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 چکیده

برنامه ای جامع و گسترده است که رضایت کارکنان را افزایش می دهد، یادگیری آن ها را در  کیفیت زندگی کاری

رساند. رضایت نداشتن کارکنان از کیفیت محیط تقویت می کند و به آن ها در امر مدیریت، تغییر و تحولات یاری می 

زندگی کاری مشکلی است که تقریبا به همه کارمندان بدون توجه به مقام و جایگاه آن ها آسیب می رساند. هدف 

بسیاری از سازمان ها افزایش رضایت کارکنان در تمام سطوح است، اما این مسئله ای پیچیده است؛ زیرا تفکیک و تعیین 

در سازمان های رقابتی امروز، فقط  صه هایی با کیفیت زندگی کاری رابطه دارند، امری دشوار استاین که چه مشخ

وری و نیز توجه به ا توجه به میزان اهمیت بهرهبسازمان هایی قادر به ادامه حیات هستند که بهره وری خود را ارتقا دهند. 

ن ممکن است تاثیر بگذارد، مطالعات مختلفی صورت گرفته ور بودن یا نبودن یک سازماهای سازمانی که بر بهرهمتغیر

ور بودن آن سازمان است. در یک سازمان بررسی کیفیت زندگی کاری کارکنان یکی از مولفه های تاثیرگذار بر بهره

ندگی و کیفیت ز بهره وریه دلیل پیچیدگی و رقابت روز افزون در سازمان ها و بازار کار، توجه به ب . بر این اساساست

بررسی و مطالعه هر یک از مؤلفه های کیفیت زندگی کاری در سازمان اطلاعاتی را . کاری اهمیت روزافزونی یافته است

رهای مطلوب، در اساس آن سازمان قادر خواهد بود با اتخاذ خط مشی مناسب و پرداختن به راهکا فراهم می سازد که بر

 این مقاله پس از تعریف کیفیت زندگی کاری از دیدگاه گام بردارد. سازمانارتقای بهره وری  و جهت بهبود عملکرد

که  دادنشان  مطالعه نتایج اینو عملکرد سازمان پرداخته است. وری  ارتباط این مقوله با بهره های مختلف به بررسی

برخوردار هستند و هایی که بر ارتقاء کیفیت زندگی کارکنانشان تأکید می ورزند، از رشد و عملکرد بالاتری  سازمان

 می شود. سازمان بهبود بهره وری نهایت منجر بهپرداختن به کیفیت زندگی کاری کارکنان در 
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 مقدمه -1

های فعال و زنده است. در نظام متحول و در نظام کنونی جهان، بهره وری و ارتقاء آن یکی از اهداف عمده سازمان 

پیشرو، اولین گام کوشش برای شناخت بهره وری و متعاقب آن تلاش برای تعیین عوامل مؤثر بر افزایش آن است که از 

شرایط لازم و ضروری تحقق رشد و توسعه به شمار می آید. بهره وری عاملی است که با بقاء و دوام حیات ملت ها گره 

(. در 4۸55هنری و همکاران، ) ی از معیارهای تعیین قدرت در جوامع بین المللی و محافل علمی استخورده و یک

حقیقت، بهره وری نگرشی واقع گرایانه به کار و زندگی و معیاری است که به کمک آن می توان به طور مستمر 

 (.4۸55وضعیت موجود را بهبود بخشید )رحیم نیا و همکاران، 

( مهم ترین عامل مؤثر بر بهره وری را نقش مدیریت می داند. آنها استفاده مدیر از 8449) 4همکارانهارونا و 

. همچنین (Haruna et al., 2017) سازوکارهای انگیزشی را ابزاری مناسب برای افزایش بهره وری ذکر می کند

 ,Forson & Joyce) کارکنان رسیدند ( به ارتباط مثبت معنی داری بین انگیزه و بهره وری8448) 8فورسون و جویس

( متغیرهای پیش بین خشنودی شغلی، نوع دوستی، عدالت توزیعی ادراک شده، 4۸9۱. رجبی و دهقانی )(2012

رجبی و ) وضعیت اقتصادی و فضیلت مدنی را بهترین پیش بینی کننده های بهره وری در کارکنان ناجا معرفی کردند

 .(4۸9۱، دهقانی

اهمیت و نقش برجسته ای که نیروی انسانی در هر سازمان دارد، لزوم پرداختن به موضوعاتی که موجب افزایش عملکرد 

کارکنان، کاهش غیبت و ترک خدمت آنها و در نهایت افزایش بهره وری گردد را افزایش می دهد، یکی از این 

مله فنون بهسازی سازمان می باشد که عبارت موضوعات مهم، کیفیت زندگی کاری است. کیفیت زندگی کاری از ج

است از مجموعه ای از شرایط واقعی کار و محیط کار در یک سازمان نظیر میزان حقوق و مزایا، امکانات رفاهی، 

بهداشتی و ایمنی، مشارکت در تصمیم گیری، دموکراسی سرپرستی، تنوع و غنی سازی شغل و... را شامل می شود 

(Phusavat, 2002). 

برنامه ای جامع و گسترده است که رضایت کارکنان را افزایش می دهد، یادگیری آن ها را در  ۸یفیت زندگی کاریک

محیط تقویت می کند و به آن ها در امر مدیریت، تغییر و تحولات یاری می رساند. رضایت نداشتن کارکنان از کیفیت 

توجه به مقام و جایگاه آن ها آسیب می رساند. هدف زندگی کاری مشکلی است که تقریبا به همه کارمندان بدون 

بسیاری از سازمان ها افزایش رضایت کارکنان در تمام سطوح است، اما این مسئله ای پیچیده است؛ زیرا تفکیک و تعیین 

 .(4۸99)اعتصامی و همکاران،  این که چه مشخصه هایی با کیفیت زندگی کاری رابطه دارند، امری دشوار است

تحقیقات نشان داده است که بهره وری ضرورت رشد و توسعه سازمان بوده و صرفا از طریق افزایش حقوق، مزایا نتایج 

و امکانات رفاهی بدست نمی آید بلکه ایجاد رضایت و افزایش کیفیت زندگی کاری عامل بسیار مهمی در افزایش 

دن عامل مهمی در افزایش کیفیت زندگی سطح بهرهوری محسوب می شود. بالا بودن بهره وری و احساس مفید بو

(. ۱5 ص ،4۸59وری کیفیت زندگی کاری رابطه تصاعدی و تعاملی است )میرسپاسی،  کاری است رابطه دوسویه بهره

بررسی تاثیر عوامل کیفیت زندگی کاری بر روی اثر »( در پایان نامه خود تحت عنوان 4۸59همچنین امیر عشایری )

پرداخته که مولفه های کیفیت زندگی کاری از « بخشی کارکنان متصدی در بانک ملی سرپرستی آذربایجان غربی

                                                                 
1. Haruna et al. 

2. Forson and Joyce 
3. Quality of work life 



 ۸ سازمانی وری بهره با  کارکنان کاری زندگی کیفیت بین ارتباط سنجش

 

نتایج وی نشان داد که بین پرداخت منصفانه و کافی، محیط کار دیدگاه والتون با اثربخشی مورد مطالعه قرار گرفته اند و 

ایمن و سالم، تامین فرصت رشد و امنیت مداوم، قانون گرائی در سازمان، وابستگی اجتماعی زندگی کاری، فضای کلی 

رپرستی زندگی، یکپارچگی و انسجام اجتماعی، توسعه قابلیت های انسانی بر اثربخشی کارکنان متصدی در بانک ملی س

بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری »( با عنوان 4۸59آذربایجان غربی تاثیر دارد. در تحقیقی دیگر نیز که ابراهیمی )

با استفاده از روش تحقیق  «4۸55-4۸59مدیران با بهره وری آنان در مدارس شهرستان آذرشهر در سال تحصیلی 

که: بین کیفیت زندگی کاری مدیران، پرداخت منصفانه و کافی، توصیفی همبستگی انجام داد. نتایج حاصل نشان دادند 

قانون گرانی، محیط کار ایمن و سالم، انسجام اجتماعی، وابستگی اجتماعی، فضای کلی و توسعه قابلیتهای انسانی با بهره 

ران رابطه معنی وری مدیران رابطه معنی داری وجود دارد، ولی بین تامین فرصت رشد و امنیت مداوم با بهره وری مدی

( حاکی از آن است که: بین کیفیت زندگی کاری با کارآیی و اثربخشی 4۸5۸داری وجود ندارد. همچنین نتایج ناظم )

عملکرد همبستگی مثبت و معنی داری وجود دارد. بین آموزش ضمن خدمت، مشارکت کارکنان در تصمیم گیری، 

ی و اثربخشی عملکرد رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. نتایج پرداخت منصفانه در سازمان و امنیت شغلی با کارآی

( در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری با عملکرد مدیران نشان داد که بین پرداخت 4۸58حشری )

ه وجود دارد. منصفانه و کافی با عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد. بین محیط ایمن و بهداشتی با عملکرد کارکنان رابط

بین تامین رشد و امنیت مداوم با عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد. قانون گرایی در سازمان با عملکرد کارکنان رابطه 

 وجود دارد. بین وابستگی اجتماعی در سازمان و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد. بین فضای کلی زندگی و عملکرد

سجام اسلامی و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد. بین توسعه قابلیت های انسانی و کارکنان رابطه وجود دارد. بین ان

 . (89-85، ص 4۸94)حسینی نسب و تقی نیا،  عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد

و با توجه به آنچه که در فوق ذکر شد این تحقیق درصدد است تا به بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری کارکنان 

وری  بهره بهبودبا انجام این پژوهش می توان به مسئولین توصیه های لازم را در جهت . بپردازد سازمانیره وری به بهبود

 گام بردارند.سازمان ، تا بتوانند در جهت ارتقاء داد و کیفیت زندگی کاری ارائه

 کیفیت زندگی کاریمفهوم  -2

تاکنون تعاریف گوناگونی در مورد کیفیت زندگی کاری از دیدگاه های مختلف ارائه شده است. هر یک از این 

تعاریف نسبت به برخی از تعاریف دیگر دارای وجوه مشترک و نسبت به برخی دیگر دارای وجوه متمایزی هستند 

در یکی از تعاریف ارائه شده بیان شده که کیفیت  (. برای نمونه4۸59اعتباریان و خلیلی،  ؛4۸94، و همکاران احمدنژاد)

زندگی شخصیشان را ارتقاء بخشند  زندگی کاری به میزانی که کارکنان می توانند از طریق تجارب و محیط کاری خود

 & Rethinam & Ismail, 2008; Kandasamy & Sreekumar, 2009; Martel)اطلاق می شود 

Dupuis, 2006 .)انی سازی محیط کار متمرکز است و کار را به عنوان پدیده ای که در خدمت این تعریف بر انس

 (.Srivastava & Kanpur, 2014کلیت زندگی بشر است معرفی کرده است )

 ,Kaushik & Tonkچنین تعاریفی ممکن است توسط همه اندیشمندان عرصه کیفیت زندگی مورد قبول نباشد )

ست ابتدا تعریف و رویکردی که بر مبنای آن پژوهش خود را صورت بندی (؛ بنابراین هر پژوهشگری لازم ا2008

نموده مشخص سازد. در این پژوهش رویکرد مبتنی بر اجابت و ارضاء نیازهای انسانی در محیط کار به کیفیت زندگی 

ترکیبی از ایفای نقش از نظر رویکرد ارضاء نیازها به کیفیت زندگی کاری، رفتارهای بشر  کاری محور قرار گرفته است.
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های متنوع اما به هم پیوند خورده است که همگی در خدمت پدیده ای جامع تر به نام زندگی هستند که در آن نیازها 

 (.Lee et al., 2007نیرو محرکه کنش و واکنش های انسان محسوب می شوند )

ر هر محیط و شرایطی به ارضاء نیازهای انسانی در واقع بر اساس این رویکرد بخش عمده ای از افول یا سقوط انسان ها د

و رویکرد کل نگر و جامع به زندگی کاری، خانوادگی، اجتماعی و دیگر عرصه های  وی وابسته است. غفلت از این معنا

زندگی، از تعالی و شکوفایی جامع انسان پیشگیری می کند و انسان را به موجودی تک ساحتی تبدیل می کند. بر همین 

می توان گفت که رویکرد ارضاء و تأمین نیازها به کیفیت زندگی کاری انسان، رویکردی برآمده از توجه به اساس 

ساحت های چندگانه انسان، از جمله توجه هم زمان به عرصه شادمانی و بهزیستی در خانواده، اجتماع و کار )به عنوان 

بنابراین یک محیط کاری با کیفیت برای زندگی از  ؛(Lee et al., 2007)است  (عرصه های اصلی زندگی کلی انسان

نظر این رویکرد محیطی است که در آن موانع جدی برای تأمین و ارضاء نیازهای اساسی و بنیادی انسان نظیر نیاز به 

ود امنیت و سلامتی، نیازهای اقتصادی، نیاز به عزت نفس، نیاز به شکوفایی، نیاز به دانش و نیاز به زیبایی شناسی وج

 (.Nguyen, et al., 2012نداشته باشد و در عین حال زمینه ارضاء بهینه نیازها وجود داشته باشد )

بر همین اساس می توان گفت که کیفیت زندگی کاری میزان تأمین و رضایت از ارضاء نیازها در کارکنان در اثر 

 (.۱4، ص 4۸9۱ر، عبدی و گلپرومشارکت در امور و وظایف فردی و جمعی در محیط کار است )

کیفیت زندگی کاری عبارت است از عکس العمل کارکنان نسبت به کار، به ویژه پیامدهای فردی آن در ارضای شغلی 

و سلامت روحی. مفهوم کیفیت زندگی کاری با جنبه مهمی از مسئولیت اجتماعی سروکار دارد؛ زیرا آن چه برای افراد 

 (.4۸9۸ی جنبه های زندگی غیرکاری آنها اثر بگذارد )اقتصادی، در محیط کار حادث می شود، ممکن است رو

در بسیاری از برنامه های کیفیت زندگی کاری تلاش بر آن بوده است تا رضایت مندی شغلی عملکرد کارکنان از طریق 

موجب کاهش میزان ارتقای سطح انگیزش درونی آنان افزایش یابد. یافته های مطالعاتی نشان میدهد اجرای این برنامه ها 

شکایات کارکنان، کاهش نرخ غیبت از کار، کاهش میزان اعمال مقررات انضباطی، افزایش نگرش های مثبت کارکنان 

و افزایش مشارکت آنان در برنامه های نظام پیشنهادها شده است. توجهی که اکنون به کیفیت زندگی کاری می شود، 

قائل هستند. چنین می نماید که شمار بسیاری از کارکنان از کار خود ناراضی  بازتابی است از اهمیتی که همگان برای آن

و در پی کاری معنی دار تر هستند. کارکنان درخواست دارند در پیامدهای اقتصادی و غیر اقتصادی کارشان تغییراتی 

اهمیت پاداش های مقایسه با  . اهمیت پاداش های غیراقتصادی در(484، ص 4۸9۱)ایزدی و همکاران،  داده شود

اقتصادی هم اکنون در حال افزایش است، به ویژه در نزد کارکنانی که از آموزش و پرورش بالایی بهره مند هستند. 

چنین به نظر می رسد که نیاز شدیدی به بهتر کردن کیفیت زندگی کاری بسیاری از کارگران و کارمندان وجود دارد. 

که بخشی از رکود بهره وری و کاهش کیفیت محصول در برخی از کشورهای شماری از اندیشمندان بر این باورند 

بزرگ صنعتی ناشی از کاستی های کیفیت زندگی کاری و تغییراتی است که در علاقه مندی ها و کارکنان پدید آمده 

ک مهره در است. کارکنان درخواست دارند در کارشان نظارت و دخالت بیشتری صورت پذیرد. آنان میل دارند مانند ی

یک دستگاه بزرگ به شمار نیایند. هنگامی که با کارکنان با احترام رفتار شود و آنان فرصت بیان اندیشه های خود را 

داشته باشند و در تصمیم گیری های بیشتر دخالت کنند، واکنش های مناسب و مطلوبی از خود نشان خواهند داد. سخن 

تأکید بر روش هایی که سازمان را دگرگون  یعنی و بهره وری به طور معمول، کوتاه اینکه توجه به کیفیت زندگی کاری
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می سازد تا دخالت در کار و عملکرد آنان را بهبود بخشد و فشار عصبی، ترک خدمت و غیبت را کاهش میدهد چنین 

 .(4۸94می نماید که می توان به طور همزمان به همه این اهداف دست یافت )شریف زاده و همکاران، 

 :کیفیت زندگی کاری را می توان در دو مفهوم تعریف کرد

از کیفیت زندگی کارت عبارت است از مجموعه ای از شرایط واقعی کار و محیط کار در یک  الف. تعریف عینی:

ره های آموزشی، میزان حقوق و مزایا، امکانات رفاهی، بهداشت و ایمنی، مشارکت در تصمیم گیری، دو مانندسازمان 

 .ض اختیارتفوی

از کیفیت زندگی کاری، عبارت است از تصور و طرز تلقی افراد از کیفیت زندگی به طور خاص  ب. تعریف ذهنی:

می باشد. به تعبیر دیگر کیفیت زندگی کارت برای هر فرد یا گروهی از افراد با فرهنگ و طرز تلفی مشابه، ویژگی 

 (.4۸59میرکمالی و نارنجی ثانی، خاص خود را دارد )

به طور کلی کیفیت زندگی کاری به معنی تصور ذهنی و برداشت کارکنان یک سازمان در مطلوبیت فیزیکی و روانی 

)جزنی،  آورده شده است 4محیط کار و شرایط کار خود است. تعریف ذهنی و عینی کیفیت زندگی کاری در نمودار 

4۸91). 

 
 (1931جزنی، تعریف عینی و ذهنی کیفیت زندگی کاری ) -1نمودار 

 

کیفیت زندگی کارت با کیفیت نظام کار یکی از موثرترین روش های ایجاد انگیزش و راه گشای مهم در طراحی و غنی 

سازی شغل است که ریشه آن در نگرش کارکنان و مدیران به انگیزش است. این موضوع، همچنین، یک رشته پژوهشی 

(. اگر عضو سازمان واقعا احساس کند که کیفیت Gohari, 1998است )و تحقیقی از روانشناسی و مهندسی صنعتی 

زندگی کاری او بهبود یافته است، نیروی بیشتری برای انجام کارش می یابد و همین امر، خود موجب انگیزه بیشتر وی 

 (.Filipo, 2010برای کار بهتر و در نتیجه کیفیت زندگی کارت بهتر می شود )

 اریتاریخچه کیفیت زندگی ک -1-2

آغاز شد و مراحل متفاوتی را نشان داد. اریک تریست و  4984مطالعات مربوط به کیفیت زندگی کاری از دهه 

همکارانش از انستیتو تاویستوت لندن از پیشروان تحقیق در زمینه کیفیت زندگی کاری بودند. در آن دهه آنان یک ساله 

سازمان بر می گردد. یک نوع  های اجتماعی مربوط به کاراز مطالعاتی را آغاز کردند اصل آن به رویکرد تکنیک 

آگاهی در زمینه اهمیت آزمودن راه های بهتر برای سازماندهی کار به منظور کم کردن تاثیرات منفی روی کارکنان 

وقتی که تمایل به کیفیت  499۱وجود داشت. مرحله اول این نهضت در ایالات متحده آمریکا گسترش پیدا کرد تا سال 

 4999بوجود آمد. بعد از  -به عنوان مثال بحران انرژی و افزایش تورم  -زندگی کاری در مورد سئوالات اقتصادی 

کیفیت زندگی کارت به طور موثری بدلیل کاهش رقابت پذیری صنایع امریکائی در مقابل رقبای ژاپنی شان مورد توجه 
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ار گرفته شده در سایر کشورها و شرح برنامه های بهره وری قرار گرفت. این کاهش منجر به بررسی راههای مدیریتی بک

 (.4۸55غلامی، توسعه کیفیت زندگی کارت گردید ) آنها برای بررسی تاثیر پذیری

تحقیقاتی که در هر کدام از کشورها انجام شد بر حسب نیاز، رویکردی متفاوت داشت. برای مثال انجمن بهره ورب 

انجام شد و در آن کیفیت زندگی کاری در پنج  4994ر کرد که در ژاپن در سال نتایج تحقیقی را منتش APO آسیا

شرکت بزرگ ژاپنی بریجستون، فوجی زیراکس، هوندا شرکت هونن و فروشگاه شعبه توبو بررسی شد. در تحقیق 

بررسی در برزیل انجام شد وضعیت کیفیت زندگی کارت در بین بهترین شرکت های برزیلی  4999دیگری که در سال 

شد. به همین منظور پرسشنامه ای بر مبنای هشت محور عنوان شده توسط والتون در اختیار کارگران و کارفرمایان قرار 

تحقیقی را در مورد کیفیت زندگی کاری در دانشگاه  8444داده شد. همچنین دانشگاه جورج ماسون امریکا در سال 

 8444دیگری به ارزیابی شاخص ها و مقایسه آن با شاخص های سال در تحقیق  844۸انجام داد و سه سال بعد در سال 

 (.4۸94کمالی راد، پرداخت )

 نظریه های کیفیت زندگی کاری -2-2

 1نظریه تاتل -1-2-2

تاتل کیفیت زندگی کاری را در چهار مقوله خلاصه کرده است: امنیت و ایمنی که شامل امنیت شغلی، ایمنی جسمی و 

مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزایا، زمینه پرورش و وجود فرصت پرورش مهارت ها و یادگیری روانی می شود، 

 (.Tuttle, 1983, p 489) مستمر، دموکراسی و مشارکت داشتن در تصمیم گیری

 :5نظریه مینزبرگ -2-2-2

سلسله مراتب مازلو جای دارد یعنی براساس نظریه مینزبرگ استدلال می شود افرادی که نیازهای آنان در رده های پایین 

کسانی که نیازهای آنان از رده نیازهای ایمنی و همانند آن فراتر نرفته است شغل های تخصصی را ترجیح می دهند و در 

عین حال افرادی که در مرحله نیازهای بالاتر قرار دارند به شغل های گسترش یافته گرایش دارند. شاید به همین علت 

ت زندگی کاری مسئله ای برجسته می نماید. رفاه روزافزون و بالا رفتن سطح آموزش و پرورش سبب شد است که کیفی

که شهروندان جامعه های صنعتی در سلسله مراتب نیازهای مازلو بالا روند. در نتیجه نیاز فرآینده آنان به خودیابی، تنها 

 (.1۱ ص ،4۸98های گسترش یافته ارضا می شود )منیتزبرگ،  در شغل

 6نظریه مورتون -9-2-2

های کیفیت زندگی کاری که توسط مورتون تعیین گردیده اند عبارتند از: حقوق و مزایا، جدول زمانی  اهم شاخص

سیاسی، اجتماعی و اقتصادی  کار، ماهیت شغل، جنبه های فیزیکی شغل، جنبه های نمادی داخل و خارج شغل و عوامل

 (.4۸59کی، بموثر بر زندگی است )مش

 7تئوری مک لاند -1-2-2

 :تئوری نیازهای اکتسابی مک لاند یک سلسله نیازها را با عنوان اساسی انگیزش فرض می کند که عبارتند از

 الف( نیاز به موفقیت. ب( نیاز به عضویت ج( نیاز به قدرت

                                                                 
4. Tuttle 

5. Mintzberg 

6. Morton 
7. Mc Clelland 
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سطح بالاتری از نیازهایی که مازلو هر یک از این نیازها با توجه به ماهیت گسترده می توانند به نحو وسیع تری و در 

شکل گرفت. او  5توضیح داده است دیده می شود. ایده های مک لاند در این باره با استفاده از فنون روانشناسی تصویری

ادعا می کند که اصولا نیازها براساس ارتباط با محیط و انسان ایجاد می شود، مک کلاند معتقد است که همه انسان ها 

 (.4۱5 ، ص4۸58ل و در هر زمان فقط یکی از سه نیاز به موفقیت بر دیگران تسلط می یابند. )افجه، در همه حا

 3نظریه دوبرین -5-2-2

بر مبنای نظر دوبرین برنامه کیفیت زندگی کاری فرآیندی است که بوسیله اعضاء سازمان ایجاد می شود. بر همین اساس 

می آید بعضی از آنها برای طراحی مشاغل شان و بعضی برای محیط کار،  که نام های ارتباطی برای این هدف بوجود

یک برنامه کیفیت زندگی کاری کارکنان را آماده می کنند تا زمینه بوجود آمدن رضایت شغلی را فراهم آورند، بنابراین 

ه به این که برنامه های امکان بوجود آمدن رضایت از نیازهای سازمانی توسط موسسان سازمان بوجود خواهد آمد. با توج

کیفیت زندگی کاری به اشکال مختلف است اما در هر حال کارکنان از طریق محیط کارشان آن را بدست می آورند 

بنابراین وقتی که تعهد، رضایت شغلی و بعضی اوقات بهره وری افزایش پیدا کند نشانگر این است که کیفیت زندگی 

ندگی کاری به ادراک کارکنان از کارشان بستگی دارد و اگر درک آنها از کار کاری ارتقا پیدا کرده است. کیفیت ز

بنابراین کیفیت زندگی کاری ارتقاء خواهد یافت. بطور کلی ؛ برآوردن نیازها باشد، آنها از شغل شان راضی خواهند شد

ای مثبت کیفیت زندگی اینگونه تصور می شود که اگر کارکنان در تصمیم گیری مشارکت داده شوند یکی از جنبه ه

 (.4۸94حسینی نسب و تقی نیا، کاری محقق می شود )

 10نظریه توماس تاتل -6-2-2

 ا در چهار مقوله خلاصه کرده است:تاتل کیفیت زندگی کاری ر

 امنیت و ایمنی که شامل امنیت شغلی، ایمنی جسمی و روانی می شود. .4

 ۔مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزایا .8

 و وجود فرصت پرورش مهارت ها و یادگیری مستمر.زمینه پرورش  .۸

 .(489 ، ص4۸5۱، یدموکراسی و مشارکت داشتن در تصمیم گیری )خدیو .1

 والتون هنظری -7-2-2

والتون هشت متغیر اصلی را به عنوان هدف ارتقاء کیفیت زندگی کاری که دارای ارتباط متقابل با یکدیگر هستند را 

 :عوامل عبارتند ازداده که این مورد توجه قرار 

پرداخت منصفانه و کافی: منظور، پرداخت مساوی برای کار مساوی و نیز تناسب پرداختهابا معیارهای کارکنان  .4

 و تناسب آن با دیگر همردیفهایشان در درون و بیرون از سازمان است.

ری ساعات کار معقول محیط کاری ایمن و سالم: منظور، ایجاد شرایط کاری ایمن از نظر فیزیکی و نیز برقرا .8

می باشد. همچنین محیط کار بایستی اثرات آلودگی را که می تواند تاثیر معکوسی بر وضعیت فیزیکی و ذهنی 

 کارکنان در محیط کار برجای گذارد، کاهش دهد.

                                                                 
8. projective psychological techniques 

9. Dubrin 
10. Thomas tuttle 
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توسعه قابلیت های انسانی، هدف این متغیر آن است که فرصت کسب مهارت ها و آموزشها را بوجود آورده و  .۸

ین حال زمینه هماهنگ شدن کارکنان با ماموریتها، اهداف برنامه ها، و استراتژی های سازمان در جهت در ع

 تامین نیازهای فرد و سازمان را بوجود آورد.

یکپارچگی و انسجام اجتماعی، ایجاد فضا و جو کاری که احساس تعلق کارکنان به سازمان و اینکه آنان مورد  .1

 ت نمایندهنیاز سازمان باشند را تقوی

امکان امنیت و رشد مداوم: این امر از طریق بهبود توانایی های فردی، فرصتهای پیشرفت امنیت شغلی و امنیت  .8

 در آمد و اطمینان خاطر از اشتغال پایدار تامین می گردد.

وابستگی اجتماعی زندگی کاری: به چگونگی برداشت )ادراک( کارکنان در مورد مسئولیت اجتماعی سازمان  .۱

 شاره دارد.ا

فضای کلی زندگی: این مولفه به برقراری تعادل بین زندگی کاری و دیگر بخش های کارکنان که شامل  .9

 .اوقات فراغت، تحصیلات و زندگی خانوادگی می شود، مربوط می باشد

و ناقد قانون گرانی در سازمان کارت منظور، فراهم بودن زمینه آزادی بیان و بدون ترس از انتقام مقام بالاتر  .5

 .(4۸5۱بودن سلطه قانون ثبت به سلطه انسان می باشد )به نقل از علیی، 

 بهره وری مفهوم -9

بهره وری عبارتست از به حداکثر رساندن استفاده از منابع، نیروی انسانی و تمهیدات به طریق علمی و به منظور کاهش 

کنندگان بر اساس دیدگاه سازمان بهره وری ملی هزینه ها و رضایت کارکنان، مدیران و گیرندگان خدمت و مصرف 

ایران، بهره وری یک نگرش عقلانی به کار و زندگی است. بهره وری نیروی انسانی را حداکثر استفاده مناسب از نیروی 

 انسانی به منظور حرکت در جهت اهداف سازمان با کمترین زمان و حداقل هزینه دانسته اند. بهره وری بیشتر و مناسب تر

از امکانات موجود انسانی و مادی به طور مستمر می باشد، بهره وری به عنوان صورت درست انجام دادن کار درست به 

طور مداوم نیز تعریف کرده اند. بهره وری عبارت است به دست آوردن حداکثر سود ممکن از نیروی کار، توان، 

ات زمان، مکان و ... به منظور ارتقاء رفاه جامعه، به گونه ای ، پول، تجهیزینماش استعداد و مهارت نیروی انسانی، زمین،

که افزایش آن به عنوان یک ضرورت در جهت ارتقاء سطح زندگی انسان ها و ساختن اجتماعی همواره مدنظر 

 صاحبنظران سیاست، مدیریت و اقتصاد قراردارد. تعریف جدید پیتر دراکر از بهره وری یعنی اثربخشی به مفهوم انجام

کارهای درست و کارایی به منظور انجام درست کارها، فراتر از مفهوم سنتی از بهره وری در سازمان است. بهره وری از 

نظر دراکر هم به درجه تاثیر گذاری یک فعالیت برروی اهداف و مقاصد سازمان تاکید دارد و هم به چگونگی و کیفیت 

ری در این تعریف اهمیت دارد چگونگی ایجاد یک سازمان کارا و اثر کار توجه دارد. آنچه که از مفهوم واقعی بهره و

 صاحب نظران به نقش تاثیر کارآمدی عناصر اصلی در سازمان اکثر بخش به جهت افزایش بهره وری در سازمان است.

 تاثیر .ددارن تاکید سازمان اهداف به دستیابی برای اثربخشی در اطلاعات تکنولوژی، مدیریت، انسانی، نیروی یعنی

 (.۸-1، ص 4۸99است )گلشنپور،  ناپذیر اجتناب آن مقابل نقطه یا وری بهره به سازمان عناصر دررسیدن این از هریک

 اهمیت بهره وری در سازمان -1-9

انسان از دیرباز در اندیشه استفاده مفید و کارا و ثمر بخش از توانایی ها، امکانات و منابع در دسترس خود بوده است. در 

عصر کنونی این امر بیش از هر زمان دیگری مورد توجه جدی قرار گرفته است. محدودیت منابع در دسترس، افزایش 
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ه که دست اندرکاران عرصه اقتصاد، سیاست، و مدیریت جامعه و جمعیت و رشد نیازها و خواسته های بشر باعث شد

 .(4۸99طاهری، دهند )سازمان ها، افزایش بهره وری را در اولویت برنامه های خود قرار 

بهره وری یک ملت و یک سازمان را ثروتمند می کند و به یک سازمان امکان می دهد تا به کارکنان خود، دستمزدهای 

نماید. بهره وری به مدیران یک سازمان امکان می دهد تا بازدهی سرمایه را در سطح بالا نگه دارند. دستمزد بالا پرداخت 

های بالا و بازدهی سرمایه دو عامل اصلی ایجاد ثروت ملی محسوب می شوند. ملت هایی که ثروت خود را افزایش می 

می توانند به سرعت و در هر زمان که اراده کنند، بهره  دهند و روز به روز ثروتمند تر می شوند، ملت هایی هستند که

وری خود را بهبود بخشند. بهره وری از جمله مواردی است که همه سازمانها به دنبال آن بوده و سعی در ایجاد و ارتقاء 

، امکانات و آن در سازمان از طریق بهره وری مناسب و مطلوب به مزیت رقابتی دسترسی پیدا میکنند. بهره وری از مواد

تجهیزات، حد و سطح معین و مشخصی دارد و به سهم خود در شکل گیری بهره وری سازمانی نقش دارد ولی آنچه در 

بهره وری حد و مرز مشخص ندارد، سرمایه انسانی است. یکی از عواملی که منجر به بهره وری پایدار در سرمایه های 

یار، مدیریت مشارکتی و کارگروهی و تیمی است. این عوامل، عوامل انسانی می گردد، آموزش، یادگیری، تفویض اخت

بنابراین سازمان یادگیرنده با تقویت و بهبود مهارتها، خلاقیت، انگیزه و ؛ اصلی و بنیادی سازمان یادگیرنده می باشند

باعث ارتقاء بهره  وفاداری کارکنان از طریق آموزش و یادگیری، تفویض اختیار، مدیر مشارکتی و کار گروهی و تیمی

 (.1، ص 4۸99)گلشنپور،  وری می شود

 سطوح بهره وری -2-9

 بهره وری در سطح فردی -1-2-9

منظور از بهره وری فردی استفاده بهینه از مجموعه استانداردها و توانایی های بالقوه فرد در مسیر پیشرفت زندگی خود 

افراد، بهبود بهره وری سازمان را در پی خواهد داشت. آموزش،  می باشد. از دید منافع سازمانی ارتقاء بهره وری در

یادگیری ورشد نیروی انسانی در سازمان و مشارکت افراد در اداره سازمان علاوه بر بهبود بهره وری فرد موجب افزایش 

 .(4۸98)طاهری،  بهره وری در سازمان خواهد شد

 بهره وری در سطح سازمانی -2-2-9

موجب پایین آمدن ضایعات، از بین رفتن اسراف و کیفیت زندگی بهتر در استفاده از مواهب زندگی ارتقاء بهره وری 

می شود. بهره وری در سطح سازمان نتیجه استفاده بهینه و موثر و کارامد از منابع، تقلیل ضایعات، کاهش قیمت تمام 

فزایش انگیزه و علاقه کارکنان به کار بهتر بوده شده، بهبود کیفیت، ارتقاء رضایت مشتریان، دلپذیری در محیط کار و ا

 (.8، ص 4۸99)گلشنپور،  را به دنبال خواهد داشت که نهایتا موجب رشد و توسعه سازمان

 بهره وری در سطح ملی -9-2-9

افزایش بهره وری تنها راه توسعه اقتصادی کشور ها می باشد که موجب ارتقاء سطح رفاه زندگی یک ملت می گردد. 

تحولات معجزه آسای رشد و توسعه اقتصادی در کوتاه مدت در برخی از کشورها از جمله ژاپن، آلمان، چین و تعدادی 

و انسانی کشورها  از کشورهای شرق آسیا نتیجه افزایش بهره وری و استفاده بهینه، کارا و اثربخش آنها از منابع فیزیکی

کی از سرمایه های با ارزش هر سازمان که از یک سوء به طور مستقیم در ، عامل نیروی انسانی به عنوان ییشان بوده است

تولید کالا و خدمات شرکت می کند و از سوی دیگر به عنوان یک عامل ذی شعور و هماهنگ کننده سایر عوامل تولید 

بهره وری نیروی انسانی بنابراین، بررسی عوامل موثر بر ارتقای ؛ شناخته شده و جایگاه ویژه ای در بین سایر عوامل دارد
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از اهمیت قابل ملاحظه ای برخوردار است. کارکنان سرمایه های با ارزش هر سازمان هستند. دستیابی به هدف های هر 

سازمان در گرو مدیریت درست این منابع با ارزش است. نیروی کار عامل مهم و موثر در بهره وری است. مجموعه ای 

تصور می شد که عامل  4984ازمان بر روی بهره وری نیروی کار موثر هستند. تا اوایل از عوامل و ارزشهای حاکم بر س

اساسی و عمده در پیشرفت کشور ها وجود سرمایه های فیزیکی و مادی بوده و دلیل عقب ماندگی کشورهای در حال 

ن سرمایه های مادی توسعه کمبود این منابع می باشد و به همین علت این کشور ها در صدد جذب و به دست آورد

زارعی )تلاش کردند و این عمل باعث وابستگی بیشتر و تخریب بنیان های اقتصادی، فرهنگی و سیاسی این کشور ها شد 

امروزه مسلم شده آنچه توسعه ی پایدار را به دنبال دارد نهاد های اداری قوی و کارامد است و این نهاد ها  .(4۸94متین، 

ارآمد و متخصص و قوی برخوردارند. امروزه تاکید رشد بر سرمایه های انسانی است و اعتلای از سرمایه های انسانی ک

ی کیفیت نیروی کار یکی از راه های اساسی افزایش بهره وری و تسریع رشد اقتصادی است و به عبارت دیگر نیرو

 (.4۸94کاشانی، انسانی مهمترین عامل بهره وری می باشد )

 وری اجزاء اصلی بهره -9-9

به عبارت دیگر کارایی مهارت استفاده ؛ دو جزء اصلی بهره وری را تشکیل می دهند (کار آمدی)کارایی و اثر بخشی 

است و از این  (..د و .نیروی انسانی، ماشین آلات، موا)منابع  «درست انجام دادن کار»بهینه از معادل گرفته اند. سنجش 

به  (اعم از کالا و خدمات)جهت آنرا با کارایی عملکرد از طریق اندازه گیری نسبت بین ستادهای به دست آمده واقعی 

می باشد. همچنین کارایی به صورت نسبت منافع استفاده شده به منافع  (انسانی و غیر انسانی)نهاده های استفاده شده 

و نسبت عملکرد به استاندارد عملکرد نیز تعریف شده است. اثر بخشی به عنوان یک برنامه ریزی شده برای استفاده 

شاخص نیل به اهداف سازمانی مطرح است. در این باره باید در تعریف هدف، دقت شود که به نحوی که هدف نه غیر 

و  «کاردرست انجام دادن»بخشی عملکرد عبارت است  اثر واقعی و نه غیر قابل دسترس و نه ساده نیز تعریف کرده اند.

دردسترس تعیین شود. اثر بخشی را به صورت از اندازه گیری ستاده ها بر اساس میزان برآورده شدن اهداف. در سازمان 

و یا جامعه نیز افراد می توانند دارای تصویری یکسان و مشترک که خواست و آرزو یا ایده و آرمان همه اعضاء می 

در موفقیت و ارتقاء بهره وری در سطوح گوناگون اهمیت دارد که بسیاری از محققان آن را  داشتن آرمان به حدی باشد.

 .(4۸99)گلشنپور،  در کنار عمل قرار می دهند. بدین معنی که داشتن آرمان و عمل دو شرط اساسی بهره وری است

 عوامل موثر در بهره وری -1-9

آنچه که باید انجام دهند، زمان و چگونگی انجام آن شناخت هریک از کارکنان باید از  :شناخت و توجیه شغل

خوبی داشته باشند. برای افزایش شناخت خوب کار، کارکنان نیاز دارند از هدف های بلند مدت، اولویت ها و چگونگی 

 ردکسب هریک از آنها آگاهی داشته باشند، آنها باید بدانند چه هدف هایی در چه مواقعی بیشترین اولویت را دا

منظور، حمایت یا کمکی است که کارکنان برای انجام دادن موفقیت آمیز کار به آن نیاز دارند. : حمایت سازمانی

 بعضی از عوامل کمکی عبارتند از بودجه کافی، تجهیزات و تسهیلاتی که برای انجام دادن کار مناسب است.

عملکرد روزانه فرد به او و همچنین بازدیدهای رسمی منظور از این نوع بازخورد، ارائه غیر رسمی  :بازخورد عملکرد

 دوره ای است. یک فرایند بازخورد موثر، کارکنان را در جریان چگونگی کارشان بریک مبنای منظم قرار می دهد.

مشارکت یک درگیری ذهنی و عاطفی اشخاص در موقعیت های گروهی است که آنان را بر می انگیزد تا  :مشارکت

 ی دستیابی به هدف های گروهی یاری دهند و در مسئولیت کار شریک شوند.سازمان را برا
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بهره وری نیروی انسانی عبارت است از استفاده ی بهینه از نیروی انسانی در جهت پیشبرد  :بهره وری نیروی انسانی

 (.4۸59اهداف سازمان و چگونگی استفاده کردن از جوانان، میانسالان و حتی بازنشستگان )اعتمادی، 

 عوامل موثر در کاهش بهره وری -5-9

مهمترین و عمده ترین عامل کاهش بهره وری منابع انسانی نامتوازن بودن درآمد و هزینه است که مهمترین عامل در 

 :(4۸59، انگیزش منابع انسانی است )استادزاده

 وجود تبعیض بین کارکنان 

 نا امنی شغلی 

 ریزی های میان مدت و بلند مدت موفق نبودن و بی میلی بر برنامه 

 مساعد نبودن محیط کاری مناسب 

 ه نیاز های واجب کارکنانعدم توجه ب 

 کنترل تکردن 

 ناهماهنگی رشته تحصیلی و شغلی 

 طاستفاده نکردن از تخصص ها در مشاغل مربو 

 بی برنامه گی مدیریت 

 فقدان کارآموزی 

 ناهماهنگی استعداد های فردی و شغلی 

 ها لازم برای بهبود بهره وری در سازمانشرایط  -6-9

 (:4۸59)استادزاده،  هستند تداوم تعهد، ارتباط، سازمان موفقیت در کلیدی عامل  سه

 ارتباط -1-6-9

برنامه بهبود بهره وری شما نیازمند به حمایتی است که در ارتباط صادقانه و تمام و کمال و همراه با اطمینان بین شما و 

یعنی مردمی که مصرف کننده کالا و یا استفاده کننده از  -بین شما و مدیرتان و بین شما و مشتریانتانکارمندانتان 

 .وجود دارد -خدماتی هستند که واحد شما ارائه می دهد

با کارمندان خود رو راست باشید و قبل از پخش شایعات به این ابهامات پاسخ دهید. هنگامی که : ارتباط با کارمندان

در حال اجرا می باشد بازخور را بطور مثبت و سازنده به واحد خود ارائه دهید. در ارتباط با موقعیت سازمان،  برنامه

اطلاعات کارمندانتان را بهنگام سازید. نه تنها سؤالات آنها را پاسخ گویید بلکه نظرات آنان را نیز پذیرا باشید و فرصت 

انجام کار آنها را تشویق کنید تا باز خور و نظرات نو ارائه نمایند و در باره   ابراز نظر به کارکنان داده شود و در خلال

مسائل و نیازهای خود صحبت کنند. همیشه مدیر را در جریان پیشرفت برنامه قرار دهید. نیازهای سازمان را تشریح کنید 

ان کار را مطرح و در هنگام نیاز همکاری تو افزایش. باشید آماده شده ارائه حلهای راه به توجه با مسائل با برخورد در –

 .کنید

 تعهد -2-6-9

برای موفقیت در یک برنامه بهبود بهره وری، شما همچنین به تعهد شخصی و قلبی افراد درگیر در برنامه خود نیازمند 

خواهد پوشید. شما و هستید. ابتدا حسن تعهد خود را بیازمایید. باید قلباً باور داشته باشید که برنامه شما جامه عمل 
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کارمندانتان انسانهای درستی برای انجام این کار هستید و اینکه این برنامه و موفقیت آن برای سازمان شما ضروری و 

حیاتی می باشد. تعهد را در میان اعضای گروه از طریق هدفگذاری؛ طرحریزی ایجاد کنید و تداوم ببخشید. وظایف 

 کار آن انجام عهده از که نمایید ارجاع  ه عهده آنان واگذار نمایید. کار را به کسانیمناسب افراد را بطور ماهرانه ب

 خواهد نشان را خود هنگامی تعهد. شوید یادآور فردی طور به را یک هر وظیفه و کل در را برنامه اهمیت پیوسته. برآیند

 .انجام شده ممکن می باشد های بینی پیش اثر بر فقط امر این و آید فایق بحران یک بر گروه که داد

از طرف دیگر هیچ چیز مانند شاهد بر باد رفتن زحمات خویش بودن در مقابله با یک مشکل پیش بینی نشده باعث 

کشتن تعهد نمی شود. سؤال کنید که کجای کار اشتباه است؟ از کجا باید می دانستیم که چنین اتفاقی روی خواهد داد؟ 

یری کنیم؟ و ... در طول مدت انجام کار، خود را الگویی جهت دقت و عملکرد کارمندان چگونه می توانیم از آن جلوگ

 در نیز بدبینی آثار آخرین دادید، نشان عمل در را خود تعهد که وقتی. دهید قرار –آنگونه که از آنها توقع دارید  -خود 

 .رفت خواهد بین از شما افراد میان

 تداوم -9-6-9

تفاق نیست بلکه مستلزم داشتن راه و روش خاصی است. بسیاری از سازمانها مشاورانی از خارج بهبود بهره وری یک ا

استخدام می کنند، برنامه های کامپیوتری آماده و گرانبها خریداری می نمایند، تمام موفقیتهای اولیه را با هیاهوی بسیار 

قبلی بهنگام شروع یک برنامه جدید است. در نتیجه اعلام می کنند و این در واقع برای بدست فراموشی سپردن برنامه 

انتظار بر این است که از این به بعد مدت قابل توجهی را صرف نظارت بر پیشرفت برنامه نمایید. بر اجرای کار، وقوف 

به  کامل داشته باشید، در هنگام بروز مشکلات، نیروها را جهت دهی کنید و وقتی که توان افرادتان به سستی می گراید

آنها نیروی تازه بدهید. از شکستهای خود درس بگیرید و هر یک از موفقیتهای خود را تبدیل به یک روش علمی و 

 .استاندارد نمائید

 مقاصد و اهمیت کیفیت زندگی کاری و بهره وری -1

وری و کیفیت زندگی شغلی ارایه شد، تأکید بر عوامل ملموس و عینی زندگی در محیط  با توجه به تعاریفی که از بهره

دهد. احساس مفید، کارآ و  وری منابع انسانی را افزایش می کند که افزایش این عوامل، بهره کار این نظریه را تقویت می

وری و احساس مفید بودن که  فیت زندگی شغلی است. افزایش بهرهمؤثر بودن در یک محیط کاری، بخش مهمی از کی

وری و کیفیت  خود یکی از نیازهای انسانی است عامل مهمی در افزایش کیفیت زندگی شغلی است. رابطه دو سویه بهره

باید کار را یعنی نباید تنها به اعطای حقوق و مزایا اکتفا کرد، بلکه ؛ ای تعاملی و تصاعدی است زندگی شغلی، رابطه

 .جزیی از کیفیت زندگی شغلی دانست

گرچه مقاصد و اهمیت کیفیت زندگی کاری و بهره وری به هم پیوسته هستند، ولی هدفهای سازمانی متفاوتی دارند. 

 می کارکنان توجهی که اکنون به کیفیت زندگی کاری می شود بازتابی است از اهمیتی که همگان برای آن قائلند.

در پیامدهای اقتصادی و غیراقتصادی کارشان تغییراتی داده شود. شماری از آگاهان بر این باور هستند که  تا خواهند

های کیفیت زندگی کاری و  رکود بهره وری و کاهش کیفیت محصول در برخی از کشورهای بزرگ ناشی از کاستی

کارکنان می خواهند در کارشان نظارت و ها و رجحان های کارکنان پدید می آید.  تغییراتی است که در علاقه مندی

دخالت بیشتر بیابند. آنان میل دارند مانند یک مهره در یک دستگاه بزرگ به حساب نیایند. هنگامی که با کارکنان با 
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های مناسبتری از  احترام رفتار شود و بتوانند اندیشه خود را بیان کنند، و در تصمیم گیری ها بیشتر دخالت کنند، واکنش

 .(4۸55)فرنیا و شجاعی، د نشان خواهند داد خو

هایی که سازمان را دگرگون می کند تا  توجه به کیفیت زندگی کاری و بهره وری به طور معمول یعنی تاکید بر روش

فشار عصبی، ترک ر و عملکرد آنان را فزونی بخشد، رضایت شغلی و بهره وری کارکنان را افزایش دهد، دخالت در کا

 (.4۸98 را کاهش دهد )دولان شولر، غیبت خدمت و

 ارتباط بین عملکرد سازمان و کیفیت زندگی کاری -5

ارتباط بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد سازمان عموما مثبت است. تحقیقات زیادی در این زمینه انجام شده است. 

یک مدل مفهومی در مورد عملکرد سازمان و ارتباط آن با مشتریان و کارکنان سازمان ارائه داده  44محققی به نام هسکت

 .(Heskett et al., 1994) این مدل را نشان می دهد 8 نموداراست. 

 
 (Heskett et al., 1994ارتباط بین عملکرد سازمان و کیفیت زندگی کاری ) -2نمودار 

، 4۸54)معدنی پور،  مدل فوق بدنه ای از تحقیقات قبلی است که سعی می کند اجزا را به ترتیب ذیل با هم ارتباط دهد

 :(9ص 

 سازمان با رضایت کارکنان ارتباط دارد. کیفیت خدمت داخل 

 .رضایت کارکنان با وفاداری کارکنان ارتباط دارد 

 .وفاداری کارکنان با بهره وری کارکنان ارتباط دارد 

 .بهره وری کارکنان با ارزش خدمت ارتباط دارد 

 .ارزش خدمت با رضایت مشتری ارتباط دارد 

 .رضایت مشتری با وفاداری مشتری ارتباط دارد 

 .وفاداری مشتری با رشد و سودآوری سازمان ارتباط دارد 

                                                                 
11. Heskett 

کیفیت خدمت 

 داخل سازمان

رضایت 

 کارکنان

تحریک 

 کارکنان

بهره وری 

 کارکنان

ارزش خدمات 

 خارج سازمان
 رضایت مشتری

وفاداری 

 مشتری

 رشد بازده

 سودآوری
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 :و عملکرد سازمان می پردازیم (QWL) کیفیت زندی کاری حال با توجه به عوامل فوق به بررسی ارتباط بین

به خصوص از زاویه دید کارکنان و از همه مهمتر )کارا، بهبود شرایط کاری  QWLاز اهداف اصلی یک برنامه 

توسط تعدادی از  QWLاست به خصوص از زاویه دید مدیران(، نتایج مثبتی که از پرداختن به  اثربخشی سازمان

باعث کاهش غیبت، کاهش جابجایی و افزایش رضایت  QWLتحقیقات گزارش شده است حاکی از آن است که 

ث افزایش قدرت رقابتی نه تنها سازمان را در استخدام افراد با کیفیت توانمند می سازد بلکه باع QWLمی شود.  شغلی

موجب پرورش کارکنان با انگیزه،  QWLسازمان نیز می گردد. محققان مختلفی از این گفته حمایت کرده اند که 

وفادار و انعطاف پذیر می شود و سازمانی که این کارکنان را در اختیار دارد، دارای قابلیت رقابتی نیز می باشد. سایر 

ین فعالیتهای موثر مدیریت منابع انسانی مثل آموزش و گزینش صحیح و معیارهای عملکرد تحقیقات نیز ارتباط مستقیم ب

سازمانی، گزارش داده اند. در کارهایی که نیازمند عملکرد بسیار عالی و با بسیار پر مسئولیت می باشد، رضایتمندی 

در (. Roth, 1993) لوب می شودکارکنان امری ضروری است که اغلب منجر به عملکرد بالای مالی و سهم بازار مط

 (و عملکرد سازمان )از نظر عملکرد بازار و ارزش سهام QWLیک تحقیق آماری تجربی، ارتباط معنی داری بین 

شرکت  844انجام پذیرفت، نتایج جالب زیر از بین  48کشف کرد، همچنین در تحقیقی که به تازگی در آمریکا توسط لو

 :(Lau, 2000) رتر مجله فورچون به دست آمدب

 هایی که شرکت QWL  را نسبت به سایر شرکتها دارند.را مورد تأیید قرار می دهند، نرخ رشد بیشتری 

 سودآوری و همچنین بازده سرمایه این شرکتها نسبت به سایرین بیشتر است. 

 کیفیت زندگی کاری و نقش آن در بهبود بهره وری سازمان -6

بررسی آن با توجه به گسترش سطح رقابت، پیچیدگی تکنولوژی، تنوع سلیقه ها، کمبود اهمیت بهره وری و لزوم امروزه 

( و جدی ترین تلاشی که مدیریت 4۸91شریفی و همکاران، منابع، سرعت تبادل اطلاعات، بر کسی پوشیده نیست )

وظایف اصلی مدیریت آن  بنابراین یکی از؛ است سازمانیکشورها در دهه های آینده با آن روبرو خواهد بود بهره وری 

است که بهره وری و عوامل موثر بر آن را به طور عمیق ارزیابی و اقدامات مناسبی برای استفاده موثر از آنها به عمل 

 (.4۸54 ،آورد )احمدی

ط مدیران با دانستن ارزش های کیفیت زندگی از منظر کارکنان می توانند آنها را بهره ور تر ساخته و ابعادی که ارتبا

 (.Knox et al., 1997) بیشتری با بهره وری دارند را با عملی آگاهانه تحت تاثیر قرار دهند

که ارتباط تنگاتنگی با احساس کیفیت زندگی -در مرور و سنتز متون روی خوب بودن در مکان کار  4۸گریفیث دنا و

وری  هین مدارک شامل غیبت، کاهش بهر. اکاری دارد مدارک زیادی برای نتایج سطح پایین خوب بودن ارائه داده اند

 Sigry etو کارایی، کاهش تولید و کیفیت خدمات، دعوی های جبران زیاد و هزینه های مستقیم طبی و ... بوده است )

al., 2007 شده است؛ اما در (. گرچه کیفیت زندگی کاری برای پوشش منظر وسیعی از فعالیت ها به طور آزاد استفاده

یک راهبرد توسعه سازمانی و روشی برای پیشرفت اثربخشی عملی و بهره وری و حتی تکنیکی برای ، مواردبسیاری از 

؛ و در مطالعات به این نتیجه دست یافته اند یکی از مداخلاتی که منجر به ارتباطات مدیر و کارمند بوده استارتقای 

 (.Shani et al., 1992ی کاری است )بهره روی و افزایش مشارکت کارکنان شده است کیفیت زندگ بهبود

                                                                 
12. Lau 
13. Dena & Griffith 
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کیفیت زندگی کاری باعث تحقق تصمیم گیری مشارکتی، امنیت شغلی، بهبود شرایط و محیط کاری، احساس مالکیت 

و خودگردانی، ایجاد فرصت پیشرفت شغلی، قدرشناسی از کار، توسعه و غنی سازی شغلی، ارضای نیازهای 

هر چه در ایجاد سیستم کیفیت زندگی کاری و  ی ماندگاری در سازمان می شودراخودشکوفایی افراد و ایجاد انگیزه ب

 (.4۸55غلامی، ) سرمایه گذاری کنیم، بر بهره وری سازمانی افزوده خواهد شد

رابطه ای دو سویه موجود است، نه یک سویه، یعنی نباید فقط حقوق و  سازمان بین کیفیت زندگی کاری و بهره وری

مزایا داد و کار خواست، بلکه کار را جزیی از کیفیت زندگی کاری دانست. چه کسانی باید تقویت کننده این رابطه دو 

تصمیم گیران  سویه باشند؟ تردیدی نیست که این وظیفه به عهده رهبران سازمان است، زیرا این اشخاص به عنوان

سازمان می توانند در فرهنگ سازمان و باورهای مشترک افراد تاثیر بگذارند. ایجاد رابطه متقابل بین بهره وری و کیفیت 

زندگی کاری و ایجاد باورهای مشترک در سازمان، با به کارگیری رهبری و مدیریت صحیح شکل می گیرد که به دو 

 :شرط بستگی دارد

 .سازمانی دارای مهارت لازم باشندمدیران برای رهبری  .4

مدت مدیریت آن ها آنقدر طولانی باشد که فرصت آموزش، تغییر فرهنگ و ایجاد ارزش های مشترک را  .8

 .(899، ص 4۸94سلطانی و داستانی، داشته باشند )

 

 
 (232، ص 1930سلطانی و داستانی، )برنامه های کیفیت زندگی کاری و بهره وری  -9نمودار 
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 (1922میرسپاسی، ) نقش مدیریت در ایجاد رابطه متقابل بهره وری و کیفیت زندگی کاری -1نمودار 

 ,.Bomans et alحمایت سرپرست و مدیر از مولفه های تاثیر گذار بر کیفیت زندگی کاری به حساب می آید )

 سازمانا مدیر با ایجاد انگیزه بر مفهوم کلی عمر مفید کار و سلامت و بهبود عملکرد ی. حمایت سرپرست و (2004

 844طی یک تحقیقات در  41. این نکته توسط مور و ملور(Gellis & Chun Kim, 2004ارتباط مستقیم دارد )

 .(Moore & Mellor, 2003) بیمارستان به اثبات رسیده است

فیت زندگی کاری شامل شرایط کاری ارتقا یافته و تاثیر پذیری سازمانی بیشتر می ی موثر کی اهداف اساسی یک برنامه

باشد. نتایج مثبت کیفیت زندگی کاری بوسیله تعدادی از بررسی های انجام شده مثل کاهش در اعتدال گرایی، کم تر 

شرکت  کاری به توانایی یکشدن تغییرات، ارتقای رضایت شغلی، مورد حمایت قرار گرفته اند. نه تنها کیفیت زندگی 

. کارمند توانا و سازمان را افزایش می دهد برای استخدام افراد با کیفیت کمک می کند بلکه حس رقابتی بودن شرکت

می تواند با قبول مسئولیت و انجام کار درست ناامنی را در کار گروهی کاهش دهد. علاوه بر آن گرایش به پیشرفت و 

(. ایجاد امنیت شغلی و کاهش Shang & Kenichi, 2008مدیریت کیفیت است ) تداوم یکی از عوامل محرک

ود کیفیت زندگی کاری به بفشار ناشی از ابهام کاری و عدم اطمینان به آینده از شاخص های مهم ارتقای عملکرد و به

 .(Pollard, 2001حساب می آید )

احساس مفید و کارآمد و مؤثر بودن در محیط کاری، بخش مهمی از کیفیت زندگی کاری به شمار می آید بر ای اسا 

(. در برنامه های کیفیت زندگی کاری به شدت بر ایجاد محیطی که منجر به ارضای نیازهای ۱4 ، ص4۸59)میرسپاسی، 

دن بهره وری و احساس مفید بودن، که خود از (. بالا بر4۱، 4۸59افراد شود تأکید شده است )خدایاریان و همکاران، 

؛ (84ص ، 4۸59نیازهای انسان است، عامل مهمی در افزایش کیفیت زندگی کاری به شمار می آید )سلطانی و داستانی، 

 ،4۸5۱ای تعاملی و تصاعدی است )میرسپاسی،  به عبارت دیگر، رابطه دوسویه بهره وری و کیفیت زندگی کاری، رابطه

 مشاهده کرد. 8 نمودارن رابطه را می توان در (. ای۱5 ص

 
 (62، ص 1926رابطه متقابل کیفیت زندگی کاری و بهره وری سازمان )میرسپاسی،  -5 نمودار

 

                                                                 
14. Moore & Mellor 

 احساس مفید بودن

 کیفیت زندگی کاری

 تأمین نیازها

 بهره وری
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وری قرار  تأثیر کیفیت زندگی کاری بر بهره مشاهده می شود متغیرهای عمده ای که در مسیر 8همان گونه که در نمودار 

دارند عبارتند از ابعاد شرایط مناسب برای کار کردن، ایجاد تناسب بین شغل و شاغل، ارزشیابی به جا و به موقع، داشتن 

مسیر تأثیر بهره وری بر کیفیت زندگی کاری متغیرهای عمده ای که در و  ...فرصت حرکت در مسیر شغلی و ارتقاء و 

قرار دارند عبارت اند از: احساس موفقیت )فراجویی( و در نتیجه احساس رضایت از کار که رضایت شغلی مشارکت در 

 .(4۸58سلمانی، ) کار، امنیت شغلی و ... که بخش عمده ای از کیفیت زندگی کاری است

بلندمدت در بهره وری می بایست توأم با بهبود کیفیت زندگی کاری باشد  مطالعات حاکی از آن آند که بهبود اساسی

 (.49 ص ،4۸5۱)حسین زاده و میرزایی نوبری، 

ری بالایی دارند دارای کیفیت زندگی کاری بهتری هستند که به احتمال زیاد به واسطه آن به ومدیرانی که بهره 

در واقع وجود کیفیت  است.سازمانی رفتارهای مطلوب معینی در مدیریت مبادرت می ورزند که پی آمد آن بهره وری 

( معتقد است که 4۸94) 48برگ. مینتزاستزندگی کاری برای افزایش بهره وری به عنوان یک عامل مهم و ضروری 

نماید. رفاه روزافزون و بالا رفتن سطح آموزش و پرورش سبب شد که  ای برجسته می کیفیت زندگی کاری مسئله

های صنعتی در سلسله مراتب نیازهای مازلو بالا روند. در نتیجه نیاز فرآینده آنان به خودیابی، تنها در  شهروندان جامعه

می  گی کاری( معتقدند که از طریق کیفیت زند4994) 4۱شود. همچنین کانینگهام و ابرل ضا میهای گسترش یافته ار شغل

وری و کیفیت محصولات سازمان، انگیزش و رضایتمندی شغلی کارکنان، برآوردن نیاز به یادگیری،  بهرهبهبود توان بر 

ام و ابرل کیفیت زندگی کاری دارای پذیری و کسب موفقیت تاثیر گذاشت. از دیدگاه کانینگه چالش، تنوع، مسئولیت

)فرنیا و شجاعی،  ان در سیستم اجتماعی تاکید داردای از اصول نیست چون بر نیازهای تکنولوژیکی کارکن مجموعه

4۸55). 

شود که توجه بیش از حد به کیفیت زندگی کاری یعنی صرفا  در نظریه بهره وری و کیفیت زندگی کاری تاکید می

مزایای خدمات رفاهی و توقع حصول بهره وری بیشتر از منابع انسانی باعث ایجاد فرهنگ تنبلی و کم تامین حقوق و 

 (.4۸58کاری می شود )حسین زاده، 

ها و  ی فعالیت عامل انسانی و خلاقیت های انسانی دارای نقش کلیدی در کلیه معتقدند (4۸58ملکشاهی و همکاران )

 مهمی است که قادر خواهد بود اهداف و خواسته های بهره وری را تحقق بخشد رخدادهاست، به همین دلیل از عوامل

 .(4۸94)نقل از حسینی نسب و تقی نیا، 

ه کانینگهام و ابرل معتقدند که، کیفیت زندگی کاری به عنوان ابزاری پیشرفته برای طراحی شغل قابل توجه می باشد ب

ت خدمات، انگیزش و رضایتمندی شغلی کارکنان، برآوردن نیاز به توان بر بهره وری و کیفی که از طریق آن می طوری

یادگیری، چالش، تنوع، مسئولیت پذیری و کسب موفقیت تاثیر گذاشت. مایو و همکارانش موفق به یافتن رابطه ی 

شرایط انجام شد نشان داد که بالا رفتن میزان بهره وری نتیجه ای است از  آنهادیگری شدند. آزمایش هایی که توسط 

به طور کلی، یعنی بهره وری در جایی افزایش می یابد که نیازمندی های انسانی برآورده شوند. بین کارمندان  .محیط کار

وابستگی های مطلوب برقرار باشد و سرپرست به حفظ روابط و وابستگی اجتماعی غیر  ن ایشان، روابط واو همکار

 (.48۱، ص 4۸98فیق، رسمی و خالی از تشریفات همت گمارد )نقل از ش

                                                                 
15. Mintzberg 
16. kaningham & abrel 
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موفقیت و پیشرفت هر سازمان به نیروی انسانی شاغل در آن بستگی دارد. اگر مسئولان در نهایت می توان گفت که 

سازمان قادر به جذب و نگهداری نیروی انسانی شایسته و با انگیزه نباشند و نتوانند سطح کیفیت زندگی کاری افراد را 

انجام مسئولیت ها و وظایف فرد با مشکل مواجه می شود و در نتیجه بهره وری سازمان  ارتقا دهند، آن سازمان در جهت

 .(4۸98)چوبینه و همکاران،  کاهش خواهد یافت

 نتیجه گیری -7

کیفیت زندگی کاری همانند فرهنگی است که سطح بالایی از تعهد را بین افراد و سازمان به وجود می آورد. به عنوان 

بهبود عملکرد سازمان را از طریق ایجاد مشاغل و محیط کاری راضی کننده تر در کلیه سطوح سازمان فراهم یک هدف، 

اما عمده ترین تأثیر آن در بررسی پیش نگاشته ها بر روی بهره وری است. بهره وری، ضرورت رشد و توسعه ؛ می کند

ت رفاهی به دست نمی آید؛ بلکه ایجاد رضایت و سازمان می باشد و صرفا از طریق افزایش حقوق و مزایا و امکانا

 .افزایش کیفیت زندگی کاری عامل بسیار مهمی در افزایش سطح بهره وری محسوب می شود

ارتباط این مقوله با بهره وری و عملکرد  های مختلف به بررسی این مقاله پس از تعریف کیفیت زندگی کاری از دیدگاه

رسالت کیفیت زندگی کاری ایجاد رضایت شغلی و بهره وری برای همان گونه که مشخص شد . سازمان پرداخت

 سازمانه مسأله مهمی در محیط کاری است. کارکنان و کمک به سازمان برای گزینش و نگهداری کارکنان می باشد ک

ی برخوردار هستند و پرداختن به هایی که بر ارتقاء کیفیت زندگی کارکنانشان تأکید می ورزند، از رشد و عملکرد بالاتر

گر کارکنان باور داشته ااست.  و بهبود بهره وری سازمان کیفیت زندگی کاری کارکنان در راستای اثربخشی سازمانی

باشند که قدرت تصمیم گیری دارند، اختیار انجام کارها را خودشان دارند، آنان حداکثر تلاش خود را برای انجام وظیفه 

 برند و موجبات افزایش بهره وری در سازمان می شوند.خود به کار می 

بهره وری از جمله عواملی است که دوام و بقای سازمانها را در دنیای پر رقابت فعلی تضمین می کند. حاکم شدن 

فرهنگ بهره وری، موجب استفاده بهینه از کلیه ی امکانات مادی و معنوی سازمان ها می شود و بدون اضافه کردن 

ی و نیروی انسانی جدید می توان از امکانات، شرایط، توان و قابلیت های نیروی انسانی موجود با خاصیت زایشی و فناور

خلاقیت در تحقق هدف های سازمان حداکثر بهره را برد. بهره وری مطلوب با تغییر ساختارها، اضافه کردن فناوری، 

اجتماعی و سازمانی  -نسان محور هر نوع بهره وری فردیتدوین دستور کار و صدور بخشنامه حاصل نمی شود بلکه ا

 .بنابراین باید بیشترین توجه و برنامه ریزی در بهره وری سازمانی متوجه عوامل انسانی شود؛ است

 به طور خلاصه می توان نتایج زیر را برشمرد:با توجه به ادبیات تحقیق 

به عبارت دیگر ؛ عهده دارند بر وری و کیفیت زندگی کاریی بهره  مدیران نقش مهمی در تقویت تعامل فزاینده -4

با اقدامات بجا و صحیح مدیران برخی از عوامل مربوط به بهره وری و کیفیت زندگی کاری در درون سازمان ها 

 تواند کم یا زیاد شود و بر عوامل مذکور تاثیر داشته باشد. می

کم کاری و چاپلوسی بر محیط  کار یکسان اختصاص داده شود،اگر پاداش برای همه ی افراد چه کم کار و چه پر -8

 کار حاکم می شود.

 امکانات سازمانی است. استنباط ذهنی افراد از کیفیت زندگی کاری در نهایت کارسازتر از حقوق و مزایا و -۸

نین توقع و مفید بودن و همچ افزایش بهره وری منجر به احساس موفقیت، خشنودی، شایستگی و لیاقت، احساس -1

 انتظاراتی از قبیل پاداش مناسب و عادلانه، ملاطفت و احترام، رشد و ارتقا در پرسنل می شود.
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 هدف گذاری باعث افزایش بهره وری می شود. -8

 ایجاد رابطه ی دوستانه بین کارکنان موجب افزایش بهره وری می شود. -۱

غنی سازی شغل موجب  بازخورد شغلی و گسترش و مشارکت دادن در تصمیم گیری، امکانات رفاهی، ایجاد -9

 افزایش بهره وری می شود.

و همچنین ارزیابی عملکرد و  توجه و احترام به پرسنل، ایجاد روحیه ی کاری در آنان، حقوق و مزایا، ارتقای شغلی -5

 تحسین و تشویق کارکنان موجب افزایش بهره وری می شود.

پیشنهاد می شود در جهت تقویت بنیادهای  سازمانکاری در افزایش بهره وری با توجه به نقش موثر کیفیت زندگی 

ها مدنظر قرار دادن اولیت بندی ارائه شده از تأثیر مولفه های کیفیت زندگی کاری بر  سازمانکیفیت زندگی کاری در 

بهره وری کارکنان، تفاوت های کارکنان از نظر جنسیت و میزان تحصیلات در این راستا مورد توجه مدیران و برنامه 

شناخته شده  سازمانارتقای بهره وری ر دشغلی موثرترین عامل با توجه این که امنیت  همچنین قرار گیرد.سازمان ریزان 

 موثر خواهد بود: سازماناست لذا تقویت این عامل از طریق اعمال روش های زیر در افزایش بهره وری کارکنان 

  پرداخت منصفانه به کارکنان بر مبنای توجه به کار آنها و نیاز سازمان به نوع کار و مهارت متخصص ایشان

 نگیزشی به آنها برای جبران کاری که در سازمان انجام می دهند.همچنین ارائه پرداختهای ا

  به روز کردن اطلاعات کارکنان می تواند توانایی آنها را در ایفای نقش آزمایی خود مطابق با تحولات و

 تغییرات ایجاد شده در محیط بالا ببرد و در تثبیت موقعیت شغلی آنان مفید واقع شود.

له از مرور ادبیات مربوط به کیفیت زندگی کاری به نتیجه فوق رسیده است که البته درک لازم به ذکر است این مقا

شرایط کشورمان و انجام مطالعات میدانی در زمینه کیفیت زندگی کاری در ایران می تواند موضوع تحقیقات بعدی 

 باشد.
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