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 چکیده

امروزه کیفیت زندگی کاری یک مفهوم جهانی در مرحله مدیریت منابع انسانی و توسعه سازمانی  
رود. هدف اصلی آن کلید اصلی موفقیت هر سازمان به شمار می مین و ارتقاءتأمل قرار گرفته و تأمورد 

کیفیت زندگی کاری کارکنان مشاغل دولتی بود. این پژوهش ارائه راهبردهایی در راستای ارتقای 
ب اری این پژوهش را کلیه کارکنان شعپژوهش حاضر یک مطالعه توصیفی از نوع پیمایشی بود. جامعه آم

 استکارمند  883تشکیل دادند. نمونه پژوهش شامل  ۸8۳1در سال های دولتی شهر تهران یکی از بانک
ها از آوری دادهای انتخاب شدند. برای جمعرت تصادفی طبقهبا استفاده از فرمول کوکران به صو هک

-قرارگرفته بود، استفاده شد. برای تحلیل داده و پایایی آن مورد آزمون ساخته که روایی محقق پرسشنامه
استفاده شد.  LISREL معادلات ساختاری خطی و نرم افزار ها از روش تحلیل عاملی تاییدی و از روش

آن است که عوامل مدیریتی، عوامل ساختاری، عوامل اقتصادی، عوامل  دهندهشاننتایج آزمون ن
ها مؤلفهداری بر کیفیت زندگی داشتند و در زیر عوامل فرهنگی تاثیر معنا شناختی وعوامل رواناجتماعی، 

یتی و عوامل مدیر مؤلفهنیز همه عوامل مورد بررسی به غیر از متغیر پرورش استعداد و مهارت در زیر 
 داری داشتند.عامل ساختاری همگی تاثیر معنا مؤلفهمتغیر تضاد سازمانی در زیر 

 دولتی ی، بانکتأییدعاملی تحلیل  : کیفیت زندگی کاری،هاواژهکلید
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 . مقدمه1

-روح می هاسازماندر کالبد  هانافلسفه وجودی سازمان، متکی به حیات انسان است. انس
 بدون وجود انسان نه تنها مفهومی هاسازمان. کنندآوردند و اداره میدمند، آن را به حرکت در می
و تبدیل  هاسازماننیز میسر نخواهد بود حتی با وجود فناور شدن  هاآننخواهند داشت، بلکه اداره 

عامل حیاتی و استراتژیک در بقای  مانندافزار، در آینده باز نقش انسان ای از سختبه توده هاآن
 هاسازمانترین منبع برای کماکان باقی خواهد ماند، بنابراین منابع انسانی با ارزشسازمان 
مسائل و  کنند و نهایتاًهستند که به تصمیمات سازمانی شکل داده، راه حل ارائه می هاآن. هستند

وری را کیفیت بخشیده، کارآیی و اثربخشی را معنا مشکلات سازمان را حل کرده و بهره
 ].2 [دهندمی

های رقابتی در در طول دو دهه گذشته به دلیل چالش و پویایی در محیط کار و تغییر سیاست
 هاسازمان ].23و25[ یک سازمان تغییر کرده است ، انتظارات و ادراکات کارکنان ازهاسازمان

های اند و توجه خود را به خواستهکردهوکارکسبهای خود در محیط شروع به تغییر سیاست
به  ].23و21[تر باشند اند تا از این طریق در رسیدن به اهداف سازمان موفقکنان بیشتر نمودهکار

ای است که عبارت دیگر استفاده مطلوب از منابع انسان متکی به یکسری اقدامات مثبت و سازنده
رضایت کامل یا نسبی کارکنان را در سازمان فراهم آورد که این اقدامات تحت عنوان کیفیت 

گیرند. رشد کیفیت زندگی از جمله مسائل مهمی است که ابتدا مورد بحث قرار می ۸ندگی کاریز
با گسترش همه جانبه فناوری و فرآیند صنعتی شدن در کشورهای غربی مورد توجه اندیشمندان 

ای در قرن حاضر و در سراسر قرار گرفت و مفهوم کیفیت زندگی کاری به موضوع اجتماعی عمده
و بهبود  تمرکز تنها بر طرح کار ۸۳73ل شده است. این در حالی است که تا اواسط دهه دنیا مبد

 ].26[ بخشیدن به آن بود

ی کاری رابطه مستقیمی های مدیریت منابع انسانی و کیفیت زندگرویهمیان که  جااز آن
کاری از این رو حیات مجدد بخشیدن به کارکنان از طریق ارتقای کیفیت زندگی وجود دارد، 

یک  ماننددر واقع کیفیت زندگی کاری  ].1۸[ شودایشان کلید موفقیت هر سازمانی محسوب می
-قرار می تأثیرپدیده ذهنی است که اشاره به رضایت کارکنان دارد و کارکنان را تحت 

و با سطح رضایت، انگیزه، مشارکت و تعهد کارکنان در سازمان ارتباط تنگاتنگ  ].83و18[دهد 
با توجه به نقش حیاتی منابع انسانی و به منظور جذب و  هاسازمانبه همین دلیل  ].87و21[دارد 

سطوح بالای کیفیت و   ]23و2[هستند حفظ کارکنان، درصدد بالا بردن کیفیت زندگی کاری 
کند و منجر به حفظ و نگهداری زندگی کاری از آن جهت که سازمان را برای کارکنان جذاب می

شود، برای سازمان ضروری است. بنابراین توجهی که امروزه به کیفیت می آنان در سازمان
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شود بازتابی است از اهمیتی که همگان برای آن قائل هستند که عدم وجود آن زندگی کاری می
 ].13[شود تا بسیاری از کارکنان از کار خود ناراضی بوده و در پی کاری معنادار باشند موجب می

 ی مختلف مورد پژوهشهاسازمانعوامل مؤثر بر آن در کشورها و  کیفیت زندگی کاری و
کیفیت زندگی کاری اثر مهمی  اند کهاظهار داشته و پژوهشگران ]88و ۸3و2[قرار گرفته است 

روی رضایت شغلی، مشارکت کاری، تلاش شغلی، عملکرد شغلی، تعهد کارکنان و افزایش تولید 
اند که سهم مهمی در رضایت از سایر و ضمناً نشان داده  ]27و22و۸3[ داردوری سازمان و بهره

. بر همین اساس پژوهشگران معتقدند که ]12[، تفریح و سلامت دارد ابعاد زندگی نظیر خانواده
تر را تسهیل تواند محیط کاری انسانیتوجه نزدیک مدیران به متغیرهای کیفیت زندگی کاری می

ارکنان، بلکه نیازهای سطوح بالاتر، رشد مداوم و عملکرد نماید که نه تنها نیازهای اساسی ک
های مختلف در داخل کشور نشان این درحالی است که پژوهش .]۸3[گیرد پیشرفته را نیز در بر

یفیت زندگی کاری خود ناراضی و مؤسسات مختلف از ک هاسازمانداده است که کارکنان 
 .]۸2[اند بوده

لازم  هاسازمانبرای  کیفیت زندگی کاریهای مؤلفهر یک از بنابراین تعیین میزان اهمیت ه
سازد که براساس آن سازمان قادر خواهد بود با اتخاذ خط است، چرا که اطلاعاتی را فراهم می

وری های مناسب و پرداختن به راهکارهای مطلوب، در جهت بهبود عملکرد و ارتقای بهرهمشی
یت زندگی کاری گام بردارد. بدین سبب وجود الگو یا مدلی منابع انسانی و در نهایت ارتقاء کیف

یابد. هدف اصلی پژوهش ارائه راهبردهایی برای ارتقاء کیفیت زندگی کاری کارکنان ضرورت می
و در راستای هدف اصلی  است مشاغل دولتیدر راستای ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان 

 .هستدنبال اهداف زیر نیز همحقق ب

 .دولتی مشاغلارائه مدلی برای ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان  -

 .مشاغل دولتیهای موثر بر ارتقاء کیفیت زندگی کاری کارکنان مؤلفهتعیین زیر  -
راهبردهای ارتقای این سؤال است که  گویی بهدنبال پاسخاز این رو پژوهش حاضر به 

 ؟کدامندمشاغل دولتی کیفیت زندگی کاری کارکنان 
 

 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش 2

مندی شغلی، ای از نتایج برای کارکنان نظیر رضایتاشاره به مجموعه زندگی کاریکیفیت 
، کارکنان و میزان کارفرما، روابط انسانی امنیت شغلیشناختی، های رشد، مسائل روانفرصت

ای از کارها یا کیفیت زندگی کاری به مجموعه به تعبیر دیگر. ]۸3و 6[پایین بودن حوادث دارد 
عملکردهای سازمانی نظیر مدیریت مشارکتی، غنی سازی شغلی و شرایط کاری مطمئن اشاره 

های کیفیت زندگی کاری ممکن است به عنوان راهبرد مدیریت منابع دارد. در این رابطه برنامه

http://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C_%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1&preload=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C&editintro=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D8%AA%E2%80%8C%D9%86%D9%88%D8%AA%DB%8C%D8%B3&summary=%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%DB%8C%DA%A9+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D9%86%D9%88+%D8%A7%D8%B2+%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82+%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF%DA%AF%D8%B1&nosummary=&prefix=&minor=&create=%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%AA+%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF&withJS=MediaWiki:Intro-Welcome-NewUsers.js
http://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C_%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1&preload=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C&editintro=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D8%AA%E2%80%8C%D9%86%D9%88%D8%AA%DB%8C%D8%B3&summary=%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%DB%8C%DA%A9+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D9%86%D9%88+%D8%A7%D8%B2+%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82+%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF%DA%AF%D8%B1&nosummary=&prefix=&minor=&create=%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%AA+%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF&withJS=MediaWiki:Intro-Welcome-NewUsers.js
http://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%85%D9%86%DB%8C%D8%AA_%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C&action=edit&redlink=1&preload=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C&editintro=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D8%AA%E2%80%8C%D9%86%D9%88%D8%AA%DB%8C%D8%B3&summary=%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%DB%8C%DA%A9+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D9%86%D9%88+%D8%A7%D8%B2+%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82+%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF%DA%AF%D8%B1&nosummary=&prefix=&minor=&create=%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%AA+%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF&withJS=MediaWiki:Intro-Welcome-NewUsers.js
http://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%85%D9%86%DB%8C%D8%AA_%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C&action=edit&redlink=1&preload=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C&editintro=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D8%AA%E2%80%8C%D9%86%D9%88%D8%AA%DB%8C%D8%B3&summary=%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%DB%8C%DA%A9+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D9%86%D9%88+%D8%A7%D8%B2+%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82+%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF%DA%AF%D8%B1&nosummary=&prefix=&minor=&create=%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%AA+%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF&withJS=MediaWiki:Intro-Welcome-NewUsers.js
http://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%B1%D9%85%D8%A7
http://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%B1%D9%85%D8%A7
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کاری و بهبود  های کیفیت زندگیی و بهبود برنامهانسانی شامل عملکردهای کیفیت زندگی کار

ضرورت توجه به کیفیت زندگی کاری و . ]82[نظر گرفته شود سازمانی در  وریبهرهو  کارآیی
در محیط کار  هااندرصد عمر مفید انس 65 بهبود آن، یک منطق دارد و آن هم این است که

طور معمول هوری بتوجه به کیفیت زندگی کاری و ارتقاء آن و بهرهو  ]1۸و 8۳[شود سپری می
سازد تا دخالت در کار و عملکرد آنان را بهبود دگرگون میهایی که سازمان را یعنی تأکید بر روش

 .]18و  13[دهد بخشد و فشار عصبی، ترك خدمت و غیبت را کاهش می
هایی در داخل و در زمینه کیفیت زندگی کاری کارکنان پژوهش پیشنه تجربی پژوهش:

 گردد.میها اشاره ای از این پژوهشبه گزیده ۸خارج کشور صورت گرفته که در جدول 

 
 پژوهش یشینهپ . خلاصه۸ جدول

 ردیف
 هاپژوهش

 نتایج پژوهش موضوع و تاریخ نویسنده

۸ 
بزاز جزایری و 
 پرداختچی

۸836 

در پژوهش خود مدلی جهت ارتقای کیفیت زندگی ارائه ندادند بلکه با 
هایی مشترك الگوهای مختلف به تدوین مدلی برای ارزیابی ترکیب مؤلفه

پرداختند؛ نتایج حاصل از  هاسازمانکیفیت زندگی کاری کارکنان در 
تحلیل عاملی، ابعاد مدل ارزیابی کیفیت زندگی کاری را در سه عامل 

 کند.شناختی و اجتماعی خلاصه میمدیریتی، روان -ساختاری

2 
عابدینی و 

 زادهاسمعیل
۸833 

بین تعهد سازمانی و کیفیت زندگی شی با عنوان بررسی رابطه در پژوه
و کیفیت زندگی کارکنان رابطه کارکنان نشان دادند که بین تعهد سازمانی 

های اخیر نگرش کلی به تعهد سازمانی داری وجود دارد. در پژوهشامعن
خوبی کننده بینیعامل مهمی برای درك و فهم رفتار سازمانی و پیش

برای باقی ماندن در شغل آورده شده است. تعهد و رضایت دو طرز تلقی 
جایی و غیبت اثر نزدیک به هم هستند که بر رفتارهای مهمی مانند جابه

 .گذارندمی

8 
زاده و خاقانی

 همکاران
۸8۳3 

رابطه استرس شغلی و کیفیت زندگی کاری پرستاران » پژوهشی با عنوان

د و گزارش انجام دادن «ی منتخب نیروهای مسلحهاانشاغل در بیمارست
کردند که پرستاران دارای کیفیت زندگی بالاتر استرس کمتری را تجربه 

 کنند.می

 ۸8۳2 بخشفرح 1
توان از طریق ایجاد میکیفیت زندگی را کند که در مقاله خود بیان می

نه تنها  شرایط روانی مناسب در محل کار افزایش داد و از این طریق 
 سازد.را نیز برآورده میسازمانی فرد بلکه اهداف  نیازهای شخصی

 ۸8۳1 فارسی و همکاران 5
ی هاناایشان رابطه فرسودگی شغلی و کیفیت زندگی کاری در بیمارست

ها نشان داد تابعه آجا در شهر تهران را مورد بررسی قرار دادند. نتایج آن
 گذارد.شغلی کارکنان اثر میکه کیفیت زندگی کاری بر فرسودگی 

http://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%DB%8C%DB%8C&action=edit&redlink=1&preload=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C&editintro=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D8%AA%E2%80%8C%D9%86%D9%88%D8%AA%DB%8C%D8%B3&summary=%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%DB%8C%DA%A9+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D9%86%D9%88+%D8%A7%D8%B2+%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82+%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF%DA%AF%D8%B1&nosummary=&prefix=&minor=&create=%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%AA+%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF&withJS=MediaWiki:Intro-Welcome-NewUsers.js
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%E2%80%8C%D9%88%D8%B1%DB%8C
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 ۸8۳5 پاغوش و همکاران 6

ی بین تعارض کار خانواده و فرسودگی هدف این پژوهش، تاثیر رابطه عل  
گری کیفیت زندگی و رضایت شغلی بر شغلی با توجه به نقش میانجی
نتایج حاکی از تاثیر منفی  ساختاری بود.اساس الگوی مدل معادلات 

رضایت شغلی بر فرسودگی شغلی و تاثیر مثبت و  معنادار کیفیت زندگی و
 است.معنادار کیفیت زندگی بر رضایت شغلی 

 ۸8۳7 قرچه و احمدی 7

بینی کیفیت زندگی کاری بر اساس ابعاد عدالت در پژوهشی به پیش
ی شیراز پرداختند. نتایج نشان داد که هاناسازمانی در پرستاران بیمارست
ای و ابعاد عدالت سازمانی )توزیعی، مراودهکیفیت زندگی کاری بر همه 

 ای( رابطه مثبت دارد.رویه

 انجام شده در خارج از کشور هایپژوهش

۸ 
 
 ۸استون

 
۸۳۳3 

های کیفیت زندگی کاری را تحت عنوان معیارهای کیفیت زندگی مؤلفه
دارد. وی معیارهای عمده برای کیفیت زندگی کاری را کاری بیان می

 داند:زیر میشامل موارد 
های توسعه قابلیت -محیط ایمن و سالم؛ -پرداخت مناسب و کافی؛ -

فضای  -رعایت حقوق اساسی کارکنان؛  -انسجام اجتماعی؛  -انسانی؛
 روابط اجتماعی. -کلی زندگی؛

2 
 
 
 2وککاسی

 
 
۸۳۳3 

در الگوی کاسیو کیفیت زندگی کاری ده جنبه از نیازهای کارکنان در ابعاد 
پیشرفت  -مشارکت کارکنان؛  -شود که عبارتند از: شامل می مختلف را

امنیت  -بهداشت و سلامتی؛  -ارتباطات کارکنان؛  -شغلی کارکنان؛ 
 -غرور و افتخار شغلی کارکنان؛  -پرداخت منصفانه؛  -شغلی کارکنان؛ 

گانه را از های دههویت سازمانی. کاسیو مؤلفه -ایمنی و حفاظت صنعتی و 
داند که مجموعاً کیفیت وری مطلوب نیروی انسانی میایش بهرهرموز افز

 کنند.زندگی را تشریح می

8 
 

 8بوودیچ و بونو
 
۸۳32 

بوودیچ و بونوبرای ارزیابی کیفیت زندگی کاری معیارهای زیر را توصیه 
 -های کیفیت زندگی کاری است:کنند که در حقیقت مشروح برنامهمی

فرصت استفاده از  -شرایط کاری ایمن و سالم؛  -پاداش مناسب و کافی؛
رعایت  -انسجام اجتماعی در سازمان؛  -ها و شایستگی کارکنان؛ توانایی

 -کار و فضای عمومی زندگی؛  -حقوق اساسی کارکنان در محیط کار؛ 
 فرصت رشد مستمر و امنیت شغلی. -رابطه اجتماعی بین کار و زندگی؛ 

 2338 1 کلاد و زامر 1
تأثیر مستقیمی بر موفقیت  معنوی،ط کار محی که ندرسید نتیجه این به

 جابه کاهش آن تبع به و افزایش توانمندسازیدارد، چرا که موجب سازمان 

 شود.جایی کارکنان، غیبت و خستگی از کار می

                                                                                                                             
۸ . Stone 
2.  Casico 

8 . Bowditch & Buono 

1 . Claude & Zamor 
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 2338 ۸کیوارمک 5
 با معنویت بین مثبت رابطه که داد نشان خود تکمیلی پژوهش درنیز 

 عملکرد و خلاقیت همکاری، و مشارکت تلاش، کارکنان، رضایت افزایش
 وجود دارد.

 2335 والتون 6

هـا و نخستین کسی که رویکرد کیفیت زندگی کاری را مطرح کرد برنامـه
بنـدی های کیفیت زندگی کاری را در هشت گروه به شرح زیر طبقـهمؤلفه

محیطی امـن و  -های معقول و مناسب به فرد بدهد؛ پاداش -کرده است: 
هـای انسـانی را ها یا ظرفیـتایجاد مشاغلی که توانایی -سالم ایجاد کند؛ 

های کـافی بـرای رشـد امنیت و فرصت -هویت کارکنان؛  -برند؛ بالا می
حریم شخصی فرد کـه بتوانـد ابـراز عقیـده کنـد و  -شخصی ایجاد کند؛ 

زمان دارد با نقشی که فرد در محیط کاری و سا -آزادی عمل داشته باشد؛ 
 های فردی او.نیازهای خانوادگی و آزادی

7 
لایر، کارووسکی و 

 2فار
233۳ 

کیفیت زندگی کاری با تعهد پژوهشی با عنوان بررسی ارتباط بین در 
کیفیت زندگی کاری با تعهد بالای که کارکنان به این نتیجه رسیدند 

 .کارکنان و افزایش رضایت شغلی همبستگی دارد

 23۸3 8گرانت 3
و خودکار آمدی، حمایت اجتماعی با  نشان داد که خوشبینیی در پژوهش

 .کیفیت زندگی کاری در ارتباط است

 23۸۸ 1نگیوین و نگیوین ۳

ارتباط بین کیفیت زندگی کاری و کیفیت در پژوهشی با عنوان بررسی 
زندگی در ویتنام اظهار داشت که شواهد تجربی مبنی بر ارتباط بین 

زندگی کاری و کیفیت زندگی در ویتنام وجود دارد و همچنین کیفیت 
شناختی نقش مثبتی در بهبودی کیفیت نشان دادند که سرمایه روان

 .زندگی کاری و عملکرد بازاریابان دارد

 23۸۸ 5ستین ۸3

شناختی نشان داد که این سازه با سرمایه روان تأثیرتحلیل ودر تجزیه
در ارتباط است و ارتقای رضایت شغلی رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

شناختی یعنی نتیجه کیفیت زندگی کاری را از طریق عوامل سرمایه روان
 .دست آوردهآوری بامید، خودکارآمدی، خوش بینی و تاب

 23۸6 6هنسن ۸۸

 بر شناختی بخشیتوان آموزش اثربخشی این پژوهش با هدف تعیین

های روان جنبه و روانی بهزیستی شناختی، و اجرایی ایراهبردهای مقابله
 به مولتیپل مبتلا بیماران در سلامت با مرتبط زندگی کیفیت شناختی

 ایبه گونه دو گروه هر در اجرایی هایکنش که داد نشان اسکلروزیس

 هایجنبه و روانی بهبود بهزیستی و یافت بهبود ماه  5تا  ۸ برای معنادار

با سلامت، فقط در گروه مداخله رخ  مرتبط زندگی کیفیت شناختیروان

                                                                                                                             
۸ . McVicar 
2 . Layer, Karwowski & Furr 
8 . Grant 
1 . Nguyen & Nguyen 
5 . Çetin 

6. Hanssen 
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 داد. 

 23۸3 ۸هوسین ۸2
بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری با فرسودگی شغلی، بیگانگی شغلی، 

 سازمانی تعهد شغلی و رفتارهای شهروندی

 
دل مفهومی پژوهش با استفاده از روش م :ها و مدل مفهومی پژوهشتوسعه فرضیه

. بدین ترتیب که بعد از شناسایی 8طراحی شد 2سندلوسکی و باروسوپژوهش کیفی فراترکیب 
مقولات، مفاهیم و کدهای کیفیت زندگی کاری و ارزیابی روایی و پایایی آن، الگوی پیشنهادی 
 تحقیق شکل گرفت. این الگو شش مقوله با مفاهیم مربوط به آن دارد که شامل عوامل مدیریتی

(، ازمانی کارکنان، تعهد سازمانی و حمایت مدیران از کارکنانتوانمندسازی کارکنان، مشارکت س)
تأمین رشد و ) ، عوامل اقتصادیگرایی(و قانونشفافیت نقش، تضاد سازمانی عوامل ساختاری )

ایمنی شرایط کاری، استرس شغلی، ) شناختی، عوامل روانپیشرفت و پرداخت حقوق و مزایا(
ای، توجه به معنویات و اخلاق حرفه(، عوامل فرهنگی )شغلیاهمیت و معناداری شغلی و درگیری 

فضای کلی زندگی، وابستگی اجتماعی و یکپارچگی و انسجام و عوامل اجتماعی )ایمان به کار( 
 نشان داده شده است. ۸مدل مفهومی پژوهش در شکل  ( است. اجتماعی

 از:های پژوهش نیز عبارتند فرضیهبر مبنای مدل مفهومی ارائه شده، 
 داری دارد.زندگی کاری کارکنان تأثیر معناارتقای کیفیت  بر عامل مدیریتی و مفاهیم آن (۸

 داری دارد.امعن تأثیرزندگی کاری کارکنان ارتقای کیفیت  برعامل ساختاری و مفاهیم آن  (2

 داری دارد.امعن تأثیرزندگی کاری کارکنان ارتقای کیفیت بر عامل اقتصادی و مفاهیم آن  (8

 داری دارد.امعن تأثیرزندگی کاری کارکنان ارتقای کیفیت بر ن اجتماعی و مفاهیم آعامل  (1

داری امعن تأثیرزندگی کاری کارکنان ارتقای کیفیت  برشناختی و مفاهیم آن عامل روان (5
 دارد.

 داری دارد.امعن تأثیرزندگی کاری کارکنان ارتقای کیفیت  برعامل فرهنگی و مفاهیم آن  (6
 

                                                                                                                             
۸. Hussein 

2. Sandelowski & Barros 

مدل طراحی شده برگرفته از رساله دکتری آزاده اشرفی با عنوان طراحی مدل کیفیت زندگی کاری کارکنان مشاغل دولتی  8
 دفاع شده در دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین است. 
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 مفهومی پژوهش . مدل۸شکل 

 
 پژوهششناسی . روش3

بر اساس ماهیت و روش تحقیق توصیفی و پیمایشی و  ایاین پژوهش از لحاظ هدف توسعه
جامعه آماری تحقیق کلیه  .استها از نوع میدانی و از لحاظ نحوه گردآوری داده شودمحسوب می

 بانک مورد نظر که طبق آمار کارگزینی استشهر تهران  های دولتیشعب یکی از بانککارکنان 
. حجم نمونه مورد (N=2813) هستندشهر تهران مشغول به کار  شعبکارمند در  2813تعداد 

نفر به  883ای با استفاده از رابطه کوکران به تعداد گیری تصادفی طبقهبررسی از طریق نمونه
 =۳6/۸tو  =p ،5/3 =q ،35/3d =5/3 حجم نمونه برابر باشکل زیر محاسبه شد. در این رابطه 

 .است نفر 883
وتحلیل قرار گرفت. پرسشنامه پژوهش در دو بخش پرسشنامه مورد تجزیه 883بنابراین تعداد 

شناختی کارکنان )سن، وضعیت تأهل، تحصیلات، های جمعیتطراحی شد. بخش نخست ویژگی
گیرد. در این در بر می های مرتبط با متغیرهای پژوهش بخش دوم راسابقه کار( و پرسش
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پژوهش طراحی و مطابق با جامعه مورد بررسی  مبانی نظریپژوهش پرسشنامه با استفاده از 
  سازی و توزیع شده است.بومی

ها در اختیار تعدادی از خبرگان حوزه علوم ها، پرسشنامهبرای سنجش روایی محتوایی گویه
دارای  اساتید)ها عضای هیات علمی دانشگاه؛ این افراد شامل ا(2)جدول  انسانی قرار گرفت

داشتن ، ها اما آشنا به موضوع پژوهشدولتی و یا در سایر رشتهمدرك دکترای تخصصی مدیریت 
لات مرتبط با و مدیران و کارکنانی بود که تحصی مرتبه علمی بالاتر از مربی و سابقه مدیریتی(

 (.سال ۸5 بیش ازسال و یا سابقه خدمت  ۸3داشتن سابقه مدیریتی بالای )حوزه پژوهش داشتند 

 : جامعه آماری خبرگان در مرحله پیمایش2جدول 

 تعداد خبرگان نوع جامعه آماری             

 نفر ۸3 خبرگان دانشگاهی

 نفر 5 ی دولتیهاسازمانمدیران 

، برای  Spssئپایایی پرسشنامه نیز با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ و نرم افزارهمچنین 
 (. 8د )جدول دست آمههر یک از متغیرها ب

 مفاهیممقولات و مقادیر ضریب نسبی روایی محتوا برای هر یک از .  8جدول 

 طیف

 مفاهیم
 ضروری

مفید 

ولی 

 ضروری

غیر  

 ضروری

تعداد 

 نمونه
مقدار 
CVR 

حداقل 

مقدار 

 روایی

 پایایی نتیجه

 73۸/3 تأیید 12/3 ۳/3 ۸5  -  - ۸5 عوامل مدیریتی

. پـــرورش اســـتعداد و ۸
 مهارت ها

 735/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 - ۸ ۸1

 3۸3/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 - 2 ۸8 مدیران . حمایت2

 775/3 تأیید 12/3 3/3 ۸5 - 2 ۸8 . توانمندسازی8

 7۳۸/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 - 2 ۸8 . تعهد سازمانی1

 761/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 - 8 ۸2 . مشارکت سازمانی5

 773/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 ۸ ۸ ۸8 عوامل ساختاری

. قــــانون گرایــــی در 6
 سازمان

 3۸8/3 تأیید 12/3 5/3 ۸5 ۸ 8 ۸۸

 7۳2/3 تأیید 12/3 3/3 ۸5 - - ۸5 . شفافیت نقش7

 712/3 تأیید 12/3 3/3 ۸5 - ۸ ۸1 . تضاد سازمانی3

 325/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 - ۸ ۸8 عوامل اقتصادی

ـــوق و . ۳ ـــت حق پرداخ
 مزایا

 32۸/3 تأیید 12/3 3/3 ۸5 - 2 ۸8
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 طیف

 مفاهیم
 ضروری

مفید 

ولی 

 ضروری

غیر  

 ضروری

تعداد 

 نمونه
مقدار 
CVR 

حداقل 

مقدار 

 روایی

 پایایی نتیجه

ــــد و ۸3 ــــامین رش . ت
 پیشرفت

 381/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 ۸ 5 ۳

 35۸/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 ۸ 8 ۸۸ عوامل اجتماعی

. وابســتگی اجتمــاعی ۸۸
 در زندگی کاری

 312/3 تأیید 12/3 7/3 ۸5 2 ۸ ۸2

 361/3 تأیید 12/3 7/3 ۸5 - 8 ۸2 . فضای کلی زندگی۸2

. یکپارچگی و انسجام ۸8
 اجتماعی

 366/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 - 2 ۸8

 36۳/3 تأیید 12/3 3/3 ۸5 - ۸ ۸1 عوامل روانشناختی

 375/3 تأیید 12/3 5/3 ۸5 2 8 ۸3 . استرس های شغلی۸1

. اهمیت و معنـاداری ۸5
 شغل

 ۳۸2/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 ۸ 8 ۸۸

 37۸/3 تأیید 12/3 7/3 ۸5 ۸ 8 ۸۸ . شرایط کاری ایمنی۸6

 3۸2/3 تأیید 12/3 3/3 ۸5 - 2 ۸8 . درگیری شغلی۸7

 37۸/3 تأیید 12/3 7/3 ۸5 2 2 ۸2 عوامل فرهنگی

 ۳25/3 تأیید 12/3 7/3 ۸5 2 ۸ ۸2 . توجه به معنوبات۸3

 735/3 تأیید 12/3 6/3 ۸5 - 8 ۸2 . ایمان به کار۸۳

 376/3 تأیید 12/3 7/3 ۸5 2 8 ۸2 ای. اخلاق حرفه23

 هاها و  یافته. تحلیل داده4

ف معیار اسال و انحر 86دهد که میانگین سنی کارکنان ها نشان میتحلیل دادهبررسی و 
های نفر( مجرد بودند. سایر ویژگی 81) ٪۸3 نفر( متأهل و 2۳6) هاآن ٪۳3بود.  7/۸1 هاآن

 آورده شده است. 1کارکنان بر اساس متغیرهای تحصیلات و سابقه کار در جدول 

 . وضعیت تحصیلی و سابقه کار در کارکنان 1جدول 

 درصد فراوانی متغیر  درصد فراوانی متغیر 

ت
لا

صی
ح

ت
 

 2 7 زیر دیپلم

ت
دم

 خ
قه

ساب
 

8-۸3 13 ۸2 

 86 ۸۸۳ ۸7-۸3 5 ۸7 دیپلم

 12 ۸8۳ 25-۸7 ۳ 83 فوق دیپلم

 ۸3 88 23-25 65 2۸5 کارشناسی

کارشناسی 
 ارشد

 ۸33 883 کل ۸7 56

    2 7 دکتری

    ۸33 883 کل
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 افزار لیزرل بهها توسط نرمیدی هر یک از فرضیهعاملی تأی نتایج تحلیلش، در این بخ
و پارامترهای  معناداری کلیه ضرایب 2صورت جداگانه برای هر متغیر آورده شده است. در شکل 

  .توان نشان دادمدل و تخمین ضرایب مسیر میان متغیرهای مدل مورد آزمون را می
، از بین عوامل مدیریتی به ترتیب متغیرهای پژوهشدر بین متغیرهای  ،5بر اساس جدول 

( و 211/3(، مشارکت سازمانی کارکنان )232/3(، تعهد سازمانی )131/3توانمندسازی کارکنان )
( و 882/3ی )گرای(؛ از بین عوامل ساختاری به ترتیب قانون۸78/3مدیران از کارکنان )حمایت 

 ( حایز اهمیت شناخته شدند.28۸/3شفافیت نقش )
( و پرداخت حقوق 578/3از بین عوامل اقتصادی به ترتیب متغیرهای تأمین رشد و پیشرفت )

(، 578/3ی فضای کلی زندگی )ترتیب متغیرها(؛ از بین عوامل اجتماعی به125/3و مزایا )
شناختی به (؛ از بین عوامل روان287/3( و وابستگی اجتماعی )128/3یکپارچگی و انسجام )

(، درگیری شغلی -885/3های شغلی ) (، استرس1۸2/3ترتیب متغیرهای شرایط کاری ایمنی )
ی به تریب ( و در نهایت از بین عوامل فرهنگ۸78/3( و اهمیت و معناداری شغلی )-215/3)

( دارای ۸78/3( و ایمان به کار)112/3(، توجه به معنویات )152/3ای )متغیرهای اخلاق حرفه
 بیشترین تأثیر بر کیفیت زندگی کاری کارکنان هستند.

تأثیر  665/3و ضریب تأثیر  ۸1/۸۸در آزمون فرضیه اول، عوامل مدیریتی با مقدار آماره 
های تناسب مدل نیز حاکی از آن است شود. شاخصتأیید میمعناداری دارد، بنابرین فرضیه اول 

های تناسب و برازش در وضعیت خوبی است؛ چون که نسبت کای دو بر که مدل از نظر شاخص
/2/)درجه آزادی  df)  است و مقدار  8است که کمتر از مقدار مجاز  37/2و  7۳/2آن برابر

RMSEA  است. لذا نیاز به  33/3ز مقدار مجاز است که کمتر ا 371/3و  318/3نیز برابر با
است. و کلیه اعداد  35/3است که کمتر از  33/3اصلاحات چندانی ندارد. مقدار معناداری نیز 

  تر است و معنادار شده است.بزرگ ۳6/۸معناداری مربوط به پارامترهای مدل از 
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 مدل روابط بین متغیرهای مدل. 2شکل 

 
 های پژوهشآزمون فرضیه. نتایج مربوط به 5جدول 

متغیر 

مستقل 

 )از(

 ابعاد

متغیر 

وابسته 

 )به(

میزان 

 تأثیر

اعداد 

 معناداری

 فرضیه

 فرعی

 میزان

رتأثی  

اعداد 

 معناداری

ه فرضی

 اصلی

 فرضیه اول

 
 

عوامل 
 مدیریتی

پرورش استعداد و 
  مهارت

 
 کیفیت
 زندگی

387/3  ۸11/3  رد 

 
 
665/3  

 
 
۸1/۸۸  

 
 

 تأیید

۸78/3 حمایت مدیران  61/8  تأیید 

131/3 توانمندسازی  76/1  تأیید 

211/3 مشارکت سازمانی  72/8  تأیید 

232/3 تعهد سازمانی  ۳5/8  تأیید 
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متغیر 

مستقل 

 )از(

 ابعاد

متغیر 

وابسته 

 )به(

میزان 

 تأثیر

اعداد 

 معناداری

 فرضیه

 فرعی

 میزان

رتأثی  

اعداد 

 معناداری

ه فرضی

 اصلی

 فرضیه دوم

 
عوامل 
 ساختاری

گراییقانون   
کیفیت 
 زندگی

882/3  ۸11/2  تأیید 
 
125/3  

 
۸2/7  

 
 تأیید

28۸/3 شفافیت نقش  61/1  تأیید 

۸31/3 تضاد سازمانی  262/3  رد 

 فرضیه سوم

عوامل 
 اقتصادی

پرداخت حقوق و 
کیفیت  مزایا

 زندگی

125/3  ۸35/2  تأیید 

15/3  ۸2۸/۸2  تأیید 
تأمین رشد و 
 پیشرفت

578/3  6۸۸/2  تأیید 

 فرضیه چهارم

 
عوامل 
 اجتماعی

یوابستگی اجتماع   
کیفیت 
 زندگی

287/3  881/8  تأیید 
 
125/3  

 
۸7/7  

 
 تأیید

یفضای کلی زندگ  578/3  61/1  تأیید 

جامیکپارچگی و انس  128/3  76/8  تأیید 

 فرضیه پنجم

 
 عوامل

شناختیروان  
 

 استرس شغلی

 
کیفیت 
 زندگی

885/3-  ۸2/2  تأیید 

 
152/3  

 
۸1/8  

 
 تأیید

۸78/3 اهمیت و معناداری  61/8  تأیید 

1۸2/3 شرایط کار ایمنی  76/8  تأیید 

-215/3 درگیری شغلی  2۸/2  تأیید 

 فرضیه ششم

 
عامل 
 فرهنگی

  توجه به معنویات
کیفیت 
 زندگی

112/3  ۸11/8  تأیید 
 
752/3  

 
61/۳  

 
 تأیید

۸78/3 ایمان به کار  61/8  تأیید 

ایاخلاق حرفه  152/3  76/1  تأیید 

 
 تأثیر 125/3 تأثیرو ضریب  ۸2/7امل ساختاری با مقدار آماره وع، در آزمون فرضیه دوم

های تناسب مدل حاکی از آن است که شود. شاخصمی تأییدمعناداری دارد، بنابرین فرضیه دوم 
های تناسب و برازش در وضعیت خوبی است؛ چون که نسبت کای دو بر مدل از نظر شاخص

/2/)درجه آزادی  df) و مقدار  است 8ست که کمتر از مقدار مجاز ا ۸7/2و  51/2ابر آن بر
RMSEA  است. لذا نیاز به  33/3است که کمتر از مقدار مجاز  365/3و  32۸/3نیز برابر با

و کلیه اعداد است 35/3که کمتر از  است 323/3 نیز مقدار معناداری. اصلاحات چندانی ندارد
 و معنادار شده است. تر استبزرگ ۳6/۸معناداری مربوط به پارامترهای مدل از 
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، نشان 152/3  تأثیرو ضریب  2۸/۸2امل اقتصادی با مقدار آماره ودر آزمون فرضیه سوم، ع
های تناسب مدل حاکی از آن است که . شاخصاستفرضیه سوم  تأییدداری مدل و دهنده معنی

های تناسب و برازش در وضعیت خوبی است؛ چون که نسبت کای دو بر مدل از نظر شاخص
/2/)درجه آزادی  df)  و مقدار  است 8ت که کمتر از مقدار مجاز اس 3۸/2و  ۳۳/۸آن برابر

RMSEA  است. لذا نیاز به  33/3است که کمتر از مقدار مجاز  366/3و  358/3با نیز برابر
و کلیه اعداد است  35/3که کمتر از  است 33/3نیز مقدار معناداری اصلاحات چندانی ندارد. 

 تر است و معنادار شده است. زرگب ۳6/۸معناداری مربوط به پارامترهای مدل از 
بر متغیر  125/3 تأثیرو ضریب  ۸7/7با مقدار آماره  عوامل اجتماعی ،در آزمون فرضیه چهارم

های تناسب مدل حاکی شاخص گیرد.قرار می تأییددارد و  فرضیه چهارم مورد  تأثیرکیفت زندگی 
های تناسب و برازش در وضعیت خوبی است؛ چون که نسبت از آن است که مدل از نظر شاخص

و  است 8ست که کمتر از مقدار مجاز ا ۸7/2و  7۳/۸آن برابر  )df)2x/کای دو بر درجه آزادی 
است. لذا نیاز به  33/3ست که کمتر از مقدار مجاز ا 361/3و  388/3نیز برابر با  RMSEAمقدار 

و کلیه اعداد  است 35/3که کمتر از  است 382/3نیز مقدار معناداری ندارد. اصلاحات چندانی 
 تر است و معنادار شده است. بزرگ ۳6/۸معناداری مربوط به پارامترهای مدل از 

ای دار 152/3 تأثیرو ضریب  ۸1/8با مقدار آماره  شناختیعوامل روان ،در آزمون فرضیه پنجم
های تناسب شود. شاخصمی تأیید، بنابرین فرضیه پنجم استمثبتی بر روی کیفیت زندگی  تأثیر

های تناسب و برازش در وضعیت خوبی است؛ مدل حاکی از آن است که مدل از نظر شاخص
است که کمتر از مقدار  37/2و  7۳/2آن برابر  )df)2x/چون که نسبت کای دو بر درجه آزادی 

 33/3است که کمتر از مقدار مجاز  371/3و  318/3نیز برابر با  RMSEAو مقدار  است 8مجاز 
و  است 35/3که کمتر از  است 33/3نیز مقدار معناداری چندانی ندارد. . لذا نیاز به اصلاحات است

 تر است و معنادار شده است. بزرگ ۳6/۸کلیه اعداد معناداری مربوط به پارامترهای مدل از 
 752/3  تأثیرو ضریب  61/۳در نهایت در آزمون فرضیه ششم، عوامل فرهنگی با مقدار آماره 

های تناسب مدل شود. شاخصمی تأییدداری بر روی کیفیت زندگی دارد و فرضیه ششم معنا تأثیر
های تناسب و برازش در وضعیت خوبی است؛ چون که حاکی از آن است که مدل از نظر شاخص

 8است که کمتر از مقدار مجاز  37/۸و  15/۸آن برابر  )df)2x/بر درجه آزادی  نسبت کای دو
ست. ا 33/3از است که کمتر از مقدار مج 351/3و  362/3نیز برابر با  RMSEAو مقدار  است

و کلیه است  35/3که کمتر از  است 338/3نیز مقدار معناداری ندارد. لذا نیاز به اصلاحات چندانی 
 8در شکل است و معنادار شده است.  تربزرگ ۳6/۸اعداد معناداری مربوط به پارامترهای مدل از 

 آمده است. پژوهش پس از اعمال اصلاحاتمدل نهایی 
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 . مدل نهایی پژوهش پس از اعمال اصلاحات8شکل 

 

 گیری و پیشنهاد. نتیجه5

 بر کارکنان داد و بهبود کیفیت زندگی، نارضایتی از زندگی کاری اثرات منفی نتایجطبق 
گرایانه از منابع های حمایتکاری کارکنان مستلزم اهتمام مدیریت سازمان به تدوین سیاست

شود بازتابی است از اهمیتی که انسانی است. امروزه توجهی که به کیفیت زندگی کاری می
خود در راه تحقق اهداف های برای ارائه بهترین کوشش هاناهمگان برای آن قائلند. انس

شود. با ها، نیازها و شأن آن چگونه توجه میسازمان، علاقمندند بدانند که به انتظارات، خواسته
این تفاسیر نبود مدل و الگوی مناسبی در این زمینه که بتواند راهبردهایی در راستای ارتقای 

-های ترکیبی که میاذ روشداد. بنابراین اتخکیفیت زندگی کاری ارائه دهد، ضعیف جلوه می
ند در بیارود و به پژوهشگران در دست مگذشته را به صورت نظام هایپژوهشتوانست حاصل 

 یافتن به الگوهای منظم یاری رساند، ضروری به نظر رسید. 
هدف اصلی پژوهش ارائه راهبردهایی در راستای ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان 

عامل مدیریتی و مفاهیم آن »نتایج پژوهش فرضیه اول مبنی بر اینکه طبق بود.  مشاغل دولتی
قرار گرفت. نتایج  تأییدمورد « داری دارد.معنا تأثیرزندگی کاری کارکنان ارتقای کیفیت در 

مدیریتی به ترتیب توانمندسازی کارکنان، تعهد سازمانی، از بین عوامل پژوهش نشان داد که 
بر کیفیت زندگی  تأثیرمایت مدیران از کارکنان دارای بیشترین مشارکت سازمانی کارکنان و ح
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 داری بر کیفیت زندگیمعنا تأثیرها کارکنان بانک هستند و تنها متغیر پرورش استعداد و مهارت
از مدل حذف شد. همچنین در آزمون فرضیه اصلی متغیر عوامل مدیریتی که نداشت  کاری 

 ۸کاراسلنو  (2331کینلا ) داری بر متغیر کیفیت زندگی دارد.مثبت و معنی تأثیر( دارای 665/3)
شناختی سبب افزایش د که توانمندسازی رواننکنبیان میراستا با نتایج این پژوهش، هم (23۸۳)

شود و موجب رضایت شغلی و تعهد سازمانی به عنوان نتیجه کیفیت زندگی کاری می
 گردد.کارکنان در انجام وظایفشان می خودکارآمدی، اعتماد به نفس و احساس شایستگی

دهند که کیفیت زندگی کاری با بسیاری از پیامدهای قبلی نشان می هایپژوهشهمچنین 
سازمانی مانند رضایت شغلی، موفقیت شغلی، تعهد سازمانی، اثربخشی سازمانی، عملکرد شغلی و 

  .]85 و 2۳، 23، ۸۳[فرسودگی شغلی در ارتباط است 
ارتقای عامل ساختاری و مفاهیم آن در »پژوهش فرضیه دوم مبنی بر اینکه طبق نتایج 

قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان  تأییدمورد « داری دارد.معنا تأثیرزندگی کاری کارکنان کیفیت 
مثبت  تأثیردارای  گرایی و شفافیت نقشداد که از بین عوامل ساختاری به ترتیب متغیرهای قانون

داری بر متغیر کیفیت زندگی هستند. در آزمون فرضیه اصلی نیز  عوامل ساختاری با ضریب و معنا
 عسکری و همکاران های پژوهشیافته معناداری داشت. نتایج تحقیق با تأثیر 125/3 تأثیر

 ( و قرچه و احمدی۸836) ، بزاز جزایری و پرداختچی(۸833زاده )عابدینی و اسمعیل، (۸8۳6)
 نی دارد.خواهم( ۸8۳7)

 یعامل اقتصادی و مفاهیم آن در ارتقا»طبق نتایج پژوهش فرضیه سوم مبنی بر اینکه 
قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان  تأییدمورد « داری دارد.معنا تأثیرکیفیت زندگی کاری کارکنان 

داد که از بین عوامل اقتصادی به ترتیب متغیرهای تأمین رشد و پیشرفت و پرداخت حقوق و 
داری بر متغیر کیفیت زندگی هستند. در آزمون فرضیه اصلی نیز مثبت و معنا تأثیردارای مزایا 

این پژوهش با نتایج پژوهش  نتایجمعناداری داشت.  تأثیر 15/3 تأثیرعوامل اقتصادی با ضریب 
گذار بر  تأثیرهای پرداخت مناسب و کافی را یکی از مؤلفه( که 23۸3)2بث( و ۸۳۳3استون )

( و ۸۳۳3(، کاسیکو )2335) کنند، هماهنگ است. همچنین والتونکیفیت زندگی کاری مطرح می
ی کیفیت زندگی های خود بر عوامل اقتصادی در ارتقانیز در پژوهش (۸۳32بودویچ و بونو )
 اند.کاری اشاره کرده

ارتقای و مفاهیم آن در  اجتماعیعامل »مبنی بر اینکه  چهارمطبق نتایج پژوهش فرضیه 
قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان  تأییدمورد « داری دارد.معنا تأثیرزندگی کاری کارکنان کیفیت 

انسجام و یکپارچگی و فضای کلی زندگی،  به ترتیب متغیرهای اجتماعیداد که از بین عوامل 

                                                                                                                             
۸ . Karaaslan 

2 . Bhatt 
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داری بر متغیر کیفیت زندگی هستند. در آزمون فرضیه مثبت و معنا تأثیروابستگی اجتماعی دارای 
-با یافته پژوهشمعناداری داشت. نتایج  تأثیر 125/3 تأثیراصلی نیز  عوامل اجتماعی با ضریب 

حمایت که  ندنشان دادو هوسین  گرانتخوانی دارد. هم( 23۸3و هوسین ) (23۸3گرانت )های 
راستا با همهمچنین  .با کیفیت زندگی کاری در ارتباط استو رفتار شهروندی سازمانی اجتماعی 

روابط میان سرمایه اجتماعی و  کهنشان دادند  (23۸3و بث )( 2338) ۸رکوئنانتایج این پژوهش، 
 هست.کیفیت زندگی کاری معنادار 

ارتقای شناختی و مفاهیم آن در عامل روان»فرضیه پنجم مبنی بر اینکه طبق نتایج پژوهش 
قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان  تأییدمورد « داری دارد.امعن تأثیرزندگی کاری کارکنان کیفیت 

شرایط کاری ایمنی، استرس شغلی،  شناختی به ترتیب متغیرهایداد که از بین عوامل روان
. در آزمون دارندداری بر متغیر کیفیت زندگی امعن تأثیرناداری درگیری شغلی و اهمیت و مع

نتایج  معناداری داشت. تأثیر 152/3 تأثیرشناختی با ضریب فرضیه اصلی نیز  عوامل روان
و  (23۸3، هنسن و همکاران )(23۸۸ستین ) ،(23۸۸)و همکاران  آویهای پژوهش با یافته

کند که در مقاله خود بیان می( نیز ۸8۳2بخش )راستا فرحدر همین  مطابقت دارد. (23۸3)2پندی
توان از طریق ایجاد شرایط روانی مناسب در محل کار افزایش داد و از این میکیفیت زندگی را 

یواین و نگ سازد.را نیز برآورده میسازمانی فرد بلکه اهداف  نه تنها نیازهای شخصیطریق 
ی و کیفیت ارتباط بین کیفیت زندگی کاردر پژوهشی با عنوان بررسی نیز  (23۸۸یواین )نگ

شناختی نقش مثبتی در بهبودی کیفیت زندگی نشان دادند که سرمایه روانزندگی در ویتنام 
 .کاری و عملکرد بازاریابان دارد

ارتقای و مفاهیم آن در  فرهنگیعامل »مبنی بر اینکه  ششمطبق نتایج پژوهش فرضیه 
پژوهش نشان قرار گرفت. نتایج  تأییدمورد « داری دارد.امعن تأثیردگی کاری کارکنان زنکیفیت 

و ایمان به  ای، توجه به معنویاتاخلاق حرفه داد که از بین عوامل فرهنگی به ترتیب متغیرهای
با  فرهنگیدر آزمون فرضیه اصلی نیز عوامل  داری بر متغیر کیفیت زندگی دارند.امعن تأثیرکار 

 این به (2338و زامر ) کلادراستا با نتایج پژوهش، هم معناداری داشت. تأثیر 752/3 تأثیرضریب 

دارد، چرا که موجب تأثیر مستقیمی بر موفقیت سازمان  معنوی، ط کارمحی که ندرسید نتیجه
شود. جایی کارکنان، غیبت و خستگی از کار می جابه کاهش آن تبع به و افزایش توانمندسازی

 مثبت رابطه که ددندا نشان خود تکمیلی هایپژوهش درنیز  (۸8۳7و حسنی )( 2338) کیوارمک

وجود  عملکرد و خلاقیت همکاری، و مشارکت تلاش، کارکنان، رضایت افزایش با معنویت بین
 دارد.

                                                                                                                             
۸ . Requna 

2 . Pandy 
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) جدول کاربردی زیر  ها و پیشنهادهایاستراتژی ،در همین راستا و بر اساس نتایج پژوهش
با ارائه مدلی به مقایسه کیفیت  که شودهمچنین به پژوهشگران پیشنهاد می ( قابل ارائه است. 6

سایر  تأثیری دولتی ایران با یکدیگر اهتمام ورزند و همچنین هاسازمانزندگی کاری کارکنان 
 زندگی کاری کارکنان را در مشاغل دولتی نیز مورد بررسیارتقای کیفیت متغیرهای انگیزشی بر 

 .قرار دهند

 
 های پیشنهادی برای ارتقای کیفیت کار / زندگی کارکنان. استراتژی 6جدول 

 های مدیریتیاستراتژی

 مدیران . حمایت۸
 و استفاده از خرد جمعی گیریدر تصمیم دادن کارکنان مشارکت •

 . توانمندسازی2
 های توسعه و آموزش با هدف توانمندسازی نیروی انسانی تدوین برنامه •

 . تعهد سازمانی8
 ایجاد مشارکت کارکنان برای افزایش تعهد عاطفی سازمانی  •

 استخدام افراد متناسب با سازمان جهت افزایش تعهد عاطفی •

 استفاده از فرآیندهای مثبت و حمایت گرا جهت افزایش تعهد مستمر •

   کمک به اجتماعی شدن کارکنان و افزایش تعلق خاطر آنان جهت افزایش تعهد هنجاری •

 . مشارکت سازمانی1
 گیری های مشارکتی در تصمیمایجاد رویه •

 های کاری برای افزایش مشارکت ایجاد تیم •

 های ساختاریاستراتژی

 گرایی در سازمان. قانون5
 های واضح و شفافتدوین قوانین و دستور العمل •

 حاکم بودن ضوابط قانونی به جای علایق فردی و گروهی •

 . شفافیت نقش6
 سازی در بدو استخدام توجیه کارکنان از طرق روانه •

 های واضح و شفافتدوین شرح شغل •

 اطمینان از درك نقش کارکنان توسط سرپرستان مربوطه •

 استراتژی های اقتصادی

 . پرداخت حقوق و مزایا7
 تدوین برنامه شفاف و یکپارچه پرداخت حقوق و مزایا  •

 استقرار نظام پاداش متناسب با نیازهای متفاوت کارکنان  •

 . تامین رشد و پیشرفت3

 استراتژی های اجتماعی

 . وابستگی اجتماعی در زندگی کاری۳
 سازی بیشتر کارکنان های تفریحی خارج از محیط کاری برای اجتماعیایجاد برنامه •

 . فضای کلی زندگی۸3
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 های مدیریتیاستراتژی

 ایجاد محیط فیزیکی ارگونومیک و جذاب برای کارکنان  •

 . یکپارچگی و انسجام اجتماعی۸۸

 استراتژی های روانشناختی

 های شغلی. استرس۸2
 های مدیریت استرس و کنترل خشم های مدیریت بر استرس مثل برگزاری کارگاهآموزش •

 استفاده از روانشناس صنعتی در محیط کار  •

 معناداری شغل. اهمیت و ۸8

 . شرایط کاری ایمنی۸1
 HSEهای ایمنی استفاده از نظام •

 5sآراستگی   هایبرپایی نظام •

 . درگیری شغلی۸5
 های تعلق خاطر کاری ها با استفاده از مدلبازنویسی مجدد شغل •

 های تعلق خاطر کاری های مدلاجرای دستورالعمل •

 استراتژی های فرهنگی

 . توجه به معنویات۸6
 تلفیق زندگی کاری و زندگی معنوی کارکنان •      

 . ایمان به کار۸7

 ای. اخلاق حرفه۸3
 ای به تمامی کارکنانآموزش مبانی اخلاق حرفه •

 ای از طریق تدوین منشور اخلاقی سازی  اخلاق حرفهپیاده سازی و جاری •
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