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  چكيده

كيفيت زندگي كاري فرايندي است كه به وسيله آن همه اعضاي سازمان از راه مجاري ارتباطي باز و ارتباط مستمر بر هم 

واني در محيط كار  هويت سازماني و سلامت رسبر اساس كيفيت زندگي كاري سطح رضايت شغلي، احسا. اثر مي گذارند

بنابراين كيفيت زندگي كاري هم يك روش و هم يك هدف اخلاقي است عوامل مختلفي بر كيفيت زندگي . بيشت مي بوشد

هارولدكنتز . توان به ايمني و امنيت كار، فرصت شكوفايي و امكانات فيزيكي اشاره كرد كاري موثر كه در جمع بندي نهايي مي

يفيت زندگي كاري را شامل امنيت شغلي، مساوات، پرورش شغلي و حرفه اي و مساركت در و منتز برگ كاركرد عمومي ك

نفر از كارگران 300بنابراين در اين تحقيق با توجه به نقش عوامل مستقل فوق بر كيفيت زندگي كار ، . سطح سازمان مي دانند 

 5/49توسط سطح كيفيت زندگي كاري آنان كارخانجات صنعتي تبريز به عنوان مونه انتخاب شدند و مشخص گرديد كه م

درصد است و اين در حد متوسط مي باشد لذا در تحليل نهايي روابط متغيرهاي موثر بر كيفيت زندگي كاري مشخص شد كه 

در نهايت در تفسير . كاهش فشار كاري ، ارتقاء شغلي و نيز تعهد حرفه اي ارتباط معني داري با كيفيت زندگي كاري دارند

 درصد به 45بهره وري فردي و سازماني كارخانجات صنعتي تا حدود .  تئوريك و تجربي يافته ها نيز مشخص گرديدروابط

  . كيفيت زندگي كاري سازمان وابسته است

  كيفيت زندگي كاري از خود بيگانگي ، تعهد سازماني ، ارتقاء شغلي: واژه هاي كليدي
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  لهأان مسيب
 و ه تنها بـا خـودش سـر       انسان موجودي اجتماعي است و ن     

اساساً انسان  . كار دارد بلكه با همنوعان خود نيز ارتباط دارد        
موجودي مشاركت جو است نـه رقابـت طلـب، جنگجـو يـا              

ــسان در   . متجــاوز شــاهد ايــن مطلــب ظرفيتــي اســت كــه ان
برقراري پيوند بـا همنوعـان خـود در جهـت تحقـق اهـداف               

 صرفاً فـردي    هاي  تلاش تواند از طريق   ميمشتركي دارد كه ن   
انـسان بـراي برقـراري ارتبـاط و         .  دسـت يابـد    هـا   خود به آن  

تشريك مساعي با ديگران همواره انگيزه قـوي و نيرومنـدي           
ــاز. داشــته اســت ــا بخــشي از ني ــن موجــود  ه ي اجتمــاعي اي

در محــيط كــار بــرآورده اجتمــاعي ماننــد نيــاز بــه احتــرام،  
لاقـات  تواننـد يكـديگر را م      مـي  هـا    كه انـسان  جايي  ،شود مي

، با يكديگر گفتگو نموده و تجربيـات خـود را تـسهيم         كرده
چـه  . در واقع محيط كاري هر انسان خانه دوم اوست        . نمايند

بسيار افرادي كه عمده ساعات شبانه روز خـود را مجبورنـد            
ســاده پيداسـت كــه ايــن  . در محـيط كــاري خـود بگذراننــد  

ي هـا   محيط نيز همچون خانه بايد برآورنده حـداقلي از نيـاز          
 ضـمن كـسب درآمـد بـه         ها  مادي و معنوي افراد باشد تا آن      

 ارايهارتقاي دانش حرفه اي خود پرداخته و خدمتي صادقانه 
كه شغل يك فرد بـه وضـعيت اجتمـاعي و            يياز آنجا . دهند

خــانوادگي وي اشــاره دارد، شــغل از طريــق فــراهم نمــودن 
ي هـا    واحـد  ، كـاري  يهـا    زمينه مشاركت كاركنان در گروه    

 1ازماني و كل سازمان در برآورده نمودن احترام بـه خـود            س
ــي    ــش اساسـ ــارگر نقـ ــك كـ ــييـ ــد   مـ ــا نمايـ ــد ايفـ توانـ

ضمن اينكه زماني كه با كاركنان بـا        ). 325،ص  2،1991بيچ(
 خـود را    يهـا    احترام رفتار شود و آنان فرصـت بيـان انديـشه          

داشــته باشــند و در تــصميم گيــري دخالــت كننــد واكــنش  
دولان و شـولر،  (ز خود نشان خواهند داد    مناسب و مطلوبي ا   

                                                 
1 - Self-Esteem 
2 -Beach. Dale 

  ).355،ص 1381
 يا كيفيت نظـام كـار       )Q.W.L( 3كيفيت زندگي كاري  

 ايجاد انگيزه و راهگشاي مهم      يها    روش ترين  يكي از جالب  
 آن در نگرش شهيردر طراحي و غني سازي شغلي است كه  

كاركنان و مـديران بـه انگيـزش اسـت كـه امـروزه يكـي از             
  كاروشـغل و   ي جامعـه شناس ـ   ات در بـاب   مهمترين موضـوع  

سـت كـه توجـه روز افـزون     ها مديريت منابع انساني سـازمان   
كيفيــت زنــدگي كــاري شــامل كليــه . طلبــد مــيويـژه اي را  

ــراي حفــظ و صــيانت جــسم و روح    ــداماتي اســت كــه ب اق
آيـد و موجبـات رضـايت و خرسـندي           ميكاركنان به عمل    

  .آورد ميآنان را فراهم 
  

  ندگي كاري تعاريف كيفيت ز
در طي چند دهه گذشته پنج تعريف متفاوت از كيفيت 

اولــين  ،زنــدگي كــاري تكامــل و توســعه پيــدا كــرده اســت
ظهـور   1969-1972ي  هـا   سـال  بين   هتعريف كه در طي دور    

 مورد 4پيدا كرد كيفيت زندگي كاري را به عنوان يك متغير
ه  و مطالعـات اولي ـ    ها   در مباحث، كنفرانس  . ملاحظه قرار داد  

كردند كيفيت زنـدگي     مياكثر كساني كه در اين زمينه كار        
ي هـا  كاري را به عنوان واكنش فـرد در برابـر كـار يـا پيامـد           

 لذا بحث از ،دادند ميفردي تجربه كاري مورد ملاحظه قرار 
 بهبـود   هكيفيت زندگي كاري يك فرد در برابر كار يا نحـو          

كيفيـت  « .كيفيت زندگي كاري براي يك فرد، در ميان بود        
زندگي كاري عبارت است از عكس العمل كاركنان نسبت         

ي فـردي آن در ارضـاي شـغلي و    هـا  به كار، بـه ويـژه پيامـد    
  ).529،ص  1375كامينگز،(» سلامت روحي

ــا هــدف   1969-1975 هدر طــي دور ــروژه ب تعــدادي پ

                                                 
3 -Quality of work life 
4 -Variable 
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 تشريك مساعي در كار بين نيروي ه فراهم نمودن زمين  هعمد
ود كيفيت زندگي كاري ايجـاد      كار و مديريت به منظور بهب     

 شـامل پـروژه جنـرال موتـورز معـروف بـه             ها   اين پروژه . شد
UAW 1       هو پروژ 2 يا كارگران اتومبيل متحده در تري تاون 
بـه خـاطر انجـام      . شـد  مي 3رمن در بوليوار در تنسي    ها    صنايع

 متعاقب آن، واژه كيفيت زندگي يها   و موفقيتها  اين پروژه
 لذا تعريـف دومـي از       ،صي مترادف شد  كاري با رويكرد خا   

 4كيفيت زندگي كاري كـه آن را بـه عنـوان يـك رويكـرد               
  . داد، پديدار گشت ميمورد ملاحظه قرار 

تاكيد در اين تعريف همانند تعريف اوليه بر روي نتايج 
فردي نه نتايج سازماني قرار داشت اما در عـين حـال تمايـل              

عنـوان رويكـردي    بر آن بود كه به كيفيت زندگي كاري به          
 همكـاري مـشترك بـين       يهـا    نگاه شود كه به معناي پـروژه      

ي كه هـدف    يها   بويژه پروژه . باشد مينيروي كار و مديريت     
 هم بهبود نتايج فردي و هم بهبود نتـايج حاصـل بـراي              ها  آن

كيفيت زندگي كاري، ميزان توانايي كاركنـان  « .سازمان بود 
اده از تجربيـاتي     بـا اسـتف    ،در ارضاي نيازهاي مهـم شخـصي      

ــد    ــرده انـــ ــسب كـــ ــازماني كـــ ــه در ســـ ــت كـــ » اســـ
در طـــي همـــين دوره ). 540، ص 1374 مورهـــدوگريفين،(

تعريف ديگري پديدار گشت كه از برخي مطالعاتي كـه بـر            
شد كه  مي ناشي ،روي سازمان غيراتحاديه اي انجام شده بود

به ويژه  . دادند مي متفاوتي را مورد استفاده قرار       هاي  نوآوري
ــه پــروژدر  و 5 توپكــا جنــرال فــودزه بــسيار مــشهور كارخان

 توجهـات را بـه سـمت        6 مشابه در پراكتر و گمبل     هاي  پروژه

                                                 
1 -United Automobile workers 
2 -Tarry Town 
3 -Bolivar,Tennessee 
4 -Approach 
5 - Topeka General Foods 
6 ‐ Procter and Gamble 

 خـاص تغييـر محـيط كـار و تـأثير آن روي افـراد        هاي  روش
 بـه تعريـف سـومي منجرگـشت         ها  اين پروژه . معطوف نمود 

 مــورد 7هــا كــه كيفيــت زنــدگي كــاري را بــه عنــوان روش 
در حقيقت كيفيـت زنـدگي كـاري بـه         . داد ميملاحظه قرار   
 كاري هاي كه مترادف با مفاهيمي نظير گروه مي عنوان مفهو
 هـاي     يـا طراحـي كارخانـه       9 غني سازي شغلي   ،8خودگردان

بـود،   مـي  فني و اجتماعي يكپارچـه       هاي  جديد به عنوان نظام   
  ).530،ص1375كامينگز،(مورد ملاحظه قرار گرفت 

 زندگي كـاري رو بـه        فعاليت كيفيت  1970 هاواخر ده 
در طي اين دوره بسياري از محققان و مـديران          . كاهش نهاد 

قي را شناسايي كنند كه از استمرار       يتصميم گرفتند انبوه علا   
.  كيفيت، زندگي كاري پشتيباني بـه عمـل آورد         هاي  فعاليت
ي در بـين افـراد علاقـه منـد بـه شناسـايي افـراد و                 هاي  نشست
 كيفيت زندگي كـاري  هاي وژه مايل به استمرار پر    هاي  گروه

ولوژي يي به منظور گـسترش ايـد      هاي  سازمان. برگزار گرديد 
 هـا   در وراي ايـن فعاليـت     . كيفيت زندگي كاري تشكيل شد    

تعريف چهارم ظهور پيدا كرد، تعريفي كه كيفيـت زنـدگي           
 مـورد ملاحظـه     10)جنـبش (كاري را به عنوان يـك نهـضت         

  . داد قرار مي
ي است كه به وسيله آن      دفرآينكيفيت زندگي كاري    «

همه اعضاي سازمان از راه مجـاري ارتبـاطي بـاز و متناسـبي              
ي كه بـه  هاي كه براي اين مقصود ايجاد شده است در تصميم        

ويــژه بــر شغلــشان و بــر محــيط كارشــان بــه طــور كلــي اثــر 
كنند و در نتيجه مشاركت و       ميگذارد؛ به نحوي دخالت      مي

د و فشار عصبي ناشـي از       شو مي از كار بيشتر     ها  خشنودي آن 

                                                 
7 - Methods 
8 -Autonomous work Group 
9 -Job Enrichment 
10 -Movement 
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ــاهش    ــشان ك ــار براي ــيك ــد م ــولر،(» ياب  ، 1381دولان و ش
  ).354ص

ق نويني را در ي علا 1980 ه و اوايل ده   1970 هاواخر ده 
در طـي ايـن     . مورد كيفيت زندگي كاري بـه همـراه داشـت         

پنجمـين تعريـف    . دوره بود كه تعريف پنجمي پديـدار شـد        
بـه  . داند ميمعادل  كيفيت زندگي كاري، آن را با هر چيزي         

 بهبـود سـازماني يـا اثـر بخـشي           هاي  تعبير ديگر جميع تلاش   
ي از كيفيت زنـدگي كـاري     يسازماني به عنوان بخشي يا جز     

كيفيت زنـدگي كـاري در ايـن تعريـف بـه            . باشد ميمطرح  
جهــاني مــورد   ميعنــوان موضــوع اجتمــاعي عمــده و مفهــو

عـالي از   زندگي كاري با كيفيت     «. ملاحظه قرار گرفته است   
آيـد و   مـي طريق توجه به فلسفه روابـط كاركنـان بـه دسـت           

ي در اســتفاده از هــاي عبــارت اســت از بكــارگيري كوشــش 
 مـنظم از    هـاي   زندگي كاري با كيفيـت كـه خـود، كوشـش          

 بزرگ تري   هاي  سوي سازماني است كه به كاركنان فرصت      
براي اثر گذاري به كارشان و تشريك مساعي در اثر بخشي           

  ).284،ص1375جزني،(» دهد مين كلي سازما
 مطالعـاتي كـه در زمينـه زنـدگي          تـرين   امروزه در تـازه   

كاري انجام شده است، اين مفهوم به عنـوان موضـوعي كـه             
تعهدي كه  . داراي باري قوياً اخلاقي است مطرح شده است       

 مـسئوليت نسبت به رعايت اصول اخلاقي در محـيط كـار و            
 رفتـار بـا كاركنـان    ه وجـود دارد، نحـو   هـا   اجتماعي سـازمان  

 به  ها  براساس اين معنا، مديريت سازمان    . محسوب شده است  
 عملكرد مـد    هموازات اينكه بايستي موفقيت خود را در زمين       

بايستي در راستاي جلب رضايت كساني       مينظر داشته باشد،    
شرمرهورن (دهند، گام بردارند     ميكه در سازمان كار انجام      

  ). 12،ص1998 ،و ديگران
 كيفيت زندگي   ه شده در زمين   ارايهزير تعاريف   جدول  

  .كاري را خلاصه نموده است

  ، تعاريف كيفيت زندگي كاري)1-2(جدول شماره 
  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  دوره زماني  تعاريف كيفيت زندگي كاري
  1969-1972  متغير= تعريف اول،كيفيت زندگي كاري
  1969-1975  رويكرد= تعريف دوم،كيفيت زندگي كاري

  1972-1975  ها روش= دگي كاريتعريف سوم،كيفيت زن
  1975-1980  )جنبشي(نهضت= تعريف چهارم،كيفيت زندگي كاري

  1980-1990  هر چيزي= تعريف پنجم،كيفيت زندگي كاري
  1990-تا به حال موضوع اخلاقي=تعريف ششم،كيفيت زندگي كاري
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  تعريف عملياتي كيفيت زندگي كاري
ادات كه به منظور عملياتي     يكي از صاحبنظران بر اين اعتق     

كردن مفهوم كيفيت زندگي كاري و يافتن تعبير عملـي آن           
توان گفت كه اين مفهـوم زمـاني بـه بهتـرين وجـه قابـل                 مي

درك خواهد بود كه آن را به عنوان يك هدف، بـه عنـوان              
نمايد و به عنوان فلـسفه       ميي كه آن هدف را محقق       فرآيند

است در  ) كاركنان(فراد   روش مديريت ا   هاي كه تعيين كنند   
  ).499،ص1993 1مولينز(نظر بگيريم 

 بهبود عملكرد ،كيفيت زندگي كاري به عنوان يك هدف     
 كاري چالـشي   هاي  سازماني از طريق ايجاد مشاغل و  محيط       

تر، راضي كننده تـر و مـؤثرتر بـراي افـراد در كليـه سـطوح             
  .سازمان

  فراخـواني  ،فرآينـد كيفيت زندگي كاري بـه عنـوان يـك          
 به منظور محقق كردن هدف فوق از طريق دخالـت           ها  تلاش

افـراد از طريـق   . دادن و مشاركت فعـال كليـه افـراد سـازمان       
تواننــد مــشاركت معنــاداري را در  مــيدخالــت فعــال خــود 

سازمان داشته و احساس رضـايت منـدي بيـشتري را تجربـه             
  .كنند و به پيشرفت و رشد شخصي خود مباهات كنند

 نگرش به افراد ،ري به عنوان يك فلسفهكيفيت زندگي كا
كه بايستي خـود را بـه منـصه ظهـور           » ييها  دارايي«به عنوان   

 و تجربـه و     هـا   رسانده و بالنده شوند و قادرند دانش، مهارت       
تعهــد خــود را در اختيــار ســازمان قــرار دهنــد نــه بــه عنــوان 

. كه اضافه بر توليد بوده و بايستي كنترل شـوند         » ييها  هزينه«
ندگان ديگري بر اين اعتقاد كه كيفيت زندگي كـاري          نويس

ي كه ممكن است بـه      يها  را از طريق تشريح برخي از فعاليت      
 كيفيـت زنـدگي كـاري شـود، بـه           هـاي   عنوان معرف تلاش  

 شـايد اگـر چـه ايـن تعريـف         . صورت عملياتي تعريف نمود   
                                                 
1 -Mullins .Laurie J. 

شـود امـا برخـي از        مـي  را شـامل     هـا   دامنه وسيعي از فعاليـت    
ــرين برجــسته ــت ــت اي ــا ن فعالي ــر  ه ــه شــرح زي ــي ب (  باشــد م

  ،)1998 و ديگران، 2شرمرهورن
 دخالـــت دادن افـــراد كليـــه ســـطوح ،مـــشاركت . 1

 .سازماني در تصميم گيري 

ــد ســاختار كــار  . 2 ــار،تجدي ــشاغل، ه طراحــي دوب  م
 ه و سـاختارهاي كـار بـه منظـور فـراهم نمـودن زمين ـ              ها  نظام

 .آزادي بيشتر كاركنان در انجام كار 

ــاداش . 3 ــه،  هــاي نظــام ايجــاد ،پ  پاداشــي كــه عادلان
 . هماهنگ و متناسب با عملكرد كاري كاركنان باشد 

 دلپـذير نمـودن جايگـاه كـاري         ،بهبود محيط كـار    . 4
كاركنــان بــه گونــه اي كــه بتوانــد نيازهــاي فــردي آنــان را  

 .پاسخگو باشد

  
  تعريف رسمي كيفيت زندگي كاري

از تري را    مي تعريف رس  3شايد بتوان گفت ريچارد والتون    
كيفيـت زنـدگي     «، نمـوده اسـت    ارايهكيفيت زندگي كاري    

كاري عبـارت اسـت از ميـزان تـوان اعـضاي يـك سـازمان                
كاري در برآورده نمودن نيازهاي مهم فردي خـود در يـك    

نقل از مورهـد وگـريفين،      (» سازمان از طريق تجربيات خود    
  ).550،ص1374

  
 كيفيـت زنـدگي كـاري از ديـد          هـاي   نظريه

  ديريت هاي م وريسينئت
ت يــفي مربــوط بــه كيهــا هيــ تــوان نظري مــيبطــور كلــ

  ،ر خلاصه نمودي را بصورت زي كاريزندگ

                                                 
2- Schermerhorn 
3 -Richard Walton 
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ي هـا   يكـي از جـالبترين روش      ،1رولـد كنتـز   ها   هنظري
 )Q.W.L( كيفيت زندگي كاري   هبرانگيختن كاركنان برنام  

 يك روش نظـام گونـه در        ه اين كيفيت نشان دهند    .باشد مي
ويـد بخـش در قلمـرو        و يـك راهگـشاي ن      هـا   طراحي شـغل  

ي هـا    شغلي است كه ريـشه در نگـرش نظـام          ه توسع هگسترد
كيفيت زندگي كـاري نـه      .  اجتماعي در مديريت دارد    -فني

 شـغلي   هتنها يك نگـرش و روش گـسترده در مـورد توسـع            
 بلكه زمينه اي ميان رشته ايي از پژوهش و عمل است            ،است

هبري و  كه روانشناسي و توسعه سازماني، نظريه انگيزش و ر        
 ،گـران يكنتـز و د   (دهـد    مـي روابط صنعتي را بـه هـم پيونـد          

1370.(  
شـود   مـي در طراحي شغل اسـتدلال       ،2 مينتزبرگ هنظري

 پـايين سلـسله مراتـب       هـاي   افرادي كه نيازهاي آنـان در رده      
ــان از رده   مــازلو جــاي دارد يعنــي كــساني كــه نيازهــاي آن

ي هـا   نيازهاي ايمنـي و هماننـد آن فراتـر نرفتـه اسـت، شـغل              
در همـين حـال افـرادي كـه در     . نهنـد  مـي تخصصي را برتـر    

ــه     ــشتري ب ــد گــرايش بي ــرار دارن ــالاتر ق ــاي ب مراحــل نيازه
  .ي گسترش يافته دارندها شغل

شايد بـه همـين علـت اسـت كـه كيفيـت زنـدگي كـاري                 
)Q.W.L(     رفاه روز افزون و بالا     . نمايد مي مسأله اي برجسته

ه شـهروندان  رفتن سـطح آمـوزش و پـرورش سـبب شـد ك ـ            
جوامع صنعتي در سلسله مراتب نيازهاي مـازلو بـالا رونـد و             

ي هـا   در نتيجه نياز فزاينده آنان به خـود يـابي تنهـا در شـغل              
محقــق ديگــري كيفيــت . شــود  مــي گــسترش يافتــه ارضــاء

كنـد   مـي خلاصـه    زندگي كاري را در چهـار مشخـصه زيـر         
  ،)1370 ،نتزبرگيم(

                                                 
1 -Harold conts 
2 -Mintzberg 

 ايمني جسمي و امنيت و ايمني، شامل امنيت شغلي     . 1
 .رواني

 .مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزايا . 2

 و  هـا    وجود فرصت پرورش مهارت    ،زمينه پرورش  . 3
 .يادگيري مستمر

 .دموكراسي و مشاركت داشتن در تصميم گيري . 4

  
 ها   قرن ،محتوا و طرح مشاغل    ،3 استيفن رابينز  هنظري

مـثلاً  . مهندسان و اقتصاد دانان را به خود جلب كـرده اسـت           
 هـاي   م اسميت بيش از دويست سال قبـل در مـورد نظـام            آدا

اقتصادي تخصصي كردن تقسيم مشاغل به قطعات كوچكتر        
در ابتداي قرن حاضـر فردريـك       . و كوچكتر مطالبي نوشت   

تيلور مديريت علمي  را كه تقريباً هوادار نظـام بخـشيدن بـه              
 بود عنوان كرد، در واقـع تـا         ها  مشاغل و نظم بخشيدن به آن     

 طرح مشاغل در اصل با تخصصي كردن مـشاغل          1950دهه  
  .مترادف بود

 جامعه شناسان و    ،اما در اين سي سال اخير، روانشناسان      
ديگر دانشمندان اجتماعي آرام آرام ذهن خود را به عنايـت           
به نيازهاي انساني كارمندان معطوف داشتند كه اين كـار بـه            

 هــاي  انــساني در محتــواي مــشاغل و شــيوهمــسايلمراعــات 
ممكن ديگر، عـلاوه بـر تخصـصي كـردن كارهـا انجاميـده              

امــروزه مــا ايــن شــقوق ديگــر را كــه برنامــه كيفيــت . اســت
، برچـسبي    نامگـذاري كـرده ايـم      )Q.W.L(زندگي كـاري    

 اخير طرح شـغل بـه منظـور         هاي  شده است براي بيان   نظريه      
( افزايش رضايت خـاطر كارمنـد و اسـتعدادهاي توليـدي او           

  ).1369 ،نزيراب
  

                                                 
3 -Stephen p.Robbins 



111 .......بررسي نقش جو اجتماعي سازمان کار بر کيفيت زندگي کاري کارگران

وي هشت متغيـر اصـلي را بـه عنـوان            ،نظريه والتون 
نكتـه  . دهـد  مـي  مـورد توجـه قـرار    )Q.W.L(هدف افزايش   

مهمي كه بايـد بـه آن توجـه كـرد آن اسـت كـه همـه ايـن                    
متغيرها با يكديگر رابطه دارند، بنابراين تاكيد بريك يا چند          

بـه هـر حـال متغيرهـاي     . رسـد  مي كافي به نظر ن   ها  تاي از آن  
  .گيرند مي  مورد رسيدگي قرارزير ر والتون درمورد نظ

منظور از حقوق كافي و      ،حقوق كافي و منصفانه   ) الف
منصفانه آن است كه به كاركنان سازمان حقـوقي پرداخـت           

  .گردد كه تساوي درون سازماني از آن استنباط گردد
 هدف ايمنـي و بهداشـت       ،ايمني و بهداشت كاري   ) ب

 معقول و شـرايط فيزيكـي   كاري شامل برقراري ساعات كار    
ي سـني   هـا   كاري داراي حـداقل خطـر و ايجـاد محـدوديت          

  .رود ميبراي اشتغال به كار 
 ،ي انـساني  هـا   ييتأمين فرصت كاربرد و بهبود توانا     ) ج

يي همچـون اسـتفاده     ها  هدف اين متغير آن است كه فرصت      
ي هـا  از استقلال و خود كنترلـي بهـره منـد شـدن از مهـارت              

 بـه اطلاعـات مربـوط بـه آينـده برنامـه             گوناگون، دسترسـي  
  . براي كاركنان فراهم شودها ريزي و اجراي فعاليت

اين امر از طريـق      ،تامين فرصت امنيت و رشد مداوم     )د
 امنيــت ،ي پيــشرفتهــا  فرصــت،ي فــرديهــا ييبهبــود توانــا

  .گردد ميدرآمد و اشتغال تأمين 
عـدم   ،يكپارچگي و يا انسجام اجتماعي در سازمان      ) هـ

صب نسبت به نژاد و جنس و كسب زندگي نيـروي كـار،             تع
تحرك به سوي بالاي سلسله مراتب سازماني، ايجـاد حـس           

 و  هـا   ، آزادي افراد در بيان ايـده      ها   اجتماعي بودن در سازمان   
احساساتشان به هـم از جملـه مـواردي اسـت كـه بـه ايجـاد                 

  .كند مييكپارچگي سازماني كمك 
ن متغير در قالـب آزادي      اي ،قانون گرايي در سازمان   ) و

ي سرپرست در سازمان    ها  حق ابراز مخالفت با نگرش    (سخن
حق واكنش در برابر همـه      ( برابر  ) بدون ترسي از طرف وي    

و نافـذ   )  و امنيت شغلي   ها   شامل طرح دستمزد، پاداش    مسايل
بودن سلطه قانون نسبت به سـلطه انـساني مـورد توجـه قـرار               

  .گيرند مي
ايجـاد وابـستگي مـستقيم تـر         ،كار و فضاي زندگي   ) ن

كار به فضاي كل زندگي از طريـق برقـراري مفهـوم تعـادل              
بين وقت كارگر در محل كار و وقت او بـراي خـانواده اش              

ار و زنـدگي فـرد را       تواند به ميزان زيادي تعادل ميـان ك ـ        مي
  .ايجاد نمايد

در ايـن ارتبـاط      ،وابستگي اجتماعي زندگي كاري   ) ي
 هـاي   به اين معني كه نقـش     .  است مباحث زيادي مطرح شده   

ســودمند اجتمــاعي ســازمان و اثــرات صــدمات اجتمــاعي و 
 اصـلي كاركنـان     مـسايل  آن به طور فزاينده ايي       هاي  فعاليت

يي كــه هــا شــود كــه ســازمان مــيچنــين برداشــت . شــده انــد
كنند موجبات حقير    مياجتماعي خود را احساس ن    مسئوليت  

كـه مبنـايي بـراي      شمردن ارزش كـار و حرفـه كاركنانـشان          
آورنـد   مـي  اسـت را فـراهم       هـا   ارضاء نياز خود احترامـي آن     

  ) .1374،نيفينقل از مورهد و گر(
  

 بـه عنـوان وسـيله اي        )Q.W.L(وي به    ،1نظريه لاولر 
 به همـين    دگرد  نيروي كار نمي   -براي بهبود روابط مديريت   

ــروژه  ــل از پ ــاي دلي ــشاركت  )Q.W.L( ه ــزايش م ــراي اف  ب
ــور  ــان در ام ــتفاده  كاركن ــازمان اس ــي س ــود م ــرين . ش مهمت
بــه ) 1982( از نظــر لاولــر)Q.W.L( هــاي مشخــصات پــروژه

  :باشد مي زيرشرح 
  .ساختار كميته مشترك -1

                                                 
1 -Lawler E 
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 . قرارداد-2

  ، اهداف، شامل-3
  ها اهداف اتحاديه) الف
  اهداف مديريت) ب
  اهداف مشترك) ج
  )Q.W.L( جدايي مذاكرات دسته جمعي از -4
 اشـتراكي آزمايـشي، بـه ايـن         هـاي    با پروژه  ها   برنامه -5

ــا )Q.W.L( هــاي معنــي كــه پــروژه  معمــولاً كــار خــود را ب
  .نمايند مي آزمايشي آغاز هاي پروژه

   )Q.W.L( آموزش هاي  برنامه-6
   سطوح تغيير -7
   تسهيل كنندگان شخص ثالث-8

ي هـا   ي جامعـه شناسـي فـرد كمـك        ها  استفاده از روش  
 از طريـق  هـا  ن روش  كـرده انـد اي ـ     )Q.W.L(برجسته اي بـه     

آينـد و بـدين      مـي روانشناسان اجتماعي بـه مرحلـه اجـرا در          
گردد تا ماهيت عقلايـي گرايـي در زنـدگي           ميوسيله سعي   

  .سازمان روشن شود 
  

ي مـورد   هـا    روش تـرين   يكـي از رايـج     ،1نظريه ورتر 
ــه    ــزايش برنام ــراي اف ــتفاده ب ــا  اس ــرد )Q.W.L( يه ، رويك

وش از چنــدين شــيوه ايــن ر. باشــد مــيمــشاركت كاركنــان 
ــده اســت كــه طــي آن     ــشكيل گردي ــستماتيك فرعــي ت سي

 و بر روابطـشان     ها  توانند بر تصميماتي كه بر آن      ميكاركنان  
 مـسئوليت احـساس   . گـذارد دخالـت نمايـد      ميبا سازمان اثر    

كاركنان با به كارگيري اين روش افزايش يافته، حتي گاهي   
ود آيـد كـه     اوقات ممكن است اين احساس در ايشان به وج        

باشند كه در اخذ آنان مشاركت نموده        ميمالك تصميماتي   
                                                 
1 -Werther W.B 

 )Q.W.L( هـاي   به عقيده وي براي موفق بودن در پروژه       . اند
ش از چند تكنيك سيستماتيك     بايد به آن به عنوان چيزي بي      

ي از فرهنگ سازماني    ي بايد جز  )Q.W.L(بنابراين  . نگريست
فلــسفه را در ي بــسياري در آمريكــا ايــن هــا ســازمان. گــردد

ــب      ــدين ترتي ــا ب ــد ت ــرده ان ــق ك ــشان تزري ــاختار سازماني س
  ). 1981 ،ورتر(رضايتمندي كاركنانشان را افزايش دهند 

تـوان   مياز نظر ورتر براي ايجاد همكاري در كاركنان         
  . استفاده نمودزيراز يكي از پنج روش 

 ر كنترل كيفييدوا -1

 تيم سازي -2

  فني- اجتماعيهاي سيستم -3

 ي مستقل ي كارها گروه -4

كراسي صنعتي يـا دخالـت كـارگران در امـور        ودم -5
 مربوط به خود

در پـــيش  ،ي كيفيـــت زنـــدگي كـــاريهـــا شـــاخص
 كيفيت زندگي كاري صاحب نظران مختلف به        يها   نگاشته

 كيفيت زندگي كاري از زواياي مختلـف        يها   تبيين شاخص 
 شـده در    ارايـه ي  ها   و الگو  ها   اهم شاخص . مبادرت كرده اند  

  . گيرند ميمورد بررسي قرار اين بخش 
ــاري را  ،دو تـــن از دانـــشمندان  كيفيـــت زنـــدگي كـ

ي از تــصميم گيــري مــشترك، همكــاري و ســازش فرآينــد
متقابل ميان مـديريت و كاركنـان دانـسته و اجـزاي كيفيـت              

خلاصــه )1-2(زنــدگي كــاري را در قالــب نمــودار شــماره  
  ).683،ص1987زيلاگي و والاس، (نموده اند 
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   اجزاي كيفيت زندگي كاري،)1-2(دار شمارهنمو

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 انجام شده است    1در مطالعه ديگري كه توسط مورتون     
كيفيت زندگي كاري به شش قـسمت عمـده تقـسيم بنـدي             

  ،شده است كه اين موارد به اختصار عبارتند از
 ، كــه بايــد براســاس ميــزان دقــت،حقــوق و مزايــا -1

. آنــان تعلـق گيــرد ي و كوشــش افـراد در ســازمان بـه   يتوانـا 
چنانچــه حقــوق و مزايــاي تعلــق گرفتــه شــده ناكــافي باشــد 

  . ديگر روي آورنديها  ممكن است افراد به سازمان
 عوامل متعددي در اين طبقـه       ،جدول زماني كاري   -2
گيرد از قبيل كار تمام وقت، كار پاره وقت، چهـار            ميجاي  

 زمان كـاري شـناور، اوقـات فراغـت بـين            ،روز كار در هفته   
زمــان كــاري شــناور بــه افــراد . كــار، مرخــصي و تعطــيلات

ــت    ــه فعالي ــرداختن ب ــراي پ ــشتر و فرصــت ب ــاي آزادي بي  ه
ي اخيـر اهميـت     هـا   اين عوامـل در سـال     . دهد ميغيركاري    

 .ويژه اي يافته اند

                                                 
1 -Morton 

 فعاليت روزانه است، چنانچه     ، منظور ،ماهيت شغل  -3
 و استعداد فرد باشد در آن       ها   يي با توانا  ساختار شغل متناسب  

 .دهد ميصورت احساس رضايت به وي دست 

 بــه مــرور زمــان توجــه ، فيزيكــي شــغليهــا  جنبــه -4
فزاينــده اي بــه بــي حفــاظ بــودن كــارگران در مقابــل مــواد 
شيميايي خطرناك، مخاطرات ايمني و سروصـدا در محـيط          

ز بـي   يي كـه ا   هـا   در گذشـته بـه زيـان      . شود ميكار معطوف   
شود آگـاهي انـدگي وجـود        ميتوجهي به اين عوامل ناشي      

در اين طبقه بندي مواردي از قبيل نزديكي بـه محـل        . داشت
 فتــوكپي و رايانــه را هــاي ، ماشــينهــا   پرونــده،و ابــزار كــار

چنانچه كاركنان در مدت زمان طـولاني در        . توان نام برد   مي
ست به كار محيطي كه از نظر شرايط و ابزاركاري نامناسب ا   

گرفته شـوند در آن صـورت رضـايت شـغلي آنـان كـاهش               
 .يابد مي

 عوامل  ، نمادي شده داخل و خارج شغل      هاي  جنبه -5

 كيفيت زندگي كاري
  :كاركنان

  رضايت شغلي
  ارتقاء شخصي
  كاهش تنيدگي

  :كارفرمايان
  بهره وري
  وفاداري
  تطابق

 كاهش و انتقال

 :ساختار
  هاي منعطف ساختار

  كاهش ديوانسالاري
 اهداف گسترده

  ها گروه، تيم
  هاي كيفيت حلقه

  خودگرداني
 مشاركت

  :شخص
  طراحي شغل

  سير ترقيبهبود م
 آموزش

  :فرآيند
  تقسيم سود
 برنامه ارتقاء
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داخلــي شــامل امنيــت شــغلي، امكانــات رفــاهي، رســتوران، 
باشــد و عوامــل خــارجي شــامل  مــيبهداشــت محــيط كــار 

 تحصيلي، موانع شغلي يا اتحاديه اي براي رشـد          هاي  فرصت
 نــژادي، هــاي رايط بــازار كــار و محــدوديت شــ،و پيــشرفت

 .باشد مي... جنس، سن و 

ــر  ،عوامــل سياســي -6 ــؤثر ب ــصادي م  اجتمــاعي و اقت
 رضايت يا عدم رضايت شـخص از زنـدگي          ،زندگي كاري 

ي از قبيل ارتقـا     مسايل. ممكن است به محيط كار منتقل شود      
 ، بـالاي مـسكن، مـشكلات انـرژي        هاي  سطح زندگي، هزينه  
ــودگي هــوا باعــث اظطــراب و  مــشاجرات خــانواد گي و آل

از . گردند ميناتواني شده و در نهايت منجر به عدم رضايت          
طرف ديگر نزديكي به مراكز فروش، وسايل گـرم كننـده و        

 هــاي  غــذاي منجمــد شــده، موفقيــت در آمــوزش،تفريحــي
ل حمل و نقل خـوب و كـافي و ديگـر            يعمومي، وجود وسا  

زندگي افراد شـده    امكانات رفاهي باعث آرامش و آسايش       
 صـص                    ،1377 ،داودي(آورد   مـي  و رضايت آنـان را فـراهم      

30-28.( 

كيفيت زندگي كاري را در چهار ) 1983(1توماس تاتل
  ،كند ميمشخصه زير خلاصه 

 ايمنــي ،امنيــت و ايمنــي كــه شــامل امنيــت شــغلي -1
  .شود ميجسمي و رواني 

 .مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزايا -2

 و ها مينه پرورش و وجود فرصت پرورش مهارت  ز -3
 .يادگيري مستمر

 . و مشاركت داشتن در تصميم گيري2دموكراسي -4

  

                                                 
1 -Thomas C. Tuttle 
2 -Democracy  

  قي تحقيها مواد و روش
ه ي ـ كل ين مطالعـه جامعـه آمـار      ي ـدر ا  ،يجامعه آمار 

جـان  ين استان آذربايع سبك و سنگيكارگران شاغل در صنا 
ازمان  سين سرشماري طبق آخرها  هستند كه تعداد آنيشرق
  . نفر است 86523ع و معادن برابر با يصنا

به منظور برآورد حجم نمونه از فرمـول         ،حجم نمونه 
ن ي ـم كـه طبـق ا     ين حجم نمونه كـوكران اسـتفاده كـرد        ييتع

انس تعـداد  حجـم      ي ـفرمول و با در نظر گرفتن حـداكثر وار        
  .دين گرديي نفر تع386نمونه 

  
 بـه صـورت     يري ـ روش نمونه گ   ،يريروش نمونه گ  

 انتخاب  ي صنعت يها  ن كارگران واحد  ي از ب  ي طبقه ا  يتصادف
 با نـسبت برابـر هـر        ي طبقه ا  يري كه از نمونه گ    يشدبه طور 

  . مورد مطالعه انتخاب شدنديها  ك از واحدي
  

ك يــق حاضــر از نظــر هــدف يــ تحق،قيــروش تحق
 و از نظــر ي و از نظــر زمــان مطالعــه مقطعــيمطالعــه كــاربرد

  . استيشيماي پيسك برري ها   دادهيگردآور
  
  يري ابزار اندازه گيي و رواييايپا
بـر اسـاس نظـر      ويي بـه صـورت محتـوا   ها   سوال ييروا

ن ييت تع يري و مد  يمتخصصان و صاحب نظران علوم اجتماع     
 نفـر از داوران در      15ب توافـق    ي كـه ضـر    يد بـه طـور    يگرد

  .بدست آمد/86 پرسشنامه ييمورد اعتبار و روا
 يب آلفـا  يمه  بـر اسـاس ضـر        پرسشنا يها   سوال ييايپا

 مـشخص  هـا   سـؤال ي درون ـيداري ـزان پا ين م ييكرونباخ و تع  
 مورد مطالعه   يها    سازه يها   سؤال يياي كه پا  نحويد به   يگرد
 بـالاتر   7/0 يياي ـب پا ي بودنـد كـه از حـداقل ضـر         8/0 يبالا
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  .است
  
  ها افتهي

 شـده   ارايـه ق  ي ـ تحق يهـا   افتـه ين  ي مهمتر قسمتن  يدر ا 
 يت زنـدگ  يفي ك يل عامل يج تحل يبتدا نتا  كه ا  يبه طور . است
 و  ي كـار  يت زنـدگ  ي ـفيج ك ي شود سپس نتـا    ي م ارايه يكار

  . شوديح داده ميعوامل مرتبط با آن توض
 ـفي ك يهـا    سـوال  يل عـامل  يتحل  يت زنـدگ  ي

  يكار
 شـود كـه   ير ملاحظـه م ـ ي ـبر اساس اطلاعات جدول ز    

 يت زنــدگيــفي گانــه ك40 يهــا  ســؤاليبــرا kmoب يضــر

سـت  ها  ت نمونـه  ي ـ از كفا  ياست كـه حـاك    /918 برابر   يكار
 دار اسـت كـه      يمعن ـ 01/0ن مقدار بارتلـت كمتـر از        يهمچن

 بـه   ي عـامل  ي بر اسـاس بارهـا     ها  ك عامل ي دهد تفك  ينشان م 
 وجـود نـدارد     ي همپوشـان  هـا   ن عامـل  ي اجرا شده و ب ـ    يدرست

ك ي ـ عامل قابل تفك   5ن مشخص شد كه در مجموع       يهمچن.
ت يــفيانس كيــوار درصــد از كــل 51اســت كــه تــا حــدود 

  .شود ين مييب تبي عامل به تر5 در ي كاريزندگ
،رشـد  ي غراغت شغل  يها   فرصت ،ي كار يمنيت و ا  يامن

ط يت شــراي،مطلوبي شــغلياثر گــذار، در كــارييو شــكوفا
   كاريكيزيف

  

  

  ها  س عامليك ماتري تفكيآزمون بارتلت برا ) 4-1( جدول شماره
  918/0   اولكين-مقدار كايزرماير
  655/6167  تبارتل

  780  درجه آزادي
  00/0  سطح معناداري

  
  ژهير وي بر اساس مقادي كاريت زندگيفيانس كل كين وارييتب )4-2(جدول شماره 

  مقدار ويژه
  عامل

  واريانس تجمعي  درصد واريانس  كل
1  162/13  904/32  904/32  
2  389/2  972/5  876/38  
3  037/2  092/5  968/43  
4  631/1  077/4  046/48  
5  486/1  715/3  761/51  
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  ي كاريت زندگيفي كيها  سواليعامل بند) 4-3(جدول شماره 
    ها عامل

  پنجم  چهارم  سوم   دوم  اول
A12  709/0  120/0  088/0  165/0  249/0  
A15 687/0  326/0  157/0  077/0  013/0-  
A32 683/0  403/0  139/0  028/0  061/0  
A17 680/0  270/0  067/0  046/0  014/0-  
A16 672/0  130/0  002/0-  160/0  095/0  
A14 634/0  374/0  084/0  044/0  170/0  
A13 627/0  449/0  079/0  046/0  129/0  
A6 622/0  170/0  196/0  154/0  130/0  
A20 619/0  260/0  066/0  159/0  442/0  
A18 613/0  170/0  433/0  047/0  044/0-  
A7 597/0  018/0  079/0  211/0  084/0  
A21 553/0  203/0  028/0-  176/0  513/0  
A25 541/0  205/0  484/0  006/0  098/0  
A10 531/0  216/0  183/0  286/0  191/0  
A11 513/0  456/0  076/0  080/0  338/0  
A31 451/0  393/0  292/0  051/0  030/0-  
A38 089/0  715/0  167/0  052/0-  134/0  
A40 327/0  704/0  182/0  083/0  035/0-  
A34 290/0  689/0  105/0  165/0  082/0  
A33 130/0  651/0  049/0  152/0  047/0  
A36 217/0  632/0  145/0  116/0  047/0  
A8 213/0  625/0  091/0  020/0-  296/0  
A39 221/0  601/0  214/0  103/0-  122/0-  
A9 176/0  573/0  126/0  040/0  215/0  
A37 098/0  561/0  163/0  185/0  029/0  
A35 252/0  532/0  074/0  017/0  306/0  
A28 179/0  123/0  662/0  037/0  098/0  
A27 023/0  196/0  645/0  056/0  266/0  
A30 285/0  103/0  605/0  079/0  062/0-  
A29 038/0  252/0  583/0  307/0  206/0-  
A19 478/0  225/0  486/0  014/0-  055/0  
A5 237/0  267/0  433/0  180/0  294/0  
A26 080/0-  070/0  339/0  171/0  156/0  
A3 224/0  119/0  163/0  762/0  037/0-  
A4 107/0  001/0  128/0  715/0  190/0  
A1 269/0  107/0  129/0  684/0  038/0  
A2 213/0-  267/0-  009/0-  274/0-  006/0  
A23 088/0  198/0  155/0  112/0  616/0  
A24 457/0  095/0  008/0  127/0  600/0  
A22 084/0  001/0  331/0  270/0-  445/0  

  6578/0  6235/0  6892/0  7542/0  7776/0 پايايي
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 ـفي گانـه ك   5 يها   مؤلفه يع پراكندگ يتوز ت ي
  ي صنعتيها  كارگران واحدي كاريزندگ

ــر ملاحظــه ) 4-4(شــماره اســاس اطلاعــات جــدول   ب
 ،59/48 برابـر    يت شـغل  ي ـ و امن  يمن ـين ا يانگي ـ م شـود كـه     يم

 ي، فراغت كار  87/52 در كار برابر     ييفرصت رشد و شكوفا   

 ي كـار  ي و اثر گـذار    10/58 برابر   يكيزيامكانات ف ،38برابر  
ت يــفيدر مجمــوع در ك.   بدســت آمــده اســت27/59 برابــر
ار ي بـس  يت كـار  ي ـ وامن يمني و ا  ي فراغت كار  ي كار يزندگ

  .ن استييپا

  

  ي صنعتيها  كارگران واحدي كاريت زندگيفي گانه ك5 يها  مؤلفهيع پراكندگيتوز) 4-4(جدول شماره 

  ميانگين  کثرحدا  حداقل  تعداد  
انحراف 

  استاندارد
  ضريب کشيدگي  ضريب کجي

  281/0  12/0 141/0  23/0  01/14  57/49  63/95  15  300  كيفيت زندگي كاري
 281/0  -32/0 141/0  01/0  91/18  59/48  100  69/4  300  ايمني و امنيت

 281/0  -25/0 141/0  02/0  47/17  87/52  100  5/12  300  فرصت شكوفايي

 281/0  -85/0 141/0  45/0  21/15  09/38  86/92  00/0  300  فراغت كاري

 281/0  -08/0 141/0  03/0  59/14  10/58  100  75/18  300  امكانات فيزيكي

 281/0  -19/0  141/0  -122/0  33/19  27/59  100  00/0  300  اثرگذاري شغلي

                  300  كل
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اثر گذاري شغلي
امكانات فيريكي

فراغت كاري
فرصت شكوفايي
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  هاي صنعتي  گانه كيفيت زندگي كاري كارگران واحد5هاي  توزيع پراكندگي مؤلفه) 4-2(نمودار شماره 

  

 ـفي عوامـل مـرتبط بـا ك       يع پراكندگ يتوز ت ي
  ي كاريزندگ

 كـه بـر     يط كـار  ي مهـم شـرا    يژگين مطالعه سه و   يدر ا 

 قـرار  ي گـذارد مـورد بررس ـ    ي اثـر م ـ   ي كـار  يت زندگ يفيك

 يتيري و مـد   يگرفت كه در مجموع مشخص شد جو سازمان       

 و  40 ي شـغل  يگـانگ ي،از خود ب  55/51به طور متوسط با نمره      

ن ارقـام نـشان     يا. شده است    يابي ارز 93/44 ينمره فشار كار  

 در  ي كار يت زندگ يفي ك يب زا ي آس يها   دهند كه بستر   يم

  . وجود داردي صنعتيواحدها

  

  ي كاريت زندگيفي عوامل مرتبط با كيدگع پراكنيتوز ) 4-6(جدول شماره 

  ميانگين  حداکثر  حداقل  تعداد  
انحراف 

  استاندارد
  ضريب کشيدگي  ضريب کجي

  ۲۸۱  ۱۷۲/۰  ۱۴۱/۰ ‐۲۹۴/۰  ۱۴/۱۲  ۵۵/۵۱  ۴۱/۸۴  ۲۸/۱۷  ۳۰۰  جو سازماني

  ۲۸۱  ‐۱۱۵/۰  ۱۴۱/۰  ۵۵۱/۰  ۶۸/۱۸  ۴۰  ۱۰۰  ۵۰/۷  ۳۰۰  ازخود بيگانگي

  ۲۸۱  ‐۴۰۵/۰  ۱۴۱/۰  ۴۳۲/۰  ۳۴/۱۹  ۹۳/۴۴  ۱۰۰  ۵۵/۴  ۳۰۰  فشار کاري

                  ۳۰۰  کل
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جو سازمانيازخودبيگانگيفشار كاري
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  نتيجه گيري و جمع بندي
تـوجهي   ملـي نمايـان اسـت،      ع آنچه در مباني نظـري و     

 .گـردد    مـي هر سـازماني     است كه امروزه به منابع انساني در      
 و  انساني مهمترين بخش هرسازمان محـسوب ميگـردد        عمناب

چـه بيـشتر      درصـدد هـستند بـراي بهـره وري هـر           هـا   سازمان
. سازمان خود از منابع انساني خود بهترين استفاده را بنماينـد          

براي استفاده بهتر از منابع انساني توجـه بـه كيفيـت زنـدگي              
كيفيت زندگي كاري بالا . رسد ميكاري آنان الزامي به نظر 

موحب رضايت و بهره وري كاركنـان شـده و آثـار ونتـايج              
از آن گذشـته يـراي      . آورد مـي مثبت سـازماني را بـه همـراه         

مديريت كيفيت (پياده نمودن تعابير نوين سازمان و مديريت      
ناگزير به توجـه    ... ) سازمان و  ، مهندسي مجدد  TQMجامع  

كنان هستيم چرا كه بـسياري از   به كيفيت زندگي كاري كار    
رفتـار رهبـري بـه       مشاركت كاركنان،  (ها   تئوريهيم اين   مفا

 كيفيت  يها   برنامه گي جزء هم...) قدرتمندسازي كاركنان و  
ــد   ــي ميگردن ــاري تلق ــدگي ك ــت    .زن ــوان گف ــابراين ميت بن

اثـربخش   حيـات و   ي امروزي جهت مانـدگاري و     ها   سازمان
در دنياي پر رقابـت امـروزي نيـاز بـه رسـيدگي بـه كيفيـت                 

اين مهـم را بـا اجـراي         زندگي كاري كاركنان خود دارند و     
دادن ايـن    قرار وكيفيت زندگي كاري     ه چند سال  يها   برنامه
ني تحقـق  بـت سـازما   ثاهـاي  رويـه  ها و  سياستو جزها  برنامه
  .بخشد مي

  
  منابع 

  بررسي اثـرات عوامـل كيفيـت       ،)1374. (تعالي، حسين 
كشور،  يها  بانكزندگي كاري بر بهره وري كاركنان       

  نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه پايان
 چـاپ   ، مديريت منـابع انـساني     ،)1375. (جرني، نسرين 
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  ني  نشرتهران،اول، 
ــه ــشيدي، عالي ــدگي  ،)1379. (جم ــت زن  بررســي كيفي

كاركنـان مراكـز توانبخـشي روزانـه     ) Q.W.L(كاري  
دولتي بهزيـستي اسـتان تهـران، پايـان نامـه كارشناسـي             

  .ارشد، دانشگاه علوم بهزيستي و توانبخشي
 روش تحقيـق بـا رويكـردي        ،)1382.(خاكي، غلامرضا 

 انتـشارات بازتـاب، چـاپ       ،انبر پايان نامه نويسي، تهـر     
  .دوم

 بررســـي كيفيـــت  ،)1377. (داودي، سيدمحمدرضـــا
 زندگي كاري بر رضـايت شـغلي و حـوادث شـغلي در            
بين كاركنان عملياتي شاغل در مجتمع فـولاد مباركـه،          

ــد،    ــي ارشـ ــه كارشناسـ ــان نامـ ــران،پايـ ــشگاه تهـ  دانـ
  .آزاداسلامي

 سـازمان و طراحـي      تئـوري  ،)1374. (دفت، ريچـاردال  
يان و سـيد محمـد اعرابـي،       ياختار، ترجمه علي پارسـا    س

 هـاي    مؤسسه مطالعات و پـژوهش     ، چاپ اول  ،جلد دوم 
   .يبازرگان

 ،)1381. (دولان، شــــيمون ال و شــــولر، رانــــدال اس
 مديريت امور كاركنان و منابع انـساني، ترجمـه محمـد          

 مؤســسه عــالي تهــران، ،بييعلــي طوســي و محمــد صــا
  .رنامه ريزي آموزش و پژوهش مديريت و ب
 رفتار انـساني    ،)1370. (يويس، كيت و نيواستورم، جان    

طوسـي،   ، ترجمـه محمـد علـي      )رفتار سازماني (در كار   
 انتـشارات مركـز آمـوزش مـديريت         تهران،چاپ اول،   

  .دولتي 
 مبـاني رفتـار سـازماني،       ف)1369. (رابينز، اسـتيفن پـي    

 مركز انتشارات   تهران، قاسم كبيري، چاپ اول،      هترجم
  .مي دانشگاه آزاد اسلامي عل

 مـديريت رفتـار سـازماني،       ،)1374.(رابينز، اسـتيفن پـي    

ــي،يجلــد اول، ترجمــه علــي پارســا   يان و محمــد اعراب
  . بازرگاني هاي مؤسسه مطالعات و پژوهش

 رفتار سازماني، ترجمه علـي      ،)1377. (استيفن پي   رابينز،
 تهران،يان و محمد اعرابي، جلد اول، چاپ اول،         يپارسا

  . فرهنگيهاي انتشارات دفترچه پژوهش
 مـديريت رفتـار سـازماني،       ،)1384.(رابينز، اسـتيفن پـي    

  مؤســسهتهــران،ترجمــه فــرزاد اميــدواران، چــاپ اول، 
  .كتاب مهربان نشر

 بررســي تــأثير كيفيــت   ،)1378.(رســتگاري، حــسين 
ــه       ــان نام ــان، پاي ــرد كاركن ــر عملك ــاري ب ــدگي ك زن

ــران،كارشناســي ارشــد،  ــوزته ــديريت  مركــز آم ش م
  . دولتي
ــزمرد ــغر،اني ــد،)1373.( اص ــفيت كيري م ــامعي  ،ت ج

ــون و روش،اصــول  مؤســسه ،، تهــرانيــي اجرايهــا  فن
 آمـوزش سـازمان گـسترش و        يزي ـ و برنامه ر   يمطالعات
  .ران يع اي صناينوساز
ــرمد ــره،س ــان، زه ــاز ، بازرگ ــاس و حج ــه ،ي عب .  اله

ــ تحقيهــا  روش،)1383( ــاري  چــاپ ،يق در علــوم رفت
  . مؤسسه انتشارات آگاه ،ران ته،دهم

ــفنديار ــعادت، اس ــساني،  ،)1375.(س ــابع ان ــديريت من  م
  . انتشارات سمتتهران،چاپ اول، 

 كيفيت زندگي كاري و بهبـود       ،)1384. (سلماني، داود 
 انتــشارات دانــشكده مــديريت تهــران،رفتــار ســازماني، 
  . دانشگاه تهران

 ر مديريت رفتا  ،)1379.(شرمرهورن، جان آر و ديگران    
محمـدعلي    مهدي ايران نژاد پـاريزي،     هسازماني، ترجم 

ي و محمدعلي سـبحان اللهـي،       يي و محمد علي بابا    يبابا
 مؤســسه تحقيقــات و  آمــوزش   تهــران، چــاپ دوم، 

  .مديريت 
 فلــسفه آمــوزش و ،)1383. (شــعاري نــژاد، علــي اكبــر
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  . انتشارات اميركبيرتهران،پرورش، 
ديريت و   مـشاركت در م ـ    ،)1370. (طوسي، محمدعلي 

  . مركز آموزش مديريت دولتيتهران،مالكيت، 
 توسـعه الگـوي كيفيـت       ،)1378. (علامه، سـيد محـسن    

ي اسـلامي و    هـا   زندگي كـاري والتـون برمبنـاي ارزش       
تعيــين تــأثير آن برتنيــدگي روانــي، پايــان نامــه دكتــرا، 

  .دانشگاه تربيت مدرس، دانشكده علوم انساني
 تهـران، ميـد،    فرهنـگ فارسـي ع     ،)1378.(عميد، حسن 

  .انتشارات اميركبير
ي عملكـرد   ها   بررسي شاخص  ،)1381.(ديها  غفوريان،

ي يالگـو  ارايـه مديران آموزشي دوره ابتـدايي تهـران و         
 دكتـراي مـديريت آموزشـي، دانـشگاه         همناسب، رسـال  

  .آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران
، 1380فصلنامه مديريت در آموزش و پرورش، زمستان      

  .28 شماره
فصلنامه مديريت در آموزش و پرورش، بهار و تابستان         

  .29، شماره1381
 اثر كيفيت زندگي كاري     ،)1374. (قاسمي، رحمت االله  

بر بهـره وري، پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد، دانـشگاه              
  .ييعلامه طباطبا

 بررسي تـأثير كيفيـت زنـدگي        ،)1379.(قاسمي، محمد 
كارشناسي  ان نامه كاري بر بهره وري نيروي انساني، پاي      

  .ارشد، دانشگاه تهران، مجتمع آموزشي عالي قم
 بررسي عوامـل مـؤثر در       ،)1380. (م پناه، رمضانعلي  يقا

ــان نامــه   ــان، پاي ــدگي كــاري كاركن ــود كيفيــت زن  بهب
  ي ي دانشگاه علامه طباطباتهران،كارشناسي ارشد، 
 بررسي رابطـه بـين كيفيـت        ،)1381.(كامديده، عليرضا 
 عملكـرد كاركنـان در شـركت آب و          زندگي كاري و  
 تهران، پايان نامـه كارشناسـي ارشـد،         5فاضلاب منطقه   

مؤسسه تحقيقات و آموزش مديريت وابسته بـه وزارت         

  .نيرو
ــي   ــي اورل ــاس ج ــامينگز، توم ــستوفر،ك  ،)1375.( كري

توســعه ســازمان و تحــول، ترجمــه عبــاس محمــدزاده،  
  .ي مركز انتشارات علمي دانشگاه آزاد اسلامتهران،
 اصول مديريت، جلد    ،)1370. (رولد و ديگران  ها   كنتز،

 تهــران، علــي اكبــر فرهنگــي و ديگــران، هدوم، ترجمــ
  .انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي

 جامعـه شناسـي     ،)1379. (گلشن فومني، محمـد رسـول     
  . نشر دورانتهران، و توان سازماني، ها سازمان
 ترجمـه  ،اول جلـد  ،ي رفتار سـازمان   ،)1372.( فرد ،لوتانز

  . ي مؤسسه بانكدار، تهران، چاپ اول،ن سرمديغلامحس
 زندگي كاري بهتـر، عـاملي       ،)1373.(محب علي، داود  

 ،در افــزايش بهــره وري، فــصلنامه مطالعــات   مــديريت
  .13شماره 

 زندگي كاري بهتـر، عـاملي       ،)1373.(محب علي، داود  
ــديريت،   ــصلنامه مطالعــات م ــزايش بهــره وري، ف در اف

  .14شماره 
 راهنمــاي ،)1374(معاونــت اقتــصادي و برنامــه ريــزي  

  .جامع مديريت بهره وري، تهران
ــيم ــر م ــش   ،)1375. (زاده، جعف ــازمان، دان ــعه س  توس

ــران  ــازمان، چـــاپ اول، تهـ ــازي سـ   ،بهـــسازي و نوسـ
  .انتشارات روايت

 رفتـار   ،)1374(گريگـوري و گـريفين، ريكـي          مورهد،
مرضــا ســازماني، ترجمــه ســيد مهــدي الــواني و غلا    

  . انتشارات مرواريد، تهران،معمارزاده
 تــأثير متقابــل بهــره وري و ،)1371.(ميرسپاســي، ناصــر

 شماره   كيفيت زندگي كاري، مجله اقتصاد و مديريت،      
15.  

ــي، ناصــر ــساني و  ،)1376.(ميرسپاس ــابع ان ــديريت من  م
، چـاپ اول،    )استراتژيك(روابط كار، نگرش راهبردي   
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  .انتشارات شروين
 سازماندهي پنج الگوي كار     ،)1370.(هنريمينتزبرگ،  

ــاز، ــ س ــران،  هترجم ــاپ اول، ته ــي، چ ــسن فقيه   ابوالح
  .انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي

 بررسـي رابطـه نظـام ارزشـي و          ،)1382. (نيرويي، مريم 
ــد     ــذيري و تعه ــسك پ ــا ري ــاري ب ــدگي ك ــت زن كيفي
ســازماني در مــديران شــركت ملــي منــاطق نفــت خيــز  

 كارشناســي ارشــد، دانــشگاه آزاد جنــوب، پايــان نامــه
  .اسلامي واحد اهواز

 مهندسي دوبـاره    ،)1375.(همر، مايكل و شامپي، جنميز    
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