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Objective: The objective of this research is to present a model of emotional well-

being for human resources in subsidiaries of Iran's electricity industry.  

Methodology: Based on the data collection method, the study is descriptive-

analytical, and from a research approach perspective, it follows an inductive-

deductive process. In the qualitative method, thematic analysis based on Braun 

and Clarke (2006) was employed. Interviews were conducted with 15 experts 

and specialists with extensive experience and postgraduate education in 

academic fields, as well as managers of subsidiaries within Iran's electricity 

industry. This process was carried out purposefully and continued until 

theoretical saturation was achieved with 14 participants. Using document 

analysis (reviewing books, articles, and related studies), initial interview 

questions were developed. Before conducting each interview, the researcher 

provided an explanation to the interviewees about the research topic and 

objectives, and then requested their responses to the interview questions. The 

interview texts were analyzed using MAXQDA software.  

Findings: From the analysis of 15 interviews, a total of 124 initial codes were 

extracted. Following the analysis of the interview texts, 57 basic themes and 9 

organizing themes were identified.  

Conclusion: In the final stage, reviewing the organizing themes yielded 4 

overarching themes, titled supportive policies, social interactions, a positive 

work environment, and mental health. 
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Introduction 

The electricity industry, as a critical infrastructure, significantly influences other sectors such as 

agriculture, manufacturing, and services (Pasandideh et al., 2021). Its role in economic development 

underscores the need for effective human resource management (Parvish & Asadi, 2023). Human capital in 

the electricity sector plays a pivotal role, necessitating both recruitment of highly educated individuals 

and continuous professional development to align with global technological advancements (Pasandideh et 

al., 2021). Emotional well-being among employees has garnered attention as a vital factor affecting 

organizational success, employee engagement, creativity, and workplace relations (Jarden et al., 2023). 

Organizations prioritizing emotional well-being typically experience higher employee satisfaction and 

better overall performance (Turkestani & Jamshidi Boroujerdi, 2015). 

This study aims to develop a model of emotional well-being tailored for human resources within 

Iran's electricity sector. By addressing factors influencing emotional well-being, such as workplace 

environment, social interactions, and mental health, the study contributes to the broader discourse on 

organizational effectiveness and employee satisfaction. 

Methodology 

This research employs a descriptive-analytical approach with an inductive-deductive process. A 

qualitative methodology was used, grounded in Braun and Clarke's (2006) thematic analysis. Data were 

collected through semi-structured interviews with 15 experts, including seasoned managers and academic 

specialists in Iran's electricity industry. Theoretical saturation was reached after 14 interviews. Document 

analysis informed the development of interview questions. 

Interviews were recorded, transcribed, and analyzed using MAXQDA software. Initial coding 

yielded 124 codes, which were refined into 57 basic themes and 9 organizing themes. These themes were 

further synthesized into four overarching themes representing the dimensions of emotional well-being: 

supportive policies, social interactions, positive work environments, and mental health. 

Findings 

Demographically, the participants were predominantly male (73%), with most holding doctoral 

degrees (60%) and having extensive industry experience. These insights highlight the diversity and 

expertise involved in the study. 

The qualitative analysis revealed four primary dimensions of emotional well-being: 

1. Supportive Policies: 

o Programs fostering career development and skill enhancement. 

o Flexible working hours and appropriate leave policies to promote work-life balance. 

o A culture of inclusivity and respect for diversity in the workplace. 

2. Social Interactions: 

o Initiatives to strengthen intra-organizational relationships through open communication 

and appreciation. 

o Facilitation of external social activities, such as team outings and volunteer programs. 

3. Positive Work Environment: 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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o Emphasis on continuous learning through diverse educational programs. 

o Encouragement of innovation via brainstorming sessions and supportive leadership. 

o Provision of resources and spaces conducive to creativity. 

4. Mental Health: 

o Stress management workshops and realistic goal setting to mitigate job-related pressures. 

o Strategies for overcoming challenges, including teamwork and problem-solving training. 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore the importance of addressing emotional well-being as a multidimensional 

construct encompassing supportive policies, social interactions, a positive workplace, and mental health. 

Organizations in the electricity industry should implement flexible and inclusive policies, promote 

interpersonal connections, and foster an environment that values learning and innovation. 

Practical recommendations include designing career pathways, providing mental health resources, 

and integrating flexible working arrangements to enhance work-life balance. Such interventions not only 

improve employee satisfaction but also contribute to organizational effectiveness and resilience. 

In conclusion, emotional well-being is a cornerstone for optimizing human resource potential and 

achieving sustainable growth in the electricity industry. A systematic approach to fostering emotional 

well-being can lead to improved performance, enhanced job satisfaction, and a healthier workplace 

culture. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 
 وبسایت مجله

 
 تاریخچه مقاله

 1403آذر  10دریافت شده در تاریخ 

 1403دی  04اصلاح شده در تاریخ 

 1403 دی 26پذیرفته شده در تاریخ 

 1404مرداد  14منتشر شده در تاریخ 

 مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار
 

 20-34، صفحه 3، شماره 4دوره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رانیهای تابع صنعت برق ادر شرکت یمنابع انسان یارائه مدل رفاه عاطف

 

 2یجانیکلار یاحمد جعفر دیس، *2اسدالله مهرآرا، 1یاکبر هیسم
 

 .رانیقائمشهر، ا ،یواحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ،یدکتر یدانشجو 1
 .رانیقائمشهر، ا ،یواحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ار،یاستاد 2

 
 mehrara_aa@yahoo.comایمیل نویسنده مسئول: *

 

 کیدهچ اطلاعات مقاله

 نوع مقاله

 پژوهشی اصیل

 

 نحوه استناد به این مقاله:

 یجعفر.، اسدالله، رامهرآ.، هیسم، یاکبر

ارائه مدل رفاه (. 1404). احمد دیس، یجانیکلار

تابع صنعت  یهادر شرکت یمنابع انسان یعاطف

 ،مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار. رانیبرق ا

4(3 ،)34-20. 

 

 

له  1404 © قا مامی حقوق انتشااااار ایا م ت

ایا مقاله انتشار است.  )گان(متعلق به نویسنده

 گواهی صاااورت دساااترسااای آزاد م ابق بابه

(CC BY 4.0) .صورت گرفته است 

 رانیهای تابع صنعت برق ادر شرکت یمنابع انسان یارائه مدل رفاه عاطفهدف ایا پژوهش  :دفه

باشد و می یلیتحل -یفیها، توصداده یپژوهش برحسب نحوه گردآور ایاشناسی: روشاست. 

 لیتحل یفیباشد. مشارکت کنندگان در روش کمی یاسیق -ییپژوهش استقرا کردیاز نظر رو ایهمچن

با سابقه خدمت بالا  اینفر از خبرگان و متخصص 15( از طریق مصاحبه با 2006تم براون و کلارک )

به صورت  رانیهای تابع صنعت برق اشرکت رانیو مد یدانشگاه حوزهدر  یلیتکم لاتیو تحص

 ی. با استفاده از م العه اسناددیحاصل گرد ینفر اشباع نظر 14نمود تا به  دایهدفمند آن قدر ادامه پ

مصاحبه شکل گرفت. پژوهشگر قبل از  هیمرتبط( سوالات اول قاتی)م العه کتاب ها، مقالات و تحق

موضوع و هدف پژوهش ارائه  رامونیپ یحاتیمصاحبه شوندگان توض یابتدا برا هر مصاحبه، یاجرا

 قیها از طرمتا مصاحبه لیها خواست تا به سؤالات مصاحبه پاسخ دهند. تحلکرد و سپس از آن

 هیکد اول 124مصاحبه، جمعاً  15 لیو تحل هیاز تجزها: یافته استفاده شد. MAXQDAافزار نرم

دهندهنده مضمون سازمان 9و  هیمضمون پا 57ها متا مصاحبه لیاز تحل . پسدیاستخراج گرد

 ریمضمون فراگ 4سازمان دهنده  ایمضام یبا بررس ییدر مرحله نهاگیری: نتیجه. دیاستخراج گرد

 .کار مثبت، سلامت روان بدست آمد طیمح ،یتعاملات اجتماع ،یتیهای حمااستیتحت عنوان س

 .صنعت برقی، منابع انسانی، رفاه عاطفکلیدواژگان: 

  

 8933-3041 شاپای الکترونیکی:   
 

https://www.dmbaj.com/
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://orcid.org/0009-0007-7974-7578
https://orcid.org/0000-0002-0925-0271
https://orcid.org/0009-0009-8681-3291
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 رانیهای تابع صنعت برق ادر شرکت یمنابع انسان یارائه مدل رفاه عاطف 

 

 24 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 مقدمه

های صنعتی، کشاورزی و خدماتی دارد صنعت برق به عنوان یکی از صنایع زیربنایی، تاثیرگذاری چشم گیری بر سایر بخش

(Pasandideh et al., 2021)  به طوری که رشد اقتصادی کشورها به شدت به صنعت برق وابسته است و به عنوان یکی از مهم تریا زیربناهای

. برق نقش مهمی در توسعه صنعتی و اقتصادی (Parvish & Asadi, 2023)اقتصادی، نقش مهمی در توسعه اقتصادی و رفاه جامعه دارد 

 Mosleh)کند کشورهای در حال توسعه، به دلیل ضرورت نیاز در فرآیند تولید کالا و محصولات و در نهایت تولید ناخالص داخلی ایفا می

Shirazi et al., 2013)موضوع نیروی انسانی جزو مباحث بنیادی و اساسی در تمامی صنایع و اقتصاد کشورها از جمله صنعت برق است . 

(Daneshfar et al., 2017) کارکنان توانمند و متعهد صنعت برق کشور به عنوان محور توسعه تحت آرمانی به عنوان آرمان صنعت برق در .

. در چارچوب چنیا نگرشی است که از یك طرف باید نیروی انسانی با س ح (Parvish & Asadi, 2023)اند بعد نیروی انسانی فعال بوده

تا علاوه بر ایا که توانایی استفاده از فناوری پیشرفته و پیچیده صنعت برق را  تحصیلات بالا و مناسب را در صنعت برق جذب و استخدام کرد

های روز صنعت برق دنیا ارتقاء یابد آوریداشته باشند به طور مداوم نیز تحت آموزش قرار بگیرند تا دانش و علم آنان روز به روز متناسب با فا

(Aghaei Ghaleche, 2023; Khodabakhshi, 2024; Mohammadi Yazdi et al., 2024; Pasandideh et al., 2021; Rajabi 

Farjad & Toranian, 2024)رفاه عاطفی در منابع انسانی به وضعیت عمومی و روانی کارکنان در سازمان اشاره دارد . (Jarden et al., 

تواند تأثیر قابل توجهی بر عملکرد، موفقیت سازمانی، مشارکت، خلاقیت و ارتباطات کاری داشته . رفاه عاطفی کارکنان صنعت برق می(2023

نتایج بهتری در زمینه عملکرد  کنند، معمولاً رضایتمندی بیشتری از کارکنان وهایی که به رفاه عاطفی کارکنان توجه میباشد. در واقع، سازمان

 .(Turkestani & Jamshidi Boroujerdi, 2015)آورند و موفقیت سازمانی به دست می

د ها دارای انگیزه بیشتری هستندهند. آنکارکنانی که در یك محیط رفاهی عاطفی قرار دارند، معمولاً عملکرد بهتری از خود نشان می

تواند همکاری و هماهنگی بیا اعضای گروه را کنند. همچنیا، رفاه عاطفی میهای خود را تجربه میها و تواناییو به طور کلی بهبود مهارت

دهد تا کند، به کارکنان اجازه می. محی ی که رفاه عاطفی را تأمیا می(Jarden et al., 2023)تقویت کند و عملکرد گروهی را بهبود بخشد 

نفس  تواند به کارکنان اعتماد بهخلاقیت خود را بیشتر بیان کنند و نوآوری در فرآیندها و راهبردهای کاری را تشویق کنند. رفاه عاطفی می

های جدید و بهبودهای مستمر ترغیب کند. رفاه عاطفی کارکنان به کاهش استرس شغلی و خستگی کمك ها را به ارائه ایدهبیشتری بدهد و آن

کند شود و از بروز مشکلات مرتبط با سلامت روانی جلوگیری میکند. ایا امر منجر به بهبود سلامت روانی و جسمی کارکنان میمی

(Wijngaards et al., 2022). 

زندگی، -های تعادل کارتواند شامل ارائه برنامهدهند، میاقداماتی که صنعت برق به منظور حمایت از رفاه عاطفی کارکنان انجام می

سازی سازمانی یجاد فضاهای استراحت و تفریح، ارائه امکانات بهداشت روانی و فرهنگهای آموزش و رشد شغلی، مشاوره روانشناختی، افرصت

کند تا برای حفظ و جذب استعدادهای . رفاه عاطفی منابع انسانی به صنعت برق کمك می(Zheng et al., 2015)متمرکز بر رفاه عاطفی باشد 

با ارزش، افزایش رضایت و عملکرد کارکنان، کاهش استرس شغلی و ایجاد محیط کاری سالم تلاش کنند. صنعت برق هم یك صنعت دانش و 

 Malhotra)روزی و تفکر خارج از چارچوب نیاز دارد های کاری شبانهبرنامهپذیر، هم خدمات محور است. برای موفقیت افراد به رویکردی انع اف

& Mukherjee, 2004, 2006; Panda & Rath, 2017)ای های کاری بسیار سخت، انع اف پذیر، سازنده، چند وظیفه. چنیا شرای ی نقش

. (Jarden et al., 2023)برند کند. متخصصان صنعت برق اغلب به دلیل خستگی عاطفی از فرسودگی شغلی رنج میو استرس زا را ایجاد می

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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سازمانی مرتبط است. دهد که رفاه کارکنان به طور مثبت با برندسازی داخلی سازمان و اثربخشی یك م العه همچنیا نتایج م العات نشان می

 .(Bakker et al., 2005)های امروزی وجود دارد از ایا رو نیاز بیشتری به درک و بررسی پدیده رفاه کارکنان به روشی جامع تر در سازمان

 ;Currie, 2001; Kersley et al., 2006)تأثیر رفاه کارکنان بر کار، تمرکز اصلی تحقیقات جاری در م العات سازمانی بوده است 

Warr, 2002)( در م العه خود نشان دادند که رفاه کارکنان به تد2007. تهرانی و همکاران )ها  اهمیت بیشتری پیدا کرده ریج در سازمان

 Dong) اندهای مربوط به سلامت و رفاه کارکنان شده؛ زیرا کارفرمایان بیشتری متوجه مزایای اعمال سیاست(Tehrani et al., 2007) است

& Yan, 2022)گذاران برای حل مشکلات رفاهی کارکنان در نظر گرفته شده شامل خدمات خوب، سط سیاستهایی که تو. برخی از سیاست

 Jarden et)های آموزشی مختلف هستند های ترمیم و سیاستهای کمك به کارکنان، استراتژیهای تعادل بیا کار و زندگی، برنامهاستراتژی

al., 2023; Kersley et al., 2006)ها از طریق هم شده است که مشکلات کارکنان خود را با نگاه کردن به رفاه آنها م. همچنیا برای سازمان

 . (Dent et al., 2024; Pardawala et al., 2024) حفظ تعادل بیا انتظارات متقابل کارمندان و کارفرمایان درک کنند

بعاد ساختاری رفاه کارکنان را گسترش دهد و هم مدلی برای سنجش رفاه در همیا راستا، پژوهش حاضر سعی دارد هم درک ا

 های تابع صنعت برق ایران ایجاد کند.عاطفی منابع انسانی در شرکت

 پژوهش روش

باشد. می یاسیق -ییپژوهش استقرا کردیاز نظر رو ایو همچن باشدمی یلیتحل -یفیداده ها، توص یپژوهش برحسب نحوه گردآور ایا

با سابقه خدمت بالا  ایخبرگان و متخصصاز  نفر 15( از طریق مصاحبه با 2006براون و کلارک ) تم لیتحل یفیک روشمشارکت کنندگان در 

نفر  14نمود تا به  دایبه صورت هدفمند آن قدر ادامه پ رانیهای تابع صنعت برق اشرکت رانیو مد یدر حوزه دانشگاه یلیتکم لاتیو تحص

شکل گرفت.  همصاحب هیمرتبط( سوالات اول قاتی)م العه کتاب ها، مقالات و تحق ی. با استفاده از م العه اسناددیحاصل گرد یباع نظراش

ها خواست موضوع و هدف پژوهش ارائه کرد و سپس از آن رامونیپ یحاتیمصاحبه شوندگان توض یهر مصاحبه، ابتدا برا یپژوهشگر قبل از اجرا

مصاحبه را خود  یها خواست که زمان مورد توجه برااحترام، از آن یکه پژوهشگر با ادا ستتا به سؤالات مصاحبه پاسخ دهند. لازم به ذکر ا

ها مصاحبه هیکل ادداشت،یاستفاده از ضبط صوت و  پژوهشگر با ایمصاحبات باشند. همچن یکنند تا با فراغت کامل بتوانند پاسخگو اییشان تع

های مشارکت کنندگان، روند بررسی محتوای آشکار و پنهان اطلاعات بعد از فراهم کردن متا نوشتاری جواب و مورد استفاده قرار داد. افتیرا در

 کردیبا رو رانیدر صنعت برق ا یمنابع انسان یفاه عاطفهای مدل راستخراج مولفه ندیها شروع شد. هدف ایا فراو نوشته اناتیشده از ب یگردآور

 استفاده شد. MAXQDA افزارنرماز ( 2006براون و کلارک ) تم لیحلتروش  از طریقها متا مصاحبه لیتحل در. بود یفیک

 هایافته

، ارشد یمدرک کارشناس ینفر(  دارا 6درصد ) 40و  یمدرک دکتر ی( نفر دارا9) یعنیدرصد  60نفر  15از مجموع  در ایا پژوهش،

 ی( نفر دارا4) یعنیدرصد  27طور  ایسال و هم 20تا  11سابقه  ینفر( دارا 9درصد ) 60سال و  10تا  1سابقه  ینفر(  دارا 2درصد ) 13

 ینفر( دارا 3درصد ) 20سال و  50تا  41سا  ینفر( دارا 6درصد ) 40سال و  40تا  30سا  ینفر(  دارا 6درصد ) 40، سال به بالا 21سابقه 

 نفر( مرد بودند. 11درصد ) 73نفر(  زن و 4درصد ) 27و  سال به بالا 51سا 

با  ییآشنادر مرحله اول  انجام شد. مرحله 6 در اند، ( ارائه داده2006که براون و کلارک ) یکردیتم با روکیفی  لیتمام مراحل تحل

 كیکاغذ نوشته و  یضبط شده را به صورت دست نوشته اول روهای مصاحبه همه کند شروع ها راداده یکه کدگذار ایمحقق قبل از اها داده
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 ورد نرم افزار در ها راباشد، سپس دست نوشته افتادهیاز قلم ن ایی کرد تا جمله سهیبار هم مجددا مصاحبه را گوش کرده و با دست نوشته مقا

که محقق  شدشروع  یزمان هیاول یکدها جادیایعنی مرحله دوم  .است خوانده ها راحاصل از مصاحبههای ل دادهبار ک كیو مجددا  نموده پیتا

کد  124نمود که در مجموع  یمنتقل کرده و مصاحبه را کدگذارای یودمکس کی افزار را به نرم وردشده در نرم افزار  پیتاهای متا مصاحبه

را کنار گذاشتند تا به  یتکرار یکدها اینامرتبط و همچن ایناقص  یکدها ینشیگز یکدها یجستجوسوم مرحله  ایدر ا به دست آمد. هیاول

 یرگی شکل مرحله در نشد. ییشناسا یدیجد یبه اشباع کدها دنیرس لیبه دل 15و  14. در مصاحبه افتندیدست  ینشیکد گز 77تعداد 

 یکدها عیمحقق با تجم یکنون ۀدر مرحل ایمرحله استخراج شد و همچن ایدر ا هیتم پا 57در مرحله سوم  ینشیکد گز 77از  یفرعهای تم

 .شد ییشناسا زین یتم فرع 9که  رسد؛می یو اصل یفرعهای تر به تم عیوس ییمعناهای در گستره ینشیگز

 یو نام گذار فیتعر ق،یتحق ایوجود داشته باشد. در ا یفرعهای بخش از تم تیرضا ریتصو كیکه  شودشروع می یمرحله پنجم زمان

انجام شده است. در  ریسازمان دهنده و فراگ ه،های پایبه تم ا،مضامی شبکه ها درتم میتم بر مبنای تقس لیگزارش تحل هیتهو  یهای اصلتم

 ایمضام 4به  شوندمی دهنامی هم دهنده سازمانهای استخراج شده که تم یرعهای ف( تموداینرم افزار مکس ک ی)خروج جدول و شکل زیر

 و ارائه شدند. بندی کار مثبت، سلامت روان دسته طیمح ،یتعاملات اجتماع ،یتیهای حمااستیتحت عنوان س ریفراگ

 1جدول 

 هااستخراج شده از مصاحبه ریسازمان دهنده و فراگ ه،یپا ایمضام

 پایه مضامیا سازمان دهنده مضامیا مضامیا فراگیر

 های شغلیتوسعه مهارت های پیشرفت شغلیفرصت های حمایتیسیاست

 ایجاد مسیرهای شغلی مشخص

 برگزاری جلسات مشاوره شغلی با مدیران و مشاوران منابع انسانی

 های ویژهتشویق به مشارکت در پروژه

 تشویق به تحصیلات تکمیلی

 های ارتقاء داخلیایجاد فرصت

 های مناسبارائه مرخصی پشتیبانی از تنوع 

 ساعات کاری منع ف

 پشتیبانی از یکدیگر در کار

 احترام به تفاوتهای فرهنگی

 توجه به تنوع در استخدام

 گیریتشویق به مشارکت در تصمیم

 ایجاد محیط کار فراگیر

 ایجاد فرهنگ بازخورد بازخورد و ارزیابی مثبت

 بر نقاط قوت تمرکز

 تعییا اهداف قابل دستیابی

 برگزاری جلسات بازخورد منظم

 تشویق به بازخورد متقابل

 آوری و ارائه بازخورداستفاده از ابزارهای دیجیتال برای جمع

 تشویق به ارتباطات باز تعاملات مثبت در داخل سازمان تعاملات اجتماعی
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 تقدیر و تشکر از کارکنان

 های ارتباطیهای آموزشی در زمینه مهارتبرگزاری دوره

 تشویق به همکاری

 برگزاری رویدادهای اجتماعی

تعاملات مثبت در خارج از 

 سازمان

 ها یا رویدادهای ورزشینیك ها، جشاشرکت در پیك

 های زندگیهای مهارتشرکت در کارگاه

 های داوطلبانه و خیریهشرکت در فعالیت

 تبادل تجربیات شخصی

 شرکت در سفرهای گروهی

 تحلیل نیازهای آموزشی های یادگیریایجاد فرصت محیط کار مثبت

 های آموزشی متنوعطراحی برنامه

 های یادگیری آنلایااستفاده از پلت فرم

 تشویق به یادگیری خودمحور

 های منتورینگایجاد برنامه

 های یادگیری در محل کارفرصتفراهم کردن 

 ها و سمینارهاتشویق به مشارکت در کنفرانس

 ایهای چند وظیفهایجاد تیم ایجاد فرهنگ نوآوری سازمانی

 پردازیبرگزاری جلسات ایده

 ایجاد فضای فیزیکی مناسب

 های خلاقیتایجاد کارگاه

 رهبری و حمایت از نوآوری

 پذیریتشویق به ریسك 

 های نوآورانهبودجه برای پروژه

 زمان برای تحقیق و توسعه

 های جدیددسترسی به فناوری

 های مدیریت استرسهای آموزشی در زمینه تکنیكبرگزاری کارگاه و دوره مدیریت استرس سلامت روان

 بینانهتعییا اهداف واقع

 تقسیم کار به وظایف کوچك تر و قابل مدیریت

 فراهم کردن منابع و ابزارهای لازم

 شناسایی و تحلیل چالش ها مدیریت چالش ها

 های حل مسئلهتوسعه مهارت

 استفاده از کار تیمی

 مدیریت زمان

 انع اف پذیری

 پذیرش تغییر

 اولویت بندی وظایف

 یادگیری از تجربیات گذشته
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 1شکل 

 ایمستخرج از نرم افزار مکس کیو دی رانیدر صنعت برق ا یمنابع انسان یرفاه عاطف مدل

 

 گیریبحث و نتیجه

است. از  یفیک کردیبا رو رانیهای تابع صنعت برق ادر شرکت یمنابع انسان یارائه مدل رفاه عاطف پژوهشبه طور کلی هدف از ایا 

ارتقاء  یبه معنا یشغل یهاتوسعه مهارترو چارچوب کلی ایا پژوهش در راستای تبییا ایا موضوع به شکل اصولی و نظام مند بوده است.  ایا

انجام  یتخصص یهاو دوره یآموزش یهامستمر، کارگاه یهاآموزش قیاز طر تواندیامر م ایکارکنان است. ا یاو حرفه یفرد یهایتوانمند

ها و اعتماد به نفس آن یشغل تیارض شیبلکه موجب افزا کند،یکارکنان کمك م ییو کارا یوربهره شیها نه تنها به افزاشود. توسعه مهارت

است.  به نفع کل سازمان ایخواهند بود و ا یطور مؤثرترخود به فیروزتر قادر به انجام وظابه یهاکارکنان با مهارت جهی. در نتشودیم زین

 یزیرها برنامهبه آن یابیدست یکنند و برا اییخود را تع یکه اهداف شغل دهدیامکان را م ایمشخص به کارکنان ا یشغل یرهایوجود مس

 ریپذانع اف یهمراه است. داشتا مرخص یشغل تیرضا شیو افزا یبا بهبود سلامت روان یبه مرخص یکه دسترس دهندیها نشان مکنند. پژوهش

 یو رفاه عاطف یبازده ق،یطر ایمتعادل کنند و از ا یخود به خوب یاو حرفه یشخص یمختلف را در زندگ یازهایتا ن کندیبه کارکنان کمك م

 شانیشخص یازهایو ن یزندگ طیخود را با توجه به شرا یکار یهاتا برنامه کندیمنع ف به کارکنان کمك م ی. ساعات کارابدییم شیآنان افزا

و موجب  دهدیرا کاهش م یکار و زندگ انیاز تعادل م یتنش و استرس ناش ،یساعات کار یریپذانع اف دهدینشان م قاتیکنند. تحق میظتن

موثر است.  یشغل یزندگ تیفیو بهبود ک یوربهره شیدر افزا ژهیبه و کردیرو ای. اشودیم یشغل یو کاهش فرسودگ یشغل تیحس رضا شیافزا

و موجب  کندیم تیحس تعلق به سازمان را تقو شود،یم شانیکارکنان از نقاط قوت و ضعف عملکرد یآگاه شیفرهنگ بازخورد باعث افزا

به کار خود نگاه کنند و عملکرد  یبازتر دیکه با د دهدیامکان را م ای. فرهنگ بازخورد به کارکنان اشودیو کارکنان م رانیمد انیبهبود روابط م

کنند.  دایخود پ یو استعدادها هایینسبت به توانا یشتریب یتا خودآگاه کندیخود را بهبود بخشند. تمرکز بر نقاط قوت به کارکنان کمك م

 شیموجب افزا جهیو در نت هددیو اعتماد به نفس م یگرا، تمرکز بر نقاط قوت به کارکنان احساس ارزشمندمثبت یشناسروان هیبر اساس نظر

و از استرس و  کندیدر سازمان کمك م یتیمثبت و حما ی یمح جادیبه ا ایهمچن کردیرو ای. اشودیم یو تعهد سازمان یوربهره زه،یانگ
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 ;Abbasi et al., 2020)پیشیا بسیاری  قاتیآمده از تحقدستبه جیبعد با نتا ایآمده در ادستبه جی. نتاکندیم یریجلوگ یشغل یفرسودگ

Abdoli et al., 2023; Abdollahzadeh Namanlu & Bahramzadeh, 2022; Aiswal & Arun, 2020; Akbari et al., 2022; 

Amirnejad & Ajdari, 2018; Borhani & Hadizadeh-Moghaddam, 2016; Daneshfar et al., 2017; Dent et al., 2024; 

Dong & Yan, 2022; Ghanbari Vanani et al., 2022; Jarden et al., 2023; Khatri & Gupta, 2019; Moradiani Gilani & 

Zartoshtian, 2020; Panda & Rath, 2017; Pardawala et al., 2024; Parvish & Asadi, 2023; Pasandideh et al., 2021; 

Pincus, 2023; Pipera & Fragouli, 2021; Rahmani et al., 2018; Riforgiate et al., 2021; Ruggeri et al., 2020; 

Wijngaards et al., 2022; Zakaei & Morvati, 2019; Zarin Juyi Alvar & Bavi, 2021) دارد. یهم خوان 

خود را م رح کنند. ارتباطات  ینظرات و بازخوردها ها،دهیا نان،یکه با اطم دهدیامکان را م ایارتباطات باز در سازمان به کارکنان ا

ارتباطات  ،یسازمان یشناسروان یهاهی. طبق نظرکندیم یریها جلوگسوءتفاهم جادیو اعتماد در سازمان شده و از ا تیشفاف شیباز باعث افزا

. کندیکارکنان کمك م تیبه بهبود عملکرد و رضا تیو در نها شودیم یمیت یکاهش استرس، و بهبود همکار ،یتعلق سازمان شیافزا موجبباز 

که  دهندیها نشان م. پژوهشردیگیقرار م یو مورد قدردان شودیم دهید شانیهاکه تلاش دهدیها نشان مو تشکر از کارکنان به آن ریتقد

 کردیرو ای. اشودیم یشغل تیو رضا زهیانگ شیها همراه است و موجب افزاآن هیو بهبود روح یاحساس ارزشمند شیبا افزا ارکناناز ک ریتقد

 نهیدر زم یآموزش یها. دورهدهدیم شیکارکنان را افزا یو حس وفادار شودیو کارکنان م رانیمد انیراب ه م تیموجب تقو ایهمچن

را بهبود بخشند.  یاحساسات و همکار انیمانند شنود مؤثر، ب یهانهیخود در زم یهاتا مهارت کندیکمك م کنانبه کار یارتباط یهامهارت

که  دهندینشان م قاتی. تحقشودیکار م طیکارکنان و کاهش تعارضات در مح انیارتباطات م تیفیباعث بهبود ک یاطارتب یهاآموزش مهارت

کارکنان  هیو روح یمیکار مرتبط هستند و منجر به بهبود عملکرد ت طیدر مح یو بهبود روابط اجتماع نفساعتماد به  شیها با افزاآموزش ایا

که در  دهدیفرصت را م ایبه کارکنان ا یورزش یدادهایرو ایها جشا ها،كینكیمانند پ یررسمیغ یاجتماع یدادهای. حضور در روشوندیم

 یشناسروان یهاهیتجربه کنند. بر اساس نظر یصورت جمعرا به یآرام و دوستانه با همکاران خود ارتباط برقرار کنند و لحظات خوش ی یمح

و  تیرضا شیافزا ،یبه کاهش استرس شغل تواندیو م شودیم یمیت هیروح تیو تقو یحس همبستگ ادجیباعث ا ییهاتیلفعا ایچن ،یاجتماع

 یهاکارگاه. برقرار کنند یتریروابط قو ،یررسمیغ ییتا در فضا دهدیبه کارکنان اجازه م دادهایرو ایکارکنان کمك کند. ا یبهبود سلامت روان

کار و  ایاسترس، حل مسئله، ارتباطات مؤثر و تعادل ب تیریمانند مد یضرور یهاتا مهارت کندیبه کارکنان کمك م ،یزندگ یهامهارت

 هشهمراه هستند و موجب کا یفرد یهاییو بهبود توانا یخودآگاه شیها با افزامهارت ایاند که اها نشان دادهکنند. پژوهش تیرا تقو یزندگ

 یو شخص یکار یزندگ یهاکه بهتر با چالش دهدیامکان را م ایبه کارکنان ا یزندگ یها. مهارتشوندیم یسلامت روان شیاسترس و افزا

پیشیا بسیاری  قاتیآمده از تحقدستبه جیبعد با نتا ایآمده در ادستبه جی. نتاابدیبهبود  شانیو رفاه عاطف یزندگ تیفیرو شوند و کروبه

(Abbasi et al., 2020; Abdoli et al., 2023; Abdollahzadeh Namanlu & Bahramzadeh, 2022; Aiswal & Arun, 2020; 

Akbari et al., 2022; Borhani & Hadizadeh-Moghaddam, 2016; Daneshfar et al., 2017; Dent et al., 2024; Ghanbari 

Vanani et al., 2022; Jarden et al., 2023; Khatri & Gupta, 2019; Moradiani Gilani & Zartoshtian, 2020; Mosleh 

Shirazi et al., 2013; Panda & Rath, 2017; Pardawala et al., 2024; Parvish & Asadi, 2023; Pincus, 2023; Pipera & 

Fragouli, 2021; Rahmani et al., 2018; Riforgiate et al., 2021; Ruggeri et al., 2020; Tehrani et al., 2007; Wijngaards 

et al., 2022; Zakaei & Morvati, 2019; Zarin Juyi Alvar & Bavi, 2021) دارد. یهم خوان 

کار مثبت است که به کارکنان امکان  طیعوامل مح ایتراز مهم یکی یریادگی یهافرصت جادیا ،یمنابع انسان یمدل رفاه عاطف در

حس تعلق به سازمان کمك  جادیو ا زهیانگ شیکارکنان، افزا هیروح تیبه تقو کردیرو ای. ادهدیرا م یو شخص یشغل یهارشد و توسعه مهارت

 یآموزش یهاتا برنامه کندیو دانش کارکنان کمك م یمهارت یخلأها ییبه شناسا یآموزش یازهاین لیگونه است که تحل ایا ایی. تبکندیم
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ها و مهارت توانندیبهتر م یریادگی یهابرنامه ،یآموزش یازهاین قیدق لیاند که با تحلها نشان دادهشوند. پژوهش یموثر و هدفمند طراح

 یریادگیاند که ها نشان دادهاعتماد به نفس آنان کمك کنند. پژوهش شیرا پوشش دهند و به بهبود عملکرد و افزا انکارکن ازیموردن یهادانش

و  وستهیپ یریادگیروش  ای. اشودیکارکنان م زهیو بالا بردن انگ یکاربرد یهاتوسعه مهارت ،یریادگی یماندگار شیدر محل کار موجب افزا

ها و دانش ایدتریکه از جد دهدیبه کارکنان امکان م نارهایها و سم. شرکت در کنفرانسکندیم لیتسه یکار طیها را در محبهبود مهارت

با  یکه شامل کارکنان یافهیچند وظ یهامیت لیکنند. تشک یسازنظران شبکهصنعت خود آگاه شوند و با متخصصان و صاحب یهاروش

مسائل را  توانندیم ات،یها و تجرببا تنوع مهارت هامیت ای. اکندینوآورانه کمك م یهادهیو ا هادگاهیمختلف هستند، به تبادل د یهاتخصص

 یهمکار تیموجب تقو یافهیچند وظ یهامیدهند که تیها نشان م. پژوهشابندیخلاقانه دست  یهاحلکرده و به راه یمختلف بررس یایاز زوا

به کارکنان فرصت  یپردازدهی. جلسات اکنندینوآورانه در سازمان کمك م یندهایفرا عیبه تسرو  شوندیم یپردازدهیا یاثربخش شیو افزا

جلسات به توسعه  ایمنظم ا یاند که برگزارداده ننشا قاتیو نوآورانه خود را بدون ترس از قضاوت، م رح کنند. تحق دیجد یهادهیتا ا دهندیم

جلسات موجب  ای. اانجامدیم ینوآور یبرا رایباز و پذ طیمح كی جادیو به ا کندیحل مسئله در کارکنان کمك م یهاو بهبود مهارت تیخلاق

 تواندیاست، م یباز، راحت و پرانرژ یهاطیمناسب که شامل مح یکیزیف ی. فضاشودیمعمول م یهاکارکنان به تفکر خارج از چارچوب قیتشو

خلاقانه خود را توسعه دهند و  یهاکه مهارت دهندیامکان را م ایبه کارکنان ا تیخلاق یهابگذارد. کارگاه ریکارکنان تاث یو نوآور تیبر خلاق

 کنندیو به کارکنان کمك م دهندیرا آموزش م تیمختلف خلاق یو ابزارها هاكیها، تکنکارگاه ایفکر کنند. ا رمعمولیو غ دیجد یهاوهیبه ش

پیشیا متعددی  قاتیآمده از تحقدستبه جیبعد با نتا ایآمده در ادستبه جینتا نوآورانه استفاده کنند. یکردهایها، از روکه در مواجهه با چالش

(Abbasi et al., 2020; Abdoli et al., 2023; Abdollahzadeh Namanlu & Bahramzadeh, 2022; Aiswal & Arun, 2020; 

Akbari et al., 2022; Amirnejad & Ajdari, 2018; Borhani & Hadizadeh-Moghaddam, 2016; Daneshfar et al., 2017; 

Dent et al., 2024; Ghanbari Vanani et al., 2022; Jarden et al., 2023; Kersley et al., 2006; Khatri & Gupta, 2019; 

Moradiani Gilani & Zartoshtian, 2020; Panda & Rath, 2017; Pardawala et al., 2024; Parvish & Asadi, 2023; Pipera 

& Fragouli, 2021; Rahmani et al., 2018; Riforgiate et al., 2021; Ruggeri et al., 2020; Wijngaards et al., 2022; Zakaei 

& Morvati, 2019) دارد. یهم خوان 

تنفس  یهاایاسترس، مانند تمر تیریدم یعلم یهاكیها و تکنکه با روش کنندیبه کارکنان کمك م یآموزش یهاها و دورهکارگاه

 یاسترس یهاو مهارت کارکنان در کنترل واکنش یآگاه شیها باعث افزاآموزش ایآشنا شوند. ا ،یبخشآرامش یهاایو تمر شایتیمد ق،یعم

استرس موجب  تیریمد یهااند که آموزش مهارتها نشان دادهکنند. پژوهش یریاسترس جلوگ یتا از اثرات منف کنندیو کمك م شوندیم

تا  کندیبه کارکنان کمك م نانهیباهداف واقع ایی. تعشودیم یکار یدر برابر فشارها یآورتاب شیو افزا یکاهش اض راب، بهبود سلامت روان

 یموجب کاهش فشارها نانهیبکنند. اهداف واقع تیفعال یشتریدسترس، با تمرکز و آرامش ب رقابلیمواجهه با انتظارات غ یخود به جا یدر کارها

که  دهندینشان م قاتی. تحقکنندیم یریبه اهداف جلوگ یابیدر دست ییاز عدم توانا یو استرس ناش یو از احساس ناکام شوندیم یرضروریغ

 یرضروریغ یهاکه از استرس کندیها کمك مو به آن شودیدر کارکنان م تیو احساس موفق زهیانگ شیااهداف قابل دسترس باعث افز اییتع

از مسائل و مشکلات موجود در  یترقیتا درک عم دهدیها به کارکنان امکان مچالش لیو تحل ییکنند. شناسا یریخود جلوگ یدر کارها

م العات . ابندیها را بحلراه ایاست تا بتوانند بهتر طیشرا لیوتحلهیو تجز یاشهیعوامل ر صیشامل تشخ ندیفرآ ایکار به دست آورند. ا طیمح

مشکلات  تیاز ابهام و ندانستا ماه یناش یهاکارکنان از دچار شدن به اض راب و استرس ها،لشچا قیدق ییکه با شناسا دهندینشان م

 یبرا ییهاكیحل مسئله شامل تکن یها. مهارتکنندیم دایپ یشتریحل مشکلات اعتماد ب یخود برا یهاییو به توانا کنندیم یریجلوگ

رو شوند. ها روبهبا چالش یطور من قبه کنندیهستند که به کارکنان کمك م نهیگز ایها، و انتخاب بهترحلراه لیئله، تحلمس صیتشخ
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کارکنان در مواجهه  یآوراعتماد به نفس و بهبود تاب شیحل مسئله باعث کاهش استرس، افزا یهاکه توسعه مهارت دهندینشان م قاتیتحق

تا از  دهدیبه کارکنان اجازه م یمیداشته باشند. کار ت یشتریآرامش ب ،تا در مواجهه با موانع دهدیها امکان مو به آن شودیبا مشکلات م

بلکه  کند،یم میرا تقس ینه تنها بار روان یمیها بپردازند. کار تبه حل چالش یگروه یاستفاده کنند و با همکار گریکدی یهادگاهیو د اتیتجرب

کار باعث کاهش استرس،  طیدر مح یمیاند که کار تنشان داده هاهش. پژوشودیم میت یاعضا انیم یانسجام و حس همبستگ تیباعث تقو

آمده در دستبه جینتا .کنندیها مدر مواجهه با چالش یشتریب تیها احساس حماو آن شودیو بهبود عملکرد کارکنان م یشغل تیرضا شیافزا

 Abbasi et al., 2020; Abdoli et al., 2023; Abdollahzadeh Namanlu)پیشیا بسیاری  قاتیآمده از تحقدستبه جیبعد با نتا ایا

& Bahramzadeh, 2022; Aiswal & Arun, 2020; Akbari et al., 2022; Amirnejad & Ajdari, 2018; Borhani & 

Hadizadeh-Moghaddam, 2016; Daneshfar et al., 2017; Dent et al., 2024; Ghanbari Vanani et al., 2022; Khatri & 

Gupta, 2019; Maleki & Baradaran, 2015; Moradiani Gilani & Zartoshtian, 2020; Pardawala et al., 2024; Parvish & 

Asadi, 2023; Rahmani et al., 2018; Riforgiate et al., 2021; Zakaei & Morvati, 2019) دارد. یهم خوان 

 عبارتند از: رانیهای تابع صنعت برق ادر شرکت یمنابع انسان یارائه مدل رفاه عاطف یبرا یکاربرد یشنهادهایپ

 یداخل یآموزش یهاهر شغل در قالب برنامه ازیموردن یهامرتبط با مهارت یآموزش یهادوره یتابع صنعت برق با برگزار یهاشرکت

خود در زمان دلخواه از  یهایمندو علاقه ازیتوجه به ن که کارکنان بتوانند با ایآنلا یآموزش یهاپلتفرم جادیا ای. همچنندیاقدام نما یو خارج

و حل مسئله، که  یارتباط یهازمان، مهارت تیرینرم مانند مد یهاتوسعه مهارت یهابرنامه یکنند، لازم است. به علاوه معرف تفادهآن اس

 .ردیکارکنان کمك کنند، در دستور کار قرار گ یمیو ت یبه بهبود عملکرد فرد تواندیم

در هر مرحله را  ازیموردن یهاو مهارت یشغل شرفتیکه مراحل پ ،یهر پست سازمان یبرا یشغل ریمس یهاو ارائه نقشه یطراح

ارتقاء در  یهاو فرصت یشغل یرهایکارکنان با مس ییآشنا یبرا یآموزش یهاو کارگاه یهی. ارائه جلسات توجکندیمشخص م یروشنبه

با توجه به  یشغل ریمس یروزرسانکارکنان و به یشغل شرفتیپ یریگیپ یبرا یاسامانه جادیا ایشود. همچن متابع صنعت برق انجا یهاشرکت

 شود. جادیا دیهر فرد با یهاعملکرد و تلاش

شده را  یسازیو شخص ریپذانع اف یهایمتنوع کارکنان، مرخص یازهاین یبا بررس توانندیتابع صنعت برق م یهاشرکت رانیمد

و کاهش استرس کمك  یشغل تیرضا شیموارد خاص است که به افزا ای یمراقبت از خانواده، سلامت یبرا یشامل مرخص ایارائه دهند. ا

 میتنظ یو خانوادگ یشخص یازهایامکان را بدهد تا ساعات کار خود را با توجه به ن ایبه کارکنان ا تواندیمنع ف م یساعات کار جادیا. کندیم

 کارکنان منجر شود. تیو رضا یوربهره شیبه افزا تواندیبلکه م کند،یکمك م یاقدام نه تنها به بهبود توازن کار و زندگ ایکنند. ا

 یهایریگمیکارکنان در تصم شنهاداتینظرات و پ یآورجمع یبرا ییسازوکارها جادیبا ا توانندیتابع صنعت برق م یهاشرکت رانیمد

 جادیا. تبادل نظر باشد یجلسات باز برا یبرگزار ای یمشورت یهاتهیکم لیشامل تشک تواندیم ایکنند. ا تیفرهنگ مشارکت را تقو ،یدیکل

 یهاو آموزش ضیشفاف ضد تبع یهااستیس جادیشامل ا ایمهم است. ا اریکنند، بس تیو امن یکه در آن همه کارکنان احساس راحت ی یمح

 .شودیکار م طیدر مح زیآماحترام یامستمر درباره رفتاره

 دیاهداف با ایکنند. ا اییکارکنان تع یباشند برا یو واقع یابیکه قابل دست یاهداف روشن دیتابع صنعت برق با یهاشرکت رانیمد

از عملکرد  یبازخورد بهتر جهیشود و در نت جادیها ادر آن تیشوند تا احساس تعلق و مسئول اییبه صورت مشترک و با مشارکت کارکنان تع

 قیاز طر تواندیکار م ایکنند. ا یکارکنان به طور منظم قدردان یها و دستاوردهااز تلاش دیتابع صنعت برق با یهاشرکت رانیمد حاصل گردد.

بلکه  دهد،یم شیکارکنان را افزا زهیاقدامات نه تنها انگ ایپاداش باشد. ا یهابرنامه جادیا ایتشکر  یهالیمیارسال ا ،یدر جلسات عموم ریتقد

 هاكینكیپ یدهو سازمان یزیربا برنامه توانندیتابع صنعت برق م یهاشرکت رانیمد .کندیم تیها تقودر آن زیرا ن یو ارزشمند لقحس تع
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نه تنها به  هاتیفعال ایر کنند. اارتباط برقرا یکار طیخارج از مح گریکدیکارکنان فراهم کنند تا با  یبرا ییهافرصت ،یورزش یدادهایو رو

 جیخودمحور را ترو یریادگیفرهنگ  دیبا رانیمد .دهدیم شیافزا زیرا ن یو همدل یکارهم هیبلکه روح کندیکارکنان کمك م ایروابط ب تیتقو

 تیمشاوره و حما ،یبا ارائه منابع آموزش تواندیم ایباشند. ا یو رشد شخص یریادگیکنند تا به طور مستقل به دنبال  قیکنند و کارکنان را تشو

تابع صنعت برق  یهاشرکت رانیمد .رندیبگ ادیخود  یازهایو ن قیانجام شود که کارکنان بتوانند بر اساس علا یو تخصص یشخص یهااز پروژه

 یهاتیو فعال هاایشامل تمر توانندیها مکارگاه ایو تفکر خلاق برگزار کنند. ا ینوآور یهاآموزش مهارت یبرا یتیخلاق یهاکارگاه دیبا

 ،یاو مشاوره یروان یبانیپشت یهابرنامه جادیبا ا دیبا رانیمد خلاقانه و تفکر خارج از چارچوب کمك کنند. یهاباشند که به توسعه مهارت یگروه

و  یتیحما یهاگروه ،یفرد یهاشامل مشاوره توانندیها مبرنامه ای. اندیایخود بهتر کنار ب یشغل یهابه کارکنان کمك کنند تا با استرس

به  تواندیدر سازمان م رییتغ رشیو پذ یریپذفرهنگ انع اف جادیا باشند. یکاهش استرس و بهبود سلامت روان یبرا یاجتماع یهاتیفعال

 رشیمداوم، کارکنان را به پذ یریادگیبه  قیارتباطات مؤثر و تشو یبا برقرار دیبا رانیها سازگار شوند. مدکارکنان کمك کند تا بهتر با چالش

 کنند. بیترغ دیجد طیبا شرا قیو ت ب راتییتغ

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش ایا مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 تمامی موازیا و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.در انجام ایا پژوهش 

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضما رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 ایا پژوهش حامی مالی نداشته است.
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