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 چکیده
و   یشاناخت  یهاو مؤلفه  یمنابع انساان یوربهره  یبر ارتقا  یشاناختعصاب  یهایاری یاثربخشا   یپژوهش، بررسا   نیهدف ا

و از نظر روش،   یپژوهش از نظر هادف کااربرد  نیا  غرب بود.  یامرتبط باا آن در کاارکناان شااارکات برق منطقاه  یرفتاار

 ،یادار ،یفن  یهااو گروه کنترل بود. جاامعاه پژوهش شاااامال کاارکناان حوزه آزمونپس–آزمونشیباا رر  پ یشااا یآزمااماهین

. تعداد داشاتندغرب بود که در تهران در دساتر  پژوهش ررار   یاشارکت برق منطقه  یبانیو پشات  یمنابع انساان ،یزیربرنامه

. افتندی صینفر، تخصا  30شاامل  کیو کنترل، هر  شیدر دو گروه آزما یصاور  تصاادفانتخاب و به  طینفر واجد شارا 60

  تی ریشارکت کرد که بر مد یاقهیدر 90هشات جلساه   یر  یشاناختعصاب  یهایاریبر   یبرنامه مبتن کیدر  شیگروه آزما

 یشاا ل  یمیو خودتنظ  یبار شااناخت  تیریمد ،یریگمیتصاام ،یشااناخت یریذپکنترل اسااتر ، انعطاف جان،یه  میتوجه، تنظ

سااانجش   یهاا باا اساااتفااده از ابزارهاامعمول خود را اداماه داد. داده یهااتیا کاه گروه کنترل فعاال  یتمرکز داشااات، در حاال

و  یریمت  کتا   انسیا کووار لیا و باا اساااتفااده از تحل  یگردآور  یو رفتاار یشااانااخت  یهااو مؤلفاه  یمناابع انساااان  یوربهره

مداخله بر   ینشاان داد اثر کل یریچندمت   انسیکووار  لیتحل  جینتا شادند.  لیتحل 27نساخه  SPSSافزار در نرم یریچندمت  

 ن،ی(. همچنPillai’s Trace=0.68  ،F(5,49)=20.91  ،p<0.001  ،ηp²=0.68وابساااتاه معناادار بود )  یرهاایمجموعاه مت  

پ از کنترل نمرا   بر بهره  آزمون،شیپس  انسااااان  یوراثر ماداخلاه  )  یمناابع  ، F(1,57)=54.83  ،p<0.001معناادار بود 

ηp²=0.49یتمرکز و توجاه شااا ل  یمعناادار ماداخلاه برا  ی(. اثرهاا  (F=42.67  ،p<0.001  ،ηp²=0.45تنظ ،)جاانیه  می  

(F=36.92  ،p<0.001  ،ηp²=0.41انعطاف ،)یشااناخت یریپذ  (F=39.74  ،p<0.001 ،ηp²=0.43ک ،)یر یگمیتصاام  تیفی  

(F=34.58  ،p<0.001  ،ηp²=0.39و خودتنظ )یشا ل  یمی (F=41.36  ،p<0.001  ،ηp²=0.44ن )نشان   هاافتهی  شد.  دییتأ  زی

مکمل در    یکردیعنوان روبه ،یمیو خودتنظ  یشااناخت یندهایفرآ تیتقو  قیاز رر  توانندیم یشااناختعصااب یهایاریداد 

 کارکنان به کار گرفته شوند. یوربهره یارتقا یبرا یتوسعه منابع انسان یهابرنامه

پذیری شااناختی،  وری منابع انسااانی، تمرکز شاا لی، تنظیم هیجان، انعطافسااازمانی، بهرهعلوم اعصاااب    کلیدواژگان:

 خودتنظیمی ش لی.
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Abstract 
This study aimed to examine the effectiveness of neuroscientific interventions in enhancing human 

resource productivity and related cognitive and behavioral components among employees of the West 

Regional Electricity Company. This applied study employed a quasi-experimental pretest-posttest design 

with an experimental group and a control group. The study population consisted of employees working in 

technical, administrative, planning, human resources, and support units of the West Regional Electricity 

Company who were available for participation in Tehran. A total of 60 eligible employees were selected 

and randomly assigned to an experimental group and a control group, with 30 participants in each group. 

The experimental group participated in an eight-session neuroscience-informed intervention, with each 

session lasting 90 minutes. The program focused on attention management, emotional regulation, stress 

control, cognitive flexibility, decision-making, cognitive load management, and occupational self-regulation, 

whereas the control group continued its routine work activities. Data were collected using measures of 

human resource productivity and related cognitive and behavioral components and were analyzed using 

univariate and multivariate analyses of covariance in SPSS version 27. Multivariate analysis of covariance 

revealed a significant overall intervention effect on the combined dependent variables (Pillai’s Trace=0.68, 

F(5,49)=20.91, p<0.001, partial η²=0.68). After controlling for pretest scores, the intervention had a 

significant effect on human resource productivity (F(1,57)=54.83, p<0.001, partial η²=0.49). Significant 

effects were also observed for work-related attention and concentration (F=42.67, p<0.001, partial 

η²=0.45), emotional regulation (F=36.92, p<0.001, partial η²=0.41), cognitive flexibility (F=39.74, p<0.001, 

partial η²=0.43), decision-making quality (F=34.58, p<0.001, partial η²=0.39), and occupational self-

regulation (F=41.36, p<0.001, partial η²=0.44). Neuroscientific interventions can serve as a complementary 

human resource development approach by strengthening cognitive and self-regulatory capacities and 

thereby improving employee productivity in technically demanding organizational environments. 
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 مقدمه
نسبت ستانده به   ایساعا  کار    د،یتول  زانیبر سنجش صرف م  یمبتن  کیکلاس  یهااز چارچوب  یمنابع انسان  ی ور مفهوم بهره  ر،یاخ  یهادر دهه 

 ییتوانا  زش،یانگ  ،یریگ میتصم  ت یفیک   ، یعملکرد شناخت  رینظ  ییهاشده است که در آن مؤلفه  لیتبد  یچندبعد  یداده فراتر رفته و به مفهوم

 ی هادارند. سازمان  کنندهنییتع  ینقش  یطی مح  ی مقابله با فشارها  ت ی مستمر و ظرف  ی ریادگ ی  ،یمیتمرکز، خودتنظ  ر،ییبا ت   ی سازگار  جان،یه  میتنظ

 ی اند، برامواجه یرسانحسا  و ضرور  تداوم خدمت  یهات یمسئول ده،ی چیپ یهاطیکه با مح یو فن یرساختیز یهاسازمان ژهیوبه ،یامروز

توجه کنند. در   ز یرفتار و عملکرد انسان ن  یی ربنایز  یکارکنان، به سازوکارها  یتخصص  ی هاعلاوه بر توسعه مهار   رندیخود ناگز ییحفظ کارا

سازمان  ان،یم  نیا اعصاب  حوزهبه  ی علوم  م  یارشتهانیم   یاعنوان  تلاش  گسترش،  حال  بهره  کندیدر    ، یشناسعصب   یها افتهی از    یریگ با 

مؤثر بر رفتار کارکنان ارائه دهد.   یو عصب یذهن یندهایاز فرآ یترقیشناخت در ،یمنابع انسان ت یریو مد یرفتار سازمان ،یشناخت یشناسروان

 ی بداند، به سازوکارها  یرونیپاداش ب   یها نظام  ایآشکار    یها زهیانگ  ،یظاهر  یهایژگ یو  جهیرا صرفاً نت  یآنکه عملکرد ش ل  یبه جا  کردیرو  نیا

منظر،   نی. از اپردازدیحافظه و توجه م  ،یریادگ ی سامانه پاداش، استر ،    جان،یه  میتنظ  ،ییارلاعا ، عملکرد اجرا  پردازشمانند    یترقیعم

و    یعصب  یندهایدر فرآ  شهیر  یعملکرد  ی هاها، تعاملا  و پاسختعارض  ها،میاز تصم  یار یدانست که در آن بس  یطیمح  توانیسازمان را م

بنابرا  یشناخت  و  ا  ن،یدارند  انسان  یهااست یس  ی رراح  تواندیم  ندهایفرآ  نیشناخت  منابع  تسه  ی مؤثرتر   ,Pallimanhayalil)کند    لیرا 

  ،یتیریو مسائل مد   یم ز  یهاافتهی  انیم  وندیکه پ  دهدی نشان م  زین  یعلوم اعصاب و رفتار سازمان  نهیدر زم  دی. مرور مطالعا  جد(2025

فراهم کرده و  یو تعاملا  سازمان زشی انگ ،یریگ میتصم ر،ییواکنش به ت  ،یرهبر  یهاوهی کارکنان، ش فتارر ح ی توض یبرا یرابل توجه ت یظرف

 .(Chattopadhyay, 2025)عملکرد انسان سازگارتر باشند  یوارع یمنجر شود که با سازوکارها یبه توسعه مداخلات تواندیم

  یعنوان خروجرا نه صرفاً به  یورآن است که بهره  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یشناسبر عصب   یمبتن  یکردهایرو  یهات یمز  نیتراز مهم  یکی

.  کنندیم   لیتحل  یسازمان  طیو مح  یزشینظام انگ  ،یفشار روان  ،یجانیه  ت ی وضع  ،یشناخت  ت ی ظرف  انیعنوان محصول تعامل مبلکه به  ،یرفتار

 ،یفشار زمان  ع،یسر  یریگ م یارلاعا ، ضرور  تصم  یمتعدد، حجم بالا  یهادائماً در معرض محرک   یسازمان  دهیچیپ  یهاطیمحکارکنان در  

آنان در حفظ توجه،    ییبه توانا   یادیعملکرد افراد تا حد ز  ت یفیک   ،یطیشرا   نیررار دارند. در چن  یفردنیو تعاملا  ب   ییگوپاسخ  تیمسئول

وابسته    ییاجرا  یو حفظ کارکردها  یتکانش  یریگ میاز تصم  یریها، جلوگمحرک   یبندت یاولو  ،یبار شناخت  ت ی ریمد  ،یجانیه  یهاکنترل واکنش

 یجانیو ه  یشناخت  ،یعصب  دهیچیپ  یندهایفرآ  ریتحت تأث  یسازمان  یریگ میاند که تصمنشان داده  یحوزه علوم اعصاب رفتار  یهااست. پژوهش

 نی. ا( Khalid & Ahmed, 2024)مؤثرتر در سازمان منجر شود    یریگم یتصم  یالگوها  یتواند به رراحیم  ندهایفرآ  نیررار دارد و درک ا

نگاه    گر،ید   ی. از سو کندیم  دایپ  یشتریب  ت ی هستند اهم  یمنیا  یو حت  یارتصاد  ،یاتیعمل  یامدهایپ  یدارا  هامیکه تصم  ییها موضوع در سازمان

  زشیانگ  جان،یشناخت، ه  انیم   یبلکه بر تعامل دائم  رد،یگ یدر نظر نم  یصرفاً عقلان  یانسان را موجود  ،یمنابع انسان  تیریمحور به مدعصب 

محور بر فهم بهتر واکنش  عصب   یرهبر  هیکه نظر  یاگونههمسو است؛ به  زین  یرهبر  نینو   یهاهیبا نظر  دگاهید  نی. اکندیم  دیو تجربه تأک 

 زشیانگ   یمناسب برا  طی شرا جادیا  قیاز رر  تواندیو م  کندیم  دیتأک   یستگی و احسا  شا یاستقلال، ارتباط اجتماع  د،یکارکنان به پاداش، تهد

بر علوم   یمبتن  یرهبر  یالگوها  زین  ی. در مطالعا  داخل(Saruhan, 2023)دهد    شیمشارکت کارکنان را افزا  ت یفیک   ،یو خودمختار  یدرون

 یاند و بر نقش درک سازوکارهامورد توجه ررار گرفته  رانیکارکنان و مد  یو رفتار   ی تشناخ  یها ت یظرف  یارتقا  یبرا  یکردیعنوان رو اعصاب به

 .(Khoshnamvand et al., 2025)شده است  دیتأک   یدر بهبود عملکرد سازمان یعصب
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فرد  یتنها بر سلامت روانمرتبط است. استر  مزمن نه یبا نحوه مواجهه کارکنان با استر  ش ل یمنابع انسان یوراز مسئله بهره یمهم بخش

اثر    یو عملکرد ش ل   ییکنترل اجرا   ،یر یگ میبر حافظه، توجه، تصم  زیرو غدد درون  یعصب  یرهایمس  قیاز رر  تواندیبلکه م  گذارد،یم  ریتأث

  تیدر بلندمد  ظرف  تواندی م  آدرنال،–زی پوف هی–پوتالامو یمحور ه  ژهیوپاسخ به استر ، به  ی هاسامانه  یسازباشد. تداوم فعال  داشته  یمنف

  نی. از ا(Agorastos & Chrousos, 2022)را فراهم کند    یو اختلال در عملکرد شناخت  یفرسودگ   نهیفرد را کاهش داده و زم   ی سازگار

خودکار آشنا   یهاتمرکز و کنترل پاسخ ، یشناخت یابیباز جان،یه ت یریاستر ، مد میتنظ یهاوهیکه کارکنان را با ش یجهت، مداخلا  سازمان

و    یخدمات  ی هاموضوع در سازمان  ن یا  ت ی داشته باشند. اهم  یعملکرد  ت ی ظرف  ش یو افزا  ی در حفظ منابع ذهن  ینقش مهم  توانندیم  کنند،یم

  ن یاند دوچندان است. چنمواجه  ریمت   یکار   طیو شرا  یفن  ی هاطیمح  ع،یسر  یهامیتصم  ت،یمسئول  یالاکه کارکنان آنها با حجم ب  ی رساختیز

هستند   ییکردهایرو  ازمندیاکتفا کنند، بلکه ن  یرونیب  زشیانگ  یهانظام   ای  یفن  یهاصرفاً به آموزش  توانندینم  ی وربهره  یارتقا  یبرا  ییهاسازمان

بر علوم    ی مبتن  ی شده در حوزه توانمندسازانجام  ی هاکنند. پژوهش ت یتقو   ز یخود را ن  یجانیو ه  ی شناخت  ابعمن   ت ی ریکارکنان در مد  ییکه توانا 

کارکنان و بهبود    ی شناختروان  یهایبه توسعه توانمند  تواندیمرتبط با عملکرد م ز م  یهاو مهار   میاند که آموزش مفاهنشان داده  زیاعصاب ن

برا  یآمادگ  کند    یسازمان  یاهنقش   یفایا  یآنان  همچن(Mehran et al., 2023)کمک  داخل  یهاافتهی  ن،ی.  رابطه   یمطالعا   درباره 

انسان  یتوانمندساز  یکردهایرو اثربخش  یمنابع  مبنا  یتوانمندساز  یندهایفرآ  ی با  ب  ،یشناخت عصب   ی هالیتحل  ی بر  توجه  به    شتریضرور  

 . (Moradi et al., 2025) دهدیرا نشان م انتوسعه کارکن یهااست یدر س یو عصب  یشناخت یسازوکارها

 ز یبر کارکنان ن  رانیمد  یرگذاریتأث  وهیو ش  ینقش رهبر  فیدر بازتعر  تواندیعلوم اعصاب م  ،یشناخت  یاستر  و توانمندساز  ت یریکنار مد  در

 جاد یا  یو چگونگ  یشناخت روان  ت یتعارض، احسا  امن  ت ی ریمد  وهیو کارکنان، نحوه ارائه بازخورد، ش  ریمد  انی تعامل م  ت یفیمؤثر باشد. ک 

استوار است که    فرضشیپ  ن یبر علوم اعصاب بر ا  ی مبتن  یرهبر  کردیاند. روکارکنان مرتبط  یو شناخت  یجانیه  یها با پاسخ  یمگه  زش،یانگ

 جاد یا  ی ترمطلوب  یکار  طیمح  ،یریگ می و تصم  یهمدل  د،یپاداش، تهد  جان،یمرتبط با ه  یم ز  یبا شناخت بهتر سازوکارها  توانندیم  رانیمد

شده و نشان داده شده   ییشناسا  یجانیمحور با توجه به هوش هعصب   یانتخاب سبک رهبر   یهاابعاد و مؤلفه   ،یاخلد  یهاکنند. در پژوهش

 Pour Soltanian et)فراهم سازد    یت ی ریبهبود رفتار مد  ی برا  ی چارچوب  تواندیم  یعصب  یندهایو فرآ  جانیه  ،یرهبر  انیم  وندی است که پ

al., 2024)بر عملکرد   یاگسترده  ریتأث  یتیریمد  یهامیو تصم  یمراتبکه روابط سلسله  ،یبزرگ و فن  یهاسازمان  رد  تواندیم  یکردیرو  نی. چن

و   یتیدر ساختار شخص  یفرد  یهامستقل از تفاو   توانیعملکرد کارکنان را نم  گر،ید  یداشته باشد. از سو  ی اژهیو   ت یکارکنان دارند، اهم

که پاسخ افراد به    دهدیمختلف نشان م  ی هایژگیافراد با و  ان یم  ت یتفاو  در سازمان شخص  ه کرد. شواهد مربوط ب  یبررس  یرفتار  یالگوها

سازمان  یطیمح  یهامحرک  و  تواندیم   یو  اسا   باشد    یتیو شخص  یشناختروان  یهایژگ یبر  متفاو    ,.Salman Nasab et al)آنان 

کارکنان،    یفرد  یهاداشته باشند که تفاو   یشتریب  یاثربخش  توانندیم  یکار زمان  طیدر مح  یشناختمنظر، مداخلا  عصب   نی. از ا(2024

 مورد توجه ررار دهند. زیرا ن زشیو انگ جانیه میمتفاو  تنظ یها و الگوها نحوه پردازش محرک 

هوشمند و   یهایفناور  ،یرفتار  یهاکمک کرده است که در آن داده  یمنابع انسان  ت یریاز مد  یدیحوزه جد  یریگ به شکل  زین  تالیجید  تحول

و پردازش   یآورجمع  قیاز رر  توانندیم  یبر فناور  ی مبتن  ی منابع انسان  ت ی ریمد  ی ها. سامانهرندیگیررار م  گر یکدیدر کنار    یشناخت  یهامدل 

 یهاپلتفرم یکنند. رراح لیمنابع را تسه ص یعملکرد و تخص یابیآموزش، توسعه، ارز نهیدر زم یریگ م یدرباره کارکنان، تصم ترقیدر  ارلاعا

لازم    رساخت یز  تواندیم  یکه فناور  دهدیتحول است و نشان م  نیاز ا  یا نمونه  یابر  انشیو را  ایاش  نترنت یا  قیبا تلف  یمنابع انسان  ت یریمد
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پردازش  یاز ساختارها و الگوها یریگ الهام تر،شرفتهی. در سطح پ(Chai, 2022)را فراهم سازد  یمحور منابع انسانو داده ایپو  ت یریمد یبرا

 کرد یمورد توجه ررار گرفته است. در رو  زین  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یر یگ میتصم  یهاهوشمند و سامانه  یهاسازمان  یرراح  یبرا  یعصب

 قیرر ن یو از ا  شودیم  یبازساز یعصب ی هاهوشمند با الهام از نحوه پردازش ارلاعا  در سامانه یریگ میساختار تصم ک،یمورفنورو یرراح

 دهند ی نشان م  یتحولات  نی. چن(Torabi et al., 2024)  شودیفراهم م  یسازمان  یریگ میتر و سازگارتر تصممنعطف  یالگوها  جادیامکان ا

هوشمند و   ی هاسامانه  ،یریگ م یتصم  یدر سطح معمار  تواندیبلکه م  ست،یسازمان محدود به آموزش کارکنان ن  درکه کاربرد علوم اعصاب  

منجر شوند که کارکنان از نظر    یوربه بهره  توانندیم  یزمان  زین  هایفناور  نیترشرفتهیپ  یحال، حت  نی. با اابدیگسترش    ز یسازمان ن  یرراح

  ی هات ی در ظرف  یگذارهیزمان با سرما هم  دیبا  یفناور  یهارساخت یتوسعه ز  رو،نیمؤثر از آنها باشند. ازا  ده رادر به استفا  یو رفتار  یشناخت 

 . ردیصور  گ  یانسان یرو ین یریادگ یو  یجانیه ،یشناخت 

پردازش   وهیها از نظر شسازمان  یانسان  یرو یاست. ن  یتوجه به تنوع عصب  ،ی منابع انسان  ت یریاز ابعاد مهم کاربرد علوم اعصاب در مد  گرید  یکی

استانداردشده ممکن   یکردهایو رو  ست ی ن  کسانی  یو نحوه تعامل اجتماع  یریادگ یها، سبک  به محرک   ت ی ارلاعا ، توجه، حافظه، حساس 

نباشند. مفهوم تنوع عصب  زانیم   کیهمه کارکنان به    یاست برا نبا  یشناختعصب   یهادارد که تفاو   دینکته تأک   نیبر ا  یمؤثر  صرفاً   دی را 

با نقاط    توانندیمناسب م  طیانسان هستند که در صور  فراهم بودن مح  ی عیاز تنوع رب  یاختلال در نظر گرفت، بلکه بخش  ایعنوان نقص  به

بر ضرور     یتنوع عصب  یاز اشت ال افراد دارا  ت ی حما  یبرا  ریفراگ  یمنابع انسان  ت یریمد  یها. چارچوبباشندخاص همراه    یرو  شناخت

. (Ru, 2024)اند  کرده  دیکارکنان تأک   یشناخت   یهابا تفاو   یتوسعه منابع انسان  یهااست یو س  یتیریمد  یها هیکار، رو  طیسازگار کردن مح

ها اند که سازماننشان داده سم،یاوت فیر  یهایژگ یو یکارکنان دارا  ژهیوبه  ،یتنوع عصب یحفظ کارکنان دارا  نهیدر زم زین یداخل یهاپژوهش

 یعملکرد  یها تفاو   قیو شناخت در  ی تیحما  طیمح  ر،یپذانعطاف   یمنابع انسان  یهااست یس  ازمندیافراد ن  نی ا  یهایاز توانمند  یریگ بهره  یبرا

ا(Hajkarimi et al., 2023)آنان هستند   بر  افزون  تفاو   یرشدشواهد عصب   ن،ی.  برخ  یو عملکرد  یساختار  یهادرباره  در    یم ز 

و عملکرد همراه    ی ریادگ ی   ،یمتفاو  در پردازش شناخت  یبا الگوها  توانندیم  یعصب  یهاکه تفاو   دهدینشان م   یرشدعصب   ی هات یوضع

درک    ست،ین  ی شناختعصب   یهادرمان تفاو   ا ی  صیتشخ  یمنابع انسان  ت ی ریمد  ی. اگرچه هدف اصل(Robinson et al., 2024)باشند  

  ن،یدارند. بنابرا  یمتفاوت  یهات یو ظرف  ازهاین  یو عصب  یشود که از نظر شناخت  یکارکنان  یبرا  کسانی  یهااست یمانع اتخاذ س  تواندیتنوع م  نیا

م اعصاب  رو  تواندیعلوم  کنار  بهره  رتریپذانعطاف  یکار  یهاطیمح  یبه رراح  ر،یفراگ   ت یریمد  یکردهایدر  از ظرف  یبردارو    یهات ی بهتر 

 کمک کند.  یمتفاو  انسان

  ط یسبک ارتبارا  و شرا  ،یفرهنگ سازمان  ،یتیریمد  یهانظام   ریتحت تأث  ی فرد  یهایژگ یعلاوه بر و  یمنابع انسان  یوربهره  ،یسطح سازمان  در

  نیاما چن  ست؛ین  نانهیبرا حل کند، وارع  یورهمه مسائل بهره  ییتنهابه  یشناخت مداخله عصب   کی  نکهیانتظار ا  ن،یررار دارد. بنابرا  یساختار

بخش به  توانندی م  یمداخلات انسان  یعنوان  منابع  توسعه  جامع  نظام  تقو   یاز  با  و  کنند  مد  میتنظ  یهامهار   ت یعمل   جان،یه   ت یریتوجه، 

برا  ییتوانا   ،یمیو خودتنظ  یریگ م یتصم منابع سازمان  یکارکنان  از  بهتر  افزا  یاستفاده  آشکار   شتریب  یموضوع زمان  نیا  ت یدهند. اهم  شیرا 

 نیکارکنان ا  رایاست؛ ز  یطیمح  نیروشن از چن  یارو باشد. صنعت برق نمونهو مستمر روبه  دهیچیحسا ، پ  یفیبا وظا  سازمانکه    شودیم

  تیریها و مد در برابر اختلال  ییگو پاسخ  ،یالزاما  فن  ت ی رعا  ،یبا ضرور  حفظ درت، سرعت، هماهنگ  هات یاز مورع  یاری صنعت در بس

 یی امدهایپ  تواندیکارکنان م  یشناخت  ت یکاهش ظرف  ای  یضعف در هماهنگ  ،یریگ م یتصم  ای. خطا در تمرکز  اندمواجه  ریناپذینیبشیپ  طیشرا
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محور و رفتار  عصب   ی مربوط به رهبر  یها افتهیاثر بگذارد.    زین   یو عملکرد سازمان  یرسانخدمت   تیفیکند و بر ک   جاد یا  یفراتر از عملکرد فرد 

مشارکت و بهبود   شیبه افزا  تواندیعملکرد م ز سازگار باشند، م  یکه با نحوه وارع  ییندهایو فرآ  هاطیمح  ی که رراح  دهدینشان م   یسازمان

کند    هامیتصم  ت یفیک  همچن(Chattopadhyay, 2025; Saruhan, 2023)کمک  در   یمبتن  یرهبر  یسازمدل   ن،ی.  اعصاب  علوم  بر 

توسعه    یها رابل استفاده در برنامه  یهاشدن به مؤلفه  لیتبد  تیرابل   یرهبر  یو رفتار   ی شناخت  ابعاد محور نشان داده است که  آموزش  ی هاسازمان

 . (Khoshnamvand et al., 2025)را دارند  یسازمان

دارند و شواهد  یسازمدل  ای  یمرور ،یمفهوم  ت ی ها ماهاز پژوهش ی هنوز بخش رابل توجه ، یعلوم اعصاب سازمان ا  یوجود گسترش ادب با

ها محدود سازمان  یوارع  طیدر مح  یمنابع انسان  یوربهره  یریگ رابل اندازه  یهابر شاخص  یشناختمداخلا  عصب   میمستق  ریدرباره تأث  یتجرب

  ی مهم  ی نظر  انیمطالعا  بن  نیاند و اگرچه اتمرکز کرده  یم ز و رفتار سازمان  انیارتباط م  ی نظر  نییاز مطالعا  موجود بر تب  یاری است. بس

وجود دارد که اصول   ییهابرنامه یاثربخش ی به بررس ازی ن ،ییاجرا یدانش به راهکارها نیا ل یتبد یاند، براحوزه فراهم کرده  نیتوسعه ا یبرا

 ی هاافتهی  ن،ی. علاوه بر ا (Pallimanhayalil, 2025)کار ارائه کنند    طی و رابل استفاده در مح  یعمل  یهادر رالب آموزش  اعلوم اعصاب ر

است    یمطالعات  ازمندین  یتیریو رفتار مد  است یبه س  ی شناختدانش عصب   لیکه تبد  دهدینشان م  ی سازمان  یر یگ میمربوط به علوم اعصاب تصم

  ی مبتن  یها. مطالعا  مربوط به آموزش(Khalid & Ahmed, 2024)در عملکرد را نشان دهند    یوارع  رییمداخله و ت   انیم  طهکه بتوانند راب

 یامدهایبه پ  هایبررس  نیاند، اما ضرور  دارد دامنه اکرده  دیتأک   کردیرو  نی ا  ت یبر ظرف  زین  یشناختروان  یتوانمندساز  نهیبر علوم اعصاب در زم

شواهد   ن،ی. همچن(Mehran et al., 2023)  ابدیتوسعه    یریگ م یتصم  ت یفیو ک   یمیتمرکز، خودتنظ  ،یور مانند بهره  یانسانتر منابع  جامع

 یندهایفرآ  یاثربخش  حی در توض  تواندیم  ی شناختعصب   لیکه تحل  دهدیکارکنان نشان م  ی مرتبط با توانمندساز  ی هاآمده از پژوهشدست به

انسان منابع  داش  یتوسعه  ن  تهنقش  همچنان  اما  سازمان  شتریب  یتجرب  یهاآزمون  ازمندیباشد،  دارا  یوارع  یها در  پ  یو  است    دهیچیساختار 

(Moradi et al., 2025) . 

علوم   می از مفاه  یریگ فاصله داشته باشد. بهره  یستیز  ییگرالیاز تقل  دیبا  ی سازمان  طیدر مح  یشناختعصب   یهایاریمطالعه    گر،ید  یسو   از

  یلیسطح تحل  کیداد، بلکه هدف آن افزودن    حیم ز توض  ت ی را بتوان صرفاً با فعال  یسازمان  یرفتارها  یکه تمام  ست یمعنا ن  نیاعصاب به ا

م به  انسان  ت یریدمکمل  نت  یمنابع  کارکنان  رفتار  است و   یطیو مح  یسازمان  ،یاجتماع  ، یشناختروان  ،یعوامل عصب  انیتعامل م  جهیاست. 

و    یعصب  ی هاکه پاسخ دهدیمرتبط با استر  نشان م  ی هاچارچوب، پژوهش نیتعامل را در نظر داشته باشند. در هم  نیا   دیمداخلا  مؤثر با

درون  هموار  زیرغدد  با شرا  هفرد  ارتباط  پ  یطیمح  طیدر  رولان  کنندیم   دایمعنا  گرفتن  ررار  فشارها  مد یو  معرض   تواند یم  یش ل  یدر 

 یمرتبط با انتخاب سبک رهبر  یهاافتهی   ن،ی. همچن(Agorastos & Chrousos, 2022)کند    جادیبر سلامت و عملکرد ا  یتجمع  یامدهایپ

  ی سازمان  نه یو زم  یروابط انسان  جان،یدر کنار شناخت ه  دیبا   یشناخت دارند که دانش عصب   دینکته تأک   نیبر ا   یجانیمحور و هوش هعصب 

 ی زمان  ک ینورومورف  ی کردهایرو  ز،یو سازمان هوشمند ن  ی در حوزه فناور  ی . حت(Pour Soltanian et al., 2024)  ردیمورد استفاده ررار گ

 ن، ی. بنابرا(Torabi et al., 2024)  ردی هوشمند مورد توجه ررار گ   یهامانهو سا  یانسان، ساختار سازمان  ان یمعنادار خواهند بود که تعامل م

  ی و رفتار  یشناخت  یو هم سازوکارها  یور بهره  یشود که هم شاخص اصل  یرراح  یاگونهبه  دیبا  یکاربرد علوم اعصاب در منابع انسان  یابیارز

 کند.  یمرتبط با آن را بررس
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منطقه  یهاشرکت   در سرما  یاتکا  ،یابرق  به  پ  یانسان  هیگسترده  اهم  ها،ت یفعال  یفن  یدگ ی چیمتخصص،  و  خدما   تداوم  حفظ    ت یلزوم 

 یارتقا  ی سنت  یکردهایرو  ،یطیمح  نیباشد. در چن  یضرور  راهبرد  کی کارکنان    یورکه توسعه بهره  شودیموجب م   قیدر   یریگ م یتصم

عملکرد   ت یفیعوامل مؤثر بر ک  یدارند، ممکن است نتوانند تمام هیتک یرونی ب  یهاکنترل عملکرد و مشوق ،یکه عمدتاً بر آموزش فن  ی وربهره

  هیخود را بر پا  یاو توسعه  یآموزش  یها به سازمان کمک کند تا برنامه  تواند یعلوم اعصاب م  ی هاافتهیکارکنان را پوشش دهند. استفاده از  

 ی فرد  یهازمان، توجه به تفاو کند. هم   یاستر  رراح  تیریو مد  زشی انگ  ،یمیخودتنظ  ،یریادگ ی   وجه،ت  ی هات یاز ظرف   یترقی شناخت در

 Hajkarimi)را فراهم آورد    یتر منابع انسانمنعطف  یهااست یس   یکارکنان شود و امکان رراح  یانگارکسانیمانع    تواندیم  ی و تنوع عصب

et al., 2023; Ru, 2024)  ،نه یزم  تواندیم  یمحور منابع انسانداده  ت ی ریمد  یهاو سامانه  تالیجید  یهارساخت یاز ز  استفاده. در کنار آن 

ت   شیپا شناخت   یعملکرد  را ییبهتر  کند    یو  فراهم  را  از  (Chai, 2022) کارکنان  رفتار سازمان.    یشناختعصب   یکردهایرو  ز،ین  یمنظر 

به عم   ان یم  یحلقه واسط  توانندیم   ی رراح  تی فیک   ق، یرر  نیکنند و از ا   جادی ا  یوربهره  یارتقا  ی عمل  یهام ز و برنامه  لکرددانش مربوط 

 تواند یکارکنان م   یتیو شخص یشناختروان  یهاتوجه به تفاو   ن،ی. همچن(Pallimanhayalil, 2025)دهند    شیرا افزا  یمداخلا  سازمان

 Salman)کند    تیرا تقو   یانسان  یرویبه ن  کسانیاز نگاه    زیباشد و ضرور  پره  اشتهپاسخ آنان به مداخلا  نقش د  زانیتفاو  م  ح یدر توض

Nasab et al., 2024)تنها از  سازمان نه  یوارع  طیدر مح  یشناختمداخلا  عصب   یدرباره اثربخش   یاسا ، توسعه شواهد تجرب  نی. بر ا

ها و  آموزش  یرراح  ی برا  یی مبنا  تواندیم   زین  ی تیریاز نظر مد  بلکه دارد،    تیاهم   یعلوم اعصاب سازمان  ا ی شدن ادب  تر یغن  یبرا  ینظر نظر

 باشد.  ی انسان هیتوسعه سرما یهااست یس

اهم  با به  انسان  یوربهره  یراهبرد   ت یتوجه  مؤثر بر    یجانیو ه   یشناخت  یضرور  شناخت سازوکارها  ،یرساختیز  ی هادر سازمان  یمنابع 

 ی حال محدود بودن شواهد تجرب  نیو در ع  ،یمنابع انسان  ت یریو مد  یدر رفتار سازمان  یشناختعصب   یکردهایعملکرد کارکنان، گسترش رو

از  یبخش تواندیم نهیزم  نیدر ا یتجرب یاانجام مطالعه ،یرانیا  یهاسازمان  یوارع طی بر علوم اعصاب در مح  یمبتن لا مداخ یدرباره اثربخش

در   یبه بهبود وارع  ،ینظر  را ییفراتر از ت   تواندیم  یشناختاصول عصب   یر یکارگآموزش و به  ایخلأ موجود را پوشش دهد و نشان دهد که آ

کارکنان    یمنابع انسان  یوربهره  یدر ارتقا  یشناختعصب   یهایاریسهم    لیهدف پژوهش حاضر تحل  رو،نی . ازادعملکرد کارکنان منجر شو 

 غرب بود.  یاشرکت برق منطقه

 

 شناسیروش 
همراه با گروه کنترل بود که با هدف   آزمونپس –آزمونشیبا رر  پ یشیآزمامه یو از نظر روش اجرا، ن یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

ارتقا  یشناختعصب   یهایاریسهم    یبررس انسان  یوربهره  ی در  آمار  یمنابع  جامعه  شد.  با    یانجام  مرتبط  شاغل  کارکنان  شامل  پژوهش 

پژوهش در تهران حضور داشته    یغرب بود که در زمان اجرا  یاشرکت برق منطقه  یبانیو پشت  یمنابع انسان  ،ی ز یربرنامه  ،یاراد  ،یفن  یها حوزه

 یارهایمع  یپژوهش و بررس  ندیدرباره اهداف و فرا  یرسان. پس از ارلاعکردندی م  ت یدر تهران فعال  یمورد بررس  یسازمان  یدر واحدها  ای

شامل    ک یو کنترل، هر    شیدر دو گروه آزما  یصور  تصادفانتخاب شدند و به   ییعنوان نمونه نهابه  طینفر از کارکنان واجد شرا  60ورود،  

از   یبرخوردار  ،یورت در سازمان، داشتن حدارل دو سال سابقه کارورود به پژوهش شامل اشت ال تمام  یارهای. معافتندی  صینفر، تخص  30

زمان و نداشتن سابقه شرکت هم  یسا  آموزششرکت در پژوهش، امکان حضور منظم در جل یبراآگاهانه    تیرضا  ،یحدارل مدرک کارشناس

از دو جلسه مداخله،    شیدر ب  بت ی بود. غ  یعملکرد سازمان  یارتقا  ا یاستر     ت یریمد ،یشناخت  تیریمد  نهیمشابه در زم  یآموزش  یهادر برنامه
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نارص   لی و تکم  ساختیکه ادامه حضور در پژوهش را ناممکن م  یاگونهبه  ت الاش   طی شرا  رییت   ا ی  ییجاجابه  ،یانصراف از ادامه همکار

 ی و ش ل  یشناختت یجمع  یهایژگ یاز آغاز مداخله، هر دو گروه از نظر و  ش یخروج در نظر گرفته شد. پ  یارها یعنوان معپژوهش به  یابزارها

تحص  ت،ی شامل سن، جنس مسئول  لا ،یسطح  نوع  رر  یبررس  یاستخدام  ت یوضعو    یسازمان  ت ی سابقه خدمت،  از  تلاش شد  و   قیشدند 

داده شد که مشارکت در پژوهش داورلبانه   حی کنندگان توضشرکت   یدو گروه تا حد امکان همگن باشد. به تمام  هیاول  طیشرا  ،یتصادف  صیتخص

.  شودیافشا نم جی از گزارش نتا یالهمرح چ یآنان در ه یفرد ت یخواهد شد و هو  لیتحل یعیتجم یهااست، ارلاعا  آنها صرفاً در رالب داده

 یهایاریبر    یدر برنامه مبتن  ش یهر دو گروه اجرا شد، سپس گروه آزما  ی برا   کسانی  ط یدر شرا  آزمونشی آگاهانه، پ  تیپس از اخذ رضا

معمول خود را   یکار  یهات ینکرد و فعال  افت یدر  یاافتهی دوره مداخله سازمان  نیا  یکه گروه کنترل ر  یشرکت کرد، در حال  یشناختعصب 

در   رییت   زانیهر دو گروه اجرا شد تا م  یبرا  آزمونشیمرحله پ  یآزمون با استفاده از همان ابزارهادوره مداخله، پس   انیادامه داد. پس از پا

 شود.  یبررس یو ش ل  یمرتبط با عملکرد شناخت یهاو مؤلفه یمنابع انسان  یوربهره

 ی خودگزارش  یهااز شاخص  یاو مجموعه  یمنابع انسان  یورپرسشنامه بهره  ،یو ش ل  یشناخت ت یها از فرم ارلاعا  جمعداده  یگردآور  یبرا

  یی رهای منظور ثبت مت به  یو ش ل  یشناخت ت ی استفاده شد. فرم ارلاعا  جمع  یمؤثر بر عملکرد ش ل  یشناختو روان  یشناخت  یمرتبط با کارکردها

  یوربهره  یعنیپژوهش،   یاصل  ریشد. مت  یو نوع استخدام رراح  یسطح سازمان ت،یسابقه خدمت، حوزه فعال  لا ،یتحص  ت،ی جنس  ،سن  رینظ

و بازخورد    یابیارز  زش، یشده، انگادراک   یسازمان  تیوضو  و درک نقش، حما  ف، یانجام وظا  یی توانا  رینظ  یبر اسا  ابعاد  ،یمنابع انسان

الزاما  مح  یو سازگار  یتیریمد  یهامیعملکرد، اعتبار تصم  فیابزار بر ر  یهاهیمورد سنجش ررار گرفت. گو   یو سازمان  یطیکارکنان با 

 ی وردهنده سطح بالاتر بهرهکه کسب نمره بالاتر نشان  یاگونهشدند، به  ی گذاراز »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم« نمره  کر یل  یادرجهپنج

مرتبط با    یهامداخله، شاخص  ریتأث  یاز سازوکار احتمال  ترقیدر  یابیبه ارز  یابیدست   یبرا  ،یوربر نمره کل بهره  نبود. افزو  یو سازمان  یفرد

 یمیو خودتنظ  یریگ میتصم  ت یفیک   ،یفشار روان  ت یریمد  ،یشناخت  یریپذکنترل تکانه، انعطاف   جان،یه  میکار، تنظ  طیتمرکز و توجه در مح

رفتار    ،یمنابع انسان  ت یریبا استفاده از نظر متخصصان مد  یاصل   یاز اجرا  شیابزارها پ  ییمحتوا  یی. رواندررار گرفت  یمورد بررس  زین  یش ل

  ی در اجرا  نیررار گرفت. همچن  دییمورد مطالعه مورد تأ  یهابا سازه  هاهیشد و وضو ، تناسب و ارتباط گو   یبررس  یو علوم شناخت  یسازمان

مورد استفاده در نمونه   یابزارها  ییایانجام شد. پا  یمحدود و ضرور  یو اصلاحا  زبان  ی بررس  رکنانکا  یبرا   هاهیفهم گو   ت یرابل  ،یمقدمات

  یدر نظر گرفته شد. تمام  یدرون  یعنوان حد رابل ربول همسانو بالاتر به  0.70  بیشد و ضر   یابیکرونباخ ارز  یآلفا  بیپژوهش با محاسبه ضر

داده شد که    نانیکنندگان ارمپاسخ، به شرکت   یر یکاهش سوگ   یشدند و برا  لیمشابه تکم  ییاجرا  طیآرام و با شرا  یطیها در محپرسشنامه

 آنان نخواهد داشت. یروابط ادار ای یش ل یارتقا ،یاستخدام ت ی عملکرد، وضع یرسم یابی بر ارز یر یتأث چیآنان ه یهاپاسخ

 ی و برا  یکار رراح  طیعلوم اعصاب در مح  یو اصول کاربرد  هاافتهیبر    یمبتن  یبرنامه آموزش و توانمندساز  کیپژوهش در رالب    مداخله

برنامه با تمرکز بر    ی چهار هفته اجرا شد. محتوا  یصور  دو جلسه در هفته و در مجموع ربه  ،یاقهیدر  90هشت جلسه    یر  شیگروه آزما 

توجه و  یعصب یبا سازوکارها ییآشنا رینظ یشد و موضوعات میتنظ یبه رفتار و عملکرد سازمان یشناختدانش عصب  یعمل یانتقال کاربردها

استر  مزمن   ر یتأث  ،یدر تعاملا  سازمان  یجانیه  میتنظ  ،یبار شناخت   ت یری مد  ،یریگ میو تصم  ییدر کنترل اجرا  یشانی پشیتمرکز، نقش رشر پ

 یهاورفه  ت یریمد  ،یعصب  یریپذانعطاف   قیکارآمد از رر  یهاعاد   یری گ شکل  زش،یپاداش و انگ  سازوکار  ،یو ش ل  یبر عملکرد شناخت

  ی و اصلا  الگوها  یمیخودتنظ  ت،یفشار و عدم رطع  طی در شرا  یریگ م یتصم  دار،یتمرکز پا  ت ی تقو   ،یشناخت  یاب یمزاحم، باز  یهاو محرک   یکار
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 شده، میکوتاه توجه متمرکز، تنفس تنظ  یها نیاز تمر  ،یآموزش  ی. در جلسا  مداخله، علاوه بر ارائه محتواگرفتیناکارآمد را دربر م  یرفتار

  فیوظا  یبندت یاولو   ،یریگ م ی از تصم  شی پ  یابیتورف و ارز  نیتمر  ،یش ل  یزاتنش  یها ت یمورع  یشناخت  یبازساز   ،یجانیه  یهاکنترل پاسخ

 یکاربرد  یهانیو تمر  یکار متمرکز و استراحت شناخت  یهادوره  یزیربرنامه  ف،یظاو  نیمکرر ب  ییجاکاهش جابه  ،یشناخت  ت ی ظرف  یبر مبنا

 یوارع  یهات یجلسا  در مورع  نیشده را بدادهآموزش  یهاک یشدند تکن  ق ی کنندگان تشو کار استفاده شد. شرکت   طیمح  یمرتبط با مسائل وارع

صرفاً از    یمنابع انسان  ی وربهره  یاصل استوار بود که ارتقا  نیبر ا  داخلهم  کردیاجرا و تجربه خود را در جلسه بعد گزارش کنند. رو   یش ل

  ی هات یو استفاده کارآمد از ظرف  یریگ میتصم   زش،یانگ  جان،یتوجه، ه  میتنظ  ت ی فیبلکه به بهبود ک   شود،یساعا  کار حاصل نم  ایتلاش    شیافزا

ارائه شد و گروه کنترل در مد    کسانیمد  و دستورالعمل    ،یتوال  با  شیگروه آزما   یتمام اعضا  یجلسا  برا  یوابسته است. محتوا  یشناخت 

 لیخود را ادامه داد. پس از تکم  یسازمان  ت ی فعال  ینکرد و روال عاد  افت ی را در  یشناسبر عصب   یمبتن  یهااز آموزش  کیچیمطالعه ه  یاجرا

  ی منابع انسان   ی وربهره  را  ییشد تا اثر خالص مداخله بر ت   او کنترل اجر  شی گروه آزما  یبرا  کسانی  یآزمون در فاصله زمانجلسه، پس  نیآخر

 باشد.  یابیو ابعاد وابسته به آن رابل ارز

 27نسخه    SPSSافزار  وارد نرم  یآمار  لیتحل  یو برا  ینیبازب  ،یها کدگذارآزمون، دادهو پس   آزمونشیپ  یهاپرسشنامه  یاز گردآور  پس

 یشدند و سپس برا  یورود ارلاعا  بررس  یاحتمال  یو خطاها  یرعادیغ   یهاگمشده، پاسخ  ریها از نظر مقادشدند. در مرحله نخست، داده

 اریو انحراف مع  نیانگیدرصد، م  ،یشامل فراوان  یفیآمار توص  یهاپژوهش از شاخص  یاصل  یرهایو مت   کنندگانت مشخصا  شرک   فیتوص

  ی و بررس  لکوی –رویبا آزمون شاپ  رهایمت   عیمفروضه نرمال بودن توز  ک،ی پارامتر  یهاامکان استفاده از روش  ی منظور بررساستفاده شد. به

 قیاز رر  ونی رگرس  یهاب ی ش  یمفروضه همگن  انس،یکووار  ل یبا آزمون لون و در تحل  هاانسی روا  یهمگن  ، یدگ یو کش  یچولگ  یهاشاخص

حسب سطح   ،یاو ربقه  یکم  یرهایدو گروه در مت   یارزهم  هیاول  یبررس  یشد. برا  یابیارز  یگروه  ت یو عضو   آزمونشیتعامل نمره پ  یبررس

  ل یتحل  ،ی منابع انسان  یوربر بهره  یشناخت اثر مداخله عصب   نییتع  یشد. برا  تفادهاس   دویمستقل و آزمون کا  tاز آزمون    رها یمت   یریگ اندازه

به  ی ریمت تک  انسی کووار گرفته شد؛  کار  آزما   تیوابسته، عضو   ر یعنوان مت به  ی ورآزمون بهرهنمره پس  که یروربه  کنترل    ا ی  شیدر گروه 

 یهاو شاخص  ی ورکه ابعاد چندگانه بهره  یپراش وارد مدل شد. در مواردهم  ری عنوان متبه  یوربهره  آزمونشیعنوان عامل مستقل و نمره پبه

وابسته با    یرهایمداخله بر مجموعه مت   ریاستفاده شد تا تأث  یریچندمت   انسیکووار  لیررار گرفتند، از تحل  لی زمان مورد تحلرور همبه  یشناخت 

شد    ،یآمار  یاستفاده شد تا علاوه بر معنادار  یجزئ  یمداخله از مجذور اتا  اثرگزارش اندازه    یشود. برا  یابیارز  هیاول  یهاکنترل تفاو 

در نظر گرفته    0.05ها  آزمون  یتمام  یبرا  یآمار  یمشخص شود. سطح معنادار  زین  یمنابع انسان  یوربر بهره  ی شناختعصب   یهایاریاثر    یعمل

 را ییت   سهیامکان مقا  یلیتحل  کردیرو  ن یشدند. ا  ریو اندازه اثر تفس  یارسطح معناد  ،یآزمون، درجا  آزاد  یهابر اسا  آماره  جیشد و نتا

  یوربهره  یبر علوم اعصاب در ارتقا  یسهم مداخله مبتن  قیدر  یابیارز  یلازم برا  نهیرا فراهم ساخت و زم  هیاول   ت یدو گروه پس از کنترل وضع

 کرد.  جادیرا ا یمنابع انسان

 

 هایافته
نفر در گروه کنترل   30نفر در گروه آزمایش و    30کننده در مطالعه تحلیل شد که  نفر از کارکنان شرکت   60های مربوط به  در این پژوهش، داده

آزمون از مطالعه خارج نشدند؛ بنابراین، تحلیل نهایی بر اسا  ارلاعا  کامل هر  کنندگان تا زمان اجرای پسیک از شرکت ررار داشتند و هیچ

سال با انحراف   39.10و در گروه کنترل    6.71سال با انحراف معیار    38.43کنندگان گروه آزمایش  نفر انجام گرفت. میانگین سنی شرکت   60
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درصد(   60.00نفر )  18درصد( زن بودند و در گروه کنترل نیز    36.67نفر )  11درصد( مرد و    63.33نفر )  19بود. در گروه آزمایش،    6.54معیار  

نفر    20درصد( دارای مدرک کارشناسی،    16.67نفر )  5درصد( زن بودند. از نظر سطح تحصیلا ، در گروه آزمایش    40.00نفر )  12مرد و  

درصد( دارای مدرک دکتری یا تحصیلا  بالاتر بودند؛ این مقادیر در گروه    16.67نفر )  5( دارای مدرک کارشناسی ارشد و  درصد  66.67)

درصد( بود. میانگین سابقه خدمت در گروه آزمایش   16.67نفر )  5درصد( و    63.33نفر )  19درصد(،    20.00نفر )  6ترتیب برابر با  کنترل به

به دست آمد. همچنین، توزیع افراد از نظر حوزه فعالیت   5.41سال با انحراف معیار    12.83و در گروه کنترل    5.28ار  سال با انحراف معی  12.37

های ریزی، منابع انسانی و پشتیبانی، در دو گروه تفاو  محسوسی نداشت. نتایج مقایسه ویژگیسازمانی، شامل واحدهای فنی، اداری، برنامه

پایه نشان داد که بین دو گروه از نظر سن، سابقه خدمت، جنسیت، سطح تحصیلا  و حوزه فعالیت سازمانی تفاو  معناداری وجود نداشت 

(05.0<pو ازاین )شناختی و ش لی اولیه همگن در نظر گرفت. این همگنی اولیه اهمیت  های جمعیت گروه را از نظر ویژگیتوان دو  رو می

داد و امکان ها را کاهش میهای ساختاری اولیه بین گروهآزمون به تفاو ای در تفسیر نتایج داشت، زیرا احتمال انتساب ت ییرا  پسویژه

 کرد. شناختی را فراهم میهای عصب تر اثر برنامه مبتنی بر یاریارزیابی دریق

 آزمون در دو گروه آزمون و پس . میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش در مراحل پیش 1جدول 

 آزمون؛ انحراف معیار پس آزمون؛ میانگین پس آزمون؛ انحراف معیار پیش آزمون؛ میانگین پیش گروه متغیر

 0.39 4.02 0.42 3.18 آزمایش  وری منابع انسانی بهره

 0.41 3.29 0.40 3.21 کنترل وری منابع انسانی بهره

 0.41 3.96 0.46 3.11 آزمایش  تمرکز و توجه شغلی 

 0.43 3.23 0.44 3.14 کنترل تمرکز و توجه شغلی 

 0.43 3.87 0.48 3.06 آزمایش  تنظیم هیجان

 0.44 3.19 0.45 3.09 کنترل تنظیم هیجان

 0.38 3.98 0.43 3.22 آزمایش  پذیری شناختی انعطاف

 0.41 3.28 0.42 3.19 کنترل پذیری شناختی انعطاف

 0.40 3.91 0.45 3.15 آزمایش  گیریکیفیت تصمیم

 0.42 3.25 0.43 3.17 کنترل گیریکیفیت تصمیم

 0.41 3.92 0.47 3.09 آزمایش  خودتنظیمی شغلی 

 0.45 3.20 0.46 3.12 کنترل خودتنظیمی شغلی 

 

آزمون مت یرهای مورد بررسی در دو گروه آزمایش و کنترل بسیار نزدیک به  شود، میانگین نمرا  پیشمشاهده می  1گونه که در جدول  همان

ها مشاهده نشد. در مقابل، پس از اجرای مداخله، در گروه آزمایش افزایش محسوسی در یکدیگر بود و تفاو  اولیه رابل توجهی میان گروه

آزمون افزایش یافت،  در پس   4.02آزمون به  در پیش   3.18وری منابع انسانی در گروه آزمایش از  ها مشاهده شد. میانگین بهرهتمامی شاخص

واحد  0.84وری در گروه آزمایش برابر با  رسید. بنابراین، افزایش خام میانگین بهره  3.29به    3.21در حالی که در گروه کنترل این ت ییر تنها از  

که میانگین  روریها نیز مشاهده شد؛ بهواحد به دست آمد. الگوی مشابهی در سایر مؤلفه  0.08حالی که این مقدار در گروه کنترل فقط  بود، در  

، کیفیت  3.98به    3.22پذیری شناختی از  ، انعطاف 3.87به    3.06، تنظیم هیجان از  3.96به    3.11تمرکز و توجه ش لی در گروه آزمایش از  

افزایش یافت. در مقابل، ت ییرا  گروه کنترل در همه این مت یرها محدود  3.92به    3.09و خودتنظیمی ش لی از    3.91به    3.15گیری از  تصمیم 

دهد که ت ییر ایجادشده در گروه آزمایش صرفاً به یک بعد محدود نبوده و علاوه بر  واحد بود. این الگوی توصیفی نشان می  0.10و کمتر از  

ای از کارکردهای شناختی و رفتاری مرتبط با عملکرد سازمانی نیز پس از اجرای مداخله بهبود  ری منابع انسانی، مجموعهوشاخص کلی بهره
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شده از نظر آماری نیز معنادار هستند یا خیر و برای کنترل اثر احتمالی نمرا  های مشاهدهیافته است. با وجود این، برای تعیین اینکه تفاو 

 .های استنباری در مراحل بعد انجام شدآزمون، تحلیلپیش

 های شناختی و عملکردی . نتایج تحلیل کوواریانس چندمتغیری برای اثر مداخله بر مؤلفه2جدول 

 مجذور اتای جزئی  p خطا  df فرضیه  F df مقدار  آزمون  اثر

 0.68 0.001> 49 5 20.91 0.68 اثر پیلایی  گروه

 0.68 0.001> 49 5 20.91 0.32 لامبدای ویلکز  گروه

 0.68 0.001> 49 5 20.91 2.13 اثر هتلینگ گروه

 0.68 0.001> 49 5 20.91 2.13 ترین ریشه روی بزرگ گروه

 

مت یرهای اصلی  یلک برای  و–های لازم مورد بررسی ررار گرفت. نتایج آزمون شاپیروپیش از اجرای تحلیل کوواریانس چندمت یری، مفروضه

( و بررسی مقادیر چولگی و کشیدگی نیز ررار گرفتن آنها در دامنه p>05.0آزمون معنادار نبود )آزمون و پسدر دو گروه و در مراحل پیش

ها برررار بود. نتایج آزمون لون نیز نشان داد که برای مت یرهای تمرکز و توجه رابل ربول را تأیید کرد؛ بنابراین، فرض نرمال بودن توزیع داده 

های دو گروه وجود  گیری و خودتنظیمی ش لی، تفاو  معناداری در واریانسپذیری شناختی، کیفیت تصمیمش لی، تنظیم هیجان، انعطاف

آزمون هر مت یر و عضویت گروهی معنادار نبود که  ها تأیید شد. همچنین، تعامل بین نمرا  پیش( و فرض همگنی واریانسp>05.0ندارد )

آزمون ها، تحلیل کوواریانس چندمت یری با کنترل نمرا  پیشهای رگرسیون بود. پس از تأیید مفروضهیانگر رعایت مفروضه همگنی شیب ب

های شناختی و عملکردی از نظر آماری معنادار بود. مقدار اثر  ، اثر کلی عضویت گروهی بر ترکیب خطی مؤلفه2انجام شد. مطابق جدول  

 0.32معنادار بود. همچنین، لامبدای ویلکز برابر با    0.001به دست آمد که در سطح کمتر از    20.91برابر با    Fو آماره    0.68پیلایی برابر با  

نشان داد که پس از کنترل نمرا    0.68ها بود. مجذور اتای جزئی  رور معناداری متفاو  از وضعیت عدم تفاو  بین گروهگزارش شد که به

توان به اثر عضویت در گروه و در نتیجه دریافت یا عدم دریافت  رصد از واریانس ترکیبی مت یرهای وابسته را مید  68آزمون، حدود  پیش

تنها بر  شناختی نههای عصب دهد برنامه مبتنی بر یاریمداخله نسبت داد. این مقدار از نظر اندازه اثر در محدوده بزرگ ررار دارد و نشان می 

ای از سازوکارهای شناختی و رفتاری مرتبط با عملکرد ش لی کارکنان تأثیر رابل توجهی  زمان بر مجموعهصور  همیک شاخص منفرد، بلکه به

بنابراین، تفاو  مشاهده های پیشین دانست و شواهد توان صرفاً حاصل نوسانا  تصادفی یا تفاو شده بین دو گروه را نمیداشته است. 

 کند.برای مداخله را تأیید میآماری، وجود یک اثر چندبعدی و روی 

 های مرتبط وری منابع انسانی و مؤلفه . نتایج تحلیل کوواریانس برای اثر مداخله بر بهره 3جدول 

 مجذور اتای جزئی  F df p شده کنترلمیانگین تعدیل شده آزمایش میانگین تعدیل متغیر وابسته 

 0.49 0.001> 1,57 54.83 3.30 4.01 وری منابع انسانی بهره

 0.45 0.001> 1,53 42.67 3.24 3.95 تمرکز و توجه شغلی 

 0.41 0.001> 1,53 36.92 3.20 3.86 تنظیم هیجان

 0.43 0.001> 1,53 39.74 3.29 3.97 پذیری شناختی انعطاف

 0.39 0.001> 1,53 34.58 3.26 3.90 گیریکیفیت تصمیم

 0.44 0.001> 1,53 41.36 3.21 3.91 خودتنظیمی شغلی 
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آزمون، تفاو  بین گروه آزمایش و کنترل در نشان داد که پس از کنترل اثر نمرا  پیش  3شده در جدول  مت یری ارائههای تکنتایج تحلیل

وری  های شناختی و رفتاری مورد بررسی از نظر آماری معنادار بود. در مت یر اصلی پژوهش، یعنی بهرهوری منابع انسانی و تمامی مؤلفهبهره

برابر با    Fبود و اثر گروه با آماره    3.30و در گروه کنترل برابر با    4.01آزمون در گروه آزمایش برابر با  شده پسمنابع انسانی، میانگین تعدیل

آزمون درصد از واریانس پس  49نشان داد که حدود    0.49تأیید شد. مجذور اتای جزئی برابر با    0.001و سطح معناداری کمتر از    54.83

های شود؛ بنابراین، مداخله مبتنی بر یاریآزمون، توسط مداخله و تفاو  گروهی تبیین میوری منابع انسانی، پس از کنترل نمره پیش بهره

وری منابع انسانی بوده است. در زمینه تمرکز و توجه ش لی نیز تفاو  دو گروه معنادار شناختی دارای اثر رابل توجهی بر افزایش بهرهعصب 

در گروه کنترل به دست آمد. در تنظیم   3.24در برابر  3.95شده گروه آزمایش ( و میانگین تعدیلF=42.67 ،p<0.001 ،ηp²=0.45بود )

 0.41و مجذور اتای جزئی    F=36.92بود و اثر مداخله با    3.20و گروه کنترل برابر با    3.86شده گروه آزمایش برابر با  هیجان، میانگین تعدیل

 3.29عملکرد بالاتری نسبت به گروه کنترل با میانگین    3.97شده  پذیری شناختی نیز گروه آزمایش با میانگین تعدیلنعطافمعنادار شد. در ا

رور معناداری گیری نیز پس از مداخله در گروه آزمایش بهبه دست آمد. کیفیت تصمیم  0.43و اندازه اثر    39.74برابر با    Fنشان داد و مقدار  

گزارش شدند. همچنین،   3.26و    3.90ترتیب  شده بههای تعدیل( و میانگینF=34.58  ،p<0.001  ،ηp²=0.39بهتر از گروه کنترل بود )

بود و تفاو  بین دو   3.21رسید، در حالی که مقدار متناظر در گروه کنترل    3.91شده  خودتنظیمی ش لی در گروه آزمایش به میانگین تعدیل

دهد که بیشترین اثر  تأیید شد. مقایسه اندازه اثرها نشان می  0.44و مجذور اتای جزئی    0.001متر از  ، سطح معناداری ک F=41.36گروه با  

پذیری شناختی، تنظیم هیجان و کیفیت  وری منابع انسانی و پس از آن تمرکز و توجه ش لی، خودتنظیمی ش لی، انعطافمداخله مربوط به بهره

صور  همسو نشان دادند که استفاده  مت یری بههای توصیفی، چندمت یری و تکهای حاصل از تحلیلگیری بوده است. در مجموع، یافتهتصمیم 

های شناختی  ای از ظرفیت وری منابع انسانی، مجموعهشناختی توانسته است علاوه بر ارتقای مستقیم بهرهاز مداخلا  مبتنی بر اصول عصب 

 د بخشد و از این رریق، زمینه افزایش کارآمدی فردی و سازمانی را فراهم سازد. و خودتنظیمی مؤثر بر عملکرد کارکنان را نیز بهبو 

 گیرینتیجه بحث و 
بر   ینشان داد که مداخله مبتن   جیانجام شد و نتا  یمنابع انسان  یوربهره  یدر ارتقا  یشناختعصب   یهایاریسهم    لیپژوهش حاضر با هدف تحل

  ن یانگیم  آزمون، شیدهد. پس از کنترل نمرا  پ  شیکارکنان را افزا  یمنابع انسان  یوربهره  یرور معنادارتوانسته است به  ی شناختاصول عصب 

  ی نشان داد که بخش رابل توجه  زیآمده ندست بالاتر از گروه کنترل بود و اندازه اثر به  یرور معناداربه  شیدر گروه آزما   یوربهره  شدهل یتعد

  ی وربهره  ینشان داد که اثر مداخله تنها به شاخص کل  یریچندمت   لیتحل  ج ینتا  ن،یبه مداخله نسبت داد. همچن  توانیرا م  یوربهره  را ییاز ت 

  ت یفیک  ،یشناخت  یریپذانعطاف   جان،یه  میتنظ  ،یشامل تمرکز و توجه ش ل  یو رفتار  یشناخت  یرهایاز مت   یا نبوده، بلکه مجموعه  محدود

 یمنابع انسان  یوراندازه اثر مربوط به بهره  نیشتری. باندافتهینسبت به گروه کنترل بهبود    شیدر گروه آزما  زین  ی ش ل  یمیو خودتنظ  یریگ م یتصم

الگو   نی ررار داشتند. ا  یریگ میتصم  ت یفی و ک  جانیه  میتنظ  ،یشناخت  یریپذانعطاف  ،یش ل  یمیخودتنظ  ،یبود و پس از آن، تمرکز و توجه ش ل

بر عملکرد کارکنان اثر   یجانیو ه  یشناخت  وستهیپهمبه  یاز سازوکارها   یامجموعه  قیاحتمالاً از رر  یشناخت عصب   یهایاریکه    دهدینشان م

افراد در   یمیو خودتنظ  ییاجرا  یهات یزمان ظرفهم  ت یتقو   جهیبلکه نت  ست،یعامل منفرد ن  کیدر    رییحاصل ت   یوربهره  یو ارتقا  گذارندیم

 کار است.  طیمح
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درک    یبرا   ی عنوان ابزاررا به  یهمسو است که علوم اعصاب سازمان  یی هادگاهیبا د  یمنابع انسان  یوربهره  شی پژوهش درباره افزا  یاصل  افتهی

علوم اعصاب   یهاافتهیکه استفاده از    کندیاستدلال م  Pallimanhayalil.  کنندیمطر  م  ی رفتار کارکنان و بهبود عملکرد سازمان  ترقیعم

  ،یریگ م یتصم  زش،یکار را کاهش دهد و به درک بهتر انگ  طیکارکنان در مح  یدانش مربوط به عملکرد م ز و رفتار وارع  انیشکاف م  تواندیم

در مرور تحولا  علوم اعصاب در   Chattopadhyay  ن،ی. همچن(Pallimanhayalil, 2025)و عملکرد منجر شود    یتعاملا  سازمان

 ،یریادگ ی زش،یانگ ،یاز جمله رهبر ،یسازمان  یاز رفتارها یفیر نییدر تب توانندیم یشناختعصب  یهاافتهینشان داد که  یحوزه رفتار سازمان

 یرا از منظر تجرب  دگاهید  نیا   زیپژوهش حاضر ن  ج ی. نتا(Chattopadhyay, 2025)نقش داشته باشند    ر، ییبا ت   یو سازگار  ی ریگ م یتصم

متمرکز بود، توانست    یشناخت  میو تنظ  یر یگ میاستر ، تصم  جان،یتوجه، ه  یکارکنان از سازوکارها  یکه بر آگاه  یا مداخله  رایز  کند،یم  ت یتقو 

  ی به سطح عمل سازمان  یشناختکه انتقال دانش عصب   دهندینشان م  هاافتهی  گر،ید  انیمنجر شود. به ب  یوردر بهره  یریگرابل اندازه  رییبه ت 

 کند.  دایبازتاب پ زیآنان ن یکارکنان، در رفتار و عملکرد وارع ینظر یآگاه شیفراتر از افزا تواندیم

عملکرد    یاساس  یهاشرطشیاز پ  یکیپژوهش بود. تمرکز    یها افتهی  نیتراز مهم  یکی  شیدر گروه آزما  یمعنادار تمرکز و توجه ش ل   بهبود

ناکارآمد را    یریگ م یو تصم  ریتأخ  ،یکاراحتمال خطا، دوباره  تواندیبالاست و کاهش آن م  یبار ارلاعات  یو دارا   دهیچیپ  یهاطیمؤثر در مح

مزاحم و استفاده    یهاکنترل محرک   ف،ی وظا  نیمکرر ب  ییجاکاهش جابه  ،یبار شناخت  ت یریآموزش مد  قی. مداخله حاضر از رر دهد  شیافزا

 دا یخود پ  یهدفمند منابع شناخت  صیتخص  ی برا  یشتریب  ییاحتمالاً موجب شد کارکنان توانا  ،یکار متمرکز و استراحت شناخت  یهااز دوره

مهم کاربرد علوم اعصاب در رفتار    یهارا از حوزه  یهمخوان است که توجه و پردازش شناخت  Chattopadhyay  دگاه یبا د   جهینت   نیکنند. ا

اند که آموزش  بر علوم اعصاب نشان داده  یمبتن  یمربوط به توانمندساز  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Chattopadhyay, 2025)  داندیم  یسازمان

افزا  تواندیم  یشناخت  یسازوکارها فرآ  شیبه  بر  کارکنان  آمادگ  یذهن  یندهایتسلط  بهبود  و  برا  یخود  وظا  یآنان  کند   فیانجام  کمک 

(Mehran et al., 2023)یورمداخله بر بهره  یاثرگذار  یاصل  یرها یاز مس  یکی  توانیمنظر، بهبود تمرکز در پژوهش حاضر را م  نی . از ا  

 ی هاییجاو جابه  یرضروریغ  یهاها، محرک را در اثر ورفه  یکمتر  ی کنند، منابع ذهن  ت یریمد  رکه رادرند توجه خود را بهت  یکارکنان  را یدانست؛ ز

 انجام دهند. یشتریرا با درت و انسجام ب فیوظا توانندیم جهیو در نت دهندیمکرر از دست م

 فیکار فقط عرصه انجام وظا  ط یمح  رایدارد، ز   یاژهیو  تیاهم  جه ینت  نیبود. ا  ش یدر گروه آزما  جانیه  میپژوهش، بهبود معنادار تنظ  گرید  افته ی

وابسته   یریگ م یو تصم  رییت   ،یفشار، تعارض، بازخورد منف  طیدر شرا  جانی ه  ت یریمد  ییاز عملکرد کارکنان به توانا  یو بخش مهم  ست ین  یفن

آموزش حاضر،  پژوهش  در  واکنش  ییهااست.  شناخت  تنظ  ،یجانیه  یها مانند  پ  شده،میتنفس  بازساز  شیتورف  و  پاسخ    یشناخت   ی از 

واکنشتنش  یها ت یمورع تا  است  کرده  کمک  کارکنان  به  احتمالاً  ه  یهازا  و  مد  یجانیخودکار  بهتر  ا  ت یریرا    یهاافتهی با    ریتفس  نیکنند. 

Agorastos    وChrousos  مزمن سامانه    یسازاند که فعال استر  همسو است؛ آنها نشان داده  زیرو غدد درون  یعصب  یامدهایپ  ارهدرب

  یاهر مداخله  رو،نی. ازا(Agorastos & Chrousos, 2022)بگذارد    ی و سلامت اثر منف  یسازگار  ،یبر عملکرد شناخت  تواندیاستر  م

روان به فشار  کارکنان  پاسخ  بتواند  تنظ  یکه  م  میرا  کارکردها  تواندیکند،  رفتار  ی شناخت  یبه حفظ  کند. همچن  یو   Pour  ن،یآنان کمک 

Soltanian  ی جانیه  یهااند که مؤلفهاند و نشان دادهکرده  دیتأک   یو سبک رهبر  یجانی علوم اعصاب، هوش ه  انیم  وندیو همکاران بر نقش پ 

در سازمان هستند    ریناپذییجدا  یبخش مؤثر  ن  افتهی.  (Pour Soltanian et al., 2024)از عملکرد  م  زیحاضر  آموزش    دهدینشان  که 
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از   یکی عنوان  به  زیرا ن  جانیه  میمحدود نماند و تنظ  یشناخت   یمنجر شود که صرفاً به سازوکارها  یوربه بهره  تواندیم  یزمان  یشناختعصب 

 .ردیدر نظر گ  داریعملکرد پا یهاهیپا

نگاه، اصلا  راهبرد،   هیزاو  رییت   یفرد برا  ییبه توانا  یشناخت  یریپذمهم پژوهش بود. انعطاف  جینتا  گریاز د  زین  یشناخت  یریپذانعطاف  بهبود

 یهادر سازمان  ژهیو به  ده،یچیپ  یسازمان  یهاطیدر مح  ت ی رابل  نیالزاما  متفاو  اشاره دارد. ا  نیو انتقال مؤثر ب  دیبا ارلاعا  جد  یسازگار

  ی اچندمرحله  یهام یو تصم  نشدهینیبشی پ  طیشرا  ،یاتیعمل  را ییدر برابر ت   رندیکارکنان ناگز  رایدارد؛ ز  ی ادیز  ت یاهم  ،یرساختیو ز  یفن

  ی ر یادگ یبا تجربه و    یسازگار   یم ز برا  ت ی و رابل  یعصب  یریپذبا مفهوم انعطاف  تواندیپژوهش حاضر م  افتهیواکنش مناسب نشان دهند.  

ممکن است موجب شود افراد در مواجهه با مسائل، کمتر به    ی شناخت  یو بازنگر   ی ریگ میتوجه، تصم  ین شود. آموزش منظم راهبردهاییتب

و   Khoshnamvandراستا،    نیکنند. در هم دایپ  ن یگزیجا یهاانتخاب پاسخ  ی برا  ی شتریب یباشند و آمادگ   ی ثابت و خودکار متک  یالگوها

 دیمحور تأک و آموزش  رندهیادگ ی  یهادر سازمان  یو رفتار  یشناخت  یهات ی ظرف  ت ی بر علوم اعصاب بر اهم  یمبتن   یررهب  یسازهمکاران در مدل

 یزمان  یمنابع انسان  یتوانمندساز  یکردهایاند که روو همکاران نشان داده  Moradi  ن،ی. همچن(Khoshnamvand et al., 2025)اند  کرده

  ش یافزا  ن،ی. بنابرا(Moradi et al., 2025)کارکنان همراه باشند    یو شناخت   یشناختعصب   یسازوکارها  لی دارند که با تحل  یشتر یب  یاثربخش

و   هامیتصم  ده،یچیپ   طیدر شرا  دهدیدانست که به کارکنان امکان م  ییاز سازوکارها  ی کی  توانیپژوهش را م  نیدر ا   یشناخت  یریپذانعطاف 

 اتخاذ کنند. یترسازگارانه یرفتارها

هماهنگ   یسازمان  یریگ م یعلوم اعصاب تصم  ا یبا ادب  افتهی  نی. اافت یبهبود    یرور معنادارمداخله به  یپس از اجرا  زین  یریگ میتصم  ت یفیک 

و    یجانیه  ،یشناخت  یندهایتعامل فرآ  ری تحت تأث  یسازمان  یریگ م یاند که تصممند خود نشان دادهدر مرور نظام  Ahmedو    Khalidاست.  

 رییرا ت  میتصم ت یفیک   توانندیپردازش ارلاعا  م ت ی و ظرف زشیانگ جان،یه ،یفشار زمان ، یریمانند سوگ  ی و عوامل مختلف  اردررار د یعصب

ارز(Khalid & Ahmed, 2024)دهند   تنظ  ت یریمد  ،یریگ میاز تصم  شیپ  یابی. در مطالعه حاضر، آموزش تورف و  و   جانیه  میفشار، 

 نیخودکار اتخاذ کنند. ا  ی هاکمتر به پاسخ  ی و اتکا  شتریرا با تأمل ب  هامیباشد کارکنان تصم  ده ممکن است موجب ش  ی کاهش بار شناخت

داشته   ی منیو ا یارتصاد  ،یاتیآثار عمل توانندیاز موارد م ی اریکارکنان در بس یهامیتصم رایدارد، ز یادیز ت ی برق اهم یهاموضوع در شرکت 

گرفته از پردازش الهام  یاند که الگوهادر سازمان هوشمند نشان داده  کینورومورف  یتمرکز بر رراح  باو همکاران    Torabi  ن،یباشند. افزون بر ا

. هرچند پژوهش (Torabi et al., 2024)و هوشمند باشند    ریپذانعطاف  ی ریگ میتصم  یندهایفرآ  یبازساز  یبرا  ییمبنا  توانندیم  یعصب

 یدر سطح منابع انسان یکه حت دهدیآن نشان م ی هاافتهی استفاده نکرد،  کی نورومورف یاحرر ا ی ی هوش مصنوع یها از سامانه ماًیحاضر مستق

 را بهبود دهد. یریگ م یتصم  ت یفیک  تواندیآموزش اصول مرتبط با نحوه پردازش ارلاعا  م زین

 ش یپا  جان،یه  تیریاهداف، کنترل رفتار، مد  میتنظ  یفرد برا  ییبه توانا   یمی مهم پژوهش بود. خودتنظ  یهاافتهیاز    زین  یش ل یمیخودتنظ  بهبود 

 ه یو نظر  یعلوم اعصاب سازمان  قیبا تلف  Saruhanاست.    داریپا  یوربهره  نیادیبن  یهااز مؤلفه  یکیعملکرد و اصلا  راهبردها اشاره دارد و  

 شدهمیرفتار خودتنظ  یدهدر شکل  توانندیم  یعصب  یو سازوکارها   یدرون  زشیانگ  ،یشناختروان  یازهاینشان داده است که ن  یگرنییودتعخ

 کنندیم  دا یپ  یشتریب  یخود آگاه  یذهن  یندها یکه کارکنان نسبت به فرآ  یمنظر، زمان   نی. از ا(Saruhan, 2023)کارکنان نقش داشته باشند  

خود را   یوجود دارد که رفتار ش ل  یشتریدارند، احتمال ب  اریدر اخت  یجانیه  یهاو پاسخ  زشیتوجه، انگ  تیریمد  یبرا  یعمل  یاهبردهاو ر

تنظبه کاربرد شاخص  Mehran  یهاافتهیکنند.    میصور  هدفمند  درباره  آموزش  یهاو همکاران  اعصاب  آموزش  یعلوم  توسعه   یهادر 
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احتمالاً   یمی. در پژوهش حاضر، خودتنظ(Mehran et al., 2023)  کندیم  ت ی حما  ریتفس  نیاز ا  زین  یمنابع انسان  یشناختروان  یتوانمندساز

  نیاند اکرده  نیاند، بلکه تمرکرده  افت یدر   دیتنها ارلاعا  جدکارکنان نه  رایکرده است؛ ز  فایا  یورآموزش و بهره  نیب  یمهم  یانقش واسطه 

 .رندیخود به کار گ یهاو کنترل واکنش فیوظا ت یریروزانه، مد یزیرارلاعا  را در برنامه

پردازش   وهیدر ش  ی فرد  یهااست. تفاو   ریرابل تفس  یو تنوع عصب  ریفراگ   ت یریمرتبط با مد  ی هادگاهیبا د  نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

  ی کار  طی به شرا  یمتفاوت  یهاموجب شود کارکنان واکنش  تواندیم  یتوجه و تعامل اجتماع  ،یریادگ یها، سرعت  به محرک   ت ی ارلاعا ، حساس

کرده و نشان داده است که    دیتأک   یتنوع عصب  یاز افراد دارا  ت یحما  یبرا  ریفراگ   یمنابع انسان  ت یریمد  یبر ضرور  رراح  Ruنشان دهند.  

و همکاران   Hajkarimi .(Ru, 2024)همه کارکنان باشند    یشناخت  یها تفاو   ی پاسخگو   توانندینم  ریناپذ و انعطاف  کسانی  یهااست یس

 Hajkarimi et)اند کرده دیتأک  یمنابع انسان یهاوهیو انعطاف در ش یتی حما طی مح ت یبر اهم یتنوع عصب یداراحفظ کارکنان  نهیدر زم زین

al., 2023)باشد.    ی فرد  یهاسازمان و کارکنان از تفاو   یآگاه  شیافزا  تواندیم  یشناختمداخلا  عصب   ی هات یاز مز  یکیمنظر،    نی. از ا

 توانند یم  یعصب  یو عملکرد  یساختار  یهااند که تفاو نشان داده  یرشدعصب   یهاتفاو    یرسو همکاران در بر  Robinson  ن،یهمچن

رور خاص بر . هرچند جامعه پژوهش حاضر به(Robinson et al., 2024)همراه باشند    یو رفتار  یاز پردازش شناخت  یمتفاوت  یبا الگوها

بودن ساختار و عملکرد   کسانیاز فرض    د یبا  یورمداخلا  بهره  یکه در رراح  دهدینشان م  ا ی ادب  نیمتمرکز نبود، ا  یرشدعصب   یها گروه

 همه کارکنان اجتناب کرد. یشناخت 

نشان داده است که    Chaiدر نظر گرفت.    زین  یمنابع انسان  ت یریمد  تالیج یدر بستر تحول د  دیپژوهش حاضر را با  یهاافتهی  گر،ی د  یسو   از

  ن ی. ا(Chai, 2022)را فراهم کند   یهوشمندتر منابع انسان  ت ی ریمد  رساخت یز  تواندیم  ی ابر  انشی و را ایاش  نترنتیمانند ا  یی هایفناور  قیتلف

عملکرد    شیسنجش و پا  تالیجید  یهابا سامانه  ندهیدر آ  توانندیم  یشناختحاضر مرتبط است که مداخلا  عصب   جی موضوع از آن جهت با نتا

و    یرفتار  یهاها اجازه دهد که هم دادهبه سازمان  تواندیم  یقیتلف  نیکنند. چن  یسازیآموزش و توسعه را شخص  یهاشوند و برنامه  ب یترک 

 یفناور  ت یحال، اهم  نیکارکنان ارائه دهند. با ا یازهایرا متناسب با ن  یمی و خودتنظ  یشناخت  یهاثبت کنند و هم آموزش  ترقیدر  را  یعملکرد

  ییهات ی ظرف  قیاز رر  یوراز بهره  یمطالعه نشان داد، بخش مهم  نیا  جیگونه که نتا همان  رایشود؛ ز  یگرفتن ابعاد انسان  دهیموجب ناد  دینبا

 کار هستند.  طیدر مح یتجربه انسان ت یفیهمچنان وابسته به ک  هات ی ظرف نیو ا  ردیگ یشکل م یریگ میو تصم جانیه میتنظ ه،مانند توج

تفاو   یهاافتهی به  تب  تواندیم  زین  یتیشخص  یهامربوط  عصب   نییدر  مداخلا   به  کارکنان  متفاو   باشد.   ت ی اهم  یشناختپاسخ  داشته 

Salman Nasab  متفاو  همراه باشد   یجانیو ه  یرفتار  ی با الگوها   تواندیم  ت یاند که تفاو  در سازمان شخصو همکاران نشان داده

(Salman Nasab et al., 2024)باشد که مداخله،   لیدل  نیشده در پژوهش حاضر به امشاهده  یاز اثربخش  ی ممکن است بخش  ن،ی. بنابرا

 یتیشخص  یهایژگ ی افراد با و  یو کنترل پاسخ را آموزش داده است که برا  جانیه  میتوجه، تنظ  ت یریمانند مد  یعموم  یهااز مهار   یفیر

 ،یتینباشد و عوامل شخص  کسانی  یمداخلات  نیانتظار داشت که شد  پاسخ افراد به چن   توانیحال، م  نی اند. با امتفاو  رابل استفاده بوده

 کسانی حرکت از مداخلا  کاملاً    ت ینکته اهم  نیها نقش داشته باشند. ااز آموزش  یریگبهره  زانیدر م  یمیخودتنظ  هیو سطح اول  یسبک شناخت

 .کندیرا برجسته م یدر حوزه توسعه منابع انسان شدهیسازیو شخص رتریپذانعطاف یهابه سمت برنامه

به کار    یمنابع انسان ت یریابزار مکمل در مد کیعنوان به توانندیم یشناخت عصب  یهایاریکه  دهدیپژوهش حاضر نشان م جی مجموع، نتا در

  یوربهره  یارتقا  نهیزم   ،یمیو خودتنظ  یر یگ میتصم  ،یشناخت  یریپذانعطاف   جان،یه  میمانند توجه، تنظ  ییهابهبود مؤلفه  قی گرفته شوند و از رر
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بر علوم اعصاب   یمبتن  یمحور، توانمندسازعصب   یرهبر  ،یحوزه علوم اعصاب سازمان  یو تجرب  ینظر  یهادگاهیبا د  افتهی  نیفراهم کنند. ا  ار

.  (Khoshnamvand et al., 2025; Moradi et al., 2025; Pallimanhayalil, 2025)همسو است    یمنابع انسان  ری فراگ   ت یریو مد

 ی چندسطح  یادهیپد  یمنابع انسان  یوراست. بهره  یعصب  یندهایصرفاً حاصل فرآ  یورشوند که بهره  ریمعنا تفس  نیبه ا  دینبا  جیتاحال، ن  نیدر ع

ررار دارد.   یجانیو ه  یو عوامل شناخت  یفرد   یهایژگ یفرهنگ، و  ،یش ل  طی شرا  ،یفناور  ت،یریسبک مد  ،یساختار سازمان   ریاست که تحت تأث

را که در   یترنهفته  یندهایفرآ  کندیکمک م  رانیو به مد  کندیمکمل فراهم م  یلیسطح تحل  کیاست که   نیدر ا   یاختشن عصب   کردیارزش رو

علوم    یآن است که آموزش اصول کاربرد  انگریپژوهش در مجموع ب  نیا   یهاافتهیپس عملکرد روزمره کارکنان ررار دارند بهتر درک کنند.  

  یرساختیو ز  یفن  یهادر سازمان  یورعملکرد و بهره  یبه ارتقا  ،یمنابع انسان  یهااست یبا س  قیح و تلفیصح  یدر صور  رراح  تواندیاعصاب م

 کمک کند. 

 ن، ینفر محدود بود؛ بنابرا  60و به تعداد    یمجموعه سازمان  کیپژوهش حاضر آن است که نمونه مطالعه به کارکنان    یهات یاز محدود  یکی

ها با استفاده از  از داده  یبخش  ن،یانجام شود. همچن  اطیبا احت  دیبا  گرید  عیصنا   ای   یدولت  یهابرق، سازمان  یهاشرکت   ریبه سا  جینتا  میتعم

کنندگان وجود داشت.  شرکت   یادراک ذهن  ای  یاجتماع  ت ی پاسخ، مطلوب  یر یسوگ   ریامکان تأث  جهیشد و در نت  یگردآور  یخودگزارش  یاابزاره

اثرا  مداخله در    یداریدرباره پا   رو،نیجلسا  انجام شد؛ ازا  انیآزمون بلافاصله پس از پانسبتاً کوتاه بود و پس  زیمداخله ن  یمد  اجرا

همگن باشند،   هیپا  ی رهایاگرچه تلاش شد دو گروه از نظر مت   گر،ید  یاظهار نظر کرد. از سو  تیبا رطع  توان ینم  تریرولان  یزمان  ی هابازه

روزانه ممکن   یفشار ش ل  زانیو م  یواحد کار  طیشرا   ت،یکار، نوع مسئول  یحجم وارع  م،یمستق  ت یریمانند سبک مد  یعوامل سازمان  یبرخ

 یربرداریتصو   ،یمانند الکتروانسفالوگراف  یشناختعصب   میمستق  یهاپژوهش از شاخص  نیدر ا  ن،ی. همچناشندگذاشته ب  ریتأث   جیاست بر نتا

و    یرفتار  را ییمداخله و ت   یمحتوا  یعمدتاً بر مبنا  جینتا  یشناختعصب   نییتب  نیاستفاده نشد و بنابرا  کی ولوژیزیف  ینشانگرها  ای  یعصب

 استوار است.  یشناخت 

 یصنعت متفاو  تکرار شود تا امکان بررس  ایتر و در چند سازمان  مطالعه با حجم نمونه بزرگ  نیا  نده،یآ   یهادر پژوهش  شود یم  شنهادیپ

  یشناخت نشان دهد که آثار مداخلا  عصب   تواندیم  سالهکیماهه و  ماهه، ششسه  یریگیپ  یهافراهم گردد. استفاده از رر   جینتا  میتعم  ت ی رابل

  یوربهره  بت،یغ  ف،یخطا، سرعت انجام وظا  زانیعملکرد مانند م  ی نیع  ی هاشاخص  ی ریکارگ به  ن،ی. همچنمانندیم  یبار  داریاندازه پا  هتا چ

  ییرهای مت   یدر مطالعا  بعد  شودیم  شنهادیدهد. پ  شیرا افزا  جیاعتبار نتا  تواندیم  یخودگزارش  یسرپرستان در کنار ابزارها  یابیو ارز  یاتیعمل

 یبررس  یانجیم   ای  کنندهلیتعد  یرهایعنوان مت به  یو تنوع عصب  یسطح استر  ش ل  ،یجانیهوش ه  ،یسبک شناخت   ،یتیشخص  یهایژگ یو  ندمان

همچن عصب   یاثربخش   سهیمقا  ن،یشوند.  آموزش  جمله  از  مداخلا ،  مختلف  تنظ  ،یآگاهذهن  ،یشناختانواع  آموزش   جان،یه  میآموزش 

برنامه  یریگ م یتصم مؤلفه   تواندیم  ،ی بی ک تر  یهاو  کدام  کند  بمشخص  بهره  نیشتریها  بهبود  در  را  سنجه  یورسهم  از  استفاده   ی هادارند. 

 شده کمک کند. مشاهده را ییت  ییربنا ی ز یسازوکارها ترمیمستق یبه بررس ندهیدر آ تواندیم زین یو عصب کیولوژ یزیف

کاربرد  از انسان  رانیمد  شود یم  شنهادیپ  ،ینظر  به    یهابرنامه  ، یفن  یهاسازمان  ریبرق و سا  یهادر شرکت   یمنابع  توسعه کارکنان را صرفاً 

  یریگ میو تصم  یمیاستر ، خودتنظ  ت یر یمد  جان،یه  میتوجه، تنظ  ت یریمرتبط با مد  ی هامحدود نکنند و آموزش  یتخصص  یهاآموزش مهار 

 رانیکارکنان و مد  یرا برا  یکاربرد  یشناسکوتاه و مستمر عصب   یهادوره  توانی م  ن،یررار دهند. همچن  یتوسعه ش ل  یهارنامه در ب  زیرا ن

 یکار به دست آورند. بازرراح  طیدر مح  یشناخت   یی دهنده کارااز نحوه عملکرد ذهن و عوامل کاهش  یکرد تا افراد بتوانند شناخت بهتر  یرراح
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و آموزش    ی رضروریغ  ی کاهش بار ارلاعات  ،یکار متمرکز، توجه به استراحت شناخت  ی هادوره  جادیا  ،یرضروریغ  ی هاجلسا ، کاهش ورفه

 یدر رراح  رانیمد  شودیم  شنهادیپ  ن،یمداخلا  کمک کند. علاوه بر ا  یاثربخش   شیبه افزا  تواندیفشار م  طیدر شرا   یریگ میتصم  یهاوهیش

 قیهمه افراد اجتناب کنند. تلف  ی برا  کسانیکاملاً    ی کردهایکارکنان را مورد توجه ررار دهند و از رو  یفرد  یها تفاو   ی منابع انسان  یهااست یس

  یشناخت  یهات یاز ظرف  دارتریپا  یبرداربهره  نهیزم  تواندیم  یو توسعه فرهنگ سازمان  ی تیریعملکرد، آموزش مد  یاب یبا نظام ارز  ییهابرنامه  نیچن

 را فراهم سازد. یمنابع انسان  یوربهره شیافزا  ت یا کارکنان و در نه  یو رفتار

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و ردردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاری مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Human resource productivity has increasingly been recognized as a multidimensional organizational 

outcome that extends beyond the traditional ratio of outputs to inputs and encompasses cognitive 

efficiency, sustained attention, emotional regulation, decision-making quality, adaptability, 

motivation, and self-regulation at work. In contemporary organizations, particularly technical and 

infrastructure-based organizations, employees are frequently required to process large volumes of 

information, respond to unexpected operational conditions, make timely decisions, coordinate with 

others, and maintain high levels of accuracy under pressure. These requirements have encouraged 

researchers and practitioners to move beyond conventional human resource development 

approaches and consider the underlying cognitive and neural mechanisms that shape workplace 

behavior and performance. Organizational neuroscience has emerged in this context as an 

interdisciplinary field connecting neuroscience, cognitive psychology, organizational behavior, 

leadership, and human resource management. This perspective assumes that employee behavior 

is influenced not only by observable incentives and organizational structures but also by mechanisms 

associated with attention, executive control, reward processing, emotional regulation, learning, 

stress responses, and neuroplasticity. Accordingly, neuroscience may provide a complementary 

analytical framework for understanding how employees respond to organizational demands and how 

interventions can be designed to improve workplace functioning (Pallimanhayalil, 2025). Recent 

reviews have similarly emphasized that neuroscience can contribute to the explanation of leadership, 

motivation, decision-making, learning, organizational adaptation, and employee behavior, while also 

offering new directions for evidence-based organizational interventions (Chattopadhyay, 2025). One 

of the major areas in which such insights may be particularly valuable is decision-making. 

Organizational decisions are not purely rational processes; they are affected by cognitive limitations, 

emotional states, perceived threats and rewards, time pressure, and previous experiences. 
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Behavioral neuroscience provides a framework for examining these interacting processes and 

suggests that employees may improve their decision quality when they become more aware of the 

mechanisms underlying impulsive responses, cognitive overload, and emotional interference (Khalid 

& Ahmed, 2024). Neuroscience-based leadership has also gained attention because leaders 

influence employees through communication, feedback, perceived support, emotional climate, 

autonomy, and reward structures. Integrating neuroscience with self-determination perspectives has 

highlighted how psychological needs and neural responses may jointly contribute to motivation and 

self-regulated organizational behavior (Saruhan, 2023). In Iranian organizational research, 

neuroscience-based leadership has likewise been modeled as an approach capable of strengthening 

cognitive and behavioral capacities in organizations (Khoshnamvand et al., 2025), while 

neuroscience-oriented leadership combined with emotional intelligence has been proposed as a 

basis for improving managerial behavior and organizational interactions (Pour Soltanian et al., 2024). 

Another critical mechanism linking neuroscience to productivity is occupational stress. Persistent 

activation of stress-related neuroendocrine systems can influence attention, memory, executive 

functioning, emotional stability, and longer-term adaptation, ultimately undermining employee 

performance when stress becomes chronic (Agorastos & Chrousos, 2022). Neuroscience-informed 

interventions that teach individuals how to recognize and regulate stress reactions, manage cognitive 

load, improve attentional control, and enhance emotional regulation may therefore protect cognitive 

resources and support more sustainable performance. Previous work on neuroscience-based 

psychological empowerment has suggested that educational neuroscience indicators can be 

incorporated into human resource training to improve employees’ psychological capacities (Mehran 

et al., 2023). Similarly, evidence from public organizations has indicated that the effectiveness of 

employee empowerment processes can be better understood when cognitive and neuroscience-

based mechanisms are incorporated into the analysis (Moradi et al., 2025). At the same time, human 

resource productivity must be understood in relation to individual differences. Personality 

organization may influence emotional and behavioral responses to environmental demands (Salman 

Nasab et al., 2024), while neurodiversity perspectives emphasize that employees vary considerably 

in attention, information processing, learning patterns, sensory sensitivity, and social functioning. 

Inclusive human resource management therefore requires greater flexibility in work design and 

employee support (Ru, 2024). Research addressing retention of neurodiverse employees has 

similarly highlighted the importance of supportive environments and tailored human resource 

practices (Hajkarimi et al., 2023), while evidence concerning neurodevelopmental differences 

demonstrates that variation in neural structure and function can be associated with different cognitive 

and behavioral patterns (Robinson et al., 2024). Technological developments further reinforce the 

relevance of this perspective. Digital human resource systems supported by the Internet of Things 

and cloud computing can provide infrastructures for more dynamic and data-driven employee 

management (Chai, 2022), while neuromorphic approaches to intelligent organizational design 

demonstrate how principles inspired by neural information processing can inform adaptive decision 

systems (Torabi et al., 2024). Despite these developments, much of the organizational neuroscience 

literature remains conceptual, theoretical, or review-based, and relatively limited empirical evidence 

is available on whether practical neuroscience-informed interventions can produce measurable 

improvements in employee productivity in real organizational environments. This gap is particularly 

important in infrastructure organizations such as regional electricity companies, where cognitive 

accuracy, concentration, emotional control, adaptive decision-making, and reliable performance are 

essential. Therefore, the present study aimed to analyze the contribution of neuroscientific 
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interventions to enhancing human resource productivity among employees of the West Regional 

Electricity Company. 

Methods and Materials 

The study was applied in purpose and quasi-experimental in design, using a pretest-posttest 

framework with an experimental group and a control group. The statistical population consisted of 

employees associated with technical, administrative, planning, human resources, and support 

functions of the West Regional Electricity Company who were available for participation in Tehran 

during the study period. A total of 60 eligible employees were selected and randomly assigned to an 

experimental group and a control group, with 30 participants in each group. Inclusion criteria 

comprised full-time organizational employment, at least two years of work experience, a minimum 

bachelor’s degree, voluntary informed consent, availability for regular participation in the intervention 

sessions, and no concurrent participation in comparable training programs related to cognitive 

management, stress regulation, or performance enhancement. Absence from more than two 

sessions, withdrawal of consent, substantial change in employment conditions, or incomplete 

completion of the research instruments were considered exclusion criteria. Data were collected using 

a demographic and occupational information form, a human resource productivity questionnaire, and 

self-report measures assessing work-related attention and concentration, emotional regulation, 

cognitive flexibility, decision-making quality, and occupational self-regulation. Higher scores 

indicated more favorable functioning. Content validity of the measures was reviewed by experts in 

human resource management, organizational behavior, and cognitive science, and internal 

consistency was assessed using Cronbach’s alpha, with coefficients of 0.70 or higher regarded as 

acceptable. The experimental group participated in an eight-session neuroscience-informed 

intervention delivered twice weekly over four weeks, with each session lasting 90 minutes. The 

intervention addressed attentional control, executive functioning, cognitive load management, 

emotional regulation, stress responses, reward and motivation, neuroplasticity, habit formation, 

management of workplace distractions, cognitive recovery, focused work, and decision-making 

under pressure. Practical exercises included focused-attention practices, regulated breathing, 

emotional response control, cognitive reframing, deliberate pause before decision-making, task 

prioritization, reduction of excessive task switching, and structured periods of focused work and 

cognitive rest. The control group continued routine organizational activities and received no 

structured intervention during the study period. Data were analyzed using SPSS version 27. 

Descriptive statistics included frequency, percentage, mean, and standard deviation. Assumptions 

were examined using the Shapiro-Wilk test, skewness and kurtosis indices, Levene’s test, and tests 

of homogeneity of regression slopes. Independent-samples t tests and chi-square tests were used 

to examine baseline group equivalence, while analysis of covariance and multivariate analysis of 

covariance were used to evaluate intervention effects after controlling for pretest scores. Partial eta 

squared was reported as the effect-size index, and the significance level was set at 0.05. 

Findings 

All 60 participants completed the study and were included in the final analyses. The mean age was 

38.43 years (SD=6.71) in the experimental group and 39.10 years (SD=6.54) in the control group. 

Nineteen participants in the experimental group were men and 11 were women, compared with 18 

men and 12 women in the control group. Mean work experience was 12.37 years (SD=5.28) in the 

experimental group and 12.83 years (SD=5.41) in the control group. No statistically significant 

baseline differences were observed between the groups in age, gender, educational level, work 

experience, or organizational function. Descriptive results showed that the mean human resource 
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productivity score in the experimental group increased from 3.18 (SD=0.42) at pretest to 4.02 

(SD=0.39) at posttest, whereas the corresponding change in the control group was from 3.21 

(SD=0.40) to 3.29 (SD=0.41). The experimental group also showed marked improvements in work-

related concentration and attention, increasing from 3.11 (SD=0.46) to 3.96 (SD=0.41); emotional 

regulation, from 3.06 (SD=0.48) to 3.87 (SD=0.43); cognitive flexibility, from 3.22 (SD=0.43) to 3.98 

(SD=0.38); decision-making quality, from 3.15 (SD=0.45) to 3.91 (SD=0.40); and occupational self-

regulation, from 3.09 (SD=0.47) to 3.92 (SD=0.41). Changes in the control group across these 

variables were comparatively small. Assumption testing supported the use of parametric covariance 

analyses. Multivariate analysis indicated a statistically significant overall group effect on the 

combined cognitive and behavioral outcomes, with Pillai’s Trace=0.68, Wilks’ Lambda=0.32, 

F(5,49)=20.91, p<0.001, and partial η²=0.68. Univariate analyses demonstrated that, after controlling 

for pretest scores, adjusted posttest human resource productivity was significantly higher in the 

experimental group than in the control group, with adjusted means of 4.01 and 3.30, respectively, 

F(1,57)=54.83, p<0.001, partial η²=0.49. Significant group effects were also observed for 

concentration and attention, F=42.67, p<0.001, partial η²=0.45; emotional regulation, F=36.92, 

p<0.001, partial η²=0.41; cognitive flexibility, F=39.74, p<0.001, partial η²=0.43; decision-making 

quality, F=34.58, p<0.001, partial η²=0.39; and occupational self-regulation, F=41.36, p<0.001, 

partial η²=0.44. Thus, the strongest intervention effect was observed for overall human resource 

productivity, followed by attention and concentration, occupational self-regulation, cognitive 

flexibility, emotional regulation, and decision-making quality. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that a structured neuroscience-informed intervention can substantially 

improve human resource productivity and a range of cognitive and behavioral capacities associated 

with effective workplace performance. The magnitude of the overall multivariate effect suggests that 

the intervention did not operate through a single isolated mechanism; rather, it influenced a 

coordinated set of functions involving attention, emotional control, cognitive flexibility, decision-

making, and self-regulation. This multidimensional pattern is particularly important because 

workplace productivity is rarely determined by technical competence alone. Employees must 

continuously allocate attention, regulate emotional reactions, adapt to changing demands, prioritize 

tasks, and make decisions under conditions of uncertainty and pressure. The observed improvement 

in attention and concentration may reflect the practical emphasis of the intervention on reducing 

unnecessary task switching, controlling environmental distractions, recognizing cognitive overload, 

and structuring periods of focused work. Better attentional control can reduce avoidable errors, 

incomplete task processing, and cognitive fatigue, thereby improving the efficiency with which 

employees use their available mental resources. The improvement in emotional regulation may 

likewise have contributed to the overall productivity gain. Employees who are better able to identify 

and regulate stress reactions are less likely to respond impulsively during demanding interactions or 

operational challenges and may be more capable of maintaining stable performance under pressure. 

The substantial increase in cognitive flexibility indicates that participants became better able to 

reconsider problems, modify response strategies, and adjust to changing circumstances. Such 

flexibility is especially relevant in technical and infrastructure organizations, where unexpected 

operational conditions often require rapid adaptation rather than rigid adherence to habitual 

responses. Improvements in decision-making quality may have resulted from the combined effects 

of better emotional regulation, reduced cognitive overload, and deliberate interruption of automatic 

responses. Likewise, the improvement in occupational self-regulation suggests that the intervention 
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strengthened employees’ capacity to monitor and organize their own behavior, maintain task 

priorities, and align short-term actions with work-related goals. Taken together, these changes 

provide a plausible explanation for the large effect observed on overall human resource productivity. 

The results also indicate that neuroscientific assistance should not be interpreted narrowly as the 

direct manipulation or measurement of brain activity. In organizational settings, its practical value 

may lie in translating reliable knowledge about attention, stress, executive control, motivation, and 

learning into usable behavioral strategies. In this study, employees were not merely provided with 

theoretical information about the brain; they were asked to apply attention-management practices, 

regulate emotional responses, structure focused work, reconsider automatic reactions, and 

incorporate cognitive recovery into their routines. This applied orientation is likely to be important for 

converting neuroscience-related knowledge into observable organizational outcomes. At the same 

time, the findings should not be understood as evidence that productivity is exclusively or primarily 

neurological. Human resource productivity remains a multidimensional organizational phenomenon 

shaped by leadership, job design, workload, organizational culture, technology, interpersonal 

relations, incentives, individual differences, and broader working conditions. Neuroscience-informed 

interventions should therefore be viewed as complementary components of a broader human 

resource development strategy rather than substitutes for sound organizational management. 

From an applied perspective, the findings suggest that electricity companies and other technically 

intensive organizations may benefit from incorporating short, structured neuroscience-informed 

modules into employee development programs. Training in attention regulation, cognitive load 

management, emotional control, stress regulation, focused work, and reflective decision-making can 

be integrated with conventional technical and managerial training. Such programs may be especially 

useful for employees whose roles involve high responsibility, continuous monitoring, complex 

information processing, or decision-making under pressure. Organizational practices can also 

reinforce the effects of such interventions by reducing unnecessary interruptions, limiting excessive 

multitasking, improving meeting design, allowing periods of concentrated work, and recognizing the 

importance of cognitive recovery. The present study therefore supports the practical value of 

integrating neuroscience-informed principles into human resource development. In conclusion, the 

intervention produced significant and sizeable improvements in overall productivity, attention and 

concentration, emotional regulation, cognitive flexibility, decision-making quality, and occupational 

self-regulation, indicating that neuroscience-informed organizational interventions can represent a 

useful complementary approach for strengthening employee capabilities and improving human 

resource productivity in technically demanding organizational environments. 
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