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Abstract
Purpose: This study is to identify the factors affecting the quality of 
work-life and to evaluate their importance from the perspective of  
different personality types in government organizations.
Methodology: The research was mixed in terms of the applied  
purpose and data nature. In the qualitative section, the statistical  
population included academic and organizational experts in the field 
of public administration, and the relevant data were obtained through a 
review of theoretical foundations and through Delphi technique teamed  
by a group of these experts. In the quantitative part, the statistical  
population included managers, deputies and employees of government 
organizations, and the data were collected by applying a questionnaire.  
In order to identify the factors, exploratory factor analysis and  
confirmatory factor analysis were used so that the validity of the  
relations among factors and indexes could be assessed.
Findings: Six social, cultural, psychological, economic, structural 
and managerial dimensions are identified and prioritized based on  
personality types. In the personality type of high openness, the  
cultural dimension and the component of work ethics fall into the 
first rank but in the personality types of high neuroticism, extroverted, 
responsible (conscientious), high temperament, social dimension and 
the component of work-life relationship fall into the first rank.

Keywords:  Quality of Work-life; Employee Personality; Iranian Big Five 
Factors (Gardoon); Iranian Government Organizations; Delphi 
Technique.
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چکیده:
هدف: این پژوهش به منظور شناسایی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری و بررسی میزان اهمیت آن ها 

از منظر تیپ های شخصیتی مختلف در سازمان های دولتی ایران انجام شده است.
طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت داده ها، 
آمیخته است. در بخش کیفی، جامعه آماری شامل خبرگان دانشگاهی و سازمانی در حوزه مدیریت دولتی 
است و داده ها از طریق بررسی مبانی نظری و با تشکیل گروهی از خبرگان از طریق فن دلفی به دست 
آمد. در بخش کمّی، جامعه آماری شامل مدیران، معاونان، و کارکنان سازمان های دولتی ایران هستند و 
این داده ها به وسیله پرسشنامه گردآوری می شوند. به منظور شناسایی و استخراج عوامل از تحلیل عامل 

اکتشافی، و از تحلیل عاملی تاییدی برای سنجش ارتباط بین عوامل و شاخص ها بهره گرفته شد.
یافته ها: در این پژوهش شش بعُد اجتماعی،  فرهنگی،     روان شناختی،  اقتصادی،  ساختاری، و مدیریتی 
شناسایی و نتایج به دست آمده بر اساس تیپ های شخصیتی اولویت بندی شده اند. در تیپ شخصیتی 
گشودگی بالا، بعُد فرهنگی و مولفۀ اخلاق کاری در رتبه اول و در تیپ های شخصیتی روان رنجورخویی 
بالا، برون گرا، مسئول، نرم خوی بالا، بعُد اجتماعی و مولفۀ ارتباط کار و زندگی در رتبه اول قرار گرفته اند.

کلیدواژهها:  کیفیت زندگی کاری، شخصیت کارکنان، پنج صفت 
بزرگ ایرانی )گردون(، سازمان های دولتی ایران، فن دلفی.

شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر کیفیت زندگی عنوان مقاله:
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مقدمه

امروزه، موفقیت سازمان ها و تحقق اهدافشان به استفاده موثر از منابع انسانی بستگی دارد که 
نقش مهمی در بیشینه سازی اثربخشی سازمان ایفا می کند. استفاده موثر از منابع انسانی و توانایی 
کارکنان برای نشان دادن عملکرد خوب از طریق سلامت جسمی، روانی و معنوی آنان امکان پذیر 
است، و توسعه سازمان ها به افرادی بستگی دارد که درگیر فرایند تحقق ماموریت ها، اهداف، و نتایج 
سازمان هستند )Klein et al., 2019(. برنامه کیفیت زندگی کاری1 شامل هرگونه بهبود در فرهنگ 
از این رو، نظام ارزشی کیفیت  سازمانی است که باعث رشد و تعالی کارکنان در سازمان می شود. 
زندگی کاری، سرمایه گذاری روی افراد را به عنوان مهم ترین متغیر در مدیریت راهبردی مورد توجه 
قرار می دهد )Azevedo et al., 2017(. بنابراین، سازمان های امروزی به دنبال ایجاد محیط کاری 
مثبت برای حفاظت از سلامت جسمی و روانی کارکنان خود هستند و از این طریق توانایی های آن ها 
به عنوان افراد فعال و موثر آشکار می شود و به بهسازی کارایی بلندمدت سازمان منجر می گردد 
)Akar, 2018(. کیفیت زندگی کاری باعث تصمیم گیری مشارکتی، امنیت شغلی، بهبود شرایط و 
محیط کار، احساس مالکیت و خودگردانی، ایجاد فرصت پیشرفت شغلی، قدرشناسی کار، غنی سازی 
شغل و ارضای نیازهای خودشکوفایی افراد در سازمان می شود )Pio & Tampi, 2018(. در یک 
تعریف کلی، کیفیت زندگی کاری به معنای تصور ذهنی و درک و برداشت کارکنان یک سازمان از 
مطلوبیت فیزیکی و روانی محیط کار است )Kim et al., 2017(. بنابراین، کیفیت زندگي کاري در 
هر جامعه اي و برای هر فردی معنا و محتواي خاصي دارد و نمي توان براي آن یک تعریف و شاخص 
عام و جهان شمول ارائه کرد. بسیاری از پژوهشگران معتقدند که شخصیت نقش تعیین کننده ای بر 
رفتار مشهود و آشکار فرد دارد )Jalali Farahani et al., 2012(. در واقع، شخصیت به عنوان یکی 
از پیش بینی کننده های عملکرد شغلی پذیرفته می شود و شخصیت هر فرد به عنوان یکی از عوامل 
موثر بر شیوه ای که شخص به اقتضائات شغلی پاسخ می دهد، انگیزش و نگرش او را نسبت به یک 
شغل مشخص می کند )Moharamzadeh et al., 2015(. در نتیجه، شخصیت یک کارمند می تواند 

.)Pandey et al., 2018( بر درک او از کیفیت زندگی کاری اثر بگذارد
شخصیت یک مفهوم انتزاعی است و تعاریف به نسبت متفاوتی برای آن بیان شده است، اما به 

1. Quality of Work Life
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نظر می آید بیش تر آن ها با این مورد موافق هستند که شخصیت ترکیبی از اعمال، افکار، هیجان ها 
و انگیزش های فرد است. شخصیت یکي از راه هاي به تصویر کشیدن خصوصیات انسان است که 
معمولًا به عنوان یک برچسبِ تشخیص کلي براي رفتار قابل مشاهده فرد و تجارب درونيِ )ذهني( 
قابل بیان او تعریف می شود. منظور از تیپ هاي شخصیتي، ویژگي ها و عوامل شخصیتي )مدل پنج 
عامل بزرگ( است. پنج عامل بزرگ عبارت اند از: روان رنجوری که ثبات عاطفی نیز نامیده می شود، 
برون گرایی، توافق پذیری )نرم خویی(، گشودگی در برابر تجربه )انعطاف پذیری(، و باوجدان بودن 
ویژگي هاي شخصیتي  آن جا که  از   .)Baradaran Hassanzade et al., 2013( )وظیفه شناسی( 
افراد به عنوان عاملي براي تعیین رفتار آنان عمل مي کند، مي توان چارچوبي را با شناسایي این 
ویژگي ها براي پیش بیني رفتار به دست آورد. آگاهي از شخصیت مي تواند به مدیریت سازمان کمک 
کند که بر اساس ویژگی های شخصیتی افراد، تصمیم های لازم را در خصوص استخدام، انتقال، 
و ارتقای کارکنان اتخاذ کنند که این کار به نوبه خود باعث می شود جابه جایي کارکنان کاهش و 

.)Robbins, 1996( رضایت شغلي آنان افزایش یابد
اهمیت بررسی کیفیت زندگی کاری کارکنان تا حدی است که از یک سو در ماده 86 قانون 
ایجاد  در  اجرایی مکلف اند  است: »دستگاه های  به صراحت مطرح شده  مدیریت خدمات کشوری 
محیط مناسب کار و تامین شرایط بهداشتی و ایمنی برای کارکنان خود اقدامات لازم را به عمل 
آورند«1. کیفیت زندگی کاری نشان دهندۀ میزان رضایت فرد است از تمام آنچه به شغلش مربوط 
انتظار وروم2 )1964(، رفتار کارکنان می تواند تحت تاثیر عوامل فردی  می شود. بر اساس نظریه 
مثل شخصیت، مهارت، دانش، تجربه  و توانایی  قرار گیرد. با توجه به شکاف آشکار در مورد ساختار 
و پارامترهای کیفیت زندگی کاری و تفاوت اهمیت این عوامل در هر فرد با تیپ شخصیتی خاص 
خود، و همچنین توجه کم به مقوله کیفیت زندگی کاری در سازمان های دولتی که به نبود دلبستگی 
شغلی در سازمان منجر می گردد، این سازمان ها به کارکنان فرهیخته و متعهد نیازمند هستند. با 
مرور پیشینه پژوهش دو شکاف مهم موجود در ادبیات در این زمینه شناسایی شدند: نخست این که، 
مفاهیم مربوط به کیفیت زندگی کاری بیش تر بر اساس پژوهش های والتون3 )1975(، و لوین و 
همکاران4 )1984( استوار است که بیش تر از دید سازمان به این مفهوم می نگرد و همچنین ممکن 
است در طول زمان از اهمیت آن کاسته شده باشد، زیرا ویژگی های شغلی به طرز چشمگیری تغییر 

1. https://rkj.mcls.gov.ir/fa/moghararaat/ghavanin/ghanoonkeshvari
2. Vroom 
3. Walton
4. Levin et al.
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کرده اند. بنابراین، نیاز به کشف عواملی از دید کارکنان است که بر وضعیت فعلی کیفیت زندگی 
کاری اثر می گذارند. دوم این که، با وجود پژوهش های بسیار در این زمینه، شکاف در مورد شناسایی 
عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری بر اساس شخصیت کارکنان در سازمان های دولتی، به ویژه در 

ایران، مشاهده می شود.
این پژوهش برای کمک به برطرف نمودن شکاف موجود در ادبیات به شناسایی عوامل موثر 
به  توجه  با  عوامل  از  کدام  اهمیت هر  بررسی  و  دولتی  در سازمان های  کاری  زندگی  کیفیت  بر 
تیپ های شخصیتی مختلف  می پردازد. نتایج این پژوهش می تواند به مدیران و تصمیم گیرندگان 
در سازمان کمک کند که بر اساس ویژگی های شخصیتی افراد، اولویت های مهم را برای آرامش 
و رضایت آن ها در نظر بگیرند که در نهایت به افزایش بهره وری فرد و سازمان منجر می گردد. با 
توجه به اهمیت کیفیت زندگی کارکنان، هدف پژوهش حاضر شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر 

بر کیفیت زندگی کاری مبتنی بر شخصیت کارکنان در سازمان های دولتی ایران است.

مبانینظریپژوهش

کیفیت زندگی کاری

منظور کیفیت زندگی کاری فقط محدود به زندگی در محیط کاری نیست، بلکه شامل زندگی 
در خارج از محل کار نیز می شود و دربرگیرندۀ برنامه های متنوع و فنونی می شود که باید در نهایت 
هم به نفع سازمان و هم به نفع کارکنان تمام شود و به همین دلیل نیز موضوعی مهم در میان 
پژوهشگران و مدیران سازمان هاست. توجهی که امروزه به کیفیت زندگی کاری می شود بازتابی 
ناراضی و در  از کار خود  از کارکنان  از اهمیتی که همگان برای آن قائل هستند. بسیاری  است 
پی کاری معنادار هستند. کیفیت زندگی کاری یکی از خاستگاه های مهم توسعه سازمانی است و 
توسعه سازمانی ترکیبی تکامل یافته از علم و هنر است که هم زمینۀ تخصص عملکرد اجتماعی 
و هم قلمرو بررسی و کاوش علمی را تشکیل می دهد )Yadav & Naim, 2017(. پژوهشگران 
مختلف تعاریف گوناگونی از کیفیت زندگی کاری ارائه داده اند. کیفیت زندگی کاری فضای کاری 
را مشخص می کند که باید هدف آن ارتقای مهارت و توانایی های کارکنان باشد. کیفیت زندگی 
کاری بهتر باعث ایجاد شور و اشتیاق، انگیزه و روابط بین فردی بهتر در میان کارمندان می شود 

.)Boxall et al., 2016(
کیفیت زندگی کاری، شاخصی است که می تواند اطلاعات ارزشمند و سازنده ای را از مسائل 
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عمده کارکنان در اختیار مدیریت قرار دهد و باعث ایجاد احساس مالکیت، خودگردانی، مسئولیت، و 
احساس امنیت در آنان شود که نتیجۀ آن افزایش بهره وری کارکنان است. در نهایت، کیفیت زندگی 
کاری باید با توجه به ابعاد رهبری معنوی که می کوشد کیفیت زندگی افراد شاغل را بهبود بخشد، 
به نیازهای شغلی که به یک عامل تولید در کنار دیگر عوامل تولید، مانند سرمایه، تنزل کرده و 
دچار از خودبیگانگی شده، پاسخ دهد )Monzani et al., 2016(. در واقع، کیفیت زندگی کاری به 
حوزه های مختلف عینی و ذهنی کارکنان می پردازد. کیفیت زندگی کاری نمایان کننده نوعی فرهنگ 
سازمانی و شیوه مدیریت است که کارکنان بر اساس آن احساس خودگردانی و عزت نفس می کنند. 
کیفیت زندگی کاری فرایندی است که کارکنان در آن می آموزند چگونه با یکدیگر به صورت مطمئن 
کار کنند، عملیات را برای خود تشریح نمایند تا هدف بهبود کیفیت زندگی کاری اعضا و اثربخشی 
سازمان به طور همزمان محقق گردد )Najafi et al., 2018(. کیفیت زندگی کاری به سطح شادی 
یا نارضایتی از شغل اشخاص اشاره دارد. گفته می شود کسانی که از شغل خود لذت می برند از کیفیت 
زندگی شغلی بالایی برخوردار هستند، در حالی که کسانی که ناراضی هستند یا نیازهای آن ها برآورده 
نمی شود از کیفیت زندگی پایین رنج می برند )Srivastava & Kanpur, 2014(. کیفیت زندگی 
کاری به عنوان چتری دیده می شود که در آن کارکنان به طور کامل در محل کار خود احساس 
رضایت می کنند، مشارکت صمیمانۀ خود را تقویت می کنند، و با سازمان در بهبود بهره وری و ایجاد 
یک فعالیت سالم همکاری می نمایند )Porter & Kramer, 2019(. کیفیت زندگی کاری، جنبه های 
فیزیکی، فناورانه، روان شناسی، و اجتماعی کار مرتبط با سازمان را در بر می گیرد. مطابق این دیدگاه، 
سازمان با توجه به تضمین رفاه کلی کارمندان در جهت دستیابی به عملکرد سازمانی پایدار است 
)Cummings & Worley, 2014(. نگرش های کارکنان نسبت به شغل، به ویژه پیامدهای ناشی 
می گذارد  اثر  سازمان  بهره وری  بر  مستقیم  به طور  روان،  و سلامت  شغلی  رضایت  ازجمله  آن  از 
)Mazloumi et al., 2014(. در تعریفی دیگر، کیفیت زندگی کاری به عنوان یک حوزه مطالعاتی 
دربرگیرندۀ شرایط زندگی در محیط کار است که شامل جنبه های سلامت )سلامت جسمی، ذهنی، 
روان شناختی(، امنیت اجتماعی و ظرفیت برای انجام بادقت وظایف و استفاده خوب از انرژی شخصی 
می شود. با وجود بحث و بررسی گسترده در مورد مسئله کیفیت زندگی کاری، درک مشترکی از 

.)Liliy et al., 2015( عوامل موثر بر شکل گیری و توسعه آن وجود ندارد
باید برای پاسخ به درخواست های جامعه، اقدام ها و فرایندهای مدیریتی  سازمان های دولتی 
سازمان  معنوی  با سرمایه  که  انسانی  نیروی  مدیریت  در  به ویژه  کنند،  اصلاح  و  بازبینی  را  خود 
سروکار دارد. هنگام تحلیل و بررسی از دیدگاه برنامه های کیفیت زندگی کاری، ویژگی های درونی 
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متعدد ماهیت عمومی، موجب تمایز سازمان های بخش عمومی از بخش خصوصی می شود. دولت 
بوروکراتیک با هدف رشد و توسعه کشور به ایجاد نقش های اجتماعی، هنجارها، کنترل ها، نظم، 
از نظر وبر1 )1978(، همیشه تحت   .)Klein et al., 2019( قدرت و سلسله مراتب دست می زند 
شرایطی برابر و از زوایای فنی و رسمی بر مدیریت بوروکراتیک نظارت می شود و این امر برای 
موتا  و  پریرا  بی رویه،  دیوان سالاری  بر  علاوه  است.  حیاتی  کلان  مدیریت  ملزومات  به  رسیدن 
)1987(2 به تمایل کارمندان به مقاومت در برابر هنجارهای بوروکراتیک، که یک الگوی رفتاری 
دید  از  است  ممکن  سختگیرانه  نظم  برقراری  لزوم  این  دارند.  اشاره  می کنند،  الزامی  را  خاص 
کارکنان با نیازها، ارزش ها، باورها، و ساختار و هنجارهای گروه اجتماعی اولیه ای که به آن تعلق 
دارند تعارض داشته باشد. این موضوع یکی از دلایل مهم بررسی مفهوم کیفیت زندگی کاری در 

سازمان های دولتی است.

شخصیت3

شخصیت یکی از شاخص های خلق وخوی فردی است. شخصیت را می توان به عنوان الگوی 
دارای  مختلف  افراد  کرد.  توصیف  فردی  ویژگی های  از  ناشی  روان شناختی  فرایندهای  از  فردی 
عواطف، رفتارها، احساسات و الگوهای فکری متفاوتی هستند )Thomas & Segal, 2006(، از 
این رو شخصیت متفاوتی دارند. افراد دارای مجموعه ای از ویژگی های منحصربه فرد و پویا هستند 
می گذارند  اثر  مختلف  موقعیت های  در  آن ها  رفتارهای  و  شناخت،  انگیزه،  بر  ویژه ای  به طور  که 
رفتار  و  اندیشه  عواطف،  از  فرد  شخصیتی  الگوهای  معنای  به  شخصیت   .)Ryckman, 2012(
کل   .)Funder, 1997( الگوهاست  آن  از  ناشی  روان شناختی  سازوکارهای  با  همراه  شخصیتی 
سازمان ذهنی یک انسان در هر مرحله از رشد او شخصیت فردی را تشکیل می دهد. هر مرحله 
از شخصیت انسانی که در دورۀ زندگی فرد ایجاد می شود، خواه خلق وخو، اخلاق، نگرش، عقل یا 
مهارت باشد، جزوی از شخصیت اوست. شخصیت تحت تاثیر محیطی قرار می گیرد که فرد در آن 
زندگی می کند. محیط باعث می شود افراد از نظر ابعادی ازجمله هوش، استعداد، دوستی، آموزش، 
مسئولیت، و عصبی بودن با یکدیگر متفاوت باشند. علم روانکاوی، شخصیت را از منظر بیولوژیکی 
می بیند، در حالی که سایر نظریه پردازان از دیدگاه خصوصیات و ویژگی های فردی }= خلق وخو{ 

1. Weber
2. Pereira & Motta
3. Personality
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به آن می نگرند. دیدگاه وجودی تصور می کند که افراد یک نیاز ذاتی دارند که در صورت درست 
بودن شرایط محیطی، آن ها را به سمت تحقق ظرفیت بالقوه شان سوق می دهد. سرانجام، دیدگاه 
هدایت  و  آموخته  انگیزه ها  توسط  ما  رفتارهای  بیش تر  که  می کند  فرض  اجتماعی  رفتارگرایان 

می شوند. 
)مانند جنبه هاي  پایداري  از صفات، ویژگي ها، و کیفیت هاي  تیپ شخصیت1 به مجموعه اي 
از دیگران متمایز  بدني، عادات، تمایلات، حالات، افکار و رفتارها( گفته مي شود که یک فرد را 
مي کند )Bakhshayesh, 2013(. نلیس و همکاران2 )2011(، عنوان می کنند که تغییرات به ظاهر 
حاصل  تغییرات  این  است.  برنامه ریزي شده  و  منطقی  کاملًا  واقع،  در  افراد،  رفتار  در  تصادفی 
افراد در نگرش و عملکردهاي روانی است. این تفاوت ها ادراک و در نتیجه  بنیادین  تفاوت هاي 
تصمیم هاي مبتنی بر ادراک را تحت تاثیر قرار می دهد و به سنخ هاي شخصیتی متفاوت منجر 
می شود. اندیشمندان بیان مي دارند تنوع تیپ هاي روان شناختي باعث عملکرد موفق گروه مي شود. 
آن ها بیان مي کنند که یک تیم متنوع از لحاظ روان شناختي، اگرچه ممکن است دیرتر یک پروژه 
را تکمیل کند، اما نتیجۀ نهایي همیشه بهتر خواهد بود. این که چگونه تیپ هاي متضاد به فرایند 
گروهي کمک مي کنند را مي توان این گونه بیان کرد: 1. برون گراها امکان برقراري ارتباط میان 
را نشان  به وجود مي آورند، در حالي که درون گراها واکنش دروني بحث هاي گروه  را  افراد گروه 
شهودگراها  که  حالي  در  مي کنند،  مطرح  را  فني  پرسش های  و  حقایق  حس گراها   .2 مي دهند؛ 
احتمالات جدید را حدس مي زنند؛ 3. تفکرگراها یک تحلیل منطقي از موقعیت تصمیم گیري ارائه 
مشتریان  یا  گروه  دیگر  اعضاي  احساسات  این که  نشانه هاي  احساسي ها  که  حالي  در  مي دهند، 
زماني  برنامه  روي  از  را  تیم  قاطع،  افراد   .4 مي دهند؛  بروز  را  مي گیرد  قرار  تاثیر  تحت  چگونه 
تعیین شده جلو مي برند، در حالي که افراد منعطف و پذیرا به تیم، در نظرگرفتن راه حل هاي دیگر را 

.)Kahyaoglu, 2013( گوشزد مي کنند
واقعیت این است که کیفیت زندگی کاری یک پیش فرض مدیریت سازمانی است که با مجموعه ای 
از هنجارها، دستورالعمل ها، و شیوه ها در چارچوب شرایط سازمان و روابط کاری، حرفه ای، و اجتماعی 
بیان می شود که هدف از آن ارتقای رفاه فردی و جمعی است. به عبارت دیگر، پیشرفت شخصی 
کارکنان و بهبود رفتار شهروندی سازمانی در محیط های کاری است )Ferreira, 2017(. بنابراین، 

مجموعه ای از متغیرهای مستقل بر کیفیت زندگی کاری اثر می گذارند.

1. Typology
2. Nelis et al.
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 ،)Farid et al., 2015( کارمندان  تعهد  تقویت  به  کاری  زندگی  کیفیت  موضوع 
انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  در  مشارکت   ،)Albuquerque et al., 2015(  رضایت 
 ،)Jahani et al., 2017( به دست آوردن کارایی بیش تر کار ،)Jokinen & Heiskanen, 2013(
مشارکت در تنظیمات کار گروهی یا حل مسئله )Reddy & Reddy, 2010(، و کاهش استعفای 
کارکنان )Mosadeghrad, 2013( در ارتباط است. احمد1 )2013(، نشان می دهد که کارفرمایان 
برای حل مسائل مالی کارکنان و ایجاد رضایت شغلی تلاش می کنند. برای دستیابی به این هدف، 
رضایتمندی  خصوص  در  و  می کنند  توجه  ساختاری  گروه های  به  سازمان ها  از  بسیاری  اکنون 
کارکنان  برای پیدا کردن دلایلی که می توانند باعث خوشحالی در کارکنان شود، نظرسنجی برگزار 
می کنند. آن ها درمی یابند که سیاست ها و شیوه های زندگی کاری از اهمیت بالایی برخوردار است 

و باعث می شود کارکنان با ارزش محسوب شوند.
نانجوندسواراسوامی و اسوامی )2015ب(2، ویژگی جمعیت شناختی کارکنان از قبیل تخصص، 
سن، تجربه، جنسیت، آموزش و ارتباط آن با کیفیت زندگی کاری را مورد بررسی قرار می دهند و 
اهمیت فرصت های خاص را برای استفاده و توسعه ظرفیت های انسانی برجسته می کنند. سانتانا و 
موآرز3 )1999(، تاکید می کنند که مدل های مختلف کیفیت زندگی کاری به دلیل پویایی این مفهوم 
متفاوت است. رویکردها، بسته به ارزش های فرهنگی حاکم بر هر دوره و نیز زمینه های اجتماعی 
و سیاسی ـ اقتصادی متفاوت هستند. جایاکومار و کالاسلوی4 )2012(، بیان می کنند که کیفیت 
زندگی کاری باعث بهبود زندگی کارکنان، خانواده، جامعه و بهبود عملکرد و سازمان می شود و با 

رضایت شغلی کارکنان رابطه مثبت و معناداری دارد.
با توجه به پژوهش های پیشین می توان اذعان داشت که کیفیت زندگی کاری یکی از دلایل اساسی 
ترک شغل فرد در سازمان تلقی می شود. بررسی این پدیده در ادبیات نشان می دهد که  سطح پایین کیفیت 
زندگی کاری باعث کاهش رضایت کارکنان، نبود مسئولیت پذیری، و نبود مشارکت در مسائل سازمان 
می شود. به این ترتیب، نبود سطح رضایت بخش کیفیت کاری اثرات منفی زیادی دارد و می تواند وضعیت 

سازمان را به مخاطره بیندازد و مسیر حرکت سازمان را در محیط متلاطم کنونی مختل سازد.

1. Ahmad
2. Nanjundeswaraswamy & Swamy 
3. Sant’anna & Moraes 
4. Jayakumar & Kalaiselvi
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روششناسیپژوهش

پژوهش حاضر رویکردی آمیخته )کیفی و کمّی( دارد. بخش کیفی پژوهش به دلیل جستجو 
و کشف مولفه های کیفیت زندگی کاری سازمان های دولتی در زمره پژوهش های اکتشافی قرار 
بدون  و  طبیعی  حالت  در  را  پدیده ها  چون  است،  توصیفی  پژوهش  یک  روش  نظر  از  می گیرد. 
جامعه  است.  پیمایشی  داده ها  گردآوری  نظر  از  و همچنین  می دهد  قرار  مطالعه  مورد  دستکاری 
آماری پژوهش در مرحله کیفی، 15 نفر از خبرگان علمی در حوزه مدیریت دولتی )منابع انسانی و 
رفتار سازمانی( و مدیران سازمان های دولتی هستند که با روش گلوله برفی انتخاب می شوند. ابزار 
گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مراجعه به بانک های اطلاعاتی و استفاده از پرسشنامه باز است. 
سپس مولفه های کیفیت زندگی کاری سازمان های دولتی از دید خبرگان شناسایی و با مولفه های 
حاصل از ادبیات تجمیع شدند. نتایج به دست آمده از پرسشنامه باز با نتایج حاصل از بررسی پیشینه 
اختیار خبرگان قرار  به عنوان مرحله دوم فن دلفی در  تلفیق گردید و به شکل پرسشنامه بسته 
گرفت. پس از دو مرحله تکرار فن دلفی و انجام جرح و تعدیلات بر اساس نظرات خبرگان، در 
نهایت نتایج جدول )1( به عنوان خروجی فن دلفی و شاخص های موثر بر مولفه ها تعیین گردید. 
در مرحله دوم انتخاب نمونه در جامعه آماری از روش نمونه گیری غیرتصادفیِ در دسترس استفاده 
شد. برای تعیین حجم نمونه در مرحله کمّی از فرمول بومزما و وستلند و حد پایین این دو فرمول 
استفاده شد و با توجه به روش حد پایین، بیش ترین حجم نمونۀ برآوردشده 390 نفر بود. از آن جایی 
پرسشنامه  تعداد 429  باشد،  از 100 درصد  پرسشنامه ها کم تر  بازگشت  نرخ  احتمال می رفت  که 
)10 درصد بیش تر از حجم نمونۀ برآوردشده( میان افراد جامعه توزیع گردید. از این تعداد، 404 
از بررسی و حذف پرسشنامه هایی که دارای داده های گمشده  پرسشنامه بازگشت داده شد. پس 
بودند، در کل 393 پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت. در پژوهش حاضر، برای تعیین شاخص های 
کیفیت زندگی کاری از پرسشنامه خودساخته و برای تعیین تیپ شخصیت از پرسشنامۀ پنج صفت 
ارزیابی  نتایج به دست آمده، به  از  ایرانی )گردون( استفاده شده است. برای کسب اطمینان  بزرگ 
پایایی پرداخته شد. برای مشخص  ویژگی های فنی سنجه های پرسشنامه در دو بخش روایی و 
نمودن این امر که ساختار اصلی پرسشنامه تا چه حد تایید می شود، از روایي محتوا استفاده گردید. 
بر اساس این، پرسشنامه کیفیت زندگی کاری با 145 سنجه به چند تن از استادان و متخصصان 
داده شد که در نهایت آن ها روي همه سنجه ها اتفاق نظر داشتند. در ادامه، از تحلیل عاملی اکتشافی 
برای شناسایی و استخراج عوامل و از تحلیل عاملی تاییدی برای سنجش روایی مدل استخراجی و 
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سازه ها بهره گرفته شد. در پژوهش حاضر، پایایی پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ مورد 
محاسبه قرار گرفت. ضرایب بالای 8 / 0 نشان از پایایی قابل قبول دارد و میزان پایایی به دست آمده 

برای پرسشنامه کیفیت زندگی کاری 913 / 0 و پرسشنامه شخصیت 934 / 0 بودند.

یافتههایپژوهش

جدول1:شاخصهایکیفیتزندگیکاری

منابعشاخصهامولفهها

ساعات کار منطقی، محیط کار ایمن و شرایط کاری
بهداشتی، امکانات فیزیکی

(Maghaminejad & Adib-Hajbaghery, 
2016; Jain  Thomas, 2016; Teryima 
et al., 2016; Nanjundeswaraswamy  

Swamy, 2015a)

پرورش 
استعدادها و 

مهارت ها

استعدادپروری )جذب، انتخاب، بکارگیری، 
توسعه، نگهداری(

(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 
2015a; Nanjundeswaraswamy & 
Swamy, 2013; Saraji & Dargahi, 

2006; Lau & May, 1998)

حمایت مدیران

نظارت کلی و کنترل متعادل داشتن، ارزش 
قائل بودن، متین و مودب و صبور و شکیبا 

بودن، انعطاف پذیر بودن، کمک به حل 
مشکل، سعه صدر داشتن، کمک به ارتقای 

شغلی کارکنان، در دسترس بودن

(Bazaz Jazayeri & Pardakhtchi, 2007)

حمایت 
همکاران

داشتن همکاری و همدلی، داشتن روحیه 
کار گروهی ، به اشتراک گذاشتن اطلاعات

(Maghaminejad & Adib-Hajbaghery, 
2016; Teryima et al., 2016;  

Nanjundeswaraswamy & Swamy, 
2015a; Sunmista & Rajeswari, 2016; 

Jayakumar & Kalaiselvi, 2012)

توانمندسازی

تقویت توانایی ها و مهارت های کارکنان، 
معنا بخشیدن به فعالیت های کاری، واگذاری 
چگونگی نحوه انجام کار به کارکنان، فرصت 

دادن به کارکنان برای تصمیم گیری

(Jayakumar & Kalaiselvi, 2012)

تعهد سازمانی

احساس تعلق به سازمان، معرفی به عنوان 
بهترین سازمان، آشنا به ارزش های سازمان 
و کارکنان، ارجحیت این سازمان به دیگر 

سازمان ها، تلاش بیش از اندازه برای موفقیت 
سازمان، افتخار به عضو بودن در این سازمان، 

تمایل به انجام کار به وقت اضافه

(Jain & Thomas, 2016;  
Ali & Zilli, 2015)
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ادامهجدول1:شاخصهایکیفیتزندگیکاری

منابعشاخصهامولفهها

مشارکت 
سازمانی

مشارکت کارکنان در بحث و بررسی 
موضوعات، مشورت در تصمیم گیری ها با 
کارکنان پایین ترین سطح سازمان، همکاری 
کارکنان با همدیگر، درگیری به فعال بودن 
کارکنان در کارهایشان، ارجحیت کار تیمی 

به سلسله مراتب

(Bazaz Jazayeri & Pardakhtchi, 2007; 
Monajemzadeh & Baradaran, 2009; 

Islam & Siengthai, 2009)

قانون گرایی

رعایت قوانین سازمان از طرف کارکنان 
و مدیران، روش مدون برای اظهار نظر و 

شکایت در سازمان، توجه ویژه مدیران ارشد 
به رعایت قوانین، آگاهی کارکنان با قوانین و 
مقررات مرتبط با وظایف، ارائه نقص قوانین 

به مراجع انضباطی و قضایی

(Naeimi et al., 2012)

شفافیت نقش

واضح بودن چگونگی انجام وظایف 
شغلی، مشخص بودن میزان مسئولیت و 

وظایف شغلی، تعریف روشن از روش ها و 
رویه های کاری در سازمان

(Bazaz Jazayeri & Pardakhtchi, 2007)

تعارض 
سازمانی

انگشت نما شدن و سرزنش به وسیله 
دیگران، نزاع فراوان در خصوص نحوه 

تعامل
(Baba & Jamal, 1991)

پرداخت 
حقوق و مزایا

مطابقت حقوق دریافتی با معیارهای شخصی 
و شرایط تورم جامعه، همخوانی نظام 

پرداخت این سازمان با سازمان های مشابه 
دیگر، پرداخت به موقع حقوق کارکنان، 

مطابقت حقوق دریافتی با مخارج زندگی 
کارکنان

(Maghaminejad & Adib-Hajbagh-
ery, 2016; Chanana & Gupta, 2016; 

Mogaddam & Azad, 2015)

ماهیت شغل

تناسب با توانایی های جسمی و روحی، 
ایجاد احترام به واسطه شغل، مفید و 

ارزشمند بودن شغل، چالش هاي شغلي، 
خوداستقلالي

(Teryima et al., 2016; Stephen & 
Dhanapal, 2012; Indumathy, 2012; 

Saklani, 2004)

مسئولیت پذیری اجتماعی، آگاه بودن از هوش هیجانی
(Sharma, 2014)هیجانات، داشتن عزت نفس

امنیت شغلی
در خطر نبودن سِمت سازمانی با عزل و 
نصب مدیران، نگران نبودن بابت آینده 

شغلی

(Maghaminejad & Adib-Hajbaghery, 
2016; Stephen & Dhanapal, 2012; 

Jayakumar & Kalaiselvi, 2012)
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ادامهجدول1:شاخصهایکیفیتزندگیکاری

منابعشاخصهامولفهها
سلامت 
عمومی

احساسي، رواني، جسماني، فیزیکي، کار و 
فعالیت، امید به زندگي

(Rethinam & Ismail, 2008;  
Van Laar et al., 2007)

ارتباط کار و 
زندگی

زمان کافی فراغت از کار، حمایت محل کار 
از تعادل کار ـ زندگی، انعطاف پذیری در  

برنامه کاری، جهت گیری زندگی، نگهداری 
کار و حرفه

(Rethinam & Ismail, 2008;  
Van Laar et al., 2007)

استرس شغلی

ناسازگاری فشارها و خواسته های افراد 
مختلف، فدا کردن زندگی شخصی به خاطر 

انجام وظایف سازمانی، خسته شدن از 
انجام کارهای روزانه اداری، مشخص بودن 
وظایف کارکنان، نبود فرصت کافی برای 

انجام وظایف 

(Teryima et al., 2016;  
Stephen & Dhanapal, 2012;  

Sinha, 2012)

فرهنگ 
سازمانی

الگوی ارتباطی، پایداری و توجه به اعضای 
سازمان، خطرپذیری، توجه به جزئیات

(Maghaminejad & Adib-Hajbaghery, 
2016; Hamidi et al., 2016)

عدالت 
اجتماعی

نبود تبعیض در استخدام، برقراری 
فرصت های برابر، قانون عوض نمي شود، 

تصمیمات منصفانه در سازمان، نحوه 
برخورد مدیران با کارمندان طبق مقررات

(Moghimi et al., 2013; Yazdani, 2014)

استقلال و 
)کنترل( شغلی

کنترل زمان انجام کار، کنترل روش انجام 
کار، توانایی نظارت، توانایی حل مسئله، 

مسئولیت تولید

(Mogaddam  Azad, 2015;  
Indumathy, 2012;  

Saraji & Dargahi, 2006)

توجه به 
معنویات

توجه به نماز اول وقت، اهمیت داشتن 
ارزش های فرهنگی موجود در جامعه، توجه 
به زمان های خاص مذهبی، وجود معنویات 
از محیط کار، احساس شادی و نشاط هنگام 

انجام به کار

(Yazdani, 2014)

ایمان به کار

ایمان به حل مشکلات مردم، انجام کار با 
عشق و علاقه، تلاش برای دستیابی اهداف 

سازمان، رعایت وجدان کاری، جلب 
رضایت الهی در انجام کارها

(Bazaz Jazayeri  Pardakhtchi, 2007; 
Shojaei & Khazaei, 2013)

اخلاق حرفه ای

صداقت در محیط کار، قدرشناسی  از 
 محبت های دیگران، احترام به اعتقادات 
و باورهای خود  در  انجام کارها، ایثار و 
گذشت نسبت به همکاران در محیط کار

(Ebrahim & Amirianzadeh, 2016; 
Etebarian & Yazdi, 2016)
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تجزیهوتحلیلدادهها

برای اکتشاف و دسته بندی مولفه ها در ابعاد مختلف بر اساس نظر جامعه آماری از آزمون تحلیل 
عاملی اکتشافی بهره گرفته شد. با توجه به جدول )2(، مقدار شاخص کفایت نمونه برداري کیسر ـ 
مایر ـ الکین1 برابر 955 / 0 است )بیش تر از 6 / 0(. بنابراین، تعداد نمونه )تعداد پاسخ دهندگان( برای 
تحلیل عاملی کافی است. همچنین، مقدار معناداری آزمون بارتلت2 کوچک تر از 05 / 0 است که 
نشان می دهد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است و فرض شناخته  شده  
بودن ماتریس همبستگی رد می شود. با توجه به این که نتیجه آزمون کفایت نمونه برداري کیسر ـ 
مایر ـ الکین و بارتلت، داده های به دست آمده از پرسشنامه را برای تحلیل عاملی کافی و مناسب 
در  نمود.  پیاده   پرسشنامه   سنجه های  روی  را  اکتشافی  تحلیل  می توان  پس  می دهند،  تشخیص 
تحلیل عاملی اکتشافی برای استخراج عامل ها از روش مولفه های اصلی و برای چرخش عامل ها 
مورد  در  تصمیم گیری  است. ملاک  شده  گرفته  بهره  کیسر3  نرمال سازی  با  واریماکس  روش  از 
بقا یا حذف سنجه ها از تحلیل عاملی، مقادیر اشتراک استخراجی آن هاست. بدین ترتیب که اگر 
مقدار اشتراک استخراجی هر یک از سنجه ها کم تر از 5 / 0 باشد، آن سنجه را از تحلیل  عاملی کنار 
می گذاریم. همچنین، ملاک تصمیم گیری در مورد دسته بندی سنجه ها، مقادیر ویژۀ بالاتر از 1 و 
نمرات عاملی بالاتر از 4 / 0 در نظرگرفته شده اند. در این پژوهش، تحلیل عاملی اکتشافی در چهار 
مرحله انجام گرفت که در هر سه مرحله قبل مقدار شاخص کفایت نمونه برداري کیسر ـ مایر ـ 
الکین بالاتر از 6 / 0 بود، و در هر مرحله تعدادی از شاخص ها که مقدار اشتراک استخراجی آن ها 

کم تر از 5 / 0  بود، حذف گردید.

جدول2:آزمونKMOوبارتلتبرایسنجههایکیفیتزندگیکاری)مرحلهچهارم(

KMO 0/955آزمون

آزمون بارتلت
χ248264/329

5253درجة آزادی
Sig0/000

1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy
2. Bartlett's Test of Sphericity
3. Varimax Rotation with Kaiser Normalization
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از 5 / 0  برای تمام سنجه ها بیش تر  نتایج به دست آمده، مقدار اشتراک استخراجی  به  با توجه 
است و با توجه به این موضوع هیچ شاخصی از پرسشنامه در مرتبه چهارم تحلیل عاملی اکتشافی 
کنار گذاشته نمی  شود. شش عامل با مقدار ویژۀ بالاتر از 1 استخراج شده اند که تمام سنجه های 
پرسشنامه در این شش عامل جای گرفته ا ند و با توجه به  ادبیات،  عوامل  )روان شناختی،  ساختاری، 
 مدیریتی،  اجتماعی،  اقتصادی، و  فرهنگی(  نامگذاری شده اند.  با توجه  به نتایج به دست آمده، عامل 
یا مولفۀ اول روان شناختی )464 / 20 درصد( است و پس از آن به ترتیب ابعاد ساختاری )369 / 17 
درصد(، مدیریتی )620 / 15 درصد(، اجتماعی )589 / 7 درصد(، فرهنگی )092 / 7 درصد(، و در نهایت 
اقتصادی )910 / 4 درصد( از تغییرات )واریانس( متغیر کیفیت زندگی کاری را تبیین می کنند. در 
کل، 044 / 73 درصد از تغییرات متغیر کیفیت زندگی کاری مربوط به این شش عامل است که در 

پژوهش های علوم انسانی درصد قابل قبولی است.
بزرگ تر  که  است  بهتر  تطبیقی1  برازش  شاخص  ساختاری،  مدل  برازش  از  اطمینان  برای 
 0 / 08 مساوی  یا  کوچک تر  تقریبی2  خطای  مربعات  میانگین  ریشۀ   ،)Bentler, 1990(  0 / 9  از 
 5 مساوی  یا  کوچک تر  آزادی3  درجۀ  بر  دو  خی  مربع   ،)Browne & Cudeck, 1992( 
)Marsh & Hocevar, 1985(، شاخص نیکویی برازش4 بزرگ تر یا مساوی 9 / 0، شاخص نیکویی 
)Schermelleh-Engel et al., 2003(، شاخص  مساوی 85 / 0  یا  بزرگ تر  تعدیل شده5  برازش 
 )Hu & Bentler, 1999( 0 / 9 برازش توسعه ای6 و شاخص برازش هنجار شده7 بزرگ تر یا مساوی
باشند. مدل مفروض پژوهش تمام ویژگی های برازش را داراست و نتایج شاخص های برازش مدل 

ساختاری در جدول )3( ارائه شده است. 

جدول3:نتایجشاخصهایبرازشمدلساختاری
χ2/dfGFIRMSEARMRNFINNFICFI
1/820/930/0460/0270/970/980/98

به منظور بررسی عوامل استخراج شده در تحلیل اکتشافی در قالب یک مدل مفهومی، روش 
1. Comparative Fit Index (CFI)
2. Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA)
3. Chi-Squared Per Degree of Freedom (Chisq/df)
4. Goodness of Fit Index (GFI)
5. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)
6. Incremental Fit Index (IFI)
7. Normed Fit Index (NFI)
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تحلیل عاملی تاییدی برای تایید یا رد مدل مذکور مورد استفاده قرار گرفت که این امر در دو مرحله 
به صورت تحلیل عاملی تاییدی مرتبۀ اول و تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم صورت پذیرفت و 

نتایج آن در   جدول )4( ارائه گردیده است.

جدول4:نتایجحاصلازتحلیلعاملیتاییدی

سازههایمرتبةاولسازههایمرتبةدوم
رتبهعددمعناداریβمولفههارتبهعددمعناداریβابعاد

0/508/436مدیریتی

5--0/95پرورش استعداد
0/9746/831حمایت مدیریت

0/9644/772توانمندسازی
0/9542/593تعهد سازمانی

0/9440/564مشارکت سازمانی

0/589/871اجتماعی
2--0/96حمایت همکاران

0/9648/151ارتباط کار و زندگی
--------0/528/404اقتصادی

0/559/332فرهنگی
3--0/93توجه به معنویات

0/9637/961ایمان در کار
0/9435/972اخلاق کاری

0/538/973روان شناختی

6--0/94ماهیت شغل
0/9641/673هوش هیجانی
0/9438/815امنیت شغلی

0/9642/192سلامت عمومی
0/9847/821استرس شغلی
0/9539/334کنترل شغلی

0/518/745ساختاری

6--0/96قانون گرایی
0/9339/644شفافیت نقش

0/9033/985تعارض سازمانی
0/9442/682فرهنگ سازمانی

0/9339/773شرایط کاری
0/9852/941عدالت اجتماعی
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بررسیاهمیتمولفههایابعادکیفیتزندگیکاریبراساستیپهایشخصیتی

به منظور بررسی اهمیت مولفه های 23گانه ابعاد کیفیت زندگی کاری و میزان اهمیت ابعاد 
شش گانۀ مفهوم کیفیت زندگی کاری بر اساس هر یک از تیپ های شخصیتی )گشودگی بالا ـ 
بالا- نرم خویی  درون گرا؛  ـ  برون گرا  پایین؛  روان رنجوری  ـ  بالا  روان رنجوری  پایین؛  گشودگی 
نرم خویی پایین؛ وجدانی بالا ـ وجدانی پایین( مورد بررسی در این پژوهش، سازۀ کیفیت زندگی 
کاری بر اساس هر تیپ شخصیتی به طور جداگانه مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج به صورت خلاصه 

در ادامه بیان می گردد )نتایج به صورت کامل در جدول )1پ( قابل مشاهده است(. 
در تیپ شخصیتی گشودگی بالا، بعُد فرهنگی در رتبۀ اول میان ابعاد شش گانۀ کیفیت زندگی 
کاری است و از میان مولفه های مدیریتی، حمایت مدیریت؛ مولفه های اجتماعی، ارتباط کار و منزل؛ 
مولفه های فرهنگی، اخلاق کاری؛ مولفه های روان شناختی، استرس شغلی؛ و مولفه های ساختاری، 

عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند. 
در تیپ شخصیتی گشودگی پایین، بعُد فرهنگی در رتبۀ اول میان ابعاد شش گانۀ کیفیت زندگی 
کاری است و از میان مولفه های مدیریتی، حمایت مدیریت؛ مولفه های اجتماعی، ارتباط کار و منزل؛ 
مولفه های فرهنگی، ایمان در کار؛ مولفه های روان شناختی، استرس شغلی؛ و مولفه های ساختاری، 

عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند.
در تیپ شخصیتی روان رنجوری بالا، بعُد اجتماعی در رتبۀ اول میان ابعاد شش گانۀ کیفیت 
زندگی کاری است و از میان مولفه های مدیریتی، حمایت مدیریت؛ مولفه های اجتماعی، ارتباط کار 
و منزل؛ مولفه های فرهنگی، ایمان در کار؛ مولفه های روان شناختی، استرس شغلی؛ و مولفه های 

ساختاری، عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند.
در تیپ شخصیتی روان رنجوری پایین، بعُد اقتصادی در رتبۀ اول میان ابعاد شش گانۀ کیفیت 
ارتباط  از میان مولفه های مدیریتی، حمایت مدیریت؛ مولفه های  اجتماعی،  زندگی کاری است و 
و  شغلی؛  استرس  روان شناختی،  مولفه های  معنویات؛  به  توجه  فرهنگی،  مولفه های  منزل؛  و  کار 

مولفه های  ساختاری، عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند.
در تیپ شخصیتی برون گرا، بعُد اجتماعی در رتبۀ اول میان ابعاد شش گانۀ کیفیت زندگی کاری 
منزل؛  و  کار  ارتباط  اجتماعی،  مولفه های  مدیریت؛  مدیریتی، حمایت  مولفه های  میان  از  و  است 
مولفه های فرهنگی، ایمان در کار؛ مولفه های روان شناختی، استرس شغلی؛ و مولفه های ساختاری، 

عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند.
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زندگی  کیفیت  ابعاد شش گانۀ  میان  اول  رتبۀ  در  اجتماعی  بعُد  درون گرا،  تیپ شخصیتی  در 
و  کار  ارتباط  اجتماعی،  مولفه های  مدیریت؛  حمایت  مدیریتی،  مولفه های  میان  از  و  است  کاری 
منزل؛ مولفه های فرهنگی، توجه به معنویات؛ مولفه های روان شناختی، استرس شغلی؛ و مولفه های 

ساختاری، عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند.
در تیپ شخصیتی وجدانی بالا )مسئول(، بعُد اجتماعی در رتبۀ اول میان ابعاد شش گانۀ کیفیت 
اجتماعی،  مولفه های  مدیریت؛  حمایت  مدیریتی،  بعُد  مولفه های  میان  از  و  است  کاری  زندگی 
ارتباط کار و منزل؛ مولفه های فرهنگی، ایمان در کار؛ مولفه های روان شناختی، استرس شغلی؛ و 

مولفه های ساختاری، عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند.
در تیپ شخصیتی وجدانی پایین )غیرمسئول(، بعُد اجتماعی در رتبۀ اول میان ابعاد شش گانۀ 
کیفیت زندگی کاری است و از میان مولفه های مدیریتی، حمایت مدیریت؛ مولفه های اجتماعی، 
ارتباط کار و منزل؛ مولفه های فرهنگی، ایمان در کار؛ مولفه های روان شناختی، استرس شغلی؛ و 

مولفه های ساختاری، عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند.
در تیپ شخصیتی نرم خو بالا، بعُد اجتماعی در رتبۀ اول میان ابعاد شش گانۀ کیفیت زندگی 
کاری است و از میان مولفه های مدیریتی، حمایت مدیریت؛ مولفه های اجتماعی، ارتباط کار و منزل؛ 
مولفه های فرهنگی، ایمان در کار؛ مولفه های روان شناختی، استرس شغلی؛ و مولفه های ساختاری، 

عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند.
در تیپ شخصیتی نرم خو پایین )تندخو(، بعُد فرهنگی در رتبۀ اول میان ابعاد شش گانۀ کیفیت 
زندگی کاری است و از میان مولفه های مدیریتی، حمایت مدیریت؛ مولفه های اجتماعی، ارتباط کار 
و منزل؛ مولفه های فرهنگی، ایمان در کار؛ مولفه های روان شناختی، استرس شغلی؛ و مولفه های 

ساختاری، عدالت اجتماعی در رتبۀ اول قرار دارند.
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مدلمفهومیپژوهش

با توجه به نتایج به دست آمده مدل مفهومی به صورت شکل )1( ارائه می شود.

11 
 

 و است یکار یزندگ تیفیک ۀگان شش ابعاد انیم اول رتبۀ دری اجتماع بُعد، (غیرمسئول) پایین یوجدانی تیشخص پیت در
؛ کار در مانیا ،یفرهنگ یها مولفه؛ منزل و کار ارتباط ،یاجتماع یها مولفه؛ تیریمد تیحما ی،تیریمد یها مولفه انیم از

 د.دارن قرار اول رتبۀ در یاجتماع عدالت ،یساختار یها مولفهو  ؛یشغل رساست ،یشناختروان یها مولفه

 یها مولفه انیم از و است یکار یزندگ تیفیک ۀگان شش ابعاد انیم اول رتبۀ دری اجتماع بعُد ،بالا خو نرمی تیشخص پیت در
 یها مولفه؛ کار در مانیا ،یفرهنگ یها مولفه؛ منزل و کار ارتباط ،یاجتماع یها مولفه ؛تیریمد تیحما ی،تیریمد

 د.دارن قرار اول رتبۀ در یاجتماع عدالت ،یساختار یها مولفهو  ؛یشغل استرس ،یشناختروان

 انیم از و است یکار یزندگ تیفیک ۀگان شش ابعاد انیم اول رتبۀ در یفرهنگ بعُد ،(تندخو) خو پایین ی نرمتیشخص پیت در
 یها مولفه؛ کار در مانیا ،یفرهنگ یها مولفه؛ منزل و کار ارتباط ،یاجتماع یها لفهمو؛ تیریمد تیحما ی،تیریمد یها مولفه
 د.دارن قرار اول رتبۀ در یاجتماع عدالت ،یساختار یها مولفهو  ؛یشغل استرس ،یشناختروان
 پژوهش یمفهوم مدل

 .شود یم ارائه (1)شکل  صورت به یمفهوم مدل آمده دست هنتایج ب به توجه با
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل 
 
 گیری نتیجهو  حثب

بندی این عوامل بر  و رتبه رانیا یدولت یها ر سازماند یکار یزندگ تیفیکبر  موثربا هدف شناسایی عوامل پژوهش حاضر 
 ینوع به که یتیریمد عوامل یریتی:مد عدبُ. 1 :دست آمد مولفه به 23و  عدبُ 6این اساس تیپ شخصیتی انجام شد. بر اساس 

تعهد ی، توانمندسازیریت، مد یتحما، پرورش استعداد های شامل مولفه هستند سازمان داخل در بخش نیرگذارتریثات

 پرورش استعداد

 حمایت مدیریت

 توانمندسازی
 تعهد سازمانی

 مشارکت سازمانی
 حمایت همکاران

 ارتباط کار و منزل
وق و مزایاحق  

 توجه به معنویات
 ایمان در کار
 اخلاق کاری
 استرس شغلی
 امنیت شغلی
 کنترل شغلی

 هوش هیجانی

 سلامت عمومی

 ماهیت شغل
 تعارض سازمانی
 عدالت اجتماعی

 شرایط کاری

 شفافیت نقش

 فرهنگ سازمانی
گرایی قانون  

کیفیت 
زندگی 
 کاری

 مدیریتی

 اجتماعی

 اقتصادی

هنگیفر  

 شناسی روان

 ساختاری

شکل1:مدلمفهومیپژوهش
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بحثونتیجهگیری

پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری در سازمان های دولتی 
ایران و رتبه بندی این عوامل بر اساس تیپ شخصیتی انجام شد. بر اساس این 6 بعُد و 23 مولفه 
به دست آمد: 1. بعُد مدیریتی: عوامل مدیریتی که به نوعی تاثیرگذارترین بخش در داخل سازمان 
هستند شامل مولفه های پرورش استعداد، حمایت مدیریت، توانمندسازی، تعهد سازمانی، و مشارکت 
سازمانی می شوند. 2. بعُد اجتماعی: فلسفه کیفیت زندگی کاری، انسانی کردن و مردم سالارانه کردن 
محیط سازمانی است. تحقق این مهم از طریق برقراری مناسبات اجتماعی سالم میان تمام سطوح 
سازمانی و دخالت دادن کارکنان در تصمیماتی است که به سرنوشت و منافع آنان پیوند می خورد 
)Bazaz Jazayeri & Pardakhtchi, 2007(. در واقع، این بعُد اشاره به مولفه حمایت همکاران در 
محیط کار و ارتباط و تعادل بین شغل و جنبه های غیرکاری زندگی فرد دارد. 3. بعُد فرهنگی: این بعُد 
عوامل ارزشی و دینی لازم را در محیط کار در نظر می گیرد که اخلاق، ایمان، و توجه به معنویات 
از این دسته اند و توجه به این ها موجب افزایش کیفیت زندگی کاری می شود. 4. بعُد روان شناختی: 
کیفیت زندگی کاری یکی از فنون انگیزش است )Bazaz Jazayeri & Pardakhtchi, 2007(. کار 
معنادار و چالش انگیز به جای کار ملال آور و تنش زا و متعارض، همگی اشاره به بحث روان شناسی 
)کنترل(  استقلال  ماهیت شغلی، هوش هیجانی،  استرس شغلی،  بعُد شامل  این  مولفه های  دارند. 
شغلی، امنیت شغلی، و سلامت عمومی می شود. 5. بعُد اقتصادی: عواملی که مربوط به بخش های 
معیشتی کارکنان و حقوق و دستمزد آنان می شود و در تمامی فرایندهای کاری کارکنان اثر دارد و 
 این شاخص ها در کیفیت زندگی کارکنان نیز از بعُد رضایتمندی که ایجاد می کنند، موثر هستند. 
6. بعُد ساختاری: یکی از عوامل اساسی در هر سازمان است که در عملکرد سازمانی نقش حساسی 
دارد. مولفه هایی که در این بعُد قرار گرفته اند شامل قانون گرایی، عدالت اجتماعی، فرهنگ سازمانی، 

شرایط کاری، و شفافیت )ابهام( نقش است.
پرسش دوم پژوهش اهمیت و اولویت هر کدام از ابعاد و مولفه های شناسایی شده بر اساس 
تیپ شخصیتی است. در پاسخ این نتایج به دست آمد:  بعُد   اجتماعی در رتبۀ اول   و   ابعاد  فرهنگی،     
تا  ششم  میزان  اهمیت  به  ترتیب  در رتبه های  دوم   اقتصادی،  ساختاری، و مدیریتی  روان شناختی،  
 قرار گرفته اند. همچنین،  در میان  مولفه های اجتماعی، ارتباط  کار و زندگی در رتبۀ اول  و حمایت 

همکاران در رتبه دوم  میزان اهمیت قرار گرفته اند.
در جامعه آماری  با گشودگی بالا با ویژگی هایی چون دقیق، متفکر، برنامه ریز، باانگیزه، آینده نگر 
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ساختاری،  روان شناختی،  اجتماعی،  اول  و  ابعاد  اقتصادی،  رتبۀ  فرهنگی  در  بعُد  بودن  باادب  و 
میان   همچنین،  در  گرفته اند.  قرار  اهمیت  میزان  دوم  تا  ششم  رتبه های  به ترتیب  در  مدیریتی  و 
مولفه های  بعُد فرهنگی، اخلاق کاری در رتبۀ اول و   ایمان در کار و توجه به معنویات به ترتیب در 
رتبه های دوم  و  سوم میزان اهمیت قرار گرفته اند. در جامعه  آماری  با  گشودگی  پایین،  بعُد  فرهنگی  
در  رتبۀ اول و ابعاد اقتصادی، اجتماعی، روان شناختی، ساختاری، و مدیریتی به ترتیب در رتبه های 
اول و  رتبۀ  ایمان در کار در  بعُد فرهنگی،  دارند. در مولفه های  قرار  اهمیت  تا ششم میزان  دوم 
مولفه های اخلاق کاری و توجه به معنویات به ترتیب در رتبه های دوم و سوم میزان اهمیت قرار 

دارند. 
در جامعه آماری روان رنجورخویی بالا با ویژگی هایی چون پرتوقع، عجول، شتاب زده، خودپسند، 
بدگمان، تندخو، ظاهربین، زودخشم، دستپاچه، حسود، عصبی، پرخاشگر، دمدمی، و انتقام جو بعُد 
به ترتیب  اقتصادی  و  مدیریتی،  روان شناختی،  ساختاری،  فرهنگی،  ابعاد  و  اول  رتبۀ  در  اجتماعی 
کار  ارتباط  اجتماعی،  بعُد  مولفه های  در  گرفته اند.  قرار  اهمیت  میزان  ششم  تا  دوم  رتبه های  در 
و زندگی در رتبۀ اول و حمایت همکاران در رتبۀ دوم میزان اهمیت قرار دارد. در جامعه  آماری 
مدیریتی،  ساختاری،  روان شناختی،  ابعاد  و  اول  رتبۀ  در  اقتصادی  پایین،  بعُد   روان رنجورخویی 

فرهنگی،  و اجتماعی به ترتیب در رتبه های دوم تا ششم میزان اهمیت قرار دارند. 
خوش بین،  خوشبخت،  آسوده،  خوشرو،  شاد،  چون  ویژگی هایی  با  برون گرا  آماری  جامعه  در 
جذاب، سرزنده، شوخ طبع، پرتحرک، پرانرژی، دوست داشتنی، و امیدوار بعُد اجتماعی در رتبۀ اول 
و ابعاد ساختاری، فرهنگی، روان شناختی، مدیریتی، و اقتصادی به ترتیب در رتبه های دوم تا ششم 
میزان اهمیت قرار گرفته اند.  در مولفه های بعُد اجتماعی، ارتباط کار و زندگی در رتبۀ اول و حمایت 
همکاران در رتبۀ دوم میزان اهمیت قرار گرفته اند. در جامعه آماری درون گرا، بعُد اجتماعی در رتبۀ 
اول و ابعاد روان شناختی، اقتصادی، فرهنگی، مدیریتی، و ساختاری به ترتیب در رتبه های دوم تا 
و  اول  رتبۀ  در  زندگی  و  کار  ارتباط  اجتماعی،  مولفه های  در  گرفته اند.  قرار  اهمیت  میزان  ششم 

حمایت همکاران در رتبۀ دوم میزان اهمیت قرار دارد.
دینداری، صرفه جویی،  قانع،  خداترس،  منظم،   ویژگی هایی چون  با   آماری مسئول  جامعه   در 
غیرتنبل )اهل کار(، جدی،  قاطع،  خوش قول، و رازدار بعُد اجتماعی در رتبۀ اول و ابعاد روان شناختی، 
ساختاری، فرهنگی، اقتصادی، و مدیریتی به ترتیب در رتبه های دوم تا ششم میزان اهمیت قرار 
دارند. همچنین، در مولفه های اجتماعی، ارتباط کار و زندگی در رتبۀ اول و حمایت همکاران در رتبۀ 
دوم میزان اهمیت قرار دارد. در جامعه آماری با مسئولیت پایین، بعُد اجتماعی در رتبۀ اول و ابعاد 
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فرهنگی، مدیریتی، اقتصادی، روان شناختی، و ساختاری به ترتیب در رتبه های دوم تا ششم میزان 
اهمیت قرار گرفته اند. در مولفه های اجتماعی، ارتباط کار و زندگی در رتبۀ اول و حمایت همکاران 

در رتبۀ دوم میزان اهمیت قرار دارد. 
بالا  با  ویژگی هایی چون دلرحم،  احساساتی،  دل نازک،  انسان دوست،   آماری نرم خویی  در جامعه 
خیرخواه،  و باعاطفه بعُد اجتماعی در رتبۀ اول و ابعاد روان شناختی، ساختاری، فرهنگی، مدیریتی، و 
اقتصادی به ترتیب در رتبه های دوم تا ششم میزان اهمیت  قرار دارند. در مولفه های بعُد اجتماعی، ارتباط 
کار و زندگی در رتبۀ اول و حمایت همکاران در رتبۀ دوم قرار دارد. در جامعه آماری نرم خویی پایین، بعُد 
فرهنگی در رتبۀ اول و ابعاد اقتصادی، روان شناختی، اجتماعی، مدیریتی، و ساختاری به ترتیب در رتبه های 
دوم تا ششم میزان اهمیت قرار دارند. در مولفه های بعُد فرهنگی، ایمان در کار در رتبۀ اول و مولفه های 

اخلاق کاری و توجه به معنویات به ترتیب در رتبه های دوم و سوم میزان اهمیت قرار دارند.
با مقایسه نتایج به دست آمده مشاهده می کنیم در میان تیپ های شخصیتی مختلف در حد بالا 
و پایین آنان بعُد اجتماعی در شش تیپ شخصیتی رتبه اول را کسب نموده و در تمامی این موارد 
نیز مولفه ارتباط کار و زندگی در اولویت قرار داشته است،  که نشان دهنده اهمیت این موضوع در 

برداشت کارکنان از کیفیت زندگی کاری مطلوب است. 
پژوهشگران تاکید می کنند که ادبیات در مورد ارتباط  کار و زندگی به خودی خود »نامتعادل« است. 
بیش تر پژوهش ها در این زمینه فقط به نقش های کار و خانواده، یعنی  ارتباط کار-خانواده متمرکز 
 ،)Campbell et al., 1976( اما بر اساس ادبیات کیفیت زندگی .)Casper et al., 2018( شده است
دیدگاه هویت چندگانه )Thoits, 1983( و نظریه زندگی و توسعه شغلی )Super, 1980(، کینی و 
همکاران1 )2013( هشت حوزه غیرکاری مرتبط با ارتباط کار-زندگی را مشخص می کنند: آموزش، 
بهداشت، اوقات فراغت، دوستی، روابط عاطفی، خانواده، مدیریت خانواده، و مشارکت اجتماعی. اهمیتی 
که افراد به حوزه های مختلف می دهند از شخصی به شخص دیگر متفاوت است. علاوه بر این، اهمیت 
نسبی این حوزه های زندگی به دلیل تغییر در علایق و شرایط زندگی احتمالًا با گذشت زمان در همان 
فرد تغییر می کند )Super, 1980(. با در نظرگرفتن حوزه های مختلف دربرگیرندۀ زندگی غیرکاری 
به اهمیت موضوع برای کارکنان پی می بریم و مسئولان و برنامه ریزان امر می توانند با توجه به موارد 
ذکرشده و فراهم کردن زمینه های حمایتی در خصوص آنان نگرش مثبت و رضایت شغلی و رضایت 

از زندگی و در نهایت کیفیت زندگی کاری کارکنان را بهبود بخشند.
در جامعه آماری نرم خویی پایین، بعُد فرهنگی مهم ترین عامل شناخته شد. در جامعه آماری با 

1. Keeney et al.
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گشودگی  بالا، اخلاق کاری دارای بالاترین رتبه بود. اخلاق کاری نقش عمده ای در موفقیت سازمانی 
دارد، زیرا نشان دهنده اعتماد کارمندان به سازمان است و به پیشرفت کارکنان، شفافیت، صداقت، شهرت 
سازمانی، و فرایندهای کاری بهتر منجر می شود. اخلاق کاری همچنین در توسعه رفتار عملکردی در 
بخش دولتی بسیار مورد توجه قرار گرفته است. ریشه های رفتار عملکردی از دوران مدرسه  با یادگیری 
عدم تقلب، تحمل سختی برای درست انجام دادن وظایف، احترام به حقوق دیگران، و رعایت قوانین 
ایجاد می گردد. چنین مفاهیم ساده ای را باید جدی گرفت تا فضیلت صداقت و انصاف به عنوان یک 
رفتار عملکردی که معمولًا به اخلاق کاری منجر می شود، شکل گیرد )Murtaza et al., 2016(. انواع 
مختلفی از مبانی و معیارهای اخلاقی خدمات عمومی در محیط های سازمانی وجود دارد. بنابراین لازم 
است شیوه های اخلاق کاری تدوین شود که قطعاً به افزایش کیفیت عملکرد کارکنان منجر خواهد شد. 
برای این منظور، آموزش کارکنان به صورت دوره ای در مورد وظایف و مسئولیت ها لازم است. علاوه بر 
این، آگاهی از مسئولیت اجتماعی و ابعاد اخلاقی نیز اثر مثبتی بر بهبود عملکرد خواهد داشت. همچنین، 

نیاز به تدوین برنامه های موثر برای کاهش فساد اداری وجود دارد.
در جوامع آماری با گشودگی پایین و نرم خویی پایین، مولفۀ ایمان به کار بیش ترین اهمیت 
را به دست آورد. عشق ورزیدن کارکنان به کار و انجام وظیفه به بهترین روش همراه با نوآوری و 
خودکنترلی در زمانی امکان پذیر است که کارکنان به کار ایمان داشته باشند. اصولًا انسان ها نسبت 
تاثیر  وارد عمل می شوند. همچنین،  و  نشان می دهند  و هیجان  احساس می کنند، شور  آنچه  به 
اجتماعی در قالب آموزه های دینی و جوامع ممکن است بر چگونگی درک فرد از شغل اثر بگذارد. 
رضایت از زندگی عمومی را می توان با احساس هدف در زندگی ارتقا داد. با توجه به موارد ذکرشده، 
یک کارمند متعهد سخت کار می کند، به دیگران احترام می گذارد، و با مشتریان و همکاران خود 
اخلاقی رفتار می کند. بنابراین، مدیران باید تاثیر مذهب را بر کارمندان درک کنند. برای برخورداری 
از کیفیت زندگی کاری مطلوب به یافتن روش های مناسب برای توسعه فرهنگی نیاز دارند تا با 

مسائلی که ممکن است کم تر در سازمان به آن پرداخته شود، توجه کنند. 
در جامعه  آماری  با روان رنجورخویی  پایین،  بعُد اقتصادی )پرداخت حقوق و پاداش( بالاترین 
انگیزشی است. پاداش به بهترین  از عوامل  رتبه را کسب نموده است. جبران خسارت و پاداش 
کارکنان اعطا می شود و این باعث می شود رقابت میان کارمندان شدت گیرد تا سخت کار کنند و 
به اهداف سازمانی و فردی برسند. اهمیت این مولفه از این حیث است که منافع اقتصادی کارکنان، 
آن ها را به سمت کار سوق می دهد و رضایت کارکنان تا حدی به جبران خسارت ارائه شده بستگی 
دارد. پرداخت باید بر اساس کار انجام شده، مهارت های فردی، مسئولیت های محول شده، عملکرد، و 
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دستاوردها ثابت باشد که شامل عواملی مانند جبران خسارت منصفانه، پرداخت بر اساس مسئولیت، 
حقوق مبتنی بر عملکرد، ارتقای عادلانه، و پاداش کار خوب است.

هدف این پژوهش، شناسایی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری مبتنی بر شخصیت کارکنان در 
سازمان دولتی است و نتایج به دست آمده میزان اهمیت و اولویت هر کدام از ابعاد را مشخص می سازد که 
به توسعه دانش نظری در حوزه مدیریت منابع انسانی کمک می کند و توصیه هایی را در جهت ارتقای 
کیفیت زندگی کاری کارکنان با توجه به تیپ ها و ویژگی های شخصیتی ارائه می دهد. پایین بودن کیفیت 
زندگی کاری و بی توجهی به تفاوت های فردی، نه تنها بی اعتنایی به اهداف سازمان، کاهش بهره وری، 
افت انگیزش شغلی، و فرسودگی شغلی را در پی دارد، بلکه به از خودبیگانگی نیروی کار در سازمان منجر 
می شود. بنابراین، توجه به کیفیت زندگی کاری و ارتقای آن با توجه به شخصیت افراد سبب می شود که 
دخالت در کار و عملکرد سازمان بهبود یابد و فشار عصبی و ترک خدمت و غیبت را کاهش دهد. بنابراین، 
مدیران و تصمیم گیرندگان باید به منظور افزایش اثربخشی کارکنان و در نتیجۀ آن افزایش بهره وری 
سازمان، نتایج به دست آمده را مورد توجه قرار دهند  و منابع، زمان  و انرژی را در جهت تامین شرایط و 
اولویت های افراد با توجه به تیپ شخصیتی آنان برای رضایت و بالا بردن سطح مطلوبیت کیفیت کاری 
فراهم آورند. به طوري که شغل احتیاجات، نیازهاي اساسي، و آسایش جسمي و روحي کارمند را تامین 
کند. بدیهي است که در پی این امر، کارمند فردي وظیفه شناس، متکي به اصول اخلاقي و کاري خواهد 

بود و در نهایت صحت و کمال مطلوب، وظیفه اش را انجام خواهد داد.
برای توسعه مدل در این پژوهش پیشنهاد مي شود در پژوهش هاي آتي براي گردآوري داده هاي 
کیفي از روش پدیدارشناسی استفاده شود. شاید این روش به شناسایي عناصر و مولفه هاي دیگري 
مورد  دولتی  سازمان های  در  پژوهش  این  پیشنهادي  الگوي  قدرت  می شود  پیشنهاد  شود.  منجر 
آزمون قرار گیرد. همچنین، قدرت الگوي پیشنهادي این پژوهش در ایجاد رضایت کارکنان با سایر 
الگوهای کیفیت زندگی کاری مقایسه شود تا میزان اثربخشي این الگو در مقایسه با سایر الگوها 
و سیستم هاي منابع انساني مشخص شود. همچنین، با توجه به این که یافته های این پژوهش بر 
اساس تیپ های شخصیتی بررسی گردید، برای در دسترس بودن تعداد بیش تری از افراد در هر تیپ 

شخصیتی، پیشنهاد می گردد پژوهش در جامعه آماری بسیار بزرگ تر انجام گیرد.
در نهایت، در انجام این پژوهش محدودیت هایي وجود دارد که احتمالًا بر نتایج اثر می گذارد یا این که 
سبب شود با اطمینان کامل نتوان نتایج آن را به جوامع دیگر تعمیم داد. برای استخراج مدل مفهومی 
پژوهش ابعاد گوناگون کیفیت زندگی کاری با توجه به ادبیات مربوطه مورد بررسی قرار گرفت و در این 
راستا سنجه برای شناسایی مولفه ها از منظر کارکنان طراحی گردید. پس با توجه به گسترده بودن حیطه 
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مورد بررسی، نمی توان احتمال نبود اطلاع کافی افراد جامعه را با وجود تشریح رسای واژگان تخصصی 
در نتایج به دست آمده نادیده گرفت. به همین دلیل ممکن است ارزیابي داراي ارُیب باشد که به نوبه خود 
می تواند ازجمله محدودیت های اجرایی پژوهش باشد. از دیگر محدودیت های موجود به این مورد نیز 
می توان اشاره نمود که دستیابی به تیپ های شخصیتی نیاز به انتخاب هدفمند جامعه آماری و حجم نمونه 
بالا دارد و احتمال دریافت پاسخی متفاوت در صورت بررسی در جوامع مختلف دور از ذهن نیست. در 
پایان، سازمان های مورد مطالعه پژوهش در استان قزوین واقع هستند و با توجه به تنوع فرهنگی و قومیت 

در نقاط مختلف کشور ایران، احتمال دستیابی به نتایج متفاوت وجود دارد. 
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رتبه 5 1 6 3 4 2 4 1 3 2 5 2 1 3 1 2 6 2 5 3 1 4 2 4 6 3 5 1
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β 0/48 0/53 0/51 0/50 0/52 0/39 0/95 0/96 0/96 0/94 0/95 0/94 0/98 0/93 0/96 0/95 0/94 0/96 0/94 0/96 0/99 0/94 0/97 0/92 0/90 0/95 0/93 0/98
معناداری 5/45 6/07 5/55 5/62 5/90 4/43 - 32/95 32/38 29/48 29/81 - 30/88 - 26/59 25/46 - 29 26/90 29/81 34/02 27/26 - 27/85 24/75 32/26 29/69 40/28

رتبه 5 1 3 4 2 6 4 1 2 5 3 2 1 3 1 2 6 3 5 2 1 4 2 5 6 3 4 1

الا
ی ب

دان
وج

β 0/50 0/63 0/53 0/57 0/62 0/59 0/96 0/97 0/96 0/95 0/93 0/95 0/98 0/94 0/96 0/93 0/95 0/96 0/95 0/95 0/98 0/95 0/94 0/94 0/90 0/94 0/93 0/98
معناداری 5/62 7/12 5/61 6/31 7/05 6/73 - 31/78 28/75 28/08 25/34 - 29/32 - 25/69 23/05 - 27/06 25/97 26/79 30/90 26/16 - 24/77 20/53 24/14 23/26 30/01

رتبه 6 1 5 4 2 3 3 1 2 4 5 2 1 2 1 3 6 2 5 3 1 4 6 2 5 3 4 1

ین
 پای

نی
جدا

و β 0/51 0/55 0/50 0/52 0/48 0/45 0/96 0/96 0/96 0/95 0/94 0/94 0/98 0/93 0/95 0/95 0/94 0/96 0/94 0/96 0/98 0/94 0/97 0/92 0/89 0/95 0/93 0/98
معنی داری 6.59 7/04 6/14 6/63 6/13 5/73 - 35/11 34/42 32/26 31/77 - 34/16 - 28/24 27/53 - 31/71 29/09 32/53 36/39 29/00 - 30/71 27/10 35/97 32/40 44/18

رتبه 3 1 4 2 5 6 3 1 2 3 5 2 1 3 1 2 6 3 5 2 1 4 2 5 6 3 4 1

الا
و ب

م خ
نر β 0/49 0/62 0/46 0/49 /50 0/49 0/96 0/97 0/96 0/95 0/93 /95 0/98 0/94 0/95 0/94 0/95 0/95 0/93 0/96 0/98 0/94 0/96 0/93 0/91 0/94 0/94 0/97

معناداری 5/62 7/16 5/05 5/56 5/72 5/64 - 33/54 31/98 29/51 27/42 - 31/88 - 26/48 25/50 - 29/20 26/36 29/88 34/52 27/51 0 27/14 24/34 28/50 29/38 35/82
رتبه 5 1 6 4 2 3 3 1 2 4 5 2 1 3 1 2 4 3 6 2 1 5 2 5 6 4 3 1

ین
 پای

خو
رم 

ن β 0/52 0/54 0/58 0/6 0/57 0/51 0/95 0/96 0/96 0/95 0/95 0/95 0/98 0/92 0/96 0/94 0/94 0/96 0/95 0/96 0/98 0/95 0/96 0/93 0/89 0/90 0/92 0/98
معناداری 6/59 6/80 6/91 7/48 7/20 6/44 - 32/94 31/33 30/70 29/86 - 31/95 - 27/21 25/44 - 29/65 28/45 29/69 33/12 28/13 0 29/07 23/73 31/89 27/01 38/89

رتبه 5 4 2 1 3 6 5 1 2 3 4 2 1 3 1 2 6 3 4 2 1 5 2 4 6 3 5 1


