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Abstract 

Objective 

The present qualitative research was conducted to analyze strategies, programs, and actions 

to improve employees’ well-being in their workplaces from the perspective of employees 

working in Iranian public organizations. 

Methods 

Based on the qualitative content analysis method, the current study analyzes the data 

collected from 14 public organizations in a period from the beginning of the Iranian calendar 

year of 1399 to the end of 1400 (March 2020- March 2021). Although semi-structured 

interviews (n = 115) were the primary source of data collection, researchers' observations, 

existing studies, and internal and external organizational reports had also a noticeable effect 

on developing and improving the themes.  

Results 

The findings of the study showed "employee well-being in light of people interactions in the 

organization"; "employee well-being in light of organizational environment"; "employee 

well-being in light of organizational structure"; "employee well-being in light of 

organizational technology"; "employee well-being in light of organizational systems "and 



 

"employee well-being in light of organizational culture” were drawn as the six themes (main 

strategies). Moreover, 13 main categories and 63 sub-categories were obtained as programs 

and actions of the public organizations to promote workplace well-being from the 

perspective of employees in the public organizations.  

Conclusion 

Various individual, organizational, and environmental factors lead to the formation of well-

being in the workplaces. Positive relationships and support from managers and co-workers 

are necessary at the individual level. At the organizational level, good social and physical 

structure, the use of advanced and safe technology, equitable compensation, efficient human 

resource systems, and a culture of values, norms, and symbols that facilitate well-being in 

the workplace is needed. Also, creating a friendly work environment, and the positive social 

prestige of the organization in society are various environmental programs that can lead to an 

exciting and motivating work environment that promotes well-being at the workplace. 
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  چكيده
از نگاه كاركنان در  ،ي كاركنان در محل كارستيز به هارتقادهند هاي ها و اقدام اضر با هدف واكاوي راهبردها، برنامهپژوهش كيفي ح :هدف
  .شده است اجراي دولتي ايران ها سازمان
سـتگاه  د 14در را  1400تـا پايـان سـال     1399از سال  شده يگردآورهاي  داده ،به روش تحليل محتواي كيفي اين پژوهش با اتكا :روش

مشـاهدات پژوهشـگران،    ،ها بوده اسـت  مأخذ اصلي توليد داده) مصاحبه 115(ساختاريافته  ي نيمهها مصاحبه هرچند. كند اجرايي واكاوي مي
  .اند در تدقيق مضامين نقش ايفا كرده ،ي سازماني داخلي و خارجي نيزها گزارشهاي موجود و  پژوهش 

ي كاركنان در پرتـو  ستيز به«، »ي كاركنان در پرتو محيط سازمانستيز به«، »ي كاركنان در پرتو تعاملات افراد در سازمانستيز هب«: ها يافته
ي كاركنـان در  سـت يز بـه «و » ي سازمانها ي كاركنان در پرتو نظامستيز به«، »سازمان  يفناوري كاركنان در پرتو ستيز به«، »ساختار سازمان

 ،طبقه فرعـي  63طبقه اصلي و  13 در قالب كه ودبهاي پژوهش  يافتهآمده از  دست به )راهبردهاي اصلي(مضمون  6» انپرتو فرهنگ سازم
  .هاي دولتي ترسيم شد ي در محل كار از ديدگاه كاركنان در سازمانستيز به يهاي دولتي براي ارتقا سازمان هاي ها و اقدام برنامه عنوان به

ايجاد فضاي كاري دوستانه، . شود يم منجر ي در محل كارستيز بهي ريگ شكلبه  ،عوامل مختلف فردي، سازماني و محيطي: گيري نتيجه
ي سـت يز بـه  كننـده  ليتسـه ي مثبت و خيرخواهانـه، سـاختار اجتمـاعي و فيزيكـي     سازمان درون جايگاه اجتماعي مثبت سازمان در جامعه، جو

 كننـده  تي ـتقوهمـراه فرهنـگ    بـه  ،نابع انسـاني كارآمـد  هاي جبران خدمات عادلانه و م ي فناوري پيشرفته و ايمن، نظامريكارگ به ،كاركنان
هـاي نظـري و    دلالـت  دربـاره  در پايـان . ي در محل كار منتهي شوندستيز بهبه ايجاد فضاي كاري مهيج و برانگيزاننده  توانند يمي ستيز به

  .است مديريت منابع انساني بحث شده اندركاران دستپژوهان و  براي دانش ،هاي اين پژوهش عملي يافته
  .ي دولتي و مديريت منابع انسانيها سازماني در محل كار، تحليل محتواي كيفي، رفاه كاركنان، ستيز به: ها كليدواژه

  
ي منـابع  سـت يز بـه فهم راهبردهـاي ارتقـاي   ). 1401( راضيه؛ دانائي فرد، حسن؛ كاظمي، سيدحسين و دلخواه، جليل ،قنبري واناني :استناد

  .579 – 554 ،)4(14، مديريت دولتي .پژوهشي كيفي: ي دولتي ايرانها ازمانسانساني در محل كار در 
  

  06/03/1401 :افتيدرتاريخ   579 -554. صص ،4، شماره 14، دوره 1401مديريت دولتي،  
  21/05/1401 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  11/08/1401 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
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  مقدمه
بيشـتري را در   زمـان  مدتكه اي كاش  خورد ينمدر بستر مرگ خود افسوس  كس چيه« اينكه )2014( 1گفتة ميرسون به

ترديد واقعيتي  اما بي ؛دي ميان كاركنان ايجاد كندبيانش اندكي شا شايد حكايت تلخي است كه »كردم سازمان سپري مي
عملكـرد مطلـوب و    طـور  نيهم ـواقعيت اين است كه نگـرش، رفتـار و گفتـار كاركنـان و     . عميق در پس آن نهفته است

 يكاركنـان ، كاركنـان شـاد  «زيستي در محل كار است، بـه همـين علـت شـعار      تابعي از سطح بالاي به ،ها آنآفرين  شادي
 زده رقـم شناسـي سـازماني    براي چندين دهه جنبش جديدي فراروي پيشتازان محافل پژوهشي و عملي روان ،»2ورند بهره
ي دانسـتن  ك ـي دردليـل بـاور غلـط     بـه  ،پژوهشـگران  كـه  اين جنبش مدعي است. )2019، 3ابوبكِر، ادوارد و زاكاريا( است

زيـرا شـادكامي در پرتـو     ؛اند ي و عملكرد عاجز ماندهبا رضايت شغلي، از برقراري پيوند صحيح بين رضايت شغل 4شادكامي
آنچـه   جـه يدرنت ؛شـود  يمارزيابي ) شناختي زيستي روان ي بهريگ اندازهاغلب از طريق (زيستي  به ةاحساس كاركنان از تجرب

   .)2009، 7پيج و ولابرودريك( 6را زند نه رضايت شغلي عملكرد را رقم مي 5زيستي كه بهشود آن است  مستفاد مي
ي هـا  تيمسـئول احساس خوب از كـار و انجـام وظـايف و     داشتنتوانايي كاركنان براي «به  »زيستي به«ي طوركل به

 ري ـتعب» حـال خـوب كاركنـان   «شناسـان آن را   ، روانگـر يد بيان   به .)1987، 8وار( دارداشعار  »محوله به سياقي اثربخش
بـه   دارد حالتي پويا و متغير اشـاره  عنوان به ،»10كاركاركنان در محل ي ستيز به«، بر اين اساس. )1993، 9واترمن( اند كرده

 توانـد  يم ـفـرد   ،و از رهگـذر آن  شـود  يم ـانحصاري در محيط كـار تجربـه    طور بهي كلي كاركنان كه ستيز بهبخشي از «
و  ندداري با ديگران ايجاد كي خلاقانه و سازنده كار كند، ارتباطات مثبت و پايا گونه بهي بالقوه خود را رشد دهد، ها ييتوانا

عملكرد اثربخش كاركنان زماني محقق  شود يمگفته . )2014، 11ديد و پارك مك(» در راستاي خدمت به جامعه گام بردارد
 ،جهينت درو  دنده يمزيستي خود را افزايش  سطح به ،و مثبت در محيط كار بخش تيرضا ةكه افراد با كسب تجرب شود يم

 ةي دو ده ـكي در. )2019، 12الدين، يين، يحيي و عدنان ، شمسجوهري( شود يم منجر ها آنبالايي در اين امر به عملكرد 
نشـان   )2020، 14؛ سـاهاي و ماهاپـاترا  2018، 13، هاشيم، جاياسينگام، اُمـار و ماسـتاميل  باكار( ي متعدديها پژوهش ،اخير
همكاري و احساس  ةنسبت به بقيه روحيو  ندرومندترينو  تر ياجتماع ،زيستي بيشتري برخوردارند كاركناني كه از به اند داده

  . اند بوده شادترو  تر سالم، تر خلاق، تر مقاوماين افراد در مواجهه با سختي كار . بهتري دارند
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Myerson 
2. Happy worker–Productive worker 
3. Aboobaker, Edward & Zakkariya 
4. Happiness 
5. Well-being 

زيسـتي در محـل كـار دانسـته و      رضايت شغلي را جزئي از به عضيدو رويكرد كلي وجود دارد، ب ،زيستي در خصوص پيوند رضايت شغلي با به. 6
  .دانند زيستي در كاركنان مي برخي ديگر آن را پيامد ايجاد به

7. Page & Vella-Brodrick 
8. Warr 
9. Waterman 
10. Workplace Wellbeing  
11. McDaid & Park 
12. Johari, Shamsudin, Yean, Yahya & Adnan 
13. Bakar, Hashim, Jayasingam, Omar & Mustamil 
14. Sahai & Mahapatra 
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، از دهـد  گزارش مي جهاني 1مؤسسه فَرزيستيطور كه  زيستي، آن اجماع ظاهري فوق بر سر اهميت مفهوم به رغم به

درصـد از كاركنـان بـر ايـن باورنـد كـه        40 دارنـد، فقـط  زيستي  ي بهها برنامهآمريكا كه  متحده الاتياي ها سازمانميان 
درصـد از كاركنـان    25 ، فقـط همچنـين . شده است ها آنزيستي  در عمل موجب بهبود سلامتي و به ،زيستي ي بهها برنامه

 كـه  يحـال  در، هاست آنزيستي  لت توجه به سلامتي و بهع به فقط ،زيستي در سازمان ي بهها برنامهي ساز ادهيپكه معتقدند 
 انـد  شـده   يطراح ـ تـر  سـخت استثمار و تشويق كاركنان به  انجام كار بيشـتر و   هدف با ها برنامهمعتقدند اين  ها آنبيشتر 

 در .انـد  داشتهي ا دوگانهي ها نگاهزيستي در محيط كار  به شايد به همين دليل است كه پژوهشگران به. )2016، 2اَنيستيتو(
 ،ي ديگر بر طبل منفي آنا عده ،اند كردهآن را شادكامي، كيفيت كار و رضايت شغلي قلمداد  ،از منظر مثبت بعضي كه يحال

از سوي ديگر مطالعـات   .)2017، 3، دديو، زوتسلوت و ليكاجيِن( اند دهيكوبيعني اعتياد به كار و فرسودگي ناشي از كار زياد 
ي خـوب  بـه  ها آنزيستي  يي كه كاركنانش معتقدند در آن سلامت و بهها سازماندهد در  نشان مي )2014ديد و پارك،  مك(

دليـل  . كننـد  يم ـيي است كه در اين زمينه ضعيف عمـل  ها سازمانبرابر بيشتر از  5/2، عملكرد سازماني شود يممديريت 
 ،مثالبراي . در سازمان استآن به  توجهي كماوان ت ،واقع درو چشمگير ي ها نهيهززيستي،  ديگر لزوم توجه به موضوع به

  يدرحـال اين  ؛ميليارد دلار برآورد شده است 109به ميزان  2010كشور اروپايي در سال  30ي افسردگي شديد در ها نهيهز
 ةحـوز عملكرد ضعيف سازمان در  نابراين،ب. ميليارد پوند بوده است 88است كه هزينة اختلالات رواني و اضطراب بيش از 

وري پـايين و   و بهـره تواند به افزايش غيبت در كـار، حضـور نمايشـي در كـار، عملكـرد       زيستي و سلامت كاركنان مي به
  .)2020، 4، شاهيد، زهير و گولتاج( در محل كار منجر شودافزايش حوادث  طور نيهم

زيسـتي   و انديشمندان به ورزان شهياندفراروي  ةمسئلزيستي در محل كار را مفروض بداريم،  اگر ضرورت توجه به به
مشـاركت فعالانـه    يكـه بـراي ارتقـا    هـا  سـازمان زيستي  ي بهها برنامهكاركنان در بخش خصوصي و دولتي آن است كه 

از طرفـي، بـه لحـاظ    ). 2020، 5هايوف، گيوارسي و گيلاردي(، اثربخشي لازم را ندارد شود يماجرا  ها سازمانكاركنان در 
كننـده و شـايان توجـه     اين مسائل در بخش دولتي بسيار نگران) 2011، 6بارسپال و ويلدرام(و بخش تفاوت ماهوي اين د

فشار زيادي به كاركنـان   ،سازي بخش دولتي، تغييرات و ساختاربندي مجدد نفعان، كوچك براي مثال، تنوع ذي. بوده است
گيرد  بخش خصوصي بيشتر در معرض تهديد قرار مينسبت به  ،زيستي كاركنان در بخش دولتي رو به  اين كند، از وارد مي

 ةهاي بسياري بر نقش مهم و اثرگـذار عـواملي نظيـر انگيـز     در بخش دولتي ايران هم پژوهش). 2014ديد و پارك،  مك(
اميـدي،  (، ارزيـابي عملكـرد   )1391حسـني كـاخكي و زاهـدي،    (، مشـاركت كاركنـان   )1394دهقانـان،  (خدمت عمومي 

رساني بخـش   در بهبود خدمت) 1399، پور و پورعزت ، آذر، قليايماني(و جبران خدمات ) 1400پور،  محمداسمعيلي و قلي
گيري ارائة بستة  هاي كاركنان با جهت مند به واكاوي ذهنيت طور نظام اما تاكنون هيچ پژوهشي به ؛اند دولتي صحه گذاشته

ي گذشتة حوزة مديريت منابع انساني نيز ها پژوهش. ستزيستي در محل كار نپرداخته ا دهندة به جامعي از بسترهاي شكل
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Wellness 
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ي مديران منـابع انسـاني بـدون    ها گزارشهاي مديريت منابع انساني با توسل به  ارزيابي كاربرد كارويژه كه دهد نشان مي
تا، در در همـين راس ـ ). 2013، 1كيهوي و رايـت (شوند  اغلب با شكست مواجه مي ها، برداشت كاركنان از اين اقدام وارسي

اجـزاي اصـلي    عنـوان  بـه و فرهنـگ سـازمان    هـا  نظـام نظر گرفتن تعاملات اجتماعي كاركنان، محيط، ساختار، فنـاوري،  
در ايـن قالـب، موجـب     از ديـدگاه كاركنـان   ي در محـل كـار  ستيز به ةو نگاه به پديد )2018، 2هچ( سازمان ةدهند ليتشك

ي هـا  ييتوانـا ي متعـددي نقـش مهـارت و    هـا  پژوهشي كه طور  نهما ؛شود يمنسبت به آن  ومانع جامعپيدايش ديدي 
 ، فنـاوري )2019، 4لـي و آليتـا  ( ، ساختار اجتماعي و فيزيكي)2019، 3لي( ، محيط)2017جين و همكاران، ( اجتماعي افراد

، 6ناتان( يانو منابع انس جبران خدمات هاي مالي نظام ازجملهي سازمان دروني مختلف ها نظام، 2020، 5هايلي و همكاران(
و چگـونگي   انـد  ي در محـل كـار مـؤثر دانسـته    سـت يز بهرا در ارتقاي  )2017جين و همكاران، (و فرهنگ سازمان  )2018

چارچوب ي در ستيز بهزيربناي مأخذهاي توليد  ،واكاوي رسد يمبنابراين، به نظر  .دهند يمي نشان خوب بهتأثيرگذاري آن را 
ي هـا  برنامـه بـه افـزايش اثربخشـي     توانـد  يم ـ ،در ساية توجه به برداشـت كاركنـان  دهندة سازمان  عناصر اصلي و شكل

  .  ي داشته باشدتوجهسازمان كمك شايان ي وراي ماهيت ستيز بهي شده ساز ادهيپ
ي كاركنـان  ستيز بهبخشي از  عنوان بهي در محل كار، آن را ستيز به ةبه اينكه تاكنون مطالعات حاضر در حوز با توجه

، 7، زو، زوا و زانـگ زِنگ(اند  شناختي و اجتماعي مطالعه كرده ي ذهني، روانستيز بهي فرد نظير ستيز بهر ساير ابعاد و در كنا
، عوامـل  )1400مـرادي، خانجـاني و عسـگري،    (ي در محـل كـار   سـت يز بـه يا ميزان ارتباط متغيرهاي گوناگون با ) 2015

را ) 2009، 9آي پـي (زيسـتي در محـل كـار     ي بـه سـاز  مـدل ي و پـرداز  مفهـوم ، )2014، 8فيشر(ي آن امدهايپتأثيرگذار و 
اسـلمپ،  (شكل ديگري از ساير متغيرهاي سازماني نظير كيفيت زندگي كاري، رضايت شغلي و غيـره   عنوان بهيا اند  سنجيده
داشـتن  انـد،   كـرده   يبررس ـبدون نگاهي مجزا به خاستگاه آن و واكاوي ديـدگاه كاركنـان   ) 2015، 10لابرودريكو كرن و

ي هـا  برنامـه  زاني ـر طـرح ي در محل كار از منظر كاركنان براي ستيز بهنگرانه و يكپارچه صرفاً در خصوص  رويكردي كل
ي بـه  چنـدوجه  صورت بهآن،  ةدهند شكلها و مؤاخذ مهم تا با پرداختن به بستر رسد يمي سازمان ضروري به نظر ستيز به

ي كاركنـان در محـيط   سـت يز بـه ي هـا  يوكاست كمكردن  ي برطرفها راهمهم مديريت منابع انساني پرداخت و  ةكارويژاين 
از  طرحـي ( 11بـا توسـل بـه انـواعي از راهبردهـا      توانند يمگذاران دولتي  يمش خط، مديران و رو  نيا از. كاري را رصد كرد

 يـا  هـا  اي از اقـدام  مجموعـه ( 12هـا  برنامـه ، )مدت و بلندمدت سازمان مدت، ميان هاي دستيابي به اهداف كوتاه و شيوه ها اقدام

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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6. Nathan 
7. Zheng, Zhu, Zhao & Zhang 
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انجـام كـار در راسـتاي كسـب هـدفي       فراينـد عمـل يـا   ( 1ها و اقدام) هاي مرتبط با يك هدف بلندمدت مشخص فعاليت
زيستي كاركنان در بخش دولتي را ارتقا دهند تـا   اصر اساسي سازمان، بهدر چارچوب عن) 2008، 2آرمسترانگ) (مدت كوتاه

ي ايـن پـژوهش   هـا  افتهي ،بنابراين. ي عمومي كشور باشندها يمش خطبراي اجراي  مطمئنيي و رانرژپمجريان و عاملان 
ي ها سازمانزيستي  ي بهها برنامهمديران  ژهيو بهگذاران، مديران دولتي و  يمش خطي فراروي ا سازندهرهنمودهاي  تواند يم

ي كاركنان ستيز به ارتقادهندة هاي اقدامها و  حاضر با هدف واكاوي راهبردها، برنامه ةمطالعدر اين راستا،  .دولتي قرار دهد
راهبردهـا،  : اجـرا شـده اسـت   پرسش  اين گويي به در پي پاسخ ،ي دولتي ايرانها سازماندر محل كار از نگاه كاركنان در 

در  ؟انـد  ماكـد ي دولتي ايـران  ها سازماندر از ديدگاه كاركنان ي كاركنان در محل كار ستيز به يارتقا هاي و اقدام ها برنامه
تشـريح و   پـژوهش ي شناس ـ روشزيسـتي در محـل كـار،     پس از بيان مباني نظري و دانش موجود در خصوص بـه  ،ادامه
  .خواهد شدگذاشته بحث و بررسي به ربردي هاي نظري و كا همراه دلالت به ،آناجراي هاي حاصل از  يافته

  پژوهش ةپيشين
تعريـف و تبيـين    ،زيستي را معادل درآمد است، به شده  مطرحزيستي در حوزة اقتصاد  كه در باب به ها دهياو  ها هينظراولين 
بـا ظهـور    1970 در دهـة  ،آن از  پـس . اين معنا جاي خود را به ميـزان كيفيـت زنـدگي داد    ،1960در اوايل دهة . اند كرده

 اش دغدغـه ي به خـود گرفـت و   ا تازهوبوي  زيستي رنگ بود، به متحده الاتياعمده كانون تمركزش در  طور بهجنبشي كه 
ديا و كامـارگو   كُريـا ( شـناختي افـراد شـد    سلامت روان ازجملهپرداختن به حل مسائل بهداشت و سلامتي  ، 3، لاپـِس، آلمـ

ـ   مدل منابع. ندپرداختزيستي  وجودي به ةبه تبيين نظري فلسف ديگري نيز متفاوتي اه مدلو  ها هينظرتدريج، به. )2019
ن هانسـون   ( 5پشتيبانيـ   كنترلـ   ، مدل تقاضا)2019، و همكاران ابوبكِر( 4تقاضاهاي شغل ، 6تامروس، سـالين و ماگنوسـ

مينلر و ( 9مبادلة اجتماعي ة، نظري)2019، 8نستون، هادلي، وانيگاناياك و جاجونز( 7نظرية حق تعيين سرنوشت خود، )2020
 هـا  هي ـنظرو  ها مدلاين  ةازجمل ،)2013، 12و و مانتيسپررويوسيا، تام( 11شناختي قرارداد روان ةو نظري )2015، 10همكاران
 ـزيسـتي در   زيستي، پژوهشـگران دو نگـاه و پايـة فلسـفي در فهـم بـه       در مطالعات پيرامون به ،با وجود اين. هستند   شيپ
 ةرشـد و توسـع   بـر   هي ـتكبا  14گرايانه رويكرد سعادت ،با تمركز بر شادكامي و ديگري 13جويانه يكي رويكرد لذت: اند هگرفت

  .پتانسيل ذاتي افراد
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 شـود  جويانه، شادكامي از تلاش در جهت حداكثر كردن لذت و به حداقل رساندن درد حاصل مي بر پاية رويكرد لذت

ماحصـل غلبـة احساسـات و عواطـف      و وحال خوب حس ،يستي در اين رويكرد پژوهشيز به. )2009پيج و ولابرودريك، (
از . )2019كريـا و همكـاران،   ( شود يمخلاصه  بخش تيرضااحساس زندگي در ي طوركل بهو است مثبت بر عواطف منفي 

ستگي، اسـتقلال،  با ارضاي نيازهاي اساسي خود احساس شاي ها انسانگرايانه مدعي است كه  رويكرد سعادتسوي ديگر، 
 وخودشـكوفايي  ي، رشد، زندگي هدفمند، معنا و مقصود داشتن، دنبال كردن اهداف دلخواه، خودبسندگارتباط با ديگران و 

تأكيـد ايـن    واقع در. )2014فيشر، ( دارداشاره  ها آنبه همان سعادتمندي  ،و اين حالت كنند يمخود ايجاد  طلبي در يربرت
هـا رقـم    ي در آنا دهيپسـند شده و به لحاظ اخلاقي صـفات  موجب  را كه رشد و پرورش افرادبر آن چيزي است  ،رويكرد

ي انـواع  بنـد  ميتقس ـي هـا  رسـاخت يزاستدلال كرد كه ايـن دو رويكـرد،    طور نيا توان يم. )2020، 1ساكا و احمد( زند يم
  .دهند يمشكل زيستي را  به

 هاي نمونه توان به مي ،زيستي معرفي شده است، در اين ميان بهانواع و اقسام متعددي از  ،زيستي در دانش موجود به
 6زيستي كاركنـان  ، به5زيستي اجتماعي ، به4زيستي فيزيكي ، به3شناختي زيستي روان ، به2زيستي ذهني يعني به ،ها تر آن مهم
كنـد و   اشـاره مـي  ي فرد به حالت مثبت ذهن ،زيستي ذهني ، بهبه بيان ديگر. كرد زيستي در محل كار اشاره مختصري و به
ارزشـيابي  . 3؛ ي پـايين از عواطـف منفـي   ا درجه. 2؛ درجه بالايي از احساسات مثبت .1: شود را شامل مي اصلي ةمؤلفسه 

داشتن ، نفس عزتي، مند تيرضاشناختي ميزان  زيستي روان به. آگاهانه افراد از ميزان خوشنودي خود در باب كليت زندگي
زيسـتي   بـه . ردي ـگ يدربرم ـردي، خود مديريتي و توانايي رويارويي با مسائل، استرس و تعـارض را  مثبت، رشد ف انداز چشم

زيسـتي اجتمـاعي    بـه . ي بهداشتي، پوشاك، امنيت و تحرك فرد متمركـز اسـت  ها مراقبتفيزيكي بر تغذيه، قدرت مالي، 
سـاني در   باطات اجتماعي، هماهنگي و همارت شيو افزا سهولتي، سازمان بروني و سازمان درونمشاركت در مسائل و امور 

زيسـتي   بـه . دهـد  ي حمايت اجتماعي و كمك به ديگـران را نشـان مـي   ها ستميسارتباط با ديگران، مقبول اجتماع بودن، 
ي زندگي كاري از كيفيت و ايمني محيط فيزيكي تا چگونگي احساس كاركنان نسبت به كار، ها جنبهبه تمام  ،كاركنان نيز

؛ ناتـان،  2020، 7؛ زو، رسـول و مـا  2019لـي،  ( شود يمي سازمان گفته طوركل بهموجود در حوزة كاري و  جومحيط كاري، 
ي سـت يز بـه زيسـتي حاصـل از زنـدگي،     از بـه  است زيستي كاركنان متشكل به درواقع. )2009؛ پيج و ولابرودريك، 2018
زيستي در محل كار مطابق تعريفي كه در مقدمه بـه   و به )2015زنگ و همكاران، (ي در محل كار ستيز بهشناختي و  روان

  .رود ي كاركنان به شمار ميستيز بهجزئي از  ،آن پرداخته شد
ي نـوع  بـه اسـت و   شـده   مطـرح از جانب پژوهشـگران   »زيستي در محيط كار به« ةهاي متعددي از پديد شناسي گونه

، ريچمانـد، مـارتين و   هـالز ( انـد  كـرده  خاطرنشـان را زيسـتي   سر تعريف واحدي از بـه بر  ومانع جامعهمگان فقدان توافق 
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يكي از  عنوان به ،زيستي در محل كار به اند يمدع )2009(و ولابرودريك  پيج). 2019؛ جونز و همكاران، 2020، 1وچت دي

نيز بر اساس  )2009(آي پي . است شده  ليتشكو مؤلفة رضايت شغلي و تأثيرات ناشي از كار از د ،ي كاركنانستيز بهابعاد 
زيستي در محيط كـار را در   ي اصلي بهها مؤلفه ،ي رضايت شغلي و رضايت در محل كارها سنجهماهيت شغل، محل كار، 

 :از انـد  عبـارت زيسـتي كاركنـان در محـل كـار      دهندة به تشكيل مؤلفة 6، درواقع. ي كرده استبند دستهبستر كشور چين 
خـانواده و رفتـار شـهروندي    ـ   سازمان، عدالت سازماني، تعارض كارـ   ي سازماني، تناسب فردها نقشي شغلي، ها يژگيو

زيستي كلي در محل كـار را   ي بهها فهمؤلزيستي، مدل  عدي بهكردن ماهيت چندب خاطرنشانبا  نيز )2014(فيشر . سازماني
اين ابعـاد،  . داند يمرفتار سازماني  ةحوزدر  كاررفته بهي ها سنجهت گرفته از مفاهيم و ئارائه و ابعاد مختلف اين مدل را نش

زيسـتي   گرايانـه يـا بـه    زيستي سـعادت  جويانه، به ي شناختي مرتبط با احساسات، شادكامي لذتها قضاوتاز  تشكلاغلب م
 علاوه، سـازمان بهداشـت جهـاني بـا معرفـي مـدل جـامعي از سـلامتي در محـل كـار تحـت عنـوان            به. استتماعي اج
»PROWELL« عـد سـلامتي     زيستي ذهني و به زيستي فيزيكي، به كلي به ةآن را در سه دستزيستي اجتماعي و هفـت ب

زيستي محيطي  زيستي عاطفي و به تماعي، بهزيستي اج زيستي شناختي، به ، به4جسماني ة، تغذي3، آسودگي جسمي2فيزيكي
 دهـد  نشان مي ،ي در محل كارستيز به در خصوصپژوهشي موجود  ، دانشيكل طور به. )2019لي، ( استي كرده بند دسته
و  Aالگـوي رفتـاري نـوع    (ي شخصيتي ها يژگيو، )مخاطرات مربوط به سلامتي، ايمني و محيط كاري(محيط كاري  كه

 كاركنـان  يزيسـت  بر بـه  )ناشي از فقدان تناسب بين نيازها و الزامات فردي و محيطي(، استرس شغلي )كانون كنترل افراد
آن  ازدارد كـه   پيامدهاي فردي و سـازماني متعـددي   ،زيستي كاركنان در مقابل، توجه به امر به .گذارد تأثير مستقيمي مي

ي و غيبـت در  ور بهرهدرماني،  ةبيمي ها نهيهزسطح فرد و ي و رفتاري در شناخت روانپيامدهاي فيزيكي، توان به  مي جمله
با توجه به تشريح دانش موجود، مبـاني نظـري و بيـان انـواع و اقسـام      . اشاره كرد )2014، 5دي سايمون( سطح سازماني

در  هـا  امهـا و اقـد   زيستي در محل كار و طراحي راهبردها، برنامه طور اختصاصي بر مبحث به به ،حاضر ةزيستي، در مقال به
 ةپديد كوشد كه مي ،شناسي كيفي كارگيري روشساية بسترهاي اصلي ايجادكنندة آن در سازمان تمركز شده است و با به

  .واكاوي كنددر راستاي ارتقاي هرچه بيشتر آن  ،هاي دولتي ايران از ديدگاه كاركنان سازمان را زيستي در محل كار به

  ي پژوهششناس روش
  طرح پژوهش

 ،اجراييدستگاه  14در ) 2004، 6گرانهيم و لاندمن( بر طرح كيفي و روش تحليل محتوا ،اين پژوهش اجرايي اسشن روش
 فراينـد يكي از ابزارهاي تحليل كيفي با انجـام   عنوان به ،روش تحليل محتوا نيز. استوار است 1400تا سال  1399از سال 

 منظـور  بـه  ،ي متنـي هـا  دادهت انتزاعي مفاهيم از حجم زيادي از در پي تلخيص و ساخ ،افتهي نظامي بند طبقهكدگذاري و 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Hulls, Richmond, Martin & de Vocht 
2. Physical fitness 
3. Physical comfort 
4. Physical nourishment 
5. De Simone 
6. Graneheim & Lundman 
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، احمـدي، صـدوقي اصـل و ويـس     تاج آبادي( شود يمكار گرفته  هب موردمطالعه ةي جديد دربارة پديدها نشيبدستيابي به 

  .)2020، 1مرادي

  كنندگان مشاركت
؛ علوم، تحقيقات و فناوري؛ كشور؛ اقتصاد و رورشوپ آموزشي ها وزارتخانه(ايران  اجراييدستگاه  14نفر از كاركنان  115

دارايي؛ نيرو؛ فرهنگ و ارشاد اسلامي؛ دفاع و پشتيباني نيروهاي مسلح؛ دادگستري؛ بهداشت، درمان و آمـوزش پزشـكي؛   
تحقيقـاتي  ـ   ي اداري و استخدامي كشور، تأمين اجتماعي و سـازمان علمـي  ها سازمانتعاون، كار و رفاه اجتماعي؛ نفت و 

معيـار  . انتخاب شـدند  كننده مشاركت عنوان به) در دسترس(ي هدفمند ريگ نمونهبا روش ) وابسته به نهاد رياست جمهوري
سـت  مـدرك تحصـيلي كارشناسـي، نداشـتن پ    حداقل كاري،  ةسال سابق 2داشتن حداقل  :عبارت بود از انتخاب اين افراد

، كننـدگان  شـركت بعـد از كسـب رضـايت از    ). را ببينيـد  1ول جـد (و تمايل به همكاري در انجام پژوهش  عالي مديريتي
  . تحليل و گزارش نتايج ضبط شد منظور به ها آن ةمصاحب

 كنندگان شركتي جمعيت شناختي ها يژگيو. 1جدول 
  تعداد  متغير

    جنسيت
 82  مرد
 33  زن
    )سال(سن
22 -30  12 
30 -40  61 
40>	 	42 

    )سال(اري ك ةسابق
2-10  31 

10 -20  45 
20>	 	39 

    سطح تحصيلات
 32  كارشناسي

 83  تحصيلات عالي
    پست سازماني

 70  كارشناس
 45  سرپرست 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Tajabadi, Ahmadi, Sadooghi Asl & Vaismoradi 
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  ها دادهگردآوري 
ي داخلي و خارجي مĤخذ ها تيساي موجود در ها گزارشهاي موجود و  پژوهش ي نيمه ساختاريافته، مشاهدات، ها مصاحبه

بـه دو صـورت    هـا  مصـاحبه ي اجرايـي،  ها دستگاهي ورود به ها تيمحدوددليل شرايط كرونا و  به. اند بوده ها دادهگردآوري 
ي بـاز در  هـا  پاسـخ هاي كلي بـا   پروتكل مصاحبه از پرسش. دقيقه انجام گرفت 45تا  30زماني  ةبازدر  ،حضوري و تلفني

هـاي بيشـتري مطـرح     پرسش ،كننده شركتا پاسخ و متناسب ب بود شده  ليتشكي كاركنان در محل كار ستيز بهخصوص 
وحـال خـوبي    حس ،ديا درآمدهآيا از اينكه به استخدام اين سازمان «اين بوده كه  كننده شركتاولين پرسش از هر . شد يم

  .»؟داريد
بـا   كـاري، ارتبـاط   ميـزان مطلوبيـت جـو    جملـه  از موضوعاتيدر باب  ،يستيز بهمبتني بر ابعاد گوناگون  ،آن از بعد 

 ي، جـو نقـد ريغي تخصص، استقلال و تنوع كاري، تسـهيلات نقـدي و   ريكارگ بههمكاران و مدير، محيط سازمان، ميزان 
هـاي متنـوعي    پرسـش  ،ي تمهيد شرايط تعادل كار و زنـدگي و غيـره  ساز فراهممذهبي سازمان، اميد به پيشرفت و ارتقا، 

  :شد ميمطرح زير  يها پرسش ،تينها در. شد مي مطرح
 ؟داد يماحساس بهتري به شما  ،شد يم تر برجستهچه چيزي در سازمان اگر فراهم بود يا  ديكن يمكر ف 

  مثالي بزنيد؟ ديتوان يمي آن ساز ادهيپ ةنحودر خصوص 

  براي شما اولويت و اهميت بيشتري دارد؟ كي كدامبين تمام مواردي كه بحث شد  
 /ي ارتقـا كارهـا  راهتحت عنوان  ،ي داخلي يا خارجيها تيسا ي سازماني درها گزارشهاي موجود و  پژوهش بررسي 

 آمده دست بهو مكمل اطلاعات  ها دادهگردآوري، تحليل  ةمرحلي در محل كار در ستيز بهبهبود  /ترويج /بالابردن /افزايش
 38تعـداد   ،انپوش ـ متون لاتين، بررسي، كدگذاري و حذف كدهاي هم ةي پس از مطالعه، ترجمطوركل به. شد كار گرفته هب

. ها اضافه شـد  هاي موجود به كدهاي حاصل از مصاحبه پژوهشاز  شده يينهاكد  24و ها  شده از تحليل گزارش كد نهايي
ي گردآوري اطلاعات به تقويت تفسير اطلاعات ها روشهاي موجود در كنار ساير  پژوهش اسناد و  ليتحلدر همين راستا، 
  .)2009، 1سيسروِ( واقعي نقش بسزايي داردبا رويدادهاي  ها دهيشنو  ها گفتهو نزديك كردن 

كمـك بسـياري    ،موردمطالعـه  ةاز پديد تر درستي به تصويري ده شكلو  تر قيعمي ها دادهي آور جمعمشاهدات به 
اول بـراي يـك    ةنويسند، نام برده ي اجراييها دستگاهپس از هماهنگي با يكي از . )2011، 2امرسون، فرِتز و شاو(كند  مي
 ،و با ايجاد ارتباط كلامـي و غيركلامـي بـا كاركنـان     مضاعفي انجام دادفعاليت  ،شكل همكار و البته ناظر به ،ههما9 ةدور

 ـ هـا  ادداشـت و بـا ثبـت ي   كرد ها را بررسي از مصاحبه شده يگردآوري از اطلاعات ا پاره وسقم صحت  ةي ميـداني در مرحل
  .بهره برد ها آناز  ،كنندگان برخي از شركتبه فراخور وجود ابهام در پاسخ  ،اطلاعات ليوتحل هيتجز

  
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Service 
2. Emerson, Fretz & Shaw 
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  ها داده ليتحل
 )2004(ي روش تحليل محتواي كيفـي گـرانهيم و لانـدمن    ريكارگ بهبا  ها داده ليتحلبا گردآوري اطلاعات، كار  زمان هم

مطالعه اطمينـان حاصـل    چند باري شد و پس از ساز ادهيپكلمه  به كلمه صورت به ها مصاحبه، متن بيترت  نيا  به. انجام شد
بـراي مـديريت صـحيح     1اطلس تـي  افزار نرم 8نسخة در اين راستا، . است شده  حاصلشد كه فهم كلي از اظهارات افراد 

  .ه شداستفاد ليوتحل هيتجز فراينددر طول  ها داده

  كيفيت پژوهش
 ـ  ،5و سازگاري 4، اعتبارداشتن3پذيرياتكا، 2يريپذ انتقالدر اين پژوهش، چهار معيار  كـار   هبراي افزايش كيفيت انجـام آن ب

هاي پژوهش با سـاير شـرايط    كارگيري، انتقال و تعميم يافته ي از طريق بهريپذ انتقال). 1985، 6باولينكلُن و گ(گرفته شد 
ثابـت   ةهـا، مضـامين اصـلي بـه دو طريـق مقايس ـ      در اين مطالعه، علاوه بر قابل اعتماد بودن داده. آيد دست مي مشابه به

 هـاي هـاي نهـايي و نظر   و بررسـي همـاهنگي بـين مضـمون    ) هـاي خـام و مضـامين نهـايي     ارزيابي وحـدت بـين داده  (
 ةر طول زمـان اشـاره دارد و در مطالع ـ  د ها افتهاتكاپذيري به ميزان ثبات ي. ها سنجيده شد كنندگان توسط خود آن شركت

اعتبار پژوهش . حاضر از طريق ثبت و ضبط مسير انجام پژوهش و امكان تكرار آن از سوي پژوهشگران ديگر حاصل شد
 فراينـد طـي   پژوهشـگران مشاركت مسـتمر   از طريق ،توسط خواننده يا ساير پژوهشگران ها افتهباورپذيري ي عنوان بههم 

ي مسـتقيم از افـراد و حـداكثر واريـانس انتخـاب      هـا  قـول  نقـل از سوي ساير نويسندگان و ذكر  ها فتهاپژوهش، بازبيني ي
، سازگاري يا ثبات به حد و حدود توافق دو تيدرنها. ي هدفمند فراهم شدريگ نمونهبراي ايجاد تنوع در  كنندگان مشاركت

ي اوليـه  ها دادهدر همين راستا، بعد از اتمام تحليل . كند اشاره مي ها دادهيا چند نفر مستقل بر سر صحت، نافعيت و معناي 
 ندبررسي كرد دقت بهفرعي و مضامين را  و ي اصليها طبقهتمام كدها،  ،نخست، ساير نويسندگان مقاله ةاز سوي نويسند

  .و به اجماع رسيدند

  ي پژوهشها افتهي
هـا و   برنامـه  عنـوان  بـه  ،ترتيـب  فرعي به ةطبق 63اصلي و  ةطبق 13راهبردها،  عنوان به مضمون اصلي 6در اين پژوهش، 

نگاه  2به جدول (ها در محل كار ترسيم شدند  ي كاركنان از ديدگاه آنستيز بهگذاري براي ايجاد و بهبود  سرمايه هاي اقدام
نتايج مشـاهدات  يا  كنندگان مشاركتي مستقيم ها قول نقلاين مطالعه با استفاده از  در ادامه به شرح و تفسير نتايج). كنيد

دليل اجتناب از شرح و بسط متن نوشتار حاضر  و به شود يمي فرعي پرداخته ها طبقهي سازماني در هر يك از ها گزارشو 
  .شود يماكتفا  ها آني از ا نمونهبه ذكر 
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1. Atlas.ti 
2. Transferability 
3. Dependability 
4. Credibility 
5. Conformability 
6. Lincoln & Guba 
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 ي پژوهشها داده ليتحلنتايج حاصل از . 2جدول 

  طبقه فرعي طبقه اصلي مضمون

زيستي كاركنان در پرتو  به
  عاملات افراد در سازمانت

گرانه مدير با  روابط حمايت
  كاركنان

  قدرداني از كارهاي خوب كاركنان  
 مدير در تعامل با كاركنان جانبه همهگرانه  سبك حمايت 

 توزيع و تفويض منصفانه كارها ميان كاركنان 

 وجود تضارب آرا و مشاركت سازنده ميان مدير و كاركنان 

 ثربخش مدير با كاركنانبرقراري ارتباطات شفاف و ا 

  روابط دوستانه كاركنان با كاركنان

 فضاي تعاملي محترمانه و مبتني بر اخلاق ميان كاركنان  
  ميان كاركنان همكار گونهروابط كاري تيمي و 

 شفافيت در روابط كاري 

 حس تعلق جمعي ميان كاركنان 

  گرانه ميان كاركنان و حمايتوگو  گفتفضاي 

ر پرتو زيستي كاركنان د به
  محيط سازماني

ي مثبت در جامعهسازمان برون جو  
 قدرت و نفوذ سياسي سازمان در جامعه  
 آوازه و شهرت سازمان 

 جايگاه و اهميت سازمان در جامعه 

ي مثبت سازمان درون جو  

 احساس خوبِ كار كردن در سازمان  
 برخورداري از طيب خاطر 

 ي ارتباطي كارساز در سازمانها شبكه 

 ي پويا در سازمانگراي تخصص 

 رجوع ارباباري به زفضاي خدمتگ 

 متداول بودن رفتارهاي خيرخواهانه ميان كاركنان و مديران در سازمان 

زيستي كاركنان در پرتو  به
  ساختار سازماني

  زيستي محور ساختار اجتماعي به

 هاي كاري بهينه فرايند  
  ي شفاف و منعطفها نامه آيينمقررات و 

 ارتقاهاشفافيت در انتصابات و  وجود سلامت اداري و 

 وجود تناسب بين فرد، شغل و سازمان 

 فراهم بودن فرصت رشد كارراهه براي كاركنان 

 ي شغلي شفافبند طبقه 

  ي متناسب با توانمندي كاركنانچالشوجود مشاغل 

 برقراري امنيت شغلي، رواني و اقتصادي بلندمدت 

  ي در سازمانريگ ميتصمتوزيع مناسب اختيارات 

  زيستي محور ساختار فيزيكي به

 چيدمان بهينه واحدهاي كاري  
  فضاي اختصاصي شغلي مطلوب 

 امكانات و تسهيلات كاري مناسب 

 مكان دلپذير استقرار سازمان 

 دكوراسيون زيباي محل كار 

  سازمان بخش آرامشچيدمان داخلي 
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  طبقه فرعي طبقه اصلي مضمون

زيستي كاركنان در پرتو  به
  ي سازمانيفناور

بودن  روز بهپيشرفته و 
در   يافزار ي سختها اخترسيز

  سازمان

 پيشرفته بودن تجهيزات الكترونيك  
 اداري سازمان  هوشمند بودن سيستم 

 روز بهي اطلاعاتي ها گاهيپا  

 ي فناوري در سازمانافزار نرمبودن  روز به 

ي ها رساختيزپايدار و ايمن بودن 
  ي در سازمانافزار نرم

  ي فناوري سازمانها شبكهپايداري  
  اداري پايدار سازماناتوماسيون 

  ها يفناورپشتيباني مستمر از 

  ي فناوري سازمانها شبكهامنيت 

زيستي كاركنان در پرتو  به
  ي سازمانيها نظام

هاي مالي جبران خدمات نظام
  محورِ پويا عدالت

 ي عادلانه و فراگيرها نهيهز كمكو  ها وام  
  موقع بهجبران خدمات منصفانه و 

 تورم حقوق و دستمزد متناسب با 

 ي جانبي مبتني بر عملكردها يپرداخت 

  ها يپرداختپايداري در 

  ها يپرداختتنوع لازم در 

  ي منابع انساني كارآمدها نظام

 گزيني ي جذب و استخدام مبتني بر شايستهها نظام  
 ارزشيابي عملكرد منصفانه و شفاف 

  ي مناسبسازمان درونامكانات رفاهي 

 محور  ي بهنگام، مفيد و مهارتها آموزش 

 ي ايمني و بهداشت مناسبها نظام 

 ي تعادل كار و زندگي در سازمانريپذ امكان 

زيستي كاركنان در پرتو  به
  فرهنگ سازماني

ي فرهنگي پشتيبان ها ارزش
  زيستي به

 ي در ارتقا و انتصابات سازمانيسالار ستهيشا  
 در استفاده از منابع سازمان ورزي دقت 

 نرعايت انصاف و عدالت در سازما 

  زيستي به كننده تيتقوهنجارهاي 
 حساسيت به منافع عامه مردم  
  رجوع اربابرعايت حرمت 

 آميز در سازمان نبود رفتارهاي تملق 

 كننده ليتسهنمادهاي فرهنگي 
  زيستي به

  ي ملي در سازمانها جشنبرگزاري  
  در سازماني مذهبي ها مراسمبرگزاري 

 نصب نمادهاي فرهنگي در سازمان 

  ي كاركنان در پرتو تعاملات افراد در سازمانستيز به: 1راهبرد 
زمـاني  . شود يمارتباط و برخورد كاركنان درون سازمان در قالب دو دستة ارتباط با مدير و ارتباط با ساير كاركنان خلاصه 

شتياق كـاري  ايجاد حس و حال مثبت، ا سرمنشأ ،كه اين ارتباطات از روي همدلي، همكاري و احترام متقابل صورت گيرد
برقـراري  «و » بـا كاركنـان   ريگرانه مـد  تيروابط حماايجاد «اين راهبرد از دو برنامة . شود يمي بالاتري در افراد ستيز بهو 

  .است شده  ليتشك» روابط دوستانه كاركنان با كاركنان
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يك از كاركنان با سرپرسـت   بخشي از ارتباط هر كه  ييآنجا از .با كاركنان ريگرانه مد تيروابط حماايجاد : 1 برنامة

، برقراري تعامل اثربخش و برخورد منصفانه بـا كاركنـان هـم در    كاركنان، رفتار مناسب با شود يمبلافصل يا مدير انجام 
در «، »قدرداني از كارهاي خـوب كاركنـان  « هاي اقدام. نقش بسزايي دارد ها آنانجام هر چه بهتر وظايف و هم خشنودي 

، »توزيع و تفويض منصفانه كارها ميان كاركنـان «، »كاركنان در تعامل بامدير  ةجانب همه ةگران تپيش گرفتن سبك حماي
برقـراري ارتباطـات شـفاف و اثـربخش مـدير بـا       «و » ايجاد فضاي تضارب آرا و مشاركت سازنده ميان مدير و كاركنان«

 :در اين خصوص يكي از كاركنان گفت. در اين برنامه قرار دارند» كاركنان

، شـايد ايـن كـار    كنـد  يم ـزماني كه حجم كارهاي ما بالاست، مدير هميشه براي انجام وظايف محوله از ما تشكر «
الـف،   ةكننـد  شـركت (» .دهـد  يم ـاما به ما احساس ديده شدن و دلگرمـي در كـار    ؛بدون صرف هزينه خاصي باشد

  )كارشناس

ديگري از ارتباط كاركنان در بستر سازمان با همكاران  بخش .با كاركنان دوستانه كاركنانروابط برقراري : 2 برنامة
همكاري و همياري ميان افراد در حال خوب كاركنـان نقـش    بنابراين، كيفيت انجام اين روابط و ميزان جو. شود يمانجام 

كاري تيمـي و   استقرار روابط«، »فضاي تعاملي محترمانه و مبتني بر اخلاق ميان كاركنان ايجاد« هاي اقدام. بسياري دارد
برپايي فضاي «و » ايجاد حس تعلق جمعي ميان كاركنان«، »ايجاد شفافيت در روابط كاري«، »ميان كاركنان همكارگونه

  :در اين برنامه جاي دارند» گرانه ميان كاركنان و حمايت وگو گفت
به ايجاد ارتباطـات   ها آنت ي مثبوخو خلقهمراه حفظ آراستگي، نظافت و  به ،برخورد محترمانه همكاران با يكديگر«

هرگونه اخـتلاف   دوراز بهكلام در كاركنان  و صراحتو داشتن صداقت  شود يممبتني بر رعايت اخلاق حسنه منجر 
  )ب، سرپرست ةكنند شركت(» .كند يممسير ارتباطات را هموار  ها آني كاري شديد ميان ها تنشو 

  ني كاركنان در پرتو محيط سازماستيز به: 2راهبرد 
سـو  كاز ي ،گريد بيان  بهاست،  رگذاريتأثبه دو شكل دروني و بيروني بر او  ،كار است همحيطي كه فرد در آن مشغول ب جو 

 مطلـوب  و از سوي ديگر فضـاي  دهد يمي خود ارزشمندميزان قدرت و اشتهار سازمان به شخص احساس تأثيرگذاري و 
 تقويـت جـو  «ايـن راهبـرد از دو برنامـة    . كنـد  يمجام كارها ايجاد حاكم بر محيط درون سازمان حس و حال مثبتي در ان

  .است شده ليتشك» ي مثبتسازمان درون ايجاد جو«و »  ي مثبت در جامعهسازمان برون
سازمان در ايجاد انگيزه و غرور ملـي فـرد تـأثير      ةوجهاعتبار و  .ي مثبت در جامعهسازمان برون تقويت جو: 1 برنامة

ررنگ سازمان در جامعه براي او هـم خوشـايند   نقش پ ،ديترد يبو  رديگ يمرا هر فرد از سازمان خود هويت زي ؛زيادي دارد
تحكـيم  «و » سـازمان  شـهرت  و بهبود آوازه«، »سازمان در جامعه ياسسي نفوذ و قدرت يارتقا« هاي اقدام. شود يمتلقي 

  :در اين برنامه جاي دارند» جايگاه و اهميت سازمان در جامعه
كار هستي كه از جايگاه و منزلت اجتماعي بالايي برخوردار است، اين شـأن و احتـرام    وقتي در سازماني مشغول به«

» .شـود  يم ـسازماني است هم وجود دارد و در مقابل خانواده و خويشاوندان سـربلند   نيچن نيابراي كسي كه كارمند 
  )ت، سرپرست ةكنند شركت(
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فضاي پشتيباني و حمايتي در محل كار آرامش ذهني و روحي را به ارمغـان   .ي مثبتنسازما درون ايجاد جو: 2 برنامة

و ارتباط بـين واحـدهاي سـازماني     افتهي پرورشقلدرمĤبي  هرگونه دوراز بهدر چنين فضايي رفتارهاي خيرخواهانه . آورد يم
ايجـاد فضـاي برخـورداري از طيـب     « ،»برقراري احساس خوبِ كار كردن در سازمان« هاي اقدام. رديگ يمي انجام خوب به

ايجـاد فضـاي   «، »گرايـي پويـا در سـازمان    خلـق تخصـص  «، »ي ارتباطي كارسـاز در سـازمان  ها شبكهبرپايي «، »خاطر
در ايـن برنامـه   » در سـازمان  ميان كاركنان و مديران كردن رفتارهاي خيرخواهانه متداول«و » رجوع ارباباري به زخدمتگ

  :قرار دارند
و كمك به همكاران احساس مفيد و  رجوع ارباباز انجام كار براي  ،ي مثبتي فعاليت داشته باشيسازمانجووقتي در «

ي ارتبـاطي  هـا  شـبكه  شـود  يمچون ايجاد روابط مثبت در محل كار تشويق  ،ارزشمندبودن داري، در چنين شرايطي
 )ث، كارشناس ةكنند شركت. (رديگ يمخوبي شكل 

  در پرتو ساختار سازمان ي كاركنانستيز به: 3راهبرد 
اگـر   بـه بيـان ديگـر،   ي كاركنـان دارد،  سـت يز بـه ي در ميزان مؤثرساختار سازماني در دو قالب اجتماعي و فيزيكي جايگاه 

ي كاري اثربخش و فرصت استقلال رشد و پيشرفت ها هيروي، شفافيت، ريپذ انعطافي باشد كه ا گونه بهچيدمان ساختاري 
در بالفعـل كـردن    ،يطي ارگونوميك و بستري براي آسايش و زيباسازي محيطـي ايجـاد كنـد   و شرايط مح طرف كيازرا 
ايجاد سـاختار اجتمـاعي   «اين راهبرد از دو برنامة . ي امن و بانشاط نقش مهمي داردبستر كاري بالقوه و داشتن ها ييتوانا
  .است شده  ليتشك» زيستي محور چيدمان ساختار فيزيكي به«و » زيستي محور به

، شـفافيت  تي ـفيباكي كـاري منعطـف و   هـا  هيروها و فرايندوجود  .زيستي محور ايجاد ساختار اجتماعي به: 1 برنامة
در انجام امور و برقراري انواع تناسب در حقوق، مزايا و حجم كاري و اعطاي فرصتي براي شكوفايي استعدادها  جانبه همه
هاي كـاري  فراينـد استقرار « هاي اقدام. سهم شايان توجهي دارد كاركنان تك تكشكل ساختاري و كلان در شادكامي  به

، »ارتقاهـا برقراري سلامت اداري و شـفافيت در انتصـابات و   «، »ي شفاف و منعطفها نامه آيينوضع مقررات و «، »بهينه
شـغلي   يبنـد  طبقـه برقـراري  «، »اعطاي فرصت رشد كارراهه براي كاركنان«، »ايجاد تناسب بين فرد، شغل و سازمان«

برقـراري امنيـت شـغلي، روانـي و اقتصـادي      «، »متناسـب بـا توانمنـدي كاركنـان     زيبرانگ چالشايجاد مشاغل «، »شفاف
 :در اين برنامه قرار دارند» ي در سازمانريگ ميتصمتوزيع مناسب اختيارات «و » بلندمدت

ارها ختم شده و با حذف بوروكراسـي  شدن انجام ك نهيهز كمهاي كاري پويا، منعطف و استاندارد به شفاف و فرايند«
و شفافيت در شرح شغل  ريپذ انعطافحاكم بودن قوانين . برد يمرا بالا  شده ينيب شيپي ها تيفعالزائد سرعت پيشبرد 

» .شـود  يم ـي افـراد فـراهم   سـازمان  درونو زمينه رشد و ارتقاي  ارتقاهاي در سالار ستهيشاو شرايط احراز مشاغل به 
  )مشاهدات(

بودن ابزار و وسـايل مناسـب اداري، طراحـي محـيط      در دسترس .محور زيستي چيدمان ساختار فيزيكي به: 2 ةبرنام
كردن  عوامل بهداشتي محيط كار براي فراهم عنوان بههمراه تمهيد امكانات و تجهيزات محيطي  به ،اداري جذاب و بانشاط

ايجـاد  «، »برپايي چيدمان بهينه واحدهاي كـاري « هاي ماقدا. رسد يمآرامش خاطر هرچه بيشتر كاركنان ضروري به نظر 
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، »برقراري مكان دلپذير استقرار سازمان«، »تأمين امكانات و تسهيلات كاري مناسب«، »فضاي اختصاصي شغلي مطلوب

  :در اين برنامه جاي دارند» سازمان بخش آرامشتمهيد چيدمان داخلي «و » تدارك دكوراسيون زيباي محل كار«
، داشـتن صـندلي و مبلمـان متناسـب بـا      هـا  اتـاق يي دلپذير آرا گلي و زيآم رنگاز آقايان،  ها خانمن اتاق جدا كرد«

» . ارگونومي، تنظيم دما، نـور و هـواي اتـاق در احسـاس مطبـوع داشـتن در محـل كـار تـأثير بسـيار مثبتـي دارد           
  )چ، كارشناس ةكنند شركت(

  سازمان  يفناوري كاركنان در پرتو ستيز به: 4راهبرد 
 هـا  دادهي و پشتيباني مسـتمر از پايگـاه   افزار نرمي و افزار سختدر دو بستر پيشرفتگي از حيث  ،كاربرد فناوري در سازمان

و داشـتن بسـتري    سـو  كشدن با فناوري روز از ي ـ ي پيشرفته براي همگامها ستميسوجود تجهيزات و . است بررسي شده
فنـاوري سـازمان امـر ضـروري تلقـي       يبراي ارتقـا  ،ي از سوي ديگرافزار رمني ها شبكهبراي پشتيباني مستمر و امنيت 

كارها، هم رضايت كاركنان در حين انجـام وظـايف را ارتقـا     تر عيسري سازمان با انجام هرچه بهتر و فناوربهبود . شود يم
در كيفيت  ،تيدرنهاو  دهد يمروزنشده را كاهش  هي بافزارها نرمو هم خستگي ناشي از كار با تجهيزات فرسوده و  دهد يم

پايـدار و  «و » در سازمان  افزاري سخت يها رساختيز كردنروز  و به شرفتهيپ«دو برنامة . زندگي كار فرد تأثير مثبتي دارد
  .رنديگ يمدر اين راهبرد قرار » ي در سازمانافزار نرمي ها رساختيزايمن كردن 

ي افـزار  سـخت ي هـا  سـتم يساستقرار  .در سازمان افزاري ختس يها رساختيز كردنروز  و به شرفتهيپ: 1 برنامة
بـودن   و پيشـرفته  روز بـه  .شـود  مـي اطلاعاتي در سازمان به ديجيتالي بودن امور داخلـي و امـور بيرونـي سـازمان منجـر      

ار در سازمان به شم روز كاربرد فناوري شرط شيپي نوين افزار نرمي ها يدسترسبراي افزايش  افزاري هاي سخت زيرساخت
دسترسـي بـه   «، »هوشـمندكردن سيسـتم اداري سـازمان   «، »الكترونيـك  ةتمهيد تجهيزات پيشـرفت « هاي اقدام. رود يم
  :در اين برنامه قرار دارند» ي فناوري در سازمانافزار نرمكردن روز به«و » روز بهي اطلاعاتي ها گاهيپا

ي ريكـارگ  بـه آن سبب جلوگيري از فرسـودگي كاركنـان و تسـهيل امـور بـا       يوجود بستر فناوري پيشرفته و ارتقا«
 ـدر اين راستا، فراهم كـردن ميـز خـدمت الكترونيكـي بـراي جلـوگيري از تـردد        . شود يمفناوري نوين   ازحـد  شيب

 )ح، سرپرست ةكنند شركت( ».ستبه شهروندان اقدام بسيار خوبي ا تر تيفيباكو ارائه خدمات  رجوع ارباب

ي اطلاعاتي، حفظ و حراست ها شبكهامنيت  .ي در سازمانافزار نرمي ها رساختيزپايدار و ايمن كردن : 2 ةبرنام
سـرعت كـار بـا     ،جادشدهياي را افزايش داده است، پشتيباني مداوم از آن نيز با بررسي اختلالات سازمان دروناز اطلاعات 

اسـتقرار اتوماسـيون اداري پايـدار    «، »ي فنـاوري سـازمان  هـا  شبكهپايداركردن « هاي اقدام .بخشد يمرا بهبود  افزارها نرم
  :اند گرفتهدر اين برنامه جاي » ي فناوري سازمانها شبكهحفظ امنيت «و » ها يفناورپشتيباني مستمر از «، »سازمان

 رو روبـه اطلاعـاتي   ةندي بسياري در شـبك ساده در اتوماسيون اداري با اختلال و كُ ةگاهي ما براي ارسال يك نام«
و از  رديگ يمي براي انجام مجدد يك كار واحد صورت كار دوبارههستيم و اگر محتواي نامه رو ذخيره نكرده باشيم، 

  )خ، كارشناس ةكنند شركت(» .كند يم و آشفتهطرفي كاربر را خسته 
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  ي سازمانها نظامي كاركنان در پرتو ستيز به: 5راهبرد 

ي آموزش، ايمني و بهداشت كاركنان، مديريت و ارزشيابي عادلانه و جـذب  ها نظام مالي در كنارجبران خدمات ي ها نظام
ي مـالي در انگيـزه و نگهداشـت    ها نظام، گريدبيان   به. روند يمي كاركنان به شمار ستيز بهمحور حامي  و استخدام عدالت

يـي  افزا دانشي ها دورههمراه  به ،تصاديعادلانه و ايجاد امنيت اق يكاركنان، نظام جبران خدمات با پرداخت حقوق و مزايا
ي كاركنان در محل كار، پوشش خدمات بهداشت رواني و فيزيكي و درنهايت جذب و ستيز بهدر خصوص حفظ سلامتي و 

 ها آني مثبت كاركنان و ارتقاي به زيست ها نگرشي شخصي در افزايش احساس و ها يتوانمندمبتني بر دانش و  يارتقا
تقويـت  «و » محـورِ پويـا   جبران خدمات عدالتي ها نظامبه  يبخش استحكام«اين راهبرد از دو برنامة . ي داردا عمدهنقش 
  .است شده ليتشك» كارآمدي منابع انساني ها نظام

ي كـم،  هـا  بهـره ارائه انواع وام بـا   .محورِ پويا ي مالي جبران خدمات عدالتها ي به نظامبخش استحكام: 1 برنامة
. ذهني و افزايش رفاه كاركنان تأثير بسـزايي دارد  ةدغدغكاركنان در كاهش  ةاي رفع احتياجات روزمربر نهيهز كمكانواع 
پرداخـت  «، »موقـع  بهبرقراري جبران خدمات منصفانه و «، »ي عادلانه و فراگيرها نهيهز كمكو  ها واماعطاي « هاي اقدام

و » هـا  يپرداخت ـايجـاد پايـداري در   «، »ني بر عملكـرد ي جانبي مبتها يپرداختوضع «، »حقوق و دستمزد متناسب با تورم
  :در اين برنامه جاي دارند» ها يپرداختبرقراري تنوع لازم در «

زيـرا در   ؛و تأثيرگذارترين عامل در ايجاد انگيـزه و نگهداشـت كاركنـان اسـت     نيتر مهمحقوق و مزاياي كاركنان «
و ميانگين دريـافتي كاركنـان دولـت بـه نسـبت سـاير        رود ينمكشور ما افزايش حقوق متناسب با افزايش تورم بالا 

  )مشاهدات(» .جانبي بسيار بالا است يها يپرداختمشاغل آزاد نيست، بنابراين حساسيت افراد به حقوق و 

ي كاركنـان،  سـت يز بـه بخشي و آموزش مراقبت از سلامتي و  آگاهي .ي منابع انساني كارآمدها نظام تقويت: 2 برنامة
ت رفاهي، ورزشي، تفريحي و درماني در كنار تمهيد شرايط تعادل كار و زندگي براي كاركنان آرامش ذهني و تسهيلا ةارائ

ي و شايستگي فردي و سيستم پاداش بر مبناي عملكرد ور بهرهارزيابي عملكرد مبتني بر . سلامتي فيزيكي به همراه دارد
ي و شفافيت در جذب، استخدام و انتصابات، ميل به كوشش رسالا ستهيشارعايت . شود يممنتهي  ها پرداختبه عدالت در 

تـلاش هرچـه بيشـتر و     جـه يدرنتكاري را افزايش داده و خشنودي بالاتري براي افـراد   ةو پيشرفت هرچه بيشتر در زمين
 ي جـذب و اسـتخدام مبتنـي بـر    هـا  نظـام ايجـاد  « هـاي  اقـدام . كند يمكسب نتايج دلخواه در مسير كارراهه شغلي ايجاد 

، »ي مناسـب سـازمان  دروناسـتقرار امكانـات رفـاهي    «، »برقراري ارزشيابي عملكرد منصـفانه و شـفاف  «، »گزيني شايسته
كـردن   ريپـذ  امكـان «و » ي ايمني و بهداشت مناسبها نظامتمهيد «، »ي بهنگام، مفيد و مهارت محورها آموزشبرپايي «

  :رنديگ يمدر اين برنامه قرار » تعادل كار و زندگي در سازمان
آن چيزي كه بيشترين اهميـت   ها خانمدر كنار تمام تسهيلات رفاهي، ورزشي و بهداشتي سازمان، به نظر من براي 

داشـتن سـاعات كـاري منعطـف، امكـان      . بحث تعادل كار و زندگي است ،برد يمرا دارد و سطح رفاه زندگي را بالا 
در ايجاد هر چه بهتر ايـن تعـادل    مدت يطولانبه انجام كار  دوركاري براي بانوان داراي فرزند خردسال و نبود الزام

 )د، كارشناس ةكنند شركت(» .نقش بسزايي دارد
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  ي كاركنان در پرتو فرهنگ سازمانستيز به: 6راهبرد 

ي و تـرويج  ري ـگ شـكل در  شـده  نـه ينهاد، هنجارهـا و نمادهـاي   هـا  ارزشي از باورها، ا مجموعه عنوان بهفرهنگ سازمان 
، ارتقاهـا عادلانـه ترفيـع و    يزماني كـه اعطـا   ،گريدبيان  به. كاركنان در محل كار تأثير عميق و متمايزي داردي ستيز به

ي سـازمان  هـا  ارزش ةزمرتخصيص درست منابع و امكانات سازماني و داشتن رويكردي عادلانه و منصفانه با كاركنان در 
و نبود رفتارهاي قلدرمĤبانه يا چاپلوسانه باشـد و نيـز    رجوع اباربباشد و هنجارهاي رسوخ شده در سازمان نشان از تكريم 

زيسـت   اين عوامل در كنار يكديگر در سلامتي روحي كارمندان و افزايش به ةهمفضاي معنوي در محل كار حاكم باشد، 
جارهـاي  بهبـود هن «، »زيسـتي  ي فرهنگـي پشـتيبان بـه   ها ارزشخلق «برنامة  سهاين راهبرد از . نقش مهمي دارد ها آن
  .است شده ليتشك» زيستي به ةكنند ليتسهاشاعة نمادهاي فرهنگي «و » زيستي به ةكنند تيتقو

 ةي در سـازمان در قالـب تخصـيص بهين ـ   ور بهـره اهتمام به  .زيستي ي فرهنگي پشتيبان بهها ارزشخلق : 1 برنامة
پشتيبان خوبي بـراي   ،ي فراگير قرار بگيرندها ارزششكل  مندي در انجام امور زماني كه به ي و عدالتسالار ستهيشامنابع، 

در  ورزي دقـت «، »يدر ارتقـا و انتصـابات سـازمان    يسـالار  ستهيشابرقراري « هاي اقدام. شوند يمي كاركنان تلقي ستيز به
  :در اين برنامه قرار دارند» رعايت انصاف و عدالت در سازمان«و » استفاده از منابع سازمان

شايستگي پست و مقـام   برحسب، افراد رديگ يمدر جاي خود قرار  زيچ همه ،سازمان برقرار باشداگر انصاف و عدالت در «
 )ذ، سرپرست ةكنند شركت(» و احساس بهتري از كار در يك مجموعه داريد شود يم، رفتار خوبي با پرسنل رنديگ يم

ي هـا  ارزشواقعـي   ةجلـو  عنـوان  به هنجارهاي رفتاري و گفتاري .زيستي به ةكنند تيتقوبهبود هنجارهاي : 2 برنامة
خـدمتگزار   عنـوان  بـه تلقي كردن منافع عامه را تشديد كنند، كاركنان  تيبااهمو  رجوع ارباباحترام به سازماني زماني كه 

. رجوع هسـتند  شاهد حفظ حقوق و حرمت اربابزيرا  ؛احساس شادماني بيشتري دارندمردم از كاركردن در چنين سازماني 
ي سـازمان  فرهنـگ در ايجاد  ،افرادي با چنين خصوصيات توجهي به بينبودن رفتارهاي تملق و مجيزگويي و  ب، باعلاوه به

و » رجـوع  اربـاب رعايـت حرمـت   «، »مـردم  ةايجاد حساسيت به منافع عام« هاي اقدام. محور نقش مؤثري دارد يبهزيست
  :در اين برنامه قرار دارند» در سازمان آميز تملقنبود رفتارهاي «

 تـوانم  يم ـخدمت به خلق علاقه و تعصب ملي خاصي دارم، از اينكه بـا انجـام شـغلم     ةمن به خاطر اينكه در زمين«
 )ر، كارشناس ةكنند شركت(» .بخشي از نيازهاي مردم را برطرف كنم احساس خشنودي بسياري دارم

و هنجارهـا   هـا  ارزشدر كنـار   نمادهـاي فرهنگـي نيـز    .زيستي به كننده ليتسهاشاعة نمادهاي فرهنگي : 3 برنامة
زا  زيسـتي  ي بـه سـازمان  فرهنگبه ايجاد  توانند يم ،بخشي و سلامت ذهني كاركنان باشد چنانچه در راستاي ارتقاي روحيه
ي ملي و ها چهرهدر اين راستا، برگزاري مراسم ملي و مذهبي از قبيل آيين گراميداشت . كمك شايان توجهي داشته باشند

ي گوناگون به تـرويج فضـاي معنـوي و    ها ارتيزدر كنار دعا و  ،ي مختلفها جشنن در ائمه و معصومپاسداشت جايگاه ا
نصب نمادها و پوسترهاي نماد فرهنگ ملـي، دينـي و سـازماني هـم مـروج فرهنـگ       . شود يمفرهنگي در سازمان منجر 
» در سـازمان ي مذهبي ها مراسمي برگزار«، »ي ملي در سازمانها جشنبرگزاري « هاي اقدام. اسلامي و ملي كشور است

  :در اين برنامه قرار دارند» نصب نمادهاي فرهنگي در سازمان«و 
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. ي در محل كـار نقـش دارد  ستيز بهبودن پوشش مخصوص سازمان در ايجاد  نوع چيدمان و تزئينات اتاق و متداول«

جاد محيط كاري دلپذير و هم حفـظ  هم در اي ها آنكردن  در همين راستا، وسايل مزين به لوگوي سازمان و برجسته
  )ي سازمانيها گزارش(» .ي كاركنان مؤثر استستيز بهي پشتيبان سازمان فرهنگ

 بحث و بررسي

ي در محل كار بـراي  ستيز بهي دولتي ايران در خصوص ها دستگاهي كاركنان ها تجربههدف اين مطالعه واكاوي ديدگاه و 
ي پـژوهش  هـا  افتـه ي، يكل طور به. ي در محل كار استستيز بهناسب براي تقويت م هاي ها و اقدام تدوين راهبردها، برنامه

در قالـب   از نگـاه كاركنـان   ي در محل كـار ستيز به ةيا نداشتن رويكردي راهبردي و يكپارچه به پديد توجهي كمنشان از 
ابع انساني و فرهنگ سـازمان  ي جبران خدمات و منها ساختار سازماني، فناوري، نظامبررسي نقش ارتباطات افراد، محيط، 

ي كاركنـان در پرتـو   سـت يز به«، »ي كاركنان در پرتو تعاملات افراد در سازمانستيز به«مضمون اصلي  6. دهد يمرا نشان 
ي سـت يز به«، »ي سازمانفناوري كاركنان در پرتو ستيز به«، »ي كاركنان در پرتو ساختار سازمانستيز به«، »محيط سازمان

عناصر سازماني مورد تأكيد در ايجـاد  » ي كاركنان در پرتو فرهنگ سازمانستيز به«و » ي سازمانها نظام كاركنان در پرتو
  .اند زيستي به تصوير كشيدهبه يعنوان راهبردهاي اصلي براي ارتقا ي كاركنان در محل كار بهستيز به

در  جادشدهياي ستيز بهسازمان، مطلوبيت  موردتوجههاي  برنامه عنوان به ،رده همكيفيت ارتباط با مديران و همكاران 
هر دو عوامل اجتماعي و  ،حق تعيين سرنوشت خود ةدر همين راستا، نظري. كند يمكاركنان را دستخوش تغييرات بسياري 

كـه در آن حمايـت از    يعلاوه، وجود محيط كـار به. داند يمي مطلوب لازم ستيز بهي را براي داشتن شناخت رواني ها جنبه
جونز و ( رود يمي در محل كار ضروري به شمار ستيز بهبراي بهبود  ،زند يمموج  ها آنن در كنار اعطاي استقلال به كاركنا

 ـمـديريت   ةي كاركنان، نحوستيز بهي كلي سازمان در خصوص ها برنامهدر كنار . )2019همكاران،  از سـوي   هـا  آن ةروزان
 هـا  سرپرسـت ي، چون طوركل به. )2017جيِن و همكاران، ( داردي كاركنان ستيز بهدر  چشمگيرينقش  ،سرپرست بلافصل

، تأثير زيادي بر كنند يممنظم افراد تحت سرپرستي خود را پايش  طور بهيا مديران پايه ارتباط بيشتري با كاركنان دارند و 
  . )2018ناتان و همكاران، ( دارند ها آني ستيز بهي مربوط به ها زهيانگكيفيت زندگي كاركنان و كنترل 

هـا و اقـداماتي بـا     از طرفي، طراحي راهبردي محيطي كه در آن كاركنان مشغول به كار هستند براي ايجـاد برنامـه  
طبـق نظريـة   . ي مثبت در ايجاد و حفظ به زيسـت كاركنـان تأثيرگـذار اسـت    سازمان بروني و سازمان درونهدف ارتقاء جو 

 سـت يبا يم ـاهد عملكرد خوب و قابل قبولي از جانب كاركنـان باشـند،   بخواهند ش ها سازمانشناختي چنانچه  قرارداد روان
، 1كـاتن و هـارت  ( بر اساس مدل سلامت سـازماني . )2019جوهري و همكاران، ( محيط كاري سالم و ايمني فراهم كنند

ثبت و منفي فرد كاري م ةبر تجرب ميرمستقيغ طور بهي كاركنان و ستيز بهمستقيم بر سطح  طور بهي سازمان جونيز،  )2003
محيط، عواطف و احساساتي كه كاركنان در زمان تناسب بين خـود، شـغلي   ـ   تناسب فرد ةبر اساس نظري. است رگذاريتأث

داشتن، اطمينان و خود كارآمدي در انجام وظـايف و   بر احساس صلاحيت كنند يمو محيط كاري تجربه  اند كردهكه احراز 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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، 1آكاني، كريم و اُديـاران ( بخشد يمي مربوط به كار فرد را بهبود ستيز بهسلامت و  خود يخود بهكه  گذارد يمتأثير  ها نقش

2020(.  
هايي در دو سطح اجتماعي و فيزيكي يكي ديگـر از   سازي برنامه مطلوبيت راهبردي ساختار سازمان در راستاي پياده

چنانچه شغلي كـه بـه هـر     )2018( 2اعتقاد ناتان به. رود يمي ناشي از محل كار به شمار ستيز به ةكنند نييتعي ها شاخصه
  :ي نقـش ايفـا كنـد   سـت يز بـه در ارتقـاي   توانـد  يم ،باشدرا داشته اين خصوصيات  ،شود يميك از كاركنان تخصيص داده 

تنوع وظايف در  .2؛ دهد يمبودن  منشأ اثربه او تجربه داشتن حق اظهار عقيده و  ،انجام شغل ةنحو بارةاستقلال فرد در. 1
شـفافيت در بـازخورد   . 4؛ بـراي جامعـه   هـا  آنو مفهوم بودن شـغل و ارزش كـار    بامعنابرداشت كاركنان از  .3 ؛يك شغل

امكـان اسـتفاده و بهبـود     .7؛ بـودن ارتباطـات ميـان فـردي     مثبـت  .6 ؛مافوق و همكـاران حمـايتگر  . 5؛ به فرد شده ارائه
داشـتن   ازجملـه امنيـت شـغلي   . 9؛ امنيـت فيزيكـي و سـلامت كاركنـان     .8 ؛ي جديد از طريق آموزش كاركنانها مهارت
ي كه بـه افـزايش اسـتقلال، كنتـرل و     يها ، اقدامواقع در. ادراك وجود عدالت در محل كار. 10؛ شغلي در آينده انداز چشم

بـراي  . ي ضعيف در محـل كـار باشـند   شناخت روانبه شكل حائلي در برابر شرايط  توانند يم، شوند يممنجر حمايت در فرد 
هاي پيشرفت براي كاركنـان ايـن    هاي شغلي، منابع شغلي نظير استقلال شغلي و فرصت نيازمنديـ   ، در مدل منابعنمونه

را بـر   هـا  آنبرآيند و تأثير منفـي   ،و نبود امنيت شغلي يفشار كارتا از پس اقتضائات شغلي مانند  كند يم فرصت را ايجاد
  ).2020و همكاران،  تامروس( ي كاهش دهندستيز به

پيشرفتگي و  ةجنبدو در  ،مختص به آن يها برنامهشكل راهبردي براي اتخاذ  در سازمان به شده گرفتهكار  فناوري به
 يا مطالعـه كـه   طـور  همـان . داردنقـش مهمـي   ي كاركنـان  ستيز به ةدر ايجاد محيط كاري پرورانند ،بودن و ايمنپايداري 

زيسـتي،   به افزايش بـه  ،مربوط به حفظ و نگهداشت كلي تجهيزات انجام كار هاي اقدام ،كرد خاطرنشان )2017، 3آيشولا(
فنـاوري و   ةتوسـع لحـاظ   از طرفـي، بـه  . شـود  مـي  منجـر  هاي مربوط به انجام كار وري فرد و كاهش ميزان خسارت بهره
 توانـد  يم ـي كاركنـان  سـت يز به ،گريدبيان  به .ي ارتباطي مجازي نيز منشأ اثر استها شبكهپيشرفت  ،آن مؤثري ريكارگ به

ن كاركنـان  ارتباط افقي بـي  ها آنزيرا استفاده از  ؛و توييتر باشد بوك سيفي اجتماعي نظير ها شبكهي ريكارگ بهتحت تأثير 
؛ سـاكا و  2020هـايلي و همكـاران،   ( ي كاري يا همكاران از يكـديگر اسـت  ها گروهرا ميسر ساخته و برانگيزانندة حمايت 

  ).2020احمد، 

ي ستيز بههاي مديريت منابع انساني بر كاركنان و  داشتن رويكرد راهبردي به كارويژه ةانداز بهي زيچ  چيهشايد تأثير 
ي از قبيـل ايجـاد فرهنـگ    هـاي  بـا تمركـز بـر اقـدام     تواننـد  مـي  ، مديران منابع انسـاني درواقع. نباشد مشهود و بارز ها آن

 ةجادكننـد ياي مديريت عملكرد، طراحـي شـغل، رفـع موانـع     ها تيفعالي، خلق محيط كاري دوستانه، ستيز بهدهندة  اشاعه
از . )2018ناتـان،  ( محل كار رشـد و پـرورش دهنـد    در راكاركنان  زيستي ، بهي و برقراري تعادل بين كار و زندگيستيز به

ي مالي پايدار در سازمان با جبران خدمت منصـفانه و بـر مبنـاي عملكـرد،     ها نظامهاي مربوط به استقرار  ديگر سو، برنامه
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 ،يستيز بهي كه احساس ضعيف طور همان. )2016، 1ايسيلي( دهد يمي سوق ستيز بهمحوري و بهبود  سازمان را به عدالت

ي هـاي  اقـدام  ،، در مقابـل )2020، و همكـاران  زو( شـود  يم ـ منجر ي پايينور بهرهي درمان سلامتي و ها نهيهزبه افزايش 
، احسـاس امنيـت خـاطر و اهميـت بـه      هـا  آنهمچون حمايت سازمان از كاركنان و اعطاي پاداش مطلـوب بـه عملكـرد    

در همين راستا، بـر  ). 2020، 2مايرونگ( ي كاركنان مؤثر استستيز بهو بر سطح  برداردبه سازمان را در  ها آن ةافزود ارزش
انصـاف و عـدالت بداننـد احتمـال      برحسبي سازماني را ها پاداشزماني كه كاركنان توزيع  ،ماعيتاساس نظرية تبادل اج

، 3اهريكي، سـعيد، عبـاس و ش ـ  آبـراهيم ( ي داشته و عملكرد شغلي بهتري را رقـم بزننـد  تر فعالانهيي جو مشاركت رود يم
2020(.  

ي بـر  رگ ـيچمشخص  طور به ،ي كاركنان در فرهنگ شرق و غرب تفاوت دارد، يعني در فرهنگ غربيستيز بهمفهوم 
تـوازن و   ،اين در حالي است كه در فرهنـگ شـرقي   شود؛ تأكيد ميي ستيز بهمحيط، خودمختاري و احساسات شخصي در 

 هـا  پژوهش. )2015زنگ و همكاران، ( شود يمي مهم تلقي ستيز بهز ي اجتماعي براي دستيابي به سطح بالاتري اها ارزش
ي هـا  يمش ـ خـط ي كاركنان را ستيز بهي حامي سازمان  فرهنگعوامل ايجاد كنندة  )2018؛ جين و همكاران، 2018ناتان، (

ركنـان بـه   سازماني منصفانه، روابط محترمانه بين همكاران، ارزش قائل شـدن بـراي كاركنـان و پايبنـدي مـديران و كا     
زيستي در  ، بنابراين نقش راهبردي فرهنگ سازمان در اعتلاي بهدانند يمي عملكرد در سازمان ها وهيشو بهترين  ها ارزش

هـا بـه آن دسـته از     ي انسـاني دارد، ارزش هـا  ارزشي ارتبـاط تنگـاتنگي بـا    سـت يز به. توان ناديده گرفت محل كار را نمي
 تـوان  ينم ـي در محل كـار را  ستيز به ،واقع در. بخشند يمايع و رفتارها معنا و مفهوم كه به وق شوند يميي اطلاق ها دهيپد

 هـاي  پيوسته در اقـدام  طور به ها ارزشزيرا  ؛درك كرد ،كند يميي كه آن را شكل داده و حفظ ها ارزشبدون فهم دقيق از 
، خلاقيـت، يـادگيري، موقعيـت    كارراهـه  ةتوسـع مهمي همچون جبران خدمات، امنيت شغلي، شرايط كـاري، همكـاران،   

اسـلامي كشـور   ـ   از طرفي هنجارها و نمادهـاي فرهنـگ ايرانـي   . )2009آي پي، (اجتماعي، حرمت نفس دخيل هستند 
ي بـه عمـوم و معنويـت پيـدا     خـدمتگزار وبوي  زماني كه رنگ ،هاي مهم و تأثيرگذار ذيل فرهنگ سازمان برنامه عنوان به
زاده  قطـب، مهرابـي   ،هاشمي(ي در محل كار منجر شوند ستيز بهاز  كننده تيحمان فرهنگ به بهتر شد دنتوان يم ،دنكن يم

خـدمت   ةي كاركنان، تمايل به ادام ـستيز بهپيشايند مهمي براي  عنوان به ،معنويت در محل كار). 1396، هنرمند و بشليده
خـود بيـانگر سـير و سـلوك وراي      ،معنـوي ي سـت يز بـه . )2019 و همكـاران،  ابوبكِر( دهد يمدر سازمان متبوع را افزايش 

و ايجاد هماهنگي ذهني ميان نيروهـاي فيزيكـي و    ها ناشناختهيافتن معنا و هدف در زندگي، پذيرفتن  منظور به ،خويشتن
كه با كار خـود   شود يمي در فرد ايجاد زمان و تجربة انجام كار با مفهوم  )1976، 4هتلر( اجتماعي خارج از كنترل فرد است

تواننـد بـا    هايي مي چنين برنامه يها براي ارتقا ، سازمانجهيدرنت. )2019، 5بايكال(ي از افراد خدمت كند تر بزرگگروه  به
مـروج   ،ي از قبيل ايجاد و اشاعة رفتارهاي خدمتگزاري به عموم و شهروندي سـازماني در محـيط كـار   هاي توسل به اقدام

  ).1395، ده و هاشمي شيخ شباني، نعامي، بشليشمسي(كاركنان باشند  يستيز به
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  و پيشنهادها يريگ جهينت
ايجـاد فضـاي كـاري    . شـود  يم ـمنجـر  ي در محل كـار  ستيز بهي ريگ شكلبه  ،عوامل مختلف فردي، سازماني و محيطي

   ي مثبـت و  سـازمان  درون دوستانه، روابط مثبت و حمايتي از جانب مديران، جايگاه اجتماعي مثبت سـازمان در جامعـه، جـو
ي ريكـارگ  بـه ي كاركنان، توجه هر چـه بيشـتر در خصـوص    ستيز به ةكنند ليتسهرخواهانه، ساختار اجتماعي و فيزيكي خي

همراه فرهنـگ حـاوي    به ،ي جبران خدمات و منابع انساني پايدار و عادلانهها فناوري پيشرفته و ايمن درون سازمان، نظام
به ايجاد فضاي كـاري مهـيج و    توانند يم ،يستيز به ةكنند تيتقووناگون هاي گ برنامه عنوان به نمادها، هنجارها و ها ارزش

اي از راهبردها  ها در قالب بستة جامع و يكپارچه در نظر گرفتن اين برنامه. ي در محل كار منتهي شوندستيز به ةبرانگيزانند
از طرف ديگر، تغيير بستر هم در . زيستي عرضه نشده است تاكنون در دانش موجود به ،ي در محل كارستيز به يبراي ارتقا

بـه . اسـت  شـده   انجـام ي دولتي ايران ها سازمانپژوهش حاضر در  آنكه  حال ؛شود ي محسوب مياريسهم ي پرداز هينظر
ي در محـل كـار،   سـت يز بـه ي بهبـود  كارها راهي ريگ شكلعلاوه، چرخش لنز نظري پژوهش و واكاوي ديدگاه كاركنان در 

مراتبي افراد، توجـه توأمـان بـه سـاختار      با يكديگر علاوه بر ارتباطات سلسله رده همباط كاركنان ررنگ كردن كيفيت ارتپ
ي آن، افـزار  سـخت بودن فناوري سازمان در كنار بستر پايدار و ايمن  روز بهسازمان در دو سطح فيزيكي و اجتماعي، نقش 

مالي و جبـران خـدمات و ظهـور فرهنـگ در       نظام هشايان توجنقش  خصوص به ،هاي مديريت منابع انساني تأثير كارويژه
ي نظـري پـژوهش   ها ياري از ساير سهم ،ي در محل كارستيز به ةكنند تيتقو، هنجارها و نمادهاي تسهيل و ها ارزشقالب 

  . شوند يمي دولتي محسوب ها سازمانحاضر براي دانش موجود نگهداشت نيروي انساني در 
 ييآنجـا  از .ي دولتي و منابع انساني داردها سازمانگذاران و مديران يمش خط اين پژوهش رهنمودهاي مؤثري براي

زيستي در محل كار انجام شده اسـت، اهميـت توجـه بـه      به ةپديدحاضر بر مبناي واكاوي ديدگاه كاركنان به  پژوهش كه 
طراحـي   رويگـاه مـديران   دادن بـه حاكميـت ن   هـا و پايـان  هـاي مطلـوب آن  سازي برنامههاي كاركنان در پياده خواسته
بر مبناي نتايج ايـن مطالعـه، عـلاوه بـر     . شود محسوب ميمهم يكي از رهنمودهاي عملي  ،زيستي كاركنانهاي به برنامه

مأخذ ديگري براي  ،مدير در ارتباط با كاركنان ةسازندزيستي سازمان، داشتن تعامل  ي بهها برنامهتوجه به توقع كاركنان از 
هـاي آموزشـي مـرتبط بـا تقويـت هـوش        سـازي دوره  در همين راستا، پياده. رود يمر محل كار به شمار زيستي د ايجاد به

به ايجاد ارتباطات دوجانبة سودمند ميان كاركنان با مديران و بـا   تواند يم ،وگو گفتبحث و  هاي ههيجاني و برگزاري جلس
هاي جذب، جبران خدمت، انتصاب فراينددر  ويژه بهان كاركنان به برقراري عدالت در سازم ،همچنين. يكديگر منتهي شود

بنـابراين  . زننـد  يم ـها پيونـد  فراينـد محوري در اين  زيستي خود را به عدالت و به دهند يمحساسيت زيادي نشان  ارتقاهاو 
 ،كنـان رشـد و اسـتقلال كـاري در كار    ةزمين ـكـردن   همراه فراهم به ،ي مذكورهافرايندكردن شفافيت در  با حاكم توان يم
 ـخدمت و وضعيت معيشتي كاركنان در پرداخت يـا   ةسابقعلاوه، توجه به ميزان به. ي در محل كار را ارتقا دادستيز به  ةارائ

كاركنـاني كـه در اوايـل     به ديگر سخن،. بسيار حائز اهميت است ها برنامهتأثير اين  شدت در ،بهداشتيـ   امكانات رفاهي
خـدمت   ةباسابقكاركناني  كه يحال در ؛دانند يمي نقدي را در اولويت ها نهيهز كمكم و ، وابرند يمخدمت خود به سر  ةدور

امكانات رفـاهي   ةارائبر اين اساس، . دهند يمگردشگري بيشتر اهميت ـ   ي و امكانات تفريحينقدريغ، به رفاهيات بيشتر
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، تي ـدرنها. داردجـذابيت بيشـتري   ان يكسان اين مزايـا بـه تمـام كاركن ـ    ةنسبت به ارائ ،سيسرو سلف صورت به ،سازمان

آنچـه در  بيشتر از تمام  ،گذرانند يمدليل مشغلة زياد، اوقات كمتري را با جمع خانواده و دوستان  بسياري از كاركناني كه به
پـس  . داننـد  يم ـي در محل كار ستيز بهشاخص در تعيين سطح  نيتر مهم، داشتن تعادل بين كار و زندگي را بالا بيان شد

بودن شرايط دوركاري يك يا دو روز در هفته براي مشاغل  و در صورت  فراهم ريپذ انعطافبا ايجاد ساعات كاري  وانت يم
  .، قدري اين مسئله را هموار ساختريپذ امكان

هاي انجام آن را نيز مـدنظر قـرار    بايست محدوديت مندي از نتايج مي در بهره حاضر ، مخاطبان پژوهشاين وجود با 
مصاحبه، انجام حجـم   فرايندي مديريتي عالي در انجام ها ستپهاي انجام اين پژوهش، كنار گذاشتن  ز محدوديتا .دهند

پـذيري   تعمـيم  ةزميندولتي و فراهم نبودن  يها سازمانسازي پژوهش در بافت  تلفني، پياده صورت به ها مصاحبهزيادي از 
ي مديران عالي و كاركنان سطوح ها دگاهيد كه شود ه پيشنهاد ميهاي آيند در پژوهش. رود به بخش غيردولتي به شمار مي

 ،همچنين. ي سطح كلان و خرد بررسي شودها دگاهيدقرار گيرد و شكاف نظري بين  مدنظرتر از منظرهاي گوناگون  پايين
تاي بهبـود  ي دولتـي، در راس ـ ها دستگاهي ويروس كرونا و تسهيل ورود به ريگ همهشدن شرايط ناشي از  در صورت مرتفع

بـه   پـرداختن ، با توجـه بـه لـزوم    تينها در. حضوري انجام گيرند صورت بهها  كيفيت هرچه بيشتر نتايج پژوهش، مصاحبه
ي در محل كـار  ستيز بهبررسي  منظور بهپيمايشي تطبيقي  شود يمپيشنهاد  ،زيستي كاركنان در بخش خصوصي موضوع به

  .شودويت هر يك از راهبردها به تفكيك مشخص در دو بخش دولتي و خصوصي انجام گيرد و اول

  منابع
 يريبازخورپـذ  بـر  عملكـرد  يابي ـارز ازي ـامت و ياجتمـاع  سهيمقا ريتأث يبررس). 1400( نيرآ ،پور يقل ؛ندا ي،ليمحمداسمع ؛ندا ي،ديام

  .328-309 ،)2(13 ي،دولت تيريمد .يدولت بخش در عدالت ادراك يگريانجيم با كاركنان

 كاركنان خدمات جبران نظام يساختار ـ يريتفس مدل ارائه). 1399( اصغر يعل ،پورعزت ؛نيآر ،پور يقل ؛عادل ،آذر ؛نيحس ي،مانيا
  .460-427،)3(12 ي،دولت تيريمد. يادار سلامت  يارتقا يراستا در يدولت بخش

. يدولت ـ بخـش  كاركنان يور رهبه بهبود در مشاركت نقش نييتب يبرا يمدل). 1391( السادات شمس ي،زاهد ؛احمد ي،كاخك يحسن
  .90-69 ،)11(4ي، دولت تيريمد

   .742-721، )4(7 مديريت دولتي،. عمومي تحليل چند سطحي عوامل مؤثر بر انگيزة خدمت در بخش). 1394(حامد  ،دهقانان

شناختي بـر   هاي روان هتأثير سرماي). 1395(شمسي، مرجان؛ نعامي، عبدالزهرا؛ بشليده، كيومرث و هاشمي شيخ شباني، سيداسماعيل 
فصلنامه مشاوره شغلي و . گري هوش معنوي شغلي اي و تعديل گري بهزيستي حرفه نقش ميانجي: رفتار شهروندي سازماني

  .44-30، )27(8سازماني، 

ستي هاي منش، تناسب شغلي و مشغوليت شغلي با بهزي رابطه توانمندي). 1400(مرادي، مهرناز؛ خانجاني، مهدي و عسگري، محمد 
  .476-449، )59(3شناسي كاربردي،  نشريه روان. سازماني در سازمان تأمين اجتماعي
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مدل ارتباط منابع معنوي با تمايل ). 1396(هاشمي، سيد اسماعيل؛ قطب، سيد ايمان؛ مهرابي زاده هنرمند، مهناز و بشليده، كيومرث 

روانشناسـي مثبـت،    نامـه  پژوهش. ي و اشتياق شغلينقش ميانجي فرسودگي هيجان: ي در محل كارستيز بهبه ترك شغل و 
3)1( ،29-47.  
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