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  چكيده
. باشـد   مـي سـازمانها هدف اين مقاله تدوين مدلي براي ارزيابي كيفيت زندگي كاري كاركنـان در       

 خـارجي و تجـارب   هاي انجـام شـده داخلـي و    پژوهـش ،براي رسيدن به اين هدف مبـاني نظـري    
ي ارائه مدل را به دسـت       شركتهاي بزرگ مورد بررسي قرار گرفت تا  مواد اصلي مورد نياز برا            

 نفـر از    455مند از سه گروه نمونـه كـه جمعـا           ساخت پرسشنامه به وسيله    هاي پژوهش  داده. دهد
زيـابي  از گـروه اول و دوم بـراي ار        .  بدسـت آمـد    ،مديران و كارشناسان جامعه آماري بوده اند      

هاي كيفيت زندگي كاري و اهميت هر يـك از آنهـا اسـتفاده شـده و از گـروه سـوم بـراي                          مولفه
ارزيابي وضعيت كيفيت زندگي كاري در جامعه آماري كه بيانگر ادراك آنـان نـسبت بـه كيفيـت                   

 را 1 ابعاد مدل كيفيت زنـدگي كـاري  ،نتايج حاصل از تحليل عاملي.  استفاده شد،زندگي كاري بود 
 ،نتايج بدسـت آمـده    . كند    روانشناختي و اجتماعي خلاصه مي      ، مديريتي -سه عامل ساختاري  در  

را بـراي ارزيـابي وضـعيت كيفيـت زنـدگي كـاري كاركنـان سـودمند و                   هاي متشكله مدل      مولفه
نتايج حاصله از تحليل واريانس تفاوت معني داري بين شاخص كيفيت زندگي            . مناسب نشان داد  

 ،سـمت سـازماني   ،   شـغل و رده شـغلي      ، تحصيلات ، جنسيت ،سن(كننده   عديلاي ت كاري و متغيره  
   . درصد نشان داد5را در سطح آلفاي )  پاداش و زمان انجام كار،درآمد

  هاي كيفيت زندگي كاري  مولفه و برنامه، مدل،كيفيت زندگي كاري: مفاهلم كليدي
                                                 

  مديريت آموزشي دانشگاه شهيد بهشتييدكترا - ٭

  دانشگاه شهيد بهشتي مديريت آموزشيدانشيار - ٭٭
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  مقدمه
.  توسـعه فـراوان يافتـه اسـت    اي است كه در دو دهه اخير   توجه به منابع انساني پديده    

 عميقي كه در حوزه و عرصـه منـابع        يهاي فكري جديد و دگرگونيها    ب و چارچو  پارادايمها
 سـازمانها گيري بيشتر از توان و تخـصص كاركنـان             راه را براي بهره    ،انساني پديد آمده  

بسياري از رخدادهاي سالهاي اخيـر كـه در چـارچوب عـدم تمركـز و                . ده است كرهموار  
انـد     مديريت عملكرد و نظـاير آن پديـد آمـده          ، مديريت مشاركتي  ،هاي سازماني   لايهكاهش  

اين مفاهيم بـدين معنـا اسـت كـه          . شوند  وري منابع انساني محسوب مي      رمز افزايش بهره  
هـاي    سـرمايه ”عنـوان   آن بـه     نسبت به نيروي كـار دگرگـون شـده و از             سازمانهانگرش  
. كننـد   يـاد مـي   ) 33 :1381 ،مـاركوس و كـافمن    ( “دارايي و منـابع پـر ارزش      ”يا  “ هوشمند

  . كند گيري از اين منبع براي سازمان ارزش افزوده ايجاد مي بهره
ي عصر حاضر بـا نگـاه راهبـردي بـه منـابع انـساني آن را بعنـوان دارايـي                 سازمانها

هوشمند و ارزشمند در نظر دارند و بـيش از پـيش بـه ارتقـاء كيفيـت زنـدگي و رضـايت                    
بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان مـستلزم اهتمـام مـديريت           . ان توجه دارند  شغلي كاركن 

بر اساس اين اسـتفاده  . گرايانه از منابع انساني است       حمايت سياستهايسازمان به تدوين    
 منابع انـساني و اقـداماتي اسـت كـه           استراتژيهايمطلوب از منابع انساني متكي به تدوين        

اقـداماتي كـه    . آيـد   مت انساني كاركنان به عمـل مـي       براي صيانت جسم و روح و حفظ كرا       
 توسـعه و    ، اهميـت شـغلي    ، طراحـي شـغلي    ، امنيـت شـغلي    ، درماني ،شامل امكانات رفاهي  

 مجموعاًً تحت عنـوان     ،باشد   آموزش و بهسازي و مواردي از اين قبيل مي          ،پيشرفت شغلي 
امـروز بـه يـك      مفهوم كيفيـت زنـدگي كـاري        . شود  كيفيت زندگي كاري در نظر گرفته مي      

 در حاليكه در گذشته فقط تاكيد       ،موضوع اجتماعي عمده در سرتاسر دنيا مبدل شده است        
 در جامعه امروز بهبود زندگي كاري به صورت يكي از مهمتـرين             ،بر زندگي شخصي بود   

از آنجا كه بين اقدامات مديريت منابع انساني        . اهداف سازمان و كاركنان آن درآمده است      
 از ايـن رو حيـات مجـدد بخـشيدن بـه      ،ي كاري رابطه مستقيمي وجود داردو كيفيت زندگ 

 كليـد موفقيـت هـر سـازمان محـسوب            ،از طريق ارتقـاي كيفيـت زنـدگي كـاري             ،كاركنان
  .شود مي
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كيفيت زندگي كاري كه به عنوان يكي از رويكردهاي بهبود عملكرد و از جمله عناصـر                
 رويكـردي اسـت كـه موجـب همـسويي           ،بـه شـمار ميـرود      "فرهنگ تعالي "مهم و كليدي    

  ).Wilkerson, Vandenberg & Richardson,2000 (شود كاركنان و سازمان مي
شود بازتابي است از اهميتي كـه همگـان    امروزه توجهي كه به كيفيت زندگي كاري مي  

بنـابراين تعيـين ميـزان اهميـت هـر يـك از             ). 354 :1378 ،دولان و شـولر   (براي آن قائلند    
سازد كه براسـاس       چرا كه اطلاعاتي را فراهم مي      ، لازم است  سازمانهاي آن براي    ها  مولفه

هـاي مناسـب و پـرداختن بـه راهكارهـاي       مـشي  آن سازمان قادر خواهد بود با اتخاذ خط    
وري منابع انساني و در نهايت بهبود كيفيت   در جهت بهبود عملكرد و ارتقاي بهره ،مطلوب

بب وجود الگو يـا مـدلي بـراي ارزيـابي كيفيـت زنـدگي               بدين س . زندگي كاري گام بردارد   
از اين رو هدف اين مقاله ارائه مدلي براي ارزيابي كيفيت . يابد كاري كاركنان ضرورت مي   

  .زندگي كاري كاركنان در سازمانهاست
  :توان به صورت زير خلاصه نمود به طور كلي مساله پژوهش را مي

 خواهند مي ، د در راه تحقق اهداف سازمانانسانها براي ارائه بهترين كوششهاي خو  •
 چـه مـوفقيتي     ،شود   نيازها و شان آنها چگونه توجه مي       ،ها   خواسته ،بدانند كه به انتظارات   

 آيا راه روشني براي رشـد و اعـتلا در درون   ،نمايند  چه نقشي را ايفا مي     ،آورند  بدست مي 
هرچه بيشتر از قابليتهاي خود     سازمان وجود دارد تا با تكيه بر آن بتوانند به ثمر بخشي             

داري دارند؟ در اين راستا با پذيرش اين باور كه هر يك از آحاد  دست يابند؟ آيا كار معني
 محق به برخورداري از ارزشـها و امتيـازاتي اسـت متناسـب بـا                ،نيروي انساني سازمان  

ين مهـم    توجه مناسب و موثر به نقش انسانها انكارناپذير شده است و ا            ،استحقاق خويش 
  .بايد به ترتيبي واقعي و ثمربخش ظهور كند

هاي مناسـبي    محور شاخص  _قدامات منابع انساني     رويكرد كيفيت زندگي كاري و ا      •
دهـد تـا مـديران منـابع          را براي سنجش و ارزيابي سطح كيفيت زندگي كاري به دست مي           

ارنـد و از    انساني در هر سازمان ميزان اثربخشي كوششهاي خود را به بوتـه آزمـون گذ              
اين رهگذر موانع و مشكلاتي را كه در راه بهبود عملكـرد كاركنـان اسـت مـورد ارزيـابي              

  .دقيق قرار دهند
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ارزيابي دقيق و مناسب سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان مـستلزم وجـود الگـوي                •
ا طلاعات موثق در مورد وضعيت شاخصه     عملي و كاربردي است كه بتوان بر اساس آن ا         

  .كيفيت زندگي كاري در سطح سازمان را بدست آوردهاي  و مولفه
اين اساس پژوهش حاضر در صدد تدوين مدلي براي بررسي كيفيت زندگي كاري              بر

ارزيابي سطح كيفيت زندگي كاري و تعيين ميزان اهميت هر يك از . ستسازمانهاكاركنان  
ر خواهد بـود بـا      هاي آن اطلاعاتي را فراهم خواهد كرد كه براساس آن سازمان قاد             مولفه

 در جهت بهبـود عملكـرد و        ،هاي مناسب و پرداختن به راهكارهاي مطلوب        مشي  اتخاذ خط 
    . وري منابع انساني گام بردارد ارتقاي بهره

  
  ادبيات پژوهش

پـردازان بـه توصـيف مفهـوم كيفيـت زنـدگي كـاري                تعدادي از پژوهشگران و نظريـه     
  ي كيفيــت زنــدگي كــاري را تعيــين كننــدهــا انــد عوامــل و مولفــه انــد و كوشــيده پرداختــه

 (Newstrom,2002,Hellriegel,1995, Werther & Davis,1989, Greenberg & Baron, 
1997, Slocum & Woodman, 1997, Belcher, 1987, Seadhor, 1976, Walton, 1974).   

 و از حقـوق  برخـورداري  را مناسـب  كـاري  زندگي و ديويس كيفيت ورتربه عنوان مثال 
 سودمند و  جالب،انگيز چالش  شغل،خوب شرايط كاري ،خوب و سرپرستي مكفي مزاياي
 بيـان كـرده اسـت كـه رويكـرد كيفيـت زنـدگي كـاري بـه                   2اند و يا سيـشور     كرده تعريف
 عملكـرد شـغلي و      ،هايي از شغل و محيط كاري كه تاثير خيلي زيادي روي رضـايت              جنبه

همترين محصول رويكرد كيفيت زندگي كـاري       وي م . عمر كاري كاركنان دارد اشاره دارد     
. )Wyatt & Wceh, 2001( ددان ـ  محيط كاري ميهاي شغلي و را هويت بخشيدن به جنبه

 دانند  مي3بالندگي سازمان فنون از يكي را كاري زندگي كيفيت )1997 (بارون و گرينبرگ
 نسبت عهدت احساس و مسئوليت پذيرش ،و رضايت انگيزش گانه سه عوامل دارد سعي كه
 زنـدگي  كيفيـت ":گويند مي كاري زندگي كيفيت در تعريف لذا. كند تامين توامان را كار به

 طريق از ،سازمان كاركرد بهبود منظور به كه است بالندگي سازماني فنون از يكي كاري
 ،گيـري  تـصميم  در كاركنـان  دادن دخالـت  و كار كردن محل تر سالارانهمو مرد تر انساني
كيفيـت زنـدگي كـاري را وسـيعتر و     ) 2006( و همكارانش 4 گرچه رز."تاس شده طراحي
  . دانند تر از توسعه سازماني مي متفاوت
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 منظـر  و ديـدگاه  كـاري از  زنـدگي  كيفيـت  كـه  معتقدنـد  )2002(ديـويس   و نيواسترام
 هاي كيفيـت  برنامه ديگر به عبارت. شغلي محيط مطلوبيت عدم يا يعني مطلوبيت كاركنان
 آنها مسئوليت كه دهند تشخيص سازمانها طريق آن از كه هستند اييهروش كاري زندگي
 و جـذاب  افـراد  بـراي  هـم  كـه  اي گونـه  كاري بـه  شرايط و مشاغل ايجاد از است عبارت
 . آورد فراهم را سازمان اقتصادي و سلامت سودآوري موجبات هم و باشد مطلوب

 مشخصات محيط كار ،وهي كارهاي كيفيت زندگي كاري در برگيرنده اشكال گر برنامه
 ، جريـان كـار     ،وري كاركنـان از قبيـل سيـستم پـاداش دهـي             مؤثر بر رضايتمندي و بهره    

). 43: 1375 ،كــامينگز و اورلــي(باشــد  هــاي مــديريتي و محــيط فيزيكــي كــار مــي  ســبك
. سـازي شـغل دارد      كـاري و غنـي      اي بـه گـروه      هاي كيفيت زندگي كاري توجه ويژه       برنامه
هـاي    كند كه در ابتدا رشته رفتار سازماني فقط به رويكـرد            اشاره مي  )505: 2002 (لوتانز
سازي براي طراحي شغل توجه داشت اما حالا از رويكـرد كيفيـت زنـدگي كـاري بـه                     غني

. شـود   عنوان يك موضوع اجتماعي مهم در سراسر جهان براي طراحي شغل استفاده مـي             
 ويژگيهـاي   ،سـازي    حـول محـور غنـي      نويسد كه تاكنون بحث طراحي شغل عمدتاًً        وي مي 
 امـا امـروزه توجـه بـه كيفيـت زنـدگي كـاري و                ، پردازش اطلاعات چرخيده اسـت     ،شغلي

 فنـي در طراحـي شـغل و انجـام كـار بـا عملكـرد بـالاتر يـك ديـدگاه                  –رويكرد اجتمـاعي  
سازي  سازي و غني نيز اصول غني )153 :1998 (استون. وسيعتري را بوجود آورده است

هـاي    بـه اعتقـاد وي برنامـه      . داند  ماعي را براي بهبود كيفيت زندگي كاري مهم مي        فني اجت 
اي انسجام و يكپـارچگي نيازهـاي كاركنـان و متناسـب              كيفيت زندگي كاري به طور ويژه     

هـاي    برنامـه . كنـد   وري بـالاتر را دنبـال مـي         هاي سازمان براي بهره     بودن آنها با خواسته   
 . اتحاديـه هـا و مـديريت تاكيـد دارد          ،كارانه بين كاركنان  كيفيت زندگي كاري بر روابط هم     

كيفيـت زنـدگي    هاي     خود را متعهد به اجراي برنامه      5 بهداشتي و كيفيت   هايآژانس پژوهش 
كيفيـت زنـدگي    برنامـه   . دانـد   دانسته و آنرا يك كاركرد مسئولانه براي كاركنان مي        كاري  
  ):Dawn, 2000( آژانس بر سطوح زير متمركز بوده است كاري

هـاي سـازماني و       سازي در كاركنان و تامين هدف     ماد برقراري ارتباط با تاكيد بر اعت      -
  )مشاركت همگاني در اطلاعات(سهيم ساختن كاركنان در اطلاعات 

   يادگيري مشاركتياستراتژيهاي تدوين -
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  هاي دوستانه و خانوادگي   پذير برنامه  اجراي انعطاف-
  .شود  كه هر ساله برگزار مي6مات سلامتي انسانهاي كنفرانس خد  عمل به توصيه-

ها امـري ضـروري     سـازمان بهبود كيفيت زنـدگي كـاري را بـراي           )3 :2005( 7ليز و كيرنز  
 كاركنان در    و نگهداري  ظآنها اعتقاد دارند كه كيفيت زندگي كاري بالا موجب حف         . دانند  مي

متعهد بودن  : عبارتند از هاي كيفيت زندگي كاري از ديدگاه آنان        شاخص. شود  سازمان مي 
 ،درك رهبـري   ،جـو اعتمـاد    ، حمايت از همكـاران    ، حمايت مديريت ار كاركنان    ،به سازمان 

ارتباطـات بـين     پـاداش مـادي و  ، پاداش غيرمادي ، شناسايي و ابراز وجود    ،احترام متقابل 
  .ها رده هم

را  ي كـاري  كيفيـت زنـدگ   هاي    برنامه) 417 :1378(  و رابينز  )92 :1998( 8پوراس و سيلور  
پـوراس و سـيلور كيفيـت زنـدگي         . دانند  ريزي شده مي    برنامه بعنوان يكي از عوامل تغيير    

ريزي شده    دانند كه در تغيير برنامه      كاري را بعنوان يكي از مداخلات توسعه سازماني مي        
ترتيبات : شمارند   را چنين برمي   هاي توسعه سازماني    آنها زيرمجموعه  .تاثير بسزايي دارد  

 ، جدول زمـاني كارهـا     ، مالكيت كاركنان  ، سهيم شدن در درآمد    ،هاي كيفيت    حلقه ،يسازمان
 ابزارهــاي جديــد ،ســازي  تــيم،نظريــه شخــصيتي ، عوامــل اجتمــاعي،ســاختار ســازماني

رابينـز نيـز معتقـد اسـت كـه      . 9 فنـي –هاي اجتماعي   نظام و   ،كيفيت زندگي كاري  » فناوري«
ي متعددي است كـه بـا هـدف ايجـاد تغييـر در              ها  كيفيت زندگي كاري در برگيرنده برنامه     

  ).419: 1378 ،رابينز( آيند سازمان به اجرا در مي
 بعنوان نخستين كسي كه رويكرد كيفيت زندگي كاري را مطرح كـرد      )12: 1974( 10والتون
بندي كرده    هاي كيفيت زندگي كاري را در هشت گروه به شرح زير طبقه             ها و مولفه    برنامه
  . است

  . بدهداي معقول و مناسب به فرد پاداشه-
 . ايجاد كند محيطي امن و سالم-
 .برند هاي انساني را بالا مياد مشاغلي كه تواناييها يا ظرفيت ايج-
 موجب سرشناسـي فـرد    و وجود آورد  به يك محيط اجتماعي كه عاري از تعصب باشد  -
اصـي بدانـد و ترقـي و         بتواند خود را متعلـق بـه جامعـه خ          اوتا  ) به او هويت بدهد   (شود    

 .پيشرفت كند
  . ايجاد كندهاي كافي براي رشد شخصي  امنيت و فرصت-



  تدوين مدل ارزيابي كيفيت زندگي كاري كاركنان در سازمانها
  
 

  
 

129

 . بتواند ابراز عقيده كند و آزادي عمل داشته باشدكهحريم شخصي فرد   -
هـاي فـردي   ارد با نيازهاي خانوادگي و آزادي نقشي كه فرد در محيط كاري و سازمان د -

  او 
كيفيـت   كيفيت زندگي كاري را تحت عنـوان معيارهـاي        هاي  مولفه )154: 1998 (استون

وي معيارهاي عمده براي كيفيت زندگي كاري را شامل موارد          . دارد   بيان مي  زندگي كاري 
  :داند زير مي

ها و سودها تا چه حد به منظور كمـك بـه حفـظ و                 پرداخت.  پرداخت مناسب و كافي    -
 شود؟  انجام ميرد زندگي قابل قبولنگهداري كاركنان با يك استاندا

آيا شرايط  فيزيكـي كـار خطرنـاك اسـت؟ چـه شـرايطي روي                .  محيط ايمن و سالم    -
 گذارد؟ سلامت روحي و رواني و جسماني كاركنان اثر مي

 ،هـا  سازد مهـارت  كاركنان را قادر مي  ،تا چه حد يك شغل    . هاي انساني    توسعه قابليت  -
بخـش    ند و تا چه حد وظايف رضـايت       هاي خود را بكار برند و توسعه ده         دانش و توانايي  

 هستند؟
اي در شغل وجود دارد كه باعث امنيت و رشد فرد             آيا كارراهه بالقوه  .  رشد و امنيت   -
 شود؟
آيا فرصتي براي برقـراري ارتبـاط بـا ديگـران وجـود دارد؟ آيـا                .  انسجام اجتماعي  -

 هاي برابر وجود دارد؟ پيشرفت بر مبناي شايستگي است ؟ آيا فرصت
شـود؟ آيـا      آيا به حقوق كاركنان احترام گذاشته مـي       . عايت حقوق اساسي كاركنان    ر -

توانند افكار و عقايد خودشان را آزادانـه بيـان كننـد؟ آيـا بـا آنهـا ماننـد يـك                    كاركنان مي 
 شود؟ شود؟ حقوق كاركنان چيست و چگونه از آنها محافظت مي بزرگسال رفتار مي

 كار و زنـدگي وجـود دارد؟ آيـا سـطح بـالايي از      آيا توازني بين.  فضاي كلي زندگي -
 استرس شغلي وجود دارد؟

 سازمان را به عنوان يك مـسئوليت اجتمـاعي در نظـر             ،آيا كاركنان .  روابط اجتماعي  -
 خـصوصا زمـاني كـه    ؟ل اسـت ي ـهـاي اجتمـاعي ارزش قا    دارند؟ آيا سازمان براي ارزش    

 رقبـا و  ، مـشتريان ،را در جهت كاركنانآيند و اقداماتي  ها تدوين و به اجرا در مي    سياست
 .دهند جامعه انجام مي
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كيفيت زنـدگي كـاري ده جنبـه از نيازهـاي كاركنـان در              ) 215: 1998( 11در الگوي كاسيو  
  :شود كه عبارتند از ابعاد مختلف را شامل مي

مــشاركت كاركنــان؛ پيــشرفت شــغلي كاركنــان؛ حــل و فــصل مــشكلات و تــضادهاي 
اركنان؛ بهداشت و سلامتي؛ امنيت شغلي كاركنان؛ پرداخت منصفانه؛         كاركنان؛ ارتباطات ك  

كاسـيو   .غرور و افتخـار شـغلي كاركنـان؛ ايمنـي و حفاظـت صـنعتي و هويـت سـازماني              
داند كه مجموعا     وري مطلوب نيروي انساني مي      هاي دهگانه را از رموز افرايش بهره        مولفه

  .كنند كيفيت زندگي كاري را تشريح مي
براي ارزيابي كيفيت زنـدگي كـاري معيارهـاي زيـر را توصـيه              ) 1982( 12بونوبووديچ و   

  : استكيفيت زندگي كاريهاي  كنند كه در حقيقت مشروح برنامه مي
  پاداش مناسب و كافي  •
  شرايط كاري ايمن و سالم •
  هاي كاركنان  ها و شايستگي فرصت استفاده از توانايي •
  انسجام اجتماعي در سازمان •
  اسي كاركنان در محيط كاررعايت حقوق اس •
  كار و فضاي عمومي زندگي  •
  رابطه اجتماعي بين كار و زندگي  •
  فرصت رشد مستمر و امنيت شغلي  •

هـاي    نـد كـه برنامـه     نك  نيز اشاره مـي   ) 493: 1988( 13در اين خصوص آرنولد و فلدمن     
كيفيت زندگي كاري از نظر شكل و انـدازه گونـاگون هـستند و ممكـن اسـت بـه تغييـرات                      

هـاي جديـد منـتج     پذير و برنامه هاي كاري جديد ساعات كاري انعطاف       فاوتي چون نظام  مت
هاي كيفيت زندگي كاري است به  هايي از انواع تغييرات كه ناشي از برنامه وي نمونه. شود

  :شرح زير خلاصه كرده است
 و كارها مسئوليت كاري هاي گروه قالب در كاركنان آن در كه كاري هاي تيم  تشكيل-

 انفرادي به صورت و تنهايي به آنكه جاي  به.شوند دار ه عهد را متنوعي متعدد و وظايف
   ،دهند انجام تكراري بصورت را وظيفه خاصي
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طـي   كاركنان آن در كه است ژاپني تكنيك يك حقيقت در كه كيفيت هاي حلقه  تشكيل-
 حـل  راه آن و بـراي  كننـد  مي بررسي را خود شغلي و كاري مسايل ،مستمر هاي نشست

  .دارند مي مبذول خاص توجه محصول كيفيت به مربوط مسايل به يابند و مي
 روزانـه  كـاري  زنـدگي  و كـار  بـه  مربوط تصميمات و مشاغل طراحي در كاركنان -

  .مشاركت كنند
 از اگـر  مـثلا  كـه  اي بگونـه  پـذير  انعطـاف  شـغل  وظـايف  و تكـاليف  و زماني  جدول-

بـه   آنهـا  كـاري  جدول و ساعات ،كنند مي كار سازمان رد شوهر و هم زن هم اي خانواده
 .برسند نيز و فرزندان منزل امور به كه شود تنظيم نحوي
 سـازمان  از بيـشتري  منـافع  كاركنـان  كـه  بـه طـوري  . پـذير  انعطـاف  جبران  برنامه-

 مـوثر  و سـهيم  سـازمان  هاي سودآوري و ها جويي صرفه در در مقابل و شود عايدشان
  .باشند
 نيـاز  مورد جديد اعضاء كاري هاي تيم آن طي كه ،كمتر سرپرستي و نظارت  اعمال-

 انساني نيروي به را خود هاي نيازمندي و دهند يم آموزش و كنند مي خودشان انتخاب را
 قرار ارزيابي مورد خودشان را عملكردشان و كنند مي تامين و بيني قطعات پيش و مواد و

  .دهند مي
 ،راحتـي  لحـاظ  از )سـازمان (كارخانـه  محوطـه  و كـار  حـل م نگهداري و طراحي  به-

  و ايمني سلامت
 هزينـه  و مخـارج  پرداخت و سازماني برون و سازماني درون آموزش هاي برنامه -

 مـشاغل  بـا  در ارتبـاط  بخصوص ،كاركنان كه اييشهآموز ساير و تحصيلات دانشگاهي
 اعطـاي  جهـت  در اييه مشي خط و اجراي تدوين و كنند مي طي از سازمان خارج خويش

 موفقيـت  با را هايي دوره چنين كه كساني به مناسب استخدامي اداري و و مالي امتيازات
  .كنند مي طي

  .كنند  را تامين مي شغلي امنيت -
 و كـارگران  اتحاديه نمايندگان از طريق درگير ساختن و كارگري واتحاديه  مديريت-

و  كـاري  زنـدگي  كيفيـت  بهبـود  بـه  مربـوط  هـاي  برنامـه  واجـراي  تـدوين  در وكاركنـان 
  .كنند كاري همكاري مي قراردادهاي
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هاي كيفيت زندگي كاري و  ها و برنامه با توجه به نظرات ارائه شده در خصوص مولفه
تـوان بـه شـرح زيـر          هاي اصلي كيفيت زندگي كاري را مـي          مولفه ،بندي به عمل آمده     جمع
  :بندي و خلاصه كرد دسته

  ظايفو و ها فعاليت  تنوع-
  هاي مديريتيي و حمايتسرپرست و مديريت كيفيت -
  )هاي انساني توسعه قابليت (آنها از استفاده و اته مهار و استعداد پرورش -
  كار در عمل آزادي و لال استق-
  ركا محيط در اجتماعي انسجامروابط اجتماعي سالم و  -
  فردي هاي جنبه ساير و كار بين مناسب تعادل و سازگاري -
  عملكرد مورد در بازخورد يافتدر -
   غني و پربار بودن كار-
  شغل ويت ه-
   حمايتگرانه سازمان هاي مشي طخ -
  يشغل ترقي و پيشرفت امكان -
  شغلي امنيت -
  )پرداخت مناسب و عادلانه(  منصفانهپاداش و جنبي مزاياي ،دستمزد و حقوق -
  گيري تصميم در مشاركت -
  سالم و ايمن كاري شرايط -
  پذير فانعطا كار انمز -

پژوهشهاي انجام شده مرتبط به موضوع پژوهش حاضر در داخل كـشور عمـدتا بـه                
ها بـا اسـتفاده از         و شركت  سازمانهابررسي وضعيت كيفيت زندگي كاركنان در برخي از         

اند و هيچكدام در راستاي تدوين الگو يا مدل خاصي براي  الگوي والتون و كاسيو پرداخته
پژوهشي كه توسط پرداختچي    .  كيفيت زندگي كاري كاركنان نبوده است      ارزيابي وضعيت 

 يك الگوي تركيبي اقتبـاس شـده        ، انجام شده است   1384در شركت فولاد مباركه در سال       
 پيـشنهاد   كيفيت زنـدگي كـاري    از الگوي والتون و كاسيو بوده كه براي بررسي وضعيت           

هاي كيفيت زندگي كاري  ها و مولفه صاستفاده از اين الگو براي شناسايي شاخ. داده است
پـور مبتنـي       رفيعي و فردي   ،پژوهشهاي انجام شده توسط خيرانديش    . سودمند بوده است  
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 داودي و ،بر الگوي هشت شاخصي والتون يا كاسيو بوده است و پژوهش حسيني فرجام          
 تعالي بدون اشاره به الگوي خاصي به بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري بـا متغيرهـايي               

پژوهش علامه عمدتا بـه تحليـل و        . اند  وري و مشاركت پرداخته     بهره ،مانند رضايت شغلي  
رواني پرداخته و هاي اسلامي و تاثير آن بر كاهش تنيدگي  مقايسه الگوي والتون با ارزش

  .بدنبال توسعه الگوي كيفيت زندگي كاري اسلامي بوده است
 وضعيت كيفيت زندگي كاركنـان  همچنين پژوهشهاي خارج از كشور عمدتا به بررسي       

پژوهـشهاي مركـز بهداشـت      . اند  هاي آموزشي و صنعتي پرداخته       و موسسه  سازمانهادر  
و )  2003(كـسيدين و كـارلوس       ،)2005(دانـشگاه جـورج ميـسون       ،)2005(بلو واتر كانادا  

الگوهايي را بـراي بررسـي كيفيـت زنـدگي كـاري يـا بررسـي ادراك                 ) 2001(وايت و واه    
سـاير پژوهـشها بـه    . انـد   پيـشنهاد داده ،هاي كيفيت زندگي كاري     نسبت به برنامه  كاركنان  

 و  ، كـارتيمي  ، رضـايت شـغلي    ،وري  بررسي رابطه يا تاثير كيفيت زندگي كاري روي بهره        
   .اند عملكردسازماني پرداخته

 كامـل و    ،بنابراين پژوهـشهاي انجـام شـده داخلـي و خـارجي مـدل يـا الگـوي جـامع                   
 سـازمانها ررسي و ارزيابي وضعيت كيفيـت زنـدگي كـاري كاركنـان در              كاربردي براي ب  

اما زمينه مناسبي را بـراي تـدوين مـدلي كـه موضـوع پـژوهش                . اند  ارائه و پيشنهاد نداده   
  .اند حاضر است را فراهم كرده

  
  چارچوب نظري پژوهش

هاي پژوهشي پژوهشگران و صاحب نظـران مـديريت           با توجه به مباني نظري و يافته      
 مـدل مفهـومي كيفيـت زنـدگي كـاري در            ، منظور بررسي وضعيت كيفيت زندگي كاري      به

  .ارائه شده است) 1(شكل 
ار بعـد بـه   شود مدل كيفيت زندگي كـاري از چه ـ         ملاحظه مي ) 1( همانطور كه در شكل   

  :شرح زير تشكيل شده است
ظـام   ن ، سـازماني  سياسـتهاي هـايي از قبيـل        اين بعد اشاره به مولفـه     :  بعد ساختاري  -

  . پذير و امنيت شغلي دارد  زمان كار انعطاف، شرايط كارايمن،حقوق و مزايا
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 نظـام   ،هـاي كيفيـت مـديريت و سرپرسـتي          اين بعـد اشـاره بـه مولفـه        :  بعد مديريتي  -
پيـشرفت   امكـان رشـد و       ،)آموزش و بهسازي  ( پرورش استعدادها و مهارتها      ،بازخوردي

  .گيري دارددر كار و مشاركت در تصميم
  

  
  ـ مدل مفهومي كيفيت زندگي كاري1شكل 

  تدوين از پژوهشگران: منبع
  

 چـالش  ،داري هايي از قبيل اهميـت و معنـي   اين بعد اشاره به مولفه :  بعد روانشناختي  -
  .ها و وظايف دارد و استقلال در كار و تنوع فعاليت هويت،برانگيز بودن شغل
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بعد اشاره به مولفه انسجام اجتماعي در محيط كار و سازگاري و            اين  : بعد اجتماعي  -
  .  هاي فردي دارد تعادل مناسب بين شغل و جنبه

 ،هـاي پژوهـشي     هـاي ارائـه شـده و يافتـه          اجزاء هر يك از ابعاد مدل بر اساس ديدگاه        
 كيفيـت زنـدگي كـاري را از زوايـا و ابعـاد              ، انجـام شـده    هايپژوهش. استخراج شده است  

 ،اي از اجـزا     پـاره . انـد   مورد بررسي قرار داده   )  سازماني   ، اجتماعي ،روانشناختي(مختلف  
 ايمنـي و  ،ماهيت سازماني يا ساختاري دارند و به جنبه فني شغل مانند حقوق و دسـتمزد        

برخي ديگر به اقدامات مديريتي و ادراك كاركنان نسبت        . شوند  محيط كار ايمن مربوط مي    
بعضي ديگر .  مشاركت، نظام بازخوردي،نند كيفيت سرپرستيشوند ما به مدير مربوط مي

جنبه روانشناسانه دارنـد ماننـد معنـي        ) 47: 1377 ،نقل از داودي  (به زعم والتون و كاسيو    
ها جنبه اجتماعي داشـته و        و در نهايت تعدادي از مولفه     . داري شغل و چالشي بودن شغل     

 . اجتماعي است–متاثر از رويكرد فني 
نگري به جاي ديدگاه   مدل قابل توجه است وجود نگرش سيستمي و جامع  آنچه در اين  

ارتباط . بين اجزا و عناصر تشكيل دهنده مدل ارتباط متقابل وجود دارد          . نگري است   جزئي
 سخت پيوند و محكم است از اين رو در بررسي وضـعيت كيفيـت زنـدگي                 ،بين ابعاد مدل  

 سـازمانها توانـد بـه مـديران         ن مـدل مـي    اي ـ. توان فقط به يك بعـد بـسنده كـرد           كاري نمي 
بخصوص مديران منـابع انـساني در شناسـايي وضـعيت كيفيـت زنـدگي كـاري و يـافتن                  

ها در اختيار  هاي قابل بهبود كمك كند و اطلاعات سودمندي پيرامون هريك از مولفه زمينه
  . آنان قرار دهد

هـايي     به مؤلفه  ، است با توجه به اينكه كانون توجه كيفيت زندگي كاري درون سازمان          
 ،هـاي زنـدگي شخـصي و كـاري           تعادل و توازن بين جنبـه      ،مانند رفتار و نگرش كاركنان    

اين مدل نيز در حقيقت بـه عنـوان ابـزاري           .  امنيت درازمدت شغلي توجه دارد      ،منابع كافي 
توانـد رضـايت يـا     براي شناسايي وضعيت كيفيت زندگي كاري قابل استفاده اسـت و مـي           

براسـاس ايـن مـدل      .  كاركنان از شرايط كار و محيط كـار را مـشخص كنـد             عدم رضايت 
بنـابراين  . هاي قابل بهبود را تعيـين و راهكارهـاي عملـي را جـستجو كـرد                 توان زمينه   مي

تـاثير  ) مـدل پيـشنهادي   ( روانـشناختي و اجتمـاعي       ، مـديريتي  ،عوامل و ابعـاد سـاختاري     
  . داردزمانهاسابسزايي در بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان 
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  روش پژوهش
اين بررسي در سازمان توسعه و نوسازي معادن و صنايع معدني ايران و واحـدهاي               

هـا و   داده. انجـام شـد  )  سيمان و معدن، مس، آلومينيوم،هاي تخصصي فولاد  گروه(تابعه  
اطلاعات مربوط به پژوهش به كمك مديران آموزش و توسعه منابع انـساني گـروه هـاي         

 ، مركـزي ، هرمزگـان ، خراسان رضوي، اصفهان،هاي خوزستان   ز سطح استان  الذكر ا   فوق
 بوشهر و يزد كه واحدهاي تابعه سازمان در آنجا مستقر بـود بـه وسـيله                 ، فارس ،كرمان

  .مند گردآوري شده ساختپرسشنامه
تدوين مـدلي بـراي بررسـي كيفيـت زنـدگي          با توجه به اينكه هدف اصلي اين پژوهش         

بـراي تحقـق هـدف مـذكور و پاسـخگويي بـه             .  مطالعه بوده اسـت    كاري در جامعه مورد   
مدل مناسب و مطلوب براي بررسي كيفيت زندگي كـاري در سـازمان             (سوالات پژوهشي   

هاي مدل براي بررسي كيفيت زندگي كاري در سازمان  تواند باشد؟ مهمترين مؤلفه چه مي
سـازمان  ري كاركنـان    هـاي مـدل روي بهبـود زنـدگي كـا            تواند باشد؟ كدام مؤلفـه      چه مي 

تواند وضعيت كيفيت زنـدگي كـاري را در سـازمان              آيا مدل مي   بيشترين تاثير را دارد؟ و    
به بررسي مباني نظري و پيشينيه     ) توسعه و نوسازي معادن و صنايع معدني نشان دهد؟        

ا و معيارهـاي كيفيـت   صهشاخ ـ ، الگوهـا ،در اين بررسي رويكردهـا    . پژوهش پرداخته شد  
هاي مدل كيفيت زنـدگي كـاري شناسـايي و            مورد توجه قرار گرفت و مولفه     زندگي كاري   

 طراحـي شـد كـه يكـي از آنهـا            نوع پرسـشنامه   بدين سبب دو  . مورد ارزيابي قرار گرفتند   
  و ديگري به بررسي وضعيت كيفيت زندگي كـاري           ،هاي كيفيت زندگي كاري     اهميت مولفه 

  .كاركنان شاغل در جامعه آماري را ارزيابي كرد
 ،گـروه اول متـشكل از مـديران عامـل         .  از سه گروه تشكيل شـده اسـت        جامعه آماري 

ريزي و توسعه منـابع انـساني يـا مـديران اداري و                مديران برنامه  ،معاونين منابع انساني  
 گروه دوم متشكل از كارشناسان      ،رؤساي امور نيروي انساني و مطالعات نيروي انساني       

آموزش و اداري و تــشكيلات و گــروه ســوم ،يشــاغل در مــديريت هــاي نيــروي انــسان 
كاركنان ثابت و قراردادي داراي مدارك تحصيلي ليسانس و بـالاتر شـاغل در واحـدهاي                
صفي و ستادي سازمان و واحدهاي تابعه سازمان توسعه و نوسازي معـادن و صـنايع                

  .معدني ايران بوده است
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ال عدم بازگشت يا نـاقص      حجم نمونه براي گروه اول و دوم پژوهش با توجه به احتم           
از .  در نظر گرفته شده استنفر 410 و براي گروه سوم 94ها   بودن تعدادي از پرسشنامه   

 پرسـشنامه يعنـي     69 توزيع شده بين نمونه آمـاري گـروه اول و دوم             پرسشنامهمجموع  
 كامل بوده و مـورد تجزيـه   پرسشنامه 60 درصد گردآوري شد كه از اين تعداد 74حدود  

 درصـد   98 توزيـع شـده بـين گـروه سـوم            پرسـشنامه  قرار گرفتند و از مجموع       و تحليل 
 گانـه   سـه هـاي      بين گـروه   پرسشنامه 500به طور كلي    . گردآوري و تجزيه و تحليل شدند     

پرسـشنامه بـه لحـاظ       455 گردآوري و تعـداد      پرسشنامه 472توزيع شد كه از اين تعداد       
هـا    درصد پرسـشنامه   93در مجموع حدود    . كامل بودن مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند       

 .دريافت شد
از نظران و بـا اسـتفاده        صاحب  متخصصان و  با كسب نظر   پرسشنامهروايي و اعتبار    

. ي استاندارد كه روايي آنها در پرسشهاي پيشين احراز گرديده تعيين شده است            پرسشها
 نهـايي از طريـق محاسـبه ضـريب آلفـا يـا آلفـاي                پرسـشنامه هاي    بار حاصل از يافته   اعت

 مربـوط بـه گـروه       پرسشنامهاعتبار  .  محاسبه شده است   SPSSافزار    كرونباخ توسط نرم  
 0896/0  مربوط به گـروه سـوم      پرسشنامه و   0909/0 اول و دوم در مرحله اجراي نهايي      

تـوان    آوري اطلاعات مـي     ايي و اعتبار ابزار جمع    بنابراين با توجه به رو    . بدست آمده است  
  . هاي پژوهش اطمينان داشت نسبت به صحت و دقت يافته

  
  هاي پژوهشي تحليل يافته

  كيفيت زندگي كاريهاي مدل  تحليل عاملي مولفه
وش آمـاري   هاي اصلي و فرعي مدل كيفيت زندگي كاري از ر           به منظور بررسي مولفه   

در اين مرحلـه    . باشد   مي 30/0ها    لاك پذيرش بار عاملي مولفه    م. تحليل عاملي استفاده شد   
هاي اصلي و فرعي و متغيرهاي مربوط به آنها كـه داراي بـار عـاملي كمتـر از                  كليه مولفه 

فقــط ) 1( در جــدول شــماره.مقــدار ذكــر شــده باشــند شناســايي و كنــار گذاشــته شــدند
  . اند ت نشان داده شدههايي كه داراي بار عاملي بيشتر از شاخص مزبور اس مولفه
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   مولفه اصلي كيفيت زندگي كاري16 ـ بار عاملي 1جدول 
 4 3 2 1  مولفه اصلي  بارعاملي

    523/0  ها و استفاده از آنها پرورش استعداد و مهارت-1
    732/0  و دستمزد و مزاياي جنبي و پاداشحقوق -2
   537/0    فعاليتها و وظايفتنوع -3
   797/0   شغلهويت - 4
    701/0   شغليامنيت - 5
  809/0    و آزادي عمل در كاراستقلال - 6
  750/0     اجتماعي در محيط كارانسجام -7
   607/0  هاي فردي  مناسب بين كار و ساير جنبهتعادل سازگاري و -8
      704/0  كاري ايمن و بهداشتيشرايط -9

   374/0 620/0 گيري  در تصميممشاركت - 10
  527/0  666/0  و سرپرستيمديريت كيفيت - 11
    754/0 هاي سازماني  مشي  خط- 12
    702/0  در مورد عملكردبازخورد دريافت - 13
    787/0  شغليترقي امكان پيشرفت و -14
   818/0   در كارالش چ-15
 852/0     پذير انعطاف زمان كار -16

  
تشكيل شده   14زندگي كاري از چند مولفه فرعي     هاي اصلي مدل كيفيت       هر يك از مولفه   

از .  اصـلي را تـشكيل داده اسـت        هاي فرعي نمره مولفه     حاصل جمع امتيازات مولفه   . است
هاي اصلي محاسبه شده است و مبنـاي تحليـل    رو در تحليل عاملي فقط بارعاملي مولفه  اين

  .قرار گرفته است
بينـي شـده بـراي الگـوي          ل پـيش   عام ـ 4به طوركلي نتايج تحليل عاملي نـشان داد كـه           

بررسـي و تطبيـق سـوالهاي       . ارزيابي كيفيت زندگي كاري مورد تاييد قـرار گرفتـه اسـت           
 عامل با سوالهاي پرسشنامه نشان مـي دهـد          4 مربوط به    30/0داراي بار عاملي بالاتر از      

كه عوامل مطرح شده در الگوي پيشنهادي با اندكي تغييـر بـا عوامـل شناسـايي شـده در                    
اي شناسـايي شـده بـه شـرح زيـر        لهبه اين ترتيب عناوين عام    . ليل عاملي مطابقت دارد   تح

  .شود تعيين مي
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هـاي    مولفـه .  مولفه فرعي اسـت    28 مولفه اصلي و     9عامل ساختاري شامل    : عامل اول 
 ، حقـوق و دسـتمزد     ،هـاي سـازماني     مـشي    خـط  ،پيشرفت و ترقي شغلي    :زاصلي عبارتند ا  

ــازخورد عملكــردي دريافــت ،شــرايط كــاري ايمــن  كيفيــت مــديريت و ، امنيــت شــغلي،ب
  . ها  نظام مشاركت و پرورش استعدادها و مهارت،سرپرستي

هـاي    مولفه.  مولفه فرعي است   9 مولفه اصلي و     5 عامل روانشناختي شامل     :عامل دوم 
 ،ها  تنوع فعاليت  ، سازگاري و تعادل   ، هويت شغل  ،اصلي اين عامل عبارتند از چالش در كار       

  ل و آزادي استقلا
مولفـه اصـلي    .  مولفه فرعي است   3 مولفه اصلي و     1 عامل اجتماعي شامل     :عامل سوم 

  . عبارت از انسجام اجتماعي در محيط كار
 42ســوال ( پــذير  ايــن عامــل در بردارنــده مولفــه زمــان كــار انعطــاف:عامــل چهــارم

ورد مطالعه و    كه به دليل همخواني نداشتن با شرايط كاري در جامعه م           ،است) پرسشنامه
بنابراين سه عامل فـوق مبنـاي       . تاييد نظر تعدادي از صاحبنظران منابع انساني حذف شد        

  . تدوين الگوي ارزيابي كيفيت زندگي كاري در جامعه آماري قرار گرفت
 مولفه 15 داراي سه مولفه كلي و كيفيت زندگي كاريبراساس نتايج تحليل عاملي مدل    

 به منظور بررسي وضعيت كيفيت زنـدگي كـاري كاركنـان            . مولفه فرعي است   41اصلي و   
 15هـاي آمـاري مربـوط بـه           شاخص. جامعه آماري از مدل پيشنهادي استفاده شده است       

هـا    نتـايج محاسـبه ايـن شـاخص       ) 2(مولفه اصلي محاسبه شده است و در جدول شماره          
  . نشان داده شده است
  ريهاي مدل كيفيت زندگي كا هاي مولفه  ـ شاخص2جدول 

  مولفه كلي
تعداد 

سوالهاي 
  پرسشنامه

ميانگين   ميانگين 
  )درصد(

خطاي 
  ميانگين

انحراف 
  حداكثر  حداقل   استاندارد

  160  66  38/21  76/2  69  68/112  29  ساختاري
  51  22  20/6  80/0  23  43/37  9  روانشناختي
  18  6  67/2  34/0  8  78/12  3  اجتماعي
  222  96  69/24  19/3  100  90/162  41  جمع
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  شاخص كلي كيفيت زندگي كاري
 بـه منظـور     ،با توجه به نتايج حاصله كه مويد مطلوبيت مدل كيفيت زندگي كاري است            

بررسي وضعيت زندگي كاري و بدست آوردن نيمرخ سازماني كيفيـت زنـدگي كـاري از                
كيفيـت  توزيع امتيازات شاخص    . مدل مزبور براي گروه سوم پژوهش استفاده شده است        

  .است) 3(  شرح جدول شماره بهزندگي كاري
  

  )گروه سوم( ـ  توزيع امتيازات شاخص كلي كيفيت زندگي كاري نمونه پژوهش 3جدول 

 نماينده طبقات  حدود طبقات
  ميانگين طبقه 

  درصد تراكمي  درصد  تعداد  )مقياس درصدي(

70-50 60 39/24 1 3/0 3/0 

90-70  80 5/32 2 5/0 8/0  
110-90 100 65/40 14 5/3 ٣/٤ 
130-110 120 78/48 21 3/5 6/9 

150-130 140 91/56 83 21 6/30  
170-150 160 04/65 151 2/38 9/68 

190-170 180 17/73 110 8/27 7/96 

210-190 200 3/81 12 3 7/99 

230-210 220 43/86 1 3/0 100 

     395  100   

  
 هـاي  نمونـه  كيفيت زندگي كاري شاخص نمرات مجموع شود مي همانطور كه ملاحظه

هـا   طبقـه  ميانگين ،سوم ستون ارقام كه آنجا از .است شده بندي دسته  طبقه9 پژوهش در
 اسـتفاده  سـتون  اين از ارقام ،ها يافته توضيح در لذا ،دهند مي نشان را) درصدي مقياس(

 33/58شاخص كلي كيفيت زندگي كاري در مقياس درصدي در ايـن پـژوهش              . شده است 
 بـوده   41 و حـداقل آن      246اكثر امتياز قابل كسب در اين پژوهش        حد. محاسبه شده است  

هـاي پـژوهش    دهد كه حداقل امتياز در بين نمونـه  هاي انجام شده نشان مي      محاسبه. است
 از  درصـد 31نزديـك بـه   ) 3( اطلاعـات جـدول   اسـاس  بر.  بوده است215 و حداكثر 52

در  .باشـند  مـي  كمتـر  يـا   33/58 كيفيت زنـدگي كـاري  شاخص  داراي هاي پژوهش نمونه
بـه بيـان   . باشـد  مي 33/58داراي شاخص بيشتر از  ها نمونه از  درصد69از  حاليكه بيش
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. اسـت ) 159( درصد امتياز متعلق به كيفيت زندگي كاري كمتر از ميـانگين             31حدود  ديگر  
ايـن وضـعيت    .  درصد در حد متوسط و بالاتر از ميـانگين قـرار دارنـد   69در صورتي كه    

  .ر وضعيت خوب كيفيت زندگي كاري در جامعه آماري مورد مطالعه بوده استبيانگ
توان ميانگين كلي شاخص كيفيت زنـدگي         بنابراين با توجه به اطلاعات بدست آمده مي       

 82/158ايـن شـاخص داراي ميـانگيين    . را تعيـين كـرد    ) گروه سوم (كاري نمونه پژوهش    
همچنـين بـا توجـه بـه     . باشـد   مـي 22/22و انحراف معيار    )  در مقياس درصدي     69يعني  (

 و  394 بـا درجـه آزادي       )576/2( بحرانـي    tو مقايسه آن با     ) 810/89( بدست آمده    tمقدار
توان گفت ميانگين بدست آمده نسبت به         مي% 95شود كه با اطمينان       ملاحظه مي % 5آلفاي  

  .داري است داراي تفاوت معني)  درصد33/58 يا 5/143(ميانگين فرضي 
همـانطور كـه    . طور خلاصه آمـده اسـت       به) 4( تحليل واريانس در جدول شماره       نتايج

دار بـا شـاخص     متغير تعديل كننده شش مورد داراي تفاوت معنـي  14شود از     ملاحظه مي 
 محـل  ، رده شـغلي ،اين شـش مـورد عبارتنـد از نـوع اسـتخدام     . كيفيت زندگي كاري است   

 بقيـه متغيرهـا بـا        .وري  وليـد و بهـره     درآمد سـاليانه و پـاداش ت       ، سمت سازماني  ،خدمت
بـه بيـان ديگـر بـين ميـانگين          . انـد   داري نداشـته    شاخص كيفيت زندگي كاري تفاوت معني     

داري وجـود     متغيرهاي تعديل كننده مزبور و شاخص كيفيت زندگي كـاري تفـاوت معنـي             
  . نداشته است

  
  ژوهشكننده نمونه پ فيت زندگي كاري و متغيرهاي تعديل شاخص كي- 4جدول 

  %5تفاوت  معني داري در سطح آلفاي   كننده  و متغيرهاي تعديلكيفيت زندگي كاريشاخص   رديف
  وجود ندارد  سن  1
 وجود ندارد  جنسيت  2

 وجود ندارد  ميزان تحصيلات   3

 وجود ندارد  رشته تحصيلي  4

 وجود ندارد  تاهل  5

 وجود ندارد  وضعيت اشتغال همسر  6

  ردوجود ندا  سطح سواد همسر  7
  وجود دارد  نوع استخدام  8
 وجود دارد  رده شغلي  9

 وجود دارد  محل خدمت  10

 وجود دارد  سمت سازماني  11

  وجود دارد  درآمد ساليانه  12
  وجود دارد  )وري توليد يا بهره(پاداش ماهيانه   13
  وجود ندارد  زمان  انجام كار  14
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  گيري  بحث و نتيجه
يمــايش و تجزيــه و تحليــل آمــاري نظــرات  پــس از گــردآوري اطلاعــات حاصــل از پ

هاي اصلي و فرعـي مـدل پيـشنهادي كيفيـت             نتايج نشان داد كه مولفه     ،هاي پژوهش   نمونه
 كـه    متغيـر  42از مجموع   . زندگي كاري مورد تاييد و پذيرش گروه اول و دوم قرار گرفت           

يه مـورد   ي اصلي و فرعي مدل است دو متغير خذف و بق          ها  بيانگر ويژگي هر يك از مولفه     
  :دهد  را نشان ميها خلاصه اين يافته) 5(ول شماره جد. تاييد قرار گرفتند

  
  ها و متغيرهاي پژوهش وضعيت مولفه - 5جدول 

تعداد متغيرهاي   وضعيت  عنوان مولفه
  بيني شده پيش

تعداد متغيرهاي 
  تاييدشده و اصلاح شده

تعداد متغيرهاي 
  تاييد نشده

  -  2  2  تاييد   استفاده از آنهاپرورش استعدادها و مهارت ها و
  -  4  4  تاييد   مزاياي جنبي و پاداش،حقوق و دستمزد

  -  1  1  تاييد  تنوع فعاليتها و وظايف
  -  3  3  تاييد  هويت شغل
  -  2  2  تاييد  امنيت شغلي

  -  1  1  تاييد  استقلال و آزادي عمل در كار
  -  3  3  تاييد  انسجام اجتماعي در محيط كار

  -  2  2  تاييد  هاي فردي ناسب بين كار و ساير جنبهسازگاري و تعادل م
  1  4  5  تاييد  )بهداشت و حفاظت صنعتي (شرايط كاري ايمن و بهداشتي

  -  2  2  تاييد  گيري مشاركت در تصميم
  -  4  4  تاييد  كيفيت مديريت و سرپرستي

  -  5  5  تاييد  هاي سازمان مشي خط
  -  3  3  تاييد   درباره عملكردددريافت باز خور

  -  2  2  تاييد  ان پيشرفت و ترقي شغليامك
  -  2  2  تاييد  چالش در كار

  1  -  1  -  پذير زمان كار انعطاف
  2  40  42    جمع

  
هاي مدل كيفيت زندگي كـاري        مشاهده مي شود تمام مولفه    ) 5(همانگونه كه در جدول     

بـا توجـه بـه    . بيني شده مورد تاييد قرار گرفته اسـت   درصد متغيرهاي پيش97و بيش از   
  :نتايج حاصله پاسخ به سوالهاي پژوهشي به شرح زير است

 تواند باشد؟ هاي مدل براي بررسي كيفيت زندگي كاري چه مي  مهمترين مؤلفه-
 تواند باشد؟  مدل مناسب و مطلوب براي بررسي كيفيت زندگي كاري چه مي-
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 معادن  تواند وضعيت كيفيت زندگي كاري را در سازمان توسعه و نوسازي             آيا مدل مي   -
 و صنايع معدني نشان دهد؟

  بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان بيشترين تاثير را دارد؟بر هاي مدل   كدام مؤلفه-
 كيفيت زنـدگي كـاري    هاي مدل     در پاسخ به سوال اول  بايد اشاره كرد مهمترين مولفه          

ي نظر بند  و جمع،هاي علمي و مستند  گزارش،هاي پژوهشي   بر اساس مباني نظري و يافته     
پـانزده مولفـه بـه عنـوان مهمتـرين          . شناسـايي گرديـد   ) گـروه اول و دوم      (نمونه آماري   

اطلاعــات و .  متغيــر مــورد تاييــد قــرار گرفــت40هــاي كيفيــت زنــدگي كــاري بــا  مولفــه
هـا و     تنوع فعاليت « دهد كه بالاترين امتياز به سه مولفه          هاي انجام شده نشان مي      محاسبه

» پرورش اسـتعدادها و مهارتهـا     «و  ) 73 (» مديريت و سرپرستي   كيفيت«) 83/73(» ايفظو
  .تعلق داشته است) 16/44(» پذير زمان كارانعطاف«و كمترين امتياز به ) 83/72(

 بـه   كيفيـت زنـدگي كـاري      در پاسخ به دومين سوال پژوهش نيز بايد گفـت كـه مـدل               
كلـي مـدل در شـكل       شـماي   .  تاييد و معتبر شناخته شده است      ،هاي پژوهشي   استناد يافته 

  . عرضه شده است) 2(شماره 
شود مدل كيفيت زندگي كاري از سه عامل يا مولفـه اصـلي و                همانطور كه ملاحظه مي   

نـشان   2هـا در شـكل        بار عاملي هريك از مولفـه     . با پانزده مولفه فرعي تشكيل شده است      
متـشكل از    يك مدل سه بعدي است كـه         كيفيت زندگي كاري  بنابراين مدل   . داده شده است  

 مديريتي با   -عامل ساختاري .  اجتماعي و روانشناختي است    ، مديريتي -سه بعد ساختاري  
 3 متغيـر و عامـل اجتمـاعي بـا           9 عامل روانشناختي با پنج مولفـه و         ، متغير 28  مولفه و  9

همچنين همانطور كـه    . در مجموع پانزده مولفه مورد تاييد واقع شد       . اند  متغير تركيب يافته  
 عامــل درصــد، 60 ، درصــد100شــود ســهم عامــل ســاختاري از  حظــه مــيدر مــدل ملا

  .  بوده است درصد7 و عامل اجتماعي  درصد33روانشناختي 
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   مدل نهايي كيفيت زندگي كاريـ 2شكل 

  
 اين عامل يك عامل اساسـي در هـر  سـازمان اسـت كـه در عملكـرد             .عامل ساختاري 
ساختار به تمام ترتيبات موجود در يك سازمان دلالت دارد . ساسي داردسازماني نقش ح

 شـوند   هاي دلخواه سوق داده مـي       كه از طريق آن فعاليتها و رفتار كاركنان به سوي هدف          
 ساز و كارهايي براي هدايت فعاليتها و كنتـرل رفتـار            سازمانهادر بيشتر   ). 1380 ،جزني(

آنهـا را تحـت عنـوان سيـستم مـديريت يـا كيفيـت          كاركنان وجود دارد كه در اين تحقيـق         
آرايـش و   (كـاري ايمـن        شـرايط  ، امكان پيشرفت و ترقـي در شـغل        ،مديريت و سرپرستي  

آوري و تجهيزات فراهم شده براي انجام وظـايف و گـستره         فن ،ترتيبات فيزيكي محل كار   
 ،)ر ايمـن  تعامل كاركنان با يكديگر و جلوگيري و پيشگيري از بروز خطـرات و اعمـال غي ـ               
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نظـام  ( حقـوق و مزايـا     ،)نظام ارزيابي عملكرد كاركنـان    ( بازخورد عملكردي    ،امنيت شغلي 
 مشاركت  ،)هاي مديريت منابع انساني     سياست(مشي سازماني      خط ،)دهي  پرداخت و پاداش  

نظام آمـوزش   (و پرورش استعدادها و مهارتها      ) نظام مديريت مشاركتي  (گيري    در تصميم 
تمام اين ساز و كارها در بهبود كيفيـت زنـدگي           . اند  نام برده شده  ) انيو توسعه منابع انس   

همچنين اين ساز و كارها در سازماندهي محـل كـار و تعامـل              . كاري كاركنان تاثير دارند   
 عامـل   ،پس عامل سـاختاري   ). 1380،جزني(بين كاركنان و سطح همكاري آنان تاثير دارد         
بـه بيـان ديگـر عامـل        . ري كاركنـان اسـت    مهمي در كاهش يا افـزايش كيفيـت زنـدگي كـا           

از اين رو همه مديران از جمله مديران        . تواند تقويت كننده يا بازدارنده باشد       ساختاري مي 
 ،منابع انساني بايد به اين مهم توجه داشته باشـند كـه آيـا عامـل سـاختاري در سـازمان                    

ه هـا و يافتـه هـاي        نظري ـ. دارد  كنـد يـا بـاز مـي         كيفيت زندگي كاري كاركنان را تقويت مي      
كه با عامل ساختاري    )  است قبلاً به آثار آنها اشاره شده     (تعدادي از نويسندگان    پژوهشي  

  :همخواني و سازگاري دارند عبارتند از
  ورتر ،)1998(  گروه مهندسي صنايع دانشگاه كست سارت تايلند،)2005( ليز و كيرتز

 ، هلريگـل  ،جزنـي  ،)1348( پرداختچـي  آرنولد، بلچر، كامينگز و اورلـي،      ،)1989(و ديويس   
 بـودويچ  ، استارك و جـري   ، كلمن ، دانشگاه جورج ميسون   ، مولينز ،الگوي كاسيو و والتون   

  . و وايت و يووا، استون،و بونو
 موضوعاتي از قبيل اينكه كيفيت زندگي كاري به عنوان رويكردي           .عامل روانشناختي 

 كيفيـت زنـدگي كـاري متـاثر از رهبـري و             در ايجاد انگيزه كار در كاركنان است يا اينكـه         
ارتباطات سازنده و پوياست و يا كيفيت زندگي كـاري يكـي از تكنيكهـاي انگيـزش اسـت                   

دار و    و يـا كـار معنـي      ). 1989 ، و مـولنز   1988 ،و گري و استارك    1990،كونتز و ويهريچ  (
نـشناسي   همگي اشاره بـه بحـث روا       ،زا و متعارض    آور و تنش    انگيز بجاي كار ملال     چالش
هـاي     خـصلت  ،)اي  هـاي حرفـه      شايـستگي  ،هـا    توانـايي  ،دانـش (هـاي فـردي       مهـارت . دارند

اي   كننده كند نقش تعيين     شغل خود اعمال مي    هايي كه شخص در انجام      شخصيتي و نگرش  
  .در بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد

 استقلال و   ،ها  اليت تنوع وظايف و فع    ،چالش در كار  : هاي اين عامل كه عبارتند از       مولفه
هاي كاري و زنـدگي شخـصي و هويـت شـغل مـورد             تعادل بين جنبه   ،آزادي عمل در كار   
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عامـل روانـشناختي كـه در ايـن         . هاي مربوط قرار گرفتـه اسـت        تاكيد مستقيم اكثر نظريه   
 قـبلاً بـه آثـار آنـان اشـاره شـده           ( نويسندگان    تعدادي از  پژوهش تاييد شد با پژوهشهاي    

  : اني داشته استزير همخو) است
 ،)1382(زاده    ممـي  ،)1989( ورتـر و ديـويس       ،)1982( بودويچ و بونو     ،)1973(والتون  
 لوين و   ، مولينز ، هلريگل ، دولان و شولر   ، شرمر هورن  ، كاسيو ،آرنولد ،)1384(پرداختچي  

  . كلمن
  

 كـردن  سالارانهم ـمرد انـساني كـردن و   ، فلسفه كيفيـت زنـدگي كـاري   .عامل اجتماعي 
تحقق اين مهم از طريق برقراري مناسبات اجتماعي سالم بين تمـام            . زماني است محيط سا 

سطوح سازماني و دحالت دادن كاركنان در تصميماتي كـه بـه سرنوشـت و منـافع آنـان                   
من و سوتل بدان     كيفيت زندگي كاري كه هك     استراتژيهاييكي از   . باشد  خورد مي   پيوند مي 

اين استراتژي بيان   . گروهي است   گروهي و بين     طراحي و حفظ روابط درون     ،اشاره كردند 
 ، هنجارهـا و باورهـاي مـشترك       ،ها روابط متقابل برقرار شود      دارد كه وقتي بين گروه      مي

هاي   مناسبات انساني بين كاركنان مبتني بر ويژگي      . گيرد  ها نيز شكل مي     عواطف و نگرش  
در ).مـن و سـوتل    هك(آورنـد      بـا خـود بـه سـازمان مـي          فردي و اجتماعي است كـه افـراد       

پژوهشي كه مركز تحقيقات كيفيت زندگي كاري دانمارك انجام شد كيفيت زنـدگي كـاري               
 بنـابراين انـسجام   . خوب را متاثر از روابط معقول و مناسب بين كاركنـان دانـسته اسـت              

 فرادسـتان و    ،همگنـان ( سـازنده و سـالم بـين كاركنـان         ،اجتماعي اشاره به روابط معقول    
مولفـه  . و حفـظ كرامـت انـساني دارد       ) 1989،مـولينز (اسي و قدرداني     قدرشن ،)زيردستان

 بـا  ،انسجام اجتماعي در محيط كار همانند دو عامل قبلي كه در اين پـژوهش تاييـد شـدند             
  : سازگاري دارد)  استقبلاً به آثار آنان اشاره شده( نويسندگان تعدادي ازپژوهش 
 ،آرنولـد  ،)1384(پرداختچـي    ،يت يووا  وا ، ليز و كيرتز   ،)1973( والتون   ،من و سوتل  هك
) 1982( بودويچ و بونو     ، گروه مهندسي صنايع دانشگاه كاست سارت تايلند       ، لوين ،كاسيو
  . گرينبرگ و بارون، كلمن، استون، مولينز،هلريگل

 شـاخص كلـي كيفيـت زنـدگي كـاري در      در پاسخ به سوال سوم بايد اشاره كـرد كـه     
حداكثر امتياز قابل كـسب در      . محاسبه شده است   33/58مقياس درصدي در اين پژوهش      

دهـد كـه      محاسـبات انجـام شـده نـشان مـي         .  بوده است  41 و حداقل آن     246اين پژوهش   
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نتـايج   براسـاس .  بـوده اسـت  215 و حـداكثر  52هاي پژوهش  حداقل امتياز در بين نمونه
 يكيفيـت زنـدگي كـار   شـاخص   داراي پژوهش هاي نمونه از  درصد31حاصله نزديك به 

شـاخص بيـشتر    داراي ها نمونه از  درصد69از  در حاليكه بيش .باشند مي كمتر  يا58,33
 درصد امتياز متعلـق بـه كيفيـت زنـدگي كـاري      31حدود به بيان ديگر . باشد   مي 58,33از  

 درصــد در حــد متوســط و بــالاتر از 69در صــورتي كــه . اســت) 159(كمتــر از ميــانگين 
و انحـراف معيـار     )  در مقياس درصدي   69يعني   (82/158كليميانگين  . ميانگين قرار دارند  

 tو مقايـسه آن بـا   ) 810/89( بدسـت آمـده    tهمچنين با توجه بـه مقـدار  . باشد  مي22/22
 95شود كه با اطمينان        ملاحظه مي   درصد 5 و آلفاي    394 با درجه آزادي     )576/2(بحراني  
 33/58 يـا    5/143( فرضـي    توان گفت ميانگين بدست آمـده نـسبت بـه ميـانگين             ميدرصد  
بنابراين اين وضعيت  بيانگر وضعيت خوب كيفيت        . داري است   داراي تفاوت معني  ) درصد

  . زندگي كاري در جامعه آماري مورد مطالعه بوده است
مقـدار  . توان  به سوال چهارم پژوهش پاسخ داد       همچنين با استناد به نتايج حاصله مي      

ژوهش نـسبت بـه وضـعيت كيفيـت زنـدگي كـاري در             نظرات نمونه پ  ) 86/64(ميانگين كل   
همچنين مهمترين  . بيشتر است ) 33/58(سازمان مورد مطالعه از مقدار آزمون تعيين شده         

انـد نيـز مـشخص        هايي كه روي كيفيت زندگي كـاري نمونـه پـژوهش تـاثير داشـته                مولفه
 ،اعي در محيط كار   مولفه انسجام اجتم  : اند كه مهمترين آنها به ترتيب رتبه عبارتند از          شده
 و مديريت كيفيت ،كار در شلا چ،كار در عمل آزادي و استقلال ،وظايف و ها فعاليت تنوع

 هاتمهار و استعداد پرورش ،عملكرد مورد در بازخورد دريافت ،شغل ويت ه،سرپرستي
 ،فـردي  هـاي  جنبـه  سـاير  و كـار  بـين  مناسـب  تعـادل  و سـازگاري  ،آنهـا  از اسـتفاده  و

 ،بهداشـتي  و ايمـن  كـاري  شـرايط  ،شغلي ترقي و پيشرفت امكان ،مانساز هاي مشي خط
  .شغلي امنيت

هاي كيفيت زندگي كاري كه در اين تحقيق اميتاز آنها از مقدار آزمون كمتر بوده                مولفه
اســت نيازمنــد بررســي علــل و عــواملي كــه منجــر بــه كــاهش وضــعيت آن شــده اســت  

 حقـوق و دسـتمزد از       ،گيـري سـازماني     هايي از قبيل مـشاركت در تـصميم         مولفه.باشد  مي
هـا   شناسـايي علـت  بـه منظـور    . سوي نمونه پژوهش در سطح ضعيف ارزيابي شده است        

اي در زمينـه   ابتدا بايد بررسـي شـود كـه آيـا درسـازمان مـورد نظـر برنامـه يـا پـروژه                  
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سازي شده و با فرهنگ حاكم بر  هاي مزبور وجود داشته است؟ آيا آن برنامه بومي مولفه
 همخواني داشته است؟ كدام بخش از برنامه نياز به اصلاح و تغيير داشته است؟ براي                آن

هـاي    تواند زمينـه    رفع اشكالات چه اقداماتي را بايستي انجام داد؟ پاسخ به اين سوالها مي            
استفاده از مدل كيفيت زندگي كاري براي بررسـي وضـعيت           . قابل بهبود را شناسايي كند    

 سـازمانها كنان و تعيين نقاط قابل بهبود در سـطح وسـيعتري از             كيفيت زندگي كاري كار   
  .توصيه شده است

  
  :ها نوشت پي

1- Quality of Working Life 
2- Seashor،1976 نقل از    Wyatt & Wah،2001،P.4 
3- Organizational Development  
4- Rose 
5- Agency for Health-care Research and Quality:AHRQ 
6- Health Human Service  
7- Lees & Kearns 
8- Porass & Silvers 
9- Sociotechnique System 

10- Walton  
11- Casio 
12- Bodwitch & Buono 
13- Arnold & Feldman 
14- Sub Component 

  
  منابع فارسي 

 راه برتـرين    ،رهيـدن از قانونهـاي كهنـه      ). 1381. (كـافمن  ،ماركوس و كافمن   ،باكينگهام
 . نشر مديريت فردا:  تهران، چاپ اول،نژاد  ترجمه عبدالرضا رضايي،ن جهانمديرا
 ترجمه علـي پارسـائيان و      ،استراتژي منابع انساني  ). 1381. ( لن ، پيتر و مشولم   ،بامبرگر

  .دفترپژوهشهاي فرهنگي : تهران، چاپ اول،سيدمحمد اعرابي
 واحد  ،فولاد مباركه بررسي كيفيت زندگي كاري كاركنان شركت        ،پرداختچي محمدحسن 

  .1384 : اصفهان، شركت فولاد مباركههايپژوهش
 ، پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد    ،بررسي كيفيـت زنـدگي كـاري      ). 1374. ( حـسين  ،تعالي

  .دانشگاه تهران
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  .نشرني: تهران ، چاپ سوم، مديريت منابع انساني).1380. ( نسرين،جزني
روشـهاي پـژوهش در     ). 1378. (الدين غنـدالي و فرشـيد موفـق         شهاب ،خورشيدي عباس 
  .انتشارات نوين پژوهش : تهران،)از نظريه تا عمل( علوم رفتاري

رابطه كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان در        ). 1383( . مهدي ،انديش سوادكوهي خير
  . دانشگاه علامه طباطبايي ،نامه كارشناسي ارشد  پايان،شركت ايران خودرو ديزل

بررسي و مقايسه كيفيت زندگي كـاري معلمـان         ). 1383( .اداتاعظم الس  ،حسيني فرجام 
  . مديريت آموزش و پژوهش استان همدان،كارشناسي ارشدنامه   پايان،شهر همدان

 بررسي تاثير كيفيت زندگي كاري بر رضايت شغلي و          ).1377. (رضا سيد محمد  ،داودي
 ـ           امـه  ن  پايـان  ،هحوادث شغلي در بين كاركنان عملياتي شاغل در مجتمع فولاد مبارك

 .اسلامي واحد تهران دانشگاه آزاد،كارشناسي ارشد
 ،مديريت امور كاركنان و منابع انـساني      . )1378. ( رنـدال اس   ، شيمون ال و شولر    ،دولان

مركز آموزش مـديريت    :  تهران ، چاپ چهارم  ،ترجمه محمدعلي طوسي و محمد صائبي     
  .دولتي

 ،محمد اعرابـي   ترجمه علي پارسائيان و سيد     ،رفتار سازماني .  )1384. ( استيفن پي  ،رابينز
  . دفتر پژوهشهاي فرهنگي:  تهران،چاپ ششم

مركـز آمـوزش مـديريت      :  تهـران  ،روانشناسي كار و سازمان   ). 1370. ( محمود ،ساعتچي
  .دولتي

 ترجمـه مهـدي ايـران نـژاد         ،مـديريت و رفتـار سـازماني      . )1381. ( جان آر  ،شرمرهورن
  .مديراننشر:  تهران،چاپ اول ،پاريزي

 ترجمـه   ،توسـعه سـازمان و تحـول      ). 1375. ( كريستوفر ج  ،و اورلي .  توماس ج  ،كامينگز
 .دانشگاه آزاد اسلامي:  تهران، چاپ اول،زادهعباس محمد

 ، ترجمه محمدعلي حـسين نـژاد      ،هاي كليدي در مديريت    ديدگاه). 1381. ( استورات ،كرينر
 .دفتر پژوهشهاي فرهنگي:  تهران،چاپ اول

 ترجمـه سـيدمهدي الـواني و    ،رفتار سازماني ،)1374( ريكـي  ،گرگوري و گريفين  ،مورهد
  .انتشارت مرواريد:  تهران، چاپ اول،غلامرضا معمارزاده
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