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Abstract 

Background & Objectives: In the current complex and dynamic environment, traditional educational systems face increasing challenges that 
require continuous adaptation and essential changes. Consequently, attention to employee wellbeing has become critical for fostering motivation, 
acceptance of change, and loyalty among staff. Employee commitment is considered a unique competitive advantage, yet it is difficult to sustain 
amid evolving psychological contracts, global competition, and socioeconomic uncertainties. Amid increasing global competition and mounting 
pressures on employees in educational institutions, adopting wellbeing–oriented human resource management (HRM) practices has become 
essential to support employees and meet organizational performance expectations. Despite several scattered studies on employee wellbeing in 
Iran, wellbeing–oriented HRM has not yet gained recognition as a distinct managerial approach in the scientific literature or among educational 
administrators. Therefore, the present study employed a qualitative grounded theory approach to develop a conceptual model of well–being–
oriented HRM in the education system.  
Methods: The present study was qualitative. The qualitative phase was based on Strauss and Corbin’s Grounded Theory (1990) and employed 
a paradigmatic model to structure data analysis. The research population consisted of administrators and deputy directors in the Department of 
Education, and faculty members from the provinces of Lorestan and Kermanshah, Iran, in 2024. A total of 35 participants were selected using 
purposive and snowball sampling, guided by the theoretical saturation principle. The inclusion criteria for university faculty members were as 
follows: holding at least the rank of Assistant Professor in Educational Management, Human Resource Management, Human Resource Education 
and Development, Higher Education Management and Planning, Industrial and Organizational Psychology, or Educational Psychology and 
having published peer–reviewed or ISI–indexed articles in the fields of educational management, human resource management, human resource 
development, positive psychology, or related areas.  The inclusion criteria for administrators and deputy directors in the Department of Education 
were as follows: having at least five years of experience in a managerial position within the Lorestan Provincial Department of Education; and 
currently serving as, or having previously served as, the head of one of the educational centers or offices affiliated with the Lorestan Provincial 
Department of Education. 
Data were collected through semi–structured interviews, and their validity was confirmed via triangulation, while reliability was assessed with 
an inter–coder agreement coefficient of 0.84. The researchers developed the interview questions. Each interview with the experts and specialists 
lasted approximately 30–45 minutes. Some interviews were conducted face–to–face at a prearranged time and location, while others were carried 
out electronically. During the interviews, in addition to taking notes on the main points, all interviews were audio–recorded to facilitate 
subsequent review and ensure accurate documentation of the data. It should be noted that all participants were informed that the interviews would 
be audio–recorded, and their informed consent was obtained in accordance with ethical principles.  Data analysis was conducted using open, 
axial, and selective coding in MAXQDA–10. 
Results: The analysis revealed 121 initial concepts, grouped into 30 subcategories and 6 main categories. The causal conditions category, 
“support and minimization of organizational blockages,” included meritocracy, managerial support, effective supervision, attention to employee 
development, decentralization, and anti–corruption practices. The core phenomenon, “wellbeing–oriented HRM,” encompassed job security, 
training, development, and learning opportunities; job quality; information exchange; and managerial communication. The intervening factors 
category, “organizational dynamism,” comprised continuous progress perception, purposeful career pathways, extra–role behaviors, and 
knowledge sharing within the organization. Contextual factors, identified as “organizational climate,” included a sense of participation, 
accountability, shared goals, and cooperative spirit. Strategies, described as “organizational positivity,” included organizational socialization, 
justice, leadership skills, the creation of shared identity, effective communication, reward systems, and a sense of belonging. Finally, the 
outcomes category encompassed organizational loyalty as the primary result of implementing wellbeing–oriented HRM. Based on these analyses, 
a paradigmatic model illustrating the interrelations among causal conditions, core phenomena, contextual and intervening factors, strategies, and 
outcomes was developed to guide wellbeing–focused HRM in educational settings. 
Conclusion: Based on the findings of this study, educational managers and policymakers can use the indicators and components identified to 
establish wellbeing–oriented human resource management.   
Keywords: Education, Human resource management, Wellbeing–oriented human resource management, Welfare, Grounded theory. 
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 . دیکن عیتوز و ی بردارنسخهی رتجار یغ  طور به ،یاصل نسخۀ به مناسب ارجاع شرط با را مقاله نیا در  شده  منتشر مواد که  دهدیم اجازه شما به که است شده منتشر

 
 ده ی چک 

 پژوهش .  است  مطرح   سازمانی   اثربخشی  و  تعهد   انگیزش،  ارتقای  الزامات  از  یکی  عنوان به  کارکنان   رفاه  به  توجه  آموزشی،  هاینظام  متحول  و  پیچیده  شرایط  در   :زمینه و هدف
 . شد انجام بنیادداده نظریۀ برمبتنی  کیفی رویکرد  از استفاده با وپرورشآموزش در محوررفاه انسانی منابع مدیریت مدل طراحی باهدف حاضر
  و   لرستان   هایاستان  در  تربیتی  علوم  هایرشته  علمیهیئت  اعضای  و  وپرورشآموزش  معاونان   و  مدیران   را   پژوهش  جامعۀ.  بود  کیفی   ای مطالعه  حاضر  پژوهش   :بررسیروش

. شد  گردآوری  نظری  اشباع  به  رسیدن تا  نفر  ٣۵  با  ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبه  ازطریق  هاداده .  شدند  انتخاب  برفیگلوله   و  هدفمند گیرینمونه  روش  با  که  تشکیل دادند  کرمانشاه
 افزارنرم  در  انتخابی  و محوری  باز و  هایکدگذاری   از  استفاده  با  هاداده  تحلیل.  رسید  تأییدبه)  ٠٫٨۴(  کدگذار  دو  بین  توافق  ضریب با  پایایی  و  سازیمثلث   روش  با  هاداده  روایی

MAXQDA صورت گرفت ١٠ نسخۀ . 
  مهیا   آن  تحقق  برای  را  زمینه  که  است  وپرورشآموزش  در  محوررفاه  انسانی  منابع  مدیریت  اجرای  اصلی  عامل  سازمانی،  انسداد  سازیحداقل   و  حمایت  نتایج نشان داد،  :هایافته

  موفقیت   میزان  و  دارد  را  گرمداخله  عامل   نقش   سازمانی نیز  پویایی.  آوردمی  فراهم  را  رویکرد مذکور  سازیپیاده  امکان  تأثیرگذار،  بستری  منزلۀبه  سازمانی  جو  کند؛ همچنینمی
  ارتقای   منجربه  مدل  این  اجرای   درنهایت، و  سازدمی  هموار  را   محوررفاه   اهداف  تحقق  مسیر   اصلی،  راهبرد   عنوانبه سازمانی  گراییمثبت  علاوهکند؛ بهمی  تعیین  را   اجرا   در   سازمان

 . شد خواهد سازمانی وفاداری
 شده شناسایی هایمؤلفه و هاشاخص   از محوررفاه  انسانی منابع  مدیریت  استقرار  برای توانندمی وپرورشآموزش نظام ریزان برنامه و  مدیران  پژوهش، نتایج براساس :گیرینتیجه

 .کنند این پژوهش استفاده در
 بنیاد.داده نظریۀ رفاه، محور،رفاه  انسانی  منابع مدیریت انسانی، منابع مدیریت وپرورش،آموزش ها: کلیدواژه
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٢ 

 مقدمه  ١
  صرف،   عملیاتی  رویکردی  از   اخیر  هایدهه  در   ١انسانی  منابع  مدیریت

  اندازهای چشم  از .  است   یافته  ارتقا  محور دانش  و  ٢راهبردی  ایحوزه  به
مذکور،  در  کلیدی   مزیت  ایجاد  بر  که  است   ٣محور منبع  نظریۀ  حوزۀ 
  سرمایۀ  همچون   تقلیدناپذیر  و  کمیاب  ارزشمند و   منابعی   ازطریق   رقابتی
  از  یکی  عنوانبه  کارکنان  تعهد  بین، دراین).  ١(  دارد   تأکید   انسانی
  چنین   به   دستیابی  اما  شود؛می  مطرح  رقابتی  مزیت   اصلی  هایمؤلفه

  شناختی روان  قراردادهای  زیرا  است؛  پیچیده  چالشی   تعهد،  از   سطحی
  و   شدید  هایرقابت   جهانی و  تحولات  اثر  در  کارفرمایان  و  کارکنان  میان

  است  شده  اساسی   تغییرات  دستخوش  اقتصادی  و   اجتماعی  هایبحران
موجب  ).٢،٣( تغییرات    کارکنان   مدیریت  سنتی  هایروش  شد،   این 

  بدون   واقعی  تعهد   و  انگیزش  ایجاد  و   باشد  نداشته  را   گذشته  کارآمدی 
 ).  ۴(  نباشد پذیرامکان  انسانی  منابع هایسیستم در  بازنگری

  پژوهشگران   توجه   بعد،   به  ١٩٩٠  دهۀ   از   شده، تحولات بیان  به  پاسخ  در 
  محورهای  از   یکی  منزلۀبه  رفاه  و  یافت   افزایش  کارکنان  ٤رفاه  مقولۀ  به

).  ۵(  گرفت  قرار   مدنظر  ٥شغلی  انگیزش   و  تعهد  ارتقای   برای  کلیدی
  مدیریت  کارکنان،   ٦ذهنی  رفاه   بررسی  در  اخیر  هایپیشرفت   باوجود

  نشده   سازمانی  ادبیات  وارد  جدی  طور به  هنوز  محور رفاه  انسانی  منابع
  نوین   چارچوبی  عنوانبه  ٧محور رفاه  رویکرد  راستا،  همین   در .  است 

که  معرفی    رفاه   و   سازمانی  عملکرد  میان  تعادلی   کند می  تلاش   شد 
  طراحی   کارکنان، در  گذاریسرمایه بر رویکرد این. سازد  برقرار  کارکنان

  گیریتصمیم  در  مشارکت  مثبت، کاری  محیط ایجاد معنادار، هایشغل
  اهمیت  بر   روزافزون  تأکید  باوجود.  )۶دارد (  تأکید  سازمانی   حمایت  و

و  شناخت  در   هایی شکاف  همچنان  کارکنان،   رفاه    سطوح   فرایندها 
  ٨محور رفاه  انسانی  منابع  مدیریت   بر  مؤثر  اجتماعی  عوامل  و  سازمانی

و سازوکارهایمشاهده می   منابع   مدیریت  هایشیوه  تأثیرگذاری   شود 
روشن  طور به  رفاه   و  عملکرد  بر  محوررفاه  انسانی   است   نشده  کامل 

  ضرورت   کارکنان  رفاه  بر  تمرکز   با  نوین  رویکردی   توسعۀ   لذا،   ؛ )٧،۶(
  قادر باشد   انگیزش،  و  روانی  سلامت   ارتقای  برعلاوه  که  رویکردی  دارد؛
آورد    فراهم  مطلوب سازمانی عملکرد به دستیابی برای جایگزینی مسیر

)٨-١١.( 
  دوچندان   آموزشی  و  خدماتی  هایسازمان  در   رویکردی  چنین  به  نیاز 

  عملکردی  الزامات  کاری و  زیر فشارهای  هابخش  آن   کارکنان  زیرا  است؛ 
  وپرورش آموزش).  ١٢،١٣(  دارند  قرار  مستمر   محیطی   تغییرات  و
 با  هاحوزه  سایر  از   بیش  جوامع،  توسعۀ  برای  زیربنایی  نهادی  منزلۀبه

  کاری   فشارهای.  است   روروبه  انسانی  منابع  مدیریت  در   بازنگری  لزوم
  سلامت برای  جدی  تهدیدی  ممکن است  آموزشی  کارکنان  و معلمان بر

  مدیریت  شرایط،  این  در   باشد؛  آنان  ١٠عملکرد  کیفیت   و  رفاه  و  ٩روانی
  ١١انگیزش  ارتقای  برای   نوین  راهکاری  تواندمی  محوررفاه انسانی  منابع

 
1. Human resource management 
2. Strategic 
3. Resource-Based Theory 
4. Well-being 
5. Job motivation 
6. Mental well-being 
7. Well-being-oriented 
8. Well-being-oriented human resource management 
9. Mental health 

ــی  خـدمـات  کیفیـت   بهبود  و  ١٢آوریتـاب  افزایش  و ــد  آموزشــ   بـاشـــ
)١۴،١۵  .( 

  و   ندارد  اقتصادی  ب�عدی  صرفاً  رفاه  داد،  نشان  رفاه   ادبیات  دیگرازسوی
 همچون  ذهنی  ابعاد  شغل،  و  درآمد  نظیر  عینی  هایشاخص  برعلاوه

  نیز در  را  زندگی   معناداری   و   آرامش  امنیت،   احساس   ،١٣شغلی  رضایت
  مدیریت  در   رفاه  چندگانۀ  ابعاد  به  توجه  بنابراین،  ؛)١۶،١٧(  گیردمی  بر

.  است   انکارناپذیر  ضرورتی  آموزشی  هایسازمان  در  ویژه به  انسانی  منابع
  اولویت  در   را  کارکنان  رفاه  که  هاییسازمان  مشخص کرد،  هاپژوهش

 پیامدهای  بلکه  دارند،  بهتری   سازمانی  عملکرد  تنهانه  دهند، می  قرار
 ). ١٨،١٩(  کنندمی  ایجاد نیز اجتماعی  مثبت 

ــینـۀ أکیـد  هـاپژوهش  در پیشــ ۀ   مـاننـد  هـاییمؤلفـه  شـــــد،  تـ ــرمـایـ   ســ
ــناختیروان ــازمانی  حمایت  و  )١٢،٢٠(  ١٤ش   رهبری  و)  ١۴،٢١(  ١٥س

اه  ارتقـای  در   کلیـدی  عوامـل  از )  ٢٢(  ١٦خـدمتگزار  ان  رفـ   ایجـاد   و  کـارکنـ
  داد،  نشـان  ایگسـترده  مطالعات همچنین.  اسـت   اثربخش  کاری  محیط

ــه ــای ــرم ــار   در   روانی،  و  اجتمــاعی  هــایســ ــای  کن ــدگی،  معن  نقش  زن
 ضرورت ها؛ این یافته)١٨،٢٣(  دارد  رفاه  گیریشکل  در   ایکنندهتعیین

ــعـۀ ــانی  منـابع  مـدیریـت   برای  جـامع  الگویی  توســ   را   محور رفـاه  انســـ
 .  سازدمی  برجسته  ازپیشبیش

 بر مضـاعف فشـارهای و  جهانی  رقابت   افزایش  شـرایط  در   طورکلی،به
  مدیریت  محور رفاه هایشــیوه  از   گیریبهره  آموزشــی، نهادهای  کارکنان

  تحقق  و  کارکنان  از   حمایت   برای مؤثر  رویکردی  منزلۀبه انســانی  منابع
 هایپژوهش  برخی باوجود.  اسـت   یافته ضـرورت  عملکردی،  انتظارات
ــانی  منــابع  مـدیریـت   ایران،  در   کـارکنــان  رفـاه  حوزۀ  در   پراکنــده  انســـ

ــنـاختـه  مـدیریتی رویکردی  عنوانبـه  هنوز   محور رفـاه ــدهشــ  ادبیـات  در   شــ
  بنابراین،   اســـت؛ نیافته  را خود  جایگاه  آموزشـــی  مدیران میان و  علمی

  ١٧بنیادداده  نظریۀ برمبتنی  کیفی رویکرد  از  اســـتفاده با حاضـــر  پژوهش
  محوررفاه  انســـانی منابع  مدیریت   مفهومی  مدل  طراحی باهدف  ،)٢۴(

 .شد  انجام  وپرورشآموزش  در 

 بررسی روش ٢

  معاونان  و  مدیران   پژوهش را   جامعۀ  .بود  کیفی  شیوۀبه  حاضر  پژوهش
  علمی هیئت   اعضای  و  کرمانشاه   و  لرستان   هایاستان  وپرورشآموزش
  اصل  طبق  که  تشکیل دادند  ١۴٠٣  سال   در  هااستان  های این دانشگاه

  و   هدفمند  گیرینمونه  هایروش  با  هاآن  از   نفر  ٣۵  نظری  اشباع
  قبل  نظری،  اشباع  اصل  طبق.  شدند  انتخاب  نمونه  عنوانبه  برفیگلوله

  نمونه   حجم  تعیین   برای   خاصی  قانون  و  قاعده  هیچ  پژوهش  انجام  از 
  زمانی   تا  آنان  روی  پژوهش  و  نمونه  انتخاب  آن  براساس  و  ندارد  وجود
  هاییافته  به   جدیدی   یافتۀ   هیچ  نتوانند  جدید  های نمونه  که  یابدمی  ادامه 
  اشباع به  پژوهش  شودمی  گفته  اصطلاح به  و  بیفزایند  پژوهش  قبلی 

10. Performance quality 
11. Motivation 
12. Resilience 
13. Job satisfaction 
14. Psychological capital 
15. Organizational support 
16. Servant leadership 
17. Grounded Theory 
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٣ 

پژوهش   در.  است   رسیده  دونمونه  انتخاب  برای  این    روش   ها، 
  روش   در.  کار رفت به  برفی گلوله  و  هدفمند   یعنی   غیرتصادفی   گیرینمونه
  شده تعیینازپیش  هایهدف  به باتوجه  ها نمونه  هدفمند،   گیرینمونه

  شدند.   انتخاب  مطالعه  به  ورود  هایملاک  همان  یا  پژوهشگران  توسط
  داشتن   از:  بود  عبارت  دانشگاه  اساتید  پژوهش برای  به  های ورودملاک

  منابع  مدیریت   آموزشی،  مدیریت   هایرشته  در  استادیار   حداقل  رتبۀ
  آموزش  ریزیبرنامه  و  مدیریت   انسانی،  منابع  بهسازی  و  آموزش  انسانی،

  دارابودنتربیتی؛    شناسی روان  و  سازمانی   صنعتی   شناسی روان  عالی،
  مدیریت   آموزشی،   مدیریت  زمینۀ   در  ISI  یا  پژوهشیعلمی  مقالات

  های حوزه  و گرامثبت  شناسیروان  انسانی،  منابع بهسازی  انسانی، منابع
ورودملاک  مرتبط. برای  های  پژوهش   معاونان   و  مدیران  به 
  یکی   در  سابقه   سال  پنج   حداقل   داشتن  از:   بود  عبارت   وپرورش آموزش

  ریاست  لرستان؛  استان  وپرورشآموزش  حوزۀ  در   مدیریتی  هایسمت   از 
  در.  لرستان  استان  وپرورش آموزش  مراکز  در   ریاست   سابقۀ  داشتن  یا

  خواسته   هدفمند  گیرینمونه  روش  با  منتخب   هاینمونه  این پژوهش از 
  داشتن درصورت نیز هاآن  که کنند  معرفی  را  مدیران  و  اساتید  سایر شد

  شیوۀ   این  شدند؛ به  انتخاب  نمونه  عنوانبه  مطالعه  به  ورود  هایملاک
 گویند. می برفی گلوله گیری نمونه گیری،نمونه

.  بود  ساختاریافتهنیمه  مصاحبۀ   این پژوهش،   در  هاداده  آوری روش جمع
  شده،پژوهش  حوزۀ  نظرانصاحب   و  خبرگان  با  مصاحبه  انجام  برای
  از   اصلی  هایسؤال.  شد  طراحی  فرعی   سؤال  چند  و  اصلی   سؤال   شش
  برای   تنها  فرعی   هایسؤال  اما  شد؛  پرسیده   نمونه  اعضای  همۀ

  دچار  اصلی  هایسؤال  به   پاسخ   و   درک  در  که   شد  مطرح  هایینمونه
.  شدند  خارج  موضوعی  چارچوب  از  گوییپاسخ  حین   در   یا  بودند  مشکل

سؤال   و   گرفت صورت    پژوهشگران  توسط   مصاحبه  هایطراحی 
  دقیقه   ۴۵تا٣٠  بین  نظرانصاحب   و  خبرگان  با  مصاحبه  هر  زمانمدت

  زمان  و  مکان  در   و  حضوری  شکلبه  هامصاحبه  برخی.  بود
 الکترونیکی   صورتبه  دیگر  برخی و  پذیرفت   انجام  شده هماهنگازپیش
  و  اصلی   مطالب   یادداشت   برعلاوه  مصاحبه،   طول   در  . شد  برگزار

  ثبت   و  مجدد   بررسی   امکان  تا   شد  ضبط   هامصاحبه  تمام   صدای   کلیدی، 
  از   شوندگانمصاحبه  همۀ  است،  ذکر به  لازم.  شود  فراهم  مطالب   دقیق
  اخلاقی   اصول   رعایت   با  آنان  موافقت  و اخذ  بودند  آگاه  هامصاحبه  ضبط

گرفت    و  سازی مثلث   روش  ازطریق  پژوهش  ابزار   روایی.  صورت 
  قابلیت  و  تأییدپذیری  پذیری،انتقال اعتبارپذیری،  ملاک  چهار بهباتوجه

 دو  بین  توافق  ضریب   روش  با  ابزار   پایایی  .)٢۴(  شد  سنجیده  اطمینان

 . آمد دستبه ٠٫٨۴ معادل  کدگذار،
 روش   با  هانمونه  ابتدا  که  بود  ترتیب اینبه  پژوهش  اجرای  روند
  پس   با آنان انجام گرفت.  مصاحبه   و  انتخاب شدند  هدفمند  گیرینمونه

  انجام   با.  شد  یادداشت   کلیدی  و  اصلی  مطالب   مصاحبه،  هر  از 
  بازبینی   از   پس  و  مصاحبه  حین  جدید   هاییافته  بعدی،  هایمصاحبه
  برعلاوه.  شد  اضافه  قبلی  هایمصاحبه  نتایج  به  شدهضبط  هایمصاحبه

  یعنی   کار رفت؛ به  نیز  برفی گلوله  گیرینمونه  روش   هدفمند،   گیرینمونه
  دارای   نظرانصاحب   و  خبرگان  سایر  شد  خواسته   منتخب   هاینمونه  از 

و   انتخاب   فرایند .  کنند  معرفی  را   پژوهش   به   ورود  هایملاک   نمونه 
  یافت؛  ادامه   نظری   اشباع   به   رسیدن  تا   جدید   هاییافته  افزودن  و   مصاحبه 

  اضافه   قبلی  هاییافته  به  ایتازه  اطلاعات  جدید  هاینمونه  که  ایگونهبه
  شد   مشخص  بعد  به  وسومسی  مصاحبۀ  از   حاضر،پژوهش    در .  نکردند
  دیگر   مصاحبۀ  دو  اطمینان،   برای  اما  است؛   دست آمدهبه  نظری  اشباع 
  حوزۀ   نظرانصاحب   و  خبرگان   از   نفر  ٣۵  با  درمجموع  و  شد  انجام

.  گرفت   صورت  مصاحبه  رسانه  گرایش  با  ارتباطات  یا  آموزشی  مدیریت 
ازنظر    و  شد  تبیین  پژوهش  ضرورت  و  اهمیت  ها،نمونه  از   هریک  برای

  پژوهش   هایتحلیل داده.  شد  داده  تعهد  آنان  به  اخلاقی  اصول  رعایت 
روش  )٢۴(بنیاد  داده  نظریۀ  براساس از  استفاده  با  و  کدگذاری  و    باز 

  نسخۀ   MAXQDA  افزار در نرم  انتخابی  و کدگذاری  کدگذاری محوری
 . انجام شد ١٠

 هایافته ٣

بیشتر    محل  پژوهش،   در   کنندگان شرکت   اطلاعات   به باتوجه خدمت 
  کرمانشاه   و  لرستان  هایاستان  وپرورش آموزش  هایاداره  به  مربوط

کمتر  محل  و)  درصد٢۵٫٧  نفر،  ٩  هرکدام(   به   مربوط  خدمت 
)  درصد٢٫٩  نفر،  ١  هرکدام(  کرمانشاه  و  آبادخرم  نور پیام  هایدانشگاه

  ٧(  فراوانی  بیشترین  استادیاران  سازمانی،   پ�ست   یا  مرتبه  ازلحاظ.  بود
  آموزشی   مدیریت   شامل  غالب   هایرشته.  داشتند  را)  درصد٢٠  نفر،

.  بود)  درصد٢٢٫٩  نفر،  ٨(  درسی   ریزی برنامه  و)  درصد٣١٫۴  نفر،  ١١(
  نفر،   ١٨(  سال  ۵٠تا۴۶  بازۀ  در   کنندگانمشارکت   اکثر  سنی،  ازنظر
  فراوانی   بیشترین  کاری،  سابقۀ  ازلحاظ   داشتند.  قرار )  درصد۵١٫۴
  نمونه  اکثریت .  بود)  درصد۴٨٫۶  نفر،  ١٧(  سال  ١۵تا۵  سابقۀ  به  مربوط

  اطلاعات.  دادند  تشکیل )  درصد٨٨٫۶  نفر،  ٣١(  مردان  را
  شده  آورده   ١  جدول  در  پژوهش   در  کننده شرکت   افراد  شناختی جمعیت 

 . است 
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۴ 

 

 کنندگان در پژوهش شناختی مربوط به شرکت جمعیت های . ویژگی١جدول 
 درصد فراوانی  فراوانی  متغیر 

 محل خدمت

 ٢۵٫٧ ٩ وپرورش استان لرستان ادارۀ آموزش
 ٢۵٫٧ ٩ وپرورش استان کرمانشاه ادارۀ آموزش

 ٨٫۶ ٣ دانشگاه لرستان 
 ١١٫۴ ۴ دانشگاه رازی کرمانشاه 

 ٨٫۶ ٣ آباد خرم دانشگاه آزاد اسلامی 
 ١۴٫٣ ۵ دانشگاه آزاد اسلامی کرمانشاه 

 ٢٫٩ ١ آباد نور خرمدانشگاه پیام 
 ٢٫٩ ١ نور کرمانشاه دانشگاه پیام 

مرتبۀ علمی یا پ�ست 
 سازمانی 

 ٢١٫٢١ ٧ استادیار
 ١٨٫١٨ ۶ دانشیار
 ۶٫٠۶ ٢ استاد 

 ١٨٫١٨ ۶ مدیر مدرسه
 ١٢٫١٢ ۴ معاونت مدرسه 

 ۶٫٠۶ ٢ مدیریت  و توسعۀ ریزیبرنامه  معاونت
 ۶٫٠۶ ٢ عمومی آموزش معاونت

 ۶٫٠۶ ٢ اجرایی  معاونت
 ٣٫٠٣ ١ مالی  و اداری معاونت

 ٣٫٠٣ ١ منابع تأمین  و بودجه معاونت

 رشتۀ تحصیلی 

 ٣١٫۴ ١١ آموزشی  مدیریت
 ۵٫٧ ٢ آموزشی  هایپژوهش

 ۵٫٧ ٢ آموزشی  تکنولوژی
 ٢٢٫٩ ٨ آموزشی و درسی ریزیبرنامه 

 ١٧٫١ ۶ انسانی  منابع مدیریت
 ۵٫٧ ٢ انسانی  منابع بهسازی و آموزش

 ١١٫۴ ۴ تربیتی  شناسیروان

 سن 

 ٣٫١٣ ١ سال  ٣٩ از کمتر
 ٢١٫٨٨ ٧ سال  ۴۵تا۴٠
 ۵۶٫٢۵ ١٨ سال  ۵٠تا۴۶

 ١٨٫٧۴ ۶ سال ۵٠ بیشتر از

 سابقۀ کار
 ۴١٫۴۶ ١٧ سال ١۵تا۵

 ٢٩٫٢٧ ١٢ سال  ٢۵تا١۶
 ٢٩٫٢٧ ١٢ سال ٢۵ بیشتر از

 جنسیت
 ١١٫۴ ۴ زن
 ٨٨٫۶ ٣١ مرد 

به فر دست اطلاعات  از  مصاحبهاآمده  بهیند  وهدف  دقت  ها    کنکاش 
ها، مفاهیم استخراج و  سپس از بطن متن مصاحبه .بازبینی قرار گرفت 

باز)  شدثبت   جدول    براساس   .(کدگذاری  و  ،  ٢نتایج  شناسایی 
مصاحبه  مفهوم  ١٢١استخراج   مرحلۀ صورت گرفت ها  از  در  بعد    . 

سی مقولۀ فرعی و شش  مفاهیم مرتبط با یکدیگر شناسایی و در قالب  
محوری  شد بندی  دستهاصلی    مقولۀ  انجام    ). (کدگذاری  از  پس 
مقولهمذکور بندی  دسته و  مفاهیم  به  نظام  شکلبه  مستخرجهای  ،  مند 

مدل قالب  در  و  مرتبط  شکل  پارادایمی  ی  یکدیگر    شد ترسیم    ١در 

انتخابی). خلاصه  به  (کدگذاری  مجموطور  اولیه،    مفهوم  ١٢١  ۀ عاز 
بهتعداد   آمد.سی مقولۀ فرعی    مقولۀ شش  در  سی مقولۀ فرعی    دست 
و  هایکدگذاری  نتایج.  شدبندی  دستهاصلی     انتخابی  و  محوری  باز 

  نظریۀ  براساس  وپرورشآموزش  در  محور رفاه  انسانی  منابع  مدیریت
 . است  شده ارائه  ٢ جدول   در  بنیادداده
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۵ 

 مفاهیموپرورشآموزش در  محور رفاه انسانی منابع مدیریت   انتخابی و محوری باز و هایکدگذاری  نتایج. ٢جدول 

 های اصلی مقوله های فرعی مقوله مفاهیم
 جایی کمتر در شغلهجاب .١
 تمرکز بر شغل .٢
 احساس آرامش در کار  .٣
 رضایت از شغل .۴
 رضایت اقتصادی  .۵
 شدن به سازمان وابسته . ۶

 شغلی  امنیت

مقولۀ اصلی 
  (مرکزی): مدیریت

 انسانی منابع
 محور رفاه

 گذاری دانش). انتقال یادگیری (اشتراک ٧
 سیستمیتفکر  .٨
 های کارکنانتوسعۀ شایستگی  .٩

 سازی دانشمدیریت و یکپارچه .١٠
 فضای باز و آزمایشگری .١١
 . استفاده از فناوری اطلاعات ١٢

 توسعه و یادگیری  آموزش،

 زندگی‑تعادل کار .١٣
 سلامت کارکنان  .١۴
 اخلاق کاری  .١۵
 رقابت سازمانی  .١۶
 کیفیت زندگی شغلی .١٧

 کیفیت شغلی 

 بالاروبه .١٨
 پایین روبه .١٩
 افقی/مورب .٢٠

 تبادل اطلاعات

 هماهنگی  .٢١
 تواسطه با مدیریدونارتباط ب .٢٢
 مدیریت مشارکتی .٢٣

 ارتباط با مدیر 

 تلاش برای اطلاع از پیشرفت سازمان .٢۴
 پیگیری پیشرفت سازمان در رسیدن به اهداف  .٢۵
 ها و جلسات سازمانفعال در نشستحضور  .٢۶

 سازمان در مشارکت حس

 : جوایزمینه  شرایط
 سازمانی 

 موقع در محل کارحضور مؤثر و به .٢٧
 دادن مسئولیت استفاده از توان و ظرفیت خود برای بهتر انجام  .٢٨
 رعایت پاکیزگی محیط کار  .٢٩
 رعایت نظم و انضباط  .٣٠

 سازمان در پذیریمسئولیت  حس

 شدهپذیرش اهداف تعیین  .٣١
 عملکرد همسو با اهداف سازمانی .٣٢

 مشترک  اهداف

 تفاهم همکاران  .٣٣
 همکاری  وجود روحیۀ .٣۴
 حمایت متقابل فردی .٣۵
 رفاقت و دوستی  .٣۶

 همکاری روحیۀ

 انداز و مأموریت سازمانی تبیین چشم .٣٧
 فرایندهای جدید تبیین  .٣٨
 تر همکاران باسابقه استفاده از تجربۀ .٣٩
 ها کردن ارزشدرونی .۴٠
 های مثبت تقویت ویژگی .۴١
 شایستگی اجتماعی .۴٢

 سازمانی  پذیریجامعه
راهبردها:  

 گراییمثبت 
 سازمانی 

 عدالت توزیعی .۴٣
 ایعدالت رویه .۴۴
 عدالت تعاملی .۴۵
 زبانی عدالت   .۴۶

 سازمانی عدالت
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۶ 

 مهارت ارتباط و شنود مؤثر .۴٧
 مدیریت کارکنان  ارتباط و شیوۀ نحوۀ .۴٨
 اندازروشن و ایجاد چشم ترسیم آیندۀ .۴٩
 ثر ؤایجاد انگیزه و راهنمایی م .۵٠
 سازی اهداف سازمانی با اهداف کارکنانجهتهم .۵١

 رهبری هایمهارت

 هاگذاریها و سیاستیگیرکارکنان در تصمیمدادن مشارکت .۵٢
 برندسازی .۵٣
 تعیین اهداف سازمان  .۵۴
 صمیمی  هایتشکیل جمع .۵۵

 مشترک  هویت ایجاد

 ایجاد تعامل سازنده .۵۶
 جمعی یهااستفاده از رسانه .۵٧

 ارتباط اثربخش 

 شغلی یارتقا .۵٨
 تناسب پاداش .۵٩
 تقاضاهای کارکنانبرآوردن  .۶٠
 تنوع مزایا و خدمات رفاهی .۶١
 زندگی‑تعادل کار .۶٢

 جبران خدمت 

 مندبودن به سازمان علاقه .۶٣
 وفاداری به سازمان  .۶۴

 احساس تعلق

 شدن در کار حس غرق .۶۵
 جذب کار شدن  .۶۶
 نکردن گذشت زمان در حین انجام وظیفه احساس .۶٧

 شغلی دلبستگی

  به پیامدها: وفاداری
 سازمان 

 داشتن وجدان کاری  .۶٨
 وفاداربودن به سازمان  .۶٩
 تعهد نسبت به شغل .٧٠
 آموزان تعهد نسبت به دانش  .٧١

 سازمانی  تعهد

 کارکردن فراتر از حد انتظار و استانداردهای کاری .٧٢
 بهترین شکل ممکنانجام کار به .٧٣

 شغلی  عملکرد ارتقای

 شادابی محیط شغلی  .٧۴
 تشویق کارکنان  .٧۵
 انگیزش شغلی .٧۶
 جبران خدمات .٧٧
 از شغلعواطف مثبت ناشی  .٧٨

 خشنودی شغلی 

 عدم سکون سازمانی  .٧٩
 جلوحرکت روبه .٨٠
 ها و دانش کارکنانتوسعۀ مستمر مهارت  .٨١
 ارتقا در سازمان .٨٢

 مستمر  پیشرفت حس

ر: گ مداخله عوامل 
 پویایی سازمانی 

 بودن روندهای اجراییمشخص .٨٣
 شده به کارکنان با ماهیت شغل و وظیفه همخوانی وظایف جانبی محول  .٨۴
 اتخاذ تدابیر نگهداشت کارکنان .٨۵

 هدفمند  شغلی مسیر

 عدم خستگی .٨۶
 گراییعمل  .٨٧
 رفتار شهروندی سازمانی  .٨٨

 فرانقشی رفتارهای 

 رسانی به کارکناناطلاع .٨٩
 منظور تبیین تغییرات یا اقدامات تشکیل جلسات به .٩٠
 تشریح تأثیر رفتارها و اقدامات کارکنان بر سازمان  .٩١

 اشتراک اطلاعات در سازمان 

 ها و سطح دانش فرد توجه به مهارت .٩٢
 شایستگی تناسب پست سازمانی با سطح خبرگی و  .٩٣
 هاتوجه به تناسب توانایی و دریافتی  .٩۴
 ها قدردانی از شایستگی  .٩۵

 سالاریشایسته 

ی: علّ عوامل 
حمایت و  

سازی  حداقل 
 انسداد سازمانی 
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 راهنمایی کارکنان  .٩۶
 حمایت از حقوق کارکنان  .٩٧
 آوردن تجهیزات کافی فراهم .٩٨
 سیستم تشویق و تنبیه مناسب .٩٩

 اختصاص و مدیریت منابع مالی .١٠٠
 تفویض اختیار در سازمان .١٠١
 مأموریت ویژه .١٠٢

 مدیریت حمایت

 کنترل سازمانی .١٠٣
 نهادهای نظارتی  .١٠۴
 خودنظارتی .١٠۵
 تطابق شغل و شاغل .١٠۶
 مدیریت زمان .١٠٧
 شدهریزیتغییر برنامه  .١٠٨

 اثربخش  نظارت

 اختیار کافی در انجام وظایف. استقلال و ١٠٩
 . مدیریت استعدادها١١٠
 خدمت های ضمن تشکیل دوره .١١١
 رفع ابهام شغلی .١١٢
 ترسیم مسیر شغلی کارکنان .١١٣

 کارکنان رشد به توجه

 تفویض اختیار .١١۴
 اداری کاهش سلطۀ .١١۵
 شناورسازی ساعات کاری  .١١۶
 های کاریرویهپذیری در انعطاف. ١١٧
 پذیری در قوانین و مقرراتانعطاف .١١٨

 تمرکززدایی

 بازی مبارزه با پارتی .١١٩
 مبارزه با فساد اداری  .١٢٠
 ایجاد شفافیت . ١٢١

 اداری  فساد با مبارزه

  مدیریتاصلی (مرکزی)،    مقولۀ  پژوهش حاضر،  در   ،٢  براساس جدول
  شغلی،   امنیت   مانند   رفتارهایی   که  شد   شناخته   محوررفاه  انسانی  منابع

 با  ارتباط   و  اطلاعات  تبادل  شغلی،   کیفیت   توسعه و یادگیری،  آموزش،
بر گرفت   مدیر   انسداد   سازیحداقل  و  حمایت   آن  علّی   شرایط.  را در 

  اثربخش،   نظارت  مدیریت،   حمایت   سالاری،شایسته  شامل   سازمانی
  جو   و  بود  اداری  فساد  با  مبارزه  و  تمرکززدایی  کارکنان،  رشد  به  توجه 

سازمان،  حس  مانند  هایی مؤلفه  با  سازمانی در    حس   مشارکت 
سازمان،مسئولیت  در    همکاری،   روحیۀ   و  مشترک  اهداف  پذیری 

  هایی مؤلفه  با  سازمانی   پویایی .  کند  فراهم   را  آن   تحقق   تواند بسترمی
  فرانقشی  رفتارهای  هدفمند،  شغلی  مسیر  مستمر،  پیشرفت   حس  مانند

سازمان،  اشتراک   و در    و   داشت   گر مداخله  عوامل   نقش  اطلاعات 
عدالت    پذیری سازمانی، جامعه  شامل  سازمانی  گرایی مثبت   راهبردهای

  اثربخش،   ارتباط  مشترک،  هویت   ایجاد  رهبری،  هایمهارت  سازمانی،
مسیر  تعلق،  احساس   و   خدمت   جبران  است    اهداف   تحقق   قادر 

  به  درنهایت   مدل   این  مشخص شد، اجرای.  سازد  هموار  را   محور رفاه
  سازمانی،  تعهد   شغلی،  دلبستگی  سازمانی،   وفاداری  مانند  پیامدهایی

 . شودمی منجر شغلی   خشنودی و عملکرد ارتقای
 محوررفاه انسانی منابع مدیریت :  اصلی (مرکزی)  . مقولۀ١

  و  رفتارها  مجموعه  شامل  محور رفاه  انسانی  منابع  مدیریت   مفهوم
.  دهدمی  افزایش   را   کارکنان   وریبهره  و  انگیزه   رفاه و  که   بود  هایی رویه

 شد.  زیر کدگذاری فرعی  کد  پنج با مقولۀ مرکزی

  کاری   موقعیت  حفظ   و شغلی ثبات از کارکنان اطمینان: شغلی امنیت‑
  شغلی   امنیت   معلمی  وقتی : «گفت   ٢٠کد شمارۀ    .سازمان بود  در   خود

  بهتری  آموزشی  و  سازمانی  عملکرد  رفاه،   احساس  ضمن  باشد،  داشته
  ناپذیر جدایی  موضوع  دو  شغلی   امنیت  و   رفاه  چراکه  داشت؛   خواهد
 .»هستند

  توسعۀ   و  آموزشی  هایفرصت   ایجاد  به  :یادگیری  و  توسعه   آموزش،‑
:  گفت   ٩کد شمارۀ    .شغلی اشاره داشت   و  فردی  رشد  برای  هامهارت

  اين.  بود  همراه  لرستان  فرهنگیان  دانشگاه   در   آموزش  با  من  كار  شروع«
  از  من  و  بود  بخش شادى  بسيار  ديدم  مركز   آن   در  كه  هاییآموزش با  آغاز 
  من   براى  كار   ادامۀ  در   شروع،  اين.  هستم  راضی  بجا  و  درست   شروع  اين

  هاآموزش  آن  از   حاصل  داشتههاى  از  هنوز   و   است   بوده  كننده راضی  بسيار 
  در   من   خدمت  ايام   خاطرات  ترين خوش  از  یکی .  میبرم  بهره

 .»بود فرهنگیان دانشگاه آموزشی دوران وپرورشآموزش
 هایروش  و  ابزارها  مناسب و  کاری  شرایط  کردنفراهم:  شغلی  کیفیت ‑

بود  انجام  برای  استاندارد شمارۀ    . وظایف  « گفت   ٢٧کد    در  رفاه: 
  ارتقای بلکه  نیست،  کارکنان  اولیۀ نیازهای  تأمین  شامل فقط که  سازمان
  برای   امکانات  آوردن فراهم  و  کنند می  خدمت  آن   در   که   شغلی  کیفیت 

 . »دارد اهمیت نیز آنان شغلی نیازهای تأمین  منظور به آنان
  کارکنان  و  مدیر   بین  اطلاعات  مداوم  و  شفاف   جریان:  اطلاعات  تبادل‑

  ٢٣کد شمارۀ    .همکاری را شامل شد  ارتقای  و  بهتر  گیریتصمیم  برای
«گفت   و  پیشنهادها  بتوانند  که   افرادی  برای   هاسازمان  از  خیلی: 
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  مسیر  هرچه  و  گیرندمی  نظر  در   پاداش  دهند،  ارائه  خلاقانه  هایحلراه
 بیشتر  کارکنان   شود،  تسهیل  بیشتر  هاداده  انتقال  و  بندیدسته  ساخت،

 . »کرد  خواهند  احساس  را رفاه 
  مدیر که   با  تعاملی   و  حمایتگر  نزدیک و  رابطۀ  وجود:  مدیر  با  ارتباط ‑

  رفاه   لازمۀ: «گفت   ٣١کد شمارۀ    .بود  کارکنان  انگیزۀ  و  اعتماد  باعث 
  فعال،   دادن گوش  ازطریق  اجتماعی  هایمهارت  پرورش   سازمانی
  و  مدیریت   غیرکلامی،  ارتباط  هایمهارت  کلامی،  ارتباط  هایمهارت
 . »است اقناع  قوۀ  و رهبری

 سازمانی  انسداد  سازیحداقل  و حمایت :  علّی . عوامل٢
تمامی  عوامل   تا  شودمی  انجام  مدیریت   ازسوی  که  بود  اقداماتی  علّی 
  بیشتر  رفاه   و   انگیزه   با  بتوانند   کارکنان  و   یابد  کاهش   سازمانی   موانع

  کدگذاری   کدهای فرعی زیر   علّی با   عوامل .  دهند  انجام   را  خود وظایف
 شد.  

  عملکرد  شایستگی و  براساس   کارکنان  پاداش   و  ارتقا  :سالاریشایسته‑
  فرایندها  و  کنند  پیدا   انگیزه  افراد  تا  گیردمی  صورت  عدالت   رعایت   و

شمارۀ    .شود  بهینه « گفت   ١٩کد    کنند   احساس   معلمان  که  زمانی: 
  زحمات   درمقابل   و   گیردمی  قرار  موردتوجه   درستی به  هایشانتوانایی

  موجب  تواندمی  امر   این   کنند،می  دریافت   مناسبی   هایپاداش  خود
 میان   ناهماهنگی  برعکس،.  گردد  آنان  شادابی  و  انگیزه  افزایش 
  معلمان   در   را  خستگی  و  ناامیدی  احساس  تواندمی  هاپاداش  و  هاتوانایی

 . »باشد داشته دنبالبه
  منابع   اختصاص   کارکنان،  راهنمایی  دربرگیرندۀ :  مدیریت   حمایت ‑

کد    .بود  تنبیه   و  تشویق  مناسب   سیستم  ایجاد  و  اختیار  تفویض  کافی،
«گفت   ١٧شمارۀ     باید   رهبر  یک  کاری،  رفاه  به  رسیدن  برای: 

  بشناسند   را   اهداف  کارکنان  تا  بدهد  کارکنانش  به   را   لازم   هایراهنمایی
 . »دهند انجام  خوبیبه را  کارشان و

  زمان  مدیریت   و  سازمانی و خودنظارتی  کنترل   شامل :  اثربخش  نظارت‑
:  گفت   ١٩کد شمارۀ    .باشد  شدنیبینیپیش  و   شفاف   فرایندها   تا  بود

  اهميت  و  توجه   دهندۀ نشان  كاركنان   بين   در   مدير  و  سرپرست  حضور«
  موجب   میتواند  شود  پررنگتر  كه   حضور  اين  و  است   كاركنان   به  او

 .»شود  سازمان  از  كاركنان  بيشتر رضايت 
  ارتقای   خدمت وضمن  هایدوره  تشکیل  بر:  کارکنان  رشد  به   توجه‑

شمارۀ    .داشت   تمرکز  شغلی   مسیر  ترسیم   و   هامهارت :  گفت   ١۵کد 
  دانش   و  هامهارت  ارتقای  برای  ابزاری  عنوانبه  خدمت ضمن  هایدوره«

  همچنین   و  تدریس   کیفیت   بهبود  به  توانند می  و  شوند می  شناخته   معلمان 
 . »کنند کمک افراد   این روحیۀ  ارتقای

  و   قوانین  در  پذیری انعطاف  و  کار   در  استقلال   ایجاد:  تمرکززدایی‑
  معلمان   به  اختیار  تفویض: «گفت   ٢٢کد شمارۀ    .در بر گرفت   را  هارویه
  نیازهای  با  متناسب  را   خود  تدریس  های روش  که   دهد می  را   امکان  این

.  بخشند  بهبود   را   آموزش   کیفیت  درنتیجه،   و  دهند   تغییر  آموزان دانش
  رفاه  و  روانی  سلامت روی  بر  کار، در تأثیرگذاری   و کنترل  احساس  این 

  منجر  هاآن  شغلی  رضایت   افزایش  به  تواندمی  و  دارد  مثبت   تأثیر  معلمان
 .»شود

  و   بازیپارتی  با  مقابله   شفافیت و  ایجاد  شامل :  اداری  فساد  با  مبارزه‑
  استفاده : «گفت   ٢٨کد شمارۀ    .یابد  افزایش   کارکنان   اعتماد  تا   بود  فساد

 و  شادی  مزایا،  و  شغلی  ارتقای  در  بازیپارتی  اصطلاحبه  یا  روابط  از 
 . »کشدمی انگیزه را

 سازمانی جو:  ایزمینه . شرایط ٣
  منابع  مدیریت  اجرای  که   است  محیطی   شرایط  و   بستر  سازمانی  جو

  کد  چهار   ای دارای زمینه  شرایط.  سازدمی  ممکن   را   محور رفاه  انسانی
   زیر بود. فرعی

  پیشرفت  و  هاگیریتصمیم  در  کارکنان:  سازمان  در   مشارکت   حس ‑
کد شمارۀ    . کنند  ابراز   را  خود   هایدیدگاه  توانند می  و   دارند  نقش   سازمان

«گفت   ٢٠   همۀ  با  را  جلساتی  بار یک  هفته  دو  هر  قبلی  مدرسۀ  مدیر: 
  متأسفانه   اما  کرد؛می  وگوگفت   مرکز  درمورد  و  دادمی  تشکیل  همکاران

  هم   شایعات  بازار  دلیل   همین به  و   ندارم   مشابه  جلسات  مرکز   این   در 
  و   زدگیدل  موجب  وکنار گوشه  از  دروغ   اخبار   معمولا�  و  است  داغ  بسیار 

 . »است شده بسیاری  هایتفاهمسوء و ناراحتی 
  متعهد  خود   وظایف   درقبال   کارکنان :  سازمان  در   پذیری مسئولیت   حس ‑

  و  کار   کیفیت   افزایش  موجب   که  پذیرند می  را  نتایج  مسئولیت   و  هستند
  ام شغلی  جایگاه   در  من : « گفت   ٣٣کد شمارۀ    . شودمی  اعضا  بین  اعتماد

  و  ام بوده  مسلط  خودم  کار  به  که  دلیلاینبه  دانم؛می  موفقی  آدم  را  خود
 . »امبوده هم پذیر مسئولیت  همچنین

  و   هستند  متمرکز  مشترک   اهداف  بر  سازمان  اعضای  :مشترک   اهداف‑
:  گفت   ٢کد شمارۀ    .شودمی  تقویت   اهداف   این   به   رسیدن   برای   همکاری

  سازمان،  اندازهایچشم  بیان  با  است،  جاری  آن  در  رفاه   که  سازمانی  در «
  باعث  این   و  شودمی  مشخص  دقیق  طور به  سازمان  مشیخط  و  عقاید

 . »باشد ترروشن جامعه  برای  سازمان اهداف شودمی
  کارکنان   میان  همکاری  و  متقابل  حمایت  همدلی و:  همکاری  روحیۀ ‑

  ٣کد شمارۀ    .کندمی  تقویت   را  سازمانی  مثبت   فرهنگ   که   دارد   وجود
  اند. كرده  فراهم  همكارانم   را   سازمان  اين  در   من  ماندن  انگيزۀ: «گفت 

 . »اندبوده من پشتيبان هميشه هاآن
 سازمانی   پویایی: گرمداخله . عوامل۴

  در  موفقیت   میزان  و  داشت   را  گرمداخله  عامل  نقش  سازمانی  پویایی
گر  مداخله عوامل . کرد  تعیین را   محور رفاه انسانی  منابع  مدیریت  اجرای
 زیر بود.   فرعی  کد چهار  دارای 

  خود   دانش   و  مهارت  ارتقای  فرصت   کارکنان  :مستمر  پیشرفت   حس‑
:  گفت   ١٠کد شمارۀ   .شودمی  عملکرد  بهبود  و  انگیزه   سبب که  دارند  را 
  انجام   دادم، می  انجام  سازمان  اين  در  بايد  كه   را   آنچه  كنم می  تصور «

  به  بايد  كنم،  پيشرفت   بخواهم  اگر  الآن  ام.شده  متوقف  ديگر  و  ام داده
 . »بكنم فكرى خودم  براى يا بروم ديگرى سازمان

  و  است   شفاف  سازمان  در   ارتقا  و   رشد  مسیر:  هدفمند  شغلی  مسیر‑
 ١۴کد شمارۀ    .است   لازم  پیشرفت  برای  هاییگام  چه  دانندمی  کارکنان

«گفت   همين  و  ندارند  شغلی  امنيت   هاالتدریسحق  سازمان  اين  در : 
 كنم». می  نارضایتی احساس  كه شده موجب

  وظایف  از   فراتررفتن  به  کارکنان  تشویق:  فرانقشی  رفتارهای‑
کننده  کمک  انگیزه   و   تعهد  افزایش   در  عمل،   ابتکار  ارائۀ   و  شده محول

  سطح   دارای  که   هایی سازمان  در  کاری   فشار : « گفت   ۵کد شمارۀ    .بود
  چراکه   شود؛نمی  خستگی  منجربه  هستند،  کارکنان  رفاه  از   مطلوبی
  تلاشی  هیچ  از   سازمانی  اهداف  به  رسیدن  برای  هاسازمان  این  کارکنان
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 . »کنندنمی دریغ
  و  اطلاعات  شفاف  جریان  : سازمان  در   اطلاعات  اشتراک‑
  تسهیل   را  هماهنگی  و  گیریتصمیم  اعضا،  بین  دانش  گذاریاشتراکبه

  ها آن  به   معلمان  با  شفاف  و  مؤثر  ارتباط: «گفت   ٢۵کد شمارۀ    . کندمی
  داشته  بیشتری  مشارکت   گیریتصمیم فرایند  در   که  دهدمی را  امکان  این

  قرار  موردتوجه   نیازهایشان  و  نظرات  که  کنند   احساس  همچنین  و  باشند
  شغلی   رضایت   بر  مستقیم  طور به  ارزشمندی  احساس  این.  است   گرفته

  در   وریبهره  و  انگیزه   افزایش  به   تواندمی  و  گذاردمی  تأثیر  هاآن
 . »شود  منجر  آموزشی هایفعالیت 

 سازمانی   گراییمثبت : . راهبردها۵
  محور، رفاه  انسانی  منابع  مدیریت  راهبرد  عنوانبه  سازمانی  گرایی مثبت 
  راهبردها دارای هفت  سازد.می  هموار   را   محور رفاه  اهداف  تحقق  مسیر

 زیر بود.    فرعی کد
  کارکنان   میان  مثبت  تعامل  و  تعلق  حس ایجاد :سازمانی پذیریجامعه‑
شمارۀ    . است   بهتر   همکاری  و  هماهنگی   ساز زمینه  سازمان،   و   ٩کد 

  محیط  کیفیت   تأثیر  کارکنان،  کاری  محیط   کردن اثربخش  جهت: « گفت 
  این   به  دادن اهمیت   با  توانمی  و  است  بیشتر  هاارزش  پذیرش  و  کاری

 . »شد سازمان  شکوفایی  و رشد  باعث  عوامل
  و   پاداش  ارتقا،  ها،گیریتصمیم  در   انصاف  رعایت :  سازمانی  عدالت ‑

 ٢٠کد شمارۀ    .بود  کارکنان  رضایت   و  اعتماد  افزایش سبب   منابع  توزیع
  و  دارد مشخص معیارهای پاداش و ارتقا  برای همیشه  ما  مدیر: «گفت 
  ام انگیزه  شد  باعث  عدالت   حس   این   شوند؛ می  نگاه   چشم   یک به  همه

 .»شود بیشتر
و   در   مدیران  توانایی :  رهبری  هایمهارت‑   و  دهی انگیزه  هدایت 

کد شمارۀ    .بود  محور رفاه  تحقق  در   مهمی  عامل  کارکنان،  از   حمایت 
« گفت   ٢١   نشویم،   متصور  سازمانمان  برای  را  ایآینده  که   زمانی  تا: 

 کنیم؟»   صحبت  سازمانی رفاه  از  توانیممی چگونه
  و   اهداف  برمبتنی  سازمانی  فرهنگ  ایجاد:  مشترک   هویت  ایجاد‑

  . دهدمی  افزایش   را  کارکنان   میان  همکاری  و  انسجام   مشترک،   هایارزش
«گفت   ٣کد شمارۀ     انرژی   و   انگیزه  محرک   موتور  کارکنان  مشارکت: 

  نیرومندترین   و   کارآمدترین  از  یکی  عنوان به  تواند می  و  است  سازمان
  زمینۀ   و  باشد  نیز  کارکنان  انگیزش  در   اجرایی  ابزارهای  و  سازوکارها

 . »آورد فراهم  را  سازمان در  خرد جمعی  حضور 
  ارتباط و مستمر بازخورد اطلاعات و  شفاف جریان:  اثربخش  ارتباط‑

  ١٨کد شمارۀ    .بود  هماهنگی  و  کنندۀ اعتمادتقویت   مدیران،  با  مستقیم

  رفتن ازبین  باعث  سازمان  کارکنان  میان در  سازنده  تعامل وجود: «گفت 
 . »شودمی انگیزگیبی و رخوت

  با  متناسب   مزایا  و  پاداش  ارائۀ  و  هاتلاش  از   قدردانی  :خدمت   جبران‑
شمارۀ    .دهدمی  افزایش   را   شغلی   رضایت  و  انگیزه   عملکرد،  ١١کد 

  و  تحرک   ازنظر  سازمان  نمونۀ  کارکنان  برای  ارتقا  و  مالی  تشویق: «گفت 
 . »داد خواهد افزایش  را   سازمان  رفاه عملکرد،

  موجب  سازمان  به  کارکنان  معنوی  و  عاطفی  تعلق  حس:  تعلق  احساس‑
  و  سازمان  به  وفاداری: «گفت   ٩کد شمارۀ    .بود  شغلی  وفاداری  و  تعهد

  عوامل   از   دیگر   یکی  سازمان   اهداف   تحقق   راه  در   بیشتر  تلاش  به   تمایل
 .»است  سازمان  محورشدنرفاه  در  مؤثر

 سازمان   به  وفاداری: . پیامدها۶
  سازمانی  گرایی مثبت   راهبرد  و  محور رفاه  انسانی  منابع  مدیریت  اجرای
  کارکنان  رضایت   و  تعهد  تعلق و  سطوح   که  شودمی  پیامدهایی  منجربه

 زیر بود.  فرعی  کد دارای چهار  پیامدها.  دهدمی افزایش  را
  انگیزه  و  خود  کار   به  کارکنان  مندیعلاقه  و  تعلق  حس:  شغلی  دلبستگی‑

  مرخصی   بيشتر: «گفت   ٢٣کد شمارۀ    .سازمان بود  در   فعالیت   ادامۀ  برای
 . »امكرده استفاده  آن  از كمتر   من و شده   ذخيره من  استحقاقی

  های ارزش  و  اهداف  به  کارکنان  اخلاقی و  روانی تعهد: سازمانی تعهد‑
کد   .بود  سازمان  هایسیاست   و  هافعالیت   به  پایبندی  باعث   که  سازمان
«گفت   ١۵شمارۀ     و  مدیر  باشد،  جاری  سازمان  در   رفاه  که  زمانی: 
  و   مراجع  حضور   در   آن  اهداف  و  سازمان  به  را  خود  وفاداری  کارکنان

 . »کنندمی اثبات  عوامل سایر
  کاری  هایفعالیت  اثربخشی  و  کیفیت   افزایش: شغلی  عملکرد  ارتقای‑
:  گفت   ٢٩کد شمارۀ    .کارکنان است   انگیزۀ   و  آموزش  حمایت و  واسطۀ به
  مجموعۀ   يا  مدرسه  به   قیمتی   هر  به  مدرسه   اين   از  نيستم  من حاضر«

 . »دارم می دوست  واقعاً را  مدرسه اين و شوم  منتقل ديگرى
  شرایط   از   کارکنان  احساسی  و  روانی  رضایت   شامل  :شغلی  خشنودی‑

:  گفت   ٢٩کد شمارۀ    .سازمان بود  محیط   و  همکاران  با  روابط  کاری و
  معلمان  انگیزش  افزایش   در  کلیدی  عوامل  از   یکی   رفاه  احساس«

  باشند   راضی  خود   کاری   شرایط   از   معلمان  که   زمانی.  شودمی  محسوب
  برای   بیشتری  انگیزۀ  طبیعی  طور به  کنند،  حمایت   و  امنیت   احساس  و

 . »کنند می  پیدا آموزشی  کیفیت بهبود و تدریس
فرعیمقوله  بهباتوجه و  اصلی    پارادایمی   الگوی  شده،شناسایی  های 

  ارائه   ١  شکل  وپرورش در آموزش  در   محور رفاه  انسانی  منابع  مدیریت 
 شده است. 
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وپرورشآموزش  در  محوررفاه  انسانی منابع مدیریت پارادایمی مدل . ١شکل 

  منابع   مدیریت   مدل  فرعی  مقولۀ  سی   و  اصلی  مقولۀ  شش  ، ١  شکل  در 
  مدل   گانۀ شش  ابعاد  قالب  در  وپرورش، آموزش  در  محوررفاه  انسانی

می  پارادایمی حمایت .  شودمشاهده  داد،  نشان    سازیحداقل  و  نتایج 
در    محور مدیریت منابع انسانی رفاه  اجرای  اصلی  علت   سازمانی،  انسداد
  مهیا   آن  تحقق  برای  را  زمینه  و  است شده    شناخته  وپرورشآموزش

همچنین می   امکان   تأثیرگذار،   بستری  عنوانبه  سازمانی  جو  کند؛ 
  نقش   سازمانی نیز  پویایی .  آوردمی  فراهم  را  رویکرد حاضر  سازیپیاده

  مدیریت   اجرای  در   سازمان  موفقیت   میزان  و  دارد  را   گرمداخله  عامل
  سازمانی  گرایی مثبت   علاوه کند؛ بهمی  تعیین   را   محوررفاه  انسانی  منابع

  سازد می  هموار   را  محور رفاه  اهداف  تحقق  مسیر  اصلی،  راهبرد  منزلۀبه
  خواهد   سازمانی  وفاداری  ارتقای  موجب   مدل مذکور   اجرای  درنهایت،  و

 .شد
  کرد، مدیریت  بیان   هاداده  از   برآمده   پژوهش، نظریۀ   های یافته  براساس

  محقق   مؤثر  طور به  زمانی  وپرورش،آموزش  در   محور رفاه  انسانی  منابع
  برای   را   لازم  بستر  سازمانی،   انسداد  سازی حداقل  و  حمایت  که   شودمی

  پویایی  شرایطی،  چنین  در.  آورد  فراهم  مطلوب  سازمانی  جو  گیریشکل
  برمبتنی  راهبردهای  اثربخشی   گر، مداخله  عامل   عنوانبه  سازمانی

 راهبردها  این   اجرای  و  دهدمی  قرار   تأثیرتحت   را  سازمانی  گرایی مثبت 
  بنابراین،   شود؛ می  منجر  کارکنان   سازمانی  وفاداری   تقویت  به   درنهایت
  سازمانی،  جو   سازمانی،   حمایت   میان   تعامل  پیامد  سازمانی   وفاداری

  منابع  مدیریت  چارچوب  در  گرایانهمثبت  راهبردهای و  سازمانی پویایی
 . است  محور رفاه انسانی

 بحث ۴
ــدیریت  ــابع مــ ــانی منــ ــاه انســ ــب  محور رفــ ــاد موجــ ــرات ایجــ  تغییــ

 و شـــــودمی آموزشـــــی هایســـــازمان در  چشـــــمگیر تحـــــولاتی و
ــی نقـــــش ــای در  مهمـــ ــت  ارتقـــ ــدگی کیفیـــ ــاری زنـــ ــود و کـــ  بهبـــ

ــرد ــان عملکــ ــاس،براین دارد؛ کارکنــ ــه توجــــه اســ ــاد بــ  رفــــاه ابعــ
ــرورتی وپرورشآمــــــوزش در  انســــــانی منــــــابع مــــــدیریت  در   ضــــ

 مــــدل طراحــــی پــــژوهش هــــدف ایــــن لــــذا، اســــت؛ انکارناپــــذیر
 در  محور رفـــــــــاه انســـــــــانی منـــــــــابع مـــــــــدیریت  پـــــــــارادایمی

  .بود  بنیادداده رویکرد  براساس  وپرورشآموزش
حاضر  هاییافته   انسانی  منابع  مدیریت   مدل  داد،  نشان  پژوهش 
  شش  قالب  در  فرعی   مقولۀ   سی  از   متشکل   وپرورش آموزش  در  محوررفاه
  سالاری، شایسته  مقولۀ  شش  با(  علّی  عوامل  شامل  پارادایمی  ب�عد

  کارکنان،   رشد  به  توجه   اثربخش،  نظارت  مدیریت،  حمایت 
  امنیت  مقولۀ  پنج  با(  محوری  پدیدۀ  ،) اداری  فساد  با  مبارزه  تمرکززدایی،

یادگیری،  آموزش،  شغلی، و    اطلاعات،   تبادل  شغلی،  کیفیت   توسعه 
در    حس  مقولۀ   چهار   با (  ایزمینه  عوامل  ،)مدیر  با  ارتباط مشارکت 

سازمان،مسئولیت   حس  سازمان، در    روحیۀ   مشترک،  اهداف  پذیری 
  مستمر،  پیشرفت  حس   مقولۀ  چهار   با(  گرمداخله  عوامل  ،)همکاری

در    اشتراک  فرانقشی،  رفتارهای  هدفمند،   شغلی   مسیر اطلاعات 
  عدالت  سازمانی،  پذیریجامعه  مقولۀ   هفت   با(  راهبردها  ،)سازمان

  اثربخش،   ارتباط  مشترک،  هویت   ایجاد  رهبری،  هایمهارت  سازمانی،
  دلبستگی  مقولۀ  چهار  با(  پیامدها  و)  تعلق  احساس  خدمت،  جبران 
 .  است ) شغلی خشنودی شغلی، عملکرد ارتقای سازمانی، تعهد شغلی،

  منابع   مدیریت   مدل  اصلی  هستۀ  داد،   نشان  هامصاحبه  از  حاصل  نتایج
  آموزش،  شغلی،   امنیت  چون  هاییمؤلفه  دربرگیرندۀ  محور رفاه  انسانی

  است  مدیر  با  ارتباط  و  اطلاعات  تبادل  شغلی،   کیفیت   توسعه و یادگیری،
  عمل   وپرورش آموزش  در   سازمانی  هایفعالیت   محور   و  پایه   عنوانبه  که
به.  کندمی .  همسوست )  ۶‑٩(  مشابه  هایپژوهش  با  آمدهدست نتایج 

  شوندگانمصاحبه  نگاه   از   که   شده بودمطرح  مؤلفۀ   اولین   شغلی،   امنیت 
احتمال    دربارۀ   کارکنان  نگرانی  کاهش   و   شغلی  ثبات  تضمین   معنای به

و یادگیری   توسعه  آموزش،  بعد،  مرحلۀ  در . بود خود  شغل  دادن ازدست 
و  هایفرصت   کردنفراهم  شامل  که  گرفت   قرار   مدنظر   یادگیری 

های پژوهش  یافته.  بود  هامهارت  ارتقای   مسیر  و  خدمت ضمن  هایدوره
(   هایپژوهش  مشابه  حاضر   مستمر   توسعۀ  داد،  نشان  )۶،٨پیشین 
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   کیفیت  بعدی، مؤلفۀ. است  سازمانی  رفاه کلیدی  هایمؤلفه از  کارکنان
  شرایط   از   رضایت  و  کاری  محیط  از  کارکنان  مثبت   تجربۀ  به  که  بود  شغلی 
  عنوانبه مدیر با ارتباط و اطلاعات  تبادل علاوه،به. داشت  اشاره کاری

   .شد مطرح  کارکنان  انگیزۀ و وری بهره بهبود برای  اساسی عواملی
شد،صورت  هایکدگذاری  به باتوجه مشخص    علّی  شرایط  گرفته 

  انسداد   سازیحداقل  و  حمایت  شامل  محوررفاه  انسانی  منابع   مدیریت
  اثربخش،  نظارت  مدیریت، حمایت  سالاری، شایسته  که  است  سازمانی

بر    اداری  فساد  با  مبارزه  و  تمرکززدایی  کارکنان،  رشد   به   توجه در  را 
.  همسوست )  ۶،٨،١١(  مشابه  هایپژوهش  نتایج  با  و  گیردمی

  فقدان   سنگین،  بوروکراسی  شفافیت،  نبود  کردند،  بیان  شوندگانمصاحبه
  مسیر   در  محدودیت  و  مدیریت   نکردنحمایت   پاداش،  و   ارتقا  در  عدالت

  با  را  محور رفاه مدیریت  موفق  اجرای  که  است  عواملی  از   کارکنان،   رشد 
  ایجاد  و  سالاریشایسته  رعایت   ویژه،به  سازد.می  مواجه  چالش

  تسهیل   را  شغلی  تعهد   و  انگیزه  ایجاد  کارکنان،  برای  برابر  هایفرصت 
  .دارد  دنبالبه  را  مدیریت   ناکارآمدی  و  سازمانی  انسداد  آن،  نبود  و  کندمی
وشایسته  پیشین،  مطالعات  در    نظارت  و  سازمانی  حمایت   سالاری 

  کاهش   و  کارکنان  رفاه  ارتقای  در  کلیدی  عوامل  عنوانبه  اثربخش
  داد،   نشان  حاضر   پژوهش   نتایج).  ۶،٧(  شد   مطرح  شغلی   نارضایتی

  را  زمینه   و  کندمی  عمل  قوی  زیرساختی  مانند  علّی،   عوامل  این  ترکیب 
  آموزش   شغلی،  امنیت   ازجمله  محور رفاه  مدیریت   هایمؤلفه  تحقق  برای

  کاهش   بدون  دیگر، عبارتبه  سازد؛ می  فراهم  شغلی   کیفیت   و   توسعه  و
  در  رفاهی  اقدامات  سایر  مدیریتی،  حمایت  ایجاد  و  سازمانی   انسداد

  محور رفاه  مدل  اثربخشی  و  داشت   نخواهند  را  لازم  اثرگذاری  سازمان
  پیشایندهای به توجه کرد، تأکید آمده دست های بهیافته .یابدمی کاهش

  موجب   تنهانه  مدیریت   حمایت  و   سالاری شایسته  تقویت   و   سازمانی
  آمیز موفقیت   اجرای  بلکه  شود،می  کارکنان  انگیزۀ   و  رضایت   افزایش 

  با   همسو  و  کند می  تضمین  نیز  را   محور رفاه  انسانی  منابع  مدیریت
  سازمانی   هایزیرساخت   ایجاد   اهمیت  )، ۶،٨،١١پیشین (  هایپژوهش

 . سازدمی برجسته را   شفاف  و سالم
  با سازمانی جو  ها مشخص شد،مصاحبه از  حاصل های یافته به  باتوجه
پذیری در  مسئولیت   حس  مشارکت در سازمان،  حس  مانند  هاییمؤلفه

  منابع   مدیریت   تحقق  بستر  همکاری،  روحیۀ  و  مشترک   اهداف سازمان،
  هایپژوهش  پژوهش حاضر با  نتایج  و  کند می  مهیا را  محوررفاه  انسانی
بودندشرکت .  همسوست )  ١۴،١۵،١٨(  مشابه معتقد    جو   کنندگان 

  که   کندمی  عمل   زیرساختی  همانند  ای، زمینه  شرایط  عنوان به  سازمانی
  در.  آوردمی  فراهم  سازمان  در   را  رفاهی  اقدامات  موفق  اجرای  امکان
  پذیری مسئولیت   و  مشارکت  گفت، حس   توان می  هااین یافته  علمی   تبیین

  و   کنند  پیدا   تعهد  سازمان   اهداف   درقبال  افراد  شودمی  موجب   کارکنان
(  داشته  مشارکت   فعالانه  شکلبه  هافعالیت   در    علاوه،به  )؛ ١٧باشند 

  و   کارکنان  میان  همدلی   و  هماهنگی  همکاری،  روحیۀ  و  مشترک  اهداف 
  گیری تصمیم  اطلاعات و  تبادل   برای  را   زمینه  و  دهدمی  افزایش  را  هاتیم

  مشابه  فرایندهایی  چنین .  )١٨کند (می مهیا مسائل مؤثر  حل و گروهی
در  که    است   سازمان  شناختی جامعه  هاینظریه  در   شده مطرح  مفاهیم

  مهمی   عامل  کارکنان،  اکتسابی  هاییادگیری  و  اجتماعی  تعاملات  هاآن
میبه  سازمانی  رفتارهای  گیریشکل  در  (شمار    از  همچنین.  )١۵رود 

  و  مشارکت   تعلق و  هایحس  که  محیطی  سازمانی،  شناسیروان  منظر
  کارکنان   تعهد  و  انگیزه  افزایش  سبب   کند، می  تقویت   را  پذیریمسئولیت 

دارد    شغلی  رضایت  و  عملکرد  کیفیت  بر   مستقیم  اثر  و  شودمی
  کننده، تسهیل  عاملی   همانند  پویا  و  مثبت  سازمانی  جو  لذا،  )؛١٢،٢٠(

  و   محور رفاه  انسانی  منابع  مدیریت   از   کارکنان  مندیبهره  برای   را  زمینه 
 . کندمی فراهم  سازمان  در  رفاهی  اهداف تحقق

  هایی مؤلفه  با  سازمانی   پویایی   ها نشان داد،مصاحبه  از  حاصل  هاییافته
  فرانقشی  رفتارهای  هدفمند،  شغلی  مسیر  مستمر،  پیشرفت   حس  مانند

سازمان،   اشتراک   و در    اجرای   در   گرمداخله  عامل  نقش  اطلاعات 
به  و  دارد   محوررفاه  انسانی  منابع  مدیریت  با  آمده دست نتایج 
  عنوان به  سازمانی  پویایی .  همسوست )  ١٢،١۶،١٧(  مشابه   هایپژوهش

  رفاهی  راهبردهای  و  هاسیاست   اجرای  موفقیت   میزان  گر،مداخله  عاملی
  مانند   آن  کارکرد  نوعیبه  و  دهدمی  قرار  تأثیرتحت   را  سازمان  در 

اثربخشی   که   است  ای کنندهتسهیل   در .  افزایدمی  محوررفاه  مدیریت  بر 
  و   سازمانی  شناسیروان  هاینظریه  به  توان می  هااین یافته  علمی  تبیین

  شغلی   مسیر   و  مستمر   پیشرفت   حس.  کرد  اشاره   انسانی   منابع  مدیریت
  را   آنان  و  شود می  کارکنان   تعهد   افزایش   و   انگیزش   موجب  هدفمند 
داشته    مشارکت  سازمان  فرایندهای  در   فعال  صورت به  کندمی  ترغیب 
  عدالت   ایجاد  با  نیز  سالاریشایسته  و  فرانقشی  رفتارهای  ).١٢باشند (

  و  کندمی تقویت را   کارکنان  هایانگیزه  ها،پاداش و  ارتقا در شفافیت  و
  براین، )؛ افزون١۶شود (می  انگیزگیبی  یا  نارضایتی  احساس  بروز   مانع

  و خطاها کاهش هماهنگی و بهبود سبب  سازمان در  اطلاعات  اشتراک
  رفاهی  راهبردهای  درنتیجه،   و  خواهد شد  جمعی  گیریتصمیم  ارتقای 

(می  سازیپیاده  بیشتری  اثرگذاری  با لذا،۶شود    سازمانی   پویایی  )؛ 
  تسهیل  را   محوررفاه  مدیریت  اجرای  تنهانه  گر، مداخله  عامل   عنوانبه

 و  عملکرد  سطوح  در   را  هاسیاست   این  مثبت   اثرات  بلکه  کند،می
 .دهدمی  نیز افزایش کارکنان  شغلی  رضایت 

داد،مصاحبه  از   حاصل  هاییافته نشان    گراییمثبت   راهبردهای  ها 
 هایمهارت  سازمانی،  عدالت   سازمانی،  پذیریجامعه  شامل  سازمانی
  و   خدمت   جبران  اثربخش،  ارتباط  مشترک،   هویت   ایجاد  رهبری، 
  را  محوررفاه  انسانی   منابع   مدیریت  اهداف  تحقق   مسیر  تعلق،  احساس 

به  و  سازد می  هموار    مشابه   های پژوهش  با  آمده دست نتایج 
  عملیاتی،   ابزاری  عنوانبه  راهبردها  این .  همسوست )  ٢١،٢٢،١۴(

و  محیطی  سمت به  را  سازمانی  فرهنگ   مشارکتی   و  حمایتگر  مثبت 
  و  دارند  تعلق  و  ارزشمندی  احساس  کارکنان  آن  در   که  کندمی  هدایت 
  در .  یابدمی  افزایش  عملکرد  ارتقای  و  فعال   مشارکت   برای   آنان   انگیزۀ
  و  انسانی   منابع   مدیریت   هاینظریه  به   توان می  هااین یافته  علمی   تبیین
  مشترک  هویت  ایجاد  و  پذیری جامعه  .کرد  اشاره  سازمانی  شناسیروان

شود؛  می  کارکنان  بین  همکاری   و  گروهی   همبستگی  تقویت  موجب
  رضایت  و  اعتماد  مناسب،  خدمت   جبران  و  سازمانی  عدالت  علاوهبه

در    اثربخش،   ارتباط   و  رهبری  هایمهارت  و  دهدمی  افزایش   را   شغلی 
کننده است  تسهیل  سازمان  سطوح  بین  هماهنگی  و   گیریتصمیم  فرایند 

  را   آنان  و  افزاید می  را  کارکنان  درونی  انگیزش  نیز  تعلق   احساس.  )٢١(
  مطالعات.  کندمی  ترغیب  سازمان  اهداف   در   بیشتر  مشارکت   و  تعهد  به

سازمان  نشان  پیشین   و  گرایانه مثبت   راهبردهای  که  هایی داد، 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jd

is
ab

ils
tu

d.
or

g 
on

 2
02

6-
07

-0
4 

] 

                            12 / 14

https://jdisabilstud.org/article-1-3769-fa.html


١٢ 

  کارکنان   شغلی  رضایت   و  رفاه  تنهانه  گیرند،می  پیش  در   را  گرانهحمایت 
و  عملکرد  بهبود  موجب   بلکه  دهند،می  افزایش  را   کاهش   سازمانی 

  بنابراین،   ؛) ١۴(  شوندمی  نیز  کارکنان  وفاداری  افزایش   و  نارضایتی
  تحقق  در  محوری نقش کلیدی، راهبردی عنوان به سازمانی گرایی مثبت 

 . کندمی ایفا  انگیزشی و پویا کاری محیط  ایجاد و محور رفاه  اهداف
مشخص کرد،مصاحبه  از   حاصل  هاییافته   مدیریت  مدل  اجرای  ها 
  سازمانی،   وفاداری  مانند  پیامدهایی به  درنهایت   محور رفاه انسانی  منابع

و   عملکرد  ارتقای  سازمانی،  تعهد   شغلی،  دلبستگی   خشنودی   شغلی 
حاضر  و  شودمی  منجر  شغلی پژوهش    مشابه   هایپژوهش  با  نتایج 

است کهحاکی  پیامدها  این.  همسوست )  ١٨،٢٣( آن    کردنفراهم  از 
  تجربۀ  بر مستقیم   تأثیر گرایانه، مثبت  و پویا  حمایتگر و   سازمانی شرایط 
و  مشارکت   به  را  آنان  و  دارد  کارکنان  انگیزش  و  کاری   و   تعهد  فعال 

  توان می  هااین یافته  علمی  تبیین   در .  کندمی  ترغیب   سازمان  در   پایداری 
  وفاداری .  کرد  اشاره   انسانی   منابع   مدیریت  و   سازمانی  رفتار  هاینظریه  به

  به   کارکنان   عاطفی  تعهد  و  تعلق  بیانگر  شغلی   دلبستگی  و  سازمانی
  و   عدالت   رشد،  هایفرصت   شغلی،  امنیت   ازطریق  که  است   سازمان
  شغلی  عملکرد  ارتقای  علاوه)؛ به٢٣گیرد (می  شکل  سازمانی  حمایت 

  های توانمندی  و  هامهارت  از   گیریبهره  و   انگیزش  مستقیم   نتیجۀ
  نیز   شغلی  خشنودی.  است   هدفمند  و  مثبت   کاری  محیطی  در   کارکنان
  مشارکت  و  عدالت  سازمانی و  تعاملات  از   کارکنان   مثبت  تجربۀ  انعکاس

  رفاه   تنهانه  شدهمدل بیان  پیامدهای  لذا،  )؛١٨ها است (گیریتصمیم  در 
  عملکرد  کیفیت   ارتقای  در  بلکه   دهد،می  افزایش   را   کارکنان  رضایت  و

 . است  مؤثر  کلان  اهداف تحقق  و سازمانی
  دسترسی   محدودیت   دلیلبه  دارای نفع  هایگروه  سایر  دیدگاه  نشدنارائه

  مدیریت  حوزۀ  نظرانصاحب   و  خبرگان  بر  پژوهش  نمونۀ  تمرکز  و
  غیرتصادفی   گیری نمونه  روش   از   استفاده   انسانی،   منابع   و   آموزشی 

و    انسانی  منابع  مدیریت   دربارۀ   پژوهشی  پیشینۀ   محدودبودن  هدفمند 
در   شود، می پیشنهاد. بود حاضر  پژوهش   هایمحدودیت  از  محور،رفاه

  در   محور رفاه  انسانی   منابع  مدیریت   تحقق  بررسی  به  آتی  مطالعات
  های مقوله  میان   روابط  تحلیل   و  آموزشی   هایسازمان  مختلف   سطوح

پرداخته    ساختاری   معادلات  و  کمی  هایپژوهش  قالب  در  آمده دست به
 .شود

 گیری نتیجه  ۵
  مدیریتگفت،    توان می  پژوهش  نتایج  و   شدهمطرح  مباحث  براساس

  توجه   به  آن  تحقق  که  است   سازمانی  ایپدیده  محور رفاه  انسانی  منابع
  نیاز  عملیاتی  راهبردهای  و  سازمانی  فرهنگ  ها وزیرساخت   به  زمانهم

  مختلفی   عوامل  آن  گیریشکل  در   و  نیست   ب�عدیتک  پدیده  این  .دارد
  پویا،   و  مثبت   سازمانی  جو  سازمانی،  انسداد  کاهش  و  حمایت   همچون
  کارکنان   رفاهی  هایمؤلفه  و  گرایانهمثبت   راهبردهای  سازمان،  پویایی

  سازمانی   انسداد  کاهش  و  صورت که حمایت بدین  کند؛ ایفا می  نقش
  استقرار  ساززمینه  سازمان،  در   پویا  و  مثبت   جو  گیریشکل  همراهبه

  راهبردهای  اتخاذ  با  و  است   محور رفاه  انسانی  منابع  مدیریت 
  را   کارکنان  تعهد  و  وفاداری  همچون  پیامدهایی  توانمی  گرایانهمثبت 

  کاهش   با  وپرورشآموزش  مدیران  شود،می  بنابراین پیشنهاد  کرد؛  تقویت 
  شغلی،   و  روانی  حمایت   هاینظام  توسعۀ  غیرضروری،  هایبروکراسی

  ایجاد   گیری،تصمیم  در  کارکنان   مشارکت   سازوکارهای  استقرار
  زمینۀ   تشویق،   و  قدردانی  هایبرنامه  طراحی  و  ایحرفه  رشد   هایفرصت 
 سازند.  فراهم   را  محور رفاه انسانی  منابع مدیریت تحقق

 تشکر و قدردانی ۶

 سپاسگزاریم.  کردند،  یاری  را  ما پژوهش  این در که افرادی   همۀ از 

 هابیانیه ٧

 کنندگان شرکت  از  نامهرضایت  و اخلاقی  تأییدیۀ
علوم تربیتی   گروه  در  اول  نویسندۀ  دکترای  رسالۀ   از  برگرفته  مقالۀ حاضر

  ملاحظات  پژوهش  این  در .  است   واحد کرمانشاه   اسلامی  آزاد  دانشگاه
  ماندنمحرمانه  و  رازداری  اصل  نمونه و  افراد   کامل  رضایت   مانند  اخلاقی

 . شد رعایت  اطلاعات
 انتشار برای رضایت 

 اجرایی نیست.  امر  این
 مواد  و هاداده بودندردسترس

  مطالعه   طول  در   که  مقاله  در   شدهگزارش  نتایج  پشتیبان  هایداده  تمامی
داده  فایل   صورت به  شدند،   تحلیل   حفظ   مسئول  نویسندۀ  نزد   ورد 

 .شودمی
 منافع  تضاد

   .ندارند منافعی تضاد گونهکنند، هیچاین پژوهش اعلام می نویسندگان
 منابع مالی 
 . است   شده انجام دکترا  رسالۀ  قالب  در مالی وحامی   بدون این مطالعه

 نویسندگان  مشارکت 
  استاد  عنواندوم به  نویسندۀ   اصلی،  پژوهشگر  عنوانبه  مقاله   اول   نویسندۀ 
  نقش   پژوهش،  مشاور  اساتید  عنوانسوم و چهارم به  نویسندگان  راهنما،
 . داشتند
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