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كيفيت زندگي كاري و مفاهيم آن 
دانش��مندان توس��عه س��ازماني نقط��ه 
نظرات متفاوتي در مورد ابعاد مهم زندگي 
كاري ارائ��ه داده اند . كيفيت زندگي كاري 
عبارت اس��ت از ميزان ت��وان اعضاي يك 
سازمان در برآوردن نيازهاي مهم فردي از 
 Walker and James,( طري��ق تجربيات خود

.)1980:183-185
كامنيگز اين مفهوم را بر حس��ب فنون ، 
روش ه��اي خاص كار مانند غني س��ازي 
ش��غلي، گروه ه��اي كاري خ��ود گردان و 
كميته كاركنان مديريت، تعريف كرده است 

) كامينگز، 1375:529(.
ورتر و ديوي��س كيفيت زندگي كاري 
مناس��ب را برخورداري از حقوق و مزاياي 
مكفي و سرپرس��تي خوب، ش��رايط كاري 
خوب، شغل چالش انگيز سودمند تعريف 
كرده اند. سيشور بيان كرده است كه رويكرد 
كيفيت زندگي كاري به جنبه هايي از شغل 
و محي��ط كاري كه تاثير خيلي زيادي روي 
رضاي��ت، عملكرد ش��غلي و عم��ر كاري 
 Wyatt and Yue(  .كاركنان دارد، اشاره دارد

)Wah , 2001
كيفي��ت زندگ��ي كاري يك��ي از فنون 
بالندگي سازمان است كه سعي دارد عوامل 
س��ه گانه انگي��زش و رضاي��ت ، پذيرش 
مس��ئوليت و احس��اس تعهد نسبت به كار 
را  توام��ان تامين كند، يعني كيفيت زندگي 
كاري  يكي از فنون بالندگي سازمان است 
كه به منظور بهبود كاركرد سازمان، از طريق 
انساني تر و مردم سالارانه تركردن محل كار 
و دخال��ت دادن كاركن��ان در تصميم گيري 
طراحي شده است؛ اگرچه رز و همكارانش 
)Rose et al.,2006( كيفيت زندگي كاري را 
وس��يع تر و متفاوت تر از توس��عه سازماني 
مي دانند. به طور كلی كيفيت زندگي كاري 

تاويس��تاك در زمينه روابط انساني در لندن 
شكل گرفت. پژوهش هاي يادشده هم بعد 
فني و هم بعد انساني سازمان ها را بررسي 
چگونگي روابط بين آنها ارزيابي كردند كه 
اين امر، باعث به وجود آمدن سيس��تم هاي 
تكنيك��ي - اجتماع��ي )سوس��يوتكنيكال( 
مربوط به طراحي شغل شد. امروزه ايالات 
متحده آمريكا بيشترين اقدامات مربوطه به 
كيفيت زندگي كاري را تحت پوشش قرار 
م��ي دهد. متخصصان اوليه  كيفيت زندگي 
كاري در بريتاني��ا، ايرلن��د، نروژ و س��وئد 
طراح��ي هاي ش��غلي را ب��راي هماهنگي 
هرچ��ه بهتر، منس��جم تر ك��ردن كاركنان 
و تكنول��وژي ايجادك��رده ان��د. احتم��الا 
بارزتري��ن مش��خصه هاي كيفي��ت زندگي 
كاري پديدارش��دن و توس��عه گروه ه��اي 
كاري خود گردان به عنوان شكل جديدي 
از طراحي كار ب��ود. كيفيت زندگي كاري 
طي دهه ش��صت به ايالات متحده آمريكا 
رسيد و برعكس اروپا، پژوهش ها مربوط 
به كيفي��ت زندگي كاري در آمريكا پيچيده 
ت��ر بوده اس��ت و در آنها ب��ه جاي روش 
واحد از ش��يوه هاي متنوعي استفاده شده 
است. كيفيت زندگي كاري به عنوان بخش 
مهمي از تجربي��ات كاركنان در محيط كار 
از س��ال 1970 وارد ادبيات مديريت ش��د. 
مرحل��ه دوم اي��ن نهضت از س��ال 1979 
آغاز ش��د و تاكنون ادامه دارد و مهم ترين 
عامل آن ايجاد رقابت فزاينده در بازارهاي 
بين الملل��ي و نيز در بازاره��اي داخلي به 
 واس��طه وج��ود اطلاع��ات خارج��ي بود 

)سلماني، 14-15: 1384(.
اخيرا ش��يوه هاي به��ره وري و كيفيت 
زندگي كاري به قدري اهميت و محبوبيت 
يافت��ه اند ك��ه آن را مي ت��وان يك نهضت 

ايدئولوژيك ناميد. 

مقدمه
انس��ان پرورش يافته س��ازماني، فردي 
اس��ت كه با س��ازمان هيچ گونه مش��كلي 
نداش��ته باش��د و تمام تخص��ص،   تجربه، 
عل��م و توانمندي ه��اي جس��مي و ذهني 
خ��ود را با دلس��وزي و علاق��ه در اختيار 
اه��داف و ماموريت ه��اي س��ازمان ق��رار 
دهد . )س��لطاني، 1381:39(. تحقق اين امر 
مس��تلزم اس��تفاده مطلوب از منابع انساني 
و تدوين اس��تراتژي هايي ب��راي صيانت از 
كرامت انس��اني كاركنان اس��ت؛ اقداماتي 
ش��امل امكان��ات رفاهي،  درمان��ي،  امنيت 
ش��غلي،  طراحي ش��غلي،  اهميت ش��غلي، 
توس��عه قابليت ها،  تنوع فعاليت ها ، آموزش 
و بهس��ازي و م��واردي از اي��ن قبي��ل كه 
مجموعا تحت عنوان كيفيت زندگي كاري 
در نظ��ر گرفت��ه مي ش��ود . كيفيت زندگي 
كاري ب��ر روابط همكاران��ه بين كاركنان و 
مديري��ت تاكيد دارد و توج��ه ويژه اي به 
برق��راري ارتباط با تاكيد بر اعتمادس��ازي 
در كاركنان و تامين هدف هاي س��ازماني و 
سهيم س��اختن كاركنان در اطلاعات دارد. 
بهره وري،  س��ودآوري،  مشاركت وعملكرد 
كاركنان از جمله موضوعات كليدي هستند 
كه در بررس��ي مفهوم كيفيت زندگي كاري 
مطرح و باعث توس��عه قابليت ها،  پرورش 
مهارت ها و افزايش قدرت رقابتي و بهبود 
عملكرد سازمان ها مي شوند. كيفيت زندگي 
كاري و اينك��ه چگون��ه س��ازمان ها با اين 
موضوع مواجه ش��وند، ه��م داراي اهميت 

علمي و هم عملي است. 

 تاريخچه كيفيت زندگي كاري
كيفيت زندگ��ي كاري ابتدا در اروپا و 
طي دهه )59-1950( و براساس تحقيقات 
اريك تريس��ت و همكارانش در دانشكده 

شكل 1: تعريف عيني و ذهني كيفيت زندگي كاري )جزنی، مديريت منابع انسانی، 1375:284(

تعريف ذهني تعريف عيني

شرايط واقعي كار و محيط كار )حقوق- مزايا- مردم 
سالاري- ايمني- بهداشت- تنوع شغلي ...(

تصور و طرز تلقي افراد از كيفيت زندگي به طور عام و 
كيفيت زندگي كاري )شغلي و سازماني( به طور خاص

كيفيت زندگي كاري

)Q.W.L.(
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.)1386
در الگ��وي كاس��يو )1998(  كيفي��ت 
زندگي كاري چند جنبه از نيازهاي كاركنان 
در ابع��اد مختلف را ش��امل مي ش��ود كه 
عبارت اند از: مشاركت كاركنان،  ارتباطات 
كاركنان،  بهداشت و سلامتي، امنيت شغلي 
كاركنان،  پرداخت منصفانه،  غرور و افتخار 
ش��غلي كاركنان ، ايمني و حفاظت صنعتي 
و هويت سازماني. كاس��يو اين مولفه ها را 
رموز افزاي��ش بهره وري مطل��وب نيروي 
انس��اني مي داند . بودي��ج و بونو )1982( 
برنامه هاي كيفيت زندگي كاري را در قالب 
پاداش مناسب و كافي، شرايط كاري ايمن 
و س��الم،  فرصت اس��تفاده از توانايي ها و 
شايس��تگي هاي كاركنان،  انسجام اجتماعي 
در سازمان، رعايت حقوق اساسي كاركنان 
كار،  كار و فض��اي عموم��ي  در محي��ط 
زندگي ، رابطه اجتماعي بين كار و زندگي، 
 فرص��ت رش��د مس��تمر و امنيت ش��غلي 
خلاصه مي كنند. لورينگ و موس��كويتس 
براي كيفيت زندگ��ي كاري  پنج ويژگي را 
بر شمرده اند : مش��اركت بيشتر كارمندان، 
حساس��يت بيش��تر نس��بت به موضوعات 
مربوط به كار خانواده، ارتباطات دو سويه، 

برنامه ه��اي كيفي��ت زندگ��ي كاري توجه 
وي ��ژه اي به گروه هاي كاري و غني س��ازي 
ش��غل دارد . لوتانز)2002( اش��اره مي كند 
كه در ابتدا رش��ته رفتار س��ازماني فقط به 
رويكرده��اي غني س��ازي ب��راي طراحي 
ش��غل توجه داش��ت، اما ح��الا از رويكرد 
كيفيت زندگي كاري به عنوان يك موضوع 
اجتماع��ي مهم در سرتاس��ر جه��ان براي 
طراحي ش��غل استفاده مي شود . ليز و كرنز 
)Lees and Kearns, 2005( بهب��ود كيفي��ت 
زندگ��ي كاري را ب��راي س��ازمان ها امري 
ضروري مي دانند. آنها اعتقاد دارند كيفيت 
زندگي بالا موجب حفظ نگهداري كاركنان 
در سازمان مي ش��ود . شاخص هاي كيفيت 
زندگي كاري از ديدگاه آنان عبارت اند از : 
متعهد بودن به سازمان،  حمايت مديريت از 
كاركنان، حمايت از همكاران،  جو اعتماد،  
درك رهب��ر،  احت��رام متقابل، به رس��ميت 
ش��ناخته ش��دن و اب��راز وج��ود ، پاداش 
غير م��ادي، پاداش م��ادي و ارتباط بين هم 
رده ها. پوراس و س��يلور ) 1998(  و رابينز 
) 1378 ( برنامه هاي كيفيت زندگي كاري را 
به عن��وان يكي از عوامل تغيير برنامه ريزي 
ش��ده مي دانن��د )جزاي��ري و پرداختچي، 

به معنی تصور ذهنی و برداش��ت كاركنان 
يك سازمان در مطلوبيت فيزيكی و روانی 
محيط كار و ش��رايط كار اس��ت . تعريف 
ذهن��ي و عين��ي كيفيت زندگ��ي كاري در 

شكل )1( آورده شده است. 
كيفيت زندگي كاري، فرايندي اس��ت 
كه بوس��يله آن، همه اعضاي سازمان از راه 
مجاري ارتباطي باز و متناسبي كه براي اين 
مقصود ايجاد ش��ده است ، در تصميم هايي 
ك��ه ب��ر شغلش��ان به ط��ور خ��اص و بر 
محيط كارش��ان به طور عام اثر مي گذارد، 
به نوع��ي دخال��ت مي يابن��د و در نتيجه، 
 رضايت  و مش��اركت ش��غلي آنها بيش��تر 
مي ش��ود و فشار عصبي ناشي از فشار كار 
بر ايشان كاهش مي يابد )دولان و شيمون، 

) 1378:354

برنامه هاي كيفيت زندگي كاري
برنامه ه��اي كيفيت زندگ��ي كاري در 
برگيرنده اش��كال گروهي كار، مشخصات 
موثر بر رضايت مندي محيط كار و بهره وري 
كاركنان از قبيل سيستم پاداش دهي، جريان 
كار، س��بك هاي مديريتي و محيط فيزيكي 
كار اس��ت. )كامينگز و اورلي، 43: 1375 ( 

شكل 2 : برنامه هاي كيفيت زندگي كاري و بهره وري )شيمون و دولان، 395: 1380(

گردش كار، 
طرح شغل، 
تغييرات كار

مقصودهاي 
بهره وري:
- عملكرد

- غيبت كمتر
- ترك خدمت 

كمتر
- رقابتي 
كار كردن

- بقا و پايداري

مقصودهاي 
كيفيت زندگي 

كاري:
- مسئوليت
- خشنودي
- مشاركت
- احترام
- عملكرد

برنامه هاي 
بهره وري

محيط، رقابت، دگرگوني، 
ارزش ها و  توقعات

برنامه ريزي امور 
كاركنان

بهداشت و ايمني

به كار گماري كاركنان

تحليل شغل و ارزشيابي

آموزش و بالندگي

برنامه هاي 
كيفيت زندگي 

كاري

نوسازي ساختار 
سازماني

طراحي دفاتر

حلقه هاي كيفيت

هدف هاي 
بنيادي

ارتباط با كاركنان

خودكاري
كارخانه، دفتري
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كاری اس��ت . رابطه دو سويه بهره وری و 
كيفيت زندگ��ی كاری، رابطه ای تعاملی - 

تصاعدی است.
متغيره��ای عم��ده ای ك��ه در مس��ير 
كيفي��ت زندگ��ی كاری و به��ره وری قرار 
دارند، عبارت اند از: ايجاد ش��رايط مناسب 
برای كاركردن و ايجاد تناس��ب بين ش��غل 
و ش��اغل، ارزش��يابی بجا و بموقع، داشتن 
فرصت حركت در مس��ير ش��غلی و ارتقا 
و ...  . متغي��ر عمده ای كه در مس��ير تاثير 

تقسيم بيشتر سود، لذت وشادي بيشتر.   
در شكل )2( برنامه هاي كيفيت زندگي 
كاري و بهره وري نمايش داده شده است. 

ارتباط بين نظام مشاركت و بهبود كيفيت 
زندگي كاري

هر انساني نياز به تفكر و انديشيدن دارد 
و از تفك��ر و حل مس��ئله لذت مي برد. هر 
انساني دوست دارد تا ديگران توانايي هاي 
او را ببينند و از سوي مديران بالاتر تشويق 

انگيزه و علاقه بيشتري كار و فعاليت كنند، 
بهره وري س��ازمان بهبود يابد و در نتيجه، 
كيفي��ت زندگي كاري افزايش يابد. به دليل 
اينكه نيروي انس��اني به عنوان ركن اساسي 
توليد و مهم ترين عامل در بهبود و ارتقاي 
مس��تمر بهره وري مطرح است، مشاركت 
ني��روي انس��اني و ايجاد نظام مش��اركت 
كاركنان در سازمان، از راه هاي اساسي براي 
بهبود كيفيت زندگي كاري به شمار مي آيد. 
ش��كل )3(، استفاده از مش��اركت كاركنان 

شكل 3: چگونگي تاثير مشاركت كاركنان بر بهره وري و كيفيت زندگي كاري)كامينگر، 537: 1375(

شكل 4 : رابطه متقابل بهره وری و كيفيت زندگی كاری )مير سپاسی، 68: 1376(

ش��ود. اينه��ا نيازهاي عميق هر انس��اني با 
هر فرهنگي اس��ت و پاس��خگويي به اين 
نيازها، موجبات س��لامت روحي و رواني 
كاركن��ان را فراهم مي آورد. لازم اس��ت به 
افكار و ايده هاي آنان احترام گذاش��ته شود 
و م��ورد تقدير و تش��ويق و حمايت قرار 
گيرند . اگر با توجه به اين نيازهاي بش��ري 
و مقتضيات فرهنگي، نظام مشاركت فكري 
و روح��ي كاركنان را در محيط كار ش��كل 
دهي��م - البته نظامي كه بتواند اين نيازهاي 
روح��ي و رواني را پاس��خ دهد  و تلاش 
هاي افراد را براي بهبود محيط كار س��امان 
دهد - مي تواند باعث ش��ود كه كاركنان با 

كه باعث افزايش بهزيس��تي و ارضاي نياز 
كاركنان و در نتيجه ارتقاي كيفيت زندگي 

كاري شده است را نشان مي دهد.

تاثير متقابل به��ره وری و كيفيت زندگی 
كاری

 احس��اس مفيد و كارآمد و موثر بودن 
در ي��ك محيط كاري بخ��ش مهمي ازيك 
 كيفيت زندگي كاري اس��ت ) ميرسپاس��ي،
61: 1376 ( . در شكل )4( ملاحظه می شود 
كه ب��الا بردن بهره وری و احس��اس مفيد 
بودن، كه خود يكی از نيازهای انسان است، 
عام��ل مهم��ی در افزايش كيفي��ت زندگی 

بهره وری ب��ر كيفيت زندگ��ی كاری قرار 
دارند، عبارت  اس��ت از: احساس موفقيت 
در فراجوي��ی )تمايل ب��ه توفيق در صحنه 
رقابت( و در نتيجه احساس رضايت از كار 
كه نقش عمده ای در كيفيت زندگی كاری 

ايفا می كنند )سلماني،125: 1384(.
بي��ن كيفيت زندگی كاری و بهره وری 
رابطه ای دو س��ويه موجود است ، نه يك 
سويه؛ يعنی نبايد فقط حقوق و مزايا داد و 
كار خواس��ت، بلكه كار را جزئی از كيفيت 
زندگی كاری دانس��ت . ايجاد رابطه متقابل 
بي��ن بهره وری و كيفي��ت زندگی كاری و 
ايجاد باورهای مش��ترك در س��ازمان با به 

رضايت و بهزيستي كاركنانجذب و نگهداريارتقاي كيفيت زندگي كاري

مشاركت 
كاركنان

ارتقاي 
بهره وري

بهبود 
توانايي ها و 

مهارت ها

بهبود 
ارتباطات، 
هماهنگي

بهبود 
انگيزش

بهره وري

احساس موفقيت

كيفيت زندگي كاري

تامين نيازها
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كارگيری رهبری و مديريت صحيح شكل 
می گيرد كه به دو شرط بستگی دارد:

1. مدي��ران برای رهبری س��ازمانی دارای 
مهارت لازم باشند.

2. مدت مديريت آنها آنقدر طولانی باش��د 
ك��ه فرصت آموزش، تغيير فرهنگ و ايجاد 

ارزش های مشترك را داشته باشند.

استراتژی بهسازی محيط كار
فنون بس��ياری وجود دارن��د كه برای 

قوي تر باشد، باعث مي شود تا اكثر كاركنان 
با هدف هاي سازماني آشنايي بيشتري پيدا 
 كنند،  ارزش هاي فرهنگي سازماني را قبول 
و نسبت به آنها احساس مسئوليت و تعهد 
كنند. در چني��ن وضعيتي رضايت كاركنان 
بالاتر مي رود . رضاي��ت كاركنان با وجود 
مديريت قوي به بهبود روحيه و انگيزش و 
علاقه كاركنان منجر مي شود كه اين امر به 
نوبه خود، در عملكرد سازماني و اثربخشي 

آن تاثير مي گذارد )سلطاني ،60: 1381(.

چالش گرانه و اقناع كننده، امنيت ش��غلی 
و ...  است، كه در اين قسمت به استرس يا 
فشار روانی در سازمان و زندگی ، يعنی در 

محيط كار و زندگی می پردازيم.

نق��ش فرهنگ در بهب��ود كيفيت زندگي 
كاري

فرهن��گ، كلي��د موفقيت هر س��ازمان 
اس��ت. فرهن��گ س��ازماني ب��ه كاركن��ان 
هويت س��ازماني مي بخشد،  يعني آنچه كه 
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شكل 5: روابط كيفيت زندگی كاری با شرايط و محيط كار
)جزني، 271: 1375(

شكل 6 : مدل مفهومي ارتباط بين كيفيت خدمات داخل سازمان و عملكرد سازمان

محيط:
فيزيكي، اجتماعي- رواني

كيفيت زندگي كاري

شرايط:
جسمي- فيزيولوژيكي رواني

استراتژي ها:
محيط فيزيكي

محيط اجتماعي - رواني

فوايد:
بهره وري بيشتر

غيبت كمتر
كارايي بيشتر

كاهش هزينه هاي درماني
جذابيت سازماني بيشتر

بهس��ازی محي��ط اجتماع��ی - روانی كار 
م��ورد اس��تفاده ق��رار م��ی گيرن��د. فنون 
بهس��ازی كيفيت زندگی كاری كه ش��امل 
طراحی ش��غلی، گروه های كيفيت كاری، 
سيس��تم های فنی، اجتماعی و غنی سازی 
شغلی، ارضای نيازهای كاركنان، مشاركت 
كاركن��ان در تصميم گيری س��ازمانی، كار 

س��ازمان هاي موفق را برجسته مي سازد و 
آنه��ا را از ديگران متماي��ز مي كند،  توانايي 
آنه��ا در ج��ذب ،  پ��رورش و نگه��داري 
كاركنان با استعداد و خلاق است. كاركنان 
نيز به نوبه خود وابستگي عميقي به سازمان 
پيدا خواهند كرد. فرهنگ س��ازماني تعهد 
گروهي را آس��ان مي سازد. هرچه فرهنگ، 

ارتب��اط بي��ن كيفي��ت زندگ��ي كاري و 
عملكرد سازمان

عجين شدن با شغل يكي از ويژگي هاي 
فردي اس��ت، ولي از عوامل س��ازماني هم 
تاثي��ر مي پذيرد . نيازهاي ف��ردي ، تصوير 
س��ازماني مناس��ب ، تش��خّص بيرون��ي ، 
رضايت ش��غلي و تعهد سازماني بر عجين 

كيفيت خدمت 
داخل سازمان

تحريك 
كاركنان

بهره وري 
كاركنان

رشد بازده

سودآوري وفاداري 
مشتري

رضايت 
مشتري

ارزش 
خدمات 
خارج از 
سازمان

رضايت كاركنان
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شدن فرد با شغل تاثير مي گذارند.
هس��كت، يك م��دل مفهومي در مورد 
عملكرد سازمان و ارتباط آن با مشتريان و 
كاركنان سازمان ارائه داده است )شكل 6(. 
در اين م��دل، كيفي��ت خدمت داخل 
س��ازمان با رضاي��ت كاركن��ان و رضايت 
كاركن��ان با وف��اداري كاركن��ان، وفاداري 
كاركنان با به��ره وري كاركنان و بهره وري 
كاركن��ان ب��ا ارزش خدمت ارتب��اط دارد . 
همچني��ن ارزش خ��دم��ت ب��ا رضاي��ت 
مش��تري و رضايت مش��تري ب��ا وفاداري 
مش��تري و وف��اداري مش��تري با رش��د و 
 Heskett et( سودآوري سازمان ارتباط دارد

.)al.,1997

نتيجه گيري
از  ك��ه  انس��اني  مناب��ع  به��ره وري 
ضرورت هاي رشد وتوس��عه هر جامعه و 
سازمان محس��وب مي ش��ود، صرفا از راه 
افزايش حقوق و مزايا و امكانات رفاهي به 
دست نمي آيد، بلكه بهره وركردن انسان ها، 
مس��تلزم افزاي��ش كيفيت زندگ��ي كاري، 
آنهاست كه البته برقراري ارتباط متقابل بين 

اين دو پديده به باورهاي مشترك و فرهنگ 
سازماني مس��اعد نياز دارد. كيفيت زندگي 
كاري ي��ا كيفيت نظ��ام كار يكي از جالب 
ترين روش هاي ايجاد انگيزه و راهگشاي 
مهم در طراحي و غني سازي شغل كاركنان 
است كه ريشه در نگرش كاركنان و مديران 
ب��ه مقوله  انگي��زش دارد. كيفي��ت زندگي 
كاري همچنين مي توان��د راهبرد مديريتي 
براي ايجاد تغييرات در س��ازمان يا شركت 
ب��ه منظ��ور تحق��ق رضايت مندي ش��غلي 
كاركن��ان و به تبع آن افزايش بهره وري هم 
باشد. مديران نبايد توجه به كيفيت زندگي 
كاري كاركنان را دست كم بگيرند و تصور 
كنند با توجه به بازار كار نامطلوب كشور ، 
صرف دلمشغولي به امنيت شغلي ، كاركنان 

را دلبسته كار نگه مي دارد. 
كيفيت زندگ��ي كاري به مجموعه اي 
از نتايج براي كاركنان اش��اره دارد كه از آن 
جمله م��ي توان به رضايت مندي ش��غلي، 
فرصت ه��اي رش��د روان ش��ناختي، امنيت 
شغلي، روابط انس��اني با كارفرما،كاركنان، 
محيط ايمن و بهداشتي، پرداخت منصفانه 
و كافي، قانونگرايي در سازمان، يكپارچگي 

و انس��جام و توس��عه قابليت هاي انس��اني 
اشاره كرد. 

 در اين مقاله به كمك اطلاعات موجود 
و تحليل ه��اي آم��اري به ارائ��ه مدلي در 
راستاي ايجاد و بهبود كيفيت زندگي كاري 

در مراكز اداري مي پردازيم )شكل 7(. 0
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