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 چکیده
 گرددیمعواملی است که باعث  ترینمهمعامل تولید، رشد و تکامل است و یکی از  ترینیادیبنمنابع انسانی و نیروی کارآمد، 

در جهت حفظ و ارتقای اقداماتی که  ازجملهمحیطی برتری یافته و مزیت رقابتی خود را حفظ نماید.  یهاچالشسازمان بر 

کاری کارکنان است. در  خاطرتعلقایجاد رضایت شغلی و افزایش  گیردیمصورت  هاسازمانکیفیت منابع انسانی از سوی 

کاری به شمار  خاطرتعلقبر رضایت شغلی و  تأثیرگذاری در کار و همچنین رفتار نوآورانه، از عوامل بخشفرحمطالعات اخیر 

ی در کار بر بخشفرح یرتأث. هدف از پژوهش حاضر، بررسی گردندیمسازمان  وریبهرهخود باعث افزایش  که به نوبه روندیم

نفر  187کاری و رضایت شغلی کارکنان با نقش میانجی رفتار نوآورانه بوده است. نمونه مورد مطالعه در این پژوهش  خاطرتعلق

ماهیت . اندشدهتصادفی ساده انتخاب  گیرینمونه شیوه بهاست که  از کارشناسان شهرداری مناطق برخوردار شهر مشهد بوده

 با و تأییدی عاملی تحلیل از با استفاده هاداده آماری . تحلیلاست تحلیلی -پیمایشی تحقیق روش و کاربردی تحقیق این

ی در کار بخشفرحاد میان د نشان شده جمع آوری یهاداده وتحلیلتجزیه .شد انجام Amos و SPSS18 افزارنرم از استفاده

کاری و رضایت شغلی  خاطرتعلقی در کار بر بخشفرحمثبت  یرتأثو رفتار نوآوارنه رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، همچنین 

 مورد تائید قرار گرفت.
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 مقدمه 

 یهاسازمانچراکه در فضای رقابتی  شوندیمدارایی آن محسوب  ینترارزشر سازمان با منابع انسانی ه

 یهاچالشبر  هاآنو تسلط  هاسازمانعواملی که باعث حفظ مزیت رقابتی  ترینمهمامروزی، یکی از 

ند. در باید در جهت رشد و ارتقای کیفیت آن تلاش نمای هاسازمان، منابع انسانی است که گرددیممحیطی 

از علوم رفتاری از منابع انسانی به شکل  گیریبهرهدر دست مدیرانی است که با  هاسازمانحقیقت موفقیت 

. رضایت شغلی و آورندیمو زمینه بهبود عملکرد آنان را فراهم  کنندیمبهینه و کارآمدی استفاده 

ست. رضایت شغلی از عوامل مهم بر بهبود عملکرد کارکنان ا تأثیرگذارعوامل  ازجملهکاری  خاطرتعلق

 Parsa)و تعهد کارکنان، دلبستگی به محیط کار و بهبود کمیت و کیفیت کار است وریبهرهافزایش 

Nejad, 2012)  کاری بالا نسبت به کار خود احساس مسئولیت  خاطرتعلق. علاوه بر این کارکنانی با

. با سازندیمدر جهت تحقق اهداف سازمان معطوف و به سازمان وفادار بوده و تمام تلاش خود را  کنندیم

بر این دو متغیر،  تأثیرگذاربه دلیل عدم آگاهی از برخی عوامل و پیش آیندهای بسیار  هاسازمانوجود این، 

. آنچه در این میان حائز شوندیمکارکنان متحمل  انگیزگییبو  وریبهرهبسیاری ناشی از کاهش  هاییانز

  1ی در کاربخشفرحلی مهم تحت عنوان نادیده گرفته شده است عام هاسازمانی اهمیت است و از سو

تج به عملکرد بهینه آنان ی در کار رفاه و سلامت هیجانی کارکنان را در پی دارد که منبخشفرحاست. 

 ;Gordon, 1992) بخشدیمی در کار عملکرد کارکنان را توسعه بخشفرحبا توجه به اینکه . گرددیم

Lundin et al., 2002)، بالاتری دارند  وریبهرهمعمول  هاییطمحنسبت به  بخشفرحکاری  هاییطمح

(Von Oech, 1982).  خاص محیط کاری بستر وقوع  هاییژگیو آمدهعملبهبراساس تحقیقات

س ، بر اساگرددیمرضایت شغلی  ازجمله مؤثر یهاواکنشکه منجر به  آوردیمرخدادهای معینی را فراهم 

ی در کار به دلیل ماهیت  اجتماعی و تعاملی که دارا است به عنوان منبع بخشفرح، 2منابع -مطالبات مدل 

یکی دیگر از  .(Fluegge, 2014) کاری را در پی دارد خاطرتعلقکه افزایش  شودیمشغلی مثبت تلقی 

ست. نوآوری و خلاقیت عناصر ی در کار رفتار نوآورانه کارکنان ابخشفرحپیامدهای مثبت و بسیار کلیدی 

های امروزی آنچه در سازمان. (Baron & Tang, 2009) رودیمبه شمار  هاسازمانضروری در موفقیت 

شود قابلیت نوآوری است و دستیابی به این موجب عملکرد برتر و رقابت جهت بقا در محیط متلاطم می

________________________________________________________________ 

Fun at Work 

Demand- Resource Model 



 1396، پاییز و زمستان 18پژوهش نامه مدیریت تحول، سال نهم، شماره                                      92

ها باید شرایطی را فراهم کنند تا همه ن منظور، سازمانپذیر است. به همیقابلیت، از طریق منابع انسانی امکان

ی در بخشفرحکارکنان نوآور بوده و تمام توان و ظرفیت خود را در جهت پیشرفت سازمان به کار گیرند. 

 ; (2008 آوردیمتعاملات، آئین و اعیاد  و آزادی فردی موجبات سرگرمی افراد را فراهم  واسطهبهکار 

(Fluegge, McDowell, 2004. که رفتار  گرددیمذهنی  پذیریانعطافشرایطی باعث تهییج  چنین

افراد خلاق از پیگیری دستاوردهای خلاقانه خود لذت از سویی دیگر، نوآورانه کارکنان را در پی دارد. 

 هاییدها کههنگامیکاری آنان را در پی دارد علاوه بر این  خاطرتعلقاین احساس لذت، افزایش  برندیم

نوآورانه کارکنان مورد استقبال قرار گیرد آنان احساس وفاداری به سازمان و رضایت نسبت به شغل پیدا 

بلکه کارکنان را به  گرددیمباعث کاهش بهره روی و خلاقیت  تنهانهی در کار بخشفرح. فقدان کنندیم

ی در کار، درک بخشفرحانه و لذا با توجه به پیامدهای مهم رفتار نوآور. کندیم پذیرآسیبلحاظ روحی 

ی در کار و همچنین بخشفرحکه  رسدیمبه نظر   گونهاین. یابدیمگوناگون این دو متغیر ضرورت  تأثیرات

 تأثیراتو نیز   گیردیمرفتار نوآورانه که در این پژوهش مورد بررسی قرار  ازجملهپیامدهای مثبت آن 

کمتر مورد بررسی قرار گرفته است. به طور خاص   خاطرتعلقمثبت این دو  عامل بر رضایت شغلی و 

متبوع آن که عمده  یهاسازمانو  هایشهردار ویژهبهخدماتی فعالیت دارند  یهابخشکه در  ییهاسازمان

به  رسانیخدماتدر جهت  یاگستردهو نیز وظایف  گیردیمفعالیت توسط نیروی انسانی صورت 

وردن شرایطی که باعث بهبود عملکرد کارکنان گردد اهمیت بیشتری شهروندان بر عهده دارد، فراهم آ

انجام شده با تعدادی  هایست. مشاهدات و مصاحبه. شهرداری مشهد نیز از این قاعده مستثنی نیکندیمپیدا 

از مدیران شهرداری مشهد، حاکی از آن است که خلاقیت و نوآوری کارکنان از سوی این سازمان بسیار 

عواملی که  یرتأثاست و در این راستا اقداماتی صورت گرفته است، اما همچنان نیاز به  بررسی  تأکیدمورد 

وجود  دهدیمکاری و رضایت شغلی آنان را افزایش  خاطرتعلقرفتار نوآورانه کارکنان است و  ساززمینه

این عوامل از سوی  مورد توجه قرار گرفته باشد، بررسی ندرتبه تاکنونممکن است  کهازآنجاییدارد و 

مدیران  .باشدیمهمیشگی شهرداری  یهادغدغهبرخوردار است، چراکه از  اییژهوسازمان از اهمیت 

کاری کارکنان در شهرداری مشهد،  خاطرتعلقشهرداری مشهد معتقدند عدم رضایت شغلی و کاهش 

داشته است لذا  نیاز به و همچنین کاهش کیفیت ارائه خدمات به شهروندان را در پی  وریبهرهکاهش 

وجود دارد  دهدیمرا افزایش  کارکنانکاری و رضایت شغلی  خاطرتعلقعواملی جدید که  یرتأثبررسی 

ی در کار از آن جمله است. در این راستا این پژوهش در شهرداری مناطق برخوردار مشهد بخشفرحکه 

کاری  خاطرتعلقبر رضایت شغلی و  ی در کاربخشفرح یرتأثانجام شده است و سعی بر آن است که 
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کارکنان را مورد مطالعه قرار داده  و نقش میانجی رفتار نوآورانه کارکنان را در این رابطه مورد بررسی 

 قرار دهد.
 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق
 ی در کار بخشفرح

و  وریبهرهگیزش، ( برای بهبود ان1982( و همچنین دیل و کندی )1982از زمانی که پیتر و واترمن )

. در طی دهه گذردیمسال  34ی در محیط کاری شدند، بخشفرحوفاداری کارکنان، خواهان ایجاد 

در کانون توجه و  ازپیشیشبو این سازه  اندشدهی در کار متمرکز بخشفرحگذشته، تحقیقات مدیریتی بر 

آشکار گردید که  ازپیشیشب هاوهشپژمورد بررسی دقیق قرار گرفته است. علاوه بر این، با انجام این 

در گذشته . کندیمی در کار یکی از ابعاد مهم محل کار است و در نتایج محل کار تفاوت ایجاد بخشفرح

بر این عقیده  هاسازمانبسیاری از  گرفتیمکمتر مورد توجه قرار  هاسازمانی در کار از سوی بخشفرح

 قلمدادافراد سرگرمی و کار را دو سر متضاد یک طیف  غالباً ی به محل کار تعلق نداردبخشفرحبودند 

درصد  63 1انجام گرفته از سوی ایندستری ویک لی نظرسنجیحاصل از  یهاگزارش. بر اساس کردندیم

ی در بخشفرحنیست. پرواضح است که بسیاری از افراد  بخشفرحمعتقد بودند محیط کاری  یانگوپاسخاز 

ی در کار را آغاز کردند بخشفرحاجرای  هاشرکتبرخی از .  (McClenahen, 1996) کنندینمکار تجربه 

( 2002) 2شدند. در تحقیقی که از سوی انجمن مدیریت منابع انسانی مندبهرهو از مزایای سازمانی چشمگیر 

ه ک ییهاشرکتدارند که  نظراتفاقانجام گرفته است، سه چهارم متخصصان منابع انسانی در این مورد 

. دهندینمهستند که این کار را انجام  ییهاشرکتاز  تراثربخش دهندیمی در کار را ترویج بخشفرح

ی در کار و نیز پیامدهای مثبت بخشفرحارائه تعاریف مربوط به  خود به یهاپژوهشمحققان گوناگون در 

 . اندپرداختهآن 

نه فعالیت کاری، بین فردی و اجتماعی در ی در کار را تحت عنوان هرگوبخشفرح( 2008، 2014فلوئگ )

باشد و موجبات سرگرمی و لذت افراد را فراهم  بخششادیکه دارای ماهیت  کندیممحل کار تعریف 

(، لم و میکز 2012(، بکر )2004مک دوئل ) ازجمله. این تعریف منطبق با مفاهیم ارائه شده پیشین آوردیم

ی بخشفرحگسترده و همه جانبه  نسبتاً. به دلیل ماهیت باشدیم( 2003( و مک لاهلین و نیواستورم )2009)
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. به طور مثال، فورد و اندکردهی در کار را به طور خاص شناسایی بخشفرحدر کار، محققان گوناگون ابعاد 

دخیل هستند بر مبنای اهمیت  بخشفرحرا که در محیط کاری  هایییتفعال( سه دسته از 2003همکاران )

ازدواج(، رویدادهای  سالگرد : به رسمیت شناختن نقاط عطف فردی )مانند تولد،اندگرفتهدر نظر  هگوناین

 یاحرفه هاییتموفقعمومی  یهاجشناجتماعی( و  یهاگروه ،هایهمانیمو  هانیکیکپاجتماعی )مانند 

ی بخشفرحاز  یرتجامعمدل  ( Karl, 2007 & McDowell, 2004))مانند ضیافت پاداش( سایر محققان  

ی بخشفرحی و بخشفرح( ابعاد نگرش نسبت به 2007. بر اساس مدل پیشنهادی کارل )انددادهدر کار ارائه 

ی تجربه شده به میزان درک وجود بخشفرحی در نظر گرفته شدند. بخشفرحتجربه شده به عنوان ابعاد 

ی، عناصر مربوط به بخشفرحسبت به ی در محیط کاری از سوی کارکنان اشاره دارد و نگرش نبخشفرح

. شودیمی را شامل بخشفرحی در کار و نیز پیامدهای درک شده مربوط به بخشفرحاهمیت و مناسب بودن 

، 2008ی در نظر گرفته است که فلوئگ )بخشفرح( ابعاد متمایزی برای 2004در این میان مک دوئل )

بررسی قرار داده است. این ابعاد عبارتند از: بعد تعاملات ( نیز در پژوهش خود این چهار بعد را مورد 2014

( نیز در پژوهش خود این 2014.  پس از آن فلوئگ )4جو کلی، 3، آزادی فردی2،  آئین و اعیاد1اجتماعی

(  این چهار بعد 2014چهار بعد را مورد بررسی قرار داده است و پژوهش حاضر  نیز بر اساس فلوئگ )

بعد تعاملات اجتماعی به روابط متقابل دوستانه با ر در نظر گرفته شده است. ی در کابخشفرحبرای 

 یهامناسبتبه  هایهمانیمبعد آئین و اعیاد در محل کار به برگزاری آئین و اعیاد و  همکاران اشاره دارد.

وش در پوشش، گ پذیریانعطاففردی به استقلال و  هاییآزادبعد ، گوناگون در محل کار اشاره دارد

ی و نیز بخشفرحه حمایت و پشتیبانی مدیران از جو کلی ب .شودیمدادن به موسیقی و سایر ابعاد کار مربوط 

گوناگون به پیامدهای  یهاپژوهشلاوه بر این، در ی در کار اشاره دارد. عبخشفرحاحساس کلی نسبت به 

، استرس کمتری کنندیمرا تجربه ی در کار بخشفرحی در کار اشاره شده است. افرادی که بخشفرحمثبت 

 ,Mariotti)کمتری دارند ترک کار و غیبت، ((McGhee, 2000; Miller, 1996 شوندیمرا متحمل 

1999; Zbar, 1999)   از انگیزه و انرژی بیشتری برخوردار هستند، کار خود را همراه با دیگران بهتر به

و نسبت به  (Berg, 2001) گیردیمآنان بهتر صورت ، ارائه خدمات به مشتریان از سوی رسانندیمانجام 
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کار افراد مفرح نباشد،  کههنگامی . (Karl et al.,  2007) دشغل خود از رضایتمندی بالایی برخوردار هستن

ی بخشفرحتا زمانی که بتوانند کار را ترک کنند و  دهندیمحداقل کار مورد نیاز برای بقاء را انجام  هاآن

 ,Abramis)) شودیمی در کار باعث افزایش خلاقیت بخشفرح .(Berg, 1995) کار تجربه کنندرا بیرون از 

عملکرد تیمی و کاهش  بهبودی در کار موجب بخشفرح(، 2016بر اساس پژوهش هان و دیگران ). 1989

 1اطفی( نیز، در مطالعات خود با استفاده از نظریه وقایع ع2014فلوئگ ). شودیم گروهیدرونتعارضات 

((Weiss, & Cropanzano, 1996  عاطفی  یهاواکنشخاص محیط کار،  هاییژگیومبنی بر اینکه

ی در کار و عواطف مثبت پرداخت. بخشفرحعواطف مثبت را در پی دارد، به تشریح ارتباط میان  ازجمله

ید قوا و طراوت ی در کار تجدبخشفرح(، 2016حاصل از پژوهش پلستر و هاتچی سون ) هاییافتهبر اساس 

بنابراین با توجه به ؛ گرددیمکاری آنان  خاطرتعلقکارکنان را در پی دارد که به نوبه خود موجب افزایش 

ی در کار که در تحقیقات گوناگون مورد تائید قرار گرفته است و نیز ماهیت بخشفرحپیامدهای مثبت 

ن شرایط کاری مفرح موجب بهبود عملکرد که فراهم نمود رسدینمآن دور از ذهن به نظر  آفریننشاط

 .گرددیمسازمان  وریبهرهکارکنان و افزایش 

  رفتار نوآورانه

از موقعیت بروکراتیک و  هاسازمانسال اخیر هم زمان با آغاز به تغییر  40تحقیقات در زمینه نوآوری طی 

ا برای کار تیمی و نوآوری بیشتر و ساختار مسطح که زمینه ر پذیریانعطافغیر قابل انعطاف به سمت 

رفتار نوآورانه، به همه اقدامات فردی اشاره دارد که در جهت تولید، معرفی  ، رونق گرفت.سازدیمفراهم 

 براساس. (Kleysen, & Street, 2001) گیردیمنو در هر سطحی از سازمان صورت  هاییدهاو کاربرد 

 زمینه سه شامل که است اییچیدهپ رفتار کار، محیط نوآورانه در رفتار (،1994بروس ) و اسکات دیدگاه

. پردازدیمنو  هاییدهااست. تولید ایده، به ایده پردازی و ارائه  ایده سازییادهپ و ایده، ترویج ایده، تولید

جدید اشاره دارد.  هاییدها سازیپیادهترویج ایده به تلاش افراد برای جلب پشتیبانی و تعهد دیگران در 

 & De Jong)نو به راهکارهای عملی اشاره دارد  هاییدهابرای تبدیل  تریعمل یهاتلاشایده به  ازیسپیاده

den Hartog, 2010). و مشکل مسائل برای که است نوآورانه رفتار دارای در تعریفی عملیاتی، کارمندی 

 در را کاری جدید ابزارهای و هایکتکن ،هاروش مرتب طور به ؛کندیم خلق جدید هاییدها دشوار

 ندکمی پیدا کاری مسائل برای بدیع و های ابتکاریحلراه و کند؛می جستجو نوآوری ایجاد جهت

________________________________________________________________ 

Affective events theory 
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(Jahangir, Khorakian, Lakzian, 2016).  عوامل مؤثر بر رفتار نوآورانه در مطالعات تحقیقاتی گوناگون

کاری و سازمان. آندرسون و در سه سطح تحلیل مورد بررسی قرار گرفته است؛ سطح فردی، گروه 

که  اندنمودهبر نوآوری ارائه  تأثیرگذارخود در رابطه با عوامل  هاییافتهاز  یاخلاصه(، 2004همکاران )

و ابتکار،  نفساعتمادبهشخصیتی پویشگرایانه،  هاییژگیودر سطح فردی این عوامل مشتمل است بر 

شغلی، در سطح گروه کاری عواملی نظیر جو  هایگییژوشناختی، در سطح کاری  هایییتواناانگیزه و 

اعضای تیم و در نهایت در سطح سازمانی عواملی مانند فرهنگ، استراتژی و ساختار  هاییژگیوتیمی و 

(، به تاثیرسرمایه 2016. سمیر نیز در پژوهش خود )روندیمبر نوآوری به شمار  تأثیرگذارعوامل  ازجمله

سرمایه روانشناختی دارای چهار بعد امید، خوش بینی،  انه اشاره نموده است.روانشناختی بر رفتار نوآور

تاب آوری و خودکارآمدی است. کارکنانی که از امید، خوش بینی، تاب آوری و خودکارآمدی بالایی 

، بیشتر اهل ریسک کنندیمبرخوردار هستند برای دستیابی به اهداف خود مسیرهای گوناگونی را ایجاد 

 Masten) آیندیمفائق  هاچالشو بهتر بر ( Bandura, 1993) از قدرت تخیل بالایی برخوردارندهستند و 

& Obradovic, 2006)، ( در پژوهش خود به این نتیجه دست یافت که افرادی 2016بر این اساس سمیر )

و برای اجرای آن  دهندیمجدید ارائه  هاییدها ،هستند مندبهرهکه از سطح بالایی از سرمایه روانشناختی 

( نیز در تحقیق 2014فلوئگ ). علاوه بر آن، پذیرندیمو ریسک را  کنندیممسیرهای گوناگون را طی 

 ی در کار بر رفتار نوآورانه را مورد تأیید قرار داده است. بخشفرح یرتأثخود 

را که در مورد ( یکی از پایه گزاران روانشناسی مثبت گ1975سیکزنت می هایی ) یهاپژوهشبر اساس 

مفرحی  هاییتفعالکه به طور ذاتی دارای ماهیت انگیزشی هستند، به مطالعه پرداخته است،  هایییتفعال

. از سوی دیگر، بردیمرا بالا  هاآن، قدرت حل مسئله و نیز خلاقیت شوندیمکه کارکنان درگیر آن 

که انعطاف ذهنی افراد را در پی دارد  آوردیمی در کارموجبات لذت و سرگرمی افراد را فراهم بخشفرح

و باعث تهییج  شودیمو دانش آزادانه به اشتراک گذاشته  هایدهاکه  گرددیمو منتج به محیط کاری مثبت 

انجام گرفته در  یهاپژوهشعلاوه بر این  .(& Clouse, 1995 Spurgeon) گرددیمرفتار نوآورانه  افراد 

که افزایش  گرددیمذهنی  پذیریانعطافبعی در محیط کار باعث شوخ ط دهدیمجوامع مختلف نشان 

این رو  با توجه به پژوهش انجام گرفته از سوی  . ازKoestler, 1964)) رفتار نوآورانه افراد را در پی دارد

 یاگونهی دارای ماهیت مشابه هستند و به بخشفرح( و با در نظر گرفتن اینکه شوخ طبعی و 2014فلوئگ )

موجب افزایش رفتار نوآورانه افراد گردد  تواندیمی نیز به همین سبب بخشفرح، کنندیمعمل  مشابه

(Fluegge, 2008). 
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 از این رو فرضیه نخست پژوهش به شرح زیر است:

 .مثبت و معناداری بر رفتار نوآورانه کارکنان دارد یرتأثی بخشفرح: 1فرضیه شماره 
 رضایت شغلی

 کمیت بهبود کار، محیط به دلبستگی کارکنان، تعهد بهره وری، افزایش همم عوامل از شغلی رضایت

ت و به احساسات اس به کار علاقه افزایش کار، محیط در انسانی و خوب روابط برقراری کار، وکیفیت

مثبت یا لذت بخشی اشاره دارد که هر فرد از راه ارزیابی شغل خود یا تجربیات شغل خود بدان دست 

رضایتمندی شغلی یکی ازعوامل مهم در پیشرفت کار یک سازمان و از  .(Moqimi, 2012) یابدمی

سازمان  وریبهرهبه افزایش پویایی و  تواندیمکه حد بالای آن  باشدیمدر کارایی سازمان  مؤثرمتغیرهای 

، منجر شود و حد پایین آن سبب پدیدار شدن مسائل و مشکلاتی از قبیل جابه جایی شغلی، ترک خدمت

کارکنان و در نهایت سازمان  وریبهرهغیبت، عدم علاقه به کار و کاهش انگیزه، روحیه کاری، کارایی و 

بررسی گسترده در ادبیات مربوط به رضایت شغلی و مفاهیم مرتبط با آن  koway et al., 2010) ( گرددیم

رد که رضایت شغلی بر این مفهوم از رضایت شغلی دلالت دا ( صورت گرفت2002که از سوی ویس )

در برگیرنده نگرش مثبت فرد نسبت به شغل است بلکه به مفهوم احساس مثبت فرد نسبت به آن شغل  تنهانه

اشاره دارد. مک شین و  اشیشغل. نگرش در این تعریف به ارزیابی مثبت فرد از شغل یا موقعیت باشدیم

، رضایت شغلی بر ارزیابی انددادهغلی ارائه ( در کتاب خود این تعریف را از رضایت ش2010)وون گلینو 

شغلی ادراک شده، محیط کاری و تجربیات هیجانی در محل کار  هاییژگیوکارکنان از شغل خود و 

گروهی  یهاتنشفردی و  یهااسترسی در کار باعث کاهش بخشفرحدلالت دارد. از سویی دیگر، 

کار را مرتفع  پذیریانعطافن به معناداری بیشتر کار و و نیاز آنا  ( Romero & cruthirds, 2006) شودیم

 یهاتنشکه دریابند مدیر به زندگی کاری آنان توجه دارد و  دهدیمو به افراد این امکان را  سازدیم

. گذاردیممثبت  یرتأثاز شغل و موقعیت شغلی  هاآنو این در ارزیابی  دهدیممرتبط با کار را کاهش 

و بنابراین  کنندیمافراد نگرش مثبتی نسبت به کار خود پیدا  گرددیمکار باعث ی در بخشفرحوجود 

حاکی از آن است که باور  هاپژوهش. (& kwon, 2014) Choiافزایش رضایت شغلی آنان را در پی دارد 

، هردو در کنندیمافراد در مورد شغل خود و همچنین خلق و خوی خوشایندی که در حین کار تجربه 

ی در کار بر بخشفرحمثبت  یرتأث .(Karl & Peluchette, 2006)ینی رضایت شغلی مشارکت دارند پیش ب

ی در بخشفرحبه اثبات رسیده است به طور مثال پس از معرفی فلسفه  هاپژوهشرضایت شغلی در برخی 

بسیار بالایی بیمارستان پاپتیست میسوری، نتایج یک بررسی نشان داد که تعداد کارکنانی که رضایت شغلی 

. (Karl & Peluchette, 2007)درصد افزایش یافته است  75درصد به  25دارند در طی یک سال از 
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و در این افراد  اندبوده مندبهرهاز رضایت شغلی بالاتری  اندکردهی بیشتری را تجربه بخشفرحکارکنانی که 

. کارل و (Karl & Peluchette, 2006)دارد  هاآنکمتری بر رضایت شغلی  یرتأثخستگی هیجانی 

شغلی گوناگون  یهانگرشی در کار بر پیامدها و بخشفرحمثبت  تأثیراتخود بر  یهاپژوهشهمکاران در 

ی در کار رابطه مثبتی با رضایت شغلی دارد. کارل بخشفرح، هاپژوهش. در هر یک از این اندکردهتمرکز 

و در مورد افرادی که  گرددیمیت شغلی بیشتر منجر ی به رضابخشفرح( دریافتند که 2006و پلاچت )

است. علاوه بر این، در این پژوهش کارل و  تریقعمی قائل هستند این ارتباط بخشفرحارزش بالایی برای 

، خستگی هیجانی و ناهماهنگی کنندیمی در کار را بیشتر تجربه بخشفرحهمکاران دریافتند که افرادی که 

مک دوئل نیز در پژوهش خود به این نتیجه دست یافت که . گردندیممل هیجانی کمتری را متح

مثبتی بر کارکنان دارد و موجب افزایش رضایت شغلی و تعهد عاطفی و نیز کاهش  یرتأثی در کار بخشفرح

 ی در کار و رضایت شغلی به اثبات رسید بخشفرحدر پژوهش دیگری نیز ارتباط بین  .گرددیمترک کار 

(Vimala,& Bee, 2014) گرددیماین اساس فرضیه دوم پژوهش به صورت زیر ارائه  بر: 

 .مثبت و معناداری بر رضایت شغلی دارد یرتأثی در کار بخشفرح: 2فرضیه شماره 
 

 کاری خاطرتعلق

یک سازه انگیزشی است که تمایل فرد برای وقف کامل خودش برای کار را نشان  اساساًکاری  خاطرتعلق

 به تبدیل سازمان در انسانی نیروهای که این برای. ( (Kahn, 1990 ; Rich et al., 2010 دهدیم

 آنان برای شرایطی است لازم گردند، برای سازمان ارزش آفرینی بیشینه با و ارزشمند ماندگار، اییهسرما

 پرداخته زمانسا در خود یهانقشایفای  به دغدغه خاطر بدون و آرامش امنیت، با بتوانند تا شود فراهم

 دارای به اصطلاح و گرفته کار به را خود هایییتوانا و تلاش حداکثر سازمان اهداف راستای در و

 ,Khanifar, Amiri) کاری وجود دارد خاطرتعلقتعاریف متعددی برای  گردند. کاری خاطرتعلق

Ahmadi & Hosseini, 2011)  ارتباط شناختی، فیزیکی و اکثر این تعاریف مشتمل است بر اجزاء و عناصر

کاری مجذوب شدن، از  خاطرتعلقنیز در نظر داشتن این مفهوم که و  (Kahn, 1990) رو هیجانی با کا

کاری به شناسایی، هدف  خاطرتعلق. (Schaufeli et al., 2002)خودگذشتگی، انرژی و تلاش کامل است 

 کاری خاطرتعلق حوزه، این پژوهشگر ولینا (1993) و تمرکز نسبت به اهداف سازمانی اشاره دارد. کان

درمی  سازمان در اشیکار نقش امر تحت و مطیع را خود فرد، آن در که شناختی روان وضعیتی "را 

 کاری یهانقش ایفای در خویش وجود تمام از استفاده را کاری خاطرتعلق . ویکندیم تعریف "آورد

 به را عاطفی خویش و شناختی فیزیکی، ابعاد تمام نقش، ایفای در افراد کاری، خاطرتعلق در .داندیم
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 از هاآن کارکنان که ییهاسازمان که دهندیم نشان هاپژوهش نتایج .کنندیم ابراز یا گرفته کار

 ,EisaKhani) اندکرده تجربه را مناسبی بسیار عملکردی نتایج هستند، بالایی برخوردار کاری خاطرتعلق

کاری بر رفتار  خاطرتعلق یرتأث( در پژوهشی یه بررسی 2016اکیان و لگزیان )هانگیر، خور. ج(2014

نشان داد  هاآن.  نتایج حاصل از پژوهش اندپرداختهنوآورانه با نقش میانجی به اشتراک گذاری خطاها 

و مثبت و معناداری دارد. عیسی خانی  یرتأثکاری بر به اشتراک گذاری خطاها و تولید ایده  خاطرتعلق

حمایت اجتماعی بر رفاه کارکنان با میانجی گری اعتیاد به کار و  یرتأث( در پژوهش خود 2016برازنده )

حاکی از آن است که   هاآنکاری را مورد بررسی قرار دادند، نتایج حاصل از پژوهش  خاطرتعلق

و  منفی دارد یرتأثب شده و اختلالات خوامثبت و بر استرس درک یرتأثکاری بر رضایت شغلی، خاطرتعلق

 خاطر کاری بین حمایت اجتماعی مربوط به کار و رضایت شغلی، استرس درکگری تعلققش میانجینیز ن

( اظهار دارند، چنانچه میزان 1999و کندی ) آلدی  .قرار گرفت ییدتأشده و اختلالات خواب مورد 

سرازیر خواهند  دهندیمر آنچه که انجام بالا باشد کارکنان قلب و روح خود را د هاسازمانی در بخشفرح

دارند از حیث جسمانی، شناختی و هیجانی خود را وقف  خاطرتعلقکه نسبت به کار خود  یکارکنان کرد.

منابع شغلی است. در طیف  رفتار از سوی کارکنان، گونهاینبر  تأثیرگذار. یکی از عوامل کنندیمکار 

شده است مبنی بر  تأکیدمنابع -کاری بر مدل مطالبات خاطرتعلقینه وسیعی از تحقیقات انجام گرفته در زم

 ,Becker) کاری از آن جمله است خاطرتعلقاینکه منابع شغلی، پیامدهای مثبتی در پی خواهد داشت که 

ی در کار بخشفرحو  گرددیمکاری  خاطرتعلقمنابع شغلی باعث افزایش  کهازآنجاییدر مجموع  .(2012

ی در کار بخشفرح، بنابراین گیردیمتعاملات اجتماعی، آئین و اعیاد و تعاملات با دیگران را در بر نیز ابعاد 

کاری افراد را  خاطرتعلقافزایش  تواندیم قاعدتاًو  کندیمبه عنوان منبع شغلی اجتماعی و بین فردی عمل 

ی بر رابطه مثبت بین منابع شغلی ( شواهدی مبن2004. شاوفلی و بکر )(Fluegge, 2014)در پی داشته باشد 

ی در کار به دلیل دارا بودن ماهیت اجتماعی و تعاملی به عنوان منبع بخشفرحکاری یافتند.  خاطرتعلقو 

ی در بخشفرح، بر این اساس آوردیمو شرایط بهبود و استراحت افراد را فراهم  کندیمشغلی مثبت عمل 

. بر مبنای آنچه گفته شد، (Fluegge, 2014)پی خواهد داشت  کاری آنان را در خاطرتعلقکار افزایش 

 فرضیه سوم پژوهش به صورت زیر است:

 .کاری کارکنان دارد خاطرتعلقمثبت و معناداری بر  یرتأثی در کار بخشفرح: 3فرضیه شماره 

ی درمشاغل .(Odom, Boxx, & Gunn, 1990)فرهنگ نوآورانه بر سطح رضایت کارکنان اثرگذار است 

که نیازمند درجاتی از خلاقیت است چنانچه زمینه شغلی موجبات افزایش خلاقیت را فراهم نیاورد رضایت 
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جربه دستاوردهای . ت(Shalley, Gilson, & Blum, 2000) گیردیمشغلی کارکنان تحت الشعاع قرار 

را در پی دارد. افرادی  هاآنو رضایت  گرددیمدر آنان  1خلاقانه افراد، منجر به احساس روانی و سلاست

خود را در سازمان مطرح نمایند، نسبت به شغل و سازمان خود وفادار هستند و  هاییدها یابندیمکه فرصت 

خلاق  یهاذهنکارکنان نوآور که دارای  هاییدهاچنانچه  (Sameer, 2016) کنندیماحساس رضایت 

بنابراین ؛ را در پی خواهد داشت هاآنیت شغلی هستند، مورد استقبال قرار نگیرد بی انگیزگی و عدم رضا

رفتار نوآورانه رضایت شغلی بیشتر را به دنبال خواهد داشت، بر این اساس و  با توجه به نتایج حاصل از 

رفتار نوآورانه بر رضایت شغلی، فرضیه چهارم پژوهش ارائه  یرتأث( مبنی بر تائید 2016پژوهش سمیر)

 :گرددیم

 مثبت و معناداری بر رضایت شغلی دارد. یرتأثفتار نوآورانه : ر4فرضیه شماره 

و احساس  برندیمبر مبنای تحقیقات صورت گرفته افراد خلاق از پیگیری دستاوردهای خلاقانه خود لذت 

بر اساس  ،( (Sawyer et al., 2003کاری افراد را در پی دارد خاطرتعلقکه به نوبه خود  کنندیمشادی 

. تجربه دستاوردهای خلاقانه افراد، شودیم( خلاقیت منجر به رفاه و شادی بیشتر 1997) سیکزنت می حایی

که به حالت مثبتی اشاره دارد که فرد زمانی که از  گرددیمدر آنان  منجر به احساس روانی و سلاست

این حالت ، ((Sawyer et al., 2003 کندیماحساس  گیردیمستفاده صورت مهارت وی حداکثر ا

و رفتار نوآورانه آنان  فرصت  بروز  گیردیماز مهارت کارکنان حداکثر استفاده صورت  کهگامیهن

تمام انرژی خود را صرف کار خود کنند. این احساس  گرددیمکه باعث  شودیم، درآنها ایجاد یابندیم

اد روانی و سلاست آنان عبارت دیگر، رفتار نوآورانه افر ؛ بهکاری دارد خاطرتعلقارتباط بسیار نزدیکی با 

کاری آنان گردد چراکه روانی و سلاست سطح  خاطرتعلقموجب  تواندیمرا در پی دارد و در نتیجه 

  کندیمکه فرد احساس  یاگونهبه  شودیماز به کارگیری مهارت و انرژی را شامل  ترییقعمبالاتر و 

کاری در  خاطرتعلقنوآورانه باعث افزایش  نتیجه گرفت که رفتار توانیمجذب کار شده است، بنابراین 

 (Sameer, 2016) گرددیمافراد 

 از این رو فرضیه دیگر پژوهش به شرح زیر است:

 کارکنان دارد. خاطرتعلقمثبت و معناداری بر  یرتأث: رفتار نوآورانه کارکنان 5فرضیه شماره 

________________________________________________________________ 

Feeling of flow 
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 گرددیمکارات و چابکی ذهنی افراد ی در کار باعث افزایش اعتماد، حس کنجکاوی، تخیل، ابتبخشفرح

(Berg, 2004)  چنین شودیمو به وجود آورنده فضایی است که دانش در آن آزادانه به اشتراک گذاشته .

که  گرددیمفضایی برانگیزاننده رفتار نوآورانه افراد است که به نوبه خود موجب رضایت شغلی کارکنانی 

 پیشرفت و حفظ لازمه .برندیمدستاوردهای خلاقانه خود لذت  خلاق هستند و از پیگیری یهاذهندارای 

رفتار  بین که آیدیم نظر به بدیهی بنابراین؛ است هاآن در نوآوری وجود مشاغل، نابودی از جلوگیری و

 یابدیم نیز افزایش شغلی رضایت نوآوری بالارفتن با و دارد وجود ثبتم رابطه شغلی رضایت نوآورانه با

مثبتی بر دیده شدن کار دارد که خود از عوامل افزایش رضایت شغلی  یرتأثین رفتار نوآورانه علاوه بر ا

از سویی دیگر، بر مبنای تحقیقات صورت گرفته افراد خلاق از پیگیری دستاوردهای خلاقانه خود  ـت.اس

ارد. همانطور که کاری افراد را در پی د خاطرتعلقکنند که به نوبه خود و احساس شادی می برندیملذت 

ی در کار باعث بخشفرح( 2014پیش از این اشاره شد، بر اساس پژوهش انجام گرفته از سوی فلوئگ )

، از سویی دیگر بر اساس پژوهش انجام گرفته از سوی سمیر گرددیمافزایش رفتار نوآورانه کارکنان 

نان را در پی دارد، بنابراین با توجه کاری کارک خاطرتعلق( رفتار نوآورانه، افزایش رضایت شغلی و 2016)

 زیر را ارائه نمود: هاییهفرض توانیمبه این موارد 

ی در کار و رضایت شغلی میانجی گری بخشفرح: رفتار نوآورانه کارکنان در رابطه میان 6فرضیه شماره 

 .کندیم

کاری میانجی گری  خاطرتعلقی در کار و بخشفرح: رفتار نوآورانه کارکنان در رابطه میان 7فرضیه شماره 

 .کندیم

 مدل مفهومی تحقیق

ی در بخشفرح( 2014همانطور که پیش از این اشاره شد، بر اساس پژوهش انجام گرفته از سوی فلوئگ )

، از سویی دیگر بر اساس پژوهش انجام گرفته از سوی گرددیمکار باعث افزایش رفتار نوآورانه کارکنان 

کاری کارکنان را در پی دارد. بر این  خاطرتعلقورانه، افزایش رضایت شغلی و نوآ ( رفتار2016سمیر )

ترسیم  1مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل گذشته،  یهاپژوهشاساس، با مرور مبانی نظری و پیشینه 

ی در کار به عنوان متغیر مستقل و متغیرهای رضایت شغلی و بخشفرحشده است. به این ترتیب که متغیر 

و در این میان رفتار نوآورانه کارکنان در رابطه بین  باشندیمکاری به عنوان متغیر وابسته  خاطرتعلق

 .کندیمی در کار میانجی گری بخشفرحمتغیرهای مذکور با متغیر 
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 مفهومی پژوهش مدل (:1شکل )

 

 روش پژوهش

 نحوه و موجود زمینه تحقیق که اینبا توجه به این باشد.می کاربردی هدف به لحاظ حاضر پژوهش 

نظر به باشد. می تحلیلی -پیمایشی نوع از پژوهش لذا کند،تبیین می را مطالعه مورد متغیرهای بین ارتباط

بهتر  رسانیخدماتکارکنان موجب  خاطرتعلقنو و همچنین رضایت شغلی و  هاییدهاارائه  اینکه

در شهرداری مناطق برخوردار به دلیل سطح بالای انتظارات و این مسئله  گرددیمشهرداری به شهروندان 

لذا جامعه مورد مطالعه این تحقیق کارکنان شهرداری  رسدیمبه نظر  تررنگشهروندان در این مناطق پر 

در حدود  هاآنکه کارشناسان، مسئولان نواحی و روسای ادارات را شامل  شده و تعداد  1مناطق برخوردار

 گیرینمونهنفر تعیین شد که با روش  181. تعداد نمونه با استفاده از جدول مورگان باشدیمنفر  340

 200، تعداد هانامهتصادفی ساده  انتخاب شدند و با در نظر گرفتن احتمال عدم بازگشت تعدادی از پرسش 

 پژوهش ینا پرسش نامهپرسش نامه مورد تحلیل قرار گرفت.  187پرسش نامه توزیع شد که از این تعداد، 

 کاری و رضایت شغلی خاطرتعلقنوآورانه،  رفتار ی در کار،بخشفرحبخش  چهار در سنجه 31 شامل

در این پژوهش برای  .است شده قسمت بندی تایی  5لیکرت  طیف یک در آن یهاپاسخ که باشدیم

ظر گرفته شده ی در کار، تعاملات اجتماعی، آئین و اعیاد، آزادی فردی و جو کلی در نبخشفرحسنجش 

استفاده شده است.  مؤلفه(  جهت سنجش این 2004گویه برگرفته از پژوهش مک دوئل ) 18است. 

________________________________________________________________ 

وردار بر مبنای میزان درآمد و سطح زندگی شهروندان در این مناطق از تقسیم بندی مناطق به سه منطقه برخوردار، نیمه برخوردار و غیر برخ 1

 .باشدیم 9،10،11،1سوی شهرداری صورت گرفته است که مناطق برخوردار شامل مناطق 

 رفتار نوآورانه رح بخشی در کارف

 تعلق خاطر کاری

 رضایت شغلی

H4 

H5 

H3 

H1 

H2 
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گویه  5گویه و جو کلی متشکل از  4گویه، آزادی فردی با  4گویه، آئین و اعیاد با  6تعاملات اجتماعی با 

با اسخگو درخواست شده است است. برای پاسخ به تعاملات اجتماعی، آئین و اعیاد، آزادی فردی از پ

 مشخص ("همیشه یباًتقر" 5تا  "هرگز" 1شده )از  درجه بندی پنج تا یک از که لیکرت مقیاس استفاده از

معاشرت با همکاران در محل  ". به طور مثال دهدیمکند هر یک از موارد تا چه حد در محل کار رخ 

به ترتیب انعکاس دهنده  "تقلال در محل کارآزادی عمل و اس "و  "برگزاری جشن در محل کار"، "کار

ی در کار از بخشفرح. در مورد جو کلی باشندیمابعاد تعاملات اجتماعی، آئین و اعیاد و آزادی فردی 

مشخص نماید، به طور مثال   مقیاس لیکرت در را خود موافقت پاسخگو درخواست شده است میزان

اگان رضایت شغلی با استفاده از سه گویه برگرفته از . "محل کار من یک مکان مفرح برای کار است"

ریچ و گویه برگرفته از  6کاری از طریق  خاطرتعلقسنجش ( مورد ارزیابی قرار گرفته است. 2004)

 "در محل کار همه ذهن من معطوف به کار است. "صورت گرفته است. برای مثال:  (2010همکاران )

، استفاده شده باشدیم( 2008گویه که برگرفته از فلوئگ ) 4وهش از برای سنجش رفتار نوآورانه در این پژ

جهت کسب  ".دهمیمکاربردی و جدید ارائه  هاییدهامن برای بهبود عملکرد خود "است. به طور مثال: 

 پس ، از روش روایی محتوا، از نظرات اساتید و کارشناسان استفاده شد. همچنینهاپرسشاطمینان از روایی 

 افزارنرم کمک به تأییدی عاملی تحلیل همراه به سازه یا ساختاری روایی اطلاعات، آوریجمع  از

AMOS   نشان داده شده است نتایج تحلیل عاملی تائیدی برای  1محاسبه گردید. همانگونه که در جدول

 است و بنابراین معناداری گویه ها مورد تائید قرار گرفت. 05/0  گویه های پرسش نامه کمتر از
 

 نتایج تحلیل عاملی تائیدی :(1)جدول 
 نتیجه معناداری وزن رگرسیونی کشیدگی چولگی گویه نام متغیر

ی بخشفرح

 در کار

Q1 910/0- 571/0- 678/0 001/0 معنادار 

Q2 287/0 234/0- 786/0 001/0 معنادار 

Q3 465/0 157/0- 795/0 001/0 معنادار 

Q4 118/0- 292/0- 797/0 001/0 معنادار 

Q5 300/0 317/0- 677/0 001/0 معنادار 

Q6 261/0 446/0- 740/0 001/0 معنادار 

Q7 393/0 398/0- 760/0 001/0 معنادار 

Q8 261/0 060/- 842/0 001/0 معنادار 
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 نتیجه معناداری وزن رگرسیونی کشیدگی چولگی گویه نام متغیر

Q9 923/0 126/0- 831/0 001/0 معنادار 

Q10 133/0 980/0 797/0 001/0 معنادار 

Q11 836/0 193/0- 929/0 001/0 معنادار 

Q12 279/0 240/0- 892/0 001/0 معنادار 

Q13 532/0 220/0 795/0 001/0 معنادار 

Q14 104/0- 247/0- 657/0 001/0 معنادار 

Q15 301/0- 715/0- 851/0 001/0 معنادار 

Q16 054/0 634/0- 867/0 001/0 معنادار 

Q17 139/0 167/0 562/0 001/0 معنادار 

Q18 041/0 532/0- 901/0 001/0 معنادار 

 خاطرتعلق

 کاری

Q19 185/0- 767/0- 880/0 001/0 معنادار 

Q20 053/0 907/0- 815/0 001/0 معنادار 

Q21 251/0 724/0 850/0 001/0 معنادار 

Q22 265/0 694/0- 848/0 001/0 نادارمع 

Q23 367/0- 258/0- 703/0 001/0 معنادار 

Q24 067/0 298/0 760/0 001/0 معنادار 

رضایت 

 شغلی

Q25 697/0 641/0 751/0 001/0 معنادار 

Q26 186/0 453/0- 527/0 001/0 معنادار 

Q27 091/0- 611/0- 654/0 001/0 معنادار 

رفتار 

 نوآورانه

Q28 699/0 836/0- 696/0 001/0 معنادار 

Q29 496/0 196/0 787/0 001/0 معنادار 

Q30 056/0- 581/0- 884/0 001/0 معنادار 

Q31 145/0 637/0- 938/0 001/0 معنادار 
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گیرد. در این قسمت مقدار ضریب بدست بررسی پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ صورت می

توان گفت که ابزار از پایایی مناسب ( می2جدول شماره )د باشمی 7/0آمده برای متغیرهای تحقیق، بالای 

 برخوردار است.

 

 آزمون آلفای کرونباخ یجنتا (:2جدول )

 آلفای کرونباخ متغیرها نام متغیر

 716/0 ی کاربخشفرح

کاری  خاطرتعلق  895/0  

868/0 رضایت شغلی  

794/0 رفتار نوآورانه   

 

 پژوهش هاییافته

شوند از معادلات ساختاری استفاده ایی که به اثرات مستقیم بین متغیرها مربوط میهجهت آزمون فرضیه

میانجی گری نیز از  هاییهفرضارائه شده است. جهت بررسی  2شده است که مدل حاصل از آن، در شکل 

رگرسیون و بر اساس رویه پیشنهاد شده توسط بارون و کنی استفاده شده است. نتایج آزمون فرضیات در 

پژوهش مورد تائید واقع  هاییهفرضتمامی  3. طبق جدول شماره باشدیمقابل مشاهده  3جدول شماره 

شدند.  با توجه به نتایج آزمون برازش مدل مفهومی نیز الگوی پژوهش از وضعیت مناسبی برخوردار است. 

تر باشد های مطلق است، هر چه مقدار کای اسکوئر مدل کوچکشاخص کای اسکوئر یکی از شاخص

تر بزرگ  2χتر و بهتر است. چنان سطح معناداری برای گر رضایت بخشمدل تدوین شده توسط پژوهش

باشد ایده آل است. با  05/0تا  01/0باشد، مقدار کای اسکوئر برای مدل قابل قبول و چنانچه بین  05/0از 

توان نتیجه گرفت که مقدار . میاست 05/0تا  01/0که سطح معناداری برای مدل مذکور بین توجه به این

های عمومی شاخص کای اسکوئر بهنجار یا نسبی است. یکی از شاخص آلکای اسکوئر برای مدل ایده 

تا  1شود و اغلب مقادیر بین ی آزادی مدل محاسبه میاست که از تقسیم ساده مقدار کای اسکوئر به درجه

شود این مقدار برای مدل مشاهده می 4ور که در جدول طدانند. همانرا برای این شاخص قابل قبول می 3
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های تطبیقی یکی از شاخص GFIاست که مقداری مناسب و قابل قبول است. شاخص  19/2مورد نظر 

 GFIها دارد. مقدار برای این مقدار نشان از برازش خوب مدل توسط داده 8/0تر از است که مقدار بیش

های یکی از ماتریس از برازش خوب مدل دارد. ماتریس باقی مانده بدست آمد که نشان 838/0برای مدل 

تواند برای ارزیابی برازش کلی )مدل تدوین شده( و هم برای برازش جزئی معمولی است که هم می

ی دوم میانگین مربعات باقی مانده یا )پارامترها تعریف شده بین دو متغیر( مورد استفاده قرار گیرد. ریشه

RMR که برای مدل مقداری مطلوب است. شاخص برازش تطبیقی یا  075/0دل مذکور برای مCFI  یکی

 97/0به عنوان قابل قبول بودن و مقادیر بالاتر از  97/0تا  9/0های تطبیقی است که مقادیر بین از شاخص

ل مذکور برای مد CFIشود. مقدار ها به مدل تفسیر میبرای این شاخص به عنوان برازش بسیار خوب داده

ها به طور بسیار مناسبی برازش توان گفت که دادهباشد میمی 97/0تا  9/0که با توجه به اینکه بین  957/0

شاخص ریشه  شود.اند یا به عبارت دیگر مدل از مدل استقلال، فاصله و به یک مدل اشباع نزدیک مییافته

بر مبنای تحلیل ماتریس باقی  RMRص نیز همانند شاخ RMSEAدوم میانگین مربعات خطای برآورد یا 

تر برای این شاخص هستند. برازش یا کوچک 08/0های قابل قبول دارای مقدار مانده قرار دارد. مدل

برای این مدل  RMSEAشود. مقدار هستند ضعیف برآورد می 1/0بالاتر از دارای هایی که مقادیر مدل

 باشد.مدل می گر قابل قبول بودنبه دست آمده که نشان 072/0

 
 (Amos افزارنرم)خروجی  مدل برازش شده تحقیق: 2شکل 
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 خلاصه نتایج آزمون فرضیات (:3جدول)

 
 مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر
p-

value 

عدد 

 معناداری
نتیجه 

 آزمون

نتیجه 

 فرضیه
 فرضیات اصلی

 تأیید معنادار 746/2 000/0 30/0 ی در کار              رفتار نوآورانهبخشفرح 1

 تأیید معنادار 544/2 000/0 27/0 کاری خاطرتعلقی درکار             بخشفرح 2

 تأیید معنادار 757/2 000/0 30/0 ی درکار              رضایت شغلیبخشفرح 3

 أییدت معنادار 081/5 000/0 63/0 رفتار نوآورانه                   رضایت شغلی 4

 تأیید معنادار 908/4 000/0 58/0 کاری خاطرتعلق    رفتار نوآورانه           5

 فرضیات میانجی گری

 فرضیه شماره
نتیجه 

 آزمون

نتیجه 

 فرضیه

 تأیید معنادار ی و رضایت شغلیبخشفرحنقش میانجی رفتار نوآورانه در رابطه بین  1

 تأیید معنادار کاری خاطرتعلقی و بخشفرحین نقش میانجی رفتار نوآورانه در رابطه ب 2

 
 برازش مدل یهاشاخص (:4جدول )

 آلمقدار ایده  مقدار قابل قبول نام شاخص

مقدار 

بدست 

آمده در 

 مدل

 114 - - (dfدرجه آزادی )

2χ≤  df2  ≥ (2χکای اسکوئر )

3df 

≤  2χ0 ≤ 

2df 
178/250 

 2χمعناداری 
.05 <p ≤ 

1.00 
.01 <p 

≤.05 
041/0 

 (df /2χکای اسکوئر بهینه شده )
 /df ≤2χ2 <

3 

/df 2χ0 ≤ 

≤ 2 
19/2 

 (GFIنیکوئی برازش ))
.80 ≤ 

GFI<.95 

.95 ≤ 

GFI ≤ 

1.00 

838/0 

 ((RMRریشه میانگین مربعات باقی مانده 
0 <RMR 

≤.10 

0 ≤ 

RMR 

≤.05 

075/0 
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 :از صفحه قبل (4جدول )ادامه 

 (CFIشاخص برازش تطبیقی )
.90 ≤ 

CFI<.97 

.97 ≤ 

CFI ≤ 

1.00 

957/0 

 (RMSEAی میانگین مربعات خطای برآورد )ریشه

.05 

<RMSEA 

≤.08 

0 ≤ 

RMSEA 

≤.05 

072/0 

 (PGFIشاخص نیکویی برازش ایجازی )
.50 ≤ 

PGFI<.60 

.60 ≤ 

PGFI ≤ 

1.00 

550/0 

 (PNFIشاخص برازش ایجازی هنجارشده )
.50 ≤ 

PNFI<.60 

.60 ≤ 

PNFI ≤ 

1.00 

606/0 

 

 حث و نتیجه گیریب

در سطح کلان شهرها به عنوان بزرگترین سازمان خدمت رسان در شهر  ویژهبه هایشهرداربه طور کلی، 

که از  ارتقای شرایط کار و زندگی شهروندانجز ارائه خدمات مطلوب به آحاد جامعه شهری و  یادغدغه

شهروندان در گروی عملکرد مطلوب  ، ندارند. بدیهی است که رضایتباشندیمذی نفعان آن  ترینیاصل

. تحقیقات گوناگون حاکی از باشدیماین سازمان است که به نوبه خود وابسته به عملکرد بهینه کارکنان 

کاری و رضایت بالایی برخوردار باشند، احتمال  خاطرتعلقآن است که سازمانی که کارکنان آن از 

آنچه موجب عملکرد برتر و رقابت جهت بقا در محیط  گر،موفقیت و بقاء آن بسیار بالا است، از سویی دی

پذیر است. به شود قابلیت نوآوری است و دستیابی به این قابلیت، از طریق منابع انسانی امکانمتلاطم می

کاری کارکنان خود را فراهم نموده و  خاطرتعلقباید موجبات رضایت شغلی و  هایشهردارهمین منظور، 

زد تا همه کارکنان نوآور بوده و تمام توان و ظرفیت خود را در جهت پیشرفت سازمان شرایطی را مهیا سا

همان گونه که پیش از این اشاره شد نتایج به کار گیرند. شهرداری مشهد نیز از این قاعده مستثنی نیست. 

 خاطرتعلقو ی در کار بر رضایت شغلی بخشفرحمستقیم و غیر مستقیم  یرتأثپژوهش بر تائید مدل مبنی بر 

کاری  خاطرتعلقمثبت و معنادار رفتار نوآورانه بر رضایت شغلی و  یرتأثکاری دلالت دارد، علاوه بر این 

کارکنان شهرداری مشهد نیز مورد تائید قرار گرفت، که در ادامه به طور خاص به بررسی هر  یک از 

، 1بر اساس فرضیه   .پردازیمیمفرضیات  کاربردی در راستای این ارائه پیشنهادهای متعاقباًو  هایهفرض

است.  تأثیرگذاری در کار در جهت افزایش رفتار نوآورانه کارکنان شهرداری مشهد عاملی بخشفرح
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انعطاف ذهنی  متعاقباًو  آوردیمی در کارموجبات لذت و سرگرمی افراد  و را فراهم بخشفرح کهازآنجایی

آزادانه به اشتراک گذاشته  و دانش هایدهاکه  گرددیماری مثبت افراد را در پی دارد، منتج به محیط ک

. نتیجه پژوهش گرددیمابراین باعث تهییج رفتار نوآورانه  افراد بن ،(Clouse & Spurgeon, 1995)شودیم

( نیز 2014، 2008. در پژوهش فلوئگ )باشدیمحاضر با نتایج حاصل از تحقیقات سایر محققین همسو 

ی در کار و رفتار نوآورانه مورد تائید قرار گرفته است؛ البته شایان ذکر بخشفرحمعنی دار  رابطه مثبت و

ی در کار و رفتار نوآورانه رابطه مثبت و بخشفرحاست که در تحقیقات انجام گرفته از سوی وی، میان 

(، 2014فلوئگ )به طور غیر مستقیم به عبارت دیگر، بر مبنای تحقیق  صرفاًمعنی داری وجود دارد اما 

( و کادرون 1989آبرامیس ) نوآورانه اثر گذار است. کاری بر رفتار خاطرتعلقی در کار از طریق بخشفرح

. با در نظر داشتن این نکته که شوخ اندنمودهی بر عملکرد خلاقانه اشاره بخشفرحمثبت  یرتأث( نیز به 1992)

ی در کار است و هردو عملکرد یکسان دارند شبخفرحدر کار دارای ماهیت مشابه  1طبعی و سرخوشی

(Fluegge, 2008) ،(در پژوهش خود رابطه مثبت و معنادار شوخ طبعی و 1996سیک زنت می هایی )

ی به عنوان بخشفرحاین گونه استدلال نمود که  توانیمبنابراین ؛ عملکرد خلاقانه را مورد تأیید قرار داد

نوآورانه است. لذا چنانچه این سازمان قصد افزایش نوآوری را داشته منبعی برای خلاقیت و تفکر واگرا و 

باشد باید شرایطی را مهیا سازد که رفتار نوآورانه کارکنان را توسعه بخشد. بدین منظور مدیران شهری بهتر 

 ی در کار که در ادبیات پژوهش به آن اشاره شد، آگاهی یابند و با دربخشفرحاست نسبت به ابعاد مختلف 

تعاملات اجتماعی، آئین و )ی در کار در همه ابعاد آن بخشفرحنظر گرفتن تمهیداتی که موجب افزایش 

، باعث افزایش آرامش جسمی و ذهنی کارکنان گردند. به طور شودیماعیاد، آزادی فردی، جوکلی ( 

 ندرتبهلت معمول گوناگون که در حا یهابخشمثال برای توسعه بعد تعاملات اجتماعی، چنانچه افراد در 

با یکدیگر در ارتباط هستند، یک فضای مشترک برای استراحت یا صرف غذا داشته باشند، در چنین 

خود در  هاییدها، مسائل کاری و پردازندیمفضایی کارکنان ناخودآگاه و یا آگاهانه به تعامل با یکدیگر 

و احتمال بروز رفتار نوآورانه در  یابندیمت جدید دس هاییدگاهدو به  گذارندیمراستای آن را به اشتراک 

مختلف، موجبات  یهامناسبتبه  هامراسمو  هاجشن. علاوه بر آن سازمان با برگزاری یابدیمآنان افزایش 

، در چنین فضایی خلاقیت آوردیمافزایش سلامت روحی کارکنان خود و کاهش استرس آنان را فراهم 

. بر اساس یابدیمبر آن رضایتمندی آنان نسبت به شغلشان نیز افزایش و علاوه  شودیمکارکنان شکوفا 

________________________________________________________________ 

Humor at work 
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رضایت شغلی ی در کار بر رضایت شغلی تأثیر مثبت و معنادار دارد. با توجه به مفهوم بخشفرحفرضیه دوم 

 که به میزان احساسات مثبت یا منفی کارکنان نسبت به شغل خود اشاره دارد، چنانچه فرایند کار برای افراد

. علاوه یابدمیو احساسات مثبت نسبت به کار افزایش  شودمیلذت بخش باشد، استرس ناشی از کار کمتر 

لذت بخش، هر دو زمینه  ایگونهبر این حس اعتماد ایجاد شده نسبت به شغل و تجربه انجام کار به 

پیشین  یهاپژوهشنتایج حاصل از . ) (Vimala & Bee, 2014 آوردمیرضایت شغلی کارکنان را فراهم 

( در پژوهش خود به این 2010. به طور مثال چینگ )دهدیمرا مورد تائید قرار  یارابطهنیز وجود چنین 

، نسبت به شغل خود رضایت کنندیمی در کار را تجربه بخشفرحکارکنانی که  که نتیجه دست یافت

ش تعدیل گری نگرش نسبت به بیشتری دارند، علاوه بر این در پژوهش انجام گرفته از سوی وی نق

ی در کار و رضایت شغلی مورد تائید قرار گرفت. همچنین براساس نتایج بخشفرحی در رابطه بین بخشفرح

ی تجربه  با رضایت شغلی کارکنان بخشفرحو  بخشفرح هاییتفعال( بین 2014پژوهش ویمالا و بی )

(، حاکی از 2005ات انجام شده نظیر پژوهش میلر)رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. برخی دیگر از مطالع

( نیز در 2011چوی و وون )ی در کار رضایت شغلی بالای کارکنان را در پی دارد. بخشفرحآن است که 

ی تجربه شده از بخشفرحی در کار، بر بخشفرحتحقیق خود نشان دادند نگرش مثبت کارکنان نسبت به 

ی تجربه شده رابطه مثبت و معنی دار با رضایت شغلی دارد. در این شبخفرحمثبت دارد و  یرتأثسوی آنان 

ی در بخشفرحپیامدهای شناختی  ازجملهکاری  خاطرتعلق، دهدیمپژوهش همانطور که فرضیه سوم نشان 

و به موجب آن کارکنان  کندیمی در کار به عنوان منبع شغلی مثبت عمل بخشفرحنظر گرفته شده است. 

ی در بخشفرح. علاوه بر این، گردندیمو بر کار خود متمرکز  کنندیمجدد انرژی را پیدا توانایی جذب م

 را دیگر چیزهای که باشد جذاب برای کارکنان تا حدی کاری وظایف انجام شودیمکار موجب 

 زمان گذر کار هنگام کنند، فکر کار از غیر دیگری مسائل به کار انجام حین در ندرتبه کنند، فراموش

 انجام خوبی به را کارشان که زمانی تمام فکر و ذهن خود را به کار معطوف سازند و و نکنند احساس را

 خود کار صرف را زیادی انرژی باشند، کارشان به مند علاقه احساسی نظر از شوند، زده هیجان دهندیم

حد بالایی افزایش یابد. لذا تا  هاآنو در نتیجه کیفیت خدمات  کنند کار شدت به باشند مند علاقه و کنند

ی در کار و بخشفرحنتایج پژوهش حاضر در رابطه با فرضیه سوم که حاکی از وجود رابطه قوی میان 

( و 2014، 2008فلوئگ ) ازجملهپیشین نیز  یهاپژوهش. گرددیمتبیین  گونهاینکاری است،  خاطرتعلق

کاری است، بنابراین  خاطرتعلقی در کار و شبخفرح( حاکی از وجود رابطه قوی میان 2004مک دوئل )

کاری کارکنان دارد.  در  خاطرتعلقی در کار نقش مهمی در جهت افزایش بخشفرحگفت  توانیم
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 خاطرتعلقبرای افزایش رضایت کارکنان خود و نیز  تواندیمشهرداری  3و  2 هاییهفرضمجموع براساس 

ه و فضای کاری جذاب و آرامش بخش )چه از نظر فیزیکی کاری آنان با به وجود آوردن محیطی دوستان

ی با فعالیت کاری همراه بخشفرح کهازآنجاییی در کار اقدام نماید. بخشفرحو چه از نظر روانی( در ایجاد 

ی و کار دو سر متضاد یک بخشفرحبر آن است که نقطه مقابل کار تلقی نگردد به عبارتی  تأکیدو  شودیم

این پیشنهاد را نیز ارائه داد که جلسات کاری با هدف حل مسأله یا ارائه ایده در  توانیمطیف نیستند، 

راستای بهبود عملکرد، در خارج از فضای اداری و در فضایی مفرح و دوستانه و با حضور مدیران برگزار 

یکی، اجتماعی، بر اینکه منابع شغلی که به ابعاد فیز ع مبنیمناب –گردد؛ چراکه بر مبنای مدل مطالبات 

و رشد و  گرددیمو مطالبات شغلی  هادرخواستروانشناختی یا سازمانی شغل اشاره دارد، موجب کاهش 

 خاطرتعلقو باعث افزایش  سازدیمو دستیابی به اهداف کاری را میسر  شودیمیادگیری فردی را موجب 

سترس موجب سلاست فکر کارکنان از سویی دیگر، فضاهای مفرح و به دور از ا گرددیمکاری کارکنان 

خلاقانه نیز بیشتر است. با توجه به اهمیت  هاییدهاو در چنین فضایی احتمال بروز  گرددیمو البته مدیران 

پژوهش  5و  4 هاییهفرضکاری و رضایت کارکنان بر اساس تائید  خاطرتعلقرفتار نوآورانه در افزایش 

که منطبق با کاری کارکنان شهرداری مشهد،  خاطرتعلقت شغلی و رفتار نوآورانه بر رضای یرتأثمبنی بر 

استدلال نمود که رفتار نوآورانه که در  گونهاین توانیم( است، 2016تحقیق انجام گرفته از سوی سمیر )

که به  گرددیمدر کارکنان  این پژوهش مورد بررسی قرار گرفت، منجر به احساس روانی و سلاست

 کندیماحساس  گیردیمدارد که فرد زمانی که از مهارت وی حداکثر استفاده صورت حالت مثبتی اشاره 

Sawyer et al., 2003)).  و  گیردیماز مهارت کارکنان حداکثر استفاده صورت  کههنگامیاین حالت

 تمام انرژی خود را گرددیمکه باعث  شودیم، درآنها ایجاد یابندیمرفتار نوآورانه آنان فرصت بروز 

به عبارت دیگر، رفتار ؛ کاری دارد خاطرتعلقصرف کار خود کنند. این احساس ارتباط بسیار نزدیکی با 

کاری آنان  خاطرتعلقموجب  تواندیمنوآورانه افراد روانی و سلاست آنان را در پی دارد و در نتیجه 

ورانه از سوی کارکنان افزایش عمل نماید که رفتار نوآ یاگونهگردد. در این راستا، سازمان بهتر است به 

مطرح شده از سوی کارکنان را مورد توجه قرار دهند، این احساس  هاییدهایابد، چنانچه مدیران شهری 

 کنندیمو انگیزه بیشتری برای خدمت به سازمان پیدا  اندشدهکه به رسمیت شناخته  شودیمایجاد  هاآندر 

یی دیگر پیگیری دستاوردهای خلاقانه آنان باعث رضایت آنان و از سو نمایندیمو خود را وقف کار خود 

ی در بخشفرحنشان داد که رفتار نوآورانه در رابطه میان  هایهفرض. نتایج بررسی سایر گرددیماز شغل خود 

، بنابراین اگر شهرداری تمایل داشته باشد کندیمکاری میانجی گری  خاطرتعلقکار و رضایت شغلی و نیز 
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 خاطرتعلقی در کار، موجبات افزایش رضایت شغلی و بخشفرحد محیط کاری مفرح و افزایش با ایجا

کاری کارکنان خود را فراهم آورد، بهتر است فضایی در سازمان به وجود آورد که مشوق نوآوری و 

رانه را مطرح نوآو هاییدها، هاینکمپتولید ایده از سوی کارکنان باشد، به طور مثال با برگزاری جشنواره یا 

در جهت رشد و یا بهبود سازمان بهره گیرد. در نهایت با توجه به ماهیت تعاملی و اجتماعی  هاآنسازد و از 

با آگاهی از ابعاد  توانندیمی دارا است، و بر مبنای نظریه مبادله اجتماعی، مدیران شهرداری بخشفرحکه 

کاری را فراهم  خاطرتعلقات افزایش رضایت شغلی و این سازه و انجام اقداماتی در جهت توسعه آن موجب

این پژوهش به نوبه خود  هاییافتهآورند و باعث توسعه رفتار نوآورانه کارکنان خود گردند که با توجه به 

و در ارائه عملکرد بهینه از سوی آنان  گرددیمکاری آنان  خاطرتعلقموجب افزایش رضایت شغلی و 

 است.  تأثیرگذار

ی در کار در کشور ما کمتر پرداخته شده است از این رو به منظور بخشفرحه به اینکه به موضوع با توج

 یرتأثدر پژوهش حاضر . گرددیمآتی ارائه  یهاپژوهشی برای تحقیقات در این زمینه، پیشنهادهای توسعه

سی قرار گرفته است، کاری مورد برر خاطرتعلقی در کار بر رفتار نوآورانه، رضایت شغلی و بخشفرحکلی 

هر یک از ابعاد آن به طور جداگانه بررسی نمایند. بدین صورت مشخص  یرتأثمحققان  شودیملذا توصیه 

بیشتری دارد.  یرتأثکاری  خاطرتعلقکه کدام یک از ابعاد بر رفتار نوآورانه، رضایت شغلی و  گرددیم

ی در کار بر رفتار بخشفرحمثبت و معنادار  یرتأثپژوهش حاضر مبنی بر  هاییافتهعلاوه بر این، بر اساس 

ی در کار افزایش بخشفرحکه  رسدینمکاری، دور از ذهن به نظر  خاطرتعلقنوآورانه، رضایت شغلی و 

در  تواندیمکارکنان  وریبهرهی در کار بر بخشفرح یرتأثرا در پی داشته باشد، لذا تعیین  وریبهره

ی در کار به بخشفرحبا توجه به اهمیت نگرش نسبت به . همچنین ار گیردتحقیقات آتی مورد بررسی قر

در تحقیقات خود به بررسی نقش میانجی این عامل بپردازند. چرا که  شودیمسایر پژوهش گران پیشنهاد 

 ی، نتایج متفاوتی را به دنبال داشته باشد. بخشفرحنگرش نسبت به  یهاتفاوتممکن است 
 

References  

      Abramis, D. J. (1990). Play in work. Journal of American Behavioral scientist, 

33(3), 353-373. 

      Amabile, T. M.; Conti, R.; Coon, H.; Lazenby, J., & Herron, M. (1996). 

Assessing the work environment for creativity. Academy of Management Journal, 

39(5), 1154-1184. 

      Baer, M., & Frese, M. (2003). Innovation is not enough: climates for initiative 

and psychological safety, process innovations, and firm performance. Journal of 

Organizational Behavior, 24, 45-68. 



     113              خاطر کاری کارکنانبخشی در کار بر رضایت شغلی و تعلقیر فرحتأثبررسی 

    Bandura, A. (1993). Perceived self-efficacy in cognitive development and 

functioning. Educational Psychologist, 28, 117-148. 

     Baron, R. A., & Tang, J. (2009). The role of entrepreneurs in firm-level 

innovation: Joint effects of positive affect, creativity, and environmental 

dynamism. Journal of Business Venturing, 26(2011), 49-60. 

     Becker, F. (2012).  The impact of fun in the   workplace on experienced fun, 

work engagement, constituent attachment, and turnover among entry-level service 

employees. Unpublished PhD, the Pennsylvania State University. 

     Berg, D. H. (2001). The power of a playful spirit at work. The Journal for 

Quality Participation, 24(2), 57-62. 

     Bolton, sh., & Houlihan, M. (2009). Are we having fun yet? A consideration of 

workplace fun and engagement, Employee Relation, 31(6), 556-568 

    Clouse, R. W., & Spurgeon, K. L. (1995). Corporate analysis of humor, 

Psychology: A Journal of Human Behavior, 32(3), 1-24. 

    Ching, Y. H., & Ying In, C. (2010). Workplace Fun and Job Satisfaction: the 

Moderating Effects of Attitudes toward Fun (Doctoral dissertation, Hong Kong 

Baptist University Hong Kong).  

   Cummings, L. L. (Eds), Research in Organizational Behavior: an Annual Series 

of Analytical Essays and Critical Reviews, JAI Press, Greenwich, CT, 1-74. 

   De Jong, J., & Den Hartog, D. (2010). Measuring innovative work behaviour, 

Creativity and Innovation Management, 19(1), 23-36. 

   Dea, T., & Kennedy, A. (1999). The new corporate culture. Available from 

http://www.amazon.com/The-New-Corporate-Cultures-

Reengineering/dp/0738203807 

   Demerouti, E.; Bakker, A. B.; Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job 

demands-resources model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86, 499-512. 

   De Jong, J., & Den Hartog, D. (2010), Measuring innovative work behaviour, 

Creativity and Innovation Management, 19(1), 23-36. 

   Eisakhani, A., & Barazande, L. (2016). The impact of social support on 

employee welfare through mediating role of workaholism and work engagement. 

Journal of Human resource management studies. 25, 83-108, (in persian). 

   Esen, E. (2002). SHRM Fun Work Environment Survey. Society for Human 

Resource Management, Alexandria, VA. 

   Fluegge, W. (2008). Fun at work and its effects on job performance: who put the 

fun in functional? Unpublished Ph.D. university of Florida, United States. 

   Fluegge, W. (2014). Play hard, work hard,,Management Research Review, 37, 

682-705. 

   Ford, R. C.; McLaughlin, F. S., & Newstrom, J. W. (2003). Questions and 

answers about fun at work. Human Resource Planning, 26, 18-33. 

   Glynn, M. A., & Webster, J. (1992). The adult playfulness scale: an initial 

assessment. Psychological Reports, 71, 83-103. 

http://www.amazon.com/The-New-Corporate-Cultures-Reengineering/dp/0738203807
http://www.amazon.com/The-New-Corporate-Cultures-Reengineering/dp/0738203807


 1396، پاییز و زمستان 18پژوهش نامه مدیریت تحول، سال نهم، شماره                                      114

    Han, H.; Kim, W., & Jeong, C. (2016). Workplace fun for better team 

performance: focus on frontline hotel employees, International Journal of 

Contemporary Hospitality Management, 28(7), 1391–1416. 

    Jahangir, M.; Khorakian, A., & Lagzian, M. (2016). The effect of work 

engagement on innovative behavior. Innovation management Journal, 1, 20-52. 

    Janssen, O. (2000). Job demands, perceptions of effort-reward fairness and 

innovative work behavior. Journal of occupational Psychology, 73, 287-302. 

    Janssen, O.; Vliert, E. V. D., & West, M. (2004). The bright and dark sides of 

individual and group innovation: a special issue introduction. Journal of 

Organizational Behavior, 25, 129-145. 

    Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and 

disengagement at work. Academy of Management Journal, 33, 692–724. 

    Kanter, R. (1996). When a thousand flowers bloom: structural, collective, and 

social conditions for innovation in organizations. Knowledge Management and 

Organizational Design, 93-131 

    Karl, K. A.; Peluchette, J. V., & Harland, L. (2007). Is fun for everyone? 

Personality differences in healthcare providers attitudes toward fun. Journal of 

Health & Human Services Administration, 29, 409-447. 

     Karl, K. A., & Harland, L. (2005). What’s fun and what’s not: an examination 

of age, gender differences, and attitudes toward fun activities at work. Proceedings 

of the Midwest Academy of Management meeting, Chicago, IL. 

     Karl, K. A., & Peluchette, J. (2006). Does workplace fun buffer the impact of 

emotional exhaustion on job dissatisfaction? a study of health care workers. 

Journal of Behavioral and Applied Management, 7(2), 128-141.  

    Karl, K. A.; Peluchette, J.; Hall, L., & Harland, L. (2005). Attitudes toward 

workplace fun: a three sector comparison. Journal of Leadership and 

Organizational Studies, 12(1), 1-17. 

    Khanifar, H.; jandaqi, GH.; Ahmadi, H., & Hosseni. M. (2011). Work 

engagement and its relation with organizational justice. (in persian) 

    Kleysen, R. F., & Street, C. T. (2001). Towards a Multi-dimensional measure of 

individual innovative behavior. Journal of Intellectual Capital, 2(3), 284-296. 

    Koestler, A. (1964). The Act of Creation, Hutchinson, London. 

    Kwai Fatt, Ch.; Wong Sek Khin, E., & Ngee Heng, T. (2010). The Impact of 

Organizational Justice on Employee’s Job Satisfaction: The Malaysian Companies 

Perspectives, American Journal of Economics and Business Administration, 2(1), 

56-63. 

    Lamm, E., & Meeks, M. P. (2009). Workplace fun: the moderating effects of 

generational differences. Employee Relations, 31(6), 613-631. 

    Masten, A. S., & Obradovic, J. (2006). Competence and resilience in 

development. Annals New York Academy of Sciences, 1094, 13-27. 

   McClenahen, J. S. (1996). On the job: lean and mean. Industry week, 241. 30-34. 



     115              خاطر کاری کارکنانبخشی در کار بر رضایت شغلی و تعلقیر فرحتأثبررسی 

   McDowell, T. (2004). Fun at work: Scale development, confirmatory factor 

analysis,and links to organizational outcomes unpublished Ph. D, Alliant 

International University, united states, San Diego. 

   McShane, S. L., & Von Glinow, M. A. (2010). Organizational Behavior: 

Individual Behavior and Processes. (Translation Khorakian, A. Jahangir, M. 

Rahnama, S. N. (2016). Mashhad: Aban Bartar publication. (in persian). 

    Miller, A. M. (2005). Fun in the workplace: toward an environment-behavior 

framework relating office design, employee creativity, and job satisfaction 

(Doctoral dissertation, University of Florida). 

    Moghimi, M. (2012). Organization and management research approach. 

Tehran: Termeh Publication, (8th Ed). (in persian) 

    Odom, R. Y.; Boxx, W. R., & Gunn, M. G. (1990). Organizational cultures, 

commitment, satisfaction, and cohesion. Public Productivity and Management 

Review, 14(2), 157-169. 

    Parsa Nejad, M. (2012). Relation of organizational creativity and job stress in 

agriculture organization employees. Journal of Modern Industrial/Organizational 

Psychology  . 8, 71-84. (in persian) 

    Parsaian, A. (1999). Organizational behavior, (1st Ed). Tehran: cultural research 

office. (in persian) 

Peluchette, J., & Karl, K. A. (2005). Attitudes toward incorporating fun into the 

health care workplace. The Health Care Manager, 24(3), 268-275. 

     Plester, B., & Hutchison. A. (2016). Relationship between fun and workplace 

engagement. Employee Relations. 38(3), 332-350. 

     Rank, J.; Pace, V.; & Frese, M. (2004). Three avenues for future research on 

creativity, innovation, and initiative. Applied Psychology an International Review, 

53(4), 518-528 

     Rich, B. L.; Lepine, J. A., & Crawford, E. R. (2010). Job engagement: 

antecedents and effects on job performance. Academy of Management Journal, 

53(3), 617-635. 

     Romero, E. J., & Cruthirds, K. W. (2006). The use of humor in the workplace, 

Academy of Management Perspectives, 20(2). 58-69. 

     Sameer, Y. (2016). Innovative behavior of employees: a model of antecedents 

and consequences, a deeper look at psychological and organizational factors, 

entrepreneurship, Responsible management, and economic development, 14-17.  

    Sawyer, R. K.; John-Steiner, V.; Moran, S.; Sternberg, R. J.; Feldman, D. H.; 

Nakamura, J., & Csikszentmihalyi, M. (2003). Creativity and development. Oxford 

University Press 

   Schaufeli, W. B.; Bakker, A. B., & Rhenen, W. V. (2009). How changes in job 

demands and resources predict burnout, work engagement, and sickness 

absenteeism. Journal of Organizational Behavior, 30(7), 893-917. 

    Sharon C., & Bolton, M. H. (2009). Are we having fun yet? a consideration of 

workplace fun and engagement, Employee Relations, 31(6), 556 - 568 

http://www.emeraldinsight.com/author/Bolton%2C+Sharon+C


 1396، پاییز و زمستان 18پژوهش نامه مدیریت تحول، سال نهم، شماره                                      116

    Seligman, M. E. P. (2002a). Authentic happiness. Using the New Positive 

Psychology to Realize Your Potential for Lasting Fulfillment. New York, NY: Free 

Press. 

    Schaufeli, W. B.; Salanova, M.; González-Romá, V., & Bakker, A. B. (2002). 

The measurement of engagement and burnout: a two sample confirmatory factor 

analytic approach. Journal of Happiness Studies, 3, 71-92. 

    Scott, W. E., & Bruce, R. A. (1994). Determinant of innovative behavior: a path 

model of individual innovation in the workplace. Academy of Management 

Journal, 37, 580-607. 

    Shalley, C. E.; Gilson, L. L., & Blum, T. (2000). Matching creativity 

requirements and the work environment: Effects on satisfaction and intentions to 

leave. The Academy of Management Journal, 43(2), 215-223. 

    Society for Human Resource Management, (2002). SHRM Fun work 

Environment survey. From http://shrm.org                                                                                                

    Vimala, B., & Bee, A. J. A. (2014). Study on relationship between workplace 

fun culture and job satisfaction among IT professionals. International Journal of 

Scientific Research and Management, 2(10), 2321-3418. 

    Von Oech, R. (1982). A Whack on the side of the head, Creative Think, Menlo 

Park, CA. 

    Weiss, H. M.; Cropanzano, R. S.; Barry M., & Cummings, L. L. (1996). 

Research in organizational behavior: an annual series of analytical essays and 

critical reviews, 18, 1-74. 

    West, M. A., & Altink, W. M. M. (1996). Innovation at work: individual, group, 

organizational, and socio-historical perspectives. European Journal of Work and 

Organizational Psychology, 5(1), 3-11. 

http://shrm.org/

