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 چکیده
های نهفته آنان و ارتقای عملکرد کارگیری ظرفیتههای انسانی، بحفظ سرمایهمحل کار برای شکوفایی درراهبردهای 

ها . پژوهشگران سعی بر شناسایی عواملی دارند تا بتوانند زمینه شکوفایی کارکنان در سازمانمهم هستندفردی و سازمانی 
ژوهش حاضر به پرا فراهم آورند. هدف از پژوهش حاضر بررسی پیشایندهای موثر بر شکوفایی کارکنان در محل کار است. 

 ستاکل امورمالیاتی استان سمنان ادارهکارکنان نفر از  1۴۵پژوهش  نمونه آماری و همبستگی انجام شده -روش توصیفی

نامه و برای تحلیل آنان از رگرسیون ها از پرسشوری دادهآب شدند. برای جمعگیری تصادفی ساده انتخاکه به روش نمونه
مانی، اعتماد سازدهد که متغیرهای استقلال شغلی، گام به گام استفاده شد. نتایج تحلیل رگرسیون در مدل نهایی نشان می

کار های معناداری برای رشد درمحلبینی کنندهگر پبشکنش محیط کار و شخصیت، مدنیت درشدهسازمانی ادارکایتحم

دادن به آنان توام کارکنان در کنار استقلال عمل بهتوان بیان نمود که حمایت و اعتماد براساس نتایج پژوهش می هستند.
شدن تواند موجب شکوفاپردازی و نوآوری در آنان میروابط محترمانه و مودبانه کارکنان با یکدیگر و تقویت روحیه ایدهبا 
 ارکنان شود.ک
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 مقدمه .1

 هایروش و جدید تکنولوژی پایدار، رقابتی مزایای با جدید رقبای زیرا کند،می تغییر سرعتبه سازمانی فضای
جوی مستمر برای و جست جلوبقا در چنین فضایی مستلزم یک رویکرد تفکر روبه .[۵۳] شوندمی وارد تولید بهبود

است که چگونه مزیت رقابتی و  ها این. در چنین محیطی مهمترین مسأله برای سازمان[۵۵] مزایای رقابتی است
وریات یکی از ضر را شده شکوفانیروی کار محققان و متخصصان، در این شرایط داشته باشند.  عالیرد عملک

نگاه راهبردی به شکوفایی کارکنان امری ضروری برای  [.۱۴] اندبه شمار آورده برای رقابت و عمکلرد پایدار

، زیرا داندبرای سازمان میمزیت رقابتی  را شده شکوفانیروی کار گالوپ،  چنانکههای امروزی است. سازمان
های جسمی کمک مانند استرس، افسردگی و بیماریهای فردی منفی نیروی کار به اجتناب از پیامد شکوفایی

 ای مهم مورد توجه قرار دهدها همواره باید نیروی انسانی خود را به عنوان سرمایهین رو سازمانا از [.1۱]کند می
مشخصه بارز سرزندگی و  در سازمان را با دو شده شکوفا. افراد آنان را فراهم آورند شکوفاییو شرایط لازم برای 

که افراد در آن احساس انرژی و  شناختیرواندر محل کار را حالت  شکوفایی، و [۵۱]کنندتعریف مییادگیری 
ند که احساس انرژی و احساس د(، معتق۵۵1۵اسپریتزر و همکاران ). [۱۱اند ]کنند تعریف کردهمییادگیری 

ای که در محل کار باید همزمان وجود داشته باشند، به گونه شکوفایییادگیری به عنوان دو عنصر شکل دهنده 
نخواهد  شکوفااگر فردی انرژی زیادی برای یادگیری داشته باشد، اما شرایط لازم برای یادگیری فراهم نباشد 

انگیزگی، تواند نتیجه فرسودگی، استرس، بیدر محل کار به کاهش مشکلاتی مانند غیبت که می شکوفایی شد.
 شکوفاییدهد که . همچنین تحقیقات در حال ظهور نشان می[1۱]کندی و دیگر عوارض باشد کمک میافسردگ

در محل کار نتایج مهمی مانند رضایت شغلی، تعهد سازمانی، کاهش فرسودگی شغلی، کاهش استرس و بهبود 
  .[۱۰و  1۴]به همراه دارد ها در سازمانعمکلرد را 

اند، تحقیقات در این حوزه کم ها اشاره کردهدر محل کار برای سازمان یشکوفایچه محققان بر اهمیت  اگر

 هایک عنصر مهم است که به سازمان شکوفایی[ ۱۴و ۱۵، ۵۵اند ]قیقات انجام شده نیز پراکندهبوده و اندک تح
های انسانی خود را حفظ کنند، اثربخشی خود را افزایش دهند و هزینه مراقبت هایسرمایهکند کمک می

یت دارای عملکرد بالا، تعهد بیشتر، تندرستی و خلاق شکوفا شدهدهد، همچنین کارکنان بهداشتی را کاهش می
با معمولا  آنانو البته از طرفی اگر نتوانیم محیط کاری مناسبی برای شکوفایی کارکنان ایجاد کنیم،  [۵۱هستند ]

های بالقوه آنان محروم خواهیم بود و هم شاهد ظرفیت ، هم ازرو خواهند بودروبهمحیطی کسالت آور و یکنواخت 
. زمانی که کارکنان تفاوتی سازمانی، فرسودگی شغلی، احساس دلسردی و نارضایتی شغلی در آنان خواهیم بودبی

همچنین مطالعات گذشته نشان  .[۱۵] گیرند و عملکرد روانی بالاتری دارند، انرژی بیشتری میشوندشکوفا می
. [۱۵دارند ]در محل کار تمایل بیشتری برای ایجاد منابع در مقایسه با مصرف منابع  شده شکوفاافراد داده است 

است. سازمانی که  ، سازمانی خدمتگزار به مردم است و با اقشار مختلف آنان در ارتباطامور مالیاتی سازمان
سازمانی کارآمد تبدیل شود. گسترش وظایف و  های کاری زیادی دارد و نیاز به کارکنانی پویا دارد تا بتواندظرافت

-خسته ، محیط کاریهای کاری سازمانطور افزایش روزافزون پروندهو همینامور مالیاتی های سازمان ماموریت
بتوانند در راستای  کهنیاز دارد کارکنانی امروز سازمان به برای کارکنان ایجاد کرده  و  یآورکننده و کسالت

-کارکنان سرزنده و شکوفا می. به بهترین نحو عمل کنند خدمت به شهروندان سازمان وایف ها و وظماموریت
 اندآماده و هستند قوی شناختیروان لحاظ از ،شکوفا کارکنانموثر برای سازمان باشند.  های انسانیسرمایهتوانند 

با رسانی هستند. و در سازمان آماده خدمت [1] را بدست گرفته حداکثر توانایی خود را بروز دهند عمل ابتکار تا
توان ل که چگونه میاین سواتوجه به اهمیت شکوفایی در محل کار به عنوان یک مزیت رقابتی برای سازمان و 

هستند که  شناسایی راهبردهاییبه دنبال  پژوهش حاضراین مزیت رقابتی را در سازمان توسعه داد، محققان در 
 دهند.  افزایشرا  سازمان امور مالیاتیکارکنان کار  شکوفایی در محل بتواند
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 نظری و چارچوب مبانی  .2

 1در محل کار شکوفایی

اسپریتزر و  گردد.( بر می1۳9۵( و آلدرفر )1۳91(، راجرز )1۳۱۵مندی به شکوفایی به کارهای مازلو )علاقه
دگی و یک حس مدل دوبعدی از شکوفایی را مفهوم پردازی کردند، شامل یک احساس سرزن(، ۵۵۵۰همکاران )

 و احساس پرانرژی بودن فرد و میل برای کار است و معنینۀ احساس سرزندگی نشا یادگیری یا بهتر شدن.
زمانی   .ندندامی نفس به اعتماد و توانایی ایجاد برای مهارت و دانش از استفاده و کسب یادگیری را بعد مفهوم

نه تنها زنده هستند بلکه در حال رشد هستند و یا در مسیر صعودی  شوندشکوفا می شناختیروانکه افراد از نظر 
 . [۵۱تند]به سمت پیشرفت هس

ه زیادی را در تحقیقات سازمانی مثبت به خود های اخیر ظهور کرده و توجمفهوم شکوفایی در کار در سال
ه تنها برای خود کارکنان، بلکه برای سازمانی که در آن کار ی را نشکوفایی در کار مزایای .[۵9] استجلب کرده

(، نشان دادند، شکوفایی در کار با سلامت و رفاه عمومی، و آسیب ۵۵1۵کنند به همراه دارد. پوراز و همکاران )می
 در ارتباط است فرسودگی کمتر همراه است. همچنین، شکوفایی در کار با توسعه شغلی و رشد در خارج از کارو 

و [ ۱]دیگر اثرات مثبت شکوفا شدن نیروی کار برای سازمان بالارفتن سطح رفتارهای نوآورانه کارکنان [. ۵9]
تنها موجب رشد عوامل لی است که نهبه طور کلی شکوفایی در محل کار عام باشد.می [۱9] نوآوری افزایش

های منفی شود بلکه جنبهمثبت در سازمان مانند رفتارشهروندی سازمانی، رضایت شغلی و وفاداری سازمانی می
شود آیی سازمان میدهد و در مجموع باعث افزایش کارمیرفتار مانند فرسودگی و میزان غیبت را نیز کاهش 

[۱1] . 
 محل کار شکوفایی در پیشایندهای

محیط به صورت تابع  -ع اقتضایی قابلیت کاربرد دارد. اگر تعامل شخصبها از طریق تاقانون اثر در سازمان
پس است. اگر محرک پیشین  -در نظر گرفته شود، روابط بین این سه عنصر در تابع اگر  B→CA→  ۵اقتضایی

وجود داشته باشد، احتمالا به رفتار منجر خواهد شد. اگر رفتار بروز کند، پیامدی خواهد داشت. طبق قانون اثر، اگر 
ین)پیشایندها( وقایعی هستند که های پیشپیامد مطلوب رفتارکننده باشد، رفتار تقویت و تکرار خواهد شد. محرک

کنند که انجام دادن رفتارهای مطلوب با انجام ندادن رفتارهای افتند و کارکنان را آگاه میقبل از رفتار اتفاق می

تند بلکه راهنمای رفتار های پیشیم علت رفتار نیسماهیت محرکنامطلوب پیامدهای خاصی در پی خواهد داشت. 
منافع بسیاری دارد، شناسایی عواملی که در  اینکه شکوفایی در محل کار برای سازمان . با توجه به[1۰] هستند

های مختلف تواند سازمان را به عواید این رفتار رهنمون سازد. در مطالعات و پژوهشاین رفتار مشارکت دارند، می
توانند . این پیشایندها میاستاز متغیرهای زیر به عنوان پیشایندهای شکوفایی در محل کار کارکنان اشاره شده

 راهبردهایی برای شکوفاتر کردن کارکنان در سازمان گردند.
زمانی نیروهای مهمی هستند که مطابق با مدل تعبیه اجتماعی شکوفایی در کار، عوامل سا .3استقلال شغلی

گیرند، معینی قرار میهای سازمانی کنند. زمانی که افراد در موقعیتشکوفایی و پیشرفت در کار کمک میبه 
یت تصمیم گیری ها قرار گرفتن در موقعتیعال بیشتری دارند. یکی از این موقبرای تجربه شکوفایی در کار احتم

کند، به کارکنان حق تصمیم گیری مستقل را تشویق میکند که تصمیمسازمانی فعالیت می در یفرد است. وقتی
عامل کارهای خود را تهیه و تنظیم کنند، رفتار ابتکاری کارکنان ه راهتوانند آزاداندهد و کارکنان میگیری می

تواند کمک کنند به قدرت تصمیم گیری می ،شود. بنابراینمهمی برای تحریک شکوفایی کارکنان ترغیب می

                                                                                                                                      
1
 Thriving at work 

2
 Antecedence → Behavior → Consequences 

3
 Job autonomy 
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کارکنان  . قدرت تصمیم گیری به[۵9ارتقا رفتارهای کاری فعالشان ]دستیابی کارکنان به شکوفایی به وسیله 

 . [۱۱] نه کار خود را انجام دهنددهد که تصمیم بگیرند چگوها میدهد و این اختیار را به آنآزادی می
کننده قدرت تصمیم گیری کارکنان در سازمان باشد. هنگامی که کارکنان تواند منعکسشغلی می للااستق

دانند، احتمال اینکه به طور شغلی خود میهای کنند و خود را قادر به مدیریت مسئولیتاحساس استقلال می
ن قدرت تصمیم گیری به کارکنان داشت. [۵] های کاری خود را بکار گیرند بیشتر استفعالانه کارکنند و مهارت

. باتوجه به مطالب فوق ما فرضیه تلاش کنندهای جدید پذیرتر شده و برای کشف فرصتکند تا ریسککمک می
 دهیم:زیر را پیشنهاد می

 : استقلال شغلی تأثیر مثبت و معناداری بر شکوفایی در محیط کار دارد.فرضیه اول
ها بر منابع مالی و دهد که تمرکز سازمانمطالعات اخیر حوزه رفتار سازمانی نشان می .1اعتماد سازمانی

. از سوی [۵۱]ان تغییر یافته است ، فکری و به تازگی استعدادهای کارکنشناختیروانفیزیکی به سمت منابع 
. علاوه بر [۵9] ها فراهم کنندشد آنهایی برای رهای در محیط موجود فرصتدیگر کارکنان انتظار دارند شرکت

اند، و روابط کاری مثبت به دهاین محققان اخیراً تحقیق درباره روانشناسی مثبت و رفتار سازمانی مثبت را آغاز کر

(، ۵۵۵۰. با توجه به این مسائل، اسپریتزر و همکاران )[۵۴شده است ] کار تبدیلمحوری برای مطالعات در زمینه 
ای را در ادبیات دانش رفتار سازمانی مثبت به خود مفهوم شکوفایی در محل کار را ایجاد کردند که توجه ویژه

 بینیجلب کرده است. اسپریتزر و همکارانش مدلی از شکوفایی در کار طراحی کردند که در آن اعتماد از پیش
گران اعتقاد دارند، که اعتماد حدی است که شخص مایل است از نیت های شکوفایی در کار است. پژوهشکننده

است که فرد بر  شناختیروانخوبی برخوردار بوده و به کلام و اعمال افراد دیگر اطمینان داشته باشد و حالتی 
. در ادبیات مربوط [19]یرش ریسک از طرف او را دارد اساس انتظارات مثبت از نیات یا رفتار دیگری تمایل به پذ

اعتماد به سرپرست و اعتماد به  اعتماد به مدیر،به موضوع اعتماد در سازمان سه نوع اعتماد ذکر شده است، 
کنند که بدون ترس از . زمانی که اعتماد در سازمان وجود دارد، افراد این توانایی را کسب می[۵۰] همکاران است

ها کنند تا به روش خود عمل کنند، آنای منفی بالقوه اقداماتشان رفتار کنند. از این رو افراد تمایل پیدا میپیامده
کند ها کمک مییادگیری از شکست ن جریان دارد بهآباور دارند حتی اگر اشتباه عمل کنند محیطی که اعتماد در 

کنند گذارند و با یکدیگر مشارکت مید را به اشتراک میکنند، دانش خوتر احساسات خود را بیان میافراد راحتو 
( بیان کردند، زمانی 1۳۳9)۵دهند. طبق آنچه رایان و فردریکو از این طریق یادگیری در سازمان را افزایش می

-که شرایط اجتماعی مثبت است و ارتباطات بین اعضای سازمان کیفیت بالایی دارد سرزندگی در محل کار می
با کیفیت های ارتباطات توان گفت که اعتماد یکی از نشانههایی به راحتی مییش یابد. در چنین محیطتواند افزا

ای که دارد، یک مکانیزم (، ارتباطات بین فردی به دلیل ساختار ویژه۵۵۵۵)۵همچنین داتون[. ۵۰] بالا است
سازمان احساس اشتیاق داشته  اساسی است برای نیرو بخشیدن به کارمندان که هنگام انجام کارهایشان در

رسد اعتماد در یادگیری و سرزندگی کارکنان دارد فرضیه زیر باشند. با توجه به مطالب فوق و تأثیری که بنظر می
 شود:پیشنهاد می

 : اعتماد سازمانی بر شکوفایی در محل کار تأثیر مثبت و معناداری دارد.فرضیه دوم
(، در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند اگر ۵۵19همکاران )و  ۰آبید. 4حمایت سازمانی ادراک شده
کند شکوفاتر خواهند شد. حمایت سازمانی ادارک شده به این ها حمایت میکارکنان درک کنند که سازمان از آن
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دانند، یعنی این موضوع را درک کرده اند که سازمان موضوع اشاره دارد که کارکنان سازمان را حامی خود می

تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر شکوفایی   کند.ها توجه میها ارزش قائل است و به رفاه آننبرای آ
توان نتیجه گرفت، مینظریه  توان توضیح داد. بر طبق این کارکنان را به وسیله تئوری مبادله اجتماعی بهتر می

اش و احترام پاسخ داده شود، شکوفایی افراد در زمانی که رفتارهای مثبت کارکنان از سوی سازمان به وسیله پاد
یابد. کارکنان در شرایط مختلفی از سازمان انتظار حمایت دارند. برخی از این انتظارات محیط کار افزایش می

کنند، زمانی که عملکرد بالا ها اشتباه میشامل حمایت سازمان از کارمند در زمان بیماری یا کسالت، زمانی که آن
  [.۱۵] پرداخت عادلانه از سوی سازمان و جذابتر و معنادارتر ساختن شغل آنان استدارند، 

صلاح در محیطی که در آن حمایت کاری بالایی وجود دارد، افراد، از طریق تعامل با دیگران، بیشتر به ا
به نوبۀ خود  پردازند که این امرها جدید میحلبرای کشف مشکلات و یافتن راهها و کسب دانش جدید، مهارت

. حمایت در محیط کار علاوه بر اینکه به یادگیری کارکنان [۵۵و  ۱]شود منجر به افزایش یادگیری افراد می
شود، شود، امروزه بسیاری از کارها در تیم و گروه انجام میها میکند، منجر به افزایش سرزندگی در آنکمک می

افراد  کیفیت بالایی برخوردار باشد منجر به سرزندگی و پرانرژی بودن ها اززمانی که ارتباطات بین افراد درون تیم
(، در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که زمانی که ۵۵۵۳) 1همچنین آتواتر و کارملیشود. در محل کار می

توسعه  کیفیت ارتباطات بین افراد باهم )سرپرست با زیردست و همکاران با یکدیگر( بالا باشد منجر به افزایش و
 :شودفرض زیر را پیشنهاد میشود. با توجه به آنچه بیان شد های شکوفایی در کار مییکی از مؤلفهسرزندگی 

 :  حمایت سازمانی ادراک شده بر شکوفایی در محل کار تأثیر مثبت و معناداری دارد.فرضیه سوم
ارتباط بین فردی کارکنان است که با همکاران  در محل کار را به معنایمدنیت  .2مدنیت در محیط کار

چنین مدنیت به پیروی کردن از [ هم۵۵] کنندبا احترام ارتباط برقرار کرده و همچنین احساس ارزشمند بودن می

مدنیت شامل یک پیوستار مثبت . [1۵رام در محل کار اشاره دارد ]هنجارهای مشترک از نزاکت، حسن نیت و احت
ظیر رفتار مؤدبانه یا با ملاحظه، رفتار محترمانه، ترغیب ارتباطات مثبت و مغتنم و احترام به از مفاهیمی ن

های فرهنگی دارد و نقشی جدایی ناپذیر در فرهنگ سازمانی مدنیت ارتباط قوی با ارزش[. 1]احساسات است 
نتیجه مدنیت افراد را به ه، دربودن و وجود داشتن کردزمانی که مدنیت وجود دارد افراد احساس مهم . [۵۵]دارد 

افراد در شکوفا شدن شکست ، زیرا زمانی که مدنیت در محیط کار وجود ندارد [۵۰] کندشکوفایی در کار قادر می
اند، نتایج تحقیقات نشان داده است که بی نزاکتی در طیف مخالف مدنیت را بی نزاکتی نامیده. [۵۵] خورندمی

ها را پرانرژی، مشتاق و پر جنب و کند در حالیکه مدنیت آننان را محدود میمحل کار بهبود و پیشرفت کارک
 شود:. از این رو فرضیه زیر پیشنهاد می[۵9کند ]وش میج

 دارد.تأثیر مثبت و معناداری : مدنیت در محیط کار بر شکوفایی در کار چهارمفرضیه 
ند که دارای ابتکار کدارای شخصیت کنشگر تعریف می ی راافراد(، 1۳۳۰) ۱کرانت  :3شخصیت کنشگر

کنند به طور مداوم اقدام به ایجاد تغییر میها در محدوده خود هستند و قادر به شناسائی فرصتعمل هستند، 
. رفتار کنشگر [۵ساختن محیط خود هستند ] دهد که افراد دارای توانایی متحول. رویکرد کنشگر نشان می[۵۵]

. [۴آن تغییر ایجاد کرد ]مستلزم این است که به طور فعالانه شرایط موجود به چالش کشیده شود تا بتوان در 
اند که شخصیت کنشگر یک عنصر ضروری برای موفقیت شغلی )یعنی رشد و توسعه در محققان استدلال کرده

 را رفتارهایی افرادکنشگر، که دریافتند( ۵۵۵1) همکاران و ۰. سایبرت[152 5،12] است ۵1محل کار( در قرن 

                                                                                                                                      
1
 Atwater & Carmeli 

2
 Civility at workplace 

3
 Proactive personality 

4
 Crant 

5
 Seibert  



 6۰۵6تابستان   ـ ۰۵شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی    6۰۵

 و همچنین بیرونی کار مثبت نتایج به منجر رفتارها این و دارند شغلی موفقیت بر مثبتی تأثیر که دهندمی نشان

کند گیری و سرزندگی کمک میشخصیت کنشگر به هردوبعد شکوفایی در کار یعنی یاد .[۳شود ]می درونی
د توصیه شوهای مختلف مانند کار و خانواده ظاهر میاحساس رفاه و انرژی مثبت که در زمینهندگی را . سرز[۵۵]

. کارکنان دارای شخصیت کنشگر قابلیت بیشتری برای رسیدگی به تقاضای بالای کاری هستند و [۱۱کنند ]می
ضایت شغلی بالا، تعادل . افراد دارای شخصیت کنشگر دارای ر[۵۵گیرند ]رار میکمتر تحت تأثیر استرس شغلی ق

 . هستند [۱9[ و سرزندگی در کار ]19یت از زندگی ]، رفاه ذهنی و رضا[1۵خانواده ]-کار
تری از انگیزش برای یادگیری نسبت به کننده قویبینی(، شخصیت کنشگر را پیش۵۵۵۰و همکاران ) 1ماجور

های ذکر شده برای افراد با شخصیت ژگیاند. با توجه به ویهریک از پنج عامل بزرگ شخصیت به شمار آورده
های مهم شکوفایی در محل کار است، بنابراین ما کنندهبینیرسد شخصیت کنشگر یکی از پیشکنشگر بنظر می

 دهیم.زیر را پیشنهاد می یهفرض
 : شخصیت کنشگر تأثیر مثبت و معناداری بر شکوفایی در محل کار دارد. پنجمفرضیه 

داشته باشد، ضروری است مثبتی برای سازمان در پی نتایجتواند شکوفایی در محل کار میبا توجه به اینکه 

طریق شود را درک کنند، تا از این که منجر به شکوفایی کارکنان در محیط کار می راهبردهاییها سازمان
وب مفهومی پژوهش چارچبر این اساس . بکارگیری این راهبردها برای سازمان مزیت رقابتی بیشتری ایجاد کنند

و همچنین مشورت با متخصصان حوزه رفتار سازمانی و منابع انسانی به منظور  مبانی نظریحاضر با استفاده از 
همانطور که در مدل یندهای مؤثر بر شکوفایی در محل کار مورد بررسی قرار گرفت. ابررسی و انتخاب پیش

متغیر مدنیت در محیط کار، اعتماد سازمانی، حمایت حاضر پنج  پژوهش درشود، مفهومی این پژوهش دیده می
به عنوان پیشایندهای شکوفایی در محل کار مورد سازمانی ادراک شده، شخصیت کنشگر و استقلال شغلی 

 بررسی قرار گرفتند. 

                  

      
     

                         

              
         

         
        

 
 شکوفایی در محل کار )محقق ساخته(.. مدل مفهومی پژوهش: پیشایندهای مؤثر بر 1شکل 

 
 شناسی پژوهشروش .3

: کمی، از نظر افق زمانی: پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی؛ از نظر راهبرد: پیمایشی؛ از نظر شیوه پژوهش
آوری داده: پرسشنامه و از نظر قلمرو موضوعی در حیطۀ رفتار سازمانی و منابع تک مقطعی، از نظر شیوه جمع

است که تعداد آنها  اداره کل امورمالیاتی استان سمنانکارکنان  . جامعه آماری این پژوهش شاملانسانی است
 نمونۀ آماری پژوهشدرصد ضریب خطا، ۰با احتساب گیری کوکران اساس فرمول نمونه بر. باشدنفر می ۵۵۵

 تعدادها اعتماد نتایج تحلیل داده و بالا بردنکه به منظور احتیاط بیشتر  از کارکنان محاسبه شدنفر  19۰برابر با 

گیری کننده با روش نمونهافراد مشارکتگردآوری شد. نامه پرسش 1۴۵ در نهایتنامه توزیع و پرسش 1۳۵
 شدند. تصادفی ساده انتخاب

                                                                                                                                      
1
 Major 



 6۰6  کارکنان در سازمان ییشکوفا یراهبرد یندهایشایپ

ور و به منظ( ۵۵1۵پوراز و همکاران )ای گویه 1۵به منظور سنجش متغیر شکوفایی درمحل کار از سنجۀ 

  شخصیت کنشگر. متغیر (، استفاده شد۵۵۵۳پوراز و اریز )ای گویه ۱از سنجۀ  مدنیت در محیط کارسنجش متغیر 
آیزنبرگر و   سوأل ۴با  نیز  . حمایت سازمانی ادراک شدهسنجیده شد هیگو ۱( در قالب ۵۵19جیان )پرسشنامه با 

( ۵۵۵۵مک نایت )ای گویه 1۴نامه برای سنجش اعتماد سازمانی از پرسش شد. سنجیده( 1۳۴9همکاران )
  .شد( استفاده 1۳۳۰جانگ )ای گویه 1۵از سنجۀ  نیز سنجش متغیر استقلال شغلیو برای  استفاده شد

 هاها و یافتهتحلیل داده .4

های خام واضح است که از داده از رگرسیون گام به گام استفاده شده است. جهت آزمون فرضیات مطرح شده
 ها خلاصه نمود. ی شاخصها را به وسیلهتوان اطلاعات اساسی کسب کرد و باید تا حد توان آنبه تنهایی نمی

 

است. لذا اینگونه استنباط =ای( گزینه ۰ )حد وسط طیف ۵وجود بیشتر از میانگین نمرات تمامی متغیرهای م
اند. های زیاد و خیلی زیاد میل داشتهشود که اکثریت افراد در پاسخ به سوالات پرسشنامه به سمت گزینهمی

توان بیان نمود که توزیع +( بدست آمده است. لذا می۵و  -۵همچنین مقادیر چولگی و کشیدگی متغیرها در بازه )
کند. مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بیشتر از آماری نرمال پیروی می های تمامی متغیرها از توزیعداده

نفری و  1۴۵بدست آمده است. لازم بذکر است که ضریب آلفای کرونباخ کل پرسشنامه با نمونه  9/۵حد مرزی 
 و در سطح بسیار مطلوبی قراردارد. ۳۰/۵برابر با  ۰۵تعداد سوالات 

دارد. مقدار همبستگی بین رشد در محل کار با تمامی متغیرها رابطه مثبت و معناداری  ضرایب همبستگی 
(، 99۰/۵) (، حمایت سازمانی ادراک شده9۱9/۵) (، اعتماد سازمانی9۵۱/۵) متغیرهای مستقل استقلال شغلی

 باشد. ( در سطح قابل قبول و بالایی می۰۵۵/۵) گرکنششخصیت ( و 9۱9/۵) مدنیت در محیط کار

 رگرسیون گام به گام

بینی مقدار یک متغیر وابسته از روی مقادیر یک یاچند متغیر مستقل اشاره دارد. و در روش رگرسیون به پیش
ین همبستگی را با ری که بیشتریکند؛ یعنی ابتدا متغتغیرها را یک به یک وارد مدل میرگرسیون گام به گام، م

کند. دومین متغیری که وارد می کنیم متغیری است که پس از متغیر مقدم بر آن متغیر وابسته دارد وارد مدل می
دهیم که معناداری ( می شود. این روش تا زمانی ادامه میR2موجب بیشترین افزایش در مقدار ضریب تعیین)

تـوان گام میبهدر ارتباط با مدل تحلیلی رگرسیون گامد. شو ۵۰/۵درصد برسد؛ یعنی سطح خطا  ۳۰متغیر به 
توان با بررسی تمام ترکیبات ممکن و مقایسه ای کم باشند، میبر پدیده گفت زمانی که تعداد عوامل ورودی مؤثر

دست آورد. امـا  بینی آن پدیده را بههای مختلف رگرسیونی، بهتـرین مـدل رگرسـیونی برای پیشخطا در مدل
به حجم محاسبات  های ممکن،یابـد؛ بـرای ارزیـابی کلیـه رگرسیونوقتـی تعـداد عوامـل ورودی، افـزایش مـی

 دهد.های آن را نشان مینتایج رگرسیون و گام 1 جدول. استزیادی نیـاز 
بین متغیرهای مستقل مدل VIF دهد که، مقدار مینشان  1نتایج جدول نتایج حاصل از رگرسیون  1جدول

 محاسبه شده که نشان از نبود مشکل هم خطی متغیرهای مستقل است.  ۰کمتر از 

 
 های رگرسیونماندهمراه آزمون نرمالیتی باقیه های رگرسیون به. نتایج تحلیل واریانس و شاخص 1جدول 
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22/2 ۵۵۰/۵ ۵9۴/۵ 

۱۰۱/۵ ۱۰۰/۵ ۵۵/۵ 99/۵1۰ 1 

۰۴۵/۵ ۰۴۵/۵ ۵۵/۵ ۴۵/۵9۵ ۵ 

9۵۳/۵ 9۱۵/۵ ۵۵/۵ ۳1/۵۵۱ ۵ 
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مقدار آماره  آزمون نرمال بودن خطاها
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99۵/۵ 99۱/۵ ۵۵/۵ ۰۱/1۳۵ ۱ 

9۴۵/۵ 9۴9/۵ ۵۵/۵ 9۴/19۵ ۰ 

 شده ادراک سازمانی مایتمتغیرهای مستقل مدل اول: ح

 سازمانی اعتماد ،شده ادراک سازمانی حمایتمتغیرهای مستقل مدل دوم: 

 شغلی استقلال ،سازمانی اعتماد ،شده ادراک سازمانی حمایتمتغیرهای مستقل مدل سوم: 

 کار محیط در مدنیت ،شغلی استقلال ،سازمانی اعتماد ،شده ادراک سازمانی حمایتمتغیرهای مستقل مدل چهارم: 

 گرکنش شخصیت ،کار محیط در مدنیت ،شغلی استقلال ،سازمانی اعتماد ،شده ادراک سازمانی حمایت متغیرهای مستقل مدل پنجم:

 کار محل در رشد متغیر وابسته مدل: 

 
 نتایج رگرسیون گام به گام .۵جدول 

سطح  های همخطیآماره

 معناداری
 tمقدار 

 ضرایب غیر استاندارد استانداردضرایب 
 مدل متغیرها

 B خطای استاندارد VIF Beta تلرانس

- - ۵۵/۵ ۵1۴/1۰ - 11۱/۵ 9۵۴/1 
عرض از 

 (Constantمبد)
 اول

1 1 ۵۵/۵ 99۵/19 99۰/۵ ۵۵۵/۵ ۰۴1/۵ 
 سازمانی حمایت

 شده ادراک

- - ۵۵/۵ 1۵۱/9 - 1۵9/۵ ۴۳9/۵ 
عرض از 

 (Constantمبد)

 دوم
747/2 ۵۵۴/1 ۵۵/۵ 1۵۳/1۵ ۱99/۵ ۵۵۵/۵ ۱۵۵/۵ 

 سازمانی حمایت

 شده ادراک

 سازمانی اعتماد ۵۳9/۵ ۵۵9/۵ ۱1۵/۵ 91۰/1۵ ۵۵/۵ ۵۵۴/1 747/2

- - ۵۵/۵ 99۰/۵ - 1۵۴/۵ ۱۴۵/۵ 
عرض از 

 (Constantمبد)

 ۵۳1/۵ ۵۵۱/۵ ۵۵۴/۵ 9۵۵/۴ ۵۵/۵ 91۳/1 816/2 سوم
 سازمانی حمایت

 شده ادراک

 سازمانی اعتماد ۵۵9/۵ ۵۵۰/۵ ۵۱۵/۵ ۵۱۵/۳ ۵۵/۵ ۱۵۰/1 722/2

 شغلی استقلال ۵۴۰/۵ ۵۵9/۵ ۵۵۵/۵ ۳۵۴/9 ۵۵/۵ ۰۵۰/1 858/2

- - ۵۵۰/۵ ۵۰۵/۵ - 1۵9/۵ ۵۴9/۵ 
عرض از 

 (Constantمبد)

 چهارم

588/2 999/1 ۵۵/۵ ۴9۰/9 ۵9۵/۵ ۵۵۱/۵ ۵۵۵/۵ 
 سازمانی حمایت

 شده ادراک

 سازمانی اعتماد ۵۴۰/۵ ۵۵۱/۵ ۵۳9/۵ ۵9۵/۴ ۵۵/۵ ۱۴۰/1 873/2

 شغلی استقلال ۵۵۵/۵ ۵۵9/۵ ۵۵۱/۵ 11۴/9 ۵۵/۵ 99۱/1 597/2

566/2 9۳۳/1 ۵۵/۵ ۵1۴/9 ۵۵1/۵ ۵۵۰/۵ ۵1۵/۵ 
 در مدنیت

 کار محیط

- - ۵9/۵ ۴19/1 - 1۵۰/۵ ۵۵۴/۵ 
عرض از 

 (Constantمبد)

 ۵۵۱/۵ ۵۵۵/۵ ۵9۵/۵ ۵99/9 ۵۵/۵ 999/1 588/2 پنجم
 سازمانی حمایت

 شده ادراک

 سازمانی اعتماد ۵۱۵/۵ ۵۵9/۵ ۵۰1/۵ 9۵9/9 ۵۵/۵ 9۵۰/1 825/2

 شغلی استقلال 19۳/۵ ۵۵9/۵ 1۳۵/۵ ۴9۱/۱ ۵۵/۵ ۴۵۵/1 549/2
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566/2 9۵1/1 ۵۵/۵ ۵11/9 ۵۵9/۵ ۵۵۱/۵ ۵۵9/۵ 
 در مدنیت

 کار محیط

861/2 ۱9۳/1 ۵۵/۵ ۳1۵/۵ 1۵9/۵ ۵۵9/۵ 1۵۰/۵ 
 شخصیت

 گرکنش

 

 : استقلال شغلی بر رشد در محل کار تاثیر معناداری دارد.فرضیه اول

محاسبه  ۵۰/۵کمتر از سطح خطای  ۴9۱/۱سطح معناداری متغیر مستقل)استقلال شغلی( با مقدار آماره تی 
 (1۳۵/۵) با بتایشود که بلحاظ آماری استقلال شغلی بر رشد در محل کار شده است. لذا اینگونه برداشت می

توان اینگونه مثبت برآورد شده می یب مسیر استاندارد شدهبا عنایت به این مهم که مقدار ضر .تاثیر معنادار دارد
انحراف  1۳۵/۵ه اندازبرداشت نمود که، با افزایش یک انحراف استاندار در استقلال شغلی، رشد در محل کار به 

 تی استقلال شغلی موجب بهبود و افزایش رشد در محل کار خواهد شد.عبارافزایش خواهد یافت. ب استاندارد

 معناداری دارد. : اعتماد سازمانی بر رشد در محل کار تاثیرفرضیه دوم
محاسبه  ۵۰/۵ کمتر از سطح خطای 9۵9/9سطح معناداری متغیر مستقل)اعتماد سازمانی( با مقدار آماره تی 

 (۵۰1/۵با بتای)شده است. لذا اینگونه برداشت می شود که بلحاظ آماری اعتماد سازمانی بر رشد در محل کار 
توان اینگونه با عنایت به این مهم که مقدار ضریب مسیر استاندارد شده مثبت برآورد شده می .تاثیر معنادار دارد

انحراف  ۵۰1/۵اندازه ندار در اعتماد سازمانی، رشد در محل کار به برداشت نمود که، با افزایش یک انحراف استا
 افزایش خواهد یافت. بعباریتی اعتماد سازمانی موجب بهبود و افزایش رشد در محل کار خواهد شد. استاندارد

 دارد. : حمایت سازمانی ادراک شده بر رشد در محل کار تاثیر معناداریفرضیه سوم
کمتر از سطح خطای  ۵99/9سطح معناداری متغیر مستقل)حمایت سازمانی ادراک شده( با مقدار آماره تی  

محاسبه شده است. لذا اینگونه برداشت می شود که بلحاظ آماری حمایت سازمانی ادراک شده بر رشد در  ۵۰/۵
مثبت ب مسیر استاندارد شده دار ضریبا عنایت به این مهم که مق .تاثیر معنادار دارد (۵9۵/۵با بتای)محل کار 

، با افزایش یک انحراف استاندار در حمایت سازمانی ادراک شده، توان اینگونه برداشت نمود کهبرآورد شده می

تی حمایت سازمانی ادراک شده افزایش خواهد یافت. بعبار انحراف استاندارد ۵9۵/۵اندازه رشد در محل کار به 
 در محل کار خواهد شد.موجب بهبود و افزایش رشد 

 دارد. : مدنیت در محیط کار بر رشد در محل کار تاثیر معناداریفرضیه چهارم
 ۵۰/۵کمتر از سطح خطای  ۵11/9سطح معناداری متغیر مستقل)مدنیت در محیط کار( با مقدار آماره تی 

با بر رشد در محل کار شود که بلحاظ آماری مدنیت در محیط کار محاسبه شده است. لذا اینگونه برداشت می

-مثبت برآورد شده می یب مسیر استاندارد شدهبا عنایت به این مهم که مقدار ضر .تاثیر معنادار دارد (۵۵9/۵بتای)
ک انحراف استاندار در مدنیت در محیط کار، رشد در محل کار به نگونه برداشت نمود که، با افزایش یتوان ای
افزایش خواهد یافت. بعباریتی مدنیت در محیط کار موجب بهبود و افزایش رشد  انحراف استاندارد ۵۵9/۵اندازه 

 در محل کار خواهد شد.
 دارد. بر رشد در محل کار تاثیر معناداری گرکنش: شخصیت فرضیه پنجم

 ۵۰/۵کمتر از سطح خطای  ۳1۵/۵( با مقدار آماره تی گرکنشسطح معناداری متغیر مستقل)شخصیت 
با بر رشد در محل کار  گرکنششود که بلحاظ آماری شخصیت ا اینگونه برداشت میمحاسبه شده است. لذ

با عنایت به این مهم که مقدار ضریب مسیر استاندارد شده برآورد شده مثبت  .تاثیر معنادار دارد (۵31۵9بتای)
، رشد در گرکنشتوان اینگونه برداشت نمود که، با افزایش یک انحراف استاندار در شخصیت برآورد شده می
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موجب بهبود و  گرکنشتی شخصیت ه عبارافزایش خواهد یافت. ب انحراف استاندارد 1۵9/۵اندازه محل کار به 

 افزایش رشد در محل کار خواهد شد.
 گیری و پیشنهادنتیجه. 5 .5

نی نیز از این قاعده مستثامور مالیاتی  هاست و سازمانها مرهون زحمات کارکنان سازمانموفقیت سازمان
. دارندیکنواخت، خسته کننده و کسالت آور نیاز به ایجاد محیطی پویا و فعال برای ارتقای عملکرد  مشاغلنیست. 

توانند با اتخاذ تدابیری آن را بالفعل های میعلاقمندی به شکوفایی در افراد بطور بالقوه وجود دارد و سازمان

. شودسازمان امورمالیاتی میهدف از پژوهش حاضر بررسی عواملی است که موجب شکوفایی کارکنان در کنند. 
عواملی که در پژوهش حاضر به عنوان شکوفایی شامل دو بعد سرزندگی و اشتیاق به یادگیری است و 

انتخاب شدند، گران بر اساس مطالعات پژوهش امورمالیاتی پیشایندهای شکوفایی در محل کار کارکنان سازمان
 باشند.استقلال شغلی، اعتماد سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده، مدنیت در محیط کار و شخصیت کنشگر می

های پژوهش این متغیر فرضیه اول پژوهش مربوط به متغیر استقلال شغلی است که بر اساس بر اساس یافته
نشان از شدت بالای این دو متغیر  9۱۵/۵ب همبستگی رابطه مستقیمی با رشد در محل کار دارد و میزان ضری

بدلیل  امورمالیاتی ها است که این عامل در سازماندارد. استقلال شغلی نشانگر آزادی عمل کارکنان در سازمان
دهد که استقلال شغلی کارکنان هایی است، ولی نتایج پژوهش نشان میوجود قوانین و مقرارت دچار محدودیت

و  اسپیریتزر ،( ۵۵1۴جب رشد و شکوفایی آنان در محیط کاری شود که این نتیجه با مطالعات لی)تواند مومی
مطابقت دارد. استقلال شغلی رفتارهای کارکنان را از  ( و همکاران۵۵۵۵)1و کریستنیس سالم (۵۵۵۰)همکاران 

شود که از این فعالیت بیشتر هم ها در سازمان میحالت منفعلانه به فعال تبدیل کرده و موجب ارتقای فعالیت آن
 یابد.رسند و هم در پرتو این فعالیت بیشتر کارکنان، عملکرد سازمان نیز ارتقا میفرد به شکوفایی می

نشان از رابطه مستقیم و باشدت متغیر اعتماد سازمانی و رشد در محل کار دارد.  9۱9/۵ضریب همبستگی 

کنان بیشتر نموده موجبات عملکرد بالاتری را از سوی کارکنان در اعتماد سازمانی پذیرش ریسک را از سوی کار
اسپیریتزر و کند. این نتیجه پژوهش با مطالعات های سازمانی ایجاد میجهت انجام اهداف و ماموریت

اعتماد سازمانی تجلی پذیرش اقدامات و رفتارهای مطابقت دارد و موید این نکته است که   (۵۵۵۰همکاران)
-کند در فضایی پویا قدم گذارده و بتوانند راهگشای چالشسوی سازمان است و کارکنان را ترغیب می کارکنان از

 های سازمان باشند. 
در بین متغیرهایی که در پژوهش حاضر تاثیرشان بر رشد در محل کار سنجیده شد، حمایت سازمانی ادراک 

دهنده آن است که وقتی دارد که این نشان 99۰/۵شده بیشترین تاثیر را بر رشد در محل کار با ضریب همبستگی 
شوند و رابطه مطلوبتری با سازمان دارند. نتایج مطالعات آبید دانند شکوفاتر میکارکنان سازمان را حامی خود می

نیز رابطه  (۵۵۵۵) ۵و فرانکل ۵و گوآن (۵۵۵۳آتواتر و کارملی) ،(۵۵1۱(، پترسون و همکاران)۵۵19و همکاران)
باشد. وقتی کارکنان بدانند که سازمان حمایت همه سازمانی ادراک شده و رشد در محل کار می قوی حمایت

های آنان دارند، تلاش بیشتری برای مرتفع کردن مشکلات سازمان خواهند داشت و به جانبه در تمام موقعیت
 د داشت.های پیش روی سازمان خواهنهای نو و بدیع برای برخورد با چالشحلدنبال کشف راه

( 9۱9/۵متغیر مدنیت در محیط کار نشان داد که این متغیر رابطه مستقیمی و قوی)ضریب همبستگی فرضیه 
تواند محیط کاری با رشد در محل کار کارکنان دارد. پیروی از هنجارهای مشترک و احترام در محل کار می

فراهم کند و همین امر موجب شکوفایی کارکنان در مناسبی برای تشریک مساعی بیشتر کارکنان در کنار هم را 
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نیز موید ( ۵۵1۳و همکاران ) 1و کلین( ۵۵1۰پوراز و گرباسی) ،(۵۵1۵سازمان گردد که مطالعات اسپریتزر و پوراز)

 این نتیجه پژوهش است.
های . بطور مستمر به دنبال ایدهشخصیت کنشگر، شخصیتی است که مدام به دنبال تغییر و تحول است

جدید است و سعی در پیشرفت فردی و سازمانی خود دارد. شخصیت کنشگر انگیزه قوی برای شکوفایی دارد و 
بین متغیر شخصیت کنشگر و رشد در محل کار موید این رابطه مستقیم و قوی است.  ۰۵۵/۵ضریب همبستگی 

ی سوق داد و از این طریق هر دو بعد ها را به سوی اهداف متعالتوان آنکارکنان میمیان  با تقویت کنشگری 
( نیز این ۵۵1۳رزندگی را در کارکنان تقویت نمود که پژوهش کلین و همکاران )شکوفایی که یعنی یادگیری و س

 کند.مطلب را تایید می

 ارائه نمود: امورمالیاتی زیر را به مدیران و سرپرستان سازمان های توان پیشنهادبا توجه به نتایج پژوهش می
های ناموفق آنان تاثیر شدید و عمیقی بر مسیر شغلی به کارکنان این اطمینان را بدهیم که تبعات ایده (1

 ها در سازمان است.دارد، بلکه گامی در جهت افزایش نوآورینآنان 

های مختلف تعریف شود که آنان اختیار های کاری کارکنان در واحدها و بخشچارچوبی برای فعالیت (۵

 عمل بیشتری برای فعالیت داشته باشند تا بتوانند استقلال کاری خود را حفظ کنند.

ها پافشاری کنیم میدان جهت حمایت بیشتر سازمان از کارکنان بهتر است به جای اینکه بر محدودیت (۵
 های سازمان برای آنان مشخص نماییم.عمل مناسبی برای کارکنان در راستای وظایف و ماموریت

ها تکیه کنیم تا از عواقب و نقاط منفی پیامدها ر تشویق و انگیزش کارکنان برای ارتقای فعالیتبیشتر ب (۱

 صحبت کنیم.

فضای صمیمی و توام با رعایت ادب و احترام در سازمان مهیا کنیم تا کارکنان بتوانند با طیب خاطر با  (۰
ب تشریک مساعی بیشتر آنان با تواند موجهم ارتباطی شفاف و مناسب داشته باشند. این ارتباطات می

 هم گردد.

تواند موجب ارتباط مناسب افراد در سازمان گردد و روابط آنان را بهبود بخشیده و درگیری میکار تیمی  (9

 مناسب کارکنان در سازمان را تسهیل نماید.

از های فکری کارکنان گردیده و های تشویقی مناسب موجب رویشتواند با اعمال سیاستسازمان می (9
 های آنان گردد.ها و پتانسیلاین طریق موجب شکوفایی کارکنان و بالفعل شدن ظرفیت

هایی ها از نقاط قوت پژوهش حاضر است ولی این پژوهش دارای محدودیتجمع آوری دادهدقت در هر چند 
همکاری در  سازمان و عدم رغبت به کنندگان درمشارکت دشواری دسترسی بهتوان به نیز بود که از جمله می

های جمع آوری شده مترتب کرده باشد لذا در تعمیم هایی بر دادهممکن است نقص کنندگانبعضی از مشارکت
در این پژوهش به مطالعه تعدادی از پیشایندها پرداخته  ها باید کمی احتیاط کرد.نتایج پژوهش به سایر سازمان

و تعداد دیگری از عوامل که بر شکوفایی در محل کار موثر توان در مطالعات بعدی آنها را توسعه داد شد که می
های دیگر نیز این پیشایندها را بررسی نمود. تر در سازمانطور برای تعمیم محتاطهستند را بررسی نمود و همین

نیز ها شکوفایی در سازمانو پیامدهای پیشایندها یه مطالعه در رابطه با اثرات شناسایی توان علاوه بر ضمنا می
 پرداخت.

 
 

  

                                                                                                                                      
1
 Kleine 
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