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Abstract 

The present study was conducted with the aim of presenting a comparative model of human resource emotional well-being in subsidiary 

companies of Iran’s electricity industry. The research method was exploratory mixed-method. Participants in the qualitative section 

included experts and specialists with extensive work experience and postgraduate education in academia, as well as managers of subsidiary 

companies in Iran’s electricity industry, totaling 15 individuals. The statistical population in the quantitative section for the fuzzy Delphi 

technique, used to screen dimensions, components, and research indicators and to determine their importance, consisted of 19 selected 

experts. In addition, the quantitative section included employees of subsidiary electricity companies in Tehran, among whom 253 

individuals were selected through simple random sampling. The research instrument in the qualitative phase was a semi-structured 

interview, while in the quantitative phase it was a researcher-developed questionnaire derived from the qualitative section. To analyze the 

collected data, in the qualitative section, the template analysis and thematic network method was applied using MAXQDA software. In 

the quantitative section, fuzzy Delphi, confirmatory factor analysis, structural equation modeling techniques, best–worst method 

prioritization, and comparative analysis were used with the aid of SPSS, Smart PLS, and Lingo software. In total, 124 initial codes were 

identified, from which 57 basic themes were extracted from the interview texts for the model of human resource emotional well-being in 

subsidiary electricity companies in Iran. Subsequently, after categorization, 9 organizing themes were obtained. At the final stage, through 

reviewing the organizing themes, 4 overarching themes were extracted, namely: supportive policies, social interactions, positive work 

environment, and mental health. Based on the results of the fuzzy Delphi, all factors of the human resource emotional well-being model 

in subsidiary electricity companies in Iran were considered to have the expected importance and were accepted by the subject-matter 

experts. In the next step, using the path analysis technique, it was found that the significance number of the paths between all variables 

was greater than 1.96, and the obtained significance levels were lower than 0.05 and even 0.01. Therefore, all the above-mentioned 

relationships were accepted. The prioritization of the indicators of the human resource emotional well-being model in subsidiary electricity 

companies in Iran showed that mental health ranked first with 0.520, positive work environment second with 0.389, supportive policies 

third with 0.054, and social interactions fourth with 0.037. Furthermore, the comparative findings indicated that state-owned companies 

in the thermal power generation sector ranked first with 82 percent, followed by Niroo Research Institute with 47 percent similarity in 

second place, the Renewable Energy and Energy Efficiency Organization with 44 percent in third place, and state-owned electricity sector 

companies with 32 percent similarity in fourth place. 
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 مقدمه 

و    یصنعت  ی هابخش  ریسا  شرفتیو پ   ی رفاه اجتماع   ، یدر توسعه اقتصاد  یات یح  ی نقش  ، یدیو کل  یی ربنایز  عی از صنا  ی کیعنوان  صنعت برق به

ا  یاقتصاد  یداری. رشد و پاکندیم  فا یا  ی خدمات از    یکیعنوان  صنعت به  ن یکشورها به شدت به عملکرد کارآمد صنعت برق وابسته است و 

پا  یزندگ  تیفیک  کنندهنیتضم  ،یاقتصاد  یهارساختیز  نیترمهم توسعه  و   ;Parvish & Asadi, 2023)  شودیم   یتلق  داریشهروندان 

Pasandideh et al., 2021)ی رویدارند. ن  یاژهیو  گاهیدر صنعت برق، جا  ی سازمان  هیسرما  نیتریعنوان اصلبه  یمنابع انسان   ان، یم  نی. در ا 

را   ی رفاه عموم  یو ارتقا  ی تعهد سازمان  ،یدهد، بلکه بستر نوآور  ش یها را افزاسازمان  یی و کارا  یورتنها بهرهنه  تواند یم زهیتوانمند و باانگ  ی انسان

 .(Daneshfar et al., 2017)فراهم سازد  

کار    طیکارکنان در مح  یجانیو ه  یروان  تیبه وضع  یآنان است. رفاه عاطف  یتوجه به رفاه عاطف  ،یانسان  یرو یمرتبط با ن  یدیاز ابعاد کل  یکی

 ;Jarden et al., 2023)مرتبط است    یو سلامت روان  یتعاملات اجتماع   ت،یخلاق  ،یشغل  تیرضا  زش،یهمچون انگ  ی اشاره دارد و با عوامل

Wijngaards et al., 2022)دارند، معمولاً عملکرد بالاتر،    ژهیکارکنان توجه و  یکه به رفاه عاطف  یی هااند که سازمانها نشان داده. پژوهش

 Borhani & Hadizadeh Moghaddam, 2016; Zheng et)  کنندیاز مشارکت کارکنان را تجربه م  یو سطح بالاتر  شتریب  ینوآور

al., 2015)ع یصنا  ریاز سا  شیب  ها،تیو پرچالش فعال  دهیچیپ   تیاز ماه  یناش  یروان  یتوجه به فشارها   اموضوع در صنعت برق، ب  نیا  تی. اهم 

 است.

  ی ازهایعنوان تحقق نپژوهشگران رفاه را به   یاز آن ارائه شده است. برخ  یگوناگون  فیاست که تعار  ایو پو  یچندبعد  یرفاه مفهوم  ،یسطح نظر  در

( کیمونیودای)  انهی( و معناگراکی)هدون  انه یگرااز ابعاد لذت  یبیمثابه ترکآن را به  گرانید  کهیدر حال  کنند،یم   فیتعر  یجان یه  یو ارضا  یاساس

چون    یصرف است و شامل عوامل  یشغل  تیکار فراتر از رضا  طی. رفاه در مح(Pincus, 2023; Rahmani et al., 2018)اند  کرده  یتلق

 ,Pipera & Fragouli)  شودیمثبت در تعاملات روزمره م  جاناتیاحساس معنا در کار و تجربه ه  ، یدرون  زهی انگ  ، یتعهد سازمان  ،یشغل  یریدرگ

2021; Ruggeri et al., 2020). 

  ی با عملکرد سازمان  یمیآنان اثرگذار است، بلکه ارتباط مستق  ی تنها بر سلامت روانکارکنان نه  یاند که رفاه عاطفنشان داده  یجهان   یهایبررس

 جب اند که سطوح بالاتر رفاه کارکنان مونشان داده  ی و خدمات انسان  یبهداشت  یهامراقبت  نهیشده در زمانجام  یهانمونه، پژوهش  یدارد. برا

شغل،    یآن است که طراح  انگری ها بپژوهش  یبرخ  زی ن  رانی. در ا(Dent et al., 2024)  شودیم  نفعانیذ  تیخدمات و رضا  تیفیک  شیافزا

کل  یاجتماع   هیو سرما  ، یفرهنگ سازمان  ارتقا  یدینقش  ا  یدر  کارکنان   Abbasi et al., 2020; Abdollahzadeh)  کنندیم  فا یرفاه 

Namanlou & Bahramzadeh, 2022; Ghanbari Vanani et al., 2022) . 

( WHOبهداشت )  ی اند. سازمان جهاننشان داده یاژهیحوزه توجه و نیبه ا  زین یالمللنیب ی هارفاه کارکنان، سازمان ندهیفزا  تیتوجه به اهم با

و    یتیحما   یهابرنامه  یکار دانسته و بر ضرورت اجرا  طیسلامت مح  کنندهنییعوامل تع  ن یترکارکنان را از مهم  ی و رفاه عاطف  یاسترس شغل

مختلف   یها در کشورهاراستا، پژوهش  نی . در هم(World Health, 2020)کرده است    د یتأک  ی روان  یکاهش فشارها  یبرا  یسازمان   داخلاتم

داده سازمان نشان  اقدامات  که  برنامه   یاند  ارائه  کار  یهاهمچون  کار  ،یزندگ -تعادل  روانشناخت  یساعات  مشاوره  ا  یمنعطف،  فرهنگ   جادیو 

 .(Aiswal & Arun, 2020; Dong & Yan, 2022)کارکنان دارند   یدر بهبود رفاه عاطف ینقش مؤثر مثبت،بازخورد 

  ها،ی ری گمیمشارکت کارکنان در تصم  ،یاجتماع  تیمانند حما  یی هاپژوهشگران به شاخص  یاست. برخ  یشامل عوامل گوناگون  ی رفاه عاطف  ابعاد

  تواندیم   یرفاه عاطف  ن،ی. همچن(Akbari et al., 2022; Zarrinjouy Alvar & Bavi, 2021)اند  اشاره کرده  یرشد شغل  یهاو فرصت

ارتقا  یانجیم  ریغمت  کیعنوان  به ا  یعملکرد سازمان   یدر  به  کند؛  تأث  نیعمل   هیسرما  ای  یفرهنگ سازمان  ،یتیحما  یها استیس  ریمعنا که 

 . (Abbasi et al., 2020; Moradiani Gilani & Zartoshtian, 2020)  شودیم   تیکارکنان تقو  یرفاه عاطف  یارتقا  قیاز طر  یاجتماع 
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که از رفاه    یی ها سازمان  ،یبحران  طیدارد. در شرا  یسازمان   یآوربا تاب  یمی اند که رفاه کارکنان رابطه مستقها نشان دادهپژوهش  ن، یبر ا  علاوه 

توانسته کرده  ت یکارکنان خود حما  یعاطف تغ  یشتریب  یاند سازگاراند،  و چابک  یطیمح  راتییبا  ارتقا دهند    یسازمان  ی نشان دهند  را  خود 

(Amirnejad & Azhdari, 2018; Panda & Rath, 2017 )مصرف  شیافزا  رینظ  یی هاموضوع در صنعت برق، که همواره با چالش  نی. ا

فشارها  ها یخاموش  ،یانرژ تکنولوژ  یناش  یو  تحولات  اهم  کیاز  است،  م   تیمواجه   ;Mosleh-Shirazi et al., 2013)  ابد ییدوچندان 

Parvish & Asadi, 2023). 

  یچندبعد  یهااسیها مقپژوهش  یاند. برخکرده  دی سنجش رفاه کارکنان تأک  یمعتبر برا   یبر ضرورت توسعه ابزارها  ریمطالعات اخ  گر،ید  یسو   از

 ,Jarden et al., 2023; Khatri & Gupta)  دهندیرا پوشش م  یو جسمان  یاجتماع   ، یاند که ابعاد روانکرده  ی رفاه کارکنان را معرف

 ی کرده و مداخلات متناسب را طراح   ی ابیرا ارز  ی رفاه منابع انسان  تیوضع  ترقیطور دقکمک کنند تا به  رانیبه مد  توانندیم  ابزارها  نی. ا(2019

 کنند. 

  ی فرهنگ سازمان  رینظ  ی نشان داده که عوامل  قاتیتحق  ن یا  جیانجام شده است. نتا   ی و عاطف  ی رفاه ذهن  نهیدر زم   ی مطالعات متعدد  ران،یا  در

طراح حما  ینوآورانه،  سرما  ،ی سازمان  یها تیشغل،  توسعه  ارتقا  توانندیم   یاجتماع   هیو  کنند    یبه  کمک  کارکنان   & Borhani)رفاه 

Hadizadeh Moghaddam, 2016; Maleki & Baradaran, 2015; Zakaei & Morovati, 2019)ها  پژوهش یبرخ نی. همچن

داده سنشان  که  تصم  یتیحما  یهااستیاند  در  کارکنان  مشارکت  م  ،یریگمیو  ارتقا  یانجینقش  سازمان  یدر  عملکرد  و  دارند    ی تعهد 

(Torkestani & Jamshidi Boroujerdi, 2015; Zarrinjouy Alvar & Bavi, 2021). 

  د، یشد  یکار  یمانند فشارها  یوجود دارد. عوامل  رانیکارکنان صنعت برق ا  یتوجه به رفاه عاطف  نهیدر زم  یی هاهمچنان چالش  ن،یوجود ا  با

مال  یهاتیمحدود روان  کیبوروکرات  یساختارها  ،ی منابع  ابعاد  به  توجه  کمبود  موانع  یو  ا  یجد  یکارکنان،  م  نیدر  محسوب   شوند یحوزه 

(Abdoli et al., 2023; Rahmani et al., 2018)رفاه    ی هاابعاد و شاخص  ییشناسا  یبرا  ی جامع و بوم  یضرورت دارد مدل  رو،ن ی. ازا

 فراهم گردد.  داری و توسعه پا ی شغل تیرضا ،یوربهره  یارتقا نهیارائه شود تا زم رانیکارکنان صنعت برق ا  یعاطف

  ی عامل  ،یانسان  هیسرما  یاز ارکان اصل  یک یعنوان  به یگرفت که رفاه عاطف  جه ینت  توانیم  ن،یشیپ  یهاپژوهش یهاافتهیو    اتیاساس مرور ادب  بر

 ,.Pardawala et al., 2024; Riforgiate et al)همچون صنعت برق است  یی ربنایز ع یصنا ژهیوها و بهسازمان تیدر موفق کنندهنییتع

در    یمنابع انسان   یو سنجش رفاه عاطف   نییتب  یجامع برا  یمدل   ،یقیو تطب  یبیترک  یکردیپژوهش حاضر تلاش دارد با رو  ن،ی. بنابرا(2021

 .ارائه کند  رانیتابع صنعت برق ا یهاشرکت

 شناسیروش

  نکه یبه ا  راست و روش آن، نظ  یبیهای ترکپژوهش از نوع طرح  نیطرح ا  ،منظور  نیا  یبرا.  است  روش تحقیق حاضر به صورت آمیخته اکتشافی

- یفی)ک  یمتوال  یاکتشاف  یبیترک  یهابوده است، لذا از مدل  مدل  نیحقق در صدد کشف امراستا وجود نداشته و    نیاز قبل در ا  ییالگو  چیه

ها و عوامل دسته بندی  با استناد به متغیر ها، مؤلفه  در این مرحله، پژوهشگر  در مرحله کیفی، از روش تحلیل مضمون استفاده شد..  ( استیکم

های به دست آمده را ابتدا مورد  در مبانی نظری شکاف  رانیهای تابع صنعت برق ادر شرکت  ی منابع انسان  یارائه مدل رفاه عاطف  رامونیپ شده  

هایی که مغایر با موضوع و جامعه هدف پژوهش بوده است، حذف و باقی موارد را به عنوان عوامل بازبینی قرار داد و سپس آن دسته از شکاف

 در  که  یاساس  ابعادها در حوزه توسعه انسانی و اجتماعی در نظر گرفت و بر اساس آن، چهارچوب طرح مصاحبه را تشکیل داد.  اصلی شکاف

مشارکت کنندگان  .  شد  مشخص  ی کم  صورت  بهها  آن  تیاهم  و   شد   داده   قرار  یآمار  جامعه   قضاوت   معرض   در   آمدند،   دست   به  یفیک  یمرحله

های تابع صنعت شرکت  رانیو مد  یدر حوزه دانشگاه   یلیتکم  لاتیبا سابقه خدمت بالا و تحص  نیخبرگان و متخصص  شاملدر بخش کیفی  

  یهاها و شاخصابعاد، مؤلفه  یجهت غربالگر  یفاز  یدلف  کمی  پژوهش حاضر در بخش  ی. جامعه آمارباشندنفر می  15به تعداد    رانیبرق ا
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وسعت  ق،یعم یگروه از منظر آگاه نیترشده است تا حد امکان از مناسب ینفر خبره انتخاب شدند که سع 19شامل  تیاهم نییپژوهش و تع

های  شامل کارکنان شرکت  زین  یبخش کمادامه  در    یآمار  جامعههمچنین    شود.  ادهاستف  قیمعتبر و دق  جیبه نتا  یاب یدست  یبرا  ینظر و تجربه کاف 

ها، توسط آن   تیجنس  کیو با توجه به تفک  نیینفر تع   253و مورگان،    یتابع صنعت برق در شهر تهران بودند که با استفاده از جدول کرجس

  ساختار یافته و باز پاسخ بود. در  یمهمصاحبه ن  شامل  کیفی  بخش  در  حاضر  تحقیق  ابزار  ساده انتخاب خواهند شد.  یتصادف  یریروش نمونه گ

 .  پذیرفت صورت کیفی  بخش از شده طراحی نامةپرسش  پژوهش،  کمی بخش

از    ،کردن  یزیسنجش اعتبار از روش مم  یمورد توجه قرار گرفت. برا  زیآن ن  ییایو پا   ییمضمون، روا  لیروش تحل  یریتفس  ت یبا توجه به ماه

 یبرا  نیهمچن  انجام شد.   دیمحققان و اسات  نیب  یمشورت  ند یفرآ  کیدر    ید یکل  نیکار توسط مطلع  نیشد. ا  دییداور و توسط دو داور تا   طرف

توسط دو نفر به صورت جداگانه انجام شد و پس از اتمام    یو به صورت دست  یبا خواندن خط به خط منابع انتخاب   یکدگذار  ،یی ای محاسبه پا

 شد.   سهی مقا یلستوو به روش ه گریکدیبا  یدو کدگذار ن یا جینتا ،یکدگذار

  از  نفر  5  اختیار  در  پرسشنامه  ازای  ابتدا نسخه   منظور،  بدین.  است  شده  استفاده  خبرگان   نظر  از  پژوهش   این  در  پرسشنامه  روایی  بررسی  برای

 در پرسشنامه ها  آن  پیشنهادیهای  دیدگاه  درنهایت   و  شود  سنجیده  پرسسشنامه  محتوایی  روایی  تا  گرفته  قرار  علمی  هیئت  اعضای  و  متخصصان

های گردآوری شده، در بخش کیفی، از روش تحلیل قالب و شبکه ی مضامین با استفاده  . در این پژوهش به منظور تحلیل دادهاست  شده   اعمال

تکنیک معادلات ساختاری، اولویت بندی ابعاد و   ، یدییتا  ی عامل  لیتحلهای آزمون از بخش کمی  در  ای استفاده شد. ید ویاز نرم افزار مکس ک

 . استفاده شد اس پی اس اس، اسمارت پی ال اس و لینگوهای با کمک نرم افزار  مطالعه تطبیقی

 هایافته

  یمدرک کارشناس  ینفر(  دارا  6درصد )  40و    یمدرک دکتر  ی( نفر دارا9)  ی عنیدرصد    60که  نفر مصاحبه شدند   15مطالعه    نیا  ی فیدر بخش ک

( نفر  4)   یعنی درصد    27طور    نیسال و هم  20تا    11سابقه    ینفر( دارا  9درصد )   60سال و    10تا    1سابقه    ینفر(  دارا  2درصد )  13ارشد،  

نفر(  3درصد )  20سال و  50تا  41سن  ینفر( دارا  6درصد ) 40سال و  40تا  30سن  ینفر(  دارا 6درصد ) 40سال به بالا،  21 ابقهس یدارا

که براون و کلارک   یکردیتم با رو  ی فیک  ل یتمام مراحل تحل  نفر( مرد بودند.   11درصد )  73نفر(  زن و  4درصد )  27سال به بالا و    51سن    یدارا

 مرحله انجام شد.  6اند، در  ( ارائه داده2006)

های تابع  در شرکت  ی منابع انسان  یمدل رفاه عاطف ها برایمضمون پایه از متن مصاحبه  57های اولیه  کد اولیه و از این کد  124  در مجموع

ها  پس از تحلیل متن مصاحبه مضمون سازمان دهنده بدست آمد.    9مضون پایه پس از مقوله بندی    57استخراج گردید. از    رانیصنعت برق ا

کار مثبت،   طیمح  ، یتعاملات اجتماع  ، یت یهای حمااستیمضمون فراگیر تحت عنوان س  4در مرحله ی نهایی با بررسی مضامین سازمان دهنده  

 مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر به تصویر کشیده شده اند.   1شکل و  1سلامت روان بدست آمد. در جدول 

 ر یسازمان دهنده و فراگ ه،یپا نی مضام . 1جدول 

 پایه  مضامین سازمان دهنده  مضامین مضامین فراگیر 

 های حمایتیسیاست

 های پیشرفت شغلی فرصت

 های شغلی توسعه مهارت
 ایجاد مسیرهای شغلی مشخص 

 برگزاری جلسات مشاوره شغلی با مدیران و مشاوران منابع انسانی 
 های ویژه تشویق به مشارکت در پروژه
 تشویق به تحصیلات تکمیلی

 های ارتقاء داخلی ایجاد فرصت

 پشتیبانی از تنوع  
 های مناسب ارائه مرخصی

 ساعات کاری منعطف 
 پشتیبانی از یکدیگر در کار 
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 احترام به تفاوتهای فرهنگی 
 توجه به تنوع در استخدام 

 گیریتشویق به مشارکت در تصمیم
 ایجاد محیط کار فراگیر 

 بازخورد و ارزیابی مثبت 

 ایجاد فرهنگ بازخورد 
 تمرکز بر نقاط قوت 

 تعیین اهداف قابل دستیابی
 برگزاری جلسات بازخورد منظم 

 تشویق به بازخورد متقابل 
 آوری و ارائه بازخورد استفاده از ابزارهای دیجیتال برای جمع

 تعاملات اجتماعی

داخل   در  مثبت  تعاملات 
 سازمان 

 تشویق به ارتباطات باز 
 تقدیر و تشکر از کارکنان 

 های ارتباطیهای آموزشی در زمینه مهارتبرگزاری دوره
 تشویق به همکاری 

 برگزاری رویدادهای اجتماعی 

از   خارج  در  مثبت  تعاملات 
 سازمان 

 ها یا رویدادهای ورزشی نیک ها، جشنشرکت در پیک 
 های زندگی های مهارتشرکت در کارگاه
 های داوطلبانه و خیریه شرکت در فعالیت

 تبادل تجربیات شخصی
 شرکت در سفرهای گروهی 

 محیط کار مثبت 

 های یادگیری ایجاد فرصت

 تحلیل نیازهای آموزشی 
 های آموزشی متنوع طراحی برنامه

 های یادگیری آنلاین استفاده از پلت فرم
 تشویق به یادگیری خودمحور 

 های منتورینگ ایجاد برنامه
 های یادگیری در محل کار فراهم کردن فرصت

 ها و سمینارها تشویق به مشارکت در کنفرانس

نوآوری   فرهنگ  ایجاد 
 سازمانی 

 ای های چند وظیفهایجاد تیم
 پردازی برگزاری جلسات ایده

 ایجاد فضای فیزیکی مناسب 
 های خلاقیت ایجاد کارگاه

 رهبری و حمایت از نوآوری
 تشویق به ریسک پذیری

 های نوآورانه بودجه برای پروژه
 زمان برای تحقیق و توسعه 

 های جدید دسترسی به فناوری

 سلامت روان 

 مدیریت استرس 

 های مدیریت استرس های آموزشی در زمینه تکنیک برگزاری کارگاه و دوره
 بینانه تعیین اهداف واقع

 تقسیم کار به وظایف کوچک تر و قابل مدیریت 
 فراهم کردن منابع و ابزارهای لازم 

 مدیریت چالش ها 

 شناسایی و تحلیل چالش ها 
 های حل مسئله توسعه مهارت

 استفاده از کار تیمی 
 مدیریت زمان 

 انعطاف پذیری 
 پذیرش تغییر

 اولویت بندی وظایف 
 یادگیری از تجربیات گذشته 
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 ی ا ید و یمستخرج از نرم افزار مکس ک رانیدر صنعت برق ا یمنابع انسان یمدل رفاه عاطف  . 1 شکل

انجام    یتخصص  یهاپژوهش پرداخته شد. بر اساس مصاحبه یینها  یهاها و شاخصمؤلفه ییبه شناسا  یفاز  یدلف   یدر گام نخست در بخش کم

نهایتا    انجام شده است.   یفاز  یطبق نظر خبرگان با استفاده از  پرسشنامه به روش دلف   هاهیگو  تیغربال و سنجش اهمدر بخش کیفی  شده  

مورد انتظار برخوردار بوده و مورد   تیاز اهم رانیتابع صنعت برق اهای در شرکت یمنابع انسان  یشده مدل رفاه عاطف  یی شناسا یهاهمه عامل

 . دندیقرار گرفته و خبرگان به اجماع نظر موافق رس قیخبرگان موضوع تحق رشیپذ

 .توصیف شده است 2در جدول ها تحصیلات آن و های عمومی پاسخگویان، نظیر جنسیت، سنویژگی کمی  این بخشادامه در 

 توزیع فراوانی پاسخگویان . 2جدول 

 ویژگی ها  فراوانی  درصد 

 مرد 182 72

 زن  71 28

 سال  20-30 24 10

 سال  31-40 45 18

 سال  41-50 115 45

 سال و بالاتر  50 69 27

 کارشناسی  104 41

 ارشد  کارشناسی 110 43

 ی دکتر ی دانشجو 27 11

 دکتری 12 5

 

اس بهره گرفته ها از روش حداقل مربعات جزئی توسط نرم افزار اسمارت پی ال جهت برازش مدل مفهومی پژوهش و سنجش فرضیهدر ادامه  

دهنده پایایی  ها نشانشده است. مقادیر این جدولها ارائهکرونباخ هر یک از سازه و ضریب آلفای  AVEبارهای عاملی،    3در جدول    شده است. 

 ها بود. کافی و مناسب سازه
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 های مورد مطالعه های سازه شاخص . 3جدول 

 آلفا کرونباخ  t AVE CRآماره  بار عاملی  شاخص  مؤلفه )متغیرهای پنهان(  بعد 

 های حمایتیسیاست

 های پیشرفت شغلی فرصت

S1 801/0 556/8 

528/0 866/0 720/0 

S2 813/0 544/10 

S3 822/0 567/7 

S4 740/0 617/14 

S5 831/0 471/5 

S6 744/0 552/9 

 پشتیبانی از تنوع 

S7 796/0 222/11 

670/0 890/0 840/0 

S8 794/0 162/8 

S9 855/0 372/4 

S10 757/0 353/12 

S11 856/0 420/7 

S12 805/0 321/5 

S13 822/0 114/9 

 بازخورد و ارزیابی مثبت 

S14 752/0 469/6 

822/0 900/0 901/0 

S15 860/0 291/7 

S16 829/0 478/5 

S17 794/0 463/13 

S18 804/0 501/6 

S19 765/0 377/8 

 تعاملات اجتماعی

 تعاملات مثبت در داخلی سازمان 

S1 717/0 331/11 

677/0 858/0 807/0 

S2 683/0 789/11 

S3 815/0 785/18 

S4 861/0 707/8 

S5 851/0 324/9 

 تعاملات مثبت در خارج سازمان 

S6 821/0 236/20 

771/0 869/0 735/0 

S7 775/0 583/16 

S8 723/0 394/11 

S9 834/0 716/23 

S10 750 011/14 

 های یادگیری ایجاد فرصت محیط کار مثبت 

S1 812/0 111/25 

697/0 839/0 807/0 

S2 901/0 503/4 

S3 751/0 592/13 

S4 797/0 223/14 

S5 820/0 288/26 
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S6 715/0 138/11 

S7 793/0 218/15 

 ایجاد فرهنگ نوآوری سازمانی 

S8 853/0 671/7 

623/0 820/0 735/0 

S9 911/0 824/4 

S10 742/0 258/12 

S11 743/0 140/13 

S12 917/0 790/7 

S13 783/0 915/18 

S14 841/0 638/9 

S15 750/0 217/11 

S16 770/0 156/14 

 سلامت روان 

 مدیریت استرس 

S1 892/0 441/30 

711/0 869/0 922/0 
S2 744/0 982/17 

S3 736/0 436/10 

S4 889/0 372/32 

 مدیریت چالش ها 

S5 855/0 911/4 

647/0 873/0 891/0 

S6 716/0 303/10 

S7 748/0 400/13 

S8 835/0 438/8 

S9 803/0 264/21 

S10 913/0 437/10 

S11 746/0 905/9 

S12 777/0 656/15 

 

شد که نشان از (، لذا تمامی ابعاد وارد تحلیلt-value >96/1بود ) 5/0ها بالای مؤلفه  که بار عاملی همهجایی در خصوص بارهای عاملی، ازآن

 . استفاده شد ها، از معیار فورنل و لارکرهای پژوهش است. برای ارزیابی روایی یا روایی افتراقی سازهتأیید پایایی کافی و مناسب سازه

 ماتریس همبستگی و ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده متغیرها  . 4جدول 

 ریمتغ 1 2 3 4

 های حمایتیسیاست 631/0   

 تعاملات اجتماعی 128/0 719/0  

 محیط کار مثبت  218/0 329/0 643/0 

 سلامت روان  190/0 200/0 115/0 847/0

 

ها با سایر متغیرها بیشتر است. پس معیار  ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده کل متغیرها از همبستگی آن  4های جدول  طبق داده

 روایی واگرای متغیرهای تحقیق نیز رعایت شده است.  

تعیین مدل از  از وجود یا عدم وجود رابطه علی بین  اندازههای  پس  نیز اطمینان پیدا کردن  گیری به قصد تخمین مدل مفهومی تحقیق و 

مشاهده شده با مدل مفهومی تحقیق، فرضیات تحقیق به کمک مدل معادلات ساختاری نیز های  دادهمتغیرهای تحقیق و بررسی برازندگی  
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داری نشان از اختلاف معنادار مقدار برآورد شده برای ابرای مقدار سطح معن  05/0مورد سنجش قرار گرفتند. مقدار بحرانی مقادیر کوچکتر از  

 نمودارهای زیر در    اسمارت پی ال اساست. برونداد مدل مفهومی به کمک نرم افزار    95/0رگرسیونی با مقدار صفر در سطح اطمینان   های  وزن 

 نمایش داده شده است. 

 

 
 گیری مدل کلی در حالت استاندارد اندازه .  2شکل 

 

 
 دارا گیری مدل در حالت معناندازه . 3شکل 
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گیرد استفاده شده است. مقدار گیری و بخش ساختاری را در بر می  که هر دو بخش اندازه  GOFدر این مرحله جهت برازش کلی مدل از معیار  

جهت بررسی ارتباط میان متغیرهای مستقل و وابسته و تایید    ادامهدر    نشان از برازش قوی مدل دارد.که    است  458/0برازش کلی مدل برابر با  

گزارش شده  5کل مدل از تکنیک تحلیل مسیر بهره گرفته شده است. ضرایب معناداری و نتایج روابط مطرح شده در مدل پژوهش در جدول  

 است.

 ی منابع انسان یبررسی معناداری ضرایب تاثیر برآورده شده مدل رفاه عاطف . 5جدول 

 tآماره  معیارها  ابعاد
ضریب  

 مسیر

سطح  

 معناداری 
 نتیجه 

 تایید  00005/0 683/0 574/12 ایجاد فرهنگ نوآوری سازمانی  محیط کار مثبت 

 تایید  000/0 535/0 652/7 های یادگیری ایجاد فرصت محیط کار مثبت 

 تایید  000/0 587/0 485/6 های پیشرفت شغلی فرصت های حمایتیسیاست

 تایید  000/0 615/0 646/9 پشتیبانی از تنوع  های حمایتیسیاست

 تایید  00001/0 576/0 325/7 بازخورد و ارزیابی مثبت  های حمایتیسیاست

 تایید  000/0 611/0 662/6 مدیریت استرس  سلامت روان 

 تایید  000/0 645/0 213/9 مدیریت چالش ها  سلامت روان 

 تایید  000/0 660/0 141/11 تعاملات مثبت در داخل سازمان  تعاملات اجتماعی

 تایید  000/0 609/0 865/8 تعاملات مثبت در خارج از سازمان  تعاملات اجتماعی

 تایید  000/0 624/0 585/9 های حمایتیسیاست رفاه عاطفی منابع انسانی 

 تایید  000/0 797/0 083/26 تعاملات اجتماعی رفاه عاطفی منابع انسانی 

 تایید  000/0 700/0 375/12 محیط کار مثبت  رفاه عاطفی منابع انسانی 

 تایید  0002/0 820/0 271/27 سلامت روان  رفاه عاطفی منابع انسانی 

 

داری حاصله از مقدار ا بزرگتر و نیز سطوح معن  96/1جایی که عدد معناداری مسیر مابین تمامی متغیرها، از    و نیز از آن  5  های جدولطبق یافته

 گیرد. باشد، لذا تمامی روابط فوق مورد پذیرش قرار مینیز کمتر می 01/0و حتی  05/0

و از نرم افزار   نیبدتر  - نیاز روش بهتر  ران یتابع صنعت برق اهای  در شرکت  ی منابع انسان  ی ابعاد مدل رفاه عاطفهای  مولفه  بندی   تیاولودر  

و ثبات    یاز سازگار  ساتیاست که مقا  نی است و نشان دهنده ا  تر  کیکه به صفر نزد  بود  042/0ی محاسبه شده  نرخ سازگارلینگو استفاده شد.  

  ول،ا  تیدر اولو  520/0ها شامل سلامت روان با  دارند. شاخص  گریکدیبا    یتفاوت معنادار  ابعاد   نیا  نتایج نشان داد که  برخوردار است.  یخوب

 چهارم قرار گرفتند.  037/0با  ی سوم و تعاملات اجتماع  054/0با   یتیهای حمااستیدوم، س  389/0کار مثبت با  طیمح

منتخب مورد مطالعه های همه شرکتپرداخته شد.  رانیتابع صنعت برق اهای  در شرکت ی منابع انسان یرفاه عاطف یقیتطب یبررسدر ادامه به 

رفاه عاطف  10در   انسان   ی شاخص  برگزارهای  یارائه مرخص  ، ی شغلهای  توسعه مهارتشامل    یمنابع   نه یدر زم  یآموزشهای  دوره  یمناسب، 

 م یتقس  نانه،بی  اهداف واقع  نییتع  ،یورزش  یدادها ی رو  ایها  ها، جشن  کنی  کی شرکت در پ   ،یاجتماع   یدادهایرو  یبرگزار  ،یارتباطهای  مهارت

.  با هم شباهت دارند  ،فیوظا  یبند  تیاولو   ،یمیلازم، استفاده از کار ت  یفراهم کردن منابع و ابزارها   ت،یری کوچکتر و قابل مد  فیکار به وظا

خبرگان وجوه   دییسنجه مورد تا  57سنجه از    47درصد، در    82  یبرق حرارت  دیبخش تول  یدولت  یهاکه شرکت  نشان دادها  افتههمچنین ی

  44برق با    یانرژ  یورو بهره  ریدپذیتجد  یهای درصد شباهت در رتبه دوم قرار دارد. سازمان انرژ  47با    رویاشتراک دارد. بعد از آن پژوهشگاه ن

 قرار دارند.  ی بعدهای درصد شباهت در رتبه  32بخش برق با  یدولت   یهادرصد شباهت و شرکت
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 گیرینتیجه بحث و 

نشان داد که چهار   د،یبه انجام رس  رانیتابع صنعت برق ا  یهادر شرکت  یمنابع انسان   یپژوهش حاضر که با هدف ارائه مدل رفاه عاطف  جینتا

کارکنان   ی رفاه عاطف  یعنوان ابعاد اصلبه  «یو »تعاملات اجتماع   «یتیحما  یهااستیکار مثبت«، »س  طی»سلامت روان«، »مح  ریمضمون فراگ

کارکنان   یآن است که سلامت روان  انگریب  هاافتهیرا داشت.    تیو اهم  تیاولو  نیشتریابعاد، سلامت روان ب  نی ا  انیهستند. در م  ییاقابل شناس 

  ی دارد که رفاه عاطف  یهمخوان  نیشیبا مطالعات پ   جهینت  نیدارد. ا  ی و بهبود عملکرد سازمان  زهیانگ  شیبر کاهش استرس، افزا  یمیمستق  ریتأث

عامل کل ارتقا  ی دیرا   ;Dent et al., 2024)اند  کرده  یمعرف  ی شغل  یاز فرسودگ  یریو جلوگ  یشغل   تیرضا  ،یکار  ی زندگ  تی فیک  یدر 

Jarden et al., 2023; Wijngaards et al., 2022)اند که سلامت روان کارکنان  نشان داده  زی ن  یمتعدد در سطح جهان   یها. پژوهش

 ی ریپذو انعطاف  یاز چابک  یاز سطح بالاتر  کنند،یم  یگذارهیحوزه سرما  ن یکه در ا  ییهادارد و سازمان  یرو نوآو  یوربا بهره  یارتباط تنگاتنگ

 .(Ruggeri et al., 2020; Zheng et al., 2015) شوندیبرخوردار م

را   یو نوآور  ت یخلاق  ،یریادگیکه امکان    یکار  طیشد. مح  یی مدل شناسا  نیبعد مهم در ا  ن یعنوان دومکار مثبت« به  طی»مح  گر، ید  یسو  از

فرهنگ   جادیکار و ا  طیمح  ینشان داد که طراح  جیخواهد بود. نتا  یو تعهد کار  یسازمان  هی روح  یارتقا  سازنه یکارکنان فراهم کند، زم  یبرا

 ش ی مثبت در افزا  یکار  طیدارد که بر نقش مح  یهمخوان  ییها پژوهش  جیبا نتا  افتهی  نیهستند. ا  یرفاه عاطف  یدر ارتقا  یدیاز عوامل کل  ینوآور

ب روابط  بهبود  و  کارکنان  همچن(Pardawala et al., 2024; Pipera & Fragouli, 2021)اند  کرده  د یتأک  یفرد  نیمشارکت    ن ی. 

 یمیت   یهمبستگ  یو ارتقا  یکار  ی زندگ  تیفیبهبود ک  ، یدرون  زشیانگ  شینوآورانه موجب افزا  یکار  طیکه مح  دان گذشته نشان داده  یهایبررس

که    رانی در صنعت برق ا  ژهیوبه   یاجه ینت  ن ی. چن(Akbari et al., 2022; Borhani & Hadizadeh Moghaddam, 2016)  شودیم

 برخوردار است. یشتر یب تیاز اهم ،است  نینو ی هایو فناور یانرژ یهادر مواجهه با چالش تیخلاق ازمندین

  یشغل  یرهای. وجود مسکنندیم   فایکارکنان ا  ی در رفاه عاطف  یینقش بسزا  « یتیحما  یهااستینشان داد که »س  نیپژوهش همچن  ی هاافتهی

بعد بودند. پژوهش حاضر اثبات   ن یا  یهااز تنوع، از جمله شاخص  تیمناسب و حما  ی هایمنعطف، مرخص  یارتقا، ساعات کار  یهاروشن، فرصت

مشخص مشاهده کنند.    ی هااستیرا در قالب س  ی سازمان  تیکه حما  کنندیرا تجربه م   تیو رضا  تیاحساس امن  نیشتریب  ی زمانکرد که کارکنان  

تعهد،    شیبرخوردار باشند، در مقابل با افزا  ی سازمان  تیکه از حما  یمعنا که کارکنان زمان   نیسازگار است؛ بد   ی مبادله اجتماع  هیبا نظر  افتهی  نیا

رفتارها و  سازمان   یتلاش  م  یمثبت   Moradiani Gilani & Zartoshtian, 2020; Torkestani & Jamshidi)  دهند یپاسخ 

Boroujerdi, 2015)شوند،یکارکنان م   ی رفاه عاطف  شیتنها موجب افزانه  ، ی تیحما  یهااستیاند که سنشان داده  زین  یمطالعات داخل  ج ی. نتا  

 Abbasi et al., 2020; Abdoli)دانش اثرگذار باشند    میمانند تسه  بتمث  ی سازمان  ی بر رفتارها  توانندیم   ی انجی م  ریمتغ  کیعنوان  بلکه به

et al., 2023). 

 ی همبستگ  جادیآن در ا  تیپژوهش بود که اگرچه در رتبه آخر قرار گرفت، اما اهم  نیدر ا  شدهییبعد شناسا  نیچهارم  «یاجتماع   »تعاملات

  یدادهایرو  یبرگزار  ،یمیت  یشامل همکار  ،یسازمانو برون  یسازمان. تعاملات مثبت درونستیقابل انکار ن  یو کاهش استرس شغل  یسازمان

  ی هاپژوهش یهاافتهی با    جهینت  نی. اشوندیم  یمیت  هیروح  تیو تقو  یاجتماع   هیسرما  شیموجب افزا  ، یزندگ یهامهارت یهااهو کارگ  یاجتماع 

اجتماع   یهمخوان  یقبل تعاملات  که  کل  یدارد  عوامل  از  ارتقا  ید یرا  ذهن  یدر  توانمند  ی رفاه  اند  کرده  یمعرف   ی سازمان  یهای و 

(Abdollahzadeh Namanlou & Bahramzadeh, 2022; Zarrinjouy Alvar & Bavi, 2021)اند  مطالعات نشان داده  نی. همچن

کرده و در    یریجلوگ  ی از بروز تعارضات کار  توانندیبلکه م   کنند،یکمک م  یفرد  نیتنها به بهبود روابط بکار نه  طیکه تعاملات مثبت در مح

 . (Dong & Yan, 2022; Riforgiate et al., 2021)کارکنان را ارتقا دهند  یسلامت روان جهینت

  یشنهادیشباهت به مدل پ   نیشترینهادها ب  ریبا سا  سهیدر مقا  یبرق حرارت  دیتول  ی دولت  یهاپژوهش نشان داد که شرکت  یقیتطب  ی هاافتهی

به رفاه کارکنان    یشتریبخش باشد که به توجه ب  نیا  یو گسترده بودن شبکه منابع انسان   کیاز ساختار بوروکرات  ی ناش  تواندیامر م  نیدارند. ا
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تر به  کوچک  یهااز بخش  ش یب  ، ییربنایخدمات ز  ی هادر حوزه  ی بزرگ دولت  ی هااند که سازماننشان داده  ز یگذشته ن  یها. پژوهشدارد  ازین

و    یفرهنگ  یکه بسترها  کند یم  دی تأک  جهینت  نی. ا(Dent et al., 2024; Pincus, 2023)  ازمندند یمتمرکز ن  ی رفاه   یهااستیس  یطراح

 دارد.  یرفاه عاطف یهااستیموفق س یسازادهیدر پ  یاکنندهنیینقش تع سازمانهر  یساختار

که ابعاد مختلف رفاه    دهدیامر نشان م   ن یمدل برقرار است و ا  یرهایمتغ  ی تمام  انیم  ینشان داد که روابط معنادار  نیپژوهش همچن  جینتا

اند  کرده  ی معرف  ی سازه چندبعد  کیهمسو است که رفاه کارکنان را    یالمللنیب  یهابا پژوهش  افتهی  ن ی. اکنندیعمل م  کپارچهیصورت  به  ی عاطف

 Jarden et al., 2023; Khatri & Gupta, 2019; Ruggeri)قرار دارند    گری کدیدر تعامل با    یو جسم  ی اجتماع   ،ی که در آن ابعاد روان

et al., 2020)یکلان سازمان  یهاها اثر دارد، بلکه بر شاخصآن  ی تنها بر سلامت روانپژوهش نشان داد که رفاه کارکنان نه  جینتا  نی. همچن  

 ;Amirnejad & Azhdari, 2018; Maleki & Baradaran, 2015)است    رگذاریتأث  زین  یشغل  تیو رضا  یتعهد سازمان  ،یرومانند بهره

Zakaei & Morovati, 2019 ). 

آن در   یها افتهیارائه دهد و    رانیدر صنعت برق ا  ی منابع انسان  ی ابعاد رفاه عاطف  نییتب  یجامع برا  ی مجموع، پژوهش حاضر توانست مدل  در

  ی موضوع جهان  کیکارکنان    یکه رفاه عاطف  دهدینشان م   یی همگرا  نیهمسو بود. ا  یالمللنیو ب  ی در سطح مل  نیشیموارد با مطالعات پ   یاریبس

کمک    یکنون  دهیچیپ   طیها در شراسازمان  ی کارآمد  یبه ارتقا  تواند یدارد و توجه به آن م  تیاهم  ی و فرهنگ  ییایجغراف  ی است که فراتر از مرزها

 . (Aiswal & Arun, 2020; Dong & Yan, 2022; Pardawala et al., 2024)کند 

تابع صنعت برق در شهر تهران بوده   یهاشرکت  رانیآن است که تنها شامل کارکنان و مد  یپژوهش مربوط به جامعه آمار تیمحدود  نینخست

ها در  داده  ی. دوم، روش گردآورردیصورت گ  دیبا  یشتریب  اطیصنعت برق با احت  یخصوص  یهابخش  ایها  استان  ریبه سا  جینتا  میو امکان تعم

  ی از ادراک فرد  ی ناش  یریداشت، اما احتمال وجود سوگ  یی بالا  ی بود که اگرچه عمق و غنا  افتهیساختارمهین  یها بر مصاحبه  ی نمبت  ی فیبخش ک

  ییایو پا  ییاستفاده کرده است و هرچند روا  یساخته در بخش کمشوندگان وجود دارد. سوم، پژوهش حاضر از ابزار پرسشنامه محققمصاحبه 

و    یزمان  یهاتیمحدود  لیکند. چهارم، پژوهش به دل  تیتقو  شتریرا ب  جیاعتبار نتا  توانستیاستاندارد م  یاز ابزارها  ادهشد، اما استف  دییآن تأ 

 بسنده شد.   یمنابع خارج ینداشت و تنها به مرور برخ یترگسترده یالمللنیب سهیامکان مقا ،ی منابع مال

  جیمخابرات پرداخته و نتا  ای نفت و گاز    رینظ  یی ربنایز  ع یصنا  ریکارکنان در سا  یابعاد رفاه عاطف   یبه بررس  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

 ی کارکنان در طول زمان بررس  یرفاه عاطف  راتییکرد تا تغ  یطراح  یطول  کرد یبا رو  ی مطالعات  توانیم  نیکنند. همچن  سهیرا با صنعت برق مقا 

کشورها شود. علاوه    نیب  سهیمقا   تیقابل  ش یموجب افزا  تواندیم  زیسنجش رفاه کارکنان ن  یبرا  یالمللنیاستاندارد ب  ی. استفاده از ابزارهاودش

را در   یرهبر  یهاسبک  ای  یشناختروان   هیسرما  ،یجانیهوش ه  رینظ  گرلیو تعد  یانجیم  یرهاینقش متغ  توانند یم  یآت  یهاپژوهش  ن،یبر ا

 کنند.  یبررس ی سازمان یامدها یو پ  ی رفاه عاطف انیرابطه م

  ی مستمر، رفاه عاطف  یریادگی   یهامثبت و فرصت   یکار  طیشفاف، مح  یتیحما  یهااستیس  یبا طراح  دیتابع صنعت برق با   یهاشرکت  رانیمد

ا دهند.  ارتقا  را  برگزار  یبرا  یرسم  یساختارها  جاد یکارکنان  مستمر،  تقو  تیر یمد  یهاکارگاه  یبازخورد  اجتماع   تیاسترس،    یتعاملات 

 شیو افزا  یبه بهبود سلامت روان   تواندیاست که م   یاز جمله اقدامات   یو فراهم کردن خدمات مشاوره روانشناخت  ی سازماننو برو  یسازماندرون

طور منظم  به  یارتقا و توسعه فرد  یهاو فرصت  میکارکنان ترس  یمشخص برا  یشغل  یرهایلازم است مس  نیکارکنان کمک کند. همچن  زشیانگ

 شود.  جادیدر سازمان ا یوراز تعهد و بهره یتا سطح بالاتر ردیآنان قرار گ اریدر اخت

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

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

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

The electricity industry is a fundamental sector underpinning national development, economic progress, and 

social welfare. As an essential infrastructure, it directly influences industrial growth, agricultural productivity, 

and service sector efficiency (Parvish & Asadi, 2023; Pasandideh et al., 2021). Human resources constitute 

the core drivers of this industry, and their performance, innovation, and adaptability determine the overall 

effectiveness and resilience of the sector (Daneshfar et al., 2017). In this regard, emotional well-being of 

employees has emerged as a critical dimension of organizational success, as it encompasses employees’ 

psychological health, emotional stability, workplace satisfaction, and motivation (Jarden et al., 2023; 

Wijngaards et al., 2022). 

Emotional well-being is a multidimensional construct involving hedonic (pleasure-oriented) and eudaimonic 

(meaning-oriented) perspectives (Pincus, 2023; Rahmani et al., 2018). It goes beyond mere job satisfaction, 

extending to elements such as intrinsic motivation, personal growth, flourishing, resilience, and positive 

interpersonal interactions (Pipera & Fragouli, 2021; Ruggeri et al., 2020). Previous studies have consistently 

demonstrated that higher levels of employee well-being are associated with reduced stress, enhanced creativity, 

stronger organizational commitment, and improved team collaboration (Borhani & Hadizadeh Moghaddam, 

2016; Zheng et al., 2015). 

In recent decades, organizations worldwide have placed increasing emphasis on employee well-being, 

recognizing its significance for organizational performance and societal progress. The World Health 

Organization has highlighted workplace stress as one of the most pressing occupational health challenges, 

emphasizing the need for supportive policies and structured interventions (World Health, 2020). Empirical 

research has further confirmed that well-being initiatives such as flexible working hours, employee assistance 

programs, continuous training, and psychological counseling substantially contribute to workplace resilience 

and productivity (Aiswal & Arun, 2020; Dent et al., 2024; Dong & Yan, 2022). 

Specifically in Iran, a growing body of literature indicates that workplace well-being is influenced by cultural 

norms, organizational structures, and socio-economic conditions. For example, studies have found that social 

capital and organizational culture strongly mediate employees’ subjective well-being (Abbasi et al., 2020; 
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Abdollahzadeh Namanlou & Bahramzadeh, 2022). Others have emphasized the role of innovative 

organizational cultures and supportive leadership in sustaining employee engagement and knowledge-sharing 

(Abdoli et al., 2023; Akbari et al., 2022). 

Despite increasing attention, challenges remain in measuring and operationalizing employee well-being in 

complex sectors such as the electricity industry, where employees often face high workloads, technological 

pressures, and emotional exhaustion (Moradiani Gilani & Zartoshtian, 2020; Riforgiate et al., 2021). The 

present study aimed to develop a comparative model of emotional well-being among human resources in Iran’s 

electricity industry subsidiaries, using a mixed-methods design to integrate qualitative insights with 

quantitative validation. 

Methods and Materials 

This study adopted an exploratory mixed-methods approach (qualitative–quantitative sequential design). In 

the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 15 experts, including senior managers 

of electricity subsidiaries and academic specialists in human resource management. Data were analyzed using 

thematic template analysis with MAXQDA software, resulting in the identification of initial codes, basic 

themes, and organizing themes. 

The quantitative phase comprised two stages. First, a fuzzy Delphi method was applied with 19 experts to 

screen and prioritize the identified dimensions, components, and indicators of emotional well-being. In the 

second stage, a survey was administered to 253 employees of electricity subsidiaries in Tehran, selected via 

simple random sampling. Data collection was facilitated by a researcher-developed questionnaire derived from 

the qualitative phase. 

Quantitative analyses included confirmatory factor analysis, structural equation modeling, and best–worst 

method prioritization, conducted with SPSS, Smart PLS, and Lingo software. Validity and reliability were 

established through expert validation, Cronbach’s alpha, and AVE/CR indices. 

Findings 

Qualitative findings generated 124 initial codes, from which 57 basic themes and nine organizing themes were 

derived. These were subsequently condensed into four overarching dimensions of emotional well-being: (1) 

supportive policies, (2) social interactions, (3) positive work environment, and (4) mental health. 

The fuzzy Delphi process confirmed the importance and validity of all identified factors, with expert consensus 

achieved across dimensions. Structural equation modeling further indicated that all path coefficients between 

variables were significant, with t-values greater than 1.96 and p-values below 0.05 and 0.01, confirming the 

hypothesized relationships. 

Prioritization results using the best–worst method revealed that mental health was the highest-ranked factor 

(0.520), followed by positive work environment (0.389), supportive policies (0.054), and social interactions 

(0.037). 

Comparative analysis across organizations indicated that state-owned thermal power generation companies 

achieved the highest alignment with the emotional well-being model (82% similarity), followed by Niroo 

Research Institute (47%), the Renewable Energy and Energy Efficiency Organization (44%), and state-owned 

electricity sector companies (32%). 

Discussion and Conclusion 

The results of this study underscore the centrality of mental health in shaping emotional well-being among 

employees in the electricity industry. Employees who benefit from stress management programs, realistic goal-

setting, and psychological support demonstrate greater resilience, reduced burnout, and higher performance 

levels. These findings are consistent with international studies that emphasize the positive correlation between 

workplace mental health and organizational effectiveness (Dent et al., 2024; Jarden et al., 2023; Wijngaards 

et al., 2022). 
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The second key dimension, a positive work environment, highlights the necessity of fostering learning 

opportunities, innovation culture, and supportive leadership structures. In technologically demanding sectors 

like electricity, where adaptability and creative problem-solving are crucial, such environments directly 

contribute to long-term competitiveness. This aligns with prior studies confirming that organizational 

environments promoting innovation and collaboration enhance job satisfaction and employee well-being 

(Borhani & Hadizadeh Moghaddam, 2016; Pardawala et al., 2024; Pipera & Fragouli, 2021). 

Supportive policies emerged as the third dimension, emphasizing structured career paths, flexible working 

arrangements, and organizational inclusivity. This finding resonates with the social exchange theory, 

suggesting that employees reciprocate organizational support through heightened commitment and 

discretionary effort (Abbasi et al., 2020; Moradiani Gilani & Zartoshtian, 2020; Torkestani & Jamshidi 

Boroujerdi, 2015). Such policies are especially critical in the electricity industry, where employees frequently 

face stress due to unpredictable workloads and safety concerns. 

Although ranked last, social interactions were nonetheless crucial for fostering teamwork, solidarity, and a 

sense of belonging. These findings corroborate research demonstrating that positive interpersonal relationships 

buffer against occupational stress and strengthen organizational cohesion (Abdollahzadeh Namanlou & 

Bahramzadeh, 2022; Riforgiate et al., 2021; Zarrinjouy Alvar & Bavi, 2021). Engaging employees in 

collective activities, workshops, and informal gatherings not only enhances emotional well-being but also 

builds trust and knowledge-sharing networks. 

The comparative analysis across organizations revealed structural and cultural differences in the extent to 

which emotional well-being practices are institutionalized. The higher ranking of state-owned thermal power 

companies may be attributed to their established human resource systems and larger workforce structures, 

necessitating more comprehensive well-being initiatives. Conversely, smaller organizations exhibited lower 

alignment, indicating gaps in formal policy implementation. 

Overall, this study contributes to the literature by offering a context-specific and empirically validated model 

of emotional well-being in the electricity sector of Iran. It highlights the interconnectedness of mental health, 

supportive environments, and social dimensions, reinforcing prior scholarship that well-being is a 

multidimensional construct requiring integrated organizational strategies (Dong & Yan, 2022; Khatri & 

Gupta, 2019; Ruggeri et al., 2020). 

By integrating qualitative and quantitative approaches, the study provides a nuanced understanding of both the 

subjective experiences of employees and the structural determinants of well-being. These insights not only 

extend theoretical discussions but also offer actionable guidelines for policymakers and managers in Iran’s 

electricity industry to enhance workforce sustainability, innovation capacity, and organizational resilience. 
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