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Abstract 

As the most important capital of the organization, managers spend 
most of their time in the workplace. The characteristics of the quality 
of work life have an effective role in managers' performance and can 
encourage them to use their maximum abilities. This research aimed 
to design and explain a hierarchical model of public sector managers' 
quality of work life in Tehran using a mixed method (qualitative-
quantitative). In the qualitative section, 18 model components were 
obtained from interviews with 18 experts and analyzed using the 
content analysis method. The quantitative section determined the 
relationship between the components using the Interpretive Structural 
Modeling (ISM) method. Analyzing the qualitative and quantitative 
data of the research, a 9-level model was obtained. The most affecting 
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component of this model at the ninth level is uncertainty. At the same 
time, decision phobia and fear of mistakes, false participation in 
decision-making, loneliness in the workplace, stress, and nervous 
pressure are the components that were affected more than other 
components of this model. The results of this research help employees 
and managers to have a more realistic image of managerial positions 
by presenting the pros and cons of it. 

 Keywords: Quality of work life, Managerial position, Public sector 
managers, Interpretive Structural modeling 

 Introduction 

 Early qualitative research suggests that becoming a manager can be a 
double-edged sword. It means this important career change is a 
narrative of gains and losses: On the one hand, new managers often 
boast of their new influence and authority while lamenting that they 
are doing too much in too little time. Therefore, considering the 
important position of managers in the public sector and their multiple 
roles, the analysis of managers' quality of life is of great importance 
as an important issue. In addition, knowing the components of 
managers' quality of work life helps employees make a more informed 
decision about career advancement and better guide their career path. 
In addition to being exposed to environmental, socio-economic, 
cultural, and family stressors, the public sector also faces occupational 
stress. Therefore, by identifying the hierarchical model of managers' 
quality of work life, it is possible to increase the motivation of 
employees for promotion by benefiting from the factors that 
strengthen the quality of managers' work life and providing a solution 
to improve the factors that lead to endangering the quality of 
managers' work life. Moreover, portraying a more realistic vision of 
the managerial position prepared them for career advancement. For 
this purpose, this research seeks to find the hierarchical model of 
public sector managers' quality of work life in Tehran. 
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Materials and methods 

This research was conducted using a mixed research method 
(qualitative-quantitative) and seeks to provide a hierarchical model of 
the quality of working life of public sector managers in Tehran. This 
research is a descriptive survey in terms of nature and method and 
practical in terms of purpose. In the qualitative part, the thematic 
analysis method has been used through semi-structured interviews to 
understand, recognize, and extract the variables. The statistical 
population of this research in the qualitative part includes a collection 
of academic experts and specialists familiar with the quality of work 
life of managers and with the scientific rank of associate professor and 
above, managers of seven government organizations in Tehran with a 
master's degree and above and management experience of at least ten 
years, as well as consultants Managers of government organizations 
with at least ten years of consulting experience and a doctorate in 
management. The criterion of sample adequacy is theoretical saturation. 
A total of 18 people were interviewed using the purposeful selective 
sampling method, and theoretical saturation was achieved. The 
following variables were modeled using the Interpretive Structural 
Modeling (ISM) method. In the quantitative part of the research, 14 
experts from the qualitative part who were familiar with how to respond 
to the self-interaction matrix were selected purposefully. 

Results and Discussion 

By Analyzing data in the research, a nine-level model was obtained; 
the most affecting component of this model at the ninth level is 
uncertainty, while decision phobia and fear of mistakes, false 
participation in decision-making, loneliness in the workplace, stress, 
and nervous pressure are the components which were affected more 
than other components of this model. 
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Conclusion 

As the research model shows, uncertainty can affect salaries and 
rewards, legal responsibility, and managers' sense of power. 
Therefore, it is suggested that managers first define and understand 
uncertainties. Then, try to have an efficient and effective pre-
determined scenario for each of these uncertainties in the government 
organizations of Tehran. Managers of government organizations in 
Tehran should know that to maintain a balance between their lives and 
work; they should pay attention to their personal life issues, take these 
issues seriously, and always try not to diminish their role in the family. 
Managers are suggested to respect old friends and colleagues more 
than before and to lay the foundation of friendship in performing 
organizational tasks. This will make the manager's colleagues and 
friends consider work fun and commitment. As public sector 
managers get promoted, they somehow lose their informal 
connections and friends and end up alone in the workplace. 
Weakening of informal relationships, formal behaviors, feelings of 
power, etc., finally leaves managers alone in the workplace, which 
reduces the quality of their work life and makes managers suffer from 
this problem. In order to deal with loneliness, Tehran's public sector 
managers should try to reduce their distance from employees as much 
as possible and apply reasonable formality. Managers should adopt a 
collaborative approach to organizational decision-making. 
Maximizing participation and valuing employee input can reduce false 
participation. Using an efficient suggestion system can also help the 
manager in this direction. The fact is that stress and nervous pressure 
challenge the working life of managers in the public sector. It seems 
that maintaining calmness in stressful working conditions, accurate 
and regular prioritization of tasks, using organizational justice in the 
real sense, organizational transparency, and establishing a balance 
between personal and professional life can effectively reduce stress 
and nervous pressure. The results of this research help employees and 
managers to have a more realistic image of managerial positions by 
presenting the pros and cons of it. 
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مراتبی کیفیت : الگوي سلسلهدو لبهشمشیر  مثابهبهجایگاه مدیریتی 
 زندگی کاري مدیران بخش دولتی

 نیرا، ان، تهراخوارزمی دانشگاهمنابع انسانی، وکار و مدیریت کسب گروه دانشیار  پورحسناکبر 
  

 ساره ابراهیمی 
، تهران ،خوارزمی، دانشگاه منابع انسانیدانشجوي دکتري مدیریت، گرایش مدیریت 

  ایران.

 چکیده
 يســـپر يکار طیاي از زمان خود را در محهاي ســـازمان بخش عمدهترین ســـرمایهعنوان اصـــلیبه رانیمد
 بیا ترغها رتواند آندارد و می رانینقش مؤثري بر عملکرد مد يکار یزندگ تیفیک هايویژگینمایند. می
 تیفیک یبمراتسـلسله يالگو ئهپژوهش باهدف ارا نی. اندیهایشـان اسـتفاده نماتا از حداکثر توانمندي ندینما

. در دیس) به انجام ریکم-یفی(ک آمیختهشـهر تهران با اسـتفاده از روش  یبخش دولت رانیمد يکار یزندگ
خبره اســتخراج و در  18مصــاحبه با  يمحتوا لیمؤلفه الگو موردنظر با اســتفاده از روش تحل 18 یفیبخش ک

) انجام شــد. ISM( يریتفســ يسـازي ســاختاربه روش مدل کاها با اتمؤلفه نیارتباط ب نییتع زین یبخش کم
ــت یو کم یفیهاي کداده لیتحل ــطح 9 ییبه الگو یابیپژوهش دس و الگ نیمؤلفه ابود که تأثیرگذارترین  یس

و ترس از اشـــتباه، مشـــارکت کاذب در  یهراســـ میتصـــم يهااســـت و مؤلفه نانیدر ســـطح نهم، عدم اطم
ــمیم ــارها ارک طیدر مح ییتنها ،گیريتص ــترس و فش ــب يو اس ــاخص یعص الگو  نیهاي اتأثیرپذیرترین ش

ه کارکنان و ب ،یتیریانتصـــاب به پســـت مد یارائه جوانب مثبت و منف قیپژوهش از طر نیا جیباشـــد. نتامی
 داشته باشند. یتیریمد گاهینسبت به جا تريبینانهواقع ریتا تصو کندمیکمک  رانیمد

اري ســازي ساختکیفیت زندگی کاري، جایگاه مدیریتی، مدیران بخش دولتی، مدل ها:کلیدواژه
 .تفسیري
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 مقدمه
 بسیارى در موضوعات ترینمهم از یکی منزلۀبه 1کارى زندگى کیفیت بهبود 1970دهه  از

 دارد،ن وجود کاري زندگی کیفیت از رسمی تعریفی هیچ اگرچه. شد مطرح هااز سازمان
 به که نداگرفته نظر در ايسازه مثابهبه را آن مدیریت دانشمندان و صنعت اما روانشناسان
 محیط ثرا سازه این. است شغلی رضایت از فراتر آن تمرکز و شودمی مربوط رفاه کارکنان

 کلی زندگی از رضایت کاري، غیر زندگی هايحیطه در رضایت کار، از بر رضایت کاري
 ). امروزه،1398خلیلی قلعه سري و مدانلو،( یردگرا دربرمی  2شهروندي سازمانی رفتار و

 .است شده مبدل سراسر دنیا در ايعمده اجتماعی موضوع به کاري زندگی کیفیت
 ظریهن شد. طرفدارانمی شخصی تأکید زندگی بر فقط گذشته يهادهه در کهدرحالی
 تا تندهس کارکنان به کمک براي هاي جدیدينظام جستجوي در کاري زندگی کیفیت

 کنند برقرار تعادل شخصی خود زندگی و کاري زندگی بین بتوانند هاآن
)Akdere,2020 .(را  یتوجه جامعه پژوهش يکار یزندگ تیفیدر طول دو دهه گذشته ک

به اهداف سازمان  یابیدست يبرا يضرور یبه موضوع رایبه خود جلب کرده است، ز
 ،یجه. درنتو رفاه کارکنان است يوربهره شیافزا يبرا نیازيو پیش است شدهتبدیل

 يودآوروري و سبهره دار،یپا ییبالا ممکن است از کارا باکیفیت زندگی کاري هاسازمان
 .)Mebarki et al., 2019( باشندبرخوردار  يتربه

 هتوج) کار و خانواده( زندگی کاري قاتیسازه مهم که در تحق کاز طرف دیگر، ی
 جایگاه کی است. پیشرفت شغلی، رسیدن به 3یشغل شرفتیبه آن نشده است، پ يادیز

شود. در حوزه کاري کارکنان محسوب میانتقال نقش مهم  کی است که 4یتیریمد
و صعود از نردبان  یشغل ارتقاءدهنده نشان معمولاً ریمد کیشدن به ازآنجاکه تبدیل

 ياریبس .ودشیدر نظر گرفته م یشغل تیموفق يدیعنوان شاخص کلاست، اغلب بهسازمانی 
زمان توجهی از مقدار قابلدانند و جذاب می یهدف شغل کیشدن را  ریاز کارمندان مد

                                                           
1 Quality of work life 
2 Organizational citizenship behavior 
3 Career advancement 
4 Managerial position 
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دلیل  . کارکنان به چندکنندصرف می یعیترف نیبه دست آوردن چن يو تلاش خود را برا
 هاي مدیریتی هستند:پذیراي پست

توانند کسب استقلال شغلی بیشتري: یکی از دلایل مدیر شدن این است که کارکنان می •
 خود، نحوه انجام آن و نحوه بهبود فرآیندها داشته باشند. کنترل بیشتري بر کار

اقعی توانند قدرت وعنوان یک مدیر، میهاي شرکت: افراد بهسیاستتأثیرگذاري بر  •
تري توانند فرهنگ کاري سالمبراي ایجاد تغییرات مثبت در یک سازمان داشته و می

 ایجاد نمایند.
تواند به افراد در افزایش روحیه و دستیابی به اهداف شخصی: مدیر شدن می •

تري اي متعالیینده اهداف شخصی و حرفهکه در آنحوينفس کمک نماید بهاعتمادبه
 را دنبال نمایند.

اي فردي برعنوان یک مدیر، در موقعیت منحصربهکمک به رشد دیگران: افراد به •
ها رهبري و راهنمایی سایر افراد شرکت بوده و فرصت مناسبی خواهند یافت تا مهارت

 و دانش خود را در اختیار یک تیم قرار دهند.
 يبرا يشتریب هايفرصتدستمزد بالاتر و  یتیریهاي مداز پست ياریبس: دستمزد بالاتر •

داش، فردي مانند پامنحصربه يایمزا نیها همچنپستاز  ی. برخدهندمیارائه  شرفتیپ
ایاب  لیشرکت و وسا تیتحت حما یهاي بهداشتمراقبت يایبا حقوق، مزا لاتیتعط

 دهند.را ارائه می و ذهاب
 یمهم ماتیتصم توانندفراد به با ارتقا به جایگاه مدیریتی میاگیري: درت تصمیمق •

 میشرکت، ت تیتواند بر موفقمی درنهایت ماتیتصم نی. ادیریو شرکت بگ میت يبرا
 شرفتیپ یکار و چگونگ طیدر مح يشتریقدرت ببه ایشان تأثیر بگذارد و  هاآنو حرفه 

 هد.د یشغل
هاي فرصت تواندیم ریعنوان مدبه خدمت کردنمختلف:  يهابا بخش يهمکار •

تواند یمامر  نیشرکت فراهم کند. اي هابخش ریبا سا يهمکار يرا برا يفردمنحصربه
 شرکت و افراد ساختارتا با  کندقرار دهد و کمک  دیهاي جدرا در معرض ایده افراد

 .شوندآشنا  شتریب
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کنند، ها کار میدارند که با آن یبر پرسنل يشتریمعمولاً کنترل ب رانیپرسنل: مد کنترل •
 یا قطعرا در بخش خود استخدام کرده و  یتوانند کارمنداندر اکثر موارد می رایز

 يتردهکننتیحما و تراثربخش میت توانندها میآنکه  یمعن نی. به اهمکاري نمایند
 .دهند شیرا افزا میو تنوع ت پذیريتطبیقو نموده  ایجاد

 بودن مزایایی دارد معایبی نیز دارد. ازجمله:که مدیر درحالی
 یتکارمندان کار کنند و ح ریاز سا بیشترممکن است  رانی: مدترهاي سختبنديزمان •

 کار کنند. معمول يها خواسته شود که خارج از ساعات ادارممکن است از آن
 يشتریب ییخگوو پاس تیکارمندان مسئول ریمعمولاً نسبت به سا رانی: مدشتریب تیمسئول •

 هاتیولمسئ رفتنیاغلب با پذ رانیشود. مدها میآن يحجم کار شیدارند که باعث افزا
تند، که با آن روبرو هس ییهاچالش نسبت به يریادگیرشد و  يبرا یعنوان فرصتبه

 .کنندیم قرارتعادل را بر
تواند اوقات می یاست که گاه افرادکار با  يبودن به معنا ری: مدافراد مختلفبا  کار •

 .)Indeed, 2022( شودغیردوستانه  يکار طیمح کی جادیا ای يریباعث درگ
فراد اعنوان سازمان اغلب به کیافراد در رأس  ايطورکلیشهتنهایی در محیط کار: به •

د وجواي مشاغل حرفه یدر برخ یاجتماع يشوند. بدون شک، انزواتنها شناخته می
رخی الزام ب ن،یبنابرا ؛است یخطر شغل کیافراد  یرخب يمراتب براو سلسله دارد

 شودیم ییاغلب باعث تنها ردستانیاز ز یو اجتماع ياحفظ فاصله حرفه يها براقشن
)Wright, 2013( 

 دهد،یرا موردبررسی قرار م رانیکه سلامت و رفاه مد یمطالعات انیدر ماسترس شغلی:  •
 کنندیدرك مزیادي را  استرس رانیاز مد یکه بخش بزرگ کنندیم انیب هاینظرسنج
سترس و ا ریهاي اخدر سالدیگر عبارتبهها خطرناك است. آن یسلامت يکه برا
 .)Skakon et al., 2011( استیافته افزایش رانیهاي مرتبط با استرس در مدبیماري

ممکن  ریمد کیشدن به که تبدیل دنکنیمفهوم اشاره م نیبه ا هیاول یفیک قاتیتحق
 یشغل رییتغ نیدارد که ا تیواقع نیاشاره به ا نیدو لبه باشد، بنابرا ریشمش کی مثابهبهاست 

اغلب باافتخار از  دیجد رانی، مدسویکاز  :است شدهحاصل انیاز سود و ز روایتی ،مهم
ازحد شبی ياز انجام کارها گرید يکه از سوکنند، درحالیمی ادیخود  دینفوذ و اقتدار جد
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رو، ازاین ).Lyness and Judiesch, 2008( کنندابراز تأسف می زیکم ن اریدر زمان بس
یشان، هاي متعدد توسط ابا توجه به جایگاه پراهمیت مدیران در بخش دولتی و ایفاي نقش

است  اربرخورد بالایی اهمیت از عنوان یک مسئله مهمتحلیل کیفیت زندگی مدیران به
)Tovmasyan, 2017.( ه ب هاي کیفیت زندگی کاري مدیرانعلاوه آگاهی از مؤلفهبه

 یشغل ریمس و گرفته شغلی شرفتیتري در مورد پآگاهانه میتصم کندمیکمک کارکنان 
  .کنند تیخود را بهتر هدا

، زاي محیطیداشتن در معرض عوامل استرس بدیهی است بخش دولتی علاوه بر قرار
رو هاي شغلی نیز روبرو هستند. ازاینادگی با استرساقتصادي، فرهنگی و خانو-اجتماعی

هاي کشور را تأمین سلامت افراد نیاز اصلی تحقق اهداف ادارات و وزارتخانهتوان پیشمی
 ). 1390عبداله پور و همکاران، ( در ابعاد مختلف دانست

 86تا حدي است که در ماده در بخش دولتی اهمیت بررسی کیفیت زندگی کاري 
هاي اجرایی دستگاه"است:  شدهمطرح صراحتبهمدیریت خدمات کشوري قانون 
اند در ایجاد محیط مناسب کار و تأمین شرایط بهداشتی و ایمنی براي کارکنان خود مکلف

 . "1آورندرا به عمل لازماقدامات 
 کامیابی و شودمی سازمانی محسوب هر عنصر تریناصلی انسانی منابع کهاین به توجه با

 نیازهاي به کردن توجه انسانی مطلوب، منابع گرو در اهدافش به دستیابی در سازمانی هر
 جهت در بیشتر چه هر باید و نمایدمی امر ضروري این تحقق مدیران در جسمی و روحی

اتبی لذا، با شناسایی الگوي سلسله مر .برداشت گام بهبود کیفیت زندگی کاري مدیران
ت زندگی کننده کیفیمندي از عوامل تقویتتوان با بهرهکیفیت زندگی کاري مدیران می

کاري مدیران و ارائه راهکار براي بهبود عواملی که منجر به خطر انداختن کیفیت زندگی 
ر اد و با به تصویشوند، انگیزه کارکنان به ارتقا عمودي را افزایش دکاري مدیران می

د. ها را براي پیشرفت شغلی آماده نموتري از جایگاه مدیریتی، آنانداز واقعیکشیدن چشم
 مدیران کاري گیزند مراتبی کیفیتسلسله بدین منظور، این پژوهش به دنبال یافتن الگوي

 بخش دولتی شهر تهران است.

                                                           
  یاداره کل روابط کار و جبران خدمت وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعسایت برگرفته از وب 1

https://rkj.mcls.gov.ir/fa/moghararaat/ghavanin/ghanoonkeshvari 
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 مبانی نظري
 يکار یزندگ تیفیک

 رضایت هاآن هدف که دارد اشاره سازمانی هايورودي تمام کاري به زندگی کیفیت
 وسعهکاري ت زندگی کیفیت اصلی هدف .است سازمانی افزایش اثربخشی و کارکنان

 .است سازمان اقتصادي سلامت همچنین و کارکنان براي عالی کاري شرایط و مشاغل
 به توجه با فردي تجربه مشارکت و تعهد انگیزه، رضایت، سطح به کاري زندگی کیفیت
میزان  زا است عبارت کاري زندگی توان گفت کیفیتمی. دارد اشاره کار در خود وظیفه

 در اول جهدر در کلی عملکرد و رضایت به که کاري شرایط و کار از ناشی کیفیت بالاي
 ,Ur Rahiman and Kodikal( کندمی کمک سازمان سطح در درنهایت و فردي سطح

توسط کارکنان  کاري زندگی کیفیت ) اعلام نمود که دیدگاه2016( 1کاسیو .)2018
ن آ و دارند کاري زندگی براي ها یک درخواست منطقیآن که شودگونه ادراك میاین

این نگرش  با .کنند پیدا توسعه و رشد یک انسان در سازمان عنوانبه این است که بتوانند
در دنیاي  .است مرتبط انسان نیازهاي کامل شدن برآورده کاري با میزان زندگی کیفیت

 هاينیاز تأمین را براي) اشیا اینترنت ها،ربات مصنوعی، هوش( مدرن توان علومامروز می
ند، کمی راحتی احساس برد ومی لذت زندگی از که ايجامعه ایجاد و همچنین براي انسان

 ).Angelia et al., 2021بکار گرفت (
 بین که تاس وضعیتی کاري زندگی مطلوب نظران، کیفیتبه اعتقاد برخی از صاحب 

 داشته جودو تعادل کارکنان تقویت بعد انسانی براي سازمان هايتلاش و کارکنان نیازهاي
 نظر در کارشان از کارکنان لذت و راحتی شادي، احساس ایجاد براي کار این. باشد

 ازنظر هم مساعد کاري زندگی یک که رودمی انتظار سازمان از بنابراین، است؛ شدهگرفته
 براي را یهایفرصت تواندمی دستازاین شرایطی. کند ایجاد فیزیکی غیر هم و فیزیکی

 ستد به زندگی نیازهاي رفع براي را رفاه دهند، توسعه را خود تا کند فراهم کارکنان
سازمان  یتموفق بهبود به خود نوبهبه که باشند داشته دلپذیري و امن کاري محیط و آورند

هاي اخیر علاوه بر این، طی سال .)Adikoeswanto et al., 2020( کندمی کمک هم
 افیک هاسازمان مناسب براي اندازچشم به همراه خوب رهبران مشخص شد که تنها داشتن

                                                           
1 Cascio 
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محیط و  کی ایجاد به نیاز خود استراتژیک اهداف به دستیابی براي هاسازمان بلکه. نیست
دارند. این محیط کاري متمایز و مطلوب تنها به کمک  و مطلوب متمایز کاري فضاي

 کیفیت اهمیت رب محققان از بسیاري حقیقت، دستیابی است. درکیفیت زندگی کاري قابل
 میان در تعهد و شغلی رضایت سطوح بهبود دنبال به که هاییسازمان براي کاري زندگی

حتی بسیاري از پژوهشگران اعتقاددارند که بهبود  .اندکرده توافق هستند، خود کارکنان
 ,Alzalabani( شودکیفیت محصولات و خدمات از بهبود کیفیت زندگی کاري آغاز می

2017 .( 
 سازمان ارانتظ مورد مقاصد و اهداف به دستیابی در حیاتی نقش کاري زندگی کیفیت

 خود نوبهبه کارکنان عملکرد. است کارکنان عملکرد از مشتق سازمانی عملکرد. دارد
 تحت را ندگیز کیفیت غیرمستقیم طوربه که است سازمانی هايبرنامه و هاسیاست از تابعی
 طوربه کارکنان کاري زندگی کیفیت که کرد استنباط توانمی بنابراین، دهد؛می قرار تأثیر
از جنبه دیگر  .)Yadav et al., 2019( گذاردمی تأثیر سازمانی عملکرد بر توجهیقابل

 است رکا محل یک مطلوب هايمحیط و شرایط کاري زندگی هم باید اذعان کرد کیفیت
 رتقاا و حمایت را کارکنان رضایت رشد، هايفرصت و شغلی امنیت پاداش، ارائه با که
 هايوهگر رشد، فرصت بالاتر، دستمزد بهتر، پاداش هايسیستم شغلی، امنیت. دهدمی

 یتکیف ادبیات در موردبحث اصلی موضوعات سازمانی وريبهره افزایش و مشارکتی
 . )Rao and Singh, 2020( هستند موجود کاري زندگی

 هاپدیده از ايمجموعه را کاري زندگی کیفیت) 2014( 1در نگاهی متفاوت، سوژکا
 اهرظ محل کاردر  سازمانی محیطی و فرد تعاملات در که کندمی توصیف هاییویژگی و

 رایطش و کار محیط از کارکنان ادراك کاري زندگی کیفیت دیگرعبارتبه. شودمی
 که شودمی اطلاق هاسازمان در فرآیندهایی به کاري زندگی است. کیفیت انسانی نیروي

 علایق توانندب کارکنان است که ايگونهبه کاري شرایط تقویت و کردن فراهم آن مسئولیت
 سبتن مثبت احساسات شامل کاري زندگی کیفیت. دهندمی تشخیص را خود نیازهاي و
زندگی  در و است عملکرد فرد در کار دهندهنشان انگیزه در سازمان زیرا سطح است کار به

                                                           
1 Sojka 
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 Diana( دارد وجود شخصی نیازهاي و هاارزش و زندگی بین خوبی کاري مناسب تعادل

et al., 2020(.  
 از. ردک نیز تعریف عینی و ذهنی صورتبه توانمی را کاري زندگی کیفیت مفهوم

کاري اشاره کرد که به  حوزه در کارکنان تصورات و ادراکات به توانمی ذهنی منظر
 مواردي به توانمی عینی منظر از .ارتباط دارد آنان دیدگاه از کاري منطق میزان مطلوبیت

 ،حقوق ازجمله سازمان یک در کار واقعی شرایط به مربوط هايفعالیت ها،برنامه مانند
 اغتاوقات فر نظارت، گیري،تصمیم در مشارکت ایمنی، بهداشت، رفاهی، شرایط مزایا،

اما کیفیت زندگی کاري مدیران علاوه بر موارد مذکور  کرد؛ اشاره کار و ... گردش و
 ها،استعداد پرورش امکان و فرصت نظارت، مدیریت و چند بعد دیگر مانند کیفیت

شود گیري را شامل میتصمیم در مشارکت عملکرد و بازخورد شغلی، ارتقاي و هامهارت
)Nekouei et al., 2018.( 

 1جایگاه مدیریتی
تجربه  کیعنوان به یکارمندان بخش دولتاز منظر  یتیریمد جایگاه کیاگرچه ارتقاء به 

از آن  زتریبرانگرا چالش ارتقاء نیا رانیاز مد ياریبس لیکن ،شودتلقی میمثبت  یشغل
در  وشده  دیگذار ناام نیا يهااغلب از چالش روازاینو  دانندیکه انتظار داشتند م يزیچ

کارمندانی که در شرف ارتقاء به از موارد،  ياریدر بسطور مثال به. شوندیغرق م آن
 یتیریدم يهااند که پستموضوع فکر نکرده نی، از قبل به اهاي مدیریتی هستندپست

ان کنندگعنوان مشارکتبه شانیهاتیتا چه حد ممکن است متفاوت از موقع دشانیجد
 ؛اشدبتحلیلگران سیاسی) در سازمان  وتر،یکامپ سانینو(مانند حسابداران، برنامه 2يفرد
کنند. نجه نرم میوپچالش دست، با دو هاي مدیریتیانتقال به پستبلافاصله پس از  ن،یابنابر
عنوان به نانکارک لیدر نظر گرفتن پتانس جايبه یبخش دولت يهاسازماندر ازآنجاکه  اولاً،

نندگان کعنوان مشارکتها بهو تخصص آن بالاعملکرد  لیبه دل ایشان ارتقاء عموماً ،ریمد
شدن به مدیران تنها براي تبدیلیابند نهارتقا میکه  يافرادلذا غالباً  ،پذیردي صورت میفرد

 پذیرند، بلکهرا نمی و تخصص هااز مهارت يدیتوسعه مجموعه جدمؤثر، ضرورت 

                                                           
1 Managerial position 
2 Individual contributor 
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اند، توسعه داده يکنندگان فردعنوان مشارکتبه قبلاً هاکه آنهایی تخصصها و مهارت
ي هاییجااز جابه ياریمانند بس اً،ی. ثانشودمیمرتبط  ریعنوان مدها بهکمتر به عملکرد آن

از بر  یشب چیزي گذار نیاپذیرند که نمی تنهانه فرادا ،افتداتفاق مینقش  دیگر که در
) ری(مد دیجد تیهو کی پذیرششامل آن را بلکه  است دیجدي هاتیگرفتن مسئول عهده

در  رانیدم ،درنتیجه. کنندتلقی می) يفرد کنندهمشارکتخود ( یقبل تیو رها کردن هو
اغلب احساس  ویژه در روزهاي اول ارتقاء،به شانتواناییدر مورد پست جدید خود 

 ,Park and Faermanکنند (می نانیعدم اطم یا و دیانزوا، استرس، تهد ،یسردرگم

طور مکرر تجربه رهبران به که را ییفشارها )2010( 1علاوه کتز د وقیه و بالاز. به)2019
 :داردبیان می به شرح ذیلکنند می

ان در سازم پست عالی کیبه  ارشد ریمد کیکه هنگامی ی:فرمانده یی ناشی ازتنها -
هاي و شبکه یمیروابط قد رایشود، زمی جادیا یرسد، اغلب استرس و سرخوردگمی
 شوند.از هم دور می یکند و همکاران قبلمی رییتغ یبانیپشت

وار دش اریکه به دست آوردن آن بس يزیترس از دست دادن چ یگاه :به قدرت ادیاعت -
کند که دست به اقدامات می قیافراد را تشو عالی رهبري، پست کمانند یبوده است 

 بدخواهانه بزنند.
این امر را که توسط دیگران موردحسادت قرار گیرند از افراد  یبرخ :2نوبل زهیجا عقده -
 گرانیترس از حسادت د نی. ایابندمی کنندهنگران اریبس) به قله سازمان دنیرس لیبه دل(

 کند.بروز می یبیمخرب خود تخر يبرسد که رفتارها جاییبهتواند می

                                                           
1 Kets de Vries and Balazs 

۲ Nobel Prize Complex :عقده جایزه نوبل"هلن تارتاکوف یک ویژگی بیماري گونه بنام  1966ســال  در" 
هاي زیر داراي نقاط مشــترك هســتند، معرفی کرد: آنها به دســتیابی به را در مورد افرادي که در بســیاري از ویژگی

رئیس جمهور  اهداف بلند پروازانه مختلف مشـغول هسـتند، که ممکن است به عنوان مثال، آرزوها را شامل شود.
 .شدن، به دست آوردن ثروت زیاد، رهبر اجتماعی بودن، یا برنده شدن اسکار

web.org/browse/document/psar.059.0283a?page=P0283-https://pep  
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از احساس  ی، رهبران گاهالعمرمادام يبه آرزوها یابیپس از دست :1فاوست سندرم -
 یزچهمهکه به  گیرندمیقرار  ایخولیمال یها در معرض نوعبرند. آنیرنج م یافسردگ
 .مبنی بر اینکه افراد چیزي براي تلاش کردن ندارند ی، احساساندرسیده

 یافسردگ یا واسترس، اضطراب  جادیممکن است باعث ا یروان يندهایفرا نیهمه ا
که بر  دانزیرا برانگ یرمنطقیو غ رمسئولانهیغ ينوبه خود ممکن است رفتارهاشوند که به

حض ارتقاء مطورکلی افراد به. بهگذاردیگیري سازمان تأثیر متصمیم يفرهنگ و الگوها
ع اعم گردند مانند دسترسی بیشتر به منابمند میهاي مدیریتی از برخی مزایا بهرهبه جایگاه

از موقعیت، اطلاعات، پول، برخورداري از امکان دستور دهی، ارزیابی کردن عملکرد 
 ,Mao( مندي از جایگاه و اعتبار بیشتروق و مزایا و بهرهزیردستان، افزایش چند برابري حق

ها معایبی را نیز به همراه دارد ). از طرف دیگر جایگاه و نقش مدیران در سازمان2006
از  یناش یفرسودگ)، Rokach, 2014( تر، مسئولیت بیشترازجمله ساعات کار طولانی

 ).Zumaeta, 2019( افزایش فاصله اجتماعی و تنهایی در محیط کار ،نقش
، به فرد بودنمنحصربه( یابیعلاوه، مدیران پس از انتصاب به دلایلی چون هویتبه

کنترل کردن و اثرگذاري و ( جوییمندي)، سلطهرسمیت شناخته شدن و احساس لیاقت
ذیري پمسئولیت( اختیار و آزادي عمل و نوآوري)، احساس مسئولیت( نفوذ)، خودمختاري

اه)، شاغل، وابستگی به جایگاه و انس با جایگ-تناسب شغل( یوستگیو پاسخگویی)، پ
میل به  ترس و اضطراب،( بستگیتعهد به جایگاه، ایثار و محافظت کردن)، دل( پایبندي

یري طلبی و پذیرش گخودبرتربینی، قدرت( رهبري و احساس تعلق) و خودکارآمدپنداري
امدهایی تواند اثرات و پیکه این امر میشغلی) نسبت به جایگاه خود احساس مالکیت کرده 

 ).1401علیکرمی و همکاران، ( مانند را براي مدیر و سازمان به همراه داشته باشد
د شوپارادوکس پیشرفت: چگونه زندگی بهتر می "دیگر با استناد به مفهوم عبارتبه

رسد )، به نظر میStearns, 2019("کندکه احساس بدتري در ما ایجاد میدرحالی
بق نظر دیگر است که ط هايها و قدرتموفقیتانتصاب و ارتقاء به جایگاه مدیریتی مانند 

ابراین، چنانچه بن درگیر نوعی پارادوکس باشند؛ بوده وبرابر ن یبا خوشبخت ایستربورك
استه ناخو هاي تخصیصی به مدیران،ها، ساختار و نقشها، رویهها با اهداف، سیاستسازمان

                                                           
۱ The Faust syndrome : گونه و جاه طلبانه به کسب دانشمیل وسواس  
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ه ناپذیري ازجملهاي جبرانفی بر مدیران برجاي بگذارند، ممکن است آسیباثرات من
تفاوتی مدیران را به همراه داشته باشند. کیفیت زندگی کاري مدیران ترك سازمان و یا بی

ران هاي مدیهاي نقشعنوان یکی از مسائل و چالشدر بخش دولتی از مسائلی است که به
 هاي سازمان به آن نگریسته شود.عنوان یکی از دغدغهبایست بهمغفول مانده است و می

 پژوهش نهیشیپ
 1940 يدهه در انسانی نهضت روابط هاياندیشه کاري با زندگی کیفیت مفهوم اگرچه
 در 1972سال  در بار اولین براي طورجديبه واژه این توجه به اما است، آمیخته میلادي

بسیاري  هايپس پژوهشگرفت. ازآن قرار موردتوجه کار روابط المللیبین خلال کنفرانس
با توجه به اهمیت مسئله کیفیت زندگی کاري به انجام رسید. در این بخش ابتدا به 

 شود. گرفته در خارج از کشور اشاره میهاي انجامپژوهش
) در پژوهشی به شناسایی ابزار جدید سنجش کیفیت زندگی 2001و همکاران ( 1سرژي

بداري هاي حساکاري پرداخت. این پژوهش کمی که بر نمونه کارکنان دانشگاه و شرکت
و با تحلیل عاملی تأییدي انجام گرفت نشان داد که کیفیت زندگی کاري داراي هفت بعد 

 ی،خانوادگ و اقتصادي نیازهاي ایمنی، و هداشتیب کند: نیازهاينیاز را منعکس می 7که 
 نیازهاي ،دانشی نیازهاي بخشی،فعلیت نیازهاي نیازهاي احترام گذاشتن، اجتماعی، نیازهاي
 ) در پژوهشی کمی به ارزیابی رابطه بین رهبري2007( 2شناختی. کایتا و رنیزیبایی
عهد یت زندگی کاري و ترفتار شهروند سازمانی، با در نظر گرفتن کیف آفرین،تحول

هاي این پژوهش پس از تحلیل به مدرسه پرداختند. داده 10معلم از  190سازمانی براي 
وندي رفتار شهر آفرین،تحول افزار پی ال اس نتایج نشان داد که بین رهبريکمک نرم
 کاري رابطه معناداري وجود دارد. زندگی کیفیت سازمانی و

                                                           
1 Sirgy 
2 Kaihatu and Rini 
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بار توسعه و اعت ،یطراح به کیستماتیمطالعه س کی طریق ) از2021( 1نانجوندواراسوامی
 ياجزا نییپرستاران و تع يکار یزندگ تیفیک یابیارز يبرا يریگابزار اندازه کی یسنج

و  پس از شناسایی عوامل از مبانی نظري .پرداختپرستاران  کیفیت زندگی کاري کلیدي
عادلات ساختاري براي بررسی روابط نفر از پرستاران، مدل م 474توزیع پرسشنامه در نمونه 

اند از: محیط کاري، شرایط کاري، تعادل کار و زندگی، میان اجزا انجام شد. این اجزا عبارت
رضایت شغلی، توسعه مسیر شغلی و  جبران خدمات، روابط و همکاري، استرس کاري،

 فرهنگ سازمانی.
اي کیفی به شناسایی موانع کیفیت زندگی کاري ) در مطالعه2019و همکاران ( 2آکتر

پرستار نشان داد که  30شده با هاي انجامپرستاران در بنگلادش پرداختند. بررسی مصاحبه
این موانع شامل حجم بالاي کار، فقدان اسکان و مشکلات ایاب و ذهاب، وضعیت ضعیف 

ص هاي ناقها و رویهسیاست هاي ارتقاء،کمبود فرصت حمایت از پرستاران،عدم سلامت،
 باشند.بیمارستان می

پژوهش خود به روش کمی به بررسی رابطه میان کیفیت  ) در2018( 3پاتري میرزا
نفر از  85زندگی کاري و انسجام گروهی پرداخته که با ابزار پرسشنامه و بررسی نظرات 

 رکنان بیشتر باشد کیفیت زندگی کاريکارکنان دریافت که هرچه انسجام گروهی کا
 ایشان بالاتر است.

 صدق و سازمانی تعهد کاري بر زندگی ) تأثیر کیفیت2020( و همکاران 4آستریانتی
هاي هاي کوچک در اندونزي را موردمطالعه قراردادند. دادهشرکت مدیران مالی جابجایی

ها با کمک تحلیل داده پرسشنامه گردآوري شد. 115موردنیاز این پژوهش با توزیع 
 و مثبت تأثیر سازمانی تعهد بر کاري زندگی افزار پی ال اس نشان داد که کیفیتنرم

 وانتمی. دارد خدمت ترك قصد بر منفی و معنادار تأثیر سازمانی تعهد و دارد معناداري
 در ماندن براي کارکنان سازمانی تعهد کاري، زندگی افزایش کیفیت با که گرفت نتیجه

                                                           
1 Nanjundeswaraswamy 
2 Akter 
3 Putri Mirza 
4 Astrianti 
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 ت کاهششرک ترك یا مکاننقل براي کارمندان که قصدطوريبه یابدمی افزایش شرکت
 یابد.می

) رابطه بین کیفیت زندگی کاري و عملکرد را در پرتغال 2019( و همکاران 1لیتائو
 دهدیم هاي کمی پرسشنامه نشاناز تحلیل داده آمدهدستبه موردمطالعه قراردادند. نتایج

 رستانسرپ حمایت عوامل مهم در کیفیت زندگی کاري همانند احساس: کارکنان براي که
 همراهی را هاآن که احساس این و همچنین توسط هاآن هاينگرانی به دادن گوش طریق از

د فر عنوانبه هم احترام احساس و خوب؛ کاري محیط یک در یکپارچه شدن کنند؛می
 ثبتم تأثیر سازمانی عملکرد در هاآن مشارکت احساس بر انسان؛ عنوانبه هم و ايحرفه

رابطه باکیفیت زندگی کاري به انجام  هاي بسیاري دردر ایران نیز پژوهش. گذاردمی
 شود.ها اشاره میترین آنرسیده است که در اینجا به برخی از مهم

 اي به روش آمیخته به طراحی و تبیین مدل) در مطالعه1399( موسی زاده و همکاران 
نفر خبره  12کیفیت زندگی کاري کارکنان اقماري صنعت نفت پرداخت که با مصاحبه از 

انه و سالاري، جبران خدمت منصفگیري هدفمند نتایج نشان داد که شایستهو به روش نمونه
ها، شرایط کاري سالم و ایمن، حاکمیت قانون، کافی، مدیریت تشکیلات و بهبود روش

عنوان معتبر و سودمند اجتماعی و اصول ایمنی به متی و رفاه، کارتوسعه ظرفیت انسانی، سلا
 باشند.مؤلفه کیفیت زندگی کاري کارکنان می 9
 مدیران روانی سلامت در کاري زندگی کیفیت ) نقش1390( بخش و ستارفرح  

هاي موردنیاز با آباد را موردبررسی قراردادند. در این پژوهش دادهمدارس شهر خرم
در قالب پرسشنامه گردآوري  آبادخرم شهر مدارس مدیران از نفر 130 نظراتگردآوري 

 واریانس یلمستقل، تحل تی پیرسون، همبستگی ضریب هايآزمون از استفاده شد. سپس، با
 ندگیز کیفیت تحلیل شدند. نتایج نشان داد که بین SPSS افزارسویه و به کمک نرمیک

 نشان دارد. همچنین نتایج وجود همبستگی مستقیم کارکنان روانی سلامت و مدیران کاري
مت روانی سلا نیز کاري و زندگی کیفیت ازنظر زن مدیران با در مقایسه مرد مدیران که داد

 دارند.  تريمطلوب وضعیت

                                                           
1 Leitão 
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 لک کارکنان اداره عملکرد کاري و زندگی کیفیت ) رابطۀ1392( اسماعیلی لهمالی 
پرسشنامه در بین  160مازندران را موردبررسی قراردادند. پس از توزیع  استان مالیاتی امور

 SPSSافزار شده به کمک نرمهاي گردآوريمدیران و کارکنان این سازمان و تحلیل داده
 یاتیور مالام کل اداره کارکنان عملکرد و کاري زندگی نتایج نشان داد که بین کیفیت

ی که هرچه کیفیت زندگينحوبهادي وجود دارد. مازندران همبستگی و ارتباط زی استان
 یابد. ها نیز افزایش میکاري کارکنان در این سازمان افزایش یابد عملکرد آن

 فتارر بر سازمانی عدالت و کاري زندگی کیفیت ) اثر1394( قنبرپورنصرتی و همکاران
موردمطالعه قراردادند. ایلام را  استان جوانان و ورزش ادارات شهروندي سازمانی کارکنان
 از کارکنان اداره کل و ادارات ورزش و جوانان، نفر 103 پس از توزیع پرسشنامه میان

 ازمانی،س شهروندي رفتار بر کاري زندگی کیفیت اثر داد نشان هاها تحلیل و یافتهداده
 ت. نیس معنادار سازمانی شهروندي رفتار بر سازمانی عدالت اثر و است معنادار و مثبت

) تأثیر کیفیت زندگی کاري بر رفتارهاي سیاسی در مدیران 1396( قلی پور و همکاران
گري نیروي حفظ کارکنان ارزیابی کردند. براي انجام وپرورش کرج را با میانجیآموزش

وپرورش کرج پرسشنامه از مدیران مدارس و کارکنان ستادي آموزش 285این پژوهش 
فظ ی کاري مدیران بر نیروي حها نشان داد که کیفیت زندگگردآوري شد. نتایج تحلیل
 کارکنان تأثیر مستقیم دارد. 

ک ی عملکرد کارکنان ) تأثیر کیفیت زندگی کاري بر1400( گیاهی و همکاران
 یک ستادي کارکنان شامل آماري دانشگاه نظامی را موردسنجش قراردادند. جامعه

عنوان نمونه توزیع شد. ها بهپرسشنامه در بین آن 262بود که  تهران شهر در نظامی دانشگاه
 منصفانه، تأمین بعد کیفیت زندگی کاري شامل پرداخت 8 داد نشان پژوهش هايیافته

و  جتماعیا ایمن، وابستگی کاري انسانی، محیط قابلیت گرایی، توسعهرشد، قانون فرصت
 .دهدمی قرار تأثیر تحت را کارکنان عملکرد اجتماعی، وابستگی

ی را ها رویکرد کیفشود که برخی از پژوهشپژوهش مشخص میبا نگاهی به پیشینه 
هاي دیگر مانند پژوهش ) و برخی از پژوهش2019اتخاذ کرده مانند آکتر و همکاران (

هایی کمی هستند و تنها رابطه کیفیت زندگی کاري با صرفاً پژوهش )2018( میرزا پاتري
هاي اندکی که از روش آمیخته سنجند. علاوه بر این، پژوهشبرخی متغیرهاي دیگر را می
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ژوهش اند مانند پاند به بررسی کیفیت زندگی کاري کارکنان پرداختهاستفاده کرده
 سازي) و جامعه هدف مدیران نبوده است. از طرف دیگر مدل1399زاده و دیگران (موسی

 ستمسییرز نیندرا به چ دهیچیپ ستمیس کیتواند است که می یکیتکن ،يریتفس يساختار
رموله ف خبرگان یو تجربه عمل بادانشرا  یچند سطح يمدل ساختار کیکند و  هیتجز
 کیستماتیشفاف با کاربرد س دلم کیبه  فیروابط مبهم و ضع لیروش به تبد نیا. کند

  ).Gupta and Dhingra, 2022( کندکمک می
ثر بر عوامل مؤ نیارتباط ب جادیا يبرا کیتکن نیاساس، محققان مختلف از ا نیبر ا

شده فقدان پژوهشی با رویکرد آمیخته و در مطالعات انجاماند. موضوع استفاده کرده کی
یت زندگی هاي کیفسازي ساختاري تفسیري که بتواند به ارتباط میان مؤلفهبه روش مدل

 وش، در انتخابکاري مدیران بپردازد وجود دارد. این تحقیق علاوه بر نوآوري در بعد ر
 دلیل نقش کیفیت زندگی کاري مدیران به باشد.جامعه آماري نیز داراي نوآوري می

ها و اهداف کلان سازمان دارند و در سطوحی بالاتر از حیاتی که در پیشبرد مأموریت
مراتب سازمانی قرار دارند، نیازمند بررسی بیشتري است. در اکثر کارشناسان در سلسله

عه آماري شامل مدیران مدارس، پرستاران بوده که ماهیت کار در این ها جامپژوهش
 هاباشد. همچنین برخی پژوهشها متفاوت میمشاغل کاملاً با ماهیت کار مدیران در سازمان

 تر نسبت به مدیران قرار دارند، تمرکز دارند.هاي پایینبر کارکنان که در لایه

 روش
دنبال  شده و به) انجامیکم -یفی(ک ختهیروش پژوهش آم کیپژوهش با اسـتفاده از  نیا

ان اســت. شــهر تهر یبخش دولت رانیمد يکار یزندگ تیفیک یمراتبســلســله يارائه الگو
ـــ تیـمـاه ثیـپژوهش از ح نیا ـــیمایپ یفیو روش، توص  يو از جنبه هدف، کاربرد یش

 یولتد يهاانو مسئولان سازم رانیمد يکاربرد آن برا نیشتریچراکه ب شـودیمحسـوب م
پژوهشــی در بخش کیفی پژوهش به انجام  موردنظرلذا، شــناســایی متغیرهاي مدل اســت. 

ــید. تحلیل محتوا یک ــایی، براي کیفی تحقیق روش رس ــناس ــ و تحلیل ش  هايداده یرتفس
 رهایمنظور درك، شـناخت و استخراج متغبه ،یفیدر بخش کاسـت. به همین خاطر  کیفی
 ریبه متغ دنیباز تا رس يو کدگذار افتهیساختار مهیمصاحبه ن قیمحتوا (تم) از طر لیاز تحل

 شده است. استفاده
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متخصصان  واز خبرگان  ياشـامل مجموعه یفیپژوهش در بخش ک نیا يجامعه آمار
 و داراي رتبه علمی دانشـــیار و بالاتر، رانیمد يکار یزندگ تیفیآشـــنا به ک یدانشـــگاه

با مدرك تحصـیلی کارشـناسـی ارشد و بالاتر و  شـهر تهران یسـازمان دولتهفت  رانیمد
هاي دولتی با حداقل سـال و همچنین مشاورین مدیران سازمان 10سـابقه مدیریت حداقل 

 است.  سال سابقه مشاوره و مدرك دکتري در رشته مدیریت 10
آماري  ا جامعهملاك اندازه نمونه، کفایت تئوریک است؛ به این معنا که در مصاحبه ب

جدیدي شــناســایی نشــود. بنابراین ملاك کفایت نمونه، اشــباع  ریخبرگان، شــاخص یا متغ
نفر به  12امر تعداد  يهدفمند در ابتدا یانتخاب يریگاز روش نمونه تفادهنظري است. با اس

ــپس داده قیتحق هیعنوان نمونه خبرگان اولبه ــخص و س ــد. در  يآورلازم جمع يهامش ش
نفر مصــاحبه صــورت  18شــدند که درمجموع با  ییشــناســا يدیبه افراد جدطول مصــاح

 حاصل شد.  يو اشباع نظر رفتیپذ
 قیدرصد از نمونه خبرگان تحق 57که  دهدیپژوهش نشـان م رگاننمونه خب تیوضـع

درصد  21ها و مناسـب در دانشــگاه یو بالاتر و سـوابق پژوهشـ اریدانشـ یرتبه علم يدارا
 يهاسال در سازمان 10از  شیب تیریو سابقه مد تیریپست مد ياکنون داراهم زیها نآن

اداره کل  ،یفرهنگ و ارشـاد اسلام لره کااد ،يفرماندار ،يشـهر تهران (اسـتاندار یدولت
 يو گردشگر یفرهنگ یراثسازمان م ،یوپرورش، اداره کار، تعاون و رفاه اجتماعآموزش

سابقه بلندمدت  يدارا زین یدرصد از نمونه خبرگان 22فوق و ...) هستند. علاوه بر دودسته 
 ،یزيرو برنامه تیری(سازمان مد یدولت يهادر سازمان رانیسال، مشاوره به مد 10از  شیب

 یگاهدانش هیعال لاتیتحص يو ...) شـهر تهران هستند که دارا يدادگسـتر ،یعلوم پزشـک
 . باشندیم

سال  17و  14 نیب یدولت يهاسازمان رانیو مد یسـابقه کار خبرگان دانشگاه نیانگیم
به  ودهنده تجربه خوب که نشان باشندیم تیسال فعال 13 زیو سابقه کار خبرگان مشاور ن

س از اتمام پهستند.  رانیمد يکار یزندگ تیفیکامل به ابعاد موضوع ک ییدنبال آن آشنا
ابط بین ردنظر پژوهش رومنظور دســتیابی به الگوي موبایســت بهبخش کیفی پژوهش، می

راي بپژوهش،  یدر بخش کمشده در بخش کیفی مشخص شود. لذا متغیرهاي شـناسـایی
 هاي مورد نیز به کمک ماتریس خودتعاملیشده دادهتعیین رابطه بین متغیرهاي شـناسـایی
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ـــدهيگردآور  یفیاز نظرات خبرگان بخش ک زین یخودتعامل سیماتر لیتکم يبرا اند.ش
واقع، در این . درداشتند استفاده شد ییآشنا یخودتعامل سیکردن ماتر لیکه با نحوه تکم

ــاوتیري گنمونهبخش از  ــتفاده شــد و از بین ( یقض  13خبره بخش کیفی  18تعمدي) اس
  د.انتخاب شدن پر کنندی درستبههاي خودتعاملی را یسماترتوانستند خبره که می
) ISM( يریتفســ يســازي ســاختاربه کمک روش مدل رهایســازي متغمدل در ادامه،

 دهیچیپ روابط يالگو یطراح يبرا یروش يریتفس يسازي ساختارگرفته است. مدلانجام
ه بر است ک يساختار لیتحل یروش نوع نیاسـت. ا دهیپد کی يرهایمتغ انیو چندگانه م

ــاس پارادا ــ میاس ــت. هدف ا يریتفس ــده اس ــا زیروش ن نیبنانهاده ش ــناس  نیروابط ب ییش
ـــت. برا دهیچیو پ یچندوجه دهیک پدی ییربنایز يرهایمتغ ـــ ياس از  کیاثر هر  یبررس
اط است سـنجش ارتب يبرا ریفراگ يکردیرو یطراح نیا گر؛ید يرهایمتغ يبر رو رهایمتغ
 ریپذامکان قیتحق یتا اهداف کل رودیتوسعه چارچوب مدل به کار م يبرا یطراح نیو ا

به  یگروه ای یصورت تکشاخص که به نیقادر است ارتباط ب يریشود. مدل ساختار تفس
 . دینما نییاند را تعوابسته گریکدی

 لیدر چند سطح مختلف به تحل ارهایمع هیبا تجز يریتفس يسـازي سـاختارروش مدل
 يبرا تواندیم يریتفســـ يســـازي ســـاختار. روش مدلپردازدیها مشـــاخص نیارتباط ب
ـــئله تعریف کی يکه برا ریچند متغ يهایژگیو نیوتحلیل ارتباط بتجزیـه ـــدهمس اند، ش

اند ارتاست که عب یمشتمل بر چهار گام اصل يریتفس يسازي ساختاراستفاده شود. مدل
ــازگار ــکیل ماتریس س ــاختاري، تش ــکیل ماتریس خودتعاملی س ــکت ه،یاول ياز: تش  لیش

 . و تعیین سطح اهداف یوابستگ سیماتر
به  ییکه با نحوه پاســـخگو یفیک بخشنفر از خبرگان  14 زیپژوهش ن یدر بخش کم

ــنا یخودتعامل سیماتر  يراب ن،یصــورت هدفمند انتخاب شــدند. همچنداشــتند به ییآش
 یفیبخش ک ياز اعضـــاء جامعه آمار یاز روند پژوهش ضـــمن ارائه الگو به برخ نانیاطم

 ياهیدارند و توص نانیاطم قیتحق ينظر نییبازخوردها نشـان داد که افراد سؤال شده از تب
و  ییارو شیمنظور افزانداشــتند. به یافراد خاصــ ایبا فرد  دیجد يهاانجام مصــاحبه يبرا
ـــاحبه ،یفیدر بخش ک ییایپا ـــوندگان برابا ارائه بازخورد به مص و با  ییابالا بردن رو يش

ـــ انیـهـا در جرنقرار دادن آ ـــخگو کـهيطوربـه قیتحق ریمس  ها تأثیرآن ییبر نحوه پاس
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منظور پس از انجام هر مصاحبه  نی. به ادیفراهم گرد یداخل ییروا شیافزا نهینگذارد، زم
 شــوندگانشــوندگان ارائه شــد و مصــاحبهآمده تا آن مرحله، به مصــاحبهدســتبه يالگو
ـــوع نمودند. ا ینکـات ـــتند، طرح موض ـــبت به الگو داش کار پس از انجام هر  نیرا که نس

اوه انجام شود. عل يریگو جهت فرضشیاز هرگونه پ یمصاحبه انجام شد تا مصاحبه خال
ــتفاده از فرآ نیا ییایپا شیمنظور افزابه نیبر ا ــمن اس ــاختار يندهایبخش ض از  ياافتهیس

شتن و ثبت، نو يبرا افتهیساخت يندهایفرآ یدهسازمانهمگرا، تلاش شد تا  يهامصاحبه
 فراهم گردد.  زیاحصاء شده ن يهاداده ریتفس

ایی بین پای بیها اسـتخراج شد. ضراز بطن مصـاحبه ازیموردن يرهایمتغ قیتحق نیدر ا
ادعا  توانیم /. اســـت و81گرفته در پژوهش برابر انجام يهابراي مصـــاحبه دو کدگذار

میزان پایایی تحلیل مصــاحبه کنونی مناســب اســت. اندازه معمول ضــریب پایایی که  کرد
که ضریب پایایی  یقاتیدرصـداست و تحق 90تا  80بین  یقاتموردپذیرش براي اکثر تحق

کل با مش یقخود و تکرار تحق يدسـتاوردها یردرصـد باشـد، براي تفسـ 70ها کمتر از آن
 مواجه خواهند شد.

 هایافته
خش کیفیت زندگی کاري مدیران ب پدیده توصیف حاضر تحقیق هدف اینکه به توجه با

 نظري شباعا یا داده اشباع نام به معیاري از بنابراین است، بومی الگوي یک قالب در دولتی
 داده وضعیت این در بهتر عبارت به شود،می استفاده کیفی بخشپایان نقطه تعیین براي

 ار کیفیت زندگی کاري مورد در موجود اطلاعات شودمی وارد پژوهش به که جدیدي
 سپس و انجام کدگذاري 94 مصاحبه از حاصل هايداده کدگذاري از پس. دهدنمی تغییر

 عنوانبه دانیمی هايمصاحبه از برگرفته اولیه کدگذاري از تعدادي که شد استخراج متغیرها
 .است شدهارائه یک جدول در نمونه
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 هامصاحبه از برگرفته اولیه کدگذاري .1 جدول
 کدگذاري اولیه ردیف

1 
هاي خودم بوده و بدون شک توانمندي فردي ها و کوششرسیدن به پست مدیریت نتیجه تلاش

 باعث مدیر شدن شده

2 
بایست رفتار مدیر در قالب و فرمت خاصی باشد تا بتوان موفق اي است که میگونهجایگاه مدیر به

 بود

3 
اینکه مدیر فشارهاي کاري بیشتري دارد ولی دریافتی بیشتر و پاداش بیشتري هم در سازمان علیرغم 

 دارد

4 
این است که همکاران قبلی از دوست مدیرشان  متأسفانه یکی از مشکلات مدیران در محیط کاري

 ها و توقعات بیشتري دارند.خواسته

5 
م اي که قبلاً با همکاران داشتروابط دوستانه واسطه رسمی بودن و جایگاه مدیریتدر محیط کاري به

 خوبی گذشته نیستبه

6 
جع دهد پاسخگویی به مرایکی از فشارهایی که کیفیت زندگی کاري مدیر را تحت تأثیر قرار می

 مختلف نظارتی است

7 
 نکند و جامعه نیز جایگاه خاصی براي مدیراباید پذیرفت که مدیر سازمان شهرت و اعتبار کسب می

 قائل است.

8 
ت سازمانی سیاسسازمانی و برونوفصل تعارضات درونبیشتر اوقات مدیر مجبور است براي حل

 سازدکنند و زندگی کاري را نامطلوب میپیشه کند و این خود براي مدیران فشار ایجاد می

9 
براي مدیران با پیشرفت و یا عدم پیشرفت سازمان و همچنین انجام امورات روزانه در سازمان هم 

 استرس همراه است.

10 
شود و به هاي مدیران در سازمان بیشتر وقت مدیر در سازمان صرف میبه دلیل افزایش دغدغه

 همین خاطر معمولاً مدیران وقت کمتري براي رسیدگی به امورات خانواده دارند

ها مطابق با آناي از هاي فرعی از کدهاي اولیه استخراج شدند که نمونهدر ادامه تم
 شده است.نشان داده 2جدول 

 مصاحبه با کیفی هايداده از آمدهدستبه فرعی هايتم و . مفاهیم2 جدول
 تم فرعی کدهاي اولیه

 سازمانی با سیاستبرون و سازمانیدرون تعارضات وفصلحل

 رفتار سیاسی مدیر
 از کارکنانکاري با برخی هاي مبارزاتی همانند پنهاناستفاده از روش

 مخفی کردن اطلاعات در برخی مواقع از برخی افراد
 هاهاي فریبکاري براي جابجایی کارکنان و برخورد با آناستفاده از روش
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 در دفراین شوند که اینمی استخراج فرعی هايتم از اصلی هايتم آخر گام در سپس
 .است شدهداده نشان زیر در 3 جدول

 فرعی هايتم از آمدهدستبه اصلی هايتم و . مفاهیم3 جدول
 تم اصلی (مضمون) هاي فرعیتم ردیف

 کوچک هايتصمیم به بزرگ هايتصمیم از فرار 1
 و هراسی تصمیم
 اشتباه از ترس

 استراتژیک تصمیمات به تعویق انداختن 2
 هاترس از انتخاب گزینه صحیح از بین سایر گزینه 3
 برقراري ارتباط با همکارانتوانایی نداشتن در  4

در محیط  تنهایی
 کار

 کاهش روابط اجتماعی بین مدیر و کارکنان 5
 کاهش تعهد عاطفی همکاران و دوستان به مدیر 6
 ها توسط کارکنانگیريتظاهر به مشارکت در تصمیم 7

 در کاذب مشارکت
 گیريتصمیم

8 
نداشتن  گیري و عواقبتظاهر به جدي بودن مشارکت در تصمیم

 گیري براي مدیرتصمیم
 گیريتظاهر به اشتیاق و علاقه براي شرکت در جلسات مرتبط با تصمیم 9
 رد بیشتر رسمیت خاص فرمت و قالب در مدیر رفتار 10

 تمایل مدیر به رفتارها و برخوردهاي رسمی و جدي 11 رفتار
 کنندازحد توان مدیر به وي القاء میتوانمندي بیش 12

 تلقین کردن توانمندي و مدیریت بسیار خوب و عاري از اشتباه مدیر 13 ايکلیشه هايتلقین
 مشتبه کردن مدیر به اینکه هیچ نقصی در مدیریت وي نیست 14
 صرف وقت بیشتر در سازمان و وقت کمتر براي خانواده 15

 و کار بین تعارض
 زندگی

 غلبه مسائل کاري به مسائل زندگی شخصی 16
 ها و ارتباطات کاري بیشتر در زندگی شخصیتماس 17
 با همکاران سابق عمیق و ترکاهش ارتباطات معمولاً صمیمانه 18

 روابط تضعیف
 غیررسمی

 هاي ورزشیهاي غیررسمی کارکنان همانند گروهگروه کاهش شرکت در 19
 هاي کاريحذف شرکت در محافل دوستانه مانند صبحانه 20
 هایی همانند معاونت دارندهمکاران و دوستان قدیمی توقع کسب پست 21

 همکاران انتظارات
 قدیمی دوستان و

 همکاران سابق انتظار ترجیح روابط دوستانه بر روابط کاري دارند 22
 دوستان قدیمی نگرشی سهم خواهانه از دوست خود دارند 23

24 
ها است نه دوست آن نگرش دوستان و همکاران قدیمی به مدیر همان

 هامدیر آن

 



 133 | ابراهیمی  و پورحسن | ....سلسله الگوي: دولبه شمشیر مثابه به مدیریتی جایگاه

 

 . 3 جدولامه دا
 تم اصلی (مضمون) هاي فرعیتم ردیف

25 
تمایل مدیر به ارتباطات و مراودات قبلی و نگرانی از پیامدها و 

 هاي آنحاشیه
 بین تضاد

 درونی هايخواسته
 سازمانی الزامات و

26 
ایجاد این  سازي درتمایل مدیر به روابط غیررسمی و ترس از شایعه

 روابط
 معمولی و غیررسمی نگرانی مدیر از سوءبرداشت کارکنان در رفتار 27

28 
خواست مدیر براي همکاري مبتنی بر اعتماد و نگرانی از مقررات 

 سازمانی
 است همراه استرس با مدیران براي هم سازمان در روزانه امورات انجام 29

 و عصبی فشارهاي
 استرس

 کارها انجام هايمهلت و عصبی قرار گرفتن براي موعدها فشارتحت 30

31 
 رفتن انتظارات درون و ایجاد استرس به دلیل افزایش حجم کارها و بالا

 سازمانی از مدیربرون
 اطمینان نداشتن از ماندن در پست مدیریت 32

 آن هاي کاري و تأثیرپذیري ابقاء مدیران ازناپایدار شدن محیط 33 اطمینان عدم
 نگرانی و کاهش اطمینان از قضاوت در مورد مدیر در سازمان 34
 سازي در سازمانائتلاف 35

 شیوع رفتارهاي
 سیاسی

 

 هاي سیاسیتاکتیک 36
 هاي قدرتبازي 37
 هاي ارتباطی و اطلاعاتی در سازمانایجاد شبکه 38
 رفتار سیاسی مدیر 39
 پوشش لباس و حرکاتاستفاده از معیارهاي خاصی در  40

 کاري متناسب با جایگاه مدیریتی در سازمان محیط چیدمان 41 پرستیژ و منزلت
 الگو گرفتن از مدیران موفق کشوري و جهانی در رفتار و حرکات 42
 ازپیش مدیر در سازمان و خارج از سازمانشناخته شدن بیش 43

 اعتبار و شهرت
 واسطه مشروعیت سازمانیسازمان بهارتقاء سطح اعتبار مدیر در  44
 سازمانیواسطه شرکت در جلسات برونبهبود سطح شهرت مدیر به 45
 است قائل مدیران براي خاصی جایگاه نیز جامعه 46
 دریافت حقوق و مزایاي بیشتر مدیر نسبت به بقیه کارکنان سازمان 47

 پاداش و حقوق
 مناسب

48 
سازمان به خاطر پاسخگویی  در هم بیشتري پاداش و بیشتر دریافتی

 بیشتر
 هاي بیرون سازمانی براي مدیردریافت پاداش 49
 استفاده مدیر از امکانات و رفاهیات بهتر 50
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 . 3 جدولادامه 
 تم اصلی (مضمون) هاي فرعیتم ردیف

51 
 فردي توانمندي شک بدون و بوده خودم هايکوشش و هاموفقیت تلاش

  شده است شدن مدیر باعث
 موفقیت احساس

 فردي
 

52 
ر فردي مدی موفقیت عوامل ترینمهم از یکی نفساعتمادبه و نفسعزت

 است
 اند.کرده مدیریت درستیرا به ازنظر مدیر زمان 53
 موفقیت او شده است باعث مثبت مدیر ذهنیت 54
 اردد را آنان کنترل براي لازم توانایی او، به پیروانش وفاداري دلیل به 55

 
 قدرت احساس

56 
 ادند انجام به وادار را آنان افراد، تنبیه و توبیخ تذکر، با تواندمی مدیر

 کند وظایفشان
 کندکار و پاداش کارکنان سازمان را تعیین و تائید میمدیر سطح اضافه 57
 گیرنده نهایی براي سازمان مدیر استتصمیم 58
 نظارتی مختلف مراجع به پاسخگویی 59

 
 قانونی مسئولیت

 هاي مدیریتیرعایت قانون و مقررات در انجام فعالیت 60
 مسئولیت قانونی عملکرد سازمان بر عهده مدیر سازمان است 61

 در زیر استخراج شد. ضمناً، براي 4 تم اصلی از بخش کیفی به شرح جدول 18درواقع 
که مبناي . شدند کدگذاري C18تا  C1ها از تم این سازيمدل انجام مراحل در سهولت

 گیرند.سازي قرار میبخش کمی براي مدل

 شده بخش کیفی پژوهشاستخراج هاي. شاخص4 جدول
 شاخص کد شاخص کد

C1 اشتباه از ترس و هراسی تصمیم C10 استرس و عصبی فشارهاي 

C2 در محیط کار تنهایی C11 اطمینان عدم 

C3 گیريتصمیم در کاذب مشارکت C12 سیاسی شیوع رفتارهاي 

C4 رفتار در بیشتر رسمیت C13 پرستیژ و منزلت 

C5 ايکلیشه هايتلقین C14 اعتبار و شهرت 

C6 زندگی و کار بین تعارض C15 مناسب پاداش و حقوق 

C7 غیررسمی روابط تضعیف C16 فردي موفقیت احساس 

C8 قدیمی دوستان و همکاران انتظارات C17 قدرت احساس 

C9 سازمانی الزامات و درونی هايخواسته بین تضاد C18 مسئولیت قانونی 
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افزار و با کمک نرم) ISM( تفسیري ساختاري سازيمدل روش از استفاده با اکنون
ISM اول امگ در. شوندمی ارزیابی عوامل تأثیرپذیري و تأثیرگذاري و متلب سطوح 

. شودمی لتشکی دهندگانپاسخ ازنظر استفاده با را پژوهش ساختاري خودتعاملی ماتریس
 یکدیگر اب زوجی صورتبه را معیارها خبرگان ساختاري خودتعاملی ماتریس تشکیل براي

. شودمی j ستون عامل شدن محقق باعث i سطر عامل: V طیف اساس بر و گرفته نظر در
A :ستون عامل j سطر عامل شدن محقق باعث i شودمی .X :ستون و سطر عامل دو هر 

 سطر عامل بین: O و) دارند دوطرفه رابطه j و i عامل( شوندمی یکدیگر شدن محقق باعث
 عاملیخودت ماتریس. دهندمی پاسخ زوجی مقایسات به ندارد وجود ارتباطی هیچ ستون و

 .است شده آورده 5 جدول در
و  لو یک تشکیماتریس دستیابی اولیه بر اساس اعداد صفر  5سـپس بر اسـاس جدول 

 6دول جشود که در یجادشـده و ماتریس دسـتیابی نهایی تشکیل میاسـپس روابط تعدي 
هســتند در ماتریس اولیه مقدار  ∗1هایی که در این جدولآورده شــده اســت. تمام درایه

اند. سـپس از روي ماتریس دستیابی نهایی، بر اساس گام چهارم، مجموعه صـفر     داشـته
آورده  6شوند که در جدول بندي میشـده و معیارها سـطحنیاز اسـتخراجدسـتیابی و پیش

 شده است.
 و دستیابی مجموعه چهارم، گام اساس بر نهایی، دستیابی ماتریس روي از سپس

 .است شده آورده 7 جدول در که شوندمی بنديسطح معیارها و شدهاستخراج نیازپیش
 یابیدست ماتریس گرفتن نظر در با و هاشاخص از هریک سطوح شدن مشخص از پس
 این. شودمی مشاهده 1 شکل در نهایی مدل. شودمی ترسیم تفسیري ساختاري مدل نهایی،

 آن پنجم حسط و سطح تأثیرپذیرترین آن اول سطح که است؛ شدهتشکیل سطح نه از مدل
 .باشدمی سطح تأثیرگذارترین
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 الگوي پژوهش .1 شکل

 

)، 2 شــکلاز توانمند ســازها ( یکهر یبا اســتفاده از شــدت نفوذ و وابســتگدر ادامه، 
ـــاخص يبنـدتوان بـه گروهمی ـــتفاده از روش تحل هاش  MICMACمک  یکم یلبا اس

و  )C15و پاداش مناسب ( حقوق، )C11( نانیعدم اطممعیارهاي بر این اسـاس  پرداخت.
از نوع متغیرهاي مستقل هستند. این متغیرها داراي وابستگی کم  )C18( یقانون تیمسـئول

ـــند بهو هـدایت بالا می اي هدیگر تأثیرگذاري بالا و تأثیرپذیري کم از ویژگیعبارتیباش
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ـــت.  یکار و زندگ نیب تعارض، )C2( کار در محیط ییتنهـامعیـارهـاي  این متغیرهـا اس
)C6( ،ــع ــمیروابط غ فیتض ــتان قد انتظارات، )C7( یررس و  )C8( یمیهمکاران و دوس

و  يقو یوابستگ يدارا یرهامتغ ینااز نوع وابسته است  )C10و استرس ( یعصب يفشارها
 یستمس يرو یاصـولاً تأثیرپذیري بالا و تأثیرگذاري کم متغیر ینهسـتند ا یفضـع یتهدا

از نوع رابط هســتند این متغیرها از وابســتگی بالا و قدرت هدایت بالا مابقی معیارها  دارند.
ـــت و هر تغییر  ـــیار بالاس برخوردارند به عبارتی تأثیرگذاري و تأثیرپذیري این معیارها بس

 شود.کوچکی بر روي این متغیرها باعث تغییرات اساسی در سیستم می

 و وابستگی. نمودار قدرت نفوذ 2شکل 

 

 گیريبحث و نتیجه
 دولتی شمدیران بخ کاري زندگی مراتبی کیفیتسلسله الگوي ئهارااین پژوهش باهدف 

 کاري زندگی قالب در مدیران زندگی از توجهیقابل تهران انجام شد. بخش شهر
 ساعات به دیگر کاري مدیران، زندگی اخیر، هايسال طی کهاین خصوصاً. گذردمی

 در ار هاآن گریبان مختلف، هايبهانه و هاشیوه به و نیست محدود سازمان در کار رسمی
این پژوهش نیز بر آن بود تا در این  .کندنمی رها خانه، در حتی و کار محل از بیرون

 ا نسبتر پژوهش این اما آنچه خصوص الگویی را ارائه کند که بیانگر این موضوع باشد؛
 که است کند اینمتمایز می باکیفیت زندگی کاري مدیران رابطه در دیگر هايپژوهش به
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 یک لذا. تاس آمدهدستبه آمیخته یا کمی – کیفی رویکرد از استفاده با پژوهش این مدل
 ختاريسا سازيمدل از نیز پژوهش این سازيمدل در. نیست کمی یا کیفی صرفاً پژوهش
 آن طوحس و است سطح نه داراي الگو که جهتازآن ساختاري. است شدهاستفاده تفسیري

 بهره خبرگان ازنظر قضاوت براي که جهتازآن است تفسیري. است مشخص نیز
 .است شدهگرفته

ها به استفاده از روش کیفی در حوزه کیفیت زندگی کاري بسنده برخی از پژوهش
ت کیفیاي کیفی به شناسایی موانع که در مطالعه )2019اند مانند آکترو همکاران (کرده

ایی هاي دیگر به شناسزندگی کاري پرستاران در بنگلادش پرداختند. برخی از پژوهش
در  )2018( میرزا پردازند ازجمله پژوهش پاتريعوامل مؤثر بر کیفیت زندگی کاري می

 سنگاپور. 
ملکرد ع و کاري زندگی کیفیت بین در پرتقال رابطه )2021( همکاران پژوهش لیتائوو

 اند. قرار داده را موردمطالعه
 صدق و سازمانی تعهد کاري بر زندگی ) تأثیر کیفیت2020آستریانتی و همکاران (

 هاي کوچک در اندونزي را بررسی کرده است. شرکت مدیران مالی جابجایی
 کاري زندگی کیفیت نقش) 1390( ستار و بخشهاي داخلی مانند فرحبرخی پژوهش

 رابطۀ) 1392( لهمالی آباد و همچنین اسماعیلیخرم شهر مدارس مدیران روانی سلامت در
 . مالیاتی را بررسی کرده است امور کل اداره کارکنان عملکرد و کاري زندگی کیفیت

 تارهايرف بر کاري زندگی کیفیت که در آن تأثیر) 1396( همکاران و پور پژوهش قلی
 سیاسی، موردمطالعه قرارگرفته است. 

 هایی کمی هستند و تنها رابطه کیفیت زندگیصرفاً پژوهشاین دسته از مطالعات نیز 
اما در این پژوهش الگویی براي کیفیت  سنجند؛کاري با برخی متغیرهاي دیگر را می

کمی) -فیکی( شده است که این الگو مبتنی بر پژوهش آمیختهزندگی کاري مدیران ارائه
مطالعات پیرامون کیفیت شناسی، فقدان است. علاوه بر نوآوري پژوهش از منظر روش

) 2021( طور مثال مطالعه نانجوندواراسوامیزندگی کاري مدیران نیز حائز اهمیت است. به
) کیفیت زندگی کاري مدیران 1390( بخش و ستارکیفیت زندگی کاري پرستاران، فرح

مدارس و در اکثریت مطالعات کیفیت زندگی کاري کارکنان موردبررسی قرارگرفته 
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عنوان نمونه پژوهش، احتمال کارآمد بودن ر نظر گرفتن مدیران بخش دولتی بهاست. با د
 شود.یابد و جنبه بومی بودن الگو نیز تقویت میالگو نیز افزایش می
ان شده، شاخص عدم اطمیننهم الگوي شناسایی هاي پژوهش، در سطحبا توجه به یافته

م ین نکته بیانگر آن است که عدقرار دارد که تأثیرگذارترین شاخص این الگو است. ا
اطمینان یکی از مشکلات اساسی مدیران است که کیفیت زندگی کاري مدیران بخش 

م ها هم با عددهد. مدیران در این سازمانشدت تحت تأثیر قرار میدولتی شهر تهران را به
ا ی اطمینان در محیط سازمان مواجه هستند که هرلحظه ممکن است رخ دادن حادثه، اتفاق

از  خارج خطایی منجر به از دست دادن پست مدیریت شود و هم اینکه با عدم اطمینان در
ین همچن و محیطی تغییرات آهنگ سرعت افزایش دلیل محیط سازمان روبرو شوند. به

ینان هاي براي مقابله با عدم اطممدیران ناگزیر از تدوین تاکتیک محیط، شدن ترپیچیده
 دمدت،بلن ریزيبرنامه نظیر هاییتوانند از تکنیکها میسازمانمدیران . محیطی هستند

 سریع غییراتت به مدیریت پاسخگویی استراتژیک، تحلیل مشکلات سازمانی و ریزيبرنامه
  .استفاده کنند محیط نشدهبینیپیش و

تواند حقوق و پاداش، دهد، عدم اطمینان میطور که الگوي پژوهش نشان میهمان
نونی و احساس قدرت مدیران را تحت تأثیر خود قرار دهد و آنچه بر این نکته مسئولیت قا

یري مستقل عنوان متغمک نیز عدم اطمینان به-گذارد اینکه در تحلیل میکدر الگو تأثیر می
عریف و ها را تشود که ابتدا مدیران عدم اطمینانبنابراین، پیشنهاد می شده است؛نشان داده

 هاي دولتیها در سازمانکنند براي هرکدام از این عدم اطمینان درك کنند. سپس سعی
ران شده داشته باشند. همچنین مدیشهر تهران سناریویی کارآمد و اثربخش از پیش تعیین

توانند براي مدیریت شرایط عدم اطمینان از مشاورین متخصص در امر ها میاین سازمان
 یرمنهاي پژوهش پارك و فخص با یافتهتحلیل حساسیت بهره ببرند. شناسایی این شا

 میمها شامل تص) نیز همخوانی دارد. در سطح اول این الگو تأثیرپذیرترین شاخص2019(
استرس  گیري ودر محیط کار، مشارکت کاذب در تصمیم اشتباه، تنهایی از ترس و هراسی

 بی درو فشارهاي عصبی قرار دارند. تنهایی در محیط کار و استرس و فشارهاي عص
) و پارك 2010( )، کتز د وقیه و بالاز2019(هاي مدیریتی با نتایج مطالعات زومائتاجایگاه

 باشد.راستا می) هم2019( و فیرمن
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هاي دولتی شهر تهران هاي درونی مدیران سازمانبدون شک حل تضاد بین خواسته
ها تواند تأثیر چشمگیري در بهبود وضعیت روحی و رفتاري مدیران در این سازمانمی

وایاي ها و زبایست نسبت به جنبهها میرسد، مدیران این سازمانداشته باشد. به نظر می
هاي احساسی و غیرمنطقی باشند و از بروز واکنش مختلف تضاد اشراف کامل داشته

ها هاي این تضادها در جهت حل آنخودداري کنند و همچنین به تفکر و اندیشیدن و ریشه
حداکثر  ها بهها و شرایط کاري مدیران در این سازمانتمرکز کنند تا هماهنگی بین خواسته

دانند در جهت حفظ تعادل بین هاي دولتی در شهر تهران باید ببرسد. مدیران سازمان
بایست به مسائل و جریان زندگی شخصی خود توجه داشته باشند و زندگی و کار خود می

 این مسائل را نیز جدي بگیرند و همیشه سعی کنند نقش خود در خانواده را کمرنگ نکنند. 
رام بگذارند احتشود که بیشتر از قبل به دوستان و همکاران قدیمی به مدیران پیشنهاد می

اران شوند همکبگذارند که باعث می دوستی بر را اساس و پایه و در انجام وظایف سازمانی
بایست هاي دولتی در تهران، میو دوستان مدیر، کار را تفریح و تعهد بدانند. مدیران سازمان

ط ببراي به حداقل رساندن تعارض بین کار و زندگی، رسمیت با دوستان و همکاران، روا
رفتار خود را با همکاران و دوستان مبتنی بر همدلی،  رسمی غیرضروري و ... را کاهش داده و

بین  تواند متغیرهايقرار دهند. چنین رفتاري می...صداقت، شنود مؤثر، حمایتی و مهربانی و 
 تأثیرگذارترین و تأثیرپذیرترین متغیرهاي الگوي پژوهش را تحت تأثیر بسیار مثبت قرار دهد.

 ریقط از بارها و بارها که شودنمی پیدا جهان در موفقی آدم واقعیت این است که هیچ
اما  اشد؛ب نکرده کوتاه را بعدي تربزرگ هايموفقیت راه شکست و اشتباه پل از عبور

یري گهاي دولتی حق چنین اشتباهاتی را ندارند. اشتباه مدیر در تصمیممدیران در سازمان
 گیرياو منجر شود و این خود باعث ایجاد ترس و هراس از تصمیمممکن است به عزل 

 گیري مواجه هستند لذا در زندگی کاريشود و با توجه به اینکه مدیران مدام با تصمیممی
برند. مدیران بخش دولتی با ارتقاء یافتن به نحوي خود با نوعی ترس و هراس به سر می

رسند. تنهایی در محیط کار میدهند و بهست میارتباطات غیررسمی و دوستان خود را از د
تضعیف روابط غیررسمی، رفتارهاي رسمی، احساس قدرت و ... سرانجام مدیران را 

د و دهها را کاهش میرسانند که کیفیت زندگی کاري آنتنهایی در محیط کار میبه
 برند. مدیران از این مسئله رنج می
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له با تنهایی که عوارض روحی و روانی بسیاري هم مدیران بخش دولتی تهران براي مقاب
بایست سعی کنند فاصله خود با کارکنان را تا حد ها به همراه خواهد داشت میبراي آن

هاي اوقات ممکن کاهش دهند و رسمیت را در حد معقول اعمال کنند. شرکت در برنامه
شارکت کاذب در تواند از شدت تنهایی در محیط کار بکاهد. مفراغت کارکنان می

ها مهم نیست از دیگر هایی که کارکنان عواقب تصمیمات براي آنگیريتصمیم
 کند. هایی است که براي مدیران نگرانی ایجاد میشاخص

گیري سازمانی اتخاذ کنند. مشارکت دادن مدیران باید رویکرد مشارکتی را در تصمیم
تواند مشارکت کاذب را کاهش حداکثري و ارزش قائل شدن براي نظرات کارکنان می

ت تواند در این مسیر به مدیر کمک کند. واقعیدهد. استفاده از نظام پیشنهادات کارآمد نیز می
این است که استرس و فشارهاي عصبی، زندگی کاري مدیران در بخش دولتی را به چالش 

 یاصل عامل چندین طورکلیبه اما است بسیار کار محیط در زااسترس کشد. عواملمی
 فقدان از انددهند عبارترا تحت تأثیر قرار می که کیفیت زندگی کاري مدیران زااسترس

 یاد،ز کاري حجم کم، حقوق و دستمزد کارکنان، رشد یا پیشرفت براي فرصت ایجاد
 یطولان هايساعت و سرپرستان توسط ايلحظه کردن چک غیرواقعی، کاري انتظارات

 منظم و دقیق هايبندياولویت کاري، پرفشار شرایط در آرامش فظح رسدبه نظر می .کاري
 میان عادلت کارها، استفاده از عدالت سازمانی به معناي واقعی، شفافیت سازمانی و برقراري

 تواند در کاهش استرس و فشارهاي عصبی مؤثر باشد. می ايحرفه زندگی و شخصی زندگی
این پژوهش بعد از مؤلفه عدم اطمینان،  شده دردرنهایت بر اساس الگوي شناسایی

م) در سطح هفت( در سطح هشتم)، احساس قدرت( هایی مانند حقوق و پاداش مناسبمؤلفه
و بوده که هاي این الگدر سطح ششم) به ترتیب تأثیرگذارترین شاخص( و شهرت و اعتبار

د. حتی عدم اشهاي مدیریتی در بخش دولتی بتواند تأییدکننده دلیل جذابیت جایگاهمی
پیرامون  هاي مدیرانتواند ناشی از نگرانیعنوان تأثیرگذارترین شاخص نیز میاطمینان به

ریتی هاي مدیباشد که مدیران پس از انتصاب در جایگاه هااز دست دادن این دسته از مؤلفه
یابند هاي دولتی ارتقاء میرسد مدیرانی که در سازمانباشند. به نظر میبا آن درگیر می

 . طورجدي توجه داشته باشندبایست به چند پیشنهاد بهعلاوه بر پیشنهادات فوق می
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بهتر آن است که مدیران در رفتارهاي خود در سازمان صداقت را پیشه کرده و همکاري 
مبتنی بر اعتماد را انتخاب نمایند. چراکه مدیران علاوه بر جایگاه خود نقش الگو براي 

ند. کها کل سازمان را درگیر این پدیده نامطلوب میکاري آنیاسیکارکنان دارند و س
بایست از سبک مدیریت مشارکتی به معناي واقعی استفاده کنند مدیران می علاوه بر این،

 هاي کاذب جلوگیري کنند. وسیله از ظهور مشارکتتا بدین
 هاي دولتیژه سازمانویها بهبا توجه به وجود عدم اطمینان براي مدیران در همه سازمان

بنابراین همراه کردن کارکنان سازمان حتی با کمک گرفتن از ارتباطات غیررسمی 
تواند توان مدیران در مقابله با عدم اطمینان را افزایش دهد. همچنین مدیران ارتقاءیافته می
انی وبایست استفاده از تعامل را جایگزین استفاده از قدرت کنند تا فشارهاي روحی و رمی

  خود را کاهش داده و یکپارچگی و انسجام سازمانی بهبود یابد.
تر شود با انجام مطالعات عمیقدرنهایت به پژوهشگران، در تحقیقات آتی پیشنهاد می

 شده این پژوهش، بههاي شناساییهاي کیفی پیرامون برخی از شاخصویژه به روشبه
هاي ان، تنهایی در محیط کار مدیران، تلقینهاي مدیرهایی از ترسشناسایی الگوها و مدل

ن، توان اثرات متغیرهایی مانند جنسیت، ساي بپردازند. همچنین در مطالعات آتی میکلیشه
پایه، میانی، ارشد)، وضعیت تأهل مدیران را بر کیفیت زندگی کاري نیز ( سطوح مدیریتی

سازمانی در بخش دولتی  موردبررسی قرار داد. همچنین به دلیل تفاوت در فرهنگ و جو
 .شود این پژوهش براي مدیران بخش خصوصی نیز انجام شودو خصوصی، پیشنهاد می
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