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 چکيده

ای شادکامی در رابطه ی سکوت سازمانی و اشتیاق شغلی مدیران مدرسه بررسی نقش واسطه هدف :

 تهران. 5منطقه 

افزار لیزرل همبستگی بود و با استفاده از تحلیل مسیر در نرم  –وع توصیفی ردی و از نکارب : روش

 5مدیران مدرسه ی منطقه  هیپژوهش شامل کل نیا یرجامعه آما .مورد تحلیل قرار گرفت 8/8نسخه 

از جامعه مورد نظر با استفاده از جدول  .بود نفر  500بوده اند که تعدادآنها  98شهر تهران در سال

 درنظر گرفته شدنفر  235حجم نمونه ای، ای چندمرحلهیری خوشهگنمونهمورگان و کرجسی به روش 

های ها از پرسشنامهآوری داده. به منظور جمعشد یریگنفر نمونه 250از  زشیر دهیکه با توجه به پد

سالانوا و و اشتیاق شغلی  (2008دیمیتریس و واکولا )(، سکوت سازمانی 1990شادکامی آرگایل و لو )

 (، استفاده شد.2008) شافلی

ود دارد. جبین شادکامی و اشتیاق شغلی با سکوت سازمانی کارکنان رابطه منفی معناداری و :جهينت

درصد از تغییرات  40سکوت سازمانی و اشتیاق شغلی دارد و  گری بینهمچنین، شادکامی نقش واسطه

گری شادکامی توسط سکوت سازمانی قابل تبیین است. با توجه واریانس نمرات اشتیاق شغلی با واسطه

ی از ایک متغیر واسطه تواند به عنوانتوان نتیجه گرفت که شادکامی میهای این پژوهش میبه یافته

 تأثیر منفی سکوت سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان بکاهد.

 .شادکامی، سکوت سازمانی، اشتیاق شغلی، مدیران مدرسه واژگان کليدی:
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 3زیبا برقی ایرانی، 2مژگان سپاه منصور، 1قی ایرانیمریم بر

 .کارشناس ارشد روانشناسی صنعتی سازمانی دانشگاه آزاد تهران مرکز 1
 .دانشیار دانشگاه آزاد تهران مرکز 2
 .دانشیار دانشگاه پیام نور تهران مرکز دماوند 3
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 مریم برقی ایرانی

 ای شادکامی  در رابطه ی سکوت سازمانی نقش واسطه

 تهران 5و اشتياق شغلی مدیران مدرسه منطقه 
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 مقدمه
هی توج  یسازمان ها برای ابقای کارمندان دانش محور، ارزشمند و مستعد خود بایستی به مؤلفه مهم و مثبت اشتیاق شغل

 نحوه ها،سازمان پیشروی مهم مسله. میرود شمار یک مؤلفه مهم و مثبت در سلامتی کارکنان به ییژه مبذول نمایند. اشتیاق شغلو

 به هک آید . با ایجاد اشتیاق کاری یک انسجام و وحدت میان کارکنان سازمان پدید میتاس کارکنانشان اشتیاق سطوح افزایش

از  ذهن که نسبتاً  حالتی شغلی اشتیاق. [15](1393 جعفری خرم،) است سازمان و فرد برای مطلوب نتایج به رسیدن معنای

 [8](.2007،  لورنزعملکردهای کاری است ) ایتجارب  و  یبر رو  راداف یگذاری همزمان انرژی ها هیبادوام است و نشانگر سرما

منابع  تیریمد تیهدا یکند، بلکه همچن برا یم یازفهم رفتارهای سازمانی مثبت ب یبرا یاتینه تنها یک نقش ح یشغل اقیاشت

. هــالبرگ و [10](2007و شوفلی ،  الوانوادارد )س ینقش مهم زیدر سازمان ها ن یبهداشت حرفه ا یها استیو س یانسان

و  شــغلی را یــک مفهــوم روان شناختی مثبت می دانند که به منزلة شاخص بهزیسـتی اقیاشت [11](2006شــائوفلی  )

 ،پـایین رنجـوری¬سـلامت روان شـناختی در محـیط کار شناخته مـی شـود و کارکنان مشـتاق بـه کـار بـا ویژگـی هـای روان

کارکنان بـا ایـن شـرایط و در ایـن محیط [ 7](. 2006و همکاران،   لامیو انعطاف پذیری بالا مشـخص مـی شـوند )لانگ گراییبرون

در برابر  [10](،2005،  رویشغل خود، به خلاقیت و ابتکار عمل دسـت مـی زننـد )سالانووا، آجوت و پهای کاری، با اشتیاق به 

(. 2007و همکاران،  نزکنش ها واکنش نشان می دهند و با وجود اشتیاق در شغل، خودکارآمدی در آنـان افـزایش می یابد )لور

واهنـد کـرد. هـم راسـتا بـا گرایش عمومی به سمت روانشناسـی در نتیجه، سازمان را در رسیدن بـه اهـدافش یـاری خ[ 8]

ـا است به استرس طولانی مـدت مـرتبط ب یمثبـت، اشـتیاق شـغلی بـه منزلـة مفهـومی در تضـاد بـا فرسودگی شغلی که پاسخ

د ار مـی شود، مطرح شکـار کـه بـه صـورت از دست رفتن منابع، نگرش منفی نسبت به شغل و کاهش خودکارآمدی شغلی آشـک

شغلی بـهمنزلـة یـک حالـت ذهنـی مثبـت نسـبت بـه شـغل تعریـف میشود که با  اقیاشت[ 4](. 2006)هالبرگ و همکاران، 

شوق داشتن به کار، وقف کار شدن و جذبه در کار توصـیف مـی شـود. به جای یک حالت خاص و موقتی، اشتیاق شغلی  یویژگیها

به انجام  لیما ایکارکنان مشتاق و پو[ 6](.  2001و همکاران،  هافبولشـناختی ثابـت و فراگیـر اشاره دارد )به یـک حالـت روان 

 فیتوص یشغل فیو تلاش در انجام وظا تیجد لهیدر کار به وس یرومندیهستند. ن ودخ یشغل فیو خارج از وظا شتریب یهاتیفعال

 کنندیم یدرست پافشار وهیبر انجام کار به ش زیهنگام مواجه با مشکلات ن در شغل یرومندیاحساس ن ی. کارکنان داراشودیم

که  ی. افرادشودیم ریکامل با شغل خود درگ ورطو به شودیکارمند در کار خود غرق م کیاست که چگونه  نیدهنده ا.وقف نشان

فارنهایم ) کنندیاطراف خود نم طیمحبه  یخود متمرکز شده و توجه یشغل فیاند بر انجام وظاخود شده یشغل فیغرق وظا

خود  یهاتیو مسئول فیو خودکار به انجام وظا یتا افراد به صورت اراد گرددیفوق باعث م یهاتمام مؤلفه بیترک [3](.1999

د ( معتق2011. بکر )[ 17](1387علی پور خود را به نحو احسن انجام دهند ) یبه حضور سرپرست، کارها ازیپرداخته و بدون ن

استقبال  دیجد یهاوهیباز از اطلاعات و ش یها با رو. آندهندیور و مثبت از خود نشان مفعالانه، کنش یاست افراد مشتاق رفتارها

 یکه مشتاق باق دهندیم رییتغ یخود را به شکل یکار طیکارکنان مشتاق فعالانه مح نیبر ا وهتر هستند و علاسازنده کنند،یم

را به طرز  شانیشغل فیو تکال شوندیطور کامل مجذوب شغلشان م( کارکنان مشتاق به2011وهش بکر  )بمانند. بر اساس پژ

را انجام دهند و  شانیشغل فیتکال یبه خوب توانندیم یارکنان(، ک2010) تری. بر اساس پژوهش بکر و لرسانندیبه انجام م یمطلوب

 [16( ]1388) به نقل از شعاع کاظمی باشند. داشته ییبالا یشغل اقیمجذوب شغلشان گردند که اشت

نند ک یسازمان ها است، اغلب کارکنان احساس م رییبرای توسعه و تغ یمانع بالقوة بزرگ یسکوت سازمان گر،ید ییاز سو

های  دهیو ادر واقع ممکن است کارکنان افکار  [9](.2000،  کنیلیو م سونیبمانند )مور یمجبورند در مقابل مشکلات ساکت باق

ز ا ای ،یمانند معترض دائم ییداشته باشند، اما از ترس شناخته شدن با عنوان ها ازماندر رابطه با مسائل و مشکلات س یمهم

به نقل از  2013کنند )کاراکا،  اریدهند، سکوت اخت حیاز دست دادن مقام، ترج ایهمکاران،  انیدست دادن عزت و احترام م

 یاحساس م  شیاز پ شیب لو فعا زهیبه کارکنان با انگ ازین ر،یرقابت سازمان ها در سال های اخ شیافزابا  [20](.1396میرخانی 

 نهیتواند زم یکه م یاقدامات یصورت گرفته است، چرا که بررس یدر حوزة رفتار شهروندی سازمان ادییرو مطالعات ز نیشود. از ا

  رانیتواند محرك موثری برای توسعه سازمان باشد. با اعتقادی که مد یست و ما تیکارکنان شود، حائز اهم انیرفتار در م نیساز ا

خلق  دانند، به دنبال یم داریپا یرقابت تیکسب مز لهیمخرب و نگران کننده بودن جو سکوت در سازمان دارند و کارکنان را وس به
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ق از فشار و اجبار مافوق به تحق ازین یه کارکنان بک ییباشند که فراتر از الزامات شرح شغل خود عمل کنند. تا جا یم یکارکنان

بهرامی ) ندیایمشاغل سازمان کنار ب رییدر حال تغ تیرا پاسخگو باشند و با ماه انیمشتر ریمتغ ازهاییناهداف سازمان بپردازند، 

اغلب خـود را بـه مثابـة  افرادی که نتوانند ایـده هـا، آرا و اطلاعـات خـود را بیان کرده و سکوت پیشه کنند، [14](.1395

تلقی می کنند که هیچ اختیاری در جریانات به وقوع پیوستة سـازمانی ندارنـد. چنـین  زمانیچـرخدنـده هـایی در سـاختار سـا

 دانگـاره ای از خود به سطح بالایی از نارضایتی، اسـترس، افسـردگی و اخـتلالات روانـی منجـر مـی شـود و باعث می شود که افرا

( 1397) یسی( و بن2016(، هارلوس  )2018) نسونیراب [5](.2008هاوکینز علاقـه بـه کـار و تعهـد شـغلی را از دسـت بدهنـد )

را  یو سلامت روان یرا کاهش و عدالت سازمان یسکوت سازمان دیبا یشغل اقیاشت یارتقا یدر  مطالعات خود نشان دادند  که برا

 داد.  شیافزا

بنی  به نقل ازاست ) یشادکام رها،یمتغ نیا نیاز مهمتر یکیاست،  یادیز یرهایمتغ ریکارکنان تحت تأث یشغل  اقیاشت

کرده است: خودپنداره،  مفهوم سازی مؤلفه 7شامل  ای را سازه یشادکام[ 21]( 1388) یو زارع ی نژادهاد[ 13]( 1397سی 

حالت  کی یهست. شادکام یدواریو ام یخودکارآمد ،شناختی ییبایسر ذوق بودن، احساس ز ،یروان یآمادگ ،یاز زندگ تیرضا

در  یهانناگ راتییتغ ریاحساس است و تحت تأث کی یافراد معتقدند که شادکام یوجود برخ نیمثبت در روان فرد است. با ا یدرون

ه شروع نقط کی یشادکام ندیگویدارد و م یفکر است و جنبه شناخت کی یمعتقدند که شادکام زین یگریخلق قرار دارد، افراد د

 زانیاز پژوهشگران دانشگاه تورنتو م یاست. به اعتقاد برخ یستیعوامل ز ریفرد ثابت بود و تحت تأث یاست که در سرتاسر زندگ

 یها برافرصت و امکان بالقوه آن نیتربودن خوددارند، مهمکه از زنده یتیرضا زانیو م برندیخود م یکه افراد از زندگ یلذت

 فیدر تعر[ 16](. 1388 د،یجاو یو مؤمن یاست )شعاع کاظم یشناختو روان یشاد و سلامت جسم یزندگ کیردار بودن از برخو

(.   2002و لوکاس  ،  یاوش  نر،ی)دا یحداکثر عاطفه مثبت، حداقل عاطفه منف یزندگ تیرضا ی شود،به سه بعد توجه م یشادکام

فرد را جهت  یبرسد. شاد تیدهد تا عملکردش را به حداکثر برساند و به موفقیم است که به فرد امکان ینگرش یشادکام [ 2]

 ،یانصار [1](.1990، آرگایل) شودیافراد م یو موجب حفظ سلامت کندیم لیرا تسه یروابط اجتماع کند،یم ختهیبر انگ تیفعال

 رانیا یحفار یکار شرکت مل طیدر مح یبر شاد رعوامل مؤث یبه بررس ی( در پژوهش1392) یمکوند ان،یفرهمند ،یغضنفر

 ،یاهسابقه کار، امکانات رف ،یشغل تیامن ت،یتأهل، خلاق تیسن، وضع نیوجود رابطه مثبت ب انگریپژوهش ب نیا جیپرداخت. نتا

 یو عابد یجعفر ،یکار بود. پژوهش مراد طیدر مح یبا شاد یشغل تیو رضا یمشارکت تیریاوفات فراغت، مد ،یامکانات آموزش

 یشاد نهیمعلمان موثر است. اگر چه مطالعات در زم یشادمان شیبر افزا سیفوردا وهیبه ش ی( نشان داد: آموزش شادمان1381)

زاد حسن و  [19](.1383به نقل از میرشاه جعفری اندك است ) اریبس ،یشغل یشاد طهیانجام شده در ح یهااست، پژوهش ادیز

 یشغل تیبا رضا شناختی روان یستیو بهز یاشتند که با توجه به ارتباط معنادار شادکامان دیب ی( ضمن مطالعه ا1396همکاران )

 یستیو بهز یضمن توجه به شادکام یسازمان های اهداف و ارزش یارشد در طراح رانیو مد زانری¬برنامه ی شودم شنهادیپ

 [ 18(]1396)به نقل از فرنام .ندیآنان توجه نما های پرستاران، به اهداف و ارزش

در  یادکامش یاانکار تمرکز بر نقش واسطه رقابلیبر فقر اطلاعات غ یطور پر واضحبه  قیدر قلمرو تحق یتجرب نهیشیمرور پ

مفروض  یدهیفقدان شواهد متقن در دفاع از ا گرید انی. به بکندیم دیدر کارکنان، تأک یشغل اقیو اشت یسکوت سازمان نیرابطه ب

با توجه به  گر،ید ی. از سوکندیمشخص م شیاز پ شیموضوع را ب نیا یمطرح شده، ضرورت بررس یفهومبستر م یمندواسطه

ساز آن  نهیلازم است به عوامل زم ،یو هم کاربرد یسازمان ها هم از لحاظ نظر یبهره ور شیدر افزا یمفهوم اشتباق شغل تیاهم

 نیدر رابطه ب یشادکام ایسؤال انجام شد: آ نیا یبررس دنبالبه پژوهش  نیمطالب ذکر شده ا تیپرداخته شود. باتوجه به اهم

 دارد؟ ای در کارکنان  نقش واسطه یشغل اقیو اشت یسکوت سازمان
 

 روش
 زرللی ارافز در نرم ریمس لیاست و  با استفاده از تحل تگیهمبس  – یفیوع توصو از ن یردش کاربر ازجمله پژوهحاض شپژوه

بوده اند  98شهر تهران در سال یتیریکارکنان پست مد هیپژوهش شامل کل نیا یقرار گرفت. جامعه آمار لیرد تحلمو 8/8نسخه 

 ای خوشه یریگبه روش نمونه  ینفر  بود. از جامعه مورد نظر با استفاده از جدول مورگان و کرجس 500که  تعدادآنها  حدود 
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شرکت  هیشد. به کل یرگی نفر نمونه 250از  زشیر دهیشد که با توجه به پدنفر درنظر گرفته  235حجم نمونه  ،ای چندمرحله

 اطلاعات داده شد.  ماندنو محرمانه  یاصول اخلاق تیخاطر جهت رعا نانیکنندگان  اطم
 

 پژوهش ابزار
 یپرسشنامه شادکام یشادکام زانیپژوهش جهت سنجش م نیآکسفورد : ابزار مورداستفاده در ا یشادکام پرسشنامه

آزمون  نیاز سؤالات ا کی. هرباشدیماده م 29 یاست و دارا شدههیته [1](1990و لو  ) لیتوسط آرگا اسیمق نیکسفورد است. اآ

 نیبالاتر انگریکه ب باشدیم 87حداکثر نمره کل آزمون  نیاند. بنابراداده اصنمره به خود اختص 3تا  0است که از  نهیگز 4 یدارا

فرد است. نمره  یو افسردگ یاز زندگ یبودن آزمودن یناراض دی( است که مؤ0) اسیمق نینمره ا نیبوده و کمتر یحد شادکام

نژاد  یپژوهش هاد جیندارد، اما نتا یاسیمق ریز چیاست و ه اسیآزمون تک مق نیا یاست. فرم اصل 42تا  40 یآزمودن نیبهنجار ا

خاطر، خلق مثبت(  تیرضا ،یفاعل یستیحرمت خود، بهز ،یاز زندگ تی)رضا اسیرمقیز ایمؤلفه  7از وجود  ی( حاک1388) یو زارع

ن اساس  یپرسشنامه است. بر ا نیعامل در ا 5بر وجود  ی( مبن1386) سیپور و آگاه هر یعل یبررس جیپرسشنامه و نتا نیدر ا

 ینژاد و زارع یهش هادآمده در پژودستبه اسیمق ریز 7شرح است:عبارات مربوط به  نیبد  اسیرمقیعبارات مربوط به هر ز

. 7 ی. خودکارآمد6 یشناختییبای. احساس ز5. سر ذوق بودن 4 یروان ی. آمادگ3 یاز زندگ تی. رضا2. خود پنداره 1(: 1388)

 لیثال آرگامعنوانقرارگرفته است. به یموردبررس یمتعدد قاتیپرسشنامه در تحق نیا ییایو پا ییااست که رو ذکرانیشا یدواریام

 بیقرار داده اند و ضر یمورد بررس یآزمودن 347کرونباخ در مورد  یپرسشنامه را با استفاده از روش آلفا نیا ییای( پا1990و لو )

کرونباخ بر  یآن را با استفاده از روش آلفا ییایپا بیضر زی( ن1378پور و نوربالا ) یعل نیرا به دست آورده اند. همچن %90 یآلفا

؛  2001 ل،یو آرگا  لزیپرسشنامه در مطالعات مناسب گزارش شده است )ه نیا ییبه دست آوردند. روا %93 یرانینفر ا 132 یرو

را  -65/0معنادار  ی( همبستگ1385) یانیو ب -52/0معنادار  ی( همبستگ1998و همکاران  ) سی(. فرانس1999فارنهام و چن ، 

( و 1378نوربالا ) قی( علاوه بر آن، در تحق1378نقل از نوربالا، بک گزارش کرده اند به  یپرسشنامه و پرسشنامه افسردگ نیا نیب

است. در  رارگرفتهق دییمورد تأ یصور ییپرسشنامه با استفاده از روش روا نی( اعتبار ا1383) اقتداریو ل یعباد ،یجعفر رشاهیم

آن به  ییو اعتبار بازآزما 83/0نامه، کل پرسش یکرونباخ برا یبا  استفاده از آلفا یدرون یسنجش همسان یبرا یپژوهش برا نیا

 [21( ]1383)به نقل از میر شاه جعفری .آمد دست ، به88/0فاصله دوهفته 

 5 اسیاست و با مق هیگو 8 یشد که دارا ی( طراح2008و واکولا  ) سیتریمیابزار توسط د نی: ا یپرسشنامه سکوت سازمان

 نینمره ا .باشد یم 40تا  8 نیشود، لذا دامنه نمرات ب یم یلا موافقم( نمره گذار= کام5= کاملا مخالفم تا 1) کرتیل یدرجه ا

 است. شتریب یسکوت سازمان یو نمره بالا به معنا دیا یبه دست م اه هیابزار با مجموع نمره گو

و با  باشد¬یم هیگو 17 یشده است و دارا ی( طراح2008)  یابزار توسط سالانوا و شافل نی: ا یشغل اقیپرسشنامه اشت

 نیاست. نمره ا 102تا  17 نیشود. دامنه نمرات ب یم ی( نمره گذارادیز اری=بس6کم تا  اری=بس1) یدرجه ا 6 اسیاستفاده از مق

 است. شتریب یشغل اقیو نمره بالا نشان دهنده اشت دیآ یدست م هها ب هیابزار با مجموع نمره گو
 

 هایافته
 بودن متغیرهای پژوهش ارائه شده است.فی و مفروضه نرمالهای توصی، ویژگی1در جدول 

 اسميرنوف -انحراف استاندارد متغيرهای پژوهش و نتایج آزمون کلموگروف  ،ميانگين  .1جدول 

 انحراف معیار میانگین متغیرها
 اسمیرنوف -آزمون کلموگروف

 نتیجه داریسطح معنی

 نرمال است 007/0 28/11 04/63 شادکامی

 نرمال است 07/0 61/8 19/53 اشتیاق شغلی

 نرمال است 11/0 51/4 38/21 سکوت سازمانی
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 ارائه شده است مـاتریس همبسـتگی بـین متغیرهـای پـژوهش ،2ر جدول د

 . ماتریس همبستگی بين متغيرهای پژوهش2جدول 

 3 2 1 متغير

   - سکوت سازمانی

  - -37/0 اشتیاق شغلی

 - 44/-0 73/0 شادکامی

 01/0** سطح معناداری کمتراز 

بین سکوت سازمانی و شادکامی وجود  - 44/0،  همبستگی منفی و معناداری، با ضریب 2با توجه به نتایج جدول        

 دارد. همچنین، متغیر اشتیاق شغلی رابطه منفی و مستقیمی با رفتار سکوت سازمانی و رابطه مثبت و مستقیمی با  شادکامی، به

 دارد.  73/0و  - 37/0ترتیب با ضرایب 

 واریانس تبيين شده . ضرایب مسير و3جدول 

 واریانس تبیین شده اثر غیرمستقیم اثر مستقیم متغیرها

 به روی اشتیاق شغلی از:

 سکوت سازمانی
**51/0- - 30/0 

 به روی اشتیاق شغلی از:

 شادکامی

 شادکامی

**44/0- 
**75/0 

**40/0- 

- 
62/0 

          *p<0.05, **p<0.01 

 

 ( منفی و معنادار است.P<01/0( براشتیاق شغلی در سطح )β= - 51/0، اثر مستقیم سکوت سازمانی )3با توجه به جدول 

( مثبت P<01/0( بر استیاق شغلی در سطح )β= 75/0(  منفی و معنادار و شادکامی  )β= - 44/0اثرمستقیم سکوت سازمانی  )

درصد واریانس اشتیاق شغلیتوسط 62/0درصد واریانس سکوت سازمانی و میزان 30/0، میزان 3با توجه به جدول  دار است.و معنا

 -40/0شود. همچنین، ضریب تأثیر اشتیاق شغلی در رابطه سکوت سازمانی و اشتیاق شغلس  به میزانمدل پژوهش تبیین می

 درصد به دست آمد.
 

 بحث و نتيجه گيری

. .ای شادکامی در رابطه بین سکوت سازمانی و اشتیاق شغلی در کارکنان انجام شدا هدف بررسی نقش واسطهاین پژوهش ب

های پژوهش نشان داد که بین شادکامی و اشتیاق شغلی با سکوت سازمانی کارکنان رابطه منفی های حاصل از تحلیل دادهیافته

درصد از تغییرات  40سکوت سازمانی و اشتیاق شغلی دارد و  ی بینگرمعناداری وجود دارد. همچنین، شادکامی نقش واسطه

ین پژوهش های اگری شادکامی توسط سکوت سازمانی قابل تبیین است. با توجه به یافتهواریانس نمرات اشتیاق شغلی با واسطه

ارکنان سازمانی بر اشتیاق شغلی کای از تأثیر منفی سکوت تواند به عنوان یک متغیر واسطهتوان نتیجه گرفت که شادکامی میمی

 بکاهد.
بخش ذهنی در ارتباط با کار توصیف شده است که در این وضعیت شخص یک  شتیاق شغلی یک وضعیت مثبت و رضایتا

های کاریش دارد و خودش را به عنوان فردی توانمند برای پاسخگویی به تقاضاهای احساس نیرومندی و ارتباط موثر با فعالیت

گرایی و گرایی به سمت بروندر یک نمای کلی برنامه شادمانی  با هدف حرکت از سمت درون[ 3](. 1990فارنهام اند )دشغلی می

رنجوری به سمت باثباتی طراحی گردیده است. این اهداف از طریق برخی تغییرات در افکار، رفتار و احساسات حرکت از سمت روان

ها، کاهش آرزوها ریزی و سازماندهی، دوری از نگرانین، گذران اوقات در اجتماعات، برنامهو با استفاده از اصول سرگرم و فعال بود
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بینانه، زندگی در زمان حال، خود واقعی بودن، ارتباطات صمیمانه و اولویت دادن به شادمانی میسر و توقعات، تفکر مثبت و خوش

 بینی مانی به منظور غلبه بر نگرانی، مدیریت استرس، و خوشاین اصول در برنامه آموزش شاد [12](.1984سیلیگمن گردد )می

های احتمالی های سازمان، مشکلات و چالشگردد فرد در مورد آینده کاری خود، برنامهشود. این مساله سبب میآموزش داده می

حل و فصل نماید. دوری از استرس ها را مدیریت و های مناسب آنتری داشته باشد و بتواند با روشبینانهدر محیط کار دید واقع

 شود و به جای شکایت ازکند و فرد مشتاقانه با مسائل شغلی مواجه میبینی در فرد احساس توانمندی ایجاد می و احساس خوش

و فرار از مسئولیت با آرامش و اعتماد به نفس به دنبال راه حل خواهد بود. آموزش در زمینه عوامل  ، سکوت سازمانینوع شغل

های خدمات بهداشتی اشتیاق های پراسترسی نظیر محیطهای شاد بودن در محیطوثر بر شادکامی و به دنبال آن، آموزش روشم

طور کلی در تبیین نتایج پژوهش این بحث اساسی مطرح است که چگونه شادمانی به به .دهدفرد را برای ارائه خدمت افزایش می

 افزایش اشتیاق شغلی منجر شده است.
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سلامت روان در  گری یانجیبا م یشغل اقیبا اشت یو عدالت سازمان ی(. رابطه سکوت سازمان1397) نازیپر  ،یسیبن [13]

 . 41-57(، 2)12 ،یآموزش تیریو مد یکارکنان آموزش و پرورش. فصلنامه رهبر

 یشیاندبر سلامت روان و مثبت یزندگ یهاآموزش مهارت ی(. اثربخش1395) دیمج زاده،یعل خیمحمود و ش ،یبهرام [14]

 .77-102(، 11)4البرز،  یدانش انتظام یتخصص یاستان کرمانشاه. فصلنامه علم یانتظام یکارکنان فرمانده

 یشغل یو فرسودگ یشغل تیدر رضا یشیمثبت اند های¬آموزش مهارت ی(. اثربخش1393) میخرم، مر یجعفر [15]

کر سازان مبت شهیمرودشت، شرکت اند ،شناسی¬و روان یتیعلوم ترب یمل شیهما نینخست شگاه،یکارمندان آسا

 جوان.

 مارانیدر ب یبه زندگ دیو ام یزندگ تیفیک نیرابطه ب ی(. بررس1388م. آ. ) د،یجاو یم. ا؛ و مؤمن ،یکاظم شعاع [16]

 .20-27(، 4و3)2 ران،یپستان ا یهایماری. فصلنامه بیمبتلابه سرطان بعد از عمل جراح
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 و شهیآکسفورد. مجله اند یپرسشنامه شادکام ییو روا ییایپا یمقدمات ی(. بررس1378پور، ا؛ و نوربالا، ا. ع. ) یعل [17]

 .55-65(،  2و1)5رفتار، 

مثبت دانش  یروان شناخت یبر حالت ها یآموزش مثبت نگر ی(. اثربخش1396زاده، طاهره ) یو مدد یعل فرنام، [18]

 .61-76(، 1)3مثبت،  یهشنامه روانشناس. پژویرستانیآموزان دختر دب

و عوامل وابسته به آن در  یشادکام زانیم ی(. بررس1383دار، م. ج. ) اقتیم. ر؛ و ل ،یا؛ عابد ،یشاه جعفر ریم [19]

 (، دانشگاه اصفهان، اصفهان.یشهر اصفهان. )گزارش طرح پژوهش یهادانشگاه انیدانشجو

. یسازمان یبر رفتار شهروند یسکوت سازمان ریتاث ی(. بررس1396. )دیفرش ،ییو قلعه آقابابا نیرحسیام ،یرخانیم [20]

 . 109-124(، 85)26  ت،یریفصلنامه مطالعات مد

 یها(. پایایی، اعتبار، و هنجاریابی پرسشنامه شادکامی آکسفورد. پژوهش1388ف. ) ،ینژاد، ح؛ و زارع یهاد [21]

 .77- 62( ، 12) 2و  1 ،یشناختروان
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