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  چكيده 

ر است. هدف از پژوهش بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و بهره وري كاركنان دانشگاه هاي كشو

كيفيت زندگي كاري با رضايت شغلي نيز مرتبط است. رضايت شغلي برداشت و ادراكي است كه 

دهند. بنابراين منظور از رضايت شغلي كاركنان در محيط كاري از شرايط كاري در ذهن خود پرورش مي

ل يا كار نگرش كلي فرد درباره كارش است. كسي كه رضايت شغلي او در سطح بالايي است نسبت به شغ

. امروزه در مديريت معاصر كيفيت زندگي كاري به موضوع اجتماعي عمده اي در خود نگرشي مثبت دارد

هاي گذشته فقط بر زندگي شخصي (غيركاري) تأكيد سراسر دنيا مبدل شده است در حالي كه در دهه

به كاركنان هاي جديدي براي كمك شد طرفداران نظريه كيفيت زندگي كاري در جستجوي نظاممي

هستند تا آن ها بتوانند بين زندگي شخصي خود تعادل برقرار كنند. كليد رقابت موفقيت آميز در بازارهاي 

دانند. مطالعات انجام شده نشان مي دهد، جهاني در گرو وضعيت منابع انساني و رهبران كاملا ماهر مي

هاي ت زندگي كاري برآورد مي شود. برنامهنيازهاي رواني كاركنان در سازمان از طريق كاربرد فنون كيفي

كيفيت زندگي كاري شامل هرگونه بهبود در فرهنگ سازماني است كه باعث رشد و تعالي كاركنان در 

اند كه در اين تحقيق از هر دو روش اي و ميداني در نظر گرفتهشود. روش تحقيق را كتابخانهسازمان مي

شرايط زندگي ي و پيمايشي در حيطه تحقيقات كاربردي است. استفاده شده است. تحقيق از نوع توصيف

توان هرگونه كند كه به جرأت مين اندازه اهميت و حساسيت پيدا ميكاري در يك نظام سازماني تا آ

دهد. در حال حاضر، تغيير در ساختار، فرآيند و رفتار در يك سازمان را تحت الشعاع خود قرار مي

كليدي توسعه اجتماعي، اقتصادي، فرهنگي و سياسي جوامع بشري نقشي حياتي  ها به عنوان عاملدانشگاه

  كنند. در امر آموزش سرمايه انساني ايفاء مي

  كيفيت، كيفيت زندگي كاري، بهره وري، بهره وري كاركنان، دانشگاه هاي كشور كليدي:هايواژه
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  مقدمه 

عالي و ت شدنگ سازماني است كه باعث ربرنامه هاي كيفيت زندگي كاري شامل هرگونه بهبود در فره

يه گذاري بر ). لذا نظام ارزشي كيفيت زندگي كاري سرما١٩٩٨، Filippoشود (كاركنان در سازمان مي

، Shareefدهد (يمروي افراد را به عنوان مهم ترين متغير در معادله مديريت راهبردي مورد توجه قرار 

ان صميم گيري مشترك، همكاري و سازش متقابل مي). كيفيت زندگي كاري فرآيند ت٥٠، ص١٩٩٠

بيشتر  شاركتممديريت و كاركنان مي باشد و هدف آن تغيير شرايط كاري به گونه اي است كه كاركنان 

راي سبي را بمتنا ودر كار داشته باشند. به عبارت ديگر، كيفيت زندگي كاري يك راه مجاري ارتباطي باز 

رشان به ط كار محيد تا در تصميماتي كه بر شغل شان به طور خاص و بهمه اعضاء سازمان فراهم مي كن

ر نها بيشتغلي آشگذارد، به نوعي دخالت داشته باشند تا در نتيجه آن مشاركت و رضايت طور عام اثر مي

ر نوعي ايانگشود و در نهايت منجر به بهبود عملكرد كاركنان گردد. در واقع كيفيت زندگي كاري نم

وليت ، مسئني و شيوه مديريت است كه كاركنان بر اساس آن احساس مالكيت، خودگردانيفرهنگ سازما

وجهي ابل تقو عزت نفس مي كنند. كيفيت زندگي كاري از جمله مباحثي است كه در دنياي امروز بخش 

و  ي فراگيراقوله ماز وقت و بودجه و توجه مديران را به خود اختصاص داده است. بهبود عملكرد كاركنان 

ساني وي انجامع است كه در سطوح مختلف سازمان و در هر جامعه اي مطرح است. ارتقاء عملكرد نير

رايط شر گيرد. ه قراامري است كه بايد در همه سطوح اعم از فرد و خانواده و سازمان ها و كشور مورد توج

توان  أت ميكه به جرزندگي كاري در يك نظام سازماني تا آن اندازه اهميت و حساسيت پيدا مي كند 

   دهد. هرگونه تغيير در ساختار، فرآيند و رفتار در يك سازمان را تحت الشعاع خود قرار مي

در حال حاضر، دانشگاه ها به عنوان عامل كليدي توسعه اجتماعي، اقتصادي، فرهنگي و سياسي جوامع 

تحليل عوامل مؤثر در رشد و  بشري نقشي حياتي در امر آموزش سرمايه انساني ايفاء مي كنند. تجزيه و

توسعه جوامع بشري اعم از پيشرفته و در حال رشد بيانگر آن است كه كارآمد و اثر بخش بودن نظام 

آموزشي در هر كشور به رشد و توسعه همه جانبه آن كشور كمك شاياني مي كند. نهادهاي آموزشي به 

دون داشتن نيروي انساني متعهد و متخصص و تدريج پي برده اند كه در شرايط پيچيده و دشوار امروز ب

). ١٣٧٧(مشبكي،  كارآمد قادر نخواهد بود كه پاسخگوي نيازهاي روزافزون آموزش جامعه خود باشند

كاركنان دانشگاه ها به عنوان يكي از بزرگترين و پراهميت ترين عناصر نظام آموزشي، نقش بس حساس و 

ش هايي كه در دهه هاي اخير توسط هاثورن و پس از او سرنوشت سازي را ايفاء مي كنند. در پي تلا

صورت گرفت، مشكلات ناشي از عوامل پيچيده انسان با عنوان كيفيت زندگي كاري مورد توجه واقع شده 

). عدم توجه به كيفيت زندگي كاري كاركنان دانشگاه ها علاوه بر اين ٢٠٥، ص١٩٩٨، Luthans( است

مي زند، مي تواند به زندگي خصوصي آنها در خارج از محيز كار نيز كه لطمات جدي به كار دانشگاهي 

كشيده شود و باالعكس مزاياي كيفيت زندگي كاري، علاوه بر زندگي كاري، زندگي غيركاري راهم در 
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گيرد. لذا بايستي محيط و شرايط سازمان را به گونه اي براي كاركنان فراهم ساخت كه در آنها ايجاد بر مي

د و اين منجر به بالا رفتن كيفيت زندگي كاري و در نتيجه افزايش و ارتقاء عملكرد آنها شود. انگيزه شو

تجربه كشورهاي توسعه يافته نشان مي دهد كه بهبود عملكرد كاركنان در روند توسعه اين كشورها بيش از 

هاي پيشرفته، عمده افزايش كمي عوامل كار و سرمايه بوده است. به عبارت ديگر، در چند سال اخير كشور

توسعه خود را مديون افزايش و ارتقاء عملكرد كاركنانشان مي دانند تا گسترش و افزايش سطح كمي 

). به علت اهميت بالاي ميزان عملكرد شغلي در فرآيند توسعه ٢٦٣، ١٣٨٥(عليرضايي،  عوامل مؤثر بر توليد

بر عملكرد كاركنان صورت گرفته كه سازمان ها و كشورها، تحقيقات متعددي در زمينه عوامل مؤثر 

همگي تأكيد دارند كه نيروي انساني داراي بيشترين بعد در مجموعه عوامل مؤثر بر بهبود عملكرد دارد. 

علاوه بر اين يكي از راه هاي بهبود عملكرد نيروي انساني (كاركنان)، ارتقاء سطح كيفيت زندگي كاري 

  ). ٧٥، ص١٣٧٥(ميرسپاسي،  آنان مي باشد

بخشي ه اثركديگر آفت هاي مهم مديريت در جامعه بي توجهي به كيفيت زندگي كاري كاركنان است  از

تناسب و  ز آن،و كارآيي سازمان ها را به شدت كاهش داده و به دليل عدم شناخت علمي مديران ارشد ا

ايجاد  هايش اندازه هاي واقعي خود را از دست داده است. كيفيت زندگي كاري يكي از جالب ترين رو

 ريشه آن رد كهانگيزش و راه گشاي مهم در طراحي و غني سازي شغل است و در نهايت ارتقاء عملكرد دا

ي برنامه اي ). كيفيت زندگي كار١٤٩، ص١٣٨١در نگرش كاركنان و مديران به انگيزش است (كامديده، 

كند و يمقويت را در محيط تجامع و گسترده است كه رضايت كاركنان را افزايش مي دهد، يادگيري آنها 

 كاريدگي يت زنبه آنها در امر مديريت، تغيير و تحولات ياري مي رساند. عدم رضايت كاركنان از كيف

هدف  ساند.ري كارمندان بدون توجه به مقام و جايگاه آنها آسيب مي مشكلي است كه تقريبا به همه

ت، زيرا ده اسطوح است، اما اين مسئله پيچيبسياري از سازمان ها افزايش رضايت كاركنان در تمام س

از اين رو،  است. تفكيك و تعيين اينكه چه مشخصه هايي با كيفيت زندگي كاري رابطه دارند، امري دشوار

 وعاتي كهه موضبا توجه به اهميت و نقش برجسته اي كه نيروي انساني در هر سازمان دارد، پرداختن ب

ملكرد قاء عش غيبت و ترك خدمت آن ها و در نهايت بهبود و ارتموجب افزايش عملكرد كاركنان، كاه

  گردد، مورد توجه پژوهشگر بوده است. 

 
  :مباني نظري تحقيق

 تاريخچه كيفيت زندگي كاري

ي بزرگ تاريخ مي باشد. گروه هاي انساني اوليه، فعاليت ويژه كاري را حول محور هاكار اولين ركُن تمدن

داده اند. اما اكنون تمدن ها با فرهنگ كاري بسيار پيشرفته تر يكي خود انجام مينياز ابتدايي و فيزيولوژ

ها و وجوه مختلف زندگي ب شده است تلقي انسان ها از جنبهمواجه هستند در واقع تكامل اجتماعي سب

از  شود، بازتابيه امروزه به كيفيت زندگي كاري مي). توجهي ك١٣٨٠(معيدفر،  تغيير كند و كامل تر شود
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معتقد است كه كيفيت زندگي كاري  "والتون"تكامل اجتماعي و كاري در سازمان و جامعه مي باشد. 

از سوي تعدادي از  ٧٠و اوايل دهه  ٦٠پاسخي براي كاهش بهره وري سازمان بود كه در اواخر دهه 

  ). ١٩٨٨، Walton( روانشناسان صنعتي مطرح شد

 دهند كه شان مينتحقيقات انجام شده روي آمريكا و بريتانيا هم مطرح مي كند كه تعدادي از  "هرزبرگ"

راه  توسعه مدل طراحي مجدد شغل كه هدف بهره وري كاركنان و كاهش نارضايتي شغلي است، يك

تر ي كه بيشازمانباشد. همچنين كيفيت زندگي كاري با تغيير سقابله با عدم انعطاف تيلوريسم ميبراي م

ط است مرتب ي (توسعه شغلي) و در سطح عمودي (غني سازي شغلي) مي باشدافزايش انعطاف در سطح افق

رايط شجاي  كه مسلماً شامل سطوح بالايي از مشاركت و انگيزش براي بهبود و جذب كردن خودكار به

تي طراحي هايي كه از طريق تيلوريسم سنبيشتر سازمان ٧٠). در دهه ١٩٥٩، Hertzbergكاري است (

كاري  ايط محيطود شرراي آن كه در مقابل سازمان هاي ژاپني رقابت كنند، به دنبال بهبشغل كرده بودند، ب

اشد، اپن مي بشور ژكشدند. بنابراين مفهوم كيفيت زندگي كاري عمدتاً متأثر از مديريت منابع انساني در 

ز ان و مجهمساز كه تأكيد بر جنبه هاي رواني از طريق دو پديده، مشاركت كاركنان در تصميم گيري هاي

 شيوه هاي بهره ). اخيراً ١٣٨٢كردن كاركنان به توانايي هاي علمي، اخلاقي و مشاركتي است(ميرسپاسي، 

 ئولوژيكيت ايدوري و كيفيت زندگي كاري به قدري اهميت و محبوبيت يافته اند كه آن را مي توان نهض

يوستن ريق پاي توسعه كه از طناميد. همچنين نگرش ها ي كيفيت زندگي كاري امكانات بيشتري را بر

  ). ١٣٨١نيروهايي از نهضت كنترل كيفيت جامع بدست آورده است ايجاد مي كند (معدني پور، 

  

  تعريف مفاهيم كيفيت زندگي كاري
يي ش هادر طول دهه هاي گذشته تعدادي از سازمان ها چه در بخش خصوصي، وچه در بخش دولتي تلا

ريكايي مركز آم ١٩٧٧كاري كاركنان انجام دادند. در سال  سيستماتيك جهت بهبود كيفيت زندگي

بود به : كيفيت زندگي كاري، تعريف زير را در مورد كيفيت زندگي كاري كاركنان مطرح كرده است

 س افزايشر اساهايي است كه در هر سازمان براي ايجاد اثربخشي سازماني بزندگي كاري يك عده فعاليت

كه  ي گيرند،مياد  شود. يك فرآيندي كه كاركنان و مديران سازمان و واحدهايوقار و رشد انساني انجام م

راد ر كار افدحاتي چگونه در كنار همديگر با همكاري هم كار كنند. كه همراه با اِعمال تغييرات و اصلا

 در جهت ازمانسسازماني است كه باعث مي شود اهداف فردي و سازماني هر دو تحقق يافته و همه اعضاء 

  ايجاد اثربخشي هم در كل سازمان و هم واحدهاي خودشان فعاليت نمايند. 

كيفيت زندگي كاري با رضايت شغلي نيز مرتبط است. رضايت شغلي برداشت و ادراكي است كه 

ت شغلي دهند. بنابراين منظور از رضايشرايط كاري در ذهن خود پرورش مي كاركنان در محيط كاري از
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كارش است. كسي كه رضايت شغلي او در سطح بالايي است نسبت به شغل يا كار  نگرش كلي فرد درباره

  ). ١٣٨٤د(رابينز،  خود نگرشي مثبت دار

لي و هم معتقد است كيفيت زندگي كاري در عكس العمل كاركنان نسبت به رضايت شغ "كامينگز"

  ). ١٣٧٥(كامينگز،  سلامت روحي آنان تبلور مي يابد

  كيفيت زندگي كاري را به دو صورت زير تعريف نموده است : "كاسيو"از ديدگاه ديگري 

ر شرايط كه د تعريف عيني از كيفيت زندگي كاري كه عبارتست از؛مجموعه اي از فعاليت ها و اقدامات

ميزان  ناعت،واقعي كار در يك سازمان انجام مي شود. مانند مشاركت كاركنان در تصميم گيري ها، م

ني غغلي، كاري سالم، امنيت شغلي، تندرستي، ارتباطات، توسعه مسير ش حقوق و دستمزد، يك محسط

  سازي شغلي و. . . 

گي ت زندتعريف ذهني از كيفيت زندگي كاري كه عبارتست از؛ادراك و طرز تلقي كاركنان از كيفي

ا مي جدكاري. يعني كيفيت زندگي كاري بر حسب فرهنگ و نگرش كاركنان در كشورهاي مختلف مفهو

  ). ٢٣، ص١٩٩٥، Cascio( ص به خود پيدا كرده استو مشخ

د ب شغل خوتركي ودر بسياري از مواقع، اين دو برداشت در هم ادغام مي شوند، كارمندي كه سازمان خود 

  را دوست دارد، احساس خواهد كرد كه توانايي هايش در اين شغل شكوفا شده است. 

 راد و بهان افشود. به دليل تفاوت موجود مير ميدر چنين مواردي هر دو برداشت به نتيجه واحدي منج

تيك يا موكراجهت آن كه برداشت دوم كاملاً دهني است و مثلاً همگان چيزهايي مانند تصميم گيري د

م كيفيت هاي مبهبود ارزش كار را به صورت ادراك كاركنان از سعادت جسمي و فكري از كار را از اجز

ادت عسا كيفيت زندگي كاري را به صورت ادراك كاركنان از آورند. مزندگي كاري به حساب نمي

فته ده گراريف زندگي كاري ناديكنيم. اما موضوعي كه اغلب در تعجسمي و فكري از كار تعريف مي

  شود. ف به صورت هاي گوناگون فهميده ميشود آن است كه اين مفهوم در فرهنگ هاي مختلمي

و  ور ذهنيكنند، كه كيفيت زندگي كاري به معني تصبيان ميدر يك تعريف كلي  "لاولر"و  "نادلر"

ه ا توجه بعاً بدرك و برداشت كاركنان يك سازمان از مطلوبيت فيزيكي و رواني محيط كار خود است. طب

ي كه دارا ودمانكشور ختعريف ارائه شده در هر جامعه يا در هر منطقه از يك كشور بويژه مناطق مختلف 

زه هاي اندادرباره زندگي و كار هستند، شاخص ناگون با تصورات ذهني متفاوتگو هايخرده فرهنگ

  گيري كيفيت زندگي كاري متفاوت خواهد بود. 

با توجه به تعاريف بالا مي توان نتيجه گرفت كه كيفيت زندگي كاري مشابه بيشتر مفاهيم به كار رفته در 

و ابهاماتي در مورد معناي آن وجود داشته و دارد. زمينه مديريت، هنوز به طور دقيق و روشن تعريف نشده 

بسياري از كساني كه در مورد كيفيت زندگي كاري بحث كرده اند از آن طرفداري كرده اند و آن را به 

عنوان شفابخش تمامي مشكلات دانسته اند؛اما ديدگاهي است كه كيفيت زندگي كاري را مجموعه اي از 

بودن آن را در برخي شرايط خاص تأييد مي كند. اگرچه هنوز معناي كيفيت  مفاهيم و ابزار مي داند و مفيد
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زندگي كاري به طور روشن بيان نشده است اما اين نشان دهنده اين نيست كه كيفيت زندگي كاري را به 

كار نگيريم، يعني ابهام موجود نمي تواند مانع از ارائه يك بحث واقع بينانه در مورد كيفيت زندگي كاري 

  ). ١٩٥٤، Nadler( كاربردهايش شود و

ن ه است. آضع شدومفهوم كيفيت زندگي كاري در تمام ابعاد آن، براي دستيابي به نتايج مطلوب سازماني 

و  بوده يك موضوع واحد و خاصي نمي باشد بلكه موضوعي است كه بر موضوعات ديگر سازمان مرتبط

 ر جستجويدست كه گذارد. آن بيشتر به عنوان روشي ااز آن ها متأثر شده و همچنين بر آن ها تأثير مي 

ن به عنوا كاري بهبود شرايط كاري و محيط كار در كل و يا در واحدهاي سازمان مي باشد. كيفيت زندگي

ه بان نسبت سازم يك فرهنگي كه تعهد متقابل بين افراد و سازمان را بوجود مي آورد تا افراد در درون

بل بين د متقاهمچنين سازمان به نيازهاي آنان توجه كند. پس، آن يك تعهاطراف خود متعهد بشوند و 

ام دادن ر انجدسازمان و افراد است. در واقع بهبود در وضع زندگي كاري به كارمند نيرو مي دهد كه 

 يميك موضوع مه كارش فعال و با انگيزه بالا باشد. بنابراين، به نظر مي رسد كه كيفيت زندگي كاري،

  در ايجاد انگيزه در كاركنان مؤثر مي باشداست كه 

  

  ١كيفيت زندگي كاري
ب و مطلو كيفيت زندگي كاري، به مفهوم داشتن نظارتي صحيح، شرايط كاري خوب، پرداخت و مزاياي

  ). ١٣٨١ (معدني پور، مهم تر از همه ايجاد فضاي كاري چالشگرانه، مشاركتي و اقناع كننده است

شاره ازمان م شدن شرايطي در ساحقيق كيفيت زندگي كاري، به مفهوم فراهدر اين ت :تعريف عملياتي

كاري  محيط كند كه در آن شرايط، كاركنان حقوق و دستمزد مناسب و كافي دريافت كنند و همچنينمي

 ومشاركت  ط استايمن و بهداشتي داشته باشند و بتوانند در تصميم گيري هايي كه با كار خودشان مرتب

  د و فرصت رشد و پيشرفت و آموزش هاي لازم فراهم شده باشد. همكاري كنن

خود  يعني اينكه عاملان كار اعم از كارگران، كاركنان و حتي مناسب بودن حقوق و دستمزد:

ش، بق با نقن مطاآمديران و سرپرستان بايد در مقابل كار خود، حقوق و دستمزدي بگيرند كه احساس كنند 

ند بين حساس كاباشد. به عبارت ديگر فرد دهند، ميها در سازمان انجام ميفعاليت و عملي است كه آن 

   داده و ستاده او با ديگران و همچنين بين داده و ستاده خودش يك تعادل برقرار است.

كي فيزي كه منظور، ايجاد شرايط كاري ايمن و بهداشتي چه از نظر :محيط كاري ايمن و بهداشتي

  ر رواني (احساس آرامش روحي) مي باشد. (كمي حوادث) و چه از نظ

ري ذهني و عاطفي اشخاص در مشاركت يك درگي :همكاري و مشاركت در تصميم گيري

هاي گروهي است كه آنان را بر مي انگيزد تا سازمان را براي دستيابي به هدف هاي گروهي ياري موقعيت

                                                
1. Quality of Work Life 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                             6 / 22

https://jnraims.ir/article-1-62-en.html


  ١١٣ /بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و بهره وري كاركنان دانشگاه هاي كشور

 
مهم درگير شدن، ياري دادن و مسئوليت دهد و در مسئوليت كار شريك شوند. در اين تعريف سه انديشه 

صميم گيري ها به ). در اين تحقيق همكاري و مشاركت در ت٢٩١، ص١٣٧٥(طوسي،  پذيري نهفته است

كند كه كاركنان بتوانند در كارها و تصميماتي كه مربوط به كارشان در سازمان است شرايطي اشاره مي

  ا بپذيرند. درگير شوند و ياري كنند و مسئوليت كارهاي خود ر

فرصت  فراهم نمودن زمينه بهبود توانايي هاي فردي، :ت رشد و پيشرفت و پرورش مهارت هافرص

  غل خود. شمينه رشد، پيشرفت ارتقاء، فرصت هاي به كارگيري مهارت هاي نوشته شده و داشتن دانش در ز

  

  ١عملكرد 
ت هدفي اس ه همانو بطوري كه اين نتيجمنظور از عملكرد، ميزان تلاشي است كه به نتيجه منتهي مي شود 

  كه سازمان مدنظر خود قرار داده است. 

ك فرد ي؛ ميزان كاركرد كاركنان در اين تحقيق عبارتست ازمنظور از عملكرد  :تعريف عملياتي

ثربخشي اغلي، شتوان به مواردي همچون: كارايي هاي شرح شغل آن بطور كلي ميؤلفه(كارمند) نسبت به م

ف، ي كار، نحوه دقت در وظايهاي سرعتهاي رفتاري، شيوهي، كارآمدي رفتاري، مهارتحرفه ا

ل در ح هاي شغلي، مهارترباب رجوع، بازخورد كاري، خلاقيتهاي ارتباطي، پاسخگويي به امهارت

د در بهبو بارز مسئله، يادگيري سازماني اشاره كرد. در اين پژوهش سعي گرديده به مؤلفه هاي شاخص و

يشنهاد يگر پدلكرد نيروي انساني پرداخته شود. (بررسي ساير شاخص هاي عملكردي را براي محققين عم

  مي شود). 

ديگر بل با يكمتقا والتون هشت متغير اصلي را به عنوان هدف ارتقاء كيفيت زندگي كاري كه داراي ارتباط

  هستند را مورد توجه قرار داده كه اين عوامل عبارتند از:

ها با ختمنظور، پرداخت مساوي براي كار مساوي و نيز تناسب پردا منصفانه و كافي: پرداختــ 

  هايشان در درون و بيرون از سازمان است. معيارهاي كاركنان و تناسب آن با ديگر همرديف

ساعات  قراريمنظور، ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي و نيز بر محيط كاري ايمن و سالم: ــ

 تواند تاثير معكوسي بر وضعيتباشد. همچنين محيط كار بايستي اثرات آلودگي را كه ميل ميكار معقو

  فيزيكي و ذهني كاركنان در محيط كار برجاي گذارد، كاهش دهد. 

ها را ها و آموزشهدف اين متغير آن است كه فرصت كسب مهارت هاي انساني:توسعه قابليتــ 

هاي يها، و استراتژها، اهداف برنامههماهنگ شدن كاركنان با ماموريت بوجود آورده و در عين حال زمينه

  سازمان در جهت تامين نيازهاي فرد و سازمان را بوجود آورد. 

 زمان وايجاد فضا و جو كاري كه احساس تعلق كاركنان به سا يكپارچگي و انسجام اجتماعي:ــ 

  د. اينكه آنان مورد نياز سازمان باشند را تقويت نماين

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                             7 / 22

https://jnraims.ir/article-1-62-en.html


ھار  घھارم، ، ॷمارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                                           رویࢁඟدی وی ৗو భ عوم ॠدশୌࢌधصൎناه /  ١١٤   ١٣٩٧               

 
هاي پيشرفت امنيت هاي فردي، فرصتاين امر از طريق بهبود توانايي امكان امنيت و رشد مداوم: ــ

  گردد. شغلي و امنيت درآمد و اطمينان خاطر از اشتغال پايدار تامين مي

يت به چگونگي برداشت (ادراك) كاركنان در مورد مسئول وابستگي اجتماعي زندگي كاري: ــ

  اشاره دارد. اجتماعي سازمان 

ه كهاي كاركنان اين مولفه به برقراري تعادل بين زندگي كاري و ديگر بخش فضاي كلي زندگي: ــ

  باشد. شود، مربوط ميشامل اوقات فراغت، تحصيلات و زندگي خانوادگي مي

الاتر بم قام مقادي بيان و بدون ترس از انتمنظور، فراهم بودن زمينه آزا گرائي در سازمان كار:قانون ــ

  ). ١٣٨٦باشد (به نقل از عليي، و نافذ بودن سلطه قانون ثبت به سلطه انسان مي

  

  هاي كيفيت زندگي كاريشاخص
ن يك اركناچنانچه قبلاً نيز اشاره شد كيفيت زندگي كاري به معني تصور ذهني و درك و برداشت ك

 ده در هرشرائه ا با توجه به تعريف باشد. طبعاًفيزيكي و رواني محيط كار خود مي سازمان از مطلوبيت

يت ي كيفباشد. بنابراين شاخص هاي اندازه گيررايط كاري گوناگون ميت ذهني از شجامعه، تصورا

  زندگي كاري متفاوت خواهد بود. 

ضي از كه بع شده نشان مي دهدبا وجود وجه تمايز برداشت ها از كيفيت زندگي كاري تحقيقات انجام 

د به آن كه در اغلب موارهاي مشترك مختلف مشترك هستند. از جمله شاخصجوامع ها در اغلب شاخص

ز امواردي  وستگي : حقوق و مزايا، خدمات درماني، خدمات رفاهي، بيمه و بازنششود عبارتند ازاشاره مي

  دهد. از كيفيت زندگي كاري را تشكيل مياين قبيل كه بخشي 

ارمان حيط كهاي ذهني و رواني ما از مندگي كاري به برداشتضمن اين كه نقش عمده و حساس كيفيت ز

 ر بودن وهره ومربوط مي شود و اين امر تناسب شغل و شاغل، تناسب روحيه افراد با فرهنگ سازمان، ب

  ). ١٣٧٩(سياحي،  گيرداس كردن در محيط كار را در بر ميخود را مفيد احس

. در هاي گوناگون بكار برده شده استشاخص براي سنجش كيفيت زندگي كاري در تحقيقات مختلف

  :شودمؤثر زير توجه و پرداخته مي شاخص ٤اين تحقيق به 

  

  الف) حقوق و دستمزد مناسب و كافي
اگر از كارمندان سازماني پرسيده شود كه چرا كار مي كنند، احتمالاً در پاسخ، دلايل گوناگون مادي و غير 

آن دلايل ممكن است كسب درآمد كافي براي گذراندن زندگي  مادي را مطرح خواهند ساخت. يكي از

كنند، لزوم دريافت حقوق و مادي و معنوي كاركردن را مطرح ميباشد. حتي كساني كه انگيزه هاي غير 

ها و شرايط كار و همچنين، در مقايسه با را در مقايسه با وظايف، مسئوليت دستمزد مناسب و عادلانه
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كنند. منظور از پرداخت ن امري مهم در زندگي خود تلقي مياخل و خارج سازماهمكاران خود اعم از د

ها با كار مساوي و همچنين تناسب پرداختحقوق و دستمزد مناسب و عادلانه پرداخت مساوي، برابر 

باشد. به عبارت ديگر حقوق و آن با ديگر انواع كار ميو سنخيت معيارهاي اجتماعي و معيارهاي كاركنان 

مزد مناسب و كافي يعني اين كه عاملان كار اعم از كارگران، كاركنان و حتي خود مديران و دست

سرپرستان بايد در مقابل كار خود، حقوق و دستمزد بگيرند كه احساس كنند آن مطابق با نقش، فعاليت و 

ند كه بين داده باشد. به عبارت ديگر فرد احساس مي كدهند، مينجام مياست كه آن ها در سازمان اعملي 

و ستاده او با ديگران و همچنين بين داده و ستاده خودش يك تعادل برقرار است. چنانچه در تئوري برابري 

مطرح شده است اگر فرد احساس كند اين تعادل برقرار نيست دنبال تغيير دادن موقعيت خواهد شد. مثلاً 

ج از سيستم ديوان سالاري، از عوامل مهم دريافت حقوق كم و مقايسه شايستگي هاي خود با افراد خار

بروز رفتارهاي نابهنجار، تخلفات سازماني و در نتيجه عملكرد پايين از سوي كاركنان است. بديهي است 

كه حقوق و دستمزد از نظر اقتصادي تابع نظريات، قوانين و عوامل بسياري، مانند عوامل اقتصادي، سياسي، 

ولي در هر صورت، عاملان كار بايد تلاش كنند حقوقي را متناسب با  فرهنگي، اجنماعي و اخلاقي است.

دهد بپردازد. اگر زماني اين تعادل برقرار نباشد آثار زيان باري اليتي كه فرد در سازمان انجام ميكار و فع

هم از نظر انگيزشي و هم از نظر اجتماعي روي افراد خواهد گذاشت. از اين رو است كه صاحب نظران 

هاي شغلي و ميطان حقوق رتباط منطقي بين وظايف و مسئوليتيت حقوق و دستمزد را برقراري يك امدير

و دستمزد پرداختي به كاركنان دانسته اند كه كاري بس دشوار و پيچيده است. به همين دليل جايگاه مهمي 

خگوي بسياري از در روش ها و فنون مديريت دارد، كه اگر به شكل صحيح صورت بپذيرد، نمي تواند پاس

  مشكلات در بخش هاي دولتي و صنعتي كشور باشد. 

ي منابع زندگ بنابراين، بايد توجه داشت كه حقوق و دستمزد، در واقع، چيزي بيش از ارضاي نيازهاي

ريد درت خقانساني در يك سازمان است. حقوق و دستمزد مناسب بر طرز سلوك و رفتار، سطح زندگي، 

ارايي و كوليد و تافراد يك جامعه تأثير فراوان دارد و در نهايت باعث افزايش  رواني –و سلامت روحي 

قتصادي، ران اگردد؛ حقوق و دستمزد غيرمنصفانه نيز باعث بحها ميد بالاي كاركنان در سازمانعملكر

ازمان در س كاهش كارايي، رفتارهاي ناهنجار و مفاسد اجتماعي و در نهايت عملكرد پايين كاركنان

  ). ١٧٤، ص١٣٨٢(ابطحي،  گردد. از اين رو بايد بدان توجه كافي نشان داده شودمي

  

  ب) ايمني و بهداشت محيط كاري
از جمله مهمترين مسائلي كه در عصر جديد بايد به آن توجه شود، ويژگي و شرايط محيط كار كاركنان و 

يت كار و پيشرفت در ساخت حفظ سلامت و ايمني آنان است. سازمان ها با تغييرات ساختاري در ماه

هاي كار سالم تر و ايمن تر(شامل پيشرفت در زمينه كمك هاي اوليه و مراقبت هاي اضطراري كه در محيط

حوادث بسيار نجات دهنده است)، ميزان صدمات خود را به ميزان قابل توجهي كاهش داده اند. البته بايد 
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شغلي جديد را موجب مي شود. البته برخي از توجه داشت كه تكامل و تغيير ماهيت كار، خطرهاي 

مشكلات در مورد سلامتي و ايمني كاركنان در كليه سازمان ها مورد توجه قرار گرفته است اما هر سازماني 

حسب شرايط خود نيازمند استراتژي هاي خاصي است. مثلاً سازمان هاي دولتي كه ارائه دهنده، خدمات به 

متفاوتي نسبت به يك شركتي كه در زمينه مشخصي، براي يك عده خاص،  عموم مردم هستند از استراتژي

  كالا و خدمات ارائه مي دهد، خواهند داشت. 

هم از  سمي وجاين بُعد از كيفيت زندگي كاري هم شامل امنيت شغلي و هم سلامت و ايمني هم از نوع 

  ست. ارفته مطالعه قرار گ نوع رواني است. در تحقيق حاضر اين بُعد از شاخص، در قالب زير مورد

طر را به خ آنان ايمني : ايمني، شرايطي است كه كاركنان را از عوامل زيان باري كه مي توانند سلامت

 زمان، بهتر سااندازند، مصون دارد. مسئوليت عمده ايمن سازي محيط كاري به عهده مديران سطوح بالا

به  فته شود.ده گرنان در اين باره نمي تواند ناديويژه مديران پرسنلي است. البته اهميت همكاري كارك

ب كار امطلونهرحال محيط بايد چنان باشد كه كاركنان را از خطرات موجود در نفس كار و يا شرايط 

  ). ٣٧١، ص١٣٨٢مصون داشته و ميزان حوادث را كاهش دهد(ابطحي، 

يد ان ها باسازم ، ولي به هر حالهرچند مسئوليت اصلي ايمن سازي محيط كار با كارفرما و كاركنان است

طحي، (اب اشندشته بهايي براي كاستن از سوانح و خسارات جاني و مالي ناشي از آن ها داتدابير و برنامه

ي رسد نظر م ). براي اينكه محيطي ايمن داشته باشيم مواردي زياد مطرح شده است كه به٣٧٦، ص١٣٨٢

  :ر خيلي اساسي باشندنقاط زي

     يت عالي)جلب حمايت مدير٣) مهندسي عوامل انساني (ارگونومي) ٢ل حادثه آفرين ) شناخت عوام١

  ) اجباري كردن رعايت قوانين و مقررات ايمني ٦) آموزش ٥) تعيين مسئول ايمني ٤

شوند، رپا مياري ببهبود كيفيت زندگي ك بهداشت رواني در محيط كاري : بسياري از برنامه هايي كه براي

ن ها اغل در آنان شي و ايمني نيز اثر مي گذارند. شغل هايي را در نظر بگيرند كه كاركبر وضعيت بهداشت

دهد و ياهش مكت زندگي كاري افسردگي را شوند. در اين موارد، برنامه هاي كيفيبه افسردگي دچار مي

ز اها يكي  رتباطاا در كار مي انجامند. از نو طراحي كردن شغل ها و بهبود هدر نتيجه، به كاهش حادثه

ا كاره هاي كيفيت زندگي كاري است و موجب مي شود كاركنان بيش از پيش دردستاوردهاي برنامه

  ). ١٣٧٦(شيمون آل،  دخالت كنند و انگيزه داشته باشند

ماعي او ت اجتاگر يك كارمند واقعاً احساس كند كه كاري كه انجام مي دهد متناسب با شخصيت و منزل

ز كار ت او ابيشتري در جهت انجام كارش مي گيرد و باعث رضايي آيد، نيروي است و از عهده آن برم

 ملكرد ويعهبود بكردن در سازمان مربوطه مي شود، در نتيجه باعث افزايش تعهد نسبت به سازمان شده و 

  در سازمان خواهد شد. 
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  ج) همكاري و مشاركت داشتن در تصميم گيري

ركت را ي مشااني و مفاهيم مختلفي وجود دارد. هر گروهي به نحودر ادبيات مديريت براي مشاركت مع

يري را گصميم مورد توجه قرار داده و به تعريف آن پرداخته اند. به طور كلي مي توان مشاركت در ت

بط است ي مرتفرآيندي تعريف كرد كه در آن كاركنان، بر تصميم هاي سازماني كه با كار و محيط كار

ورت صتواند به باشد كه ميهاي سازماني مدنظر مياين مسئله نفوذ كاركنان بر تصميم  تأثيرگذار باشند. در

كت ارز مشارايج بمشورت، پيشنهاد، رأي و خودگرداني باشد. افزايش عملكرد سازماني كاركنان يكي از نت

  در تصميم گيري است. 

تا  نگيزدنان را بر مي اهاي گروهي است كه آري ذهني و عاطفي اشخاص در موقعيتمشاركت يك درگي

ي، (طوس سازمان را براي دستيابي به هدف هاي گروهي ياري دهند و در مسئوليت كار، شريك شوند

  : ديشه مهم نهفته استان ٣ين تعريف ). در ا٢٩٠، ص١٣٧٥

  ) پذيرش مسئوليت. ٣) ياري دادن ٢) درگيرشدن ١

اشته دركت ه مربوط به آن ها است مشامشاركت داشتن در تصميم گيري يعني كاركنان در تصميماتي ك

اي شده و اجرها در فراگرد تصميم گيري موجب جلب رضايت آنان باشند. چون مشاركت دادن آن

د تا ق كننان خود را تشويكند. لذا بسياري از مديران تلاش مي كنند كاركنتصميمات را تسهيل مي

ر دبل توجه ته قاد مربوطه درگير شوند. يك نكهاي بيشتري را پذيرا شوند و در تصميم گيري واحمسئوليت

ه مات متخذتصمي آن را پيشنهاد كند و سپس تواندري مشاركتي آن است كه مديريت نميرابطه با تصميم گي

هوم ين به مفرد. ااز طريق مشاركت را به اين دليل كه با تصميم شخصي خود سازگار نمي بيند، كنار بگذا

رنظر دكه بايد د، بلشود، موافقت كنكاركنان ارائه مي يشنهاد كه توسطيا پ آن نيست كه مدير با هر تصميم

ه نرت گيرد له صوداشته باشد وقتي با پيشنهاد كاركنان مخالفت مي كند، اين مخالفت در فرآيند حل مسئ

 هاشاركت تنمشد،  آن كه به عنوان مرجع حكميت ظاهر شود و تصميمات را وِتو كند. چنان چه قبلاً اشاره

 اي تصميمي اجرحضور فيزيكي فرد با ديگر افراد در يك جلسه و يا آزادي عمل در كار نيست، بلكه برا

  گيري پيش نيازهايي وجود دارد كه بايد انجام شده باشند. 

  

  د) فرصت رشد و پيشرفت و آموزش
ارايي و كش زايافزايش بهره وري سازمان ها در گرو افزايش كارايي و عملكرد منابع انساني است و اف

يت ردن موفقكارك عملكرد منابع انساني به آموزش و توسعه دانش و مهارت و ايجاد رفتارهاي مطلوب براي

  آميز آن ها بستگي دارد. 

توانند به افزايش كارايي دامن زنند كه هدف دار، پيوسته و پرمحتوا باشند و هايي ميالبته، آموزش

امور آموزشي، آنان را برنامه ريزي و اجرا كنند. اين آموزش ها كارشناسان، استادان و مربيان مجرب در 
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توانند منابع انساني يك سازمان را همگام با پيشرفت هاي علم و فن آوري به پيش برند و در ارتقاء مي

  ). ١٢٠، ص١٣٨٢(ابطحي،  كيفيت و كميت كارهاي آنان مؤثر باشند

 ه هدفكتوان گفت، به رويكردي ر خلاصه ميتعاريف مختلفي در مورد آموزش وجود دارد كه به طو

لي است، يف شغاصلي آن تغيير يادگيري كاركنان و افزايش مهارت هاي لازم جهت ايفاي اثربخش تر وظا

مه هت كه هاي مديران سازمان هاي موفق در زمينه آموزش به اين شكل اسشود. نگرشآموزش گفته مي

  ). ١١٥، ص١٣٨٢(ساعتچي،  بهبود، مشاركت داشته باشند كاركنان و مديران بايد در فرآيند آموزش و

بايد به  ناسي،شهاي مداوم، هدف دار، برنامه ريزي شده و همگام با پيشرفت هاي علم و فن لزوم آموزش

د جزء ا نبايهاي آموزشي رقرار گيرد. نكته مهم اينكه هزينهطور اساسي در مديريت مورد توجه خاص 

سرمايه  ومايه اي هاي سرهزينه ها را بايد با نگاه هزينه ه حساب آورد، بلكه اينهزينه هاي مصرفي سازمان ب

  ). ١٢١، ص١٣٨٢(ابطحي،  گردديرا نتايج آن در درازمدت مشخص ميگذاري براي آينده نگريست، ز

هر ن در ه كاركنااشد كهاي آموزشي مداوم و هدفمند براي كاركنان خود داشته ببنابراين سازمان بايد برنامه

دارد.  يزش آنانر انگزمان احساس كنند كه زمينه هاي پيشرفت و ترقي آن ها مهّيا است و اين تأثير مثبت د

 واي فردي هي ايه بهبود توانبه عبارت ديگر فرصت رشد و پيشرفت و پرورش مهارت ها، فراهم نمودن زمين

 رد منابعش عملكبهبود و افزاي شغلي و در نتيجه آن هاي به كارگيري مهارت هاي مكتسبه و ارتقاءفرصت

  انساني است. 

  

  تعاريف ارزيابي عملكرد
  كنترل وارزيابي جز لاينفك هر گونه فعاليت و كار اجرايي به شمار مي رود. 

اص يا د اشخارزيابي عملكرد عبارتست از يك سيستم بازخور كه دربرگيرنده ارزيابي مستقيم عملكر 

  سازمان ها مي باشد. 

  . ملكرد فرآيند كمي سازي اثر بخشي و كارايي فعاليت هاي گذشته مي باشداندازه گيري ع

كرد طي ه عملارزيابي عملكرد فرايندي است كه به سنجش و اندازه گيري، ارزش گذاري و قضاوت دربار

 دوره اي معين مي پردازد. 

آل  يا ايده طلوبع مارزيابي عملكرد عبارتست از اندازه گيري عملكرد از طريق مقايسه وضع موجود با وض

  هاي از پيش تعيين شده كه خود واجد ويژگي هاي معين باشد. براساس شاخص

ا در هظيفه آن جام وارزيابي عملكرد عبارتست از سنجش سيستماتيك و منظم كار افراد در رابطه با نحوه ان

  ) ٢٤٢، ١٣٨٥ميرسپاسي، جود در آن ها جهت رشد و بهبود. (مشاغل محوله و تعيين پتانسيل مو

  )١٣٨٤ كريمي،( »فرايند كمي كردن كارايي و اثربخشي عمليات«ارزيابي عملكرد عبارت است از: 
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 اركان ارزيابي عملكرد

 چه چيزي بايد مورد ارزيابي قرار گيرد؟

ذير پم امكان ارقا وشناخت و تشخيص كاركنان با عملكرد بر جسته، تنها با نگاه ساده انگارانه به اعداد 

 ايي شود. مان شناستژي سازاشد، بنابراين لازم است كه معيارهايي براي ارتباط رفتار و عملكرد با استرابنمي

 ار گرفتهكق به بايد اطمينان يافت كه شاخص هاي عملكرد مناسب و درستي براي ارزيابي كسب و كار موف

ند ن مي تواازماسز اين راه شده است و همچنين اين شاخص ها با عملكرد كاركنان تطبيق داده شده است. ا

مان در مندي سازتوان كاركنان را درجهت ايفاي نقش برتر توانمند سازد و اين امر خود مي تواند در افزايش

مي توانند  رند اغلبان دااجراي استراتژي موثر باشد. با توجه به اينكه كاركنان بيشترين ارتباط را با مشتري

توانند ا ميراين آنه. بناباز نظر مشتريان به واقع ارزشمند است ارائه كنندبازخورد سود مندي درباره آنچه كه 

د كمك باشن به سازمان در جهت شناسايي شاخص هايي كه به درستي مي توانند معيار ارزيابي عملكرد

 ارد. گي وجود دهايي، بين استراتژي و واقعيتهاي روزمره، گسستكرده، همچنين اعلام كنند كه در چه زمينه

ن را از د كاركناتوان باايجاد ارتباط شفاف بين هدفهاي كسب و كار با رفتار و عملكرد كاركنان، سازمان مي

 نقش و سهم خود در پيشبرد استراتژي آگاه سازد. 

ناسايي شكار  وبراي اين امر، ابتدا لازم است همبستگي بين شاخص هاي ارزيابي عملكرد و حقايق كسب 

 شود. 

 ها، تعيينها و برنامهجهت اجراي استراتژي هاي عملكرد مناسب دريين شاخصعلاوه بر لزوم تع

قش برتر نهاي رفتاري مناسب براي ايجاد تعامل موثر و اثربخش با محيط پيرامون در جهت ايفاي شاخص

، مشتري فه اينيز امري ضروري است: تعيين مصاديقي در مورد شايستگي هاي نظير ارتباطات، اخلاق حر

ين، تقي، كند (تاج الد، كارتيمي و. . . كه افراد را در جهت اجراي بهينه نقش خويش ياري ميمداري

  ). ١٣٨٧درويش، 

  

  پيشينه تحقيق:
غلي و ضايت شبررسي تأثير كيفيت زندگي كاري بر ر"در انجام پژوهشي به عنوان  "سيدمحمدرضا داودي

اسي مه كارشنيان ناكه به عنوان پا "د مباركه حوادث شغلي در بين كاركنان عملياتي شاغل در مجتمع فولا

ندگي كاري و زارائه نموده است، به بررسي رابطه بين كيفيت  ١٣٧٧ارشد مديريت بازرگاني در پاييز 

ما بين اارد، درضايت شغلي اعضاء جامعه مورد بررسي پرداخته كه رابطه خطي مستقيم معني داري وجود 

  شغلي رابطه معني داري يافت نشده است.  مشاركت در شرايط خودكار با حوادث

فيت زندگي بررسي تأثير كي"تحت عنوان  "حسينعلي رستگاري"توسط  ١٣٧٨تحقيق ديگري در خردادماه 

مركز  ارشد در مقطع كارشناسي "كاري بر عملكرد كاركنان شاغل در شبكه بهداشت و درمان نجف آباد

  ذيل محقق گرديد :  آموزش مديريت دولتي صورت گرفته است. كه نتايج
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مورد  جامعه هريك از مؤلفه هاي درك، حمايت، انگيزه، بازخورد، اعتبار و محيط از مدل در بين )١

  تحقيق كمتر از سطح متوسط بوده و شاخص توانايي بالاتر از سطح متوسط مي باشد. 

ارچگي، ، يكپومهريك از مؤلفه هاي پرداخت منصفانه، ايمني بهداشت محيط، رشد مداوم، امنيت مدا )٢

اخص هاي شفقط  انسجام اجتماعي و قانون گرايي در بين جامعه مورد تحقيق كمتر از سطح متوسط بوده و

معه ر بين جاد "تونوال"توسعه قابليت هاي انساني و وابستگي اجتماعي از مجموع مؤلفه هاي مربوط به مدل 

  تحقيق بيش از حد متوسط بوده است. 

ه عبارت بهمبستگي معني داري وجود دارد.  %٥و عملكرد در سطح خطاي  بين كيفيت زندگي كاري )٣

  ديگر با افزايش كيفيت زندگي كاري ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش مي يابد. 

ني داري همبستگي مع %٥بين هر يك از مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري و عملكرد در سطح خطاي  )٤

  وجود دارد. 

اري با بررسي رابطه شاخص هاي كيفيت زندگي ك"تحت عنوان  "مي زادهرضا ق"تحقيق ديگري توسط 

صورت  ١٣٧٩در مقطع كارشناسي ارشد مركز آموزش مديريت دولتي در سال  "عملكرد نيروي انساني 

ي شاخص ها ه بينپذيرفت. نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده ها و يافته هاي آماري بيانگر آن است ك

  ي باشد. اري ميت شغلي و پرداخت منصفانه با عملكرد نشان از عدم رابطه معني دمشاركت، آموزش، امن

 جه رسيد كهدر بررسي كه در يكي از شهرهاي آمريكا انجام داد به اين نتي ١٩٨٥در سال  "اسوارت"

، ١٩٨٥، Swart j. c( انعطاف پذيري ساعات كاري، تأثير قابل ملاحظه اي بر بهره وري كاركنان دارد

  . )٦٢-٤ص

حل كار و م) به اين نتيجه رسيدند كه دموكراسي در ١٩٩٥و همكارانش ( "باكل")، ١٩٩٤( "ريتزكي"

، ١٩٩٥ ،Bucle Rشود (مي بود عملكرد و افزايش بهره وريتفويض اختيار و افزايش مهارت ها باعث به

  ). ٣٩-٨ص

يلي ان پتانساركنكاركت گروهي در پايان نامه دكتري خود به اين نتيجه رسيد كه : برنامه هاي مش "كايم"

ر الي تبراي موفقيت در محيط هاي آموزشي عمومي است، معلمان در مشاركت گروهي مدارس سطوح ع

  ). ١٩٨٦، Kayem K( كيفيت زندگي كاري را بدست مي آورند

كايي، آمري به بررسي ادراكات مديران مياني از كيفيت زندگي كاري پرداخت كه در سه شركت "چيپل"

اري كندگي آمريكايي كيفيت ز هايانجام شد. در اين مطالعه شركت ندو شركت تهايا در تايل ژاپني

تند و ا داشهتري را از شركت هاي ژاپني در اصطلاحات پرداخت، ارتقاء فرصت ها و آموزش فرصت عالي

ت ها شركت تهايا كيفيت زندگي كاري عالي تري را از شركت هاي ژاپني در اصطلاح آموزش فرص

  ). ١٩٨٩، Chaipol H( اشتد
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  :جمع بندي

 و منابع، امكانات زا بهينه استفاده به كشوري، بستگي هر رفاه و اقتصادي امروز، توانايي، قدرت جهان در

 آن پيشرفت دباش كارآمدتر شايسته تر و كار نيروي چه هر يكه دارد، به طور كشور انساني آن نيروي

 از يسطح به كاري بود. كيفيت زندگي خواهد بيشتر نيز اجتماعي اقتصادي و هايعرصه در كشور

 شان دهنده اهميتن و مي كنند تجربه كار محيط در كه دارد افراد اشاره تعهد و رضايت، انگيزه، درگيري

 سطوح اميتم در را كاركنان سازمان كاري درون زندگي كيفيت فرايند .باشد مي افراد كاري زندگي

 فعال اريك و برون ده دستورالعمل ها كار، اجراي محيط دهي شكل در ثرمؤ تا به طور سازدمي قادر

  باشند. 

بهبود عملكرد كاركنان مقوله اي فراگير و جامع است كه در سطوح مختلف سازمان و در هر جامعه اي 

مطرح است. ارتقاء عملكرد نيروي انساني امري است كه بايد در همه سطوح اعم از فرد و خانواده و 

ها و كشور مورد توجه قرار گيرد. شرايط زندگي كاري در يك نظام سازماني تا آن اندازه اهميت  سازمان

و حساسيت پيدا مي كند كه به جرأت مي توان هرگونه تغيير در ساختار، فرآيند و رفتار در يك سازمان را 

سعه اجتماعي، ها به عنوان عامل كليدي تودهد. در حال حاضر، دانشگاهار ميتحت الشعاع خود قر

اقتصادي، فرهنگي و سياسي جوامع بشري نقشي حياتي در امر آموزش سرمايه انساني ايفاء مي كنند. تجزيه 

و تحليل عوامل مؤثر در رشد و توسعه جوامع بشري اعم از پيشرفته و در حال رشد بيانگر آن است كه 

همه جانبه آن كشور كمك شاياني كارآمد و اثربخش بودن نظام آموزشي در هر كشور به رشد و توسعه 

كند. نهادهاي آموزشي به تدريج پي برده اند كه در شرايط پيچيده و دشوار امروز بدون داشتن نيروي مي

انساني متعهد و متخصص و كارآمد قادر نخواهد بود كه پاسخگوي نيازهاي روزافزون آموزش جامعه خود 

زرگترين و پراهميت ترين عناصر نظام آموزشي، نقش بس باشند. كاركنان دانشگاه ها به عنوان يكي از ب

حساس و سرنوشت سازي را ايفاء مي كنند. در پي تلاش هايي كه در دهه هاي اخير توسط هاثورن و پس 

از او صورت گرفت، مشكلات ناشي از عوامل پيچيده انسان با عنوان كيفيت زندگي كاري مورد توجه 

زندگي كاري كاركنان دانشگاه ها علاوه بر اين كه لطمات جدي به  واقع شده است. عدم توجه به كيفيت

كار دانشگاهي مي زند، مي تواند به زندگي خصوصي آنها در خارج از محيز كار نيز كشيده شود و 

باالعكس مزاياي كيفيت زندگي كاري، علاوه بر زندگي كاري، زندگي غيركاري راهم در بر مي گيرد. لذا 

ط سازمان را به گونه اي براي كاركنان فراهم ساخت كه در آنها ايجاد انگيزه شود و بايستي محيط و شراي

اين منجر به بالا رفتن كيفيت زندگي كاري و در نتيجه افزايش و ارتقاء عملكرد آنها شود. توجهي كه 

باشد.  امروزه به كيفيت زندگي كاري مي شود، بازتابي از تكامل اجتماعي و كاري در سازمان و جامعه مي

معتقد است كه كيفيت زندگي كاري پاسخي براي كاهش بهره وري سازمان بود كه در اواخر  "والتون"

كند هم مطرح مي "هرزبرگ"تي مطرح شد. از سوي تعدادي از روانشناسان صنع ٧٠و اوايل دهه  ٦٠دهه 

ه مدل طراحي مجدد شغل كه تعدادي از تحقيقات انجام شده روي آمريكا و بريتانيا نشان مي دهند كه توسع
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قابله با عدم انعطاف تيلوريسم كه هدف بهره وري كاركنان و كاهش نارضايتي شغلي است، يك راه براي م

باشد. همچنين كيفيت زندگي كاري با تغيير سازماني كه بيشتر افزايش انعطاف در سطح افقي (توسعه مي

است كه مسلماً شامل سطوح بالايي از شغلي) و در سطح عمودي (غني سازي شغلي) مي باشد مرتبط 

) ١٣٧٤("مشاركت و انگيزش براي بهبود و جذب كردن خودكار به جاي شرايط كاري است. حسين تعالي

ه وري بررسي اثرات كيفيت زندگي كاري بر روي بهر"در پايان نامه كارشناسي ارشد خود تحت عنوان 

نموده است كه؛ آيا اصولاً ميان بهبود كيفيت  باشد، به اين نكته توجهمي "كاركنان بانك هاي كشور

زندگي كاري در بانك هاي كشور با بهره وري آنان رابطه وجود دارد يا خير؟ و چنان چه رابطه وجود 

بررسي تأثير "در انجام پژوهشي به عنوان  "سيدمحمدرضا داودي"داشته باشد ميزان آن چگونه است؟

ياتي شاغل در مجتمع فولاد دث شغلي در بين كاركنان عملكيفيت زندگي كاري بر رضايت شغلي و حوا

ارائه نموده است، به  ١٣٧٧كه به عنوان پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني در پاييز  "مباركه

بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي اعضاء جامعه مورد بررسي پرداخته كه رابطه خطي 

ود دارد، اما بين مشاركت در شرايط خودكار با حوادث شغلي رابطه معني داري مستقيم معني داري وج

دهد كه توسعه نيروهاي يافت نشده است. نتايج حاصل از مطالعات مربوط به نيروهاي انساني، نشان مي

ها، ور به طور مستقيم در دستيابي به بسياري از اهداف سازماني نقش بسزايي دارد. كاهش هزينهانساني بهره

هاي اقتصادي، رقابت بيشتر، فروش، خدمات موثر به مشتريان، همگي اهداف و نتايج رسيدن به پيشرفت

آيند. اينكه اين فضا و محيط هاي بسيار مناسب و سالم به دست ميمثبتي هستند كه بر اثر ايجاد فضا و محيط

نيست. آنچه اهميت دارد ايجاد در سازماني دولتي باشد يا خصوصي و يا فضاي باز باشد يا بسته، مهم 

اي شاد و احساس امنيت در شغل خود به مندي در نيروي انساني است تا بتواند با روحيهخشنودي و رضايت

اي را نصيب سازمان خود كند. آيا فكر يا تلاش در انجام هرچه بهتر وظايف خود بپردازد و نتايج ارزنده

ها و خلق فرايندها و محصولات با تواند در رشد خلاقيتني ميساماندهي فضا و محيط كار براي نيروي انسا

كيفيت موثر باشد؟ نقش مديران و سرپرستان در ساماندهي محيط كار مناسب و مثبت براي نيروي انساني 

توجهي به نيازهاي آنها، چقدر انگاري مشكلات كاركنان خود و بيها با سادهچقدر است؟ مديريت سازمان

هايشان نقش دارند؟ اينها ها يا كارخانهاي شغلي آنها و برهم خوردن محيط كار در سازماندر افزايش خطاه

شود. تلاش براي هاي مهمي هستند كه پيوستـه در مباحث مربوط به مديريت منابع انساني مطرح ميپرسش

جتماعي و وري، تلاش براي زندگي بهتر افراد و جامعه است. امروزه براي بهبود زندگي ابهبود بهره

وري به طورمستمر براي تداوم حيات و رشد و توسعه آغاز اي جهت ارتقاي بهرهاقتصادي تلاش همه جانبه

بيني مبتني بر بالا بردن توان آفرينش و قدرت خلق و ميزان وري يك تفكر و جهانشده است. بهبود بهره

باشد. نتايج تحقيقات نشان فني جهان ميها با تحولات اقتصادي، علمي و استعداد و تطبيق جامعه و سازمان

وري ضرورت رشد و توسعه سازمان بوده و صرفاً از طريق افزايش حقوق، مزايا و داده است كه بهره
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آيد بلكه ايجاد رضايت و افزايش كيفيت زندگي كاري عامل بسيار مهمي در امكانات رفاهي بدست نمي

وري و احساس مفيد بودن عامل مهمي در افزايش ن بهرهشود. بالا بودوري محسوب ميافزايش سطح بهره

وري كيفيت زندگي كاري رابطه تصاعدي و تعاملي است كيفيت زندگي كاري است رابطه دوسويه بهره

بررسي تاثير «نامه خود تحت عنوان ) در پايان١٣٨٧). همچنين اميرعشايري (٦٨، ص١٣٨٧(ميرسپاسي، 

» ر بخشي كاركنان متصدي در بانك ملي سرپرستي آذربايجان غربيعوامل كيفيت زندگي كاري بر روي اث

اند و هاي كيفيت زندگي كاري از ديدگاه والتون با اثربخشي مورد مطالعه قرار گرفتهپرداخته كه مولفه

نتايج وي نشان داد كه بين پرداخت منصفانه و كافي، محيط كار ايمن و سالم، تامين فرصت رشد و امنيت 

گرائي در سازمان، وابستگي اجتماعي زندگي كاري، فضاي كلي زندگي، يكپارچگي و نمداوم، قانو

هاي انساني بر اثربخشي كاركنان متصدي در بانك ملي سرپرستي انسجام اجتماعي، توسعه قابليت

  غربي تاثير دارد. آذربايجان

ديران با بهره ي كاري مبررسي رابطه كيفيت زندگ") با عنوان ١٣٨٩در تحقيقي ديگر نيز كه ابراهيمي (

با استفاده از روش تحقيق توصيفي  "١٣٨٨-١٣٨٩وري آنان در مدارس شهرستان آذرشهر در سال تحصيلي 

 نصفانه واخت مهمبستگي انجام داد. نتايج حاصل نشان دادند كه: بين كيفيت زندگي كاري مديران، پرد

 و توسعه ي كليي، وابستگي اجتماعي، فضاكافي، قانون گرائي، محيط كار ايمن و سالم، انسجام اجتماع

داري وجود دارد، ولي بين تامين فرصت رشد و امنيت وري مديران رابطه معنيهاي انساني با بهرهقابليت

ت كه: ) حاكي از آن اس١٣٨٣داري وجود ندارد. همچنين نتايج ناظم (وري مديران رابطه معنيمداوم با بهره

. بين داري وجود داردآيي و اثربخشي عملكرد همبستگي مثبت و معنيبين كيفيت زندگي كاري با كار

ا بگيري، پرداخت منصفانه درسازمان و امنيت شغلي آموزش ضمن خدمت، مشاركت كاركنان درتصميم

يقي تحت ) در تحق١٣٨٥داري وجود دارد. نتايج حشدري (كارآيي و اثربخشي عملكرد رابطه مثبت ومعني

با  ه و كافينصفانفيت زندگي كاري با عملكرد مديران نشان داد كه: بين پرداخت معنوان بررسي رابطه كي

بين  ود دارد.طه وجعملكرد كاركنان رابطه وجود دارد. بين محيط ايمن و بهداشتي با عملكرد كاركنان راب

كرد ا عملگرايي در سازمان بتامين رشد و امنيت مداوم با عملكرد كاركنان رابطه وجود دارد. قانون

ين دارد. ب وجود كاركنان رابطه وجود دارد. بين وابستگي اجتماعي در سازمان و عملكرد كاركنان رابطه

ن رابطه اركنافضاي كلي زندگي و عملكرد كاركنان رابطه وجود دارد. بين انسجام اسلامي و عملكرد ك

  رد. هاي انساني و عملكرد كاركنان رابطه وجود داوجود دارد. بين توسعه قابليت

  

  پيشنهادات:
اماندهي سوي و نظام حقوق و دستمزد بايد بصورت مناسب و كافي به ويژه در زمينه هاي زير مورد واكا

  مجدد قرار گيرد:

  ــ پرداخت پاداش و ارتقاء شغلي به موقع
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  ــ پرداخت اضافه كاري ها متناسب با ميزان فعاليت فرد در سازمان

  اركنان جهت تأمين مسكن و رفع نيازهاي ديگرشانــ اعطاي وام و تسهيلات رفاهي به ك

  ــ پرداخت كمك هاي نقدي و غيرنقدي بر اساس شايستگي كاركنان

  ــ امكانات رفاهي، سرگرمي و اوقات فراغت مناسب

  ــ پرداخت پاداش متناسب با توانمندي هاي فردي در دانشگاه

مهم كه  ندگي كاري، يكي از مولفه هايتر به منظور افزايش كيفيت زناداربايد هرچه بيشتر و مع -٢

ها هر دانشگاده اي آزمودني ها نيز بر آن تاكيد فراوان داشته اند يعني امنيت محيطي و امنيت شغلي حرف

  عملاً با دستكاري در موارد زير تقويت گردد:

  ــ احساس آرامش رواني

  هــ وجودفضا و اتمسفر كاري مطلوب و خوشايند براي كاركنان در دانشگا

  ــ خشنودي شغل و كار

  ــ تناسب ميان مسئوليت كاركنان با اختيارات واگذارشده به آنان 

  ــ محيط كاري بهداشتي و سالم

  ــ شرايط فيزيكي مطلوب و كاهش دهنده حوادث ناشي از كار براي كاركنان

  ــ سطح مشكلات شخصي و تنش كاري در ميان كاركنان دانشگاه

گيژه، حدهاي دانشگاهي از آنجا كه كاركنان در سطوح مختلف از انوا همكاري و مشاركت مديريت -٣

آنان  ر نظرهايهاظا تجربيات و وفاداري سازماني قابل قبول در واحدهاي دانشگاهي برخوردارند اين امر در

صميم تير امور ر درگدر اين آزمون ملاحظه شده است كاركنان را هرچه بيشتر با تمركز بر موارد به شرح زي

  ري، اقدامات اجرايي ونظارت كنترل نمايد:گي

  ــ واگذاري مشاغل همراه با اعطا مسئوليت آن مشاغل براي كاركنان

  ــ انتخاب و انتصاب مديران بر اساس شايستگي و صلاحيت

  ــ مقبوليت مافوق مستقيم از ديدگاه كاركنان دانشگاه

  ير همكاران ــ احساس مسئوليت كاركنان در قبال ارباب رجوع و عملكرد سا

  ــ جوّ دوستي و اعتماد بين كاركنان

  ــ همسوئي ميان اهداف فردي كاركنان با اهداف دانشگاه

 انشگاهيانغيير و گوناگوني و همچنين توسعه در انواع خدمات دانشگاهي و انتظارات دتاز آنجا كه  -٤

هسازي هبود و بمر بيه مي شود ااععم از دانشجويان، اساتيد و ساير ارباب رجوعان بوجود مي آيد، لذا توص

شغلي  اوره هايو مش گرايشها، نگرشها، باورها، مهارتها و تواناييهاي كاركنان از طريق دوره هاي آموزشي

  حداقل با تمركز بر موارد زير در دستور كار قرار بگيرد:
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  ــ آگاهي ميزان از عواقب تخطي از ضوابط و مقررات سازماني دانشگاه 

  كنان)ي كارت قائل شدن به توانمندسازي كاركنان (افزايش مهارت ها و توانايي هاــ توجه و اهمي

  ــ به كارگيري كاركنان در مشاغل مختلف (گردش شغلي)

 ــ امكانات رشد و پيشرفت فراهم است

 ــ نسبت به وظايف محول شده از دانش و معلومات كافي بهره مند مي باشند

 راي انجام وظايف در ميان كاركنان دانشگاهــ دارابودن مهارت هاي چندجانبه ب

 ــ امكانات آموزشي و يادگيري مناسب و لازم وجود دارد

 ــ براي كاركنان دانشگاه استقلال و آزادي عمل وجود دارد

 ــ شرايط و فرصت مناسب براي ارتقاء كاركنان فراهم مي آيد.
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