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 چكيده

 کیفیت ارتقاء ردمو در اما شود؛ توجه آن کارکنان کاری زندگی کیفیت به که طلبدمی بهزیستی سازمان مراجعین به کیفیت با خدمات ارائهزمينه: 

 بر کاری زندگی کیفیت هایمؤلفه آموزش اثربخشی تعیین تحقیق این هدف :هدف .است نشده انجام تحقیقی بهزیستی کارکنان کاری زندگی

. بود نامعادل گواه گروه طرح با آزمایشیشبه نوع از پژوهش روش :روش. بود بهزیستی سازمان صف و ستاد کارکنان کاری زندگی کیفیت ارتقاء

 از پس و گزینش داوطلبانه صورت به نفر 31 ،0361 سال در آن به وابسته مراکز و تهران شهر بهزیستی ادارات در صف و ستاد کارکنان بین از

. ندشد جایگزین تصادفی صورت به گواه گروه در آنها از دیگر نفر 01 و آزمایش گروه در کارکنان از نفر 01 خروج، و ورود معیارهای بر نظارت

 گروهی صورت به بار یك ایهفته دقیقه، 021 مدت به جلسه 01 در( 0366) خبازی پژوهش از مستخرج کاری زندگی کیفیت آموزشی برنامة

 تحلیل از استفاده با هاداده تحلیل :هايافته. دادند پاسخ( 0321) علامه کاری زندگی کیفیت پرسشنامة به کنندگانشرکت سپس شد؛ اجرا

 و (P> 11/1) کاری زندگی کیفیت آزمونپس نمرة لحاظ از گواه و آزمایش گروه دو تفاوت که داد نشان متغیره تك و متغیره چند نسکوورایا

 آموزشی هایبرنامه :گيرینتيجه .است دارمعنی( P< 11/1) «مدیران عملکرد از کارکنان آگاهی» مؤلفة جز به( P> 11/1) آن هایمؤلفه همة

 کاری، زندگی کیفیت هایمؤلفه :كليدهاواژه. دهندمی ارتقاء را کارکنان زندگی کیفیت سازمان، در تحول ایجاد با اریک زندگی کیفیت

 بهزیستی نسازما کاری، زندگی کیفیت ارتقای
Background: Providing quality services to clients of the Welfare Organization requires attention to the quality of 

work life of its staff; But no research has been done on improving the quality of work life of welfare staff.  

Aims: The purpose of this study was to determine the Effectiveness of training components of quality of work life 

on improving the quality of work life of staff and line staff of welfare organization in 2019. Method: The research 

method was quasi-experimental with Non-equivalent control group design. From the staff and line staff of welfare 

offices in Tehran and its affiliated centers in 2019, 30 persons were voluntarily selected and after controlling the 

entry and exit criteria, 15 employees in the experimental group and 15 others in the control group were randomly 

replaced. Training program of quality of work life extracted from Khabbazi research (2020), was conducted in 10 

sessions for 120 minutes once a week as a group, and then the participants answered the Allameh questionnaire 

(1999) of quality of work life. Results: Data analysis using multivariate and univariate analysis of covariance 

showed that the difference between the experimental and control groups in terms of post-test score of quality of 

work life (P< 0/05) and all its components (P< 0/05) except the component of "staff awareness of managers 

performance" (P> 0/05) is significant. Conclusions: Training programs of quality of work life improve the quality 

of work life of employees by creating development in the organization. Key Words: Components of quality of 

work life, improving quality of work life, welfare organization 
Corresponding Author: ashafiabady@yahoo.com 

 

 

                                                           
 .استة اول نامه دکتری نویسنداین مقاله برگرفته از پایان* 

 . دانشجوی دکتری، گروه مشاوره، دانشکدة روانشناسی و علوم تربیتی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایران0

1. Ph.D Student, Counseling Department, Faculty of Psychology & Educational Sciences, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran 
 نویسندة مسئول()یراناتربیتی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، استاد، گروه مشاوره، دانشکدة روانشناسی و علوم .2

2. Professor, Counseling Department, Faculty of Psychology & Educational Sciences, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran 

(Corresponding Author) 
 تربیتی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایرانگیری، دانشکدة روانشناسی و علومدانشیار، گروه سنجش و اندازه .3

3. Associate Professor, Psychometrics Department, Faculty of Psychology & Educational Sciences, Allameh Tabataba’i University, 

Tehran, Iran 
 تربیتی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایراندانشکدة روانشناسی و علوم استاد، گروه روانشناسی،. 3

4. Professor, Psychology Department, Faculty of Psychology & Educational Sciences, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran 

 23/12/66پذیرش نهایی:                                       21/19/66دریافت: 



 0366اسفند( )زمستان، 69، شماره06دوره                                                                                                                        وانشناختی                مجله علوم ر

 

3311 

 

 مقدمه

ها بر کیفیت کارکنان سازمان 0کاریارتقاء کیفیت زندگی 

 گذاردوری و سلامت روانی آنان تأثیر میخدمات ارائه شده، بهره

شرایط (. وقتی از عوامل و 0363)مهداد، زریبافان و مهدیزادگان، 

شود در واقع به مفهومی ارتباط پیدا مرتبط با محیط کار صحبت می

گویند. پیشگامان نهضت کند که به آن کیفیت زندگی کاری میمی

 0621و  0691کیفیت زندگی کاری در آمریکا و انگلستان در دهة 

بر بهبود شرایط کاری تأکید داشتند تا هم انتظارات نیروی کار و هم 

وری و کیفیتِ بیشتر برآورده شود ان برای بهرهانتظارات سازم

( ارتقاء کیفیت زندگی 2102نیا )(. به باور گیلانی2103)احمد، 

وری احساس شود و افزایش بهرهوری میکاری باعث افزایش بهره

( و 0363) پورمقدم و عباسمحمدیآفریند. نتایج تحقیق موفقیت می

کاری با عملکرد  ( نشان داد بین کیفیت زندگی0369گلی )

و  ، حسنیپناهکارکنان سازمان وابستگی وجود دارد. همچنین نصرت

( گزارش 2113( به نقل از نتایج تحقیق استله و ویلفرد )0360یزدی )

های کنند که ارتقاء کیفیت زندگی کاری یکی از بهترین راهمی

باشد. بر اساس نتایج تحقیق ها میرسیدن به کارآیی بیشتر سازمان

توان نتیجه ( می2102وجیانتو، سوپریهاتی، نورسلام و ادیاتی )پ

توان ارتقاء کیفیت زندگی کاری پرستاران می گرفت که از طریق

 .کنند، بهبود بخشیدخدمات مراقبتی که آنان در بیمارستان ارائه می

والتون مطرح کرد که کیفیت زندگی کاری  0621در دهة 

کند سانی را به ذهن متبادر میای است که اصول محیطی و انواژه

(. با 2102)فرناندز، مارتینز، کایزتا، کاستافیلو، براگا و همکاران، 

توجه به تعاریف و نظریات مختلفی که پژوهشگران دیگر در مورد 

اند )پرداختچی، قهرمانی و کیفیت زندگی کاری ارائه کرده

( 2102نیا، ؛ گیلانی2119؛ سری، 0363دوست جویباری، گل

توان دریافت که کیفیت زندگی کاری به شرایطی که در محیط می

کار حاکم است و اینکه کارکنان چگونه این شرایط را تجربه کنند، 

بستگی دارد. تجربة کارکنان در محیط کار بر ادارک، احساس و 

عواطف آنان مؤثر است؛ به نحوی که تجارب و عواطف مثبت از 

ار و زندگی و ارتقاء کیفیت محیط کار باعث احساس رضایت از ک

زندگی کاری، و تجارب و عواطف منفی از محیط کار باعث 

احساس نارضایتی از کار و زندگی و کاهش کیفیت زندگی کاری 

                                                           
1. Quality of Work Life (QWL). 

(. بنابراین برای ارتقاء کیفیت 2116شود )سینکسون و ساری، می

ریزی و توانند با طرحها هم میزندگی کاری، مدیران سازمان

ها مثل استقرار برنامة عادلانة ارزیابی ها و فعالیترنامهاصلاح بعضی ب

عملکرد یا حاکمیت مدیریت راهبری به جای مدیریت ریاستی به 

ارتقاء کیقیت زندگی کاری کارکنان خود کمك کنند و هم از 

طریق تغییر و اصلاح باورهای کارکنان، کمك کنند تا آنها تجارب 

؛ ترجمة 0661ند )گلاسر، و خاطرات مثبت از محیط کار بیاندوز

  (.0361فیروزبخت، 

ها و معیارهایی از های کیفیت زندگی کاری شاخصمؤلفه

پردازان و کیفیت زندگی کاری هستند که به وسیلة نظریه

اند. پژوهشگران مدیریت و علوم رفتاری شناسایی و ارائه شده

یك مدل مفهومی: زنجیرة »( پژوهشی با عنوان 2102نیا )گیلانی

نیا توصیفی و روش تحقیق گیلانی. انجام داد« فیت زندگی کاریکی

های نیمه ساختاریافته، ای بود. او از مصاحبهنوعی از تحقیق کتابخانه

برای ارزیابی درستی و قابلیت اعتماد  2مشاهدة مستقیم و فن دلفی

هایی را که او برای اجزای مدل خود استفاده کرد. مهمترین شاخص

ری استخراج کرد شامل موارد زیر هستند: کیفیت زندگی کا

ها، حداقل نظارت و دخالت، دستمزد مناسب، توزیع عادلانة پاداش

های انسانی، مشارکت در اعتبار ارتباطات کاری خوب، بهبود توانش

رسانی، مشارکت کارکنان در سازمان، مشارکت کارکنان در اطلاع

ر شغلی واضح، سازی شغل، مسیتوسعة سازمانی، بازطراحی و غنی

 شغل مطلوب و کشاکشی، تعهد و امنیت شغلی کارکنان، شرایط

مطلوب کاری، دسترسی به ابزار کار، انطباق فشار کاری با 

  های کارکنان.ظرفیت

کند چهار کیفیت عمدة زندگی شامل که او تدوین میدر مدلی 

، کیفت 3، کیفیت زندگی اجتماعی3کیفیت زندگی خانوادگی

وری ارتباط دوجانبه و کیفیت زندگی کاری با بهره 1زندگی معنوی

کنند و روی کیفیت های زندگی باهم تعامل میدارند. کیفیت

تأثیرگذاری بر  گذارند. پیامد این تعامل نیززندگی کاری تأثیر می

 وری است.های بهرهوری سازمانی و دیگر جنبهبهره

 

                                                           
2. Delphi technique 
3. Quality of family life 
4. Quality of social life 
5. The quality of spiritual life 
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 (2102نیا، وری )گیلانیهای زندگی با کیفیت زندگی کاری و بهره. مدل چند بعدی ارتباط تعاملی بین کیفیت0شکل

 

( تحقیقی را با عنوان 2111تامایو و سوریناک ) -رویِلا، بوپز 

کاری  زندگی کیفیت از علمی تعریف مقابل در سازمانی تعریف

انجام دادند. آنها با مرور ادبیات تحقیق، تعریف علمی و سازمانی از 

اند. تعریف سازمانیِ ا با هم مقایسه کردهکیفیت زندگی کاری ر

هایی که کمیسیون کیفیت زندگی کاری از مباحث و بررسی

با خبرگان حوزة اقتصاد و اشتغال انجام دادند، اخذ شد.  0اروپایی

پایتخت کشور پرتقال و در  2شورای اروپایی در شهر لیسبون

و  1لونا، بارس3، استکهلم3شهرهای اروپایی دیگر از قبیل گوتنبرگ

برگزار شد. رویلِا و همکاران برای  2111تا  2111از سال  9بروکسل

کیفیت زندگی کاری و  به دست آوردن تعریف علمی از

های ذهنی آن که مبتنی بر ادراکات و احساسات فرد از شاخص

که توسط وزارت کار و امور  2محیطش است، از یك پیمایشی

کاری انجام شد، استفاده  در مورد کیفیت زندگی 1اجتماعی اسپانیا

های ذهنی های عینی و ادراککردند. با لحاظ کردن مقیاس

کارکنانِ این وزارتخانه، دو محور اصلی در تعریف کیفیت زندگی 

هایی برای کیفیت زندگی کاری کاری ارائه شد. در نهایت شاخص

مطرح شد که هر دو تعریف سازمانی و علمی آن را دربر بگیرد. آنها 

ز مرور جلسات متعددی که با خبرگان حوزة اقتصاد و اشتغال بعد ا

ای در کمیسیون اروپایی انجام شد و بررسی ادبیات تحقیق، مجموعه

تر بعُد اصلی کیفیت در داخل دو محور وسیع 01ها را در از شاخص

پیشنهاد دادند. محور خرد شامل خصوصیات شغل و حرفه و محور 

ای از کار است. هر بعُد، مجموعه کلان شامل شرایط کار و بازار

                                                           
1. European Commission (EC) 
2. Lisbon 
3. Gothenburg 
4. Stockholm 
5. Barcelona 
6. Brussels 
7. Survey 
8. Spanish Ministry of Labour and Social Affairs. 

شود. در زیر به طور های ممکن را شامل میمفاهیم و شاخص

کیفیت درونی شغل،  خلاصه به این ده بعُد اصلی اشاره شده است:

العمر و تحول شغلی، برابری جنسیتی، ها، یادگیری مادامتوانش

سی پذیری و امنیت، ورود و دسترسلامت و ایمنی در کار، انعطاف

زندگی، گفتگوی اجتماعی و مشارکت  -به بازار کار، تعادل کار 

 کارکنان، تنوع و نفی تبعیض، و عملکرد کلی کاری.

بندی اولویت»( پژوهشی را با عنوان 0361اخروی و طلائی )

انجام دادند. « منابع انسانی های ارتقای کیفیت زندگی کاریِشاخص

شناسایی عوامل مربوط به ای برای آنها از روش مطالعه کتابخانه

 منظور متناسب بهاستفاده کردند و  ارتقای کیفیت زندگی کاری

که یك  مورد مطالعه آمده با وضعیت سازمانِ سازی عوامل به دست

تیم استفاده کردند. توافق جمعی خبرگان  از ،بیمارستان دولتی بود

خبرگان شامل ده نفر از مدیران عالی، میانی،  تصمیمِتخصصیِ 

. طبق نتایج تحقیق آنها برای ملیاتی و کارشناسان بیمارستان بودع

شاخص به دست  21مؤلفه و  3ارتقای کیفیت زندگی کارکنان، 

 3ها نیز تعیین شد. آمد. همچنین اولویت ارتقاء هریك از شاخص

امنیت و روابط »، «حقوق و مزایا»مؤلفة اصلی عبارت بودند از: 

مؤلفه و  3این «. اهیت و تصویر شغلم»و « روابط سازمانی»، «شغلی

ها و امکانات سازمان و شاخص مربوط به آنها بر اساس ظرفیت 21

شکاف بین وضعیت موجود و مطلوب در بیمارستان، در سه اولویت 

ها باید قرار داده شدند. مسئولان بیمارستان بر اساس این اولویت

و وضع  ها و پر کردن شکاف بین وضع موجودبرای ارتقای شاخص

وجود نظام  شاخصِچهار  ،در اولویت اولریزی کنند. مطلوب برنامه

بیمه و بازنشستگی، مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزایا، مزایای 

هفت  دوم،در اولویت . خدمات درمانی و امنیت شغلی قرار گرفتند

شاخصِ امکانات رفاهی، محیط کاری ایمن و بهداشتی، سرپرستی 

 -دی در کار، ارتباطات مثبت، عدم تعارض کار منلایق، قانون
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نهُ  سوم،در اولویت . قرار گرفتندهای کاری خانواده، نداشتن تنش

پذیری در زمان کار، اهمیت شاخصِ سهیم بودن در سود، انعطاف

در جامعه، وجود بازخورد، دارا بودن فرصت برای آموزش، قابلیت 

ها و وظائف از روی های کاری، واگذاری نقشبینی فعالیتپیش

قرار عدالت، بامعنی و کشاکشی بودن شغل، و دموکراسی در کار 

 .گرفتند

( که در بافت سازمان بهزیستی 0366با توجه به پژوهش خبازی )

برای تدوین مدل کیفیت زندگی کاری کارکنان سازمان بهزیستی 

های کیفیت زندگی کاری که ترین عناصر و مؤلفهانجام شده، مهم

اساس آن، برنامة آموزشی این تحقیق تدوین شده است، شامل بر 

باشد: عوامل اقتصادی شامل: حقوق و دستمزد، مزایای موارد زیر می

های مناسب، خدمات رفاهی؛ عوامل فیزیکی شامل: جنبی و پاداش

 –شرایط مطلوب ساختمانی، وسایل و ابزارآلات؛ عوامل ساختاری 

 آموزش و شغلی، توانمندسازیمدیریتی شامل: ارتقاء و توسعة 

سازمانی و  هایحمایت رهبری، سرپرستی و کارکنان، کیفیت

فرهنگی  -اجتماعی  عملکرد؛ عوامل ارزیابی سازمانی، نظامبرون

گرایی و های سازمانی و فردی )عدالت، آزادی، قانونشامل: ارزش

های شغلی، اخلاق در کار(؛ عوامل روانشناختی شامل: تنیدگی

پذیری، معنویت درکار؛ عوامل خانوادگی انطباقیافتگی و سازش 

 خانواده. -شامل: تعادل بین کار و زندگی، مدیریت تعارض کار 

سازمان بهزیستی، ادارات و مراکز تحت پوشش آن متولی خیل 

عظیمی از خدمات بهداشتی و اجتماعی است که با سلامت جسمی 

رخورد و تعامل با و روانی افراد جامعه مربوط است. محقق در ب

کارکنان بهزیستی دریافت که اکثر آنها از شرایط حقوق و معیشت 

خود ناراضی هستند و از هویت سازمانی و اعتباری که سازمان به 

کنند. نیروی انسانی شاغل در آنها بخشیده است، ابراز نارضایتی می

 پذیر وای به اقشار آسیبسازمان بهزیستی خدمات یاورانه و مشاوره

دهد که به نحوی با امید به زندگی و سلامت محروم جامعه ارائه می

حساسیت زیادی دارد. به  جامعه مرتبط است، از این رو کار آنها

دلیل اینکه خدمات ارائه شده در این سازمان ارزان و حتی رایگان 

باشد، کارکنان این سازمان با مراجعان زیادی مواجهند و این امر می

کند. لذا ه نیروی انسانی شاغل در این سازمان وارد میفشار بیشتری ب

سازمان بهزیستی بیش از هر سازمان دیگری به کارکنانی نیاز دارد 

که انگیزش بالایی داشته باشند و با تمام نیروی خود در جهت پاسخ 

با نیاز مراجعین تلاش کنند. ارائة خدمات با کیفیت به مراجعین در 

به کیفیت زندگی کاری کارکنان آن توجه طلبد که این سازمان می

شود. لازم است راهبردهای ارتقاء کیفیت زندگی کاری آنها بررسی 

رسانیِ بهتر به اعضای نیازمندِ جامعه و پویایی و بقاء شود تا به خدمت

شود. برنامة آموزشی طراحی شده در این سازمان بهزیستی کمك 

کاری که حاصل تحقیق از یك مدل تدوین شده کیفیت زندگی 

(، 0366یك تحقیق کیفی در سازمان بهزیستی است )خبازی، 

ها های کارکنان از برنامهاقتباس شده است. با تغییر و اصلاح برداشت

ها و های سازمان همچنین با استقرار و اصلاح برنامهو فعالیت

توان به ارتقاء کیفیت زندگی های جاری در سازمان میفعالیت

 کرد. لذا هدف این تحقیق تعیین اثربخشی کاری آنان کمك

 زندگی کیفیت ارتقاء بر کاری زندگی کیفیت هایمؤلفه آموزش

بود. سؤال اصلی تحقیق این بود ن بهزیستی کارکنان سازماکاری 

که: آیا برنامة آموزشی کیفیت زندگی کاری بر ارتقاء کیفیت 

ی های آن در کارکنان سازمان بهزیستزندگی کاری و مؤلفه

 اثربخش است؟

 روش

برای تعیین اثربخشی برنامة آموزشی مبتنی بر مدل کیفیت 

استفاده  0آزمایشی گروه گواه نامعادلزندگی کاری از طرح شبه

آزمون با یك گروه آزمایش و آزمون و پسدر این طرح از پیش

شود. کلیه کارکنان ستاد و صف ادارات یك گروه گواه استفاده می

جامعة  0361تهران و مراکز وابسته به آنها در سال  بهزیستی شهر

 صورت بهی ریگنمونهدادند. میآماریِ این پژوهش را تشکیل 

های ذکر شده مراجعه شد و که به اداره صورت نیبدداوطلبانه بود؛ 

فراخوانی برای شرکت در پژوهش تنظیم شد. سپس از افراد 

ود و خروج شامل آمد. معیارهای ور به عمل نامثبتداوطلب 

مواردی از قبیل داشتن حداقل مدرک تحصیلی دیپلم، داشتن 

سال،  91تا  31حداقل پنج سال تجربة کاری، محدودیت سنی بین 

انجام وظیفه در یکی از ادارات بهزیستی شهر تهران یا مراکز وابسته 

به آن، تمایل به شرکت در پژوهش و خارج شدن از پژوهش در 

ادامة همکاری بود. پس از اِعمال معیارهای  صورت عدم تمایل به

نفر از آن  01نفر از داوطلبان دارای شرایط بودند.  31ورود و خروج 

 به نفر دیگر از آنها در گروه گواه 01کارکنان در گروه آزمایش و 

تصادفی جایگزین شدند. به منظور رعایت اصول اخلاقی  صورت

                                                           
1. Non-Equivalent Control Group Design 

http://regression.blogfa.com/post/69
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کنندگان، اطلاعاتِ رکتپژوهش و ایجاد اعتماد و اطمینان در مشا

شخصیِ آنان به صورت محرمانه محافظت و از کد به جای نام آنان 

 استفاده شد.

 ابزار

( 0321برای سنجش کیفیت زندگی کاری از پرسشنامة علامه )

کنندگان از اجرای این پرسشنامه به ای که شرکتاستفاده شد. نمره

باشد می آورند، معرف سطح کیفیت زندگی کاری آناندست می

ای مشارکت مشاوره»که شامل پنج خرده مؤلفه است که عبارتند از: 

حاکمیت نظام ارتباطات باز »، «کارکنان در اتخاذ تصمیمات کاری

، «حاکمیت شرایط مطلوب سرپرستی در محیط کار»، «در سازمان

آگاهی »و « حاکمیت نظام عادلانه و مطلوب ارزشیابی عملکرد»

سؤال براساس  11این پرسشنامه شامل «. یرانکارکنان از عملکرد مد

خیلی کم، »های ای لیکرت است که شامل عبارتطیف پنج درجه

باشد که از یك تا پنج به ترتیب می« کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد

میانگین نمرات  و 221تا  11شود. دامنة نمرات از گذاری مینمره

در محاسبات و  33و  36، 32، 39، 22باشد. سؤالات می 1/032

قابلیت اعتماد این  .شوندگذاری معکوس میتحلیل آماری، نمره

 61/1پرسشنامه با استفاده از دو روش بازآزمایی با ضریب همبستگی 

به دست آمده است که هردو در  63/1 0و ضریب آلفای کرونباخ

دار بوده است. برای سنجش درستیِ معنی 11/1سطح آلفای 

ش اعتبارسنجی صوری استفاده شده است پرسشنامه فوق از رو

قابل ذکر است در مطالعة حاضر نیز با استفاده از  (.0321)علامه، 

پرسشنامه با روش آلفا کرونباخ  قابلیت اعتماد SPSSافزار نرم

 62/1 برای هر دو نیمة اول و دوم 2، و با روش دونیمه کردن612/1

ونباخ یك مقیاس به دست آمد. با توجه به اینکه مقدار آلفای کر

؛ ترجمة 2119بریس، کمپ و سنلگار، باشد ) 2/1حداقل باید 

قابلیت (، مقادیر به دست آمده برای 0316آبادی و صمدی، علی

 رسد.بودن پرسشنامة کیفیت زندگی کاری مطلوب به نظر می اعتماد

برنامة آموزشی طراحی شده در مطالعة حاضر از مدل کیفیت 

( استخراج شد. 0366پژوهش خبازی )زندگی کاری تدوین شده 

برای افزایش قابلیت اعتمادِ درونیِ تحقیق از روش همتا کردن گروه 

ها آزمایش و گواه استفاده شد، به این معنی که افراد در این گروه

بر اساس عواملی مثل سن، جنسیتّ، میزان تحصیلات، نوع استخدام، 

                                                           
1. Alpha Cronbach 
2. Reliability Analysis - Split-half 

بندی و دستهردة شغلی، محل خدمت، سمتَ سازمانی همتاسازی 

آزمون )پاسخ به سؤالات پرسشنامة شدند. پس از اجرای پیش

جلسه،  01 یشآزماکیفیت زندگی کاری( در هر دو گروه، گروه 

ای دریافت نکرد. مداخله دریافت کرد ولی گروه گواه مداخله

آزمون )پاسخ به سؤالات پرسشنامة سپس، از هر دو گروه پس

ها تحلیل تا نتایج حاصل از گروهکیفیت زندگی کاری( به عمل آمد 

دقیقه با فراوانی یك  021جلسات آموزشی به مدت  آماری شوند.

شدند. عناوین و خلاصة بار در هفته به صورت گروهی اجرا 

 آورده شده است. 0محتوای مطالب آموزشی در جدول 

 هايافته

 ابزار آموزش با بعد از و کنندگان در پژوهش قبلشرکت

کنندگان از لحاظ شرکت .گرفتند قرار ارزیابی مورد پژوهش

مرد و  1زن و در گروه گواه  02مرد و  3جنسیت در گروه آزمایش 

 02مجرد در گروه آزمایش و  3متأهل و  02زن؛ از لحاظ تأهل  01

 6اداری،  1مجرد در گروه گواه؛ از لحاظ نوع فعالیت  3متأهل و 

 2اداری،  6 گروه آزمایش وروانشناختی در  0مددکاری و 

میانگین سنی و روانشناختی در گروه گواه بودند.  3مددکاری و 

سال و در گروه  2/02و  36 تجربة کاری در گروه آزمایش به ترتیب

میانگین و انحراف معیار کیفیت سال بود.  2/00و  30گواه به ترتیب 

کنندگان گروه گواه و های آن در شرکتزندگی کاری و مؤلفه

آورده شده  2فکیك مراحل انجام آزمون در جدول آزمایش به ت

 است.
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 مطالب آموزشی برای ارتقای کیفیت زندگی کاری و تکالیف خلاصة عناوین، اهداف رفتاری، محتوا .0جدول
 تکالیف محتوا اهداف رفتاری عنوان جلسه

کلیات  جلسة اول:
 دوره آموزشی

آشنایی اعضاء با یکدیگر 
 و قوانین دورة آموزشی و

اهداف آن؛ اجرای 
 آزمونپیش

تعاریف کیفیت زندگی کاری؛ چگونگی عملکرد و 
های تأثیر کیفیت زندگی کاری بر متغیرهای حوزه

دیگر زندگی مثل رضایت شغلی، رضایت زناشویی، 
 سلامت روانی.

سؤالی کیفیت زندگی کاری؛ بحث گروهی  11تکمیل پرسشنامة 
ا منفی( و تأثیر آن بر دربارة شرایط کاری در محیط کار )مثبت ی

 .زندگی غیر کاری اعضاء

تعامل  جلسة دوم:
زندگی کاری و 

 خانوادگی

ایجاد تعامل مطلوب 
 زندگی کاری و خانوادگی

خانواده؛ مبانی نظری نظریة علامه  -تعادل کار 
ها و طباطبایی در مدیریت خانواده، تفکیك نقش

 تقسیم کار در خانواده.

کنندگان با توجه به ساخت ادة شرکتتحلیل نوع مدیریت در خانو
قدرت و فنون تربیت فرزندان؛ بحث گروهی و تحلیل محتوای فیلم 

های کوتاه آموزشی دربارة حمایت همسران از یکدیگر در بحران
 زندگی خانوادگی و کاری.

 جلسة سوم:
معنا و معنویت در 

 کار

کشف و ایجاد معنا در 
 محیط کار

عنویت، هرم سلسله مراتب تعریف معنا، انواع معنا و م
تحول معنایی، ابعاد معنویت در کار، فنون معناسازی در 

 کار.

مشارکت  ارائه و توصیف دو نمونه از شهودات و تجارب معنوی
سؤالی اشتیاق  02کنندگان در محیط کار؛ تکمیل پرسشنامة کوتاه 

 شغلی در منزل و تحلیل و تفسیر نمرة آن با استفاده از راهنمای آزمون.

 جلسة چهارم:
 بر مبتنی مدیریت

 دوستی و عشق

استقرار مدیریت مبنی بر 
احترام و دوستی با یکدیگر 

 در سازمان

هایی که ما با یکدیگر تعریف مدیریت راهبر؛ راه
کنیم؛ فراگرد ارتباط دوستانه؛ شرایط ارتباط برقرار می

 هایی برای مدیران راهبراساسی ارتباط دوستانه؛ توصیه

؛ فواید مشورت با کارکنان اد رابطه دوستانهبرای ایج
 زیردست.

بحث گروهی و تحلیل محتوای فیلم کوتاه آموزشی دربارة مدیریت 
 کنندگان که رابطةراهبرانه؛ توصیف احساسات و تجاربی از مشارکت

است؛ تکمیل پرسشنامة آنان را با مدیرانشان بهتر و مستحکم کرده
یکمی در منزل و تحلیل و تفسیر  سؤالی مدیر قرن بیست و 01کوتاه 

 نمرة آن با استفاده از راهنمای آزمون.

افزایش  جلسة پنجم:
اقتدار و نفوذ 

 سرپرستان و مدیران

ارتقاء کیفیت سرپرستی و 
 رهبری در محیط کار

با کیفیت از  انجام کارط ایشرفواید کیفیت در کار؛ 
های اساسی برای رهبری و نفوذ طرف کارکنان؛ قابلیت

های های مدیریت ریاستی، ویژگیر دیگران؛ ویژگیب
 مدیریت راهبر.

کنندگان به عنوان یك مدیر توصیف احساسات و تجاربی از مشارکت
ها را برای در یك اداره، شرکت، خانواده، ... و اینکه کدام قابلیت

اند؛ تکمیل پرسشنامة افزایش اقتدارشان در آن مجموعه به کار برده
قدرت شخصی و تحلیل و تفسیر نمرة آن با استفاده  سؤالی 21کوتاه 

 منزل(. از راهنمای آزمون )تکلیف

عدالت  جلسة ششم:
 سازمانی

آشنایی و استقرار عدالت 
 سازمانی در محیط کار

تعاریف عدالت سازمانی؛ انواع عدالت سازمانی 
ای و عدالت نامهآیین )عدالت توزیعی، عدالت

ی عدالت سازمانی در ای(؛ نتایج و پیامدهامراوده
 ها؛ کاربردهای مدیریتی نظریة برابری.پژوهش

کنندگان دربارة اصول سه گانة انصاف، بحث گروهی مشارکت
برابری و نیاز و اینکه کدامیك را برای رعایت عدالت و توزیع 

دهند؛ توصیف احساسات و تجارب ها در سازمان ترجیح میپاداش
آنان به نابرابری و تبعیض در  یهاکنندگان دربارة واکنشمشارکت

 سازمان.

 جلسة هفتم:
 عملکرد ارزیابی نظام

 آشنایی و استقرار نظام
عادلانة عملکرد در  ارزیابی

 سازمان

گیری اهداف ارزیابی عملکرد؛ چگونگی اندازه
عملکرد شغلی؛ معیارهای ذهنی در مقابل معیارهای 

و بندی عملکرد؛ مشکلات عینی عملکرد؛ منابع درجه
اشتباهات ارزیابی عملکرد؛ نحوة بهبود ارزیابی 

 عملکرد، عدالت در ارزیابی عملکرد.

کنندگان دربارة توصیف احساسات و تجاربی از مشارکت
بازخوردهای منفی و مثبت سرپرست یا رئیس؛ بیان پیشنهادهای مؤثر 
برای بهبود منابع و فنون ارزیابی عملکرد در سازمان توسط شرکت 

 کنندگان.

 جلسة هشتم:
های رفاهی و برنامه

 تفریحی

شناخت و اجرای 
های رفاهی متنوع و برنامه

مفرح و افزایش رضایت از 
 کار و زندگی

ها و عبارات رفاه، امور رفاهی؛ اهمیت و تعاریف واژه
فلسفة خدمات رفاهی؛ مبنای نظری خدمات رفاهی در 

رفاهی؛  امکانات بندی(شناسی )دستهسازمان؛ نوع
 ادهای مؤثر برای بهبود خدمات رفاهی.پیشنه

کنندگان از ترجیحات خود در مورد سه زمینة مشارکت بندیاولویت
این دلیل خود از اند، و بیان که در این جلسه آموختهرفاهی  امور

های مؤثر توسط مشارکت بندی؛ بیان پیشنهادها و ایدهاولویت
یل پرسشنامة کنندگان برای بهبود خدمات رفاهی در سازمان؛ تکم

 های آن.مطلوبیتّ امور رفاهیِ پیشنهادی در منزل و تحلیل پاسخ

 جلسة نهم:
 و آزادی

 در گراییقانون
 هایسازمان )ارزش
 سازمانی(

آشنایی و استقرار 
های سازمانی ارزش

گرایی( در )آزادی و قانون
 محیط کار

ها و رفتار اخلاقی و چهار گرایی، ارزشتعاریف قانون
ها؛ رابطة بندی ارزشدربارة رفتار اخلاقی؛ طبقهدیدگاه 

های قانونی؛ رهبری مبتنی بر بین اصول اخلاقی و لازمه
ها؛ ساختارهای اخلاقی؛ پیشنهادات برای تسهیل ارزش

 گرایی در سازمان.قانون

های اخلاقی در سازمان و نقش بحث گروهی دربارة اهمیت ارزش
ام اصول اخلاقی و ارزشی سازی، گسترش و تدومدیران در فرهنگ

های آلپورت، ورنون و لیندزی در سازمان؛ معرفی پرسشنامة ارزش
ها و آگاهی به آنها و تکمیل آن در منزل؛ ارائة برای سنجش ارزش

به مدیران سازمان دربارة  کنندگان در آموزشپیشنهادات مشارکت
اخلاقی ها و اصول گرایی، مدیریت مبتنی بر ارزشفنون استقرار قانون

 در سازمان.

 جلسة دهم:
پیشگیری و مدیریت 

 تنیدگی شغلی

بکارگیری راهبردهای 
پیشگیری و مدیریت 

آور در محیط عوامل تنش
 کار

اقدام های آن؛ و نشانه تنیدگی شغلی شناسایی انواع
 کردن؛ بکارگیریِ راهبردها؛ احساس خوب بودن.

های کین تنشهای گیاهی برای تسآشنائی و بکارگیری انواع روغن
و  تحمل تلاطم سؤالی 23جسمانی و روانی؛ تکمیل پرسشنامة کوتاه 

 تحلیل و تفسیر نمرة آن با استفاده از راهنمای آزمون )تکلیف منزل(.
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 م آزمونگروه گواه و آزمایش به تفکیك مراحل انجا کنندگانشرکت های آن در. میانگین و انحراف معیار کیفیت زندگی کاری و مؤلفه2جدول

 آزمون هامؤلفه
 گروه گواه گروه آزمایش

 انحراف استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین

 کیفیت زندگی کاری
 12/33 32/230 01/30 13/200 آزمونپیش
 9/22 231//2 03/33 03/291 آزمونپس

 ای کارکنان در اتخاذ تصمیمات کاریمشارکت مشاوره
 16/3 22/22 3/9 13/20 آزمونپیش
 02/1 63/22 33/1 63/22 آزمونپس

 حاکمیت نظام ارتباطات باز در سازمان
 63/3 22 31/1 33/06 آزمونپیش
 3/3 9/20 02/3 92/21 آزمونپس

 حاکمیت شرایط مطلوب سرپرستی در محیط کار
 1/02 32/21 11/01 3/92 آزمونپیش
 32/03 3/20 22/02 03/10 آزمونپس

 ظام عادلانه و مطلوب ارزشیابی عملکردحاکمیت ن
 32/2 9/21 3/3 33/22 آزمونپیش
 32/2 03/21 6/2 9/33 آزمونپس

 آگاهی کارکنان از عملکرد مدیران
 1/2 12/2 01/2 1/1 آزمونپیش

 22/2 12/2 03/2 9 آزمونپس
 

 

نمرات  میانگین دهد،نتایج مندرج در جدول فوق نشان می

آزمونِ این پیش نمرات به میانگین نسبت آزمایش گروه آزمونِپس

« آگاهی کارکنان از عملکرد مدیران»ها به جز گروه در همة مؤلفه

 میانگین آزمون،پس در همچنین و داشته است افزایش قابل توجه

آگاهی کارکنان از »ها به جز آزمایش در همة مؤلفه گروه نمرات

است.  شده گروه گواه میانگین نمرات بیشتر از« عملکرد مدیران

 گروه آزمونِپس نمرات میانگین که نتیجه گرفت توانمی بنابراین

ها به جز مؤلفة آگاهی گواه در همة مؤلفه گروه به نسبت آزمایش

 است. کرده پیدا کارکنان از عملکرد مدیران افزایش

برای آزمون و تحلیل اثربخشی برنامة آموزشی کیفیت زندگی 

یت زندگی کاری از تحلیل کوواریانس یك کاری بر متغیر کیف

 اثر بردن بین از منظور به کواریانس تحلیلاستفاده شد.  0متغیره

گردد. قبل از انجام تحلیل می استفاده آزمونپس بر آزمونپیش

های آن مورد آزمون قرار گرفت. نتایج آزمون آماری، مفروضه

مونِ متغیر آزآزمون و پسنشان داد نمرات پیش 2ویلك -شاپیرو 

(. در آزمون <P 11/1کیفیت زندگی کاری توزیع نرمال دارند )

دار نبود و آزمون و مداخله معنیتعامل پیش 3تحلیل واریانس یکراهه

نشان داد که شیب خطوط رگرسیونی در گروه آزمایش و گواه 

تأیید کرد که  3( و نتایج آزمون لوین<P 11/1یکسان هستند )

و گروه آزمایش و گواه همسان هستند های خطا در دواریانس

                                                           
1. Univariate Covariance 
2. Shapiro-Wilk Test 
3. One-way Variance 
4. Levene’s Test 

(11/1 P>بعد از آزمون مفروضه .) ها، تحلیل کوورایانس یك

نتایج تحلیل کوواریانس برای  3انجام شد. در جدول متغیره 

بخشی مدل کیفیت زندگی کاری بر ارتقاء کیفیت زندگی کاری اثر

برای آزمون و تحلیل اثربخشی برنامة آموزشی  آورده شده است.

یت زندگی کاری بر پنج مؤلفة کیفیت زندگی کاری شامل کیف

، «ای کارکنان در اتخاذ تصمیمات کاریمشارکت مشاوره»

حاکمیت شرایط مطلوب »، «حاکمیت نظام ارتباطات باز در سازمان»

حاکمیت نظام عادلانه و مطلوب »، «سرپرستی در محیط کار

از تحلیل « انآگاهی کارکنان از عملکرد مدیر»و « ارزشیابی عملکرد

قبل از انجام این تحلیل آماری،  .استفاده شد 1کوواریانس چندمتغیره

 9های آن مورد آزمون قرار گرفت. نتایج آزمون باکس مفروضه

های کیفیت زندگی کاری برای آزمون ماتریس کوواریانسِ مؤلفه

ها وجود داری بین ماتریسآزمون نشان داد تفاوت معنیدر پس

باشد کوواریانس برقرار میض همسانی ماتریس فرندارد و پیش

(11/1 P>نتایج .) هایواریانس همسانی بررسی برای لوین آزمون 

 آزمون نشان داد تفاوت معنیپس کیفیت زندگی کاری در ابعاد

فرضی جامعة نرمال های مشاهده شده و واریانس داری بین واریانس

 11/1باشد )ها برقرار میفرض همسانی واریانس وجود ندارد و پیش

P>لامبدای  شاخص از متغیری چند اثر معناداری ارزیابی (. برای

داری برای سطح معنی .شد استفاده ویلکز در تحلیل کوورایانس

لامبدای ویلکز به ازای پنج مؤلفة کیفیت زندگی کاری که  شاخص

                                                           
5. Multivariate of Covariance 
6. Box’s Test 
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بود که بیانگر  =p 11/1عضویت گروهی،  به آن اشاره شد ودر بالا 

 نمرات بر داریمعنی تأثیر آزمونپیش این است که تمام متغیرهای

 مجذور (. مقدار>P 10/1)اندشده کنترل و اندداشته آزمونپس

دار بود که نشان معنی =p 11/1و در سطح  63/1 ،ایتای متغیر گروه

دار زندگی کاری تأثیر معنی داد عضویت گروهی بر ابعاد کیفیت

به منظور آزمون تأثیرات تك متغیرة مداخله (. >P 10/1داشته است )

های تعقیبی کوواریانس های کیفیت زندگی کاری، آزمونبر مؤلفه

 آمده است. 3تك متغیره انجام شد که نتایج آن در جدول 
 

 آزمونتحلیل کوورایانس تك متغیره برای مقایسه نمرات کیفیت زندگی کاری در پس نتایج آزمون .3جدول
 های آماریشاخص

 منابع واریانس
 توان آماری ضریب ایتا سطح احتمال F میانگین مجذورات درجات آزادی مجموع مجذورات

 0 611/1 111/1 22/192 16/21290 0 16/21290 آزمونپیش
 0 633/1 111/1 13/332 32/21213 0 32/21213 گروه
 - - - - 32/31 22 11/0221 خطا
 - - - - - 31 0611291 کل

 
 

  و =F 13/332نتایج نشان داده شده در جدول فوق )

11/1 P<) آزمون از روی کند که زمانی که اثر پیشحکایت می

ها حذف شود، تفاوت دو گروه از آزمون مربوط به گروهنتایج پس

دار است. به تعبیر آزمونِ کیفیت زندگی کاری معنیلحاظ نمرة پس

های کیفیت زندگی کاری بر ارتقاء کیفیت دیگر آموزش مؤلفه

 زندگی کاریِ گروه آزمایش مؤثر بوده است.
 

 آزمونهای کیفیت زندگی کاری در پسفهتحلیل کوواریانس تك متغیره برای مقایسة نمرات مؤل های. نتایج آزمون3جدول

 متغیر وابسته
مجموع 

 مجذورات

درجة 
 آزادی

میانگین 
 F مجذورات

سطح 
 داریمعنی

مجذور 
 ایتا

توان 
 آماری

 0 961/1 111/1 02/13 02/211 0 02/211 ای کارکنان در اتخاذ تصمیمات کاریمشارکت مشاوره
 0 129/1 111/1 6/011/ 013 0 013 حاکمیت نظام ارتباطات باز در سازمان

 0 123/1 111/1 39/016 2/0011 0 2/0011 حاکمیت شرایط مطلوب سرپرستی در محیط کار
 0 120/1 111/1 2/011 211 0 211 حاکمیت نظام عادلانه و مطلوب ارزشیابی عملکرد

 219/1 123/1 012/1 11/0 26/0 0 26/0 آگاهی کارکنان از عملکرد مدیران
 

 

دهد که سطح مندرج در جدول فوق نشان میاطلاعات 

 =P 012/1به جز ردیف آخر  =P 111/1ها داری در همه مؤلفهمعنی

های کیفیت دار مداخله بر تمام مؤلفهاست که بیانگر تأثیر معنی

آگاهی کارکنان از عملکرد »به جز مؤلفة  (>P 11/1زندگی کاری )

بخشی، بر مؤلفة ( است. بالاترین میزان اثر=P 012/1« )مدیران

 یتایابا مجذور  «حاکمیت شرایط مطلوب سرپرستی در محیط کار»

آگاهی کارکنان از »و کمترین میزان اثربخشی بر مؤلفة  123/1

 بوده است. 123/1با مجذور ایتای « عملکرد مدیران

 گيریبحث و نتيجه

 کیفیت هایمؤلفه آموزش هدف پژهش حاضر اثربخشی

 سازمان کارکنان کاری زندگی یفیتک ارتقاء بر کاری زندگی

های کیفیت زندگی بهزیستی بود. نتایج نشان داد آموزش مؤلفه

کاری بر ارتقاء کیفیت زندگی کاری کارکنان مؤثر بوده است. 

های کیفیت زندگی کاری مطالعات دیگری در زمینة آموزش مؤلفه

(، 2101انجام شده است از جمله تحقیقات کارپاگام، منیکاراج )

( که 0311آبادی )( و نعیم0361ماواتیان، موسوی و نوری )س

اثربخشی آنها بر کیفیت زندگی کاری مورد تأیید قرار گرفته است 

و با نتایج این تحقیق همسوئی دارند. مطابق نتایج تحقیق آملیا، 

هایی که دانش و توانش ( آموزش2101سکاپرامانا و هاریانتو )

ای را به کارکنان هبری( و مشاورهگری )مدیریت بر اساس راهدایت

بخشد. همچنین آموزند، کیفیت زندگی کاری آنان را ارتقاء میمی

های گروه ( آموزش2121برطبق نتایج تحقیق هوانگ و همکاران )

 کیفیت زندگی ،2های ویژهمراقبتروی پرستاران بخش  0بالینت

 پورتحقیق زارعی، کاظمینتایج دهد. کاری آنها را افزایش می

                                                           
 گریدرمانهای رواناصطلاحی است که به گروه (،Balint) های بالینتگروه. 0

 شود. این اصطلاح از نام مایکل بالینتوناگون اطلاق میمخصوص مشاغل گ

(Michael Balint) بسیاری برای درک رابطة پزشك و  گرفته شده است که تلاش

های بهبود رابطة بیمار با پزشك ها آموزشدر این گروه .پرستار با بیمار انجام داد

 شود.یا پرستار داده می
2. Intensive Care Unit (ICU) 
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 - مدیریت تعارض کار هایتوانشنشان داد که آموزش نیز  (0361)

زن شاغل در خانواده بر افزایش کیفیت زندگی کاری کارمندان 

 .باشدمی اثرگذارها بیمارستان

نیروی انسانی  اند کهدرک کرده هاسازمان امروزه مدیران

ی ها و نیازهامهمترین سرمایة یك سازمان است و توجه به خواست

)چتراونینگ، آن، همسو با اهداف تعالی و بقای سازمان است 

های آموزشی کیفیت زندگی (. برنامه2101سکاپرامانا و نوگروهو، 

کند که با توانائی و خودکارآمدی کاری به نیروی انسانی کمك می

سازمان خود کمك  بیشتری به دسترسی به اهداف و تحول فردی و

( که یك مطالعة مروری روی 2103طبق نظر کولکارنی )نمایند. 

آموزش، تحول و کیفیت زندگی کاری انجام داده است با اجرای 

تر تواند آسانتحول، مدیریت سازمان می و آموزش هایبرنامه

های کند و برای بهبود مؤلفه ارزیابی را شغلی کارکنان عملکرد

جبران  ها،پاداش کارمندان، کیفیت زندگی کاری از قبیل ارتقاء

ریزی کند. آموزش کیفیت غیره برنامه رفاهی، و امکانات دمات،خ

 در را خود هایتوانش تا سازد می قادر را کارمندان زندگی کاری،

دهند، بازخوردها و رفتار خود را نسبت به  توسعه سازمان داخل

 بهتری همکاری تا کندمی کمك آنها به شغلشان بهبود ببخشند، و

 کار محیط یك ایجاد آموزشی با رنامةب. باشند داشته سازمان در

 برنامةدهد. ارتقاء می را کاری زندگی کیفیت کارکنان، حامی

 کیفیت شدة تدوین مدل از تحقیق این برای شده طراحی آموزشی

است )خبازی،  شده استخراج بهزیستی سازمان کارکنان زندگی

 ثلم کاری زندگی مختلف هایبر ارتقاء جنبه در این برنامه (.0366

 گرایی و اخلاق در کارعدالت، آزادی، قانون ،معنویت در کار

تواند بر تأکید شده است. ارتقاء هر کدام از ابعاد اشاره شده می

 شرایط کاری تأثیر مثبت بگذارد.

بر نتایج دیگر این پژوهش نشان داد که مداخلة آموزشی 

ای مشارکت مشاوره»های کیفیت زندگی کاری شامل مؤلفه

حاکمیت نظام ارتباطات باز »، «ن در اتخاذ تصمیمات کاریکارکنا

و « حاکمیت شرایط مطلوب سرپرستی در محیط کار»، «در سازمان

دارِ تأثیر معنی« حاکمیت نظام عادلانه و مطلوب ارزشیابی عملکرد»

های فوق انجام دیگری در زمینة مؤلفه مثبت داشته است. تحقیقات

عنادار آنها با کیفیت زندگی شده است که حکایت از ارتباط م

کارکنان دارد؛ بنابراین چنانچه مداخلات آموزشی به منظور ارتقاء 

تواند تأثیر مثبت بر کیفیت زندگی کاری طراحی شده باشد، می

های فوق بگذارد. از جمله نتایج تحقیق رستوگی، رنگنکار و مؤلفه

تأثیر  2و عملیاتی 0پذیری زمانی( نشان داد انعطاف2101رستوگی )

دارد  3معناداری روی کیفیت زندگی کاری کارمندان سطح متوسط

بینی کنندة قوی برای ارتقاء کیفیت زندگی کاری و یك پیش

شاغل کارکنان مخصوصاً زنان متأهل شاغل نسبت به مردان متأهل 

یعنی فرد حق  زمانی، پذیریِهمتایان مردشان( است. انعطاف)

 پذیریخود را دارد و انعطاف کاری برای تنظیم برنامة گیریتصمیم

 چگونگی مورد دهد تا دراستقلال عمل می کارمندان به عملیاتی

 گیریتصمیم سرپرستان هایمحدودیت و دخالت بدون کار انجام

ای کنند. استقلال عمل در تحقیق فوق با مؤلفة مشارکت مشاوره

. کارکنان در اتخاذ تصمیمات کاری در این پژوهش همسویی دارد

چنانچه کارکنان بتوانند در تصمیمات کاری حق اظهار نظر داشته 

باشند و از نظرات مشورتی آنان در زمینة چگونگی انجام کار 

تواند پذیری عملیاتی است و میاستفاده شود؛ به منظرة انعطاف

 کیفیت زندگی کارکنان را ارتقاء دهد.

اری نتایج تحقیق حاضر نشان داد که آموزش کیفیت زندگی ک

بر حاکمیت نظام ارتباطات باز در سازمان تأثیر مثبت و معنادار دارد. 

( نیز نشان داد روابط سازمانی 0361نتایج تحقیق اخروی و طلائی )

ها و یکی از چهار مؤلفة اصلی است که برای کارکنان بیمارستان

 اهمیت دارد. دهند،کسانی که خدمات بهداشتی ارائه می

 شرکت که در( 2101و، موزیر، بابو و بشا )راج های تحقیقیافته

شهر حیدرآباد هند و اطراف آن انجام  در اطلاعات فناوری های

 که معتقد بودند کنندگان در تحقیق شرکت ٪91شد، نشان داد که 

و کیفیت  شغلی رضایت سطح موثر، توسعة و برنامة آموزش یك

اس نتایج دهد. بنابراین بر اسمی افزایش کارکنان بین در کار را

 در مؤثر آموزش برنامة یك که کرد تفسیر توانتحقیقِ آنان می

شود. کارکنان سازمان می کاری کیفیت افزایش موجب کار محل

دهد که موفقیت ( نیز نشان می0611نتایج تحقیق هبرچك )

ها ارتباط قوی با های کیفیت زندگی کاری در سازمانکارگروه

موزش نیروی کار جدید دارد. آموزش مداوم کارکنان از جمله آ

نتایج تحقیقات فوق مبنی بر ارتباط آموزش مؤثر با افزایش کیفیت 

 های پژوهش حاضر همسوئی دارد.زندگی کاری کارکنان با یافته

                                                           
1. Temporal flexibility 
2. Operational flexibility 
3. Middle-level employees 
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نتایج این پژوهش نشان داد که مداخلة آموزشی بر مؤلفة 

دار نداشته است. در تأثیر معنی« آگاهی کارکنان از عملکرد مدیران»

تبیین این نتیجه لازم به توضیح است که اثربخشی بعضی از 

کارکنان و مدیران یا تغییرات  بازخوردها احتیاج به دریافت آموزش

برَ ساختاری در فرهنگ سازمانی دارد که این روندی طولانی و زمان

توان انتظار داشت که در یك مقطع زمانی دو یا است، بنابراین نمی

رده در ساختار یا عملکرد کارکنان و مدیران سه ماهه تغییرات گست

هایی که مدیران به جای سازمان حاصل بشود؛ بخصوص در سازمان

مدیریت مبتنی بر راهبری و هدایتگری بر مدیریت ریاستی و مهار 

کردنِ شدید کارکنان تأکید دارند، کمتر به اصل مشارکت کارکنان 

ین نوع مدیران، کمتر ها اعتقاد دارند. بدیهی است اگیریدر تصمیم

 کنند.کارکنان را از عملکرد خود و تصمیمات سازمانی آگاه می

از محدودیت پژوهش حاضر این بود که به دلیل محدودیت 

زمانی، مرحلة پیگیری در طرح تحقیق وجود نداشت. به محققان 

هایی، شود برای بررسی پایداری چنین آموزشدیگر پیشنهاد می

گرفته شود. همچنین برای آزمون تعمیم  مرحلة پیگیری در نظر

های پذیری برنامة آموزشی استفاده شده در این پژوهش، در سازمان

 دیگر نیز از این برنامة آموزشی استفاده شود.

 مدیریت شود اصولبه مدیران سازمان بهزیستی پپیشنهاد می

 بشود. در سازمان بهزیستی حاکم هاارزش بر مبتنی راهبری و رهبری

 مدیران و کارکنان بین دوستانه روابط تعمیق بر راهبری یریتمد

ها تشویق شوند گیریاست. کارکنان به مشارکت در تصمیم استوار

های آنان در حل مشکلات سازمان نه بر به طوری که مشارکت

های شخصی بعضی از مدیران بلکه برمبنای خط اساس سلیقه

 در گیریتصمیم باشد. امکانهای اداری ها و رویهنامهها، آئینمشی

 شود و برای داده کارکنان به عمل استقلال و کارها انجام نحوة مورد

 پذیریانعطاف کار و زمانی برنامة تنظیم امکان متأهل زن کارکنان

 بیشتر فراهم شود.

 جای به گراییکیفیت بر کارکنان عملکرد ارزیابی در

بندی لحاظ سیستم رتبهشود به این نحو که  تاکید بیشتر گراییکمیّ

شود. مثلاً برای کارکنانی که حداقل امتیاز عملکرد برای تمدید 

اند؛ رتبة قرارداد کاری را دارند تا آنهایی که بیشترین امتیاز را آورده

متوسط، خوب و عالی در نظر گرفته شود و بر این اساس مزایا و 

ت خدمات بینی شود تا کارکنان برای افزایش کیفیهایی پیشمشوق

 .خود تشویق شوند

 بیشتر، با آنان خانوادةکارکنان و  برای رفاهی تسهیلات

شود. هرگونه اقداماتی که کارکنان بتوانند  و متنوع ترکیفیت

لحظات خوشایندی در کنار خانوادة خود تجربه کنند، برای ارتقاء 

کیفیت زندگی کاری آنان در نظر گرفته شود. فضای فیزیکی کار با 

ها بهبود یابد. اتفاقات آراییاتی از قبیل توسعة فضای سبز و گلاقدام

خوشایند هر چند کوچك برای کارکنان در محیط کار به ارتقای 

 طور به کارکنان کند. سلامتیکیفیت زندگی کاری آنان کمك می

که  کار محیط از بیرون و کار محیط هایتنش و شود پایش مداوم

 کنند، مدیریت شوند.سلامت کارکنان را تهدید می

 رفاهی امکانات و آموزشی هایفرصت ها،پاداش توزیع در

ها برای پیشگیری از شود. رفع تبعیض رعایت انصاف و عدالت

های دیگر احساس نابرابری و انتقال کارکنان بهزیستی به سازمان

های ها و هماهنگی با سازماناهمیت دارد. از طریق تبلیغ در رسانه

ها، آموزش و پرورش، صدا و سیما و... اعتبار و رداریدیگر مثل شه

کند. افکار عمومی به درک وجهة سازمان بهزیستی افزایش پیدا می

های ارزشمند کارکنان سازمان بهزیستی درستی از خدمات و فعالیت

 نیاز دارند.

 منابع
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کارشناسی نامة پایان .بهزیستی استان مرکزی بر عملکرد آنان
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(. فراتحلیل ارتباط میان 0363پور، جعفر )محمدی مقدم، یوسف و عباس

های ایران. کارکنان در سازمانکیفیت زندگی کاری و عملکرد 

 .62-029(: 1، )مدیریت منابع در نیروی انتظامی

(. 0363مهداد، علی؛ زریبافان، معصومه و مهدیزادگان، معصومه )
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