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  ایرانتهران،  تهران، دانشگاه خوارزمیدانشکده روانشناسی و علوم تربیتی، کارشناس ارشد 2
 1391 شهریور: پذیرش ،1391 تیر: اصلاحیه ،1391 اردیبهشت: دریافت تاریخ

  چکیده:
روش مـورد   پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري و مراحل مسیر شغلی کارکنان سازمان ذوب آهن اصـفهان انجـام شـده اسـت.    

کارشناسـان و کارکنـان سـازمان     ،متشکل از مدیران ،آن کلیه کارکنان ذوب آهن نوع همبستگی بوده و جامعه آماري استفاده در این پژوهش، توصیفی از
دو پرسشـنامه  شـده  آوري ابـزار جمـع  انتخاب شـدند.  نفر  1200مجموع  نفر از 400 ،ايگیري خوشهکه با استفاده از روش نمونهاست  ذوب آهن اصفهان

گویه شامل  40داراي و مراحل مسیر شغلی بر پایه مدل ادگار شاین که گویه  48 دارايمحقق ساخته کیفیت زندگی کاري بر پایه مدل ریچارد والتون که 
هـا  نامهروایی پرسش .تدوین شدنداي لیکرت بر اساس مقیاس پنج درجهها . این پرسشنامهباشد می بازنشستگیو  نگهداري ،راکتشاف، استقرا :چهار مرحله

/. 89/. و مراحـل مسـیر شـغلی    79ید متخصصان تعیین شد و ضرایب پایایی آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ به ترتیب کیفیت زنـدگی کـاري   یبا تا
تحلیـل   گـام بـه گـام    تحلیل رگرسیون، )ANOVA( طرفه تحلیل واریانس یکضریب همبستگی پیرسون، هاي تحقیق با استفاده از داده .محاسبه گردید

یکپـارچگی و انسـجام     وابسـتگی اجتمـاعی،   هـاي لفـه ؤلفه کیفیت زندگی کاري تنهـا م ؤاز میان هشت م؛ دهد نشان می هاي این پژوهشیافتهشده است. 
ها بر روي لفهؤثیر این مأه عبارت دیگر بیشترین تداري بوده است. بگرایی در سازمان و فضاي کل زندگی داراي تفاوت معنیقانون  اجتماعی در سازمان کار،

گرایی در سازمان و فضاي کـل زنـدگی تعلـق داشـته و بقیـه      قانون  چهار مرحله مسیر شغلی به وابستگی و یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار،
کیفیت زندگی کاري در هر یک از مراحل مسـیر شـغلی کارکنـان     توان گفت وضعیت چنین میهم ثیر چندانی در مراحل چهارگانه شغلی ندارد.أها تلفهؤم

  ذوب آهن در سطح متوسط قرار دارد.
  یشغل ریمس تیریمد ی،شغل ریمس مراحل  ي،کاری زندگ تیفیکي هالفهؤم ،يکاری زندگ تیفیک :ي کلیديهاواژه

  مقدمه -1

ترین سرمایه هر هاي هوشمند و مهممنابع انسانی مناسب به عنوان دارایی
سازمان بوده و عملکرد سازمان از لحاظ کارایی و اثربخشی تـا حـد قابـل    

ثر آن بسـتگی دارد. توجـه بـه    ؤاي به کاربرد مناسب، صحیح و م ـملاحظه
ش یکـی از  ق ـترین گوهر آرامش در نترین و پیچیدهانسان به عنوان گرامی

ثیرگذار و اساسـی هـر سـازمان اسـت کـه از توانـایی بـالایی در        أعناصر ت
  ].2:1[پیشبرد امور و بروز تحول برخوردار است.

تـرین اهـداف    در جامعه امروز بهبود زندگی کاري به صورت یکی از مهـم 
بـین اقـدامات مـدیریت     سازمان و کارکنان آن در آمده است. از آن جا که

وجود دارد، از این رو  منابع انسانی و کیفیت زندگی کاري رابطه مستقیمی
حیات مجدد بخشیدن به کارکنان، از طریق ارتقاي کیفیت زندگی کاري، 

بـر ایـن اسـاس بسـیاري از      شـود.  کلید موفقیت هر سازمان محسوب مـی 
رابطـه   صاحب نظران میـان کیفیـت زنـدگی کـاري و عملکـرد کارکنـان      

ند و از این رو کیفیت زندگی کاري را به عنوان شـاخص و  ا قائل مستقیمی

ملاك بسیار معتبـري بـراي سـنجش میـزان موفقیـت مـدیران در انجـام        
  ].354:3[آورند مسئولیت ها و تحقق اهداف آن ها به حساب می

 را باید بهبود بهداشتی (فیزیکـی و روانـی)   1هدف از کیفیت زندگی کاري
و بهبود بهره وري سازمانی دانسـت اهـداف اساسـی یـک برنامـه      کارکنان 

اثربخش، بهبـود شـرایط کـاري (بـه طـور عمـده از        کیفیت زندگی کاري
دیدگاه کارکنان ) و اثر بخشـی سـازمانی بیشـتر (از دیـدگاه کارفرمایـان      

نویسندگان دیگري نیز اهداف اساسی کیفیت زنـدگی کـاري را    باشد. )می
از کار، ایجاد رقابت مفید و سـازنده بـین کارکنـان،     ایجاد علاقه و رضایت

  ]10[امنیت شغلی، اعتماد به مقامات بالاتر بیان کرده اند. 
در گذشته و براي سالیان دراز، نه فرد و نه سازمان هیچ یک داراي برنامـه  
ریزي معین و مشخصی جهت تعیین مسیر مطلوبی براي پیشرفت شـغلی  

بیشتر تحـت تـاثیر    پیشرفت فرد در سازمان،رسید که  نبودند و به نظر می
                                                             
1- quality of working life 
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اما امروزه هم کارکنان و هـم  است.  تفکرات قالبی، نتیجه گیري هاي کلی
  دانند. مسئولان سازمان این قبیل گفته ها را موهوماتی بیشتر نمی

بسیاري از تحقیقات مربوط به نقش و اهمیـت نیـروي انسـانی در توسـعه     
، بر این گفته تمرکز دارد کـه هـیچ   فضاي رشد جوامع بشري سازمان ها و

جامعه اي توسعه یافته نیست مگر اینکه بـه توسـعه منـابع انسـانی خـود      
پرداخته باشد. امروزه محققان مباحث نیـروي انسـانی پـی بـرده انـد کـه       

عامل با ارزش و سرمایه بـی پایـان در    ،نیروي انسانی واجد شرایط و ماهر
ها بـوده و بزرگتـرین سـرمایه     جهت رشد و توسعه ي سازمان ها و کشور
باشد. اگر در گذشته کار، سرمایه  یک کشور و عامل اصلی پیشرفت آن می
آمدند، امروزه تغییـرات فنـاوري،    و زمین عوامل اصلی تولید به حساب می

  ]5[ شوند.نیروي انسانی به عنوان عامل رشد و توسعه تلقی می
شـوند، از ایـن بـه     میبیشتر افراد ظرف حدود سه سال در یک شغل ماهر 

بعد کار معمول و یکنواخت شده و دیگر چیز جدیدي براي آموختن وجود 
ندارد. در این حالت فرد احساس درماندگی کرده و ممکن است کار خـود  

یک شغل به تکامل زنجیره اي از  را کم ارزش و ناخوشایندتر از قبل بداند.
عضـی از اتفاقـات   شـود. ب  تجربیات کاري شخصی در طول زمان تعریف می

شغلی در عملکرد ها و عکس العمل هاي کاري قابل پیش بینـی هسـتند.   
تناسب بین گرایش هاي شغلی اشـخاص و محـیط کـاري باعـث رضـایت      

که نامتناسب بودن،  شغلی و افزایش تعهد و عملکرد خواهد شد، در حالی
  شود.  باعث نارضایتی شغلی و تغیر شغل می

) فرصـتهاي انـدك بـراي ارتقـا و وجـود      1991به اعتقاد گینز و جرمییـر( 
کند کـه در یـک    قوانین و مقررات خشک این احساس را در فرد ایجاد می

شـود فـرد    نظام غیر منصف گرفتار آمده است و همین احساس باعث مـی 
نسبت به شغلش نقطه نظرهاي منفی پیدا کنـد. تقویـت حالتهـاي منفـی     

ود را در زنـدگی موفـق   بودن مزمن و فقـدان پیشـرفت بعـد از اینکـه خ ـ    
کند، عیب جو بودن، دلسردي، بی علاقگی و سهل انگـاري از   احساس نمی

  ]345:4[جمله نشانه هاي تحلیل رفتگی هستند. 
دیگر نخواهند پذیرفت کـه   ها در آینده اي نه چندان دور افراد در سازمان

فقط از راه ترفیعات سازمانی به رشد و تعالی که نیاز دارند دست یابند بـه  
آشـکار   2همین دلیل، اهمیت طرح ریزي و اجراي نظام هاي مسیر شـغلی 

گردد. در طول دو دهه گذشته مسیر شـغلی و برنامـه ریـزي بـراي آن      می
علاقه مندي و توجـه   ت،مورد توجه خاص مسئولان سازمان قرار گرفته اس

روزافزون سازمان ها و مدیریت منابع انسانی به مساله حفـظ و نگهداشـت   
افراد بعد از ورود به سازمان و راهکارهایی جهـت تحقـق ایـن امـر و درج     
مطالبی در مجلات اختصاصی سازمان ها در ایـن زمینـه خـود دلیلـی بـر      

یعتـا مشـاغلی را   اهمیت موضوع مورد مطالعه است. افـراد در سـازمان طب  
گزینند که با ویژگی هاي آن ها سازگاري داشـته   دهند و بر می ترجیح می

                                                             
2- career path 

باشد و معمولا مسیر شـغلی خـود را نیـز بـر اسـاس و پیرامـون مشـاغلی        
کنند که بر اساس پیشرفت در مسیرشغلی آنـان   طراحی و برنامه ریزي می

   باشد.
به موضوع اجتماعی امروزه در مدیریت معاصر مفهوم کیفیت زندگی کاري 

هـاي   در حالی کـه در دهـه  ].16[اي در سراسر دنیا مبدل شده است عمده
گذشته فقط بر زندگی کاري در جستجوي نظامهاي جدیدي براي کمـک  
به کارکنان هستند تا آنها بتوانند بین زندگی کاري و زندگی شخصی خود 

ورت کیفیت زندگی کاري کـه بـراي اولـین بـار بـه ص ـ     تعادل برقرار کنند
کوشد تـا کیفیـت    مطرح شد، نگرشی است که می 1970مستقل در سال 

کند به نیاز هاي شاغلی کـه   زندگی افراد شاغل را بهبود بخشد و سعی می
به نقش یک عامل تولید در کنار دیگر عوامل تولید ماننـد سـرمایه، تنـزل    

  کرده و دچار از خود بیگانگی شده، پاسخ دهد.
است.  طبـق   3اي کیفیت زندگی کاري از والتونترین الگوه یکی از قدیمی

این الگو کیفیت زندگی کاري بالا براي جذب و حفـظ کارکنـان ضـروري    
والتون  به عنوان نخستین کسی که رویکـرد کیفیـت زنـدگی    ] 10[است. 

کاري را مطرح کرد برنامه ها و مولفه هـاي کیفیـت زنـدگی کـاري را در     
   .ه استهشت گروه به شرح زیر طبقه بندي کرد

پرداخت ها و سودها تا چه حـد بـه منظـور    : پرداخت مناسب و کافی -1  
کمک به حفظ و نگهداري کارکنان با یک اسـتاندارد زنـدگی قابـل قبـول     

  انجام می شود؟
آیا شرایط فیزیکی کار خطرناك است؟  :4محیط کار ایمنی و بهداشتی -2

چه شرایطی روي سلامت روحی و روانـی و جسـمانی کارکنـان اثـر مـی      
 گذارد؟

تا چه حد یک شـغل، کارکنـان را قـادر      :5توسعه قابلیت هاي انسانی -3 
می سازد مهارت ها، دانش و توانایی هاي خود را بکار برند و توسعه دهند 

  هستند؟و تا چه حد وظایف رضایت بخش 
آیـا کارراهـه بـالقوه اي در شـغل      :6تامین فرصت رشد و امنیت مداوم -4

 وجود دارد که باعث امنیت و رشد فرد شود؟
آیـا فرصـتی بـراي     :7یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سـازمان کـار   -5 

برقراري ارتباط با دیگران وجود دارد؟ آیا پیشرفت بـر مبنـاي شایسـتگی    
 برابر وجود دارد؟است؟ آیا فرصت هاي 

آیا به حقوق کارکنان احتـرام گذاشـته    :رعایت حقوق اساسی کارکنان -6
می شود؟ آیا کارکنان می توانند افکار و عقاید خودشـان را آزادانـه بیـان    
کنند؟ آیا با آنها مانند یک بزرگسـال رفتـار مـی شـود؟ حقـوق کارکنـان       

 چیست و چگونه از آنها محافظت می شود؟
                                                             
3- Walton 
4- Safe and healthy working conditions 
5- Developing human and personal skills and abilities 
6 Opportunity for continued growth and security 
7- Social integration in the work organization 



 13-20) 1392( 12ه مدیریت توسعه و تحول فصلنام

١٥ 

آیا توازنی بین کار و زندگی وجود دارد؟ آیا سـطح  :8زندگی فضاي کل  -7
  بالایی ازاسترس شغلی وجود دارد؟

آیا کارکنان، سازمان را به عنوان یک :9وابستگی اجتماعی زندگی کاري -8
مسئولیت اجتماعی در نظردارند؟ آیا سازمان براي ارزش هـاي اجتمـاعی   

تدوین و به اجـرا در مـی   ارزش قایل است؟ خصوصا زمانی که سیاست ها 
جامعـه انجـام مـی     اقداماتی را در جهت کارکنان، مشتریان، رقبا و آیند و
  .دهند

یکی از راه هاي اساسی براي بهتر کردن کیفیت زنـدگی کـاري از طریـق     
اسـت کـه شـامل کنتـرل،      10ایجاد تغییرات در سازماندهی طراحی شـغل 

انگیـزش و یـادگیري   استقلال و پیچیدگی است که باعث ارتقـا سـلامت،   
  شود.  کارکنان می

توسعه مسیر شغلی فرایندي است که توسط برنامه هاي شاغلان به وسیله 
یک مجموعه از مراحل عملی می گردد. هر کدام از این مراحل توسط یک 

ــعه اي، فعا  ــالیف توس ــه از تک ــی   لمجموع ــین م ــا مع ــه ه ــاو رابط ــت ه ی
ین یک مفهـوم پذیرفتـه   گردند.چندین مدل توسعه اي وجود دارد.اگرچه ا

تحقیقات انجام شده   شده عمومی است که مسیر شغلی تغییر یافته است،
  .نشان نداده اند که کدام مدل توسعه شغلی، بهترین می باشد

شاین مدل جامع و کاملی را از مراحل مسیر پیشرفت شغلی ارائه داده که 
 مـی باشـد.  این مدل شامل چهار مرحلـه  گیرد  مدل هاي دیگر را دربر می

]12.[  

  ( شروع کار) 11مرحله اکتشاف 1-1
دوره نخستین مسیر شغلی دو وظیفه اساسـی بـراي کارکنـان بـه همـراه      

آورد، پایه گذاري و کامیابی. کارکنان جدید باید بـا کـار خـود انطبـاق      می
یابند، پایه هاي کاري خود را مستحکم کنند و کامیابی هاي ابتدیی را بـه  

باید بین مسیر هاي شغلی خود و جنبه هـاي غیـر   دست آورند.هم چنین 
کننـد   شغلی زندگی ارتباط برقرار کند. در مرحله اکتشاف افراد تلاش می

 که  نوع کاري را که به آن علاقه دارند  مشخص نمایند.آنها علائـق، ارزش 
چنین اطلاعاتی  ها هم ها و ترجیحات شغلی خودرا بررسی می نمایند.آن

ها و حرفه هـا از همکـاران، دوسـتان و اعضـاي      سترا در مورد مشاغل، پ
را مشخص مـی   هربار که آنها یک نوع کار خانواده خود کسب می نمایند.

هـا یـا    نمایند که به آن علاقه دارند می تواننـد بـه بـه پیگیـري آمـوزش     
  تمرینات (کارورزي) مورد نیاز بپردازند.

کـار را    ن جدیـد، مرحله مواجهه (شروع)زمانی اتفاق می افتد که کارکنـا  
کنند. کارکنان نیاز دارند که با شرح وظـایف شـغل خـود آشـنا      شروع می

شوند، آموزش هاي مناسب دریافت نمایند و شـیوه هـاي انجـام کارهـاي     
شـرکت را بداننــد. همکـاري و تشــریک مســاعی مـدیران و همکــاران بــا    
نیروهاي جدید در افزایش یادگیري شـغل جدیـد مـوثر اسـت . کارکنـان      

ید به مدیران به عنوان منبع اطلاعاتی در مـورد شـغل و شـرکت مـی     جد
  .نگرند

                                                             
8-Total life space 
9- The social relevance of work life 
10- job designiery 
11- exploration 

یافته هاي تحقیق بیانگر آن است که نـوع و کیفیـت روابـط کارکنـان بـا      
اگـر    مدیران، در اجتماعی کردن آنان تاثیر معنـی داري دارد.در حقیقـت،  
منفی کارکنان جدید روابط با کیفیت بالا با مدیران داشته باشند، تاثیرات 

مدیران مـی تواننـد بـه ایجـاد      .از انتظارات نامناسب می تواند کاهش یابد
یک رابطه کاري با کیفیت بالا از طریق کمک به فهـم کارکنـان جدیـد از    
نقش شان از طریق تهیه اطلاعات در مورد شرکت و منابعی که مورد نیـاز  

  .کارکنان جدید هست بپردازند

  12مرحله استقرار 1-2
روند که داراي اسـتقلال   مرحله یک کارورزان به مرحله دو میبعد از طی 

بیشتري است .عبـور از ایـن مرحلـه بسـتگی دارد بـه قابلیـت هـایی کـه         
دهنــد .  کارمنــدان در حیطــه هــاي تکنیکــی خــاص از خــود نشــان مــی

متخصصان تکنیکی ممکن است در محـیط هـاي محتـوایی باشـند مثـل      
یت یا در محیط هاي مهارتی مثـل  آزمون محصول یا اطمینان کیف مالیات،

کاربرد کامپیوتر باشند فعالیت اولیـه ي حرفـه اي در مرحلـه ي دو ایـده     
هاي شرکت کننده ي مستقل در حیطه ي انتخـاب اسـت. از متخصصـان    

رود کمتر به راهکار هاي دیگران اعتمـاد کننـد. محـیط روانـی      انتظار می
ر اینکه در مقایسه اي مستقل ممکن است مشکلاتی را ایجاد کند  به خاط

سر سخت با موقعیت وابستگی در مرحله ي یک اسـت. مرحلـه ي دو بـه    
طور شدیدي براي رشد شغلی آینده ي متخصصان مهم است آنهـایی کـه   

خورند به این خاطر است که در چـالش شـغلی    در این مرحله شکست می
  خود اعتماد به نفس لازم را ندارند.

پیدا مـی کننـد و تلاشـهاي    را  خود در شرکتدر این مرحله افراد جایگاه 
مستقلانه اي انجام می دهنـد، بـه مسـوولیت هـا و موفقیـت هـاي مـالی        
بیشتري دست می یابند و سبک زندگی دلخواه خود را بنیان می گذارنـد.  
شاغلان در این مرحله این تمایل را دارند که  که  به عنوان کسانی که بـه  

ناخته شـوند. کارکنـانی کـه مرحلـه     ش ـ موفقیت سازمان کمک می کنند،
بـه حسـاب مـی آینـد. همکـاران،      » همکار« استقرار رسیده اند به عنوان 

کارکنانی هستند که که می توانند به طور مستقلی کـار کننـد و بـازدهی    
داشته باشند.آنها کمتر وابسته به تجربیات افرادي هستند کـه در مرحلـه   

شرکت چگونه تلاش هاي آنها را به اکتشاف قرار دارند. آنها می فهمند که 
متوجه می شوند که چگونه از طریق غیر رسمی وارتباط  چشم می بیند و

نظـام عملکـرد    با همکاران و مدیران واز طریـق رسـمی بـراي دریافـت از    
  پاداش ها استفاده کنند.

   13مرحله نگهداري 1-3
انتظـار  در این مرحله افراد با حفظ مهارت هاي خود و به روز کردن آنهـا  

دارند که دیگران آنهارا به عنوان فردي که بـراي شـرکت زحمـات زیـادي     
افـراد در مرحلـه نگهـداري تجربـه چنـدین سـال        کشیده است بشناسند.

                                                             
12- establishment 
13- maintenance 
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درك  در کنار آن از دانش بـالایی شـغلی و   فعالیت کاري را دارا هستند و
کار برخـوردار   عمیق از چگونگی انتظارات شرکت از شیوه هدایت کسب و

شاغلان در این مرحله می توانند به ارزیابی کـارورزان و افـراد    باشند. می
کارمند با تجربه اي است که کـه کارکنـان   » مربی«یک  تازه کار بپردازند.

متخصصـانی کـه بـه     آموزش می دهد یا کمک مـی کنـد.   کم تجربه تر را
 هایی باشند کـه  رود که مربی و ناظر آن شوند انتظار می وارد می 3مرحله 

هـا همچنـین تمایـل دارنـد تـا علایـق شـان را        آن هسـتند.   1در مرحله 
گسترش دهند و خیلی بیشتر با مردم خـارج از سـازمان سـروکار داشـته     
باشند. بنابراین، فعالیت هاي محوري متخصصان در این مرحله آمـوزش و  

مسـئولیت بـراي کـار     3رابطه متقابل با دیگران است. متخصصان مرحلـه  
گیرند وایـن ویژگـی مرحلـه، اسـترس روانـی قابـل        عهده می دیگران را به

کند.در مرحله قبلـی؛ متخصصـان فقـط بـراي کـار       ملاحظه اي ایجاد می
افـرادي کـه    خودش مسئول است.اما حالا کار دیگران هم دغدغه اوسـت. 

گیرنـد   توانند این مسئولیت جدید را به عهده بگیرند گاهی تصمیم می نمی
  .بازگردند 2به مرحله 

  14مرحله بازنشستگی 1-4
ــار و    ــان ک ــادل می ــر در تع ــراي تغیی ــراد ب ــتگی اف ــاز نشس ــه ب  در مرحل
فعالیت هـاي غیـر کـاري آمـاده مـی گردنـد.در ایـن زمـان آنهـا ممکـن           

 یـک حمایــت کننــده  اسـت نقــش یـک حمایــت کننــده را بـازي کننــد.   
ــد     ــی توان ــد و م ــی ده ــه م ــان ارائ ــر کارکن ــه دیگ ــایی را ب راهنمــایی ه

ردم معرفـی نمایـد، فعالیـت هـایی را بنیـان بگـذارد ودر       شرکت را بـه م ـ 
  .تصمیم گیري ها شرکت نماید

گـردد کــه از کــار   مــی بازنشسـتگی نوعــا بـه شــاغلان کهنـه کــاري بـاز    
ــی  ــاره م ــاري      کن ــر ک ــاي غی ــه فعالیته ــودرا ب ــه خ ــام توج ــد و تم گیرن

ــد. معطــوف مــی ــد: دارن ــا،   فعالیــت هــایی مانن ورزشــها، ســر گرمــی ه
بعضـی از کارمنـدان متخصـص در     فعالیـت هـاي داوطلبانـه.   مسافرت یـا  

ــطح  ــی 3س ــطح    م ــان س ــن متخصص ــراي ای ــد. ب ــاي   3مانن ــه ابق مرحل
ــی    ــدي م ــه بع ــه مرحل ــان ب ــر متخصص ــت. دیگ ــغلی اس ــه  ش ــد. هم رون

ي بنیـادیش شـامل شـکل    ارا بـه خـاطر ویژگـی ه ـ    4متخصصان مرحله 
ــی   ــه نم ــازمان خــودش تجرب ــت س ــري جه ــر   گی ــا فک ــه م ــد. اگرچ کنن

کنــیم چنــین فعــالیتی تنهــا توســط یــک نفــر در ســازمان (رئــیس   مــی
شـود . ولـی در حقیقـت آن ممکـن اسـت       اجرایی) به عهـده گرفتـه مـی   

ــراي مثــال، کارکنــان    ــه کــار گرفتــه شــود. ب توســط دیگــر افــراد هــم ب
ــوژي   ــا تحقیقــات تکنول کلیــدي در رشــد محصــولات، جریــان ســاخت ی

توجهشــان را  4 متخصصــان مرحلــه باشــند. 4ممکــن اســت در مرحلــه 
آنهـا نقـش    ی کننـد. م ـبه برنامـه هـاي تکنولـوژیکی بلنـد مـدت جلـب       

کننـد.روابط   مدیر، پـیش گامـان تاسـیس  و طراحـان ایـده را بـازي مـی       
شــغلی عمــده آنهــا شناســایی و متقبــل شــدن مشــاغل و تعامــل مــردم  

  .کلیدي خارج از سازمان است

                                                             
14- survival and pensions 

ان بدون پیشداوري قبول تصمیمات زیردست 4ترین کار فرد در مرحله مهم
باید یاد بگیرند تا موثر باشند و رهبري را  4آنها هست. متخصصان مرحله 

از طریق وسایل غیر مستقیم مثل پرورش ایـده هـا، گـزینش کارکنـان و     
طراحی سازمان تمرین کنند.این کار باید براي فـردي کـه در گذشـته بـر     

غلی بـراي  کرده مشکل باشد. مفهـوم مراحـل ش ـ   نظارت مستقیم تکیه می
درك و مدیریت رشد شغلی اساسی است.ضروري است تا مراحل زندگی را 
به خوبی درك کنیم.افراد مراحل رشد شغلی را در طـول مراحـل زنـدگی    

کنند،اما تعاملات بین مراحـل شـغلی و مراحـل زنـدگی بـه       شان طی می
  .راحتی قابل درك نیست

رنامـه هـا و   شواهد اساسی و متعـددي در تحقیقـات مختلـف اثربخشـی ب    
الگوهاي کیفیت زندگی کاري را بر روي مسـیر شـغلی نشـان مـی دهـد،      
هرچند که تدوین و اجراي چنین برنامه هایی همیشـه بـی دردسـر و بـی     

 ].18]، [11]، [12[زحمت نبوده است.تحقیقات انجام شده توسط 
در  رایطه با مسـیر شـغلی کارکنـان و افـزایش عملکـرد و      ) 1998(15دلا

منـدي   کاري آن ها نشـان دهنـده تـاثیر پـذیري رضـایت      کیفیت زندگی
کارکنان صرف نظر از خصوصیات آن ها در محیط کار است. .این پژوهش 

 ،)1388شـریف زاده و خیـر انـدیش (   هم چنین موید برخی از یافته هاي 
در مـورد کیفیـت    )1388شهبازي و همکـاران ( ، )1388طبرسا و فلاح (

  . می باشدزندگی کاري کارکنان 

  هاي پژوهشفرضیه -2

بین کیفیت زندگی کاري و مراحل مسیر شغلی رابطه معنـادار وجـود    )1
  .دارد

بین هر یک از مولفه هاي کیفیت زندگی کاري با هر یـک از مراحـل    )2
 .مسیر شغلی رابطه معنادار وجود دارد

  روش -3

روش مورد استفاده در این پژوهش، توصـیفی از نـوع همبسـتگی بـوده و     
 ،متشـکل از مـدیران   جامعه آماري آن شامل کلیـه کارکنـان ذوب آهـن    

بـه منظـور   . کارشناسان و کارکنان سازمان ذوب آهن اصفهان بوده اسـت 
ی و بررسی کیفیت زندگی کاري و مراحل مسیر شغلی از پنج گـروه  بارزیا

کارشناسان و کارکنان سازمان  ، خواهی شد . گروه اول مدیرانعمده نظر 
سال و کمتر خدمت و گـروه دوم مـدیران و کارشناسـان و کارکنـان      5با 

سال خـدمت و گـروه سـوم  مـدیران و کارشناسـان و       10تا  6سازمان با 
سـال خـدمت و گـروه چهـارم  مـدیران و       15تـا   11کارکنان سازمان با 

سـال خـدمت و گـروه پـنجم      20تا  15سازمان با کارشناسان و کارکنان 
سـال بـه بـالا را شـامل      20مدیران و کارشناسان و کارکنـان سـازمان بـا    

شود . بنابراین جامعه آمـاري ایـن تحقیـق از پـنج گـروه عمـده فـوق         می
تحقیق در چارت زیـر نشـان داده شـده     نمونهتشکیل شد. چارچوب کلی 

  :است
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  وضعیت جامعه آماري به تفکیک گروه ها): 1(شکل شماره

براي انتخاب نمونه هاي مناسب تحقیق از روش نمونـه گیـري خوشـه اي    
شد. البته لازم به ذکر است که با توجه به احتمال عـدم بازگشـت   استفاده 

نفـر بـه عنـوان نمونـه      400یا ناقص بودن تعدادي از پرسشنامه هـا رقـم   
نفر اقدام  214آماري به طور تصادفی اتخاب شدند که از میان آن ها فقط 

ابزار جمـع آوري دو پرسشـنامه محقـق    به تکمیل پرسشـنامه هـا کردنـد.   
 48 دارايبر پایه مـدل ریچـارد والتـون کـه      زندگی کاري ساخته کیفیت

پرداخت منصـفانه، محـیط کـار ایمنـی و بهداشـتی، تـامین       گویه شامل: 
فرصت رشد و امنیـت مـداوم، قـانون گرایـی در سـازمان کـار، وابسـتگی         
اجتماعی زندگی کاري، فضاي کل زندگی، یکپارچگی و انسجام اجتمـاعی  

بـر پایـه   و مراحل مسیر شغلی  ت هاي انسانیدر سازمان کار، توسعه قابلی
مرحلـه اول   :چهـار مرحلـه  گویـه شـامل    40داراي مدل ادگار شاین کـه  

(اکتشاف)، مرحله دوم (استقرا)، مرحله سوم (نگهـداري)، مرحلـه چهـارم    
بر اساس مقیاس پنج درجـه اي  . این پرسشنامه ها باشد (بازنشستگی) می

پرسش نامه هـا بـا تائیـد متخصصـان علـوم       16روایی .لیکرت تدوین شدند
آن بـا اسـتفاده از ضـریب     17تربیتی و مدیریت تعیین شد و ضرایب پایایی

/. و مراحـل مسـیر   79به ترتیب کیفیـت زنـدگی کـاري     18آلفاي کرونباخ
ضــریب داده هــاي تحقیــق بــا اســتفاده از /. محاســبه گردیــد 89شــغلی 

ــون،   ــتگی پیرس ــه( همبس ــانس یکطرف ــل واری ــل )، ANOVAتحلی تحلی
  تحلیل شده است. گام به گام رگرسیون

  هایافته -4

بین نمرات کل کیفیت زندگی کـاري و مراحـل مسـیر شـغلی رابطـه       )1
  .معنادار وجود دارد

ضریب همبستگی پیرسون کیفیت زندگی  نتایج آزمون: )1(جدول شماره 
  کاري

  معنی داري سطح r  فراوانی  همبستگی ها
  214  کیفیت زندگی کاري

320./  ./..  
  214  مراحل مسیر شغلی

 
دهد بین نمرات کل کیفیت زنـدگی   نشان می 1همان گونه که در جدول 

کاري و نمرات کل مراحل مسیر شغلی همبستگی معنی دار مثبت وجـود  
                                                             
15-validity 
16- reliability 
17-cronbach 

 )ایـن مقـدار  p < ./0005،  n=214، r= ./320 داشت. (آزمون دو دامنه،
  به این معناست که همبستگی نمرات افراد در سطح متوسط قرار دارد.

)بین هر یک از مولفه هاي کیفیت زندگی کاري بـا هـر یـک از مراحـل     2
  .مسیر شغلی رابطه معنادار وجود دارد

نتایج تحلیل رگرسیون رابطه هر از مولفه هاي کیفیـت زنـدگی کـاري بـا     
بـراي مشـخص    .مـده اسـت  مرحله اول مسیر شغلی در جدول هاي زیـر آ 

شدن درجه اهمیت هر یک از متغییر هاي مستقل از آزمون رگرسیون بـه  
  روش گام به گام استفاده می شود.

  : متغیرهاي وارد شده در رگرسیون)2(جدول شماره 
  روش  شدههاي حذف متغیر  متغیر هاي وارد شده  مدل
  گام به گام  حذف شده  پرداخت منصفانه  1
  گام به گام  حذف شده  بهداشتی محیط کار ایمنی و  2
  گام به گام  حذف شده  تامین فرصت رشد و امنیت مداوم  3
  گام به گام  -  قانون گرایی در سازمان کار  4
  گام به گام  حذف شده  وابستگی  اجتماعی زندگی کاري  5
  گام به گام  -  فضاي کل زندگی  6
  به گامگام   حذف شده  یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار  7
  گام به گام  حذف شده  هاي انسانیتوسعه قابلیت  8

قانون گرایی در سازمان کـار  جدول فوق نشان می دهد در گام اول مولفه 
عنوان قوي تـرین متغیرهـا وارد   ه میزان فضاي کل زندگی بدر گام دوم  و

  رگرسیون شده اند و رگرسیون تا دو گام پیش رفته است.
  ضریب رگرسیون : مربوط به)3(جدول شماره 

ضریب   مدل
  همبستگی

ضریب 
  تعیین

ضریب 
  تعدیل

خطاي استاندارد 
  برآورد

1  0/209 0/044 0/039 0/50702 

2  0/304 0/093 0/084 0/49510 

گرایـی در   قـانون با توجه به جدول فوق در گـام اول ضـریب همبسـتگی    
می باشـد و   044/0و میزان ضریب تعیین آن برابر با  209/0  سازمان کار

و  304/0در گام دوم با فضاي کـل زنـدگی ضـریب همبسـتگی برابـر بـا       
  می باشد. 093/0ضریب تعیین برابر با 

  رگرسیون  f: مربوط به آزمون )4(جدول شماره 

 )ANOVAتحلیل واریانس یکطرفه(آزمون   ،براي تأیید ضریب رگرسیونی
معنـادار  بـراي دو گـام    05/0مشاهده شده  در سطح آلفـاي   Fنشان داد 

  .و این حاکی از معنی دار بودن رگرسیون می باشد است

مجموع   مدل
  مجذورات

درجه 
  آزادي

میانگین 
  معناداري  F  مجذورات

1  
 (a)002/.. 9/729 2/501 1 2/501  رگرسیون

 0/257 212 54/499  مانده باقی

 213 57/000  کل

2  
 (b)000/. 10/771 2/640 2 5/280  رگرسیون

 245/. 211 51/720  مانده باقی

 213 57/000  کل

 نمونه آماري

 گروه پنجم
سال به  20

 بالا

 گروه چهارم
 20تا  15

 سال خدمت

 گروه سوم 
 15تا  11

 سال خدمت

 گروه دوم
سال  10تا  6

 خدمت

 

 گروه اول
سال و  5

 کمتر خدمت
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نتایج تحلیل رگرسیون رابطه هر از مولفه هاي کیفیت زندگی کـاري بـا     
  .مسیر شغلی در جدول هاي زیر آمده است دوم مرحله

  : متغیرهاي وارد شده در رگرسیون)5(جدول شماره 
  روش  متغیرهاي حذف شده  متغیر هاي وارد شده  مدل
  گام به گام  حذف شده  پرداخت منصفانه  1
  گام به گام  حذف شده  محیط کار ایمنی و بهداشتی  2
  گام به گام  حذف شده  تامین فرصت رشد و امنیت مداوم  3
  گام به گام  حذف شده  قانون گرایی در سازمان کار  4
  گام به گام  حذف شده  کاريوابستگی  اجتماعی زندگی   5
  گام به گام  حذف شده  فضاي کل زندگی  6
  گام به گام  -  یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار  7
  گام به گام  حذف شده  توسعه قابلیت هاي انسانی  8

یکپـارچگی و انسـجام   جدول فوق نشان می دهد در گام اول فقط مولفـه  
عنوان قوي ترین متغیرها وارد رگرسیون شده ه ب اجتماعی در سازمان کار

  و رگرسیون تا یک گام پیش رفته است.
  : مربوط به ضریب رگرسیون)6(جدول شماره 

  خطاي استاندارد برآورد  ضریب تعدیل  ضریب تعیین  ضریب همبستگی  مدل
1  0/396 0/157 0/153 0/43671 

 انسجام و یکپارچگیبا توجه به جدول فوق در گام اول ضریب همبستگی 
و میزان ضریب تعیین آن برابر بـا   396/0برابر با  سازمان کار در اجتماعی

  می باشد. 157/0
  رگرسیون  f: مربوط به آزمون )7(جدول شماره 

 )ANOVAتحلیل واریانس یکطرفه(آزمون   ،براي تأیید ضریب رگرسیونی
معنـادار  براي یک گـام  005/. مشاهده شده  در سطح آلفاي  Fنشان داد 

  از معنی دار بودن رگرسیون می باشد.و این حاکی  است
نتایج تحلیل رگرسیون رابطه هر از مولفه هاي کیفیـت زنـدگی کـاري بـا     

  .مسیر شغلی در جدول هاي زیر آمده است سوم مرحله
  ): متغیرهاي وارد شده در رگرسیون8جدول شماره (

  روش  متغیر هاي حذف شده  متغیر هاي وارد شده  مدل
  گام به گام  حذف شده  پرداخت منصفانه  1
  گام به گام  حذف شده  محیط کار ایمنی و بهداشتی  2
  گام به گام  شدهحذف   تامین فرصت رشد و امنیت مداوم  3
  گام به گام  -  قانون گرایی در سازمان کار  4
  گام به گام  حذف شده  وابستگی  اجتماعی زندگی کاري  5
  گام به گام  حذف شده  فضاي کل زندگی  6
  گام به گام  -  یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار  7
  گام به گام  حذف شده  توسعه قابلیت هاي انسانی  8

یکپـارچگی و انسـجام   جدول فـوق نشـان مـی دهـد در گـام اول مولفـه       
و در مرحلـه دوم قـانونگرایی در سـازمان کـار      اجتماعی در سـازمان کـار  

و رگرسیون تا دو گام پیش بعنوان قوي ترین متغیرها وارد رگرسیون شده 
  رفته است.

  ): مربوط به ضریب رگرسیون9جدول شماره (
  خطاي استاندارد برآورد  ضریب تعدیل  تعیینضریب   ضریب همبستگی  مدل
1  0/408 0/166 0/162 0/56141 

2  0/428 0/183 0/175 0/55712 

 انسجام و یکپارچگیبا توجه به جدول فوق در گام اول ضریب همبستگی 
و میزان ضریب تعیین آن برابـر بـا    408/0برابر با کار سازمان در اجتماعی

 قـانونگرایی در سـازمان کـار   می باشد در گام دوم با اضافه شـدن   166/0
  می باشد.183/0و ضریب تعیین برابر با  428/0ضریب همبستگی برابر با

  
  رگرسیون  f): مربوط به آزمون 10جدول شماره (

تحلیـــل واریـــانس  آزمـــون   ،راي تأییـــد ضـــریب رگرســـیونی  بـــ
  005/.مشاهده شـده در سـطح آلفـاي     Fنشان داد  )ANOVA(یکطرفه

دار بـــودن رگرسیــون   از معنـی و این حاکی  معنادار استام ـبراي دو گ
  باشد.می

نتایج تحلیل رگرسیون رابطه هر از مولفه هاي کیفیـت زنـدگی کـاري بـا     
  .مسیر شغلی در جدول هاي زیر آمده استچهارم  مرحله

  
  وارد شده در رگرسیونمتغیرهاي ): 11شماره ( جدول

  روش  متغیر هاي حذف شده  متغیر هاي وارد شده  مدل
  گام به گام  حذف شده  پرداخت منصفانه  1
  گام به گام  حذف شده  حیط کار ایمنی و بهداشتیم  2
  گام به گام  حذف شده  تامین فرصت رشد و امنیت مداوم  3
  گام به گام  حذف شده  قانون گرایی در سازمان کار  4
  گام به گام  حذف شده  وابستگی  اجتماعی زندگی کاري  5
  گام به گام  حذف شده  فضاي کل زندگی  6
  گام به گام  -  یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار  7
  گام به گام  حذف شده  توسعه قابلیت هاي انسانی  8

مجموع   مدل
  مجذورات

درجه 
  آزادي

میانگین 
  معناداري  F  مجذورات

1  
 000/ 39/480 7/529 1 7/529  رگرسیون

 0/191 212 40/432  مانده باقی

 213 47/962  کل

مجموع   مدل
  مجذورات

درجه 
  آزادي

میانگین 
  معناداري  F  مجذورات

1  
 (a)000/ 42/271 13/323 1 13/323  رگرسیون

 315/ 212 66/818  مانده باقی
 213 80/141  کل

2  
 (b)000/ 23/599 7/325 2 14/650  رگرسیون

 310/ 211 65/491  مانده باقی
 213 80/141  کل
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یکپـارچگی و انسـجام   جدول فـوق نشـان مـی دهـد در گـام اول مولفـه       
به عنوان قوي ترین متغیرها وارد رگرسیون شده  سازمان کاراجتماعی در 

  و رگرسیون تا یک گام پیش رفته است.
  مربوط به ضریب رگرسیون): 12جدول شماره (

ضریب   مدل
  همبستگی

ضریب 
  تعیین

ضریب 
  تعدیل

خطاي استاندارد 
  برآورد

1  0/384 0/148 0/144 0/50096 

 انسجام و یکپارچگیبا توجه به جدول فوق در گام اول ضریب همبستگی 
و میزان ضریب تعیین آن برابر بـا   384/0برابر با  کار سازمان در اجتماعی

  می باشد. 148/0
  رگرسیون  fمربوط به آزمون ): 13جدول شماره (

تحلیـــل واریـــانس  آزمـــون   ،بـــراي تأییـــد ضـــریب رگرســـیونی   
  05/0مشـاهده شـده  در سـطح آلفـاي      Fنشان داد ) ANOVA(یکطرفه

و این حاکی از معنی دار بودن رگرسـیون مـی    معنادار استبراي یک گام 
  باشد.

  نتیجه گیريبحث و 

هـون  ،)2007(20ربکـا ، )2007(19مایزیافته هاي این پژوهش با یافته هاي 
در  رایطــه بــا ) 1998(23دلا، )2004(22کنیتــون ،)2004( 21لــی و وانــگ

هـم   و افزایش عملکرد و کیفیت زندگی کاري آن هـا  مراحل مسیر شغلی
شـریف زاده و  این پژوهش هم چنین موید برخی از یافتـه هـاي   است.سو 

ــر  ــدیش (خی ــلاح ( ،)1388ان شــهبازي و همکــاران ، )1388طبرســا و ف
شهبازي و  است. پژوهش  در مورد کیفیت زندگی کاري کارکنان )1388(

حاکی از آن است که ضـریب همبسـتگی بـین کیفیـت زنـدگی      همکاران 
. نتایج حاصل وجود داردکاري و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معنی داري 

د که از بین مولفه هاي کیفیت زندگی کـاري  از تحلیل رگرسیون نشان دا
تامین فرصت رشد و امنیت مداوم، قـانون گرایـی در سـازمان کـار،      متغیر

وابستگی اجتماعی زندگی کاري، فضاي کـل زنـدگی، توسـعه قابلیتهـاي     
انسانی، یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار به عنوان متغیر هاي 

دلا حاکی از آن اسـت کـه   یافته هاي پژوهش . هم چنین پیش بین بودند 
 توسـط مراحل شغلی شان و تئوري مسیر شغلی شاین حمایت شده است 
تنـوع مراحـل  شـغلی    حتی  زمینه هاي اصلی شغل پیشگویی می شوند و

  ممکن است درون یک شغل باشد.

                                                             
18- mays 
19- rebeca 
20- Hoon lee & wong 
21- keniton 
22- della 

نتایج این پژوهش بیانگر این مطلب است که رضایت از مسـیر شـغلی بـه    
ام مراحل مسیر شغلی با مولفه هاي کیفیت زندگی کـه  سازگاري میان تم

هر فرد در طـول زنـدگی کـاري بـدان دسـت یافتـه بسـتگی دارد، زیـرا         
سازگاري میان ارزش ها، نیاز هاي فردي و ویژگی هـاي شـغلی خـاص را    

شان با تمام مراحل مسیر ی سازد. هم چنین افرادي که نوع شغل بهینه می
بالاتري از سطح زنـدگی کـاري خـود     شان هماهنگ باشند رضایت شغلی

خواهند داشت. لذا کسب آگاهی از آن ها براي تمـام افـراد حـائز اهمیـت     
   .است

 انجـام  کنـونی،  کاري شرایط در یافتن در مرحله اول مسیر شغلی که وفق
کارورزي است به خاطر ترس از مورد قبول  انتظارات و انجام طبق وظایف

کارکنان و هم  از حمایتی هاي سیاست سازمان نبودن یک ترس از نبودن
 نبـودن  سـازمان وپـذیرفتنی   در سیاسی اجرایی هاي چنین نبودن قابلیت

ها وجود داشته باشد که براي جلوگیري از این احسـاس در ایـن    سیاست
  دوره مهم پذیرش ایجاد اعتماد براي تازه واردان می باشد.

 طرفـی  از امـا  اسـت  رقابـت  اصـل  بر مبتنی  انسانی در هر سازمانی روابط
 پـذیر  امکـان  سـازمان  در مرج و هرج وجود با تواند نمی فردي امیال ارضاي

 یـک  و شـده  آوازه هـم  یکـدیگر  با کارکنان که است آن نهایی حل راه باشد
 اجتماعی نظم ایجاد اساس قرارداد این. آورند وجود به را اجتماعی قرارداد

قرارداد راه هـاي مختلفـی وجـود    براي ایجاد این نوع از . سازمان است در
دارد که باعث ایجاد رضایت درونی در افرادي که داراي انگیزه هاي فراوان 

هـا پـا بـه مرحلـه دوم      شایستگی به پیشرفت کار خود دارندو براي اثبات
وردن یکپـارچگی در کـار   آمسیر شغلی خود گذاشته اند و براي به وجـود  

 سازنده و مثبت روابط وجود کار، محیط در تفاهم و همدردي خود نیاز به 
 بـه  کـردن  روانی ،تمایل به کـار  فشار از عاري محیط کارکنان، وجود بین

وظایف دارند می شودو افراد  انجام در بالا توانایی مستقلانه، داشتن صورت
این نوع  رتا هنگامی که این نوع احساس را تجربه نکنند و در سازمان دچا

  با قدرت تمام پا به مرحله سوم شغلی گذارند.کاستی ها شوند نمی توانند 
واگـذاري گمـارش   براي رفع این کاستی ها در این مرحله مواردي ماننـد  

فـراهم  ، هاي شغلی چالش انگیز به کارمندان در حرفه اي که الان هستند
کشاند و گسـترش   کردن جایابی هاي شغلی که کارمندان را به چالش می

فـراهم کـردن پـاداش هـایی بـراي      ، کنـد  مـی را از آنهـا طلـب    ها مهارت
اجازه به کارمندان  عملکردهاي به روز و جدید (از قبیل آموزش دوره ها)،

عضو شدن در ژورنال ها و  براي شرکت کردن در کنفرانس هاي حرفه اي، 
آموزشـگاه    مجله هاي شغلی و حرفه اي یا نامنویسی کـردن در دانشـگاه،  

ی در سطوح مقدماتی و یا بدون هزینه هاي فنی و دوره هاي عمومی محل
  شود. پیشنهاد می

بررسی وضعیت نمرات هر یک از مولفه هـاي  کیفیـت زنـدگی کـاري بـا      
 عمـر  مـردم  چـه  اگـر  حـاکی از آن اسـت کـه   مسیر شغلی  چهارممرحله 
 بـر  تبعیض مقابل در پیرتر کارگران از ائتلافی قوانین و دارند تري طولانی
 بـه  کمـک  جهـت  ها سازمان از بسیاري اما کنند می حمایت سنی مبناي
. ندارند کافی آمادگی امن کاملاً بازنشستگی یک توسعه براي تگانسبازنش
 ایـن  در خـوب  کـارگران  اینکـه  دربـاره  دارد وجود اي جدي مسائل هنوز

 آمـاده  آورد مـی  دنبـال  بـه  بازنشستگی که چشمگیر تغییرات براي کشور
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 شغلی مسیر مراحل و کاري زندگی کیفیت بین رابطه  بررسیبیژن عبدالهی و همکار/ 

٢٠ 

 پیش سنین در کارگران وقتی که شود می مهم خیلی زمانی مشکل. شوند
 از بسـیاري  زمـان  همـان  در کـه  حـالی  در شـوند  مـی  بازنشست موعد از

 .کننـد  مـی  قطع ها هزینه کاهش جهت را بازنشستگی مزایاي ها سازمان
علاوه بر این براي کاهش مسـائل بازنشسـتگی رسـیدگی بـه عوامـل کـه       

 ن باشـد. کند می توانـد کمـک رسـا    یکپارچگی در سازمان را تسهیل می
 سؤالاتی ها سازمان که است لازم بازنشستگی، مسائل با مؤثر برخورد براي
  :دهند تشخیص را زیر سؤالات مانند

  کنند؟ می ریزي برنامه ستگیشبازن جهت کارگر موقع چه •
  است؟ زودهنگام زنشستگیاب به مشتاق کسی چه •

 آموزشـی  هاي برنامه و مشاوره طریق از توانند می مشابه سؤالات و ها این
 نگران افراد بعضی توسط بازنشستگی. شوند عنوان ها بازنشسته پیش براي

 و مشـاوره . گـردد  مـی  بینـی  پـیش  دیگر بعضی توسط و شود می کننده
 تر راحت را بازنشستگی تا استخدام از انتقال توانندمی آموزشی هايبرنامه
  .سازند

 هاي کاربرديپیشنهاد

رابطه معناداري بین کیفیت زندگی کاري یج کلی پژوهش نشان دهنده انت
با مراحل مسیرشغلی است، بنابراین مسئولان و برنامه ریزان این سازمان 
لازم است در تنظیم آئین نامه هاي اجرایی و طراحی فعالیت ها و اقدامات 
در جهت بهبود کیفیت زندگی کاري همت گمارند. بر این اساس 

  شود. پیشنهادهایی ارائه می
سب پرداخت ها با معیارهاي اجتماعی عامل کارایی در جهت تنا .1

پرداخت ها به نحوي در نظر گرفته شود که تابعی از میزان عملکرد 
  کارکنان باشد. کیفی و کمی

محیط کار ایمن و بهداشتی و شرایط فیزیکی کار از ضروریات و  .2
باشد، بدین منظور توجه  عوامل مهم کیفیت زندگی کاري کارکنان می

 ط فیزیکی محیط کار ضروري است.به شرای
تدوین ضوابط و آئین نامه هایی که کارکنان بتوانند در چارچوب آن  .3

بدون هیچگونه ترس و واهمه اي نظرات خود را در رابطه با امورات 
مربوط به سازمان ارائه نمایند تا بدین صورت سازمان بتواند از 

در جهت  توانمندي هاي اعضاي خود در ارائه راهکارهاي مناسب
 برخورد و حل مشکلات استفاده کند.

تامین فضاي کاري مناسب که در تعلق خاطر و احساس وفاداري  .4
است که باید  مناسب از جمله عوامل مهمی کارکنان به جو عمومی

تواند با مشارکت آنان در تصمیم  مورد توجه قرار گیرد و این ها می
 گیري هاي مربوط به خود و سازمان تامین شود. 

کسانی را که در   در انتخاب مدیران براي پست هاي مختلف مدیریتی، .5
مراحل دوم و سوم مراحل شغلی هستند و اشتیاق و تعهد دانش 
بیشتري براي قبول مسئولیت در انجام وظایف محوله دارند و هم 
چنین در جستجوي موقعیتی براي استفاده از توانایی هاي مدیریتی 

 نمایند. برند استفاده خود به سر می
بر اساس نتایج پژوهش، احساس امنیت و ثبات شغلی در بهبود  .6

شود که در فرایند  عملکرد کارکنان موثر است، بنابراین پیشنهاد می
تسریع شود و   انتخاب، استخدام اعضا تا مرحله قطعی رسمی  گزینش،

وابط مدون و روشن و در زمان مناسب انجام ضارتقاي انان بر اساس 
 احساس در آنان تقویت شود. شود تااین 

مشاوره شغلی ، از ارزیابی روانشناسی و طراحی جایگزین هاي شغلی .7
به عنوان قسمتی از ارتباط سرپرست با زیر دستان، مشاوره خاص 

مشاوره براي انتقال هاي زیرین ، براي کارمندان با پتانسیل بالا
 (هدایت افراد به شغل هاي پائین تر)استفاده شود.

 مآخذمنابع و 

،پایان ، تدوین مدل بررسی کیفیت زندگی کاري)1385(بزاز جزایري،سید احمد ]1[
 نامه کارشناسی ارشد،دانشگاه شهید بهشتی،

نظام پیشنهادات در سازمان (از نظریه تا )1387خنیفر،ح.؛زارعی متین،ح( ]2[
 چاپ اول.،تهران: انتشارات دانشگاه تهرانکاربرد)،

مدیریت امور کارکنان منابع )1384شولر،رندال.اس(دولان،شیمون.ال و  ]3[
،ترجمه محمد علی صائبی و محمد علی طوسی،چاپ هفتم.تهران انسانی

 :انتشارات موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه ریزي
  ، چاپ اول ،نشرویرایش، تهرانروانشناسی بهره وري)1376ساعتچی،محمود( ]4[
دو ، ر در رضایت مندي شغلی کارکنان) بررسی عوامل موث1381سرداري،ا. ( ]5[

 6-76، صص 39سال نهم، شماره  پژوهشی دانشور، –ماهنامه علمی 
تجزیه و تحلیل رابطه بین کیفیت ) 1388شریف زاده، فتاح؛خیر اندیش، مهدي( ]6[

، مجله )و عملکرد کارکنان در شرکت ایران خودرو دیزلQwlزندگی کاري(
 52-29پژوهش هاي مدیریت،صص 

 رابطه تبیین و تحلیل و تجزیه سنجش، )1388مریم ( علی،فلاح مغلا طبرسا ]7[
 اقتصادي سازمان: موردي مطالعه( کارکنان عملکرد با کاري زندگی کیفیت
 119-107،مجله شریف ویژه علوم مهندسی.صص )تهران کوثر،

[8] Chen, huang, H(2009) designing a knowledge – based system for 
strategic planing : abalanced scorecard perspective expert 
system with application,vol.2,61-90 

[9] chein,E dgar H, (1998). Career anchors(discovering your real 
values). Jossey-Boss Pfeiffer. S an Francisco,60-65 

[10] Dargahi ,H and saragi j .RV(2007) an approach model  for 
employees improving quality of work life(JQWL)iranian journal 
public heath ,35(4)81-85 

[11] Della . B,J (1998) examining schain career anchorse in the new 
workplace : how individual survivorse of downizing perceive 
their careerse, ED.D dessertation the george washangton 
university,12,160-164 

[12] Durbin andrew j. And R.duane irland,j.clifton wiliams,management 
and organization, (south-western),1989 

[13] Hoon lee .s and wong p (2004) an exploration study of 
technopreneurial intention : a career anchorse perspctive, jornal of 
business venturing 19. 7-28 

[14] Ituma ,a :and simpeson , r (2007) moving beyond schains typology 
:individual career anchorse  in the context of nigeria , personnel 
review , 36(6), 978-995 

[15] LAU,R.S.M(2000). Quality of work life and performance – and ad 
hoc investigational of two ky elements in the servise proft chain 
model. Internasional journal of service industry managemen  

[16] Luthans , fred (2002)organizational behavior , (MC GRA HILL , 
irwin)2005,48:18-20 

[17] Nasl Saraji G, Dargahi H. Study of quality ofwork life (QWL). 
Iranian J Public Health 2006;35(4): 8-14.t 

[18] Rebecca T (2007) the relationship between career anchorse and 
organizational commitment .M.A dissertation university of south 
africa ,26-28 

[19] Schein, edgar (1975)How career anchors hold executive to their 
career  path personnel.New York Amoco. Volum , 52. No,33. 
may-Jon,118-119 

[20] Super,d.f (1973). The work values inventory in : d. Gzy towski (ed), 
c ontemporary appoaches to interverst meassurment. Minneapolis, 
university of minnsota press/130-142 


