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چكيده
يكى از مفاهيم مرتبط با روانشناسى مثبت گرا در حيطه ى شغل، نيرومندى در كار است. پژوهش هاى متعدد 
نشان داده اند كه افزايش سلامت و عملكرد شغلى كاركنان از مهم ترين پيامدهاى نيرومندى در كار هستند. هدف 
از پژوهش حاضر، بررسى رابطه ى نيرومندى در كار با سلامت و عملكرد شغلى در كاركنان يك شركت صنعتى 
اهواز بوده است. در اين پژوهش پيمايشى، 212 نفر از كاركنان به روش تصادفى ساده انتخاب شدند كه با استفاده 
از پرسشنامه هاى نيرومندى (شيروم، 2003)، پرسشنامه ى سلامت عمومى گلدبرگ و هيلر (1979) و پرسشنامه ى 
عملكرد شغلى پاترسون (1992) مورد سنجش قرار گرفتند. براى تحليل داده ها نيز تحليل واريانس چندراهه 
(MANOVA) مورد استفاده قرار گرفت. يافته هاى پژوهش نشان دهنده ى رابطه مثبت و معنى دار نيرومندى در 
كار با سلامت (P <0/01 و R2=0/26) و عملكرد شغلى (P<0/01 و R2 =0/19) كاركنان بودند. به طور كلى، 

نتايج پژوهش حاضر نشان دهنده ى تأثير نيرومندى به عنوان يك عاطفه مثبت در محيط كار بوده است.
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يافته هاى نو در روان شناسى٦٦

مقدمه
در سال هاى اخير رويكرد جديدى در علم روانشناسى با عنوان روانشناسى مثبت گرا1 مطرح شده 
است كه به عنوان علم تجارب ذهنى مثبت تعريف مى شود و بر مطالعه نقش قابليت ها و توانايى هاى 
انسان تأكيد دارد. بر اساس اين رويكرد برخى ويژگى هاى افراد، آن ها را در مقابل پيامدهاى تجارب 
آسيب زا مقاوم مى سازند (سليگمن و سيكزنت ميهالى2، 2000؛ به نقل از نلسون و كوپر3، 2007). يكى 
از مفاهيم مرتبط با روانشناسى مثبت گرا در حيطه شغل، نيرومندى4 است. نيرومندى در كار پاسخ عاطفى 
مثبت به تعامل مداوم عوامل مهم در شغل و محيط شغلى فرد است و شامل قدرت جسمانى5، انرژى 
هيجانى6 و سرزندگى شناختى7 به عنوان مجموعه اى از تجارب عاطفى به هم پيوسته مى باشد (شيروم8، 
2007؛ شيروم، 2003). قدرت جسمانى به سطح بالاى انرژى فرد براى انجام وظايف روزمره  اشاره 
دارد (شيروم، 2004؛ نيوول9، 2002؛ به نقل از لوو10، 2007). انرژى هيجانى، عبارت است از توانايى 
فرد براى سرمايه گذارى هيجانى در روابط خود با مشتريان و همكاران. سرزندگى شناختى نيز به عنوان 
احساس هشيارى11 و چابكى ذهنى12 فرد تعريف مى شود (شيروم، 2004؛ راشوت13، 2002؛ به نقل از 

لوو، 2007).
به طور كلى، نيرومندى در كار تركيبى است از عناصر يك هيجان ويژه كه به بافت شغلى فرد 
اختصاص دارد و بيشتر به خلقى كه روزها و حتى هفته ها دوام مى يابد مرتبط است. بنابراين، نيرومندى 
در كار يك حالت عاطفى است كه شامل عناصرى از هيجان و حالات خلقى است (شيروم، 2007). 
شيروم (2007) معتقد است كه با بررسى پژوهش هايى كه به نوعى با نيرومندى مرتبطند، مى توان به نتايج 
سه گانه ى ذيل دست يافت: 1- نيرومندى به ندرت در محيط كارى مدنظر قرار گرفته است و بيشتر 
براى دانش آموزان، بيماران و ورزشكاران مورد توجه بوده است. 2-نيرومندى در همه پژوهش هاى 
گذشته به عنوان شكلى از انرژى (قدرت جسمانى) مورد بررسى قرار گرفته است. 3-بيشتر مقياس هاى 
به كار رفته براى سنجش نيرومندى، مبتنى بر نظريه هايى است كه معتقدند شخص همزمان نمى تواند هم 
نيرومندى و هم خستگى يا فرسودگى را تجربه نمايد. اين تبيين نظرى اشاره مى كند كه مى توان از طريق 
نمره گذارى معكوس خستگى يا فرسودگى به نمره كلى مقياس نيرومندى كه نشان دهنده ى خلق مثبت 
نيرومندى است، دست يافت. در مقابل اين ديدگاه، شيروم (2007) در يك تبيين نظرى بيان مى كند كه 
1. positive psychology
2. Seligman & Csikszentmihalyi
3. Nelson & Cooper
4. vigor
5. physical energy
6. emotional energy
7. cognitive liveliness
8. Shirom 
9. Newell
10. Louw
11. brighness
12. mentally agile
13. Rashotte
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٦۷ يافته هاى نو در روان شناسى

رابطه ى نيرومندى و فرسودگى به شكل اريب1 مى باشد و به جز موقعيت هايى با استرس بالا، لزوماً دو 
سر يك طيف نيستند (ريچ و زائوترا2، 2002؛ به نقل از شيروم، 2007). به طور كلى، مى توان گفت كه 
ساختار حالات عاطفى منعطف است و ارتباط بين حالات عاطفى مثبت و منفى دو قطبى3 نيست بلكه 
مجزا4 هستند. سازه ى نيرومندى در كار كه در پژوهش حاضر مورد نظر است، اگرچه با بعد نيرومندى 
اشتياق شغلى كه توسط شافلى، سالانووا، گونزالس - روما و باكر5 (2002) مطرح شده است، كاملاً 
مغاير نيست اما تفاوت قابل ملاحظه اى با آن دارد. شافلى و همكاران (2002) عنصر نيرومندى را در 
موضوع اشتياق شغلى به عنوان تركيبى از انرژى بالا، انگيزش براى صرف تلاش در كار و تاب آورى 
تعريف مى كنند و آن  را شاخه اى از عناصر ارزيابانه و نگرشى متفاوت مى دانند و نه يك حالت 
عاطفى. نيرومندى در اين پژوهش عبارت است از يك حالت عاطفى و با فرايند انگيزش يا برخورد فرد 
در مواجهه با رويدادهاى ناسازگارانه (تاب آورى) متفاوت است (داويدسون6، 2000؛ به نقل از شيروم، 
2007). نيرومندى در كار مى تواند هم در مواجهه با رويدادهاى ناسازگارانه و هم بدون وجود آن ها 
ايجاد گردد (شيروم، 2007). همچنين به نظر مى رسد كه بعد نيرومندىِ اشتياق شغلى بيشتر به محيط كار 
مربوط مى شود و متأثر از ويژگى هاى محيط كار مى باشد، اما سازه ى نيرومندى در كار كه شيروم 

(2003) مطرح مى كند بيشتر ناشى از منابع شخصى فرد است تا ويژگى هاى شغل و محيط كار. 
طبق الگويى كه شيروم (2007) از پيشايندها و پيامدهاى نيرومندى ارائه داده است، سلامت (جسمانى 
و روانى) از پيامدهاى مهم اين عاطفه ى روانشناختى است. سطح نيرومندى افراد ممكن است به عنوان 
نشانه ى كاركرد بهينه ى روانشناختى آن ها باشد. دليل اين امر آن است كه بسيارى از پژوهشگران، 
قلمرو مفهومى كيفيت سلامت زندگى را شامل نيرومندى در نظر گرفته اند. طبق تعريف سازمان جهانى 
بهداشت7 (1994؛ به نقل از آتش افروز، 1386) سلامت روان عبارت است از قابليت ارتباط موزون 
و هماهنگ با ديگران، تغيير و اصلاح محيط فردى و اجتماعى و حل تضادها و تمايلات شخصى به 
طور منطقى، عادلانه و مناسب. كارشناسان سازمان جهانى بهداشت (1994؛ به نقل از شراگا8 و شيروم، 
2009) براى تعريف عملياتى سلامت، سوالاتى را در پرسشنامه مربوط به سلامت گنجاده اند كه با 
ماده هاى پرسشنامه ى نيرومندى شيروم (2003) تا حدود زيادى شباهت دارد. در اين راستا، شيروم 
(2007) معتقد است مى توان نيرومندى را به نوعى تعريفى عملياتى سلامت دانست و بنابراين اين عاطفه 
روانشناختى با هيجان ها و خلق هاى مثبت رابطه دارد (شيروم، 2007؛ فردريكسون9، 2005، به نقل از 
لوو، 2007). از آنجا كه سلامت روانى فرد شامل توانايى كامل وى براى ايفاى نقش هاى اجتماعى، 

1. obliquely
2. Reich & Zautra
3. bipolar
4. bivariate
5. Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker
6. Davidson
7. World Health Organization
8. Shraga
9. Fredrikson
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يافته هاى نو در روان شناسى٦۸

روانى و جسمانى است (گنجى، 1387)، بنابراين در محيط كار حائز اهميت مى باشد. شواهد پژوهشى 
نشان مى دهند كه حالات و عواطف مثبت به طور كلى و نيرومندى به طور ويژه ارتقاء سلامت را در پى 
دارند (شيروم و همكاران، 2006؛ پرسمن و كوهن1، 2005؛ به نقل از شراگا و شيروم، 2009). عواطف 
مثبت، سطح دوپامين مغز را افزايش مى دهند (شيروم، 2011) و اين عامل سبب بهبود كاركرد شناختى و 
تنظيم فعاليت هاى قلبى-عروقى فرد مى شود (شيروم، 2011). همچنين نيرومندى با سطح التهاب جسمانى 
رابطه منفى دارد. بنابراين، اين عامل نشان دهنده ى فرايند اثرگذارى نيرومندى بر سطح سلامت جسمانى 

افراد مى باشد (شيروم، توكر2، ملامد3، برلينر4 و شاپيرا5، 2010).
يكى از پيامدهاى نيرومندى در محيط كار، عملكرد شغلى است. عملكرد شغلى به عنوان ارزش 
مورد انتظار سازمان ها از رويدادهاى رفتارى مجزا كه افراد طى يك دوره ى زمانى مشخص انجام 
مى دهند، تعريف مى شود (موتوويدلو6، 2003). عملكرد شغلى يكى از مهم ترين متغيرهاى ملاك در 
روانشناسى صنعتى و سازمانى است و اهميت آن هم براى افراد و هم براى سازمان ها كاملاً روشن است 
(وايزوسواران7، 2001، به نقل از فريس8، 2008). به عبارتى تمام فعاليت هاى عمده در روانشناسى صنعتى 

و سازمانى بر بهبود عملكرد شغلى متمركز است (بورمن9، 2004).
به طوركلى، هيجان هاى مثبت نقش مهمى در بهبود عملكرد شغلى دارند. در واقع عملكرد با هيجان 
زندگى سازمانى آميخته شده است (شيروم، 2007). همچنين هيجان هاى مثبت با ديگر رفتارهاى شغلى 
مرتبط با عملكرد، از قبيل خلاقيت، مشاركت مؤثر در تصميم گيرى، رفتارهاى اجتماع يار مرتبط با فروش 
و به كارگيرى مذاكرات موفقيت آميز رابطه دارد (فرگاس10، 1998، به نقل از شيروم، 2007). شيروم 
(2003) بيان مى كند كه نيرومندى نيز همانند ساير عواطف خاص يك گرايش قوى به عمل كردن دارد 
(واتسون11، 2002؛ به نقل از شيروم، 2007). مطابق با آن چه كه شيروم (2007) در الگوى نظرى خود از 
نيرومندى ارائه داده است، برخى پژوهش ها رابطه ى بين نيرومندى و عملكرد شغلى را نشان داده اند (به 
نقل از شراگا و شيروم، 2009). در همين راستا كارملى12 و همكاران (2009؛ به نقل از شيروم، 2011) 
در پژوهشى دريافتند كه نيرومندى به طور مثبت با سطوح ارزيابى سرپرستان از عملكرد شغلى كاركنان 
رابطه دارد. با توجه به نقش هيجانات مثبت بر عملكرد مى توان انتظار داشت كه نيرومندى به عنوان يك 
عاطفه (يا حالت) مثبت در كار موجب افزايش سطح عملكرد شغلى كاركنان  شود. رابطه ى نيرومندى با 

1. Pressman & Cohen
2. Toker
3. Melamed
4. Berliner
5. Shapira
6. Motowidlo
7. Viswesvaran
8. Ferris
9. Borman
10. Forgas
11. Watson
12. Carmeli
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٦۹ يافته هاى نو در روان شناسى

فرايندى انگيزشى مى تواند دليلى براى تأثير آن بر عملكرد شغلى باشد. دليل ديگر اين است كه نيرومندى 
با بهبود سلامت جسمانى رابطه مثبت دارد و انتظار مى رود كه سلامت با سطوح بالاى عملكرد شغلى 

رابطه داشته باشد (شيروم، 2011).
با توجه به ظهور روانشناسى مثبت در عصر حاضر و اين مطلب كه پژوهش هاى محدودى در رابطه با 
تأثير نيرومندى در محيط كار انجام شده است، لازم است پيامدهاى فردى و شغلى نيرومندى در محيط 
كار مورد شناسايى و بررسى قرار گيرند. هدف از پژوهش حاضر بررسى رابطه ى نيرومندى با سلامت و 

عملكرد شغلى است. متناسب با اين هدف دو فرضيه زير مورد بررسى قرار مى گيرند:
بين نيرومندى در كار و سلامت رابطه ى مثبت وجود دارد.

بين نيرومندى در كار و عملكرد شغلى رابطه ى مثبت وجود دارد.

روش پژوهش
جامعه ى آمارى در اين پژوهش شامل تمامى كاركنان يك شركت صنعتى بزرگ اهواز است كه 
در سال 1390 در اين شركت مشغول به كار بوده اند. با استفاده از روش نمونه گيرى تصادفى ساده، از 
ميان كاركنانى كه داراى مدرك تحصيلى ديپلم و بالاتر بودند، تعداد 212 نفر به عنوان نمونه پژوهش 
انتخاب شدند. ميانگين سنى افراد شركت كننده در پژوهش 34/28 با انحراف معيار 6/68 بود. 86/3 
درصد اعضاي نمونه تحقيق مرد و 13/7درصد زن، 20/3 درصد مجرد و 79/7 درصد متأهل، با حداقل 
سابقه كاري 1 و حداكثر 31 سال بودند. از لحاظ سطح تحصيلات بيشترين درصد فروانى به ترتيب متعلق 
به شركت كنندگان داراى مدرك ديپلم (42/2 درصد)، ليسانس (24/1درصد)، فوق ديپلم (21/6) و 
فوق ليسانس (12/1) بود. طرح پژوهش حاضر، از نوع طرح هاى پيمايشى است كه براى تحليل داده ها 
از آزمون آمارى تحليل واريانس چندراهه (MANOVA) استفاده شده است. ابزارهاى مورد استفاده 

در پژوهش حاضر عبارتند از:
مقياس  از  كار  در  نيرومندى  سنجش  جهت  پژوهش  اين  در   :1(SMVM)نيرومندى پرسشنامه 
نيرومندى شيروم- ملامد (SMVM) (شيروم، 2003) استفاده شد. 5 ماده قدرت جسمانى، 5 ماده 
سرزندگى شناختى و 4 ماده انرژى هيجانى را مى سنجند. پاسخ افراد به سوالات اين مقياس بر روى 
مقياس 7 درجه اى از 1 (هرگز) تا 7 (هميشه) مشخص مى شوند. شراگا و شيروم (2009) و لوو (2007) 
پايايى اين پرسشنامه را از طريق آلفاى كرونباخ به ترتيب 0/92 و 0/93گزارش نمودند. لوو (2007) و 
شراگا و شيروم (2009) روايى پرسشنامه نيرومندى را از طريق تحليل عوامل تاييدى در حد مطلوب 
(RMSE=0/076) گزارش داده اند. همچنين روايى سه خرده مقياس پرسشنامه نيرومندى در پژوهش 
اسميت، دانوى و ويتنى2 (2006؛ به نقل از لوو، 2007) و  لوو (2007) از طريق تحليل عوامل تأييدى مورد 
تأييد قرار گرفته است. در پژوهش حاضر پايايى پرسشنامه نيرومندى به روش آلفاى كرونباخ و تنصيف 
به ترتيب 0/94 و 0/84 محاسبه گرديد. همچنين روايى واگراى اين مقياس از طريق همبسته كردن با 
1. Shirom-Melamed Vigor Measure
2. Smith, Dnvey & Withnry
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پرسشنامه فرسودگى شغلى مسلچ0/52 (1981) 1-  (p<0/001) به دست آمد. 
پرسشنامه سلامت عمومى2 (GHQ): اين پرسشنامه به وسيله گلدبرگ و هيلر3 (1979؛ به نقل از 
تقوى، 1380) ساخته شده است. هدف از اين پرسشنامه، ايجاد تمايز بين بيمارى روانى و سلامت است. 
پرسشنامه سلامت روانى داراى 28 ماده و 4 خرده مقياس؛ نشانه هاى بدنى، اضطراب و بى خوابى، 
ناكارائى اجتماعى و افسردگى وخيم مى باشد. هر خرده مقياس داراى 7 سوال است كه پاسخ به هر 
ماده از كمتر از معمول تا بيشتر از معمول به صورت طيف ليكرت درجه بندى مى شود. نمرات بين 14 
تا 21 در هر خرده مقياس وخامت وضع (مشكلات سلامت) آزمودنى را در آن عامل نشان مى دهند 
و به طور كلى نمره پايين در اين مقياس نشان دهنده ى سلامت بالاتر است. چونگ و اسپيرز4 (1994) 
ضريب آلفا اين مقياس را به طور كلى 0/88 و براى خرده مقياس ها 0/66 تا 0/85 گزارش كرده اند. 
تقوى (1380) نيز پايايى اين پرسشنامه را از طريق آلفاى كرونباخ و تنصيف به ترتيب 0/93 و 0/90 
به دست آورد. تقوى (1380) روايى همزمان پرسشنامه سلامت عمومى را از طريق اجراى همزمان با 
پرسشنامه بيمارستان ميدلسكس (M.H.Q) مورد بررسى قرار داد كه ضريب همبستگى r=0/55 در 
سطح معنى دارى p<0/001 حاصل آن بود. در پژوهش حاضر پايايى پرسشنامه نيرومندى به روش 
آلفاى كرونباخ و تنصيف به ترتيب 0/92 و 0/84 و  روايى آن نيز طريق همبسته كردن با يك سوال كلى 

محقق ساخته 0/65 (p<0/001) به دست آمد.
پرسشنامه عملكرد شغلى: در پژوهش حاضر جهت سنجش عملكرد تكليفى از پرسشنامه ى ارزشيابى 
عملكرد شغلى پاترسون5 (1992) استفاده شد. اين مقياس شامل دو فرم، يكى براى ارزشيابى كاركنان و 
ديگرى براى ارزشيابى مديران مى باشد كه هر يك شامل 10 ماده مى باشد. در پژوهش حاضر از فرم 
ارزشيابى كاركنان استفاده شده است. پاسخ ها به ماده هاى اين پرسشنامه روى يك مقياس 5 درجه اى 
از 1 (خيلى كم) تا 5 (خيلى زياد) مشخص مى گردند. سياحى و شكركن (1375؛ به نقل از ارشدى، 
1386) پايايى اين مقياس را از طريق آلفاى كرونباخ و تنصيف به ترتيب 0/85 و 0/85 گزارش داده اند. 
همچنين، سياحى و شكركن (1375؛ به نقل از ارشدى، 1386) روايى اين پرسشنامه را از طريق همبسته 
كردن با پرسشنامه خودارزشيابى عملكرد در سطح p<0/05 قابل قبول گزارش كرده اند. در پژوهش 
حاضر پايايى پرسشنامه عملكرد شغلى از طريق آلفاى كرونباخ و تنصيف به ترتيب 0/86 و 0/79 به 
دست آمد. روايى اين مقياس نيز از طريق همبسته كردن با يك سوال كلى محقق ساخته r=0/61 در 

سطح معنى دارى p<0/001 به دست آمد. 

يافته هاى پژوهش
جدول 1، برخى شاخص هاى آمارى مربوط به متغيرهاى پژوهش را نشان مى دهد. 

1. Maslach
2. General Health Questionnaire
3. Goldberg & hillier
4. Cheung & Spears 
5. Patterson
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براى بررسى رابطه ى ساده نيرومندى در كار با مشكلات سلامت و عملكرد شغلى از روش همبستگى 
ساده استفاده شد. جدول 2، ضرايب همبستگى و سطوح معنى دارى را براى متغيرهاى مذكور نشان 

مى دهد.

 (r =-0/57) همان طور كه در جدول 2 مشاهده مى شود، نيرومندى در كار با مشكلات سلامت
داراى همبستگى معنى دار است. با توجه به اينكه پرسشنامه سلامت عمومى مورد استفاده در پژوهش 
حاضر سطح وخامت وضعيت (مشكلات سلامت) فرد را مى سنجد، بنابراين همبستگى منفى بين دو 
متغير نشان دهنده ى رابطه ى مثبت نيرومندى در كار و سلامت است. همچنين جدول 2، نشان مى دهد 

كه نيرومندى در كار با عملكرد شغلى (r=0/435) همبستگى مثبت معنى دار دارد.
براى بررسى دقيق تر رابطه ى نيرومندى در كار با سلامت و عملكرد شغلى (فرضيه هاى پژوهش) 
آزمون تحليل واريانس چندراهه مورد استفاده قرار گرفت. نتيجه ى اين آزمون در جدول 3 گزارش 

شده است. 

جدول 3 نشان مى دهد كه نيرومندى در كار در سطح P<0/01 با مشكلات سلامت رابطه ى معنى دار 
دارد، ضريب اثر نيرومندى در كار بر مشكلات سلامت (R2=0/26) مى باشد. بنابراين فرضيه اول 
پژوهش مورد تاييد قرار مى گيرد. همچنين براساس مندرجات جدول 3، ضريب اثر نيرومندى در كار 
بر عملكرد شغلى (R2=0/19) در سطح P <0/01 نشان دهنده ى رابطه ى معنى دار نيرومندى در كار با 

بيشترينكمترينانحراف معيارميانگينمتغير

68/921/662798نيرومندى در كار
46/371/2530100مشكلات سلامت 
38/615/532750عملكرد شغلى

جدول 1. يافته هاى توصيفى مربوط به متغيرهاى پژوهش

جدول2. ضرايب همبستگى نيرومندى با مشكلات سلامت و عملكرد شغلى
نيرومندى در كارمتغير مستقل
عملكرد شغلىمشكلات سلامت متغير وابسته

**0/435**0/57-ضريب همبستگى پيرسون

(sig) 0/0010/001سطح معنى دارى

سطح معنى دارىF(sig)درجه آزادىمتغير وابستهمتغير مستقل
مجذور آر

(R Squared)

نيرومندى در كار
172/760/0010/257مشكلات سلامت
149/070/0010/189عملكرد شغلى

(Tests of Between-Subjects Effects) جدول 3. نتايج آزمون اثرات بين آزمودنى ها
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عملكرد شغلى است. به اين ترتيب فرضيه دوم پژوهش نيز پذيرفته مى شود.

بحث و نتيجه گيرى
پژوهش حاضر با هدف بررسى رابطه ى نيرومندى در كار بر سلامت و عملكرد شغلى صورت 
پذيرفت. نيرومندى در كار به عنوان يك عاطفه ى مثبت در محيط كار مى تواند پيامدهاى مهمى به دنبال 
داشته باشد (شيروم، 2007). پژوهش هاى قبلى تأثير عواطف مثبت را به طور كلى و نيرومندى را به طور 
ويژه بر سلامت روانى و جسمانى (شيروم و همكاران، 2006؛ پرسمن و كائن1، 2005؛ به نقل از شراگا و 
شيروم، 2009) و عملكرد شغلى (واتسون، 2002؛ به نقل از شيروم، 2007؛ كارملى و همكاران، 2009؛ 
به نقل از شيروم، 2010) نشان داده اند. همسو با نتايج پژوهش هاى ذكر شده، يافته هاى پژوهش حاضر 
نشان داد كه نيرومندى در كار هم با سلامت فرد و هم با سطح عملكرد شغلى وى رابطه ى مثبت دارد. 
احساس نيرومندى در كار اين امكان را به كاركنان مى دهد تا با الزامات شغلى به طور مؤثرى سازگار 
شوند و به اين ترتيب سلامت بيشترى را تجربه مى نمايند (شيروم، 2003). نيرومندى، جزئى از سيستم 
رفتار مبتنى بر رويكرد2 است. اين سيستم فرد را به سوى موقعيت ها و تجاربى سوق مى دهد كه در آن 
امكان رضايت مندى و دريافت پاداش وجود دارد (واتسون، 2000؛ به نقل از شيروم، 2010)، همچنين 
سطوح بالاى عملكرد شغلى مى تواند يكى از اين تجارب و موقعيت ها باشد. اگر چه مطالعات اندكى اثر 
نيرومندى در محيط كار را بر پيامدهاى مورد انتظار سنجيده اند اما نقش عواطف مثبت در بهبود سلامت 
كلى و اثربخشى فرد، پذيرفته شده است. اما اين سؤال مطرح مى شود كه نيرومندى به عنوان يك عاطفه 
مثبت در محيط كار تا چه اندازه چنين نقشى دارد و اين اثر مثبت در محيط كار دقيقاً چگونه است؟ 
پژوهش حاضر به بخشى از اين مسئله پاسخ داد، به طورى كه نتايج پژوهش حاضر نشان دادند كه 

نيرومندى در كار با افزايش سطح سلامت و عملكرد شغلى كاركنان مرتبط است.
محدوديت هاى پژوهش حاضر به اين صورت مى باشند: در اين پژوهش به منظور زمينه يابى از 
پرسشنامه استفاده گرديد، در نتيجه ممكن است برخى افراد از ارائه پاسخ واقعى خوددارى كرده و پاسخ 
غيرواقعى داده باشند. همچنين، اين پژوهش به صورت مقطعى انجام شده است. به اين دليل، نتيجه گيرى 
درباره ى عليت را دشوار مى سازد. از طرف ديگر، با توجه به اينكه برخى متغيرها از قبيل خودكارآمدى 
و منابع سازگارى3 مى توانند نقش ميانجى گر را در رابطه ى بين نيرومندى در كار و عملكرد شغلى داشته 
باشند (شيروم، 2010)، پيشنهاد مى شود كه در پژوهش هاى بعدى اين قبيل ميانجى گرها مدنظر قرار 
گيرند. همچنين نتايج پژوهش حاضر اهميت سازه ى نيرومندى در كار را در پيش بينى پيامدهاى مثبت 
از قبيل عملكرد شغلى بالا و سلامت كاركنان نشان داد، بنابراين پيشنهاد مى شود كه پژوهشگران به 
بررسى پيشايندهاى اين سازه بپردازند تا سازمان ها عوامل مؤثر بر نيرومندى در كار را كنترل و دستكارى 

نمايند.

1. Pressman & Cohen
2. approach- oriented behavior system
3. coping resourses
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Abstract
One of the conceps related to positive psychology is vigor at work. Several researches indicated 
that health and job performance are important consequences of vigor at work. The aim of current 
study was assessing the relationship between vigor, health and job performance in an industrial 
company employees. Survey respondents include 212 employees from the industrial Company in 
Ahvaz that were chosen by simple random sampling method. The research instruments include Shi-
rom-Melamed Vigor Measure (Shirom, 2003), General Health Questionnaire (Goldberg & hillier, 
1979) and job performance questionnaire (Paterson, 1992). Results by MANOVA method showed 
that Vigor had valid increasing effects on health (P<0/01, R2=0/26) and job performance (P<0/01, 
R2=0/19) of employees. Vigor as a positive affect had effects in workplace.

Keywords:  Health, Vigor at work, Positive affect, job performance                                                                                         

The relationship between vigor, health and job perfor-
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