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Abstract 

Developing the quality of employees’ work life results in the improvement of 

service delivery to the clients of the organizations. This research is ultimately 

intended to design a model for the quality of work life of employees of the Welfare 

Organization. Participants in this study included official and staff managers and 

employees of welfare offices in Tehran and its affiliated centers, from whom 20 

people were selected as the sample by purposive sampling. Semi-structured and in-

depth interviews were employed to collect the data. To analyze the data, Strauss and 

Corbin’s (1998) grounded theory of the systematic approach was used, wherein 

three methods of open coding, axial coding and selective coding are used. A table of 

the concepts and categories of quality of working life was derived by semi-

structured interviews and the process of coding and analyzing qualitative data and 

by comparing the concepts obtained from the study group. In the analysis of the 

texts of the interviews in open coding, thematic similarities between the primary 

concepts were integrated into the secondary concepts. The axial categories in the 

axial coding stage, were based on the thematic similarities between the secondary 

concepts. In the selective coding, the central categories were clustered into a core or 

central category called “justice and legalism”. Afterwards, the relationship between 

the categories with one another were categorized in a paradigm model on the basis 

of the grounded theory called the “model of quality of working life of employees of 

the Welfare Organization”. 14 axial categories were identified in the form of causal 

conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and 

consequences. Justice and legalism are the central categories connecting all other 

categories. 

Keywords: Work life quality model, quality of work life; Welfare 

Organization.
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 چکیده

کنندگان  مشارکت. بود بهزیستی سازمان کارکنان کاری زندگی کیفیت مدل تدوین تحقیق، این نهایی هدف
ستادی و صفی ادارات بهزیستی شهر تهران و مراکز وابسته به آن بودند که از بین در این پژوهش، مدیران و کارکنان 

 1مندِ ای رویکرد نظام زمینه نظریۀ ها از مند انتخاب شدند برای تحلیل داده گیری هدف نفر به شیوه نمونه 20آنها تعداد 
ری محوری و کدگذاری انتخابی شد که در آن  سه روش کدگذاری باز، کدگذا استفاده( 1998) 2نیتراس و کورباش

 از پس و کیفی های داده تحلیل و کدگذاری فرایند و ساختاریافته نیمه های مصاحبه از استفاده شود. با استفاده می
 در. شد  استخراج کاری زندگی کیفیت های جدول مفاهیم و مقوله موردِمطالعه، گروهِ از آمده دست به مفاهیم مقایسه
های موضوعی بین مفاهیم اولیه، در مفاهیم ثانویه تجمیع  شباهت باز، کدگذاری در ها مصاحبه متن وتحلیل تجزیه

دست  های محوری به های موضوعی بین مفاهیم ثانویه، مقوله شدند. در مرحله کدگذاری محوری براساس شباهت
« گرایی عدالت و قانون»ان ای یا مرکزی تحت عنو هسته  های محوری در یک مقوله در کدگذاری انتخابی مقوله .آمد

دست  و پیامدها به  گر، راهبردها ای، شرایط مداخله مقوله محوری درقالب شرایط علّی، شرایط زمینه 14تجمیع شدند 
 .دهد گرایی مقوله مرکزی است که همه مقولات را به هم پیوند می آمد. عدالت و قانون

  اری؛ سازمان بهزیستیمدل کیفیت زندگی کاری؛ کیفیت زندگی ک ها: کلیدواژه
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 مقدمه
کار، بخشی مهم و مؤثر از رفاه جامعه و فرد است و بر کیفیت زندگی فررد، سرلامت روان و   

وقتری از عوامرل و شررایط مررتبط برا محریط کرار صرحبت          گرذارد.  وری کل جامعه تأثیر مری  بهره

گوینرد.   مری  1کنرد کره بره آن کیفیرت زنردگی کراری       شود، درواقع به مفهومی ارتباط پیدا مری  می

در امریکرا و   3و جیمرز تیلرور   2پیشکسوتان نهضت کیفیت زندگی کاری مثل لروییس ای. دیرویس  

برر بهبرود شررایط     1970و  1960در انگلستان در دهره   6و رای ویلد 5، آلبرت چرنز4اریک تریست

یرتِ  وری و کیف کاری تأکید داشتند تا هم انتظارات نیروی کار و هم انتظارات سرازمان بررای بهرره   

( بهبرود کیفیرت زنردگی    44: 2017، 8نیرا  (. بره براور )گیلانری   74: 2013، 7بهتر برآورده شود )احمد

آفرینرد. نترایت تحقیرق     وری احساس موفقیت مری  شود و بهبود بهره وری می کاری باعث بهبود بهره

( نشران داد کره برین کیفیرت زنردگی کراری برا عوامرل مرؤثر برر           1391پناه، حسنی، یزدی ) نصرت

د. همچنرین نترایت تحقیرق    دار وجرود دار  عنوان متغیر مستقل رابطره معنری   وری نیروی انسانی به رهبه

(  نشران داد کره بهبرود کیفیرت     1391پنراه و همکراران،    نقرل از نصررت   ؛ به2004) 9لفریداستله و وی

دلیرل   باشد. امرروزه بره   ها می های رسیدن به کارآیی بیشتر سازمان زندگی کاری یکی از بهترین راه

ها دارد، بررسی موضوعاتی که در حورزه کیفیت  ای که نیروی انسانی در سازمان العاده اهمیت فوق

 نظران قرار گرفته است.  گنجد، مورد توجه محققان و صاحب زندگی کاری می

سازمان بهزیستی، ادارات و مراکز تحت پوشش آن، متولی خیل عظیمی از خدمات بهداشتی 

سلامت جسم و روان شهروندان و افراد جامعه مربوط اسرت. ایرن خردمات     و اجتماعی است که با

شود که با شرایط سختی سروکار دارند و وتعامل با آنهرا   معمولاً به مددجویان و مراجعینی ارایه می

                                                      
1. Quality of Work Life (QWL). 

2. Louis E. Davis  

3. James Taylor   
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8. Gilaninia 
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طلبد. مرددجویان و مراجعینری ازقبیرل معترادین، دخترران و زنران        آوری و روحیه بالایی را می تاب

دیده اجتماعی، افرراد   سرپرست خیابانی، اقشار آسیب می و روانی، کودکان بیفراری، معلولان جس

بضاعت، سالمندان، افراد مبتلا به اختلال هویت جنسی و ... ازطرفی گستردگی و تنوع  نیازمند و بی

طلبرد ترا پاسرخگوی     های وسیعی را مری   های سازمان بهزیستی بودجه، امکانات و حمایت مأموریت

. براوجوداین  1ویان و انواع نیازهرای اقتصرادی، بهداشرتی و اجتمراعی آنران باشرد      مراجعین و مددج

ها به اذعان بسیاری از مدیران و کارکنان سازمان بهزیستی، سطح حقوق و مزایرای   شرایط و سختی

ترین سطح حقوقی است. آنان خواستار بهبود معیشت خود  های دولتی در پایین آنها در میان ارگان

. همچنین نترایت  2ز حقوق و مزایای کارکنان سازمان دولتی و رعایت عدالت هستندو رفع تبعیض ا

خصرو    های کییفیرت زنردگی کراری بره     بودن سطح شاخص بعضی از تحقیقات حکایت از پایین

گرایی در سرازمان و نارضرایتی آنران از میرزان رفراه       حقوق و مزایای کافی، رعایت عدالت و قانون

 شود:  زیر به آن اشاره میشان دارد که در  اجتماعی

 توانبخشی مراکز کارکنان کاری زندگی کیفیت بررسی»( تحقیقی با هدف 1379جمشیدی )

انجام داد. او در تحقیق خود به این نتیجه « براساس مدل والتون  تهران استان بهزیستی دولتی روزانه

نقش اجتمراعی زنردگی   گرایی در سازمان،  های پرداخت منصفانه و کافی، قانون رسید که شاخص

هرای مربوطره    تری در ارزیابی شراخص  ترتیب نمرات پایین کاری، محیط کاری ایمن و بهداشتی به

هرای انسرانی، ترأمین فرصرت رشرد و امنیرت        ها مانند توسعه قابلیرت  دست آوردند. دیگر شاخص به

براین، هیچکردام  اند. بنا مداوم، یکپارچگی و انسجام اجتماعی عمدتاً در سطح متوسط ارزیابی شده

پرداخت منصرفانه و    های تحقیق او شاخص های در سطح بالا، ارزیابی نشدند. طبق یافته از شاخص

گرایی در سرازمان کمتررین نمرره را برین      ترین نمره و بلافاصله بعد از آن شاخص قانون کافی پایین

                                                      
 :، گرفته شده از سازمان بهزیستی گاه وب(. 1398تیر  23)شناسه خدمات بهزیستی .1

https://www.behzisti.ir/news/ 
اردیبهشت  28) ها را رعایت کنند پرداخت ن عدالت درمسئولا دستمزد کارکنان بهزیستی پایین است/ حقوق و. 2

  ای تابناک: (. سایت خبرگزاری حرفه1395
http://www.tabnakilam.ir/fa/news/231187/ 

https://www.behzisti.ir/news/1632/%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%D9%87-%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%A7%D8%AA-%D8%A8%D9%87%D8%B2%DB%8C%D8%B3%D8%AA%DB%8C
http://www.tabnakilam.ir/fa/news/231187/%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%82-%D9%88%D8%AF%D8%B3%D8%AA%D9%85%D8%B2%D8%AF-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D9%87%D8%B2%DB%8C%D8%B3%D8%AA%DB%8C-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DB%8C%D9%86-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%85%D8%B3%D8%A6%D9%88%D9%84%D8%A7%D9%86-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA-%D8%AF%D8%B1%D9%BE%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%87%D8%A7-%D8%B1%D8%A7-%D8%B1%D8%B9%D8%A7%DB%8C%D8%AA-%DA%A9%D9%86%D9%86%D8%AF
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تهران  استان تیبهزیس دولتی روزانه توانبخشی مراکز هشت شاخص کیفیت زندگی کاری کارکنان

 بُعرد  برین  دار معنری  و مثبرت  ( نیرز نشران داد رابطره   1391دست آوردند. نتایت تحقیرق احسرنی )   به

 اجتماعی رفاه های آن حقوق و مزایای جانبی و کاری که یکی از مؤلفه زندگی کیفیت ساختاری

توانبخشری   و بهزیستی درصد کارکنان دانشگاه علوم 2/69باشد. نتایت تحقیق او تأیید کرد که  می

 5/62رفتنرد؛   هرای تفریحری نمری     برای گذران اوقات فراغتشان مشکل مالی داشرتند و بره مسرافرت   

درصرد از   8/45درصد از آنان اوقات فراغت خیلی کم و کم داشتند و برای گذران اوقات فراغت 

دنرد کره تاحردودی    کر کردند و فقط نیمی از آنها احساس مری  آنها حتی دید و بازدید از اقوام نمی

 های زندگی آنان وجود دارد.  تعادل بین کار و سایر جنبه

اتفراق آنهرا از شررایط     بره  ما در برخورد و تعامل با کارکنان بهزیستی دریافتیم که اکثر قریرب 

حقوق و معیشت خود ناراضی هستند و از هویت سازمانی و اعتباری که سرازمان بره آنهرا بخشریده     

دهد کره   کنند. نیروی انسانی شاغل در سازمان بهزیستی، خدماتی ارایه می میاست، ابراز نارضایتی 

رو کار آنها  حساسیت زیادی دارد.  به نحوی با امید به زندگی و سلامت جامعه مرتبط است. ازاین

شده در این سازمان ارزان و حتی رایگان است، کارکنان این سرازمان برا    دلیل اینکه خدمات ارایه به

یادی مواجهند و این امر فشار کاری بیشتری به نیروی انسانی شاغل در این سازمان وارد مراجعان ز

کند. لذا سازمان بهزیستی به کارکنانی نیاز دارد که انگیزه بالایی داشته باشند و برا تمرام نیرروی     می

ان خود درجهت پاسخ با نیاز مراجعین خود تلاش کنند. حفظ و رشد انگیزه در کارکنان این سازم

نحومطلوب وظایف سازمانی خود را ایفرا   طلبد که به کیفیت زندگی کاری آنها توجه شود تا به می

هرای  کیفیرتِ زنردگی  کراری  کارکنران  بهزیسرتی و        رو لازم اسرت برا شرناخت مؤلفره     نمایند. ازاین

، رسرانی  بهترر بره اعضرای نیازمنردِ جامعره       راهبردهای بهبود کیفیت زندگی کاری آنها، بره خردمت  

شود. با مرور ادبیات پژوهش که در زمینه کیفیرت زنردگی    پویایی و بقای سازمان بهزیستی کمک 

توان دریافت که در زمینه تدوین مدل یرا   کاری انجام و درادامه نوشتار به آن اشاره شده است، می

بره گسرتردگی مراکرز،     های کیفیت زندگی کاری در سرازمان بهزیسرتی باتوجره    اعتباریابی شاخص

هرا،   به اینکه فعالیت هایی تحت پوشش آن تحقیقی صورت نگرفته است. باتوجه ؤسسات و فعالیتم
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مراکز و مؤسسات تحت پوشش سازمان بهزیستی که خدمات حمایتی، مراقبتری و بهداشرتی انجرام    

خرانواده، مراکرز تررک اعتیراد و مراکرز مشراوره و  ...        دهند ازقبیل مراکز توانبخشی، مراکز شبه می

بره   ای نیاز دارد و باتوجره  ایف گستردهها و وظ ده است و سازماندهی و هدایت آنها به فعالیتگستر

شرود   اینکه بهبودکیفیت زندگی کاری کارکنان موجب بهبود ارایه خدمات به مراجعان سازمان می

و نظر به اینکه تحقیقی دربراره مردل کیفیرت زنردگی کراری کره برآمرده از تجرارب و ادراکرات          

سازمان بهزیستی باشد و متناسب با ساختار، مدیریت، شرایط کراری، خردمات مراقبتری و    کارکنان 

دهنرد، صرورت نگرفتره اسرت؛ بررآن شردیم ترا برا          حمایتی که کارکنان سازمان بهزیستی انجام می

استفاده از روش تحقیق کیفی برای تدوین مدل کیفیت زندگی کاری کارکنان سرازمان بهزیسرتی   

 اقدام کنیم.

 کیفیت زندگی کاریتعریف 
محققان زیادی اعتقراد داشرتند    1970از ابتدای پیدایش مفهوم کیفیت زندگی کاری در دهه 

مطرر    1والترون  1970توان به یک تعریف جهانی از کیفیت زندگی کاری رسید. در دهره   که نمی

کند،  ای است که اصول محیطی و انسانی را به ذهن متبادر می کرد که کیفیت زندگی کاری، واژه

مانرده اسرت.    های فنری و اقتصرادی معلرق براقی      دلیل تأکید صرِف بر توسعه اما اصول انسانی کار به

والتون باور داشت که جامعه صنعتی باتأکیدبر توسعه اقتصادی و فنی از ایرن اصرول غفلرت کررده     

 های اخترد. پ1های مهم کیفیت زندگی کاری ازنظر والتون شامل مفاهیم زیر هستند:  است. مؤلفه

 یسررتگیفرصررت اسرتفاده و رشرد شا   .3 ،3یو بهداشرت  یمرن ا یکررار یط. شررا 2، 2مناسرب و عادلانره  

4کارکنان
 یفرصرت بررا   یجراد ا ،انکنر کار یهرا  ییهرا و توانرا   مهرارت  ،حداکثر استفاده از دانرش ) 

5یتمداوم و امن یشرفتفرصت پ .4، یری(گ یماستقلال در تصم حقان در کنترل کار خود و کنکار
 

                                                      
1. Walton, R. E.    

2. Adequate and fair compensation  
3. Safe and healthy working conditions  
4. Opportunity to use and develop human capacities  
5. Opportunity to growth and security  
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1کرار  یطمحر  یاجتمراع  . انسرجام 5 ،ی(و رشد شغل یشرفتفرصت ارتقا و پ ،یشغل یتامن)
روابرط  ) 

2گرایی در کار قانون .6 ،ی(در سازمان کار یاجتماع حس ،انکنکار ینخوب ب
درمقابرل   یتحما) 

 .8 ،3. کرار و گسرتره کلری زنردگی    7 ،(انکنر همره کار  یفرصت برابرر بررا   ،عادلانهیرغ یها یمتصم

4ی زندگی کاریاجتماعو ارتباط  یتمسئول
درقبرال  سرازمان   یهرا  یاستو س یاخلاق یکارکردها) 

 6سرری  .(4: 2017و همکراران،   5)فرنانردز  یرابی( بازار یهرا  هیوو شر  یاقدامات اشتغال زیست، محیط

هرای نیرروی کرار     عنوان فرصت برروز اسرتعدادها و ظرفیرت    ( کیفیت زندگی کاری را به9: 2006)

ها و شررایطی کره مسرتلزم خودیرابی و ابتکرار مسرتقلانه        مکان مقابله با چالشکند که ا توصیف می

( ذکر شده 1در جدول ) ای از برخی از تعاریف کیفیت زندگی کاری خلاصهوجود بیاید.  است، به

 است. 

 ای از برخی از تعاریف کیفیت زندگی کاری خلاصه. 1جدول 

 تعریف نویسنده

ترلاش  دلیرل   کنرد و بره   میتجربه  سازمانکه هر عضو  مندی یتو رضا یسودمند میزانی از (45: 2017نیا ) گیلانی

 شود. میاز آن برخوردار  یفرد یازهاین ینتأم یبرا

 (اعرم از هرر نروع و انردازه    )افراد در محل کارشان  یزندگ یفیتککیفیت زندگی کاری،  (74: 2013احمد )

 .باشد می

یردوزنده و م ینیچگ ندوگودرز

به نقل از ؛ 108: 2012)

 (2007، 7آرمسترانگ

 یتها و نترا  یتفعال یق منابع سازمان و همچنینازطر یازهایشانن ارضایکارکنان از  یتضار

 . شود یم یدهنام کیفیت زندگی کاری در محل کار، تشان حاصل از مشارک

هنگرام  کارکنران  که توسرط  ت اس یو عاطف یشناخت ابعاد روان دررفاه  و احساس یترضا (361: 2012)  8انتن ، و سعداللهک

 یرناپرذ  ییجدا یتوان آن را بخش می و شود میتجربه  یبه اهداف سازمان یابیدست یکار برا

 .دانست یزندگ یکل یفیتاز ک

                                                      
1. Social integration in the work organisation  
2. Constitution in the work organisation 

3. Work and total life span  
4. Social relevance of work life  
5. Fernandes, R. B. 

6. Serey, T.T. 

7. Armstrong, D. J 

8. Kanten, S., & Sadullah, O 
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 تعریف نویسنده

 پاسرخ  را کارکنران  نیازهرای  سرازمان  آن، در کره  است فرایندی کاری زندگی کیفیت (181: 2011میرکمالی و ثانی )

 کند. می ایجاد گیری تصمیم در مشارکت کارکنان برای را سازوکارهایی و دهد می

کیفیت زندگی کاری در یک زمان معین مربوط  به شرایطی است که فررد در جسرتجوی    (355: 2006) 1ماتل و دیوپیوس

کنررد،  هررای کرراری تجربرره مرری  اش درون حرروزه سررازمانی  مراتبرری فعالانرره اهررداف سلسررله

جتاً عملکررد  یی کلی فرد، عملکرد سازمانی و نتکه تأثیر مثبت روی کیفیت زندگ طوری به

 بین  فرد و این اهداف کاهش یابد.  شود فاصله کلی جامعه باعث می

زادگان  مهداد، زریبافان و مهدی

(1394 :127) 

 مهم شخصی نیازهای هستند قادر میزان چه تا افراد دهد می نشان کاری زندگی کیفیت

 سازند. برآورده سازمان در کار را هنگام استقلال خود به نیاز مثل

شرایطی که در آن کارکنان از مزایایی مثل سرپرستی خوب، محیط کار مناسب، حقوق و  (1390زاهدی، الوانی و فقیهی )

 برند. بخش بهره می انگیز و رضایت مزایای مکفی، شغل چالش

 

بافت سازمان بهزیستی و ها از  آوری داده به اینکه این تحقیق از نوع کیفی است و جمع باتوجه

های حاصرل از تجرارب زیسرته     بر داده ها نیز مبتنی  مراکز وابسته به آن صورت گرفته است و تحلیل

های ذهنی و عراطفی کارکنران را    کارکنان در بافت این سازمان است؛ نگارندگان مقاله بر برداشت

دلیرل   همین أکید دارند. بهگیری مفهوم کیفیت زندگی کاری ت از شرایط کار و محیط کار در شکل

تأکید این پژوهش بر پایه تعریفی از کیفیت زندگی کاری خواهد برود کره پرداختچری، قهرمرانی،     

کیفیت زندگی کاری ضرورت بالنردگی  »( در کتاب خود به نام 140: 1394دوست جویباری ) گل

کننرد:   ه تعریرف مری  گونر  اند. آنها کیفیرت زنردگی کراری را ایرن     اریه داده« ها کارکنان در سازمان

معنرای تصرور ذهنری و برداشرت کارکنران از       کیفیت زندگی کاری در معنای کلی و وسیع  آن بره »

هایی است که ازطرف سازمان درجهت بهبود کیفیت محیط کار و ارضای  ها و فعالیت تمامی برنامه

ر و برداشرت  دیگر کیفیت زندگی کاری یعنی تصو عبارت گیرد. به نیازهای انسانی آنان صورت می

 «.کارکنان از مطلوبیت فیزیکی و روانی کار، شرایط کار و محیط کار

                                                      
1. Martel, J. P., & Dupuis, G. 
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 پژوهش پیشینۀ و نظری مبانی
ها و معیارهایی از کیفیت زندگی کاری هستند که  های کیفیت زندگی کاری، شاخص مؤلفه

)گرروت و  انرد   پردازان و پژوهشگران مدیریت و علوم رفتاری شناسایی و ارایه شرده  وسیله نظریه به

عنروان منرابع    به رویکررد خرود بره  پدیرده سرازمان، انسران بره        (. هر پژوهشگر باتوجه2017، 1گست

بنردی خاصری از عوامرل     سازمان و تنوع  فرهنگی که در آن پژوهش صرورت گرفتره اسرت، طبقره    

( از کیفیرت  1973پردازان اولیه، الگوی والترون )  بین نظریه کیفیت زندگی کاری انجام داده است.

هرای   تر و مشهورتر است. رویکرد او به کیفیت زندگی کاری منجر به پژوهش زندگی کاری رایت

بره اینکره دیردگاه او برآمرده از      ای ازجمله در ایران و سرایر کشرورها شرده اسرت. باتوجره      گسترده

( بره تحلیرل و مقایسره مردل     1378سرازی مردل  او، علامره )    فرهنگ جوامع غربی است، برای بومی

های اسلامی پرداخته است و مدلی از کیفیت زندگی کراری   والتون با ارزش کاری دگیزن کیفیت

البلاغه استخراج کرده است که شامل هفده مؤلفره اصرلی و    های کتاب نهت اسلامی براساس آموزه

ای از مطالعات قبلی را که در آنها نظر کارکنان درمورد عوامرل   ( خلاصه2باشد. جدول ) فرعی می

 کیفیت زندگی کاری بررسی شده، ارایه کرده است مهم و متنوع

 ای از نظرات کارکنان درمورد عوامل مهم و متنوع کیفیت زندگی کاری در مطالعات قبلی . خلاصه2جدول 

 های( کیفیت زندگی کاری عوامل اصلی و فرعی)مؤلفه جمعیت مورد مطالعه کشور مطالعه

 کررار ، درک و شررناخت  محرریط ، درک کررار ، جررو  ی کررارمعنرر از سرطان نجات یافتگان کره (2021) 2جین و لی

  یسلامت یت، و مشکلات وضعسازمان

 3ییمر و، بورو  ی رساوب

(2020) 

 جامعره  یعمروم  یلی، دیردگاه تحص یتوضع یسک،ر ینهکمک هز پرستاران بیمارستان اتیوپی

به پرستاری، رضایت شغلی، قصرد تعرویض شرغل، نوبرت کراری،      

ی، جایگراه کراری، تسرهیلات    کرار  ساعات کاری در هفته، حوزه

فیزیکری، اتراق تعرویض لبراس، کمرد لبراس، مکران صررف شرام،          

برودن آب   دردسرترس تراحت، اسر  یبودن مکان امن برا دردسترس

 سالم یدنیآشام

                                                      
1. Grote, G., & Guest, D.  
2. Jin, J. H., & Lee, E. J. 

3. Biresaw, H., Boru, B., & Yimer, B. 
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 های( کیفیت زندگی کاری عوامل اصلی و فرعی)مؤلفه جمعیت مورد مطالعه کشور مطالعه

یافته  نجاتن زن اپرستار کره (2020) جین و لی

 سرطان از

 یطراحر  ی،کرار  یا یخانوادگ یزندگیتی حما نظام ی،کار محیط

 کارکنان )همکار(.و  یشغل

  1آدیسا و بداموسی

(2019) 

کارکنان و مدیران بخش  نیجریه

 دولتی

. امنیرت  2موقرع حقروق،    . دریافت بره 1کننده:  الف( عوامل تقویت

. 5مزایررا، هررای مررالی و  . پرراداش4. محرریط کرراری ایمررن، 3شررغلی، 

 پذیر سازماندهی کار انعطاف

های تروریستی و  : فعالیت2ای های منطقه ب( عوامل کاهنده: بحران

. 2طلبان محلی  های  نظامی بوکوحرام و جدایی آمیز گروه خشونت

 3فساد در بخش دولتی

شاغل  یکارکنان پرستار انگلیس (2019) 4فاستر

مراقبت  واحدهای در

 یپزشک روان یژهو

 نوجوانان

 7یهثانو یبآس تنشو  6یشغل یفرسودگ، 5ورزی شفقت یترضا

، کوسنانتو، یاوتام

 (2018) 8یملا، عیونور

 9یازهان مشارکت در تأمینو  یادگیریاعتماد، مراقبت، احترام،  پرستاران بیمارستان اندونزی

فرناندز و همکاران 

(2017) 

کارکنان اجرایی، فنی و  برزیل

مربیان یک مؤسسۀ 

 آموزش عالی

ها در  های کافی  مناسب، شرایط کاری، استفاده از قابلیت پرداخت

ها در محیط کار توافق و همراهنگی اجتمراعی    محیط کار، فرصت

وسریله کرار    گرایی در کار، فضایی از زندگی که بره  در کار، قانون

 اشغال شده است و ارتباط اجتماعی و اهمیت کار.

سوامی، نانجاندس 

 10رشمی واراسوامی و

(2015) 

کارکنان کسب  هند

وکارهای مکانیکی 

 کوچک و متوسط

محیط کاری، جو و فرهنگ سازمانی، ارتباط و همکاری، آموزش 

و توسعه، پراداش و جبرران خردمات، تسرهیلات، رضرایت شرغلی،       

 امنیت شغلی، استقلال در کار و کفایت منابع.

اسرترس شرغلی،   ، ایمنی، امنیرت شرغلی، رضرایت شرغلی    سلامت و  متون پژوهشیعربستان  (2013) احمد

                                                      
1. Adisa, T. A., & Gbadamosi, G. 

2. Regional Crises  
3. Corruption in public sector 

4. Foster, C. (2019). 

5. Compassion satisfaction 

6. Burnout 

7. Secondary traumatic stress 

8. Utami, U., Kusnanto, H., Riyono, B., & Alim, S. 

9. Contribute need  
10. Swamy, D. R., Nanjundeswaraswamy, T. S., & Rashmi, S. 
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 های( کیفیت زندگی کاری عوامل اصلی و فرعی)مؤلفه جمعیت مورد مطالعه کشور مطالعه

 زندگی، ارتباطات انسانی. -محیط کار، تعادل کار  سعودی

  کارکنان یک شرکت مالزی )2012(1نور و عبدالله

 چند ملیتی

 رضایت شغلی، مشارکت شغلی و امنیت شغلی.

سیوکلا، ورتانن، 

 2لیوکالا و نیگارد

(2011) 

کارمندان و کارگران  فنلاند

صنایع غذایی شرکت 

 فنلاند

اجتماعی: نظام تشویقی، نظام وظرایف و اهرداف، رهبرری     -روانی

مشررارکتی و برانگیزاننررده، روحیررۀ تیمرری و پاسررخگویی، ارزش    

ها برای تأثیرپرذیری برر کرار     های بیرونی و فرصت وظایف، انگیزه

 شخص

فیزیکی: سررو صردا، گرمرا، سررما، آب و هروای نامناسرب داخرل        

 یففضای کار، نور ضع

فرهنگ سازمانی، رهبری، ارتباطرات، کرار تیمری، هویرت شرغلی،       متون پژوهشی امریکا (2011) 3یو و لی

 ها و جبران خدمات، آموزش و توسعه عملکرد، پاداش

 4رایو و ونیوگوپال

(2009) 

مدیران و کارکنان هندی  هند

در مشاغل حمل و نقل و 

 امور مالی

رشرد فرردی و اسرتقلال    مدیریت حمایتی و محیط کاری مطلوب، 

هرای    هرای شرغل، فرصرت    در عمل، ماهیت شغل، کیفیت پرداخت

 برانگیزاننده

 5لوفلد و همکاران

(2002) 

کارکنان یک مجموعه  کانادا

بهداشت و درمان 

 خدمات مراقبتی

هررا و افررزایش آنهررا؛ مزایررا:     جبررران خرردمات: میررزان پرداخررت   

راهنمرایی  ها؛ همکرار: برا صرفاتی مثرل دوسرت و حرامی،        مرخصی

های شغل: فرصرت بررای تغییرر،     کارکنان؛ رضایت شغلی؛ ویژگی

گیری، تنوع در مراجعان و وظایف؛ اسرتقلال   مشارکت در تصمیم

 گیری و آزادی تصمیم

های برتر در زمینه  شرکت امریکا (2000) لایو

 کیفیت زندگی کاری

ها، امنیت شغلی، کسرب افتخرار و وجهره     پرداخت و مزایا، فرصت

 ر و شرکت، آزادی و عدالت، رفاقت و همکاریدر کا

 های کیفیت زندگی کاری مدل
توان ابعراد   ای از واقعیت است که ازطریق آن می شده مدل کیفیت زندگی کاری، شکل ساده

شناختی و اجتماعی شغل را مطالعه و روابط میران اجرزاو و عناصرر آن را مشرخص      ساختاری، روان

                                                      
1. Noor, S. M., & Abdullah, M. A. 

2. Siukola, A. E., Virtanen, P. J., Luukkaala, T. H., & Nygård, C. H. 

3. Yeo, R. K., & Li, J.  

4. Rao, P. K., & Venugopal, P.  
5. Lohfeld, L., Krueger, P., Brazil, K., Edward, H. G., Lewis, D., & Tjam, E. 
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ه تدوین راهکارهای عملی پرداخت. این مدل، ابزاری برای اتخاذ کرد تا برمبنای شناخت حاصله ب

منظور بهبود کیفیت زندگی کاری در سازمان است )برزاز   تصمیمات مناسب در مدیریت سازمان به

شرده کیفیرت زنردگی کراری از توسرعه و       (. در پرژوهش حاضرر مردل تردوین    15: 1385جزایری، 

برر راهبردهرایی اسرت کره کارکنران       دیگر مبتنری  دست آمده و ازطرف های موجود به پالایش مدل

روش کیفری و   برا  انرد و  کرار گرفتره   سازمان بهزیستی برای ارتقای کیفیت زندگی کراری خرود بره   

خود کارکنان سازمان بهزیستی در بافت شغلی و فرهنگ سازمانی  براساس نظر و ای زمینه رویکرد

افرت، سراختار و فرهنرگ سرازمانی سرازمان      است. بنابراین، این مدل متناسب برا ب  تدوین شده آنها

 های دیگر انجام نشده است. باشد که در پژوهش بهزیستی می

هرایی از کیفیرت زنردگی کراری ارایره       پردازان و محققان، مدل های اخیر برخی نظریه در سال

زنردگی   کیفیرت  ارتقرای  مردل  تدوین و منظور طراحی ( تحقیقی را به1399زاده ) اند. قشقایی داده

 کلیره اعضرای   شرامل  تحقیرق او   آمراری  ها انجام داد. جامعره  دانشگاه علمی  هیئت اعضای کاری

بهبهران برود. او برا اسرتفاده از      الانبیراو  خاتم دانشگاه و اسلامی آزاد دانشگاه وقت تمام علمی  هیئت

ه مؤلفر  57های مررتبط و همچنرین نظرخرواهی از خبرگران،      ای و استفاده از پژوهش روش کتابخانه

شرغلی   و مردیریتی  سرازمانی،  فرردی،  دسرت آورد کره درقالرب چهرار دسرته عوامرل       تأثیرگذار به

 برین  شرغلی؛ از  انگیرزه  فرردی،  عوامل بین از که داد نشان های تحقیق او  شدند. یافته بندی گروه

 برین  منصرفانه و از  و سرازنده  تعامرل  مردیریتی،  عوامرل  بین سازمانی؛ از عدالت سازمانی، عوامل

 کراری  زنردگی  کیفیرت  برر  مرؤثر  عوامرل  اول  رتبۀ در کار محیطِ روانی  شغلی، بهداشتِ عوامل

  .دارند قرار علمی  هیئت اعضای

هرای ارتقرای کیفیرت     بنردی شراخص   اولویرت ( پژوهشی را با عنروان  1398اخروی و طلایی )

ای بررای شناسرایی عوامرل     انجام دادند. آنهرا از روش مطالعره کتابخانره    زندگی کاری منابع انسانی

سررازی عوامررل  منظررور متناسررب بررهاسررتفاده کردنررد و  ارتقررای کیفیررت زنرردگی کرراریمربرروط برره 

توافرق جمعری    از ،کره یرک بیمارسرتان دولتری برود      موردمطالعره  آمده با وضرعیت سرازمان    دست به

خبرگران شرامل ده نفرر از مردیران عرالی، میرانی،        میم تصر تخصصری   تریم  استفاده کردند. خبرگان 
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. طبق نتایت تحقیق آنها برای ارتقای کیفیت زندگی کارکنان، عملیاتی و کارشناسان بیمارستان بود

 4ها نیز تعیین شرد.   دست آمد. همچنین اولویت ارتقای هریک از شاخص شاخص به 20مؤلفه و  4

ماهیت »و « روابط سازمانی»، «امنیت و روابط شغلی»، «ایاحقوق و مز»مؤلفۀ اصلی عبارت بودند از: 

ها و امکانرات سرازمان و    شاخص مربوط به آنها براساس ظرفیت 20مؤلفه و  4این «. و تصویر شغل

در اولویرت  شکاف بین وضعیت موجود و مطلوب در بیمارستان، در سه اولویت قررار داده شردند.   

بودن حقوق و مزایا، مزایرای   زنشستگی، مساوات و منصفانهوجود نظام بیمه و با  شاخص چهار  ،اول

هفرت شراخص  امکانرات رفراهی،      دوم،در اولویرت  . خدمات درمانی و امنیت شغلی قررار گرفتنرد  

مندی در کار، ارتباطات مثبت، عدم تعرار    محیط کاری ایمن و بهداشتی، سرپرستی لایق، قانون

برودن در   نُه شراخص  سرهیم   سوم،در اولویت . رفتندقرار گهای کاری  خانواده و نداشتن تنش -کار

پذیری در زمان کار، اهمیرت در جامعره، وجرود برازخورد، دارابرودن فرصرت بررای         سود، انعطاف

ها و وظایف از روی عدالت، برامعنی   های کاری، واگذاری نقش بینی فعالیت آموزش، قابلیت پیش

  .قرار گرفتندبودن شغل و دموکراسی در کار  و چالشی

( در تحقیررق خررود پختگرری  2019) 1اولادی، منظررری  ترروکلی، صرریادی، سررلاجقه و شرریخی 

منظور ارایه یک مدل در سازمان هرای بخرش دولتری     را برمبنای کیفیت زندگی کاری به 2کارکنان

های پختگری کارکنران و    صبندی ابعاد و شاخ منظور تعیین و اولویت بررسی کردند. آنان به 3ایران

 15)نظرسرنجی از   4ری برای برازش یک مدل مطلروب برا اسرتفاده از فرن دلفری     ی کاکیفیت زندگ

ای طراحری کردنرد. جامعره آمراری تحقیرق آنهرا همره کارکنران          متخصص دانشرگاهی( پرسشرنامه  

شد. ابعاد کیفیت زندگی  های دولتی بودند که بودجه آنها ازطریق استان )کرمان( تعیین می سازمان

و  5های کافی و مناسب، شرایط کاری ایمن، توسعه منابع انسرانی  تکاری شامل چهار مؤلفه پرداخ

 ارتباط اجتماعی تعیین شدند. 

                                                      
1. Oladi, M., Manzari Tavakoli, H., Sayadi, S., Salajeghe, S., & Sheikhi, A.   
2. Employee maturity 

3. Government organizations of  Iran 

4. Delphi technique 

5. Human capability development  
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بندی دوبعدی کیفیت زندگی کاری به دو بعد فیزیکی  ( متوجه نقص تقسیم2017نیا ) گیلانی

شود. او این ابعراد را گسرترش داده و کیفیرت زنردگی کراری چندبعردی را در        شناختی می و روان

وری  کند. بنابراین، برا نگراه چندبعردی بره کیفیرت زنردگی کراری هرم بهرره          ر معرفی میمحیط کا

گیرد. در مدل پیشنهادشده او چهرار   جویی در منابع سازمان صورت می یابد و هم صرفه افزایش می

کنند و  های زندگی با هم تعامل می وری ارتباط دوجانبه دارند. کیفیت کیفیت عمده زندگی با بهره

وری  گذارنرد و پیامرد ایرن تعامرل نیرز تأثیرگرذاری برر بهرره         یت زندگی کاری ترأثیر مری  روی کیف

( اگرچره از دیردگاه سیسرتمی و    2017نیرا )  وری است. مدل گیلانی های بهره سازمانی و دیگر جنبه

گیرد، ولی وی با استفاده از یک تحقیق مروری برای اعتبارسرنجی مردل    یکپارچه سازمانی بهره می

نظران علم مدیریت اسرتفاده کررده اسرت. او از نظررات      ه از تحقیق خود از نظر صاحبآمد دست به

دهنده خدمات مراقبتی و حمایتی برای اعتبارسرنجی   های ارایه ها، خصوصاً سازمان کارکنان سازمان

هرای کیفیرت زنردگی کراری قابرل       مدل خود استفاده نکرده است. این موضوع خصوصاً در مؤلفره 

 مشاهده است. 

 کراری  زنردگی  کیفیرت  ( از روش تحلیرل محتروی اسرتفاده کررد و الگروی     1396وعی )خش

به چهار رکن معلرم،   آمده را باتوجه دست وپرورش را تدوین نمود. او مفاهیم به آموزش در اسلامی

رسانی  بندی نمود. نمونه تحقیق او یک کتاب و یک پایگاه اطلاع آموز، مدیر و کارمند طبقه دانش

های  دست آورده متناسب با محیط هایی را که برای کیفیت زندگی کاری اسلامی به مؤلفهبود. وی 

کارمند را نیز  -آموزی است. هرچند بعضی از عوامل مرتبط با مدیر دانش  -آموزشی و رابطه معلم

علمری   هیئرت  اعضای کاری زندگی ( کیفیت1391خواه ) دست آورده است. نورشاهی و فراست به

هرا و عوامرل مرؤثر برر      ها، مؤلفه ایران را با روش تحقیق کیفی بررسی کردند و سازندههای  دانشگاه

( 1391زاده ) دسرت آوردنرد. امیرپرور و خراشرادی     علمی را بره  هیئت اعضای کاری زندگی کیفیت

 آزاد دانشرگاه  اسراتید  و کارکنران  هرای آن را در  کاری و شاخص زندگی عوامل مؤثر بر کیفیت

1وابررال  کانینگهرام  از رویکردهرای  الهام با 9 منطقه اسلامی
قراردادنرد.   بررسری  مرورد  والترون  و 

                                                      
1. Cunningham, J.B.,  & Eberle, T. 
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 نظرام  در کارکنران  وابرال به کیفیت زندگی کراری براسراس نیازهرای فناورانره     دیدگاه کانینگهام

( عوامرل مرؤثر برر کیفیرت زنردگی کراری اعضرای        1390اسرت. نورشراهی و سرمیعی )    اجتمراعی 

بر روش تحلیل کمری و از نروع    اند که مبتنی دست آورده ران را بههای دولتی ای علمی دانشگاه هیئت

آموزشری دانشرگاهی اسرت. سرلطانی و      –هرای علمری    تحلیلی است و مربوط به محیط –توصیفی 

اصفهان را بررسری   استانداری در کارکنان عملکرد بر کاری زندگی کیفیت ( تأثیر1389داستانی )

( 1390زندگی کاری ارایه دادند. موضوع تحقیق اصرفهانی) از کیفیت  اند و و درنهایت مدلی کرده

های کیفیرت   اجتماعی بود. او مؤلفه امور و کار وزارت در کاری زندگی کیفیت برتر مدل طراحی

برر دو بعرد    بندی مبتنری  زندگی کاری را به دو بعُد عینی و ذهنی تقسیم نموده است. این نوع تقسیم

جرامع اسرت و ارتبراط متقابرل برین اجرزاو و عناصرر         عینی و ذهنری فاقرد یرک نگررش سیسرتمی و     

( مردل  1386دهرد. برزاز جزایرری و پرداختچری )     دهنده کیفیت زندگی کاری را نشان نمری  تشکیل

ایران را تردوین و وضرعیت    معدنی صنایع و معادن نوسازی و توسعه کیفیت زندگی کاری سازمان

شده آنها سه بُعرد اصرلی دارد    مدل طراحیاند.  کیفیت زندگی کاری  کارکنان آن را ارزیابی کرده

 شناختی و بعُد اجتماعی. مدیریتی، بعُد روان –که عبارتند از: بعُد ساختاری 

کنند،  های صنعتی که در زمینه تولید کالا فعالیت می شده در بافت سازمان پژوهش های اشاره

جرام شرده اسرت کره برا      دهنرد، ان  یا در محیط های اداری که خدمات آموزشی یرا اداری ارایره مری   

 ( کرره در1398سرراختار و بافررت سررازمان بهزیسررتی متفرراوت هسررتند. پررژوهش اخررروی و طلایرری ) 

تر است و از نتایت آن استفاده  دولتی صورت گرفته است به شرایط تحقیق حاضر نزدیک بیمارستان

ان ترو  شده است. با بررسی تحقیقاتی که در زمینره کیفیرت زنردگی کراری انجرام شرده اسرت، مری        

های کیفیت زندگی کراری در   هایی شاخص دریافت که در زمینه تدوین مدل یا اعتباریابی شاخص

ها، مراکز و مؤسسات تحرت   به اینکه فعالیت سازمان بهزیستی تحقیقی صورت نگرفته است. باتوجه

دهنرد ازقبیرل    پوشش سازمان بهزیستی که خدمات اداری، حمایتی، مراقبتی و بهداشرتی انجرام مری   

خانواده، مراکز مشاوره و  ... گسرترده اسرت و سرازماندهی و هردایت      کز توانبخشی، مراکز شبهمرا

برودن بافرت و سراختار     بره متفراوت   ای نیراز دارد و باتوجره   ایف گسرترده ها و شر  وظر  آنها، فعالیت
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اینکره دربراره مردل کیفیرت      شده در تحقیقرات فروق و نظربره    های اشاره سازمان بهزیستی با سازمان

دگی کاری که برآمده از تجرارب و ادراکرات کارکنران سرازمان بهزیسرتی باشرد و متناسرب برا         زن

مدیریت، شرایط کاری، خدمات مراقبتی و حمایتی که کارکنان سازمان بهزیسرتی انجرام    -ساختار

دهند، تحقیقی صورت نگرفته است؛ برآن شدیم تا برای تردوین مردل کیفیرت زنردگی کراری       می

 زیستی اقدام کنیم.کارکنان سازمان به

 شناسی پژوهش روش
ای تابع   سؤال یا هدف پژوهش است. برای پاسخگویی به  انتخاب روش مناسب در هر مطالعه

جانبه و عمیرق تجربیرات افرراد از دنیرای      برخی سؤالات تحقیق لازم است که محقق به بررسی همه

استفاده شد.  2ای نظریۀ زمینه 1کیفی رو، در مطالعۀ حاضر از روش  کار و زندگی آنان بپردازد. ازاین

شرده برا هردف     های پیاده های کیفی نظیر مصاحبه مند داده ای رهیافتی برای بررسی نظام نظریۀ زمینه

(. برا اسرتفاده از   2006نقرل از اشرتراس،    ؛ بره 75: 1398فرد، الوانی و آذر،  تولید نظریه است )دانایی

و فرایند کدگذاری و  3اریافتهساخت های نیمه های بازپاسخ در مصاحبه ای و پرسش روش نظریه زمینه

جدول مفراهیم و   موردِمطالعه، گروهِ آمده از دست های کیفی و پس از مقایسه مفاهیم به تحلیل داده

 شد.  استخراج کاری زندگی کیفیت های مقوله

نفر از مدیران و کارکنان ستادی و صفی ادارات  20کنندگان در این پژوهش شامل  مشارکت

منرد   گیرری هردف   بودند که به شیوه نمونه 1398مراکز وابسته به آن در سال  بهزیستی شهر تهران و

آموزشری و   متفاوت سطو  سنی، مختلف های گروه از تنوع انتخاب شدند و سعی شد با بیشترین

شوند و این روند تا رسیدن به نقطه اشباع نظرری   انتخاب ای های مختلف حرفه تجارب و فعالیت با

وسریله آن   شود که به ری وضعیتی است که در آن هیچ داده بیشتری یافت نمیادامه یافت. اشباع نظ

هرای مشرابه را بارهرا و     طورکه محقرق، داده  های مقوله را شر  دهد. همان پژوهشگر بتواند ویژگی

                                                      
1. Qualitative 

2. Grounded Theory 

3. Semi-structured interview 
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رسد که یک مقوله بره کفایرت رسریده اسرت.      کند، ازلحاظ تجربی به اطمینان می بارها مشاهده می

کند آنها نیز  رود و تلاش می ها درمورد مقوله دیگر می وه دیگری از دادهسپس پژوهشگر سراغ گر

کننردگان در پرژوهش دارای    (. شررکت 65: 1967و اشرتراوس،   1به کفایت نظرری برسرند )گلیرزر   

نفر زن و شرش مررد،    14سال بودند. از بین آنها  16سال و سابقه کاری با میانگین  38میانگین سنی 

نفرر   2لیسرانس،   نفرر فروق   10نفر با مدرک تحصریلی لیسرانس،    6د مجرد، مور 2مورد متأهل و  18

نفر دیپلم بودند. معیارهرای ورود بره مطالعره شرامل: حرداقل دارای مردرک تحصریلی         2دکتری و 

سرال و فعالیرت در یکری از ادارات     60ترا   25دیپلم، داشتن حداقل پنت سال تجربۀ کاری، سن بین 

بسته به آن بود. اعضای نمونه باید تمایل بره شررکت در پرژوهش و    بهزیستی شهر تهران و مراکز وا

داشتند و درصرورت عردم تمایرل بره ادامرۀ       توان بازگویی ادراکات و احساسات درونی خود را می

شردند.   همکاری در پژوهش و عدم توانایی بازگویی ادراکات و احساسرات از مطالعره خرارج مری    

 دهد. کنندگان در تحقیق را نشان می ارکتشناختی مش  های جمعیت  ( ویژگی3جدول )

  

                                                      
1. Glaser, B. G. 
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 کنندگان در تحقیق شناختی مشارکت  های جمعیت .  ویژگی3جدول 
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 آمار لیسانس رسمی اداری متأهل 19 زن 42 رییس اداره آموزش و تحول اداری 1

 مدیریت لیسانس رسمی اداری متأهل 21 زن 40 رییس اداره کارگزینی و منابع انسانی  2

 پرستاری  ارشد رسمی اداری متأهل 18 زن 41 خانواده  رییس مرکز شبه 3

 علوم تربیتی لیسانس رسمی اداری متأهل 29 زن 50 های اداره معاون مشارکت 4

 مشاوره ارشد پیمانی اداری متأهل 15 زن 39 کارشناس معاونت پیشگیری 5

 شناسی روان ارشد رسمی مشاوره متأهل 15 زن 36 کارشناس امور اجتماعی 6

 شناسی  روان ارشد رسمی مشاوره  متأهل 16 مرد 38 کارشناس مشاوره 7

 مشاوره ارشد رسمی مشاوره  متأهل 11 زن 35 کارشناس مشاوره 8

 شناسی روان ارشد قراردادی مشاوره  مجرد 19 زن 43 کارشناس مشاوره 9

 پزشکی دکتری  قراردادی مشاوره ژنتیک متأهل 18 زن 44 مسئول فنی کلینیک ژنتیک 10

 شناسی روان ارشد رسمی اداری متأهل 19 زن 43 رییس مرکز مشاوره 11

 شناسی روان ارشد رسمی اداری متأهل 17 زن 39 رییس مرکز اورژانس اجتماعی 12

 شناسی  روان ارشد رسمی اداری متأهل 14 زن 36 کارشناس بیمه 13

 شناسی روان دکتری رسمی اداری متأهل 19 مرد 43 رییس اداره بهزیستی شهرستان 14

 مددکاری  ارشد پیمانی مددکاری متأهل 9 زن 33 مددکار 15

 مددکاری  لیسانس پیمانی مددکاری متأهل 9 مرد 32 مددکار 16

 کاردرمانگری لیسانس پیمانی درمانگری مجرد 7 مرد 31 درمانگرکار  17

 انسانی دیپلم قراردادی خدماتی متأهل 20 زن 35 مادریار 18

 گفتاردرمانگر لیسانس پیمانی درمانگری متأهل 8 مرد 32 گفناردرمانگر 19

 انسانی دیپلم قراردادی خدماتی متأهل 7 مرد 30 مربی شب  20

 

مفاهیم مربوط به کیفیت زندگی کاری کارکنان سازمان بهریستی از آنها مصاحبۀ برای تعیین 

دهنرد  خرط    ها با تمرکز بر موضوعات یا نکات اصلی پوشش عمل آمد. مصاحبه ساختاریافته به نیمه
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تحقیق، شروع شدند. پژوهشگر با استفاده از ادبیات و مبانی نظری پژوهش به انتخاب چنرد محرور   

شوندگان از محیط کار پرداخرت. ایرن محورهرا     ه و دریافت تجربیات مصاحبهجهت شروع مصاحب

درقالب موضوعات کلی ازقبیل: عوامل مؤثر بر شغل، رابطه با همکاران، اصول و معیارهای کاری، 

زا در محیط کار، سازگاری و تعامرل مناسرب برین کرار و زنردگی فرردی، پررورش         عوامل استرس

شروندگان درمیران گذاشرته شرد. بررای انجرام مصراحبۀ         و با مصراحبه  ها، تنظیم استعدادها و مهارت

هایی که دربرگیرند  عوامل مؤثر بر کیفیرت   ساختاریافته بدین صورت عمل شد که ابتدا سؤال نیمه

زندگی کراری بودنرد، طراحری شردند و سرپس روایری محتروایی آنهرا برا اسرتفاده از نظرر اسراتید             

قررار گرفرت. قبرل از شرروع مصراحبه، معرفری جرامعی از        نظر در این زمینره مرورد بررسری     صاحب

شوندگان شامل توضیحات کافی دربار  اهمیت، اهداف و روش پژوهش بیان   پژوهشگر به مصاحبه

نرام   صرورت محرمانره و بری    شد که  اطلاعرات زنردگی شخصری آنهرا بره      و به آنها اطمینان داده می

عمرل آمرد و    کننده، مصاحبه بره  سه مشارکتصورت مقدماتی با  محافظت خواهد شد. بعد از آن به

ها، تغییراتی در آنها داده شد و بعد از این مرحله،  بودن سؤال به نظر آنها درمورد جامع و مانع باتوجه

دقیقه  60تا  30پژوهشگر به تدوین ساختار نهایی کلی مصاحبه پرداخت. برای هر مورد مصاحبه از 

 سراختاریافته و  نیمره  مصراحبه  20دقیقه شد. درکرل   43ا ه زمان صرف شد. میانگین زمانی مصاحبه

شوندگان ضربط   نامه آگاهانه از مصاحبه ها با کسب اجازه کتبی و رضایت شد. مصاحبه انجام عمیق

هرا در   ای از سؤالات مصاحبه و روی کاغذ ثبت شد تا برای تحلیل و کدگذاری آماده شوند. نمونه

 ( آورده شده است:4جدول )
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 شده در تحقیق ساختاریافته استفاده ای از سؤالات مصاحبه نیمه نمونه. 4جدول 

 سؤال ردیف

 از شغل خود بگویید؟ چگونه وارد این کار شدید؟ 1

 آیا شغل خود را دوست دارید؟ 2

 اگر دوست ندارید، چرا؟ 2.2 . اگر شغل خود را دوست دارید، چرا؟ 1.2

کند؟ آنها چگونره کیفیرت زنردگی شرما را تحرت       را به کار دلگرم یا دلسرد میچه تجارب و احساساتی  از کارتان شما  3

 دهند؟  تأثیر قرار می

دارشدن، خانه خریدن، ارتقرای شرغلی، تغییرر     آیا مواقعی که تغییر مهم در زندگی یا کارتان ایجاد شده مثل ازدواج، بچه 4

 چگونه؟  یر شده است؟محل کار و کیفیت زندگی کاری شما در دوره کاریتان دستخوش تغی

های و رسوم اجتمراعی،   وهوایی، نظام سیاسی و دیدگاهش به انسان،  سنت چه عواملی از خارج سازمان )مثل شرایط آب 5

 شود؟ چگونه؟ مذهب رسمی و دیدگاه آن به انسان( سازمان باعث تغییر کیفیت زندگی کاری شما می

6 

 

بخش شما در رابطه با همکار، مراجرع، ریریس و همسررتان اسرت و موجرب       تحکیم. کدام دسته از رفتارها هستند که 1.6

 بهبود کیفیت زندگی کاری شما شده است؟ چگونه؟

. کدام دسته از رفتارها هستند که موجب تضعیف رابطه با همکار، مراجع، رییس و همسرتان است و موجب کراهش  2.6

 کیفیت زندگی کاری شما شده است؟ چگونه؟

 

. شرد زمان انجام  طور هم به آنها لیو تحل یکدگذار و ها داده یآور جمعها،  برای تحلیل داده

 یفنرون از  و 3و انتخرابی  2، کدگذاری محروری 1ها از سه طریق کدگذاری باز در فرایند تحلیل داده

ه برآمد یها شامل خردکردن داده کهاند  کرده شنهادیپ (1990) نیتراوس و کوربشکه ا استفاده شد

است  یها به شکل ها و در کنار هم قراردادن مقوله و مقوله میمفاه جادیو ا ها ادداشتیاز مصاحبه و 

ها و در  و مقوله میمفاهگیری  نحوه شکل کند. هیرا توج گریها با همد مقوله نیوضو  ارتباط ب که به

 ( آورده شده است.5آنها در جدول ) کنار هم قراردادن

  

                                                      
1. Open coding 

2. Axial coding 

3. Selective coding 
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 ، طبقات و زیرطبقات مربوط به آنهاها و مقوله میمفاه. 5جدول 
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52 
نیازهای اساسی 

 کارکنان

29 
مزایا کافی و  و حقوق

 آبرومندانه

ازای کیفیت خدمات/  تعیرین   حقوق و مزایای کافی  به

 های حقوق و مزایای عادلانه سازوکار

 رفاهی خدمات 23

تفریحری/ خردمات    -بهبود و گسترش امکانات رفراهی 

 -های رفراهی  رفاهی برای خانواده شاغلین/ ارایه کارت

 تفریحی

84 
 -ساختاری

 مدیریتی

 ارتقا و توسعه شغلی 12

 

بودن مسیرتوسعه و ارتقای شغلی/ تسهیل شررایط   فراهم

 تحصیل/ دسترسی به فرصت شغلی بهترادامه 

13 
 آموزش و توانمندسازی

 کارکنان

کننرررده توانمندسرررازی کارکنررران/    عوامرررل ترغیرررب  

 های آموزشی استفاده از فرصت های برانگیزاننده

15 
 سرپرستی و کیفیت

 رهبری

هرا/   گیرری  عوامل مؤثر بر مشارکت کارکنان در تصمیم

مرردیر در کیفیررت هررای شخصرریتی و اکتسررابی   ویژگرری

 سرپرستی و رهبری.

21 
سازمانی و  های حمایت

 برون سازمانی

 هررای آنرران/ حمایررت سررازمان از کارکنرران و خررانواده

حمایت معنوی سازمان/ حمایت سازمان از مرددجویان/  

 های حمایتی مثل بهزیستی توجه دولت به سازمان

 عملکرد ارزیابی نظام 18

های ارزیابی مبتکرانۀ مدیران مراکرز/    ها و شیوه شاخص

های مناسرب   بازخوردهایی که مدیران باید بدهند/ شیوه

 مراتب تنبیه و تذکر به کارکنان  قدردانی/ سلسله

5 
شرایط استخدامی و 

 انتخاب شغل

معیارهررای صررحیح انتخرراب شررغل/  علاقرره برره مشرراغل   

انتخاب شغل در های شخصیت مؤثر در  یاورانه/ ویژگی

 سازمان بهزیستی/ ترجیحات انتخاب شغل در بهزیستی

 خانوادگی 32

 زندگی و کار بین تعادل 17
برنامرره و جرردول زمررانی کررار مناسررب/ توزیررع مناسررب  

 ها/ آموزش به خانواده کارکنان مرخصی

15 

مدیریت تعار  کار 

 خانواده

 

 ها و تقسیم کار عادلانه در خانواده نقش
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 شناختی روان 52

20 
 فشارهای و ها تنش

 روانی

هرای ناشری از نروع     های ناشی از شرایط کار/ تنش تنش

های مربوط به عوامل شخصیتی/ تعارضات و  کار/ تنش

مشرررکلات خرررانوادگی/ پیچیررردگی و نوپدیررردبودن    

های ناشی از کار برا   های جدید/ فشار زمان/ تنش آسیب

هرای ناشری از تعرداد زیراد      دیرده/ ترنش   مراجعین آسیب

پررذیری و  رجرروع/ اسررترس ناشرری از مسررئولیت   اربرراب

 پاسخگویی

 مدیریت استرس شغلی 11
روانرری/ آمرروزش مرردیریت  -احیررا و بازسررازی روحرری

 استرس و کنترل خشم/ جابجایی نیروها.

13 
پیشگیری از استرس 

 شغلی

/ روشررن بررودن اهررداف، انتظررارات و وظررایف شررغلی   

برودن و   وظایف و فرایند کار/ دردسترسآموزش شر  

 توجه به کارکنان از طرف مدیر

 ها نگرش و اندازها چشم 8

انرداز و   انداز و نگرش به سرازمان و دولرت/ چشرم    چشم

انرداز و نگررش بره دیرن و      نگرش به کار و شغل/ چشرم 

 انداز و نگرش مثبت  به زندگی مذهب/ چشم

 14 فیزیکی 14

شرایط مطلوب 

وسایل و   ساختمان،

 ابزارآلات

ایجاد فضای سبز/ نرور، هروا و اکسریژن کرافی/ فضرای      

هرای کهنره/    کافی و مناسب فیزیکی/ مرمرت سراختمان  

کیفیررت مناسررب ابررزرآلات و وسررایل کررار و  سررهولت  

 دسترسی به آنها

32 
  -اجتماعی

 فرهنگی

23 
های فردی و  ارزش

 سازمانی

 در کارگرایی  عدالت در کار/ آزادی در کار/ قانون

9 
 و ملی اعتبار و هویت

 سازمان محلی

 تعالی اعتبار اجتماعی سازمان.

 اقتصادی 26
 بودجه دولتی 10

هرای همزمران کارکنران و مرددجویان/ وابسرتگی       هزینه

های دولرت و مردمری/ رشرد بودجره      بهزیستی به کمک

 دولتی برای سازمان

 تورمافزایش حقوق متناسب  با سطح  شرایط تورمی 16

 کاری های متنوع ایجاد تنوع کاری و کسب تجربه بازسازی و غنی سازی شغل 9 تغییر و تحولات اداری 24
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15 

 کنترل کیفیت کار

 

 

 توجه بیشتر بر نظام ارزیابی کیفی به جای کمی

36 
ها و  ریزی برنامه

های  مشی خط

 سازمانی

16 
گیری  انتصاب و تصمیم

 صحیح مدیران

انتخاب مدیران از بدنه سازمان و عدم تغییر سریع آنان/ 

 انتخاب مدیر شایسته ، کاربلد و متخصص

 ارایه خدمات 9

کننده خدمات  های ارایه کارها بین سازمان حذف موازی

گرذاری بررای    شناختی/ قانون رفاهی و روان –بهزیستی 

دادن برره مسررایل  خرردمات بهتررر برره مررددجویان/ الویررت 

دادن بررره  فرهنگررری و سرررلامت روان جامعررره/ اولویرررت

  مددکاری و مددکاران

11 
استفاده بهینه از منابع 

 انسانی و مالی

هررای مبتکرانرره کارکنرران/   هررا و ایررده اسررتقبال از طررر 

هرا/   نیرروی انسرانی در سرازمان   اولویت توجه دولت بره  

هررا متناسررب بررا   هررا و دسررتورالعمل  نامرره اصررلا  آیررین 

 مقتضیات

8 
سازگاری و 

 پذیری انطباق
 پذیرش خود 8

آوردن انتظررارات/ تأکیررد بررر  پررایین /هررا اصررلا  نگرررش

 ها  توانمندی

33 

 رشدآفرینی

9 
ایجاد فضای معنوی در 

 کار

مردم/ قدردانستن خاطر دستگیری از  دعای خیر مردم به

روشردن برا مشرکلات     خاطر روبه های زندگی به موهبت

 مددجویان

7 

ایجاد حس و حال خوب 

 در کارکنان

 

ایجاد اتفاقات خوشایند/ عدم سرزنش/ درک و تفراهم  

بررا همسررر و خررانواده/ رشررد شخصرری/ ارتباطررات مررؤثر  

 انسانی و سازمانی.

10 
پرورش صفات و خلُق 

 نیک

دربرخورد با کارکنران/ صرمیمیت و    صبوری و حوصله

جرای   شفقت/ عفو و بخشش در کار/ دیدگاه انسانی بره 

 نگاه از بالا به پایین.

7 
بهبود اقتدار و نفوذ 

 سرپرستان و مدیران

مشررورت و نظررارت و پیگیررری امررور توسررط مرردیر/     

 مشارکت با کارکنان

 مراجعان و حل مشکل آناندادن به  اهمیت انگیزش شغلی 11 پیامدهای هیجانی 41 

ون
 قان

ت و
دال

ع
گرا

 یی
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 مفاهیم اولیه مفاهیم ثانویه

 دلبستگی و تعهد 9

 سازمانی

 پیوند با مردم و مشکلاتشان

 بردن از ساعات کاری لذت به شغل  علاقه 7

 پختگی هیجانی 14

روابط عاطفی مثبت در محیط کار/ احساس کارآمدی/ 

سرلامت روان کارکنران/ آرامرش      سرلامت اجتمراعی/  

 کارکنان.

20 

 پیامدهای شناختی

 رضایت درونی شغلی 8

رضایت درونی   پست سازمانی/ رضایت از خود شغل و

بررالا از خرردمت برره مررردم/ رضررایت درونرری حاصررل از  

 مندی مراجعین مفیدبودن/ رضایت

 های متعالی نگرش 12
کارکنان/ وجردان کراری/ بهبرود شرأن و     نفس  به اعتماد

 اعتبار سازمانی

11 

 پیامدهای رفتاری

7 
کارآیی و بهبود عملکرد 

 کارکنان

و  رسیدن به اهداف شغلی/ تسلط بر کار/ پویرایی مردیر  

 سرپرست.

4 
کارآیی و بهبود عملکرد 

 سیستمی

جرویی در زمران اصرلاحات     بهبود شرایط کاری/ صرفه

 سازمانی

 پژوهشهای  یافته
مفهروم ثانویره تجمیرع شردند. در مرحلره کدگرذاری محروری         36های موضوعی در  شباهت

دسرت آمرد. در مرحلره بعرد      مقوله محوری به 14های موضوعی بین مفاهیم ثانویه،  براساس شباهت

ای یا مرکزی تحت عنوان  هسته  های محوری در یک مقوله کدگذاری انتخابی انجام شد که مقوله

کره در  « گرایری  قرانون »و « عردالت »تجمیرع شردند کره از ترکیرب مفراهیم      « گرایی قانونعدالت و »

کدگذاری باز استخراج شدند، شکل یافته است. بعد از کدگذاری انتخابی ارتباط این مقرولات برا   

( با عنروان  1ای مشخص شد که در شکل ) ای زمینه ریهادایمی متکی بر نظیکدیگر درقالب مدل پار

 نشان داده شده است. « دگی کاری کارکنان بهزیستیمدل کیفیت زن»
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گرر،   ای، شررایط مداخلره   مقوله محوری درقالب شرایط علیّ، شرایط زمینه 14(، 1در شکل )

گرایی مقوله مرکزی است که همه مقولات  اند. عدالت و قانون راهبردها و پیامدها جایگذاری شده

های محوری  دهد که در این قسمت از گزارش تحقیق  به شر  این عوامل، مقوله به هم پیوند میرا 

 پردازیم: و زیرطبقات آنها می

گذارند. در این پژوهش شرایط علی  عواملی هستند که بر مقوله مرکزی تأثیر می شرایط علی

ق و مزایرای کرافی و   حقرو »هرای   اسرت کره خرود از مؤلفره    « نیازهای اساسی کارکنان»شامل مقوله 

 تشکیل شده است« رفاهی خدمات»و « آبرومندانه

 نیازهای اساسی کارکنان

کنند تا نیازهای اساسی جسمانی و روانی خود را برآورده نماینرد.   ها کار می کارکنان سازمان

حقوق و مزایای »های زندگی و ارضای نیازهای خود خواستار  کارکنان بهزیستی برای تأمین هزینه

ازای خدمات با کیفیتی که به مددجویان و مراجعین  هستند. آنان انتطار دارند به« ی و آبرومندانهکاف

 دهند، سازمان بهزیستی حقوق و مزایای کافی و آبرومندانه به آنان پرداخت نماید. سازمان ارایه می

آنهرا   قردرت خریرد واقعری   « تعیین سرازوکارهای حقروق و مزایرای عادلانره    »لازم است تا ازطریق 

کارگرهرا را هرر سراله    »گویرد:   افزایش یابد. در ایرن زمینره یکری از ریسرای ادارات بهزیسرتی مری      

قدر حقوق دریافرت کننرد. پرس کارمنردها را هرم برا        کنند براساس نظام قانون کار اینمشخص می

 «.همین روال باید بررسی کنند که این قدر حقوق دریافت  کنند

هرای مقبرول و باصررفۀ جبرران خردماتی اسرت کره         راه خدمات رفراهی و تفریحری یکری  از   

های  ارایه کارت»ازطریق « بهبود و گسترش امکانات رفاهی»دهند.  کارکنان برای سازمان انجام می

هرای جبرران حقروق     یکری از راه « خدمات رفاهی برای خرانواده شراغلین  »و ارایه « تفریحی -رفاهی

ینره، یکری از مردیران مراکرز مشراوره وابسرته بره        ناکافی و جلب رضایت کارکنان است. در این زم

هایی رفاهی با دو، سه و چهرارمیلیون درسرت کننرد کره مرن       یک کارت» دارد:  بهزیستی اظهار می

 «.   بتوانم سینما، استخر یا رستوران بروم

گذارند. در  ند که بر راهبردها تأثیر میگر عوامل محیطی خا  و عمومی هست هشرایط مداخل
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شرناختی و   مردیریتی، خرانوادگی، روان   -گر از چهار مقولره سراختاری   شرایط مداخله این پژوهش

ها خود دربردارنده مفاهیم متعدد دیگر هسرتند کره بره شرر       فیزیکی تشکیل شده است. این مقوله

 پردازیم: آنها می

 مدیریتی -ساختاری

های موردنظر  به هدفدادن و انجام امور است تا سازمان بتواند  هایی برای نظم ساختار، روش

هرا و نظرارت و کنتررل برر      خود برسد. مدیریت، تمام سازوکارهایی است که برای هدایت فعالیرت 

شرامل شرش زیرر    « مردیریتی  -ساختاری»شود. در این تحقیق مقوله  رفتار کارکنان درنظر گرفته می

 رکنران، کیفیرت  کا آمروزش  و طبقه اصلی است که عبارتند از: ارتقا و توسعه شغلی، توانمندسازی

عملکررد و شررایط    ارزیرابی  هرای  سازمانی، نظام سازمانی و برون های رهبری، حمایت سرپرستی و

 استخدامی و انتخاب شغل. 

دادن کارهررای روزمررره و وظررایف خررا  دچررار فرسررودگی شررغلی   کارکنرران بعررد از انجررام

سرازمان انتظرار   دیگر برای شکوفایی استعدادهایشان درجهت کمرک بره اهرداف     شوند. ازسوی می

، «برودن مسریر توسرعه و ارتقرای شرغلی      فرراهم »دارند که ارتقای شغلی پیدا کنند. این کار ازطریرق  

پرذیر اسرت. یکری از     امکران « دسترسری بره فرصرت شرغلی بهترر     »و « تسهیل شرایط ادامره تحصریل  »

رحله بره مرحلره   م»کند:  کارشناسان مسئول دایره منابع انسانی ادارات بهزیستی در این زمینه بیان می

 «.تر کارم رو شروع کردم و ارتقا گرفتماز سطو  پایین

ده و یر د تعرالی سرازمانی بره نیرروی آمروزش     هاست و  ترین سرمایه سازمان نیروی انسانی، مهم

ها و دانش کارکنان در بهزیستی افزایش دانرش و مهرارت    . برای بهبود مهارتتوانمند بستگی دارد

کننرده بررای    توانرد عراملی ترغیرب    های یاورانه مربوط بره سرلامت جسرم و روان مری     آنان در رشته

توانررد کارکنرران را برررای اسررتفاده از  توانمندسررازی باشررد. آمرروزش باکیفیررت و بودجرره کررافی مرری

ند. یکی از مسئولین دایره آموزش و تحول انسرانی ادارات بهزیسرتی   های آموزشی برانگیزا فرصت

اگر مدیر ازلحراظ مرالی، پشرتیبان اداره مرا باشرد و دسرت مرا براز باشرد          »کند:  در این زمینه بیان می

 «. تری برای کارکنان تدارک ببینیم توانیم آموزش با کیفیت می
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ن کارکنران و مردیران و انجرام کرار     در ایجاد ارتباطات مثبت بی« کیفیت سرپرستی و رهبری»

هرای شخصریتی و اکتسرابی مردیر در کیفیرت سرپرسرتی و        ویژگی»بارغبت و دلسوزانه مؤثر است. 

آگراه  « ها گیری عوامل مؤثر بر مشارکت کارکنان در تصمیم»تأثیر دارد. مدیران نیز باید از « رهبری

زدهی فرردی و گروهری آنهرا را بهبرود     بیشتر درگیر وظایف شغلی کنند و برا  باشند تا آنها را هرچه

هرای شخصریتی و اکتسرابی     ببخشند. یکی از مددکاران مراکز وابسته به بهزیستی در زمینره ویژگری  

رییس قبلی ما خانم بودند، اقتدار و نفوذ معنروی داشرت. مرن از کرارکردن برا      »گوید:  مدیرشان می

 «. بردم ایشون لذت می

م وظایفشرران و یررا انجررام امررور روزمررره زندگیشرران  سررازمان بایررد کارکنررانش را برررای انجررا 

های کارکنران نیرز    کند، حتی از کمک و حمایت به خانوده« سازمانی های سازمانی و برون حمایت»

گذارنرد. درواقرع، حمایرت سرازمان از      های مختلف زندگی بر هم تأثیر می دریغ نورزد؛ زیرا حوزه

خدمات به آنها با کیفیت بهتر انجرام خواهرد   کارکنانش حمایت سازمان از مددجویان است؛ چون 

های  کند، توجه دولت به سازمان پذیر جامعه حمایت می شد. چون سازمان بهزیستی از اقشار آسیب

های اجتماعی نیز امری بدیهی و لازم است. یکی از  حمایتی مثل بهزیستی برای پیشگیری از آسیب

دارد:  ابرراز مری  « حمایرت معنروی سرازمان   »ینره  کارکنان مراکز مشراوره وابسرته بره بهزیسرتی در زم    

 «.حمایت معنوی یعنی درک بها و ارزش زحمات و خدمات کارکنان و جبران آنها»

کنرد، نظرام ارزیرابی     برای بررسی اینکه سرازمان درجهرت رسریدن بره اهردافش حرکرت مری       

هرای   هرا و شریوه   ارزیابی بهتر، از شراخص  توانند برای یران بهزیستی میعملکرد مورد نیاز است. مد

های فردی کارکنران ازقبیرل هروش، توانرایی یرا عردم        مبتکرانه خویش استفاده کنند. مثلاً  شاخص

هایشان لحاظ کننرد و عملکررد مطلروب کارکنران را بره خودشران و مردیران         توانایی را در ارزیابی

داش اسرتفاده  های مناسب قدردانی مثل لرو  تقردیر، کرادو و پرا     بالادستی بازخورد بدهند. از شیوه

مراتب تذکر و تنبیه  به کارکنان را  که خطایی در انجام کار صورت پذیرد، سلسله کنند. درصورتی

ها  تنبیه»کند:  رعایت کنند. یکی از مدیران مراکز تحت پوشش بهزیستی در این زمینه چنین نقل می

طور شفاهی تذکر  کنیم، ببینیم مشکلش چیست. سپس به طور است که اول با او صحبت می هم این
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 «.دهیم جایی انجام می دهیم، بعد تذکر کتبی و بعد اگر مؤثر نبود، جابه می

شرایط استخدامی و انتخاب شغل در جذب و نگهداری نیروی کارآمرد در سرازمان اهمیرت    

منظور معیارهرایی صرحیحی بررای انتخراب شرغل در بهزیسرتی ازقبیرل سروابق          همین اساسی دارد. به

های سلامت روان  د وجود داشته باشد. چون وظایف کارکنان بهزیستی به حوزهتحصیلی خوب بای

و جسم مربوط است منابع انسانی سازمان برای جذب نیرو باید علاقه به مشاغل یاورانه، ترجیحرات  

های شخصیت مؤثر در انتخاب شغل در سازمان بهزیسرتی را مردنظر داشرته     انتخاب شغل و ویژگی

دارد:  های شخصیتی خود اظهار مری  ن مراکز جامع  بهزیستی درمورد ویژگیباشند. یکی از مشاورا

 «.نگرم، سختگیر و بدبین نیستم آدم سازگاری هستم، خیلی مثبت»

 مقوله خانوادگی 

تجارب کاری و غیرکاری مثل زندگی خانوادگی بر کیفیت زندگی کلی و کیفیت زنردگی  

در رضرایت و خشرنودی از   « دل برین کرار و زنردگی   تعرا »دلیل  همین گذارند. به کاری  فرد تأثیر می

ها و  شغل و زندگی اهمیت اساسی دارد. برنامه و جدول زمانی کار مناسب، توزیع مناسب مرخصی

آموزش به خانواده کارکنان برای مساعدت در ایجاد تعادل بین کار  و زندگی در ایجاد این تعادل 

هرا و تقسریم    نقش»خانواده مدیریت  –  کار کند. یکی از اقدامات برای مدیریت تعار کمک می

است تا کارکنان در منزل درگیری ذهنی نداشته باشرند و برا فرراغ برال بره      « کار عادلانه در خانواده

و کارشناس مسئول واحد منابع انسرانی ادارات    امور منزل و خانوداه برسند. یکی از کارمندان خانم

ای همسرم یا دخترم برای تعادل کار و زندگی استفاده هاز کمک»گوید:  بهزیستی در این مورد می

 «.کردم

 شناختی مقوله روان

 فشرارهای  و هرا  شناختی که بر کیفیت ارایه خدمات کارکنان مؤثر است، تنش از عوامل روان

روانی ناشی از کار هستند که به استرس شغلی معروفند. شناخت عوامل ایجاد استرس در پیشگیری 

ها در محیط کار ناشی از شرایط و نوع کار هسرتند. عوامرل    و کنترل آن لازم است. بعضی از تنش

شخصیتی مثل وجدان کاری برالا و احسراس مسرئولیت نیرز ممکرن اسرت ترنش را فزونری بخشرد.          
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دهرد. در دنیرای    شکلات خانوادگی نیز استرس و تنش را به محیط کرار سررایت مری   تعارضات و م

هرا و هنجارهرا باعرث پیچیردگی و نوپدیردبودن       جرایی ارزش  مدرن امروز سرعت و فناوری، جابره 

های کاری تأثیرگرذار اسرت. یکری دیگرر از      خود بر استرس نوبه های جدید شده است که به آسیب

تنش ناشی از فشار زمان است که بررای انجرام کارهرا در زمران کوتراه      ها در محیط کار  انواع تنش

دهرد. تعرداد زیراد     آیرد. خردمات بهزیسرتی جامعره هردف بزرگری را تحرت پوشرش مری          پدید می

باشد. معمولاً کارکنان درقبال انجام وظرایف خرود بره مقامرات      زا می رجوع خود عاملی تنش ارباب

پرذیری و   یرل نروعی از اسرترس را کره ناشری از مسرئولیت      دل همرین  برالاتر بایرد پاسرخگو باشرند. بره     

کنند. یکی از کارشناسان مسئول ادارات ستادی بهزیستی در این زمینه  پاسخگویی است، تجربه می

درسته که ما توی ستاد هستیم، ولی استرس کارهای ما از نظرهایی هم شاید بیشتر باشه، »گوید:  می

 «.باشیممون چون باید پاسخگوی مقامات مافوق

شغلی و پیشگیری از آن   دو راهبرد مؤثر برای حفظ سلامت روان کارکنان، مدیریت استرس

و « آموزش مدیریت اسرترس و  کنتررل خشرم   »، «روانی -احیا و بازسازی روحی»توان از  است. می

برودن اهرداف، انتظرارات و وظرایف      روشرن »برای مدیریت استرس شرغلی و از  « جایی نیروها جابه»

برودن و توجره بره کارکنران از طررف       دردسترس» و « آموزش شر  وظایف و فرایند کار»، «شغلی

خرانواده درمرورد    برای پیشگیری از استرس شغلی استفاده کرد. یکی از مردیران مراکرز شربه   « مدیر

جاهایی مثل شیرخوارگاه، نیروها دچرار فرسرودگی جسرمی و روحری     »گوید:  جایی نیروها می جابه

 «.تر صورت بگیرهجایی، یه کار سبکهای آخر خدمتشون یه جابه توی سال میشن، نیازه که

اندازها افق دید انسران را نسربت    . چشمشناختی هستند ها از مفاهیم روان اندازها و نگرش چشم

ه ها باورهایی هستند که قضاوت و عواطف منفی و مثبت همرا نگرشدهد و  به یک پدیده نشان می

. گرذارد  های مختلف زندگی و کار ترأثیر مری   نسان و عملکرد آن در حوزهکه بر دیدگاه ا آنهاست

عنوان یک سازمان حمایتی است نه مصرفی؛ از آن  نگرش کارکنان بهزیستی به سازمان خودشان به

دلیرل، اسراس    همین نوعی حامی  جامعه و دولت است. به های اجتماعی به جهت که با کاهش آسیب

هرای مرذهبی بررای     ی اجتماعی بنا گذاشته شده است. باورها و نگرشکار بهزیستی بر پایه مددکار
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انرداز و نگررش مثبرت بره زنردگی باعرت        جلب حمایت خی رین از بهزیستی مؤثر بوده است. چشرم 

شناسران مراکرز بهزیسرتی در     شود. یکی از روان ها برای کارکنان می پویایی تحرک و خلق فرصت

شم. هر کاری از  دم، دایم به روز می رم. صدا گوش می گاه میمن دایم کار»کند:  این زمینه بیان می

 «.دم دستم برآید، انجام می

 مقوله فیزیکی

ایجاد فضرای سربز، نرور، هروا و اکسریژن کرافی، فضرای کرافی و مناسرب فیزیکری و مرمرت            

رآلات و وسایل کرار و  اهای کهنه از شرایط مطلوب ساختمانی است و کیفیت مناسب ابز ساختمان

باشرد. یکری از    دسترسی به آنها برای اصلا  و تسریع انجام امرور سرازمان مرورد نیراز مری     سهولت 

 گل و گیاه شراید خیلری بودجره   »گوید:  ت بهزیستی در مورد ایجاد فضای سبز میاکارشناسان ادار

 «.تونه بذاره خاصی نداشته باشه ولی تأثیر مثبت رو می

حیطی خا  و عمومی هستند که بر راهبردها گر عوامل م ای مثل شرایط مداخله شرایط زمینه

از:  نرد ای از دو مقولره تشرکل شرده اسرت کره عبارت      گذارند. در این پژوهش شرایط زمینه تأثیر می

 فرهنگی و اقتصادی. -اجتماعی

 فرهنگی -اجتماعی

فرهنگ، شیوه انجام امور در یک جامعه خرا  اسرت کره همره در آن سرهیم هسرتند و یراد        

هرای   بر ارزش های اخلاقی انجام امور و رهبری که مبتنی ن گونه عمل کنند. شیوهاند که به آ گرفته

هرای ذاتری کره همره      تررین ارزش  برد. از مهرم  فردی و سازمانی باشد، سازمان را به سمت تعالی می

شناسران   گرایری در کرار اسرت. یکری از روان     القولند، عردالت، آزادی و قرانون   جوامع بر آنها متفق

هرا، امکانرات رفراهی و شرغلی و      برابرری فرصرت  »گویرد:   درباره عدالت در کار مری  مراکز مشاوره

 «.دارد تا با انگیزه بیشتری کار کنیم هایی هستند که ما را در کارمان نگه می افزایش حقوق، ارزش

جرا   ای کره در ذهرن و خراطره مرردم از خرود بره       ها برا عملکرردی کره دارنرد و سرابقه      سازمان

شوند. قدمت بهزیستی در دسرتگیری از مرردم و    ویت و اعتبار ملی و محلی میگذارند، دارای ه می

جامعره از منررابع تعررالی اعتبرار اجتمرراعی سررازمان اسررت کره برررای تررأثیر بیشرتر بررر افکررار عمررومی،     
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کنرد. یکری از    بخشری بره کارکنرانش کمرک مری      شدن بیشرتر سرازمان در جامعره و هویرت     شناخته

خراطر اینکره سرازمانی     بهزیسرتی بره  »کنرد:   ی در این مورد ابراز میکارشناسان بیمه در اداره بهزیست

 «.شده است دار و قدیمی است بین مردم شناخته  ریشه

 اقتصادی

ها و کاهش یا افزایش بودجه دولت برر   شرایط اقتصادی جامعه ازجمله تورم و افزایش قیمت

هرای دولرت و    زمند حمایرت ها ازجمله سازمان بهزیستی که یک سازمان حمایتی است و نیا سازمان

گرذارد. بیشرتر کارکنران     خیرّین است و برر زنردگی کارکنران و مرددجویان آن ترأثیر مسرتقیم مری       

خواستار افزایش حقوق متناسب  با سطح تورم هستند؛ ازجمله یکی از مشراوران مراکرز وابسرته بره     

بودجره  «. اسرب نیسرت  به تورمی کره هسرت، من   درآمد، باتوجه» گوید:  این سازمان در این زمینه می

زمران بررای سرازمان بهزیسرتی      طرور هرم   هایی که کارکنان و مددجویان به به هزینه دولت نیز باتوجه

های دولت و مردمی، کافی نیست و کارکنان سازمان  کنند و وابستگی بهزیستی به کمک ایجاد می

تماعی در این مورد خواستار رشد بودجه دولتی برای سازمان هستند. یکی از کارکنان اورژانس اج

 «.بهزیستی یه ارگانیه که درآمدزا نیست و حمایتیه و مدام باید دولت کمکش کنه» دارد:  اظهار می

گیرنرد و در ایرن    هایی هستند که در پاسرخ بره پدیرده مرکرزی صرورت مری       راهبردها، کنش

 و هررا ریررزی پررژوهش شررامل چهررار مقولرره اسررت کرره عبارتنررد از: تغییررر و تحررولات اداری، برنامرره 

هرا خرود دربردارنرده     مقولره  پذیری و رشردآفرینی. ایرن   سازمانی، سازگاری و انطباق های مشی خط

 پردازیم: دیگری هستند که به شر  آنها می مفاهیم

 مقوله تغییر و تحولات اداری

هرا اسرت کره بره      های انجام کار در سازمان روزکردن روش تغییر و تحول اداری بهسازی و به

شود. در سازمان بهزیستی تغییر و تحرول اداری از طررق بازسرازی و     آنها منجر می افزایش کارآیی

های  تواند صورت بگیرد. ایجاد تنوع کاری و کسب تجربه سازی شغل، کنترل کیفیت کار، می غنی

گیرد تا کارکنران در اثرر یکنرواختی در کرار دچرار       سازی شغل صورت می کاری برای غنی متنوع

های خدماتی مثل بهزیستی برای کنتررل کیفیرت کرار  نظرام ارزیرابی       سازمانفرسودگی نشوند. در 
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 کند. کیفی نسبت به ارزیابی کمیّ اهمیت بیشتری پیدا می

 سازمانی های مشی خط و ها ریزی مقوله برنامه

ولی هستند که برمبنرای آن مردیران سرازمان تصرمیمات مهرم خرود را عملری        اص ها مشی خط

هرای سرازمان همراهنگی داشرته باشرد ترا بره         مشی ها و تصمیمات مدیران باید با خط کنند. برنامه می

ها درواقع معیارهایی برای کنترل و ارزیابی عمکلرد  مشی دلیل خط همین اهداف موردنظر برسند، به

هایی کره کارکنران    مشی ترین اصول و خط ازمان هستند. در این تحقیق از مهمکارکنان و مدیران س

شرران برره آن اشراره کردنررد، عبارتنررد از: انتصرراب و   بهزیسرتی برررای بهبررود کیفیررت زنردگی کرراری  

گرذاری   دادن به مسایل فرهنگی و سلامت روان جامعه، قرانون  گیری صحیح مدیران، الویت تصمیم

دادن بره مرددکاری و مرددکاران، اسرتفاده بهینره از منرابع        ان، اولویتبرای خدمات بهتر به مددجوی

ها متناسب با مقتضیات. یکری از مردیران مجتمرع     ها و دستورالعمل نامه انسانی و مالی و اصلا  آیین

 –کننده خدمات بهزیسرتی   های  ارایه ها بین سازمان کاری توانبخشی معلولین در زمینه حذف موازی

های اخیر خیلی زیراد شرده؛    ها توی این سال کاری سازمان موازی»گوید:  ختی میشنا رفاهی و روان

های زندگی بهزیستی بوده، الان شهرداری و نیروی انتظرامی و  گذار آموزش مهارتمثلاً  اگر بنیان

 «.های دیگه هم این کار رو انجام میدن ارگان

 پذیری مقوله سازگاری و انطباق

پرذیری دارد،   و شررایط سرخت، توانرایی سرازگاری و انطبراق      انسان در مواجهه با مشرکلات 

هایی که کارکنان در این  تواند هم کارآیی و هم سلامت خود را حفظ کند. فعالیت که می نحوی به

شود. کارکنان بهزیستی در این زمینه بره   دهند به بهبود کیفیت زندگی آنها منجر می زمینه انجام می

آوردن انتظرارات، پرذیرش خرود باتأکیردبر      ، پرایین هرا  اصلا  نگرشراهبردهای زیر اشاره کردند: 

ها. یکی از گفتاردرمانگران در مراکز  توانبخشی معلولین که نقص عضوی داشت در این  توانمندی

هرای خرودم کرار کرنم، جامعره منرو        من اگر خودم را بپذیرم و روی توانمنردی »زمینه ابراز داشت: 

 «.پذیره می
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 مقوله رشدآفرینی

از به کمال و خودشکوفایی از نیازهای ذاتی بشر اسرت. چنانچره ایرن نیراز بررآورده نشرود،       نی

ممکن است احساس حقارت یا کمبود به انسان دسرت دهرد. درصرورت ارضرای نیراز بره کمرال و        

خودشکوفایی رضایت و خشنودی حاصل آن است. کارکنان بهزیستی برای رشدآفرینی و حرکت 

اند: ایجراد فضرای معنروی در کرار،       از راهبردهای زیر استفاده کرده به سمت کیفیتِ زندگی کاری

ایجاد حس و حال خوب در کارکنان، رشد شخصی، پرورش صفات و خُلق نیک، بهبود اقتردار و  

خراطر دسرتگیری از     دعای خیر مردم به»نفوذ سرپرستان. یکی از ریسای ادارات بهزیستی در زمینه 

که مراجع یه سر بلند  همین»دارد:  ضای معنوی در کار است ابراز میکه از زیرطبقات ایجاد ف« مردم

ای اسرت کره  از   میکنه یه دعایی برات میکنه، همین که کراری برراش انجرام دادی، بهتررین هدیره     

 «.کارت  میگیری

کارگیری راهبردها هستند. راهبردهایی که کارکنران   آمده از به دست های به پیامدها، خروجی

اند به سه مقوله پیامدهای هیجانی، پیامردهای   کار برده کیفیت زندگی کاری خود بهبهزیستی برای 

دیگرری هسرتند    ها خود دربردارنده مفاهیم مقوله شناختی و پیامدهای رفتاری منجر شده است. این

 پردازیم: که به شر  آنها می

 پیامدهای هیجانی

به شغل   سازمانی، علاقه لبستگید و شامل چهار زیرطبقه اصلی انگیزش شغلی کارکنان، تعهد

دهد که درجهرت رسریدن بره     و پختگی هیجانی است. انگیزش، نیرویی است که به افراد انرژی می

کنند. همچنین انگیزش موجب تداوم کوشش فرد برای رسیدن به اهرداف   اهداف خاصی عمل می

سرتی باعرث   شود. مراجعان بهزیستی دردمند هستند. انگیرزش شرغلی در کارکنران بهزی    موردنظر می

شود که به مراجعان و حل مشکل آنها اهمیت بدهند و به رفع آنها کمک نمایند. تعهد سازمانی  می

تلاش اهداف سازمان برای رسیدن به خاطر  طیبدر سازمان بماند و با دارد تا است که فرد تمایلی 

باشرد.   ش مری ا  شدن و درگیرشدن فررد برا کرار و حرفره     دهنده جذب کند و دلبستگی سازمانی نشان

تعهد و دلبستگی سازمانی در کارکنان  بهزیستی موجب علاقه آنها به مراجعانشان و پیوند با مردم و 
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شدن در کار نشان از علاقه به شغل است.  بردن از ساعت کاری و جذب شود. لذت مشکلاتشان می

حریط کرار،   پختگی هیجانی نیز پیامدهای مثبرت دیگرری دارد ازقبیرل: روابرط عراطفی مثبرت در م      

احساس کارآمدی، سلامت اجتماعی، سلامت روان و آرامش کارکنان. یکری از پزشرکان مراکرز    

وقتی )سازمان از ما( حمایت کند، رضایت مرردم هرم   »گوید:  مشاوره درمورد سلامت اجتماعی می

شرود کره سرودش بره      ترر مری   کنریم، سرالم   ای که همه در آن زنردگی مری   شود و هم جامعه بهتر می

 «.رسد. ما همه به هم وصل هستیم می خودمون

 پیامدهای شناختی

هرای متعرالی اسرت. رضرایت شرغلی       شامل دو زیرطبقه اصلی رضایت درونی شغلی و نگرش

باشد که در این تحقیق شامل سه دسرته   مینسبت به شغلش  فردهای شناختی، عاطفی  واکنششامل 

خدمت به مرردم و رضرایت درونری     رضایت از خود شغل و پست سازمانی، رضایت درونی بالا از

ه ها باورهایی هستند که قضاوت و عواطف منفری و مثبرت همررا    نگرشحاصل از مفیدبودن است. 

. گرذارد  های مختلف زندگی و کار ترأثیر مری   که بر دیدگاه انسان و عملکرد آن در حوزه آنهاست

هرای   انرد، نگررش   ردهکرار بر   راهبردهایی که کارکنان بهزیستی برای کیفیت زندگی کاری خود بره 

نفس کارکنان، وجدان کاری و بهبود شرأن و اعتبرار سرازمانی ایجراد کررده       به متعالی ازقبیل اعتماد

دارد:  شناس مرکز مشاوره وابسته به بهزیسرتی درمرورد وجردان کراری اظهرار مری       است. یک روان

ونم اونجروری  ت گم نمی گوید کارت را سریع تمومش کن، ولی من می ها همکارم می بعضی وقت»

تونم یک مریضی را زخمرش را براز کرنم بعرد پررتش کرنم        کار کنم. مراجعم را دوست دارم. نمی

 «.طرف اون

 پیامدهای رفتاری

کارآیی و بهبود عملکرد کارکنران و کرارآیی و بهبرود    کارگیری راهبردها شامل  شی از بهنا 

عملکرد سیستمی است. کارکنان یک سازمان، بخشی از اعضای یرک نظرام اجتمراعی هسرتند کره      

شده برای کیفیت زندگی کراری، کرارآیی آنهرا و سرازمانی را کره در آن کرار        راهبردهای استفاده

برر کرار و پویرایی مردیر و سرپرسرت از       بخشد. رسیدن به اهداف شغلی، تسرلط  کنند، بهبود می می
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جویی در زمان اصلاحات سرازمانی از نترایت    نتایت کارآیی کارکنان و بهبود شرایط کاری و صرفه

کارایی سیستمی است. یکی از ریسای ادارات بهزیستی درمورد کارآیی و بهبود عملکرد سیستمی 

شود ده سال یق که یک سال انجام میساختار سازمانی باید این طوری ترمیم بشود؛ تحق»گوید:  می

 «.کار  اینها را جلو بیندازد

 و پیشنهادها گیری نتیجه
گرر،   ای، شرایط مداخلره  مقوله محوری درقالب شرایط علیّ، شرایط زمینه 14در این تحقیق، 

مقوله مرکزی است که همه مقولات را « گرایی عدالت و قانون»راهبردها و پیامدها استخراج شدند. 

دهد و در سرتاسر فرایند کیفیت زندگی کراری کارکنران بهزیسرتی نهفتره اسرت و       هم پیوند میبه 

مقوله محروری شرامل  مروارد زیرر هسرتند:       14باشد.  دغدغه اساسی اکثریت کارکنان بهزیستی می

 -شرناختی، فیزیکری، اجتمراعی    مردیریتی، خرانوادگی، روان   -نیازهای اساسی کارکنان، سراختاری 

سرازمانی، سرازگاری و    های مشی خط و ها ریزی دی، تغییر و تحولات اداری، برنامهفرهنگی، اقتصا

 پذیری، رشدآفرینی، پیامدهای هیجانی، پیامدهای شناختی و پیامدهای رفتاری. انطباق

هرای محروری    های تحقیق حاضر بیانگر این است که نیازهای اساسی کارکنان از مقولره  یافته

ی و همکراران  اوترام ازمان بهزیسرتی اسرت کره برا نترایت تحقیرق       کیفیت زندگی کاری کارکنان س

بر اینکه تأمین نیازها از عوامل اصلی کیفیت زندگی کاری پرستاران بیمارستان است،  ( مبنی2018)

را  شران  سرازمان نیازهرای اساسری خرود و خرانواده      ازهای خود  دریافتی کارکنان باباشد.  همسو می

دارند.  نیاز کافی مزایای و حقوق خود زندگی مخارج آبرومندانه تامین برای . آناننمایند میتأمین 

ها از راضری و خوشرحال نگهداشرتن نیرروی      کارایی و اثربخشی سازمان 1طبق نظریه روابط انسانی

بره   ، رفترار افرراد در هرر لحظره، باتوجره     2آبراهرام مرازلو   انسانی است، همچنین برمبنرای نطریرۀ نیراز   

ی کارکنان درک نیازهادلیل  همین (؛ به84: 1380شود )زاهدی اصل،  ن میشدیدترین نیازشان تعیی

اهمیت اساسی دارد و حکایت از حرکت سازمان بره سروی محریط شراد و     برای مدیران هر سازمان 

                                                      
1. Human Relations Movement 

2. Maslow, A. 

http://athir.blogfa.com/post/158
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 های آنان دارد.  تأمین رضایت کارکنان و خانواده

یتی از دسرته اصرلی   ( نشان داد که دو عامل سازمانی و مردیر 1399زاده ) نتایت تحقیق قشقایی

 اول  منصفانه رتبرۀ  و سازنده تعامل مدیریتی، عوامل بین عوامل کیفیت زندگی کاری هستند و از

 عوامرل  اول  سازمانی رتبۀ عدالت سازمانی، عوامل بین کیفیت زندگی کاری و از بر مؤثر عوامل

خرواه   دارند. در تحقیق نورشاهی و فراست قرار علمی هیئت اعضای کیفیت زندگی کاری بر مؤثر

 کیفیرت زنردگی کراری   هرای   مؤلفره ها و  ( تأیید شد که عامل مدیریت و ساختار از سازنده1391)

( حاکی است که روابرط  1398علمی است.  همچنین نتایت تحقیق اخروی و طلایی ) هیئت اعضای

هاسرت.   رکنران بیمارسرتان  کیفیرت زنردگی کراری مردیران و کا    »مؤلفره اصرلی    4سازمانی یکی از 

( بیرانگر ایرن اسرت کره  توزیرع      2017( و فرنانردز و همکراران )  2017نیرا )  های تحقیق گیلانی یافته

 های کیفیت زندگی کاری هستند.    گرایی در کار از مؤلفه ها و قانون عادلانه پاداش

دیریتی از برر اینکره عامرل سراختاری مر      های تحقیرق حاضرر مبنری    نتایت تحقیقات فوق با یافته

گر و تأثیرگذار و ارتباطات مرؤثر انسرانی و سرازمانی از عوامرل راهبرردی مرؤثر برر         شرایط مداخله

گرایری   کیفیت زندگی سازمان بهزیستی است، همسرویی دارد. در تحقیرق حاضرر عردالت و قرانون     

در  گرایری  دهنده اهمیت اساسری مقولره عردالت و قرانون     عنوان مقوله مرکزی تعیین شد که نشان به

بر اینکه توزیع  کیفیت زندگی کاری اعضای سازمان بهزیستی است که با نتایت تحقیقات فوق مبنی

 های اصلی کیفیت زندگی کاری هستند، همسویی دارد. گرایی، مؤلفه ها و قانون عادلانه پاداش

د توان کند. یک سازمان درصورتی می طور بهینه استفاده می یک سازمان موفق از منابع خود به

از نیروی انسانی، سرمایه و ابزاراآلات به نحو احسن استفاده کند که با مدیریت صحیح این عوامل 

را ترکیب بهینه کند. مدیر خوب سازمان را در مسیر تعالی و موفقیت قرار دهرد؛ حتری درصرورت    

 توانرد  فقدان سرمایه و منابع مادی، مدیریت خوب در ترکیب با نیرروی انسرانی شراد و راضری مری     

سرمایه، ابزارآلات و ساختار مناسب را برای سازمان ایجاد کند. بنرابراین، در سرازمان، مردیریت و    

هرا بررای    بخش است و اهمیت آن از منرابع مرادی بیشرتر اسرت. امرروزه سرازمان       منابع انسانی نجات

یرک  کنند.  جای مدیریت ریاستی به مدیریت راهبرانه تأکید می بخشی به خدمات سازمان به کیفیت
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منصفانه بین کارکنران برا مردیران، مشرارکت      و سازنده مدیر راهبر با ایجاد ارتباط راغبانه و تعامل

شرود کره    کند. روابط سازمانی و انسانی خوب باعث مری  ها را تسهیل می گیری کارکنان در تصمیم

منرافع خرود    کارکنان با میل و علاقه به انجام وظایف خود بپردازند، چون منافع سازمان را همسو با

 کنند.  درک می

ها دارای ساختار فیزیکی هستند، ولی تنها این ساختار به سازمان موجودیرت و   اگرچه سازمان

فرهنگرری ازقبیررل عرردالت، آزادی و قررانون تررأثیر  -هررای اجتمرراعی دهررد، بلکرره مؤلفرره هویررت نمرری

های  تند، اما مثل ویژگیها قابل لمس نیس های اعضای سازمان دارد. این مؤلفه توجهی بر فعالیت قابل

سرازند.   ها هستند و آنها را از هم متمایز مری  های مهم سازمان کنند  ویژگی ها تعیین شخصیتی  انسان

عنوان یکی از عوامل مهم برای کارآمدی و تأثیرگذاربودن در سرازمان شرناخته    عدالت سازمانی به

)بابازاده، جمشیدیان، رحیمی  شده و بیانگر نقش انصاف و عدالت در ملاحظات یک سازمان است

سررازمان  کنرراناگررر کار(. 2008، 2و فرررتین و فلنررز 2006، 1نقررل از صررمد ؛ برره73: 1393و مرررادی، 

مثرل   بره  مقابلهزیاد با تعهدات بالاتر، رضایت شغلی بهتر  احتمال را عادلانه درنظر گیرند، به ها تصمیم

نقرل   ؛ بره 75: 1393بابازاده و همکاران، ند )شو کنند و در رفتارهای مربوط به نقششان درگیر می می

 دهد: (. نمودار زیر واکنش کارکنان سازمان را به عدالت سازمانی نشان می2006، 3از فیشر

                                                      
1. Samad 

2. Fortin & fellenz  

3. Fischer  
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 (173، ص 1395سه نوع عدالت سازمانی و واکنش کارکنان به آن )مهداد،  .2شکل 

هرا   های خود با آورده ها و دریافتی وردهآافراد با مقایسه نسبت در ادراک از عدالت توزیعی، 

 ؟ عردالت انرد یرا خیرر    هرای منصرفانه داشرته    کنند که آیا پاداش های دیگران، قضاوت می و دریافتی

عردالت  باشرد و   مری  سرازمان  در هرا  فعالیرت  انجرام  نحروه  و هرا  نامره  آیین در انصاف رعایت ای هروی

بابازاده و همکراران،  ) م با صداقت، احترام، مهربانی و ملاحظه استأای دربردارنده رفتار تو مراوده

 شرود،  نهادینره  مدیریت در هم سازمان و بافت و ساختار در هم باید گرایی قانون و (. عدالت1393

 برر  نظرارت  و هرا  فعالیرت  برر  کنتررل  و آنهرا  اجرای و مقررات و ها نامه آیین تصویب در که طوری به

آیرد و   وجرود مری   گرایی در سازمان، زمینۀ آزادی سخن به باشد. با رعایت قانون مدّنظر آنها اجرای

کننرد؛   تواننرد اظهرار عقیرده     برالاتر بترسرند، مری    مقرام  العمرل  عکرس  از اینکره  کارکنران بردون  

 دیگر در سازمان سلطه قانون نسبت به سلطه انسان وجود دارد. عبارت به

ی از عوامرل اصرلی   خرانوادگ  یزنردگ یتی حمرا  ( نظام2020) های تحقیق جین و لی طبق یافته

برر اینکره عامرل     بیمارستان بود که با نتایت تحقیرق حاضرر مبنری   ن اپرستارکیفیت زندگی کاری در 

هرای   باشرد. شررایط حروزه    محوری کیفیت زندگی کاری است، همسو میهای  خانوادگی از مقوله

گذارند. اگر فردی در زنردگی خرانوادگی    مختلف زندگی کاری و غیرکاری بر همدیگر تأثیر می

تواند برر شررایط کراری او تأثیرگرذار باشرد و برالعکس )ماترل و         خود راضی باشد، رضایت او می

و وظرایف   های خرود هسرتند   خانواده در کنار کارکنان که فراغت اوقات (. تنظیم2006دیوپیوس، 

 عدالت سازمانی

رضایت از فرایند و  رضایت از طرز برخورد 

 روش تصمیمات

 عدالت توزیعی ایعدالت رویه ایعدالت مراوده

 نتیجه کاررضایت از 
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هرای خرانوادگی    دهند و تقسیم کار عادلانه برای اجرای نقرش  همسری و والدینی خود را انجام می

 در شاد نگهداشتن اعضای خانواده و کارکنان سازمان و کنار آمدن با مصایب زندگی لازم است. 

( نشران داد کره تسرهیلات    2017نیرا )  و گیلانری ( 2020) و همکراران  ی رسراو بنتایت تحقیقرات  

های کیفیت زندگی کاری هستند که با نتایت تحقیق حاضر  فیزیکی و دسترسی به ابزار کار از مؤلفه

های محوری است و شرایط مطلوب  سراختمان، وسرایل  و    که حاکی است، عامل فیزیکی از مقوله

رکنران سرازمان بهزیسرتی اسرت، همسرویی      های فرعی کیفیت زندگی کاری کا ابزارآلات از مؤلفه

هرای کراری    دارد. شرایط حراکم برر محریط کرار برکرارآیی  کارکنران ترأثیر بسرزایی دارد. محریط         

های کهنه و قدیمی و فاقد فضای کافی میل بره انجرام    بسیارگرم یا سرد، شلوغ یا ساکت، ساختمان

شرود. شررایط نرامطلوب     مری دهد و باعرث آزردگری آنران     کار باکیفیت را در کارکنان کاهش می

کند که سبب کاهش کیفیت زندگی کارکنان و پیامدهای  فیزیکی، جو ناخوشایند کاری ایجاد می

وری و رضایت شغلی و افزایش خطاهرای انسرانی و حروادت کراری      منفی دیگر ازقبیل کاهش بهر

(. تأمین شرایط مطلوب فیزیکی 1398، صالحی و لبادی، زاده حسین؛ ترجمۀ 1995 ،ریجو) شود می

عنروان یرک    کند که مدیران سازمان بره آنهرا بره    در محیط کار این نگرش را در کارکنان ایجاد می

تی بایرد منرافع سرازمان را    عنوان یک ماشینی که در هر شرایط سخ کنند نه به حق نگاه می انسان ذی

شرود.   حداکثر برساند. با بهبود شرایط کار تمایل و انگیزه کارکنان برای کار  با کیفیت بیشتر مری  به

شوند. به اعتقاد قهرمانی، پرنده،  صورت سازمان، کارکنان و مراجعان آن همه با هم منتفع می دراین

ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنران،  های شغلی و  ( برای کاهش آسیب1397وفادار و عبادی )

کردن محیط امن ضروری است. در این صورت آرامش و رغبت کارکنان به کرار خالصرانه    فراهم

 شوند. یابد و مراجعان سازمان نیز از دریافت خدمات با کیفیت مطمئن می افزایش می

 برر  مبتنری  راهبرری و رهبرری   مردیریت  شرود اصرول   به مدیران سازمان بهزیسرتی پیشرنهاد مری   

 و کارکنان بین دوستانه روابط تعمیق بر راهبری مدیریت بشود. در سازمان بهزیستی حاکم ها ارزش

کرره  طرروری هررا تشررویق شرروند برره گیررری اسررت. کارکنرران برره مشررارکت در تصررمیم اسررتوار مرردیران

های شخصی بعضی از مدیران بلکره   های آنان در حل مشکلات سازمان نه براساس سلیقه مشارکت

https://ajansbook.ir/index.php?route=product/translator/info&translator_id=6823
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 انجرام  نحرو   درمرورد  گیری تصمیم های اداری باشد. امکان ها و رویه نامه ها، آیین مشی مبنای خطبر

 زمرانی  برنامرۀ  تنظیم امکان متأهل زن کارکنان شود و برای داده کارکنان به عمل استقلال و کارها

 بیشتر فراهم شود.  پذیری انعطاف کار و

شرود بره ایرن     تأکیرد  بیشتر گرایی کمیّ جای به گرایی کیفیت بر کارکنان عملکرد ارزیابی در

بندی لحاظ شود. مثلاً برای کارکنانی کره حرداقل امتیراز عملکررد بررای تمدیرد        نحو که نظام رتبه

اند؛ رتبۀ متوسط، خوب و عالی درنظر  قرارداد کاری را دارند تا آنهایی که بیشترین امتیاز را آورده

بینری شرود ترا کارکنران بررای افرزایش کیفیرت         هایی پریش  اساس مزایا و مشوق گرفته شود و براین

خدمات خود تشرویق شروند. امکرانی فرراهم شرود کره مراجعران بازخوردهرای مثبرت خرود را بره            

 اند؛ به شکل مستقیم یا غیرمستقیم ارایه کنند.  دهاکارکنانی که برای آنها اقدام مؤثر انجام د

نداشرتن کارهرای اداری یرا      مثرل دوسرت   ها کارکنانی که به دلایل خا  یا بعضی از ویژگی

ماننرد از توسرعه و ارتقرای      ها در یک سمت یا پُست باقی می علاقه به مراجعان و روابط انسانی سال

ها در این سرمت، خردمات مفیرد     سازمانی  شغل محروم نشوند. مثلاً یک کارشناس مشاوره که سال

یل که در رد  کارکنان صفی اسرت از ارتقرای   مشاوره به مراجعان انجام داده است؛ صرفاً به این دل

مراتبری ایجراد کررد و بره      های شغلی  سازمان سلسرله  ها و رشته توان در رسته شغلی محروم نشود. می

 مند شوند. مراتب، این کارکنان  خدوم از انواع مزایا بهره ازای ارتقا در این سلسله

شرود. هرگونره    و متنروع  ترر  کیفیرت  ابیشتر، بر  آنان کارکنان و خانواد  برای رفاهی تسهیلات

اقداماتی که کارکنان بتوانند لحظات خوشایندی در کنار خانواد  خود تجربه کنند، بررای ارتقرای   

کیفیت زندگی کاری آنان درنظر گرفته شود. برای بهبود خدمات رفاهی در سازمان افراد مناسب، 

رسانی به موقرع و   ه شوند. برای اطلاعکار گمارد ازنظر تجربه و تخصص، در امور رفاهی سازمان به

های رفاهی تفریحی دستورالعمل روشن تنظیم  ویژه باشگاه عدم تبعیض در استفاده از امور رفاهی به

نظرسرنجی و شناسرایی   شود. از خدمات امور رفاهی برای تشویق کارکنان تلاشگر استفاده شرود و  

 هی انجام شود.کارگیری انواع خدمات رفا در زمینۀ به ق کارکنانیعلا

هرا بهبرود یابرد. اتفاقرات      آرایی  فضای فیزیکی کار با اقداماتی ازقبیل توسعۀ فضای سبز و گل
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خوشایند هرچند کوچک برای کارکنان در محیط کرار بره ارتقرای کیفیرت زنردگی کراری آنران        

 یطمح از بیرون و کار محیط های تنش و شود پایش مداوم طور به کارکنان کند. سلامتی کمک می

 کنند، مدیریت شوند. که سلامت کارکنان را تهدید می کار

شرود.   رعایرت  انصراف  و عدالت رفاهی امکانات و آموزشی های فرصت ها، پاداش توزیع در

هرای دیگرر    ها برای پیشگیری از احساس نابرابری و انتقال کارکنان بهزیستی به سازمان رفع تبعیض

شرود کره    همبستگی اجتماعی شهروندان زمانی تضرمین مری  اهمیت دارد. سلامت روحی روانی و  

د. بعضی کارکنان صرفی در مراکرز   ها را در سطح جامعه ببینن موهبت ها و آنها توزیع عادلانه نعمت

فرسرایی دارنرد و فرسرودگی شرغلی در آنران       هایشران وظرایف طاقرت    بهزیستی به تناسب مسئولیت

ی ایرن وظرایف فرسایشری از مزایرایی برخرودار      کند که در ازا بالاست. انصاف و عدالت حکم می

شوند که جبران تلاش و زحمات آنها را بکند. این مستلزم درک مسئولان کشروری و اقردام آنهرا    

 هایی است که به تعبیر کارکنان، وحشتناک است. بردن تبعیض برای ازبین

 هررا، هررای دیگررر مثررل شررهرداری    هررا و همرراهنگی بررا سررازمان    ازطریررق تبلیررغ در رسررانه  

وپرورش، صداوسیما و ... هویت سازمانی، اعتبار و وجهۀ سرازمان بهزیسرتی افرزایش پیردا      آموزش

های ارزشمند کارکنان سرازمان بهزیسرتی    کند. افکار عمومی به درک درستی از خدمات و فعالیت

 نیاز دارند. 
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