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Introduction 
The aim of this research was to investigate the effectiveness of relationship 

enhancement program on the relational energy of employees and climate of 

trust and respect in Isfahan Gas Company. Relational energy may be 

encouraged through positive communications and decreases during negative 

interactions. Climate of trust and respect indicates how much an organization 

encourages trust, acknowledgement and respect among its personnel. 

Encouraging personnel to extend their positive communications is an essential 

step in empowering employees and lead to improve ment and maint enance of 

climate of trust and respect in an organization. Relationship enhancement 

program is thought to be one of the most efficacious approaches in improving 

of interpersonal relationships. Therefore, the theoretical foundation of this 

study was based on the hypothesis that relationship enhancement program may 

enhance the relational energy and climate of trust and respect among the 

organization’s personnel. 
 

Method 
This was a quasi-experimental research with pretest, posttest and control 

group design, and the statistical population was comprised of all employees 

of central office of Isfahan Gas Company in year 2018. Thirty personnel 
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Extended Abstract 
 

134 

who were volunteer to participate in the study were randomly assigned into 

experimental and control groups. Both groups answered to Relational 

Energy and Climate of Trust and Respect questionnaires, in the pre-test and 

post-test phases. Relationship enhancement program was administered to the 

experimental group for eight sessions each one 90 minutes. The control 

group received no intervention. The data was analyzed through MANCOVA 

by SPSS- 23.  

 

Results 
The results showed that there was a significant difference between 

experimental and control groups, following the intervention. In the other 
words, the use of relationship enhancement program enhanced relational 
energy of employees in the post-test and has helped the personnel to create a 
climate of trust and respect in the Gas Company.  

 

Conclusion 
The findings of this research suggested that relationship enhancement 

program enhanced both relational energy of employees and climate of trust 
and respect in Isfahan Gas Company. Relational energy was derived from 
positive interpersonal interactions. Since the core of relationship enhancement 
program is having a good interaction with others, it can play an important 
role in improving the relational energy of individuals. When a member of an 
organization, interact positively with the others, they will be reinforced to 
exhibit the same behavior. By expanding positive relationships among 
employees, climate of trust and respect is created in the workplace. The 
findings of this study suggest that administers and authorities of organizations 
could use this program to enhance the positive interpersonal relationships of 
their personnel. 

 

Keywords: relational energy, climate of trust and respect, relationship 

enhancement program. 
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و  ای کارکنان سازی رابطه بر سطح انرژی رابطه برنامه غنی اثربخشی

 جو اعتماد و احترام در شرکت گاز استان اصفهان
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 چکیده
ای کارکنان و سازی رابطه بر سطح انرژی رابطه پژوهش حاضر با هدف تعيين اثربخشی برنامه غنی

اعتماد و احترام در شرکت گاز استان اصفهان انجام شد. روش پژوهش از نوع نيمه آزمايشی با  جوّ
نفر از کارکنان داوطلب برای  38مطالعه،  آزمون با گروه گواه بود. نمونه موردپس -آزمونطرح پيش

و گواه گمارده شدند.  یشرکت در اين برنامه آموزشی بودند که با روش تصادفی در دو گروه آزمايش
و پرسشنامه جو  ای )اوونز، باکر، سامپتر و کامرون(ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه انرژی رابطه

آزمون بر روی آزمون و پسدر پيشها . اين پرسشنامهاستاعتماد و احترام )اسپريتزر و پوراس( بوده 
اجرا  یای برای گروه آزمايشدقيقه 98جلسه  0سازی رابطه در هر دو گروه اجرا شدند. برنامه غنی

ها با روش تحليل کوواريانس ای روی گروه گواه انجام نشد. دادهکه هيچ مداخلهگرديد، در حالی
تجزيه و تحليل شدند. نتايج نشان داد که پس از انجام  SPSS-23افزار رمچندمتغيری و با استفاده از ن

( و جو >84/8pای )در متغير انرژی رابطه  و گواه یداری بين دو گروه آزمايشمداخله، تفاوت معنی
ای سازی رابطه، انرژی رابطه(  وجود دارد. به عبارت ديگر، اجرای برنامه غنی>84/8pاعتماد و احترام )

 آزمون افزايش داده و منجر به ايجاد جو اعتماد و احترام در بين کارکنان شرکت گاز کنان را در پسکار
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 931 (7 ی شماره ،9311 ستانپاییز و زم ،72 سال چهارم، ی دوره) اهواز چمران شهید دانشگاه شناختی روان آوردهای دست

سازی شود که مديران با برگزاری برنامه غنیشده است. به موجب نتايج به دست آمده پيشنهاد می
د کرده و به اين ای افراد، جو اعتماد و احترام را در محيط کار ايجارابطه، ضمن افزايش انرژی رابطه

 مند سازند. ترتيب سازمان و کارکنان را از نتايج آن بهره
 

 سازی رابطه.برنامه غنیای، جو اعتماد و احترام، انرژی رابطه کلید واژگان:
 

 مقدمه
های امروزی است و نقش مهمی در پيشبرد عاملی حياتی در سازمان ارتباطات اثربخش،

برقراری  (.ak, Athmar, Durani, Salleh & Hamdan, 2019Razکند )اهداف سازمانی ايفا می

وری در شود و بهرهها میارتباطات بين فردی مطلوب، باعث تقويت مزايای رقابتی سازمان

، 0ایانرژی رابطه(. Khajepour, Beshlideh & Baharlo, 2018دهد )محيط کار را افزايش می

ت بين فردی مببت ناشی شده و ررفيت افراد شناختی است که از تعاملايکی از منابع روان

کارکنانی که در معرض (. Quinn, Spreitzer & Lam, 2012) دهدبرای انجام کار را افزايش می

کنند و با تلاش اضافی رفتارهای انرژی مببت مديران و همکاران خود باشند، وفادارانه کار می

 ,Owens, Bakerگذارند )ود به نمايش میمببت مديران را جبران کرده و عملکرد بالايی از خ

Sumpter & Cameron, 2016رضايت شغلی، تعهدای منجر به افزايش (. انرژی رابطه (Cole, 

2012, Bruch & Vogel ،)3، شور شغلی2اشتياق شغلی (2016 et al., Owens ،) بهزيستی

Owens ) ش شغلیانگيز (،Sonnentag, Mojza, Demerouti & Bakker, 2012) شناختی روان

McDaniel, 2011 ;2016 ,et al.وری کارکنانبهره ( و (Amah, 2016 )همچنين بر شود. می

های محيط کار را افزايش و ای مقابله با فشارزا، انرژی رابطه5اساس نظريه حفظ منابع

تعاملات  دردهنده فرد انرژی (.et al., 2012 Sonnentag) دهدفرسودگی شغلی را کاهش می

صورت کننده برای افراد، بهشود که کارهای يکنواخت و خستهين فردی خود موجب میب

 شناختی در محيط کار ارتقاء يابدبخش و جالب درآمده و احساس امنيت روانمهيج، لذت

(et al., 2016 Owens .)يابدمیای، کيفيت روابط بين افراد بهبود افزايش انرژی رابطه با 

(t, 2014Liebhart & Faullan،) شوندارکنان برای انجام دشوارترين کارها تشويق میک 

                                                           
1-  relational energy 
2-  work engagement 
3-  work flow 
4-  Conservation of resources theory 
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(et al., 2016 Owensو ) گردددستيابی به اهداف سازمانی، تسهيل می (et al., 2012 Cole.) 

و منجر به  (Baker, 2019) دارد نقشگذاری دانش ای در افزايش رفتار به اشتراکانرژی رابطه

علاوه بر اين، کارکنانی که . (Amah, 2016) شودانواده میخ -کاهش تبعات منفی تعارض کار

های  حلبرانگيز، راههای چالشکنند در موقعيتاز همکاران و رهبران خود انرژی دريافت می

ای پيامدهای مببتی ، انرژی رابطهبدين ترتيب (.et al., 2012 Cole) کنندنوآورانه را جستجو می

رساند ک منبع تجديدپذير، به سازمان و اعضای آن سود میو به عنوان يبرای سازمان دارد 

(et al., 2012 Cole.) ای ها در راستای افزايش انرژی رابطهسازمان لازم است ،ين روا از

  کارکنان خود سعی وافر داشته باشند و بدينوسيله کارکردهای سازمان را ارتقاء بخشند.

)2018 (Amah ای کارکنان، انرژی رابطه يفيت روابط بين فردیباور دارد به اينکه با بهبود ک

ای در طول معتقد است که انرژی رابطه Cameron 2013)(يابد. همچنين ها افزايش می آن

با بهبود گردد. تقويت میبا تجربه مداوم آن، شود و روابط بين فردی مببت، ابراز و دريافت می

ها  ای آنشده و انرژی رابطه کامرواببت ها به توجه مکيفيت روابط بين فردی، نياز انسان

علاوه بر اين، تعاملات مناسب با ايجاد عواطف مببت منجر  (.Carmeli, 2009) يابد افزايش می

توان چنين استنتاج از اين رو می (.McDaniel, 2011) دشوای افراد میبه بهبود انرژی رابطه

 يابد.ها ارتقاء میای آنابطهکرد که با افزايش کيفيت روابط بين افراد، انرژی ر

 ,Nazari) دهدکيفيت روابط بين فردی، جو حاکم بر محيط کار را نيز تحت تأثير قرار می

Godarzi & Honari, 2015.) به اين اشاره دارد که واحد کاری تا چه  0جو اعتماد و احترام

 ,Spreitzer) کندمی اندازه احساس اعتماد، قدردانی و احترام در ميان اعضای خود را تشويق

توان گفت که رفتارهای مناسب در محيط کار، زمينه ايجاد جو اعتماد و می ،از اين رو (.1996

 Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonensheinهای بر اساس پژوهشنمايند. احترام را فراهم می

and Grant (2005)  وSpreitzer and Porath (2012)ميان اعضای يک  در 2نزاکتی، اگر بی

شود و اين امر بنوبه خود سازمان کاهش پيدا کند، جو اعتماد و احترام بر محيط کار حاکم می

 ,Jiang & Probst) گرددسبب افزايش انگيزش، تعهد عاطفی، اشتياق و رضايت شغلی می

 همچنين با فراگير شدن جو اعتماد و احترام در محيط کار، احساس امنيت شغلی نيز(. 2015

                                                           
1- �climate of trust and respect 

2-  incivility 



 931 (7 ی شماره ،9311 ستانپاییز و زم ،72 سال چهارم، ی دوره) اهواز چمران شهید دانشگاه شناختی روان آوردهای دست

 & Jiang)کند در کارکنان ارتقاء يافته و ميل به ترک شغل و فرسودگی شغلی کاهش پيدا می

Probst, 2015 .)باشد. مطالب مذکور بيانگر اهميت وجود جو اعتماد و احترام در محيط کار می

لذا لازم است که به منظور ايجاد جو اعتماد و احترام در محيط کار اقداماتی انجام شود. 

(2010)Lamar   بيان کرد که برقراری ارتباطات مببت با همکاران، يکی از ساختارهای

گردد. علاوه بر اين، توانمندسازی است و منجر به ايجاد جو اعتماد و احترام در محيط کار می

شود که افراد با توجه به رفتار اينگونه فرض می 0نظريه پردازش اطلاعات اجتماعیبر اساس 

ای دهند. يعنی اگر فردی در محيط کار، به گونهرفتار خود را تغيير می ها وديگران، نگرش

مناسب و صحيح ارتباط برقرار کند، همکار او هم به صورت متقابل با او رفتار مناسبی خواهد 

های ارتباطی، توان اذعان داشت که با آموزش مهارتمی ،بنابراين(. Bligh, 2017) داشت

حترام در محيط کار يابد و به دنبال آن، جو اعتماد و استرش میتعاملات مناسب در سازمان گ

 شود.حاکم می

شده در زمينه بهبود روابط بين فردی، های مطرحترين مداخلات و آموزشيکی از اثربخش

های ارتباطی سازی رابطه از طريق آموزش مهارتباشد. برنامه غنیسازی رابطه میبرنامه غنی

 Ridley &) کندها کمک میين افراد و تحکيم روابط صميمی آنبه حفظ کيفيت روابط ب

Sladeczek, 1992 .)بط بين افراد، توان گفت که اين برنامه آموزشی با بهبود روامی ،از اين رو

ای کارکنان و ايجاد جو اعتماد و احترام در محيط کار ايفا انرژی رابطه نقش مهمی در ارتقاء

 ,Guerney) گذاری شدبنيان 0962در سال  Guerneyبطه، توسط سازی راکند. برنامه غنیمی

2003 & Accordino). نظريه مراجع محور اين برنامه آموزشی در برگيرنده Rogers ديدگاه ،

 و ديدگاه تغيير رفتار Bandura، نظريه يادگيری Freudپويشی ، نظريه روانSullivanميان فردی 

Skinner است (& ted in to persian by Yousefi, Sepahvandi TranslaScuka, 2005; 

Nasiri Hanis, 2018.) بيانگری، بحث و مذاکره، تسهيل، مديريت تعارض،  های همدلی،رتمها

گانه برنامه های ده ، کمک به تغيير ديگران، تعميم و نگهداری، مهارتخود تغييری، مسئلهحل 

Nick by Nazari  ed in to persianTranslat ;Scuka, 2005 &) باشندسازی رابطه میغنی

Roo, 2018.)  شده، زمينه های ارتباطی مطرحبر آموزش مهارتاين برنامه آموزشی با تمرکز

                                                           
1- Social information processing theory 
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ها بهبود نگرش و رفتار افراد را فراهم کرده و باعث بروز احساس مببت و تغيير رفتار در آن

های ارتباطی ن برنامه، مهارتآموزش اي (.Lourak Agha, Nazari & Rasouli, 2016) گرددمی

 Ridley &)شود بخشد و منجر به ايجاد تعاملات مببت در بين افراد میرا بهبود می

Sladeczek, 1992 .)طور که قبلاً مطرح شد، برقراری تعاملات مببت در محيط کار منجر همان

و اعتماد و احترام و زمينه ايجاد ج( ,Amah 2018) گرددای کارکنان میبه افزايش انرژی رابطه

اين از اين رو بنيان پژوهش حاضر بر مبنای (. Lamar, 2010) کنددر محيط کار را فراهم می

دهد و جو ای کارکنان را افزايش میسازی رابطه، انرژی رابطهفرض است که اجرای برنامه غنی

 آورد.اعتماد و احترام را در محيط کار به وجود می

گران حاضر، هنوز در کشورمان تحقيقی انجام نشده است که بر اساس جستجوهای پژوهش

 ای و جو اعتماد و احترام را مورد بررسی قرارسازی رابطه بر انرژی رابطهاثربخشی برنامه غنی

های مشابه در خارج ای تنها به ذکر پژوهشداده باشد. به همين علت در بحث از انرژی رابطه

ل برخی از تحقيقات انجام شده در داخل کشور به بررسی حااز کشور اشاره شده است. با اين

ای از آن اند که در اينجا به پارهسازی بر ديگر متغيرهای رفتاری پرداختهتأثير برنامه غنی

زوج دريافت که اجرای  59طی پژوهشی بر روی  Davis) 2015(. ه استتحقيقات اشاره شد

بخشد. يت روابط بين افراد را بهبود میسازی رابطه، مهارت حل تعارض و کيفبرنامه غنی

های سازی رابطه، مهارتنشان داد که رويکرد غنی Cunningham) 2014(همچنين پژوهش 

دهد. علاوه بر اين، پژوهشگران داخلی به اين نتيجه ها را افزايش میارتباطی افراد و همدلی آن

Ahvanuiee,  gahi, RezaieeDar) سازی رابطه کيفيت روابطرسيدند که آموزش برنامه غنی

; Fathollahzadeh, Mirsaififard, Kazemi, Saadati & Jobaneh & Khorasani, 2017 Ghasemi 
 

Nejad, 2017 Navabi( صميميت ،)Masoumi, Khani, Kazemi, Kalhori, Ebrahimi & 

Roshanaei, 2017( از خودگذشتگی ،), Yousefvand & Radmehr, 2017Ghadampour ،) سازگاری

(Miri, Alizadeh, Moasheri, Ataee & Moodi, 2016( و احساس همدلی هيجانی )Jomepour & 

Mahmoudipour, 2019بخشد و تعارض )ارتقاء می ( راMazhari, Zahrakar, Shakarami, 

Davarniya & Abdollah Zadeh, 2016( و دلزدگی )Navidian, Rezaee, Shakiba & Baniasadi, 

 دهد.ا کاهش می( ر2017

 ای و ايجاد جو انرژی رابطه ه پژوهشی مستقيماً در خصوص ارتقاءگوناز آنجا که هيچ
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اعتماد و احترام در محيط کار صورت نگرفته است، جای خالی چنين پژوهشی محسوس 

های آموزشی مناسب، انرژی توان با اجرای برنامهباشد. در واقع اين موضوع که آيا می می

معلوم کارکنان را افزايش داد و جو اعتماد و احترام را در محيط کار حاکم کرد، نا ایرابطه

هايی در اين زمينه انجام گيرد تا پاسخ به سؤال مذکور لازم است که پژوهش ،است. از اين رو

فردی يکی از گونه که پيش از اين آمد، کيفيت روابط بينبرای ما محرز و مشخص گردد. همان

باشد. همچنين پيشينه نظری ای و جو اعتماد و احترام در محيط کار میانرژی رابطه پيشايندهای

های مؤلفه رابطه يک برنامه آموزشی در ارتقاءسازی و پژوهشی موجود نشان داد که برنامه غنی

که بودند  ران حاضر بر آنباشد. بنابراين پژوهشگفردی میفردی و بهبود کيفيت روابط بينبين

ای و جو اعتماد و احترام در محيط کار سازی رابطه بر سطح انرژی رابطهبرنامه غنی اثربخشی

 باشند:درصدد پاسخگويی به سؤالات زير می پژوهش حاضررا بررسی نمايند. از اين رو 

 ای کارکنان، تأثير دارد؟سطح انرژی رابطه سازی رابطه بر ارتقاءآيا برنامه غنی -0

 بر ايجاد جو اعتماد و احترام در محيط کار، تأثير دارد؟ سازی رابطهآيا برنامه غنی -2

 

  روش

 گیری نمونهجامعه آماری، نمونه و روش 
آزمون با گروه گواه پس -آزمونروش پژوهش حاضر از نوع نيمه آزمايشی با طرح پيش

ستاد مرکزی شرکت گاز استان اصفهان بوده که در سال  جامعه آماری شامل تمامی کارکنانبود. 

اند. با توجه به لزوم حضور مداوم کارکنان در جلسات برنامه مشغول به کار بوده 0397

آموزشی، افراد نمونه شامل کارکنان داوطلب برای شرکت در پژوهش حاضر بودند که با روش 

و گواه جايگزين شدند. با استناد به منابع علمی، در تحقيقات  یهای آزمايشتصادفی در گروه

 Gall, Borg & Gall, 1996; Translated inنفر باشد ) 04جم هر گروه حداقل آزمايشی بايد ح

et al., 2011 by Nasr to persian در پژوهش حاضر با احتساب ريزش نمونه، برای هر يک .)

نفر به عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. تا پايان اجرای  00و گواه،  یهای آزمايشاز گروه

ها مورد تجزيه های مربوط به آننفر تقليل يافت و داده 04گروه به پژوهش، تعداد اعضای هر 

های اين مطالعه عبارت بودند از: های ورود جهت انتخاب آزمودنیملاکو تحليل قرارگرفت. 

شناختی مندی از سلامت جسمی و عدم وجود آسيب روانشاغل بودن در شرکت گاز، بهره
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های خروج از فرآيند پژوهش. همچنين ملاکحاد نظير افسردگی و تمايل به شرکت در 

پژوهش نيز شامل غيبت در دو جلسه آموزشی و عدم همکاری، انجام ندادن تکاليف مشخص 

جهت رعايت اخلاق در پژوهش، بينی نشده بود. شده در دوره آموزشی و بروز حوادث پيش

 صورتقيق به افراد در اين تح کردن شرکت -0قی زير مد نظر قرار گرفتند: کدهای اخلا

احترام  -3کنندگان؛ پژوهش به تمامی شرکت در خصوصارائه اطلاعات کافی  -2 ؛داوطلبانه

کنندگان مبنی بر عدم ضرر و زيان به دليل بخشی به شرکت اطمينان -5به اصل رازداری؛ 

-های انجام مداخلات پژهشی به شرکتهزينهتحميل نکردن  -4شرکت در اين پژوهش؛ 
کنندگان در صورت عدم تمايل به همکاری در هر مرحله مکان انصراف شرکتا -7؛ کنندگان

 .پس از پايان پژوهش گواهاجرای جلسات آموزشی برای افراد گروه  -0 و از پژوهش؛
 

 ابزارهای پژوهش

ای  ماده 4ای با استفاده از مقياس  در پژوهش حاضر، انرژی رابطه ای:مقیاس انرژی رابطه

. گرفتاخته شده است، مورد سنجش قرار س Owens et al. (2016) توسط ای که انرژی رابطه

شدند؛ حداقل نمره در اين مقياس گذاری  نمره( موافقم )کاملاً 7مخالفم( تا  )کاملاً 0ها از  پاسخ

پايايی اين مقياس را به روش ضريب  et al. (2016) Owens .باشدمی 34و حداکبر نمره  4

دست آوردند. همچنين روايی اين مقياس را از طريق روش همبسته به 96/8آلفای کرونباخ 

 54/8و  59/8عضو، به ترتيب  -کردن با پرسشنامه حمايت اجتماعی ادراک شده و تبادل رهبر

ای در پايايی مقياس انرژی رابطهضريب  دار بود.معنی >880/8pگزارش کردند که در سطح 

همچنين روايی آن از  به دست آمد. 06/8ونباخ، پژوهش حاضر با استفاده از ضريب آلفای کر

لازم به ذکر است  ( محاسبه شد.>84/8p) 08/8ها با يک ماده کلی طريق همبسته کردن ماده

در پژوهشی مستقل با عنوان بررسی رابطه نزاکت،   ,Asgari (2016)  OreyziSavadkohi & ,که

اعتماد و احترام )تحت داوری(، بر روی شده با توجه به نقش ميانجی جو احترام و ارتباط غنی

، GFI ،AGFI ،CFIهای ای، تحليل عوامل تأييدی انجام دادند. شاخصمقياس انرژی رابطه

IFI ،RMSEA ( و شاخص مجذور کای نسبی/df
۲χ 84/8، 07/8، 90/8، 93/8، 92/8( به ترتيب 

های مذکور  شاخصتمامی  دست آمد. نتايج حاصل از تحليل عامل تأييدی نشان داد کهبه 06/2و 

 اند.ای، مطلوب بودهبرای مقياس انرژی رابطه
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در پژوهش حاضر جهت سنجش جو اعتماد و احترام از مقیاس جو اعتماد و احترام: 

تهيه شده است، استفاده  Spreitzer and Porath (2012)مقياس جو اعتماد و احترام که توسط 

باشند. اين (، معکوس می3و  0ارد که دو ماده آن )ماده د 5شد. مقياس جو اعتماد و احترام 

ترجمه و استفاده شده است.  Khajepour (2016) مقياس برای اولين بار در ايران توسط

)کاملاً موافقم(  4)کاملاً مخالفم( تا  0ای از  های اين مقياس روی يک طيف پنج درجه پاسخ

باشد. ضريب همبستگی می 28و  8ا مشخص شدند و حداقل و حداکبر نمره به ترتيب برابر ب

 Khajepour (2016)، 75/8دست آمده بين نمره اين مقياس و پرسش کلی در پژوهش به

(8880/8.pاست که نشان می )باشد. همچنين در دهد اعتبار مقياس در حد مطلوبی می

ت به دس 74/8و 76/8آلفای کرونباخ و ضريب تنصيف به ترتيب  ،Khajepour (2016)پژوهش 

پايايی مقياس جو اعتماد و احترام در پژوهش آمد که حاکی از پايايی مطلوب آن است. ضريب 

همچنين روايی آن از طريق  محاسبه شد. 08/8حاضر با استفاده از ضريب آلفای کرونباخ، 

 به دست آمد. (>84/8p) 75/8ها با يک ماده کلی  همبسته کردن ماده
 

 شیوه اجرای پژوهش
ای از طرف دانشگاه اصفهان جهت ارائه به شرکت گاز استان اصفهان دريافت  مهنا ابتدا معرفی

ها به و گواه، آنگروه آزمايشی  نامه از اين شرکت و انتخاب اعضایشد. پس از اخذ موافقت

پژوهشگران آزمون پاسخ دادند. ای و جو اعتماد و احترام در قالب پيشهای انرژی رابطهپرسشنامه

سازی رابطه را از منابع مرتبط با اين برنامه های برنامه غنیوتکل و دستوالعملپژوهش حاضر، پر

Translated in to Persian Scuka, 2005, ;et al., 2016 Lourak Agha آموزشی، استخراج کردند )

& Nick Roo, 2018by Nazari ) .سازی رابطه را  برنامه غنیگروه آزمايشی،  سپس افراد حاضر در

ای دريافت نمودند. اين در حالی بود که افراد حاضر در گروه گواه در طول دقيقه 98ه جلس 0در 

-بهره بودند. سپس افراد حاضر در گروه انجام فرآيند پژوهش از دريافت اين برنامه آموزشی بی

آزمون  ای و جو اعتماد و احترام را در قالب پسهای انرژی رابطهو گواه، پرسشنامه یهای آزمايش

سازی ها انجام شد و ميزان تأثير برنامه غنیيل کردند. پس از اين فرآيند، تجزيه و تحليل دادهتکم

ای کارکنان و جو اعتماد و احترام در شرکت گاز تعيين گرديد. رابطه بر سطح انرژی رابطه

 شرح داده شده است. 0سازی رابطه در جدول محتوای جلسات آموزشی برنامه غنی
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Table 1. 
Summary of content of the training sessions of the Relationship Enrichment Program 

 محتوای جلسات جلسات
های  ها و بيان اصول کلی مهارتآشنايی و معارفه، بيان قواعد و تعيين چارچوب جلسه اول

 سازی رابطه.  غنی
درک متقابل، آموزش مهارت آشنايی افراد با مهارت همدلی، آشنايی افراد با مهارت  جلسه دوم

 قدردانی.

های تقويت رابطه، آشنايی با مهارت حل  آشنايی با مهارت بحث و مذاکره، آشنايی با راه جلسه سوم
 مسئله اشتراکی و ارتقاء روح همکاری. 

 های کنترل احساسات، بحث در رابطه با مهارت مديريت تعارض. آشنايی افراد با راه جلسه چهارم
های  حل آموزش مهارت حل مسئله و مهارت حل تعارض، کمک به افراد جهت ارائه راه مجلسه پنج

 خلاقانه به منظور برآورده شدن انتظارات هر دو طرف رابطه.
کمک به افراد جهت اخذ مهارت تغيير رفتار و کمک به تغيير ديگران به منظور افزايش  جلسه ششم

تار، آشنايی افراد با مهارت تسهيل و مديريت احتمال اجرای موفق يک تغيير توافقی در رف
 مؤثر فرايند مکالمه. 

شده در زندگی روزمره و تقويت  های آموخته کمک به افراد جهت تمرين و اجرای مهارت جلسه هفتم
 ها در بلند مدت.آن

ها  آماده کردن آزمودنیشده در سير جلسات آموزشی، بندی مطالب مطرح مرور و جمع جلسه هشتم
بندی جلسات، ارائه نکات تکميلی و اجرای  ت خاتمه دادن به کار گروهی، جمعجه
 آزمون. پس

 

 ها روش تجزیه و تحلیل داده
 و با روش آماری تحليل کوواريانس SPSS-23افزار آماری نتايج آماری با استفاده از نرم

آموزشی، های  برنامه 0مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. جهت بررسی اصالت چندمتغيری

 Hildebrandگيرند ) مورد بررسی قرار می 5و پيگردی مداخله 3کاوی، بهينه2های بهبودی مؤلفه

et al., 2012کاوی، از دو (. پژوهشگران پژوهش حاضر به منظور سنجش ابعاد بهبودی و بهينه

فاده سازی رابطه و درصد بهبود متغير وابسته استسؤال کلی در خصوص ميزان تأثير برنامه غنی

-کنندگان به سؤالات مرتبط با بهبودی و بهينهکردند. با توجه به اينکه ميانگين پاسخ شرکت
دست آمد، درصد( به 78درصد )بالاتر از  34/72)بالاتر از ميانه( و  87/5کاوی، به ترتيب 

د. سازی رابطه در پژوهش حاضر تأييد شدنکاوی برنامه غنیهای بهبودی و بهينهبنابراين مؤلفه
                                                           
1-  fidelity 
2-� efficacy 
3-  benchmarking 
4-  Manipulation check 
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سازی رابطه، به منابع مرتبط با اين برنامه آموزشی مراجعه پژوهشگران قبل از اجرای برنامه غنی

by Nazari  PersianTranslated in to  Scuka, 2005, ;et al., 2016 Lourak Agha &)کردند 

Nick Roo, 2018 .)سازی رابطه را استخراج کرده و اين پروتکل مرتبط با برنامه غنی سپس

ها کنندگان اجرا نمودند. آن برنامه آموزشی را دقيقاً بر اساس پروتکل مورد نظر بر روی شرکت

سازی رابطه را همراه با اطلاعاتی در خصوص نحوه اجرای آن در های برنامه غنیدستورالعمل

اين پژوهش، در اختيار سه نفر از افراد خبره قرار دادند. هدف از اين کار، محاسبه ضريب 

که ضريب توافق گران و بررسی مفهوم پيگردی مداخله بود. با توجه به اينق بين مشاهدهتواف

های سازی رابطه تأييد شد. از آنجا که مؤلفهدست آمد، دقت اجرای برنامه غنیبه 94/8

کاوی، بهبودی و پيگردی مداخله مورد بررسی قرار گرفتند و تأييد شدند، در نتيجه  بهينه

 باشد.سازی رابطه در پژوهش حاضر دارای اصالت می برنامه غنیتوان گفت که  می
 

 ها یافته

ها به کننده بود که ميانگين و انحراف معيار سن آنشرکت 38نمونه پژوهش حاضر شامل 

ها در شناختی آنهای جمعيتهای مربوط به ساير ويژگیدست آمد. يافتهبه 23/7و  30ترتيب 

 نشان داده شده است. 2جدول 

Table 2. 

Demographic characteristics of the participants 

Education Sex Marital Status Variable 

M
a

ster
 

B
a

ch
elo

r
 

A
sso

cia
te

 

D
ip

lo
m

a
 

M
a

le
 

F
em

a
le

 

S
in

g
le

 

M
a

rr
ied

 

Group 

12 11 5 2 19 11 6 24 Frequency 

40 36/7 16/7 6/7 63/3 36/7 20 80 Percent 

 

انحراف استاندارد متغيرهای وابسته و نتايج آزمون شاپيرو ويلکز را بر ، ميانگين و 3جدول 

 دهد. حسب عضويت گروهی و مرحله ارزيابی نشان می

های تحليل کوواريانس، مقادير آزمون شاپيرو ويلکز برای متغير فرضدر بررسی پيش

 آزمون در آزمون و پسو احترام در هيچ يک از مراحل پيشای و جو اعتماد انرژی رابطه
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Table 3. 
Descriptive indices of scores of relational energy and climate of trust and respect, 
and the results of Shapiro-Wilk Test 

Dependent 

Variables 
Group 

Pretest Posttest 

descriptive  

indexes 

Shapiro- 

Wilk Test 

descriptive  

indexes 

Shapiro-Wilk 

 Test 

M
ea

n
 

S
ta

n
d

a
rd

 

D
ev

ia
tio

n
 

S
ta

tistic
 

S
ig

n
ifica

n
t 

lev
el 

M
ea

n
 

S
ta

n
d

a
rd

 

D
ev

ia
tio

n
 

S
ta

tistic
 

S
ig

n
ifica

n
t 

lev
el 

Relational 
Energy 

Experiment 26.26 4.72 0.93 0.29 30.40 3.99 0.91 0.16 

Control 26.46 2.74 0.91 0.17 26.40 2.69 0.90 0.11 

Climate of 
Trust and 
Respect 

Experiment 13.93 2.40 0.86 0.32 15.60 2.74 0.93 0.32 

Control 15.46 1.80 0.96 0.80 14.66 2.09 0.96 0.73 

 

توان نتيجه گرفت که توزيع (. لذا می p<84/8باشد )دار نمی و گواه معنی های آزمايشی گروه

 فرضتواند نتايج مداخله را تحت تأثير قرار دهد. همچنين پيش باشد و نمی ، نرمال میها هنمر

داری آماره بررسی قرار گرفت و با توجه به عدم معنیآزمون باکس مورد  ها باهمگنی واريانس

و گروه آزمايشی  های دو برابری واريانسفرض  (، پيش55/8p= ، 98/2 =Box'sاين آزمون )

 نشان داده شده است. 5های رگرسيون در جدول  گواه تأييد شد. نتايج بررسی همگنی شيب
 

Table 4. 
The results of assessment of homogeneity of regression slope 

Source 
Dependent 

Variable 

       Sum of 

       Squares     df 

Mean 

Square 
F 

Significant 

Level 

Group * Pretest 
Relational Energy      1.38 1 1.38 0.66 0.42 

Climate of Trust 
   and Respect             0.07 

1 0.07 0.20 0.89 

 

 ی و جو اعتماد و احترامابطهبرای متغيرهای انرژی را F، مقادير آماره 5بر اساس جدول 

 فرض همگنی شيب رگرسيون هم رعايت گرديده است.(، بنابراين پيشp<84/8باشد )دار نمیمعنی

های استفاده از آزمون تحليل کوواريانس رعايت شده است،  فرض که پيشبا توجه به اين

نتايج کلی تحليل  4باشد. جدول  ها بلامانع می استفاده از اين آزمون برای تجزيه و تحليل داده

 دهد. متغيری را نشان میکوواريانس چند
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Table 5. 

Results of MANCOVA on mean scores of relational energy and climate of trust and 

respect 

test Value F 
Hypothesis 

df 

Error 

df 

Significant 

Level 

Partial Eta 

Squared 

Pillai's Trace 0.71 26.13 2 21 0.01 0.71 

Wilks' Lambda 0.28 26.13 2 21 0.01 0.71 

Hotelling's Trace 2.48 26.13 2 21 0.01 0.71 

Roy's Largest Root 2.48 26.13 2 21 0.01 0.71 

 

نس های چهارگانه تحليل کووارياشود آزمون ملاحظه می 4گونه که در جدول  همان

 و گواه، حداقل در يکیگروه آزمايشی  دار هستند. بنابراين دوآماری معنیچندمتغيری از لحاظ 

 باشند. به عبارت ديگردار میآزمون دارای تفاوت معنیاز متغيرهای وابسته در مرحله پس

گروه آزمايشی  اقل از لحاظ يکی از متغيرهای وابسته بر ميانگينسازی رابطه، حدبرنامه غنی

درصد  70آزمون تأثير داشته است که ميزان اين تأثير برابر با رحله پسنسبت به گروه گواه در م

ای و  آزمون انرژی رابطههای پس های فردی در نمرهدرصد تفاوت 70يعنی  (.>84/8pباشد )می

ها از  باشد. به منظور مقايسه گروهجو اعتماد و احترام، مربوط به تأثير عضويت گروهی می

متغيری در متن مانکووا استفاده شد تکسته، از تحليل کوواريانس لحاظ تک تک متغيرهای واب

 نشان داده شده است. 6که نتايج آن در جدول 
Table 6. 
Results of ANCOVA on mean scores of relational energy and climate of trust and 
respect 

Dependent 
Variable 

Source 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F 

Significant 
Level 

Partial 
Eta 

Squared 

Observed 
Power 

Relational 

Energy 

Pretest 256.38 1 256.38 131.18 0.01 0.85 1 

Group 100.16 1 100.16 51.25 0.01 0.70 1 

Error 42.99 22 1.95     

Climate of 

Trust and 

Respect 

Pretest 45.49 1 45.49 13.73 0.01 0.38 0.94 

Group 18.05 1 18.05 5.45 0.02 0.19 0.60 

Error 72.86 22 3.31     

 

ای در انرژی رابطه های نمره، نتايج تحليل کوواريانس جهت مقايسه 6با توجه به جدول 

 های نمرهدهد که با کنترل اثر یآزمون و بر حسب عضويت گروهی نشان ممرحله پس

(. ميزان >84/8pباشد )دار میآماری معنیشده از لحاظ های تعديلآزمون، تفاوت ميانگين پيش
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ای ناشی از عضويت آزمون انرژی رابطهپس های نمره % تفاوت78دهد که ن میتأثير نشا

سازی رابطه باعث افزايش باشد. به عبارت ديگر ارائه جلسات آموزشی برنامه غنی گروهی می

شده است. در مورد متغير جو اعتماد و  آزمونای در پسانرژی رابطه های نمرهرصدی د 78

توان دار است. میآزمون معنیشده دو گروه در مرحله پسهای تعديلاحترام، تفاوت ميانگين

درصدی جو اعتماد و احترام شده  09سازی رابطه باعث افزايش گفت که آموزش برنامه غنی

و احترام را به جو اعتماد درصد از تغييرات مربوط  09عضويت گروهی  ،است. به عبارت ديگر

 کند. آزمون تبيين میدر مرحله پس
 

 گیری بحث و نتیجه
ای  سازی رابطه بر سطح انرژی رابطه حاضر با هدف تعيين اثربخشی برنامه غنی پژوهش

کارکنان و جو اعتماد و احترام در شرکت گاز استان اصفهان انجام شد. اصالت برنامه 

های پژوهش حاکی از ر مورد تأييد قرار گرفت و يافتهسازی رابطه در پژوهش حاض غنی

در بين  ای کارکنان و جو اعتماد و احترامبر سطح انرژی رابطهاثربخشی اين برنامه آموزشی 

-های ارتباطی در برنامه غنیبه عبارت ديگر نتايج نشان داد که آموزش مهارت کارکنان بود.
آزمون افزايش داده و منجر به ايجاد جو پس ای کارکنان را درسازی رابطه، انرژی رابطه

سازی رابطه اعتماد و احترام شده است. اگرچه پژوهشی يافت نشد که اثربخشی برنامه غنی

دست آمده به طور را بر متغيرهای وابسته پژوهش حاضر بررسی کرده باشد، اما نتايج به

 2014( Cunningham، Dargahi et al. (2017)( ،Davis )2015(های غيرمستقيم با يافته

اند که اجرای برنامه های خود بيان کردهباشد. اين پژوهشگران در نتايج پژوهشهمسو می

ها را دهد و کيفيت روابط بين آنهای ارتباطی افراد را افزايش میسازی رابطه، مهارتغنی

 بخشد. بهبود می

-سازی رابطه، افراد شرکتتوان گفت در رويکرد غنیدست آمده میدر تبيين نتايج به

های ضروری زندگی هستند و نياز دارند که شوند که فاقد مهارتای تلقی میکننده به گونه

بهبود تعاملات بين فردی، آموزش ببينند تا در نتيجه بتوانند کيفيت روابط بين فردی  به منظور

(. et al., 2018sefi by You PersianTranslated in to  ;Scuka, 2005 &) خود را افزايش دهند

 کنندگان آموزش داده های ارتباطی به شرکتسازی رابطه، مهارت طی جلسات برنامه غنی
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وهای و الگ (Nazari, 2007) شود تا از اين طريق، مشکلات ارتباطی خود را حل کنندمی

et sefi by You PersianTranslated in to  ;Scuka, 2005 &بنيادين تعامل خود را تغيير دهند )

al., 2018 .)های مشخص لذا اين برنامه آموزشی با تمرکز بر آموزش مهارت(, 2007Nazari ،)

سازی رابطه مورد تأکيد در مدل غنیارزش  ششدهد. کيفيت روابط بين افراد را افزايش می

طه را تعالی )فراتر بودن/ برتر و مقدم بودن( رابطه نسبت به اشخاصی که راب -0 گيرند: قرار می

گرانه پذيرش غيرقضاوت -3 ؛احترام قائل شدن برای ديگری و رابطه -2 ؛اندايجاد کرده

 شفقت نسبت به شخص ديگر و  -4 ؛گشودگی و صداقت در مراودات -5 ؛شخص ديگر

های بيان شده، منجر به بهبود کيفيت سازی رابطه با ترويج ارزشانصاف. برنامه غنی -6

et al., by Yousefi  PersianTranslated in to  ;Scuka, 2005 &) شودتعاملات بين فردی می

ای اين است که در تعاملات بين رابطهتوان گفت که جنبه مببت انرژی همچنين می(. 2018

  گيردگردد و در مواقع لزوم مورد استفاده قرار میشود، ذخيره میفردی کسب می

(Amah, 2018.)�لات مببت، ارتقاء يافته و در طول تعاملات منفی، ای از طريق تعامانرژی رابطه

شود و در انرژی توليدشده در روابط بين فردی، رد و بدل می(. Amah, 2018)يابد کاهش می

پذير است ای يک منبع تجديدقع انرژی رابطهدر وا (.Amah, 2018)يابد بين افراد گسترش می

با  (.Liebhart & Faullant, 2014) کندمی که با بهبود کيفيت روابط بين فردی، افزايش پيدا

گوی صحيح و برقراری رابطه ورابطه، گفتسازی های برنامه غنیکه هسته آموزشتوجه به اين

تواند نقش مهمی در بهبود می ،بنابراين(، et al., 2016 Lourak Agha) باشدبه شيوه مناسب می

 کامروايیهای يادشده، تعاملات مببت از طريق ای افراد ايفا کند. بر مبنای پژوهشانرژی رابطه

 ,McDaniel) ها افزايش عواطف مببت آن ( وCarmeli, 2009) نياز به توجه مببت در افراد

 دهد. ای افراد را افزايش میانرژی رابطه(، 2011

توان گفت، جو اعتماد و سازی بر جو احترام و اعتماد نيز میبرنامه غنیدر تبيين اثربخشی 

ترام به اين اشاره داد که واحد کاری تا چه اندازه احساس اعتماد، قدردانی و احترام نسبت اح

عواملی که منجر به افزايش اعتماد و احترام و (. Spreitzer, 1996) کند به يکديگر را تشويق می

شوند، پيشايندهای جو اعتماد و احترام در محيط کار را فراهم قدردانی در محيط کار می

شود و زمينه به افراد آموزش داده میسازی رابطه، مهارت قدردانی نند. در برنامه غنیک می

رابطه (. همچنين برقراری et al., 2016 Lourak Agha) گرددتعاملات محترمانه فراهم می
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مناسب با همکاران به عنوان يکی از عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان، منجر به ايجاد جو 

سازی که برنامه غنیبا توجه به اين (.Lamar, 2010) شودترام در محيط کار میاعتماد و اح

دهد، بنابراين های ارتباطی، کيفيت ارتباطات بين افراد را افزايش میرابطه با آموزش مهارت

Cunningham, 2014 , 2015;Davis ;) کندجو اعتماد و احترام را در محيط کار حکمفرما می

, 2017Dargahi & et al..) های ارتباطی، کارکنان را آموزش مهارتبا سازی رابطه برنامه غنی

افرادی که شاهد اين ارتباطات رساند. در برقراری ارتباطات مناسب با همکاران ياری می

کنند کيفيت روابط خود با ديگران را ارتقاء بخشند و بدينوسيله رفتار مناسب هستند تلاش می

ران نمايند. اين ادعا با نظريه پردازش اطلاعات اجتماعی هماهنگ مناسب همکار خود را جب

ها و رفتارهايشان، از اطلاعات با اين نظريه، افراد برای تعيين رويکردها، نگرشاست. مطابق 

در واقع افراد در پاسخ به (. Bligh, 2017) کنندمحيط اجتماعی پيرامون خود استفاده می

کنند در حالی که در برابر رفتارهای خصمانه به ند رفتار میاقدامات دوستانه ديگران، خوشاي

روابط مببت در  به دنبال گسترشدهند. العمل نشان میصورت خشن و يا حتی وحشيانه عکس

ای طهشود و انرژی رابمحيط کار، پيشايندهای جو اعتماد و احترام در محيط کار فراهم می

 يابد.کارکنان هم افزايش می

و مذاکره، تسهيل، بيانگری، بحث  های همدلی،سازی رابطه، مهارتغنیمجری برنامه 

های تغيير رفتار )خود تغييری و کمک به تغيير ديگران(، مديريت تعارض، حل تعارض، چالش

دهد. مهارت همدلی، منجر به افزايش قدرت تعميم و نگهداری را به افراد آموزش می

کند که کارهای خود و مهارت به افراد کمک میشود. اين پذيرش و درک نظرات ديگران می

باارزش تلقی کنند و روابط خود با همکاران را تقويت نمايند. مهارت بحث و  ديگران را

کند تا مذاکره، روح همکاری را به منظور تسهيل ارتباطات باز ارتقاء داده و به افراد کمک می

و حالت تدافعی در طرف مقابل را  ها و احساسات خود را به صورت مناسب بيان کنندنگرش

تعارضات را به صورت مؤثر به حداقل برسانند. کارکنان با استفاده از مهارت حل تعارض، 

ای که امنيت و احترام در روابط بين فردی حفظ شود. مهارت حل کنند به گونه مديريت می

 تا انتظارات هر دو طرف ای را ارائه دهندهای خلاقانهحلراهکند که مسئله، به افراد کمک می

بخش را فراهم کنند. کارکنان با رابطه را برآورده نمايند و احتمال دستيابی به يک نتيجه رضايت

های تغيير رفتار و کمک به تغيير ديگران، احتمال اجرای موفق يک تغيير استفاده از مهارت



 911 (7 ی شماره ،9311 ستانپاییز و زم ،72 سال چهارم، ی دوره) اهواز چمران شهید دانشگاه شناختی روان آوردهای دست

-توانند ديالوگهيل، میدهند. همچنين با يادگيری مهارت تستوافقی در رفتار را افزايش می
ها نظارت داشته باشند. علاوه بر اين، برنامه هايشان را در مسير مناسب حفظ کرده و بر آن

های ارتباطی ذکر شده را سازی رابطه با آموزش مهارت تعميم و نگهداری، جايگاه مهارتغنی

گيری از ان با بهرهکند. بر اين اساس، کارکنها را تقويت میدر زندگی استحکام بخشيده و آن

توانند تغييراتی را در نحوه تعاملات خود در محيط کار  سازی رابطه میبرنامه آموزشی غنی

ای فردی، انرژی رابطهايجاد کنند و کيفيت روابط خود را ارتقاء دهند. با تحکيم روابط بين 

 شود.  يابد و جو اعتماد و احترام در محيط کار حاکم میکارکنان افزايش می

هايی نيز همراه بود؛ به منظور ترويج ها با محدوديتاين پژوهش همچون ديگر پژوهش

تری در پژوهش مشارکت  های ارتباطی در سازمان، بهتر بود که مديران ارشد به ميزان بيشمهارت

ها برای شرکت در اين برنامه داده شوند اما به دليل مشغله کاری مديران، تعداد کمی از آن

های  وطلب شدند. تک مرکزی بودن جامعه پژوهش نيز يکی ديگر از محدوديتآموزشی دا

گيری گردد که پژوهش حاضر در ساير جوامع و با بهرهپيشنهاد می ،پژوهش حاضر بود. بنابراين

ها افزايش يابد. نتايج پژوهش  گيری تصادفی صورت پذيرد تا قدرت تعميم يافته از روش نمونه

ای کارکنان و جو اعتماد سازی رابطه بر سطح انرژی رابطهش برنامه غنیحاکی از آن بود که آموز

و احترام در شرکت گاز استان اصفهان تأثير داشته است. با توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد 

ای و جو احترام و  ها جهت ارتقاء انرژی رابطه شود که مديران، متخصصان و مشاوران سازمان می

سازی رابطه را به عنوان الگويی مؤثر مورد توجه قرار دهند و  ، برنامه غنیاعتماد در ميان کارکنان

 وری استفاده کنند. از اين برنامه جهت ارتقاء روابط بين فردی کارکنان و افزايش بهره

 
 

مطالب،  سحر سوادکوهی، همکاری در طراحی چارچوب کلی، تدوين محتوا و تحليلنویسندگان: مشارکت سهم 
همکاری در دکتر حميدرضا عريضی، طراحی چارچوب کلی، بررسی نهايی، ات مقاله؛ ارسال و اصلاح
چکيده لاتين و ويراستاری؛ همه نويسندگان نگارش و نويسنده مسئول؛ دکتر کريم عسگری،  اصلاحات مقاله
 اند. يد نمودهاله را مورد بررسی قرار داده و تأينسخه نهايی مق

از همه کسانی که با نقد و مشورت در تکميل اين پژوهش مؤثر  خود رانويسندگان مراتب تشکر سپاسگزاری: 
 دارند. اند اعلام می بوده

در اين مقاله هيچ نوع تعارض منافعی وجود ندارد. اين مقاله مستخرج از  کنند کهنويسندگان اذعان میتضاد منافع: 
 است. ريم عسگریدکتر کو مشاوره  عريضی رضاحميددکتر نامه دکتری، با راهنمايی  پايان

 برخوردار بوده است.شرکت گاز استان اصفهان اين مقاله از حمايت مالی منابع مالی: 
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