
   

 شناسایی ابعاد کار شایسته در ایران : 

 مورد مطالعه، صنعت خودرو سازی ایران 
 * الهام تبریزی

 **1 اکرم هادیزاده مقدم

 *** طیبه امیرخانی
 

 92/95/1392تاریخ ارسال: 
 98/93/1397تاریخ پذیرش: 

  

 چکیده

کند بلکه لازم استت ایتن شتغل از    امروزه داشتن شغل برای فرد به تنهایی، کفایت نمی
شایستته،  بته منزلته     گوینتد  کتار  هایی برخوردار باشد که به آن کار شایسته میویژگی

و  آوردن دستت  بته  جهتت  متردان  و زنتان  برای هایی تکاری تعریف شده است که فرص
کرامتت   و امنیتت  برابری، آزادی، شرایط در اقتصادی لحاظ از سودمند و خوب کار حفظ
کند  با توجه به اهمیت کارشایسته، ابعتاد آن ابتتدا در کشتور آمریکتا     فراهم می انسانی،

ی شده است  نتتای   شناسایی و سپس در چند مطالعه در سایر کشورها اعتبار آن بررس
ها حاکی از این است که ابعاد این مفهوم می تواند با توجه به زمینه نهادی این پژوهش

 بررستی ابعتاد کتار   مطالعته،   نیت هتد   ا هر کشور، متفاوت باشد  با توجه به این امتر،  
های شرکت از بین شرکت 13در این راستا  است صنعت خودروسازی ایران در  ستهیشا

نفر از  52صنعت خودرو سازی ایران به عنوان جامعه هد  انتخاب شدند  زیر مجموعه 
شاغلین صنعت خودروسازی ایران از رده های گوناگون )مدیر، سرپرستت، کارشتناو و   

آوری داده هتا از روش مصتاحبه   به منظور جمع شرکت داشتند  پژوهش نیدر اکارگر( 
از در متورد توصتیف آنهتا از کتار     ها یک سوال باستفاده شد که در آن از  شرکت کننده

هتا و محورهتای اصتلی    شایسته پرسیده شد و بتا استتفاده از روش تحلیتل تتم، مقولته     
 که در ایران، کار شایسته دارای نه بعتد جبتران   داد نشان استخراج و پالایش شد  نتای 

 مثبتت  اجتمتاعی  هایشغلی، جنبه بازنشستگی، امنیت و درمانی بیمه خدمات، داشتن
 هتای فتردی، ویژگتی   بتین  و جستمی  نظتر  از ایمتن  کتار  ای، شرایطحرفه ر، رشدکا در

  فراغت است شغل، عدالت و اوقات سازمانی
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 مقدمه

 نمتاگر  عنتوان  بته  بیکتاری  نتر   به شدت به ایران جمله از کشورها حاضر، بیشتر حال در

 با کشورهای در بخصوص نر ، این که است این واقعیت اما هستند، اشتغال متکی ضعیتو

 بتین  ستازمان  موضتو،،  شاخص مناسبی از وضعیت بازار کتار نیستت  ایتن    پایین، درآمد

 بازار وضعیت تشریح برای تر جامع دنبال مفهومی به که داشت آن بر ( راILO)1کار المللی

 کتار  وی .(1222مطرح کرد ) ILOکل دبیر بار اولین را 2«شایسته کار» عبارت .باشد کار

 و ختوب  کتار  و حفتظ  آوردن دستت  به جهت مردان و زنان برای هایی فرصت»را  شایسته

تعریتف   «کرامتت انستانی   و امنیتت  برابتری،  آزادی، شرایط در اقتصادی لحاظ از سودمند

 شتود، نمتی  خلاصه شغل داشتن در شایستگی کار تنها دیگر، عبارت (  بهILO,1999کرد)

 ایجتاد  حت   دارنتد، از جملته   نقتش  کتار  شایستتگی  در نیتز  دیگری گوناگون عوامل بلکه

 ممنوعیتت  ستن،  حتداقل  رعایتت  اشتتغال،  در تبعتی   منع کار، روابط مدنی های تشکّل

 بیکتاری،  بیمه اجتماعی، تأمین معیشت، وجود حداقل با متناسب مزد حداقل کارکودك،

 و مناسب شغلی های فرصت به دستیابی طری  از زنان مند سازیمعلولین، توان توانبخشی

  کار شایسته پس از طرح (ILO,1999) دولت و کارگر،کارفرما بین اجتماعی گفتمان وجود

 و استقبال از آن، از سوی پیشنهاد دهنتده و دیگتر اعیتای ستازمان پیگیتری شتد  در      

، (Anker,et,al., 2002)شتد   انجتام  ستازمان بتین المللتی کتار     بته ستفارش    که ایمطالعه

 برای فرصت داشتن :است شده معرفی زیر شرح به عنوان با شش شایسته کار های ویژگی

5کاری ، امنیت6 کار در ، برابری5مولد ،کار3آزادی شرایط در کار انجام و ،انتخاب7کار انجام
 

8کاری و شأن
گیری کار رسانی شده از راهنمای اندازه در یک نسخه بروز 2917در سال   .

شایسته، محورهای اساسی کار شایسته در بر گیرنتده چهتار محتور استتراتژیک، شتامل      

 و حمایتت از  اجتماعی، حمایت توسعه حمایت از اشتغال، حمایت از حقوق بنیادین کار،

  (ILO, 2013).اجتماعی تعریف گردید  گفتگوهای

در ستال   ،(1222،2915) هایی از سوی سازمان بین المللی کتار  سازیپس از ارائه مفهوم

 کتار  کردنتد کته در آن ابعتاد    تهیته  را کتار شایستته   مقیاوو همکارانش،  2دافی 2915

بعتد بترای کتار     5در این مقیتاو،  ارزیابی نموده بودند   روانشناختی منظر از را شایسته

شامل موارد زیر است: محیط کار ایمن بین فتردی و جستمی،    شایسته شناسایی شد که

های سازمانی مطتاب   که امکانی برای زمان فراغت و استراحت دارند، ارزشساعات کاری 
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های فردی و خانوادگی، پاداش کتافی و  دسترستی کتافی بته ختدمات درمتانی       با ارزش

(Duffy et al., 2017.) تواند بتا توجته بته زمینته     با توجه به اینکه مفهوم کار شایسته می

هتای متعتددی، ستازگاری ایتن مقیتاو بتا       فرهنگی هر کشور متفاوت باشد، در پژوهش

 McIlveen et)شرایط فرهنگی، حقوقی و کاری کشورهای گوناگون بررستی شتده استت   

al,2020)ها حاکی از این استت کته در برختی متوارد، بعتدی از ایتن        ؛ نتای  این پژوهش

مفهوم در کشور دیگر تأیید نشده است و یا بعیی از این ابعاد در یک کشور فاقد اهمیت 

توان گفتت کته مفهتوم کتار      ها می لازم بوده است  بنابراین، با توجه به نتای  این پژوهش

شایسته، مفهومی وابسته به بستر است و شرایط حقوقی، فرهنگتی، اجتمتاعی و صتنعت    

تواند در آن تأثیر گذارد  از این رو در این پژوهش، مفهوم کار شایستته،  مورد مطالعه می

شود؛ بدین معنا که ابعاد کار شایسته (، در ایران، بررسی می2915با توجه به مدل دافی)

شود  آنچه ضرورت انجام این کتار در ایتران   از نظر نیروی کار شاغل در ایران، مطالعه می

هایی همراه شده استت؛  سازد در این است که بازار کار ایران با پیچیدگیرا دوچندان می

 جملته  از توسعه حال در کشورهای های چالش نتری‌اصلی از یکی ترتیب که بیکاریبدین

 تتأثیر  تحتت  را جامعته  های بخش تمام آن نامطلوب پیامدهای که رود می شمار به ایران

 بیکاری نر  ،1391 سال تابستان در ایران آمار مرکز اخیر گزارش اساو بر  دهد می قرار

 جمعیتت  ملاحظته  قابتل  رشتد (  1392 ایتران،  آمار مرکز) است بوده درصد 2/8 با برابر

 فعالیتت  ستنین  در کته  جتوان  جمعیتت  توجته  قابتل  حجتم  گذشته، های دهه در کشور

 گردیتده  باعت   اقتصتادی  هتای  بخش در اشتغال ایجاد نامتناسب وضعیت و اند قرارگرفته

 ( 1399 همکاران و امینی) نگیرد صورت کار نیروی عرضه با متناسب اشتغال

 مواجته  هتم  نتاقص  اشتتغال  بتا  بیکتاری  معیل بر علاوه ایران اقتصاد حاضر حال در

 تمتام  کار نیروی برای تقاضا شود، می تیعیف کار، بازار وضعیت که هنگامی زیرا باشد می

 ستهم  آن، دنبتال  بته  و یابتد  می افزایش وقت پاره استخدام مقابل در و یافته کاهش وقت

 گتزارش  استاو  بر  (1722 همکاران، و پیروز)یابد  می افزایش کار بازار در ناقص اشتغال

 درصد 2/2 امسال تابستان در کشور کل در ناقص اشتغال نسبت( 1391)ایران آمار مرکز

 دارای کشتور،  شتاغلین  دهتم  یک حدود آمارگیری زمان در دیگر عبارت به شده، برآورد

 از کمتتر  کتار  نیتروی  که شود می گفته وضعیتی به ناقص اشتغال  اند بوده ناقص اشتغال

 ستازمان  استتاندارد  براستاو  کنتد    متی  کار هفته طول در خود توانایی و خواست میزان
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 شاغل باشند، کرده کار هفته در ساعت یک حداقل که افرادی تمام ،(ILO)کار المللی بین

 ایتن  بتر    شود می سنجیده معیار همین با شاغلان تعداد نیز ایران در شوند؛ می محسوب

  کته  استت  حتالی  در ایتن  دهند می قرار اشتغال آمار جزو را ناقص اشتغال آمارها اساو،

  ندارد را زندگی های هزینه تأمین امکان کنند می کار ساعت 33 از  کمتر که افرادی

 بهتار  در کشتور  شاغلین کل تعداد ،(1391)ایران آمار مرکز شده منتشر آمار براساو

 افتراد  تعتداد،  ایتن  از  استت  شده برآورد نفر هزار 555 و میلیون 27 با برابر 1391 سال

 بته  استت،  زنتان  ستهم  درصتد  6/15 و متردان  سهم درصد 3/83کشور اقتصاد در شاغل

 آمتار  مرکتز  گتزارش )انتد   بوده زن شغل دارای افراد از درصد 15 حدود تنها دیگر عبارت

 اشتتغال  بتتین  قبتتولی  قابتتل  تعتادل که است این دهنده نشان آمار این(  1391 ایران،

 هتای  فرصتت  به محدودتری دسترسی مردان، به نسبت زنان و اردند وجود مردان و زنان

 شتوند  متی  روبترو  دستمزد در جنسیتی تبعی  با نیز دسترسی صورت در و دارند شغلی

 ( 1391 همکاران، و زبیدی)

 اصطلاحاً حاضر حال در ایران جمعیت دهد می نشان ایران در جمعیت وضعیت رصد

 یتک  جمعیتتی  تحتولات  از زمتانی  دوره عیتتی، جم پنجره  دارد قرار جمعیتی پنجره در

 و رستد  متی  خود میزان بیشترین به فعالیت سنین جمعیت نسبت آن در که است کشور

 شتود  متی  فتراهم  اقتصادی رشد به بخشیدن شتاب برای مطلوب جمعیتی ساختار نوعی

 نیتروی  نسبی وفور و جمعیتی پنجره به توجه با ایران کشور(  1728 همکاران، و عزتی)

 از تا دارد کار نیروی وری  بهره افزایش به نیاز توسعه و رشد برای چیزی هر از بیش ار،ک

 ای فزاینتده  طتور  به را داخلی ناخالص تولید و کند استفاده بیشتری جمعیتی سود محل

 آمتار  مرکز سوی از شده ارائه آمار که است حالی در این(  1728زاده،  حسین)دهد رشد

 2/16 کته  استت  آن از حاکی ساله 75 تا 18 جوانان بیکاری نر 1391 تابستان از ایران

 ( 1391 ایران، آمار مرکز)اند  بوده بیکار سنی گروه این فعالان از درصد

 کتار  نیتروی  مشتارکت  نر  که کرد اعلام ایران از گزارشی در کار المللی بین سازمان

 بترای  هتا  نتر   این دوی هر  است درصد 5/72 جمعیت به اشتغال نسبت و درصد 8/33

 بته  شتدت  بته  ایتران  در رستمی  اشتتغال   استت  زنان از بیشتر درصد 59 از بیش مردان

 درصد 79 از بیش صنعت بخش اگرچه است، وابسته متوسط مهارت با مشاغل و خدمات

 کار نیروی از درصد 6/72 ایران در پذیر آسیب اشتغال  دهد می تشکیل را اشتغال کل از
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 کتارگران   هستتند   شخصتی  حستاب  دارای کتارگران  این ریتاکث که دهد می تشکیل را

 کارفرمایتان  و کارمنتدان  به نسبت خانوادگی های مشارکت در کارگران و شخصی حساب

 حمایتت  هتای  سیستم همچنین و هستند برخوردار پایین درآمد و کمتر شغلی امنیت از

 (.ILO,2017)دارند قرار کمتری پوشش تحت استخدامی مقررات و اجتماعی

 مهاجرت ایران، در اشتغال شرایط مورد در توجه قابل موضوعات ترین‌مهم از دیگر یکی

 استاو  بتر   استت  بوده گذشته سال 2 در ایران اجتماعی پدیده رشدترین  به رو که باشد می

 کاهش اجتماعی، امیدواری کاهش دلیل به ،1391 سال در ایران مهاجرت رصدخانه گزارش

 وضتعیت  کنار در آزاد، اینترنت به دسترسی مثل اساسی های دیآزا کاهش و اقتصادی ثبات

 افتزایش  شتدت  بته  هتا  ایرانتی  وار  توده و عام مهاجرت سیاسی، و اجتماعی اقتصادی، وخیم

 شتتاخص نظتتر از 2921 ستتال در ایتتران(  1391 ایتتران، مهتتاجرتی ستتالنامه)استتت  یافتتته

 جهتانی  شتاخص  در کته  حالی در است، بوده دارا را کشور 272 بین 53 رتبه مهاجرفرستی

 ,UNDESA)است بوده دارا را کشور 197 بین از 191رتبه استعداها جذب برای پذیری رقابت

 و دورکتاری  رونت   با  نیست فیزیکی مهاجرت به محدود تنها ها ایرانی مهاجرت البته(  2021

 شدت یانایران مجازی های مهاجرت موج آن، از پس و کرونا دوران در مجازی تابعیت اعطای

 کشورهای برای داخلی وکارهای کسب جای به که خلاقی و مستعد کار نیروهای است؛  گرفته

 یتک  آستتانه  در حالی در ایران  کنند می زندگی کشور در همچنان اما کنند می کار خارجی

 نیتروی  کمبتود  فناوری، رشد سبب به جهان کشورهای سایر که است بزرگ مهاجرتی موج

 ستر  بتر  شتدید  رقابت حال در خلاق و نوآور مستعد، انسانی های سرمایه جذب به نیاز و کار

 شترایطی  چنین در(  1391 ایران، مهاجرتی سالنامه)هستند نوآور انسانی های سرمایه جذب

 در انستانی  نیتروی  نگهداشت و جذب های روش از یکی منزله به شایسته کار ایجاد به توجه

  باشد می اهمیت حائز موضوعی کشور

 کتار  از عمیت   و جتامع  درك ایتران،  در اشتغال دشوار و پیچیده وضعیت به توجه با

 یتک  بتودن  دستترو  در ایتن،  بر علاوه  رسد می نظر به ضروری ایران زمینه در شایسته

 بیشتتر  هتای پژوهش انجام برای را زمینه ایران، در شایسته کار ارزیابی برای معتبر معیار

ستاز  زمینته  تواند شناخت می این  کرد خواهد فراهم شایسته کار شناخت بهتر منظور به

 نتیجه در و شایسته زندگی و شایسته کار ارتقای برای عملی های تلاش و گذاری سیاست

 (. Di Fabio & Blustein, 2016)باشد شهروندان رفاه و رضایت افزایش
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 صتنعت  انتخاب جامعه آماری این پژوهش، صنعت خودروسازی در ایران است  دلیل

 کشتور  در جملته  از و کشتورها  برختی  در کته  است حی  آن از پژوهش، این در ودروخ

 ویتژه  جایگاه و ارزش دلیل به و است راهبردی و مهم صنایع از یکی خودرو صنعت ایران،

 یتافتگی  توستعه  های شاخص از یکی فروش، از پس خدمات و صنعتی تولید شبکه در آن

 مشهور بته  دیگر، صنعت 69از  بیش  با باطبه دلیل ارت خودرو، صنعت  شود می محسوب

 صتنعت  نیتز  ایتران  (  در1722کتامم زاده،   و است)شتهیکی تتاش   صتنایع  لوکوموتیتو 

 کته  است سال 59 از بیش که است صنعت ترین بزرگ نفت، صنعت از پس خودروسازی،

 درصدی18 سهم داشتن با ایران در خودروسازی صنعت  است کرده آغاز را خود فعالیت

 داخلتی  ناختالص  تولیتد  در درصتدی 5/7 حتدود  سهم و صنعت بخش کل افزوده شارز از

(GDP)، ختودرو  صتنعت  ایتن،  بر علاوه   است برخوردار ملی اقتصاد در مهمی جایگاه از 

 جتای  درختود  را کشور صنعت در فعال انسانی نیروی از توجهی قابل بخش ایران سازی

 اشتغال درصد 19 خودرو صنعت در الاشتغ ایران آمار مرکز گزارش اساو بر  است داده

 در خودروستازی  شترکت  25 حاضتر  حال در  است داده اختصاص خود به را صنعت کل

 پرستنل  مجمتو،   کننتد  متی  خود محصولات عرضه و تولید به اقدام ایران خودرو صنعت

 اصتلی  و تابعته  هتای  شرکت تمامی در خدماتی های شرکت کارکنان و رسمی و قراردادی

 بنابراین صنعت  است بوده انسانی نیروی نفر 598 و هزار 22 برابر 1391 سال رد ساز خودرو

 آستیب شناستی   لتذا  و استت  برختوردار  کشور اقتصاد در جایگاه مهمی از کشور خودروسازی

 راهکارهتای  صنعت در زمینه نیروی انستانی و مستائل مربتوط بته آن و ارائته      مشکلات این

 ( 1723 مجلس شورای اسلامی، های پژوهش رسد  )مرکز می نظر به ضروری مناسب،

 دولتت  اختیتار  در کشتور  خودروستازی  صنعت سهام از بخشی ایران علاوه بر این در

 از آن بتودن  دولتتی  ختودرو،  صتنعت  های چالش ترینمهم از یکی دلیل، همین به است،

 دولتتی  متدیریت  دلیتل  به لیکن  است آن مدیریتی ساختار خصوص به و مالکیت لحاظ

 یتا  افتزایش  بتا  و نبتوده  تولید از تابعی صنعت، این در اشتغال میزان کشور، سازیخودرو

 برختوردار  صتعودی  رونتد  از کشتور  خودروسازی صنعت اشتغال میزان تولید، در کاهش

 متوارد  از بسیاری در صنعت، این توسط شده ایجاد اشتغال هزینه دلیل همین به و است

 چنتدانی  توجه دولتی، های شرکت از سیاریب در همچنین  شود می پرداخت مردم توسط

 در ومیفته  احستاو  چندان، مدیران و شود نمی آنها وضعیت بهبود و کارکنان شرایط به
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 در و محولته  ومتایف  بتا  متناسب کار، نیروی آموزش  ندارند کارکنان شرایط بهبود قبال

 قترار  تأکیتد  متورد  چنتدان  دولتتی  هتای  شترکت  در کتار  نیروی وری بهره افزایش نتیجه

 از شتود  جبتران  وریبهتره  افتزایش  محل از اینکه جای به اصولا تولید افزایش  گیرد نمی

 مجلتس  هتای  پتژوهش  مرکتز ) شتود  می دنبال مازاد و بیشتر کار نیروی استخدام طری 

 کتل  اشتتغال  کل از خودرو صنعت درصدی 19 سهم به توجه با(  1723اسلامی، شورای

 آن شترایط  کته  دانست صنایعی زمره در را ایران در خودروسازی صنعت توان می صنعت

 هد  شد، تشریح آنچه به توجه با  است ایران صنعت کل در کار نیروی شرایط از بازتابی

   است ایران خودرو صنعت کارکنان دیدگاه از شایسته کار ابعاد شناسایی مطالعه، این

 مرور ادبیات و پیشینه پژوهش

 برای را راه تواندمی درآمد، تأمین بر علاوه دارد؛ چراکه یاساس نقش افراد، رفاه برای کار،

 همتوار  آنهتا  جوامتع  و هتا خانواده افراد، تقویت تر،گسترده اقتصادی و اجتماعی پیشرفت

 شایستته،  کتار   دارد بستتگی  شایستته  داشتن کتار  به پیشرفتی چنین حال، این با  کند

 کتار » مفهتوم (  ILO, 2012نتد ) ک متی  خلاصته  را آنهتا  کتاری  زنتدگی  در افراد آرزوهای

 شده فیتعر این گونه (1222)ی کارالملل نیب سازمان توسطبرای نخستین بار  ،«ستهیشا

 سودمند و خوب کار و حفظ آوردن دست به جهت مردان و زنان برای هایی فرصت: » است

  (ILO,1999« )انستانی  کرامتت  و امنیتت  برابتری،  آزادی، شترایط  در اقتصتادی  لحتاظ  از

 ستازی امکتان ابتراز   را فتراهم  آزادی (،2915کتار)  المللتی بین سازمان تعریف دترینجدی

 تتأثیر  آنهتا  زندگی بر که هاییتصمیم در مشارکت و سازماندهی و ها توسط مردم نگرانی

 در اجتمتاعی  ادغام و فردی توسعه اهمیت انسانی، کرامت بعد  کندتعریف می گذارد، می

 و متردان  و زنتان  بترای  برابتر  اهمیتت فرصتت   برابری، عدب و دهد می نشان را کار محیط

 روانشناستتی، زمینتته در  (ILO, 2015دهتتد) را نشتتان متتی ختتانواده از اجتمتتاعی حمایتتت

-مفهتوم  روانشتناختی،  و اقتصتادی  اجتمتاعی،  عوامل ادغام با تا تلاشند در گرهاپژوهش

 شایستته  ارکت  تجربته  در را فترد  درك اهمیتت  و بخشتند  تعمیت   را شایستته  کار سازی

10روانشناستی کتار   ها، نظریهیکی از این نظریه  (Fabioa & Kenny,2019کنند) برجسته
 

(PWT) عوامل به را کاری مسائل به مربوط فردی هایتحلیل و تجزیه کوشداست که می 

 توزیتع  درك در اساسی نقش وضوح، به که دهد پیوند تریگسترده اقتصادی و اجتماعی
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  این نظریه، میان تعریف سازمان (Blustein, 2013)دارند  رشایستهکا به دسترسی و منابع

کنتد  بته   پیوند برقرار می کار در روانشناختی رویکرد یک و شایسته کار المللی کار ازبین

 بر شناختی روان و ای زمینه متغیرهای چگونه     » کند که می توصیف PWTعبارت دیگر 

 بترآورده  بر تحق  این امر چگونه و گذارند می تأثیر شایسته کار تیمین برای فرد توانایی

شایسته،  کار ،PWT مدل در(. Duffy et al., 2016) «گذارد می تأثیر فردی نیازهای شدن

شتود   در نظر گرفته می رفاه و کار و پیامدهای ایزمینه عوامل بین اصلی میانجی متغیر

PWT عوامل نتیجه در است ممکن ه،شایست کار به دسترسی که بر این نکته تاکید دارد 

 ماننتد ) ایزمینته  و فتردی  عوامتل ( شتغلی  ستازگاری  و کتاری اراده ماننتد ) روانشناختی

 تسهیل یا دشوار جامعه، در موجود( اجتماعی راندن حاشیه به و اقتصادی های محدودیت

 و متالی  سترمایه  بته  کافی دسترسی که شدن به افرادی اشاره داردرانده به حاشیه .شود

 بته  جنستیت  یا و اجتماعی طبقه قومیت، نژاد، مانند عواملی اساو بر و ندارند جتماعیا

علاوه بر ایتن، چهتار عامتل، شخصتیت فعتال، آگتاهی انتقتادی،          شوند می رانده حاشیه

حمایتتت اجتمتتاعی و شتترایط اقتصتتادی، متغیرهتتایی هستتتند کتته رابطتته بتتین عوامتتل  

  PWT  (Duffy et al.,2016)کننتد   عتدیل متی  ای را ت  روانشناختی و عوامل فردی و زمینته 

( 1کند: )دهد که دسترسی به کار شایسته سه نیاز اساسی انسان را برآورده مینشان می

 نهایتت،  و در ( نیازهتای خودمختتاری  7( نیازهتای ارتبتاط اجتمتاعی و )   2نیازهای بقا، )

 روشود  ازاینر گرفته میدر نظ رفاه و به مثابه پیشایند انجام کار نیازها این برآورده شدن

PWT بترآورده ستاختن   طریت   از غیرمستقیم، طور به شایسته، کار که کند می پیشنهاد 

 ,.Duffy et al). در پی خواهد داشت برای نیروی کار را مثبت روانی پیامدهای نیازها، این

 کتار  از ILO تعریتف  استاو  بتر  و PWT استاو  بتر ( 2915) همکتارانش  و   دافی (2016

به عنوان ابزاری برای سنجش کار شایسته در  را 11(DWS) شایسته کار مقیاو ته،شایس

 کیفیتت  افتراد از  روانتی  تجربته  از منظتر  شایستته را  کار سطح فردی تدوین نمودند که

 شایستته، شناستایی   کار بعد را برای پن  DWS دهد  کاری، مورد مطالعه قرار می زندگی

 و آزاد زمان که هایی ساعت( 2) فیزیکی و فردی نبی نظر از ایمن کاری محیط( 1: )کرد

 و فتردی  هتای ارزش بتا  سوهم سازمانی هایارزش( 7) کنند می فراهم را کافی استراحت

پژوهش دافی   کافی بهداشتی های مراقبت به دسترسی( 5) کافی و جبران( 3) خانوادگی

ته نیز نشان داد ( در مورد اعتبار پیش بین مقیاو سنجش کار شایس2915و همکارانش)
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نیت به ترك  و معناداری کار شغلی، رضایت معناداری متغیرهای طور به شایسته که کار

 هیتتاول مطالعتته از گذشتتته  (Duffy et al., 2017) کنتتد متتی بینتتی پتتیش نیتتز ختتدمت را

نیتز   یالمللت  نیبت  همطالعت چنتدین   در DWS ابعتاد  متحده، الاتیا در DWS یاعتبارسنج

 ر ادامه شرح داده شده است که د است شده بررسی

 مختلف کشورهای در کار شایسته شده شناسایی ابعاد

 انگلستان، جمله از گوناگون کشورهای در DWSاعتبارسنجی  متعددی با هد  های پژوهش

بیتانگر ایتن    هتا پژوهش این انجام شده است  نتای  ترکیه، و فرانسه سوئیس، پرتغال، ایتالیا،

 ای،زمینه عوامل تاثیر تحت شایسته، کار برای مقیاو سنجش هشد شناسایی ابعاد است که

 بته  دسترستی  بته  مربتوط  ایزمینته  مهتم  تفتاوت  یتک   گیترد می قرار فرهنگی و اقتصادی

 ختدمات  که جوامعی در  است شاخص بالای سلامت با کشورهایی در بهداشتی های مراقبت

 کشتورهای  مانند کارفرمایان، توسط نه و شود می تأمین دولت توسط بهداشتی، هایمراقبت

 تعریف کارکنان از کار شایستته  در بهداشتی خدمات به دسترسی فرانسه، و بریتانیا سوئیس،

 کارفرمایتان،  کته  پرتغتال  و ترکیته  ماننتد  دیگتر،  کشورهای در که حالی در نداشت؛ اهمیت

-مراقبت هب دسترسی گیرند، می عهده بر را خود کارمندان به درمانی خدمات ارائه مسئولیت

 کشتور  در DWSنتای  اعتبارسنجی متدل    کارکنان، اهمیت زیادی دارد برای بهداشتی های

را جز ویژگی های کار شایستته    درمانی  خدمات به دسترسی انگلیس نشان داد که شاغلین

کشور انگلستان خدمات درمانی را برای  (NHSنظام سلامت ملی) نمی دانند   به این دلیل که

ساکن در کشور فراهم کرده است، بنابراین شاغلین، دسترسی به خدمات درمتانی  همه افراد 

 را جز ویژگی های شغل شایسته نمی دانند؛ لیکن در مطالعه انجام شده در انگلستان، علاوه

 بتا  تناسب ،17شغلی توسعه ،12کاری زندگی بر کنترل جمله از جدیدی ابعاد DWS بعد 5 بر

 18کتار  اجتماعی جوانب و 15شغلی امنیت ،16منزلت و شأن ،15اثربخش مدیریت ،13ها توانایی

 این در کارکنان داد نشان سوئیس در پژوهش این   نتیجه(Dodda et al., 2019) شد شناسایی

 شخصتی  نتتای   و 21کتار  امنیتت  ،29جتذاب  کتار  زمینه ،12مثبت اشتغال شرایط ابعاد کشور

 دسترسی جز به DWS ابعاد همه که دانند می شایسته کار های ویژگی از را 22کار از ارزشمند

 نتتتای    همچنتتین(Masdonatia et al., 2019)گیتترد  متتی بتتر در را بهداشتتتی ختتدمات بتته

 توستعه  ،27کاری زندگی کیفیت جمله از جدیدی فرانسه، ابعاد کشور در DWS اعتبارسنجی



  1397بهار ، 57شماره  هجدهم،سال  | فصلنامه علوم مدیریت ایران | 19

 

 در را DWS متدل  ابعاد که کرد شناسایی را 26کافی جبران و 25زندگی و کار تعادل ،23فردی

، 28، روابتط 25کتافی  شامل جبران ایتالیا کشور در ابعاد این .(Vignoli et al., 2020)گیرد  برمی

، 77استتراحت  وقتت آزاد و  ،72ختانواده /کتار  ، تعتادل 71، معنتاداری 79، ستازمان کتار  22ایمنتی 

 (  Di Fabioa & Kenny,2019) است 78و برابری 75، حمایت76، رشد75،احترام73شناخت

 توستعه  ،31ایمتن  کتار  ،39ستازمانی  هتای  ارزش ،72کافی حقوق ابعاد پرتغال کشور در 

 36درمتان  و بهداشتت  و35 شهروندی ،33پیشرفت انگیزه ،37استراحت و آزاد وقت ،32شغلی

 در را DWS متدل  ابعتاد  همته  کته  شتد  شناستایی  شایستته  کتار  هتای  ویژگتی  عنوان به

 ناستایی ش شایستته  کتار  برای بعد نه ترکیه کشور در .(Ferreira et al., 2019) گیرد می بر

 تعامتل  ،32معقتول  کاری ساعات ،38مثبت سازمانی فرهنگ ،35کافی جبران شامل که شد

 و 53احتترام  ،57ای حرفته  رضتایت  ،52ای حرفه رشد ،51تمیز و امن کار محیط ،59اجتماعی

 گرفته نظر در خدمات جبران مجموعه زیر در سلامتی بیمه داشتن که باشد می 55اخلاق

  (Buyukgoze-Kavasa &  Autinb, 2019)است شده

 پژوهش  روش

ها مصتاحبه  آوری دادهپژوهش حاضر با رویکرد کیفی انجام شده است و ابزار اصلی جمع

بوده است  جامعه آماری پژوهش، صنعت خودروسازی ایران است و تلاش شده است تا با 

ها مصاحبه شود  روش انتخاب افراد، قیاوتی هدفمند بتوده استت؛   افرادی در همه طبقه

رتیب که با افرادی مصاحبه شد که تمایل به همکاری داشته باشتند تتا اطمینتان    تبدین

 های ارائه شده وجود داشته باشد  بیشتری به پاسخ

های زیر مجموعته صتنعت   روند مصاحبه به این صورت بود که پس از مراجعه به شرکت

هتا،   رستت خودرو سازی ایران از کارکنان در همه ستطوح ستازمانی از جملته متدیران، سرپ    

کارمندان اداری و کارگران درخواست شد که در صورت تمایل، زمانی را برای انجام مصاحبه 

ها به دو صورت حیوری و تلفنی انجام شده استت  گر، اختصاص دهند   مصاحبهبه پژوهش

بدین ترتیب که در صورتی که فردی امهار تمایل بترای شترکت در انجتام پتژوهش داشتت      

گردیتد و در  کاری، امکان آن را در محیط کار نداشت، تلفن او اخذ می لیکن به دلیل شرایط

شد  بته  شونده، اقدام به انجام مصاحبه به صورت تلفنی میزمان تعیین شده توسط مصاحبه

 دقیقه طول کشیده است    69تا  35طور میانگین هر مصاحبه بین 
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جمعیتت شتناختی   شیوه انجام مصاحبه بدین صورت بوده است که نخست، اطلاعات 

بعتد متدل    5هتای آن و   شونده، اخذ و در گام بعد، تعریف کار شایستته، ویژگتی  مصاحبه

شتونده  گردید  سپس سوال زیر از مصاحبهشونده، تشریح می( برای مصاحبه2915دافی)

آیا مواف  هستید که برای این که بتوان، کاری را کار شایستته نامیتد،   » شد: پرسیده می

دهنتدگان درخواستت   در نهایت از پاسخ« داشته باشد؟ بعاد یاد شده را در برنیاز است تا ا

 های لازم برای کار شایسته بیان کنند   شد تا نظر خود را در مورد ویژگیمی

نفر مرد بودند  بر استاو پستت     56زن و 16نفر مصاحبه شده که  52در مجمو، با 

نفتر متدیر،    5به شد به طوری که سازمانی با افراد شاغل در همه سطوح سازمانی مصاح

اند  همچنتین   نفر کارگر بوده 78نفر کارشناو یا سرپرست و  13نفر کارمند اداری،  17

نفتر   11نفتر کارشناستی،     25نفر دیپلم،  29نفر زیر دیپلم،  8از نظر میزان تحصیلات، 

 تا 1ارای نفر از آنها د 15نفر دکتری داشتند و بر اساو سابقه کار  6کارشناسی ارشد و 

ستال ستابقه کتار     16 نفر بالای17سال،  15 تا 11نفر 29سال، 19 تا 6نفر 23سال ،  5

یک کد اختصتاص   کار سابقه و سازمانی پست اساو شونده برداشتند  برای هر مصاحبه

 ، کارمنتد اداری، M (Manager)ها بر اساو پستت ستازمانی بترای متدیر      کد  یافته است

E(Employee)سرپرست ، S(supervisor)و کارگر W(Worker)     در نظر گرفته شتده استت

 Cسال  کتد   15 تا B ،11سال کد  19 تا A،6سال کد  5 تا 1ها بر اساو سابقه کار  کد

-در نظر گرفته شده است  جدول شماره یک اطلاعتات جمعیتت  D سال کد  16 و بالای

 دهد: شوندگان را نشان میشناختی مصاحبه

تکرارپتذیری   شاخص یا کدگذار دو بین پایایی روش از ها حبهمصا پایایی سنجش برای

 کدگذار دو درون موضوعی تواف  روش با مصاحبه پایایی محاسبه است  برای شده استفاده

برای  استانداردشده و لازم های تکنیک و ها آموزش شد  گرفته کمک پژوهش یک همکار از

ایتن   همتراه  بته  گرپژوهش سپس د؛ش داده انتقال پژوهش همکار به ها مصاحبه کدگذاری

 پیشتنهادی  روش کردنتد   کدگذاری و انتخاب تصادفی به صورت را مصاحبه چند همکار،

 شتاخص  به عنتوان  که تکرارپذیری( کدگذار)شاخص دو میان پایایی درصد برای محاسبه

 (:Khastar, 1388است) زیر به ترتیب می رود، تحلیل به کار پایایی
   توافقات

 کدها تعدادکل
 %=درصد پایایی بین بازآزمون199
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 اطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان -1جدول

 نام شرکت
تعداد 
 شونده مصاحبه

نسبت 
 مشارکت

 رده سازمانی

 کارگر کارمنداداری سرپرست مدیر

 %39 %29 39% %9 %5 5 تینا صنعت

 %77 %9 %77 %77 %3 7 سایپا شیشه

 %17 %59 %75 %9 %11 8 سازه گستر

 %77 %9 %77 %77 %8 6 فنر سازی زر

 %52 %23 %12 %12 %11 8 ایران رادیاتور

 %88 %9 %12 %9 %12 2 ایران خودرو

 %68 %9 %16 %16 %8 6 سایپا آذین

 %55 %22 %9 %13 %19 5 سایپا

 %55 %17 %9 12 %11 8 مگا موتور

 %199 %9 %9 %9 %7 2 ایران خودرو دیزل

 %9 %199 %9 %9 %1 1 ومکو

 %9 %77 %66 %9 %3 7 ساپکو

 %9 %59 %59 %9 %5 3 زامیاد

 %59 %59 %9 %9 %7 2 قالب های صنعتی ایران خودرو

 %53 %12 %18 %2  52 آمار کلی
 

 توستط  ثبت شتده  کُدهای کل تعداد شد و انجام مصاحبه 52 روش این اجرای برای

 توجته  با و است بوده مورد 126 تواف  ها تعداد و مورد 222 پژوهش همکار پژوهشگر و

 پایتایی  است، درصد 69 از بیشتر و بوده درصد 83 معادل ضریب به دست آمده اینکه به

 (.Khastar, 1388)شود می تأیید پژوهش

 بته  گتام  روش استاو  بر56میمون ها در این مطالعه از روش تحلیلبرای تحلیل داده

 نخستت،  ایتن روش، مرحلته   وشده است  بر استا  استفاده( 2996)  کلارك و براون گام

ها بته منظتور   مصاحبه متن ابتدا کدگذاری، شرو، از بنابراین پیش  هاستداده با آشنایی

 ها مطالعته و بتازخوانی شتده استت  مرحلته دوم      داده محتوایی گستره آشنایی با عم  و

 دنماینت ‌متی  معرفی را ها‌داده ویژگی یک کدها  است هاداده از اولیه کدهای ایجاد شامل

( ها‌تمِ) تحلیل واحدهای از شده کدگذاری های‌داده  رسد‌می جالب گر‌تحلیل نظر به که
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 مختلتف  کدهای بندی‌دسته هاست که شامل‌تمِ هستند  مرحله سوم جستجوی متفاوت

 هتای ‌تتِم  قالتب  در شده کدگذاری های‌داده خلاصه کردن مرتب و بالقوه های‌تمِ قالب در

 اولیته  کدگتذاری  از پتس  این پتژوهش،  در ( Braun& Clarke, 2006)است  شده مشخص

 پایان در  است شده انجام اولیه های‌تمِ قالب گوناگون در کدهای بندیدسته ها،‌مصاحبه

 ایتن  هاستت  ‌تتِم  بتازبینی  مرحله چهتارم   آمد بدست اولیه تمِ 27 مجمو، در مرحله این

 ستطح  در بتازبینی  ملشتا  اول گتام   استت  هتا ‌تتِم  تصفیه و بازبینی گام دو شامل مرحله

 در ها‌داده مجموعه با رابطه در ها‌تمِ اعتبار دوم گام در  است شده کدگذاری های‌خلاصه

 بازبینی مرحله انجام از این پژوهش پس در ( Braun& Clarke, 2006) شود‌می گرفته نظر

 و فتعریت  مرحلته پتنجم    آمدنتد  وجتود  به نهایی اصلی تمِ 2 اولیه، تمِ 27 میان از ها،‌تمِ

در مرحلته   کته  را هتایی ‌تمِ مرحله، این در  (Braun& Clarke, 2006)ها است‌تمِ گذاری‌نام

 جنبته  کدام تمِ هر که گرفته است و مشخص شد قرار مجدد بازبینی مورد قبل ارائه شد،

 تهیته  تم یا میمون تعریف گردید  مرحلته ششتم   2دارد  در نهایت  خود در را ها‌داده از

  (Braun& Clarke, 2006) استت  گتزارش  نگتارش  و پایانی تحلیل لگزارش است که شام

   است شده بخش نتای  ارائه در های مربوطه،‌داده ها و حاوی جدول تِم شده تهیه گزارش

 یافته ها

 هتا شتامل جبتران   ( شناسایی شد  میتمون Themeمیمون)2ها در مجمو، کل مصاحبه

 در مثبت اجتماعی های شغلی، جنبه بازنشستگی، امنیت و درمانی بیمه خدمات، داشتن

ستازمانی   هتای  فردی، ویژگتی  بین و جسمی نظر از ایمن کار ای، شرایط حرفه کار، رشد

کته بته عنتوان     داشتت  کتد  پن  حداکثر میمون فراغت است  هر شغل، عدالت و اوقات

 و آنهتا  بتا  مترتبط  ها و کتدهای  میمون 2شماره  جدول  اند شده کدگذاری بخشی از آن

 دهد  می ها را نشان در داده شان نیفراوا
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 (n=72) شایسته کار کیفی تحلیل - 2 شماره جدول

 فروانی مثال کد میمون

جبران 
 خدمات

 حقوق و دستمزد

 

از نظر من کار شایسته، کاری است که در وهله اول میزان حقوق 
های  کافی داشته باشد به طوری که با دریافتی بتوان هزینه

 (W3B د )زندگی را پوشش دا
59 
 رفاهی امکانات 

 و ذهاب و ایاب از جمله سرویس مزایا و رفاهی امکات داشتن
 (W8A)  است مهم خیلی ناهار

 پاداش سیستم
 باع  چون است مهم خیلی ها پروژه انجام برای مالی های پاداش داشتن
 (S5C  )باشیم داشته ها پروژه انجام برای بیشتری انگیزه شود می

 داشتن
 یمهب

 و درمانی
 بازنشستگی

 و درمانی های بیمه
 تکمیلی بیمه

 است کرده پیدا افزایش درمانی های هزینه که این به توجه با
 32 (W8A) است مهم خیلی درمانی های بیمه داشتن

 
 بازنشستگی بیمه

 در کار پایان از پس که است مهم هم بازنشستگی بیمه داشتن
 (W4B  )کنیم فتدریا را بیمه ح  بتوانیم بالا سن

 امنیت
 شغلی

 شغل در ماندگاری
 (شغلی ثبات)

 مدیران تغییر با  دارد زیادی خیلی اهمیت شغلی ثبات داشتن
 نیرو تعدیل گاهی حتی یا کند می تغییر ما شغلی موقعیت گاهی

 72 (W1A  )شود می

  و رسمی قرادادهای
 مدت بلند

 زیادی بسیار ترواس و نگرانی ها قرارداد نشدن تمدید از نگرانی
 (W3B) کند   می ایجاد

 های جنبه
 اجتماعی
 در مثبت
 کار

 احترام
 رفتار طوری افراد با و شود رفتار محترمانه سازمان اعیای همه با

 (M2Dهستند ) ارزشمند آنها که شود

75 

 اجتماعی جایگاه
 شغل

 به شهرت و است که هم مهم بسیار هم شغل اجتماعی وجهه
 فرد که شغلی و پست به هم شود می مربوط سازمان خوشنامی

 ( S2C)شود می آن دار عهده

 های حمایت
 مدیریتی

 مدیران اگر  دارد زیادی اهمیت هم مدیریتی های حمایت داشتن
 در کار حجم بودن زیاد حتی باشند داشته کارکنان با خوبی رفتار
 شود می را استراحت زمان بودن کم یا و کاری های زمان برخی

 (E1A)کرد ملتح

 کارکنان از قدردانی
 پرداخت و مادی تشکر فقط نه شود قدرانی افراد زحمات برای

 (S4C)باشد هم رفتار در قدردانی این بلکه دستمزد و حقوق

 پذیر انتقاد سیستم
 بعدا کنیم می اعتراضی اگر است مهم انتقاد یا اعتراض ح  داشتن

 (E3Cنشود  ) تر سخت برایمان شرایط
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 فروانی مثال کد میمون

 
 رشد
 ای حرفه

 و ارتقا فرصت
 پیشرفت

 شغل در افراد اگر  است مهم خیلی هم کار در پیشرفت امکان داشتن
 (S6D  )دارند کار برای بیشتری انگیزه باشند داشته پیشرفت

23 

 آموزش
 شود باع  آموزش اگر و شود می بیشتر انگیزه ایجاد باع  آموزش

 (W7C  )ددار خوبی تاثیر خیلی کنیم پیشرفت بتوانیم

 کار شرایط
 از ایمن
 نظر
 و جسمی
 فردی بین

 محیط در خوب روابط
 همکاری و کار

 ای حرفه کاری روابط اگر هستیم کار محل در را روز از زیادی ساعات ما
 (E4B  )شود می سخت کار شرایط نباشد همکاران بین خوب

27 

 کار در ایمنی
 احتمالی واردم اینکه  است مهم خیلی هم کار در ایمنی داشتن
 تهویه سیستم داشتن  شود گرفته نظر در شغلی حوادث در

 (W12C) است مهم خیلی مناسب

 های ویژگی
 سازمانی
 شغل

 در اختیار
 گیری تصمیم

 داشته عمل آزادی و استقلال ها گیری تصمیم یا کارها انجام برای
 (S2C) باشیم

27 
 کاری فرایندهای
 منظم و ساختاریافته

 (S2C) شود تعریف مشخصی روال کار هر برای

 و شغل میان تناسب
 شاغل

 با شغل در شده مشخص ومایف که باشد صورتی به باید شغل
 (M3D  )باشد داشته هماهنگی فرد تخصص و دانش

 
 عدالت

 (S5Cبا همه کارکنان منصفانه و با عدالت رفتار شود  ) عادلانه رفتار
27 

 تبعی  عدم
 نداشته وجود تبعی  و باشد همه برای مقررات و قوانین

 (E4B)باشد

 اوقات
 فراقت

 و آزاد وقت
 استراحت

 است مهم هم کاری وقت در استراحت برای زمان داشتن
(W12C) 

29 
 مرخصی

 در با و بگیرم مرخصی است نیاز که هایی زمان در بتوانم براحتی
 (W6C  )شود موافقت مرخصی خواست

 

 

 

نشتان داده شتده استت  بررستی      1ای  در شکل شماره ها و میامین حاصل از نت کد

 متنعکس  زیتادی  حتد  تتا  شایستته  کار از دهندگان پاسخ هایدهد تعریف نتای  نشان می

 کیفتی  هتای  داده در ختوبی  بته  DWS حتوزه  پن  از چهار حوزه بود و DWS ابعاد کننده

 استتراحت  و وقتت آزاد   بتار،  59 های مربوط به جبران کافی پاسخ  است شده داده نشان

بتار و دسترستی بته ختدمات      27فتردی   بین و جسمی نظر از کاری امن شرایط بار، 29

ختوانی  اما هیچ یک از مصاحبه شوندگان به هتم   بار، مورد اشاره قرار گرفتند 28 درمانی

 بتر  انتد    عتلاوه  های ختانوادگی و اجتمتاعی، اشتاره نکترده     های سازمانی با ارزش ارزش

شتد  در ادامته ابعتاد     یافتت  هتم  دیگتری  مفتاهیم  بودنتد،  منطب  DWS با که مفاهیمی

 ها شرح داده شده است   شناسایی شده در مصاحبه
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بیشتر پاسخ دهندگان به میمون جبران خدمات اشاره کترده انتد     جبران خدمات:

مفهوم حقوق و دستمزد، امکانات رفاهی و سیستتم پتاداش استت      7شامل  این میمون

از نظر من کار شایسته کتاری استت کته در    » ا جملاتی مانند: میمون جبران خدمات ب

هتای   وهله اول میزان حقوق کافی داشته باشد به طوری کته بتا دریتافتی بتتوان هزینته     

ها خیلی مهم استت   های مالی برای انجام پروژه داشتن پاداش» و « زندگی را پوشش داد

 ، بیان شد «اشته باشیمها د شود انگیزه بیشتری برای انجام پروژه چون باع  می

چون در کشور ایران، بیمه تتامین اجتمتاعی    بازنشستگی: و درمانی بیمه داشتن

تتوان از   هم مزایای درمانی دارد و هم مزایایی برای بازنشستگی، ایتن دو مفهتوم را نمتی   

هتای   با توجه به این کته هزینته  » نفر با جملاتی مانند:  32یکدیگر جدا کرد  در مجمو، 

داشتتن  »و « های درمانی خیلی مهتم استت   افزایش پیدا کرده است داشتن بیمهدرمانی 

بیمه بازنشستگی هم مهتم استت کته پتس از پایتان کتار در ستن بتالا بتتوانیم حقتوق           

 اند اشاره کرده ، به این میمون«بازنشستگی را دریافت کنیم

ختی  بار اشاره شده استت  بر  72امنیت شغلی در مجمو،  : به میمونشغلی امنیت

این میمون را با عبارت ماندگاری در شغل یا ثبات شغلی مطرح کرده اند و برختی نیتز   

اند  این میامین با جملاتی ماننتد   اشاره به داشتن قراردادهای رسمی و بلند مدت داشته

ها نگرانی و استترو بستیار زیتادی     نگرانی از تمدید نشدن قرارداد» موارد زیر بیان شد: 

داشتن ثبات شغلی اهمیت خیلی زیادی دارد، با تغییر مدیران گتاهی  »و « کند ایجاد می

 « کند یا حتی گاهی تعدیل نیرو می شود موقعیت شغلی ما تغییر می

 75ها  کد در مجمو، مصاحبه 5: این میمون با کار در مثبت اجتماعی های جنبه

متدیریتی،   های شغل، حمایت اجتماعی کد شامل احترام، جایگاه 5بار تکرار شده است  

-شوندگان با جملاتی مانند جمله پذیر است  مصاحبه انتقاد کارکنان و سیستم از قدردانی

 اگتر  استت  انتقاد مهتم  یا اعتراض ح  داشتن» کردند:  های زیر به این مفاهیم اشاره می

بتا همته اعیتای ستازمان     » و « نشتود  تتر  ستخت  برایمان شرایط بعدا کنیم می اعتراضی

 « ود و با افراد طوری رفتار شود که آنها ارزشمند هستند محترمانه رفتار ش

دانستند که آمتوزش   شغلی می شغل شایسته رانفر از پاسخ دهندگان،  23ای:  حرفه رشد

و توسعه تخصصی ضمن خدمت را فراهم نماید و از پیشرفت شغلی و محیطی حمایت کند که 
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کد فرصت ارتقا و پیشرفت و آموزش  گردد  آنها این میمون را با دو منجر به رشد تخصصی می

 های آموزشی، فرصت رشد و امکان ارتقا بیان کردند  با عباراتی مانند برگزاری دوره

 
 سازی ایران ابعاد کار شایسته در صنعت خودرو -نتیجه کدگذاری محوری -1شکل شماره 
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ر ها ماهبار در داده 27: این میمونفردی بین و جسمی نظر از ایمن کار شرایط

همکاری  و کار محیط در خوب گیرد  کد اول روابط شد و به طور کلی دو کد را در بر می

 اگتر  هستتیم  کتار  محتل  در را روز از زیادی هایساعت ما»باشد که با جملاتی مانند  می

، مطترح  «شتود  متی  ستخت  کتار  شترایط  نباشد همکاران بین خوب ای حرفه کاری روابط

کم بودن ریستک حتوادث   » که آن را با عباراتی مانند کردند  کد دوم ایمنی در کار است

 ، بیان کردند «کار، سیستم تهویه مناسب، استفاده از ابزار ایمن

ها مطرح شد که شامل  بار در مصاحبه 27 این میمونشغل:  سازمانی های ویژگی 

 و شتغل  میتان  منظم و تناستب  و ساختاریافته کاری گیری، فرایندهای تصمیم در اختیار

برای هر کتار روال مشخصتی   » ها با عباراتی مانند  دهندگان به این کد است  پاسخ شاغل

هتا استتقلال و آزادی عمتل داشتته      گیتری  برای انجام کارها یا تصمیم» یا « تعریف شود

« های فرد های شغل با زمینه تخصصی و مهارت مرتبط بودن ماهیت فعالیت» یا « باشیم

 اشاره کردند 

هتا متاهر شتد  افترادی کته بته       بتار در داده  27لت در مجمو، عدا : میمونعدالت 

میمون عدالت اشاره کردند خواستار رفتار عادلانه با همه کارکنان و عدم تبعی  بودنتد  

قوانین و مقررات برای همته باشتد و تبعتی  وجتود     » و این خواسته را با عباراتی مانند 

 کردند  بیان« با همه منصفانه رفتار شود» و « نداشته باشد

منتدی از  اشتاره داشتتند خواستتار بهتره     : افرادی که به این میمونفراغت اوقات 

مرخصی و داشتن وقت آزاد و استراحت بودند  با عبارات مختلفی مانند موارد زیر بته آن  

داشتن ح  مرخصی برای رفتن به »و « گرفتن مرخصی با سهولت بیشتر» اشاره کردند: 

در «  ن استراحت در طول ساعات کتار بترای تمرکتز بیشتتر    داشت» ، و «سفر و استراحت

 بار مطرح شد  29مجمو، این موارد 

 گیری بحث و نتیجه 

کتار شایستته در زمینته ایتران       در این مطالعه به منظور داشتن درك کتاملی از مفهتوم  

میتمون در خصتوص کتار شایستته      2برمبنای رویکترد کیفتی و روش تحلیتل محتتوا     

های ارائه شده به سوال باز در مصتاحبه   این میامین از طری  پاسخ استخراج شده است 

 امنیتت  بازنشستتگی،  و درمتانی  بیمته  داشتن خدمات، اند و شامل جبراناستخراج شده
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 جسمی نظر از ایمن کار شرایط ای، حرفه رشد کار، در مثبت اجتماعی های جنبه شغلی،

  هستند فراغت اتاوق و عدالت شغل، سازمانی های ویژگی فردی، بین و

DWS (Duffy et al., 2017 )مفاهیم شناسایی شده در این پژوهش تا حتد زیتادی بتا    

گیترد    خوانی دارد  مؤلفه جبران کافی در زیر مجموعه مفهوم جبران خدمات قرار میهم

همچنین داشتتن وقتت آزاد و استتراحت بتا میتمون اوقتات فراغتت در ارتبتاط استت           

ی و درمانی زیر مجموعه مفهوم دسترسی به خدمات درمانی دسترسی به خدمات بهداشت

هتم بته    DWSو بازنشستگی است  شرایط کار ایمن از نظر جسمی و بین فردی در مدل 

طور خاص در مدل کیفی شناسایی شده است  با در نظر گرفتن ماهیت استتنباطی ایتن   

هتای   و مقولته  DWSهای  پوشانی بین زیرمقیاوتوان گفت که درجه بالای هم تحلیل می

بخش زیتادی   DWSدهند که نسخه فعلی  مدل نهایی کیفی، وجود دارد  نتای  نشان می

کند  با ایتن حتال، اگرچته     از نگرش کارکنان ایرانی در زمینه کار شایسته را توصیف می

هایی وجود دارند که  کننده است، ولی مولفه های مشارکت نشانگر پاسخ DWSهمه عوامل 

 اجتمتاعی  هتای  شغلی، جنبه گیرند  به طور خاص، ابعاد امنیت رار نمیمدنظر ق DWSدر 

علاوه بر ابعاد شناسایی  عدالت، شغل و سازمانی های ویژگی ای، حرفه رشد کار، در مثبت

شوندگان به این موضتو،   شوندگان بوده است   مصاحبهمورد نظر مصاحبه DWSشده در 

ه در آن احتترام وجتود داشتته باشتد و از     اند که کار شایسته، کاری استت کت   اشاره کرده

 هتای  شغل مناسب باشد و کارکنتان از حمایتت   اجتماعی کارکنان قدردانی شود، جایگاه

های اجتماعی  جنبه» مدیریتی برخوردار باشند  این کدها در این پژوهش، ذیل میمون 

داشتتن  شوندگان،  اند  همچنین برای بسیاری از مصاحبهطبقه بندی شده« مثبت در کار

امنیت شغلی، اهمیت بسیار زیادی داشت که با عباراتی مانند داشتن قراردادهای رسمی 

 گیری، فرایندهای تصمیم در یا ثبات شغلی به آن اشاره کردند  پاسخ دهندگان به اختیار

شتاغل نیتز اشتاره کردنتد کته زیتر        و شتغل  میتان  منظم و تناسب و ساختاریافته کاری

اند  علاوه بر این رشتد  در نظر گرفته شده« ای سازمانی شغله ویژگی»میمون   مجموعه

 شوندگان موضو، مهمی در کار شایسته بود ای و آموزش برای مصاحبه حرفه

دهند که از دید نیروی کار شاغل در صنعت  گونه که اشاره شد، نتای  نشان میهمان

استت  ایتن    DWSبرای  خودرو ایران، ابعاد کار شایسته، بیش از ابعاد در نظر گرفته شده

های پاسخ دهندگان تفسیر شوند؛ چراکه برخی از  ها بایستی با در نظرگرفتن ویژگی یافته
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میامین اشاره شده، بیشتر مورد تاکید طبقته کتارگران بتوده استت  بتدین ترتیتب کته        

  شتغلی، سیستتم   بازنشستتگی، امنیتت   و درمتانی  بیمه میامین جبران خدمات، داشتن

های اجتماعی مثبت کار، ایمنی در کار، رفتار عادلانه، عتدم  مفهوم جنبه انتقادپذیر، ذیل

های شرکت تبعی ، وقت آزاد و استراحت و مرخصی، توسط کارگران بیش از سایر گروه

کننده در مصاحبه مورد تاکید قرار گرفته است  دلیل این امر در این است که در ایتران،  

رتری را دارد  از نظر سطح حقوق و دستمزد در به طور معمول، طبقه کارگر شرایط دشوا

گیرد و امکانات تری نسبت به طبقه مدیر، سرپرست و کارمند اداری قرار می سطح پایین

شود  در بستیاری از اوقتات قراردادهتای    رفاهی کمتری شامل حال این گروه از افراد می

ت امنیت شغلی را برای شود که اهمیکوتاه مدت سه ماهه با این گروه از افراد منعقد می

های انجتام شتده،   های کارگران و مشاهده سازد  ضمن اینکه طب  گفتهآنها دوچندان می

کننده در مصتاحبه تجربته   های شرکتشرایط کاری ناعادلانه تری را نسبت به سایر گروه

وه کنند  در بسیاری از اوقات مدیران، حقوق اعطا شده در قانون کار ایران را از این گرمی

دارند  ایتن امتر باعت  شتده     کنند و با تهدید اخراج، آنها را از شکایت نیز بازمیدریغ می

 های کارگران در خصوص میامین اشاره شده بیشتر باشد   است که دغدغه

هتا بته آن اشتاره شتده استت، اهمیتت داشتتن بیمته         نکته دیگری کته در مصتاحبه  

این که در ایران، بیمه بازنشستتگی و   بازنشستگی برای پاسخ دهندگان است  با توجه به

توان از یکدیگر جدا کرد، این دو مفهوم به صورت یک میمون در  خدمات درمانی را نمی

-های بازنشستتگی و بیمته   اند  به دلیل این که طب  مقررات ایران، بیمه نظر گرفته شده

کارفرمایان شود و بر عهده  های تکمیلی درمانی به صورت عمومی توسط دولت ارائه نمی

های بازنشستگی و خدمات درمانی اهمیت زیادی دارد   است، برای کارکنان، داشتن بیمه

 کشتورهای  ماننتد  جتوامعی  های گذشته نیز بیانگر ایتن امتر استت کته در     نتای  پژوهش

 ختدمات  کته  (Dodda et al., 2019; Masdonatia et al., 2019)فرانسته   و بریتانیا سوئیس،

 بته  دسترستی  کارفرمایان، توسط نه و شود می تأمین دولت توسط تیبهداش هایمراقبت

 در مورد نظر قرار نگرفته بود؛ شایسته تعریف نیروی کار از ابعاد کار در بهداشتی خدمات

 ارائته  مستئولیت  کارفرمایتان،  کته  پرتغتال  و ترکیته  ماننتد  دیگر، کشورهای در که حالی

 هتای  مراقبتت  بته  دسترستی  گیرنتد،  یمت  عهتده  بتر  را خود کارمندان به درمانی خدمات

است؛ لیکن داشتن مزایای بازنشتگی در هیچ یتک   اهمیت دارای کارکنان برای بهداشتی
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 های قبلی مطرح نشده است  از پژوهش

بعیی از میامینی که در این پژوهش شناسایی شد، گرچه جز ابعاد پتن  گانته کتار    

ه ایتن پتژوهش در گذشتته    نیست، لیکن برخی از کشورهایی کت  DWSشایسته در مدل 

-اند  برای مثال بعد احترام که از دید مصتاحبه  انجام شده است به این موارد دست یافته

شوندگان جزو ابعاد کار شایسته در این پژوهش است، در کشور ترکیه، بریتانیتا و ایتالیتا   

-Dodda et al., 2019; Di Fabioa Kennyb, 2019; Buyukgoze.)نیز شناسایی شتده استت  

Kavasa &  Autinb, 2019)    همچنین بعد امنیت شغلی در کشورهای بریتانیتا و ستوئیس

مفهتوم جایگتاه    ( Dodda et al., 2019 Masdonatia et al., 2019)انتد   نیتز شناستایی شتده   

اجتماعی شغل با میمون شأن و مقام و مفهوم تناسب میان شغل و شاغل با بعد تناسب 

بعتد عتدالت و    (Dodda et al., 2019) ختوانی دارد ریتانیا هتم ها در مدل کشور ب با توانایی

-شوندگان این پژوهش، در کشور ایتالیا نیز مورد نظر مصتاحبه برابری مورد نظر مصاحبه

بعد فرصتت ارتقتا و پیشترفت نیتز بتا       (Di Fabioa & Kenny,2019)شوندگان بوده است  

 ,Buyukgoze-Kavasa &  Autinb)ای در کشور ترکیته   میامینی مشابه مانند رشد حرفه

، توستعه  (Di Fabioa & Kenny,2019)و یا مفهوم رشد در کتار در کشتور ستویس    (2019

 Di)و مفهتوم پیشترفت در کشتور ایتالیتا     ( Vignoli et al, 2020)فردی در کشور فرانسه 

Fabioa & Kenny,2019)   همخوانی دارد 

ایران است و در هتیچ یتک از   موضو، قابل توجه دیگر، ابعادی است که خاص کشور 

انتد  ایتن مفتاهیم شتامل      های پیشتین در کشتورهای مختلتف شناستایی نشتده      پژوهش

پتذیر استت کته در میتمون      انتقتاد  کارکنان و سیستم از مدیریت، قدردانی های حمایت

گرهتای ایتن   بنتدی شتده استت  بتزعم پتژوهش       های اجتماعی مثبت در کار طبقه جنبه

 نتر   کته  ایتران  فعلتی  اقتصتادی  شترایط  در کته  استت  ایتن  رد امتر  این پژوهش، دلیل

 کتار  متقاضی نیروی معمولا ،(ایران آمار مرکز)است 8/3اقتصادی رشد نر  و 5/2بیکاری

 دیتدگاه  ایتن  داشتن با مدیران، که است شده باع  امر این دارد و وجود زیادی تعداد به

 کارکنتان  از قتدردانی  حت  مبا بته  زیادی توجه است، موجود جایگزین نیروی همواره که

 است بالا نسبتا قدرت فاصله با فرهنگی کلی، طور به ایران، فرهنگ اینکه ضمن  ننمایند

 متدیران  متورد  در ختاص  طتور  به امر این ندارد؛ آن در چندانی جایگاه پذیری انتقاد که

 و کننتد ‌می فرض مطل  درست را خود تصمیم و کار معمولا که کند می صدق ها سازمان
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 فرایندهای و گیری تصمیم در اختیار داشتن شده، یاد موارد بر علاوه  نیستند پذیر قادانت

 شتده  بنتدی  طبقته  شغل سازمانی های ویژگی میمون در که منظم و یافته ساختار کاری

 نیز مورد دو این خصوص در  است نشده مطرح پیشین های پژوهش از یک هیچ در است

 کتاری  فرایندهای معمولا ایرانی های شرکت و ها سازمان در که کرد اشاره امر این به باید

 توستط  اوقتات  از بستیاری  در کتاری  فراینتدهای  و نتدارد  وجود اعتمادی قابل و مشخص

 در ارتقتا  سیستتم  کته  است حالی در امر این  شود می تغییر دستخوش بالادست مدیران

 گیرد می صورت بطروا مبنای بر و نیست تخصص و شایستگی بر مبتنی موارد از بسیاری

 مدیر که شرایط این  دارند کمتری تخصص خود زیردست کار نیروی به نسبت مدیران و

 پتذیرا  نیتز  را تخصصتی  هتای  دیتدگاه  و انتقادها لیکن نیست برخوردار کافی تخصص از

 این به منجر کند می ایجاد تغییر کار روش های و فرایندها در خود تشخیص به و نیست

 عنتوان  بته  ایران کار نیروی توجه مورد شده شناسایی میامین و دهاک که است شده امر

  گیرد قرار شایسته کار ابعاد

اند که کارکنتان   های دیگر در مدل کار شایسته شناسایی شده برخی از ابعاد در کشور

اند؛ از جمله بعد مدیریت اثربخش که جز ابعتاد متدل   صنعت خودرو، اشاره به آن نداشته

و بعتد اختلاق در متدل کتار      (Dodda et al ,2019)کشتور بریتانیتا استت    کار شایسته در 

و بعد نتای  ارزشتمند کتار    (Buyukgoze-Kavasa &  Autinb, 2019)شایسته کشور ترکیه

  (Masdonatia et al, 2019) در مدل کار شایسته کشور سویس

انتد   شایسته کردهها حمایت اولیه را از تعریف توسعه یافته برای کار  اگرچه این یافته 

هایی با تنو، بیشتر به لحاظ مزایای شتغلی   ولی مطالعات آتی بایستی بر بکارگیری نمونه

 تاکید داشته باشند 

 ها و پیشنهادهای پژوهشمحدودیت

ترین محدودیت این پژوهش، محدود بودن آن به صنعت خودرو در کشور است کته  مهم

ترین آن شترایط فرهنگتی کشتور ایتران      مهماین امر به چند دلیل اتفاق افتاده است که 

کننتد از ایتن رو    گتر همکتاری نمتی   کنندگان به صورت انلاین با پژوهش است که شرکت

برای اطمینان از صحت اطلاعات و دستیابی به کفایت اطلاعات نیاز به حیتور مستتقیم   

نعت یا آوری اطلاعات از صاست و این امر نیز منوط به دستیابی به مجوزهایی برای جمع
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ای نماینتده از کتل صتنعت در     سازمان خاص است؛ ازاین رو دشواری دسترسی به نمونه

گران این مطالعه را به صنعت ختودرو محتدود   ایران، منجر به این امر گردید که پژوهش

گران بر این اعتقاد هستند که در ایران، سایر صنایع نیتز شترایطی   نمایند  گرچه پژوهش

ند و به عبارت دیگر صنعت ختودرو بته دلیتل گستتردگی ختود      مشابه صنعت خودرو دار

نمادی از بخش صنعت در ایران است لیکن این محدودیت بر این پژوهش وارد است کته  

صنایع خدماتی از حیطه این مطالعه خارج هستتند ازایتن رو توجته بته ایتن امتر بترای        

 های آتی ضروری است    پژوهش

( بایتد بته   DWSکته متدل کتار شایستته )     محدودیت دیگر این پژوهش در این است

منظور بکارگیری در صنایع مختلف و ارزیتابی ستن، ستطح آمتوزش، طبقته اجتمتاعی،       

وضعیت اشتغال و سایر فاکتورهای جمعیتی نیروی کار مورد ارزیابی قرار گیترد و ادراك  

هتای  های گوناگون در مورد کار شایسته بررستی شتود  بتدین ترتیتب بته پتژوهش      گروه

کنندگان از مناط  گوناگون ایران و از  ی برای بسط این مطالعه نیاز است تا شرکتبیشتر

های مختلف را دربرگیرد و همچنین شامل افرادی که شغل پتاره وقتت    صنایع و سازمان

هتای فرهنگتی، اجتمتاعی و     دارند هم بشود  علاوه بر این برای تحلیل کامل تر از تفاوت

 ت آمده از مطالعه ایران را با سایر کشورها مقایسه کرد  های بدس توان یافته اقتصادی می

 و شتاغلین  بترای  زیادی دستاوردهای فعلی مطالعه از حاصل از جنبه کاربردی، نتای 

نتای ، بیانگر ابعاد کار شایسته در صنعت ختودرو در ایتران    نخست آنکه،  دارد هاسازمان

تتوان از  ودرو در اقتصاد ایران، میرو با توجه به گستردگی و اهمیت صنعت خاست؛ ازاین

هتای   نیتاز  کارکنتان ایتن صتنعت و    فعلی شغلی زندگی از شناخت کسب برای این مدل

 بته  دسترستی  آن، بر بالقوه کارکنان به منظور بهبود شرایط کارکنان استفاده کرد  علاوه

 ردفت  فعلی کار نیز حدی تا که داشت خواهد های آتیپژوهش در سهمی قطعاً معیار این

شایستته در آینتده فتراهم     اندیشتی و ارتقتا کتار    هم برای را معیاری و کند می ارزیابی را

 خواهد کرد 

تواند الگتویی   با توجه به بعد عدالت شناسایی شده در مدل کار شایسته این مدل می

ها باشد؛ چراکه نو، استخدام در ایران به صورت  برای کاهش احساو نابرابری در سازمان

انی و قراردادهای کوتاه مدت استت و ایتن امتر بتدین صتورت استت کته در        رسمی، پیم

دهند، قراردادهتای  بسیاری از اوقات کارکنانی که کار مشابهی در مکان یکسان انجام می
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-استخدامی متفاونی دارند و بر اساو آن حقوق و مزایای متفاوتی نیز به آنها تعلت  متی  

کند،  موجتب  ه در زمینه امنیت شغلی ایجاد میهایی ک گیرد که این امر علاوه بر نگرانی

 گردد   ایجاد احساو نابرابری و گاهی مبنایی برای تبعی  در کارکنان می

 هاپی نوشت
1. Decent work 2. International Labour Organization 

3. Decent Work 4. Opportunities for Work 
5. Work in condition of freedom 6. Productive work 

7. Equity in work 8. Security at work 

9. Dignity at work 10. Ryan D. Duffy 

11. Psychology of Working Theory 12. Decent Work Scale 

13. Control over working life 14. Career development 

15. Good match for abilities 16. Effective management 

17. Recognition and status 18. Job security 

19. Social aspects of work 20. Positive employment conditions 

21. Attractive work context 22. Work security 

23. Valued personal outcomes of work 24. Quality of work life 

25. Personal development 26. Work-life balance 

27. Compensation 28. Remuneration 

29. Relationships 30. Safety 

31. Work organization 32. Meaning 

33. Work/family balance 34. Free time, rest 

35. Recognition 36. Respect 

37. Growth 38. Protection 

39. Equality 40. Compensation 

41. Organizational values 42. Safe working 

43. Career development 44. Free time and rest 

45. Achievement motivation 46. Citizenship 

47. Healthcare 48. Compensation 

49. Positive organizational culture 50. Reasonable work hours 

51. Prosocial engagement 52. Safe/clean work environment 

53. Professional growth 54. Personal satisfaction 

55. Respect 56. Ethics 

57. Own-account workers 58. Theme analysis 
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Abstract  
In today's world, it is not sufficient to just have a job. It is essential that the 

job meets certain standards, referred to as "decent work." Decent work 

provides both men and women with opportunities to secure and maintain 

stable and profitable employment. From an economic perspective, it is 

defined by principles of freedom, equality, security, and human dignity. This 

concept has been examined in various studies across America and other 

countries, where its validity has been confirmed. The results of these studies 

reveal that the dimensions of this concept may vary depending on the 

institutional context of each country. In this regard, our research aimed at to 

thoroughly explore all aspects of decent work within Iran's automotive 

industry. To achieve this goal, we meticulously selected 14 companies from 

the industry to participate in our study. A total of 72 participants, including 

managers, supervisors, experts, and workers, provided us with their valuable 

insights regarding their perceptions of decent work in the industry. We 

collected our data through interviews, utilizing open-ended questions to 

elicit the most comprehensive responses. Our thorough theme analysis 

helped us to identify and refine the nine major dimensions of decent work in 

Iran. These dimensions include adequate compensation, provision of health 

and pension insurance, job security, positive social aspects of work, 

opportunities for professional growth, ensuring both physical and 

interpersonal safety in the workplace, organizational characteristics of work, 

fairness, and leisure time. 

Key words: Decent work, Theory of work psychology, Iran's automotive 

industry.  
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