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Abstract 
Human resources flourishing, as one of the modern approaches in management, emphasizes the 

enhancement of individual and organizational capacities and the creation of an environment 

characterized by happiness, meaning, motivation, and success. In service and executive 

organizations, particularly in the field of road maintenance and transportation where employees 

face severe challenges and sensitive missions, attention to positive psychological components is 

an unavoidable necessity. The present study aimed to identify the pattern of human resources 

flourishing based on the components of the PERMA model in the General Directorate of Road 

Maintenance and Transportation of Fars Province. This research was conducted using a qualitative 

approach and thematic analysis method. The study population included all managers and deputies 

of the General Directorate of Road Maintenance and Transportation of Fars Province as well as 

private sector experts. Purposive sampling was employed, and the sample size was determined 

based on theoretical saturation, ultimately resulting in 10 participants undergoing semi-structured 

interviews. From a total of 615 initial codes extracted, after applying the minimum frequency 

criterion of 5, 188 open codes were identified. These codes were categorized into five main themes 

corresponding to the components of the PERMA model—including positive emotions, 

engagement, positive relationships, meaning, and accomplishment—along with 34 sub-themes. 

The findings indicated that positive emotions manifest in eight sub-themes: the ritual of 

appreciation and the joy of being seen, a haven of calm and psychological security, warm bonds 

and work empathy, the thrill of success and soaring to peaks, financial well-being and satisfaction 

with rewards, the joy of learning and empowerment, organizational participation, and work-life 

harmony. Engagement was summarized in seven sub-themes, positive relationships in six sub-

themes, meaning in five sub-themes, and accomplishment in four sub-themes. The final 

conclusion shows that human resources flourishing in the studied organization is a 

multidimensional phenomenon dependent on the dynamic interaction of individual, social, and 

organizational factors, and while emphasizing the key role of meaning in work and positive 

relationships, it also reveals specific indigenous aspects including service to the people, family 

support, and job safety. The results of this study can serve as a basis for designing organizational 

interventions and improving human resources policies in road maintenance departments and other 

government organizations. 

Keywords: human resource flourishing, PERMA model, positive emotions, work 

engagement, positive relationships, meaningfulness, achievement 
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 تدوین الگوی شکوفایی منابع انسانی با الهام از الگوی پرما

 پورسید محمدعلی بلادی
ای استان فارس، شیراز، ونقل جادهرئیس امو مالی و منابع اداره کل راهداری و حمل

 ایران
  

 دکتری مدیریت منابع انسانی زادهسولماز فرج

 

 چکیده
های فردی و سازمانی و ایجاد محیطی همراه با عنوان یکی از رویکردهای نوین در مدیریت، بر ارتقای ظرفیتشکوفایی منابع انسانی به

ای که کارکنان ونقل جادهه راهداری و حملویژه در حوزهای خدماتی و اجرایی، بهشادی، معنا، انگیزه و موفقیت تأکید دارد. در سازمان
ناپذیر است. پژوهش شناختی مثبت ضرورتی اجتنابهای رواناند، توجه به مؤلفههای حساس مواجههای سنگین و مأموریتبا چالش

ونقل و حملدر اداره کل راهداری  (PERMA) های مدل پرماحاضر با هدف شناسایی الگوی شکوفایی منابع انسانی براساس مؤلفه
ای استان فارس انجام شده است. این پژوهش با رویکرد کیفی و استفاده از روش تحلیل مضمون انجام شد. جامعه آماری شامل کلیه جاده

گیری به روش هدفمند انجام ای استان فارس و خبرگان بخش خصوصی بود. نمونهونقل جادهمدیران، معاونان اداره کل راهداری و حمل
کد اولیه  ۶۱۵ساختاریافته قرار گرفتند. از مجموع نفر مورد مصاحبه نیمه ۱۰م نمونه براساس اشباع نظری تعیین گردید که نهایتاً شد و حج

های کد بازشناسایی گردید. این کدها در قالب پنج مضمون اصلی مطابق با مؤلفه ۱۸۸، ۵استخراج شده، پس از اعمال معیار حداقل فراوانی 
بندی شدند. مضمون فرعی دسته ۳۴ل هیجانات مثبت، اشتیاق و درگیری شغلی، روابط مثبت، معنادار بودن و دستاوردها و مدل پرما شام

ها نشان داد که هیجانات مثبت در هشت مضمون فرعی شامل آیین تقدیر و شادی دیده شدن، پناهگاه آرامش و امنیت روانی، یافته
ها، لذت یادگیری و توانمندسازی، مشارکت ها، رفاه مالی و رضایت از پاداشابی و پرواز به قلهپیوندهای گرم و همدلی کاری، شور کامی

یابد. اشتیاق و درگیری شغلی در هفت مضمون فرعی، روابط مثبت در شش مضمون فرعی، سازمانی و هارمونی کار و زندگی، تجلی می
دهد که شکوفایی گیری نهایی نشان میون فرعی خلاصه شدند. نتیجهمعنادار بودن در پنج مضمون فرعی و دستاوردها در چهار مضم

ای چندبعُدی و وابسته به تعامل پویای عوامل فردی، اجتماعی و سازمانی است و ضمن تأکید منابع انسانی در سازمان مورد مطالعه، پدیده
رسانی به مردم، حمایت خانواده و ایمنی له خدمتهای بومی خاصی ازجمهای معنا در کار و روابط مثبت، جنبهبر نقش کلیدی مؤلفه

های منابع انسانی عنوان مبنایی برای طراحی مداخلات سازمانی و بهبود سیاستتواند بهسازد. نتایج این پژوهش میشغلی را نیز آشکار می
 .های دولتی مورد استفاده قرار گیرددر ادارات راهداری و سایر سازمان

 شکوفایی منابع انسانی، مدل پرما، هیجانات مثبت، اشتیاق شغلی، روابط مثبت، معناداربودن، دستاورد ها:کلیدواژه
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 مقدمه
شود های انسانی معاصر است و به وضعیتی اطلاق میشکوفایی منابع انسانی یکی از مفاهیم کلیدی در مدیریت سرمایه

ناختی و اجتماعی را تجربه کرده و پتانسیل کامل خود را شکه کارکنان در آن سطوح بالایی از بهزیستی ذهنی، روان
تنها اند که کارکنان شکوفا نهها دریافته(. در دهه اخیر، سازمانSeligman, 2011بخشند )در محیط کار تحقق می

(. Huppert & So, 2013تر در برابر فشارهای شغلی هستند )تر، متعهدتر و مقاومعملکرد بالاتری دارند، بلکه خلاق
های رو، شناسایی عوامل مؤثر بر شکوفایی کارکنان و ارائه الگوهای بومی برای ارتقای آن، به یکی از دغدغهازاین

 (.Bakker & Oerlemans, 2011اصلی محققان و مدیران منابع انسانی تبدیل شده است )
های دولتی ایران، سازمان دهد که در بسیاری ازرغم اهمیت این مفهوم، بررسی وضعیت موجود نشان میعلی

های شکوفایی کارکنان نشده است. کارکنان این ای، توجه کافی به مؤلفهونقل جادهازجمله اداره کل راهداری و حمل
های متعددی ازجمله کار در شرایط جوی نامساعد، ساعات کاری طولانی دلیل ماهیت شغلی خود با چالشسازمان به

های ایمنی و گاه کمبود امکانات و تجهیزات مناسب ای، فشار روانی ناشی از مسئولیتجادهو نامنظم، مواجهه با سوانح 
توانند به مرور زمان منجر به کاهش انگیزه، فرسودگی رو هستند )مشاهدات میدانی پژوهشگر(. این عوامل میروبه

 ,.Maslach et alامعه گردند )شده به ججایی و در نهایت کاهش کیفیت خدمات ارائهشغلی، افزایش غیبت و جابه

های غیررسمی و مشاهدات اولیه حاکی از آن است که بسیاری از کارکنان این سازمان، شادی و (. گزارش2001
ها با تنش همراه است، معنای چندانی در وظایف روزمره خود کنند، روابط کاری آنرضایت شغلی پایینی را تجربه می

 امیابی چندانی ندارند.بینند و احساس پیشرفت و کنمی
ساز شکوفایی کارکنان در تواند زمینهسؤال اساسی این است که وضعیت مطلوب چگونه است؟ چه عواملی می

الملل نشان داده است که های مشابه در سطح بینچنین محیط کاری پرچالشی شود؟ تجربیات موفق برخی از سازمان
از پیامدهای منفی فشارهای شغلی بکاهد و حتی شرایط پراسترس را به  تواند تا حد زیادیهای خاصی میتقویت مؤلفه

ها در بافت فرهنگی (. اما این مؤلفهKumar & Kamalanabhan, 2019فرصتی برای رشد و شکوفایی تبدیل کند )
یی را چگونه ای استان فارس، شکوفاونقل جادهاند؟ کارکنان و مدیران اداره کل راهداری و حملو سازمانی ایران کدام

عنوان منابع هیجانات مثبت، اشتیاق، روابط مثبت، معناداری و دستاوردها در این سازمان کنند؟ چه عواملی بهتجربه می
ها چگونه قابل ترسیم است؟ فقدان کنند؟ و در نهایت، الگوی شکوفایی منابع انسانی براساس تجارب زیسته آنعمل می

ن سازمان را در طراحی مداخلات مؤثر برای ارتقای بهزیستی کارکنان با چالش جدی ها، مدیران ایپاسخ به این پرسش
 مواجه ساخته است.

 : از بهزیستی تا عملکرد بهینه۱شکوفایی
عنوان ( به2۰۰2) 2گرای معاصر است که توسط کیزشناسی مثبتشکوفایی، یکی از مفاهیم محوری در روان

کنند. شناختی و اجتماعی را تجربه میسطوح بالایی از بهزیستی عاطفی، روانوضعیتی تعریف شده است که افراد در آن 
به عبارت دیگر، شکوفایی نه صرفاً فقدان بیماری روانی، بلکه حضور فعال بهزیستی در ابعاد مختلف زندگی است 

(2005, Keyesهاپرت و سو .)ملکرد مؤثرع»)هیجانات مثبت( و « احساس خوب»( شکوفایی را ترکیبی از 2۰۱۳) ۳ »
نفس و آوری، عزتهایی مانند شایستگی، ثبات عاطفی، تعامل، تابدانند و مؤلفهاجتماعی بهینه( می-)کارکرد روانی

 شمارند.سرزندگی را برای آن ضروری می
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3. Huppert & So 
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کنند که از احساس خوب توأم با عملکرد بهینه در (، شکوفایی را حالتی پویا تعریف می2۰۱۶) ۱باتلر و کرن
دانند. در حوزه شود و آن را نتیجه مطلوب حاصل از تجارب مداوم بهزیستی میاجتماعی ناشی می-های روانیحوزه

س شادی، معنا، ارتباط، پیشرفت و شود که فرد در کار خود احساسازمانی، شکوفایی کارکنان به وضعیتی اطلاق می
ها و (. برخلاف رویکردهای سنتی که صرفاً بر کاهش آسیبSeligman, 2011کند )درگیری عمیق را تجربه می

کند ها، نقاط قوت و عواملی تأکید می(، رویکرد شکوفایی بر ظرفیتWarr, 2007اختلالات روانی تمرکز داشتند )
 (.Peterson & Seligman, 2004سازند )نادار میکه زندگی کاری را ارزشمند و مع

 منظور شکوفایی: چارچوبی به2مدل پرما
منظور سنجش و ارتقای شکوفایی، مدل پرما است که توسط سلیگمن ترین و پرکاربردترین چارچوب نظری بهجامع

را برای دستیابی به شکوفایی شده است. این مدل پنج مؤلفه اساسی گرا، ارائهشناسی مثبتگذار روان(، بنیان2۰۱۱)
 داند:ضروری می

: اولین مؤلفه مدل پرما به تجربه احساسات خوشایند مانند شادی، قدردانی، آرامش، امید، افتخار ۳( هیجانات مثبت۱
خود  ۵«گسترش و ساخت»( در نظریه 2۰۰۱) ۴(. فردریکسونSeligman ,2011و لذت در محیط کار اشاره دارد )

خود ارزشمند هستند، بلکه دامنه توجه و تفکر را گسترش داده، منابع خودیتنها بهه هیجانات مثبت نهنشان داده است ک
دهند. در محیط کار، عواملی مانند قدردانی ها افزایش میآوری را در برابر سختیسازند و تابشناختی پایدار را میروان

توانند منابع هیجانات مثبت باشند ان و محیط فیزیکی دلپذیر میها، روابط دوستانه با همکارمدیران، موفقیت در پروژه
(Bakker & Oerlemans, 2011.) 

شود، تمرکز : مؤلفه دوم به وضعیتی اشاره دارد که فرد کاملاً در کار خود غرق می۶( اشتیاق و درگیری شغلی2
(، این حالت 2۰۰۸) 7چیکسنتمیهایی شود.بخش میدهد و فعالیت برای او لذتعمیقی دارد، حس زمان را از دست می

های فرد تناسب وجود های کار و مهارتدهد که بین چالشنامیده است. درگیری شغلی زمانی رخ می« جریان»را 
برانگیز اما شدنی، بازخورد فوری، اهداف روشن (. عواملی مانند وظایف چالشSchaufeli et al., 2002داشته باشد )

 (.Bakker, 2008ساز درگیری شغلی هستند )نقاط قوت فردی، زمینههای استفاده از و فرصت
: مؤلفه سوم بر اهمیت ارتباطات حمایتی، دوستانه و مبتنی بر اعتماد با دیگران تأکید دارد )سلیگمن، ۸( روابط مثبت۳
ایی او دارد (. انسان موجودی اجتماعی است و کیفیت روابط او با همکاران و مدیران، تأثیر عمیقی بر شکوف2۰۱۱

(1995, Baumeister & Learyسلیگمن .)تنها منبع لذت و حمایت هستند، ( معتقد است روابط مثبت نه2۰۱۱) 9
(. در محیط کار، Cohen & Wills, 1985کنند )عنوان بافر در برابر استرس عمل میهای دشوار بهبلکه در زمان

های کلیدی روابط مثبت ، شفافیت و حمایت اجتماعی از مؤلفهعواملی مانند صمیمیت، همدلی، اعتماد متقابل، عدالت
 (. Dutton & Heaphy, 2003هستند )

تر از خود و درک ارزش و هدف والاتر در پشت : مؤلفه چهارم به احساس تعلق به چیزی بزرگ۱۰( معنادار بودن۴
ان، مشارکت در اهداف اجتماعی، تواند از خدمت به دیگر(. معنا میSeligman, 2011وظایف روزمره اشاره دارد )
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(. Steger, 2012تر ناشی شود )های شخصی یا احساس تعلق به یک مأموریت سازمانی بزرگسویی با ارزشهم
بین شکوفایی کارکنان است و حتی در شرایط پراسترس، ترین پیشقوی« معنا در کار»اند که ها نشان دادهپژوهش

 (. Busser et al., 2025آوری و عملکرد بالاتری دارند )دانند، تابیکارکنانی که کار خود را معنادار م

: آخرین مؤلفه به احساس پیشرفت، موفقیت، کامیابی و شایستگی در دستیابی به اهداف شغلی اشاره ۱( دستاوردها۵
دستاوردهایشان (. افراد برای احساس شکوفایی نیاز دارند که پیشرفت خود را ببینند و برای Seligman, 2011دارد )

های جدید، تکمیل (. در محیط کار، عواملی مانند ارتقای شغلی، کسب مهارتBandura, 1997ارزش قائل شوند )
 & Lockeکنند )های منصفانه، احساس دستاورد را تقویت میها، دریافت بازخورد مثبت و پاداشآمیز پروژهموفقیت

Latham, 2002 .) 
خود برای شکوفایی خودین پنج مؤلفه سه ویژگی مهم دارند: الف( هریک به( معتقد است ای2۰۱۱سلیگمن )

طور خودکار ها بهطور مستقل قابل تعریف و سنجش هستند، و ج( تقویت هریک از آنارزشمند هستند، ب( هریک به
زمان ی که بتواند همها وجود دارد(. به عبارت دیگر، سازمانشود )اما تعامل مثبت میان آنبه تقویت دیگران منجر نمی

 & Butlerهر پنج بُعد را تقویت کند، شاهد سطوح بسیار بالاتری از شکوفایی در میان کارکنان خود خواهد بود )

Kern, 2016.) 

 پیشینه 
اند. بیشتر های دولتی، مطالعات محدودی به مفهوم شکوفایی منابع انسانی پرداختهویژه در سازماندر ایران، به

اخلی در حوزه بهزیستی کارکنان، عمدتاً بر رویکردهای سنتی مانند رضایت شغلی، تعهد سازمانی و های دپژوهش
اند. این شکاف تحقیقاتی تر و چندبُعدی شکوفایی توجه کردهکیفیت زندگی کاری متمرکز بوده و کمتر به مفهوم جامع

رو رسد پژوهش پیشران است. به نظر میدهنده ارزش و ضرورت انجام پژوهش حاضر در بافت سازمانی ایخود نشان
منظور کاربرد مدل پرما در مطالعه شکوفایی منابع انسانی در یک سازمان دولتی های سیستماتیک بهیکی از اولین تلاش

 ایرانی باشد.
 گذار مدل پرما، پنج مؤلفه هیجانات مثبت، اشتیاق،عنوان بنیان(، به2۰۱۱های خارجی، سلیگمن )در سطح پژوهش

سنگاپور  2عنوان ارکان شکوفایی انسانی معرفی کرد. سازمان خدمات کشوریروابط مثبت، معنا و دستاوردها را به
( در پژوهش خود نشان داد کارکنان بخش عمومی با تمرکز بر معنادار بودن کار، پیشرفت تدریجی و ارتباط با 2۰۱۴)

نفر از کارکنان  ۳۵2( در پژوهش بر روی 2۰۱9) ۳الانابانکامکنند. کومار و تر انگیزه خود را حفظ میهدفی بزرگ
کند )هرچند برانگیز و شکوفایی شغلی را تبیین میهای چالشرابطه بین تنش« معنادار بودن کار»پلیس هند نشان دادند 

 ۱۳۸لعه بر روی ( در مطا2۰۱9) ۴اردنه-های پایین و میانی معنادار بود(. چولونتستستگ و بولوراین رابطه تنها برای رده
کننده در بخش عمومی مغولستان نشان دادند هیجانات مثبت، اشتیاق و روابط تأثیر مثبت بر رضایت شغلی مشارکت

مند خود نشان دادند حمایت سازمانی همراه با راهبردهای فردی، شکوفایی ( در مرور نظام2۰2۵) ۵دارند. باند و همکاران
نوازی آمریکا، کارمند صنعت مهمان ۴۰2( در مطالعه بر روی 2۰2۴) ۶همکارانکند. کوک و پرستاران را تقویت می

مدار، بهزیستی کلی و شکوفا را شناسایی کردند. کوالسکی و چهار نیمرخ بهزیستی شامل گروه فاقد تلاش، وظیفه
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عاملی مدل تار پنجپروفایلر محیط کار را اعتباریابی کردند و ساخ-نامه پرما( نسخه لهستانی پرسش2۰2۵) ۱همکاران
کارمند خدماتی نشان دادند جو خدماتی و  2۵۰( در مطالعه بر روی 2۰2۵) 2پرما را تأیید کردند. بوسر و همکاران

( در 2۰2۵) ۳بیشترین تأثیر را بر بهزیستی دارد. راث و جنا« معنا در کار»آوری تأثیر معناداری بر ابعاد پرما دارند و تاب
توانند بر دامنه های پرما میبندی بهزیستی کارکنان براساس مؤلفهها با اولویتدادند سازمان رویکردی نوآورانه نشان

های سازمانی ای کیفی نشان داد ارزش( در مطالعه2۰2۵) ۴شایستگی غلبه کنند. همچنین، دانشگاه راجاراتا سریلانکا
 مدل پرما را در خود دارند. هایی از ابعاد)شامل استقلال، انسانیت، عدالت، نفع عمومی( بازتاب

 روش
ها از طریق پژوهش حاضر با هدف کاربردی، در پی ارائه راهکارهای عملی برای بهبود وضعیت موجود در سازمان

ها، رویکرد توصیفی اتخاذ شده و پژوهشگر بدون تمرکز بر پدیده سازمانی مشخصی است. در شیوه گردآوری داده
پردازد. با توجه به ماهیت نوظهور مسئله و کمبود تحلیل وضعیت در بستر واقعی میدستکاری متغیرها، به مشاهده و 

های ها، کشف ابعاد جدید و پاسخ به پرسشسازی ماهیت پدیدههای پیشین، رویکرد اکتشافی برای روشنپژوهش
ا، تحقیق کیفی بوده هکند. ازنظر ماهیت دادهتر موضوع کمک میناشناخته انتخاب شده است؛ امری که به درک عمیق

ها با استفاده از روش تحلیل تم )تماتیک( انجام شده است که به شناسایی الگوها، مضامین و معانی نهفته و تحلیل داده
پردازد. در مبانی فلسفی، تحقیق در چارچوب پارادایم تفسیری قرار دارد که بر ذهنی بودن واقعیت، نقش ها میدر داده

 کنندگان تأکید دارد.های مشارکتک تجربیات و دیدگاهتعاملات اجتماعی و در
ای استان فارس و ونقل جادهکنندگان این پژوهش شامل کلیه مدیران و معاونان اداره کل راهداری و حملشرکت

گیری و دلیل نقش اثرگذارشان در تصمیماند که بهمند به همکاری بودههمچنین خبرگان بخش خصوصی علاقه
گیری هدفمند )غیرتصادفی( به کار رفته تا افراد آگاه و مرتبط انتخاب شوند و اند. روش نمونهاب شدهمدیریت، انتخ

ها و سطوح سازمانی، توازن جنسیتی و سنی، هایی عمیق و معتبر حاصل گردد. معیارهای انتخاب شامل تنوع نقشداده
ها از منظر ارشد بوده است تا غنای دادهسال سابقه مرتبط و مدرک کارشناسی  ۱۰تجارب مختلف کاری، حداقل 

ها تا زمان عدم حصول طوری که مصاحبهمدیریتی و تجربی تضمین شود. حجم نمونه براساس اشباع نظری تعیین شد؛ به
 ۱۰اطلاعات جدید ادامه یافت. اشباع نظری از مصاحبه هشتم شکل گرفته و در مصاحبه دهم تثبیت شد و در نهایت 

 ونه نهایی انتخاب گردیدند.عنوان نمنفر به
ساختاریافته بوده است که ضمن داشتن چارچوبی مشخص، انعطاف ها، مصاحبه نیمهآوری دادهابزار اصلی جمع

آورد. کنندگان را فراهم میشده توسط مشارکتهای تکمیلی و پیگیری موضوعات مطرحمنظور طرح پرسشلازم به
ای استان فارس و تعدادی از خبرگان بخش ونقل جادهاداره کل راهداری و حملها با مدیران، معاونان این مصاحبه

طراحی گردید تا امکان بیان آزادانه « شکوفایی منابع انسانی»ها براساس محورهای مرتبط با خصوصی انجام شد. پرسش
 ها فراهم شود.تجارب و نگرش

ها و بازبینی توسط )ضبط مصاحبه اعتبار و پایایی این پژوهش کیفی از طریق تضمین باورپذیری
کنندگان(، قابلیت تأیید )مستندسازی کامل کنندگان(، قابلیت انتقال )ارائه توصیف غنی از زمینه و شرکتمشارکت

ها( پذیری )مستندسازی شفاف مراحل و بازخوانی مکرر دادهها و کدگذاری، بازبینی توسط متخصصان( و اطمینانداده
 ساختاریافته صورت گرفته است.های نیمهها نیز با روش تحلیل تم بر روی مصاحبهل دادهحاصل شده است. تحلی
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 ها یافته
 های کیفی پرداخته است.گام و جامع است، به بررسی دادهبهاین پژوهش به روش تحلیل مضمون که فرایندی گام

ها کند تا با محتوای آنو مرور میهای گردآوری شده را بازبینی در گام نخست، پژوهشگر با دقت تمام، داده
ها، بستری برداری ثبت نماید. این آشنایی عمیق با دادهطور کامل آشنا شود و نکات اولیه را در قالب یادداشتبه

 آورد.ضروری برای گام بعدی فراهم می
ها با هایلایت و ههای مهم و کلیدی متن مصاحبشود. در این مرحله، بخشدر گام دوم، فرایند کدگذاری آغاز می

شود تا معرف کدهای اولیه عنوان برچسب انتخاب میای بهگردد و برای هر بخش، کلیدواژهگذاری مشخص مینشانه
های پژوهش انجام شده است، نخستین لایه از استخراج مفاهیم و باشد. این کدگذاری اولیه که بر روی تمامی مصاحبه

 تر در مراحل بعدی تحلیل خواهد بود.ساز شناسایی الگوهای بزرگدهد و زمینههای خام را شکل میمضامین از داده

 «هیجانات مثبت»کدگذاری اولیه  .1جدول 
 سؤالات مصاحبه:

 شود؟تان میچه عواملی در محیط کاری شما باعث احساس شادی، آرامش و رضایت
 رد؟در سازمان شما، چه اقداماتی بیشترین تأثیر را بر روحیه کارکنان دا

 ؟دهدکنید سازمان به شما ارزش میچه زمانی احساس می
 کدهای اولیه کنندگان بخشی از متن مصاحبه مشارکت کنندهمشارکت

P8 

سپارند، احساس های مهم میکنند و مسئولیتوقتی مدیران به من اعتماد می -
 شود انگیزه بیشتری پیدا کنم وارزشمندی و شادی دارم. این اعتماد باعث می

ای از جایگاه و با جدیت بیشتری کار کنم. برای من، اعتماد مدیران نشانه
 اهمیت نقش من در سازمان است.

های بالاتر یا های ارتقا و پیشرفت شغلی، )مانند امکان گرفتن سمتفرصت -
 های مهم( بیشترین تأثیر را بر انگیزه دارد.مأموریت

شود، این پیام بالاتر داده میهای زمانی که فرصت پیشرفت و ارتقا در سمت -
 های ما باور دارد.کنیم که سازمان به تواناییرا دریافت می

اعتمادمدیران، مسئولیت مهم، ارزشمندی،  -
 شادی، انگیزه، جدیت کاری، جایگاه سازمانی

 
 

ارتقای شغلی، پیشرفت، سمت بالاتر،  -
 مأموریت مهم، انگیزه کاری

ها، رشد یفرصت ارتقا، باور سازمان به توانای -
 شغلی

 «اشتیاق»کدگذاری اولیه  .2جدول 
 سؤالات مصاحبه:

 شود شما در کارتان کاملاً غرق شوید؟ها یا وظایفی باعث میچه فعالیت
 های یادگیری در سازمان شما چگونه است؟فرصت
 شود انگیزه بیشتری برای مشارکت در سازمان داشته باشید؟چه عواملی باعث می

 کدهای اولیه کنندگان بخشی از متن مصاحبه مشارکت کنندهمشارکت

P1 

هایم به کنم تواناییشود، احساس میبرانگیز به من سپرده میوقتی وظایف چالش -
ها برای من انگیزه ایجاد شوم. این چالشکار گرفته شده و بیشتر درگیر کار می

توانم دارد و من میهایم اعتماد دهند سازمان به تواناییکنند، چون نشان میمی
های واقعی خود را نشان دهم. در چنین شرایطی حتی فشار کاری هم برایم ظرفیت
 شود.تر میشیرین

آلات سنگین برگزار های آموزشی فنی مانند کار با ماشیندر اداره راهداری دوره -
افراد بیشتر شود. سازمان  های عملیکند مهارتها کمک میشود. این آموزشمی
کند. این های آموزشی درباره ایمنی و مدیریت بحران برگزار میی کارگاهگاه

 روز داشته باشند.شود کارکنان دانش بهجلسات باعث می

شود و قدردانی رسمی یا حتی یک جمله تشویق دریافت هایمان دیده میوقتی تلاش -
 است. کنم ارزش کارم شناخته شدهکنم. حس میکنیم، انگیزه بیشتری پیدا میمی

ها، چالش کاری، استفاده از توانایی -
درگیری شغلی، انگیزه، اعتماد سازمان، 

فشار کاری مثبت،  ظرفیت واقعی،
 رضایت شغلی

 
آموزش فنی، یادگیری عملی، ارتقای  -

ها، آموزش ایمنی، مدیریت مهارت
 روزبحران، دانش به

 
گذاری، دیده شدن، قدردانی، ارزش -

 انگیزه 
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 «روابط مثبت»کدگذاری اولیه  .3جدول 
 سؤالات مصاحبه:

 روابط شما با همکاران و مدیران چگونه است؟
 شود؟چه اقداماتی باعث تقویت همکاری و اعتماد در سازمان شما می

 کنید؟چیزی بیشترین حمایت را دریافت میدر مواقع چالش یا فشار کاری، از چه کسی یا از چه
 کدهای اولیه کنندگان مصاحبه مشارکتبخشی از متن  کنندهمشارکت

P9 

ترین نقطه قوت اداره، روابط دوستانه با همکاران است. وقتی برای من بزرگ -
شود و حتی تر میبخشفضای کاری صمیمی و دوستانه باشد، کار کردن لذت

شود. این روابط دوستانه برای من انگیزه ایجاد فشار کاری هم کمتر احساس می
 شود با انرژی بیشتری وظایفم را انجام دهم.باعث میکند و می

موقع در اختیار کارکنان کنند و اطلاعات لازم را بهوقتی مدیران شفاف عمل می -
 شود.تر میگیرد و همکاری راحتدهند، اعتماد بیشتری شکل میقرار می

 کند؛ با راهنمایی و تقسیم درستمعمولًا مدیر مستقیم بیشترین حمایت را می -
 شود.وظایف فشار کاری کمتر می

روابط دوستانه، فضای صمیمی، کاهش  -
 فشار کاری، انگیزه، انرژی کاری

 
 
رسانی، اعتماد، شفافیت مدیریتی، اطلاع -

 همکاری آسان
حمایت مدیر، راهنمایی، تقسیم وظایف،  -

 کاهش فشار کاری

 «معنادار بودن»کدگذاری اولیه  .4جدول
 سؤالات مصاحبه:

 معنایی برایتان دارد؟کار شما چه 
 تر سازمان یا جامعه مرتبط است؟کنید وظایف شما با اهداف بزرگتا چه حد احساس می

 خوانی دارد؟های شخصی شما همهای سازمانی چقدر با ارزشارزش
 کدهای اولیه کنندگان بخشی از متن مصاحبه مشارکت کنندهمشارکت

P5 

با باورهای شخصی من هماهنگ  های سازمانی اداره راه و ترابریارزش -
رسانی، ایمنی و توسعه تأکید دارد و بینم سازمان بر خدمتهستند. وقتی می

کنم کارم معنا خوانی دارند، احساس میهای شخصی من همها با ارزشاین
 شود با انگیزه بیشتری وظایفم را انجام دهم.خوانی باعث میدارد. این هم

تر است که به توسعه بخشی از یک زنجیره بزرگکنم هر اقدام من احساس می -
 کند.های ملی کمک میزیرساخت

کند، احساس رسانی به جامعه و رفاه مردم تأکید میوقتی سازمان بر خدمت -
 شوند.ام در عمل دیده میهای شخصیکنم ارزشمی

رسانی، ایمنی، ها، خدمتخوانی ارزشهم -
 توسعه، معنا در کار، انگیزه

 
 
دی، توسعه زیرساخت ملی، اقدام فر -

 های کلانمشارکت در پروژه
رسانی، رفاه مردم، دیده شدن خدمت -

 ها، تعلق سازمانیارزش

 «دستاورد»کدگذاری اولیه  .5جدول 
 سؤالات مصاحبه: 

 اید؟کنید در کارتان موفق بودهچه زمانی احساس می
 شناسد؟های شما را به رسمیت میسازمان شما چگونه موفقیت

 کنید؟تان را چگونه ارزیابی میمسیر پیشرفت شغلی در سازمان
 کدهای اولیه کنندگان بخشی از متن مصاحبه مشارکت کنندهمشارکت

P3 

ای ملی یا استانی به نتیجه ترین دستاورد برای من زمانی است که پروژهبزرگ -
برایم مند شوند. این حس افتخار و رضایت شخصی برسد و مردم از آن بهره

تر شود کارم را بخشی از یک مأموریت بزرگبسیار ارزشمند است و باعث می
 ببینم.

مندی مردم، افتخار، پروژه ملی/استانی، بهره -
 تررضایت شخصی، مأموریت بزرگ

 

شوند و در ارتقا شغلی اثرگذار ها در ارزیابی عملکرد سالانه ثبت میموفقیت -
 هستند.

موفقیت، اثرگذاری بر ارزیابی عملکرد، ثبت  -
 ارتقا

ها شود و این تجربهتر آغاز میهای بزرگارتقا معمولاً با واگذاری مسئولیت -
 کنند.مسیر رشد را هموار می

تر، تجربه جدید، ارتقا، مسئولیت بزرگ -
 مسیر رشد
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وجو و سوم )جستکد رسید، پژوهشگر وارد گام  ۶۱۵ها به پس از استخراج و شمارش کدهای اولیه که تعداد آن
دقت مورد بررسی و کنکاش قرار بندی کدها در مضامین فرعی( شد. در این مرحله، ابتدا کدهای اولیه بهشناسایی دسته

ها شناسایی شوند. همچنین، فرایند تفکر و بازاندیشی برای ایجاد گرفتند تا الگوهای مشترک و معانی نهفته در میان آن
سازی تحلیل، تصمیم گرفته شد برخی کدهای مبهم، یرفت. در راستای شفافکدها و مضامین جدید صورت پذ

ها، معیاری تعیین گردید: ارتباط یا دارای تکرار اندک، نادیده گرفته شده، ادغام یا حذف شوند. برای انتخاب مقولهکم
ا. این معیار تضمین هشوندگان( برای ذکر یک گزاره در مصاحبه)یعنی حداقل نیمی از مصاحبه ۵حداقل فراوانی 

کدهای شده از اهمیت و ارتباط کافی با موضوع پژوهش برخوردار باشند. در نهایت، سایر های انتخابکند که مقولهمی
تر و ها یا مضامین، مفاهیمی کلیکد بازشناسایی گردید. تم ۱۸۸مرتبط به مضامین فرعی تبدیل شدند و مجموعاً 

گیرند. در این مرحله، کدهای مشابه در قالب یک تم یا مضمون ین کد را در بر میتر از کدها هستند که چندگسترده
 به تفصیل ارائه شده است. ۱۰تا  ۶بندی و ترکیب مضامین در جداول بندی شدند. نحوه دستهدسته

 «هیجانات مثبت»دهنده( شناسایی مضامین فرعی )مضامین سازمان .6جدول 

 دهنده(ن فرعی )مضامین سازمانمضمو کدهای اولیه )مضامین پایه(
ها، رسمیت قدردانی مدیران، توجه مدیران، تقدیر رسمی، تشویق، تقدیرنامه، دیده شدن تلاش

 گذاری سازمانها، ارزشتلاش
 آیین تقدیر و شادی دیده شدن

محیط آرام، کاهش فشار کاری، امنیت شغلی، آرامش خاطر، امکانات ایمنی، تجهیزات مناسب، 
 کارکنان، آسایشسلامت 

 پناهگاه آرامش و امنیت روانی

روابط دوستانه، همکاری، احترام، همدلی، فضای مثبت، توجه به مشکلات شخصی، انعطاف کاری، 
 توجه خانوادگی

 پیوندهای گرم و همدلی کاری

پیشرفت پروژه، نتیجه ملموس، موفقیت کاری، ارتقا شغلی، سمت بالاتر، مأموریت مهم، رشد 
 کارکنان، آینده شغلی

 هاشور کامیابی و پرواز به قله

 هارفاه مالی و رضایت از پاداش های رفاهی، رفاه کارکنانموقع، پرداخت منصفانه، پاداش مالی، امکانات رفاهی، برنامهپرداخت به
 لذت یادگیری و توانمندسازی هانفس، تقویت روحیه، باور سازمان به تواناییآموزش، ارتقای مهارت، فرصت آموزشی، اعتمادبه

 مشارکت سازمانی گیری، ارتباطات شفاف، جایگاه سازمانیگیری، نظرخواهی، شفافیت تصمیممشارکت در تصمیم
 هارمونی کار و زندگی فرهنگ سازمانی مثبت، فضای دلپذیر، انرژی جمعی، تعادل کار و زندگی، جلوگیری از خستگی

 
اند که بندی شدهبه مضامین فرعی متعددی دسته ۶کارکنان در جدول « هیجانات مثبت»کدهای اولیه مرتبط با 

که « آیین تقدیر و شادی دیده شدن»دهنده منابع گوناگون این هیجانات در محیط کار هستند. این مضامین شامل نشان
نده احساس امنیت و آرامش کنکه منعکس« پناهگاه آرامش و امنیت روانی»به توجه و تقدیر مدیران اشاره دارد، 

کند. که بر روابط دوستانه و حمایتی میان همکاران تأکید می« پیوندهای گرم و همدلی کاری»کارکنان است، و 
های پاداش و به جنبه« هارفاه مالی و رضایت از پاداش»های شغلی، به موفقیت« هاشور کامیابی و پرواز به قله»همچنین، 

مشارکت »بر این، های رشد و یادگیری اشاره دارد. علاوهبه فرصت« ادگیری و توانمندسازیلذت ی»جبران خدمات، و 
به اهمیت « هارمونی کار و زندگی»ها و فرایندهای سازمانی است و گیریدهنده نقش کارکنان در تصمیمنشان« سازمانی

دهی ازد. در مجموع، این سازمانپردهای شغلی و زندگی شخصی میفرهنگ سازمانی مثبت و تعادل میان مسئولیت
مضمونی بیانگر آن است که هیجانات مثبت در کارکنان، نتیجه ترکیبی از عوامل فردی، اجتماعی و سازمانی است که 

 زند.ها رقم میای مثبت از محیط کار را برای آنتجربه
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 «اشتیاق»دهنده( شناسایی مضامین فرعی )مضامین سازمان .7جدول 
 دهنده(مضمون فرعی )مضامین سازمان )مضامین پایه(کدهای اولیه 

 های سازنده و رضایت شغلیچالش چالش کاری، فشار کاری مثبت، استفاده از ظرفیت واقعی، رضایت شغلی
ها، آموزش ایمنی، یادگیری تجربی، آموزش جدید، آموزش فنی، یادگیری عملی، ارتقای مهارت

 هارشد سریع مهارت
 ایتوانایی حرفهیادگیری مستمر و 

 قدردانی و بازخورد مثبت گذاری، قدردانی، تشویق، بازخورد مثبتدیده شدن، ارزش
 طنین تعلق سازمانی ارتقا شغلی، مسئولیت بالاتر، آینده روشن، مأموریت مهم، جایگاه سازمانی، تعلق سازمانی

 جریان خلاقیت و اثرگذاری پایدار ملی، اثرگذاری بزرگ گیری، معنا داشتن کار، پروژهخلاقیت، پذیرش ایده، مشارکت در تصمیم

 ارتقا شغلی، مسئولیت بالاتر، آینده روشن، مأموریت مهم، جایگاه سازمانی
اوج گیری در مسیر پیشرفت و 

 ترهای بزرگمسئولیت
فرهنگ یادگیری، حمایت سازمانی، امکانات رفاهی، انعطاف کاری، توجه خانوادگی، احترام 

 سازمانی
 ازمانِ همراه و زندگی متعادلس

 
به هشت مضمون « اشتیاق»دهد که چگونه کدهای اولیه مرتبط با تجربه کارکنان در بُعد به تفصیل نشان می 7جدول 

یادگیری مستمر »، «های سازنده و رضایت شغلیچالش»اند از: اند. این مضامین عبارتدهنده تبدیل شدهفرعی سازمان
، «جریان خلاقیت و اثرگذاری پایدار»، «طنین تعلق سازمانی»، «قدردانی و بازخورد مثبت» ،«ایو توانایی حرفه

بندی نشان این دسته«. گی متعادلسازمانِ همراه و زند»، و «ترهای بزرگگیری در مسیر پیشرفت و مسئولیتاوج»
ای، توسعه فردی و حرفه های انگیزشی،ای ازجمله چالشدهد که اشتیاق شغلی از ترکیب عوامل چندگانهمی

های رشد و پیشرفت، و گذاری و دیده شدن، حس تعلق به سازمان، امکان بروز خلاقیت و ایجاد تأثیر، فرصتارزش
 گیرد.همچنین حمایت سازمانی برای دستیابی به تعادل کار و زندگی نشأت می

 «روابط مثبت»دهنده( شناسایی مضامین فرعی )مضامین سازمان .8جدول 
 دهنده(مضمون فرعی )مضامین سازمان دهای اولیه )مضامین پایه(ک

 طنین دوستی و صمیمیت در فضای کاری روابط دوستانه، فضای صمیمی، روابط غیررسمی، شناخت همکاران، صمیمیت، فضای مثبت کاری
 چندجانبهحمایت  حمایت مدیران، حمایت همکاران، حمایت خانواده، راهنمایی، همدلی، حمایت اجتماعی

 پناهگاه اعتماد و امنیت روانی اعتماد متقابل، امنیت روانی، آزادی بیان، آرامش کاری، اعتماد سازمانی، اعتماد مدیران
 ریتم مشارکت و همبستگی گروهی گیری، حس مالکیت، جلسات گروهی، نزدیکی کارکنان، همبستگیمشارکت در تصمیم

 شفافیت سازمانی فافیت ارزیابی نبود رسانی درست، ششفافیت مدیریتی، اطلاع
های اجتماعی، امکانات مناسب، حمایت سازمانی، انرژی های رفاهی، برنامهفرهنگ مثبت، برنامه

 دوباره
 فرهنگ مثبت و حمایت سازمانی

 
در میان کارکنان پرداخته است. « روابط مثبت»بندی کدهای اولیه مربوط به بُعد به تشریح چگونگی دسته ۸جدول 

های مختلف روابط مثبت در محیط کار را نمایان اند تا جنبهدهنده ادغام شدهاین کدهای اولیه در مضامین فرعی سازمان
شامل کدهایی است که به روابط دوستانه و صمیمی میان « طنین دوستی و صمیمیت در فضای کاری»سازند. مضمون 

مضمونی است که کدهای مرتبط با دریافت حمایت ازسوی مدیران، « حمایت چندجانبه»همکاران اشاره دارند. 
به کدهایی اختصاص یافته که بیانگر وجود « پناهگاه اعتماد و امنیت روانی»گیرد. همکاران و حتی خانواده را در بر می

به مشارکت و « ریتم مشارکت و همبستگی گروهی»تماد و احساس امنیت روانی در محیط کار هستند. همچنین، اع
به قابل درک و روشن بودن فرایندها و اطلاعات در سازمان اشاره دارد. در « شفافیت سازمانی»انسجام تیمی پرداخته و 

دهد. کلی مثبت و حمایتی سازمان را بازتاب می مضمونی است که فرهنگ« فرهنگ مثبت و حمایت سازمانی»نهایت، 
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های دهد که روابط مثبت در محیط کار، نتیجۀ ترکیبی از عواملی چون دوستی و صمیمیت، حمایتاین ساختار نشان می
نوبه خود، منبعی کلیدی در ایجاد مختلف، اعتماد، مشارکت، شفافیت و فرهنگ سازمانی حمایتی است که هرکدام به

 شوند.زنده و مثبت محسوب میروابط سا

 «معنا»دهنده( شناسایی مضامین فرعی )مضامین سازمان .9جدول 
 دهنده(مضمون فرعی )مضامین سازمان کدهای اولیه )مضامین پایه(

 رسانی و رفاه عمومیخدمت خدمت به مردم، رفاه جامعه، تسهیل زندگی، کاهش حوادث، ایمنی جاده، پیشگیری از حادثه

وری اقتصادی، های ملی، توسعه زیرساخت، بهرهاجتماعی، پروژه-استان، رشد اقتصادیتوسعه 
 اهمیت ملی

 اثرگذاری ملی و توسعه اجتماعی

 ایها و اخلاق حرفهخوانی ارزشهم پذیری، انصاف، عدالت، احترام متقابل، مسئولیت اجتماعیها، صداقت، مسئولیتهماهنگی ارزش

 هدفمندی و پیوند با اهداف کلان کوچک اما معنادار، پیوند وظایف با اهداف سازمان، هماهنگی سازمانیتر، وظایف هدف بزرگ

 بخشی به ارزش کارها و رسمیتجشن تلاش ها، تقدیر، ارزشمندی کار، تعلق سازمانیدیده شدن ارزش

 وجوی هدفگمشده در تکرار و جست با نوآوریمعنایی کار، ابهام در انجام مأموریت، فاصله وظایف تکراری، کاهش انگیزه، بی

 
های کارکنان، در قالب مضامین فرعی در تجربه« معنا»دهد که کدهای اولیه مربوط به بُعد نشان می 9جدول 

رسانی خدمت»کنند. مضمون اند. این مضامین ابعاد مختلف معنا در محیط کار را روشن میبندی شدهدهنده دستهسازمان
اثرگذاری ملی و توسعه »ه و رفاه عمومی اشاره دارند. شامل کدهایی است که به تأثیر مثبت کار بر جامع« و رفاه عمومی

خوانی هم»های ملی و پیشبرد توسعه اجتماعی هستند. دهنده نقش کار در پروژهپردازد که نشانبه کدهایی می« اجتماعی
ای را منعکس های فردی و اصول اخلاقی حرفهمضمونی است که ارتباط کار با ارزش« ایها و اخلاق حرفهارزش

تر سازمان به وظایف کوچک اما معناداری اشاره دارد که با اهداف بزرگ« هدفمندی و پیوند با اهداف کلان»کند. می
های شود که در آن تلاشبه کدهایی مربوط می« بخشی به ارزش کارها و رسمیتجشن تلاش»یا جامعه مرتبط هستند. 

وجوی گمشده در تکرار و جست»شود. در مقابل، مضمون کارکنان دیده شده و ارزش کارشان به رسمیت شناخته می
شود. در مجموع، این انگیزگی اشاره دارد که منجر به کاهش حس معنا میبه وظایف تکراری و احساس بی« هدف

سویی با دهد که تجربۀ معنا در محیط کار از ترکیب خدمت به جامعه، اثرگذاری در مقیاس ملی، همساختار نشان می
گیرد و هر معنایی شکل میهایی مانند تکرار و بیها و همچنین چالش، هدفمندی وظایف، قدردانی از تلاشهاارزش

 دهد.مضمون، یکی از منابع اصلی در ایجاد یا تضعیف احساس معنا در محیط کار را بازتاب می

 «دستاورد»دهنده( شناسایی مضامین فرعی )مضامین سازمان .10جدول 
 دهنده(مضمون فرعی )مضامین سازمان امین پایه(کدهای اولیه )مض

مسیر پیشرفت شغلی، ارتقا، تجربه و عملکرد، افزایش مسئولیت، حمایت مدیران، آموزش 
 تخصصی، فرصت یادگیری

 اینردبان پیشرفت و صعود حرفه

جشن تقدیرنامه، تشویق شفاهی، پیام قدردانی، گزارش رسمی، بازخورد مثبت، تبریک همکاران، 
 موفقیت، مراسم کوچک، موفقیت تیمی

 هابخشی و تثبیت موفقیترسمیت

های ملی/استانی، موفقیت اجتماعی، تر، پروژههمکاری و همدلی، تعلق و همبستگی، شادی عمیق
 رضایت مردم

 نوازی تیمیگیری فردی و هماوج

 اعتباربخشی سازمانی از طریق پاداش کاری تشویقی، توجه سازمان، معیارهای پیشرفت، ارزیابی عملکرداضافه

ها، بی انصافی سازمانی، کندی پیشرفت، دیده نشدن دستاورد، عدالت وظایف، بی عدالت فرصت
 کاهش انگیزه، نیاز به اصلاح

 عدالتی و عطش پیشرفتهای بیسایه
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ها را در قالب مضامین پردازد و آندر کارکنان می« دستاورد»ی بندی کدهای اولیه مرتبط با تجربهبه دسته ۱۰جدول 
نردبان »کنند. مضمون های گوناگون دستاورد شغلی را روشن میدهد. این مضامین، جنبهدهنده ارائه میفرعی سازمان

های آموزشی تخصصی و افزایش رتقای شغلی، فرصتشامل کدهایی است که به مسیر ا« ایپیشرفت و صعود حرفه
پردازد که مربوط به دریافت تقدیر و به کدهایی می« هابخشی و تثبیت موفقیترسمیت»ها اشاره دارند. سطح مسئولیت

مضمونی است که « نوازی تیمیگیری فردی و هماوج»بازخوردهای مثبت ازسوی سازمان یا مدیران هستند. 
به « اعتباربخشی سازمانی از طریق پاداش»گیرد. های حاصل از کار تیمی را در بر میو موفقیت های مؤثرهمکاری

بخشد. در مقابل، مضمون کدهایی اشاره دارد که در آن سازمان با ارزیابی عملکرد و ارائه پاداش، به کارکنان اعتبار می
پیشرفت شغلی یا احساس نبود عدالت در سازمان  هایی مانند کندی روندچالش« عدالتی و عطش پیشرفتهای بیسایه»

دهد که تجربۀ دستاورد در محیط کار، ترکیبی از رشد فردی، تأیید و کند. این ساختار کلی نشان میرا منعکس می
های مربوط به عدالت و های سازمانی و همچنین درک چالشهای تیمی، پاداشها، همکاریبخشی به موفقیترسمیت

است و هر مضمون، یکی از عوامل کلیدی در تقویت یا تضعیف حس دستاورد در کارکنان را نمایان  موانع پیشرفت
 سازد.می

ها با مفاهیم ، بر اطمینان از کارآمدی مضامین استخراج شده و تطابق آن«بازبینی و بازنگری مضامین»گام چهارم، 
های اولیه، مضامین شناسایی شده را با یکدیگر د به دادهها تمرکز دارد. در این مرحله، پژوهشگر با مراجعه مجدمصاحبه

کنند. ها را منعکس میدرستی محتوای مصاحبهای از قلم نیفتاده و مضامین بهکند تا اطمینان حاصل شود نکتهمقایسه می
ضوع پژوهش تر از موهمچنین، این بازنگری به شناسایی تغییرات لازم در روند کدگذاری برای دستیابی به درک عمیق

 کند.کمک می
، فهرست نهایی مضامین پس از بازبینی، برای انتخاب عناوین مناسب «گذاری مضامینتعریف و نام»در گام پنجم، 
شود. این مرحله شامل تعریف دقیق هر مضمون و انتخاب نامی گویا، روشن، مختصر و کاربردی در نظر گرفته می

های پژوهش ایفا ها نقش حیاتی در ارائۀ صحیح یافتهد. انتخاب دقیق نامروشنی محتوای آن را بیان کناست که به
 دهد.های تحقیق پاسخ میشده است که به پرسشارائه ۱۱کند. نتایج حاصل از این گام در جدول می

 شناسایی مضامین اصلی براساس ابعاد مدل پرما .11جدول 

 مضامین اصلی مضامین فرعی

شدن، پناهگاه آرامش و امنیت روانی، پیوندهای گرم و همدلی کاری، شور کامیابی دیدهآیین تقدیر و شادی 
ها، لذت یادگیری، مشارکت سازمانی، هارمونی کار و ها، رفاه مالی و رضایت از پاداشو پرواز به قله

 زندگی

بخش در مثبت و رضایت تجربه
 محیط کار

ای، قدردانی و بازخورد مثبت، یادگیری مستمر و توانایی حرفهها، های سازنده و شکوفایی توانمندیچالش
های گیری در مسیر پیشرفت و مسئولیتطنین تعلق سازمانی، جریان خلاقیت و اثرگذاری پایدار، اوج

 تر، سازمانِ همراه و زندگی متعادلبزرگ
 احساس تعلق و پیشرفت پایدار

انبه، پناهگاه اعتماد و امنیت روانی، ریتم مشارکت طنین دوستی و صمیمیت در فضای کاری، حمایت چندج
 و همبستگی گروهی، آینه عدالت و شفافیت سازمانی، فرهنگ مثبت و حمایت سازمانی

ای از اعتماد، همدلی در روابط شبکه
 کاری

ای، ها و اخلاق حرفهخوانی ارزشرسانی و رفاه عمومی، اثرگذاری ملی و توسعه اجتماعی، همخدمت
بخشی به ارزش کار، گمشده در تکرار و ها و رسمیتی و پیوند با اهداف کلان، جشن تلاشهدفمند
 وجوی هدفجست

 رسالت اجتماعی و هدفمندی در کار

نوازی تیمی، گیری فردی و همها، اوجبخشی و تثبیت موفقیتای، رسمیتنردبان پیشرفت و صعود حرفه
 عدالتی و عطش پیشرفتای بیهاعتباربخشی سازمانی از طریق پاداش، سایه

کسب و تثبیت دستاوردها در سایه 
 عدالت سازمانی

 



 1404 زمستان، 2 ه، شمار3دوره ، یسازمان یو تعال یفصلنامه مطالعات رفتار          70

دهند که شکوفایی کارکنان در اداره راه و ترابری استان فارس بر پایۀ ترکیبی از عوامل فردی، ها نشان مییافته
مضامین اصلی در چارچوب بندی نهایی مضامین فرعی و در واقع جمع ۱۱گیرد. جدول اجتماعی و سازمانی شکل می

اند. دهی شدههای کارکنان در محیط کار در پنج بُعد کلیدی سازماندهد که چگونه تجربهمدل پرما است و نشان می
های کنند؛ مانند قدردانی، آرامش، روابط دوستانه یا فرصتمضامین فرعی هر بُعد، جزئیات و مصادیق عینی را بیان می

ای از اند تا تصویر کلی و یکپارچهدر سطحی بالاتر در قالب مضامین اصلی ادغام شده یادگیری. سپس این مضامین
» به مضمون اصلی « هیجانات مثبت»ای از مضامین فرعی در بُعد منابع بهزیستی شغلی ارائه شود. برای نمونه، مجموعه

ها، یادگیری و تعلق سازمانی در چالشاند، یا مضامین مربوط به منتهی شده« بخش در محیط کارمثبت و رضایت تجربه
شود: اند. همین الگو در سایر ابعاد نیز دیده میادغام شده« احساس تعلق و پیشرفت پایدار»در مضمون اصلی « اشتیاق»بُعد 

و دستاورد در « رسالت اجتماعی و هدفمندی در کار»، معنا در قالب «ای از اعتماد، همدلیشبکه»روابط مثبت در قالب 
دهد که تجربه کارکنان از تحلیل این جدول نشان می«. کسب و تثبیت دستاوردها در سایه عدالت سازمانی»لب قا

گیرد و مضامین اصلی نقش تنها از عوامل فردی، بلکه از ساختارهای سازمانی و اجتماعی شکل میبهزیستی شغلی نه
 کنند.های مرکزی در تبیین کیفیت زندگی کاری ایفا میستون

 گیری ث و نتیجهبح
اختصاص دارد. این بخش، همانند سایر متون « هانگارش گزارش و تفسیر یافته»گام ششم و نهایی تحلیل مضمون، به 

روشنی های تحقیق و رویکرد مورد استفاده را بهشود که اهداف پژوهش، پرسشای جامع آغاز میعلمی، با مقدمه
های تحقیق ها با پرسششده و ارتباط آنهای تفصیلی ارائهده در قالب تحلیلآمدستهای بهکند. سپس، یافتهتبیین می

 گیرد.مورد بحث و بررسی قرار می
شود های اصلی و فرعی تحقیق پاسخ داده میدر این راستا، ابتدا براساس نتایج حاصل از تحلیل مضامین، به پرسش

های مطالعات و تحقیقات پیشین آمده با یافتهدستبه تا میزان تحقق اهداف پژوهش مشخص گردد. در ادامه، نتایج
بر روشن ساختن جایگاه تحقیق ها مشخص شود. این مقایسه، علاوهسویی یا واگرایی آنشود تا میزان هممقایسه می

های نوآورانه پژوهش کمک ها و جنبهحاضر در میان ادبیات علمی موجود، به درک بهتر نقاط قوت، محدودیت
عنوان راهنمایی برای تحقیقات آتی و تواند بهگردد که میبندی کلی از نتایج ارائه میدر نهایت، جمعکند. می

 کاربردهای عملی در حوزه مورد مطالعه مورد استفاده قرار گیرد.
ه ای استان فارس در زمینه مؤلفونقل جادههای کارکنان و مدیران اداره کل راهداری و حملتجربه سؤال فرعی اول:

 مدل پرما چیست؟« هیجانات مثبت»

« هیجانات مثبت»ای استان فارس در زمینه مؤلفه ونقل جادههای کارکنان و مدیران اداره کل راهداری و حملتجربه
ها محسوب شود که منبع اصلی شادی و رضایت شغلی آنمدل پرما، ترکیبی از عوامل فردی و سازمانی را شامل می

عنوان عاملی کلیدی های سازمانی، بههای مالی و تشویققدردانی رسمی مدیران، همراه با پاداش گردد. در این میان،می
ها، دستیابی به نتایج ملموس و در ایجاد حس دیده شدن و انگیزه مطرح شده است. همچنین، موفقیت در پروژه

اند. در ات مثبت شناسایی شدهانگیز و محرک اصلی هیجانعنوان دستاوردهای هیجانهای پیشرفت شغلی، بهفرصت
کنار این عوامل، ایجاد روابط دوستانه، همکاری مؤثر و حس امنیت شغلی در فضایی صمیمی و حمایتی، که با توجه 

طور قابل توجهی به آرامش و رضایت کارکنان کمک پذیری همراه است، بهمدیران به مشکلات شخصی و انعطاف
ها، شفافیت در ارتباطات و دسترسی به تجهیزات مناسب، با آرام، ایمنی مأموریتبر این، محیط کاری کند. علاوهمی

بخشد. در نهایت، احترام متقابل میان همکاران و وجود امکانات رفاهی ها، اعتماد و روحیه مثبت را ارتقا میکاهش تنش
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ها در هشت مضمون فرعی شامل اند. این تجربهعنوان عوامل مهمی در ایجاد شادی و رضایت شغلی ذکر شدهنیز به
شور کامیابی و »، «پیوندهای گرم و همدلی کاری»، «پناهگاه آرامش و امنیت روانی»، «شدنآیین تقدیر و شادی دیده»

هارمونی »و « مشارکت سازمانی»، «لذت یادگیری و توانمندسازی»، «هارفاه مالی و رضایت از پاداش»، «هاپرواز به قله
در مدل پرما قرار گرفته و بر « هیجانات مثبت»شوند که همگی در ذیل مضمون اصلی ه میخلاص« کار و زندگی

 های رشد شغلی تأکید دارند.وابستگی هیجانات مثبت به قدردانی، روابط انسانی، امنیت، رفاه و فرصت
ارس در زمینه ای استان فونقل جادههای کارکنان و مدیران اداره کل راهداری و حملتجربه سؤال فرعی دوم:

 مدل پرما چیست؟« اشتیاق و درگیری شغلی»مؤلفه 
اشتیاق و درگیری »ای استان فارس در مؤلفه ونقل جادههای کارکنان و مدیران اداره کل راهداری و حملتجربه

شمه دهنده آن است که انگیزه و تمرکز شغلی آنان از ترکیبی از عوامل فردی و سازمانی سرچمدل پرما  نشان« شغلی
های سازنده و امکان شکوفایی اند. نخست، مواجهه با چالشبندی شدهگیرد که در هفت مضمون فرعی دستهمی

نفس و درگیری بیشتر با های فنی و ایمنی، به افزایش اعتمادبهها، در کنار یادگیری مستمر و ارتقای مهارتتوانمندی
ها، اشتیاق کارکنان را تقویت کرده و حس ثبت نسبت به تلاششود. دوم، دریافت قدردانی و بازخورد مکار منجر می

ها و درک معنای کار، به ایجاد خلاقیت و اثرگذاری پایدار یاری گیریتعلق سازمانی، همراه با مشارکت در تصمیم
و های مهم، حس انگیزه تر و انجام مأموریتهای بزرگهای ارتقای شغلی، پذیرش مسئولیترساند. سوم، فرصتمی

پذیری کاری و توجه به بخشد. در نهایت، حمایت سازمانی، تأمین امکانات رفاهی، انعطافتعهد سازمانی را ارتقا می
شود کارکنان با انرژی و اشتیاق بیشتری در محیط کار حاضر شوند. این تعادل بین زندگی شغلی و شخصی، باعث می

، «اییادگیری مستمر و توانایی حرفه»، «هایی توانمندیهای سازنده و شکوفاچالش»عوامل که در مضامینی چون 
گیری در مسیر پیشرفت اوج»، «جریان خلاقیت و اثرگذاری پایدار»، «طنین تعلق سازمانی»، «قدردانی و بازخورد مثبت»

و  اشتیاق»شوند، همگی ذیل مضمون اصلی خلاصه می« سازمانِ همراه و زندگی متعادل»و « ترهای بزرگو مسئولیت
 های سازمانی تأکید دارند.قرار گرفته و بر وابستگی متقابل این مؤلفه به رشد فردی و حمایت« درگیری شغلی

ای استان فارس در زمینه ونقل جادههای کارکنان و مدیران اداره کل راهداری و حملسؤال فرعی سوم: تجربه
 مدل پرما چیست؟« روابط مثبت»مؤلفه 

مدل « روابط مثبت»ای استان فارس در مؤلفه ونقل جادهیران اداره کل راهداری و حملهای کارکنان و مدتجربه
ها نشان پرما بر اهمیت حیاتی تعاملات انسانی، حمایت و اعتماد در ایجاد انگیزه و رضایت شغلی تأکید دارد. یافته

ا تقویت کرده و بار روانی فشار دهند که فضاهای کاری آکنده از دوستی، صمیمیت و روابط دوستانه، حس تعلق رمی
ویژه در شرایط دشوار، دهد. همچنین، حمایت چندجانبه ازسوی مدیران، همکاران و خانواده، بهکاری را کاهش می

دیگر، اعتماد متقابل، امنیت روانی و آزادی کند. ازسویعنوان منبعی مهم برای انگیزه و آرامش کارکنان عمل میبه
ها و جلسات گیریساز روابط مثبت و همکاری سازنده است. مشارکت فعال در تصمیممینهبیان در محیط کار، ز

بر سازد. علاوهتر میگروهی، حس همبستگی و مالکیت را در میان کارکنان تقویت کرده و روابط کاری را مستحکم
دهد. د سازمانی را افزایش میرسانی درست، اعتماها، شفافیت مدیریتی و اطلاعاین، عدالت در توزیع وظایف و فرصت

ای تر ایجاد کرده و انرژی تازهتر و حمایتگرانههای رفاهی، اجتماعی و امکانات مناسب، فضایی انسانیدر نهایت، برنامه
 بخشد. به کارکنان می

، «نیپناهگاه اعتماد و امنیت روا»، «حمایت چندجانبه»، «طنین دوستی و صمیمیت»این مضامین فرعی که در قالب 
تبلور « فرهنگ مثبت و حمایت سازمانی»و « آینه عدالت و شفافیت سازمانی»، «ریتم مشارکت و همبستگی گروهی»
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قرار گرفته و بر وابستگی این مؤلفه به ابعاد مختلف صمیمیت، « روابط مثبت»اند، همگی ذیل مضمون اصلی یافته
 کنند.حمایت، اعتماد، عدالت و فرهنگ سازمانی تأکید می

ای استان فارس در زمینه ونقل جادههای کارکنان و مدیران اداره کل راهداری و حملسؤال فرعی چهارم: تجربه
 مدل پرما چیست؟« معنادار بودن»مؤلفه 

در مدل پرما از ترکیب منسجمی از « معنادار بودن»ای استان فارس، مؤلفه ونقل جادهدر اداره کل راهداری و حمل
ترین دهد. مهمگیرد که درک عمیقی از ارزش و هدفمندی در کار کارکنان و مدیران ارائه مییمضامین فرعی شکل م
ها و رسانی مستقیم به مردم و رفاه عمومی نهفته است؛ کارکنان با تسهیل تردد، تأمین ایمنی جادهمنبع معنا، در خدمت

بر این، درک اثرگذاری کار خود در وهکنند. علاکاهش حوادث، حس رضایت و هدفمندی قابل توجهی را تجربه می
های زیرساختی کلان، به وظایف سطح ملی و اجتماعی، از طریق مشارکت در توسعه استان، رشد اقتصادی و پروژه

ای سازمان، ازجمله صداقت، های شخصی با اصول اخلاق حرفهسویی ارزشبخشد. همتر میها بُعدی وسیعروزمره آن
کند. حتی وظایف به ظاهر کوچک، ت، نیز نقش مهمی در ایجاد حس اعتماد و رضایت ایفا میپذیری و عدالمسئولیت

کنند. همچنین، دیده تری پیدا میشوند، معنای عمیقهای کلان سازمان پیوند داده میهنگامی که با اهداف و مأموریت
ها و تقویت حس تعلق ن موفقیتبخشی به ارزش کار کارکنان، از طریق جشن گرفتها، تقدیر و رسمیتشدن تلاش
معنایی نیز گزارش شده هایی از بیحال، تجربهافزاید. بااینای به معنادار بودن کار میطور قابل ملاحظهسازمانی، به

ها و فاصله گرفتن از نوآوری که انگیزه را کاهش است، عمدتاً ناشی از وظایف تکراری، نبود شفافیت در مأموریت
سویی رسانی عینی، اثرگذاری اجتماعی، همع، معنادار بودن در این سازمان، ترکیبی از خدمتدهد. در مجمومی

ارزشی، هدفمندی استراتژیک و قدردانی سازمانی است که البته باید با توجه به موانعی چون تکرار و عدم شفافیت، 
 تقویت شود.

ای استان فارس در زمینه ونقل جادهی و حملهای کارکنان و مدیران اداره کل راهدارسؤال فرعی پنجم: تجربه
 مدل پرما چیست؟« هادستاورد و موفقیت»مؤلفه 

در مدل پرما از ترکیب منسجمی از « معنادار بودن»ای استان فارس، مؤلفه ونقل جادهدر اداره کل راهداری و حمل
ترین دهد. مهمو مدیران ارائه می گیرد که درک عمیقی از ارزش و هدفمندی در کار کارکنانمضامین فرعی شکل می

ها و رسانی مستقیم به مردم و رفاه عمومی نهفته است؛ کارکنان با تسهیل تردد، تأمین ایمنی جادهمنبع معنا، در خدمت
بر این، درک اثرگذاری کار خود در کنند. علاوهکاهش حوادث، حس رضایت و هدفمندی قابل توجهی را تجربه می

های زیرساختی کلان، به وظایف ی، از طریق مشارکت در توسعه استان، رشد اقتصادی و پروژهسطح ملی و اجتماع
ای سازمان، ازجمله صداقت، های شخصی با اصول اخلاق حرفهسویی ارزشبخشد. همتر میها بُعدی وسیعروزمره آن

ند. حتی وظایف به ظاهر کوچک، کپذیری و عدالت، نیز نقش مهمی در ایجاد حس اعتماد و رضایت ایفا میمسئولیت
کنند. همچنین، دیده تری پیدا میشوند، معنای عمیقهای کلان سازمان پیوند داده میهنگامی که با اهداف و مأموریت

ها و تقویت حس تعلق بخشی به ارزش کار کارکنان، از طریق جشن گرفتن موفقیتها، تقدیر و رسمیتشدن تلاش
معنایی نیز گزارش شده که هایی از بیحال، تجربهافزاید. بااینای به معنادار بودن کار میحظهطور قابل ملاسازمانی، به

ها و فاصله گرفتن از نوآوری است که انگیزه را کاهش عمدتاً ناشی از وظایف تکراری، نبود شفافیت در مأموریت
سویی ی عینی، اثرگذاری اجتماعی، همرساندهد. در مجموع، معنادار بودن در این سازمان، ترکیبی از خدمتمی

ارزشی، هدفمندی استراتژیک و قدردانی سازمانی است که البته باید با توجه به موانعی چون تکرار و عدم شفافیت، 
 تقویت شود.
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ای فارس درخصوص مؤلفه ونقل جادههای حاصل از مصاحبه با کارکنان و مدیران اداره کل راهداری و حملیافته
کند. درک این احساس در مدل پرما، تصویری چندوجهی از احساس کامیابی را ترسیم می« هاو موفقیتدستاورد »

ای که شامل مسیر ارتقای شغلی، گیرد: نردبان پیشرفت و صعود حرفهعمدتاً از طریق مضامین فرعی زیر شکل می
ها از طریق تثبیت موفقیت بخشی وهای یادگیری است؛ رسمیتها، حمایت مدیران و فرصتافزایش مسئولیت

نوازی تیمی که همکاری، همدلی و رضایت مردم گیری فردی و همهای رسمی؛ اوجها و گزارشها، تشویقتقدیرنامه
حال، کاری تشویقی و ارزیابی عملکرد. بااینهایی مانند اضافهگیرد و اعتباربخشی سازمانی از طریق پاداشرا در بر می

عدالتی و عطش های بیدهد، مانند سایهالشعاع قرار میدارد که این احساس کامیابی را تحتهایی نیز وجود تجربه
پیشرفت که ناشی از کندی ارتقا، عدم شفافیت و نادیده گرفتن دستاوردها است. در مجموع، دستاورد و موفقیت در 

ت، بلکه ریشه در همکاری تیمی، رضایت ها وابسته اسای فردی و دیده شدن تلاشتنها به پیشرفت حرفهاین سازمان، نه
تواند عدالتی و کندی در مسیر پیشرفت، میهایی مانند بیاجتماعی و وجود یک نظام پاداش منصفانه دارد، اما چالش

 بر تجربه کلی موفقیت تأثیر منفی بگذارد.
ونقل ه کل راهداری و حملهای مدل پرما در ادارالگوی شکوفایی منابع انسانی براساس مؤلفه سؤال اصلی پژوهش:

 ای استان فارس با استفاده از تحلیل تم چگونه است؟جاده

 
ونقل های مدل پرما در اداره کل راهداری و حملای الگوی شکوفایی منابع انسانی را براساس مؤلفهنمودار شبکه .1شکل 

 ای استان فارسجاده

های مدل پرما در اداره کل راهداری و ای الگوی شکوفایی منابع انسانی را براساس مؤلفه، نمودار شبکه۱شکل 
« الگوی شکوفایی منابع انسانی»کشد. در قلب این نمودار، مضمون اصلی ای استان فارس به تصویر میونقل جادهحمل

های مدل پرما هستند. هرکدام نمایانگر یکی از مؤلفه شوند کهجای گرفته است و پنج شاخه اصلی از آن منشعب می
ترتیب، ارتباط میان ایندهند و بهمراتبی، مضامین فرعی و کدهای پایۀ مرتبط را نمایش میصورت سلسلهها بهاین شاخه



 1404 زمستان، 2 ه، شمار3دوره ، یسازمان یو تعال یفصلنامه مطالعات رفتار          74

ند. این سازشکلی واضح و شفاف برجسته میهای مدل پرما را بهتجربیات کارکنان و مدیران این اداره کل با مؤلفه
های پرما بر شکوفایی منابع انسانی در این سازمان ای به درک بهتر چگونگی تأثیرگذاری هریک از مؤلفهساختار شبکه

 کند.کمک می
گیری از تحلیل تم و براساس تجارب زیسته کارکنان و مدیران اداره کل راهداری و پژوهش حاضر با بهره

( ظرفیت بالایی برای تبیین شکوفایی منابع 2۰۱۱که مدل پرما )سلیگمن، ای استان فارس نشان داد ونقل جادهحمل
(، 2۰2۵های این پژوهش با مطالعات پیشین کوالسکی و همکاران )های دولتی ایران دارد. یافتهانسانی در سازمان

(، بوسر 2۰۱9) کامالانابان(، کومار و 2۰۱۴(، سازمان خدمات کشوری سنگاپور )2۰۱9اردنه )-چولونتستستگ و بولور
( و دانشگاه راجاراتا 2۰2۴(، کوک و همکاران )2۰2۵(، راث و جنا )2۰2۵(، باند و همکاران )2۰2۵و همکاران )

کنند و ترین نقش را ایفا میبرجسته« روابط مثبت»و « معنا»های سویی قابل توجهی دارد. مؤلفه( هم2۰2۵سریلانکا )
ای مستخرج نیازهای کلیدی شناسایی شدند. الگوی شبکهعنوان پیشفافیت بهحمایت سازمانی، نظام پاداش منصفانه و ش

منظور ارتقای بهزیستی و شکوفایی کارکنان در بخش تواند مبنایی برای طراحی مداخلات سازمانی بهاز این پژوهش می
انی در سازمان مورد دهد که شکوفایی منابع انسدولتی ایران قرار گیرد. در مجموع، الگوی استخراج شده نشان می

سویی ها ضمن همته به تعامل پویای عوامل فردی، اجتماعی و سازمانی است. این یافتهای چندبُعدی و وابسمطالعه، پدیده
رسانی عمومی، مند خاصی ازجمله تأکید بر خدمتهای بومی و زمینههای پیشین، جنبهبا مبانی نظری مدل پرما و پژوهش

عدالتی، عدم دیگر، شناسایی موانعی چون بیاهمیت ایمنی شغلی را نیز آشکار ساخت. ازسوینقش حمایت خانواده و 
هایی نیز همراه است که نیازمند دهد که مسیر شکوفایی در این سازمان با چالششفافیت و وظایف تکراری، نشان می

 گذاران است.توجه مدیران و سیاست
های منابع انسانی و ارتقای ی برای طراحی مداخلات سازمانی، بهبود سیاستعنوان مبنایتواند بهنتایج این پژوهش می

های مشابه مورد استفاده قرار گیرد. همچنین، انجام تحقیقات کیفیت زندگی کاری در ادارات راهداری و سایر سازمان
ررسی راهکارهای های دولتی و خصوصی و بها، مطالعه در سایر سازمانکمّی برای سنجش روابط علی میان مؤلفه

 .های آتی استشده، ازجمله پیشنهادهای پژوهشعملی برای رفع موانع شناسایی
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