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تعیین اثر مستقیم سرمایه روانشناختی، عدالت تعاملی ادراک شده، حمایت سرپرست، خشنودی از درآمد، فرصت رشد و ارتقاء، اعتماد به سرپرست و خشنودی شغلی بر شادکامی در کار
مقدمه

در جستجوی شادکامی
 بودن موضوعی است که در زمان​ها و فرهنگ​های مختلف از گذشته تا به امروز مورد توجه محققان بوده است (رایت، لاورود و دنی
، 2002). شادکامی به عنوان شکلی از خلق و احساسات خوشایند، بهزیستی و نگرش مثبت توجه روز افزون تحقیقات روانشناسی را به خود جلب کرده است (فیشر
، 2010). از دیدگاه بعضی از صاحب نظران مفهوم مبهم و اسرارآمیز شادکامی، عبارت است از حالت خوشحالی، سرور و یا در رضایت زندگی کردن و لذت بردن از آن. بنابراین داشتن عواطف مثبت و رضایت‌مندی از عناصر اصلی زندگی، می‌توانند شادی بخش و شادی آفرین باشد. روانشناسان معتقدند که عنصر سومی نیز وجود دارد که در شادکامی باید به آن توجه شود و آن کم کردن اضطراب و کاهش عواطف منفی است (نصر آبادی، بهرامی، کیوان آرا و کلانتری، 1388). همه ما به دنبال شادکامی در هر حوزه ای از زندگی‌مان هستیم. یکی از مهم‌ترین حوزه های زندگی ما کار است (پریس جونز
، 2010). امروزه مردم برای اینکه زندگی شادی داشته باشند باید در کار خود شاد باشند. درست است کار به تنهایی علت شادکامی افراد نیست اما اگر فردی در کارش شاد نباشد نمی‌تواند شادی را تجربه نماید (گوین و میسون
، 2004).
بیان مسئله

در حوزه کار، شادکامی یا فقدان آن همیشه با رضایت یا نارضایتی شغلی همراه بوده است. به طور خاص​تر، به نظر می‌رسد که پژوهش​های مربوط به محیط کار توجه خود را، بیشتر روی عواقب منفی احتمالی نارضایتی کارگر و یا نگرانی وی گذاشته​اند. در این رویکرد که به آن "الگوی بیماری
"  می​گویند، تمرکز روی مسائلی مانند غیبت، جا به جایی و عملکرد ضعیف کارکنان است. در مقابل، در "الگوی سلامتی
"، تمرکز تحقیقات بر روی این مسائل است که چگونه می‌توان شادی و احساس مثبت را در کارکنان ایجاد و حفظ کرد و در نهایت انجام کارها را برای آنان تسهیل نمود. در این نگرش سلامت کارکن به عنوان مهم​ترین موضوع در نظر گرفته می‌شود. از این رو بر خلاف الگوی بیماری که تمرکز خود را روی مسائلی مانند به حداقل رساندن نشانه‏های احتمالی کم کاری و یا به حداقل رساندن رفتارهای حاکی از نارضایتی کارکن است می‌گذارد، الگوی سلامتی مبنای کار خود را روی روانشناسی انسان​گرا قرار داده است. به این معنا که نه تنها سلامتی بر حسب فقدان رفتار غیر کارآمد تعریف می‌شود، بلکه سلامتی باید حاکی از وجود پتانسیلی برای رشد و تکامل شخص نیز باشد (رایت و همکاران، 2002). مفهوم شادکامی در کار قطعاً بر پایه روانشناسی عامه پسند (چیزی شبیه همیشه لبخند زدن و خلق مثبت داشتن یا مواردی شبیه به آن) نیست. همچنین شادکامی در کار به این معنا نیست که افراد در تمامی اوقات خود احساس خوبی داشته باشند و یا اینکه اصلاً نباید در هنگام کار احساسات منفی رایج مثل خشم، سرخوردگی، نا​ امیدی، شکست، حسادت و یا شوک را تجربه کنند؛ بلکه شادکامی در کار مسیری است که افراد در آن رشد می‌کنند، شکوفا می‌شوند و در عین حال بر احساسات منفی خود غلبه می​کنند. شادکامی در کار یک طرز تفکر است که به افراد اجازه می​دهد تا عملکردشان را با استفاده از پتانسیل​هایشان به حداکثر برسانند. از دیگر پیامدهای شادکامی می​توان به ایجاد ایده​های بهتر و خلاق‌تر، رسیدن سریع​تر به اهداف، تعامل بهتر با همکاران و کارفرمایان، یادگیری بیشتر، موفقیت بیشتر و سلامتی بیشتر اشاره کرد (پریس جونز، 2010). همچنین کارکنان سالم و شاد معمولاً در بلند مدت بهره​وری بیشتر و ارتباطات با کیفیت بالاتر از خود نشان می‌دهند. در اکثر موارد کارکنانی که در محیط کار خود شاد هستند، سازنده و مسئول می​باشند (گوین و میسون، 2004). اندازه گیری یا بررسی شادکامی در کار ممکن است شامل التزام کاری
، خشنودی شغلی
، تعهد سازمانی
، بهزیستی عاطفی
، شیفتگی
 و دلبستگی شغلی
 باشد. به هر حال شادکامی در کار در همه سطوح فردی و شغلی و سازمانی پیامد​های مهمی برای شخص و سازمان دارد (فیشر، 2010). اما سؤالی که اینجا مطرح می‌شود این است که اصولاً چرا برخی کارکنان در مقایسه با همکارانشان از شادکامی بیشتری برخوردارند؟ (وار
، 2011). تا کنون مطالعاتی برای تعریف سازه شادکامی در کار و بررسی و یافتن پیشایند​های این سازه انجام شده که از آن جمله می​توان به کار هاکمن و اولدهام
 (1975)، مارگسن و هامفری
(2006) و وار (2007) اشاره کرد. مثلاً  وار(2007) به عواملی همچون حمایت سرپرست، تنوع در کار، فرصت کنترل شخصی، فرصت استفاده از مهارت​ها، دسترسی به پول و چشم انداز کاری اشاره کرده است (به نقل از فیشر، 2010). نکته​ای که در اینجا باید به آن اشاره شود این است که در شمار زیادی از پژوهش​ها، شادکامی به عنوان حالتی از بهزیستی در نظر گرفته شده است. مثلاً، منارد و برانت
 (2010) شادکامی را به عنوان بهزیستی ذهنی کارکنان در نظر گرفته‌اند. عوامل مختلفی می​توانند روی شادکامی در کار تأثیرگذار باشند، مانند عوامل شخصیتی، شغلی و سازمانی. از بین عوامل شخصیتی، سرمایه روانشناختی
 سازه​ای است که می‌تواند پیش​بین مناسبی برای شادکامی یا بهزیستی کارکنان باشد. سرمایه روانشناختی از جمله مفاهیم نوین روانشناسی است که متشکل از چهار بعد: خودکارآمدی، امیدواری، خوش​بینی و تاب​آوری است (آوی، لوتانز، اسمیت و پالمر
، 2010). سرمایه روانشناختی همچنین می‌تواند از عوامل تأثیرگذار بر عملکرد و خشنودی باشد (لوتانز، آولیو
، آوی و نورمن
، 2007). عدالت ادراک شده از دیگر متغیرهایی است که به احتمال زیاد می‌تواند با بهزیستی عاطفی کارکنان مرتبط باشد (بریف و وایس
، 2002؛ به نقل از ریجو و کانها
، 2008). عدم شادکامی می‌تواند ناشی از برخورد ناعادلانه رهبر یا سرپرست (بی عدالتی تعاملی) با کارکنان باشد (فیتنس
، 2000؛ به نقل از ریجو، کانها، 2008). اعتماد به مدیران و وجود امکان برقراری ارتباطات باز و شفاف با آن‌ها نیز می‌تواند به تقویت احساس دریافت حمایت عاطفی کارکنان کمک کند که این خود سبب ارتقای بهزیستی کارکنان می‌شود (آیکان و اسکین
، 2005؛ به نقل از ریجو و کانها، 2008). اعتماد به مدیران می‌تواند تحت تأثیر عوامل مختلفی از جمله سرمایه روانشناختی افراد باشد (کلاپ​اسمیت
، وگلسانگ
 و آوی، 2009). همان طور که اشاره شد عوامل مختلفی می‌توانند بر اعتماد اثر گذار باشند شاید یکی از مهم‌ترین این عوامل مفهوم عدالت است. در پژوهشی که در آن به بررسی نقش عدالت سازمانی بر اعتماد کارکنان پرداخته شده بود، مشخص شد که عدالت رویه​ای و تعاملی اثر معناداری روی اعتماد کارکنان داشته است (ساندرز  و ثورنهیل
، 2003). از دیگر عوامل تأثیر گذار بر شادکامی در کار می​توان به ادراک مثبت از وجود فرصت برای یادگیری و توسعه فردی اشاره کرد. وجود فرصت برای رشد می‌تواند منجر به این شود که شغل فی‌نفسه پاداش دهنده باشد که این خود به تقویت احساس بهزیستی کارکنان منتهی می‌شود (داینر و ساه
، 1999؛ کیسر و رایان
، 1996 به نقل از ریجو و کانها، 2008). دکنیک
 (2010) در پژوهش خود نشان داد که حمایت ادراک شده سرپرست، اعتماد به سرپرست و اعتماد به سازمان را تحت تأثیر قرار دهد. خشنودی شغلی از آن دسته متغیرهایی است که هم می‌تواند به عنوان بخشی از شادکامی در نظر گرفته شود و هم به عنوان پیشایندی برای شادکامی و بهزیستی شغلی (شولتز
، 2008). خشنودی شغلی تحت تأثیر عوامل بسیاری است. یکی از این عوامل حمایت سرپرست یا سرپرستی حمایتی است (گریفین، پاترسون و وست
، 2001).

هدف پژوهش حاضر بررسی ساختار شادکامی در کار و برخی پیشایندهای مهم آن است. با توجه به پژوهش‌های گذشته و نظریه​هایی که در حیطه شادکامی در کار ارائه شده است در الگوی حاضر متغیرهای سرمایه​های روانشناختی، عدالت تعاملی ادراک شده، حمایت سرپرست، خشنودی از درآمد و فرصت​ رشد و ارتقاء به عنوان متغیرهای پیش​بین شادکامی در کار در نظر گرفته شده است. در این الگو فرض بر این است که متغیرهای پیش بین مذکور به طور مستقیم و هم از طریق متغیرهای میانجی شامل اعتماد به سرپرست و خشنودی شغلی بر شادکامی در کار اثر می​گذارند. شکل 1 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را نشان می‌دهد.
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 اهمیت پژوهش به لحاظ نظری

  به تازگی  شماری از ساختارهای جدید پدیدار شدند که حالتی از شادکامی یا تجربه عاطفه مثبت در کار را نشان می​دهند. اما هنوز بر سر این نکته که کدام یک از این ساختارها قادر به توصیف دقیق و جامع سازه شادکامی در کار هستند، اختلاف نظرهایی وجود دارد (فیشر، 2010). از طرفی تا زمانی که ساختار و تعریفی مشخص از سازه شادکامی در کار ارائه نشود، سازمان​ها و پژوهشگران قادر به ارزیابی و سنجش سطح شادکامی در کار افراد نخواهند بود و به تبع شناسایی عوامل تأثیرگذار بر شادکامی در کارکنان نیز دشوار خواهد بود. بر این اساس در پژوهش حاضر با توجه به پژوهش​های صورت گرفته در زمینه شادکامی و به ویژه شادکامی در کار، ساختاری برای شادکامی در کار طراحی شد. این ساختار متشکل از دو سازه التزام کاری و بهزیستی​ عاطفی مرتبط با کار است . همچنین در این پژوهش به بررسی چند عامل فردی، شغلی و سازمانی مؤثر بر شادکامی در کار پرداخته شد.

اهمیت پژوهش به لحاظ کاربردی

شاد بودن برای بیشتر مردم، از اهمیت بالایی برخوردار است. در حقیقت شادکامی در بسیاری از جوامع یک هدف با ارزش بسیار بالا در نظر گرفته می​شود (فیشر، 2010). داشتن شادکامی و خلق خوب پیامد​هایی بسیار مهم در زندگی و عملکرد شغلی فرد دارد. شادکامی فعالیت فرد را بر می​انگیزد، بر آگاهی او می​افزاید، خلاقیت وی را تقویت می​کند، روابط اجتماعی وی را تسهیل می​نماید، و همچنین موجب حفظ سلامتی و طول عمر افراد می​شود (وینهوون
، 1993؛ به نقل از نشاط دوست، کلانتری، مهرابی، پالاهنگ، نوری و سلطانی، 1388). 
پیشیینه تحقیق:

شادکامی و آرامش روانی زمینه​های باروری خرد و اندیشه را به وجود می​آورد (مظفر 1379؛ به نقل از نشاط دوست و همکاران، 1388). افراد شاد دارای عزت نفس بالا، روابط دوستانه مستحکم و اعتقادات مذهبی معنادار هستند (مایرز
، 1996؛ به نقل نشاط دوست و همکاران، 1388). تحقیقات نشان می‌دهند که شادکامی صرف​نظر از چگونگی کسب آن می​تواند سلامتی جسمانی را بهبود بخشد. افرادی که شاد هستند احساس امنیت بیشتری می​کنند، آسان​تر تصمیم می​گیرند، دارای روحیه مشارکتی بیشتری هستند و نسبت به کسانی که با آن​ها زندگی می​کنند، بیشتر احساس رضایت دارند (مایرز، 2002؛ به نقل نشاط دوست و همکاران، 1388). افزایش شادکامی فردی و اجتماعی یکی از اهداف و اولویت​های بسیاری از سازمان​ها و مؤسسات است. هدف بسیاری از فعالیت​های حرفه‏ای و تخصصی، ایجاد شادکامی و افزایش سطح این متغیر در افراد و گروه​ها است. داشتن کارکنانی شاد و کارآمد از آرمان​های مجموعه​های صنعتی می​باشد. شادکامی کارکنان با بهره​وری، افزایش ایمنی کار، خشنودی شغلی و خانوادگی ارتباط دارد. برنامه​ریزی جهت افزایش میزان شادکامی، نیاز به شناخت میزان شادکامی کارکنان و عوامل تاثیرگذار بر آن دارد (نشاط دوست و همکاران، 1388). در مقاله​ای درباره ارزش شادکامی در کار، گاوین و میسون(2004) تاکید کردند که استفاده از کارگر با هدف تأمین بهره​وری اقتصادی در یک مقیاس بزرگ، باعث صدمه دیدن سلامت و شادکامی نیروی کار می‌شود. بنابراین  نیاز مبرمی هست که جلوی این سیر ناکارآمد گرفته شود. جنبش مطالعات سازمانی مثبت (کامرون، داتون و کویین
، 2003) توصیه می​کند که باید تلاش​های بیشتری در مورد افزایش توانایی​های افراد صورت گیرد تا بتوان به آن​ها در رسیدن به شادکامی و داشتن زندگی با معناتر یاری رساند (ریجو وکانها، 2008).
امروزه شواهد حکایت از آن دارند که نظریه "کارگر شاد، کارگر مولد است "می​تواند بیشتر از آنچه که تصور می​شد درست باشد. هم اکنون یک اجماع کامل وجود دارد که روابط کارکنان در حال تغییر است،کارفرما​یان و کارمندان به طور کلی روابط ضعیف​تری نسبت به گذشته دارند، سطح امنیت شغلی، وفاداری و مدت زمان تصدی پایین آمده است. به نظر می​رسد رضایت و برآوردن انتظارات دو طرف یعنی کارمند و کارفرما از اهمیت روزافزونی برخوردار شده است (روهالینگ، کاواناف، موینهان و باسول
،  2000؛ به نقل از فیشر، 2010). در چنین محیطی، شادکامی در کار می​تواند نقش یک عامل نگهدارنده برای حفظ و برانگیختن کارکنان با کیفیت بالا در آینده ایفا کند (فیشر، 2010). در سال​های اخیر بهزیستی کارکنان یکی از چالش​های مهم سازمان​ها شده است. رابطه بین بهزیستی و عملکرد به صورت آشکاری روشن شده است. (گیلبوا
 و همکاران، 2008؛ جاج
 و همکاران، 2001؛ به نقل از منارد و برانت، 2010). از این رو نیاز به درک کامل چیزی که منجر به بهزیستی کارکنان می​شود هر روز بیشتر احساس می‌شود (منارد و برانت، 2010).

اهداف پژوهش

1) تعیین اثر مستقیم سرمایه روانشناختی، عدالت تعاملی ادراک شده، حمایت سرپرست، خشنودی از درآمد، فرصت رشد و ارتقاء، اعتماد به سرپرست و خشنودی شغلی بر شادکامی در کار.

2) تعیین اثر غیر مستقیم سرمایه روانشناختی، عدالت تعاملی ادراک شده، حمایت سرپرست، خشنودی از درآمد، فرصت رشد و ارتقاء از طریق اعتماد به سرپرست و خشنودی شغلی بر شادکامی در کار.

فرضیه های پژوهش
فرضیه های این پژوهش شامل 19 فرضیه مستقیم و غیر مستقیم است.

1)  سرمایه روانشناختی بر شادکامی در کار اثر مثبت مستقیم دارد.

2) عدالت تعاملی ادراک شده بر شادکامی در کار اثر مثبت مستقیم دارد.

3) حمایت سرپرست بر شادکامی در کار اثر مثبت مستقیم دارد.

4) فرصت رشد و ارتقاء بر شادکامی در کار اثر مثبت مستقیم دارد.

5) خشنودی از درآمد بر شادکامی در کار اثر مثبت مستقیم دارد.

6) اعتماد به سرپرست بر شادکامی در کار اثر مثبت مستقیم دارد.

7) خشنودی شغلی بر شادکامی در کار اثر مثبت مستقیم دارد.
8) سرمایه روانشناختی بر اعتماد به سرپرست اثر مثبت مستقیم دارد.
9) سرمایه روانشناختی بر خشنودی شغلی اثر مثبت مستقیم دارد.
10)  حمایت سرپرست بر اعتماد به سرپرست اثر مثبت مستقیم دارد.
11)  حمایت سرپرست بر خشنودی شغلی اثر مثبت مستقیم دارد.
12)  عدالت تعاملی ادراک شده بر اعتماد به سرپرست اثر مثبت مستقیم دارد. 
13)  فرصت رشد و ارتقاء بر خشنودی شغلی اثر مثبت مستقیم دارد.
14)  خشنودی از درآمد بر خشنودی شغلی اثر مثبت مستقیم دارد.
15)  سرمایه روانشناختی از طریق اعتماد به سرپرست و خشنودی شغلی  بر شادکامی در کار اثر مثبت غیر مستقیم دارد.
1-15. سرمایه روانشناختی از طریق اعتماد به سرپرست بر شادکامی در کار اثر مثبت غیر مستقیم دارد

2-15. سرمایه روانشناختی از طریق خشنودی شغلی بر شادکامی در کار اثر مثبت غیر مستقیم دارد

16) حمایت سرپرست از طریق اعتماد به سرپرست و خشنودی شغلی بر شادکامی در کار اثر مثبت غیر مستقیم دارد.
1-16. حمایت سرپرست از طریق اعتماد به سرپرست بر شادکامی در کار اثر مثبت غیر مستقیم دارد.

2-16. حمایت سرپرست از طریق خشنودی شغلی بر شادکامی در کار اثر مثبت غیر مستقیم دارد.
17)  عدالت تعاملی ادراک شده از طریق اعتماد به سرپرست بر شادکامی در کار اثر مثبت غیر مستقیم دارد.
18)  فرصت رشد و ارتقاء از طریق خشنودی شغلی  بر شادکامی در کار اثر مثبت غیر مستقیم دارد.
19)  خشنودی از درآمد از طریق خشنودی شغلی  بر شادکامی در کار اثر مثبت غیر مستقیم دارد.
 تعاریف مفهومی و عملیاتی  متغیرهای پژوهش

سرمایه روانشناختی

تعریف مفهومی: یک حالت روانشناختی مثبت‌گرای رشد پذیر می​باشد که با خصوصیات ذیل مشخص می​شود: 1- داشتن اعتماد به نفس لازم و تلاش برای موفقیت در کارهای چالش انگیز (خودکارآمدی).2- ایجاد اسنادی مثبت در مورد موفقیت در زمان حال و آینده (خوش بینی). 3- پافشاری در رسیدن به اهداف و به هنگام لزوم تغییر دادن مسیرهای رسیدن به اهداف (امیدواری).4-هنگام مواجه با مشکلات و مصائب، تحمل کردن و بازگشت به جای اول برای دست​یابی به موفقیت (تاب آوری) (لوتانز، اوی، آولیو، نورمن و کامبز
، 2007؛ به نقل از رحیمی، 1389).

تعریف عملیاتی: منظور از سرمایه روانشناختی نمره​ای است که فرد از پرسشنامه 24 ماده​ای سرمایه روانشناختی
 (لوتانز، یوسف و آوولیو، 2007) به دست می​آورد. 

عدالت تعاملی ادراک شده

تعریف مفهومی: عدالت تعاملی به عدالت ادراک شده افراد در خصوص نحوه برخورد و تعاملات بین فردی در زمانی که تصمیمات تبیین می​شوند و به اجرا در می​آیند اشاره دارد (بیس و ماگ
، 1986).

تعریف عملیاتی: منظور از عدالت تعاملی در این پژوهش نمره‏ای است که فرد از خرده مقیاس 8 ماده​ای عدالت تعاملی رحیم، ماگنر و شاپیرو
 (2000) کسب می‌کند.

حمایت سرپرست

تعریف مفهومی: سرپرستان حمايت​كننده آن​هايي هستند كه كارکنان آن‌ها را به عنوان همكاران ارزشمند و حامی بهزيستي​شان درك مي​كنند (كاتك و شرفینسکی
، 1988). به عنوان مثال يك سرپرست حمايت​كننده برنامه​هايي براي سازگار کردن نيازهاي كارکنان با منابع موجود،‌گوش دادن به مشكلات آن​ها و سازمان دادن فعاليت​ها يا وظايف، جهت هماهنگ​ شدن کارکنان با مسئوليت​هایي که در قبال خانواده​ دارند، تدارك مي​بيند.
تعریف عملیاتی: منظور از حمايت سرپرست در اين پژوهش نمره​اي است كه فرد بر اساس خرده مقیاس چهار ماده​ای مقیاس حمایت اجتماعی ادراک شده وَن​دِر​هیدن
 (2002، 2003). به دست مي آورد.

فرصت‌ رشد و ارتقاء

تعریف مفهومی: فرصت​ رشد و ارتقاء به معنای فرصت برای استفاده از مهارت‏های موجود و همچنین فرصت برای یادگیری مهارت‏های جدید در محیط کار است که در مجموع زمینه ساز پیشرفت فرد در محیط کار می‏شوند (وار، 2007).
تعریف عملیاتی: منظور از فرصت​هاي رشد در اين پژوهش نمره​اي است كه فرد بر اساس مقياس پرايس و مولر
 (1986) به دست مي​آورد.

خشنودی از درآمد

تعریف مفهومی: میچلی و لین
 (1991)، خشنودی از درآمد را به عنوان میزان احساسات مثبت و منفی کلی افراد نسبت به پرداختی خویش توصیف کردند (به نقل از ارشدی، 1386). 

تعریف عملیاتی: منظور از خشنودی از درآمد در این پژوهش نمره​ای است که فرد در پرسشنامه 18 ماده​ای خشنودی از درآمد (PSQ) هنمان و شواب
 (1985) به دست می‌آورد.
اعتماد به سرپرست
تعریف مفهومی: به میزان ادراک کارکنان از وجود آزادی لازم برای تعامل و ارتباط باز با اعضای سطوح بالای سازمان درباره مسائل شخصی و مسائل حساس که انتظار می​رود چنین ارتباطی واقعاً مجازاتی نداشته باشد، اعتماد گویند (کویز و دکوتیز
، 1991؛ به نقل از غفوری، 1386).

تعریف عملیاتی: منظور از اعتماد به سرپرست در این پژوهش نمره​ای است که فرد بر اساس مقیاس اعتماد به سرپرست اسکورمن و بارلینگر
 (2006) به دست می​آورد.  
خشنودی شغلی

تعریف مفهومی: خشنودی شغلی واکنشی عاطفی است نشأت گرفته از این ادراک فرد که شغل وی تا چه اندازه ارزش​های مهم وی را کامروا می​سازد و تا چه اندازه آن ارزش​ها با نیازهای شخص هماهنگ هستند (لاک
،1976؛ به نقل از ارشدی، 1386).

در تعریف جدیدی از خشنودی شغلی که توسط ویس و کروپانزانو
 (1996) ارائه شده است تاکید بیشتری روی عواطف شده است. آن​ها خشنودی را این‌گونه تعریف کردند " قضاوتی ارزیابانه در مورد شغل که بخشی و نه تماماً ناشی از تجربیات عاطفی در محیط کار می​باشد" (به نقل از ارشدی، 1386).

تعریف عملیاتی: منظور از خشنودی شغلی در این پژوهش نمره​ای است که فرد روی پرسشنامه" شغل به طور کلی
" (آیرونسون، اسمیت، برانیک، گیبسون و پال
، 1989) که یک مقیاس خشنودی شغلی کلی است، به دست می​آورد.

شادکامی در کار

تعریف مفهومی: شادکامی در کار مسیری است که افراد در آن رشد می​کنند، شکوفا می​شوند و در عین حال بر احساسات منفی خود غلبه می​کنند. شادکامی در کار یک طرز تفکر است که به افراد اجازه می​دهد تا عملکردشان را با استفاده از پتانسیل​هایشان به حداکثر برسانند (پریس جونز، 2010). شادکامی در کار مفهومی است که شامل مفاهیمی همچون اشتیاق​ کاری، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، بهزیستی عاطفی، شیفتگی و دلبستگی شغلی باشد (فیشر، 2010).
تعریف عملیاتی: منظور از شادکامی در کار در پژوهش حاضر نمره​ای است که فرد به  نسخه کوتاه شده پرسشنامه التزام کاری (اسکاوفلی، سالانوآ، گونزالز-روما و باکر
، 2002)  و بهزیستی عاطفی مرتبط با کار (ون کاتویک، فاکس، اسپکتور و  کلووی
، 2000) به دست می​آورد.
طرح پژوهش

طرح پژوهش در این مطالعه توصیفی از نوع طرح همبستگی از طریق الگویابی معادلات ساختاری
(SEM)، است که یک روش همبستگی چند متغیری می​باشد. الگویابی معادلات ساختاری در واقع بسط الگوی خطی کلی
 (GLM)، می​باشد که محقق را قادر می​سازد تا مجموعه​ای از معادلات رگرسیونی را همزمان بیازماید. دلیلی عمده برای افزایش استفاده از الگویابی معادلات ساختاری در روانشناسی و علوم اجتماعی آن است که این روش​های تأییدی، ابزاری جامع برای استفاده پژوهشگران فراهم می​آورد که توسط آن می​توان به ارزیابی و اصلاح الگوهای نظری پرداخت (به نقل از ارشدی، 1386). 

جامعه آماري، نمونه و روش نمونه گیری

جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان شرکت فولاد غرب آسیا بوده است. جامعه مورد نظر متشکل از 19 واحد صف و ستادی، شامل تصفیه آب، آنیل، روشاب، نورد، اسکین پاس، دفتر فنی، مدیریت کیفیت، اتوماسیون، سیالات، خدمات فنی، مالی، اداری، خرید، تعمیرات، مهندسی، شبکه برق، حراست، HSE، ECL و کامپیوتر بود. به منظور به دست آوردن نمونه​ای که بیشتر معرف جامعه باشد با استفاده از روش نمونه​گیری تصادفی طبقه​ای
 دو نمونه (فرضیه آزمایی و اعتبار یابی پرسشنامه​ها) انتخاب گردیدند. 

نمونه فرضیه آزمایی 400 نفر و نمونه مرحله اعتباریابی پرسشنامه​ها شامل 100 نفر بودند که از نمونه اول 335 پرسشنامه و از نمونه دوم 81 پرسشنامه برگشت داده شدند، که 322 پرسشنامه برای فرضیه آزمایی و 72 پرسشنامه برای اعتبار یابی قابلیت بهره​برداری داشت.
ابزار پژوهش

در این پژوهش برای سنجش متغیرهای مورد مطالعه از هشت پرسشنامه استفاده شد که در زیر به شرح آن‌ها پرداخته شده است:
پرسشنامه سرمایه روانشناختی
برای سنجش سرمایه روانشناختی از پرسشنامه 24 ماده​ای سرمایه  روانشناختی (لوتانز، یوسف و آوولیو، 2007) استفاده شد. پرسشنامه مذکور برای اولین بار توسط رحیمی (1389) به فارسی برگردانده شد. در این پرسشنامه برای هر کدام از مؤلفه‌های سرمایه​ روانشناختی 6  ماده در نظر گرفته شده است و پاسخ​های آن به صورت لیکرتی و شش درجه​ای از 1(کاملاً مخالفم) تا 6 (کاملاً موافقم) می​باشد. ماده​های این مقیاس از پرسشنامه​هایی که قبلاً ایجاد و آزمون شده​اند، به دست آمده است. بدین صورت که ماده​های خودکارآمدی از مقیاس خودکارآمدی در محیط کار پارکر
 (1998)، ماده​های امیدواری از مقیاس اشنایدر، سیمسون، یباسکو، بردرز، بابیاک و هایگینز
 (1996)، ماده​های خوش​بینی از مقیاس شایر و کارور
 (1985) و ماده​های تاب​آوری از پرسشنامه واگنلید و یانگ
 (1993) برگرفته​شده است (به نقل از عرفان منش،1391). لوتانز و همکاران (2007) ضریب آلفای کرونباخ این مقیاس را 89/0 و 88/0 به دست آوردند. عرفان منش (1391) آلفای کرونباخ را برای 4 خرده مقیاس خودکارآمدی، امیدواری، خوش​بینی و تاب​آوری به ترتیب: 75/0، 81/0، 78/0 و 76/0 گزارش کرده است. همچنین عرفان منش (1391)، روایی پرسشنامه حاضر را از طریق همبسته کردن با 4 سؤال کلی 75/0 گزارش کرده است.
پرسشنامه عدالت تعاملی

در این پژوهش جهت سنجش عدالت تعاملی از خرده مقیاس پرسشنامه عدالت سازمانی رحیم و همکاران (2000) استفاده شده است. پرسشنامه مذکور برای اولین بار توسط پیریایی (1390) به فارسی برگردانده شده است. این پرسشنامه دارای 23 ماده و شامل سه خرده مقیاس عدالت توزیعی، عدالت رویه​ای و عدالت تعاملی است. خرده مقیاس عدالت تعاملی دارای 8 ماده است که پاسخ‌های آن روی مقیاس 7 درجه​ای از 1 (کاملاً مخالفم) تا 7 (کاملاً موافقم) مشخص می​شوند. رحیم و همکاران ضریب آلفای کرونباخ خرده مقیاس عدالت تعاملی را 94/0 گزارش کرده‌اند (به نقل از ثورن 2010). پیریایی(1390)، پایایی این خرده مقیاس را به روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب94/0 و 85/0 گزارش کرده است. همچنین وی، روایی این خرده مقیاس را با همبسته کردن با یک ماده کلی، 82/0 گزارش کرده است.
پرسشنامه حمایت سرپرست
در این پژوهش جهت سنجش حمایت سرپرست از خرده مقیاس چهار ماده​ای مقیاس حمایت اجتماعی ادراک شده وَن​دِر​هیدن (2002، 2003) استفاده شد. این پرسشنامه اولین بار توسط شهبازی (1390) ترجمه شده است. پاسخ به ماده اول روی مقیاس 6 درجه​ای از 1 (نه ابداً) تا 6 (اغلب اوقات) مشخص می​شود. پاسخ به ماده​های 2 و 4 روی مقیاس 6 درجه​ای از 1 (هرگز) تا 6 (اغلب اوقات) و پاسخ به ماده 3 روی مقیاس 6 درجه​ای از 1 (به نظر من، تمایل کمی برای کمک به من نشان می​دهد) تا 6 (به نظر من، بسیار علاقمند است به من کمک کند) تنظیم می​گردد. ضریب آلفا کرونباخ برای مقیاس "حمایت اجتماعی از سرپرست مستقیم" از 81/0 تا 87/0 گزارش شده است.
پرسشنامه فرصت‌ رشد و ارتقاء
در پژوهش حاضر جهت سنجش فرصت​هاي رشد، از پرسش نامه پرايس و مولر (1986) استفاده گردید. این مقیاس توسط کیخسروانی (1390) ترجمه شده است. این مقیاس شامل 3 ماده است. پاسخ​ها روی مقیاس 5 درجه​ای از 1 (کاملاً مخالف) تا 5 (کاملاً موافق) تنظیم شده است. پایایی و روایی این پرسشنامه در مطالعه​ای توسط برجیل و همکاران (2009) مورد بررسی قرار گرفت و مقدار ضرایب همسانی درونی و آلفای کرونباخ به ترتیب 81/0 و 93/0 گزارش شده است. کیخسروانی (1390)، پایایی این مقیاس را با روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب: 77/0 و 83/0 گزارش کرد. همچنین وی روایی این مقیاس را به روش همبسته کردن با یک ماده کلی، 85/0 گزارش کرد.
پرسشنامه خشنودی از درآمد

در پژوهش حاضر جهت سنجش خشنودی از درآمد از پرسشنامه خشنودی از درآمد هنمان و شواب (1985) استفاده گردید. پرسشنامه مذکور برای اولین بار توسط ارشدی (1386) به فارسی برگردانده شده است. این پرسشنامه دارای 18 ماده می​باشد و پاسخ‌ها روی یک مقیاس 5 درجه​ای از 1 (بسیار ناخشنود کننده) تا 5 (بسیار خشنود کننده) مشخص می​شوند. این پرسشنامه دارای 4 خرده مقیاس سطح درآمد، مزایا، افزایش حقوق و ساختار/مدیریت است. ارشدی (1386) اعتبار سازه این پرسشنامه را 51/0 در سطح  معناداری 001/0 و ضرایب پایایی ابعاد چهارگانه آن را با استفاده از آلفای کرونباخ بین 79/0 تا 96/0 و از طریق تنصیف بین 68/0 تا 79/0 گزارش داده است. به طور کلی ضریب آلفای به دست آمده برای سنجه ترکیبی خشنودی از درآمد از 77/0 تا 88/0 دامنه تغییر دارد. مقادیر ضریب آلفا برای 4 خرده مقیاس از 73/0 تا 96/0 گزارش شده‌اند. میزان خشنودی از درآمد با استفاده از پرسشنامه خشنودی از درآمد دارای همبستگی مثبتی با خشنودی از درآمد با استفاده از پرسشنامه خشنودی مینه‌سوتا و شاخص توصیف شغل می‌باشد (به نقل از ارشدی، 1386). ارشدی (1386) اعتبار سازه این پرسشنامه را 51/0 در سطح 001/0p< و ضرایب پایایی ابعاد چهارگانه آن را با استفاده از آلفای کرونباخ برای سطح درآمد، مزایا، افزایش حقوق و ساختار/ مدیریت به ترتیب 96/0، 93/0، 79/0، و 82/0 و با استفاده از روش تنصیف به ترتیب 78/0، 74/0، 68/0، و 79/0 به دست آورد.  حیاتی (1389)، برای تعیین اعتبار سازه خشنودی از درآمد، همبستگی این پرسشنامه با شاخص توصیف شغل در بعد خشنودی از درآمد را محاسبه کرد، ضریب همبستگی بدست آمده 73/0 گزارش شد. همچنین وی پایایی خرده مقیاس​های درآمد، مزایا، اضافه حقوق و ساختار-مدیریت را به روش آلفای کرونباخ به ترتیب: 92/0، 95/0، 85، 86 گزارش کرد.
پرسشنامه اعتماد به سرپرست
در این پژوهش جهت سنجش اعتماد به سرپرست از پرسشنامه اعتماد به سرپرست اسکورمن و بارلینگر (2006) پرسشنامه اعتماد به سرپرست شامل 7 ماده است که پاسخ‌های آن روی مقیاس 5 درجه ای از 1(کاملاً مخالفم) تا 5 (کاملاً موافقم) ثبت می‌شوند، برای مثال: "سرپرست من در زمان تصمیم گیری علائق و خواسته های مرا در نظر می‌گیرد".  اسکورمن و بارلینگر (2006) ضریب آلفای کرونباخ 84/0 را برای این مقیاس گزارش کرده‌اند. کانشیرو (2008) اعتبار همگرای این پرسشنامه را از طریق همبسته کردن آن با مقیاس تعهد عاطفی می یر و آلن (2004) در سطح قابل قبولی گزارش کرد. لیلیوس
 (2006) نیز در پژوهش خود ضریب آلفای کرونباخ این پرسشنامه را 91/0 به دست آورد. پیریایی (1390)، پایایی این پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب: 76/0 و 70/0 گزارش کرده است. پیریایی (1390)، روایی این پرسشنامه را با همبسته کردن با یک ماده کلی، 62/0 محاسبه کرد.

مقیاس شغل به طور کلی (JIG)

در پژوهش حاضر جهت سنجش خشنودی شغلی از مقیاس "شغل به طور کلی" (آیرنسون
 و همکاران، 1989) استفاده گردید. پرسشنامه مذکور برای اولین بار توسط ارشدی (1386) به فارسی برگردانده شده است. این مقیاس یک مقیاس خشنودی شغلی کلی است که احساسات کلی پاسخ دهنده نسبت به شغلش را برآورد می​کند. این مقیاس، شامل 18 ماده کلی می​باشد و پاسخ‏ها با (بله، خیر، نمی​دانم) مشخص می​گردند. این مقیاس ساخته شده است تا ویژگی​های زیر را داشته باشد: الف) ماده​های چندگانه جهت فراهم آوردن برآوردی از همسانی درونی. گرچه آزمودن پایداری در طول زمان نیازمند ماده​های چندگانه نیست و تنها در صورتی که موقعیت ثابت بماند معنی​دار خواهد بود (آیرنسون و همکاران، 1989؛ به نقل از حیاتی، 1389). ب) سهولت خواندن و پاسخ دادن، پ) حداقل همپوشی محتوا با سنجه​های متغیرهای متفاوت، مثلاً، مقیاس سنجش خشنودی کلی نباید ویژگی​های شغل را توصیف کند یا در رابطه با قصد ترک شغل سؤال نماید، ت) اعتبار همگرا و  ث) سازگاری با شاخص توصیف شغل (JDI، اسمیت، کندال و هیولین
، 1969،1975، 1985؛ به نقل از حیاتی، 1389)  زیرا هدف اولیه، استفاده از مقیاس شغل به طور کلی پس از تکمیل مقیاس​های وجهی
 (حیطه​ای) شاخص توصیف شغل بوده است (به نقل از ارشدی، 1386). ماده​ها در مقیاس خشنودی شغلی کلی به وجوه یا حیطه​های شغل اشاره ندارند. ماده​هایی مانند فرصت برای پیشرفت در این شغل (MSQ؛ ویس، انگلند و لافکوئیست
، 1967؛ به نقل از حیاتی، 1389) برای این مقیاس بسیار خاص می​باشد. به علاوه ماده​ها به گونه​ای انتخاب شده​اند که بیشتر ارزیابی کننده
 و کلی
 باشند تا توصیفی و خاص (برخلاف شاخص توصیف شغل) و نیز دارای چارچوب زمانی بلند مدت به جای کوتاه مدت باشند. بنابراین، هدف از ساخت مقیاس خشنودی شغلی کلی آن بود که در سه مورد مهم با شاخص توصیف شغل (JDI) متفاوت باشد: کلی​تر، ارزیابی کننده​تر و در رابطه با چارچوب زمانی بلندمدت​تر باشد (به نقل از ارشدی، 1386). آیرنسون و همکاران (1988)، آلفای کرونباخ این مقیاس را 91/0 گزارش کردند. در پژوهش بشلیده (1386) همسانی درونی خشنودی شغلی کلی با دو روش ضریب آلفای کرونباخ و تنصیف در نمونه اصلی پژوهش محاسبه شد که دامنه ضرایب همسانی درونی برای کارکنان حادثه دیده و حادثه ندیده با روش همسانی درونی بین 954/0 تا 966/0 قرار داشت. ضرایب همسانی درونی پرسشنامه خشنودی شغلی کلی برای مقاصد این پژوهش کاملاً رضایت بخش می​باشند (به نقل از حیاتی، 1389). ارشدی (1386) ضرایب پایایی این مقیاس را با استفاده از روش​های آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 91/0 و 87/0 گزارش کرده است. در پژوهشی دیگر ارشدی (1386) ضریب همسانی درونی (آلفای کرونباخ) این مقیاس را 91/0 و روایی آن را با یک ماده کلی که خشنودی شغلی را می​سنجید، 69/0 به دست آورد. حیاتی (1389)، پایایی این مقیاس را با استفاده از روش آلفای کرونباخ و تنصیف، به ترتیب 88/0 و 90/0 محاسبه کرد. وی در پژوهش خود روایی این مقیاس را به روش همبسته کردن با یک ماده کلی، 85/0 گزارش داد.
مقیاس شادکامی در کار

در این پژوهش جهت سنجش شادکامی در کار از مقیاس محقق ساخته شادکامی در کار که متشکل از نسخه کوتاه شده پرسشنامه اشتیاق کاری (اسکاوفلی و همکاران، 2002) و نسخه کوتاه شده پرسشنامه بهزیستی عاطفی مرتبط با کار(ون کاتویک و همکاران،2000) است استفاده شد. پرسشنامه اشتیاق کاری (اسکاوفلی و همکاران، 2002) شامل 9 ماده و 3 خرده مقیاس نیرومندی، وقف و جذب استفاده می​شود. پاسخ​ها روی مقیاس 7 درجه​ای از 1 (هرگز) تا 7 (همیشه) قرار دارد. ضریب پایایی (اسکاوفلی و سالانوآ، 2007) را بین 70/0 تا 80/0 گزارش داده‌اند. رحیمی روایی آن را از طریق همبسته کردن با یک سؤال محقق ساخته 87/0 در سطح معناداری 001/0 به دست آورد. دیگر پرسشنامه مورد استفاده نسخه کوتاه شده پرسشنامه بهزیستی عاطفی مرتبط با کار (ون کاتویک و همکاران،2000) شامل20 ماده است. پاسخ​ها روی مقیاس 5 درجه​ای از 1 (هرگز) تا 5 (بیشتر مواقع) قرار دارد. ون کاتویک و همکاران (2000) این مقیاس را بر اساس الگوی بهزیستی عاطفی مرتبط با کار (وار، 1987) که آن نیز از مدل دو بعدی عاطفه
 (راسل
، 1979، 1980) اقتباس شده بود، ساختند. بر اساس مدل اخیر، هیجان​ها مجزا و مستقل از یکدیگر نیستند بلکه روابط درونی منظم و زیادی با یکدیگر دارند. راسل (1979 و 1980) با استفاده از فن مقیاس سازی دو بعدی، ساختار شناختی زیربنایی درجه بندی افراد از حالات عاطفی را مورد بررسی قرار داد و دریافت که کلیه هیجان​ها روی دو پیوستار برانگیخته- خواب​آلودگی
 و درد-لذت
 قرار می​گیرند. پیوستار لذت-عدم لذت با دیدگاه سنتی جاذبه هیجانی
 همخوانی دارد. پیوستار برانگیختگی که از خواب​ تا برانگیختگی زیاد متغیر است، با دیدگاه سنتی که هیجان را نوعی فعال‏سازی
 قلمداد می​کند همخوانی دارد. ضریب آلفای کرونباخ این مقیاس توسط ون کاتویک و همکاران 95/0 گزارش شده است. نعمت طاووسی، روایی این مقیاس را از طریق همبستگی با تعارض بین فردی و رضایت شغلی 32/0- و 81/0 و از طریق همبستگی با عاطفه منفی و عاطفه مثبت 81/0- و 91/0 گزارش داده است. هاشمی شیخ شبانی (1386) پایایی این مقیاس را به روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب: برای عاطفه مثبت 92/0 و 91/0 و برای عاطفه منفی 93/0 و 92/0 گزارش داده است. هاشمی شیخ شبانی (1386)، به منظور بررسی اعتبار مقیاس​های عواطف مثبت و منفی، آن​ها را با مقیاس تعارض بین فردی در محیط کار
 و مقیاس قیود سازمانی
 همبسته کرد. نتایج نشان داد که مقیاس عاطفه مثبت با مقیاس تعارض بین فردی در محیط کار و مقیاس قیود سازمانی به ترتیب 28/0- و 25/0- همبستگی دارد. علاوه بر این، نتایج دیگر نشان دادند که مقیاس عاطفه مثبت با خشنودی  شغلی به مقدار 58/0 و با نشانه​های بیماری فیزیکی
 به میزان 23/0- همبستگی دارد. در ارتباط با مقیاس عاطفه منفی، نتایج نشان داد که این مقیاس با مقیاس​های تعارض بین فردی در کار و قیود سازمانی به ترتیب 55/0- و 6/0- رابطه دارد که همگی در سطح 0001/0 معنی​دار هستند.
روش جمع آوری داده‌ها

در پژوهش حاضر به منظور جمع​آوری داده​ها به روش زیر عمل گردید:

ابتدا با مدیران منابع انسانی، آموزش و اداری، ملاقات​هایی به منظور آشنایی آن​ها با عنوان، هدف پژوهش و روش جمع​آوری اطلاعات انجام شد. سپس با حضور سرپرستان جلساتی برگزار شد و اهداف و اهمیت پژوهش برای آنان نیز توضیح داده شد. سپس به سؤالات و ابهاماتی که برای آنان به وجود آمد بود، پاسخ داده شد و قرار شد سرپرست هر واحد برای کارکنان مجموعه خود توضیحات لازم را قبل از شروع توزیع پرسشنامه ارائه کند. برای تمامی افراد (نمونه فرضیه آزمایی و نمونه اعتبار یابی)، از پرسشنامه​های خود گزارشی جهت جمع​آوری اطلاعات استفاده گردید. در مرحله بعد به همراه مدیر منابع انسانی به واحد​های مختلف مراجعه و پرسشنامه​ها بین افراد نمونه توزیع گردید. به انضمام هر پرسشنامه برگه​ای برای توضیح دوباره اهداف و اهمیت پژوهش و نیز تاکید بر پاسخ‏گویی دقیق و کامل تمام پرسشنامه​ها تهیه شد.

حدود یک هفته پس از دریافت پرسشنامه از سوی آزمودنی​ها، با سرپرستان واحدها جلسه​ای جهت یادآوری و توصیه مجدد آن​ها به افرادی که هنوز مبادرت به برگرداندن پرسشنامه​ها ننموده بودند، برگزار شد. در نهایت 335 پرسشنامه پس از گذشت 15 روز جمع آوری شد.

روش تحلیل داده‌ها

 در این بخش به چندین موضوع کلی در رابطه با فنون آماری مورد استفاده در مطالعه حاضر جهت تحلیل داده​ها خواهیم پرداخت.

ابتدا به تحلیل​های مقدماتی مختلف (یعنی، میانگین، انحراف معیار و همبستگی​های مرتبه صفر پیرسون) جهت کسب یک بینش اولیه نسبت به داده​ها پرداخته شد. سپس، تحلیل​های پیچیده​تر برای ارزیابی برازندگی الگوی پیشنهادی انجام شد که همگی از طریق الگویابی معادلات ساختاری (SEM)، با استفاده از برآورد حداکثر درست نمایی
 نرم افزار 19- AMOS
 اعمال گردیدند. تمامی تحلیل​ها با استفاده از نرم افزارهای SPSS ویراست 19 و AMOS ویراست 19، انجام گرفتند. جهت آزمودن اثر غیر مستقیم (واسطه​ای) در الگوی پیشنهادی از روش بارون و کنی
(1986) و جهت تعیین معنی​داری آن از روش بوت استراپ
 در برنامه ماکرو آزمون پریچر و هیز
 (2008) استفاده شد. جهت تعیین کفایت برازش الگوی پیشنهادی با داده​ها، ترکیبی از شاخص​های برازندگی به شرح زیر مورد استفاده قرار گرفتند: مقدار مجذور کای ((2)، شاخص هنجار شده مجذور کای
 (نسبت مجذور کای بر درجات آزادی)، شاخص نیکویی برازش
 (GFI)، شاخص برازندگی هنجار شده
 (NFI)، شاخص برازندگی تطبیقی
 (CFI)، شاخص برازندگی افزایشی
 (IFI)، شاخص توکر- لویس
 (TLI) و جذر میانگین مجذورات خطای تقریب
 (RMSEA) (به نقل از ارشدی، 1386).
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