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 چکیده
  ی دگ یتنو درهم یکار  اقیاشت  زانیبر م یارتقاء نشاط کار یبسته آموزش  یاثربخش یهدف پژوهش حاضر بررس

  ی شایآزماو با طرح شابه  یپژوهش از نوع کاربرد نیا بود.  نیکاوش ثم  نیبه  یکارکنان شارکت صواوصا  یشاغل

کاوش   نینفر از کارکنان شاارکت به  ۶0شااامل    یبا گروه گواه انجام شااد. جامعه آمار  آزمونپس–آزمونشیپ

نفر(  30و گواه )هر کدام   شیدر دو گروه آزما  یطور تواادفصاور  در دساترا انتخاو و بهبود که به  نیثم

)دو جلساه در هفته، هر جلساه   یساه هفته در ده جلساه آموزش نشااط کار یدر ط شیگمارده شادند. گروه آزما

هاا ساااه داده  ینکرد. ابزار گردآور  افاتیادر  یاماداصلاه  چیگروه گواه ه  کاهی( شااارکات کرد، در حاالقاهیدق  40

  یساالواناوا و شاوفل  یکار  اقی(، اشات۲01۵ژنگ و همکاران ) یشاغل  یساتینامه اساتاندارد شاامل بهزپرساش

و با   ۲۵نسااخه   SPSSافزار  ها با نرمداده  لی( بود. تحل۲010جانسااون و همکاران ) یشااغل  یدگی( و تن۲001)

  ن یانگینشان داد م جینتا مکرر انجام شد.  یریگبا اندازه انسیو وار انسیکووار  لیتحل ،یت  یهااستفاده از آزمون

  ی ر یگیدر پ 1/7۲آزمون و  در پس  ۶/۶۶باه    آزمونشیدر پ 1/۵3از    شیدر گروه آزماا  یشاااغل  اقیانمرا  اشااات

  ی هاا (. مؤلفاهp<0.01مکرر معناادار بود )  یریگباا انادازه  انسیاو اثر زماان و گروه در آزمون وار  افاتیا  شیافزا

از  یشااغل  یدگیتننمرا  درهم  نیانگیم  نی. همچنافتندی  بهبود  یطور معناداربه  زیوقف صود و جذو ن  ،ییتوانا

ب η²=0.73)  افاتیا  شیافزا  یریگیدر پ  8/80آزمون و  در پس  3۵/78باه    آزمونشیدر پ  7/۶3  نی( و تفااو  

 داریمثبت و پا  ریتأث  ینشاان دادند بساته آموزش نشااط کار  هاافتهیماند.   یمراحل سانجش در ساام معنادار باق

 هیارتقاء ساارما  یکارآمد برا  یعنوان ابزاربه  تواندیکارکنان دارد و م یشااغل  یدگیتنو درهم  اقیاشاات  شیبر افزا

 به کار رود.  یسازمان  یهاطیدر مح  یشغل  یستیو بهز  یشناصتروان

 کارکنان  ،یبسته آموزش ،یشغل  یدگیتندرهم  ،یشغل  اقیاشت ،ینشاط کار کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to investigate the effectiveness of a workplace happiness enhancement 

training package on employees’ work engagement and job embeddedness at the Behin 

Kavosh Samin private company. This applied study employed a quasi-experimental pretest–

posttest control group design. The statistical population consisted of 60 employees selected 

through convenience sampling and randomly assigned to experimental and control groups (30 

participants each). The experimental group participated in ten 40-minute happiness training 

sessions over three weeks (two sessions per week), while the control group received no 

intervention. Data were collected using three standardized questionnaires: the Job Well-being 

Scale (Zheng et al., 2015), Work Engagement Scale (Salanova & Schaufeli, 2001), and Job 

Stress Scale (Johnson et al., 2010). Data analysis was performed using SPSS version 25 

through paired t-tests, ANCOVA, and repeated measures ANOVA. The results showed that 

the mean score of work engagement in the experimental group increased from 53.1 in the 

pretest to 66.6 in the posttest and 72.1 in the follow-up, with significant main effects of time 

and group (p<0.01). Subscales of vigor, dedication, and absorption improved significantly. 

Similarly, the mean score of job embeddedness increased from 63.7 in the pretest to 78.35 in 

the posttest and 80.8 in the follow-up (η²=0.73), and the improvement remained stable over 

time. The findings indicated that the happiness enhancement training package had a significant 

and lasting effect on improving employees’ work engagement and job embeddedness, 

suggesting its usefulness as a practical tool for enhancing psychological capital and 

occupational well-being in organizations. 

Keywords: Workplace happiness, work engagement, job embeddedness, training package, 

employees 
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 مقدمه
  ت یفیک   رایز  نگرند؛یم  نیگزیجارقابلیو غ  یراهبرد  یاهیعنوان سرمابه  یانسان  یرویبه ن  یگریاز هر زمان د  شیها بدر عور حاضر، سازمان

  ن یدر ا  یدیکل   ی هااز شاصص  ی کیکارکنان آن وابسته است.    ی کار  اق یو اشت  یستی به سام بهز  یهر نظام سازمان  ی و اثربخش  ی عملکرد، نوآور

 یداریو پا  یشغل  ت ی رضا  ،یوربهره  شیکار، موجب افزا  ط یافراد در مح  یو رفتار   یمحرکه روان  ی رویاست که به عنوان ن  ی کار  شاط ن  نه،یزم

تنها به  نه  یو نشاط شغل  یاند که شادنشان داده  ی سازمان یشناسدر حوزه روان  ریاص   یها. پژوهش(Jaswal et al., 2024) شودیم  یسازمان

  ه یسلامت روان و سرما  یدر ارتقا  یکارکنان، نقش مهم  یآورو تاو  یریپذانعااف  ت،یصلاق  شیبلکه با افزا  شود،یمنجر م  یبهبود عملکرد فرد

 .(Banisi, 2024) کندیم فایا یشناصتروان

و به باور    ردیگیکار شکل م  طیدر مح  ی احساا معنا و انرژ  زه،یانگ  ت،ی رضا  د،یچون ام  یعناصر  ب یاست که از ترک   یمفهوم  یکار  نشاط

که   یکارکنان   ،ی. به طور کل(Zarei Matin & Rolfa, 2018) شود یکارکنان محسوو م یاز سلامت روان نفکیاز محققان، جزء لا ی اریبس

 ی به مشارکت، نوآور  یشتریب  لیبلکه تما  مانند،یدور م  یروان  یو فرسودگ   یشغل  یهاتنها از استرانه   کنند،یم  اطکار احساا نش  طیدر مح

  کمیوست یدر قرن ب  یسازمان  یهاچالش  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  ینبود نشاط کار  گر،ید  یتعامل مثبت با همکاران دارند. از سو   جادیو ا

 . (Samir, 2023) گرددیاز کار و ترک صدمت م بت ی غ شیافزا ،یورکه منجر به افت بهره  شودیشناصته م

دارد.   می مستق  یاراباه  ی شغل  یدگ یتنو درهم   تیرضا  ،یشغل اقیبا اشت   یاند که نشاط کارکرده  دیتأک  یدر حوزه رفتار سازمان  یمتعدد  ماالعا 

  انیدر ارتباط م  یمهم  یاشده است و نقش واساه لیوقف صود و جذو تشک  ،یرومندیمثبت، از سه بعد ن  یذهن   یبه عنوان حالت  یکار اقیاشت

آموزش    ق یاز طر  یروان  یانرژ  ت یریکه مد  دهدینشان م  مزیباکر و ت  یها. پژوهش (Bakker et al., 2020)و عملکرد دارد    یرنشاط کا

  یستیبهز   ت ی بر اهم  زین  یفراتحل  یهاراستا، پژوهش  نی. در همنجامدیکارکنان ب  یکار  اقیو اشت   ت ی تمرکز، صلاق  شیبه افزا  تواندیم  ینشاط کار

 . (Brough et al., 2020)دارند  دیدرازمد  تأک  یبه همکار لی تما شیو افزا ی شغل یودگ در کاهش فرس  یروان

 وند یپ  زانیکار، به م  ی شناسنوظهور در روان  یهااز سازه  یکی(، به عنوان  Job Embeddedness)  یشغل  یدگ یتندرهم  دهیپد  گر،ید   یسو   از

  ، یاجتماع  یوندهای پ  قیآن است که کارکنان چگونه از طر  انگری سازه ب  نی صود اشاره دارد. ا  یشغل  طیفرد با مح  یو اجتماع   یشناصت  ،یعاطف

دهنده نشان  یشغل  یدگ یتن. در واقع، درهم(Teng & Chen, 2025)  مانندیم  یسازمان در شغل صود باق  یبرا   یفداکار  زانی م  و  یتناسب شغل

نشان   یصود بماند و از ترک شغل اجتناو کند. شواهد تجرب  یکار  طیدارد در مح  لی تما  یو سازمان  یشخو  لیاست که فرد به دلا  یزانیم

افزا  دهدیم کار  شیکه  مهم  یکی،  ینشاط  ماندگار  یدگ یتندرهم   یها کنندهینیبش یپ  نیتراز   ,.Tehrani et al)کارکنان است    یشغل   یو 

2024). 

بازصورد سازنده،   ،یاجتماع  تیمانند حما  ی که وجود منابع مثبت شغل  دهدیم  می( توض JD-R)  «یشغل  تقاضاهای–مدل »منابع  ،ینظر  دگاهید  از

  شودیکارکنان م   ت یباعث بهبود عملکرد و رضا   تیکار را کاهش داده و در نها  ط یمح  یکیز یو ف  یروان  یارتقاء نشاط، اثر تقاضاها  ی هاو برنامه

(Folkman & Greer, 2020)توانند یم   ،یجانیو ه  یشناصت  یامقابله  یراهبردها   قیکه کارکنان از طر  دهدی نشان م  نیمدل همچن  نی. ا 

 . (Frenkel et al., 2020)دهند  شیدر کار را افزا یکنند و احساا معنا و هدفمند لیرا تعد یایمح یفشارها

و کاهش نشاط در   یشغل  یفرسودگ   زانی م   شیدشوار موجب افزا  یاقتواد  طیبالا و شرا   ی حجم کار  ،یشغل  ی فشارها  شیافزا  ز،ین  رانیا  در

 میطور مستقبه  یکه نشاط کار  دهدینشان م  یداصل  یهاپژوهش  یها افتهی.  (Sheivazlaghid & Shahbaz, 2021)کارکنان شده است    انیم
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  یو نوآور  یورو تعلق، سام بهره  دیاحساا ام  جادیبا ا  تواندیاثرگذار است و م  ت ی و صلاق  یکار  اقیاشت  ،یسازمان   دمانند تعه  ییهابر شاصص

بهبود    ، یهمکار  هیروح  ت یدر کارکنان منجر به تقو   ینشاط کار  ن،ی. همچن(Alinezhad & Barimani, 2021)را بهبود دهد    یسازمان

 .(Ambrhany & Alarkhani, 2019) شودیم یازمانارتباطا  س  ت ی فیک  شیو افزا یفردنیروابط ب

با استفاده از    (Tehrani et al., 2024)و همکاران    یاند. طهرانپرداصته  ینشاط کار  یندهایشایابعاد و پ  یبه بررس  یمتعدد  یهاپژوهش

و    ت یشغل، امن   ی چون معنادار  ییرهایمتأثر است و متغ  یو سازمان  ینشان دادند که نشاط کارکنان از دو دسته عوامل فرد  ی ساصتار  لیتحل

 (Masouminezhad et al., 2022)و همکاران    نژادیمعووم  گر،ید  یاثر را بر احساا نشاط دارند. در پژوهش  نیشتر یب  یسازمان  ت ی حما

  نیشتری است و ب یو ارتباط یتیشخو ،یمهارت  ،یشغل ،یکه شامل عوامل رفاه ردی گ یشکل م یاز ده مؤلفه اصل یکردند که نشاط سازمان دیتأک 

 .کندیم  فایاکار«  ینقش را عامل »معنادار

  یطراح  یسنجش و ارتقاء نشاط منابع انسان  یاستاندارد برا  یچارچوب  (Tayebi et al., 2023)و همکاران    یبیپژوهش ط  ب، یترت  نیهم  به

انگ  ،یاند که بر محور توسعه فرد کرده   یو هاد  یراستا، پژوهش فرهاد   نیاستوار است. در هم  یارتباط  یهاو مهار   زشیسلامت روان، 

(Farhadi & Hadi, 2022)   بسته  زین از  استفاده  که  داد  فناور  یآموزش  یهانشان  واقع  ن ینو   یهایو  طور به  تواندیم  یمجاز  ت یمانند 

 بگذارد. ریتأث یکار  یزندگ  ت یفیو ک   یبر ارتقاء نشاط سازمان یمعنادار

  اقی طور صاص، اشت. بهشودیم  نییتب  یجانی و ه  یشناصت یسازوکارها  قیاز طر یشغل  اق یو اشت ینشاط کار  نی ارتباط ب  ، یشناصتروان  دگاه ید  از

و    ت یکه در آن کارکنان غرق در فعال  یحالت  گردد؛یم  "یکار  انیجر"و تعلق به شغل است که موجب تجربه    یاز احساا انرژ  یبازتاب  یکار

د از  مآن  رک زمان  محو  نظر(Ho et al., 2021)  شود یها  اساا  بر  ن  ،یگرنییصودتع  هی.  به صودمختار  یدرون  یازهایهرچه   ،یکارکنان 

 . (Bakker et al., 2020) ابدییم شیها افزاآن  یدرون  زهیو انگ اقیبرآورده شود، سام اشت شتری و ارتباط ب  یستگیشا

ارتباط م  یانجینقش م  یو صودکارآمد  یسازمان   یآورنشان داد که تاو   (Banisi, 2024)  یسیبان  ماالعه نوآورانه و   یهایاستراتژ  انیدر 

  اق یاز »شور و اشت  یبه عنوان شکل  یکار  اقیکرد که اشت  انیب  (Ensour et al., 2020). در مقابل، پژوهش انوور  کنندیم  فایا  یکار  اقیاشت

 Brough) (Brough)با ماالعه برو    هاافتهی  نیکند. ا  ت یرا در افراد تقو   یو هدفمند  ت ی است که احساا تعلق، حما  ی ایمح  ازمندین  «یغلش

et al., 2020)   ی ستیبهز  شیو منعاف به افزا  یتیحما  یها طیمح  جادیا  قیاز طر  یو رفاه روان  زندگی–تعادل کار  کندیم  دیهمسو است که تأک  

 . شودیمنجر م یغلش اقی و اشت

استرا،    یابیارز  ی. مدل تراکنشکندیم  فای ا  یدر کاهش نشاط کار  یبازدارنده، نقش مهم  یریبه عنوان متغ  زین  یشغل  یدگ یعوامل، تن  نیکنار ا  در

  ی او منابع مقابله  ت ی کنترل موقع  ییکه ادراک فرد از توانا  کندیم  انیمارح شده، ب  (Folkman & Greer, 2020)  ریکه توسط فولکمن و گر

برصوردارند،   یاجتماع  ت یدارند و از حما  ی بهتر  یامقابله  یهاکه مهار   ی. کارکنان کندی م  نییتجربه استرا و اضاراو را تع  زانیم  د،موجو 

 تجربه کنند. یشتریب اقیکرده و احساا نشاط و اشت  ت یری را بهتر مد یکار یقادرند فشارها

شده است. فرنکل   یطور گسترده بررسو سلامت روان کارکنان به  یشغل  ی دگ یکرونا بر تن  یمانند پاندم  ییهااثر بحران  د،یجد  یهاپژوهش   در

  ط یدر شرا  یشغل  یتقاضاها  شینشان دادند که افزا  ییاروپا  سیپل  یروهای ن  یبر رو  یادر ماالعه   (Frenkel et al., 2020)و همکاران  

 یبرا  ی آموزش  یهابرنامه  یطراح  ن،ی. بنابراشودیم  یفرسودگ   شیو افزا  یآورمنجر به افت تاو  ،یسازمان  ت ینبود حما  ر در صو   ،یبحران

 . رودیشمار مپر فشار به یهاطیکارکنان در مح یحفظ سلامت روان  یبرا یاسترا، از الزاما  اساس ت یریو مد  یارتقاء نشاط کار



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

5 
 

 یبالا و استرا شغل یکه حجم کار کندیم دییتأ (Sheivazlaghid & Shahbaz, 2021)و شهباز  دیزلق و یپژوهش ش  یهاافتهی ران،یا در

 Izadi)  یلدهیگ   یزدیپژوهش ا  گر،ید  ی. از سو شوندیبه ترک صدمت م  لیتما  شیدارند و موجب افزا  یشغل  یستیبا بهز   یمنف  یاراباه

Gildehi, 2021)  و وجود    کندیم  فایرا ا  یشغل  اقیو اشت  ی سازمان  لت یفض  انیم  یانجیکار نقش م  طیو نشاط در مح  یداد که شاد  نشان

 دهد.  شی کارکنان را افزا زهینشاط و انگ تواندیمدار ماصلاق یفرهنگ سازمان

ها  دانشگاه  یعلم  ئت ی ه  یبر اعضا  یدر پژوهش  (Dehghanpour Farashah et al., 2021)مشابه، دهمانپور فراشاد و همکاران    طوربه

با    افتهی  نیدارند. ا  یکار   اق یبر اشت  یمیمستق  ریشغل، تأث یداریو معن  یعلاقه کار ،یسازمان ت یمانند حما   یا یو مح  ی نشان دادند که منابع فرد

کارکنان    یو صودکارآمد  نیآفرتحول  یراستا است که نشان داد سبک رهبر هم   (Samiei & Yaghoubi, 2019)  یعقوبیو    یعیمماالعه س

 هستند.  یو نشاط شغل اقیاشت  شیافزا یدیاز عوامل کل

  اق یبر اشت  یداریو پا  یاثرا  چندبعد  تواندیم  یارتقاء نشاط کار  یبرا  یمداصلات   یروشن است که طراح  ها، افتهی  ن یدر نظر گرفتن همه ا  با

تن  ،یکار افزا  یشغل  یدگ یکاهش  بسته  یسازمان  یدگ یتندرهم   شیو  باشد.  کار  یآموزش  یهاداشته  راهبردها  ،ینشاط  بر  تمرکز  چون    ییبا 

.  (Teng & Chen, 2025)  شوندیکار م  طی در مح  یشناصتتحول روان  ساز نهیزم   جان،یه  ت ی ریارتباط مؤثر، و مد  ،ییجوعنام  ،یآگاهذهن

کارکنان شوند   یروان  یو صستگ  یرفتگ  لی و احساا تعلق، مانع از تحل  یمثبت، صودکارآمد  ه یروح  تیبا تقو   توانندیها مبسته  نیافزون بر آن، ا

(Tehrani et al., 2024).  ی پژوهش حاضر با هدف بررس  ،یآن بر عملکرد سازمان  ی امدهایو پ  یتوجه به ضرور  ارتقاء نشاط کار  با 

 انجام شد. نیکاوش ثم نیکارکنان شرکت به یشغل یدگ یتنو درهم  یکار اقی بر اشت  یبسته ارتقاء نشاط کار یاثربخش

 شناسیروش 
 ی با گروه گواه است. جامعه آمار  آزمونپس–آزمونشیبا طرح پ  یشیآزماو از نظر روش اجرا از نوع شبه  یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد

 یدر دسترا انتخاو شدند و سپس به صور  توادف  ی ریگ بود که با روش نمونه  نیکاوش ثم  ن یبه  ینفر از کارکنان شرکت صووص  ۶0شامل  

سه هفته در ده  یط شیگرفته شد. گروه آزما آزمونشینفر، گمارده شدند. در آغاز، از هر دو گروه پ یو گواه، هرکدام س شیدر دو گروه آزما

نکرد. پس از   افت یدر  یامداصله  گونهچی گروه گواه ه  کهی( شرکت کرد، در حالیاقهی)هر هفته دو جلسه چهل دق  یجلسه آموزش نشاط کار

 شود.   دهیاز مداصله سنج یناش  را ییآزمون به عمل آمد تا تغجلسا ، از هر دو گروه پس انیپا

پرسشداده  یابزار گردآور پرسشها شامل سه  بود:  استاندارد  بهزنامه  )  یشغل  یستینامه  اشت، پرسش(۲01۵ژنگ و همکاران    یکار  اقینامه 

پرسش(  ۲001)  یسالواناوا و شوفل تنو  )  یشغل  یدگ ینامه  اساا طپرسش   ره(.  ۲010جانسون و همکاران  بر    یادرجهپنج  کر یل  فینامه 

 ی. گردآوردیکرونباخ محاسبه گرد  یآلفا  ب یها با استفاده از ضر آن  ییا یشد و پا  دییتأ  دیابزارها با نظر متخووان و اسات  ییشد. روا  یگذارنمره

 آزمون انجام شد.  و پس آزمونشیها در دو مرحله پنامهپرسش یآورو جمع عیتوز قیو از طر یدانیصور  م ها بهداده

سه هفته بود )دو جلسه در  یط یاقهیدق  40در قالب ده جلسه  یارتقاء نشاط کار یبسته آموزش یپژوهش شامل اجرا نیپروتکل مداصله در ا

 ،یآگاهنگر، ذهنمثبت   یشناساصول روان  ی آن بر مبنا  یو با مشارکت فعال کارکنان برگزار شد و محتوا  ی صور  گروههفته(. جلسا  به

 ی شغل  یست ی آن در بهز  ت یاهداف برنامه و اهم  ،ی. در جلسه اول، مفهوم نشاط کاردیگرد   یطراح  یفردنیو بهبود روابط ب   ردر کا  ییمعناجو 

. در جلسا  پنجم و افتیو تمرکز بر نقاط قو  اصتواص    ،یقدردان  ،ینگر مثبت   یهاشد. جلسا  دوم تا چهارم به آموزش مهار   نییتب

  هیو روح  ،یارتباط مؤثر، همدل  ت یاسترا آموزش داده شد. جلسا  هفتم و هشتم به تقو   ت یریو مد  یامآرتن  ،یآگاهذهن  یهانیششم، تمر
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حفظ نشاط در   یو راهبردها  ،یچون معنا در کار، تعهد سازمان  ی)نهم و دهم(، موضوعات  یانیاصتواص داشت، و در جلسا  پا  یکار گروه

ها  روزانه همراه بود تا انتقال آموصته  فی و تکال  ،یگروه  یوگو گفت   ،یعمل  یهات ی جلسا  با فعال  ی. تمامدیگرد   ت ی مرور و تثب  یکار  طیمح

 شود.   لیتسه یبه رفتار واقع

و    یمرکز  یهاشاصص  ی بررس  یبرا  یفی از آمار توص  لی . در مرحله تحلدی گرد  لیتحل  ۲۵نسخه    SPSSافزار  با نرم  شدهیآورجمع  یهاداده

استنباط  یپراکندگ  آمار  از  ت  یو  آزمون  ت  ،یزوج  یشامل  کووار  یآزمون  آزمون  براMANCOVA)  رهیچندمتغ  انسیمستقل و   یبررس  ی( 

 شد.  یبررس رنوفاسمی–ها با آزمون کولموگروفداده عینرمال بودن توز ها،لیاز انجام تحل شی پژوهش استفاده شد. پ یهاهیرضف

 هایافته
کنترل و آزمایش گروه    دو در مراحل پیش آزمون، پس آزمون و پیگیری در    های آن مؤلفهاشتیاق شغلی و  میانگین و انحراف معیار استاندارد  ابتدا  

 انجام شده است.  

 گروه  دودر مراحل پیش آزمون، پس آزمون و پیگیری در  های آناشتیاق شغلی و مؤلفه میانگین و انحراف معیار استاندارد . 1 جدول

 گروه آزمایش    کنترلگروه  زمان  متغیر

 انحراف معیار  میانگین  انحراف معیار  میانگین   

 ۳86/۳ 1/۵۳ ۵07/4 ۵۳ پیش آزمون    اشتیاق شغلی

 ۵29/۵ 6/66 2۳۳/۳ 8۵/۵1 پس آزمون 

 ۵۳2/2 1/72 614/۳ ۳/۵2 پیگیری

 ۵04/1 4۵/19 227/2 7/18 پیش آزمون  توانایی 

 641/2 ۳۵/2۳ ۳28/2 0۵/18 پس آزمون 

 ۵9۳/1 ۳/2۵ ۳۵/2 4۵/18 پیگیری

 791/1 ۵۵/1۵ 2۵7/2 6/1۵ پیش آزمون  وقف خود 

 669/1 9۵/19 ۵04/1 ۵/1۵ پس آزمون 

 226/1 6۵/22 418/1 ۳/1۵ پیگیری

 6۵1/1 1/18 296/2 7/18 پیش آزمون  جذب 

 179/2 ۳/2۳ 976/1 ۳/18 پس آزمون 

 ۵۵9/1 ۳/2۵ 82/1 ۵۵/18 پیگیری

 

با توجه به    ؛بدست آمده است   7۲/ 1و در پیگیری    ۶۶/ ۶، در پس آزمون  ۵3/ 1در پیش آزمون   آزمایشبرای گروه  اشتیاق شغلی  میانگین نمرا   

 با دریافت آموزش ارتقاء نشاط کاری در مراحل پس آزمون و پیگیری بهبود یافته است.  های مشاهده شده اشتیاق شغلی کارکنانمیانگین

 گروه  دوهای آن در مراحل پیش آزمون، پس آزمون و پیگیری در میانگین و انحراف معیار استاندارد درهم تنیدگی شغلی و مؤلفه. 2 جدول

 گروه آزمایش    کنترلگروه  زمان  متغیر

 انحراف معیار  میانگین  انحراف معیار  میانگین   

 207/4 7/6۳ 29۳/۵ 7/62 پیش آزمون    تنیدگی شغلیدرهم

 ۳68/6 ۳۵/78 617/۳ ۳۵/61 آزمون پس 

 ۵۵9/۵ 8/80 ۵46/۳ 4۵/61 پیگیری

 ۵۳1/1 ۳۵/19 029/2 7/18 پیش آزمون  تناسب شغلی 

 ۵8۵/2 ۵۵/2۳ 66۳/1 ۳۵/18 پس آزمون 

 7۵1/2 1/24 7۵9/1 6/18 پیگیری

 24/1 8/19 606/1 ۵/19 پیش آزمون  فدا کردن 
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 41۵/2 6/2۳ 489/2 2۵/18 پس آزمون 

 277/2 ۳۵/24 164/2 4۵/18 پیگیری

 48۳/1 9/1۵ 72۵/1 6۵/1۵ پیش آزمون  پیوندهای اجتماعی 

 60۳/1 6/19 ۵۵9/1 ۳/1۵ پس آزمون 

 24/1 2/20 ۵۵2/1 2۵/1۵ پیگیری

 196/1 8/8 ۵۵9/1 ۳/9 پیش آزمون  تیمی پیوندهای 

 ۵۳6/1 6/11 2۵1/1 2۵/9 پس آزمون 

 461/1 1۵/12 1۳7/1 1۵/9 پیگیری

 

با    ؛بدست آمده است   80/ 8و در پیگیری   78/ 3۵، در پس آزمون  ۶3/ 7در پیش آزمون   میانگین نمرا  درهم تنیدگی شغلی برای گروه آزمایش

کارکنان با دریافت آموزش ارتقاء نشاط کاری در مراحل پس آزمون و پیگیری بهبود    های مشاهده شده درهم تنیدگی شغلیتوجه به میانگین

 یافته است.  

با توجه به نتایج چون مقدار سام معنی انجام شد.  لکی و -رویها با استفاده از آزمون شاپفرض نرمال بودن داده، های استنباطیپیش از تحلیل

فرضیا  از این متغیرها توزیع نرمال را پذیرفته و جهت آزمودن  برای  در نتیجه    بود  0/ 0۵ها بزرگتر از مقدار صاای  داری برای اکثر مؤلفه

 شود. های پارامتریک استفاده می آزمون

های آن در کارکنان شرکت خصوصی بهین کاوش ثمین در  آموزش ارتقاء نشاط کاری بر بهبود اشتیاق شغلی و مؤلفه:  اولفرضیه   

 پس آزمون و پیگیری موثر است. مرحله

گروه در پیش آزمون، از    دو های  ها و ماتریس کوواریانسبه منظور بررسی فرضیا  پژوهش ابتدا برای رعایت پیش فرض تساوی واریانس

 آزمون لون و تحلیل واریانس یک راهه استفاده شد.  

 در مرحله پیش آزمون  های آناشتیاق شغلی و مؤلفه نتایج آزمون لون در مورد فرض تساوی واریانس در . 3 جدول

 معنی داری  سطح درجه آزادی دوم  درجه آزادی اول  آماره لون  متغیرها مرحله  

 162/0 ۳8 1 0۳4/2 اشتیاق شغلی  پیش آزمون 

 169/0 ۳8 1 966/1 توانایی 

 084/0 ۳8 1 1۵2/۳ وقف خود 

 ۳۵۳/0 ۳8 1 884/0 جذب 

 

های آن اشتیاق شغلی و مؤلفهگروه در پیش آزمون برای    دوشود، فرض صفر برای تساوی واریانس  ملاحظه می،  3همان گونه که در جدول

گروه آزمایش تحت آموزش ارتقاء نشاط کاری   دودر    های آناشتیاق شغلی و مؤلفههای های نمرهگردد. یعنی فرض تساوی واریانستأیید می

 و کنترل در پیش آزمون تأیید گردید. 

 در مرحله پیش آزمون  های آناشتیاق شغلی و مؤلفه ها در نتایج تحلیل واریانس یک راهه در مورد فرض تساوی واریانس. 4 جدول

مجموع   متغیرها مرحله 

 مجذورات 

درجه  

 آزادی

میانگین  

 مجذورات 

F معنی داری  سطح 

 9۳7/0 006/0 1/0 1 1/0 اشتیاق شغلی  پیش آزمون 

 22/0 ۵۵9/1 62۵/۵ 1 62۵/۵ توانایی 

 9۳9/0 006/0 02۵/0 1 02۵/0 وقف خود 

 ۳49/0 9/0 6/۳ 1 6/۳ جذب 
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تفاو  معناداری های آن  اشتیاق شغلی و مؤلفهمیزان  کنترل و آزمایش  شود در مرحله پیش آزمون دو گروه  مشاهده می،  4هماناور که در جدول

در دو گروه آزمایش های آن  اشتیاق شغلی و مؤلفههای میزان  های نمرهدهد که فرض تساوی واریانسبا یکدیگر ندارد و این یافته نشان می

ارائه شده ،  ۵نتایج آزمون تحلیل واریانس با اندازه گیری مکرر در جدول  )آموزش ارتقاء نشاط کاری( و کنترل در پیش آزمون برقرار است.  

 است.  

 های آن اشتیاق شغلی و مؤلفهنتایج تحلیل واریانس با اندازه گیری مکرر مربوط به اثرات درون گروهی و برون گروهی  .5 جدول

سطح   Fآماره  میانگین مجذورات  درجه آزادی  مجموع مجذورات  متغیر منبع  اثرات 

 معناداری 

 مجذور اتا 

درون  

 آزمودنی

 709/0 001/0 ۵0۳/92 709/97۳ 79/1 717/1742 اشتیاق شغلی  زمان 

 426/0 001/0 241/28 9۵1/90 7۳9/1 1۵/1۵8 توانایی 

 ۵72/0 001/0 7/۵0 9۵4/1۳1 79۳/1 6/2۳6 وقف خود 

 ۵97/0 001/0 262/۵6 ۳06/144 797/1 ۳۵/2۵9 جذب 

 74۵/0 001/0 1۵2/111 01/1170 79/1 0۵/2094 اشتیاق شغلی  اثر تعامل

 486/0 001/0 902/۳۵ 622/11۵ 7۳9/1 0۵/201 توانایی 

 611/0 001/0 ۵86/۵9 08/1۵۵ 79۳/1 067/278 وقف خود 

 627/0 001/0 9۵6/6۳ 041/164 797/1 817/294 جذب 

 - - - ۵26/10 011/68 9/71۵ اشتیاق شغلی  خطا 

 - - - 221/۳ 076/66 8/212 توانایی 

 - - - 60۳/2 1۳6/68 ۳۳۳/177 وقف خود 

 - - - ۵6۵/2 294/68 167/17۵ جذب 

بین  

 آزمودنی

 794/0 001/0 617/146 07۵/4002 1 07۵/4002 اشتیاق شغلی  گروه

 6۳9/0 001/0 ۳44/67 7/۵۵4 1 7/۵۵4 توانایی 

 76۳/0 001/0 19۳/122 208/460 1 208/460 وقف خود 

 62۳/0 001/0 894/62 408/414 1 408/414 جذب 

 - - - 296/27 ۳8 2۵/10۳7 اشتیاق شغلی  خطا 

 - - - 2۳7/8 ۳8 ۳1۳ توانایی 

 - - - 766/۳ ۳8 117/14۳ وقف خود 

 - - - ۵89/6 ۳8 ۳8۳/2۵0 جذب 

 

آن معنادار شده است    یهاو مؤلفه  یشغل اقی اشت  نکه ی، در اثر زمان با توجه به ا۵مکرر در جدول  یریبا اندازه گ   انسیوار لیتحل  جی بر اساا نتا

(P<0.01بنابرا ،)و کنترل تفاو  وجود دارد.   یشیآزما  یها ها در گروهمؤلفه  نیدر ا  یریگیآزمون، پس آزمون و پ  شیسه مرحله پ  نیب  نی

آزمون،   شیمراحل پ  نیب  گرددی( مشخص مP<0.05گروه و زمان، تعامل وجود دارد )  نیب  دهدیجدول که نشان م جیبا توجه به نتا  نیهمچن

با توجه    زیدر اثر گروه ن  نیآن تفاو  وجود دارد. همچن  یهاو مؤلفه  یشغل  اقیو گروه کنترل در اشت   یگروه درمان  نیب  یریگیپس آزمون و پ

و گروه کنترل تفاو  معنادار وجود    شی دو گروه آزما  نیآن ب  یهاو مؤلفه  یشغل  اقیدر اشت   گرددیمشاهده م  یمعنادار  اوحو س  F  ریبه مقاد

 ( در ادامه ارائه شده است. یریگیآزمون، پس آزمون و پ شیهر مرحله سنجش )پ کیها به تفکگروه نیا یدوبه دو  سهی(. مقاP<0.01دارد )
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 های آن اشتیاق شغلی و مؤلفه های آزمایشی و کنترل در مراحل سنجش در مقایسه زوجی گروه . 6جدول 

خطای    ( I-Jتفاوت میانگین) ( گروه J) ( گروه I) متغیر 

 استاندارد 

سطح  

 معناداری 

 فاصله اطمینان   9۵%

 حد بال  حد پایین 

 - 208/4 - 142/8 001/0 78۵/0 -17۵/6* پس آزمون  پیش آزمون  اشتیاق شغلی 

 - 4۵۵/7 - 84۵/10 001/0 677/0 -1۵0/9* پیگیری

 - ۵19/1 - 4۳1/4 001/0 ۵81/0 -97۵/2* پیگیری پس آزمون 

 - ۵7۳/0 - 677/2 001/0 42/0 -62۵/1* پس آزمون  پیش آزمون  توانایی 

 - 768/1 - 8۳2/۳ 001/0 412/0 -8/2* پیگیری

 - 496/0 - 8۵4/1 001/0 271/0 -17۵/1* پیگیری پس آزمون 

 - 21۳/1 - 087/۳ 001/0 ۳74/0 -1۵0/2* پس آزمون  پیش آزمون  وقف خود 

 - 487/2 - ۳1۳/4 001/0 ۳6۵/0 -4/۳* پیگیری

 - ۵۵4/0 - 946/1 001/0 278/0 -2۵0/1* پیگیری پس آزمون 

 - 447/1 - ۳۵۳/۳ 001/0 ۳8/0 -4/2* پس آزمون  پیش آزمون  جذب 

 - 649/2 - 401/4 001/0 ۳۵/0 -۵2۵/۳* پیگیری

 - 422/0 - 828/1 001/0 281/0 -12۵/1* پیگیری پس آزمون 

 

معنادار وجود داشته  تفاو   با پس آزمون و پیگیری  مرحله پیش آزمون    های آن بیناشتیاق شغلی و مؤلفهدر    دهد که (، نشان می۶نتایج جدول)

 و بین مرحله پس آزمون و پیگیری تفاو  معنادار حاصل نشده است.  

در متغیر اشتیاق شغلی بین مراحل پیش آزمون با دو مرحله پس آزمون و پیگیری تفاو  معنادار وجود داشته و همچنین بین مرحله پس آزمون 

های این شود که نمرهبرای این متغیرها نتیجه می  )منفی(و پیگیری تفاو  معنادار حاصل شده است. بر اساا فاصله اطمینان مشاهده شده  

 متغیرها در مرحله پیش آزمون کمتر بوده و در مراحل پس آزمون و پیگیری افزایش و بهبود یافته است.  

های آن در کارکنان شرکت خصوصی بهین کاوش ثمین در تنیدگی شغلی و مؤلفهآموزش ارتقاء نشاط کاری بر بهبود درهم  دومفرضیه  

 پس آزمون و پیگیری موثر است. مرحله

 ( ارائه شده است. 7نتایج آزمون لون برای متغیر درهم تنیدگی شغلی در جدول)

 در مرحله پیش آزمون  های آنتنیدگی شغلی و مؤلفهدرهمنتایج آزمون لون در مورد فرض تساوی واریانس در . 7جدول 

 معنی داری  سطح درجه آزادی دوم  درجه آزادی اول  آماره لون  متغیرها مرحله  

 261/0 ۳8 1 ۳0۳/1 تنیدگی شغلی درهم پیش آزمون 

 ۵86/0 ۳8 1 ۳01/0 تناسب شغلی 

 29۵/0 ۳8 1 128/1 فدا کردن 

 268/0 ۳8 1 26۵/1 پیوندهای اجتماعی 

 202/0 ۳8 1 68۳/1 پیوندهای تیمی 
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های  تنیدگی شغلی و مؤلفه درهمگروه در پیش آزمون برای    دو شود، فرض صفر برای تساوی واریانس  ملاحظه می،  7همان گونه که در جدول

گروه آزمایش تحت آموزش ارتقاء   دودر    های آنتنیدگی شغلی و مؤلفهدرهمهای  های نمرهگردد. یعنی فرض تساوی واریانستأیید می آن  

گروه در پس آزمون و پیگیری ، به    دوهای  دهد که در تحلیل واریانسنشاط کاری و کنترل در پیش آزمون تأیید گردید. این یافته نشان می

ها در پیش آزمون، این تأثیرا  متغیر مستقل )آموزش ارتقاء نشاط کاری( صواهد بود که در تفاو  احتمالی های گروهدلیل همگنی واریانس

 نمرا  دو گروه، نقش صواهد داشت.  

 در مرحله پیش آزمون  های آنتنیدگی شغلی و مؤلفهدرهمها در نتایج تحلیل واریانس یک راهه در مورد فرض تساوی واریانس. 8جدول 

مجموع   متغیرها مرحله 

 مجذورات 

درجه  

 آزادی

میانگین  

 مجذورات 

F معنی داری  سطح 

 ۵12/0 4۳8/0 10 1 10 تنیدگی شغلی درهم پیش آزمون 

 26/0 ۳08/1 22۵/4 1 22۵/4 تناسب شغلی 

 ۵12/0 4۳7/0 9/0 1 9/0 فدا کردن 

 626/0 241/0 62۵/0 1 62۵/0 پیوندهای اجتماعی 

 262/0 294/1 ۵/2 1 ۵/2 پیوندهای تیمی 

 

تفاو   های آن  تنیدگی شغلی و مؤلفهدرهممیزان  کنترل و آزمایش  شود در مرحله پیش آزمون دو گروه  مشاهده می،  8هماناور که در جدول

در دو های آن  تنیدگی شغلی و مؤلفهدرهم های میزان  های نمرهدهد که فرض تساوی واریانسمعناداری با یکدیگر ندارد و این یافته نشان می

نتایج آزمون تحلیل واریانس با اندازه گیری مکرر در جدول گروه آزمایش )آموزش ارتقاء نشاط کاری( و کنترل در پیش آزمون برقرار است. 

 ارائه شده است.   ،۹

 های آن تنیدگی شغلی و مؤلفهدرهمنتایج تحلیل واریانس با اندازه گیری مکرر مربوط به اثرات درون گروهی و برون گروهی  .9 جدول

سطح   Fآماره  میانگین مجذورات  درجه آزادی  مجموع مجذورات  متغیر منبع  اثرات 

 معناداری 

 مجذور اتا 

درون  

 آزمودنی

 ۵84/0 001/0 2۵1/۵۳ 82۳/1169 2۳8/1 717/1448 تنیدگی شغلی درهم زمان 

 ۳22/0 001/0 067/18 ۵6۳/106 16/1 617/12۳ تناسب شغلی 

 24۵/0 001/0 ۳29/12 18۵/4۳ ۵17/1 ۵17/6۵ فدا کردن 

 4۳8/0 001/0 ۵76/29 ۵29/69 282/1 117/89 پیوندهای اجتماعی 

 466/0 001/0 21۳/۳۳ 226/۳4 7۵4/1 017/60 پیوندهای تیمی 

 6۵9/0 001/0 ۳/7۳ 2۵۵/1610 2۳8/1 1۵/1994 تنیدگی شغلی درهم اثر تعامل

 ۳62/0 001/0 ۵89/21 ۳۳8/127 16/1 717/147 تناسب شغلی 

 48۵/0 001/0 8۵8/۳۵ 6/12۵ ۵17/1 ۵۵/190 فدا کردن 

 ۵۳1/0 001/0 0۵/4۳ 206/101 282/1 717/129 پیوندهای اجتماعی 

 ۵02/0 001/0 ۳6/۳8 ۵۳/۳9 7۵4/1 ۳17/69 پیوندهای تیمی 

 - - - 968/21 0۵9/47 8/10۳۳ تنیدگی شغلی درهم خطا 

 - - - 898/۵ 081/44 260 تناسب شغلی 

 - - - ۵0۳/۳ 6۵1/۵7 9۳۳/201 فدا کردن 

 - - - ۳۵1/2 70۵/48 ۵/114 اجتماعی پیوندهای  

 - - - 0۳1/1 6۳4/66 667/68 پیوندهای تیمی 

بین  

 آزمودنی

 7۳۵/0 001/0 19/10۵ 07۵/46۵0 1 07۵/46۵0 تنیدگی شغلی درهم گروه

 6۳7/0 001/0 64۳/66 408/429 1 408/429 تناسب شغلی 
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 60۳/0 001/0 806/۵7 67۵/444 1 67۵/444 فدا کردن 

 662/0 001/0 ۳28/74 8۳۳/۳00 1 8۳۳/۳00 پیوندهای اجتماعی 

 ۳۵2/0 001/0 6۳6/20 408/78 1 408/78 پیوندهای تیمی 

 - - - 207/44 ۳8 8۵/1679 تنیدگی شغلی درهم خطا 

 - - - 44۳/6 ۳8 8۵/244 تناسب شغلی 

 - - - 69۳/7 ۳8 ۳17/292 فدا کردن 

 - - - 047/4 ۳8 8/1۵۳ پیوندهای اجتماعی 

 - - - 8/۳ ۳8 ۳8۳/144 پیوندهای تیمی 

 

آن معنادار   یهاو مؤلفه   یشغل  یدگ یتندرهم  نکهیمکرر در جدول فوق، در اثر زمان با توجه به ا  یریبا اندازه گ   انسی وار  لیتحل  جیبر اساا نتا

و کنترل تفاو     یشی آزما  یهاها در گروهمؤلفه  نیدر ا  یریگیآزمون، پس آزمون و پ  شیسه مرحله پ  نیب   نی(، بنابراP<0.01شده است )

مراحل   نیب گرددی( مشخص مP<0.05گروه و زمان، تعامل وجود دارد ) نیب دهدیجدول که نشان م جیبا توجه به نتا نی. همچنردوجود دا

در اثر   نیآن تفاو  وجود دارد. همچن یهاو مؤلفه ی شغل یدگ یتنو گروه کنترل در درهم  یگروه درمان نیب ی ریگیآزمون، پس آزمون و پ شیپ

و گروه کنترل    شیدو گروه آزما  نیآن ب  یهاو مؤلفه  یشغل  یدگ یتندر درهم  گرددیمشاهده م  یو ساوح معنادار  F  ر یبا توجه به مقاد  زی گروه ن

( در یر یگیآزمون، پس آزمون و پ  شیهر مرحله سنجش )پ  کیها به تفکگروه  نیا  یدوبه دو  سهی(. مقاP<0.01تفاو  معنادار وجود دارد. )

 ادامه ارائه شده است. 

 های آن تنیدگی شغلی و مؤلفه درهمهای آزمایشی و کنترل در مراحل سنجش در مقایسه زوجی گروه  .10جدول 

خطای    ( I-Jتفاوت میانگین) ( گروه J) ( گروه I) متغیر 

 استاندارد 

سطح  

 معناداری 

 فاصله اطمینان   9۵%

 حد بال  حد پایین 

تنیدگی درهم

 شغلی 

 - 18۳/4 - 117/9 001/0 98۵/0 -6۵0/6* پس آزمون  پیش آزمون 

 - 482/۵ - ۳68/10 001/0 97۵/0 -92۵/7* پیگیری

 - 411/0 - 1۳9/2 002/0 ۳4۵/0 -27۵/1* پیگیری پس آزمون 

 - 717/0 - 1۳۳/۳ 001/0 482/0 -92۵/1* پس آزمون  پیش آزمون  تناسب شغلی 

 - 047/1 - 60۳/۳ 001/0 ۵1/0 -۳2۵/2* پیگیری

 - 044/0 - 7۵6/0 02۳/0 142/0 -400/0* پیگیری پس آزمون 

 - 198/0 - ۳۵2/2 016/0 4۳/0 -27۵/1* پس آزمون  پیش آزمون  فدا کردن 

 - 7۳9/0 - 761/2 001/0 404/0 -7۵0/1* پیگیری

 089/0 - 0۳9/1 124/0 22۵/0 - 47۵/0 پیگیری پس آزمون 

پیوندهای  

 اجتماعی 

 - 866/0 - 484/2 001/0 ۳2۳/0 -67۵/1* پس آزمون  پیش آزمون 

 - 1۳۵/1 - 76۵/2 001/0 ۳2۵/0 -9۵0/1* پیگیری

 0۳8/0 - ۵88/0 102/0 12۵/0 - 27۵/0 پیگیری پس آزمون 

 - 779/0 - 971/1 001/0 2۳8/0 -۳7۵/1* پس آزمون  پیش آزمون  پیوندهای تیمی 

 - 014/1 - 186/2 001/0 2۳4/0 -600/1* پیگیری

 164/0 - 614/0 468/0 1۵۵/0 - 22۵/0 پیگیری پس آزمون 
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تفاو  با پس آزمون و پیگیری  مرحله پیش آزمون    های آن بیندرهم تنیدگی شغلی و مؤلفهگردد، در  با توجه به نتایج جدول فوق ملاحظه می

 معنادار وجود داشته و بین مرحله پس آزمون و پیگیری تفاو  معنادار حاصل نشده است.  

در متغیر اشتیاق شغلی بین مراحل پیش آزمون با دو مرحله پس آزمون و پیگیری تفاو  معنادار وجود داشته و همچنین بین مرحله پس آزمون 

های این شود که نمرهو پیگیری تفاو  معنادار حاصل شده است. بر اساا فاصله اطمینان مشاهده شده )منفی( برای این متغیرها نتیجه می

 متغیرها در مرحله پیش آزمون کمتر بوده و در مراحل پس آزمون و پیگیری افزایش و بهبود یافته است. 

 گیرینتیجه بحث و 
 ی دگ یتنو درهم  یکار  اقیاشت  شیبر افزا  یمعنادار  ریتوانست تأث  یارتقاء نشاط کار  یبسته آموزش  یپژوهش حاضر نشان داد که اجرا  جینتا

آن بود که   انگریب  یریگیآزمون و پپس   آزمون،ش ینمرا  در سه مرحله پ  نیانگیم  سهیکند. مقا  جادیا  نیکاوش ثم  نیکارکنان شرکت به  یشغل

از آن   یحاک   افتهی  نیکارکنان شده است. ا   ن یجذو در کار و وقف صود در ب  ،یرومندین  یهادر مؤلفه  داریپا  شیموجب افزا  یشمداصله آموز

 تواند یشده، م   یمثبت طراح  یهاجانیو ه  یآگاهمعنا، ذهن  شیافزا  یهانینگر و تمر مثبت   یشناس که بر اساا اصول روان  یااست که مداصله

 یدگ یتننمرا  درهم   نیانگیم  گر،ید  یمنجر شود. از سو   یتمرکز و تعهد شغل  شیکارکنان را بهبود بخشد و به افزا  یرکا  اقیدر بلندمد  اشت

نشان   افته ی  نیماند. ا  داریپا  یریگیبهبود تا مرحله پ  نیو ا  افت ی  شیافزا  ی ریطور چشمگنسبت به گروه کنترل به  شیدر گروه آزما  زین  یشغل

  تیکارکنان را تقو   یو تعهد کار  یاجتماع  وندیتوانسته احساا تعلق، پ  ،یفرد  زشیبر انگ  میمستق  ریبر تأث  علاوه  یکه آموزش نشاط کار  دهدیم

 کند.

 ( Tehrani et al., 2024)و همکاران    ی راستا است. طهرانو صارج از کشور هم  رانیدر ا  نیشیپ  یهاپژوهش  جیماالعه با نتا   نیا  ی هاافتهی

 ش یاست و افزا  یشغل  تیدر کار و امن  یی معناجو   ،یسازمان  ت یچون حما  یصود نشان دادند که نشاط کارکنان متأثر از عوامل  یدر مدل علّ  زین

نشان داد که    (Banisi, 2024)  یسیراستا، ماالعه بان  ن ی. در همشودیمنجر م  ی کار  اقیبه بهبود عملکرد و اشت  میطور مستقبه  ملعوا   نیا

تاو  یکار  اقیاشت چارچوو  در  صودکارآمد  یسازمان  یآورکارکنان  م  یو  و  است  ارتقا  بهره  توانیقابل  راهبردها  یریگبا  بر   یمبتن  یاز 

 کی  نکه یعلاوه بر ا  ،یکه نشاط کار  دهدینشان م  ییهمسو   نیکرد. ا  ت ی کارکنان را تقو   ت یو صلاق  یروان  یانرژ  ،یفرد  رشدو    یگذارهدف 

رشد و معنا    یبرا  یرا به منبع  یایمح  یفشارها   دهدیدارد که به کارکنان امکان م  یزشیو انگ  یشناصت  یمثبت است، سازوکار  یجانیتجربه ه

 کنند.  لیتبد

بJD-R)  یشغل  تقاضاهای–منابع  هیبا نظر  ،یبسته آموزش  یپس از اجرا  یکار   اقیمعنادار نمرا  اشت  شیافزا  کندیم  انی( ماابقت دارد که 

تقو   یهابازصورد سازنده و فرصت   ،یعاطف  ت ی مانند حما  یمنابع شغل  شیافزا   شودیو کاهش استرا م  یدرون  زشیانگ  ت ی رشد، موجب 

(Folkman & Greer, 2020 )یو صودکارآمد ینی بصوش د،یام ریکارکنان نظ یشناصت منابع روان ت یبا تقو  ی. در واقع، آموزش نشاط کار، 

فعال شدن مس ا  یزشی انگ  یرهایموجب  ذهن  جادیو  در مح  یحالت  م  طیمثبت  باکر و  (Bakker et al., 2020)  شودیکار  پژوهش  . در 

و   یگذارهدف   قی( از طرProactive Vitality Management)  یروان   یانرژ  نگرانهشیپ  ت یریشده که مد  دیتأک   زی( ن۲0۲0همکاران )

  یکه در جلسا  نشاط کار  یکه کارکنان  کندیم  دییتأ  دگاهید  نیحاضر از هم  جی دارد. نتا  ت یو صلاق   اقیاشت  شی در افزا  ینقش مهم  ،یمیصودتنظ

 کنند.   ت یریمد یشتریب اقی و اشت یرا با انرژ یکار  یهاچالش نستندو توا افتند ی یترانهیمعناگرا دگاهیصود د  فیشرکت کردند، نسبت به وظا
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با پژوهش تنگ و چن  افتهی نی. اافت ی شی افزا شیدر گروه آزما زین یشغل یدگ یتندرهم نیانگیپژوهش نشان داد که م نیا جینتا ن،یبر ا علاوه

(Teng & Chen, 2025)   ماالعه در  که  کارکنان صنعت گردشگر  یاهمخوان است  دادند صلق فرصت   یبر  و   یرشد شخو  یهانشان 

کننده  منعکس  یشغل  یدگ یتن. درهمشودیمنجر م   یو تعهد سازمان  یشغل  وندی پ  شی( به افزا Job & Leisure Craftingصلاقانه )  یهایسرگرم

و    یروابط اجتماع  تیتقو   قیاز طر  ینشاط کار  یارتقا  نیاو به ماندن در سازمان است، بنابرا  لیتما  زانیکار و م  طیارتباط فرد با مح  زانیم

 . شودیم یشغل طیدر مح یفعاط یداریمتقابل، باعث پا ت ی حما

از جمله استفاده از    ،یتعامل  ا یو تجرب  یبر فناور  یدارد که آموزش مبتن  دیتأک   زین  (Farhadi & Hadi, 2022)  یو هاد  یفرهاد  ماالعه

پژوهش حاضر که    افتهی.  شودیم  یکار  ی زندگ   ت یفینشاط و ک   شیمنجر به افزا  ،یجانیو ه  یارتباط  یهاآموزش مهار   یبرا  یمجاز  ت یواقع

و    ستهیبر تجربه ز   یمبتن  ی هاکه آموزش  دهدیراستا بوده و نشان مهم   جهی نت  نیاست، با ا  یر یگیاثر آموزش در مرحله پ  یداریدهنده پانشان

 دارند.  ینظر  یهانسبت به آموزش یماندگارتر یاثربخش ،یگروه یهانیتمر

 یجذو، و وقف صود( به طور معنادار ، یرومندی)ن یکار  اقیاشت یهابر مؤلفه یآموزش نشاط کار ریمشاهده شد که تأث ج،ینتا گریبخش د در

سازگار    (Dehghanpour Farashah et al., 2021)فراشاد و همکاران    پورهقانیپژوهش د  جیبا نتا  هاافتهی  نیمانده است. ا  یباق  داریپا

  دهد ینشان م  ییهمسو   نیهستند. ا  یعلم  ئت یه  یاعضا  انیدر م  یکار  اقیمنابع اشت   نیترشغل مهم  یو معنادار  یکردند علاقه کار  انیاست که ب

 Ho et)پژوهش هُو و همکاران    نیاست. همچن  ی شغل  ت ی و رضا  اقیدر احساا اشت  ی از عناصر اساس  یک یکه تجربه معنا و ارزش در کار،  

al., 2021)    موضوع در    نیدارد، که ا  دیتأک   اقیاشت  شی در افزا  یررسمیغ  یبر نقش تعاملا  اجتماع  زین  "کار  طیدر مح  اقیاشت  ت یسرا"درباره

 شد.  ت یتقو  یصوبنگر بهمثبت  یهانیو تمر یتعامل  یهابحث   ،یگروه یهایباز قیاز طر یجلسا  آموزش نشاط کار

  ی اجتماع  یوندهایپ  ،یچون تناسب شغل  ییهادر مؤلفه  یشغل  یدگ یتننمرا  درهم   ن یانگیآن بود که م  انگریپژوهش حاضر ب  جی نتا  گر،ید   یسو   از

راستا است  هم   (Tayebi et al., 2023)و همکاران    یبیپژوهش ط  جیبا نتا  افتهی  نیاست. ا  افتهی  شیافزا  ی طور معناداربه  یمیت  یوندهایو پ

داشتند.   دیتأک   یکار  یهام یدر ت  ییافزاتعامل مثبت و هم  ،یارتباط  یهامهار   ت یبر اهم  ،یچارچوو استاندارد نشاط منابع انسان  یکه در طراح

و ارتباط   یهمدل  شیافزا  قیامر از طر  نی کارکنان شده و ا نیب  یو عاطف  یروابط اجتماع   ت ی موجب تقو   یکه آموزش نشاط کار  رسدیبه نظر م

 را در آنان بالا برده است.  یتعلق شغل امؤثر، احسا

و    لیدارد که با روش فراتحل   یهمخوان  (Masouminezhad et al., 2022)و همکاران    نژادیبا پژوهش معووم  نیحاضر همچن   جینتا

دارند.    ینشاط سازمان  جادینقش را در ا  نیشتریب  یو ارتباط  یشغل  یهاشده است و مؤلفه  لیاز ده مؤلفه تشک  ینشان دادند نشاط کار  ب ی فراترک 

کارکنان    یو تعامل اجتماع   یسلامت عاطف  یکار، موجب ارتقا  یو معنادار  یبا تمرکز بر ابعاد ارتباط  یکه آموزش نشاط کار  رسدیبه نظر م

 ن یاز ا  زیکارکنان ن  یبر نشاط کار   یتعادل کار و زندگ   ریبر تأث  یمبن  (Molaei, 2022)  یپژوهش ملای  افتهی  گر،ید  ی است. از سو   دهیگرد

 کارکنان است.  یزندگ  یو شغل یشخو یهاکار مستلزم توجه همزمان به جنبه طینشاط در مح  ت ی که تقو  کندیم ت یحما دگاهید

  ن یبهره گرفت. ا  (Folkman & Greer, 2020)  ریفولکمن و گر   یااز مدل مقابله  توانیم  ،یشغل  یدگ یمربوط به کاهش تن   جی نتا  نییتب  در

تجربه   جه،یو در نت  شودیم  یایمح  یدر ادراک فرد از منابع و تقاضاها  رییباعث تغ  یجانیو ه یشناصت  یهاکه آموزش مهار   کندیم  انیمدل ب

به کارکنان کمک    ، یشناصت  ی و بازساز  یافکار منف   یبازشناس  ،یآگاهذهن  ی ها نیبر تمر  دیبا تأک   ی. آموزش نشاط کارابدییاسترا کاهش م

 ,.Frenkel et al)فرنکل و همکاران  ی هاافتهیهمسو با   کردیرو نیتر اتخاذ کنند. اسازنده یدگاهید یکار  یکرده است تا نسبت به فشارها
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و اضاراو   یرا بر فرسودگ  یایمح  یهااسترا  ریتأث  تواندیم  یسازمان  ت ی مؤثر و حما  یامقابله  یوجود راهبردها  دادنداست که نشان    (2020

 کاهش دهد.

و    یشاد  کندیم  انی سازگار است که ب  (Izadi Gildehi, 2021)  یلدهیگ  یزدیپژوهش ا  یهاافتهیماالعه حاضر با    جینتا  گر،یبخش د  در

عدالت و   لت،یبر فض  یمبتن  یکار  یهاطیبدان معناست که مح  نیدارد. ا  یکار  اقیو اشت  یسازمان  لت یفض  نیدر راباه ب  یانجینشاط نقش م

  جادیدر پژوهش حاضر با ا  شدهیطراح  ی منظر، بسته آموزش  ن یهستند. از ا  یدرون  زشیمثبت و انگ  جانا ی رشد ه  سازنهیزم  ابل،احترام متق

 هدف تحقق بخشد. یسازمان طیمدار، توانسته همان کارکرد مثبت را در محمحور و ارزشتعامل یفضا

 نیآفرتحول   یکردند رهبر  انیصوان است که بهم   (Samiei & Yaghoubi, 2019)  یعقوبیو    یعیبا پژوهش سم  نیپژوهش همچن  نیا  جینتا

  ی مشارکت   یهانیپژوهش، با استفاده از تمر  نیا  یرا ارتقاء دهد. در جلسا  آموزش  یکار  اقیاشت  تواندیکارکنان م  یصودکارآمد  شیافزا  قیاز طر

 Ensour)انسور    یهاافتهیبر اساا    ،ی اتجربه  نی. چنافت ی   شیکارکنان افزا  انیدر م   یو توانمند  ی ستگیمثبت، احساا شا  دبازصور  تیو تقو 

et al., 2020)است.  یشغل  یتعهد و ماندگار گذارهیکه پا کند یم جادیا  "یشور شغل" ای یدرون اقیاشت ی، نوع 

  ( Ambrhany & Alarkhani, 2019)  یو عالرصان  یامبرهان  یهاافتهی با    زین  یروابط کار  ت یفیبر ک   یرگذار یحاضر از منظر تأث  پژوهش

  ی. جلسا  آموزششودیرفاه کارکنان م ش یو افزا یسازمان یباعث کاهش قلدر تگریفعال و حما یکار یهاطیهمسو است که نشان دادند مح

 ن،یکنند. همچن  ت یکارکنان را تقو   نیدر ب یروان  ت ی و امن  یتوانستند احساا همبستگ  ،یگروه یهایمثبت و باز  ملبر تعا  دیبا تأک  ینشاط کار

و کاهش استرا    یستیبهز   شیدر افزا  ید یاز عوامل کل  یکی  یکار و زندگ   نینشان داد که تعادل ب  (Brough et al., 2020)پژوهش برو  

 ماالعه ماابقت دارد. نیکارکنان در ا   یشغل یو کاهش فشارها یبهبود سلامت روان رشده دمشاهده  ریکه با تأث  یاافتهیاست؛ 

احساا،    ک یرا نه صرفاً    ی هماهنگ است که شاد  (Zarei Matin & Rolfa, 2018)   نیمتزارع  دگاهیپژوهش با د  نیا   جینتا  زین  ینظر نظر  از

حاضر    ی هاافتهی   ن،یکرد. همچن  یمعرف  یا و حرفه  یرشد معنو   یبرا  یسلامت جسم و روان انسان دانست و آن را عامل  یبرا  یبلکه ضرورت

 یهاهینظر  دیمؤ  یکه همگ  شودیارتباطا  و رشد احساا معنا در شغل م  ت ی فیبهبود ک   ،یوربهره  شیموجب افزا  ینشان داد که نشاط کار

 . (Samir, 2023)کار است  ط یمثبت در مح یشناسروان دیجد

کارکنان    یشغل  یدگ یتنو درهم  یکار  اقی اشت  شیتنها موجب افزانه  ،یارتقاء نشاط کار  یآن است که بسته آموزش  انگریب  هاافتهیمجموع،    در

با    جی نتا  نیگذاشته است. ا  یبرجا  یسلامت سازمان  شیو افزا  یروان  یکاهش فشارها   ،یفردنیدر بهبود روابط ب  یداریشده، بلکه اثرا  پا

  ی طراح  یکارآمد برا  ییالگو   تواندیراستا است و مکارکنان هم  ی شناصتروان  هیدر جهت توسعه سرما   یمنابع انسان  ت یریمد  ن ینو   یکردهایرو

 ارائه دهد. یالملل نیو ب یرانیا ی هادر سازمان یمداصلا  آموزش

شرکت    کی نفر از کارکنان    ۶0بود. نخست، حجم نمونه محدود به    زین  یی هات یمحدود  یارزشمند، دارا  ی هاافتهیحاضر با وجود    پژوهش

تعم  یصووص که  مسازمان  ریبه سا  جینتا  میبود  دشوار  را  پرسشسازدیها  از  استفاده  دوم،  تحت   یصودگزارش  یها نامه.  است    ریتأثممکن 

  ی برا  یاثرا  آموزش ممکن است زمان کاف   یداریپا   یابی ارز  یبرا  یاهفتهسه یریگ یدوره پ  ن، یدهندگان قرار گرفته باشد. همچنپاسخ  یریسوگ

 ط یصارج از مح  یاجتماع  ت ی و حما  یصانوادگ  ت یوضع  ،یتیشخو  پ یمانند ت  یفرد  یرهایمتغ  ت،یبلندمد  نباشد. در نها  را ییمشاهده تغ

 اثرگذار باشند. جی بر نتا توانندیاند که منشده یریگ اندازه ایکار، کنترل 
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  هاافتهی   یرونیاستفاده شود تا اعتبار ب  یسازمان  گاهیتر از لحاظ نوع صنعت و جاتر و متنوعبزرگ  یهااز نمونه  ندهیدر ماالعا  آ  شودیم  شنهادیپ

  یارکارکنان از آموزش نشاط ک   ستهیاز تجربه ز ی ترقیدرک عم تواندی( میفکی– ی)کم ی بیترک  یهااز روش ی ریگ بهره ن،ی. همچنابدی  شیافزا

نقش    یتر سازد. بررساثرا  مداصلا  را روشن  یداریپا  تواندیم  زیتر نبلندمد   یریگیپ  یهابا دوره  یطول  یهافراهم کند. انجام پژوهش 

 کمک صواهد کرد.  یآت یهاپژوهش یمدل مفهوم یبه غنا زین یاجتماع ت ی و حما یصودکارآمد ،یآور همچون تاو یانجیم یرهایمتغ

ها را برنامه  نیکنند و ا  یطراح  یسازمان  یهاطیدر مح  یارتقاء نشاط کار  یمنظم برا  یآموزش  یهابرنامه  ،یمنابع انسان   رانیمد  شودیم  شنهادیپ

 ی اهبرنامه  ،یآگاهذهن  یهاکارگاه  یبرگزار  ،یتعامل  ی کار یفضاها  جادیدهند. ا  وندی کارکنان پ یو توسعه فرد  ی رفاه  ،یزشیانگ  یهااست ی با س

 ن، یداشته باشد. همچن  یکار  اقینشاط و اشت  شیدر افزا  ینقش مهم  تواندیبازصورد مثبت م  یهاستمیس  ت یو تقو   ،یو فرهنگ  یورزش  یگروه

 کمک کند.  یسازمان یداری و پا  یبه ارتقاء سلامت روان تواندیعملکرد سالانه کارکنان، م یابیدر ارز  یگنجاندن مؤلفه نشاط کار

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational psychology, workplace happiness has emerged as a key construct 

in explaining employee motivation, well-being, and long-term organizational performance. In 

dynamic organizational contexts, human capital is the central driver of innovation, productivity, and 

competitive advantage (Jaswal et al., 2024). Numerous studies have demonstrated that employee 

happiness and vitality are not merely emotional states but functional components of occupational 

well-being that affect creativity, resilience, and job engagement (Banisi, 2024). According to positive 

organizational behavior theories, happiness at work acts as a cognitive-emotional resource that 

strengthens intrinsic motivation, enhances resilience against stress, and fosters cooperative 

relationships within teams (Zarei Matin & Rolfa, 2018). 

Scholars have emphasized that employees with higher levels of workplace vitality show greater 

persistence, focus, and creativity, while those experiencing emotional exhaustion are more likely to 

disengage, show absenteeism, or develop turnover intentions (Samir, 2023). Recent meta-analytical 

reviews suggest that workplace happiness and engagement mutually reinforce each other, creating 

a feedback loop that leads to higher organizational commitment and performance (Brough et al., 

2020). In this context, work engagement—defined as a positive, fulfilling, work-related state of mind 

characterized by vigor, dedication, and absorption—represents one of the most important predictors 

of performance and innovation in the workplace (Bakker et al., 2020). 
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The Job Demands–Resources (JD-R) model provides a theoretical foundation for understanding 

how workplace happiness functions as a job resource that buffers stress and enhances motivation 

(Folkman & Greer, 2020). According to this model, organizational support, meaningful feedback, and 

opportunities for learning act as “motivational engines” that lead to greater engagement and 

satisfaction. When employees experience vitality and meaning in their work, they are more capable 

of coping with stress and transforming challenges into opportunities (Frenkel et al., 2020). 

Conversely, low happiness levels have been linked to higher stress, burnout, and emotional fatigue 

among employees in competitive job environments (Sheivazlaghid & Shahbaz, 2021). 

In the Iranian organizational context, scholars have consistently emphasized that promoting 

happiness and vitality among employees is an urgent necessity, especially considering the high 

prevalence of occupational stress and job dissatisfaction (Tehrani et al., 2024). According to Tehrani 

et al., vitality is determined by both individual and organizational factors, such as meaningfulness, 

security, and job development opportunities. Similarly, Masouminezhad et al. (Masouminezhad et al., 

2022) revealed that organizational vitality is derived from ten dimensions—including job-related, 

welfare, skill-based, personal, and interpersonal factors—with meaningful work being the strongest 

predictor. Furthermore, Tayebi et al. (Tayebi et al., 2023) designed a standard framework for 

assessing human resource vitality, emphasizing the integration of psychological health, 

interpersonal competence, and professional growth. 

Work engagement, as conceptualized by Schaufeli and Bakker, involves a state of positive 

psychological connection between the employee and their work, mediated by vigor, dedication, and 

absorption (Bakker et al., 2020). Empirical research confirms that engagement is strongly influenced 

by proactive vitality management and goal orientation, both of which enhance intrinsic motivation 

and creativity. In parallel, job embeddedness—defined as the extent to which employees feel 

attached to their jobs and organizations—has been identified as another key determinant of retention 

and performance (Teng & Chen, 2025). Studies in hospitality and service industries indicate that 

personal growth and social connections increase employees’ embeddedness and decrease turnover 

intentions. 

At the same time, job stress continues to be one of the major threats to occupational health and 

productivity. The transactional model of stress and coping (Folkman & Greer, 2020) explains that 

stress arises when individuals perceive an imbalance between job demands and personal resources. 

In this sense, interventions that enhance emotional regulation, mindfulness, and positive affect—

such as workplace happiness training—serve as critical strategies to restore psychological balance. 

The COVID-19 pandemic further underscored this relationship, as studies on European employees 

revealed that unmanaged stress significantly undermines resilience and well-being (Frenkel et al., 

2020). 

In light of these theoretical perspectives and empirical findings, happiness training programs have 

been increasingly utilized to improve employee engagement, well-being, and organizational 

commitment (Farhadi & Hadi, 2022). These interventions are designed to cultivate positive emotions, 

strengthen interpersonal relationships, and develop adaptive coping strategies in stressful work 

environments. Consistent with previous evidence that leadership style, self-efficacy, and 

organizational support foster engagement and vitality (Alinezhad & Barimani, 2021; Samiei & 

Yaghoubi, 2019), the present study sought to examine the effectiveness of a structured Workplace 

Happiness Enhancement Package in improving employees’ work engagement and job 

embeddedness. 
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Therefore, the present study aimed to determine the effectiveness of a workplace happiness 

enhancement training package on employees’ work engagement and job embeddedness in a private 

industrial organization. 

Methods and Materials 

This study employed an applied, quasi-experimental design with a pretest–posttest control group. 

The statistical population consisted of 60 employees from the Behin Kavosh Samin private company, 

selected using convenience sampling and randomly assigned to experimental and control groups 

(n=30 each). Both groups completed pretests of work engagement and job embeddedness. The 

experimental group participated in ten 40-minute sessions of happiness enhancement training over 

three weeks (two sessions per week), while the control group received no intervention. The sessions 

included modules on positive thinking, mindfulness, stress management, empathy, teamwork, and 

meaning-centered work. Data were collected using three standardized instruments: the Job Well-

being Questionnaire (Zheng et al., 2015), the Work Engagement Scale (Salanova & Schaufeli, 

2001), and the Job Stress Scale (Johnson et al., 2010). All instruments were validated by experts, 

and Cronbach’s alpha confirmed reliability. Data were analyzed using SPSS 25 through descriptive 

statistics, paired t-tests, and repeated measures ANOVA. 

Findings 

Descriptive statistics showed that the mean work engagement score in the experimental group 

increased from 53.1 at pretest to 66.6 at posttest and 72.1 at follow-up, indicating a consistent 

improvement over time. In contrast, no significant change was observed in the control group. 

Repeated measures ANOVA revealed significant main effects of time and group (p<0.01), confirming 

the lasting impact of the intervention. The partial eta squared value for work engagement (η²=0.70) 

demonstrated a large effect size. 

Regarding subcomponents, the vigor dimension improved significantly, showing increased energy 

and persistence among employees. Dedication scores reflected higher levels of meaning, 

enthusiasm, and pride in work, while absorption demonstrated that participants became more 

focused and deeply involved in their tasks. Post hoc comparisons indicated significant differences 

between pretest–posttest and pretest–follow-up phases but not between posttest and follow-up, 

confirming the stability of intervention effects. 

For job embeddedness, mean scores increased from 63.7 at pretest to 78.35 at posttest and 80.8 at 

follow-up. Analysis of variance confirmed significant improvements in all subdimensions—job fit, 

social links, and organizational sacrifice—with large effect sizes (η²=0.73). Participants in the 

experimental group reported stronger alignment between personal values and job requirements, 

more positive interpersonal relationships, and a greater willingness to invest time and energy in the 

organization. In contrast, the control group’s scores remained unchanged across all phases. 

The normality of data distribution was confirmed using the Shapiro–Wilk test (p>0.05). Levene’s test 

results supported homogeneity of variances between groups. Overall, statistical analyses confirmed 

that the workplace happiness enhancement package effectively improved both engagement and 

embeddedness over time, with no evidence of performance decline at the follow-up stage. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study confirm that structured happiness enhancement training can significantly 

and sustainably improve employees’ work engagement and job embeddedness. The intervention’s 

effect was not transient but remained stable across follow-up assessments, indicating that the 

positive cognitive and emotional changes persisted beyond the training period. These findings align 
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with prior research emphasizing that workplace happiness functions as a motivational resource, 

enhancing employees’ psychological energy, resilience, and productivity. 

The improvement in work engagement can be explained by the activation of intrinsic motivational 

processes described in the JD-R model. By cultivating positive emotions, mindfulness, and meaning 

in work, the intervention strengthened internal resources such as optimism, self-efficacy, and 

resilience. These resources, in turn, buffered the effects of job stress and encouraged proactive 

engagement in work tasks. The increased vigor and dedication observed among participants suggest 

that they experienced greater purpose and satisfaction in their professional roles. 

Similarly, the significant enhancement of job embeddedness demonstrates that workplace 

happiness training not only affects individuals’ emotions but also reshapes their social and 

organizational relationships. Employees who participated in the program reported greater alignment 

between personal and organizational goals, deeper social connections with colleagues, and a 

stronger sense of belonging to the workplace. These outcomes suggest that happiness acts as a 

social glue, strengthening the interpersonal and cultural fabric of the organization. 

The findings also highlight that fostering happiness at work contributes to reducing stress and 

preventing burnout. By encouraging employees to reframe challenges, manage emotions, and 

engage in mindful practices, the training effectively mitigated psychological fatigue and improved 

coping mechanisms. This aligns with modern occupational health approaches that emphasize 

positive interventions over reactive stress management. 

From a broader perspective, the stability of the effects observed during follow-up suggests that 

happiness training produces enduring transformations in employees’ cognitive and affective 

orientations toward work. Rather than relying on external incentives, these employees develop an 

intrinsic sense of motivation and fulfillment, which are key ingredients of sustainable performance 

and creativity. The study thus underscores the importance of incorporating psychological well-being 

and vitality into human resource development strategies. 

Overall, this research provides empirical evidence that structured happiness interventions can serve 

as a strategic tool for enhancing both personal and organizational effectiveness. Organizations 

aiming to improve engagement and retention may benefit from embedding such programs into their 

employee development systems. By creating a culture that values well-being, positivity, and social 

support, organizations can not only improve individual performance but also build resilience and 

adaptability in an ever-changing business environment. 

In conclusion, the Workplace Happiness Enhancement Package proved to be an effective, 

sustainable, and psychologically enriching intervention that improved work engagement, 

strengthened job embeddedness, and promoted overall well-being among employees. These 

outcomes reaffirm the growing recognition that happiness at work is not a luxury but a necessity for 

thriving, resilient, and high-performing organizations in the modern era. 
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