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 :چکیده

بررسری کنردر رو  در سرازمان هرای دولتری و اداری وری نیرروی انسرانی را  های کیفیت زندگی کاری بر بهررهاین تحقیق در صدد است تا نقش مؤلفه

های تحقیرق، در و نیز فرضیهکیفیت زندگی کاری می باشدر برگرفته از پایان نامه عوامل سازمانی و پژوهش حاضر بر اساس حوزه مطالعاتی و مسائل آن، 

نفرر از جامعره کارکنران اسرتانداری اراسران  25برای تعیین حجم نمونه مورد نیاز یک نمونه اولیره بره حجرم ر است  پژوهش حاضر از تکنیک پیمایشی

نفر( انتخاب شده است و اندازه واریانس صفت اصلی مورد بررسی و محاسبه واقع شده و مطابق فرمول های برآورد حداقل حجم نمونره زز   248رضوی )

نفر کارکنان به شیوه تصادفی مورد پرسش قرار گرفتره کره در نهایرت از برین پرسشرنامه هرای  85بدون جایگذاری تعداد  در نمونه گیری تصادفی ساده

 پرسشنامه به همراه پاسخهای زز  به دست محقق رسیدر 64توزیع شده تعداد 

، ارائره و اارذ ، محقرق از رو  تحقیرق میردانیده هرازز  به یادآوری است که برای تعیین اعتبار و روایی مقیاس ها و ابزارهای گردآوری دا

های بدست آمده و محاسبات انجا  شده استفاده و دقت زز  را نسبت به موضوع داشته است و در باره متناسب بودن وسیله انردازه  پرسشنامه ها و پاسخ

یکسانی بدست می دهرد یعنری قابلیرت اعتبرار، نهایرت دقرت را گیری یعنی روایی تحقیق و اینکه ابزار اندازه گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج 

آمار توصیفی )پارامترهای مرکزی و پراکندگی از قبیل: میانگین، ماکزیمم، مینیمم، جرداول فراوانری، نمودارهرا، انحررات اسرتاندارد و  اعمال نموده است ر

های تحقیرق بره کرار رفتره اسرت)برای ب همبستگی( برای آزمرون فرضریههای ضریواریانس( برای متغیرهای جمعیت شنااتی و آمار استنباطی )آزمون

ها حاکی از این است که متغیرهای مؤلفه چالشی، غنی و پرباربودن کار ، تناسب سرازمانی استفاده شده استر یافته spssافزار آماری وتحلیل از نر تجزیه

تأثیرگرذار اسرتانداری اراسران رضروی وری نیرروی انسرانی در تمر در کار بر روی بهرهها و یادگیری مسو اجتماعی کار و امنیت و زمینه پرور  مهارت

 استر

 کلیدواژه ها 

 آموز  و بالندگی  ؛طراحی شغل؛  کار  روابط؛  بهره وری ؛  ندگی کاریکیفیت ز
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 ارتباط بهره وری در سازمان و کیفیت زندگی کاری 

 

واژه ای است انگلیسی و در لغت به معنای قدرت تولید، باروری و مولد بودن استر مثلاً زمینی که استعداد    Productivityاژه و

  زراعت دارد و بذر در آن نشو و نما می کند اصطلاحاً زمینی مولد و بارآور گفته می شودر یا افرادی در اجتماع که ضمن داشتن توان انجا  

 یعنی افرادی غیر مولد اوانده می شوندر   non – Productiveستند و اصطلاحاً بیکار محسوب می شوند افرادی  کار، فاقد شغل ه

معادل های دیگری مانند راندمان، بازدهی، قدرت تولید، قابلیت، مولدیت، باروری و   Productivityدر برای از متون برای واژه 

و معنا را می سازد و هر یک می توانند هم معنا با بهره وری بکار روند، ولی در این  کارآمدی برگزیده شده است که جملگی همین مفهو  

 به معنای کاربردی و علمی آن می باشدر    Productivityمقاله هر زمان از بهره وری سخن به میان می آید منظور  

 اشاره می شود: در تعریف کاربردی بهره وری توافق همگانی وجود ندارد اما در این جا به چند تعریف  

 (:   P.O.Stenierاستاینر )

 معیار عملکرد و یا قدرت و توان موجود در تولید کاز و ادماتر

 (:   Stigelاستیگل )

 نسبت میان بازداده مرتبط به عملیات تولیدی مشخص، معین در مقایسه با نهادهای مصرت شدهر 

OECD   :)سازمان همکاری اقتصادی اروپا( 

 اارج قسمت اروجی )میزان تولید( بر یکی از )کل( عوامل تولیدر بهره وری برابر است با  

IGO   :)سازمان بین اللملی کار( 

بهره وری عبارت است از رابطه بین ستاده حاصل از یک سیستم تولیدی به داده های بکار رفته )مانند زمین، سرمایه، نیروی کار،  

 تکنولوژی، اطلاعات و ررر ( به منظور تولید آن ستادهر 

توجه به این که مفهو  سیستم در تعریف باز به کار رفته زز  است که اجزای این تعریف مورد بررسی قرار گیرندر این اجزاء به   با

 شکل کامل تری در شکل زیر مطرح شده استر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سیستم سازمانی ✓

فرآیند های پردازش و   ✓
 تولید

فرآگرد ایجاد ارزش   ✓
 افزوده
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 سرمایه
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 انرژی 

 

4 
 مواد 

 

   5  
 اطلاعات

 

1 
 رضایت

 

2 
 محصوزت 

 

3 
 اصلاح 

 

4 
 ادمات

 

   5  
 کازها

 برای مشتریان برآورد نیاز مشتریان 

 کیفیت زندگی کاری  نوآوری و ابداع 

 اثر بخشی  کارآیی

 بهره وری 

 سود آوری

Feed back 

In put 

Process 

Out put 

 ( : بهره وری در قالب یک مدل ساده 1شکل شماره )
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هایی می تواند یک فرد بهره ور  حال با توجه به تعاریفی که گذشت، یک سؤال اساسی مطرح می شود که چه انسانی با چه ویژگی 

 باشد؟

 

 نگرش مثبت   -1

 به معنای درست دیدن »نقص ها« برای دست یابی به راه های »رفع« آن هاستر 
 

 خلاقیت  -2

 به کارگیری توانایی های ذهنی برای الق ایده های و افکار جدید و راه گشار 

 

 نارضایتی )فراتر جویی( خلاق -3

ویه نقد وضع موجود پدیده ها به آن ها نگریستن و در جستجوی شکل برتر و بهتر آن ها  عد  رضایت الاق، یعنی همواره از زا

 برآمدنر 

گر  سه بعدی فرد را آماده می سازد که با ذهنی حساس، پرسشگر و مثبت اندیش وضع موجود را نقد کند و با تکیه بر نقاط  این ن

 ب و اشکال کامل تر پدیده ها را جستجو کندر تقوت مرا

با اندکی تعمق آشکار می شود که مقیاس های اندازه گیری بهره وری باید با نیازهای هر سازمان و با هدت های آن   هم چنین

متناسب باشد و می توان فرض کرد که افزایش عملکرد کارکنان و کاهش غیبت و ترک ادمت آنان به افزایش بهره وری سازمان می  

رای اندازه گیری بهبود بهره وری از مقیاس های دیگری چون توان پایداری و بقای سازمان و  انجامدر افزون بر این مقیاس ها، می توان ب

 قدرت رقابت آن در بازار، استفاده کردر

 

 کیفیت زندگی کاری

یفیت زندگی کاری در این جا  کیفیت زندگی کاری مانند بهره وری به سختی تعریف و سنجیده می شودر با این همه، یک برنامه ک

ی فرآیندی است که به وسیله آن همه اعضای سازمان، از راه مجاری ارتباطی باز و متناسبی که برای این مقصود ایجاد شده است،  به معن

در تصمیم هایی که بر شغل هایشان به اصوص، و بر محیط کارشان به طور کلی اثر می گذارد به نوعی داالت می یابند و در نتیجه  

 ار بیشتر می شود و فشار عصبی و استرس ناشی از کار بر ایشان کاهش می یابدر مشارکت و اشنودی آن ها از ک

در واقع کیفیت زندگی کاری نمایان گر نوعی فرهنگ سازمانی یا شیوه مدیریت است که کارکنان براساس آن ها احساس مالکیت،  

می کنند  این گونه احساس ها در کارکنان اود چهاودگردانی، مسئولیت و عزت نفس می کنندر در این که سازمان ها برای پدید آوردن 

تفاوت هایی وجود داردر به طور کلی، در سازمانی که به داشتن برنامه های کامیاب در کیفیت زندگی کاری شهرت دارد، دادن و دریافت  

گونه بهبود در کار بینجامد   کردن پیشنهاد در قالب نظا  پذیر  و بررسی پیشنهادها، پرسش و ارده گیری هایی که می توانند به همه

ترغیب می شودر در چنین فضایی، نااشنودی الاق نشانه ای از توجه و دلسوزی سازنده و نه ارده گیری کوبنده برای سازمان به شمار  

هایی  می رودر ترغیب مدیریت برای پدیدآوردن این نوع احساس مشارکت و هم گامی در کارکنان اغلب به پدید آمدن اندیشه ها و کنش

برای باز بردن اثر بخشی و کارآیی در عملیات و بهسازی محیط کار می انجامدر آن گاه به احتمال زیاد افزایش بهره وری در قالب کیفیت 

 و کمیت کار پیامدی طبیعی اواهد بودر 

 

 اهدات و جایگاه بهره وری و کیفیت زندگی کاری 

بهره وری به هم پیوسته هستند، اما هدت های سازمانی متفاوتی را تأمین   اگر چه هدت ها، مقاصد و اهمیت کیفیت زندگی کاری و

 می کنندر

 

 الف( کیفیت زندگی کاری 

توجهی که اکنون به کیفیت زندگی کاری می شود بازتابی است از اهمیتی که همگان برای آن قائلندر چنین می نماید که شمار  

ری معنادارتر هستندر کارکنان دراواست دارند در پیامدهای اقتصادی غیر اقتصادی  بسیاری از کارکنان از کار اود ناراضی و در پی کا

کارشان تغییراتی داده شودر اهمیت پادا  های غیراقتصادی در مقایسه با اهمیت پادا  های اقتصادی هم اکنون در حال افزایش است،  

در چنین به نظر می رسد که نیاز شدیدی به بهتر کردن کیفیت به ویژه در نزد کارکنانی که از آموز  و پرور  بازیی بهره مند هستن
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زندگی کاری بسیاری از کارگران و کارمندان وجود داردر شماری از آگاهان بر این باورند که بخشی از رکود بهره وری و کاهش کیفیت  

تغییراتی است که در علاقه مندی   محصوزت و ادمات در برای از کشورهای بزرگ صنعتی ناشی از کاستی های کیفیت زندگی کاری و

ها و رجحان های کارکنان پدید آمده استر کارکنان دراواست دارند در کارشان نظارت و داالت بیشتر بیابندر آنان میل دارند مانند یک  

های اود را داشته   مهره در یک دستگاه بزرگ به شمار نیایندر هنگامی که با کارکنان با احترا  رفتار شود و آنان فرصت بیان اندیشه

 باشند، و در تصمیم گیری ها بیشتر داالت کنند، واکنش های مناسب و مطلوبی از اود نشان اواهند دادر 

 

 ب( بهره وری 

گوئیم بیشتر، به بهره وری معطوت می شودر شرکت ها و مدیران بر پایه سوددهی ارزیابی می شوند،  کنون توجهی برابر، اگر نا

بنابراین راه های افزایش بهره وری همواره مورد علاقه همگان استر این موضوع در حال حاضر بیشتر صادق است زیرا نرخ بهره وری در  

 اید بیش از پیش در بازارهای داالی و بین المللی سرشت رقابتی پیدا کنندر برای از کشورهای صنعتی کند شده است و این کشورها ب

کاهش یافته است در می  افزایش بهره وری از این لحاظ نیز مهم به شمار می آید که بسیاری از کشورهایی که در آن ها بهره وری

ند ادامه یابد، نسل کنونی زندگی شاید بدتر از نسل پیش  یابند که سطح زندگی مرد  در واقع پایین آمده استر افزون بر آن، اگر همین رو

 از اود اواهد داشتر 

به سخن کوتاه، توجه کیفیت زندگی کاری و بهره وری به طور معمول معنی تأکید بر رو  هایی که سازمان را دگرگون کند تا 

فزونی می بخشد، و فشار عصبی، ترک ادمت و غیبت  رضایت شغلی و بهره وری کارکنان را افزایش دهد، داالت در کار و عملکرد آنان را  

 را کاهش دهدر چنین به نظر می رسد که می توان به طور همزمان به همه این هدت ها دست یافتر 

 

 پیوستگی برنامه های بهره وری و کیفیت زندگی کاری 

مور کارکنان اثری چشم گیر دارندر اجرای  برنامه های بهره وری و کیفیت زندگی کاری بر چندین فعالیت مدیریت منابع انسانی و ا 

 برنامه های بهسازی کیفیت زندگی کاری و بهره وری اغلب دگرگونی هایی را دیگر برنامه های سازمان ضروری می سازدر

 

 کارمندیابی و گزینش  (1

مستقیم از برنامه های  کارمندیابی، جذب و گزینش نیرو اغلب به طور  فعالیت های فرآیند استخدا  منابع و نیروی انسانی شامل

کیفیت زندگی کاری و بهره وری که غیبت و ترک ادمت را کاهش می دهند اثر می پذیرندر هرگاه نرخ غیبت یا ترک ادمت باز باشد،  

انند  هره وری) مسازمان ها ناچارند شمار بیشتری داوطلب ادمت پیدا کنند و از میان آن ها برگزینندر یک برنامه کیفیت زندگی کاری با ب

برنامه پرور  کار را هر شغلی( که غیبت از کار و ترک ادمت را کاهش می دهد بر وظیفه به کار گماری کارکنان اثر مثبت اواهد  

 داشتر 

 

 تحلیل شغل (2

از راه برنامه های غنی کردن شغل و دگرگون کردن گرد  کار می توان به بهبود بهره وری یا کیفیت زندگی کاری که به اجرا در  

 ند دست یافترمی آی

 

 آموزش و بالندگی و برنامه ریزی منابع انسانی  (3

برنامه های کیفیت زندگی کاری بر برنامه ریزی امور کارکنان و منابع انسانی اثر می گذارندر چون از راه این برنامه ها از میزان  

 غیبت و ترک ادمت کاسته می شودر 

 

 بهداشت و ایمنی  (4

ود کیفیت زندگی کاری بر پا می شوند بر وضعیت بهداشت و ایمنی نیز اثر می گذارندر شغل  بسیاری از برنامه هایی که برای بهب

هایی را در نظر بگیرید که کارکنان شاغل در آن ها به دلیل افسردگی دچار حادثه می شوندر در این موارد، برنامه های کیفیت زندگی  

ا در کار می انجامدر از نو طراحی کردن شغل ها و بهبود ارتباط ها یکی کاری افسردگی را کاهش می دهند و در نتیجه به کاهش حادثه ه

 از دستاوردهای برنامه های کیفیت زندگی کاری است و موجب افزایش مشارکت و انگیزه آنان می شودر 
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 روابط کار  (5

در شرط   امه ها اغلب، تغییراتحادیه ها می توانند در برنامه های کیفیت زندگی کاری و بهره وری نقش مهمی ایفا کنندر این برن 

 های استخدامی را زز  می سازند و از این رو به مذاکره میان اتحادیه و مدیریت سازمان موکول می شوندر 

 ( نشان داده شده استر 2شرده ای از پیوندهای سایر فعالیت های امور کارکنان با بهره وری و کیفیت زندگی کاری در نمودار )ف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

) رقابت و محیط -1
دگرگونی ارزش ها و 

 انتظارات(
برنامه ریزی منابع  -2

 انسانی

 بهداشت و ایمنی -3

 انبه کارگماری کارکن -4

تحلیل و ارزشیابی  -5
 شغل

 آموزش و بالندگی -6

 

 : برنامه های بهره وری

تغییرات کار) طرح شغل و   -1
 گردش کار( 

خودکاری) کارخانه و   -2
 دفتری( 

 طراحی دفاتر  -3

 :برنامه های کیفیت زندگی کاری

 حلقه های کیفیت  -1
 ارتباط با کارکنان  -2

 نوسازی ساختار سازمانی  -3

 بقا سازمان و رضایت شغلی

 ه وری هدف های بهر
 

 عملکرد -1
 غیبت کمتر -2

 ترک خدمت کمتر -3

 رقابتی کردن کار -4

بقاء و پایداری  -5
 سازمان

 هدف های کیفیت زندگی کاری 
 

 مسئولیت -1
 خشنودی -2

 دخالت و مشارکت -3

 احترام -4

 عملکرد -5
 

 عوامل محیطی و فعالیت ها

 برنامه های بهبود بهره وری و کیفیت زندگی کاری  – 2نمودار 
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 زیابی برنامه های کیفیت زندگی کاری و بهره وری ار

همان گونه که در نمودار باز نشان داده شده است، برنامه هایی که برای بهتر کردن کیفیت زندگی کاری و بهره وری به کار برده می 

مان مقصودهایی را که برنامه های  شوند مقصودهای متفاوتی در نظر دارندر با این همه، چون برنامه های کیفیت زندگی کاری می توانند ه

 بهبود بهره وری در نظر دارند تأمین کنند آن ها را می توان بر اساس چگونگی دست یافتن به این مقصودها ارزیابی کردر

 
 ارزیابی برنامه های کیفیت کاری زندگی کاری

ر کارکنان و منابع انسانی فقط بر اساس پول به  ارزیابی منافع برنامه های کیفیت زندگی کاری مانند دیگر فعالیت های مدیریت امو

تقریب نا ممکن استر برای مثال دشواری های ارزیابی  منافع پولی افزایش سطح اودگردانی یا رضایت شغلی یک ضرورت به شمار می 

وجیه کرد؟ یا این برنامه ها را می  آیدر با این همه، آیا باید تما  برنامه های بهبود کیفیت زندگی کاری را در قالب پول و ارز  ریالی آن ت

که در اساس همه آن ها به سود کارکنان است   –توان فقط بر پایه افزایش اودگردانی، رضایت ااطر، مشارکت و درگیری و عزت نفس 

 اندازه گیری کرد؟ 

هم اری از این برنامه ها گرچه سازمان ها و دستاوردهای فردی ناشی از برنامه های  کیفیت زندگی کاری را مهم می شمارند، بسی

مورد پشتیبانی سازمان ها و هم مورد پشتیبانی کارکنان هستند، زیرا این برنامه ها سودمندی هایی برای سازمان نیز دارندر این حمایت،  

هره وری که  دشواری ارزشیابی برنامه های کیفیت زندگی کاری را در قالب پول و ارز  ریالی کاهش می دهد، به ویژه که دستاوردهای ب

 از برنامه های کیفیت زندگی کاری به دست آیند شاید تا چند سال پس از اجرای آن برنامه ها پدیدار نشوندر 

 
 برنامه های بهره وری ارزیابی 

فرآیند ارزیابی برنامه های بهره وری نسبت به ارزیابی برنامه های کیفیت زندگی کاری پیچیدگی کمتری دارد زیرا پیامدهای آن  

تر قابل اندازه گیری هستندر برای نمونه بهره وری را می توان از راه عملکرد شغلی فرد و کاهش در غیبت و ترک ادمت ارزیابی کردر  بیش

 برنامه های بهره وری در سطح شرکت را می توان در قالب سوددهی، توان  رقابت، قدرت پایداری و بقاء اندازه گیری کردر

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.jmss.ir/


 95-102، ص  2جلد1396  زمستان،  10، شماره  ومطالعات اجتماعی  مدیریتدرپژوهش    علمیمجله  
http://www.jmss.ir 

 

 گیرینتیجه 

رقابت فزاینده بین المللی، رشد شتابان تکنولوژی و نظا  های اطلاعات مدیریت و دگرگونی ارز  های اجتماعی و  در رویارویی با 

فردی و پدیده جهانی شدن، سازمان ها با بحران بهره وری گسترده ای دست به گریبان هستندر این بحران شماری از سازمان ها را ناگزیر  

 هره وری و کیفیت زندگی کاری کرده استراز اجرای برنامه هایی برای بهبود ب

این مقاله سعی نموده برای از برنامه هایی را که از سوی برای شرکت ها برای بهبود بهره وری و بهتر کردن کیفیت زندگی کاری  

مهم آن است که هر   به دست آیدر از این رو، هبه اجرا درآمده است بازبینی کندر پر واضح است افزایش بهره وری می تواند از چندین را

د و آن چه را که دارای بزرگ ترین اثر مطلوب است تعیین نمایدر  اود بپردازد و نیاز اود را مشخص کن سازمانی به شناات وضعیت

هنگامی که چنین راهی پیموده شد، هر سازمانی می تواند از میان چندین برنامه که بیشتر آن ها به طور مستقیم به فعالیت های مدیریت  

کم  مور کارکنان و منابع انسانی پیوسته اند به انتخاب دلخواه بپردازد، صرت نظر از هرگونه برنامه ای که برگزیده می شود، شواهد بر این حا

 می کنند که مشارکت کارکنان در طراحی و یا اجرای برنامه ها بر میزان کامیابی آن برنامه های می افزایدر 

ی نیز راه های بسیاری وجود دارد، افزودن بر آن با بهتر کردن کیفیت زندگی کاری، احتمال  برای بهتر کردن کیفیت زندگی کار

دارد، بسیاری از بحران بهره وری نیز از میان برداشته شودر برای از میان برداشتن دشواری های بهره وری و کیفیت زندگی کاری، سازمان  

شه های ژاپنی ها و ارزیابی ها) نظریه نقطه میانی مدیریت سنتی ژاپنی ها و  ها می توانند با رعایت تفاوت های فرهنگی موجود اندی

 مدیریت سنتی امریکای شمالی( بهره بگیرندر 
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 منابع

 

پایان نامه   -( رابطه عوامل سازمانی و کیفیت زندگی کاری، دانشگاه آزاد اسلامی مشهد1386موحدی زاده، حمیدرضا ) -1

 کارشناسی ارشد 

یت امور کارکنان، منابع انسانی، ترجمه: دکتر محمدعلی طوسی و دکتر محمد صائبیر تهران: مرکز چاپ و  مون ال، مدیرشی -2

 (ر 1380انتشارات مرکز آموز  مدیریت دولتی، چاپ پنجم)

،  1383، (، مدیریت منابع انسانی، تهران: سازمان مطالعه و تدوین کتب علو  انسانی دانشگاه ها )سمت(1319سعادت، اسفندیار) -3

 هشتمر  چاپ
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