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Abstract  
Relational energy is an organizational resource that increases employees' capacity for action 

and motivation, enabling them to attain their goals. The present study's aim was to investigate 

the relationship between civility, respect, and enhancement relationship with relational energy 

through the climate of trust and respect by controlling the extraversion variable. On this basis, 

the method of this study is descriptive correlational. The population consists of all employees 

of the Electricity Distribution Company in Isfahan city. The participants in this study were 

300 employees that were selected by a simple random sampling method. They completed the 

civility, respect, enhancement relationship, relational energy, the climate of trust and respect, 

and extraversion questionnaires. The data were analyzed via the generalized estimating 

equations approach and R software. Results indicated that by controlling the extraversion 

variable, climate of trust and respect plays a partial mediation role in the relationship between 

civility, respect, and enhancement relationship with relational energy. In order to create a 

climate of trust and respect and increase the relational energy, administrators should introduce 

civility, respect, and enhancement relationship as important values of the organization and 

emphasize the importance of these values at the workplace. It is also necessary for the 

managers themselves to be polite, and show respect toward the employees to be a good model 

for their employees. In addition, it is recommended that supervisors encourage and support 

polite staff to develop positive communication in the workplace. 
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 چکیده

کمکِ آن  و افراد به  دهد انجام کارْ افزایش ميي، منبعي سازماني است که انگيزه و ظرفيت افراد را براي  ا انرژي رابطه

شده با انرژي  توانند به اهداف خود دست یابند. هدف پژوهش حاضر، بررسي رابطۀ نزاکت، احترام و ارتباط غني مي

توصيفي از  اي همطالع اساس، پژوهش حاضرْ براین گرایي است. ازطریق جوّ اعتماد و احترام با کنترل متغير برون  اي رابطه

نفر از  273 ،. بدین منظوردکارکنان شرکت توزیع برق در شهر اصفهان بو همۀآماري شامل  ۀنوع همبستگي است. جامع

نزاکت، احترام،  ۀپرسشنام کنندگان در پژوهشْ تصادفي ساده انتخاب شدند. شرکت  گيري با روش نمونه ۀ ذکرشدهجامع

از رویکرد   ها تحليل داده برايرا تکميل کردند.   گرایي و برون  اي انرژي رابطه، جوّ اعتماد و احترام،  شده ارتباط غني

، جوّ اعتماد و احترام در  گرایي با کنترل متغير برون استفاده شد. نتایج نشان داد Rافزار  یافته و نرم معادلات برآورد تعميم

 منظورِ (. به>05/0p)  کند را ایفا مي  اي نقش ميانجي پاره ، اي با انرژي رابطه  شده بين نزاکت، احترام و ارتباط غني ۀرابط

 ارتباطات و احترام نزاکت، مفهوم مدیرانْشود  کارکنان، پيشنهاد مي  اي ایجاد جوّ اعتماد و احترام و افزایش انرژي رابطه

. کنند تأکيد کار، محيط در  ها ارزش این به توجه لزوم بر و کنند معرفي سازمان مهم  هاي ارزش عنوانِ به را  شده غني

 مناسبي الگوي تا کنند رفتار محترمانه  آنها با و کنند رعایت را نزاکت و ادب افرادْ با تعامل در مدیران است لازم همچنين،

 گسترش به تا حمایت کنند و تشویق را بانزاکت کارکنانِ سرپرستانْ  شود مي پيشنهاد    ،براین . علاوهباشند کارکنان براي

 . شوندمنجر  کار محيط در مطلوب ارتباطات
 

 نزاکت. احترام، و اعتمادجوّ  ،گرایيبرون ،ايرابطه انرژي ،شدهغني ارتباط احترام، :کلیدی واژگان 
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 مقدمه
حيااتي در ساازمان اسات کاه      يانرژي انسااني، منبعا  

 و اوونزدهد ) توانایي افراد را براي انجام کار افزایش مي

( و به ایجاد پيامدهاي فردي و سازماني 2016 ،1همکاران
(. 1395)فروهاار و همکاااران،    شااود مااي منجاار مثباات
انرژي و ارتبااط   ۀکلي از پيشين اي ان در مطالعهپژوهشگر

ي مختلا   پژوهشا انرژي را با شش جریان  آن با سازمانْ
 ۀي شامل نظریپژوهش. این شش جریان  کنند توصي  مي

 ۀ، نظریاااا3تاااارميم توجااااه  ۀ، نظریاااا2خااااود ۀليااااتخ
 6آیين تعامال  ۀ، نظری5 زا ، تحریک انرژي4 گري خودتعيين

، 8)اسارریتزر و همکااران    شاوند  ماي  7حفظ منابع ۀو نظری
شاده، انارژي را    (. پنج مورد از شش جریان مطرح2011

رواني  صورتِ و آن را به  کنند در سطح فردي بررسي مي

اکثار مطالعاات و    ،. درواقاع  گيرناد  یا جسمي در نظر ماي 
بر انرژي در ساطح فاردي متمرکاز     موجودْ  هاي پژوهش

 (. 2012، 9هستند )کول و همکاران
آیاين   ۀیکي از شاش جریاان ذکرشاده کاه از نظریا     

، باار اناارژي انساااني در سااطح   شااود تعاماال اسااتنتا  مااي

(. 2016ران، )اووناز و همکاا    کناد  تمرکاز ماي    فردي بين
آیين تعامل، بر تعامل بين افراد و پتانسيل آن باراي   ۀنظری

(. فار   2004، 10)کاالينز   ناد ک توليد انارژي تأکياد ماي   
اصلي این رویکرد آن اسات کاه کارکناان باه تعااملاتي      

کااه اناارژي مثباات را افاازایش    کننااد گاارایش پياادا مااي 

،  دهناد  و از تعاملاتي کاه انارژي را کااهش ماي      دهند مي
 ۀ(. نظریاا2016)اوونااز و همکاااران،   ورزنااد تناااب مااياج

 کناد  مي آیين تعامل را تکميل ۀ، نظری11سرایت اجتماعي
کااه اناارژي توليدشااده در تعاااملات     کنااد و بيااان مااي 

                                                           
1. Owens et al 
2. ego-depletion theory 
3. attention restoration theory 
4. self-determination theory 
5. energetic arousal 
6. Interaction Ritual Theory 
7. conservation of resources Theory 
8. Spreitzer et al 
9. Cole et al 
10. Collins 
11. Social Contagion Theory 

و از یاک فارد باه      شود ، به اشتراک گذاشته مي فردي بين
،  باراین  (. عالاوه 2018، 12)آمااه   دشاو  دیگري منتقال ماي  

 يکاه انارژي، منبعاا    کنااد طارح ماي  حفاظ منااابع م  ۀنظریا 
حفظ و تقویت انرژي خاود   دنبالِ کمياب است و افراد به

، 13)هاابفول و شايروم   هساتند  ازطریق تعاملات اجتماعي

براي انارژي   ي نظريشده، مبنای مطرح  هاي (. نظریه2001
کاه باه آن،     کنند فراهم مي  فردي حاصل از ارتباطات بين

)اوونااز و همکاااران،   شااود گفتااه مااي 14 اي اناارژي رابطااه
2016.) 

اسات    شاناختي  ، یکاي از مناابع روان   اي انرژي رابطه 
و ظرفيات   شاود  ي ميمثبت ناش  فردي که از تعاملات بين

)کااوین و   دهااد افااراد را بااراي انجااام کااار افاازایش مااي 

تاأیير   ، تحات  اي (. سطح انارژي رابطاه  2012، 15همکاران
کيفيات   هرچاه  (.2013، 16)کاامرون  است کيفيت رابطه

شاده توساط    باشد، انرژي احساس  بيشتر  فردي روابط بين
(. اناارژي 2003، 17اساات )داتااون و هفااي   افااراد، بيشااتر

و  18بااا برخااي پيشااایندهاي اصاالي شااور شااغلي  اي رابطااه

 مرتبط اسات و بناابراین باه افازایش آنهاا      19اشتياق شغلي
(. فااارد 2016)اووناااز و همکاااران،    شاااود منجاار مااي  

  شاود  موجا  ماي    فاردي  تعااملات باين  در   دهناده  انرژي
مهايج،   باراي افارادْ    کنناده  نواخت و خساته  کارهاي یک

  شاناختي  و احساس امنيت روان ودبخش و جال  ش لذت

(. 2016در محيط کار افزایش یاباد )اووناز و همکااران،    
افاراد احسااس کنناد      شاود  موجا  ماي    اي انرژي رابطاه 

و  ایشان لذت ببرندکار کنند، از کاره  تر سخت  توانند مي
براي انجام وظای  برانگيخته شوند )اووناز و همکااران،   

ناشاي از انارژي     شاناختي  براین، منابع روان (. علاوه2016
محيط کار و فرساودگي    ، مقابله با استرسورهاي اي رابطه

                                                           
12. Amah 
13. Hobfoll & Shirom 
14. relational energy 
15. Quinn et al 
16. Cameron 
17. Dutton & Heaphy  
18. work flow 
19. work engagement 
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، 1)سااوننتو و همکاااران   دهنااد شااغلي را افاازایش مااي 
معمااولا    اي افااراد داراي اناارژي رابطااه ،(. درنتيجااه2012

زیاارا ظرفياات مقاوماات   ؛کننااد احساااس ساارزندگي مااي
دربرابااار اساااترس، باااراي احسااااس سااارزندگي لازم و 

شاده   (. مطالا  مطارح  2009، 2ضروري اسات )کاارملي  

پيامادهاي مثبات باراي      اي انارژي رابطاه    دهناد  نشان ماي 
 را بایاد پيشاایندهایي    هاا  ساازمان  ،رو ازاین ؛ دارد سازمان

 ، شاوند  کارکناان ماي    اي انرژي رابطه که موج  افزایش
طریاااق، بتوانناااد عملکااارد و  شناساااایي کنناااد و ازایااان

 کارکردهاي سازمان را ارتقا دهند. 
 منباع  ْ اي رابطاه  انارژي  تعامال،  آیاين  نظریاۀ  براساس 
 رواباط  کيفيات  تاأیير  تحات  کاه  اسات  ساازماني   رزشبااَ

  کناد  ماي  بياان  نظریه این(. 2004 ينز،)کال  است  فردي بين
مطلاوب،    فردي ارتباطات بين یقازطر  اي رابطه انرژي که

کاااهش  ي،و در طااول تعاااملات منفاا یابااد مااي یشافاازا
 ارتقااي  باه  کاه  عاواملي  بنابراین، ؛(2018)آماه،   یابد مي

 انارژي   توانند مي ، شوند مي  منجر فردي بين روابط کيفيت

ر پاژوهش  ، د  رو ازایان  دهناد؛  افازایش  را افاراد   اي رابطه
و  4 شده ، ارتباطات غني3که نزاکت  شود حاضر فر  مي

در محايط   6ایجاد جاوّ اعتمااد و احتارام    ازطریقِ 5احترام
. جاوّ اعتمااد و    دهناد  را افزایش ماي   اي کار، انرژي رابطه

احترام به این اشاره داد کاه واحاد کااري تاا چاه انادازه       

احساس اعتماد، قدرداني و احترام به یکدیگر را تشاویق  
ممکاان اساات   ،بنااابراین ؛(1996، 7)اساارریتزر  کنااد مااي

، اعتمااد و احتارام در محايط کاار     ۀرفتارهاي ارتقادهناد 
 نند.کایجاد جوّ اعتماد و احترام را فراهم  ۀزمين

( 2005) 8اسرریتزر و همکاران  هاي براساس پژوهش 
کااهش   10 نزاکتاي  ( اگر باي 2012) 9و اسرریتزر و پوراس

                                                           
1. Sonnentag et al 
2. Carmeli 
3. civility 
4. enhancement relationship 
5. respect 
6. climate of trust and respect 
7. Spreitzer  
8. Spreitzer et al  
9. Spreitzer & Porath  
10. incivility 

پيادا کنااد، جاوّ اعتماااد و احتاارام در محايط کااار ایجاااد    
رفتارهاي انحرافي باا شادت    عنوانِ به  نزاکتي . بي شود مي

رسااندن باه فارد هادف      مابهم باراي آساي    کم و تمایل 
( کااه 1999، 11)آندرسااون و پيرسااون  شااود تعریاا  مااي
احتاارام دوطرفااه در محاايط کااار را نقاا       هنجارهاااي

 رباا  نزاکتااي (. رفتارهاااي بااي2012، 12)بااراون  کننااد مااي
( و 2012، 13کاااردن )گيمتاااي و همکااااران   گساااتاخي

( دلالت دارند و 2016، 14گرفتن دیگران )پترسون نادیده
افاراد را    فاردي  ارتباطات اجتماعي و اعتماد بين  توانند مي

(. طبااق  2015، 15کننااد )سااينگز و کاااپلان     دار خدشااه
در   نزاکتاي  ( افرادي که قرباني باي 1390پژوهش عرب )

  نزاکتي رفتارهاي بي  بيشتري احتمالِ محيط کار هستند، به

در محايط کاار و     نزاکتاي  . وقاوع باي   دهناد  را انجام ماي 
محيط کاري خشان و خصامانه    به کاهش آنْ يوجهت بي

ممکن اسات    ادبانه زیرا تبادلات بي ؛ آورد را به وجود مي
گونااه  روي ایاان در سااازمان ادامااه پياادا کنااد و بااا پاايش 

 تبادلات در محيط کار، جوّ اعتماد و احترام از بين برود

 (.1390)عرب، 
معنااي رعایات ادب و احتارام     برعکس، نزاکات باه   

( کاه  1999دیگران است )آندرسون و پيرساون،   دربرابرِ
به ایجااد و حفاظ رواباط مثبات در محايط کاار کماک        

(. نزاکت فراتر از قوانين رسامي  2016)پترسون،   کند مي

دانساتن و   هميتکردن، بااَ آداب و معاشرت است و توجه
  شاود  محترمانه با دیگاران را شاامل ماي     داشتن رفتارهاي

(. تعاااملات بانزاکاات، بااه 16،2000ان)پيرسااون و همکااار
منجاار احتاارام متقاباال در محاايط کااار   حفااظ هنجارهاااي

مثبات را افازایش     هااي  احتمال بروز برداشت و  شوند مي
تااو م بااا  رفتااار ،(. همچنااين2016)پترسااون،   دهنااد مااي

آنتاوکي و  )  کناد  نزاکت، اعتمااد باين افاراد را زیااد ماي     

                                                           
11. Andersson & Pearson  
12. Brown  
13. Giumetti et al 
14. Patterson 
15. Cingöz & Kaplan 
16. Pearson et al 
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( و ادارک 2005، 2مااوتز و ریااوس  ؛2019، 1همکاااران
 (.2016)پترساون،    بخشاد  ارتقا ميکارکنان از احترام را 

( در پژوهش خاود دریافات   2016براین، پترسون ) علاوه
فاردي، باه ارتقااي     که افزایش نزاکات در تعااملات باين   

همکاران را  و  شود مي  منجر شناختي احساس امنيت روان

جاوّ   ،. درنتيجاه  دکن اعتماد و احترام متقابل ترغي  مي به
 ۀزیرا مشخصا   ؛شود اعتماد و احترام در سازمان ایجاد مي

اعتماااد و احتاارام  جااوّ اعتماااد و احتاارام در محاايط کااارْ
 . است متقابل

 ۀیکااي دیگاار از مفروضااات پااژوهش حاضاار، رابطاا 
 کارکناان   اي با انارژي رابطاه    شده غيرمستقيم ارتباط غني

هماادلي،   هاااي شااامل مهااارت  شااده . ارتباااط غنااي اساات

گري، بحث و ماذاکره، تساهيل، مادیریت تعاار ،      بيان
و   تغيياار رفتااار )خااودتغييري  هاااي حاال تعااار ، چااالش

صحيح و برقراري    وگوي کمک به تغيير دیگران(، گفت
و همکاااران،   آقاا  )لااورک اسات  مناساا  ۀشايو  رابطاه بااه 
بهبود نگرش و رفتار افراد  ۀروابط، زمين  گونه (. این1395

و باعاث باروز احسااس مثبات و تغييار        کنند را فراهم مي
 (.1395و همکاران،   آقا )لورک  شوند مي  رفتار در آنها

  تاوان  ، ماي 3پردازش اطلاعاات اجتمااعي   ۀطبق نظری 
و   شاااده فااار  کااارد کاااه برقاااراري ارتباطاااات غناااي

ان، و رفتارهاي مطلاوب در کارکنا    ها نگرش  گيري شکل

زیارا ایان    کناد؛  ماي  به ایجاد جوّ اعتماد و احترام کمک
کااه اگاار فااردي در محاايط کااار،    کنااد نظریااه بيااان مااي

مناس  و صحيح ارتباط برقارار کناد، همکاار      اي گونه به
متقابل با او رفتار مناسبي خواهد داشات   صورتِ او هم به

و رفتاار    شاده  ارتباطات غناي  ،بنابراین ؛(2017، 4)بلایو
و جاوّ اعتمااد و     یاباد  مانه در سازمان گساترش ماي  محتر

. نتاایج پاژوهش    شاود  احترام در محايط کاار ایجااد ماي    

گار ایان اسات کاه یکاي از عوامال        ( بياان 2010) 5لامار

                                                           
1. Antoci et al 
2. Mutz & Reeves 
3. social information processing theory 
4. Bligh 
5. Lamar 

بر ایجاد جاوّ اعتمااد و احتارام در محايط کاار،        ایرگذار
  شاده  . برقراري روابط غناي  است کارکنان 6توانمندسازي

توانمندسازي و همکاري بين افاراد را  با دیگران، احتمال 
آن، جوّ اعتمااد و احتارام را در    دنبالِ و به  بخشد ارتقا مي

باراین،   (. عالاوه 2010)لاماار،    کناد  محيط کار ایجاد مي

انجااام شااده نشااان داد کااه توانااایي   هاااي نتااایج پااژوهش
برقراري ارتباطات مؤیر، فرهنو نزاکت و احتارام را در  

( و باه  2019، 7)کالارک   آورد ماي محيط کار به وجاود  
  کناد  ماي  ایجاد محيط کااري سرشاار از احتارام کماک    

اساتنتا     تاوان  ماي  ،بناابراین  ؛(2019)نوري و همکاران، 
  گياري  ، نقش مهمي در شکل شده کرد که ارتباطات غني

 .  دارند جوّ اعتماد و احترام در محيط کار

براین، در پژوهش حاضر فر  شده است کاه   علاوه
  اي عایاات احتاارام در محاايط کااار بااا اناارژي رابطااه     ر

کارکنان، ارتباط غيرمستقيم دارد. احتارام عباارت اسات    
  شاود  از نگرش یک شخص به فرد دیگر کاه باعاث ماي   

آن فرد، مورد توجه قرار گيرد و احسااس ارزشامندي و   

 ۀ(. نظریا 2010، 8اهميت کند )ون کووابياک و اکلاوف  
رداندن چيزي که دریافات  به برگ را ، تمایل انسان9تقابل

(. 2000، 10)فالاک و فيشاباچر    دهد نشان مي ،کرده است
ایان نظریاه، اگار افاراد باه همکااران خاود احتارام          پيروِ
را   حرمات آنهاا    کنناد  ارند، همکاران نيز تالاش ماي  زبگ

احتارام   ۀبا گسترش سااز   توانند مي  آنها ؛ پسندکنحفظ 
در محيط کار، جوّ اعتماد و احترام را باه وجاود آورناد.    

کاه    کناد  ، ادعاا ماي  11سارایت اجتمااعي   ۀنظری ،همچنين
  کنااد تعاماال بااا دیگااران تغيياار مااي ۀرفتااار افااراد درنتيجاا

گار ایان    سارایت اجتمااعي بياان    ۀ(. پدید1395)یاسيني، 
است که رفتار یک فارد، دساتخوش داناش، نگارش یاا      

؛ 2014، 12ا افراد دیگر است )تسوتکوا، ميسيرفتار فرد ی

                                                           
6. empowerment  
7. Clark 
8. Van Quaquebeke & Eckloff 
9. Theory of reciprocity 
10. Falk & Fischbacher 
11. social contagion theory 
12. Tsvetkova & Macy 
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(. طبااااق ایاااان نظریااااه، 2002، 1بارساااااد و گيبسااااون
 نهادن به دیگران به رعایت احتارام از ساوي آنهاا    حرمت

شدن احترام در محيط کار، جوّ  و با نهادینه شود مي منجر
ان در پاژوهش  پژوهشگر.  شود اعتماد و احترام ایجاد مي
ازماني از فرساودگي شاغلي   خود دریافتند که احتارام سا  

)باباااميري و همکاااران،   دکناا کارکنااان جلااوگيري مااي 
در محايط    نزاکتاي  ( که درنتيجه ماانع افازایش باي   1394

( و به ایجااد جاوّ   2002، 2)اسرکتور و فکس شود ميکار 
)اسارریتزر و پاوراس،     کناد  اعتماد و احتارام کماک ماي   

ن داد ( نشا2012(. پژوهش علي، منصور و عبدالله )2012
تااوجهي بااا اعتماااد درخورِ طااورِ تمااام ابعاااد احتاارام، بااه 

( دریافت کاه ادراک  2014) 3. همچنين، والکر اند مرتبط

احتاارام در محاايط کااار باار فرهنااو سااازماني تااأیير       
منجار   تار  و باه ایجااد فرهناو ساازماني قاوي       گذارد مي

موج   فر  کرد که احترامْ  توان مي ،  رو ازاین ؛ شود مي
 . شود اعتماد و احترام در محيط کار مي ایجاد جوّ

شده حااکي از آن اسات کاه نزاکات،      مطال  مطرح

به ایجاد جوّ اعتماد و احترام  و احترامْ  شده ارتباطات غني
  پاور  . نتایج پژوهش خواجاه  شوند منجر مي در محيط کار

باا جاوّ     هاایي  ( نشان داد حضاور افاراد در محايط   1395)
کااه افااراد ارتباطااات   شااود مااياعتماااد و احتاارام، باعااث 

مؤیري باا همکااران برقارار کنناد و حاس سارزندگي و       

طبااق پااژوهش  ،ننااد. همچنااينکاناارژي زیاااد را تجربااه 
( افااراد معتقدناااد همکاااراني کااه باااه    2016پترسااون ) 

 ، شایساته  کنند هنجارهاي احترام در محيط کار توجه مي
. ادراک دارناد  رهباري   هااي  ویژگي هستند و صميمي و

 ميازانِ  کاه افاراد باه     شاود  موجا  ماي    ها نوع ویژگي این
لازم براي تعاملات  ۀمشورت کنند و زمين  با آنها  بيشتري

کاه    شاود  اساس، اساتنتا  ماي   نند. براینکمثبت را فراهم 

منجار   جوّ اعتمااد و احتارام باه افازایش تعااملات مثبات      
کارکناان ارتقاا     اي آن، انارژي رابطاه   دنباالِ  و به شود مي

                                                           
1. Barsade & Gibson 
2. Spector & Fox 
3. Walker 

افاراد از تعااملات مثبات و      اي زیرا انرژي رابطاه  ؛ یابد مي
بااه  (. باتوجااه2013)کااامرون،   شااود ناشااي مااي مطلااوبْ

گفت نزاکات، احتارام و     توان شده، مي بيان  هاي استدلال
ازطریقِ ایجااد جاوّ اعتمااد و احتارام باه        شده ارتباط غني

 . شوند منجر مي در محيط کار  اي افزایش انرژي رابطه

ایار    اي ن است برخاي متغيرهاا بار انارژي رابطاه     ممک
متغيرهاااي مسااتقل و متغياار وابسااته در  ۀو رابطاا رناادگذاب

  تااوان تااأیير قاارار دهنااد. مااي  پااژوهش حاضاار را تحاات 
ْ  گرایاي  . بروندانست را یکي از این متغيرها 4 گرایي برون

.  اسات   گرایاي  مقابل درون ۀشخصيتي است و نقط يصفت
که افراد به جهاان    شود ج  مياین ویژگي شخصيتي مو

اجتمااعي    هااي  خار  گرایش داشته باشند و در موقعيت

هوشاامندانه بااا دیگااران برخااورد کننااد.      صااورتِ بااه
هساتند    برخاورد  گرم، اجتماعي و خوش خون  گراها برون

، 5)اپااه و ازمادوکااا  انااد مصاااحبت بااا دیگاران  دنبااالِ و باه 
ر برقااراري ، مهااارت زیااادي د گاارا (. افااراد باارون2015

(، 2019، 6تعاملات اجتماعي دارند )ویلموت و همکاران

، 7)دافااي و چارترانااد  دارناد  رواباط دوسااتانه باا دیگااران  
( و بااه اشااخاص، امااور و محاايط خااار  توجااه     2015

(. افااراد بااا تياا  1393)نجاااري و همکاااران،   کننااد مااي
)عباداللهي و   دارند ، انرژي زیادي گرایي شخصيتي برون
( و تمایل زیادي به کارکردن با دیگران 1395همکاران، 

دارنااد )ویلماوت و همکاااران،    کاردن بااه آنهاا   و کماک 
  فاردي  در افزایش کيفيت روابط بين  گرایي (. برون2019

( و باه تعااملات   2012، 8نقش دارد )باریک و همکااران 
)ویلمااوت و همکاااران،   انجامااد مااي اجتماااعي مناساا 

، تسلط در روابط کلاماي و   گرایي برون ۀمشخص (.2019
ایان ماوارد    ۀغيرکلامي و توجه به دیگران است که هما 
)ویلماوت و    کنناد  به برقراري تعاملات مثبت کمک ماي 

باه مطالا  ذکرشاده، اساتنتا       (. باتوجه2019همکاران، 

                                                           
4. extraversion 
5. Apeh & Ezemaduka 
6. Wilmot et al 
7. Duffy & Chartrand 
8. Barrick et al 
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بااا افاازایش کيفياات روابااط   گرایااي کااه باارون  شااود مااي
 شاود؛  مي منجر افراد  اي رابطه، به ارتقاي انرژي  فردي بين

در پااژوهش   گرایااي صاافت شخصاايتي باارون  ،رو ازایاان
 متغير کنترل در نظر گرفته شده است. حاضرْ
شااده در پااژوهش حاضاار،  متغيرهاااي مطاارح بااارۀدر

انادکي صاورت گرفتاه اسات.      هااي  پژوهشمطالعات و 
شاده، پژوهشاي وجاود     جوهااي انجاام  و براساس جسات 

ماادنظر در پااژوهش حاضاار را ناادارد کااه دقيقااا  روابااط 
.  اند مشابه مطرح شده  هاي پژوهش ،بنابراین کند؛ بررسي

( و پترساون  2019نتایج پاژوهش آنتاوکي و همکااران )   
  فاردي  ( نشان داد افزایش نزاکت در تعاملات بين2016)

 ۀتجرباا  کااه درحااالي ؛ شااود منجاار ماي  باه ارتقاااي اعتماااد 

. علاي و   دهاد  مي، اعتماد به دیگران را کاهش  نزاکتي بي
( دریافتند که تمام ابعاد احترام با اعتماد 2012همکاران )

شدن باراي دیگاران، اعتمااد باين      قائل و احترام  اند مرتبط
( به این 2019. نوري و همکاران ) بخشد افراد را ارتقا مي

نتيجه رسيدند که احترام به همکاران و برقاراري ارتبااط   

کااري سرشاار از احتارام     به ایجاد محايط   مناس  با آنها
گار ایان    ( بياان 2019. پژوهش کالارک )  کند کمک مي

ارتبااطي ایاربخش در افاراد،      هاي است که ایجاد مهارت
ارتقاي فرهنو نزاکت و احترام در محايط کاار را    ۀزمين

( در پاژوهش خاود   1395پاور )  . خواجاه  ناد ک فراهم ماي 

دریافت کاه حضاور افاراد در محيطاي باا جاوّ اعتمااد و        
، تمایال   شاود  ماي   منجر حترام به احساس شایستگي آنهاا

و   دهاد  افراد را براي برقراري روابط صميمي افزایش مي
 1. پژوهش کوي و همکاران بخشد را ارتقا مي  انرژي آنها

( نشان داد مناابع عااطفي ایجادشاده در تعااملات     2015)
اعتمااااد  ۀاجتمااااعي مناسااا ، نقاااش مهماااي در توساااع

اجتمااعي    هااي  و برخاورداري از مهاارت    دارد  فردي بين

 )مانند همدلي و مذاکره( به افزایش اعتماد در باين افاراد  
 . شود منجر مي

                                                           
1. Cui et al 

به مطال  ذکرشده، الگوي پيشنهادي زیار در   باتوجه
پژوهش حاضر مطرح شاد. هادف از ایان الگاو بررساي      

و احتارام باا انارژي      شاده  بين نزاکت، ارتباط غناي  ۀرابط
جوّ اعتمااد و احتارام در محايط      گري با ميانجي  اي رابطه

 ،بنااابراین اساات؛ گرایااي کااار و بااا کنتاارل متغياار باارون 

 : است زیر شرحِ سؤالات پژوهش حاضر به
 انارژي  باا  احتارام  و اعتمااد ازطریاقِ جاوّ    نزاکت آیا .1

  دارد؟ غيرمستقيم ارتباط ، اي رابطه
 انارژي  باا  احتارام  و اعتمااد ازطریاقِ جاوّ    احتارام  آیا .2

  دارد؟غيرمستقيم  ارتباط ، اي رابطه
 باا  احتارام  و اعتمااد ازطریقِ جاوّ    شده غني ارتباط آیا .3

  دارد؟غيرمستقيم  ارتباط ، اي رابطه انرژي

اولياه   ۀمطالع عنوانِ پژوهشگران، پژوهش حاضر را به
کاه ماداخلات     اند آزمایشي طراحي کرده يبراي پژوهش

 ۀدر پاااژوهش آزمایشاااي شاااامل برنامااا شاااده اساااتفاده
 در اشاتياق  و احتارام  نزاکات،  برناماۀ رابطاه و    سازي غني
 آزمایشااي پاژوهش  ایان .  هساتند  (2CREW) کاار  محال 

  سازي غني برنامۀ آیا که شود بررسي تا شد خواهد انجام
  اي رابطاه  انارژي  سطح ارتقاي بر CREW برنامۀ و رابطه

 را ساازي رابطاه   غناي  ۀ. برناما خيار  یا دارد تأیير کارکنان
، 4)آکااردینو و گاارني   کارد  گذاري بنيان 3برنارد گارني

.  رود ساازي رواباط باه کاار ماي      غناي  منظاورِ  ( و به2003

افاازایش نزاکاات، بااراي  ،CREW ۀبرناماا ،بااراین عاالاوه
  شااود مااي احتاارام و اشااتياق در محاايط کااار اسااتفاده    

  هااي  از مدل  براي اینکه ،(. درواقع2017، 5)آرمسترانو
باا    اي رابطاه  يبه عليت برسايم، اجاراي پژوهشا     اي رابطه

  است آموزشي موردنياز  هاي مربوط به مداخله  هاي مؤلفه
مربوط   هاي مؤلفه ،(. در پژوهش حاضر1997، 6)فریدمن
نزاکات، احتارام و    ۀرابطاه و برناما    ساازي  غناي  ۀبه برناما 

( در مادل مفهاومي زیار    CREWاشتياق در محيط کار )

                                                           
2 Civility, Respect, and Engagement in the Workforce 
3. Guerney  
4. Accordino & Guerney  
5. Armstrong 
6. Freedman  
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 : دهد حاضر را نشان ميالگوي پيشانهادي پاژوهش    1گنجانده شده است. شکل 
 

 
  ای . الگوی پیشنهادی برخی پیشایندهای انرژی رابطه1شکل 

 

 روش
پژوهش حاضر، توصيفي از نوع همبستگي است. 

کارکنان شرکت توزیع برق  همۀآماري، شامل  ۀجامع
مشغول به کار  1397که در سال  است در شهر اصفهان

از ميان تمامي کارکنان   ها آزمودن فرضيه براي بودند.

و  شدند انتخاب ساده تصادفي روشِ نفر به 273سازمان، 
  پژوهش به آنها  مربوط به متغيرهاي  هاي پرسشنامه

تعيين حجم نمونه، جدول  منظورِ تحویل داده شد. به
  هاي که جزء روش شد ( استفاده1999) 1مورفي و ميوز

ترتي ،  این ایر است. به ۀتعيين توان آماري برمبناي انداز

مشابه،   هاي نتایج پژوهش ایر براساسِ ۀمقدار انداز
به اینکه پژوهش حاضر  آمد. باتوجه  دست به 4687/0

داراي دو متغير ملاک )متغير ميانجي و متغير وابسته(، 
 V1 ،بنابراین ؛سه متغير مستقل و یک متغير کنترل است

ایر و  ۀبه ميزان انداز . باتوجه است (3×2+1) = 7برابر با 

V1مقدار ،V2 ( 1999در جدول مورفي و ميوز ،)265 
 N=V1 + V2 + 1طبق فرمول ،بنابراین ؛ آید دست ميه ب

 نمونه افراد سني دامنۀ نفر است. 273حجم نمونه برابر با 
 درصد92 و مجرد  آنها از درصد8 که بود سال 57 تا 32

 و مردها را نمونه افراد درصد93. بودند متأهل  آنها از
شده  ابزارهاي استفاده . اند داده تشکيل  ها زن را درصد7

 از:  اند در این پژوهش عبارت

                                                           
1. Murphy & Myors 

: در پژوهش حاضر،  اي انرژي رابطه ۀ. پرسشنام1

اي انرژي  ماده5با استفاده از مقياس    اي انرژي رابطه

، اند ساخته (2016ونز و همکاران )که او   اي رابطه

ين بار در ایران نخست. این پرسشنامه براي شدسنجش 

استفاده در پژوهش حاضر، ترجمه و استفاده شده  براي

موافقم(  )کاملا  7مخالفم( تا  )کاملا  1از    ها است. پاسخ

پایایي این  (2016گذاري شدند. اوونز و همکاران ) نمره

دست ه ب 96/0 ضری  آلفاي کرونباخْ روشِ مقياس را به

روایي این مقياس را ازطریقِ روش  ،آوردند. همچنين

شده  حمایت اجتماعي ادراک ۀکردن با پرسشنام همبسته

گزارش  45/0و  49/0ترتي   عضو، به ا و تبادل رهبر

( معنادار است. در >p 001/0کردند که در سطح )

 انرژي ۀپژوهش حاضر، ضری  پایایي پرسشنام

به  77/0 ، با استفاده از ضری  آلفاي کرونباخْ اي رابطه

 کردن همبستهازطریقِ  آن روایي همچنين،دست آمد. 

 دست به(  >05/0P) 48/0 کلي، سؤال یک با سؤالات

 یيديعامل تأ يلحاصل از تحل یجنتا ،براین . علاوهآمد

 ،GFI=92/0  هاي شاخص همۀنشان داد  مقياس این

93/0=AGFI، 91/0=CFI، 87/0=IFI، 05/0 

RMSEA= 86/2 و=/df
2

χ اند مطلوب بوده  . 
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بااراي سانجش ميازان نزاکاات    :نزاکات  ۀ. پرسشانام 2

در محايط کاار اساتفاده      نزاکتي از مقياس بي  ها آزمودني

( 2001) 1شااد. ایاان پرسشاانامه را کورتينااا و همکاااران   

ه شاد زیاادي اساتفاده     هاي تدوین کردند که در پژوهش

ال بااا مقياااس ليکاارت  ؤساا 7اساات. پرسشاانامه شااامل  

درت، گااهي  نا  گااه، باه   اسات )تقریباا  هاي      اي درجه پنج

اوقات، اغل  اوقات و مکاررا (. ایان پرسشانامه را باراي     

( ترجمه 1390ين بار در ایران، رضایي و همکاران )نخست

بااراي تعيااين اعتبااار محتااوایي، تطااابق   کردنااد. ساارس  

محتوایي تخصصي را سه تن از متخصصان انجام دادناد.  

ایان    ۀ( براي تعيين اعتبار سااز 1390رضایي و همکاران )

ساااخته،  محقااق  اي ماااده تااک ۀپرسشاانامه، از یااک ساانج

آن روي یااک مقياااس   هاااي اسااتفاده کردنااد کااه پاسااخ

)مکااررا  (  5ا گاااه( تاا  )تقریبااا  هااي   1از   اي درجااه پاانج

 ۀآمده بين نمر دست مشخص شدند. ضری  همبستگي به

( باود کاه   p<0001/0) 71/0این مقياس و پرسش کلاي  

اعتباار پرسشانامه در حاد مطلاوبي اسات.        دهاد  نشان مي

( آلفاي 1390در پژوهش رضایي و همکاران ) ،همچنين

پایااایي   ۀدهناد  باه دساات آماد کاه نشااان    86/0 کرونبااخْ 

در پاژوهش حاضار، ضاری  پایاایي      مطلوب آن اسات. 

 نزاکت با اساتفاده از ضاری  آلفااي کرونبااخْ     ۀپرسشنام

ازطریاااقِ  آن روایاااي همچناااين،محاسااابه شاااد.  84/0

 51/0 کلااي سااؤال یااک بااا سااؤالات کااردن همبسااته

(05/0P<  )آمد دست به. 

 ،: در پاژوهش حاضار   شاده  ارتباط غناي  ۀ. پرسشنام3

ۀ ، از پرسشاانام شااده ساانجش ارتباااط غنااي   منظااورِ بااه

پاژوهش،   ۀبه پيشاين  ساخته استفاده شد. ابتدا باتوجه محقق

د و بار  شا مفهاومي تعياين    ۀالات براي این سازؤمخزن س

نفااري اجاارا شااد. از بااين 180مسااتقل  ۀروي یااک نموناا

پرسشانامه برگشات داده    169شده،  توزیع  هاي پرسشنامه

. ایان نموناه،   شاد  حليال وت تحليل عاملي، تجزیاه  اشد و ب

                                                           
1. Cortina et al 

مستقل از کارکنان شارکت توزیاع بارق اساتان اصافهان      

ساؤالات پرسشانامه در    ۀچارا کاه نگراناي از اشااع     ؛بود

مدنظر  ۀمحيط اجرایي اصلي پژوهش وجود داشت. نمون

انجام تحليال عامال اکتشاافي، از مياان دانشاجویان       براي

ليسانس و دکتاري کاه در    ليسانس، فوق  هاي شاغل دوره

انتخاب شده است. این  ، اند مشغول تحصيل بوده صفهانْا

پسايني تعياين شاده و کفایات      صاورتِ  حجم از نمونه به

 ۀحجم نمونه باا اساتفاده از آماار   
2
KMO  ده شا مشاخص

 (.KMO= 75/0است )

بارهااي   ۀنتایج تحليل عامل اکتشافي نشاان داد دامنا  

( و 81/0,44/0)  شاده  ارتبااط غناي   ۀعاملي براي پرسشنام

  شاده  ارتبااط غناي   ۀ. پرسشنام است 28/4آن  ۀمقدار ویژ

اساات   اي درجااه سااؤال بااا مقياااس ليکاارت پاانج 6شااامل 

)کاملا  مخالفم، مخاالفم، نظاري نادارم، ماوافقم، کااملا       

ين باار در ایاران   نخستاین پرسشنامه براي  چونموافقم(. 

ساخته شاده اسات، باراي آن پایاایي ساازگاري دروناي       

( و پایاایي  76/0= و ضری  آلفاا  74/0= )اسريرمن براون

( 78/0دو هفتااه ) ۀبااار اجاارا در فاصاال  بازآزمااایي بااا دو

3محاساابه شااد. ميااانگين ضااری  
CVR ۀبااراي پرسشاانام 

دست آمد که این خاود دليلاي   ه ب 96/0  شده ارتباط غني

باار روایااي محتااوایي مطلااوب ایاان پرسشاانامه اساات.      

 کااردن همبسااتهازطریااقِ  آن روایااي ضااری  همچنااين،

 محاسابه (  >05/0P) 59/0 کلاي  ساؤال  یاک  با سؤالات

 . شد

 منظورِ به ،احترام: در پژوهش حاضر ۀ. پرسشنام4

ساخته استفاده شد.  محقق ۀاز پرسشنام سنجش احترامْ

الات براي این ؤپژوهش، مخزن س ۀبه پيشين ابتدا باتوجه

مستقل  ۀد و بر روي یک نمونشمفهومي تعيين  ۀساز

شده،  توزیع  هاي از بين پرسشنامهنفري اجرا شد. 180

تحليل عاملي  اپرسشنامه برگشت داده شد و ب 169

                                                           
2. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequancy 
3. Content Validity Ratio 
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. این نمونه، مستقل از کارکنان شد تحليل و تجزیه

چرا که نگراني از  ؛شرکت توزیع برق استان اصفهان بود

سؤالات پرسشنامه در محيط اجرایي اصلي  ۀاشاع

ليل انجام تح برايمدنظر  ۀپژوهش وجود داشت. نمون

  هاي عامل اکتشافي، از ميان دانشجویان شاغل دوره

ليسانس و دکتري که در اصفهان مشغول  ليسانس، فوق

انتخاب شده است. این حجم از نمونه   ،اند تحصيل بوده

صورت پسيني تعيين شده و کفایت حجم نمونه با  به

= 82/0ده است )شمشخص  KMOاستفاده از آماره 

KMO .) 

بارهااي   ۀاکتشافي نشاان داد دامنا   نتایج تحليل عامل

 ۀ( و مقدار ویژ79/0,42/0احترام ) ۀعاملي براي پرسشنام

سؤال با مقياس  5احترام شامل  ۀ. پرسشناماست 62/3آن 

اساات )کاااملا  مخااالفم، مخااالفم،   اي درجااه ليکاارت پاانج

این پرسشنامه  چوننظري ندارم، موافقم، کاملا  موافقم(. 

 آن ن سااخته شاده اسات، باراي    ين بار در ایرانخستبراي 

و  76/0=پایااایي سااازگاري درونااي )اسااريرمن بااراون    

بار اجرا در  ( و پایایي بازآزمایي با دو77/0=ضری  آلفا

د. ميااانگين ضااری  شاا( محاساابه 76/0دو هفتااه ) ۀفاصاال

CVR دست آمد که این ه ب 94/0احترام  ۀبراي پرسشنام

اسات.  دليلي بر روایي محتوایي مطلاوب ایان پرسشانامه    

 کااردن همبسااتهازطریااقِ  آن روایااي ضااری  همچنااين،

 محاسابه (  >05/0P) 61/0 کلاي  ساؤال  یاک  با سؤالات

 . شد

 ،جوّ اعتماد و احترام: در پژوهش حاضر ۀ. پرسشنام5

جااوّ  ۀساانجش جااوّ اعتماااد و احتاارام از پرسشاانام  بااراي

اعتماااد و احتاارام اسااتفاده شااد کااه اساارریتزر و پااوراس  

جااوّ اعتماااد و  ۀ. پرسشاانامانااد کاارده تهيااه آن را (2012)

.  اناد  ( معکوس3و  1آن ) ۀماده دارد که دو ماد 4احترام 

ين بار در نخست( براي 1395)  پور خواجه را این پرسشنامه

ایاان   هاااي ده اساات. پاسااخکاارایااران ترجمااه و اسااتفاده 

)کااملا    1از   اي درجاه  پرسشنامه روي یاک مقيااس پانج   

افقم( مشخص شدند و حاداقل و  )کاملا  مو 5مخالفم( تا 

. ضاری    اسات  20و  0ترتيا  برابار باا     حداکثر نمره باه 

ایان مقيااس و پرساش     ۀآمده بين نمار  دست همبستگي به

 74/0(، 1395)  پاااااور کلاااااي در پاااااژوهش خواجاااااه

(0001/0>pاست که نشان مي ) اعتبار پرسشنامه در   دهد

  پاور  در پاژوهش خواجاه   ،. همچناين اسات  حد مطلاوبي 

ترتيا    ، آلفاي کرونبااخ و ضاری  تنصاي  باه    (1395)

به دست آمد که حاکي از پایاایي مطلاوب    75/0و 76/0

 ۀآن است. در پژوهش حاضر، ضاری  پایاایي پرسشانام   

 جوّ اعتماد و احترام با استفاده از ضری  آلفاي کرونبااخْ 

ازطریاااقِ  آن روایاااي همچناااين،محاسااابه شاااد.  78/0

 58/0 کلااي سااؤال یااک بااا سااؤالات کااردن همبسااته

(05/0P<  )آمد دست به . 

 باراي  ،: در پاژوهش حاضار   گرایي برون ۀ. پرسشنام6

در   گرایااي مقياااس باارون از خاارده  گرایااي سانجش باارون 

را  اساتفاده شاد. ایان پرسشانامه     1کوتااه  نئوفرم ۀپرسشنام

 انااد کااردهتهيااه  1992در سااال  2و مااک کااري کاسااتا

 اليؤساا 60 اي پرسشاانامه  NEO-FFI(. 1381)کيااامهر، 

،  گرایاي  عامال شخصايت )بارون    5است و براي ارزیابي 

باااودن و  پااذیري، وجاااداني  ، توافاااق رنجورخااویي  روان

. باراي هریاک از ایان     رود بازبودن به تجربه( به کار ماي 

آیتم در این تست وجاود دارد.   12پنج عامل شخصيتي، 

  اي درجاه  این پرسشنامه روي یک مقياس پانج   هاي پاسخ

)کاملا  مخالفم( مشخص شدند.  4م( تا )کاملا  موافق 0از 

( براي نخستين بار در ایران این پرسشانامه  1381) کيامهر

تهااران   هاااي را روي دانشااجویان علااوم انساااني دانشااگاه

کاارد. او ضااری  همبسااتگي ایاان مقياااس بااا    اعتباریااابي

بااراي ویژگااي شخصاايتي    NEOالي ؤساا240آزمااون 

ضاری     داري معناي د. کار گزارش 91/0را،   گرایي برون

اعتباار مطلاوب پرسشانامه     ۀدهند شده، نشان داده گزارش

                                                           
1 NEO-FFI 
2. Costa & McCrae  
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(، ضااری  1381در پااژوهش کيااامهر ) ،اساات. همچنااين

ه با  73/0  گرایاي  بازآزماایي باراي بارون    روشِ پایایي باه 

 ۀدست آمد. در پژوهش حاضر، ضری  پایایي پرسشانام 

 74/0 با استفاده از ضاری  آلفااي کرونبااخْ     گرایي برون

ازطریاااقِ  آن روایاااي ،باااراین سااابه شاااد. عااالاوه  محا

 59/0 کلااي سااؤال یااک بااا سااؤالات کااردن همبسااته

(05/0P<  )آمد دست به . 

مقدماتي   هاي تحليل این پژوهش، با انجام تحليل

ميانگين، انحراف معيار و  ۀمختل  ازجمله محاسب

ضرای  همبستگي بين متغيرهاي پژوهش آغاز شد. 

، از رویکرد  ها یافته تحليل آماري منظورِ سرس به

افزار  د. نرمشاستفاده  1یافته معادلات برآورد تعميم

ند ا است که معادلات آن عبارت Rافزار  کاررفته، نرم به

 از:

𝐺 = {

اگر براي آزمودني 1 یبت شود  0

اگر براي آزمودني 2 یبت شود 1
      

 ,       

 𝑀∗ = {

اگر براي آزمودني 1یبت شود 0

𝑀 اگر براي آزمودني 2 یبت شود
 

 

گرسااايون، معاااادلات رگرسااايون  ردر ایااان مااادل 

 ند از:ا عبارت

(1) 𝑔(𝐸 (𝑌|𝑋1, … , 𝑋𝑃 , 𝑀∗ = 0 , 𝐺 = 0)
= 𝐵0 + 𝐵1𝑋1 + ⋯ + 𝐵𝑃𝑋𝑃 

(2) 𝑔(𝐸 (𝑌|𝑋1, … , 𝑋𝑃  , 𝑀∗ = 0 , 𝐺 = 1)
=  𝐵0 + 𝐵1𝑋1 + ⋯
+ 𝐵𝑃𝑋𝑃 + 𝜃0 + 𝜃1𝑋1

+ ⋯ 𝜃𝑃𝑋𝑃 + Ɣ𝑀 
 

M دهاد  متغيار مياانجي را نشاان ماي     (،2) ۀدر معادل  .

( مدل محدود )بدون درنظرگرفتن مياانجي( و  1) ۀمعادل

( مدل کامل )با درنظرگارفتن مياانجي( اسات.    2) ۀمعادل

 LISRELو  SPSSافزارهااي   افزار برخلاف نارم  این نرم

افزار بااز اسات کاه باراي محاسابات آمااري جدیاد         نرم

دود بااه در آن برنامااه نویسااي کاارد و محاا     تااوان مااي

                                                           
1. generalized estimating equations (GEE)  

. البته روش رویکارد   نيست شده تعری  محاسبات ازپيش

( توسااااط GEEیافتااااه ) معااااادلات باااارآورد تعماااايم

Schluchter (2008     نياز باا نارم افازار )SAS PROG 

GENMOD اماا اجاراي آن در    ؛قبلا  معرفي شده بودR 

ين گاام باراي هار آزماودني،     نخسات تر اسات. در   راحت

.  شاود  با دو یبت )در هر سطر( ارائه ماي   ها داده ۀمجموع

، متغيرهاااي Y ۀایاان دو سااطر داده شااامل متغياار وابساات  

,𝑋1گااام  هاام … , 𝑋𝑃  و دو متغياار جدیااد وM∗  هسااتند   .

 . کند ميانجي را توليد مي ۀمعادل ∗𝑀البته در اینجا 

باه اینکاه معماولا  باراي مياانجي دو       باتوجه ،درواقع

کاه   است ، تلاش این برنامه در آن شود معادله نوشته مي

متمااایز  G=1و  G=0بااا یااک معادلااه کااه در حالاات    

حاارف اول G ، ميااانجي پدیااد آیااد )لفااظ   شااود مااي

یافتااااه در زبااااان انگليسااااي اساااات(. اگاااار   تعماااايم

𝑥𝑖𝑝
… 𝑥𝑖1 تا

متغيرهااي   ۀشاد  مقادیر مشاهده  𝑚𝑖،𝑦𝑖 و 

Y ،M  و 𝑋1, … , 𝑋𝑃     بااراي آزمااودنيi   ام باشااد، دو

 :یبت براي این آزمودني خاص چنين خواهد بود
𝑀∗ G XP ... X2 X1 Y  

0 0 𝑥𝑖𝑝
 𝑥𝑖2

 𝑥𝑖1  yi  1یبت 

𝑚𝑖  1 𝑥𝑖𝑝
 𝑥𝑖2

 𝑥𝑖1
 yi  2یبت 

 

مزایااااي اساااتفاده از رویکااارد معاااادلات بااارآورد  

 : است زیر شرحِ یافته  به تعميم

. ميانجي داراي دو الگوي ضربي )مک کيناون( و  1

. در روش الگویاااابي  اساااتجمعاااي )باااارون و کناااي( 

 ؛معادلات سااختاري، فقاط الگاوي ضاربي وجاود دارد     

یافته، شاامل   که رویکرد معادلات برآورد تعميم يرحالد

 . است هر دو الگوي ضربي و جمعي

ماادل یافتااه، سااهم  . در رویکاارد معااادلات تعماايم 2

دسات  ه طور مستقل با  به Bمحدودشده ازطریقِ ضرای  

مياانجي را    اي درصاد پااره    تاوان  ماي  ،بناابراین  ؛ آیاد  مي

ولاي در رویکارد معاادلات سااختاري،      ؛مشاخص کارد  
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گفت که ميانجي چه ساهمي از واریاانس کال      توان نمي

زیرا در این روش، مدل محدود وجاود    ؛کند را تبيين مي

 ندارد. 
 

 

  ها یافته

توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معياار    هاي یافته

 1و ضرای  همبستگي بين متغيرهاي پژوهش در جدول 

 گزارش شده است.

  توصیفی آنها  های . ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش و شاخص1جدول 

  گرایي برون جوّ اعتمادو احترام  شده ارتباط غني احترام نزاکت انحراف معيار ميانگين 

     - 11/5 43/24 نزاکت

    - 48/0** 63/4 48/23 احترام

   - 52/0** 39/0** 11/9 17/53  شده ارتباط غني

  - 48/0** 63/0** 41/0** 83/2 64/12 احترام و اعتمادجوّ 

 - 13/0* 31/0** 29/0** 09/0* 41/5 48/36  گرایي برون

 66/0** 49/0** 35/0** 46/0** 28/0** 82/3 2/16  اي رابطه انرژي

                      05/0کمتر از   داري *سطح معني

 01/0کمتر از   داري **سطح معني
 

  ،دهد نشان مي 1که مندرجات جدول   گونه همان

است و   دار تمامي ضرای  همبستگي بين متغيرها معني

ميانگين و انحراف معيار مربوط به ارتباط   بيشترین

کامل ، دو مدل محدود و 2. در جدول  است  شده غني

ازطریقِ   اي نزاکت با انرژي رابطه ۀبراي بررسي رابط

، گزارش شده  گرایي جوّ اعتماد و احترام با کنترل برون

و مدل   اي است. مدل کامل با گنجانيدن متغير واسطه

، براي    براین محدود بدون درنظرگرفتن آن است. علاوه

بررسي معناداري ایر غيرمستقيم از روش بوت استراپ 

گزارش شده است. 2د و نتایج در جدول شفاده است
 

ازطریقِ جوّ اعتماد   ای نزاکت با انرژی رابطه ۀ. ضرایب رگرسیون در دو مدل محدود و کامل برای بررسی رابط2جدول

 و احترام

 متغير نوع متغير

 استراپ بوت مدل رگرسيون محدود مدل رگرسيون کامل

ضری  

 رگرسيون
 خطاي معيار

ضری  

 رگرسيون
 برآورد خطاي معيار

خطاي 

 معيار

اطمينان  ۀفاصل

95/0 

 

 کنترل

  بين پيش

 ميانجي

 ازمبد  عر 

  گرایي برون

 نزاکت

جوّ اعتماد و 

 احترام
 

درصد ایر نزاکت 

  اي بر انرژي رابطه

با ميانجي جوّ 

 اعتماد و احترام

26/7 

84/0 

44/1 

089/0 

 

26/0 

41/1 

43/0 

67/0 

048/0 

47/4 

39/0 

96/1 

02/1 

45/0 

49/0 

52/0 21/0 (10/0  ،93/0) 

 



 1399بهارو تابستان ، اولشماره  ،(18پياپي)، دهمهاي علوم شناختي و رفتاري، سال  پژوهش 12
 

 

بين نزاکت و  ۀرابط 26/0، 2طبق مندرجات جدول 

توسط متغير جوّ   گرایي با کنترل برون  اي انرژي رابطه

طور که در جدول  . همان دشو اعتماد و احترام تبيين مي

صفر را در بر  اطمينانْ  ۀفاصل  ،شود مشاهده مي 2

.  است و بنابراین ایر غيرمستقيم، معنادار  گيرد نمي

به اینکه جوّ اعتماد و احترام تنها بخشي از  باتوجه

با کنترل   اي واریانس کل بين نزاکت و انرژي رابطه

 صورتِ ، نقش ميانجي به کند را تبيين مي  گرایي برون

 .  است اي پاره

و کامل براي بررسي  دو مدل محدود 3در جدول 

ازطریقِ جوّ اعتماد و   اي احترام با انرژي رابطه ۀرابط

، ارائه شده است. مدل  گرایي احترام با کنترل برون

و مدل محدود بدون   اي گنجانيدن متغير واسطه کامل با

درنظرگرفتن آن است. مجددا  براي بررسي معناداري 

و نتایج  شد ایر غيرمستقيم، روش بوت استراپ استفاده

 گزارش شده است.  3در جدول 

 

ازطریقِ جوّ اعتماد   ای احترام با انرژی رابطه ۀ. ضرایب رگرسیون در دو مدل محدود و کامل برای بررسی رابط3جدول

 و احترام

 استراپ بوت رگرسيون محدودمدل  مدل رگرسيون کامل متغير نوع متغير

ضری  

 رگرسيون

ضری   خطاي معيار

 رگرسيون

خطاي  برآورد خطاي معيار

 معيار

اطمينان  ۀفاصل

95/0 

 

 کنترل

  بين پيش

 ميانجي

 ازمبد  عر 

 برون گرایي

 احترام

جوّ اعتماد و 

 احترام

 

درصد ایر احترام 

  اي بر انرژي رابطه

با ميانجي جوّ 

 اعتماد و احترام

29/6 

92/0 

26/1 

133/0 

 

33/0 

22/1 

52/0 

62/0 

094/0 

76/3 

33/0 

83/1 

98/0 

56/0 

56/0 

57/0 23/0 (12/0  ،02/1) 

 

بين احترام و  ۀرابط 33/0، 3طبق مندرجات جدول 

توسط متغير جوّ   گرایي با کنترل برون  اي انرژي رابطه

طور که در جدول  . همان دشو اعتماد و احترام تبيين مي

صفر را در بر  اطمينانْ  ۀفاصل  ،شود مشاهده مي 3

.  استو بنابراین ایر غيرمستقيم، معنادار   گيرد نمي

خشي از به اینکه جوّ اعتماد و احترام تنها ب باتوجه

با کنترل   اي واریانس کل بين احترام و انرژي رابطه

صورت  ، نقش ميانجي به کند را تبيين مي  گرایي برون

دو مدل محدود و کامل براي  4. در جدول  است اي پاره

ازطریقِ   اي با انرژي رابطه  شده ارتباط غني ۀبررسي رابط

شده  ، ارائه گرایي جوّ اعتماد و احترام با کنترل برون

و مدل   اي گنجانيدن متغير واسطه است. مدل کامل با

محدود بدون درنظرگرفتن آن است. مجددا  براي 

بررسي معناداري ایر غيرمستقيم روش بوت استراپ 

گزارش شده است. 4و نتایج در جدول  شد استفاده
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ازطریقِ   ای با انرژی رابطه  شده ارتباط غنی ۀمحدود و کامل برای بررسی رابط. ضرایب رگرسیون در دو مدل 4جدول

 جوّ اعتماد و احترام

 استراپ بوت مدل رگرسيون محدود مدل رگرسيون کامل متغير نوع متغير

ضری  

 رگرسيون

ضری   خطاي معيار

 رگرسيون

خطاي  برآورد خطاي معيار

 معيار

اطمينان  ۀفاصل

95/0 

 

 کنترل

  بين پيش

 ميانجي

 ازمبد   عر

 گرایي برون

  شده ارتباط غني

جوّ اعتماد و 

 احترام

 

درصد ایر ارتباط 

بر   شده غني

  اي انرژي رابطه

با ميانجي جوّ 

 اعتماد و احترام

49/8 

75/0 

28/1 

115/0 

 

26/0 

48/1 

31/0 

61/0 

091/0 

28/7 

41/0 

73/1 

36/1 

28/0 

57/0 

45/0 19/0 (07/0  ،82/0) 

 

بين ارتباط  ۀرابط 26/0، 4طبق مندرجات جدول 

توسط   گرایي با کنترل برون  اي و انرژي رابطه  شده غني

طور که  . همان دشو متغير جوّ اعتماد و احترام تبيين مي

صفر را در  اطمينانْ  ۀفاصل  ،شود مشاهده مي 4در جدول 

.  است و بنابراین ایر غيرمستقيم، معنادار  گيرد بر نمي

ام تنها بخشي از به اینکه جوّ اعتماد و احتر باتوجه

با   اي و انرژي رابطه  شده واریانس کل بين ارتباط غني

، نقش ميانجي  کند را تبيين مي  گرایي کنترل برون

 . است اي صورت پاره به
 

  گیری بحث و نتیجه

غيرمستقيم  ۀهدف پژوهش حاضر، تعيين رابط 

  اي با انرژي رابطه  شده نزاکت، احترام و ارتباط غني

بود.   گرایي ازطریقِ جوّ اعتماد و احترام با کنترل برون

بين نزاکت  ۀنتایج نشان داد جوّ اعتماد و احترام در رابط

. کارکنان  دارد  اي ، نقش ميانجي پاره اي با انرژي رابطه

ر راستاي افزایش اعتماد با اجراي رفتارهایي د  توانند مي

و احترام به یکدیگر، جوّ اعتماد و احترام را در محيط 

( بيان 2000کار ایجاد کنند. پيرسون و همکاران )

  دانستن و داشتن رفتارهاي کردند نزاکت، بااهميت

و به ایجاد روابط   شود محترمانه با دیگران را شامل مي

در هر   ا. اگرچه هنجاره کند کمک مي  مثبت با آنها

ولي هر محيط کاري،  ؛سازمان و صنعتي متفاوت است

مفهوم اخلاقي   ۀدهند احترامي دارد که نشان  هنجارهاي

مشترک بين اعضاي سازمان است. نزاکت به حفظ 

و   شود هنجارهاي احترام در محيط کار منجر مي

)پترسون،   بخشد ادارک کارکنان از احترام را ارتقا مي

( دریافتند که ميزان 2019همکاران )(. آنتوکي و 2016

با یکدیگر وابسته   تعاملات آنها ۀاعتماد افراد به نحو

 است و تعاملات با نزاکت در محيط کار، اعتماد

توجهي افزایش درخورِکارکنان به یکدیگر را تا حد 

. رفتارهاي تو م با نزاکت این عقيده را تقویت  دهد مي

و   ارندزگ مي ن احترامکه اکثر افراد به قواني  کنند مي

(. 2005ریوس،  موتز و)  هستند بنابراین مورداعتماد

نشان داد (2016نتایج پژوهش پترسون ) براین، علاوه
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، احسااااس امنيااات  فاااردي نزاکااات در تعااااملات باااين

ارتقااي   ۀو زمينا   بارد  کارکناان را باالا ماي     شناختي روان

 دنبااالِ . بااه کنااد اعتماااد و احتاارام متقاباال را فااراهم مااي 

جوّ اعتمااد و   افزایش اعتماد و احترام متقابل در سازمانْ

 (.  1996)اسرریتزر ،  دشو احترام در محيط کار حاکم مي

دیگر پژوهش حاضر حاکي از آن است که  ۀیافت

ازطریقِ جوّ اعتماد و   اي با انرژي رابطه  شده ارتباط غني

طلاعات پردازش ا ۀرابطه دارد. این یافته با نظری احترامْ

اجتماعي هماهنو است. مطابق با این نظریه، افراد 

و رفتارهایشان از   ها براي تعيين رویکردها، نگرش

اطلاعات محيط اجتماعي پيرامون خود استفاده 

که افراد   کند این نظریه فر  مي ،. درواقع کنند مي

و رفتار خود را تغيير   ها نگرش به رفتار دیگرانْ باتوجه

زیاد،  احتمالِ به ،بنابراین ؛(2017یو، )بلا  دهند مي

با دیگران است، شاهد   شده فردي که داراي ارتباط غني

گونه رفتارها ازسوي همکاران خود خواهد بود. با  این

و تعاملات محترمانه در بين   شده تکرار ارتباطات غني

پيشایندهاي جوّ اعتماد و احترام در محيط همکاران، 

پژوهش کلارک   هاي یافته.  شوند کار فراهم مي

پایه و  ْ ارتباطي ایربخش  هاي ( نشان داد مهارت2019)

و   کنند اساس روابط مثبت در بين کارکنان را فراهم مي

ایجاد فرهنو نزاکت و احترام در محيط کار را  ۀزمين

پژوهش نوري و  براساسِ ،. همچنين آورند به وجود مي

س  با دیگران، (، برقراري تعاملات منا2019همکاران )

و محيط   دکن به بهبود جوّ محيط کاري کمک مي

براین،  . افزون کند کاري سرشار از احترام را ایجاد مي

( طي پژوهشي بر روي کارکنان دریافت 2010لامار )

توانمندسازي، به افزایش  ۀارتقادهند  که فاکتورهاي

 ۀ. نظری شوند ميمنجر اعتماد و احترام در محيط کار 

که یکي از   کند ( بيان مي1993) 1دسازي کانترتوانمن

                                                           
1
. Kanter 

اساسي در فرایند توانمندسازي، برقراري   هاي گام

ارتباطات مناس  و مؤیر با اطرافيان است )لامار، 

در بين   شده ازطریقِ برقراري ارتباط غني پس ؛(2010

و جوّ اعتماد و   یابد کارکنان، توانمندسازي ارتقا مي

 .  شود فرما مي احترام در سازمان حکم

احترام  ۀرابط ۀدهند دیگر پژوهش حاضر، نشان ۀیافت

کارکنان ازطریقِ جوّ اعتماد و احترام   اي با انرژي رابطه
.  سو است هم سرایت اجتماعي ۀاست. این نتيجه با نظری

تبيين  برايکننده  قانع يسرایت اجتماعي، توضيح
ميسي،  و گسترش رفتارهاي اجتماعي است )تسوتکوا

و   ها ، نگرش ها که ایده  کند (. این نظریه بيان مي2014

اجتماعي گسترش پيدا  ۀاحساسات اعضاي یک شبک
  شود و رفتار فردي به رفتار جمعي تبدیل مي  کند مي

اساس، ممکن است  (. براین2002)بارساد و گيبسون، 
القا کند   نهادن را به آنها حرمت رعایت احترام دیگرانْ

. یعني اگر فردي  را برانگيزاند  آنها ۀترمانمح  و رفتارهاي

همکاران خود باشد، او نيز  ۀشاهد تعاملات محترمان
با احترام   ند و با آنهاکرا حفظ   ها حرمت  کند تلاش مي

احترام در محيط کار  ۀبرخورد کند. بدین ترتي ، ساز
و جوّ اعتماد و احترام به وجود   کند گسترش پيدا مي

رفتار دیگران  تقابل، افرادْ ۀطبق نظری ،. همچنين آید مي

واکنش نشان   و سرس به آنها کنند ميرا ارزیابي 
دیگران،  ۀدر پاسخ به اقدامات دوستان  . آنها دهند مي

رفتارهاي  که دربرابرِ درحالي ؛ کنند خوشایند رفتار مي
 واکنش خشن و حتي وحشيانه صورتِ خصمانه، به

حفظ  پس ؛(2000)فالک و فيشباچر،   دهند نشان مي
  حرمت دیگران به رعایت احترام ازسوي آنها منجر

جوّ اعتماد و احترام  احترامْ ۀو با گسترش ساز  شود مي

. نتایج پژوهش محققان  شود در محيط کار ایجاد مي
،  کنند نشان داد کساني که احترام سازماني را تجربه مي

)باباميري و   ندشو دچار فرسودگي مي  کمتري ميزانِ به
 ا هيجان  ا (. درنتيجه طبق مدل استرس1394 همکاران،

در محيط   نزاکتي رفتار ضدتوليد، از افزایش رفتار بي 
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( و 2002)اسرکتور و فکس،   شود کار جلوگيري مي

 ؛ آید جوّ اعتماد و احترام در محيط کار به وجود مي
همي در ایجاد جوّ اعتماد ، نقش م نزاکتي زیرا کاهش بي

و احترام در محيط کار دارد )اسرریتزر و پوراس، 
( در پژوهش خود به این نتيجه 2014(. والکر )2012

رسيد که ادراک احترام در محيط کار بر فرهنو 
 تر و به فرهنو سازماني قوي  گذارد سازماني تأیير مي

( 2012علي و همکاران ) ،براین . علاوه شود منجر مي

 مرتبط  فردي ریافتند که تمام ابعاد احترام با اعتماد بيند
شدن براي دیگران، اعتماد بين افراد  قائل و احترام  است

با رعایت احترام   توان مي ،. درنتيجه بخشد را ارتقا مي
متقابل در محيط کار، به ایجاد جوّ اعتماد و احترام 

 کمک کرد.  

اعتماد و  جوّ اعتماد و احترام در سازمانْ ۀمشخص
احترام افراد به یکدیگر است. افرادي که به هنجارهاي 

، افراد شایسته و  کنند احترام در محيط کار توجه مي
 ميزانِ و به  شوند رهبري تلقي مي  هاي داراي ویژگي

. این ادراکات به  دشو مشورت ميبا آنها زیادي 

و روابط بين   شوند تعاملات مثبت در سازمان منجر مي
 دنبالِ (. به2016)پترسون،   بخشند د را بهبود ميافرا

کارکنان   اي برقراري ارتباطات مثبت، انرژي رابطه
زیرا این نوع انرژي از تعاملات  ؛کند افزایش پيدا مي

(. حضورداشتن 2013)کامرون،   شود مثبت، ناشي مي
افراد   شود در موقعيتي با جوّ اعتماد و احترام، باعث مي

بودن داشته باشند. راحساس ارزش، شایستگي و مؤی

به برقراري روابط صميمي با   همين امر تمایل آنها
( و انرژي 1395،  پور )خواجه  برد همکاران را بالا مي

. افرادي که در  دهد کارکنان را افزایش مي  اي رابطه
محيطي با جوّ اعتماد و احترام هستند، خود را جزء 

  کنند و احساس مي  گيرند گروهي حمایتي در نظر مي

که مانند عضو یک خانواده، متعلق به سازمان هستند و 
. مطال   کنند حس سرزندگي و انرژي را تجربه مي

جوّ اعتماد و احترام در محيط   دهند شده نشان مي حمطر

 کارکنان  اي کار، نقش مهمي در افزایش انرژي رابطه

 . دارد
 عنوانِ به  گرایي بالا با احتساب برون  هاي فرضيه

، به دنياي  گرا . افراد برون اند شده متغير کنترل، بررسي
بيروني علاقه دارند و و زندگي اجتماعي را به زندگي 

(. 1393)نجاري و همکاران،   دهند روني ترجيح ميد
)عبداللهي   ندازنظر اجتماعي درگير، فعال و متهور  آنها

هوشمندانه با دیگران  صورتِ ( و به1395و همکاران ، 

(. افراد 2015)اپه و ازمادوکا،   کنند برخورد مي
)اپه و ازمادوکا،   برخورد گرم، خوش خون  گرا برون

( 1395ي )عبداللهي و همکاران ، نرژ( و پرا2015ِ
هستند و در برقراري روابط کلامي، روابط غيرکلامي 
و توجه به دیگران تبحر دارند )ویلموت و همکاران، 

و  را دارند سوشدن با دیگران توانایي هم  (. آنها2019
مطلوب   فردي همين امر به برقراري ارتباطات بين

. مهارت (2015، 1)دافي و چارتراند  کند کمک مي
در برقراري تعاملات اجتماعي باکيفيت   گرا افراد برون

  اي ( در افزایش انرژي رابطه2012)باریک و همکاران، 

زیرا این نوع انرژي از ارتباطات  ؛افراد نقش دارد
 ؛(2013)کامرون،   آید مثبت به وجود مي  فردي بين

متغير کنترل پژوهش حاضر در   گرایي بدین سب ، برون
 رفته شده است. نظر گ

 ۀیادشده در بالا، تأیيدکنند  هاي تمامي پژوهش 
غيرمستقيم نزاکت،  ۀبر رابط پژوهش مبني  هاي فرضيه

ازطریقِ جوّ   اي با انرژي رابطه  شده احترام و ارتباط غني

 .  هستند گرایي اعتماد و احترام با کنترل برون
کارکنااان  پااژوهشْ ۀجامعاا چااون:  هااا محاادودیت

ع برق شهر اصفهان بودند، بایاد در تعمايم   شرکت توزی
باراین،   احتياط کارد. عالاوه    ها نتایج آن به سایر شرکت

کمبااود منااابع پژوهشااي در راسااتاي روابااط     تااوان مااي

  هااي  شده در پژوهش حاضر را جازء محادودیت   مطرح
 معاادلات  رویکارد  اگرچاه این پاژوهش مطارح کارد.    

                                                           
1. Duffy & Chartrand 
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 وتحليال  تجزیاه  در قدرتمناد  ابزاري یافته، تعميم برآورد
 مادل  تعادیل  و اصلاح امکان روش این در ست، ها داده

 (.1397 برمر و همکاران،) ندارد وجود مستقيم طورِ به

: لازم است در مطالعات آتي از چندین  پيشنهادها
به  د. باتوجهشواستفاده   گيري نمونه براي آماري ۀجامع

 تلاش ضمن مدیران  شود مي پيشنهادپژوهش،   هاي یافته
 ، اي رابطه انرژي زیربنایي  پيشایندهاي شناسایي براي

 لازم. کنند تقویت را کارکنان انرژي ارتقادهندۀ عوامل
 ارتباطات و احترام نزاکت، مفهوم مدیرانْ است

 معرفي سازمان مهم  هاي ارزش عنوان به را  شده غني
 کار محيط در  ها ارزش این به توجه لزوم بر و کنند
  اي رابطه انرژي ارتقاي به بدین وسيله تا کنند تأکيد

 مدیران  شود مي پيشنهاد همچنين،. شوندمنجر  کارکنان
 کار، محيط در احترام و اعتمادجوّ  ایجاد منظورِ به

 و  شده غني روابط داراي که بانزاکت را کارکنان
. کنند حمایت و تشویق هستند، دیگران با محترمانه
 تعری  با مسئولان  شود مي توصيه   براین علاوه

 انتظارات کارکنان، تعاملات از سازماني استانداردهاي
 مشخص افراد  فردي بين رفتار براي را هنجارهایي و

 رفتارهاي براي راهنمایي استانداردها، این زیرا کنند؛
 اجتماعي رفتارهاي و هستند کار محيط در قبول قابل

 در مدیران که است ضروري.  کنند مي تعيين را مطلوب

 و کنند رعایت را نزاکت و ادب کارکنانْ با تعاملات
 براي مناسبي الگوي تا کنند رفتار محترمانه  آنها با

 .باشند کارکنان
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