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 Background: Life satisfaction, presenteeism, and job engagement are important factors for 

organizational productivity. A lack of research in this area remains a fundamental challenge. 

Employee assistance programs, by creating supportive networks and enhancing constructive 

interactions, have been proposed as an effective strategy to reduce distress and presenteeism while 

increasing job engagement. 

Aims: This study aimed to determine the effectiveness of an employee assistance program on life 

satisfaction, presenteeism, and job engagement. 

Methods: The present research employed a quasi-experimental design with a pretest-posttest and 

control group. The statistical population included all employees of one of the power plant project 

management companies of MAPNA in Iran in 2024. A total of 48 participants were selected using 

convenience sampling and randomly assigned to two groups of 24 (experimental and control). The 

Workplace Outcomes Suite (Nox et al., 2010) and a five-session intervention protocol (one 5-hour 

session per week; Employee Assistance Program Association Guide, 2006) were used for the 

intervention. Data were analyzed using multivariate analysis of covariance (MANCOVA) in SPSS 

version 27. 

Results: The findings indicated that, after controlling for pretest effects, there were significant 

differences between the posttest means of life satisfaction, presenteeism, and job engagement in the 

experimental and control groups. The employee assistance program reduced distress and 

presenteeism while enhancing job engagement (p < 0.001). 

Conclusion: The employee assistance program effectively reduced work presenteeism and improved 

job engagement by creating supportive environments and constructive communication channels. By 

fostering belongingness and teaching coping strategies, these programs help employees experience 

excellent psychological safety and tranquility in the workplace. 
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Extended Abstract 

Introduction 
The modern workplace is a competitive, 

psychologically demanding, and high-pressure 

environment, exposing employees to multiple 

stressors that affect both their mental and physical 

health (Putra & Ali, 2022). Research in organizational 

psychology indicates that employees are the most 

valuable asset of any organization, and the quality of 

their cognitive, emotional, and social capacities 

directly influences individual and organizational 

performance (Desa et al., 2020; Bankins et al., 2024). 

Specifically, job-related stress and increasing work 

demands can lead to mental health problems such as 

depression and anxiety, which in turn reduce 

employee productivity and quality of life (Kelloway 

et al., 2023; Rosado-Solomon et al., 2023). In Iran, 

the prevalence of mental disorders among workers 

exceeds 61%, highlighting the critical need for 

attention to workplace mental health (Damari et al., 

2019). 

Among the psychological factors affecting 

employees’ work experience and mental health, life 

satisfaction is particularly important. Life satisfaction 

refers to an individual’s overall evaluation of 

happiness and contentment across work, social 

relationships, health, and personal values (Mert et al., 

2022; Cayupe et al., 2023). Employees with higher 

life satisfaction tend to be more motivated and 

productive, cope better with work-related stress, and 

demonstrate higher creativity and positive 

interactions with colleagues (Dong et al., 2023; 

Mishra & Bharti, 2023). Presenteeism is another 

critical factor impacting mental health and 

organizational performance. It occurs when 

employees are physically present at work but unable 

to fully perform their tasks due to mental or physical 

constraints (Berry et al., 2021; Patel et al., 2023). 

Various factors—including stress, mental and 

physical health issues, job dissatisfaction, and 

personal or family problems—can increase 

presenteeism, reducing productivity and team morale 

(Min et al., 2022; Van Waeyenberg, 2024). Job 

engagement represents the emotional and 

psychological attachment of an individual to their 

work, reflecting commitment, passion, and a sense of 

belonging (Saks et al., 2022; Saleem et al., 2021). 

High job engagement enhances productivity, reduces 

stress, improves life satisfaction, and plays a key role 

in both mental health and organizational outcomes 

(Tewfik et al., 2024; Costantini & Weintraub, 2022). 

To improve these outcomes, employee assistance 

programs (EAPs) have emerged as structured 

interventions offering psychological support. By 

providing guidance, coping skills training, and safe 

spaces for counseling, these programs help reduce 

workplace stress, enhance life satisfaction, and 

strengthen job engagement (Tetrick et al., 2024; 

Joseph et al., 2018). Global and national evidence 

suggests that EAPs decrease presenteeism, increase 

productivity, and improve employees’ quality of life, 

thereby fostering a healthier and more dynamic work 

environment (Attridge, 2019; Bouzikos et al., 2022). 

The present study aims to address the question: To 

what extent do employee assistance programs affect 

life satisfaction, presenteeism, and job engagement? 

Method 
The present study employed a quasi-experimental 

design with a pretest-posttest and a control group. The 

statistical population of this research consisted of all 

employees of Iran MAPNA Group's engineering and 

construction companies for power plant projects in 

the year 2024-2025. A total of 48 participants were 

selected through convenience sampling and randomly 

assigned into two groups of 24 individuals each: one 

24-person experimental group and one 24-person 

control group. The inclusion criteria for the study 

were: Informed consent to participate in the research, 

Literacy equivalent to a high school diploma, 

Employment at MAPNA, A minimum of one year of 

work experience at the company, No visits to a 

psychologist or psychiatrist in the past year. The 

exclusion criteria were Unwillingness to continue 

participation in the study, missing more than three 

sessions or being absent from the training program, 

and failing to respond to more than five percent of the 

questions. 

The experimental group underwent training using the 

Employee Assistance Program (EAP) (a 5-session 

protocol, with one weekly session lasting 5 hours 

each), while the remaining 24 participants (control 
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group) received no intervention. To collect data, the 

Workplace Outcomes Suite (WOS) test, developed by 

Lennox et al. in 2010, was used. Additionally, to 

determine the effectiveness of the Employee 

Assistance Program, the Employee Assistance 

Program Association (EAPA) Guidelines (2006) 

were employed. This program consisted of five 5-

hour sessions conducted once a week in a group 

format. The training program was designed based on 

employee needs assessed through interviews and was 

developed by the researcher and a team of experts, 

including six psychology professors. The program 

was structured according to the criteria of 

engagement, effectiveness, participation, and 

feasibility (Walton, 2016). Finally, the data were 

analyzed using multivariate analysis of covariance 

(MANCOVA) through SPSS software (version 26). 

Results 
The present study examined 24 participants in the 

experimental group (mean age = 36.58 ± 7.96 years) 

and 24 in the control group (mean age = 35.96 ± 8.27 

years). Both groups comprised 12 women (50%) and 

12 men (50%). Regarding educational attainment, the 

experimental group included 8 participants (33.3%) 

with bachelor's degrees and 16 (66.7%) with master's 

degrees, while the control group consisted of 10 

participants (41.7%) with bachelor's degrees and 14 

(58.3%) with master's degrees. Before conducting 

statistical analyses, the underlying assumptions were 

thoroughly examined. The Shapiro-Wilk test results 

indicated that the significance level for all study 

variables in both the experimental and control groups 

was non-significant (p>0.05), confirming the 

normality assumption for all variables in both pre-test 

and post-test assessments across groups. 

Furthermore, the assumption of homogeneity of 

variances was tested, with results demonstrating non-

significant values (p>0.05) for all variables, thereby 

verifying the equality of variances. Additionally, the 

homogeneity of regression slopes assumption was 

confirmed for all study variables in both groups, as 

the F-statistic significance values exceeded 0.05 for 

two key variables. Box's M test was employed to 

examine the equality of covariance matrices for 

dependent variables, yielding non-significant results 

(M-Box = 5.42, F = 1.72, p<0.05), indicating no 

significant differences between covariance matrices 

and confirming compliance with the multivariate 

analysis of covariance (MANCOVA) assumptions 

regarding equality of dependent variable covariances. 

Table1. Results of Reliability Indices for Multivariate Analysis of Covariance (MANCOVA) of Study Variables 

Effect Size (η²) Significance Error df Hypothesis df F Value Index 

0/778 0/001 42 3 75/21 0/778 Pillai's Trace 
0/778 0/001 42 3 75/21 0/222 Wilks' Lambda 
0/778 0/001 42 3 75/21 3/49 Hotelling's Trace 
0/778 0/001 42 3 75/21 3/49 Roy's Largest Root 

 

The results of the reliability indices for multivariate 

analysis of covariance (MANCOVA) presented in 

Table 1 indicate a significant group effect on the 

combination of dependent variables (Wilks' Λ = 

0.222, F = 75.21, p < 0.001). This demonstrates a 

statistically significant difference between the 

experimental and control groups in terms of the 

dependent variables' scores. The following section 

presents the detailed results of the multivariate 

analysis of covariance for the study variables. 

Table1. Results of Multivariate Analysis of Covariance (MANCOVA) for Study Variables 

source Variable SS df MS F p Partial η² Power 

Pretest 

life satisfaction 0/207 1 0/207 2/05 0/159 0/045 0/289 

presenteeism 0.315 1 0.315 0.595 0.445 0.013 0.117 
Job engagement 0.050 1 0.050 0.170 0.682 0.004 0.069 

Group 

life satisfaction 0/515 1 0/515 5/12 0/029 0/104 0/600 

presenteeism 55.17 1 55.17 104.36 0.001 0.703 1.00 

Job engagement 27.72 1 27.72 94.80 0.001 0.683 1.00 

Error 

life satisfaction 4/42 44 0/101     

presenteeism 23.26 44 0.529     

Job engagement 12.86 44 0.292     
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Based on Table 2, there were significant differences 

between the experimental and control groups in the 

variables of life satisfaction, presenteeism, and job 

engagement. The results indicate that after the 

intervention, presenteeism in the experimental group 

decreased significantly (F = 104.36, p < 0.001). 

Additionally, the results showed that life satisfaction 

(F = 5.12, p < 0.05) and job engagement (F = 94.80, 

p < 0.05) in the experimental group increased after the 

intervention. Overall, these findings indicate that the 

employee assistance program intervention was 

effective in reducing presenteeism and increasing life 

satisfaction and job engagement 

Conclusion 
The present study aimed to examine the effectiveness 

of employee assistance programs (EAPs) on life 

satisfaction, presenteeism, and job engagement. The 

results indicated that the program significantly 

increased employees’ life satisfaction. This effect can 

be attributed to the creation of a supportive 

environment and the enhancement of belongingness 

at work, enabling employees to express personal 

concerns and establish positive social interactions. 

Additionally, workshops and training provided within 

the program enhanced stress and time management 

skills as well as personal empowerment, ultimately 

increasing employees’ sense of achievement and 

overall life satisfaction (Cheung et al., 2022; 

Samtharam & Baskaran, 2023; Attridge, 2022). 

Another key finding was the significant reduction in 

presenteeism after the intervention. The EAP 

strengthened informal support networks and social 

interactions, enhancing employees’ sense of security 

and belonging while reducing psychological factors 

leading to presenteeism, such as stress and 

depression. Active participation in supporting 

colleagues and sharing experiences increased 

motivation for regular workplace attendance and 

prevented burnout (Joseph et al., 2018; Avusuglo et 

al., 2023). Moreover, the program led to an increase 

in job engagement. By fostering a sense of value and 

impact, providing opportunities for voluntary 

participation, and addressing basic psychological 

needs—competence, autonomy, and relatedness—

employees developed a stronger attachment to their 

work. When employees perceive their work as 

positively influencing the organization and 

colleagues, they view their job as part of their 

personal and social identity, which enhances 

motivation and commitment (Brossoit et al., 2024; 

Castantini & Weintraub, 2022). Overall, employee 

assistance programs, by enhancing social 

connections, providing psychological support, and 

developing personal skills, effectively reduce 

presenteeism while increasing life satisfaction and 

job engagement. These programs create a positive 

and dynamic work environment and improve 

employees’ psychological experiences. Study 

limitations include self-report measures, convenience 

sampling, and the absence of a follow-up period. It is 

recommended that EAPs be implemented in 

organizations to promote employees’ mental health 

and that their effects on other psychological factors 

be further investigated. 
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 20/02/3404پذیرش: 

 03/01/3404انتشار برخط: 
 

 

 :هادواژهیکل
 برنامه همیاری کارکنان،

 رضایت از زندگی،

 عدم حضور در محل کار،

 .شغلی یبستگدل

ای مرتبط هوری یک سازمان هستند. کمبود پژوهششغلی از عوامل مهم برای بهره یدلبستگعدم حضور روانی و  رضایت از زندگی،زمینه:  

راهکاری  نعنوابههای حمایتی و تقویت تعاملات سازنده، با ایجاد شبکههای همیاری کارکنان های اساسی است. برنامهبا این حوزه از چالش

 اند.مؤثر برای کاهش پریشانی و عوامل عدم حضور در محل کار و افزایش تعلق خاطر شغلی مطرح شده

 لی انجام شد.شغ یدلبستگعدم حضور روانی و  تعیین اثربخشی برنامه همیاری کارکنان بر رضایت از زندگی، باهدفاین پژوهش هدف: 

بود. جامعه آماری این پژوهش تمامی کارکنان  آزمون و گروه گواهپس –آزمون روش پژوهش حاضر، نیمه آزمایشی با طرح پیش روش:

 گیری درنفر، به عنوان نمونه با استفاده از روش نمونه 44بودند.  3401های نیروگاهی ایران مپنا در سال های مدیریت پروژهیکی از شرکت

نفری )گروه آزمایش و گواه( گمارش شدند. از آزمون مجموعه نتایج محل کار )نوکس  24گروه  2دسترس انتخاب و به صورت تصادفی در 

ساعت( برنامه همیاری کارکنان  5ای، هر هفته یک جلسه و هر جلسه جلسه 5ای )پروتکل ( و همچنین پروتکل پنج جلسه2030و همکاران، 

ها با استفاده از آزمون تحلیل کوواریانس چند متغیری با ( برای مداخله استفاده شد. داده200۲امه همیاری کارکنان، )راهنمای انجمن برن

 و تحلیل شدند. تجزیه 22نسخه  Spss افزاراستفاده از نرم

گی شغلی در دو حضور روانی و دلبست عدم رضایت از زندگی، آزمونپس، بین میانگین آزمونشیپنتایج نشان داد که با کنترل اثر ها: یافته

گروه آزمایش و گواه تفاوت معناداری وجود دارد و برنامه همیاری کارکنان باعث کاهش پریشانی و عدم حضور در محل کار و افزایش 

 (.p<003/0دلبستگی شغلی شد )

ایت حضور روانی در محیط کار را کاهش داده و رضهمیاری کارکنان با ایجاد فضای حمایتی و ارتباطات سازنده، عدم  برنامهگیری: نتیجه

کارکنان کمک  ها، بههای مقابله با چالشها با تقویت حس تعلق و آموزش مهارتبخشند. این برنامهاز زندگی و دلبستگی شغلی را بهبود می

 کنند تا در محیط کار احساس امنیت و آرامش بیشتری داشته باشند.می

 مجله .یشغل یو دلبستگ یعدم حضور روان ،یاز زندگ تیکارکنان بر رضا یاریبرنامه هم یاثربخش(. 3404) محمد، یعسگر و؛ نیحس، یاسکندر؛ برزیفر، یاقرب ؛محدثه، یرجباستناد: 

 .121- 102 ،342 شماره ،24 دوره ،روانشناختی علوم

 DOI: 10.61186/jps.24.147.307. 3404 ،342 شماره ،24 ، دورهروانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 قدمهم
روانی  زنظرامحیط کار در عصر حاضر فضایی رقابتی، پراسترس و پرچالش 

دهد و سلامت است که کارکنان را در معرض فشارهای متعددی قرار می

ها در (. پژوهش2022دهد )پوترا و علی، ها را تحت تأثیر قرار میروان آن

 نتریدهند که کارکنان مهمحوزه روانشناسی سازمانی و شغلی نشان می

های تظرفی ازنظراقتصادی، بلکه  ازنظر تنهانهسرمایه هر سازمان هستند، 

(. با گسترش بازار 2020ها )دسا و همکاران، شناختی، عاطفی و اجتماعی آن

شدت  ها نیزکار و افزایش انتظارات از کارکنان، فشارهای روانی وارد بر آن

ت جای گذاشته اسها اثرات منفی بریافته و بر سلامت جسمی و روانی آن

ها پیامدهای روانی ناشی از استرس (. برای مدت2024)بانکینز و همکاران، 

شد، اما امروزه سازمان جهانی بهداشت و نهادهای شغلی نادیده گرفته می

ی عنوان عاملالمللی کار، سلامت روان را بهالمللی مانند سازمان بینبین

اند طح جهانی معرفی کردهکلیدی در سلامت فردی و عملکرد شغلی در س

درصد  30دهند که تقریباً (. برآوردها نشان می2021)کیلووی و همکاران، 

وقت شوند که گاهی نیازمند ترک ماز کارکنان به افسردگی شدید مبتلا می

کار است و همچنین استرس محیط کار با افزایش انتظارات شغلی رابطه 

های های دهه(. پژوهش2021، مستقیم دارد )روسادو سولومون و همکاران

فشار  ترین عواملهای محیط کار یکی از مهماخیر بیانگر آن است که تنش

 شوند )کادورت ودر آمریکا محسوب می ژهیوبهروانی برای بزرگسالان 

، 3111(. در ایران نیز بر اساس جدیدترین بررسی ملی در سال 2032اگنو، 

درصد گزارش شده،  ۲/11عمومی  میزان شیوع اختلالات روانی در جمعیت

 5/۲3این میزان در بین شاغلان و فعالان بخش تولید به حدود  کهیدرحال

های روان در محیط سلامتبهرسد. این آمار اهمیت پرداختن درصد می

ه دهد ککند و ضرورت طراحی مداخلاتی را نشان میکاری را برجسته می

مک امدهای منفی استرس شغلی کبه بهبود رفاه روانی کارکنان و کاهش پی

 (.3111کنند )دماری و همکاران، 

شناختی که نقش مهمی در زندگی کارکنان دارد، رضایت از عوامل روان

(. رضایت از زندگی به احساس 2022است )مرت و همکاران،  3از زندگی

اش های مختلف زندگیکلی فرد از خوشبختی و خرسندی در مورد جنبه

اش در مفهوم شامل ارزیابی شخصی فرد از کیفیت زندگیاشاره دارد. این 

های هایی مانند کار، روابط اجتماعی، سلامت، سرگرمی و ارزشحوزه

                                                                                                                                                                             
1. life satisfaction 

به  تنهانه(. رضایت از زندگی 2021شخصی است )کایوپ و همکاران، 

یز تواند بر سلامت روان و جسم ناحساس خوشبختی مرتبط است، بلکه می

ه باشد. افرادی که از زندگی خود رضایت دارند، تأثیرات قابل توجهی داشت

های زندگی و فشارهای روزمره تری نسبت به چالشمعمولاً دیدگاه مثبت

شوند )دانگ و همکاران، دارند و با انزوا و افسردگی کمتری مواجه می

دهند که برای کارکنان، رضایت از زندگی ها نشان می(. پژوهش2021

ا داشته باشد. هبر عملکرد شغلی و رضایت کاری آنتواند تأثیر مستقیمی می

افرادی که از زندگی خود راضی هستند، بیشتر احتمال دارد که در محل 

کار خود تولید و کارایی بالاتری داشته باشند )سامسارام و بسکاران، 

ی با بیشتری کار کنند و روابط بهتر زهیباانگ(. این افراد تمایل دارند 2021

واند تیران خود برقرار کنند. همچنین، رضایت از زندگی میهمکاران و مد

به افزایش خلاقیت و ابتکار در محیط کار منجر شود که به نفع سازمان و 

(. علاوه بر این، رضایت از 2021پیشرفت آن خواهد بود )میشرا و بهارتی، 

ه کند. افرادی کجسمی و روانی کارکنان نیز کمک می سلامتبهزندگی 

تری را دنبال ی خود رضایت دارند، معمولاً سبک زندگی سالماز زندگ

ین های بدنی منظم و خواب کافی. اکنند، از قبیل تغذیه مناسب، فعالیتمی

های تواند به کاهش استرس و افزایش قدرت مقابله با چالشمسائل می

 (.2022زندگی و کار منجر شود )چیونگ و همکاران، 

أثیرگذار در دوران زندگی کاری که تأثیرات یکی دیگر از عوامل مهم و ت

در محل کار  2گذارد، عدم حضور روانیمنفی بر سلامت روان کارکنان می

 رفتهازدست یوربهره(. این متغیر به معنای 2023است )بری و همکاران، 

دهد که کارکنان به دلیل بیماری، آسیب یا اشاره دارد و زمانی رخ می

د کنند. حتی کارمندر محل کار خود، کار نمی کامل طوربهشرایط دیگر 

فیزیکی در محل کار باشد اما نتواند وظایف خود را  ازنظرممکن است 

کامل انجام دهد و احتمال اینکه در کار اشتباه کند بیشتر است )پاتل  طوربه

تواند به دلایل مختلفی رخ دهد و تأثیرات (. این پدیده می2021و همکاران، 

وری سازمان، روحیه تیم و عملکرد کلی شرکت بر بهرهتوجهی قابل

 شده )مانندریزیبرنامه صورتبهبگذارد. عدم حضور روانی ممکن است 

مرخصی استعلاجی یا مرخصی با حقوق( یا غیرمنتظره )مانند غیبت 

دلایل رایج عدم حضور  ازجمله(. 2022ناگهانی( باشد )مین و همکاران، 

های ن به مشکلات سلامتی اشاره کرد. بیماریتواروانی در محل کار می

2. work presenteeism 
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جسمی یا روانی مانند استرس، اضطراب و افسردگی از عوامل اصلی عدم 

(. همچنین، 2023حضور در محل کار کارکنان هستند )شیمورا و همکاران، 

توانند منجر های ضروری نیز میها یا جراحیگیریشرایط خاص مانند همه

مدت شوند. علاوه بر این، محیط ل کار طولانیبه عدم حضور روانی در مح

کاری نامناسب، فشار کاری زیاد یا عدم حمایت از سلامت روان کارمندان 

تواند باعث افزایش عدم حضور روانی در محل کار شود )آوسوگلو و می

تواند عدم انگیزه یا (. دلیل دیگر عدم حضور روانی می2021همکاران، 

ها کارکنان احساس کنند که حقوق و مزایای آن نارضایتی شغلی باشد. اگر

عدالتی مواجه متناسب با زحماتشان نیست، یا در محیط کار با تبعیض یا بی

یابد )وان شوند، احتمال عدم حضور روانی در محل کار افزایش می

های رشد شغلی یا ارتباط ضعیف (. همچنین، فقدان فرصت2024وینبرگ، 

واند منجر به کاهش تعهد سازمانی و افزایش تبا مدیران و همکاران می

تمایل به دوری از محل کار شود. علاوه بر این، مسائل شخصی و خانوادگی 

نیز از عوامل مؤثر بر عدم حضور روانی در محل کار هستند. مشکلاتی مانند 

 بینیمراقبت از کودکان یا سالمندان، تعارضات خانوادگی یا وقایع پیش

توانند کارکنان را مجبور به عدم حضور روانی در ات مینشده مانند تصادف

 (.2024محل کار کنند )چاندراکومار و همکاران، 

شناختی دیگر که نقش مهمی در زندگی کارکنان دارد، از عوامل روان

(. دلبستگی شغلی به 2022است )ساکس و همکاران،  3دلبستگی شغلی

د و و حرفه خود اشاره دارمیزان وابستگی عاطفی و روانی یک فرد به شغل 

اش است دهنده سطح تعهد، اشتیاق و تعلق خاطر کارمند به نقش شغلینشان

(. این مفهوم با رضایت شغلی متفاوت است، 2023)سلیم و همکاران، 

دلبستگی شغلی بیشتر بر احساس هویت و معناداری فرد از کارش  چراکه

(. 2024فیک و همکاران، تمرکز دارد تا صرفاً رضایت از شرایط کاری )تیو

افرادی که دلبستگی شغلی بالایی دارند، معمولًا کار را بخشی از هویت 

دهند. و پشتکار بیشتری وظایف خود را انجام می زهیباانگدانند و خود می

تواند یکند و موری فردی و سازمانی ایفا میاین متغیر نقش کلیدی در بهره

(. 2024بگذارد )بروسویت و همکاران،  بر عملکرد بلندمدت کارکنان تأثیر

یا سازمان  لمسی بر دیگرانوقتی فرد احساس کند کارش تأثیر مثبت و قابل

های یابد. همچنین، تناسب بین مهارتدارد، احتمال دلبستگی او افزایش می

تواند کند؛ چرا که وقتی کارمند بفرد و وظایف شغلی نیز نقش مهمی ایفا می

                                                                                                                                                                             
1. job engagement 

طور کامل استفاده کند، احساس ارزشمندی و تعلق د بههای خواز توانایی

بیشتری خواهد داشت. علاوه بر این، حمایت سازمانی، فرهنگ کاری مثبت 

توانند و رابطه سازنده با مدیر و همکاران نیز از عواملی هستند که می

دلبستگی شغلی را تقویت کنند. از سوی دیگر، استقلال شغلی و امکان رشد 

دالعزیز شوند )عباز عوامل مؤثر در دلبستگی شغلی محسوب می ای نیزحرفه

 گیری در مورد نحوه(. زمانی که کارکنان اختیار تصمیم2022و همکاران، 

هایی برای یادگیری و ارتقای انجام کارهای خود را داشته باشند و فرصت

یش اها به شغل افزها قرار گیرد، احتمال دلبستگی آنها در اختیار آنمهارت

ند توایابد. همچنین، تشویق و قدردانی از عملکرد کارمندان نیز میمی

(. 2024ها را تقویت کند )اورائون و کوماراسامی، احساس تعلق و تعهد آن

های کاری یکنواخت، فاقد چالش و بدون امکان پیشرفت، در مقابل، محیط

 دهند. دلبستگی شغلی مزایایمعمولاً دلبستگی شغلی را کاهش می

مزایای  ازجملهتوجهی هم برای فرد و هم برای سازمان به همراه دارد. قابل

توان به افزایش رضایت از زندگی، کاهش استرس شغلی و تقویت فردی می

انگیزه درونی اشاره کرد. کارمندانی که به شغل خود دلبستگی دارند، 

لی غمعمولاً از سلامت روان بهتری برخوردارند و کمتر دچار فرسودگی ش

(. از دیدگاه سازمانی نیز، دلبستگی 2022شوند )کاستانتینی و وینتروب، می

شغلی منجر به بهبود عملکرد، کاهش عدم حضور در محل کار و ترک 

شود. علاوه بر این، چنین کارمندانی تمایل بیشتری به خدمت کارکنان می

 و به رشد تیدرنهاهای گروهی و نوآوری دارند که مشارکت در فعالیت

لیدی ، دلبستگی شغلی یک عامل کجهیدرنتکند. موفقیت سازمان کمک می

 (.2021در ایجاد محیط کاری پویا و مولد است )لاگری و همکاران، 

به ایجاد فضای کاری حامیانه و  اندموظفها بنابراین در این زمینه، سازمان

ه تتوسعه امکاناتی برای ارتقای سطح زندگی پرسنل خود توجه ویژه داش

این اقدامات نه تنها موجب کاهش عدم حضور در محیط کار  چراکهباشند؛ 

های تواند به بهبود شاخصگردد، بلکه میو ارتقای دلبستگی شغلی می

سازوکارهایی که کارفرمایان برای  ازجملهعملکرد سازمانی نیز بینجامد. 

جرای اگیرند، های بهداشتی و روانی نیروی انسانی خود به کار میحمایت

های (. برنامه2024است )تتریک و همکاران،  2برنامه همیاری کارکنان

ما و یافته هستند که با پشتیبانی کارفرهایی سازمانهمیاری کارکنان، طرح

 های شغلی یا شخصی کهبه پرسنل در مواجهه با چالش یرسانیاری باهدف

2. employee assistance program 
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شد، اممکن است بر عملکرد کاری و کیفیت زندگی آنان تأثیرگذار ب

های ناشی از عدم حضور ها موجب کاهش هزینهاند. این برنامهطراحی شده

در محل کار، افزایش بازدهی، بهبود عملکرد و کاهش نرخ جابجایی نیروی 

 .(2034شوند )جوزف و همکاران، انسانی می

های همیاری کارکنان در سطح جهانی مورد اقبال جالب توجه آنکه برنامه

ز ها حداقل از سه جنبه حائدهد این برنامهمطالعات نشان می اند وقرار گرفته

گذاری سازمان در نیروی انسانی، اهمیت هستند: افزایش بازده سرمایه

(. 2022های تجاری )آتریج، های عملیاتی و کاهش ریسکمدیریت هزینه

های همیاری کارکنان با تمرکز بر دو محور در هر سه حوزه مذکور، برنامه

های کارکنان و کاهش مشکلات سلامت رفتاری نی توسعه قابلیتاصلی یع

های (. شایان ذکر است که یافته2020نمایند )فارمان و همکاران، عمل می

 شیزابرافها را پژوهشی در حوزه سلامت رفتاری، تأثیر مثبت این برنامه

(. این بهبود 2031اند )سانگ و بیکر، وری سازمانی تأیید کردهبهره

تواند منجر به کاهش استرس شغلی در بین کارکنان و مدیران وری میبهره

شده و شرایطی فراهم آورد که پرسنل بتوانند انتظارات کارفرمایان را به 

های آنکه برنامه باوجود .(2035نحو مطلوب برآورده سازند )اکپانگ، 

کار  توسط کارفرمایان به جیتدربههمیاری کارکنان طی هفت دهه گذشته 

بلوغ  ها بهاند، اما در مناطق خارج از آمریکای شمالی، این برنامهرفته شدهگ

(. در بسیاری از کشورها، 2031اند )اتریج، و گستردگی دو دهه اخیر نرسیده

حتی این ایده که کارفرما باید در مسائل شخصی یا روانی کارکنان دخالت 

، 203۲(. در سال 2034داشته باشد، مورد تردید قرار گرفته است )مینارد، 

های همیاری کارکنان، پژوهشی را برای المللی برنامهدهنده بینیک ارائه

شناسایی مراکز فعال این حوزه در سطح جهانی انجام داد. نتایج این پژوهش 

 20مرکز ارائه خدمات همیاری کارکنان را نشان داد که حدود  411وجود 

دهنده نیز در ارائه 250و حدود  مستقر بودند متحدهالاتیاها در درصد آن

امینی و  .(2032نمودند )اتریج و همکاران، سایر کشورها فعالیت می

ها و راهبردهای ارتقای سلامت روانی در ( به بررسی برنامه3114همکاران )

های نظامی آمریکا، انگلستان، روسیه و ایران پرداختند و طبق نتایج سازمان

های نظامی ارتقای سلامت روان در سازمان هایترین برنامهحاصله مهم

متحده در راستای برنامه همیاری کارکنان شامل برنامه آرمی ایالات

                                                                                                                                                                             
1. Army STAARS 
2. Stigma 

شناختی در آوری روان، ارتقای تاب2، برنامه سلامت روان استیگما3استارز

، برنامه آموزش مدیریت استرس 1ارتش آمریکا، برنامه سلامت روان لیاسون

ت، برنامه پیشگیری، مدیریت و کنترل استرس در برای افراد در حال خدم

ها و سربازان بود که عملیات و رزم، برنامه جامع سازگاری برای خانواده

( در 2022حاکی از اثربخش بودن این برنامه است. بوزیکوس و همکاران )

های همیاری کارکنان ها اغلب برنامهپژوهش خود نشان دادند که سازمان

د، به کار کننرکنانی که پریشانی روانی را تجربه میرا برای کمک به کا

 برند.می

های پژوهشی، شواهد محدودی در ایران دال بر تأثیرگذاری مطابق یافته

های های همیاری کارکنان بر بهبود شاخصمداخلات سلامت روان و برنامه

مرتبط با عملکرد شغلی وجود دارد. همچنین نتایج مطالعات حاکی از آن 

های کاری ایران از های سلامت روان در محیطه برنامهاست ک

 صورتهبمند ملی تبعیت نکرده و عمدتاً گذاری یکپارچه و نظامسیاست

 .(3111شوند )دماری و همکاران، موردی و غیرسیستمی اجرا می

سازوکاری حمایتی، نقش بسزایی در  عنوانبهبرنامه همیاری کارکنان 

نماید. سنل و بهبود سلامت روانی آنان ایفا میفردی پرارتقای روابط بین

این برنامه از طریق ایجاد بسترهای مناسب برای همکاری، اشتراک دانش و 

های سازمانی شناختی، موجب تقویت کار تیمی، کاهش تنشپشتیبانی روان

گردد. از سویی دیگر، با کاستن از فشارهای و افزایش بازدهی عملیاتی می

 حیط کار، کارکنان امکان دستیابی به رضایت بیشتر در ابعادروانی ناشی از م

ها با توسعه ارتباطات برنامه گونهنیااجرای  .کنندفردی و شغلی را پیدا می

سازنده میان همکاران و خلق فضای امن برای مشاوره و همدلی، موجبات 

، تیهادرنآورد. تری را فراهم میگیری محیط کاری پویاتر و منسجمشکل

های همیاری کارکنان با کنترل و کاهش عوامل پریشانی و رنامهب

زای شغلی، سهم قابل توجهی در ارتقای کیفیت زندگی شخصی استرس

های مؤثرتری برای نماید، چرا که آنان را به مهارتکارکنان ایفا می

سازد. این فرآیند نه ای و زندگی فردی مجهز میهای حرفهمدیریت چالش

دهد، بلکه به رشد سلامت روان در یت شغلی را افزایش میتنها سطح رضا

پژوهش حاضر در پی پاسخگویی  .رساندنیز یاری می یسازمانجامعهسطح 

3. Liaison 
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است که تأثیرگذاری برنامه همیاری کارکنان بر رضایت از  سؤالبه این 

 عدم حضور روانی و دلبستگی شغلی چه مقدار است؟ زندگی،

 روش
 کنندگانالف( طرح پژوهش و شرکت

آزمون و پس –آزمون روش پژوهش حاضر نیمه آزمایشی با طرح پیش

های گروه گواه بود. جامعه آماری این پژوهش تمامی کارکنان شرکت

 44بودند.  3401های نیروگاهی ایران مپنا در سال مهندسی و ساخت پروژه

ه گرو طور تصادفی در دوگیری در دسترس انتخاب و بهصورت نمونهنفر به

نفره گروه آزمایش و یک گروه  24نفری گمارده شدند که یک گروه  24

های ورود به پژوهش عبارت بودند از نفره گروه گواه بودند. ملاک 24

رضایت آگاهانه جهت شرکت در پژوهش، داشتن حداقل مدرک دیپلم، 

سال کار در این شرکت و داشتن  3شاغل بودن در مپنا، داشتن حداقل سابقه 

 های خروج از پژوهشمشاور شرکت و ملاک دییتأشناختی با روانسلامت 

جلسه غیبت از برنامه  1نیز عدم تمایل به ادامه شرکت در پژوهش بیش از 

ها بود. گروه آزمایش آموزشی و پاسخ ندادن به بیش از پنج درصد سؤال

 5تحت آموزش به روش برنامه همیاری کارکنان )پروتکل  گروه صورتبه

نفر  24ساعت( قرار گرفته و  5ی هر هفته یک جلسه و هر جلسه اجلسه

 ای را دریافت نکردند.گونه مداخلهمانده )گروه گواه( نیز هیچباقی

 ب( ابزار
و  2این آزمون توسط لنوکس (:WOS) 1آزمون مجموعه نتایج محل کار

و چهار خرده مقیاس  سؤال 20ساخته شد که شامل  2030همکاران در سال 

ضور در محل کار؛ دلبستگی شغلی؛ رضایت از زندگی و پریشانی عدم ح

 کاملاً گذاری بر اساس مقیاس لیکرت از در محل کار است. شیوه نمره

(. پایایی به 2032( است )شارار و دیلاپ، 5موافقم ) کاملاً( تا 3مخالفم )

( 2030روش آلفای کرونباخ این ابزار در پژوهش لنوکس و همکاران )

(، رضایت 24/0(، دلبستگی شغلی )10/0ضور در محل کار )برای عدم ح

( به دست آوردند. روایی 10/0(، پریشانی در محل کار )2۲/0از زندگی )

این ابزار با معیار رفتار انتخابی احساس غمگینی برای عدم حضور  زمانهم

در محل کار، دلبستگی شغلی، رضایت از زندگی و پریشانی در محل کار 

به دست آمد )لنوکس و همکاران،  42/0و  -51/0، -32/0، 34/0به ترتیب 

و تحلیل  (. روایی این ابزار در پژوهش حاضر بررسی شد. تجزیه2030

آزمون مجموعه نتایج محل کار میزان بالایی از روایی محتوا با ضریب کاپا 

هستند  هاییهای درون پرسشنامه بسیار مرتبط با سازهرا نشان داد. آیتم 5/0

نشان داده  14/0گیری کنند و شاخص روایی محتوا مقدار قرار بود اندازهکه 

شد. در پژوهش حاضر پایایی این ابزار با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

(، 45/0(، دلبستگی شغلی )12/0برای مؤلفه عدم حضور در محل کار )

( و نمره کل 12/0(، پریشانی در محل کار )14/0رضایت از زندگی )

 ( به دست آمد.43/0)

 روش اجراج( 

مشخص نمودن اثرگذاری برنامه همیاری کارکنان از راهنمای  منظوربه

 5جلسه  5( استفاده شد که دارای 200۲انجمن برنامه همیاری کارکنان )

گروهی اجرا شد و بر اساس آن  صورتبهای یک جلسه ساعته است و هفته

نیز طراحی برنامه آموزشی و سنجش نیازهای کارکنان از طریق مصاحبه و 

شناسی و بر نفر از اساتید روان ۲توسط پژوهشگر و تیم خبرگان که شامل 

، )والتون اثربخشی، مشارکت و قابلیت اجرا های ارتباط،ملاک اساس

به دست آمد و در جدول  ۲/24تدوین شد و روایی برنامه با میانگین ( 203۲

مایل از نتایج پژوهش، پس توضیح داده شده است. همچنین در صورت ت 3

، تیهادرنکنندگان قرار گرفت. از اتمام پژوهش نتایج در اختیار شرکت

 SPSSزار افها با استفاده از روش تحلیل کوواریانس چند متغیره و با نرمداده

.تحلیل شدند 2۲ نسخه

  

                                                                                                                                                                             
1. Workplace Outcome Suite  2. Lennox 
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 (2002کارکنان،  یاریانجمن برنامه هم یاهنمابرنامه همیاری کارکنان )ر ای پنج جلسه پروتکل. 1جدول

 تکلیف محتوا اهداف عنوان آموزش

 خودآگاهی

ها، ها، ارزششناخت توانمندی

گیری، آگاهی از انتخاب و تصمیم

ها، ارتقای گیریرفتارها و تصمیم

 انگیزه درونی

ها )پنجره ها و ضعفشناخت توانمندی -2ای بر خودآگاهی مقدمه-3

انواع انتخاب  -4حوزه  ۲های زندگی در ناخت ارزشش -1جوهری( 

 -۲آشنایی باانگیزه بیرونی و انگیزه درونی  -5و عوامل اثرگذار بر آن 

 راهکارهای ارتقای انگیزه درونی

م ، تکمیل فرهاارزشجره جوهری، تکمیل فرم تکمیل فرم پن

 اریک یهازهیانگشناسایی عوامل اثرگذار انتخاب، شناسایی 

مدیریت 

 هیجانات

شناخت هیجانات، تنظیم هیجانات، 

 ایهای مقابلهبهبود مکانیسم

زنی گذاری و برچسبشناسایی و نام -2آموزش و معرفی هیجان؛ -3

تمایز میان هیجانات مختلف و شناسایی هیجانات  -1به هیجانات؛ 

توضیح در مورد فرایند بیولوژیکی ایجاد هیجان و  - 4آفرین؛ مشکل

عوامل  -5شناختی؛ در حالات مختلف فیزیکی و روان شناسایی هیجان

آموزش  -۲موفقیت در تنظیم هیجان و اثرگذاری هیجان بر کارکرد؛ 

های خودآگاهی هیجانی، بیان هیجانی، شناخت هیجانات و مهارت

 احساسات خود و دیگران

های خودکاوی هیجانی توسط اعضا و شناسایی تکمیل فرم

 کنند.هایی که در روزمره تجربه میبیشترین احساسات و هیجان

 ارتباط مؤثر

آشنایی با انواع ارتباط، تقویت 

های ارتباط کلامی، توانایی

غیرکلامی، نوشتاری، بهبود تعاملات 

 و کاهش تعارضات بین فردی

شناخت انواع ارتباط )کلامی،  -2آموزش و معرفی ارتباط -3

انواع  -4وش فعال های گشنود مؤثر و تکنیک -1غیرکلامی، نوشتاری(

های حل انواع روش -5سبک ارتباطی )منفعل، پرخاشگرت، جراتمند( 

 تعارض

 شناسایی سبک ارتباطی، فرم حل تعارض موقعیتی یهافرمتکمیل 

 مدیریت زمان

های لازم ها و تکنیکارتقای مهارت

برای مدیریت کارآمد زمان، 

بندی وظایف افزایش اولویت

 وریبهره

مدیریت زمان )درک ارزش زمان، ارزیابی عادات  ای برمقدمه-3

 -1( SMARTتنظیم هدف )روش  -2فعلی، شناسایی اتلاف وقت( 

ریزی و برنامه -4بندی )ماتریس آیزنهاور( های اولویتتکنیک

های مواجه با وقفه )حفظ تکنیک -۲کاری غلبه بر اهمال -5بندی زمان

 تمرکز(

 وظایف کاری یندبدستهتکمیل فرم اهداف شغلی، فرم 

 فرسودگی شغلی
شناخت علائم فرسودگی، مدیریت 

 وظایف، شناخت عوامل فرسودگی

 -1شناخت عوامل ایجادکننده  -2شناخت علائم فرسودگی شغلی -3

گانه( های ذهن آگاهی )تنفس، اسکن بدن، حواس پنجاجرای تکنیک

 آوریارتقای تاب -4

 یام تمرین ذهن آگاهو عوامل آن، انج علائمتکمیل فرم شناسایی 

 

 هایافته

در  کنندهشرکت 24و  شیدر گروه آزما کنندهشرکت 24 در مطالعه حاضر

 یسن نیانگیم یدارا شیگروه گواه مورد مطالعه قرار گرفتند. گروه آزما

 1۲/15 یسن نیانگیم یو گروه گواه دارا 1۲/2 اریسال با انحراف مع 54/1۲

ه دو گرو ردر ه یتیجنس عیتوز ازنظردند. بو 22/4سال و انحراف استاندارد 

 ازلحاظ( قرار داشتند. %50نفر مرد ) 32( و %50نفر زن ) 32و گواه  شیآزما

 لاتیتحص ی( دارا%1/11نفر ) 4 شیدر گروه آزما لاتیسطح تحص

ارشد بودند. در  یکارشناس لاتیتحص ی( دارا%2/۲۲نفر ) 3۲و  یکارشناس

 یارشناس( ک%1/54نفر ) 34و  یارشناس( ک%2/43نفر ) 30 زیگروه گواه ن

دو  کیپژوهش به تفک یرهایو انحراف استاندارد متغ نیانگیارشد بودند. م

 .گزارش شده است 2و گواه در جدول  شیگروه آزما
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 پژوهش یرهایمتغ یفیتوص هایشاخص. 2جدول

 یداریمعن zآماره  کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین مرحله گروه متغیر

 رضایت از زندگی

 آزمایش
 324/0 151/0 34۲/0 234/0 44/0 22/2 آزمونشیپ

 344/0 141/0 1۲4/0 215/0 14/0 05/1 آزمونپس

 گواه
 051/0 134/0 452/0 ۲44/0 4۲/0 14/2 آزمونشیپ

 332/0 114/0 1۲4/0 243/0 41/0 14/2 آزمونپس

 عدم حضور روانی

 آزمایش
 343/0 152/0 435/0 251/0 41/0 34/4 آزمونشیپ

 041/0 122/0 ۲44/0 242/0 42/0 2۲/3 آزمونپس

 گواه
 010/0 102/0 243/0 ۲52/0 04/3 22/1 آزمونشیپ

 0۲1/0 121/0 234/0 345/0 11/0 2۲/1 آزمونپس

 دلبستگی شغلی
 آزمایش

 331/0 140/0 215/0 544/0 05/3 00/2 آزمونشیپ

 215/0 145/0 34۲/0 ۲52/0 54/0 11/1 مونآزپس

 204/0 145/0 1۲4/0 452/0 12/0 40/2 آزمونشیپ گواه

عدم حضور روانی  نمرهدهد میانگین نشان می 2طور که نتایج جدول همان

آزمون کاهش پیدا کرده آزمون نسبت به پیشدر گروه آزمایش در پس

مون آزی شغلی در پساست. همچنین نمره رضایت از زندگی و دلبستگ

و  نمره متغیرها کاهشآزمون افزایش دارد؛ اما در گروه گواه نسبت به پیش

 آزمونآزمون نسبت به مرحله پیشگیری در مرحله پسافزایش چشم

 ندارند.

های آماری مورد بررسی قرار فرضهای آماری، پیشقبل از انجام تحلیل

نتایج آن  رسی قرار گرفت وویلک مورد بر_فرض شاپیروگرفت. ابتدا پیش

نشان داد که سطح معناداری همه متغیرهای پژوهش هم در گروه آزمایش 

بنابراین این نتایج ؛ (2( )جدول <05/0pو هم در گروه گواه معنادار نیستند )

و  آزمونحاکی از برقراری مفروضه نرمال بودن در تمام متغیرها در پیش

 آماری همسانی فرضهمچنین پیش گروه آزمایش و گواه است.آزمون پس

 مقدارها نیز مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن نشان داد واریانس

بنابراین فرض همسانی ؛ است 05/0در تمام متغیرها بیشتر از  یداریمعن

علاوه بر این، نتایج بررسی  شود.ها در تمام متغیرها تأیید میواریانس

 غیرهای پژوهش در گروه آزمایشمفروضه همگنی شیب رگرسیون برای مت

 05/0در دو متغیر بیشتر از  Fآماره  یداریمعنکه مقدار و گواه نشان داد 

منظور است، بنابراین فرض همگونی ضریب رگرسیون تأیید شد. همچنین به

یکسانی ماتریس کوواریانس متغیرهای وابسته از آزمون  فرضشیپبررسی 

M 42/5) معنادار نبود باکس استفاده شد که نتایج آزمون  =M-Box ،22/3 

 =F ،05/0< pو  ها معنادار نیستتوان گفت تفاوت بین کوواریانس( و می

لیل منظور انجام تحفرض برابری کوواریانس متغیرهای وابسته بهپیش

 کوواریانس چند متغیره رعایت شده است.

 پژوهش یرهایمتغ یریچندمتغ انسیکووار لیتحل یباراعت یهاشاخصمربوط به  جینتا. 3جدول

 اندازه اثر معناداری درجه آزادی خطا درجه آزادی فرضیه F ارزش شاخص

 224/0 003/0 42 1 23/25 224/0 اثر پیلایی

 224/0 003/0 42 1 23/25 222/0 لامبدای ویلکز

 224/0 003/0 42 1 23/25 41/1 اثر هتلینگ

 224/0 003/0 42 1 23/25 41/1 یروترین ریشه بزرگ

 

 1های اعتباری تحلیل کوواریانس چند متغیری در جدول نتایج شاخص

 222/0ست )ا داریمعندهد که اثر گروه بر ترکیب متغیرهای وابسته نشان می

ن بی داریمعن( که نشانگر تفاوت F ،003/0 > p=  23/25= لامبدای ویلکز، 

ت متغیرهای وابسته است. در ادامه نتایج گروه آزمایش و گواه در نمرا

 .تحلیل کواریانس چندمتغیری برای متغیرهای پژوهش ارائه شده است
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 پژوهش یرهایمتغ یبرا یریچندمتغ انسیکووار لیآزمون تحل جینتا. 4جدول

 توان آماری ضریب اتا یداریمعنسطح  Fمقدار  میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات متغیرها منبع

 آزمونشیپ

 241/0 045/0 351/0 05/2 202/0 3 202/0 رضایت از زندگی

 332/0 031/0 445/0 515/0 135/0 3 135/0 عدم حضور روانی

 0۲1/0 004/0 ۲42/0 320/0 050/0 3 050/0 دلبستگی شغلی

 گروه

 ۲0/0 304/0 021/0 32/5 535/0 3 535/0 رضایت از زندگی

 00/3 201/0 003/0 1۲/304 32/55 3 32/55 عدم حضور روانی

 00/3 ۲41/0 003/0 40/14 22/22 3 22/22 دلبستگی شغلی

 خطا

     303/0 44 42/4 رضایت از زندگی

     521/0 44 2۲/21 عدم حضور روانی

     212/0 44 4۲/32 دلبستگی شغلی

 

در متغیرهای رضایت از  بین دو گروه آزمایش و گواه 4براساس جدول 

ود وج یداریمعنزندگی، عدم حضور روانی و دلبستگی شغلی تفاوت 

دارد. نتایج بیانگر آن است که بعد از مداخله، عدم حضور روانی در گروه 

 <F ،003/0= 1۲/304کاهش پیدا کرده است ) یداریمعنآزمایش به شکل 

p( همچنین نتایج نشان داد که رضایت از زندگی .)32/5  =F ،05/0> p.) 

و دلبستگی شغلی در گروه آزمایش بعد از مداخله افزایش پیدا کرده است 

(40/14  =F ،05/0 > p .)دهند که های این تحلیل نشان مییافته درمجموع

مداخله برنامه همیاری کارکنان بر کاهش عدم حضور روانی و افزایش 

 است. مؤثررضایت از زندگی و دلبستگی شغلی 

 یریگجهینت و بحث
تعیین اثربخشی برنامه همیاری کارکنان بر رضایت  باهدفپژوهش حاضر 

های فتهیکی از یا از زندگی، عدم حضور روانی و دلبستگی شغلی انجام شد.

این پژوهش حاکی از آن بود که برنامه همیاری کارکنان باعث افزایش 

و  های تتریکاز زندگی شد. این یافته همسو با نتایج پژوهش رضایت

(، جوزف و همکاران 2031(؛ آتریج )2022(؛ آتریج )2024همکاران )

یان توان ب( بود. در تبیین این یافته می2032( و آتریج و همکاران )2034)

یک چارچوب حمایتی برای  عنوانبهکرد که برنامه همیاری کارکنان 

یر قابل توجهی بر افزایش میزان رضایت از زندگی آنان دارد. کارکنان، تأث

 ها و نیازهایها با فراهم کردن فضای مناسب برای ابراز دغدغهاین برنامه

ه کنند. زمانی کشخصی کارکنان، احساس تعلق و حمایت را تقویت می

شود، این حس ها حمایت میکارکنان احساس کنند که در محل کار از آن

مثبت  ها تأثیرای آنستقیم بر کیفیت زندگی شخصی و حرفهم طوربه

(. این اعتماد به نفس و آرامش روانی 2022گذارد )چیونگ و همکاران، می

های روزمره زندگی با چالش یراحتبهها کمک کند تا تواند به آنمی

برخورد کنند. یکی از دلایل اساسی افزایش رضایت از زندگی از طریق 

ها ی، بهبود ارتباطات اجتماعی در محل کار است. این برنامهبرنامه همیار

ان فراهم ای بین کارکنبستر مناسبی برای برقراری روابط دوستانه و حرفه

(. ایجاد این روابط به کارکنان این 2021کنند )سامسارام و بسکاران، می

دهد که با یکدیگر تجربیات و مشکلاتشان را به اشتراک امکان را می

اند همند شوند. تحقیقات نشان دادرند و از حمایت عاطفی یکدیگر بهرهبگذا

که ارتباطات اجتماعی مثبت در محیط کار نه تنها به کاهش استرس و 

کند، بلکه به افراد احساس خوشحالی و رضایت اضطراب کمک می

دهد. علاوه بر این، برنامه همیاری کارکنان معمولًا بیشتری از زندگی می

های های آموزشی است که به توسعه مهارتها و کارگاهالیتشامل فع

 توانند شاملها میکند. این مهارتای کارکنان کمک میشخصی و حرفه

مدیریت زمان، مدیریت استرس و بهبود کیفیت زندگی باشند. آموزش 

کند تا در زندگی شخصی ها کمک میهایی که به آنکارکنان به مهارت

عمل کنند، موجب افزایش احساس موفقیت و رضایت  ای خود بهترو حرفه

تر در مدیریت شود. هنگامی که افراد توانمندتر و مطمئناز زندگی می

 ها از زندگی افزایشهای روزمره خود شوند، طبیعتاً رضایت کلی آنچالش

، خود برنامه همیاری همچنین به ایجاد فرهنگ تیدرنهاخواهد یافت. 

د کند. زمانی که کارکنان احساس کننر کمک میسازمانی مثبت و حمایتگ

دهد، این احساس را به دیگر ها اهمیت میکه سازمان به آسایش و رفاه آن

تواند به افزایش جوانب زندگی خود نیز منتقل خواهند کرد. این امر می
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ها از زندگی، چه در محیط کار و چه در زندگی میزان شادی و رضایت آن

نتیجه، تقویت همبستگی و حمایت در محیط کار  شخصی، منجر شود. در

وجب افزایش گذارد و ممستقیم بر کیفیت زندگی کارکنان تأثیر می طوربه

 (.2022شود )آتریج، ها میرضایت کلی از زندگی آن

دیگر این پژوهش حاکی از آن بود که برنامه همیاری کارکنان باعث  یافته

ی هافته همسو با نتایج پژوهششود. این یاکاهش عدم حضور روانی می

(؛ آتریج 2022(؛ بوزیکوس و همکاران )2024تتریک و همکاران )

( و آتریج و همکاران 2034(، جوزف و همکاران )2031(؛ آتریج )2022)

ه برنامه توان بیان کرد ک( بود. در تبیین این یافته از پژوهش حاضر می2032)

قویت ت باهدفت منابع انسانی، یک ابزار مدیری عنوانبههمیاری کارکنان 

روابط بین کارکنان و افزایش احساس تعلق و حمایت در محیط کار است. 

زمانی که کارکنان بدانند که یک سیستم حمایتی در محل کار وجود دارد، 

، میزان عدم حضور روانی در جهیدرنتکنند و احساس امنیت بیشتری می

های همیاری برنامه (.2034یابد )جوزف و همکاران، محل کار کاهش می

های حمایتی غیررسمی بین کارکنان، احساس تعلق و معمولاً با ایجاد شبکه

ن کنند. وقتی کارمندان بدانند که همکارانشاپذیری را تقویت میمسئولیت

ها وابسته هستند و حضورشان تأثیر مستقیمی بر عملکرد تیم دارد، به آن

ن، این کنند. همچنیمحل کار پیدا می انگیزه بیشتری برای حضور منظم در

ها با کاهش احساس انزوا و افزایش تعاملات اجتماعی، از عوامل برنامه

روانی منجر به عدم حضور روانی در محل کار )مانند استرس یا افسردگی( 

کاهند. یکی از دلایل اصلی این نتیجه، کاهش بار روانی و حل می

ه بمیاری اغلب فضایی امن برای های هغیررسمی مشکلات است. برنامه

کنند. برای مثال، های فردی و شغلی فراهم میچالش یگذاراشتراک

ای شخصی )مانند تعارض خانوادگی یا مشکلات کارمندی که با مسئله

کند، با دریافت حمایت عاطفی یا راهکارهای وپنجه نرم میمالی( دست

ر ر غلبه کند و از عدم حضوتواند بر شرایط دشواعملی از همکاران، بهتر می

ه در ویژروانی در محل کار غیرضروری جلوگیری نماید. این مکانیسم به

تواند از های پراسترس مؤثر است، چرا که حمایت همتایان میمحیط

(. علاوه بر این، برنامه 2021فرسودگی شغلی بکاهد )آوسوگلو و همکاران، 

به همراه داشته باشد. همیاری کارکنان ممکن است تعهد سازمانی را 

ت تری در حمایهایی نقش فعالکارمندان در قالب چنین برنامه کهیهنگام

کنند، احساس ارزشمندی و معناداری بیشتری در شغل از یکدیگر ایفا می

ویژه در مشاغل یکنواخت یا پرچالش کنند. این موضوع بهخود تجربه می

فی هدکفایتی یا بیاس بیتواند از احساهمیت دارد، چرا که همیاری می

(. تعهد عاطفی بالاتر به سازمان، 2023جلوگیری کند )میراگلیا و جونز، 

مستقیماً با کاهش عدم حضور روانی در محل کار کارکنان مرتبط است، 

ای زیرا افراد تمایل کمتری به شکستن پیوندهای اجتماعی و حرفه

ی توانند بهبود فرهنگ کارمیها . از جنبه سازمانی نیز، این برنامهخوددارند

هایی که همکاری و پذیری را تسهیل کنند. در محیطو افزایش انعطاف

صورت نهادینه شده وجود دارد، کارکنان در مواجهه با حمایت متقابل به

جای عدم حضور های جزئی یا تعهدات خانوادگی( بهموانع )مانند بیماری

های جمعی مانند تقسیم حلاهروانی در محل کار، بیشتر تمایل دارند ر

ها اغلب وظایف یا تنظیم ساعت کاری را امتحان کنند. همچنین، این برنامه

های بازخورد و تشویق همراه هستند که رفتارهای مثبت مانند با مکانیسم

م تنها از کاهش عد، سازمان نهجهیدرنتکنند. موقع را تقویت میحضور به

برد، بلکه شاهد ارتقای عملکرد گروهی یحضور روانی در محل کار بهره م

 و روحیه کار تیمی نیز خواهد بود.

یافته نهایی این پژوهش حاکی از آن بود که برنامه همیاری کارکنان باعث 

ای تتریک و هافزایش دلبستگی شغلی شد. این یافته همسو با نتایج پژوهش

؛ آتریج (2022(؛ آتریج )2022(؛ بوزیکوس و همکاران )2024همکاران )

( بود. در 2032( و آتریج و همکاران )2034(، جوزف و همکاران )2031)

یک  عنوانهبتوان بیان کرد که برنامه همیاری کارکنان تبیین این یافته می

یزان م شیبرافزاچارچوب حمایتی برای کارکنان، تأثیر قابل توجهی 

علق و های همیاری با ایجاد حس تشغلی آنان دارد. برنامه یدلبستگ

ی شغلی گیری دلبستگارتباطات معنادار بین کارکنان، زمینه را برای شکل

کنند، کنند. هنگامی که افراد در یک سیستم حمایتی مشارکت میفراهم می

یابند که کنند که بخشی از یک جمع هستند، بلکه درمیتنها احساس مینه

شود باعث می جیتدربهها در موفقیت تیم مؤثر است. این آگاهی نقش آن

ان بخشی عنوعنوان یک منبع درآمد، بلکه بهتنها بهکارکنان شغل خود را نه

(. 2024از هویت شخصی و اجتماعی خود ببینند )بروسویت و همکاران، 

یکی از دلایل کلیدی این نتیجه، تقویت احساس ارزشمندی و تأثیرگذاری 

 ایی را برای کارمندانههای همیاری معمولاً فرصتدر کارکنان است. برنامه

گذارند اشتراک بها و تجربیات خود را با دیگران بهکنند تا مهارتایجاد می

و در حل مشکلات همکاران مشارکت کنند. این فرآیند به افراد کمک 
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کند تا احساس کنند وجودشان در سازمان مؤثر و ارزشمند است. وقتی می

دارند،  ط کار و همتایان خودکنند تأثیر مثبتی بر محیکارکنان احساس می

های یابد. علاوه بر این، برنامهها به شغل افزایش میسطح دلبستگی آن

شناختی اساسی کارکنان را برآورده کنند. توانند نیازهای روانهمیاری می

 ها به سه نیاز اساسی شایستگی،گری، انسانبر اساس نظریه خودتعیین

 های همیاری با فراهم آوردندارند. برنامهاستقلال و ارتباط با دیگران نیاز 

ین، کنند. همچنفضایی برای تعاملات سازنده، نیاز به ارتباط را ارضا می

کنند، احساس وقتی کارکنان در حمایت از همکاران خود موفق عمل می

ه ها اغلب بشود. از سوی دیگر، این برنامهها تقویت میشایستگی آن

ارکت ها مشصورت داوطلبانه در فعالیتند تا بهدهکارمندان اختیار عمل می

ازها نماید. ارضای این نیکنند که این امر نیاز به استقلال را نیز تأمین می

د )تویانا و کنبستر مناسبی برای رشد دلبستگی شغلی ایجاد می درمجموع

های همیاری معمولًا فرهنگ (. از منظر سازمانی نیز، برنامه2022همکاران، 

کنند. در چنین فرهنگی، و همکاری را در محیط کار تقویت می اعتماد

ها کنند سازمان به روابط انسانی و رشد شخصی آنکارکنان احساس می

وری اقتصادی. این ادراک مثبت از سازمان، تنها به بهرهدهد، نهاهمیت می

 گذاری روانیها را به سرمایهدهد و آنتعهد عاطفی کارکنان را افزایش می

ها با کاهش کند. همچنین، این برنامهبیشتر در شغل خود ترغیب می

فردی و افزایش رضایت از محیط کار، موانع روانی بر سر راه های بینتنش

یشتری به کار ، کارکنان با اشتیاق بجهیدرنتبرند. دلبستگی شغلی را از بین می

نند کار میتری با نقش شغلی خود برقردهند و پیوند عمیقخود ادامه می

 (.2022)کاستانتینی و وینتروب، 

عنوان گرفت که برنامه همیاری کارکنان به توان نتیجهبه صورت کلی می

های کاری، تأثیرات مثبتی بر کاهش عدم یک استراتژی مؤثر در محیط

حضور روانی، افزایش رضایت از زندگی و دلبستگی شغلی کارکنان دارد. 

ا به هی و ایجاد فضای حمایتی، این برنامهبا تقویت ارتباطات اجتماع

کنند تا ها کمک میدهند و به آنکارکنان احساس تعلق و امنیت می

ه، علاوهای روزمره را تقویت کنند. بههای مدیریت استرس و چالشمهارت

ا تواند میزان دلبستگی شغلی رهای توسعه فردی میها و برنامهارائه آموزش

را توانمندتر کند. در نتیجه، برنامه همیاری کارکنان نه  بالا ببرد و کارکنان

به شود، بلکه تجرتنها منجر به بهبود سلامت روانی و کاهش استرس می

آورد ای برای آنان به ارمغان میرضایت بیشتری را از زندگی فردی و حرفه

که این عوامل با هم به ایجاد یک محیط کاری مثبت و سازنده منجر 

فاده از ابزارهای خود گزارشی مربوط به درمان، محدودیتی شود. استمی

 شود. استفاده از روشبرای تفسیر نمرات درمان در این پژوهش محسوب می

ن را با محدودیت رو به رو مادرنتایج پذیری گیری در دسترس، تعمیمنمونه

ترین محدودیت پژوهش کند. همچنین عدم وجود دوره پیگیری از مهممی

شود که اثربخشی این برنامه بر روی سایر عوامل ند. پیشنهاد میحاضر بود

ها اجرا شود و همچنین اثربخشی این شناختی کارکنان در سازمانروان

های رایج دیگر مقایسه شوند. ها و آموزشرویکرد آموزشی با درمان

ها از برنامه همیاری کارکنان برای ارتقا سلامت شود در سازمانپیشنهاد می

 شناختی کارکنان استفاده شود.نروا

 ملاحظات اخلاقی
این مقاله برگرفته از رساله دکتری نویسنده اول در  پیروی از اصول اخلاق پژوهش:

است. به جهت حفظ  شناسی دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقاترشته روان

جلب آوری اطلاعات پس از رعایت اصول اخلاقی در این پژوهش سعی شد تا جمع

ظ کنندگان درباره رازداری در حفکنندگان انجام شود. همچنین به شرکترضایت شرکت

 اطلاعات شخصی و ارائه نتایج بدون قید نام و مشخصات شناسنامه افراد، اطمینان داده شد.

 این پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی است. حامی مالی:

له از رساله دکتری نویسنده اول و به راهنمایی و این مقا نقش هر یک از نویسندگان:

 مشاوره نویسندگان دوم تا چهارم استخراج شده است.

ونه تضاد گدارند که در نتایج این پژوهش هیچنویسندگان همچنین اعلام می تضاد منافع:

 منافعی وجود ندارد.

های روژهپ های مهندسی و ساختنویسندگان از کلیه کارکنان شرکت تشکر و قدردانی:

ها همکاری داشتند، نیروگاهی ایران مپنا که در این پژوهش در فرآیند گردآوری داده

 کنند.صمیمانه قدردانی می

 منابع
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می های نظالامت روانی در سازمانهای ارتقای سها و راهبرد(. برنامه3403)
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کار  سلامتوضعیت سلامت روان کارکنان مراکز صنعتی و تولیدی ایران. 
 https://www.sid.ir/paper/527300/fa(، 3)32، ایران
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