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  یبر ررسعوگ    یعععع ار اا یشعنات   یهاکی آموزش تکن   یاثربخشع 
اوانشعناسعی سعلام  و   .کااکنان  یشعنات  اوان یسع  یو بهز یشعل 

 .1-1۵(، ۳)4، ات لالات ار اای

 چکهدا
و  یشعل   یبر ررسعوگ  یعععع ار اا یشعنات  یهاکیآموزش تکن یاثربخشع  یهدف پژوهش حاضعر براسع

با طرح  یشعیآزماپژوهش از نوع شعهه نیا  بوگ.  سیسعرو  ایکااکنان شعرک  پا  یشعنات اوان یسع یبهز

شرک    یند یکااکنان چهاا نما یشامل تمام یآزمون و  روه کن رل بوگ. جام ه آمااعع پس آزمونشیپ

ان خاب    یتصعاگر  یاتوشعه  یری نفر با اوش نمونه  44آنان  انیبوگ که از م 1404گا سعال   سیسعرو  ایپا

 8گا  شیشعدند.  روه آزما نیگزینفر( جا 21( و  واه )رنف 2۳) شیگا گو  روه آزما یصعوات تصعاگرو به

که  روه  واه   یشععرک  کرگ، گا حا   یععععع ار اا  یشععنات  یهاکیآموزش تکن یاقهیگق  90ج سععه  

 اسیماسععلاو و مق یشععل   یپژوهش شععامل پرسععشععنامه ررسععوگ  ینکرگ. ابزااها  ار یگا یامدات ه

گا  یریو چندم ل یریم لتک انسیکوواا لیاز تح   هها با اسع فاگبوگ. گاگه فیا  یشعنات اوان یسع یبهز

 یهاکینشععان گاگ که آموزش تکن  یریچندم ل  انسیکوواا لیتح  جیشععدند. ن ا لیتح   SPSSارزاا  نرم

، F=1۵.948) یشامل تس گ یشعل  یررسعوگ  یهابر کاهش مؤ فه  یم ناگاا  ریتأث  یعععع ار اا یشعنات 

0.001P=ینی(، بعدب  (11.018=F  ،0.002P=  و )ینعاکعااآمعد  (8.868=F  ،0.00۵P=  . گاشععع عه اسععع )

توگ   رشیشعععامعل پع   یشعععنعات اوان  یسععع یم نعاگاا اب عاگ بهز  شیمعدات عه موجعف ارزا  نیا  نیهمچن

(4۳.1۳2=F  ،0.001P=تس ط بر مح ،)طی  (12.602=F  ،0.001P=اوابط مثه  با گ ،)8.418)  گرانی=F  ،

0.006P= ی(، هعدف گا زنعد  (8.602=F  ،0.006P=اشعععد شعععخصععع ،)ی  (7.761=F  ،0.008P= و )

 یشنات  یهاکیپژوهش نشان گاگ که آموزش تکن  یهاار هی( شعد.  =F  ،0.00۳P=9.784)  یتوگمخ اا

 یسععع یبهز  یو ااتقعا  یشعععل   یمعدات عه مؤثر گا کعاهش ررسعععوگ   کیععنوان  بعه  توانعدیم  یار عاا  -

  یشعل    یو کااآمد  وانگا بههوگ سعلام  ا یو نقش مهم  رگیکااکنان مواگ اسع فاگه قراا    یشعنات اوان

 کند. فایکااکنان ا

کااکنان،    ،یشعنات اوان  یسع یبهز  ،یشعل   یررسعوگ  ،یعععع ار اا یشعنات  یهاکیتکن کلهدوتژگ ن:

 یسلام  اوان شل 
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Abstract 

The present study aimed to investigate the effectiveness of cognitive-behavioral 

techniques training on job burnout and psychological well-being among employees 

of Paya Service Company. This study employed a quasi-experimental design with 

pretest-posttest and control groups. The statistical population included all employees 

of four branches of Paya Service Company in 2026. A total of 44 employees were 

selected through cluster random sampling and randomly assigned to an experimental 

group (23 participants) and a control group (21 participants). The experimental group 

participated in eight 90-minute sessions of cognitive-behavioral techniques training, 

while the control group received no intervention. Data were collected using the 

Maslach Burnout Inventory and Ryff’s Psychological Well-Being Scale. Data 

analysis was conducted using univariate and multivariate analysis of covariance in 

SPSS software. The results of multivariate covariance analysis indicated that 

cognitive-behavioral techniques training significantly reduced dimensions of job 

burnout, including emotional exhaustion (F=15.948, P=0.001), depersonalization 

(F=11.018, P=0.002), and inefficacy (F=8.868, P=0.005). In addition, the 

intervention significantly improved dimensions of psychological well-being, 

including self-acceptance (F=43.132, P=0.001), environmental mastery (F=12.602, 

P=0.001), positive relations with others (F=8.418, P=0.006), purpose in life (F=8.602, 

P=0.006), personal growth (F=7.761, P=0.008), and autonomy (F=9.784, P=0.003). 

The findings demonstrated that cognitive-behavioral techniques training can be 

considered an effective intervention for reducing job burnout and enhancing 

psychological well-being among employees, thereby improving occupational mental 

health and work functioning. 
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 مقدمه 

  ، یمزمن شغل  ی فشارها  جهیکه در نت  شودیمعاصر محسوب م  یکار  یهاطیمح  یشناختروان  یهاچالش  نی تراز مهم  ی کی  ی شغل  یفرسودگ

کارکنان را تحت   یاتنها عملکرد حرفهنه  دهیپد  نی. اردیگیشکل م   ی سازمان  یهااسترس  تیریدر مد  ی بالا، ابهام نقش و ناتوان  یاانتظارات حرفه 

به همراه دارد. در   یسازمان  یکارآمد  یو حت  یزندگ   تیفیک  ،یشغل  تیسلامت روان، رضا  یبرا  یاگسترده  ی امدهایبلکه پ   دهد،یقرار م  ریتأث

  ،یاشدن تعاملات حرفه   تر دهیچیو پ   ی رقابت سازمان  ش یافزا  تال،یجید   یهایگسترش فناور   ، یکار  یدر ساختارها  عیسر  راتییتغ  ر،یاخ  ی هاسال

 Raj)  ابدی  شیدر آنان افزا یشغل  یو احتمال بروز فرسودگ رندیقرار گ  یروان یاز فشارها یدر معرض سطوح بالاتر کارکنان اند که موجب شده

& Goute, 2025; Valtonen et al., 2025)با سه مؤلفه اصل  یشغل  ی. فرسودگ   ی نیبدب  ای  تیمسخ شخص  ،یعاطف   یخستگ  یمعمولاً 

افت تعهد    زش،یموجب کاهش انگ  گر، یکدیابعاد در تعامل با    ن ی. اشودیشناخته م  یشخص  تیموفق  ش کاه   ا ی  ینسبت به کار، و احساس ناکارآمد 

 . شوند یدر کارکنان م یشناختمشکلات روان ش یو افزا ی سازمان

بر سلامت   یادوگانه  راتیتأث  ،یو هوش مصنوع   یبه فناور  یوابستگ  شیافزا  ژهیوکار مدرن، به  طیاند که تحولات محنشان داده  ریاخ  یهاپژوهش

تکنواسترس،   جاد یبا ا  گر،ید  یشود و از سو  یکیزیو کاهش بار ف  یکار  یندهایفرا  لیموجب تسه  تواندیم  یسو، فناور  کیروان کارکنان دارند. از  

دائم نظارت  احساس  و  نقش  تقو  ی روان  یفرسودگ  یهانهیزم  ،یابهام  . ( Valtonen et al., 2025; Watermann, 2025)کند    تیرا 

از   شیتر شود و کارکنان ب کمرنگ   یاو حرفه  یشخص  ی زندگ  انیاند که مرز مسبب شده  زیاشتغال ن  دیجد  یکار از راه دور و الگوها   ن،یهمچن

توجه به سلامت روان   ،یطیشرا  نی. در چن(Vineela & Rohith, 2025)  رندیقرار گ  یستیو کاهش بهز  ی روان  یگذشته در معرض خستگ

  ی سازمان  یشناسها و پژوهشگران حوزه روان مهم سازمان  یهات یاز اولو  یکی به    ،ی شغل  یکاهش فرسودگ  یمداخلات مؤثر برا  یکارکنان و طراح

 شده است.  لیتبد

  ،یرشد فرد  ، یتجربه عملکرد مثبت، احساس معنا در زندگ   انگریسلامت روان، ب  ی اساس  یهااز شاخص  یکیعنوان  به  یشناختروان   یستیبهز

اجتماع  مطلوب  مح  یروابط  بر  تسلط  احساس  د  طیو  برخلاف  روان   ی سنت  یهادگاهی است.  اختلالات  نبود  صرفاً  را  روان    یتلق  یکه سلامت 

که از    ی دارند. کارکنان   د یمعنادار و سازگارانه تأک  یتجربه زندگ   یافراد برا  یی و توانا  یشناختبر ابعاد مثبت روان  د یجد  ی کردهایرو  کردند، یم

در برابر فشارها    شتریب  یآورتر، تابسازنده  یاتر، روابط حرفهمطلوب  یبرخوردارند، معمولاً عملکرد شغل  یشناختروان  یستیاز بهز  یسطح بالاتر

  تواند یم   یشناختروان  یستی. در مقابل، کاهش بهز(Mahmoodi & Sajadinezhad, 2022)  کنند یرا تجربه م  یبالاتر  یل شغ  تیو رضا

 به ترک شغل شود.  لیتما شیو افزا یورافت بهره ،یاضطراب، افسردگ سازنه یزم

 ش ی که افزا  دهدیها نشان م پژوهش  نیا  ج یاند. نتاکرده  د ییرا تأ   یشناختروان   یستیو بهز  یشغل   یفرسودگ  انی رابطه معنادار م  یمتعدد  مطالعات

  ت،یقرار دارند، احساس رضا  دی شد  یشغل  یکه تحت فشارها  یهمراه است و کارکنان   یشناختروان   یستیمعمولاً با کاهش بهز  ی شغل  یفرسودگ

  یروان  یتنها به کاهش انرژنه  یشغل  ی. در واقع، فرسودگ(Swaidan, 2025; Zheng, 2025)  کنندیرا تجربه م  یکمتر  یکارآمدمعنا و  

ابعاد مختلف رشد فرد  شود،یمنجر م از اکندیم  فیتضع  زیرا ن   یجان یو سلامت ه  یبلکه    نیاز پژوهشگران بر ضرورت تدو  یاریرو، بس   نی. 

 اند. کرده د یکارکنان تأک یستی بهز یو ارتقا ی شغل یکاهش فشارها یبرا یشناختوان مداخلات ر

شناخته   یو رفتار  یجانیمشکلات ه  تی ریمد  یبرا  یشناختمداخلات روان   نیاز مؤثرتر  یکیعنوان  به  یـ رفتار  یشناخت  کردیرو  ان،یم  نیا  در

و    هاجانیه  یریگدر شکل  یافراد نقش مهم  یمنف  یفرض استوار است که افکار ناکارآمد و باورها  نیبر ا  یـ رفتار  ی. درمان شناختشودیم

  یی هابا آموزش مهارت   کردیرو  ن یبه بهبود سلامت روان کمک کرد. ا  توانیم   یشناخت  ی الگوها  نیاصلاح ا  قیدارند و از طر  اسازگارانهن   یرفتارها

تا در مواجهه    کندیبه افراد کمک م  ،یرفتار  یسازاسترس، حل مسئله و فعال  تیریمد  ،یشناخت  یبازساز  ،یافکار خودکار منف  ییمانند شناسا

اثربخش  یترسازگارانه  یها زا واکنشتنش  یهاتیبا موقع رفتار  یدرمان شناخت  ینشان دهند.  افسردگ  یـ  اضطراب،  استرس و   ،یدر کاهش 

 . (Mashhadi et al., 2022; Yanda, 2025)قرار گرفته است   دییمورد تأ  یمتعدد  یهادر پژوهش یمشکلات شغل
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بر کاهش    یتوجهقابل  ریتأث  تواندیم  یـ رفتار  یشناخت  یهاک ی اند که آموزش تکننشان داده  زین  یمرتبط با حوزه سلامت شغل  یهاپژوهش

  تیرضا ش یو افزا یشغل  یموجب کاهش فرسودگ یـ رفتار یشناخت ی مثال، باور نشان داد که درمان گروه یداشته باشد. برا ی شغل یفرسودگ

و    رشیبر پذ   ی و درمان مبتن  یـ رفتار  یدرمان شناخت   سهیو همکاران در مقا  یعاشور  ن،ی. همچن(Baver, 2021)  شودیپرستاران م  یشغل

دهند، هرچند درمان    شیپرستاران را افزا  یشناختروان  یستیرا کاهش داده و بهز  یشغل  یکه هر دو مداخله توانستند فرسودگ  افتندیتعهد در

  ی هاآن است که اصلاح شناخت  انگریب  هاافتهی  نی. ا(Ashoori et al., 2024)نشان داد    یشتریب  یها اثربخشمؤلفه  یدر برخ  یـ رفتار  یشناخت

 کارکنان داشته باشد. یشناختروان تیدر بهبود وضع ینقش مهم تواندیم یامقابله یهاناکارآمد و آموزش مهارت

به کاهش اضطراب،   تواندیم   یـ رفتار  یاند که درمان شناختمختلف نشان داده  یسازمان   یهاطیشده در محانجام  یهاپژوهش  ن،یبر ا  علاوه

با    یآگاهو ذهن  یآورتاب  یبیدرمان ترک  سهیمثال، فروزان و همکاران با مقا  یکار کمک کند. برا  طیاز مح  یناش  یروان  یاسترس و فشارها

کارکنان مؤثر هستند، اما درمان    ی شغل  یاسترس و فرسودگ  ، یدر کاهش اضطراب، افسردگ  کرد یکه هر دو رو  افتند یدر  یـ رفتار  یختدرمان شنا

  ن ی. همچن(Foroozan et al., 2023)   شودیمحسوب م  یشغل   یفشارها  تیریمداخلات در مد  ن یاز کارآمدتر  یکیهمچنان    یـ رفتار  یشناخت

  ی اصفهان گزارش کردند و نشان دادند که مداخلات شناخت  یاکارکنان شرکت برق منطقه  انیرا در م  یمشابه  ج ینتا  زیو همکاران ن  دوستران یا

 .(Irandoost et al., 2023)کنند  فایکارکنان ا یشناختروان یدر بهبود سازگار ینقش مهم  توانندیم یـ رفتار

مثبت، معنا،    یهاجانیه  تیبر تقو  کردهایرو  نیاست. ا  افتهی  شیافزا  زینگر نمثبت  یشناسبر روان   یتوجه به مداخلات مبتن  ر،یاخ  یهاسال  در

 ب یاند که ترکها نشان دادهاست. پژوهش  یشناختروان  یستیو بهز  ی زندگ  تیفیک  یها ارتقاتمرکز دارند و هدف آن  یفرد  یهایو توانمند  دیام

 ,Ying & Parsakia)سلامت روان داشته باشد    یدر ارتقا  یشتریب  یاثربخش  تواند ینگر مبا مداخلات مثبت  یـ رفتار  یشناخت  ی هاک یکنت

در حوزه سلامت    یامداخله  یکردهایرو  نیو مستندتر  نیترافتهیاز ساختار  یکیعنوان  به  یـ رفتار  یحال، هنوز درمان شناخت  نی. با ا(2024

 .کنند یو بهبود عملکرد کارکنان استفاده م یشغل  یهاکاهش تنش یبرا  کردیرو نیها از ااز سازمان یاری و بس شودیم هشناخت یروان شغل

مند  به مداخلات نظام  ازیفناورانه، ن  راتییو تغ  یانتظارات عملکرد  ،ی از رقابت سازمان  ی ناش  یفشارها  ش یکار و افزا  طیتحولات مح  گر،ید  یسو  از

  یهابرنامه  یسلامت روان و اجرا  ی ابیمعتقدند که ارز  ی در حوزه سلامت روان کارکنان را دوچندان کرده است. پژوهشگران حوزه سلامت سازمان 

راستا، توجه به   نی. در هم(Tiwari & Sharma, 2025)شود    لیها تبدسازمان  یاصل  یهااست یاز س  یبه بخش  دیکار با  طیدر مح  یتیحما

برخوردارند، تعهد   یترکه از سلامت روان مطلوب ی کارکنان رایاست؛ ز افتهی  یادیز تیها اهمسازمان یانسان هیعنوان سرماکارکنان به یستیبهز

 .(Raj & Goute, 2025)  دهندینشان م یشتریب یورو بهره  تیقخلا ،یشغل

نقش داشته    یشغل  یدر تجربه فرسودگ  توانند یکارکنان م   یشناخت  یو الگوها  یتیشخص  یهایژگیاند که وها نشان دادهپژوهش  یبرخ  ن،یهمچن

شود    یروان  یستیموجب ابهام نقش و کاهش بهز  تواندیرهبر و کارکنان م   انیم  ییگراکمال  یمثال، ژنگ نشان داد که ناهمخوان  یباشند. برا

(Zheng, 2025)و افت سلامت روان مرتبط دانسته    یشغل  تیبا کاهش رضا  زین  یپنداربیخودفر  ده یبودن و پد  یاحساس ناکاف  ن، ی. علاوه بر ا

و    یشناخت  یدر الگوها  شهیکارکنان، ر  یشناختاز مشکلات روان   یاریکه بس  دهدینشان م   یی هاافتهی  نی. چن(Swaidan, 2025)شده است  

 .سازدیرا برجسته م یـ رفتار یمسئله ضرورت استفاده از مداخلات شناخت نیدارد و هم آنان یریتفس

  ی با فشار بالا، فرسودگ یکار یهاطیدر مح ژهیوها، بهاز سازمان یاریهمچنان در بس ، ی ها در حوزه سلامت روان شغلوجود گسترش پژوهش  با

  ی هابر گروه  نیشیاز مطالعات پ   یتوجهبخش قابل  نی مطرح است. همچن  یمسئله جد  کیعنوان  کارکنان به  یشناخت روان   یستیو افت بهز  یشغل

پژوهشکارکنان حوزه درمان متمرکز بوده  ایپرستاران    ندمان  یخاص   یهاو سازمان  یخدمات  یهاکارکنان شرکت  انیدر م  یکمتر  یهااند و 

  ی شناختو پاسخ به مداخلات روان  ی شغل  ی بر نحوه تجربه فشارها  تواند یم  یو سازمان   ی فرهنگ  یهاتفاوت  گر، ید  یانجام شده است. از سو  یخصوص

 برخوردار است. یاژه یو تیمختلف از اهم یشغل  یهادر بافت یـ رفتار یشناخت یهاک یآموزش تکن یاثربخش یبررس  ن،یبنابراباشد؛   رگذاریتأث



 روانشناسی سلامت و اختلالات رفتاری

 

5 

 ی شناختروان   یستیو بهز  یشغل  یبر فرسودگ  یـ رفتار  یشناخت  یهاک یآموزش تکن   یاثربخش  یاساس، پژوهش حاضر با هدف بررس  نیا  بر

 کارکنان انجام شد. 

 شناسیروش

 ی پژوهش، بررس  یآزمون با گروه کنترل انجام شد. هدف اصلـ پس  آزمونشیو طرح پ   یشیآزماو با روش شبه   یپژوهش حاضر از نوع کاربرد

و    شیراستا، دو گروه آزما  نیکارکنان بود. در ا  یشناختروان   یستیو بهز  یشغل   ی بر فرسودگ  یـ رفتار  یشناخت  یهاک ی آموزش تکن  یاثربخش

پژوهش    یشود. جامعه آمار  یابیوابسته ارز  ی رهایدر متغ  یـ رفتار  یاز مداخله شناخت  یناش  راتییتغ  زانیسه قرار گرفتند تا میگواه مورد مقا

 بودند.  تیشرکت مشغول به فعال نیدر ا 1404بود که در بهار و تابستان سال  س«یسرو ا یشرکت »پا یندگیکارکنان چهار نما  یشامل تمام

پژوهش    نیمناسب، در ا  یبه توان آمار  یاب یدست  یبرا  یشیآزمامهین  ی هانفر در پژوهش  30حداقل    ت یبر کفا  یمبن  ن یکازد  هیتوجه به توص  با

صورت  به   یریگنفر در گروه گواه قرار گرفتند. روش نمونه  21و    شینفر در گروه آزما  23تعداد،    نینفر از کارکنان شرکت کردند که از ا  44

  یندگیعنوان چهار خوشه در نظر گرفته شدند و سپس دو نماشرکت به  یندگ یصورت که ابتدا چهار نما  نی انجام شد؛ بد  یتصادف  یاخوشه 

  یهاشرکت در گروه  یبرا  یصورت تصادفبه  طیافراد واجد شرا  ،ی ندگیدو نما  نیکارکنان ا  انیانتخاب شدند. در ادامه، از م  یصورت تصادفبه

از دو جلسه    ش یب  بت یبه مشارکت در پژوهش، نداشتن غ   ل یورود شامل اشتغال فعال در شرکت، تما  یارهایشدند. مع  ب و گواه انتخا  شیآزما

  ای انصراف دادند    یکه در طول پژوهش از ادامه همکار  یافراد  نیبود. همچن  گری د  یتخصص  یدرمان زمان روان مداخله و نداشتن هم  ندیدر فرا

 از مطالعه کنار گذاشته شدند.  ،کردند لیها را ناقص تکمپرسشنامه

افراد    یبود و دامنه سن   20/7سال و انحراف استاندارد آن    75/40کنندگان برابر با  شرکت  یسن  ن یانگیم  ،یشناختتیجمع  یهاافتهیاساس    بر

افراد در   یگزارش شد و سابقه کار  69/6سال با انحراف استاندارد    91/10نمونه برابر با    یسابقه کار  نیانگیسال قرار داشت. م   57تا    27  نیب

بود که    42/17ساعت و انحراف استاندارد آن    98/30کارکنان برابر با    یهفتگ  یساعات کار  نیانگیم  نیسال قرار داشت. همچن  25تا    2  هباز

  ی تنوع مناسب  یتأهل دارا  تیاشتغال و وضع  تیوضع  لات،یکنندگان از نظر سطح تحصبود. شرکت  ریساعت در هفته متغ  60تا    4دامنه آن از  

 داد.  شیرا افزا ها افتهی  یریپذمی تعم تیقابل ضوعمو  نیبودند که ا

 1981است که توسط ماسلاچ و جکسون در سال    ی شغل  یسنجش فرسودگ  یابزارها  نیاز معتبرتر  یکیماسلاچ    یشغل  یفرسودگ  پرسشنامه

و کاهش    تیمسخ شخص  ، یعاطف  یشده و سه مؤلفه خستگ  ن یتدو  یشغل  ی فرسودگ  ی چندبعد  هیپرسشنامه بر اساس نظر  ن یشد. ا  یطراح

 اسیرمقیشده است. ز  میتنظ  اسیرمقیبود که در قالب سه ز  هیگو  22پژوهش شامل    نیاستفاده در ا  مورد. فرم  کندیم  یابیرا ارز  یشخص  تیموفق

است. هر سؤال بر  هیگو 8 یدارا یشخص  تیکاهش موفق اسیرمقیو ز هیگو  5شامل  تیمسخ شخص اسیرمقی ز ه،یگو 9 یدارا ی عاطف یخستگ

  یجانیو ه   ی تجربه ذهن  زانیبعد، م  نیا  رای حاضر از نمرات شدت استفاده شد؛ ز  پژوهش اما در    شود، یم  یگذارو شدت نمره  یاساس دو بعد فراوان

نمرات بالاتر در    اس،یمق  نیاز مداخله دارد. در ا  ی ناش  راتیینسبت به تغ  یشتریب  تیو حساس  کند یمنعکس م   ترقیرا دق  یافراد از فرسودگ

هستند. مطالعات متعدد    یشغل  یدهنده سطح بالاتر فرسودگنشان  ،یشخص  تیدر موفق  ترنییو نمرات پا  تیو مسخ شخص  یعاطف  یخستگ

 777/0برابر با   اس یکل مق یکرونباخ برا  ی آلفا بیضر زیاند. در پژوهش حاضر نکرده  دییابزار را تأ  نیمطلوب ا یی ای و پا یی روا یو خارج یداخل

 مطلوب پرسشنامه بود.  یدرون  یهمسان  انگری دست آمد که ببه

  ی مدل چندبعد  هیبر پا  فیتوسط کارول ر  اسیمق نیاستفاده شد. ا  فیر  یشناختروان  یستیبهز  اسیاز مق  یشناخت روان   یستیسنجش بهز  یبرا

خود، تسلط   رشیابزار شش مؤلفه پذ  نیپژوهش مورد استفاده قرار گرفت. ا  نیآن در ا  یسؤال  18شد و نسخه    یطراح  یشناختروان   یستیبهز

ها  . پاسخشودیم  دهیسنج  هیو هر مؤلفه با سه گو  کندیم  یریگو استقلال را اندازه   یرشد فرد  ،ی هدف در زندگ  گران،یبا د  ثبتروابط م  ط،یبر مح

معکوس هستند و پس    یگذارنمره   یدارا  ها هیاز گو  یاند. برخشده  میاز »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم« تنظ  یادرجه شش  کرتیل  فیدر ط
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دهنده سطح نشان  اسیمق  نی. نمرات بالاتر در اشودیمحاسبه م  یشناختروان   یستیبهز  یعنوان شاخص کلمجموع نمرات به   ها، از اصلاح نمره 

مطلوب   ییایسازه و پا   ییروا  ران،یشده در اانجام  یهاپژوهش  زیمختلف و ن  یاست. مطالعات متعدد در کشورها  یشناختروان   یستیتر بهزمطلوب

تأ   اسیمق  نیا پژوهش حاضر، ضراند کرده  د ییرا  برا  ی آلفا  بی. در  با    یشناختروان  یستیبهز  اسیمق  یکرونباخ  گزارش شد که    730/0برابر 

 قابل قبول ابزار بود.  ییایدهنده پا نشان

درمان    یشده در منابع تخصصبود که با استفاده از اصول و فنون مطرح  یـ رفتار یشناخت یهاک ی بر آموزش تکن یپژوهش حاضر مبتن مداخله

جلسات شامل آموزش    ی. محتوادیاجرا گرد  شیگروه آزما  یبرا   یاقهیدق  90جلسه    8در قالب    یبرنامه آموزش  نیشد. ا  نیتدو  یـ رفتار  یشناخت

  ،یشناخت  ی و خطاها  ی افکار خودکار منف  یی شناسا  ،یـ رفتار  ی با مدل شناخت  ییآشنا  ،یشناختروان   یستیو بهز  یشغل   یه فرسودگیپا  م یمفاه

  ،ی کار و زندگ  انیتعادل م  جاد یا  ،یرفتار  یسازفعال  ، یآگاهو ذهن  یسازآرام  نیاسترس، تمر  ت یریمد  یهاک یآموزش تکن  ، یشناخت  یبازساز

آموزش   افتیکنندگان علاوه بر دراز عود بود. در طول جلسات، شرکت  یریشگیپ   تیشغل و در نها  یمعنا  یآموزش مهارت حل مسئله، بازساز 

.  رندیکار گ و کار به یزندگ  یواقع طیشده را در محآموخته یهاتا مهارت دادندیانجام م زیمرتبط را ن ی خانگ ف یو تکال  یعمل یهانیتمر ،ینظر

مشارکت فعال کارکنان فراهم شود. گروه گواه در   یبرا  یمناسب  یتیو حما  یتعامل  یفضا  دیبرگزار شد و تلاش گرد  یصورت گروهجلسات به

 آزمون شرکت داشت.و پس آزمونشینکرد و تنها در مراحل پ  افتیدر یآموزش گونهچیمدت ه نیا

ها از  داده  فیتوص  یقرار گرفتند. در مرحله نخست، برا  لیمورد تحل  SPSS  یافزار آماربا استفاده از نرم  ،یآورپژوهش پس از جمع   یهاداده

پژوهش ارائه   یرهایمتغ  تیاز وضع  یکل  یریانحراف استاندارد، حداقل و حداکثر استفاده شد تا تصو  ن،یانگیشامل م   یفیآمار توص  یهاشاخص

  ی ر یو چندمتغ  یریمتغتک  انسیکووار  لیو گواه، از تحل  شی آزما  یهاعملکرد گروه  سهیپژوهش و مقا  یهاهی فرض  یمنظور بررسبه  پسشود. س

دو گروه را فراهم    نیآزمون بپس  یهاتفاوت  ترقیدق  یو بررس  آزمونشیامکان کنترل اثر نمرات پ  یروش آمار  نیاستفاده شد. استفاده از ا

 ون یرگرس  بیش  ی و همگن  هاانسیوار  یها، همگنداده  عیلازم شامل نرمال بودن توز  یهامفروضه  ،یاستنباط  ی هاآزمون   یااز اجر  شیساخت. پ 

 05/0برابر با    زیها نآزمون   یمداخله، اندازه اثر محاسبه و گزارش شد. سطح معنادار  ریشدت تأث  نییتع  یبرا  ن یقرار گرفت. همچن  یمورد بررس

 در نظر گرفته شد. 

 هایافته

 ی ـ رفتار  یشناخت  یهاک یآموزش تکن   یپس از اجرا  شیدر گروه آزما  یشغل  یفرسودگ  یهانمرات مؤلفه   نیانگ ی ، م1جدول    یهاافتهیبر اساس  

به    16.65از    ی نیبدب  ن یانگیآزمون، مدر پس  23.70به    آزمونشیدر پ   30.09از    ی خستگ  نیانگیکه م  یاگونهنشان داد؛ به  یکاهش محسوس

  جینتا ن یمحدود بود. همچن اریها بسمؤلفه  نیگروه گواه در ا راتیی. در مقابل، تغافتی کاهش  14.91به  19.13از  یناکارآمد نیانگیو م 13.26

خود از   رشیپذ  کهی طورکرده است؛ به  دای پ   شیپس از مداخله افزا  شیدر گروه آزما  یشناختروان  یستیابعاد بهز  ی تمام  نیانگینشان داد که م

، رشد  13.04به    10.96از    ی ، هدف در زندگ13.13به    11.87از    گرانی، روابط مثبت با د13.87به    12.04از    طی، تسلط بر مح14.00به    10.96

بهز  نی انگی . در گروه گواه، مافتی  شیافزا  14.13به    11.61از    یو خودمختار  13.65به    12.00از    یشخص ابعاد   ی شناختروان  یستینمرات 

 .  درا نشان دا یاندک راتییتغ
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 شناختی کارکنان های فرسودگی شغلی و بهزیستی روان های توصیفی نمره خلاصه یافته . 1جدول 

    M SD M SD مرحله  مؤلفه  متغیر
 نفر(  23آزمایش )

 
 نفر(   21گواه )

 

   7.97 30.19 10.46 30.09 آزمون پیش خستگی فرسودگی شغلی 
  6.38 30.10 5.47 23.70 آزمون پس

   4.41 16.05 5.49 16.65 آزمون پیش بدبینی
  4.25 15.48 4.48 13.26 آزمون پس

   5.82 20.52 5.03 19.13 آزمون پیش ناکارآمدی 
 6.18 19.81 4.99 14.91 آزمون پس

   2.73 11.19 1.96 10.96 آزمون پیش پذیرش خود  شناختی بهزیستی روان
  2.24 10.86 1.31 14.00 آزمون پس

   2.32 11.90 1.77 12.04 آزمون پیش تسلط بر محیط 
  1.88 12.05 1.66 13.87 آزمون پس

   2.21 11.76 1.91 11.87 آزمون پیش روابط مثبت با دیگران 
  1.87 12.10 1.60 13.13 آزمون پس

   2.43 11.38 1.79 10.96 آزمون پیش هدف در زندگی 
  1.64 12.00 1.39 13.04 آزمون پس

   1.77 12.62 1.59 12.00 آزمون پیش رشد شخصی 
  1.42 12.71 1.26 13.65 آزمون پس

   1.85 12.29 1.67 11.61 آزمون پیش خودمختاری 
 1.50 12.81 1.42 14.13 آزمون پس

 

 ل یتحل  ی ها براقرار گرفت تا از مناسب بودن داده  یآزمون مورد بررس  نیا  یآمار  یهامفروضه   ،یریچندمتغ  انسیکووار  لیتحل  یاز اجرا  شیپ 

و گواه،    شیآزما   یهاپژوهش در گروه  یرها یمتغ  یتمام   ینشان داد که سطح معنادار  رونفیآزمون کلموگروف ـ اسم  جیحاصل شود. نتا  نانیاطم

آزمون لون   جینتا  نیها برقرار بود. همچنداده  عیمفروضه نرمال بودن توز  نیاست؛ بنابرا  0.05تر از  آزمون، بزرگو پس  آزمونشیپ در مراحل  

پراکنش و    ینمودارها  یها است. بررسگروه  نیب  هاانسیوار  یمفروضه همگن  یبرقرار  انگری( که بP>0.05بود )  رمعناداریغ   رهایمتغ  یتمام  یبرا

برقرار   یخط  یارابطه   یشناختروان   یستیو بهز  یشغل  یفرسودگ  یرهایآزمون متغو پس  آزمونشینمرات پ   نینشان داد که ب  زین  یروابط خط

مستقل   ریهمپراش و متغ  ریمتغ  نینشان داد که تعامل ب  ونیرگرس  بیش  یآزمون همگن   جینتا  ن،یمشاهده نشد. افزون بر ا  یمنحن  یاست و الگو

  ز یآزمون باکس ن  ت،یشد. در نها  دییتأ   ونیرگرس  بیش  یمفروضه همگن  نی (، بنابراP>0.05)  ستیمعنادار ن  پژوهش  یرهایاز متغ  کیچیدر ه

لازم    یهامفروضه  ی اساس، تمام  ن یشده است. بر ا  ت یرعا  انسیـ کووار  انسیوار  ی هاسیماتر  یبود و نشان داد که مفروضه همگن  رمعناداریغ 

 برخوردار هستند. یکاف  یاز اعتبار آمار هالیحاصل از تحل ج یبرقرار بود و نتا یریچندمتغ انسیکووار لیتحل یاجرا یبرا

های شناختی ـ رفتاری بر فرسودگی شغلی و بهزیستی خلاصه نتایج تحلیل کوواریانس چندمتغیری اثر آموزش تکنیک . 2جدول 

 شناختی کارکنان روان 

 SS df MS F Sig η² متغیر
 0.290 0.001 15.948 388.317 1 388.317 خستگی
 0.220 0.002 11.018 63.058 1 63.058 بدبینی

 0.182 0.005 8.868 138.097 1 138.097 ناکارآمدی 
 0.545 0.001 43.132 115.035 1 115.035 پذیرش خود 

 0.259 0.001 12.602 33.546 1 33.546 تسلط بر محیط 
 0.190 0.006 8.418 11.288 1 11.288 روابط مثبت با دیگران 

 0.193 0.006 8.602 17.048 1 17.048 هدف در زندگی 
 0.177 0.008 7.761 12.759 1 12.759 رشد شخصی 
 0.214 0.003 9.784 21.474 1 21.474 خودمختاری 
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  یفرسودگ  یهابر مؤلفه  یمعنادار  ریتأث  یـ رفتار  یشناخت  ی هاکینشان داد که آموزش تکن  2در جدول    یریچندمتغ  انسیکووار  لیتحل  ج ینتا

، بر  Sig= 0.001و    F=15.948با مقدار    یاثر مداخله بر خستگ  ،یشغل   یکارکنان داشته است. در حوزه فرسودگ  یشناختروان  یستیو بهز  یشغل

اندازه اثر نشان داد که آموزش   نیمعنادار بود. همچن  Sig=0.005و    F=8.868با مقدار    یو بر ناکارآمد  Sig=0.002و    F=11.018  مقداربا    ینیبدب

را    یناکارآمد  انس یدرصد از وار  18.2و    ین یبدب  انس یدرصد از وار  22  ،یخستگ  انسیدرصد از وار  29  بیترتتوانسته است به  یـ رفتار  یشناخت

ا  افزونکند.    نییتب ا  جینتا  ن،یبر  بر تمام   نینشان داد که  بهز  یمداخله  به  زی ن  یشناختروان  یستیابعاد  که    یا گونهاثر معنادار داشته است؛ 

هدف در    گران،ی روابط مثبت با د  ط،یاثر مداخله بر تسلط بر مح  نیبود. همچن  η²=0.545خود با    رشیاندازه اثر مربوط به مؤلفه پذ  نیشتریب

 ی ـ رفتار  یشناخت  یهاک یآن است که آموزش تکن  انگری ب  هاافتهی  ،ی طور کلمعنادار گزارش شد. به  زین  یو خودمختار  ی خصرشد ش  ، یزندگ

 کارکنان شود. یشناختروان  یستیبهز یو ارتقا یشغل  یطور مؤثر موجب کاهش فرسودگتوانسته است به 

 گیریبحث و نتیجه 

کارکنان انجام شد.    یشناختروان   یستیو بهز  ی شغل  ی بر فرسودگ  یـ رفتار  یشناخت   یهاکیآموزش تکن  یاثربخش  ی پژوهش حاضر با هدف بررس

  یهاموجب کاهش مؤلفه   یطور معنادارتوانسته است به  یـ رفتار  یشناخت  یها کینشان داد که آموزش تکن  یر یچندمتغ  انسیکووار  لیتحل  جینتا

معنادار ابعاد مختلف   شیمداخله موجب افزا  ن ینشان داد که ا  هاافتهی  نی شود. همچن  یو ناکارآمد  ینیبدب  ،یشامل خستگ  ی شغل  یفرسودگ

شده است.   یو خودمختار  یرشد شخص  ،ی هدف در زندگ  گران،یروابط مثبت با د   ط،یخود، تسلط بر مح  رشیشامل پذ  یشناختروان   یستیبهز

از   یناش  یمنف  یامدهایدر بهبود سلامت روان کارکنان و کاهش پ   تواندیم  یـ رفتار  یشناخت  یهاآن است که آموزش مهارت  انگریب  جینتا  نیا

 کند.   فایا ینقش مؤثر یشغل  یفشارها

  یفرسودگ  یعنوان هسته اصلبه  ی عاطف  یبود. خستگ  ش یدر گروه آزما  یعاطف  یپژوهش حاضر، کاهش معنادار خستگ  یهاافتهی   نیتراز مهم  یکی

  ی هاکی رفته است. آموزش تکن لیتحل یشغل  یاو در مواجهه با فشارها یجانیو ه یکه فرد احساس کند منابع روان  شودیم جادیا یزمان ،یشغل

ر  یشناخت طر  یفتارـ  منف  ییشناسا  قیاز  باورها   ،ی افکار  مهارت  یاصلاح  آموزش  و  م   ،یامقابله  ی هاناکارآمد  کمک  کارکنان  تا    کندیبه 

و احساس   یروان  یشدت خستگ  جه،ی. در نتندینما   تیریخود را بهتر مد  ی جانیه  ی هاکنند و واکنش  یابیارز  ترنانهیبزا را واقع استرس  یهاتیموقع

و   یشغل  ی موجب کاهش فرسودگ  یـ رفتار ی پژوهش باور همسو است که نشان داد درمان شناخت  جیبا نتا  افتهی  ن ی. اابد ی یمکاهش   ی درماندگ

دارد؛ آنان گزارش    یهمخوان  زیو همکاران ن  یعاشور  ج یحاضر با نتا  افتهی  نی. همچن(Baver, 2021)  شودیدر پرستاران م   ی شغل  ت یرضا  شیافزا

 .(Ashoori et al., 2024)کاهش دهد  یطور معنادارپرستاران را به   یشغل یتوانسته است فرسودگ یـ رفتار   یاختکردند که درمان شن

کار    طی کارکنان نسبت به مح  یمنف  یهاو نگرش  ینیموجب کاهش بدب  یـ رفتار  یشناخت  یهاک یپژوهش نشان داد که آموزش تکن  گرید  افتهی

نسبت به شغل و همکاران   ی جانیو فاصله ه  ی مزمن، نگرش منف  یتجربه فشارها  جهیکه فرد در نت  ردیگیشکل م  یمعمولاً زمان  یشغل  ینیشد. بدب

  ینیبشی و پ   یسازفاجعه  ، یافراط  میمانند تعم  یشناخت  یکه چگونه خطاها  آموزند یافراد م  ، یـ رفتار  یشناخت  کردیکند. در رویم  دایخود پ 

 ی منف  ی رهایکنند و از تفس  دای پ   یکار  طیاز شرا  یترکه کارکنان درک متعادل  شود یموجب م  ندیفرا  نیو اصلاح کنند. ا  یی را شناسا   یمنف

در کاهش    یـ رفتار  ی پژوهش فروزان و همکاران همسو است که نشان دادند مداخلات شناخت  یهاافتهیبا    جهینت  نیا.  رند یفاصله بگ  یافراط

گزارش    زیو همکاران ن  دوستران یا  نی. همچن (Foroozan et al., 2023)کارکنان اثربخش هستند    یشغل  یاسترس، اضطراب و فرسودگ

  شود یم  یشغل   یاز فشارها  یناش  یمنف  یها کارکنان و کاهش نگرش  یشناختروان  یسازگارموجب بهبود    یـ رفتار  ی کردند که درمان شناخت

(Irandoost et al., 2023) . 

در کارکنان شده است.   یموجب کاهش احساس ناکارآمد  یـ رفتار  یشناخت  یهاک ینشان داد که آموزش تکن  نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

عملکرد او فاقد    ا یرا ندارد    یبه انتظارات شغل  ییگوپاسخ  یلازم برا  ییکه فرد تصور کند توانا  شودیم   جادیا  ی معمولاً زمان  ی احساس ناکارآمد
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 یرفتار  یسازو فعال  یشناخت  یمانند حل مسئله، بازساز  یی هاکارکنان مهارت  ،یـ رفتار  یاست. در جلسات آموزش شناخت  یخشارزش و اثرب

حل کنند   یاصورت مرحله مشکلات را به  آموزندیکه افراد م  یآنان شد. هنگام یاحساس کنترل و خودکارآمد شیرا فرا گرفتند که موجب افزا

  جه ینت  نی. اابدییآنان کاهش م   یادراک ناکارآمد  جه،یو در نت  کنند یتجربه م  یشتریب  یخود را به چالش بکشند، احساس توانمند  یو افکار منف

و کاهش    ی شغل  ی ستیبه بهبود بهز  تواندیم   ی شناخت  یهاپژوهش ژنگ همسو است که نشان داد وضوح نقش و کاهش تعارض  یهاافتهیبا  

 . (Zheng, 2025)منجر شود  یاحساس ناتوان

کارکنان شده    یشناختروان  یستیمعنادار بهز  شیموجب افزا  یـ رفتار  یشناخت  یهاک یمشخص شد که آموزش تکن  هاافتهیاز    یگری بخش د  در

 یترکنندگان پس از مداخله، نگرش مثبتکه شرکت  دهد ینشان م  افتهی  ن یخود بود. ا  رشیمربوط به مؤلفه پذ  ریی تغ  زانیم  نیشتریاست. ب

  یمنف  یهاییاصلاح خودگو  ، یـ رفتار  یشناخت   کردی. در رورندیبپذ  ترنانهیب اند نقاط قوت و ضعف خود را واقعکرده و توانسته  دا ینسبت به خود پ 

  رند،یگیفاصله م   یافراط  یمنف  یهایابیکه افراد از ارز  یخود دارد. هنگام  رشیپذ  یدر ارتقا  یناکارآمد درباره خود، نقش مهم  یباورها  یو بازساز

همسو است که نشان دادند سلامت روان کارکنان    نژادی و سجاد  یمحمود  یها افتهیبا    جهینت  نی. اکنندیرا تجربه م  یشتریب  یارزشمنداحساس  

 .(Mahmoodi & Sajadinezhad, 2022)قرار دارد  یشناختو روان  یشناخت یرهایمتغ ریآنان تحت تأث یستیو بهز

  یزندگ  طیو احساس کنترل کارکنان بر شرا  طیتسلط بر مح  ش یموجب افزا  ی ـ رفتار  ی شناخت  یهاکینشان داد که آموزش تکن  جینتا  نیهمچن

  ت یریحل مسئله و مد  ،یامقابله  یهابر آموزش مهارت  یـ رفتار  یشناخت  یها کیاز تکن  یاریبس  رایقابل انتظار بود؛ ز  افتهی   نیو کار شده است. ا

کارکنان   متمرکزاسترس   م  یهستند.  احساس  بالاتر  یهاتیموقع  تیریمد  ییتوانا  کنند یکه  سطح  معمولاً  دارند،  را  بهز  یدشوار   یستیاز 

اند مداخلات دارد که نشان داده  یکار همخوان  طیمرتبط با سلامت روان در مح  یهاحاضر با پژوهش  افتهی .  کنندیرا تجربه م  یشناختروان 

 . (Tiwari & Sharma, 2025)دهند  شیو کنترل را افزا  یاحساس کارآمد توانندیم جانیو ه ختشنا تیریبر مد  یمبتن

و کاهش    یارتباط  ی هااز بهبود مهارت  یناش  توانیرا م  افتهی  ن ی. اافتی  شیپس از مداخله افزا  زین  گرانیپژوهش حاضر، روابط مثبت با د  در

اما    شوند،یم  یو کاهش تعاملات مثبت اجتماع   یجانیه  یریگافراد معمولاً دچار فاصله  ،یشغل  یفرسودگ  طیدانست. در شرا  یجان یه  یهاتنش

با   جهینت  ن ی. اکندیرا فراهم م  گرانیتر با دتعامل سازنده  نهیزم  جان،یه  میتنظ  شیو افزا  ی کاهش افکار منف  قیاز طر  یـ رفتار  یناختآموزش ش

در سلامت روان   یاجتماع  تیهمسو است که بر نقش ارتباطات مثبت و حما یکارکنان و سلامت سازمان  یستیمطالعات مرتبط با بهز یهاافتهی

 . (Raj & Goute, 2025)دارند  د یکارکنان تأک

  دهد ینشان م   افتهی  ن یکارکنان شد. ا یو رشد شخص  ی در زندگ  ی هدفمند ش یموجب افزا  یـ رفتار  یشناخت ی هاکیآموزش تکن  ن، یبر ا  افزون

افراد نسبت به آ شدند تا    قیکنندگان تشورا بهبود بخشد. در جلسات مداخله، شرکت  یشغل  یو معنا  ندهیکه مداخله توانسته است نگرش 

  د یاحساس معنا، ام  تواندیم  یندیفرا  نی. چنندینما  نییتع  یترنانهیباهداف واقع  ندهیآ  یکنند و برا  ینیخود را بازب  یارفهو ح  یفرد  یهاارزش 

 شیموجب افزا  توانندیم  یهمسو است که نشان دادند مداخلات رفتار  ایو پارساک  نگییپژوهش    ی هاافتهی با    جهینت  ن یکند. ا  تیرا تقو  زشیو انگ

  زیو همکاران ن ی پژوهش مشهد  ج یحاضر با نتا افته ی نی. همچن(Ying & Parsakia, 2024)احساس رشد در افراد شوند  و  تیخلاق ، یشاد

 .(Mashhadi et al., 2022)کردند  د ییرا تأ  یشناختو بلوغ روان یجانی بر رشد ه یـ رفتار یمداخلات شناخت یهماهنگ است که اثربخش

که کارکنان پس از آموزش، استقلال   دهدینشان م  جهینت  ن یبود. ا  ش یدر گروه آزما  یخودمختار  شیپژوهش حاضر، افزا  یهاافتهی  گرید  از

 قیاز طر  یـ رفتار  یاند. درمان شناختقرار گرفته  یرونیب  یفشارها  ریکمتر تحت تأث  هایریگمیاند و در تصمرا تجربه کرده  یشتریب  یشناختروان 

الگوها  یآگاه  شیاافز افراد کمک م  یجان یو ه  یفکر  یفرد نسبت به  ا  یترو مستقل  تریمنطق  یهامیتا تصم  کندیخود، به    نیاتخاذ کنند. 

برخوردارند، در مواجهه با   یشتریب  یشناختکه از استقلال روان   یکارکنان  رایدارد؛ ز  یادیز  تیپرتنش اهم  یکار   یهاطیدر مح  ژهیوموضوع به 

 . دهند ینشان م یشتریب یریپذانعطاف یل شغ یفشارها
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  د یسلامت روان کارکنان با  کنندیم  دیهمسو است که تأک  یحوزه سلامت روان شغل  نینو  یهادگاهیپژوهش حاضر با د  یهاافتهی  ،یکل  طوربه

  رات ییرقابت و تغ   ،یفناور  ریتحت تأث  یکار  یهاطیامروز که مح  یای . در دنرد یها مورد توجه قرار گسازمان  یاساس   یهات یاز اولو  یکیعنوان  به

 ;Valtonen et al., 2025)اند قرار گرفته ی شغل ی و فرسودگ یاز گذشته در معرض تکنواسترس، فشار روان ش یع قرار دارند، کارکنان بیسر

Watermann, 2025)ی شخص   یکار و زندگ   انیمرز م  تواندیم  ی کار  یهاطیدر مح  یارتباط  یالگوها  ریی و تغ  یگسترش دورکار  نی . همچن 

ـ    یشناخت  یهاکیآموزش تکن  ،یطیشرا  نی. در چن(Vineela & Rohith, 2025)کند    دی سلامت روان کارکنان را تهد  وکرده    فیرا تضع

مورد استفاده قرار    ی شغل  یاز فشارها  یناش  یهابیو کاهش آس  یشناختروان  یآورتاب  یارتقا  یراهکار مؤثر برا  کیعنوان  به  تواندیم  یرفتار

 .ردیگ

 ی هماهنگ است. برا  زیدارند ن  دیدر سلامت روان کارکنان تأک  یشناخت  یها یژگیکه بر نقش و  یپژوهش حاضر با مطالعات   جینتا  ن،یبر ا  علاوه

منجر شود    یستیو افت بهز  ی شغل   تیبه کاهش رضا  تواندیبودن م  یو ناکاف   یپنداربینشان داد که احساس خودفر  دانیمثال، پژوهش سوا

(Swaidan, 2025)ی الگوها  نیچن  ی اثرات منف  تواندیم   ،یخودکارآمد   تیناکارآمد و تقو  یباورها  نیبا اصلاح ا  یـ رفتار  ی. آموزش شناخت  

افراد از   ی ابیو ارز  ریتفس  وهیدر ش  رییاز تغ  ی مداخلات ناش  نیا  یاز اثربخش  یکه بخش مهم  رسد یبه نظر م  ن، یرا کاهش دهد. بنابرا  یشناخت

 باشد.  ی لشغ یهاتیموقع

  یشغل  ی تنها در کاهش ابعاد مختلف فرسودگنه  یـ رفتار  یشناخت  یهاکی گرفت که آموزش تکن  جهینت  توانیپژوهش م  یهاافته یمجموع    از

  یشناختاستفاده از مداخلات روان   تیاهم  جینتا  نیکند. ا  تیتقو  زیکارکنان را ن  یشناختروان   یستیابعاد گوناگون بهز  تواندیمؤثر است، بلکه م

بر سلامت روان کارکنان،    یگذارهیسرما  قیاز طر  توانندیها مکه سازمان  دهدیو نشان م   سازدیرا برجسته م  یکار  یهاطیدر مح  افتهیرساختا

 . ابند یدست  یوربهره ش یبه بهبود عملکرد و افزا

را به   جی نتا   میاشاره کرد که تعم  ی شرکت خدمات  کیبه کارکنان    یبه محدود بودن جامعه آمار  توانیپژوهش حاضر م  یهاتیجمله محدود  از

قرار گرفته   ی دهپاسخ  یریسوگ  ریممکن است تحت تأث  یخودگزارش  یاستفاده از ابزارها  نی. همچنسازدیهمراه م   اطیها با احتسازمان  ریسا

پژوهش حاضر  یهاتیمحدود گریاز د زی اثرات مداخله ن یماندگار یبررس یبلندمدت برا یر یگیباشد. محدود بودن حجم نمونه و نبود مرحله پ 

 بود.

تکن  یاثربخش  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ  رفتار  یشناخت  ی هاک یآموزش  سازمان  یـ  در  بررسرا  مختلف  مشاغل  و  از    یها  و  کنند 

 یداری درباره پا  یترقیاطلاعات دق  تواندیچندماهه م  یریگیو پ   یانجام مطالعات طول  نی. همچنندیتر استفاده نماتر و متنوعبزرگ  ی هانمونه 

بر    یدرمان مبتن  ، ی آگاهمانند ذهن  یشناختروان  نینو  ی کردهایرو  ریبا سا  یـ رفتار  ی درمان شناخت  سهیفراهم سازد. مقا  مداخلات  نیاثرات ا

 باشد.   ندهیآ یهاموضوع پژوهش تواندیم  زینگر نشفقت و مداخلات مثبت

پ   یهاافتهیاساس    بر و شرکتسازمان  شودیم   شنهادیپژوهش حاضر،  برنامهها  تکن  یمبتن  یآموزش  یهاها  رفتار  یشناخت  ی هاکیبر  را   یـ 

و   یامقابله  یهااسترس، آموزش مهارت  ت یریمد  یهاکارگاه  یبرگزار  نیاز خدمات سلامت روان کارکنان اجرا کنند. همچن  یعنوان بخشبه

به سلامت روان کارکنان    رانیکارکنان مؤثر باشد. توجه مد  ت یرضا  شیو افزا  ی شغل  ی در کاهش فرسودگ  تواندیم  یشناختروان  یستیبهز  تیتقو

 داشته باشد.   یعملکرد سازمان تیفیک یدر ارتقا  ینقش مهم تواندیم  زیکار ن  طیدر مح ی تیحما یفضا  جادیو ا

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 موازین اخلاقی

  در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 تشکر و قدردانی 

 کنندگان که در اجرای پژوهش حاضر کمک نمودند نهایت قدردانی و سپاس را دارند.  پژوهشگران از تمامی شرکت

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

 چکیده گسترده

EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Job burnout has become one of the most important psychological concerns in modern workplaces due to 

increasing occupational pressures, organizational demands, technological changes, and the growing 

complexity of professional roles. Burnout is generally conceptualized as a multidimensional syndrome 

characterized by emotional exhaustion, depersonalization or cynicism toward work, and a reduced sense of 

personal accomplishment. Employees who experience prolonged occupational stress often develop 

psychological fatigue, emotional disengagement, reduced motivation, and impaired job performance. In recent 

years, rapid technological developments, remote working systems, and digital transformation have intensified 

occupational stress and negatively affected employee mental health and well-being (Raj & Goute, 2025; 

Valtonen et al., 2025). 

Psychological well-being is another critical construct associated with occupational functioning and mental 

health. Unlike traditional approaches that define mental health merely as the absence of psychological 

disorders, contemporary positive psychology perspectives emphasize optimal functioning, meaning in life, 

personal growth, autonomy, environmental mastery, and positive interpersonal relationships. Employees with 

higher psychological well-being generally demonstrate greater resilience, creativity, job satisfaction, and 

organizational commitment (Mahmoodi & Sajadinezhad, 2022). Conversely, low psychological well-being 

may lead to anxiety, depression, emotional instability, absenteeism, and reduced productivity. 

Recent organizational studies have highlighted the growing importance of employee well-being in 

contemporary work settings. Technological changes and artificial intelligence systems can simultaneously 
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facilitate work processes and create technostress, role ambiguity, and psychological overload (Valtonen et al., 

2025; Watermann, 2025). Similarly, remote work environments may blur the boundaries between 

professional and personal life and increase emotional exhaustion among employees (Vineela & Rohith, 2025). 

Therefore, organizations increasingly seek evidence-based psychological interventions to reduce occupational 

stress and improve employee well-being. 

Among psychological interventions, cognitive-behavioral therapy (CBT) has received extensive empirical 

support for managing emotional and occupational problems. CBT is based on the assumption that maladaptive 

cognitions and dysfunctional beliefs contribute significantly to emotional distress and behavioral problems. 

By identifying and restructuring distorted thoughts and teaching adaptive coping skills, CBT helps individuals 

regulate emotions and respond more effectively to stressful situations. Research has consistently demonstrated 

the effectiveness of CBT in reducing stress, anxiety, depression, and occupational burnout (Mashhadi et al., 

2022; Yanda, 2025). 

Several studies have specifically examined the role of CBT in occupational settings. Baver reported that group 

cognitive-behavioral therapy significantly reduced burnout and improved job satisfaction among nurses 

(Baver, 2021). Ashoori and colleagues also found that both CBT and acceptance and commitment therapy 

effectively reduced job burnout and enhanced psychological well-being among nurses, although CBT showed 

stronger effects in some dimensions (Ashoori et al., 2024). Likewise, Foroozan and colleagues showed that 

CBT significantly improved anxiety, stress, depression, and burnout among employees of the Isfahan Regional 

Electricity Company (Foroozan et al., 2023). Similar findings were reported by Irandoost and colleagues, 

who demonstrated the positive impact of CBT-based interventions on occupational stress and psychological 

adjustment (Irandoost et al., 2023). 

In addition, recent organizational psychology literature emphasizes the importance of employee mental health 

audits, internal communication systems, leadership congruence, and psychological support programs in 

maintaining workforce well-being (Tiwari & Sharma, 2025; Zheng, 2025). Psychological difficulties such as 

impostor phenomenon and perfectionism incongruence have also been linked to reduced employee well-being 

and occupational functioning (Swaidan, 2025; Zheng, 2025). Consequently, interventions targeting 

maladaptive cognitions and stress management skills may play an important role in improving employee 

mental health. 

Despite the growing body of research on occupational mental health, relatively few studies have examined the 

effectiveness of cognitive-behavioral techniques training among employees in private service organizations. 

Furthermore, organizational and cultural contexts may influence employees’ experiences of stress and 

psychological distress. Therefore, investigating the effectiveness of CBT-based interventions in different 

occupational environments remains necessary. Accordingly, the present study aimed to investigate the 

effectiveness of cognitive-behavioral techniques training on job burnout and psychological well-being among 

employees. 

Methods and Materials 

The present study employed an applied quasi-experimental design with pretest-posttest and control groups. 

The statistical population consisted of all employees working in four branches of Paya Service Company 

during the spring and summer of 2026. Cluster random sampling was used for participant selection. Initially, 

two branches were randomly selected from the four existing branches. Subsequently, employees from these 

branches were randomly assigned to experimental and control groups. 

A total of 44 employees participated in the study. Among them, 23 employees were assigned to the 

experimental group and 21 employees were assigned to the control group. Participants ranged in age from 27 

to 57 years, with a mean age of 40.75 years. The average work experience of participants was 10.91 years, and 

their weekly working hours ranged from 4 to 60 hours. Inclusion criteria included active employment in the 
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organization, willingness to participate, and regular attendance during intervention sessions. Individuals 

receiving simultaneous psychological treatment or those absent from more than two intervention sessions were 

excluded from the study. 

Two standardized instruments were used for data collection. Job burnout was assessed using the Maslach 

Burnout Inventory developed by Maslach and Jackson. The questionnaire consisted of 22 items measuring 

emotional exhaustion, depersonalization, and reduced personal accomplishment. Psychological well-being was 

measured using Ryff’s 18-item Psychological Well-Being Scale assessing self-acceptance, environmental 

mastery, positive relations with others, purpose in life, personal growth, and autonomy. Both instruments 

demonstrated acceptable reliability coefficients in the present study. 

The intervention consisted of eight 90-minute group sessions based on cognitive-behavioral techniques. The 

sessions included psychoeducation about stress and burnout, identification of negative automatic thoughts, 

cognitive restructuring, stress management training, relaxation techniques, behavioral activation, problem-

solving skills, meaning reconstruction, and relapse prevention strategies. Participants in the control group did 

not receive any intervention during the study period. 

Data analysis was conducted using SPSS software. Descriptive statistics including means and standard 

deviations were calculated. Assumptions of multivariate analysis of covariance were examined prior to 

inferential analyses. Multivariate analysis of covariance and univariate covariance analyses were subsequently 

performed to compare posttest scores between groups while controlling for pretest differences. 

Findings 

Descriptive findings indicated that the experimental group showed substantial reductions in all dimensions of 

job burnout following the intervention. Emotional exhaustion decreased from a pretest mean of 30.09 to a 

posttest mean of 23.70. Depersonalization scores decreased from 16.65 to 13.26, while feelings of inefficacy 

decreased from 19.13 to 14.91. In contrast, the control group showed only minimal changes across burnout 

dimensions. 

Regarding psychological well-being, the experimental group demonstrated improvements across all 

dimensions after the intervention. Self-acceptance increased from 10.96 to 14.00, environmental mastery 

increased from 12.04 to 13.87, and positive relations with others increased from 11.87 to 13.13. Purpose in life 

improved from 10.96 to 13.04, personal growth increased from 12.00 to 13.65, and autonomy increased from 

11.61 to 14.13. Changes in the control group remained relatively small. 

Before conducting covariance analyses, assumptions of normality, homogeneity of variances, linearity, 

homogeneity of regression slopes, and equality of covariance matrices were examined. Kolmogorov-Smirnov 

test results indicated that all variables were normally distributed. Levene’s test results confirmed homogeneity 

of variances across groups. Tests of homogeneity of regression slopes were also non-significant, confirming 

the appropriateness of covariance analyses. 

Results of multivariate covariance analysis demonstrated that cognitive-behavioral techniques training 

significantly affected all dimensions of job burnout and psychological well-being. For burnout dimensions, 

significant group differences were found for emotional exhaustion (F=15.948, p=0.001, η²=0.290), 

depersonalization (F=11.018, p=0.002, η²=0.220), and inefficacy (F=8.868, p=0.005, η²=0.182). 

Similarly, significant improvements were observed for all dimensions of psychological well-being. Self-

acceptance showed the largest effect size (F=43.132, p=0.001, η²=0.545). Significant effects were also found 

for environmental mastery (F=12.602, p=0.001, η²=0.259), positive relations with others (F=8.418, p=0.006, 

η²=0.190), purpose in life (F=8.602, p=0.006, η²=0.193), personal growth (F=7.761, p=0.008, η²=0.177), and 

autonomy (F=9.784, p=0.003, η²=0.214). 

Discussion and Conclusion 
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The findings of the present study demonstrated that cognitive-behavioral techniques training significantly 

reduced job burnout and improved psychological well-being among employees. The reduction in emotional 

exhaustion suggests that participants learned more adaptive ways of coping with occupational stressors and 

regulating their emotional responses. Through cognitive restructuring and stress management techniques, 

employees were able to challenge dysfunctional beliefs and reduce psychological fatigue associated with 

workplace pressures. 

The observed decrease in depersonalization may be explained by improvements in cognitive flexibility and 

emotional regulation. Employees who participated in the intervention learned to identify maladaptive thought 

patterns such as catastrophizing and negative generalization, enabling them to develop more balanced 

interpretations of workplace experiences. Similarly, reductions in feelings of inefficacy indicate that 

participants developed stronger perceptions of competence and self-efficacy through problem-solving training 

and behavioral activation strategies. 

The significant improvements in psychological well-being dimensions further support the effectiveness of 

cognitive-behavioral interventions in occupational settings. Increased self-acceptance suggests that 

participants developed healthier self-perceptions and reduced self-critical cognitions. Improvements in 

environmental mastery indicate enhanced coping abilities and greater perceived control over workplace 

challenges. Positive changes in interpersonal relationships may reflect reduced emotional distancing and 

improved communication skills acquired during the intervention process. 

Furthermore, enhanced purpose in life and personal growth suggest that cognitive-behavioral training 

facilitated greater psychological flexibility and encouraged participants to re-evaluate personal values and 

professional goals. Improvements in autonomy also indicate that employees became more capable of making 

independent and adaptive decisions under stressful circumstances. 

Overall, the findings suggest that cognitive-behavioral techniques training can serve as an effective 

psychological intervention for reducing occupational burnout and enhancing employee well-being. Given the 

increasing psychological demands of contemporary workplaces, organizations may benefit from implementing 

structured mental health programs focused on stress management, cognitive restructuring, and emotional 

resilience. Such interventions may contribute not only to employee mental health but also to organizational 

productivity, job satisfaction, and long-term occupational sustainability. 
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