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شناسايي تأثير كيفيت روابط انساني كاركنان در ارزيابي آنان از كيفيت زندگي 
  1 (مورد مطالعه: كاركنان شركت صبا نيرو) كاري

  
  *عليرضا محسني تبريزيدكتر 

  **پريسا فدائي صابر

  چكيده 
مطلوبيت رواني محيط كار كيفيت زندگي كاري، مفهومي كلان است كه در برگيرنده ابعادي مانند مطلوبيت فيزيكي و 

است. هدف اصلي اين مقاله، سنجش ارزيابي كاركنان شركت صبانيرو از كيفيت زندگي كاري بود. چهارچوب نظري 
با استفاده از نظريه روابط انساني ارائه شد. اين پژوهش به روش پيمايشي انجام شد و با تكنيك پرسشنامه كـه داراي  

، 72/0، مشـاركت اجتمـاعي   90/0اعتماد (آلفاي كرونباخ متغيـر اعتمـاد اجتمـاعي     اعتبار صوري و اعتبار سازه اي و
) به گردآوري اطلاعات اقدام شد.جامعه آماري پـژوهش حاضـر   87/0و كيفيت زندگي كاري  73/0انسجام اجتماعي 

كت بـالغ بـر   ، تعداد كاركنان ايـن شـر  1389را كليه كاركنان شركت صبانيرو تشكيل مي دهند كه بر اساس آمار سال 
نفر از اين كاركنان به عنوان نمونه آماري بر اساس فرمول كوكران و با اسـتعانت از   200باشد كه تعداد نفر مي 5000

نفـر را مـردان تشـكيل مـي دهنـد.       178نفر را زنان و  22روش نمونه گيري طبقه اي  انتخاب شده اند. از اين تعداد 
ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري تحت تأثير روابـط   : بيانگر آن است كه نتيجه اي كه از اين مطالعه به دست آمد

محيط كار از جمله اعتماد اجتماعي، همبستگي و انسجام اجتماعي و مشاركت اجتماعي مـي باشـد و در روابـط محـيط     
دهد. ارزيابي كاركنـان از   كار انسجام اجتماعي تأثير مستقيم بيشتري بر ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري نشان مي

 كيفيت زندگي كاري تحت تأثير  متغيرهاي زمينه اي از جمله درآمد، سطح تحصيلات، سابقه كاري قرار دارد.
  

  : كيفيت زندگي كاري، مطلوبيت رواني و فيزيكي محيط كار، سنجش كيفيت زندگي كاري، روابط انساني محيط كار.واژه هاي كليدي

                                                 
  Email:mohsenitabrizi@yahoo.com    دانشيار گروه جامعه شناسي دانشكده علوم اجتماعي دانشگاه تهران * 

  Email:parisa_fadaei@hotmail.com    كارشناس ارشد رشته پژوهش علوم اجتماعي** 
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  مقدمه
ساس اين پرسش آغازين شكل گرفته است كه ميزان ارزيابي كاركنان شركت صبانيرو از مطلوبيت مقاله حاضر برا

رواني وفيزيكي محيط كار چه اندازه است؟ و روابط انساني در محيط كار چه تأثيري در ارزيابي كاركنـان از كيفيـت   
   زندگي كاري آنان دارد؟ اهدافي كه در اين پژوهش دنبال شده اند عبارتند از:

   شناسايي رابطه ميان ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري و روابط انساني در محيط كار (مشاركت كاركنـان
در تصميم گيري هاي سازماني، همبستگي و انسـجام اجتمـاعي ميـان كاركنـان و كارفرمايـان، اعتمـاد اجتمـاعي در        

  سازمان)
  و رواني محيط كار و برخي متغيرهـاي زمينـه اي نظيـر    تعيين رابطه ميان ارزيابي كاركنان از مطلوبيت فيزيكي

 جنس، وضعيت تأهل، وضعيت فعاليت، سطح درآمد، سطح تحصيلات و سابقه كاري.
از اوايل دهه هفتاد بتدريج موضوع ارتقاي كيفيت زندگي كاري مطرح شد. در اواسط همين دهه اين عبارت جاي 

 هـايي لفظي عام شد كه به مجموعه اي از مسائل مورد توجه در زمينـه  اصطلاح رايج انساني كردن كار را كاملاً گرفت و
نظير سازمان كار، مشاركت كاركنان در تصميم گيري هاي سازماني، روابط انساني و وضعيت كار تعميم يافت. بـراي  
اً اصطلاح كيفيت زندگي كاري يك تعريف عام و جهان شمول در دست نيست، ولي پاره اي از خصوصيات كه تقريب

  بين همه ديدگاه هاي مربوط به اين مفهوم مشترك است به شرح زير است: 
يكي از نتايج عمده اغلب برنامه هاي ارتقاي كيفيت زندگي كـاري  « الف) اقدام به بهسازي بر اساس مشاركت:

مسـتقيماً   افزايش ميزان مشاركت كاركنان و به تبع آن ميزان دخالت و مسئوليت آنها در تصميم گيري هايي است كـه 
  به كار خود آنها مربوط مي شود.

، بلكه بايد محتواي كار نيز ب) تأكيد بر اينكه نبايد فقط به تغيير شرايط محيط يا مقررات استخدامي اكتفا كرد
مطلوب تر شود. پيشنهاد هايي نظير همكاري، به عهده گرفتن وظيفه اي حائز اهميت، فراهم آوردن امكانات فراگيري 

 ابراز نظرات، استفاده از مهارت هاي مختلف كاركنان، خود مديري و غيره در بطن تجارب مربوط به طرح هـا كاركنان و 
  ).164: 1387(توسلي،» و برنامه ريزي هاي ارتقاي كيفيت زندگي كاري قرار دارد

كنـيم.   از مفهوم كيفيت زندگي كاري تعاريف متعددي مطرح شده است كه در اينجا به برخي از آنهـا اشـاره مـي   
كيفيت زندگي كاري فرآيندي است كه به وسيله آن اعضاي سازمان از راه مجاري ارتباطي باز و متناسـبي كـه بـراي    «

اين مقصود ايجاد شده است، در سيستم هايي كه به طور اخص بر شغل هاي شان، و به طور اعم بر محـيط كارشـان   
مشاركت خشنودي آنهـا از كـار بيشـتر مـي شـود و فشـار       تأثيرگذار است به نوعي دخالت مي كنند و در نتيجه اين 

  ).132: 1380دولان، شولر،»(عصبي ناشي از كار برايشان كاهش مي يابد
كيفيت زندگي كاري را در دو بعد عيني(جهان واقعي) و ذهني(جهان متصور) طبقه بندي مي نمايند. ابعاد عينـي  « 

فرصت ها و پرورش قابليـت هـا، سـلامت و بهداشـت و      را مواردي چون شغل مناسب، درآمد، مسكن، دسترسي به
درمان، كيفيت محيطي كه در آن زندگي مي كنيم تشكيل مي دهند و ابعاد ذهني به برداشت فرد از واقعيت هاي عيني 

  ).132: 1381خوارزمي،»(اطلاق مي شود ...مانند احساس رشد و پيــشرفت، احساس امنيت،
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وعي فرهنگ سازماني يا شيوه مديريت تعريف كرد كه كاركنان بـر اسـاس آن   كيفيت زندگي كاري را مي توان ن« 
  ).354: 1381طوسي،»(احساس مالكيت، خود گرداني، مسئوليت و عزت نفس مي كنند

كيفيت زندگي كاري به معني تصوير و برداشت كاركنان از مطلوبيت فيزيكي «در يك تعريف كلي مي توان گفت 
). كيفيت زندگي كاري اصطلاحي است كه مي تواند همه 45: 1374رابينز، »(مان استو رواني محيط كار در يك ساز

جنبه هاي قابل تصور از شرايط كار و اخلاق مرتبط با آن را در برگيرد و هم اندازه گيري عيني وضعيت كـار، اظهـار   
عي، مشاركت اجتماعي رضايت و عدم رضايت كاركنان از كار، ملاحظات وسيع تر درباره انسجام و همبستگي اجتما

  به نقل از مرتون).  161: 1387را ميسر سازد (توسلي،
اهميت سنجش كيفيت زندگي كاري از آن سو است كه موجب تصميم گيري بهينه در سازمان ها(ارتقـا، افـزايش   

، تـأثير بـر   ارائه بازخورد مفيد براي كاركنان (تأثير بر تصميم هاي كاري، ترقي و توسعه شغلي) ،در پرداخت، اخراج)
ذهن كاركنان و جذب آنان به سازمان ها و تصميمات پرسنلي بر اساس دلايل قانوني و عقلايي مي گردد. به عبـارت  
ديگر، طرح هاي ارزيابي مؤثر، مي توانند به ماندگاري كاركنان در كار منجر شوند، بـه ويـژه آنكـه كاركنـان شايسـته      

ه در آنجا، جو منصفانه، پيشرفت مدار و پويا كه به تلاش هـاي آنـان   همواره تمايل به حضور در محل كاري دارند ك
  ارج مي نهد حاكم باشد.

ارزيابي كيفيت زندگي كاري زمينه رشد و توسعه سازمان ها، آموزش و رشد و پيشرفت مستمر افراد را فـراهم  «  
  ).516: 1381ون،شرموره».(كرده و بر عملكرد آينده و روشن كردن معيارهاي موفقيت تأكيد مي ورزد

  روش هاي ارزيابي كيفيت زندگي كاري متنوع است، مهمترين آنها عبارتند از:
مطـرح شـده اسـت. در     1992: استفاده از روش مقياس درجه بندي خطي از سال  1مقياس درجه بندي خطي -

امكانات و ظرفيـت  اين روش براي قضاوت قياسي، معيارهاي ارزيابي چندي مانند؛ مطلوبيت محيط كاري، مطلوبيت 
هاي شغلي و نقش هاي شغلي، مطلوبيت از امكان پيشرفت در كار، حفظ عـزت نفـس كاركنـان و غيـره را انتخـاب      

مورد باشند و سپس كاركنان اين عوامـل   15تا  10نموده و در جدولي ترسيم مي نماييم. اين عوامل ممكن است بين 
متوسط، خوب، خيلي خوب و عـالي مـورد ارزيـابي قـرار مـي      را بر مبناي درجاتي مانند: درجات توصيفي ضعيف، 

  دهند. مقياس ها ممكن است عددي، حرفي و توصيفي باشد. استفاده از اين روش ساده و قابل درك مي باشد.
: ساده ترين و در عين حال معروف ترين روش براي ارزيابي كاركنـان از كيفيـت زنـدگي     2مقياس رتبه بندي  -

موسوم است. در جدول مقايسه اي ويژگي هاي خاصي ماننـد حفـظ عـزتّ    » ه بندي مقايسه ايجدول رتب«كاري به 
نفس كاركنان، مهيا بودن زمينه پيشرفت و به كارگيري مهارت هاي فردي، احساس رضـايت و فراغـت و آسـودگي،    

ز كيفيت زندگي كاري (از مطلوبيت امكانات رفاهي و خدماتي و غيره به عنوان عوامل ارزيابي و نيز ارزيابي كاركنان ا
بسيار مطلوب تا بسيار نامطلوب) براي سنجش هر يك از اين عوامـل گنجانـده شـده اسـت. نمـره و رتبـه ارزيـابي        
كاركنان از كيفيت زندگي كاري با زدن علامت مشخص مي گردد كـه دقيقـاً مطلوبيـت زنـدگي كـاري را در عوامـل       

  ي انجام شده در كليه عوامل جمع بندي شده و اعلام مي گردد.مشخص شده توصيف مي نمايد. با اين وصف ارزياب

                                                 
1. Graphic Rating Scales 
2. Ranking System 
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در ايـن روش ارزيـابي، فهرسـتي از عوامـل مـرتبط بـا كيفيـت زنـدگي         « 1روش استفاده از فهرست راهنمـا  -
كاري(مطلوبيت رواني و فيزيكي محيط كار) به صورت جـدولي از مفـاهيم فـوق تهيـه شـده كـه توسـط ارزشـيابي         

ت گذاشته مي شود. در اين فهرست موزون به هر جمله(گويـه) در فهرسـت يـك ارزش نسـبي     كننده(كاركنان) علام
داده مي شود و هر رفتار بر مبناي اهميتش در فهرست يك ارزش نسبي دارد و براساس مجموع امتياز حاصله توسط 

  ).332: 1386جوادين،»(ارزياب سنجيده مي شود
كاري از مقياس رتبه بندي استفاده شده است. به اين ترتيـب   در تحقيق حاضر براي سنجش مفهوم كيفيت زندگي

ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري را در دو سطح مطلوبيت فيزيكي محيط كار و مطلوبيـت روانـي محـيط كـار     
  مورد بررسي قرار مي دهيم. 

ت رفـاهي محـيط   مطلوبيت فيزيكي محيط كار از طريق ساخت يك مقياس رتبه بنـدي بـا عـواملي نظيـر امكانـا     
كار(وام مسكن، سرويس اياب و ذهاب، سلف سرويس، وسايل ايمـن سـازي)، امكانـات درماني(خـدمات درمـاني،      

  خدمات رفاهي بيمه)، شرايط فيزيكي محيط كار(فضا و نور كافي،...) مشخص شده است.
نظيـر رضـايت از شـغل،    مطلوبيت رواني محيط كار را از طريق كاربرد يك مقياس رتبه بندي شده با  شـاخص هـاي   

رضايت از همكاران، رضايت از سرپرست و مافوق، رضايت از حقوق و دستمزد، امنيت (شغل و پسـت كـار)، نيازهـاي    
اجتماعي(كمك به ديگران، دوستي هاي ثابت) ارزش و منزلت شخصي، ارزش و حيثيت در كارخانه و خارج از كارخانه، 

تقل)، به ثمر رساندن ظرفيت خود و رشد كاري(رشد شخصي، به كارگيري استقلال(مسئوليت و ايفاي نقش به صورت مس
  ظرفيت خود، احساس وظيفه، احساس نياز به آگاهي و افزايش اطلاعات) مورد ارزيابي قرار گرفته است.

بررسي منابع پيشين، نشان مي دهد كه اين موضوع به صورت خاص مورد توجـه محققـين نبـوده اسـت، لـذا در      
در اسپانيا به بررسي كيفيت زندگي كاري كاركنان پرداختـه   2002مطالعات تنها پيمايشي را كه در سال قسمت پيشينه 

  است مورد اشاره قرار مي دهيم:
وزارت كار و امور اجتماعي اسپانيا انجام پيمايشي در مورد كيفيت زندگي كـاري را آغـاز كردنـد.     2002در سال 

آوري اطلاعات پيرامون روابط اجتماعي كاركنان، موقعيت آنها، نگرش آنهـا  هدف اين مطالعه تهيه ابزاري براي جمع َ
و تأثير برخي مؤلفه هاي اجتماعي نظير اعتماد اجتماعي، انسجام اجتماعي و مشاركت اجتماعي بر ارزيابي كاركنان از 

نه توليدي بودند. نتـايج  نفر از كاركنان زن و مرد يك كارخا 4800كيفيت زندگي كاري بود. جامعه آماري اين مطالعه 
اين مطالعه نشان مي داد كه روابط اجتماعي كاركنان با سرپرستان، انسـجام اجتمـاعي، تعامـل اجتمـاعي از عناصـري      
است كه در ارتقاي كيفيت زندگي كاري نقش بسزايي دارد. از طرفي متغيرهاي زمينه اي ماننـد تحصـيلات و سـطح    

  ).Requena,2002:191نان از كيفيت زندگي كاري دارند(درآمد تاثيرات مثبتي بر ارزيابي كارك
)، رويكـرد روابـط   1971)، نظريه هرزبرگ(1989در بحث نظري كيفيت زندگي كاري، نظريه هاي مازلو و پورتر(

  ) و نظريه انگيزش كاري مورد استفاده قرار گرفت.1930انساني(
  به اعتقاد مازلو همه افراد بشر پنج نوع نياز دارند:«  
 (كه هدفش حفظ حيات زيستي انسان است) نيازهاي جسماني  

                                                 
1. Checklist 
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 (امنيت، آزادي)حس صيانت  
 حس تعلق خاطر و عشق  
 (خود و ديگران) ارزش و منزلت  
 (از طريق رشد امكانات و ظرفيت ها و استعدادها) پرورش و رشد شخصيتي  

تي فعال مي شود كه طبقـه پيشـين،   نيازهاي مذكور سلسله مراتبي دارند، بدين معني كه هر دسته از نيازها تنها وق
كم و بيش ارضاء شده باشد. پورتر با الهام از اين نظريه سعي كرده است آن را با وضعيت كارخانه و با موقعيت كـار  
و روابط افرادي كه در مشاغل مختلف فعاليت دارند منطبق سازد. اين انطباق از طريق پرسشـنامه اي كـه مربـوط بـه     

شود تحقق يافته است: امنيت در شغل و پست كار، نيازهاي اجتماعي(دوسـتي هـاي ثابـت،     ارضاي نيازهاي زير مي
كمك به ديگران،...) ارزش و منزلت شخصي، ارزش و حيثيت در كارخانه و خـارج از كارخانـه، استقلال(مسـئوليت    

فه، آگـاهي و  پذيري) و ايفاي نقش به صورت مستقل، رشد شخصي و به كارگيري ظرفيت خود، احساس انجام وظي
  افزايش اطلاعات و داشتن امكانات مالي.

مزيت اين نظريه در اين است كه كيفيت زندگي كاري را به طور مستقيم مطرح نمي كند بلكـه انعكـاس آن را در   
 رفتار و پاسخ هاي كاركنان در نظر مي گيرد. اگر از پاره اي از ابهامات نظريه پورتر كه متأثر از مازلو است و به نحوة
سنجش مسئوليت، استقلال، حيثيت و رابطة آن با پست فرد مربوط مي شود بگذريم و آن را به ساده تـرين صـورت   

  خود ارائه دهيم مي توانيم نيازها را به صورت زير خلاصه كنيم:
  سطح اول: نيازهاي حياتي و زيستي(غذا، امنيت و بهداشت و...). -
 ، تعلق به گروه، پيوندهاي عاطفي).سطح دوم: نيازهاي ارتباطي(ارتباط با ديگران -
  سطح سوم: نياز به رشد و شكوفا شدن استعدادهاي فكري و نيروهاي بالقوه در فرد. -

بر حسب اين نظريه، نيازهاي يك سطح هنگامي شدت پيدا مي كند كه نيازهـاي سـطح ماقبـل ارضـاء شـده باشـد. در       
تأمين شده و باعث ظهور سطح سوم شده است. نيازهاي سطح كشورهاي پيشرفته صنعتي معمولاً نيازهاي سطح اول و دوم 

سوم آنهايي است كه طبيعتاً ارضايشان دشوار است. سازمان هاي توليدي تا آنجا مي توانند به حيات خـود ادامـه دهنـد كـه     
وده اند، در ارضـاي  بتوانند نيازهاي افراد را برآورده سازند. گرچه اين سازمانها تا كنون در ارضاي نيازهاي سطح اول موفق ب

  ).139: 1387توسلي،»(نيازهاي سطح دوم كمتر توفيق يافته اند و براي سطح سوم هم در عصر ما كار مهمي نكرده اند
به نظر هرزبرگ واحدهاي صنعتي در صورتي موفق مي شوند افراد را به خوبي جذب و نيازهاي آنان را ارضـاء  « 

ضه كنند كه رضايت آن ها را جلب كند. ثانيـاً كـار را بـا توجـه بـه چگـونگي       كنند كه بتوانند اولاً كاري به آن ها عر
ارضاي نيازهاي سطح سوم در نظر بگيرند، يعني سازمان بر اساس تحقق ظرفيت روحي و فكري كـارگر و شـناخت   

مـي   استعدادهاي وي باعث ايجاد علاقه به كار و احساس مسئوليت هايي كه در جريان كار سازمان مورد نظر اسـت، 
  شود و امكانات حرفه اي و پرداخت دستمزد برابر با كوشش هاي فرد را فراهم مي سازد.

هرزبرگ به اين نتيجه رسيد كه اگر اين نيازهاي افراد ارضاء شود، گفته مي شود كه از كار خـود راضـي هسـتند.    
خارج از دريافت دسـتمزد  برعكس، ارضاي نيازهاي سطح اول توسط سازمان(امنيت شغلي، نيازهاي حياتي ديگر كه 

ارضاء مي شود) و سطح دوم (نياز به رابطه با ديگر اعضاي سازمان و افراد مافوق و جو انساني كـه سياسـت نيـروي    
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انساني ايجاد كرده و مديريت صنايع و سازمان و نظام كنترلي كه از مكتب روابط انساني الهام گرفته باشـد) بـه نظـر    
ه سطوح اول و دوم ارضاء نشده باشند، اشخاص در رابطـه بـا سـازمان و كارشـان     طبيعي مي رسد. لذا در صورتي ك

اظهار عدم رضايت مي كنند و در صورتي كه اين نيازها ارضاء شده باشد، سازمان مـي توانـد ايـن عـدم رضـايت را      
رضايت مثبت  بر اساس اين نظريه هر سازمان براي به دست آوردن). «140همان: »(كاهش دهد و حتي از ميان بردارد

و بازده مناسب بايد شغلي را به كاركنان بدهد كه بتواند نيازهاي سطح سوم را برآورده كند و بنابراين بايد كـار را بـا   
ديد تازه اي در نظر بگيرد. از يكسو بايد از ترازنامه بهاي روانشناختي، كوشش هاي ضروري براي اجراي كار را كسر 

تمزد و رضايت ناشي از روابط خوب سازماني، بايد رضايت مثبت را با ارضاي نياز كند و از سوي ديگر علاوه بر دس
  ).Morin,1989: 86»(به رشد ظرفيت ها و موفقيت روانشناسي بيفزايد

در رويكرد روابط انساني بيشتر به رعايت روابط انساني و اجتماعي و كمتر به جنبه هاي فنـي كـار تأكيـد شـده     «
ن آزمايش ها يافتن تأثير شرايط محيطي مانند روشنايي، دما و غيـره بـر بهـره روي بـوده     است. اهداف محققان در اي

انسـاني افـراد اثـر بيشـتري بـر بهـره روي كاركنـان و         -است، اما در كمال تعجب مشاهده كردند كه تعامل اجتماعي
ل جديدي در طراحي مشاغل ارزيابي مثبت آن ها از كيفيت زندگي كاري شان داشته است. اين يافته ها منجر به اصو

  گرديده و خشنودي و انگيزش كاركنان را موجب شد، اين اصول عبارتند از:
  رهبري مبتني بر نظام ارزشي انساني و غير مستبدانه -
  سرپرستي و پرورش كار به شكل گروهي  -
نظـام داخلـي   روابط انساني به گونه اي باشد كه فقط به حفظ اهداف سازمان ختم نشده بلكـه موجـب حفـظ     -

  سازمان و تطابق با محيط و گسترش روحيه مشاركت جويي كاركنان گردد.
روابط متقابل افراد زماني گسترش مي يابد كه از آگاهي، اعتماد به همكاران، تعامل مناسب و انسجام اجتمـاعي   -

  برخوردار باشد.
درست، تعهد افراد، توفيق رواني آنها و تأييد  تنبيه و تشويق و ديگر فعاليت ها در ارتباط با كار مبتني بر روابط  -

  ).Singer,1990:89»(رفتار باشد
صاحبنظران ايـن  «نظريه انگيزش كاري بر ارزيابي كاركنان از مطلوبيت يا عدم مطلوبيت زندگي كاري تأكيد دارد. 

 ـ   ي افـراد مـؤثر بـود و    نظريه معتقدند كه از طريق غني كردن عناصر معيني از مشاغل مي توان در تغييـر حـالات روان
  ارزيابي كاركنان را از مطلوبيت زندگي كاري افزايش داد. عوامل و ابعاد شغلي مهم در اين نظريه عبارتند از:

تنوع مهارت ها: تعداد و گوناگوني مهارت هايي كه براي انجام كار لازم است، هنگامي كـه وظيفـه اي نيازمنـد     -
و استعدادهاي مختلف باشد، آن وظيفه از سوي هر فردي كه آن را انجام مي فعاليت هاي تلاش برانگيز يا مهارت ها 

  دهد، معني دار تلقي مي شود.
مشخص بودن كار: درجه است كه شغل تا آن درجه نياز به تكميل به عنوان يك واحد كاري مشخص دارد. بـه   -

  دار بودن بيشتري پيدا مي كند.عبارت ديگر وقتي كه فرد يك واحد كامل كار را انجام مي دهد، احساس معني 
  اهميت وظيفه اي يا كاري: ميزان اثربخشي كه شغل در افراد ديگر يا سازمان بر جاي مي گذارد. -
آزادي عمل و استقلال: بيانگر آزادي عمل كارمند نسبت به اجراي طرح، رعايت جدول زمان بنـدي و اسـتفاده    -
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  در اين مفهوم است. از بصيرت مشخص است. خود مديريتي ويژگي اساسي
بازخورد: ميزان اطلاعاتي كه افراد شاغل نسبت به اثربخشي و عملكرد كار خود دريافت مي دارند و آگـاه مـي    -

  شوند كه تا چه اندازه كوشش هاي آنان در كسب نتايج مؤثر است.
غل، احسـاس  براساس اين نظريه هر كدام از سلسله حالات روانـي مهـم از قبيـل: احسـاس معنـي دار بـودن ش ـ      

مسئوليت در برابر نتايج و آگاهي نسبت به نتايج داراي تأثيرات متفاوتي بر بازده كاري و شخصي دارد. لازم بـه ذكـر   
است كه اين نظريه در تشريح رفتاري افرادي كه داراي نيازهاي اقدام، خود شكوفايي، معرفت شناسي هسـتند، مـؤثر   

شناخت شغلي براي درجه و اندازه ويژگي هاي مشاغل مختلف استفاده است. در اين نظريه از يك پرسشنامه بررسي 
مي شود كه بر اساس آن مي توان درجه انگيزشي بودن مشاغل يعني درجه اي كه شغل كارمند را بـر مـي انگيزد(بـر    

  )101: 1386جوادين،»( اساس رابطه اي كه با آن معيار بالقوه انگيزشي گفته مي شود) محاسبه نمود
اين رويكرد هدف خود را اين گونه قـرار  «نظري اين مقاله عمدتاً بر آراي روابط انساني استوار است. چهارچوب 

دهد كه با به حداكثر رساندن رضايت كاركنان، بهره وري و سـطح كـارايي را مـي تـوان افـزايش داد. ايـن روش       مي
به بعـد عمـدتاً كـاربرد     1930ويكرد از دهه امروزه در بسياري از جوامع صنعتي مورد استفاده قرار گرفته است. اين ر

داشته است. تأكيد اين رويكرد عمدتاً بر رضايت نيروي انساني است. بر اساس همين رويكرد است كه طـي سـالهاي   
اخير تأمين اجتماعي، تأمين حقوق كاركنان، حقوق مربوط به بازنشستگي، بيماري و از كارافتادگي و... مورد تأكيـد و  

فته است. جامعه شناسان و روانشناسان صنعتي بر اساس اين رويكرد، اين گونه بيان مي دارند كه منـابع  توجه قرار گر
انساني در يك سازمان را هر چه بهتر بايد شناسايي كرد، و توانايي هاي آن ها را تقويـت نمـود. از ايـن رو، ارزيـابي     

ظام بهـره وري و اسـتفاده كـردن از هـر نـوع منـابع       ادواري نيروي انساني و متعاقب آن آموزش و تربيت اين نيرو، ن
انساني و مادي را تقويت مي نمايد. بر اساس اين رويكرد، بدون استفاده موثر و صحيح از منابع انساني هيچ سازماني 
عليرغم داشتن منابع مادي فراوان، به شرايط مطلوب و بهينه نمي تواند دست يابد. از طريق كاربرد اين رويكرد است 

ه فضاي كاري مورد علاقه را در يك سازمان مي توان گسترش داد. با استفاده از آن از توانايي و مهارت هاي نيروي ك
انساني حد اكثر استفاده را مي توان به عمل آورد. ايجاد فضاي مناسب كاري، علاقمندي به كار، تقويت روحيه كاري 

  ) 164: 1382شيخي»( شد.كاركنان و انگيزه كاري مورد توجه اين رويكرد مي با

  مدل نظري پژوهش
  
  
  
  
 
  
  
  

 مشاركت اجتماعي

 اعتماد اجتماعي

متغيرهاي زمينه  يانسجام اجتماع
 اي

 جنسيت  
 وضعيت تأهل  

 وضعيت شغلي  
 سابقه كاري 

روابط انساني در 
 محيط كار

كاركنان ازيابيارز
يكاريزندگتيفيك
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  فرضيه اصلي بر اساس چهارچوب نظري عبارت است از: 
  به نظر مي رسد كيفيت روابط انساني كاركنان در ارزيابي آنان از  كيفيت زندگي كاري تأثير دارد.

  كه اين فرضيه با بررسي فرضيه هاي فرعي زير قابل بررسي خواهد بود:
  ركنان از كيفيت زندگي كاري تأثير دارد.به نظر مي رسد اعتماد اجتماعي (در محيط كار) در ارزيابي كا -
  به نظر مي رسد مشاركت اجتماعي (در محيط كار) در ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري تأثير دارد. -
  به نظر مي رسد انسجام اجتماعي (در محيط كار) در ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري تأثير دارد. - -

ي در ارزيابي كاركنان از  كيفيت زندگي كاري نيز مورد توجه پژوهش حاضـر قـرار   فرضيه تأثير متغيرهاي زمينه ا
  گرفته است.

  روش
روش اجراي تحقيق حاضر روش پيمايش است كه روشي براي به دست آوردن اطلاعـات پيرامـون ديـدگاه هـا،     

يق مي باشـد و در آن بـه   باورها، نظرات و رفتارها يا مشخصات گروهي از اعضاء يك جامعة آماري از راه انجام تحق
منظور گردآوري داده ها عمدتاً از ابزار پرسشنامه استفاده مي شود. همچنين از نظر زماني اين پـژوهش يـك بررسـي    
مقطعي به حساب مي آيد كه در زمان خاصي انجام گرفته است. جامعة آماري اين تحقيق نيز كليـه كاركنـان شـركت    

نفر مي باشد با توجه بـه اينكـه    5000تعداد كاركنان اين شركت بالغ بر  1389صبانيرو هستند كه بر اساس آمار سال 
نمونه برآورد شد، به منظور افزايش دقت نمونـه گيـري و افـزايش اعتبـار      146حجم نمونه بر اساس فرمول كوكران 

به عنوان حجم نمونـه  نفر از كاركنان  200نفر افزايش داده شد، به اين ترتيب تعداد  200نتايج تحقيق حجم نمونه به 
  با روش نمونه گيري طبقه اي و با بهره گيري از فرمول كوكران انتخاب شدند. 

سنجشي ابزار پژوهش، از روش اعتبار صوري و اعتبار سازه اسـتفاده   (اعتماد) 2(اعتبار) و پايايي 1به منظور روايي
ق، مفاهيم و متغيرهاي بـه كـار رفتـه در    مي شود. در اين تحقيق سوالات پرسشنامه بر اساس چهارچوب نظري تحقي

فرضيات تحقيق و با بازبيني پرسشنامه هاي تحقيقات مشابه كه زير نظر اساتيد مجرب انجـام گرفتـه، طراحـي شـده     
است. بعد از طراحي پرسشنامه و قبل از اجراي نهايي آن ابتدا پرسشنامه توسط اساتيد راهنما و مشاور مورد ارزيـابي  

نظرات آن ها براي تصحيح پرسشنامه كمك گرفته شد و در عين حال برخي از سوالات به پرسشنامه  قرار گرفته و از
اي وسيله انـدازه  سوال به صورت بسته طراحي شد. به منظور تعيين اعتبار سازه 55اضافه گرديد و نهايتا پرسشنامه با 

هاي بـا توجـه بـه    تحليل عامل بر روي گويه گيري، از تكنيك تحليل عاملي بر اساس نتايج پيش آزمون استفاده شد. 
و مقدار آزمون بارتلت انجام شد و نشاندهنده آن است كـه گويـه هـاي منـدرج در هـر عامـل        KMOمقدار سنجه 

همبستگي ريشه اي بالايي با همديگر دارند. همچنين جهت تعيين پايايي ابزار اندازه گيـري بـر اسـاس نتـايج پـيش      
استفاده شده است در جدول  نام هر متغير و ميـزان ضـريب آلفـاي كرونبـاخ و مقـدار       3خآزمون از روش آلفا كرونبا

KMO :و آزمون بارتلت نشان داده شده است  

                                                 
1. Validity 
2. Reliability 
3. Cronbach Alpha method 
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  : ضرايب پايايي و روايي 1جدول
  بارتلت          KMOمتغير                    ضريب آلفاي كرونباخ              ضريب 

  )000/0معنادار (             86/0                        905/0       اعتماد اجتماعي                
  )000/0معنادار (             71/0                         72/0مشاركت اجتماعي                     
  )000/0(معنادار             78/0                         73/0انسجام اجتماعي                       
  )000/0معنادار (            75/0                         87/0كيفيت زندگي كاري                   

  تعاريف مفهومي و عملياتي متغيرهاي تحقيق
لغوي عبارت است از تكيه كردن، وا گذاشتن كار به كسي، سـپردن چيـزي بـه كسـي،      معناي: در اعتماد اجتماعي

وثوق و اطمينان. اعتماد كردن به معناي اطمينان كردن و وثوق داشتن به چيزي يا به كسـي تعبيـر مـي شـود. اعتمـاد      
را بـه حـداقل مـي    اجتماعي تسهيل كنندة مبادلات در فضاي اجتماعي است كه هزينة مذاكرات و مبادلات اجتماعي 

رساند و براي حل مسائل مربوط به نظم اجتماعي نقش تعيين كننده اي دارد و عنصر پيش قراردادي و مقـوم حيـات   
  ).283: 1388اجتماعي است (ازكيا، غفاري،

گزينه اي در سطح رتبه اي بـر اسـاس    5گوية  11براي سنجش اعتماد اجتماعي در دو سطح بين فردي و نهادي 
استفاده شده است. اعتماد اجتماعي نهادي با شاخص هايي مانند صـداقت، درسـتكاري، سـهيم كـردن،     طيف ليكرت 

وفاي به عهد،... و اعتماد اجتماعي بين فردي به اعتماد فرد به همكاران و سرپرستان و مديران اطلاق مي شود كـه بـا   
اير همكاران، احساس مسئوليت و تعهـد  شاخص هايي نظير اعتماد به همكاران، سرپرستان، اهميت دادن به نظرات س

  مديران در قبال كاركنان،... سنجيده شده است.
انسجام اجتماعي دلالت بر توافق جمعي ميان اعضاي يك جامعـه دارد كـه حاصـل پـذيرش و      :انسجام اجتماعي

وجـود  كـردن) و تـرا كمـي از    » مـا «دروني كردن نظام ارزشي و هنجاري يك جامعه و وجود تعلق جمعي(احساس 
  تعامل در ميان افراد آن جامعه است (همان).

در اين تحقيق انسجام اجتماعي با شاخص هايي نظير احساس همبستگي و اتحاد ميان همكاران، ميـزان تعامـل و   
ارتباط متقابل اجتماعي آنها و تعهد كاركنان به اهداف سازمان و سرمايه گذاري بلنـد مـدت در آن،... مـورد سـنجش     

  گويه در سطح رتبه اي مورد استفاده قرار گرفته است 8ست. براي سنجش اين شاخص قرار گرفته ا
: مشاركت اجتماعي را شركت مؤثر همة افـراد گـروه در امـور جمعـي از طريـق بسـيج كليـة        مشاركت اجتماعي

شـاركت  امكانات بالقوة گروهي به منظور استفاده از آن ها در فرآيند تصـميم گيـري و اجـرا دانسـت. بـه عبـارتي م      
برآن دسته از فعاليت هاي ارادي دلالت دارد كه از طريق آنها اعضاي يك جامعه در امـور محلـه، شـهر و    "اجتماعي 

(محسـني  "روستا شركت كرده و به صورت مستقيم يا غير مستقيم در شكل دادن حيـات اجتمـاعي مشـاركت دارنـد    
  ).108: 1369تبريزي،

يي نظير مشاركت در تصميم گيري هاي سـازماني، مشـاركت در   در اين پژوهش مشاركت اجتماعي با شاخص ها
 جلسات، ارائه نظر و پيشنهاد در جلسات، مشاركت در اجراي پيشنهادات و تصميم گيري ها، مشاركت در فعاليت هـاي 
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بـه منظـور    …فرهنگي، اجتماعي و تفريحي محل كار، مشاركت در صندوق قـرض الحسـنه داوطلبانـه در شـركت،    
  گزينه اي در سطح رتبه اي بر مبناي طيف ليكرت در نظر گرفته شده است. 5گويه  7جتماعي سنجش مشاركت ا

: به معني تصوير ذهني و برداشت كاركنان از مطلوبيت فيزيكي و رواني محـيط كـار در يـك    كيفيت زندگي كاري
نـان از مطلوبيـت   ارزيـابي كارك  -1بنابراين كيفيت زندگي كاري را مي تـوان بـر اسـاس دو شـاخص     . سازمان است

ارزيابي كاركنان از مطلوبيت رواني محيط كار مورد سنجش قرار داد. براي سـنجش مطلوبيـت    -2فيزيكي محيط كار 
  گزينه اي در سطح رتبه اي بر مبناي طيف ليكرت در نظر گرفته شد. 5گويه  23فيزيكي و رواني محيط كار 

ر دستمزد كـافي و منصـفانه، پـاداش و اضـافه كـاري،      مطلوبيت فيزيكي محيط كار را از طريق شاخص هايي نظي
سرويس اياب و ذهاب، سالن غـذاخوري، وسـايل ايمـن     ،امكانات رفاهي محيط كار(تعاوني مسكن، تعاوني مصرف

سازي)، امكانات درماني(خدمات درماني، خدمات رفاهي بيمه)، شرايط فيزيكي محيط كار(فضا و نور كافي، امكانات 
  سنجش قرار مي گيرد.بهداشتي...) مورد 

مطلوبيت رواني محيط كار از طريق شاخص هايي هاي نظير امنيت (شغل و پست كار)، نيازهاي اجتماعي(كمـك  
بــه ديگــران، دوســتي هــاي ثابــت) ارزش و منزلــت شخصــي، ارزش و حيثيــت در كارخانــه و خــارج از كارخانــه، 

و روش هاي كار)، به ثمر رساندن ظرفيت خود و  استقلال(مسئوليت و ايفاي نقش به صورت مستقل، تعيين هدف ها
رشد كاري(رشد شخصي، به كارگيري ظرفيت خود، احساس وظيفه، احساس نياز بـه آگـاهي و افـزايش اطلاعـات)     

  سنجيده مي شود.

  يافته ها
درصـد پاسـخگويان    89در مورد جنسيت پاسخگويان لازم به توضيح است از مجموع پاسخگويان مورد مطالعه، 

درصـد از كاركنـان    5/45درصد متأهل بوده انـد.  67درصد پاسخگويان مجرد و 33درصد آنان زن هستند.  11 مرد و
درصد از آنان مشاغل توليدي را بـر عهـده داشـته انـد. يافتـه هـاي پـژوهش در مـورد ميـزان           5/54مشاغل اداري و 

درصـد از آنـان داراي    70درصـد از پاسـخگويان تحصـيلات ديـپلم و      30 ،تحصيلات پاسخگويان نشان مي دهد كه
 5تـا   1درصد كاركنان داراي سـابقه كـاري    22تحصيلات عالي بوده اند. در ميزان سابقه كاري نتايج نشان مي دهد  

از درصـد   5/8سـال و   15تـا   11درصد داراي سابقه كـاري   21سال،  10تا  6درصد داراي سابقه كاري  5/48سال، 
سال مي باشند. يافته هاي پژوهش در مورد سطح درآمـد حـاكي از آن اسـت     15كاركنان داراي سابقه كاري بيشتر از 

هـزار تومـان و كمتـرين فراوانـي      600تـا   300درصد) متعلق به كاركناني با متوسط درآمـد  46كه، بيشترين فراواني (
  تومان مي باشد. هزار  300درصد) متعلق به كاركناني با درآمد كمتر از 7(

متغير كيفيت زندگي كاري در اين تحقيق بر اسـاس دو شـاخص   سنجش ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري :
ارزيابي كاركنان از مطلوبيت رواني محيط كار مورد سـنجش قـرار    - 2ارزيابي كاركنان از مطلوبيت فيزيكي محيط كار  - 1

گزينه اي در سطح رتبه اي بـر مبنـاي طيـف     5گويه  23اني محيط كار گرفته است. براي سنجش مطلوبيت فيزيكي و رو
مي توان نتيجه گرفت كه بيشترين فراواني  12- 4ليكرت در نظر گرفته شد. بر اساس نتايج توصيفي بدست آمده از جدول 

 5/31قابـل  درصـد. در م  5/64مربوط به كاركناني است كه ارزيابي متوسطي از كيفيت زندگي كاري شـان داشـتند يعنـي    
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  درصد از آن ها ارزيابي مطلوبي از كيفيت زندگي كاري شان داشتند 4درصد از كاركنان ارزيابي پايين و تنها 
  بر اساس نتايج تحليل استنباطي(آزمون فرضيات)، فرضيه ها به شرح زير مورد بررسي قرار گرفتند.

  كاري و اعتماد اجتماعيفرضيه اول: بررسي رابطه ميان ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي 
بـر اسـاس    جدول تقاطعي رابطه ميان دو متغير اعتماد اجتماعي و كيفيت زندگي كاري را نشان مي دهد.2جدول 

درصد و سطح خطاي  99/0)، با اطمينان 290/0(بي كندال  -با توجه به مقدار ضريب همبستگي تاوي3نتايج جدول 
رابطه آماري معني داري بين اين دو متغير وجود دارد. بـدين معنـي كـه هـر چـه سـطح اعتمـاد         01/0كوچك تر از 

اجتماعي ميان كاركنان بيشتر باشد ارزيـابي آنهـا از كيفيـت زنـدگي كاريشـان افـزايش مـي باشـد. همچنـين شـدت           
بي كنـدل   –ماد اجتماعي و كيفيت زندگي  محيط كار بر اساس ضريب همبستگي تاوي همبستگي  بين دو متغير اعت

  ) به صورت مسـتقـيم و تقريباً در متوسط مي باشد.274/0) و ضريب اسپـيرمن (290/0(
  جدول تقاطعي رابطه ميان دو متغير كيفيت زندگي كاري و اعتماد اجتماعي  :2جدول 

  اعتماد اجتماعيكاري                                              كيفيت زندگي 
  كم                       متوسط                زياد                جمع                                             

  63                   7                   36                         20كم                                     
  129                 36                   77                         16متوسط                                

  8                   5                   3                           0زياد                                     
  200                  48                  116                         36مع                                  ج

  
  

  : آزمون ضرايب كندال و اسپيرمن براي تعيين شدت رابطه ميان دو متغير كيفيت زندگي كاري و اعتماد اجتماعي3جدول 
  α                      N                 تگي اسپيرمنضريب همبس            ضريب همبستگي كندال

              29/0                               27/0                              01/0                   200  
  

  فرضيه دوم:بررسي رابطه ميان ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري و مشاركت اجتماعي
. جدول تقاطعي رابطه ميان دو متغير مشاركت اجتماعي و كيفيت زندگي كاري كاركنان را نشان مي دهد 4جدول 

و سـطح خطـاي     99/0با اطمينـان   189/0بي كندال برابر با  -،مقدار ضريب همبستگي تاوي5بر اساس نتايج جدول 
نـدگي كـاري وجـود دارد، بنـابراين،     رابطه معني داري بين دو متغير مشاركت اجتماعي و كيفيت ز 01/0كوچكتر از 

بدين معني كه هر چه ميزان مشاركت اجتماعي كاركنـان بيشـتر باشـد ارزيـابي آنهـا از       .پذيرفته مي شود. H1فرضيه 
كيفيت زندگي كاري محيط كار بالاتر است. همچنين شدت رابطه و همبستگي بين دو متغيـر مشـاركت اجتمـاعي و    

)و ضـريب  189/0بـي كنـدال كـه برابـر اسـت  بـا(      -قدار ضريب همبستگي تـاوي كيفيت زندگي كاري با توجه به م
  )  به صورت مستقـيم و در سطح ضعـيف مي باشد.189/0اسپيرمن(
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  : جدول تقاطعي رابطه ميان دو متغير كيفيت زندگي كاري و مشاركت اجتماعي4جدول
  مشاركت اجتماعي                                              كيفيت زندگي كاري
  كم                       متوسط                زياد                جمع                                       

  63                  16                  37                          10كم                                      
  129                 44                 78                            7                   متوسط              

  8                      6                    2                            0زياد                                     
  200                66                 117                            17جمع                                  

  
  

  :آزمون ضرايب كندال و اسپيرمن براي تعيين شدت رابطه ميان دو متغير كيفيت زندگي كاري و مشاركت اجتماعي5جدول 
  α                      N                 ضريب همبستگي اسپيرمن            ضريب همبستگي كندال

                    18/0                                      18/0                        01/0                 200  
  

  فرضيه سوم: بررسي رابطه ميان كيفيت زندگي كاري و انسجام اجتماعي
جدول تقاطعي رابطه ميان دو متغير انسجام اجتماعي و كيفيت زندگي كاري را نشان مي دهد. بر اسـاس  6جدول 

 95/0مـي باشـد بـا اطمينـان      226/0بي كندال كه برابر با  -با توجه به مقدار ضريب همبستگي تاوي  7نتايج جدول 
وجود دارد. بدين معني كه هرچه انسـجام اجتمـاعي   رابطه معناداري ميان اين دو متغير  05/0كمتر از   .sigدرصد و 

)، و 226/0كاركنان بالاتر باشد كيفيت زندگي كاري آنان بهبود مي يابد. مقدار ضريب همبستگي تـاوي بـي كنـدال (   
  ) مثبت و رابطه ميان اين دو متغير تقريباً در حد متوسط مي باشد323/0ضريب اسپيرمن(

  و متغير كيفيت زندگي كاري و انسجام اجتماعي: جدول تقاطعي رابطه ميان د6جدول 
  انسجام اجتماعي                                              كيفيت زندگي كاري

  جمع         كم                   متوسط                زياد                                                 
  63                      6                  47                      10             كم                         

  129                    24                 96                      9متوسط                                 
  8                       5                   3                      0زياد                                     
  200                   35                146                    19جمع                                   

  
  : آزمون ضرايب كندال و اسپيرمن براي تعيين شدت رابطه ميان دو متغير كيفيت زندگي كاري و انسجام اجتماعي7جدول 

  α                      N                 ضريب همبستگي اسپيرمن            ضريب همبستگي كندال    
               22/0                                   32/0                            01/0                  200  
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  تحليل رگرسيون
وارد معادله رگرسيوني شدند تا تاثير هر يك از آنهـا   Enterمتغيرهاي مستقل به روش  در تحليل رگرسيون چندگانه،

نشـان مـي دهـد كـه معادلـه       P=0/000با سطح معنـاداري   Fبر متغير وابسته كيفيت زندگي كاري سنجيده شوند. مقدار 
 5/48اين معادله رگرسـيوني  ) حاكي از آن است كه در R2رگرسيوني در كل معني دار است. همچنين مقدار كوواريانس (

درصد مقدار واريانس متغير كيفيت زندگي كاري توسط متغيرهاي مستقل وارد شده در معادله تبيين مي شود. بـه عبـارت   
  ديگر مجموع متغيرهاي مستقل، نزديك به نيمي از واريانس متغير كيفيت زندگي كاري را برآورد مي كنند.

گرسيوني استاندارد شده و استاندارد نشده را نشان مي دهد. همانطور كه ، جدول ضرايب تأثير ر1 3جدول شماره
، انسـجام اجتمـاعي بـا ضـريب بتـاي      353/0متغيرهاي اعتماد اجتماعي با ضريب بتـاي  در جدول مشاهده مي شود، 

داشـته   به ترتيب بالاترين تأثير رگرسيوني را روي متغير كيفيت زندگي كـاري  208/0و درآمد با ضريب بتاي  334/0
اند. اين امر بدين معني است كه به عنوان نمونه به ازاي افزايش يك انحـراف اسـتاندارد در متغيـر اعتمـاد اجتمـاعي      

انحـراف اسـتاندارد افـزايش خواهـد يافت.امـا متغيرهـاي        353/0ميزان متغير وابسته كيفيت زندگي كاري به انـدازه  
هـا  آن t، سابقه كاري به علت اينكه سطح خطاي مقـدار  مشاركت اجتماعي، جنسيت، وضعيت تأهل، وضعيت شغلي

  مي باشد، نشاندهنده اين است كه اين شش متغير بر متغير كيفيت زندگي كاري تأثير نداشته اند. 05/0بالاتر از 
  : جدول ضرايب8جدول 

  
                                           B                Std.Error          Beta                  t                 Sig.  

Constant                         143                    .4,205                                      034                .000.  
  .000           5,106             .     353.                 063.                    323اعتماد اجتماعي                     
  .000           4,345.                  334.                 119.                    516انسجام اجتماعي                    
  .007           2,730   .               208.                 672                  1,833درآمد                                
  .163         -1,401                 -.085.                 491                  -.688سابقه كاري                         
  .292           1,058.                  079.                  116.                   123مشاركت اجتماعي                  
  .479           -.709                -.043.                  826                 -.611وضعيت شغلي                      
  .820.            227.                  013                1,245.                   283جنسيت                             

  .903            -.123                -.006.                  784                -.096هل                       وضعيت تأ
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  دياگرام تحليل مسير
  1نمودار شماره 

  
                                                               156/0                   156./  

                 334/0                                                             
                             359/0                                   670/0   

                      353/0                     353/0                                       
                                                                                                            83/  

               208/0           192/0               284/0       153/0    195/0  
  

                                                             390/0                  390/0   
  

متغير اعتمـاد اجتمـاعي، تنهـا متغيـري بـوده اسـت كـه        ) نشان مي دهد كه 1دياگرام تحليل مسير (نمودار شماره 
تأثير بگـذارد. ميـزان تـأثير مسـتقيم متغيـر      توانسته تنها به صورت مستقيم بر ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري 

بوده است كه نشان مي دهد به ازاي يك واحد تغيير در متغير  353/0اعتماد اجتماعي بر كيفيت زندگي كاري برابر با 
واحد تغيير خواهد يافت. سـه متغيـر مشـاركت     353/0اعتماد اجتماعي، ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان به ميزان 

بقه كاري و سطح تحصيلات متغيرهايي هستند كه به صورت غيرمستقيم و به واسطه متغيرهـاي وابسـته   اجتماعي، سا
مياني بر متغير كيفيت زندگي كاري تأثير گذاشته اند. متغير مشاركت اجتماعي با واسـطه متغيـر اعتمـاد اجتمـاعي بـا      

ندگي كاري تأثير گذاشـته اسـت. متغيـر    بر متغير كيفيت ز 670/0، و متغير انسجام اجتماعي با ضريب 353/0ضريب 
و متغير درآمد با ضـريب   195/0سابقه كاري از جمله متغيرهايي است كه با واسطه متغير انسجام اجتماعي با ضريب 

بر متغير وابسته تأثيرگذار بوده است. متغير سطح تحصيلات هم به واسطه متغير انسجام اجتماعي بـا ضـريب    390/0
بر متغير كيفيت زندگي كاري تأثير گذاشته، كه با توجه به جهت  153/0متغير درآمد با ضريب  و هم با واسطه 156/0

ضريب مسير اين متغير مي توان گفت كه اين تأثير به صورت فزاينده است. بـه عبـارت ديگـر بـا بـالا رفـتن سـطح        
نسجام اجتماعي و درآمـد، عـلاوه   تحصيلات، ارزيابي كاركنان از كيفيت زندگي كاري مطلوبتر خواهد بود. دو متغير ا

بر تأثير مستقيم، به صورت غيرمستقيم و با واسطه بر متغير وابسته كيفيت زنـدگي كـاري تـأثير گذاشـته انـد. متغيـر       
بر متغير وابسته تأثيرگذار بوده است. متغير درآمـد   359/0انسجام اجتماعي با واسطه متغير اعتماد اجتماعي با ضريب 

بر متغيـر وابسـته    284/0و متغير انسجام اجتماعي با ضريب  192/0تغير اعتماد اجتماعي با ضريب نيز با واسطه دو م
كيفيت زندگي كاري تأثير گذاشته است. بنابراين به ازاي هر واحد تغيير در متغير انسجام اجتماعي و درآمد، در متغير 

  وابسته كيفيت زندگي كاري تغيير ايجاد مي شود.
  

كاركنان  يابيارز
 تيفيكاز

 اعتماد اجتماعي

 درآمد

 مشاركت اجتماعي

 سطح تحصيلات

 سابقه كاري

انسجام اجتماعي 
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  بحث
كه بررسي نظري و عملي موضوع ارزيابي كاركنان از  كيفيت زندگي كـاري امـر بسـيار پيچيـده اي     بايد پذيرفت 

است وغير ممكن است كه بتوان در اين مختصر ابعاد آن را بررسي كنيم. به علاوه بسياري از تحقيقـات عمـدتاً روي   
ه خصوص كه در اين مورد منابع عوامل روانشناسي و روانشناسي اجتماعي كيفيت زندگي كاري متمركز شده است، ب

  و تحقيقات بيشتري در اختيار است.
شناخت كيفيت زندگي كاري در بخش هاي گوناگون، وظيفه اي است كـه بايـد مسـئولان و مـديران جامعـه، بـا       
 تلاشي بيشتر به آن بپردازند و دلايل متروك ماندن بعضي از مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري كاركنان را بيابند و سعي
در گسترش، حفظ و توسعه آن داشته باشند. حقيقت اين است كه رضايت از كار در دستمزد خلاصه نمي شـود، بـه   
عبارت ديگر روابط عاطفي انسان با كار و واكنش هايش  در برابر آن يك سلسله پاسخ ساده و مستقيم به محرك هـا  

يانجي هاي متعددي از قبيل وجهه نظرها و ساير نيست كه از پست فعلي كارش نشأت گرفته باشد. اين پاسخ ها از م
متغيرهايي كه به كل كار در گذشته، حال و آينده مربوط مي شود عبور مي كند. به علاوه جايگاه و قدر و منزلتي كـه  

  كاركنان براي خود قائل مي شوند، در پاسخ ها و واكنشهاي آنان اثر مي گذارد.
هاي نساني در كنار منابع و مواد اوليه بدون توجه به آرمان ها و خواستهرشد سريع صنعت و به كارگيري منابع ا "

انسان شاغل و اعمال نگرشي ابزاري در مورد انسان زمينه بروز نارضايتي ها، اختلافات و مشاجرات را در سازمان ها 
زار كار، باعـث از بـين   فراهم آورده است، ادامه اين وضعيت و به ويژه به كارگيري مداوم نيروي انساني به صورت اب

  ).173: 1387رفتن انگيزه هاي شغلي در انسان خواهد شد(توسلي،
يكي از مسائلي كه موجب ارزيابي نامطلوب كاركنان از كيفيت زندگي كاري در سازمان مي شود جدايي مديران «

قاي كيفيـت زنـدگي كـاري    از كاركنان و سازمان است. مديران از راه هاي مختلف مي توانند به ايجاد و توسعه و ارت
  كاركنان در سازمان ياري رسانند از جمله:

پايبندي به اخلاقيات: مديراني كه اصول اخلاقي را در عملكرد ها و تصميمات سازماني به كار مـي گيرنـد، بـا     -
  ايجاد روابطي مبتني بر اخلاقيات سرمايه اجتماعي ايجاد مي كنند.

هم در تعاملي پويا قرار دارند و در اين رابطه است كه افـراد و اعضـاي   احساس مسئوليت: سازمان و جامعه با  -
  جامعه مايلند سازمان در مقابل آنان احساس مسئوليت نمايد و تنها به فكر سود و نفع سازماني نباشد.

تلاش در جهت ايجاد اعتماد در سازمان: يكي ديگر از اقـدامات مهـم در ايـن زمينـه، تـلاش مـديران و رهبـر         -
مان براي اعتماد سازي بين اعضاي گروه ها و واحدهاي سازماني و نيز بين واحدهاي مختلف است. اعتمـاد نيـز   ساز

  صرفا با ايجاد روابط و ارتباطات مستمر موفق و تدريجي شكل مي گيرد.
نامه هاي آموزشـي  تأكيد مدام بر آموزش: ايجاد و استفاده از سرمايه اجتماعي به تغيير رفتار وطرز تفكر نياز دارد. بر - 

جامع، الگوي مطلوب براي افرادي است كه قصد دارند رفتارهاي جديد را بياموزند، مشاهده، كشف و اجراء كنند. از ايـن  
رو يكي از وظايف مهم مديران براي ايجاد سرمايه اجتماعي، اين است كه فرصت هاي مداوم و مشخصي بـراي آمـوزش   

  و برنامه سالانه براي تمامي سطوح مشاغل تهيه و به كاركنان ابلاغ كنند.درون سازماني و برون سازماني تدوين 
افزايش رضايت شغلي كاركنان: نيز هنگامي به وجود مي آيد كه روابط ميان كاركنان به شيوه اي دگرگون شده باشد  - 
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تني بر تفاهم، صداقت و اعتماد و كه هر كدام از آنان بتوانند به راحتي نقش و وظيفه خود را انجام دهند. از اينرو، فضاي مب
  ).256: 1386همكاري، باعث افزايش رضايت شغلي كاركنان و در نهايت بهره وري سازماني مي شود (جوادين،

بنابر اين مي توان گفت، ارتقاي كيفيت زندگي كاري از طريق  فراهم كردن امكانات لازم جهت مشاركت كاركنـان در  
جوي مبتني بر اعتماد ميان كاركنان و مديران كه به اتحاد و همبستگي آنان مي انجامـد،   تصميم گيري هاي سازماني، ايجاد

واگذاري مسئوليت به كاركنان، فراهم بودن فرصت هاي لازم جهت به كارگيري مهارت ها و قابليت هاي فردي كاركنـان،  
  ميسر مي گردد. غناي شغلي، معني دار كردن شغل، رشد شخصي و تحرك در كار، ايجاد تنوع در كار

  با توجه به نتايج پژوهش راهكارهايي در رابطه با ارتقاي كيفيت زندگي كاري به شرح زير ارائه مي شود:
افزايش مشاركت كاركنان در تصميم گيريهاي سازماني: مشاركت كاركنان در تصميم گيري ها احسـاس فقـدان    -

و محيط كار را انساني مي كند. اين امر مي توانـد بـه    قدرت و بيگانگي را خنثي مي كند، به كاركنان روحيه مي دهد
دو صورت شركت نمايندگان كارگران در شوراها و هيئت مديره و يا واگذاري تصميم گيري در مـورد محـيط كـار،    

  سازماندهي كار، برنامه ريزي و غيره به خود كارگران به صورت گروهي انجام پذيرد.
ست كه امنيت شغلي و ثبات شغل براي كارگران در درجه اول اهميـت  امنيت شغلي و پيشرفت در كار: واضح ا -

است، رعايت مقررات وضع شده از سوي وزارت كار و ديگر ارگان ها در مورد اسـتخدام و اخـراج و بررسـي ايـن     
نكته كه كارگران به شيوه هاي غير اصولي ناگزير از ترك كار نشوند ضروري است. از طرف ديگر كاركنـان بايـد در   

 ورد ارتقاي خود، كاربرد آتي مهارتهاي كسب شده و... اطمينان داشته باشند.م
تغييرات در سازمان كار: بررسي اين مساله كه در سـالهاي اخيـر چـه تغييراتـي در الگوهـاي سـازماندهي كـار         -

 وري است.صورت گرفته است و كاركنان چگونه از آن تاثير پذيرفته يا نسبت به آن عكس العمل نشان داده اند، ضر
صنعتي به چه نحو با مسـئوليت هـاي    -مسئوليت اجتماعي: اين مساله كه شركت هاي تابع واحدهاي اقتصادي -

خود در قبال مسائل اجتماعي روبرو مي شوند اهميت بسيار دارد. اين مسـائل شـامل جنبـه هـايي از قبيـل آمـوزش       
 كاركنان، توجه به آموزش فرزندان كاركنان و غيره مي شود.

ت هاي شغلي و قشر بندي: بررسي نحوه قشر بندي كاركنان بر اساس منزلـت هـاي شـغلي بـراي درك و     منزل -
سنجش ميزان تفاوت آن ها و تأثير آن بر نگرش هاي كاركنان ضروري است. اين منزلت ها شـامل ارزشـگذاري بـه    

 حرفه و مهارت ها و ارزش و منزلت در محل كار است.
ر: آموزش مداوم كاركنان و بازرسي مستمر كارگاه هـاي و محـل هـاي كـاري     ايمني و بهداشت كار، ساعات كا -

براي اطمينان از رعايت اين اصول و مجهز بودن كاركنان و ماشين ها به وسايل ايمني و تهيـه گـزارش هـا و دسـتور     
ت كـار و  العمل هاي لازم در اين مورد و ايجاد كميته هاي مشترك ايمني و بهداشت كار ضروري است. تعيين سـاعا 

 عدم تشويق كاركنان به انجام بيش از يك شيفت كار مانع بيماري هاي عصبي و جسمي خواهد شد.
پاداش كافي و عادلانه: انگيزه عمومي كار كسب معاش است. از اين رو اين مسئله كه كيفيت زندگي كـاري تـا    -

ست امري بنيادي است. اينكه سطحي از چه حد از اين عوامل تأثير مي پذيرد و اين هدف تا چه اندازه قابل حصول ا
 درآمد براي يك شغل خاص يا يك فرد خاص كافي است، شاخص ترين وجه كيفيت زندگي كاري است.

ضروري است با وضعيت فرهنگي جامعه ما، كه هنوز سطح اول نيازها (جسماني) به حد كافي برطـرف نشـده    -
 ش هاي كارگران در محيط صنعتي پرداخته شود.است، به تحقيقات متعدد و همه جانبه اي براي نوع واكن
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