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 چكیده

رود، خود تحت تاثیر  کیفیت زندگی کاری که عامل مهمی در ارتقای عملکرد سازمانی به شمار میمقدمه و هدف پژوهش: 

های فرهنگ سازمانی بر  گیرد. تحقیق حاضر در همین راستا هدف خود را بررسی نقش و تاثیر مولفه فرهنگ سازمانی قرار می

کارکنان  در این تحقیق عبارت بود از جامعه آماریاست.  کیفیت زندگی کارکنان سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران قرار داده

نفر است. نمونه مورد مطالعه به صورت  2500که شامل  1395در شش ماهه نخست  سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران

 نفر به پیشنهاد فرمول کوکران انتخاب گردید. 334تصادفی و به حجم 

های  سطحی فرهنگ سازمانی)بر اساس مولفه 5اخته مبتنی بر طیف لیکرت ابزار گردآوری پرسشنامه محقق سروش پژوهش: 

سوال )گویه(  35مشتمل بر  سوال و یک پرسشنامه استاندارد کیفیت زندگی کاری والتون 60فرهنگ سازمانی رابینز( مشتمل بر 

و  817/0کرونباخ )به ترتیب با مقادیر آلفای که روایی آنها با اخذ نظر اساتید راهنما و مشاور و پایایی آنها از طریق محاسبه آلفای 

 ( احراز گردید.843/0

های فرهنگ سازمانی رابینز به  : نتایج تحقیق با استفاده از تحلیل واریانس و تحلیل رگرسیون چند متغیره نشان داد که مولفهها یافته

 فرهنگی هنری شهرداری تهران تاثیر دارند. استثنای دو مولفه یکپارچگی و الگوی ارتباطی،بر کیفیت زندگی کارکنان سازمان

چنین مشخص شد که بیشترین تاثیر در این میان مربوط به مولفه خلاقیت فردی و کمترین تاثیر مربوط به مولفه  همگیری:  نتیجه

 رهبری بوده است.

 

 فرهنگ سازمانی،کیفیت زندگی کاری، سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران واژگان کلیدی:
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 مقدمه

فرهنگ سازمانی موضوعی است که به تازگی در 

دانش مدیریت و در قلمرو رفتار سازمانی راه یافته است. 

به دنبال نظریات و تحقیقات جدید در مدیریت، فرهنگ 

سازمانی دارای اهمیت روزافزونی شده و یکی از مباحث 

کانونی مدیریت را تشکیل داده است. اصلی و 

شناسان و  شناسان و اخیراً روان شناسان، جامعه جمعیت

حتی اقتصاددانان توجه خاصی به این مبحث نو و مهم 

در مدیریت مبذول داشته و در شناسایی نقش و اهمیت 

وجود آورده و در  ها و تحقیقات زیادی را به آن نظریه

اند. با  ار گرفتهحل مسائل و مشکلات مدیریت به ک

بررسی که توسط گروهی از اندیشمندان علم مدیریت به 

عنوان یکی از مؤثرترین  عمل آمده فرهنگ سازمانی به

. از عوامل پیشرفت و توسعه کشورها شناخته شده است

ها به  های اخیر، توجه مدیران سازمان دیگر سو، در دهه

ای کیفیت زندگی کاری به عنوان یک عامل مهم در ارتق

کارایی و اثربخشی سازمانی،جلب شده است. با همه 

آنچه که در مورد فرهنگ سازمانی و کیفیت زندگی کاری 

گفته شد، باید اذعان داشت که علیرغم انجام 

های متعدد که مستقلا فرهنگ سازمانی و ابعاد آن  پژوهش

اند و نیز تحقیقاتی که به صورت  را بررسی نموده

اند،  ندگی کاری پرداختهتخصصی بر عناصر کیفیت ز

های فرهنگ  کمتر پژوهشی به ارتباط بین هریک از مولفه

 سازمانی و کیفیت زندگی کاری پرداخته است.

 

 بیان مساله

فرهنگ از دیرباز برای شرح کیفیت زندگی جامعه 

شد و درباره آن، سخن بسیار به  انسانی به کار برده می

سازمانی و یا آنچه که کار رفته است، ولی درباره فرهنگ 

کار و رفتار مردمان در سازمان است، تا این  ی خمیرمایه

، )طوسی ها، سخن اندک و کوتاه گفته شده است سال

»  به طور کلی، از ترکیب دو واژه یا مفهوم (.16، 1372

ای پدید آمده است که  اندیشه تازه «سازمان»و  «فرهنگ

نهایی ره در هیچ یک از آن دو واژه این اندیشه، به ت

برندارد. سازمان یک استعاره برای نظم و ترتیب است، 

در حالی که عناصر فرهنگی به ضرورت منظم هستند و 

آیند. در نتیجه فرهنگ در مقابل با  با نظم پدید نمی

 هایی پدید ها و سرزندگی ها، کارمایه سازمان بینش

ورد که گاه جای خود را در درون نظم و ترتیب آ می

(. فرهنگ سازمانی، 56، 1384 ،)کرمی کند باز میسازمان 

طور  موضوعی بسیار جالب در میان افراد مختلف و همین

اند تا  در ادبیات مدیریت است و محققان زیادی کوشیده

تعاریفی از فرهنگ سازمانی ارائه دهند. وجه مشترک 

تر آنها تلاش در تشریح عواملی است که بر ساختار،  بیش

گذارد. این مجموعه  ری سازمان تأثیر میو عملکرد و بهره

عوامل شامل عقاید و انتظارهای است که در بین اعضاء 

سازمان مشترک است و هنجارهایی را ایجاد کرده است 

دهد. این رفتارهای  که رفتار سازمانی را شکل می

سازمانی در برگیرنده فرهنگ سازمانی هستند. در واقع، 

دی سازمان آشکار شده فرهنگ سازمانی در سیستم اعتقا

و به طور متناوب از طریق زبان، نمادها، آداب و رسوم 

که منعکس کننده رفتار ناشی از سیستم اعتقادی است، 

گردد. فرهنگ سازمان از یک سو پیوند دهنده  بیان می

اجزای داخل سازمان و از سوی دیگر، عامل تفکیک 

، 20021، گاروی و ویلیامسون) هاست کننده سازمان

تعاریف فرهنگ سازمانی عموماً به تشریح نحوه  (.326

رفتار یا روش تفکر مردم تمایل دارد. در تلاش برای 

یابی به تعریفی مفید و کاربردی، برخی  دست

بر ابعاد فرهنگ  2نویسندگان از جمله شاین و ترنر

چون گریوز،  ای دیگر هم اند و عده سازمانی توجه نموده

ردهای فرهنگ را مدنظر داشته نیز عملک 3دابسن والتر و

، به ارائه تعریف 4چون باور و گانزالز وجمعی دیگر هم

اند. بنابراین، با توجه به  کرده مختصری از آن قناعت

اهمیت و ضرورت ارائه تعریفی مشخص از فرهنگ 

نظران  سازمانی، به برخی تعاریف که ازسوی صاحب

نگ ( فره1994) شاین :کنیم عنوان شده است اشاره می
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سازمانی را به کوه یخی تشبیه نموده که قسمت عمده 

آن از نظر پنهان و در زیرآب قرار دارد و تنها بخش 

 کوچکی از آن پیدا و در معرض دید است. به عقیده 

فرهنگ سازمانی عبارت است از ( 1990) 5 ال دفت

ها، باورها، درک و استنباط و  ای از ارزش مجموعه

اندیشیدن که اعضاء سازمان در آنها های تفکر یا  شیوه

وجوه مشترک دارند و همان چیزی است که به عنوان یک 

پدیده درست به اعضاء تازه وارد سازمان آموزش داده 

  شود. می

ترین  ترین و حیاتی در جهان رقابتی امروز، مهم

باشد. نیروی  دارایی هر سازمان سرمایه انسانی آن می

بر افرادی است با نیازهای  انسانی در هر سازمان مشتمل

شمار که در صورت رفع نیازهایشان و داشتن انگیزه  بی

کافی، استعداد و مهارت خود را در جهت خدمت به 

سازمان به کار خواهند برد. با توجه به اهمیت و نقش 

ای که نیروی انسانی در هر سازمان دارد،  برجسته

پرداختن به موضوعاتی که موجب افزایش عملکرد 

ارکنان شود، مورد توجه محققین بوده است. یکی از ک

ها موثر  عوامل مهمی که بر عملکرد افراد در سازمان

ی آن با عملکرد سازمان مورد توافق  بوده و رابطه

کیفیت زندگی  نظران این عرصه بوده است، صاحب

کیفیت زندگی کاری به عنوان یکی از  باشد. کاری می

سویی  نان، موجب همرویکردهای بهبود عملکرد کارک

های  شود. از سوی دیگر یکی از آفت آنها با سازمان می

توجهی به کیفیت زندگی  ها بی مهم مدیریت سازمان

باشد. نظام ارزشی کیفیت  کاری کارکنان سازمان می

ترین  گذاری بر روی افراد را مهم زندگی کاری، سرمایه

 دهد و متغیر در مدیریت راهبردی مورد توجه قرار می

این نظام معتقد است که برآورده نمودن نیازهای 

کارکنان به بهسازی و افزایش کارایی بلند مدت سازمان 

های  شود. متأسفانه این موضوع در سازمان منجر می

کشور چندان مورد توجه نیست و حلقه مفقود این 

 کنونی به دنیای تحولات و تغییر باشد. ها می سازمان

تمام  در که افتد می اتفاق سریع و گسترده عمیق، قدری

 این گذارد. می اثر فرد اجتماعی و فردی زندگی ابعاد

 که تغییر حال در تا محیط گردد می باعث رویداد پیوسته

 و نو های پاسخ است همراه نیز ای با اجزای پیچیده

کند. در جهان  طلب رویارویی را برای پذیری انعطاف

رفاه هر کشوری در امروز توانمندی، قدرت اقتصادی و 

گرو استفاده بهینه از امکانات صنایع و به ویژه نیروی 

انسانی آن کشور است. نیروی انسانی واجد شرایط و 

پایان در جهت رشد  ی بی ماهر عامل با ارزش و سرمایه

ترین  ها و کشورها هستند و بزرگ ی سازمان و توسعه

ی یک کشور و عامل اصلی پیشرفت آن است.  سرمایه

ر در گذشته، کار، سرمایه و زمین عوامل اصلی تولید اگ

امروزه تغییرات فناوری نیروی  آمدند، به حساب می

وری به عنوان عوامل رشد و  انسانی و افزایش بهره

(. 11، 1388 ،همکاران )رضایی و شوند توسعه تلقی می

ها برخورداری  امروزه منشأ اصلی مزیت رقابتی سازمان

ی کارآمد، توانا، فهیم و داناست. آنها از نیروی انسان

بنابراین دانایی و کیفیت منابع انسانی مهمترین و با 

شود و نقش  ی سازمان محسوب می ترین سرمایه ارزش

عهده دارد. در جهان  ی سازمان بر ای در توسعه عمده

رقابتی امروزی، یکی از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول 

ها عنصر  ا و رسالته و بقای سازمان و رسیدن به هدف

ها بعضأ این سؤال  انسان سازمانی است. در سازمان

توان عملکرد مدیران و  شود که چگونه می مطرح می

توان به این سؤال  تردید نمی کارکنان را بهبود بخشید. بی

مهم و اساسی پاسخ صریح و قاطع داد ولی آنچه مسلم 

ی  سازی و توسعه است این است که تربیت، توانمند

 در تواند نابع انسانی از مهمترین عواملی است که میم

و تقویت سطح فرهنگ سازمانی و نیز عملکرد  ارتقاء

 (.25، 1390، )سلطانی آنها نقشی مهم و موثر ایفاء کند

اند،  جوامعی که به پیشرفت، ترقی و تعالی دست یافته

اند نیروها و استعدادهای نهفته در افراد را  توانسته

هایی که به  دسته از سازمان ویژه آن سازند. بهشکوفا 
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وری  اهمیت و نقش منابع انسانی در بهبود بهره

اند، به ارزش و قدرت نیروی کار متعهد آگاهی  برده پی

یافته و منابع مهم و انرژی فراوانی از مدیریت را صرف 

کنند که کارکنان بتوانند با حداکثر توان  ایجاد محیطی می

های  عملکرد سهیم باشند. سازمانخود، در بهبود 

های پرتلاطم و نامطمئنی فعالیت  امروزی در محیط

کنند و برای موفقیت در چنین شرایطی  می

 سازی، سازماندهی مجدد و هایی نظیر کوچک استراتژی

ها و عدم  کنند تا به این طریق بر چالش غیره را اتخاذ می

چه های شغلی  های موجود فایق آیند. فرصت اطمینان

در داخل و چه درخارج سازمان، همواره یکی از نکات 

های  گذاری هایی است که سرمایه محوری برای سازمان

این  بر. نمایند قابل توجهی در مدیریت منابع انسانی می

 شان را با نظم جدیدی از شغل اساس، کارکنان نیز

 کنند شرایط استخدامی تجربه می قوانین انتظارات و

رو مدیریت مبتنی بر دانش  از این .(27 ،1387، پرور )گل

 های یادگیرنده و بدون مرز امروزی، با تمرکز بر سازمان

 متفاوتی به مدیران و های جدید و حاصل پیام خلاق،

یک سو  از است. ی مسیرشغلی آنان اداره کارکنان در

های معاصر انتظار دارند که افراد رویکرد  سازمان

زندگی اتخاذ کنند، جهانی یادگیری مداوم را در طول 

شغل خود  های موجود در ها و نوسان پویایی بیاندیشند،

 در آمیز اداره کنند و طور موفقیت و بازار کار را به

ی یو فرهنگ پاسخگو های خودگردان فعالیت نمایند تیم

به موقع و سریع به انتظارات مشتریان را توسعه دهند. 

رشد آموزش  ها موظفند هزینه از سوی دیگر سازمان

در چنین محیطی  فنی و رفتاری مورد نیاز افراد را

اند که در  متحمل شوند. افراد نیز این مسئله را پذیرفته

ی ضمانت مسیرهای شغلی ثابت و بلند مدت،  زمینه

توانند داشته باشند.  انتظارات زیادی را از سازمان نمی

ها در چنین محیطی وجود مدیران  ی سازمان برای اداره

 و اهری که بتوانند با تلفیق نیازهای شغلی افرادم

به اهداف و ماموریت سازمانی  سازمان های خواسته

 6،)بلچر شود پیدا کنند بیش از پیش احساس می دست

(. کیفیت زندگی کاری به عنوان بخش 101، 1378

 1970مهمی از تجربیات کارکنان در محیط کار از سال 

ای که از پیدایش  ههوارد ادبیات شد و در طول چند د

گذرد، از آن به عنوان یک متغیر که بتواند  آن مفهوم می

است و  مندی کارکنان را تأمین کند یاد شده رضایت

عمدتا در پاسخ به کمبود نیروی کار و مشکل جذب 

کارکنان جوان در کارهای دفتری و تولیدی عادی شکل 

کیفیت زندگی کاری  1980ی  گرفت. بنابراین دهه

 به طور عمده مورد توجه قرار گرفت و افراد مجددا

کوشیدند درک کنند که کیفیت زندگی کاری واقعا و  می

تواند به منظور  دقیقا چیست و مفاهیم آن چگونه می

 7،های آنها مورد استفاده قرار گیرد )لاولر بهبود سازمان

های کیفیت  های اخیر برنامه (. در طی سال1، 1983

وری  و مهمی در افزایش بهره زندگی کاری نقش اساسی

ها  نیروی انسانی و در نتیجه کارایی و اثربخشی سازمان

های  عهده داشته است .برنامه های بزرگ بر و شرکت

 استراتژیک ارتقای کیفیت زندگی کاری منابع انسانی در

این  باشد، گر و گسترده می ندروها یک رویکرد  سازمان

رآمد نقش محوری بدین معنی است که نیروی انسانی کا

کند. کیفیت زندگی کاری یک  در تحول سازمان ایفا می

وسیعی است که به منظور جلب رضایت  برنامه جامع و

کمک به آنان جهت مدیریت تغییرات  و توجه کارکنان،

نارضایتی  شود. و حفظ کارکنان در سازمان طراحی می

از کیفیت زندگی کاری یک مشکل اساسی است که 

همه کارکنان را تحت  پست و موقعیت، بدون توجه به

 (. 36، 1388 ،دهد )قدیری بنات تاثیر قرار می

رسد علیرغم اهمیت کیفیت زندگی کاری  به نظر می

کننده در بهبود  کارکنان نه تنها به عنوان یک عامل تعیین

ها، بلکه به عنوان محرک توسعه  عملکرد سازمان

به آن نشده ای  پایدار،در کشور ما هنوز توجه بایسته

رسد در آینده نزدیک توجه  است.با این همه به نظر می

ها به کیفیت زندگی کاری به عنوان  ویژه مدیران سازمان
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یکی از مبانی توسعه و پیشبرد اهداف سازمانی، 

 ناپذیر خواهد بود. اجتناب

حال با توجه به مراتب فوق و این که در سازمان 

اس مطالعات فرهنگی و هنری شهرداری تهران بر اس

بدست آمده از کارکنان، کیفیت زندگی کاری از وضع 

باشد لذا با توجه به عوامل متعدد  مطلوبی برخوردار نمی

موثر بر بهبود کیفیت زندگی کاری، این پژوهش قصد 

های فرهنگ سازمانی موثر بر بهبود وضعیت  دارد مولفه

زندگی کاری کارکنان را مورد بررسی قرار دهد و به 

های  نقش مولفهوال بنیادین پاسخ گوید که این س

فرهنگ سازمانی در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان 

 سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران چیست؟ 

 

 اهمیت و هدف پژوهش

ارزیابی کیفیت زندگی کاری در یک سازمان و 

ریزان و  تواند برنامه دستیابی به عوامل مؤثر بر آن می

های  گیرندگان هر نظام را جهت طراحی برنامه تصمیم

کاربردی و مؤثر یاری دهد که در نهایت به افزایش رفاه 

و رضایتمندی افراد آن سازمان منجر خواهد شد. پایین 

دگی در سازمان، خود عامل بسیار بودن سطح کیفیت زن

های اجتماعی در آن اداره  مهمی در افزایش آسیب

رسد با بررسی این موضوع و  خواهد بود، لذا به نظر می

توان راهکارهایی برای  یافتن عوامل موثر بر آن، می

ارتقاء سطح کیفیت زندگی ارائه نمود که در نهایت به 

جتماعی در ها و انحرافات ا پیشگیری و کاهش آسیب

سازمان منجر خواهد شد. در این رهگذر با توجه به 

نقش فرهنگ سازمانی در فرآیندهای سازمانی و ازجمله 

رضایتمندی کارکنان و کیفیت زندگی کاری ادراک شده 

توسط آنان، اهمیت و ضرورت بررسی تاثیر هر یک از 

های فرهنگ سازمانی بر ابعاد مختلف کیفیت  ویژگی

در سازمان فرهنگی هنری شهرداری زندگی کارکنان 

تهران مشهود و ملموس است. در این راستا هدف کلی 

تحقیق حاضر عبارتست از بررسی نقش و 

های فرهنگ سازمانی در بهبود کیفیت زندگی  تاثیرمولفه

کاری کارکنان سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران 

 اند: که اهداف فرعی زیر در مسیر نیل بدان تعریف شده

فردی در بهبود کیفیت  خلاقیتبررسی نقش و تاثیر  -1

سازمان فرهنگی هنری زندگی کاری کارکنان 

 شهرداری تهران.

بررسی نقش و تاثیر خطرپذیری در بهبود کیفیت  -2

سازمان فرهنگی هنری  زندگی کاری کارکنان

 شهرداری تهران.

در بهبود کیفیت زندگی  رهبریبررسی نقش و تاثیر  -3

سازمان فرهنگی هنری شهرداری نان کاری کارک

 تهران.

در بهبود کیفیت  یکپارچگیبررسی نقش و تاثیر  -4

سازمان فرهنگی هنری زندگی کاری کارکنان 

 شهرداری تهران.

بررسی نقش و تاثیر حمایت مدیریت در بهبود  -5

سازمان فرهنگی هنری کیفیت زندگی کاری کارکنان 

 شهرداری تهران.

یر کنترل در بهبود کیفیت زندگی بررسی نقش و تاث -6

سازمان فرهنگی هنری شهرداری کاری کارکنان 

 تهران.

بررسی نقش و تاثیر هویت در بهبود کیفیت زندگی  -7

سازمان فرهنگی هنری شهرداری  کاری کارکنان

 تهران.

در بهبود کیفیت  سیستم پاداشبررسی نقش و تاثیر  -8

 سازمان فرهنگی هنری زندگی کاری کارکنان

 شهرداری تهران.

در بهبود  سازش با تعارضبررسی نقش و تاثیر  -9

سازمان فرهنگی هنری کیفیت زندگی کاری کارکنان 

 شهرداری تهران.

بررسی نقش و تاثیر الگوی ارتباطی در بهبود  -10

سازمان فرهنگی هنری کیفیت زندگی کاری کارکنان 

 شهرداری تهران.
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 مروری بر ادبیات پژوهش

کاری مفهومی چند بعدی است و  کیفیت زندگی

توان ارائه داد. لذا، از ابتدای  تعریف واحدی از آن نمی

میلادی  1970نهضت کیفیت زندگی کاری در دهه 

 تاکنون، تعاریف متعدد و متنوعی از آن ارائه شده است. 

جا تعدای از تعاریف کیفیت زندگی کاری که  در این

صه و با در دو دهه اخیر ارائه شده، به طور خلا

 شود: خودداری از ذکر تعاریف کاملا مشابه، نقل می

: کیفیت روابط بین کارکنان و تمامی محیط 8فلدمن -

هایی که در جهت  ها و فعالیت کار، در قالب برنامه

شود، با تاکید  بهبود کیفیت زندگی کاری انجام می

بر ابعاد انسانی به موازات توجه به ابعاد فنی و 

 ها. اناقتصادی در سازم

: برخورداری از سرپرستی خوب، 9ورتر و دیویس -

شرایط کاری خوب، حقوق مزایای مکفی و شغل 

 انگیز، جالب و سودمند. چالش

: فرآیندی که به وسیله آن 10دوبرین، ایرلندو ویلیامز -

های ارتباطی  تمامی کارکنان سازمان از طریق کانال

که بدین منظور تعبیر شده، در طراحی شغل و 

شوند. به نظر آنها  یط کاری خویش سهیم میمح

های گوناگونی دارد و  کیفیت زندگی کاری شکل

فصل مشترک همه آنها این است که اختیار کار و 

محیط کار به کارکنان واگذار شود و از آن طریق 

 وری آنها افزایش یابد. تعهد، رضایت و بهره

 ، در تعریفی مشابه، بر نقش کارکنان11دولان و شولر -

هایی که بر شغل آنها و محیط  گیری در تصمیم

ورزند، به اعتقاد  گذارد، تاکید می کارشان تاثیر می

آنها کیفیت زندگی کاری نمایانگر نوعی فرهنگ 

سازمانی یا شیوه مدیریت است که کارکنان بر 

اساس آن احساس مالکیت و تعلق، خودگردانی، 

 کنند. مسئولیت و عزت نفس می

به تاثیر کاری بر کارکنان و اثربخشی  : توجه12لوتانز -

 گیری  آنها همراه با تاکید بر مشارکت آنها در تصمیم
 

 گشایی سازمان  و مشکل

تجارب کلی انسان در محل کار، او  13شرمرهورن -

معتقد است که بخشی از پاسخگویی مدیریت 

که سعی دارد  ن عبارت از این است که ضمن آ

عملکرد سازمان را افزایش دهد، کیفیت زندگی 

کاری مطلوب را نیز برای کارکنان فراهم سازد. به 

عبارت دیگر در محیط کاری جدید عملکرد فردی 

موازات جلب رضایت  و سازمانی بایستی به

کارکنان از طریق فراهم آوردن کیفیت زندگی کاری 

 مطلوب برای آنها تامین شود.

14نیواسترام و کیت دویس -
مطلوبیت یا عدم مطلوبیت  :

محیط شغلی از دیدگاه و منظر کارکنان. به عبارت 

هایی  های کیفیت زندگی کاری روش دیگر برنامه

شخیص دهند که ها ت هستند که از طریق آن سازمان

مسئولیت آنها عبارت است از ایجاد مشاغل و 

ای که هم برای افراد جذاب و  شرایط کاری به گونه

مطلوب باشد و هم موجبات سودآوری و سلامت 

 اقتصادی سازمان را فراهم آورد. 

با عنایت به تعدد و تنوع تعاریف ارائه شده، مرکز 

دی میلا 1977مریکا در سال آکیفیت زندگی کاری 

  تعریف زیر را ارائه داد:

بهبود کیفیت زندگی کاری یعنی هر فعالیتی که در »

هر یک از سطوح سازمان در جهت افزایش اثربخشی 

شان و منزلت  سازمان از طریق رشد کارکنان و ارتقاء

گیرد. فرایندی که از طریق آن  انسانی صورت می

های  های ذینفع سازمان، یعنی مدیریت، اتحادیه طرف

گیرند که چگونه با  ارگری و خود کارکنان، یاد میک

سازد که چه اقداماتی،  یکدیگر کار کنند و مشخص می

هایی مطلوب و اثربخش است و  تغییرات و پیشرفت

بایستی صورت گیرد تا هم اهداف سازمانی تحقق یابد 

و هم کیفیت زندگی کاری برای تمام اعضا سازمان 

 «بهبود یابد.
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ائه شده در فرهنگ جامع اساس تعریف ار بر

مدیریت، کیفیت زندگی کاری یا کیفیت شغلی، شرایطی 

است که در آن یک کارمند از مزایایی چون سرپرستی 

خوب، محیط کار مطلوب، حقوق و مزایای مکفی و 

در  مند باشد. بخش بهره انگیز و رضایت شغلی چالش

توان گفت که بهبود  بندی تعاریف ارائه شده می جمع

خوانی بین  سویی و هم زندگی کاری یعنی همکیفیت 

اهداف و نیازهای کارکنان و سازمان. یعنی تقریبا همان 

در کتاب اصول مدیریت  1916 چیزی که تیلور در

علمی خویش بدین صورت مطرح کرد که منافع 

گونه مغایرتی با مقاصد مدیران دستگاه  کارکنان هیچ

ویباری، دوست ج )پرداختچی و قهرمانی و گل ندارد.

1388 ،63 - 64.) 

 فرایند روزافزون گسترش و صنعتی انقلاب ظهور

 بشری، ضرورت جوامع در اجتماعی تمایز و تفکیک

 حیث از را توسعه فرایند در چرخش و سازماندهی

 که ای به گونه داشت همراه به عملی و نظری

 و کیف کم  و چگونگی باب در مختلفی رویکردهای

 رویکردها این غالب آغاز وجهدر . شدند مطرح توسعه

 بهزیستی و رفاه منظر از و بود اقتصادی رشد بر تمرکز

 افراد بیشتر خوشبختی به بیشتر ثروت»اجتماعی، گزاره 

 از لیکن. گردید می تلقی شده پذیرفته ، اصلی«انجامد می

 پیامدهای ظهور و بروز با میلادی، 1960 دهه اواسط

 شدن برجستهو  سویی رشد از از حاصل منفی

 اقتصادی رشد جایگاه دیگر، سوی از جدید های دغدغه

 قرار تردید و پرسش مورد اصلی توسعه هدف عنوان به

 و اقتصادی رشد تا شد انجام هایی تلاش و گرفت

 به بلکه هدف عنوان به نه آن به های مربوط سیاست

 در توسعه اهداف به دستیابی ابزارهای از یکی عنوان

 مربوط های مؤلفه 1990 دهه اوایل در. شود نظر گرفته

 اجتماعی، همبستگی سرمایه نظیر اجتماعی ی توسعه به

 به و یافت راه توسعه ادبیات به نیز... و  اجتماعی

 تغییراتی اهداف توسعه مراتب سلسله در تعبیری

 ملل، بهزیستی سازمان تأکید با و گردید حاصل اساسی

 قرار توسعه اهداف رأس در کیفیت زندگی و اجتماعی

افزایش  زیست، محیط تخریب و فقر کاهش که گرفت

 کیفیت ارتقاء کلی طور به و عمر طول و بهداشت

 .دارد همراه به را زندگی

 و بهداشتی های حوزه به ابتدا زندگی کیفیت مفهوم

 دهه دو در طی اما شد، می محدود روانی های بیماری

 محیطی زیست بهداشتی، های زمینه از مفهوم این گذشته،

 ارتقاء بُعدی چند به مفهومی صرف شناختی روان و

زیادی  تعداد توجه مورد ( و152، 1389)عنبری،  یافته

 روست این از. است گرفته قرار های مطالعاتی از حوزه

 علمی، از اطلاعات موسسه های داده پایگاه اساس بر که

 یفیتک مورد در تحقیق هزار 55 از بیش 2005 تا 1982

منصوریان،  )رضوانی و است گرفته صورت زندگی

 عنصری عنوان به را زندگی کیفیت امروزه (.2، 1387

 حوزه های سیاست و بررسی گذاری سیاست در کلیدی

 شاخص عنوان به آن از و داده قرار بحث مورد عمومی

 دهه در اولیه طرح از بعد سازه این. برند نام می توسعه

 برای و یافته بسیاری تحولات کنون تا 1930

 استفاده آن از جوامع ترقی و پیشرفت میزان گیری اندازه

 به علاقه 1970 دهه اواخر از. شود می افزونی روز

. یافت افزایش معناداری شکل به زندگی کیفیت مفهوم

کیفیت زندگی بیشتر در های  بحث بعد به تاریخ این از

شناسی و علوم اجتماعی  سه حوزه پزشکی، روان

تا به امروز بر تعداد  1930متمرکز شد. در واقع از دهه 

های مطالعه این سازه افزوده شده است. این امر  حوزه

ای برای شاخص توسعه  موجب ایجاد ادبیات گسترده

شده است. هر چه تعداد مطالعات در این حوزه بیشتر 

های توسعه با دقت بیشتری انجام  باشد تدوین شاخص

گر توجه به کیفیت زندگی از گیرد. از سوی دی می

ای در نوع  دیدگاه اجتماعی باعث تغییرات گسترده

مطالعات این سازه شده و ابعاد جدیدی را بر این مفهوم 

تر سازه  افزوده است که باعث کاربرد بیشتر و گسترده
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کیفیت زندگی در مطالعات توسعه شده است. توجه به 

ه لحاظ سازه کیفیت زندگی در کشوری مانند ایران ب

گذاری از دو بُعد درونی و بیرونی  مطالعاتی و سیاست

ضرورت و اهمیت دارد. از بُعد درونی، ضرورت کاربرد 

توان در مواردی چون ارزیابی اثرات  این مفهوم را می

های  گیری های اجتماعی، ارزیابی تصمیم سیاست

صورت گرفته در سطح خُرد و کلان، بهبود 

ت عمومی، اعتلای حقوق رسانی، ترغیب مشارک خدمات

وجو کرد.  انسانی، توزیع برابر منابع و مانند اینها جست

ابعاد بیرونی ضرورت توجه به سازه کیفیت زندگی در 

کشور با روند رو به رشد جهانی شدن شدت بیشتری 

یابد. در عصر جهانی شدن، مناطق مختلف در جذب  می

شناسند  هایی که مرزهای ملی را به رسمیت نمی سرمایه

کنند. از طریق ارتقای کیفیت  با همدیگر رقابت می

ها تمایل  زندگی است که بسیاری از افراد و سرمایه

یابند تا در آن منطقه به سکونت، کار و  می

توان ادعا کرد که  رو می گذاری بپردازند. از این سرمایه

در وضعیت کنونی دستیابی به توسعه از هر بُعد آن 

باشد.  پذیر نمی کیفیت زندگی امکان بدون توجه به سازه

های اخیر مطالعات  با توجه به این ضرورت در سال

سازه کیفیت زندگی در ایران از ابعاد مختلفی دچار 

 تواند نشان تغییر شده است. بررسی این تغییرات می

دهنده میزان توجه به این سازه در مطالعات داخلی و 

وسعه باشد. درک جایگاه کیفیت زندگی در مطالعات ت

 (.108، 1391)غفاری کریمی و نوذری، 

 

 چارچوب نظری و مدل مفهومی تحقیق

در تحقیق حاضر که به بررسی ارتباط فرهنگ 

های  سازمانی و کیفیت زندگی کاری اهتمام دارد، مولفه

در  15رابینز گانه فرهنگ سازمانی از منظر استیفن پی ده

با در نظر ارتباط با عناصرکیفیت زندگی کاری والتون 

گرفتن کارکنان سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران 

اند و  به عنوان جمعیت آماری، مورد سنجش قرار گرفته

 اند: مدل مفهومی پزوهش را به شکل زیر پدیدار ساخته

با توجه به مدل مفهومی پژوهش، فرضیه های 

 اند:تحقیق بدین شرح تنظیم شده

های فرهنگ  مولفهرسد  فرضیه اصلی: به نظر می

سازمان  سازمانی در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان

 تاثیر دارد. فرهنگی هنری شهرداری تهران

 های فرعی: فرضیه

فردی در بهبود کیفیت  خلاقیت رسد به نظر می -1

سازمان فرهنگی هنری  زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد شهرداری تهران

کیفیت زندگی خطرپذیری در بهبود رسد  به نظر می -2

سازمان فرهنگی هنری شهرداری  کاری کارکنان

 .تاثیر دارد تهران

در بهبود کیفیت زندگی  رهبری رسد به نظر می -3

سازمان فرهنگی هنری شهرداری  کاری کارکنان

  .تاثیر دارد تهران

در بهبود کیفیت زندگی  یکپارچگیرسد  به نظر می -4

اری سازمان فرهنگی هنری شهرد کاری کارکنان

 .تاثیر دارد تهران

حمایت مدیریت در بهبود کیفیت رسد  به نظر می -5

سازمان فرهنگی هنری  زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد شهرداری تهران

کنترل در بهبود کیفیت زندگی کاری رسد  به نظر می -6

 سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران کارکنان

 .تاثیر دارد

در بهبود کیفیت زندگی کاری هویت رسد  به نظر می -7

 سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران کارکنان

 .تاثیر دارد

در بهبود کیفیت  سیستم پاداشرسد  به نظر می -8

سازمان فرهنگی هنری  زندگی کاری کارکنان

  .تاثیر دارد شهرداری تهران
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در بهبود کیفیت  سازش با تعارضرسد  به نظر می -9

مان فرهنگی هنری ساز زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد شهرداری تهران

الگوی ارتباطی در بهبود کیفیت رسد  به نظر می -10

سازمان فرهنگی هنری  زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد شهرداری تهران

 

 )اقتباس از رابینز و والتون(مدل مفهومی پژوهش  - 1شكل 

 

به منظور ایجاد یک شناخت نسبی در مورد مفاهیم 

نظری پژوهش،تعاریف نظری واژگان تخصصی بدین 

 اند: شرح بیان گردیده

ای از  فرهنگ سازمانی: فرهنگ سازمانی مجموعه -

باشد که اعضای  های مشترک می معانی و ارزش

دهد، نظام ارزشی  سازمان را به یکدیگر پیوند می

دهد و باعث تمایز  حاکم بر سازمان را تشکیل می

شود. در واقع  دیگر مییک سازمان از سازمانی 

همان عاملی است که شیوه انجام امور را تعیین 

کرده و حال و هوایی است که هر تازه واردی در 

کند و آنقدر قوی است که  سازمان آن را حس می

کند و تفکر و رفتار  ناخودآگاه در وجودش رخنه می

-32 ،1997 )رابینز، دهد سازمانی وی را تشکیل می

33). 

عبارت است از عکس العمل  :زندگی کارییفیت ک -

به ویژه پیامدهای فردی آن  کارکنان نسبت به کار،

 ،1997 )رابینز، در ارضای شغلی و سلامت روحی

32-33).  

ـ خلاقیت فردی: میزان مسئولیت، آزادی عمل و 

 .(33-32 ،1997 )رابینز، استقلالی که افراد دارند

 مناسب داخت کافی ورپ

 

 امن و سالم شرایط کاری

 

منیت و رشد و مداوم ا فرصت برای 

 در آینده

انسجام اجتماعی در سازمان  

 کار

فرصت برای به کار گیری و توسعه 

 واسطه استعدادهای انسانی بی

 حقوق فردی در سازمان کار

 کار و کل فضای زندگی

 ارتباط زندگی اجتماعی کار

کیفیت 

زندگی 

 کاری 

 هایمولفه

فرهنگ 

 سازمانی

 فردیخلاقیت 

 خطرپذیری

 الگوی ارتباطی 

 رهبری

 سازش با تعارض

 هویت فردی

 کنترل فردی

 حمایت مدیریت

 یکپارچگی

 سیستم پاداش
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شوند تا ابتکار  میپذیری: میزانی که افراد تشویق  خطرـ 

آمیز  عمل به خرج دهند، دست به کارهای مخاطره

 .(33-32 ،1997 )رابینز، بزنند و بلندپرازی کنند

ـ رهبری: میزانی که سازمان هدفها و عملکردهایی را 

 نماید. رود انجام شود، مشخص می که انتظار می

ای که واحدهای درون  ـ یکپارچگی: میزان یا درجه

 )رابینز، کنند هماهنگ عمل می سازمان به روش

1997، 32-33). 

ای که مدیران با  ـ حمایت مدیریت: میزان یا درجه

کنند، آنها را  زیردستان خود ارتباط را برقرار می

 )رابینز، کنند دهند و یا از آنها حمایت می یاری می

1997، 32-33). 

ـ کنترل: تعداد قوانین و مقررات و میزان سرپرستی 

 کنند مدیران بر رفتار افرادی اعمال میمستقیم که 

 .(33-32 ،1997 )رابینز،

ای که افراد، کل سازمان )و نه  ـ هویت: میزان یا درجه

ای که فرد در آن تخصص  گروه خاص یا رشته

-32 ،1997 )رابینز، دانند دارد( را معرف خود می

33). 

ای که شیوۀ تخصیص  سیستم پاداش: میزان یا درجه -

افزایش حقوق و ارتقای مقام( بر  پاداش )یعنی

های عملکرد کارکنان قرار دارد نه  اساس شاخص

بازی و از این قبیل  بر اساس سابقه، پارتی

 .(33-32 ،1997 )رابینز، ها شاخص

ای که افراد تشویق  تعارض: میزان یا درجه ـ سازش با

شوند با تعارض بسازند و پذیرای انتقادهای  می

 .(33-32 ،1997 )رابینز، آشکار باشند

ای که ارتباطات  ـ الگوی ارتباطی: میزان یا درجه

سازمانی به سلسله مراتب احتیاجات رسمی محدود 

 (.33-32، 1997)رابینز،  شود می

به منظور ایجاد وحدت ادراکی از متغیرهای مکنون 

این متغیرها به شکل زیر تعریف عملیاتی  ها، در فرضیه

 اند: شده

یزان امتیازی است که پاسخگویان مفرهنگ سازمانی:  -

پرسشنامه به فرهنگ سازمانی در این پژوهش 

 دهند. می

میزان امتیازی که پاسخگویان  :یفیت زندگی کاریک -

پرسشنامه به کیفیت زندگی کاری کارکنان در این 

 دهند. پژوهش می

میزان ابتکار فردی )خلاقیت( که در ـ خلاقیت فردی: 

ری تهران وجود دارد سازمان فرهنگی هنری شهردا

 دهند. گویان به آن امتیاز می و پاسخ

در سازمان فرهنگی هنری  پذیری: میزانی که افراد خطرـ 

شوند تا ابتکار عمل به  تشویق می شهرداری تهران

آمیز بزنند و  خرج دهند، دست به کارهای مخاطره

 بلندپرازی کنند.

میزان هدایت )رهبری( که در سازمان ـ رهبری: 

گی هنری شهرداری تهران وجود دارد و فرهن

 دهند. گویان به آن امتیاز می پاسخ

ای که واحدهای درون  ـ یکپارچگی: میزان یا درجه

به روش  فرهنگی هنری شهرداری تهران سازمان

و کارکنان در پرسشنامه  کنند هماهنگ عمل می

 دهند. فرهنگ سازمانی به آن امتیاز می

سازمان  ای که مدیران درجهـ حمایت مدیریت: میزان یا 

با زیردستان خود  فرهنگی هنری شهرداری تهران

دهند و یا از  کنند، آنها را یاری می ارتباط برقرار می

و این حمایت در امتیازات  کنند آنها حمایت می

های مربوط به حمایت مدیریت در پرسشنامه  گویه

 گردد. فرهنگ سازمانی، منعکس می

و مقررات و میزان سرپرستی  ـ کنترل: تعداد قوانین

سازمان فرهنگی هنری شهرداری  مستقیم که مدیران

د و در کنن اعمال می کارکنانبر رفتار  تهران

های مربوط به کنترل در  های کارکنان به گویه پاسخ

 گردد. پرسشنامه فرهنگ سازمانی، منعکس می

کارکنان سازمان فرهنگی ای که  ـ هویت: میزان یا درجه

، کل سازمان )و نه گروه داری تهرانهنری شهر
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ای که فرد در آن تخصص دارد( را  خاص یا رشته

های  و این را در پاسخ به گویه دانند معرف خود می

مربوطه در پرسشنامه فرهنگ سازمانی، منعکس 

 کنند. می

تخصیص  ی های که شیو سیستم پاداش: میزان یا درجه -

در  (پاداش )یعنی افزایش حقوق و ارتقای مقام

بر اساس  سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران،

های عملکرد کارکنان قرار دارد نه بر اساس  شاخص

و این  ها بازی و از این قبیل شاخص سابقه، پارتی

میزان در پاسخ کارکنان به سوالات مربوطه در 

 گردد. پرسشنامه فرهنگ سازمانی،منعکس می

در  فرادای که ا تعارض: میزان یا درجه ـ سازش با

تشویق  سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران

شوند با تعارض بسازند و پذیرای انتقادهای  می

های آنان به  به نحوی که در پاسخ آشکار باشند

سوالات مربوط به این مولفه در پرسشنامه فرهنگ 

 گردد. منعکس می سازمانی،

ای که ارتباطات  ـ الگوی ارتباطی: میزان یا درجه

 ر سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران،د سازمانی

 شود به سلسله مراتب احتیاجات رسمی محدود می

های کارکنان به سوالات  به نحوی که در پاسخ

 مربوط به این مولفه در پرسشنامه فرهنگ سازمانی،

 گردد. منعکس می

 

 ی تحقیق خارجی پیشینه

در مقاله پژوهشی با  (2015) 16رتینام و اسماعیل

های کیفیت زندگی کاری: یک تصویر از  سازه"عنوان 

در این تحقیق که در مالزی  "تی گروه متخصصان آی

های کیفیت زندگی  مهمترین مولفه انجام شده است،

شوند را به  کاری را که تحت تاثیر محیط کار واقع می

اند: سلامت و  ترتیب اولویت این موارد تشخیص داده

ارتقای شایستگی، رفاه، امنیت شغلی، رضایت شغلی، 

 تعادل در زندگی کاری و زندگی غیرکاری.

( در مقاله 2013) و همکاران 17نتایج تحقیق گودمن

 های رقابتی در محیط کار؛ ارزش"پژوهشی با عنوان 

بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر کیفیت زندگی کارکنان 

ارتقاء کیفیت زندگی کاری نشان داد که   "سازمان

د فرهنگ سازمانی خاصی است که کارکنان مستلزم وجو

پذیری و مشارکت  از خلاقیت، خودگردانی، مسئولیت

 .کارکنان حمایت کند

فرهنگ "( در پژوهشی با عنوان 2011) 18هارینگتون

همبستگی  "گذارد سازمانی بر رفاه کارکنان تاثیر می

مستقیم و نسبتا قوی فرهنگ سازمانی و رفاه کارکنان و 

زمانی و میزان غیبت همبستگی معکوس فرهنگ سا

 کند. کارکنان در محیط کار را گزارش می

 

 ی تحقیق داخلی پیشینه

نامه خود به  ( در پایان1394ی تحقیق بکر) نتیجه

برازش "عنوان  موضوع کیفیت زندگی پرستاران تحت

معنوی و کیفیت مدل ساختاری ارتباط بین پیوند 

زندگی کاری پرستاران، با بروز رفتار شهروندی 

 حین های آموزش پرداخته و تاکید دارد "سازمانی آنان

ایشان ارائه  به کاری زندگی کیفیت تقویت برای خدمت

 و انسجام برقراری برای بالاتری شغلی توان تا شود

 کاری زندگی در ها ارزش و هدف معنا، در سازگاری

 .آورند بدست( سازمانی شهروندی رفتار) خود

( در 1393) دخت نتایج تحقیق لشکری قاسم

بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی "ای با عنوان  نامه پایان

 "برکیفیت زندگی کاری در کمیته امداد امام خمینی )ره(

 بر معناداری و مثبت تاثیر دنیسون سازمانی فرهنگ

 مختلف واحدهای کارکنان بین کاری، زندگی کیفیت

 .دارد ،(ره) خمینی امام امداد کمیته

نامه با  ( در پایان1393) پور نتایج تحقیق بهاری

سازی شغل و کیفیت  بررسی رابطه بین غنی" عنوان

های  کارکنان غیر هیئت علمی دانشگاه زندگی کاری

 و اصلی فرضیه تائید با "دولتی و غیردولتی شهر تهران

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/853203
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/853203
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/853203
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/853203
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/853203
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/792749
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/792749
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/792749
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/678817
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/678817
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/678817
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/678817
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 آن گویای سوم، فرعی فرضیه رد و فرعی فرضیه چهار

 ها، مهارت تنوع) شغل سازی غنی های مولفه بین که بود

 از غیر به( بازخورد و شغل استقلال شغل، هویت

 رابطه کارکنان؛ کاری زندگی کیفیت و شغل اهمیت

 .دارد وجود معناداری و مستقیم مثبت، همبستگی

 

 روش تحقیق

روش تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و به 

 باشد. لحاظ سبک اجرای آن پیمایشی توصیفی می

جامعه آماری کارکنان سازمان فرهنگی هنری شهرداری 

تهران با مدرک تحصیلی دیپلم، لیسانس، فوق لیسانس 

برای تعیین نمونه  .هستندنفر  2500که شامل و بالاتر

آماری از روش تصادفی و برای بدست آوردن حجم 

نمونه از فرمول کوکران در جامعه محدود استفاده 

 نفر 334شود که تعداد نمونه بدست آمده از فرمول  می

پرسشنامه بوده است. در  ها، .ابزار گردآوری دادهباشد می

 ستفاده شده است:این تحقیق از دو پرسشنامه ا

پرسشنامه استاندارد کیفیت زندگی کاری والتون که  -1

 5گویه و مبتنی بر طیف لیکرت  35مشتمل بر 

 باشد. سطحی می

پرسشنامه محقق ساخته برای سنجش ابعاد فرهنگ  -2

 60سازمانی رابینز در مورد مطالعه که مشتمل بر 

 باشد. سطحی می 5گویه و مبتنی بر طیف لیکرت 

 به سبب کثرت استفاده در  1پرسشنامه  روایی

 

با استفاده  2های علوم انسانی و روایی پرسشنامه  تحقیق

ی صوری  نظران و به شیوه از نظرات اساتید و صاحب

چنین در این تحقیق پس از توزیع  هم احراز شده است.

% 10)کمی بیش از  نفر از پاسخگویان 34پرسشنامه بین 

برای  817/0کرونباخ معادل حجم نمونه(، مقدار آلفای 

برای  843/0پرسشنامه فرهنگ سازمانی و مقدار 

پرسشنامه کیفیت زندگی کاری والتون محاسبه شد که 

بر پایایی پرسشنامه مهر تایید زد و از این جهت 

پرسشنامه بدون تغییر در مورد سایر افراد نمونه به کار 

 گرفته شد.

 

 ها روش تجزیه و تحلیل داده

ها، متناسب با الزامات  تجزیه و تحلیل دادهبرای 

های  از روش تحلیل آنها و نیازهای تحقیق حاضر،

  19طرفه نظیر تحلیل واریانس یکتحلیل استنباطی 

افزار مورد استفاده برای انجام  استفاده شده است. نرم

 SPSSافزار متداول آماری  های انجام شده، نرم تحلیل

 است.

 

 ها یافته

 ای دموگرافیک نمونه مورد مطالعهه ویژگی الف(

نفر مرد و 142نفر نمونه مورد مطالعه،  334از جمع 

اند. توزیع سنی نمونه مورد مطالعه نیز  نفر زن بوده192

 به شرح زیر است:

 توزیع سنی پاسخگویان - 1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی گروه سنی

 % 29/3 11 سال 18-30

 % 99/55 187 سال 31-40

 % 22/39 131 سال 41-50

 % 50/1 5 سال و بالاتر 51

 % 100 334 مجموع
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وضعیت تحصیلات اعضای نمونه مورد مطالعه نیز 

 به شرح جدول زیر است:

سابقه خدمت پاسخگویان در سازمان فرهنگی 

 باشد: می 3شرح جدول  هنری شهرداری تهران نیز به
 

 سطح تحصیلات پاسخگویان - 2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سطح تحصیلات

 %0 0 زیر دیپلم

 % 49/4 15 دیپلم

 % 79/4 10 کاردانی

 % 23/33 111 کارشناسی

 % 49/57 92 کارشناسی ارشد

 % 0 0 دکتری

 % 100 334 مجموع

 

 سابقه خدمت پاسخگویان در سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران - 3 جدول

 درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 % 90/0 3 سال 5تا 

 % 49/7 25 سال 10تا  6

 % 34/32 108 سال 15تا  11

 % 27/59 198 سال و بالاتر 16

 % 100 334 مجموع
 

%( مجرد 10/2نفر ) 7تاهل نیز تنها از نظر وضعیت 

 اند. %( متاهل بوده90/97نفر) 227و 

 

 ها ب(تحلیل استنباطی داده

 داری در آزمون کولموگروف از آنجا که سطح معنی

در مورد یکایک متغیرهای مکنون اعم از  20اسمیرنوف -

لذا فرض صفر مبنی  بود، 05/0مستقل و وابسته بیش از 

ها رد نشد و لذا امکان استفاده  دادهبر نرمال بودن توزیع 

 ها، های آماری پارامتریک در تحلیل فرضیه از روش

 فراهم گردید.

در  رسد خلاقیت فردی فرضیه اول: به نظر می

 سازمان فرهنگی  بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان

 

 .تاثیر دارد هنری شهرداری تهران

دین های آماری آنالیز واریانس در این مورد ب فرضیه

 شود: شکل تعریف می

H0 :فردی در بهبود کیفیت زندگی کاری  خلاقیت

 .داردنکارکنان تاثیر 

H1 :فردی در بهبود کیفیت زندگی کاری  خلاقیت

 .کارکنان تاثیر دارد
 

داری کوچکتر یا  در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

فردی در  پذیریم خلاقیت میفرض صفر رد شده و 

 .بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان تاثیر دارد

 1فرضیه  - خلاصه مدل - 4جدول 

 خطای استاندارد تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 319/0 102/0 097/0 741/0 
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 1فرضیه  - :آنالیز واریانس5جدول 

 داری سطح معنی Fآماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

1 

 412/36 1 412/36 رگرسیون

 653/0 332 846/216 باقیمانده 000/0 761/55

 - 333 258/253 مجموع

 

داری آزمون آنالیز واریانس  با توجه به سطح معنی

(p-value=0.000 که از سطح خطای پذیرفته شده )

(α=0.05کوچکتر است، فرض صفر رد می )  شود و از

محاسبه شده که نشان  319/0آنجا که ضریب همبستگی 

دهنده همبستگی مثبت مولفه خلاقیت فردی و کیفیت 

توان نتیجه گرفت  زندگی کاری می باشد، لذا می

ی کارکنان فردی در بهبود کیفیت زندگی کار خلاقیت

. این به معنای تایید فرضیه پژوهشی اول تاثیر دارد

 باشد. می

در بهبود رسدخطرپذیری  فرضیه دوم: به نظر می

سازمان فرهنگی هنری  کیفیت زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد شهرداری تهران

های آماری آنالیز واریانس در این مورد بدین  فرضیه

 شود: شکل تعریف می

H0 :در بهبود کیفیت زندگی کاری  خطرپذیری

 .داردنکارکنان تاثیر 

 H1  در بهبود کیفیت زندگی کاری خطرپذیری

 . کارکنان تاثیر دارد

داری کوچکتر یا  در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

در بهبود  پذیریم خطرپذیری فرض صفر رد شده و می

 .ندگی کاری کارکنان تاثیر داردکیفیت ز

 
 2فرضیه  - خلاصه مدل - 6جدول 

 خطای استاندارد تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 401/0 161/0 115/0 723/0 

 
 2فرضیه  - آنالیز واریانس - 7جدول 

 داری سطح معنی Fآماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

1 

 305/61 1 305/61 رگرسیون

 872/0 332 541/289 باقیمانده 000/0 304/70

 - 333 846/350 مجموع

 

داری آزمون آنالیز واریانس  با توجه به سطح معنی

(p-value=0.000 که از سطح خطای پذیرفته ) شده

(α=0.05کوچکتر است، فرض صفر رد می )  شود و از

محاسبه شده که نشان  401/0آنجا که ضریب همبستگی 

دهنده همبستگی مثبت مولفه خطرپذیری و کیفیت 

توان نتیجه گرفت مولفه  باشد، لذا می زندگی کاری می

در بهبود کیفیت زندگی خطرپذیری از فرهنگ سازمانی، 

. این به معنای تایید فرضیه کاری کارکنان تاثیر دارد

 باشد. پژوهشی دوم می

در بهبود کیفیت رسدرهبری  فرضیه سوم: به نظر می

سازمان فرهنگی هنری شهرداری  زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد تهران
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های آماری آنالیز واریانس در این مورد بدین  فرضیه

 شود: شکل تعریف می

H0 :ری کارکنان در بهبود کیفیت زندگی کا رهبری

 .داردنتاثیر 

H1 در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان : رهبری

 . تاثیر دارد

داری کوچکتر یا  در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

پذیریم مولفه رهبری از  فرض صفر رد شده و می

بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان  در فرهنگ سازمانی،

 .تاثیر دارد

 

 3فرضیه  - خلاصه مدل - 8جدول 

 خطای استاندارد تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 293/0 086/0 074/0 541/0 

 

 3فرضیه  - آنالیز واریانس - 9جدول 

 داری سطح معنی Fآماره میانگین مربعات درجه آزادی مربعاتمجموع  مدل

1 

 365/41 1 365/41 رگرسیون

 657/0 332 154/218 باقیمانده 000/0 960/62

 - 333 519/259 مجموع

 

داری آزمون آنالیز واریانس  با توجه به سطح معنی

(p-value=0.000 که از ) سطح خطای پذیرفته شده

(α=0.05کوچکتر است، فرض صفر رد می )  شود و از

محاسبه شده  293/0آنجا که ضریب همبستگی معادل 

که بیانگر همبستگی مثبت دو متغیر می باشد ) و این به 

معنای هم راستا بودن تغییرات دو متغیر است( لذا 

توان نتیجه گرفت مولفه رهبری از فرهنگ سازمانی،  می

ر بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان تاثیر دارد. این به د

 باشد. معنای تایید فرضیه پژوهشی سوم می

رسد یکپارچگی در بهبود  فرضیه چهارم: به نظر می

کیفیت زندگی کاری کارکنان سازمان فرهنگی هنری 

 شهرداری تهران تاثیر دارد.

های آماری آنالیز واریانس در این مورد بدین  فرضیه

 شود: تعریف می شکل

H0 : یکپارچگی در بهبود کیفیت زندگی کاری

 کارکنان تاثیر ندارد.

H : یکپارچگی در بهبود کیفیت زندگی کاری

 کارکنان تاثیر دارد. 

داری کوچکتر یا  در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

یکپارچگی از پذیریم مولفه  فرض صفر رد شده و می

فرهنگ سازمانی، در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان 

 تاثیر دارد.

 
 4فرضیه  - خلاصه مدل - 10جدول 

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل
خطای استاندارد 

 تخمین

1 005/0 000/0 000/0 526/0 
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 4فرضیه  - واریانسآنالیز  - 11جدول 

 سطح معنی داری Fآماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

1 

 244/11 1 244/11 رگرسیون

 263/1 332 219/419 باقیمانده 063/0 903/8

 - 333 695/307 مجموع

 

واریانس داری آزمون آنالیز  با توجه به سطح معنی

(p-value=0.063 که از سطح خطای پذیرفته شده )

(α=0.05 بزرگتر است، دلیل کافی برای رد فرض )

%، 95توان گفت به احتمال  صفر وجود ندارد و لذا می

مولفه یکپارچگی از فرهنگ سازمانی در بهبود کیفیت 

زندگی کارکنان تاثیر ندارد. این به معنای رد فرضیه 

 شد.با پژوهشی چهارم می

در رسدحمایت مدیریت  فرضیه پنجم: به نظر می

سازمان فرهنگی  بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد هنری شهرداری تهران

های آماری آنالیز واریانس در این مورد بدین  فرضیه

 شود: شکل تعریف می

H0 :در بهبود کیفیت زندگی کاری  حمایت مدیریت

 .داردنکارکنان تاثیر 

H1:  در بهبود کیفیت زندگی کاری حمایت مدیریت

 . کارکنان تاثیر دارد

داری کوچکتر یا  در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

ی حمایت  پذیریم مولفه فرض صفر رد شده و می

بهبود کیفیت زندگی  در مدیریت از فرهنگ سازمانی،

 .ردکاری کارکنان تاثیر دا

 
 5فرضیه  - خلاصه مدل -12جدول 

 خطای استاندارد تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 311/0 097/0 090/0 646/0 

 
 5فرضیه  - آنالیز واریانس - 13جدول 

 سطح معنی داری F آماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

1 

 144/31 1 144/31 رگرسیون

 931/0 332 215/309 باقیمانده 000/0 452/33

 - 333 655/340 مجموع

 

داری آزمون آنالیز واریانس  با توجه به سطح معنی

(p-value=0.000 که از سطح خطای پذیرفته شده )

(α=0.05کوچکتر است، فرض صفر رد می )  شود و از

محاسبه شده  311/0آنجا که ضریب همبستگی معادل 

باشد )و این به  که بیانگر همبستگی مثبت دو متغیر می

معنای هم راستا بودن تغییرات دو متغیر است( لذا 

توان نتیجه گرفت مولفه حمایت مدیریت از فرهنگ  می

ری کارکنان تاثیر در بهبود کیفیت زندگی کاسازمانی، 

 باشد. . این به معنای تایید فرضیه پژوهشی پنجم میدارد

در بهبود کیفیت رسد کنترل  فرضیه ششم: به نظر می

سازمان فرهنگی هنری شهرداری  زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد تهران

های آماری آنالیز واریانس در این مورد بدین  فرضیه

 شود: شکل تعریف می
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H0در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان  : کنترل

 .داردنتاثیر 

H1 در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان : کنترل

 . تاثیر دارد

تر یا داری کوچک در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

پذیریم مولفه کنترل از فرهنگ  فرض صفر رد شده و می

بود کیفیت زندگی کاری کارکنان تاثیر به در سازمانی،

 .دارد
 

 6فرضیه  - خلاصه مدل- 14جدول 

 خطای استاندارد تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 341/0 116/0 102/0 859/0 

 

 6فرضیه  - آنالیز واریانس - 15جدول 

 سطح معنی داری F آماره میانگین مربعات درجه آزادی مربعاتمجموع  مدل

1 

 011/37 1 011/37 رگرسیون

 937/0 332 174/311 باقیمانده 000/0 499/39

 - 333 655/340 مجموع

 

داری آزمون آنالیز واریانس  با توجه به سطح معنی

(p-value=0.000 که از ) سطح خطای پذیرفته شده

(α=0.05کوچکتر است، فرض صفر رد می )  شود و از

محاسبه شده  341/0آنجا که ضریب همبستگی معادل 

باشد )و این به  که بیانگر همبستگی مثبت دو متغیر می

معنای هم راستا بودن تغییرات دو متغیر است( لذا 

توان نتیجه گرفت مولفه کنترل از فرهنگ سازمانی،  می

. این به بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان تاثیر دارد در

 باشد. معنای تایید فرضیه پژوهشی ششم می

در بهبود کیفیت رسدهویت  فرضیه هفتم: به نظر می

سازمان فرهنگی هنری شهرداری  زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد تهران

های آماری آنالیز واریانس در این مورد بدین  فرضیه

 شود: میشکل تعریف 

H0در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان  : هویت

 .داردنتاثیر 

H1 در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان : هویت

 . تاثیر دارد

داری کوچکتر یا  در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

پذیریم مولفه هویت از  فرض صفر رد شده و می

بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان  در سازمانی،فرهنگ 

 .تاثیر دارد

 

 7فرضیه  -خلاصه مدل - 16جدول 

 خطای استاندارد تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 452/0 204/0 189/0 459/0 

 

 7فرضیه  -آنالیز واریانس  - 17جدول 

 سطح معنی داری F آماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

1 

 871/42 1 871/42 رگرسیون

 036/1 332 026/344 باقیمانده 000/0 381/41

 - 333 655/340 مجموع
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داری آزمون آنالیز واریانس  با توجه به سطح معنی

(p-value=0.000 که از سطح خطای پذیرفته شده )

(α=0.05کوچکتر است، فرض صفر رد می )  شود و از

محاسبه شده  452/0آنجا که ضریب همبستگی معادل 

باشد )و این به  که بیانگر همبستگی مثبت دو متغیر می

معنای هم راستا بودن تغییرات دو متغیر است( لذا 

از فرهنگ سازمانی، توان نتیجه گرفت مولفه هویت  می

. این به در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان تاثیر دارد

 باشد. معنای تایید فرضیه پژوهشی هفتم می

در  رسد سیستم پاداش فرضیه هشتم: به نظر می

سازمان فرهنگی  بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد هنری شهرداری تهران

س در این مورد بدین های آماری آنالیز واریان فرضیه

 شود: شکل تعریف می

H0در بهبود کیفیت زندگی کاری  : سیستم پاداش

 .داردنکارکنان تاثیر 

H1 در بهبود کیفیت زندگی کاری : سیستم پاداش

 . کارکنان تاثیر دارد

داری کوچکتر یا  در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

پذیریم مولفه سیستم پاداش از  صفر رد شده و میفرض 

بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان  در فرهنگ سازمانی،

 .تاثیر دارد

 

 8فرضیه  -خلاصه مدل  - 18جدول 

 خطای استاندارد تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 387/0 150/0 141/0 911/0 

 

 8فرضیه -آنالیز واریانس - 19جدول 

 سطح معنی داری F آماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

1 

 001/38 1 001/38 رگرسیون

 133/1 332 155/376 باقیمانده 000/0 540/33

 - 333 156/414 مجموع

 

داری آزمون آنالیز واریانس  سطح معنیبا توجه به 

(p-value=0.000 که از سطح خطای پذیرفته شده )

(α=0.05کوچکتر است، فرض صفر رد می )  شود و از

محاسبه شده  387/0آنجا که ضریب همبستگی معادل 

باشد )و این به  که بیانگر همبستگی مثبت دو متغیر می

( لذا معنای هم راستا بودن تغییرات دو متغیر است

توان نتیجه گرفت مولفه سیستم پاداش از فرهنگ  می

در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان تاثیر سازمانی، 

. این به معنای تایید فرضیه پژوهشی هشتم دارد

 باشد. می

در رسد سازش با تعارض  فرضیه نهم: به نظر می

 سازمان فرهنگی  بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان
 

 .تاثیر دارد هرانهنری شهرداری ت

های آماری آنالیز واریانس در این مورد بدین  فرضیه

 شود: شکل تعریف می

H0 در بهبود کیفیت زندگی کاری : سازش با تعارض

 .داردنکارکنان تاثیر 

H1در بهبود کیفیت زندگی کاری  : سازش با تعارض

 . کارکنان تاثیر دارد

تر یا داری کوچک در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

پذیریم مولفه سازش با  فرض صفر رد شده و می

بهبود کیفیت زندگی  در تعارض از فرهنگ سازمانی،

 .کاری کارکنان تاثیر دارد



 .... کارکنانهای فرهنگ سازمانی در بهبود کیفیت زندگی کاری  نقش مولفه
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 9فرضیه  -خلاصه مدل  - 20جدول 

 خطای استاندارد تخمین تعیین تعدیل شده ضریب ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 311/0 097/0 088/0 845/0 

 

 9فرضیه  -آنالیز واریانس  - 21جدول 

 سطح معنی داری F آماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

1 

 115/41 1 115/41 رگرسیون

 246/1 332 532/413 باقیمانده 000/0 998/32

 - 333 647/454 مجموع

 

داری آزمون آنالیز واریانس  با توجه به سطح معنی

(p-value=0.000 که از سطح خطای پذیرفته شده )

(α=0.05کوچکتر است، فرض صفر رد می )  شود و از

محاسبه شده  311/0آنجا که ضریب همبستگی معادل 

باشد )و این به  که بیانگر همبستگی مثبت دو متغیر می

معنای هم راستا بودن تغییرات دو متغیر است( لذا 

توان نتیجه گرفت مولفه سازش با تعارض از فرهنگ  می

اری کارکنان تاثیر در بهبود کیفیت زندگی کسازمانی، 

 باشد. . این به معنای تایید فرضیه پژوهشی نهم میدارد

در رسد الگوی ارتباطی فرضیه دهم: به نظر می

سازمان فرهنگی  بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان

 .تاثیر دارد هنری شهرداری تهران

های آماری آنالیز واریانس در این مورد بدین  فرضیه

 شود: شکل تعریف می

H0در بهبود کیفیت زندگی کاری  : الگوی ارتباطی

 .داردنکارکنان تاثیر 

H1 در بهبود کیفیت زندگی کاری : الگوی ارتباطی

 . کارکنان تاثیر دارد

داری کوچکتر یا  در این آزمون اگر سطح معنی

( باشد آنگاه α=0.05مساوی سطح خطای پذیرفته شده )

رتباطی پذیریم مولفه الگوی ا فرض صفر رد شده و می

بهبود کیفیت زندگی کاری  در از فرهنگ سازمانی،

 .کارکنان تاثیر دارد

 

 10فرضیه  -خلاصه مدل  - 22جدول 

 خطای استاندارد تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 011/0 000/0 000/0 618/0 

 

 10فرضیه  -واریانس آنالیز  - 23جدول 

 سطح معنی داری F آماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

1 

 244/11 1 012/8 رگرسیون

 991/0 332 124/329 باقیمانده 059/0 346/11

 - 333 136/337 مجموع

 

واریانس داری آزمون آنالیز  با توجه به سطح معنی

(p-value=0.059 که از سطح خطای پذیرفته شده )

(α=0.05بزرگ ) تر است، دلیل کافی برای رد فرض

%، 95توان گفت به احتمال  صفر وجود ندارد و لذا می

مولفه الگوی ارتباطی از فرهنگ سازمانی در بهبود 

 کیفیت زندگی کارکنان تاثیر ندارد. این به معنای رد 
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 باشد. می فرضیه پژوهشی دهم

تحلیل استنباطی فرضیه اصلی تحقیق: به نظر 

های فرهنگ سازمانی در بهبود کیفیت  مولفهرسد  می

سازمان فرهنگی هنری شهرداری  زندگی کاری کارکنان

 تهران تاثیر دارد.

فرضیه فرعی که در  10که از میان  با توجه به این

راستای فرضیه اصلی تحقیق تعریف شده بودند، تنها 

ه چهارم و دهم رد شدند و هشت فرضیه دیگر در فرضی

% پذیرفته شدند، لذا دلیل کافی برای 5سطح خطای 

توان  پذیرش فرضیه اصلی تحقیق وجود دارد و می

های فرهنگ  مولفهرسد  نظر کرد که به نظر می اظهار

سازمان  سازمانی در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان

 ر دارد.فرهنگی هنری شهرداری تهران تاثی

های فرهنگ سازمانی  شناسایی اولویت تاثیر مولفه

بر کیفیت زندگی کارکنان سازمان فرهنگی هنری 

 شهرداری تهران:

پس از بررسی شرایط اعمال رگرسیون چندگانه و 

اطمینان از احراز آنها، تحلیل رگرسیون چندگانه، ترتیب 

های فرهنگ سازمانی بر  زیر را برای اولویت تاثیر مولفه

کیفیت زندگی کارکنان نشان داد: )اظهارنظر در مورد 

 دار بود( مولفه معنی 8اولویت تاثیر 

 -4سیستم پاداش  -3هویت  -2خلاقیت فردی  -1

سازش  -7حمایت مدیریت  -6کنترل  -5خطرپذیری 

 رهبری -8با تعارض 

 

 گیری بندی و نتیجه جمع

ها در قالب یک پژوهش تجربی  نتایج تحلیل داده

در بهبود کیفیت های فرهنگ سازمانی  نشان داد مولفه

سازمان فرهنگی هنری شهرداری  زندگی کاری کارکنان

تهران تاثیر دارد. در عین حال نتایج تحلیل رگرسیون 

های فرهنگ سازمانی موثر بر بهبود  چندگانه نیز مولفه

ا به این ترتیب )بر حسب کیفیت کاری کارکنان ر

 -3هویت  -2خلاقیت فردی -1اهمیت( فهرست نمود: 

حمایت  -6کنترل  -5خطرپذیری  -4سیستم پاداش 

رهبری. نتایج تحقیق  -8سازش با تعارض  -7مدیریت 

های تحقیق گودمن و همکاران  به طور کلی با با یافته

( و طهماسبی عمله 1393دخت ) (، لشکری قاسم2013)

که هریک به ترتیبی تاثیر فرهنگ سازمانی بر ( 1392)

کیفیت زندگی کاری کارکنان را مورد بررسی قرار 

 باشد. راستا می اند، هم داده

 

 پیشنهادها

با توجه به تایید فرضیه اول مبنی بر تاثیر خلاقیت  -1

فردی در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان 

سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران و احراز 

مولفه فرهنگ  8تبه اول تاثیرگذاری در میان ر

که در تحقیق حاضر بر بهبود کیفیت  -سازمانی 

زندگی کاری کارکنان سازمان فرهنگی هنری 

شهرداری تهران تاثیرگذار ارزیابی شدند به مدیران 

گردد با تهیه یک برنامه  سازمان یاد شده پیشنهاد می

یق مدون و اجرایی،عنصر خلاقیت فردی را از طر

ساماندهی آموزش ضمن خدمت، برگزاری 

های آموزشی تفکر خلاق و ...پرورش دهند  کارگاه

تا شاهد ثمرات ان در بهبود کیفیت زندگی کاری 

کارکنان و به تبع آن،بهبود عملکرد سازمانی در همه 

 ابعاد باشند.

با توجه به تایید فرضیه دوم مبنی بر تاثیر  -2

ی کاری کارکنان خطرپذیری در بهبود کیفیت زندگ

سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران و احراز 

مولفه فرهنگ  8رتبه چهارم تاثیرگذاری در میان 

سازمانی که در تحقیق حاضر بر بهبود کیفیت 

زندگی کاری کارکنان سازمان فرهنگی هنری 

شهرداری تهران تاثیرگذار ارزیابی شدند به مدیران 

ا از طریق تساهل گردد ت سازمان یادشده پیشنهاد می

و تسامح نسبت به خطاهای عملکرد پرسنل و 

های احتمالی در انجام  حمایت از آنان در شکست



 .... کارکنانهای فرهنگ سازمانی در بهبود کیفیت زندگی کاری  نقش مولفه
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وظایف محوله، زمینه را برای ارتقای خطرپذیری در 

کارکنان و به دنبال آن بهبود کیفیت زندگی کاری 

تواند محرک ارتقای عملکرد  کارکنان )که می

 ( فراهم سازند.سازمانی و بهبود راندمان باشد

با توجه به تایید فرضیه سوم مبنی بر تاثیر رهبری  -3

در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان سازمان 

فرهنگی هنری شهرداری تهران و احراز رتبه هشتم 

مولفه فرهنگ سازمانی که در  8تاثیرگذاری در میان 

تحقیق حاضر بر بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان 

هنری شهرداری تهران تاثیرگذار سازمان فرهنگی 

ارزیابی شدند به مدیران سازمان یادشده پیشنهاد 

های منحصر به فرد  گردد با مطالعه ویژگی می

های آن، نسبت به اتخاذ  سازمانی در هریک از بخش

سبک رهبری مناسب برای هر بخش از سازمان )در 

یک طیف گسترده از رهبری هدایتگر تا رهبری 

ه را برای ارتقای کیفیت زندگی مشارکتی(، زمین

 کاری کارکنان فراهم سازند.

با توجه به تایید فرضیه پنجم مبنی بر تاثیر حمایت  -4

مدیریت در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان 

سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران و احراز 

مولفه فرهنگ  8رتبه ششم تاثیرگذاری در میان 

ر بهبود کیفیت سازمانی که در تحقیق حاضر ب

زندگی کاری کارکنان سازمان فرهنگی هنری 

شهرداری تهران تاثیرگذار ارزیابی شدند به مدیران 

گردد با تعامل بیشتر با  سازمان یادشده پیشنهاد می

های مختلف و اخذ نظرات کارکنان  مدیران بخش

در سطوح مختلف سازمان، حمایت مدیریت از 

توسعه دهند و از کارکنان در انجام وظایف خود را 

این طریق به بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان که 

تواند در تحقق اهداف استراتژیک سازمان عاملی  می

 تعیین کننده باشد، اهتمام ورزند.

با توجه به تایید فرضیه ششم مبنی بر بر تاثیر کنترل  -5

در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان سازمان 

ران و احراز رتبه پنجم فرهنگی هنری شهرداری ته

مولفه فرهنگ سازمانی که در  8تاثیرگذاری در میان 

تحقیق حاضر بر بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان 

سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران تاثیرگذار 

به مدیران سازمان یادشده پیشنهاد   ارزیابی شدند

گردد با به روزرسانی مداوم قوانین و مقررات  می

سازمان، ضمن اصلاح ساختارهای حاکم بر 

نامناسب، نسبت به تقویت ویژگی کنترل و نظارت 

بر عملکرد کارکنان اقدام کنند تا از این رهگذر 

بتوانند کیفیت زندگی کاری کارکنان را در سازمان 

 متبوع خویش ارتقا بخشند.

با توجه به تایید فرضیه هفتم مبنی بر بر تاثیر هویت  -6

دگی کاری کارکنان سازمان در بهبود کیفیت زن

فرهنگی هنری شهرداری تهران و احراز رتبه دوم 

مولفه فرهنگ سازمانی که در  8تاثیرگذاری در میان 

تحقیق حاضر بر بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان 

سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران تاثیرگذار 

ارزیابی شدند به مدیران سازمان یادشده پیشنهاد 

های حمایتی از  ا درنظر گرفتن برنامهگردد ب می

کارکنان، در مسیر القای یک هویت و تعلق سازمانی 

خاص برای کارکنان گام بردارند تا با تقویت این 

عنصر در فرهنگ سازمانی،زمینه مناسب برای بهبود 

 کیفیت زندگی کاری کارکنان مهیا گردد.

با توجه به تایید فرضیه هشتم مبنی بر تاثیر سیستم  -7

پاداش در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان 

سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران و احراز 

مولفه فرهنگ  8رتبه سوم تاثیرگذاری در میان 

سازمانی که در تحقیق حاضر بر بهبود کیفیت 

زندگی کاری کارکنان سازمان فرهنگی هنری 

اری تهران تاثیرگذار ارزیابی شدند به مدیران شهرد

گردد با تبدیل هر چه  سازمان یادشده پیشنهاد می

تر سیستم پاداش به یک سیستم پاداش مبتنی  کامل

بر عملکرد و رفع تبعیض و ترجیحات غیرمنصفانه، 
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در منسیر بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان گام 

 بردارند.

هم مبنی بر تاثیر سازش با با توجه به تایید فرضیه ن -8

تعارض در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان 

سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران و احراز 

مولفه فرهنگ  8رتبه هفتم تاثیرگذاری در میان 

سازمانی که در تحقیق حاضر بر بهبود کیفیت 

زندگی کاری کارکنان سازمان فرهنگی هنری 

بی شدند به مدیران شهرداری تهران تاثیرگذار ارزیا

گردد از طریق برگزاری  سازمان یادشده پیشنهاد می

های آموزشی،توانایی سازش با تعارض را به  کارگاه

عنوان یک مهارت فردی در کارکنان توسعه دهند و 

از این طریق به بهبود کیفیت زندگی کارکنان مدد 

 رسانند.
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