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Introduction 
Manpower is considered to be the most valuable resource for organizations for 

the development of the organization. According to the history of thriving at 
work and the attention that has been paid to it during these ten years, and 
according to the results it has brought, theoretically designing a model like the 
proposed model can give a good picture of thriving at work. The present model 
can be used as a useful tool for future research. So, the purpose of this study is to 
investigate the fit of a conceptual model of mediation in thriving at work in 
relation to organizational antecedents and educational consequences in the 
Social Security staff of Ahvaz. 
 

Method 
The method of the present study is a correlational one, through the path 

analysis model. The statistical population included all employees working as 
Social Security staff in Ahvaz, in 2019. 330 emplogees were selected by 
convenience sampling method, and finally, 267 questionnaires were analyzed. 
The instruments used in the study were Porath and Erez Workplace Civility 
Questionnaire (2009), Ahearne et al. Empowering Leadership Questionnaire 
(2005), Spreitzer et al. Thriving at Work Questionnaire (2012), Xu Self-
Development Behavior Questionnaire (2007), Noe & Wilk Training Motivation 
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Questionnaire (1993), and Xiao Training Transfer Questionnaire (1996). Finally, 
the reliability coefficients, using Cronbach’s alpha method, for these 
questionnaires were 0.73, 0.91, 0.91, 0.90, 0.81, and 0.79, respectively, which 
indicate the optimal reliability of the questionnaires. 
 

Results 
Results showed that the proposed model fitted the data properly. Results 

also showed that direct paths of empowering leadership, and civility at 
workplace to thriving at work were significant. In addition, paths of 
empowering leadership, civility at workplace, and thriving at work to 
training motivation, training transfer, and self- development behavior were 
significant. Also, the indirect effect of civility at workplace on self-

development behavior through thriving at work (p = 0.004,  = 0.69), the 
indirect effect of civility at workplace on training motivation through 

thriving at work (p = 0.0001,  = 0.64), and the indirect effect of civility at 

workplace on training transfer through thriving at work (p = 0.0001,  = 
0.47) were statistically significant. In addition, the indirect effect of 
empowerment leadership on self-development behavior through thriving at 

work (p = 0.006,  = 0.87), the indirect effect of empowerment leadership on 

training motivation through thriving at work (p = 0.001,  = 0.56) and the 
indirect effect was of empowering leadership on the training transfer through 

thriving at work (p = 0.04,  = 0.13) were statistically significant. Therefore, 
all indirect paths in the proposed model were confirmed. 
 

Conclusion 
A positive climate in the organization can lead to positive outcomes, such 

as knowledge sharing and self-development behaviors, by enhancing 
employee thriving. Therefore, it is suggested that managers provide an 
environment to facilitate the learning and promotion of employees by 
creating civility in the workplace. Also, it is suggested that organizations, by 
defining organizational standards of interpersonal interactions, clearly 
defineing expectations and norms for interpersonal behaviors and 
interactions in the workplace, extend these standards to all levels of the 
organization. 
 

Keywords: Civility at workplace, Empowering leadership, Self-
development behaviors, Training motivation, Training transfer 
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 سید اسماعیل هاشمی
 چکیده

باا   در رابطاه کاار   در سرزندگی گری ميانجی از مفهومی مدل يک برازش پژوهش حاضر با هدف بررسی
شی در کارکنان بيمه تأمين اجتماعی اهواز انجام گرفت. نمونه پاژوهش  آموز پيامدهای و سازمانی پيشايندهای
گيری در دسترس انتخاا  شادند.    نفر از کارکنان بيمه تأمين اجتماعی اهواز بود که به روش نمونه 117شامل 

نزاکت در محل کار پوراس و ارز، رهبری توانمندسااز   های برای سنجش متغيرهای مورد مطالعه، از پرسشنامه
رن و همکاران، سرزندگی در کار اسپريتزر و همکاران، رفتار خاود توساعه خوکياو، انگيازه آماوزش ناو و       اه

و  (SEM)ها با کمک روش الگويابی معاادت  سااختاری    استفاده شد. تحليل دادهويلک و انتقال آموزش ژائو 
ای در الگاوی     واساطه انجام شد. جهات آزماودن ااارا    10ويراست  AMOSو  SPSSافزار  با استفاده از نرم

هاا   پيشنهادی نيز از روش بو  استراپ استفاده شاد. الگاوی پيشانهادی پاژوهش از بارازش خاوبی باا داده       
نزاکات در محال کاار و رهباری توانمندسااز باه       ها حاکی از آن بود که مسيرهای مستقيم  برخوردار بود. يافته

توسعه، انگيازه آماوزش    -ندگی در کار به رفتار خوددار بودند. علاوه بر آن، مسير سرز سرزندگی در کار معنی
نتايج مسيرهای غيرمستقيم نشان داد که نزاکات در محال کاار و     نيهمچندار بودند.  و انتقال آموزش نيز معنی

توساعه، انگيازه آماوزش و انتقاال آماوزش ااار        -رهبری توانمندساز از طريق سرزندگی در کار بر رفتار خود
 نتاايج  باه  منجار  تواناد  مای  کارکنان سرزندگی تقويت طريق از سازمان در مثبت ند. جوّداری دار مثبت و معنی

  در نزاکات  ايجااد  با مديران شود می پيشنهاد بنابراين. شود توسعه -خود رفتارهای و دانش اشتراک مانند مثبتی
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 69 (8 ي شماره ،1044 پاییز و زمستان ،82 سال چهارم، ي دوره) اهواز چمران شهید دانشگاه شناختی روان آوردهاي دست

 .کنند فراهم ارتقاء کارکنان و يادگيری تسهيل برای محيطی کار، محيط
 

 آموزش، انتقال آموزش توسعه، انگيزه -مندساز، رفتار خودنزاکت در کار، رهبری توانکلید واژگان: 

 

 مقدمه
شاود   ها به جهات پيشارفت ساازمان دلماداد مای      ترين منبع برای سازمان نيروی انسانی با ارزش

با افزايش تأکيدا  در زمينه ايجااد ياک ساازمان     بنابراين سلامت روان اين افراد حائز اهميت است.

  عنوان يکی از نيازهای اساسی برای موفقيت هر سازمان مسئله مهمی که به وجاود  و موفق به نشاط با

را در محايط بردارار کارد    سارزندگی در کاار   تاوان   آمده درک اين موضوع اسات کاه چگوناه مای    

(Haghgooyan, Zarei Matin, Jandaghi & Hossein Rahmati, 2016). شناسای   روان پيشاينه  در

 اجتمااعی  ياا  روانای  جسامی،  هاای  آسيب با سازگاری پويای فرآيند يک عنوان به 2ر کارسرزندگی د

هاا را   آن بالنادگی  و سالامت  از جملاه  کارکناان  در مثبتی نتايج به منجرکه درنهايت  شود می تعريف

 (.  Gerbasi, Porath, Parker, Spreitzer & Cross, 2015شود ) سبب می

Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein and Grant (2005)  اولين بعُد سرزندگی در کار را

زنده »عنوان وجود احساس مثبت، داشتن انرژی و احساس  ها نشاط را به نشاط معرفی کردند، آن

های ارزشمند  اند. بعُد دوم، يادگيری است که شامل استفاده از دانش و مهار  تعريف کرده «بودن

در کار اين است که افراد بايد در سطح باتيی از نشاط و يادگيری باشد. فرض اصلی سرزندگی  می

بيان  Porath, Spreitzer, Gibson and Garnett (2012)باشند تا سرزندگی در کار را تجربه کنند. 

ده پيشرفتی در جهت رشد و توسعه شخصی در دهن نشانتواند  یمکردند که اگرچه هر کدام از ابعاد 

 رای تجربه سرزندگی در کار وجود هر دو بعُد الزامی است.محل کار باشد، اما ب

مفهوم سرزندگی بينش  -2در تحقيقا  توجه به سرزندگی به دو دليل مورد اهميت است: 

دهد. خودانطبادی  ( ارائه میTsui & Ashford, 1994) 1های خودانطبادی يهنظرجديدی درباره 

کنند، منطبق کنند. در  یماحساس  آنچهرا بر مبنای شود افراد بتوانند خود  یمفرآيندی است که سبب 

تواند به نوعی فعاليت انطبادی باشد که به افراد برای پيشرفت و توسعه شخصی  یمنتيجه، سرزندگی 

 Spreitzerرا تغيير دهند ) ها آنهای کاری خود عمل کنند يا  ينهزمکند تا بتوانند در جهت  یمکمک 

                                                           
1-  thriving at work  
2-  self-adaptation 
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& Porath, 2012 .)1- شود ) یممنجر  2سرزندگی به بهداشت مثبت درک مفهومSpreitzer et 

al., 2005 کنند، کمتر احساس ناراحتی و افسردگی  یم(. ودتی افراد احساس نشاط و زنده بودن

دريافتند، کارکنانی که يادگيری بيشتری را  Ettner and Grzywacz (2001)(. Keyes, 2002دارند )

دهند. اين  یمدر جهت سلامت روحی و جسمی بروز  ی بيشتری راها تلاشدهند،  یمگزارش 

ارتباط بين سرزندگی و سلامت ممکن است مفاهيم کاربردی مهمی را به دنبال داشته باشد. معموتً 

 تواند تأايرا  مضری بر نشاط و سلامت افراد داشته باشند. یمکار و محيط کاری 

 Spreitzer et al. (2005)توسط اساس الگوی سرزندگی در محيط کار که  در پژوهش حاضر بر

 سارزندگی کاه   سرزندگی در کار تدوين گرديد. به دليل اين از نظری مدل ارائه شده است، يک

 پژوهشای  هاای  پيشينه به توجه با کند و می کمک سازمان و افراد رشد به و است مثبت ای سازه

 بارای  داويی  يشايندهایپ 9رهبری توانمندساز و 1نزاکت در محل کار متغيرهای رسيد می نظر به

و  کاار  در سارزندگی  عناوان پيشاايندهای   در اين الگو اين دو متغير بهباشند. بنابراين  متغير  اين

عنوان پيامدهای سارزندگی در کاار در    به 1و انتقال آموزش 5، انگيزه آموزش0توسعه-رفتار خود

   .نظر گرفته شده است

 در نزاکت .است نزاکتمطرح است،  ی در کارسرزندگعنوان پيشايند  يکی از متغيرهايی که به

 و گذارند می احترام همديگر به کارکنان آن در که شود می اطلاق فردی بين روابط کار به محل

 نزاکت(. Osatuke, Moore, Ward, Dyrenforth & Belton, 2009) کنند می ارزشمندی احساس

 بنابراين. دارد سازمانی فرهنگ در اساسی نقش و است ارتباط در فرهنگی های ارزش با شد  به

 مطابق با اين رويکرد، نزاکت (.Laschinger & Read, 2016) گذارد می تأاير نيز سازمانی نتايج بر

 .کند می تعيين کاری روابط برای را مرزهايی و يکديگر با همکاران تعامل چگونگی کار محل در

شده و  کارمندان  بين در شغلی ضايتر کاهش و افسردگی باعث کار محل در نزاکتی بی برعکس،

 . (Cortina, Magley, Williams & Langhout, 2001شود ) می کار محل در انرژی کاهش سبب

  رهبری توانمندسازمطرح است،  سرزندگی در کارعنوان پيشايند  از متغيرهايی که بهديگر يکی 
 

                                                           
1-  positive health 

2-  workplace civility 

3-  empowering leadership 

4-  self-development behavior 

5-  training motivation 

6-  training transfer 



 62 (8 ي شماره ،1044 پاییز و زمستان ،82 سال چهارم، ي دوره) اهواز چمران شهید دانشگاه شناختی روان آوردهاي دست

تدار، مسئوليت و استقلال با باشد که به موجب آن اد رهبری توانمندساز نوعی رهبری می .است

شود که اين به منظور ارتقاء و تشويق کارکنان برای پذيرش و انطباق  کارکنان به اشتراک گذاشته می

 کار در سرزندگی ايجاد در است که دارای چهار بعُد توانمندساز با محيط کاريشان است. رهبری

 نفس به اعتماد گيری تصميم در رکتمشا تشويق کار و بودن دار معنی افزايش ابعاد. دارند نقش

 در اطمينان ابراز ابعاد به علاوه،. کند می تشويق افراد در را يادگيری و کارکنان را افزايش داده

 از و داده افزايش افراد در را داری معنی و استقلال حس بروکراسی از بودن مستقل و بات عملکرد

 .(Mortier, Vlerick & Clays, 2016) دشون می افراد در نشاط احساس به منجر طريق اين

ت. اسا توسعه خاود  ، باشد مطرح سرزندگی در کار عنوان پيامد بهتواند  يکی از متغيرهايی که می

ی شامل ادداما  اختياری افراد به منظور گسترش مهار  و دانش مرباوط باه   ا توسعه -رفتار خود

 ,Organو مطالعاه رسامی اسات )    ی آموزشای شارکت  ها دورهنام داوطلبانه در  کار همچون ابت

Podsakoff & MacKenzie, 2005 .)در هساتند،  برخاوردار  کاار  در از سارزندگی  کاه  کارکنانی 

 رفتارهاای  انجاام  جهات  در بيشاتری  تالاش  شود می درنتيجه باعث که هستند تر مصمم کار محل

 (.Spreitzer et al., 2005دهند ) نشان خود از ای توسعه -خود

 اسات باشاد انگيازه آماوزش     مطرح سرزندگی در کار عنوان پيامد بهتواند  يی که میيکی از متغيرها

شاود. انگيازش،    یما ی و نگهاداری  اناداز  راهاز طرياق آن   گارا  هادف انگيزش فرآيندی است که رفتار 

، کنجکااو،  مناد  علاداه ين شرط آموزش است. يادگيرندگان با انگيزه، به ياادگيری اشاتياق داشاته،    تر مهم

تارين   یاصلی انگيزش برای آموزش، يکی از ها مهار (. Kadivar, 2007جدی هستند ) و کوش سخت

هاای   يطمحا به اين مؤلفه،  دهندگان آموزشصور  توجه  ی اارگذار بر آموزش موفق بوده و درها مؤلفه

 (.Bruce, Dennis & Dennis, 2007خواهد بود ) تر بانشاط و تر جذا آموزش برای يادگيرندگان 

انتقال آموزش، کااربرد ماؤار و    در وادع .آموزش است انتقال آموزش ااربخشی يامدهایيکی از پ

شده در آموزش توسط کارآموزان برای کار خاود اسات. دو جنباه     ی کسبها مهار مستمر دانش و 

را کاه در آماوزش    چه آنکه کارآموزان بلافاصله تمامی  برای انتقال کامل آموزش وجود دارد: اول اين

کاه باا تمارين در حاين کاار، ساطح مهاار          بگيرناد. دوم ايان   کار بهرا برای شغل خود  ندا آموخته

 (.  Friesen et al., 2009کارآموزان افزايش خواهد يافت )

 Hosseini and Alizadeh Jorkoyeh (2018) در پژوهش خود بيان کردند که سبک رهبری 
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 Heydari, Ghorbanidulatabadi داری دارد. نیبا يادگيری و فرهنگ نوآوری رابطة مثبت و مع گرا تحول

and Mohammadjani (2018)  و نشاط  گرا مثبتدر پژوهش خود بيان کردند که بين رهبری

در پژوهشی   and Rahman ,Ali, Lei, Jie (2018)داری وجود دارد.  مثبت و معنی اجتماعی رابطه

 واند عملکرد کارکنان را بهبود ببخشد. ت یمبيان کردند که رهبری توانمندساز از طريق سرزندگی 

(2016) Tummers, Steijn, Nevicka and Heerema بری و استقلال در پژوهشی بيان کردند که ره

در پژوهشی بيان  Li, Liu, Han and Zhang (2016)دار دارد.  مثبت و معنی شغلی با نشاط رابطه

دار دارد و زمانی که استقلال  مثبت و معنی انمندساز با سرزندگی در کار رابطهکردند که رهبری تو

يافته و سبب بروز رفتار شهروندی در کارکنان   شغلی کارکنان بات باشد، احتمال سرزندگی افزايش

ا بعُد اعتماد بدر پژوهشی بيان کردند که رهبری دابل  Mortier, Vlerick and Clays (2016)شود.  یم

در  Elahi, Abid, Arya and Farooqi (2020)دار دارد.  عنیمثبت و م نشاط سرزندگی در کار رابطه

پژوهشی بيان کردند که بين شفقت و نزاکت در محل کار با سرزندگی در کار و بين سرزندگی در 

 ين سرزندگی در کار برای رابطهچنهمداری وجود دارد.  یمعنکار با عملکرد درون نقشی روابط 

 ,Abidباشد.  یمگر مناسبی  يانجیملکرد درون نقشی ميان شفقت و نزاکت در محل کار با عم

(2018) Sajjad, Elahi, Farooqi and Nisar کار و نزاکت در محل  در پژوهشی بيان کردند که

دار  مثبت و معنی ندگی در کار با اشتياق شغلی رابطهاجتماعی با سرزندگی در کار و سرز انگيزه

در پژوهشی بيان کردند که بين حمايت  Rukh, Hassan, Babar and Iftikhar (2018)دارند. 

شده و پاداش سازمانی با نزاکت در محل کار و بين نزاکت در محل کار با سرزندگی  سازمانی ادراک

 در پژوهشی Mushtaq, Abid, Sarwar and Ahmed (2017)داری وجود دارد.  یمعندر کار روابط 

. بنابراين پيشايند دداری با سرزندگی در کار دار مثبت و معنی دريافتند نزاکت در محل کار رابطه

در پژوهشی بيان کرد که سرزندگی در محل  Shan (2016)مناسبی برای سرزندگی در کار است. 

 داری دارد. مثبت و معنی لی رابطهتوسعه، پيشرفت شغلی و عملکرد شغ -کار با رفتار خود

(2018) Reinhold, Gegenfurtner and Lewalter وهشی بيان کردند که حمايت سرپرست در پژ

بين برای انتقال آموزش  يشپترين  یدوآموزش و بازخورد  بين برای انگيزه يشپترين  یدو

پژوهشی نشان دادند که بين  در  Kachooei, Zeinabadi, Arasteh and Abbasian (2018).بود

دار وجود  مستقيم معنی ل آموزش رابطهانتقاانتقال و  ين بين انگيزهچنهمانتقال،  انگيزه آموزش و انگيزه

 انتقال آموزش،  هدر پژوهشی بيان کردند که انگيز Dewayani and Ferdinand (2019)دارد. 
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 دار دارند.  مثبت و معنی دگيری پويا با انتقال آموزش رابطهحمايت سرپرست و يا

 ژی بيشاتر، انگيازه  رزنده، شور و انردهد که کارکنان س های متعددی نشان می نتايج پژوهش

هاای جسامی را باه دنباال      باتتر، سلامت روان بيشتر، ترک شغل کمتر و کاهش علائم بيماری

خاود   ارد، بلکه افراد را به فرای وظيفهتنها عملکرد بهتر را به همراه د دارد. سرزندگی در کار نه

ه نشااط و ياادگيری   (. اگر افراد بSpreitzer & Porath, 2012کند ) و کمک به ديگران هدايت می

توانند خودتنظيمی برای عملکرد مداوم در طول زمان را داشته باشند  در کارشان توجه کنند، می

سرزندگی در کار و تاوجهی کاه در طای ايان ده      طبق تاريخچهو فرسودگی بالقوه را کم کنند. 

طراحای   سال به آن شده است و با توجه به نتايجی که به همراه داشته است، باه لحاان نظاری   

دست دهد  تواند تصوير مناسبی از سرزندگی در کار به الگويی مانند الگوی پيشنهادی حاضر می

های آتی ماورد اساتفاده دارار     عنوان ابزاری سودمند برای پژوهش تواند به شده می و الگوی ارائه

ان گاذاران و مادير   مشای  تواناد باه خاط    های اين پژوهش مای  گيرد. به لحان کاربردی نيز يافته

ها نظری ويژه داشته و نقاش آن   ها کمک نمايد تا به بحث سرزندگی در کار در سازمان سازمان

را در افزايش پيامدهای شغلی بيش از پيش مورد توجه درار دهند. با توجه به پيشينه پژوهشای  

 مادل  ياک  بارازش  بررسای  و نظری در حيطه سرزندگی در کار، لذا پژوهش حاضر باا هادف  

 پيامادهای  و ساازمانی  باا پيشاايندهای   در رابطاه کاار   در سارزندگی  گاری  جیميان از مفهومی

در پاژوهش حاضار ايان     بر اين اساس. انجام شدآموزشی در کارکنان بيمه تأمين اجتماعی اهواز 

هاای   که آيا الگوی پيشنهادی پيشايندها و پيامدهای سرزندگی در کار برازناده داده  ال مطرح استؤس

 دهد. وی پيشنهادی پژوهش حاضر را نشان میالگ 2پژوهش است. شکل 

 
 

 

 

 

 

 

 
Figure 1. Proposed model 
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 روش پژوهش

 يریگ نمونهجامعة آماري، نمونه و روش 
باشاد و از   طرح پژوهش حاضر، از نوع همبستگی از طريق الگوی معادت  سااختاری مای  

بيمه تأمين اجتمااعی   نظر هدف کاربردی است. جامعه آماری شامل تمامی کارکنان مشغول به کار

باشاد کاه از    نفار مای   590بود. تعداد کل کارکنان اين سازمان در شهر اهاواز   2910اهواز در سال 

هاا بارای    گيری در دسترس انتخاا  گردياد. ساپس پرسشانامه     نفر به شيوه نمونه 990ها  آن  ميان

بعاد از حاذف    پرسشانامه بازگرداناده شاد کاه     920پاسخگويی به کارکنان داده شد و درنهايات  

پرسشنامه دابل تحليال شاد )نارا بازگشات      117های پر ،  های نادص و همچنين داده پرسشنامه

در شيوه الگويابی معادت  ساختاری بايد به ازای هر متغيار حادادل   درصد بود(.  00/0پرسشنامه 

از ميااان بااا اياان تعااداد مناسااب خواهااد بااود. حجاام نمونااه لذذ    نفاار در نظاار گرفتااه شااود 25

کننادگان متأهال و    نفر از شرکت 271بودند. به علاوه، زن  79مرد و  210کنندگان پژوهش  کتشر

درصاد دارای مادرک    5/21کنندگان دارای مدرک ديپلم،  درصد شرکت 1/0نفر  مجرد بودند.  00

درصد دارای مدرک کارشناسای ارشاد و    1/19درصد دارای مدرک کارشناسی،  9/52فوق ديپلم، 

ساال،   10-90کنندگان در بازه سنی  درصد از شرکت 9/90مدرک دکتری بودند.  درصد دارای 2/0

درصاد در   2/0سال و  02-50درصد در بازه سنی  00/15سال،  92-00درصد در بازه سنی  7/91

درصاد   1/11ساال،   2-20دارای ساابقه کاار باين     0/12سال بودند. به عالاوه،   52-10بازه سنی 

 داشتند. سال 12-90درصد دارای سابقه کار بين  1/22ال و س 22-10دارای سابقه کار بين 
 

 ابزار پژوهش

 ر از پرسشانامه جهت بررسی نزاکات در محال کاا   : (CNQ-B)پرسشنامه نزاکت در محل کار 

 شده، اساتفاده شاد. ايان پرسشانامه     ساخته Porath and Erez (2009)که توسط  1نزاکت در محل کار

 )کااملاً  5مخالفم( تاا   )کاملاً 2ای از  درجهپنج آن به صور  ليکر  های پاسخو  باشد ماده می 0شامل 

پاياايی ايان پرسشانامه را باه روش روش آلفاای       .Abid et al (2018) شاود.  گاذاری مای   موافقم( نمره

پايايی ايان ابازار را باه روش آلفاای کرونبااا        al.Elahi et (2020) اند. گزارش نموده 00/0کرونباا، 

                                                           
1-  Workplace Civility Questionnaire 
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د. در پژوهش حاضر برای سانجش ضاريب پاياايی از روش آلفاای کرونبااا و      گزارش کردن 09/0

هاای حاصال از تحليال عااملی      شاخصآمد.  دست به 70/0و  79/0ترتيب  تنصيف استفاده شد که به

( IFI ،10/0=CFI ،07/0=RMSEA=10/0محاسابه شادند )   AMOS-24افزار  تأييدی با استفاده از نرم

 و  اين پرسشنامه بود.که بيانگر اعتبار و روايی مطل

 Ahearne, Mathieu andتوسط 2رهبری توانمندساز پرسشنامهپرسشنامه رهبري توانمندساز: 

Rapp (2005)  دار بودن  افزايش معنی هماده بوده و چهار مؤلف 21ساخته شده است که شامل

از گيری، ابراز اطمينان در عملکرد بات و مستقل بودن  کار، تشويق مشارکت در تصميم

ای از  درجهپنج آن به صور  ليکر های  دهد. پاسخ بروکراسی اداری را مورد سنجش درار می

ضريب  Zhang and Bartol (2010) شود. گذاری می موافقم( نمره )کاملاً 5مخالفم( تا  )کاملاً 2

های اين پرسشنامه  مقياس ترتيب برای خرده را به 71/0و  05/0، 01/0، 01/0آلفای کرونباا 

پايايی اين پرسشنامه  and Arshadi, Beshlideh Hoseini Kokamari (2013) زارش نمودند.گ

گزارش کردند. در پژوهش حاضر ضرايب پايايی به روش آلفای  09/0ه روش آلفای کرونباا ب

 12/0و برای کل پرسشنامه  00/0و  71/0، 05/0، 05/0ترتيب  ها به مقياس کرونباا برای خرده

، 77/0ترتيب  ها به مقياس چنين ضريب پايايی به روش تنصيف برای خردههممحاسبه شد. 

های حاصل از تحليل  شاخصمحاسبه شدند.  01/0و برای کل پرسشنامه  17/0و  70/0، 70/0

، IFI ،15/0=CFI=15/0محاسبه شدند ) AMOS-24افزار  عاملی تأييدی با استفاده از نرم

00/0=RMSEA.که بيانگر اعتبار و روايی مطلو  اين پرسشنامه بود ) 

 Spreitzer, Porath and Gibsonتوسط   8مقياس سرزندگی در کارمقیاس سرزندگی در کار: 

يادگيری و نشاط را مورد سنجش  هماده است و دو مؤلف 20ساخته شد. اين مقياس شامل  (2012)

 )کاملاً 5مخالفم( تا  )کاملاً 2ای از  درجهپنج آن به صور  ليکر های  پاسخدهد.  یمدرار 

اين مقياس را به روش  ضريب پايايی Spreitzer and Porath (2012). شود گذاری می موافقم( نمره

در  Hashemi, Khajepour and Beshlideh (2019)گزارش کردند.  77/0آلفای کرونباا 

گزارش کردند. در پژوهش  01/0پژوهش خود پايايی کل پرسشنامه را به روش آلفای کرونباا 

و  05/0و  05/0ترتيب  های يادگيری و نشاط به ياسمق حاضر ضريب آلفای کرونباا برای خرده

                                                           
1-  Empowering Leadership Questionnaire 

2-  Thriving at Work Scale  

http://psychac.scu.ac.ir/?_action=article&au=14709&_au=N.++Arshadi
http://psychac.scu.ac.ir/?_action=article&au=30269&_au=P.++Hoseini+Kokamari
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ها  ياسمق ين ضريب پايايی به روش تنصيف برای خردهچنهممحاسبه شد.  12/0برای کل مقياس 

های حاصل از تحليل  شاخصمحاسبه شدند.  75/0و برای کل مقياس  79/0و  72/0ترتيب  به

، IFI ،19/0=CFI=19/0محاسبه شدند ) AMOS-24افزار  عاملی تأييدی با استفاده از نرم

00/0=RMSEAانگر اعتبار و روايی مطلو  اين پرسشنامه بود.( که بي 

سااخته شاده    Xu (2007)توسط  1توسعه -رفتار خود پرسشنامه:  توسعه -پرسشنامه رفتار خود

 )کااملاً  2ای از  درجاه پنج آن به صور  ليکر های  ماده بوده و پاسخ 25است. اين پرسشنامه شامل 

پايايی ايان ابازار باا اساتفاده از روش      Xu (2007) شود. گذاری می موافقم( نمره )کاملاً 5مخالفم( تا 

 Parnoon, Naami, Hashemi, Beshlideh and Parnoon (2017)کارد. گازارش   01/0آلفای کرونباا 

گزارش کردند. در پاژوهش حاضار    01/0ا ضريب پايايی اين پرسشنامه را به دو روش آلفای کرونبا

 00/0و  10/0ترتياب  آلفاای کرونبااا و تنصايف باه    برای سنجش ضريب پايايی اين ابزار باه روش  

محاسابه   AMOS-24افازار   تأييدی با استفاده از نارم های حاصل از تحليل عاملی  شاخصآمد.  دست به

 که بيانگر اعتبار و روايی مطلو  اين پرسشنامه بود. (IFI ،12/0=CFI ،00/0=RMSEA=12/0شدند )

سااخته   Noe and Wilk (1993)توساط   1 ماوزش آ پرسشنامه انگيازه آموزش:  انگیزهپرسشنامه 

 )کااملاً  2ای از  درجاه پانج  باه صاور  ليکار     آنهاای   باشد. پاسخ یمماده  1شده است که شامل 

پاياايی   Rasool, Bashir and Nasir (2015) شاود.  گاذاری مای   ماوافقم( نماره   )کااملاً  5مخالفم( تاا  

. در پژوهش حاضر برای سنجش پاياايی  اند هنمودگزارش  15/0پرسشنامه را به روش آلفای کرونباا 

محاسابه   70/0و  02/0ترتياب   اين پرسشنامه از روش آلفای کرونباا و تنصيف استفاده شاد کاه باه   

محاسبه شادند   AMOS-24افزار  های حاصل از تحليل عاملی تأييدی با استفاده از نرم شاخصشدند. 

(10/0=IFI ،10/0=CFI ،01/0=RMSEAکه بيانگر اعتبا ).ر و روايی مطلو  اين پرسشنامه بود 

ساخته شده است که شاامل   Xiao (1996)توسط  9مقياس انتقال آموزشآموزش:  مقیاس انتقال

 کااملاً  ) 5مخاالفم( تاا    کااملاً  ) 2ای از  درجاه پانج  آن به صور  ليکار  های  باشد. پاسخ یمماده  1

گازارش   05/0ار به روش آلفاای کرونبااا   پايايی اين ابز Xiao (1996) شود. گذاری می موافقم( نمره

پايايی پرسشنامه را به روش آلفاای کرونبااا    Scaduto, Lindsay and Chiaburu (2008)کرده است. 

                                                           
1-  Self-Development Behavior Questionnaire 

2-  Training Motivation Questionnaire 

3-  Training Transfer Scale 
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گزارش کردند. در پژوهش حاضر برای سنجش ضاريب پاياايی ايان مقيااس از روش آلفاای       09/0

هاای حاصال از    شااخص شادند.   محاسبه 19/0و  71/0ترتيب  کرونباا و تنصيف استفاده شد که به

، IFI ،11/0=CFI=11/0محاسابه شادند )   AMOS-24افازار   تحليل عاملی تأييدی باا اساتفاده از نارم   

05/0=RMSEA.که بيانگر اعتبار و روايی مطلو  اين پرسشنامه بود ) 

 

 ها یافته
 د.ده را نشان می ضرايب همبستگی بين متغيرهای پژوهشميانگين، انحراف معيار و  2جدول 

 

Table 1. 

Mean, standard deviation and correlation coefficients of research variables 
Row Variable Mean SD 1 2 3 4 5 6 

1 Workplace civility 17.71 1.81 1      

2 Empowering leadership 42.76 8.88 0.33
**

 1     

3 Thriving at work 39.54 5.96 0.48
**

 0.51
**

 1    

4 Self-development behavior 41.22 8.96 0.12
*
 0.12

*
 0.21

**
 1   

5 Training motivation 22.36 4.01 0.07 0.24
**

 0.35
**

 0.24
**

 1  

6 Training transfer 18.83 3.24 0.24
**

 0.50
**

 0.40
**

 0.19
**

 0.36
**

 1 
*P  ≥ 0.05          ** P  ≥ 0.01  

 

و  05/0های ميان متغيرها از لحاان آمااری در ساطح     تمامی همبستگی 2با توجه به نتايج جدول 

 دار نشد. معنی نزاکت در محل کارو  انگيزه آموزشدار شدند. اما ضريب همبستگی ميان  معنی 02/0

اساتفاده شاد.    (SEM)معاادت  سااختاری    الگويابیبه منظور ارزيابی الگوی پيشنهادی از 

هاای زيربناايی    هاای ايان پاژوهش مفروضاه     که داده نان از اينها برای اطمي پيش از تحليل داده

هاا و   فرض بررسی نرمال بودن توزياع داده  کنند، پيش يابی معادت  ساختاری را برآورد می مدل

خطی چندگانه مورد بررسی درار گرفت. در پژوهش حاضار ضاريب چاولگی و کشايدگی      هم

(، 02/2و ) 00/0، نزاکات در محال کاار    (02/0و ) 05/0ترتيب رهباری توانمندسااز    متغيرها به

و  10/0(، انگيزه آماوزش  27/0و ) 15/0توسعه  -(، رفتار خود17/0و ) 91/0سرزندگی در کار 

آمد. با توجه به معيار نرماال باودن، متغيرهاای      ( بدست17/0و ) 17/0( و انتقال آموزش 20/0)

 20شايدگی کمتار از   و دادرمطلق ک  9پژوهش همگی دارای ددرمطلق ضريب کجای کمتار از   

توساعه،   -ها مشاهده نشد. برای متغير رفتاار خاود   باشند بنابراين، تخطی از نرمال بودن داده می

ترتيب بارای متغيرهاای    انگيزه آموزش و انتقال آموزش آماره تحمل )و عامل تورم واريانس( به
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 75/0محل کاار  ( و نزاکت در 90/2) 71/0(، رهبری توانمندساز 51/2) 11/0سرزندگی در کار 

هساتند و   20/0آماده بارای متغيرهاا، بااتی      دسات  هاای تحمال باه    آمد. ارزش دست ( به91/2)

باشند. همچناين، مقادار عامال تاورم      خطی چندگانه بين متغيرها می دهنده عدم وجود هم نشان

دهاد کاه باين     باشاد و ايان نشاان مای     می 20تر از  آمده برای متغيرها کوچک دست واريانس به

خطی چندگانه وجود ندارد. در پژوهش حاضر از نماودار شااا و باره باه منظاور       رها هممتغي

حاذف  ها درنهايت از تحليل نهاايی   متغيری استفاده گرديد. اين داده های پر  تک شناسايی داده

 آورده شده است. 1ی برازندگی الگوی پژوهش حاضر در جدول ها شاخصشدند. 
 

 

Table 2. 

Results of final fitness indicators 

Fitness indices χ
2
 df χ

2
/df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

Final pattern values 88.83 32 2.77 0.93 0.88 0.94 0.91 0.94 0.91 0.08 

 

ی برازندگی الگوی پژوهش حاضر ها شاخصدهد،  یمنشان  1که نتايج جدول  طور همان
ضرايب مسير استاندارد  1. شکل هاست دادهبا  حاکی از برازش بسيار خو  الگوی پژوهش

 دهد. الگوی پژوهش حاضر را نشان می

 
Figure 2.  Standard coefficients of direct paths in the proposedmodel 

 

با توجه به ضرايب مسير استاندارد الگوی پژوهش حاضر تمامی مسيرهای مستقيم در 

ی ا واسطهربنايی الگوی پژوهش حاضر، وجود مسيرهای يک فرض زيدار شدند.  معنی 0002/0سطح 

 9ی از روش بو  استراپ استفاده شده است. جدول ا واسطهی اين روابط دار یمعنبود که جهت تعيين 

 .دهد یمی نشان ا واسطهرا برای روابط  AMOS افزار استراپ در نرم نتايج حاصل از روش بو 



 149 (8 ي شماره ،1044 پاییز و زمستان ،82 سال چهارم، ي دوره) اهواز چمران شهید دانشگاه شناختی روان آوردهاي دست

Table 3. 

Indirect paths coefficients of the proposed model using Bootstrap method 
Path  P 

Workplace civility  Thriving at work   → Self-development behavior 0.69 0.004 

Workplace civility  Thriving at work  →  Training motivation 0.64 0.0001 

Workplace civility  Thriving at work  →  Training transfer 0.47 0.0001 

Empowering leadership  Thriving at work  →  Self-development behavior 0.87 0.006 

Empowering leadership  Thriving at work  →  Training motivation 0.56 0.001 

Empowering leadership  Thriving at work  →  Training transfer 0.13 0.04 

 

توسعه  -بر رفتار خود دهد، اار غيرمستقيم نزاکت در محل کار نشان می 9گونه که جدول  همان

 هبر انگيز (، اار غيرمستقيم نزاکت در محل کارp ،11/0=< 000/0از طريق سرزندگی در کار )

بر  اار غيرمستقيم نزاکت در محل کار ( وp ،10/0=< 0002/0ار )از طريق سرزندگی در ک آموزش

آمد که از لحان آماری   ( بدستp ،07/0=< 0002/0از طريق سرزندگی در کار ) انتقال آموزش

توسعه از طريق  -بر رفتار خود باشد. به علاوه، اار غيرمستقيم رهبری توانمندساز دار می معنی

از  بر انگيزه آموزش (، اار غيرمستقيم رهبری توانمندسازp ،07/0=< 001/0سرزندگی در کار )

 بر انتقال آموزش ( و اار غيرمستقيم رهبری توانمندسازp ،51/0=< 002/0طريق سرزندگی در کار )

باشد. بنابراين فاصله  دار می ( از لحان آماری معنیp ،29/0=< 00/0از طريق سرزندگی در کار )

سيرهای غيرمستقيم حاکی از درار نگرفتن عدد صفر در اين فاصله است. برای مدرصد  15اطمينان 

 لذا تمامی مسيرهای غيرمستفيم در الگوی پيشنهادی تأييد شدند.
 

 گیري بحث و نتیجه
باا   در رابطهکار  در سرزندگی گری ميانجی از مفهومی مدل يک برازش پژوهش با هدف بررسی

انجام شد. نتايج حااکی از بارازش بسايار خاو  الگاوی      آموزشی  پيامدهای و سازمانی پيشايندهای

و سارزندگی   رهبری توانمندسازها نشان داد که بين  ها بود. نتايج تجزيه و تحليل داده پژوهش با داده

،  .Heydari et al(2018)هاای   باا يافتاه  ايان نتيجاه   وجاود دارد.  داری  مثبت و معنای در کار رابطه 

(2018) rkoyehAlizadeh Jo and Hosseini  ،(2016)Li et al. ( ،2016)Mortier et al. ، 

(2018)Ali et al.  ( 2016و )Tummers et al.  را خاود  تمرکاز  توانمندساز باشد. رهبران همسو می 

 هاا  آن درونای  انگيازه  کاردن   فعاال  هادف  باا  کارکناان  به استقلال اعطای و ددر  اشتراک روی بر
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 ,Harris)کنناد   می تشويق خود کارکنان در را يادگيری انمندسازتو رهبران کنند. بنابراين، می معطوف

Li, Boswell, Zhang & Xie, 2014 )طاور  باه  که کنند می فراهم خود کارکنان برای را امکان اين و 

( Albrecht & Andreetta, 2011) کنناد  تلقی معنی با را خود کار و کنند رفتار کار محل در مستقل

 شود. افراد می در نشاط احساس به که منجر

و سرزندگی در کاار  کار  محلنزاکت در ها نشان داد که بين  به علاوه، نتايج تجزيه و تحليل داده

 ، .Spreitzer et al(2012هااای ) بااا يافتااهاياان نتيجااه  وجااود دارد.داری  مثباات و معناایرابطااه 

(2017)Mushtaq et al. ، (2018 )Abid et al. ،(2018)Rukh et al.   (2020)وElahi et al. 

 & Pearson) شاود  مای  اطرافياانش  و فارد  در مثبات  سبب ايجااد احسااس   باشد. نزاکت همسو می

Porath, 2009 .)اعتمااد  ايان  کنناد و  مای  اعتمااد  يکاديگر  باه  شود، رفتار نزاکت با افراد با لذا ودتی 

 نتيجاه،  در .(Spreitzer, 1995دهاد )  افازايش  کاار  محل در را کارآيی و صلاحيت احساس تواند می

 سابب  که کنند می داری معنی احساس خود کار در و يافته  افزايش يادگيری جهت ها آن درونیانگيزه 

 محال  در نزاکات  کاه  آنجاايی  از. (Porath, Spreitzer & Gibson, 2008) شود می کار در سرزندگی

 جاوّ  کنناد،  کساب  دجدي های مهار  تا سازد می دادر را کارکنان و شود می کارکنان نشاط سبب کار،

 باشد. داشته سرزندگی کارکنان در مهمی بسيار نقش تواند می مبتنی بر نزاکت

، توساعه  -ها نشان داد که بين سرزندگی در کار و رفتار خود همچنين، نتايج تجزيه و تحليل داده

 مثبات و آموزش، و بين سارزندگی در کاار و انتقاال آماوزش رابطاه       بين سرزندگی در کار و انگيزه

 ،Spreitzer et al.  ،(2016 )Shan(2012هااای ) بااا يافتااه اياان نتيجااه  وجااود دارد. داری  معناای

(2018)Reinhold et al. ، (2018) Kachooei et al.  (2019)وDewayani and Ferdinand    همساو

 باه  منجار  کاه  است شخصی پيشرفت و رشد ارزيابی برای مکانيسمی عنوان به باشد. سرزندگی می

افاراد سارزنده    (.Spreitzer et al., 2005)شاود   مای  فرد در توسعه -خود رفتارهای مدنآ باتتر

باتيی برای آموزش و ياادگيری   کنند و انگيزه د سرسختانه تلاش میبرای رسيدن به اهداف خو

 محال  در ياادگيری  طرياق  از که دارند را حس اين افراد کههنگامی(. Spreitzer et al., 2012دارند )

 بارای  اضاافی  هاای  مهاار   و دانش کسب برای هايی فرصت دنبال به احتماتً کنند، می شرفتپي کار

دارناد   نوآوراناه  و جدياد  کاار  شايوه  يادگيری به بيشتری هستند و تمايل خود حرفه بيشتر پيشرفت

(Porath et al., 2012) .هاا در محايط کاار نتاايج      کارگيری آموختاه  افراد سرزنده بر اين باورند که به
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 ,Salas) باشاد  مثبتی را برايشان به بار خواهد آورد. اين امر يکی از پيشايندهای انتقاال آماوزش مای   

Wilson, Priest & Guthrie, 2006 يناد  است کاه افاراد در طای فرآ   (. برای انتقال ااربخش، ضروری

 باا  فارد  وقش و شور يادگيری،يند فرآ در(. Grossman & Salas, 2011آموزش با انگيزه بادی بمانند )

 توساعه  -خاود  رفتارهاای  خود، نشاط و يادگيری تقويت برای ها آن و يابد می افزايش مداوم سرعت

 نشااط را  وياژه  باه  و سرزندگی که ميزان برانگيختگی که است داده نشان تحقيقا  .دهند می انجام را

 .باشد می برای يادگيری و انتقال آموزش مؤار افراد انگيزه در کند، می ايجاد افراد در

از طرياق   توساعه  -هاا رهباری توانمندسااز و رفتاار خاود      با توجه به نتايج تجزيه و تحليل داده

و  Li et al. ( ،2016 )Shan(2016هاای )  دارند که با يافتاه  داری مثبت و معنیسرزندگی در کار رابطه 

(2018)Ali et al.  کاار  داری معنی بر سازتوانمند رهبری که اين به توجه تا حدودی همخوانی دارد. با 

 باين  متقابال  اعتمااد  چناين هم و شاغلی  دلبساتگی  دارد، تأکيد کارکنان کاری های توانايی به اعتماد و

 افازايش  کاار  محال  در را کارکنان سرزندگی خود، نوبه  به اين. دهد می افزايش را کارمندان و رهبران

 در مشاارکت  و وظايف به را خود توجه کنند، درک را خود کار اهميت کارمندان ودتی زيرا، دهد؛ می

 باين  متقابال  اعتمااد  چناين، هم(. Orvis, Fisher & Wasserman, 2009) کنناد  مای  بيشاتر  را کارشان

 اسات،  مناابع  از پشاتيبانی  بارای  روشی بلکه عاطفی پشتيبانی برای روشی تنها نه کارمندان، و رهبران

 مارتبط  نسابتاً  سازه يک سرزندگی .بخشد ارتقاء را کارکنان نشاط و يادگيری انگيزه تواند می بنابراين

 منباع  ياک  عناوان  باه  را پيشرفت حس افراد زيرا است. شده تلقی سازمانی مثبت رفتارهای حوزه در

 کاه  گيرناد  می در نظر( Gerbasi, Porath, Parker, Spreitzer & Cross, 2015) علاده مورد شخصی

دهناد. ايان امار     تغيير شغلی و فردی توسعه جهت در دخو کاری های زمينه تا کند می کمک ها آن به

 Spreitzer) دار تلقی کرده و جهت پيشرفت بيشتر تالاش کنناد   شود افراد کار خود را معنی سبب می

et al., 2005 .)ّمثبتای  نتايج به منجر تواند می کارکنان سرزندگی تقويت طريق از سازمان در مثبت جو 

 .شود توسعه -خود رفتارهای مانند

 از طريق آموزش داد که رهبری توانمندساز و انگيزهها نشان  علاوه، نتايج تجزيه و تحليل داده به

،  .Reinhold et al(2018های ) دارند که اين نتيجه با يافته داری مثبت و معنیسرزندگی در کار رابطه 

(2016)Li et al. ، (2018)Ali et al.  کارکنان توانايی ندسازتوانم تا حدودی همخوانی دارد. رهبری 

 درونی هانگيز بات بردن و کارمندان ناتوانی احساس رفع به و دهد می افزايش را ها چالش رفع برای
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 کار در سرزندگی نظريه(. Zhang & Bartol, 2010) کند می کمک جديد های يادگيری جهت ها آن

 & Feeney) است اميابیک و پيشرفت رشد، ادراک معنای به کار در سرزندگی که کند می بيان

Collins, 2015 )باشد می رشد و توسعه آن زيربنای که نگرشی يک عنوان به و (Lerner, Lerner, 

Bizan, 2011-Von Eye, Bowers & Lewin)، راکد توسعه و رشد حيطه در افراد دهد نمی اجازه 

 دنبال به تا کند می ترغيب را افراد و کند می برانگيخته يادگيری و آموزش برای را ها آن و بمانند

 کارکنان بنابراين،(. Spreitzer et al., 2012) باشند پيشرفت و آموزش برای جديد های فرصت

 ,.Porath et al) دهند می نشان خود از يادگيری و آموزش جهت در مثبت رفتاری و نگرش سرزنده

2012; Ahearne et al., 2005.)  

از  ها نشان داد که رهبری توانمندساز و انتقال آموزش يل دادهاز اين گذشته، نتايج تجزيه و تحل

( 2019)و   .Li et al (2016های ) دارند که با يافتهداری  مثبت و معنیطريق سرزندگی در کار رابطه 

Dewayani and Ferdinand  .نشاط سرزنده افراد های ويژگی از يکیتا حدودی همخوانی دارد 

 انرژی شود می باعث زيرا کند؛ می ايجاد افراد در را پيشرفت و آموزش تجه تزم انگيزه که باشد می

 2انتظار نظريه (.Spreitzer et al., 2005) شود ايجاد افراد در آموزش در شدن درگير جهت تزم

(1964 )Vroom هايی که  اگر دانش، مهار  و توانايی که اين بر مبنی افراد انتظارا  کند که می بيان

 اهداف پيشبرد جهت ها از آن توانند گيرند را به محيط کار خود منتقل کنند، می فرا می در طی آموزش

 سرزندگی تقويت طريق از سازمان در مثبت (. جوFroman, 1977ّشغلی و شخصی خود استفاده کنند )

دی سودمنافراد به  به علاوه، هرچه .شود دانش اشتراک مانند مثبتی نتايج به منجر تواند می کارکنان

آموزش يا نتايج يادگيری باور بيشتری داشته باشند، انگيزه بيشتری در طی آموزش جهت يادگيری از 

 شود.  می شده به محيط کار بيشتر های کسب دهند و در نتيجه امکان انتقال آموخته خود نشان می

از  توسعه -کار و رفتار خود ها نشان داد که نزاکت در محل همچنين، نتايج تجزيه و تحليل داده

،  .Spreitzer et al(2012های ) داری دارند که با يافته طريق سرزندگی در کار رابطه مثبت و معنی

(2016 )Shan، (2017)Mushtaq et al. ، (2018 )Abid et al. ( 2020و)Elahi et al.   تا حدودی

 نوبه به که شود یم سازمان در افراد مشارکت برای مثبت انرژی ايجاد سبب همخوانی دارد. نزاکت

 ايجاد باعث کار در نزاکت (.Spreitzer et al., 2012) کند ايجاد افراد در را نشاط تواند می خود

                                                           
1-  expectancy theory 
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 سازگاری شود می باعث و( Porath, Gerbasi & Schorch, 2015) شود می کارکنان در انگيزه

به علاوه، (. Spreitzer et al., 2005) شوند دلسرد کمتر و باشند داشته باتتری شناختی روان

 نظريه با شود. مطابق می ديگران و خود به نسبت مثبت احساسا  تقويت موجب کار در سرزندگی

 -خود رفتارهای انجام جهت کارکنان شدن برانگيخته سبب مثبت احساسا  ،2اجتماعی مبادله

 (.Porath, 2011)شود  می توسعه

از  آموزش کار و انگيزه که نزاکت در محل ها نشان داد به علاوه، نتايج تجزيه و تحليل داده

، .Mushtaq et al. ، Abid et al(2017های ) دار دارند که با يافته طريق سرزندگی در کار رابطه معنی

(2018،) (2020)Elahi et al.  کارکنان شود، می سبب کار در تا حدودی همخوانی دارد. نزاکت 

 و بگذارند اشتراک به ديگران با را خود دانش و ها هار م اطلاعا ، تا دارند انگيزه که کنند احساس

 چنين،همکند.  می کمک کار محل در يادگيری تجربه به نزاکت بنابراين. کنند حمايت يکديگر از

 سبب خود نوبه به که کنند می ددر  و ارزشمندی احساس شود، رفتار احترام با افراد با کههنگامی

فرهنگی انگيزش،  -مطابق رويکرد اجتماعی (.Porath et al., 2015) شود می افراد در نشاط افزايش

باشد.  انگيزش برای بسياری از افراد، داشتن تعامل و رابطه با سايرين می  کننده يکی از عوامل ايجاد

انگيزش برای آموزش و  از باتتری سطح سرپرست، و همکاران با تعامل دليل به سرزنده افراد

  .نندک می تجربه را يادگيری

از  کار و انتقال آماوزش  ها نشان داد که نزاکت در محل از اين گذشته، نتايج تجزيه و تحليل داده

  ، .Mushtaq et al(2017هااای ) دار دارنااد کااه بااا يافتااه طريااق ساارزندگی در کااار رابطااه معناای 

(2018 )Abid et al. ( 2020و)Elahi et al.  شاود،  می سبب کار در تا حدودی همخوانی دارد. نزاکت 

 سابب  و کنناد  تالاش  هاا  آن رفاع  بارای  و کارده  درک درساتی  به را خود اختلافا  کارکنان بتوانند

 (.Leiter, Laschinger, Day & Oore, 2011) دهناد  نشاان  توجاه  يکديگر تمايلا  به افراد شود می

 و حالات  وناه هرگ تاا  دهاد  می امکان ها آن به امر اين که هستند مثبت انرژی از سرشار سرزنده افراد

شاود   دهند که سبب افزايش تعاملا  افراد با يکاديگر مای   کاهش را کار محيط در منفی رويدادهای

(Gerbasi et al., 2015از آنجاکه .) کناد، ايان تعااملا      می فراهم را کارمندان بين تعامل بستر نزاکت

چناين  دهاد. هم  افزايش می ر راساز اشتراک دانش باشد و احتمال يادگيری در محيط کا تواند زمينه می

                                                           
1-  social cognitive theory 
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هاا بيشاتر اسات     هرچه افراد تعاملا  بهتری با يکديگر داشته باشاند، احتماال تجرباه نشااط در آن    

(Elahi et al., 2020 .)       هاای   لذا درنتيجه افزايش تعااملا  افاراد باا يکاديگر ميازان انتقاال آموختاه

 شده به افراد در محيط کار نيز بيشتر خواهد شد.   کسب

تأمين اجتماعی اهواز انجام شده است، بنابراين در  که پژوهش حاضر در بيمه ه اينبا توجه ب

 های اداری بايد جوانب احتياط را رعايت نمود.  تعميم آن به ساير سازمان

 اسات،  کارکنان در سرزندگی ايجاد برای مهم رهبری سبک يک توانمندساز رهبری کهآنجايی از

 از ساری  ای رفتاار کنناد تاا ياک     باه شايوه   شاود  مای  توصيه رانرهب به سرزندگی، افزايش منظور به

 و گياری  تصاميم  بارای  کارکناان  باه  آزادی دادن کار، داری معنی بر تأکيد مانند توانمندساز رفتارهای

شاود در   باه عالاوه، پيشانهاد مای    . را افازايش ياباد   گياری  تصاميم  در ها آن دادن مشارکت چنينهم

ؤار بر آن مانند رهباری تحاولی، حمايات سرپرسات، حمايات      های آتی ساير پيشايندهای م پژوهش

 های محوری و غيره بررسی شوند. شده، خودارزيابی سازمانی ادراک

 
 .به يک ميزان بوده است سهم نويسندگان در پژوهش حاضرسهم مشارکت نویسندگان: 

 را داريماين پژوهش کمال تشکر و ددردانی  های هکنند از تمامی شرکت سپاسگزاري:

 اين مقاله وجود ندارد. خصوصگونه تعارض منافعی در  دارند هيچ اظهار میضاد منافع: ت

 .اين مقاله با هزينه خود نويسنده انجام شده استمنابع مالی: 
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