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Abstract 

Introduction 

This study aimed to compare the effect of parallel simulation exercises, repeated simulation 

exercises, and simulation exercises with no description in developing the relational energy 

competency of employees in an industrial company. 

 

Method  

An experimental design with four groups (two control groups and two experimental  

groups) in pre-test, post-test, and follow-up was used. The statistical population of the study 

was all employees in an industrial company. Using the Murphy and Meyers method, 48 people 

were selected as the study sample and randomly assigned to the experimental and control 

groups. The study tools included the relational energy scale and role-playing simulation 

exercise which were implemented by the researchers in the pre-test, post-test, and follow-up 

steps.  
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Results 

The data were analyzed using one-way analysis of variance, analysis of covariance and  

post hoc test of LSD. The results showed that the participants in parallel simulation exercises 

have more development in relational energy competency compared to the other groups.  

Also, participants in repeated and non-repeated combined simulation exercises experienced 

more relational energy development than participants in simulation exercises with no 

description. 
 

Discussion 

Because parallel simulation exercises prevent information leakage, it significantly improves 

the relational energy of employees in the company. This result contributes to meritocracy and 

is more compatible with the observance of justice and fairness in the company. 
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های  سازی مکرر و تمرینشبیههای سازی موازی، تمرین های شبیه تمرین  تأثیرمقایسه 

 سازی بدون تشریح در توسعه شایستگی انرژی ارتباطی کارکنان شبیه

 
   3مریم زارعی،  2حمیدرضا عریضی سامانی،    ∗1نقی رعدی افسوران

 
 رانیرشت، ا  لان،یدانشگاه گ  ،انسانی علوم بیات وا  دانشکده ،یتیگروه علوم ترب   اریاستاد. 1
 رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا  ،یشناسو روان یتیدانشکده علوم ترب   ،یشناسرواناستاد گروه  . 2

 رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا  ،یشناسو روان یتیدانشکده علوم ترب شناسی،  گروه روان  ،یشناسروان  کارشناسی ارشد .3

 

   چکیده 
سازی بدون  های شبیهسازی مکرر و تمرینهای شبیهتمرینسازی موازی،  های شبیهتمرین  تأثیرهدف پژوهش حاضر مقایسه  

پیش  با چهار گروه  آزمایشی  بود. روش پژوهش، روش  ارتباطی کارکنان  انرژی  آزمون و  پس ،  آزمونتشریح در توسعه شایستگی 

نفر    48، تعداد  ورزی و م  یجدول مورفپیگیری بود. جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان یک شرکت صنعتی بود که با استفاده از  

های آزمایش و کنترل قرار گرفتند. ابزارهای پژوهش شامل مقیاس  عنوان نمونه پژوهش انتخاب و با گمارش تصادفی در گروهبه

آزمون و پیگیری توسط پژوهشگران اجرا شد.  آزمون، پس سازی ایفای نقش بود که در مراحل پیش انرژی ارتباطی و تمرین شبیه

تعقیبی  داده آزمون  و  کوواریانس  تحلیل  یکراهه،  واریانس  تحلیل  از  استفاده  با  پژوهش  از  حاصل  نتایج   LSDهای  شد.  تحلیل 

انرژی    شیبهبود و افزا  ایر اها دگروه  گریددر مقایسه با    یمواز سازی  شبیه   یهانیتمرکنندگان در  مشارکت که    پژوهش نشان داد

  کنندگان به مشارکت  مکرر نسبت سازی ترکیبی مکرر و غیر های شبیه کنندگان در تمرین مشارکت   بیشتری هستند. همچنین   ارتباطی 

از   یمواز یساز هیشب  یهانیکه تمریی آنجااز سازی بدون تشریح بهبود انرژی ارتباطی بیشتری را تجربه کردند. های شبیهدر تمرین

انرژنکنیم  یر ینشت اطلاعات جلوگ انبخشی بهبود م  یقابل توجه  زان یرا به م  سازمانکارکنان در    ارتباطی  ید،  به    جهینت  نید. 

 دارد.   یشتریب  یسازگار   سازمانعدالت و انصاف در    تیو با رعا  کردهکمک    یسالار ستهیشا

 

 شایستگی انرژی ارتباطی، عدالت و انصاف سازی،های شبیهتمرین  کلیدواژگان:
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بین  به شکلتوجه    با رقابتی شدید  بهاسازمانگیری فضای  روش  ه ،  توسعه کارگیری  و  آموزش  برای  مناسب  های 
 & Newell, 2005 ;Shakeri, 2016; Radi Afsouranای کارکنان حائز اهمیت فراوان است )های فردی و حرفهشایستگی

Thornton, 2019های  ای و استفاده از تمرینمراکز ارزیابی توسعهگیری از  های مناسب بهرهیکی از روش  (. در این رابطه
توسعهشبیه ارزیابی  مراکز  است.  تمرینسازی  طریق  از  شبیهای  ظرفیتهای  تشخیص  و  شناسایی  به  ها،  سازی 

توسعهشایستگی نیازهای  و  می ها  آنان کمک  توسعه  و  ارتقاء  استخدام،  با هدف  افراد   ,Kaman & Benston)  کند ای 

1988; Trim, 2004 ;Thornton et al., 2017; Radi Afsouran et al., 2022همه وجود  با  تمرین  (.  که  های  مزایایی 
دغدغهشبیه از  یکی  دارند،  منابع  سازی  توسعه  و  آموزش  متخصصان  روانانسانهای  و  آشنایی  سازمانشناسان  ی  ی، 

محتوای  مشارکت با  مشارکت  هاآن کنندگان  به  آن  اطلاعات  انتقال  با  و  که  اطلاعات  انتقال  این  است.  بعدی  کنندگان 
میواژه شناخته  اطلاعات  نشت  جمله  از  مختلف  میهای  سبب  مشارکتشود،  از  دسته  آن  که  عملکرد  شود  کنندگان 

  هاآنای  های فردی و حرفهخواسته از شایستگیهای شبیه سازی به نمایش بگذارند که بربهتری را از خود در تمرین
تمرین  واقع  نیست. در آشنایی کارکنان در معرض  و  با  های شبیهتکراری شدن  در    هاآنسازی  ایجاد مشکلاتی  سبب 

ارتباطی می  انرژی  ناپذیری را متوجه کارکنان و  تواند ضرر جبرانگردد. این موضوع میمیان کارکنان از جمله کاهش 
حلی برای این مشکل  دنبال راهلازم است به   (. بنابراینMcDaniel, 2011افشان دور کند )را از اهد  هاآنکرده و    سازمان

بود اهمیت  روش  حائز  در  و  انصاف  و  عدالت  و گسترش  ایجاد  بر  مبتنی  ب  سازمانهای  و  هرا  عدالت  نظریه  کار گرفت. 
سازی  های شبیهکه در اجرای تمریندهد. واضح است  بنای نظری این پژوهش را شکل می( زیرOreyzi, 2004انصاف )

می وارد  تمرین  به  دیرتر  که  تمرینافرادی  با  و  برونشوند  هستند،  آشناتر  بها  بیشتری  نتیجه هداد  در  و  آورده  دست 
نقض می ) عدالت  در   (. هر1973et al. Walster El Sheikh Taha, 2021; n, 1993;Van Dose ,شود  این موضوع  چند 
ت چنین استنباطی به  توان از نشت اطلاعامستقیم میطور غیرهشود، اما بطور مستقیم اندازگیری نمیپژوهش حاضر به

( که بر مبنای آن ملاک درستی  Cronbach & Meehl, 1995ای ) براساس نظریه استنباط مشاهده  چنینعمل آورد. هم
مشاهده بین  توافق  مشاهده مشاهده،  با  )گران  است  مشاهدهWeiner, 2018گر  حاضر  پژوهش  در  و  ملاک  (  گر 

نتایج میگنجانیده درستی  در  قضاوت  مبنای  و  نتیجه  .باشدشده  ب  در  است  تمرینه لازم  شبیهکارگیری  به  های  سازی 
سازی و های شبیهکنندگان در تمرین را به مشارکت  سازمانای باشد که حس وجود و برقراری عدالت و انصاف در  گونه

افزایش هر  القاء کند. چرا  سازمانهمینطور کارکنان   برقراری و  برگزاری تمرینکه  انصاف در  بیشتر عدالت و  های چه 
شناختی  انرژی ارتباطی منبعی روان  سازی مزایایی از جمله افزایش انرژی ارتباطی کارکنان را در پی خواهد داشت.شبیه

 ,Bakerکند )فردی مثبت ناشی شده و ظرفیت افراد برای انجام کار را بیشتر میشود که از تعاملات بینمحسوب می

2019; Savadkouhi et al., 2020طور (. کارکنانی که در معرض انرژی ارتباطی مثبت مدیران و همکاران خود باشند، به
دهند  بالایی از خود نشان می کنند و با تلاش مضاعف، رفتارهای مثبت مدیران را جبران کرده و عملکرد وفادارانه کار می

(Owens et al., 2016انرژی ارتباطی منجر .)( به افزایش رضایت شغلی، تعهدCole et al., 2012) ،    شور و اشتیاق شغلی
(Owens et al., 2016 )،   شناختی )بهزیستی روانSonnentage et al., 2012( انگیزش شغلی  ،)Owens et al., 2016  و )

)وری  بهره و    چنینشود. هم( میAmah, 2018کارکنان  بیشتر  را  کار  فشارهای محیط  با  مقابله  مثبت  ارتباطی  انرژی 
شود  فردی خود باعث میدهنده در تعاملات بین(. فرد انرژی2016et al.,  Sonnentagکند ) فرسودگی شغلی را کم می

خسته و  یکنواخت  کارهای  افرادکه  برای  درصورت  به  کننده  جالب  و  لذت  دارای  امنیت مهیج،  احساس  و  آمده 
(. با افزایش انرژی ارتباطی، کیفیت Owens et al., 2016 ;Sadeghi et al., 2014شناختی در محیط کار ارتقاء یابد )روان 

( شده  بهتر  افراد  بین  انجام سختLiebhart & Faullant, 2014روابط  برای  کارکنان  و  می(  تشویق  کارها  شوند ترین 
(Owens et al., 2016نتیجه اهداف    (. در  به  ) تر میی آسانسازمان دستیابی  انرژی   (. همچنینCole et al., 2012گردد 

( و باعث کاهش تبعات منفی  Bakker, 2019گذاری دانش نقش دارد )ارتباطی در افزایش رفتار شهروندی و به اشتراک 
کار می-تعارض  )خانواده  بر(.  Amah, 2018گردد  دریافت   اینعلاوه  انرژی  خود  رهبران  و  همکاران  از  که  کارکنانی 



 5                                     ...        سازیهای شبیه سازی موازی، تمرین های شبیه مقایسه تأثیر تمرینو همکاران: رعدی افسوران 

 

موقعیتمی در  چالشکنند  راههای  می حلبرانگیز،  پیدا  را  نوآورانه  ) های  بدینCole et al., 2012کنند  انرژی   ترتیب(. 
رساند  و اعضای آن سود می  سازمان پذیر به  عنوان یک منبع تجدید همراه دارد و بهبه  سازمانارتباطی اثرات مثبتی برای  

(Cole et al., 2012از این .)در راستای افزایش انرژی ارتباطی کارکنان خود تلاش زیادی داشته   هاسازمانلازم است    رو
فردی کارکنان،  باور دارد که با بهبود کیفیت ارتباط بین  Amah (2018)وسیله کارکردهای خود را بهبود بخشند.  و بدین

ارتباطی   می  هاآنانرژی  افزایش  روابط   Cameron (2013)چنین  یابد. همنیز  ارتباطی در طول  انرژی  است که  معتقد 
مثبتبین می  فردی  دریافت  و  شده  داده  آن بروز  پیوسته  تجربه  با  و  می  شود  روابط تقویت  کیفیت  بهبود  با  گردد. 
باتوجه   اکنون  (.Carmeli, 2009شود ) بیشتر می  هاآنشده و انرژی ارتباطی    ءبه توجه مثبت اغنا  ها انسانفردی نیاز  بین

و نقشی که آن در ادراک   هاسازمانسازی در  های شبیهتبع آن تمرینای و به به فراوانی استفاده از مراکز ارزیابی توسعه
از وجود و جریان عدالت و انصاف در   انرژی ارتباطی آنان را در جهت مثبت و یا    سازمانو احساس کارکنان  دارد که 

های  سازی )تمرینهای شبیهتمرین  تأثیرمحوری در پژوهش حاضر این است که    سؤال  . دهدقرار می  تأثیرمنفی تحت  
تمرینشبیه  موازی،  شبیه سازی  تمرینهای  و  مکرر  شبیهسازی  انرژی های  شایستگی  بهبود  در  تشریح(  بدون  سازی 

 ارتباطی کارکنان چگونه است؟
 

 روش 
 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 

پژوهش، روش آزمایشی با طرح چهار گروهی پیش  ) آزمون، پس روش  بود  پیگیری  (. جامعه  Gall et al., 1996آزمون و 
اند. در  اساس محاسبات توان آماری حجم آنان مشخص شده شامل کلیه کارکنان یک شرکت صنعتی بود که بر آماری پژوهش  

با استفاده از جدول مورفی و میورز میانگین اندازه اثر مشخص شده و   V2و برای محاسبه    V1=3  فرمول محاسبه حجم نمونه 
آماری  باتوجه   توان  می   0/ 8به  داده  در قرار  با    واقع   شود.  است  مساوی  نمونه  نهایی  بنابراین N=V1+V2+1حجم   .  

در این    گیری هدفمند انتخاب شدند. بنابراین پس از تعیین حجم نمونه، اعضای نمونه پژوهش با روش نمونه .  48= 1+44+3
نمونهپژوهش   اعضای  تصادفی  انتخاب  که    ،نه  صورت  این  به  دارد.  وجود  نمونه  اعضای  تصادفی  گمارش  بلکه 
  تصادفی هر  گمارششدند. در این    گماردههای مورد مطالعه  صورت تصادفی به گروهکنندگان در چهار دسته بهمشارکت

با شماره گروه  بهفرد  متناظر میهای یک، دو، سه و چهار  از میان تواند بهکه می   گرددصورت تصادفی  انتخاب  صورت 
 باشد. اعداد تصادفی یا انتصاب از طریق گمارش گلدانی 

یرند  گی مداخله و کنترل قرار میهاصورت تصادفی در گروهاست که افراد به  RCTصورت نگاره  طرح این پژوهش به
. البته در شوندی آزمایشی کنترل میهاعیناً مشابه پژوهش  گذارند،ی احتمالی که بر متغیر وابسته تأثیر میهاو متغیر

ی مربوط به  هادر درون دایره قرار داده شده است که امکان تصادفی کردن در پژوهش  Rپژوهش حاضر به این دلیل  
که انتخاب تصادفی    دهندها افراد را در اختیار پژوهشگر قرار میسازمان  شده وجود ندارد. در واقعیسازی شبیه هاتمرین

آزمون میانگین سه نفر از همکاران قرار  یرد. در پیشگی انجام میتصادف  صورتبه  ها انتصاب افراد به گروه  اما  باشد،نمی
همگمی و  میچنیرد  نظر  کار  در  خود  ارتباطی  انرژی  مقیاس  مورد  در  نیز  فرد  خود  بدهدین  هم  واقع  در  صورت  ه. 

هم سه نفر از همکاران فرم را پر    آزمون نیز هم خود فرد ویرد و در پسگارزیابی و هم ارزیابی همکاران صورت میخود 
از پیش  کنند می بعد  اجراآزمون و پسو  ارتباطی  انرژی  ابزار  ابزار می  ءآزمون،  گردد. سپس در یک دوره طولی مجدد 

ین میانگین سه نفر  چنکند و هممی  نامه انرژی ارتباطی را پرانرژی ارتباطی در مرحله پیگیری )که خود فرد نیز پرسش
ی طرح تحقیق این پژوهش به این صورت است که در گروه اول و  نگاره  شود. در واقعمی  ءاز همکاران قرار دارد( اجرا

سازی بدون تشریح و ی وجود دارد. در مداخله اول، شکل اولیه تمرین شبیه سازی شبیه هادوم، مداخله مربوط به تمرین 
به مداخله  با  دومی  شبیه شکل  تمرین  موازی  فرم  اجراصورت  تمرین  گرددمی  ءسازی  هیچ  چهارم  و  سوم  شکل  در   .

بهشبیه  و  نشده  ارائه  مقایسهسازی  گروهی  چهار  طرح  یک  می  ها صورت  انرژی    T1شود.  انجام  ابزار  اجرای  به  مربوط 
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از مداخله از آن می  T2  و  هاارتباطی قبل  ارتباطی پس  انرژی  ابزار  اجرای  به  نگاره  . همانباشدمربوط  این  طور که در 
ن افراد به مقیاس  آ و پس از    گرددی مربوط به انرژی ارتباطی ارائه میسازشود، نخست تمرین شبیه می  ( دیده 1)جدول  

می پاسخ  ارتباطی  میدهند انرژی  ارائه  دیگر  گروه  به  تمرین  بار  این  مجدداً  بعد  مرحله  در  همانطورشود.  دیده  .  که 
ی ایفای نقش برای انرژی ارتباطی در یکی از  سازدر ستون اول سمت چپ عبارت از اجرای تمرین شبیه  X1  شود،می

واحد صنعتی میهابخش پاسخ می  باشدی  ارتباطی  انرژی  مقیاس  به  افراد  آن  از  افراد  دهندکه پس  بعدی،  نوبت  در   .
شبیه تمرین  همان  معرض  در  گروه  یک  بخش  همان  در  تمرین سازدیگری  معرض  در  دیگر  گروه  و  نقش  ایفای  ی 

قرار میسازشبیه  دیگر  نقش  ایفای  دوم گی  ستون  در  است.  داده شده  نمایش  از سمت چپ  سوم  ستون  در  که  یرند 
طور  ها صورت گرفته ولی افراد بهآزمون در گروهی است که مداخله در بخش آنصورت پیشسنجش انرژی ارتباطی به

انرژی ارتباطی   باشد،عدی که در آخرین ستون از سمت چپ میب  مرحله  در.  اندمستقیم تحت تأثیر آن نبوده مقیاس 
ممکن است تمرین   شود،دیده می  X1پس از اجرای مداخله مورد سنجش قرار گرفته است. اینکه در ردیف اول دو بار  

ی ایفای نقش در آن واحد صنعتی درز کرده یا درز نکرده باشد اما در ردیف دوم امکان درز آن تمرین وجود سازشبیه 
 ندارد چون اساساً تمرین دیگری انجام گرفته است.

 

 
Table 1. Diagram of the RCT 

2T 1X 1T 1X 

2T 2X 1T 2X 
2T - 1T - 
2T - 1T - 

 
 ابزار پژوهش 

)پرسش ارتباطی  انرژی  مقیاس    : (Relational Energy Scaleنامه  از  استفاده  با  ارتباطی  که  ماده  5انرژی  ای 

پاسخ.Owens et al   (2016)توسط   گرفت.  قرار  مورد سنجش  است،  از  ساخته شده  تا    1ها  مخالفم(  )کاملاً    7)کاملاً 
پایایی این مقیاس را با روش    هاآنباشد.  می  35و بیشینه نمره    5گذاری شدند؛ کمینه نمره در این مقیاس  نمرهموافقم(  

نامه  چنین روایی این مقیاس را از طریق روش همبسته کردن با پرسشمحاسبه کردند. هم  96/0ی کرونباخ  ضریب آلفا
ادراک اجتماعی  رهبرحمایت  تبادل  و  به-شده  کرده  45/0و    49/0ترتیب  عضو،  سطح  گزارش  در  که    p<001/0اند 

 دار بود. یمعن

شبیه )تمرین  نقش  ایفای  شبیه  (:Role-Playing Simulation Exerciseسازی  بر  تمرین  نقش  ایفای  سازی 

های مدیریتی در شرکت مورد مطالعه، محتوای شایستگی انرژی ارتباطی، دستورالعمل تمرین ایفای نقش  مبنای چالش

 شده طراحی شد. سازیشبیه سازمانو شرایط یک 

پژوهش این  تجربیات    در  و  نظرات  از  فوق  ابزارهای  محتوایی  و  صوری  روایی  تعیین  استادان    10برای  از  نفر 

ترتیب که ابتدا ابزارها در اختیار آنان قرار گرفت و بعد از ی استفاده شد. بدینانسانی و توسعه منابع  سازمانشناسی  روان 

بازنویسی و تصحیح شد و مجدداً مورد بازنگری و تأیید آنان قرار گرفت.    هاآنهای  ها و گزینهسؤالارائه نظرات، محتوا،  

( محاسبه شد. P<05/0)  80/0ها با یک ماده کلی  علاوه میزان روایی ابزار انرژی ارتباطی از طریق همبسته کردن مادههب

ارتباطی    چنین هم انرژی  ابزار  پایایی  کرونباخ،  آلفای  آزمون  از  استفاده  تمرین  86/0با  اثربخشی  ابزار  و  و  اصلی  های 

های آمار  های پژوهش از شاخصهمحاسبه گردید. برای تحلیل داده   88/0و    84/0ترتیب به مقدار  موازی ایفای نقش به
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های کنترل و  توصیفی، تحلیل واریانس یکراهه و تحلیل کواریانس استفاده شد. بعد از انجام تحلیل واریانس بین گروه

 های نمرات انرژی ارتباطی انجام گرفت. برای مقایسه میانگین LSDآزمایش، آزمون تعقیبی 

 

 هایافته 
  برای گیریپی و آزمونپس آزمون،پیش مرحله سه  در  کنندگانمشارکت های نمره معیار انحراف و  میانگین ، 2 جدول در

   است. شده ارائه آزمایش گروه  دو و  گواه  گروه دو  شامل گروه چهار هر

 
Table 2. Descriptive statistics of pre-test, post-test, and follow-up scores (two months later) 

Groups 
Pre-test Post-test Follow-up 

M SD M SD M SD 

Control group (without simulation exercises) 26.35 1.82 26.18 1.93 26.52 1.79 

Control group (with no description of simulation exercises) 25.82 1.96 27.83 2.28 27.93 2.43 

The experimental group (with repeated simulation exercises) 26.42 2.02 28.16 3.21 28.32 3.09 

The experimental group (with parallel simulation exercises) 26.74 1.65 29.42 4.32 29.77 4.52 

 
  تا   آزمون پیش  از   و   ( 5  و   4  های )جدول   آزمون پس   تا   آزمون پیش   از   بخش   دو   در   پژوهش   استنباطی   های یافته   ادامه   در 

 آنجا  از   است.   شده   ارائه  ارتباطی   انرژی   بر   سازی شبیه   های تمرین   اثرات   پایداری   تعیین   برای   ( 7  و   6  های )جدول   گیری پی 

 در  کواریانس   تحلیل   آزمون   های فرض پیش   گیرد، می   صورت   کواریانس   تحلیل   جدول   یک   در   ها مقایسه   این   همه   که 

  است.   شده  گزارش   3  جدول 
 دلیلبه   گیری پی   و   آزمون پس   آزمون، پیش   مرحله   سه   هر   در   و   گروه   چهار   هر   در   دهد می   نشان   3  جدول   چنانچه 

 برابری  و   رگرسیون   شیب  همگنی   فرض پیش   چنین هم  است.   برقرار   نرمالیتی   ویلکس   وشاپیر   آماره   نبودن   معنادار 

  دارد.   وجود   گیری پی   و   آزمون پیش   دوم؛   بخش   در   هم   و  آزمون پس   و   آزمون پیش   اول؛   بخش   در   هم   لوین(   )آزمون   واریانس 

 انجام  برای   لازم  های فرضپیش   ی همه   بنابراین   است.   معنادارغیر   F  آماری   توزیع   تابع   مقدار  چهار   هر   در  که   معنا   این   به 

 باشد. می   برقرار   کوواریانس   تحلیل   آزمون 

 
Table 3. Assumptions for the ANCOVA test 

Groups 
Shapiro-Wilks 

statistics in the 

pre-test 

Shapiro-Wilks 

statistics in the 

post-test 

Shapiro-Wilks 

statistics in the 

follow-up 

Normality test Homogeneity of 

regression slope and equality of 

variance 

Control group (without simulation 

exercises) 0.98 0.95 0.96 

Assumption of homogeneity of 

regression slope in pre-test and post-

=1.294,70 test F  

Control group (with no description 

of simulation exercises) 

 

0.91 0.93 0.95 

Assumption of homogeneity of 

regression slope in pre-test and 

=1.674,70 up F -follow 

The experimental group (with 

repeated simulation exercises) 
0.96 0.97 0.93 

Assumption of equality of variance in 

=2.084,70 test F -test and post-pre 

The experimental group (with 

parallel simulation exercises) 
0.92 0.92 0.94 

Assumption of equality of variance in 

=2.384,70 up F -test and follow-pre 

 

 سازی شبیه   های تمرین   اثرات   مقایسه   و   بررسی   ، کوواریانس   تحلیل   آزمون   های شرط پیش   برقراری   به   توجه   با 

  دار ی معن   گروه   اثر   شود می   ملاحظه   4  جدول   در   که طور همان   . شد   انجام   آزمون( پس   تا   آزمون پیش   )از   اول   بخش   در   

   است. 
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Table 4. The results of covariance analysis for investigating the effect of parallel simulation exercises 
and a combination of parallel and repeated simulation exercises compared to control groups (without 

energy in the post-test step 

Variable Source SS df MS F ES 

Relational energy 

Pre-test 1029.84 1 1029.84 ***126.42 0.82 

group 453.42 4 113.355 ***27.44 0.65 

error 247.28 69 3.58 - - 

Total 1730.54 75 - - - 

P<0.001 *** 

 

  تمرین   ترکیب   موازی،  سازی شبیه   تمرین   به   مربوط   های گروه   از  یک   کدام   به   مربوط   گروه   اثر   که   این  بررسی   برای 

 آزمون  نتایج   گرفت.   انجام   LSD  تعقیبی   آزمون   است،   تمرین  بدون   و  تشریح   بدون   های گروه   و  مکرر   و   موازی  سازی شبیه 

  های تمرین   ترکیب   و   مکرر   و   موازی   سازی شبیه   های تمرین   ترکیب  از   بیش   موازی  سازی شبیه  های تمرین   که   داد   نشان 

 .است   بوده   مؤثر   آزمونپس   در   ارتباطی   انرژی   در   تشریح   بدون   سازی شبیه   های تمرین   از   بیش   مکرر   و   موازی   سازی شبیه 
 بدون  سازی شبیه   هایتمرین   و   تشریح   بدون   سازی شبیه  های تمرین   از   بیش   موازی   سازی شبیه   های تمرین   چنین هم 

   (. 5  )جدول   است   بوده   مؤثر   آزمون پس   در   ارتباطی   انرژی  ارتقاء  در   سازی شبیه  تمرین   بدون   گروه   از  بیش   تشریح 

 
Table 5. The results of the LSD post hoc test for comparing the mean of the groups in employees' 

relational energy in the post-test step 
Variable Group A Group B MD SD P 

R
el

at
io

n
al

 e
n

er
gy

 

Combined simulation 
exercises of repeated and 

non-repeated 

The control group without simulation exercises 3.22 0.73 0.001 

The control group with no description of simulation exercises 1.76 0.71 0.001 

The control group with parallel simulation exercises -3.28 0.66 0.001 
     

Parallel simulation 
exercises 

 

Control group without simulation exercises 4.37 0.72 0.001 

The control group with no description of simulation exercises 3.09 0.67 0.001 

     
The control group with 

no description of 
simulation exercises 

The control group without simulation exercises 2.43 0.75 0.001 

 

  که   داد   نشان   پیگیری(   تا   آزمون پیش   )از   دوم   بخش   در   سازی شبیه   های تمرین   اثرات   مقایسه   و   بررسی   چنین هم 

 (. 6  )جدول   است   معنادار   گروه   اثر 

 
Table 6. The results of covariance analysis for investigating the effect of parallel simulation exercises 

and a combination of parallel and repeated simulation exercises compared to control groups (without 

energy in the follow-up step 
Variable Source SS df MS F ES 

Relational energy 

Pre-test 1046.28 1 1046.28 ***131.28 0.84 

Group 472.39 4 118.09 ***29.72 0.67 

Error 235.48 69 3.41 - - 

Total 1754.15 75 - - - 

P<0.001*** 
 

  ترکیب   موازی،   سازی شبیه   تمرین   به   مربوط   های گروه   از   یک   کدام   به   مربوط   گروه   اثر   که   این   بررسی   برای 

  گرفت.   انجام   LSD  تعقیبی   آزمون   است،   تمرین   بدون   و   تشریح   بدون   های گروه   و   مکرر   و   موازی   سازی شبیه   تمرین 
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  و   مکرر   و   موازی   سازی شبیه   های تمرین   ترکیب   از   بیش   موازی   سازی شبیه   های تمرین   که   داد   نشان   آزمون   نتایج 
  در   ارتباطی   انرژی   در   تشریح   بدون   سازی شبیه   های تمرین   از   بیش   مکرر   و   موازی   سازی شبیه   های تمرین   ترکیب 

  بدون   سازی شبیه   های تمرین   از   بیش   موازی   سازی شبیه   های تمرین   چنین هم   . است   بوده   مؤثر   پیگیری   مرحله 

  در   ارتباطی   انرژی   ود ب به   در   سازی شبیه   تمرین   بدون   گروه   از   بیش   تشریح   بدون   سازی شبیه   های تمرین   و   تشریح 

 (. 7  )جدول   است   بوده   مؤثر   پیگیری   مرحله 

 
Table 7. The results of the LSD post hoc test for comparing the mean of the groups in employees' 

relational energy in the follow-up step 
Variable Group A Group B MD SD P 

R
el

at
io

n
al

 e
n

er
gy

 

Combined simulation exercises of 

repeated and non-repeated 

The control group without simulation exercises 3.42 0.79 0.001 

The control group with no description of simulation exercises 1.82 0.77 0.001 

The control group with parallel simulation exercises -3.38 0.66 0.001 

     

Parallel simulation exercises 
Control group without simulation exercises 3.92 0.77 0.001 

The control group with no description of simulation exercises 2.96 0.69 0.001 

     

The control group with no 

description of simulation 

exercises 

The control group without simulation exercises 2.57 0.78 0.001 

 

 گیریبحث و نتیجه 
مقایسه   به  تمرین های شبیه تمرین   تأثیر پژوهش حاضر  موازی،  تمرینهای شبیه سازی  مکرر،  سازی های شبیه سازی 

ها در تمرین   تأثیر سازی در بهبود شایستگی انرژی ارتباطی کارکنان پرداخته است.  بدون تمرین شبیه بدون تشریح و گروه  

آزمون تا پیگیری، با استفاده از تحلیل کواریانس مورد بار دیگر از پیش آزمون و یک آزمون تا پس بار از پیش دو مرحله، یک 

دست آمد که اثر گروه در هر دو حالت )در هر دو به نتایج تحلیل کواریانس، این نتیجه به باتوجه  بررسی قرار گرفته است.  

ادامه  در  است.  بوده  معنادار  تعقیبی    مرحله(  آزمون  تمرین LSDنتایج  برتری  شبیه ،  نسبت های  موازی  ترکیب سازی  به 

و غیرمکرر و تمرین های شبیه تمرین  نمود. هم سا های شبیه سازی مکرر  تائید  را  تشریح  بدون  مشاهده شد که   چنین زی 

سازی بدون تشریح در بهبود انرژی ارتباطی هم های شبیه به تمرین سازی مکرر و غیرمکرر نسبت های شبیه ترکیب تمرین 

به سازی بدون تشریح نسبت های شبیه تمرین   تأثیر که  بیشتری دارد. ضمن این   تأثیر آزمون و هم در مرحله پیگیری  در پس 

آمده در دست آمون و هم در پیگیری بیشتر بود. نتایج به سازی در بهبود انرژی ارتباطی هم در پس گروه بدون تمرین شبیه 

پژوهش  نتایج  با  پژوهش   ;Radi Afsouran et al., 2019;Radi Afsouran, 2018Mortazavi et al., 2017 ;)  هایاین 

Howard, 2008; Connelly et al., 2008; Kolen, 2004; Hardison & Sackett, 2004; Kolk et al, 2002; Oreyzi & 

Asadi, 2017)   می قرار  حمایت  یافته مورد  تبیین  در  به گیرند.  تمرینمی   آمده دست های  که  گفت  چنین  های توان 

تمرین شبیه  که  جهت  آن  از  موازی  می سازی  محسوب  جدیدی  تمرین های  گروه  که  شد  سبب  با شوند،  موازی  های 

این های  تمرین  از  مواجه شوند.  نمی شرکت   رو جدیدی  اختیار شرکت کنندگان  در  از پیش  را  کنندگان توانستند اطلاعاتی 

آگاهی وجود پیش   دلیل عدم   نشت اطلاعات در این مورد وجود نداشت و به   ترتیب گروه بعد از خودشان قرار دهند. بدین 

یافت. از این جهت و انرژی ارتباطی به پیروی از این امر افزایش می   شد کنندگان، عدالت در این خصوص رعایت می شرکت 

به تمرین  بودند. گاهی  ارتباطی  انرژی  بالاترین  دارای  موازی  برای دلیل صرفه های  زمان،  بودن  و محدود  هزینه  جویی در 

تمرین  میساخت  گرفته  بهره  ترکیبی  های  تمرین  از  جدید  تمرین های  این  تمرین شود.  از  ترکیبی  و   هایها  موازی 

کنندگان کنندگان، برای گروه بعدی شرکت گرفته بر روی گروهی از شرکت های صورت های مکرر است. یعنی تمرین تمرین 
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آگاهی شده و به بهبود روند عملکرد تا حدی تکراری است. که همین امر سبب نشت اطلاعات در گروه بعدی و ایجاد پیش 

کنندگان در این امر شده میان دو گروه از شرکت دلیل تعامل ایجاد قابل ذکر است که به شود. البته این نکته منجر می  هاآن 

و تنها   که دریافت مهارت و یا آموزش جدیدی درکار نبود کنندگان ایجاد گردید. درحالی امکان ایجاد تعامل میان شرکت 

ارتباطی منفی. چرا  انرژی  از نوع  اما  ارتباط مشاهده گشت.  به افزایش تعامل و  افراد  دلیل مسائلی همچون که امکان دارد 

قابل ذکر است که در مورد   چنین نشت اطلاعات را ایجاد نمایند. هم رودربایستی با یکدیگر، به یکدیگر اطلاعات رسانده و  

صورت دیگری شکل کنندگان واقع نگشت اما ارتباط به سازی موازی، گرچه تعامل میان شرکت های شبیه اول یعنی تمرین

ایجاد شده است و این امر حائز اهمیت بیشتری می   واقع   گرفت. در می که امر مطلوب در مراکز باشد. چرا مهارت تعامل 

توسعه  در شرکت ارزیابی  که  است  این  ب ای  رفتاری  تغییر  آیده کنندگان  هم وجود  توسعه   چنین .  ارزیابی  به مرکز  دنبال ای 

(. Radi Afsouran et al., 2022باشد ) تمرکز بر روی تغییر و توسعه افراد می های جدیدی به افراد است و  آموزش مهارت 

توان  دنبال دارد. مثالی که در این راستا میهای موازی و مکرر به های موازی نتیجه بهتری را از ترکیب تمرین تمرین  پس 

نامه مربوط به انرژی ارتباطی است )وقتی با همکارانم ارتباط برقرار شده در پرسش های ذکر سؤال یکی از    بدان اشاره نمود 

می می آرامش  احساس  می این   ، بنابراین  .کنم( کنم،  چنان گونه  که  داشت  بیان  تمرین توان  به چه  موازی صورت ها  صورت 

افراد آرامش بیشتری را تجربه می ناچار شوند   کنند گیرد  و نگران نشت اطلاعات و قرار گرفتن در موقعیتی نیستند که 

ایجاد نمایند. آگاهی در زمینه تمریندلیل روابط میان خودشان و همکاران به آنان تقلب برسانند و پیش به  ها برای آنان 

نمونه   پس  نیز  مثال  امر محسوب می این  این  تأیید  در جهت  تمرینای  وجود  موازی در مرکز های شبیه گردد که  سازی 

سازی های شبیه نتایج پژوهش حاضر نشان داد که تمرین  چنین گردد. هم فزایش انرژی ارتباطی می ای سبب ا ارزیابی توسعه 

برتری دارد. در رابطه با توضیح تمرین های شبیه موازی بر تمرین  گونه توان این می  های بدون تشریح سازی بدون تشریح 

گردد، تا نشت اطلاعات صورت نگیرد. باید اشاره کرد کنندگان تشریح نمیها در پایان ارزیابی به شرکت بیان کرد که تمرین 

تمرین که چنان  تشریح  روان چه  باشد، بحث  نداشته  کار وجود  پایان  در  با مشکل ها  اخلاقی  زمینه  در  اجتماعی  شناسی 

روی آنان آگاهی   گرفته بر کنندگان حق آن را دارند که از مداخله صورت که از دیدگاه اخلاقی، شرکت شود. چرا مواجه می 

گردد که افراد در محیط واقعی کار عملکرد بهتری را از خود به نمایش ها سبب میتشریح تمرین   چنین داشته باشند. هم 

برای شرکت بگذارند. پس تشریح تمرین توسعه ها  ارزیابی  اهمیت می کنندگان در مرکز  پژوهش ای حائز  این  از   باشد. در 

شده بیان گردید، ها به دلایل ذکر ای تشریح تمرین و با آنکه در پایان مرکز ارزیابی توسعه   گیری شد های موازی بهره تمرین 

توسعه  ارزیابی  در مرکز  نگرفت. چرا خللی  تمرین ای صورت  گروه  و چنان که هر  کرد  را دریافت  متفاوتی  تشریح های  چه 

تمرین برای گروه اول صورت گرفت، حتی در صورت نشت اطلاعات پیشرفتی در عملکرد گروه بعد از آنان یعنی گروه دوم 

از این مشاهده نشد. چون تمرین  ارائه نگردید.  برای نشت اطلاعات وجود نداشت.   رو های مشابهی به هر دو گروه  نگرانی 

سازی های شبیه به تمرین سازی موازی و مکرر نسبت های شبیهنتیجه بعدی پژوهش حاضر حاکی از برتری ترکیب تمرین 

های ترکیبی ی نکات منفی بود و تمرین ا های بدون تشریح دار به آن اشاره شد، تمرین   که قبلاً طور بدون تشریح بود. همان 

صورت کمتری شود، دارای خطر نشت اطلاعات بودند اما به های موازی و مکرر محسوب می واقع ترکیبی از تمرین که در 

های های بدون تشریح تأکید بر استفاده از ترکیب تمرین در مقایسه با تمرین   مکرر. از این جهت   های تماماً به تمرین نسبت 

ای توان به اشکال آن در مرکز ارزیابی توسعه های بدون تشریح می موازی و مکرر نتیجه گردید. از دیگر نکات منفی تمرین

و   کنندگان قرار نداد ها، آموزش و مهارت را از طریق تشریح تمرین در اختیار شرکت گونه از تمرین که این اشاره کرد. چرا 

ارتباطی مشاهده گردید تشریح تمرین دلیل عدم به   چنین هم  انرژی  بیانگر برتری   و نهایتاً  ها کاهش  پژوهش حاضر  نتیجه 

بدون تشریح نسبت های شبیه تمرین  تمرین شبیه سازی  ارائه به گروه بدون تمرین است )گروهی که هیچ  آنان  به  سازی 

ای شرح کنندگان در پایان مرکز ارزیابی توسعه ها به شرکت های بدون تشریح نتایج تمرین در تمرین  نگردیده است(. گرچه 

و گاهاً افراد در گروه  کنندگان ایجاد شد فردی شرکت داده نشد اما تمرین به آنان ارائه گردید و حداقل روابط و تعامل میان 
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وگو داشتند و همین ارتباط میان ها گفت های بدون تشریح بر آنان اعمال گردید، درباره تمرین اول با گروه دوم که تمرین

واقع آنان تمرینی را آنان سبب ایجاد و افزایش انرژی ارتباطی شد. اما در گروهی که هیچ تمرینی به آنان ارائه نگردید در 

از این   اصلًا نمایند.  ایجاد  تعامل  های گروه با تمرین   رو تجربه نکردند که بخواهند در مورد آن با یکدیگر صحبت کنند و 

نسبت  تشریح  دادند. بدون  نشان  را  بالاتری  ارتباطی  انرژی  تمرین  بدون  گروه  در  چنان   بنابراین   به  از   ها سازمان چه 

شبیه تمرین  تمرین های  از  غیر  شود،  سازی  گرفته  بهره  موازی  می های  دسترسی سبب  اطلاعات  به  که  کارکنانی  گردد 

انصاف در اموری چون  یافته  به نمایش بگذارند که کاهش رعایت عدالت و  ارتقا و اند عملکرد بهتری را از خود  گزینش، 

و در میان کارکنان   سازمانطور که بیان گردید کاهش عدالت و انصاف در  و همان   توسعه کارکنان را در پی خواهد داشت 

 (.Brummel et al., 2009دهد )طور چشمگیری کاهش می به مراتب انرژی ارتباطی را به 

سازی موازی به ارزیابی و توسعه  های شبیهای براساس تمرینشود که مراکز ارزیابی توسعهپیشنهاد می  در این راستا

های ای اجرای تمرینمرکز ارزیابی توسعههای هدف در مدیران و کارکنان اقدام کنند. چون اولاً، ماهیت یک  شایستگی

سازی های شبیه( و دوماً، مطابق با نتایج این پژوهش هم تمرینRadi Afsouran et al., 2022سازی موازی است )شبیه

چه مصوبه شورای  کند. چنانکمک می   سازمانعدالت و انصاف در    یموازی از نشت اطلاعات جلوگیری کرده و به برقرار

مورخه   در  خود  جلسه  هشتمین  و  هشتاد  و  یکصد  در  اداری  می   1401فروردین    31عالی  حمایت  آن  از  کند.  نیز 

می  چنین هم پیشنهاد  بعدی  پژوهشگران  تمرینبه  دیگر  با  رابطه  در  که  شبیهشود  شایستگیهای  دیگر  و  به  سازی  ها 

باشد  های دیگر نیز میها و شایستگیپژوهش پرداخته و مشخص سازند که آیا نتایج این پژوهش قابل تعمیم به تمرین

 یا خیر.  

غیر و  هدفمند  انتخاب  حاضر  پژوهش  محدودیت  مشارکتاز  تعمیم  تصادفی  امکان  که  است  پژوهش  در  کنندگان 

را   آن  از  زیادی  نتایج  حدود  میتا  همکند سلب  اجرا    چنین.  صنعتی  شرکت  یک  در  پژوهش  این  که  است  ذکر  قابل 

گسترش داد. از سوی دیگر، پژوهش حاضر تنها بر روی یک   ها سازمانتوان نتایج آن را به تمامی نمی گردیده است. پس

برای تعمیم آن به    سازی )ایفای نقش( و یک شایستگی خاص )انرژی ارتباطی( انجام گرفته است. بنابراینتمرین شبیه

دیگر این پژوهش آن است که   های بیشتری نیاز است. محدودیتپژوهشهای دیگر به  های دیگر و نیز شایستگی تمرین

من تمرینظبه  ساخت  شبیهور  میهای  نخست  موازی،  تمرینسازی  از  عظیمی  مخزن  شایستگی  بایست  مورد  در  ها 

گرفت و به  صورت تصادفی انتخاب صورت میها بهشد و سپس از میان این تمریننظر )انرژی ارتباطی( آماده میمورد

میتمشارک اختصاص  میکنندگان  را  کار  این  است.  نگرفته  انجام  حاضر  پژوهش  در  کار  این  که  در  یافت.  توان 

شایستگیپژوهش ساختن  ضمیمه  با  بعدی  تمرینهای  نیز  و  دیگر  بهای  داد.  گسترش  بیشتر  از    علاوهههای  یکی 

کننده نتایج وجود دارد.  ای آن است که در اجرای پژوهش تعدادی متغیرهای مخدوشهای مراکز ارزیابی توسعهویژگی

گونه ببه  بلکه  پژوهشگر  توسط  تنها  نه  نتایج  که  نمرههای  تحت  واسطه  نیز  نقش  ایفاگران  و  ارزیابان  قرار    تأثیرگذاری 

 باشد. گیرد. که کنترل این عوامل اثرگذار چندگانه بر نتایج پژوهش دشوار میمی
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