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 چکیده

شبکه بهداشت  کارکنان شغلی زندگی کیفیت با سازمانی فرهنگ رابطه بررسی این تحقیق، در

فرهنگ سازمانی و مولفه های  در این راستا، رابطه بین. است گرفته قرار مورد بررسی ن بهبهانشهرستا

در قالب یک فرضیه اصلی تدوین بهبهان  شهرستان بهداشت شبکهکیفیت زندگی شغلی کارکنان  با آن

کیفیت زندگی کاری  ؛ و پرسشنامه(991 ) و با توزیع پرسشنامه های فرهنگ سازمانی دیویس

مورد آزمون قرار بهبهان  شهرستان بهداشت شبکهدر بین کارکنان ( 139 )لملکی و همکاران عبدا

نفر از کارمندان با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی  57بدین منظور نمونه آماری به تعداد . گرفتند

 تگیهمبس نوع از پیمایشی و ˚توصیفی  حاضر تحقیق روش. و بر اساس جدول مورگان انتخاب شدند

 است آن از حاکی تحقیق نتایج .است شده ی از مدل رگرسیون خطی استفاده فرضیه آزمون برای و است

  .که بین فرهنگ سازمانی با کیفیت زندگی کاری رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد

 .بهبهان شهرستان بهداشت شبکه کارکنان کاری، زندگی کیفیت سازمانی، فرهنگ: کلیدی های واژه
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 دمهمق

واقع  چگونه کارکردها این اینکه، به بردن پی برای .کند ایفا می متفاوتی های نقش و کارکردها فرهنگ سازمان، یک در

 .بخشد می سازمانی هویتی سازمان کنان کار به .شود اشاره می کارکردها این مهم ویژگی به مختصر طور به شوند می

 (. 15 طوسی؛)است استعداد با افراد نگهداری و  پرورش جذب، در نآ توانایی سازد، می برجسته را یک سامان آنچه

 را ها سازمان یعنی است سازمانی مرز کننده تعیین فرهنگ، : است آورده خود سازمانی رفتار مدیریت کتاب رابینز در

 را گروهی دتعه. (151 رابینز؛ )کند می سازمان تزریق ی اعضا وجود در هویت احساس نوعی و سازد می هم تفکیک از

 احساس درگیر آن در که کرد تعریف سازمان به گروه یا فرد روانی به  پیوند توان می اصولاً را تعهد .سازد می آسان

 و است بالاتر رایج معیارهای از خدمت، پاداش زیرا .جای دارد سازمانی های ارزش به باور و وفاداری شغلی، بودن

با  کارکنان زیرا .کند می ترغیب را اجتماعی نظام ثبات .شوند می برخوردار سخاوتمدانه های پاداش از مدیران میانی

 پذیرش  و کوشی سخت به پرهیجان تعهد از ای غیرمعمول آینده که را فضایی شغلی، امنیت از اطمینان احساس

 به سبیچ همچون اجتماعی نظر از فرهنگ. (. 15 طوسی؛)آورند  می وجود به سازمان برای است دقیق های نظارت

 انجام یا بگویند سازمان اعضای آنچه باید با رابطه در)مناسب  استانداردهای ارائه طریق از تواند که می آید می حساب

 . (133 محمودی؛ )کند  متصل هم به را سازمان اجزای ،(دهند

 به نخبگان صورت ینا در .بخشد می شکل را آنان خود، پیرامون کار به بردن پی برای اعضا به دادن یاری با فرهنگ

 اصول با موفق، کارکنان وسیله به و کنند آغاز می مرتبه ترین پایین از را خود شغل و یابند می دست وقت شغل تمام

 ها آن که آی گونه به شود، می یکپارچگی اعضا و اتحاد موجب فرهنگ شوند همچنین می سازمان آشنا در بنیادی

 عملکرد نحوه و وظایف بر سازمان فرهنگ(.133 ابراهیمی؛)بدانند  را یکدیگر با ارتباط کردن برقرار و ر رفتا شیوه

 تواند می را کاری چه مدیر که کند می مدیریت، بیان برای هایی محدودیت ایجاد با و گذارد می تأثیر مدیریت سازمان

 با مطابق صورت این غیر در رد،گی سازمان قرار فرهنگ تأیید مورد باید مدیر عمل . دهد انجام تواند را نمی کاری چه و

 کنترل عامل یک عنوان به فرهنگ .گیرد نمی قرار تایید مورد سازمان اعضای اکثریت از سوی و بود نخواهد ها ارزش

 که طوری به .شود کارکنان می رفتار در ها نگرش به دادن شکل یا آمدن وجود به که موجب آید می حساب به

 بتواند که فرد شود می موجب را سازمانی فرهنگ با فرد فتار ر و ها ش تناسب نگر ،سازمان در فرد تناسب و شایستگی

 (.151 رابینز؛)درآید  سازمان از عضوی عنوان به

 آغاز باید را هشتاد دهۀ (.131 الوانی؛)دهد وفق خارجی محیط عوامل  با را خود تا کند می کمک سازمان به فرهنگ

 فرهنگ روی بر بیشتر انجام تحقیقات برای علاقه .آورد شمار به سازمانی فرهنگ مسئله روی بر مجدد تحقیقات

 آغاز دهۀ هشتاد دهۀ اولاً، :کرد اشاره توان موارد می این به ازجمله .باشد می گوناگونی عوامل از گرفته نشأت سازمانی

 روز بحث ها، سازمان هگون این کارکنان بین بحث هماهنگی لذا ؛ باشد می کارها و کسب و ها سازمان شدن جهانی

 مرتبط سازمان فرهنگ نوع به توان می را سازمان مختلف عملکرد سطوح که شد مشخص دهه این در ثانیاً، .بود

 از برخی زیرا کند؛ عمل پایدار رقابتی های مزیت ایجاد برای عنوان منبعی به تواند می سازمانی فرهنگ ثالثاً، .دانست

 و اقتصادی قدرت ظهور به توان می دیگر دلایل از همچنین، و نیستند توسط رقبا تقلید قابل راحتی به فرهنگ ها

 را آن عمدة دلایل از یکی محققان که کرد اشاره آمریکا برابر در مهم و توجه رقیب قابل یک مثابه به ژاپن صنعتی

 روی بر مختلف علمی رشته های بین در(. 003 کامرون،؛ و کویین)اند  دانسته کشور دو فرهنگی بین های تفاوت
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 مستحکم زنجیر یک عنوان به را فرهنگ سازمانی، از دیدگاه ، این وجود با ؛ ندارد وجود نظری توافق فرهنگ مفهوم

 (.005  ، چرمک و کورت) کند می را فراهم سازمان پایداری موجبات که اند کرده تعبیر

 حوز نظران صاحب ویژه به مدیریت، و سازمان عرصۀ اننظر صاحب و پردازان که نظریه است دهه دو به نزدیک          

 و ملموس چندان که اند پرداخته سازمان در مهمی موضوع طرح به سازمان تحول و متخصصان سازمانی رفتار ة

 سازمان مطلق شکست به منجر اگر افراد های ارزش و باورها سازمانی، فرهنگ به توجه عدم عموماً.محسوس نیست

 زیادی و انرژی کرده ایجاد سازمان حرکت روند در را ای عدیده اشکالات حداقل نشود، انداز چشم و فاهدا به ونرسیدن

 آن .دهد می هدر رایج سازمان فرهنگ با شده بینی پیش اهداف رودررویی از ناشی شده ایجاد معضلات حل برای را

 روند تسریع در حال عین در باشد که می پیچیده ای پدیده سازمانی فرهنگ آید، برمی موجود شواهد از که گونه

 شاخص و ابعاد و خود سازمانی فرهنگ ها از سازمان که زمانی لذا .دارد سزایی به نقش سازمان دگرگونی و پیشرفت

 و سازمانی انسجام عدم سازمانی، تعارض همانند مشکلات فراوانی با عمل در ، باشند نداشته کافی شناخت آن های

 به نسبت کامل دید و آگاهی با تا کند می کمک مدیران به شناسایی فرهنگ بنابراین، .شوند یم مواجه عملکرد کاهش

 پیشبینی را لازم اقدامات و تدابیر ضعف، نقاط برای و نموده استفاده قوت آن نقاط از سازمان بر حاکم فضای

 (.139 حسین نژاد و فانی؛)نمایند

 بیان مسئله

فرهنگ عمومی جامعه دارد، بخش گسترده ای از رفتار و بالندگی سازمانی را می فرهنگ سازمانی پیوندی نزدیک با 

تحقیق در . پوشاند و برای پدید آوردن دگرگونی و پایداری رفتار مطلوب و سنجیده از آنان یاری مؤثر می گیرد

که، آیا سازمان بیش  فرهنگ سازمانی به دنبال آن بوده است که نحوه دید کارمندان را از سازمان خویش ارزیابی کند

از حد ساختمند است؟ آیا به نوآوری پاداش می دهد؟ آیا تعارض ها را سرکوب می کند؟ فرهنگ سازمانی با آنکه 

ای دراز دارد ولی موضوعی است که به تازگی در دانش مدیریت و به ویژه در قلمرو و بالندگی سازمانی و رفتار  پیشینه

آن توجه شود می تواند به عنوان یکی از مهمترین عوامل مؤثر در بهره وری سازمان  سازمانی راه یافته است و اگر به

 به درست، پدیدة یک عنوان به که دانند می همان چیزی را فرهنگ برخی .(1 ،ص  13 شکاری،) محسوب می گردد

 و مقدم یزادههاد)است سازمان نامحسوس و نانوشته دهنده بخش نشان و شود می داده آموزش وارد تازه اعضای

شاین  ادگار. کرده اند توجه سازمانی فرهنگ تعریف در محیطی عوامل به دیگر برخی نهایت، در و(. 133 حسینی،

 درونی و یکپارچگی بیرونی سازگاری های دشواری از اندوختن اثر بر که داند می بنیادین مفروضات از الگویی را فرهنگ

 مشی خط که ای فلسفه(. 009 ، دیگران و شرمرهورن) شود می وردهپر یا و کشف آفریده معین، گروهی سوی از

 خرد فرهنگ از نمودی را فرهنگ همچنین، و( 007  ، الوانی) کند می هدایت مشتریان و کارکنان سمت به را سازمان

 (.190  بیدختی،)گیرد  می شکل اقتصادی و صنفی صنعتی، های سازمان درون در که اند گرفته نظر در جامعه

ه منظور درک انگیزش کارکنان، سازمان ها مطالعات و تحقیقات گسترده ای در سراسر جهان انجام داده اند تا بدین ب

مفهوم کیفیت  .وسیله بتوانند راه حلی جهت ارتقاء کارآئی سازمان و اثربخش نمودن فعالیت کارکنان خود بیابند

کیفیت زندگی کاری ره یافتی  .لوب سازمانی وضع شده استزندگی کاری در تمام ابعاد آن برای دستیابی به نتایج مط

است که با توجه به بهبود شرایط کلی محیط کار، اتخاذ سیاست ها و رویه هائی را توجیه می نماید که موجب می 
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شوند کار به گونه ای طراحی شود که از یکنواختی آن کاسته و به تنوع و محرک بودن آن برای کارکنان افزوده گردد 

 .ه مفهومی است ساده و از نقطه نظر عملیاتی، امکان پذیر و شدنی و شدیداً انسانی استک

بنابراین منابع انسانی با ارزش  .بی شک دنیای امروز دنیای سازمان ها است و متولیان این سازمان ها انسان ها هستند

داده و راه حل ارائه می کنند و نهایتاً  ترین منبع برای سازمان ها هستند، آنها هستند که به تصمیمات سازمانی شکل

چنین انسانی برای ارائه رفتار مطلوب و مورد پسند در راستای اهداف  .مسائل و مشکلات سازمان را حل می نمایند

یکی از جالبترین روش های انگیزش توجه به برنامه  .سازمانی باید هم انگیزه داشته باشد و هم درست برانگیخته شود

از زمان شروع بحث کیفیت زندگی کاری تاکنون صدها کتاب،  .تسیستم کار با کیفیت زندگی کاری اسهای کیفیت 

مقاله و نظریه های مختلف از جمله نظریه والتون، تاتل، بلچر و دسلر ارائه شده است که کوشش همگی آنها شناخت 

این سمینارها و کنفرانس های متعددی علاوه بر  .مفهوم کیفیت زندگی کاری و روش های اندازه گیری آن بوده است

در این زمینه انجام شده است، اما متأسفانه ابعاد و تأثیرات آن اغلب آنگونه که شایسته است مورد توجه قرار نمی 

 .آشنا و در نتیجه مفهومش برای آنها ناخوشایند است کیفیت زندگی کاری برای بسیاری از مدیران، موضوعی نا. گیرد

 شبکهکارکنان  یشغل یزندگ تیفیبا ک یفرهنگ سازمان یرابطه مولفه ها یبررساین پژوهش به دنبال از این رو در 

به عنوان نمونه ای از ادارات و سازمان دولتی و خصوصی هستیم تا به این پرسش پاسخ بهبهان  شهرستان بهداشت

تاثیر  یشغل یزندگ تیفیک رب انبهبه شهرستان بهداشت شبکهکارکنان  یفرهنگ سازمان یمولفه هاآیا : دهیم که

 گذار است یا خیر؟

 پیشینه تحقیق

بررسی تاثیر متقابل بهره وری و کیفیت زندگی کاری منابع انسانی  "نیز در مطالعه خود تحت عنوان ( 131 )ثریائی

 .جود داردنشان داد که بین بهره وری و کیفیت زندگی کاری رابطه مستقیم و مثبت و "های استان مازندراندر بانک

رابطه کیفیت زندگی کاری با اثر بخشی کارکنان سازمان جهاد کشاورزی  "تحت عنوان ( 131 )در پژوهش نوری

نشان داده شد که کیفیت زندگی کاری بر اثر بخشی کارکنان تاثیر دارد و بیشترین تاثیر مربوط به  "استان اصفهان

های انسانی و کمترین مربوط به تامین فرصت رشد و امنیت تیکپارچگی و انسجام اجتماعی و پس از آن توسعه قابلی

بررسی تاثیر کیفیت زندگی کاری بر بهره وری نیروی انسانی اداره کل "در (  13 )ترک سمائی .مداوم بوده است

ل میان عوامل کیفیت زندگی کاری با بهره وری نیروی انسانی اداره ک(  نشان داد که  "منابع طبیعی استان مازندران

میان امنیت و ایمنی شغلی و بهره وری نیروی انسانی رابطه (  منابع طبیعی استان مازندران رابطه مثبت وجود دارد، 

میان ( 1میان مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری و بهره وری رابطه مثبت وجود دارد، ( 1مثبت وجود دارد، 

میان تناسب شغل و شاغل و بهره وری رابطه ی ( 7دارد، مساوات حقوق و مزایا و بهره وری رابطه ی مثبت وجود 

 .مثبت وجود دارد

بررسی رابطه عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری با عملکرد کارکنان دانشگاه "با عنوان (  13 )در پژوهش ابراهیمی 

با عملکرد کارکنان  نشان داده شد که عوامل موثر بر محیط و روابط کاری "آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران

عوامل موثر بر طراحی شغل با . های مدیریتی با عملکرد کارکنان همبستگی داردعوامل موثر بر شیوه. همبستگی دارد

 .عوامل موثر بر حقوق و مزایا و امکانات رفاهی با عملکرد کارکنان همبستگی دارد. عملکرد کارکنان همبستگی دارد
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بررسی تطبیقی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری مرکز آموزش "با عنواندر پژوهش خود (  13 )عسگرزاده 

به این نتایج دست یافت که مشارکت کارکنان در اتخاذ تصمیمات، شرایط آموزش علمی ـ  "مدیریت دولتی ایران

 .ی باشندکاربردی، تامین امنیت شغلی و زمینه مساوات پرداخت منصفانه حقوق و مزایا بر کیفیت زندگی کاری موثر م

بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و "با عنوان  تحقیقی را در منطقه مونترال  00 در سال  1ریچارد رابرت

که )نفر از مردان و زنان 115انجام داد،  نمونه این تحقیق   "انگیزش برای کارکنان خدمات ترمیمی در حوزه مونترال

پرسشنامه  - : در این تحقیق از دو پرسشنامه استفاده شده است .تشکیل شده است( ساله بودند 73تا  9 سن آنها 

گزاره ترجمه شده  35پرسشنامه دوم که در  - . گزاره ترجمه شده است 3 اولیه درباره کیفیت زندگی کاری که در 

ه دهد بین انگیزش و کیفیت زندگی کاری رابطنتایج این تحقیق نشان می. باشداست و مربوط به انگیزش کار می

اگرچه زنان سطح عالیتری از انگیزش را نسبت به همکاران مرد داشتند در هر صورت زنان ادعا . داری وجود داردمعنی

 .کردند که در ارتباط برقرار کردن با افراد در سازمان راحت هستند

شرکت انجام دادند ودر  "وریهای زندگی کاری بر بهرهتاثیر برنامه"تحقیقی را با عنوان  000 در سال 1کنراد و مانگل

-زندگی کاری تاثیر مثبتی بر بهره کیفیت هایتا از این سازمانها برنامه 97 سازمان این تحقیق بررسی شد و در  873

نامه دکتری در پایان( 000 )7یان .دهندوری دارد وقتی که درصد وسیعی از نیروی کار را زنان و متخصصان تشکیل می

که بیشتر  به این نتیجه رسید "و کیفیت زندگی کاری، کانون کنترل 8مشارکت کارکنان رابطه میان"با عنوان خود 

کارکنان دوست دارند در تصمیم گیری شرکت داشته باشند همچنین آنها  معتقد هستند که کیفیت زندگی کاری باید 

تعارض ارزش، رضایت شغلی،  بررسی رابطه بین متغیرهای" عنواندر پایان نامه خود که با  (993 )5لایوری کی .باشد 

داری بین تعارض ارزش، رضایت شغلی، کیفیت زندگی رابطه معنی "  3کیفیت زندگی کاری  و علاقه به ترک شغل

 .کردکاری  و علاقه به ترک شغل پیدا 

 فهوم و تعاریف کیفیت زندگی کاریم

د معمولی که به طور عمومی مورد در گزارش کار جهانی خودش آورده است تعریف واح ILO9 همانطور که سازمان

 :دو استفاده شایع از اصطلاح کیفیت زندگی کاری وجود دارد. قبول همگان با شد وجود ندارد

اشاره به مجموعه ای از نتایج برای کارکنان نظیر رضایتمندی شغلی، فرصتهای رشد، روانشناختی،  QWL: اول اینکه

شاید این شایع ترین استفاده از این . و میزان پائین بودن حوادث دارد امنیت شغلی، روابط انسانی کارفرما، کارکنان

 . اصطلاح باشد

همچنین به مجموعه ای از کارها یا عملکردهای سازمانی نظیر مدیریت مشارکتی، غنی سازی شغلی و  QWL: دوم

در این رابطه برنامه . ره دارداغلب به یک نوع برنامه تغییر سازمانی اشا QWLبالاخره . شرایط کاری مطمئن اشاره دارد

و  QWLو بهبود برنامه های  QWLممکن است به عنوان راهبرد مدیریت منابع انسانی که عملکردهای  QWLهای 

 .بهبود کارایی و بهره وری سازمانی، در نظر گرفته شود

                                                             
3 - Richard Rabert 
4 - Kenrad & Mangel 
5 - Ian 
6  - Employee Involvement 
7 - Laurie Kay 
8-Desiree to Leave job 
9 - Iternational Labour organization 
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در محیط کار  خود( ذهنی)و روانی( جسمی)کیفیت زندگی کاری را ادراک کارکنان از بهداشت فیزیکی 0 کاسیو

 : کیفیت زندگی کاری را به دو روش می توان تعریف کردکاسیو همچنین از نظر )تعریف کرده است 

توسعه شغلی، سرپرستی : ـ کیفیت زندگی کاری مجموعه ای از اهداف و شرایط و عملیات سازمانی شامل 

 . دموکراتیک، شرایط کاری مطمئن می باشد

کنان از امنیت شغلی، رضایت شغلی نسبتاً خوب و توانایی ارتقاء و توسعه کاریشان ـ کیفیت زندگی کاری ادراک کار 

بهبود " :ستاد مرکزی آمریکایی کیفیت زندگی کاری، تعریف زیر را ارائه کرد 955 در سال  (. 99 کاسیو،)می باشد

هدف آن افزایش  دهد وشود که در هر سطحی از سازمان رخ میکیفیت زندگی کاری به هر فعالیتی اطلاق می

کیفیت زندگی کاری . باشداثربخشی سازمانی از طریق بالا بردن مقام و منزلت و فراهم نمودن امکان ترقی افراد می

آموزند که چگونه با یکدیگر بهتر ها و کارکنان میفرایندی است که از طریق آن سهامداران سازمان و مدیریت، اتحادیه

تشریح نمایند و بهبودهای لازم را اعمال نمایند تا دو هدف بهبود کیفیت زندگی کاری کار کنند، عملیات را برای خود 

 ( ) در جدول شماره(. 931 ،  فلیپو)"ها به طور همزمان تحقق یابدبرای اعظای سازمان و اثربخشی شرکت و اتحادیه

 .یده استتا کنون ارائه گرد 989 خلاصه ای از مفاهیم و تعاریف کیفیت زندگی کاری از سال 

 تا به امروز989 م و تعاریف کیفیت زندگی کاری از سال اهیخلاصه از مف : جدول 

 توضیح سال مفهوم

 واکنش فرد در برابر کار یا پیامدهای  فردی تجربه کاری می باشد 989 - 95    کیفیت زندگی کاری به عنوان متغیر

 989 -957  1 کیفیت زندگی کاری به عنوان رویکرد

همکاری مشترک بین نیروی کار و مدیریت می باشد،به ویژه  پروژه های

پروژه های که هدف آنها بهبود نتایج فردی و هم بهبود نتایج حاصل بر 
 سازمان است

کیفیت زندگی کاری به عنوان مجموعه 

 1 روشها
 957- 95  

مجمو عه ای از روشها و  فنا وریهای برای ارتقائ محیط کار و بهره ور 

 بخش کردن مورد استفاده قرار می گرفت کردن و رضایت

 957 -930  7 کیفیت زندگی کاری به عنوان جنبش

چیزی فراتر از یک اید ئولوژی در مورد ماهیت کار و رابطه کارگر و یا 

سازمان است و در آن از واژه های مدیریت مشارکتی و دموکراسی 
 صنعتی به عنوان آرمانهای جنبش کیفیت زندگی کاری می باشد

کیفیت زندگی کاری به عنوان موضوع 

 8 اخلاقی
 990 -تا به امروز

جمیع تلاشهای سازمانی یا اثر بخشی یا جزئی از کیفیت زندگی کاری 

 مطرح است

 (138 امانی آشلوبلاغ و عبدالملکی، )مولفه های کیفیت زندگی کاری  - جدول 

 والتون

 -1 فرصت و امکان رشد توانمندی ها-1متناسب و منصفانه(حقوق و دستمزد سیستم)جبران- شرایط کاری ایمن وسالم- 

تعادل -5حفظ حقوق اساسی فرد-8هماهنگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار-7فرصت و امکان رشدو امنیت مداوم 

 (.951 والتون،)شغل مناسب اجتماعی-3مناسب بین کار رو سایر جنبه های زندگی خانوادگی 

 کاسیو
تنوع و غنی بودن -8دموکراسی-7مشارکت در تصمیم گیری-1بهداشت ایمنی-1نات رفاهیامکا- حقوق و مزایا - 

 ( 99 کاسیو،)بازخور از نتایج-5مشاغل

                                                             
10 - Cascio 

11  - Flippo 
12  - Variable 
13  - Approach 
14  - Methods 
15  - Movement 
16  - Subject Ethical 
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انجمن 

مدیریت 
 5 آمریکا

-7داشتن شانس انتخاب شغل دیگر در سازمان-1امنیت شغلی-1مزایا به ویژه،مزایای خدمات درمانی- حقوق ودستمزد -

سهیم بودن در -3دموکراسی در محل کار-5در تصمیماتیکه به سرنوشت افراد مربوط استشرکت -8نداشتن تنشهای کاری
 (998 گریفین،)هفته  چهار روز کاری در-0 وجود امکانات و خدمات رفاهی -0 وجود نظام بیمه و بازنشستگی-9سود 

 مرتون
ی نهادی شده داخلی و خارجی جنبه ها-7جنبه های فیزیکی شغل-1ماهیت شغل-1جدول زمانی کاری- حقوق و مزایا - 

 (1 ،  99 کاسیو،)عوامل سیاسی و اجتماعی و اقتصادی -8شغل

 تاتل
دموکراسی -1وجود فرصت پرورش مهارتها و یادگیری مستمر-1مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزایا - امنیت و ایمنی- 

 ( 15 میر سپاسی،)مشارکت در تصمیم گیری:

 دسلر

وجود -8سرپرستی لایق-7امنیت شغلی-1شرایط کاری ایمن مطمئن-1حقوق و مزایاکافی - داشتن یک شغل با ارزش- 

واگذاری نقشها و وظایف از روی  -9دارا بودن فرصتهای برای آموزش-3شرایط اجتماعی مثبت-5بازخورد

 (157 به نقل از جزنی  91 دسلر،)عدالت

و لوئیس

 3 همکاران

عهد و تعلق سازمانی،ارتباط مثبت،استقلال عمل،مورد شناسائی قرار گرفتن،قابلیت و پیش بینی کاهش فشار کاری،ت

لوئیس و ) ...فعالیتهای کاری،عدالت،مشخص بودن نظام نظارت،حرفه گرائی،فرصتهای پیشرفت و پرداخت عادلانه،

 (1 ،  00 همکاران،

محققان 

 اخیر

انعطاف پذیری در -7  کار هفتگی فشرده-1   ارض خانوادگی کاریتع-0 1تعهد عاطفی- 9 حمایت خانوادگی سازمانی-ا

مداخله -89 حمایت و توجه به مسئولیتها-73 انعطاف پذیری در زمان کار-15 حمایتهای اجتماعی و اطلاعاتی-8 1 مکان کار

 (008 ،9 کاپلمن و همکاران) ...و 3 مداخله خانواده در کار-0 5 کار در خانواده

 

 تعریف فرهنگ سازمانی

د از فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشترک است که اعضاء نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگی مقصو

خواند و آن را در  کریس آرجریس، فرهنگ سازمانی را نظامی زنده می. شود موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می

اندیشند و احساس  طور واقعی می ن پایه بهسازند، راهی که بر آ قالب رفتاری که مردم در عمل از خود آشکار می

ادگار شاین فرهنگ سازمانی . (137 اعرابی، ) .کند کنند تعریف می طور واقعی با هم رفتار می ای که به کنند و شیوه می

یک الگویی از مفروضات بنیادی است که اعضای گروه برای حل مسائل مربوط به تطابق با  :کند گونه تعریف می را این

صورت  کند که معتبر شناخته شده، سپس به گیرند و چنان خوب عمل می خارجی و تکامل داخلی آن را یاد می محیط

یک روش صحیح برای درک، اندیشه و احساس کردن در رابطه با حل مسائل سازمان به اعضای جدید آموخته 

اید، معیارهای مناسب برای رفتار، جیمز پرسی معتقد است که افراد یک سازمان دارای ارزشهای مشترک، عق. شود می

طور خلاصه، فرهنگ سازمان را الگویی از مقاصد  زبان مخصوص، رمزها و سایر الگوی فکری و رفتاری هستند و به

                                                             
17 - America Management Association 
18- Lewis et al 
19- Organizational Family Support 
20 -Affective Commitment 
21 -Work-Family Conflict 
22 -Compressed Work Week 
23- Flexibility Of Work Place 
24 -Information and Social Support 
25 -Flexibility of Work Time 
26 -Support with Care Responsibilities 
27- Work Interferes with Family 
28 -Family Interferes with work 
29  - Kopelman et al 
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، فرهنگ سازمانی عبارت است از اندیشۀ مشترک اعضای یک رابینزبه عقیدة   .کند مشترک افراد سازمان تعریف می

رغم اینکه تعریف واحدی از فرهنگ  نویسد، علی این پژوهشگر می. کند ان دیگر متمایز میسازمان که آنها را از سازم

اند همگی توافق دارند که  توان گفت که همۀ افرادی که در این زمینه مطالعه نموده سازمانی وجود ندارد ولی می

 فرهنگ؛

 . کلی است که از مجموع اجزای آن بیشتر است •

 . کند تاریخچه سازمان را منعکس می •

 . شود شناسی مانند رسوم و نهادها مربوط می به مطالعۀ انسان •

 . اند شکل گرفته است توسط گروهی از افراد که یک سازمان را تشکیل داده •

 . حرکت آن کند و سخت است •

 .گیرد تغییر آن به سختی صورت می •

باورها، عقاید، فرضیات و هنجارهای  ای از ارزشها، عنوان مجموعه تقریباً تمامی پژوهشگران از فرهنگ سازمانی به

عنوان یک پدیدة درست به  در واقع فرهنگ سازمانی همان چیزی است که به. کنند مشترک حاکم بر سازمان یاد می

 (137 پارسائیان، ) .شود و آن بیانگر بخش نانوشته و محسوس سازمان است اعضای تازه وارد آموزش داده می

 فرضیه تحقیق

 بهبهان شهرستان بهداشت شبکه کارکنان شغلی زندگی کیفیت با سازمانی فرهنگ رابطه بررسی( 

 شناسی روش

 شهرستان بهداشت شبکه کارکنان تحقیق این آماری جامعه باشد، می همبستگی نوع از توصیفی حاضر پژوهش روش

 نمونه. شود می بانتخا هدف جعمیت بین از و تعیین آماری های شاخص اساس بر نمونه حجم. باشد میبهبهان 

 داده یا اطلاعات آوری جمع ابزار  .باشد میبهبهان  شهرستان بهداشت شبکه کارمندان از نفر 57 حاضر تحقیق آماری

 :شامل تحقیق های نامه پرسش و باشد می نامه پرسش آماری های

 فرهنگ سازمانی دنیسون پرسشنامه . 

 .می باشد( عبدالملکی)کیفیت زندگی کاری  پرسشنامه . 

 فته های تحقیقیا

 دار معنی رابطهبهبهان  شهرستان بهداشت شبکه کارکنان شغلی زندگی کیفیت با شده ادراک سازمانی فرهنگ بین( 

 .دارد وجود

 

 شغلی زندگی کیفیت با شده ادراک سازمانی فرهنگ بین همبستگی:  1شماره  جدول

 سطح معناداری فراوانی میزان همبستگی متغیر

 00000 57 85/0 سازمانی فرهنگ

 

می توان  شغلی زندگی کیفیت با شده ادراک سازمانی فرهنگ بین همبستگی، در باب روابط آزمون نتایج به توجه با

وجود  000/0شغلی در سطح  زندگی کیفیت با شده ادراک سازمانی متغیر فرهنگ بین معناداری مثبت و رابطه :گفت
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شغلی نشان می دهد هر چه این  زندگی کیفیت با شده ادراک زمانیسا رابطه مثبت و معنی دار میان فرهنگ. دارد

 متغییر بیشتر باشد منجر به افزایش کیفیت زندگی شغلی می گردد

 شغلی زندگی کیفیت با شده ادراک سازمانی فرهنگ متغیرهای اساس همبستگی بر مدل : 1جدول شماره 

 

 ستاندارد برآوردخطای ا ضریب تعیین اصلاح شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

85/0 175/0 119/0 308/ 3 

 

به  شده مستقل وارد متغیر سه بین محاسبه شده همبستگی ضریب مقدار شود، می ملاحظه( 1)جدول  در که همانطور

وابسته  متغیر تغییرات از درصد 5/17حدود  یعنی 175/0با  برابر تبیین ضریب ، مقدار85/0برابر  وابسته ، متغیر و مدل

 متغیرهای را( درصد 1/71)وابسته   متغیر تغییرات ی بقیه و گردد می تبیین مدل به شده وارد سه متغیر این توسط

 تعدیل ضریب تبیین مقدار همچنین و کند می تبیین اند نشده مدل وارد و نظر نگرفته در را ها آن محقق که دیگری

 .دمی باش 119/0برابر با ( آزادی ی درجه گرفتن نظر با در)شده 

 

 مستقل متغیرهای به مربوط راهه یک واریانس تحلیل ی محاسبه نتایج : 7شماره  جدول

 منبع تغییرات
مجموع 

 مجذورات
 درجه آزادی

میانگین 

 مجذورات
F Sig. 

 000/0 7 01 8 8390159     8390159   رگرسیون

   1710853 51   307 73  خطا

    51 157030000 کل

 

 این و است معنادار >000/0Pدر سطح ( 7 01 8)آمده  بدست Fشود  می ملاحظه( 7)جدول  در که گونه همان

 بینی پیش در مستقل متغیرهای از یکی حداقل که این دوم و است معنادار رگرسیون که اولاً است آن گویای مطلب

( 8)جدول  در بررسی نای نتایج .کنیم می استفاده وابسته tاز آزمون  مطلب این فهم برای .است موثر وابسته متغیر

 .آمده است

 

 مستقل های متغیر نشده و شده استاندارد رگرسیونی ضرایب : 8شماره  جدول

متغیرهای 

 مستقل

ضرایب استاندارد نشده 

(b) 

خطای 

 استاندارد

ضرایب استاندارد شده 

(B) 
T Sig. 

 000/0 10811 - 00111  150339181 مقدار ثابت

 000/0  5031 858/0 057/0 790/0 فرهنگ سازمانی
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 مستقل متغیر در ثابت مقدار نیز و مدل به شده مستقل وارد متغیر که داشت اذعان توان می( 3)جدول  به توجه با

 .هستند معنادار 07/0سطح  در و هستند وابسته موثر

 نتیجه گیری

رسون مورد تحلیل قرار از طریق ضریب همبستگی پی شغلی زندگی کیفیت با شده ادراک سازمانی رابطه بین فرهنگ

بوده که با توجه به سطح معناداری  85/0نفر برابر با  57ضریب همبستگی بین دو متغیر در نمونه ای برابر . گرفت

 با شده ادراک سازمانی اینکه بین فرهنگ بنابراین فرض محقق مبتنی بر. این رابطه معنادار است 000/0ارائه شده 

رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد مورد تایید قرار بهبهان  شهرستان بهداشت شبکه کارکنان شغلی زندگی کیفیت

درصدی بین متغییرها می باشد که این امر حاکی از این است که  17نشان دهنده ی ضریب تعیین نتایج  .می گیرد

و . ی کیفیت زندگی کاری را دارددرصد توانایی تبیین متغیر وابسته تحقیق یعن 17متغییر فرهنگ سازمانی به میزان 

می  00119همچنین ضریب تعیین اصلاح شده . درصد بقیه را سایر متغیرهای وارد نشده به مدل تبیین می کنند 77

برای ضریب فرهنگ ( sig=000/0)که با سطح معنی داری  دهد یمنشان  8محاسبه شده در جدول  tآماره  .باشد

نان ادعا کرد که مقدار ضریب متغیر فرهنگ سازمانی محاسبه شده برای مدل درصد اطمی 99با  توان یمسازمانی، 

 شود و فرض رد می H0درصد اطمینان فرض  99، لذا با باشد یم 6341.معنی دار بوده و برابر با تحقیق فرضیه 

H1مانی و باشد و این به معنی آن است که بین فرهنگ سازشود و علامت ضریب متغیر مستقل مثبت میتأیید می

 .کیفیت زندگی کاری رابطه معنی داری وجود دارد

 محدودیت های تحقیق

پرسشنامه برای گردآوری اطلاعات استفاده شد و پاسخ دهندگان می بایستی به   با توجه به اینکه در این پژوهش از 

. را ممکن می ساختعدم دقت آنها در پاسخگویی به سوالات تعداد سوالات زیاد سوال پاسخ بدهند، تعداد زیادی 

تدوین پیشینه تحقیق و بحث و تحقیقات بسیار کمی در رابطه با متغیرهای وابسته تحقیق انجام شده که این مساله 

 .بررسی نتایج را مشکل می کرد

( بهبهان شهرستان بهداشت شبکهکارکنان ) یکی دیگر از محدودیت های این تحقیق، انجام آن در جامعه آماری خاص

 .خاص می باشد، از این رو در تعمیم دهی نتایج به سایر سازمانها، دقت بیشتری باید بعمل آیدبا فرهنگ 

در فرایند انجام یک تحقیق علمی مجموعه شرایط و موارد وجود دارد که خارج از کنترل همچنین باید اشاره کرد که، 

ت تاثیر قرار دهد و تعمیم پذیری نتایج را به تواند نتایج تحقیق را تح و اختیار محقق می باشد ولی به طور بالقوه می

 :کل دچار مشکل سازد با توجه به این موضوع محدودیت های این تحقیق را می توان چنین بر شمرد

 .عدم همکاری بعضی از کارکنان در پاسخگویی به سوالات پرسشنامه ( 

 .عدم دقت کافی احتمالی پاسخ دهندگان در تکمیل پرسشنامه ( 

ه های پژوهش حاضر بر اساس مقیاس های خود گزارشی بدست آمده است امکان دادن پاسخ و از آنجا که یافت (1

 .تاثیر گذاری از طریق خلق و خوی آزمودنی وجود دارد
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 پیشنهادهای پژوهشی

وجود رابطه مثبت و معناداری  کیفیت زندگی کاری و سازمانی فرهنگ بینبا توجه به یافته های پژوهش و اینکه 

با  فرهنگ سازمانی رابطه ر می رسد اجرای پژوهشی به منظور بررسی متغیرهای واسطه ای در تبیینبه نظ دارد،

 . کمک کندمتغییرهای مستقل ا بدر شناخت بهتر عوامل مرتبط متغییر وابسته 

 با توجه به اینکه فرهنگ سازمانی مفهومی متکثر و چند بعدی می باشد که روز به روز اهمیت تاثیر گذاری آن بر

متغیرهای نگرشی و رفتاری کارمندان نمایان می شود، پژوهش درباره پیشایندهای فرهنگ در سازمان ارزشمند 

غیبت، جابجایی،  مانند سازمانی رفتارهای انواع بر سازمانی فرهنگ مختلف ابعاد نحوه تاثیرگذاری شناخت. خواهد بود

 فراگرد فرهنگ از تری مناسب شناخت می تواند رانای کشورمان در کاری عملکرد و فساد اداری، عدالت سازمانی

 .باشد آتی های پژوهش برای مبنایی تواند می که دهد دست به سازمانی

 دهد، شناخت می قرار تاثیر تحت سازمان در را کارکنان نگرش کدام سازمانی فرهنگ ابعاد از هر یک اینکه شناخت

 .دهد می دست به را سازمانی نگفره تاثیرگذاری نحوه و ابعاد و زوایا از مناسبتری

همچنین بررسی و بکاربردن دیگر عوامل و متغییرها به عنوان متغییر تعدیلگر، جهت بررسی رابطه میان فرهنگ 

 .گران باشدسازمانی و کیفیت زندگی کاری نیز می تواند بستر مناسبی برای تحقیق دیگر پژوهش

 :پیشنهاد می گردد

سازمانی و کیفیت زندگی کاری با میانجی گری متغیر عدالت سازمانی مورد رابطه میان مولفه های فرهنگ  . 

 .بررسی قرار گیرد

رابطه میان مولفه های فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی با میانجی گری متغیر عدالت سازمانی مورد بررسی  . 

 .قرار گیرد

 .یردرابطه میان مولفه های فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان مورد بررسی قرار گ .1

رابطه میان مولفه های فرهنگ سازمانی و کیفیت زندگی کاری با میانجی گری متغیر سازگاری شغلی مورد  .1

 .بررسی قرار گیرد

 پیشنهادهای کاربردی

 .است آن کارکنان و سازمان پیشرفت و توسعه جریان پایداری و بقا برقراری و پیاده سازی فرهنگ در سازمان رمز

احساس رعایت عدالت و برقراری  و مدیران، در عادلانه رفتارهای توسعه و حفظ مدیریت، اصلی ه وظایفجمل از بنابراین

روابط میان کارکنان با هم و  در بویژه وجود فرهنگ سازمانی. است فرهنگ متعالی در سازمان و در میان کارکنان

فرهنگ سازمانی با  میان ی کها توجه به رابطهب .است اهمیت حائز کارکنان برای همچنین روابط مدیران با ارباب رجوع

 :پیشنهاد می شود کیفیت زندگی کاری وجود دارد،

مطلوب با کارمندان؛ توجه یه فرهنگ سازمانی و مؤلفه  برقراری روابط بابهبهان  شهرستان بهداشت شبکهمسئولان 

د و با سپردن حجم کاری و مسولیت نماین خود توجه کافی کارکنان علائق نیازها و به های آن در سازمان خویش،

 .منصفانه  به کارکنان موجبات رشد و توسعه آنها را فراهم نمایند
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اجبارهای سازمانی، با مهم و ارزشمند دانستن کار هر  گرفتن نظر در ، بدونبهبهان شهرستان بهداشت شبکهمسئولان 

بلکه این احساس را بدست آورند که  نمود، ستگیدر سازمان باعث گردند که آنها نه تنها احساس شای کدام از افراد،

 .حجم کار و مسئولیت آنها عادلانه می باشد

با ایجاد بستر لازم جهت تقویت و بروز هر چه بیشتر فرهنگ سازمانی در بهبهان  شهرستان بهداشت شبکهمسئولان 

 .میان کارکنان، موجبات بالاتر رفتن کیفیت زندگی کاری آنان را فراهم سازند

 نابعم

بررسی رابطه عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری با عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد . ( 13 )ابراهیمی، رقیه

 .پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی تهران. علوم و تحقیقات تهران

 137  ارشد، کارشناسی امهن پایان .کارکنان، وری بهره با آن رابطه و سازمان فرهنگ (137 )مریم ابراهیمی،

 مدارس در سازمانی اثربخشی و خلّاقیت با سازمانی فرهنگ بین رابطه بررسی (133 )طاهره سترگ، عبادالله، احمدی،

 (0  پیاپی) 1 شماره 133  زمستان سوم سال آموزشی مدیریت و رهبری مرودشت، شهرستان راهنمایی

 دوم و .بیست چاپ نی، نشر : تهران عمومی، مدیریت (131 )مهدی سید الوانی،

بررسی مقایسه ای میزان بهره وری در کارکنان مدارس دولتی و (. 138 )لوبلاغ، مرتضی و عبدالملکی، جمالامانی آش

غیر انتفاعی با تاکید بر کیفیت زندگی کاری ، همایش ملی بهره وری نیروی انسانی در آموزش و پرورش ، سازمان 

 .ن شرقیآموزش و پرورش استان آذربایجا

 صص هشتم، و . پنجاه شمارة نهم، سال روش، نمودها، و پیدایش های زمینه سازمانی، فرهنگ (159 )حسین بیدختی،

8-   

و  38در شرکت فولاد مبارکه اصفهان در سال  (QWL)بررسی کیفیت زندگی کاری  .(138 )پرداختچی، محمد حسن 

 .بهشتی ، تهران، دانشگاه شهید  31و  37مقایسه آن با سالهای 

بررسی تاثیر کیفیت زندگی کاری بر بهره وری نیروی انسانی اداره ی کل منابع طبیعی (.  13 )ترک سمایی، احمد

 .استان مازندران، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه تهران

پایان نامه . ازندرانبررسی اثرات کیفیت زندگی کاری بر بهره وری کارکنان بانک های استان م (.131 )ثریایی، علی

 .قائم شهر کارشناسی ارشد مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی،

 شماره 13  مدیریت توسعه سازمان، راهبردی های برنامه تدوین در سازمانی فرهنگ نقش ( 13 )حمید نژاد، حسین

 15 و 18

رکز انتشارات علمی دانشگاه م: قاسم کبیری، چاپ اول، تهران: مبانی رفتار سازمانی، مترجم( 189 )رابینز، استیفن پی 

 .آزاد اسلامی

مدیریت رفتار سازمانی، موسسه مطالعات و (. 151 )لی پارساییان و سید محمد اعرابیترجمه ع (91 )رابینز،استیفن

 تحقیقات بازرگانی، تهران

 هموسس : تهران اعرابی، محمد سید و علی پارساییان سید ترجمه سازمانی، رفتار مدیریت (991 )استیفن رابینز،

 151  بازرگانی، های پژوهش .و  مطالعات
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بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری با ( 137 )عبدالملکی، جمال، میرزامحمدی، محمد حسن، امانی آشلوبلاغ، مرتضی 

به منظور ارائه راهکارهای  31-37وری در کارکنان اداری و آموزشی غیر هیات علمی دانشگاه شاهد در سال بهره

های علمی جهاد دانشگاهی، دانشگاه قالات سومین کنفرانس ملی مدیریت عملکرد، مرکز همایشکاربردی، مجموعه م

 . تهران

 .موسسه انتشارات صابرین: بهره وری و کیفیت زندگی کاری، تهران(.  13 )عسگرزاده، علی

چاپ (. ش و پرورشاندیشه هایی در باره آموز) تعلیم و تربیت (. 151 )، غلامحسینکانت، ایمانوئل، ترجمه شکوهی

 .دانشگاه تهران:تهران. چهارم

محمد علی طوسی، علی اکبر فرهنگی و دیگران، : اصول مدیریت، جلد دوم، مترجمان(.  150 )کنتز، هارولد و دیگران 

 .انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی: تهران

 .اول، تهران انتشارات مرواریدرفتار سازمانی، مترجمان الوانی و معمارزاده، چاپ ( 151 )گریفین، مورهد 

 تابستان و بهار ششم سال مدیریت فرهنگ کارآمد، سازمانی فرهنگ جوهره سازمانی؛ اخلاق (135 )سیدمحمد مقیمی،

 5  شماره 135 

. بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری با اثر بخشی کارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان  اصفهان(. 131 )نوری، محسن

 .سازمان مدیریت و برنامه ریزی تهران گزارش طرح پژوهشی

 اقتصادی سازمان در نوآوری و مولد سازمانی فرهنگ رابطۀ بررسی(131 )ابوالحسن حسینی، و اکرم؛ مقدم، هادیزاده

 09 -97 صص دهم، و نهم شمارة مدیریت، پیام کوثر،
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