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 چکیده
  یسازمان  ینیبو خوش  یسازمان  یآورتاب  ،یکارکنان آموزش و پرورش بر اساس عدالت سازمان  یکار یزندگ تیفیک  یهامؤلفه نییو تب ییپژوهش شنناسنا  نیهدف ا

و  تیرینفر از خبرگان و متخصنصنان حوزه مد  15کنندگان شنامل  انجام شند. مشنارکت ییاسنتقرا  یمحتوا  لیو به روش تحل یفیک کردیپژوهش حاضنر با رو  اسنت.

شند   یگردآور یاسنناد و مناب  علم  یو بررسن   افتهیسناختارمهین قیعم  یهامصناحبه قیها از طرهدفمند انتخاب شندند. داده یریگنمونه  وهیبودند که به شن   یشنناسن جامعه

اسننتس سنناختار    یشننش سنناختار اصننل  یدارا  یکار یزندگ تیفینشننان داد ک جینتا  قرار گرفت.  لیمورد تحل  یو انتخاب  یباز، محور  یمراحل کدگذار یو سنن ط ط

 یانسنان  یهاتی(، قابلانیب  یو آزاد یشنغل  تی)رشند، امن یشنناختکار(، سناختار روان  طیو بهداشنت مح یمنی)ا یکیزیموق (، سناختار ف)پرداخت منصنفانه و به  یاقتصناد

)انسنجام همکاران،    ی( و سناختار اجتماعییگرااعتماد و قانون  ،ی)توانمندسناز  یتیری(، سناختار مدیاجتماع یریپذتیو مسنوول  یو خانوادگ  یشنغل  یهانقش  انی)تعادل م

 ینیبو خوش  یآورعدالت، تاب  نیادیو نقش بن  یکار یزندگ تیفیک  هیابعاد چندلا انگریسنناختارها نما  نی(. ایو اطلاعات یبه مناب  علم یاعتماد متقابل و دسننترسنن 

 ، یکیزیف ،یتوجه همزمان به ابعاد اقتصناد  ازمندیاسنت که ن  یچندبعد یکارکنان آموزش و پرورش مفهوم  یکار یزندگ تیفیک آن هسنتند.  یریگدر شنکل  یسنازمان

جام     یچارچوب توانندیم  یبه عنوان سنه رکن اصنل  یسنازمان ینیبو خوش  یسنازمان  یآورتاب  ،ی. عدالت سنازمانباشندیم  یو اجتماع  یتیریمد  ،یانسنان  ،یشنناختروان

 کارکنان فراهم سازند. ییو کارا تیرضا یو ارتقا یکار طیبهبود شرا یبرا

 آموزش و پرورش ،یسازمان ینیبخوش ،یسازمان یآورتاب ،یعدالت سازمان ،یکار یزندگ تیفیک کلیدواژگان: 

  

 1403مرداد  3 ارسالس خیتار

 1403آبان  ۸ سیبازنگر خیتار

 1403آبان  1۷ سرشیپذ خیتار

 1403آذر  10 چاپس خیتار
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Abstract 

The purpose of this study is to identify and conceptualize the components of work life quality among employees of the 

Ministry of Education based on organizational justice, organizational resilience, and organizational optimism. This research 

employed a qualitative approach using inductive content analysis. Participants included 15 experts and specialists in 

management and sociology, selected through purposive sampling until theoretical saturation was reached. Data were 

collected through semi-structured in-depth interviews and document analysis, and analyzed through open, axial, and 

selective coding. The results indicated six overarching structures of work life quality: economic structure (fair and timely 

compensation), physical structure (workplace safety and hygiene), psychological structure (growth, job security, and 

freedom of expression), human capabilities (work–life balance and social responsibility), managerial structure 

(empowerment, trust, and rule of law), and social structure (colleague cohesion, mutual trust, and access to scientific and 

informational resources). These structures highlight the multidimensional nature of work life quality and the pivotal role of 

justice, resilience, and optimism in shaping it. Work life quality in the Ministry of Education is a multidimensional construct 

that requires simultaneous attention to economic, physical, psychological, human, managerial, and social aspects. 

Organizational justice, resilience, and optimism constitute the core pillars that provide a comprehensive framework for 

improving working conditions, employee satisfaction, and organizational performance.  

Keywords: Quality of Work Life, Organizational Justice, Organizational Resilience, Organizational Optimism, Education 

System 
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 مقدمه 

 ی اتوجه گسترده   ریاخ  ی هادهه  یط   ،ی و رفتار سازمان  ی منابع انسان  تیریمد  اتی موضوعات در ادب  ن یتراز مهم  یکیبه عنوان    یکار  ی زندگ  تیفیک

کار علاوه بر انجام    طیکارکنان در مح  شودیاست که سبب م  یی هاو شاخص  طیاز شرا  یامجموعه انگریمفهوم ب  ن یرا به خود جلب کرده است. ا

  ی نه تنها بازتاب  یکار  یزندگ  تیفیک  گر،یداشته باشند. به عبارت د  یاو حرفه   یرشد فرد  یبرا  زهیو انگ  تیامن  ت،یاحساس رضا  ،یشغل  فیوظا

نشان   ی متعدد  یها. پژوهششودیشامل م  زیرا ن  یتیریو مد  یاجتماع   ،یشناختکار است، بلکه ابعاد روان   طیمح  یکیزیو ف  یاقتصاد  طیاز شرا

به ترک   ل یو کاهش تما  ،ی سازمان  یشهروند  ی رفتارها  ، یشغل   تیرضا  ،یهمچون تعهد سازمان   ییامدها یبر پ   یکار  ی زندگ  تیفیک  هاند کداده

 یآورو تاب ی سازمان ینیبخوش ،ی چون عدالت سازمان ییرهایرو، توجه به متغ نی. از ا(Jandaghi et al., 2024)دارد  ییبسزا ریخدمت تأث

 برخوردار است. یاژهیو تی از اهم ،یکار  یزندگ  تیفیک کنندهنییتع لبه عنوان عوام ی سازمان

ادراک کارکنان از   ی . عدالت در سازمان به معناشودیمحسوب م  یکار  یزندگ   تیفیک  ی هاکنندهینیبشیپ   نیتراز مهم  یک ی  ی سازمان  عدالت

در    کنندیکه کارکنان احساس م   ی اند که زمانها نشان دادهافراد است. پژوهش  ان یمنابع و تعاملات م عیتوز  ندها،یدر فرآ  یانصاف و برابر  زانیم

  ابد ییآنان بهبود م   یکار  یزندگ  تیفیک  جه،یکرده و در نت  دایپ   یو ساختار سازمان   رانیبه مد  یشتریاعتماد ب  شود،یبا عدالت رفتار م  زمانسا

(Darmoko, 2024)کارکنان    تیو رضا  یاحساس ارزشمند  یدر ارتقا  ینقش مهم  کیهر    یو تعامل  یاهیرو  ،یعی. به طور خاص، عدالت توز

در    یمینقش مستق  ی فرد و سازمان و ادراک عدالت سازمان  ن ینشان داده است که تناسب ب  یدر صنعت بانکدار  ی مثال، پژوهش  یدارند. برا

- دیکوو  یریگدر دوران همه  گرید  یامطالعه  ب، یترت  نی. به هم(Yeni et al., 2022)  کندیم  فایو عملکرد کارکنان ا  ی شغل  تیرضا  شیافزا

 .(Yuliyasti et al., 2022)اند داشته یدی کارکنان نقش کل یکار   یزندگ  تیفیدر بهبود ک ی کرد که ابعاد عدالت سازمان د ییتأ  19

در سطح  ینیبمورد توجه قرار گرفته است. خوش  یو سازمان  یشناختسازه روان کیبه عنوان   زین ی سازمان ینیبخوش ، یکنار عدالت سازمان  در

 ت یو احساس امن  زه یانگ  ش یباعث افزا  تواندیسازمان است که م   نده ینسبت به آ  دوارانهیمثبت و نگرش ام  جی نتا  یانتظار برا  ی به معنا  ی سازمان

  شینه تنها منجر به افزا یسازمان  ینیباند که خوشها نشان داده. پژوهش(Golparvar & Parsakia, 2023)کارکنان شود   انیدر م یشغل

از اکندیکمک م  زین  یکار  یهادر برابر فشارها و چالش  یآورتاب  تیبلکه به تقو  شود،یکارکنان م   یو شاد  تیرضا   ی نیبمنظر، خوش   نی. 

  یپژوهش نشان داد که راهبردها  کی  جی نمونه، نتا  یمطرح است. برا  یکار  یزندگ   تیفیک  کننده تیو تقو  یانج ی م  عامل  کیبه عنوان    ی سازمان

 ,Golparvar & Parsakia)کنند    یریمتخصصان جلوگ  انی در م  یشغل  یاز فرسودگ  توانند یم  یآورو تاب  ینیببر خوش  ی مبتن  یشناختروان 

2023). 

با    یسازگار  ییتوانا  یبه معنا  ی در سطح سازمان  یآوراست. تاب  یکار  یزندگ  تیفیک  نییاز عوامل مهم در تب  گرید   یکی  زین  یسازمان  یآورتاب

امکان را   نیدر سازمان به کارکنان ا  یآوراز تجارب دشوار است. وجود تاب  یریادگی ها و  مطلوب پس از بحران  طیبازگشت به شرا  رات،ییتغ

باق  یو فشار کار  تی عدم قطع  طیکه در شرا  دهدیم امن  یهمچنان کارآمد  را حفظ کنند    یشناختو روان  یشغل  تیبمانند و احساس  خود 

(Faghfouriazar, 2023)ت ی فیو ک   ی عملکرد شغل  ، یبا تعهد سازمان  یمیرابطه مستق  یسازمان  یآوراند که تابنشان داده  ریاخ  یها. پژوهش 

توانا  یکار  یزندگ به عنوان مثال،  ا  ییدارد.  ارائه فرصت  یتیحما  یساختارها  جادیسازمان در    یآوراحساس تاب  تواندیم  یرشد فرد  یهاو 

 .(Golparvar & Parsakia, 2023)دهد  شیکارکنان را افزا

نمونه،   یهستند. برا  کنندهت یو تقو  هیدوسو  یارتباط  یدارا  یکار  یزندگ  تیفیو ک  یاند که عدالت سازمانکرده  دییبارها تأ  زین  یالمللنیب  مطالعات

  افدارد و احساس انص  یبا ابعاد عدالت سازمان  یمیکتابداران ارتباط مستق  یکار  یزندگ  تیفینشان داد که ک  یعموم  یهادر کتابخانه  یپژوهش

نشان داد که  یگری پژوهش د ن،ی. همچن( Jahangiri et al., 2020)منجر شود  یکار یزندگ تیفیبه بهبود ک تواندیدر سازمان م یو برابر

 ,.Hermanto et al)کند    فا یا  ی سازمان  یشهروند  ی و رفتارها  ی عدالت سازمان  نیدر رابطه ب  یانجینقش م  تواند یم  یکار  ی زندگ  تیفیک
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 ینقش قابل توجه  یشغل   تیرضا  شیو افزا  یبا کاهش استرس شغل  ی اند که عدالت سازمانکرده  د یتأک  زین  یی هاراستا، پژوهش  نی. در هم(2024

 . (Sulton & Suyono, 2020; Wachyuni & Purba, 2020)  کندیم  فایا یکار  یزندگ تیفیک یدر ارتقا

  ان ینشان داد که تناسب م  ی مثال، پژوهش  یگوناگون مورد توجه قرار گرفته است. برا  یهادر پژوهش  زین  یکار  ی زندگ  تیفیک  ی اجتماع   ابعاد 

 ,.Yeni et al)و عملکرد کارکنان اثرگذار هستند    یشغل  تیبه طور مشترک بر رضا  یو عدالت سازمان  یکار   یزندگ  تیفیفرد و سازمان، ک

نقش    یو خودکارآمد   یعیعدالت توز  ،یرفاه ذهن  ،یو شخص  یکار یزندگ  انی اند که تعادل منشان داده  گرید  قاتیتحق  ج ینتا  ن،ی. همچن(2022

  ی خدمات  عیدر صنا  هایراستا، بررس  نی. در هم(Arivani et al., 2023) و عملکرد کارکنان دارند    یسازمان  یشهروند  یدر رفتارها  یمهم

 شیو موجب افزا  ده یکارکنان را بهبود بخش  یکار  ی زندگ  تیفیاعتماد در سازمان، ک  م یو اقل  ی که عدالت سازمان   اند نشان داده  زین  یدارمانند هتل

 . (Kaniz M. Akter et al., 2023) شودیآنان م  یی تعهد و کارا

  یهاتی و حما  یدارند. توانمندساز  د یتأک  ی کار  ی زندگ   تیفیکارکنان در بهبود ک  یو توانمندساز  ینقش رهبر  تیها بر اهمپژوهش  گر، ید  یسو  از

. (K. M. Akter et al., 2023)کارکنان را ارتقا دهد    یکار  یزندگ  تیفیک  ،یروابط کار  تیاعتماد و تقو  یفضا  جادیبا ا  تواندیم   یتیریمد

افزا  نیآفرتحول  یرهبر  ی هاسبک   ن،یهمچن  شوند یم  ی سازمان  یشهروند  یرفتارها  سازنهیزم  ،یکار  یزندگ   تیفیو ک  ی تعهد سازمان  ش یبا 

(Hermanto et al., 2024)یکار  ی زندگ  تیفیو ک  یرابطه عدالت سازمان  تواندیتوانمند م  یاند که رهبرکرده  انیب  زیمتعدد ن  یها. پژوهش 

 . (Sulton & Suyono, 2020)  د ینما  فایا یکارکنان نقش مؤثر بتیغ کرده و در کاهش   تیرا تقو

  یبوده است. پژوهش رانیا یو آموزش یدر نظام ادار یاساس یکارکنان آموزش و پرورش همواره موضوع  یکار ی زندگ تیفیک  زین یمنظر بوم از

  ی آورو تاب  یسازمان   ینیبخوش  ،ی عدالت سازمان  ریکارکنان آموزش و پرورش تحت تأث  یکار  یزندگ  تیفیدر استان تهران نشان داد که ک

 Jandaghi et)نقش کنند    یفایکارکنان ا  تیو رضا  ییدر بهبود کارا  ید یکل  یهابه عنوان مؤلفه   توانندیعوامل م  نیو ا  ردقرار دا  یسازمان

al., 2024)یآبادعیشف  یبر اساس مدل چندبعد  یدر حوزه آموزش و پرورش استان قم نشان داد که مداخلات آموزش  هایبررس  ن،ی. همچن ،  

 . (Maarefvand & Shafiabady, 2024)معلمان را ارتقا دهد  یکار ی زندگ تیفیو ک ی توانسته است رفاه شغل

  ها یاند. به عنوان مثال، بررسکرده  د ییتأ   یکار  ی زندگ  تیفیرا در بهبود ک  ی و تعهد سازمان  یزشیابعاد انگ  تیاهم  زین  گرید  ی پژوهش  یهاافتهی

 ,Kasim & Aldarmaki)و قصد ترک خدمت کارکنان اثرگذار هستند    یشغل   ت یبر رضا  ی و عدالت سازمان  یکار  ی زندگ  تیفینشان دادند که ک

  ا ی  یشغل  ت یو رضا  ی عدالت سازمان  انیم  ی انجینقش م  تواند یم  ی کار  ی زندگ  تیفیاند که کمشابه نشان داده  ی هایبررس  ن،ی. همچن(2019

کاهش    قیاز طر  یکار  ی زندگ  تیفیک  دهدیوجود دارد که نشان م  یشواهد  ن،ی. افزون بر ا(Saraih et al., 2019)داشته باشد    یتعهد سازمان 

 . (Peymannia, 2022)  کندیم  فا یو کارکنان ا رانیدر بهبود عملکرد مد ینقش مهم ، تعهد  شیو افزا ی شغل یفرسودگ

  ، یهمچون عدالت سازمان  یاست که عوامل مختلف  یچندبعد  یمفهوم  یکار  یزندگ  تیفیکه ک  دهد یها نشان مپژوهش  نهیشیمجموع، مرور پ   در

مفهوم   نیا  ن،یآن نقش دارند. همچن  یو ارتقا  یریگدر شکل   یرهبر  یهاکارکنان و سبک  یتوانمندساز  ،ی سازمان  یآورتاب  ،ی سازمان  ینیبخوش 

  یهامؤلفه   لیو تحل  یی است. پژوهش حاضر با هدف شناسا  رگذاریدر سطح کلان تأث  یسازمان   یکارکنان بلکه بر اثربخش  یفرد  ملکردنه تنها بر ع 

 شده است. یدر سازمان آموزش و پرورش طراح ی سازمان یآورو تاب  یسازمان ینیبخوش ،ی بر اساس عدالت سازمان یکار  یزندگ  تیفیمدل ک

 شناسیروش

 ،یکارکنان سازمان آموزش و پرورش بر اساس عدالت سازمان  یکار  یزندگ  تی فیک  یهاها و شاخصبه مؤلفه   یابیپژوهش به منظور دست  نیدر ا

مطالعه و   یاستفاده شد. در بخش طراح  ییاستقرا  یمحتوا  لیاز روش تحل  یر یگبا بهره  یف یک  کردیاز رو  ،یسازمان  ین یبو خوش   یسازمان  یآور تاب

  ی نظران و متخصصان دانشگاهشامل خبرگان، صاحب  یانجام شد و جامعه آمار  یو اکتشاف  یفیکنندگان، پژوهش به صورت کانتخاب مشارکت

هدفمند صورت   وه یبه ش  یریگبودند. نمونه  یکاف   یتجربه و آگاه  یموضوع پژوهش دارا  نهیبود که در زم  یشناسو جامعه  تیریمد  یهادر حوزه
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 ی زندگ  تی فیک  نهیدر زم  ینفر از خبرگان که تجربه و دانش کاف  15  تی. در نهاافتیادامه    یبه اشباع نظر  دنی زمان رس  تاگرفت و انتخاب افراد  

کنندگان داشتند، به عنوان مشارکت  یسازمان  ین یبو خوش   یسازمان  یآور تاب  ،یدر بستر سازمان آموزش و پرورش و ارتباط آن با عدالت سازمان  یکار

به مجموعه    یو معنادار  دیداده جد  گریکنندگان، دتعداد از مشارکت  نیمعنا بود که پط از مصاحبه با ا  نیبد  ی. اشباع نظر شدندانتخاب    قیدر تحق

 .افتی انیپا یریگنمونه بیترت نیافزوده نشد و بد هاافتهی

 ،ی کتب تخصص  یپژوهشگر با بررس  ،یاکتابخانه   ریدنبال شد. در مس  یدانیو م  یاکتابخانه  ر یها، دو مسداده   یبخش مربوط به ابزار گردآور  در

انگل  یمقالات فارس   یهانهیشیو پ  ینظر  یمبان  یبه گردآور  ،ینترنتیا  یعلم  یهاو پورتال  هاگاهیپا   زیمنتشر شده در مجلات معتبر و ن  یسیو 

  ی کار   یزندگ  تیفیمرتبط با ک  یهاابعاد و مؤلفه  هیاول  ییرا فراهم آورد و منجر به شناسا  قیتحق  ینظر  یربنای مرحله، ز  نیاقدام نمود. ا  یوهشپژ

 راهم امکان را ف  نیا  قیعم  یهابا خبرگان بود. مصاحبه  افتهیساختارمهین  قیها، مصاحبه عمداده   یابزار گردآور  نیتریاصل  ،یدانیم  ر یشد. در مس

برسد که از دل تجربه    ییهامؤلفه  ییمتخصصان ب ردازد و به شناسا  یهادگاهی ها، ادراکات، تجارب و دنگرش   ترقیعم  یابیکرد که پژوهشگر به ارز

به   ت،یودشوندگان بدون محدکرد تا مصاحبه  جادیلازم را ا  یریپذانعطاف  افته یساختارمه ی. انجام مصاحبه نشودیآنان استخراج م  یو علم  یعمل

ها در کند. مصاحبه  تیگفتگو را به سمت اهداف پژوهش هدا  ر یخود ب ردازند و همزمان پژوهشگر بتواند مس  یهاشرح کامل تجارب و نگرش 

 قرار  لیتحل  ندیمکتوب مورد استفاده در فرآ  یسازادهیها پط از ضبط و پداده  یانجام شد و تمام   افتهیسازمانمهی و ن  افتهینوبت سازمان  نیچند

 گرفت. 

خام حاصل    یهاآن داده   قیبود که از طر  یمرحله متوال  نیروش شامل چند  نیاستفاده شد. ا  ییاستقرا  یمحتوا  لیها از روش تحلداده   لیتحل  یبرا

مصاحبه مضاماز  به  نخست، کدگذار  لیتبد  ی مفهوم  ن یها  مرحله  در  طداده  یشدند.  که  گرفت  دق  یها صورت  مرور  با  پژوهشگر  متن    قی آن 

بودند که از   یپراکنده اما معنادار میمفاه انگر یب ه یپا نیمضام نیکرد. ا ییرا شناسا یمفهوم یاجزا نیترهمان کوچک ای هیپا نیمضامها، مصاحبه

ها، در آن  انیمستمر و بر اساس وجوه شباهت و ارتباط م  سه یبا مقا  هیپا  نیکنندگان استخراج شدند. در مرحله دوم، مضاممشارکت  یهادل گفته 

 نه یرا ساختارمند کرد و زم  هیاول  میمرحله، مفاه  نی. اشودیدهنده اطلاق مسازمان  نیشدند که به آن مضام  یبند دسته  تریو انتزاع  تریکل طبقات  

  ن یمضام  بیترت  نیقرار گرفتند و بد  تریو انتزاع  تریدهنده در طبقات کلسازمان  نیفراهم آورد. در مرحله سوم، مضام  ترقیعم  لیتحل  یرا برا

  ی کار   یزندگ  تیفیرا در ارتباط با ک  میمنسجم از مفاه  یابودند که توانستند شبکه  یاصل  یهاهسته   انگر یب  ریفراگ   نیشکل گرفتند. مضام  ریفراگ

 خصها مشآن  انیشد و ارتباط م  نیتدو  نی شبکه مضام  ه،یپا  نیدهنده و مضامسازمان  نی مضام  ر،یفراگ  نیبا استفاده از مضام  ت،یشکل دهند. در نها

 شد.  یکارکنان سازمان آموزش و پرورش کشف و طراح ی کار  یزندگ تیفیک هیمدل اول ن،ی شبکه مضام نیا قی. از طردیگرد

و   ینظر  نهیزم  یاکتابخانه  یهاشد. داده   میتقس  یدانیو م  یاکتابخانه  یهاها به دو بخش روش داده   یپژوهش ابزار گردآور  ن یدر ا  ،یطور کل  به

 یها به ادراکات و نگرش   یابیامکان دست  افته یساختارمهین  قیعم  یها با استفاده از مصاحبه  یدانیم  یهارا فراهم کردند و داده   یچارچوب مفهوم

  ن یدهنده و مضامسازمان  نیمضام  ه،یپا  نیمضمون شامل مضام  لیبه دست آمده در سه مرحله تحل  یهاخبرگان را فراهم نمودند. در ادامه، داده 

 ، یبر عدالت سازمان  یمبتن  یکار   یزندگ  تیفیک  یشنهادی مدل پ  ،یینها  یها یبندقرار گرفتند و با استخراج الگوها و دسته   یمورد بررس  ریفراگ

 شد.  نیتدو یسازمان ین یبو خوش  یسازمان یآور تاب

 هایافته

ا نتا  نیدر  تحل  جیبخش،  از  بررس  افتهیساختارمه ین  قیعم  ی هامصاحبه   یمحتوا  لیحاصل  م  یو  ارائه  مرتبط  منابع  و  دادهشودیاسناد    یها. 

ط  شده ی گردآور از  کدگذار  ی پس  محور  یمراحل  انتخاب  یباز،  مضام  ،ی و  سطح  سه  مضامسازمان  نیمضام  ه، یپا  نیدر  و    ر یفراگ  نیدهنده 

ها و  شاخص  ییشناسا  انگریکه ب  دهدیرا نشان م  هیپا  نیبر مضام  یدهنده مبتنسازمان  نیحاصل از مضام  جی نتا   ریز  دولشدند. ج  یبنددسته 

 است. ی سازمان ینیبو خوش ی سازمان یآورتاب ، یبر عدالت سازمان  د یکارکنان سازمان آموزش و پرورش با تأک یکار  یزندگ تیفیابعاد ک
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 دهنده مبتنی بر مضامین پایه . نتایج مضامین سازمان 1جدول 

 دهنده مضامین سازمان مضامین پایه  ردیف 

 پرداخت کافی و منصفانه  مزایا حقوق و  1

 نظام پرداختی  2
 

 رضایت  3
 

 به موقع بودن  4
 

 تأمین مخارج زندگی  5
 

 محیط ایمن و بهداشتی شرایط فیزیکی و محیطی 6

 رضایت از ایمنی و بهداشت  7
 

 مناسب بودن ساعت کاری  8
 

 تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم  ها و توانایی امکان رشد ظرفیت 9

 ها امکان به کارگیری مهارت 10
 

 وجود امنیت شغلی  11
 

 برخورد منصفانه مدیران  12
 

 امکان بیان آزاد نظرات  13
 

 آزاداندیشی کارکنان  14
 

 های انسانی قابلیت احساس مسئولیت برای حفاظت از محیط زیست  15

 های خانوادگیمیزان مانع بودن شغل از انجام مسئولیت 16
 

 ها در زندگی میزان مانع بودن شغل از انجام سایر نقش 17
 

 میزان مانع بودن شغل از گذراندن مطلوب اوقات فراغت  18
 

 قابلیت گسترش، پرورش، شکوفایی و کمال 19
 

 توانمندی کار  پذیری آگاهانه ریسک 20

 گیریتفویض اختیار تصمیم 21
 

 ها و واگذاری مسئولیت مرزبندی 22
 

 اعتماد و مالکیت  23
 

 گرایی در سازمان قانون رشد و ترقی فنی و علمی شغل  24

 های مدون برای اظهار نظر یا شکایت وجود روش 25
 

 ها و مقررات نامهرضایت از آیین 26
 

 حل مسائل و مشکلات بر اساس قانون  27
 

 ارج نهادن مسئولین به قانون  28
 

 میزان عمل به قانون  29
 

 فضای کلی زندگی کاری  های بال وضعیت ارتقا به رده 30

 میزان حمایت از همکاران  31
 

 های شغلی امکان به کارگیری مهارت 32
 

 یکپارچگی و انسجام اجتماعی  رشد و ترقی فنی و علمی شغل  33

 تسهیلات شرکت در محافل علمی و آموزشی 34
 

 وظایف بر اساس سلسله مراتب اداری  35
 

 میزان اعتماد میان همکاران  36
 

 وابستگی اجتماعی زندگی کاری  دسترسی به اطلاعات مربوط به کار  37

 ای و سایت اینترنتی امکانات کتابخانه 38
 

 

.  شودیم   نییتب  ی دیکل  ی هاها و شاخصاز مؤلفه   یامجموعه   قیدر سازمان آموزش و پرورش از طر  یکار  ی زندگ   تیفینشان داد که ک  جینتا

دهنده قرار گرفتند و هر  سازمان نیدر قالب مضام یکدگذار  ندیاسناد به دست آمد، پس از فرا لیکه از مصاحبه با خبرگان و تحل هیپا نیمضام

نظام    ا، یهمچون حقوق و مزا  هیپا  نیاز مضام  یامثال، مجموعه  ی. براشوندیمحسوب م  یکار  یزندگ  تیفی بعد مهم در ک  کیاز    یبازتاب   کی
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تأم  ت،یرضا  ،یپرداخت و  بودن  موقع  زندگ  نیبه  سازمان  لیذ  ،ی مخارج  کاف مضمون  »پرداخت  طبقه   یدهنده  منصفانه«  که    یبندو  شدند 

و    یکیزیف  طیچون شرا  ینیمضام  ن،یاست. همچن  یکار  یزندگ   تیفیمنابع در بهبود ک  عیو عدالت در توز  ینظام پرداخت  تیدهنده اهمنشان

آن هستند که   انگریگرفتند و ب  یجا  «یو بهداشت   منیا  طیدر دسته »مح   یو بهداشت و مناسب بودن ساعت کار  یمنیاز ا  تیرضا  ،یطیمح

مانند امکان    یمیراستا، مفاه  نی. در همکند یم  فایا  یکار  یزندگ  تیفیاز ک  ارکناندر ادراک ک  کنندهنییتع  ینقش  منیسالم و ا  یکار  طیشرا

مداوم« قرار   تیفرصت رشد و امن  نیمضمون »تأم  لیذ  رانیآزاد نظرات و برخورد منصفانه مد  انیب  ،یشغل  تیامن  ،ییو توانا  هاتیرشد ظرف

 ی امجموعه   گر،ید یدارند. از سو یاژهیتوجه و زین یو شغل یتوسعه فرد یها به فرصت ،ی مال تیکارکنان علاوه بر امن دهدیگرفتند که نشان م 

  «،یکار  یزندگ   ی کل   یدر سازمان«، »فضا  ییگراکار«، »قانون  ی»توانمند  «، یانسان  ی هاتیهمچون »قابل  یترکلان  نیها تحت مضاماز مؤلفه 

  ی زندگ  تیفیمتفاوت از ک  یبُعد  انگرینما  کیشدند که هر  یبنددسته   «یکار   یزندگ  یاجتماع   یو »وابستگ  «یو انسجام اجتماع   یکپارچگی»

در سازمان آموزش و   یکار  یزندگ  تیفی آن است که ک  انگریب  یفیک  یمحتوا  لیحاصل از تحل  جیسازمان است. در مجموع، نتا  نیدر ا  یکار

 . شودیمتأثر م ی زمانسا ینیبو خوش ی سازمان یآورتاب ، یعدالت سازمان وندیدارد و از پ  هیچندل  یپرورش، ابعاد

 ها. مضامین فراگیر داده 2جدول 

 فراگیر مضامین  دهنده مضامین سازمان مضامین پایه  ردیف 

 ساختار اقتصادی  پرداخت کافی و منصفانه  حقوق و مزایا  1

 نظام پرداختی  2
  

 رضایت  3
  

 به موقع بودن  4
  

 تأمین مخارج زندگی  5
  

 ساختار فیزیکی محیط ایمن و بهداشتی شرایط فیزیکی و محیطی 6

 رضایت از ایمنی و بهداشت  7
  

 مناسب بودن ساعت کاری  8
  

 ساختار روانشناختی  تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم  ها و توانایی رشد ظرفیتامکان   9

 ها امکان به کارگیری مهارت 10
  

 وجود امنیت شغلی  11
  

 برخورد منصفانه مدیران  12
  

 امکان بیان آزاد نظرات  13
  

 آزاداندیشی کارکنان  14
  

 های انسانی قابلیت احساس مسئولیت برای حفاظت از محیط زیست  15
 

 های خانوادگیمیزان مانع بودن شغل از انجام مسئولیت 16
  

 ها در زندگی میزان مانع بودن شغل از انجام سایر نقش 17
  

 میزان مانع بودن شغل از گذراندن مطلوب اوقات فراغت  18
  

 قابلیت گسترش، پرورش، شکوفایی و کمال 19
  

 ساختار مدیریتی توانمندی کار  آگاهانه پذیری ریسک 20

 گیریتفویض اختیار تصمیم 21
  

 ها و واگذاری مسئولیت مرزبندی 22
  

 اعتماد و مالکیت  23
  

 گرایی در سازمان قانون رشد و ترقی فنی و علمی شغل  24
 

 های مدون برای اظهار نظر یا شکایت وجود روش 25
  

 ها و مقررات نامهآیینرضایت از  26
  

 حل مسائل و مشکلات بر اساس قانون  27
  

 ارج نهادن مسئولین به قانون  28
  

 میزان عمل به قانون  29
  

 فضای کلی زندگی کاری  های بال وضعیت ارتقا به رده 30
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 میزان حمایت از همکاران  31
  

 های شغلی امکان به کارگیری مهارت 32
  

 ساختار اجتماعی  یکپارچگی و انسجام اجتماعی  ترقی فنی و علمی شغل رشد و  33

 تسهیلات شرکت در محافل علمی و آموزشی 34
  

 وظایف بر اساس سلسله مراتب اداری  35
  

 میزان اعتماد میان همکاران  36
  

 وابستگی اجتماعی زندگی کاری  دسترسی به اطلاعات مربوط به کار  37
 

 ای و سایت اینترنتی کتابخانهامکانات   38
  

 

کرد.    نییدر قالب پنج ساختار کلان تب  توانیکارکنان سازمان آموزش و پرورش را م  یکار  ی زندگ  تیفیمضمون نشان داد که ک  لیتحل  جینتا

را در  ی زندگ  یهانهیهز  نیو تأم  تیها، رضاموقع بودن پرداخت به  ،ینظام پرداخت  ا،یهمچون حقوق و مزا  ینیکه مضام   ینخست، ساختار اقتصاد

 ت ی فیبه ک  یاب یدست  یکارکنان برا  یازهای ن  نیتریاز اصل  ی کی  ی مال  ت یآن است که عدالت در نظام پرداخت و کفا  انگریساختار ب  نی. اردیگیبر م

مناسب   ی کار و ساعات کار طیبهداشت مح ، یمنیا ،یطیمح طیچون شرا ینیکه شامل مضام  یکیزیمطلوب است. دوم، ساختار ف  یکار ی زندگ

 دارد.  کنندهنییتع یو رفاه کارکنان نقش تیاحساس امن یکار در ارتقا طیو ملموس مح ینیع  طیکه شرا دهد یو نشان م شودیم

امکان    ران،یبرخورد منصفانه مد   ، یشغل  تی امن  ها،ییو توانا  ها تیهمچون رشد ظرف  ییهااست که از مؤلفه   یدسته، ساختار روانشناخت  نیسوم

محدود    ی طیو مح  ی صرفاً به ابعاد ماد  یکار  ی زندگ  تیفیدهنده آن است که کساختار نشان  ن ی. اشودیم  لیتشک   ی شیآزاد نظرات و آزاداند  انیب

ساختار،   نیآن مؤثرند. در کنار ا  یبه شدت در ارتقا  زین  های ریگمیرشد و امکان مشارکت در تصم  یهابلکه احساس عدالت، فرصت  شودینم

به بعد    ، یفرد  ییشکوفا  یهاو فرصت  ،یو خانوادگ   یشغل  یهانقش  انیتعادل م  ست،یز  طیدر قبال مح  یر یپذت یهمچون مسئول  ینیمضام

 . دهد یکارکنان را پوشش م ی متعال یازهایاز ن یاشاره دارند که بخش ی انسان یهاتیقابل

و اعتماد    تیمسئول  یواگذار  ار،یاخت  ضیآگاهانه، تفو  یریپذ سکیکار، ر  یهمچون توانمند  ی نیاست که مضام ی تیریدسته، ساختار مد  نیچهارم

  ی زندگ  ت یفیو ک  تیدر احساس رضا  یاعتماد به کارکنان نقش مهم  زانیو م  تیریکه سبک مد  دهدیساختار نشان م  نی. اشودیرا شامل م

 ت یاهم انگریهمکاران، ب  تیو مقررات، همراه با فرصت ارتقا و حما ها نامهنییبه آ ی بندیدر سازمان و پا ییگران، وجود قانونیدارد. همچن یکار

 است. یکار   یزندگ  تیفیدر بهبود ک ی سازمان یکل  یو فضا یرسم ی هانظام

و    یو آموزش  یهمکاران، مشارکت در محافل علم  انیاعتماد م  ،یو انسجام اجتماع   یکپارچگیمانند    ینیاز مضام  یساختار اجتماع   ت،ینها  در

که تعاملات مثبت،   دهدیدارد و نشان م   دیکار تأک  طیدر مح  یاجتماع   هی سرما  تیساختار بر اهم  نی. اشودیم   لیبه اطلاعات تشک  یدسترس

 ر یفراگ  نیحاصل از مضام  جینتا   ،یارتقا بخشد. به طور کل  یتوجهرا به شکل قابل  یکار  ی زندگ  تیفیک  تواندیم   یاعتماد متقابل و انسجام جمع

  ، یانسان  ،یروانشناخت  ، یکیزیف ،یاست که ابعاد اقتصاد  ی چندبعد  ی در سازمان آموزش و پرورش، مفهوم  یکار  ی زندگ  تیفیکه ک دهد ینشان م

 .ردیها صورت گحوزه نیا ی در تمام  ی و اقدامات عمل ها ی گذاراستیبهبود آن لزم است س یو برا زدیآمیرا در هم م یو اجتماع  یتیریمد

 گیرینتیجه بحث و 

  نیاست که در قالب مضام  ی چندبعد  یکارکنان سازمان آموزش و پرورش مفهوم   یکار  یزندگ   تیفیپژوهش حاضر نشان داد که ک  یهاافتهی

  ،یاز ابعاد اقتصاد  یکار  یزندگ  تیفیآن بود که ک  انگریها بداده  لیتحل  جی. نتاباشدیم  نییقابل تب  ریفراگ  نیدهنده و مضامسازمان  نیمضام  ه،یپا

 ط ینه تنها به شرا  یکار  ی زندگ  تیفیکه ک  دهدیساختار نشان م   ن یشده است. ا  لیتشک  ی و اجتماع   ی انسان  ، یتیریمد  ،یشناختروان  ، یکیزیف

همچون احساس عدالت، فرصت   یشناختو روان  یذهن  یهاکار وابسته است، بلکه به مؤلفه  طیو امکانات مح  ایحقوق و مزا  زانیمانند م  ینیع 

  ی سازمان  یآورو تاب  ی سازمان  ینیبخوش   ، یکه عدالت سازمان   کند یم  د ییتأ   ها افتهی خورده است. در واقع،    وندی پ   ز ین  یآوربو تا  ینیبرشد، خوش
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  ی هاهمسو با پژوهش  یجینتا   نیشکل دهند. چن  یآموزش  ی هاطیرا در مح  یکار  ی زندگ  تیفیمدل ک  توانندیهستند که م   نیادیسه مؤلفه بن

که    یو کارکنان زمان   شودیمحسوب م  یکار  ی زندگ  تیفیک  یهاکنندهین یبشیپ   ن یتراز مهم  ی عدالت سازمان  ندااست که نشان داده  نیشیپ 

 ;Darmoko, 2024)دارند    یشغل  یها تیتداوم فعال  یبرا  یشتریب  زهیو انگ   تیرضا  شود، یدر سازمان با عدالت رفتار م  کنندیاحساس م

Yeni et al., 2022; Yuliyasti et al., 2022). 

  ن یتأم  یی و توانا  یموقع بودن نظام پرداختو منصفانه، به  ی نشان داد که پرداخت کاف  یپژوهش حاضر در بخش مربوط به ساختار اقتصاد  جینتا

 ی عیکه بر نقش عدالت توز  یقبل  یهاپژوهش  جیبا نتا  افتهی  نیهستند. ا  یکار   ی زندگ  تیفیک  کنندهنییکارکنان از عوامل تع  ی زندگ  یهانهیهز

  انیو تناسب م ینشان داده است که عدالت سازمان  ی دینمونه، پژوهش جد یاند، همخوان است. براکرده دیتأک یکار ی زندگ تیفیک یتقادر ار

  19-دیکوو یریگدر دوران همه  ن،ی. همچن(Yeni et al., 2022)و عملکرد کارکنان دارد  یشغل تیدر بهبود رضا یفرد و سازمان نقش مؤثر

 Yuliyasti et)اند  بوده  رگذاریکارکنان تأث  یکار  یزندگ   تیفیبر ک  میبه طور مستق  یاهیو رو  یعیعدالت توز  ژه یبه و  یازمان ابعاد عدالت س   زین

al., 2022)ش یب  ، یمنابع مال   تیمصداق دارد، چرا که کارکنان آموزش و پرورش با توجه به محدود  زین  یآموزش  یهاطیموضوع در مح  نی. ا  

 منصفانه و کارآمد حساس هستند. یبه نظام پرداخت شیاز پ 

 ت یفیک  یدر ارتقا  یدیمناسب از عوامل کل  یکار و ساعات کار  طیمح  یو بهداشت  یمنیا  طینشان داد که شرا  جینتا  ،یکیزیدر بُعد ساختار ف

  تیاحساس رضا تواند یم  یو بهداشت منی کار ا طیاند محهمخوان است که نشان داده یی ها پژوهش ی هاافتهیبا    جینتا  نیهستند. ا  یکار ی زندگ

بارها    ز ین  یالمللنیب  ی ها. پژوهش(Saraih et al., 2019)شود    ی تعهد سازمان  شیموجب افزا  جهیکند و در نت  تیرا تقو  ارکنانک  تیو امن

  تواندیم  طیشرا ن یدر بهبود ا یگذارهیدارد و سرما میمستق ریکارکنان تأث  یکار  یزندگ  تیفیکار بر ک طیمح ی کیزیف طیاند که شراکرده د ییتأ 

 . (Mert et al., 2021) نجامد یو بهبود رفاه کارکنان ب یبه کاهش استرس شغل

  نیتراز مهم  رانیآزاد نظرات و برخورد منصفانه مد  انی مداوم، امکان ب  تینشان دادند که فرصت رشد و امن  هاافتهی   ،یشناختحوزه ساختار روان  در

بر ک مؤثر  ا  یکار  یزندگ  تیفیعوامل  پژوهش  جینتا  نیهستند.  ب  یمتعدد  یهابا  است که  به   یکار  یزندگ  تیفیاند ککرده  انیهمسو  تنها 

 ;Arivani et al., 2023)دارند    یدینقش کل  زین  یریادگی   یهابلکه احساس مشارکت، استقلال و فرصت  شودیمحدود نم  یماد  یهاشاخص

Hermanto et al., 2024)م یاعتماد در سازمان به شکل مستق  میو اقل  ینشان داد که عدالت سازمان   یداردر صنعت هتل  یپژوهش  نی. همچن 

 . (Kaniz M. Akter et al., 2023) شودیآنان م  ییگذاشته و موجب بهبود تعهد و کارا ریتأث کنانکار یکار ی زندگ تیفیبر ک

و   یخانوادگ یهانقش  انیتعادل م ست،یز طیدر قبال مح تیهمچون احساس مسئول  ینشان داد که عوامل یانسان  یهاتیدر بخش قابل ها افتهی

 تیاست که بر اهم  ییهاهمسو با پژوهش  جینتا  نی. ادهندیم  لیرا تشک  یکار  ی زندگ  تیفیاز ک  یبخش مهم  ، یفرد  ییو فرصت شکوفا   یشغل

 ن،ی. همچن(Arivani et al., 2023; Syahrul et al., 2024)اند  داشته   دی عملکرد کارکنان تأک  یدر ارتقا  یو رفاه ذهن   ی توازن کار و زندگ

دارند بلکه در  یبالتر یکار ی زندگ تیفیبرخوردارند، نه تنها ک یو کار یشخص ی زندگ انیکه از تعادل م یاند که کارکنان ها نشان دادهپژوهش

 .(Golparvar & Parsakia, 2023) دهند یاز خود نشان م یشتریب یآورتاب یشغل ی فشارهاها و  برابر استرس 

  یکار  ی زندگ  تیفیک  یاصل  یهاو اعتماد از مؤلفه   اریاخت  ضیکارکنان، تفو  یآن بود که توانمندساز  انگریب  هاافتهی  ،یتیریحوزه ساختار مد  در

  یکار  ی زندگ  تیفیو بهبود ک  یاحساس ارزشمند  شیدر افزا  یمطابقت دارد که بر نقش توانمندساز  یی هابا پژوهش  جینتا  نی. اشوندیمحسوب م

در سازمان از عوامل  ییگراو قانون ی عدالت سازمان  ن،ی. همچن(K. M. Akter et al., 2023; Hermanto et al., 2024)اند کرده د یتأک

 ی مختلف صنعت  ی هادر حوزه  یی هاکه با پژوهش  ی جیشدند؛ نتا  یکار  ی زندگ  تیفیک  یکارکنان و ارتقا  تیرضا  شیبودند که موجب افزا  یدیکل

 . (Sulton & Suyono, 2020; Wachyuni & Purba, 2020)همسو هستند  زین  یو خدمات

به    یاعتماد متقابل و دسترس  ،ی همکاران، امکان مشارکت در محافل علم  ان یم  یکپارچگینشان داد که انسجام و    جینتا  ،یساختار اجتماع   در

  ی اجتماع   هیاند سرماکرده  د یدارد که تأک  یهمخوان  یی ها با پژوهش  ها افتهی  ن ی. اکنندیکمک م   یکار  ی زندگ  تیفیک  یبه ارتقا  ، یمنابع اطلاعات 
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م روابط حما  طیحدر  و  ک  انیم   یتیکار  بر  پ   یکار  یزندگ  تیفیکارکنان،  تعهد سازمان   یامدهایو  رفتار شهروند  یآن همچون    ی سازمان  یو 

ا(Salman Al-Oda et al., 2024; Syahrul et al., 2024)است    رگذاریتأث اند که  نشان داده  زین  یداخل  ی هاپژوهش  ن،ی. افزون بر 

برجسته    ی هااز شاخص  ی کی  ی متفاوت بوده و انسجام اجتماع   یفرد  یرهایمتغ   گر یو د  تیمعلمان بر اساس جنس  یرکا  یزندگ   تیفیک  یهامؤلفه 

 .(Sojoodi et al., 2023)است  نهیزم نیدر ا

  ی سازمان  یآورو تاب  یسازمان   ینیبخوش   ،یعدالت سازمان   تیدارد و بر اهم  یگذشته سازگار  قاتیتحق  جیپژوهش در مجموع با نتا  نیا  یهاافتهی

کرده    دییکارکنان آموزش و پرورش استان تهران تأ   انیدر م  یمثال، پژوهش  ی. براکندیم  د یتأک  یکار  ی زندگ  تیفیک  یبه عنوان سه رکن اصل

در  یگری مطالعات د ن،ی. همچن(Jandaghi et al., 2024) کنندیم فایا یکار  یزندگ تیفیک یدر ارتقا یسه عامل نقش مهم نیاست که ا

مل داده  یسطح  آموزشنشان  مداخلات  که  مد  یاند  معنادار  یکار  یزندگ  تیفیک  توانندیم  یتیریو  طور  به  را  بخشند   یمعلمان  بهبود 

(Maarefvand & Shafiabady, 2024)یمفهوم  ،یآموزش  ی هادر سازمان  یکار  یزندگ   تیفیگفت که ک  توانیم  ج، ینتا   نیاساس ا  ر. ب 

 . رندیهمزمان مدنظر قرار گ  یو اجتماع  یشناختروان ،یتیریمد ،یاقتصاد یهااستیس د یآن با یارتقا ی است که برا دهیچیو پ  یچندبعد

رو بوده است. نخست آنکه پژوهش حاضر تنها در محدوده سازمان آموزش و  روبه  ییهاتیبا محدود  قاتیتحق  گریهمانند د   زیپژوهش ن  نیا

و    یفی استفاده از روش ک  ل یرا نداشته باشد. دوم، به دل  ع یصنا  ای ها  سازمان  ریبه سا  میتعم  تیآن ممکن است قابل  جیپرورش اجرا شده و نتا

بر قضاوت پژوهشگر   هیو با تک  یها به صورت دستداده  لیها و تحلوجود ندارد. سوم، مصاحبه   جینتا  یآمار  م یامکان تعم  هدفمند،   یریگنمونه 

به طور کامل قابل    هال یدر تحل  یریاستفاده شود، اما احتمال سوگ  ییای اعتبار و پا  شیافزا  یبرا  یعلم  یهاانجام شد و هرچند تلاش شد از روش

شده بود    ی نیبشیها محدودتر از آنچه پ از خبرگان باعث شد که دامنه مصاحبه  یبه برخ  یو دسترس  ی زمان   ت یمحدود  نیچن. همستیحذف ن

 بماند.  یباق 

  ،یآمار  یهالیتحل  قیمطالعه را مورد آزمون قرار دهند و از طر  نیا  یهاافتهی  ، یبیترک  ای   ی کم  یهابا استفاده از روش  توانندیم  ی آت  یهاپژوهش

  امانج  نیکنند. همچن  یبررس  ترقیرا به طور دق  یکار  ی زندگ  تیفیبر ک  ی سازمان  یآورو تاب  یسازمان   ینیبخوش  ،ی عدالت سازمان  ریتأث  زانیم

 ت یفیک  یریگدر شکل  یانهیزم  ی هااز تفاوت  یترقیدرک عم  تواندیگوناگون م  ع یصنا  انیم  ای مختلف    یهاسازمان  انیم  یاسهیمقا  یهاپژوهش

ا  یکار  یزندگ بر  متغ  توانند یم  ندهیآ  ی هاپژوهش  ن،یارائه دهد. علاوه  رضا  ی انجیم  یرهاینقش  فرهنگ   ای   یتعهد سازمان  ، یشغل  تیمانند 

 ط ی در طول زمان و تحت شرا  یکار یزندگ  تیفیک  راتییتغ  توانندیم  یمطالعات طول  ن،یقرار دهند. همچن  یمدل مورد بررس  نیرا در ا  ینسازما

 کنند.  لیرا تحل ی و اجتماع  یمختلف اقتصاد

برا  نیا  ی هاافتهی پ   گذاراناستیو س  رانیمد   یپژوهش  پرورش  به عدالت   یمهم  یکاربرد  یامدهایحوزه آموزش و  آنکه توجه  دارد. نخست 

  یهافرصت  جاد یآنان شود. دوم، ا  یکار  یزندگ   تیفیاعتماد کارکنان و بهبود ک  ش یموجب افزا  تواند یم  ی و تعامل  یاهیرو  ، یعیدر ابعاد توز  ی سازمان

  ش یآنان را افزا  زهیو انگ  یاحساس ارزشمند  تواند یم  ها یریگمیمشارکت کارکنان در تصم  یبرا  یطیو فراهم کردن شرا  یو شغل   یردرشد ف

ارتقا ا  یروان   تیآموزش، حما  قیاز طر  یسازمان  یآورتاب  یدهد. سوم،  با   ییتوانا  تواندیم   یتیحما  یهاشبکه  جادیو  را در مواجهه  کارکنان 

ابعاد اجتماع   ت،یدهد. در نها  شیافزا  یط یمح  راتییو تغ  یشغل  یفشارها همکاران و   انیاز جمله انسجام م  یکار  یزندگ  تیفیک  یتوجه به 

 . دی نما ی انی کمک شا  یسازمان یداریو پا یوربهره  شیبه افزا تواندیم  یسازمان درون یاجتماع  هیسرما

 مشارکت نویسندگان

 ایفا کردند. در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 رایت ارسال خواهد شد. ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

The concept of quality of work life (QWL) has emerged as a multidimensional construct encompassing not 

only the economic and physical aspects of employment but also the psychological, managerial, and social 

dimensions that determine employees’ overall well-being and effectiveness in organizations. QWL refers to 

the degree to which employees can satisfy their personal needs through their experiences in the workplace, 

encompassing fairness in compensation, job security, opportunities for growth, participative decision-making, 

safe working conditions, and work–life balance. As organizations have become increasingly complex and 

employees’ expectations have shifted toward more holistic and meaningful work environments, QWL has 

gained renewed scholarly and practical attention (Darmoko, 2024). 

Among the many factors influencing QWL, organizational justice has consistently been recognized as a critical 

determinant. Organizational justice refers to employees’ perceptions of fairness in distributive outcomes, 

procedural mechanisms, and interpersonal treatment within organizations. Employees who perceive their 

organizations as just and equitable are more likely to exhibit higher satisfaction, stronger commitment, and 

lower turnover intention, all of which contribute positively to QWL (Yeni et al., 2022; Yuliyasti et al., 2022). 

The fairness of organizational processes, particularly in salary distribution, promotions, and performance 

evaluations, plays an essential role in shaping employees’ experiences and perceptions of their workplace. 

Previous research confirms that organizational justice significantly mediates employees’ satisfaction with their 

professional and personal lives (Sulton & Suyono, 2020; Wachyuni & Purba, 2020). 

Another vital dimension of QWL is organizational resilience, which reflects an organization’s ability to adapt 

to challenges, recover from disruptions, and sustain performance during crises. Resilience at the organizational 

level fosters employees’ sense of stability and psychological safety, thereby enhancing their confidence in the 

future of their institution. In environments where employees perceive their organizations as resilient, they are 

more likely to experience reduced stress and improved psychological well-being, which in turn strengthens 

QWL (Golparvar & Parsakia, 2023). This perspective resonates with the broader literature suggesting that 

resilience not only mitigates burnout and stress but also empowers individuals and teams to flourish even in 

dynamic or adverse circumstances (Faghfouriazar, 2023). 
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A further determinant of QWL is organizational optimism, defined as employees’ collective belief in positive 

organizational outcomes and opportunities. Optimism at the organizational level functions as a motivational 

resource that fosters hope, enhances engagement, and strengthens collective efficacy. Employees in optimistic 

organizational climates are more likely to maintain high levels of satisfaction and engagement, which are 

central components of QWL (Jandaghi et al., 2024). This is aligned with the growing body of research 

indicating that positive organizational psychology constructs, such as optimism, are associated with improved 

work satisfaction, reduced stress, and enhanced performance outcomes (Golparvar & Parsakia, 2023). 

International and national research supports the integration of these three components—organizational justice, 

resilience, and optimism—into comprehensive models of QWL. For example, studies in diverse contexts have 

shown that distributive justice, work–life balance, subjective well-being, and self-efficacy collectively 

influence employee performance and organizational citizenship behaviors (Arivani et al., 2023). Similarly, 

empowerment and trust climates have been found to mediate the relationship between fairness and QWL, 

illustrating how fairness perceptions interact with organizational dynamics to shape employees’ experiences 

(Kaniz M. Akter et al., 2023). In educational contexts, investigations reveal that justice, optimism, and 

resilience serve as crucial predictors of teachers’ and staff members’ occupational well-being and quality of 

life (Maarefvand & Shafiabady, 2024; Sojoodi et al., 2023). These findings underscore the need for context-

specific models that reflect the unique dynamics of education systems and their workforces. 

Despite the growing evidence, gaps remain in understanding the complex interrelationships between justice, 

optimism, resilience, and QWL, particularly within the education sector. Teachers and administrative staff face 

significant occupational stressors such as workload, limited resources, and societal expectations, which make 

QWL a pressing issue. Addressing this gap, the present study seeks to identify and systematize the components 

of a QWL model for employees in the education system based on organizational justice, resilience, and 

optimism. In doing so, the research provides an integrated framework that reflects both global insights and 

local realities (Hermanto et al., 2024; Jandaghi et al., 2024; Syahrul et al., 2024). 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative content analysis approach to explore the dimensions of QWL in the education 

sector. Participants were selected using purposive sampling, comprising 15 experts in management and 

sociology with substantial knowledge of organizational behavior, education administration, and workforce 

well-being. The sample size was determined by theoretical saturation, ensuring that no new themes emerged 

after the fifteenth participant. Data collection relied on in-depth semi-structured interviews and a 

comprehensive review of academic literature, policy documents, and organizational reports. Interviews were 

designed to elicit participants’ insights regarding the components of QWL, with a specific focus on the roles 

of organizational justice, resilience, and optimism. 

The interviews were transcribed verbatim and analyzed through an inductive coding process. Data were coded 

into basic themes, which were subsequently grouped into organizing themes and, finally, synthesized into 

overarching global themes. This three-stage thematic analysis provided a structured framework to identify 

patterns, relationships, and hierarchies among the emergent concepts. To enhance validity, findings were 

triangulated with data from document reviews and existing literature. The analysis followed established 

qualitative research procedures, emphasizing iterative comparison and continuous refinement of themes until 

a coherent model emerged. 

Findings 

The analysis revealed that QWL in the education sector can be explained through six overarching structures: 

economic, physical, psychological, managerial, human, and social. 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

13 

The economic structure encompassed themes related to fair and sufficient compensation, punctuality in 

payment, and employees’ ability to meet living expenses. Participants consistently emphasized that timely and 

equitable compensation was fundamental to their perception of justice and fairness in the workplace. 

The physical structure referred to working conditions, particularly safety, hygiene, and reasonable working 

hours. Respondents noted that safe and healthy environments significantly improved their job satisfaction and 

overall well-being, highlighting the necessity of organizational investment in workplace infrastructure. 

The psychological structure involved continuous opportunities for growth, fairness in managerial treatment, 

freedom of expression, and job security. Employees indicated that beyond financial incentives, the ability to 

grow professionally and express opinions freely was critical for maintaining motivation and engagement. 

The human capability structure incorporated responsibility toward the environment, balancing work and family 

roles, and opportunities for personal flourishing. Participants linked QWL with their ability to integrate work 

demands into broader life responsibilities without undue conflict. 

The managerial structure highlighted the importance of trust, empowerment, delegation, and adherence to rules 

and regulations. Employees perceived managerial support and fairness in organizational processes as vital for 

building confidence and reducing occupational stress. 

Finally, the social structure emphasized workplace cohesion, trust among colleagues, opportunities for 

academic participation, and access to information resources. Respondents underscored the role of social capital 

and collective support in creating a positive and engaging work environment. 

Discussion and Conclusion 

The findings illustrate that QWL in the education sector is a multidimensional phenomenon that integrates 

material, psychological, and social elements. Consistent with prior studies, fairness in compensation and 

distributive justice emerged as central to employees’ perceptions of QWL (Yeni et al., 2022; Yuliyasti et al., 

2022). This finding supports existing evidence from public sector and service industries, where justice has 

been identified as a key determinant of satisfaction and commitment (Jahangiri et al., 2020; Kasim & 

Aldarmaki, 2019). 

The results further affirm the significance of psychological and managerial factors such as empowerment, 

fairness, and participative decision-making. These findings align with research emphasizing the role of trust 

climates, transformational leadership, and empowerment in enhancing QWL (K. M. Akter et al., 2023; 

Hermanto et al., 2024). Moreover, the study highlights that organizational resilience is essential in supporting 

employees during periods of stress or instability, a conclusion consistent with literature demonstrating 

resilience as a protective factor against burnout (Faghfouriazar, 2023; Golparvar & Parsakia, 2023). 

Organizational optimism also emerged as a vital contributor, reinforcing the notion that positive organizational 

expectations improve motivation, satisfaction, and well-being. This aligns with prior findings that optimism 

fosters higher organizational commitment and improved performance (Jandaghi et al., 2024; Maarefvand & 

Shafiabady, 2024). The recognition of optimism as a structural component of QWL reflects the increasing 

relevance of positive organizational psychology in management scholarship. 

In conclusion, this study contributes to the literature by providing an integrated model of QWL that 

incorporates justice, resilience, and optimism within the education sector. The findings confirm that QWL 

cannot be reduced to economic compensation alone but must be understood as a holistic construct involving 

equitable practices, supportive management, psychological growth opportunities, and strong social 

connections. By addressing these multiple dimensions, education organizations can create healthier and more 

sustainable workplaces that not only enhance employees’ well-being but also improve organizational 

performance and service delivery. This integrated approach underscores the necessity for policymakers and 

administrators in the education system to prioritize justice, resilience, and optimism as foundational pillars of 

employees’ quality of work life. 
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