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 چکیده  

شود و وری، سلامت جسمی و روانی و تعهد سازمانی محسوب مینتایج مثبت محیط کارکنان از جمله عوامل کلیدی در ارتقای بهره

سازمان پرمخاطرهدر  آتش های  همچون  رهبری ای  تأثیر  بررسی  حاضر  پژوهش  هدف  است.  برخوردار  دوچندان  اهمیت  از  نشانی 

کننده مدنیت در محل کار  پذیری و نقش تعدیلارتقاءدهنده سلامت بر نتایج مثبت محیط کارکنان با تأکید بر نقش میانجی اشتغال

توصیفی روش،  نظر  از  و  کاربردی  نظر هدف  از  پژوهش  شامل  –است.  پژوهش  آماری  جامعه  است.  کارکنان    81پیمایشی  از  نفر 

های  ها با استفاده از پرسشنامهصورت سرشماری مورد بررسی قرار گرفتند. دادهباشد که بهلنجان مینشانی شهرستان  های آتشسازمان

سازی معادلات  گیری از مدل( گردآوری و با بهره2010(، گاندهی )2007(، لوتانز و همکاران )1979استاندارد والکر و همکاران )

تحلیل شد. نتایج نشان داد رهبری ارتقاءدهنده    SmartPLSافزار  ( و نرم PLS-SEMساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی )

(. همچنین این سبک رهبری تأثیر مثبت  β=0.891  ،p<0.001سلامت تأثیر مثبت و معناداری بر نتایج مثبت محیط کارکنان دارد ) 

پذیری نقش میانجی  است که اشتغال ها حاکی از آن(. یافتهβ=0.412 ،p<0.001پذیری کارکنان نشان داد )و معناداری بر اشتغال

(. با این حال،  β=0.547  ،p<0.001کند )معناداری در رابطه بین رهبری ارتقاءدهنده سلامت و نتایج مثبت محیط کارکنان ایفا می

تعدیل نقش  نتوانست  کار  رهبری مدنیت در محل  است که  آن  بیانگر  نتایج  ایفا کند. در مجموع،  روابط  این  در  معناداری  کننده 

های پرتنش  ویژه در سازمانتواند به بهبود نتایج مثبت محیطی و رفتاری کارکنان، بهپذیری میمحور از طریق تقویت اشتغالسلامت

 و پرخطر، منجر شود.

 پذیری، مدنیت در محل کار. رهبری ارتقاءدهنده سلامت، نتایج مثبت محیط کارکنان، اشتغال واژگان کلیدی:

 
 

 مقدمه  

ای بر عملکرد فردی، دستیابی به اهداف  شود و تأثیرات گسترده ها محسوب میمحیط مثبت کارکنان یکی از عوامل کلیدی موفقیت سازمان 

شود کارکنان با انگیزه بالاتری به انجام وظایف خود بپردازند و کیفیت  سازمانی و پایداری منابع انسانی دارد. ایجاد محیط کاری مطلوب موجب می

نشانی،  های آتش هایی با ماهیت پرتنش و پرخطر، نظیر سازمان (. این موضوع در سازمان 2022و کمیت عملکرد آنان بهبود یابد )فو و همکاران،  



 

اند و کیفیت محیط  های فیزیکی، روانی و هیجانی مواجه طور مستمر با چالش ها به از اهمیت بیشتری برخوردار است؛ چرا که کارکنان این سازمان 

 ای در سلامت و کارآمدی آنان ایفا کند. کننده تواند نقش تعیینکاری می 

( چارچوبی مناسب برای درک رفتار کارکنان در Conservation of Resources Theoryدر تبیین نظری این موضوع، نظریه حفظ منابع )

تلاش برای کسب، حفظ و محافظت از منابع خود هستند؛ منابعی  طور مستمر در کند که افراد بهآورد. این نظریه بیان میمحیط کار فراهم می

شود. بر اساس این نظریه، کارکنانی که از منابع کافی برخوردارند، استرس  ها، حمایت اجتماعی و وضعیت شغلی میکه شامل زمان، انرژی، مهارت 

ای که منابع لازم را در اختیار کارکنان قرار  کنند و از رضایت شغلی و رفاه روانی بالاتری برخوردارند. محیط کاری شغلی کمتری تجربه می

هایی (. همچنین، در محیط2019شود )کرانوت و همکاران،  دهد، موجب کاهش فشار روانی، حفظ انرژی و جلوگیری از فرسودگی شغلی میمی

کنند ارزشمندی و تعلق سازمانی بیشتری را تجربه می  شود، کارکنان احساسکه به منابع روانی نظیر احترام، عدالت سازمانی و قدردانی توجه می

 (. 2022گردد )زاهور و همکاران،  که این امر به بهبود نتایج مثبت محیط کارکنان منجر می

شود. این سبک رهبری با تمرکز بر  عنوان یکی از منابع حمایتی مهم در محیط کار شناخته می در این میان، رهبری ارتقاءدهنده سلامت به 

سازی حمایت روانی، از  سلامت جسمی، روانی و اجتماعی کارکنان، ایجاد تعادل بین کار و زندگی، کاهش حجم کاری بیش از حد و فراهم 

(. رهبرانی که به سلامت  2019کند )کرانوت و همکاران،  استرس ایجاد می فرسودگی شغلی جلوگیری کرده و محیطی ایمن، حمایتگر و کم 

گیری، انگیزه و تعهد کارکنان را افزایش داده و فرهنگ  کارکنان توجه دارند، با تقویت حس ارزشمندی، امنیت روانی و مشارکت در تصمیم

شود  ها موجب بهبود تعاملات تیمی، افزایش خلاقیت و ارتقای عملکرد کارکنان می کنند. این ویژگیماد ایجاد می سازمانی مبتنی بر احترام و اعت

 (. 2022)ژانگ و لیو،  

پذیری توانایی فرد  پذیری است. اشتغال یکی از سازوکارهای مهم انتقال اثر رهبری ارتقاءدهنده سلامت به نتایج مثبت محیط کارکنان، اشتغال 

عنوان یک شاخص پویا، متأثر از تجربه کاری، شرایط سازمانی و  دست آوردن، حفظ و توسعه شغل در شرایط متغیر محیط کار است و بهبرای به

های یادگیری و مدیریت  سازی منابع حمایتی، فرصتمحور با فراهم(. رهبری سلامت 2014کند )کیازاد و همکاران،  حمایت رهبری تغییر می

(. کارکنانی که 2022کند )ژانگ و لیو،  ای کارکنان را برآورده ساخته و قابلیت اشتغال آنان را تقویت میمنصفانه بار کاری، نیازهای توسعه حرفه

تری نسبت به تغییرات محیط کار داشته و عملکرد شغلی، رفتارهای نوآورانه و رفاه روانی  پذیری بالاتری برخوردارند، نگرش مثبتاشتغال از  

 (. 2020؛ دن کیندرسن و همکاران،  2022دهند )فو و همکاران،  بالاتری از خود نشان می

عنوان عاملی مهم در کیفیت تعاملات انسانی و فضای روانی سازمان مطرح است. مدنیت با تقویت  در کنار این متغیر، مدنیت در محل کار نیز به

تواند بر رفتارها و نتایج کاری کارکنان اثرگذار باشد. با این  کند و می احترام متقابل، همکاری و تبادل اطلاعات، محیط کاری مثبتی ایجاد می

تعدیل نقش  است  ممکن  بالا  مدنیت  شرایط،  برخی  در  منابع،  حفظ  نظریه  اساس  بر  )مانند  کنندهحال،  شخصی  منابع  بین  رابطه  در  ای 

وجوی منابع بیرونی برای ارتقای عملکرد  های بسیار متمدن کمتر به جست ای که کارکنان در محیطگونهپذیری( و نتایج کاری ایفا کند، بهاشتغال 

 پردازند. خود ب

با توجه به خلأ پژوهشی موجود در ایران و اهمیت سلامت روانی و جسمی کارکنان در مشاغل پرتنش، پژوهش حاضر به بررسی تأثیر رهبری  

های  کننده مدنیت در محل کار در سازمانپذیری و نقش تعدیلارتقاءدهنده سلامت بر نتایج مثبت محیط کارکنان با تأکید بر نقش میانجی اشتغال 

محور فراهم کرده و راهکارهای عملی برای  تری از سازوکارهای اثرگذاری رهبری سلامت تواند درک عمیق پردازد. این مطالعه می نشانی میآتش 

 بهبود محیط کاری و عملکرد کارکنان ارائه دهد. 

 ی  نظر  یمبان

 نتایج مثبت محیط کارکارکنان

پردازند. این محیط شامل شرایط فیزیکی  شود که افراد در آن به انجام وظایف شغلی خود میبه فضای فیزیکی، روانی و اجتماعی گفته می

وری، باعث  )مانند تجهیزات و ایمنی(، فرهنگ سازمانی، روابط بین کارکنان و سبک مدیریت است. یک محیط کار مناسب، علاوه بر افزایش بهره 

شود.نتایج محیط کار به پیامدهای مثبت یا منفی ناشی از شرایط کاری و تعاملات در سازمان اشاره  بهبود سلامت جسمی و روانی کارکنان می



 

وری، کاهش استرس  توانند شامل نتایج مثبت محیط کار یعنی افزایش رضایت شغلی و انگیزه کارکنان، بهبود عملکرد و بهره دارد. این نتایج می

و فرسودگی شغلی، افزایش همکاری و تعاملات مثبت بین کارکنان، کاهش نرخ غیبت و ترک شغل، بهبود سلامت جسمی و روانی کارکنان و  

نتایج منفی محیط کار شامل افزایش استرس و فرسودگی شغلی، کاهش انگیزه و تعهد سازمانی، افزایش تعارضات و کاهش همکاری تیمی،  

(. نتایج مثبت به کیفیت زندگی آنها در محل 2019وری است )محمود و همکاران،ش غیبت و ترک شغل و کاهش کیفیت عملکرد و بهره افزای

بر نحوه انجام    این جنبه های  کار مربوط می شود. آنها را پوشش می دهد زیرا احساس کارکنان  اجتماعی  فیزیکی، عاطفی، ذهنی، مالی و 

به عنوان مثال، کارگرانی که بیش از حد کار میکنند ممکن است در استفاده از تجهیزات   .به ویژه در مشاغل حساس گذارد. کارهایشان تأثیر می

نتایج مثبت در    .ایجاد یک محیط مثبت و ایمن هنگام تضمین یک محل کار سالم حیاتی است (.2019قدرتمند اشتباه کنند)یو و همکاران، 

سازمان ها بر آنچه شکوفا و حیات بخش است برای کشف و ارتقای بهترین شرایط انسانی تأکید می کند، که نمونه آن در تمرکز اخیر بر روی  

هایی  (. چنین شیوه 2018لهام بخش، معنادار و محترمانه هستند )ون و همکاران،عملکردهای مثبت، رفتارهایی که مراقبت، حمایت، بخشش، ا

دهند که در یک فضای کاری با  ها نشان می یافته  بینی عملکرد سازمانی از طریق افزایش احساس مثبت در کارکنان یافت شده است. برای پیش 

دهد و قدردانی  داری بیشتر در کار را ارتقا می تواند مشارکت و عملکرد اعضای تیم را از طریق اقداماتی که معنیکار سخت، محیط کاری مثبت می 

هنگامی که کارکنان یک محیط کاری مساعد  را به دست آورند، آنگاه بیشتر به وظایف محول شده خود   .دهد، تقویت کندو تأیید را نشان می

اس نظریه تبادل اجتماعی محیط کار مطلوب نوعی انگیزه را برای کار بهتر  که در نهایت عملکرد آنها را بهبود می بخشد، اقدام می کنند. بر اس

فرآیند تبادل   .گیردزمینه برخی مبادلات اجتماعی صورت میها با پشتوانه پس های انگیزشی در سازمان چنین فعالیت دهد.به کارکنان ارائه می 

دهد که شناسد و اطمینان می های کارکنان خود را میدهد سازمان مشارکت شود که نشان می اجتماعی بین یک سازمان و کارکنانش انجام می 

(. این نظریه مبنایی برای درک تأثیر عملکرد کارکنان در زمینه محیط کار فراهم کرد.  2019شود)حافظ و همکاران،از آنها به خوبی مراقبت می 

ده توسط سازمان خود انجام می دهند و در یک محیط کاری مطلوب  کارکنان در مقابل، تمام تلاش خود را برای دستیابی به اهداف تعیین ش

تئوری تبادل اجتماعی همچنین زمینه ای را برای تعهد کارکنان فراهم می کند که اگر محیط کار مساعد و مناسب باشد،   عملکرد بهتری دارند.

دهند.  کند.کارکنان در مقابل تعهد بیشتری نسبت به اهداف تعیین شده سازمان نشان میحس اعتماد را برای سازمان در بین کارکنان ایجاد می

شود و در نتیجه کارکنان انگیزه پیدا می کنند که به ایجاد نگرش خوب نسبت به کار کمک  این اعتماد در نتیجه حمایت مدیریت ایجاد می 

(.  2019شوند )یو و همکاران،ت در محیط کار ظاهر مییابد و در نتیجه عملکرد بهبود می یابد و نتایج مثبکند و تعهد کارکنان افزایش میمی

ه  رابطه محیط کار کارکنان با عملکرد کارکنان کارمندان زمان قابل توجهی را در محل کار می گذرانند و محیط کاری آنها به روش های یکپارچ

 .گذارد.کارمندانی که از محیط کاری خود راضی هستند، احتمال بیشتری دارد که خروجی کاری مثبت داشته باشندبر عملکرد آنها تأثیر می

بر عملکرد کارکنان نشان می دهد)یو و   یک مطالعه قبلی نشان داده است که عواملی که محیط محل کار را شکل می دهند تأثیر خود را 

 (. 2019همکاران،

 رهبری ارتقا دهنده سلامت  

منشور ارتقای سلامت اتاوا بیان شده است، ارتقای سلامت عبارت است از »فرآیند توانمندسازی   سازمان بهداشت جهانی  1986در سال  

سازمان جهانی بهداشت برای ارتقای سلامت و سپس منشور بانکوک    1986منشور اتاوا در سال    .مردم برای افزایش کنترل و بهبود سلامت خود

برای ارتقای سلامت در جهان، ارتقای سلامت را به عنوان »فرآیند توانمندسازی مردم برای افزایش کنترل بر سلامت خود و    2005در سال  

(. ارتقای سلامت رویکردی چند وجهی  2005کند)سازمان بهداشت جهانی،کننده آن و در نتیجه بهبود سلامت خود« تعریف میعوامل تعیین

مداخلات اجتماعی و محیطی با هدف پرداختن به عوامل تعیین کننده    این شامل طیف گسترده ای از است که فراتر از تغییر رفتار فردی است.

تمایز بین آموزش سلامت و ارتقای سلامت مهم است.آموزش   سلامت مانند درآمد، مسکن، امنیت غذایی، اشتغال و شرایط کاری با کیفیت است.

سلامت به فعالیت های یادگیری ساختاریافته با هدف بهبود سواد سلامت اشاره دارد، در حالی که ارتقای سلامت شامل مداخلات اجتماعی و  

سازمان جهانی بهداشت بین این رویکردها تمایز   محیطی گسترده تری است که برای حمایت از رفتارها و سبک زندگی سالم طراحی شده است.

هایی برای اصلاح عوامل اجتماعی تعیین کننده  قائل می شود و تأکید می کند که ارتقای سلامت نه تنها شامل تغییر رفتار فردی، بلکه تلاش  



 

ارتقای سلامت شامل سیاست های عمومی است که به عوامل تعیین کننده سلامت مانند درآمد، مسکن، امنیت غذایی، اشتغال،   .سلامت است

 (. 2008و شرایط کاری با کیفیت می پردازد )هوپر،

نویسندگان مختلف پیشنهاد کرده اند که بسیاری   .سبک رهبری روش رهبر برای ارائه جهت، اجرای برنامه ها و ایجاد انگیزه در افراد است

 از سبک های رهبری مختلف را که توسط رهبران در زمینه های سیاسی، تجاری یا سایر زمینه ها به نمایش گذاشته شده است، شناسایی کنند.

رهبران به عنوان افرادی شناخته می شوند که  توانایی های مفهومی یک رهبر شامل چابکی، قضاوت، نوآوری، درایت بین فردی و دانش است.

یکی از دلایل کلیدی که چرا   تأثیر متفاوتی بر تعیین اهداف، تدارکات برای هماهنگی، نظارت بر تلاش، و پاداش و تنبیه اعضای گروه دارند. 

 (.2020هبری با نتایج مثبت برای کارکنان و سازمان ها مسدود می شوند، میزان اعتماد پیروان آنها به رهبران است)آمپرج،برخی از سبک های ر

کنند، تمایل دهد که وقتی پیروان به رهبران خود اعتماد میهای رهبری مرتبط است و شواهد نشان میاعتماد به رهبر با طیف وسیعی از سبک

توانند برای کمک به همکاران و سازمان خود تلاش بیشتری کنند.اعتماد همچنین به آنها این امکان را می دهد که در بیشتری دارند و می 

در مقابل، زمانی که یک رهبر اعتماد را القا نمی کند، عملکرد پیروان   صحبت کردن و به اشتراک گذاشتن ایده های خود احساس امنیت کنند. 

 .ها باید زمان و انرژی خود را صرف تماشای پشت خود کنندممکن است آسیب ببیند زیرا آن

سبک های رهبری به رویکرد رفتاری اطلاق می شود که توسط رهبران برای تأثیرگذاری، ایجاد انگیزه و هدایت پیروان خود به کار می 

کنند و در عین حال انتظارات  ها را برای دستیابی به اهداف معین اجرا میها و استراتژی کند که رهبران چگونه برنامه رود.سبک رهبری تعیین می

ترین اند تا مناسب های رهبری در مجامع مختلف مورد مطالعه قرار گرفتهسبک  (. 2016گیرند)چیرا،ذینفعان و رفاه و سلامت تیم خود را در نظر می

سبک رهبری مؤثر    .شده برانگیخته و تحت تأثیر قرار دهدیا مؤثرترین سبک رهبری را ایجاد کنند که دیگران را برای دستیابی به اهداف تعیین

مطالعات انجام شده نشان می دهد که پیروانی که به رهبر خود اعتماد دارند، بیشتر از آنچه انتظار می رود از دستورات   زان اعتماد پیروان است. می

به نوبه خود، آنها به اهداف تعیین شده دست می یابند و در عین حال اجازه دارند آزادانه صحبت کنند تا ایده ها و   رهبر پیروی می کنند.

 .پیشنهادات خود را در مورد جهت پروژه های در دست بیان کنند

 مدنیت در محل کار 

در مقابل، بی ادبی چیزی بیش از فقدان مدنیت   در تعامل ما با دیگران و پایبندی به هنجارهای اجتماعی    مدنیت به عمل احترام، ادب

این نمایش فعال رفتارها است که احترام متقابل را نادیده می گیرند یا نقض می کنند، که اغلب منجر به تنش و تعارض  می شوند)شیلپسند   .است

برخی از محققین   (. 2007(.مفهوم مدنیت در محل کار به طور گسترده در مورد بحث قرار گرفته است )بلتون و دیرنفورث،  2016و همکاران،  

ای در  مدنیت در محل کار به معنای رعایت اصول اخلاقی، احترام متقابل، و ایجاد محیطی سالم و حرفهمدنیت را مخالف بی ادبی  می دانند.  

از رفتارها و ارزش کت است. این مفهوم شامل مجموعه یک سازمان یا شر باعث میها میای  امن و  شود که  شود کارکنان در فضایی مثبت، 

(.عناصر کلیدی مدنیت در محیط کار شامل احترام متقابل است که بر استفاده از لحن مودبانه و    2012محترمانه کار کنند)لسچینگر و همکاران،

احترامی به همکاران و رعایت حریم خصوصی دیگران تاکید دارد. دیگر عنصر، همکاری و همدلی است که   دوستانه،پرهیز از توهین، تمسخر یا بی

های دیگران و کمک به ایجاد محیطی که در آن همه احساس  بر حمایت از همکاران در انجام وظایف، گوش دادن فعال به نظرات و دغدغه 

وگو و مذاکره،پرهیز  ای از دیگر عناصر است که به حل اختلافات از طریق گفتت تعارض به شیوه حرفهمدیری  ارزشمندی کنند، تاکید می کند. 

مدیریت و    (.2018جای سرزنش دیگران اشاره دارد)هوتچینسون و همکاران،ها بهحلپراکنی و رفتارهای مخرب و تمرکز بر راه از غیبت، شایعه

عنوان الگویی برای دیگران عمل کند و  تواند به کارکنان هر دو در ایجاد و حفظ فرهنگ مدنیت نقش دارند. رفتارهای مثبت از سوی رهبران می 

 به تدریج به یک فرهنگ سازمانی پایدار تبدیل شود. 

ها ممکن  ها و عقاید مختلف، اختلاف نظرها و درگیری ها، فرهنگبا وجود افراد از پیشینه مدنیت در محل کار می تواند چالش برانگیز باشد.

 با این حال، یادآوری این نکته ضروری است که هر کارمند مسئولیت ایجاد و حفظ یک محل کار محترمانه و مدنی را دارد)(. است به وجود بیاید.

وقتی کارمندان می بینند که رهبرانشان مدنیت را   .تواند مدنیت را در محل کار ترویج و تقویت کندالگوبرداری ابزار قدرتمندی است که می  



 

کنند، به احتمال زیاد از این الگو پیروی می کنند. الگوبرداری برای افراد مختلف می تواند معانی مختلفی داشته باشد، اما هدف  الگوبرداری می 

 در اینجا چند راه برای مدنیت با مثال آورده شده است.  نهایی ترویج فرهنگ مدنیت و احترام است.

 اشتغال پذیری 

اشتغال پذیری مربوط به کار و توانایی شاغل  .اشتغال پذیری به ویژگی هایی اطلاق می شود که فرد را قادر به کسب و حفظ شغل می کند

، توصیه های شغلی  "شایستگی های کلیدی"توانایی به دست آوردن اشتغال اولیه؛ از این رو علاقه به حصول اطمینان از اینکه   :شدن است، مانند

 (. 2020و درک در مورد دنیای کار در سیستم آموزشی تعبیه شده است)اوکلی و همکاران،

(اشتغال  2001)لی هاروی    ها در همان سازمان برای برآورده کردن الزامات شغلی جدیداست. توانایی حفظ اشتغال و انتقال بین مشاغل و نقش 

پذیری را به عنوان توانایی یک فارغ التحصیل برای به دست آوردن یک شغل رضایت بخش تعریف می کند و بیان می کند که کسب شغل نباید 

کند که قابلیت استخدام  بر آمادگی برای استخدام اولویت داده شود تا از اندازه گیری شبه اشتغال پذیری فردی جلوگیری شود وی استدلال می

شود، بنابراین قابلیت  هایی است که از طریق یادگیری سطوح بالاتر ایجاد میای از تجربیات و ویژگیها نیست، بلکه مجموعه ای از مهارت مجموعه 

دام،  قابلیت اشتغال به رشد خود ادامه می دهد زیرا فارغ التحصیل پس از استخ  استخدام یک »محصول« نیست، بلکه یک فرآیند یادگیری است.

بنابراین، استخدام پذیری با این تعریف در مورد یادگیری است، نه کم اهمیت یادگیری    یادگیری را متوقف نمی کند )یعنی یادگیری مستمر(. 

 (.2018نحوه یادگیری، و این در مورد توانمندسازی یادگیرندگان به عنوان شهروندان انعکاسی انتقادی است )پوتس،

   قیروش تحق

نشانی  های آتش پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش را کلیه کارکنان سازمان –حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفیپژوهش  

پرسشنامه    114صورت سرشماری انجام شد. در مجموع  گیری بهدهند. با توجه به محدود بودن حجم جامعه، نمونه شهرستان لنجان تشکیل می 

 آوری شد. پرسشنامه سالم و قابل تحلیل جمع  81توزیع گردید که در نهایت  

داده  گردآوری  جمعیت ابزار  اطلاعات  به  نخست  بخش  است.  بخش  دو  شامل  که  بود  استاندارد  پرسشنامه  پژوهش  این  در  شناختی  ها 

های مربوط به متغیرهای  دهندگان شامل جنسیت، سن، سطح تحصیلات، سمت شغلی و سابقه کاری اختصاص دارد. بخش دوم شامل گویهپاسخ 

(، متغیر نتایج مثبت محیط کارکنان با پرسشنامه  1979پژوهش است. متغیر رهبری ارتقاءدهنده سلامت با استفاده از پرسشنامه والکر و همکاران )

گیری  ( اندازه 2010( و متغیر مدنیت در محل کار با پرسشنامه گاندهی )2022پذیری با پرسشنامه سانان )(، متغیر اشتغال 2007لوتانز و همکاران )

 اند. ای تنظیم شده درجه بر اساس طیف لیکرت پنج  هااند. تمامی گویهشده 

نفر از   7صورت کیفی و کمی استفاده شد. در مرحله کیفی، پرسشنامه در اختیار  منظور سنجش روایی ابزار پژوهش، از روایی محتوایی بهبه

اساتید و خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی قرار گرفت و پس از اعمال اصلاحات پیشنهادی، نسخه نهایی تهیه شد. در مرحله کمی، شاخص  

(  0.79دست آمد که بالاتر از حد قابل قبول )به  0.87برابر با    CVI( محاسبه گردید. میانگین  CVR( و نسبت روایی محتوا )CVIروایی محتوا )

ها بالاتر از مقادیر جدول لاوشه گزارش شد  برای تمامی گویه   CVRباشد. همچنین مقادیر  گیری می دهنده روایی مناسب ابزار اندازه است و نشان 

 تأیید روایی محتوایی پرسشنامه است.   که بیانگر

ت  پایایی ابزار پژوهش با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد. نتایج نشان داد مقدار آلفای کرونباخ برای رهبری ارتقاءدهنده سلام 

هستند؛ بنابراین    0.7( همگی بالاتر از  0.721( و مدنیت در محل کار )0.823(، نتایج مثبت محیط کارکنان )0.810پذیری )(، اشتغال 0.783)

 ها مورد تأیید قرار گرفت. پایایی پرسشنامه 

ها و  منظور آزمون فرضیهها از آمار توصیفی )میانگین، انحراف معیار و واریانس( و آمار استنباطی استفاده شد. بهوتحلیل داده برای تجزیه

  SmartPLSافزار  ( و نرم PLS-SEMسازی معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی )بررسی روابط علیّ بین متغیرها، از روش مدل 

گیرانه توزیع نرمال صورت گرفت. در ارزیابی مدل  به دلیل حجم نمونه محدود و عدم نیاز به مفروضات سخت   PLSاستفاده گردید. انتخاب روش  



 

( بررسی شدند. همچنین  AVEشده ) (، بارهای عاملی و میانگین واریانس استخراج CRهای آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی )گیری، شاخص اندازه 

 ( ارزیابی گردید. R²و ضریب تعیین )  tبرازش مدل ساختاری از طریق ضرایب مسیر، مقادیر  

 نتیجه یافته ها  

 توصیف متغیرهای پژوهش 

 با توجه به جدول زیر شاخص های توصیفی برای متغیرهای اصلی پژوهش به شرح زیر است: 

شود بیشترین مقدار میانگین مربوط به متغیر مدنیت در محل کار است و کمترین این متغیر مربوط به نتایج مثبت همانطور که مشاهده می 

 باشد.  محیط کارکنان می

 : آمار توصیفی متغیرهای پژوهش 1جدول 

 انحراف معیار  کمترین  بیشترین  میانگین  متغیرها 

 391/0 2 4 50/3 رهبری ارتقادهنده سلامت 

 256/1 1 4 04/3 نتایج مثبت محیط کار 

 116/1 1 4 25/3 اشتغال پذیری 

 573/0 3 5 89/3 مدنیت در محیط کار

کند  هان را مشخص میهای پنیک مدل معادلات ساختاری از دو مؤلفه تشکیل شده است: یک مدل ساختاری که ساختار علی بین متغیر

های تحقیق یک  کند. در ابتدا  برای کلیه متغیرهای مشاهده شده را تعریف می هان و متغیر های پن گیری که روابطی بین متغیر و یک مدل اندازه 

های تحقیق بر اساس مدل معادلات  هایت فرضیههای برازش مدل آورده شده است و در نماتریس همبستگی آورده شده است. در ادامه شاخص 

ها طی دو مرحله انجام  در تحلیل داده  PLSهاند. استفاده از  تجزیه و تحلیل شد  PLS SMARTافزار  ساختاری واریانس محور و با استفاده از نرم 

های تحقیق را بررسی  پردازد. مرحله دوم فرضیههادی و ایجاد اصلاحات )احتمالی( در آن می له اول به بررسی برازش مدل پیشن شود. درمرحمی

شود. مرحله اول به بررسی مدل بیرونی )یا مدل اندازه گیری(، مرحله دوم به  هادی طی سه مرحله انجام می کند. بررسی برازش مدل پیشن می

ه  بررسی مدل درونی )یا مدل ساختاری( و مرحله آخر به بررسی مدل کلی تحقیق اختصاص دارد.نتایج این مراحل به تفکیک در ادامه ارایه گردید

 است.  

( مورد بررسی قرار گرفته است و نتایج نشان داده  CRپایایی پرسشنامه با استفاده از دو شاخص ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )

 باشد در نتیجه پایایی ابزار تأیید گردید. می   7/0است که کلیه مقادیر پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ بالای  

 : پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ 2جدول 

 پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  متغیر 

 93/0 92/0 رهبری ارتقا دهنده سلامت 

 88/0 83/0 نتایج مثبت محیط کارکنان 

 92/0 87/0 اشتغال پذیری 

 87/0 70/0 مدنیت در محل کار 

 
هر مؤلفه نیز باید    1(AVEهای استخراجی)برای برازش مدل بیرونی باید روایی همگرا و روایی تشخیصی مدل بررسی شود. میانگین واریانس 

 آید. های عاملی بدست میهای استخراجی از میانگین مجموع مجذورات تک تک بارباشد. میانگین واریانس   5/0بزرگتر از  

 

 
1. Average Variance Extracted 



 

 ( AVEهای استخراجی ): نتایج میانگین واریانس 3جدول 

 (AVE) نام مولفه

 834/0 رهبری ارتقا دهنده سلامت 

 838/0 نتایج مثبت محیط کارکنان 

 838/0 اشتغال پذیری 

 840/0 مدنیت در محل کار 

 
بالاتر هستند، در نتیجه روایی    5/0های استخراجی از مقدار  مقادیر میانگین واریانس همانطور که در جدول  بالا نشان داده شده است تمامی

 همگرا نیز تأیید گردید.

 اثرگذاری متغیرهای پژوهش به شرح جدول زیر است: نتایج اثرات مستقیم و اثرات غیر مستقیم و عدم  

 اثر مستقیم: تاثیر معنادار متغیر مستقل بر متغیر وابسته 

 اثر غیر مستقیم: اثر متغیر مستقل از طریق متغیر میانجی بر متغیر وابسته 

 عدم تاثیر: عدم معناداری تاثیر متغیری بر متغیر دیگر 

 

 : نتایج آزمون فرضیه ها 4جدول 

 اثر و نتیجه فرضیه  فرضیه های پژوهش 

 اثر مستقیم و تایید فرضیه اول: رهبری ارتقاء دهنده سلامت بر نتایج مثبت محیط کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد.  -1

 اثر مستقیم و تایید فرضیه دوم: رهبری ارتقاء دهنده سلامت بر اشتغال پذیری کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد.  -2

محیط  -3 مثبت  نتایج  بر  کارکنان  پذیری  اشتغال  طریق  از  دهنده سلامت  ارتقاء  رهبری  سوم:  فرضیه 

 کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد. 

و  مستقیم  غیر  اثر 

 تایید

فرضیه چهارم: مدنیت محیط کار بر تاثیر رهبری ارتقاء دهنده سلامت بر اشتغال پذیری کارکنان نقش   -4

 تعدیلگری دارد. 

عدم   و  تاثیر  عدم 

 تایید

فرضیه پنجم: مدنیت محیط کار بر تاثیر رهبری ارتقا دهنده سلامت از طریق اشتغال پذیری کارکنان   -5

 بر نتایج مثبت محیط کارکنان نقش تعدیلگری دارد. 

عدم   و  تاثیر  عدم 

 تایید

  شاخص برازش مدل  

کنند. شاخص برازش مدل به  های مشاهده شده به درستی متغیرهای مکنون را اندازه گیری می کند که آیا شاخص این شاخص بررسی می 

ها( استفاده  )معیار میانگین اختلاف بین داده SRMRو    rms Theta  ،NFIبرای برازش کلیت مدل از سه شاخص  صورت جدول زیر می باشد  

 نشان داده شده است.    13ها در جدول   شد. که نتایج آن

 های برازش مدل : شاخص5جدول 

 مقدار مطلوب  کمیت  های برازش شاخص

 08/0کمتر از   SRMR 0.073شاخص  

 12/0کمتر از   rms Theta 0.099شاخص  

 9/0بیشتر از   NFI 0.92شاخص  

 



 

باشند بر این اساس برازش  های برازش در حد قابل قبولی میهمانطور که در جدول مشخص است کلیه مقدار به دست آمده برای شاخص

 شود.های تحقیق پرداخته می کلیت مدل تأیید گردید. حال به آزمون فرضیه

 پیشنهادات و نتیجه گیری 

ارتقاءدهنده سلامت کارکنان بر نتایج مثبت محیط کارکنان با تاکید بر نقش میانجی اشتغال پذیری و  پژوهش حاضر به بررسی تاثیر رهبری  

  81گیری متغیرها با استفاده از پرسشنامه های استاندارد به دست آمد و در نهایت  نقش تعدیلی مدنیت محل کار پرداخت و اطلاعات برای اندازه 

های شهرستان لنجان به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند و داده ها با استفاده از نرم افزار پی ال اس تجزیه و تحلیل  نفر از کارکنان آتش نشانی 

طور مؤثری به نتایج مثبت محیطی و  پذیری کارکنان به تواند از طریق افزایش اشتغال می  دهنده سلامت شدند و نتایج نشان داد که رهبری ارتقا 

شو  منجر  کارکنان  میان  در  می رفتاری  تمرکز  افراد  روانی  و  بر سلامت جسمی  رهبر  وقتی  که  چرا  فرصتد؛  و  و  کند  یادگیری  مداوم  های 

های شغلی را در اختیار دارند و در  کنند منابع و مهارت لازم برای مواجهه با چالش آورد، کارکنان احساس میخودتوانمندسازی را فراهم می

هایی مانند  پذیری با مولفه دهند. این مسیر میانجی به این معناست که خودِ اشتغال نتیجه علاقه، تعهد و مشارکت بیشتری در کار نشان می 

محور به  پذیری شغلی و قابلیت تطبیق با تغییرات عاملی کلیدی در انتقال تأثیر مثبت رهبری سلامت خودکارآمدی، انگیزه یادگیری، انعطاف

کند که تا چه حد این »روند  عنوان یک عامل تعدیلی، تعیین میل، مدنیت در محل کاربههای مطلوب کارکنان است.با این حارفتارها و نگرش 

توانند از  هایی که سطح مدنیت و احترام متقابل بالا باشد، کارکنان بهتر می دهد که در محیطتواند به نتیجه برسد. تجربه نشان میمیانجی« می

گیری  محور بهره ببرند. در چنین فضایی، تعاملات محترمانه و فضای روانی ایمن، انگیزه یادگیری و بهره های رهبر سلامت سازی ها و زمینه حمایت 

کند؛ در نتیجه، اثر غیرمستقیم رهبری بر نتایج مثبت کارکنان پذیری را هموار میهای توسعه را تقویت کرده و مسیر افزایش اشتغال از فرصت

احترامی، تحقیر یا گردد. اما اگر مدنیت در سطح پایینی قرار گیرد. یعنی میان همکاران بیگارتر میتر و ماندلمس پذیری( قابل )از طریق اشتغال 

خوبی جذب نشود. در چنین حالتی، کارکنان  های رهبر برای بهبود شرایط روانی و شغلی افراد نیز ممکن است به تفاوتی حاکم باشد.حتی تلاش بی

دهند، در پذیری را از دست میها و ارتقای اشتغال شوند و توان یا انگیزه لازم برای توسعه مهارت بیشتر درگیر فشارهای منفی بین فردی می

 شود. نتیجه اثر مثبت رهبری بر نتایج سازمانی تضعیف می

 شود: های آتش نشانی  ارائه میبه استناد یافته های پژوهش حاضر چندین پیشنهادهای به کارکنان و مدیران سازمان 

هایی را طراحی  صورت مستمر شرایط محیطی و روانی کارکنان را رصد کنند و مداخله مدیران کلان و میانی باید آموزش ببینند که چگونه به

های پرخطر  نشانی، فشارهای ناشی از مواجهه با حوادثِ اضطراری و وضعیت های شغلی منجر شود. در سازمان آتش کنند که به کاهش استرس 

هایی مانند جلسات منظم ارزیابی وضعیت  تواند سلامت روان و جسم کارکنان را به خطر اندازد؛ بنابراین، مدیر باید بداند چگونه با اجرای برنامه می

مدت با روانشناس سازمانی یا مربی سلامت، گام نخست را در مسیر ارتقای سلامت  روانی، فراهم آوردن زمان استراحت، امکان مشاوره کوتاه 

های رسمی سازمان تثبیت  عنوان بخشی از سیاست مدت و مقطعی باشد، بلکه باید به بردارد. این مداخلات نباید در قالب یک طرح کوتاه   کارکنان

 دهد. ها درک کنند که سازمان همواره به بهبود تندرستی آنان اولویت مینشان شود تا آتش 

عنوان شغلی که همواره در معرض  نشانی به هاست. آتشپذیری کارکنان مشروط به تسهیل یادگیری مداوم و رشد مهارتی آنارتقای اشتغال 

های نوین امدادرسانی قرار  رسانی سریع( و نیز تکنیک های اطلاع سازی پیشرفته و سامانه های جدید )مانند تجهیزات محافظ، ابزار خاموش فناوری 

های مهارتی را در تقویم  مند آموزش ضمن خدمت و کارگاه روز بودن مستمر نیروی انسانی است. بنابراین، مدیران باید برنامه نظام دارد، نیازمند به 

گیری میمهای نرم مانند توانایی تصتنها به بررسی تخصصی ابزارها بپردازند، بلکه جایی برای افزایش مهارت هایی که نهسازمان بگنجانند؛ کارگاه 

ای برگزار  گونه ها بههای محیطی فراهم کنند. توصیه مهم این است که این کارگاه سریع، کنترل احساسات در شرایط بحرانی و استفاده از تجربه 

های جدید را در فضای واقعی تمرین نمایند؛ این تمرین عملی  سازی حوادث، مهارت گیری از شبیهطور عملی و با بهره ها بهنشان شوند که آتش 

 پذیری )اعم از توان فنی و روانی( واقعی و ملموس در میان کارکنان شکل بگیرد. شود اشتغال باعث می 

های سازمانی جا بیندازد. برای تحقق این هدف، لازم است ابتدا چارچوب  عنوان بخشی از ارزش مدیریت باید مدنیت در تعاملات روزمره را به 

عنوان مثال، ضوابطی در رابطه با نحوه ارتباط محترمانه با همکاران در  وضوح تدوین و به تمامی کارکنان ابلاغ شود؛ به رفتاری مورد انتظار به 



 

ای و  های حرفه شوند )چهره های رفتاری الگو که از میان افراد با سابقه انتخاب میزا یا پس از بازگشت از مأموریت. در ادامه، مدل شرایط استرس 

محور معرفی شوند. رفتار مدیران ارشد در این زمینه نقش کلیدی دارد: هرگاه یک مدیر  عنوان مربیان تعاملات مدنیّت مدار سازمان( باید به اخلاق 

نشانان، حتی پس از پایان مأموریت دشواری که همه تحت فشار بودند، با ادب، همدلی و گوش دادن فعال رفتار کند،  در مکالمه روزمره با آتش 

ای  زمینه تواند  تحویل به هر وضعیت است. همین درک عملی از مدنیت میدهد که مدنیت نه یک شعار نمایشی، بلکه یک اصل قابل عملاً نشان می 

های هیجانی، با حفظ کرامت یکدیگر، بر حل مسئله  جای واکنش باشد تا کارکنان در مواجهه با خستگی یا بروز اختلافات در شرایط بحرانی، به

 تمرکز کنند.

زیادی دارد؛    با واحدهای اجرایی اصلی فاصله   HSEنشانی، متولی سلامت کارکنان )مانند واحد رفاه و سلامت یا  های آتش گاهی در سازمان 

های مدنظر سلامت وجود دارد، به شکل موثر به کارکنان انتقال پیدا نکند. برای رفع این ها و پروتکل شود که هرچه طرح این جدایی باعث می 

ها ایجاد شود. دوم اینکه، مستندسازی تجربیات موفق  و فرماندهان محلی ایستگاه    HSEهای ارتباطی شفافی میان واحد  مشکل باید نخست پل 

تواند به یک بانک دانش تبدیل شود تا مدیران جدید در واحدهای  های تناسب اندام می بندی استراحت یا برنامه های زمان هایی مثل طرح در حوزه 

رسانی سریع در خصوص  های الکترونیکی برای اطلاعگیری از پلتفرم روندهای اثربخش را بلافاصله در ایستگاه خود اجرا کنند. سوم، بهره  مختلف،

کند. وقتی این امور در لحظه و بدون نیاز  های آموزشی، موانع زمانی یا مکانی را کم می دسترسی به خدمات پزشکی، مشاوره روانشناسی و دوره 

کنند که سازمان واقعیتّاً حامی سلامت و آینده شغلی  مراتب کاغذبازی در دسترس باشد، کارکنان با انگیزه بیشتری احساس می به طی سلسله

 هاست. آن

آر یا گروه نگهبانی  پیمراتب عمودی و حساسیت امنیتی عملیات ممکن است باعث شود که حتی راننده آم نشانی، سلسله های آتش در سازمان 

پذیری و نیز ایجاد مکانیزمی که مدنیت حقیقتاً جریان پیدا کند، لازم است  در ایستگاه از پیشنهاد به فرمانده بترسد. اما برای ارتقای اشتغال 

های غیررسمی متشکل از نمایندگان  توان کمیتهامکان طرح آزادانه پیشنهاد یا انتقاد در سطح خط مقدم وجود داشته باشد. بدین منظور می 

نشان عملیاتی، امدادگر، خدمات پشتیبانی، تعمیرات و غیره( را شکل داد که ماهانه یک جلسه آزاد با فرمانده داشته باشند و  ها )آتش همه گروه 

ها را جدی  گویی این کمیتهها، نیازهای آموزشی و حتی شرایط رفاهی اعلام نمایند. مدیران باید پاسخ ات خود را در خصوص دستورالعملنک

ای در معرض دید همه کارکنان قرار دهند. چنین شفافیتی  های دوره ها را در قالب گزارش بگیرند و گزارش عملکرد خود در پاسخ به درخواست 

کند و هم  پذیری را تسهیل می شود، هم افزایش اشتغال بینند صدایشان شنیده و برای اقدام فوری استفاده میو فضایی که در آن کارکنان می

 دهد. مدنیت در عمل را نشان می 

هایی چون سلامت و حمایت متقابل در هسته فرهنگ سازمانی را ایجاد کنند و با ایجاد رفتارهایی مثبت مانند کمک  مدیران باید ارزش 

 بهئهمکاران یا استراحت موثر و ورزش گروهی در راستای رهبری ارتقا دهنده سلامت کارکنان تلاش کنند.  
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