای  گویاه  ؛23 و ۱8 ،۱3 ،8 ،3 هاای  گویه شامل
 و ۱۹ ،۱4 ،۹ ،4 هاای  گویاه  شاامل  کار در شده ادراک قدردانی

 شاامل  کاار  در مشاارکت  باه  میال  به مربوط های گویه و ؛24
 مقیااس  خارده  هر ۀنمر .هستند 2۵ و 2۰ ،۱۵ ،۱۰ ،۵ های گویه
 کال  ۀنمار  و مقیااس  خارده  همان های گویه نمرات میانگین از

 2۵ نمارات  میاانگین  از کاار  محایط  در شناختی روان بهزیستی
 ای درجاه  شش مقیاس اساس بر ها پاسخ. آید می دست به گویه

 گاذاری  نماره ب ماوافق   کاملا ) ۵ تاب مخالف  کاملا ) ۰ از لیکرت
 ۀنمار  ۀدامنا  نمارات،  مجماوع  از استفاده صورت در .شوند می
  باه  پرسشانامه  ایان  هاای  گویاه . باود  خواهاد  ۱2۵ تا ۰ از کل

 .نادارد  معکوس ۀگوی و شوند می گذاری نمره مستقی  صورت
 در شاناختی  روان بهزیساتی  بااتر سیح دهندۀ نشان بااتر ۀنمر

 بهزیساتی  تار  پایین سیح دهندۀ نشان تر پایین ۀنمر و کار محیط
 و شاده  اعتباریابی چندملیتی. است کار محیط در شناختی روان

 کرونبااخ  آلفاای  ضاری  است.  شده تأیید آن عاملی۵ ساختار

                                                           
1
 Index of Psychological Well-Being at Work 

 همسااانی نفاری، ۱۰8۰ ۀنمونا  باا  اولیاه  اعتباریاابی  ۀمیالعا  در
در اسات.   داده نشاان  راب امگاا  و آلفا ضرای ) میلوب درونی

بهزیساتی شاغلی باا     ۀضری  پایایی پرسشنام ،حاضرپژوهش 
هاای   شااخص . دست آماد ه ب ۷۷/۰روش آلفای کرونباخ برابر 

هاا   مدل عاملی باا داده  ندییدی نشان دادأبرازش تحلیل عاملی ت
روی عامال باار    طارزی معناادار  ها به  ماده ۀبرازش دارد و هم

، =2 ،۹۹/۰CFI= ،۷8/۰NFIب4=)۷23/۶)گذارنااااد   ماااای 
۹۶/۰=TLI، ۹۷/۰IFI= ،۰۷/۰RMSEA=ب. 

برگرفتاه از مقیااس   پرسشانامه   نیا ا :2یشاغل  رشد تیذهن
جمله است کاه  ۱2شامل  برگ و همکاران ۀذهنیت رشد دوگان

 ۱از  ای درجاه  هفات لیکارت   اسیدهندگان در مق توسط پاسخ
 Berg et) شاود  یم یابی)کاملا  موافقب ارز ۷)کاملا  مخالفب تا 

al., 2023.جملات مرباوط باه واکانش فارد باه شکسات،        ب
. هساتند باازخورد   یجاو و دشوار و جست فیبه وظا کردیرو
 محاسابه  هاا  گویاه  نمارات  جماع  طریاق  از مقیااس  کل ۀنمر
 ۱2 تماامی  از اساتفاده  صاورت  در کال،  ۀنمر ۀدامن و شود می

 شاغلی،  رشد ذهنیت مقیاس در .بود خواهد 84 تا ۱2 از گویه،
 شاوند  می گذاری نمره معکوس صورت  به ۹ و 4 ،3 های گویه
 پاس . شاوند  می گذاری نمره مستقی  صورت  به ها گویه سایر و
 باارای گویااه ۱2 میااانگین معکااوس، گااذاری نمااره اعمااال از

 ۀنمار  .شاود  مای  استفاده شغلی رشد ذهنیت کلی ۀنمر ۀمحاسب
 باه  فارد  یعنای  ؛است بااتر شغلی رشد ذهنیت ۀدهند باا نشان
 بااور  خاود  ای حرفاه  مسایر  در پیشرفت و رشد تغییر، قابلیت
 ۀنمار  .داناد  مای  یاادگیری  بارای  فرصتی را ها شکست و دارد

 معتقاد  فارد  یعنای  ؛است شغلی ثابت ذهنیت ۀدهند پایین نشان
 .هساتند  تغییار   غیرقابال  او شاغلی  های جنبه و ها توانایی است
 میااابق کاال، ۀنماار ۀمحاسااب از پاایش معکااوس هااای گویااه

 معکااوس صااورت  بااه اباازار، گااذاری نمااره دسااتورالعمل
 باااتر  ۀنمار  نهایی، تفسیر برای بنابراین،. شوند می گذاری نمره
 باااتر  سایح  دهنادۀ  نشاان  شده گذاری نمره های گویه ۀهم در

                                                           
2
 Work Growth Mindset Scale 
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 و باارگ ۀمیالعاا در شااده ارائااه شااواهد .اساات رشااد ذهنیات 
 مقیااس  مناسا   درونای  همساانی  و سازه روایی از همکاران
 میلاوبی  امگاای  و کرونبااخ  آلفاای  ضرای  و کند می حمایت
در  .بBerg et al., 2023) اسات  شاده  گازارش  آن ابعااد  برای

 شاغلی  ذهنیت رشاد  ۀپرسشنام ییایپا  یضر ،حاضر پژوهش
هاای   شاخص. دست آمده ب ۹2/۰کرونباخ برابر  یبا روش آلفا

هاا   مدل عاملی باا داده  ندییدی نشان دادأبرازش تحلیل عاملی ت
روی عامال باار    طارزی معناادار  ها به  ماده ۀبرازش دارد و هم

، =2 ،۹۱/۰CFI= ،84/۰NFIب۵2)=233/۱۰۶) گذارنااد ماای
88/۰TLI= ،۹۱/۰IFI= ،۰8/۰RMSEA=ب. 

در ابتادا باا   پاژوهش  برای انجام این : روش اجرا و تحلیل
نامه از دانشگاه شهید چمران اهواز به یاک دساتگاه    اخذ معرفی

رسان مراجعه شاد. چنادین دیادار باا مادیران       اجرایی خدمت
در پاژوهش  موافقت با انجام این  بارۀمنابع انسانی برگزار و در
پاژوهش  که در نهایت با انجام ایان   شدسازمان مربوط مذاکره 

با اساتفاده  مورد نیاز  ۀتعداد نمون ،. در این پژوهششدموافقت 
. باا روش  شاد تعیاین   نفار  ۱۷۰ و کرسانی  از فرمول کوکران

 ،. باه دنباال آن  شدندانتخاب تصادفی ساده این افراد مشخص 
پژوهشگران به صورت حضوری در طی دو ماه به واحادهای  

کننادگان در   وط شهرستان اهواز که شرکتمختلف سازمان مرب

 ئاۀ و بعاد از ارا کردند در آنجا حضور داشتند، مراجعه پژوهش 
بارای  هاا را   پرسشانامه  ،اهاداف پاژوهش   بارۀتوضیح کامل در

کننادگان باا اختیاار     تکمیل میان آنان توزیع کردند. به شارکت 
کاماال و باادون فشااار زمااانی و اجبااار فرصاات داده شااد تااا  

آوری  شده را تکمیل کنناد. پاس از جماع    توزیع های پرسشنامه
 ۀو بررسای آنهاا، افاراد گاروه آزمااایش در دور     هاا  پرسشانامه 

کنندگان گاروه گاواه هایچ     شرکتاما  ،آموزشی شرکت کردند
پرسشاانامه بااه دلیاال  2۰آموزشاای دریافاات نکردنااد. تعااداد 

بودن از تحلیل کنار گذاشاته شادند و تحلیال نهاایی باا       ناقص
ارزیاابی مادل   بارای  هاا   تحلیل داده. شدانجام  پرسشنامه ۱۵۰

افازار   نارم گاری و   روش طولی میاانجی  با استفاده از ساختاری
Mplus گاری نیاز باا     . رواباط میاانجی  شدانجام  3.2.8 ۀنسخ

 روش بوت استراپ آزمون شدند.
 آماوزش  ۀمداخلا  ۀبست: رشد تیذهن آموزش ۀمداخل ۀبست

 ۀمداخلا  ۀبرناما  از اقتبااس  باا  حاضر پژوهش در رشد تیذهن
 یریا گ بهره با و نیهسل و ن یتیک توسط شده ارائه رشد تیذهن
  یتارو  یبارا  همکااران  و برتیساا  یشانهاد یپ یراهبردها از
 & Keating) شاد  نیتادو  یساازمان  طیمحا  در رشد تیذهن

Heslin, 2015; Seibert et al., 2016آموزشای  ۀمداخل این .ب 
 .شد برگزار ایب دقیقه24۰ساعته )4دو کارگاه  طی

 

 1 جدول

 بKeating & Heslin, 2015) نیهسل و ن یتیکاقتباس از  ،آموزش ذهنیت رشد ۀمداخل ۀهای جلسات برنام ای از گام خلاصه
Table 1 

Summary of the Sessions' Steps for the Growth Mindset Training Intervention Program (Adapted from Keating & 

Heslin, 2015) 

 محتوا اهداف گام
مقاادمات 
ذهنیااات 

 رشد

اجاارای برنامااه و اجاارای  ۀخااد رضااایت آگاهانااا
 ۀمراحاال اجاارای مداخلااآزمااون، اهااداف و  پاایش

رشاد و علا  مغاز،     آموزشی، معرفی مفهوم ذهنیت
رشاد و   ذهنیات  باا  مرتبط اساسی مفاهی  با شروع

سااازی  و اهمیاات آن بااا برجسااته  ذهنیاات ثاباات
سالامت روانای در   بار  رشدپذیری مغز و تاأثیر آن  

 محیط کار

 زماان  هر دهد می نشان که گذاری  می اشتراک شناختی به عص  های پژوهش کارکنان با
 در عصابی جدیادی   ارتباطاات  گیری ، می یاد چیزی و کنی  می متمرکز را خود ذهن که
 در عضاله  یاک  مانناد  رشد به قادر آن های توانایی و مغز بنابراین،. شود می ایجاد ما مغز
 باه  تواناد  مای  پیاام  ایان . شاوند  داده تمرین درستی به که زمان هر هستند، زندگی طول
 خودتاان،  جملاه  از نهایات  آشانا، در  افاراد  چگوناه  اینکاه  از حکایااتی  با مفید طرزی
 در بعادا   اوقاات  گااهی  که اند داده توسعه ملاحظه قابل طرزی به را خاص یهای توانایی
 تصااویر  از بسیاری شخصی، حکایات تکمیل برای. شود تکمیل شود، می شروع زندگی
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 محتوا اهداف گام
 و ماداوم  تمارین  هاا  ساال  از بیشتر عالی عملکرد های قابلیت چگونه اینکه از کننده قانع 

 اسات  شده ارائه دوئک و نیکلو گلدول، توسط ذاتی، استعداد تا شود می ناشی سنجیده
(Gladwell, 2002; Colvin, 2008; Dweck, 2006 ب. 

گاذاری   یادگیری تشخیص صدای ذهنیت ثابت، نام گام اول
و تقویت توانایی پذیرش آن در انجاام وظاایف باا    

هااای منفااای   ۱باارداری از خودگاااویی  یادداشاات 
 اندیشانه و مثبت رشدمحور ثابت
 

 ۀبرناما  یاک  از اساتفاده  بارای مثاال،  ) کنناد  شناسایی را ای حوزه خواهی  می کارکنان از
 اماا  ،داشتند مشکل آن در ابتدا در کهب دوم زبان به کردن صحبت وب یا بر مبتنی پینیدۀ
 مراحلای  باارۀ در تاا  کنید تشویق را آنها. کنند می عمل نسبی سهولت با و خوبی به اکنون
 توضایح  جزئیاات  باا  و واضح طور به و کنند تأمل اند، کرده طی خود رشد مسیر در که

 سااخت، تماارین گاارفتن، درس پااذیری، ریسااک اهااداف، تعیااین باارای مثااال،) دهنااد
 از ساپس ب. خاود  عملکارد  ویادیوی  تماشاای  باازخورد،  درخواسات  شادن،  راهنمایی
 کاه  ای زمیناه  در اسات  ممکان  مشاابه  ابتکارات چرا کنند فکر که خواهی  می کارمندان

 .نکند عمل خوبی به دارند، شک خود ۀتوسع توانایی بارۀدر
از اساتفاده   هاای ذهنیات ثابات باا     محرکشناخت  گام دوم

راهبردهای پرورش ذهنیات رشاد از جملاه فناون     
متقاعدساازی و خودتاأملی، باه چاالش کشاایدن و     

صدای ذهنیت ثابات   ۀپرهیز ازجملات محدودکنند
با پرسش از چرایی آن، شناسایی باورهاای انتخاابی   

ایب،  مقابلااهجااایگزین آن )فاان انعکاااس نگاارش  
تشویق باه دفااع از نگرشای متضااد )فان ترغیا        

 دایل و شواهد ۀارائ با نگرش مغایرب

 یاا  فرزناد  والادین،  بارای مثاال،  ) است مه  برایشان که را کسی خواهی  می کارکنان از
. کنناد  شناسایی دارد، مشکل است، پرورش قابل اش توانایی اینکه به باور در کهب شاگرد

 در کاه  بنویسند شخص این برای کننده دلگرم ای صفحه3-2 پیام یک می خواهی  آنها از
 توساعه  قابال  هاا  تواناایی  دهاد  مای  نشان که را شواهدی و دایل خودشان، زبان به آن،

 تأمال  قبلای  تمرین طول در که مواردی مانند معنادار شخصی حکایات جمله از هستند،
 .کنند بیان ،اند شده ایجاد مخالف نگرش

از طریاق اندیشایدن باه     2القای ناهماهنگی شناختی گام سوم
 های ذهنیت ثابت   هزینه

 

 گرفتاه  یااد  کسای  اناد  کارده  مشاهده که کنند شناسایی را موردی خواهی  می کارکنان از
. دهاد  انجام تواند نمی هرگز شخص این کردند می فکر واقعا  آنها که دهد انجام را کاری
 تأمال  شاخص  ایان  هاای  تواناایی  به شک پیامدهای بارۀدر تا کنید دعوت آنها از سپس
 نظار  از ثابات،  ذهنیات  یاک  عظای   ۀباالقو  ۀهزینا  بارۀدر تأمل به افراد دادن سو . کنند

 پرورش برای کننده قانع راهی هایشان، پتانسیل تحقق از خودشان و دیگران محدودکردن
 .است رشد ذهنیت

گااااااام 
 چهارم

اساس باورهای ذهنیت رشد باا اساتفاده از    اقدام بر
 دادن باا صادای ذهنیات    آفرینی و پاساخ  نقشفنون 

 رشد و بازنگری در سازوکارهای بازخورد
 

 یاک  باه  پاساخ  ،آن در کاه  کنناد  شناساایی  را خاص ۀحادث یک خواهی  میکارکنان  از
 هاای  خودگاویی  اناواع  ،ساپس . اسات  نکرده کمکی آنها به ثابت ذهنیت با مه  چالش
 کارده  تضاعیف  موقعیات  ایان  در باودن  بهتارین  برای را آنها توانایی که را ثابت ذهنیت
 رشادمحورتری  و توانمندساازتر  جایگزین های خودگویی اینکه از قبل کنید، ثبت است،

 ،آن دنباال  باه  و همتاا  گاری  مربی. کنید ثبت کنند، استفاده آن جای به توانستند می که را
 از خاود  رهاایی  ۀدامنا  باارۀ در قدرتمناد  یهای بینش تواند می سناریوها این 3نقش ایفای
 .دهد ارائه ثابت ذهنبت با ها شکست به پاسخ برای سرکوبگرانه تمایل

آزمون و  پسکلیدی و تأکید بر تعمی  آن به زندگی شغلی، اجرای  مفاهی  سازی خلاصه بندی کلی، خاتمه و ارزیابی مجدد خلاصه ، جمع گام نهایی
 پیگیری

                                                           
1
 Self-talk 

2
 Cognitive Dissonance 

3
 Role-playing 
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 ها یافته

گاری   میاانجی به منظور ارزیابی الگاوی پیشانهادی، روش   

 Mplus 8.3.2 افزار با استفاده از نرم ۱طولی با پیامدهای موازی

عناوان    باه  آزماون  شیپژوهش، نمارات پا   نی. در اشداستفاده 

 Mplusافازار   در نارم  یدر مدل معادات سااختار  کنترل ریمتغ

آزماون   اثر مداخله بر نمرات پاس  یمنظور بررس  وارد شدند. به

بااه  آزمااون شیاز نماارات پاا  یمسااتق یرهایمساا ،یریااگیو پ

 تاا  ندشاد  فیا در مادل تعر  یریا گیآزماون و پ  پس یرهایمتغ

  باه  کارد یرو نیکنندگان کنترل شود. ا شرکت ۀیاول یها تفاوت

 یآزمااون منهااا  )پااس یاسااتفاده از نماارات تفاضاال  یجااا

 آزماون  شینمرات پ یکنترل آمار رایز ؛ب انتخاب شدآزمون شیپ

از  تر قیدق یبرآورد یمعادات ساختار یابی در چارچوب مدل

نسابت   یکمتر یریگ اندازه یو خیاآورد  میاثر مداخله فراه  

 & Tabachnick) کناد  یما  جادیا یبه استفاده از نمرات تفاضل

Fidell, 2019.باارایپاایش از آزمااون الگااوی پیشاانهادی،   ب 

هاای زیربناایی    های این پژوهش مفروضه دادهاطمینان از اینکه 

الگویابی معادات ساختاری را برآورد مای کنناد، باه بررسای     

الگویاابی   ۀچهاار مفروضا   ،منظاور  برای اینآنها پرداخته شد. 

بررسای  ، 2تاه رف هاای ازدسات   معادات سااختاری شاامل داده  

بررسای   ۵خیای چندگاناه   و ها   4باودن  نرمال، 3پرتهای  داده

 ۀهااای پاارت چناادمتغیری بااا اسااتفاده از فاصاال   . دادهشاادند

هااای  بررساای شاادند کااه نتااای  نشااان داد داده ۶ماهاااانوبیس

، ۱3۱، ۱۰8، 4۹، ۱۷هااای  آزمااودنی )آزمااودنی ۵مربااوط بااه 

 ۵هاای مرباوط باه ایان      که در نتیجاه، داده  ب پرت هستند۱4۶

 آزمودنی در تحلیل نهایی حذف شدند.

یاابی معاادات    های مها  در روش مادل   مفروضهاز دیگر 

                                                           
1
 Longitudinal Mediation with Parallel Outcomes 

2
 missing 

3
 outliers 

4
 normality 

5
 multi-collinearity 

6
 mahalanobis distance 

 بارای  گاواه،  گروه در بودن توزیع متغیرهاست. نرمالساختاری 

 و آزماون  پاس  آزماون،  پایش  مراحال  در رشاد  ذهنیات  متغیر

 گاروه  در. آمد دست به ویلک–شاپیرو ۀآمار ترتی  به پیگیری،

 بارای  گاواه،  گاروه  در .باود  ترتیا   به متناظر مقادیر آزمایش،

 و آزماون  پاس  آزماون،  پایش  مراحال  در رشاد  ذهنیات  متغیر

، =۰۰3/۰p ویلااک–شاااپیرو آمااارۀ ترتیاا  بااه پیگیااری،

۹4۵/۰W= ،۰۱۷/۰p= ،۹۶۰/۰W= ۰۰2۵/۰ وp= ،

۹۶2/۰W= متنااظر  مقاادیر  آزماایش،  گاروه  در .آمد دست به 

 و =۰۰۱/۰p= ،۹22/۰W= ،۰۰۱/۰p= ،8۷2/۰Wترتیااا   باااه

۰۰۱/۰p= ،8۵۶/۰W= بود. 

 ویلاک –شاپیرو آمارۀ گواه، گروه در شغلی، افسردگی برای

 ترتیا   باه  پیگیاری  و آزماون  پاس  آزماون،  پایش  مراحال  در

۰۰۷/۰p= ،8۹2/۰W= ،۰۰۱/۰p= ،۹۱4/۰W= ۰۰4/۰ وp= ،

۹48/۰W=  ۰۰۱/۰ آزمااااایش گااااروه دروp= ،88۷/۰W= ،

۰۱۹/۰p= ،۹۶۰/۰W= ۰۰۹/۰ وp= ،۹۵۵/۰W= ترتیا  باه   به 

 ۀآماار  مقاادیر  گواه، گروه در شغلی، بهزیستی برای آمد. دست

 پیگیاری  و آزماون  پاس  آزمون، پیش مراحل در ویلک–شاپیرو

 و =۰۱۷/۰p= ،۹۵۹/۰ W =، ۰2۹/۰p= ،۹۶3/۰W ترتیا   باه 

۰8۷/۰p= ،۹۷۱/۰W= ترتیااا   باااه آزماااایش گاااروه در و

۰۱۷/۰p= ،۹۷3/۰W= ،۰۶۵/۰p= ،۹۶۹/۰W= و 

۰۵۵4/۰p= ،۹8۶/۰W= شد گزارش. 

 از بخشای  در ویلاک، –شااپیرو  آزماون  نتاای   باه  توجه با

 توزیاع  باودن  نرمال بنابراین، بود؛ ۰۵/۰ از کمتر p مقدار ،موارد

 رو،  ایان  از. نشاد  تأییاد  آزمون این اساس بر متغیرهااز  برخی

 آزماون  اسااس  بار  صارفا   بودن نرمال ۀمفروض ۀدربار قضاوت

 کشایدگی  و کجای  هاای  شاخص و نشد انجام ویلک–شاپیرو

بارای   .گرفتناد  قارار  توجاه  ماورد  ها داده توزیع ارزیابی در نیز

کجای و   ۀاز آزماون محاساب   ،بودن این مفروضاه  بررسی نرمال

 -3باازۀ  کشیدگی استفاده شد. مقدار قدر میلق کجی بایاد در  

باشد. همننین، قدر میلق ضری  کشیدگی باید در باازۀ   +3و 
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هاا تأییاد شاود. در ایان      باودن داده  نرماال + باشد تا ۱۰و  -۱۰

هاای متنااظر باا     افزار ام پلاس، ستون پژوهش، از خروجی نرم

آزماون و پیگیاری    آزمون، پس این دو شاخص در مراحل پیش

 چنادین  در هاا  داده بودن نرمال اینکه به توجه با بررسی شدند.

 الگاوریت   شد، رد ویلک-شاپیرو آزمون توسط مرحله و گروه

MLR در Mplus و مقااوم  استاندارد خیاهای خودکار طور به 

 برابار  در را نتاای   که داد ارائه را شده بندی مقیاس دو کای آمارۀ

 بار  مبتنای  مدل استنتاا بنابراین،. کند می مقاوم بودن نرمال عدم

 شاده  انجاام  مقاوم و مقادیر کجای و کشایدگی   های آماره این

 .است

هاای   از آماره ،چندگانهخیی  ه  ۀبه منظور بررسی مفروض

  ینتاا  استفاده شد. 2بVIF) و عامل تورم واریانس ۱تحمل ابهام

و  ۹8۷/۰تاا   ۱۶۶/۰ۀ شاخص تحمل در دامنا  رینشان داد مقاد

قارار   ۰۱۹/۶تاا     ۰۱3/۱ۀ در دامنا  انسیعامل تورم وار ریمقاد

محاسابه  انسیا وار تاورم  عامل ریمقاد نکهیا به توجه با .ندداشت

 ۱/۰ از شاتر یب ابهاام  تحمل شاخص ریمقاد و ۱۰ از کمتر شده

خیای   ها   ۀتاوان نتیجاه گرفات مفروضا     مای  آماد،  دست به

 .استچندگانه نیز برقرار 

 پاژوهش،  ۀشناختی نمون های جمعیت در خصوص ویژگی

 3/4۷)معاادل   نفار  ۷۱کنندگان مارد   شرکت ،از لحاظ جنسیت

درصادب   ۷/۵2نفار )معاادل    ۷۹زن  کنندگان و شرکت درصدب

بااا ماادرک کنناادگان  شاارکت ،. از لحاااظ تحصاایلاتناادبود

با مدرک تحصایلی  درصدب،  ۷/4نفر )معادل  ۷تحصیلی دیپل  

درصادب، باا مادرک تحصایلی      3/۵3ل نفر )معااد  8۰لیسانس 

درصادب و باا مادرک     ۷/38نفار )معاادل    ۵8ارشد  کارشناسی

 درصدب بودند. 3/3نفر )معادل  ۵تحصیلی دکتری 

میانگین، انحراف معیاار و مااتریس ضارای      2 جدولدر 

 همبستگی بین متغیرها ارائه شده است.

                                                           
1
 Tolerance 

2
 Variance Inflation Factor 

، در 2 جادول آماده از   دست براساس نتای  توصیفی به

آزمون، میانگین نمرات متغیرهای پاژوهش در   مرحلۀ پیش

داد؛ در حاالی  گروه آزمایش و گواه تفاوت کمتری نشاان  

آزمون و پیگیاری، در میاانگین نمارات     که در مراحل پس

های گروه آزمایش تغییری  متغیرهای پژوهش در آزمودنی

 قابل ملاحظه ایجاد شد.

دهد، بیشتر  نشان می 3 جدولطور که مندرجات  همان

معناادار   ۰۰۱/۰آمده در سایح   دست ضرای  همبستگی به

برای بررسی معناداری تغییرات نمرات متغیرهاای  هستند. 

آزمون و پیگیاری،   آزمون، پس پژوهش در سۀ مرحله پیش

 گیری مکرر به کار رفت. روش تحلیل واریانس با اندازه

هاای   ارزیابی برازش الگوی پیشنهادی، شااخص  برای

ب، X2/dfدو نسبی ) ب، خیX2)دو  برازندگی آن شامل خی

ب، RMSEA)ای تقریاا  جااذر میااانگین مجااذورات خیاا

لاویس  -ب، شااخص تاوکر  GFI)شاخص نیکویی بارازش  

(TLI ب، شاااخص برازناادگی تیبیقاای(CFIو شاااخص  ب

محاسابه شادند. در رابیاه باا      بIFIبرازنادگی افزایشای )  

تاوان گفات هرچاه     مای  ،ها مقادیر قابل قبول این شاخص

تر باشد، برازندگی الگو کمتار   دو از صفر بزرگ مقدار خی

دار باااین ادار تفااااوت معناااادو معنااا خااایشاااود.  مااای

دهاد.   شده را نشان می های مفروض و مشاهده کوواریانس

دو حج  نموناه را در   فرمول خی از آنجا کهبا وجود این، 

هاای بازرگ متاورم و     نمونه رابیه بابر دارد، مقدار آن در 

باه   ،. به همین دلیلشود دار می امعموا  به لحاظ آماری معن

شاود.   دو نسابی اساتفاده مای    از خی دو جای شاخص خی

تار   مقدار این نسبت هرچه به صافر میال کناد و کوچاک    

تار یاا    باشد، بهتر اسات. مقادار ماورد قباول آن کوچاک     

، GFIهاایی مانناد    در شااخص  ،. همننیناست 3مساوی 

TLI ،CFI و IFI  قباول اسات.     باه بااا قابال    ۹/۰برازش

  قابال  ۰8/۰نیاز مقادار کمتار از     RMSEA برای شاخص
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و کمتر در  ۰۵/۰خوب  اریبس یالگوها یقبول است و برا

 یشنهادیپ یالگو برازش یها . شاخصشود ینظر گرفته م

 .  اند نشان داده شده 4 در جدول ییو نها

 

  2 جدول

های متغیرهای ذهنیات رشاد شاغلی، افساردگی شاغلی و بهزیساتی شاغلی باه هماراه           میانگین، انحراف معیار، حداقل و حداکثر نمره
 های آزمایش و کنترل های آن به تفکیک گروه مقیاس خرده

Table 2  

Mean, Standard Deviation, Minimum, and Maximum Scores of the Variables of Work Growth Mindset, Occupational 

Depression, and Work Well-Being Along with Their Subscales, Separated by Experimental and Control Groups 

حدددا ل  انحراف معیار میانگین مرحله متغیر

 نمره

حدددار ر 

 گواه آزمایشی گواه آزمایشی نمره

رشدد  ذهنیت 

 شغلی

 3۵ ۱2 ۰۷/۵ ۷۱/۶ 2۱/22 83/۱۹ آزمون پیش ذهنیت رشد شغلی

افسددددردگی 

 شغلی

 3۰ ۱۱ ۵3/۵ ۶۱/4 2۵/22 4۱/23 آزمون پیش افسردگی شغلی

بهزیسدددددتی 

 شغلی

 ۷۵ 48 ۱۹/۷ 28/۶ ۶3/۶3 ۰۷/۶2 آزمون پیش بهزیستی شغلی

 ۱۶ 8 ۰۶/2 84/۱ 3۵/۱2 ۱۵/۱2 آزمون پیش کار فردی در بینتناس  

 ۱۷ ۹ ۰۱/2 ۶۰/۱ 8۰/۱2 4۹/۱2 آزمون پیش کار شکوفایی در

در احساااس شایسااتگی  

 کار

 2۰ ۹ 88/۱ 82/۱ ۵۵/۱2 4۷/۱2 آزمون پیش

 شااده در شااناخت ادراک

 کار

 ۱۹ 8 8۷/۱ ۹2/۱ 28/۱3 ۵۷/۱2 آزمون پیش

 ۱۷ ۷ ۹۶/۱ 88/۱ ۶۱/۱2 ۵2/۱2 آزمون پیش کار به مشارکت در لیم

رشدد  ذهنیت 

 شغلی

 ۶۰ 2۵ 84/۶ 2۰/۹ ۷۱/22 ۶۹/48 آزمون پس ذهنیت رشد شغلی

افسددددردگی 

 شغلی

 2۶ 4 ۶۵/۵ ۹۹/4 ۵۹/2۱ ۹۹/۱2 آزمون پس افسردگی شغلی

بهزیسدددددتی 

 شغلی

 ۹۷ 48 3۰/۷ ۱۱/8 84/۶3 2۱/۶۷ آزمون پس بهزیستی شغلی

 2۱ ۹ 44/3 ۱۵/2 ۹۷/۱2 4۶/۱3 آزمون پس در کارفردی  بینتناس  

 ۱۹ 8 ۵2/2 33/2 ۷۶/۱2 4۵/۱3 آزمون پس در کارشکوفایی 

در احساااس شایسااتگی  

 کار

 ۱8 8 ۵۹/2 48/2 ۰۶/۱2 4۹/۱3 آزمون پس

در شااده  شااناخت ادراک

 کار

 ۱۹ ۹ ۵۹/2 ۰2/2 44/۱3 2۰/۱3 آزمون پس
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حدددا ل  انحراف معیار میانگین مرحله متغیر

 نمره

حدددار ر 

 گواه آزمایشی گواه آزمایشی نمره

 22 ۱۰ ۹8/2 ۹۷/۱ ۶۰/۱2 ۵۹/۱3 آزمون پس در کاربه مشارکت  لیم

ذهنیت رشدد  

 شغلی

 ۶۰ 2۷ ۹۵/۶ 3۵/۹ ۷۵/22 ۵2/۵۰ پیگیری شغلی ذهنیت رشد

افسددددردگی 

 شغلی

 2۵ ۰ ۷۰/۵ 28/۵ 28/2۱ ۵3/8 پیگیری افسردگی شغلی

بهزیسدددددتی 

 شغلی

 ۱۰8 ۵2 34/۷ ۷4/۹ ۰۷/۶4 8۱/۷8 پیگیری بهزیستی شغلی

 23 ۱۰ 32/3 4۵/2 ۰4/۱3 3۹/۱۶ پیگیری در کارفردی  تناس  بین

 22 ۱۰ ۶3/2 ۵2/2 8۱/۱2 ۹۷/۱۵ پیگیری در کارشکوفایی 

در احساااس شایسااتگی  

 کار

 22 ۹ ۶۵/2 ۶8/2 ۱3/۱2 88/۱۵ پیگیری

در شااده  شااناخت ادراک

 کار

 22 ۱۱ ۵۹/2 2۷/2 48/۱3 ۱۶/۱۵ پیگیری

 22 ۱۱ ۹۹/2 44/2 ۶۰/۱2 4۱/۱۵ پیگیری در کاربه مشارکت  لیم

 

 3جدول 

 متغیرهای پژوهش حاضر ماتریس همبستگی

Table 3  
Correlation Matrix of the Present Research Variables 

 7 6 5 4 3 2 1 متغیر ها لمراح

       ۱ .ذهنیت رشد شغلی۱ آزمون پیش

      ۱ **-۷33/۰ .افسردگی شغلی2

فاردی   .تناس  باین 3
 در کار

**۶۶۰/۰ **48۵/۰- ۱     

    ۱ ۶22/۰** -۵۱۰/۰** ۶۵8/۰** در کار.شکوفایی 4

.احساس شایستگی ۵
 در کار

**۶۷۵/۰ **۵3۶/۰- **43۹/۰ **3۹۵/۰ ۱   

شده  .شناخت ادراک۶
 در کار

**۶۰۹/۰ **48۰/۰- **3۶۶/۰ **4۰۱/۰ **2۶۹/۰ ۱  

در .میل به مشارکت ۷
 کار

**۶۵۱/۰ **۰.۵33- **3۱۵/۰ **34۷/۰ **۵۱۵/۰ **3۵3/۰ ۱ 

       ۱ یرشد شغل تیذهن.۱ آزمون پس

      ۱ -۶۹۶/۰** یشغل یافسردگ.2
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 7 6 5 4 3 2 1 متغیر ها لمراح

 یفارد  نیبا  تناس .3
 در کار

**22۶/۰ **2۹2/۰- ۱     

    ۱ 2۹4/۰** -4۰۰/۰** 2۹2/۰** در کار ییشکوفا.4

 یستگیشا احساس.۵
 در کار

**433/۰ **۵۰4/۰- **۱۷8/۰ **3۹2/۰ ۱   

شده  ادراک شناخت.۶
 در کار

**۰83/۰ **۱۶4/۰- **2۵3/۰ **۱۱3/۰ **2۵۹/۰ ۱  

در به مشارکت  لیم.۷
 کار

**3۱4/۰ **3۶۱/۰- **۰3۶/۰ **248/۰ **3۰۶/۰ **۱2۶/۰ ۱ 

       ۱ یرشد شغل تیذهن.۱ پیگیری

      ۱ **-8۶4/۰ یشغل یافسردگ.2

 یفارد  نیبا  تناس .3
 در کار

**۵۷۱/۰ **۵۶۹/۰- ۱     

    ۱ ۵۰۹/۰** -۵۷۹/۰** ۶۰۱/۰** در کار ییشکوفا.4

 یستگیشا احساس.۵
 در کار

**۶۹4/۰ **۶۷8/۰- **444/۰ **۵84/۰ ۱   

شده  ادراک شناخت.۶
 در کار

**4۱8/۰ **4۱۶/۰- **3۹4/۰ **32۰/۰ **44۱/۰ ۱  

در به مشارکت  لیم.۷
 کار

**۵۶۱/۰ **۵۶3/۰- **3۱3/۰ **43۹/۰ **۵۵۰/۰ **3۵4/۰ ۱ 

P< ۰۰۱/۰ ** 
 

  4 جدول

 برازندگی الگوی نهاییهای  شاخص

Table 4 

Goodness-of-fit Indices of the Final Model 

 

 SRMR مقادار  ،4 جادول  در شاده ارائه  ینتا اساس بر

 مالاک  مقدار از شتریب یاندک که آمد دست  به ۰٫۰8۹ برابر

 ریسااا نکااهیبااا توجااه بااه ا ،حااال نیاابااا ا .اساات ۰٫۰8

در سایح   بCFI=0.99, TLI=0.98) بارازش  یها شاخص

در حد قابل قباول   زین RMSEAقرار دارند و مقدار  یعال

شاده از   یطراحا  یوادعا کارد الگا   توان یم ،استب ۰٫۰8)

 های شاخص

 الگو برازش
2 DF 2/DF BIC SRMR AIC TLI CFI RMSEA 

 ۰8/۰ ۹۹/۰ ۹8/۰ ۱4۱/۷22۷ ۰8۹/۰ ۶8/۷38۰ ۹۷/۱ ۱2 ۶۱/23 الگوی نهایی
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 نیبرازش قابل قبول تا میلوب برخاوردار اسات. در چنا   

 دهینینفرب و مدل نسبتا  پ ۱۵۰که نمونه کوچک ) یییشرا

 هیا ها باا تک  شاخصاز  یبرخ یمرز ریمقاد رشیاست، پذ

 یشناسا  روش اتیا میلوب در ادب یها شاخص تیبر اکثر

 ب.Byrne, 2016; Hu & Bentler, 1999)شاود   مای  دییتأ

 تاوان  یما  ،برازش یها شاخص  یبا توجه به نتا ،در واقع

ها  داده دیدر بازتول یشده از نظر کل گرفت مدل ارائه جهینت

اثار    ینتاا  ،۵ جادول میلوب داشته اسات. در   یعملکرد

.پااژوهش ارائااه شااده اساات    یرهااایمتغ  یمسااتقریغ

 

  5جدول 

 رشد شغلینتای  آزمون بوت استراپ برای سنجش اثر آموزش ذهنیت رشد بر افسردگی شغلی و بهزیستی شغلی از طریق ذهنیت 
Table 5  

Bootstrap Test Results for the Effect of Growth Mindset Training on Occupational Depression and Job Well-being via 

Work Growth Mindset 

 خطای استاندارد اثر غیرمستقیم مسیر
سددددددددط  

 معناداری
 بالا حد حد پایین

ذهنیاات رشااد   ←آمااوزش ذهنیاات رشااد  

 افسردگی شغلی ←شغلی
32/۰- ۱2۷/۰ ۰۱3/۰ ۵۶۹/۰- ۰۷۱/۰- 

ذهنیاات رشااد   ←آمااوزش ذهنیاات رشااد  

 بهزیستی شغلی ←شغلی
23/۰ ۱۰۷/۰ ۰3۵/۰ ۰۱۶/۰ 43۶/۰ 

 نیبا  ،3 جدول  یهمبساتگ  سیمااتر   یتوجه به نتاا  با

رشاد  افسردگی شغلی، بهزیستی شغلی و ذهنیات   نمرات

، آزماون  پایش در گاروه آزماایش و گاواه مراحال      شغلی

 معناادار وجاود دارد   یهمبساتگ و پیگیاری   آزماون  پاس 

(۰۰۱/۰>P.گری در  بررسی استواری نتای  میانجیبرای  ب

باا   ۱نشاده، یاک تحلیال حساسایت     برابر متغیرهای کنترل

همبساتگی باین   . مانده انجام شاد  رویکرد همبستگی باقی

هاای متغیار میاانجی )ذهنیات رشاد شاغلی در        مانده باقی

آزمونب و پیامدها )افسردگی شغلی، بهزیستی شاغلی،   پس

+ تغییر داده ۵/۰تا  -۵/۰ ۀبازذهنیت رشد در پیگیریب در 

نتاای   شاود،   مشااهده مای   ۵ جدولطور که در  همانشد. 

نشان داد اثارات غیرمساتقی  بارای افساردگی شاغلی )از      

                                                           
1
 Sensitivity Analysis 

 و ب38/۰تاا   ۱8/۰، بهزیستی شاغلی )از  ب-4۵/۰تا  -۰۷/۰

معناادار   در تماام مقاادیر  ب 32/۰تا  22/۰ذهنیت رشد )از 

باود.   درصاد  ۱۵باقی ماندند و تغییرات ضرای  کمتار از  

دهد مدل پژوهش در برابار متغیرهاای    این یافته نشان می

 شاکل در . برخوردار اسات  زیادینشده از استواری  کنترل

استاندارد ارائه شاده    یپژوهش در حالت ضرا ی، الگو2

 .است
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 2کل ش

 استاندارد  یپژوهش در حالت ضرا یلگوا

Figure 2  
Research Model in Standardized Coefficients State 

 
 .هستند یریگیپ و آزمون پس آزمون، شیپ مراحل ۀدهند نشان  یترت به 3 و 2 ،۱ یها شماره *

نشاان داد   یمادل سااختار   لیا تحل  ینتا ،یطور کل  به

)از   یرمساتق یو غ  یطاور مساتق    رشد باه  تیآموزش ذهن

 یستیو بهز یشغل یب بر افسردگیرشد شغل تیذهن قیطر

مداخلاه از    یرمساتق یکارکنان اثرگذار است. اثار غ  یشغل

در  جادشاده یا راتییا معنادار بود و تغ یانجیم ریمتغ قیطر

 نیا حفاظ شادند. ا   یریا گیپ ۀتا مرحلا  شپژوه یامدهایپ

مادت،   در کوتاه فقط  آن است که مداخله نه انگریب ها افتهی

اثاربخش باوده اسات. باه عباارت       زیبلکه در بلندمدت ن

باا کااهش     یصورت مستق  به فقطرشد نه  تیذهن گر،ید

مارتبط باود،    یشاغل  یستیبهز شیو افزا یشغل یافسردگ

روابط را  نیا زین یغلرشد ش تیذهن تیتقو قیبلکه از طر

میلاوب   یپژوهش از برازش یشنهادی. مدل پکرد یم نییتب

 انسیاز وار ملاحظه قابل یبرخوردار بود و توانست سهم

 کند. نییرا تب یشغل یستیو بهز یشغل یافسردگ

 

 بحث

مادل   کیا و آزماون   نیپژوهش حاضر با هدف تادو 

 انیا از رواباط م  مداخله اثربخشی سنجش برای یساختار

 یافساردگ  ،یرشاد شاغل   تیا رشاد، ذهن  تیذهنآموزش 

 لیا تحل  یکارکنان انجام شد. نتا یشغل یستیو بهز یشغل

  یرمساتق یو غ  یرشد به طور مستق تیمدل نشان داد ذهن

و  یشااغل یباار افسااردگ یرشااد شااغل تیااذهن قیاااز طر
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ماادل   ینتااااثرگااذار اساات.  نااانکارک یشااغل یسااتیبهز

مداخلاه از    یرمساتق ینشاان داد اثار غ   یطول یگر یانجیم

در  جادشاده یا راتییا معنادار بود و تغ یانجیم ریمتغ قیطر

 نیا حفاظ شادند. ا   یریا گیپ ۀپژوهش تا مرحلا  یامدهایپ

مادت،   کوتاهدر  فقط آن است که مداخله نه انگریب ها افتهی

باه عباارت    اثاربخش باوده اسات.    زیبلکه در بلندمدت ن

باا کااهش     یبه صورت مستق فقطرشد نه  تیذهن گر،ید

مارتبط باود،    یشاغل  یستیبهز شیو افزا یشغل یافسردگ

روابط را  نیا زین یرشد شغل تیذهن تیتقو قیبلکه از طر

 .کرد یم نییتب

 یبار بررسا   عمادتا  کاه   نیشا یپ های پژوهشبرخلاف 

مداخله متمرکاز بودناد،    کی یاثربخش ای یا رهیاثرات جز

 یگاام  ،یشانهاد یپ یمدل ساختار دییپژوهش حاضر با تأ

 را تبیاین کارده  رواباط   نیا یفراتر نهاده و سازوکار درون

نشاان داد آماوزش    پاژوهش  نیا ا یتجرب یها افتهیاست. 

 ینا یب شیپا  یکه در مادل مفهاوم   طور رشد، همان تیذهن

 ،یشاغل  ی)افساردگ  اماد یپ یرهاا یشده بود، بار تماام متغ  

باوده   رگاذار یب تأثو ذهنیت رشاد شاغلی   یشغل یستیبهز

و  یاتیا نقاش ح  ریمسا  لیا تر از آن، مادل تحل  است. مه 

 دییا را تأ یانجیم کیبه عنوان  یرشد شغل تیمعنادار ذهن

مها  نسابت باه     یتا یمحاور مز  مادل  کارد یرو نیا کرد. ا

بار   ایبودند و  یانجیفاقد ابعاد م ایدارد که  یمیالعات قبل

مدل واحاد   کیدر  یاصل امدیزمان هر چهار پ ه  یبررس

 فقاط پاژوهش ناه    نیا ا جاه، یتمرکز نکارده بودناد. در نت  

و  ینظار  یبلکاه مباان   کناد،  یم دییمداخله را تأ یاثربخش

 یهاا  طیاثارات را در محا   نیا ا یساز یاتیعمل قیدق ریمس

 .کند میمشخص  یکار

رشاد باا سایوح     تیا پژوهش نشان داد ذهن یها افتهی

باا   جاه ینت نیمعنادار دارد. ا ۀرابی یشغل یافسردگ تر نییپا

رشاد   تیسو است که ذهن ه  و همکاران تیبرن یها افتهی

 کردناد  یسلامت روان معرفا  یبرا کننده تیحما یرا عامل

(Burnette et al., 2020و  وناا یک  ینتااا ،نی. همننااب

 یهاا  رشاد باا کااهش نشاانه     تیا نهمکاران نشان داد ذه

 ,.Kyeong et al) کاار مارتبط اسات    طیدر مح یافسردگ

کاه   یمشخص شد کارکنان زی. در پژوهش حاضر نب2024

 یند، افسااردگهساات برخااوردار بیشااتریرشااد  تیاااز ذهن

 ممکان اسات  رابیاه   نی. اکنند یرا تجربه م یکمتر یشغل

 یهاا  رشد، چالش تیذهن یاز آن باشد که افراد دارا یناش

 یبارا  یدینه تهد ،کنند یم یتلق یریادگیرا فرصت  یشغل

 یریااگ اماار از شااکل  نیخااود، و هماا  یهااا یسااتگیشا

 .کند یم یریجلوگ داریپا یمنف یها شناخت

 شیرشد با افازا  تینشان داد ذهن  ینتا گر،ید یسو از

باا   افتهی نیمثبت و معنادار دارد. ا یارتباط یشغل یستیبهز

 ،و همکااران  سیدیا مورات ،زن  و همکااران  یها پژوهش

 راستاسااات هااا و شاااونک و همکااااران  نگتاااونیتیو

(Mouratidis et al., 2017; Schunk, 2012;  

Whittington et al., 2017; Zeng et al., 2019نیا . اب 

رشاد در مواجهاه    تیذهن بااند افراد  ها نشان داده پژوهش

و  ریپااذ فعااال، انعیاااف  یکااردیرو ،یبااا موانااع شااغل 

به سیوح باااتر   ،تیکه در نها کنند یمحور اتخاذ م مسئله

 .شود یمنجر م یستیو بهز یسرزندگ ت،یرضا

 یانجیا مها  مادل حاضار نقاش م     یهاا  افتاه یاز  یکی

رشاد   تیا نشاان داد ذهن   یباود. نتاا   یرشد شغل تیذهن

 یامدهایبر پ ،یرشد شغل تیذهن تیتقو قیاز طر یعموم

انتقاال   دهاد  ینشاان ما   افتاه ی نیا . اگاذارد  یاثر ما  یشغل

 یتخصصا  ۀباه حاوز   یرشدگرا از سیح عماوم  یباورها

 یبار سالامت روان شاغل    یاثرگذار یاصل  سیشغل مکان

که کارکنان باور دارناد   یزمان گر،ید انیکارکنان است. به ب

آناان قابال توساعه اسات، در برابار       یا حرفه یها ییتوانا

و  دهناد  یتر نشان ما  سازگارانه یواکنش یشغل یها یناکام
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منجار   یسات یبهز شیو افازا  یامر به کااهش افساردگ   نیا

 .شود یم

پاژوهش از چاارچوب    نیا ا یهاا  افتاه ی ،ینظر نظر از

و نشاان   کند یم تیرشد حما تیذهن ۀک دربارئدو ینظر

بلکاه در   ،یلیتحصا  ۀدر حاوز  فقاط سازه نه  نیا دهد یم

 یامدهایدر پ  کننده نییتع ینقش تواند یم زین یبافت سازمان

حاضاار نشااان   ینتااا ،نیکنااد. همنناا فااایا شااناختی روان

 ۀساااز کیاابااه عنااوان  یرشااد شااغل تیااذهن دهااد یماا

فارد و   نیادیا بن یها نگرش انیواسط م ۀمحور، حلق حوزه

 .کار است طیدر مح یجانیه یامدهایپ

 یپااژوهش از برازشاا  یشاانهادیمجمااوع، ماادل پ  در

از  ملاحظاه قابل  یمیلوب برخوردار بود و توانست سهم

کناد.   نییرا تب یشغل یستیو بهز یشغل یافسردگ انسیوار

 رشد ذهنیت میانجی نقش از ناشی عمدتا  پذیری تبیین این

 تأثیر انگیزشی،‑شناختی سازوکار عنوان  به که است شغلی

 مسایر  باورهاای  اصالاح  طریق از را رشد ذهنیت آموزش

. کند می منتقل شناختی روان پیامدهای به ای حرفه پیشرفت

 دو هار  بارای  تعیین ضری  ملاحظۀ قابل سیح همننین،

 ایان  زیااد  عملای  و نظاری  ظرفیت از حاکی ملاک متغیر

 کاربسات  و شاغلی  سلامت تغییرات بینی پیش در ها سازه

 تیذهن دهد یامر نشان م نیا .است سازمانی مداخلات در

 یرهاا یبه عناوان متغ  توانند یم یرشد شغل تیرشد و ذهن

ساالامت روان  یارتقااامااداخلات  یدر طراحاا یدیااکل

 .رندیمورد توجه قرار گ یزمانسا

 مادل  آزمون و طولی طراحی وجود با حاضر پژوهش

 محییای  و شاناختی  روش محادودیت  چند از ساختاری،

 هماراه  احتیاط با را ها یافته تعمی  و تفسیر که برد می رن 

 آن، دنبااال بااه و هااا محاادودیت ایاان ادامااه، در. کنااد ماای

 د:نشو می ارائه آینده های پژوهش برای پیشنهادهایی

 یهاا  به استنتاا یاگرچه استفاده از طرح پژوهش طول

کمک  یرشد شغل تیذهن یانجیدر خصوص نقش م یعلّ

طور کامل   را به یمیالعه روابط متقابل احتمال نیا کند، یم

امکاان وجاود دارد کاه     نیا مثاال، ا  ی. بارا نکارد  یبررس

بار   زیا ب نشاغلی اشاتیا   )مانناد   دیگار مثبات   یهاا  سازه

. بگذارناد  ریتاأث  یرشد شغل تیذهن تیتقو ای یریگ شکل

آموزشی صرفا  در دو جلساه برگازار شاد. تغییار      ۀمداخل

ذهنیت رشد و انتقال آن به ذهنیت رشد شاغلی فراینادی   

بر است و بعید اسات در چناین مادت کوتااهی باه       زمان

تغییرات پایدار منجر شود. بناابراین، نتاای  ممکان اسات     

بیشتر بیانگر تغییرات زودگذر باشد تاا تحاول واقعای در    

های خودگزارشی احتماال   رسشنامهاستفاده از پ .ها نگرش

دهی )مانند میلوبیت اجتماعیب را افازایش   سوگیری پاسخ

ابعااد   ۀاین ابزارهاا ممکان اسات هما     ،دهد. همننین می

 .ذهنیت رشد یا افسردگی شغلی را پوشش ندهناد  ۀپینید

بافاات سااازمانی، فرهناا  سااازمانی، حمایاات ماادیران و 

جاارای همکاااران و فشااارهای شااغلی موجااود در زمااان ا

توانناد بار اثربخشای مداخلاه تاأثیر       پژوهش، همگی مای 

بگذارند. این عوامل در پاژوهش حاضار باه طاور کامال      

 .گیری نشدند کنترل یا اندازه

شاود   هاا، پیشانهاد مای    باا توجاه باه ایان محادودیت     

هاای آماوزش ذهنیات     های آینده اثربخشی برنامه پژوهش

هاای شاغلی متناوع و در     هاا و گاروه   رشد را در ساازمان 

هاای فرهنگای و ساازمانی متفااوت بررسای کنناد.        بافت

هاای   هاای آزمایشای باا نموناه     همننین، استفاده از طرح

هااای پیگیااری  دورهتاار و  تاار، گمااارش تصااادفی باازرگ

تواند به بررسی پایداری آثار مداخلاه کماک    تر می طوانی

کند. انجام میالعات با سه یا چند مرحلاه پیگیاری، بارای    

تواناد   مثال سه، شش و دوازده مااه پاس از مداخلاه، مای    
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مشخص کند آیا تغییارات ایجادشاده در ذهنیات رشاد و     

 .خیرشوند یا  پیامدهای شغلی آن در طول زمان حفظ می

رشاد   تیا ذهن یانجیا نقاش م  یپژوهش بر بررسا  نیا

تار   کامال  نیای تب یحاال، بارا   نیتمرکز داشت. با ا یشغل

ازم  ،یسالامت روان و عملکارد شاغل    ۀدینیپ یها دهیپد

در ماادل گنجانااده شااوند.  زیاان گاارید ییرهااایاساات متغ

مانناد   ییهاا  با افازودن ساازه   توانند یم ندهیآ های پژوهش

و  ،یآور تاااب ،یشااغل یخودکارآمااد ،یجااانیهااوش ه

 نیا ا یگار  لیتعاد  ۀنقش باالقو  ران،یمد یرهبر یها سبک

 یشاغل  یامادها یرشاد و پ  تیا ذهن نیب ۀعوامل را بر رابی

مثاال،   بارای . کنناد ب روشان  یسات یو بهز ی)مانند افسردگ

کارکناان را در   ییممکن اسات تواناا   زیاد یجانیهوش ه

 یشاغل  یهاا  چالش بامقابله  یرشد برا تیاستفاده از ذهن

مارتبط باا    یهاا  از ساازه  یبرخا  ،همنناین  کناد.  تیتقو

اناد،   مورد بحث قرار گرفتاه  اتیکه در ادب یشغل یستیبهز

 هستند. یمفهوم یپوشان ه  یدارا

 یو اجاارا یهااا بااا طراحاا سااازمان شااود یماا شاانهادیپ

 تیا ذهن تیتقو ۀنیبر پروتکل زم یمبتن یآموزش یها دوره

گنجاندن آموزش  ن،یرشد کارکنان را فراه  آورند. همنن

و  یمنااابع انسااان ۀتوسااع یهااا رشااد در برنامااه تیااذهن

بااه بهبااود عملکاارد و  توانااد یماا کنااانکار یتوانمندساااز

کمک کند. عالاوه بار    یشغل یها آنان با چالش یسازگار

بار باازخورد ساازنده،     یمبتنا  یفرهن  سازمان جادیا ن،یا

مسااتمر،  یریادگیاااز  تیاااز اشااتباهات و حما یریادگیاا

فاراه    یرشاد شاغل   تیذهن تیتقو یمناس  برا یبستر

 .  کند یم

 زیو سنجش متما تر قیدق فیتعر ازمندین یمیالعات آت

و مادل   یریجلاوگ  یهاا هساتند تاا از افزونگا     ساازه  نیا

 یباارا ،بااه عاالاوه .شااودحاصاال  یتاار شاافاف یمفهااوم

 یرگاذار یتأث یاز چگاونگ  تار  قیا باه درک عم  یابیا  دست

 یهاا  خااص، ادغاام روش   یرشد در بستر فرهنگ تیذهن

باا   قیعم یها . انجام مصاحبهشود یم هیتوص یفیو ک یکمّ

و  یفرهنگا  یهاا  شادن جنباه   به روشان  تواند یکارکنان م

آنهاا بار    ریو تاأث  ها تیذهن یریگ پنهان در شکل یاجتماع

 یهاا  کماک و شاکاف   یشاغل  یو افسردگ یستیابعاد بهز

 را پر کند. یکم یها موجود در مدل

توانناد باا اساتفاده از     های آینده همنناین مای   پژوهش

گری، نقش تغییر در  های میانجی های طولی و تحلیل طرح

ذهنیاات رشااد را در ارتباااط میااان آمااوزش و کاااهش    

تر بررسی کنند. برای مثاال،   طور دقیق  افسردگی شغلی به

یا آموزش ذهنیت رشاد ابتادا موجا     توان آزمود که آ می

قابلیت رشد و یاادگیری   ۀتغییر در باورهای کارکنان دربار

شود و این تغییر سپس از طریق افزایش احسااس   آنان می

تار از باازخورد، افازایش     ساازنده  ۀخودکارآمدی، اساتفاد 

های شغلی، به بهبود  تلاش و تداوم در مواجهه با دشواری

اهش افساردگی شاغلی   هاای سالامت روان و کا    شاخص

تواناد باه    ای مای  شاود یاا خیار. چناین طراحای      منجر می

شدن سازوکارهای احتمالی اثربخشی مداخله کمک  روشن

 .کند

تواننااد اثربخشاای دوزهااای  هااای آینااده ماای پااژوهش

متفاوت مداخله را نیز مقایسه کنند؛ برای نمونه، اثربخشی 

وزشای  های آم ای در مقایسه با برنامه دوجلسه ۀیک مداخل

ای، جلسااات تقاویتی و مااداخلات مبتنای باار    چندجلساه 

تمرین و بازخورد مستمر بررسی شود. همننین، بررسای  

هاای فاردی و ساازمانی، از جملاه حمایات       نقش ویژگی

آموزشاای  ۀماادیر، اقلاای  یااادگیری، فشااار کاااری و سااابق

آماوزش ذهنیات    ۀتواند مشخص کند مداخلا  کارکنان، می

هاایی اثربخشای    رشد در چه شراییی و برای چاه گاروه  

 .بیشتری دارد
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باا   یران مناابع انساان  یماد  شود یم شنهادیپ ت،یدر نها

 یآموزشا  یازهاا یرشد کارکنان، ن تیذهن یا دوره یابیارز

 یمتناس  را طراح یآموزش یها و برنامه ییآنان را شناسا

در بلندمادت   یمداخلات آموزش یو اجرا کنند تا اثربخش

 .ابدی شیافزا

 

 سپاسگزاری

 ۀپژوهشگران مرات  قدردانی و تشکر خاود را از کلیا  

کننده و مسئوان مربوط این پاژوهش کاه    کارکنان شرکت

با استقبال و بردباری، در روند استخراا نتاای  همکااری   

 دارند. ، اعلام میکردند

 

 منابع

ب. ۱3۹۷) لاف. ا ان،یارمحمدی و ،لف.ا ،یعابد ،.م نژاد، یتق

 ۀبرناما  باا  ابندهیرشاد  تیا ذهن ۀمداخلا  یاثربخش ۀسیمقا
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