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چکیده
امروزه با توجه به تلاطم هاي محیطی، سازمان ها، تلاش هاي گسترده اي را براي 

رفتار شهروندي سازمانی از سوي . افزایش عملکرد بهینه کارکنان معطوف ساخته اند
خته شده که سازمان ها به عنوان عاملی تاثیر گذار بر بهبود عملکرد فرد و سازمان شنا

در . می تواند با افزایش فرح بخشی در کار و احساس مسرت کارکنان نیز افزایش یابد
پژوهش حاضر به بررسی نقش دو عامل فرح بخشی در کار و مسرت کارکنان در رفتار 

هدف از این پژوهش، بررسی تاثیر فرح بخشی . شهروندي سازمانی پرداخته شده است
نمونه مورد . ازمانی با نقش میانجی مسرت بوده استدر کار بر رفتار شهروندي س

نفر از کارشناسان شهرداري مناطق برخوردار شهر مشهد 187مطالعه در این پژوهش
تحقیقماهیت این. تصادفی ساده انتخاب شده اندنمونه گیريشیوهبهبوده که 
ازا استفادهبداده هاآماريتحلیل. می باشدتحلیلی- پیمایشیتحقیقروشوکاربردي

وتجزیه.شدانجامAmosوSPSS18افزارنرمازاستفادهباوتأییديعاملیتحلیل
مسرت تاثیر مثبت و برداد فرح بخشی در کار نشانشدهجمع آوريداده هايتحلیل

معناداري دارد، همچنین تاثیر نقش میانجی مسرت کارکنان در رابطه میان فرح بخشی 
، قوي ترین روندي سازمانی مورد تائید قرار گرفت و در ضمندر کار و رفتار شه

.ارتباط بین متغیرهاي  فرح بخشی در کار و مسرت مشاهده شده است
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مقدمه
از رقابت با سایر سازمان هاي امروزي محصور محیطی متلاطم و نامطمئن هستند و ناگزیر

برخورداري از نیروي متخصص . سازمان ها براي بقاء خود متکی به منابع انسانی کارآمد می باشند
و ماهري که علاوه بر آشنایی کامل با وظایف خود، فراتر از وظایف تکلیفی خود عمل نماید، از 

ترین خصیصه هاي هر یکی از مهماصلی ترین عوامل موفقیت سازمان ها به شمار می رود، چراکه 
در تغییرات تمایل دارنداســت که ســازمان براي کار در شــرایط متغیر، داشتن افرادي

آمیــز ســازمان بدون وجود الزامات رســمی شــغل شــرکت کنند؛ رفتارهایی که از موفقیت
حتی ضروري مهــم وبسیاربراي بقاى ســازمان و در عین حالانتظارات رســمی نقش فرا رفته 

رفتار شهروندي سازمانی به رفتاري آگاهانه و با بصیرت اشاره دارد که اگرچه مستقیما و .هســتند
صراحتا از سوي سیستم پاداش رسمی باز شناخته نمی شود، اما به طور کلی به ویژه در شرایط 

زادانه افراد رخ اینگونه رفتارها بر اساس انتخاب آ. بحرانی باعث بهبود عملکرد سازمان می گردد
وکانکاتز. می دهد که عدم انجام آن تنبیهی به دنبال ندارد و در واقع عملکردي فرانقشی است

به منظورموسساتکهاندداشتهاظهار"هاسازمانروانشناسی اجتماعی"عنوانباخودکتابدر
نقشیازمندي هاينوالزاماتماوراىکهکارکنانی هستندنیازمندخودوظایفاثربخشانجام

حاکی از آن است ) 1966(1نتایج مطالعات کتز و کان. کنندعملسازماندرخودهاي اصلی
که یک سازمان براي اثربخش بودن فعالیت هاي خود نیازمند تعهد کارکنانش به نوآوري، انجام 

اي مثبت با توجه به پیامده. رفتار هاي خود جوش و فراتر از انتظارات نقش از سوي آنها است
رفتار شهروندي سازمانی از جمله اثربخشی سازمانی، کارایی و بهره وري سازمانی، وجود این 
رفتار براي همه سازمان ها مطلوب و حائز اهمیت است لذا سازمان ها به منظور افزایش بهره وري 

م نمودن و عملکرد فردي کارکنان خود که بالطبع  بهره وري سازمان را در پی دارد، در پی فراه
در این راستا . بستر مناسب و به کار گیري عوامل تاثیرگذار بر رفتار شهروندي سازمانی هستند

پژوهش هاي انجام گرفته در زمینه بررسی عواملی که منجر به ایجاد و افزایش رفتار شهروندي 
ژگی سازمانی می گردد، متغیرهاي گوناگونی را مورد بررسی قرار داده است به طور مثال، وی

و ) 2001(هاي شخصیتی، مبناي انگیزشی و حمایت سازمانی در پژوهش هاي بورمن و همکاران 
به بررسی تاثیر تبادلات ) 1994(3مورد بررسی قرار گرفت و کونوسکی و پاگ ) 1990(2ارگان 

، پادساکوف و همکاران )1983(4بتمن و ارگان. اجتماعی بر رفتار شهروندي سازمانی پرداخته اند

1. Katzs & Kahn
2. organ
3. Konovsky & Pugh
4. Batman & organ



3...نقش میانجی مسرت کارکنان در رابطه میان فرح بخشی در کار
در تحقیقات . به تاثیر رضایت شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی اشاره کرده اند) 2000(

، )2003(3، بولینو و تورنلی)1988(، ارگان )1991(2، مورمن)2001(1کلگوئیت و همکاران
. عدالت سازمانی مورد توجه قرار گرفته است

یر گذار بر رفتار شهروندي علیرغم تحقیقات داخلی و خارجی فراوانی که در زمینه عوامل تاث
در کار 4سازمانی صورت گرفته است، به نظر می رسد بررسی عاملی تحت عنوان فرح بخشی

نادیده گرفته شده است و به طور خاص در پژوهش هاي داخلی این عامل تا کنون ناشناخته بوده 
ح بخشی در در پژوهش خود تاثیر مستقیم و غیر مستقیم فر) 2014(5پیش از این فلوئگ. است

، منابع- بر اساس مدل مطالبات.کار را بر رفتار شهروندي سازمانی مورد بررسی قرار داده است
مثبت یکه دارا است به عنوان منبع شغلیو تعاملیاجتماعیتماهیلدر کار به دلیفرح بخش

وجه به ، از سویی دیگر ، با تداردیکارکنان را در پیجانیرفاه و سلامت هو شود یمیتلق
تئوري تبادل اجتماعی، هنگامی که کارکنان از اقدامات و فعالیت سازمان منتفع می گردند، خود 
را متعهد و ملزم به اداي دین می دانند و  در صدد جبران و واکنش متقابل بر می آیند و  به انجام 

ورزند بادرت میم... رفتارهاي مفید از جمله رفتار شهروندي سازمانی، رفتار هاي مشتري محور و 
یکی دیگر از پیامدهاي . 6)2004و همکاران، هوآنگ( که بهبود عملکرد سازمان را در پی دارد 

در پژوهش هاي گوناگون به . است7پیامدهاي مثبت فرح بخشی در کار احساس مسرت
پیامدهاي مختلف فرح بخشی در کار اشاره شده است اما به طور خاص به تاثیر فرح بخشی در 

فرح بخشی در کار ) 2014(به اعتقاد فلوئگ . س مسرت کارکنان پرداخته نشده استکار بر احسا
با توجه به اینکه مسرت به لحاظ مفهومی به عواطف مثبت . بر عواطف مثبت تاثیر گذار است

بسیار نزدیک است لذا بررسی تاثیر فرح بخشی در کار بر احساس مسرت دور از ذهن به نظر نمی 
امروزه افراد بخش گسترده اي از زندگی روزانه خود را در سازمان یا که  با توجه به این. رسد

شود که کارکنان بیش از تجدید انرژي، فشار محیط کاري باعث می. محل کار سپري می کنند
لذا ایجاد محیط کاري فرح بخش که به وجود آورنده  هیجانات مثبت از .انرژي صرف کنند

گردد و پیامدهاي مثبتی نظیر رفتار شهروندي سازمانی را جمله احساس مسرت در کارکنان می 
در پی دارد، از جمله ضرورت هاي سازمان هایی است که به دنبال افزایش بهره وري و بهبود 

يشهرداریژهدارند به ویتفعالیخدماتيکه در بخش هاییدر سازمان ها.عملکرد خود هستند
1. Colquitt et al.
2. Morman
3. Bolino, M. & Turnley
4. Fun at work
5. Fluegge
6. Huang et al.
7. joy
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یفوظایزو نیردگیصورت میانسانیرويتوسط نیتمتبوع آن که عمده فعاليها و سازمان ها
زیادىحدتاعملکرد سازمانبه شهروندان بر عهده دارد، یدر جهت خدمات رسانيگسترده ا

که باعث بهبود عملکرد یطیفراهم آوردن شرادارد بنابراین قرارآنهاشغلىعملکردتاثیرتحت
ن پژوهش به دنبال پاسخ به این سوال است که لذا ای. کندیمیداپیشتريبیتکارکنان گردد اهم

کارکنان رفتار شهروندي سازمانی یشباعث افزامسرتيگریانجیدر کار  با میفرح بخشآیا 
در کار بر یفرح بخشیرتاثیبر آن است به بررسیسعیگرو به عبارت دیرخیاگردد یم

رفتار کارکنان بر مسرتیرو تاثکارکنان پرداخته شوداحساس مسرت و رفتار شهروندي سازمانی 
.یردقرار گیمورد بررسیزآنان نشهروندي سازمانی

مبانی نظري و مروري بر مطالعات گذشته
فرح بخشی در کار

یندر کار متمرکز شده اند و ایبر فرح بخشیریتیمدیقاتدهه گذشته، تحقیدر ط
با ین،علاوه بر ا. گرفته استقراریقدقیدر کانون توجه و مورد بررسیشاز پیشسازه ب
از ابعاد مهم یکیدر کار یکه فرح بخشیدآشکار گردیشاز پیشپژوهش ها بینانجام ا

در کار از یدر گذشته فرح بخش. کندیمیجادکار تفاوت احلمیجمحل کار است و در نتا
بودند یدهقعیناز سازمان ها بر ایاريگرفت بسیسازمان ها کمتر مورد توجه قرار ميسو

یفطیکو کار را دو سر متضاد یبه محل کار تعلق ندارد غالبا افراد سرگرمیفرح بخش
یندستريايانجام گرفته از سویسنجربر اساس گزارشات حاصل از نظ. کردندیلداد ممق
پرواضح . یستفرح بخش نيکاریطمعتقد بودند محیاندرصد از پاسخ گو63یلیکو

یبرخ.  1)1996مک کلناهن، (کنند یدر کار تجربه نمیافراد فرح بخشاز یارياست که بس
بهره شمگیرچیسازمانیايدر کار را آغاز کردند و از مزایفرح بخشياز شرکت ها اجرا

، )2002(انجام گرفته است 2یمنابع انسانیریتانجمن مديکه از سویقیدر تحق.مند شدند
که فرح ییمورد اتفاق نظر دارند که شرکت هایندر ایسه چهارم متخصصان منابع انسان

کار را انجام ینهستند که اییدهند اثربخش تر از شرکت هایمیجدر کار را ترویبخش
سازمان ینسازمان خود را به عنوان بهتریاندرصد از پاسخ گو2وجود تنها ینبا ا. دهندینم

ال هاي اخیر موضوع فرح بخشی در در س. کردندیدر کار معرفیفرح بخشياجراینهدر زم
؛ 3،2016پلستر و هاتچی سون(کار در تحقیقات وسیعی بسیار مورد توجه قرار گرفته است 

1. McClenahen
2. SHRM
3. Plester and Hutchison
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مربوط به یفخود به به ارائه تعاريمحققان گوناگون در پژوهش هاو ) 2016، 1بکر و تیوز

ار به هرگونه فعالیت فرح بخشی در ک.اندمثبت آن پرداختهیامدهايپیزدر کار و نیبخشفرح
کاري، بین فردي و اجتماعی در محل کار اشاره داردکه از ماهیت شادي بخش برخوردار 

چنین فعالیت هایی 2).2014فلوئگ، (باشد و سرگرمی و لذت افراد را در پی داشته باشد
3بخش هستند  که بر اساس فورد، مک لاهلین و نیو استورمنشان دهنده محیط کاري فرح

طیف گوناگونی از فعالیتهاي لذت بخش و مفرح را که تاثیر مثبت بر نگرش و بهره ) 2003(
وري افراد و گروه ها دارد به صورت هدفمند ایجاد می کند و آنها را مورد حمایت قرار می 

در تعریف عملیاتی این متغیر می توان گفت کارمندي فرح بخشی در کار را تجربه می . دهد
یی که به طور خاص مرتبط با شغل نیست و لذت بخش، مفرح و کند که در فعالیت ها

نسبتا گسترده و همه جانبه فرح یتماهیلبه دل. سرگرم کننده است، مشارکت داشته باشد
کرده ییدر کار را به طور خاص شناسایدر کار،محققان گوناگون ابعاد فرح بخشیبخش

)2003(به طور مثال، فورد و همکاران . اند
یتاهميهستند بر مبنایلفرح بخش دخيکاریطرا که در محییهایتاز فعالسه دسته

، )ساگرد ازدواجمانند تولد ،(يشناختن نقاط عطف فردیتبه رسم: انددر نظر گرفته ینگونها
يو جشن ها) یاجتماعيها،گروه هایهمانیها و میکنیکمانند پ(یاجتماعیدادهايرو

و 2004نظیر مک دوئل، (محققان یرسا) پاداشیافتمانند ض(يحرفه ايهایتموفقیعموم
یشنهاديبر اساس مدل پ. در کار ارائه داده اندشیاز فرح بخيمدل جامع تر) 2007، 4کارل
تجربه شده به عنوان ابعاد فرح یو فرح بخشیابعاد نگرش نسبت به فرح بخش) 2007(5کارل
یطدر محیدرك وجود فرح بخشیزانشده به متجربهیفرح بخش. در نظر گرفته شدندیبخش
و یتعناصر مربوط به اهمخشی،کارکنان اشاره دارد و نگرش نسبت به فرح بياز سويکار

یرا شامل میدرك شده مربوط به فرح بخشیامدهايپیزدر کار و نیمناسب بودن فرح بخش
در نظر گرفته است که یفرح بخشيبرایزيابعاد متما) 2004(مک دوئل یانمیندر ا. شود

ابعاد ینا. استادهقرار دیچهار بعد را مورد بررسیندر پژوهش خود ایزن) 2014(فلوئگ 
بعد تعاملات . 9ی، جو کل8يفردي، آزاد7یادو اعین،  آئ6یبعد تعاملات اجتماع: عبارتند از

1. Becker and Tews
2. Fluegge
3. Ford, McLaughlin & Newstrom
4. Karl
5. Karl
6. Socializing
7. Celebrating
8. Personal freedom
9. Global fun
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در محل کار به یادو اعینبعد آئ. به روابط متقابل دوستانه با همکاران اشاره داردیاجتماع
گوناگون در محل کار اشاره دارد، بعد يها به مناسبت هایهمانیو میادو اعینآئيبرگزار

ابعاد یرو سایقیدر پوشش، گوش دادن به موسیريبه استقلال و انعطاف پذيفرديهايآزاد
یاحساس کلیزو نیاز فرح بخشیرانمدیبانیو پشتیتبه حمایبعد جو کل. شودیکار مربوط م

یامدهايگوناگون به پيدر پژوهش هاین،علاوه بر ا. در کار اشاره داردینسبت به فرح بخش
کنند، یدر کار را تجربه میکه فرح بخشيافراد. در کار اشاره شده استیمثبت فرح بخش

، 2زي بار(دارنديکمتریبتترك کار و غ). 1996، 1میلر(شوندیرا متحمل مياسترس کمتر
بهتر به انجام یگرانبرخوردار هستند، کار خود را همراه با دیشتريبيو انرژیزهاز انگ،)1999

و نسبت به شغل خود از یردگیآنان بهتر صورت مياز سویانرسانند، ارائه خدمات به مشتریم
اشد، که کار افراد مفرح نبیهنگام3)2005کارل و دیگران، (برخوردار هستند ییبالایتمنديرضا

که بتوانند کار را ترك یدهند تا زمانیمامبقاء را انجيبرایازاشد، آنها حداقل کار مورد ننب
یشدر کار باعث افزایفرح بخش. )1995برگ، (از کار تجربه کنند یرونرا بیکنند و فرح بخش

یهدر مطالعات خود با استفاده از نظریز،ن) 2014(فلوئگ 4).1989آبرامیس، (شودیمیتخلاق
کار، یطخاص محيهایژگیوینکهبر ابنیم6)1996ویس و کروپانزانو، ( 5یعاطفیعوقا

در یفرح بخشیانارتباط میحدارد، به تشریاز جمله عواطف مثبت را در پیعاطفيواکنش ها
سون یحاصل از پژوهش پلستر و هاتچيهایافتهبر اساس . کار و عواطف مثبت پرداخت

که به نوبه خود موجب رددایقوا و طراوت کارکنان را در پیدکار تجددری، فرح بخش)2016(
در کار یمثبت فرح بخشیامدهايبا توجه به پینبنابرا. گرددیآنان ميتعلق خاطر کاریشافزا

آن دور از ذهن یننشاط آفریتماهیزقرار گرفته است و نیدگوناگون مورد تائیقاتکه در تحق
یشکارکنان و افزادمفرح موجب بهبود عملکريکاریطاهم نمودن شرارسد که فریبه نظر نم
.گرددیسازمان ميبهره ور

مسرت
هیجانات مثبت، مسرت را به کار بسیاري از محققان غالبا به طور کلی هنگام سنجش 

علاوه بر این، در تحقیقات 7.)1997و ریچین، 1987؛ شاور و دیگران، 1994اك من، (برندمی

1. Miller
2. Zbar
3. Karl et al
4. Abramis
5. Affective events teory
6. Weiss, and Cropanzano
7. Ekman; Richin and Shaver et al.
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با . برشمرده می شود1"عواطف مثبت"ه هیجانات، مسرت زیر مجموعه عنوان کلیمربوط ب

این وجود، بسیاري از نظریه پردازان در زمینه هیجانات، مسرت را به عنوان هیجانات متمایز 
علاوه بر این محققانی نظیر مک دال ). 1980، 3؛ راسل1999، 2جانستون( توصیف می کنند 
مسرت را به عنوان سطح بالایی از ) 2007(5و رایت و دیگران) 2002(4کندي و اتدرسون

به طور مثال در برخی تحقیقات، مسرت براي عملیاتی . هیجانات مثبت رتبه بندي کرده اند
در پژوهش دینر و دیگران . سازي نشاط کارکنان و سنجش آن درنظر گرفته شده است

بت در یک مجموعه طبقه بندي مسرت و عشق هر دو به عنوان فاکتور عواطف مث6،)1995(
. شوند که یک بار دیگر به عنوان بخشی از سلامت روان در یک مجموعه قرار گرفتندمی

پرداخته اند که به مفهوم مسرت بسیار 7مطالعات در زمینه سلامت روان افراد به مفهوم شادمانی
دیگران، رایت و(نزدیک است و توصیف لذت گرایی و سرخوشی براي آن ارائه شده است 

احساس مسرت فرد با سلامت روانی وي مرتبط است و تعدادي از دانشمندان بیشتر و 8).2007
). 2002، 10؛ سلیگمن1994، 9دینر(کمتر سلامت روان را با نشاط برابر می دانند

بنابراین می توان به این نتیجه دست یافت که مسرت با این دو نوع هیجانات ارتباط نزدیک 
کندي و آندرسون، (ان شاخصه آنها را سطح بالاي هیجانات مثبت در نظر گرفت دارد و می تو

( در نوع شناسی هیجانات، مسرت در دسته انواع هیجانات انگیزشی بالا قرار می گیرد. 11)2002
بر این اساس این فرض منطقی به نظر می رسد که ). 1987، 13؛ شاور و دیگران1980، 12راسل

تی است که مشتمل است بر فقدان نسبی هیجانات منفی مانند خشم مسرت یک تجربه ذهنی و مثب
بررسی ادبیات حاکی از آن است که به طور شفاف تعریفی از ).  2011اسلیتن، (و نا امیدي 

با این وجود به نظر می رسد . مسرت به عنوان سازه اي منحصر به فرد و متمایز ارائه نشده است
کوئنزل و ( ن حالت هیجانی مثبت به تصویر می کشد تعاریف ارائه شده مسرت را به عنوا

از مسرت ارائه ) 2002(نمونه گویاي آن تعریفی است که شلتون و همکاران ).  2007، 14یاسیم
داده اند مبنی بر اینکه مسرت جان مایه خوشحالی است و آن را تحت عنوان حالت هیجانی فرد 
1. Possitive affect
2. Johnston
3. Russell
4. McDoll and Anderson
5. Wright et al.
6. Diener et al
7. joyous
8. Wright et al
9. Diener
10. Seligman
11. Kennedy and Anderson
12. Russell
13. Shaver et al
14. Kuenzel and Yassim
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به . واي مسرت در نظر گرفته شده استدر این پژوهش این تعریف از محت. توصیف کرده اند
طور دقیق تر، مطالعاتی که بر احساس مسرت فرد متمرکز است در حوزه دیدگاه شناختی 

آرنولد، (روانشناسی قرار می گیرد که تاکید آن بر نقش تفکر در شکل گیري هیجانات است
ا زمانی که ما آنچه را ، با توجه به دیدگاه شناختی، هیجانات ت)2003(2بر اساس فاین من. 1)1960

احساسات . را که دیده ایم یا شنیده ایم ارزیابی نکنیم، در حس روانشناختی معنادار، جایی ندارد
ارزیابی محیط تبیین و استدلال علی براي فرایند . و هیجانات در پی فرایند ارزیابی ایجاد می شود

ارکنان از معناي مرتبط با بر این اساس احساس مسرت ک). 1996، 3کورنلیوس( هاي هیجانی است
با افکار یا تجارب مثبت در مورد محیط سازمانی که فرد در آن مشغول کار است، نشأت می 

مدیرانی که . اقدامات مدیریتی از جمله توانمندسازي بر هیجانات کارکنان اثر گذار است.  گیرد
براي انجام نقش هیجانات را درك می کنند به نظر می رسد قادر به انگیزش کارکنان خود

علاوه بر این داس بوروف و ).  2000، 4گراس من( اثربخش تر و کارآمدتر کار هستند 
نیز بر این عقیده هستند که مدیریت به طور ذاتی فرایندي هیجانی است که )2002(5اشکانسی

در همین راستا، گلمن و . طی آن مدیر تلاش می کند هیجانات را در کارکنان خود بیدار نماید
با بیان اینکه هیجانات قلب اقدامات مدیریتی اثربخش هستند، بر این رابطه تاکید ) 2003(6دیگران

مک (هیجانات بر هر آنچه افراد در محل کار انجام می دهند، تاثیر عمیقی دارد . تاکید می ورزند
حقیقات در این زمینه محدود است با این وجود، علیرغم اهمیت نقش هیجانات ت). 1395شین، 

نیز اظهار دارند تحقیقات در زمینه تجربه هیجانات در ) 2006(8گلاسو و اینارسن). 2002، 7اینربر(
اذعان دارد که نیاز به تحقیقات ) 2000(9سینگ. در محل کار از رشد کافی برخوردار نبوده است

. تحقیقات و مطالعات سیستماتیک در مورد پیش آیند ها و پیامدهاي هیجانات، وجود دارد
هش هاي گذشته در زمینه پیش آیندها و پیامدهاي مسرت، به نظر می رسد به با مطالعه پژو

با توجه به بررسی هاي انجام گرفته، اینطور به . ندرت تحقیقاتی در این زمینه صورت گرفته است
در پژوهش انجام . براي اولین بار این موضوع پرداخته است) 2011(10نظر می رسد که اسلیتن
در پژوهش دیگري . یر توانمندسازي بر مسرت مورد تائید قرار گرفتگرفته از سوي  وي تاث

1. Arnold
2. Fineman
3. Cornelius
4. Grossman
5. Dasborough and  Ashkanasy
6. Goleman et al.
7. Briner
8. Glasø and Einarsen
9. Singh
10. Slåtten
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که از سوي وي انجام گرفت، تاثیر مثبت مزایاي نقش کاري و کیفیت روابط مدیریتی بر ) 2015(

ان هیجانات بسیار مثبتی تعریف مسرت را به عنو) 2015(اسلیتن . مسرت مورد تائید واقع شد
ز محیط کاري خود، ایجاد می گردد، در پژوهش حاضر نیز کند که در اثر ارزیابی فرد امی

. مسرت با همین مفهوم مورد بررسی قرار گرفته است

رفتار شهروندي سازمانی
مفهوم رفتار شهروندي سازمانی نیز براي اولـین بـار توسـط محققـان در اوایل دهه 

رفتار شهروندي ). 1393عباس زاده، محمودي، نوري، (میلادي به دنیاي علم ارائه شد1980
سازمانی یکی از مهمترین موضوعات در حوزه علوم سازمانی است که طی چهار دهه اخیر توجه 

این توجه و اهمیت نشأت گرفته از سهم قابل توجه . گسترده محققان را به خود جلب کرده است
، 1دیگرانپادساکوف و (، پیشرفت و شکوفایی سازمان است رفتار شهروندي سازمانی در موفقیت

با این وجود، مفاهیم و تعاریف رفتار شهروندي سازمانی گوناگون و متنوع ). 2014، 1دیگران
2محمد و دیگران. شوداست و بنابراین همچنان نیاز به استحکام نظري این مفهوم احساس می

کمک به سازمان براي حفظ "اند این تعریف را از رفتار شهروندي سازمانی ارائه نموده) 2015(
اثربخش و رقابتی آن در آینده از طریق اتخاذ رفتارهاي مثبت، اخلاقی و سازنده که فراتر از کارا،

زمینهدرکهبودندپژوهشگرانیاولیناسمیتوارگان".الزامات شغل رسمی کارکنان است
رفتارمفهوم1980دههدر.دادندانجامراايگستردهمطالعاترفتار شهروندي سازمانی 

البته) 2004، 3کارك(شد مشاهدهسازمانیپژوهشادبیاتدرباراولینبرايزمانیساشهروندي
بردنکاربهبامختلفنظرانصاحبپس از ابداع این مفهوم از سوي اورکان و همکاران،البته

مددکارانهسازمانى، رفتار4)1995ون داین، کامینگز و پارك، (شیفرانقرفتارچونمفاهیمى
.پرداختندموضوعاینتبیینبهدههدودر طول اي زمینهعملکردو5)1986، بریف و موتووایدلو(

در پژوهش هاي گوناگون به تاثیر عوامل مختلف بر رفتار شهروندي سازمانی پرداخته .پرداختند
اما با توجه به ادبیات موجود بررسی اثر فرح بخشی در کار بر رفتار شهروندي . شده است

فلوئگ . صورت گرفته است) 2014(و فلوئگ ) 2005(ان سازمانی تنها از سوي کارل و دیگر
ارتباط پیشنهادي بین فرح بخشی ) 2005(در ادامه با گسترش یافته هاي کارل و دیگران ) 2014(

به . در کار و عملکرد را از طریق تئوري تبادل اجتماعی و هنجارهاي عمل متقابل شرح می دهد
1. Podaskoaf et al
2. Mohammad
3. Kark
4. Van Dyne, Cummings and Parks
5. Brief and Motowidlo
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به همکاران خود باشد آورنده اعتماد فرد نسبتطور خاص فرح بخشی در کار می تواند به وجود
. گردد آنان در یک اقدام متقابل با رفتار شهروندي سازمانی درصدد جبران برآیندکه باعث می

با ترکیب نتایج حاصل از . کارل در پژوهش خود به تاثیر فرح بخشی در کار و اعتماد پرداخته بود
ماعی و هنجارهاي عمل متقابل می توان پی برد که پژوهش وي و در نظر گرفتن تئوري تبادل اجت

علاوه بر فرح بخشی در . رابطه اي میان فرح بخشی در کار و رفتار شهروندي سازمانی وجود دارد
کار، در تحقیقات متعدد هیجانات مثبت به عنوان پیش آیندهاي رفتار شهروندي سازمانی در نظر 

، پادساکوف)1995(2، اورگان و راین)2001(1انبه طور مثال بورمن و دیگر( گرفته شده است 
؛ ؛ 1991، 3به طور مثال جورج( عواطف مثبت نیز در پژوهش هاي گوناگون )). 2000(و دیگران 

به عنوان تسهیل کننده اشکال مختلف رفتار شهروندي سازمانی از ) 1972، 4آیسن و همکاران
شواهد بسیار حاکی . خیص داده شده اندجمله رفتارهاي ممدکارانه، همکاري هاي بین فردي تش

از آن است که هنگامی که افراد خلق و خوي مثبت و حال روحی مناسبی دارند بیشتر در انجام 
با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش ها و نیز . رفتار هاي شهروندي سازمانی مشارکت می کنند

مثبت و عواطف مثبت بر رفتار پژوهش انجام گرفته از سوي فلوئگ مبنی بر تاثیر هیجانات
شهروندي سازمانی از سویی و ماهیت مشابه مسرت با عواطف مثبت از سویی دیگر ارتباط 

. موجود بین مسرت و رفتار شهروندي سازمانی در این پژوهش پیشنهاد می گردد

مطالعات پیشین  
شهروندي سازمانی در مطالعات پیشین به طور گسترده اي به تاثیر عوامل مختلف بر رفتار 

پرداخته شده است؛ اما در این بین پژوهش هاي اندکی به تاثیر فرح بخشی در کار بر این متغیر 
اشاره داشته اند، به ویژه در پژوهش هاي داخلی تاثیر دو عامل فرح بخشی در کار و مسرت بر 

ي انجام در ادامه بحثبه طور کلی پژوهش ها. رفتار شهروندي سازمانی صورت نگرفته است
. گرفته مرتبط با رفتار شهروندي سازمانی ارائه شده است

داخلیپیشینه
در پژوهش خود به تبیین عوامل موثر بر رفتار شهروندي سازمانی ) 1389(طبرسا و همکاران 

تحقیق آنان حاکی ازحاصلنتایج. در بین کارکنان دانشگاه هاي سیستان و بلوچستان پرداخته اند
دانشگاههااینعملکردوشهروندي سازمانیرفتاربرتواندمیايزمینهعواملکهاز آن است

1. Borman et al.
2. Organ, & Ryan
3. George
4. Isen
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سایرازبیشترفرديعوامل،ايزمینهعواملبیناز، علاوه بر آن مشخص گردید گذارباشدتأثیر

در ) 1393(علی نژاد و همکاران .داردراسازمانیشهرونديرفتارکنندگیتبیینقدرتعوامل
به بررسی ارتباط میان رفتارهاي شهروندي سازمانی و عملکرد کارکنان در دانشگاه پژوهش خود 

نتایج حاصل از پژوهش آنها نشان می دهد میان رفتارهاي . آزاد اسلامی قزوین پرداخته اند
در پژوهش انصاري و .شهروندي سازمانی و عملکرد کارکنان رابطه اي معنی دار وجود دارد

هدف شناسایی عوامل موثر بر افزایش رفتار شهروندي سازمانی صورت ، که با)1389(دیگران 
گرفت و در آن از منابع کتابخانه اي و روش میدانی استفاده شده، به بررسی تاثیر چهار عامل 

هاي رهبري و عدالت سازمانی بر رفتار هاي شخصیتی کارکنان، ویژگیرضایت شغلی، ویژگی
نتایج حاصل از پژوهش نشان می دهد رضایت شغلی، . شهروندي سازمانی پرداخته شده است

هاي رهبري رابطه اي معنادار با رفتار شهروندي سازمانی هاي شخصیتی کارکنان و ویژگیویژگی
در ) 1389(دعایی و دیگران . دارد اما در مورد عدالت سازمانی این رابطه معنادار مشاهده نشد

ازمانی درك شده بر رفتار شهروندي سازمانی در پژوهش خود به بررسی تاثیر مستقیم حمایت س
نتایج حاصل از این تحقیق نشان می دهد . میان کارکنان هتل پنج ستاره پارس مشهد پرداخته اند

يروحیهکاري،وجدانمدنی،فضیلتدوستی،نوعبرهتلاینسازمانی کارکنانحمایتدرك
هادیزاده مقدم، امیر خانی و عبدالملکی . رددامستقیمیتأثیرآنانفروتنیوتواضعوجوانمردي

در پژوهش خود، تاثیر شهرت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی را در میان کارکنان ) 1395(
نتایج حاصل از پژوهش آنها حاکی . ستاد وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی تهران بررسی نمودند
. وندي سازمانی تاثیر معناداري دارداز آن است که شهرت سازمانی و ابعاد آن بر رفتار شهر

در پژوهش خود، رابطه میان جو سازمانی و رفتار شهروندي ) 1395(سالاروند و همکاران 
سازمانی بین کارکنان ستادي دانشگاه علوم پزشکی تهران را مورد بررسی قرار دادند و به این 

و تمامی ابعاد آن رابطه مثبت و نتیجه دست یافتند که بین جو سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی 
. معناداري وجود دارد

خارجیپیشینه
در پژوهشی به بررسی تاثیر فرح بخشی در کار بر عملکرد تیمی ) 2016(هان و همکاران 

پرداختند، این تحقیق که در میان کارکنان هتلی در آمریکا صورت گرفت نشان داد که فرح 
در پژوهش خود به )  2014(فلوئگ . می می گرددبخشی در کار موجب افزایش عملکرد تی

بررسی رابطه میان فرح بخشی در کار و سه عنصر عملکرد شغلی که رفتار شهروندي سازمانی از 
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علاوه بر آن وي در پژوهش خود نقش میانجی عواطف مثبت و تعلق . آن جمله است، پرداخت
پژوهش وي، فرح بخشی در کار براساس یافته هاي حاصل از. خاطر کاري را نیز بررسی نمود

در پژوهش ) 2015(قادر خان و دیگران . ارتباط مثبت و مستقیم با رفتار شهروندي سازمانی دارد
خود به بررسی روابط میان خودپنداره، تعهد تیم و سیاست هاي منابع انسانی در میان کارکنان 

عد تیم و سیاست هاي منابع فعال در صنعت بدنسازي پرداختند و بر اساس مطالعات آنان بین ت
انسانی با رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد و خودپنداره کارکنان با 

به بررسی رابطه میان ) 2015(محمد و دیگران . رفتار شهروندي سازمانی آنان رابطه منفی دارد
ر میان کارکنان بانک هاي عدالت و رفتار شهروندي سازمانی با نقش میانجی اصول اخلاقی د

نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که عدالت توزیعی و . اسلامی در مالزي پرداخته اند
عدالت رویه اي پیش بینی کننده رفتار شهروندي سازمانی است و اصول اخلاقی کار اسلامی نیز 

. بر این رفتار اثر مثبت دارد
خلاقی اسلامی کار در رابطه میان رفتار شهروندي ها نشان داد اصول اعلاوه بر این یافته

در پژوهشی، به بررسی ) 2010(1و دیگران باب کوك.گري نمی کندسازمانی و عدالت میانجی
نقش میانجی تعلق خاطر کاري در رابطه بین رهبري کاریزمایی و رفتار شهروندي سازمانی 

نی داري میان تعلق خاطر کاري و رفتار نتایج این پژوهش نشان داد رابطه مثبت و مع. پرداختند
علاوه بر . شهروندي سازمانی و نیز میان رهبري کاریزمایی و رفتار شهروندي سازمانی وجود دارد

گري کامل تعلق خاطر کاري در رابطه میان رهبري کاریزمایی و رفتار این نقش میانجی
یق خود به بررسی رابطه میان در تحق) 2011(اسلیتن . شهروندي سازمانی مورد تائید واقع شد

هاي یافته. مسرت و توانمندسازي و نیز کیفیت درك شده خدمت کارکنان پرداخته است
پژوهش وي نشان می دهد توانمندسازي موجب افزایش مسرت کارکنان می گردد و بر کیفیت 

ك علاوه بر آن تاثیر مسرت بر کیفیت خدمت در. درك شده خدمت کارکنان تاثیر مثبت دارد
) 2012(2وونوچويسويازگرفتهانجامپژوهشدر.شده نیز تاثیر مثبت قابل توجهی دارد

رضایتبخشی،فرحازآنهاتجربهبرکاردربخشیفرحبهنسبتکارکناننگرشتاثیرچگونگی
اینهايیافته.استگرفتهقراربررسیموردسازمانیشهرونديرفتارووظیفهشغلی، عملکرد

برمثبتاثربخشفرحکاريمحیطبهنسبتکارکناننگرشکهاستآنازحاکیق،تحقی
شغلی، رضایتبرمثبتمستقیمتاثیرشدهتجربهبخشیفرحوداردبخشیفرحازآنهاتجربه

در تحقیق خود رابطه میان ) 2010(3و یینگچینگ.داردسازمانیشهرونديرفتاروعملکرد
1. Babcoc et al.
2. Choi and Ching
3. Ching & Ying
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یت شغلی با  نقش تعدیل گري نگرش نسبت به فرح بخشی در بین فرح بخشی در کار و رضا

نتایج حاصل از پژوهش . کارکنان شرکت راه آهن حمل و نقل عمومی مورد بررسی قرار دادند
نشان داد کارکنانی که فرح بخشی در کار را تجربه می کنند رضایت بیشتري نسبت به کار خود 

ه فرح بخشی رابطه میان  فرح بخشی در کار و علاوه بر آن نگرش کارکنان نسبت ب. دارند
ومعنا،)2004(1دوئلمکسويازگرفتهانجامتحقیقدر.رضایت شغلی را تعدیل می کند

قراربررسیموردسازمانیخاصپیامدهايبرآنممکنتاثیراتوکاردربخشیفرحسنجش
زرگ نفتی در آمریکاجامعه آماري را این تحقیق کارکنان شرکت خصوصی ب. استگرفته

ايملاحظهقابلمنفیتاثیرکاردربخشیفرحدهدمینشانپژوهشایننتایج. تشکیل می دادند
همچنین.داردسازمانبهنسبتعاطفیتعهدبرايملاحظهقابلمثبتتاثیروکارتركقصدبر

.شددادهنشانشغلیرضایتوکاردربخشیفرحبینقويهمبستگی

ومی پژوهشمدل مفه
) 2014(همانطور که پیش از این اشاره شد، بر اساس پژوهش انجام گرفته از سوي فلوئگ 

فرح بخشی در کار و نیز عواطف مثبت باعث افزایش رفتار شهروندي سازمانی کارکنان می 
مسرت ماهیتی ) 2011(گردد، از سویی دیگر بر اساس پژوهش انجام گرفته از سوي اسلیتن 

بر این اساس مدل مفهومی تحقیق، که ترکیبی از این دو مدل است در . مثبت داردمشابه عواطف 
بر اساس این مدل تاثیر فرح بخشی در کار به عنوان . این پژوهش مورد بررسی قرار  می گیرد

رود با نقش میانجی احساس مانی که متغیر وابسته به شمار میمتغیر مستقل بر رفتار شهروندي ساز
.نشان داده شده است1این مدل مفهومی درشکل . گرددمسرت بررسی می

مدل مفهومی تحقیق:1شکل

1. McDowell
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:بر این اساس فرضیه هاي پژوهش به شکل زیر ارائه می گردد
.فرح بخشی در کار تاثیر مثبت و معناداري بر احساس مسرت کارکنان دارد: 1فرضیه 
.مثبت و معناداري بر رفتار شهروندي سازمانی داردفرح بخشی در کارتاثیر : 2فرضیه 
.احساس مسرت تاثیر مثبت و معناداري بر رفتار شهروندي سازمانی دارد: 3فرضیه 
و رفتار شهروندي سازمانی بخشی در کاراحساس مسرت در رابطه میان فرح: 4فرضیه 

.گري می کندمیانجی

روش پژوهش 
وموجودزمینهتحقیقبا توجه به اینکه این.باشدمیکاربرديهدفبه لحاظحاضرپژوهش

تحلیلی و - پیمایشینوعازپژوهشلذاکند،تبیین میرامطالعهموردمتغیرهايبینارتباطنحوه
SEM(1(یابی معادلات ساختاري مبتنی بر تحلیل ماتریس کوواریانس با استفاده از الگوي مدل

سازمانی کارکنان موجب خدمات رسانی بهتر شهرداري به نظر به اینکه رفتار شهروندي . است
شهروندان می گردد و این مسئله در شهرداري مناطق برخوردار به دلیل سطح بالاي انتظارات 
شهروندان در این مناطق پر رنگ تر به نظر می رسد لذا جامعه مورد مطالعه این تحقیق کارکنان 

ن، مسئولان نواحی و روساي ادارات را شامل  است که کارشناسا2شهرداري مناطق برخوردار
نفر 181تعداد نمونه با استفاده از جدول مورگان . نفر می باشد340شده و تعداد آنها در حدود 

تعیین شد که با روش نمونه گیري تصادفی ساده  انتخاب شدند و با در نظر گرفتن احتمال عدم 
187سش نامه توزیع شد که از این تعداد، پر200بازگشت تعدادي از پرسش نامه ها، تعداد 

بخش فرح سهدرسنجه25شاملپژوهشاینپرسش نامه. . پرسش نامه مورد تحلیل قرار گرفت
طیفیکدرآنهايپاسخکهباشدمسرت و رفتار شهروندي سازمانی میبخشی در کار،

فرح بخشی در کار، در این پژوهش براي سنجش ابعاد .استشدهقسمت بنديتایی 5لیکرت 
. چهار بعد تعاملات اجتماعی، آئین و اعیاد، آزادي فردي و بعد جو کلی در نظر گرفته شده است

بعد تعاملات . می باشد) 2004(گویه و برگرفته از پژوهش مک دوئل 18این ابعاد شامل 
ویه و بعد گ4گویه، بعد آزادي فردي شامل 4اجتماعی شامل شش گویه، بعد آئین و اعیاد شامل 

براي سه بعد اول از پاسخگو درخواست شده است با استفاده از. گویه است5کلی متشکل از 
کند مشخص)تقریبا همیشه = 5هرگز تا =1از ( شده درجه بنديپنجتایکازکهمقیاس لیکرت

1. Structural Equation Modeling-SEM
درآمد و سطح زندگی شهروندان در تقسیم بندي مناطق به سه منطقه برخوردار، نیمه برخوردار و غیر برخوردار بر مبناي میزان .2

.می باشد9،10،11،1این مناطق از سوي شهرداري صورت گرفته است که مناطق برخوردار شامل مناطق 
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معاشرت با همکاران در "به طور مثال . هر یک از موارد تا چه حد در محل کار رخ می دهد

به ترتیب "آزادي عمل و استقلال در محل کار"و "برگزاري جشن در محل کار"، "محل کار
در مورد بعد جو . انعکاس دهنده ابعاد تعاملات اجتماعی، آئین و اعیاد و آزادي فردي می باشند

مقیاس درراخودموافقتکلی فرح بخشی در کار از پاسخگو درخواست شده است میزان
مسرت با . "محل کار من یک مکان مفرح براي کار است"اید، به طور مثال مشخص نملیکرت

براي سنجش رفتار . مورد ارزیابی قرار گرفته است) 2011(گویه برگرفته از اسلیتن 3استفاده از 
من به ": براي مثال. استفاده شده است) 2014(گویه برگرفته از فلوئگ 4شهروندي سازمانی از 
جهت کسب اطمینان از روایی پرسش ".ي سنگینی دارند کمک می کنمافرادي که حجم کار

جمع آوريازپسهمچنین. ها، از روش روایی محتوا، از نظرات اساتید و کارشناسان استفاده شد
AMOSافزار نرمکمکبهتأییديعاملیتحلیلهمراهبهسازهیاساختاريرواییاطلاعات،

هاي موردنظر، مورد تأیید قرار هاي مربوطه به سازهدن گویهو معناداري بار ش. محاسبه گردید
انسجام درونی ابزارهاي مورد . آورده شده است1نتایج تحلیل عاملی تأییدي در جدول . گرفت

. گزارش شده است1استفاده نیز با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ ارزیابی شد که در جدول 
می باشدکه می توان نتیجه گرفت ابزار از 7/0قادیر بالاي همانطور که مشاهده می گردد تمامی م

هاي مختلف تحلیل آماري، ها روشبه منظور تجزیه و تحلیل داده. پایایی لازم برخوردار است
یابی ي صفر، مدلي ضرایب همبستگی مرتبهنظیر تحلیل همبستگی پیرسون براي محاسبه

شده آوريهاي جمعادلات ساختاري با دادهمعادلات  ساختاري براي بررسی برازش الگوي مع
افزارهاي تحلیل ساختارهاي هاي مورد نظر با استفاده از نرمتحلیل.  مورد استفاده قرار گرفته است

.صورت گرفت) SPSS v.19(2ي آماري براي علوم اجتماعیو بسته) AMOS v.18(1گشتاوري

تجزیه و تحلیل داده ها و یافته هاي پژوهش
هاي به کارگیري رویکرد متغیرهاي مکنون در الگوي شرطکه یکی از پیشاز آنجا 

یابی معادلات ساختاري وجود همبستگی میان متغیرهاي پژوهش است، بدین منظور مدل
، میزان همبستگی هر متغیر با سایر متغیرها، 1در جدول . تحلیل همبستگی پیرسو انجام شد

ها شامل میانگین و انحراف معیار، ارائه هاي توصیفی آنآلفاي کرونباخ هر متغیر و نیز آماره
.شده است

1. Analysis of Moment Structures-AMOS
2. Statistical Package for Social Sciences-SPSS



96تابستان، 84، شماره مششو، سال بیست)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی16

میانگین، انحراف معیار، پایایی و  همبستگی متغیرها:2جدول 

انحراف میانگینمتغیرها
123معیار

)716/0(01/351/0بخشی در کارفرحی. 1
)717/0(538/0**61/375/0احساس مسرت. 2
)720/0(383/0**327/0**69/359/0رفتار شهروندي. 3

همبستگی در سطح **؛>05/0pداري در سطح معنا] دنبالهیک[همبستگی *: توضیح
.باشند، مقادیر درون پرانتز نشانگر ضریب آلفاي کرونباخ می>01/0pداري معنا

ي گی، مربوط به رابطهضرایب این جدول نشان از آن دارد که بزرگترین ضریب همبست
کوچکترین . است538/0بین متغیرهاي  احساس مسرت و فرح بخشی در کار و به میزان 

است 327/0ي بین رفتار شهروندي و فرح بخشی در کار به میزان ضریب نیز مربوط به رابطه
) 3عدد یعنی(ها براي همه متغیرها بالاتر از حد متوسط میانگین پاسخ. که البته معنادار است

.بزرگترین مقدار نیز به متغیر رفتار شهروندي تعلّق دارد. است
همچنین پیش از ارزیابی مدل ساختاري ارائه شده، لازم است معناداري وزن رگرسیونی 

هاي مربوطه بررسی شده تا از بینی گویهنامه در پیشهاي مختلف پرسشسازه] بار عاملی[
ها گیري سازهها در اندازهقابل قبول بودن نشانگرهاي آنگیري و هاي اندازهبرازندگی مدل

افزار و نرمCFA(1(این مهم، با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدي . اطمینان حاصل شود
AMOSبا توجه به اینکه در مدل . انجام شدCFAرها، برازشیافته، وزن رگرسیونی تمامی متغی
دار با صفر بود ، داراي تفاوت معنا99/0در سطح اطمیناننامه، هاي پرسشبینی گویهدر پیش

ها این مبناي معناداري گویه. ها از فرآیند تجزیه و تحلیل کنار گذاشته نشدندهیچ یک از گویه
نامه، گویه از پرسش16لذا در نهایت، . باشد05/0ها زیر است که سطح معناداري براي آن
هاي معنادار به همراه ج تحلیل عاملی تأییدي براي گویهنتای. مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت

ها نشان از برازش این شاخص. ، ارائه شده است2در جدول CFAهاي برازش مدل شاخص
شده به متغیر مکنون داري بار شدن هر متغیر مشاهدهگیري داشته و معناهاي اندازهمطلوب مدل

.مربوطه مورد تأیید قرار گرفت

1.. Confirmatory Factor Analysis-CFA
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نامههاي پرسشبراي گویه) CFA(ایج تحلیل عاملی تأییدي نت- 2جدول 

نتیجهمعناداريبار عاملیگویهابعادنام متغیر

فرح بخشی 
در کار

تعاملات اجتماعی

Q1678/0001/0معنادار
Q2786/0001/0معنادار
Q3795/0001/0معنادار
Q4797/0001/0معنادار
Q5677/0001/0دارمعنا
Q6740/0001/0معنادار

آیین و اعیاد

Q7760/0001/0معنادار
Q8842/0001/0معنادار
Q9831/0001/0معنادار

Q10797/0001/0معنادار

آزادي فردي
Q11929/0001/0معنادار
Q12892/0001/0معنادار
Q13795/0001/0معنادار
Q14657/0001/0معنادار

بعد جو کلی

Q15851/0001/0معنادار
Q16867/0001/0معنادار
Q17562/0001/0معنادار
Q18901/0001/0معنادار

احساس 
-مسرت

Q19823/0001/0معنادار
Q20830/0001/0معنادار
Q21453/0001/0معنادار

رفتار 
-شهروندي

Q22417/0001/0نادارمع
Q23446/0001/0معنادار
Q24838/0001/0معنادار
Q25598/0001/0معنادار

χ2 = 258.078; df = 101; χ2/df = 2.555, CFI= 0.927; TLI= 0.911; IFI= 0.948; RMR=
0.057;GFA=0.932 , RMSEA= .065
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یافته است و شدت روابط بین برازشي مدل معادلات ساختاري دهنده، نشان2شکل 
ي ساختاري مطلوب، لازم است کاي اسکوئر در یک الگوي معادله. سازدمتغیرها را روشن می

هاي برازش هنجارشده و ، شاخص3ي آزادي کمتر از غیرمعنادار، نسبت کاي اسکوئر به درجه
ي میانگین ، ریشه9/0بزرگتر از2، شاخص برازش تطبیقی80/0بزرگتر از 1نیکویی برازش

ي میانگین مربعات خطاي برآورد کوچکتر از و ریشه09/0کوچکتر از 3ماندهمربعات باقی
یافته، کاي اسکوئر برابر با ي ساختاري برازشبراي الگوي معادله). 1389قاسمی، (باشد08/0

برازش هاي ، شاخص731/1ي آزادي برابر با ، نسبت کاي اسکوئر به درجه885/103
ي میانگین مربعات ، ریشه93/0و 95/0، 90/0هنجارشده، تطبیقی و نیکویی برازش به ترتیب 

ي کلیّه.به دست آمده است064/0ي میانگین مربعات خطاي برآورد و ریشه055/0مانده باقی
ترند که از برازش کاملاً گفته مطلوبهاي برازش الگوي نهایی، از نقاط برش پیششاخص

. بخش مدل حکایت داردترضای

]گیريهاي اندازهساختاري و مدلمدل[ي ساختاري الگوي معادله- 2شکل 

در مدل برازش یافته تمامی اثرات مستقیم  بین متغیرها یعنی  اثر فرح بخشی در کار بر 
احساس مسرت، فرح بخشی در کار بر رفتار شهروندي و احساس مسرت بر رفتار شهروندي 
1.. Normed Fit Index-NFI, Goodness-of-Fit Index-GFI
2..Comparative Fit Index-CFI
3.. Root Mean Squared Residual-RMR
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. هاي یک تا سه تأیید می شوندو فرضیه) p<.05, t >1.96(لحاظ آماري معنادار بوده همگی از 

استفاده شده است و شرط يو عدد معنادار) p-value(یاز شاخص جزئیهآزمون فرضيبرا
تر از رابطه مورد نظر کميبرا) p-value(است که مقدار شاخص اول ینرابطه ایکمعنادار بودن 

3همانگونه که در جدول باشد±96/1خارج از بازه ) t-value(شاخص دوم مقداریاو 05/0
ترین همچنین در این مدل قوي. مشاهده می شود همه فرضیه ها این شرایط را دارا می باشند

است β=75/0ضریب اثر، مربوط به ضریب اثر فرح بخشی در کار بر احساس مسرت  و به میزان 
ریب اثر  فرح بخشی در کار بر رفتار شهروندي مربوط ترین ضریب نیز به ضو ضعیف

درصد از واریانس 56است که حدود همچنین، ضرایب مدل حاکی از آن ). β=34/0(شودمی
درصد واریانس رفتار شهروندي نیز 21احساس مسرت تحت تأثیر فرح بخشی در کار و حدود 

1هاي ي آزمون فرضیهنتیجه. ی استبیني  مجموع متغیرهاي مستقل و میانجی قابل پیشبه وسیله
.، نشان داده شده است3طور خلاصه در جدول  پژوهش، به3تا 

هاي پژوهشي نتایج آزمون فرضیهخلاصه- 3جدول 
نتایج

روابط
ضریب 
استاندارد

عدد 
معناداري

سطح 
معناداري

ي نتیجه
آزمون

تأیید24/0104/2041/0تار شهرونديفرح بخشی در کار و رف
تأیید75/0131/6000/0فرح بخشی در کار و  احساس مسرت

تأیید28/0548/2031/0احساس مسرت  و رفتار شهروندي

همچنین با توجه به تأیید هر سه فرضیه تحقیق می توان میزان اثر غیر مستقیم فرح بخشی 
اثر غیرمستقیم با فرمول . معناداري آن را محاسبه نموددر کار بر رفتار شهروندي و همچنین 

اثر متغیر میانجی بر bاثر متغیر مستقل بر میانجی و aشود که در این فرمول زیر محاسبه می
. وابسته است

معناداري اثر 1علاوه بر محاسبه میزان اثر غیر مستقیم می توان با استفاده از آزمون سوبل
شایان ذکر است که همه نرم افزارها معناداري اثرات مستقیم . حاسبه کردغیر مستقیم را نیز م

بین متغیرها را محاسبه کرده و در خروجی هاي خود ارائه می دهند اما معناداري اثر غیر 

1. . Sobel test
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مستقیم را ارائه نمی کنند و بعضاً میزان اثر غیر مستقیم را بر اساس فرمولی که در بالا گفته 
راین معناداري اثر غیر مستقیم باید دستی حساب شده که در ادامه شد ارائه می دهند بناب

. فرمول محاسبه آن بر اساس روش سوبل آورده شده است

در این فرمول 
a:میزان اثر متغیر مستقل بر میانجی

sa:میزان خطاي استاندارد اثر مستقل بر میانجی
b:میزان اثر میانجی بر وابسته

sb:دارد اثر میانجی بر وابستهمیزان خطاي استان
ملاحظه گردید ) مدل معادلات ساختاري برازش شده (2- 4همانگونه که در شکل 

75/0مقدار ضریب مسیر براي رابطه بین دو متغیر فرح بخشی در کار و احساس مسرت برابر 
و براي رابطه بین دو ) 124/0= میزان خطاي استاندارد بر اساس خروجی هاي نرم افزار ( 
میزان خطاي استاندارد بر اساس خروجی (28/0تغیر احساس مسرت و رفتار شهروندي برابر م

بنابراین، آن گونه که در زیر محاسبه شده است، . محاسبه گردید) 066/0=هاي نرم افزار 
.باشدمی21/0میزان اثر غیرمستقیم فرح بخشی درکار بر  رفتار شهروندي برابر است با 

ه نتایج بدشت آمده در ادامه معناداري اثر غیر مستقیم مورد بررسی قرار حال با توجه ب
بیشتر می باشد می توان گفت اثر غیر 96/1از t-valueگرفته است که با توجه به اینکه مقدار 

مستقیم فرح بخشی درکار بر  رفتار شهروندي معنادار می باشد و فرضیه چهار این مطالعه نیز 
.تأیید می گردد
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نتیجه گیري 
در سازمان هاي خدماتی به ویزه شهرداري ها، بهبود خدمات رسانی و ارائه سریع و بهینه 

چنانچه کارکنان شهرداري، تمام . خدمات در گروي عملکرد مطلوب کارکنان آن می باشد
تلاش خود را در راستاي ارائه خدمات به نحوي مطلوب به کار گیرند و درصدد جلب رضایت 

برآیند، می توانند موجبات بقاء و نیز رشد و موفقیت سازمان را فراهم آورند چراکه شهروندان 
درنارساییبروزصورتدرشهروندان از اصلی ترین ذي نفعان شهرداري به شمار می روند و 

هاییزیانوضرراحتمالاًوشکایاتآماجموردموقع و مطلوب آنها، سازمانبهرسانیخدمت
علاوه بر این، شهرداري از جمله نهادهایی است که تعامل گسترده اي با . شودیمناپذیرجبران

مردم و جامعه دارد و بنابراین عملکرد مناسب و فراتر از انتظار کارکنان موجب ارتقاء رضایت 
تحقیقات گوناگون حاکی از آن است که درگیر شدن . جامعه از خدمات این نهاد می گردد

اتر از نقش آنها که به صورت خودجوش صورت می گیرد، موجب کارکنان در کارهایی فر
افزایش بهره وري آنان و تشویق کار تیمی و افزایش تعهد سازمانی می گردد و افزایش عملکرد 

بدین منظور بهتر است شهرداري ها ).  1384فتاحی، ( شغلی و موفقیت سازمانی را در پی دارد
تمام ظرفیت خود در راستاي پیشرفت سازمان بهره مند شرایطی را فراهم آورند تا کارکنان از 

گردند و فراتر از چارچوب وظایف و نقش هاي تعیین شده خود، در جهت ارائه خدمات هر چه 
این پژوهش با هدف . شهرداري مشهد نیز از این قاعده مستثنی نیست. مطلوب تر گام بردارند

کار و رفتار شهروندي سازمانی صورت بررسی نقش میانجی مسرت در رابطه بین فرح بخشی در
تمامی همانطور که پیش از این اشاره شد نتایج حاصل از پژوهش نشان می دهد . گرفته است

اثرات مستقیم  بین متغیرها یعنی  اثر فرح بخشی در کار بر احساس مسرت، فرح بخشی در کار بر 
,p<.05(آماري معنادار بوده رفتار شهروندي و احساس مسرت بر رفتار شهروندي همگی از لحاظ

t >1.96 (درصد از واریانس  احساس مسرت 56حدود . هاي یک تا سه تأیید می شوندو فرضیه
ي  درصد واریانس رفتار شهروندي نیز به وسیله21تحت تأثیر فرح بخشی در کار و حدود 

یم و غیر مستقیم فرح بنابراین تاثیر مستق.بینی استمجموع متغیرهاي مستقل و میانجی قابل پیش
بخشی در کار بر رفتار شهروندي سازمانی مورد تائید واقع شد، نتایج پژوهش همچنین حاکی از 
آن است که احساس مسرت تاثیر مثبت و معنادار بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان شهرداري 

خشی در کار بر ترین ضریب اثر، مربوط به ضریب اثر فرح بقويلازم به ذکر است . مشهد دارد
ترین ضریب نیز به ضریب اثر  فرح بخشی در کار بر رفتار احساس مسرت است و ضعیف

در ادامه به بررسی دقیق تر هر یک از فرضیه ها می پردازیم و در .شودشهروندي مربوط می
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.راستاي این فرضیات در پایان پیشنهادات کاربردي ارائه می گردد
ر کار موجب افزایش احساس مسرت کارکنان شهرداري فرح بخشی د1بر اساس فرضیه 

در پژوهش هاي پیشین انجام گرفته در زمینه فرح بخشی در کار، با توجه به .مشهد می گردد
بررسی هاي صورت گرفته در توان محقق، اینطور به نظر می رسد که تا کنون به بررسی تاثیر 

تا امکان مقایسه با نتایج آن وجود این عامل بر احساس مسرت کارکنان پرداخته نشده است
لذا به . داشته باشد،گرچه هر یک از این دو متغیر به طور جداگانه مورد بررسی قرار گرفته اند

بیان تعدادي از پژوهش هاي انجام گرفته در زمینه هر یک از متغیرهاي فرح بخشی در کار و 
یم که نشان می دهد اثر احساس مسرت که به موضوع پژوهش حاضر نزدیک باشد می پرداز

فلوئگ . مثبت و معنادار فرح بخشی در کار بر احساس مسرت دور از ذهن به نظر نمی رسد
در نتایج حاصل از پژوهش خود، به تاثیر مثبت و معنادار فرح بخشی در کار بر ) 2014(

احساس مسرت، با توجه به تعریف مورد نظر آن در این . عواطف مثبت اشاره نموده است
وهش مبنی بر حالات روحی مطلوب برآمده از ارزیابی شناختی تجارب و افکار فرد و نیز با پژ

توجه به ماهیت این متغیر که آن را در زمره هیجانات مثبت قرار می دهد، به لحاظ مفهومی به 
عواطف مثبت بسیار نزدیک است تا جایی که در برخی پژوهش ها مترادف با آن در نظر 

از این منظر، نتیجه حاصل از بررسی این فرضیه که . 1)2007کوئنزل و یاسیم، ( گرفته شده است
بر تاثیر فرح بخشی در کار بر احساس مسرت اشاره دارد، با نتیجه حاصل از پژوهش فلوئگ 

، که در آن تاثیر فرح بخشی در کار بر عواطف مثبت مورد تائید قرار گرفت، هم راستا )2014(
ه فرح بخشی در کار و احساس مسرت می توان به تئوري رویدادهاي در توضیح رابط. می باشد

نیز اشاره کرد که دلالت دارد بر اینکه ویژگی هاي خاص محیط کار، زمینه ساز 2عاطفی
واکنش هاي عاطفی از جمله عواطف مثبت می گردد که با توجه به آنچه که گفته شد مفهوم 

بنابراین رویدادهاي مفرح .  3)1996س و کروپانزانو، وی( احساس مسرت را نیز در بر می گیرد
و فرح بخشی در محل کار، افزایش احساس مسرت که نوعی از هیجانات مثبت است را در پی 

علاوه بر این شواهد حاکی از آن است که مشارکت در فعالیت ها و رویدادهاي فرح . دارد
تماعی برخوردار هستند، حالت مطلوب بخش به ویِژه آن دسته از فعالیت هایی که از ماهیت اج

پیش از نیز . 4)1988کلارك و واتسون، ( و احساس خوشایندي در افراد به وجود می آورد
اشاره شدکه یکی از ابعاد فرح بخشی در کار بعد اجتماعی تعامل با همکاران است، بنابراین می 
1. Kuenzel and Yassim
2. affective events theory
3. Weissand Cropanzano
4. Clark and Watson
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تمل است بر تعاملات توان به این نتیجه دست یافت که با وجود فرح بخشی در کار که مش

بنابراین همانگونه که انتظار می رفت تجربه . اجتماعی، احساس مسرت در کارکنان افزایش یابد
این یافته ها به . فرح بخشی در کار، به سطح بالاي هیجانات مثبتی نظیر مسرت منتج می گردد

ن به همراه نظر منطقی می رسد چراکه فعالیت هایی نظیر تعاملات اجتماعی و برگزاري جش
علاوه بر این، یافته ها با نتایج حاصل . همکاران منجر به ایجاد حالتی مطلوب در افراد می گردد

بر اساس پژوهش آنها ارتباطات و . هم راستا است) 2004(1از پژوهش گابل و همکاران
. همراهی و سهیم شدن در رویدادهاي مثبت، عواطف مثبت فردي را در پی دارد

ز بررسی فرضیه دوم که به تاثیر فرح بخشی در کار بر رفتار شهروندي نتیجه حاصل ا
براساس . می باشد) 2014(سازمانی دلالت دارد، منطبق با نتیجه حاصل از پژوهش فلوئگ 

فلوئگ، تاثیر مستقیم و غیر مستقیم فرح بخشی در کار بر رفتار شهروندي سازمانی مورد تائید 
می توان چنین استدلال نمود که تعاملات اجتماعی و مشارکت تائید این فرضیه را . قرار گرفت

در جشن ها و مناسبت ها با همراهی همکاران، شانس آشنایی بیشتر و بهتر کارکنان با یگدیگر 
را دو چندان می کند، بر این اساس احتمال اینکه این افراد در تبادلات اجتماعی نظیر کمک به 

علاوه بر این، با توجه به نتایج حاصل از پژوهش . استهمکاران بیشتر مشارکت کنند، بیشتر
به سازمان را 2، فرح بخشی در کار افزایش تعهد عاطفی و دلبستگی هیجانی)2004(مک دوئل 
در مورد افراد داراي تعهد عاطفی نسبت به سازمان این 3)1990آلن و می یر، ( در پی دارد

انی به سازمان خود اقدام نمایند و رفتارهاي احتمال بیشتر وجود دارد که در راستاي نفع رس
بنابراین در راستاي این نتایج، . 4)2006جانسون و چنج، ( شهروندي سازمانی از خود بروز دهند

با توسعه ابعاد مختلف فرح بخشی در کار به ویژه بعد تعاملات اجتماعی و آیین و اعیاد ، می 
نتایج پژوهش حاضر در رابطه با . فراهم آوردتوان موجبات افزایش رفتار شهروندي سازمانی را

تائید فرضیه سوم که به تاثیر مثبت و معنادار احساس مسرت بر رفتار شهروندي سازمانی اشاره 
دارد، با در نظر گرفتن ماهیت مشابه مسرت و عواطف مثبت، با نتایج حاصل از پژوهش 

علاوه بر . سازمانی مطابقت داردمبنی بر تاثیر عواطف مثبت بر رفتار شهروندي) 2014(فلوئگ
آن در مطالعات گوناگون، عواطف مثبت به عنوان یکی از پیش آیندهاي رفتار شهروندي 

؛ 2000، 6؛ پادساکوف و دیگران2001، 5بورمن و دیگران( سازمانی در نظر گرفته شده است 

1. Gable et al.
2. Emotional attachment
3. Allen and Meyer
4. Johnson and Chang
5. Borman et al.
6. Podsakoff et al.
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اشکال مختلف سایر یافته ها نیز حاکی از آن است که عواطف مثبت.)1995، 1اورگان و راین
رفتار شهروندي سازمانی از جمله کمک، رفتارهاي اجتماعی و همکاري بین فردي را تسهیل 

که همه این موارد ) 1972، 4؛ آیسن و لوین1992، 3؛ جورج و بریف1991، 2جورج( می سازد 
شواهد فراوان ).1988، 5اورگان( شکلی از رفتارهاي شهروندي سازمانی به شمار می روند

از آن است که هنگامی که افراد حالت روحی مساعد و مطلوبی را تجربه می کنند، حاکی 
). 2014فلوئگ، ( احتمال مشارکت در رفتارهاي شهروندي سازمانی از سوي آنان بیشتر است 

، هنگامی که افراد حال روحی مطلوبی دارند، اجتماعی )1999(بر اساس آي سن و همکاران 
. همکاري و همراهی بیشتري با همکاران خود خواهند داشتتر، صمیمی تر خواهند بود و

، نیز به پیامدهاي رفتاري گوناگون عواطف مثبت از جمله پیشنهادات )1992(جورج و بریف 
سازنده، گسترش مصلحت اندیشی و حسن نیت و حفاظت از سازمان اشاره کرده اند که در 

با در نظر گرفتن توضیحات ارائه شده .قالب رفتار شهروندي سازمانی در نظر گرفته می شوند
در این راستا و با توجه به ماهیت مشابه مسرت و عواطف مثبت، تاثیر مثبت و معنادار مسرت بر 

بر اساس فرضیه چهارم نتایج پژوهش حاضر . رفتار شهروندي سازمانی منطقی به نظر می رسد
خشی در کار و رفتار همچنین حاکی از آن است که احساس مسرت در رابطه میان فرح ب

با توضیحات ارائه شده در رابطه با استدلال تاثیر . شهروندي سازمانی میانجی گري می کند
فرح بخشی در کار بر احساس مسرت از سویی و نیز تاثیر احساس مسرت بر رفتار شهروندي 

ی به آن اشاره شد، می توان نقش میانج3و 1سازمانی از سویی دیگر، که در فرضیه هاي 
مسرت در رابطه میان فرح بخشی در کار و رفتار شهروندي سازمانی را این چنین توضیح داد، 
فرح بخشی در کار باعث می گردد افراد درگیر رویدادهاي مثبت و مفرحی گردند که منجر به 
ایجاد هیجانات مثبت از جمله احساس مسرت در آنان گردد و افزایش این حالات روحی 

نوبه خود بر عملکرد آنان و بروز رفتار شهروندي سازمانی از سوي آنها تاثیر مثبت در افراد به
)  1992، 6؛ اسپین وال و تیلور1991؛ جورج، 1992آیسن و دیگران، (گذار خواهد بود 

بر اساس آنچه گفته شد، توسعه فرح بخشی در کار در سازمان مورد بررسی می تواند به 
فزایش رفتار شهروندي کارکنان گردد، لذا پیشنهاد می طور مستقیم و غیر مستقیم موجب ا

گردد مدیران شهرداري مشهد در راستاي دست یابی به کارکنانی با توانایی ارائه خدمات هر 
1. Organ.& Ryan
2. George
3.George & Brief
4. Isen & Levin
5. Organ
6. Aspinwall & Taylor
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چه بهتر، به توسعه ابعاد فرح بخشی در کار در شهرداري بپردازند با این توضیح که یکی از 

که برانگیزاننده مشارکت کارکنان در روش هاي رسیدن به این مهم، ایجاد فضایی است 
به طور مثال، به وجود آوردن محیطی دوستانه و . فعالیت ها و اقدامات فراتر از نقش باشد

و توجه ویژه ) چه از نظر فیزیکی و چه از نظر روانی(فضاي کاري جذاب و آرامش بخش 
خشی در کار مدیران شهرداري به ایجاد محیط کاري فرح بخش که به بعد جو کلی فرح ب

اشاره دارد می تواند موجب ایجاد هیجانات مثبتی از جمله مسرت در آنان گردد که علاوه بر 
زندگی و بهبود - پیامدهاي مثبت گوناگون نظیر کاهش استرس کارکنان و افزایش تعادل کار

کیفیت زندگی کاري آنان می گردد، میزان مشارکت در رفتار شهروندي سازمانی از سوي 
علاوه بر این، پشنهاد می گردد یک فضاي مشترك براي کارکنان . ا نیز افزایش می دهدآنان ر

در همه بخش هاي سازمان جهت استراحت یا صرف غذا در نظر گرفته شود، در چنین فضایی 
این آشنایی و تعاملات . امکان معاشرت و میزان تعاملات کارکنان با یکدیگر فزونی می یابد

هروندي سازمانی می گردد که در بهبود روابط و کمک هاي نوع موجب افزایش رفتار ش
. دوستانه آنها به یکدیگر و انجام فعالیت هایی فراتر از چارچوب وظایف آنها نمود پیدا می کند

برگزاري جلسات کاري نیز با هدف حل مسأله یا ارائه ایده در راستاي بهبود عملکرد، در 
ح و دوستانه و با حضور مدیران موجب افزایش مسرت خارج از فضاي اداري و در فضایی مفر

.کارکنان می گردد و در نتیجه افزایش رفتار شهروندي سازمانی آنان می گردد
با توجه به اینکه یکی دیگر از ابعاد فرح بخشی در کار، بعد آیین و اعیاد است، لذا توجه 

ارتقاء و یا مناسبت ها و مدیران شهرداري مشهد به مناسبت هایی نظیر سالروز تولد، جشن
اعیاد، نیز باعث افزایش فرح بخشی در محیط کار می گردد، از این رو پیشنهاد می شود مدیران 
سازمان به اینگونه مناسبت ها و برگزاري مراسم هایی در این راستا که موجب ایجاد مسرت در 

هابی براي اینگونه کارکنان می گردد، توجه ویژه اي معطوف سازند و به طور رسمی برنامه
مناسبت ها در نظر بگیرند چراکه کارکنان با مشاهده اینگونه اقدامات انجام گرفته سوي 

منابع درصدد جبران بر می آیند و احتمال انجام کارهایی - سازمان، بر اساس تئوري مطالبات
ت می که در مجموعه وظایف آنها تعریف نشده است و صرفا براي نفع رسانی به سازمان صور

. گیرد، افزایش می یابد
علاوه بر این، پیشنهاد می گردد مدیران شهرداري مشهد براي اثر بخشی بهتر فرح بخشی 
در کار و همسو سازي فعالیت هاي فرح بخش با اهداف سازمان و بهبود جو کلی فرح 

ود بخشی که یکی دیگر از ابعاد فرح بخشی در کار است، با مجموعه اقدامات و رفتارهاي خ
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به روشنی به کارکنان نشان دهند که فعالیت هاي فرح بخش و احساس مسرت کارکنان و نیز 
به اشتراك گذاري اقدامات مفرح با همکاران که هم راستا با اهداف سازمانی می باشند از 

بنابراین با ایجاد جو حامی فرح . سوي سازمان ارزشمند تلقی شده و ارج نهاده می شود
اثیر آن بر مسرت کارکنان و نیز رفتار شهروندي سازمانی، موجبات افزایش بخشی در کار و ت

.مسرت و رفتار شهروندي کارکنان شهرداري را فراهم آورند
پیش از این نیز اشاره شد که خلاء توجه و بررسی موضوع فرح بخشی در کار به ویژه در 

پیامدهاي مثبت فرح بخشی مطالعات داخلی به چشم می خورد، با در نظر داشتن این موضوع و 
در کار که در این پژوهش به برخی از آنها پرداخته شد، پیشنهاداتی براي پژوهش هاي آتی 

با توجه به چهار بعد فرح بخشی در کار پیشنهاد می گردد تاثیر هر یک از این . ارائه می گردد
و به مقایسه میزان ابعاد بر رفتار شهروندي سازمانی به طور جداگانه مورد بررسی قرار گیرد

علاوه بر آن در تحقیقات آتی می توان به این موضوع پرداخت که . تاثیر هر بعد پرداخته شود
. اثر گذار است)  فردي، سازمانی( فرح بخشی در کار بر کدام شکل رفتار شهروندي سازمانی 

یگري که موجب به پژوهش گران آینده این پیشنهاد نیز ارائه می گردد که عوامل تاثیر گذار د
.افزایش مسرت کارکنان می گردد را نیز مورد بررسی قرار دهند
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