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  اهداف كلي

در مورد ها بتوانند در پايان دوره آموزشي، دين منظور تهيه شده است كه مديران و كاركنان سازماندستنامه حاضر ب

بهبود كيفيت هاي  ثر، رويكردها و استراتژيهاي آن به منظور تبيين عوامل مؤ هو حوز ها، مؤلفهكيفيت زندگي كاري

  .شناخت علمي و عملي كسب نمايند زندگي كاري در سازمان

  
  اهداف رفتاري

  :دستنامه حاضر بدين ترتيب است كه مديران و كاركنان بتوانند در پايان دوره) رفتاري(دقيق اهداف 

  .ري مفهوم كيفيت زندگي كاري آشنا شوندگيبا تاريخچه شكل -1

 .مفهوم كيفيت زندگي كاري را تبيين نمايندتعاريف و  -2

  . به اهميت كيفيت زندگي كاري و بهبود آن در سازمان پي ببرند -3

 .هاي كيفيت زندگي كاري در سازمان خود را تشخيص دهندبرنامهاهداف  -4

  .ندگي كاركنان آشنا شوندهاي مديريتي پيرامون كيفيت زبا ديدگاه -5

  . هاي كيفيت زندگي كاري آشنا شوندبا ابعاد و مؤلفه -6

 .عوامل مؤثر بر كيفيت زندگي كاري را شناسايي كنند -7

 .كيفيت زندگي كاري را شناسايي و راه حل مناسب و كاربردي ارائه دهندپيش روي مشكلات موانع و  -8

  گيرند؛ و در نهايتزندگي كاري را در محيط كار خود بكار  بهبودكيفيتهاي رويكردها و استراتژي -9

 . آشنا شوند يعني پرسشنامه تخصصي آن گيري كيفيت زندگي كاري در سازمانسنجش و اندازه ابزاربا  -10
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  پيشگفتار

تا بدين  انداي در سراسر جهان انجام دادهها مطالعات و تحقيقات گستردهبه منظور درك انگيزش كاركنان، سازمان

مفهوم در اين راستا، . ي سازمان و اثربخش نمودن فعاليت كاركنان خود بيابندايحلي جهت ارتقاء كاروسيله بتوانند راه

كيفيت زندگي ؛ چراكه كيفيت زندگي كاري در تمام ابعاد آن براي دستيابي به نتايج مطلوب سازماني وضع شده است

 شودهاي مناسب، موجب ميو رويه هااتخاذ سياست و شرايط كلي محيط كاركاري رهيافتي است كه با توجه به بهبود 

اي طراحي شود كه از يكنواختي آن كاسته و به تنوع و محرك بودن آن براي كاركنان افزوده گردد كه كار به گونه

  .پذير و شدني و شديداً انساني است مفهومي ساده و از نقطه نظر عملياتي، امكان

-بنابراين منابع انساني با ارزش. ها هستندها انسانها است و متوليان اين سازمانامروز دنياي سازماندنياي  بدون شك

كنند و نهايتاً مسائل حل ارائه ميآنها هستند كه به تصميمات سازماني شكل داده و راه ؛ها هستندترين منبع براي سازمان

اي ارائه رفتار مطلوب و مورد پسند در راستاي اهداف سازماني بايد چنين انساني بر. نمايندو مشكلات سازمان را حل مي

هاي كيفيت هاي انگيزش توجه به برنامهترين روشيكي از جالب. هم انگيزه داشته باشد و هم درست برانگيخته شود

ه و از زمان شروع بحث كيفيت زندگي كاري تاكنون صدها كتاب، مقال. سيستم كار با كيفيت زندگي كاري است

هاي مختلف از جمله نظريه والتون، تاتل، بلچر و دسلر ارائه شده است كه كوشش همگي آنها شناخت مفهوم نظريه

هاي متعددي در اين لاوه بر اين سمينارها و كنفرانسع. گيري آن بوده استهاي اندازهكيفيت زندگي كاري و روش

و نتيجه  گيردآن اغلب آنگونه كه شايسته است مورد توجه قرار نميزمينه انجام شده است، اما متأسفانه ابعاد و تأثيرات 

. كيفيت زندگي كاري براي بسياري از مديران، موضوعي ناآشنا و در نتيجه مفهومش براي آنها ناخوشايند استاينكه 

ها بيش از ازماناي فراهم آورند كه مديران و كاركنان سزمينهكنندگان دستنامه حاضر درصدد هستند كه بنابراين تهيه

هاي كيفيت زندگي كاري و موانع پيش روي هاي آن، اهداف برنامهپيش با مفهوم كيفيت زندگي كاري، ابعاد و مؤلفه

ها و اجراي گيري از استراتژيبا بهره هاي علمي و كاربردي،و ضمن كسب مهارت ها آشنا شدهآن در سازمان

سازماني زندگي كاري كاركنان و به تبع آن عملكرد مطلوب و توسعه پايدار راهكارهاي مربوطه بتوانند به بهبود كيفيت 

 .    دست يابند

  

  

  معاونت آموزشي
  نگريهاي توسعه و آيندهمركز آموزش و پژوهش
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  مقدمه

دمند، آن را به حركت در ها روح ميها در كالبد سازمانانسان. فلسفه وجودي سازمان، متكي به حيات انسان است

ها بدون وجود انسان نه تنها مفهومي نخواهند داشت، بلكه اداره آنها نيز ميسر نخواهد سازمان. كنندد و اداره ميآورنمي

ها به طور مستقيم به استفاده اثربخش از منابع انساني متكي به علوم رفتاري كاربردي بستگي موفقيت سازمان پس. بود

به اين معنا كه . وط به مديريت به انسان شده، نگرش راهبردي استاز اين رو نگرش جديدي كه در ادبيات مرب. دارد

انسان هم عامل كار و هم خالق آن است، بنابراين نقش محوري در تحول سازمان دارد و تحولات عظيم سازماني از 

  .گيردهاي نامحدود فكري اين عامل سرچشمه ميتوانمندي

باشد و بدون شك حفظ اين منابع با ترين منبع هر سازمان مطرح ميمنابع انساني به عنوان با ارزشبه عبارتي ديگر، 

از آنجايي كه تقريباً . هاي هر سازمان قرار گيردارزش و فراهم نمودن شرايط روحي و رواني مناسب بايد جز اولويت

تمايل به شود لذا فراهم آوردن شرايط مطولب در سازمان، ميزان يك سوم عمر هر كارمند در محيط كار سپري مي

وجود عوامل  بي ترديد. شوددهد و منجر به ماندگاري اثربخش وي در سازمان ميترك خدمت كاركنان را كاهش مي

كند و موجب رفاهي و تأمين معيشت تا حد زيادي آسايش فكري و آرامش خيال كاركنان هر سازمان را تأمين مي

شد؛ امروزه در مديريت تأكيد مي) غيركاري(شخصي ي كه در گذشته فقط بر زندگيدر حال. شودرضايت شغلي مي

و در جامعه موضوع اجتماعي مهمي در سراسر دنيا مبدل شده يك مفهوم مديريت كيفيت زندگي كاري به  ،معاصر

 بدين منظور،. ترين اهداف سازمان و كاركنان آن درآمده است  امروز بهبود زندگي كاري به صورت يكي از مهم

هاي جديدي براي كمك به كاركنان هستند تا آنها بتوانند وجوي نظامدر جست 1اريكفيت زندگي طرفداران نظريه كي

  ).33: 1393پيدايي، (بين زندگي كاري و شخصي خود تعامل برقرار كنند

كه چه تعداد از همكاران ما واقعاً  بپرسيماگر در محل كار، كمي به پيرامونمان نگاه كنيم، ممكن است از خود زيرا 

توان گفت كه بينانه به اين موضوع نگاه كنيم مي اگر واقع. برندلذتّ مي ،دهند  محيط كار خود و كاري كه انجام مي از

هاي كاري امروزي بيش از هر  رسد محيط به نظر مي. باشد فرما نمي ها، وضع چندان مطلوبي حكم در بسياري از سازمان

اين زمينه عدم رضايت كاركنان از كيفيت زندگي كاركنان مشكلي  و در ؛زمان ديگر دچار التهاب و سردرگمي هستند

حال آنكه هدف بسياري از . دهداست كه تقريباً همه كارمندان، بدون توجه به مقام و جايگاه آنان را تحت تأثير قرار مي

: 1390مكاران، زاده و هشريف(ها افزايش رضايت كاركنان در تمام سطوح سازمان از جمله سطوح مديران استسازمان

26( .  

هاي اخير  در سالي كه اصطلاح هاست؛بهبود كيفيت زندگي كاري در سازمان ،يكي از راهكارها در اين زمينه 

توان گفت حداقل  در عين حال مي .مي وجود داردتوافق ك اصطلاحاما در مورد معناي اين  ؛است  رواج زيادي داشته
                                                           

1
 Quality of Work Life 
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ج براي كاركنان نظير اي از نتاي اشاره به مجموعه زندگي كاريكيفيت  )1: از آن وجود دارد رايجاستفاده  سه

، كاركنان و ميزان پايين كارفرما، روابط انساني امنيت شغليشناختي،  هاي رشد، مسائل روان مندي شغلي، فرصت رضايت

اي از كارها يا عملكردهاي سازماني نظير مديريت  كيفيت زندگي كاري همچنين به مجموعه )2 ؛بودن حوادث دارد

ي كاري اغلب به يك نوع برنامه تغيير كيفيت زندگ) 3؛ سازي شغلي و شرايط كاري مطمئن اشاره دارد مشاركتي، غني

   .)2: 1389زاده اشرفي و ايلكا، مهدي(سازماني اشاره دارد 

ها و براي دستيابي به در مجموع، مفهوم كيفيت زندگي كاري در تمام ابعاد آن در زمينه كارايي و اثربخشي سازمان

هاي اخير طرح شغل تا سبب افزايش رضايت نتايج مطلوب سازماني وضع شده و برچسبي شده است براي بيان نظريه

به طوري كه رابينز معتقد است كه كيفيت زندگي كاري دربرگيرنده  .خاطر كارمند و استعدادهاي توليدي او گردد

گريفين نيز بر اين باور است كه كيفيت . آيندهاي متعددي است كه با هدف ايجاد تغيير در سازمان به اجرا در ميبرنامه

در اواسط (، رضايت شغلي )در رأس هرم(ي به مثابه هرمي است كه مفاهيم آن شامل رضايت از زندگي اركزندگي 

شود؛ در نتيجه هاي مختص كار نظير رضايت از ميزان حقوق، همكاران و ناظران ميو نيز رضايت از ساير جنبه) آن

  .)33: 1393پيدايي، (محدوده كيفيت زندگي كاري فراتر از رضايت شغلي است 

با توجه به اهميت مفهوم كيفيت زندگي كاري، در ادامه دستنامه حاضر با علاوه بر آشنايي بيشتر با مفهوم و 

هاي بهبود كيفيت زندگي كاري، اصطلاحات كيفيت زندگي كاري، با اهميت و چرايي بهبود آن، اهداف برنامه

هاي موانع پيش روي بهبود آن و در نهايت استراتژي ها وهاي مديريتي درباره آن، عوامل مؤثر بر آن، محدوديتديدگاه

  .بهبود كيفيت زندگي كاري آشنا خواهيم شد

  
  يشينه كيفيت زندگي كاريپ

. طي كردمراحل متفاوتي را شد و  آغاز 1950از دهه كيفيت زندگي كاري ابتدا در اروپا و مطالعات مربوط به 

در آن دهه . بودندكيفيت زندگي كاري ه نيدر زمشروان تحقيق در پي 2تاويستاك از انستيتوو همكارانش  1اريك تريست

  اي اجتماعي مربوط به سازمان بره آنان يك سلسله از مطالعاتي را آغاز كردند كه اصل آن به رويكرد تكنيك

نفي هاي بهتر براي ساماندهي كار به منظور كم كردن تأثيرات م آزمودن راهيك نوع آگاهي در زمينه اهميت . گشت مي

  .)81-82:1388غلامي،( بر روي كاركنان

عكس اروپا نوع كيفيت زندگي كاري  و بر شصت به ايالات متحده آمريكا رسيدكيفيت زندگي كاري طي دهه 

در اين زمينه اقدامات . هاي متنوعي استفاده شده استها و نگرش تر بوده است و به جاي روش واحد از شيوه يچيدهپ

                                                           
1
 Eric Trist 

2
 Tavistook Institute 
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- ست و تلگراف آمريكا منجر به ايجاد و بكارگيري فعاليتپدرباره مشاغل غني شده در شركت  1يشگامانه رابرت فوردپ

  .سازي شغل در بخش خصوصي و دولتي شدهاي غني

يعني مشاغلي . برانگيز بوده مشاغل چالشئاركنان از طريق اراها توسعه انگيزش كهدف عمده در اين گونه فعاليت

به تدريج كيفيت زندگي . دهده ميئاطلاعاتي را در مورد نتايج ارا ،ع شغلي و بازخوردكه در سطح بالاتري از منزلت تنو

وري بهرهمندي و ثر بر رضايتؤكار م ل گروهي كار و مشخصات محيطكاري فراتر از مشاغل انفرادي رفت و اشكا

فيزيكي  يريتي و محيطهاي مدجريان كار سبك) نحوه پرداخت حقوق و دستمزد(دهيداشپاكاركنان از قبيل سيستم 

سازي شغلي در مراحل تر در مقايسه با عامل محدود غنيمنتج به دامنه وسيع ،كار را نيز در بر گرفت چنين توجه گسترده

تر قرار هاي كاري در زمينه وسيعتك كاركنان را معطوف به گروهتكاوليه كيفيت زندگي كاري شد و توجه صرف به 

 عدب  هاي كيفيت زندگي كاري بعد كارايي سازمان را نيز به آنچه كه قبلاً اي در برنامهعهاز طرف ديگر چنين توس. داد

  .اضافه كرد ،رفتز ابعاد روابط انساني به شمار مياساسي ا

بيشترين اقدامات مربوط به كيفيت زندگي كاري را تحت پوشش  ،امروزه در ايالات متحده آمريكا طراحي شغل

هاي شغلي را براي  نروژ و سوئد طراحي ،ايرلند ،اوليه كيفيت زندگي كاري در بريتانيا متخصصان. دهد قرار مي

با  فعاليت كيفيت زندگي كاري آنها عمدتاً  . تر كردن كاركنان و تكنولوژي ايجاد كردند هماهنگي هر چه بهتر و منسجم

اي هايي از مشاغل شد كه بر طراحي ها و مديريت در طراحي كار تدوين شده و باعث به وجود آمدنمشاركت اتحاديه

  . آوردتنوع شغلي و بازخورد اطلاعاتي مربوط به نتايج را به ارمغان مي) اعتبار شغلي( كاركنان سطوح بالاتر از منزلت

گردان به عنوان كاري خود يها شدن و توسعه گروه ديدارپهاي كيفيت زندگي كاري  بارزترين مشخصه احتمالاً

بوده است ) گانههاي چندمهارت( هاي متعدداز كاركنان با مهارتها متشكل كار بود اين گروه جديدي از طراحيشكل 

- 15:  1384،سلماني( اندبراي طراحي و اداره عمليات شغل خودشان را داشته )آزادي عمل( كه اطلاعات و استقلال

14.(  

تمايل به كيفيت زندگي كاري با . كرد در ايالات متحده آمريكا گسترش پيدا 1974مرحله اول اين نهضت تا سال 

كيفيت  آنبعد از  .وجود آمده ب) به عنوان مثال بحران انرژي و افزايش تورم(طرح سئوالاتي چند در مورد اقتصاد 

شان مورد توجه قرار  پذيري صنايع آمريكايي در مقابل رقباي ژاپني ثري به دليل كاهش رقابتزندگي كاري به طور مؤ

ا ري آنهو هاي بهره كار گرفته شده در ساير كشورها و شرح برنامههاي مديريتي ب منجر به بررسي راه اين كاهش. گرفت

  .ذيري توسعه كيفيت زندگي كاري مورد توجه قرار گرفتپ براي مطالعه و بررسي تأثير

  

                                                           
1
 Robert Ford 
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شخص شد كه آمريكا به عمل آمد، مدر در ميان هزار سازمان و شركت موفق  1978بر اساس تحقيقاتي كه در سال 

دهد،  مي ءهاي رقيب بها سازمانالعاده، به اين دليل كه سازمانشان به آنها بيش از  اي خارق ها به گونه كاركنان اين سازمان

در اين تحقيقات از سه هزار نفر از كاركنان .  اند ها پرداخته به افزايش عملكرد خود و خوب كار كردن در آن سازمان

آيا افزايش كارايي و ميزان عملكردتان تأثيري در زندگي و در واقع كيفيت زندگي « شد كهها اين سئوال  اين سازمان

دهندگان به اين سئوال جواب مثبت داده و افزايش كيفيت  درصد از پاسخ 93از بيش . »تان داشته است يا خير؟ كاري

  .)70: 1392قبالي، ا( اند زندگي كاري خود را ناشي از افزايش ميزان عملكردشان در سازمان دانسته

براي مثال انجمن . ها انجام شد بر حسب نياز، رويكردي متفاوت داشت تحقيقاتي كه كه در هر كدام از كشور

انجام شد و در آن كيفيت زندگي  1991نتايج تحقيقاتي را منتشر كرد كه در ژاپن در سال  APO(1( ري آسياو بهره

ريجستون، فوجي زيراكس، هوندا، شركت هونن و فروشگاه شعبه توبو هاي؛ بهاي بزرگ ژاپني به نام در شركتكاري 

  .بررسي شد

هاي در بين بهترين شركت در برزيل انجام شد وضعيت كيفيت زندگي كاري 1996در تحقيق ديگري كه در سال 

كارفرمايان  در اختيار كارگران و 2ناي هشت محور توسط والتوناي بر مب به همين منظور پرسشنامه. برزيلي بررسي شد

3دانشگاه جورج ماسون .قرار داده شد
تحقيقي را در مورد كيفيت زندگي كاري در دانشگاه انجام  2000آمريكا در سال  

 2000هاي سال  ها و مقايسه آن با شاخص در تحقيق ديگري به ارزيابي شاخص 2003داد و سه سال بعد در سال 

  ).84:1388 غلامي،( پرداخت

و به قدري مفهوم و كاربرد آن تحقيقات در حوزه كيفيت زندگي كاري متوقف نشده  است روند مسلمآنچه 

وري، بهرهآثار آن در توسعه و ايجاد تحول سازماني،  درباره سنجش ايسالانه تحقيقات گسترده افزايش يافته كه

؛ همچنين گيردانجام مي. ..هاي آنان و مندي كاركنان و نگرشعملكرد كاركنان، رضايتاثربخشي و كارايي سازماني، 

  . گرددالمللي بسياري در حوزه كيفيت زندگي كاري برگزار ميسمينارهاي ملي و بين

  

  اصطلاحات كاربردي

  تعريف كيفيت

انجام دادن . انجام دادن كار به طور صحيح و مداوم در كليه طبقات يك سازمان تعريف كرد ،توان كيفيت را مي 

: 1388غلامي،( هاي لازم طبق استاندارد سيستم يا افراداي ه ني برآوردن و يا تأمين خواستهكار به طور صحيح و مداوم يع

83.(  

                                                           
1 
Asian Productivity Organization 

2.
 Walton 

3
 George Mason 
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  تعريف كار

-كار مشغله: انددر تعريف كار گفته. كار در لغت به معاني شغل، عمل، فعل و آنچه كه از شيء يا شخص صادر شود

زاده، جمالي(كندلايي يا انجام خدمتي تصدي ميكا اي است كه انسان با صرف نيروي بدني يا فكري خود براي توليد

توان به عنوان استفاده از اختيارات در محدوده قانوني به منظور توليد يا حصول كار را ميبه عبارت ديگر، ). 56: 1389

  ).Jaykumar and Kalaiselvi, 2012( يك نتيجه تعريف كرد

  ندگي كاريتعريف ز

باشد، بلكه دربرگيرنده ات فراهم شده براي كاركنان در طي ساعات اداري نميزندگي كاري صرفاً به معني امكان

كند و چه در زماني كه او در كليه عواملي است كه در ذهن كارمند وجود دارد، چه در زماني كه او در سازمان كار مي

گي كاري، به عبارت ديگر، زند ).Jaykumar and Kalaiselvi, 2012(سازمان نيست يا دور از آن است 

 ,Sojka(هاي در حال ظهور در تعامل فرد با محيط در يك سازمان رسمي است ها و ويژگياي از پديدهمجموعه

2014: 288.(  

   

   هاي مختلفاز ديدگاه كاري كيفيت زندگي تعاريف

ينجا به كه در ا .كنون، تعاريف متعدد و متنوعي از آن ارائه شده است از ابتداي نهضت كيفيت زندگي كاري تا

كيفيت زندگي كاري را به عنوان يك روش يا رويكردي كه طي ) 1973( 1فورد. كنيم تعدادي از اين تعاريف اشاره مي

، كيفيت زندگي )1986( 2كارلسون. شوند، تعريف كردهاي خاصي براي بهبود كار استفاده ميآن رويكردها و تكنيك

به عنوان هدف، كيفيت زندگي كاري . ي كسب هدف تعريف كردكاري را به طور همزمان هدف و فرايند مستمري برا

تعهد هر سازماني جهت بهبود كار است كه دربرگيرنده ايجاد مشاركت بيشتر، رضايت و مشاغل و محيط كاري 

به عنوان فرايند، كيفيت زندگي كاري به معناي تلاشي جهت . اثربخش براي كاركنان سطوح مختلف سازماني است

  ).Sojka, 2014: 284(از طريق مشاركت فعال افراد در سرتاسر سازمان است  شناسايي اهداف

كند و  كيفيت زندگي كاري را در كيفيت روابط كاركنان و تمامي محيط كاري خلاصه مي) 1986(3آرنولد و فلدمن

اري انجام هايي كه در جهت بهبود كيفيت زندگي ك ها و فعاليت شود كه در قالب محيط كار با برنامه يادآور مي

باشد، ابعاد انساني نيز  ها مي شود، در كنار و به موازات توجه به ابعاد فني و اقتصادي، كه بيشتر مورد توجه سازمان مي

  .گيرد كيد قرار ميأمورد توجه و ت

                                                           
1
 Ford 

2
 Carlson 

3
 Arnold & Feldman 
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العمل كاركنان نسبت به كار، به ويژه پيامدهاي فردي آن در  معتقد است كيفيت زندگي كاري از عكس 1كامينگز

هاي شخصي،  شود، با استفاده از اين تعريف كيفيت زندگي كاري بر پيامد ي شغلي و سلامت روحي حاصل ميارضا

همچنين ايشان كيفيت زندگي كاري را بر . هاي فرد تأكيد دارد تجربه كاري و چگونگي بهبود كار در راستاي رفع نياز

هاي كاركنان مديريت  گردان و كميته كاري خودهاي  سازي شغلي، گروه هاي خاص كار مانند  غني حسب فنون و روش

  .اند تعريف كرده

اي  اشاره به مجموعه زندگي كاريكيفيت  )1: رايج، تعريف كردبخش   3توان براساس كيفيت زندگي كاري را مي

روابط انساني  ،امنيت شغليشناختي،  هاي رشد، مسائل روان مندي شغلي، فرصت از نتايج براي كاركنان نظير رضايت

اي از كارها يا  كيفيت زندگي كاري همچنين به مجموعه )2؛ ، كاركنان و ميزان پايين بودن حوادث داردكارفرما

كيفيت زندگي ) 3؛ رايط كاري مطمئن اشاره داردسازي شغلي و ش عملكردهاي سازماني نظير مديريت مشاركتي، غني

  .)2: 1389زاده اشرفي و ايلكا، مهدي(كاري اغلب به يك نوع برنامه تغيير سازماني اشاره دارد 

 ،عد عينيمنظور از ب. تعريف نمود عيني و ذهنيعد توان در دو ب از نگاهي ديگر، كيفيت زندگي كاري را مي

مانند ميزان حقوق و مزايا، امكانات رفاهي، بهداشت و  باشد؛ي عيني و واقعي سازمان ميها، رويهاي از شرايط مجموعه

منظور از  .است تنوع و غني بودن مشاغل و غيره شرايط كاري ايمن، سالاري، گيري، مردم ايمني، مشاركت در تصميم

كي محيط و شرايط كاري خود كاركنان يك سازمان از مطلوبيت فيزيو طرز تلقي  ذهني، برداشتتصور  ذهني،عد ب

كننده  ، كيفيت زندگي كاري براي هر فرد يا گروهي از افراد با فرهنگ و طرز تلقي آنان منعكسيبه عبارت .باشدمي

  ).29: 1390زاده، شريف(باشد  مفهوم خاصي مي

مزاياي  مفهوم داشتن نظارتي صحيح، شرايط كاري خوب، پرداخت و«در تعريف ديگر، كيفيت زندگي كاري به 

توان در يك تعريف كلي مي. است» مطلوب و مهم تر از همه ايجاد فضاي كار چالش گرانه، مشاركتي، و اقناع كننده

كيفيت زندگي كاري را به معني تصورات ذهني، درك و برداشت كاركنان يك سازمان از مطلوبيت فيزيكي و رواني 

  .محيط كار خود دانست

خود در محيط ) ذهني(و رواني) جسمي(ز ادراك كاركنان از بهداشت فيزيكيكيفيت زندگي كاري عبارت است ا

كار و عوامل آن شامل مشاركت كاركنان، توسعه شغلي، حل تعارض، ارتباط، سلامت، امنيت شغلي، جبران برابر و 

  ).175: 1392اسماعيلي لهمالي، (آميز  محيط امن و افتخار

ها و مزاياي اقتصادي، درباره هريك از ابعاد شغلي از جمله پاداش كيفيت زندگي كاري عبارتست از احساسات فرد

توانيم بنابراين ما به سادگي نمي. فردي و معناي ذاتي آن در زندگي فردامنيت، شرايط كاري، روابط سازماني و بين

                                                           
1
 Cummings 
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ا نيز تحت تأثير بخشد، بلكه زندگي بيرون از كار ربگوييم كه كيفيت زندگي كاري فقط زندگي در كاري را بهبود مي

كند كه طي آن طيف وسيعي از  هايي را براي كاركنان فراهم مي كيفيت زندگي كاري فرصتبنابراين . دهدقرار مي

هاي گوناگوني دارد و فصل مشترك   كيفيت زندگي كاري شكل.نيازهاي آنها در شغل و محيط كارشان برآورده شود

وري آنها  به كاركنان واگذار شود و از آن طريق تعهد، رضايت و بهرههمه آنها اين است كه اختيار كار و محيط كار 

  ).Jaykumar and Kalaiselvi, 2012:141( افزايش يابد

  

   و بهبود آن كيفيت زندگي كارياهميت 

در عصر حاضر، هر سازماني خواستار خروجي بيشتر در مقابل ورودي كمتر است و اين امر زماني ممكن خواهد شد 

ها ايجاد روابط كيفي بين كاركنان و محيط بنابراين براي سازمان. در محل كار خود احساس راحتي كنند كه كاركنان

اما برهمگان آشكار است كه امروزه، به دليل فشار شغلي و علائق متضاد و متعارض و . باشدكارشان، بسيار مهم مي

 Jaykumar and(ي وجود ندارد شدن زياد، هيچ توازني بين زندگي كاري و زندگي خانوادگاجتماعي

Kalaiselvi, 2012: 144.(  

هاي مختلفي ممكن است به ذهن هر كسي  ها و موقعيت يكي از سئوالاتي كه به دفعات مكرر و در زمانبنابراين 

هاست؟ هر فرد شاغل يا جوياي كار،  شود چقدر در خور شأن آن خطور كند، اين است كه كاري، كه به افراد محول مي

يستگي كاري اكند، تعبير خاصي از ميزان ش در چه رده تخصصي و مهارتي فعاليت مي ،ز زن و مرد، فارغ از آن كهاعم ا

خاطر دهد، دارد به دليل جايگاهي كه كار از نظر كل زمان صرف شده به لحاظ تعلق به اجتماع و رضايت  كه انجام مي

بنايي كيفيت زندگي كاري ها، يك بعد زير خور شايسته انسان ها دارد بايد گفت كه كار در فرد شاغل، در زندگي انسان

ها و نيروي محركه  دهد، انجام كار مولد نيز در مورد بسياري از آحاد جامعه، منبع اصلي درآمد آن ها را تشكيل مي آن

   .شود هاي جهان محسوب مي توسعه پايدار كشور

و ها  آمد و رفاه آن علت تفاوت جوامع بشري، سطح در با توجه به اين كه كيفيت زندگي كاري در جوامع مختلف به

هاي بسياري دارند و از سوي ديگر حتي در كشور خودمان، ايران هم بررسي سطح  بسياري از عوامل ديگر با هم تفاوت

هاي دولتي و خصوصي،  تفاوت سازمان(هاي كاري وجود دارد هايي كه در محيط كيفيت زندگي كاري به علت تفاوت

رسد  از سوي ديگر حتي در صورت انجام، بعيد به نظر مي ؛كاري مشكل است...) ها، صنايع بزرگ و كوچك و  تعاوني

شود تا  بر همين اساس نياز به رويكردي پويا احساس مي. يافتني دست يافت اي قابل استفاده و تعميم كه بتوان به نتيجه

ها  آن) كم و زياد شدن(حال تأثير عوامل مختلف و تغييرات بتواند ابعاد مختلف اين موضوع را در نظر گرفته و در عين

در دنياي تغيير و تحول . اي در جهان ثابت نيست مگر خود واژه تغيير ديدهپهيچ  ).82: 1388 غلامي،( را تحليل نمود

امر جز ن و اي مين كنندضند و تا بقاء خويش را تامروزي كاركنان بايد خود را با تغيير و تحولات محيطي سازگار كن
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كه تمركز بر بهبود كيفيت زندگي كاري منجر به افزايش نشاط و  چرا. شودثر واقع نميؤبهبود كيفيت زندگي كاري م

   ).Almalki et al., 2012: 2(شود مندي كاركنان و در نتيجه موفقيت براي كاركنان، سازمان و مشتريان ميرضايت

  
  

  هاي كيفيت زندگي كاريبرنامه

نشان داده ) 1( اند كه در جدول نسل را پشت سر گذاشته 3كيفيت زندگي كاري از بدو پيدايش تاكنون هاي  برنامه

  .شده است
  )31: 1386تمجيدي، (هاي كيفيت زندگي كاري  گانه برنامه هاي سه نسل: )1(جدول 

  نسل سوم  نسل دوم  نسل اول  مولفه ها

  ساختار

كيفيت زندگي كاري خارج يا موازي ساختار 
ل سازمان بوده، به عنوان برنامه تلقي معمو

  .شود مي

كيفيت زندگي كاري تا حدي با ساختار 
  .كند معمول سازمان يكپارچگي ايجاد مي

كيفيت زندگي كاري از ساختار معمول 
سازماني غير قابل انفكاك است و ساختار 

  .شود سازماني مسطح مي

  انطباق

  

ساختار كيفيت زندگي كاري از طريق اختيار 
  .شود ركز متخصصين از بيرون تحميل ميمتم

ساختار كيفيت زندگي كاري تا حدودي از 
خود سازگاري و تغييرات مكاني نشان 

  .دهد مي

هر ساختار مكاني كيفيت زندگي كاري 
  .منحصر به محيط مكاني خاصي است

  تمركز

  
  .ساختار كيفيت زندگي كاري متمركز است

ساختار كيفيت زندگي كاري تا حدي 
  .و تا حدي غير متمركز است متمركز

ساختار كيفيت زندگي كاري غير متمركز 
  .است

  مشاركت
ساختار كيفيت زندگي كاري تنها كاركنان 

  .شود منتخب را شامل مي
ساختار كيفيت زندگي كاري بسياري از 

  .گيرد كاركنان را در بر مي
ساختار كيفيت زندگي كاري همه 

  .گيرد كاركنان را در بر مي

  فرآيند 

  گيريتصميم

. تصميم گيري در انحصار مديريت است
كيفيت زندگي كاري اطلاعاتي را به منظور 

هاي مديريت در اختيار قرار  گيري تصميم
  .دهد مي

اي بين  كيفيت زندگي كاري در دامنه
مسئوليت اتخاذ برخي تصميمات به تشخيص 
مديريت تا حذف مسئوليت مديريت در اتخاذ 

  .قرار داردهاي كاري روزمره  تصميم

هاي مديريت، غير مديران و  نقش
شود و تصميمات  ها، تعريف مي اتحاديه

مجدد در اين نسل توسط كساني كه بيش 
شوند، اتخاذ  از همه از نتايج آن متأثر مي

گردد و سازمان در كليه سطوح  مي
  .شود مشتركاً اداره مي

  تسهيل
انجام ) متمركز(تسهيل توسط منابع خارجي

  .شود مي
) محلي(يل تحت كنترل منابع غير متمركزتسه

  .شود انجام مي

هاي تسهيل كننده را به  هر كارمند مهارت
آورد و در صورت نياز نقش  دست مي

  .كند كننده را ايفا مي تسهيل

  آموزش

  و تعليم

نياز به آموزش و تعليم توسط منابع خارجي و 
. شود به صورت متمركز تعيين و ارائه مي

هاي توجيهي براي  رنامهتأكيد بر اجراي ب
هاي  جميع كاركنان است و بر توسعه مهارت

  .شود كنندگان تأكيد مي  تسهيل

هاي آموزشي خود را شناسايي  ها نياز گروه
هاي مورد نياز كليه  تأكيد بر مهارت. كنند مي

كساني كه در فرآيند كيفيت زندگي كاري 
  .دخالت دارند

آموزش در جايگاه خاص خود تعيين 
ها و  تا شامل كليه فرآيند شود مي

هاي كيفيت زندگي كاري و  مهارت
  .مديريت سازمان شود

رابطه اتحاديه 

  مديريت

رابطه رسمي رقابت آميز ميان مديريت و 
اتحاديه، زمان زيادي در جهت بناي يك 
ارتباط غير رسمي مبتني بر اعتماد و احترام 

  .شود متقابل صرف مي

مشاركت رابطه اتحاديه و مديريت، آهنگ 
هر دو طرف . گيرد جويانه تري به خود مي

دائماً بر حسب نياز  نقش هاي خود را در  
طلب تغيير  جو و رقابت قالب مشاركت

  .دهند مي

رابطه مبتني بر تشريك مساعي بين اتحاديه 
و مديريت وجود دارد يا همچنان كه 
تمايزات موجود بين مديريت و غير 

، شود رنگ مي مديريت به تدريج كم
  .شود هاي طرفين مجدداً تعريف مي نقش

محتواي 

  موضوعات

موضوعاتي كه نسبت به موسسه بيروني است 
  .و تمايل به تأكيد بر محيطي بودن دارد

اي از موضوعاتي كه از محيط دامنه گسترده
فراتر رفته و موضوعات مربوط به كاركنان، 

بين موضوعات كيفيت زندگي كاري و 
. ديگر موضوعات، تمايزي وجود ندارد
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ها و  مشيريزي، خط ها، برنامه اتحاديه

. گيرد ا در بر ميموضوعات كاري ر
هاي سازمان  محدوديت موجود خط مشي

  .است

ها مورد مورد ملاحظه قرار  كليه ايده
هاي سازماني، مبناي  مشي خط. گيرند مي

  .دهند كيفيت زندگي كاري را تشكيل مي

  

  

  كاريهاي كيفيت زندگي  اهداف برنامه

هاي كيفيت زندگي ي و شرايط زندگي كاري را برنامهايهاي جمعي مديريت و كاركنان به منظور بهبود كارتلاش

بود عملكرد و افزايش هو ب تداوم ،هاي كيفيت زندگي كاري چارچوبي را براي هماهنگي، ايجادبرنامه. نامندمي كاري 

به منظور افزايش سود در بخشي از يك شركت يا سازمان، مورد  آورد و احتمال اين فرض كهسازمان فراهم مي اييكار

ها نياز به سطوح همكاري، تحمل، كمك، حمايت و مسئوليت اجراء اين برنامه. گيرد، بسيار زياد استاستفاده قرار مي

گي كاري معمولاً هاي كيفيت زندبرنامه. طلبدهاي امروزي وجود دارد، ميبسيار بالاتري را از آنچه كه در اكثر سازمان

هاي كاري، مراحل اتخاذ تصميم رفتار و وضعيت نظارتي و شرايط كاري سروكار دارد و عموماً با مواردي نظير؛ طرح

هاي كيفيت برنامه. يعني با محيط خود در تعامل هستند ؛هاي باز هستند ها داراي سيستمبر اين فرض استوارند كه سازمان

اي نداشته يا حداقل هيچ كدام ضرر عمده نفع سود ببرندهاي ذيند كه تمام گروهازندگي كاري طوري طراحي شده

 .باشند

 ل هستندائشود، بازتابي است از اهميتي كه همگان براي آن ق مي كاريتوجهي كه اكنون به كيفيت زندگي بنابراين، 

شماري از آگاهان بر اين . اتي داده شودخواهند تا در پيامدهاي اقتصادي و غيراقتصادي كارشان، تغيير كاركنان ميزيرا 

هاي كيفيت زندگي شغلي و  ها ناشي از كاستي وري و كاهش كيفيت محصول در برخي از سازمان باورند كه ركود بهره

خواهند در كارشان نظارت و  كاركنان مي. آيد هاي كاركنان پديد مي ها و رجحان مندي قه تغييراتي است كه در علا

كه با كاركنان با  هنگامي. آنان ميل ندارند مانند يك مهره در يك سيستم به حساب بيايند. ته باشنددخالت بيشتر داش

تري  هاي مناسب ها مشاركت داشته باشند، واكنش گيري احترام رفتار شود و بتوانند انديشه خود را بيان كنند و در تصميم

ه ئهايي است كه هم در ارا اد سازمانكيفيت زندگي شغلي، ايجهاي  بنابراين هدف اوليه برنامه. از خود نشان خواهند داد

تر براي كاركنان  دهنده اي پاداش شود، مؤثرتر باشد و هم زمينه ها و خدماتي كه ارزش آن به وسيله جامعه تعيين مي برنامه

  .به وجود آورد

توانند  ران سازماني معتقدند ميشود كه رهب هاي كيفيت زندگي شغلي با اين انديشه شروع مي در اكثر موارد برنامه

قيت اعضاي سازمان را براي  هايشان به وجود آورند تا در نتيجه آن، انرژي و خلا تغييراتي در نحوه فعاليت سازمان

تر  مندانه تر و رضايت برآورده ساختن اهداف سازماني بهتر بسيج كنند و در عين حال باعث شوند سازمان مكاني جالب
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 .آورد اي را براي شناسايي و اجراي اين تغييرات به وجود مي وسيله كيفيت زندگي كاري هاي رنامهب. براي كار باشد

  .دهدهاي كيفيت زندگي كاري را به طور جامع نشان مياهداف برنامه )1(شكل 

  

  
  اهداف برنامه كيفيت زندگي كاري: )1( شكل
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 )Jaykumar and Kalaiselvi, 2012: 141; Srivastava & Kanpur, 2014: 56(  

  

  دانشمندان توسعه سازمانيو پردازان مديريت نظريههاي كيفيت زندگي كاري از ديدگاه ويژگي

يامدهاي پثير كار بر افراد در جهت اثربخشي سازمان به عبارت ديگر واكنش كاركنان نسبت به كار به ويژه أارتباط ت .1

  .فردي آن در ارضاي شغلي و سلامت روحي است

-هاي فنييستمسازي شغلي س هاي خاص كار است مانند غنينحوه انجام كار كه شامل فنون و روش روش كار يعني .2

  .اجتماعي و طراحي شغل  

  .گيري در سازمانيده مشاركت در حل مشكلات و تصميما .3

  :هاي كيفيت زندگي كاري عبارتند ازبه طور خلاصه ويژگي

  ؛دار بودن و با مفهوم بودن كار معني •

 ؛ي و اجتماعي كارتناسب سازمان •

 ؛چالشي غني و بر بار بودن كار •

 ).20: 1384 ،سلماني( ها و يادگيري مستمر در كاررشد و ايمني و زمينه پرورش مهارت •

 

  )انگيزش و بهداشت رواني(1نظريه هرزبرگ

وقتي : گويد خواهند؟ چنين مي بندي سوال اساسي تحقيق خود كه افراد از كارشان چه مي هرزبرگ در جمع

عواملي كه  به عبارتي. كنند كنند آنها بيشتر عوامل مربوط به كار را ذكر مي دهندگان خوشحالي خود را ابراز مي سخپا

برعكس وقتي افراد . دارند كنند بيان مياي را فراهم مي مربوط به موفقيت آنها در انجام كارشان و امكان رشد حرفه

خوشنودي مربوط به نفس كار نيست بلكه با شرايطي مرتبط است كه كنند اين نا احساس ناخوشايندي از كار ابراز مي

كنند و  زيرا شبيه اصول بهداشتي درماني عمل مي. نامند گيرد اين عوامل را عوامل بهداشتي مي كار در آن انجام مي

  .اند يشگيري كنندهپعلاج بخش نيستند بلكه 

اصلاح اين عوامل بهداشتي موانع . ستوجود عوامل زيان آور شرايط كار موجب ضعف نگرشهاي شغلي ا

 ،شرايط فيزيكي كار ،سرپرستي روابط متقابل شخصي: عوامل بهداشتي شامل. كند نگرشهاي مثبت شغلي را بر طرف مي

وقتي اين عوامل در حد قابل قبول از نظر كارمند نباشد عدم . هاي سازمان و امنيت شغلي هستند خط مشي ،حقوق

اما عكس آن درست نيست وقتي شرايط شغلي بهينه باشند عدم رضايت شغلي نداريم و  شود رضايت شغلي مطرح مي

  .نگرش مثبت نيز وجود ندارد

                                                           
1
 Herzberg 
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. كنند كنند عواملي هستند كه نياز شخص را براي خوديابي در كارش ارضاء مي عواملي كه نگرش مثبت ايجاد مي

تواند رضايت  طي كه انجام كار را احاطه كرده است نمياش به خوديابي برسد شراي انسان تمايل دارد كه در ابعاد زندگي

يشرفتهايي پ. كافي به فرد بدهد برعكس عوامل برانگيزاننده هستند كه رضايت شغلي و بهبود عملكرد را به همراه دارند

 ،سلماني( هاي دو عاملي هرزبرگ به دست آمده است در ارتقاء كيفيت زندگي كاري آشكار شده است كه از انديشه

1384: 90-89.(  

  

- 178:  1392اسماعيلي لهمالي،( باشد مي )2(صورت شكل كيفيت زندگي كاري از ديدگاه ايشان به : 1ديدگاه فيليپو

177.(  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، استيفن 2هنري مينتزبرگ: نظر مديريت مانندهاي صاحب كه تعدادي از تئوريسين هايي و ديدگاه ها تعاريف و نظريه

، 9، هيوز8، آرنولد7، فريدمن6، ابرل5، گانينگهام4، دوبرين3، لوين2، ميلز1، لاولر6، هارولد كنتز5، والتون4، كاست3رابينز

                                                           
1
Filippo 

2
 Henry Mintzberg 

3
 Stephen Robbins 

4
 Cost 

5
 Walton 

6
 Harold Koonz 

  :شخص

  طراحي شغل

  بهبود مسير ترقي 

 آموزش 

  :ايندفر

  تقسيم سود

 برنامه ارتقاء

 

  :گروه

  هاتيم

  هاي كيفيتحلقه

 خودگرداني و مشاركت

  :ساختار

  ساختارهاي منعطف

  سالاريكاهش ديوان

 اهداف گسترده

  :كيفيت زندگي كاري كاركنان

رضايت شعلي، ارتقاء، كاهش 

  تنش

  :كيفيت زندگي كاري كارفرمايان

وري، وفاداري، تطابق، كاهش بهره

  لانتقا

  :كيفيت زندگي كاري در جامعه

بالا رفتن ارزش نيروي انساني و 

  توليد ناخالص ملي

 رضايت از زندگي

  اجزاي كيفيت زندگي كاري بر اساس ديدگاه فليپو): 2(شكل 
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اند، مورد مطالعه و بررسي قرار گرفته، از آن  در زمينه كيفيت زندگي كاري ارائه كرده... و  12، دسلر11، ورتر10بوديج

رو آن دسته از  آور و كسالت بار باشد، از اين كنندگان ملالهجايي كه پرداختن به همه موارد ممكن است براي استفاد

  .آمده است )2(دارد، در جدول ارتباط بيشتري هايي كه با زندگي كاري  نظريه
  

  )84-87: 1388غلامي، ( هاي مديريتي پيرامون كيفيت زندگي كاري ديدگاه: )2(جدول   ها نظريه

  13دسلر

  اند يا خير؟هاي زير تحقق يافته شود كه آيا جنبه به اين امر خلاصه مي زندگي كاري هاي كيفيت به عقيده دسلر اجراي برنامه
 رفتار منصفانه؛ .1

 هاي آنان تا حد امكان استفاده شود؛ هايي براي كارمندان تا اينكه از مهارت ايجاد فرصت .2

 ارتباطات مطمئن و بازبيني كاركنان؛ .3

 نقش فعالي را در اخذ تصميمات مهم مربوط به شغلشان ايفا كنند؛هايي براي كاركنان تا بتوانند  فراهم آوردن فرصت .4

 ؛و كافي حقوق منصفانه .5

  و سالم مطمئنمحيطي  .6

  14كاست

ها و حل   گير ايده مشاركت دادن افراد در تصميم. با فرض اينكه تأثير كار بر افراد به همان اندازه در اثربخشي سازمان موثر است
  :زايش كيفيت زندگي كاري مديران بايد در جستجوي پاسخ براي سئوالات زير باشندبراي اف. مشكلات را مطرح مي كند

هاي بالقوه افراد داده  ها توان تشخيص استعداد توان به افراد كمك كرد تا مسير شغلي خود را توسعه داده و به آن چگونه مي .1
 مان را برآورده نمود؟مدت افراد ساز مدت و بلند هاي كوتاه شود و همزمان با اين كار بتوان نياز

ها چگونه بايد طراحي گردند به طوري كه بامعنا بوده و علاقه افراد را نسبت به آن برانگيزاند تا بتوانند عملكرد بهتر و  شغل .2
 كاراتر از خود نشان دهند؟

ملكرد، هاي تشويقي مانند پرداخت حقوق و دستمزد بر اساس ميزان ع توان انواع مختلف سيستم تحت چه شرايطي مي .3
 هاي ساعتي و برنامه هاي تشويق كننده فردي را به كار گرفت تا سازمان كاراتر باشد؟ ارتقاء، پرداخت

 توان از آن در جهت بهبود كيفيت زندگي كاري استفاده كرد؟ پويايي گروهي و روابط بين گروهي چيست؟ و چگونه مي .4

 هايي وجود دارد؟ چيست؟ و در عين حال چه محدوديتراهبرد مورد استفاده سرپرستان در جهت افزايش زندگي كاري  .5

  توان تغييرات سازماني را بوجود آورد؟چگونه مي .6

  15لوين

 روابط بين زندگي كاري و زندگي شخصي؛ .1

 هاي فردي؛ رضايت از نياز .2

 فضاي باز؛ .3

 نماينده كميسيون و كميته بودن؛ .4

 رشد بالقوه فعاليتها و روابط كاري؛ .5

                                                                                                                                                                             
1
 Leveler 

2
 Meals 

3
 Lowin 

4
 Dobrin 

5
 Cunningham 

6
 Abrell 

7
 Friedman 

8
 Arnold 

9
 Hughes 

10
 Bvdyj 

11
 Verter 

12
 Dessler 

13
 Dessler 

14
 Cost 

15
 Lewin 
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  )84-87: 1388غلامي، ( هاي مديريتي پيرامون كيفيت زندگي كاري ديدگاه: )2(جدول   ها نظريه

  .تعيين هويت باكيفيت توليد .6

  1لاولر

  :باشد هاي كيفيت زندگي كاري از نظر لاولر به شرح زير مي ترين مشخصات پروژه مهم
 ساختار كميته مشترك؛ .1

 قرارداد؛ .2

 ها، مديريت مشترك؛ اتحاديه: اهداف شامل .3

 جمعي از كيفيت زندگي كاري؛ جدايي مذاكرات دسته .4

هاي  هاي كيفيت زندگي كاري معمولاً كار خود را با پروژه ههاي اشتراكي آزمايشي، به اين معني كه پروژ ها با پروژه برنامه .5
 نمايند؛ آزمايشي آغاز مي

 هاي آموزش كيفيت زندگي كاري؛برنامه .6

 سطوح تغيير؛ .7

    .كنندگان شخص ثالثتسهيل .8

  2ميلز

ها، بهبود كيفيت  آن به عقيده ميلز اين حوزه جديد به متغيرها و عناصر زير توجه دارد و تلاش بر آن است كه با تغييراتي كه در
  .زندگي كاري براي نيروي انساني محقق گردد

 هنر و علم ارتباطات سازماني؛ .1

 تكنولوژي موثر كار؛ .2

 احساس كاركنان در مورد خود و كارشان؛ .3

 امنيت؛ .4

 سيستم هاي پاداش مناسب؛ .5

 هاي حقوق و دستمزد؛ سيستم .6

 هاي نيروي كار؛ هاي مديريت و ظن مديريت از انگيزه برداشت نيروي كار از انگيزه .7

 وري اقتصادي و تأثير آن بر روي تورم و ركود؛ افت بهره .8

   .بيكاري گسترده نيروي كار و تأثير آن بر رويه هاي بيكاري .9

  3ورتر

  .از نظر ورتر براي ايجاد همكاري در كاركنان مي توان از يكي از پنج روش زير استفاده نمود
 ترل كيفي؛دواير كن .1

 سازي؛ تيم .2

 فني؛ -هاي اجتماعي سيستم .3

 هاي مستقل كاري؛ گروه .4

  . دموكراسي صنعتي يا دخالت كارگران در امور مربوط به خود .5

  4والتون

نكته مهمي كه بايد مورد . دهد والتون هشت متغير اصلي را به عنوان هدف ارتقاء كيفيت زندگي كاري مورد توجه قرار مي
  :ها عبارتند از اين متغير. ست كه همه اين متغيرها با يكديگر ارتباط دارندتوجه قرار گيرد آن ا

 جبران خدمات منصفانه و كافي؛ .1

 شرايط كاري سالم و ايمن؛ .2

 هاي انسان؛امكان گسترش واستفاده از ظرفيت .3

 امكان امنيت و رشد دائمي؛ .4

                                                           
1
  Leveler 

2
 Meals 

3
 Verter 

4
 Walton 
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  )84-87: 1388غلامي، ( هاي مديريتي پيرامون كيفيت زندگي كاري ديدگاه: )2(جدول   ها نظريه

 ائتلاف اجتماعي در سازمان؛ .5

 اعتقاد به لزوم حاكميت قانون؛ .6

 ار؛نقش متعادل ك .7

  كار معتبر و سودمند اجتماعي؛ .8

محققان 

  اخير

  

پذيري در مكان كار،  حمايت خانوادگي سازماني، تعهد عاطفي، تعارض خانوادگي كاري، كار هفتگي فشرده، انعطاف
ها، مداخله كار در خانواده،  پذيري در زمان كار، حمايت و توجه به مسئوليت هاي اجتماعي و اطلاعاتي، انعطاف حمايت

 ).66: 1385،نجفي...(خله خانواده در كار و مدا

 

  

  1كيفيت زندگي كاري يهايا شاخص هامؤلفه

اند كه در هاي متنوعي از كيفيت زندگي كاري را معرفي نمودهها يا شاخصپژوهشگران كشورهاي مختلف، مؤلفه

  . ه آنها به ترتيب سال اشاره شده استب، )3(جدول 

  اي كيفيت زندگي كاري از ديدگاه پژوهشگران مختلفهها يا شاخصمؤلفه: )3( جدول

  هاها يا شاخصمؤلفه  كشور/ سال)/ انـ(محقق   رديف

  1975/ ايالات متحده آمريكا/ 2والتون  1

تأمين ) 3؛ محيط كاري ايمن و بهداشتي) 2؛ پرداخت منصفانه و كافي) 1
اجتماعي  وابستگي) 5؛ گرايي در سازمان قانون) 4؛ فرصت رشد و امنيت مداوم

يكپارچگي و انسجام در ) 7؛ فضاي كلي زندگي كاري) 6؛ زندگي كاري
  هاي انساني توسعه قابليت) 8؛ سازمان كار

  1979/ هندوستان/ 3ساكلاني  2

امنيت ) 3؛ مزاياي جانبي و امكانان رفاهي) 2؛ پرداخت منصفانه و كافي) 1
فرصت ) 6؛ حجم كار و استرس شغلي) 5؛ محيط فيزيكي كار) 4؛ شغلي

روابط ) 8؛ فرصت رشد و بهبود مستمر) 7؛ هاي انسانياستفاده و توسعه ظرفيت
) 10؛ گيريمشاركت در تصميم) 9؛ هاي اجتماعي زندگي كاريانساني و جنبه

فضاي ) 12؛ برابري، عدالت و رسيدگي به شكايات) 11؛سيستم تنبيه و پاداش
  ؛شركت يا وجهه تصوير) 13؛ كلي زندگي كاري

  1984/ اروپا/ 4ين و همكارانلو  3
) 3؛ تحول در كار) 2؛ احترام از سوي سرپرست و اعتماد به توانايي كارمند) 1

عزت ) 5؛ فرصت توسعه و پيشرفت در آينده از شغل فعلي) 4؛ چالش كاري
  كمك به جامعه) 7؛ محدوده شغلي و زندگي وراي كار خود) 6؛ نفس

  1984/ بريتانيا/ 5مرويس و لاولر  4
) 4؛ هاي شغلي برابرفرصت) 3؛ دستمزد عادلانه) 2؛ محيط كاري ايمن) 1

  هاي پيشرفتفرصت

/ ايالات متحده آمريكا/ 6لاو و بروس  5
1998  

هاي فرصت) 4؛ آموزش و يادگيري) 3؛ هاي پاداشسيستم) 2؛ امنيت شغلي) 1
  گيريمشاركت در تصميم) 5؛ پيشرفت شغلي

                                                           
1
 Components of QWL 

2
 Walton 

3
 Saklani 

4
 Levine et al.  

5
 Mirvis and Lawler 

6
 Lau and Bruce 
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  2001/ سنگاپور/ 1توماس و وا  6
) 4؛ ماهيت شغل) 3؛ استقلال و رشد فردي) 2؛ محيط كاري مطلوب )1

  هاي محرك و همكارانفرصت

7  تعادل و توازن شغلي) 3؛ دستاورد شغلي) 2؛ رضايت شغلي) 1  2006/ مالزي/ 2زر  

  2007/ تائو، تيان يو  جيان  8

ميزان استقلال كاري، اهميت وظايف، بازخورد در كار و : وظايف شغلي) 1

فردي، سبك روحيه تيمي، روابط بين: محيط سازماني) 2كاري؛  اهميت

حمايت رواني و اجتماعي، احترام : روانشناسي اجتماعي) 3مديريتي؛ 

  متقابل،تصور اجتماعي از شركت و موقعيت اقتصادي

  2006/ ايران/ سراجي و درگاهي  9

 )4هاي پاداش؛ سيستم) 3امنيت شغلي؛ ) 2پرداخت منصفانه و كافي؛ ) 1
) 7گيري؛ مشاركت در تصميم) 6هاي پيشرفت؛ فرصت) 5آموزش و توسعه؛ 

توجه به ) 9اعتماد به مديريت ارشد؛ ) 8مندي و رضايتمندي از كار؛ علاقه
توازن بين ) 11استانداردهاي ايمني و سلامت در كار؛ ) 10تلاش كاركنان؛ 

كه بايد انجام  حجم كاري) 12زمان كار و اوقات فراغت با خانواده و آشنايان؛ 
  رعايت بهداشت و ايمني در كار ) 14ميزان استرس در محل كار؛ ) 13شود؛ 

  2008/ مالزي/ 3موناريتنام و ماي  10
توسعه شايستگي ) 4رضايت شغلي؛ ) 3امنيت شغلي؛ ) 2بهداشت و رفاه؛ ) 1

  توازن بين زندگي و كار) 5؛ )توانمندسازي(

  اجتماعي) 3رواني؛ ) 2 فيزيكي؛) 1  2011/ 4مفتاح و لافي  11

  2014/ اسلواكي/ سوجكا  12

پاداش مالي؛ حجم كار؛ محتوا و ماهيت كار؛ شرايط كاري؛ روابط اجتماعي؛ 

موقعيت شركت؛ موقعيت شغلي و ميزان ظرفيت توسعه شغلي؛ مزايا؛ فرهنگ 

  شركت؛ تصوير يا وجهه شركت

Source: Nanjundeswaraswamy & Swamy, (2012: 1055; 2013: 432-434); Sojka, (2014: 291)   

  

تري دارد و در ساير تحقيقات هم بيشتر مورد استناد  بندي مناسب ، نظريه والتون دسته)3(هاي جدول بندياز بين دسته

پردازان را هم در بر  ها و مفاهيم ساير نظريه اي است كه شاخص دسته بندي هشت قسمتي والتون به گونه. واقع شده است

وي هشت مؤلفه و شاخص . والتون به عنوان اولين كسي است كه رويكرد كيفيت زندگي كاري را مطرح كرد. دگير مي

نكته مهمي كه بايد مورد توجه قرار . دهد اصلي را به عنوان هدف ارتقاء كيفيت زندگي كاري مورد توجه قرار مي

  .باشندرند و به شرح زير ميها با يكديگر ارتباط داها و مؤلفه بگيرد آن است كه همه اين شاخص

  

  

  

                                                           
1
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 پرداخت منصفانه و كافي .1

هاي كاركنان و تناسب آن با ديگر انواع  ها با معيار منظور پرداخت مساوي براي كار مساوي و نيز تناسب پرداخت

رداختهاي جبراني براي حفظ استاندارد پچه ميزان پرداخت مزايا و يا ساير  مصاديقي مانند اينكه؛. باشد كار مي

  كند؟ هاي مشابه كفايت مي ژه در مقايسه با ساير كار        زندگي قابل قبول به وي

 :محيط كاري ايمن و بهداشتي .2

آيا  مصاديقي مانند اينكه؛. منظور ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي و نيز تعيين ساعات كاري منطقي است

محيط فيزيكي و روحي كار مناسب است؟چه شرايطي بر   خطر است؟ ساعات كار منطقي است؟ شرايط كار به واقع بي

  سلامتي و راحتي كاركنان در حين كارشان موثر است؟

 : تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم .3

هاي  گيري مهارت هاي به كار هاي پيشرفت و فرصت هاي فردي، فرصت به معناي فراهم نمودن زمينه بهبود توانايي

انجام كارهاي واگذار شده تا چه حد در  اينكه؛ مصاديقي مانند .باشد اشتغال ميكسب شده و تأمين امنيت، درآمد و 

توان دانش و مهارت تازه براي انجام كارهايي كه در آينده به  حفظ و رشد ظرفيت اشخاص موثر است؟ چگونه مي

بيشرفت وي در مسير  كاركنان واگذار مي شود به دست آورد؟ چه امكاناتي براي افزايش و به كارگيري پتانسيل فرد و

  قطاران و ساير اعضاء وجود دارد؟ سازمان مربوط و به رسميت شناختن وي از طرف هم

 :گرايي در سازمان قانون .4

منظور فراهم نمودن زمينه آزادي بيان و بدون ترس از انتقام مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انساني 

حقوق كاركنان چيست و چگونه از آنها حمايت مي شود؟ فرهنگ سازماني تا چه  ؛اينكه مصاديقي مانند. باشد مي

و فراهم كردن  هااداشپوفاداري به استانداردهاي تساوي در توزيع  ،ذيرش اختلاف ايدهپ ،حد به حريم خصوصي افراد

 نظرتوانند صادقانه اظهار ن ميآيا كاركنا شود؟ ن و احترام افراد تا چه حد رعايت ميأش گذارد؟ آن احترام مي يفرايندها

  شود؟ كنند و با آنان رفتار منصفانه مي

 :وابستگي اجتماعي زندگي كاري .5

 مصاديقي مانند اينكه؛. كاركنان در مورد مسئوليت اجتماعي سازمان اشاره دارد )ادراك(به چگونگي برداشت 

فنون بازاريابي و ساير فعاليتها به مسئوليت  ،نحوه استخدام ،ها كاهش هزينه ،سازمان در توليد ،آيا از ديد كاركنان

توانند موجب شوند كه كاركنان ارزش و  سازمانهاي فاقد تعهدات و مسئوليت اجتماعي مي كند؟ اجتماعي خود عمل مي

  .سوابق كار خود را كم رنگ نشان دهند
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 : فضاي كلي زندگي كاري .6

هاي كاركنان كه شامل اوقات فراغت تحصيلات و  اين مولفه به برقراري تعادل بين زندگي كاري و ديگر بخش

آيا بين كار و زندگي غير شغلي تعادل وجود مصاديقي مانند اينكه؛ . اشدب شود، مربوط مي زندگي خانوادگي مي

محسوس شغلي وجود ندارد؟ حالت فكري كاركنان چگونه است؟ آيا امكان رهايي از  ناو دارد؟آيا فشارهاي محسوس 

  ردگيهاي حين كار و يا خارج از آن وجود دارد؟ناراحتيها و افس

 :يكپارچگي و انسجام در سازمان كار .7

هاي  ها و گروه گيري تيم اين موضوع شامل حذف ارزش، حفظ اصالت منافع افراد در سازمان و تشويق به شكل

از تبعيض جود ت برقراري ارتباط با ديگران هست؟آيا رهايي صآيا فرمصاديقي مانند اينكه؛ . شود اجتماعي مي

دارد؟آيا صراحت بين اشخاص و حمايت از يكديگر در ميان كاركنان وجود دارد؟ آيا انصاف و امكان بيشرفت به 

  ؟يشرفت بر حسب شايستگي استپسمت بالا وجود دارد؟ آيا 

 :هاي انساني توسعه قابليت .8

هاي گوناگون،  مند شدن از مهارت هكنترلي در كار، بهر هايي چون استفاده از استقلال و خود فراهم نمودن فرصت

كارها تا چه حد مصاديقي مانند اينكه؛ . ريزي براي كاركنان اشاره دارد دسترسي به اطلاعات متناسب با كار و برنامه

كند كه مهارت و دانش  اند؟ كار تا چه حد كاركنان را قادر مي ها چه قدر سخت گيرانهو كنترل اند ساده و تمايز يافته

  دار و مهم باشد؟ از آن استفاده كنند و كاري را انجام دهند كه براي آنها معني ،هبود بخشيدهخود را ب

 

  ثر بر كيفيت زندگي كاريؤمهاي علمي  زمينهو عوامل 

اين راستا، در . آنچه كه بايد امروز مورد توجه قرار گيرد كيفيت زندگي كاري فرديِ كاركنان درون سازمان است

. ، امري ضروري استر كيفيت و چگونگي سپري شدن مدت حضور فرد در سازمان اثر دارندكه ب توجه به عواملي

- شامل فعاليت(فقدان توازن بين كار و زندگي، چارچوب كاري : محققان برخي از اين عوامل را بدين شرح برشمردند

اوردهاي كاركنان و نبود ، عدم توجه به دست)هاي پيشرفت شغلي و محيط كارهاي مديريت، روابط با همكاران، فرصت

عامل  4در ادامه به تشريح  ).Almalki et al., 2012( ...احترام از سوي مديران سطوح بالاتر، حقوق و مزايا و 

  .اساسي و مؤثر بر كيفيت زندگي كاري پرداخته شده است

  

  :كيفيت زندگي كاري برثير بهره وري أت )الف
بالا  .ر يك محيط كاري بخش مهمي از يك كيفيت زندگي كاري استبودن د آمد و موثر احساس مفيد بودن و كار

هاي انسان است، عامل مهمي در افزايش كيفيت زندگي  وري و احساس مفيد بودن، كه خود يكي از نياز بردن بهره
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كه  اي متغييرهاي عمده .اي تعاملي و تصاعدي است وري و كيفيت زندگي كاري، رابطه رابطه دو سويه بهره. كاري است

ايجاد شرايط مناسب براي كار كردن و ايجاد تناسب  :در مسير كيفيت زندگي كاري و بهره وري قرار دارند عبارتند از

اي  هاي عمده متغير .غيره و ءموقع و داشتن فرصت حركت در مسير شغلي و ارتقا جا و به بين شغل و شاغل و ارزشيابي به

تمايل به (احساس موفقيت در فراجويي: ي كاري قرار دارند، عبارت است ازوري بر كيفيت زندگ كه در مسير تأثير بهره

بين . كنند اي در كيفيت زندگي كاري ايفا مي و در نتيجه احساس رضايت از كار كه نقش عمده) توفيق در صحنه رقابت

ق و مزايا داد و كار اي دو سويه موجود است، نه يك سويه؛ يعني نبايد فقط حقو وري رابطه كيفيت زندگي كاري و بهره

وري و كيفيت زندگي كاري و  ايجاد رابطه متقابل بين بهره. خواست، بلكه كار را جزئي از كيفيت زندگي كاري دانست

  :گيرد كه به دو شرط بستگي دارد گيري رهبري و مديريت صحيح شكل مي كارهاي مشترك در سازمان با به  ايجاد باور

  .اي مهارت لازم باشندمديران براي رهبري سازماني دار -1
مدت مديريت آنها آنقدر طولاني باشد كه فرصت آموزش و تغيير فرهنگ و ايجاد ارزشهاي مشترك را داشته  -2

  .باشند
  

  :كيفيت زندگي كارير ب  بندي كار زمان تأثير )ب

تقاضاهاي كار و  كه جداول زماني گوناگون كار انعطاف بيشتري به كاركنان در تضاد ميان دهند ها نشان ميپژوهش

  :هاي معمول در تنظيم برنامه زمان كار شامل  گزينه. دهد تقاضاهاي زندگي كاري مي

اين امكان را به كاركنان كه زمان شروع و خاتمه كار خود را در يك فاصله معين انتخاب  برنامه كاري منعطف؛ -1

  .اضر باشندطور همزمان در محل كار ح ولي همه كاركنان بايد ساعاتي را به. نمايند

دهند چهل ساعت روز به دو صورت انجام مي 5كاركنان به طور تقريب چهل ساعت كار در كمتر از  فشرده كاري؛ -2

  .ذيردپ روز انجام مي 3ساعت كار در  38روز يا  4كار در 

م اره وقت انجاپشود كه به وسيله دو نفر كار مند  يك كار تمام وقت به گونه اي سازماندهي مي نوبت كاري؛ -3

ست هاي حرفه اي مانند پنوبت كاري در . شود روز انجام مي 5/2بدين ترتيب كار به وسيله هر فرد ظرف  .شود مي

   .بيمه، مراكز آموزش و كتابخانه معمول است بانك،

كند  دريافت و ارسال كار در خانه با استفاده از رابط كه كامبيوتر خانه را به محل كار وصل مي مبادله كامبيوتري؛ -4

كنند به طور معمول در روز در خانه و سه روز در محل كار  ذيرد افرادي كه به طور تمام وقت كار ميپ ورت ميص

 .برنامه مبادله كامبيوتري در مشاغلي كه بيشتر با پردازش اطلاعات سر و كار دارد معمول است. كنند انجام وظيفه مي
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  :كيفيت زندگي كاري برنظام مشاركت  تأثير )ج

هر انساني دوست دارد تا ديگران . برد ساني نياز به تفكر و انديشيدن دارد و از تفكر و حل مساله لذت ميهر ان

اينها نيازهاي عميق هر انساني با هر فرهنگي است و . تواناييهاي او را ببينند و از سوي مديران بالاتر تشويق شود

همه انسانها در هر سني و با هر . آورد نان را فراهم ميپاسخگويي به اين نيازها موجبات سلامت روحي و رواني كارك

لازم است . معلومات و هر فرهنگي در هر رده سازماني و در هر رده شغلي لازم است تشويق به انديشيدن و تفكر شوند

  .و مورد تقدير و تشويق و حمايت قرار گيرندد هاي آنان احترام گذاشته شو به افكار و ايده

اين نيازهاي بشري و مقتضيات فرهنگي نظام مشاركت فكري و روحي كاركنان را در محيط كار اگر با توجه به  

شكل دهيم البته نظامي كه بتواند اين نيازهاي روحي و رواني را پاسخ دهد و تلاشهاي افراد را براي بهبود محيط كار 

وري در  و فعاليت كرده حركت بهبود بهره تواند باعث شود كه كاركنان با انگيزه و علاقه بيشتري كار سازمان دهد مي

به دليل اين كه نيروي انساني به عنوان ركن  .سازمان را ايجاد نموده و در نتيجه باعث افزايش كيفيت زندگي كاري شود

مشاركت نيروي انساني و ايجاد نظام  ،وري مطرح است اساسي توليد و مهمترين عامل در بهبود و ارتقاي مستمر بهره

   .آيد هاي اساسي براي بهبود كيفيت زندگي كاري به شمار مي كاركنان در سازمان از راهمشاركت 

  

  :بهبود كيفيت زندگي كاري بر فرهنگ  تأثير )د

بخشد، يعني آنچه كه  فرهنگ سازماني به كاركنان هويت سازماني مي. فرهنگ كليد موفقيت هر سازمان است

كند، توانايي آنها در جذب، پرورش و نگهداري  ا را از ديگران متمايز ميسازد و آنه هاي موفق را برجسته مي سازمان

فرهنگ . خود وابستگي عميقي به سازمان پيدا خواهند كرد  كاركنان نيز به نوبه. كاركنان با استعداد و خلاق است

هاي  نان با هدفشود تا اكثر كارك تر باشد، باعث مي هر چه فرهنگ، قوي. سازد سازماني تعهد گروهي را آسان مي

در چنين . هاي فرهنگي سازماني را قبول و نسبت به آن احساس تعهد كنند سازماني آشنايي بيشتري پيدا كنند، ارزش

رضايت كاركنان با وجود مديريت قوي به بهبود روحيه و انگيزش و علاقه . رود بالاتر ميوضعي رضايت كاركنان 

در محيطي كه . گذارد خود، در عملكرد سازماني و اثربخشي آن تأثير مي شود، كه اين امر به نوبه كاركنان منجر مي

مديران بايد توانا باشند تا در محيط . تواند در بلند مدت كارآمد باشد تغييرات سريع است فرهنگ سازماني ايستا نمي

ني مناسب در چنين زمايكي از روشهاي . متغيير شايستگي و مهارت لازم را براي اجراي تغييرات به مرحله ظهور برسد

؛ )149: 1384 سلماني،( باشد نگر است كه نشانگر توانا بودن سازمان در اين مقوله مي استفاده از فرهنگ مديريت بيش

  ).1392رضائيان، 

 



  كيفيت زندگي كاري :امهعنوان دستن    26

 

  كيفيت زندگي كاري موانع و مشكلات

بيش از  ري يا گسترش آنهااند؛ اما غالباً نگهدا داراي موفقيت كمي بوده هاي كيفيت زندگي كاري بسياري از برنامه

  .آورده شده است) 3(برخي از اين موانع در قالب شكل  .چند سال با مشكلاتي همراه بوده است

  

 
  هاي كيفيت زندگي كاريسازي برنامهموانع پياده): 3(شكل 

)Jaykumar and Kalaiselvi, 2012(  

 

  

  كيفيت زندگي كاري رويكردهاي 

بهبود كيفيت زندگي كاري وجود دارد، ولي همگي آنها در يك هدف مختلفي براي  رويكردهاي اگر چه

هاي  گيريدموكراسي و مشاركت كاركنان در تصميمگسترش اند و آن انساني كردن محيط كار از طريق  مشترك

مربوط به كار و محيط كار خويش از يك طرف و تجديد ساختار كار يا باز طراحي كار و تغيير روش به نحوي است 



 27        كيفيت زندگي كاري :نامهستعنوان د

 

مطرح شده در ارتباط با كيفيت زندگي كاري  يرويكردهااي از نمونه. بخش است اي متصدي جالب و رضايتكه بر

  :به شرح زير است

شوند و به طور مرتب با يكديگر ملاقات  هاي كوچك متشكل مي كه طي آن كاركنان در گروه: دواير كيفيت -1

حل ارائه مي  كنند و براي آن راه د شناسايي ميكنند و مسائل كار و كيفيت محصول يا خدمات را در واحد خو مي

 .دهند

هاي  كه عبارت است از مداخله در شرايط كار از طريق تجديد سازمان كار، تشكيل گروه: سيستم اجتماعي فني -2

تجديد ساختار كار . گيرد هايي كه براي انجام كار مورد استفاده قرار مي كاري و تنظيم رابطه بين كاركنان و فناوري

شغل كاركنان فرصتي بزرگتر، جهت زندگي كاري با كيفيت فراهم هاي اجتماعي و فني در  نظيم مجدد ارتباطو ت

 .ها براي انساني كردن محيط است كند و اين كوشش مي

ي و خواست كاركنان تحت عنوان تصميم گيري؛ كه طبق آن نمايندگان يعني توجه به رأ: دموكراسي صنعتي -3

كنند و راي خود را در مورد تصميمات مرتبط  ي مشترك با مديريت بحث و گفتگو ميهاي رسم كاركنان در نشست

 . دارند به كار و شرايط كار خويش اعلام مي

كه رويكردي متداول در درگير ساختن كاركنان و مشاركت آنها در كارها و : هاي كاري مستقل يا خودگردانگروه -4

تشكل از تيمي از كاركنان است بدون آن كه رئيس از طرف هاي كاري مستقل، م گروه. تصميمات سازماني است

اين گروه تصميماتي را كه به طور سنتي مديران و سرپرستان اتخاذ . ها گمارده شده باشد سازمان به طور رسمي بر آن

 :داندرا به قرار زير مي هاي كاري مستقلوليت گروهمسئ. كردند، عهده دار هستند مي

  نظارت بر سرعت كار .1,4

 تعيين وظايف .2,4

 تعيين زمان صرف صبحانه و نهار  .3,4

 نظارت و كنترل بر شيوه عمليات .4,4

 انتخاب اعضاء .5,4

  .)Jaykumar and Kalaiselvi, 2012( اعضاءارزيابي عملكرد  .6,4

  

وي . داند هاي كيفيت زندگي كاري مي هاي توسعه يا بالندگي سازمان را پروژه يكي از رويكرد) 2003(1فرنچ و بل

  :رويكردهايي را كه با بالندگي سازماني پيوند خورده است را به صورت زير خلاصه كرده است

  
                                                           

1
 French & Bell 
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 فني –سيستم اجتماعي  �

 هاي خودگردان تيم �

 بازسازي كار �

 مديريت بر مبناي هدف �

 كيفيت زندگي كاري �

 هاي كيفيت حلقه �

 ساختار يادگيري متوازي �

 امكانات فيزيكي �

  مديريت كيفيت جامع �

  
  :خلاصه نمود )4(جدول توان به شرح  هاي كيفيت زندگي كاري را مي به آنچه گفته شود رويكردوجه با ت
  

  )28: 1390عباسي،(هاي كيفيت زندگي كاري رويكرد: )4(جدول 

  ويژگي  هاي كيفيت زندگي كاري رويكرد

  هاي كيفيت دواير يا حلقه

 نفر 12تا  4گروه كوچكي از  - 
 عضويت داوطلبانه در گروه - 

 رگيري روش حل مسئلهبكا - 

  ها حل تشكيل جلسات منظم براي شناسايي مشكلات و ارائه راه - 

  سيستم اجتماعي فني

 مداخله در شرايط كار - 

 تجديد ساختار كار - 

 هاي كار تشكيل كارگروه - 

  هاي مورد استفاده براي انجام كار تنظيم روابط بين كاركنان و فناوري - 

  دموكراسي صنعتي
 انتوجه به راي و نظر كاركن - 
  هاي كليدي گيري عزم همگاني براي مشاركت در تصميم - 

  گردان گروه خود

 ها استقلال و آزادي عمل گروه - 
 ها گيريمشاركت در تصميم - 
  عزم شخصي كاركنان براي مديريت كار روزانه خود - 

  بالندگي سازمان

 ارائه اطلاعات معتبر درباره عملكرد سازماني - 

 ها گيري شركت فعالانه و آزاد در تصميم - 
  پذيري كاركنان نسبت به تصميمات تعهد و مسئوليت - 

  هاي كيفيت زندگي كاري استراتژي
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هاي كيفيت زندگي كاري براي كاركنان خود هستند تا بتوانند مزيت هاي موفق به دنبال معرفي استراتژيسازمان

  :دارد كه عبارتند ازها منافعي همزمان براي مديران و كاركنان اين استراتژي. رقابتي خود را حفظ نمايند

  بهبود عملكرد سازماني از طريق توانمندسازي كاركنان �

  افزايش همكاري، مشاركت و كار تيمي در سرتاسر سطوح سازماني  �

  ايجاد محيطي مناسب براي انجام كار مناسب و خوب �

  افزايش كيفيت عملكرد  �

  ها و اهداف سازمانيافزايش تعهد به ارزش �

 )Srivastava and Kanpur, 2014: 57(زمان اهرمي براي توسعه كيفيت سا �

  

هاي هريك از آنها اشاره و ويژگي هاي بهبود كيفيت زندگي كارياستراتژي، به برخي از )5(در جدول 

  .شده است

  )30: 1390عباسي،(و ويژگي آنها كاري ها بهبود كيفيت زندگي  استراتژي: )5(جدول 

  ويژگي  استراتژي

راه شغلي           قشهن

مسير پيشرفت (

  )شغلي

ها براي  سازي آن وري كاركنان و آماده فرآيند تدوين كار راه شغلي وسيله اي است براي بهبود كيفيت زندگي كاري و حفظ بهره �
 .سازي فرد، سازمان و فرهنگ محيطي است راهه متضمن هماهنگ هاي سازماني، تدوين كار تغيير شرايط آن ها در موقعيت

 .راهه شغلي توسعه يادگيري در تمام مراحل كاربه كار بردن رويكرد  �

  .استمرار آموزش و بهسازي منابع انساني در مسير پيشرفت شغلي براي تمام سطوح سازماني �

  طراحي كار

 .در نظر گرفتن عواملي كه سبب تعادل تعاملات بين فرد و كارشان مي گردد �

 .لتوجه به دانش، اطلاعات، خلاقيت هاي مربوط به باز طراحي شغ �

 .ها در رضايت شغلي كاركنان توجه به مشاغل مديران و تأثير آن �

  .كيفيت زندگي كاري يكي از ابعاد طراحي شغل است �

سيستم حقوق و 

  مزايا

 .در كاركنان انگيزش ايجاد مي كند �

 .يك استراتژي متداول در بهبود كيفيت زندگي كاري است �

 .گذارد ني تأثير ميهاي سازما بر نگرش و رفتار كاركنان، ساختار و رويه �

  .گذارد به سيستم ارتباطات و مشاركت بايستي توجه داشت زيرا بر نظام پرداخت تأثير مي �

طراحي و حفظ 

  روابط كاركنان

 .گروهي هاي روابط درون توجه به پويايي �

 .ها افزايش و تقويت ارتباطات و تعاملات بين و درون گروه �

 .سازنده هاي غير كاهش رقابت �

 .سازي بين كاركنان و مديران اط با تأكيد ويژه بر اعتمادبرقراري ارتب �

  .ايجاد محيط كاري كيفي و سهيم ساختن كاركنان در اطلاعات �

اقدامات 

  مديريتي

 .مديران رده سرپرستي به طور مستقيم بر رفتار سازماني و ميزان بهره وري كاركنان تأثير مي گذارند �

 .زمان تأثير مي پذيردهاي ساختار سا كيفيت زندگي كاري از ويژگي �

 .انساني كردن ساختار سازماني در بهبود كيفيت زندگي كاري تأثير دارد �

 .اقدامات مديريتي نبايد با منافع كاركنان و ملاحظات انساني در تضاد باشد �

  .ارزشيابي اثر بخش اقدامات مديريت به طور مستمر انجام گيرد �
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راهبرد هاي 

دروني و 

  بيروني تغيير

بهسازي يا . هاي فوق الذكر مستلزم تدوين راهبردهايي است كه به بهبود كيفيت زندگي كاري منتج مي گردد استراتژي استفاده از �
هاي سياسي يا ذي نفوذ و قوانين و مقررات از جمله راهبردهايي است كه  هاي كارگري و كارمندي، گروه بالندگي سازماني، تشكل

  .كند به اين امر كمك مي

  

تواند موجب افزايش و بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان را فراهم آورد به شرح زير  گري كه ميراهبردهاي دي

  : باشد مي

  بهبود روابط با كاركنان �

  گذاري براي يادگيري در محل كارافزايش سرمايه �

  بهبود اثربخشي رهبران و سرپرستان تيم �

  اثربخشي عمليات و كاركردهاي مديريتيمستمر ارزيابي  �

  انايي به منظور مديريت تغيير و تحولبهبود تو �

  طراحي مجدد شغليسازي شغلي و غني �

  هاي پيشرفت و فرصت توسعهتدوين برنامه �

  عدالت اداري يا سازماني �

  امنيت شغلي �

  ايجاد نظام پيشنهادات �

  هاي زماني كارپذيري در برنامهانعطاف �

 مشاركت كاركنان �

 )Srivastava and Kanpur, 2014: 58( ايجاد واحدهايي جهت امور روانشناسي كار �

  

  هاي علمي در مورد كيفيت زندگي كاريچالش

ها،  كنند كه هر كدام از اين ديدگاه هاي علمي گوناگوني در ارتباط با كيفيت زندگي كاري فعاليت مي شاخه

  :ها عبارتند از ترين آن هاي خاصي از آن توجه بيشتري دارند، مهم موضوعي را بررسي كرده و به جنبه

تأثير علم اقتصاد بر كيفيت زندگي اين است كه انجام هر گونه بررسي در  :كيفيت زندگي كاري و اقتصاد �

هاي كاربردي آن و يا استفاده  گيري كيفيت زندگي كاري بدون كمك گرفتن از علم اقتصاد و شاخه مورد اندازه

 . باشد هاي اقتصادي ميسر نمي از شاخص
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شناسي در ابعاد گوناگوني به كيفيت زندگي كاري كمك  روان :شناسي كيفيت زندگي كاري و روان �

هاي اجتماعي و فني، مطالعات فرضيات اساسي، انتخاب  برخي از روانشناسان در روند سيستم. كرده است

اين امر . اند هايي كه قبلاً پذيرفته شده بودند را از بين برده اند و محدوديت تكنولوژي را مورد چالش قرار داده

دهد و  هاي محيطي تحت تأثير قرار مي پذيري هر دو را از فشار ت تكاملي ساختار و انگيزش سازماني و تأثيرماهي

گيري كمك روانشناسان چندان  در حوزه اندازه. شود ساز مي حتي در انتخاب اهداف سازماني مسأله

گيري شود روز به  كاري اندازههايي كه در ارتباط با كيفيت زندگي  چون انتخاب متغير. بخش نبوده است رضايت

ها اشاره  مندي شغلي به عنوان يكي از متغير توان به رضايت براي مثال مي. شوند روز با وسواس بيشتري همراه مي

 .، كه مفهوم آن با گذشت زمان تغيير كرده استنمود

ج از سازمان جامعه شناسان زندگي سازماني را در ارتباط با خار :كيفيت زندگي كاري و جامعه شناسي �

شناسي وضع  از ديدگاه جامعه. سازند بنابراين سازمان را به محيط اجتماعي مربوط مي. دهند مورد توجه قرار مي

هاي طبقاتي و تضاد علايق، همگي بر تمايل  ها و ارزش هاي خانوادگي، نگرش بازار كار به چرخه مسئوليت

هاي  شناسان با استفاده از روش جامعه. ذاردگ كارگر نسبت به كار و نگرش او نسبت به شغلش اثر مي

ها از طريق روانشناسان  اين روش. اند اي به كيفيت زندگي كاري كرده هاي برجسته شناسي فرد، كمك جامعه

 .شود تا ماهيت عقلانيت در سازمان روشن شود آيد و بدين وسيله تلاش مي اجتماعي به مرحله اجرا در مي

هاي كيفيت زندگي كاري براي بهبود روابط بين  اصولاً از روش :نعتيكيفيت زندگي كاري و روابط ص �

كيفيت زندگي كاري اين  ترين كمك روابط صنعتي به حل مسئله گردد ولي مهم كارگر و كارفرما استفاده مي

 .دهد هاي بازار و سيستم مذاكرات دسته جمعي قرار مي است كه روابط صنعتي اين مسائل را در قالب واقعيت

. كنند ها الگوهايي كاربردي و پيشرفته را ارائه مي تئوري سيستم: ها ت زندگي كاري و تئوري سيستمكيفي �

فني در جهت  -هاي اجتماعي در ارتباط با كيفيت زندگي كاري از طريق كمك به الگوي سيستم  اين تئوري

توان انحراف موجود  به سختي ميدهد كه بدون آن  تجزيه و تحليل سازماني، ابزاري كارآمد را در اختيار قرار مي

 .در سازمان را تشخيص داد

هاي تدوين شده براي كيفيت  مهندسي صنايع در اجراي برنامه: كيفيت زندگي كاري و مهندسي صنايع �

پردازد،  هايي كه به بررسي عملكرد انسان مي چنين در زمينه هم. تواند كمك موثري بنمايد زندگي كاري مي

 .هاي عملياتي صورت گيرد تواند با استفاده از ارگونومي و پژوهش ايع ميهاي مهندسي صن فعاليت
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كيفيت زندگي كاري و كار شايسته مشاهده  با توجه به مقايسه مفاهيم: كيفيت زندگي كاري و كار شايسته �

قيقات ود كه اين دو بسيار به هم نزديك بوده و از سوي ديگر با توجه به اين كه در زمينه كار شايسته تحش مي

تر در مورد  تواند كمك موثري به بررسي دقيق زيادي انجام شده است بررسي ابعاد مختلف كار شايسته مي

 .كيفيت زندگي كاري بينجامد

توان اين گونه  بندي مي بر مبناي موارد مذكور در يك جمع: هاي ديگر كيفيت زندگي كاري و رويكرد �

به نحوي با كيفيت زندگي كاري ارتباط دارند و بر همين اساس هاي ديگر علوم  ادعا كرد كه هر كدام از شاخه

هاي اخير اين  همين امرسبب شده است كه در سال. توان به بررسي اين مورد پرداخت ها مي از زواياي ديد آن

توان به اين نتيجه رسيد كه  مطرح شود كه با دقت در مفاهيم آن مي» كار شايسته«مفهوم تحت عناوين ديگر مانند 

 ).88-90: 1388غلامي، (كنند  ر سطح كلان كار شايسته هم همان اهداف كيفيت زندگي كاري را دنبال ميد

 

 

  گيري نتيجه

موفقيت در هر سازماني بستگي به تخصيص و بكارگيري مناسب ابزار، تجهيزات، پول، مواد خام و منابع انساني 

ها  ها، تواناييها بتوانند مهارتپذير خواهد بود كه اين سازمان هاي آن دارد و اين امر در صورتي امكان سازمان در برنامه

شود سازمان  از اين رو گفته مي. و خصوصيات فردي و جمعي كاركنان خود را در راستاي اهداف سازمان بكار گيرند

... لتي و هاي علمي و ادبي، نهادهاي دو ها و انجمن دانشگاه. ترتيب منظم افراد براي دستيابي به هدف مشخص است

  .باشند هاي مشتركي از قبيل دارا بودن منابع انساني مي سازمان هستند و همه آنها داراي مشخصه

ها  آموزش و ارتقاء سطح توانايي. ها توجه به منابع انساني از ابعاد مختلفي مد نظر قرار گرفته استامروزه در سازمان 

هاي  ق كاري، مديريت ارتباط با مشتري، رضايت شغلي، شيوهها، كيفيت زندگي كاري، حفظ انگيزش و اخلا و مهارت

  .دهي و موارد مشابه آن به موضوعات مهم و جاري تبديل شده است پاداش

. اي در سراسر دنيا مبدل شده است امروزه در مديريت معاصر مفهوم كيفيت زندگي كاري به موضوع اجتماعي عمده

هاي جديد براي كمك به كاركنان هستند تا آنها بتوانند بين  جوي نظاموطرفداران نظريه كيفيت زندگي كاري در جست

هاي  اي پيچيده و مركب از متغير كيفيت زندگي كاري مسأله. زندگي كاري و زندگي شخصي خود تعادل برقرار كنند

  .باشد خود مي محيط كاري است و فرآورده ارزيابي كاري شخص از شغل

هاي بيشتر  هايي منظم از سوي سازمان است كه به كاركنان فرصت لزم كوششنيل به زندگي كاري با كيفيت، مست

وري  به اين ترتيب هر سازماني با بهره. دهد گذاري بر كارشان و تشريك مساعي در اثربخشي كل سازمان مي براي تأثير

برساند كه هوشمندي خود اي از توانايي  هايي است تا كاركنان را به درجه جوي راهوثر، در جستو كارايي مطلوب و مؤ
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كار گيرند، كه اين امر به وسيله كيفيت زندگي كاري مناسب يعني مشاركت و سهيم كردن بيشتر كاركنان در فرايند ب را

  . گيرد گيري صورت مي تصميم

 شود دار و خود تنظيم است، با يك آرامش سيستمي انجام ميهايي با كيفيت زندگي كاري بالا، كار معنيدر سازمان

مند هستند كه  ها مديران علاقهدر اين نمونه از سازمان. باشد هاي پيچيده ميو براي انجام آنها نيازمند استفاده از مهارت

  .معني كار و شرايط را براي كاركنان تشريح كنند

نيازمند ها امري است كه همانند ديگر منابع نيروي انساني جامعه  وري كاركنان سازمان بالا بردن كارايي و بهره

هايي در گرو داشتن  داشتن چنين ويژگي .باشد ماني، نشاط و آرامش ميبرخورداري آنان از سلامت رواني و جس

لذا . مين سلامت عمومي ميسر استاز ايام و اوقات فراغت در جهت تأ زندگي سالم و پرتحرك و استفاده بهينه

پويايي و نشاط را  د تا احساس طراوت،كوشن وب هستند ميمند به بهبود كيفيت زندگي كاري مطل هايي كه علاقه سازمان

  .در كاركنان ايجاد كنند

وري نيروي انساني و  هاي كيفيت زندگي كاري نقش اساسي و مهمي در افزايش بهره هاي اخير برنامه در سال

منابع انساني در  ريِهاي استراتژيك ارتقاي كيفيت زندگي كا برنامه. هاي بزرگ بر عهده داشته است ها و شركت سازمان

مد نقش محوري در ين معني است كه نيروي انساني كارآاين بد. باشد و گسترده مي اگر ها يك رويكرد درون سازمان

  .كند تحول سازمان ايفا مي

زيرا كيفيت زندگي . باشد ها مي هاي سازمان در جامعه امروزي بهبود كيفيت زندگي كاري از اولويت به همين دليل،

برنامه جامع و وسيعي است كه به منظور جلب رضايت و توجه كاركنان، كمك به آنان جهت مديريت  كاري يك

بدون نارضايتي از كيفيت زندگي كاري مشكل اساسي است كه . شود تغييرات و حفظ كاركنان در سازمان طراحي مي

ر در سازماني اميدواري به رعايت بديهي است اگ. دهد توجه به پست و موقعيت، همه كاركنان را تحت تأثير قرار مي

گيري، محيطي ايمن و فرصت رشد مداوم وجود داشته باشد،  مندي و مشاركت كاركنان در تصميم انصاف و ضابطه

   .كاركنان انگيزه زيادي براي پيشبرد اهداف خود و سازمان خواهند داشت

گردد كه هر  زندگي كاري باعث مي كه عدم توجه به كيفيت توان چنين برداشت نمودمي براساس مطالب فوق 

هايي براي رفع نياز خود بر آيد كه اين موجب اختلال پي راهشرايط فشار شغلي و تعارضات سازماني در  تحتشخصي 

وري و عملكرد علاوه بر افزايش افسردگي و استرس شغلي براي وي، منجر به كاهش بهرهو  شدهبيشتر روابط اجتماعي 

كار به جايي رسيده كه مديري موفق است كه بتواند حداقل كار مورد قبول در دنياي امروز لذا  .دسازماني در آينده گرد

و امكانات تشويق مانند اعطاي پاداش ، اضافه ... را با استفاده از حداكثر قدرت تنبيهي خود مثل توبيخ، كسري حقوق و 
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 80-90 ثر كسي است كه بتواندؤعتقدند كه مدير مولي كارشناسان م. فراهم سازد... كار ، انتخاب كارمند نمونه و 

  .هاي كاركنان را به كار گيرد توانايي درصد

دهد و وقتي افراد  كارايي شخصي و سازماني را افزايش مي ،تقويت روحيه و افزايش انرژي رواني در محيط كار

تر  به بهترين نحو انجام دهند و مهم كنند كه آن را دهند احساس خوبي داشته باشند سعي مي نسبت به كاري كه انجام مي

ترين وظيفه  ترين و پيچيده به كار گرفتن انگيزه ساده. كنند راههاي موثرتري براي انجام كار پيدا كنند از آن تلاش مي

  .مديريت است

فردي  يعني» خودمان باشيم«كنيم اينست كه بيشتر محققان توافق دارند يكي از نيازهايي كه ما به خاطر آن تلاش مي

شود و اين ويژگي در  داشتن انگيزه در كار باعث پركاري در كار روزانه مي. شايستگي بودن آن را داريم  باشيم كه

شود كه با القاي اين احساس كه كار اجتماعي جنبه شخصي دارد، دلبستگي نزديكي در  مديران ژاپني به وضوح ديده مي

  .آورد آنان نسبت به كار به وجود مي

كوشند در سازمان كاري انجام دهند  ن بايد اين نكته را يادآور شد كه بدون شك شرايطي كه در آن افراد ميدر پايا 

محيط بدون ترديد به اندازه توانايي واقعي افراد براي انجام دادن . گذارد هاي آنان اثر مي بر كارآمدي و سرعت كوشش

تواند محقق و سازمان را در مسير رشد و  كاري در سازمان ميثر است و اين امر با رويكرد بهبود كيفيت زندگي ؤكار م

مندان به بررسي و سنجش كيفيت زندگي كاري در سازمان خود، پيشنهاد در اين راستا براي علاقه .بالندگي قرار دهد

  .شود از پرسشنامه كيفيت زندگي كاري كه در پيوست دستنامه آورده شده است، استفاده نمايندمي
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