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 كيدهچ

وابستگی افراد به شغل خود از  و بیانگر شودیشناخته م شغلیهای و بهبود نگرشبرای ماندگاری در شغل  مهمعاملی  یک عنوانبه محصورشدگی شغلی

 پژوهشن ای هدف. شغلی هستندشکوفایی دنبال راهکارهایی برای تقویت محصورشدگی و  به عمیقاً هاسازمان امروزه. استای طریق پیوندهای حرفه

 نظر روشاز  ،از حیث هدف کاربردیحاضر  . پژوهشبود محصورشدگی در کار نقش با بدنیتربیت معلمان شغلی شکوفایی انسانی بر کرامتبررسی تأثیر 

ه شیوه بکه بودند  4166-4164در سال تحصیلی بدنی معلمان تربیت موردمطالعه جامعه آماری. است همبستگی و به لحاظ زمانی مقطعی -توصیفی

ها آوری دادهبرای جمع .انتخاب شدند های شمالی، جنوبی، غربی، شرقی و مرکزیگروه از استان 5در قالب  نفر 316تعداد  ،ایگیری تصادفی خوشهنمونه

روایی  ( استفاده شد.2646) شکوفایی در کار دینرو  (2664) محصورشدگی شغلی میچل و لی، (4330) فروتنی و بحرانیهای کرامت انسانی از پرسشنامه

ن دها و آزمووتحلیل دادهبرای تجزیه .تأیید شد با استفاده از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبیها آنو پایایی نظران صاحبتوسط  هاپرسشنامه محتوایی

های تحقیق نشان استفاده شد. یافته 3 نسخه smartplsافزار نرم جزئی وسازی معادلات ساختاری مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات از مدل هافرضیه

اثر مثبتی دارد. با توجه به  بر محصورشدگی شغلی 134/6شغلی و با ضریب  بر شکوفایی 500/6صورت مستقیم و با ضریب انسانی به کرامتکه  دهدمی

 محصورشدگی شغلی نیز در رابطه بین کرامت تائید شده است؛ نقش میانجی 144/6در کار به میزان  آنکه تأثیر مثبت محصورشدگی شغلی بر شکوفایی

به لحاظ آماری معنادار است. علاوه بر این، محصور شدگی شغلی تأثیر کرامت انسانی بر شکوفایی در کار را به  366/6در کار با ضریب  انسانی و شکوفایی

های خود را بر اساس ها و سیاستکمک کند تا برنامه وپرورشآموزشتواند به مدیران میپژوهش،  های اینکند. یافتهتعدیل و تقویت می 431/6میزان 

 .، بهبود بخشندهای محصورشدگی شغلیزمینهارتقاء کرامت انسانی و 

 بدنی.تربیت در کار، محصورشدگی شغلی، معلمان انسانی، شکوفایی کرامت: كلمات كليدي

 مقدمه -1

 افراد یبرا و ]54و43[است  هاانسان زندگی در اساسی عنصر یک کار

 حال،بااین شود؛افراد تلقی می رفاه یبرا یمهم نهیزم و دارد تیاهم

 ی جدید،هایفناورظهور  بوده و رییتغ حال درسرعت به کار یایدن

. در چنین ]31[اند داده رییتغ را افراد تعامل نحوه و کار تیماه

 دستیابی و حفظ برای مختلف هایسازمان بین شدید شرایطی، رقابت

 بقای بلندمدت مشتاق که و متخصص دیده،آموزش کار ینیرو

 های فعلی وچالش ترین. یکی از مهم]11[کند را تضمین  هاسازمان

 انسانی دراکر، نیروی مطابق نظر پیتر .استمدیران منابع انسانی  آینده

و یکی از  ]3[است  هاسازمان های ارزشمندسرمایه تریناصلیعنوان به

 و جذب هایداشتن برنامه انسانی، منابع یریتمد کارکردهای مهم

 برای کارکنان . در این زمینه، تصمیم]11[است کارکنان نگهداشت 

 یهاجنبهیکی از  کنند،می کار آن در که هاییسازمان ترک یا ماندن

حال، بااین. ]41[ شودمحسوب می کار با مرتبط یهاپژوهش در حیاتی

 نگهداشت هایاستراتژی اجرای و وینتد چالش با هاسازمان از بسیاری

ترک کارکنان  ی را بابتهنگفت هایهستند و هزینه مواجه کارکنان

 باآرزوی هر سازمانی داشتن کارکنان  رو،ینازا. ]15[شوند می متحمل

، نتایج مثبت داشتن به علّت «در کار شکوفایی» و عملکرد برتر است

 .]3[است ار گرفته قر متخصصان منابع انسانیموردتوجه  امروزه

اشاره دارد که از  کنانوضعیت بهزیستی مطلوب کار بهشکوفایی در کار 

 در کار عمدتاً با مثبت بودن، معنادار بودن و مشغولیت و ]33[ آیدیم

 . ]44[ شودتوصیف می
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 رآمد عوامل مرتبط با شغل به دستطریق تجربه مثبت و مدیریت کا

 فرد روانی سلامت مثبت وضعیتعنوان به یطورکلبه در کار شکوفایی

است  عاطفی و اجتماعی روانی و ذهنی، رفاه دارای کهشود می تعریف

 شغلی مطالعات در اییندهطور فزابه گرامثبت رفتار ساختار و این ]30[

 مثبت کاری هایتجربه و ]41[ است اهمیت پیدا کرده سازمانی و

 .]46[ کشدیم تصویر به را کارکنان

 یلنز د،ندار مثبت یروانشناس در شهیر کهگرا مثبت یسازمان مطالعات

و تبیین  ]13و24[ی کار هایزمینه در افراد عملکرد و رفاه درک یبرا

باعث افزایش انگیزه،  در کار اثرگذار است و شکوفایی عواملی است که بر

شود وظایف سازمانی می انجام شایسته و شدنو متعهد  بودن پرشور

تحت تأثیر عوامل مختلف  در کار شکوفایی مبتنی بر این دیدگاه،. ]44[

در بر شکوفایی  تواندیم ازجمله عواملی که. ]3[است فردی و سازمانی 

که برخی از  ]15و11[است  شغلی محصورشدگی باشد، گذارتأثیرکار 

نهادینه شدن »و یا « شغلی تنیدگی مدره» عنوان محققان تحت

 باشد؛  محصور شده خود شغل در که فردی .اندکردهیاد  از آن «شغلی

 .]1[ دارد شغل تعهد بیشتری به

 توسعه برای راهکارهایی دنبال به هاسازمان بیشتر بنابراین، 

. یکی ]33[ متعهد ماندن کارکنان خود هستند و شغلی محصورشدگی

اخیراً محققان برای پیشایندی شکوفایی در کار نام  از عوامل دیگری که

است و کرامت در محیط کار  احترام، های انسانیارزش ؛ توجه بهاندبرده

کرامت انسانی، ازجمله تفکرات نوینی است که در باب . ]11و44[

 یهامنجر به سازمان شده و ها مطرحدر سازمان یهای انسانارزش

اندن اصول مدیریت انسانگرایانه، مانند گنج. ]2[شود اخلاق مدار می

 در کارتواند منجر به شکوفایی ، میانسانی ایجاد رفاه و ارتقای کرامت

 .]32[شود 

بدیلی در رشد و توسعه کشورها دارد، یبهایی که نقش یکی از سازمان

ترین عامل ارتقای تعلیم و تربیت نیروی وپرورش است که مهمآموزش

 دیگر همانند وپرورشآید. آموزشبه شمار میانسانی حال و آینده 

است و  نیازمند شایسته انسانی نیروی به محور،انسان هایسازمان

 روانی و سلامت جسمی در مهمی نقش بدنیتربیت بین، معلمانیندرا

 و پرورش به کهها آن کنند و شکوفایی شغلیمی دانش آموزان ایفا

 .]3[دارد  اهمیت بسیار مشغول هستند، فعال جامعه نیروی تربیت

معلمان  که دهدنشان می( 4162نژاد و همکاران )ه همتیمطالع

، بیشتر در معرض یدلیل ماهیت فیزیکی و تعاملی شغلبدنی، بهتربیت

و این موضوع منجر به افزایش نرخ  داشتهفشارهای روانی و جسمی قرار 

نگهداشت  عوامل مؤثر بر شود. بنابراین، تحلیلمی هاآنترک شغل 

یک مسئله مهم است. بدنی و بهبود شرایط شغلی، معلمان تربیت

 شکوفا یزمان معلمان که افتندیدر (2643همکاران ) و 4ردلیتگهایز

بنابراین، ضروری ؛ رندیگ قرار معنادار های کارییطمح در که شوندیم

                                                           

4 Redelinghuys 

بدنی های مرتبط با شکوفایی محیط کاری معلمان تربیتاست که مؤلفه

در  شکوفایی مورد در حال، تحقیقاتد بررسی علمی قرار گیرد. بااینمور

متعدد مثبت  خود قرار دارد و با توجه به اثرات اولیه مراحل در هنوز کار

در سطوح فردی و سازمانی، هنوز نتایج متقنی برای مکانیزم اثرگذاری 

 . ]46[دارند عوامل پیشایندی بر شکوفایی در کار وجود 

کرامت  و یی محیط کاریگراانسان مورد در یاگسترده تمطالعا اگرچه

 نقش خاصطور به که یامطالعهاما  ،]56[است انسانی انجام گرفته 

برای شکوفایی در محیط کاری معلمان  را کرامت انسانی ارتقاء

 ییهاپژوهش چنین وجود ندارد و انجام کرده باشد، بدنی بررسیتربیت

 . ]3[باشد می تربیت و تعلیم هاینظام پژوهشی هایاولویت از

از طرفی دیگر در ادبیات و پیشینه نظری، محصورشدگی شغلی عامل 

مهمی برای شکوفایی معرفی شده است؛ بنابراین این احتمال متصور 

 بتواند میزان تأثیر کرامت انسانی بر محصورشدگی شغلی است که

پژوهش حاضر  تعدیل و یا میانجی کند. بدین سبب شکوفایی در کار را

 نقش در کار با شکوفایی انسانی بر تأثیر کرامت در پی تبیین

در حقیقت  .است بدنیتربیت محصورشدگی در محیط کاری معلمان

 معلمان شکوفایی ارتقاء برای سؤال اصلی پژوهش این است که

بدنی، در نظر گرفتن کرامت انسانی چه تأثیری دارند و آیا تربیت

 معلمان کننده شکوفایییتتقوتواند محصورشدگی در کار می

 بدنی باشد؟تربیت

 مبانی نظری و پیشینه تجربی -2

 انسانی ادبیات نظری کرامت 2-1
سوق پیدا های انسانی ارزش سمت به یمدیریت هاییهنظر 4316از دهه 

؛ ]2[شد  تربه انسان، برجسته توجه ی ومدارارزش یهاو بحث کرد

ها، اند که مدیریت سازمانتیجه رسیدهامروزه، جوامع انسانی به این ن

صرفاً با قوانین و مقررات سخت قابل انجام نیست و ابزار دیگری به نام 

طولانی  سابقه با مفهومی . کرامت]11[هست نیاز « کرامت انسانی»

 در اگرچه« کرامت». واژه ]43[ گرددیبرم رنسانس دوره به که است

فرهنگی  و رفتاری شناختی،نروا حقوقی، فلسفی، سیاسی، هایدیدگاه

. ]56و45[ است دقیق یک تعریف بیان شده است؛ اما همچنان فاقد

 با توأم درونی آرامش حالت یک عنوانبه را کرامت( 2641) 2هیکس

کرامت در و  ]23[است کرده  تعریف ی ذاتیهاارزش پذیرش و شناخت

یزان مو  کردهخود درک  شغلکار مربوط به ارزشی است که افراد در 

مفهوم کرامت انسانی بر اهمیت . ]11[که با دیگران دارند  است تعاملی

تأکید  کارکنانارزشمند  هاییتبا احترام و شناخت ظرف رفتارهای

 .]43[بر شکوفایی شغلی دارد  یتوجهتأثیر قابلداشته و 
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 برای سازمان که دارد اشاره میزانی به انسانی کرامت مدیریت مبتنی بر

گذارد. یم احترامها آن به و است قائل ارزش کارکنان ذاتی منزلت

 ارزش، احساس کارکنان آن در که کاری محیط یک ایجاد درواقع

است باشند؛ کرامت انسانی نهادینه شده  داشته منصفانه رفتار و احترام

ها در محل که کرامت آن کنندیاحساس م کنانکار کهیهنگام. ]11[

، سطوح بالاتری از رفاه شخصی را تجربه یردگیکار مورد احترام قرار م

  .]11[ کنندیم

ها باعث ایجاد احساس در سازمان و کرامت ایجاد فضایی پر از احترام

که  یهایسازمان بنابراین،؛ ]44[ شودبهتر و افزایش رضایت شغلی می

به  بودن کار حس معنادار گیرند؛ با ایجادیمدر نظر کرامت انسانی را 

( در 2622) 4. فونترودونا و مله]11[کنند رکنان کمک میشکوفایی کا

 در کار دو مقوله شکوفایی و کرامت انسانی دادند که مقاله خود پیشنهاد

و  2بیدامطالعه انجام شده توسط  نتایج .]43[به هم هستند  مرتبط

نتایج نشان داد که احترام درک شده کارکنان بر  ( نیز2641همکاران )

 دنبال به انسانی درواقع کرامت .]42[ ثیر مثبتی داردتأ شغلیشکوفایی 

 از (2644) 3است و مبتنی بر نظر هیکس «انسان به بخشیدن معنا»

تشکیل شده  جسمی و عملکردی ،رفتاری ،چهار معیار ذهنی و روانی

 .]25[است 

 و مسائل صبر در مقابل و با تحمل افراد روانی، و ذهنی بر اساس مؤلفه 

 و بر رفتار و داشته باور دیگران کنند؛ به تواناییی میایستادگ مشکلات

انسانی  کرامت رفتاری شوند. معیارهاییم متمرکزها آن مثبت عملکرد

 انجام به مندیاسرار، علاقه حفظ مقررات، و قوانین شامل رعایت نیز

 و کارها، صداقت کیفیت و کمیت ارتقا برای ریزیها، برنامهمسئولیت

 و انسانی دربرگیرنده نظم کرامت عملکرد معیارهای یی است.گوراست

 و دانش جدید، انتقال دستاوردهای و هاایده کار، ارائه در انضباط

 و نگرانه تأملآینده گیری جامع ونوآوری، تصمیم و تجربیات، خلاقیت

توجه به  شامل معیارهای جسمی کرامت انسانی اقدام است. از قبل تفکر

های یریدرگو نرمش روزانه، اجتناب از  ، ورزشایمنی و بهداشت

 .]21[است فیزیکی در محیط کار 

 

 شغلی ادبیات نظری شکوفایی 2-2
همکاران  و اسپریتزر توسط کهطور همان در کار، شکوفایی مفهوم

 تأکید مثبت شناختیروان وضعیت بر تبیین شده است؛ (2665)

 در مشارکت و انگیزه سرزندگی، احساس کارکنان آن در که کندیم

 را کار در شکوفایی( 2641) 1. رابینز]41[دارند  مستمر یادگیری

 دست به ای داده انجام تیموفق باآنچه  و فرد یواقع عملکرد عنوانبه
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 رفاه یبالا سطح یمعنا به ییشکوفا. ]12[ کندیم فیتعر ه است؛آورد

 احساسات بین پویا تعامل یک شامل کار در . شکوفایی]13و30[است 

 فردی و سازمانی رفاه به که است مستمر یادگیری و انگیزه بت،مث

 شامل (2642) سلیگمن دیدگاه از . شکوفایی]41[کند می کمک

 است 9دستاوردها و 8معنا ،7مثبت روابط ،6تعامل ،5مثبت احساسات

 به و گیردمی نظر در شناختی مفهومی را شکوفایی( 2646) دینر .]54[

 هایجنبه از افراد رضایت به منجر که ستا هاییویژگی وجود معنای

 و ینیبخوش هدفمندی، اجتماعی، ارتباطات مانند زندگی کاری مختلف

 عنوانبه را شکوفایی( 2643) سو و هاپرت .است توانمندی احساس

 حالات یجابه کردند و یسازمفهوم مؤثر عملکرد و خوب احساس وجود

 نظر از را کوفاییش و کردند برجسته را ذهنی حالات فیزیکی،

 بینی،خوش سرزندگی، عاطفی، ثبات مانند) مثبت هاییژگیو

 بنابراین، شکوفایی؛ ]30[کردند  توصیف( نفسعزت و پذیریانعطاف

 که دارد اشاره نشاط و یادگیری مثبت شناختیروان وضعیت به شغلی

 مؤثرطور به تواندمی و ]14[ است فردی کار فرآیندهای کنندهیهمراه

و موجب  ]44[ داده کاهش کار را محل در منفی رفتارهای و هارشنگ

 .]54و23[ کارکنان شود روانی سلامت سطح ارتقاء

 یستیبهز مؤلفه سه شامل شکوفایی در کار را( 2662) 10کی یز

 یستیبهز داند.یم 43یاجتماع رفاه و 42شناختیروان یستیبهز ،44یعاطف

 بخشیترضا و مطلوب را خود شغل کارکنان که ی استزانیم یعاطف

از  ییهاجنبه شامل شناختیروان . بهزیستی]30[ کنندیم یابیارز

 روابط شخصی، رشد استقلال، خود، پذیرش یعنی فرد، روانی عملکرد

 و بهزیستی ]13[است زندگی  در هدفمندی و محیط بر تسلط مثبت،

 هایینهزم در افراد که است یاجتماع فیوظا گیرندهبراجتماعی در

 شدن بالفعل ،یاجتماع یکپارچگی شامل بوده و مواجه آن با یرکا

ی اجتماع انسجام و یاجتماع مشارکت ،یاجتماع رشیپذ ،یاجتماع

، ]41[ یکارفرآیندهای  و تعاملات برای در کار شکوفایی. ]30[است 

 فردی، عملکرد ، بهبود نتایجدانش یگذاراشتراکرفتارهای پیشگامانه و 

. ]46[است ی ضروری کارزندگی  از ضایتر ی وسازمان و تیمی

های انسانی، راهبردهای شکوفایی در محل کار برای حفظ سرمایه

 های نهفته آنان و ارتقای عملکرد فردی و سازمانیکارگیری ظرفیتبه

                                                           

5 positive emotions 

0 engagement 

1 positive relationships 

1 meaning 

3 accomplishments 

46 Keyes 

44 emotional well-being (EWB) 

42 psychological well-being (PWB) 

43 social well-being (SWB) 
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سعی بر شناسایی عواملی  اخیراً پژوهشگران و مهم هستند بسیار

 .]1[ ته سازندبرجساند تا زمینه شکوفایی کارکنان را داشته

 ادبیات نظری محصورشدگی در کار 2-3
گرفته  نشأت( 2664) 4یل و میچل مدل از شغلی نظریه محصورشدگی

ماندن  یباق کننده فردی برای دلیلیبترغمختلف  اثرات شامل و ]31[

 از متنوعی طیف شامل شغلی محصورشدگی فرآیند ]15[است شغل  در

. ]21[ کنندیم ایجاد یبستگلد سازمان یک به که نسبت است نیروها

 اصلی محصورشدگی نیروی سه خود، مطالعه ( در2664) یلمیچل و 

. ]15و31و21[اند کردهمعرفی  فداکاری و پیوندها را تناسب، شغلی

 و محیط سازمان، با کارکنان ادراک شده سازگاری به «تناسب» مفهوم

 . ]15[دارد  اشاره اطراف جامعه

 بین مجموعه ارتباطات رسمی و غیررسمی شامل «پیوندها» اصطلاح

 محیط و جامعه ،هاگروه کاری، غیر و کاری خانواده، دوستان با کارکنان

 درک هایهزینهدهنده نشاننیز  «فداکاری. »]54و21[است فیزیکی 

 و مالی بعد دو در فرد یک که است روانی یا مادی مزایای از شده

 در شغلی . محصورشدگی]1[دهد می دست از سازمان ترک با اجتماعی

مجموعه  دو در فداکاری و تناسب پیوندها، شامل 2×  3 ماتریس یک

سازمانی درون محصورشدگی .شودمیسازمانی و جامعه ساختاردهی 

درون  دار بودن کارکنان نسبت به سازمان و محصورشدگییشهرمیزان 

 دگیزن آن در که ایجامعه دار بودن فرد دریشهرنیز میزان  جوامع

 .]22[دهد یری قرار میگاندازهکند را مورد می

 محور دو هر اجزای آوریجمع با شغلی محصورشدگی کلی گیریاندازه 

 ایجاد فداکاری و پیوندها تناسب، ابعاد ودرون جوامع  و سازمانیدرون

 درگیر خود شغل های بیشتری بایهلا توسط که . فردی]15[ شودمی

 بیرونی و درونی عوامل تأثیر و تحت شدهمحصور  خود شغل در است،

 . ]1[ گیردیم قرار شغل

 برشدت به شغلی محصورشدگی که ( دریافتند2640) یهند و تاباک

 کنند حاصل اطمینان افراد کهی. هنگامدارد تأثیر اشتیاق کاری

 هایارزش و دانش ها،مهارت وجود دارد و کار محل در ارتباطات شفافی

 ترک با که کنندمی درک دارد؛ آنگاه همخوانی ازمانس فرهنگ با هاآن

 کاری فعالیت به بنابراین خواهند کرد، فدا را مزایا از بسیاری سازمان

 دنبال به هاسازمان بیشتر بنابراین،؛ ]10[داد ادامه خواهند  خود

 نگهداشت افزایش و شغلی محصورشدگی توسعه برای راهکارهایی

ها هستند آن آموزش استخدام و با رتبطم هایهزینه کاهش و کارکنان

]33[. 

 پیشینه تجربی تحقیقات داخلی و خارجی 2-4
، شدهانجاممرتبط با موضوع پژوهش حاضر در بین مطالعات خارجی 

معلمان  هایقابلیت و ستهیشا کارتأثیر  (2623روتمان )راگادو و 

                                                           

4 Mitchell & Lee 

و مشخص مورد بررسی قرار دادند  کار در ییشکوفا را بر جنوبی آفریقای

 بهزیستی بالاتری از سطح تر،یقوتوانمندهای  با شد که کارکنان

.  ]31[اجتماعی برخوردارند  رفاه شناختی وروان عاطفی، بهزیستی

کاری و  اشتیاق بر را اجتماعی انگیزه ( تأثیر2623) یانیرساری و 

شکوفایی شغلی پرستاران مورد بررسی قرار دادند و مشخص شد که 

 کاری و شکوفایی اشتیاق بر داریمعنی مستقیم و تأثیر عیاجتما انگیزه

ی یک میانجی کننده مثبت روشنبهکار دارد و متغیر شکوفایی شغلی  در

همکاران . ولیخانی و ]11[کاری است  اشتیاق و اجتماعی بین انگیزه

 شامل انسانی کرامت بر مبتنی مدیریت ابعاد اند کهداده نشان (2623)

 وفاداری و جسمانی عملکردی، رفتاری، روانی، و ذهنی هایمؤلفه

. ]11[کنند می تبیین را سازمانی وریبهره از درصد 55 سازمانی

: کار آینده درباره تفکر»ای با عنوان ( در مقاله2622)فونترودونا و مله 

اشاره داشتند که کرامت « در کار شکوفایی و کرامت انسانی ارتقای

.  ]43[به هم هستند  مرتبط و مقولهدر کار د شکوفایی و انسانی

 مند، مقالات حوزهنظام مطالعه ( در یک2622همکاران )فابریسیو و 

مقاله  420قرار دادند و با تحلیل  یسنتز پژوه را مورد« شکوفایی»

 بهزیستی مفاهیمی مانند از شکوفایی شغلی که دادند نشان

دریافتند  محتوا، تحلیل . بااندشده مشتق روانی سلامت و شناختیروان

 اند وکرده تمرکز انسان شکوفایی بررسی به مطالعات که بیشتر

  .]41[کاری کمتر مورد بررسی بوده است  منظر از شکوفایی

مؤثر به بررسی و شناسایی منابع سازمانی و شخصی  (2622هو و چان )

حمایت سازمانی درک شده و  هایدر کار با تأکید بر مؤلفهشکوفایی  بر

 شناختیکه سرمایه روان ندنشان دادپرداختند  شناختیه روانسرمای

واسطه  را در کاراثرات حمایت سازمانی درک شده بر شکوفایی  تواندیم

  .]20[ کند

-به بررسی روابط بین تناسب شخص (2643ردئلینگهایز و همکاران )

ترک شغل، عملکرد درون نقشی و  نیت، شغلیمحیط، شکوفایی 

معلم؛  251و با نظرسنجی از  ی سازمانی پرداختندشهروند هایرفتار

 در کار، نشان دادند کهسه عاملی شکوفایی  ضمن تائید روایی ساختار

شکوفایی رابطه دارد و طور مثبت با شکوفایی محیط به-تناسب شخص

رابطه مثبتی با عملکرد  داشته وترک شغل  نیت برمنفی  اثر در کار

همکاران . میا و ]16[ سازمانی داردشهروندی  هایدرون نقشی و رفتار

 کرامت تیمحور باوکار کسب اخلاق»( در تحقیقی با عنوان 2643)

 کرامت» اشاره داشتند که« رهبران یبرا یمفهوم یچارچوب: یانسان

وکارها در کسبکارکنان  شغلیشکوفایی  برایتواند می« یانسان

 مدل ( یک2641همکاران ). آریزا مونتس و ]32[د سودمند باش

 اشتیاق بین رابطه بر مؤثر عوامل شناسایی برای متغیره چند رگرسیونی

 یهاارزش کنندهیلتعد نقش ارائه دادند که شکوفایی شغلی و کاری

 و کار محیط در بیشتر شد. نتایج نشان داد که اشتیاق تربرجستهی انسان

 رابطه انسانی یهاارزششود و شکوفاتر شدن می موجب شخصی زندگی

 یجه،درنتکند؛ یم تقویت رادر کار  ن اشتیاق کاری و شکوفاییبی
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 رابطه این و یابد بهبود کاری اشتیاق طریق از تواندیدر کار م شکوفایی

در مطالعه انجام شده  .]43[ شودمی تعدیل انسانی یهاارزش توسط

شده بر ، تأثیر احترام داخلی ادراک(2641بید و همکاران )اتوسط 

 یسازمانو انرژی مثبت درون سازمانییتواسطه هوبه اردر ک شکوفایی

نتایج نشان داد که احترام درک شده کارکنان  گرفت ومورد بررسی قرار 

تأثیر مثبتی  در کارو شکوفایی  یسازمان، انرژی درونسازمانییتبر هو

 یشغل نقش محصورشدگی (2641همکاران )شیبیت و . ]44[ دارد

مورد بررسی  یدولت مدارس معلمان یکار اشتیاق را برای شده درک

 مشخص شد که محصورشدگی چندگانه رگرسیون تحلیل قرار دادند و با

 کننده اشتیاق بینییشپ مثبت و معناداریطور به شده درک یشغل

 بهبود یتدرنها و کاری مشارکت کاری معلمان است و موجب افزایش

 .]15[شود می شکوفایی در کار

بررسی تأثیر  ( در4162همکاران )لی، نکویی و در بین تحقیقات داخ

میانجی  و تحلیلشناختی بر شکوفایی در شغل کارکنان سرمایه روان

 از متأثر کارکه شکوفایی در  ندرفتارهای کاری انگیزشی نشان داد

 میانجی نیز رفتارهای کاری انگیزشیاست؛  خودکارآمدی و امیدواری

ی است شناختی و شکوفایی شغلسرمایه روانابعاد بین  کننده رابطه

در  شغلی پیشایندهای شکوفایی (4164رستگار و همکاران ) .]3[

 ند کهنشان داد یاتی بررسی کردند وامور مال را در بافتار سازمان

شده، متغیرهای استقلال شغلی، اعتماد سازمانی، حمایت سازمانی ادراک

ای هکننده بینییشپ ،کار و شخصیت کنشگر یطمدنیت در مح

همکاران . اصل دهقان و ]1[ هستند شکوفایی شغلیمعناداری برای 

 خودکارآمدی و شکوفایی بین نقش میانجی امید در رابطه (4166)

خودکارآمدی و  مشخص شد که را مورد بررسی قرار دادند و شغلی

هستند  شغلی ح بالاتری از شکوفاییوبینی کننده سطپیش واریامید

 بینی کنندهیشپ های( مؤلفه4333) همکارانو  محمدجانی .]4[

شناختی شکوفایی بر اساس الگوی روان را معلمان شغلی شکوفایی

نگری بر انگیزه  غایت مورد مطالعه قرار دادند و مشخص شد که انسان

بر خود  شی نیزتأثیر مثبت دارد. متغیرهای انگیز در کار شکوفایی

 .]0[ مثبت دارندتأثیر  در کار بر شکوفایی و متعاقباً مدیریتی

 تحقیق حاضر ،شدهاشارههای داخلی و خارجی با توجه به مرور پیشینه

گر / تعدیل تحلیل نقش با را در کار شکوفایی انسانی بر کرامت تأثیر

محصورشدگی شغلی مورد آزمون قرار داده است و جنبه  میانجی

نوآوری و سهم علمی برجسته این تحقیق نسبت به مطالعات قبلی، 

شغلی محصورشدگی  گر یلتعدمتغیر میانجی/  لیل همزمان نقشتح

 ( ترسیمی از مدل مفهومی تحقیق است و4است. بدین سبب، شکل )

 در کار شکوفاییمتغیر مستقل،  کرامت انسانیبر مبنای این مدل، 

گر/  تعدیلمتغیر شغلی نقش دوگانه متغیر وابسته و محصورشدگی 

شده، ارائهمفهومی بر مبنای مدل  بنابراین؛ کندیممیانجی را ایفا 

 هستند:های زیر قابل تبیین فرضیه

 بدنی تأثیر معلمان تربیت در کاربر شکوفایی  کرامت انسانی
 .دارد یمثبت

 بدنی تأثیر بر محصورشدگی شغلی معلمان تربیت کرامت انسانی
 .دارد یمثبت

 بدنی معلمان تربیت کار در شغلی بر شکوفایی محصورشدگی
 .دارد یثبتتأثیر م

 و کرامت انسانی رابطه بین میانجی کنندهشغلی  محصورشدگی 
 است. کار در شکوفایی

 را کار در شکوفایی بر کرامت انسانی تأثیرشغلی  محصورشدگی 
 کند.تعدیل می

 
 ها و ادبیات تجربی(یهفرضبر اساس توسعه ) مفهومیمدل  :(1) شکل

 ی تحقیقشناسروش -3

ارائه  وحل یک مسئله خاص  به دنبال ربا توجه به اینکه تحقیق حاض

 کاربردی ؛ بنابراین نوع تحقیق از نظر هدفاست نوآورانه یهاحلراه

 از نوع توصیفی این مطالعه، بر مبنای طرح و روش از سوی دیگر است.

و درک روابط بین متغیرها  وضع موجود توصیف به است و همبستگی

همه معلمان  اری پژوهشجامعه آم پردازد.می هاآن کاریدستبدون 

برای  شود.بدنی کشور بودند که یک جامعه بزرگ تلقی میتربیت

استفاده ای دومرحلهای گیری خوشهاز روش نمونه انتخاب نمونه آماری،

های شمالی، جنوبی، غربی، ا پنج گروه از استانابتد شد؛ بدین ترتیب که

 برایمساوی  نسبت نظر گرفتن با در و انتخاب شدند شرقی و مرکزی

عنوان نفر به 316با شیوه تصادفی ساده مجموعاً  ،گروه جغرافیاییهر 

 انتخاب شدند. موردمطالعههای نمونه

 1 ( شامل2646) ینرد شکوفایی شغلی در این تحقیق توسط پرسشنامه

 قرار گرفت که ادراک موردسنجشی ادرجهپنجلیکرت  مقیاس در گویه

 روابط، مانند انسانی، عملکرد مهم یهابهجن با رابطه در دهندگانپاسخ

 ( پایایی2646) ینرد سنجد ویم بینی راخوش و زندگی هدفمند بودن

اصل دهقان  توسط ایران در مقیاس . ایناستکرده  گزارش 11/6 آن را

 پایایی آلفای قرار گرفته و ضریب مورداستفاده( 4166همکاران )و 

 سنجش محصورشدگی منظوربه. ]4[اند ارزیابی کرده 10/6 را کرونباخ

 گویه و سه 31 ( شامل2664) یلشغلی از پرسشنامه مطالعات میچل و 

 طیف اساس بر که فداکاری استفاده شد و پیوندها تناسب، بُعد

برای کاملاً  5برای کاملاً مخالف تا امتیاز  4امتیاز ) لیکرت یادرجهپنج

 این ( پایایی2664) یلمیچل و  .است گیری شدهموافق( اندازه

 مشعل پور فرداند. در تحقیقات داخلی گزارش کرده 15/6پرسشنامه را 
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و  ]1[گزارش کرده  34/6(، پایایی این پرسشنامه را 4162همکاران )و 

 34/6( پایایی 2641همکاران )در تحقیقات خارجی نیز شیبیتی و 

. معیار سنجش کرامت انسانی در تحقیق حاضر ]15[گزارش شده است 

(، سؤال 44) شناختیسؤال و چهار جنبه روان 33ی در قالب اسشنامهپر

بود که  (سؤال 0) جسمانی و (سؤال 44) عملکردی( سؤال 42) یرفتار

( است و ولیخانی و 4330) فروتنی و بحرانیبرگرفته از مطالعات 

 .]11[ اندکردهگزارش  1/6( روایی آن را بیشتر از 2623همکاران )

سه نوع روایی از ، هاپرسشنامهای ارزیابی روایی بردر تحقیق حاضر 

 همه پایایی استفاده شد؛ ضمن آنکهمحتوا، روایی همگرا و روایی واگرا 

 شیوه بودند. 1/6بیشتر از  ضریب آلفای کرونباخ بر مبنای هاپرسشنامه

و از طریق  صورت میدانیبه حاضر ها در پژوهشداده گردآوری

بدنی توجیه معلمان تربیت منظوربهرفت. های آنلاین صورت گینظرسنج

به  دادن و نحوه پاسخ تحقیق در مورد هدف، توضیحاتی موردمطالعه

ها کاملاً های آنارائه شد و تضمین گردید که اطلاعات و پاسخ سؤالات

وتحلیل پژوهش انجام خواهد گرفت. بدین محرمانه و صرفاً برای تجزیه

با صداقت به سؤالات پاسخ  شد کهکنندگان خواسته منظور از مشارکت

از روش  ی تحقیقهان فرضیهدها و آزموداده وتحلیلتجزیهبرای  .دنده

جزئی سازی معادلات ساختاری مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات مدل

یک روش مناسب برای تحلیل روابط پیچیده بین  استفاده شد که

برای آمار  20ه نسخ spssافزار است. بدین منظور از دو نرم متغیرها

برای تحلیل  3نسخه  smartPLS افزارتوصیفی و استنباطی و نرم

ها یهفرضی ساختاری و آزمودن سازمدلروایی سازه( و ) یدیتائعاملی 

( پس از روایی 2641همکاران )دیدگاه هایر و  اساس بر .استفاده شد

 یبیترکیی ایپا و واگرا( ییروا و همگرا ییروا) یریگاندازهسنجی مدل 

ی کیفیت مدل ساختاری نیز برای اطمینان هاشاخص ،کرونباخ یآلفا و

( و کیفیت 2f(، اندازه اثر )2R) یینتعبینی مقادیر ضریب یشپاز 

 ریمتغ تأثیر ( محاسبه شد. برای سنجش2Q) گیکنندبینی یشپ

هایر  مطابق نظر افتهیتوسعه 4(VAF) یانسوار محاسبه روش از ،یانجیم

( و برای تحلیل اثر تعدیل گری از روش بوت 2641)همکاران  و

 شده است.  استفادهاستراپینگ 

 هاوتحلیل دادهتجزیه -4

بررسی سطوح میانگین متغیرها، برای ارائه پیشنهادهای کاربردی از 

بر  هااهمیت بسزایی برخوردار هستند؛ بدین منظور مقایسه میانگین

آزمون و با ارزش  65/6ای در سطح خطای تی تک نمونه اساس آزمون

(3n= انجام شد که نتایج آن در جدول )گزارش شده است. بر اساس  4

و سطح  30/4ها بیشتر از حد بحرانی ، آماره آزمونآمدهدستبهنتایج 

به دست آمده است؛ بنابراین با اطمینان  65/6معناداری نیز کمتر از 

نمونه استنباط کرد که میانگین همه متغیرها در  توانمی 35%

                                                           

4 Variance Accounted For 

( است. در تحقیق حاضر برای =3nمتوسط )بیشتر از حد  موردمطالعه

اسمیرنف و  -های کلموگروفها، از آزمونسنجش نرمال بودن داده

قابل مشاهده است. با  4ویلک استفاده شد که نتایج در جدول -شاپیرو

ها کمتر های نرمال بودن دادهتوجه به اینکه سطح معناداری برای آزمون

ها را پذیرفت؛ نرمال بودن داده توانینمشده است؛ بنابراین  65/6از 

 بدین سبب برای تحلیل عاملی تائیدی از رویکرد حداقل مربعات جزئی

(PLS.استفاده شد ) 
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 هاآمار توصیفی متغیرها و تحلیل نرمال بودن داده :(1جدول )

 میانگین متغیرها
 انحراف

 معیار 

 آماره

 تی 

سطح 

 معناداری

 ویلک-شاپیرو اسمیرنف -فکلموگرو

 معناداری آزمون آمار آزمون معناداری آزمون آمار آزمون

 000/0 769/0 000/0 077/0 000/0 97/7 917/0 236/3 کرامت انسانی

 000/0 738/0 000/0 103/0 001/0 78/3 983/0 319/3 محصورشدگی شغلی

 001/0 777/0 001/0 109/0 006/0 37/3 877/0 690/3 شکوفایی در کار

 

( آمده است و نتایج نشان 2نتایج پایایی متغیرهای تحقیق در جدول )

 هستند. 1/6 بیشتر از هاسازه همهضریب آلفای کرونباخ  دهد کهمی

گرفتن اهمیت بارهای  در نظر( که با CR) ترکیبیپایایی علاوه بر آن، 

و نسبت  شودمحاسبه می متغیرهاهمبستگی میان  عاملی و بر اساس بر

؛ در این شودمیتری محسوب معیار دقیق ضریب آلفای کرونباخبه 

از طرفی  آمده است.دستبه 1/6 تحقیق برای همه متغیرها بیشتر از

شده و مورد تائید  0/6( نیز بالای Rho_A) یهمبستگمیزان ضریب 

سازی معادلات است که در مدل یروایی همگرا معیار دیگر است.

رود. گیری به کار میهای اندازهیابی برازش مدلساختاری برای ارز

 شدهمتوسط واریانس استخراج( این معیار را 4314) 4فورنل و لاکر

(AVE) که اندعنوان معیار اعتبار روایی همگرا پیشنهاد دادهبه نامیده و 

 فورنل و لاکر در مدل باشد. معیار 5/6مقدار مطلوب باید بیشتر از 

که برای ینحوبهاند؛ شدهمعقول با یکدیگر همگرا طور به گیریاندازه

 هستند. 5/6ها بیشتر از همه سازه

ها بیشتر ( برای همه سازهAVE) شدهمتوسط واریانس استخراج اگرچه

( معیار جدیدتری نسبت به روش 2643) 2شده است؛ اما هنسلر 5/6از 

ت عنوان گیری تح( برای روایی واگرای مدل اندازه4314لاکر )فورنل و 

اند که میزان ی کردهمعرف (TMTH3دوگانه )-گانهی ییروانسبت 

 (2)باشد. اطلاعات جدول  3/6پذیرش باید کمتر از همبستگی قابل

دهد ها نشان میرا برای هرکدام از سازه دوگانه-گانهی ییروامعیار نسبت 

 پذیرش است.شده و قابل 3/6که همبستگی بین همه متغیرها کمتر از 

                                                           

4 Fornell and Larcker 

2 Henseler 

3 Heterotrait-monotrait ratio 
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 تحلیل عاملی تائیدی() گیرینتایج روایی و پایایی مدل اندازه :(2) لجدو

 متغیرها
 آلفای

 کرونباخ 

 پایایی

 مرکب 

 ضریب

 همبستگی 

 متوسط واریانس

 شدهاستخراج

 کرامت

 انسانی 

 محصورشدگی

 شغلی 

 شکوفایی

 در کار 

   - 287/0 973/0 767/0 870/0 کرامت انسانی

  - 930/0 297/0 806/0 889/0 878/0 محصورشدگی شغلی

 - 963/0 297/0 223/0 972/0 872/0 896/0 شکوفایی در کار

 

گیری، از طریق روابط بین بعد از ارزیابی روایی و پایایی مدل اندازه

بررسی قرار گرفت. در این تحلیل و متغیرها مدل ساختاری مورد 

و  (2R) تعیین، ضریب (Tآماره ) معناداریپژوهش، از سه معیار ضریب 

 (3)که نتایج در جدول  استفاده شد (2Q) بینیضریب قدرت پیش

 آمدهدستبه ضرایب معناداری همه با توجه به اینکه. گزارش شده است

تائید معنادار بودن روابط بین متغیرها  ؛ بنابراینهستند 30/4بیشتر از 

در  زامتغیرهای درون همهبرای ( 2R) شده است. علاوه بر این، معیار

( نیز 2Q) مدلبینی قدرت پیش قرار دارد. ضمن آنکه« قوی»طح س

بینی در حد خوبی است و نشان از پیش زادرون مکنون متغیرهای برای

 هایمدلبرازش تائید پس از  کنندگی بالای مدل ساختاری است.

 معیاربرازش کلی مدل از  ارزیابیمنظور گیری و ساختاری، بهاندازه

(GOF) 161/6ا توجه به آنکه برازش کلی مدل برابر استفاده شد. ب 

توان گفت مدل تحقیق حاضر از برازش کلی قابل قبولی ؛ میاست

 برخوردار است.

 بینی و برازش کلی مدل ساختاری. مقادیر ضریب تعیین و قدرت پیش3جدول 

 زادرونمتغیرهای 
 یینتعضریب 

 (2R) 

 بینیقدرت پیش

 (2Qمدل ) 
 یبرازش کلی مدل ساختار

 668/0 937/0 محصورشدگی شغلی
GOF=  337/0 290/0 شکوفایی در کار 

 926/0 187/1 مجموع
 =  681/0 976/0 میانگین 0.408

 
از تغییرات  ٪1/53توان گفت آمده، میدستبا توجه به نتایج به

ناشی از  در کارشکوفایی از تغییرات  ٪6/05و  محصورشدگی شغلی

 همهبرای  2R مجموع مقادیر کرامت انسانی است. مضاف بر اینکه

ساختاری  دهد که مدلنشان می و است 411/4زا متغیرهای درون

 .زا داردتغییرات متغیرهای درون تبیینتوانایی خوبی در  حاضر

 و برآورد آماره تی استاندارد تخمین ضرایب مدل در حالت (2)شکل 
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گیری و ساختاری و اطمینان از های اندازهبررسی برازش مدل بعد از

و  مطابق ضرایب مسیر های پژوهشمناسب، فرضیه کلی داشتن برازش

و  یموردبررس مشخص است؛ 2ضرایب معناداری آماره تی که در شکل 

های تبیین از فرضیه هرکدام. نتایج کلی تائید یا رد آزمون قرار گرفت

آمده است. با توجه به نتایج  (1)جدول  طور خلاصه درشده به

 فرضیه تبیین شده تائید شد. 5آمده، دستبه

 های تحقیق. خلاصه تحلیل آزمون فرضیه4جدول 
 شماره

 هایهفرض
 مسیر روابط بین متغیرها

 ضریب

 مسیر 

 ضریب

 معناداری 

 نتیجه

 فرضیه 

 تائید 779/3 922/0 بدنیشکوفایی شغلی معلمان تربیت  کرامت انسانی 1

 تائید 218/2 931/0 بدنیمعلمان تربیت کاریمحصورشدگی   کرامت انسانی 6

 تائید 821/6 711/0 بدنیشکوفایی شغلی معلمان تربیت  کاریمحصورشدگی  3

 تائید 262/6 300/0 شکوفایی شغلی  کاریمحصورشدگی   کرامت انسانی 7

 تائید 079/6 179/0 شغلیشکوفایی   کاریمحصورشدگی ×  کرامت انسانی 9

 اثر تحلیل منظوربهچهارم  برای فرضیه 1با توجه به اطلاعات جدول 

افزار اسمارت پی ال اس ابتدا با روش بوت استراپینگ در نرم میانجی،

ضریب مسیر مستقیم، ضریب مسیر میانجی، ضریب تأثیر کل و آماره 

 شمول آزمون از آزمون استخراج شده و سپس برای شدت تأثیر میانجی

 استفاده ( با محاسبه درصد نسبت اثر میانجی به اثر کلVAFیانس )وار

دهد که اثر چهارم نشان می یهفرضشد. نتایج تحلیل اثر میانجی برای 

ارزیابی شده  %16تا  %26بوده که بین  310/6میانجی بر اثر کل مقدار 

 .قابل قبولی استگری میانجیاست و نشانگر 

 گیرینتیجه -5

 آموزاندانش تربیت و رشد در حیاتی بسیار نقش بدنیتربیت معلمان

 تربیت به فیزیکی، هایمهارت و مفاهیم انتقال بر علاوه کنند ومی ایفا

 آموزشی، ساختار در. پردازندمی نیز آموزاندانش اخلاقی و روحی

 یک تربیت به ورزشی، هایفعالیت و سلامت ارتقاء با بدنیتربیت معلمان

 کرامت اهمیت . پژوهش حاضر، بررسیکنندمی کمک فعال و سالم سلن

در  بدنی و تأثیر آن بر شکوفاییتربیت معلمان شغلی زندگی در انسانی

 کار با تحلیل نقش دوگانه محصورشدگی شغلی پرداخته شد.

بر شکوفایی  500/6کرامت انسانی به میزان  دهد کهنشان می نتایج

این یافته با نتایج  .تأثیر مثبت داردبدنی شغلی معلمان تربیت

 و کاملاً همسو است که معتقد بودند کرامت انسانی ]43[ هایپژوهش

به هم هستند. مضاف بر اینکه راگادو  مرتبط در کار دو مقوله شکوفایی

را مثبت ارزیابی  کار در ییشکوفا بر ستهیشا کارتأثیر  (2623روتمان )و 

گرفتن کرامت انسانی  در نظرشایسته کرده است و یکی از ابعاد کار 

 یهاارزش( نیز نقش 2641همکاران ). آریزا مونتس و ]31[ است

 که گونههمان ؛]43[ برجسته کرده است رادر کار  در شکوفایی انسانی

را مثبت  در کار ، تأثیر احترام بر شکوفایی(2641بید و همکاران )ا

 عنوانبه در کار فاییتوان گفت شکویم. بدین سبب ]44[ ارزیابی کرد

 ]46[محیط کاری است  در ارزشمند مثبت و شناختیروان وضعیت یک

مدیران  شودمی پیشنهاد بنابراین؛ باشدکه متأثر از کرامت انسانی می

 بدنیتربیت معلمان انسانی کرامت سطح افزایش به وپرورشآموزش

 هایمهارت توسعه طریق از توانندمدیران می. داشته باشند ویژه توجه

موجب  کاری محیط در اخلاقی ترویج فرهنگ و احترام ارتباطی،

 هاییسیاست و هابرنامه باید هاآنبدین سبب . شکوفایی معلمان شوند

 موجب و کرده کمک انسانی کرامت ارتقاء به که کنند تدوین را

 .شوند شکوفاتر شدن معلمان

بر  134/6ه میزان کرامت انسانی ب دهد کهنشان میدیگر تحقیق  نتایج

این یافته با  .بدنی تأثیر مثبت داردمعلمان تربیت شغلیمحصورشدگی 

 همسویی دارد که اشاره داشتند محصورشدگی ]15و11[ نتایج پژوهش

وابستگی و پیوند، فداکاری و تناسب داشتن فرد با شغل واسطه بهشغلی 

 به بنابراین ؛باشد گذارتأثیردر کار بر شکوفایی  تواندیم کار محیط و

 توسعه به بیشتری توجه که شودمی پیشنهاد وپرورشآموزش مدیران

 از پشتیبانی و باشند و با ترویج داشته کار محیط در انسانی کرامت

 به کنند، کمک معلمان انسانی کرامت تقویت به که هاییبرنامه و فضاها

کمک  بدنیتربیت معلمان عملکرد و رضایت افزایش و کار محیط بهبود

 به که کنند برگزار یمؤثرآموزشی  هایبرنامه توانندمیها آنکنند. 

 علاوه بر این، .کند کمک معلمان انسانی کرامت ارتقاء و هامهارت توسعه

شغلی به میزان  محصورشدگی دهد کهنشان می فرضیه سوم نتایج

این  .بدنی تأثیر مثبت داردبر شکوفایی شغلی معلمان تربیت 144/6

همسو است. بدین سبب محصورشدگی  ]15[ با نتایج پژوهش یافته

شود و تلقی میتعهد عاطفی  ی وشناختپیوند روان یک عنوانبه شغلی

های شکوفایی در ینهزمضمن ماندگاری کارکنان در سازمان، شرایط و 

 محصورکارمندانی که در کارشان  درواقعآورد. یمکار را نیز فراهم 

حین انجام وظایف سطح  و سازمان دارند بایادی پیوندهای ز و اندشده

از خود نشان  را ذهنی یریپذبالایی از اشتیاق، غرور، انرژی و انعطاف

دهند؛ به دنبال شکوفایی در کار بوده و سازمان را به تعالی بلندمدت یم

 دهند.یمسوق 

شغلی به  محصورشدگی از دیگر نتایج تحقیق حاضر، تائید نقش میانجی

است. شکوفایی شغلی  و کرامت انسانی در رابطه بین 366/6میزان 
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ای با این مضمون تدوین و آزمون یهفرضاگرچه در پیشینه تحقیقات 

نشده بود و برای اولین بار در این پژوهش بررسی و مورد آزمون قرار 

که  انددادهنشان  چندگانه رگرسیون تحلیل با ]15[گرفت؛ اما 

کاری معلمان  کننده اشتیاق بینیشیپ شده درک یشغل محصورشدگی

شود. می شکوفایی در کار بهبود و کاری مشارکت بوده و موجب افزایش

فرآیندها و شرایطی که  توان گفت که تسهیلیمدر تبیین این فرضیه 

 منجر شغلی شکوفایی به شود؛ قادر استمی کار در مثبت حس موجب

های ذهنی یتحما ارائه ت،مثب جو حفظ و ایجاد با باید مدیران نیز شود،

 سوی شغلی به شکوفایی معلمان کمک کنند. از پیشرفتو  روانی و

 تجربیات دادن قرار هدف توان بایم اندیشیمثبت پرورش برای دیگر،

 یامداخله قدردانی از معلمان نمونه، و بینیخوش شادی، مانند عاطفی

ین، مطالعه بر ا برای شکوفایی در کار ایجاد کرد. علاوه شناسانهروان

کرامت  تأثیر 431/6شغلی به میزان  محصورشدگیحاضر نشان داد که 

 عنوانبهکند. این یافته تعدیل و تقویت می راشکوفایی شغلی  بر انسانی

کدام از یچهی تحقیق حاضر بوده و قبلاً توسط نوآورسهم علمی و 

 گینقش محصورشد ]15[محققان این فرضیه بررسی نشده بود؛ اگرچه 

برجسته  کننده شکوفایی در کار بینییشپرا برای  شده درک یشغل

 اینکه به توجه توان گفت که بایمساخته بودند. در تبیین این فرضیه 

 افزایش یجهدرنت و شغلی تقاضاهای بین تعادل ایجاد برای شغلی منابع

 طراحی هنگام در مدیران باید هستند، مهم شغلی عملکرد و شکوفایی

 حجم استقلال، مانند) فردی سطح در شغلی هاییژگیو به مشاغل

توسعه فردی توسط  هایباشند و فرصت داشته توجه ویژه( غیره و کاری

بدنی در نظر بگیرند. نهایتاً ی مربیگری را برای معلمان تربیتهابرنامه

 تقویت برای را شناختیروان ایمن هایمحیط باید آنکه مدیران

 بازخورد تسهیل نظر گرفتن شرایط رکنان با درکا گرایمثبت رفتارهای

 قرار دهند. مدنظرمحیط کاری  هاییزیربرنامه در مشارکت و

وپرورش، طور عملی توسط مدیران آموزشتواند بهنتایج این پژوهش می

به کار گرفته  سازمان گذاران آموزشی و مسئولان منابع انسانیسیاست

های برگزاری کارگاه مانند هاییمهتوانند، برناشود. مدیران مدارس می

های کاری های ارتباطی، ایجاد محیطآموزشی برای توسعه مهارت

برای ارتقای  های پیشرفت شغلیمدار و ارائه فرصتگر و اخلاقحمایت

بدنی کرامت انسانی و تقویت محصورشدگی شغلی معلمان تربیت

های بهبود یاستتوانند با تدوین سمی نیز گذارانطراحی کنند. سیاست

شرایط کاری و افزایش رفاه معلمان، به کاهش نرخ ترک شغل و افزایش 

پژوهشگران حوزه مدیریت منابع انسانی و . شکوفایی شغلی کمک کنند

ای عنوان پایههای این مطالعه بهتوانند از یافتهروانشناسی سازمانی می

شغلی و برای تحقیقات آینده در زمینه عوامل مؤثر بر شکوفایی 

 نگهداشت کارکنان استفاده کنند. 
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