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چکیده
هدف از پژوهش حاضر بررس��ی رابطه ادراک تعاملات اجتماعی و س��بک های شناختی یادگیری با تفکر انتقادی در 
دانش آموزان دختر دبیرستانی شهر اهواز بود. روش پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی بود. بدین منظور، نمونه 
تحقیق شامل 250 نفر از دانش آموزان دختر دبیرستانی بودند که به روش نمونه گیری خوشه ای انتخاب شدند. آزمودنی ها 
توسط پرسشنامه تعاملات اجتماعی گلاس )1994(، پرسشنامه سبکهای شناختی یادگیری کلب )1985( و پرسشنامه تفکر 
انتقادی ریکتس )2003( مورد آزمون قرار گرفتند. برای تحلیل داده ها از روش های آماری ضریب همبستگی پیرسون و 
رگرسیون چندگانه خطی استفاده شد. نتایج همبستگی پیرسون نشان داد بین ادراک تعاملات اجتماعی در زمینه افکار 
مثبت )0/35(، با تفکر انتقادی رابطه مثبت و معنی دار و بین سبک شناختی یادگیری مشاهده تاملی )0/16( با تفکر انتقادی 
رابطه منفی و معنی دار وجود داشت. ولی ادراک تعاملات اجتماعی در زمینه افکار منفی )0/08-( و سبک های شناختی 
یادگیری تجربه عینی )0/05(، مفهوم سازی انتزاعی )0/07( و آزمایشگری فعال )0/06( با تفکر انتقادی رابطه معنی دار 
نداشتند. همچنین نتایج رگرسیون نشان دادکه بین متغیرهای پیش بین افکار منفی )به صورت معکوس( و افکار مثبت با 
تفکر انتقادی رابطه چندگانه وجود داشت و 16 درصد از واریانس تفکر انتقادی را تبیین کردند. همچنین نتایج نشان داد 
که افکار مثبت و افکار منفی به ترتیب قویترین پیش بینی کننده های تفکر انتقادی بودند. بنابراین می توان نتیجه گرفت که 

افزایش ادراک تعاملات اجتماعی در زمینه افکار مثبت و منفی در ارتقای تفکر انتقادی کمک می نماید.
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مقدمه
امروزه در محیط سازمانی تنش و تنیدگي رواني به موازات پیچیدگی سازمانی، رشد تکنولوژی و فشارهای 
ش��غلی افزایش یافته است. استرس شغلی کارکنان یکي از عوامل کلیدي در تهدید زندگي سازمانی امروز 
محسوب مي شود )بویی، داینوس، گالانت، جانگ، استانسفلد1، 2016(. در بافت سازماني، استرس شغلی 
مس��تقیماً سبب کاهش رضایت مندی و کیفیت شغلی شده و بطور منفي بر بهره وري، اثربخشي، کیفیت 
کار و س��لامت شغلی کارکنان اثر مي گذارد. استرس شغلی بر عوامل متعدد سازمانی، انگیزشی، اجتماعی 
و اثربخش��ی اثرات منفی دارد )لورنس2، 2018(. کارکنانی که اس��ترس ش��غلی را تجربه می کنند، میزان 
اثربخشی و کارایی آنان تقلیل می یابد که بر بهره وری اثر منفی می گذارد. بهره وری، کارایی را در بر می گیرد 
و با نس��بت حاصله س��تانده ها بر منابع، آنچه که برای حصول به آن صرف شده، بیان می شود. این نسبت 
یکی از مهمترین شاخص هایی است که اثربخشی فعالیت کارکنان را نشان می دهد. بهره وری فراتر از یک 
معیار، به عنوان یک فرهنگ و نگرش به کار و زندگی مطرح می شود و بهبود آن، خاستگاه اصلی شکوفایی 
اقتصادی به ش��مار می آید. افزایش بهره وری در پدیده های اصلی جامعه مانند اقتصاد، سیاس��ت، فرهنگ، 
امور اجتماعی، کاهش تورم، افزایش سطح اشتغال و افزایش توان رقابت سیاسی، اقتصادی تأثیر به سزایی 
دارد )س��اعتچی، 1395(. بهره وری بالا، موجب بالا رفتن سطح زندگی، رفاه اجتماعی از راه درآمد واقعی، 
رقابت ملی و کیفیت زندگی می شود و این موفقیت، کسب وکار را رونق می دهد و به بهتر شدن کیفیت  
زندگی در جامعه منجر می شود )نواصری، میرزایی و احمدزاده، 1397(. از طرفی باید اشاره کرد که وجود 
کیفیت زندگی در هر س��ازمان نیازمند جامعه پذیری س��ازمانی و ادراک حمایت اجتماعی کارکنان در آن 
س��ازمان است، زیرا باعث کارراهه و توسعه شغلی در سازمان می ش��ود )تاورمینا3، 2009(. جامعه پذیری 
س��ازمانی و ادراک حمایت اجتماعی در س��ازمان فرایندی مهم در س��ازمان است و نقش مهمی در انتقال 
فرهنگ س��ازمانی به افراد ش��اغل دارد و فرهنگ  سازمانی را تثبیت و توسعه می بخشد )اسپکتور4، 2006؛ 
ترجمه محمدی، 1395(. جامعه پذیری  سازمانی نواقص و کاستی  فرایندهای سازمانی را جبران کرده و به 
ماندگاری افراد و ارائه کیفیت زندگی در سازمان کمک شایانی می نماید. فرایند اجتماع پذیری یک مسئله 
با ارزش در هر سازمان است و باعث می شود افراد شاغل دانش، اطلاعات و مهارت های لازم را برای ایفای 
نقش های سازمانی بدست آورند )فانگ، دافی و شاو5، 2011(. عدم توجه به حمایت اجتماعی در سازمان بر 
افراد شاغل تاثیر منفی می گذارد و افراد شاغلی که به خوبی جامعه پذیر نشده اند، سطح بالایی از انتظارات 
برآورده نشده را از خود بروز می دهند و این معضل به نوبه خود با نگرش ضعیف، رفتارهای منفی اجتماعی، 
کاهش کیفیت زندگی کاری و به استرس شغلی و ابهام در نقش منجر می شود )نادریان، نژادی و حاتمی، 
1397(. باید گفت در کارکنانی که استرس شغلی دارند، ابعاد سازمانی، فرهنگی و اجتماعی دچار نوسان 
می ش��ود. بر این اس��اس مداخله آموزش��ی که بتواند این ابعاد را تعدیل نماید می تواند بر کاهش استرس 
ش��غلی موثر واقع گردد. آموزش هوش سازمانی یکی از مداخلاتی است که طبق گزارشات، دارای رویکرد 
موثری می باش��د )الباش��یر، کولیر و ساتون6، 2011(. سلنسون و مارتین )2018( در پژوهشی نشان دادند 
آموزش هوش س��ازمانی تاثیر معناداری بر افزایش جامعه پذیری سازمانی دارد. آموزش هوش سازمانی بر 
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مبنای مفاهیمی است که بیشتر به طور فردی به کار می رود تا جمعی. این استعاره ابزار مفیدی است و بر 
ش��کل های پیمایش علمی تاکید می کند. همانطور که الگوواره های یادگیری سازمانی و مدیریت علمی در 
دو دهه گذش��ته دنیای علم را در بر گرفته بودند، اکنون هوش س��ازمانی رایج شده و در حال توسعه است 
)سلنسون و مارتین، 2018(. آموزش هوش سازمانی رویکردی است که به پرورش خلاقیت کارکنان کمک 
می کند، موجب رشد و بالندگی سازمان می شود و در بستر سازمان موجب علاقمندی به موضوعات، رشد 
حس کنجکاوانه، سازگاری و پاسخگویی انعطاف پذیر می شود. آموزش هوش سازمانی توانایی سازمان براي 
ایجاد دانش و استفاده استراتژیک در محیط کار را ارتقا می دهد و توانایی افراد براي حل مشکلات از طریق 
هوش عاطفی و هوش عقلایی را میسر می سازد )مک1، 2017(. از طرفی آموزش توانمندسازی که به عنوان 
رویکرد تسهیل رفتار انگیزاننده تعریف شده است، یک رویکرد مداخله موثر می باشد. آموزش توانمندسازی 
کارکنان موجب توانایي خود مدیریتي می ش��ود )هولس��ن2 و همکاران، 2017(. دانسون و جیل3 )2019( 
نتیجه گرفتند که کاربرد توانمندس��ازی رویکرد موثری است. توانمندسازی از منظر روانشناختی منعکس 
کننده یک نیرو و انرژی است و ریشه در باوری دارد که وظایف کاری برای رسیدن به بعضی از اهداف والا 
نقش تعیین کننده ای دارد. آموزش توانمند س��ازی معرف ش��کلی از انگیزش درونی است که در آن انجام 
وظایف کاری ذاتاً منبع پاداش بوده و بس��یاری از پیامدهای درونی را به ارمغان می آورد )اسپکتور، 2006؛ 
ترجمه محمدی، 1396(. مفهوم توانمندس��ازی، در کارهایی مطرح می شود که ذاتاً رضایت بخش هستند. 
مباحث جاری مش��خص می کند که مش��اغل همراه با س��طح بالایی از تنوع، اهمیت و اس��تقلال می تواند 
به رضایت درونی منجر ش��ود )دانس��ون و جیل، 2019(. با توجه به آنچه بیان شد، کارکنانی که استرس 
ش��غلی دارند در بعد س��اختاری سازمان و بعد اجتماعی دچار معضلات فراوان می شوند و استرس ناشی از 
کار بر میزان بهره وری و جامعه پذیری س��ازمانی )حمایت اجتماعی( آنان اثر منفی می گذارد و مش��کلات 
درون و برون سازمانی کارکنان را تشدید می نماید. استفاده از آموزش مناسب در راستای تعدیل مشکلات 
سازمانی کارکنانی که استرس شغلی دارند علاوه بر کاهش سطح استرس شغلی، می تواند بر رشد سلامت 
س��ازمانی و اثربخشی سازمان کمک شایانی نماید. بنابراین هدف از پژوهش حاضر مقایسه آموزش  هوش 
سازمانی و آموزش توانمندسازی کارکنان بر بهره وری سازمانی، جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( 
در کارمندان دارای استرس شغلی می باشد. در پژوهش حاضر این مسئله مدنظر است که آیا بین اثربخشی 
آموزش  هوش س��ازمانی و آموزش توانمندس��ازی بر بهره وری سازمانی و جامعه  پذیری  سازمانی )حمایت 

اجتماعی( در کارمندان دارای استرس شغلی تفاوتی وجود دارد؟

روش پژوهش
پژوهش حاضر شبه آزمایشی با طرح پیش آزمون و پس آزمون با گروه کنترل بود. جامعه  آماری شامل 
کلیه کارمندان شرکت نفت ستاره خلیج فارس در سال 98-1397 بود که مشتمل بر 4000 نفر بودند 
که از این تعداد 764 نفر دارای استرس شغلی بودند. نمونه این پژوهش شامل 60 نفر از کارکنان دارای 
استرس شغلی بود که به صورت  تصادفی ساده انتخاب شدند. ملاک ورود برای انتخاب نمونه، تشخیص 
استرس شغلی بوسیله پرسشنامه استرس شغلی رایس )1992( و توانایی شرکت در جلسات آموزش بود. 
پس از فراخوان 764 کارمند نمرات بالاتر از نقطه برش )نمره بالاتر از 95( را از پرسشنامه استرس شغلی 
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کسب کردند که نشان دهنده استرس شغلی می باشد و از این تعداد به شکل تصادفی ساده 60 کارمند 
دارای استرس شغلی انتخاب و به شکل تصادفی 20 نفر در گروه کنترل، 20 کارمند در گروه آزمایش1 
)آموزش هوش سازمانی(، 20 کارمند در گروه آزمایش2 )آموزش توانمندسازی کارکنان( گماشته شدند. 

ابزار سنجش
پرسشنامه  استرس شغلی: براي سنجش استرس شغلي از مقیاس استرس شغلي فیلیپ ال رایس1 )1992( 
استفاده شده که توسط حاتمي )1377( ترجمه و هنجاریابي گردیده است. این مقیاس داراي 57 ماده است. 
نمره گذاري آزمون بدین صورت اس��ت که هرگز= 1، بندرت= 2، گاهی اوقات=3 ،اغلب=4، بیش��تر اوقات=5 
)شفیعی، 1397(. روایی پرسشنامه توسط مسلمان )1395( از طریق همبستگی با پرسشنامه استرس برابر 
0/44 در سطح 0/001 گزارش شد که نشان از روایی بالای پرسشنامه داشت و پایایی پرسشنامه را با آلفای 
کرونباخ 0/88 بدست آورد. در پژوهش حاضر نیز ضریب پایایی پرسشنامه با آلفای کرونباخ 0/81 بدست آمد.

پرسشنامه بهره وری: پرسشنامه استاندارد بهره وری نیروی انسانی توسط هرسی و گلداسمیت )1999( تهیه 
شد. این پرسشنامه شامل 26 گویه است و براساس مقیاس 5 درجه ای لیکرت تدوین گردیده است. طریقه 
نمره گذاری آن برحسب طیف لیکرت می باشد به طوری که به گزینه خیلی زیاد 5، زیاد 4، تا حدودی 3، کم 
2، خیلی کم 1 اختصاص داده شد )مرادی، 1397(. پژوهش مرادی )1397( نیز ضریب روایی پرسشنامه با 
استفاده از ضریب همبستگی با پرسشنامه عملکرد شغلی محاسبه گردید که 0/41 در سطح معناداری 0/001 
بدست آمد و نیز ضریب پایایی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ 0/90 بدست آمد. در پژوهش حاضرضریب 

پایایی از طریق آلفای کرونباخ 0/78 محاسبه شد.
پرسشنامه جامعه پذیری سازمانی: پرسشنامه استاندارد جامعه پذیري سازماني بر پایه مدل تائورمینا )1997( 
در قالب 20 گویه به گونه تفکیکي و با استفاده از مقیاس پنج درجه اي لیکرت از 1 تا 5 طراحي شده است 
)نادریان و همکاران، 1397(. نادریان و همکاران، 1397 در پژوهشی روایی پرسشنامه را محاسبه کردند که از 
طریق اعتبار عاملی 0/47 محاسبه شد که در سطح 0/001 معنادار شد و پایایی پرسشنامه با آلفای کرونباخ، 
تصنیف 0/81، 0/79 بدست آمد. در پژوهش حاضر ضریب پایایی از طریق آلفای کرونباخ 0/86 بدست آمد.
شرح جلسات آموزش های هوش سازمانی و توانمندسازی کارکنان در جدول های 1 و 2 ارائه شده است.

جدول 1. محتوای جلسات آموزش هوش سازمانی
محتوای جلساتجلسات

آموزش شناخت سازمانی و ساختار سازمانیجلسه اول
آموزش کارکنان با حافظه سازمانی آشنایی با شناخت سازمانیجلسه دوم
آموزش یادگیری سازمانی در بستر سازمان، گرایش به یادگیری و آموزش ارتباطات سازمانیجلسه سوم

آموزش اتخاذ تصمیم در سازمان، آموزش بینش راهبردی در سازمانجلسه چهارم
ایجاد هوش تغییر، تحول سازمانی، به کارگیری دانش و مدیریت دانش در سازمانجلسه پنجم
ایجاد روحیه همکاری و کار تیمی سازمانی، ترسیم اهداف سازمانی و بینش استراتژیکجلسه ششم
آموزش کاربرد دانش در چالش، سازگاری سازمانی- اجتماعی در سازمانجلسه هفتم
جمع بندی جلسات، ارائه پیشنهادهای کاربردیجلسه هشتم

1. Phillipe, L. Rice
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جدول 2. محتوای جلسات آموزش توانمندسازی کارکنان
محتوای جلساتجلسات

ترسیم اهداف آموزش، آموزش خودشناسیجلسه اول
تقویت خودشناسی، تقویت عزت نفس در محیط کاریجلسه دوم
ایجاد تفکر مثبت، عواقب مثبت نگریجلسه سوم

فنون مذاکره، گفتگو در سازمان، توانمندی در ارتباطات، ارزیابی رابطه کاریجلسه چهارم

کنترل استرس در سازمان، مقابله با استرس، تشخیص چرخه تعاملی، شناسایی نقش هیجان در جلسه پنجم
تعاملات بین فردی، بازسازی تعاملات و افزایش انعطاف پذیری شغلی

آموزش تمرکز بیشتر بر خود و توانمندی، نیازها، تسهیل تعامل با یکدیگر و اعتباربخشی به جلسه ششم
تجارب، نیازها، پرورش خودکارآمدی

آگاه کردن افراد از توانمندی شناختی و هیجانی، تاکید بر پذیرش تجربیات، راه های جدید جلسه هفتم
تعامل، ردگیری توانمندی، کارامدی شناخته نشده و برجسته سازی آن

جمع بندی جلسات و فنون توانمندی و ارائه پیشنهادهای کاربردیجلسه هشتم

یافته های پژوهش
میانگین و انحراف معیار متغیر بهره وری س��ازمانی کارمندان دارای استرس شغلی برای گروه آزمایش )1( در 
مرحل��ه پیش آزمون و پس آزمون به ترتی��ب 41/55، 6/87؛ 80/50، 5/68؛ و برای گروه آزمایش )2( در مرحله 
پیش آزم��ون، پس آزم��ون به ترتی��ب 41/80، 6/66؛ 106/10، 9/60 و برای گروه کنترل در مرحله پیش آزمون، 
پس آزمون 40/30، 7/04؛ 38/60، 5/21. همچنین برای جامعه پذیری س��ازمانی )حمایت اجتماعی( کارمندان 
دارای استرس شغلی برای گروه آزمایش )1( در مرحله پیش آزمون و پس آزمون به ترتیب 41/80، 6/16؛ 67/70، 
15/28، برای گروه آزمایش )2( در مرحله پیش آزمون و پس آزمون به ترتیب 43/30، 4/25؛ 93/40، 7/23 و برای 

گروه کنترل در مرحله پیش آزمون و پس آزمون 41/30، 4/36؛ 39/90، 3/89 بدست آمد )جدول 3(.

جدول 3. میانگین و انحراف معیار متغیر بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت 
اجتماعی( کارمندان در گروه هاي آزمایش )1(، )2( و کنترل در مراحل پیش آزمون، پس آزمون 

تعدادانحراف معیارمیانگینمرحلهگروهمتغیر

بهره وری سازمانی

آزمایش )1(
41/556/8720پیش آزمون
80/505/6820پس آزمون

آزمایش )2(
41/806/6620پیش آزمون
106/109/6020پس آزمون

کنترل
40/307/0420پیش آزمون
38/605/2120پس آزمون

جامعه پذیری سازمانی
)حمایت اجتماعی(

آزمایش )1(
41/806/1620پیش آزمون
67/7015/2820پس آزمون

آزمایش )2(
43/304/2520پیش آزمون
93/407/2320پس آزمون

کنترل
41/304/3620پیش آزمون
39/903/8920پس آزمون
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با استفاده از آزمون کلموگروف- اسمیرنف، فرض صفر براي نرمال بودن توزیع نمرات دو گروه آزمایش 
)1(، )2( و گروه کنترل در متغیرهای بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری س��ازمانی )حمایت اجتماعی( 
تأیی��د گردی��د. یعني پیش فرض نرمال بودن توزی��ع نمرات در پیش آزمون و در ه��ر دو گروه آزمایش 
)1(، )2( و کنترل تأیید گردید. همچنین آزمون لوین در متغیرهای بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری 
س��ازمانی )حمای��ت اجتماعی( معنادار نبود. بنابراین واریانس دو گ��روه آزمایش 1، 2 و گروه کنترل در 
متغیره��ای پژوه��ش معنادار نب��ود، و در نتیجه فرض همگنی واریانس ها تایید  ش��د و فرض صفر براي 

تساوي واریانس هاي نمره ها گروه ها در کلیه متغیرهای تحقیق در مرحله پس آزمون تأیید گردید.

جدول 4. نتایج تحلیل کواریانس چند متغیری 
بر روی میانگین نمرات پس آزمون بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی(

 در کارمندان دارای استرس شغلی گروه هاي آزمایش )1( و کنترل با کنترل پیش آزمون 
توان آماریاندازه اثرFpدرجه آزادی خطادرجه آزادیمقدارنام آزمون

0/9023543/270/0010/901آزمون اثر پیلایي
0/0923543/270/0010/901آزمون لامبداي ویلکز
9/6123543/270/0010/901آزمون اثر هتلینگ

9/6123543/270/0010/901آزمون بزرگترین ریشه روي

با کنترل پیش آزمون س��طوح معني داري همه آزمون ها، بیانگر آن هس��تند که بین کارکنان دارای 
استرس شغلی گروه  آزمایش )1( و کنترل از لحاظ متغیرهای بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی 
)حمای��ت اجتماعی( تفاوت معني داري وجود داش��ت )p >0/001 و F=43/27(. میزان تأثیر یا تفاوت 
برابر با 0/90 بود. به عبارت دیگر، 90 درصد تفاوت های فردی در نمرات پس آزمون بهره وری سازمانی و 
جامعه پذیری س��ازمانی )حمایت اجتماعی( کارکنان دارای استرس شغلی مربوط به تاثیر آموزش هوش 

سازمانی بود )جدول 4(. 

جدول 5. نتایج تحلیل کواریانس یک راهه 
بر روی میانگین نمرات پس آزمون بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( 

در کارمندان دارای استرس شغلی گروه هاي آزمایش )1( و کنترل با کنترل پیش آزمون

مجموع منبع تغییراتمتغیرروش
میانگین dfمجذورات

سطح Fمجذورات
توان آماریاندازه اثرمعناداری

نی
زما

سا
ش 

هو
ش 

موز
بهره وری آ

سازمانی

122/351122/352/330/130/060/31پیش آزمون
3665/3913665/39127/790/0010/801گروه
103/573647/57خطا

حمایت
 اجتماعی

48/54148/541/780/270/010/22پیش آزمون
2414/2812414/2821/080/0010/391گروه
202/2036143/24خطا
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بر اس��اس داده های جدول 5، با کنترل پیش آزمون بین کارکنان دارای استرس شغلی گروه آزمایش 
)1( و گ��روه کنترل از لحاظ بهره وری س��ازمانی )p>0/001 و F=127/79( و جامعه پذیری س��ازمانی 
)حمایت اجتماعی( )p>0/001 و F=21/08( در مرحله پس آزمون تفاوت معني داري وجود داش��ت. به 
عبارت دیگر، آموزش هوش س��ازمانی با توجه به میانگین بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری سازمانی 
)حمایت اجتماعی( کارکنان دارای استرس شغلی گروه آزمایش )1( نسبت به میانگین گروه کنترل در 
مرحله پس آزمون، موجب افزایش میزان بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( 
کارکنان دارای اس��ترس شغلی گروه آزمایش )1( شده اس��ت. میزان تأثیر برابر با 0/80  و 0/39 بود. به 
عبارت دیگر 80 و 39 درصد تفاوت های فردی در نمرات پس آزمون بهره وری سازمانی و جامعه پذیری 
سازمانی )حمایت اجتماعی( کارکنان دارای استرس شغلی مربوط به تاثیر آموزش هوش سازمانی بود. 

جدول 6. نتایج تحلیل کواریانس چند متغیری 
بر روی میانگین نمرات پس آزمون بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( 

در کارمندان دارای استرس شغلی گروه هاي آزمایش )3( و کنترل با کنترل پیش آزمون 
توان آماریاندازه اثرFpدرجه آزادی خطادرجه آزادیمقدارنام آزمون

0/992351018/260/0010/981آزمون اثر پیلایي
0/0042351018/260/0010/981آزمون لامبداي ویلکز
226/282351018/260/0010/981آزمون اثر هتلینگ

226/282351018/260/0010/981آزمون بزرگترین ریشه روي

ب��ا کنترل پیش آزمون س��طوح معني داري همه آزمون ها، بیانگر آن اس��ت که بی��ن کارکنان دارای 
استرس شغلی گروه  آزمایش )3( و کنترل از لحاظ متغیرهای بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی 
تفاوت معني داري وجود داش��ت )p >0/001 و F=1018/26(. میزان تأثیر یا تفاوت برابر با 0/98 بود. 
ب��ه عبارت دیگ��ر، 98 درصد تفاوت های فردی در نمرات پس آزمون بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری 

سازمانی کارکنان دارای استرس شغلی مربوط به تاثیر آموزش توانمندسازی کارکنان بود )جدول 6(. 

جدول 7. نتایج تحلیل کواریانس یک راهه
 بر روی میانگین نمرات پس آزمون بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی 

در کارمندان دارای استرس شغلی گروه هاي آزمایش )2( و کنترل با کنترل پیش آزمون

مجموع منبع تغییراتمتغیرروش
میانگین dfمجذورات

سطح Fمجذورات
توان آماریاندازه اثرمعناداری

زی
سا

ند
انم

 تو
ش

موز
بهره وری آ

سازمانی

107/751107/752/470/120/070/23پیش آزمون
44000/15144000/151009/530/001961گروه
1394/733643/58خطا

حمایت 
اجتماعی

0/0310/030/0010/970/0010/05پیش آزمون
55756/7015575/701431/950/0010/971گروه
1246/013638/93خطا
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ب��ا کنت��رل پیش آزمون بین کارکنان دارای اس��ترس ش��غلی گ��روه آزمایش )2( و گ��روه کنترل از 
لحاظ به��ره وری س��ازمانی )p>0/001 و F=1009/53( و جامعه پذیری س��ازمانی )حمایت اجتماعی( 
)p>0/001 و F=1431/95( در مرحل��ه پس آزم��ون تفاوت معني داري وجود داش��ت. به عبارت دیگر، 
آموزش  توانمندس��ازی کارکنان در محی��ط کار با توجه به میانگین بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری 
س��ازمانی )حمایت اجتماعی( کارکنان دارای اس��ترس شغلی گروه آزمایش )2( نسبت به میانگین گروه 
کنترل در مرحله پس آزمون، موجب افزایش میزان بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت 
اجتماعی( کارکنان دارای اس��ترس ش��غلی گروه آزمایش )2( ش��ده اس��ت. میزان تأثیر برابر با 0/96  و 
0/97 ب��ود. به عبارت دیگر 96 و 97 درصد تفاوت های فردی در نمرات پس آزمون بهره وری س��ازمانی 
و جامعه پذیری س��ازمانی )حمایت اجتماعی( کارکنان دارای اس��ترس ش��غلی مربوط به تاثیر آموزش  

توانمندسازی کارکنان بود )جدول 7(. 

جدول 8. نتایج تحلیل واریانس چند متغیری
 بر روی میانگین نمرات بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( 

در کارمندان دارای استرس شغلی گروه هاي آزمایش )1( و )2(

درجه آزادیدرجه آزادیمقدارنام آزمون
توان آماریFpخطا

1/20811013/440/0011آزمون اثر پیلایي
0/04810834/100/0011آزمون لامبداي ویلکز
17/2181067/180/0011آزمون اثر هتلینگ

17/21455149/010/0011آزمون بزرگترین ریشه روي

بر اس��اس جدول 8، سطوح معني داري همه آزمون ها بیانگر آن است که بین کارکنان دارای استرس 
ش��غلی گروه های آزمایش )1(، )2( از لحاظ همه متغیرهای وابس��ته )بهره وری سازمانی و جامعه پذیری 

 .)p>0/001 و F=34/10( تفاوت معني داري وجود دارد ))سازمانی )حمایت اجتماعی

جدول 9. نتایج تحلیل واریانس یک راهه بر روی میانگین نمرات پس آزمون بهره وری سازمانی و 
جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( در کارمندان دارای استرس شغلی گروه هاي آزمایش )1( و )2(

توان آماریسطح معناداریFمیانگین مجذوراتdfمجموع مجذوراتمنبع تغییرات

7826/5323913/2656/880/0011بهره وری سازمانی
جامعه پذیری سازمانی 

16001/7328000/8670/260/0011)حمایت اجتماعی(

 p>0/001( از لحاظ بهره وری سازمانی )بین کارکنان دارای استرس شغلی گروه های آزمایش )1( و )2
و F=56/88( و جامعه پذیری س��ازمانی )حمایت اجتماعی( )p>0/001 و F=70/26( تفاوت معني داري 
وجود داش��ت. به عبارت دیگر، بین اثربخش��ی آموزش های هوش س��ازمانی و توانمندسازی کارکنان بر 
افزایش بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری س��ازمانی )حمایت اجتماعی( در کارمندان دارای اس��ترس 

شغلی شرکت نفت ستاره خلیج فارس تفاوت معناداری وجود داشت )جدول 9(.
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جدول 10. تفاوت میانگین نمرات بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( 
سطح معناداریمیانگین اختلافاتگروه های آموزشمتغیرها

27/500/001هوش سازمانی- توانمندسازیبهره و ری سازمانی

جامعه  پذیری سازمانی
39/700/001هوش سازمانی- توانمندسازی)حمایت اجتماعی( 

میانگین اختلافات بهره وری سازمانی بین آموزش هوش سازمانی و توانمندسازی کارکنان 27/50 و در 
سطح 0/001 معنادار بود و با توجه به مقدار میانگین ها، اثربخشی افزایش بهره وری سازمانی در آموزش 
توانمندس��ازی نسبت به آموزش هوش سازمانی بیش��تر بود. همچنین میانگین اختلافات جامعه پذیری 
س��ازمانی )حمایت اجتماعی( بین آموزش هوش س��ازمانی و توانمندسازی کارکنان 39/70 و در سطح 
0/001 معنادار بود )جدول 10(. با توجه به مقدار میانگین ها، اثربخشی افزایش جامعه پذیری سازمانی 

)حمایت اجتماعی( در آموزش توانمندسازی نسبت به آموزش هوش سازمانی بیشتر بود.

بحث و نتیجه گیری
این پژوهش با هدف بررسی اثربخشی آموزش های  هوش سازمانی و توانمندسازی کارکنان بر بهره وری 

سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( کارکنان دارای استرس شغلی انجام شد. 
نتایج پژوهش حاضر نشان داد، آموزش هوش سازمانی و توانمند سازی کارکنان موجب افزایش میزان 
بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( کارکنان دارای استرس شغلی گروه های 
آزمایش هوش سازمانی )1( و توانمندسازی کارکنان )2( شد و تعیین شد آموزش توانمندسازی کارکنان 
اثربخش��ی بیشتری نسبت به آموزش های هوش س��ازمانی بر افزایش بهره وری سازمانی و جامعه پذیری 
س��ازمانی )حمای��ت اجتماعی( دارد. نتیجه بدس��ت آمده با پژوهش های نواص��ری و همکاران )1397(، 
نادریان و همکاران )1397(، دنیبرگر و همکاران )2019(، سلنس��ون، مارتین )2018(، همس��ویی دارد. 
در تبیین این نتایج باید گفت کارکنان دارای استرس شغلی به دلیل ادراک چالش تنش زا سبک زندگی 
آن��ان تح��ت تاثیر قرار می گیرد و میزان بهره وری کار این کارکنان به دلیل ادراک بالای تنش دچار افت 
می ش��ود و در جامعه پذیری در س��ازمان دچار تزلزل می شوند. در این پژوهش مشخص شد که آموزش 
هوش سازمانی و آموزش توانمند سازی کارکنان بر افزایش بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی 

)حمایت اجتماعی( کارکنان دارای استرس شغلی تاثیرگذار است.
در تبین فرضیه اثربخش��ی آموزش هوش س��ازمانی ب��ر افزایش بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری 
س��ازمانی )حمایت اجتماع��ی( کارکنان ، باید گفت آموزش هوش س��ازمانی در این کارکنان با افزایش 
توانایی های پردازش اطلاعات موجب گرایش و آمادگی کارکنان برای کارایی شد. هوش سازمانی با ایجاد 
توانایی در تفس��یر، کسب اطلاعات، ذخیره مناس��ب و به کارگیری درست اطلاعات سبب شد کارکنان 
در انجام وظایف ش��غلی خود با توجه به کس��ب دانش تحولاتی در جهت افزایش کارایی حرکت داشته 
باش��ند. آموزش هوش س��ازمانی با ایجاد آگاهی از اطلاعات، توزیع دان��ش، تصمیم گیري موثر و تمرکز 
س��ازمانی، موجب تمرکز بیش��تر بر فعالیت های سازمانی شد که براي دس��تیابی به اهداف استراتژیک، 
الزامی   می باش��د. همچنین موجب شد کارکنان در بعد بهره وری توانمند شوند و در بطن سازمان جامعه 
پذیری آنان تقویت شود و در انجام وظایف کارایی بیشتری داشته باشند. آموزش هوش سازمانی موجب 
ش��د کارکنان با علاقه و انگیزه به کارشان نگاه بیاندازند، احساس کنند از لحاظ شایسته سالاری، تعلق، 
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ارزشگذاری به تخصص به رشد قابلیت آنان توجه می شود و خود را متعلق به سازمان بدانند. 
در تبیی��ن فرضیه اثربخش��ی آموزش توانمندس��ازی ب��ر افزایش بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری 
س��ازمانی )حمای��ت اجتماعی( کارکنان، باید گفت آموزش توانمندس��ازی کارکن��ان مداخله موثری بر 
افزایش بهره وری س��ازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( داشت. آموزش توانمندسازی با 
افزایش انعطاف پذیری و عزت نفس شغلی، سطح رضایت، تعهد، انگیزش و عملکرد کارکنان را ارتقا داد 
و نیز س��بب بهره وری بیشتر در موقعیت های پرچالش شغلی شد. در تبیین نتیجه این پژوهش مبنی بر 
اینکه آموزش توانمندسازی روش موثرتر در افزایش بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت 
اجتماعی( کارکنان دارای استرس ش��غلی اس��ت، باید گفت: در آموزش توانمندس��ازی کارکنان به دلیل 
انرژی بخش��ی و ایجاد مبناي توانمند بودن در کارکنان، تعهد دروني ش��ده به ش��غل، کنترل هاي ساده، 
ریس��ک پذیري و ابداع در کارکنان ایجاد ش��د و توانس��ت بر بهبودی وضع جسمی و ذهنی کارکنان اثر 
مثبت بگذارد و س��بب ارتقای مدیریت اس��ترس، مسئولیت در قبال سلامت، ارتباطات بین فردی مفید، 
رش��د معنوی و کارایی بالای کارکنان اثر بس��زایی بگذارد. در نتیجه این رویکرد نس��بت رویکرد دیگر با 
افزایش اعتماد به نفس کارکنان، افزایش قدرت انطباق و تسریع در عکس العمل، موجبات تقویت بیشتر 

بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( شد. 
در توضیح یافته های مقایس��ه اثربخش��ی آموزش هوش س��ازمانی و آموزش توانمندسازی بر افزایش 
به��ره وری س��ازمانی و جامعه پذیری س��ازمانی )حمایت اجتماع��ی( کارکنان، می ت��وان گفت آموزش 
توانمندس��ازی کارکنان نسبت به رویکرد آموزش هوش س��ازمانی با ایجاد انگیزه دروني از طریق آماده 
سازي محیط، ایجاد بستر لازم جهت انتقال احساس خود اثربخشي بیشتر، توانایي )انرژي( بیشتر و ارتقا 
ادراک تمرکز کارکنان بر توانمندی هایش��ان عامل مؤثری بر افزایش بهره وری س��ازمانی، جامعه پذیری 
س��ازمانی و حمایت اجتماعی شد. در نتیجه باید گفت آموزش توانمند سازی کارکنان نسبت به رویکرد 
آموزش هوش سازمانی اثربخشی بیشتری در افزایش بهره وری سازمانی، جامعه پذیری سازمانی )حمایت 

اجتماعی( کارکنان دارای استرس شغلی داشت. 
از محدودیت ه��ای این پژوه��ش همگن نبودن جامعه پژوهش از لح��اظ ویژگی عمومی در گروه های 
آزمایش و کنترل بود. برای پژوهش های آینده پیشنهاد می شود که سازمان ها از آموزش توانمندسازی به 
دلیل اثربخشی بیشتر در رسش بهره وری سازمانی و جامعه پذیری سازمانی )حمایت اجتماعی( استفاده 
بهینه نمایند، شرکت با همکارای مشاوران سازمانی توجه ویژه به رویکرد آموزش توانمندسازی کارکنان، 

آموزش هوش سازمانی و بخصوص آموزش توانمندسازی کارکنان داشته باشند.
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