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 سردبیر گرامی 

 باسلام و احترام

تشکر از نظرات سازنده داوران محترم به شرح زیر، در نسخه جدید تلاش صت داده شده برای اصلاح مقاله و ضمن تشکر از فر

 .شده استدر مقاله مشخص تغییرات  . ضمناشد تمامی نکات مورد توجه قرار گیرد

 باتشکر و تجدید احترام

 داوران محترم و پاسخهانظرات 

 .ندارد تحقیق روش مقاله .1

 روش تحقیق مقاله با الگوگیری از مقالات اخیر چاپ شده در مجله بسط داده شد.

 .است نشده مقاله این کاربرد مورد و مشخص تعریف رسمی غیر اشنغال و اشتغال .2

نابع و م بهبود این بخش به مقاله اضافه شد، مطالبی برا و نیز افزودن منابع جدید ضمن بهره مندی از ادبیات مربوط

 .مرتبط به رفرنس های پایانی اضافه شد

 .شغلی رضایت تا باشد رسمی غیر اشتغال به ناظر بیشتر باید نظری ادبیات .3

به  منابع تکمیلی ضمن بهبود ادبیات اشتغال غیر رسمی، ارتباط آن با رضایت و سایر مفاهیم مرتبط تبیین شد.

 ی اضافه شد.رفرنسهای پایان

 غلیش رضایت همچون مفاهیمی با رسمی غیر اشتغال بین های همبستگی میزان بررسی برای استنباطی آمار از باید .4

 .بیابد کننده اقناع نتایجی نتیجه در و شده مستدل و متقن مقاله تا شود استفاده...  و

و در مورد آن  تبیین رابطه میان متغیرهای پژوهش اضافه گردیدطبق توصیه داور محترم، جدول همبستگی  برای 

.تفسیر صورت گرفت



 زندگی کاری توسعههای شاخصارتباط آن با اشتغال غیر رسمی و 

 

 چکیده

 توسعه درهای دمرتبط با آن است که تدوین راهبر هایچالشیکی از ارکان کلیدی در توسععه هر کشعوری، مسعاله اشعتغال و     

 تبیین اشتغال غیر رسمی در ایران با توجه به پژوهش حاضر با هدفاین زمینه و آسعی  شعناسعی آن بر کسی پوشیده نیست.    

 ،رضععایتانارضععایتی شععغلی توسعععه زندگی کاری از جملههای شععاخصمهمترین ارتباط آن با و بررسععی  آمار رو به افزایش آن

 کمی و براسععا -کیفی ها، از نوعحاضععر برحسعع  نوع دادهپژوهش  رفته اسععت.م گانجا نگرش شععغلی و کیفیت زندگی کاری

 هایکارگران رسعمی و غیر رسععمی در کارگاه  جامعه آماری پژوهش راشعود.  ها، مقطعی محسعو  می مدت زمان گردآوری داده

و دشععواری دسععترسععی به  حجم بالای جامعه آماریباتوجه به  .دهدتشععکیم می ایران شععهرهای منتخ  کوچک و متوسععط در

گردید. در نهایت   به روش نمونه گیری خوشعععه ای چند مرحله اینفر از آنان  089اقعدام بعه نمونعه گیری از    تمعام کعارگران،   

پرسشنامه  308پرسشنامه مربوط به کارگران غیر رسمی و  480شعد که از این تعداد،   قابم قبول جمع آوریپرسعشعنامه    888

نتایج پژوهش  قرار گرفت. تحلیممورد  SPSSافزار آوری شعععده از طریق نرمهای جمع. دادهبودرسعععمی  کعارگران  مربوط بعه 

کارکنانی که اشتغال غیر رسمی مورد در  ، نگرش شغلی و کیفیت زندگی کاریرضعایت شعغلی   هایشعاخص دهد که نشعان می 

 55طور میانگین حدود به مورد بررسععی،شععهرهای چنین آمار اشععتغال غیر رسععمی در کمتر اسععت. همبه طور معناداری  ،دارند

آن به خصعو  در توسععه کس  و کار،   پیامدهای منفی  های قبم وافزایش آن در مقایسعه با سعال   درصعد اسعت که باتوجه به  

 ارائه گردید. مسالههایی در جهت حم این توصیه

 شغلی، کیفیت زندگی کاریاشتغال غیر رسمی، رضایت شغلی، نگرش ، زندگی کاریتوسعه کلمات کلیدی: 

 

  



Informal employment and its relationship with work life 

development indicators 
Abstract 

One of the key pillars in the development of any country is the employment issue and its 

related challenges that developing strategies in this field and its diagnosis is not hidden from 

anyone. The aim of this study was to explain informal employment in Iran according to its 

increasing statistics and to examine its relationship with the most important indicators of 

work life development including job satisfaction/dissatisfaction, job attitude, and quality of 

work life. The current research is a qualitative-quantitative in terms of the data type, and 

regarding the data gathering duration is cross-sectional. The statistical population of the study 

consists of formal and informal workers in small and medium workshops in selected cities of 

Iran. Due to the large size of the statistical population and the difficulty of access to all 

workers, 980 of them were sampled by multi stage cluster sampling method. Finally, 887 

acceptable questionnaires were collected, of which 489 were related to informal workers and 

398 were related to formal workers. The collected data were analyzed using SPSS software. 

The results show that the indicators of job satisfaction, job attitude, and quality of work life 

are significantly lower for employees who have informal employment. Moreover, informal 

employment statistics in the surveyed cities, on average, is about 55%, which due to its 

increase compared to previous years and its negative consequences, especially in business 

development, recommendations were provided to solve this problem. 

Keywords: Work life Development, Informal Employment, Job Satisfaction, Job Attitude, 

Quality of Work Life 



 مقدمه -1

رسععمی رشععد  اشععتغال کناردر  که هاسععت که وجود دارداقتصعاد غیر رسععمی شبخش غیر رسععمی و اشععتغال غیر رسععمی  مدت 

. در این دوره که دوره توسعععه و سععرخت بخشععیدن به صععنعتی شععدن و نوسععازی در کشععور اسععت،   Blaauw, 2017ش کندمی

توانی نا . Van Thang, 2020توسعععه سععریع صععنایع و خدمات منجر به افزایش تعداد کارگران در این زمینه شععده اسععت ش   

تغال اشیری پدیده ای به نام شکم گبخش غیر رسمی و بخش رسعمی در ایجاد اشعتغال و مشعکلات ورود به آن باخی پیدایش    

 کنند خلاءهای بخش رسمی را پر نموده و، سعی میهای غیر رسمیبخش در حال حاضعر  کهطوری. بهشعده اسعت  غیر رسعمی  

یکی از خوامم مهم که بر رشععد اشععتغال غیر رسععمی مو،ر اسععت، قانون کار و دیگر قوانین  د. نکنبازی  خود را در اقتصععاد نقش

اشععتغال غیر رسععمی درصععد   رغم اینکهخلیاما   Karabchuk & Soboleva, 2020ش در هر کشععور اسععتمرتبط با اشععتغال 

قرار نگرفته  توجه جدیخصو  در ایران مورد در کشورها به از اشعتغال  این بخش ،شعود بالایی از اشعتغال کشعور را شعامم می   

و  رشععوکبا توجه به ارتباط تنگاتنگی که بین توسعععه . نیسععتارائه قابم دقیقی از این نوع اشععتغال هنوز آمار که طوریبه ،اسععت

یکی از معالات مهمی است نیز اشتغال غیر رسمی  اشعتغال وجود دارد،  یمسعائم مرتبط با فاعای کسع  و کار، از جمله مبح   

 زندگی فرد اشعتغال غیر رسمی دارای پیامدهای مختفی بر  به خلاوه،. اسعت مطرح  برخی کشعورها از جمله ایران که در اقتصعاد  

شابعاد روانی و خانوادگی  و ابعاد کلان اجتماخی، اقتصعععادی، مدیریتی و سعععازمانی اسعععت که ضعععرورت این پژوهش را بیش از 

 سازد.پیش نمایان می

 ولا در ادبیات به انواع مختلفی قابم تقسعیم اسعت، اما در مجموع در دوسعته قابم تقسیم بندی است.   اشعتغال غیر رسعمی   

ی شععغم غیر رسععمی دارند، زیرا گزینه  به ناچار کسععانی کهدوم کنند و کسععانی که داوطلبانه غیر رسععمی بودن را انتخا  می 

 & Guasch, 1999; Lehmann & Pignatti, 2018, Parlevlietش به این نوع از کار هسعععتند مجبوردیگری نعدارنعد و   

Xenogiani, 2008  . سعت، ارتباط این نوع از مشعاغم با رضایت شغلی و پیامدهای منفی   آنچه در پژوهش فعلی مورد سعوال ا

دلیم مشععکلات موجود در گیرد که کارگر بهدر پژوهش فعلی، آن دسععته از مشععاغم غیر رسععمی مدنظر قرار میآتی آن اسععت. 

ا  ارتباط طور خاشعععتغال غیر رسعععمی گرایش پیدا کرده اسعععت. همچنین، بهبخش رسعععمی و مواردی از جمله قانون کار، به

 ، نگرش و کیفیت زندگی کاریرضععایت شععغلی مهمترین شععاخص های توسعععه زندگی کاری از جملهمشععاغم غیر رسععمی با 

 شود.میبررسی 

نقش و اهمیت بالایی است که این ، در پژوهش فعلی شغلی و نگرش رضعایت های خلت تمرکز موضعوع پژوهش بر شعاخص  

 ,Awang, Ahmad & Zin, 2010; Azadeh & Ahranjaniش خملکرد شعععغلیدر متغیرهای متعدد دیگر از جمله متغیر 

2014; Aznan, Kassim, Othman, Yusof & Amir, 2019; Mathieu & Zajac, 1990; Testa, 2001   و وفاداری

;Sahito Shafiee & Bazargan, 2018;  Dhir, Dutta & Ghosh, 2020; Eleswed & Mohammed, 2013ش شععغلی

& Vaisanen, 2017; Taspinar & Turkmen, 2019;   ،دارد. به خلاوه این   1382؛ قاسععمی، 1308طبرسععا و همکاران

متغیر در سعط  بالاتر از کسع  و کار از جمله زندگی شعخص کارگر، خوامم روانی و اجتماخی و همچنین سط  کلان اقتصادی    

مثبت اسعت که حاصعم ارزیابی شغم یا تجار  شغلی   حالتی خاطفی و نقش کلیدی ایفا می کند. به طور کلی، رضعایت شعغلی   

 ,Luخبارت دیگر رضعایت شعغلی، میزان برآورده شدن انتظاراتی است که فرد از شغم و خوامم مرتبط با آن دارد ش  باشعد. به می

While & Barriball, 2007 ،و   . رضععایت شععغلی یکی از خوامم بسععیار مهم در افزایش کارایی  1308؛ قراخانی و زخفرانچی

چنین مفهومی پیچیده و چندبُعدی اسععت که  با خوامم روانی، اجتماخی ایجاد نگرش مثبت در فرد نسععبت به کارش اسععت. هم

کند و رشععد و جسععمانی ارتباط دارد. رضععایت شععغلی ناشععی از خوامم بیرونی و درونی اسععت که روال کار فردی را تنظیم می  



;Aznan, Kassim, Othman, Yusof & Amir, 2019 شدهد می فردی و شعععنعاخعت فردی دیگران را تحعت تعا،یر قرار    

Rintaugu, 2013.  

و تعداد کمی پژوهش در  و کیفیت زندگی کاری، شعععغلی شعععغلی، نگرش های بسعععیاری پیرامون رضعععایتاگرچه پژوهش

ررسی کند ب هاشاخصاین در بخش غیر رسعمی انجام شعده، اما پژوهشعی که اشتغال غیر رسمی را با     هااین شعاخص خصعو   

که در ایران آمار رسععمی و واحدی درخصععو  اشععتغال غیر رسععمی وجود ندارد و    جاییخلاوه، از آنیافت نشععد. بهدر ادبیات 

آماری از  اولا که استپژوهش حاضر این هدف پژوهشعی درخصعو  اشعتغال غیر رسعمی و رضعایت شعغلی از آن انجام نشده،       

 ، نگرشهای رضایت شغلی،انیا پس از شعناسعایی و معرفی مهمترین شاخص  میزان اشعتغال غیر رسعمی در کشعور ارائه دهد و    

سمی ردر مقایسه با بخش در اشتغال غیر رسمی این شاخصها را میزان در فاعای کسع  و کار،    شعغلی و کیفیت زندگی کاری 

   مورد سنجش قرار دهد.

 

 ی نظریمبانی و رویکردها -2

 اشتغال غیر رسمی -1-2

های اقتصععادی ،بت نشععده برای تولید کالاها و خدمات معمول اسععت که بیشععتر توسععط نهادهای  اقتصععاد غیر رسععمی فعالیت

و شعععامم   Fedchenko, Kolesnikova, Dashkova & Dorokhova, 2016; 1282ش شعععودکارآفرین کوچک ارائه می

منظور به طور خا ، .  Van Thang, 2020; 83ش استدر بخش رسمی اشعتغال غیر رسعمی    نیز واقتصعاد  بخش غیر رسعمی  

یا  وکند؛ که خارج از قوانین، مالیات، مقررات و نظارت دولت کار میاسععت های اقتصععادی از اشععتغال غیر رسععمی، کلیه فعالیت

همچنین، .  Van Thang, 2020; 83شکند شعععود و درآمدزایی میکاری که بدون قوانین رسعععمی کار و دسعععتمزد انجام می

ق اشتغال از مصعادی بدون بیمه و بازنشعسعتگی    وتر پایینمعمولا اشعتغال بدون قرارداد کتبی بین کارگر و کارفرما، با دسعتمزد   

  .15؛ 1308شمحمدشفیعی، غیر رسمی است 

جهان سععوم  را وارد  کیت هارت که یک مردم شععنا  اجتماخی اسععت، اولین پژوهشععگری بود که بخش غیر رسععمی شدر  

دانسععت که در خارج از بازار کار رسععمی فعالیت ادبیات خلمی کرد. وی بخش غیر رسععمی را قسععمتی از نیروی کار شععهری می

دانسعععت شجعفری و محمدزاده، های کوچک و افراد خوداشعععتغال میکننعد. هعارت بخش غیر رسعععمی را مترادف بعا گروه   می

آزادی ورود و خروج از  -1بود:  شده توصیف مشعخصات  این با گسعترده  صعورت به بودن غیر رسعمی  1083 . در سعال  1304

ها کوچک و محدود بودن خملیات و فعالیت -3بنگعاه بعه منابع مالی داخلی شداخم بنگاه یا خانوار ،    یاتکعا  -2فععالیعت بعازار،    

ها خارج از سععیسععتم آموزش رسععمی  کسعع  مهارت -5کاربر بودن روش تولید و فناوری مورد اسععتفاده،  -4شکوچک مقیا  ، 

بطور کلی،   .1301وجود بععازارهععای رقععابتی و فععاقععد کنترل شرنععانی و همکععاران،  -6شمهعارت مبتنی بر تجربععه و نععه دانش ،  

 توان آن اشتغال را غیر رسمی تلقی نمود:موارد زیر مییک یا چند مورد از درصورت وجود 

 نداشتن قرارداد  1

 ازطرف کارفرما مهیپرداخت نشدن حق ب  2

 با حقوق یاستعلاجیا سالانه  ینداشتن مرخص  3

شععود که در آن دخم و خرج کارگاه از دخم و خرج  یاطلاق م ییهابه بنگاه ،یرسععم ریبخش غ یهابنگاهاز سععوی دیگر، 

به خلاوه،  . 1309 ،یخواهو خو  یاریآن اندک باشعععد شبخت ینبوده و تعداد شعععاغلان دائم کیصعععاحع  کعارگعاه قابم تفک   

 یقتصادا یکارگران و واحدها یاقتصاد یهاتیفعال هیکل"را به خنوان  "یرسعم  ریاقتصعاد غ "کار اصعطلاح   یالمللنیکنفرانس ب

طور کلی در به . Hussmanns, 2001ش کندیم فیقرار ندارند تعر یرسععم باتیتحت پوشععش ترت -در خمم  ایدر قانون  -که 



رسعععمی و کتبی، بدون هایی تعریف کرد که افراد بدون قرارداد توان اشعععتغال غیر رسعععمی را مجموخه فعالیت این پژوهش می

 .کنندحق بیمه و به بیان بهتر به دور از چارچو  قوانین کار در آنجا کار می

 

 رضایت شغلی -2-2

های نظری و بنیادی را به خود معطوف ساخته از یک طرف تلاش توسععه زندگی کاری و شعاخصعهای بهبود   ترین یکی از خمده

راد ها اهمیت زیادی پیداکرده، رضایت شغلی است شباقریو از طرف دیگر، برای تمام سعطوح مدیریت و نیروی انسعانی سعازمان   

ت نیز اهمیت های نظری و بنیادی، در تمامی سععطوح مدیریرضععایت شععغلی خلاوه بر معطوف شععدن تلاش  . 1308و مینائی، 

 شععود، که درخلاقگی و کاهش تعهد سععازمانی میزیرا نبود رضععایت شععغلی باخی بی  ،دارد؛ بنابراین نقش بسععیار مهمی دارد

گردد. این مفهوم از خوامم مهم در موفقیت شعععغلی، کارایی فرد و ایجاد محیط نهعایعت منجر به تا،یر منفی در خملکرد فرد می  

در روانشناسی و  "رضعایت شعغلی  "اصعطلاح    .1300؛ رحمتی و خبدالهی، 1308اد و مینائی، رسعالم در سعازمان اسعت شباقری   

شععود. رضععایت شععغلی مفهومی چند وجهی و پیچیده اسععت و افراد مختلف  شععناسععی مرتبط با رفتار سععازمانی ظاهر میجامعه

ناگون ارتباط دارد ششعععفیع آبادی، رضایعععت شعععغلی با خوامم جسمانی، روانی و اجعععتماخی گعععو   های متفاوتی دارند. دیدگاه

ی طور کل . رضععایت شععغلی به دلیم تعامم بین خوامم درون فردی، بین فردی و فردی که منجر به رضععایت شععغلی به   1384

  .  1300؛ رحمتی و خبدالهی، Hayes, Bonner & Douglas, 2015ای چندوجهی و پیچیده است ششوند سازهمی

رضعایت شعغلی از این ایده که انسعان ماشین است، جهت پفیرفتن کارگر به خنوان فردی     ، مطالعات در مورد1099از دهه 

رضععایت شععغلی ارتباط نزدیکی با نیازهای اسععاسععی  . Stamps & Piedmonte, 1986شبا نیازهای انسععانی تغییر یافته اسععت 

 & Liu, Aungsurochش شععود  پشععتیبانی می1054ش 1گرا، آبراهام هارولد مازلوانسععان دارد که توسععط روانشععنا  انسععان  

Yunibhand, 2016 .     شروع شد و از این دهه رضایت  1039مطالعه رسعمی رضعایت شعغلی با مطالعات ها،ورن در اوایم دهه

طورگسعترده مورد مطالعه و بررسععی قرار گرفت. در اصعم رضعایت شععغلی به این دلیم اهمیت پیدا کرد که طرفداران    شعغلی به 

نظران و مدیران را قانع کردند که کارگر خوشعحال، کارگری سودآور است. تلاش کلاسیک  یه رویکرد روابط انسعانی، صعاح   اول

انجام شععد. وی رضععایت شععغلی را مفهومی پیچیده و چند  2توسععط رابرت هاپاک 1035برای تعریف رضععایت شععغلی در سععال 

و  شودنی ارتباط دارد. تنها یک خامم موج  رضعایت شععغلی نمی کند که با خوامم روانی، اجتماخی و جسعما بعدی توصعیف می 

شعود که فرد شعاغم در لحظه معینی از زمان از شغم خود احسا  رضایت   ترکی  معینی از مجموخه خوامم گوناگون باخی می

 از قبیم میزانفرد با تاکیدی که بر خوامم مختلف برد. نماید و به خود بگوید که از شععغم خود راضععی اسععت و از آن لفت می   

های متفاوت دارد به طرق گوناگون از شععغلش احسععا   درآمد، ارزش اجتماخی شععغم، شععرایط محیط کار و اشععتغال در زمان 

  .1381کند شهوی و میسکم، رضایت می
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اولین بار در مجلات دانشگاهی در دهه  آنمطالعه نگرش شعغلی از دیگر شعاخص های توسععه زندگی کاری شعاغلان است که     

 ,Judgeشظاهر شعععد و تاریخچه آن به خوبی شععرح داده شعععده اسعععت    Kornhauser, 1930; Uhrbrock, 1934ش 1039

Weiss, Kammeyer-Mueller & Hulin, 2017; Latham & Budworth, 2007 شعععناسعععی  . نگرش از مفاهیم روان

 ,Harter, Schmidt, Agrawal, Plowman & Blueش ه بعد متداول گردیدب 1059فردی و اجتمعاخی اسعععت که از دهه  

                                                             
1 Maslow 
2 Hoppock 



مشعععی، رویه، طرز تلقی، طرز رفتار، وضعععع روانی، طرز تفکر و  . نگرش در زبان فارسعععی به معنای گرایش، حالت، خط 2020

  .  1309، کریمیرود ششیوه رفتار به می

ها به امری خادی تبدیم شعده است. تقریبا  دو سوم کارگران آمریکایی گزارش  بررسعی نگرش شعغلی اکنون در اکثر سعازمان   

های دهد. تحقیقات نشعان داده است که نگرش دهند که سعازمان آنها سعالانه حداقم یک نظر سعنجی از کارمندان انجام می   می

ison, Newman & Judge, Thoresen, Bono & Patton, 2001; Harrششععغلی مطلو  با خملکرد هم در سععط  فردی  

Roth, 2006  ش و هم در سععط  واحد تجاریEdmans, 2012; Harter, Schmidt, Asplund, Killham & Agrawal, 

2010; Harter, Schmidt & Hayes, 2002; Whitman, Van Rooy & Viswesvaran, 2010   .رابطعه مثبت دارند 

نگرش و خملکرد هنگامی که اجماع در واحدها زیاد اسعععت و    شعععواهعدی از وجود رابطه قوی بین 2919ویتمَن و همکعاران ش 

  .Harter et al., 2020; Shafiee, 2021شتر در بین واحدهای سازمانی، آموزشی و تجاری پیدا کرد رابطه قوی

های شعععغلی و متغیرهای خملکرد را ، این امکان وجود دارد که وضععععیت اقتصعععادی کلان، رابطه بین نگرشنظریاز لحاظ 

تری بین نگرش شعععغلی و خملکرد در های سعععط  سعععازمان را جمع آوری کرد و روابط قوی   داده2912تععدیم کند. اددمانز ش 

ای سعععخت کار شآلمان  یافت. ارائه برخی شعععواهد نشعععان  بازارهای انعطاف پفیر شایالات متحده و انگلسعععتان  در مقابم بازاره

 ها متفاوت از خملکرد بر اسا  وضعیت اقتصاد کلان هستند.  دهد نگرشمی

 ;Choi, Oh & Colbert, 2015ش های شعععغلی ایجاد کرده اسعععت حمایت قابم توجهی از نگرش تحقیقعات فراتحلیلی  

Judge, Heller & Mount, 2002  . ،از شععخصععیت حاکی از آن اسععت که برونگرایی، موافقت  1پنج خاملی مدلبه خنوان مثال

های سععایر مطالعات با اسععتفاده از چارچو و وظیفه شععناسععی با رضععایت شععغلی بالاتر و تعهد سععازمانی خاطفی همراه اسععت.  

& Arvey, Bouchard, Segal ش دهندهای شعععغلی گواهی میبینی نگرشجعایگزین نیز به سعععودمندی شعععرایط در پیش  

Lee, Khoury, Nixon, Goh & Spector, 2009; Gerhart, 1987; Levin & Stokes, -Abraham, 1989; Bruk

1989; Staw, Bell & Clausen, 1986; Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren & De Chermont, 2003.  

شععود که در تعیین تکالیف  میها گفته توان گفت، شععغم به گروهی از وظایف و مسععتولیت برای تعریف نگرش شععغلی می

که نگرش تمایم به پاسعععخ مداوم به چیزی برای پشعععتیبانی یا خدم حمایت از طریق توجه به موارد  کارمند نقش دارد. درحالی

های شعغلی ارزیابی شعغم فرد اسعت که بیانگر احسعا  فرد نسبت به شغم، اختقادات و دلبستگی به شغم     خا  اسعت. نگرش 

 . Judge & Kammeyer-Mueller, 2012ش اوست

ها آسععی  پفیرتر هسععتند و به دلیم اقدامات اصععلاحی در طی بیکاری زیاد و شععرایط آشععفته اوضععاع بد اقتصععادی، سععازمان

یعابد. بنابراین،  معاننعد اخراج، کعاهش نیرو، کعاهش حقوق، حجم کعار و کعاهش منعابع، خطر نگرش منفی شعععغلی افزایش می       

ی که خلاوه، کارکناند اقتصععادی به تلاش اختیاری کارمندان خود بیشععتر اختماد کنند. بهها بایسععتی حتی در شععرایط بسععازمان

در شعرایط بد اقتصعادی وضععیت کاری مثبتی دارند، ممکن اسعت بیشتر از سازمان استخدام کننده خود استقبال کنند و برای     

ا شدت بیشتری به خملکرد شغلی بالاتر و های مثبت را بشعود که نگرش شعغم خود ارزش بیشعتری قائم شعوند و این باخی می   

قش ندر دوران سعععخت اقتصعععادی توان میهای شعععغلی نگرش باتوجه به اینکهدر نتیجه خملکرد سعععازمانی بهتر تبدیم کنند. 

خنوان مثال، به . Harter et al., 2020ش گیردباید نگرش شعععغلی کارکنان در اولویت قرار  بنابراینداشعععتعه باشعععند،   مهمی 

کمک  توسعععه فرد، سععازمان و کشععورشععود، به های شععغلی در طول زمان میگفاری در اقداماتی که باخی بهبود نگرشسععرمایه

   در توسعه کشور مثمر،مر باشد. تواندمیمزیت رقابتی فرد با فراهم کردن کرده و در صورت بروز رکود اقتصادی، 

                                                             
1 Five Factor Model (FFM) 



  روابط مهم بین نگرش شعععغلی 2919  و ویتمن و همکاران ش2992و  2919ران شهعای قبلی معاننعد هعارتر و همکا    پژوهش

ها بهبود خملکرد دهند. برای مدیران کسعع  و کار که هدف اصععلی آنسععط  کسعع  و کار و خملکرد واحد تجاری را نشععان می

دیران رورت دارد. مبینی کننده خملکرد کلی اسععت ضععهایشععان اسععت، یافتن این نکته که نگرش شععغلی بهترین پیشسععازمان

کنند تا به چندین نتیجه شبهره وری، حفظ، خدمات مشعععتری، بلکه همزمان تلاش می ،کنندتنهعا بعه یک نتیجه بسعععنده نمی  

ایمنی، کیفیت، سعععود و غیره  دسعععت یابند. از آنجا که زمان و منابع محدودی دارند، مدیران مجبورند روی متغیرهایی تمرکز  

ای از اقدامات سععنجید، کار را های شععغلی را با طیف گسععترده برند. این واقعیت که می توان نگرشکنند که حداکثر سععود را ب

.  Harter et al., 2020ش تواند بر رفتار افراد ا،رگفار باشعععدکند. نگرش شعععغلی از آن جهت اهمیت دارد که میتر میآسعععان

 توانهای محیط کار اسععت. میکه درباره جنبهدهنده ارزشععیابی مثبت یا منفی اسععت  نگرش فرد نسععبت به شععغلش نشععان  

 . Siahaan, Kalangi & Tumewu, 2019شنظر گرفت  جمله ابعاد این مفهوم در رضایت، تعهد و مشارکت را از
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بخش قابم توجهی از اهداف و راهبردهای توسععععه در هر کشعععوری مرتبط با مواردی از جمله از میان بردن فقر و گرسعععنگی،  

ماخی های اجتمفهوم کیفیت زندگی بر سازهآموزش همگانی، ارتقاء برابری جنسعیتی و توانمندسعازی زنان اسعت. از آنجایی که    

توان در یک هدف کلی اهداف توسععععه را می بخش قابم توجهی از ،اسعععتکز متمرمانند سععرمایه اجتماخی و خدالت اجتماخی  

ن کیفیت سو بود. با همکه بخش از آن در کیفیت زندگی شعغلی یا کاری قابم تعریف اسعت   یعنی کیفیت زندگی خلاصعه نمود 

ابعاد اقتصععادی به سععمت ابعاد اجتماخی و انسععانی حرکت   به مرور زمان توان ادخا نمود کهبا مفاهیم توسعععه میکاری زندگی 

اگرچه به طور خا  یک توان گفت، درخصعععو  کیفیعت زنعدگی کعاری می     .1308، ، پروائی و رحیمیکرده اسعععت شملائی

مفهوم کاملا  شعععناخته شعععده در مورد کیفیت زندگی کاری وجود ندارد، پژوهشعععگران توافق دارند که کیفیت زندگی کاری به 

کارمندان مرتبط اسععت. این اصععطلاحی جامع اسععت که شععامم اخلاق کار و چندین جنبه از شععرایط کار، مانند اقدامات  "اهرف"

  اظهار داشععتند که کیفیت زندگی کاری نوخی 2929ش و همکاران زندگی کاری، رضععایت شععغلی و کارایی کارکنان اسععت. دیانا

گیری کیفیت شعععرکت اسعععت و این معیار در فرآیند ارزیابی و  ازهروابط چنعد بععُدی کعارکنعان بعا محیط کعار اسعععت که اند      

ریزی برای بررسعععی کارمندان اسعععتفاده خواهد شعععد. نیازها، مانند محیط کار، نظارت، توسععععه کارمندان، شعععناخت   برنعامه 

 کنندتی میابعاد اسعععت. با برآورده شعععدن این نیازها، کارمندان از کار در شعععرکت احسعععا  راح از دیگر دسعععتاوردها و مزایا 

. یکی از اولین مطعالععات در مورد کیفیعت زنعدگی کعاری نشعععان داد یک       Diana, Eliyana, Emur & Sridadi, 2020ش

ت تواند منجر به رضععایکند، اگر به طور مؤ،ر اسععتفاده شععود، میسععیسععتم کاری که خملکرد و زندگی کاری را با هم ترکی  می

 ,Adikoeswanto, Eliyana, Hamidahشت و گردش معالی بهتر شعععود  شعععغلی، افزایش خملکرد و سعععط  پعایین تر غیبع   

Buchdadi & Firda, 2020.  

ا ها ردهد و آنخلاوه بر این، کیفیت زندگی کاری یک برنامه گسععترده و جامع اسععت که رضععایت کارکنان را افزایش می  

اری در یک سععازمان منجر به بی اشعععتیاق  توان گفت، خدم آگاهی از کیفیت زندگی ککند. میدر مدیریت و تغییرات کمک می

های خود متعهد نیسععتند. کیفیت زندگی کاری تصععویری از کیفیت روابط شععخصععی با شععود که دیگر به سععازمانکارمندان می

ها اسععت. کیفیت زندگی کاری یک مفهوم چند  شععرایط کلی کار اسععت. ایجاد یک محیط کار با کیفیت وظیفه همه سععازمان  

 Binش گیردهعای مختلفی را کعه در کعار وجود دارد و بر خملکرد کلی سعععازمان تا،یر دارد، دربرمی   بُععدی اسعععت کعه جنبعه   

Radzuan, Noranee, Mansor, Aziz & Som, 2020 شعععود که تعادلی . کیفیت مناسععع  زندگی کاری زمانی ایجاد می

های شعرکت برای انسعانی سعازی کارکنان وجود داشعته باشعد. این کار به منظور ایجاد احسا       بین نیازهای کارمندان و تلاش



ی فیزیکی زندگرود شععرکت از نظر جسععمی و غیر  خوشععبختی، راحتی و لفت بردن از کار کارمندان اسععت. بنابراین، انتظار می 

هایی را برای کارمندان فراهم کند تا بتوانند خود را توسعععه تواند فرصععتشععغلی مطلوبی ایجاد کند. شععرایطی از این دسععت می

دهند، برای تامین نیازهای زندگی خود در رفاه باشععند و از یک محیط کاری امن و دلیفیر برخوردار شععوند، که به نوبه خود به  

  .Adikoeswanto et al.2020 ,شکند کمک میپیشرفت موفقیت شرکت 

 ;Kanten Griffith, 2001ش بیشعتر ادبیات در کیفیت زندگی کاری از جوامع توسععه یافته غربی سعرچشمه گرفته است   

Nawaz & Gomes, 2020; van de Looij & Benders, 1995 & Sadullah, 2012; وری از طریق . فکر افزایش بهره

   ظععاهر شععععد1084ش 1بععار در اوایععم قرن نوزدهم از طریق تتوری مععدیریععت خلمی توسعععط تیلور  منععابع انسععععانی اولین

هعا بیعان شعععده که کیفیت زندگی کاری از سعععال    . در برخی پژوهش Secapramana, Hariyanto & Anggoro, 2020ش

های صعنعتی برای مقابله با نیروی کار ایجاد کند. در طول قرن بیسعتم، شکم   آغاز شعده اسعت تا تغییراتی در سعیاسعت     1009

ت اد کرده اسععگیری مفهومی مانند مدیریت خلمی، سععیسععتم فنی و اجتماخی این تتوری، تغییرات جدیدی را در کارمندان ایج

 شعععود کهتعریف می "رضعععایت یک کارمند از زندگی کاری" . زندگی کاری با کیفیت به خنوان Nawaz & Gomes, 2020ش

 . کارمندان دانش، مهارت و اسعععتعدادهایی Mosadeghrad, 2013کند شبر کیفیعت رابطعه بین کارگر و محیط کار تاکید می  

 و "با احترام با آنها رفتار کند"تند، بنابراین سعععازمان باید چیزی اخطا کند؛ دهنعد کعه برای سعععازمان مفید هسععع   را ارائعه می 

 .   Ong, Tan, Villareal & Chiu, 2019; Rose, Beh, Uli & Idris, 2006ش بخشدبنابراین شرایط کار را بهبود می

جه به ادبیات پژوهش بهبود کیفیت زندگی کاری ممکن اسععت دسعععتاوردهای زیادی در توسعععه سعععازمان ایجاد کند. باتو  

ازجمله ایجاد شععرایط کاری مناسعع ، افزایش  اهمیت و ضععرورت کیفیت زندگی کاری به این دلیم اسععت که منجر به مواردی  

وری، افزایش کارگروهی، بهبود خملکرد، موفقیت فردی افزایش تعهد و بهرهسععط  رضععایت شععغلی و نگرش مثبت در کارکنان، 

کاهش اسععتر  و فشععار خصععبی ناشععی از فشععار کار و درنتیجه کاهش  پرورش کارکنان، ار،جف  و حفظ نیروی کو سععازمانی، 

 Adikoeswanto & et al., 2020; Harjani & Pandit, 2020; Nawazش گرددمیشععکایات کارکنان، نرخ غیبت و میزان 

& Gomes, 2020; Secapramana, Hariyanto & Anggoro, 2020 1300نجفی و همکاران، ؛ . 

 

 روش پژوهش -3

ای و براسا  مدت زمان گردآوری کمی؛ براسا  نتیجه، توسعه-های مورد استفاده کیفیپژوهش حاضر برحس  نوع داده

، شهرهایی حجم بالاکم کشور است که باتوجه به شاغلین شود. جامعه آماری پژوهش جمعیت مقطعی محسو  می ،هاداده

ای است و ابزار پژوهش مصاحبه نیمه ساختارمند و پرسشنامه ای چندمرحلهخوشهگیری خنوان نمونه انتخا  شد. روش نمونهبه

ای و بررسی آوری اطلاخات و تدوین ادبیات پژوهش و مبانی نظری آن از مطالعات کتابخانهدر این پژوهش برای جمع است.

یف توص. برای شده استو خارجی استفاده های داخلی نامههای اطلاخاتی نمایه شده در اینترنت، کت  و مجلات و پایانپایگاه

رضایت و نارضایتی شغلی، نگرش شغلی و کیفیت زندگی کاری در  هایشاخصمتغیرهای پژوهش و ارائه آماری در خصو  

 SPSSمشاغم رسمی و غیر رسمی و نیز ارائه آمار مشاغم غیر رسمی در شهرهای منتخ ، از آمار توصیفی و نرم افزار 

ترین مهمبرای شناسایی  از مصاحبه نیمه ساختارمندضمن استفاده های پژوهش . برای جمع آوری دادهاستفاده شده است

برای امتیازدهی به شاخص های مورد نظر پژوهش در مشاغم  از پرسشنامه پژوهشگر ساخته مفکور و گزینش آنها، هایشاخص

                                                             
1 Taylor 



زیابی اختبار و ارگردید استفاده از آلفای کرونباخ ارزیابی استفاده شد. پایایی شقابلیت اختماد  پرسشنامه با  کوچک و متوسط

 ارائه شده است: 1مقادیر پایایی به شرح جدول  .بررسی شدمحتوا با استفاده از نظرات اساتید خبرگان 

 

 آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش -1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش

 9ا895 فردی رضایتانارضایتی شغلی

 9ا851 رضایتانارضایتی شغلی سازمانی

 9ا865 کلان رضایتانارضایتی شغلی

 9ا880 کم متغیرها

 

با توجه به اینکه از یک سو بخش قابم  آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش در حد مطلوبی قرار دارد. 1باتوجه به جدول 

ها برای انجام کار و شغم خود، به مرکز شهرها رفت و آمد یا مهاجرت دارند، و از سوی دیگر، اکثر توجهی از جمعیت استان

. گردیدگیری انتخا  خنوان محم اصلی نمونهها، بهها واقع است، مراکز استانها و حومه آنها در نزدیکی مراکز استانکارگاه

 های تولیدی و صنعتی، ابتدا و برپس از جمع آوری آخرین آمار رسمی از دو معیار بیشترین جمعیت و بیشترین تعداد کارگاه

 3و  2بندی شدند که نتایج آن در جدول های کشور با توجه به این دو معیار، رتبهای، استانگیری خوشهاسا  روش نمونه

 قابم مشاهده است.

 

 ها با بیشترین جمعیتبندی استانرتبه -2جدول 

ف
دی
ر

 

 مرکز استان
جمعیت طبق آخرین سرشماری 

 1305رسمی سال 

درصد جمعیت نسبت 

 به کم کشور

درصد تجمعی 

 جمعیت

 16ا69 16ا69 1322682638 تهران تهران 1

 24ا65 8ا95 624342591 مشهد خراسان رضوی 2

 31ا95 6ا49 521292859 اصفهان اصفهان 3

 38ا13 6ا98 428512284 شیراز فار  4

 43ا92 5ا80 428192590 اهواز خوزستان 5

 48ا01 4ا80 320902652 تبریز آذربایجان شرقی 6

 52ا92 4ا11 322832582 ساری مازندران 8

 56ا11 4ا98 322652210 ارومیه آذربایجان غربی 8

 69ا96 3ا06 321642818 کرمان کرمان 0

 63ا53 3ا48 228852914 زاهدان سیستان بلوچستان 19

 - 63ا53 80026289 کم 

  1305منبع: مرکز آمار ایران ش 

 



 های تولیدی و صنعتی در کشور ها با بیشترین تعداد کارگاهبندی استانرتبه -3جدول 

 درصد تجمعی درصد به کم کشور تعداد کارگاه شهر استان ردیف

 22ا44 22ا44 6896 تهران تهران 1

 35ا28 12ا84 3804 اصفهان اصفهان 2

 42ا41 8ا13 2164 مشهد خراسان رضوی 3

 48ا2 5ا80 1856 تبریز آذربایجان شرقی 4

 54ا14 5ا04 1891 البرز البرز 5

 58ا28 4ا13 1253 شیراز فار  6

 61ا85 3ا58 1988 ساری مازندران 8

 64ا94 2ا18 663 اهواز خوزستان 8

   39332 کم -

  1305مرکز آمار ایران شمنبع: 

 

، شعهرهای تهران، اصعفهان، مشعهد، تبریز، البرز و ساری، شیراز    3و  2های فوق و نتایج جداول در نهایت و باتوجه به ملاک

، اسعععتان هایی که بیش از نیمی از جمعیت کشعععور را در خود  2گیری انتخعا  گردیعد. بعاتوجه به جدول    و اهواز برای نمونعه 

، اسععتانهایی که بیش از نیمی از کارگاه های 3اول مورد توجه قرار گرفت. سععیس با توجه به نتایج جدول  داشععتنند در مرحله

تولیدی در آن قرار داشعععت، مورد توجه قرار گرفت. در نهایت، و با توجه به اینکه اکثر کارگاه ها در نزدیکی مراکز اسعععتان واقع 

هایی های منتخ  برای نمونه گیری انتخا  شعد. این شعهرها در استان  اسعت، و نیز محدودیت های پژوهش، مراکز این اسعتان   

درصععد از جمعیت کشععور را در خود دارد و لفا نمونه بسععیار خو  و قابم تعمیمی از کم  59واقع اسععت که در مجموع بیش از 

های د از کارگاهدرص 64شعود. از سعوی دیگر، این شعهرها، از نظر صعنعتی بودن استان، در مجموع حدود     کشعور محسعو  می  

 گیری در آنهاست.دهند که باز هم بیانگر قابلیت تعمیم و مناس  بودن نمونهکم کشور را به خود اختصا  می

های شهرهای ای از کارگاهها و شهرهای منتخ ، لازم بود به نمونهای، و پس از انتخا  استانروش خوشه یدر ادامه

ها اشتغال داشتند دسترسی حاصم شود. برای این منظور و با کمک گروهی این کارگاهمنتخ  مراجعه و یا به کارگرانی که در 

صورت تصادفی هها باز دانشجویان و فارغ التحصیلان دانشگاهی در شهرهای منتخ ، از دو طریق مراجعه حاوری به کارگاه

شد. ها دادهها، اقدام به جمع آوری آنها جهت تکمیم پرسشنامه توسط کارگران در فرصت فراغت و یا ارسال لینک برای آن

 کارگاه مراجعه شد. 218که در روش حاوری به طوریبه

 888تعداد که از آن میان، پرسعععشعععنامه توزیع یا تکمیم شعععد   089ای، در نهایت و پس از نمونه گیری به روش خوشعععه

پرسعشنامه را شاغلان غیر رسمی تکمیم   480از این تعداد  .پرسعشعنامه قابم اسعتفاده جهت تحلیم، مورد اسعتفاده قرار گرفت    

و قابم استفاده و نیز رسمی شده های توزیع شده، تکمیم تعداد پرسعشعنامه   4درصعد . جدول   09دهی مؤ،ر کردند شنرخ پاسعخ 

 کند:مشخص می کارگرانی که پرسشنامه را تکمیم کردندو غیر رسمی بودن 

 

 توزیع پرسشنامه پژوهش -4جدول 

 غیر رسمی رسمی تکمیم شده توزیع شده هرهاش

 480 308 888 089 کم



 121 159 281 399 تهران

 54 48 192 119 اصفهان

 60 50 128 139 مشهد

 48 39 88 09 تبریز

 20 25 54 89 البرز

 48 18 64 89 مازندران

 69 36 06 199 شیراز

 61 33 04 199 اهواز

 

 هایافته -4

 29درصد افراد بین  41سال،  29درصد از افراد نمونه کمتر از  8از نظر سعنی،   دهدجمعیت شعناختی نشعان می   نتایج بررسعی 

. نتایج درخصعو  جنسیت افراد  سعال بودند  49درصعد از افراد نمونه دارای سعن بالاتر از    11سعال و   49تا  31سعال و   39تا 

، توزیع فراوانی 5جدول  اند.درصععد در گروه زنان بوده 38درصععد پاسععخگویان در گروه مردان و   62مورد بررسععی نشععان داد  

شععهرها  ازمورد مطالعه بیشععتر افراد نمونه  هایاسععتاندر  .دهدرا نشععان می بررسععی شععده اسععت افراد نمونه در هایی کهمتغیر

درصعععد مهاجرین در  بیشعععترین درصعععد مهاجر را داراسعععت.افراد نمونه در تهران دهد که چنین نتایج نشعععان می. هماندبوده

 68توان گفت که حدود طورکلی در تمامی شععهرهای منتخ  میدرصععد اسععت و به  59شععهرهای مورد مطالعه دیگر کمتر از 

درخصعو  ساخات کار روزانه   درصعد از افراد نمونه مهاجر نیسعتند.   58درصعد افراد نمونه محم سعکونتشعان در شعهر و حدود     

 8-0دهد که در شععهرهای مورد مطالعه سععاخات کاری شععاغلین در بخش غیر رسععمی بین    ها نشععان مید در نمونه یافتهافرا

 ساخت است.

از دیگر مواردی که در این پژوهش مورد بررسععی قرار گرفت متغیر تعداد روز کاری افراد در نمونه اسعععت که نتایج نشعععان  

طور متوسععط کنند. سععابقه افراد در نمونه بهروز در ماه کار می 26ر میانگین دهد، شععاغلین غیر رسععمی مورد مطالعه به طومی

دهد که بیشععتر افراد نمونه باشععد. توزیع فراوانی متغیر مهارت افراد در نمونه را نشععان می سععال سععابقه کاری می  6تا  5بین 

 5سععایر جزئیات در جدول  نیاز اسععت.مهارت خاصععی ندارند و یکی از دلایم خوامم اشععتغال غیر رسععمی نیز خدم مهارت مورد 

 قابم مشاهده است.

 

 های جمعیت شناختیویژگی -5جدول 

 درصد فراوانی فراوانی متغیر مورد بررسی

 68ا3 334 شهر

 31ا8 155 روستا

 43ا1 211 مهاجر بودن

 56ا0 288 خدم مهاجر بودن

 43ا36 212 مهارت تخصصی

 56ا64 288 خدم مهارت

 44ا88 308 قرارداد رسمی



 44ا98 301 قرارداد توافقی کتبی

 11ا95 08 قرارداد توافقی شفاهی

 44ا88 308 ایدارای حمایت بیمه

 55ا13 480 ایخدم حمایت بیمه

 44ا88 308 پرداخت حق بیمه

 43ا63 388 خدم پرداخت حق بیمه

 11ا5 192 خدم آگاهی از پرداخت

 - ساخت 0ا41 ساخات کار

 - روز 26ا80 تعداد روز

 - سال 5ا81 سابقه کاری

 

پرداخت توافقی متناسعع  با مهارت کارگر، نوع کارگاه و توان کارفرما به شععرط خقد   ،دهد که کارگراننشععان می 6جدول 

 بندهای مورد سوال بدین شرح بوده است: دانند.قرارداد رسمی را خادلانه تر می

 الف  الزام کارفرما به پرداخت طبق اداره کار بطور یکسان، بدون توجه به توان کارفرما، نوع کارگاه و سط  مهارت کارگر  

    پرداخت توافقی، متناس  با مهارت کارگر، نوع کارگاه و توان کارفرما به شرط خقد قرارداد رسمی

 

 توزیع فراوانی متغیر پرداخت یکساناتوافقی -6جدول 

 مطالعه مورد
   الف

 درصد فراوانی فراوانی درصد فراوانی فراوانی

 86% 02 24% 20 تهران

 88% 48 13% 8 اصفهان

 01% 63 0% 6 مشهد

 85% 36 25% 12 تبریز

 86% 25 14% 4 البرز

 82% 34 28% 13 ساری

 88% 46 23% 14 شیراز

 80% 54 11% 8 اهواز

 81% 308 10% 02 کم

 

نفر ، پرداخت توافقی با قرارداد رسعععمی، بسعععته به توان  19های کوچک شکمتر از در مورد کارگاهدهد نشععان می  8جدول 

 بندهای مورد سوال بدین شرح بوده است: کارفرما و مهارت کارگر منطقی تر و خادلانه تر است.

 دستمزد قانون کار الزامی باشد.الف  باید در آنها نیز صرف نظر از توان کارفرما و سط  مهارت کارگر، حداقم 

    پرداخت توافقی با قرارداد رسمی، بسته به توان کارفرما و مهارت کارگر.

 



 فراوانی متغیر خدالت درک شده از پرداخت عتوزی -8جدول 

 مورد مطالعه
   الف

 درصد فراوانی فراوانی درصد فراوانی فراوانی

 84% 192 16% 10 تهران

 03% 59 8% 4 اصفهان

 06% 66 4% 3 مشهد

 85% 41 15% 8 تبریز

 09% 26 19% 3 البرز

 88% 41 13% 6 ساری

 88% 52 13% 8 شیراز

 03% 58 8% 4 اهواز

 80% 435 11% 54 کم

 

  کنند. 4-9بندی شدر این قسععمت از شععاغلان خواسععته شععد تا برخی خبارات را، با طیف کاملا موافق تا کاملا مخالف درجه

 درصد موافقتامخالفت، میانگین و انحراف معیار نشان داده شده است. 8در جدول 

 

 های پژوهشتوصیف سایر گزاره -8جدول 

 میانگین درصد هاگزاره ردیف
انحراف 

 معیار

1 
تمایم دارم قراردادم رسععمی شععود، حتی اگر حقوقی کمتر از اداره 

 دریافت کنم. سط  مهارتمکار ولی متناس  با 
 9ا610 3ا68 %02

2 
تمایم دارم قراردادم رسععمی شععود، حتی اگر حقوقی کمتر از اداره 

 دریافت کنم. توان کارفرماکار ولی متناس  با 
 1ا925 3ا98 %88

3 
تمایم دارم قراردادم رسععمی شععود، حتی اگر حقوقی کمتر از اداره 

 دریافت کنم.اندازه کارگاه کار ولی متناس  با 
 9ا056 2ا84 %81

4 

تعیین سععالانه حداقم دسععتمزد اداره کار، بر افزایش دسععتمزد من  

در این شعغم غیر رسعمی مو،ر بوده است شباخی افزایش آن تقریبا   

 به همان میزان شده است .  

 1ا912 1ا44 %36

5 
حداقم دسععتمزد برای همه کارگران در هر شععرایط و مهارتی باید  

 یکسان باشد.
 9ا686 9ا52 %13

6 
را خادلانه تر از دستمزد یکسان  منطقه ایدسعتمزد انعطاف پفیر و  

 اداره کار می دانم.
 9ا038 3ا28 %82

8 
با دسععتمزد انعطاف پفیر، متناسعع  با توان کارفرما و مهارت کارگر 

 احسا  بیشتر احسا  رضایت می کنم.
 9ا841 3ا52 %88



8 
کارگر به همه باید به کارفرما فشعععار آورد تا صعععرف نظر از مهارت 

 دستمزد یکسان پرداخت کند.
 9ا858 9ا44 %11

0 
در تعیین میزان دسعععتمزدش منطقی  مهارت کارگردر نظر گرفتن 

 و خادلانه است.
 9ا459 3ا84 %06

19 
در تعیین حعداقعم دسعععتمزد کارگر    توان کعارفرمعا  در نظر گرفتن 

 منطقی و خادلانه است.
 9ا015 3ا16 %80

11 
در تعیین حعداقم دسعععتمزد کارگر   انعدازه کعارگعاه   در نظر گرفتن 

 منطقی و خادلانه است.
 1ا962 2ا88 %82

12 
در تعیین حداقم دسععتمزد  منطقه، شععهر و روسععتا در نظر گرفتن 

 کارگر منطقی و خادلانه است.
 9ا618 3ا68 %02

13 
قرارداد رسعععمی توافقی بععا حقوقی کمتر از قععانون کععار را بهتر از 

 فعلی می دانم. قرارداد غیر رسمی
 9ا066 3ا24 %81

 9ا895 9ا64 16% حداقم دستمزد در تمام شهرها و مناطق کشور باید یکسان باشد. 14

 

به تفکیک شعاغلان غیر رسمی و رسمی   0 ها در جدولها و مؤلفهدر این قسعمت از پژوهش میانگین و انحراف معیار سعؤال  

 های مختلف رضایت شغلی بصورت درصد مشخص شده است.  ارائه شده است. همچنین میزان نارضایتی از منظر شاخص

 

 غیر رسمیرسمی و برای شاغلین  هاآمار توصیفی سؤال -0جدول 

 درصد انحراف معیار میانگین مورد مطالعه هاسؤال

فرصعععت خوبی برای کسععع  جایگاه بهتر در آینده فراهم می این نوع شعععغم،  -1

 آورد.

 85 1ا941 3ا851 رسمی

 44 1ا938 2ا238 غیر رسمی

این نوع شعععغم کمک می کند دانش و توانایی خود را برای انجام کار افزایش  -2

 دهم.

 88 9ا018 3ا840 رسمی

 43 9ا018 2ا163 غیر رسمی

 خمم در این نوع شغم راضی هستم.از میزان استقلال در تفکر و  -3
 86 1ا391 3ا880 رسمی

 30 9ا014 1ا065 غیر رسمی

 کنم.پفیری بیشتری میبا انجام این شغم احسا  مستولیت -4
 88 1ا921 3ا824 رسمی

 48 9ا545 2ا350 غیر رسمی

 کنم.از انجام مجموخه فعالیتهای این نوع شغم احسا  تنوع می -5
 89 9ا005 3ا595 رسمی

 40 1ا994 2ا486 غیر رسمی

 این نوع شعغم اسعتعداد مرا به چالش می کشد تا به خوبی از آن استفاده کنم.   -6
 84 9ا088 3ا683 رسمی

 46 9ا009 2ا398 غیر رسمی

 توانم بین کار و زندگی تعادل ایجاد کنم.با انجام این شغم می -8
 86 1ا915 3ا804 رسمی

 44 1ا923 2ا294 غیر رسمی

 اگر به گفشته برگردم باز هم چنین شغلی را انتخا  خواهم کرد. -8
 82 1ا943 3ا565 رسمی

 48 9ا894 2ا498 غیر رسمی

 84 9ا000 3ا603 رسمی ای برای این نوع شغم وجود دارد.محیط کار دوستانه -0



 46 9ا819 2ا396 غیر رسمی

 وجود دارد. امکان مشارکت در تصمیمات مربوط به نوع این شغم -19
 86 9ا885 3ا866 رسمی

 38 9ا009 1ا808 غیر رسمی

 در مجموع از محیط شغلی خود راضی هستم. -11
 86 9ا040 3ا881 رسمی

 44 9ا055 2ا212 غیر رسمی

شععرایط فیزیکی برای این نوع شععغم شاز جمله نور، دما و...   رضععایت بخش   -12

 است.

 83 9ا003 3ا635 رسمی

 46 1ا991 2ا335 غیر رسمی

 شود.در این نوع شغم هنگام انتخا ، به اصم شایستگی توجه می -13
 88 9ا024 3ا846 رسمی

 43 9ا025 2ا165 غیر رسمی

خملکرد شعغلی در این نوع شغم به درستی توسط کارفرما مورد ارزیابی قرار   -14

 می گیرد.

 85 9ا018 3ا851 رسمی

 41 9ا044 2ا988 غیر رسمی

 ای دارند.در این نوع شغم، مدیریت و کارفرما برخورد منصفانه -15
 80 1ا995 3ا054 رسمی

 41 9ا044 2ا906 غیر رسمی

 شود.در این نوع شغم، به پیشرفت و ارتقاء کارکنان توجه می -16
 88 9ا080 3ا836 رسمی

 43 9ا084 2ا185 غیر رسمی

 شوند.خوبی تقدیر میدر این نوع شغم، افراد مستعد و متخصص به  -18
 86 1ا935 3ا801 رسمی

 44 9ا825 2ا292 غیر رسمی

 کنم رضایت بخش است.حقوق و مزایایی که از این نوع شغم دریافت می -18
 85 9ا063 3ا828 رسمی

 45 9ا085 2ا253 غیر رسمی

 در این نوع شغم به حقوق کارگر توجه می شود. -10
 82 9ا093 4ا981 رسمی

 44 9ا801 2ا241 غیر رسمی

 ساخات کاری این نوع شغم مناس  و مطابق با قوانین است. -29
 88 9ا001 4ا113 رسمی

 45 9ا018 2ا258 غیر رسمی

 شود.های بازنشستگی و بیمه استفاده میدر این نوع شغم از طرح -21
 80 9ا039 3ا010 رسمی

 45 9ا042 2ا282 غیر رسمی

 از امنیت شغلی و امید به آینده برخوردارند.شاغلین در این نوع شغم  -22
 84 9ا036 3ا681 رسمی

 46 9ا059 2ا319 غیر رسمی

 در انجام این نوع شغم امنیت روانی کافی وجود دارد. -23
 88 9ا082 3ا014 رسمی

 49 9ا001 2ا960 غیر رسمی

 این نوع شغم از جایگاه اجتماخی مناسبی برخوردار است -24
 88 9ا082 3ا014 رسمی

 41 9ا040 2ا980 غیر رسمی

 شاغلین این نوع مشاغم از حمایت اجتماخی کافی برخوردارند -25
 88 9ا083 3ا018 رسمی

 41 9ا081 2ا909 غیر رسمی

 

توان نتیجه گرفت که شععاغلان غیر رسععمی از رضععایت بسععیار پایینی برخوردارند و میزان نارضععایتی می 0 باتوجه به جدول

های بیمه و بازنشععسععتگی، برخورد منصععفانه آنان بیشععتر در خصععو  مواردی چون مشععارکت در تصععمیمات، اسععتفاده از طرح



ان اشععتغال رسععمی در سععط  مطلوبی قرار دارد. میزان رضععایت کارکن چنینهم کارفرما، اسععتقلال و آزادی خمم در کار اسععت.

توان نتیجه گرفت که رضایت در شاغلان رسمی بیش از می باتوجه به جدول و مقایسعه وضععیت شعاغلن رسعمی و غیر رسمی    

با توجه به اخداد به دسععت آمده این میزان رضععایتانارضععایتی شععاغلان رسععمی و غیر رسععمی در  و شعاغلان غیر رسععمی اسععت 

های بیمه و رخورد منصعععفانه کارفرما، توجه به حقوق کارگر، سعععاخت کاری مطابق با قوانین و اسعععتفاده از طرحمواردی چون ب

 بازنشستگی بیشتر وجود دارد.

اگر حداقم دستمزد قانون کار با نظارت و الزام بیشتر "های کوچک پرسعیده شعد   کارفرما در کارگاه 232طی سعوالی که از  

 استخراج شد. 19ها به شرح جدول بیشترین درصد پاسخ "کنید؟چه میروی کارگاه شما اخمال شود 

 

 العمم کارفرمایان درصورت اخمال قانون کار در کارگاهتوزیع فراوانی خکس -19جدول 

 درصد  فروانی گزاره

 86% 100 کنمقرارداد بخشی از نیروهای خود را تمدید نمی

 83% 160 گیریمبسیار خاصی را در نظر میدر قراردادها و بکارگیری نفرات جدید شرایط 

 31% 82 کنیمدلیم خدم توان تعطیم میکار خود را به

 24% 56 ای نداریم و باید پرداخت کنیمچاره

 

اگر قراردادهای کار، به حالت توافقی " این بود که های کوچک پرسععیده شععد کارفرما در کارگاه 232که از دیگری  سععوال

 استخراج شد. 11ها به شرح جدول بیشترین درصد پاسخ "کنید؟در آید چه اقدامی می

 

 العمم کارفرمایان درصورت توافقی شدن قراردادهای کارخکس -11جدول 

 درصد  فروانی گزاره

 88% 292 کنیم.قراردادهای کارگری را رسمی می

 32% 84 گیریم.را برای استخدام نفرات جدید در نظر میشرایط راحت تری 

 23% 53 کنیم.قیمت محصولات خود را متناس  با کاهش دستمزد، رقابتی می

 18% 30 دهیم.کس  و کار خود را توسعه می

 

های مشععخص در اشععتغال غیر رسععمی شنوع قرارداد افراد نمونه،   های پرسععشععنامه و شععاخص  باتوجه به سععؤال ،به خلاوه

ای و پرداخت حق بیمه توسعط کارفرمایان  درصعد شاغلان در بخش غیر رسمی نمونه مشخص   های بیمهبرخورداری از حمایت

 شود.ارائه می 12شد که در جدول 

 

 در شهرهای منتخ درصد شاغلان غیر رسمی  -12جدول 

مورد 

 مطالعه
 درصد اشتغال غیر رسمی تعداد شاغلان غیر رسمی تعداد کم افراد نمونه

 44ا65 121 281 تهران

 52ا04 54 192 اصفهان



 53ا0 60 128 مشهد

 61ا54 48 88 تبریز

 53ا8 20 54 البرز

 83ا43 48 64 ساری

 62ا5 69 06 شیراز

 64ا80 61 04 اهواز

 55ا13 480 888 کم

 

ت در این جه به روش پیرسعععون اهمیت تبیین روابط میان متغیرهای پژوهش، از تحلیم همبسعععتگیباتوجه به  در نهایت،

 قابم مشاهده است.   13استفاده شد که نتایج این تحلیم به همراه سط  معناداری روابط میان متغیرهای پژوهش در جدول 

 

 پژوهشتحلیم همبستگی میان متغیرهای  -13جدول 

  رسمی غیر اشتغال شغلی رضایت شغلی نگرش اریک زندگی کیفیت میانگین انحراف معیار

 رسمی غیر اشتغال 1299 **92428- *92235- **92480- 2218 9204

 شغلی رضایت  1299 **92303 **92514 3298 1211

 شغلی نگرش   1299 *92288 3211 1294

 اریک زندگی کیفیت    1299 2280 9285

 9291؛ ** سط  معناداری: 5929* سط  معناداری: 

 

در سط   92480، بیشعترین ارتباط همبسعتگی با مقدار   نشعان می دهد  13همانطور که نتایج تحلیم همبسعتگی در جدول  

اسععت. بدین معنا که با   و به طور معکو  درصععد، میان متغیرهای اشععتغال غیر رسععمی و کیفیت زندگی کاری    00اطمینان 

همچنین  یابد.های مبین اشعععتغال غیر رسعععمی، کیفیت زندگی کاری به طور معناداری کاهش میافزایش مقادیر در شعععاخص

میزان رضعایت از اشعتغال غیر رسعمی ارتباط معکو  و معناداری با رضعایت شعغلی و به خبارت دیگر ارتباط مستقیمی با خدم      

خلاوه، از میان سه متغیر مرتبط با شغم، به درصد . 00درصد، در سط  اطمینان  4228بسعتگی  رضعایت شعغلی دارد شمقدار هم  

لی، نگرش شععغلی و کیفیت زندگی کاری، بیشععترین ارتباط مربوط به رابطه کیفیت زندگی کاری و رضععایت غیعنی رضععایت شعع

 قابم مشاهده است. 13در جدول  درصد می باشد. سایر جزئیات 00در سط  اطمینان  92514شغلی با مقدار همبستگی 

 

 و جمع بندی بحی -5

ناپفیری بر نظام اقتصادی، تواند صعدمات جبران می و اشعتغال غیر رسعمی یکی از معاعلات اسعاسعی در توسععه کشعور اسعت        

ر اشتغال غی بخشعی از این مساله به خلت این است که  وارد نماید.ها بر شعخص کارگر و خانواده شعناختی  روان حتی اجتماخی و

یی و کارا ،ورینوبه خود نقش قابم توجهی در افزایش بهرهرسععمی رابطه نزدیکی با رضععایت یا خدم رضععایت شععغلی دارد که به 

سععزایی در زندگی شععخصععی و کاری دارد، رضععایت شععغلی  دیگر ابعاد کسعع  و کار دارد. در واقع، یکی از مواردی که اهمیت به

ال غیر که شععرایط اشععتغیابد. باتوجه به آنفیت زندگی کاری و سععط  زندگی فرد ارتقا میاسععت؛ با افزایش رضععایت شععغلی، کی

 تواند برای مستولان و تصمیم گیرندگاندهد، لفا توجه به آن میایسعت که رضعایت شغلی را تحت تا،یر قرار می  گونهرسعمی به 



 .کار دشعواری اسعت   از آن و آمارگیری آن ل، بررسعی باتوجه به پنهان بودن این نوع اشعتغا  ،از طرف دیگر اهمیت داشعته باشعد.  

برخی بر این باورند که بخش غیر رسععمی بخشععی به دور از توسعععه  د.وپرداخته شعع این امربه تلاش شععد تا در این پژوهش  لفا

تولید  منبع مهم ،رسععمیغیر حال حاضععر بخش  شععود که باید با آن مقابله کرد و برخی دیگر معتقدند که دریافتگی قلمداد می

 دهد.  تر از آن به حیات خود ادامه میدر کنار بخش رسمی و حتی فعال هرود کو درآمد به شمار می

توان با اما می توان از آن اجتنا  کردآمار بخش غیر رسععمی روند صعععودی دارد و نمی  نشععان داد که فعلی نتایج پژوهش 

. اشععتغال غیر رسععمی به دلیم دلایلی و پیامدهای منفی آن را کاهش داد اقدامات مو،ر از گسععترش بی رویه آن جلوگیری کرد

 تواندهمچون خدم بیمه و بازنشعسعتگی، خدم امنیت شعغلی، سعاخات کاری زیاد، خدم مرخصعی اسعتحقاقی، استعلاجی و ... می      

ه شععود تا با توجه بتوصععیه می باری را بر ابعاد اقتصععادی، اجتماخی، سععازمانی و فردی برجای گفارد. لفاپیامدهای منفی و زیان

از پیامدهای  های ذکر شععده در این پژوهشبا اقداماتی مناسعع  در هرکدام از شععاخص  خلم نارضععایتی کارکنان غیر رسععمی، 

تنگ وان ، 2910کارابچاک و سعععوبولدوا شپژوهش با مطالعاتی ازجمله  نبخشعععی از نتایج ای .شعععودمنفی این پدیده جلوگیری 

 .در یک راستاست  1308  و محمدشفیعی ش2929ش

در کنار ذکر پیامدهای منفی باید به این نکته توجه داشععت که بخش غیر رسععمی تنها دارای پیامدهای منفی برای اقتصععاد 

اد صتوان اقتصاد غیر رسمی را در خدمت اقتکه دولت با آن بخش حسعا  شده و منطقی برخورد کند، می صعورتی  نیسعت و در 

جایی که تداوم و انعطاف . از آنکردتواند ناکارایی بخش رسععمی را در برآوردن اهداف کلان اقتصععادی جبران  ملی قرارداد و می

ا های اقتصععاد رسمی رهای اقتصعاد غیر رسعمی اسعت؛ لفا، بخش غیر رسعمی اقتصعاد شعاید بتواند فعالیت      پفیر بودن از ویژگی

شععگران معتقدند که مبارزه با بخش غیر رسععمی بی ا،ر بوده و دولت باید به جای از بین بردن  پفیر نماید. برخی از پژوهانعطاف

آنچه در مقاله حاضعععر مورد تاکید بود های غیر رسعععمی معطوف نماید. اقتصعععاد غیر رسعععمی، تمرکز خود را بر ارتقای فعالیت

شععاخص های باتوجه به ت بهبود آنها بود. معرفی شععاخص های نارضععایتی از این نوع اشععتغال در وضعععیت فعلی کشععور در جه

جمله مواردی که در  را کاهش داد. برای مثال ازارد نارضععایتی از اشععتغال غیر رسععمی   توان موپژوهش می در اینذکر شععده 

وری ها برای افزایش بهرهنارضععایتی کارکنان اشععتغال غیر رسععمی تا،یر بسععزایی دارد، امنیت شععغلی اسععت. به مدیران سععازمان

شعود که در جهت امنیت شعغلی کارکنانشعان قدم بردارند و آنان را نسبت به شغم خود دلگرم کنند تا با وفاداری    نهاد میپیشع 

ابتدا ه شود کپیشعنهاد می  چنین به مسعتولان برای کاهش پیامدهای منفی اشعتغال غیر رسعمی   هم .و تعهد بیشعتری کار کنند 

ت جه در از جمله اصلاح قانون کار دسعت آورند و ،انیا  با وضعع قوانین مناسع    آمار دقیق و شعفافی از اشعتغال غیر رسعمی به    

 توان در این راسععتا انجام داد: آموزش درکه می اقداماتی دیگر جمله از بهبود شععرایط کاری کارکنان غیر رسععمی قدم بردارند. 

توجه به محم  زد در قانون کار باهای تامین اجتماخی، منعطف کردن دسعععتمهای شعععغلی، توسععععه برنامهجهت بهبود مهارت

اسععت. جهت حمایت از کارگر  از کارفرما در یحمایتهای همچنین تدوین برنامهو ... و  نوع کارگاهسععکونت ششععهر یا روسععتا  ا  

 .شتغال رسمی کارکنانشان تشویق کردتوان آنان را نسبت به ابا کاهش موانع بر سر راه کارفرمایان میبدیهی است 

باتوجه به شعرایط کرونا و محدودیت در دسعترسععی به   ؛ هایی اسعت یز مانند هر پژوهش دیگر دارای محدودیتاین پژوهش ن

 خلاوهبه .صعععورت آنلاین توزیع شعععد و امکان تما  رودررو در برخی موارد میسعععر نبودها بهنامهافراد نمونه، برخی از پرسعععش

شععود تا خوامم دیگری را در لفا به پژوهشععگران آتی پیشععنهاد می  .توان این پژوهش را با خوامم و متغیرهای دیگر سععنجیدمی

 نمایند.ویژه اشتغال غیر رسمی بررسی زمینه بخش غیر رسمی به
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