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Abstract 
The goal of the current research was to designing a model of flourishing 
at work in Iranian Central plateau Iron Ore Mines Complex. data coding 
was done with MAXQDA software in the current research, with the data-
based qualitative approach and conducting interviews with 18 experts and 
managers of this complex, in the form of purposeful sampling. The 
identified results from data coding to five main research questions led to 
the identification of 20 main categories that leadership style; motivational 
sources; job requirements; job resources; and factors related to employees 
were identified as causal factors of flourishing at work. Also, individual 
factors; and organizational factors were identified as intervening factors, 
and organization climate; and organizational culture as background 
factors. Organizational support; strategic planning; effective 
communications; training and development of employees; and 
punishment and encouragement system were identified as flourishing 
strategies in the workplace. Also work engagement; performance 
increase; innovative work behavior; organizational agility; organizational 
commitment; and reducing negative job consequences were identified as 
consequences of flourishing in the workplace. Therefore, in order to 
achieve success and sustainable competitive advantage, organizations 
need employees whose mental health and flourishing are high in the work 
environment; these flourishing employees are distinguished by positive 
emotions and comprehensive performance. 
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Extended abstract 
Introduction 
With the development and popularity of positive psychology in recent years, subjective well-
being has attracted the attention of many researchers. Since the emergence of positive 
psychology more than five decades ago, the literature on subjective well-being has developed 
rapidly. Psychologists and other social scientists have contributed to the definition and 
understanding of subjective well-being, which is now conceptualized as “an individual's 
cognitive and affective evaluations of his or her life” (Diener et al., 2002). In order to better 
understand the positive performance of people, in addition to the general evaluations of life, 
the role of work and work environment in the existence of a person should be considered. In 
this sense, it is necessary to pay attention to the concept of flourishing, especially in the 
context of work, and it is still a relatively new approach in positive organizational behavior 
(Cherkowski et al., 2023), and considering that employees spend a lot of time at their 
workplace; therefore, the health of the work environment is important and affects people's 
lives and prosperity in the work environment, and because human resources are one of the 
resources that cannot be imitated by competitors and are considered the main capital of the 
organization (Dehghanizadeh & Babaizadeh 2023; Akbari et al., 2023) and as one of the most 
important ways to maintain the sustainable competitive advantage of the organization 
(Dehghanizadeh & Faraji, 2023), it is necessary to pay attention to the concept of subjective 
well-being and their prosperity; and organizations that emphasize employee well-being help 
them thrive in their workplace. 
Therefore, the issue of employee prosperity as a strategy for important long-term 
organizational actions is one of the key concerns of organizational behavior management and 
human resource management (Stelzner & Schutte, 2016), and organizational prosperity 
requires the participation and empathy of all members of an organization, and it requires 
interest in the job and the job satisfaction of the employees so as to try with 100% ability to 
provide the best performance to achieve the goal of organizational prosperity. It should be 
noted that organizational prosperity is not only limited to the creativity of employees, and 
various factors are involved in it; therefore, it is expected that the identification of factors 
affecting prosperity in the work environment and its consequences for future planning to be 
very important. Thus, in parallel with the great changes and the complex environment of 
today and the importance of prosperity in the work environment, important questions arise in 
the minds of business managers, including the managers of iron ore mines in the central 
plateau of Iran; and because the complex of iron ore mines of the Central Plateau of Iran 
carries out very wide activities and has invested in various projects and due to the multiplicity 
and geographical dispersion of the mines; for a better control and a comprehensive view of 
the performance of the subcategories and projects and to achieve success, it is necessary for 
the managers of this large complex to pay more attention to the prosperity in the work 
environment. Therefore, considering that no research has been done on prosperity in the work 
environment, this study seeks to design a prosperity model in the iron ore complex of the 
Central Plateau of Iran and thus seeks to answer the following questions. 
- What are the casual factors responsible for prosperity in the work environment of iron ore 
mining complex in the central plateau of Iran? 
- What are the underlying factors of prosperity in the work environment of iron ore mining 
complex of the central plateau of Iran? 
- What are the intervening conditions of flourishing in the work environment of iron ore 
mining complex of the central plateau of Iran? 
- What are the prosperity strategies in the working environment of iron ore mining complex of 
the central plateau of Iran? 
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- What are the consequences of flourishing in the working environment of iron ore mining 
complex in the central plateau of Iran? 
 
Theoretical foundations of research 
The concept of flourishing 
Flourishing means feeling good and functioning productively, which is synonymous with 
higher and superior subjective well-being (Huppert & So, 2013; Bullen et al., 2023). 
Flourishing is a term from positive psychology that describes a good life experience and 
providing this experience benefits employees, as well as motivates employees to strengthen 
important actions for success in themselves (Stelzner & Schutte, 2016). Seligman (2012) 
introduced positive emotions; meaning; belonging and attraction; achievement and success; 
and positive relationships as elements of prosperity. The element of positive emotions of 
prosperity shows a person's general tendency towards feeling happy and satisfied. The 
element of meaning in prosperity refers to a purposeful task that is important. The element of 
belonging and attraction of flourishing explains attraction, interest and involvement of a 
person in work. The achievement and success element of flourishing describes the feelings of 
success, and the element of positive relations of prosperity explains the feeling of support, 
value and satisfaction from others at work (Afzal et al., 2020). 
The concept of flourishing in the workplace 
The proper feeling and performance of people in the work environment, which originates 
from the provision of conditions to show their full working capacity, in other words, the 
positive consequences of subjective well-being related to work are considered to be 
flourishing in the work environment. Flourishing in the workplace refers to the state of well-
being required by an employee, which is achieved through positive experiences and efficient 
management of job-related factors (Rautenbach, 2015). In other words, flourishing in work 
can be described as good performance; a sense of wholeness; involve with; communication 
and liveliness in the workplace (Cherkowski et al., 2018a; Peethambaran et al., 2023). 
 
Methodology 
According to the topic and nature of this research based on the design of the prosperity model 
in the iron ore complex of the Central Plateau of Iran, the approach of qualitative data-based 
research was used. Therefore, in this research, by means of subject analysis method and by 
content analysis of the interviews, some categories extracted, and finally according to the 
extracted categories, a subject pattern was drawn and interpreted in the form of a model. In 
order to sample according to the importance of the research subject, a range of experts and 
key informants to the issues of the organization and prosperity in the organization, including 
managers, engineers and high-level experts of the iron ore mining complex of the Central 
Plateau of Iran, were purposefully selected (18 people) and semi-structured interviews was 
carried out with them, and after data collection, data coding was done using thematic analysis 
method in Max Kyuda (2020) software. 
 
Research findings 
The identified results from coding the data into five main research questions led to the 
identification of 20 main categories, which are leadership style, motivational sources, job 
requirements, job resources; and the factors related to employees were identified as causal 
factors of prosperity in the workplace. Also, individual factors and organizational factors were 
identified as intervening factors and organizational atmosphere; and organizational culture as 
contextual factors. Organizational support, strategic planning, effective communications, 
training and development of employees, and the system of punishment and encouragement 
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were identified as flourishing strategies in the workplace. Also belonging to work, increase 
performance, innovative work behavior, organizational agility, organizational commitment, 
and reduction of negative job outcomes were identified as outcomes of flourishing in the 
workplace. 
 
Conclusion 
In order to achieve success and sustainable competitive advantage in today's dynamic and 
complex environment, organizations need employees whose mental health and prosperity are 
high in the work environment; thriving employees experience high levels of mental health, 
characterized by positive emotions and productive overall performance (Kleynhans, 2022). 
Organizational prosperity requires the participation and empathy of all members of an 
organization, and it requires interest in the job and job satisfaction of the employees, who 
strive with 100% ability to provide the best performance to achieve the goal of organizational 
prosperity. Therefore, considering the importance of flourishing in the work environment, the 
present research sought to design a flourishing model in the iron ore complex of the central 
plateau of Iran. The results of the research showed that at the first step, infrastructures must be 
prepared for an organization in order to provide flourishing conditions in the work 
environment, and considering the significant and key consequences and benefits of employee 
flourishing in the work environment, it is suggested that the leaders and managers of iron ore 
complex of the central plateau of Iran pay special attention to prosperity in the work 
environment and provide conditions to increase the prosperity of employees in the work 
environment, which has many benefits for the organization. 
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  ها:كليد واژه

  ر،كا طيدر مح ييشكوفا
  گرا،روانشناسي مثبت
  توسعه كاركنان،
 سبك رهبري

  چكيده
مجتمع معادن سنگ آهن فلات  در كار طيدر مح ييمدل شكوفا يطراح هدف پژوهش حاضر،

نفر از خبرگان و  18بنياد و انجام مصاحبه با پژوهش حاضر با رويكرد كيفي داده بود. رانيا يمركز
كيودا ها با نرم افزار مكس گيري هدفمند به كدگذاري دادهنمونهمديران اين مجتمع به صورت 

ها به پنج سؤال اصلي پژوهش، ها دادهنتايج شناسايي شده حاصل از كدگذاري ) پرداخت.2020(
مقوله اصلي شد كه سبك رهبري؛ منابع انگيزشي؛ الزامات شغل؛ منابع شغلي؛ و  20باعث شناسايي 

شناسايي شدند. همچنين  كار طيدر مح ييشكوفا عنوان عوامل علي عوامل مرتبط با كاركنان به
گر و جو سازمان؛ و فرهنگ سازمان به عوامل فردي؛ و عوامل سازماني به عنوان عوامل مداخله

ريزي استراتژيك؛ ارتباطات مؤثر؛ اي شناسايي شدند. حمايت سازماني؛ برنامهعنوان عوامل زمينه
 كار طيدر مح ييشكوفا؛ به عنوان راهبردهاي قيو تشو هيظام تنبنآموزش و توسعه كاركنان؛ و 

شناسايي شدند. همچنين تعلق خاطر كاري؛ افزايش عملكرد؛ رفتار كاري نوآورانه؛ چابكي 
 كار طيدر مح ييشكوفاسازماني؛ تعهد سازماني؛ و كاهش پيامدهاي منفي شغلي به عنوان پيامدهاي 

ا براي دستيابي به موفقيت و مزيت رقابتي پايدار نيازمند كاركناني هشناسايي شدند. بنابراين، سازمان
ها در محيط كار بالا باشد كه اين كاركنان شكوفا توسط هستند كه سلامت روان و شكوفايي آن

  شوند.احساسات مثبت و عملكرد جامع متمايز مي
 

  
 

). طراحي مدل شكوفايي در محيط كار راهبـردي جهـت توسـعه    1404مهران. ( ،مرضيه و جعفرزاده ،دهقاني زاده :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .66-87)، 1( 7، فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .كاركنان
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 مقدمه

مورد توجه پژوهشگران زيادي قرار گرفته  1هاي اخير، بهزيستي ذهنيشناسي مثبت در سالروانبا توسعه و محبوبيت 
به سرعت پيشرفت كرده  بهزيستي ذهني شناسي مثبت كه بيش از پنج دهه از آن گذشته، ادبياتاست. از زمان ظهور روان

تي ذهني، كه در حال حاضر به عنوان بهزيس شناسان و ديگر دانشمندان علوم اجتماعي در تعريف و دركاست. روان
اند. براي تصور شده است، مشاركت داشته )Diener et al., 2002» (هاي شناختي و عاطفي فرد از زندگي خودارزيابي«

هاي كلي زندگي، بايد نقشي كه كار و محيط كار در وجود فرد دارد، درك بهتر عملكرد مثبت افراد، علاوه بر ارزيابي
، به ويژه در زمينه كار، ضروري است و هنوز يك رويكرد نسبتاً 2شود. از اين نظر، توجه به مفهوم شكوفايي در نظر گرفته

) و با توجه به اينكه كاركنان، وقت زيادي را در 2023et al.,  Cherkowskiباشد (مي 3جديد در رفتار سازماني مثبت
-كار تأثير مياهميت دارد و بر زندگي افراد و شكوفايي در محيطكار گذرانند، لذا سلامت محيطمحل كار خود مي

شود كه منجر به هاي كاري سالم باعث افزايش نگهداري كاركنان در محل كار و كاهش غيبت آنان ميگذارد. محيط
 هستند منابعي جزء به دليل اينكه، منابع انساني،و ) Clements-Croome, 2019شود (ايجاد ارزش دارايي منابع انساني مي

 ;Dehghanizadeh & Babaizadeh, 2023ي اصلي سازمان محسوب شده (نبوده و سرمايه رقبا توسط تقليد قابل كه

Akbari et al., 2023) سازمان هستند مزيت رقابتي پايدار حفظ هايراه مهمترين از يكي و به عنوان )Dehghanizadeh 

& Faraji, 2023(، هايي كه بر بهزيستي ها ضرورت دارد و سازمانتوجه به مفهوم بهزيستي ذهني و شكوفايي آن
هاي كنند تا در محل كار خود شكوفا شوند. از اين رو، شكوفايي در همه جنبهها كمك ميكاركنان تأكيد دارند به آن

). شكوفايي يعني VanderWeele et al., 2019; VanderWeele, 2017زندگي، بسيار برتر از بهزيستي به تنهايي است (
 ,Huppert & So, 2013; Huppert( احساس خوب و عملكرد مثمرثمر كه مترادف بهزيستي ذهني بالاتر و برتر است

2009; Keyes, 2002.(  
 توان به عنوان كاركرد خوب، احساس تماميت، درگير بودن، ارتباط و زنده بودن در محلشكوفايي در محل كار را مي

احساس هدف و معنا، احساسات مثبت، تعامل عميق، روابط قوي و  ) و ,.a2018Cherkowski et alكار توصيف كرد (
). كاركنان شكوفا، سطوح  ,.b2018Cherkowski et alكنند (كار كمك ميرضايت از موفقيت به شكوفايي در محيط

 ,Kleynhansشوند (ت و عملكرد جامع مولد متمايز ميكنند كه توسط احساسات مثببالايي از سلامت روان را تجربه مي

). مطالعات اخير در زمينه شكوفايي، تمايل دارند اين مفهوم را با كار معنادار مرتبط سازند، زيرا ممكن است راه 2022
نفس و احترام افتخار، عزتهايي مانند هاي انساني، فارغ از القاء جنبهها و مهارتاصلي براي توسعه و به كارگيري توانايي

دهد، جنبه مهمي است كه بر ارزيابي ). شغلي كه فرد در طول زندگي خود توسعه ميVeltman, 2015به خويشتن باشد (
گذارد. در نتيجه، هنگام در نظر گرفتن كند، تأثير مياي كه با كار خود ايجاد مياو در مورد زندگي و همچنين رابطه

 ,Hall, 2006Briscoe & Hall ;مورد توجه قرار گيرد ( 4ايواني مثبت، بايد مفهوم موفقيت حرفهزمينه شغلي و حالات ر

اي، سوالي است كه اغلب افراد هنگام بررسي مسير شغلي خود و نحوه استفاده ). نحوه دستيابي به موفقيت حرفه2002
داند، مطمئناً شامل توسعه و مديريت مسير مياي كامل پرسند. درك اينكه، فرد خود را به صورت حرفهبهينه از آن مي

                                                      
1. Subjective Well-being 
2. Flourishing 
3. POB 
4. Professional fulfilment 
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ي اي، اساساً با برآوردن نيازهاي اصلي افراد در مورد حرفهشغلي مثمرثمر است، اما دستيابي به رضايت و موفقيت حرفه
اي باعث افزايش و موفقيت حرفه (Oliveira-Silva & Porto, 2021; Oliveira-Silva et al., 2019وي مرتبط است (

  شود.در محيط كار ميشكوفايي يستي ذهني و بهز
هاي كليدي لذا موضوع شكوفايي كاركنان به عنوان يك استراتژي براي اقدامات مهم بلندمدت سازماني، يكي از دغدغه

) و شكوفايي سازماني نيازمند Stelzner & Schutte, 2016باشد (مديريت رفتارسازماني و مديريت منابع انساني مي
باشد كه ي آن علاقه به شغل و رضايت شغلي كاركنان ميباشد و لازمهي اعضاي يك سازمان ميهمدلي همهمشاركت و 

ي بهترين عملكرد براي نيل به هدف شكوفايي سازماني تلاش كنند. بايد توجه داشت، با توان صد درصدي در ارائه
باشد، بنابراين انتظار هاي مختلفي در آن دخيل ميشود و فاكتورشكوفايي سازماني تنها به خلاقيت كاركنان خلاصه نمي

هاي آتي بسيار با اهميت باشد. ريزيرود شناسايي عوامل مؤثر بر شكوفايي در محيط كار و پيامدهاي آن براي برنامهمي
ران ، سؤالات مهمي در ذهن مديدر محيط كار اهميت شكوفايي ي امروز ومحيط پيچيده بزرگ و اتبه موازات تغييرلذا 

مجتمع ؛ و به دليل اينكه آيدمي به وجود رانيا يمجتمع معادن سنگ آهن فلات مركزاز جمله، مديران  كارها و كسب
هاي مختلفي دهد و در پروژهاي را انجام ميهاي بسيار گسترده، فعاليترانيا يمعادن سنگ آهن فلات مركز

براي كنترل بهتر و ديد جامع از عملكرد ، پراكندگي جغرافيايي معادنا توجه به تعدد و گذاري كرده و بسرمايه
ها و دستيابي به موفقيت، نياز هست كه مديران اين مجتمع بزرگ به شكوفايي در محيط كار توجه و پروژه هازيرمجموعه

هاي گذاريو سرمايه هابيشتري داشته باشند و با گستردگي مجتمع هم از لحاظ جغرافيايي و هم از لحاظ تنوع فعاليت
مختلف، بتواند در محيط پيچيده و پوياي امروزه به كمك شكوفايي كاركنان با تغييرات سازگار شده و به كسب مزيت 

تاكنون  رانيا يمجتمع معادن سنگ آهن فلات مركزرقابتي پايدار دست يابد؛ البته لازم است، اشاره شود كه 
وري در ششمين دوره جايزه صاحب دو ستاره در سطح پيشروان بهرهوان مثال، هاي زيادي را كسب نموده؛ به عنموفقيت

باشد و بايد به دهد كه اين سازمان موفق و پيشرو ميشده است كه اين امر نشان مي وري معدن و صنايع معدني ايرانبهره
 طيمحدر  ييشكوفا ژوهشي در زمينههاي خود در زمينه شكوفايي كاركنان ادامه دهد. لذا با توجه به اينكه تاكنون پتلاش
ن فلات مركزي ايرا مجتمع سنگ آهن؛ در كاردر محيطشكوفايي مدل طراحي انجام نشده است، اين مطالعه به دنبال  كار
  باشد.باشد و بدين ترتيب به دنبال پاسخ به سؤالات زير ميمي

 كدامند؟ رانيا يكار مجتمع معادن سنگ آهن فلات مركز طيمحدر  ييشكوفا عوامل علي -

 كدامند؟ رانيا يكار مجتمع معادن سنگ آهن فلات مركز طيمحدر  ييشكوفا ايعوامل زمينه -

 كدامند؟ رانيا يكار مجتمع معادن سنگ آهن فلات مركز طيمحدر  ييشكوفا گرمداخله طيشرا -

 كدامند؟ رانيا يكار مجتمع معادن سنگ آهن فلات مركز طيمحدر  ييشكوفاي راهبردها -

 كدامند؟ رانيا يمجتمع معادن سنگ آهن فلات مركز كارپيامدهاي شكوفايي در محيط -
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  مباني نظري پژوهش
  مفهوم شكوفايي

 ;Huppert & So, 2013شكوفايي يعني احساس خوب و عملكرد مثمرثمر كه مترادف بهزيستي ذهني بالاتر و برتر است (

Bullen et al., 2023.( ي زندگي خوب را توصيف گرا است كه تجربهشناسي مثبتشكوفايي، اصطلاحي از روان
دهد تا اقدامات مهم براي موفقيت در كند و ارائه اين تجربه به نفع كاركنان است، همچنين به كاركنان انگيزه ميمي

) هيجانات مثبت؛ معنا؛ تعلق و مجذوبيت؛ Stelzner & Schutte, 2016) .(Seligman, 2012خودشان را تقويت نمايند (
دستاورد و موفقيت؛ و روابط مثبت را به عنوان عناصر شكوفايي معرفي كرد. عنصر هيجانات مثبت شكوفايي؛ تمايل 

هدفمند كه مهم دهد. عنصر معنا در شكوفايي؛ به يك كار عمومي فرد به سمت احساس شادي و رضايت را نشان مي
دهد. عنصر كند. عنصر تعلق و مجذوبيت شكوفايي؛ جذب، علاقه و درگيري فرد در كار را توضيح مياست اشاره مي

كند و عنصر روابط مثبت شكوفايي؛ احساس حمايت، دستيابي و موفقيت شكوفايي؛ احساسات موفقيت را توصيف مي
) Afzal et al., 2020) .(Huppert & So, 2013دهد (ضيح ميگذاري و رضايت از ديگران در محل كار را توارزش

) Diener et al., 2013( هاي مثبت؛ عملكرد؛ و ارزيابي.چارچوبي از شكوفايي را بر اساس سه بعد ايجاد كردند: ويژگي
 بيني، بخشش و تعلق بود.خوشمدلي از شكوفايي را آزمايش كردند كه شامل شايستگي؛ پذيرش خود؛ معنا؛ ارتباط؛ نيز 

)Oliveira-Silva & Porto, 2021 گيري بهزيستي، ميزان شكوفايي براي اندازه مناسب هاياستاندارد) بيان كردند يكي از
توان گفت شكوفايي ماحصل نظريه مي و افزايش ميزان شكوفايي افراد است ،گراشناسي مثبتهدف روانو  افراد است

) و Oliveira-Silva & Porto, 2021د (نامنياري از متون نظريه بهزيستي را همان شكوفايي ميدر بسو  بهزيستي است
شناختي و شكوفايي، براي نشان دادن بهزيستي عاطفي، روان اشاره دارد و مفهوم بهزيستيشكوفا شدن به سطوح بالاي 

  ).Rothmann, 2013اجتماعي در زندگي ايجاد شده است (
  

  محيط كارمفهوم شكوفايي در 
- ها نشأت مياحساس و عملكرد مناسب افراد در محيط كار كه از فراهم شدن شرايط براي نمايش تمام ظرفيت كاري آن

دانند. شكوفايي در گيرد، به عبارت ديگر پيامدهاي مثبت بهزيستي ذهني مربوط به كار را شكوفايي در محيط كار مي
كارمند اشاره دارد كه از طريق تجربيات مثبت و مديريت كارآمد عوامل محيط كار به وضعيت بهزيستي مورد نياز يك 

توان به عنوان كاركرد خوب؛ ). به عبارتي شكوفايي در كار را ميRautenbach, 2015آيد (مرتبط با شغل به دست مي
 ,.a2018Cherkowski et al ;احساس تماميت؛ درگير بودن؛ ارتباط و سرزنده بودن در محل كار توصيف كرد (

Peethambaran et al., 2023.(  احساس هدف و معنا؛ احساسات مثبت؛ تعامل عميق؛ روابط قوي؛ و رضايت از موفقيت
). شكوفايي در محيط كار به عنوان  ,.b2018Cherkowski et alكند (كاركنان به شكوفايي در محل كار كمك مي

 ,Rautenbachعملكرد خوبي دارد، تعريف شده است ( ادراكات يك كارمند مبني بر اينكه در محل كار احساس و

) و تناسب فرد و Rothmann, 2013باشد ()، به عبارتي شكوفايي به عنوان الگويي از احساسات مثبت و عملكرد مي2015
). پژوهشگران شكوفايي در  ,.2019Rothmann et alگذارد (به طور مثبت بر شكوفايي در محيط كار تأثير مي 1محيط

                                                      
1. PEF 
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 Rothmannدانند (شناختي، بهزيستي عاطفي و بهزيستي اجتماعي ميط كار را شامل چندين بعد مانند بهزيستي روانمحي

et al., 2019.(  
هاي كاري شامل استقلال، شايستگي، ارتباط، كار معنادار، تعلق خاطر كاري و يادگيري شناختي در زمينهبهزيستي روان

گري توضيح داد. بر با نظريه خود تعيين توانيمشناختي افراد در محل كار را ). بهزيستي روانRothmann, 2013است (
شناختي افراد، يعني استقلال؛ شايستگي؛ و ارتباط؛ به ناظران اين گري، ميزان ارضاي سه نياز رواناساس نظريه خود تعيين

شناختي سه عنصر بهزيستي ند بود يا خير. اين نيازهاي رواندهد كه بفهمند آيا افراد از نظر ذهني خوب خواهامكان را مي
خودمختاري ميل به احساس كنترل،  دهند.شناختي يعني خودمختاري؛ تسلط بر محيط؛ و روابط مثبت را پوشش ميروان

اعمال تجربه (ذهني) آزادي و انتخاب در هنگام انجام يك فعاليت و در اختيار گرفتن مالكيت رفتار فردي و توانايي 
بودن در تعامل با محيط اشاره دارد. نياز به ارتباط به  مؤثرقاطعيت است. نياز به شايستگي به تمايل ذاتي افراد براي احساس 

ها اشاره دارد نياز ذاتي افراد براي احساس ارتباط با ديگران، عشق ورزيدن به ديگران و دوست داشتن و مراقبت از آن
)Deci & Ryan, 2008.( 

اي مثبت و منفي بر تعادل تأثير هاي آن) است و به گونهتي عاطفي شامل ادراك رضايت از زندگي (يا حوزهبهزيس
اي كه افراد كل زندگي خود را شود (يعني درجهمفهوم بهزيستي عاطفي به عنوان شادي كلي توصيف مي گذارد.مي

د به سه بعدرضايت شغلي؛ عاطفه مثبت؛ و عاطفه منفي توانكنند). در زمينه كاري، بهزيستي عاطفي ميمطلوب ارزيابي مي
هاي آن (مثلاً شغل ). رضايت، مستلزم ارزيابي طولاني مدت از زندگي يا حوزهRothmann, 2013اشاره داشته باشد (

 Rothmann et(عاطفه مثبت و منفي شامل انعكاس عاطفه خوشايند و ناخوشايند در تجربه فوري فرد است  فرد) است.

al., 2019.(  
بهزيستي اجتماعي به ارزيابي شرايط و عملكرد فرد در جامعه اشاره دارد. بهزيستي اجتماعي يك تجربه عمومي است كه 

ها) با آن بر وظايف اجتماعي متمركز است كه افراد در ساختارهاي اجتماعي مورد واقع در آن (به عنوان مثال، سازمان
منطق گنجاندن بهزيستي اجتماعي در مدل شكوفايي اين است كه افراد در ساختارهاي اجتماعي در  شوند.مواجه مي
 ,.Rothmann et al(هاي اجتماعي مختلفي روبرو هستند اند و با وظايف و چالشها و اجتماعات تنيده شدهسازمان

2019.(  
احساسات مثبتي وند، شهد و كاركناني كه شكوفا ميتواند در يك زمينه كاري و سازماني نيز رخ دبنابراين، شكوفايي مي

هاي مختلف زندگي، احساس رضايت كرده و از نظر شناختي از زندگي خود و حوزهرا تجربه كرده و از نظر روان
كنند، ياد )، كاركنان شكوفا، پيشرفت ميBono et al., 2012اجتماعي در محيط كار نيز خوب هستند. به زعم (

) و Rothmann, 2013; Erum et al., 2020بوده، درگيري و مشاركت داشته، خودانگيزه و موفق هستند (گيرند، شاد مي
شكوفايي در محيط كار پيامدهاي مثبتي براي سازمان دارد؛ به عنوان مثال باعث افزايش رفتارهاي فرانقشي مانند افزايش 

شود صد ترك شغل در كاركنان ميرفتار شهروندي سازماني در كاركنان شده و همچنين باعث كاهش ق
)Redelinghuys et al., 2019.( 
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  پيشينه پژوهش
 )Ragadu & Rothmann, 2023(  آفريقاي ها و شكوفايي در محيط كار در كار شايسته، قابليتپژوهشي تحت عنوان

نامه انجام شد. در اين پژوهش نفر با روش پرسش 436انجام دادند. اين پژوهش به صورت مقطعي با نمونه  جنوبي
كه داراي هاي پژوهش نشان داد، كاركناني ها در چهار دسته قوي و سالم؛ رابطه؛ دانش؛ و مهارت بودند. يافتهقابليت

ي ضعيفي داشتند، هاقابليتها و مجموعه دانش/ مهارت هاي قوي بودند، نسبت به كاركناني كهاي از قابليتمجموعه
ي ضعيف به طور قابل توجهي تمايل هاقابليتكاركنان با مجموعه  داشتند؛ و كار شايسته تمايل بيشتري به گزارش
هاي خانوادگي و اجتماعي هستند، نسبت به سه مجموعه قابليت هاي سازماني كه مكمل ارزشكمتري به گزارش ارزش

بهزيستي )؛ EWB( ي قوي بودند، سطح بهزيستي عاطفيهاقابليتداشتند؛ و كاركناني كه داراي مجموعه ديگر 
ها به طور قابل توجهي هاي شكوفايي كاركنان هستند)؛ آن) (كه مولفهSWBو بهزيستي اجتماعي (؛ )PWBشناختي (روان

ها و توانايي ضعيف بودند. همچنين ي ارتباطي، دانش/ مهارتهاقابليت بالاتر از كاركناني بود كه داراي مجموعه
  ي شكوفايي كاركنان مرتبط است.هاي پژوهش نشان داد، كار شايسته با سه مولفهيافته

)Singh et al., 2022 در پژوهشي با عنوان رهبر توانمندساز و فرهنگ سازماني: تأثير جمعي بر شكوفايي كاركنان، با (
هاي دهلي و گورگان هند به اين نتيجه رسيدند كه رفتارهاي رهبر توانمندساز و فرهنگ پرسشنامه در بانك 304توزيع 

نان شده و در نتيجه باعث افزايش شكوفايي كاركنان سازمان باعث افزايش استقلال، خودمختاري و خودكنترلي كارك
  گذارند.شده و كاركنان هم حس بهتر و هم عملكرد بالاتري را به نمايش مي

)Rastgar et al., 2022 سـازمان انجـام دادنـد   شكوفايي كاركنان در  راهبرديبررسي پيشايندهاي ) پژوهشي تحت عنوان .
كـل   نفـر از كاركنـان اداره   180و نمونـه آمـاري پـژوهش     بـود  م شـده همبسـتگي انجـا   -پـژوهش بـه روش توصـيفي   اين 

هـا از  آوري دادهنـد. بـراي جمـع   ه بودگيـري تصـادفي سـاده انتخـاب شـد     كه به روش نمونـه  بودامورمالياتي استان سمنان 
 داد. نتايج تحليل رگرسيون در مـدل نهـايي نشـان    ه بودنامه و براي تحليل آنان از رگرسيون گام به گام استفاده شدپرسش

 ؛گـر كنش و شخصيت ؛مدنيت درمحيط كار ؛شده سازماني اداركحمايت  ؛كه متغيرهاي استقلال شغلي، اعتماد سازماني
 توان بيان نمود كـه حمايـت  پژوهش مياين اساس نتايج  بر و كار هستندمحل  هاي معناداري براي رشد دربيني كنندهشيپ

كاركنان بـا يكـديگر و تقويـت     مؤدبانهتوام با روابط محترمانه و  ،دادن به آنانو اعتماد به كاركنان در كنار استقلال عمل 
  .شدن كاركنان شود موجب شكوفا ،تواندپردازي و نوآوري در آنان ميروحيه ايده

)Asl Dehgha et al., 2021 گري اميداس خودكارآمدي با واسطهتدوين مدل شكوفايي بر اس) پژوهشي تحت عنوان 
شركت  مطالعهبه شيوه اينترنتي در و  هاي اجتماعياز طريق شبكه شناسانمشاوران و روان اين پژوهش درانجام دادند، 

ساختاري  يابي معادلاتمدل روش پژوهش از نوع همبستگي با استفاده از روش بودند. زن 319و  مرد 88و شامل داشتند 
ميانجي بودند و نقش بيني كننده سطح بالاتري از شكوفايي اساس نتايج، سطوح بالاتر خودكارآمدي و اميد پيش بر. بود

بالاتر خودكارآمدي و اميد باعث شد. اين مطالعه نشان داد كه سطح  تأييداميد در رابطه خودكارآمدي و شكوفايي  كامل
شناسان تواند بهزيستي مشاوران و روانها ميشود و هدف قراردادن آنارتقاي سطح شكوفايي مشاوران و روانشناسان مي

  .را تقويت نمايد
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)Oliveira-Silva & Porto, 2021موفقيت اتريتأث ، بهكارمحيط در  ييو شكوفا يذهن ) در پژوهشي با عنوان بهزيستي 
كند. يم ينيبشيدر كار را پ ييبالاتر و شكوفا يذهن بهزيستي اي،اي پرداختند. نتايج نشان داد كه موفقيت حرفهحرفه
مثبت  شرفتياند و پدهيارزش قائل هستند، رس ي آندرك كنند كه در كارشان به آنچه برا شتري، هرچه افراد بنيبنابرا
  شوند.كنند و در محل كار شكوفاتر ميبيشتري را در زندگي تجربه ميي ذهن اند، در نتيجه بهزيستيكرده

)Giolito et al., 2021ها با نقش ميانجي شكوفايي ) در پژوهشي به بررسي تأثير رهبري خدمتگزار بر سوددهي فروشگاه
با رشد سود اندازه كاركنان پرداختند. نتايج نشان داد كه رهبري خدمتگزار به طور مثبت با عملكرد واحد تجاري كه 

گري شكوفايي كاركنان ارتباط دارد. در سطح فردي، نتايج اين پژوهش نشان داد كه شود از طريق ميانجيگيري مي
گيري فاصله قدرت تعديل ارتباط رهبري خدمتگزار و شكوفايي كاركنان به طور منفي توسط ادراكات فردي از جهت

  شود.تر ميتر باشد، تأثير رهبري خدمتگزار بر شكوفايي كاركنان قويگيري فاصله قدرت ضعيفشود و هرچه جهتمي
)Yavari Barhaghtalab et al., 2020رواني بر اساس  -روابط ساختاري بين سلامت جسمي ) پژوهشي تحت عنوان

انجام دادند. نتايج پژوهش نشان داد كه براي پيشگيري از  بيني در دانشجويان پرستاريگري خوششكوفايي با ميانجي
ي شكوفايي و توان از آموزش در زمينهتني و همچنين مشكلات رواني دانشجويان رشته پرستاري، ميهاي روانبيماري
كند، مي گرا كه به عنوان يك مكانيسم تأثيرگذار بر اصلاح باورها عملشناسي مثبتبيني و همچنين از فنون روانخوش

ها توان بر تأثير اين آموزشي توانمندسازي دانشجويان در برابر استرس، ميهايي در زمينهاستفاده كرد و با داشتن برنامه
  افزود.

)Afzal et al., 2020شناختي به عنوان شاخصي از شكوفايي محل كار در اعضاي ) در پژوهشي به بررسي سرمايه روان
شناختي از جمله آباد پاكستان پرداختند. استادان دانشگاه، در تمامي ابعاد سرمايه روانهيئت علمي دانشگاه اسلام

آوري و خودكارآمدي نمرات بالايي كسب كردند. علاوه بر اين، با توجه به شكوفايي محيط كار، بيني، اميد، تابخوش
ن دادند. اين پژوهش اثر مثبت و قابل سطح عملكرد بالايي را از نظر هيجانات مثبت، معناداري، موفقيت و شادي نشا

شناختي شناختي بر شكوفايي در محيط كار را نشان داد. به عبارت ديگر، ثابت شد كه سرمايه روانتوجهي از سرمايه روان
  شاخصي از شكوفايي در محيط كار اعضاي هيئت علمي دانشگاه است.

)Imran et al., 2020 ي، به بررسي كارتعلق خاطر  نهيادراك شده در زم يزمانسا حمايت ريتأث) در پژوهشي با عنوان
يي پرداخته و بر اساس تئوري حمايت سازماني، اين مطالعه تأثير غيرمستقيم ادراك و شكوفا كاميابيواسطه  سميمكان

 كردند. اي كاميابي و شكوفايي در كار را بررسيي كاركنان با تأثير واسطهكاركاركنان از حمايت سازماني بر تعلق خاطر 

نفر از كاركنان بخش بانكي لاهور پاكستان، در دو دوره زماني مختلف  638ها با استفاده از پرسشنامه با نمونه داده
ي كارآوري شد. نتايج اين مطالعه نشان داد كه حمايت سازماني ادراك شده با كاميابي، شكوفايي و تعلق خاطرجمع

، حمايت سازماني ادراك شده از طريق كاميابي و شكوفايي به طور غير مستقيم علاوه بر اين كاركنان ارتباط مثبتي دارد.
اين مطالعه بينش بسياري را در مورد ساختارهاي در حال تكامل (به عنوان مثال، در  گذارد.ي تأثير ميكاربر تعلق خاطر

توانند از طريق درك حمايت سازماني، ها ميكند كه چگونه سازماندهد و بررسي ميحال رشد و شكوفايي) ارائه مي
  وضعيت رواني و بهزيستي كاركنان را بهبود ببخشند.
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)Coetzee & Oosthuizen, 2017 در پژوهشي به تأثير قلدري در محيط كار بر قصد ترك شغل كاركنان با نقش (
قوي از قلدري در محيط كار شناختي در محيط كار پرداختند. نتايج پژوهش نشان داد كه ادراك ميانجي شكوفايي روان

ي احساس شكوفايي دهندهشود و در اين رابطه، انگيزه دروني نشانباعث قصد ترك شغل در بين كاركنان مي
  شناختي ممكن است تا حدي تجارب منفي قلدري در محيط كار را بر قصد ترك شغل كاهش دهد.روان

)Stelzner & Schutte, 2016ب استراتژيك مديريت شكوفايي كاركنان پرداختند و بيان ) در پژوهشي به تدوين چارچو
هاي كردند موضوع شكوفايي كاركنان به عنوان يك استراتژي براي اقدامات مهم بلندمدت سازماني، يكي از دغدغه

  باشد و براي آن چارچوب استراتژيكي را طراحي كردند.كليدي مديريت رفتارسازماني و مديريت منابع انساني مي
  

  شناسي پژوهشروش
فلات  مجتمع سنگ آهن در ؛كار يطشكوفايي در محمدل  طراحيمبتني بر  با توجه به موضوع و ماهيت اين پژوهش

 يلتحل ييوهبا استفاده از ش استفاده شد، بدين منظور در اين پژوهش، بنيادكيفي دادهاز رويكرد پژوهش ، مركزي ايران
 استخراج يهابا توجه به مقوله يتدر نها واستخراج شدند  ياعمده يهاها، مقولهمصاحبه ييمحـتوا يو با واكاو يموضوع

ا توجه بگيري در بخش كيفي پژوهش به منظور نمونهير شد. و تفس يممدل ترس يكدر قالب  يموضوع يالگو يكشده، 
كه شامل  فايي در سازمان،به مسائل سازمان و شكو طيفي از خبرگان و آگاهان كليدي ،به اهميت موضوع پژوهش

و  انتخاب شدندبصورت هدفمند  رده بالاي مجتمع معادن سنگ آهن فلات مركزي ايران مديران، مهندسين و كارشناسان
كه  شددر پايان هر مصاحبه از فرد مصاحبه شونده درخواست ساختاريافته با آنان انجام شد، همچنين هاي نيمهمصاحبه

هاي فتهياكه به  ادامه پيدا كرد تا زماني ه موضوع مورد پژوهش مطرح نمايند. فرآيند مصاحبهپيشنهادات خود را در زمين
در ادامه  .به اشباع نظري رسيدي بودند و هاي مطرح شده تكراربه عبارتي پاسخ ،شداضافه نمي مفهوم جديدي ،مصاحبه

 گردد.ودند، ملاحظه ميي اين پژوهش شركت نمكه در فرايند مصاحبه 1مشخصات خبرگان در جدول 

  
  . اعضاء شركت كننده در مرحله مصاحبه كيفي پژوهش1جدول 

 نام سازمان سازماني پست تحصيلات سن جنسيت كد
I1 شدوانيعدن مم مدير مجتمع كارشناسي ارشد 45 مرد 

I2 شدوانيمعدن م رئيس فناوري و اطلاعات كارشناسي 36 مرد 

I3 اداريكارشناس  كارشناسي 32 زن  شدوانيمعدن م 

I4 شدوانيمعدن م سرپرست تعميرات و نگهداري كارشناسي 36 مرد 

I5 شدوانيمعدن م رئيس تضمين كيفيت كارشناسي 34 مرد 

I6 شدوانيمعدن م مدير ايمني كارشناسي ارشد 42 مرد 

I7 شدوانيمعدن م مدير آموزش كارشناسي 40 مرد 

I8 سايت معدن آنومالي شماليرئيس  كارشناسي ارشد 38 مرد  معدن آنومالي شمالي 

I9 شدوانيمعدن م مدير اداري كارشناسي ارشد 40 مرد 

I10 شدوانيمعدن م سرپرست انبار كارشناسي 33 مرد 
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I11 شدوانيمعدن م مدير مالي كارشناسي ارشد 40 مرد 

I12 شدوانيمعدن م مدير كنترل كمي و كيفي كارشناسي 42 مرد 

I13 شدوانيمعدن م مدير فني و مهندسي كارشناسي ارشد 42 مرد 

I14 شدوانيمعدن م مدير روابط عمومي كارشناسي ارشد 42 مرد 

I15 سرپرست حمل و نقل  كارشناسي 46 مرد  شدوانيمعدن م 

I16 گزمعدن چاه سرپرست آزمايشگاه معدن چاه گز كارشناسي 42 مرد 

I17 فيزيكيسرپرست حفاظت  كارشناسي 42 مرد  شدوانيمعدن م 

I18 شدوانيمعدن م مدير امور بازرگاني كارشناسي 40 مرد 

 
مدير با تخصص مد نظر، درخواست همكاري شد كه از اين  20لازم به ذكر است كه در بخش مصاحبه پژوهش، از 

، به تجزيه و مصاحبه با خبرگانها از آوري دادهمدير حاضر به همكاري با اين پژوهش شدند و پس از جمع 18تعداد، 
) 2020ها توسط دو كدگذار مستقل با استفاده از روش تحليل مضمون در نرم افزار مكس كيودا (تحليل و كدگذاري داده

  باشد.پرداخته شد كه نتايج روايي و پايايي آن به شرح زير مي
هاي روايي پژوهش جهت بررسيط كرسول معيارهاي ارائه شده توس به منظور برازش روايي كيفي در اين پژوهش از

 دهاي به دست آمده را بازبيني نمودنمقوله وگزارش نهايي ، شوندگانسه نفر از مصاحبه كيفي استفاده شد و بدين منظور،
همچنين براي اطمينان بيشتر، پژوهش به صورت مشاركتي انجام شد و  اعمال شد. پژوهشها در نظرات و پيشنهادات آن و

همچنين در اين پژوهش  ها كمك گرفته شد.در تحليل و تفسير داده شوندگان به طور همزمان از مصاحبهبدين منظور، 
. براي پايايي ميان ها از روش پايايي ميان كدگذار و از روش پايايي درون كدگذار استفاده شدبراي آزمون پايايي مصاحبه

توافق  و نشان از بدست آمد 876/0ضريب پايايي مقدار  استفاده شد كه روش هولستيكدگذار از دو كدگذار مستقل به 
ها پرداخت بالا در كدگذاري بود، همچنين براي پايايي درون كدگذار، يك كدگذار در دو زمان مختلف به كدگذاري

  لف از ثبات بالايي برخوردار بود.ها در دو زمان مختو نتايج كدگذاري
PAO= 2M / (n1+n2) 
PAO= 2*195/ (210+235) = 0/876 

  
  هاي پژوهشيافته

 ارائه شده است. 2پژوهش در جدول  سؤالاتشوندگان براي هاي ارائه شده توسط مصاحبهبرخي از پاسخ

 
شوندگان به سؤالات پژوهش. پاسخ مصاحبه2دول ج  

  هامتن مصاحبهشي از بخ
ها با كاركنان شكوفا رسان و ايجاد سازمانبه نظر اينجانب رهبري فضيلتي، راهي براي جلوگيري از شرايط آسيب

ها است، زيرا ممكن است يك راه اصلي براي توسعه و استفاده از توانايي دار مرتبطشكوفايي، با كار معناو  باشدمي
كنند، باعث شكوفايي در سازمان ايجاد مي ظايف و روابط كاريكه افراد در و يتغييراتهاي انساني باشد و و مهارت

  شودمي
و  دشوهاي افراد در سازمان و كار تيمي باعث افزايش شكوفايي در سازمان ميبه نظر اينجانب ارتباطات، همكاري
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  هامتن مصاحبهشي از بخ
رويكرد مثبت به كاركناني شكوفا هستند كه داراي خودانگيزگي، پررونق، موفق، خوشحال، تمايل به يادگيري، 

هاي خود نگر در محيط كار باشند و عدم عزت نفس و عدم اعتماد به نفس كاركنان به تواناييخود، فعال و آينده
  شود كاركنان شكوفا نشوند.باعث مي

شود و به نظر اينجانب انگيزش كاركنان از طريق ارتباطات و حمايت سرپرستان باعث شكوفايي كاركنان مي
دهند؛ باعث كاهش شكوفايي كاركنان ماني كه منافع شخصي و كارايي را در اولويت قرار ميهنجارهاي ساز

  شوند.مي
 ماتيدر تصم ردستانيز شود و عدم مشاركتبه نظر اينجانب حمايت كاركنان در سازمان باعث شكوفايي مي

شود، شكوفايي در سازمان باعث ميها و استعدادهاي خود پي نبرند و شود كاركنان به توانايي، باعث ميسازمان
  از خود نشان دهند. سازماناي در كاركنان رفتارهاي نوآورانه

شود و مي سازمانريزي و تعهد به مسير پيشرفت شغلي باعث افزايش شكوفايي در به نظر اينجانب شناسايي، برنامه
كاركنان شود و شكوفايي در سازمان اي باشد كه مانع شكوفايي سازمان به گونه و مقررات نيقوانممكن است 

  شود.باعث افزايش عملكرد شغلي كاركنان مي
ها براي تعيين نقاط ضعف و قوت؛ و ايجاد روحيه و حس ريزي و بازنگري مستمر برنامهبه نظر اينجانب برنامه

شكوفايي در  شود وباعث شكوفايي كاركنان مي هاي تعيين شده براي سازمانمشاركت پرسنل در اجراي برنامه
  شود.سازمان باعث كاهش ترك شغل و سازمان، توسط كاركنان مي

 دوستانه باشد يرفتار با ديبا كاركنان با رانينحوه برخورد سرپرستان و مدجهت شكوفايي كاركنان به نظر اينجانب 
 استراتژي انتخاب؛ و زيچالش برانگ يسازمان يو كارها فيمشاركت افراد در وظا هايفرصت آوردن فرآهمو 

شود و شكوفايي تعلق خاطر را در كاركنان باعث شكوفايي كاركنان مي يتوسعه محور و متعال يهااهداف و برنامه
  دهد.افزايش مي

رقابت  يسازمان و بازارها كياستراتژ راتييعطف در برابر تغنو م ايپو يطيشكوفا، مح يهاسازمانبه نظر اينجانب 
شوند. همچنين شكوفايي باعث كم پذيري و يادگيري در سازمان باعث شكوفايي ميوليتو حجم كار، مسئ دارند

  شود.ميبه حداكثر رساندن راندمان سازمان  شدن هزينه مادي و معنوي در سازمان و باعث
شكوفايي در به نظر اينجانب پرورش و استفاده از مديران خلاق و نوآور در سازمان و عزت نفس كاركنان باعث 

ها و شود كاركنان به توانايي، باعث ميسازمان ماتيدر تصم ردستانيز عدم مشاركتو  شودسازمان مي
شود كاركنان به آينده و شكوفا استعدادهاي خود پي نبرند و تمركز بيش از حد بر اهداف كوتاه مدت، باعث مي

  شدن خود توجه نداشته باشند.
 

هاي باز، محوري و گزينشي با هاي انجام شده با خبرگان و انجام كدگذاريمضمون مصاحبهپس از بررسي و تحليل 
 ارائه شده است. 3بنياد نتايج آن در جدول روش داده
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هاهاي استخراج شده از مصاحبهو شاخص مؤلفه. ابعاد، 3جدول   

  هاشاخص  هامولفه  ابعاد

شكوفايي در  عوامل علي
  محيط كار

  رهبريسبك 
  اگررهبري فضيلت
  رهبري اصيل
  زرهبر توانمندسا

  منابع مرتبط با كار  منابع شغلي

  منابع انگيزشي

  استقلال كاركنان
  مشاغل يسازغني

  ماهيت كار
  عزت نفس مبتني بر سازمان

  كارمعنادار

  عوامل مرتبط با كاركنان

  كاركنان خلاق
  شناختيسرمايه روانخودكارآمدي و اميد به عنوان 

  سازي شغليدگرگون
  ايهاي حرفهصلاحيت

  پذيرشخصيت كنشگرا و ريسك

  الزامات شغل
  شاغل –تناسب شغل 

  حجم كار
  يادگيري

شكوفايي در  ايزمينهعوامل
  محيط كار

  جو سازمان
  شادي سازماني

  رمعنويت در محيط كا
  عدالت سازماني

  فرهنگ مشاركت در سازمان  فرهنگ سازمان

شكوفايي  گرمداخله عوامل
  در محيط كار

  عوامل فردي
  اولويت منافع شخصي
  هاي خودعدم باور كاركنان به توانايي

  مقاومت در برابر تغييرات

  عوامل سازماني
  ساختار سازماني متمركز

  هو مقررات محدود كنند نيقوان
  مدتتمركز بر اهداف كوتاه

راهبردهاي شكوفايي در 
  محيط كار

  حمايت سازماني
  حمايت كاركنان
  حمايت سرپرست

  ريزي استراتژيك در مورد شكوفايي كاركنانبرنامه  ريزي استراتژيكبرنامه
  سازيتيم  ارتباطات مؤثر
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  كاركنانبرخورد دوستانه مديريت و 
  شفافيت و روشن بودن ارتباطات كاري

  مشاركت كاركنان

  آموزش و توسعه

  آموزش كاركنان
  جانشين پروري

  مسير پيشرفت شغلي
  توانمندسازي كاركنان

  مناسب قيو تشو هيتنب  نظام تنبيه و تشويق

پيامدهاي شكوفايي در 
  محيط كار

  خاطر كاري كاركنانافزايش تعلق   تعلق خاطر كاري
  تعهد كاركنان به اهداف سازمان  يتعهد سازمان

  كاهش پيامدهاي منفي شغلي
  كاهش استرس شغلي
  كاهش فرسودگي شغلي
  كاهش قصد ترك شغل

  افزايش عملكرد
  عملكرد شغلي
  عملكرد سازماني

  رفتارهاي نوآورانه در سازمان  رفتار كاري نوآورانه
  پذيري سازمانانعطافپويايي و   سازمانيچابكي 

 
، در مجتمع معادن سنگ آهن فلات مركزي ايرانبا خبرگان و مديران  بندي كدهاي اصلي حاصل مصاحبهپس از جمع

هاي پژوهش مربوط به عوامل علي؛ اي از يافتهي شكوفايي در محيط كار، در نهايت مدل نهايي پژوهش كه خلاصهزمينه
كيودا از نرم افزار مكس 1گر؛ راهبردها و پيامدهاي شكوفايي در محيط كار است، به صورت شكل ساز؛ مداخلهزمينه

  شد. استخراج) 2020(
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  هاي پژوهش)شكوفايي در محيط كار (منبع: يافته. مدل نهايي 1شكل 

  
  گيريبحث و نتيجه

ها براي دستيابي به موفقيت و مزيت رقابتي پايدار در محيط پويا و پيچيده امروزي، نيازمند كاركناني هستند كه سازمان
كنند ت روان را تجربه ميها در محيط كار بالا باشد؛ كاركنان شكوفا، سطوح بالايي از سلامسلامت روان و شكوفايي آن

). شكوفايي سازماني نيازمند Kleynhans, 2022شوند (كه توسط احساسات مثبت و عملكرد جامع مولد متمايز مي
باشد كه ي آن علاقه به شغل و رضايت شغلي كاركنان ميباشد و لازمهي اعضاي يك سازمان ميمشاركت و همدلي همه

رين عملكرد براي نيل به هدف شكوفايي سازماني تلاش كنند. لذا با توجه به اهميت ي بهتدرصدي در ارائهبا توان صد
فلات مركزي  مجتمع سنگ آهن؛ در كاردر محيطشكوفايي مدل طراحي شكوفايي در محيط كار، اين پژوهش به دنبال 

مهيا باشد تا شرايط شكوفايي در هايي براي يك سازمان هاي پژوهش نشان داد كه در ابتدا بايد زير ساختن بود. يافتهايرا
محيط كار فراهم شود؛ بدين منظور عوامل مؤثر بر شكوفايي شامل پنج عامل سبك رهبري؛ منابع انگيزشي؛ الزامات 

هاي شناسايي شده براي سبك رهبري، شامل شغل؛ منابع شغلي؛ و عوامل مرتبط با كاركنان؛ شناسايي شدند. شاخص
هاي خود به اين عامل اشاره نيز در پژوهش )Hendriks et al., 2020) و (Arjoon, 2000گرا كه (رهبري فضيلت

 خود به آن اشاره كرده ) نيز در پژوهشRautenbach & Rothmann, 2017كه ( رهبري اصيلاند، همچنين سبك كرده
و  باشندميخود به آن اشاره كرده،  نيز در پژوهش) Singh et al., 2022سبك رهبر توانمندساز بود كه ( و همچنين

 شوند. يكي از عوامل ديگر مؤثر برمي كاردر محيطشكوفايي  باعث افزايشرهبري هاي مشخص شده كه اين سبك
) و Rautenbach & Rothmann, 2017كه در اين پژوهش شناسايي شد، منابع شغلي بود كه ( كاردر محيطشكوفايي 

)Cherkowski et al., 2023شكوفايي  يكي از عوامل ديگر مؤثر بر اند.اشاره كرده اين عاملهاي خود به ) نيز در پژوهش
كه در اين پژوهش شناسايي شد، منابع انگيزشي بود، منابع انگيزشي شناسايي شده در اين پژوهش، شامل  كاردر محيط
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) نيز در Kim & Beehr, 2020كه ( بر سازمان عزت نفس مبتني ماهيت كار؛ ؛مشاغل يسازغني استقلال كاركنان؛
خود به اين عامل اشاره كرده  نيز در پژوهش )Kim & Beehr, 2020كارمعنادار كه (خود به آن اشاره كرده؛ و  پژوهش

كه در اين پژوهش شناسايي شد، الزامات شغل بود،  كاردر محيطشكوفايي  يكي از عوامل ديگر مؤثر بر. باشندمياست، 
 باشند.شاغل؛ حجم كار؛ و يادگيري مي -جمله الزامات شغل كه در اين پژوهش شناسايي شدند، شامل تناسب شغل از 

بود، از  عوامل مرتبط با كاركنانكه در اين پژوهش شناسايي شد،  كاردر محيطشكوفايي  يكي از عوامل ديگر مؤثر بر
شخصيت كنشگرا و كاركنان خلاق؛  شدند، شاملكه در اين پژوهش شناسايي  عوامل مرتبط با كاركنانجمله 
نيز  )Freire et al., 2020كه ( شناختيسرمايه روانخودكارآمدي و اميد به عنوان  اي؛هاي حرفهصلاحيتپذير؛ ريسك

خود به آن  ) نيز در پژوهشBahmani et al., 2016( سازي شغلي كهدگرگونو  ؛خود به آن اشاره كرده در پژوهش
اي شكوفايي در محيط كار شامل دو عامل همچنين نتايج پژوهش نشان داد كه عوامل زمينه. باشندمياشاره كرده است، 

 مجتمع معادن سنگ آهن فلات مركزي ايران باشند كه از مصاحبه با خبرگان درجو سازمان؛ و فرهنگ سازمان مي
 & Hunsakerر كه (ن مانند شادي سازماني؛ عدالت سازماني؛ و معنويت در محيط كااستخراج شدند. عامل جو سازما

Ding, 2022فرهنگ مشاركت كاركنان در  ؛ و عامل فرهنگ سازمان مانندخود به آن اشاره كرده ) نيز در پژوهش
ه از مصاحبه با خبرگان گر شكوفايي در محيط كار كهمچنين نتايج پژوهش نشان داد كه عوامل مداخله باشند.سازمان مي

شناسايي شدند، شامل عوامل فردي (اولويت منافع شخصي؛ عدم باور  مجتمع معادن سنگ آهن فلات مركزي ايران در
و مقررات  نيقوانهاي خود؛ مقاومت در برابر تغييرات)؛ و عوامل سازماني (ساختار سازماني متمركز؛ كاركنان به توانايي

. همچنين نتايج پژوهش نشان داد كه راهبردها و اقدامات شكوفايي باشندميمدت) اف كوتاهه؛ تمركز بر اهدمحدود كنند
 ,.Janse van Rensburg et al؛ حمايت سازماني كه (قيو تشو هينظام تنبريزي استراتژيك؛ در محيط كار شامل برنامه

خود به آن  ) نيز در پژوهشAhlstedt et al., 2020( ارتباطات مؤثر كهخود به آن اشاره كرده؛  نيز در پژوهش )2017
؛ خود به آن اشاره كرده ) نيز در پژوهشOliveira-Silva et al., 2015( ؛ و آموزش و توسعه كاركنان كهاشاره كرده

باشند. همچنين نتايج پژوهش نشان داد كه پيامدهاي شكوفايي در محيط كار شامل تعلق خاطر كاري؛ افزايش مي
 ,.Cidlinska et alاري نوآورانه؛ چابكي سازماني؛ تعهد سازماني؛ و كاهش پيامدهاي منفي شغلي كه (عملكرد؛ رفتار ك

  باشند.؛ ميخود به آن اشاره كرده نيز در پژوهش )2023
هـا و پيشـايندهاي لازم بـراي رشـد     گيـري زيرسـاخت  شود، جهـت شـكل  هاي پژوهش پيشنهاد ميبنابراين با توجه به يافته

، مديران اين مجتمع به سبك رهبري خود توجه بيشتري كـرده  مجتمع معادن سنگ آهن فلات مركزي ايرانشكوفايي در 
گرا و نهادينه كردن فضايل اخلاقي بـر  رهبري فضيلت مشخص شده است كه سبكهم و همانطور كه در ادبيات پژوهش 

رسـان و كمـك بـه كاركنـان     شكوفايي كاركنان تأثير گذاشته و رهبري با فضيلت؛ راهي براي جلوگيري از شرايط آسيب
اش بـه  بـا خـود واقعـي    شود. همچنين سبك رهبـري اصـيل؛ كـه رهبـر    فراهم كرده و باعث افزايش شكوفايي كاركنان مي

انجام دهد و بهتـرين رهبـر بـراي     را كند در هر شرايطي بتواند اقدامات درستاين امر به او كمك مي و پردازدرهبري مي
 از رهبـري اسـت كـه در آن،   و به شكوفايي كاركنان كمك نمايد. سبك رهبري توانمندساز؛ نيز سبكي  پيروان خود باشد

و  هماهنـگ  ،هـا توسـعه اسـتقلال و خـودكنترلي آن   جهـت   ،نتوانند توزيع و اعمال قدرت را همراه با زيردسـتا رهبران مي
 آوردن خـود بدهنـد و همچنـين بـا فـرآهم      كاركنـان اعتماد به نفس، عزت نفس، انگيزه و نقش فعال را بـه  نمايند و  تنظيم
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سـازند.  ، زمينه شكوفايي كاركنـان را فـراهم   زيچالش برانگ يسازماناقدامات و  فيدر وظاكاركنان مشاركت  هايفرصت
بـا ايجـاد انگيـزه در كاركنـان؛      راني ـا يمجتمع معادن سنگ آهن فلات مركـز  شود، رهبران و مديرانهمچنين پيشنهاد مي

شان چالشـي و ارزشـمند   شان نمايند و شغلمانند دادن كارمعنادار كه كاركنان در كارشان احساس مهم بودن براي سازمان
سازي شود و در پـي  شان غنيان و اينكه كاركنان، احساس ارزش نمايند و شغلباشد و بالا بردن عزت نفس مبتني بر سازم

شـود، بـا توجـه بـه اينكـه الزامـات       شود. همچنين پيشنهاد ميتزريق اين منابع انگيزشي، شكوفايي در محيط كارتقويت مي
تواننـد باعـث افـزايش    ز مـي شغل مانند حجم كار؛ مسئوليت پذيري؛ يادگيري؛ و همچنين منابع شغلي و منـابع سـازماني ني ـ  

بـه ايـن مـوارد نيـز توجـه       راني ـا يمجتمع معادن سنگ آهن فلات مركـز  شكوفايي كاركنان در محيط كار شوند، مديران
تغييرات فيزيكي و شناختي كـه افـراد در وظـايف و    سازي شغلي كه شامل نمايند. همچنين مديران بايد به مفهوم دگرگون

شود، توجه نمايند. همچنين مديران بايد توجـه داشـته باشـند    باعث شكوفايي در سازمان ميكنند و ايجاد مي روابط كاري
شخصـيت كنشـگرا و   ي كاركنـان و همچنـين كاركنـاني كـه     هـا تي ـقابلاي كاركنـان و توجـه بـه    هاي حرفهكه صلاحيت

مجتمـع  شـود، مـديران   د مـي شود. همچنين پيشنها، اين امر باعث افزايش شكوفايي كاركنان ميپذيري داشته باشندريسك
اي؛ و همچنـين  اي؛ و مـراوده با برقراي عدالت سازماني شامل عدالت توزيعي؛ رويه رانيا يمعادن سنگ آهن فلات مركز

امـن و آزاد   طيمح جادهاي جانبي و شادي سازماني و با ايايجاد نشاط و شادابي در محيط كار با استفاده از برگزاري برنامه
ي افـزايش شـكوفايي در محـيط    امنيت شغلي كاركنان؛ و همچنين توجه به معنويت در محيط كار؛ زمينه ؛ وكاركنان يبرا

هاي خـود؛ مقاومـت در   گر مانند اولويت منافع شخصي؛ عدم باور كاركنان به تواناييكار را فراهم نمايند و عوامل مداخله
مدت راشناسايي كـرده  و تمركز بر اهداف كوتاه ه؛ود كنندو مقررات محد نيقوانبرابر تغييرات؛ ساختار سازماني متمركز؛ 

مجتمـع معـادن سـنگ    شود، مديران و اقدامات لازم جهت برطرف شدن موارد ذكر شده، انجام شود. همچنين پيشنهاد مي
حمايت  ريزي و تعهد به مسير پيشرفت شغلي و ارتقاء مناسب كاركنان؛با راهبردهايي مانند برنامه رانيا يآهن فلات مركز

شـود،  سازمان و سرپرستان از كاركنان در سازمان؛ باعث افزايش شـكوفايي در محـيط كـار شـوند. همچنـين پيشـنهاد مـي       
هاي منابع انساني به شكوفايي در محيط كار توجه ريزي استراتژيك خود و خصوصاً در استراتژيمديران سازمان در برنامه

هـاي  هاي استخدام منابع انساني بـه برگـزاري آزمـون   خص باشد و در استراتژيانداز سازمان در اين زمينه مشكرده و چشم
پـذير توجـه   شاغل؛ گزينش كاركنان جسـور و ريسـك   -هوش و سنجش ميزان خلاقيت مديران و كاركنان؛ تناسب شغل 

اي باشد كه بـه  ه گونههاي منابع انساني بايد بشود، تا بدين وسيله، شكوفايي در محيط كار افزايش يابد. همچنين استراتژي
مؤثر نيز توجه نمايـد. همچنـين پيشـنهاد    بجا و  قيو تشو هينظام تنبيابي؛ و ؛ ايدهپرسنل در طول خدمت استعدادهاي كشف

هـاي مناسـب در   با به كـارگيري اسـتراتژ   رانيا يمجتمع معادن سنگ آهن فلات مركز شود، مديران واحد منابع انسانيمي
؛ توسـعه  ارتقـاء سـطح دانـش    يبـرا  يآموزش ـ يهـا دوره شيبهبود و افـزا ها؛ آموزش يبه روز رساني آموزش مانند زمينه

؛ و جانشين پـروري، راهبردهـاي مناسـبي را بـراي افـزايش شـكوفايي كاركنـان فـراهم         كاركنان يتوانمندسازكاركنان و 
ارتباطات و دسترسـي آسـان كاركنـان بـه مـديران و       شود، با برقراريميتوجه به نتايج پژوهش پيشنهاد آورند. همچنين با 

؛ روشن بودن ارتباطات كـاري و  دوستانه يرفتار؛ ارتباطات مؤثر؛ رانيا يمجتمع معادن سنگ آهن فلات مركز سرپرستان
افزايي كاركنـان؛  فراهم كردن شرايطي جهت هم سازي؛ انجام كارها به صورت تيمي و توجه به سرمايه اجتماعي وشفاف

هـاي  شود كه اگر استراتژيشرايط بهتري براي رشد و شكوفايي كاركنان در محيط كار فراهم نمايند. همچنين پيشنهاد مي



        
 

 

 

85  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 طراحي مدل شكوفايي در محيط كار راهبردي جهت توسعه كاركنان: مهران جعفرزاده، مرضيه دهقاني زاده

 

 87تا  66، صفحات 1404، بهار 23، پياپي 1، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

آوري و اي باشد كه خودكارآمدي؛ اميدواري؛ تاببه گونه رانيا يمجتمع معادن سنگ آهن فلات مركز منابع انساني در
هستند، تقويت شود، شرايط افزايش شكوفايي كاركنان در محـيط   شناختيسرمايه روانهاي بيني كاركنان كه مولفهشخو

شود، با توجه به اهميت چشـمگير و كليـدي بـودن پيامـدها و مزايـاي شـكوفايي       شود. در نهايت پيشنهاد ميكار فراهم مي
اركنان؛ كاهش فرسودگي شغل كاركنان؛ كـاهش قصـد تـرك    كاركنان در محيط كار مانند افزايش تعلق خاطر كاري ك

كاركنـان؛ كـاهش اسـترس شـغلي      شغل كاركنان؛ افزايش عملكرد شغلي كاركنـان؛ افـزايش رفتارهـاي كـاري نوآورانـه     
مجتمـع معـادن    ؛ رهبـران و مـديران  عملكرد سـازمان  كاركنان؛ افزايش چابكي سازماني؛ افزايش تعهد سازماني؛ و افزايش

اي بـه شـكوفايي در محـيط كـار كـرده و شـرايطي را فـراهم آورنـد كـه          بايد توجه ويـژه  رانيا يفلات مركزسنگ آهن 
  شكوفايي كاركنان در محيط كار كه مزاياي زيادي براي سازمان دارد، افزايش يابد.
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