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 چکیده

تأثیرگذار بر کیفیت  یها شاخصهدف از این پژوهش شناسایی 
دستییابی بته اویتویی بتومی در      منظور بهزندگی کاری کارکنان 

کارکنتان بشتش    ةآمتاری پتژوهش را ک یت    ةاین زمینه بود. جامع
بتتروجن در بتتر   گتت  نهتتانخانتته توویتتدی و یتتنعیی  توویتتد کار

ة ویشتتنفتتر بتتر استتا  ایتت   51 هتتا آنکتته از میتتان  گرفینتتد یمتت
کیفتتی در نمونتته متتورد  یهتتا پتتژوهشهدفمنتتد در  یریتتگ نمونتته 

در ایتتن  هتتا دادهمطاوعتته شتترکت یافینتتد. اب ارهتتای گتتردآوری  
کیفتی شتام  محتا وه و     یهتا  پتژوهش پژوهش بر اسا  ایول 

روش کولای ی در بر اسا   آمده دست به یها دادهمشاهده بود. 
نشتان داد   آمتده  دست بهپدیدارشناسی تح ی  شد. نیایج  پژوهش

مضتمون کته    51شتام    درمجمتو  که کیفیتت زنتدگی کتاری    
،  قوق و م ایتا، جتو آموزشتی اثتربشش،     ها مشوقاز  اند عوارت

شتتهرت ستتازمان، استتیق،ل عمتت ، مشتتارکت، روابتت  همدلانتته، 
، عوامتت   یشتت عوامتت  شتت  ی، پیشتتییری از  تتواد ، امنیتتت  

، عتتداوت ادراش شتتده، معنتتاداری، معنویتتت و   یستتازمان بتترون
زیرمضتمون مربتوب بته     03مسئوویت اجیماعی سازمان همراه بتا  

جدید و تناسب  یها رمضمونیزو  ها مضمون. کشف است ها آن
 در این پژوهش است. ها ینوآور ازجم هبا فرهنگ بومی  ها آن

تأثیرگتذار، کیفیتت زنتدگی     یهتا  شتاخص  کلیدی: یها واژه
 کاری، پدیدارشناسی، کارکنان تووید، بروجن
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Abstract 
 

The purpose of this study was to identify the 
indexes affecting the employees quality of work 
life in order to achieve a native pattern in this 
field. The statistical population of the research 
included all employees of the manufacturing 
sector of the NahanGol production and industrial 
company at Borujen, including 15 subjects, based 
on the purposeful sampling principle in qualitative 
research. Data collection tools in this research 
were based on qualitative research principles 
including interview and observation. The data 
were analyzed based on Colaizzi 's method in 
phenomenological research. The results showed 
that quality of work life has a total of 16 themes 
including incentives, salaries and benefits, effective 
training climate, organizational reputation, 
independence of practice, participation, empathic 
relationships, occupational factors, accident 
prevention, job security, extra-organizational 
factors, perceived justice, meaningfulness, 
spirituality, and corporate social responsibility 
along with 30 related sub-themes. Discovering 
new themes and sub-themes and their fit with 
cultural region is one of the innovations in this 
research. 
Keywords: Effective Indexes, Quality of Work 
Life, Phenomenology, Production Employees, 
Borujen. 
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  مقدمه
خود است تا  باارزش یها ییدارابه دنبال حفظ هر سازمانی 

خود را افزایش دهد. شااید در ابتادا    یور بهرهاز این طریق 
اما تدریجاً مشاص    شدند یمپول و تجهیزات مهم شمرده 

هستند.  ها سازمانشد ارزشمندتر از همه این موارد کارکنان 
کیفیت زندگی کاری کارکنان، نقشای مهام در   در این راستا 

اساات بااه دهااده داشااته  هااا سااازماندر  یور بهاارهافاازایش 
(. نتااای  2010، 1کااونمی، سااینگهاپاکدی، ویراکااول و  اای)

کشاور   یور بهاره آخرین بررسی منتشر شده از سازمان ملی 
کارکناان در   یور بهاره اخیار   یهاا  سالکه در  دهد یمنشان 

یا نرخ منفی رشد مواجاه باوده    و تعدادی از صنایع با رکود
ژوهشاگران  پ (.1396و راماین،   حجتای به  نگاه کنیداست )

 کاه کیفیات زنادگی کااری     ییهاا  شارکت کاه   اند کردهبیان 
کارکنانِ بااارزش   حفظدر  ،است بوده تر مناسب کارکنانشان

گروتاه  ) اند داشته نیز بوده و سوددهی بالاتری تر موفقخود 
 (.2016، 2و گست

کیفیت زندگی کااری   توان یمدر قا ب یک تعریف کلی  
مثل رضایت و  ییها نهیزمرا واکنش افراد به کار، خصوصاً در 

( کاه تصاور   1385، 3سلامت روانی دانست )کامینگز و ور ی
، 4کاسایو دهاد )  یما ذهنی و برداشت کارکنان را از آن شالل  

 جنباه  .1کاری دارای دو جنبه اسات:  (. کیفیت زندگی 2010
از شرایط واقعی کار در یک سازمان  یا مجموده؛ که به 5دینی

؛ 6درونای  جنباه  .2اشاره دارد مانناد میازان حقاو  و مزایاا.     
دبارت است از تصور و طرز تلقای افاراد از کیفیات زنادگی     

( هشات  1973) 7(. وا تاون 1394میرسپاسای،  خاص ) طور به
فرصات  ، شارایط کااری امان و ساا م     ،پرداخت کاافی متغیر 

، ت برای امنیت و رشد مداوم در آیندهصفر ،توسعه استعدادها
کاار و  ، حقو  فارد در ساازمان  ، انسجام اجتمادی در سازمان

هاد    دناوان  باه را اجتماادی   ، وابساتگی کل فضای زنادگی 
؛ کاه گروتاه و   کناد  یما ارتقای کیفیت زندگی کاری معرفای  

  یرداافری ااگ کنش داادو بع آن ( در تلمیل2016) 8تاگس
 
 
 
 
 

 ،یافراتا  سایرگی، و کار منعطف را افزودند.  9فعا یت فردی()
 11ی مااز و ( بار اساات تراوری نیازهاا    2001) 10سیگل و  ی

و نظریه سرریزشدگی هفت دامل رضایت از ارضای  (1943)
 . دازت 4. اجتمادی 3. اقتصاد و امنیت 2. سلامتی 1نیازهای 

 دناوان  باه را  . ظرافت طبع و خلاقیت7 دانش. 6 . شلوفایی5
  .اند کردهزندگی کاری معرفی  یها شاخ 

است که هماه   یا مسرلهنارضایتی از کیفیت زندگی کاری 
 و برازناده،  پارور  گال دهاد ) کارکنان را تحت تأثیر قارار مای  

چارا کاه شاواهد     ،(2014، 12حنیف، کاکس و آ میادا  ؛1389
از کارکناان در   هاا  خواساته اخیار،   یها سالدر  دهد یمنشان 

کنترل و اختیاارات فاردی    که یدرحا محیط کار افزایش یافته 
، 14و گرین هیگا  فلستد،؛ 2015 ،13هاکمن و لاو رکمتر شده )

( که این مسائل اماری تأثیرگاذار در کااهش بهزیساتی     2015
اساات کارشناساان نگاران     نیبر همروانی و جسمانی است، 

و جامعاه   هاا  سازمانبرای  ها چا ش هستند که این ییها نهیهز
 یهاا  پاژوهش بنابراین انجام (، 2016گروته و گست، دارند )

 کارکنااان کیفیاات زناادگی کاااری ةبیشااتر و جدیاادتر درزمیناا
 (.2013، 15و وارهورساات کااا گر ضااروری اساات )فینااد ی،

گوناگون پژوهشای تاأثیر و یاا ارتباا       یها نهیشیپدر  تاکنون
می، نظری یمعنادار کیفیت زندگی کاری با دمللرد شغلی )نع

(؛ 1394برازناده، کارکناان ) دسازی ن(؛ توانم1391،ذاکر ییثناو 
ری و یعتی، نصا یش، روحی، شریحسام، آساشغل )نیت ترک 

، تعهاد  یگاانگی شاغلی  ب ی،شاغل  یفرساودگ (؛ 1391، هملار
(؛ 2018، 16ی )هوساین ساازمان  یهروندش یو رفتارها یداطف

-رضایت شغلی، رضایت از زندگی، شادمانی و تعارض کاار 
 ای، یاو،   ؛ 1395 ،زاده یدمپاغوش، زاردی، زینلی و خانواده )

 یناایب خااوش(؛ 2018 ،17ساایرگی، سااینگهاپاکدی و  وساایانتی
سبک مادیریتی،  (؛ 18،2016جعفری، برجی، برجی و مسلمی)

حنیاف و  ماثثر ) استقلال شغلی، انگیزش، ادتماد، ارتباطاات  
؛ 1397قرچاه و احمادی،   ) یسازمان(؛ ددا ت 2014هملاران،

 و و ااو ااونلااک، مُلاگنایاتاآن-اوداونارو، باوکیات، فالاگی
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 ،2(؛ ایمناای ) یناای،  ااین، زاناای، زو و سااو2013 ،1کلمبااات
 زی،یوتیا لاکارکناان )  ی(؛ امنیت شغلی و رشاد و تعاا   2017

 ،4اتیااچااان و ) یور بهااره(؛ 2009 ،3نگر و راوازو ااویلاساا 
هملااران  هم ناین سایرگی و    ( نشان داده شده است.2007

( در تشریح دوامل مطرح شده در ا گوی نسبتاً جاامع  2001)
نقش مهم دواملی هم ون بر آشلار و ضمنی  صورت بهخود 

خانواده، شرایط ایمنی، امنیات  -ددا ت سازمانی، تعارض کار
 یاجتمااد  تیمسارو  شغلی، روابط مثثر، مشارکت کارکناان،  

سازمان، آموزش اثربصش، استقلال شاغلی، معنااداری تأکیاد    
مرتبط با هر یک از این دوامل همراه  یها پژوهشکه  اند کرده

دید شناساایی شاده در   ج یها شاخ با مرتبط  یها پژوهش
  .ذکر شده است 1جدول به اختصار در  این پژوهش

                                                          
 ها شاخصمرتبط با  یها پژوهش. 1جدول 

 پژوهشگران شاخص
 (2003) 5(؛ سیتر1397قرچه و احمدی ) عدالت سازماني

 (20009) 7و شیپ هو سنبه (؛ کرینر،2000) 6کلارک کمپبل(؛ 1395) پاغوش و هملاران خانواده-تعارض كار
 (2017) 8؛ هافمن، بورکه و زهر(1387مهداد ) ایمني و شرایط فیزیکي محیط

 (2016) 9تورنر و  ینگارد امنیت شغلي
هااینی، باایور،   (؛ 2017) 11بلاوم (؛ 2015) 10ماساتو (؛ 1388، دریضی و مادنی قهفرخای )  پرور گل روابط و رفتارها

 (2018) هملارو  13دیویس یون، کوک، براون، لاک، ؛ (2018) 12هریس، هریس و موآتس
 (2016) 15و لاسیو  ندگم فانرودریگوئز، بوینس،  (؛2010) 14رد و وانیی(؛ با1394برازنده ) مشاركت و توانمندسازی

 17فلورنسه-، مرونلا و وا تهائودیپا (؛ فارو ،2015) 16و ایگا نس روئک ید، گُند، سوائن، یاَکرم ال اجتماعي تیمسئول
 (2016) 19(؛  ینز، سروائس و تامایو2016و فارو  ) 18روپ (؛ فارو ،2014)

(؛ 1387) 21باه نقال از اساپلتور    (1977) 20کیا پاتر رکیا ک(؛ 1391پارور )  گلو  پور آتشبرازنده،  آموزش مؤثر
 (2017) 23بیسیی و ترش-رینا دو، وگلر (؛2005) 22تریسی و توِت

 (2014) 25و فلدمن یانج(؛ 2011) 24ساراگیه استقلال شغلي
 (2017) 27(؛ فیند ی و هملاران2012) 26زانی، مجید و فو يسازمان برونشرایط 

 (2017) 30(؛ زورن2016) 29(؛ تیمز، درکس و باکر2004) 28می، گیلسون و هارتر معناداری
 (bو  2017a) 33گارگ (؛2003) 32(؛ کلوآده و زامور2000) 31زهر و مارشال معنویت

فااامبرون و  (؛2000، )34گرینیناای و توربااان (؛1395) یدباادا ملل و امیرخااانی ،مقاادمهااادیزاده  شهرت سازمان
 38(؛ کایم، رو، یاوزال و وون  2012) 37کوکاالان  (؛ مهتااپ و 2008) 36آهو- وما(؛ 2003) 35لیر وان

 (2017) 39(؛ ماکاریوت، استیونس و تنهیالا2017)
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نیروهای انسانی  ها سازمانمتو یان  شک بدون که ییازآنجا
د و نبرای ارائه رفتار مطلوب باید هم انگیزه داشته باش ،هستند

که راجرز اظهار داشاته   گونه آنتا  دنهم درست برانگیصته شو
یلاای از  ( بااروز دهنااد.1392، 1شااو تز) یمطلااوبپدیاادایی 

کیفیات   یهاا  برنامهتوجه به  ،انگیزش جا ب ایجاد یها روش
فرهنی هار جامعاه بار     نلهیا. با توجه به زندگی کاری است

گیرد بناابراین، کیفیات    آن جامعه شلل میزندگی  فلسفهپایه 
( و 1388غلاماااای، جامعااااه )زنااادگی کاااااری در هاااار  

موجود در آن جامعه نیز متفاوت اسات کاه    یها فرهنی خرده
منااطق  کاری  یها طیمحدر فرهنی سازمانی  تواند یم این امر

ساااروقی،  یبااائرت و دهااد )تااأثیر قاارار  تحااترا  گوناااگون
 یهاا  مادل و این در حا ی است که تدوین  (2015، 2بورکمپر

ابعاد  ما برای شناسایی کیفیت زندگی کاری و ةجامعبومی در 
این ا گوهای غیرباومی   که ییازآنجامورد توجه بوده، کمتر آن 

باوده و  نایرانای   یهاا  ساازمان فرهنی کااری   بر اسات ا زاماً
اناد   شاده کمّای سانجیده    یها روشهم نین اغلب بر اسات 

 ها آنبه  ها نهیشیپداخلی که در حوزه  یها پژوهشبرای مثال )
 یهاا  پاژوهش گفات اغلاب    تاوان  یمبنابراین  ،اشاره گردید(

بار  کیفیت زندگی کااری   یها مث فهشناسایی  به صرفاً داخلی
. هم ناین مشاللی   اند کردها گوهای غیربومی مبادرت  اسات

 ازحاد  شیبا کمّی وجود دارد آن است کاه   یها سنجشکه در 
 یهااا شاااخ ملااانیلی و غیرمنعطااف بااوده و از بررساای  

در نمونه پژوهشی  کننده مشارکتتأثیرگذاری که مدنظر افراد 
کاه   ییهاا  شااخ  به سانجش   و صرفاً اند دهیگردبوده غافل 

 تنهاا  ناه ؛ ایان مسارله   پاردازد  یمپژوهشگران بوده  فرض شیپ
بللاه   گاردد  یما  هاا  مث فاه   از قبادث یک نوع شناسایی نا

 کننادگان  شرکت یها پاسخمملن است تأثیراتی سوگیرانه در 
منطباق   هاا  شااخ  برجای بگذارد. بر همین اسات شناسایی 

یاک روش   بار اساات  و فرهنی باومی کارکناان    ها ارزشبا 
پژوهشی کیفای مناساب در راساتای ارتقاای ساطح کیفیات       

نظااری، بااه پراکناادگی   ةناایزمزناادگی کاااری کارکنااان در 
کاه   مورد بررسی در این حوزه انسجام بصشایده  یها شاخ 

نمایاانگر   ترجدیاد  یها شاخ این موارد به همراه شناسایی 
ساثال   بار هماین اساات   پژوهش باوده و   ةنوآوران یها جنبه

بر کیفیت زندگی  ییها شاخ چه که  بوداین  اصلی پژوهش
باروجن   گل نهاندر کارخانه تو یدی و صنعتی  کاری کارکنان

 هستند؟رگذار یتأث
 
 روش

یک پژوهش کنونی، آماری و نمونه؛  ةروش پژوهش، جامع
 ؛اسات روش پدیدارشناسی توصیفی اسات  ری بپژوهش کیف

زیرا پدیدارشناسی اشاره به جستجو در زندگی روزمره آدمیان 
 شاود  یما و زیسته  شدهدارد که در واقعیت تجربه  گونه آنبه 

آمااری پاژوهش را کلیاه     ةجامعا (. 1382، 3)کلوئت و بلو 
 گال  نهاان کارکنان بصش تو یاد کارخاناه تو یادی و صانعتی     

سال، متأهال و   20داشتن سن بالای . گرفتند یمبروجن در بر 
داشاتن تجرباه    لیا باه د  سال ) 5داشتن سابقه کاری حداقل 

ورود باه پاژوهش در نظار گرفتاه      یها ملاک دنوان بهکافی(؛ 
 ةاساات شایو   نفر از کارکناان بار   15تعداد  تیدرنهاشدند و 

 یریا گ نموناه اشباع در  ةو بر اسات قادد هدفمند یریگ نمونه
 سال در آن شرکت کردند. 45تا  20با سنین میان 

 

 اطلاعات دموگرافیک .2 جدول
 تعداد وضعیت مشخصات

 30-25 سن
30-35 
35-40 
40-45 

3 
7 
3 
2 

 دیپلم تحصیلات
 پلمید فو 

  یسانس

4 
9 
2 

 سال 10-5 سابقه
 سال 10-15

12 
3 

 
2. Sarooghi, Libaers & Burkemper 1. Schultz 

3. Cluett & Bluff 

http://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D9%84%D8%B3%D9%81%D9%87
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 سنجشابزار 
گردیاد.   یآور جماع و مشااهده   مصااحبه  از استفاده با ها داده

صاورت گرفات،    سااختار  بادون  و دمیق صورت بهمصاحبه 
 کاه  یماوارد شناسایی  منظور بهو  ململ مصاحبه بود مشاهده
گفتگاو   باه  مایل یا و نبوده آگاه آن از کننده شرکت بودمملن 

ماورد  ، (1393شریفی، کما ی و چابک، نباشد ) ها آن مورد در
 یظااهر  وضاعیت  ایان پاژوهش   دراساتفاده قارار گرفات.    

 وملث در کلام  ،حرکتی ،جسمانی نظر از شوندگان مصاحبه
 .گرفت قرار مشاهده مورد پوشش

 
 ها داده روش اجرا و تحلیل

و  گرفات  یما شروع مصاحبه ابتدا با یک پرساش بااز انجاام    
مطارح   شاونده  مصااحبه  یهاا  پاساخ  بر اساتالات بعدی ثس
دقیقاه باه طاول     145تاا   75که طی زمان بین حادود   شد یم

 ملان مصاحبه در سا ن مرکز آموزش کارخاناه باود   .انجامید
و  افتی یمانفرادی در این ملان حضور  صورت بههر فرد  که

آساودگی خااطر    منظاور  باه . گرفات  یما صاحبه قارار  مورد م
تحت یک ناام مساتعار ثبات و باا      ها آننام  کنندگان مشارکت

یادداشات   گر مصاحبهکسب اجازه از افراد مطا ب آنان توسط 
، شااد یمااضاابط  1باار روی یااک رکااوردر  هااا آنو صاادای 

 ها دادهکه این  شد یماطمینان داده  کننده شرکتبه  حال نیدرد
فقااط در دسااترت پژوهشااگران باارای تحلیاال خواهااد بااود. 

این اختیار را داشت که باه هار د یال از اداماه      کننده مشارکت
که خوشبصتانه همگای باا صابوری در     مصاحبه انصرا  دهد

 اطلاداات  لیا وتحل هیا تجز منظور بهاین فرایند شرکت کردند. 
گردیاد   استفاده 2زییروش کولا از بصش این در آمده دست به

 معناای  کشف منظور به مصاحبه یها گزارش مطا عه شامل که
 هار  کناار  در مهام  یهاا  دباارت  و اظهاارات  ثبت ؛آن اصلی

 کاردن  فرمو اه  ؛معناایی  یهاا  دباارت  کردن فرمو ه ؛مصاحبه
و  هااا رمضاامونیز شناسااایی منظااور بااه معنااایی واحاادهای

 پدیاده  تعریاف باا هاد     هاا  افتهی یساز لپارچهی ؛ها مضمون
 بررسای  و ؛آن از کلی ساختار به یک دستیابی و بررسی مورد

 ساااوی باااه گشاااتازباز طریاااق  هاااا افتاااهی ادتباریاااابی
  (.2011، 3ادوارد و و چ) است شوندگان مصاحبه

 و هاا  کتااب  مطا عاه  به باورپذیری، اصل ردایت منظور به
 و هم نین شد پرداخته  کیفی روش ةدرزمین گوناگون مقالات

شاد، هم ناین    گذراناده  کیفای  روش تصصصای  یک کارگاه
 صااورت گرفاات.هدفمنااد پااژوهش بااه روش  یریااگ نمونااه

و  هاا  مصااحبه  پاس از  ،یریپاذ  نانیاطم اصل ردایت منظور هب
صاحت   ماورد  در کننادگان  شارکت  نظارات  استصراج نتای ،

 نتای  ها آنگرفت که  قرار بررسی مورد شده استصراج معانی

 دانستند. منطبق خود یها گفته با را استصراج شده
 

 ها افتهی
 30مضاامون و  16حاصاال از ایاان پااژوهش در  یهااا افتااهی

مضاامین دارای   برخای  که ییازآنجازیرمضمون جای گرفتند. 
جلاوگیری از طاولانی شادن     لیبه د چند زیرمضمون بودند، 

مضاامین و   تاک  تاک مصاحبه برای  یها نمونهمطا ب از ذکر 
خودداری شده و صرفاً در برخی ماوارد بارای    ها رمضمونیز

 مصاحبه ذکر گردیدند: یها نمونهوضوح بهتر مطلب 
مطا بی بود  ازجملهدوامل مشو  و برانگیزاننده  :ها مشوق

که در اظهارات اغلب کارکنان وجود داشت. با توجه به ناوع  
 -مادی، روانای و روانای   یها رمضمونیز ها مشو نیازها این 

. دوامل مادی بیشتر مواردی هم اون  گرفت یرمبمادی را در 
. دوامال  گرفت یبرمرا در  بدون بهرهیا  بهره کم یها وامپول، 

این  توجه قابلموارد غیرمادی بود؛ اما نلته  ةرندیدربرگروانی 
مادی با دوامل روانای ناشای از    یها پاداش که یهنگامبود که 

ن ، خوشاایندی آن بارای کارکناا   شاد  یما دیده شدن ترکیاب  
گفات:   بااره  نیا درا؛ ماثلاً یلای از کارکناان    افتی یمافزایش 

احساات   دن،پاداش و تقدیر رو بِمون جلوی جمع بِا  وقتی"
 ".کنم یمافتصار 

رفع نیازهای مادی و دریافت حقاو  باه    حقوق و مزایا:
در ایان پاژوهش    آماده  دسات  بهمناسب، دیگر مضمون  میزان

 کلیه کارکنان مورد تأکید قرار گرفت. یها گفتهاست که در 
زیرمضمون  5 یدارااین مضمون  جو آموزشي اثربخش:

بود. یلی از زیرمضامین مربو  به این مسرله بود کاه تاا چاه    
آموزشی  یها برنامه یساز ادهیپحد مدیران و سازمان تمایل به 

حمایاات از آمااوزش( و  دارد )در جهاات رشااد کارکنااان   
زیرمضمون دیگر که دموماً همراه باا زیرمضامون اول ماورد    

آموزشی با نیازهاای   یها برنامهتناسب " گرفت یمتأکید قرار 
کاه   باود  "مالاک واکانش  "بود. زیر مضمون دیگر،  "کارکنان

 ملاک " ده داشت.اارائه ش یااه آموزشاشاره به جذاب بودن 

2. Colaizzi 1. recorder 

3. Edward & Welch 
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 تاوان  یما ، دیگر زیرمضمونی است که بر اسات آن "یادگیری
محتوای آموزش توسط کارکنان یاد گرفتاه   اصلفهمید چقدر 

بعاد   "ان کارد: ذدشده است. مثلاً فردی به نام مستعار رستم ا
که ببینن چقدر مطلبو فهمیدیم و  رندیگ یمآموزشی یه امتحان 

شااره باه زیرمضامون    . نلته دیگار، ا "بهمون میدن یا نمرهیه 
کاه آیاا    شاود  یما آن بررسی  بر اساتبود که  "ملاک رفتار"

؟ بارای  رود یما شده واقعاً در شغل به کاار   گرفته ادیآموزش 
 هاا  ب هاما بعضی  ... "افزود:  شیها گفتهمثال، رستم در ادامه 

دن همونجاوری  بهم یاد گرفته باشن، بازم ترجیح  آگه مملنه
 ."کارا رو انجام بدن دارنکه دادت 

 بر آنیلی از مضامینی که اغلب کارکنان شهرت سازمان: 
سازمان بود. این مضامون   ینام خوشتأکید داشتند، شهرت و 

شاهرت   "و  "شهرت اجتماادی  "دو زیرمضمون رندهیدربرگ
بود. کارکنان مددی بودند که زمانی که رکود زیااد   "اقتصادی

 یراحتا  باه  شاد  یمدام نشده بود، هرکس در این شرکت استص
از شهرت اجتمادی( یا بدون  یا اند )نمونه داده یمبه او همسر 

وام بگیرد و یاا از   توانسته یمآنله نیاز به ضمانت داشته باشد 
از شاهرت   یا کند )نموناه قسطی خرید  صورت به ها فروشگاه

 اقتصادی(.
بسیاری از کارکناان معتقاد بودناد     خانواده: -تعادل كار

کاری با مسائل خانوادگی تأثیری منفی هم  یها چا شتداخل 
. یلای از  گاذارد  یما  شاان  یشصصا در کار و هم در زنادگی  

 تار  اضاافه وقتایی کاه مجباورم    "کارکنان در این رابطه گفت:
 تا مناو دخترم نصوابیده  نمیب یمخونه  رسم یمبمونم وقتی دیر 

خوب این چیزا نااراحتم مای کناه فلارم رو مشاغول       ...ببینه
 "کنه و قطعاً رو کارم هم اثر داره. می

توساط   ازحاد  شیبا کارکنانی که  استقلال و آزادی عمل:
، از نداشتن حس اساتقلال در کاار   شدند یمسرپرست کنترل 
کاه از آزادی   ییهاا  آنو باردلس   کردند یمابراز ناخرسندی 

یشااتری را هاام گاازارش نساابی برخااوردار بودنااد رضااایت ب
 .دادند یم

نظاام پیشانهادها    یریکاارگ  بهکارکنان اغلب به  مشاركت:
باه   کردناد  یما اشاره داشتند و معتقد بودند زمانی کاه حاس   

، احسات بهتری نسبت به کار شود یمتوجه  ها آن یها دگاهید
 .خود داشتند

روابط همدلانه، یلی دیگار از مضاامین   روابط همدلانه:  
هماراه باا ساه زیرمضامون هماد ی ساازمانی،        آماده  دست به

همد ی سرپرستان و همد ی هملاران بود. همد ی ساازمانی،  
 ها غمو  ها یشادحمایت و همراهی داطفی سازمان در بیانگر 

با کارکنان است. در این زیرمضامون اغلاب کارکناان تأکیاد     
 ةداشتند که احسات همد ی و همراهی نماودن کال مجمودا   

و کیفیات   ا یبار اشات  بسایار   شان یزندگدر  ها آنسازمانی با 
زندگی آنان تأثیرگذار است. برای مثال یلی از کارکنان اظهار 

دو روز پیش ب ه یلی از هملارا تو تصاد  کشاته  "داشت: 
شد، برای پرسنل ماشین گرفتن تا تو مراسام ایان بناده خادا     

کاارگر ببیناه کاه کارفرمااش باه       نلهیا، خوب ...شرکت کنن
کنه خاودش خیلای    و خودشو شریک می ده یم غمش اهمیت

بر اسات زیرمضامون هماد ی    ."...کنه به کارایی ما کمک می
داشتن ارتبا  صمیمانه بر اساات   شوندگان مصاحبههملاران، 

درک متقابل با هملارانشان را داملی مهام در بهباود کیفیات    
همددلي  زیرمضامون   تیا درنها .دانساتند  یما زندگی کااری  

بیانگر میزان توجه و قدرت همد ی و درک افاراد   سرپرستان،
سرپرستان بلافصال از مساائل زیردساتان     ژهیو بهبالادست و 

 بود.
شاغلی   یهاا  یژگا یودوامال و شارایط و   عوامل شغلي: 

شااص  و  -تناسااب شااغل یهااا رمضاامونیز رناادهیدربرگ
 رشد و پیشرفت شصصی افراد بود. یساز فراهم

رایط فیزیلای و  دو زیرمضمون شا  پیشگیری از حوادث:
بودند که در جهت پیشاگیری   ییها رمضمونیز دنوان بهایمنی 

 هاا  آناز حوادث و به دنبال آن بهبود کیفیت زندگی کاری از 
 یاد شدند.

 ازجملاه  شاغلی  داشاتن احساات امنیات   : شغلي امنیت 
مواردی بود که افراد برای رسیدن به آرامش در محل کاار باه   
شدت بر آن تأکید داشاتند. ایان احساات امنیات نگرانای از      
پرداخت به موقع دستمزدها، آینده و بقای شارکت و تمدیاد   

 .گرفت یبرمقراردادهایشان را در 
تأثیر شرایط خاارج از ساازمان؛ از   : يسازمان برونعوامل 
کار ازجمله دواملی بودند  ةادارو قوانین  ها میتحرقبیل وجود 

که کارکنان آنان را بر زنادگی ساازمان و خاود بسایار ماثثر      
 .دانستند یم
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ردایات انصاا  و دادم تبعای ،     عدالت ادراک شده:  
داملی مهم در نگرانی کارکنان نسبت به کیفیت زندگی کاری 
بود. این مضمون شامل ساه زیار مضامون دادا ت تاوزیعی      

میازان دساتمزد دریاافتی فارد در مقایساه باا        ودنمنصفانه ب)
)منصافانه باودن فرآیناد تصصای       یا هیرودیگران(، ددا ت 

( و دادا ت تعااملی )منصافانه باودن     هاا  پااداش دستمزدها و 
رفتارهای ادب و احترام بالادستان در برخاورد باا زیردساتان    

 مشابه و به دور از تبعی ( بوده است. برای مثاال،  یا گونه به
خیلای   رهیگ یمپاداشی که سرپرستم  "یلی از کارگرها گفت:

با زحمتای ما معقول نیست... مقدار پاداش ما هام   هسایقمدر 
 قادر  نیا اباید بیشتر باشه یا اقلاً توجیهمون کنن که چرا بایاد  

یااا فااردی دیگاار  "اخااتلا  بااین مااا و سرپرسااتمون باشااه؟
شاون  ما اون کارگرایی رو که مال قاوم خود  سرپرست"گفت:

 ".رهیگ یم تر گرمهستن، بیشتر هواشونو داره، باشون 
، نقاش  کناد  یما اینله فرد تا چاه حاد حاس    معناداری: 

اثرگذاری در انجام کار دارد یلی از ماوارد مهام ماورد نظار     
اینله بدونم کارم "معتقد بود:  باره نیاکارکنان بود. فرامرز در 

بارای   به یه دردی میصوره و حس کنم توش مثثرم، انگیزماو 
 ".کنه یمبهتر کارکردن زیاد 

نیرویای   دناوان  باه  ادتقاد و توکال باه خداوناد   معنویت: 
که تعدادی از کارکناان روی آن   مواردی بود ازجمله، پشتیبان

همیشاه حاس    "تأکید داشتند. مثلاً یلی از افراد اظهار داشت:
خدا همراهمه، با اینله یه وقتایی شرایط واقعاً ساصت   کنم یم

 "میشه و ی ناامید نیستم.
این مضمون هماراه باا دو    مسئولیت اجتماعي سازمان:

نسبت به جامعه و مسرو یت نسبت به  زیرمضمون مسرو یت
یلای از کارکناان در   کارکنان استصراج گردید. بارای مثاال   

ای اجتماادی  تو یه ساری کاار  "مورد زیرمضون اول گفت: 
احسااات مساارو یت کااارخونمون بااالات، مااثلاً بصشاای از  

رو صاار  آسایشااگاه سااا مندا میلاانن... یااا از   هااا نااهیهز
فیلترهایی استفاده کردن که محیط زیستو کمتر آ اوده کناه...   

یااا در مااورد "ایاان کااارا رو مااا هاام تااأثیر داره هرحااال بااه
قبلاً که اوضاع ما ی بهتار باود    "اظهار کرد: زیرمضمون دوم

وقات برناماه    هرچناد برنامه اساتصر میذاشاتن...    ها ب هبرا 
 ...میذاشاتن  هاشون خونوادههمگانی برا کارمندا و  یرو ادهیپ

 ."این چیزا اثر خوبی داشت رو ما

 گیری و نتیجهبحث 
بر کیفیات   ییها شاخ که چه سثال اصلی پژوهش این بود 

 گال  نهانزندگی کاری کارکنان در کارخانه تو یدی و صنعتی 
 هاا  مشاو  حقو  و بر این اسات،  بروجن تأثیرگذار هستند؟

 ازجملاه روانای(  -)شامل سه زیرمضمون مادی، روانی، مادی
مضامین استصراج شده بودناد. حقاو  در نظریاه هرزبارگ،     

لاو ار،  هااکمن و  شاده ) جزو نیازهای بهداشتی درنظرگرفتاه  
 یشغل یایه حقو  و مزالبه این با توجه(، در این راستا 2015

و زه یا جااد انگ یا یاز دوامل نگهدارنده است، تلاش برا یلی
، یور بهاره ش ینان و افزاکارکدر ارتقای کیفیت زندگی کاری 

را  یا جهینتنان کارکحقو   به هنگامتأمین و پرداخت ش از یپ
اما برای پرورش کارکنانی پویا توجه ؛ به دنبال نصواهد داشت

در افراد با  ها مشو به دوامل انگیزشی نیز اهمیت دارد. نقش 
توجه به او ویت نیازهاای افاراد متفااوت اسات )سایرگی و      

واضااح اساات کااه در یااک فاارد مشااو   (، 2001هملاااران، 
بارای   که یدرصورتنیازها برای بقا باشد،  کننده نیتأم تواند یم

، داازتدر تااأمین نیازهااای  توانااد یماا  افااراد دیگاار مشااو
بناابراین باه   ؛ نقش داشته باشاد  و ظرافت طبع خودشلوفایی

که حداقل سرپرستان واحدها ملزم هساتند تاا از    رسد یمنظر 
 هاا  پااداش  وگرناه باشاند   خودآگااه نیازهای مسلط کارکناان  

اثربصشی خود را از دست خواهند داد. نلته مهم دیگر تلفیاق  
 رسد یمکه به نظر است روانی  یها مشو ا مادی ب یها مشو 

بیشتر از ارزش هریک  را برای کارکنان ها مشو جذابیت این 
نشانگر  تواند یمکه این امر  کرد یم گر جلوه ،ییتنها به ها آناز 

کاه بارای    یا گونه بهبین این دو مشو  باشد  ییافزا هم اثرات
حضاور دیگاران حسای از    در یک تشاویق ماادی    ةارائمثال 

کاه در تقویات خودپناداره     کرد یممباهات را در آنان تقویت 
با تحریک داطفه مثبت کارکنان  دلاوه بهبسیار مثثر بود،  ها آن

هویت و یلی بودن آنان ، حس مدیرانو  قطاران همنسبت به 
 .شد یمبا سازمان تقویت 

شاارایط  یهااا رمضاامونیز ، شاااملپیشااگیری از حااوادث
 شناساان  روانباود.  ( و ایمنای  سروصادا ناور، دماا،   ) یلیزیف

منجار   تواناد  یم فیزیلی و ایمنی شرایط نامناسبدریافتند که 
اخاتلال   ،یریپذ کیتحر ،یادتماد یببه استرت، پرخاشگری، 

گاردد  سبب افزایش میزان حوادث کاری در ارتباطات شده و 
  ها ژوهشاپر اسات ابکه  است توجه قابلاما (، 1387مهداد،)
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تعداد کمی از سوانح کاری به د یل شرایط فیزیلی ناامطلوب  
آن ناشای از رفتارهاای نااایمن کارکناان      ةدمدبوده و بصش 

میان ادراکات کارکنان از ا ویت دادن سازمان  نیدر ااست که 
میازان اهمیات    تاأثیر کاه تحات    به ایمنای نیاز اهمیات دارد   
ایان   .(2017، و هملاران )هافمن بالادستان به این نلته است

آن است که اگار فرادساتان باه ایمنای متعهاد       دهنده نشان امر
شوند، احتمالاً کارکنان نیز در حین کاار آن را اجارا خواهناد    

که گرچه مملان اسات    دهد یمکرد و از طر  دیگر هشدار 
برای کاار در ساازمان آگااهی     ها روش نیتر منیاکارگران از 

در ماورد مزایاای    یک نگرش قوی ها آنداشته باشند، اما اگر 
صِر  آگااهی داشاتن،    آنگاهنداشته باشند،  ساز منیااقداماتِ 

 .کند ینمآنان را در حفظ اصول ایمنی یاری 
مهم شناسایی شده دیگار ادراک کارکناان از    یها مضمون

همدلاناه  رواباط   وزیرمضامون(   3شاامل  ) یساازمان ددا ت 
مطاابق باا    . دادا ت ادراک شاده  باود زیرمضامون(   3شامل )

در قا ب براباری توزیاع نتاای  از قبیال      (2003) تریسدیدگاه 
وجاود  دادا ت تاوزیعی(،   ارتقاا )  یهاا  فرصتو  ها پرداخت

 وجودو  (یا هیروددا ت ) یریگ میتصم فرآیندهای انصا  در
 ردساتان یزبا  یفرد انیمردایت احترام و رفتارهای انصا  در 

که همسو با نتیجه پژوهش  ددا ت تعاملی( مطرح شده است)
 .اسات  (2013هملاران )و گیلت و  (1397) یاحمدقرچه و 

وا تاون  مطابق با ا گوی  کاری زندگی کیفیت اینله به توجه با
 ماننااد ابعااادی دارای (2016گساات )( و گروتااه و 1972)

در  و ردایات انصاا  در ماورد کارکناان    منصافانه   پرداخت
 ددا ت سازمانی از دوامل مهم وبنابراین  ؛است ها جنبهتمامی 

مملن است سازمانی بر اساات معیارهاای    .است آنبر  ثرثم
، برخای  حاال  نیبااا افراد ددا ت را پیاده کند اما  ةپذیرفته شد

 صرفاًمواقع  گونه نیا. در باشندکارکنان چنین برداشتی نداشته 
اجرای ددا ت کافی نیست، بلله نیاز است تا مادیران هار از   

انفارادی و جمعای باا کارکناان      صاورت  به ییها هجلسگاهی 
الات ثرا توجیاه کارده و باه سا     نتقدداشته باشند تا کارکنان م

شفا  دهند. واضح اسات ادراک   یها پاسخآنان در این زمینه 
فضای گفتگوی بدون ترت برای کارکناان   که یهنگامددا ت 

 صاورت  نیا ا؛ در غیر فراهم باشد، بسیار متفاوت خواهد بود
 از داادا ت هااا آنابهامااات کارکنااان زیااادتر شااده و ارزیااابی 

این امار در بساتر   . در سطح ناز ی قرار خواهد گرفت سازمان
میان سرپرستان و کارکنان  همدلانهو  گرانه تیحمایک فضای 

. در سازمان قابال دساتیابی اسات    (2018 و هملاران، )هاینی
 بیمنااکی  هنگاام  در گاران یدرک افلار و احساسات دهمد ی 

دوامال ضاروری پایبنادی باه      ( و یلای از 2017آنان )بلوم، 
و دمللاارد  تیااحما( کااه 2015ماسااتو، اساات )اخلاقیااات 

 ناان کارک در ،یاخلاقا  یرفتارهاا  گوناه  نیا فرادستان پیرامون
 یشاغل ارتقاای رضاایت    ازجملاه پیامدهای مثبات متعاددی   

 ساازمانی  ا یشهروند یرفتارها و (1389و برازنده،  پرور )گل
با توساعه  که این امر  را همراه دارد (2018، و هملاران  یون)

 پارور  است )گل یات زنادگیفکیش یافازاموضوع که رفاهی 
رفتارها چنان اه باه    گونه نیا. رابطه دارد(، 1388و هملاران، 

احسات تعلاق خااطر را   نیز اشاده یابد،  یفرد انیمرفتارهای 
مای و  ) یاجتمااد از هویات   یتار  یقاو  و حاس  کردهبیشتر 

موجاب  کاه   کناد  یما را در کارکنان ایجااد   (2004هملاران، 
و برقاراری رواباط    رفتار دواطف،تعدیل و اصلاح شناخت، 

اماری   آمیاز  یات موفقبارای دمللردهاای    کاه  شاود  یما مثثر 
 ضروری است.

 5باا  اثاربصش ) جاو آموزشای    شاامل  دیگر یها مضمون
 2باا  ) یشاغل دوامال   ،، استقلال دملزیرمضمون(، مشارکت

بار   . جاو حاامی آماوزش   ناد بودو امنیت شغلی  (رمضمونیز
( نیازمناد ساازمان و   2005دیادگاه تریسای و تِاوت )    اسات

خود یادگیری مربو   یها هیرومدیرانی است که در قوانین و 
در این پژوهش، پافشااری   به شغل و نوآوری را تشویق کنند.

آموزشی و دغدغاه   یها دوره برگزاری سازمان و مدیریت در
این با نیازهایشان، اهمیت  ها آموزشکارکنان در مورد تناسب 

اثربصشای   ةٔکنناد  ینا یب شیپا را برجسته سااخت کاه    دیدگاه
 و هملاااران، ؛ رینا اادو1391، و هملاااران برازناادهسااازمان )

زیرمضاامین اساتصراج شاده در ایان      ازجملاه . است (2017
 باا  آموزش اثاربصش باود کاه    کننده نییتب یها ملاک ،مضمون

باه نقال از اساپلتور،     1977) کیا پاتر رکیا ک مشاهور  ا گوی
. در اسااتدر ارزیااابی اثربصشاای آمااوزش همسااو    (1387

سنتی متداول صرفاً با یک آزمون و کساب نماره    یها یابیارز
 مسارله  اماا ایان   شاود  یما تأییاد  افراد یادگیری  در آنقبو ی 

 ماوزش موفاق را نشاان دهاد.    آیاک   تأثیر تواند ینم ییتنها به
)کاه   مالاک واکانش(  شاده )  ارائاه  یها آموزشجذاب بودن 

 مناد  دلاقهحداقل شر  لازم آن است( در  ،همسویی با نیازها
نقاش   آموزشای  یهاا  برناماه کردن کارکنان برای دنبال کردن 

چنین آموزشی، به مراتب فراتار از کساب    تأثیر مهمی دارد و
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در تغییار رفتارهاای   ود را ظهاور خا  نمره بالا در یک آزمون، 
 یقبلا کهناه   یها هیرو کنار گذاشتندر شغل با  رندهیگ آموزش

مطا عاات  . دهاد  یما  نشاان ملاک رفتاری( و در کل سازمان )
یلای از   ،نشان داده است که مشارکت کارکناان در یاادگیری  

 یا حرفهرشد  درمشارکت برای  ینیب شیپ یها روش نیتر مهم
و  کوچویاان ؛ 1391برازناده و هملااران،   رود ) یما به شامار  
آناان  یاا توانمندساازی   ؛ بنابراین مشاارکت  (2016 هملاران،

آموزشای   یهاا  برناماه در تادوین   (1385کامینگز و ور ای،  )
 یهاا  تیا فعا در ساایر   توانمندسازیبرای  یا مقدمه تواند یم

ناان  کارک یو تعهد سازمان یت شغلیکه با رضا باشدسازمانی 
( و یلای از دوامال   2010رد و وانی، ی)با رددا میرابطه مستق

اسات  بسترساز در ارتقاای کیفیات زنادگی کااری کارکناان      
زیارا   سازد یمانگیزش را نیرومند  ،مشارکت .(1394برازنده،)

کارهاای   سازمان هستند و درقبول م کنند یمکارکنان احسات 
و مطابق با نتای  پاژوهش   درگیرند فعالانه )و نه منفعلانه(آن 

مثبتی بر ادراک افاراد از   تأثیر( 2016)و هملاران  رودریگوئز
 یانجمطلوب )پیامدهای شغلی و در پی آن بر  استقلال شغلی

ن امار سابب احساات ارزشامندی     یا ا. دارد( 2014و فلدمن،
در مراتاب   یتار  نییپاگاه یه جاکشود  یم یخصوصاً در افراد

 ها آنو از این راه احسات حرمت نفس در  اند داشته یسازمان
که جای نیلویی  کنند یماحسات  که ییازآنجاو افزایش یافته 

 ناده یآاز  هاا  آن، بنابراین ادراک امنیت شاغلی  برای کار دارند
 افاازایش یافتااه و ( 2016و  ینگااارد،  تااورنر) شااان یشااغل

و  مساتقل ، افراد توانمند شاده . رندیپذ یمرا بهتر  ها یدگرگون
ه کا از قدرت و نفاوذ را دارناد    یحس ؛دارای احسات امنیت

ترغیاب  د یا شاف ا زاماات جد  کو  ینوآور سمترا به  ها آن
در چنین حا تی فرد هنگام مواجهه باا چاا ش نیاازی     .ندک یم

ندارد تا فرآیندهای کاری ساازمان را دچاار وقفاه نمایاد تاا      
اصالاح و رفاع مشالل را باه او دیلتاه       یها روشبالادستان 

 یخودکارآمااد توانااد یمااایاان مساارله   داالاوه بااهکننااد، 
فرد را ارتقاا دهاد کاه مزیتای      نفس دزتو ( 2011ساراگیه،)

ا بته لازمه باروز   دوجانبه برای کارکنان و سازمان خواهد بود.
 یهاا  یژگا یوو  ها ارزشسازگاری این شلوفایی آن است که 

 یرفتاار  ،ی، اجتمادداطفی، یروان، )جسمی یو شصص یشغل
در  یاسات افراد جذب مشااغل  نیبر ا باشد. برقرارو دانشی( 

به اهدا  فارد   یابیدست یبرا یا لهیوسه ک شوند یم ها سازمان
هستند؛ بنابراین واضح است زمانی که فرد میلش به پیشارفت  

باشد، نیاز به شغلی دارد که پتانسیل لازم را برای رشد او مهیا 
رضایت فرد کاهش و د ساردی در   صورت نیا سازد، در غیر

آن ادتمااد و توجاه او باه ساازمان و      یدر پا و یافته او بروز 
 یکارش کمتر گشته و احتمالاً باه جساتجوی شاغل در جاای    

 یهاا  هیا نظرهمساو باا    ها نییتباین  .دیگر ترغیب خواهد شد
 هاکمنبه نقل از هرزبرگ )انگیزشی -(، بهداشتی1943ماز و )

هملااااران (، سااایرگی و 1973وا تاااون ) ،(2015، و لاو ااار
 .است( 2016وگست )گروته  ،(2001)

باه   یابی، مضمون مهم دیگر بود. دسات یزندگ-تعادل کار 
م اسات و  یساه  یزنادگ  یت کلا یا فیدر ک یزنادگ -تعادل کار

حفاظ نشاود، تعاارض     یکه تعادل میان کاار و زنادگ   یزمان
 دهااد یمااخااانواده رخ -شااامل تعااارض کااار   هااا نقااش

 ازجملاه  ی  منفا یاین مسرله باا نتاا   و (2000، کلارک کمپبل)
ش مشااللات یو افاازا یو خااانوادگ یت شااغلیکاااهش رضااا

که همساو باا    (2007وگز و پارکِس، یمرتبط است )ه یسلامت
هملااران  ،  ای و  (1395) و هملااران  پاغوش نتای  پژوهش

در ایان   .اسات ( 2001هملاران )و سیرگی ا گوی  و (2018)
مرزهاای زنادگی    ،(2009به قول کرینر و هملااران ) حا ت، 

مدنظر  یزندگ-کار ةمحدود، پس دملاً به شود یمافراد نق  
 یشلن میحرکه این  شود ینمگذاشته  ک فرد شاغل احترامیی
 یبرقارار  باشاد؛ از ساوی دیگار    زا تانش برای افراد  تواند یم

فارد شااغل    یاک  یهاا  ییتوانا بر مبنایها  ن خواستهیتعادل ب
بنااابراین ، بااه هاادر ناارود یو اسااتعدادهایشااود  یبادااث ماا

کااری باه صاورتی     یهاا  برناماه  املان تا حدضروری است 
 کااه یهنگااامشااود.  اجاارادر مااورد کارکنااان  انعطااا  قاباال

یلپارچگی  تواند یمگردد در محیط کار تجربه  یریپذ انعطا 
 ها خواستهکارکنان و قدرت مدیریت زندگی خانوادگی  و کار
بلاهد. پرواضح  آنان یها تعارض ازو  افزایش دهددر آنان را 

 یدر زنادگ  یتعااد  چنین ز از آثار مثبت ین ها سازمان است که
رد بهتار  کارکمانند  ییایمزا وب نصواهند ماند ینص یب نانکارک
ر ساازمان در  یبهبود تصاو و  آنان یور ش بهرهینان و افزاکارک

 .خواهد آمد به دستجامعه 
کیفیات  باود.   یساازمان  بارون دوامال   تأثیرمضمون دیگر 

بسایاری   یهاا  تفاوتبا هم گوناگون زندگی کاری در جوامع 
اقتصاادی و تاورم و    یور بهرهافت میلز،  که یا گونه به، دارند
داناد   یمرا داملی مثثر بر کیفیت زندگی کاری کارکنان  رکود

 ةرنااد یدربرگسااازمان   یط دمااوم یمحاا (. 1388غلاماای، )
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ط ی، شارا یاسا یو س یمانند دو ات، مساائل قاانون    ییها بصش
ی اماادها یبار پ بلندمدتی تأثیراست که  یو اجتماد یاقتصاد

معمااولاً  گرچااه (.2012زاناای و هملاااران،دارد ) یسااازمان
مدیران ارشد اختیار مستقیم چندانی در مورد قوانین و شرایط 

 یهاا  هیا اتحادباا کماک    توانند یممحیطی بیرونی ندارند، اما 
و رایزنای باا مقاماات     (2017فیناد ی و هملااران،  ) یکارگر

را از پیاماادهای شاارایط نااامطلوب و قااوانین   هااا آندو تاای 
در جهات مناافع    تواناد  یما آگاه سازند. این مسارله   ناکارآمد

و دلاوه بار آن در هنگاام   قرار گیرد کارگر، سازمان و جامعه 
همد ی و همساویی میاان    ،ه با شرایط سصت اقتصادیهمواج

 جاز  به رسد یمرا بیشتر کند. به نظر  دو ت، سازمان و کارکنان
شارایط   تاأثیر ( کاه مساتقیماً بار    1388غلامای،  ) لاز یم ةنظری

اقتصادی بر کیفیت زندگی کااری کارکناان تأکیاد دارد ساایر     
 هملااران، ؛ سایرگی و  1973بارای مثاال وا تاون،    هاا )  هینظر

و شناساایی آن دساتاورد    اناد  شاده  از این مقو ه غافل (2001
مهم این پژوهش است که اهمیات موضاوع کیفیات زنادگی     

 صاورت  باه و  یساازمان  درونکاری کارکنان را فراتر از بحثی 
 .سازد یمکلان برجسته 
 2بااا ) یسااازمان شااهرت دیگاار مهاام یهااا مضاامون

زیرمضامون(   2با سازمان )زیرمضمون( و مسرو یت اجتمادی 
میزان مورد شاخصی است که معر  ، سازمانی شهرتبودند. 

(. 2008، آهاو - وماا اسات ) در جامعاه   احترام بودن ساازمان 
 کاه مسارو یت   دارناد  یما ( اظهاار  2003) لیر وانفامبرون و 

و مهام شاهرت ساازمانی     یها از جنبهاجتمادی سازمان یلی 
 منظاور  بهجامعه  و کمک به کارکنان یبرا سازمانتعهد نودی 

؛ فاارو  و  2016 ینز و هملاران، است ) یزندگ تیفیبهبود ک
 اسات  بشردوساتانه  یهاا  دلتکه بر اسات  (2016هملاران،

( و بااه همااین د یاال بااا برجااای 2014فااارو  و هملاااران، )
گذاشتن اثری مطلوب از خود، ادتباار خاود را نازد ماردم و     

و باار نگاارش و رفتارهااای کارکنااان  دهااد یمااجامعااه ارتقااا 
، از ایان  حاا   . (2017 ،هملااران و  یمکا شود ) یمگذار تأثیر

(، مسرو یت اجتمادی 2001هملاران )مطابق با نظر سیرگی و 
کیفیت زندگی مشمول مرتبه بالاتر  سازمان و شهرت مطلوب

شرایط مطلاوب اجتماادی را افازایش    چرا که  گردد یم کاری
زیرا آگاهی از اینله دیگران احسات خوبی از محال   دهند یم

و  ماکااریوت دهاد )  یم به فرد دارند، حس ثبات ص کار ش
باا   ساازمان  مسارو یت اجتماادی   رو نیااز  ؛(2017، هملاران

 یهاا  یژگا یو تابعی ازکه  کیفیت زندگی کاریمدل کارکردی 
بر رفااه و   ها آنات تأثیرو  در یک سازمان یکار طیمحکار و 

کایم و هملااران،   اسات ) ، ساازگار  اسات  بهزیستی کارکناان 
گرینینای و تورباان،   ) افتهی میتعمتقابل  ،از نگاه دیگر(. 2017
غیرمساتقیم باین    صاورت  بهحا تی از جبران است که  (2000

، برای مثال ساازمان باه جامعاه کملای     استسه نفر یا بیشتر 
آن کمک  توانند یمو مردمِ جامعه در سیستم اجتمادی  کند یم

سازمان و متعاقباً کارکنان آن( بازگردانناد؛  اول )را به شص  
و  مسارو یت اجتماادی   اختیاریِ ناشی از اقدامات گرید انیب به

 یها گروهیک شرکت با سودی که به مردم و شهرت مطلوب 
از ساازمان و   هاا  آنکاه   شاود  یما ؛ بادث رساند یماجتمادی 

 کنناده  فاراهم ادضای آن به شایستگی یاد کنند که این مسارله  
وردهای مثبت و افزایش ادتباار بارای کارکناان ساازمان     بازخ

اغلب کارکناان اذداان    ،ها مصاحبهچنان ه بر اسات  ؛گردد یم
بدون  ها ارگانداشتند که ادتبار سازمانشان بادث شد که سایر 

وام یا کالا بدهند و یا  ها آندرخواست ضمانت و با اقسا  به 
ضر شدند باا ازدواج  ادتبار این سازمان حا ةواسط به ها خانواده

امار  ایان   موافقت کنناد.  یراحت بهدختران خود با کارکنان آن 
تعهاد  ساازمان ) بادث افزایش احسات پیوستگی کارکنان باا  

و افاازایش رفتارهااای   (2017)کاایم و هملاااران،   داااطفی(
؛ 1395و هملاااران،  هااادیزاده مقاادم) یسااازمانشااهروندی 

وابستگی  که ییازآنجا. شود یمآنان  (2012کوکالان،  مهتاپ و
سازمانی، موقعیات اجتماادی باه ادضاای ساازمان تفاوی        

نحوه  از نظربا پیوستن به شرکتی که  توانند یمکارکنان  کند یم
، تصویر شود یمرفتار با افراد در داخل و خارج مطلوب دیده 

تأکید بر تجربه مثبات نلتاه    .از خود را تجربه کنند یتر مثبت
شاص  بار    محایطِ  واقعیات  باود  معتقد مهمی است. راجرز

 او ادتقااد داشات  . اسات  محایط  از او درک چگونگی اسات
چارچوب داوری و قضاوت هر شص ، میدان تجربی اوست 

در را گذشاته   یهاا  تجربههای  های کنونی و خاطره که تجربه
(؛ این مسارله در راساتای مطا عاات    1392شو تز، ) ردیگ یبرم

ن ااه سااازمان در یااک چنا دهااد یمااقبلاای اساات کااه نشااان 
، کارکنان تمایل دارناد خودپناداره   شودمثبت دیده  انداز چشم

بااه نقاال از   1979تاجفاال و ترناار، داده )خااود را افاازایش  
و تمایل بیشاتری بارای بااقی    ( 2017ماکاریوت و هملاران، 

 رساد  یما  باه نظار   .دهناد  یمماندن در سازمان از خود نشان 
؛ 1973برای مثال وا تون، ) یکارزندگی  کیفیت پردازانِ هینظر
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از نقاش  ( 2016؛ گروته و گست، 2001سیرگی و هملاران، 
چه جنبه اجتمادی و چه جنبه اقتصادی سازمان )مهم شهرت 

ایان   کاه  یدرحاا  ، اناد  شدهآن( بر کیفیت زندگی کاری غافل 
از اهمیاات  و بااومی مساارله خصوصاااً در شااهرهای کوچااک

بوده و شناسایی  خاصی برای ادضای بومی سازمان برخوردار
 این پژوهش است. یها ینوآوردیگر آن از 

دو مضامون دیگار احسااات معنااداری و معنویات بااود.     
اصلی افراد در محیط کار برای کساب ارزش   ةٔزیانگمعناداری 

 و کااه نشااان از هدفمناادی( 2004ماای و هملاااران، اساات )
از و  (2017زورن، دارد )اهمیاات آن کااار از منظاار شااص   

تیمز و است )فرد  تیرضا کننده ینیب شیپدار امعنکار ، رو نیا
کار معنادار کاملاً فراتر از رضایت شاغلی   اما (2016هملاران،
کیااد باار  أ(. رضااایت شااغلی یعناای ت  2017زورن، اساات )

ن کاار معناادار مبایّ    که یدرحا های کنونی و بلادرنی،  دغدغه
از طر  دیگر رضایت شغلی هم از  هایی والاتر است. دغدغه

و ای  طریق منابع بیرونی و هم درونای قابال حصاول اسات     
ش درونای  با انگیزِ رسد یماست که به نظر  یا سازه معناداری

معنویت با معناداری در  ها پژوهشدر بسیاری از ارتبا  دارد. 
بارای مثاال نگااه کنیاد باه مای و       شاده ) کار یلسان دانسته 

 بیاانگر  آن ه نتای  این پژوهش نشان داد ( اما2004هملاران، 
بیاان  باه   ،آن بود که معنویت فراتر از احسات معناداری است

معنویاات قاارار دارد و  ی باااطااو در رابطااه معناااداری دیگاار 
اسات کاه   ایان  اذداان   کاری تیمعنو. با آن نیست درض هم

وارد بدن و ذهان خاود   فراتر از  نیروییکار با محیط مردم به 
کاه در   کند یم جادیا فرهنگیکار  یطدر مح معنویت. شوند یم

کلوآده و زامور، بود ) خواهند تر اثربصشو  آن کارکنان شادتر
ارزش و نظاام  متنوع مانناد   میمفاه قیاز طر . معنویت(2003

و  یباا خاود درونا   اتصال  یبرقرار یبرا یراه دنوان به، باور
آن  از طریاق شده کاه   معرفی، (2017a ،گارگ) یدرونتجربه 

 در قا ب، (2017b)گارگ، و جهان  گرانیبا دخود را  شص 
یاک هاوش    ةمنز ا  به معنویت .کند یمیک پیلر واحد ادراک 

( کاه باداث   2000ر و مارشال، هزُاست ) ا عاده خار هیجانی 
باا  ، فرد نسبت به محیط کاری خاود متعهادتر گشاته    شود یم

گاارگ،  داده )دمللردهای مطلاوب را باروز    یاشتیا  بیشتر
2017b ؛ سازدرا فراهم  با ندهیک محیط  شدن نهینهاد( و زمینه

نسابت باه   طبعای ظریاف و دمیاق    در انساان   تواناد  یمزیرا 
 رو  شیپ انداز چشمشص  در این راستا  .ایجاد کندپیرامونش 

دیده و درنتیجه پویاایی بسایار زیاادی از خاود      تر گستردهرا 
که این سارزندگی و اشاتیا  مانناد یاک باازی       دهد یمنشان 

و  گساترش داده دومینو اثارات خاود را در سراسار ساازمان     
انسانی سازمان را در قا ب وحدت با یاک تان    ةلریپبنابراین 

درک این موضوع  بنابراین؛ سازد یمواحد سرزنده و پرتحرک 
 یشصص یاخلاق بنیادین یها ارزشکارکنان ضروری است که 

دارد، باه   پیوناد  آناان  ادتقاادی و  یفرهنگا  یها نهیزمرا که با 
کیفیات زنادگی و    طبیعی طور بهکه این امر  آورند یمشان کار

 یهاا  هیا نظردر قرار خواهاد داد.   تأثیررا تحت  ها آندمللرد 
؛ 1973بارای مثاال وا تاون،    ) یکاار کیفیت زنادگی   شاخ 

 نقاش ( به 2016؛ گروته و گست، 2001سیرگی و هملاران، 
گذاری معنویت بر کیفیات زنادگی کارکناان اشااره     تأثیرمهم 

مهم نشده و بنابراین شناسایی این دامل از دیگر دستاوردهای 
 این پژوهش است. و نوآورانه

 کاه دریافت این اسات   توان یم یطورکل به آن ه درنهایت
ک مقدماه و  یا  دناوان  باه تواند  یم یکار یت زندگیفیکبهبود 

و  یانساان  یرویا ن یور بهاره ش یحفظ و افزا یرساخت برایز
کاه   یتاا زماان   زیراباشد،  به دنبال آن رشد و با ندگی سازمان

ت یک ساازمان احساات آراماش و رضاا    یدرون  کارکنان در
 جاه یدرنت و کاار کاردن نصواهناد داشات     یبارا  شوقینلنند 

این با درک  ها سازمان ن خواهد آمد.ییپا و اثربصشی یور بهره
کالان   یهاا  پااداش  فقاط ارائاه  مطا ب پی خواهناد بارد کاه    

نیروی انسانی کیفیت زندگی گذار بر تأثیرتنها دامل  تواند ینم
آموزش شیوه صاحیح  کاربردی،  پیشنهادی دنوان به بللهباشد 

توصایه   هاا  ساازمان باه  کیفیت زندگی کارکنان  بهبودتفلر و 
 یتار  بلندمدتبوده و فواید  تر نهیهز کم به مراتبکه  گردد یم

محدود نشدن این  رفت یمکه انتظار  طور هماندارد. هم نین 
غیربومی راه را بارای   یها هینظرکمّی و  یها وهیشپژوهش به 

شاامل دوامال   ) دیا جدمهام اثرگاذار    یها شاخ شناسایی 
که پیش از این ، اثر شهرت سازمانی و معنویت( یسازمان برون

 د گشوداز آن غفلت شده بو در ا گوهای کیفیت زندگی کاری
در تعمایم نتاای  ایان     که به تفصیل موردبحث قارار گرفات.  

به این محادودیت کاه پاژوهش در یاک      ستیبا یمپژوهش 
در  و کارکناان بصاش تو یاد آن    سازمان تو یادی خصوصای  

بروجن صاورت گرفتاه و املاان دارد ایان ساازمان از نظار       
خادماتی  و  دو تی یها سازمانوضعیت و فرهنی با  ساختار،

داشاته باشاد توجاه کارد.      ییها تفاوتدر مناطق بومی دیگر 
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خارجی با شرایط فرهنگی  یها مدلاین ا گو نسبت به  اًتقادد
است اما باا ایان حاال باه د یال       تر منطبقایرانی  یها سازمان
و میازان   ا گو بررسی این ها فرهنی خردهناشی از  یها تفاوت

 یهاا  مداخلاه تادوین   و هاا  ساازمان تطابق آن با شرایط دیگر 
بر اسات دوامال   کیفیت زندگی کاری کارکنان مبتنی بر بهبود
 .گردد یمپیشنهاد  مند دلاقهبه پژوهشگران  شناسایی شده،
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