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 چکیده 
پژوهش حاضر با هدف بررسی اثربخشی مشاوره گروهی مبتنی 

بخشاای رضااایتمندی و بر  برنامه شادمانی فوردایس بررضایت

شغلی بهورزان شهرستان کیار انجام شد. روش پااژوهشن نی ااه

-آزمااون و پااسآزمایشی در دو گروه آزمایش و کنترل با پیش

آزمون صورت گرفت. جامعه آماااری پااژوهش کلیااه بهااورزان 

 14نفر به صورت تصادفی انتخاب و    28شهرستان کیار بود و   

نفاار در گااروه کنتاارل  جااای  ی   14نفر در گااروه آزمااایش و  

سااوتا بخشی مینااهمندی و رضایتهای رضایتشدند. پرسشنامه

سپس اعضای گروه آزمااایش در   .آزمون اجرا شدبه عنوان پیش

ای آمااوزش شااادمانی شاارکت کردنااد. دقیقااه  60هشت جلسه  

-پااس  نبخشاایمندی و رضااایتجهت بررسی اف ایش رضایت

ها بااا اسااتفاده از ت لیاار کوواریااانس آزمون استفاده شد و داده

مورد تج یه و ت لیر قرار گرفت. نتایج پژوهش حاضاار نشااان 

مناادی داد بی  گروه آزمایش و گااروه کنتاارل از ابعاااد رضااایت

اسااتفاده از توانااایین پیشاارفتن فعاقیااتن اقتاادارن ه  ااارانن 

هااای اخلاقااین مساا وقیتن تصاادی،ن امنیااتن خلاقیااتن ارزش

خدمت اجت اعین موقعیت اجت اعین تنوع و شاارایک کااار و از 

تفاااوت نمندی ه نوایین قابلیت اعت اااد و ای ینانابعاد رضایت

دهنااده هااا نشااانمعناداری وجااود دارد. بااه ایاا  ترتیاا  یافتااه

مندی و اثربخشی آموزش شادمانی فوردایس بر اف ایش رضایت

 بخشی شغلی است.رضایت

 

-شادمانین رضایتروانشناسی مثبت نگر،  :  دیواژگان کلی

 بخشی شغلی شغلین رضایتمندی 

 

 

 
Abstract 
 

The purpose of this study was to investigate 

the effect of Fordyce Happiness group training 

on the satisfaction and satisfaction of health 

care workers. The research method is semi-

experimental and was done in tow groups test 

(experiment) group and control group with 

pretest and post-test. The statistical society 

included all the health care workersof kiar 

town 28 people was selected randomly. Then 

14 people were placed in the experiment group 

and 14 people were placed in the control 

group. Minnesota satisfaction and 

acceptability questionnaires were conducted as 

a pretest. Then, members of experiment group 

participated in eight 60-minute sessions of 

happiness training. According to the results, 

there is in significant correlation between 

experiment group and control group in terms 

of ability , development, activity authority, 

colleagues, creativity, morality, and 

responsibility (p<0.01) and confirmation 

security, social services, social status, variety 

and work conditions (p<0.05) in the 

satisfaction and sympathy and confidentiality 

(p<0.01) in the acceptability. Therefore, 

findings show effect of Fordyce happiness 

training on increase of job satisfaction and 

satisfactory.  

 
Key words: Positive psychology, 
Happiness Fordyce, job satisfaction, job 

satisfactory. 
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 مقدمه 
 روند در نهایت  آنچه  معتقدند اقتصاددانان کهاستن بطوری  انسانی است نیروی اه یت  دارای ه ه از بیش آنچه امروز درجهان

می را جامعه یک  اجت اعی و اقتصادی توسعه و نه است  کشور آن انسانی منابع کندتعیی   دی ر  منابع نه سرمایه  مادی 

(Malekshahi, Farhadi, &Amini, 2010.) مهم از  ی ی  دیرباز  دغدغهاز  عوامر  تری   درک  انسانی  منابع  مدیران  های 

مدیران در    .(Nasiripour, Kalhor, &Shahbahrami, 2013) ان ی شی کارکنان و به تبع آن بهبود ع ل رد آنان بوده است

امور اداره  به  باکارکنان خود می هر سط ی  روحیاتشان هاسلیقه هانحاقت  که  دارند سروکار ه  ارانی پردازندن   تأثیری و 

یا ع ومی ع ل رد بر گسترده ن ی به دل که افرادی میان ای   دارد. در هاآن موسسه سازمان   و اشتیاق و شور و دهندکار 

افراد   ان ی ه زیرا آورندنمی وارد مدیریت  هایو برنامه اهداف به را آسی   بیشتری  ندارندن خود  انجام وظایف برای ایان ی ه

 دارد.  ارتباط آنان ع ل رد و اثربخشی با مستقی اً

ها و  هان رغبت خشنودی و رضایت شغلی مربوط به آن است که حرفه مورد نظر تا چه اندازه پاسخ وی نیازها و توانایی

 افراد شناختی عایفی واکنش از متش ر که است  رفتاری ن رشی پیامد یک شغلی رضایت باشد.  شخصیتی فرد میخصوصیات 

) خود کار و شغر به نسبت  احساس  (.  Golparvar&Nadi, 2010است  چ ون ی  از  مهم  شاخص  یک  شغلی  رضایت 

 کننده رفتارهای شغلی است. بینیدرباره شغر آنها است و پیشکارکنان 

( در دانش اه کرنر امری ا تدوی   1969),Kendall, &Hulin Smith( نخستی  بار توسک  1JDIتوصیف شغر)شاخص  

مندی  های موثر در رضایت شده است و از آن پس در کشورهای مختلف مورد استفاده قرار گرفته است. در ای  مدل شاخص

قاق    در  ه  اران  5شغلی  سرپرستین  کارن  ماهیت  دسته  نجنبهن  کار  شرایک  و  م ایا  حقوقن  میترفیعاتن  عوامر  شود.بندی 

توانند ایجاد کننده رضایت شغلی در افراد باشد. چه بسا تنها نبود یک عامر از مج وع  متعددی وجود دارد که در کنار هم می

تواند از ایجاد رضایت در فرد ب اهد یا حتی او را در زمره افراد ناراضی از شغر خود قرار دهد. می ان درآمدن  ای  عوامر می

وجه اجت اعین ام ان ارتقای شغلین ن وه مدیریت در م ر کارن عدم تبعیض و می ان آگاهی فرد از شغر خود از مه تری  

 (.Baraheni, 2005عوامر ایجاد رضایت شغلی در افراد است )

توان در چهار گروه مت ای  کرد که معرف چهار سطح در  شغلی کارکنان را می  هان رفتار و رضایت عوامر اثرگذار بر ن رش

م یطی  عوامر  و  شغر  ماهیت  فردین  عوامر  سازمانین  عوامر  از:  عبارتند  سطح  چهار  ای   هستندن  سازمان 

(Gholamhosseini&Esmaeli,2011).Durbin(1989عوامر نی   به را شغلی رضایت و خشنودی بر مؤثر (   موفقیتن 

ترفیع شناخته رس یت  است.   و  شدنن  کرده  معرفی  میپیشرفت  موج   شغلی  بهرهرضایت  به  شود  یابدن  اف ایش  فرد  وری 

مهارت یابد و  اف ایش  زندگی  از  فرد  فرد تض ی  شودن رضایت  فی ی ی و جس ی  متعهد شودن سلامت  های شغلی  سازمان 

های گوناگون را  شده از شغرو در نهایت تأثیر ع ی، در روابک اجت اعی و نتایج خواستهجدید شغلی را به سرعت فرا ب یرد  

 (.SedaghatiFard&KhalajAsadi, 2011تأمی  ن اید )

نی  اف ایش میها نشان میبررسی های کاری  یابد. ان ی هدهد با اف ایش می ان رضایت شغلی, خلاقیت و موقد بودن فرد 

می پیدا  کاهش  کار  از  غیبت  و  )بیشتر  م بورDonohue & Heywood, 2004کند  مطاق   به  توجه  با  گفت  می  ن(.  توان 

برد و در پی آن, به شغر  رضایت شغلی یعنی احساس خرسندی و خشنودی که فرد از کار خود دارد و قذتی که از آن می

 و ب ث  قابر ایمقوقه کارفرمایان هم و کارکنان برای هم شغلی رضایت  بقاء و حفظکند.  خود دق رمی و وابست ی پیدا می 
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مندند باید به ای  مقوقه توجه داشته  هایی که به حفظ کیفیت بالا و وفاداری نیروی کار علاقهسازمانو    است  بران ی   چاقش

( و  Hosseinzadeh, Delbadi, &salehi, 2007باشند  کارایی  کاهش  موج   ابتدا  در  اگرچه  شغلی  نارضایتی  که  چرا  (ن 

هان هنجارهان اهداف نظام و اعت اد  شودن اما تداوم آن سست شدن تعهد افراد نسبت به ارزشها در م ر کار می اف ایش ه ینه

 (.Moeedfar&Zahani,2005اجت اعی را در بردارد )

 سازمانن تعل، به نسبت  ورین دقسوزی کارکنانبهره اف ایش نظیر سازمانی مثبت  از متغیرهای بر بسیاری شغلی رضایت 

اف ایش به دقبست ی و خایر کارن  ارتبایات کیفیت و ک یت  م یک  دارد   کارن  تاثیر  کار  به  علاقه  و  روحیه  بهبود  ص یحن 

(Human, 2004  .)  اف ایش را  بی ار  ای نی  باقینی  بهبود  اشتیاق شغلی  و  شغلی  اجت اعین رضایت  اف ایش سرمایه  ه چنی  

 (.Stro¨mgren, Eriksson, Bergman,& Delve, 2016) دهدمی

چاقش به  توجه  که  با  برای  سازمانهایی  استراتژیک  نیازهای  از  ی ی  شاد  سازمان  ایجاد  هستندن  مواجه  آن  با  امروزه  ها 

از نظر فوردایس شادی هیجان مثبت یا احساسی است که به وسیله خرسندین احساس به یستی    موفقیت در بلند مدت است.

می توصیف  رضایت  هم و  که  است  داده  قرار  استفاده  مورد  را  آموزشی  روی رد  یک  خود  آموزشی  اقدامات  در  وی  شود. 

ای در مورد علر دخیر بودن اف ار و رفتارهای خاص در ایجاد  شناختی و هم رفتاری است. در ب ث شناختی به مباحث ریشه

های حاصر از درمان شناختی و رفتاری را  ها و راه حرشادکامی پرداخته است و در بخش رفتاری مج وعه متنوعی از ت نیک

 (. Lavasani, Rastgoo, Azarniad,&Ahmadi, 2015مورد استفاده قرار داده است )

Ansari,Ghazanfari,&Makvandi(2013  ملی کار شرکت  م یک  در  شادی  بر  مؤثر  عوامر  بررسی  به  پژوهشی  در   )

پرداخت ایران  با شادی در  ندحفاری  بی  مدیریت مشارکتی و رضایت شغلی  بیان ر وجود رابطه مثبت  ایشان  نتایج پژوهش   .

( است  کار  بی   Niknam(2011ه چنی     .(Ansari,Ghazanfari,&Makvandi, 2013م یک  رابطه  بررسی  به   )

آفرینی و ع ل رد کارکنان در ادارات دوقتی شهر شیراز پرداخت. نتایج به دست آمده بیان ر وجود رابطه مثبت معنادار  نشاط

ع ل رد   ابعاد  و  کار  م یک  در  آفرینی  نشاط  )بی   است   ,Niknam, 2011.)Hossinian, khodabakhsiکارکنان 

&Tabatabaee(2007)،   فرسودگی کاهش  بر  فوردایس  شادمانی  رفتاری  شناختی  اق وی  با  گروهی  مشاوره  که  داد  نشان 

( است  موثر  تهران  رازی  روانپ ش ی  مرک   اجت اعی  مددکاران   ,Hossinian, khodabakhsi, &Tabatabaeeشغلی 

2007.)Abedi(2002در پژوهش خود با عنوان بررسی و مقایسه اثربخشی روش )  های مشاوره شغلی به سبک نظریه یادگیری

اجت اعین سازگاری شغلی و مدل شناختی رفتاری شادمانی فوردایس بر کاهش فرسودگی شغلی مشاوران آموزش و پرورش  

تواند فرسودگی شغلی افراد را نی  کاهش  شهر اصفهانن نتیجه گرفت که برنامه آموزش شادمانی علاوه بر اف ایش شادمانی می

موضوع بررسی رابطه خودآگاهی در موقعیت شغلی با رضایت  باSaleh Bolourdi&Sharifi(2010)(.  Abedi, 2002دهد )

نتیجه رسید ای   به  ایران  به تجارب درون  ندشغلی مدیران فروش سازمان مدیریت صنعتی  افراد نسبت  بیشتر  ین  که شناخت 

با دی ران میهان هیجاناحساس ارتباط خود  و  امر میها  ای   ب ذارد و  مثبت  تأثیر  آنان  بر رضایت شغلی  باعث  تواند  تواند 

(. رضایت شغلی تأثیر متقابلی روی فرد و سازمان دارد  Saleh Bolourdi&Sharifi, 2010کاهش استرس شغلی نی  گردد ) 

و   زوال  و  ش ست  به  م  وم  سازمان  آن  نباشد  دی ر  هدفهای  بر  مقدم  کارکنان  رضایت  و  خشنودی  سازمانی  در  اگر  و 

های  (. آموزش براساس اق وی رفتاری شناختی شادمانی ی ی از روشSaleh Bolourdi&Sharifi, 2010فروپاشی است )

که در سلامت  ها و فرسودگی شغلی و اف ایش شادمانی زندگی است. شادمانین از ج له عواملی است  مؤثر در کاهش ن رانی



 . 23 –  13، 3، شماره 1نگر اسلامی، دوره شناسی مثبتنروا

ها حاکی از ای  است که اضطراب از اختلالات شایع  با وجود این ه یافتهکند. روان و رضایت از زندگی نقش مؤثری را ایفا می

( است  امروزی  داده(ن  Jahan, 2025در جهان  نشان  گوناگون  استرس مطاقعات  مقابر  در  عنوان سپری  به  شادمانی  که  اند 

 (.Argyle, 2001کنند )تر و کارآمدتر از دی ران ع ر می کند و افراد شادن فعالع ر می

دهنااد و حجاام ای را انجام میبهورزان در اوقی  سطح ارائه خدمات بهداشتی اوقیه روستاها حضور دارند و وظایف عدیده

ارتقاااء بهااورزان و های کم  شوند. از سوی دی ر فرصت کاری و تنوع زیاد در وظایف م وقهن فشار کاری زیادی را مت  ر می

مش لات شغلی از ج له فرسودگی شغلی و به تبع آن کاهش شور و شوق کارین نارضایتی مراجعان را به دنبال دارد. با توجه 

بر آن شدیم تأثیر آموزش گروهی شادمانی فااوردایس باار   به اه یت مش لات شغلی و مطاقعات اندک انجام شده درای  زمینه

بخشاای را پااس از آمااوزش مندی و رضایت بخشی بهورزان را بررسی ن وده و می ان تغییرات رضایت مندی و رضایت رضایت 

 شادمانی فوردایس در بهورزان ت قی، ن اییم. 

 

 شناسیروش

 گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه

آماری شامر کلیه بهورزان منطقه باشد. جامعه  آزمون و گروه کنترل میآزمون و پسآزمایشی با پیشپژوهش حاضر از نوع نی ه

سال سابقه کار بود. جهت جلوگیری از انتقال ایلاعات آموزش داده شده از گروه آزمایش به گروه کنتاارل   25تا    3کیار دارای  

آزمونن گروه آزمایش از بخش مرک ی وکیار شرقی و گروه کنترل از بخش ناغان و شااهر گهاارو انتخاااب و تاثیر بر ن رات پس

نفر در گروه کنترل به روش تصادفی انتخاب شدند. پیش آزمون توسک   14نفر در  گروه آزمایش و    14شد. به ای  صورت که  

این در دقیقااه60جلسااه  8سوتا اجرا گردیدن سپس گروه آزمایش یاای بخشی مینهمندی شغلی و رضایت های رضایت پرسشنامه

ات دوازده اصر شادمانی فوردایس آموزش داده شااد. پااس از جلسات آموزش شادمانی فوردایس شرکت ن ودند. در ای  جلس

ز ا ت نی ها را اجرا ن ایند. پس اتیک ماه به بهورزان فرصت داده شد ات ام جلسات به علت تثبیت در تغییر ن رش ایجاد شدهن  

 سوتا مجدداً اجرا و نتایج مورد تج یه و ت لیر قرار گرفت.  بخشی مینهمندی و رضایت ت ایهای مذکور آزمون رضاجرای روش

 

 ابزار پژوهش

 :ای استفاده شداب ارهای جداگانهگیری هر یک از  متغیرهای پژوهش جهت اندازه

گیااری رضااایت نج مقیاس است کااه بااه منظااور اناادازهسوال و پ  28ای  پرسشنامه دارای    :سوتابخشی شغلی مینهرضايت

اس ایاا  پرسشاانامه  شااامر گااردد. پاانج مقیاا شود و توسک سرپرست فرد در م یک کار ت  یر ماایسازمان از کارمند اجرا می

ای  پرسشاانامه در مطاقعااه   پايائیبخشی کلی است.  ن ه نوائین سازگاری شخصین قابلیت اعت اد و ای ینان و رضایت کارآمدی

Colo(2006   از یری، م اسبه ضری  آقفا بی )گاا ارش شااده اساات  0/ 59تااا  0/ 45یری، بازآزمائی باای   و از    0/ 95تا    0/ 74 

(Rahmani, 2009) بخشاای در مطاقعااه . روائی پرسشاانامه رضااایتCastillo, Conklin & Kano(1991 از یریاا، م اساابه )

سوتا بدست آمااده کااه بخشی مینههای پرسشنامه رضایت های پرسشنامه رضایت شغلی اس یت با مقیاسه بست ی بی  مقیاس

بخشاای و مقیاااس ه  اااران در پرسشاانامه اساا یت های ه نوائی در پرسشاانامه رضااایت بیشتری  می ان ه بست ی بی  مقیاس

(96 /0=rو ک تری  می ان ه بست ی بی  مقیاس ) های رضااایت کلاای در پرسشاانامه اساا یت و مقیاااس حقااوق در پرسشاانامه

بخشاای در های پرسشنامه رضایت . ه چنی ن ه بست ی متقابر بی  مقیاس(Rahmani, 2009) باشدمی (0/ 30بخشی )رضایت 
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( و r=0/ 90بخشاای کلاای)( برآورد شده که بیشتری  ضری  ه بساات ی مربااوط بااه رضااایت 2004)Regina & Organمطاقعه 

 .(Rahmani, 2009)  ( بوده است r=0/ 52ت ی مربوط به مقیاس سازگاری شخصی)سک تری  می ان ه ب

گیری رضایت شغلی فرد ای  پرسشنامه توسک دیویس و ه  ارانش برای اندازه  :بلند(سوتا )فرم  مندی شغلی مینهرضايت

مندی شغلی که در ای  پژوهش از آن اسااتفاده شااده اساات شاغرن نسبت به کار و شغلش یراحی شده است. فرم بلند رضایت 

 -2اسااتفادهازتوانائین    -1  :ت موارد زیر اس  بعد شامر  20دهد. ای   بعد را مورد سنجش قرار می  20سوال است که    100دارای  

 -11اسااتقلالن  -10خلاقیااتن  -9ه  ااارانن  -8پاااداشن   -7ن  خط شیسازمان  -6اقتدارن    -5ترفیعن    -4فعاقیتن    -3پیشرفتن  

روابطانسااانین   -17موقعیتاجت اااعین    -16خاادمتاجت اعین    -15امنیااتن    -14مس وقیتن    -13تصدی،ن    -12هایاخلاقین  ارزش

 شرایط ار.  -20تنوعن و  -19ت نیکن   -18

ن ره  زیر  ش ر  به  و  مستقیم  صورت  به  که  است  گ ینه  پنج  با  سؤالاتی  دارای  پرسشنامه  میای   خیلی  گذاری  شوند: 

راضی5راضی) )4)(ن  نامشخص  ناراضی) 2ناراضی)  (ن3(ن  خیلی  مقیاس  1(ن  هر  ن ره  حداکثر  آن    25(.  حداقر  و   1و  بوده 

مندی بالاتر در  دهنده رضایت ها نشانباشد. ن ره بالا در هر یک از مقیاسمی  100وحداقر آن    500حداکثر ن ره کر پرسشنامه  

و    0/ 91تا    0/ 84مندی به روش آقفا بی   ضرای  پایائی مقیاس رضایت   Colo (2006)مندی است. در مطاقعه  آن بعد از رضایت 

( نی  ه بست ی متقابر بی  ه ه  2004)Regina & Organگ ارش شده است. در مطاقعه  0/ 97تا  0/ 89به روش بازآزمائی  بی  

( و  r=0/ 85های استفاده از توانائی و پیشرفت )مندی گ ارش شده و بیشتری  ضری  ه بست ی بی  مقیاسهای رضایت مقیاس

 .(Rahmani, 2009) ( بوده است r=0/ 30های شرایک کار و تنوع )ک تری  ضری  ه بست ی بی  مقیاس

 

 ها يافته
هااای نی ماااتریسبخشاای بهااورزان ابتااداه  مناادی و رضااایت جهت بررسی اثربخشی آموزش شادمانی فوردایس بر رضایت 

 ها بررسی شد؛ سپس از ت لیر کوواریانس و ت لیر واریانس چندمتغیره استفاده گردید.ودن واریانسبکوواریانس و ه    
Table 1. Descriptive indicators of satisfaction and satisfaction 

P 

 
F Variable  

P 

 
F Variable group 

35.7 5 

28 years 

and 

lower-

out 

Age 

28.6 4 
High 

school 

education 

experiment 

7.1 1 29-31 71.4 10 
diploma 

 

14.3 2 32-37 100/0 14 total 

21.4 3 38-43 7.1 1 good 

The 

economic 

situation 

21.4 3 

44 years 

and 

older 

78.6 11 middle 

100.0 14 total 14.3 2 weak 

7.1 1 

28 years 

and 

lower-

out 

Age 

14.3 2 
High 

school 

education 

control 
35.7 5 29-31 85.7 12 

diploma 

 

21.4 3 32-37 100.0 14 total 

21.4 3 38-43 71.4 10 middle 
The 

economic 

situation 
14.3 2 

44 years 

and 

older 

28.6 4 weak 
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ماه و میان ی     8سال و    7ماه و ان راف استاندارد آن    1سال و    35میان ی  سنی افراد در ای  پژوهش در گروه آزمایش  

کنترل   گروه  و    34سنی  استاندارد    5سال  ان راف  و  و    5ماه  در    8سال  بود.  آزمایش  ماه  گروه    71/ 4گروه  در  و  درصد 

 درصد دارای مدرک دیپلم هستند. 85/ 7کنترل

معنی تبیی   آزمون  ن رهجهت  بی   تفاوت  گروهداری  رضایت های  ابعاد  متغیرهای  در  کنترل  و  آزمایش  مندی  های 

های  ه  ارانن خلاقیتن استقلالن ارزشمشی سازمانن پاداشن  شغلی)استفاده از توانایین پیشرفتن فعاقیتن ترفیعن اقتدارن خک

از   کار(ن  تنوع و شرایک در  انسانین ت نیکن  موقعیت اجت اعین روابک  امنیتن خدمت اجت اعین  اخلاقین تصدی،ن مس وقیتن 

متغیری  چند  کوواریانس  ت لیر  و  تج یه  داده  2روش  ت لیر  از  قبر  است.  شده  واریانس  استفاده  ه  نی  بررسی  جهت  ها 

 از آزمون قوی  استفاده شد. نمتغیرها
Table 2. Summary of Levin's variance equality test 

variable F Df1 Df2 sig variable F Df1 Df2 sig 

Use of 

ability 
0.05 1 26 0.83 

Ethical 

values 
0.46 1 26 0.50 

improvement 0.06 1 26 0.81 Confirmation 0.02 1 26 0.89 

activity 0.06 1 26 0.81 responsibility 1.0 1 26 0.33 

promotion 

 
0.59 1 26 0.45 Security 0.55 1 26 0.46 

Authority 0.01 1 26 0.94 
Social 

service 
0.50 1 26 0.49 

Organization 

policy 
0.04 1 26 0.84 Social status 0.17 1 26 0.68 

reward 0.17 1 26 0.68 
Human 

relations 
1.54 1 26 0.23 

teammate 0.30 1 26 0.59 Technique 1.72 1 26 0.20 

creativity 0.08 1 26 0.78 Variety 0.15 1 26 0.70 

freedom 0.02 1 26 0.88 
Working 

conditions 
0.004 1 26 0.95 

باشااد. بنااابرای ن ( معنادار ن اایp>0/05متغیرها )دهد که آزمون قوی  برای ه ه نتایج مندرج در جدول فوق نشان می

 شود.ها در مورد متغیرهای پژوهش تائید میمفروضه ه سانی واریانس
Table 3. Analysis of MANCOVAmultivariate covariance on job satisfaction scores between control 

and experimental groups (with pre-test control) 

 Test 

sum 

of 

square

s 

DF 

Average 

sum of 

squares 

F Sig 
Squared 

eta 

Variable

s 

Use of ability 83.31 1 83.31 23.26 0.002 0.769 

improvement 72.65 1 72.65 12.37 0.010 0.639 

activity 72.65 1 72.65 37/12  0.010 0.639 

promotion 

 
43.91 

1 
43.91 3.34 0.110 0.323 

Authority 42.93 1 42.93 21.35 0.002 0.753 

Organization 

policy 
17.39 

1 
17.39 1.35 0.284 0.161 

reward 32.87 1 32.87 3.59 0.10 0.339 

teammate 77.60 1 77.60 11.64 0.010 0.625 

creativity 73.02 1 73.02 12.45 0.010 0.640 

freedom 44.85 1 44.85 3.99 0.086 0.363 

Ethical values 58.24 1 58.24 16.37 0.005 0.700 

Confirmation 50.50 1 50.50 7.08 0.032 0.503 

responsibility 99.38 1 99.38 10.56 0.010 0.601 

Security 29.83 1 29.83 6.26 0.041 0.472 

Social service 19.41 1 19.41 7.40 0.030 0.514 

Social status 58.82 1 58.82 7.16 0.032 0.506 

Human 23.87 1 23.87 3.36 0.110 0.324 

 
2-MANCOVA 
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relations 

Technique 46.68 1 46.68 3.15 0.119 0.310 

Variety 42.64 1 42.64 7.60 0.028 0.521 

Working 

conditions 
45.07 

1 
45.07 8.34 0.023 0.544 

-برای متغیرهای استفاده ار توانایین پیشرفتن فعاقیتن اقتدارن ه  ارانن خلاقیتن ارزش  Fبا توجه به نتایج جدول  مقدار  

برای متغیرهای تصدی،ن امنیتن خدمت اجت اعین   Fمعنادار است. ه چنی  مقدار P<0/01های اخلاقی و مس وقیت در سطح 

توان بیان داشت که آموزش شادمانی  معنادار است. بر ای  اساس می  P<0/05موقعیت اجت اعین تنوع و شرایک کار در سطح  

های اخلاقی و مس وقیتن تصدی،ن امنیتن توانایین پیشرفتن فعاقیتن اقتدارن ه  ارانن خلاقیتن ارزش  زسب  اف ایش استفاده ا

 های گروه آزمایش در مقایسه با گروه کنترل شده است. خدمت اجت اعین موقعیت اجت اعین تنوع و شرایک کار آزمودنی

معنی تبیی   آزمون  ن رهجهت  بی   تفاوت  گروهداری  رضایت های  ابعاد  متغیرهای  در  کنترل  و  آزمایش  بخشی  های 

از روش تج یه و ت لیر کوواریانس چند متغیری شغلی)کارآمدین ه نوایین سازگاری شخصین   ای ینان(ن  اعت اد و  قابلیت 

 از آزمون قوی  استفاده شد. نها جهت بررسی ه  نی واریانس متغیرهااستفاده شده است. قبر از ت لیر داده
Table 4. Summary of Levin's variance equality test 

Variable F Df 1 Df 2 Significance level 

Effectiveness 0.000 1 25 0.99 

conformity 2.19 1 25 0.15 

Personal compatibility 2.05 1 25 0.17 

dependability 1.73 1 25 0.20 

باشااد. بنااابرای ن ( معنادار ن اایp>0/05دهد که آزمون قوی  برای ه ه متغیرها )نتایج مندرج در جدول فوق نشان می

 شود.رد متغیرهای پژوهش تائید میها در مو واریانسمفروضه ه سانی  
Table 5. Multivariate analysis of MANCOVA covariance on dimensional scores of job satisfaction 

dimensions between control and experimental groups (with pre-test control) 

 

 

 

 

سطح    Fمقدار در  ای ینان  و  اعت اد  قابلیت  و  ه نوایی  متغیرهای  می  P<0/01برای  بنابرای   است.  نتیجه  معنادار  توان 

آزمودنی ای ینان  و  اعت اد  قابلیت  و  ه نوایی  اف ایش  سب   شادمانی  آموزش  گروه گرفت  با  مقایسه  در  آزمایش  گروه  های 

 کنترل شده است. 

 

 گیریو نتیجه  بحث
بر رضایت  فوردایس  آموزش شادمانی  اثربخشی  بررسی  بودهن  نظر  مد  پژوهش  ای   در  بهورزان  مندی و رضایت آنچه  بخشی 

آموزش شادمانی تأثیر مثبتی در توانایین پیشرفتن فعاقیتن اقتدارن ه  ارانن خلاقیتن  های پژوهش  بوده است. بر اساس یافته

داشته است ارزش کار  تنوع و شرایک  اجت اعین  موقعیت  اجت اعین  امنیتن خدمت  اخلاقی و مس وقیتن تصدی،ن  با  که    های 

 Lavasani, Rastgoo, Azarniad,&Ahmadiن (1995(ن فری و ه  اران)1997(ن آدام  )2004کووماو ه  اران )های  یافته

)تقین  Niknam (2011)ن  Ansari,Ghazanfari,&Makvandi,(2013)ن  (2015)  Saleh(ن  1385زاده 

Test 
sum of 

squares 
DF 

Average 

sum of 

squares 

F Sig 
Squared 

eta 

Effectiveness 0.60 1 0.60 0.50 0.49 0.02 

conformity 22.57 1 22.57 12.50 0.002 0.37 

Personal 

compatibility 
0.34 1 0.34 0.04 0.85 0.002 

dependability 11.78 1 11.78 8.06 0.01 0.28 



 . 23 –  13، 3، شماره 1نگر اسلامی، دوره شناسی مثبتنروا

Bolourdi&Sharifi (2010)( و  (1390ن )اح دیArgyle (2001) ،در تبیی    گیرد.باشد و مورد تأیید قرار میهم راستا می

از آنجایی که شادکامی به عنوان ن رش و ادراک شخصی به حاقت مطبوع و دقپذیر تعریف ای  یافته می توان بیان ن ود که 

رسدن یعنی هر چقدر فرد احساس خشنودی بیشتری داشته باشدن بیشتر از شغلی که  ه استن ای  یافته درست به نظر میشد

مهارتدارد احساس رضایت می  افراد شاد  اغراقتواناییها و  کند. ه چنی   به صورت  را  و  هایشان  کرده  ارزیابی  مثبت  آمی  

به یاد می از رویدادهای منفی  بیشتر  تب رویدادهای مثبت را  به  بیشتر  نتیجه  ایرافیان  آورند و در  با م یک و  انرژی مثبت  ادل 

شود و در  ها باعث رضایت بیشتر از م یک کار و ه  اران میها را بهبود می بخشند و ه ه ای پرداخته و روابک خود با آن

 یابد.نتیجه رضایت شغلی اف ایش می 

کار    اف ایش رضایت شغلی را فراهم می  عاملی استشادی در م یک  ام ان  از عوامر مهم در شادی    رضایتنآورد.  که 

آید و عواملی مانند است که در اثر عوامر گوناگونی مثر اف ایش حقوقن اف ایش مهارتن استقلال و تنوع شغلی به وجود می

(. از یرفی جو مثبت و فضای  1995دهد)فری و ه  اراننرا کاهش می می ان آن    نروابک منفی و تعارض نقش در م یک کار

ها در امور مربوط به  توام با م بتن تجارب موف، و فضای فی ی ی مناس  م یک کارن بها دادن به پرسنر و دخاقت دادن آن 

تواند در ایجاد و اثربخشی عوایف مثبت اثرگذار باشد)کووما و  کار و سازمان و روابک ساقم در م یک کار میان کارکنان می

شود  شود. ای  مساقه سب  می در برنامه آموزش شادین به پرسنر در زمینه اف ایش ص ی یت آموزش داده می(.  2004راننه  ا

ها خواهد ه  اران رابطه مثبت و بدون چاقشی را در م یک کاری داشته باشند و در نتیجه م یک کارن م یطی مطبوع برای آن

شود ای  افراد با ارباب  های برقراری روابک اجت اعی در مشاغلی مانند بهورزی سب  میبود. از سوی دی ر آموزش مهارت

های کاری کاسته شده و در نتیجه فرد رضایت شغلی  تری تعامر ن ایند در نتیجه از می ان تنشرجوع خود به صورت مثبت 

شود  سلامت جس انی می  کند. احساس آرامش و شادی در م یک کار منجر به اف ایش سلامت روانی وبیشتری را تجربه می

اندازد و چون فرد چرا که تجربه استرس مداوم بر سلامت جس انی و روانی تأثیر مخرب دارد و سلامت فرد را به خطر می

 داند از شغر خود ناراضی خواهد بود.  های خود میهای شغلی را مسب  بی اریاسترس

گردد؛ به  وری نی  منجر به اف ایش رضایت شغلی نی  می اف ایش بهرهاز سوی دی رن شادکامی به یور غیر مستقیم از یری،   

ای  ترتی  که هن امی که کارمندان در م ر کار خود شاد و خوش ال هستندن سازمان یا شرکت مربویه به عنوان یک سیستمن 

پروژه دادهن  ارائه  بهتری  میفعاقیت  انجام  موقع  به  به  ها  افراد  و  دارند  بهتری  روابک  ی دی ر  با  مشتریان  و  کارمندان  شودن 

می  نشان  بیشتری  توجه  )ناتانسوننج ئیات  می2009دهند  ترقی  سریعتر  نتیجهن  در  می(؛  بیشتری  پاداش  و  م د  گیرند کنندن 

یابند و در نتیجه کارمندان دهندن سریعتر به اهداف دست میتری میهای بهتر و خلاقانهکنندن ایدهح ایت بیشتری کس  می

(ن کارکنان شاد  2010)پرای ن  (. بر اساس گفته2009کنند )ناتانسون نهای خود خشنود بوده و احساس غرور می فعاقیت نسبت به  

درصد بیشتر شغلشان را دوست دارند. میدین    79درصد بیشتر از شغلشان خشنود هستند و    55تر  نسبت به کارکنان غ  ی 

کنند.  زا تفسیر می( دریافتند که افراد شاد در مقایسه با افراد ناشاد رویدادهای روزانه را بیشتر استرس2011اکبری و مهدیان)

اف ایش رضایت  آموزش شادکامی موج   داد  نشان  نتایج  کارکنان میدی ر  یافتهبخشی شغلی  با  یافته  ای   کووماو  های  شود. 

-در تبیی  ای  یافته می   گیرد.قرار می  باشد و مورد تاییدهم راستا می (1995(ن فری وه  اران)1997(ن آدام )2004ه  اران)

زندگی خود رضایت کامر    توان بیان ن ود که شادمانین احساس خوشایندی است که در آن فرد احساس خوشبختی کرده و از

نی  در شغر خودن تجارب مثبت بیشتری   افرادی که در مج وعه کاری خود شاد و خوش ال هستند در م ر کار و   دارد. 

 د.نگذاردنبال آن ع ل رد بهتری را از خود برجای می   ه( و ب2008خواهند داشت)کرن ن

ارزش ندی شخصی    باعث احساس خودباوری و  افراد  در  بسیاری شرایک شادی  در  وارد  ه چنی   ای  یری،  از  و  شده 

م یک کاری  شود. قرای  و شواهد موجود حاکی از آن است که وقتی کارکنان در  عرصه اثرگذاری بر حالات و رفتار افراد می



 

 بخشی بهورزان مندی و رضایتاثربخشی مشاوره گروهی شادمانی فوردایس بر رضایت
 

21 
 

تر مدت خود اثر بخشمدت تا بلندر راستای دستیابی به اهداف کوتاهسازمان بهتر ع ر ن وده و د  خود شاد و بشاش هستندن

تر سازمانن به صراحت  بخشی هرچه مطلوبتایید رابطه شادی کارکنان و اثر  (. اق ساندر درAlexander, 2007خواهند بود )

می اگر  بیان  که  بهردارد  باشندن  شاد  و  بشاش  خود  کاری  م یک  در  قرار  هکارکنان  تقویت  مورد  مختلف  مسیرهای  از  وری 

 شغلی رضایت  ش رندنبرمی مدرن وریبهره  برای صاحبنظران که متعددی هایشاخص کنار در حاضرن دنیای درگیرد.  می

وری مدرنن وجود رضایت شغلی ضرورت  برای دستیابی به بهره (.Craig, 2004است )  برخوردار ایویژه جای اه از کارکنان

دارد. در واقع رضایت شغلی از عوامر موثر و مهم بر اف ایش ع ل رد کارکنان است و شناخت عوامر موثر در ایجاد ان ی ش  

وری و رضایت شغلی کارکنان به کارکرد بهتر فردی و سازمانی منجر  هایی است که علاوه بر اف ایش بهرهشغلین ج  ضرورت

 (.SedaghatiFard&KhalajAsadi, 2011شود )

ایجاد تفریح ه راه با  های پژوهش و تاثیر آموزش شادمانی فوردایس بر رضایت شغلی و با توجه به این ه  با توجه به یافته 

می بالا  روحیه سازمانی  داشت   یا  و  اجت اعی  و  پیوست ی  در شادی  اثرگذاری  عامر  و  تواند  آن رضایت  دنبال  خشنودی  به 

تا در کارگاهپیشنهاد می   نج عی کارکنان باشد فراهم آورند  ام ان را  ای   کارکنان  های آموزش شادمانی فوردایس  شود برای 

کنند و   کاری خود تجربه  کار و موقعیت  با  ارتباط  را در  تف رات و تصورات مثبت  تا  احساساتن عوایفن  ن ایند  شرکت 

 رضایت بیشتری کس  ن ایند. 

یافته پایان  فوردایسندر  شادمانی  آموزش  دادند  نشان  میمهارت   ها  ارائه  بهورزان  به  را  میهایی  سب   که  شودن  دهد 

ها اف ایش یابد. حائ  اه یت است پژوهش حاضر در مورد بهورزان انجام گرفته است  بخشی شغلی آن مندی و رضایت رضایت 

یافته تع یم  بنابرای   اقشار و گروهو  با  های پژوهش به سایر  ای   های جامعه  بر  اندازه  ک احتیاط صورت گیرد. علاوه  وچ ی 

 کند.های بعدی واگذار میه پژوهشها را بن ونه استنتاج قطعی در مورد فرضیه
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