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Abstract  

The phenomenon of thriving as a new construct in behavior has drawn 
the attention of many researchers. One of the most important issues 
involved in the success of the organization is the thriving of the 
employees. Considering the diversity and variability of the concept of 
thriving in the organization, this research seeks to understand and 
interpret the phenomenon of thriving with a phenomenological 
approach. In this research, interpretative research philosophy, 
inductive research approach, and phenomenological research strategy 
have been chosen. The data collection method consists of fieldwork 
and semi-structured interviews. For this purpose, from the research 
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community that included the employees of Karaj municipality, which 
was sampled by maximum diversity method, 20 people were 
interviewed. The findings of the research show that seven methods of 
experiencing thriving in the organization include: responsibility, being 
effective, being interested, being strong-willed, being multi-skilled, 
being empathetic and professional ethics. Based on the findings of the 
research, the descriptive classes are placed in three classes: individual 
capacity (being interested, willing and multi-skilled), group capacity 
(being empathetic and effective) and organizational capacity 
(responsibility and professional ethics), which shows There is a 
structural and hierarchical difference in addition to their semantic 
difference. 
 
Keywords: Thriving, Vitality, Empathy and Professional Ethics. 

1. Introduction 

Thriving is an emerging concept in management literature that 
describes the experience of vitality and learning.Vitality is a positive 
emotion associated with an individual’s energy and enthusiasm. 
Learning is the acquisition and application of new knowledge and 
skills. Together, these two components foster feelings of personal 
growth, create organizational health, and sustain performance. 
Thriving at work predicts important outcomes such as health-related 
outcomes (burnout) and performance-related outcomes (creativity) 
(Rego et al., 2020;1160). Interest in Thriving dates back to the work of 
Maslow (1943), Rogers (1961), and Alderfer (1972). When 
individuals are psychologically Thriving, they are not simply 
surviving, but rather growing or on an upward trajectory. 
The interest and tendency of researchers and organizations towards 
creating sustainable organizations has developed over the last two 
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decades. An efficient, creative and resilient organization represents 
sustainability. Elkington, Spreitzer, Porat and Gibson (2012) stated 
that sustainable organizations emphasize three dimensions of human 
performance, environmental performance and economy (profit, planet 
and people). The survival, success and growth of organizations depend 
on the creativity, energy, ideas, skills and knowledge of employees. 
Therefore, in order for the organization to be sustainable, the presence 
of Thriving employees is essential. The two elements of learning and 
happiness as complementary forces lead to the creation of positive 
emotions in the individual and encourage him/her to develop 
himself/herself and include both learning inside and outside the 
workplace (Abid et al., 2020;542). 
Accordingly, given the existence of different perceptions and 
interpretations of the concept of Thriving in the workplace, this study 
seeks to apply a phenomenography research strategy to the concept of 
Thriving in the environment and describes the diversity of meanings 
of employees' experiences of this phenomenon. 

2. Literature Review 

According to Nawaz et al. (2018), Thriving is when both emotional 
(vigor) and cognitive (learning) dimensions are present in the 
construct. Employees with psychological capital have higher levels of 
hope, self-efficacy, optimism, and resilience, and both dimensions 
promote Thriving, and at low levels of psychological capital, the 
presence of vitality and learning in the workplace is unlikely (Nawaz 
et al., 2018;1349). Thriving indicates having the energy to learn and 
grow in one's career and job (Huo & Jiang, 2021;2). 
According to Spreitzer and Sutcliffe, Thriving refers to being 
energetic, enthusiastic, feeling valued, feeling that what you do is 
valuable. Feeling good about what you do, then you are Thriving. 
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From the perspective of Niemiec (2018), Thriving is the ultimate 
achievement in life. Brown et al. (2017) found common elements in 
examining the definition of Thriving, in which Thriving refers to the 
shared experience of development and success, a global experience in 
which an individual Thriving in all areas of their life, and Thriving can 
be considered in particular in an individual who progresses in their 
work environment. Development emphasizes the progressive 
improvements of an individual in physical, mental or social areas, 
while success refers to positive outcomes that occur in related areas 
such as good relationships, health and achievements. Thriving can 
occur in the wake of adversity or opportunities, which distinguishes it 
from resilience and growth that follows adversity. Thriving 
emphasizes positive well-being characteristics (Niemiec, 2019;7). 

3. Methodology 

In this research, interpretive research philosophy, inductive research 
approach, phenomenographic research strategy and qualitative 
research method were selected and the data collection method was 
semi-structured interview. Due to the existence of different 
interpretations and interpretations of the phenomenon of Thriving in 
the workplace, the Phenomenography method was used. 
Phenomenography is a method that seeks to describe the different 
ways in which people experience a phenomenon and seeks diversity in 
understanding the experience (not understanding the meaning of the 
phenomenon) (Rosali, Erojo & Dicto, 2022). This method is an 
empirical approach to identifying different qualitative ways 
experienced by people and recognizing different aspects of the 
phenomenon perceived by them (Hajar, 2020). The sampling strategy, 
based on the method, which essentially seeks differences in 
individuals' experiences, was chosen as the maximum diversity type to 
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maximize variability. In this study, theoretical saturation was achieved 
after 17 interviews, but in order to increase the diversity of 
perspectives, interviews were continued up to 20 people. 

4. Discussion and Results 

Based on the results of the research, it was determined that Thriving in 
the municipality is introduced under the titles of being interested, 
being determined, being multi-skilled, being empathetic, being 
effective, being responsible, and being professional ethics. From the 
perspective of the hierarchy of this interpretation, it has been proposed 
at three levels, with being interested, being determined, and being 
multi-skilled at the lowest level, i.e. individual capacity, being 
empathetic and being effective at the level of group capacity, and 
finally, responsibility and professional ethics at the highest level, i.e. 
organizational capacity. 

5. Conclusion 

The narrative of Thriving in the municipality includes three levels: 
individual, group, and organizational. From an individual perspective, 
Thriving in the organization means being cheerful, resilient, and 
multi-potential. In the initial stage of Thriving, an individual must 
have the necessary interest and motivation and seek out different 
opportunities to acquire diverse skills in order to actualize their inner 
capacities. 
From a group perspective, Thriving connects individual capacities 
with organizational groups. This part is the crystallization of the 
emergence of various communication, perceptual, self-confidence, 
humility, and charismatic capabilities. From an organizational 
perspective, Thriving is the capacity and ability to fulfill 
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organizational goals and commitments within the framework of 
organizational values and beliefs. 
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 شناسی پدیده شکوفایی کارکنان در بخش عمومی مفهوم
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 قزوین، ایران

  چکیده
هـاي   در رفتار، موردتوجه بسیاري از محققین قرارگرفته اسـت. یکـی از موضـوع   اي جدید  عنوان سازه دیده شکوفایی به

بسیار مهمی که در موفقیـت سـازمان نقـش دارد، شـکوفایی کارکنـان اسـت. بـا توجـه بـه تنـوع و تغییرپـذیري مفهـوم             
ــا رویکــرد      ــده شــکوفایی ب ــدنبال درك و تفســیر پدی ــن تحقیــق ب شــکوفایی در ســازمان و ضــرورت ایــن موضــوع، ای

دیـدارنگاري اسـت. در ایــن پـژوهش، فلســفه پـژوهش، تفسـیري؛ رویکــرد پـژوهش، اســتقرایی؛ و راهبـرد پــژوهش،        پ
ــت   ــده اس ــاب ش ــدارنگاري انتخ ــردآوري داده.پدی ــت.       روش گ ــاختاریافته اس ــه س ــاحبه نیم ــزار مص ــدانی و اب ــا می ه

گیري انجام شده اسـت و بـا    ونهکنندگان این پژوهش کارکنان شهرداري کرج بوده که به روش بیشینه تنوع نم مشارکت
دهد هفت روش تجربه کردن شکوفایی در سـازمان شـامل:    هاي پژوهش نشان می نفر مصاحبه انجام شده است. یافته 20

باشـد.   اي می مند بودن، بااراده بودن، چندمهارته بودن، همدل بودن و اخلاق حرفه پذیري، اثرگذار بودن، علاقه مسئولیت
منـد بـودن، بـااراده بـودن و چندمهارتـه       تحقیق، طبقات توصیفی در سه طبقـه ظرفیـت فـردي (علاقـه    هاي  بر اساس یافته

اي) قـرار   پـذیري و اخـلاق حرفـه    بودن)، ظرفیت گروهی (همدل بودن و اثرگذار بودن) و ظرفیت سـازمانی (مسـئولیت  
 ها دارد. یی آنمراتبی در کنار تفاوت معنا گرفته است که نشان از وجود تفاوت ساختاري و سلسله

  .اي شکوفایی، شادابی، همدلی و اخلاق حرفه :ها دواژهیکل
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 مقدمه
از  عنوان بخش مهم زندگی انسان است و کارکنان سازمان بیش از یک سوم کار به

طول روز خود را صرف کار در سازمان می کنند. کار نقش مهمی را در شکل دهی 
کنداگر کارکنان در شرایط سخت کاري (فیزیکی،  سلامت و رفاه کارکنان ایفا می

تنها احتمال آسیب وجود داشته، بلکه ریسک  سازمانی، روانی و اجتماعی) قرار بگیرند، نه
وکار امروز، فرسودگی  در شرایط پیچیده و مبهم کسبیابد.  بیماري و استرس افزایش می

در حال افزایش است. این شرایط تاثیرات مضري بر  …شغلی، تعارض در نقش، استرس و
سلامت و آسایش کارکنان دارد. شرایط کاري مثبت به سلامت و بهبود رفاه کارکنان 

ري، حمایت کند؛ برخی از این شرایط شامل: حمایت سرپرستان، رفتار رهب کمک می
هاي پیشرفت و  ها، فرهنگ سازمانی مثبت، فرصت همکاران، استقلال و کنترل در برنامه

 )Peters et al., 2021;5( .دباش پرداخت منصفانه می
گزارش اخیر انجمن منابع انسانی آمریکا قاطعانه اعلام کرد که دلیل عدم موفقیت 

عنوان مفهوم در حال  به 1. شکوفاییبسیاري از سازمان ها، عدم شکوفایی کارکنانشان است
و یادگیري است. سرزندگی  2ظهور در ادبیات مدیریت بوده و بیانگر تجربه سرزندگی

نشان از احساسات مثبت افراد بوده و با انرژي و ذوق افراد در ارتباط است. یادگیري 
ر دهنده اکتساب و بکارگیري دانش و مهارت جدید است. این دو مولفه در کنا نشان

یکدیگر منجر به پرورش احساسات رشد شخصی، خلق سلامت سازمانی و عملکرد پایدار 
بینی کننده پیامدهاي مهمی همچون پیامد مرتبط با سلامت  شود. شکوفایی در کار پیش می

 ,.Rego et alباشد ( (فرسودگی شغلی)، پیامدهاي مرتبط با عملکرد (خلاقیت) می

2020;1160.( 
)، Maslow,1943پردازانی همچون: ( تحقیقات نظریهایی به توجه به موضوع شکوف

)Rojers,1961) و (Alderfer,1972کند. زمانی که افراد از لحاظ روانی در  ) اشاره می
اند و یا در یک مسیر  ال رشد بودهحال شکوفایی هستند، افراد صرفاً بقا نداشتند، بلکه در ح

ها  کنند، آن کند زمانی که افراد رشد می ) پیشنهاد میRyff,1989دارند. (صعودي قرار 

                                                           
1. Thriving 
2. Vitality 
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دهنده ارتقاي خودشناسی و  دانند که انعکاس اي خود را در حال گسترش می گونه به
  عنوان تجربه )، شکوفایی را بهCarver,1998ب کارور (اثربخشی است. به همین ترتی

و به جلو) کند (یعنی جهت سازنده و یا ر شناختی رشد در ظرفیت مثبت فرد تصور می روان
بخشد. بنابراین، شکوفایی هر دو مبناي عاطفی و شناختی را  که انرژي و جان را به فرد می

 ).Porath et al., 2012;253( .سازد در رشد انسان برجسته می
شکوفایی به چندین دلیل حوزه مهمی در تحقیق است، زیرا اولاً شکوفایی بینش 

کند، خودسازگاري فرایندي است که  میارایه  1جدیدي را براي تئوري خودسازگاري
کنند و در موقعیت  هاي هدفمند خود را در طول زمان هدایت می افراد از طریق آن فعالیت

عنوان روشی جهت تنظیم رفتار افراد  دهند. مدل خودسازگاري به هاي مختلف تغییر می
ا کاري که انجام دهد ت اي ذهنی مطلوب به افراد اجازه می عنوان تجربه است. شکوفایی، به

دهند و چگونگی انجام کار را ارزیابی کرده و در جهت مثبت توسعه یابند. با توسعه در  می
مدت احساس بهبود دارند و در بلندمدت با محیط کار خود  جهت مثبت، افراد در کوتاه

شوند. ثانیاً درك شکوفایی مهم است، زیرا در مثبت بودن سلامت سهیم است.  سازگار می
عنوان معیار ضعف سلامت است. برعکس این  وزه پزشکی، قصور در شکوفایی بهدر ح

کنیم که احساس شکوفایی با مثبت بودن سلامت در ارتباط است.  موضوع، ما پیشنهاد می
زمانی که افراد احساس شادابی و سرزندگی دارند، کمتر دچار اضطراب و افسردگی شده 

. علاوه بر آن، احساس یادگیري به سلامت روانی سلامت هستند و بنابراین از لحاظ
  عنوان سازه شکوفایی به .(Spreitzer et al., 2005;540) کند جسمانی نیز کمک می

-Ruiجدید رفتار سازمانی مثبت گرا، هنوز فاقد تحقیقات عمیقی در محیط کار است (

gao, 2018;102.( 
هاي پایدار در طی دو  سازمانعلاقمندي و گرایش محققان و سازمان ها در جهت خلق 

کارا، خلاق و با استقامت نمایانگر پایداري است.  دهه اخیر توسعه یافته است. سازمان
محیطی و اقتصاد (سود، سیاره و مردم)  سازمان پایدار بر سه بعد عملکرد انسانی، زیست

رشد ). بقا، موفقیت و Elkington, Spreitzer, Porath, Gibson,2012تاکید دارند (
کارکنان است. در نتیجه  سازمان ها وابسته به خلاقیت، انرژي، ایده ها، مهارت ها و دانش

                                                           
1. theories of self-adaptation 
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عنوان  به منظور پایداري سازمان، وجود کارکنان شکوفا ضروري است. ادگیري و شادابی به
ها را به سوي توسعه  شوند و آن دو نیروي مکمل منجر به خلق احساسات مثبت در افراد می

تواند هم در داخل و هم در خارج از محیط کار  کنند. این یادگیري می می فردي ترغیب
 ).Abid et al., 2020;542( .اتفاق بیفتد

عنوان یک موسسه غیردولتی بوده که با هدف مدیریت امور شهري ایجاد  شهرداري به
 شده است. این سازمان با توجه به ماموریت و فلسفه وجودي خود به دنبال خلق شادابی و

سرزندگی، امنیت و آرامش، زیبایی و استحکام، هوشمندسازي و رفاه عمومی و آسایش 
باشد. بنابراین از  باشد. هسته اصلی این ماموریت، منابع انسانی شهرداري می شهري می

آنجایی که شکوفایی شهر نیازمند تلاش متخصصان و مدیران توانمند است، لازم است این 
کوفا باشد. شکل زیر بیانگر اهمیت و ضرورت انجام تحقیق سازمان خود داراي کادري ش

 است:

 : اهمیت و ضرورت پژوهش1شکل 

  
 
 
 
 
 
 

  
هاي مختلف از مفهوم شکوفایی در  براین اساس، با توجه به وجود ادارکات و برداشت

محیط کار، این تحقیق بدنبال بکارگیري استراتژي پژوهشی پدیدارنگاري بر مفهوم 
این پدیده  شکوفایی در محیط بوده است و تنوع پذیري معانی تجربه هاي کارکنان را از

 کند. سوالات پژوهشی به شرح زیر است: توصیف می
 هایی در تجربه کارکنان از مفهوم شکوفایی در محیط کار وجود دارد؟ چه تفاوت .1
چه معنایی به تجارب متفاوت کارکنان از مفهوم شکوفایی در محیط کـار قابـل انتسـاب     .2

 است؟

 تحقق اهداف سازمانی شرایط پیچیده و مبهم کسب و کار امروز

 کمبود تحقیق در خصوص شکوفایی افزایش فرسودگی شغلی و غیبت کارکنان

 رقابتی سازمانکسب مزیت  بینش جدید در سازمان

 خلق سازمان پایدار
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تجارب کارکنان از شـکوفایی   روابط ساختاري تمییزدهنده و مرتبطکننده معانی متفاوت .3
 در محیط کدامند؟

 پیشینه نظري پژوهش

 شناسی شکوفایی در محیط کار مفهوم
تحقیقات در مورد رفتار انسان با مطالعه افراد ضعیف آغاز شد، اما در اواخر قرن به 
سمت استفاده از لنز مثبت جهت بررسی و مطالعه رفتار پرداختند و این موضوع را مطرح 

چرا برخی از افراد شکوفا و به بهترین خود تبدیل می شوند. در روانشناسی  کردند که
مثبت، هدف تغییر جهت از رفتارهاي منفی به رفتارهاي مثبت است و در نهایت به بهبود 

شود. این رویکرد با دیدگاه مثبت به منابع انسانی،  رفاه، تندرستی و کیفیت زندگی منجر می
دهد که در نهایت به  شناختی کارکنان را ارزیابی و توسعه میهاي روان نقاط قوت و ظرفیت

 ,Hydeکند ( وري در محیط کار کمک می و افزایش بهره مدیریت اثربخش عملکرد

Casper & Wayne, 2022;6وفایی در محیط کار بدنبال این نگاه مثبت تعریف و ). شک
ش این موضوع است عنوان یک معیار ذهنی جهت سنج توسعه یافت. شکوفایی در کار به

 ).Rui-gao, 2018;102یر (اند یا خ که آیا کارکنان در مسیر رشد مثبت قرار گرفته
شکوفایی زمانی است که هر دو بعد عاطفی (سرزندگی) و شناختی (یادگیري)، در 
سازه وجود داشته باشند. کارکنان با سرمایه روانشناسی، داراي سطوح بالاتري از امید، 

پذیري هستند و هر دو، بعد شکوفایی را ارتقا  بینی و انعطاف خودکارآمدي، خوش
بخشند و در سطوح پایین سرمایه روانشناسی، وجود نشاط و یادگیري در محیط کار به  می

شکوفایی بیانگر داشتن انرژي    .)Nawaz et al., 2018;1349ود (ش ندرت دیده می
 ).Huo & Jiang, 2021;2ي شغلی و شغل است ( جهت یادگیري و رشد در کارراهه

شکوفایی یعنی احساس سرزندگی و پرانرژي بودن، اشتیاق داشتن به کار، و احساس 
دهید. شکوفایی یعنی اینکه کاري که انجام  ارزشمندي نسبت به کاري که انجام می

دهید برایتان معنادار باشد و در آن احساس موفقیت و پیشرفت کنید. وقتی نسبت به  می
برید، شکوفا هستید. از منظر  حس خوبی دارید و از آن لذت می دهید م میکاري که انجا

)Niemiec,2019ی نهایت اکتساب در زندگی است. شکوفایی بیانگر تجربه ) شکوفای
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هاي زندگی  اي در سطح جهانی که فرد در تمامی زمینه مشترك توسعه و موفقیت، تجربه
ایی را در فردي در نظر گرفت که در توان شکوف شود و به طور ویژه می خود شکوفا می

هاي جسمانی (مانند  کند. توسعه به ارتقاي تدریجی توانایی محیط کار خود پیشرفت می
افزایش قدرت و استقامت)، بهبود سلامت روان (مانند کاهش استرس و اضطراب)، یا 

ی که هاي اجتماعی (مانند بهبود روابط و ارتباطات) اشاره دارد. در حال تقویت مهارت
هاي مرتبطی مانند روابط حسنه، سلامت  موفقیت به پیامدهاي مثبتی اشاره دارد که در زمینه

هایی پدید  تواند پس از ناملایمات یا فرصت شوند، شکوفایی می و دستاوردها حاصل می
دنبال ناملایمات است، متمایز سازد. شکوفایی پذیري و رشد که ب آید که آن را از انعطاف

 ).Niemiec, 2019;7هاي بهزیستی مثبت تاکید دارد ( گیبر روي ویژ
دهد که فرد نسبت به سختی یا چالشی پایدار واکنش نشان  شکوفایی زمانی رخ می

آوري است که به ظرفیت رفتاري فرد جهت  دهنده مفهوم تاب دهد؛ به نوعی انعکاس می
که ممکن است افراد با  بازیابی از وضعیت رکود به وضعیت رفاه نسبی اشاره دارد. در حالی

 ).Niessen, Sonnentag, & Sach, 2012;471نند (یا بدون تحریکات خارجی رشد ک
 شکوفایی یک ساختار سه سطحی است که شامل:

شکوفایی فردي ، که به حالت پویایی اشاره دارد که در یک فرد (یعنی تغییـرات درون    •
سطح متوسط شـکوفایی بـا هـم تفـاوت     فردي در طول زمان) و بین افراد (یعنی افراد در 

 دارند) با تنوع همراه است 
هـا اشـاره دارد    یی ، به تغییرات یا تفاوت در سـطوح شـکوفایی بـین زوج   شکوفایی دوتا  •

 کنند). هاي دیگر رشد می ها بیشتر از زوج عنوان مثال برخی زوج (به
هـا،   هایی مانند تـیم  شکوفایی جمعی به تغییرات و تفاوت در سطوح شکوفایی بین گروه  •

کننـد   ها بیشتر از سایرین پیشرفت می ها اشاره دارد (یعنی برخی از گروه خشها و ب گروه
)Goh et al., 2022;201.( 

شکوفایی تجربه مشترك توسعه و موفقیت است. شکوفایی نمایش همزمان عملکرد 
خود، سه مسیر را ذهنی بالا و تجربه رفاه است. کارکنان شکوفا به منظور حفظ شکوفایی 

رو دارند: درگیري و تعلق نسبت به خود مراقبتی، ایجاد و حفظ ارتباطات با کیفیت بالا  پیش
 ).Porath, Gibson, & Spreitzer, 2022;7سازمان ( و ایجاد اجتماع در داخل و خارج
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شود که در آن کارکنان  شکوفایی یک فرایند خودسازگاري در نظر گرفته می
را براساس احساس خودشان تنظیم کنند و رشد خود را با بهبود عملکرد توانند خود  می

کنند. ماهیت خودانطباقی  مدت و سازگاري بلندمدت با محیط کار خود ارزیابی می کوتاه
تواند به کارکنان کمک  شود، می شکوفایی، در راستاي انگیزه خودمختاري پیشنهاد می

وسعه و رشد شخصی را ارتقا دهد. زمانی که کنند تا با محیط کار خود سازگار شوند و ت
کارکنانی در حال شکوفایی هستند، به دلیل لذت بردن از آن، و براي موفقیت و قدردانی 

 ).Liu, Xu, & Zhang, 2020;351دهند ( شخصی خود، رفتارهایی را بروز می
 توان به صورت هاي مختلف شکوفایی را می براساس مطالعات نظري انجام شده، سازه

 جدول زیر مطرح کرد:

 هاي شکوفایی در محیط کار : سازه1جدول 

 تعریف پرداز نظریه 

 شکوفایی در محیط کار

Huo & Jiang  )2021(  
وجود انرژي جهت رشد و یادگیري در 

 ي شغلی کارراهه
 

Reagans  )2018(  معیار ذهنی رشد مثبت افراد 

Abid, Zahra & Ahmed  )2015(  
ناملایمات جسمی، روانی انطباق پذیري با 

 و اجتماعی

Liu, Xu & Zhang  )2020(  فرایند خودسازگاري 
 

Ryff  )1989(  وجود رشد فردي، خودشناسی و اثربخشی 

Carver  )1998(  روانشناسی رشد در ظرفیت مثبت فرد 

Niemiec  )2018(  نهایت اکتساب در زندگی 

Niessen, Sonnentag & Sach  )2012(  
قدرتمندي و سطح بالاي کارکرد  احساس

 روانی اجتماعی

Paterson et al  )2014(  
حالت روانشناختی خودتنظیمی با ماهیت 

 رضایت بخشی

Spreitzer et al  )2005(  
وضعیت روانی مثبت با دو محور شادابی و 

 یادگیري
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 پیشینه تجربی پژوهش
 )2023  (Bartram et al  شدن در مواجهه با فرسودگی قیقی به بررسی شکوفا در تح

شغلی پرداختند. هدف این تحقیق بررسی میزان اثرات اقدامات مدیریت منابع انسانی در 
شرایط کرونا بر روي احساس فرسودگی شغلی و توانمندسازي کارکنان جهت شکوفایی و 
همچنین ارتقا عملکرد درون نقشی کارکنان در زمینه حجم کاري بالا بوده است. این 

نفر انجام شد. نتایج تحقیق  561ق در شعب بانک هاي کشور چین با نمونه آماري تحقی
عنوان نقش  ات مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان بهنشان داد شکوفایی بین اقدام

میانجی بوده است و همچنین فرسودگی نیز بین حجم کاري و عملکرد کارکنان این نقش 
 ).Bartram et al., 2023کند ( را ایفا می

 )2022 (Moore, Bakker and Mierlo  کارگیري نقاط  به“در تحقیقی با عنوان
، نقش شناسایی نقاط قوت همکاران و بستر سازمانی در ”قوت و شکوفایی در کار

هاي ناهمگن  هاي چندمنبعی از نمونه ها، داده منظور آزمون فرضیه شکوفایی بررسی شد. به
ننده گردآوري شد. نظرسنجی به صورت آنلاین انجام ک شرکت 445کارکنان هلندي با 

ساعت در هفته کار کرده و فرصت  8شد. این نظرسنجی از کارکنانی انجام شد که حداقل 
هاي مختلف فرهنگ و گردشگري،  تعامل با یکدیگر را داشته باشند. نمونه تحقیق از بخش

 رسانه گردآوري شد.ونقل، صنعت، فناوري اطلاعات و  ورزش، کشاورزي، خدمات، حمل
تنها به  نتیجه مطالعه نشان داد که زمینه کاري و درجه استفاده از نقاط قوت نه

هاي فردي و سازمانی بستگی دارد، بلکه همکاران نیز نقش مهمی در میزان  ویژگی
کننده  کنند. شناخت نقاط قوت توسط همکاران نقش تعدیل کارگیري نقاط قوت ایفا می به

ارگیري نقاط قوت و شادابی کارکنان دارد و این دو عامل شکوفایی کارکنان ک مثبتی بین به
 کنند. را تسهیل می

قیقی به شناسایی پیشایندهاي شکوفایی کارکنان در ) در تح1401اران (رستگار و همک
هاي نهفته منابع  کارگیري ظرفیت سازمان پرداختند. این تحقیق با هدف نگهداشت و به

همبستگی بوده و در جامعه -انسانی انجام شد. روش مورد استفاده در این پژوهش توصیفی
اساس نتایج تحقیق، حمایت و آماري سازمان امور مالیاتی استان سمنان انجام شده است. بر

پردازي  اعتماد به کارکنان، استقلال کاري، روابط محترمانه و مودبانه و تقویت روحیه ایده
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 شود. و نوآوري منجر به شکوفایی کارکنان می
) در تحقیقی به طراحی مدل شکوفایی کارکنان در زندگی 1401حکاك و همکاران (

تفسیري در سازمان تامین  -سازي ساختاري رد مدلسازمانی پرداختند. این تحقیق با رویک
اجتماعی استان لرستان انجام شد. نتایج تحقیق نشان داد عوامل حمایت سازمانی، 

زندگی، تناسب -خودکارآمدي، مدیریت سازمان، جبران خدمات، حجم کار، تناسب کار
 وثر هستند.شاغل، رفتار شهروندي و ارتباطات اثربخش بر روي شکوفایی کارکنان م -شغل

بینی شکوفایی معلمان بر اساس  ) در تحقیقی به پیش1399محمدجانی و همکاران (
-شناختی شکوفایی انسان پرداخته شد. این تحقیق با روش توصیفی هاي الگوي روان مولفه

همبستگی در جامعه آماري معلمان شهرستان سقز انجام شد. نتایج مدل معادلات ساختاري 
صورت مستقیم بر انگیزه شکوفایی تاثیر مثبت معناداري داشته  به نگري نشان داد غایت

صورت مستقیم بر  اي به اي و شرایط واسطه است. متغیرهاي انگیزه شکوفایی، شرایط زمینه
گري خودمدیریتی) بر شکوفایی تاثیر مثبت  صورت غیرمستقیم (با میانجی خودمدیریتی و به

صورت مستقیم بر شکوفایی تاثیر مثبت معناداري  ز بهمعناداري داشته و متغیر خودمدیریتی نی
 .دارد

 : ویژگی توصیفی مشارکت کنندگان2جدول 

 نتیجه تحقیق عنوان تحقیق محقق

Bartram et al  
)2023 ( 

شکوفایی در شرایط فرسودگی 
 شغلی

تاثیرگذاري اقدامات مدیریت منابع انسانی سازمان بر روي 
 گري شکوفایی در کار میانجیعملکرد کارکنان از طریق 

Moore, Bakker 
and Mierlo   

)2022 ( 

نقش نقاط قوت کارکنان در 
 شکوفایی در کار

کنندگی شناخت و بکارگیري نقاط قوت  وجود نقش تعدیل
 کارکنان در شکوفایی در کار

رستگار و همکاران 
)1401 ( 

 پیشایندهاي شکوفایی کارکنان 
استقلال کاري، روابط محترمانه حمایت و اعتماد به کارکنان، 

عنوان  پردازي و نوآوري به و مودبانه و تقویت روحیه ایده
 پیشایندها

حکاك و همکاران 
)1401 ( 

طراحی مدل شکوفایی کارکنان 
 در زندگی سازمانی 

عوامل حمایت سازمانی، خودکارآمدي، مدیریت سازمان، 
-شغلزندگی، تناسب -جبران خدمات، حجم کار، تناسب کار

شاغل، رفتار شهروندي و ارتباطات اثربخش موثر در 
 شکوفایی

محمدجانی و 
 )1399همکاران (

بینی شکوفایی معلمان بر  پیش
هاي الگوي  اساس مولفه

 روانشناختی شکوفایی انسان
 نگري و خودمدیریتی بر شکوفایی تاثیرگذاري آینده
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ها و  بیشتر بر روي مولفهشده در حوزه شکوفایی در محیط کار  هاي انجام پژوهش
اند؛ در حالی که پژوهش حاضر با رویکرد  تاثیرات شکوفایی در سازمان تمرکز داشته

شناسی شکوفایی سازمانی بوده که از حیث سهم  دنبال مفهوم پدیدارنگاري، به-کیفی
هاي مرتبط با حوزه شکوفایی سازمانی کمک کرده و در  افزایی، به غناي پژوهش دانش

 باشد. اخت پدیده در بستر سازمانی، سهیم میدرك و شن

 روش شناسی تحقیق
در این پژوهش، فلسفه پژوهش تفسیري، رویکرد پژوهش استقرایی، راهبرد پژوهش 
پدیدارنگاري و روش پژوهش کیفی انتخاب شده و روش گردآوري داده ها مصاحبه نیمه 

پدیده شکوفایی در محیط کار ساختاریافته است. به دلیل وجود تعابیر و تفاسیر مختلف از 
از روش پدیدارنگاري استفاده شده است. پدیدارنگاري، روشی است که بدنبال توصیف 
کردن روش هاي مختلف تجربه افراد از یک پدیده بوده است و بدنبال تنوع درك تجربه 

).  این روش یک Rosali, Erojo&Dicto, 2022باشد ( می (نه درك معناي پدیده)
شناخت جنبه  بی جهت تشخیص روش هاي مختلف کیفی تجربه شده افراد ورویکرد تجر

). محقق این روش، Hajar,2020ت (هاي مختلف پدیده درك شده توسط آنها اس
هاي متنوع  هاي افراد را ارزیابی و در نهایت تصویري کامل از روش ساختار و اجزاي تجربه

.  Assarroudi & Heydari, 2016)کشد ( تجربه کردن یک پدیده را به تصویر می
هاي پدیدارنگاري، تشخیص معانی مختلف کیفی از موضوع تجربه  دف اصلی در پژوهشه

). Khan, 2014است (هاي مختلف پدیده  سازي، تفسیر و یا درك جنبه شده، مفهوم
اند، به  اي را تجربه کرده تواند جداي از افرادي که پدیده پژوهشگر پدیدارنگاري نمی

کنندگان در این راهبرد، افرادي هستند که پدیده  مشارکت ).Sin,2010( ازدتحقیق بپرد
کنندگان در  اندو نسبت به آن شناخت کامل داشته باشند. مشارکت مورد نظر را تجربه کرده

گیري با توجه به روش پژوهش،  این پژوهش کارکنان شهرداري کرج بودند. راهبرد نمونه
باشد، از نوع بیشینه تنوع انتخاب شد تا  جربه افراد میهاي ت دنبال تفاوت که اساساً به

مصاحبه اشباع نظري  17تغییرپذیري را به حداکثر ممکن برساند. در این مطالعه، پس از 
نفر ادامه یافت. در این  20ها تا  ها، مصاحبه منظور افزایش تنوع دیدگاه حاصل شد، اما به
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ام اول بر اساس مدل پیترز و همکارانش منظور شناسایی افراد شکوفا، در گ پژوهش، به
بررسی شده و افرادي  -شادابی در کار و یادگیري در کار -، ابعاد شکوفایی در کار)2021(

که داراي میانگین بالایی در این ابعاد بودند انتخاب شدند. در گام بعدي با افراد منتخب 
کنندگان را به  ارکتل از مسائلی بود که مشکمصاحبه انجام شد. سوالات مصاحبه متش

هایشان از پدیده شکوفایی ترغیب کند. مصاحبه با سوال معارفه  تمرکز و توصیف تجربه
شد: آیا تا به حال در شهرداري فرد  شروع شده و پس از آن سوالات زیر پرسیده می

کنید ایشان فرد  هایی را تشریح کنید)؟ چرا فکر می ها و نمونه اید (مثال شکوفایی داشته
اند؟ چه چیزي ایشان را شکوفا کرده بود؟ به نظر شما در شهرداري چه  ایی بودهشکوف

شرایطی جهت شکوفایی افراد وجود دارد؟ برداشت و درك شما از شکوفا شدن چیست؟ 
هاي دیگري وجود دارد  اند؟ آیا موقعیت هایی شکوفا شده همکاران شما تحت چه موقعیت

س تجارب خودتان در شهرداري، یک فرد شکوفا که شما را به شکوفایی برساند؟ بر اسا
کنندگان در جدول زیر ارائه  شناختی مشارکت هاي جمعیت هایی دارد؟ ویژگی چه ظرفیت
 شده است:

 : ویژگی توصیفی مشارکت کنندگان3جدول 
 فراوانی هاي جمعیت شناختی ویژگی

 جنسیت
 15 مرد

 5 زن

 سابقه خدمت

 3 سال و بیشتر 25

 4 سال 20-25

 6 سال 10-20

 7 سال 10زیر 

 تحصیلات

 2 دکتري

 3 لیسانس فوق

 10 لیسانس

 4 دیپلم فوق

 1 دیپلم
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). 1هاي مصاحبه از روش دالگرن و فالسبرگ استفاده شده است (نمودار  در تحلیل داده
در راستاي بررسی روایی پژوهش، نتایج با تعدادي از کارکنان از سایر واحدهاي شهرداري 
که در جلسات مصاحبه حضور نداشتند مطرح و به تأیید رسید (روایی ارتباطی). همچنین، 

منظور بررسی پایایی، نتایج با یک متخصص پدیدارنگاري بررسی و مورد توافق قرار  به
کنندگان با هدف دستیابی به حداکثر تنوع نمونه و  علاوه، در انتخاب مشارکت گرفت. به

گیري انجام شده است. رویه اجراي پژوهش با  اغل مختلف نمونهدیدگاه، از واحدها و مش
 روش پدیدارنگاري در نمودار زیر ارائه شده است:

 : گام هاي تحلیل داده هاي مصاحبه1نمودار 

 
 
 

 : رویه اجراي پژوهش2نمودار 

 
 
 
 

 
    

 

 هاي پژوهش یافته
 طبقات توصیفی

شده، هفت طبقه توصیفی از تجربیات کارکنان از پدیده شکوفایی  براساس تحلیل انجام
پذیري،  ي مسئولیت شد که شامل: شکوفایی در محیط کار به مثابه ردر محیط کار پدیدا
محوري  مند بودن، بااراده بودن، چندمهارته بودن، همدل بودن و اخلاق اثرگذار بودن، علاقه

هر طبقه توصیفی بیانگر بخشی از تجارب کارکنان از پدیده شکوفایی در محیط کار است. 
 است.

 کدگذاري سازي متنپیاده

 باز
بررسی و مقایسه 

 کدها
 تشخیص 

 و تفاوت شباهت

تشکیل طبقات 
 توصیفی

بررسی اعتبار 
 طبقات

تعریف و تحدید 
 پدیده مورد مطالعه

طراحی سوالات 
 محرك مصاحبه

انتخاب 
 کنندگانمشارکت

مصاحبه و 
 هاگردآوري داده

ها و تحلیل داده
تشکیل طبقات 

 توصیفی

گیري و نتیجه
 تشکیل فضاي نتیجه
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پذیر بودن: براساس این طبقه توصیفی، شکوفایی  الف) شکوفایی به مثابه مسئولیت
مندي و توانایی پذیرش و برآورده ساختن تعهدات سازمانی. فرد  عبارت است از علاقه

محوله متعهد بوده و تا پایان کار آن را دنبال خواهد کرد. افق پذیر، نسبت به امور  مسئولیت
بیرونی این مفهوم که شکوفایی در آن تجربه شده، داوطلب شدن است. یک فرد 

کند. وي  ها را دنبال می پذیر نسبت به تعهدات خود حساس بوده و تا اتمام کار آن مسئولیت
ها و  ه و نسبت به موفقیتدر انجام امور محوله مسیرهاي مختلف را بررسی کرد

هاي مختلف مانند:  پذیري به شیوه هاي خود پاسخگو است. مسئولیت هاي برنامه شکست
آید که  دست می پذیري، به متعهد بودن، پذیرش و استقبال از کار، قاطعیت داشتن و چالش

 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: عناصر متغیر افق درونی را شکل می
ها و انتظارات شهروندان مختلف بوده و یک فرد شکوفا  شهرداري کرج درخواست در“

اداره  -” ها پاسخگو باشد. باید در قبال تقاضاهاي شهروندان پذیرش داشته و نسبت به آن
 ترافیک.

هاي  خورد که افراد در سازمان فرصت تجربه کردن چالش شکوفایی زمانی رقم می“
افتد و در سازمان ما  دادن مسئولیت به کارکنان این اتفاق میمختلف را داشته باشند و با 

 اداره شهرسازي. -” ها و ادارات مختلف وجود دارد. جابجایی در معاونت
ي اثرگذار بودن: براساس این طبقه توصیفی، شکوفایی عبارت  ب) شکوفایی به مثابه

هاي خود ایمان داشته و  یتها و قابل است از توانایی ترغیب دیگران. فرد اثرگذار، به ظرفیت
دارد. افق بیرونی  اي برمی هاي بلند و جسورانه هاي خود گام در مسیر تحقق اهداف و برنامه

این مفهوم که شکوفایی در آن تجربه شده، نفوذ است. یک فرد اثرگذار شخصیت مثبت و 
اثرگذاري کند.  جذابی دارد و از قدرت و موقعیت ارتباطی خود به نحو درستی استفاده می

 دست نفس، تواضع، کاریزما بودن و ارتباطات مؤثر به هاي مختلف مانند: اعتماد به به شیوه
 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: آید که عناصر متغیر افق درونی را شکل می می
سازمان و محیط شهرداري، یک محیط خدماتی و جامعه محور است و شکوفایی زمانی "

-"رسانی را به مردم را داشته باشد  رد توانایی انتقال، برقراري ارتباط و خدماتاست که ف
 اداره حراست.

رسد که بدون غرور و تکبر به مردم  به نظر من یک فرد شکوفا زمانی به شکوفایی می« "
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 اداره صدور پروانه. - "رسانی کند و با روي گشاده و فروتنی با همه برخورد کند. خدمت
مند بودن: براساس این طبقه توصیفی، شکوفایی عبارت  به مثابه علاقه پ) شکوفایی

مند، فردي است که با سعی و تلاش و  است از حضور با اشتیاق در محیط کاري. فرد علاقه
انرژي بالا در محیط کارش حضور دارد. افق بیرونی این مفهوم که شکوفایی در آن تجربه 

در سازمان داراي احساس سهیم بودن در موفقیت و مند  شده، شادابی است. یک فرد علاقه
هاي سازمان خود بوده و باور و اعتقاد درونی به کار خود دارد.  تحقق اهداف و برنامه

خواهی و  هاي مختلف مانند: مشارکت داشتن، باانرژي بودن، تحول مند بودن به شیوه علاقه
دهند. برخی از مصادیق  ا شکل میآید که عناصر متغیر افق درونی ر دست می طلبی، به توفیق

 این طبقه عبارتند از:
دنبال این  در سازمان همکارانی هستند که مشارکت بالا و حضور فعال داشته و به“

 -” کردند سازمان را به بهترین حد برسانند. هستند تا خودشان را نشان دهند و سعی می
 حوزه شهردار.

کنند، شکوفا هستند. کسی در سازمان  میافرادي که همیشه تفکرات جدیدي را ارائه “
” اي کرده باشد و حرکتش به سمت توسعه و رشد سازمانی است. شکوفا است که کار ویژه

 دفتر فنی. -
ت) شکوفایی به مثابه بااراده بودن: براساس این طبقه توصیفی، شکوفایی عبارت است 

ه، در زمان مواجه شدن با ها. فرد بااراد از پیگیري و پشتکار در تحقق اهداف و برنامه
 دهد. مشکلات، به راحتی تسلیم شرایط نشده و از خود مقاومت نشان می

افق بیرونی این مفهوم که شکوفایی در آن تجربه شده، صلابت است. یک فرد بااراده 
ها و وظایف خود دارد. بااراده بودن به  در سازمان، هدفمندي و استقامت در مسیر برنامه

آید که  دست می گري و پشتکار، به ف مانند: صبور بودن، هدفمندي، تلاشهاي مختل شیوه
 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: عناصر متغیر افق درونی را شکل می

انگیزگی  بینید و بی که بتوانید در این محیطی که هر روز ناملایمتی می کنم این من فکر می“
شود که  کنید و همچنان پرصلابت پیش بروید باعث میبینید، بتوانید خودتان را حفظ  می

 اداره مالی. -” همین تلاش و پشتکار را داشته باشید و ناامید نشوید.
با توجه به گستردگی و تنوع وظایف و امور محوله در شهرداري، ایجاد بستري شایسته “
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له و براي زندگی شهري و جلب رضایت شهروندان از خدمات شهري مستلزم صبر و حوص
 اداره نظارت و پایش. -” پیگیري مستمر امور است.

ث) شکوفایی به مثابه چندمهارته بودن: براساس این طبقه توصیفی، شکوفایی عبارت 
هاي مختلف و متنوع. فرد چندمهارته، در سازمان  ها و ظرفیت است از فردي با قابلیت

وعی را برعهده گرفته و هاي متن هاي مختلف، نقش تواند با توجه به داشتن ظرفیت می
پاسخگو باشد. افق بیرونی این مفهوم که شکوفایی در آن تجربه شده، چند پتانسیلی است. 

توانند علایق خود را محدود به یک حوزه خاص کنند و تمایل  افرادي با این ویژگی نمی
د: هاي مختلف مانن هاي مختلف را تجربه کنند. چندمهارته بودن به شیوه دارند تا حوزه

آید که عناصر متغیر  دست می محوري، به طلبی و مهارت کنجکاو بودن، خلاق بودن، تنوع
 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: را شکل میافق درونی 

ها و نقل و انتقالات مختلف در میان  جایی در شهرداري با توجه به وجود جابه "
یک فرد شکوفا بتواند به نیازهاي مختلف و  رود ها، ادارات و نواحی، انتظار می معاونت

اداره  -” متنوع سازمانی پاسخگو باشد تا بتواند رضایت مدیران و شهروندان را جلب کند.
 نوسازي.

پرداز است، کسی است که بتواند در سازمان  یک فرد شکوفا فردي خلاق و ایده“
اداره  -” شد.شهرداري با این گستردگی و تنوع مأموریت، رشد کرده و موفق با

 گذاري. سرمایه
ج) شکوفایی به مثابه همدل بودن: براساس این طبقه توصیفی، شکوفایی عبارت است از 

کند دنیا را از منظر دیگران  توانایی همکاري و همسویی با دیگران. فرد همدل، تلاش می
تجربه شده، ها سهیم باشد. افق بیرونی این مفهوم که شکوفایی در آن  ببیند و در دیدگاه آن

اتحاد است. این افراد قدرت درك بالایی داشته و مسائل و مشکلات دیگران را به خوبی 
هاي  شان سهیم باشند. همدل بودن به شیوه کنند تا در حل مسائل درك کرده و تلاش می

آید که عناصر متغیر افق  دست می مختلف مانند: درك کردن، ارتباطات و کار گروهی، به
 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: می درونی را شکل

کند و در کنار رشد و  فرد شکوفا، فردي است که به نیازهاي خود و دیگران فکر می“
 اداره رفاه. -” توسعه خود، به فکر حل مسائل و مشکلات مجموعه باشد.
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از یک فرد شکوفا فردي است، موقعیت و شرایط سازمان را درك کرده و در مواقع نی“
 اداره املاك و مستغلات. -” و حساس به دیگران کمک کند.

محوري: براساس این طبقه توصیفی، شکوفایی عبارت  چ) شکوفایی به مثابه اخلاق
ها و اقدامات سازمانی. فرد با  گیري اي در تصمیم است از رعایت اصول اخلاقی و حرفه

یت ضوابط سازمانی به اخلاق، رضایت خداوند را سرلوحه خود قرار داده و با رعا
پردازد. افق بیرونی این مفهوم که شکوفایی در آن تجربه شده،  رسانی می خدمت
محوري است. این افراد در تعامل با دیگران ادب و احترام را رعایت کرده، اصول  ارزش

اخلاقی و ارزشی را رعایت کرده و با تعهد و وجدان کاري به انجام امور محوله 
هاي مختلف مانند: رضایت خدا، با تقوا بودن،  محوري به شیوه قپردازند. اخلا می

آید که عناصر متغیر افق درونی را شکل  دست می مندي، به محوري و ضابطه عدالت
 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: می

هایی مانند وفاداري، صداقت، شجاعت،  اخلاق خوب؛ شخصیت خوب شامل ویژگی“
هاي مهمی است که رفتار انسان را  ات شخصیت و سایر فضایل و ویژگیگویی، ثب راست

کند که کار  ها سعی می بخشند. فردي با شخصیت خوب در تمام موقعیت تعالی و ارتقا می
دهد از نظر اخلاقی درست  درست را انجام دهد زیرا معتقد است که کاري که انجام می

 .اداره حقوقی -” است و به نفع همه است.

 ي نتیجهفضا
تحقیق، به با توجه به طبقات توصیفی فوق، عنصر ارجاعی و ساختاري فضاي نتیجه 

 ارایه می شود. 4صورت جدول
هاي زیر است: ستون افق  هاي تحقیق به سؤال مشتمل بر پاسخ 4فضاي نتیجه در جدول 

اي از تجربیات افراد در مورد چرایی شکوفا شدن برخی از کارکنان  درونی خلاصه
کردن شکوفایی کارکنان است.  اري است، ستون افق بیرونی بیانگر تفاوت در تجربهشهرد

ستون ارجاعی بیانگر معنایی است که به تجارب متفاوت افراد قابل انتساب است. فضاي 
مراتب  نتیجه نه تنها تغییرپذیري مفهوم شکوفایی نزد افراد است، بلکه نمایانگر یک سلسله

 به شکوفایی و بسط مفهوم آن است. در سطح ظرفیت فردي در تشریح افق نگاه افراد
 سازي و توسعه فردي است. در سطح تمرکز  بر  روي  خود  فرد  است  و به دنبال ظرفیت 
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: فضاي نتیجه طبقات توصیفی کارکنان از شکوفایی در محیط کار4جدول  

 عنصر ارجاعی طبقه توصیفی
 عنصر ساختاري

 افق درونی افق بیرونی

 پذیري مسئولیت
علاقمندي و توانایی پذیرش و برآورده 

 ساختن تعهدات سازمانی
 داوطلب

 شدن 

 متعهد بودن

 پذیرش و استقبال از کار

 قاطعیت داشتن

 پذیري چالش

 نفوذ توانایی ترغیب دیگران اثرگذار بودن

 نفس اعتماد به

 تواضع

 کاریزما بودن

 ارتباطات موثر

 شادابی حضور با اشتیاق در محیط کار مند بودن علاقه

 مشارکت داشتن

 با انرژي بودن

 خواهی تحول

 طلبی توفیق

 با اراده بودن
پیگیري و پشتکار در جهت تحقق اهداف 

 ها و برنامه
 صلابت 

 صبور بودن

 هدفمندي

 گري تلاش

 پشتکار

 چندمهارته بودن
هاي مختلف و  قابلیتفردي با ظرفیت و 

 متنوع
 چند پتانسیلی

 کنجکاو

 خلاق

 تنوع طلبی

 مهارت محوري

 همدل بودن
 

 توانایی همکاري و همسویی با دیگران
 

 
 اتحاد

 درك کردن

 ارتباطات

 کار گروهی

 محوري اخلاق
اي در  رعایت اصول اخلاقی و حرفه

 ها و اقدامات سازمانی گیري تصمیم
 محوريارزش 

 با تقوا بودن

 رضایت خدا

 محور  عدالت

 مند ضابطه
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هاي کار گروهی است و در نهایت در  ها و توانمندي ظرفیت گروهی به دنبال توسعه قابلیت
توان  هاي سازمانی است که می ها و ارزش سطح ظرفیت سازمانی، تمرکز بر روي مسئولیت

 2هاي سازمانی را به صورت شکل  هاي فردي به سمت ظرفیت توسعه و حرکت از ظرفیت
 حقیق ارائه نمود.نماد فضاي نتیجه تعنوان  به

 : فضاي نتیجه طبقات توصیفی کارکنان از شکوفایی در محیط کار2شکل 
 
 
 
 

  

 طبقه اول توصیفی: علاقمند بودن

 مشارکت

 داشتن 

 با انرژي
 بودن 

تحول 
 خواهی

توفیق 
 طلبی

 طبقه دوم توصیفی: با اراده بودن

صبور 
 بودن

 هدف
 مندي

تلاش 
 گري

 پشتکار

 سوم توصیفی: چند مهارته بودنطبقه 

 کنجکاو

 خلاق

 تنوع
 طلبی

مهارت 
 محوري

 طبقه چهارم توصیفی: همدل بودن

درك 
 کردن

کار 
 گروهی

 طبقه پنجم توصیفی: اثرگذاري

 تواضع

کاریزما 
 بودن

رتباطات ا
 موثر

 طبقه ششم توصیفی: مسئولیت پذیري 

متعهد 
 بودن

پذیرش 
 کار

قاطعیت 
 داشتن

چالش
 پذیر

طبقه هفتم توصیفی: 

 رضایت
 خدا

با تقوا 
 بودن

عدالت 
 محور

ضابطه 
 مند

اعتماد 
 نفسبه
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 گیري  بحث و نتیجه

پدیده شکوفایی مفهومی مثبت با دو بال عاطفی و شناختی در مسیر توسعه و موفقیت 
شناسی پدیده شکوفایی در شهرداري با راهبرد  باشد. این پژوهش با هدف مفهوم افراد می

پدیدارنگاري آغاز شد. پدیدارنگاري روشی است که در پی توصیف تفاوت درك و فهم 
هاي  . روایت شکوفایی دراین پژوهش، متفاوت از روایتافراد از پدیده مورد مطالعه است

کنندگان این تحقیق که خود از  باشد. مشارکت پیشین آن در محیط کسب و کار می
اند، تجربیات مختلف خود را از مفهوم شکوفایی روایت  هاي مختلف شهرداري بوده بخش
 اند.  کرده

مند  عناوینی چون علاقه براساس نتایج تحقیق مشخص شد، شکوفایی در شهرداري با
پذیري و  بودن، با اراده بودن، چند مهارته بودن، همدل بودن، اثرگذار بودن، مسئولیت

مراتبی این تفسیرنگاري، در سه سطح مطرح  شود. از نگاه سلسله اي معرفی می اخلاق حرفه
طح یعنی ترین س مند بودن، با اراده بودن و چند مهارته بودن در پایین شده است که علاقه

ظرفیت فردي، همدل بودن و اثرگذار بودن در سطح ظرفیت گروهی و در نهایت 
اي در بالاترین سطح یعنی ظرفیت سازمانی معرفی شده  پذیري و اخلاق حرفه مسئولیت

 است.
روایت شکوفایی در شهرداري دربرگیرنده سه سطح فردي، گروهی و سازمانی است. 

ن سازمان در مسیر تربیت افراد سازمانی است. نگاه به پلکان رشد و شکوفایی افراد در ای
هاي فردي آغاز شده است. از دریچه فردي،  شکوفایی در سازمان در اولین سطح با ظرفیت

شکوفایی در سازمان به معناي شادابی، صلابت و چندپتانسیلی بودن است. در مرحله 
هاي  اشته باشد و به دنبال فرصتمندي و انگیزه لازم را د آغازین شکوفایی، فرد باید علاقه

هاي درونی خود را به فعلیت  هاي متنوع باشد تا بتواند ظرفیت مختلف جهت کسب مهارت
 برساند. 

هاي سازمانی است.  هاي فردي با گروه از دریچه گروهی، شکوفایی پیونددهنده ظرفیت
، تواضع و نفس هاي مختلف ارتباطی، ادراکی، اعتمادبه این بخش تبلور ظهور قابلیت

ها در  کاریزماتیک بودن است که منجر به همکاري و همسویی فرد با دیگران و ترغیب آن
 شود جهت اهداف گروهی می
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از دریچه سازمانی، شکوفایی ظرفیت و توانایی تحقق اهداف و تعهدات سازمانی در 
توانند  یدهد افراد شکوفا م ها و باورهاي سازمانی است. این نگاه نشان می چارچوب ارزش

سازمان شکوفا و موفق را رقم بزنند؛ سازمانی که آن افراد در مسیر تحقق اهداف و 
 کنند. هاي محوري آن سازمان پایبند بوده و آن را رعایت می هاي سازمانی به ارزش برنامه

در مطالعات پیشین نگاه به شکوفایی، از دریچه فردي و با ابعاد شادابی و یادگیري 
هاي فردي، به  اما این تحقیق نشان داد که شکوفایی در کنار ظرفیت مطرح بوده است؛

پردازد. یافته دیگر تحقیق این است که تلقی  هاي گروهی و سازمانی نیز می ظرفیت
هاي موجود در مبانی نظري  کارکنان از مفهوم شکوفایی در محیط کار متفاوت از سازه

ي بودن، یادگیري، رشد مثبت، سازگاري، هاي پرتکرار در ادبیات شامل با انرژ است. سازه
خودتنظیمی و شادابی بوده؛ در حالی که مفاهیم مستخرج از اذهان کارکنان پدیده 

 هاي جدیدي اکتشاف شده است. اي دیگر درك و تجربه کرده و سازه شکوفایی را به گونه
)، مدل شکوفایی با پنج سطح (رضایت شغلی، 1401همکاران ( در پژوهش حکاك و

سازمان و مدیریت سازمان) معرفی شد که با ابعاد -اي شدن، امنیت شغلی، تناسب فرد فهحر
اي، این تحقیق همسو بوده و همچنین در پژوهش  چندمهارته بودن و داشتن اخلاق حرفه

)، پنج عامل (استقلال شغلی، اعتماد سازمانی، حمایت سازمانی 1401رستگار و همکاران (
عنوان پیشایند شناسایی شد که با بعد  ط کار و شخصیت فعال) بهشده، مدنیت در محی ادراك

) 1399باشد. در تحقیق محمدجانی و همکاران ( با اراده و فعال بودن این تحقیق همسو می
گرایی و خودمدیریتی بر شکوفایی تأثیرگذار بوده که با با اراده بودن این تحقیق  غایت

وفایی با ابعاد داشتن انرژي، رشد و ک) ش2021همسو است. در تحقیق هو و جیانگ (
یادگیري مطرح شده که با ابعاد با اراده بودن و چند مهارته بودن این تحقیق همسو بوده و 

) شکوفایی با ابعاد رشد فردي، خودشناسی و اثربخشی معرفی شد 1989در تحقیق ریف (
 که با ابعاد اثرگذاري و چندمهارته بودن این تحقیق همسو است.

توان در  کنندگان شهرداري انجام شده است و می ژوهش در جامعه مشارکتاین پ
ها، صنایع و  هاي بعدي، مطالعات بیشتر شکوفایی در محیط کار را در سایر سازمان پژوهش

بافتارها انجام داد. با توجه به اهمیت شکوفایی در عملکرد سازمانی و تأثیر بسترهاي 
لعه تطبیقی شکوفایی در بخش دولتی و خصوصی توان به مطا سازمانی بر روي آن، می
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توان در مسیر تکمیل تحقیقات در  پرداخت. این تحقیق با رویکرد کیفی انجام شده و می
مند شد. در این پژوهش شکوفایی در  هاي کمی و ترکیبی بهره این حوزه از سایر روش

نفعان  سایر ذيتوان نگرش  سازمان را فقط از لنز کارکنان سازمان بررسی نموده و می
 سازمان را در شکوفا بودن بررسی نمود.
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