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طراحی مدل شکوفایی کارکنان در زندگی سازمانی

مقدمه: آرزوی‌هر‌سازمانی‌داشتن‌كاركنانی‌با‌عملكرد‌برتر‌است.‌شكوفایی‌
كاركنان‌به‌دلیل‌نتایج‌مثبتی‌كه‌برای‌خود‌كاركنان‌و‌همچنین‌سازمان‌دارد،‌
مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌است.‌هدف‌پژوهش‌حاضر‌طراحی‌مدل‌شكوفایی‌
كاركنان‌در‌زندگی‌سازمانی‌با‌رویكرد‌مدل‌سازی‌ساختاری‌-‌تفسیری‌است.
روش:  این‌تحقیق،‌تحقیقی‌بنیادی-‌كاربردی‌و‌از‌نوع‌تحقیقات‌توصیفی‌
است‌و‌از‌سویی‌دیگر‌به‌علت‌داشتن‌بازه‌زمانی‌مشخص،‌تحقیقی‌مقطعی‌
نیز‌محسوب‌می‌شود.‌جامعه‌آماری‌تحقیق‌خبرگان‌و‌كاركنان‌سازمان‌تأمین‌
براساس‌ نفر‌گزارش‌شد.‌ آنها‌‌150 تعداد‌ بودند‌كه‌ لرستان‌ استان‌ اجتماعی‌
خبره‌ عنوان‌ به‌ قضاوتی‌ غیراحتمالی‌ روش‌ به‌ نفر‌ ‌15 مشخص،‌ معیارهای‌
از‌ استفاده‌ ضمن‌ شكوفایی،‌ سازنده‌ عوامل‌ شناسایی‌ برای‌ شدند.‌ انتخاب‌
مطالعات‌گذشته،‌اقدام‌به‌مصاحبه‌با‌خبرگان‌)‌4نفر(‌و‌كاركنان‌)‌3نفر(‌شد.‌
در‌ مذكور‌ پرسشنامه‌ پژوهش،‌ پرسشنامه‌ و‌طراحی‌ عوامل‌ شناسایی‌ از‌ بعد‌

اختیار‌‌15خبره‌مورد‌نظر‌قرار‌داده‌شد.
سازمان‌ در‌ كاركنان‌ شكوفایی‌ سازنده‌ عوامل‌ عنوان‌ به‌ عامل‌ ‌22 یافته ها: 
شناسایی‌و‌پرسشنامه‌پژوهش‌براساس‌آن‌طراحی‌شد.‌نتایج‌آزمون‌مدل‌سازی‌
ساختاری‌-تفسیری‌نشان‌داد‌كه‌‌22عامل‌مذكور‌در‌پنج‌سطح‌قرار‌می‌گیرند.‌
نتایج‌آزمون‌میك‌مك‌نشان‌داد‌كه‌عوامل‌حمایتهای‌سازمانی،‌خودكارآمدی،‌
مدیریت‌سازمان،‌جبران‌خدمت‌مناسب،‌حجم‌كار‌متناسب،‌تعامل‌و‌تناسب‌
بین‌كار‌–‌خانه،‌تناسب‌شخص‌–‌سازمان،‌تناسب‌شخص‌–‌شغل،‌رفتار‌
میان‌عوامل‌مؤثر‌در‌ اثربخش،‌در‌ ارتباطات‌سازمانی‌ شهروندی‌همكاران‌و‌
شكوفایی‌كاركنان،‌دارای‌نقش‌مستقل‌هستند‌و‌عوامل‌امنیت‌شغلی،‌رضایت‌
شغلی،‌توسعه‌مسیر‌شغلی،‌فرهنگ‌سازمانی‌دانش‌محور،‌صلاحیتهای‌حرفه‌ای،‌
پیشرفت‌فرد،‌آموزشهای‌مرتبط،‌امیدواری‌كارمند،‌خوش‌بینی،‌بهزیستی‌عاطفی‌

و‌بهزیستی‌اجتماعی،‌عوامل‌وابسته‌تحقیق‌هستند.
بحث: شكوفایی‌كاركنان‌تحت‌تأثیر‌عوامل‌مختلفی‌مانند‌مدیریت‌سازمان،‌
و...‌ شغلی،‌خودكارآمدی‌ تناسبهای‌ سازمانی،‌ ارتباطات‌ سامانی،‌ حمایتهای‌
است.‌سازمانها‌می‌توانند‌با‌شناخت‌عوامل‌مؤثر‌بر‌شكوفایی‌كاركنان‌و‌تلاش‌
برای‌تقویت‌عوامل‌مثبت‌و‌كاهش‌عوامل‌منفی‌به‌شكوفایی‌آنان‌كمك‌كنند.‌
افرادی‌كه‌شكوفا‌هستند‌سطح‌بالایی‌از‌سلامت‌ذهنی‌را‌تجربه‌می‌كنند‌كه‌

باعث‌عملكرد‌مثبت‌آنها‌در‌محیط‌كار‌می‌شد.
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Designing a Model of Employees’ Flourishing

in Organizational Life

Introduction: The purpose of the present study is to de-
sign a model for employees flourishing in organizational 
life with a structural-interpretive modeling approach.
Method: This research is fundamental-applied in terms of 
the research audience, descriptive in terms of the purpose 
of the research, and cross-sectional in terms of research 
time. The statistical population of the study comprised the 
experts and employees of Lorestan Social Security Orga-
nization, whose number was reported to be 150 people. 
Fifteen people were selected as the experts in the related 
field by non-probability judgment method. To identify the 
components of prosperity, while using previous studies, 
interviews were conducted with the experts (four people) 
and staff (three people). After designing the research ques-
tionnaire, it was distributed among the15 experts.
Findings: Twenty-two factors were identified as factors in 
the employees flourishing in the organization, and a re-
search questionnaire was designed accordingly. MICMAC 
test results showed that factors such as organizational sup-
port, self-efficacy, organization management, appropriate 
service compensation, proportionate workload, work-to-
home interaction, organization-person fit, person-to-job fit, 
CBC, and Effective communication have an independent 
role in research and include factors, such as job security, job 
satisfaction, career path development, knowledge-based 
culture, professional competencies, personal development, 
training, hope, optimism, emotional well-being, and social 
well-being are the dependent factors.
Discussion: Organizations can help their flourishing by 
recognizing the factors affecting the flourishing of em-
ployees and trying to strengthen the positive factors and 
reduce the negative factors. People who are flourishing, 
experience a high level of mental health that will lead to 
positive performance in the workplace.
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Extended abstract
Introduction: Maintaining valuable human and social capital is seen as the most im-
portant future challenge in the expedite business world where it competes for the 
acquisition and retention of rare and essential skills. As organizations look for ways 
to help their employees move toward the organization’s goals, they are increasingly 
recognizing the importance of positivity and focusing on developing employees’ po-
tential abilities rather than focusing on weaknesses and organizational studies have 
led to positivity. Employee flourishing has attracted a lot of attention in recent years 
because of the positive results for both employees and employers. Every organization 
wishes to have employees who perform best in their jobs. Numerous studies have ex-
amined the issue of employee flourishing, in which the research conducted by Ardeshi 
et al. (1397), Janse van Rensburg et al. (2017), Abid et al. (2018), Redelinghuys et al. 
(2019), Rautenbach and Rothmann (2017), Schutte  and Loi (2014) and Eskandari et 
al. (1394) all point out the importance of flourishing in the organization. The purpose 
of this study is to identify the factors affecting employees flourishing in organizational 
life in Social Security Organization of Lorestan province, create a model of employ-
ees’ flourishing based on these factors, determine the role of factors in the mentioned 
model, and classify the factors under investigation. The ISM method as a qualitative 
(quantitative) method allows the researcher to identify the factors, and then provide a 
suitable model that illustrates both the role and priority of the factors. 

Method: This research is fundamental-applied in terms of the research audience, de-
scriptive in terms of the purpose of the research, and cross-sectional in terms of re-
search time. Finally, in terms of data collection method, it is a mixed research and 
survey. The statistical population of the study includes the employees of the Social 
Security Organization of Lorestan province. At the stage of identifying the factors, 
studies on employees flourishing were first studied and some factors were extracted. 
Then, to complement these factors, interviews were conducted with the experts in this 
field and human resources as well as with the staff of the Social Security Organiza-
tion of Lorestan province. Experts were selected based on their organizational posi-
tion, level of education, background and experience in the field of human resources 
and the reputation of other employees due to their expertise and knowledge in the 
field. The number was estimated at about 15. The sampling method for these subjects 
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was improbable judgment. They were also interviewed to gain feedback. The sam-
pling was performed on the principle of theoretical adequacy so that interviews with 
these individuals continued until new factors were added to the identified factors, or 
duplicates were provided. In total, the research information was completed through 
interviews with four experts and three staff (interviews with subsequent individuals 
provided duplicate information). Based on this, 22 factors were identified as the factors 
contributing to employees flourishing in the organization and a research questionnaire 
was designed. The questionnaire was distributed among 15 social security staff. To 
ensure the reliability of the questionnaire, the items of the ISM questionnaire in the 
form of a closed questionnaire with five-point Likert scale were studied and then its 
reliability was calculated using SPSS software and Cronbach’s alpha test. Cronbach’s 
alpha value was 0.78, indicating the reliability of the questionnaire. 

Findings: Twenty-two identified factors were classified into five levels, with lower 
levels (first level) being factors of job satisfaction, employee hope, optimism, wel-
fare and emotional well-being and social well-being. At the second level, the factors 
of career development (professional and varied), professional qualifications and in-
dividual development were included. The third level included job security, knowl-
edge-based organizational culture, and related training. The fourth level included 
employee emotional intelligence factors, person-to-job fit, person-to-organization 
fit, work-to-home interaction and fit, appropriate workload, appropriate citizen-
ship behaviors, and effective organizational communication factors. Finally, they 
came in the fifth level of organizational support, leadership, self-efficacy and orga-
nizational management. To determine the precise role of variables in the designed 
model, the MICMAC test was performed, the results of which showed the factors 
of organizational support, self-efficacy, leadership and management of the organi-
zation, appropriate service compensation, proportionate workload, work-to-home 
interaction and Person-organization fit, person-to-job fit, citizenship behavioral of 
colleagues, and effective organizational communication have an independent role in 
model. Employee flourishing requires antecedents that can greatly contribute to the 
flourishing of individuals in the organization. Some of these requirements relate to 
employees themselves, such as their self-efficacy, but some relate to organizational 
performance, organizational management, and organizational culture, and environ-
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ment. When an organization provides adequate support to its employees, considers 
rewarding them for their better performance, hires people who fit for organizational 
careers, and maintains a balance between work with different personality, occupa-
tional, and family dimensions; then employees can be expected to feel better about 
their work and try to improve their  performance. The results of the MICMAC test 
also showed that job security factors, job satisfaction, career development (profes-
sional and varied), knowledge-based organizational culture, professional competen-
cies, personal development, relevant training, employee hope, happiness, emotional 
well-being, and social well-being are dependent factors of research that are influ-
enced by independent variables. Finally, the results showed that employee emotional 
intelligence has a variable autonomous role that is less influenced by other factors. 

Discussion: Social Security Organization is one of the organizations that play an im-
portant role in social, economic, and cultural development. Due to the nature of social 
security organization, the role of human resources as the main pillar of productivity is 
undeniable. In order to have a productive workforce, their psychological well-being 
should also be taken into account. Mental health does not just mean the absence of 
mental illness. Rather, both psychological well-being and mental illness are two ends 
of a continuum that are associated with higher levels of psychological well-being 
called “flourishing”. The feeling of well-being comes from knowing the strengths and 
talents as well as the growth and flourishing of one’s personal interests, which also 
makes one a creative and lively creature, actively pursuing his or her daily activities 
and activities. Employee flourishing through mental, emotional, and social wellbeing 
improves employees’ organizational health, which, in addition enhances the internal 
satisfaction of individuals in the organization, and improves their performance.

Ethical considerations
Contribution of authors: All authors have contributed to this article.
Funding: No direct financial support has been received for the publication of this 
article from any institution or organization.
Conflict of interest: This article does not overlap with other published works by the 
authors.
Ethical Considerations: In this article, all rights related to research ethics have been 
observed.



      368      368

 فصلنامة علمي ـ پژوهشي رفاه اجتماعي، سال بیست و دوم، بهار 1401، شماره 84

Social Welfare Quarterly, Vol 22, Spring 2022, No 84

      368

مقدمه
حفظ‌سرمایه‌انسانی‌و‌اجتماعی‌ارزشمند‌به‌عنوان‌مهم‌ترین‌چالش‌آینده‌نه‌چندان‌دور‌
در‌دنیای‌تجاری‌پرشتاب‌دیده‌می‌شود‌كه‌در‌آن‌بر‌سر‌جذب‌و‌حفظ‌مهارتهای‌كمیاب‌و‌

اساسی‌رقابت‌می‌شود‌)كوئتزئه‌و‌اوسثیوزن2017‌،1(.‌در‌این‌راستا‌رشد،‌پیشرفت،‌شكوفایی‌
مطرح‌ كاركنان‌ توانمندسازی‌ عنوان‌ به‌ اخیر‌ سالیان‌ در‌ كه‌ كاركنان‌ توانمندیهای‌ ارتقای‌ و‌
می‌شود،‌مورد‌توجه‌صاحبنظران‌و‌كارشناسان‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌واقع‌شده‌است‌)جزنی‌

و‌رستمی،‌2011(.‌
هنگامی‌كه‌سازمانها‌سیاستهایی‌را‌اجرا‌می‌كنند‌كه‌در‌آن‌كاركنان‌مولد‌حفظ،‌كاركنان‌
غیرفعال‌حذف‌و‌مناسب‌ترین‌نامزدهای‌جدید‌انتخاب‌می‌شوند،‌آنها‌در‌پی‌داشتن‌كاركنان‌
همكاران،‌ و‌ )ادنوت‌2 هستند‌ سازمان‌ اهداف‌ به‌ دستیابی‌ برای‌ شرایط‌ واجد‌ و‌ استعداد‌ با‌
2017(.‌در‌راستای‌این‌هدف‌دو‌عامل‌مورد‌تأكید‌قرار‌می‌گیرد:‌حفظ‌كاركنان‌و‌عملكرد‌
كاركنان.‌در‌ارتباط‌با‌این‌دو‌مقوله‌دشوار،‌متخصصان‌منابع‌انسانی‌باید‌عوامل‌مختلفی‌را‌كه‌
بر‌حفظ‌و‌عملكرد‌كاركنان‌اثر‌می‌گذارد،‌شناسایی‌كنند،‌به‌طوری‌كه‌این‌عوامل‌جنبه‌های‌
بیماری‌محور‌مثل‌استرس،‌فرسودگی‌و‌افسردگی‌را‌نیز‌در‌برگیرد.‌عواملی‌مانند‌استرس‌و‌
فرسودگی‌به‌دلیل‌ایجاد‌احساسات‌منفی‌در‌كاركنان‌می‌تواند‌باعث‌عملكرد‌ضعیف‌كارمند‌
و‌حتی‌ترک‌سازمان‌از‌سوی‌وی‌شوند.‌از‌سوی‌دیگر،‌توجه‌به‌عواملی‌كه‌به‌شكوفایی‌
)ردئلینگهایز‌3و‌ باشد‌ داشته‌ پی‌ در‌ را‌ كاركنان‌ مثبت‌ كاركنان‌می‌انجامد،‌می‌تواند‌عملكرد‌
همكاران،‌2019(.‌افرادی‌كه‌شكوفا‌هستند‌سطح‌بالایی‌از‌سلامت‌ذهنی‌را‌تجربه‌كرده‌كه‌
به‌وسیله‌الگویی‌از‌احساسات‌مثبت‌و‌عملكرد‌مثبت‌در‌زندگی‌مشخص‌می‌شود‌)راتنباچ‌و‌

1. Coetzee and Oosthuizen
2. Adnot
3. Redelinghuys



369‌‌‌‌‌‌

 طراحی مدل شکوفایی کارکنان در زندگی سازمانی
 Designing a Model of Employees’ Flourishing in Organizational Life

روثمن2017‌،1(.‌اگرچه‌توجه‌به‌جنبه‌های‌بیماری‌محور‌مانند‌فرسودگی‌شغلی،‌مهم‌هستند‌
اما‌متخصصان‌منابع‌انسانی‌به‌طور‌فزاینده‌ای‌نقش‌شكوفایی‌در‌آسایش‌كاركنان‌سازمان‌را‌

نادیده‌انگاشته‌اند‌)ردئلینگهایز‌و‌همكاران،‌2019(.‌

از‌آنجا‌كه‌سازمانها‌به‌دنبال‌راهی‌برای‌كمك‌به‌كاركنان‌خود‌برای‌حركت‌به‌سمت‌
اهداف‌سازمان‌هستند،‌به‌طور‌فزاینده‌ای‌اهمیت‌مثبت‌گرایی‌و‌تمركز‌بر‌رشد‌توانمندیهای‌
بالقوه‌كاركنان‌را‌به‌جای‌تمركز‌بر‌ضعفها‌درک‌كرده‌اند‌و‌مطالعات‌سازمانی‌را‌به‌سمت‌
مثبت‌نگری‌سوق‌داده‌اند‌)ارشدی‌و‌همكاران،‌2018(.‌سلیگ‌من‌2)2012(‌نظریه‌روانشناسی‌
مثبت‌را‌به‌عنوان‌تمركز‌بر‌مطالعه‌هیجانات‌مثبت،‌مشاركت،‌مفهوم،‌دستاوردهای‌مثبت‌و‌
روابط‌خوب‌تعریف‌می‌كند.‌هدف‌رویكرد‌روانشناسی‌مثبت‌ترویج‌شكوفایی‌یا‌عملكرد‌
بهینه‌در‌افراد‌و‌مؤسسات‌است‌)اسكات‌و‌لویی2014‌،3(.‌سالم‌بودن‌ذهن‌به‌افراد‌اجازه‌
می‌دهد‌تا‌خودكارآمد‌بوده،‌با‌شرایط‌در‌حال‌تغییر‌تطبیق‌پیدا‌كرده،‌مسیر‌شغلی‌خود‌را‌به‌

خوبی‌مدیریت‌و‌توانایی‌بالقوه‌خود‌را‌بهینه‌كنند.
‌كیز‌4)2002(‌سلامت‌ذهنی‌را‌كه‌در‌برگیرنده‌عدم‌آسیب‌روانی‌است،‌به‌عنوان‌وجود‌
شكوفایی‌ آن‌ به‌ كه‌ می‌كند‌ تعریف‌ اجتماعی‌ و‌ روانی‌ عاطفی،‌ بهزیستی‌ از‌ بالایی‌ سطح‌
كاركنان‌و‌ برای‌ مثبتی‌كه‌ نتایج‌ دلیل‌ به‌ كاركنان‌ گفته‌می‌شود‌)روثمن،‌2014(.‌شكوفایی‌
كارفرمایان‌دارد،‌در‌سالهای‌اخیر‌توجه‌زیادی‌را‌به‌خود‌جلب‌كرده‌است.‌هر‌سازمانی‌آرزو‌
دارد‌كه‌كاركنانی‌با‌انگیزه،‌مشتاق،‌پرشور‌و‌متعهد‌به‌سازمان‌و‌وظایف‌سازمانی‌داشته‌باشد.‌
سازمانها‌برای‌انجام‌عملیات‌خود‌به‌صورتی‌كارآمد‌و‌اثربخش،‌باید‌فضایی‌پر‌از‌احترام‌
ایجاد‌كنند‌كه‌باعث‌ایجاد‌احساسی‌بهتر‌در‌كاركنان‌و‌افزایش‌رضایت‌شغلی‌در‌آنها‌شود‌

)عبید‌5و‌همكاران،‌2018(.

1. Rautenbach and Rothmann  2. Seligman 3. Schutte and Loi
4. Keyes    5. Abid
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داشته‌ افسرده‌و‌بی‌حال‌احساس‌خوبی‌در‌كار‌خود‌ افراد‌ با‌ مقایسه‌ افراد‌شكوفا‌در‌ ‌
و‌عملكرد‌خوبی‌دارند.‌پیامدهای‌مثبت‌خودشكوفایی‌در‌رفاه‌و‌بهزیستی‌ذهنی‌مرتبط‌با‌
كار،‌استدلالی‌منطقی‌برای‌بررسی‌عوامل‌كاری‌مرتبط‌با‌شكوفایی‌ارائه‌می‌دهد‌)راتنباچ‌و‌
روثمن،‌2017(.‌افرادی‌كه‌در‌زندگی‌روزمره‌در‌حال‌شكوفایی‌هستند‌ممكن‌است‌نوسانات‌
گاه‌به‌گاهی‌را‌تجربه‌كنند‌اما‌به‌علت‌داشتن‌توانایی‌ارتجاع‌و‌عكس‌العمل،‌این‌طغیانها‌و‌

سختیها‌روی‌سطح‌كلی‌شكوفایی‌آنها‌تأثیر‌نمی‌گذارد‌)هیبورن2008‌،1(.
بیمه‌گر‌ سازمان‌ بزرگ‌ترین‌ و‌ غیردولتی‌ عمومی‌ نهاد‌ عنوان‌ به‌ تأمین‌اجتماعی‌ سازمان‌
كشور‌بیش‌از‌نیمی‌از‌جمعیت‌كشور‌را‌زیر‌چتر‌حمایت‌خود‌دارد‌و‌با‌ارائه‌خدمات‌در‌
بخشهای‌مختلف‌بیمه‌ای‌و‌درمانی،‌نقشی‌موثر‌و‌چشمگیر‌در‌تأمین‌رفاه،‌امنیت‌اجتماعی‌
و‌آینده‌خانواده‌بزرگ‌تحت‌پوشش‌خویش‌ایفا‌می‌كند‌كه‌همین‌نقش‌تأثیرگذار،‌بر‌اهمیت‌

جایگاه‌این‌سازمان‌در‌مناسبات‌اجتماعی،‌امنیتی،‌اقتصادی‌و...‌كشور‌دلالت‌دارد.
‌رابطه‌تنگاتنگ‌این‌سازمان‌با‌رفاه‌و‌سلامتی‌حال‌و‌آینده‌جمعیت‌چند‌میلیونی‌تحت‌
پوشش،‌باعث‌شده‌است‌تا‌همواره‌این‌سازمان‌تلاش‌كند‌نقش‌محوری‌خود‌را‌در‌رابطه‌با‌
رونق‌تولید،‌اقتصاد‌و‌اشتغال‌نیز‌به‌خوبی‌درک‌كرده‌و‌به‌ایفای‌تعهداتش‌بپردازد2.‌افزایش‌
بهره‌وری‌سازمانها‌و‌توسعة‌روزافزون‌آنها،‌مستلزم‌رشد‌و‌بهره‌وری‌كاركنان‌و‌نیز‌تقویت‌
انگیزش‌ تلاش،‌ روحیات،‌ به‌ زیادی‌ حد‌ تا‌ سازمانها‌ موفقیت‌ است.‌ آنان‌ انگیزش‌ نیروی‌
با‌ اثربخشی‌سازمانها‌ كارآیی‌و‌ به‌عبارت‌دیگر‌ دارد.‌ آنها‌بستگی‌ انسانی‌ منابع‌ و‌رضایت‌
ارائه‌ برای‌ انسانی‌ نیروی‌ دارد.‌ مستقیمی‌ وابستگی‌ آنها‌ انسانی‌ نیروی‌ اثربخشی‌ و‌ كارآیی‌
هم‌ و‌ باشد‌ داشته‌ انگیزه‌ هم‌ باید‌ سازمان،‌ اهداف‌ راستای‌ در‌ موردپسند‌ و‌ مطلوب‌ رفتار‌
درست‌برانگیخته‌شود.‌منابع‌انسانی،‌سرمایه‌های‌اصلی‌و‌بی‌بدیل‌سازمان‌تأمین‌اجتماعی‌

1. Haybron
2. https://tamin.ir
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و‌ بهبود‌ كند.‌ ایفا‌ سازمان‌ بهره‌وری‌ در‌ اساسی‌ نقش‌ می‌تواند‌ و‌ دارد‌ خدماتی‌ ماهیت‌ كه‌
ارتقاء‌سطح‌خدمات‌بیمه‌ای‌و‌سازمان‌تأمین‌اجتماعی‌در‌سایه‌تقویت‌و‌توسعه‌بهره‌وری‌
نیروی‌انسانی‌در‌سازمان‌تأمین‌اجتماعی‌حاصل‌می‌شود.‌هر‌چه‌نیروی‌انسانی‌در‌سازمان‌

تأمین‌اجتماعی‌پویاتر‌باشد،‌سازمان‌تأمین‌اجتماعی‌شكوفاتر‌می‌شود.‌نقش‌پررنگ‌سازمان‌
تأمین‌اجتماعی‌و‌مبتنی‌بودن‌كیفیت‌خدمات‌این‌سازمان‌بر‌نیروی‌انسانی‌توانمند،‌بررسی‌
عواملی‌مانند‌شكوفایی‌كه‌موجب‌بهبود‌بهره‌وری‌آنها‌می‌شود،‌بسیار‌حائز‌اهمیت‌است.‌
با‌این‌حالا‌تحقیقات‌بسیار‌محدودی‌در‌زمینه‌مدل‌سازی‌عوامل‌مؤثر‌بر‌شكوفایی‌كاركنان‌
انجام‌گرفته‌است‌و‌لذا‌انجام‌تحقیقات‌بیشتر‌در‌این‌زمینه‌ضروری‌است.‌به‌ویژه‌تحقیقات‌
اندكی‌با‌روش‌مدل‌سازی‌ساختاری‌-‌تفسیری‌كه‌روشی‌جدید‌است،‌انجام‌گرفته‌است.‌

مدل‌سازی‌ساختاری‌و‌تفسیری‌تكنیكی‌مناسب‌برای‌تحلیل‌تأثیر‌یك‌عنصر‌بر‌دیگر‌عناصر‌

است.‌این‌متدولوژی‌بر‌ترتیب‌و‌جهت‌روابط‌پیچیده‌عناصر‌یك‌سیستم‌را‌بررسی‌می‌كند.‌
بنابراین‌هدف‌تحقیق‌حاضر‌طراحی‌مدل‌شكوفایی‌كاركنان‌در‌زندگی‌سازمانی‌با‌استفاده‌از‌
رویكرد‌مدل‌سازی‌ساختاری‌-‌تفسیری‌است.‌با‌توجه‌به‌مطالب‌ارائه‌شده،‌سوالات‌تحقیق‌

به‌صورت‌زیر‌مطرح‌می‌شوند:
عوامل‌مؤثر‌بر‌شكوفایی‌كاركنان‌در‌سازمان‌تأمین‌اجتماعی‌استان‌لرستان‌كدامند؟

الگوی‌عوامل‌شناسایی‌شده‌در‌شكوفایی‌كاركنان‌چگونه‌است؟
عوامل‌شناسایی‌شده‌دارای‌چه‌نقشی‌در‌مدل‌طراحی‌شده‌هستند؟
عوامل‌در‌چه‌سطحی‌از‌اهمیت‌در‌مقایسه‌با‌هم‌قرار‌می‌گیرند؟

مروری بر ادبیات و پیشینه تحقیق
رویكرد‌روانشناسی‌مثبت‌در‌راستای‌درک‌شكوفایی‌مرتبط‌با‌محیط‌كار،‌آینده‌خوشی‌
را‌نشان‌داده‌و‌یكی‌از‌جدیدترین‌نظریه‌هایی‌است‌كه‌برای‌كار‌مورد‌استفاده‌قرار‌می‌گیرد.‌
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این‌رویكرد‌هم‌تأكید‌مدیریتی‌بر‌افزایش‌مشاركت‌و‌بهره‌وری‌كاركنان‌و‌هم‌تأكید‌كاركنان‌
بر‌رفاه‌شخصی‌ناشی‌از‌شرایط‌بهینه‌را‌در‌برمی‌گیرد‌)بیكر‌و‌اسچافلی2008‌،1(.

توصیف‌ را‌ زندگی‌خوب‌ یك‌ تجربه‌ مثبت،‌ روان‌شناسی‌ از‌ واژه‌ یك‌ شدن،‌ شكوفا‌ ‌
می‌كند.‌ارائه‌این‌تجربه‌به‌سود‌كاركنان‌است.‌شكوفاشدن‌همچنین‌باعث‌ایجاد‌انگیزه‌در‌

كاركنان‌برای‌حمایت‌از‌سازمان،‌به‌دلیل‌فراهم‌آوردن‌بسترهای‌لازم‌برای‌شكوفایی‌آنان،‌
می‌شود.‌نشان‌داده‌شده‌است‌كه‌كاركنانی‌كه‌مشاهده‌می‌كنند‌یك‌بنگاه‌امكان‌شكوفایی‌را‌

برای‌آنها‌فراهم‌آورده‌است،‌موفقیت‌سازمانی‌بیشتری‌را‌به‌دست‌می‌آورند.‌بنابراین‌مدیریت‌
شكوفایی‌كاركنان‌به‌عنوان‌راهكاری‌برای‌افزایش‌سلامت‌شركت‌و‌در‌نتیجه‌حفظ‌عملكرد‌

بلندمدت‌در‌نظر‌گرفته‌می‌شود‌)استلزنر‌و‌اچوته،‌2016(.‌
نشاط،‌ و‌ شور‌ با‌ رشد‌ معنای‌ به‌ ‌)1994( آكسفورد‌ لغت‌ فرهنگ‌ در‌ شكوفایی‌2 واژه‌
پیشرفت،‌موفق‌شدن‌و‌برجسته‌بودن‌آمده‌است.‌این‌كلمه‌مشتق‌از‌واژه‌لاتین‌فلور‌3به‌معنای‌
گل‌است‌كه‌خود‌برگرفته‌از‌واژه‌هند‌و‌اروپایی‌بیهلو‌4به‌معنای‌شكوفه‌كردن‌است.‌در‌حوزه‌
روان‌شناسی،‌تمركز‌از‌شكوفایی‌جمعی‌به‌شكوفایی‌فردی‌و‌از‌مطالعه‌شكوفایی‌فلسفی‌به‌
شكوفایی‌تجربی‌تغییر‌یافته‌است‌)سلیگ‌من،‌2012(.‌شكوفایی‌در‌كار‌به‌وضعیت‌بهزیستی‌
بسیار‌مطلوب‌كارمند‌اشاره‌دارد‌كه‌از‌طریق‌تجربه‌مثبت‌و‌مدیریت‌كارآمد‌عوامل‌مرتبط‌با‌
شغل‌به‌دست‌می‌آید‌)ردلیتگهایز‌و‌همكاران،‌2019(.‌دو‌دیدگاه‌نظری‌پرنفوذ‌و‌قوی‌وجود‌
دارد‌كه‌شكوفایی‌را‌در‌چشم‌اندازهای‌مختلف‌توضیح‌می‌دهد.‌نظریه‌پردازان‌نهادی‌5بیان‌
می‌دارند‌كه‌صفات‌و‌ویژگیها‌ثابت‌و‌پایدار‌بوده‌و‌با‌گذشت‌زمان‌تغییر‌نمی‌كنند،‌در‌حالی‌
كه‌نظریه‌پردازان‌نموی‌6)افزایشی(‌اظهار‌می‌كنند‌كه‌صفات‌قابل‌انعطاف‌بوده‌و‌ممكن‌است‌
با‌گذشت‌زمان‌دچار‌تغییراتی‌شوند.‌شكوفایی‌به‌عنوان‌یك‌صفت،‌بیشتر‌در‌سمت‌افزایشی‌

1. Bakker and Schaufeli 2. flourish  3. flor
4. bhlo   5. entity theorists  6. incremental theorists
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قرار‌می‌گیرد،‌چرا‌كه‌در‌طی‌دوره‌زمانی‌كه‌افراد‌رشد‌كرده‌و‌مراحل‌مختلفی‌از‌زندگی‌را‌
تجربه‌می‌كنند،‌توسعه‌می‌یابد‌)هاول2009‌،1؛‌كیز،‌2007(.

به‌طور‌كلی،‌شكوفایی‌به‌معنای‌داشتن‌احساس‌مثبت‌و‌خوشحالی‌است‌كه‌منجر‌به‌

عملكرد‌مثبت‌می‌شود‌)هاپرت‌و‌سو2013‌،2(.‌شكوفایی‌عمدتاً‌با‌مثبت‌بودن،‌معنادار‌بودن‌
و‌مشغولیت‌توصیف‌می‌شود؛‌در‌حالی‌كه‌نگرشهای‌اضافی‌كه‌از‌این‌پدیده‌حمایت‌می‌كنند‌
عبارتند‌از:‌نشاط،‌عزت‌نفس،‌تاب‌آوری،‌خوش‌بینی‌و‌خودمختاری‌)عبید‌و‌همكاران،‌2018(.
‌طبق‌گفته‌های‌كیز‌)2007(‌شكوفایی‌یا‌رفاه‌ذهنی‌می‌تواند‌به‌سه‌دسته‌عمده‌تقسیم‌شود:‌
هیجانی،‌اجتماعی‌و‌روان‌شناختی.‌بهزیستی‌3)رفاه(‌هیجانی‌به‌وسیله‌عواطف‌مثبت‌و‌كیفیت‌
خوب‌زندگی‌مشخص‌می‌شود.‌رفاه‌اجتماعی‌می‌تواند‌از‌طریق‌پذیرش‌اجتماعی،‌به‌هم‌
پیوستگی‌اجتماعی‌و‌ادغام‌اجتماعی‌توصیف‌شود.‌در‌نهایت،‌بهزیستی‌/‌رفاه‌روانشناختی‌
شامل‌رشد‌شخصی،‌روابط‌مثبت‌با‌دیگران‌و‌پذیرش‌خود‌است‌)هون‌4و‌همكاران،‌2014(.
در‌ارتباط‌با‌مبحث‌شكوفایی‌كاركنان،‌ادبیات‌موجود،‌برخی‌از‌منابع‌مرتبط‌با‌موضوع‌
مدیریت‌شكوفایی‌كاركنان‌ارائه‌داده‌اند،‌برای‌مثال‌مدیریت‌صحیح‌درباره‌جایابی‌مناسب‌
كاركنان‌و‌مشاركت‌و‌تعامل‌در‌شركتها‌)استلزنر‌و‌اچوته2016‌،5(،‌تدوین‌استراتژیهایی‌برای‌
رفاه‌كاركنان‌)پرویان‌6و‌همكاران،‌2012(،‌راهبردهای‌آسایش‌در‌محل‌كار‌)كوپر2011‌،7(‌

و‌سلامت‌جسمی‌و‌روانی‌كاركنان‌در‌محل‌كار‌)استلزنر‌و‌اچوته،‌2016(.‌
ارتباط‌ در‌ دیگری‌ تحقیقات‌ شده،‌ ذكر‌ محققان‌ سوی‌ از‌ انجام‌شده‌ تحقیقات‌ كنار‌ در‌
اشاره‌می‌شود.‌ آنها‌ از‌ تعدادی‌ به‌ این‌بخش‌ در‌ كه‌ است‌ انجام‌شده‌ كاركنان‌ با‌شكوفایی‌
سرمایه‌ بر‌ شكوفایی‌ آموزش‌ اثربخشی‌ تعیین‌ به‌ تحقیقی‌ در‌ ‌)2018( همكاران‌ و‌ ارشدی‌
روان‌شناختی‌و‌مؤلفه‌های‌آن‌)امیدورای،‌خودكارامدی،‌خوش‌بینی‌و‌تاب‌آوری(‌پرداخت.‌
1. Howell   2. Huppert and So  3. well-being
4. Hone   5. Stelzner and Schutte 6. Pruyne
7. Cooper
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نتیجه‌تحقیق‌مذكور‌كه‌در‌میان‌كاركنان‌زن‌دانشگاه‌چمران‌اهواز‌انجام‌شد،‌نشان‌داد‌كه‌
آموزش‌شكوفایی‌میان‌دو‌گروه‌آزمایش‌و‌كنترل‌)هر‌گروه‌‌20نفر(‌تفاوت‌معناداری‌ایجاد‌
كرد؛‌به‌این‌معنا‌كه‌میانگین‌گروه‌آزمایش‌نسبت‌به‌گروه‌كنترل‌افزایش‌معنی‌داری‌داشت‌
كه‌حاكی‌از‌اثربخشی‌آموزش‌شكوفایی‌بر‌افزایش‌سرمایه‌روان‌شناختی‌و‌مؤلفه‌های‌آن‌بود.‌
جان‌ون‌رنسبورگ‌1و‌همكاران‌)2017(‌در‌تحقیق‌به‌بررسی‌روابط‌میان‌تناسب‌شخص‌-‌
محیط،‌شكوفایی‌در‌كار‌و‌قصد‌ترک‌سازمان‌در‌میان‌‌339نفر‌از‌كاركنان‌سه‌دانشگاه‌فناوری‌
در‌آفریقای‌جنوبی‌پرداخت.‌یافته‌های‌تحقیق‌مدل‌سه‌عامله‌شكوفایی‌شامل‌سه‌عامل‌هیجانی،‌
روان‌شناختی‌و‌بهزیستی‌اجتماعی‌را‌مورد‌تأیید‌قرار‌داد.‌تناسب‌شخص‌-‌محیط‌بر‌شكوفایی‌

كاركنان‌تأثیر‌مثبت‌داشت‌و‌هر‌دو‌متغیر‌مذكور‌بر‌ترک‌شغل‌افراد‌تأثیر‌منفی‌داشتند.‌
عبید‌و‌همكاران‌)2018(‌تأثیر‌احترام‌داخلی‌ادراک‌شده‌را‌بر‌شكوفایی‌به‌واسطه‌هویت‌
سازمانی‌و‌انرژی‌مثبت‌درون‌سازمانی‌را‌در‌میان‌‌250نفر‌از‌كاركنان‌پاكستانی‌در‌مشاغل‌
مختلف‌مورد‌بررسی‌قرار‌داد.‌نتایج‌تحقیق‌نشان‌داد‌كه‌احترام‌درک‌شده‌كاركنان‌بر‌هویت‌
سازمانی،‌انرژی‌درون‌سازمانی‌و‌شكوفایی‌كاركنان‌تأثیر‌مثبتی‌دارد.‌همچنین‌هویت‌و‌انرژی‌

مثبت‌درون‌سازمان‌دارای‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌شكوفایی‌كاركنان‌هستند.‌
روتنباچ‌و‌روثمن‌)2017(‌پیش‌بینی‌كننده‌های‌شكوفایی‌در‌محیط‌كار‌را‌مورد‌بررسی‌
در‌ مصرفی‌ كالاهای‌ شركت‌ یك‌ كاركنان‌ از‌ نفر‌ ‌779 تحقیق‌ آماری‌ نمونه‌ دادند.‌ قرار‌
آفریقای‌جنوبی‌بودند.‌نتایج‌نشان‌داد‌كه‌پیشرفت،‌تعامل‌منفی‌كار‌-‌خانه‌و‌رهبری‌اصیل‌
پیش‌بینی‌كننده‌هایی‌برای‌شكوفایی‌در‌كار‌هستند‌در‌حالی‌كه‌جبران‌خدمت‌و‌عدم‌امنیت‌
شغلی‌بر‌شكوفایی‌در‌محل‌كار‌بی‌تأثیر‌بودند.‌اسكات‌و‌لوی‌)2014(‌ارتباط‌میان‌هوش‌
هیجانی‌و‌شكوفایی‌در‌كار‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌دادند.‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌های‌حاصل‌از‌
پرسشنامه‌های‌گردآوری‌شده‌از‌‌319نفر‌از‌كاركنان‌شاغل‌در‌آمریكا‌و‌استرالیا‌نشان‌داد‌

1. Janse van Rensburg
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كه‌هوش‌هیجانی‌ارتباط‌معناداری‌با‌رضایت‌ناشی‌از‌حمایتهای‌اجتماعی‌دارد.‌رضایت‌به‌
دست‌آمده‌از‌حمایتهای‌اجتماعی‌و‌قدرت‌ادراک‌شده‌بر‌درگیری‌شغلی‌كاركنان‌تأثیر‌مثبتی‌

داشت.‌در‌نهایت‌تمامی‌عوامل‌مذكور‌با‌شكوفایی‌كاركنان‌ارتباط‌معناداری‌داشتند.‌

جاكا‌و‌همكاران‌1)2018(،‌به‌نقل‌از‌گرانت‌و‌اسپنس‌2)2010(‌بیان‌می‌كنند‌كه‌افرادی‌
كه‌دارای‌سطح‌بالایی‌از‌شكوفایی‌و‌درگیری‌و‌مشاركت‌در‌كار‌هستند،‌جذب‌كار‌خود‌
شده‌و‌به‌خوبی‌درگیر‌آن‌می‌شوند.‌این‌افراد،‌حس‌بهبودیافته‌ای‌از‌مفهوم‌و‌اهداف‌مرتبط‌

با‌كار‌داشته‌و‌از‌روابط‌مثبت‌لذت‌می‌برند.
مؤثر‌ عوامل‌ شناسایی‌ پژوهش‌ این‌ هدف‌ شد،‌ بیان‌ پژوهش‌ مقدمه‌ در‌ كه‌ همان‌طور‌
شكوفایی‌كاركنان‌در‌زندگی‌سازمانی،‌ایجاد‌الگوی‌شكوفایی‌كاركنان‌براساس‌این‌عوامل،‌
تعیین‌نقش‌عوامل‌در‌مدل‌مذكور‌و‌سطح‌بندی‌عوامل‌مورد‌بررسی‌است.‌روش‌‌ISMبه‌
عنوان‌روشی‌آمیخته‌)كیفی‌-‌كمی(‌این‌امكان‌را‌برای‌محقق‌فراهم‌می‌كند‌تا‌بعد‌از‌شناسایی‌

عوامل،‌مدلی‌مناسب‌ارائه‌دهد‌كه‌هم‌نقش‌عوامل‌و‌هم‌اولویت‌آنها‌را‌نشان‌دهد.

روش
با‌استناد‌به‌نظر‌نیومن‌)2016(،‌این‌تحقیق‌ازلحاظ‌مخاطب‌استفاده‌از‌پژوهش‌می‌تواند‌
هم‌بنیادی‌)به‌لحاظ‌دانش‌جدید‌در‌ارتباط‌برخی‌متغیرها(‌و‌هم‌كاربردی‌)به‌واسطه‌ارائه‌
توصیفی‌ پژوهشهای‌ نوع‌ از‌ تحقیق‌ این‌ پژوهش،‌ هدف‌ منظر‌ از‌ باشد.‌ عملی(‌ راه‌حلهای‌
این‌ داده‌ها‌ نظر‌روش‌گردآوری‌ از‌ نهایت‌ در‌ است.‌ تحقیقی-‌مقطعی‌ زمان‌ بعد‌ ازلحاظ‌ و‌
-تفسیری‌ ساختاری‌ مدل‌سازی‌ رویكرد‌ از‌ استفاده‌ با‌ آمیخته‌ پژوهشهای‌ نوع‌ از‌ پژوهش‌
)ISM(‌و‌پیمایش‌است.‌این‌تحقیق‌از‌نوع‌تحقیقات‌آمیخته‌است.‌بدین‌سبب‌كه‌در‌مرحله‌
بر‌ مؤثر‌ عوامل‌ شناسایی‌ به‌ اقدام‌ )مصاحبه(‌ كیفی‌ روشهای‌ از‌ استفاده‌ با‌ عوامل‌ شناسایی‌
1. Jaca and Ormazabal
2. Grant and Spence
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شكوفایی‌شد‌و‌سپس‌با‌استفاده‌از‌روش‌كمی‌)بخش‌آماری‌ISM(‌اقدام‌به‌تجزیه‌و‌تحلیل‌
داده‌های‌حاصل‌از‌پرسشنامه‌ای‌شد‌كه‌بر‌اساس‌اطلاعات‌مرحله‌كیفی،‌طراحی‌شده‌است.
جامعه‌آماری‌تحقیق‌كاركنان‌سازمان‌تأمین‌اجتماعی‌استان‌لرستان‌هستندد‌كه‌براساس‌

اطلاعات‌ارائه‌شده‌از‌سوی‌این‌سازمان،‌تعداد‌این‌كاركنان‌‌150نفر‌است.‌در‌مرحله‌شناسایی‌

عوامل،‌ابتدا‌مطالعات‌انجام‌شده‌در‌زمینه‌شكوفایی‌كاركنان‌مطالعه‌شد‌و‌برخی‌عوامل‌استخراج‌

شدند.‌سپس‌برای‌تكمیل‌این‌عوامل،‌اقدام‌به‌مصاحبه‌با‌خبرگان‌و‌كارشناسان‌حوزه‌منابع‌

انسانی‌و‌همچنین‌كاركنان‌سازمان‌تأمین‌اجتماعی‌استان‌لرستان‌شد.‌مصاحبه‌براساس‌اصل‌

كفایت‌نظری‌انجام‌گرفت؛‌بدین‌صورت‌كه‌مصاحبه‌با‌این‌افراد‌تا‌جایی‌ادامه‌پیدا‌كرد‌كه‌
عوامل‌جدیدی‌به‌عوامل‌شناسایی‌شده،‌اضافه‌شد‌یا‌اطلاعات‌تكراری‌ارائه‌شد.‌نمونه‌گیری‌

برای‌انتخاب‌افراد‌مصاحبه‌كننده‌براساس‌روش‌غیراحتمالی‌قضاوتی‌انجام‌شد؛‌بدین‌صورت‌

كه‌محقق‌با‌همكاری‌اساتید‌همراه،‌معیارهایی‌برای‌انتخاب‌خبرگان‌درنظر‌گرفتند‌و‌براساس‌
معیارهای‌معین‌شده،‌خبرگان‌انتخاب‌شدند.‌این‌معیارها‌عبارتند‌از:‌منصب‌و‌پست‌سازمانی،‌

میزان‌تحصیلات‌)مدرک‌كارشناسی‌ارشد‌به‌بالا(،‌میزان‌سابقه‌و‌تجربه‌در‌حوزه‌منابع‌انسانی‌

)سابقه‌‌10سال‌به‌بالا(‌و‌میزان‌شهرت‌در‌میان‌سایر‌كاركنان‌به‌واسطه‌تخصص‌و‌دانش‌در‌

این‌حوزه.‌براساس‌معیارهای‌مذكور‌‌15نفر‌انتخاب‌شدند.‌همچنین‌برای‌دستیابی‌به‌نظرات‌
كاركنان‌اقدام‌به‌مصاحبه‌با‌آنان‌شد.‌در‌مجموع‌اطلاعات‌پژوهش‌از‌طریق‌مصاحبه‌با‌‌4خبره‌

و‌‌3كارمند‌تكمیل‌شد‌)مصاحبه‌با‌افراد‌بعدی‌اطلاعات‌تكراری‌ارائه‌داد(.
نتایج‌حاصل‌از‌مطالعات‌گذشته‌و‌مصاحبه‌در‌جدول‌)1(‌آمده‌است.‌براساس‌جدول‌
مذكور،‌‌22عامل‌به‌عنوان‌عوامل‌مؤثر‌در‌شكوفایی‌كاركنان‌در‌زندگی‌سازمانی‌شناسایی‌
شد.‌براساس‌نتایج‌جدول‌)1(‌پرسشنامه‌تحقیق‌طراحی‌شد‌كه‌ماتریسی‌به‌ابعاد‌تعداد‌عوامل‌
شناسایی‌شده،‌است‌كه‌برای‌مقایسه‌دو‌به‌دویی‌عوامل‌)ازلحاظ‌تأثیرگذاری،‌تأثیرپذیری،‌
رابطه‌دو‌طرفه‌یا‌عدم‌رابطه‌میان‌عوامل(‌به‌كار‌برده‌می‌شود.‌جامعه‌آماری‌پاسخ‌دهنده‌با‌
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نفر‌بود‌كه‌ قبلًا‌اشاره‌شد،‌‌15 آنها‌همانطور‌كه‌ ISM،‌خبرگان‌بودند‌كه‌تعداد‌ پرسشنامه‌
پرسشنامه‌تحقیق‌در‌اختیار‌تمامی‌آنان‌قرار‌داده‌شد.

در‌ارتباط‌با‌روایی‌و‌پایایی‌پرسشنامه‌‌ISMباید‌گفت‌كه‌اگرچه‌در‌تحقیقات‌كیفی‌مانند‌

تحقیقات‌كمی،‌نمی‌توان‌پایایی‌و‌روایی‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌داد‌اما‌برای‌اطمینان‌از‌عوامل‌
استخراج‌شده‌و‌روایی‌پرسشنامه،‌پرسشنامه‌مذكور‌در‌اختیار‌سه‌تن‌از‌اساتید‌رشته‌مدیریت‌

دانشگاه‌لرستان‌قرار‌گرفت‌و‌روایی‌محتوایی‌پرسشنامه‌مورد‌تأیید‌قرار‌گرفت.
در‌ارتباط‌با‌پایایی‌پرسشنامه،‌به‌دلیل‌آنكه‌برای‌شناسایی‌عوامل‌از‌مصاحبه‌استفاده‌شد‌
و‌این‌مرحله،‌مرحله‌كیفی‌تحقیق‌است،‌پایایی‌آن‌به‌صورت‌كیفی‌بررسی‌شد.‌به‌منظور‌
اطمینان‌از‌پایایی‌پژوهش‌یا‌به‌عبارتی‌دقیق‌بودن‌یافته‌های‌تحقیق‌اقدامات‌زیر‌انجام‌گرفت:
الف-‌حساسیت‌پژوهشگر:‌با‌توجه‌به‌اینكه‌مطلوبیت‌پژوهش‌كیفی‌فقط‌به‌مطلوبیت‌
حساسیت،‌ خلاقیت،‌ با‌ كه‌ كردند‌ تلاش‌ پژوهشگران‌ دارد،‌ بستگی‌ كیفی‌ پژوهشگر‌

انعطاف‌پذیری‌و‌مهارت‌این‌پژوهش‌را‌به‌انجام‌رسانند.

پژوهش‌ شیوه‌ عناصر‌ و‌ پژوهش‌ سوال‌ بین‌ كه‌ شد‌ تلاش‌ روش‌شناسی:‌ انسجام‌ ب-‌
همسویی‌لازم‌وجود‌داشته‌باشد.

ج-‌مناسب‌بودن‌نمونه:‌تمام‌تلاش‌محققان‌بر‌این‌بود‌كه‌آزمودنیهایی‌انتخاب‌شود‌كه‌
بهترین‌دانش‌را‌در‌مورد‌موضوع‌مورد‌پژوهش‌دارند‌)ایسنهارد1989‌،1(.

بعد‌از‌شناسایی‌عوامل‌)‌22عامل(،‌پرسشنامه‌ساختاری‌-‌تفسیری‌طراحی‌شد‌كه‌عوامل‌
در‌آن‌دو‌به‌دو‌با‌هم‌مقایسه‌می‌شوند.‌در‌این‌مرحله‌نیز‌برای‌اطمینان‌بیشتر‌نسبت‌به‌پایایی‌
پرسشنامه،‌‌22عامل‌شناسایی‌شده‌در‌قالب‌یك‌پرسشنامه‌بسته‌پنج‌گزینه‌ای‌لیكرت‌)با‌این‌
سوال‌كه‌از‌نظر‌شما‌میزان‌اهمیت‌عامل‌در‌شكوفایی‌كاركنان‌در‌محیط‌كار‌به‌چه‌میزانی‌
است؟(‌در‌میان‌جامعه‌آماری‌مذكور‌توزیع‌شد‌و‌سپس‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌اس‌پی‌اس‌اس‌

1. Eisenhardt
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و‌آزمون‌آلفای‌كرونباخ،‌مقدار‌پایایی‌محاسبه‌شد.‌مقدار‌آلفای‌كرونباخ‌برای‌آن‌‌78/0به‌
دست‌آمد‌كه‌نشان‌دهنده‌پایایی‌پرسشنامه‌مربوط‌به‌عوامل‌شناسایی‌‌شده‌است.

از‌ ساختاری‌ تفسیری-‌ مدل‌سازی‌ روش‌ از‌ تحقیق‌ مدل‌ طراحی‌ و‌ سطح‌بندی‌ برای‌

استفاده‌شد.‌مدل‌سازی‌تفسیری‌ساختاری‌یك‌روش‌سیستماتیك‌و‌ نرم‌افزار‌متلب‌ طریق‌

ساختاریافته‌برای‌ایجاد‌و‌فهم‌روابط‌میان‌عناصر‌یك‌سیستم‌پیچیده‌است‌كه‌در‌سال‌‌1974

توسط‌وارفیلد‌معرفی‌شد.‌مدل‌سازی‌تفسیری-‌ساختاری،‌یكی‌از‌ابزارهایی‌است‌كه‌تعامل‌
میان‌متغیرهای‌مختلف‌را‌نشان‌می‌دهد.‌مدل‌سازی‌تفسیری-‌ساختاری،‌روابط‌متغیرها‌را‌به‌

صورت‌روابط‌سلسله‌مراتبی‌نشان‌می‌دهد؛‌بنابراین،‌این‌روش‌به‌منظور‌شناسایی‌و‌نشان‌
دادن‌روابط‌بین‌اجزای‌مختلف‌كه‌ممكن‌است‌روابط‌پیچیده‌ای‌داشته‌باشند،‌به‌كار‌می‌رود.
‌یكی‌از‌اصلی‌ترین‌منطقهای‌این‌روش‌آن‌است‌كه‌همواره‌عناصری‌كه‌در‌یك‌سیستم‌
اثرگذاری‌بیشتری‌بر‌سایر‌عناصر‌دارند‌از‌اهمیت‌بالاتری‌برخوردارند.‌مدلی‌كه‌با‌استفاده‌از‌

این‌متدولوژی‌بدست‌می‌آید،‌ساختاری‌از‌یك‌مساله‌یا‌موضوع‌پیچیده،‌یك‌سیستم‌یا‌حوزه‌
مطالعاتی‌را‌نشان‌می‌دهد‌كه‌الگویی‌بدقت‌طراحی‌شده‌است.‌برای‌انجام‌روش‌مدل‌سازی‌
مدل‌سازی‌ روش‌ كلی‌ طور‌ به‌ كرد.‌ طی‌ درستی‌ به‌ را‌ آن‌ مراحل‌ باید‌ تفسیری‌ ساختاری‌

ساختاری‌-تفسیری‌دارای‌شش‌مرحله‌است‌كه‌عبارتند‌از:
تشكیل‌ماتریس‌خود‌متعامل‌ساختاری؛

تشكیل‌ماتریس‌دستیابی‌اولیه؛
بخش‌بندی‌سطوح؛
ماتریس‌مخروطی؛
گراف‌جهت‌دار؛

طراحی‌مدل‌)سوشیل2009‌،1(.

1. Sushil
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یافته ها
مطالعه‌ به‌ اقدام‌ زندگی‌سازمانی،‌ در‌ كاركنان‌ بر‌شكوفایی‌ مؤثر‌ برای‌شناسایی‌عوامل‌
تحقیقات‌گذشته‌و‌مصاحبه‌با‌خبرگان‌شد.‌جدول‌)1(‌نتایج‌حاصل‌از‌مطالعات‌محققان‌و‌
مصاحبه‌با‌خبرگان‌و‌كاركنان‌است.‌در‌ستون‌منبع،‌به‌نحوه‌استخراج‌عامل‌اشاره‌شده‌است.

جدول )1( عوامل مؤثر در شکوفایی کارکنان در زندگی سازمانی
منبعمولفه هانمادردیف
1A1

مصاحبهحمایتهای‌سازمانی
2A2

مطالعات‌گذشتههوش‌هیجانی‌كارمند
3A3

مطالعات‌گذشتهخودكارآمدی
4A4

مصاحبهتناسب‌شخص‌-‌شغل
5A5

مصاحبهتناسب‌شخص‌-‌سازمان
6A6

مصاحبهامنیت‌شغلی
7A7

مصاحبهرضایت‌شغلی
8A8

مطالعات‌گذشتهتعامل‌و‌تناسب‌كار‌-‌خانه
9A9

مطالعات‌گذشتهرهبری‌و‌مدیریت‌سازمان
10A10

مطالعات‌گذشتهتوسعه‌مسیر‌شغلی‌)حرفه‌ای‌و‌متنوع(
11A11

مطالعات‌گذشتهفرهنگ‌سازمانی‌دانش‌محور
12A12

مطالعات‌گذشتهصلاحیتهای‌حرفه‌ای
13A13

مصاحبهپیشرفت‌فرد
14A14

مصاحبهحجم‌كار‌متناسب
15A15

مصاحبهآموزشهای‌مرتبط
16A16

مطالعات‌گذشتهامیدواری‌كارمند
17A17

مصاحبهجبران‌خدمت‌مناسب
18A18

مطالعات‌گذشتهخوش‌بینی
19A19

مصاحبهوجود‌همكاران‌دارای‌رفتار‌شهروندی
20A20

مطالعات‌گذشتهبهزیستی‌عاطفی
21A21

مطالعات‌گذشتهوجود‌ارتباطات‌سازمانی‌اثربخش
22A22

مطالعات‌گذشتهبهزیستی‌اجتماعی
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‌22عامل‌مذكور،‌تحت‌قالب‌پرسشنامه‌ای‌به‌شكل‌زیر‌در‌اختیار‌جامعه‌آماری‌قرار‌داده‌
شد‌كه‌عوامل‌را‌دو‌به‌دو‌مورد‌مقایسه‌قرار‌دادند.

ISM جدول )2( قسمتی از پرسشنامه

...

لی
شغ

ت 
منی

ا

 -
ص 

شخ
ب 

اس
تن

ان
ازم

س

ص 
شخ

ب 
اس

تن
غل

 ش
-

دی
رآم

دکا
خو

ی 
جان

 هی
ش

هو
ند

ارم
ک

ی 
تها

مای
ح

نی
زما

سا

مل
عوا

حمایتهای‌سازمانی
هوش‌هیجانی‌كارمند

خودكارآمدی
تناسب‌شخص‌-‌شغل
تناسب‌شخص‌-‌سازمان

امنیت‌شغلی
...

ویژگیهای‌جمعیت‌شناختی‌افراد‌پاسخ‌دهنده‌به‌پرسشنامه‌‌ISMدر‌جدول‌)3(‌آمده‌است:
جدول )3( مشخصات جمعیت شناختی پاسخگویان

%fطبقاتمشخصات جمعیت شناختی

جنسیت
1280مرد
320زن

سن
35-45640
45-55640

320بیش‌از‌‌55سال

تحصیلات
320فوق‌دیپلم
853/33لیسانس

426/67فوق‌لیسانس
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بعد‌از‌توزیع‌پرسشنامه‌و‌گردآوری‌نظرات‌خبرگان‌و‌تشكیل‌ماتریس‌خود‌تعاملی،‌از‌
روش‌مد‌فراوانی‌نظرات‌خبرگان‌تجمیع‌و‌ماتریس‌دسترسی‌اولیه‌تشكیل‌شد.‌روش‌مد‌
فراوانی‌به‌این‌صورت‌است‌كه‌ابتدا‌تمامی‌ماتریسهای‌به‌دست‌آمده‌از‌پاسخگویان‌دارایه‌
به‌داریه‌با‌هم‌جمع‌می‌شود،‌سپس‌عددی‌كه‌بیشترین‌فراوانی‌را‌دارد‌)مد(‌انتخاب‌می‌شود.‌
این‌ تبدیل‌می‌شوند.‌ به‌صفر‌ اعداد‌كمتر‌و‌مساوی‌آن‌ به‌یك‌و‌ تبدیل‌ از‌آن‌ بالاتر‌ اعداد‌

ماتریس‌در‌جدول‌زیر‌قابل‌مشاهده‌است:

جدول )4( ماتریس دسترسی اولیه
عوامل A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 A17 A18 A19 A20 A21 A22

A1
0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0

A2
0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0

A3
0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

A4
0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0

A5
0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0

A6
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0

A7
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

A8
0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

A9
0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0

A10
0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0

A11
0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

A12
0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

A13
0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

A14
0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1

A15
0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1

A16
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1

A17
0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1

A18
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0

A19
0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1

A20
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0

A21
0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1

A22
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0
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پس‌از‌آنكه‌ماتریس‌دستیابی‌اولیه‌بدست‌آمد،‌باید‌سازگاری‌درونی‌آن‌نیز‌برقرار‌شود؛‌
یعنی‌اگر‌عامل‌‌Aمنجر‌به‌عامل‌‌Bشود‌و‌عامل‌‌Bهم‌منجر‌به‌عامل‌‌Cشود،‌در‌نتیجه‌عامل‌
‌Aباید‌منجر‌به‌عامل‌‌Cشود.‌اگر‌در‌ماتریس‌دستیابی‌این‌حالت‌برقرار‌نباشد‌باید‌ماتریس‌

اصلاح‌شده‌و‌روابطی‌كه‌از‌قلم‌افتاده‌جایگزین‌شوند.‌ماتریس‌دسترسی‌نهایی‌برای‌معیارها‌
با‌درنظر‌گرفتن‌رابطه‌تسری‌بدست‌می‌آید‌تا‌ماتریس‌دستیابی‌اولیه‌سازگار‌شود.‌

بدین‌منظور‌‌باید‌ماتریس‌اولیه‌را‌به‌توان‌‌K+1رساند؛‌بطوری‌كه‌حالت‌پایدار‌برقرار‌
اصلی‌ قطر‌ می‌شوند.‌ ‌1 به‌ تبدیل‌ نیز‌ صفر‌ عناصر‌ برخی‌ ترتیب‌ بدین‌ ‌.)Mk=Mk+1( شود‌
ماتریس‌دسترسی‌اولیه‌باید‌یك‌باشد،‌اما‌در‌اینجا‌چون‌در‌نرم‌افزار‌متلب‌این‌ماتریس‌با‌
ماتریس‌همانی‌)ماتریسی‌كه‌قطر‌اصلی‌آن‌یك‌و‌سایر‌درایه‌ها‌صفر‌است(‌جمع‌می‌شود،‌
قطر‌اصلی‌آن‌صفر‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌است.‌در‌این‌پژوهش‌از‌نرم‌افزار‌‌Matlabبرای‌سازگار‌

كردن‌ماتریس‌دسترسی‌استفاده‌شد.
جدول )5( ماتریس دسترسی نهایی )سازگار شده(

مل
عوا A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 A17 A18 A19 A20 A21 A22 وذ
نف

A1
1 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18

A2
0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 1 10

A3
0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18

A4
0 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 0 1 12

A5
0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17

A6
0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 1 9

A7
0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1

A8
0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17

A9
0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18

A10
0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 7

A11
0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 1 9

A12
0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 7

A13
0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2
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مل
عوا A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 A17 A18 A19 A20 A21 A22 وذ
نف

A14
0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17

A15
0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 1 9

A16
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 4

A17
0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17

A18
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 4

A19
0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17

A20
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 4

A21
0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17

A22
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 4

گی
ست
واب
ن‌
یزا
م

1 1 1 1 9 14 18 9 1 12 14 12 15 9 14 20 9 20 9 20 9 20

بعد‌از‌سازگار‌كردن‌ماتریس،‌متغیرهای‌شناسایی‌شده‌سطح‌بندی‌می‌شوند.‌برای‌تعیین‌
سطح‌و‌اولویت‌متغیرها،‌مجموعه‌های‌ورودی‌و‌خروجی‌برای‌هر‌متغیر‌مشخص‌می‌شود.‌
مجموعه‌خروجی‌شامل‌متغیرهایی‌می‌شود‌كه‌می‌توان‌به‌آنها‌رسید‌و‌مجموعه‌ورودی‌شامل‌

متغیرهایی‌می‌شود‌كه‌از‌طریق‌آن‌می‌توان‌به‌این‌متغیر‌رسید.‌
در‌این‌مرحله‌پس‌از‌تعیین‌مجموعه‌ورودی‌و‌خروجی،‌مجموعه‌مشترک‌برای‌هر‌متغیر‌
نیز‌تعیین‌می‌شود.‌سپس‌به‌منظور‌اولویت‌بندی،‌متغیرهایی‌كه‌مجموعه‌خروجی‌و‌مشترک‌
آنها‌كاملا‌مشابه‌باشد،‌در‌بالاترین‌سطح‌از‌سلسله‌مراتب‌مدل‌‌ISMقرار‌می‌گیرند.‌برای‌
مشخص‌كردن‌اجزای‌سطح‌بعدی‌سیستم،‌متغیر‌سطح‌بندی‌شده‌از‌جدول‌حذف‌و‌با‌بقیه‌
متغیرهای‌باقی‌مانده‌جدول‌بعدی‌شكل‌داده‌می‌شود‌و‌این‌عمل‌تا‌تعیین‌سطح‌همه‌متغیرها‌

ادامه‌داده‌خواهد‌شد.
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جدول )6( سطح بندی متغیرهای تحقیق

سطح مجموعه مشترک مجموعه ورودی مجموعه خروجی متغیرها

سطح‌
پنجم 1 A1

A1, A5, A6, A7, A8, A10, 

A11, A12, A13, A14, A15, A16, 

A17, A18, A19, A20, A21, A22

A1

سطح‌
چهارم 2 A2

A2, A6, A7, A11, A13, A15, 

A16, A18, A20, A22

A2

سطح‌
پنجم 3 A3

A3, A5, A6, A7, A8, A10, 

A11, A12, A13, A14, A15, A16, 

A17, A18, A19, A20, A21, A22

A3

سطح‌
چهارم 4 A4

A4, A6, A7, A10, A11, A12, 

A13, A15, A16, A18, A20, A22

A4

سطح‌
چهارم

5-8-14-17-
19-21

A1, A3, A5, A8, A9, A14, A17, A19, 

A21

A5, A6, A7, A8, A10, A11, 

A12, A13, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A5

سطح‌
سوم 6-11-15 A1, A2, A3, A4, A5, A6, A8, A9, 

A11, A14, A15, A17, A19, A21

A6, A7, A11, A13, A15, A16, 

A18, A20, A22

A6

سطح‌
اول 7

A1, A2, A3, A4, A5, A6, A7, A8, A9, 

A10, A11, A12, A13, A14, A15, A17, 

A19, A21

A7 A7

سطح‌
چهارم

5-8-14-17-
19-21

A1, A3, A5, A8, A9, A14, A17, A19, 

A21

A5, A6, A7, A8, A10, A11, 

A12, A13, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A8

سطح‌
پنجم 9 A9

A5, A6, A7, A8, A9, A10, 

A11, A12, A13, A14, A15, A16, 

A17, A18, A19, A20, A21, A22

A9

سطح‌
دوم 10-12 A1, A3, A4, A5, A8, A9, A10, A12, 

A14, A17, A19, A21

A7,, A10, A12, A16, A18, 

A20, A22

A10

سطح‌
سوم 6-15 A1, A2, A3, A4, A5, A6, A8, A9, 

A11, A14, A15, A17, A19, A21

A6, A7, A11, A13, A15, A16, 

A18, A20, A22

A11
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سطح مجموعه مشترک مجموعه ورودی مجموعه خروجی متغیرها

سطح‌
دوم 10-12 A1, A3, A4, A5, A8, A9, A10, A12, 

A14, A17, A19, A21

A7, A10, A12, A16, A18, 

A20, A22

A12

سطح‌
دوم 13 A1, A2, A3, A4, A5, A6, A8, A9, 

A11, A13, A14, A15, A17, A19, A21

A7, A13 A13

سطح‌
چهارم

5-8-14-17-
19-21

A1, A3, A5, A8, A9, A14, A17, A19, 

A21

A5, A6, A7, A8, A10, A11, 

A12, A13, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A14

سطح‌
سوم 6-11-15 A1, A2, A3, A4, A5, A6, A8, A9, 

A11, A14, A15, A17, A19, A21

A6, A7, A11, A13, A15, A16, 

A18, A20, A22

A15

سطح‌
اول 16-18-20-22

A1, A2, A3, A4, A5, A6, A8, A9, 

A10, A11, A12, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A16, A18, A20, A22 A16

سطح‌
چهارم

5-8-14-17-
19-21

A1, A3, A5, A8, A9, A14, A17, A19, 

A21

A5, A6, A7, A8, A10, A11, 

A12, A13, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A17

سطح‌
اول 16-18-20-22

A1, A2, A3, A4, A5, A6, A8, A9, 

A10, A11, A12, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A16, A18, A20, A22 A18

سطح‌
چهارم

5-8-14-17-
19-21

A1, A3, A5, A8, A9, A14, A17, A19, 

A21

A5, A6, A7, A8, A10, A11, 

A12, A13, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A19

سطح‌
اول 16-18-20-22

A1, A2, A3, A4, A5, A6, A8, A9, 

A10, A11, A12, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A16, A18, A20, A22 A20

سطح‌
چهارم

5-8-14-17-
19-21

A1, A3, A5, A8, A9, A14, A17, A19, 

A21

A5, A6, A7, A8, A10, A11, 

A12, A13, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A21

سطح‌
اول 16-18-20-22

A1, A2, A3, A4, A5, A6, A8, A9, 

A10, A11, A12, A14, A15, A16, A17, 

A18, A19, A20, A21, A22

A16, A18, A20, A22 A22
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قرار‌ سطح‌ پنج‌ در‌ تحقیق‌ متغیرهای‌ می‌شود،‌ مشاهده‌ فوق‌ جدول‌ در‌ كه‌ همانطور‌
گرفته‌اند.‌اكنون‌با‌توجه‌به‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌از‌تحلیل‌داده‌های‌تحقیق،‌مدل‌پژوهش‌به‌

صورت‌زیر‌ترسیم‌می‌شود:

نمودار )1( مدل ISM برای شکوفایی کارکنان در زندگی سازمانی
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در‌مدل‌فوق‌روابط‌متقابل‌و‌تأثیرگذاری‌بین‌معیارها‌و‌ارتباط‌معیارهای‌سطوح‌مختلف‌
به‌خوبی‌نشان‌داده‌شده‌است‌كه‌موجب‌درک‌بهتر‌فضای‌تصمیم‌گیری‌به‌وسیله‌مدیران‌
می‌شود.‌در‌مدل‌فوق‌كدهای‌هر‌عامل‌كه‌در‌جدول‌)1(‌آمده‌است‌در‌طراحی‌مدل‌مورد‌

استفاده‌قرار‌داده‌شده‌است.‌معیارهای‌سطح‌پنجم‌)از‌پایین‌مدل‌به‌سمت‌بالا(‌بیشترین‌
ارتباط‌و‌تأثیر‌را‌بر‌سیستم‌دارند‌و‌با‌تغییر‌آنها‌سیستم‌دچار‌تغییر‌می‌شود.‌معیارهایی‌كه‌در‌

سطوح‌بالاتر‌)به‌عنوان‌مثال‌سطح‌اول(‌هستند،‌از‌تأثیرگذاری‌كمتری‌برخوردارند‌و‌بیشتر‌
تحت‌تأثیر‌سایر‌معیارها‌هستند.‌

در‌این‌بخش‌از‌پژوهش،‌تجزیه‌و‌تحلیل‌‌MICMACانجام‌می‌گیرد.‌هدف‌از‌این‌تجزیه‌
و‌تحلیل‌تشخیص‌و‌تحلیل‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌متغیرهاست.‌در‌این‌تحلیل‌متغیرها‌بر‌
حسب‌قدرت‌هدایت‌و‌وابستگی‌به‌چهار‌دسته‌تقسیم‌می‌شوند:‌-‌1متغیرهای‌خودگردان:‌
كه‌دارای‌قدرت‌هدایت‌و‌وابستگی‌ضعیف‌هستند.‌این‌متغیرها‌نسبتاً‌غیر‌متصل‌به‌سیستم‌
با‌سیستم‌هستند.‌-‌2متغیرهای‌وابسته:‌كه‌دارای‌ ارتباطات‌كم‌و‌ضعیف‌ هستند‌و‌دارای‌
قدرت‌ دارای‌ كه‌ ارتباطی:‌ متغیرهای‌ ‌3- هستند.‌ شدید‌ وابستگی‌ ولی‌ كم،‌ هدایت‌ قدرت‌
هدایت‌زیاد‌و‌وابستگی‌زیاد‌هستند.‌این‌متغیرها‌غیر‌ایستا‌هستند،‌زیرا‌هر‌نوع‌تغییر‌در‌آنها‌
می‌تواند‌سیستم‌را‌تحت‌تأثیر‌قرار‌دهد‌و‌در‌نهایت‌بازخورد‌سیستم‌نیز‌می‌تواند‌این‌متغیرها‌
وابستگی‌ ولی‌ قوی،‌ قدرت‌هدایت‌ دارای‌ كه‌ مستقل:‌ متغیرهای‌ دهد.‌-‌4 تغییر‌ دوباره‌ را‌

ضعیف‌هستند.
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MICMAC ماتریس )1( نتایج آزمون
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ق
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بحث
در‌تحقیق‌حاضر‌به‌ارائه‌مدل‌شكوفایی‌كاركنان‌در‌زندگی‌سازمانی‌آنها‌پرداخته‌شد.‌
این‌پژوهش‌در‌ارتباط‌با‌كاركنان‌سازمان‌تأمین‌اجتماعی‌استان‌لرستان‌انجام‌شد.‌براساس‌

در‌ اثرگذار‌ و‌ سازنده‌ عوامل‌ عنوان‌ به‌ عامل‌ ‌22 خبرگان،‌ با‌ مصاحبه‌ و‌ گذشته‌ مطالعات‌
در‌ و‌ پژوهش‌طراحی‌ پرسشنامه‌ اطلاعات،‌ این‌ براساس‌ شناسایی‌شد.‌ كاركنان‌ شكوفایی‌
اختیار‌پاسخگویان‌قرار‌گرفت.‌داده‌های‌حاصل‌با‌استفاده‌از‌مدل‌سازی‌ساختاری‌-‌تفسیری‌
‌)1( نمودار‌ و‌ ‌)6( و‌ ‌)5( در‌جداول‌ آزمون‌ این‌ نتایج‌ قرار‌گرفت.‌ تحلیل‌ و‌ تجزیه‌ مورد‌
قابل‌مشاهده‌است.‌براساس‌نتایج‌به‌دست‌آمده،‌‌22عامل‌شناسایی‌شده‌در‌پنج‌سطح‌قرار‌
گرفتند‌كه‌در‌پایین‌تر‌سطح‌)سطح‌اول(‌عوامل‌رضایت‌شغلی،‌امیدواری‌كارمند،‌خوش‌بینی،‌
بهزیستی‌عاطفی‌و‌بهزیستی‌اجتماعی‌قرار‌گرفت.‌در‌سطح‌دوم،‌عوامل‌توسعه‌مسیر‌شغلی‌
شامل‌ سوم‌ سطح‌ گرفتند.‌ قرار‌ فرد‌ پیشرفت‌ و‌ حرفه‌ای‌ متنوع(،‌صلاحیتهای‌ و‌ )حرفه‌ای‌

چهارم‌ بود.‌سطح‌ مرتبط‌ آموزشهای‌ و‌ دانش‌محور‌ سازمانی‌ فرهنگ‌ شغلی،‌ امنیت‌ عوامل‌
دربرگیرنده‌عوامل‌هوش‌هیجانی‌كارمند،‌تناسب‌شخص‌-‌شغل،‌تناسب‌شخص‌-‌سازمان،‌
تعامل‌و‌تناسب‌كار‌-‌خانه،‌حجم‌كار‌متناسب،‌جبران‌خدمت‌مناسب،‌وجود‌همكاران‌دارای‌
رفتار‌شهروندی‌و‌وجود‌ارتباطات‌سازمانی‌اثربخش‌بود؛‌و‌در‌نهایت‌در‌سطح‌پنجم‌عوامل‌

حمایتهای‌سازمانی،‌رهبری،‌خودكارآمدی‌و‌مدیریت‌سازمان‌قرار‌گرفتند.‌
كه‌ انجام‌گرفت‌ میك‌مك‌ آزمون‌ مدل‌طراحی‌شده‌ در‌ متغیرها‌ دقیق‌ نقش‌ تعیین‌ برای‌
سازمانی،‌ حمایتهای‌ عوامل‌ نمودار،‌ این‌ براساس‌ است.‌ آمده‌ ‌)1( ماتریس‌ در‌ آن‌ نتایج‌
خودكارآمدی،‌رهبری‌و‌مدیریت‌سازمان،‌جبران‌خدمت‌مناسب،‌حجم‌كار‌متناسب،‌تعامل‌
-‌شغل،‌وجود‌همكاران‌ تناسب‌شخص‌ -‌سازمان،‌ تناسب‌شخص‌ -‌خانه،‌ تناسب‌كار‌ و‌
دارای‌رفتار‌شهروندی‌و‌وجود‌ارتباطات‌سازمانی‌اثربخش‌دارای‌نقش‌مستقل‌در‌تحقیق‌
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به‌ زیادی‌ بسیار‌ كمك‌ آنها‌ تحقق‌ كه‌ است‌ پیشایندهایی‌ نیازمند‌ كاركنان‌ بودند.‌شكوفایی‌
مثل‌ برمی‌گردد‌ كاركنان‌ به‌خود‌ پیش‌نیازها‌ این‌ از‌ برخی‌ دارد.‌ در‌سازمان‌ افراد‌ شكوفایی‌
خودكارآمدی‌آنها،‌اما‌برخی‌از‌آنها‌به‌اقدمات‌سازمانی،‌مدیریت‌سازمان‌و‌فرهنگ‌و‌محیط‌

سازمانی‌مربوط‌می‌شود.‌
هنگامی‌كه‌سازمان،‌حمایتهای‌كافی‌برای‌كاركنان‌خود‌فراهم‌كند،‌برای‌عملكرد‌خوب‌

آنها،‌پاداش‌مناسب‌در‌نظر‌گیرد‌و‌افراد‌متناسب‌با‌مشاغل‌سازمانی‌را‌استخدام‌و‌تناسب‌
میان‌كار‌را‌با‌ابعاد‌مختلف‌شخصیتی،‌شغلی‌و‌خانوادگی‌كاركنان‌حفظ‌كند،‌می‌تواند‌انتظار‌

این‌را‌داشته‌باشد‌كه‌كاركنان‌احساس‌بهتری‌نسبت‌به‌كار‌خود‌داشته‌و‌سعی‌كنند‌تا‌خود‌
را‌بهبود‌بخشند.‌

براساس‌سلسله‌مراتب‌نیازهای‌مزلو،‌خودشكوفایی‌كاركنان‌بعد‌از‌برآورده‌شدن‌نیازهای‌
زیستی،‌امنیتی،‌تعلق‌و‌احترام‌به‌وجود‌می‌آید.‌در‌این‌راستا‌سازمان‌و‌مدیران‌آن‌نقش‌به‌
سزایی‌ایفا‌می‌كنند.‌پرداخت‌دستمزد‌مناسب‌و‌حجم‌كار‌مناسب،‌وجود‌همكاران‌پرتلاش‌
و‌باانگیزه‌و‌...‌می‌تواند‌كاركنان‌را‌به‌سمت‌سایر‌عوامل‌سازنده‌شكوفایی‌سوق‌دهد.‌نتایج‌
مسیر‌ توسعه‌ امنیت‌شغلی،‌رضایت‌شغلی،‌ عوامل‌ كه‌ داد‌ نشان‌ میك‌مك‌همچنین‌ آزمون‌
شغلی‌)حرفه‌ای‌و‌متنوع(،‌فرهنگ‌سازمانی‌دانش‌محور،‌صلاحیتهای‌حرفه‌ای،‌پیشرفت‌فرد،‌
آموزشهای‌مرتبط،‌امیدواری‌كارمند،‌خوش‌بینی،‌رفاه‌و‌بهزیستی‌عاطفی‌و‌رفاه‌و‌بهزیستی‌
می‌گیرند.‌ قرار‌ مستقل‌ متغیرهای‌ تحت‌تأثیر‌ كه‌ هستند‌ تحقیق‌ وابسته‌ عوامل‌ اجتماعی،‌
ایجاد‌ آنها‌احساس‌رضایت‌شغلی‌ در‌ فراهم‌شود‌ كاركنان‌ زمینه‌های‌شكوفایی‌ هنگامی‌كه‌
فرهنگ‌ بهبود‌ به‌ اینصورت‌ در‌ كرد.‌ خواهند‌ پیشرفت‌ برای‌ بیشتری‌ تلاش‌ آنها‌ می‌شود.‌

سازمانی‌دانش‌محور‌كمك‌می‌شود‌و‌صلاحیتهای‌حرفه‌ای‌كاركنان‌تقویت‌می‌شود.‌
بهبود‌صلاحیتهای‌حرفه‌ای‌و‌مهارتهای‌افراد‌به‌واسطه‌فرآیند‌شكوفایی‌باعث‌می‌شود‌كه‌
آنها‌دیگر‌مانند‌قبل‌نگران‌از‌دست‌دادن‌شغل‌خود‌نباشند؛‌چرا‌كه‌این‌ذهنیت‌را‌دارند‌كه‌با‌
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این‌توانمندیها‌می‌تواند‌در‌سازمانهای‌بیشتری‌فعالیت‌كنند‌و‌یا‌حتی‌خود‌شغلی‌ایجاد‌كنند.‌
در‌كنار‌بهبود‌صلاحیتهای‌حرفه‌ای،‌توسعه‌مسیر‌شغلی‌و‌ارائه‌آموزشهای‌مرتبط‌می‌تواند‌
كاركنان‌را‌علاوه‌بر‌مسلط‌كردن‌به‌فعالیتهای‌كنونی‌برای‌آینده‌نیز‌آماده‌و‌به‌شكوفایی‌بیشتر‌

آنها‌كمك‌كند.‌
نتایج‌نشان‌داد‌كه‌هوش‌هیجانی‌كارمند‌نقش‌متغیر‌خودگردان‌را‌دارد‌كه‌ در‌نهایت‌
از‌عوامل‌دیگر‌كمتر‌تأثیر‌گرفته‌و‌تأثیر‌كمی‌نیز‌بر‌آنها‌دارد.‌برخی‌از‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌
در‌این‌پژوهش،‌هم‌راستا‌با‌تحقیقات‌انجام‌گرفته‌گذشته‌است.‌استلزنر‌و‌اچوته‌)2016(،‌
مدیریت‌صحیح‌مشاركت‌و‌تعاملات‌درون‌سازمان‌را‌عامل‌مهم‌در‌شكوفایی‌كاركنان‌مطرح‌

شكوفایی‌ برای‌ دیگر‌ عاملی‌ را‌ كاركنان‌ روحی‌ و‌ جسمی‌ سلامت‌ همچنین‌ آنها‌ می‌كنند.‌

كاركنان‌در‌نظر‌می‌گیرند.‌
ون‌رنسبورگ‌و‌همكاران‌)2017(،‌بر‌نقش‌تناسب‌شخص‌-‌محیط‌كار‌در‌شكوفایی‌
عاملی‌ را‌ سازمان‌ رهبری‌ و‌ مدیریت‌ ‌)2017( روثمن‌ و‌ روتنباچ‌ می‌كنند.‌ تأكید‌ كاركنان‌
اثرگذار‌بر‌شكوفایی‌كاركنان‌می‌دانند.‌همچنین‌اسكات‌و‌لوی‌)2014(‌عواملی‌ازجمله‌هوش‌
ادراک‌ و‌ كاركنان‌ شغلی‌ درگیری‌ سازمان،‌ اجتماعی‌ حمایتهای‌ از‌ ناشی‌ رضایت‌ هیجانی،‌

كاركنان‌از‌حمایتهای‌سازمان‌در‌بهبود‌شكوفایی‌كاركنان‌اثرگذار‌دانست.
سازمان‌تأمین‌اجتماعی‌ازجمله‌سازمانهایی‌است‌كه‌نقش‌مؤثری‌در‌توسعه‌اجتماعی،‌
اجتماعی‌ تأمین‌ ماهیت‌خدماتی‌بودن‌سازمان‌ به‌ توجه‌ با‌ می‌كند.‌ ایفا‌ فرهنگی‌ و‌ اقتصادی‌
نقش‌نیروی‌انسانی‌به‌عنوان‌اصلی‌ترین‌ركن‌بهره‌وری‌انكارناپذیر‌است.‌برای‌داشتن‌نیروی‌
انسانی‌بهره‌ور‌باید‌بهزیستی‌روان‌شناختی‌آنها‌را‌هم‌در‌نظر‌داشت.‌سلامت‌روان‌تنها‌به‌
معنی‌عدم‌وجود‌بیماریهای‌روانی‌نیست.‌بلكه‌در‌واقع،‌هم‌بهزیستی‌روان‌شناختی‌و‌هم‌
بیماریهای‌روانی‌دو‌انتهای‌یك‌پیوستار‌هستند‌كه‌با‌سطوح‌بالاتری‌از‌بهزیستی‌روان‌شناختی‌

بنام‌»شكوفایی«‌مرتبط‌هستند.‌



      392      392

 فصلنامة علمي ـ پژوهشي رفاه اجتماعي، سال بیست و دوم، بهار 1401، شماره 84

Social Welfare Quarterly, Vol 22, Spring 2022, No 84

      392

و‌شكوفایی‌علایق‌ رشد‌ نیز‌ و‌ استعدادها‌ و‌ قوت‌ نقاط‌ شناختن‌ از‌ بهزیستی‌ احساس‌
شخصی‌به‌دست‌می‌آید‌كه‌این‌احساس‌نیز‌موجب‌می‌شود‌فرد‌موجودی‌خلاق‌و‌سرزنده‌
باشد‌و‌به‌طور‌فعال‌فعالیتهای‌روزمره‌خود‌را‌انجام‌دهد‌و‌به‌سمت‌شكوفایی‌گام‌بردارد.‌

در‌اولین‌اقدام،‌سازمان‌باید‌استراتژیهای‌منابع‌انسانی‌خود‌را‌بازنگری‌كند‌و‌استراتژیهای‌
منابع‌انسانی‌را‌متناسب‌با‌اهداف‌و‌استراتژیهای‌سازمان‌تدوین‌و‌پیاده‌سازی‌كند.‌برنامه‌ریزی‌
باید‌ افرادی‌ باشند.‌ نیازهای‌سازمانی‌ با‌ متناسب‌ كه‌ تدوین‌شود‌ به‌گونه‌ای‌ باید‌ استخدامی‌

باید‌ هم‌ تناسب‌ این‌ باشند.‌ داشته‌ را‌ تناسب‌ بیشترین‌ سازمان‌ با‌ كه‌ شوند‌ سازمان‌ جذب‌
ازلحاظ‌ارزشها‌و‌فرهنگ‌باشد‌و‌هم‌صلاحیت،‌استعداد،‌توانایی‌و‌شایستگی‌افراد‌را‌مد‌
باید‌سرمایه‌گذاریهای‌لازم‌را‌برای‌ افراد‌مناسب،‌سازمانها‌ نظر‌قرار‌دهد.‌پس‌از‌استخدام‌

ارتقا‌شكوفایی‌كاركنان‌انجام‌دهند؛‌برای‌این‌كار‌آنها‌در‌ابتدا‌باید‌نیازهای‌زیستی‌و‌امنیت‌
اقتصادی‌ با‌وضعیت‌ متناسب‌ باید‌ كنند.‌جبران‌خدمت‌كاركنان‌ برآورده‌ را‌ شغلی‌كاركنان‌
جامعه‌باشد.‌كاركنان‌باید‌از‌درآمد‌كافی‌برای‌رفع‌نیازهای‌خود‌برخوردار‌باشند‌تا‌بتوانند‌
نیازهای‌روزمره‌ بیندیشند.‌هنگامی‌كه‌كاركنان‌توانایی‌رفع‌ فراتر‌از‌مسائل‌مادی‌و‌زیستی‌

خود‌و‌خانواده‌خود‌را‌نداشته‌باشند،‌به‌سطح‌بالاتر‌از‌نیازها‌مانند‌شكوفایی‌نمی‌اندیشند.‌
و‌ حقوق‌ عمیق‌ شكاف‌ كند،‌ پرداخت‌ كاركنان‌ به‌ مناسبی‌ مزایای‌ و‌ حقوق‌ باید‌ سازمان‌
دستمزد‌میان‌كاركنان‌رده‌بالا‌و‌كاركنان‌رده‌پایین‌را‌كاهش‌دهد‌و‌كمك‌هزینه‌هایی‌برای‌
تأمین‌مسكن،‌آموزش،‌امكانات‌رفاهی،‌امكانات‌تفریحی‌و‌غیره‌به‌كاركنان‌پرداخت‌كند.‌
بعدازاین‌مرحله‌سازمان‌می‌تواند‌از‌طریق‌سرمایه‌گذاری‌در‌آموزش‌مانند‌برگزار‌كارگاههای‌
آموزشی،‌استفاده‌از‌روش‌مربیگری،‌مشاوره‌و‌...‌و‌همچنین‌طراحی‌مسیرهای‌شغلی‌متنوع‌
و‌چندگانه‌مهارتهای‌موردنیاز‌مشاغل‌فعلی‌و‌آتی‌را‌به‌كاركنان‌آموزش‌دهند.‌این‌كار‌به‌

بهبود‌صلاحیتهای‌حرفه‌ای‌كاركنان‌می‌انجامد.‌
اگر‌كارمندان‌احساس‌كنند‌كه‌سازمان‌به‌آنها‌توجه‌دارد؛‌به‌منافع‌آنها‌می‌اندیشد؛‌برای‌
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خواسته‌های‌آنها‌اولویت‌قائل‌است؛‌در‌راستای‌منافع‌آنها‌عمل‌می‌كند؛‌به‌كار‌آنها‌ارزش‌و‌
اهمیت‌می‌دهد؛‌كارهای‌مثبت‌آنها‌را‌نادیده‌نمی‌گیرد؛‌خواهان‌موفقیت‌آنهاست‌و‌خلاصه‌
آنكه‌موردحمایت‌سازمان‌هستند؛‌انگیزه‌بیشتری‌یافته‌و‌در‌راستای‌شكوفایی‌خود‌تلاش‌

بیشتری‌می‌كنند.‌
با‌ ارتباطات‌صادقانه‌و‌آشكاری‌را‌ باید‌ افزایش‌رضایت‌شغلی‌كاركنان،‌سازمان‌ برای‌
تمامی‌كاركنان‌ایجاد‌كند؛‌با‌كاركنان‌منصفانه‌و‌شایسته‌رفتار‌كند‌و‌همچنین‌اطلاعات‌و‌

چیزهایی‌را‌كه‌كاركنان‌باید‌بدانند‌در‌اختیار‌آنها‌قرار‌دهد.
كار‌ انجام‌ برای‌ كاملی‌ انرژی‌ و‌ افراد‌تلاش‌ كه‌ به‌گونه‌ای‌طراحی‌شوند‌ باید‌ مشاغل‌ ‌
صرف‌كنند؛‌شغلشان‌باعث‌افتخار‌آنها‌باشد‌و‌كار‌چنان‌آنها‌را‌مجذوب‌كند‌كه‌گذر‌زمان‌
را‌فراموش‌كنند.‌سازمان‌خط‌و‌مشیها‌را‌طوری‌تنظیم‌كند‌كه‌افراد‌سازمان‌بتوانند‌در‌انجام‌
وظایف‌یكدیگر‌را‌یاری‌رسانند؛‌برگزاری‌جلسات‌و‌نشستهای‌گروهی‌تبادل‌نظر‌به‌صورت‌
غیررسمی‌میان‌كاركنان‌با‌یكدیگر‌و‌همچنین‌كاركنان‌و‌مدیریت‌برای‌تبادل‌دانش‌و‌تجربه‌ها‌
در‌محیطی‌گرم‌و‌صمیمی‌می‌تواند‌به‌فرآیندهای‌ایجاد‌و‌تسهیم‌دانش‌كمك‌كند.‌در‌این‌
حالت،‌كاركنان‌احساس‌می‌كنند‌كه‌به‌ایده‌ها‌و‌دانش‌فردی‌آنها‌توجه‌می‌شود؛‌در‌نتیجه‌
با‌جدیت‌و‌تلاش‌بیشتری‌كار‌كرده،‌به‌سازمان‌و‌شغلشان‌احساس‌تعلق‌می‌كنند‌و‌سعی‌
و‌ مهارتهای‌جدید‌ )رفتار‌شهروندی،‌كسب‌ تمامی‌جهات‌ در‌ بیشتری‌ پیشرفتهای‌ می‌كنند‌

شكوفایی‌استعدادهای‌خود(‌داشته‌باشند.
‌لازم‌است‌كه‌كاركنان‌برای‌به‌فعلیت‌درآوردن‌استعدادهایشان‌تشویق‌شوند‌و‌از‌سوی‌
مدیریت‌و‌سازمان‌موردحمایت‌قرار‌گیرند.‌باید‌احساس‌كنند‌كه‌ارزشمند‌هستند‌و‌از‌آنها‌
تقدیر‌می‌شود.‌شایسته‌ به‌خاطر‌موفقیت‌ از‌قدردانی‌و‌محبت،‌ مناسبی،‌در‌جوی‌ به‌طور‌
است‌استانداردهای‌ارزشیابی‌عملكرد‌در‌سازمان‌اجرا‌شود.‌شناخت‌ارزشهای‌هر‌فرد،‌درک‌
انگیزه‌های‌انسان،‌اختصاص‌افراد‌به‌موقعیتهایی‌كه‌می‌توانند‌در‌آن‌موفق‌باشند‌و‌گوش‌دادن‌



      394      394

 فصلنامة علمي ـ پژوهشي رفاه اجتماعي، سال بیست و دوم، بهار 1401، شماره 84

Social Welfare Quarterly, Vol 22, Spring 2022, No 84

      394

به‌نظرات‌كاركنان‌و‌ارائه‌پاداشهای‌متنوع‌برای‌جذابیت‌بیشتر‌پاداش‌و‌ایجاد‌سیستم‌پاداش‌
انعطاف‌پذیر‌به‌طوری‌كه‌میزان‌پاداش‌متناسب‌با‌عملكرد‌افراد‌باشد،‌ازجمله‌ابزارهای‌مدیران‌

برای‌ایجاد‌زمینه‌های‌شكوفایی‌كاركنان‌است.

مهم‌ترین‌محدودیتی‌كه‌محقق‌با‌آن‌روبه‌رو‌بود‌دستیابی‌به‌خبرگان‌موردنظر‌به‌دلیل‌

مشغله‌كاری‌و‌كمبود‌زمان‌افراد‌مذكور‌در‌هر‌دو‌مرحله‌مصاحبه‌و‌پاسخگویی‌به‌پرسشنامه‌

از‌ دیگر‌ یكی‌ ‌ISM پرسشنامه‌ به‌ پاسخگویی‌ نحوه‌ با‌ افراد‌ این‌ ناآشنایی‌ همچنین‌ است.‌
محدودیتهای‌پیش‌روی‌محقق‌بود.

‌در‌ارتباط‌با‌موضوع‌تحقیق،‌پیشنهاداتی‌برای‌پژوهشهای‌آتی‌می‌توان‌ارائه‌داد.‌پیشنهاد‌
می‌شود‌كه‌مدل‌به‌دست‌آمده‌برای‌عوامل‌مؤثر‌بر‌شكوفایی‌كاركنان‌در‌زندگی‌سازمانی،‌با‌
استفاده‌از‌آزمون‌مدل‌معادلات‌ساختاری‌موردبررسی‌قرار‌گیرد.‌همچنین‌پیشنهاد‌می‌شود‌
كه‌برای‌درک‌شكوفایی‌كاركنان‌در‌سازمانها،‌با‌استفاده‌از‌رویكرد‌تحلیل‌داده‌بنیاد،‌الگوی‌
شكوفایی‌كاركنان‌طراحی‌شود.‌همچنین‌پیشنهاد‌می‌شود‌عوامل‌شناسایی‌شده‌در‌این‌تحقیق‌
با‌ نتایج‌به‌دست‌آمده‌ با‌استفاده‌از‌تكنیكهای‌تصمیم‌گیر‌چندمعیاره،‌اولویت‌بندی‌شده‌و‌

نتایج‌این‌تحقیق‌مقایسه‌شود.
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