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 چکیده
میان اعضای برای تبیین شکوفایی منابع انسانی  الگوییطراحی  درپیپژوهش حاضر 

زمان سرزندگی و یادگیری( به  در این پژوهش، مفهوم شکوفایی)تجربه هم. است علمی هیئت
بار پیشایندهای  گردید تا برای اولینده و تلاش شسطوح فردی، گروهی و سازمانی تفکیک 

کاربردی و  ،نظر هدفاز د. این پژوهششوشکوفایی در هر سطح نیز به تفکیک مشخص 
اعضای . جامعه آماری شامل  کیفی استفاده شده استروش تحقیق  در آن ازای است و  توسعه
ختاریافته سا ها به روش مصاحبه نیمه دهداهای دولتی شهر اصفهان بوده است.  علمی دانشگاه هیئت
 دلفی فناز ، سپسها از روش تحلیل تم استفاده شده است.  تحلیل دادهو آوری و برای تجزیه جمع

ادامه شده است. در نظران استفاده  تعیین توافق صاحب و های ناشناخته برآورد شاخصبرای 
های پژوهش نشان داد که پیشایندهای شکوفایی  ده است. یافتهشمحتوا محاسبه  های روایی  شاخص

، منابع شخصی با نقش میانجی ای ای و منابع توسعه منابع وظیفهفردی منابع انسانی شامل 
نقش میانجی رفتارهای کاری با منابع اجتماعی و منابع تیمی پیشایندهای شکوفایی گروهی شامل 

بوده منابع سازمانی  با نقش میانجیمنابع فرهنگی و پیشایندهای شکوفایی سازمانی شامل عاملی 
شوندگان از پیشایندهای شکوفایی فردی،  منابع اجتماعی و منابع تیمی ازمنظر مصاحبه. است

  گروهی و سازمانی بوده است.
نی؛ شکوفایی گروهی منابع انسانی؛ شکوفایی سازمانی شکوفایی فردی منابع انسا :ها هكلیدواژ

 منابع انسانی؛ رفتارهای کاری عاملی و الزامات شغلی
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 مقدمه
مطرح  ،سازمانی مثبت های اخیر در رفتار موضوعی است که در سال 1شکوفایی منابع انسانی

منابع  ههای معدودی در این زمینه وجود دارد. وقتی ک شده است و در ادبیات داخلی پژوهش

نمایند و این  را تجربه می 3و یادگیری 8زمان احساس سرزندگی طور هم شوند، به انسانی شکوفا می

(. در 38: 8718، 4)اسپریتزر و همکاران دشوتواند به رشد و پیشرفت منابع انسانی منجر  امر می

مفهوم در صورت یک  طورمعمول، شکوفایی منابع انسانی به گرفته به های صورت اغلب پژوهش

صورت  د بهتوان شکوفایی منابع انسانی می ،که سطح فردی مورد بررسی قرار گرفته است، درحالی

یا سازمانی نیز، مورد بررسی قرار گیرد )تاریس و  یک مفهوم جمعی مانند شکوفایی گروهی

، تواند از تعاملات، رفتارها شکوفایی منابع انسانی در سطح جمعی، می(. 10: 8715، 5شاوفلی

دلیل آنکه شکوفایی منابع انسانی اجزای اثربخش  ی و ادراکات افراد پدید آید و بهات اجتماعتأثیر

های جمعی نیز  ای مشابه با ایده گونه تواند به یری را در خود دارد، میقوی مانند سرزندگی و یادگ

آن است  بر در پژوهش حاضر سعی ،(. بنابراین485: 8716 ،6)داونپورت و همکاران نگریسته شود

تری از این مفهوم  شده تا درک شفافتا شکوفایی فردی، گروهی و سازمانی از یکدیگر تفکیک 

نکته حائز اهمیت دیگر اینجاست که توجه به شکوفایی منابع انسانی  در سطوح بالاتر حاصل شود.

ه باشد.  اشتتوجهی همراه د بر آن همراه باشد تا نتایج درخورثر ؤباید با توجه به پیشایندهای م

)عبید و  اند بر پیامدهای آن متمرکز بوده اًبر شکوفایی منابع انسانی، غالب های مبتنی تاکنون پژوهش

 مؤثرگرفته توجه جامعی به پیشایندهای  های انجام براین، در پژوهش (. علاوه44: 8716 ،0همکاران

کوفایی است و پیشایندهای شده ش)فردی، گروهی و سازمانی( منابع انسانی مبذول ن بر شکوفایی

 به خلأ ، باتوجهتفکیک مورد بررسی قرار نگرفته است. بنابراین فردی، گروهی و سازمانی به

)فردی، گروهی و  بر شکوفایی مؤثرخصوص کلیه پیشایندهای مطالعاتی، انجام پژوهشی جامع در
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 شکوفایی اجتماعی ماهیت لدلی به ،دیگر ازطرف تواند حائز اهمیت باشد. سازمانی( منابع انسانی می

 شکوفایی به توجه رسد می نظر شخصی، به پیشرفت و رشد و یادگیری بر کید آنأانسانی و ت منابع

 همکاران، و جوادیان) باشد مثمرثمر علمی هیئت اعضای میان و آموزشی نهادهای در انسانی منابع

 موجبات طرف آن ازیک بر مؤثر پیشایندهای و علمی هیئت اعضای شکوفایی به (. توجه05: 1318

 فرایند به بخشیدن غنا موجب و نموده فراهم را علمی هیئت اعضای بالندگی و توسعه و رشد

 جو بهبود سازمانی و تحول و تغییر تسهیل موجب دیگر ازطرف و شود می و یادگیری تدریس

الگویی چندسطحی تا  است آن بر سعی پژوهش این د. لذا درشو می آن عملکرد ارتقای و دانشگاه

 علمی هیئت اعضای )فردی، گروهی و سازمانی( منابع انسانی میان برای تبیین پیشایندهای شکوفایی

 . شودطراحی 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 تعریف شکوفایی منابع انسانی
منابع انسانی در سازمان سازمانی مثبت ارتباط نزدیکی دارد.  منابع انسانی با رفتارشکوفایی 

افسردگی به  با این تفاوت کهنظر درجه افسردگی یا شکوفایی در کار متفاوت هستند.  ازمعمولاً

: 8775، 1وگریواز )کیس پردازد حالی، رکود و عدم موفقیت در پیشرفت می قبیل بیموضوعاتی از

و اسپریتزر  (. 48: 8715، 8)لون است تضاددر با آن کاملاً ،شکوفایی منابع انسانی(، مفهوم 586

ر آن اند که د صورت یک حالت روانی تعریف کرده (، شکوفایی در کار را به8775) همکاران

نند. ک  زمان هم احساس سرزندگی و هم احساس یادگیری می طور هم افراد در زمان انجام کار به

 کند بودن را منعکس می ت و احساس زندهمعنای احساس مثبت انرژی داشتن اس سرزندگی به

 کرده وکسب است که در آن فرد، دانش یا مهارتی را احساسی  ،(. یادگیری88: 8713، 3)گیجر

   (.487: 8713، 4)چاگاتای و باکلی گیرد کار می به
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 شکوفایی جمعی
اند،  کید داشتهأبر شکوفایی فردی ت اًتحقیقات مرتبط با موضوع شکوفایی منابع انسانی غالب

تواند چیزی  اند که شکوفایی جمعی می ار نموده(، اظه8770) که اسپریتزر و ساتکلیف درحالی

شامل یک گروه، واحد و یا  بیشتر از مجموع سطوح شکوفایی فردی باشد. شکوفایی جمعی

شکوفایی جمعی  ،دیگر عبارت کند. به گیرد و رشد می صورت یک کل یاد می است که به سازمان

: 8770 اسپریتزر و ساتکلیف،زمان سرزندگی و یادگیری در سطوح جمعی است ) شامل تجربه هم

04 .) 

 مدل اجتماعی شکوفایی منابع انسانی

 های انجام شده در داخل كشور پژوهش
 شکوفایی رابطه با در کاری اشتیاق نقش "عنوان(، در پژوهشی با1336) مساح و همکارانـ 

به  "خودگردان ارائه الگوی :شغلی احساس تعلق و شغلی رضایت تدریس، به تعهد کار، در

تعلق  )تعهد شغلی، رضایت شغلی و شکوفایی در کار بر نگرش شغلی معلمان شامل تأثیربررسی 

 مدارس در زن شاغل معلمان پژوهش، این . جامعهندا گری اشتیاق شغلی پرداخته شغلی( با میانجی

 بین مستقیمرابطه غیردهد که  بوده است و نتایج پژوهش نشان میاصفهان  شهر دوم متوسطه دولتی

 میانجی عنوان متغیر به شغلی معلمان  اشتیاق حضور شده باذکر شغلی های نگرش و شکوفایی

 بوده است. دار یمعن

 بر شغلی های ویژگی مدل تأثیر بررسی" باعنوان پژوهشی در ،(1335) همکاران و ایمانیـ 

 در شکوفایی ایجاد در شغلی های ویژگی مدل عناصر از هریک تأثیر سنجش به "کار در شکوفایی

 از حاصل های یافته. است رفاه بانک کارکنان پژوهش، این آماری جامعه. اند پرداخته افراد

 اهمیت بعد سه شغلی، های ویژگی مدل بعد پنج میان از که دهد می نشان همبستگی تحلیل و تجزیه

 . دارند داری یمعن و مثبت تأثیر کار، در شکوفایی بر  بازخور و استقلال وظیفه،

 بر کار در شکوفایی تأثیر بررسی "عنوان(، در پژوهش خود با1334) ایمانی و همکارانـ 

به بررسی رابطه کامیابی در  "رفاه بانک کارکنان، موردمطالعه: روانی و سلامت شغلی عملکرد
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ت ها نشان داده اس کار با عملکرد شغلی و سلامت روان کارکنان پرداخته است. نتایج تحلیل داده

داری داشته  یکه کامیابی در کار با عملکرد شغلی و سلامت روانی کارکنان رابطه مثبت و معن

 است. 

 در شغلی شکوفایی نقش بررسی" عنوانبا پژوهشی در ،(1338) همکاران و کاظمیـ 

. اند سازی کارکنان پرداختهشکوفایی شغلی بر توانمند تأثیربه بررسی  "کارکنان توانمندسازی

 کارکنان توانمندسازی و شغلی شکوفایی بین که است آن دهنده نشان ها  داده وتحلیل تجزیه نتایج

 داری یمعن و مثبت رابطه ،کارکنان توانمندی و یادگیری و طراوت و سرزندگی بین همچنین و

 دارد. وجود

 شده در خارج از كشور  های انجام پژوهش
پذیری کارراهه: نقش  پویا و  انطباق شخصیت" عنوان(، در پژوهش خود با8710) 1ـ جیانگ

 تأثیرمیانجی شکوفایی در کار در این رابطه و بررسی  تأثیربه بررسی  "شکوفایی در کار

پذیری کارراهه پرداخته است. نتایج  پویا در رابطه شکوفایی و انطباق گری شخصیت تعدیل

به هد و افزایش شکوفایی د دهد که شخصیت پویا، شکوفایی در کار را ارتقا می پژوهش نشان می

عنوان در پژوهشی با(، 8716) 8د. لی و همکارانشو میمنجر پذیری مسیر شغلی  بهبود انطباق

ایی در کار و استقلال در بر تغییر: نقش شکوف وانمندساز و رفتار شهروندی مبتنیارتباط رهبری ت"

دهند که رهبری توانمندساز  اساس نظریه مبادله اجتماعی توضیحاند که بر دنبال آن بوده به "کار

است که رهبری توانمندساز چگونه بر رفتار شهروندی اثر دارد. نتایج این پژوهش نشان داده 

گذارد و شکوفایی در کار نیز به رفتار شهروندی  می تأثیرای مثبت بر شکوفایی در کار  گونه به

 شود.  منجر می

عدالت  تأثیر: چگونگی شکوفایی در کار"(، در پژوهشی باعنوان 8716) 3ـ عبید و همکاران

ی در کار و افزودن با استفاده از مدل اجتماعی شکوفای "شده بر شکوفایی و رضایت شغلی ادراک
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شده بر  عدالت ادراک تأثیرهای شکوفایی در کار به بررسی  عنوان یکی از ستاده رضایت شغلی به

ر کار در رابطه میان میانجی شکوفایی دشکوفایی بر رضایت شغلی و بررسی نقش  تأثیرشکوفایی، 

های  همه فرضیهدهد که  ها نشان می شده و رضایت شغلی پرداخته است. یافته عدالت ادراک

شده بر شکوفایی فردی  عدالت ادراک تأثیربه  اًده است. در این پژوهش صرفش تأییدپژوهش 

 پرداخته شده است.

سرپرست، ـ  بطه میان اعتماد کارمندرا"عنوان(، در پژوهش خود با8716) 1ـ گرایسون

به بررسی  "سرپرست و شکوفایی نیروی کار: یک مطالعه همبستگی کمیـ  گری کارمندمربی

شده از این رابطه و شکوفایی منابع انسانی  ان کارمند و سرپرست، کیفیت ادراکاعتماد می

پرست، کیفیت روابط سرـ  پردازد. نتایج این مطالعه یک رابطه مثبت میان اعتماد کارمند می

 دهد.  گری و سطح شکوفایی کارکنان را نشان میمربی

سرمایه  تأثیرشکوفایی در کار: "عنوان ای با ( در مطالعه8714) ـ پترسون و همکاران

ای با  وفایی در کار و ارتباط آن با خودتوسعهبه آزمون شک "شناختی و حمایت سرپرست روان

سازی معادلات ساختاری روی یک نمونه  اند. مدل پرداخته گرفتن نقش واسط تمرکز بر کاردرنظر

 نموده است. تأیید اًها را قوی نفری از کارکنان و سرپرستان یک شرکت همه فرضیه 131

یک مطالعه روزانه از شکوفایی در " عنوان( در پژوهش خود با8718) 8ـ نیسن و همکاران

داری  یکارکنان در کار در پاسخ به منابع )معناند که چگونه  به بررسی این موضوع پرداخته "کار

مراتبی نشان داده که وقتی  سازی خطی سلسله نتایج حاصل از مدل .شوند مثبت و دانش( شکوفا می

دلی بیشتری  کنند، احساس انرژی و زنده                 داری مثبت در کار را تجربه می یکارکنان در صبح معن

 کنند.                    سطح بالاتری از یادگیری را احساس میدر پایان روز کاری دارند و 

 

 شناسی پژوهش روش
ی است. این لّنظر ماهیت، توصیفی و عو ازای  توسعه-کاربردی ،نظر هدفش حاضر ازپژوه
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گیری با حداکثر تنوع ناهمگون استفاده  از نمونهآن  درو باشد  می پژوهش کیفیپژوهش از نوع 

هایی را انتخاب  تا دانشکدهاست یابی به این هدف پژوهشگر سعی نموده شده است. برای دست

نظر تخصص و رشته تحصیلی با موضوع پژوهش حاضر آن از علمی هیئت اعضاینماید که 

نفر 88ه تعداد آنها )ک شوندگان شناختی مصاحبه های جمعیت نزدیکی بیشتری داشته باشند. ویژگی

دا کرده است که گیری تا آنجا ادامه پی است. نمونه( آورده شده 1) در جدولبوده است(، 

)فردی، گروهی و  طرف اعضای نمونه جهت شناسایی پیشایندهای شکوفاییاطلاعات جدیدی از

 . دشسازمانی( منابع انسانی ارائه ن

 
 شناختی در مطالعه كیفی های جمعیت توزیع پاسخگویان براساس متغیر .1جدول 

شركت 

 كنندگان
 تحصیلیرشته  سابقه سن

مرتبه 

 دانشگاهی

شركت 

 كنندگان
 رشته تحصیلی سابقه سن

مرتبه 

 دانشگاهی

1 65 37 
مدیریت منابع انسانی 

 و رفتار سازمانی

استاد 

 تمام
18 51 86 

گذاری و  سیاست

 مدیریت سلامت
 دانشیار

8 57 87 
مدیریت منابع انسانی 

 و رفتار سازمانی
 10 40 13 دانشیار

مدیریت خدمات 

 بهداشتی
 دانشیار

3 53 88 
مدیریت منابع انسانی 

 و رفتار سازمانی
 4 36 14 دانشیار

مدیریت اطلاعات 

 بهداشتی
 مربی

 مربی مدیریت اطلاعات 5 30 15 استادیار علوم اقتصادی 10 46 4

 استاد مدیریت اطلاعات 80 51 16 استادیار اقتصادسنجی 11 41 5

 استادیار منابع اطلاعاتی 16 43 10 دانشیار روانشناسی صنعتی 88 56 6

 13 58 11 دانشیار شناسی صنعتی روان 88 40 0
 -مهندسی صنایع

 کارو سبک
 استادیار

 85 50 13 استادیار شناسی صنعتی روان 18 40 1
 -مهندسی صنایع

 مهندسی ساختار
 دانشیار

 81 43 87 استادیار مدیریت آموزشی 14 43 3
 -مهندسی صنایع

 مهندسی سیستم
 دانشیار

 استادیار مهندسی صنایع 10 41 81 استادیار مدیریت آموزشی 11 56 17

 استادیار مهندسی صنایع 15 57 88 استادیار اقتصاد سلامت 15 36 11

 



 1318 هارب(، 35 یاپی)شماره پ 1شماره  ازدهم،یسال های مدیریت منابع انسانی،  فصلنامۀ پژوهش

 

67 

 

های کیفی حاصل از مصاحبه با  . در گام اول دادهاستپژوهش حاضر شامل چهارگام کلی 

گانه تحلیل تم  ششده است. در این پژوهش از مراحل شتحلیل  ،افراد نمونه به روش تحلیل تم

 (، استفاده شده است. 8776) 1وناکلارک و بر

و  "اه بازخوانی مکرر داده"ها معمولاً شامل  شدن در دادهور هغوطها:  آشنایی با داده .1مرحله 

 .صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها( است ها به خواندن داده

ها را خوانده و  شود که محقق داده کدهای اولیه: مرحله دوم زمانی شروع میایجاد  .8مرحله 

 ست. در این مرحلهاه ا آشنایی پیدا کرده است. این مرحله شامل ایجاد کدهای اولیه از دادههبا آن

  .ء شدها احص کد اولیه از مصاحبه 887 به روش دستی،

بندی کدهای مختلـف درقالب  هجستجوی کدهای گزینشی: این مرحله شامل دست .3مرحله 

 138ای کدگذاری شده است. در این مرحله ه خلاصه دادهکلیه کردن  کدهای گزینشی و مرتب

 دست آمد.  هب پژوهشگرکد گزینشی توسط 

 پژوهشگرشود که  یانی شروع مهای فرعی: مرحله چهارم زم گیری تم شکل .4مرحله 

به  پژوهشگردر این مرحله  .دهد مورد بازبینی قرار می ها را ایجاد کرده و آنها را ای از تم مجموعه

 یافته است.تم فرعی دست  44

های اصلی را که  در این مرحله، تم پژوهشگرهای اصلی:  گذاری تم تعریف و نام .5مرحله 

 پژوهشگردهد. در این مرحله  برای تحلیل ارائه کرده، تعریف نموده و مورد بازبینی مجدد قرار می

ه است. در ادامه تم اصلی دست یافت 3های فرعی به  از رفت و برگشت میان تم ت پسنهایدر

 ها مربوطه آورده شده است. شونده اول و نحوه استخراج کدها و تم صاحبهقول م قسمتی از نقل
 

  

 

1. Clark and Braun 
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 ها های فرعی و اصلی از متن مصاحبه نحوه استخراج كدها و تم .2جدول

 ؟اثر دارد علمی هیئت یاعضا انیم در یانسان منابعی فرد ییشکوفا بر چه عواملی شما نظر به

 تم اصلی های فرعی تم کدها "شونده اول قول مصاحبه ای از نقل نمونه"

هایی که بحث رشد و توسعه مطرح  کلی در زمینه طور نظر من به به"

کنه. شما  خیلی اهمیت پیدا می شه، وجود آزادی عمل هم می

ببندید و آنها را محدود  را علمی هیئتچقدر دست و پای اعضای هر

 "واقع اشاعه دانش را محدود کردید.....کنید، در

آزادی عمل در نوع 

 های شغلی فعالیت

استقلال و 

 آزادی عمل

منابع 

 ای وظیفه

طالعات فزاینده و در کنار بودن، مروز دلیل به در شغل ما به"

وجود دارد و من ها  پروری و پرورش ایده بودن، شرایط ایده نخبگان

 "برم .... همیشه از این مورد لذت می

سی و تولید برر

های جدید و  ایده

 نمودن آنها محقق

های  رفتار

 کاری نوآورانه

منابع 

 ای توسعه

من فکر می کنم خیلی مهمه که شما در کنار کسانی کار کنید که "

بدونید برای شما ارزش قائلند و در مشکلات شما را تنها 

 "گذارند نمی

همکاران 

 کننده حمایت

ادراک حمایت 

 اجتماعی

منابع 

 اجتماعی

 

 تهیه گزارش: این مرحله شامل تحلیل پایانی و نگارش گزارش است.  .6مرحله 

 1منظور اطمینان از روایی پژوهش، با استناد به معیارهای کرسول و میلر در این پژوهش به

و اظهار  بررسی همکار ،بودن پژوهش ، مشارکتی(، اقداماتی شامل تطبیق توسط اعضا8777)

روش باز آزمون و  انجام شده است. برای سنجش پایایی نیز در این پژوهش از سوگیری پژوهشگر

دلفی به شناسایی پیشایندهای  فنموضوعی استفاده شده است. در گام دوم با  روش توافق درون

در گام چهارم تحلیل  و CVRو  CVIهای  شاخص محاسبهناشناخته پرداخته شده و در گام سوم 

 میانجی متغیرها انجام شده است. 

 

 های پژوهش یافته
تم اصلی  18تم فرعی و  44کد گزینشی،  134کد اولیه،  887مجموع در حاضر پژوهش در

 های اصلی آورده شده است. های فرعی و تم د. در ادامه تمششناسایی 
  

 

1. Creswell and Miller 
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 شکوفایی منابع انسانیخصوص پیشایندهای ها در تحلیل مصاحبه .3 جدول
 یاعضا انیم یانسان منابعی فرد ییشکوفا بر مؤثرعوامل 

 علمی هیئت

 یاعضا انیم یانسان منابعگروهی  ییشکوفا بر مؤثرعوامل 

 علمی هیئت

 های فرعی تم تم اصلی های فرعی تم تم اصلی تم های فرعی تم اصلی های فرعی تم  تم اصلی

منابع 
 ای وظیفه

آزادی استقلال و 
 عمل

منابع 
 ای توسعه

رفتارهای کاری 
 نوآورانه

منابع 
 اجتماعی

ادراک حمایت 
 اجتماعی

 تسهیم اطلاعات وسیع منابع تیمی

منابع 
 ای وظیفه

 بازخورد
منابع 

 اجتماعی
ادراک حمایت 

 اجتماعی
منابع 

 اجتماعی
تعامل با افراد 
 سرزنده، موفق

 منابع تیمی
اقداماتی برای گسترش 

 گروهیهای  فعالیت

منابع 
 ای وظیفه

 وضوح نقش
منابع 

 اجتماعی
عامل با افراد سرزنده، ت

 تلاشموفق و پر
منابع 

 اجتماعی
   جو اعتماد و احترام

منابع 
 ای وظیفه

 تنوع شغلی
منابع 

 اجتماعی
 جو اعتماد و احترام

 یاعضا انیم یانسان منابعسازمانی  ییشکوفا بر مؤثرعوامل 

 علمی هیئت

منابع 
 ای وظیفه

 های فرعی تم تم اصلی های فرعی تم تم اصلی تسهیم اطلاعات وسیع منابع تیمی بودن چالشی

منابع 
 ای وظیفه

انعطاف ساعات 
 کاری

 منابع تیمی
اقداماتی برای انجام 

 های گروهی فعالیت
منابع 

 فرهنگی
 پذیری ریسک

منابع 
 اجتماعی

اقداماتی برای انجام 
 های گروهی فعالیت

منابع 
 ای وظیفه

 روز بودن به
الزامات 

 شغلی
روابط نامطلوب میان 

 همکاران
منابع 

 فرهنگی
یکپارچگی و 

 واحدهای سازمانی
 منابع تیمی

تسهیم اطلاعات وسیع در 
 سازمان

منابع 
 ای وظیفه

اهمیت آموزش و 
 پژوهش

الزامات 
 شغلی

 تعارض کار و زندگی
منابع 

 فرهنگی
استقلال و آزادی 

 ها عمل دانشکده
 منابع تیمی

اقداماتی برای گسترش 
 های گروهی فعالیت

منابع 
 ای توسعه

های رشد و  فرصت
 یادگیری

الزامات 
 شغلی

 فشار کاری زیاد
منابع 

 اجتماعی
ادراک حمایت 

 اجتماعی
  

منابع 
 ای توسعه

       توسعه کارراهه

 یاعضا انیم یانسان منابعگروهی  ییشکوفا بر مؤثرعوامل 

 علمی هیئت

 یاعضا انیم یانسان منابعسازمانی  ییشکوفا بر مؤثرعوامل 

 علمی هیئت

های  تم

 فرعی
 تم اصلی

های  تم

 فرعی
 های فرعی تم تم اصلی های فرعی تم تم اصلی تم اصلی

منابع 
 اجتماعی

ادراک حمایت 
 اجتماعی

 تسهیم اطلاعات وسیع منابع تیمی
منابع 

 فرهنگی
 پذیری ریسک

منابع 
 اجتماعی

اقداماتی برای انجام 
 های گروهی فعالیت

منابع 
 اجتماعی

تعامل با افراد 
 سرزنده، موفق

 منابع تیمی
اقداماتی برای گسترش 

 های گروهی فعالیت
منابع 

 فرهنگی
یکپارچگی و 

 واحدهای سازمانی
 منابع تیمی

تسهیم اطلاعات وسیع در 
 سازمان

منابع 
 اجتماعی

   جو اعتماد و احترام
منابع 

 فرهنگی
استقلال و آزادی 

 ها دانشکده عمل
 منابع تیمی

اقداماتی برای گسترش 
 های گروهی فعالیت

    
منابع 

 اجتماعی
ادراک حمایت 

 اجتماعی
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 تحلیل مصاحبه ها در خصوص متغیرهای میانجی .4جدول 

های میانجی در رابطه میان پیشایندها و شکوفایی متغیر

 فردی منابع انسانی

پیشایندها و شکوفایی گروهی متغیرهای میانجی در رابطه میان 

 منابع انسانی

تم 

 اصلی
 تم اصلی های فرعی تم

های  تم

 فرعی
 های فرعی تم تم اصلی های فرعی تم تم اصلی

منابع 
 شخصی

رفتارهای  شناسی وظیفه منابع شخصی خودکارآمدی
 عاملی

رفتارهای  تمرکز بر وظیفه

 عاملی

 کاوشگری

منابع 
 شخصی

رفتارهای  آوری تاب منابع شخصی بینی خوش
 عاملی

   ارتباط آگاهانه

منابع 
 شخصی

رفتارهای کاری  امیدواری
 عاملی

تمرکز بر 
 وظیفه

متغیرهای میانجی در رابطه میان پیشایندها و شکوفایی سازمانی 

 منابع انسانی

منابع 
 شخصی

منابع  کاوشگری رفتارهای عاملی گرایی برون

 سازمانی

حمایت سازمانی 

 شده ادراک

منابع 

 سازمانی

عدالت توزیعی 

 شده ادراک

منابع 
 شخصی

ای  دالت مراودهع منابع سازمانی ارتباط آگاهانه رفتارهای عاملی علاقه به شغل
 شده ادراک

 مدیریت پاداش منابع سازمانی

ای  عدالت رویه منابع سازمانی    
 شده ادراک

  

 

بعد  6در  علمی هیئتمنابع انسانی میان اعضای  های شکوفایی به نتایج حاصله، پیشایند باتوجه

و الزامات شغلی  ای، منابع اجتماعی، منابع تیمی و منابع فرهنگی ای، منابع توسعه منابع وظیفه :کلی

بازخورد، وضوح نقش، تنوع  ،ای شامل استقلال و آزادی عمل منابع وظیفه ده است.شبندی  طبقه

ای ازمنظر  منابع توسعه .بوده است بودنروز و به کاری پذیری ساعات بودن، انعطاف ، چالشیشغلی

منابع  است. های یادگیری و فرصت شوندگان شامل توسعه کارراهه، رفتار کاری نوآورانه مصاحبه

 و جو اعتماد و احترام و خصوصیات افراد مورد تعامل  اجتماعی شامل ادراک حمایت اجتماعی

قالب ها در ریزی فعالیت و برنامه شامل تسهیم اطلاعات)گروهی(  ده است. منابع تیمیشبندی  طبقه

پذیری، یکپارچگی و  ابع فرهنگی شامل ریسکدر این پژوهش، من .شود می ها و تیم کاری گروه

است. الزامات شغلی ازمنظر  ها استقلال و آزادی عمل بیشتر دانشکده هماهنگی واحدهای سازمانی

  و روابط نامطلوب با همکاران تعارض کار و زندگیشوندگان شامل فشار کاری زیاد،  مصاحبه

امیدواری،  ،آوری ، تابدر پژوهش حاضر منابع شخصی شامل خودکارآمدی بوده است.
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رفتارهای کاری عاملی شامل سه بعد  .است گرایی و برون  علاقه به شغل ،شناسی ، وظیفهبینی خوش

سازمانی در پژوهش حاضر شامل منابع  است.تمرکز بر وظیفه، کاوشگری و روابط آگاهانه 

، ادراک عدالت ای ادراک عدالت توزیعی، ادراک عدالت رویه ادراک حمایت سازمانی

 .است و مدیریت پاداش ای مراوده

 دلفی فازی فنهای حاصل از  یافته
ده است. پانل دلفی شدلفی فازی استفاده  فنمنظور تثبیت الگوی شکوفایی منابع انسانی از  به

فعال در حوزه مدیریت منابع انسانی و رفتار  علمی هیئتخبرگان و اعضای  نفر از 18مشتمل بر 

ز نوع قضاوتی انتخاب شده است. تصادفی اگیری غیر ازمانی بوده است که به روش نمونهس

در  اًمندی آموزش و پژوهش و امنیت شغلی( صرف به اینکه در این پژوهش دو بعد )هدف باتوجه

ای  شود داده ( مشاهده می1که در جدول ) گونه ، هماناست پیشنهاد شده دور اول توسط خبرگان

در دور اول برای آنها وجود ندارد، لذا نظرسنجی مرحله سوم برای این ابعاد و ابعادی که اختلاف 

دلیل اینکه  ، بهسوم مرحله نظرسنجیدر بیشتر بوده است، انجام شده است.  1/7میانگین آنها از 

در ده است. شبوده است، فرایند نظرسنجی متوقف  1/7تر از  ابعاد باقیمانده کماختلاف میانگین 

ر اجرای روش دلفی و میانگین میانگین نظرات مربوط به خبرگان در سه دو (5) جدول

 .ارائه شده است ،مراحل قبل و اختلاف میانگین شده زدایی فازی
 

  



 رویکردی نوین در طراحی الگوی چندسطحی شکوفایی منابع انسانی 

66 

 

 )فردی، گروهی و سازمانی( منابع انسانی شکوفاییهای  پیشاینددر رابطه با  نظرات متخصصان .5جدول 
ی 

ی شکوفای
دها

پیشاین

ی
ع انسان

مناب
ت  

ن نظرا
میانگی

ل
ن دور او

خبرگا
ی  

ی زدای
ن فاز

میانگی

ل
ده دور او

ش
ت  

ن نظرا
میانگی

ن دور 
خبرگا

دوم
ی  

ی زدای
ن فاز

میانگی

ده دور 
ش

دوم
ن  
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    7673 7604 (7607،7601،7633) 7665 (7663،7611،7631) استقلال و آزادی عمل

    7670 7601 (7605،7617،7633) 7601 (7661،7605،7637) های رشد و یادگیری فرصت

    7671 7607 (7603،7631،167) 7663 (7665،7603،7611) بازخورد

    7671 7601 (7661،7615،7631) 7663 (7651،7603،7635) وضوح نقش

    7671 7663 (7663،7633،7631) 7661 (7663،7607،7637) تنوع شغلی

    7673 7663 (7665،7605،7633) 7661 (7651،7613،7635) بودن چالشی

    7675 7608 (7601،7636،7633) 7660 (7663،7603،7637) پذیری ساعات کاری انعطاف

    7673 7661 (7663،7607،7637) 7653 (7655،7617،7635) رفتارهای کاری نوآورانه

 7670 7604 (760،7635،161) 7611 7611 (7601،7613،7635) 7663 (7667،7615،7635) توسعه کارراهه

    7673 7601 (7605،7601،7611) 7663 (7663،7633،7631) بودن روز به

 7671 7601 (7607،7635،7633)  7607 (7603،7631،167) - - مندی آموزش و پژوهش هدف

 7676 7661 (7663،7611،1671) 7687 7604 (7607،7601،7633) 7654 (7657،7605،7637) خودکارآمدی

 7673 7668 (7655،7617،1671) 7614 7601 (7665،7603،7635) 7650 (7653،7601،7635) آوری تاب

    7673 7653 (7641،7663،7615) 7644 (764،7665،7613) امیدواری

    7676 7601 (7661،7605،7637) 7665 (7663،7611،7631) بینی خوش

    7671 7663 (7665،7603،7611) 7661 (7651،7613،7635) شناسی وظیفه

    7671 7663 (7665،7603،7611) 7661 (7651،7613،7635) علاقه به شغل

    7678 7663 (7661،7633،7633) 7660 (7663،7603،7637) گرایی برون

 7673 7606 (7603،7631،161) 7650 7616 (7613،7611،167) 7683 (7685،7607،7615) ادراک حمایت اجتماعی

    7673 7601 (7605،7617،7633) 7663 (7665،7603،7611) خصوصیات افراد مورد تعامل

    7670 7601 (7605،7617،7633) 7601 (7661،7615،7631) جو اعتماد و احترام

    7673 7661 (7663،7607،7637) 7653 (7655،7617،7635) تسهیم اطلاعات وسیع

    7674 7663 (7665،7605،7633) 7665 (7663،7611،7631) های گروهی ریزی فعایت برنامه
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 )فردی، گروهی و سازمانی( منابع انسانی های شکوفایی پیشاینددر رابطه با  نظرات متخصصان .5جدول ادامه 
ی 

ی شکوفای
دها

پیشاین

ی
ع انسان

مناب
ت  

ن نظرا
میانگی

ل
ن دور او

خبرگا
ی  

ی زدای
ن فاز

میانگی

ل
ده دور او

ش
ت  

ن نظرا
میانگی

ن دور 
خبرگا

دوم
ی  

ی زدای
ن فاز

میانگی

ده دور 
ش

دوم
ن  

ف میانگی
لا

خت
ا

حله
مر

 
ل و دوم

او
 

ت 
ن نظرا

میانگی

ن دور 
خبرگا

سوم
ی  

ی زدای
ن فاز

میانگی

ده دور 
ش

سوم
ن  

ف میانگی
لا

خت
ا

حله دوم و سوم
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   7673 7611 (7601،7613،7635) 7608 (7601،7636،7633) ادراک حمایت سازمانی

 
 

 7678 7601 (7665،7603،7635) 7685 7663 (7665،7603،7611) 7644 (7647،7665،7613) ادراک عدالت توزیعی

    7674 7604 (7607،7601،7633) 7601 (7605،7617،7633) ای ادراک عدالت رویه

    7670 7643 (7631،7653،7605) 7636 (7637،7655،7601) ای ادراک عدالت مراوده

    7678 7601 (7607،7635،7633) 7663 (7665،7603،7611) پذیری ریسک

    7671 7616 (7613،7611،167) 7601 (7605،7617،7633) سازمانی یکپارچگی واحدهای

آزادی عمل برای استفاده از 

 ها فرصت
(7663،7611،7631) 7665 (7603،7631،167) 7607 7675    

 7676 7601 (7661،7615،7631) - 7665 (7663،7611،7631) - - امنیت شغلی

 7673 7611 (7601،7613،7635) 7613 7601 (7605،7617،7633) 7665 (7663،7611،7631) مدیریت پاداش

    7674 7663 (7665،7603،7611)   فشار کاری زیاد

    7673 7661 (7663،7607،7637) 7653 (7653،7607،7635) تعارض کار و زندگی

    7673 7601 (7605،7617،7633) 7663 (7665،7603،7611) زا میان همکاران روابط تنش
 

استثنای امیدواری و ادراک  که ازنظر خبرگان کلیه ابعاد به دهد اول نشان می مرحله یها یافته

فایی بر شکو ،شده آن در دامنه خیلی کم قرار گرفته است که میانگین دیفازیای  عدالت مراوده

در الات ؤس کلیه درخصوص خبرگان نظراتکه، اختلاف میانگین منابع انسانی اثر دارند. ازآنجا

 ،بنابراین، است شده خبرگان حاصل بین کافی اجماعبوده است،  1/7از  تر کممرحله دوم و سوم 

(، دو 1363) 1. برای توافق بر معیارها در روش دلفی دالکی و هلمرشود می متوقف دلفی روش

. اند ی انتخاب معیارها دانستهها را عامل مناسبی برا درصد امتیاز خبرگان به معیار 60سوم یا 

سوم فاصله کم و ر و امتیاز بالا یک بوده است، دوبه اینکه در این پژوهش امتیاز کم صف باتوجه

ای که  ر امیدواری و ادراک عدالت مراودهاساس دو معیا افتد و براین اتفاق می 60/7زیاد، در نقطه 

 اند. دهشباشند، حذف  می 60/7تر از  میانگین دیفازی نهایی آنها کم
 

1. Dalkey and Helmer 
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 های پیشایندهای شکوفایی منابع انسانی شاخصمحتوا زیرمحاسبه روایی 
 شده ترین محتوا انتخاب صحیح و ترین مهم اینکه از اطمینان در پژوهش حاضر، جهت

 محتوا گیری اندازه جهت ،نحو به بهترین ابزار های آیتم اینکه از اطمینان برای و CVR از .است

برای تعیین روایی محتوایی، پرسشنامه به  .ده استش استفاده CVI از شاخص اند  شده طراحی

شاخص  33خصوص خبرگان درخواست شد که در د. ازشخبرگان ارسال  نفر از 87تعداد 

، "ضروری نیست ولی مفید است"، "ضروری است"صورت  صورت پرسشنامه و به باقیمانده به

فراوانی اعضایی که  ها براساس محاسبه سازی، ابتدا پاسخ پاسخ دهند. برای کمی "ضرورتی ندارد"

استخراج و در ادامه با استفاده از  spss افزار وری( تعلق گرفته بود، در محیط نرم)ضر Eبه گزینه 

به تعداد اعضای پانل ارزیاب،  انطباق داده شد. باتوجه 1محاسبه و با جدول لاوشی CVR(، 1رابطه )

 مورد قبول واقع شد.  33/7اعداد بالاتر از 

 

 = CVR (1)فرمول
   

 

 
 

 

 

 

Ne را  "ضروری"شاخص، گویه ای پانل ارزیاب است که در آن زیر= تعدادی از اعض

 انتخاب نموده باشند.

N = تعداد کل اعضای گروه ارزیاب 
  

 

1. Lawshe 



 1318 هارب(، 35 یاپی)شماره پ 1شماره  ازدهم،یسال های مدیریت منابع انسانی،  فصلنامۀ پژوهش

 

67 

 

 ها زیر شاخص CVRنتایج آزمون  .6جدول 

CV زیرشاخص شاخص

R 

میانگین 

 عددی

پذیرش 

 یا رد
 CVR زیرشاخص شاخص

میانگین 

 عددی

پذیرش 

 یا رد

ی
منابع وظیفه ا

 

استقلال و آزادی 

 عمل
 پذیرش 1603 7640

منابع
 

اجتماعی
 

ادراک حمایت 

 اجتماعی
 پذیرش 1617 7661

 پذیرش 1613 7613 بازخورد
خصوصیات افراد 

 مورد تعامل
 پذیرش 1661 7636

 پذیرش 1617 7667 جو اعتماد و احترام پذیرش 1656 7680 وضوح نقش

منابع تیمی پذیرش 1663 7667 تنوع شغلی
 پذیرش 1617 7658 تسهیم اطلاعات وسیع 

 پذیرش 1617 7644 بودن چالشی
ریزی  برنامه

 های گروهی  فعالیت
 پذیرش 1667 7681

 پذیرش 1608 7681 پذیری انعطاف

منابع سازمانی
 

حمایت سازمانی 

 شده ادراک
 پذیرش 1603 7640

 پذیرش 1606 7658 بودن روز به
عدالت توزیعی 

 شده ادراک
 پذیرش 1603 7640

 پذیرش 1657 7687 مندی هدف
ای  عدالت رویه

 شده ادراک
 پذیرش 1637 7660

ی
منابع توسعه ا

 

 پذیرش 1606 7653 امنیت شغلی پذیرش 1603 7667 های رشد فرصت

 پذیرش 1606 7640 مدیریت پاداش پذیرش 1664 7658 رفتارهای نوآورانه

 پذیرش 1647 7644 کارراههتوسعه 

منابع فرهنگی
 

 پذیرش 1613 7653 پذیری ریسک

صی
منابع شخ

 

 پذیرش 1644 7618 خودکارآمدی
یکپارچگی 

 واحدهای سازمانی
 پذیرش 1667 7613

 پذیرش 1656 7647 آوری تاب
آزادی عمل در 

 ها فرصت
 پذیرش 1613 7680

ت شغلی پذیرش 1661 7644 بینی خوش
الزاما

 

 پذیرش 1653 7647 کاری زیادفشار 

 پذیرش 1606 7653 تعارض کار و زندگی پذیرش 1617 7667 شناسی وظیفه

 پذیرش 1647 7644 زا روابط تنش پذیرش 1606 7658 علاقه به شغل

 رد 1636 -7618 گرایی برون

ی عاملی
رفتارها

 

 پذیرش 1661 7610 تمرکز بر وظیفه

 

 پذیرش 1613 7618 کاوشگری    

 

 پذیرش 1667 7654 ارتباط آگاهانه    



 رویکردی نوین در طراحی الگوی چندسطحی شکوفایی منابع انسانی 

67 

 

 CVR دلیل داشتن گرایی به ، زیر شاخص برونکه در جدول بالا نیز مشخص استطور همان

 د.شهای باقیمانده حذف  شاخصاز مجموعه زیر 5/1تر از  تر از صفر و میانگین عددی کم کم

 ماندهیباقهای  شاخص ،منظور شده است. بدین( محاسبه CVIشاخص روایی محتوا ) ،ادامهدر

 آنها ازو  گرفت قرار ابیارز پانل یاعضا نفر از 87 اریدراخت مجدداً دوم پرسشنامه درقالب

 بودن، اختصاصی یا مربوط اساس سه معیاربر ها، اخصش ریز از کیهر درمورد که شد هتخواس

 .دنماین اظهارنظرقسمتی چهار لیکرتی طیف براساس بودن، شفاف یا و واضح بودن روان و سادگی

 از بعد بوده است. 44/7قبول برای پرسشنامه دوم  ول مقدار شاخص روایی محتوای قابلطبق فرم

بوده، لذا روایی  44/7ها مساوی یا بیشتر از  رشاخصیزکلیه  CVI اندازه مربوطه، محاسبات انجام

 د.ش تأییدهای باقیمانده  شاخصمحتوای کلیه زیر

 = CVI (8) فرمول
∑     
 

               
 = 

13 3

38
 7 44 

  (3) فرمول

 CVIاند( =  داده 4و  3)مجموع تعداد اعضای پانل ارزیاب که به آیتم نمره  ÷)تعداد کل پانل ارزیاب( 

 های پژوهش تحلیل میانجی متغیر
ها ازنظر  ی بخش کیفی، برخی از متغیرها اساس یافتهازآنجاکه در این پژوهش، بر

گیری و توزیع  ، پس از نمونهراستا اند، دراین غیر میانجی معرفی شدهعنوان مت به شوندگان مصاحبه

 های بارون و کنی فرض و روابط آنها با استفاده از پیش پرسشنامه به سنجش متغیرهای میانجی

( پرداخته شده است. در این پژوهش، از روش بوت استراپ برنامه پریچر و هایز برای تعیین 1316)

طریق متغیر میانجی استفاده شده است. ثرهای غیرمستقیم متغیر مستقل بر وابسته ازا داری یمعن

ای و  ای، منابع توسعه عنوان نمونه تحلیل متغیر میانجی منابع شخصی در رابطه میان منابع وظیفه به

ات تأثیرداری  ینتایج مربوط به معن (0شکوفایی فردی در ادامه آورده شده است. در جدول )

طور در  ای و شکوفایی فردی و همین مستقیم منابع شخصی در رابطه میان منابع وظیفهو غیر ممستقی

 ای و شکوفایی فردی ارائه شده است. رابطه میان منابع توسعه
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 های حاصل از تحلیل میانجی منابع شخصی یافته .7جدول 

 داری یمعن t خطای استاندارد ضریب بتا مسیر

 167646 767468 8367373 76777 (a) ای بر منابع شخصی اثر مستقیم منابع وظیفه

 161305 767654 1063113 76777 (b) اثر مستقیم منابع شخصی بر شکوفایی فردی

 164531 767047 1360110 76777 (c) ای بر شکوفایی فردی اثر نهایی منابع وظیفه

 768411 767107 861515 76756 (`c) ای بر شکوفایی فردی اثر مستقیم منابع وظیفه

 761118 767308 8363734 76777 (a) ای بر منابع شخصی اثر مستقیم منابع توسعه

 167114 767651 1566318 76777 (b) اثر مستقیم منابع شخصی بر شکوفایی فردی

 168600 767563 8865713 76777 (c) ای بر شکوفایی فردی اثر نهایی منابع توسعه

 763633 767014 567136 76755 (`c) ای بر شکوفایی فردی اثر مستقیم منابع توسعه

 

مورد متغیر میانجی در bو  aهای دهد، کلیه مسیر ( نشان می0) که نتایج جدولطور همان

بین رفته است، با استناد به کلی از به `cداری مسیر  یکه معناست. ازآنجادار  یمنابع شخصی معن

ای و شکوفایی فردی و  رابطه میان منابع وظیفهروش بارون و کنی، متغیر منابع شخصی در 

. نتایج حاصل از استای و شکوفایی فردی میانجی کامل  طور در رابطه میان منابع توسعه همین

( 1) داری اثرهای غیر مستقیم منابع شخصی در دو رابطه بالا با روش بوت استراپ در جدول یمعن

 ارائه شده است.
 برای متغیر میانجی منابع شخصی استراپ بوت روش آزمون های حاصل از یافته .8جدول 

 

مستقیم دهد که مسیر غیر تایی نشان می 5777گیری مجدد  نتایج روش بوت استراپ با نمونه

تکرار شده  ،میانجی در مدل. محاسبات بالا برای کلیه متغیرهای استدار  یدر هر دو رابطه معن

ای و  عاملی در رابطه میان منابع وظیفهدهد که نقش میانجی متغیر رفتار کاری  است. نتایج نشان می

 مسیر
مستقیم با اثر غیر

 حضور میانجی

 (5555) بوت استرپ  آماره

خطای 

 استاندارد
R-sq 

 درصد 15فاصله اطمینان 
 داری یمعن

 حد پایین حد بالا

 76777 167085 163610 760157 767031 168117 شکوفایی فردی «منابع شخصی == «ای == منابع وظیفه

 76777 760173 167415 760361 767601 763745 شکوفایی فردی  «منابع شخصی == «ای == منابع توسعه
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دار نبوده است.  یمعن ،ای و شکوفایی فردی طور در رابطه میان منابع توسعه شکوفایی فردی و همین

بع اجتماعی و منابع تیمی با شکوفایی این نقش میانجی منابع شخصی در رابطه میان منابر علاوه

این نقش میانجی منابع شخصی و رفتارهای کاری بر دار نبوده است. علاوه یفردی و گروهی نیز معن

داری  یکه معنشده است. ازآنجان تأییدعاملی نیز در رابطه میان الزامات شغلی و شکوفایی فردی 

بین رفته است، با استناد به روش بارون و کنی، کلیه متغیرهای کلی از در کلیه مسیرها به `cمسیر 

( آورده شده 3) داری روابط فوق در جدول ی. معناستمیانجی در این پژوهش میانجی کامل 

 است.
 استراپ بوت روش آزمون های حاصل از . یافته1جدول 

 

 های پژوهش اساس یافتهالگوی نهایی بر
صورت زیر  ی نهایی شکوفایی منابع انسانی بههای حاصل از مراحل قبل، الگوی اساس یافتهبر

 ترسیم شده است.

 

مستقیم اثر غیر

با حضور 

 میانجی

 (5555) بوت استرپ  آماره

 خطای

 استاندارد
R-sq 

 درصد 15فاصله اطمینان 
 داری یمعن

 حد پایین حد بالا

 دار نیست یمعن -76711 761411 76733 767031 168117 شکوفایی فردی «رفتار کاری عاملی ==  «ای == منابع وظیفه

 دار نیست یمعن -767881 767337 767841 767601 763745 شکوفایی فردی «رفتار کاری عاملی == «منابع توسعه ای==
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 الگوی نهایی پژوهش .1شکل 

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
منظر گروهی و سازمانی از دهد که پیشایندهای شکوفایی فردی، پژوهش نشان مینتایج این 

 ،اند ها مشارکت نموده نظر افرادی که در مصاحبهاند. از ن با یکدیگر متفاوت بودهشوندگا مصاحبه

منابع اجتماعی و منابع تیمی هم بر شکوفایی فردی، هم شکوفایی گروهی و هم شکوفایی  اًصرف

 اند.  دهبو مؤثرسازمانی 

 های ویژگی مدل عناصر نیز نشان داده است که میان ،(1335) همکاران نتایج پژوهش ایمانی و

بر  ای علاوه همبستگی مثبت وجود دارد. در پژوهش حاضر منابع وظیفه ،فردی شکوفایی و شغلی

و بودن و اهمیت آموزش روز پذیری ساعات کاری، به های شغلی مواردی مانند انعطاف ویژگی

به اینکه در پژوهش حاضر، یکی از اجزای منابع اجتماعی جو  پژوهش را نیز شامل شده است. باتوجه

(،  سازگاری دارد. 8716اعتماد و احترام بوده است، نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش گرایسون )

رستان و شده در روابط میان کارمندان و سرپ شان داده است که میان اعتماد درکنتایج پژوهش وی ن

(  8714) نتایج پژوهش پترسون و همکاران ،براین علاوهارتباط مثبتی وجود دارد.  ،شکوفایی فردی

 کرده است. تأییدجو حمایت سرپرست بر شکوفایی کارکنان را  تأثیرنیز 

راستای ارتقای شکوفایی فردی شود تا در ای پژوهش، پیشنهاد میه اساس یافتهدرنهایت بر

 آسان دسترسی مرتبط، امکان تخصصی افزارهای نرم با رایطی برای آشناییش علمی هیئتاعضای 
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روز برای اعضای  دسترسی به امکانات آزمایشگاهی بهروز و  به علمی اطلاعاتی منابع و اینترنت به

های نوآورانه و تشویق و حمایت افراد  ها و طرح جهت حمایت از ایدهشود تا درفراهم  علمی هیئت

شود تا مدیران گروه  راستای ارتقای شکوفایی گروهی منابع انسانی پیشنهاد میدر شود.نوآور تلاش 

میان جهت ایجاد جو اعتماد و احترام متقابل و ایجاد حمایت اجتماعی ؤسای دانشکده درو ر

ی تسهیم و توزیع وسیع اطلاعات شود زمینه برا براین، پیشنهاد می همکاران تلاش نمایند. علاوه

های علمی و دسترسی به اطلاعات ضروری برای همه  ها و همایش جلسات، گروه طریق شرکت دراز

، علمی هیئتجهت ارتقای شکوفایی سازمانی اعضای درپایان، در .دشوفراهم  علمی هیئتاعضای 

قالب تسریع خود در علمی هیئتهای پژوهشی اعضای  ها از فعالیت شودکه دانشگاه پیشنهاد می

های تحقیقاتی، تلاش برای برقراری ارتباط سازنده با صنعت،  رحمراحل اداری برای تصویب ط

دانشگاهی  امور اجرای و ها گیری تصمیم در علمی هیئت اعضای مشارکت بیشتر زمینه فراهمکردن

ها حمایت نمایند. رعایت عدالت در استفاده از  دانشگاه اداره در غیرسیاسی رویکردهای و اعمال

، نظر قرار گیردها و ارتقا مد سالاری در انتصاب ل و شایستها برای همه افراد مشموه فرصت

های  یافتهنهایت ها شانس برابر داشته باشند. در بکه همه افراد با شرایط یکسان در انتخا ای گونه به

کوفایی منابع انسانی های آتی در زمینه ش عنوان یک راهنما برای پژوهش تواند به این پژوهش می

صورت  انسانی و روابط میان اجزای آن بهشود مدل شکوفایی منابع  پیشنهاد می، راستا باشد. دراین

شود تا در یک مطالعه روزانه به سنجش تغییرات  پیشنهاد می ،براین شود. علاوهکمی آزمون 

بر آن پرداخته شود. محدودیت های پژوهشگر در  مؤثرشکوفایی در طی یک روز کاری و عوامل 

بررسی که بر شکوفایی اعضای های مورد ی از متغیربرخ :این پژوهش به شرح زیر بوده است

نتایج حاصل از این  لذا ؛ثر از زمان بوده و امکان تغییر در آنها وجود داردأدارند، مت تأثیر علمی هیئت

 کثرت دلیل به پژوهش این های دیگر تعمیم داد. در نتوان کلی دانسته و به زما پژوهش را نمی

مواردی مانند صداقت  .ده استش بسنده سازمان و گروه فرد، سطح در به پیشایندها اًصرف متغیرها

ها و دقت ابزار پژوهش از مواردی است که در  الات مصاحبهؤشوندگان در پاسخ به س مصاحبه

 کنترل پژوهشگر قرار نداشته است.
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