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 یو توسعه سازمان یمنابع انسان تیریدر مد یمفهوم جهان کیبه عنوان  یکار یزندگ تیفیامروزه ک

 بر اساسرود. یهر سازمان بشمار م تیموفق یاصل دیو ارتقاء آن کل نیمورد تامل قرار گرفته و تام

 تنظام اداری مقام معظم رهبری، مصوبا یکل یهاسیاست ،یخدمات کشور تیریقانون مد 87ماده 

قانون چهارم توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی کشور که بر  ،سازمان بین المللی کار و در نهایت

د با مبحث توانمیکه در سازمان  یاز موارد یکیسازی مفاهیم کار شایسته تاکید می کنند. پیاده

نو  یاه وهیش شیدایعبارت است از پ ی. نوآوراست یدر ارتباط باشد، نوآور یکار یزندگ تیفیک

 نیگوناگون. هدف ا یهااز کارکنان در رشته یگروه لهیبه وس یدر حل مسائل گوناگون سازمان

از روش  بنابراین،د. باشمی یکارکنان مشاغل دولت یکار یزندگ تیفیو ارائه مدل ک یپژوهش طراح

 ییکه بعد از شناسا بیترت نی. بددیو باروسو استفاده گرد یسندلوسک بیفراترک یفیپژوهش ک

 پژوهشآن، الگوی پیشنهادی  ییایو پا ییروا یابیو ارز یکار یزندگ تیفیک یو کدها لاتمقو

 ی)توانمندساز شکل گرفت. این الگو شش مقوله با مفاهیم مربوط به آن دارد که شامل مدیریتی

از کارکنان(، ساختاری  رانیمد تیو حما ید سازمانکارکنان، تعه یکارکنان، مشارکت سازمان

(، روان ایو پرداخت حقوق و مزا شرفتیرشد و پ نی)تأم اقتصادی (،ییگراقانون ونقش  تی)شفاف

، فرهنگی (یشغل یریو درگ یشغل یو معنادار تیاهم ،یاسترس شغل ،یکار طیشرا یمنی)ا شناختی

 یوابستگ ،یزندگ یکل یبه کار ( و اجتماعی )فضا مانیو ا اتیتوجه به معنو ،ی)اخلاق حرفه ا
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 مقدمه

 نانیاطم یبرا هاسازماناز  یاریکارمندان باعث شده است که بس زشیآن بر انگ یاحتمال راتیسازمان کار و تأث تیعلاقه به ماه

 یزنددگ تیفید در ظهور جنبش کتوانمیامر  نیا ، گام بردارند.ردیگیکارمندان را در برم یذات یازهاین یشغل یطراح که نیاز ا

کارمندان  یکار برا یمعن جادی، ایسنت یکار یهاستمیاز مشکلات مرتبط با س یاریبردن بس نیشود که با هدف از ب انیکار نما

ین سدرمایه سدازمان تدرمهمکارکندان . (1995، 1داونیند  و همکداران) دشدومیانجام  انیکارفرما یمثبت برا یایمزا نیو تضم

بده  یابیدسدتهددا بدرای ش منسددجم آنلاسازمان تدا حدد زیادی به دانش، مهارت و تجربده کارکندان و تدد وریبهرههستند. 

است که احساسات  یچند بعد دهیا کی زندگی کاریکیفیت  (.1398)احمدی، مصدق راد و کرمی،  اهداف سازمان بستگی دارد

  (. 2017، 2) کلبیسو، بلای و وولدی دکنمی فیدر مورد کار توص گوناگون یهاکارمند را در مورد جنبه کی

مدورد ماالعده قدرار گرفتده اسدت )المدالکی و  گونداگونهای کیفیت زندگی کاری و عوامل مؤثر بر آن در کشورها و سازمان    

 یمدارکی دال بر آن که کیفیت زندگی کاری اثر پژوهشگران( و 2013، 4؛ ناتارجان و کیروسیکا2012؛ چیب، 2012، 3همکاران

وری سدازمان اراهده روی رضایت شغلی، مشارکت کاری، تلاش شغلی، عملکرد شغلی، تعهد کارکنان و افزایش تولید و بهدره مهم

؛ کسرایی، پارسدا، حسدنی و 2012؛ جایاکومار و کالاسلوی، 2011، 6ن و الا آنلر؛ دایسال آسکا2009، 5اند )هینونن و ساریماداده

، تفدری  و سدلامت دارد ز سایر ابعاد زندگی نظیدر ادانوادهدر رضایت ا ی مهماند که سهم( و ضمناً نشان داده2014قاسم زاده، 

کده توجده نزدیدک مددیران بده متغیرهدای  بر این باورندد(. بر همین اساس پژوهشگران 2001، 7)سیگری، افریتی، سیگل و لی

تر را تسهیل نماید که نه تنها نیازهای اساسی کارکنان بلکه نیازهدای سداو  تواند محیط کاری انسانیکیفیت زندگی کاری می

د تعهدبدا  یفیت زندگی کاریک (.2012، 9؛ چیب1994، 8بالاتر، رشد مداوم و عملکرد پیشرفته را نیز در بر گیرد )هود و اسمیت

ندوروزی و دارد ) مسدتییم ایادهبرا سدازمان یکارمندان و هم بدرا یهم برا وریبهره شیمراقبت و افزا تیفی، بهبود کیسازمان

ها لازم است چرا کده اطلاعداتی را فدراهم های آن برای سازماناهمیت هر یک از مولفه میدارتعیین  ،بنابراین(. 2016همکاران، 

های مناسب و پردااتن بده راهکارهدای مالدود، در جهدت ادر اواهد بود با اتخاذ اط مشیمی آورد که بر اساس آن سازمان ق

ارتیاء کیفیت زندگی کاری گام بردارد. بدین سبب طراحدی الگدو یدا  ،وری منابع انسانی و در نهایتبهبود عملکرد و ارتیای بهره

لب بیان شده هدف این پژوهش طراحی الگوی کیفیت یابد. با توجه به ماامدلی برای کیفیت زندگی کاری کارکنان ضرورت می

 د.باشمیزندگی کاری کارکنان مشاغل دولتی 

 

 بیان مساله

ین زیرسیستم ترمهماست، در حالی که نیروی انسانی  هاسازمانین و اساسی ترین موضوعات برای ترمهم ازکیفیت زندگی کار 

کیفیت زندگی کاری، بازتابی از اهمیتی است که همه برای آن قاهل هستند. (. امروزه توجه به 2019، 10همکاران ، )یاداو است

سازمانی که به کیفیت زندگی کاری کارکنان اود توجه دارد، از مزایای داشتن نیروی کار توانمند براوردار اواهد بود و 

بر (. 1398برای همکاری با مدیر دارند و در نتیجه عملکرد آنان بهتر اواهد بود ) حمیدی و همکاران،  تربیش یکارکنان تمایل

کارکنان در  نخستهای انجام شده نبود کیفیت زندگی کاری در کارکنان باعث شده است که در درجه نتایج پژوهش اساس
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ها قابل مشاهده باشد چرا که عدم کیفیت لی در سازمانکاری شغتأمین اهداف سازمان کوشا نباشند و در واقع نوعی اهمال

ها باعث عدم رضایت کارکنان شده و وقتی کارکنان تعارضی را در ادارک اود از تلاششان احساس زندگی کاری در سازمان

کارایی، کاهش شوند که این مسئله باعث افزایش غیبت از کار و عدم موفییت، افت عملکرد و کاری میکنند دچار تعلل و اهمال

وری، نارضایتی، معال کردن مراجعان و عدم تکریم ارباد رجوع، کاهش انگیزه کارکنان و افزایش جابه جایی کارکنان در بهره

 زندگی پدیده دوبایستی گفت که شود. در درجه دوم بین واحدهای کاری، تأایر در انجام تکلیف، اتلاف وقت و نگرش منفی می

رضایت کافی نداشته باشد  محیط کار اود در که فردی. دارند یکدیگر بر کننده تشدید و متیابل یراتاث شخصی زندگی و کاری

به طور کلی امروزه توجهی که به ارتیای کیفیت زندگی اواهد داشت.  زیادی مشکلاتنیز  اود شخصی و اانوادگی زندگیدر 

 (. 1390آن قاهلند )دولان و شولر، شود بازتابی است از اهمیتی که همگان برای کاری می

در  یو عملکدرد کلد تیرضا شید و باعث افزاشومی جادیکار و کار ا طیاست که در شرا یاز تعال یکار درجه ا یزندگ تیفیک    

روزهدا  نیدموضوعات ا نیترمهماز  یکیبه  یکار یزندگ تیفیک د.شومیو سرانجام در سا  سازمان  یدرجه اول در سا  فرد

تنها با اسدتفاده از  یسازمان چیه هستند که پشت سر هر سازمان موفق است. ییرویکارمندان ن شده است. لیدر هر سازمان تبد

رحیمدان و ) داشته باشدند یقو یکار یروین دیبا یاستفاده از فناور یبرا زیها نسازمان رایباشد ز زیآمتید موفیتوانمین یفناور

، حدواد  تیاز جملده حیدوق، شخصد یادیدز یفاکتورها ریکیفیت زندگی کاری تحت تأثکه رسد ینظر مبه . (2018کدیکال، 

 قدرار دارد یو چشم اندداز شدغل ی، امکانات رفاهیکار بهداشت طیشرا میو انضباط کار، تنظ یمنی، میررات ای، استرس شغلیشغل

 نیدا شده است. لیمهم تبد اریبس یهر سازمان به موضوعدر کیفیت زندگی کاری (. 2014)مرادی، میامی نژاد و عزیزی فینی، 

)راندی و  دکندمی جدادیامن و سالم را در سازمان ا یاید و محکنمیکارکنان کمک  یورکار، عملکرد و بهره طیامر به بهبود مح

 (.2019لالیتا، 

کار اوشایند، توجده  محیط در تفویض ااتیار،  همه مشترک فصل اما ،ی بستگی داردگوناگونبه عوامل  کاری زندگی کیفیت    

اهمیدت بررسدی کیفیدت  ،یابدد. از ایدن رو افزایش کارکنان  وریبهره و رضایت تعهد، راه آن از به نیازهای کارکنان و .... است تا 

اسدت   شددهمار   زیر صورت به کشوری ادمات مدیریت قانون 87 ماده زندگی کاری کارکنان تا حدی است که از یک سو در

 را لازم اقدامات اود کارمندان برای ایمنی و بهداشتی شرایط تأمین و کار مناسب محیط ایجاد در اندمکلف اجراهی دستگاههای»

نظدام اداری میدام معظدم های کلی با توجه به سیاست ،دیگر سویو از  (1389کشوری،  ادمات مدیریت قانون) «آورند عمل به

 اجتماعی؛ ایجاد و انسانی هایسرمایه نهادن به ارج و اسلامی هایارزش بر مبتنی سازمانی فرهن  مبنی بر نهادینه سازی رهبری

 و پرداادت نظدام در عدالت آنان؛ رعایت هایمهارت و دانش، تخصص سا  ارتیای و و بهسازی انسانی منابع معنوی رشد زمینه

 شدرایط بده توجده بدا معیشدت تأمین حداقل و شاغل و شغل هایویژگی و جایگاه توانمندی،عملکرد،  بر تأکید با ادمات جبران

بهدره و اداری، قدانونی فراینددهای اصدلا  راه از آن در االاقی هایارزش رشد و اداری نظام سلامت و اجتماعی؛ ارتیای اقتصادی

تخلفات، پیگیری و اراهه مددل کیفیدت زنددگی کداری در  با براورد و پیشگیری مؤثر نظام بکارگیری و فرهنگی امکانات از گیری

مهم را  یژگیکیفیت زندگی کاری دو و(. 1392کند )فرهن  رفتاری اداری، ی پیدا میتربیشتحیق این اهداف اهمیت  راستای

کداملاً  یارهداید معکندمی یسدع چندین،همد و کنمی یاتیسازمان و کارمند را عمل کی نیتعامل دو طرفه ب نیا د شومیشامل 

 (.2006)مارتل و دوپویز،  کند جادیا مدیریت منایع انسانی یقابل فهم برا

کیفیت  برایی گوناگوناست. مفاهیم و معانی « چه نوع»مشتق شده که به معنای  2از لغت انگلیسی کوالیس 1واژه کیفیت    

دال گارد،  دارد. گوناگون، معانی گوناگونباشد زیرا کلمه کیفیت نزد افراد دشور می اراهه شده است. تعریف دقیق این واژه

تواند برای افراد شود که میگویند کیفیت همانند تئوری نسبیت به عنوان مفهومی نسبی تعریف میگریس تن سن و کانجی می

لحاظ بر حسب تعریف کننده، ابزار به کاربرده  به همین(. 1998، 3)داهلیارد و همکاران معانی متفاوت داشته باشد گوناگون

                                                           
1. Quality 
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در تعاریف  گوناگونهای گیریشده جهت سنجش، زمینه و بافتی که در آن، تعریف کیفیت بکار برده شده، دیدگاهها و جهت

بندی در یک تیسیم ،و وحدت نظر و اجماع ااصی در این زمینه وجود ندارد. در هر حال اورداراهه شده از کیفیت به چشم می

 یزندگ تیفیکشود. کلی پیرامون تعاریف اراهه شده از کیفیت، محصولات و ادمات تولید و اراهه شده است در نظر گرفته می

 دشومی تربیش ،کارکنان یبر رو تیریتوسط مد یرشد و سودآور شیحاصل از افزا یمجدد منابع مال یگذار هیبا سرما یکار

 (.2019)یاداو، اانا، پنداو و داسموهاپاترا، 

(. و 1998، 1ای در سراسر دنیا مبدل شده است )لوتانزمدیریت معاصر مفهوم کیفیت زندگی کاری به موضوع اجتماعی عمده    

ها بتوانند بین زندگی کاری و زندگی شخصی در جستجوی نظام های جدیدی برای کمک به کارکنان هستند تا آن هاسازمان

بر روی افراد را به عنوان  گذاریسرمایهرو، نظام ارزشی کیفیت زندگی کاری (. از این2006، 2اود تعادل برقرار کنند )اکدره

 2006تا  1980در بین سال های  (.1990، 3)شریف دهدمورد توجه قرار می راهبردی مدیریتین متغیر در معادله ترمهم

 ایها نشان می دهد کیفیت زندگی کاری راباههای فراوانی در زمینه کیفیت زندگی کاری انجام شده است که نتایج آنپژوهش

ها یه از جمله آن توانمی، تعهد سازمانی و ...( دارد که وریبهرهمثبت با سایر متغیرهای موجود در سازمان )رضایت شغلی، 

 توآوری سازمانی اشاره کرد.

از نوآوری تعاریف متعددی شده، فرهن  و بستر نوآوری را توانایی انجام امری ابتکاری تعریف کرده است که به الق     

د به گونه ای که این توانایی ممکن است از هوش و استعداد افراد سرچشمه گرفته یا به شومیا ادمتی جدید منجر محصول ی

وسیله آموزش ایجاد شود. هالت اصالا  نوآوری را در یک مفهوم وسیع به عنوان فرآیندی برای استفاده از دانش یا اطلاعات 

نوآوری را به عنوان هر ایده توانمیدر یک تعریف کلی  ،فید به کار برد. بنابراینایجاد یا معرفی چیزهای تازه و م بمنظورمربوط 

ای جدید نسبت به سازمان و یا یک صنعت و یا یک ملت و یا در جهان تعریف کرد. نوآوری به معنی بکارگیری تفکرات جدید 

و یا راه حل جدید انجام کارها باشد  د به صورت یک کالای جدید، ادمتتوانمیناشی از الاقیت است که در یک سازمان 

 د.شومیمنظم توسط سازمان انجام  ی، تلاش هایکار یزندگ تیفیبه ک یابیدست یبرا(. 1391)مرادی گرمورت و همکاران، 

هر سازمان  ،نیبنابرا را به کارمندان اراهه دهند. تربیش ییها، فرصتیکل یاثربخش نهیدر زم یو همکار ییکارآ یبرا دیبا هاآن

 (.2019)رانی و لالیتا،  تحیق اهداف است یکارکنان برا یکار یزندگ تیفیبهبود ک یبرا ییبه دنبال راهها

 

 پژوهشپیشینه 

های انجام شده داالی و اارجی، مدل یا الگوی کامل و کاربردی برای کیفیت زندگی با توجه به مرور ادبیات نظری و پژوهش

ین تأثیر و اثرگذاری را بر تربیشاند. به همین جهت نگارنده عواملی که اراهه و پیشنهاد نداده هاکاری کارکنان در سازمان

های انجام شده داالی و اارجی و منابق بر ادبیات کیفیت زندگی کاری داشت را با ماالعه و بررسی مبانی نظری، پژوهش

  آمده است 1 در جدولپژوهشی . که اهم  نتایج کردپژوهش، انتخاد 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Luthans 
2. Akdere 
3. Shareef 

http://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%D8%B0%D8%A7%D8%B1%DB%8C
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%D8%B0%D8%A7%D8%B1%DB%8C
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%D8%B0%D8%A7%D8%B1%DB%8C
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C
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 پژوهشپیشینه  .1جدول 

نویسندگان و سال 

 انتشار
 های پژوهشیافته

. جزایری و 1

 (1386پردااتچی )

 

 مدل کیفیت زندگی کاری در این پژوهش عبارت بودند از 

شرایط کار ایمن، زمان کار انعااف پذیر، امنیت  نظام حیوق و مزایا، (بعد سااتاری  سیاست های سازمانی،1

 شغلی

نظام بازاورداری، پرورش استعدادها و مهارت ها )آموزش و  (بعد مدیریتی  کیفیت مدیریت و سرپرستی،2

 بهسازی(، امکان رشد و پیشرفت در کار، مشارکت در تصمیم گیری

تنوع فعالیت ها و  هویت و استیلال در کار،( بعد روانشنااتی  اهمیت و معنی داری، چالش برانگیز بودن شغل،3

 فوظای

 سازگار ی و تعادل مناسب بین شغل و جنبه های فردی ( بعد اجتماعی  انسجام اجتماعی در محیط کار،4

. ضیایی بیگدلی 2

(1388) 

 گانه کیفیت زندگی کاری  5های مؤلفه

 (اثرگذاری شغلی5(امکانات فیزیکی، 4(فراغت کاری، 3 (فرصت شکوفایی،2(ایمنی و امنیت، 1

. پور عوض 3

(1389) 

 عوامل موثر بر ارتیاء کیفیت زندگی کاری 

 (آشنایی با تکنیک های مهارت ارتباطی2 (آموزش مهارت های ارتباطی،1

. عبدالله پور و 4

 (1390همکاران )

 چهار بعد تشکیل دهنده کیفیت زندگی در کارکنان 

 (سلامت محیای4 (سلامت اجتماعی،3(سلامت روانی، 2 (سلامت جسمانی،1

 . حمیدی و5

 (1398همکاران )

این ماالعه با هدف تعیین راباه کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی پرستاران در بیمارستان های آموزشی 

دانشگاه علوم پزشکی همدان انجام گرفت. نتایج  نشان داد بین رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاری پرستاران، 

سیاست گذاران، برنامه ریزان نظام سلامت و مدیران  ارتباط معنادار و مثبتی وجود دارد. بنابراین توجه به

بیمارستان ها به نیازهای کلیدی پرستاران مانند افزایش حیوق و مزایا، امنیت شغلی، ترفیع و ارزشیابی عادلانه 

 د در افزایش شغلی و کیفیت زندگی کاری پرستاران نیش بسیار مهمی ایفا کند.توانمی

. احمدی و 6

 (1398همکاران )

های پرستار یکی از بیمارستان های اصوصی تهران با هدف بررسی تاثیر آموزش مهارت 60ین پژوهش بر روی ا

ین تاثیر مثبت تربیشتاد آوری بر کیفیت زندگی کاری پرستاری انجام گرفت. نتایج نشان داد مدااله آموزشی 

شغلی و حیوق و دستمزد پرستاران  را بر ابعاد حل مشکلات فردی، مشارکت در سازمان، ارتیای شغلی، امنیت

گروه آزمون داشته است. در نتیجه آموزش منجر به ارتیای مهارت های تاد آوری پرستاران و در نتیجه کاهش 

 استرس شغلی و افزایش کیفیت زندگی کاری آنها شد.

 (2010). حسینی7

( 5امنیت،  (4انسانی،  های ظرفیت توسعه فرصت (3ایمنی شرایط کاری، ( 2،  منصفانه و مناسب حیوق(1

 زندگی اجتماعی ارتباط (8زندگی،  فضای کل (7کار،  سازمان در مشروطیت( 6کار،  سازمان در اجتماعی ادغام

 .کاری

. جوبند و همکاران 8

(1392) 

 عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری 

 سابیه کار (5تحصیلات،  میدار (4نوع استخدام، (3محل ادمت،  (2 سا  درآمد، (1
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 (1392. ساداتی )9

 های کیفیت زندگی کاری نشان می دهد که عوامل زیر در کیفیت زندگی تاثیر داند تبیین مؤلفه

(یکپارچگی و انجام 4 (محیط ایمن و بهداشتی،3 (قانون گرایی در سازمان،2توسعه قابلیت های انسانی،  (1

 وابستگی اجتماعی زندگی کاری (5 اجتماعی،

جاماسبی . 10

(1393) 

 عوامل زیر بیشترین تاثیر را در کیفیت زندگی کاری دارند 

(محیط ایمن و 5( توسعه قابلیت های فردی،  4(قانون گرایی،3 (یکپارچگی و انجام سازمان،2(حیوق و مزایا، 1

 (جداول منعاف کاری7 (اقدامات مدیریتی،6سالم، 

. اودی قرابیلو 11

(1394) 

 در کیفیت زندگی کاری عوامل تاثیر گذار 

 (عوامل مکانیکی سااتار سازمانی.2(عوامل ارگانیکی سااتاری سازمانی، 1

داودی  . محمد12

(2014) 

 اود به ابعاد زیر در کیفیت زندگی کاری رسید  پژوهشدر 

 توسعه  فرصت( 4مداوم،  امنیت و رشد برای فرصت( 3ایمنی شرایط کاری،  (2عادلانه،  و کافی حیوق (1

 فضای کل و کار (7،  کار سازمان در مشروطیت( 6کار،  سازمان در اجتماعی ادغام (5انسانی،  های ظرفیت

 .زندگی در کار از اجتماعی ارتباط (8زندگی، 

 رزنتال و . کوهن13

(1980) 
 کارکنان رضایت(3سازمانی،  عملکرد( 2کار،  نیروی مدیریت(1

. بودویچ و بونو 14

(1982) 

-کنند که در حیییت مشرو  برنامهبونوبرای ارزیابی کیفیت زندگی کاری معیارهای زیر را توصیه میبوودیچ و 

فرصت استفاده از  -شرایط کاری ایمن و سالم؛  -پاداش مناسب و کافی؛ -های کیفیت زندگی کاری است 

کارکنان در محیط کار؛ رعایت حیوق اساسی  -انسجام اجتماعی در سازمان؛  -ها و شایستگی کارکنان؛ توانایی

 فرصت رشد مستمر و امنیت شغلی. -راباه اجتماعی بین کار و زندگی؛  -کار و فضای عمومی زندگی؛  -

 . زوهارل15

 (2009)اسلام

 امکانات(6زایمان،  مراصی(5حیوقی،  هایجنبه(4،  سازمانی فرهن ( 3سازمانی،  عملکرد( 2شغلی،  رضایت(1

 اوقات(11مناسب،  دستمزد(10 کار، استرس(9  ایمنی شرایط کاری،( 8شغلی،  امنیت(7مسکن،  و نیل و حمل

 گیری تصمیم در مشارکت( 13،  اجتماعی زندگی(12  فراغت،

بدالعزیز  . رافضی16

(2011) 

 پاداش(5کاری،  استرس کاهش( 4دستمزد،  و حیوق(3شغلی،  رضایت سا (2کار،  پذیر انعااف های ساعت(1

 مالی، های

 (2004).سکلانی17

 از نظر سکلانی کیفیت زندگی کاری شامل 

 کار حجم( 5 فیزیکی، کار محیط(4 شغلی، امنیت( 3 رفاه، اقدامات و جنبی مزایای( 2 عادلانه، و کافی حیوق(1

 اجتماعی هایجنبه و انسانی روابط( 8 رشد، فرصت( 7 انسانی، ظرفیت توسعه فرصت( 6 شغلی، استرس و

 و عدالت(12 سهام، صاحبان حیوق(11 مجازات، و پاداش سیستم(10 گیری، تصمیم در شرکت(9 کاری، زندگی

 سازمانی، تصویر( 14 زندگی، فضای کل و کار( 13 شکایت، به رسیدگی

 (2012). تبسم 18

 توسعه  فرصت( 4مداوم،  امنیت و رشد برای فرصت( 3ایمنی شرایط کاری، (2،  عادلانه و کافی حیوق(1

 کار، سازمان در اجتماعی ادغام(5انسانی،  های ظرفیت

 .زندگی در کار از اجتماعی ارتباط(8زندگی،  فضای کل و کار(7،  کار سازمان در مشروطیت( 6

 و . هاریش19

 (2014)ساباشینی

 مدیریت(5جایگزین،  کار برنامه(4سازمانی،  سلامت های برنامه(3شغلی،  استرس(2اشتغال،  ثبات و پرداات(1

 کفایت(9اعتراض،  فرآیند(8تجانس،  کارگر سرپرست روابط(7شنااتن،  رسمیت به(6کار،  کنترل و مشارکتی

 داهمی، صورت به اشتغال(11ارتیاء،  در شایستگی و ارشد(10منابع، 

 (2015). راکوهل 20
 دست به کار از راه رفاه(5کاری،  رضایت( 4شغل،  یکپارچگی( 3شغلی،  اطمینان قابلیت( 2نهادی،  پشتیبانی(1

 آزاد وقت(7  شخصی، توسعه( 6آمده، 

 (2015). دواپا 21
( 6پاداش،  و حیوق( 5توسعه،  و آموزش( 4همکاری،  و ارتباط( 3سازمان،  فرهنگی محیط( 2کاری،  محیط(1

 منابع، کفایت(10کاری،  استیلال( 9شغلی،  امنیت(8شغلی،  رضایت(7،  امکانات

کار کارمندان  یزندگ تیفیک از راه یشغل تیدر مورد رضا یمنابع انسان یروش هاپژوهشی با هدف بررسی . رانی و لالیتا 22
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 .انجام شد شهر آندرا پرادش واوایجیشده در شهر و مهیب (2019)

کار کارمندان بانک را  یزندگ یهاسیاست دیعمر با مهیب یدهد که شرکت ها ینشان م پژوهش نیا جهینت

 .ابدی شیآنها افزا یی، تعهد و کارآ یشغل تیبهبود بخشند تا رضا

. یاداو و همکاران 23

(2019) 

 یها شرکت یاست که عملکرد مال یو تعهد سازمانی کار یزندگ تیفیراباه ک افتنیماالعه،  نیهدف از ا

از آن  یپژوهش حاک یافته های .مورد بررسی قرار می دهدهر کارمند  یاطلاعات را از نظر درآمد برا یفناور

 ایاطلاعات راباه یفناور یهابا درآمد کارکنان شرکت یو تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیک نیاست که ب

 دار وجود دارد.یمعن

. کویتلاکول و 24

 (2019همکاران )

است. نتایج نشان  کار در سنگاپور یتعادل زندگ تیپرستاران و وضع یزندگ تیفیک یبررسهدف از این پژوهش 

هش حمایت اجتماعی از اانواده، دوستان / همکاران و سرپرستان می تواند به فرد در میابله با کادهد می

 استرس کمک کند و کیفیت زندگی پرستار را ارتیا بخشد.

. مرادی گرمورت 25

 (1391و همکاران )

است. نتایج  هدف از این پژوهش ماالعه راباه کیفیت زندگی کاری و نوآوری سازمانی کارکنان دانشگاه سمنان

های کیفیت زندگی کاری )پرداات کافی، محیط ایمن، تامین فرصت رشد، قانون گرایی نشان داد که همه مولفه

 دار داشته اند. مثبت و معنی ایدر کار و ...(با نوآوری سازمانی راباه

 

 شناسی پژوهشروش

و  است شدهاستفاده  (2007)1اکتشاف مدل، از روش فراترکیب هفت مرحله ای سندلوسکی و باروسو بمنظوردر این پژوهش 

می قرار ماالعه مورد های کیفیت زندگی کاری کارکنان است،شناسایی اجزاء و مولفه که این پژوهشکاربرد آن در موضوع 

  .گیرد

در تلاش بدرای اراهده  پژوهشاز آنجا که این  بکار گرفته شده روش فراترکیب است. پژوهشپژوهش، روش  نخستدر مرحله     

کیفیت زندگی کاری کارکنان در آن نگریسته شدود از ایدن روش اسدتفاده شدده اسدت.  گوناگونباشد که ابعاد مدل جامعی می

هدا نیدز در پوشش داده شدده و کاسدتیها با نیاط قوت سایر مدل گوناگونهای هدف از این روش آن است که نیاط ضعف مدل

 شود.مدل جدید ترمیم می

 از استراتژی تحلیل محتوا استفاده شده است. چنین،همای، میدانی و ها از روش کتابخانهآوری دادهگرددر این پژوهش برای     

برای نظرسنجی از ابرگان در راباه با ، ای )فیش نویسی(از روش کتابخانه پژوهشدر این پژوهش، بمنظور نگارش ادبیات 

تحلیل محتوا، آثار و ماالعات گروهی از صاحب نظران  از راهاجزای مدل توسعه یافته از مرحله فراترکیب استفاده شده است و 

 بندیها و تلفیق و دستهحوزه کیفیت زندگی کاری مورد تحلیل و بررسی قرار گرفته، سپس با تعیین ااوط اصلی اندیشه آن

 های کیفیت زندگی کاری پیشنهاد شده است.بندی جدیدی برای مؤلفهآثار آنان، تعریف و گروه

 

 هاي پژوهشیافته

ی جهت دریافت میالات و کتب انگلیسی و فارسی مورد گوناگون، پایگاههای داده، نشریات و موتورهای جستجوی پژوهشدر این 

جستجوی  بمنظوردر این مرحله، ابتدا کلمات کلیدی )انگلیسی و فارسی( مرتبط با موضوع بررسی قرار گرفته است. 

از شروع جستجو در اینترنت،  پیشانتخاد شدند. در این گام و  گوناگونهای سیستماتیک میالات منتشر شده در ژورنال

تا از ورود میالات نامربوط به مراحل بعدی که باعث  کردمعیارهایی را برای پذیرش و عدم پذیرش میالات مشخص  پژوهشگر

 .کندشود، جلوگیری های بی اعتبار میانباشته شدن داده چنین،هماتلاف وقت و 

های کلیدی مورد نظر و با در نظر گرفتن های بعمل آمده از منابع اشاره شده و با استفاده از واژهدر نتیجه جستجو و بررسی    

منبع فارسی( یافت شد. جهت انتخاد میالات مناسب  85منبع انگلیسی و  100) 185در مجموع تعداد معیارهای پذیرش، 

                                                           
1. Sandelowski & Barros 
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رسیدن به این هدف،  بمنظور؟ نهباشد یا می پژوهشکند آیا میالات یافت شده متناسب با سوال مشخص می پژوهشگر

معیارهایی را برای پذیرش و عدم پذیرش در نظر گرفته شده و بر اساس آن مجموعه ماالعات منتخب چندین بار مورد بازبینی 

بر این اساس، در هر بازبینی تعدادی از میالات رد شدند و در نتیجه در فرایند فراترکیب مورد بررسی قرار نگرفتند.  قرار گرفتند.

ی را مانند؛ عنوان، چکیده، محتوا، جزهیات میاله )نام گوناگونپارامترهای  پژوهشگربازبینی به این صورت انجام گرفت که فرایند 

؛ ابتدا عنوان میالات مرور گردید و میالاتی که با سوال و کردای به شر  زیر را دنبال نویسنده، سال، ...( را در نظر گرفته و رویه

ه و کرد. در مرحله بعد، چکیده میالاتی که از مرحله قبل باقی مانده بود را بررسی شدند را حذف تناسبی نداشت پژوهشهدف 

یابد(. پس از آن میالات بر در این مرحله نیز میالات غیرمرتبط حذف شدند )در حین انجام این فرایند تعداد میالات کاهش می

رفت و میالاتی نیز در این مرحله رد شدند. در انتها میالات باقی اساس محتوا و به عبارتی کل متن میاله مورد بررسی قرار گ

 مانده دوباره با دقت بررسی شده و آنهایی که فاقد نام نویسنده و یا جزهیات مربوط به میاله است، کنار گذاشته شدند. 

 

 مقالات بررسی شده .2جدول 

 معیار عدم پذیرش معیار پذیرش 

موضوع ماالعهعناوین مرتبط با  عنوان میالات  عناوین غیرمرتبط با موضوع ماالعه 

های غیرمرتبط با موضوع ماالعهچکیده چکیده های مرتبط با موضوع ماالعه کیفیت محتوای چکیده  

 محتوای غیرمرتبط با موضوع ماالعه محتوای مرتبط با موضوع ماالعه کیفیت محتوای متن

لین بررسی براساس ابزار ارزیابی حیاتی گ کیفیت روش شنااتی ماالعه  

%75نمرات بالاتر از   

 

%75نمرات پایین تر از   

 

گیدریم. سدپس بده بررسدی کددها های استخراج شده از ماالعات را به عنوان کد در نظر می، ابتدا تمام مولفهاین پژوهشدر     

کندیم. بده ایدن ترتیدب در یک مفهوم مشابه دسدته بنددی مدیها را پردااته و با در نظر گرفتن مفهوم هر یک از این کدها، آن

شدوند. در گیرند و مفاهیم مرتبط نیز در یک طبیه کلی تر بده ندام میدولات دسدته بنددی مدیشکل می پژوهشها( مفاهیم )تم

ر ایدن شااص کشف شدد. در جددول زید 94مفهوم و  18میوله و  6میاله نهایی با روش تحلیل محتوا بررسی شد و  41 ،نهایت

 موارد نشان داده شده است.

 

 هاي پژوهشگر(هاي بدست آمده )منبع: یافته. مقوله3جدول 

-میوله

 ها

 شااص ها مفاهیم
 منابع

ی
ریت
دی
ل م
وام
ع

 

پرورش 

استعدادها و 

 مهارت ها

 استفاده از مهارت کارکنان

 جذد و گزینش افراد

 بکارگیری مهارت های شغلی

 استفاده از ایده ها

استعداد و الاقیت توجه به 

  کارکنان

، (2005)(، هورست هارت1388(، غلامی)1386جزایری و پردااتچی)

(، 2011، شهبازی)(1975)، والتون(2008)، ریتنام(2011)میرکمالی

، (2015)، دواپا(2015)، راکوهل (2014)(، نارحان2013طولابی)

 ، لوین(1979)، ساکلانی (2013)، سوامی(2005) ، والتون(2013)بالاچاندار

، (2002)پامفیل و ، الیس(1998) بروس و ، لاو(1984) لاولر و ، میرویز(1984)

 و ، مفتا (2010)، حسینی(2008)ریزینام و ، مایموناه(2006) درگاهی و سراجی

 ، کای(1984) تیلور ، لوین،(1983) ، استین(2004)، سکلانی(2011) لافی

، (2012)، تبسم(2003) لی جین  دن شن ، جیا (، چن1994هوی)

 (1995(، یارون )2014داودی) ، محمد(2011)، بوالهری(2013)بالارام

حمایت 

 مدیران

بهاء و ارزش به کارکنان، انعااف 

پذیری مدیران، توجه به نظرات و 

عیاید کارکنان، توجه به مشکلات 

(، 1393(، جاماسبی)1390(،عباسی)1386پردااتچی)جزایری و 

 (،1995( ، یارون)2013طوبالانی)
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کارکنان، پاسخ عملکرد اود 

 کارکنان

 توانمندسازی

ها و مهارت های تیویت تواناهی

کارکنان، معنا بخشیدن به فعالیت 

های کاری، واگذاری چگونگی نحوه 

انجام کار به کارکنان، فرصت دادن 

گیری ، به کارکنان برای تصمیم

پیشنهادات،  استفاده از نظرات و

های کارکنان، اعتماد به توانانی

های کاری، تشویق هدفمندی برنامه

جهت انتیال دانش و تجارد 

 کارکنان

(، 1393(، جاماسبی)1392(، باکری و هاشمی)1392(، ساداتی)1390عباسی)

 (2012(،جایاکومار)2011(، مفتا  و لافی)2010حسینی)

تعهد 

 سازمانی

احساس تعلق نسبت به سازمان، 

معرفی به عنوان بهترین سازمان، 

تشابه ارزش های سازمان و 

کارکنان، ارجحیت این سازمان به 

 هاسازماندیگر 

تلاش بیش از اندازه برای موفییت 

سازمان، افتخار به عضو بودن در این 

سازمان، تمایل به اتمام کار در وقت 

 اضافه 

، (2012)ورال ، لیز(2014)فرید (،هادی1995یارون )(، 1390مسا  و سماواتیان)

 (1991) جمال و بابا

مشارکت 

 سازمانی

مشارکت کارکنان در بحث و بررسی 

گیریموضوعات، مشورت در تصمیم

ها با  کارکنان پایین ترین سا  

سازمان، همکاری کارکنان به 

همدیگر، درگیری و فعال بودن 

کارکنان در کارهایشان، ارجحیت 

تیمی به سلسله مراتب، رعایت  کار

قوانین سازمان از طرف کارکنان و 

 مدیران

(، 1390(، عباسی)1388(، منجم زاده و برادران)1386پردااتچی و جزایری)

، (1992)، کاسیو(2005)هارت ، هورست(2009)اسلام (،زوهارل1995یارون)

 و و، لا(1979)، ساکلانی(2013)، بالاچاندار(2014)(، نارحان2013طولابی)

 ،(2006) درگاهی و ، سراجی(1998) بروس
ی
تار
اا
 س
ل
وام
ع

 

قانون گرایی 

 در سازمان

توجه ویژه مدیران ارشد به رعایت 

قوانین، روش مدون برای اظهار نظر 

و شکایت در سازمان، آگاهی 

کارکنان با قوانین و میررات مرتبط 

با وظایف، اراهه نیض قوانین به 

 مراجع انضیاطی و قضاهی

(، چن جیا شن ، 1393(، جاماسبی)1392(، ساداتی)1392و هاشمی ) باکری

 (2003دن جین  لی)

شفافیت 

 نیش

واض  بودن چگونگی انجام وظایف 

بودن میزان شغلی، مشخص

مسئولیت و وظایف شغلی، مشخص 

ها در سازمان، بودن مشاغل و نیش

 (1386پردااتچی)جزایری و 
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تعریف واض  از روش ها و رویه های 

 کاری در سازمان

تضاد 

 سازمانی

امیدواری به حفظ جایگاه در 

سازمان با توجه به تحولات سیاسی 

کشور، انگشت نما شدن و سرزنش 

بوسیله دیگران، نزاع فراوان در 

 اصوص نحوه تعامل

 (1390(، عباسی )1995یارون )

ی
اد
ص
اقت
ل 
وام
ع

 

 

پرداات 

حیوق و 

 مزایا

 

 ماابیت حیوق دریافتی با معیارهای

شخصی، همخوانی نظام پرداات 

های مشابه این سازمان با سازمان

دیگر، پرداات به موقع حیوق 

کارکنان، ماابیت حیوق دریافتی با 

مخارج زندگی کارکنان، ماابیت 

حیوق دریافتی با کار انجام شده 

کارکنان، پرداات به موقع هزینه

 های اضافه کاری

(، جوبند و 1390عباسی ) (،1388(، غلامی)1386جزایری و پردااتچی)

 (، زوهارل1393(، جاماسبی)1392(، باکری و هاشمی )1392همکاران)

، (2011)عبدالعزیز ، رافضی(2005)هارت  ، هورست(2009)اسلام

  الدین ، صلا (2012)، نیپا (1975)، والتون(1992)، کاسیو(2011)میرکمالی

، (2015)(، دواپا2012اسلام) (، بیت2013(، طولابی)2012اتان)

، (2013)، سوامی(2005) ، والتون،(2012)، جایاکومار(2013)بالاچاندار

 و ، سراجی(1998) بروس و ، لاو(1984) لاولر و ، میرویز(1979)ساکلانی

 (2010)، حسینی(2006) درگاهی

 
تامین رشد و 

 پیشرفت

 فرصت برابر کارکنان برای پیشرفت

مشخص بودن مسیر رشد و ترقی در 

 سازمان

 حمایت از کارکنان الاق

 بکارگیری مهارت های آمواته شده

 وجود امکانات و ابزار جهت پیشرفت

(، 1388(، ضیایی و بیگدلی)1388(، منجم زاده و برادران )1390عباسی)

، (2011)، میرکمالی(2005)هارت (، هورست1391نورشاهی و فراستخواه )

 ، والتون،(2012)کومار(، جایا2013، طولابی)(1975)، والتون (2008)ریتنام

، (2002)پامفیل و ، الیس(1984) لاولر و ، میرویز(1979)، ساکلانی(2005)

 تیلور ، لوین،(2008)، ریتنام (2011) لافی و ، مفتا (2006) درگاهی و سراجی

، (2003) لی جین  دن شن ، جیا (، چن1994هوی) ، کای(1984)

 (.2014داودی) ، محمد(2011)، بوالهری(2012)تبسم

ی
اع
تم
اج
ل 
وام
ع

 

وابستگی 

اجتماعی در 

 زندگی

 کاری

ارج نهادن به قوانین جامعه از طرف 

مسئولین، براورد مسئولین بر طبق 

قوانین حاکم بر اداره، رعایت 

 مالکیت معنوی

(، 2012(،تبسم)2011(،میرکمالی)2011(،شهبازی)1392(،ساداتی)1388غلامی)

 (2012جایاکومار)(، 2014محمدداودی)

فضای کلی 

 زندگی

ممانعت کار کردن از انجام 

های اانوادگی، ممانعت مسئولیت

های این شغل از ایفای سایر نیش

اجتماعی، ممانعت این شغل از 

 اوقات فراغت مورد نیاز

(،ذاکریان و 1388(،ضیایی و بیگدلی)1388(،منجم زاده و برادران)1391عرد)

 (، . والتون،2011،شهبازی)(1975)،والتون(2011)(،میرکمالی1392همکاران)

، (2011) لافی و ، مفتا (2010)، حسینی(1979)، ساکلانی(2005)

 (2014داودی) ، محمد(2011)، بوالهری(2012)، تبسم(2004)سکلانی

یکپارچگی و 

انسجام 

 اجتماعی

اعتماد همکاران در سازمان به 

یکدیگر، حمایت کارکنان در مواقع 

شان، سهیم طرف همکارانلزوم از 

بودن کارکنان سازمان در حل 

 مشکلات همدیگر

(، باکری و 1386جزایری و پردااتچی)

، (2011)(، میرکمالی1393(،جاماسبی)1392(،ساداتی)1392هاشمی)

، (2012)(، جایاکومار2012اتان)  الدین (، صلا 2011، شهبازی)(1975)والتون

، (2014)ساباشینی و ، هاریش(2012)، تبسم(2010)، حسینی(2005) والتون،

 (2014داودی) محمد

ل 
وام
ع ان
رو

اا
شن ی
ت

 

استرس 

 شغلی

های ناسازگاری فشارها و اواسته

، فدا کردن زندگی گوناگونافراد 

شخصی به ااطر انجام وظایف 

(، 1995(،یارون)1391( ،نورشاهی و فراستخواه)1392ذاکریان و همکاران)

(، 2014، پارسا)(2011)عبدالعزیز ، رافضی(2009)اسلام زوهارل

 و مفتا  ،(2006) درگاهی و ، سراجی(1984) لاولر و ، میرویز(1979)ساکلانی
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سازمانی، استه شدن از انجام 

کارهای روزانه اداری، مشخص 

نبودن وظایف کارکنان، نبود فرصت 

برای انجام وظایف، تنش و کافی 

براورد در میان همکاران، نبود 

 زمان لازم برای استراحت

 (2014)ساباشینی و ، هاریش(2004)، سکلانی(2011) لافی

اهمیت و 

 معناداری

ساده بودن شغل، جذاد بودن شغل، 

پایین بودن عدم اطمینان و ابهام در 

 شغل

 (1392(، ذاکریان و همکاران)1391(، عرد)1386جزایری و پردااتچی)

ایمنی 

 شرایط کاری

رضایت از بهداشت و ایمنی محیط 

 کار

 رضایت از شرایط فیزیکی محیط کار

ایجاد زمینه بر ای آسیب دیدگی از 

 طرف محیط کار

(، 1386(، جزایری و پردااتچی)1391(،نورشاهی و فراستخواه)1388غلامی)

(، 1392(،ذاکریان و همکاران)1388(،ضیایی بیگدلی)1388منجم زاده و برادران)

(، 1975(،والتون)1393(،جاماسبی)1392(،ساداتی)1392هاشمی)باکری و 

 درگاهی و ، سراجی(2014)، نارحان(2009)اسلام (، زوهارل1975ساکلانی)

، (2005) ، والتون،(2012)، نیپا(1992)(، کاسیو1994هوی) ، کای(2006)

 (2014داودی) ، محمد(2011)، بوالهری(2012)، تبسم(2010)حسینی

درگیری 

 شغلی

مبتنی بودن اهداف زندگی بر شغل، 

درگیربودن با شغل، وابستگی 

 زندگی به شغل

 (1388(،ضیایی بیگدلی)1386جزایری و پردااتچی)

ی
نگ
ره
ل ف
وام
ع

 

توجه به 

 معنویات

توجه به نماز اول وقت، اهمیت 

داشتن ارزشهای فرهنگی موجود در 

های ااص جامعه، توجه به زمان

مذهبی، وجود معنویت در محیط 

کار، احساس شادی و نشاط هنگام 

 آمدن به کار

 (1391نظر پروری و همکاران)

 ایمان به کار

ایمان به حل مشکلات مردم، انجام 

کار با عشق و علاقه، تلاش برای 

اهداف سازمان، رعایت  یابیدست

وجدان کاری، جلب رضایت الهی در 

 انجام کارها

 (1394قهرمانی و همکاران)(، 1388(، غلامی )1386جزایری  و پردااتچی)

االاق حرفه 

 ای

صداقت در محیط کار، براورد متاثر 

های مذهبی، ارزشی و ...، از بحث

های دیگران، قدرشناسی از محبت

احترام به اعتیادات و باورهای اود 

در انجام کارها، ایثار و گذشت 

 نسبت به همکاران در محیط کار

(، نورشاهی و 1393همکاران)(،رجبانی و 1394قهرمانی و همکاران)

 (2001(، بوهین و همکاران)1391فراستخواه)

 

اسدت. در  کرده( استفاده 2006جهت ارزیابی کیفیت فرایند فراترکیب، از ابزار ارزیابی حیاتی گلین ) پژوهشگردر این مرحله     

برای کنترل مفاهیم استخراجی اود از میایسه نظرات اود با یک ابره دیگدر  پژوهشگربر موارد اشاره شده  افزون، پژوهشاین 

 راه از . برای حصول این منظور تعدادی از میالات انتخابی در ااتیار یکی از ابرگان قرار گرفت و نتایج حاصدلهکردنیز استفاده 

 باشد. می 78/0. میدار ضریب محاسبه شده شد شااص پایایی ارزیاد ها، ارزیابی
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ای از شوند. در این جدول الاصههای حاصل از مراحل قبل اراهه مییافته 3در این مرحله از روش فراترکیب، ماابق جدول     

 شود.هایی که از ادبیات مربوط به کیفیت زندگی کاری استخراج شده است، نشان داده میها و شااصبندی ابعاد، مؤلفهگروه

 

 )منبع  یافته های پژوهشگر(ها خلاصه گروه بندي شاخص .4جدول 

 عوامل مدیریتی

 پرورش استعدادها و مهارت ها

 استفاده از مهارت کارکنان

 جذد و گزینش افراد

 بکارگیری مهارت های شغلی

 استفاده از ایده ها

 توجه به استعداد و الاقیت کارکنان

 حمایت مدیران

 نظارت بر کارکنان

 کارکنانبهاء و ارزش به 

 انعااف پذیری مدیران

 توجه به نظرات و عیاید کارکنان

 توجه به مشکلات کارکنان

 پاسخ عملکرد اود کارکنان

 توانمندی سازی

 ها و مهارت های کارکنانتیویت تواناهی

 معنا بخشیدن به فعالیت های کاری

 واگذاری چگونگی نحوه انجام کار به کارکنان

 گیری دادن به کارکنان برای تصمیمفرصت 

 استفاده از نظرات و پیشنهادات

 اعتماد به توانانی های کارکنان

 هدفمندی برنامه های کاری

 تشویق جهت انتیال دانش و تجارد کارکنان

 تعهد سازمانی

 احساس تعلق نسبت به سازمان

 معرفی به عنوان بهترین سازمان

 سازمان و کارکنان تشابه ارزش های

 هاسازمانارجحیت این سازمان به دیگر 

 تلاش بیش از اندازه برای موفییت سازمان

 افتخار به عضو بودن در این سازمان

 تمایل به اتمام کار در وقت اضافه 

 مشارکت سازمانی

 مشارکت کارکنان در بحث و بررسی موضوعات

 مشورت در تصمیم گیری ها با  کارکنان پایین ترین سا  سازمان 

 همکاری کارکنان به همدیگر

 درگیری و فعال بودن کارکنان در کارهایشان

 ارجحیت کار تیمی به سلسله مراتب

 

 

 قانون گرایی

 رعایت قوانین سازمان  از طرف کارکنان و مدیران

 روش مدون برای اظهار نظر و شکایت در سازمان 

 توجه ویژه مدیران ارشد به رعایت قوانین

 آگاهی کارکنان با قوانین و میررات مرتبط با وظایف

 اراهه نیض قوانین به مراجع انضیاطی و قضاهی
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 شفافیت نیش

 واض  بودن چگونگی انجام وظایف شغلی

 وظایف شغلیمشخص بودن میزان مسئولیت و 

 مشخص بودن مشاغل و نیش ها در سازمان

 تعریف واض  از روش ها و رویه های کاری در سازمان

 تضاد سازمانی

 امیدواری به حفظ جایگاه در سازمان با توجه به تحولات سیاسی کشور

 انگشت نما شدن و سرزنش بوسیله دیگران

 نزاع فراوان در اصوص نحوه تعامل

 اقتصادیعوامل 

 پرداات حیوق و مزایا

 ماابیت حیوق دریافتی با معیار های شخصی

 های مشابه دیگرهمخوانی نظام پرداات این سازمان با سازمان

 پرداات به موقع حیوق کارکنان

 ماابیت حیوق دریافتی با مخارج زندگی کارکنان

 ماابیت حیوق دریافتی با کار انجام شده کارکنان

 پرداات به موقع هزینه های اضافه کاری

 

 

 تأمین رشد و پیشرفت

 فرصت برابر کارکنان برای پیشرفت

 مشخص بودن مسیر رشد و ترقی در سازمان

 حمایت از کارکنان الاق

 بکارگیری مهارت های آمواته شده

 وجود امکانات و ابزار جهت پیشرفت

 عوامل اجتماعی

زندگی وابستگی اجتماعی در 

 کاری

 ارج نهادن به قوانین جامعه از طرف مسئولین

 براورد مسئولین بر طبق قوانین حاکم بر اداره 

 رعایت مالکیت معنوی

 فضای کلی زندگی

 ممانعت کار کردن از انجام مسئولیت های اانوادگی

 ممانعت این شغل از ایفای سایر نیش های اجتماعی

 اوقات فراغت مورد نیازممانعت این شغل از 

 یکپارچگی و انسجام اجتماعی

 اعتماد همکاران در سازمان به یکدیگر

 حمایت کارکنان در مواقع لزوم از طرف همکارانشان

 سهیم بودن کارکنان سازمان در حل مشکلات همدیگر

 شنااتیعوامل روان

 استرس شغلی

 گوناگونناسازگاری فشارها و اواسته های افراد 

 فدا کردن زندگی شخصی  به ااطر انجام وظایف سازمانی

 استه شدن از انجام کارهای روزانه اداری

 مشخص نبودن وظایف کارکنان

 نبود فرصت کافی برای انجام وظایف

 تنش و براورد در میان همکاران

 نبود زمان لازم برای استراحت

 اهمیت و معناداری شغل

 ساده بودن شغل

 جذاد بودن شغل

 پایین بودن عدم اطمینان و ابهام در شغل

 ایمنی شرایط کاری

 رضایت از بهداشت و ایمنی محیط کار

 رضایت از شرایط فیزیکی محیط کار

 ایجاد زمینه برای آسیب دیدگی از طرف محیط کار
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 درگیری شغلی

 مبتنی بودن اهداف زندگی بر شغل

 درگیر بودن با شغل

 وابستگی زندگی به شغل

 عوامل فرهنگی

 توجه به معنویات

 توجه به نماز اول وقت

 های فرهنگی موجود در جامعهاهمیت داشتن ارزش

 توجه به زمان های ااص مذهبی

 وجود معنویت در محیط کار

 احساس شادی و نشاط هنگام آمدن به کار

 ایمان به کار

 ایمان به حل مشکلات مردم

 انجام کار با عشق و علاقه

 اهداف سازمان یابیدستتلاش برای 

 رعایت وجدان کاری

 جلب رضایت الهی در انجام کارها

 االاق حرفه ای

 صداقت در محیط کار

 براورد متاثر از بحث های مذهبی، ارزشی و ...

 قدرشناسی از محبت های دیگران

 باورهای اود در انجام کارهااحترام به اعتیادات و 

 ایثار و گذشت نسبت به همکاران در محیط کار

 

های بدست آمده از روش فراترکیدب و نظدر ادواهی از اسداتید و صداحب نظدران با توجه به ماالب بیان شده و ابعاد و مولفه    

شرایط ابرگان این پژوهش بودند بدا جمدع بنددی های شهر تهران که واجد های یکی از بانکدانشگاهی و افراد مالع در شعبه

 ها و ااذ نظرات آنها الگوی مفهومی پژوهش ماابق با شکل زیر ایجاد شد.نظرات مشترک آن
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 مفهومی پژوهش . الگوي1شکل 

 

 بحث و نتیجه گیري

 بسیار یکارکنان دارد. از آنجا که کیفیت زندگی کاری اهمیتداد که نارضایتی از زندگی کاری اثرات منفی بر ها نشان میبررسی

کنند )والتون، هایی را برای کاهش نارضایتی، حتی در ساو  مدیریت، جستجو میدر سازمان دارد، بسیاری از مدیران روش

ایانه از منابع های حمایت گر(. بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان مستلزم اهتمام مدیریت سازمان به تدوین سیاست2005

ها شود بازتابی است از اهمیتی که همگان برای آن قاهلند. انسانانسانی است. امروزه توجهی که به کیفیت زندگی کاری می

ها، نیازها و شأن های اود در راه تحیق اهداف سازمان، علاقمندند بدانند که به انتظارات، اواستهبرای اراهه بهترین کوشش

ها شود. با این تفاسیر نبود مدل و الگوی مناسبی در این زمینه که بتواند قابلیت استفاده در سازمانمی ها چگونه توجهآن

گذشته را به صورت نظام هایپژوهشتوانست حاصل های ترکیبی که میداد. بنابراین اتخاذ روشداشته باشد ضعیف جلوه می

های چالش راههای منظم یاری رساند، ضروری به نظر رسید؛ تا از این مند در بیاورد و به پژوهشگران در دست یافتن به الگو

هایی که در راباه با موضوع کیفیت زندگی کاری دست به الامکان مرتفع شود و آن زمینهقبلی حتی هایپژوهشموجود در 

جدید فراترکیب، که هنوز به  تر بدان پردااته شده است را شامل شود. بر این اساس رویکرد نسبتاًفراموشی گذاشته شده یا کم

ترکیب  از راهتوانست ابزار ارزشمندی برای تسهیل در رویه ساات تئوری گسترده در این حوزه استفاده نشده و می گونه

 .شدمند باشد، با نظر اساتید راهنما و مشاور برای طراحی و اراهه مدل مفهومی پژوهش انتخاد نظام

از عوامل موثر در مدل کیفیت زندگی کاری کارکنان مشاغل دولتی عوامل مدیریتی بود. از بین عوامل مدیریتی نیز عوامل     

توانمندسازی کارکنان، مشارکت سازمانی کارکنان، تعهد سازمانی و حمایت مدیران از کارکنان جز عوامل مهم بر کیفیت 

 ریزی،یت فرآیند به کارگیری موثر و کارآمد منابع مادی و انسانی در برنامهمدیرزندگی کاری کارکنان مشاغل دولتی بودند. 

 

مدل کیفیت 

 زندگی کاری 

عامل 

 فرهنگی

عامل 

 روانشنااتی

عامل 

 اجتماعی

عامل 

 مدیریتی

عامل 

 سااتاری

عامل 

 اقتصادی

 استرس شغلی

اهمیت و 

معناداری 

 شغلی

شرایط ایمنی 

 کار

 درگیری شغلی

توجه به 

 معنویات
 ایمان به کار

االاق حرفه 

 ای

پرورش استعداد 

حمایت  و مهارت ها

تعهد 

 مشارکت سازمانی

 توانمند سازی

قانون 

گرایی

 شفافیت نیش

 تضاد سازمانی

پرداات حیوق و 

 مزایا

تامین رشد و 

 پیشرفت اقتصادی

یکپارچگی 

و انسجام 

 فضای کلی زندگی اجتماعی

وابستگی اجتماعی 

 در زندگی کاری
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مدیریت  باشد.بسیار حیاتی می سازمانی به اهداف یابیدستهدایت و کنترل است که برای  بسیج امکانات،ساماندهی، 

 اراهه پیشنهاد،و تفکر استراتژیک عملکرد سازمان ، گیریاستفاده از مشارکت کارکنان در فرآیند تصمیمبا مشارکتی 

 توزیع دستاوردهای حاصله بروز بهبود و توسعه کار و ،انتخاد کار، های سازمانقبول مسئولیت در زمینه فعالیت ،گیریتصمیم

یری بویژه گجمعی در تصمیم استفاده از ارد شود،آنان میگیری باعث افزایش اودباوری مشارکت در تصمیم .کرداواهد 

مشکلات ناشی از کمبودها آگاهی از و  ها به دلیل ارتباط مستییم کارکنان با کارهای مهم و کلان در سا  سازمانگیریتصمیم

با توجه به تأثیر .نگر باشدآینده و اردمندانه هایگیری در تصمیم هانیاه اتکای مدیران سازمان توانددر ضمن انجام کار می

موارد زیر در  از راهشود که مدیران سازمان دولتی های عامل مدیریتی پیشنهاد میتوانمندسازی در میایسه با سایر مؤلفهگذاری 

 ی کنند تربیشارتیای توانمندسازی تلاش 

 ارتیای مهارت و دانش کارکنان؛    

 ها؛های جدید آنایجاد اعتماد در کارکنان و پذیرش ایده    

 در کارکنان است برای گسترش دانش ایوسیله جانبه های ارتباطی و اطلاعاتی در سازمان. ارتباطات دوکانالن کردفراهم     

اطلاعات و در ااتیار قرار دادن اطلاعات به کارکنان  توزیع ،به مشتریان. بنابراین بهتر ارایه ادمت برای سازمان ارتباطی مجاری

  ای از اعتیاد سازمان به توانمندسازی کارکنان است.درست نشانهگیری تصمیم بمنظوربا توجه به اصل قانون 

 عملکرد آنان. اساس های منصفانه پرداات دستمزد و پاداش برو طراحی سیستم کارکنان هایانگیزه و نیازها به توجه    

عوامل سااتاری نیز از عوامل موثر در مدل کیفیت زندگی کاری کارکنان مشاغل دولتی عامل سااتاری بود. از بین  -1

عوامل شفافیت نیش و قانون گرایی جز عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری کارکنان بودند. با شفاف بودن شر  شغل 

شود پیشنهاد می ،شود. به همین دلیلتر و کیفیت زندگی بهتر میهر کارمند در مشاغل دولتی کارها تخصصی

باشند.  داشته کافی اود آگاهی شغل شر  و وظایف به نسبت آنان تا تعریف کند اوبی را به کارکنان وظایف سازمان

بر  افزون که است ایگونه به عملکرد این و دهند نشان اود از بهتری را عملکرد شود کارکناناین موضوع باعث می

 را مدیران هایدهد و بسیاری از دغدغهمی سوق سازمان اهداف سمت به را آنان کارکنان، در بین آرامش آوردن بوجود

د تا سازمانشونتایج پیشنهاد می بر اساس ،داد. بنابراین اواهد کاهش وری سازمانبهره و کارآیی افزایش اصوص در

 موارد زیر کوشا باشند  از راههای دولتی نسبت به ارتیای شفافیت نیش کارکنان اود 

فرآیند شفافیت نیش کارکنان در  مدون جهت ایجاد و توسعههای بینی و برنامه ریزیپیش از راهوضو  نیش  میدارافزایش     

 ؛های منابع انسانیتدوین استراتژی

 ؛ن ارتباط اهداف و عملکرد سازمانکرددقیق شر  وظایف کارکنان و روشن  تدوین    

 ؛هانن کارکنان در مورد آکردهای نیدی و غیر نیدی و مالع محاسبه حیوق و مزایا و پاداش روشتعیین دقیق     

حیاه ااتیارات و مسئولیت مورد نیاز برای انجام وظایف محوله و تعیین هایدادهکارکنان به آارین  یابیدست روشتعیین     

 ؛های کارکنان

های اثر گذار در مدل کیفیت عوامل اقتصادی شامل پرداات حیوق و مزایا  و تامین رشد و پیشرفت نیز از مولفه -2

باشد که بایستی مورد توجه قرار گیرد. ماابق با این یافته پژوهش باید گفت که با توجه به زندگی کاری کارکنان می

ها بر افراد آگاهی داشته های دولتی باید از اثرات مزایا و پاداشهای مادی و غیر مادی، مدیران سازماناهمیت پاداش

های غیر از حیوق و مادی و معنوی، از انگیزه هایبر مزایا، پاداش افزونباشند و بمنظور تشویق و ترغیب کارکنان، 

دستمزد مانند ایجاد شرایط مناسب برای کار کردن و پیشرفت، قدردانی کامل جهت انجام کار و احساس مشارکت و 

 های کارکنان در راه اعتلای سازمان استفاده کنند.تعلق در اجرای امور استفاده کنند و همواره از توانایی و الاقیت

و وابستگی اجتماعی از عوامل موثر بر کیفیت  اجتماعی با متغیرهای فضای کلی زندگی، یکپارچگی و انسجامعوامل  -3

های سازمان را دو چندان بخشد. در این میان فضای کلی تواند پیشرفتها میزندگی کاری هستند که توجه به آن

توانند با تشویق و ترغیب کارکنان در بروز ماالعه میهای مورد ی داشت که بدین منظور سازمانتربیشزندگی تأثیر 
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در ااتیار قرار دادن منابع اطلاعاتی این  از راهها کردن اطلاعات تخصصی رشته تخصصی و زمینه فعالیت کاری آن

ادن ها و دهای آنهای تفریحی و سرگرم کننده برای کارکنان و اانوادهبرگزاری برنامه ،چنینهممهم را انجام دهند. 

تواند های اانوادگی، شهروندی و همسری و پدری و مادری میاوقات فراغت لازم برای انجام دادن سایر مسئولیت

 باعث بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان شود.

یکپارچگی، انسجام و وابستگی  ینسبت به ارتیا یدولت هایتا سازمان دشویم شنهادیپ جیطبق نتا چنین،هم    

 کوشا باشند  ریموارد ز از راهکارکنان اود  اجتماعی

 عدم وجود دید تک بعدی در سازمان؛    

 حمایت از کارهای گروهی کارکنان؛    

 فراهم کردن فضایی در جهت ایجاد تحرک و روابط شخصی آزاد در سازمان؛    

 مشخص؛ گروهی هایگیری تصمیم وارد کردن کارکنان در    

 گروهی؛ هایتلاش در رقابت نه و انسجام و همکاریرشد و ارتیای حس     

های شغلی شنااتی با متغیرهای ایمنی شرایط کاری، اهمیت و معناداری شغلی، درگیری شغلی و استرسعوامل روان -4

از عوامل موثر بر متغیر کیفیت زندگی کاری هستند که بایستی مورد توجه قرار گیرد. در این میان ایمنی شرایط 

 و برودتی وسایل کار نظیر روشنایی، فیزیکی محیط شرایط به ی داشت که بدین منظور، توجهتربیشکاری تأثیر 

 کمک مهم این به تواندمی های مجموعهریزیدر برنامه رکناننظرهای کا به توجه نیز و سال تناسب فصول به حرارتی

شنااتی ین تأثیر بود؛ که اگر کار در شرایط روانتربیشکند. استرس شغلی نیز بعد از شرایط ایمنی کاری دارای 

به  ها و همکاری متیابل انجام گیرد، به بالا رفتن کیفیت زندگی کاری و رشد و نوعی احساس مثبتسالم و با کشش

شود. با توجه به نتایج پژوهش، بمنظور کاهش استرس شغلی و به تبع آن بهبود کیفیت کار و محیط آن منجر می

 شود  زندگی کاری پیشنهاد می

بررسی و بازبینی برنامه کاری کارکنان و سا  تیاضا و انتظاری که سازمان از آنان دارد؛ از آن جهت که احساس کار زیاد در     

 کند.رس ایجاد میافراد است

 حمایت مسئولان و همکاران؛    

برقراری ارتباط سالم و سازنده و تؤام با مشارکت و مساعدت؛ از آن جهت که وقتی کارکنان اود را در انجام دادن وظایف     

ن حمایت اود را اما در صورتی که روابط حسنه کاری حاکم باشد و مسئولا ،یابدتنها بیابند، احتمال بروز استرس افزایش می

 ی اواهند داشت.تربیشانتیال دهند، آرامش 

ها و تر نیش آنن نیش کارکنان در سازمان؛ از آن جهت که شفاف بودن وظایف و انتظارات، به تعریف درستکردمشخص     

 در نتیجه کاهش استرس شغلی اواهد انجامید. 

باشد، از ای، ایمان به کار و توجه به معنویات میشامل متغیرهای االاق حرفه پژوهشعوامل فرهنگی که در این  -5

توان موجب افزایش آن شد. های در این چهارچود میعوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری است که با ارایه برنامه

ی نسبت به تربیشنتایج به دست آمده از تحلیل عاملی نشان داد که عامل فرهنگی یکی از دو عاملی است که تأثیر 

های دولتی نسبت به ارتیای د تا سازمانشودیگر بر کیفیت زندگی کاری دارد. بنابراین طبق نتایج پیشنهاد میابعاد 

 موارد زیر کوشا باشند  راهعامل فرهنگی کارکنان اود از 

 محوری،ها و باورهای دینی، از جمله اداگرشتیویت ن راهایجاد همبستگی، وحدت و رو  یگانگی در بین کارکنان از 

 ها؛در آنداری  امانت پذیری، صداقت، وگرایی، مسئولیتآارت

 های آموزشی؛برگزاری کارگاه از راهای در محیط کار آموزش االاق حرفه

 تدوین منشور االاقی یا کدهای دقیق االاقی و کدهای رفتاری؛

 ؛گوناگونهای های فرهنگی در محیط کار با برگزاری گردهماییتوجه به ارزش
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های عادلانه در توزیع مال رویهاع راهاز بهبود عملکرد و ارتیای الق و اوی کاری کارکنان در محیط کار فراهم کردن زمینه     

 ؛جبران ادمات و براورد عادلانه در روابط متیابل شخصی و احترام به کارکنان

 ارتباط مؤثر با ارباد رجوع و تأکید دین اسلام در این زمینه؛ روشآموزش     

 آموزش گذشت و ایثار به کارکنان و ...     

 و کار روابط قانونی مشکلات رفع و شغلی کارکنان امنیت ارتیای ضمن شود که سازمانپیشنهاد می چنین،هم -6

 کارکنان فردی توسعه تدوین مسیر با و کرده عملکرد بر مبتنی پاداش پرداات مدون راهکترتدوین  به اقدام کارکنان،

تدوین برنامه با کارکنان، بالای نسبتاً کار فشار به توجه دهد. با افزایش ها راآن شغلی هایتوانمندی و قابلیت میزان

 بپردازد. اانواده کار و بین تعادل ایجاد به هااانواده با تعامل افزایش و تفریحی های

های بعدی بر روی متغیرهای پرورش استعدادها و تضاد سازمانی به عنوان عوامل شود که در پژوهشپیشنهاد می -7

نیش این عوامل را بر کیفیت زندگی کاری  تربیش هاپژوهشی شود و با انجام تربیشمدیریتی و سااتاری تمرکز 

 مشخص سازند. 

شنااتی، اجتماعی و فرهنگی بر کیفیت زندگی کاری در گذشته مبنی بر اثرگذاری عوامل روان هایپژوهش با وجود -8

تر بدست آمد. به همین دلیل پیشنهاد میمیزان اثرگذاری این عوامل بر کیفیت زندگی کاری کمرن  پژوهشاین 

های بعدی این نیش عوامل روی گروههای دیگر و در شهرهای دیگر نیز مورد ماالعه قرار گیرد تا شود در پژوهش

 تر شود.بر کیفیت زندگی کاری مشخصتأثیر آنها 

 

 منابع:

 کاری زندگی کیفیت بر تاد آوری مهارت های تأثیرآموزش(. 1398) .کرمی، بدریه .، ومصدق راد، علی محمد .،احمدی، بتول

 .289-279. نشریه پایش، سال هجدهم، شماره سوم، صص شده تصادفی کنترل ماالعه یک :پرستاران

(. تدوین مدل ارزیابی کیفیت زندگی کاری کارکنان در سازمان1386) .پردااتچی، محمد حسن.، و بزاز جزایری، سید احمد

 .151-123، ص 5ها. فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال دوم، شماره 

 همبستگی(. 1398) .بیات، فرزانه .، واتئگرا، مرضیه .،مکوندی، زینب .،روشنایی، قدرت اله .،وکیلیان، مهناز .،حمیدی، یداله

پزشکی همدان. مجله مراقبت  علوم دانشگاه آموزشی بیمارستان های در پرستاران شغلی رضایت با کاری زندگی کیفیت

 .1، شماره 27پرستاری و مامایی ان سینا، دوره 

وسی و دکتر محمد علی ط  ترجمه .مدیریت امور کارکنان و منابع انسانی .(1390) .رندال اس ،و شولر .،دولان، شیمون ال

 دکترمحمد صاهبی، ) مرکز آموزش مدیریت دولتی(.

 .5(. ماهنامه علمی آموزشی و اطلاع رسانی، سال اول، شماره، 1392) .فرهن  رفتاری اداری

 .مدیریت دولتی آموزش مرکز  تهران دوازدهم، (. فصل1389) .کشوری ادمات مدیریت قانون
Akdere, M. (2006). Improving quality of work-life: Implications for human resources. The Business 

Review, 6(1), 173-177. 

Almalki, M. J., FitzGerald, G., & Clark, M. (2012). Quality of work life among primary health care nurses in the 

Jazan region, Saudi Arabia: a cross-sectional study. Human resources for health, 10(1), 30. 

Bowditch, J. L. (1982). Quality of work life assessment: A survey-based approach. Auburn House. 
Downing, S., Ryan, G., McNeive, A., Mariani, M., & Parlangeli, O. (1995). The Quality of Working Life 

Concept. In Advances in Human Factors/Ergonomics, 20, 1011-1016.  

Filippo, E. B (1998). Personal management. 

Hood, J. N., & Smith, H. L. (1994). Quality of work life in home care. The contribution of leaders' personal 

concern for staff. The Journal of nursing administration, 24(1), 40-47. 
Hsu, M. Y., & Kernohan, G. (2006). Dimensions of hospital nurses’ quality of working life. Journal of advanced 

nursing, 54(1), 120-131. 

Jayakumar, A., & Kalaiselvi, K. (2012). Quality of work life-an overview. International Journal of Marketing, 

Financial Services & Management Research, 1(10), 140-151. 



 67   (یو خارج یداخل يپژوهش ها بیزندگی كاري در مشاغل دولتی )فراترككیفیت 

 

 ۱۴۰3 بهار/ اول/ شماره  چهارم/ دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرقدس / سال  مدیریت نوآفرینی

Kelbiso, L., Belay, A., & Woldie, M. (2017). Determinants of quality of work life among nurses working in 

Hawassa town public health facilities, South Ethiopia: A cross-sectional study. Nursing research and 

practice, 2017. 

Kowitlawkul, Y., Yap, S.F., Makabe, S., Chen, S., Takagai, J., Tam, W.W.S., & Nurumal, M.S. (2019). 

Investigating nurses’ quality of life and worklife balance statuses in Singapore. International Nursing 

Review, 66, 61–69. 

Luthans, F. (1998). Organizational Behavior. Eight Edition. 

Mosadeghrad, A. M., Ferlie, E., & Rosenberg, D. (2011). A study of relationship between job stress, quality of 

working life and turnover intention among hospital employees. Health Services Management 

Research, 24(4), 170-181. 

Narehan, H., Hairunnisa, M., Norfadzillah, R. A., & Freziamella, L. (2014). The effect of quality of work life 

(QWL) programs on quality of life (QOL) among employees at multinational companies in 

Malaysia. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 112, 24-34. 
Nowrouzi, B., Giddens, E., Gohar, B., Schoenenberger, S., Bautista, M. C., & Casole, J. (2016). The quality of 

work life of registered nurses in Canada and the United States: A comprehensive literature 

review. International journal of occupational and environmental health, 22(4), 341-358. 

Moradi, T., Maghaminejad, F., & Azizi-Fini, I. (2014). Quality of Working Life of Nurses and its Related 

Factors. Nursing and Midwifery Studies, 3(2). 

Rahiman, H., & Kodikal, R. (2018). Quality of work life: An Empirical review. Research Journal of Commerce 

& Behavioural Science, 7(7). 

Rani, S., & Lalitha, K. (2019). Hr Practices on Job Satisfaction Through Quality Of Work Life Among The 

Insurance Employees In Vijayawada City of Andhra PradEesh. International Journal of Scientific Research, 

8(6), 2277-8179. 
Saraji, G. N., & Dargahi, H. (2006). Study of quality of work life (QWL). Iranian journal of public health, 8-14. 
Sirgy, M. J, Efraty, D., Siegel, P, & Lee, D. J (2001). A new measure of quality of work life (QWL) based on 

need satisfaction and spillover theories. Social indicators research, 55(3), 241-302. 

Yadav, R., Khanna, A., Panday, P., & Dasmohapatra, S. (2019). An Analytical Study of Quality of Work Life & 

Organisational Commitment and Their Relation with Revenue per Employee of Major IT Companies in 

India. Journal of Human Resource and Sustainability Studies, 7, 284-301. 
 

 

 

 



 

 ۱۴۰3 بهار/ اول/ شماره  چهارم/ دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرقدس / سال  مدیریت نوآفرینی

 

 
Study of the Relationship between Work-Life Quality and Innovation in 

Public Sector Jobs 
 

Azade Ashrafi *1 

 
Abstract Article Info 
Today, the quality of working life is considered as a global concept in human 

resource management and organizational development, and its provision and 

promotion is considered the main key to the success of any organization. According 

to Article 87 of the Civil Service Management Law, the general policies of the 

administrative system of the Supreme Leader, the approvals of the International 

Labor Organization, and finally the fourth law of the economic, social and cultural 

development of the country, which emphasize the implementation of decent work 

concepts. One of the things that can be related to the quality of work life in the 

organization is innovation. Innovation is the emergence of new ways to solve various 

organizational problems by a group of employees in various disciplines. The purpose 

of this research is to design and present the quality of work life model of government 

employees. Therefore, Sandelowski and Barroso's meta-composite qualitative 

research method was used. In this way, after identifying the categories and codes of 

the quality of working life and evaluating its validity and reliability, the proposed 

model of the research was formed. This model has six categories with related 

concepts, which include managerial (empowerment of employees, organizational 

participation of employees, organizational commitment and support of managers for 

employees), structural (transparency of roles and legality), economic (ensuring 

growth and progress and payment of salaries and benefits). ), psychological (safety 

of working conditions, occupational stress, importance and meaningfulness of 

occupation and occupational involvement), cultural (professional ethics, attention to 

spirituality and faith in work) and social (general atmosphere of life, social 

dependence and social integration and cohesion )Is. 
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