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  از برخي پيشايندهاي شادكامي در كار طراحي و آزمودن الگويي
Designing and testing a model of some antecedents of happiness at work  

  01/09/1398 مقاله: پذيرش تاريخ، 04/07/1397: نهايي نسخه دريافت تاريخ ،20/01/1397: مقاله دريافت تاريخ
و عبــدالكاظم2زاده، اميرفردوســي1نســرين ارشــدي

  3نيسي
هدف پژوهش حاضر طراحي و آزمـودن الگـويي از   چكيده: 

ــرمايه     ــامل س ــار، ش ــادكامي در ك ــايندهاي ش ــي پيش برخ
شده، حمايت سرپرست،  شناختي، عدالت تعاملي ادراك روان

ــه     ــاد ب ــد، اعتم ــنودي از درآم ــا، خش ــد و ارتق فرصــت رش
ــود. شــركت  ــدگان در  سرپرســت و خشــنودي شــغلي ب كنن

ان شركت فولاد غرب آسيا نفر از كاركن 322پژوهش شامل 
ــه   ــادفي طبق ــه روش تص ــه ب ــد ك ــدند.  بودن ــاب ش اي انتخ

ــاملي،  هــاي ســرمايه روان پرسشــنامه شــناختي، عــدالت تع
ــاء، خشــنودي از    حمايــت سرپرســت، فرصــت رشــد و ارتق
درآمد، اعتماد به سرپرست، خشنودي شغلي و شادكامي در 

. هـا مـورد اسـتفاده قـرار گرفتنـد      آوري داده كار جهت جمع
ــادلات    ــابي مع ــق الگوي ــابي الگــوي پيشــنهادي از طري ارزي

و  ١٩-SPSSافـزار   ) و با استفاده از نـرم SEMساختاري (
AMOS-اي  انجام گرفت. جهت آزمون اثرهاي واسـطه  ١٩

استراپ استفاده شـد.    در الگوي پيشنهادي نيز از روش بوت
ــژوهش نشــان يافتــه ــرازش خــوب الگــوي   هــاي پ دهنــده ب

ها بودند. برازش بهتر الگو پـس از حـذف    دادهپيشنهادي با 
حاصـل شـد. نتـايج پـژوهش نشـان       دار يك مسير غيرمعني

دادند كه تمامي مسيرهاي مستقيم و غيرمسـتقيم بـه جـز    
ــرمايه روان  ــتقيم س ــير مس ــه    مس ــاد ب ــه اعتم ــناختي ب ش

  دار بودند. سرپرست، معني
شــادكامي در كــار، اعتمــاد بــه سرپرســت،  هــا:كليــدواژه

شناختي، عـدالت تعـاملي، حمايـت سرپرسـت،      روان سرمايه
 فرصت رشد و ارتقا.  

   

N.Arshadi., (Ph.D)., A.Ferdosizadeh.,
(M.A) & A.K.Neisi., (Ph.D) 
Abstract 
The purpose of this study was 
designing and testing a model of 
some antecedents of happiness at  
work. The research sample consisted 
of ٣٢٢  employees of Foolad Gharb 
Asia Company, who were selected by 
stratified random sampling method. 
The participants completed 
psychological capital ,  perceived 
interactive justice,  supervisor 
support,  opportunity  of growth and 
promotion, pay satisfaction, trust in 
supervisor,  job satisfaction and 
happiness at  work questionnaires.  
Fitness of the proposed model was 
examined through structural equation 
modeling (SEM), using SPSS-١٩  and 
AMOS-١٩  software packages.  The 
indirect effects were tested using the 
bootstrap procedure. Findings 
indicated that the proposed model 
fi t ted the data properly.  Better fi t  
obtained by omitting ١  non-
significant path. Finding also showed 
that all  direct and indirect paths 
except psychological capital  to trust 
in supervisor were significant.   
Keywords:  Happiness at work, Trust 
in supervisor,  Psychological capital ,  
Interactive justice,  supervisor 
support,  Opportunity  of growth and 
promotion.  
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  مقدمه
هاي مختلف از گذشـته   ها و فرهنگ بودن موضوعي است كه در زمان 1در جستجوي شادكامي

). شادكامي به عنوان شكلي 2002، 2(رايت و لاورود تا به امروز مورد توجه محققان بوده است
ــزون تحقيقــات    ــت، توجــه روز اف از خلــق و احساســات خوشــايند، بهزيســتي و نگــرش مثب

نظـران،   ). از ديدگاه بعضـي از صـاحب  2010، 3(فيشر شناسي را به خود جلب كرده است روان
مفهوم مبهم و اسرارآميز شادكامي، عبارت است از حالت خوشـحالي، سـرور و يـا در رضـايت     

منـدي از عناصـر    لذت بردن از آن. بنابراين، داشتن عواطف مثبـت و رضـايت   زندگي كردن و
عتقدنـد كـه عنصـر    شناسـان م  آفرين باشـد. روان  بخش و شادي توانند شادي اصلي زندگي، مي

سومي نيز وجود دارد كه در شادكامي بايـد بـه آن توجـه شـود و آن كـم كـردن اضـطراب و        
). همـه  1388آرا و كلانتـري،   كاهش عواطف منفي است (بختياري نصرآبادي، بهرامي، كيوان

تـرين حـوزه هـاي     اي از زندگي خود هستيم. يكـي از مهـم   ما به دنبال شادكامي در هر حوزه
). امروزه مردم براي اين كـه زنـدگي شـادي داشـته     2010، 4(پريس جونز كار است زندگي ما

باشند بايد در كار خود شاد باشند. درست است كه كار به تنهايي علت شادكامي افراد نيست، 
توانـد در زنـدگي شـادي را تجربـه نمايـد (گـوين و        اما اگر فردي در كارش شاد نباشـد نمـي  

 ).2004، 5ميسون
ر، شادكامي يا فقدان آن هميشه با خشنودي يا ناخشنودي شغلي همراه بـوده  در حوزه كا

هاي مربوط بـه محـيط كـار توجـه خـود را       رسد كه پژوهش تر، به نظر مي است. به طور خاص
. در انـد  بيشتر به عواقب منفي احتمالي ناخشنودي كاركنان و يا نگراني آنان معطـوف داشـته  

گويند، تمركز روي مسائلي مانند غيبـت، جـا بـه     مي» 6اريالگوي بيم«اين رويكرد كه به آن 
، تمركز تحقيقـات بـر   »7الگوي سلامتي«جايي و عملكرد ضعيف كاركنان است. در مقابل، در 

تـوان شـادي و احسـاس مثبـت را در كاركنـان ايجـاد و        روي اين موضوع است كه چگونه مي
مود. بر اين اساس، سلامت كاركنـان  حفظ كرد و در نهايت انجام كارها را براي آنان تسهيل ن

). مفهـوم شـادكامي   2002شود (رايت و لاورود،  ترين موضوع در نظر گرفته مي به عنوان مهم
شـوند و در عـين حـال بـر      كننـد، شـكوفا مـي    در كار مسيري است كه افراد در آن رشد مـي 

                                                            
١. happiness 
٢. Wright & Larwood 
٣. Fisher 
٤. Pryce-Jones 
٥. Gavin &  Mason 
٦. disease model 
٧. health model 
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 ـ     احساسات منفي خويش غلبه مي ه افـراد  يابند. شادكامي در كار يك طـرز تفكـر اسـت كـه ب
دهد تا عملكردشان را با استفاده از توان بالقوه خويش به حداكثر برسـانند. از ديگـر    اجازه مي

تـر بـه اهـداف،     تر، رسيدن سـريع  هاي بهتر و خلاق توان به ايجاد ايده پيامدهاي شادكامي مي
پـريس  تعامل بهتر با همكاران و كارفرمايان، يادگيري، موفقيت و سلامتي بيشتر اشاره كـرد ( 

وري بيشتر و ارتباطات بـا   ). كاركنان سالم و شاد معمولاً در بلندمدت داراي بهره2010جونز، 
كيفيت بالاتري خواهند بود. در اكثر موارد كاركناني كه در محـيط كـار خـود شـاد هسـتند،      

). امروزه شواهد حكايـت از آن دارنـد كـه    2004باشند (گوين و ميسون،  سازنده و مسئول مي
شد درسـت باشـد.    تواند بيشتر از آنچه كه تصور مي مي"كارگر شاد، كارگر مولد است"نظريه 

هم اكنون يك اجماع كامل وجود دارد كه روابط كاركنان در حـال تغييـر اسـت،كارفرمايان و    
تري نسبت به گذشته دارند و سطح امنيت شغلي، وفاداري  كاركنان به طور كلي روابط ضعيف

رسد خشنودي و برآوردن انتظارات دو طرف  آمده است. به نظر مي و مدت زمان تصدي پايين
يعني كاركنان و كارفرمايان از اهميت روزافزوني برخوردار شـده اسـت (روهالينـگ، كاوانـاف،     

). در چنـين محيطـي، شـادكامي در كـار     2010؛ به نقل از فيشـر،  2000، 1موينهان و باسول
و برانگيختن كاركنان با كيفيت بـالا در آينـده    تواند نقش يك عامل نگهدارنده براي حفظ مي

شود اين است كه اصولاً چـرا برخـي    ). اما سؤالي كه اين جا مطرح مي2010ايفا كند (فيشر، 
). 2007، 2از كاركنان در مقايسه بـا ديگـر كاركنـان از شـادكامي بيشـتري برخوردارنـد؟ (وار      

هاي اين سازه  بررسي و يافتن پيشايندتاكنون مطالعاتي براي تعريف سازه شادكامي در كار و 
)، مارگسـن و  1975( 3تـوان بـه كـار هـاكمن و اولـدهام      انجام شده است كه از آن جمله مـي 

) بـه عـواملي همچـون حمايـت     2007) اشاره كرد. مـثلاً وار ( 2007) و وار (2006( 4هامفري
ترسي به پول ها، دس سرپرست، تنوع در كار، فرصت كنترل شخصي، فرصت استفاده از مهارت

اي كه در اينجا بايد به آن اشاره شود اين اسـت كـه    انداز كاري اشاره كرده است. نكته و چشم
ها، شادكامي به عنـوان حـالتي از بهزيسـتي در نظـر گرفتـه شـده        در شمار زيادي از پژوهش
 ) شادكامي را به عنوان بهزيستي ذهنـي كاركنـان در نظـر   2010( 5است. مثلاً، منارد و برانت

  اند.   گرفته

                                                            
١. Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell 
٢. Warr 
٣. Hackman & Oldham 
٤. Morgeson & Humphrey 
٥. Menard & Brunet 
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توانند بر شادكامي در كار تأثيرگذار باشـند، ماننـد عوامـل شخصـيتي،      عوامل بسياري مي
توانـد   اي است كه مـي  سازه 1شناختي شغلي و سازماني. از بين عوامل شخصيتي، سرمايه روان

شـناختي از جملـه    بين مناسبي براي شادكامي يا بهزيستي كاركنان باشد. سـرمايه روان  پيش
بينـي   شناسي است كه متشكل از چهار بعد خودكارآمدي، اميدواري، خوش يم نوين روانمفاه

شـناختي همچنـين    ). سـرمايه روان 2010، 2آوري است (آوي، لوتـانز، اسـميت و پـالمر    و تاب
، 4، آوي و نورمن3تواند از عوامل تأثيرگذار بر عملكرد و خشنودي شغلي باشد (لوتانز، آوليو مي

توانـد بـا    شده از ديگر متغيرهايي است كه به احتمال زياد مـي  راك). عدالت اد2007، 4نورمن
، 6؛ بـه نقـل از ريجـو و كانهـا    2002، 5بهزيستي عاطفي كاركنان مرتبط باشد (بريف و وايـس 

عـدالتي   تواند ناشي از برخـورد ناعادلانـه رهبـر يـا سرپرسـت (بـي       ). عدم شادكامي مي2008
). اعتماد به مـديران  2008به نقل از ريجو، كانها،  ؛2000، 7تعاملي) با كاركنان باشد (فيتنس

تواند به تقويت احسـاس دريافـت    ها نيز مي و وجود امكان برقراري ارتباطات باز و شفاف با آن
شـود   حمايت عاطفي كاركنان كمك كند كه اين خود سبب ارتقـاي بهزيسـتي كاركنـان مـي    

 توانـد تحـت   ). اعتماد به مديران مي2008؛ به نقل از ريجو و كانها، 2005، 8(آيكان و اسكين
و  10، وگلسـانگ 9اسميت(كلاپ شناختي افراد باشد تأثير عوامل مختلفي از جمله سرمايه روان

تواننـد بـر اعتمـاد اثرگـذار باشـند؛       طور كه اشاره شد عوامل مختلفي مي ). همان2009آوي، 
ي كه در آن به بررسي نقـش  ترين اين عوامل مفهوم عدالت است. در پژوهش شايد يكي از مهم

اي و عـدالت  عدالت سازماني بر اعتماد كاركنان پرداخته شده، مشخص شد كـه عـدالت رويـه   
 ).2003، 11و تورنهيل (ساندرز اند داري بر اعتماد كاركنان داشته تعاملي اثر معني

تـوان بـه ادراك مثبـت از وجـود فرصـت       تأثيرگذار بر شادكامي در كار مي از ديگر عوامل
تواند منجر بـه ايـن شـود     راي يادگيري و رشد فردي اشاره كرد. وجود فرصت براي رشد ميب

دهنده باشد كه ايـن خـود بـه تقويـت احسـاس بهزيسـتي كاركنـان         نفسه پاداش كه شغل في

                                                            
١. psychological capital 
٢. Avey , Luthans, Smith, & Palmer 
٣. Avolio 
٤. Norman 
٥. Brief & Weiss 
٦. Rego & Cunha 
٧. Fitness 
٨. Aycan & Eskin 
٩. Clapp-Smith 
١٠. Vogelgesang 
١١. Saunders & Thornhill 
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). 2008به نقل از ريجو و كانها،  1996، 2؛ كيسر و رايان1999، 1شود (داينر و ساه منتهي مي
حمايت سرپرست، اعتماد بـه    وهش خود نشان داد كه ادراك) در پژ2010( 3). دكنيك2008

خشنودي شـغلي نيـز بـه عنـوان      دهد. تأثير قرار مي به سرپرست و اعتماد به سازمان را تحت
توانـد بـه    يكي ديگر از پيشايندهاي شادكامي در كار، از آن دسته متغيرهايي است كه هم مي

عنـوان پيشـايندي بـراي شـادكامي و      عنوان بخشي از شادكامي در نظر گرفته شود و هم بـه 
تأثير عوامل بسياري اسـت. يكـي از    ). خشنودي شغلي تحت2008، 4بهزيستي شغلي (شولتز

، 5اين عوامل حمايـت سرپرسـت يـا سرپرسـتي حمـايتي اسـت (گـريفين، پاترسـون و وسـت         
2001.(  

ين با توجه به پيشينه پژوهشي و نظري در حيطه شادكامي در كار، هدف پژوهش حاضر ا
بود كه الگويي از برخي پيشايندهاي شادكامي در كار را طراحي و مورد آزمون قـرار دهـد. در   

شـده، حمايـت    شـناختي، عـدالت تعـاملي ادراك    الگوي پيشـنهادي، متغيرهـاي سـرمايه روان   
سرپرست، خشنودي از درآمد، فرصت رشد و ارتقا، اعتماد به سرپرست و خشنودي شغلي بـه  

الگـوي پيشـنهادي    1بين شادكامي در كار در نظر گرفته شدند. شكل  عنوان متغيرهاي پيش
  دهد. پژوهش حاضر را نشان مي

  

  
  
  
  
  
  
  

 
  
. 

  

                                                            
١. Diener & Suh 
٢. Kasser & Ryan 
٣. DeConinck 
٤. Schultz 
٥. Griffin, Pattersonm, & West 

 خودكارآمدي

 اميدواري

 بينيخوش

 آوريتاب

 درآمد

 مزايا

 اضافه حقوق

ساختار مديريت

التزام 
 شغلي

بهزيستي 
 عاطفي
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  . الگوي پيشنهادي برخي پيشايندهاي شادكامي در كار1شكل 
 
 
 
 

  روش
  گيري نمونه و روش نمونه ،جامعه آماري

واحد  19جامعه آماري پژوهش حاضر شامل تمامي كاركنان شركت فولاد غرب آسيا متشكل از 
اي كه بيشتر معرف جامعه باشد با اسـتفاده از   نمونه آوردنصف و ستاد بود. به منظور به دست 

پرسشنامه  400از انتخاب گرديد. نفر  400اي شامل  نمونه ،1اي گيري تصادفي طبقه روش نمونه
پرسشنامه قابل تحليل  322پرسشنامه برگشت داده شد كه از اين تعداد تنها  335شده،  توزيع

 ميـانگين سـن   .تنها متشـكل از مـردان بـود    نمونه پژوهشدرصد).  5/80بودند (نرخ بازگشت 
  بود. 94/2 انحراف معيار با سال 74/26آنان

  
  ابزار پژوهش

 24شـناختي از پرسشـنامه    سـنجش سـرمايه روان   جهت شناختي: روانپرسشنامه سرمايه 
) اسـتفاده شـد. ايـن پرسشـنامه     2007، 2شناختي (لوتانز، يوسف و آووليو روان اي سرمايه ماده

براي هـر كـدام از   آوري است كه  بيني و تاب شامل چهار مؤلفه خودكارآمدي، اميدواري، خوش
اي از  درجـه  6هـاي آن بـه صـورت ليكـرت      اسـت و پاسـخ  ماده در نظر گرفته شده  6 ،ها مؤلفه

شـده ايـن    در ايـن پـژوهش از نسـخه ترجمـه    باشـد.   (كاملاً موافقم) مـي  6(كاملاً مخالفم) تا 1
) ضـريب آلفـاي   2007( لوتـانز و همكـاران   شـد.  اسـتفاده ) 1389پرسشنامه توسط رحيمـي ( 

) آلفاي كرونبـاخ را  1391( نشعرفان م به دست آوردند. 88/0و  89/0كرونباخ اين مقياس را 
، 81/0، 75/0آوري بـه ترتيـب    بيني و تاب مقياس خودكارآمدي، اميدواري، خوش خرده 4براي 

پژوهش حاضر بـا  در شناختي  روان پايايي پرسشنامه سرمايه گزارش كرده است. 76/0و  78/0
آوري بـه   بيني و تـاب  خوش ،ابعاد خودكارآمدي، اميدواريبراي استفاده از روش آلفاي كرونباخ 

  به دست آمد.  70/0و  59/0 ،85/0، 89/0ترتيب 
مقيـاس   در اين پژوهش جهت سنجش عدالت تعاملي از خرده پرسشنامه عدالت تعاملي:

اين پرسشنامه  ) استفاده شده است.2000( 3رحيم، ماگنر و شاپيروپرسشنامه عدالت سازماني 
اي و عدالت تعاملي اسـت.   توزيعي، عدالت رويه مقياس عدالت ماده و شامل سه خرده 23داراي 

                                                            
١. stratified random sampling method 
٢. Luthans, Youssef, & Avolio 
٣. Rahim, Magner, & Shapiro 
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 1اي از  درجـه  7آن روي مقياس  يها ماده است كه پاسخ 8مقياس عدالت تعاملي داراي  خرده
شده اين  در اين پژوهش از نسخه ترجمهشوند.  (كاملاً موافقم) مشخص مي 7(كاملاً مخالفم) تا 

و همكـاران ضـريب آلفـاي كرونبـاخ     رحـيم   شـد.  اسـتفاده ) 1390پرسشنامه توسط پيريايي (
مقياس  پايايي اين خرده )1390( پيريايي. اند گزارش كرده 94/0مقياس عدالت تعاملي را  خرده

پايـايي ايـن   گزارش كـرده اسـت.    85/0و  94/0را به روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 
  مد. دست آبه  96/0آلفاي كرونباخ  ضريب در پژوهش حاضر به روش پرسشنامه

در ايـن پـژوهش جهـت سـنجش حمايـت سرپرسـت از        پرسشنامه حمايت سرپرست:
) 2003، 2002( 1هيـدن  در ون سرپرسـت اي مقيـاس حمايـت اجتمـاعي     ماده 4مقياس  خرده

) تـا     1اي از  درجـه  6استفاده شد. پاسخ به ماده اول روي مقياس  (اغلـب اوقـات)    6(نـه ابـداً
(اغلـب   6(هرگـز) تـا    1اي از  درجه 6روي مقياس  4 و 2هاي  شود. پاسخ به ماده مشخص مي

(به نظر من، تمايل كمي بـراي كمـك    1اي از  درجه 6روي مقياس  3اوقات) و پاسخ به ماده 
منـد اسـت بـه مـن كمـك كنـد) تنظـيم         ه(به نظر من، بسيار علاق 6دهد) تا  به من نشان مي

 )1390شـهبازي ( توسـط   پرسشـنامه شـده ايـن    در اين پـژوهش از نسـخه ترجمـه   گردد.  مي
تـا   81/0از  "حمايـت اجتمـاعي سرپرسـت   "كرونباخ براي مقياس  يضريب آلفا شد. استفاده

آلفـاي   ضـريب  پايايي اين مقياس در پـژوهش حاضـر نيـز بـه روش    . گزارش شده است 87/0
  محاسبه شد. 89/0كرونباخ 

رشـد، از  هـاي   در پژوهش حاضر جهت سنجش فرصت پرسشنامه فرصت رشد و ارتقاء:
هـا   مـاده اسـت. پاسـخ    3اين مقياس شامل  ) استفاده گرديد.1986( 2پرسشنامه پرايس و مولر

در ايـن  ) تنظـيم شـده اسـت.    م(كاملاً موافق 5) تا م(كاملاً مخالف 1اي از  درجه 5روي مقياس 
 شـد.  اسـتفاده  )1390(پرسشـنامه توسـط كيخسـرواني    شـده ايـن    پـژوهش از نسـخه ترجمـه   

و  77/0)، پايايي اين مقياس را با روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيـب  1390كيخسرواني (
آلفـاي كرونبـاخ    ضـريب  پايايي اين مقياس در پژوهش حاضر نيز بـه روش گزارش كرد.  83/0
  به دست آمد. 79/0

در پژوهش حاضر جهت سنجش خشـنودي از درآمـد از    پرسشنامه خشنودي از درآمد:
هـا   پاسـخ  ) استفاده گرديـد. 1985( 3خشنودي از درآمد هنمان و شواب اي ماده 18 پرسشنامه

(بسيار خشـنودكننده) مشـخص    5(بسيار ناخشنودكننده) تا  1اي از  درجه 5روي يك مقياس 
- مقياس سطح درآمد، مزايا، افـزايش حقـوق و سـاختار    خرده 4شوند. اين پرسشنامه داراي  مي

                                                            
١. Van der Heijden 
٢. Price & Mueller 
٣. Heneman & Schwab 



 زاده و عبدالكاظم نيسينسرين ارشدي، اميرفردوسي

 1399/ بهار 42، شماره 12فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني/ دوره                                16

 )1386( ارشـدي پرسشـنامه توسـط   شـده ايـن    ترجمهدر اين پژوهش از نسخه مديريت است. 
- هاي درآمد، مزايـا، اضـافه حقـوق و سـاختار     مقياس ) پايايي خرده1389حياتي ( شد. استفاده

. پايـايي  ه استگزارش كرد 86، 85، 95/0، 92/0مديريت را به روش آلفاي كرونباخ به ترتيب 
آلفاي كرونباخ براي  ضريب روش پرسشنامه خشنودي از درآمد در پژوهش حاضر با استفاده از

 81/0و  70/0، 81/0، 90/0مـديريت بـه ترتيـب    - ابعاد درآمد، مزايا، اضـافه حقـوق و سـاختار   
  محاسبه شد.

در اين پژوهش جهت سنجش اعتمـاد بـه سرپرسـت از    پرسشنامه اعتماد به سرپرست: 
هـا   پاسـخ استفاده شد. ) 2006( 1اعتماد به سرپرست اسكورمن و بارلينگر اي ماده 7 پرسشنامه

در ايـن  شـوند.   يم ـ مشـخص (كاملاً مـوافقم)   5(كاملاً مخالفم) تا 1اي از  درجه 5روي مقياس 
اسـكورمن و   شـد.  استفاده )1390( پيرياييپرسشنامه توسط شده اين  پژوهش از نسخه ترجمه

پيريـايي  انـد.   را براي اين مقياس گـزارش كـرده   84/0) ضريب آلفاي كرونباخ 2006بارلينگر (
 70/0و  76/0) پايايي اين پرسشنامه را به روش آلفاي كرونبـاخ و تنصـيف بـه ترتيـب     1390(

 ضـريب  در پـژوهش حاضـر بـه روش    اعتماد به سرپرست پايايي پرسشنامهگزارش كرده است. 
  محاسبه شد. 63/0آلفاي كرونباخ 

مقياس در پژوهش حاضر جهت سنجش خشنودي شغلي از  پرسشنامه خشنودي شغلي:
. ايـن  شد) استفاده 1989، 3آيرونسون، اسميت، برانيك، گيبسون و پال( "2شغل به طور كلي"

مقياس يك مقياس خشنودي شغلي كلي است كه احساسـات كلـي پاسـخ دهنـده نسـبت بـه       
بـا (بلـه، خيـر،     هـا  باشد و پاسخ ماده كلي مي 18كند. اين مقياس، شامل  شغلش را برآورد مي

 ارشديپرسشنامه توسط شده اين  در اين پژوهش از نسخه ترجمه گردند. دانم) مشخص مي نمي
گزارش  91/0آلفاي كرونباخ اين مقياس را  )،1988همكاران (آيرنسون و  شد. استفاده )1386(

)، پايايي اين مقياس را با استفاده از روش آلفاي كرونباخ و تنصـيف، بـه   1389حياتي ( كردند.
 ضـريب  پايايي اين مقياس در پژوهش حاضر نيـز بـه روش  كرد. محاسبه  90/0و  88/0ترتيب 

  به دست آمد. 86/0آلفاي كرونباخ 
در اين پژوهش جهت سنجش شادكامي در كار از مقياس  مقياس شادكامي در كار:

شافلي، سالانوآ، ( شغلي التزامشده پرسشنامه  شادكامي در كار كه متشكل از نسخه كوتاه
ون ( شده پرسشنامه بهزيستي عاطفي مرتبط با كار ) و نسخه كوتاه2002، 4روما و بيكر- گونزالز

                                                            
١. Schoorman & Barlinger 
٢. Job in General Scale  
٣. Ironson, Smith, Brannick, Gibson, & Paul  
٤. Schaufeli, Salamova, Gonzalez-Roma, & Baker 
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 شافلي( شغلي التزام) است، استفاده شد. پرسشنامه 1،2000كاتويك، فاكس، اسپكتور و كلووي
ها  . پاسخباشد مقياس نيرومندي، وقف و جذب مي خرده 3ماده و  9) شامل 2002و همكاران، 

همكاران و  شافلي. شوند مشخص مي(هميشه)  7) تا (هرگز 1اي از  درجه 7روي مقياس 
اند. پرسشنامه بهزيستي عاطفي  گزارش داده 80/0تا  70/0) ضريب پايايي را بين 2002(

 5ها روي مقياس  پاسخ و ماده است 20) شامل2000(ون كاتويك و همكاران، مرتبط با كار
 اين مقياس ضريب آلفاي كرونباخ. شوند مشخص مي(بيشتر مواقع)  5(هرگز) تا  1اي از  درجه

مقياس شادكامي در گزارش شده است. پايايي  95/0 )2000( توسط ون كاتويك و همكاران
التزام شغلي و آلفاي كرونباخ براي ابعاد  ضريب پژوهش حاضر با استفاده از روشكار در 

   به دست آمد. 91/0و  90/0به ترتيب برابر  بهزيستي عاطفي مرتبط با كار
  
  يجنتا

  دهد.  ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش را نشان مي 1جدول 
  

  . ميانگين، انحراف معيار و ماتريس ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش حاضر1جدول 
انحراف  ميانگين  متغيرهارديف

  8  7  6  5  4  3  2 1  معيار

36/0**38/0**36/0**50/0**31/0**47/0**57/0** 1 10/25 18/113شادكامي در كار  1

سرمايه   2
20/0**21/0**29/0**48/0**24/0**35/0**  1   98/16 44/105  شناختي روان

 16/0*44/0**31/0**30/0**72/0**  1     04/14  35/39  عدالت تعاملي  3
 13/0*40/0**24/0**23/0**  1        44/4  06/12حمايت سرپرست  4

فرصت رشد و   5
23/0**20/0**21/0**  1          71/2  43/11  ارتقاء

خشنودي از   6
21/0** 13/0*  1           81/10  79/36  درآمد

اعتماد به   7
 12/0*  1              17/5  70/23  سرپرست

  1                08/6  63/35خشنودي شغلي  8
01/0**p<   05/0*p<  

  

                                                            
١. Van Katwyk, Fox, Spector, & Kelloway 
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تمـامي ضـرايب همبسـتگي بـين متغيرهـا از       دهند كه نشان مي 1 جدول در مندرج نتايج
  باشند. دار مي معني 01/0و  05/0لحاظ آماري و در سطح 

افزار  به منظور ارزيابي الگوي پيشنهادي، روش الگويابي معادلات ساختاري با استفاده از نرم
AMOS-19 .هاي برازش از  برازش الگوي پيشنهادي بر اساس شاخص، مورد استفاده قرار گرفت

 )،RMSEAجـذر ميـانگين مجـذورات خطـاي تقريـب (      χ2/df)، نسـبت χ2ه مجذور كاي (جمل
)، شاخص برازنـدگي  GFI)، شاخص نيكويي برازش (AGFI( شده ليتعدنيكويي برازش شاخص 
 2) در جـدول  CFI) و شـاخص برازنـدگي تطبيقـي (   TLI)، شاخص توكر ـ لـويز (  IFIافزايش (

شـود.   از صفر بزرگتر باشد، برازندگي مدل كمتر مـي . هر چه مقدار مجذور خي اند گزارش شده
شـده را نشـان    هـاي مفـروض و مشـاهده    دار بين كوواريانس دار، تفاوت معني مجذور خي معني

مجذور خي، حجم نمونـه را در بـر دارد، مقـدار آن در مـورد      دهد. باوجود اين، چون فرمول مي
گـردد. همچنـين در    دار مـي  ري معنـي شود و معمولاً به لحـاظ آمـا   هاي بزرگ متورم مي نمونه

قبول اسـت. شـاخص    به بالا قابل 9/0برازش  CFIو AGFI، GFI، IFI ، TLI هايي مانند شاخص
بر اساس آن  ) است كهRMSEAمناسب ديگر، شاخص جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب (

و كمتر در نظر گرفتـه   05/0 هاي بسيار خوب براي مدل و قبول است قابل 08/0مقدار كمتر از 
نشان  2نتايج حاصل از بررسي الگوي پيشنهادي در جدول ). 1386شود (به نقل از ارشدي،  مي
ي بـرازش از مطلوبيـت كـافي برخوردارنـد. بـا وجـود ايـن، بـرازش         ها شاخصهمه دهد كه  يم

مـاد بـه   شـناختي بـه اعت   سـرمايه روان دار  يمعن ـيربا حذف مسـير غ تر در الگوي نهايي  مطلوب
  سرپرست، به دست آمد.

  
 هاي برازش الگوهاي پيشنهادي و نهايي پژوهش حاضر. شاخص2جدول 

RMSE
A CFI IFI GFI AGFI χ2/df df χ2 هاي  شاخص

 برازش
08/0  92/0  92/0  91/0  85/0  14/3  الگوي پيشنهادي 220 70 
07/0  94/0  94/0  93/0  88/0  60/2   الگوي نهايي 185 71 

  
  دهد. نهايي پژوهش را به همراه ضرايب مسير استاندارد نشان ميالگوي  2شكل 
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  . الگوي نهايي پژوهش به همراه ضرايب مسير استاندارد2شكل 
  

شـناختي بـه اعتمـاد بـه      بـه جـز مسـير مسـتقيم سـرمايه روان      كهدهد  نشان مي 2شكل 
  باشند. دار مي سرپرست، تمامي مسيرها داراي ضرايب استاندارد معني

اي بـود كـه    يك فرض زيربنايي الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر، وجود مسيرهاي واسـطه  
بـراي مسـيرهاي   اسـتراپ   استراپ بررسي شدند. نتـايج بـوت   اين روابط با استفاده از روش بوت

سـطوح اطمينـان بـراي ايـن     نشان داده شـده اسـت.    3اي الگوي پيشنهادي در جدول  واسطه
  است. 1000گيري مجدد بوت استراپ  و تعداد نمونه 95فواصل اطمينان 

  
  در پژوهش حاضر . نتايج بوت استراپ براي مسيرهاي غيرمستقيم3جدول 

خطاي  سوگيري  بوتها داده  مسير
  استاندارد

حد 
حد بالا  پايين

اعتماد به   شناختي  سرمايه روان
 229/0 072/0  040/0  001/0 143/0 142/0  شادكامي در كار سرپرست 

خشنودي شغلي  شناختي  سرمايه روان
 148/0 032/0  029/0  001/0 080/0 080/0  شادكامي در كار 

اعتماد به سرپرست  حمايت سرپرست 
 025/1 304/0  183/0  007/0 647/0 641/0  شادكامي در كار 
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خطاي  سوگيري  بوتها داده  مسير
  استاندارد

حد 
حد بالا  پايين

 خشنودي شغلي  حمايت سرپرست 
 435/0 026/0  104/0  003/0 207/0 205/0  شادكامي در كار

اعتماد به  شده  عدالت تعاملي ادراك
 273/0 053/0  056/0  001/0 156/0 155/0  شادكامي در كار سرپرست 

خشنودي شغلي  فرصت رشد و ارتقاء 
 802/0 126/0  175/0  008/0 449/0 441/0  شادكامي در كار 

خشنودي شغلي  خشنودي از درآمد 
 192/0 010/0  046/0  001/0 089/0 089/0  شادكامي در كار

  
اطمينان براي مسيرهاي غيرمستقيم  يها فاصله شود يمشاهده م 3طور كه در جدول  همان

تمـامي روابـط غيرمسـتقيم در     . از ايـن رو ستها حاكي از قرار نگرفتن عدد صفر در اين فاصله
  گيرند. الگوي پيشنهادي موردتأييد قرار مي

  
  گيري بحث و نتيجه

بـود.   از برخي پيشايندهاي شـادكامي در كـار   يالگوي طراحي و آزمودنهدف پژوهش حاضر، 
شـناختي، حمايـت سرپرسـت، عـدالت تعـاملي،       اين پژوهش در پي بررسي نقش سرمايه روان

فرصت رشد و ارتقاء، خشنودي از درآمد، اعتماد به سرپرست و خشنودي شغلي بر شـادكامي  
  در كار بود.  

شادكامي در كار تأييـد  بر شناختي را  سرمايه رواناثر مثبت مستقيم نتايج پژوهش حاضر، 
 2)، كـل، دلـي و مـاك   2009( 1هـاي سـينگ و مانسـي   اين نتايج همسو با نتايج پژوهش نمود.

) و 2012( 4)، اعتباريان، توكليـان و ابـزاري  2011( 3)، ستين2010)، آوي و همكاران (2009(
ــانز و همكــاران ( ) مــي2012( 5گوهــل ــد كــه ابعــاد ســرمايه  2007باشــند. لوت ) معتقــد بودن

شوند. بـه   اي سبب بهبود نگرش كاركنان نسبت به شغلشان مي شيوهشناختي، هر كدام به  روان
بيني با ايجاد يك نگرش مثبت  اين صورت كه بعد خودكارآمدي با ايجاد اعتماد به نفس، خوش

                                                            
١. Singh & Mansi 
٢. Cole, Daly, & Mak 
٣. Cetin 
٤. Etebarian, Tavakoli, & Abazari 
٥. Gohel 
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يله ايجاد يك انگيزه قوي براي حركت به وسنسبت به موفقيت در امور جاري و آتي، اميدواري 
آوري با تقويـت اسـتقامت    اي رسيدن به موفقيت و تاببه سمت اهداف و انتخاب مسيرهايي بر

هـاي روانـي    نشده، سبب افزايش و تقويت حالت بيني فرد در مواجهه با مشكلات و مسائل پيش
ي رواني مثبت مانند اميدواري، با تقويت نگـرش مثبـت   ها حالتشوند.  مثبت در محيط كار مي

لي بـالا، عملكـرد بهتـر و ميـل بـه      كاركنان نسبت به شغلشان، پيامدهايي چون خشنودي شـغ 
؛ بـه نقـل از اعتباريـان و همكـاران،     2003، 1آورد (پيترسـون  ماندن در شغل را بـه همـراه مـي   

آمده از پژوهش حاضر، حاكي از اثر مثبت مسـتقيم عـدالت    ). همچنين، شواهد به دست2012
كـه رابطـه    انـد  دههاي گذشته نشـان دا  تعاملي بر شادكامي در كار بود. نتايج حاصل از پژوهش

فردي با عواطف و احساسات افراد وجود دارد. بـراي   داري بين عدالت تعاملي و عدالت بين معني
) نشان داد كه تعامل منصـفانه، اغلـب بـا احساسـات     2006مثال نتايج تحقيق راپ و اسپنسر (

  مثبتي مانند لذت و شادي همراه است. 
در پژوهش حاضر تأييد شـد. ايـن نتيجـه    رابطه حمايت سرپرست و شادكامي در كار نيز 

 )،2011( 3سوانبرگ، مك كنـي، اوجـا و جيمـز   )، 2011( 2هاي اشلمن همسو با نتايج پژوهش
هـا   اسـت. پـژوهش   )1390) و كيخسـرواني ( 2010)، پريس جونز (2010( 4چن و اسكاناپيكو

در محـل  هاي عـاطفي مثبـت    اند كه ادراك حمايت از سوي سرپرست، شبيه تجربه نشان داده
شـده از   شناختي در قبـال حمايـت ادراك   هاي رفتاري و روان كار است. به عبارت ديگر، پاسخ

هـاي شـغلي    انجامـد و بـه تبـع آن نگـرش     سوي سرپرست به عواطف مثبت در محل كار مـي 
). علاوه بر اين، نتايج نشـان  2011يابند (اشلمن،  دوستانه ارتقا مي بهبوديافته و رفتارهاي نوع

در بسـياري از   ه فرصت رشد و ارتقا با شادكامي در كار رابطـه مثبـت مسـتقيم دارد.   دادند ك
يرگـذار  عوامل تأثترين  رشد و ارتقا يكي از مهم هاي مطالعات نشان داده شده است كه فرصت

در گزارشي كـه توسـط   بر احساسات و نگرش كاركنان نسبت به شغلشان است. به طور مثال 
) ارائه گرديـد، مشـخص شـد كـه     2004( 5گراثريچاردسون و مكويلسن، دجوي، وندنبرگ، 
هـاي فعلـي و يـا كسـب      روز كـردن مهـارت   هاي موجـود بـراي بـه    ادراكات كاركنان از فرصت

 هـا در ارتبـاط بـود. همچنـين     هاي جديد بيش از هر متغيري، با بهزيسـتي ذهنـي آن   مهارت
)، و در 1988( 6سـنيزك اهمبستگي بين اين متغير بـا خشـنودي شـغلي در پـژوهش نيـل و      

                                                            
١. Peterson  
٢. Eschleman 
٣. Swanberg, McKechnie,  Ojha, & James 
٤. Chen & Scannapieco 
٥. Wilson, Dejoy, Vandenberg, Richardson, & McGrath 
٦. Neil & Snizek 
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ها همچنين حـاكي از   يافته ).2007گزارش شد (به نقل از وار،  دار )، معني1987پژوهش وار (
مسير مستقيم خشنودي از درآمد به شادكامي در كار بـود. ايـن نتـايج همسـو بـا       داري معني

رافـي و  شده در اين زمينه است. براي مثـال چـاودهري، سـبير،     هاي انجام بسياري از پژوهش
) گزارش دادند كه خشنودي از درآمد هم با عواطف مثبت و منفي كاركنـان و  2012( 1كاليار

) بـه نقـش   2006( 2ها در ارتباط اسـت. سـويت، نلسـون و مـوبرگ     هم با خشنودي شغلي آن
يرگــذاري آن بــر ديگــر تأثخشــنودي از درآمــد در ارتقــاي ســطح خشــنودي شــغلي افــراد و 

) نيـز بـه ايـن    2002( 3كنند. فري و فلد نند شادكامي آنان اشاره ميهاي زندگي افراد ما حوزه
نكته اشاره دارند كه اگر در تعيين درآمد كاركنـان هـم بـه سـطح درآمـد و هـم بـه مبنـاي         

ير عـاطفي عميقـي بـر    تـأث توانـد   ها توجه شـود، خشـنودي از درآمـد مـي     عملكردي پرداخت
) گـزارش دادنـد افـرادي    2012كاران (خشنودي شغلي كاركنان داشته باشد. چاودهري و هم

خشنودي از درآمد بـالايي دارنـد،    كهكه خشنودي از درآمد پاييني دارند نسبت به كاركناني 
  داراي عواطف منفي بالاتري هستند.  

رابطه مستقيم اعتماد به سرپرست و خشنودي شغلي با شادكامي در كار نيز تأييد شد. بـر  
)، نياز به ارتباطات انساني و امنيت جزء نيازهاي 1963مراتب نيازي مازلو ( اساس نظريه سلسله
نظريـه سـرمايه اجتمـاعي     .روانـي اسـت  - اعتماد يك منبع بزرگ اجتماعياساسي انسان است. 

؛ به نقـل از اشـجع،   2001، 4رابطه است (اينكپن كننده تسهيلكند كه اعتماد يك  استدلال مي
وجود اعتماد در محيط كـار و در روابـط بـين كاركنـان و      ).1388نوري، عريضي و سماواتيان، 

شود ارتباطات از كيفيت مطلوبي برخوردار باشند، كه اين خود، احساسات  سرپرستان، سبب مي
مثبت ناشي از كامروايي اين نياز اساسي و نگرش بهتر كاركنان را نسبت بـه شغلشـان در پـي    

با شادكامي، ساختاري كـه بـيش از همـه مـورد      از ساختارهاي مرتبطخواهد داشت. از طرفي، 
ها به شـادكامي در   ترين سازه در واقع يكي از نزديك مطالعه قرار گرفته، خشنودي شغلي است.

هايي كه افراد نسبت به  واژه خشنودي شغلي به احساسات و نگرشكار، خشنودي شغلي است. 
ت به كار نشانگر خشنودي شـغلي  هاي مثبت و خوشايند نسب . نگرشدارداشاره  ،دنكارشان دار

 داردناخشـنودي شـغلي    حكايـت از هـاي منفـي و ناخوشـايند نسـبت بـه كـار        است و نگـرش 
خشنودي شغلي بيانگر انجام كـاري اسـت كـه فـرد از انجـام آن لـذت        ).2006، 5(آرمسترانگ

                                                            
١. Chaudhry, Sabir, Rafi, & Kalyar 
٢. Sweet, Nelson, & Moberg 
٣. Frey & Feld 
٤. Inkpen 
٥. Armstrong 



 طراحي و آزمودن الگويي از برخي پيشايندهاي شادكامي در كار

23 

ت هـايش در ايـن راسـتا پـاداش درياف ـ     دهد و به خاطر تـلاش  برد، آن را به خوبي انجام مي مي
 اين همان هدفي است كه شادكامي در كار در پي آن است. كند. مي

شناختي و اعتماد بـه   داري رابطه بين سرمايه روان از ديگر نتايج پژوهش، عدم معني 
شـناختي بـه خشـنودي شـغلي بـود.       دار بودن مسـير سـرمايه روان   سرپرست و نيز معني

افرادي كه داراي حالات ) در پژوهش خود عنوان كردند 2009( اسميت، ولگسانگ و آوي
بينـي و اميـدواري هسـتند نسـبت بـه نيـات سرپرسـتان خـود          رواني مثبت مثـل خـوش  

ها اميدوارتر هستند. در نتيجه اين افراد نسبت  تر و به پايداري رابطه خود با آن بين خوش
تر و به ميزان  مثبت هستند آسانبه افرادي كه داراي سطوح پاييني از اين حالات رواني 

گونـه كـه اشـاره شـد،      اما همان .كنند بيشتري سرپرستان خود را قابل اعتماد ادراك مي
كننـده اعتمـاد قابـل     وقـايع تهديـد  اي بسيار شكننده و ناپايدار اسـت، زيـرا    سازه اعتماد

اي  رابطههبود . علاوه بر اين، بكننده اعتماد هستند گيرتر از وقايع تقويت تر و چشم يتؤر
بنابراين اگر  ).2010(پريس جونز،  كه در آن اعتماد آسيب ديده است، بسيار دشوار است

توانـد اثـر    ها در سازمان زياد باشـد، احتمـالاً مـي    تعداد عوامل مخرب اعتماد و شدت آن
از طرفي، مشخص شد ابعاد  مثبت احتمالي حالات روانشناختي را بر اعتماد از بين ببرد.

اي سبب بهبود نگرش كاركنان نسبت به شغلشان  شناختي، هر كدام به شيوه سرمايه روان
شوند. به اين صورت كه بعد خودكارآمدي با ايجاد اعتماد به نفـس، خـوش بينـي بـا      مي

يله ايجاد به وسايجاد يك نگرش مثبت نسبت به موفقيت در امور جاري و آتي، اميدواري 
سـمت اهـداف و انتخـاب مسـيرهايي بـراي رسـيدن بـه         يك انگيزه قوي براي حركت به

ــاب ــت و ت ــائل     موفقي ــا مشــكلات و مس ــه ب ــرد در مواجه ــتقامت ف ــت اس ــا تقوي آوري ب
شـود.   هاي رواني مثبت در محيط كـار مـي   نشده، سبب افزايش و تقويت حالت بيني پيش
ي رواني مثبت مانند اميـدواري، بـا تقويـت نگـرش مثبـت كاركنـان نسـبت بـه         ها حالت

؛ 2003آورد (پيترسون،  غلشان، پيامدهايي چون خشنودي شغلي بالاتر را به همراه ميش
  ).2012به نقل از اعتباريان و همكاران، 

ها نشان دادند كه حمايت سرپرست با اعتماد به سرپرست و خشـنودي   همچنين، يافته
)، 2009( 1يگهـاي رايسـت   داري دارد. اين يافته با نتايج پژوهش مثبت و معني  شغلي رابطه

اشـلمن  )، 1388زارعي متـين، طهماسـبي و موسـوي (   )، 1390دژبان، نوري و سماواتيان (
باشد. بر اساس نظريه  ) همسو مي1390)، كيخسرواني (2010( چن و اسكاناپيكو)، 2011(

                                                            
١. Ristig  
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مبادله اجتماعي در يك تبادل اجتماعي، نوعي الزام و هنجار اجتماعي براي عمـل متقابـل   
اجتمـاعي   اي تواند به عنوان مبادلـه  وجود دارد. رابطه كاري نيز مانند يك رابطه تبادلي مي

صـر  اعن ). در همـين راسـتا يكـي از   1390يا اقتصادي مشخص شـود (دژبـان و همكـاران،    
اساسي اعتماد كه در تعاريف مختلف مشترك است، داشتن انتظارات مثبت اسـت (لـويكي،   

بــر اســاس نظريــه مبادلــه  ).1390؛ بــه نقــل از پيريــايي، 2006تاملينســون و جيلســپي، 
شود انتظارات مثبـت كاركنـان از سرپرسـت افـزايش      اجتماعي، حمايت سرپرست سبب مي

هاي سرپرست در راستاي منافع كاركنان تفسـير شـود و در نتيجـه     د و اقدامات و برنامهياب
). علاوه بر ايـن،  2009سرپرست و به تبع آن سازمان قابل اعتماد ادراك شوند (رايستيگ، 

روابـط را   و حمايت سرپرست ظرفيت اين را دارد كه حس توانمندي را به افـراد القـا كنـد   
رآورده شدن اين نيازهاي رواني از طريق حمايت سرپرست منجر . ببخشدگسترش و بهبود 

. در خواهد شـد  ها نسبت به شغلشان و در نتيجه بهبود نگرش آن به افزايش بهزيستي افراد
هاي عاطفي مثبـت در محـل كـار اسـت. بـه       واقع ادراك حمايت سرپرست، شبيه به تجربه

شـده از سـوي    ل حمايـت ادراك شـناختي در قبـا   هـاي رفتـاري و روان   عبارت ديگر، پاسـخ 
هـاي شـغلي بهبـود     انجامد و به تبع آن نگـرش  سرپرست به عواطف مثبت در محل كار مي

  ). 2011يابند (اشلمن،  دوستانه و خشنودي شغلي ارتقا مي يافته و رفتارهاي نوع
شـده بـا اعتمـاد بـه      ديگر نتايج پژوهش حاضر نشان دادنـد كـه عـدالت تعـاملي ادراك    

چيابـارا و   داري دارد. اين نتيجه همسو بـا نتـايج پـژوهش    مستقيم و معني  هسرپرست رابط
شـده سـبب    باشد. عـدالت تعـاملي ادراك   ) مي1390) و دژبان و همكاران (2006( 1مارنيوا

شـود و ايـن احسـاس آرامـش بـه تـدريج در سـازمان         ايجاد حس آرامش در كاركنـان مـي  
بـيس و  كنند. همچنين  كاركنان بيشتر به يكديگر اعتماد  شود يابد و سبب مي گسترش مي

) عدالت تعاملي را در ارتباط نزديك با نظريه مبادله اجتمـاعي كـه كيفيـت    1987شاپيرو (
، 2(كانشيرو دانند ي، مكند يرا مطرح م ها يهتعاملات اجتماعي بين افراد در جريان اجراي رو

روابط عادلانه از سوي مـديران ارشـد كـه بـه      ). در نتيجه1390، به نقل از پيريايي، 2008
روند، منجـر بـه افـزايش سـطح اعتمـاد بـه نظـام         عنوان نمادي از كل سازمان به شمار مي

در نهايـت، نتـايج نشـان     ).1390، به نقـل از پيريـايي،   2003سازمان خواهد شد (جيلدر، 
مثبـت    غلي رابطهرشد و ارتقا و نيز خشنودي از درآمد با خشنودي ش هاي دادند كه فرصت

، )2007)، وار (2010پـريس جـونز (  هـاي   داري دارند. اين نتايج همسو با پـژوهش  و معني
                                                            
١. Chiaburu & Marinova 
٢. Kaneshiro 
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پـردازان   ) است. به اعتقاد نظريـه 2006) و سويت و همكاران (2012چاودهري و همكاران (
ها چنان تنظـيم   انگيزش دروني، براي ايجاد انگيزه دروني در كاركنان لازم است كه كار آن

انگيز باشد و بتواند خلاقيت و كارداني كاركنان را متجلي سازد. بـه   كه جذاب و چالش شود
هاي موجود  و ارتقا با فراهم آوردن امكان استفاده از مهارت رشد هاي عبارتي، وجود فرصت

هـاي جديـد، شـغل و فضـاي كـار را بـراي فـرد جـذاب و          و همچنين امكان كسب مهـارت 
جه زمينه را براي ارتقاي انگيزه دروني افراد و در نهايت بهبـود  كند و در نتي انگيز مي چالش
آورد. همچنــين، بــا توجــه بــه نظريــه  هــا نســبت بــه شغلشــان فــراهم مــي آن هــاي نگــرش
توانـد سـبب ارتقـاي عـزت      )، خشنودي از درآمد نيز مـي 1943مراتب نيازي مازلو ( سلسله

، 1صي شود (شـارما و باجپـايي  هاي شخ نفس، احساس شايستگي بالاتر و بهبود ديگر ارزش
توانـد سـبب ايجـاد     درآمد علاوه بر اين كه يك پاداش بيروني است، مـي  ،). بنابراين2011

مندي و نيز بهبود نگرش افراد نسبت  انگيزش دروني افراد و در نتيجه افزايش سطح رضايت
  به شغل و سازمانشان شود.

در پژوهش حاضر، علاوه بر مسيرهاي مسـتقيم، مسـيرهاي غيرمسـتقيمي نيـز بـين      
متغيرهاي پيشايند و شادكامي در كار مد نظر قرار گرفتند. نتايج نيز حاكي از آن بود كه 

شناختي و حمايـت سرپرسـت از طريـق اعتمـاد بـه سرپرسـت و خشـنودي         سرمايه روان
تماد به سرپرست، و فرصت رشـد و ارتقـاء و   شده از طريق اع شغلي، عدالت تعاملي ادراك

غيرمسـتقيم    نيز خشنودي از درآمد از طريق خشنودي شغلي با شادكامي در كار، رابطـه 
  دارند. 

بسـياري كـه موضـوع     سودمنديو نيز اهميت و  به طور كلي، با توجه به نتايج پژوهش
و مـديريت   ارشـد  شادكامي در كار، براي سازمان و كاركنان داراسـت، لازم اسـت مـديريت   

كـار  در محـيط  اي را براي سنجش و ارتقـاي سـطح شـادكامي در     منابع انساني توجه ويژه
مبذول دارند. قبل از هر چيز لازم است موضوع شادكامي در كار براي سطوح عالي مديريت 

هايي  اين مفهوم از سازه وبازتعريف شود تا درك صحيحي از اين موضوع جديد شكل گيرد 
ارتقاي  ،و به اين ترتيب زمينه براي سنجش و در ادامه گرددمانند خشنودي شغلي متمايز 

پس از روشن شدن ماهيت و اهميـت موضـوع شـادكامي     سطح شادكامي در كار مهيا شود.
در كار، لازم است مديريت عالي و مديريت منابع انسـاني اقـدام بـه برگـزاري جلسـاتي بـا       

هـا نماينـد تـا ضـمن تشـريح مفهـوم        دگان كاركنان تمـام بخـش  حضور سرپرستان و نماين

                                                            
١. Sharma & Bajpai 
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ــل     ــان، عوام ــتان و كاركن ــراي سرپرس ــوع ب ــن موض ــت اي ــار و درك اهمي ــادكامي در ك ش
. مـورد بررسـي قـرار گيرنـد    كننده و يا موانع موجود در راه ارتقاي شادكامي در كار  تقويت

افـزايش   بـر ثر ؤعوامـل م ـ تواند سازمان را در شناسـايي   بديهي است نتايج اين پژوهش مي
   سطح شادكامي در كار ياري كند.

هايي بـوده اسـت. ابـزار     پژوهش حاضر نيز مانند هر پژوهش ديگري داراي محدوديت
هـاي خـاص خـود را     هاي خودگزارشي بودند كـه محـدوديت   پرسشنامه ها، گردآوري داده

نتـايج را بـا    ، تعمـيم فـولاد غـرب آسـيا   شـركت  دارند. انتخاب نمونـه تنهـا از كاركنـان    
هاي آتي از  شود در پژوهش سازد. بر همين اساس، پيشنهاد مي هايي مواجه مي محدوديت

هـاي مختلـف    هـاي فعـال در حـوزه    هـا و سـازمان   تري، متشكل از شركت گسترده  جامعه
 هـاي متنـوعي گـردآوري شـوند.     هـاي پـژوهش بـا اسـتفاده از شـيوه      گيـري و داده  نمونه

الگويابي معادلات ساختاري توانايي بـه دسـت    روشاستفاده از  كه با وجود اين ،همچنين
آورد، اما در اين خصوص بايد جانب احتياط رعايـت   هاي علي را فراهم مي دادن استنباط

  شود. 
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