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Abstract 

The aim of this study is to design and formulate an indigenous model of Quality of Work Life 

(QWL) for Bank Melli Iran, considering the cultural, ethical, and structural characteristics 

that distinguish Iranian organizational environments from Western contexts. Given that most 

existing QWL models have been developed in non-Iranian settings and are not fully aligned 

with the realities of Iranian workplaces, this research seeks to provide a locally grounded and 

context-sensitive understanding of QWL. The study is developmental–applied in purpose and 

qualitative in methodology, utilizing a thematic analysis approach. Data were collected 

through semi-structured interviews with 18 experts, including senior managers, experienced 

employees, and university scholars in the field of human resource management. After 

transcription, the interviews were analyzed through open, axial, and selective coding to 

identify key patterns and conceptual themes. The findings revealed that QWL in Bank Melli 

Iran is shaped by eight major dimensions: fairness in compensation and benefits, opportunities 

for career growth and development, job security, organizational participation and support, 

reward and incentive systems, workplace health and safety, work–life balance, and 

professional ethics and organizational culture. The results indicate that cultural–ethical factors 

and human relations play a more significant role in defining QWL in this context compared 

to purely structural models.The final model provides a comprehensive and contextually 

grounded framework that can guide human resource policies, enhance employee satisfaction, 

reduce job-related stress, strengthen organizational commitment, and ultimately improve 

performance in the Iranian banking sector. 
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Detailed abstract 

 
Introduction 

Quality of Work Life (QWL) has emerged as a pivotal construct in human resource 

management since the 1970s, directly influencing employee productivity, job satisfaction, 

organizational commitment, and psychological health. Pioneering frameworks, such as 

Walton's (1973) eight-dimensional model encompassing fair compensation, safe working 

conditions, and work-life balance, laid the foundational theoretical groundwork. Subsequent 

contributions by Hackman and Oldham (1980), Mirvis and Lawler (1984), and Sirgy et al. 

(2001) expanded this discourse by integrating job design characteristics, employee 

participation, and need satisfaction theories, including spillover effects between work and 

personal domains. Internationally, recent studies in diverse contexts—such as Guerrero 

(2020) in European firms, Khera (2020) in India, and Rogers (2023) in UK public 

organizations—highlight the interplay of transformational leadership, cultural values, and 

ethical climates in shaping QWL perceptions.  

In Iran, however, extant research (e.g., Mirkamali, 1395; Gholipour & Mousavi, 1396; 

Rahimnia & Elahi, 1398; Fazeli, 1402) predominantly adapts Western models, overlooking 

indigenous cultural, spiritual, and structural nuances rooted in collectivism, Islamic ethics, 

and hierarchical organizational systems. Bank Melli Iran, as the nation's largest public 

banking institution with over 70,000 employees, exemplifies these challenges through high 

workload pressures, bureaucratic rigidity, and value-laden interactions. Prior Iranian banking 

studies (e.g., Latifi & Movahedi, 1394; Goodarzi, 1400; Ahmadi, 1403) identify justice, job 

security, and ethical culture as critical yet underexplored factors. This research gap 

necessitates an indigenous QWL model tailored to Bank Melli Iran, integrating human, 

cultural, ethical, and structural dimensions to inform context-specific HR policies and 

enhance organizational sustainability. The study addresses the core question: What are the 

localized dimensions of QWL in Bank Melli Iran, and how do they interrelate to foster 

employee well-being and performance?  

 

Research Methodology 

 This developmental-applied study employed a qualitative design with thematic analysis as 

the primary approach, following Braun and Clarke's (2006) six-phase framework to uncover 

latent patterns in experiential data. The population comprised two expert groups: (1) senior, 

mid-level, and seasoned Bank Melli managers/experts with at least 15 years of service and 

deep familiarity with HR and workplace dynamics; (2) university professors specializing in 

human resource management and organizational behavior. Purposive sampling ensured 

selection of information-rich participants, continuing until theoretical saturation was achieved 

after 18 semi-structured interviews (9 from Bank Melli personnel and 9 from academics).  

 

Interviews, lasting 45–75 minutes each, were conducted with informed consent and ethical 

compliance, audio-recorded, and fully transcribed. Key probing questions explored QWL 

conceptualizations, enabling/disabling factors in Bank Melli, core dimensions, ethical-

cultural roles, structural barriers, and essential indigenous model features. Data analysis 

proceeded in three coding stages: open coding yielded over 380 initial codes; axial coding 

grouped these into 32 sub-themes; selective coding integrated them into eight core themes. 

Validity and reliability were rigorously ensured via Lincoln and Guba's (1985) criteria—

credibility through member checking, dependability via independent dual-coder audits, 

confirmability through audit trails in MAXQDA software, and transferability via thick 

description. An initial theoretical model, synthesized from global (Walton, 1973; Sirgy et al., 

2001) and local literature, guided inquiry but was refined empirically. 
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Findings 

Thematic analysis revealed QWL in Bank Melli Iran as a multifaceted construct comprising 

eight interdependent dimensions, each with four sub-components derived from participant 

narratives: (1) Fairness in Compensation and Benefits (e.g., workload-aligned base pay, 

transparent overtime calculations, equitable bonuses, inflation-adjusted perks); (2) Career 

Growth and Development Opportunities (e.g., merit-based promotions, specialized 

training, technology skill acquisition, clear career paths); (3) Job Security (e.g., employment 

stability, protection from involuntary transfers, policy consistency, crisis support); (4) 

Organizational Participation and Support (e.g., decision-making involvement, managerial 

backing amid client pressures, fair performance appraisals, headquarters-branch 

communication); (5) Reward and Incentive Systems (e.g., performance-tied bonuses, formal 

recognitions, welfare perks, employee-of-the-month programs); (6) Workplace Health and 

Safety (e.g., ergonomic facilities, security in high-traffic branches, stress management, 

burnout prevention); (7) Work-Life Balance and Autonomy (e.g., shift flexibility, limited 

mandatory overtime, family-work harmony, regulated client interaction discretion); (8) 

Professional Ethics and Organizational Culture (e.g., integrity in client dealings, inter-

employee collaboration, adherence to religious-organizational values, mutual respect). 

Compared to the initial literature-based model, the final indigenous framework introduced 

ethics/culture as a novel axial dimension, reframed social relations under 

participation/support, and elevated structural elements to experiential levels. Inter-theme 

linkages positioned ethical culture as the foundational layer, influencing justice perceptions, 

support mechanisms, and balance outcomes. 

 

Conclusion 

This study culminates in an indigenous QWL model for Bank Melli Iran, portraying it as a 

tri-level phenomenon: individual (balance, growth, security), organizational (justice, rewards, 

support), and cultural-ethical (professional values as the core integrator). Aligning with 

international models (e.g., Walton's fairness-security emphasis; Sirgy's need-spillover) while 

diverging through cultural embeddedness, it resonates with Iranian findings (e.g., Fazeli's 

justice-growth triad) but innovates by centralizing ethics amid collectivist-Islamic contexts. 

The model's interdependence underscores that QWL transcends economic incentives, rooting 

in moral organizational climates to amplify satisfaction and efficacy. 
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 چکیده

ی، ارزشی و های فرهنگبانک ملی ایران با توجه به ویژگیهدف این پژوهش، طراحی و تبیین مدل بومی کیفیت زندگی کاری در 

المللی موجود با شرایط محیط کاری در ایران همخوانی کامل های بینساختاری این سازمان است. با توجه به اینکه اغلب مدل

–ایوسعهاز نظر هدف ت بینانه از کیفیت زندگی کاری ارائه دهد. پژوهشندارند، این مطالعه کوشیده است تصویری بومی و واقع

نفر از  18ا ساختاریافته بها از طریق مصاحبه نیمهباشد. دادهکیفی با رویکرد تحلیل مضمون می شناسی،روش نظر از و کاربردی

ها خبرگان بانکی و دانشگاهی شامل مدیران ارشد، کارشناسان باسابقه و اساتید حوزه مدیریت منابع انسانی گردآوری شد. مصاحبه

سازی و مطالعه عمیق، طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل گردید تا الگوها و مفاهیم کلیدی از دل از پیاده پس

گیرد: ها نشان داد که کیفیت زندگی کاری در بانک ملی ایران بر اساس هشت بعد اصلی شکل مییافته ها استخراج شوند.داده

ها، ها و مشوقی رشد و توسعه شغلی، امنیت شغلی، مشارکت و حمایت سازمانی، نظام پاداشهاعدالت در حقوق و مزایا، فرصت

–ای و فرهنگ سازمانی. نتایج بیانگر آن است که عوامل فرهنگیبهداشت و ایمنی محیط کار، تعادل کار و زندگی، و اخلاق حرفه

 ساختاری رفاًص هایمدل و دارند سازمان این کارکنان کاری زندگی کیفیت تعیین در تریبرجسته نقش انسانی روابط و اخلاقی

ی، ارتقای گذاری منابع انسانریزی و سیاستعنوان چارچوبی بومی برای برنامهتواند بهشده میمدل نهایی ارائه پاسخگو نیستند.

 رار گیرد.مورد استفاده ق رضایت کارکنان، کاهش فشارهای شغلی، افزایش تعهد سازمانی و بهبود عملکرد در نظام بانکی ایران
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 مقدمه

مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی  به یکی از موضوعات اصلی در حوزه 19۷0 از دهه 1کیفیت زندگی کاری

طرح کرد مند مصورت نظامنخستین کسی بود که با تعریف هشت بعد اصلی، این مفهوم را به، 2تبدیل شده است. والتون

 3هاماو، پژوهشگرانی مانند هاکمن و الدوری کارکنان دانست. پس از و آن را کلیدی برای رضایت شغلی، انگیزش و بهره

رائه ا کیفیت زندگی کاریتری برای های نظری دقیقو همکاران تلاش کردند تا چارچوب 5و سیرگی 4میرویـس و لاولر

 آن را با عملکرد سازمانی و سلامت روان کارکنان توضیح دهند. کنند و رابطه

های عنوان یکی از شاخصویژه در نهادهای خدماتی و بانکی، بهها بهسازماناخیر، کیفیت زندگی کاری در  در دو دهه

های کاری سالم، روابط عادلانه، محیط (.2020، 6)کهرا اصلی موفقیت و پایداری منابع انسانی شناخته شده است

وری رهه بهبود بهتوانند هم به رضایت کارکنان و هم بهای رشد شغلی و احساس احترام، عواملی هستند که میفرصت

کنند، در اشاره می 9که اسلام و سینگتایدر عین حال، چنان (.8،2023؛ روجرس۷،2020)گوئریروسازمان کمک کنند

 فیت زندگی کاریکیای در تفسیر مفهوم کنندهتوسعه، ابعاد فرهنگی، ساختاری و مدیریتی نقش تعیینکشورهای درحال

 (.2019، اسلام و سینگتای)  ها سازگار نیستندافتهای غربی لزوما با این بدارند و مدل

پور و موسوی، ؛ قلی1395ی کیفیت زندگی کاری انجام شده است )میرکمالی، در ایران نیز مطالعات متعددی در زمینه

اقتباس المللی های بینها از مدل(، اما بیشتر این پژوهش1400زاده، ؛ شفیع1402؛ فاضلی، 1398نیا و الهی، ؛ رحیم1395

 رابطه اند. علاوه بر این، بیشتر تحقیقات موجود به بررسیهای فرهنگی و سازمانی توجه کافی نداشتهاند و به تفاوتکرده

ین ابعاد بومی آن اند، نه به شناسایی و تبیبا متغیرهایی نظیر تعهد سازمانی یا رضایت شغلی پرداخته کیفیت زندگی کاری

 های فرهنگی، ارزشی و ساختاری محیط کار دررو، هنوز مدلی که بتواند واقعیتایرانی. ازاینهای در بستر واقعی سازمان

 ایران را منعکس کند، ارائه نشده است.

ای های خدماتی کشور، با بیش از هفتاد هزار کارمند و گسترهترین سازمانعنوان یکی از بزرگبانک ملی ایران به

هایی است که کیفیت زندگی کاری در آن نقش حیاتی در کارایی و رضایت طوسیع از خدمات بانکی، یکی از محی

ثر ومراتبی و فشار کاری بالا در این سازمان، شناخت دقیق عوامل مکارکنان دارد. با توجه به ساختار رسمی، نظام سلسله

لطیفی و موحدی، لعات پیشین )های منابع انسانی باشد. مطاگذاریتواند راهنمایی برای سیاستبر کیفیت زندگی کاری می

دهند که عواملی مانند عدالت سازمانی، امنیت شغلی، مشارکت و ( نشان می1403؛ احمدی، 1400؛ گودرزی، 1394

که ابعاد  با این حال، هنوز مدل جامعی فرهنگ اخلاقی بیشترین تأثیر را در احساس رضایت و تعهد کارکنان بانکی دارند.

                                                                                                                                                                                  
1 . Quality of Work Life - QWL 
2 . Walton 
3 . Hackman & Oldham 
4 . Mirvis & Lawler 
5 . Sirgy et al 
6 . Khera 
7 . Guerrero 
8 . Rogers 
9 . Siengthai & Islam 
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ویژه نظام بانکی دولتی ـ بازنمایی کند، وجود ندارد. چارچوب فرهنگی و ارزشی ایران ـ و به مختلف زندگی کاری را در

اری ی مدل بومی کیفیت زندگی کرو، پژوهش حاضر تلاشی است برای پر کردن این شکاف دانشی از طریق ارائهازاین

تخراج به با خبرگان بانکی و دانشگاهی اسهای کیفی حاصل از مصاحبرای بانک ملی ایران. این مدل بر اساس تحلیل داده

 ند.شود، بازنمایی کگونه که توسط کارکنان و مدیران تجربه میکوشد ابعاد واقعی زندگی کاری را همانشده و می

ی مدلی است که ابعاد انسانی، فرهنگی، اخلاقی و سازمانی کیفیت زندگی هدف اصلی این پژوهش، تبیین و ارائه

سانی بانک ملی منابع ان های آتی در حوزهگیریبانکی ایران منعکس نماید و بتواند مبنایی برای تصمیمکاری را در محیط 

ران های سازمانی ایهای فرهنگی و ویژگیالمللی، با ارزشهای نظری بینایران باشد. این مدل، ضمن اتکا بر چارچوب

وب های دولتی و خصوصی کشور نیز محسبرای سایر بانکتواند الگوی بومی مناسبی رو، میسازگار شده است و از این

 شود.

 و مرور پیشینه پژوهشنظری  مبانی

گذشته به یکی از محورهای اصلی مطالعات مدیریت منابع انسانی و  طی پنج دهه« کیفیت زندگی کاری»مفهوم 

. او کیفیت زندگی (19۷3)والتون،  ارائه کرد 1رفتار سازمانی تبدیل شده است. نخستین چارچوب نظری جامع را والتون

ها و تعادل میان زندگی شخصی و ای از شرایطی دانست که به رضایت کارکنان، توسعه توانمندیکاری را مجموعه

شود. مدل والتون شامل هشت بعد اصلی بود: جبران خدمات عادلانه، شرایط کاری ایمن و بهداشتی، ای منجر میحرفه

مندی سازمانی، وابستگی اجتماعی زندگی کاری، یکپارچگی سازمانی، توسعه قابلیت ، قانونفرصت رشد و امنیت مداوم

شود و اخته میشن« کیفیت زندگی کاریمدل کلاسیک »عنوان انسانی و تعادل میان کار و سایر ابعاد زندگی. این مدل به

 .(2،1984میرویس و لاولر )های بعدی استهمچنان مرجع اغلب پژوهش

، کیفیت زندگی کاری را پیامد طراحی شغل «های شغلمدل ویژگی»ی با ارائه 3، هاکمن و الدهام1980 در دهه

دانستند و پنج ویژگی اساسی را معرفی کردند: تنوع مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال شغلی و بازخورد. بر 

 و عملکرد را افزایش دهد. تواند انگیزش درونی، رضایتاساس این مدل، طراحی مناسب مشاغل می

زعم ها تأکید داشت. بهگیریزمان، میرویس و لاولر مدل دیگری ارائه کردند که بر مشارکت کارکنان در تصمیمهم

شان تأثیرگذار اند و نظراتسازمان سهیم یابد که کارکنان احساس کنند در ادارهزمانی تحقق می کیفیت زندگی کاریآنان، 

 توجه از عوامل صرفا اقتصادی به سمت مشارکت اجتماعی و روانی کارکنان را معطوف کرد.است. این دیدگاه، 

                                                                                                                                                                                  
1 . Walton 
2 . Mirvis& Lawler 
3  .Hackman & Oldham 



 کیفیت زندگی کاری در بانک ملی ایران ارائه مدل                                                و همکاران                                         حسین احمدی
 

7 
 

ها و ادراکات کارکنان نسبت به شغلشان دانست ای از نگرشرا مجموعه ، کیفیت زندگی کاری1در ادامه، هاولویک

گی کاری ارتباط میان کیفیت زندشود. وی برای نخستین بار به که از تعامل میان نیازهای فردی و محیط کاری ناشی می

 (.1991)هالوویک،  و نتایج رفتاری مانند تعهد سازمانی و کاهش استرس اشاره کرد

و « نیازهای انسان» ویکم، سیرگی و همکاران مدل چندبعدی جدیدی ارائه دادند که بر نظریهدر آغاز قرن بیست

عنوان رضایت کارکنان از تأمین نیازهای مادی )مانند درآمد هاستوار بود. آنان کیفیت زندگی کاری را ب« 2سرریز زندگی»

و امنیت شغلی(، اجتماعی )روابط و تعاملات کاری( و روانی )احساس معنا و خودتحققی( تعریف کردند. این مدل یکی 

 (.2001،سیرگی و همکاران ) شودالمللی محسوب میهای بیناز تأثیرگذارترین الگوها در پژوهش

را با رویکرد فرهنگی و اجتماعی گسترش دهند.  کیفیت زندگی کاری  اند تااخیر، پژوهشگران تلاش کرده هایدر دهه

ای بر متخصصان فناوری اطلاعات در مالزی، پنج بعد رضایت شغلی، امنیت شغلی، توسعه در مطالعه3رتینام و اسماعیل

دیدی های جای نیز مدلورمیانهخا و آسیایی کشورهای در. کردند معرفی را زندگی–فردی، روابط انسانی و تعادل کار

لام و اس)کنند  کیفیت زندگی کاریارائه شد که تلاش داشتند عوامل فرهنگی، معنوی و اجتماعی را وارد مفهوم 

ا ر کیفیت زندگی کاریالمللی های بینطور کلی، مدلبه(. 2023، 5؛ راجرز2021؛ لی، 2020، 4؛ کهرا2019سینگتای، 

های ساختاری و شغلی، که بر طراحی کار و ساختار سازمانی تمرکز دارند . مدل1ان در دو دسته خلاصه کرد:تومی

ن، کنند )والتهای انسانی و اجتماعی، که بر رضایت، عدالت و روابط انسانی تأکید می. مدل2(.1980، 6)هکمن و الدهام

 (.2001و همکاران،  یرگی؛ س19۷3

اختار اند. در این کشورها، سهای فرهنگی و صنعتی غربی توسعه یافتهها در بافتمدل با وجود این، بیشتر این

ق سازمانی گرایی، معنویت و اخلاهای فردگرایانه با بافت فرهنگی ایران که مبتنی بر جمعسازمانی، روابط کاری و ارزش

 (.1404احمدی،  ;2020گوئرو،است، تفاوت اساسی دارد )

  خلی و خارجیدا پیشینه پژوهش های

ررسی عوامل ها به سمت بتوجهی بوده و پژوهشدر پنج سال گذشته، ادبیات کیفیت زندگی کاری شاهد تحول قابل

های عمومی بریتانیا نشان داد ای بر سازمان( در مطالعه2023) ۷اند. راجرزشناختی سوق پیدا کردهفرهنگی، اخلاقی و روان

در احساس کرامت  کنندهفیت مدیریتی و رفتار منصفانه با کارکنان، نقشی تعیینکه وجود فرهنگ اخلاقی پایدار، شفا

های این پژوهش نشان داد که کیفیت زندگی کاری تنها یک مفهوم شغلی، رضایت و انگیزش کارکنان دارد. یافته

                                                                                                                                                                                  
1 . Havlovic 
2 . Spillover Theory 
3 . Rethinam & Ismail 
4 . Khera 
5 . Rogers 
6 . Hackman & Oldham 
7 . Rogers 
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ری و سبک تعامل اشدت از روابط انسانی، عدالت رفتساختاری یا مبتنی بر شرایط فیزیکی محیط کار نیست، بلکه به

 پذیرد.مدیران تأثیر می

( در 2020) 1رویشده است. گوئ QWLای به سبک رهبری و نقش آن در ارتقای المللی، توجه ویژهدر سطح بین

شده، ایجاد گرا از طریق تقویت عدالت ادراککند که رهبری تحولهای اروپایی تأکید میای بر کارکنان سازمانمطالعه

. همچنین های کیفیت زندگی کاری استبینسازی امکان رشد شغلی، یکی از قدرتمندترین پیشفضای حمایتی و فراهم

 ای و امنیتهای رشد حرفهجنوبی دریافت که عدالت در پرداخت، فرصت های کره( در پژوهشی در بانک2021) 2لی

داشت های بانکی هستند و بیشترین تأثیر را بر انگیزش و نگههای کیفیت زندگی کاری در محیطلفهوترین مشغلی مهم

شان داد که امنیت های خدماتی کشورهای خلیج فارس نها و سازمان( نیز در بررسی بانک2022) 3کارکنان دارند. سلطان

شغلی، ارزیابی عملکرد عادلانه و حمایت روانی مدیران، عوامل کلیدی در بالا رفتن سطح رفاه روانی و کاهش استرس 

 شغلی کارکنان هستند.

دهی به کیفیت زندگی کاری ها و هنجارهای فرهنگی در شکلتوسعه، نقش ارزشهای کشورهای درحالدر سازمان

ای بر کارکنان بخش خدمات هند گزارش کرد که کارکنان شرقی کیفیت ( در مطالعه2020) 4تر است. کهرابرجسته

زعم او، هرگونه کنند. بهصورت ترکیبی از عوامل ساختاری، معنوی، اخلاقی و روابط انسانی تجربه میزندگی کاری را به

ن یافته های فرهنگی غالب باشد. ایارزش سازی شده و مبتنی برسازی کیفیت زندگی کاری در این جوامع باید بومیمدل

( نیز همسوست که نشان دادند فرهنگ سازمانی و حمایت اجتماعی نقش 2021)  5های اسلام و سینگتایبا نتایج پژوهش

 های آسیایی دارد.در سازمان QWLمهمی در تقویت 

  تبیین ورکش  ارزشی –وب فرهنگیاند تا کیفیت زندگی کاری را در چارچدر ایران نیز مطالعات جدید تلاش کرده

 و پرداخت فرآیند در شــفافیت ســازمانی، عدالت که داد نشــان ایران بانکی نظام در پژوهشــی در( 1403) احمدی. کنند

های خدماتی  ( با بررســی ســازمان1402صــفانه مدیران، اثر مســتقیم بر رضــایت و تعهد کارکنان دارند. فاضــلی )من رفتار

  کاری یزندگ کیفیت ارتقای عوامل ترینمهم از اخلاقی فرهنگ و روانی سلامت  زندگی،–گزارش کرد که تعادل کار

های خصــوصــی نشــان طالعه بر کارکنان بانکم یک در( 1401) غفاری و کریمی همچنین. هســتند ایرانی هایمحیط در

ر نظام گی کاری دترین تهدیدات کیفیت زنددادند که فشــار کاری، اســترس شــغلی و کمبود حمایت ســازمانی از مهم 

د، کید اصلی ادبیات جدی ادهد که تهای پنج سال اخیر نشان می  پژوهش همرور مجموع شوند. بانکی کشور محسوب می  

بر اهمیت عدالت سازمانی، فرهنگ اخلاقی، سلامت روان، حمایت مدیریتی و فرصت رشد شغلی است. در عین حال،          

شرایط فیزیکی محیط کار، برای تبیین کیفیت زندگی کاری در محیط      ساختار و  سنتی مبتنی بر  شرقی و  الگوهای  های 

                                                                                                                                                                                  
1 . Guerrero 
2 . Lee 
3 . Sultan 
4 . Khera 
5 . Siengthai & Islam 
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ستند به ضرورت طراحی مدل ویژه نظام بانکی ایران کافی نی ست که ابعاد اخلاقی . این نتایج بیانگر  ، فرهنگی  های بومی ا

کند آن را  یی که پژوهش حاضـــر تلاش میو انســـانی را در کنار ابعاد ســـاختاری و شـــغلی مورد توجه قرار دهند؛ خلا

 پوشش دهد.

 های پژوهشیتحلیل تطبیقی و خلأ

های مفهومی، کیفیت زندگی کاری در بافت رغم شباهتعلیدهد که داخلی و خارجی نشان می مرور پیشینه

 ل،متقاب احترام صداقت، عدالت، اسلامی،–های غربی دارد. در فرهنگ ایرانیهای ماهوی با مدلفرهنگی ایران تفاوت

 های غربی، تمرکز اصلی بر ساختار سازمانی و طراحیر مدلد کهحالی در دارند، محوری جایگاهی معنویت و اعتماد

 شغل است.

مند ط نظاماند و ارتباای بررسی شدهصورت جزیرهبه کیفیت زندگی کاریهمچنین، در اغلب مطالعات داخلی، ابعاد 

امع و بومی فقدان یک مدل ج دهندهبین ابعاد انسانی، ساختاری و فرهنگی کمتر مورد توجه قرار گرفته است. این امر نشان

هانی، با های جنکی ایران است؛ مدلی که بتواند ضمن حفظ اعتبار علمی مدلبرای کیفیت زندگی کاری در نظام با

 های فرهنگی کارکنان ایرانی سازگار باشد.ها، نیازها و ویژگیارزش

های المللی و دادههای نظری بینگیری از مدلهای فوق، پژوهش حاضر بر آن است تا با بهرهبا توجه به تحلیل

نفر از خبرگان بانکی و دانشگاهی، مدلی بومی از کیفیت زندگی کاری برای بانک ملی  18تجربی حاصل از مصاحبه با 

شود تا ابعاد عدالت، رشد، امنیت، تعادل، حمایت و اخلاق سازمانی در قالب ایران ارائه دهد. در این مدل، تلاش می

 دست آید.ران بههنگی و سازمانی ایساختاری منسجم تلفیق شوند تا تصویری واقعی از کیفیت زندگی کاری در بافت فر

 شناسی پژوهشروش

 روش از یگیربهره با و بوده کیفی رویکرد، نظر از و دارد کاربردی–ایپژوهش حاضر از نظر هدف، ماهیتی توسعه

های انجام شده است. انتخاب این روش به دلیل توانایی بالای آن در شناسایی الگوهای پنهان در داده 1مضمون تحلیل

رهنگی های زیسته خبرگان در خصوص کیفیت زندگی کاری در بستر فمتنی، استخراج مفاهیم بومی و تبیین عمیق تجربه

 و سازمانی بانک ملی ایران صورت گرفت. 

های مختلف تجربیات مند، امکان فهم لایهپذیر و نظامی بستری انعطافسازتحلیل مضمون با فراهم

های حوزه رفتار سازمانی یکی از معتبرترین رویکردها محسوب کند و برای پژوهشکنندگان را فراهم میمشارکت

 .شودمی

ه لی ایران کجامعه پژوهش شامل دو گروه از خبرگان بود: نخست، مدیران ارشد و کارشناسان باسابقه بانک م

های محیط بانکی آشنایی عمیق داشتند؛ دوم، اساتید سال سابقه خدمت داشته و با ساختارها، الزامات و چالش 15حداقل 

                                                                                                                                                                                  
1 . Thematic Analysis 
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فرایند  صورت هدفمند انجام شد و با ادامهگیری بهدانشگاهی متخصص حوزه رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی. نمونه

 کنندگان انتخاب گردیدند.عنوان مشارکتنفر به 18نظری، در مجموع  ها تا رسیدن به اشباعمصاحبه

ها و ساختاریافته گردآوری شد. محورهای اصلی مصاحبه شامل برداشتهای نیمهها با استفاده از مصاحبهداده

مرتبط با  هایکننده و بازدارنده آن، و چالشکنندگان از ابعاد کیفیت زندگی کاری، عوامل تسهیلتجربیات مشارکت

راون و ای بمرحلهها براساس الگوی ششها، تحلیل دادهسازی کامل مصاحبهمحیط کاری بانک ملی بود. پس از پیاده

بار خوانده شد. در مرحله کدگذاری ها چندینها، متن مصاحبه( صورت گرفت. در مرحله آشنایی با داده2006) 1کلارک

وجوی مضامین ر استخراج و کدهای اولیه تولید شدند. در مرحله جستهای معنادااولیه )کدگذاری باز(، گزاره

دهی شدند. سپس در مرحله های مفهومی سازمان)کدگذاری محوری(، کدهای مشابه و مرتبط در قالب مفاهیم و خوشه

یت مدل اگذاری و نهایی گردیدند و در نهبازبینی و تعریف مضامین )کدگذاری انتخابی(، مضامین اصلی پالایش، نام

 های کیفی تدوین شد.مفهومی مطابق یافته

هایی از به بخش کنندگان نسبتها، از چند راهبرد استفاده شد: بازبینی مشارکتبرای افزایش اعتبار و پایایی یافته

ابلیت طمینان از قها جهت اها توسط دو پژوهشگر مستقل، و ثبت مسیر تحلیل دادهنتایج اولیه، مقایسه و تطبیق کدگذاری

 پذیری. این اقدامات موجب شد تحلیل مضمون دارای انسجام مفهومی، دقت و اتکاپذیری بیشتری باشد.پیگیری

 های پژوهشیافته

ساختاریافته است. فرایند مصاحبه نیمه 18شده از های کیفی گردآوریهای پژوهش حاصل تحلیل مضمون دادهیافته

های کلامی و انتخابی انجام شد. در مرحله کدگذاری باز، گزارهتحلیل در سه مرحله کدگذاری باز، محوری 

بندی گردید. در مرحله کدگذاری محوری، مفاهیم مشابه در عنوان مفاهیم اولیه دستهکنندگان استخراج و بهمشارکت

ختار اهای اصلی پژوهش شکل گرفت و سقالب کدهای ثانویه ادغام و منظم شد. در مرحله کدگذاری انتخابی، مقوله

 ها تثبیت شد.نهایی مضمون

گیرد. نتایج تحلیل مضمون نشان داد که کیفیت زندگی کاری در بانک ملی ایران بر پایه هشت مقوله اصلی شکل می

 اند از:ها عبارتاین مقوله

 ( عدالت در حقوق و مزایا1

 های رشد و توسعه شغلی( فرصت2

 ( امنیت شغلی3

 ( مشارکت و حمایت سازمانی4

 هاها و پاداشمشوق( 5

 ( بهداشت و ایمنی محیط کار6

                                                                                                                                                                                  
1 . Braun & Clarke 
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 یزندگ–( استقلال شغلی و تعادل کار۷

 ای و فرهنگ سازمانی( اخلاق حرفه8

وله مق»و « کدهای ثانویه»، «مفاهیم اولیه»، «های کلامیگزاره»ماتریس نهایی تحلیل مضمون شامل چهار ستون 

ه ای از این ماتریس در جدول زیر ارائدهد. نمونههای اصلی را نشان میلهتنظیم شده و مسیر تبدیل داده خام به مقو« اصلی

 شده است.

 ماتریس نهایی تحلیل مضمون کیفیت زندگی کاری در بانک ملی ایران: 1جدول

 مقوله اصلی کدهای ثانویه مفاهیم اولیه های کلامیگزاره

حقوق ما با حجم کار »

 «خواند.نمی

 عدالت در حقوق و مزایا عدالتی مالیبی نارضایتی از دریافتی

کاری و کارانه مشخص اضافه»

 «نیست.

 عدالت در حقوق و مزایا هاعدم شفافیت پرداخت ابهام در پرداخت

فرصت رشد برای همه یکسان »

 «نیست.

 های رشد و توسعهفرصت سالاریعدم شایسته ادراک تبعیض شغلی

دوره آموزشی مناسب وجود »

 «ندارد.

 های رشد و توسعهفرصت محدودیت یادگیری ناکافی بودن آموزش

انتقال اجباری باعث استرس »

 «شود.می

 امنیت شغلی ثباتی شغلیبی احساس ناامنی

 مشارکت و حمایت سازمانی روابط حمایتی حمایت مدیریتی «د.ایستمدیر پشت کارکنان می»

 هاها و پاداشمشوق هافقدان تناسب مشوق پاداشنارضایتی از  «ها منظم و عادلانه نیست.پاداش»

 بهداشت و ایمنی محیط کار استرس شغلی فشار محیطی «فشار کاری زیاد است.»

تعادل بین کار و زندگی سخت »

 «است.

 یزندگ–استقلال شغلی و تعادل کار فرسودگی هاناتعادلی نقش

 ای و فرهنگ سازمانیاخلاق حرفه اخلاقیفرهنگ  مداریاخلاق «شود.اخلاق سازمانی رعایت می»

 

 مدل پارادایمی پژوهش

بر اساس نتایج حاصل از تحلیل مضمون و در چارچوب رویکرد کیفی، مدل پارادایمی پژوهش تدوین شد. این 

 گر، راهبردها و پیامدها را در فرآیندای، عوامل مداخلهمدل ارتباط میان شرایط علی، پدیده محوری، عوامل زمینه

 دهد.گیری کیفیت زندگی کاری در بانک ملی ایران نشان میشکل

عنوان شرایط علی شناسایی شدند. پدیده عدالتی و ساختار رسمی سازمان بهدر این مدل، فشار کاری، ادراک بی

نا عمحوری مطالعه، کیفیت زندگی کاری کارکنان بانک ملی ایران است که از طریق تجربه زیسته آنان در محیط کار م

گر های داخلی بانک است. شرایط مداخلههای حاکم و سیاستای شامل فرهنگ سازمانی، ارزشیابد. شرایط زمینهمی

هبردهای گیرد. رانیز عواملی خارج از کنترل سازمان مانند قوانین بانک مرکزی و وضعیت اقتصادی کشور را دربر می

ها الت سازمانی، توسعه آموزش کارکنان و اصلاح نظام پاداششده شامل تقویت حمایت مدیریتی، بهبود عدشناسایی
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است. پیامدهای مدل نیز ارتقای رضایت شغلی، کاهش فشار روانی، تقویت تعهد سازمانی و بهبود عملکرد کارکنان 

 است.

 :دهدمی تشکیلزیر ساختار نهایی مدل پارادایمی پژوهش را  مراحل

 . شرایط علی1

گیری مسئله کیفیت زندگی کاری و ایجاد حساسیت نسبت به آن میان است که موجب شکلشرایط علی شامل عواملی 

 اند از:ترین این عوامل عبارتشود. مهمکارکنان می

 فشار کاری ناشی از حجم بالای عملیات بانکی

 هاها و پاداشعدالتی در پرداختادراک کارکنان از بی

 ابهام در فرآیند ارزیابی عملکرد و ارتقا

 های رشد و یادگیریمبود فرصتک

 کنند.های بانکی را ایجاد میهای شغلی، استرس و نارضایتی در محیطاین شرایط، زمینه بروز نگرانی

 . پدیده محوری2

گیرند.در این پژوهش، پدیده محوری کیفیت پدیده محوری، مفهوم مرکزی مدل است که سایر اجزا حول آن شکل می

ملی ایران است؛ مفهومی چندبعدی که ادراک کارکنان از امنیت، عدالت، حمایت، سلامت  زندگی کاری کارکنان بانک

 کند.ها را ترکیب میروانی و تعادل نقش

 ای. شرایط زمینه3

ترین این شرایط گذارند. مهمای مجموعه عواملی هستند که بر چگونگی تجربه کیفیت زندگی کاری اثر میشرایط زمینه

 اند از:عبارت

 مراتبی و متمرکز بانکتار رسمی، سلسلهساخ

 مداری و روابط انسانیفرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام، اخلاق

راک کنند که کارکنان چگونه پدیده محوری را اداین شرایط تعیین می ای کار بانکی در مواجهه با مشتریانالزامات حرفه

 و تجربه کنند.

 گر. شرایط مداخله۴

 کنند:اند که روند تحقق کیفیت زندگی کاری را شدت یا تضعیف میبیرونی یا فرابخشیاین شرایط عوامل 

 قوانین و مقررات بانک مرکزی

 های کلان اداری و اقتصادی کشورسیاست

 نوسانات اقتصادی و فشارهای مالی

 های استخدامی و اداریمحدودیت

 ابعاد کیفیت زندگی کاری را افزایش یا کاهش دهند. ثیراتوانند راهبردهای سازمانی را محدود و تاین متغیرها می

 . راهبردها۵



 کیفیت زندگی کاری در بانک ملی ایران ارائه مدل                                                و همکاران                                         حسین احمدی
 

13 
 

رین راهبردهای تکنند. مهمراهبردها اقداماتی هستند که کارکنان یا مدیریت برای بهبود کیفیت زندگی کاری اتخاذ می

 اند از:شده عبارتشناسایی

 ای از سوی مدیرانارتقای حمایت عاطفی و حرفه

 پرداخت و پاداش ایجاد شفافیت در نظام

 های آموزشی و مسیرهای رشد شغلیتوسعه برنامه

 مدیریت استرس و بهبود شرایط محیط کار

 تقویت فرهنگ قدردانی و روابط انسانی

 کنند.این اقدامات مستقیما به اصلاح ادراک کارکنان از کیفیت زندگی کاری کمک می

 . پیامدها۶

 طح فردی، شغلی و سازمانی قابل مشاهده است:پیامدهای ناشی از اجرای راهبردها در سه س

 افزایش رضایت شغلی

 کاهش فشارهای روانی و فرسودگی

 تقویت تعهد و انگیزش کارکنان

 بهبود عملکرد شعب

 افزایش کیفیت ارائه خدمات بانکی

 ثیر گسترده کیفیت زندگی کاری بر کارکردهای کلان سازمان است.ادهنده تاین پیامدها نشان

 

 نتیجه گیریبحث و 

هدف این پژوهش تبیین کیفیت زندگی کاری در بانک ملی ایران و ارائه مدلی بومی بر اساس تحلیل مضمون بود. 

ای چندبعدی است که از تعامل عوامل های پژوهش نشان داد که کیفیت زندگی کاری در این سازمان، پدیدهیافته

ز تحلیل شده در پرتو ادبیات رور ادامه، هر یک از ابعاد استخراجگیرد. دساختاری، ادراکی، فرهنگی و مدیریتی شکل می

 شود.می

ها  نخستین بعد، عدالت در حقوق و مزایا است. نارضایتی کارکنان از تناسب میان حجم کار و دریافتی، ابهام در پرداخت

ضافه    شفافیت در نظام ا سایی   ترین چالشکاری، از محوریو عدم  شنا های اخیر  فته با نتایج پژوهششده بود. این یا های 

 اند.های رضایت شغلی و تعهد سازمانی معرفی کردهبینترین پیشهمخوانی دارد که عدالت مالی را یکی از اصلی

م های آموزشی و فقدان نظاضعف در برنامه ، های رشد و توسعه شغلی است. محدودیت مسیرهای ارتقابعد دوم، فرصت

دهند که  کند. مطالعات پنج سـال اخیر نیز نشـان می  ر تضـعیف انگیزش کارکنان ایفا می سـالاری، نقش مهمی د شـایسـته  

 ی است.های خدماتترین عوامل ارتقای کیفیت زندگی کاری در سازمانها از کلیدیای و توسعه مهارتپیشرفت حرفه
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نیت فشارهای مستمر، احساس امهای ناگهانی و جاییها، جابهثباتی در نقشسومین بعد، امنیت شغلی است. تجربه بی

های معاصر بر این نکته تأکید دارند که ثبات شغلی نقش بنیادینی در ایجاد تعهد، دهد. پژوهشکارکنان را کاهش می

 کاهش استرس و بهبود انگیزش شغلی دارد.

ای و هیت حرفبعد چهارم، مشارکت و حمایت سازمانی است. کیفیت ارتباط کارکنان با مدیران، میزان دریافت حما

های کلیدی ارتقای تجربه کاری هستند. ادبیات جدید نیز نشان لفهوها از مگیریعاطفی و امکان مشارکت در تصمیم

 ترین عوامل تقویت سلامت روان و انسجام کارکنان است.دهد که حمایت سازمانی یکی از مهممی

در  خیرأهای معنوی و تپاداش با عملکرد، نبود مشوقنداشتن ها است. تناسبها و مشوقپنجمین بعد، نظام پاداش

دهد که نظام پاداش های روز نشان میشود. پژوهشکننده انگیزش جمعی محسوب میها از عوامل تضعیفپرداخت

 است. QWLثرترین ابزارهای مدیریت منابع انسانی در بهبود ومنصفانه و شفاف، یکی از م

ترین است. فشار کاری بالا، تراکم مشتریان و مشکلات فیزیکی محیط کار، از مهم بعد ششم، بهداشت و ایمنی محیط کار

لی کیفیت نیازهای اصعوامل تهدیدکننده رفاه کارکنان بودند. مطالعات اخیر محیط کار ایمن و استاندارد را یکی از پیش

 اند.زندگی کاری معرفی کرده

 عمل، اختیار یتمحدود که کردند تأکید نکته این بر کارکنان. است زندگی–هفتمین بعد، استقلال شغلی و تعادل کار

 یفیتک خانوادگی، و شغلی هاینقش سازیهماهنگ در ناکامی و سنگین کاری ساعات ها،بخشنامه به شدید وابستگی

دهند که تلفیق مناسب استقلال شغلی و به بعد نشان می 2020های دهد. پژوهشمی قرار تاثیر تحت را کاری زندگی

 ثرترین عوامل کاهش فرسودگی و افزایش کارآمدی است.وها، یکی از مامکان ایجاد تعادل نقش

 و ای، احترام متقابل، همکاری بین کارکنانای و فرهنگ سازمانی است. وجود رفتار حرفهآخرین بعد، اخلاق حرفه

دهنده محیط کاری مطلوب در بانک ملی است. ادبیات جدید این بعد پایبندی به اصول اخلاقی از عناصر کلیدی شکل

 ند.کعنوان یک عامل حمایتگر در برابر فشارهای شغلی و عامل تقویت سرمایه اجتماعی سازمان معرفی میرا به

ت زندگی کاری در بانک ملی ایران محصول تعامل دهد که کیفیطور کلی، مدل حاصل از این پژوهش نشان میبه

ریزی تواند مبنایی برای برنامهشناختی و مدیریتی است. این مدل بومی میای از عوامل ساختاری، فرهنگی، روانمجموعه

 ای، ارتقای حمایت سازمانی و بهبود تعادلدر حوزه منابع انسانی، بازنگری نظام پرداخت، تقویت مسیرهای رشد حرفه

 های شغلی و خانوادگی کارکنان قرار گیرد.نقش
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  ایران ملی بانک در کاری زندگی کیفیت بومی : مدل1شکل 

 

 های مدل نهایی کیفیت زندگی کاری در بانک ملی ایرانلفهوابعاد و م: 2جدول

 مولفه ها بعد ردیف

 های مالیتناسب حقوق پایه با حجم کار و مسئولیت  عدالت در حقوق و مزایا 1

  کار و کارانهمحاسبه و پرداخت اضافهشفافیت در 

 ها بین شعب و کارکنانعدالت در پرداخت پاداش 

 همخوانی مزایا با شرایط اقتصادی کشور 

 سالاری در ارتقا و انتصابات مدیریتیشایسته  شغلی فرصت رشد و توسعه 2

 های آموزشی تخصصیدسترسی به دوره 

 بانکیهای نوین کارگیری فناوریامکان یادگیری و به 

 بینی برای کارکنان مسیر شغلی شفاف و قابل پیش 

 پایداری استخدام و اطمینان از عدم تعدیل نیرو  امنیت شغلی 3

 بدون رضایت واحدها ،جایی اجباری بین مصونیت از انتقال یا جابه 

 های مدیریتی و سازمانیثبات در سیاست 

 حمایت از کارکنان در شرایط اقتصادی دشوار 

 تصمیماتاتخاذ مشارکت کارکنان در   و حمایت سازمانیمشارکت  ۴

 حمایت مدیر شعبه در مواجهه با مشتریان ناراضی یا فشار کاری 

کیفیت زندگی 

 کاری 

عدالت در حقوق و 

 مزایا

 امنیت شغلی

 مشوق ها و پاداش ها

استقلال شغلی و تعادل 

 زندگی -کار

فرصت رشد و توسعه 

 شغلی

مشارکت و حمایت 

 سازمانی

بهداشت و ایمنی 

 محیط کار

اخلاق حرفه ای و 

 فرهنگ سازمانی
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 بندی کارکنانعدالت در ارزیابی عملکرد و رتبه 

 ثر و شفاف بین ستاد و شعبوارتباط م 

 پاداش برای تحقق اهداف جذب منابع و فروش خدمات بانکی  هاها و پاداشمشوق ۵

 های پرکارقدردانی رسمی در مناسبت 

 اعطای امتیازات رفاهی 

 واحدها معرفی کارمند نمونه در سطح 

 مناسب بودن فضای فیزیکی شعب )نور، تهویه، صندلی و میز کار(  بهداشت و ایمنی محیط کار ۶

 جایی وجه نقدامنیت در شعب پرمشتری یا هنگام جابه 

 تریانمدیریت استرس ناشی از ازدحام و فشار مش 

 های پیشگیری از فرسودگی شغلی و سلامت روانیبرنامه 

 هاها یا مرخصیجایی شیفتانعطاف در جابه  یزندگ–استقلال شغلی و تعادل کار 7

 کاری مداومکاهش اجبار به اضافه 

 امکان تعادل وظایف بانکی با زندگی خانوادگی 

 آزادی نسبی در روش پاسخگویی به مشتریان در چارچوب مقررات 

 رویی در تعامل با مشتریانداری و خوشرعایت صداقت، امانت  ای و فرهنگ سازمانیاخلاق حرفه 8

  تقویت روحیه همکاری میان کارکنان 

 های دینی و سازمانی در خدمات بانکیپایبندی به ارزش 

 ایجاد فضای احترام و اعتماد متقابل در محیط کار 

 

 های داخلیمقایسه با پژوهش

ــیاری از مطالعات داخلی در حوزه     یافته   ــت. برای مثال،   کیفیت زندگی کاری هم    های این پژوهش با بسـ ــو اسـ سـ

ــوی )( و قلی1395میرکمالی ) ــغلی و تعادل کار و زندگی را از ابعاد   1396پور و موسـ ــازمانی، امنیت شـ ( نیز عدالت سـ

سته  کیفیت زندگی کاریکلیدی  سه م 1398ی )نیا و الهاند. در پژوهش رحیمدان شغلی و حمایت      لفهو(،  شد  عدالت، ر

شغلی در بانک   بینترین پیشعنوان قویسازمانی به  ضایت  شدند که با یافته های ر ض ها معرفی  ر تطابق  های پژوهش حا

 دارد.

ضلی )  سازمان ( تأکید می1402همچنین فا ساختاری، تحت    کند که کیفیت زندگی کاری در  های ایرانی علاوه بر ابعاد 

تقل  صــورت بعد مســثیر باورهای اخلاقی و فرهنگ ســازمانی نیز قرار دارد؛ موضــوعی که در مدل نهایی این تحقیق بهات

ــازمانی  اخلاق حرفه » ــد. در پژوهش لطیفی و موحدی )  « ای و فرهنگ سـ های   ( نیز بر تعارض میان نقش  1394ظاهر شـ

ــده بود که با یافته           ــاره شـ  ــ « تعادل کار و زندگی   »های مربوط به   کاری و خانوادگی در نظام بانکی اشـ ر  در مدل حاضـ

 خوان است.هم

های داخلی تمرکز خود را بیشتر بر ابعاد مادی و اقتصادی کیفیت زندگی کاری در عین حال، برخی پژوهش

تحقیق  های این(. در حالی که یافته1400زاده، اند )مثلا شفیعهای فرهنگی و معنوی را نادیده گرفتهاند و جنبهگذاشته
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های فرهنگی و اخلاقی، درک کارکنان از کیفیت زندگی کاری ناقص خواهد لفهودهد بدون در نظر گرفتن منشان می

 بود.

 های خارجیمقایسه با پژوهش

( و 19۷3اند. مدل کلاسیک والتون )های متعددی برای کیفیت زندگی کاری ارائه شدهالمللی، مدلدر سطح بین

وهش های این پژبر عدالت، امنیت و تعادل کار و زندگی تأکید داشتند. یافته (2001) همکارانمدل چندبعدی سیرگی و 

 های غربیخوانی دارد، اما در عین حال، بعد فرهنگی و ارزشی جدیدی را معرفی کرده است که در مدلها همبا این مدل

 شود.کمتر دیده می

ــان داد که ارزش  2020) خیرا مطالعه   ــغلی و کیفیت      ( در هند نیز نشـ ــایت شـ های فرهنگی و معنوی نقش مهمی در رضـ

( در بریتانیا  2023) راجرزســو اســت. همچنین های پژوهش حاضــر کاملا همزندگی کاری دارند؛ موضــوعی که با یافته

ــفافیت در رفتار مدیران، درک کار ات ــت که وجود فرهنگ اخلاقی و شـ را   اریکیفیت زندگی ککنان از کید کرده اسـ

ــمگیری ارتقا می به  ــازمانی  فرهنگ  و ایحرفه  اخلاق» بعد  با  نکته  این ،دهد طور چشـ  .اردد تطابق  ایران بومی مدل  «سـ

  ثر بر کیفیت وترین عوامل م گرا و حمایت مدیران از کارکنان، یکی از قوی      (، رهبری تحول2020) گوئرودر پژوهش 

« یرانحمایت سازمانی و عاطفی مد »های این تحقیق نیز نشان داد که در بانک ملی ایران،  فتهزندگی کاری معرفی شد. یا 

 است. کیفیت زندگی کاریدر کنار عدالت سازمانی از ارکان اصلی 

( در تایلند، عدالت در پرداخت و 2019) ینگتایاسلام و س ( در کره جنوبی و2021) لیاز سوی دیگر، در مطالعات 

کننده در کیفیت زندگی کاری بودند، که این دو نیز در مدل نهایی این پژوهش در تعیین لفهوفرصت رشد شغلی دو م

 اند.میان ابعاد اصلی قرار گرفته

 های پیشیننوآوری و تفاوت با مدل

 کیفیت زندگیثر بر وزمان سه سطح از عوامل مهمشده در این پژوهش، ترکیب نوآوری اصلی مدل بومی ارائه

 است: کاری

 ؛. سطح فردی )تعادل کار و زندگی، رشد شغلی، امنیت روانی(1

 . سطح سازمانی )عدالت، پاداش، مشارکت و حمایت(،2

 ای و فرهنگ سازمانی(.. سطح فرهنگی و ارزشی )اخلاق حرفه3

ه در بستر های این تحقیق نشان داد کاند، یافتهدو سطح اول تمرکز داشته المللی عمدتا برهای بیندر حالی که بیشتر مدل

 .گیرندنقش محوری دارد و سایر ابعاد حول آن شکل می« ابعاد اخلاقی و معنوی»فرهنگی ایران، سطح سوم یعنی 
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مدل  در اینصورت جنبی مطرح کرده بودند، های پیشین که روابط اجتماعی و فرهنگی را بههمچنین، برخلاف مدل

قرار گرفته است. این ویژگی موجب  کیفیت زندگی کاریدر مرکز ساختار مفهومی « محورفرهنگ سازمانی اخلاق»

 ایران باشد. تر با نظام بانکیتر، بلکه از نظر کاربردی نیز متناسبتنها از نظر مفهومی کاملشود مدل پیشنهادی، نهمی
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