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  چكيده
سازمان شاد يكي از . رودنفعان آن به شمار مييك عامل مهم براي سازمان و ذي ،شادي

اما اكثر  ،اندها آن را پذيرفتهرويكردهاي توسعه سازمان است كه بسياري از سازمان
اي خصوص شادي در محيط كار و همچنين ايجاد چنين شادي اندركاران از دانش كافي در دست

اين پژوهش درصدد سنجش مدل سازمان شاد در دانشگاه پيام نور استان . برخوردار نيستند
اعضاي هيئت علمي، كاركنان اداري و (جامعه آماري اين پژوهش تمامي كاركنان. خوزستان است

گيري به شيوه تصادفي نمونه. باشندن خوزستان ميمراكز و واحدهاي دانشگاه پيام نور استا)مديران
. هاي لازم از روش پيمايشي استفاده شده استاي انجام شده است و براي گردآوري دادهطبقه

پايايي آنها به روش  استادان و نيز تحليل عاملي و روايي ابزار تحقيق با استفاده از نظر متخصصان و
وضعيت موجود در دانشگاه پيام نور استان خوزستان نشان  بررسي. آلفاي كرونباخ تعيين شده است

گيري و نفعان شاد هستند و متغيرهاي عدالت سازماني، مشاركت در تصميمدهد، ذيمي
طور مستقيم و هم از طريق متغير ميانجي اعتماد سازماني بر سازمان شاد اثر گذاري هم به هدف
  .دارند

  

گذاري؛ مشاركت در ني؛ عدالت سازماني؛ هدف؛ اعتماد سازماسازمان شاد: كليدواژه
  .گيري تصميم
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  مقدمه
سلامت فيزيكي  در و استدر محيط كار مهم  ويژهبهكلي و طوربه كاركنانشادي و رفاه براي 

منـد  مكاتب سازماني از ديرباز علاقه. )2010، 2به نقل از فيشر 2004 ،1دينر( دارد نقش آنان و ذهني
ايـن علاقـه   . دان ـبـوده ات و نگرش هاي مثبت در كار، مشاغل و كارمندان به رضايت شغلي و تجربي

استرس، بيمـاري   ،كند كه به جاي اين كه صرفاً به غيبتشناسي مثبت گرا پيروي مياز روان بشدت
شناسـي كـه از   مكاتب روان. بردن بپردازد، توجه مستقيم به رشد و سلامت فكري داردفكري و رنج

-يـده مـي  نامگـرا  مكاتب سازماني مثبت و رفتار سازماني مثبت ،پيروي كردنداين جريان تحقيقاتي 

سـات مثبـت در كـار انجـام     همچنين تحقيقات زيادي در مورد تعلق خاطر و حـالات و احسا . شوند
  . )2010فيشر، (گرفته است

. دانها آن را پذيرفتهسازمان است كه بسياري از سازمان سازمان شاد يكي از رويكردهاي توسعه
كـار و همچنـين ايجـاد چنـين      شـادي در محـيط   بـاره اما اكثر دست اندركاران از دانـش كـافي در   

هـايي ماننـد شـوخي و خنـده و     هـا بـا فعاليـت   بنابراين بسياري از سازمان. ستنداي برخوردار نيشادي
 بدون در نظر گرفتن خصوصيات سـازمان، محـيط سـازمان و   علاوه به. كنندايجاد شادي مي ،تفريح

ايـن   ).2011، 4هاجيـت ه و آتس ـ3كايوپيجـت (دهنـد هاي فوق را انجام مـي فعاليت ،نيازهاي كاركنان
  .استسنجش مدل سازمان شاد در دانشگاه پيام نور استان خوزستان مقاله درصدد 

  
  پژوهشو پيشينه مباني نظري 

  شاد سازمان
نفعـان،  نمـودن ذي شـاد  بـراي . سـازد نفعان كليدي را شاد مي سازمان شاد سازماني است كه ذي

). 2013، 5كچرمني ـ(هاي آنها را برآورده سازدامكان دارد نيازها و خواسته سازمان بايد تا جايي كه
كنجكاوي، نيروي حياتي (ه فراخناي شناسايي و رشد تواناييشادكامي حقيقي را رسيدن ب ،سليگمن
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 داردبيـان مـي  ) 1984(ينـر، د ).1389عسـكري،  (در بازي، كار و عشق بيان كـرده اسـت  ) و قدرداني
رفـاه  . كردن يك زندگي خوشـايند تمركـز دارد  مورد شادي بر لذت تجربه بسياري از تحقيقات در

و  تعهد سـازماني  تجربه مكرر احساس مثبت، تجربه غير مكرر احساس منفي،: جنبه شامل سهذهني 
ايـن امـر   . ز مهـم اسـت  معتقدند كه رفاه زندگي ني ـ يلسوفانف .)2013فيشر، (است رضايت از زندگي

و  يتمركز آن بر رشد، هدف در زندگي، معن ـ و استشامل يك زندگي خوب و نه فقط خوشايند 
هـاي زنـدگي   سـازه ). 2013، به نقل از فيشر، 2007، 3راو و 1999، 2و اليوت 1شلدن( است خوديابي

ي در كـار و  خوب و شاد شامل درگيري شغلي، تعلق خاطر، كاميابي، جريـان، انگيـزه درونـي، معن ـ   
  ).2013فيشر، (خواني به كار هستند فرا

گـذاري نـام   تـوان از هـدف  ، از جمله آنها مـي عوامل مؤثر بر شادكامي در سازمان متنوع هستند
. ويـژه نيازهـاي خـاص خـود را بشناسـند     هافراد بايد طبيعت، ماهيت و ب ـ ،براي رسيدن به شادي. برد

 زا سـه سـطح را  ارسطو در مورد كنشِ خـود . ا استد زپايدار و كنش خو، يك فرآيند خودزندگي
 -هـاي داخلـي حيوانـات، سـطح ادراكـي     بودن گياهان و انـدام ويژگي سطح جوانه. بيان كرده است

 ها، هدف، ويژگي مشترك در همـه ويژگي سطح مفهومي يا فكري انسان تر وحسي حيوانات پايين
). 1990، 4لاك(قاي حيـات اسـت  هاي موجودات زنده بدف ذاتي در كنشه. سطوح زندگي است

 ،گيـري، قابـل مشـاهده، بـا محـدودة زمـاني معـين و هزينـه مشـخص         هاي روشن، قابل اندازههدف
. دهدكه ميزان ابهام و تعارض در نقش آنان را كاهش ميبرد، ضمن آنانگيزش كاركنان را بالا مي

دهـد و زمينـه   قـرار مـي   گذاري موجب تمركز فرد بر كار شده، نيروي وي را در مسـير مولـد  هدف
رضـائيان،  (سـازد  گذاري و پذيرش اهداف كاري توسط كاركنـان را ميسـر مـي   مشاركت در هدف

فهرسـت  «بـر اسـاس نظريـه    . دانـد نوسبام، اساس شادكامي را بر دستيابي به اهداف مـي . )70: 1387
ز دسـتيابي بـه   چيزهاي حقيقتاً ارزشمندي در دنيا وجود دارند و شادكامي، عبـارت اسـت ا   »اهداف

، اهداف، تنها جـزء شـادكامي بـه شـمار     5طبق نظريه نوسبام. تعدادي از اين اهداف حقيقتاً ارزشمند
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عامل مؤثر بعدي بر شادكامي كه در مدل سازمان شاد بيان شده، اعتمـاد  ). 1391، پسنديده(روندمي
دهنـد  ه آنچـه انجـام مـي   كاركنان زماني شاد هستند كه به كارفرمايان اعتماد داشـته باشـند، ب ـ  . است

، 1روتـا سـاي  .)2010فيشر، ( كنند، لذت ببرندافتخار كنند و از همكاري با افرادي كه با آنها كار مي
رفتـار  (دارند عوامل مهم در ايجاد شادي و نيروي كـار مشـتاق، برابـري     بيان مي) 3و ملتزر 2مشكيند
شركت، توانمندسازي، بازخورد، چـالش   غرور و افتخار به(؛ موفقيت )آميز، انصاف و امنيت احترام
گيري نيز بر افزايش شادي كاركنان مشاركت در تصميم. باشند و اعتماد متقابل همكاران مي) شغلي

هاي كاري كه دربرگيرنده تسهيم اطلاعات و قدرت با كاركنان هسـتند، انگيـزه را   شيوه. تأثير دارد
هـاي  جـزء ويژگـي  عـدالت  . مان عـدالت اسـت  ديگر عامل مؤثر بر شادي در سـاز . بخشندبهبود مي

كاركنـان زمـاني شـاد     ).2010فيشـر،  (اسـت هاي مربوط به شـادي  كننده نگرشگوييسازماني پيش
 ،5آرمنـو  ،4دينااهرطبق نتيجه مطالعـه سـي  ). 2010فيشر،(رفرمايان اعتماد داشته باشندهستند كه به كا

مثبت بـر اعتمـاد بـه مـدير و تعهـد سـازماني       اثر  ،عدالت سازماني) 2013(، 7جاتييو نورم 6ويودريس
هم عوامـل مـؤثر بـر آن رابطـه     هاي شادي و ه عنوان متغير ميانجي هم با سازهاعتماد سازماني ب .دارد
دريافتند ميان ابعاد عدالت و ابعـاد اعتمـاد رابطـه    ) 1388اشجع، نوري، عريضي و سماواتيان، ( .دارد

   .دار وجود دارديمثبت و معن
مهـم بـراي    عاملازماني يك عنصر ضروري براي احساس ايمني و حمايت و نيز يك اعتماد س

به بررسي اثر اعتماد و عدالت سازماني  )2014، 9رودر(. )8،2013ابرو. لا(است  بهبود تعهد سازماني
نشان داد رابطه آمـاري   ي مطالعه ويهايافته .سازماني در كمك به افزايش خودكارآمدي پرداخت

اي رابطـه  همچنـين عـدالت رويـه   . اي وجـود دارد عـدالت رويـه   و د در سازمانداري بين اعتما معني
به بررسي نقش اعتماد در پاسـخ بـه   ) 2012، 10اميشر(. داري با اعتماد به سرپرست داردآماري معني
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سـازماني  اد در سطوح گروهي، سازماني و بـين طبق اين پژوهش اعتم. بحران سازماني پرداخته است
هـا و هنجارهـاي   ، بخشـي از ارزش اعتمـاد  .گيري در طول بحران ارتبـاط دارد متمركز تصميبا عدم

و  سياهرادين(گيري و همكاري مرتبط مي باشدهاي تعيين هدف، تصميمسازمان است كه با فعاليت
: از اسـت  كننـد عبـارت  اعتمـاد را تقويـت مـي   بـر هايي كه شناسايي مبتنـي  فعاليت). 2013،همكاران

 1لـوويكي (هاي مشترك جمعي اد اهداف و محصولات مشترك و ارزشايجتوسعه هويت جمعي، 
محيطـي كـه در آن رهبـران و زيردسـتان بـه      ). 2004، 3لاكا مي تـه بيـولا  : به نقل از 1996، 2و بانكر

پيشـبرد اهـداف    دريكديگر، به اهداف و اعمـال سـازمان و نيـات يكـديگر اعتمـاد دارنـد، آنهـا را        
ديگر عامل مؤثر  ).2004، لاكا مي ته بيولا: به نقل از1999، 4لمو فرهولمفرهو(كند مي تواناسازمان 

را مشـاركت  )2010( 5جـونز . گروهي اسـت  گيريتصميممشاركت در  مؤثر بر شادكامي كاركنان،
-شـيوه ، معتقد است )2010(فيشر  .ددانگذار بر شادي در محيط كار مياثريكي از پنج عامل عمده 

  .بخشندم اطلاعات و قدرت با كاركنان هستند، انگيزه را بهبود ميهاي كاري كه دربرگيرنده تسهي
  
  هاي سازمان شادمدل

چهار گام . دهدجاد شادي در محيط كار را نشان ميخانه ديدگاه سازماني اي مدل: 6خانهمدل 
ريزي شـادي، شـناخت سـازمان، ايجـاد     برنامه: است از گام براي ايجاد شادي در محيط كار عبارت

 يـك توانند شادي را در هـر  ها ميطبق اين مدل سازمان. شاد خلق محيط و ط كار شادعلاقه به محي
بنابراين فرآيند ايجاد شادي مي تواند از ابتدا به انتها و يا از انتها بـه  . از چهار مرحله فوق آغاز نمايند

طور زي مجدد بهريريزي و برنامهبراي برآوردن نيازهاي كاركنان، برنامهبه عبارت ديگر . ابتدا باشد
  ).2011هاجيت، اتسه  كايوپيجت و(مستمر نياز است

دهد چه چيـزي  اي نشان ميمدل سه مرحله  :شادي در محيط كار 7سطحيسه ساده مدل
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امـا يـك    ؛ها مهم هسـتند هر كدام از اين مرحله  ؛اين مدل سه مرحله دارد. كندمي محل كار را شاد
  .تر استاتفاقاً از همه مهم شود كهه ميلايه غالباً ناديده گرفت
تـرين سـطح شـادي در    اين بنيادي. در انتهاي اين مدل سطح امنيت وجود دارد :1سطح امنيت

  .باشدمحل كار است و شامل مواردي مانند امنيت شغلي و دستمزد منصفانه مي 
 بـه هـاي مـدرن   كه شركت كنيم ميهاي زيادي مشاهده پركدر رأس اين مدل : 2پرِكسطح 

نقـدي و  هـاي غيـر  حقوق بازنشستگي، كمـك  -2وق بالا، حق -1: از جمله. شان ارائه مي دهندافراد
جشـن سـالانه در    -5بيمه درمـان و دنـدان،    -4... ، غذاي ارزان و مثل قهوه مجاني: كالاها -3بيمه، 

در واقـع  . كمك هاي غير نقدي بسته بـه عملكـرد فـرد يـا شـركت      -6اداره كه سنت زيبايي است، 
مندند و اين همان چيزي ها به همراه نگرش شركت باعث شده افراد احساس كنند ارزشپركهمين 

  .هاستپرككند و اين حقيقت ذاتي است كه آنها را شاد مي
دارد كـه مؤسسـات آن را    اي وجودا ميانهبا اين حال سطح سوم ي: 3سطح گزينش يا انتخاب

و آن در ايـن مـورد    كنـد لاً يك تفاوت ايجاد مـي اي است كه عملايه مياني، لايه. گيرندناديده مي
-افراد نخواهند شـاد باشـند شـما نمـي    اگر . است كه كاري كنيم تا افراد بخواهند در كار شاد باشند

  ).4،2012كي يوف(ها را شاد كنيدتوانيد آن
  
  55C مدل
را  سـاختار ايـن پـنج عامـل كـه هسـته      . نـاميم مـي  5Cعامل روشن وجود دارند كه ما آنهـا را   5

: از اسـت  نماينـد عبـارت  اي در شـادي در محـيط كـار ايجـاد مـي     دهنـد و نقـش عمـده   تشكيل مـي 
اي انگيـزه  -از آن داريد، برانگيختگـي دهيد و ادراكي كه يعني تلاشي كه شما انجام مي -ركتمشا

يعني تفكر و احساس شما چگونه با محيط كار متناسب  -كه شما تحت هر شرايطي داريد، فرهنگ
حـس   -كنيد، اعتمـاد ه شما نسبت به كار احساس تعلق و در آن مشاركت ميحدي ك -، تعهداست

                                                                                                                                        
1. Security level 
2. Perk level 
3. Choice level 
4. Kjerulf 
5. The Five Cs 
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  ).2010جونز، (اعتقادي كه شما نسبت به خودتان و شغلتان داريد
در يـك پـژوهش جداگانـه از طريـق     كـار رفتـه اسـت،    به در اين پژوهشكه مدل سازمان شاد 

رضايت شغلي، تعهد سازماني و تعلـق  : اد شاملداراي ابعاد سازمان شتكنيك دلفي شناسايي شده و 
گـذاري، اعتمـاد سـازماني، تصـميم گيـري و      هـدف : مل مـؤثر بـر سـازمان شـاد شـامل     خاطر و عوا

صحت آن بـا اسـتفاده از روش مميـزان بيرونـي ارزيـابي      . استمشاركت در تصميم گيري گروهي 
  .شده است

  
  ابعاد مدل سازمان شاد

شادي كه تاكنون مطالعه شـده اسـت رضـايت شـغلي     رتبط با مبيشترين سازه : 1رضايت شغلي
عنوان مقدار احساس كلـي كـه   ، رضايت شغلي را به)1986( 3و فلدمن 2آرنولد). 2010فيشر، (تاس

 به اين معني است كه كاركنـان  بنابراين رضايت شغلي بالا. كنندف ميافراد به شغلشان دارند، توصي
. )47: 2005، 4راس(و احسـاس مثبتـي نسـبت بـه آن دارنـد     طور كلي شغل خود را دوست دارنـد  به

رضـايت از سرپرسـت، رضـايت از همكـاران، رضـايت از       :هايي ماننـد رضايت شغلي شامل ويژگي
  .)80:  2005راس، (باشدارتقا، رضايت از حقوق و دستمزد و رضايت از خود كار مي

هاي عيار مهم در خانواده سازهدومين م را تعهد سازماني) 2002(، 6سواي لس: 5يتعهد سازمان
ه تعهـد را بـه سـه    سـاز ) 1991(، 8لـن ا و 7مي ير). 2010 ،فيشر(ددانهاي مربوط به شادي در كار مي

تعهـد احساسـي شـكلي اسـت كـه نزديكتـرين       . و هنجـاري  ستمراحساسي، م: اندعنصر تقسيم كرده
  ).2013،فيشر(ست زيرا بيانگر احساس تعلق هيجاني به سازمان ا ،ارتباط را با شادي دارد

 :هـايي كـه از ويژگـي  اسـت  تعلق خاطر يك حالت ذهني مثبت و مربوط به كار  :9تعلق خاطر

                                                                                                                                        
1. Job Satisfaction 
2. Arnold 
3. Feldman 
4. Ross 
5. Organizational Commitment 
6. Swailes 
7. Meyer 
8. Allen 
9. Work engagement 
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و  ســطوح بــالاي انــرژي يعنــيســرزندگي . اســت و جــذب برخــوردار درگيــريمثــل ســرزندگي، 
شدن شديد در كار و احساس معنا، اشتياق به درگير ، درگيريكردنپذيري ذهني ضمن كار انعطاف
كردن كه به موجب آن زمـان سـريع   تمركز كامل و مشتاقانه كار يعنيجذب و  اشاره دارد و چالش

  .)2010به نقل از فيشر،  2مروتيي و د 1بيكر(ندكَگذرد و فرد به دشواري از كار دل ميمي
طبـق نظريـه وي   . دانـد نوسبام، اساس شادكامي را بر دستيابي بـه اهـداف مـي   : 3گذاريدفه

 ،نياز يا مهـارت و تعهـد بـه هـدف    با فرض دانش پيش .روندادكامي به شمار مياهداف، تنها جزء ش
كنش را با اطمينـان   ،هدف خاص. هر چه هدف دشوارتر باشد، موفقيت در عملكرد هم بيشتر است

گـذاري  پـذيرش هـدف ديگـر ويژگـي هـدف     . كنـد هـاي مـبهم تنظـيم مـي    به هدفبيشتري نسبت 
  ).299-305: 1990،لاك(است

عدالت در سازمان بيانگر ادراك كاركنان از برخوردهاي منصفانه در كـار  : 4زمانيعدالت سا
ن يعني عدالت توزيعي، عـدالت  كار است كه خود به شناسايي سه جزء متفاوت از عدالت در سازما

وجود انصـاف در برخـورد ديگـران بـا انسـان جـايگزين       . اي منجر گرديدي و عدالت مراودهارويه
  ).1384 رضائيان،(شود مي اعتماد در روابط فردي

رضـائيان،  (اعتمادبه معني ايمان دو جانبه به نيات پاك و رفتـار خـوب ديگـران اسـت    : 5اعتماد
كانـه  (شود گيري مياعتماد با دو جزء اعتماد مبتني بر شناخت و اعتماد مبتني بر تأثير اندازه ).1386

اي در شـادي در محـيط   ه نقـش عمـده  ك اي استعامل عمده 5اعتماد يكي از . )2002، 6وته ناچييا
  ).2010جونز،(كندكار ايجاد مي

 ميـزان قابـل تـوجهي از قـدرت     زيردسـتان در  يعنـي : 7گروهي گيريركت در تصميممشا 
كه بـا سـه جـزء وجـود اخـتلاف       )1387رابينز، (شوندهاي خود سهيم ميگيري با بالا دستتصميم

  .شودگيرنده ويژگي سازي ميگروه تصميم گيري و رضايت ازنظر، فرصت مشاركت در تصميم

                                                                                                                                        
1. Bakker 
2. Demerouti 
3. Goal-Setting 
4. Organizational Justice 
5. Trust 
6. Kanawattanachaia 
7. Involvement in decision making 
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  چارچوب نظري پژوهش
  .مدل مفهومي سازمان شاد با توجه به پيشينه تحقيق در شكل زير قابل مشاهده است

  
  
 
  
  
  
 
  
  

  مدل مفهومي سازمان شاد - 1 نمودار
  

  هاي پژوهشفرضيه
 .داري با اعتماد سازماني دارديعدالت سازماني رابطه مثبت و معن .1

 .با اعتماد سازماني دارد دارييمعنگيري گروهي رابطه مثبت و در تصميم مشاركت .2

 .با اعتماد سازماني دارد دارييمعنهدف گذاري رابطه مثبت و  .3

 .با سازمان شاد دارد دارييمعن اعتمادسازماني رابطه مثبت و .4

 .با سازمان شاد دارد دارييمعنگذاري رابطه مثبت و هدف .5

 .با سازمان شاد دارد دارييمعن گروهي رابطه مثبت وگيري مشاركت در تصميم .6

 .با سازمان شاد دارد دارييمعنعدالت سازماني رابطه مثبت و  .7

 .استبا سازمان شاد  دارييمعن گذاري به واسطه اعتماد سازماني داراي رابطه مثبت وهدف .8

ا سـازمان شـاد   ب ـ دارييمعن ـعدالت سازماني به واسطه اعتماد سـازماني داراي رابطـه مثبـت و     .9
 .است

 دارييمعن ـگيري گروهي به واسطه اعتماد سازماني داراي رابطه مثبت و مشاركت در تصميم .10
 .استبا سازمان شاد 

 شاركت درم
گيري تصميم 

  

  گذاريهدف
 

  اعتماد سازماني
 

  

  سازمان شاد
  

  

  عدالت سازماني
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  شناسي تحقيقروش
بـه ايـن   . سنجش مدل سازمان شاد در دانشگاه پيام نور استان خوزستان استاين پژوهش هدف 

آماري اين تحقيـق كاركنـان دانشـگاه پيـام نـور       جامعه. منظور از روش پيمايشي استفاده شده است
ي و حجم نمونه كـه بـا اسـتفاده از فرمـول     ا گيري تصادفي طبقهروش نمونه. استان خوزستان هستند
 280ها، تعداد با توجه به احتمال برگشت نشدن بعضي پرسشنامه. نفر است 250كوكران محاسبه شد

هـاي  پرسشـنامه  ،هاآوري دادهبراي جمع. وري شدعدد از آنها جمع آ 264پرسشنامه توزيع شد كه 
تـا  ) 5(ها بر اساس طيف ليكرت از خيلي موافقم در همه مواردپرسشو  كار گرفته شدهبه استاندارد

آلفـاي  طريق محاسبه گيري از اندازه هايقابليت اعتماد ابزار .اندگذاري شدهنمره) 1(خيلي مخالفم 
گيـري  هبـراي انـداز   .ه اسـت تعيـين شـد   آنها از طريق تحليل عاملييابي اعتبار. كرونباخ برآورد شد

استفاده شده اسـت  ) 2002(شده توسط كانه وته ناچي يا، متغير اعتماد سازماني از پرسشنامه طراحي
. اسـت  77/0كه شامل ابعاد اعتماد مبتني بر شناخت و اعتماد مبتني بر تأثير و داراي آلفاي كرونباخ 

، )1391(گيـري گروهـي از پرسشـنامه برگرفتـه از مقيمـي      شاركت در تصـميم براي سنجش متغير م
گيري و رضايت از استفاده شده است كه شامل وجود اختلاف عقيده، فرصت مشاركت در تصميم

براي سنجش متغير تعهد سـازماني از پرسشـنامه طراحـي    . است 89/0گروه و داراي آلفاي كرونباخ 
اده شده است كه شـامل تعهـد عـاطفي، تعهـد هنجـاري و تعهـد       استف)2007( 1شده توسط لابتمدين

بــراي ســنجش متغيــر رضــايت شــغلي از پرسشــنامه . اســت 91/0مســتمر و داراي آلفــاي كرونبــاخ 
اسـتفاده شـده اسـت كـه شـامل ابعـاد رضـايت از        ) 1994( 3و كـروم  2شده توسط وايسوكي طراحي

حقوق و دستمزد و رضـايت از   رداختسرپرست، رضايت از همكار، رضايت از ارتقا، رضايت از پ
-براي سنجش متغير عدالت سازماني از پرسشنامه طراحـي . است 91/0كار و داراي آلفاي كرونباخ 

اي و استفاده شده است كه شامل ابعاد عدالت توزيعي، رويه) 2006( 5و آوامله 4شده توسط فرناندز
غيـر تعلـق خـاطر از پرسشـنامه     مت بـراي سـنجش  . اسـت  91/0ي كرونبـاخ  اي و داراي آلفـا و مراوده

                                                                                                                                        
1. Labtmediene 
2. Wysocki 
3. Kromm 
4. Fernandes 
5. Awamleh 
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در كـار،   استفاده شده است كه شامل ابعاد درگيري) 2001(2و ساله نوا 1شاوفلي شده توسططراحي
-بـراي سـنجش متغيـر هـدف    . اسـت  85/0شدن و سر زندگي و داراي آلفـاي كرونبـاخ   جذب كار

تفاده شـده اسـت   اس ـ) 1982(5و اسلاشـر  4، سيمس3لورنزي شده توسطگذاري از پرسشنامه طراحي
كه شامل ابعاد هـدف روشـن، هـدف چالشـي، پـذيرش هـدف و تعهـد بـه هـدف و داراي آلفـاي           

  .است 87/0كرونباخ 
  
  هايافته

 هاآزمون نرمال بودن داده
خطاي استاندارد ضريب چولگي و خطاي استاندارد ضريب كشيدگي به عنـوان آزمـون نرمـال    

هـا  كه خطاي استاندارد ضريب چـولگي و كشـيدگي داده   دهدمي نتايج نشان. اندبودن استفاده شده
  ).34-32، 1387مؤمني، (ها نرمال است اند، لذا توزيع دادهقرار گرفته+ 2و  -2بين 

  
  هاآزمون نرمال بودن داده - 1 جدول

ضريب  متغير
  چولگي

خطاي استاندارد
  ضريب چولگي

ضريب 
  كشيدگي

خطاي استاندارد 
  ضريب كشيدگي

 0.299 -0.411 0.150 0.167  گذاريهدف

 0.299 -0.479 0.150 -0.71  عدالت سازماني
- مشاركت در تصميم

  گيري
0.615 0.150 0.325- 0.299 

 0.299 0.354 0.150 0.442  اعتماد سازماني
 0.299 0.622 0.150 0.349  سازمان شاد

                                                                                                                                        
1. Schaufeli 
2. Salanova 
3. Lorenzi 
4. Sims 
5. Slusher 
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  هاي تحقيقآزمون فرضيه
  آزمون همبستگي پيرسون

  
  پيرسون براي متغيرهاي تحقيقنتايج آزمون همبستگي  - 3جدول

ضريب 
  همبستگي

-يسطح معن
  داري

سطح 
  رديف متغير وابسته متغير مستقل  خطا

  1  گذاريهدف  اعتماد سازماني  0.05  0.000  0.399

 2  عدالت سازماني  اعتماد سازماني  0.05 0.000 0.301

 3  گيريمشاركت در تصميم  اعتماد سازماني  0.05 0.000 0.303

 4 اعتماد سازماني سازمان شاد  0.05 0.000 0.871

 5  گذاريهدف سازمان شاد 0.05 0.000 0.450

  6  عدالت سازماني سازمان شاد  0.05 0.000 0.415

  7  گيريمشاركت در تصميم سازمان شاد  0.05  0.000  0.398

  
شود فرض صـفر مبنـي بـر ناهمبسـته بـودن متغيرهـا در        همانطور كه در جدول فوق مشاهده مي

  .باشد موارد رد شده است كه نشانگر وجود همبستگي بين متغيرهاي مستقل و وابسته ميتمامي 
  

  )T-Value(داري يمدل معادلات ساختاري در حالت استاندارد و عدد معن
نمودار زير مـدل  . جهت بررسي مدل پيشنهادي از تحليل معادلات ساختاري استفاده شده است

بـودن رابطـه   داريمعن ـ بررسـي  جهت. دهدداري نشان مييمعادلات ساختاري را در حالت عدد معن
  .شوداستفاده مي tبين متغيرها از آماره آزمون 
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  دارييمدل معادلات ساختاري در حالت عدد معن - 2 نمودار
  

كـه  بـا توجـه بـه ايـن    . دهـد  مدل معادلات ساختاري را در حالت استاندارد نشان مـي ) 3(نمودار 
 نيز برابرRMSEA است و همچنين مقدار 2.75و برابر با  3كمتر از  dfبر  مقدار تقسيم كاي اسكوئر

  .ها برخوردار استباشد، مدل از برازش خوبي براي بررسي فرضيهمي 0.082
  

  هاي برازش مدلبررسي شاخص
ها و با توجه به شاخص. دهدرازش مدل را نشان ميهاي استخراج شده از بشاخص )4(جدول 
هاي ارائه ها با مدل منطبق هستند و شاخصتوان گفت كه دادهزار ليزرل ميهاي نرم افخروجي
هاي ارائه شده مدل مناسبي است و دادهدهنده اين موضوع هستند كه در مجموع مدل شده نشان

  .استتجربي اصطلاحاً به خوبي با آن منطبق 
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  مدل معادلات ساختاري در حالت استاندارد - 3 نمودار
  

  يج نيكويي برازشنتا - 4جدول 

مقدار   نام شاخص
  مقدار مجاز  شاخص

 <GIF(  0.91  0.9(شاخص نيكويي برازش

 نزديك به يك  AGFI(  0.85(شاخص نيكويي برازش اصلاح شده

 <NFI(  0.92  0.9(بونت -شاخص برازش هنجار شده بنتلر

 <RFI(  0.88  0.9(شاخص برازش نسبي يا

 <IFI(  0.94  0.9(شاخص برازش افزايشي يا

 <NNFI(  0.92  0.9(يا شاخص برازش هنجار نشده) TLI(لويس -شاخص تاكر

  نزديك به صفر  RMR(  0043(ريشه ميانگين مربعات باقيمانده يا 
 <CFI(  0.94  0.9(شاخص برازش تطبيقي يا

 <PNFI(  0.65  0.6(شاخص برازش هنجار شده مقتصد يا
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  گيريبحث و نتيجه
. اسـت د در دانشـگاه پيـام نـور اسـتان خوزسـتان      اين پژوهش درصدد سنجش مدل سازمان شـا 

گـذاري، عـدالت سـازماني و    هـدف : از اسـت  سازمان شاد در اين مطالعه عبارت عوامل اثر گذار بر
گيري گروهي و عامل اعتماد سازماني به عنـوان متغيـر ميـانجي در نظـر گرفتـه      مشاركت در تصميم

  .شده است
ه بـا توجـه ب ـ  . اسـت  8.60داري براي اين فرضـيه  يمعنآمده، عدد دستطبق نتايج به: فرضيه اول

داري ه گرفت كه اين فرضيه در سـطح معنـي  توان نتيجنيست، مي 2.56و  -2.56كه اين عدد بين اين
يعني عدالت سازماني رابطه مثبـت و  . است 0.49مورد تأييد قرار گرفته است و ميزان تأثير آن  0.01
، شـامل عـدالت تـوزيعي،    ابعاد مختلـف عـدالت   ،اگر كاركنان با اعتماد سازماني دارد و داريمعني

مادشان به سرپرسـت، همكـاران،   اي را در سازمان درك كنند، اعتاي و عدالت مراودهعدالت رويه
) 2014(هـاي مطالعـه رودر،   يافتـه همسو با نتايج اين پژوهش،  .يابدها و كل سيستم افزايش ميرويه

اعتمـاد بـه سرپرسـت     واي و اعتمـاد در سـازمان   ي بين عدالت رويهدارنشان داد رابطه آماري معني
دريافتند عدالت سازماني اثر مثبـت بـر اعتمـاد بـه مـدير      ) 2013(و همكاران سياهرادين. داردوجود 
ميان ابعاد عدالت و ابعاد اعتماد رابطه مثبـت  ) 1388(اشجع و همكاران، بر اساس نتيجه مطالعه  .دارد
  .رددار وجود دايو معن

بـه  بـا توجـه   . اسـت  4.78براي اين فرضيه  داريمعنيآمده، عدد دستطبق نتايج به: فرضيه دوم
داري ه گرفت كه اين فرضيه در سـطح معنـي  توان نتيجنيست، مي 2.56و  -2.56اين عدد بين اينكه 
ي گيـر يعنـي مشـاركت در تصـميم   . اسـت  0.26مورد تأييد قرار گرفته است و ميزان تأثير آن  0.01

مشاركت دادن كاركنان در تصميم گيري . با اعتماد سازماني دارد داريمعنيگروهي رابطه مثبت و 
ي هـا خاذ شده اعتماد آنها را به تصميمهاي سازمان و آگاهي آنان از روند و شيوه ي تصميم هاي ات

) 2012(، ميشـرا شـده توسـط   اين يافته همسو با نتايج حاصـل . دهداتخاذ شده در سازمان افزايش مي
سـازماني بـا عـدم تمركـز تصـميم      اعتماد در سطوح گروهي، سازماني و بـين او دريافت كه  .استم

  .گيري، در طول بحران ارتباط دارد
بـه  بـا توجـه   . اسـت  2.94براي اين فرضيه  داريمعنيآمده، عدد دستطبق نتايج به: فرضيه سوم

داري ه گرفت كه اين فرضيه در سـطح معنـي  توان نتيجنيست، مي 2.56و  -2.56اين عدد بين اينكه 
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رابطـه مثبـت و    ،گـذاري يعني هدف. است 0.15مورد تأييد قرار گرفته است و ميزان تأثير آن  0.01
مـاد  دهنـد، اعت ركنان از اهداف كاري كـه انجـام مـي   آگاهي كا. اعتماد داردسازماني با  داريمعني

 پذيرنـد و بـه آن متعهـد   كاركنـان اهـدافي را مـي   ز طرف ديگر ا. دهدآنان به سازمان را افزايش مي
 عنـوان اعتماد بـه ) 2013(و همكاران سياهرادينبر اساس نظر . شوند كه به آن اعتماد داشته باشند مي

بيان ) 2004( فرهولم و فرهولم. هاي تعيين هدف مرتبط استهاي سازمان با فعاليتبخشي از ارزش
يكديگر و به اهداف و اعمال سازمان و نيات يكديگر، افـراد   دارند اعتماد رهبران و زيردستان بهمي
  .كندتوانا ميپيشبرد اهداف سازمان  در را

بـا توجـه   . است 10.26براي اين فرضيه  داريمعنيبر اساس نتايج پژوهش، عدد : فرضيه چهارم
ه گرفـت كـه ايـن فرضـيه در سـطح      تـوان نتيج ـ نيسـت، مـي   2.56و  -2.56ايـن عـدد بـين    به اينكـه  

اعتمـاد   سـازماني  يعنـي . اسـت  0.76مورد تأييد قرار گرفته است و ميزان تـأثير آن   0.01داري  معني
نفعـان سـازمان   ماني زمينـه سـاز شـادي ذي   اعتماد ساز .با سازمان شاد دارد داريمعنيرابطه مثبت و 

حاصـل  بودن كاركنان در جوي كه اعتماد متقابل بين كاركنان و سرپرست وجود ندارد، شاد. است
 .ددان ـشادي در محيط كار مـي يكي از عوامل مؤثر بر را اعتماد سازماني ) 2010(جونز . نخواهد شد

كاركنان زماني شاد هستند كه به كارفرمايان اعتماد داشته باشند، به آنچه دارد بيان مي) 2010(فيشر 
و  روتـا ياس .د، لذت ببرندكنندهند افتخار كنند و از همكاري با افرادي كه با آنها كار ميانجام مي
  .استاعتماد متقابل همكاران در ايجاد شادي و نيروي مشتاق كار مهم  معتقدند )2005( همكاران

بـه  بـا توجـه   . اسـت  2.47براي اين فرضيه  داريمعنيآمده عدد دستطبق نتايج به: فرضيه پنجم
داري ن فرضيه در سـطح معنـي  ه گرفت كه ايتوان نتيجنيست، مي 1.96و  -1.96اين عدد بين اينكه 
گـذاري رابطـه مثبـت و    يعني هـدف . است 0.08مورد تأييد قرار گرفته است و ميزان تأثير آن  0.05
-هاي روشن، قابل اندازههدفوجود معتقد است، ) 1387(رضاييان . با سازمان شاد دارد داريمعني

كه ميزان ابهام و تعـارض در نقـش   برد، ضمن آنقابل مشاهده، انگيزش كاركنان را بالا مي و گيري
گذاري موجب تمركز فرد بر كار شده، نيروي وي را در مسـير مولـد   هدف. دهدآنان را كاهش مي

گذاري و پذيرش اهداف كاري توسـط كاركنـان را ميسـر    دهد و زمينه مشاركت در هدفقرار مي
اهداف را تنها جزء شـادكامي  وي  داندنوسبام اساس شادكامي را بر دستيابي به اهداف مي. سازدمي
  .داندمي
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با توجـه  . است 3.56براي اين فرضيه  داريمعنيبر اساس نتايج حاصل شده، عدد : فرضيه ششم
-ه گرفت كه ايـن فرضـيه در سـطح معنـي    توان نتيجنيست، مي 2.56و  -2.56اين عدد بين به اينكه 

-مشـاركت در تصـميم  يعنـي  . اسـت  0.12مورد تأييد قرار گرفته است و ميزان تأثير آن  0.01داري 

انگيـزه و   گيـري مشاركت كاركنان در تصـميم . د داردبا سازمان شا داريمعنيگيري رابطه مثبت و 
يكـي  را مشاركت  )2010(جونز . شودساز ايجاد سازمان شاد ميو زمينه. بردرضايت آنها را بالا مي

هـاي  شـيوه ، معتقـد اسـت   )2010(فيشر  .دنداگذار بر شادي در محيط كار مياثراز پنج عامل عمده 
  .بخشندكاري كه دربرگيرنده تسهيم اطلاعات و قدرت با كاركنان هستند، انگيزه را بهبود مي

بـه  بـا توجـه   . است 3.52براي اين فرضيه  داريمعنيآمده، عدد دستنتايج به طبق: فرضيه هفتم
داري گرفت كه اين فرضيه در سـطح معنـي  ه توان نتيجنيست، مي 2.56و  -2.56اين عدد بين اينكه 
عدالت رابطه مثبـت و   سازماني يعني. است 0.17مورد تأييد قرار گرفته است و ميزان تأثير آن  0.01
اگر كاركنـان ابعـاد مختلـف عـدالت را در سـازمان درك ننماينـد،       . با سازمان شاد دارد داريمعني

و  روتـا  سايطبق نظر ظرية انگيزشي برابري است، اين يافته همگام با ن. احساس شادي نخواهند نمود
. باشـد يكي از عوامل ايجاد شادي مي) آميز، انصاف و امنيترفتار احترام(برابري ) 2005(همكاران 
هاي  نگرش كننده گوييهاي سازماني پيشجزء ويژگيبيان مي دارد عدالت  )2010فيشر، (همچنين 

  .استمربوط به شادي 
  

  گرفتن نقش متغير ميانجيدر نظر ها بابررسي فرضيه
  .هاي داراي نقش ميانجي از آزمون بارون و كلي استفاده شده استبراي بررسي فرضيه

با سازمان داري معني گذاري به واسطه اعتماد سازماني داراي رابطه مثبت وهدف: فرضيه هشتم
ميانجي  از طريق سازمان شاد گذاري برتأثير هدفمستقيم اثر غيرآمده دست طبق نتايج به. استشاد 

 ،نتيجه ست اينبيشتر ا 0.08آن  اثر مستقيم باشد كه از مي 0.11 برابر با) 0.15×0.76(اعتماد سازماني
اعتماد سازماني . كندميگذاري و سازمان شاد را تأييد هدفدر رابطه  اعتماد سازمانينقش ميانجي 

كاركنـان   ،در يك جو آكنده از اعتماد متقابل .هاي تعيين هدف به يكديگر مرتبط هستندو فعاليت
و  اسـت اعتماد سازماني عامل مؤثر بر سـازمان شـاد   . كننددستيابي به اهداف سازمان تلاش ميبراي 

  .دهدنفعان را افزايش ميق ايجاد اعتماد سازماني، شادي ذيهدف گذاري از طري
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با سازمان شاد  داريمعنيرابطه مثبت و  واسطه اعتماد سازماني دارايعدالت سازماني به: فرضيه نهم
بـا نقـش ميـانجي     تأثير عدالت سازماني بر سازمان شادمستقيم اثر غيرآمده دستطبق نتايج به. است

 ايـن  است بيشتر 0.17 يعني آن مستقيم اثر از كه باشد  مي 0.37 با برابر) 0.49×0.76(اعتماد سازماني
توجـه  . كنـد عدالت سازماني و سازمان شاد را تأييد ميرابطه در  اعتماد سازمانينقش ميانجي  نتيجه

اي، اعتماد كاركنان اي و عدالت رويهشامل عدالت توزيعي، عدالت مراودهبه ابعاد عدالت سازماني 
 به مديريت و سازمان را افزايش خواهـد داد و بـا توجـه بـه نقـش اعتمـاد سـازماني در بـروز شـادي         

 سـازماني  اعتمـاد  طريـق  از سازماني عدالتتوان گفت هاي تحقيق ميفتهسازماني و نيز با توجه به يا
  .بر سازمان شاد اثر دارد

گيري گروهي به واسطه اعتماد سازماني داراي رابطه مثبـت و  مشاركت در تصميم: فرضيه دهم
تـأثير مشـاركت در   اثـر غيـر مسـتقيم    آمـده  دسـت طبـق نتـايج بـه   . اسـت با سـازمان شـاد    داريمعني

 0.19 بـا  برابـر ) 0.26×0.76( اعتمـاد سـازماني  با نقش ميـانجي   گيري گروهي بر سازمان شاد تصميم
در  اعتمـاد سـازماني  نقـش ميـانجي    نتيجـه  ايـن  است بيشتر 0.12 يعني آن مستقيم اثر از كه باشد مي

مشـاركت در تصـميم   . كنـد گيري گروهـي و سـازمان شـاد را تأييـد مـي     مشاركت در تصميمرابطه 
اثر اعتمـاد سـازماني بـر    با عنايت به  .شودنگيزه كاركنان و شادي سازماني ميافزايش اباعث گيري 

-مشـاركت در تصـميم  شـود كـه   هاي تحقيق اين نتيجه حاصل ميزمان شاد و نيز با توجه به يافتهسا

  .گيري از طريق اعتماد سازماني بر سازمان شاد اثر دارد
  

  پيشنهادها
طـور مسـتقيم و از طريـق اعتمـاد     گيـري گروهـي بـه   ميم، مشـاركت در تص ـ طبق نتايج پژوهش

بنابراين شايسته است مديران شـرايطي فـراهم آورنـد تـا كاركنـان      . سازماني بر سازمان شاد اثر دارد
گيـري  هـاي مشـاركت در تصـميم   شـاخص . هاي گروهي مشـاركت نماينـد  گيريبتوانند در تصميم
هـاي  گيـري نان، فرصت مشاركت در تصميموجود اختلاف نظر بين كارك: از است گروهي عبارت

بايد فرصت لازم بـراي  گيري از مزاياي اين متغير مديران به منظور بهره. گروهي و رضايت از گروه
) 1378(رابينـز،  . هـاي سـازمان فـراهم آورنـد    گيـري سطح را در تصـميم هاي غيرهممشاركت گروه

فرادي را بـه عضـويت گـروه برگزيـد كـه      هاي كاري بايد اتقد است براي افزايش عملكرد گروهمع
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كـردن در عـين   وقتي اعضا، كـار . هاي متنوعي داشته باشندند در مورد مسائل و مباحث ديدگاهبتوان
د يافت و در صورتي كه مـدير،  عملكرد گروه افزايش خواه ،داشتن با يكديگر را بياموزنداختلاف
تلاش نمايـد كـه گـروه انديشـي را بـه حـداقل        ويژهبهبايد  ،گيردكار ميگيري گروهي را بهتصميم
بـه  . دهنـد  گيرنده را از يكديگر مورد تأكيد قـرار مديران بايد رضايت اعضاي گروه تصميم. برساند

گيرنده را به درستي انتخاب نمايند و آنها را تشويق به مشاركت و همكـاري  اين منظور افراد تصميم
  .با ساير اعضاي گروه نمايند

طور مستقيم و از طريق اعتماد سازماني بـر سـازمان شـاد اثـر     نكه عدالت سازماني بهتوجه به اي با
بـراي ايجـاد عـدالت در    . مديران سعي در برقراري انصاف در سازمان نمايندشود، دارد، پيشنهاد مي

. اي مـورد نظـر قـرار گيـرد    اي و مـراوده سازمان شايسته است كه هر سه جنبه عدالت توزيعي، رويه
هاي اخذ ها عادلانه و مرتبط با عملكرد باشد، رويهشود توزيع و تخصيص منابع و پاداشي يعني سع

رفتار بين شخصي در زمـان  بر مبناي انصاف باشد و نيز  ،شودهايي كه به كاركنان مربوط ميصميمت
  .منصفانه باشدها بستن رويهكاربه

اعتماد سازماني بـر سـازمان شـاد     طور مستقيم و از طريقگذاري بههاي پژوهش هدفطبق يافته
مديران اهداف مشخص  شود،بنابراين براي دستيابي به سازماني با كاركنان شاد پيشنهاد مي .اثر دارد

هـاي  پذيرش اهداف توسـط كاركنـان فعاليـت   همچنين براي . و چالشي براي كاركنان تعيين نمايند
  .تعيين هدف با مشاركت آنان صورت پذيرد

ثر متغير ميانجي اعتماد سازماني تأييد شـده اسـت و ايـن نشـان از اهميـت ايـن       در اين پژوهش ا
-متغير دارد كه علاوه بر ارتباط با هر سه متغير مستقل، اثر آنها را بر روي سازمان شـاد افـزايش مـي   

رهبـران رسـمي و   . هـاي افـزايش اعتمـاد سـازماني تأكيـد نماينـد      بنابراين مـديران بايـد بـر راه   . هدد
پـذيري خـود از   آنـان بـا پـذيرش آسـيب    . عتماد باشندتوانند آغازگر روابط مبتني بر اميرسمي غير

اطلاعات مهم، تشويق  هايشان، قبول مسئوليت براي خطاهاي خود، تسهيمپذيرش محدوديت طريق
هاي اعتماد شاخص). 1386رضاييان، (كنندراد و خود كنترلي اعتماد سازي ميدار افمشاركت معني

اعتمـاد مبتنـي بـر شـناخت را     . اسـت تـأثير  مبتنـي بـر   شناخت و نيز اعتماد مبتني بر اعتماد سازماني، 
اعتماد مبتنـي بـر تـأثير، از    . كارگيري افراد داراي صلاحيت و آموزش آنها افزايش دادتوان با به مي

  .آيددر ميان اعضاي گروه فراهم مي هاي احساسيطريق افزايش مهارت اجتماعي و جنبه
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شود با توجه به اهميت متغير نوظهور سازمان شاد به منظور فهـم  پژوهشگران پيشنهاد مي به ساير
هـايي كـه در طـول ايـن     عوامـل و مؤلفـه  . تر، تحقيق نماينـد هاي كاملبهتر اين متغير و نيز ارائه مدل

د ان ـگرفتن در درجـه دوم اهميـت در ايـن مقالـه عنـوان نشـده      يق پديدار شدند ولي به دليل قرارتحق
-ي تحـول شدن به كار، كاميابي، انگيزه دروني، احسـاس در كـار، رهبـر   فراخوانده: است از عبارت

هـا در ارتبـاط بـا    بررسـي اثـر ايـن عوامـل و مؤلفـه     . انديشي و معنويـت گرا، تسهيم اطلاعات، مثبت
  .شودسازمان شاد براي ساير محققان پيشنهاد مي
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