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 منشور اخلاقي پژوهش دانشگاه آزاد اسلامي

و همواره ناظر بر اعمال انسان و به منظور پاس داشت مقام  سبحان و اعتقاد به این كه عالم محضر خداست با یاري از خداوند

بشري ، ما دانشجویان و اعضاء هيات علمی  نو پژوهش و نظر به اهميت جایگاه دانشگاه در اعتلاي فرهنگ و تمد بلند دانش

خطی تمدنظر قرار داده و از آن  اسلامی متعهد می گردیم اصول زیر را در انجام فعاليتهاي پژوهشی واحدهاي دانشگاه آزاد

 : نکنيم
 .به آن و دوري از هرگونه پنهان سازي حقيقت تلاش در راستاي پی جویی حقيقت و وفاداري : اصل حقیقت جویي .1
پژوهيدگان )انسان،حيوان و نبات( و سایر صاحبان  الزام به رعایت كامل حقوق پژوهشگران و : صل رعایت حقوقا .2

 .حق
 .كامل حقوق مادي و معنوي دانشگاه و كليه همکاران پژوهش تعهد به رعایت : اصل مالکیت مادی و معنوی .3
 .و توسعه كشور در كليه مراحل پژوهش و در نظر داشتن پيشبرد تعهد به رعایت مصالح ملی : اصل منافع ملي .4
تجهيزات و  اجتناب از هرگونه جانب داري غير علمی و حفاظت از اموال ، تعهد به : اصل رعایت انصاف و امانت .5

 .منافع در اختيار
بط نهادهاي مرت اطلاعات محرمانه افراد،سازمان ها و كشور و كلييه افراد و تعهد به صيانت از اسرار و : اصل رازداری .6

 .با تحقيق
هرگونه  حرمت ها در انجام تحقيقات و رعایت جانب نقد و خودداري از تعهد به رعایت حریم ها و : اصل احترام .7

 .حرمت شکنی
از  نتایج تحقيقات و انتقال آن به همکاران علمی و دانشجویان به غير تعهد به رواج دانش و اشاعه : اصل ترویج .8

 .مواردي كه منع قانونی دارد
علم و  هرگونه رفتار غيرحرفه اي و اعلام موضع نسبت به كسانی كه حوزه الزام به برائت جویی از : برائتاصل  .3

 .پژوهش را به شائبه هاي غيرعلمی می آلایند
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 تعهد نامه اصالت پایان نامه كارشناسی ارشد

 

ي                                دانش آموخته مقطع کارشناسي ارشد ناپیوسته به شماره دانشجوی     اینجانب      

 در رشته                                 که در تاریخ 

 زندگي  ین پیاده سازی تیم های کاری و کیفیتببررسي رابطه از پایان نامه خود تحت عنوان : 

دفاع        با کسب نمره                  و درجه           تهران شهرداری مناطق غرب در کارکنان کاری

 نموده ام بدینوسیله متعهد مي شوم: 

این پایان نامه حاصل تحقیق و پژوهش انجام شده توسط اینجانب بوده و در مواردی که از  -3

دستاوردهای علمي و پژوهشي دیگران )اعم از پایان نامه،کتاب، مقاله و...( استفاده نموده ام ، 

رد استفاده و سایر مشخصات آن را در فهرست مطابق ضوابط و رویه های موجود ، نام منبع مو

 ذکر و درج کرده ام.

این پایان نامه قبلاً برای دریافت هیچ مدرک تحصیلي )هم سطح ،پایین تر یا بالاتر (در سایر  -2

 دانشگاهها و موسسات آموزش عالي ارائه نشده است.

 عم از چاپ کتاب، چنانچه بعد از فراغت ازتحصیل ، قصد استفاده و هر گونه بهره برداری ا -1

ثبت اختراع و .... از این پایان نامه داشته باشم ، از حوزه معاونت پژوهشي واحد مجوزهای 

 مربوطه را اخذ نمایم.

چنانچه در هر مقطع زماني خلاف موارد فوق ثابت شود ، عواقب ناشي از آن را بپذیرم و  -4

رفتار نموده و در صورت ابطال واحد دانشگاهي مجاز است با اینجانب مطابق ضوابط و مقررات 

 مدرک تحصیلي ام هیچگونه ادعایي نخواهم داشت.

 

 

 نام و نام خانوادگی :        

 تاریخ و امضاء 

 

 

 



 ز

 بسمه تعالی

 

 

 در تاریخ :

ه                    از پایان نامه خود دفاع نموده و با نمر                            سوريدانشجوي كارشناسی ارشد آقاي/خانم            

 بحروف                             و با درجه                          مورد تصویب قرار گرفت .

 

 

امضاء استاد         

 دكتر كاظم قجاوندراهنما :

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 ح

 فهرست مطالب

 صفحه                                   عنوان 

 

 اول: کلیات تحقیق فصل 

 2................................................................................................................................................................................. مقدمه

 3.................................................................................................................................................................. مساله انيب-1-1

 4................................................................................................................................ قيتحق انجام وضرورت تياهم -2-1

 4.......................................................................................................................................................... قيتحق اهداف -3-1

 5.......................................................................................................................................................  يكاربرد هدف -4-1

 5........................................................................................................................................................ قيتحق سؤالات -5-1

 6................................................................................................................................................... قيتحق هايفرضيه  -6-1

 6........................................................................................................................................ پژوهش يرهايمتغ فیتعر -7-1

 فصل دوم : ادبیات موضوعي تحقیق 

 9................................................................................................................................................................................  مقدمه

 9............................................................................................................................. يكار یزندگ تيفيك: اول بخش   2-1

 9..............................................................................................................................يكار یزندگ تيفيك خچهیتار.2-1-1

 11 ........................................................................................................................... يكار یزندگ تيفيك فیتعار-2-1-2

 13 ...................................................................................................................  يكار یدگزن تيفيك يها شاخص 2-1-3

 16 .................................................................................................................. يكار یزندگ تيفيك به توجه لزوم -2-1-4

 17 .................................................................................... يكار یزندگ تيفيك يها برنامه ياجرا در مؤثر عوامل 2-1-5

 19 ....................................................................................... يكار یزندگ تيفيك بر یسازمان و يفرد عوامل ريتاث 2-1-6

 19 ........................................................................  بالا يكار یزندگ تيفيك از برخوردار طيمح کی يها یژگیو 2-1-7

 21 ...................................................................................................  يكار یزندگ تيفيك يها برنامه ياجرا جینتا 2-1-8

 21 ........................................................................................................................................یكاروزندگ نيب تعادل 2-1-9

 21 ...................................................................................................... يكار یزندگ تيفيك بهبود يها ياستراتژ 2-1-11

 25 .......................................................................................... يكار یزندگ تيفيك(  جوهره)  اساس ، مشاركت 2-1-11



 ط

 26 ............................................................ يكار یزندگ تيفيدرك آن ونقش وكاركنان رانیمد توامان مشاركت 2-1-12

 27 ................................................................................................................... يكار یزندگ تيفيك و يور بهره 2-1-13

 28 ................................................................................................  يكار یزندگ تيفيك و يور بهره متقابل ريتاث 2-1-14

 29 .........................................................  يكار یزندگ تيفيك و يور بهره متقابل رابطه جادیا در تیریمد نقش 2-1-15

 31 ................................................................................... يكار یزندگ تيفيبرك آن رمتقابليدركاروتاث يريدرگ 2-1-16

 31 .......................................................................... يكار یزندگ تيفيك دربهبود آن ونقش شنهادهايپ جامع نظام2-1-17

 31 ......................................................................  آن یناكام وعلل يكار یزندگ تيفيك يها برنامه ياجرا موانع2-1-18

 32 ......................................................................................................................... يكار يها ميت يساز ادهيپ:   دوم بخش

 33 ................................................................................................................................ یميت كار  اثربخشی و  ميت -2-2-1

 34 ........................................................................................................................ گروه يريگ شکل ای يساز ميت -2-2-2

 36 ...................................................................................................................... يكار يها ميت در یفرهنگ تنوع -2-2-3

 37 ........................................................................................................................... يكار يها ميت ننمود نهینهاد -2-2-4

 42 ....................................................................................................................................... قيتحق نهيشيپ و سوابق -2-2-5

 43 ......................................................................................................................................... تحقيق مفهومی مدل -2-2-6

 ل سوم : روش شناسي تحقیق فص

 46 ..................................................................................................................................................................... مقدمه-3-1

 46 ................................................................................................................................................ تحقيق روش و نوع-3-2

 46 ...................................................................................................................................... طلاعاتا يگرداور روش-3-3

 47 ......................................................................................................................................................... يامار جامعه -3-4

 47 ..................................................................................................................................... نمونه حجم و يريگ نمونه -3-5

 48 .......................................................................................................................................... اه داده يگرداور ابزار -3-6

 49 ................................................................................................................................ ها داده ليتحل و هیتجز روش -3-7

 تحقیق هایتوصیف و تحلیل داده:  فصل چهارم

 51 .............................................................................................................................................................................. مقدمه

 51 .................................................................................................................................................... ها داده فيتوص -4-1



 ي

 فصل پنجم : نتیجه گیری و ارائه پیشنهادها 

 69 .............................................................................................................................................................................. مقدمه

 69 ....................................................................................................................................................... قيتحق خلاصه -5-1

 71 ................................................................................................................................................ جینتا ريتفس و نييتب -5-2

 72 .............................................................................................................  تحقيق هاي افتهی جینتا براساس شنهادهايپ -5-3

 73 ........................................................................................................................................  یآت نيمحقق به شنهاديپ -5-4

 74 ......................................................................................................................... قيتحق مشکلات و ها تیمحدود - 5-5

 75 .....................................................................................................................................................................یفارس منابع

 77 .................................................................................................................................................................. یسيانگل منابع

 81 ............................................................................................................................................................. میضما و وستيپ

 

 

 

 

 

 

 

  



 ك

 جداولفهرست 

 صفحه                                   عنوان 

 

 52 .................................................................... انیپاسخگو سمت حسب بر انیپاسخگو یفراوان عیتوز: 1-4 شماره جدول

 52 ............................................................. سمت و یسن يگروها حسب بر انیپاسخگو یفراوان عیتوز: 2-4 شماره جدول

 53 ...................................................................... سمت  حسب بر انیپاسخگو لاتيتحص زانيم سهیمقا: 3-4 شماره جدول

 54 ........................تهران شهر یغرب مناطق يشهردار در كار سابقه حسب بر كارشناسان یفراوان عیتوز: 4-4 شماره جدول

 55 ........................................................(تومان)انهيدرامدماه زانيم حسب بر انیپاسخگو یفراوان عیتوز: 5-4 شماره جدول

 تيفيك مولفه با يشهردار كارشناسان و رانیمد ییاشنا زانيم حسب بر انیپاسخگو یفراوان عیتوز:  6-4 شماره جدول

 56 ................................................................................................................................................................. يكار یزندگ

 57 ................................... قيتحق يرهايمتغ به  مربوط نمرات توزیع برازندگی خوبی براي K-S آزمون: 7-4 شماره جدول

 57 ..................................................................................................................... یونيرگرس مدل خلاصه:8-4شماره جدول

 58 .......................................................................................................................... انسیوار ليتحل جینتا:9-4شماره جدول

 58 ............................................................................................................................................. ضرائب:11-4شماره جدول

 59 ................................................................................................................... یونيرگرس مدل خلاصه:11-4شماره جدول

 59 ........................................................................................................................انسیوار ليتحل جینتا:12-4شماره جدول

 61 ............................................................................................................................................. ضرائب:13-4شماره جدول

 61 ................................................................................................................... یونيرگرس مدل خلاصه:14-4شماره جدول

 61 ........................................................................................................................انسیوار ليتحل جینتا:15-4شماره جدول

 61 ............................................................................................................................................. ضرائب:16-4شماره جدول

 61 ................................................................................................................... یونيرگرس مدل خلاصه:17-4شماره جدول

 62 ........................................................................................................................انسیوار ليتحل جینتا:18-4شماره جدول

 62 ............................................................................................................................................. ضرائب:19-4شماره جدول

 63 ................................................................................................................... یونيرگرس مدل خلاصه:21-4شماره جدول

 63 ........................................................................................................................انسیوار ليتحل جینتا:21-4شماره جدول

 64 ............................................................................................................................................. ضرائب:22-4شماره جدول



 ل

 64 ................................................................................................................... یونيرگرس مدل خلاصه:23-4شماره جدول

 65 ........................................................................................................................انسیوار ليتحل جینتا:24-4شماره جدول

 65 ............................................................................................................................................. ضرائب:25-4شماره جدول

 66 ................................................................................................................... یونيرگرس مدل خلاصه:26-4شماره جدول

 66 ........................................................................................................................انسیوار ليتحل جینتا:27-4شماره جدول

 67 ............................................................................................................................................. ضرائب:28-4شماره جدول

 67 ....................................................................................................قيتحق يهاهيضفر ازمون جینتا  خلاصه:  29-4 جدول

 

  



 م

 نمودارهافهرست 

 صفحه                                   عنوان 

 

 52 ............................................................................... سمت نوع  حسب بر انیپاسخگو یفراوان عیتوز: 1-4 شماره نمودار

 53 .............................................................................................................. انیپاسخگو یسن يگروهها: 2-4 شماره نمودار

 54 ......................................................................................................... انیپاسخگو یليتحص تيوضع:  3-4 شماره نمودار

 54 .......................... ( 5 و22 منطقه) شامل یغرب مناطق يها يشهردار كارشناسان و رانیمد كار سابقه:  4-4شماره نمودار

 55 ............................................................................. درامد زانيم حسب بر انیپاسخگو یفراوان عیتوز: 5-4 شماره نمودار

 56 ................................................................................. يكار یزندگ تيفيك مفهوم از یاگاه زانيم:   6-4 شماره نمودار

 

 

 



1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 كليات تحقيق

 

 

 

فصل 

 اول



2 

 مقدمه:
 

یکی ازعوامل مهمی كه بر عملکرد افراد درسازمانها موثر بوده است وتاثيرات آن بر عملکرد سازمانی مورد 

توافق صاحب نظران علوم رفتارسازمانی است نحوه وشرایط كيفيت زندگی كاري در سازمانها می باشد.شماري 

شی از ركود بهره وري وكاهش كيفيت محصول در برخی از كشورهاي صنعتی از آگاهان براین باورندكه بخ

ناشی ازكاستيهاي كيفيت زندگی كاري وتغييراتی است كه در علاقه مندیها وبرتریهاي كاركنان پدید آمده 

درمحيط متغير وپيچيده وپویاي امروزي مهمترین دارایی ارزشمند هرسازمان ومنبع اصلی ایجاد كننده  است.

رقابتی ومنشاءقابليت سازمان هامنابع انسانی است. امروزه منابع انسانی باارزش ترین عامل بهره وري ازميان  مزیت

 )سرمایه، تکنولوژي ومنابع انسانی (به شمار می رود.

باتوجه به اینکه تغييرات وپيچيدگی درمحيط سازمانهادرحال افزایش است سازمانها ناگزیرندبمنظور سازگاري 

يرات وپيچيدگی هاگام بردارند. بيشترسازمانهاي امروزي بااستفاده ازاندیشه هاي نوین مانند كيفيت بااین تغي

وبسياري مقولات دیگر درچالش با  1فراگيروبهبودمستمرومزایاي رقابتی بهره وري وكيفيت زندگی كاري

 ( 81:1391،نيروهاي رقابتی وتغييرات سریع اجتماعی،ماندن واعتلا را طلب می كنند)شرموهورن

نگرش جدیدي كه در ادبيات مربوط به مدیریت تحول به انسان شده نگرشی راهبردي می باشد،به این معناكه 

انسان هم عامل كاربوده وهم خالق آن می باشد.لذانقش محوري درتحول سازمان ایفا نموده وتحولات عظيم 

مفهوم كيفيت زندگی كاري به موضوع سازمانی ازتوانمندي هاي نامحدود فکري این عامل سرچشمه می گيرد.

 اجتماعی عمده اي درعصرحاضر ودرسراسردنيا مبدل شده است. 

درحاليکه درگذشته فقط تاكيدبرزندگی شخصی )غيركاري(بوده است.درجامعه امروزي بهبود كيفيت زندگی 

ازآنجا كه (54:1391،كاري به صورت یکی ازمهم ترین اهداف سازمان وكاركنان درآمده است .)محب علی 

بين رویه هاي مدیریت منابع انسانی وكيفيت زندگی كاري رابطه مستقيمی وجود دارد،لذابخشيدن حيات مجددبه 

 ( 57:1391،كاركنان ازطریق ارتقاءكيفيت زندگی كاري كليد موفقيت هرسازمانی محسوب می شود.)محب علی 

ین پژوهش ، به ارایه  اهداف ، سوالات تحقيق ، در این فصل ، ضمن طرح بيان مساله و اهميت و ضرورت انجام ا

 فرضيه ها ، تعریف متغيرها و قلمرو مکانی ، موضوعی و زمانی پژوهش پرداخته شده است.
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 بیان مساله: -3-3

ها امري اجتناب ناپذیر است. همانطور كه تولد و آفرینی و استفاده از آن در سازمانامروز، تفکر نوآوري و كار

نيز به عواملی نظير  هاي موسسين بستگی دارد، رشد و بقاي آنهاينش، بصيرت و تواناییها به بمرگ سازمان

 (2112)جاكسون و پولانی ، توانایی، خلاقيت و نوآوري منابع انسانی آنها وابسته است.

نانه به توانند با تعداد اندكی  افراد خلاق و كارآفرین و با اجراي چند طرح كارآفریها دیگر نمیامروزه سازمان 

گرا و كم هزینه تبدیل شوند، بلکه باید شرایطی را فراهم آورد تا همه كاركنان سازمانی چابک، منعطف، فرصت

هاي كارآفرینانه مند شده و بتوانند به راحتی و به طور فردي یا گروهی، فعاليتاي بهرهاز چنين روحيه كارآفرینانه

باشند، ضرورت می ها تحت تأثير رقابت هاي اقتصاديیطی كه سازمان، در شرابنابراین خود را به اجرا در آورند.

گردیده است.  اي برخورداروري سازمانی از اهميت ویژهو بهره كاركنان كاريزندگی  توجه به كيفيت

مدیریت، براي این كه بتواند عملکرد سازمان متبوع خود را بهبود بخشد، بایستی با دید كيفی به سازمان نگریسته 

تلاش نماید، تا آن جا كه ممکن است با ارائه ي راهبردهاي اجرایی، كيفيت عملکرد كاري سازمان تحت امر  و

وري خود را در سطح مطلوب حفظ نماید. اصولاً هر برنامه ي مبتنی بر توانمندسازي، می تواند به بهره

بيشتري از  تاً در اختيار گرفتن سهمنهای بيشتر و تر، جذب مشتریانگردیده و توليد بيشتر، خدمات مناسب منجر

 (2113)كاميده ،  بازار را به همراه آورد.

 و سازمان مند سازيبه منظور غلبه بر چنين شرایط نامطمئنی، تنها راهی كه پيش روي مدیران قرار دارد، توان

تن نيروي شود. از اینرو، داشدانش و مهارتی است كه به سرعت كهنه و منسوخ می كاركنان از طریق كسب

ها خواهد بسيار زیادي براي سازمان منافع آید،می حساب حياتی سازمان به انسانی توانا و كارآمد كه دارایی

  داشت.

 صنعتی بی توجهی به كيفيت زندگی كاري كاركنان است در این رابطه، یکی از آفتهاي مهم مدیریت در جوامع

كيفيت زندگی كاري یا كيفيت نظام كار یکی از  يدهد.كه اثر بخشی و كارایی سازمان را به شدت كاهش م

غنی سازي شغل است كه ریشه آن در نگرش  روش هاي ایجاد انگيزش و راهگشاي مهم در طراحی و مؤثرترین

پژوهشی و تحقيقی از روانشناسی و  مدیران به انگيزش است. این موضوع، هم چنين، یک رشته كاركنان و

 (.Gohari, 2118است ) مهندسی صنعتی

 سازمان را شامل ميشود كه هدفش افزایش اثربخشی كيفيت زندگی كاري هر فعاليتی در هر سطحی از   

كه به موجب آن بهره برداران دریک سازمان اعم از  سازمان به واسطه رشد آنهاست. فرایندي است كاركنان
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آموزند  كنار یکدیگر كار كنند؟ می و در اي بهتر با یکدیگر و كاركنان می آموزند كه چگونه به گونه مدیران

عبارت دیگر، ميآموزند كه دستيابی به  تغييرات و پيشرفتهایی براي آنها مفيد و عملی است؟ به ها،كه چه فعاليت

 (Lee and Judith, 2112) اهداف سازمان هيچ منافاتی با آسایش و رفاه آنها در كار ندارد

 در محل كار، مدیریت بهتر تغيير و تحول، بهبود ارتباط ت یادگيريدر این راستا بهبود رضایت كاركنان، تقوی

 هاي آموزشی در محل كار، ارزشيابی اثربخشیبرنامه گذاري جهت اجرايمدیران با كاركنان، افزایش سرمایه

مدیران سازمان از مهمترین اهداف كيفيت زندگی  هاي مدیریتی و بهبود اثر بخشی سرپرستان و گروهفعاليت

 (.Shalala, 2113اند. )عنوان شده كاري

از سویی دیگر تيم هاي كاري می توانند قابليتها و توانمندیهاي كاركنان را ارتقا دهند . این مهم می تواند زمينه 

خشتودي و رضایت شغلی كاركنان را فراهم اورد. در شهرداري تهران نيز بسياري از فرایندهاي اجرایی نيازمند به 

به شکل گروهی و تيم هاي كاري دارد . لذا با توجه به این مساله ، در پژوهش حاضر به این نعامل و همکاري 

شهرداري  در كاركنان كاري زندگی  ين پياده سازي تيم هاي كاري و كيفيتسوال پاسخ خواهد شد كه ایا ب

 رابطه معنادار وجود دارد؟  تهران مناطق غرب

 اهمیت وضرورت انجام تحقیق: -2-3

اص انجام این تحقيق از انجا نشات می گيرد كه با بررسی هاي به عمل امده مشخص شده است كه ضرورت خ

تاكنون كمتر تحقيقی به بررسی رابطه بين تيم هاي كاري و كيفيت زندگی كاركنان پرداخته شده است و این 

غفول زیادي پيرامون تاثير تحقيق در نوع خود از جمله نخستين تحقيقات به شمار می رود. ثانيا ابعاد مجهول و م

تيم هاي كاري  بر خشنودي شغلی و كيفيت زندگی كاري كاركنان برجاي مانده است كه لازم است تا با مطالعه 

 دقيق به بررسی انها پرداخته شود.

 اهداف تحقیق: -1-3

 در كاركنان كاري زندگی  پياده سازي تيم هاي كاري و كيفيتهدف علمی و كلی این تحقيق تعيين رابطه بين 

 می باشد. تهران شهرداري مناطق غرب

 اهداف فرعی:

 تهران شهرداري مناطق غرب در كاركنان پرداخت منصفانهو  پياده سازي تيم هاي كاري تعيين رابطه بين  -1

 مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار و محيط كاري ایمن يكار يها ميت يساز ادهيپ نيرابطه ب نييتع -2
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مناطق غرب  يو فرصت براي رشد مداوم كاركنان در شهردار يكار يها ميت يساز ادهيپ نيرابطه ب نييتع -3

 تهران

مناطق غرب  يكاركنان در شهردار و قانون گرایی در سازمان يكار يها ميت يساز ادهيپ نيرابطه ب نييتع -4

 تهران

 ياركنان در شهردارك و وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيرابطه ب نييتع -5

 مناطق غرب تهران

مناطق غرب  يكاركنان در شهردار یاجتماع یکپارچگیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيرابطه ب نييتع -6

 تهران

مناطق غرب  يكاركنان در شهردار و توسعه قابليتهاي انسانی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيرابطه ب نييتع -7

 تهران

 هدف کاربردی : -4-3

این تحقيق می توان نسبت به برنامه ریزي براي افزایش سطح كيفيت زندگی كاري كاركنان شهرداري و با انجام 

 ارتقاي سطح خشنودي شغلی و رضایت شغلی انها با توجه به بازتعریف تيم هاي كاري مناسب اقدام نمود.

 سؤالات تحقیق: -5-3

رابطه  تهران شهرداري مناطق غرب در كنانكار پرداخت منصفانهو  پياده سازي تيم هاي كاري آیا بين  -3

 معنادار وجود دارد؟

رابطه  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار و محيط كاري ایمن يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب آیا -2

 ؟معنادار وجود دارد

 مناطق غرب تهران يو فرصت براي رشد مداوم كاركنان در شهردار يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب آیا -1

 ؟ابطه معنادار وجود داردر

 مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار و قانون گرایی در سازمان يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب آیا -4

 ؟رابطه معنادار وجود دارد

مناطق  يكاركنان در شهردار و وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب آیا -5

 ؟ود داردرابطه معنادار وج غرب تهران
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رابطه  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار یاجتماع یکپارچگیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب آیا -6

 ؟معنادار وجود دارد

رابطه  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار و توسعه قابليتهاي انسانی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب آیا -7

 ؟معنادار وجود دارد

 :قیقهای تحفرضیه  -6-3

رابطه معنادار  تهران شهرداري مناطق غرب در كاركنان پرداخت منصفانهو  پياده سازي تيم هاي كاري بين  -1

 وجود دارد.

رابطه معنادار  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار و محيط كاري ایمن يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب -2

 وجود دارد.

رابطه  مناطق غرب تهران يرشد مداوم كاركنان در شهردارو فرصت براي  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب -3

 معنادار وجود دارد.

رابطه  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار و قانون گرایی در سازمان يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب -4

 معنادار وجود دارد.

مناطق غرب  يرداركاركنان در شه و وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب -5

 رابطه معنادار وجود دارد. تهران

رابطه  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار یاجتماع یکپارچگیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب -6

 معنادار وجود دارد.

رابطه  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار و توسعه قابليتهاي انسانی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب -7

 وجود دارد.معنادار 

 تعریف متغیرهای پژوهش: -7-3

كيفيت زندگی كاري مجموعه اي از تکنيک هاي معين نيست بلکه بيشتر به عنوان روشی است كه درجستجوي 

 (1991-114- 1بهبود شرایط كلی محيط كاردركل سازمان ویا درواحدهاي فرعی آن می باشد.)وک چی

سهامداران سازمان اتحادیه ها وكاركنان می آموزند چگونه كيفيت زندگی كاري فرایندي است كه ازطریق آن 

بایکدیگر بهتر كار كنند ،عمليات رابراي خود تشریح نمایند تغييرات وبهبودهاي لازم رااعمال نمایندتادوهدف 

                                                             
1 -Robert p.Vacchio 
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بهبود كيفيت زندگی كاري براي تمام اعضاي سازمان وهمچنين اثربخشی شركت واتحادیه هابه طور همزمان 

 (93-1984-1فليپوتحقق یابد.)

به منظور سنجش كيفيت زندگی كاري در این تحقيق از پرسشنامه  استاندارد استفاده شده است و نمره پاسخگو 

 نشان دهنده ميزان كيفيت زندگی كاري وي ميباشد.

تيم هاي كاري : تيم هاي كاري به تعاملات و همکاري هاي درون سازمانی براي نيل به موفقيت و اهداف 

 (2114ی اطلاق می گردد.)اوليو و همکاران ، سازمان

به منظور سنجش تيم هاي كاري در این تحقيق از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است و نمره پاسخگو نشان 

 دهنده ميزان یهره مندي از تيم هاي كاري وي ميباشد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
1 -Edqin ,B.Flippo 
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 : قدمهم

مشکلات جوامع انسانی و سازمانها روز به روز پيچيده تر و حل آنها نيازمند تفکر بهتر و جامع نگر تر است. یکی 

كاري كه "از سوالاتی كه به دفعات و در زمانهاي مختلف ممکن است براي افراد بوجود بياید این است كه 

اي كار، اعم اززن یا مرد، در هر جاي جهان، فارغ هر فرد شاغل یا جوی "انجام می دهند چقدر درخور آنهاست؟

از آن كه در چه رده تخصصی و مهارتی فعاليت می كند، تعبير خاصی از ميزان شایستگی كاري كه انجام می 

دهد، دارد. به دليل جایگاهی كه كار از نظر كل زمان صرف شده به لحاظ تعلق به اجتماع و رضایت خاطر فرد 

انها دارد باید گفت كه كار درخور و شایسته انسانها، یک بعد زیر بنایی كيفيت زندگی شاغل ، در زندگی انس

آنها )كيفيت زندگی   كاري( را تشکيل می دهد ، انجام كار مولد نيز در مورد بسياري از آحاد جامعه، منبع 

                        اصلی درآمد آنها و نيروي محركه توسعه پایدار كشور هاي جهان محسوب می شود .        

كيفيت زندگی كاري از جمله مباحث مهمی است كه دردنياي امروز بخش قابل توجهی ازوقت وبودجه وتوجه 

مدیریت را به خود اختصاص داده است . بطوركلی، افکارواندیشه هایی كه كيفيت زندگی كاري رابه طرف 

موضوعی است كه ازنقطه نظر عملياتی امکان  خود جلب وجذب كرده، نشان می دهد كه كيفيت زندگی كاري

-پذیر وشدنی است ،شدیدا انسانی بوده وحتی به شدت ازنقطه نظر هزینه اثربخشی دارد.)كامينگز

 (  85ص1،5813ورلی

 بخش اول :کیفیت زندگي کاری   2-3

 .تاریخچه کیفیت زندگي کاری        2-3-3        

وهمکارانش در  2ابداع شدوبراساس تحقيقات ایریک تریست دهه پنجاه كيفيت زندگی  كاري ابتدا دراروپاوطی

مربوط به روابط انسانی درلندن كه هم بعد انسانی وهم بعد فنی سازمان ها راوچگونگی  3دانشگاه تاویستاک

اجتماعی مربوط به طراحی شغل –روابط بين آنها راارزیابی نمودندكه باعث بوجود آمدن سيستم هاي تکميلی 

 د.                                                                         گردی

متخصصان اوليه كيفيت زندگی كاري در بریتانيا ،ایرلند،نروژوسوئد،طراحی شغل رابراي هرچه بهتر هماهنگ 

رادي رفته كردن كاركنان وتکنولوژي ایجاد كردند.به تدریج دامنه كيفيت زندگی كاري فراتر از مشاغل انف

واشکال گروهی كار ومشخصات محيط كارموثربررضایت مندي وبهره وري كاركنان ازقبيل سيستم پاداش دهی 

                                                             
1 -Cummings -worley 

Erik  terist- 2 
Tavistac  univercity- 3 
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)نحوه پرداخت حقوق ودستمزد (جریان كار ،سبک هاي مدیریتی ومحيط فيزیکی رانيز دربر گرفت .چنين توجه 

در مقایسه با برنامه هاي محدود غنی سازي  گسترده منتج به ایجاد برنامه هاي بلند مدت با دامنه هاي وسيع تر

شغلی درمرحله اوليه برنامه كيفيت زندگی كاري گردیدوتوجه صرف به تک تک كاركنان رانيزبه آنچه كه قبلا 

بعد اساسی روابط انسانی به شمار می رفت اضافه كرد .مسائل اقتصادي ومنابع انسانی كه كشورهاي غربی 

ا آنها روبرو بودند ،اهميت هرچه بيشتر لزوم توجه به كارایی سازمان را تصریح ب1991تا  1981وصنعتی طی دهه 

 كرد . 

اخيرا شيوه هاي كيفيت زندگی كاري به قدري اهميت وموجودیت یافته كه آنرا می توان نهضت ایدئولوژیک 

حادیه كارگري ناميد كه دراین مورد كنفرانس هاي بين المللی براي تخصصی كردن گروههاي ائتلافی ازبين ات

-ومدیریت برگزار شدودرآنها ازایده هاي كيفيت زندگی كاري درمورد مشاركت كاركنان در تصميم گيري ها

ودموكراسی صنعتی حمایت شده است .طی آن فعاليت هاي مقدماتی روي كيفيت زندگی –مدیریت مشاركتی 

 (.                                                                                         37:1387، كاري ،اهميت كاركنان وروابط زندگی كاري سریعا توسعه یافت.)سياحی

 تعاریف کیفیت زندگي کاری-2-3-2

دراین بخش به دیدگاههاي مختلفی كه ازسوي دانشمندان ونظریه پردازان توسعه سازمان درتعریف مفهوم 

 كيفيت زندگی كاري دارند می پردازیم:

يفيت زندگی كاري مجموعه اي از تکنيک هاي معين نيست بلکه بيشتر به عنوان روشی است كه درجستجوي ك

 (114:2114، 1بهبود شرایط كلی محيط كاردركل سازمان ویا درواحدهاي فرعی آن می باشد.)وک چی

آموزند چگونه  كيفيت زندگی كاري فرایندي است كه ازطریق آن سهامداران سازمان اتحادیه ها وكاركنان می

بایکدیگر بهتر كار كنند ،عمليات رابراي خود تشریح نمایند تغييرات وبهبودهاي لازم رااعمال نمایندتادوهدف 

بهبود كيفيت زندگی كاري براي تمام اعضاي سازمان وهمچنين اثربخشی شركت واتحادیه هابه طور همزمان 

 (2،93:2111تحقق یابد.)فليپو

از ادراک كاركنان ازبهداشت فيزیکی )جسمی (وروانی )ذهنی (خود درمحيط كيفيت زندگی كاري عبارت 

 (3،76:2112كاراست )كاسيو 

                                                             
Robert p.Vacchio- 1 
Edqin ,B.Flippo- 2 
Casico -1 
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كيفيت زندگی كاري به دو روش تعریف می شود :درروش اول كيفيت زندگی كاري عبارتست از مجموعه اي 

وایمنی شرایط  تعهد كاري–از شرایط وعمليات عينی سازمان مانند )غنی سازي شغل ـدموكراسی سرپرستی 

كاري (ودرروش دیگر كيفيت زندگی كاري عبارتست از ادراكات كاركنان به ميزانی كه آنها از ایمنی 

 برخوردارند .نياز هایشان ارضا می شود واز امکانات رشد وتوسعه برخوردارند 

از موارد این كيفيت زندگی كاري را به ميزان ارضاي نياز كاركنان مربوط می سازد .دربسياري –این نگرش 

دونگرش با یکدیگر پيوند می یابند .كارگرانی كه به سازمان ومشاغل آن علاقمندند احساس می كنند كه 

شغلشان آنها را ارضا می كند .در مواردي نحوه نگرش به كيفيت زندگی كاري منتج به این سوال می شود كه 

ف نظر ميان افراد وهمچنين به علت اینکه آیا كيفيت زندگی كاري خوب وجود دارد ؟به هرحال به علت اختلا

كيفيت زندگی كاري را به عنوان ادراكات كاركنان ازشرایط جسمی وروحی –نگرش دوم كاملا ذهنی است 

 (21:2112،درمحيط كار در نظر می گيریم )كاسيو  

 كيفيت زندگی كاري رامی توان در دومفهوم تعریف كرد :

بارت است از مجموعه اي از شرایط واقعی كار ومحيط كاردر یک تعریف عينی ازكيفيت زندگی كاري ع-1

سازمان .مانند :حقوق ومزایا امکانات رفاهی،  بهداشت وایمنی ، مشاركت در تصميم گيري ،دموكراسی 

 سرپرستی،تنوع وغنی بودن مشاغل وغيره 

ت زندگی به طور اخص تعریف ذهنی از كيقيت زندگی كاري عبارت است از تصور وطرز تلقی افراد از كيفي-2

 (16:1386،می باشد .)ميرسپاسی

كيفيت زندگی كاري فرایندي است كه به وسيله آن همه اعضاي سازمان ازراه مجاري باز ومتناسبی كه براي این  

مقصود ایجاد شده است درتصميماتی كه برشغلشان وبخصوص برمحيط كارشان به طور كلی اثر می گذارد به 

،درنتيجه مشاركت ورضایت شغلی آنهاازكاربيشتر       می شود وفشار عصبی ناشی از كار  نوعی دخالت می یابند

                        (88:1385،ورلیو  برایشان كاهش می یابد .)كامينگز

 كيفيت زندگی كاري داشتن محيط كاري است كه در آن فعاليت هاي كارمند با اهميت بيشتر تلقی می

بااتخاذ رویه ها وسياست هایی،كار به گونه اي در آورده می شودكه از یکنواختی آن شود.بدین ترتيب كه  

كاسته وتنوع ومحرک بودن آن براي كارمند افزوده می شود. این رویه ها وسياست ها شامل استقلال 

 (8:2119،، 1،شناسایی)تقدیر (تعلق،ترقی ،توسعه ودر نهایت پاداش هاي عينی می باشند. )دینکز ورابينز

                                                             
1-Decenzo and Robbins 
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كيفيت زندگی كاري فرایندي از تصميم گيري مشترک ،همکاري وسازش متقابل ميان مدیریت وكاركنان می 

باشد وهدف آن تغيير شرایط كار به گونه اي است كه كاركنان مشاركت بيشتري در كار داشته باشند ومنافع 

حقق می یابد واین نکته كه بيشتري ازشغل سازمانی كسب نمایند واگر چه این موضوع كه چگونه این حالت ت

كيفيت زندگی كاري چيست تاكنون دقيقا روشن نشده است .اما می توان  گفت كيفيت زندگی كاري شامل 

 (خلاصه كرد .1-2مفاهيمی است كه می توان آن را در نمودار )

 

                                                                                   (683:2117،)زیلاگی ووالاس 
   

 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (683:2117،(:اجزاء كيفيت زندگی كاري )زیلاگی و والاس 1-2نمودار)
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 شاخص های کیفیت زندگي کاری :  2-3-1

براساس تحقيقی كه در انجمن مدیریت آمریکا به عمل آمده ، كاركنان معتفدند كه یازده مورد زیر شاخص هاي 

 عمده كيفيت زندگی ماري می باشند : 

حقوق و دستمزد، مزایا ) به ویژه مزایاي درمانی (،امنيت شغلی،نداشتن تنش هاي كاري ،دموكراسی در محل 

كار ،وجود نظام بيمه و بازنشستگی ،سهيم بودن در سود،چهار روز كار در هفته ،وجود امکانات و خدمات 

 یگر در سازمان،شركت در تصميماتی كه به سرنوشت افراد مربوط است .رفاهی ،دارا بودن شانس انتخاب شغل د

همانگونه كه در تحقيق فوق ملاحظه می شود ، در كيفيت زندگی كاري علاوه بر حقوق و مزایا و خدمات 

 (215:2112 رفاهی و ایمنی ، به مواردي اشاره شده است كه بيشتر جنبه روانشناسی دارد . ) كاسيو ، 

معه بر پایه زندگی آن جامعه شکل می دهد ، بنابراین كيفيت زندگی و كيفيت زندگی كاري براي فرهنگ هر جا

هر جامعه تعریفی خاص دارد . رابطه بهره وري و كيفيت زندگی كاري نيز با توجه به فلسفه زندگی هر جامعه 

ثال ممکن است كه سازمانی متفاوت می باشدكه این امر در رابطه با سازمان ها نيز مصداق دارد و به عنوان م

حقوق و مزایاي بالایی را در اختيار كاركنان بگذارد اما هيچ گاه از نظرات آنها در تصميم گيري استفاده نکند و 

(با 245،  1385سازمان دیگري عکس این را عمل نماید و هردو داراي بهره وري بالایی باشند . ) ممی زاده ، 

كيفيت زندگی كاري ، تحقيقات انجام شده نشان می دهد كه برخی از وجود وجه تمایزات برداشت ها از 

شاخص ها در اغلب جوامع مشترک می باشند . از جمله این شاخص هاي مشترک كه در اغلب موارد به آن 

) .اشاره می شود می توان از حقوق و مزایا ، خدمات رفاهی و بيمه و بازنشستگی و مواردي از این قبيل را نام برد 

 (215:2112 سيو ، كا

 تاتل كيفيت زندگی كاري را در چهار زمينه زیر خلاصه می كند : 

 امنيت و ایمنی ، شامل امنيت شغلی ، ایمنی جسمی و روانی  -1

 مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزایا -2

 زمينه پرورش و وجود فرصت پرورش مهارت ها و یادگيري مستمر  -3

 (79:2113ري ) تاتل ، دموكراسی و مشاركت داشتن در تصميم گي -4

 شاخص هاي دیگري كه كيفيت بالاي كار تلقی شده است عبارتند از محيطی كه :

 كاركنان درتصميم گيري دخالت داشته باشند.  -1

 كاركنان در حل مشکلات سازمان سهيم باشند .  -2
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 كاركنان در اطلاعات سازمان سهيم باشند . -3

 جه به صورت آموزشی به آنها منعکس گردد .كاركنان مورد ارزیابی سازنده قرار گيرند و نتي -4

 كاركنان داراي روحيه كار دسته جمعی و همکاري باشند . -5

 كارها معنی دار و با چالش همراه باشد . -6

 (46:2114كاركنان از امنيت كافی برخوردار باشند . ) بلچر ،  -7

 مورد زیر مطرح می نماید :  8والتون اجزاي اصلی كيفيت زندگی كاري را در 

 :حقوق كافی به نحوي كه فرد در یک سطح معقول ومتناسب با مهارت خود زندگی نماید.   داخت منصفانهپر

شامل ساعات كار معقول و استاندارد شده در هفته و پرداخت مزد در قبال ساعات اضافی  محیط کارایمن:

ی از كار به حداقل كاهش كار و شرایط فيزیکی مناسب در محيط كار به نحوي كه خطر بيماري و یا حوادث ناش

 یابد .

: شامل ارجاع وظایف همراه با  ایجاد فرصت برای رشد مداوم و امنیت شغلي مستمر برای کارکنان

آموزش و همچنين نوسازي دانش افراد و آشنا نمودن آنها با روشها و متون جدید و در نهایت ایجاد فرصت 

 . كافی براي پيشرفت آنها در سلسله مراتب اداري است

 :ایجادزمينه آزادي بيان كاركنان بدون ترس از مقام بالاتر قانون گرایي در سازمان

 :نحوه برداشت كاركنان درموردمسئوليت اجتماعی سازمان     وابستگي اجتماعي در زندگي کاری

 :برقراري توازن وتعادل بين زندگی كاري ودیگربخشهاي زندگی كاركنان  فضای کلي زندگي

:ایجاد یک فضا وجو كاري كه احساس تعلق كاركنان به سازمان واحساس نياز  اجتماعيوحدت وانسجام 

 سازمان به آنها را تقویت كند.

:ایجاد فرصتهایی همچون استفاده از استقلال خود كنترلی دركاروبهره مند شدن از  توسعه قابلیتهای زندگي

 (23:2118،وگریفين مهارتهاي گوناگون ودسترسی به اطلاعات متناسب به كار.)مورهد

 والتون در ادامه ،اجزاء فوق را در قالب ابعاد چهارگانه مدیریتی زیر قرار می دهد :

 معنادار و با مفهوم بودن كار  -1

 تناسب سازمانی و اجتماعی كار  -2

 چالشی ، غنی و پربار بودن كار  -3
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 (244:1388امنيت و زمينه پرورش مهارت ها و یادگيري مستمر در كار ) ممی زاده ،  -4

، تحقيقات انجام شده نشان می دهد كه بعضی از  QWLبا وجود وجه تمایزات و برداشت هاي مختلف از 

شاخص ها در اغلب جوامع مختلف مشترک است كه می توان از حقوق و مزایا ، خدمات درمانی ، رفاهی ، 

ا تشکيل می دهد . ولی به مشاركت ، آموزش و ... نام برد . مسلما این عوامل بخشی از كيفيت زندگی كاري ر

به برداشت هاي ذهنی و روانی اشخاص از محيط كارشان مربوط می  QWLنظر می رسد بخش عمده و حساس 

گردد و این امر تناسب شغل و شاغل ، تناسب روحيه افراد با فرهنگ سازمان ، بهره ور بودن و خود را مفيد 

 احساس كردن در محيط كار بر می گردد .

 جه به بحث بالا سوالات زیر مطرح می گردد كه :اكنون با تو

براي همه ي جوامع فقط همين موارد است ؟ و آیا افراد از نيازهاي روانی خود با  QWLآیا شاخص هاي  -

 خبرند ؟

در پاسخ به این پرسش صاحب نظران معتقدند اینگونه شاخص ها معمولا به كشورهاي پيشرفته و صنعتی  -

اي در حال توسعه و حتی در مناطق مختلف این كشورها باید با پژوهش علمی به متعلق می باشد و در كشوره

شاخص هاي معرف كيفيت زندگی كاري دست یافت و در خصوص نيازهاي روانی مطرح می كنند كه تمام 

نيازهاي روانی براي خود افراد مشخص نيست . به ویژه رفتار مردم در كشورهاي جهان سوم كه در اكثر آنها 

هاي احساسی و عاطفی از رفتارهاي عقلانی پيشی می گيرد .به نظر ميرسد مدل ذیل كه دونفر ازصاحبنظران رفتار

 ارائه نموده اند ميتواند جامع نظرها باشد .
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 Lawler&moherman,2115:65-71 : شاخص هاي كيفيت زندگی كاري 2-2نمودار ،

          

 یفیت زندگي کاریلزوم توجه به ک -2-3-4

توجهی كه اكنون به كيفيت زندگی كاري می شود بازتابی است از اهميتی كه همگان براي آن قائلند . چنين می 

 نماید كه شمار بسياري از كاركنان از كار خود ناراضی و در پی كار معنی دارتر هستند .

ن تغييراتی داده شود .اهميت پاداش هاي كاركنان درخواست دارند در پيامدهاي اقتصادي و غير اقتصادي كارشا

غير اقتصادي هم اكنون در حال افزایش است . به ویژه در نزد كاركنانی كه از آموزش و پرورش بالایی 

برخوردار هستند . چنين به نظر می رسد كه نياز شدیدي به بهتر كردن كيفيت زندگی كاري بسياري از كارگران 

 و كارمندان وجود دارد .

از اندیشمندان براین باورند كه بخشی از ركود بهره وري و كاهش كيفيت محصول در برخی از  تعدادي

كشورهاي بزرگ صنعتی ناشی از كاستی هاي كيفيت زندگی كاري و تغييراتی است كه در علاقه مندي ها و 
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شتر بيابند . رجحان هاي كاركنان پدید آمده است . كاركنان درخواست دارند در كارشان دخالت و نظارت بي

 آنان ميل دارند مانند یک مهره در یک دستگاه بزرگ به شمار نيایند . 

هنگامی كه با كاركنان با احترام رفتار شود و آنان فرصت بيان اندیشه هاي خود را داشته باشند و در تصميم 

 گيري ها بيشتر دخالت كنند ، واكنش هاي مناسب و مطلوبی از خود نشان خواهند داد. 

سخن كوتاه ، توجه به كيفيت زندگی كاري و بهره وري ، به طور معمول یعنی تاكيد بر روش هاي كه سازمان  به

را دگرگون می سازد تا دخالت در كار و عملکرد آنان را فزونی بخشد و فشار عصبی ، ترک خدمت ، و غيبت 

هدف ها دست یافت ) دولان و  را كاهش می دهد . چنين می نماید كه می توان به طور همزمان به همه این

 ( 356 : 16813شولر،

 عوامل مؤثر در اجرای برنامه های کیفیت زندگي کاری  2-3-5

: یکی از اصول نظام مدیریت كيفيت زندگی كاري ، مشاركت اعضاء سازمان و  مشکلات کارکنان -1

ابط صنعتی تاثيرگذار بوده است كارگروهی می باشد . مشاركت كاركنان در این برنامه ها به نحو مطلوبی در رو

.مطالعات نشان می دهد كه اجراي این برنامه ها موجب كاهش نرخ شکایات كاركنان ، كاهش نرخ غيبت از 

كار ، اعمال مقررات انضباتی كار ، افزایش نگرش هاي مثبت كاركنان و افزایش مشاركت كاركنان در برنامه 

 هاي نظام پيشنهادات شده است .

 یریت عالی :تعهد مد -2

البته نه اكثر آنها براي خلق فرآیند كيفيت زندگی كاري تلاش می كنند اما هرگز از  –بسياري از سازمان ها 

مرحله برنامه ریزي پا فراتر نمی گذارند . مدیران با وجود تعریف و تمجيد بسيار از چنين تلاشی همواره از ایجاد 

موفقيت در ایجاد تغييري كه مورد نظر برنامه كيفيت زندگی كاري مشغله هاي زیاد براي خود گریزانند . براي 

است ، مدیریت ارشد نه تنها باید نسبت به آن احساس مسئوليت نماید حتی باید خود نيز در ایجاد آن مشاركت 

 (41:1385،  داشته باشند .مدیران باید احساس تعهد خود را در قبال سازمان به اثبات برسانند ) بلچر

                                                             
1.L.S.Dolan & S.R.Scguler 
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در هرگونه برنامه كيفيت زندگی كاري مستلزم درک عميق این فرآیند توسط مدیر یا سطح عالی  موفقيت

سازمان است . مدیران عالی سازمان باید عميقا به اجراي فعاليت هاي كيفيت زندگی كاري و مسائل و مشکلات 

 (42:1385،  1ی بيابند . )بلچربالقوه اي كه ممکن است بر سر راه اجراي چنين برنامه هایی وجود داشته باشد آگاه

موفقيت برنامه هاي كيفيت زندگی كاري مستلزم حمایت فرهنگ سازمانی از این برنامه  فرهنگ سازمانی : -3

ها می باشد . دخالت دادن كاركنان در تصميم گيري زمانی موثر واقع خواهد شد كه این موضوع بخشی از فلسفه 

ی از فرهنگ سازمانی شود . در انجام یک برنامه كيفيت زندگی كاري مدیریت سازمان شده و بدین وسيله بخش

باید فرهنگ سازمانی را شناخت و كالبد شکافی كرد و براي این كار باید ارزش هاي بنيادین و زیر ساخت ها را 

 .مشخص نمود و سپس با ایجاد هماهنگی و یا تغييرات در راستاي برنامه هاي كيفيت زندگی كاري اقدام نمود 

توجه دائمی به برنامه هاي كيفيت زندگی كاري شرط لازم براي ایجاد یک فرآیند اثر بخش تداوم :  -4

مدیریت عملکرد می باشد . كيفيت زندگی كاري موضوعی نيست كه آن را تکميل كرده و كنار بگذاریم . 

روري است كه در مورد چنانچه بخواهيم بهبود زندگی كاري همواره كانون توجه در سازمان باشد لازم و ض

 عملکرد و كيفيت زندگی سازمان و كاركنان بين افراد و برنامه ها ارتباط و مداومت وجود داشته باشد .

پس از تعهد نسبت به ایجاد فرآیند برنامه هاي كيفيت زندگی كاري این سوالات پيش می  سازماندهی : -5

اهی سازمان نسبت به برنامه ها با كيست ، ارائه روش ها آید كه مدیریت این تلاش چگونه باید باشد . وظيفه آگ

با كيست و ... با توجه به اهميت و پيچيدگی این امر ، بسياري از سازمان ها ، واحد هاي سازمانی مستقلی را 

جهت نظارت بر این فعاليت به وجود می آورند . وجود این واحد كمک شایانی به توسعه برنامه هاي فوق به 

 ی كند :شرح ذیل م

 الف( ارائه رهنمودهاي لازم به مدیریت ارشد ، در خصوص نقش آنها در برنامه ها

 ب( ایجاد آگاهی سازمانی نسبت به برنامه ها 

 ج( ترویج رهنمودها یا انتظارات در بخش هاي متعدد سازمان 

 د( نظارت بر پيشرفت كار و تشخيص و شناسایی موارد اشکال .

 هره وري در كليه سطوح سازمانی . ه( ایجاد تعهد نسبت به ب

 و( انتقال موفقيت از یک بخش به بخش دیگر سازمان .

                                                             
1-Belcher- 
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 تاثیر عوامل فردی و سازماني بر کیفیت زندگي کاری : 2-3-6

 الف( عوامل فردی 

 سه جنبه مهم فردي بر كيفيت زندگی كاري افراد اثر می گذارد : 

 جام می دهند و چگونگی انجام دادن آن آنچه مردم در محل كار ان جنبه های روانشناختي : -1

شرایطی كه مردم در آن كار می كنند و رویکرد كلی مدیریت در زمينه ایمنی كار ،  جنبه های فیزیکي : -2

 آلودگی و نظایر آن .

: افراد در برابر كاري كه انجام می دهند چه مقدار دریافت می كنند و این دستمزد تا  جنبه های اقتصادی -1

 ازه می تواند آنان را از سطح زندگی مناسب بهره مند كند .چه اند

این سه  جنبه به هم مربوطند و كيفيت زندگی كاري جامع هنگام به دست می آید كه نيازها معتدل شوند . از این 

رو كسانی كه كاري سودمند دارند . آن را در شرایطی فيزیکی پستدیده اي انجام می دهند و دستمزد مناسبی 

 فت می كنند ، از كيفيت جامع برخوردارند . دریا

نيازهاي كاركنان به كيفيت زندگی كاري جامع تنها یک روي سکه است . مدیریت هم  ب( عوامل سازمانی :

نياز خود را دارد به این معنی كه باید دارایی هاي موسسه را به حداكثر برساند . این نيازهاي متفاوت از هم ، 

ميان صاحبان سرمایه ) كه مدیریت نمایندگی آنها را بر عهده دارد ( و كاركنان پدید می  همواره تعارض هایی را

آورد . آنها هر دو كوشيده اند تا فرصت هاي خود را به زیان دیگري كه حداكثر برسانند . سازمان ها چنين 

تيب كيفيت زندگی كاري را كاري را با كاستن هزینه ها و افزودن به انتظارات خود انجام داده اند و به این تر

و در نتيجه موقعيت مدیریت را براي دستيابی  اند محدود كرده اند . كاركنان نيز با كند كاري واكنش نشان داده

به حداكثر بازدهی تضعيف كرده اند . رمز بهبود و گشایش این امر در دست مدیریت و استفاده صحيح از برنامه 

 (43:1385،  ) بلچر هاي كيفيت زندگی كاري می باشد .

 ویژگي های یک محیط برخوردار از کیفیت زندگي کاری بالا :  2-3-7

هنگامی كه به كاركنان فرصت دخالت و اعمال نفوذ در تصميم  نقش کارکنان در تصمیم گیری : -3

 گيریهایی كه در شغل آنها اثر دارد ، احساس می كنند بر سرنوشت خود كنترل بيشتر دارند 

كاركنان در حل مشکلات : بهره گيري مستمر از نظرات كاركنان و مشاركت آنها در فرایِند حل مشاركت  -2

مشکلات ، تا حد زیادي توانایی كاركنان را در سهيم شدن در امور سازمان و دستيابی به حس پيشرفت و ارزش 

 ارتقاء می بخشد .
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ساس تعلق بيشتر می كنند كه از پيشرفت هنگامی كه افراد نسبت به سازمان اح سهیم شدن در اطلاعات : -1

ها و نيروهاي شکل دهنده سازمان كاملا مطلع باشند . ارائه گزارش هاي سالانه و فصلی به كاركنان به تنهایی 

كافی نيست . سهيم شدن در اطلاعات ، یعنی مطلع ساختن كاركنان از پيشرفت هایی كه در سازمان تاثير می 

 تصميمات متخذه توسط مدیریت . گذارد و توضيح دلایل منطقی

: نياز به آگاهی از اینکه چطور عمل كنيم و چطور ممکن است عملکرد خود را بهبود بازخورد سازنده  -4

بخشيم ، از خصوصيات طبيعی ما انسان هاست . بازخورد مرتب و منظم ، تقویت كننده عملکرد خوب و مشوق 

 تعالی شخصی است .

اكثر افراد از اینکه عضوي از یک گروه باشند و براي رسيدن به هدف  عي :کارگروهي و تشریک مسا -5 

هاي مشترک با دیگر اعضاء سازمان كار كنند لذت می برند . آگاهی و احساس تعهد نسبت به آرمان و اهداف 

 مشترک این احساس را در كاركنان پدید می آورد كه جهت و اهداف مشتركی دارند .

: كاركنانی كه مسئوليت طيفی از وظایف را به عهده دارند و از  زه طلبي کارمفهوم داشتن و مبار -6

استقلال و آزادي عمل نسبی برخوردارند ، نسبت به كسانی كه كارشان تکراري و خسته كننده است از كار خود 

 (44:1385،  ) بلچر احساس رضایت بيشتري می كنند .

ه نگران از دست دادن شغلش می باشد متقاعد ساخت كه از به دشواري می توان كسی را كامنیت شغلي :  -7

كيفيت زندگی كاري بالایی برخوردار است . بدون استثناء در هر نوع فعاليت بهبود ، مساله امنيت شغلی براي 

 كاركنان مطرح می شود.

 نتایج اجرای برنامه های کیفیت زندگي کاری : 2-3-8

ر سازمان ها تفاوت قابل توجهی با یکدیگر دارند . اما به طور كلی دستاوردهاي كيفيت زندگی كاري كاركنان د

 می توان آنها را به سه دسته تقسيم كرد : 

مهمترین دستاورد اجرایی اینگونه برنامه ها ، بهبود طرز تلقی كاركنان از كار  بهبود طرز تلقي کارکنان :-3

 و سازمان و افزایش رضایت شغلی می باشد .

از اثرات سایر عوامل   QWLكه البته تفکيک و اندازه گيري اثرات اجراي برنامه بهبود ری : افزایش بهره و-2

 سازمانی بيشتر است . 

افزایش اثر بخشی سازمان ناشی از افزایش بهره وري ، تحقق اهداف ، در آمد سهامداران : اثر بخشي سازمان -1

و دستاورد اول به دست می آید . زیرا در شرایط یکسان ، مبادله منابع می باشد .دستاورد سوم به طور مستقيم از د
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اگر طرز تلقی كاركنان نسبت به سازمان و بهره وري خودشان افزایش یابد سازمان می یابد اثر بخش تر باشد . ) 

 ( 541،  3813مورهد ،  ، 1گریفين

 تعادل بین کاروزندگي  2-3-3

ی خانواده درمحل كارحضور داردفکروذهن اوازمسئوليت تحقيقات نشان داده است كه وقتی یکی ازاعضاي اصل

هاي مرتبط بازندگی خانوادگی فارغ نيست.به واقع كاروخانواده كاملا بهم وابسته اندوعملکردشغلی وموفقيت 

 (212:21114)مورگان ، درزندگی درتعامل بایکدیگرند.

ت خانوادگی ،برنامه هایی رادراین یک سيستم جامع رفاه كاركنان براي كمک به افراد درچيره شدن به مشکلا

این برنامه هاكه باهدف بهبودعملکردشغلی ازطریق كمک (.Morrison,2111:9-15سمت وسو می باید ارائه كند.)

به كاركنان دررفع مشکلات طراحی ميشوند.عموما درارتباط بااسترس، مسائل خصوصی،مشکلات مالی، 

ساعات كارانعطاف پذیردرایجادتوازن بين كاروزندگی موثربوده  برقراري. احساسی ویامسایل خانوادگی ميباشند

وموجب القامفهوم خوبی ازكاربراي كارمندميگرددوازطرف دیگر سازمان ها ميتوانند باتقليل غيبت ازكاروجذب 

 ( Buckley&kicza,2111:41-3وابقاءكاركنان شایسته به بهره وري افزون تردست یابند)

 کیفیت زندگي کاری :  استراتژی های بهبود 2-3-31

اكثر سازمان ها برنامه هایی را به منظور افزایش بهره وري ، كيفيت زندگی كاري به اجراء در آورده اند  

مدیریت ، به ویژه در بخش خصوصی هميشه در جستجوي راه هایی براي كاهش هزینه و افزایش بازده بوده 

دگی كاري منجر می شود افزایش به كاهش كيفيت زناست . بهره وري را نمی توان از طریق روش هایی كه 

 .داد

مدیریت می تواند باركاري كاركنان را افزایش دهد ، تعداد پرسنل را كاهش داده و وظایف و مشاغل را بيش از 

این نيز كوچک كند . این كار ممکن است در كوتاه مدت به افزایش بهره وري منجر شود اما قطعا تنش هاي 

زایش خواهد داد . ما در اینجا عمدتاً با برنامه هایی سروكار داریم كه هدف آنها هم بهبود كيفيت كاركنان را اف

زندگی كاري و هم بهبود در عملکرد می باشد . به تنوع از استراتژي ها یا رهيافت هاي اصلی كه توسط سازمان 

مالاً دو استراتژي ، به عنوان استراتژي ها به كار گرفته می شود اشاره می كنيم . یک سازمان نوعا از یک یا احت

اصلی خود در بهبود كيفيت زندگی كاري استفاده نموده و آن را با یک یا چند رهيافت فرعی تکميل و تقویت 

( 122،  1984می كند . استراتژي هاي بهبود كيفيت زندگی كاري به شرح زیر می باشد:)دیوید و لاولر ، 

                                                             
1-Griffin - Morhead 
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رهبري موثر و رفتار  –غنی سازي و طراحی مجدد شغل  – 2ري خود گردان تيم هاي كا – 1مدیریت مشاركتی 

 ( 124،  4211 3سرپرستی ) نادلر و ادوارد 

 (مدیریت مشاركتی 1

منظور از مدیریت مشاركتی آن نظام مدیریتی است كه كاركنان در چنين نظامی در اتخاذ تصميماتی كه بر خود 

كت می كنند . این فرآیند باعث افزایش انگيزش كاركنان شده ، ایده آنان و مشاغل آنان تاثير می گذارد مشار

هایی را به وجود می آورد كه مدیریت به تنهایی نمی توانست به آن دست یابد و مقاومت در برابر روش ها و 

فرآیند هاي جدید را كاهش می دهد . حاكميت نظام مدیریت مشاركتی ، نيازهاي انسان به خود گردانی و 

 ت را برآورده می سازد .پيشرف

اگرچه مدیریت مشاركتی را می توان به چندین طریق سازمان داد ، اما نوعا شامل روشی است كه طی آن 

سرپرست ، نشست هایی را با زیردستان مستقيم خود برگزار می كند و به منظور آنکه برنامه ها و تصميماتی را در 

بزار و تجهيزات ، طراحی و بررسی روش هاي انجام كار ، ایمنی ، رابطه با موضوعاتی نظير نحوه استفاده از ا

نحوه توزیع وظایف و شرایط كاري اتخاذ نماید . سرپرست عموما اختيار تصميم گيري نهایی را در دست خود 

نگاه می دارد اما در گرفتن ایده هاي كاركنان ، آزمایش واكنش هاي آنان و تدوین راه حل ها از نزدیک كار 

 ند .می ك

از آنجا كه مدیریت مشاركتی ، بسيار متفاوت از سبک سنتی رهبري ) كارفرما همه چيز را می داند ( می باشد . 

لذا ضرورت دارد كه سرپرستان خط مقدم آموزش هاي خاصی را در زمينه تئوري و روش هاي مدیریت 

 4تی می تواند از طریق حلقه هاي كيفيتمشاركتی ببينند . علاوه بر فشار سرپرستان یا زیردستان ، مدیریت مشارك

و برنامه پيشنهادات نيز اعمال گردد . به لحاظ اهميتی كه  5مدیریت ، طرح هاي اسکانلون  –همکاري اتحادیه 

مدیریت مشاركتی در رابطه با كيفيت زندگی كاري داراست ، به طور مفصل تري در ادامه این فصل به این 

 (214:21114گان ، )مور موضوع پرداخته شده است .

 

                                                             
1-Participative Management  
2- Self managed work teams 
3-Nadler - Edvard 
1.Quality Circles 
2 .Scan lon plans 
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 (تيم هاي كاري خودگردان : 2

یا تيم هاي كاري منسجم نيز ناميده می شوند .  در  تيم هاي كاري خود گردان ، گروه هاي كاري خود گردان 

این روش گروه هاي كاري براي مثال متشکل از ده تا بيست كارمند ، فعاليت هاي كاري خود را برنامه ریزي ، 

ی نمایند .  آنان یک رهبر تيم دارند كه اغلب یک كارگر است ، نه یک عضو مدیریت ، به هماهنگی و كنترل م

گروه هایی از كاركنان نه تنها اختيار انجام عمليات مستقيم توليدي داده می شود ، بلکه اختيار انجام فعاليت هاي 

می شود . بنابراین یک گروه  خاصی كه به طور سنتی توسط گروه هاي خدماتی و ستادي انجام می شود نيز داده

مونتاژ ممکن است وظایف بيشتري را در زمينه موضوعاتی نظير برنامه ریزي روش هاي كار ، بازرسی محصول 

 نهایی ، نگهداري تجهيزات و حتی انتخاب كاركنان تيم متقبل شود .

م به عنوان تصميمات این گروه ها اختيار تنظيم آهنگ و سرعت كار خود را دارند . تصميمات كليدي و مه

گروه اتخاذ می شود . هدف از برپایی تيم هاي خود گردان ، به وجود آوردن تيم ها به عنوان واحد هاي كامل 

انجام كار می باشد . جایی كه در آنجا اجراي كار و فرآیند هاي كاري وابسته به هم می باشند . به طور كلی 

می باشد و تيم خودگردان مسئول عملکرد كل واحدهاي   تركيب تيم شامل چنيدن شغل و مهارت مختلف  

رسيدگی به شکایات مشتریان ( و  كاري خود می باشد . ) براي مثال مسئول توليد محصولات فرعی مونتاژ یا

نيروي انسانی و منابع لازم براي تکميل كار به نحو مطلوب در اختيار تيم گذارده می شود . نظام پاداش  ) 

فيعات ، تحسين به خاطر انجام كار ( هم به پيشرفت فردي و هم به پيشرفت گروهی مرتبط است ) پرداخت ها ، تر

 ( 126،  1984،  1نادلر ولالر

 ( غنی سازي و طراحی مجدد شغل3

مشاغل را می توان به منظور برپا كردن آنها و پرمعناتر ساختن آنها براي دارندگان آن مشاغل تغيير داد . وظایف  

تواند در واحد هاي بزرگ تر كاري ادغام شود . روابط با ارباب رجوع را می توان به گونه اي تنظيم محدود می 

 نمود كه كاركنان احساس براي كسی كار انجام می دهند كه آن را می شناسند . 

مانند یک منشی كه كار را براي یک سرپرست انجام می دهد . مشاغل را می توان از طریق افزودن وظایف 

نامه ریزي و كنترل ، به صورت عمودي توسعه داده ، علاوه بر این بازخورد مستقيم در مورد اطلاعات مربوطه بر

                                                             
1- Nadler T David A.Lawler Edvadr E . 
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به عملکرد آنان را می توان به گونه اي به كاركنان ارائه داد كه آنان بتوانند كيفيت كار خود را در مقایسه با 

 (131،  1984ر استاندارد هاي مورد انتظار ارزیابی نمایند .)نادلر ولاول

 ( رهبري موثر و رفتار سرپرستی 4

اگرچه هيچ فرمول خاصی كه بتواند نحوه اثر بخشی بودن سرپرست را بياموزد وجود ندارد اما شواهد مطالعاتی 

كه طی ساليان انباشته شده ، بينش هاي مفيدي را در این زمينه به دست می دهد . كاركنان علاقه مند به كار 

ستی هستند كه به آنان احترام گذارده ، از آنان حمایت نموده و در برخورد با آنان عدالت و كردن براي سرپر

انصاف را رعایت نمایند و سرپرست بایستی در رابطه با زیردستان خود رضایت مندي را به وجود آورد . ادراک 

 ه آنان می شود بستگی دارد .كاركنان ازكيفيت زندگی كاریشان عمدتاً از ناحيه رفتاري كه از ناحيه سرپرست ب

 سرپرست موثر باید اقداماتی را نيز در جهت كمک به عملی شدن كار انجام دهد . این بعد تحت 

 نام گرفته است.   3و رهبري توليد مدار 2تسهيل و تاكيد بر هدف  1عناوین مختلفی نظير ساخت دهی

خلق می كنند باشد . وي بایستی داراي دانش فنی سرپرستی بایستی قادر به سازماندهی و هدایت افرادي كه كار 

 تشخيص مشکلات توليد بوده و بایستی استاندارد هاي عملکردي چالشی ، اما قابل حصول را نيز تعيين نماید .

در شرایط خاصی ، خود كاركنان ممکن است در تعيين استانداردهاي بازده مشاركت نمایند . سرپرست بایستی 

 مشکلات و مسایل كاري یاري نموده و تعاليم شغلی لازم به آنان بدهد . افراد را در جهت حل 

سرپرست در اجراي این بعد تسهيل شغل ، نبایستی آمرانه و تحکيم آميز عمل نموده و نبایستی افراد را به انجام 

 كاري مجبور سازد .

باشد . سرپرستی بایستی ميزان بعد مهم دیگر، رهبري و سرپرستی موثر ، توسعه كار تيمی در بين كاركنان می 

مناسبی از مشاركت را در تصميمات روزمره سازمان به وجود آورد . كاركنان بایستی به كار خود و نيز به واحد 

سازمانی خود بها داده و براي آن اهميت قایل باشند . كاركنان بایستی تا حد زیادي در حوزه مسایل كاري خود 

 ( 133،  1984تفاوت باشند ) نادلر ولالر ، دخالت داده شده و نبایستی بی 

                                                             
2-.Initiating Strctuare 
3-Facilitation and goal emphasis 
4-.Producation - centered 
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 مشارکت ، اساس ) جوهره ( کیفیت زندگي کاری  2-3-33

( مشاركت مشترک كاركنان و مدیران با هدف ،  QWLوجه مشترک تحقيقات مربوط به كيفيت زندگی كار ) 

باشد . نتيجه انجام شناخت مسایل و مشکلات و فرصت هاي محيط كار ، اتخاذ تصميمات و اجراي تغييرات می 

 2118چنين مسئوليت هایی ، در متون مربوط به كيفيت زندگی كاري ، كم و بيش به چشم می خورد ) گریفين ، 

 ،89 ) 

اكثر افراد زمانی خبراز كيفيت بالاي زندگی كاري خود می دهند كه احساس می كنند به طور معناداري در 

كار كاركنان به آنان اجازه نفوذ در تصميماتی كه بر آنان تاثير  موفقيت سازمان خود مشاركت داشته اند . اگر

می گذارد را ندهد ، صرف آزادي در انجام كار براي افزایش كيفيت زندگی كاري آنان كافی نيست . افراد 

مور مایلند بدانند كه آیا باعث تغيير در وضعيت شده اند یا نه . كاربرد این مشاهدات ، براي مدیران و متخصصين ا

پرسنلی ، ایجاد یک جو سازمانی است كه در آن افراد به گونه اي رفتار شود كه گویی آنان در انجام كار خود 

 ( 73،  7211،  1متخصص و صاحب نظرند . ) كانتلبري ، 

زمانی كه مدیریت چنين كاري را انجام دهد. نتيجه آن )) اثر پيگماليون (( است كه زمانی ایجاد می شود كه 

 ان از طریق امکان مشاركت یافتن ، احساس مسئوليت و یا حتی )) مالکيت (( تصميمات را می كنند . كاركن

دخالت دادن كاركنان در تصميم گيري ، زمانی موثر واقع خواهد شد كه تبدیل به بخشی از فلسفه مدیریت 

 (78،  2117سازمان شده و بدین وسيله بخشی از فرهنگ سازمان شود ) كانتلبري ، 

تحقيقاتی كه در طی چند دهه گذشته انجام شده است ، دو مشاهده مهم را نشان داده است ، اول آنکه ، 

بهبودهاي اساسی بلند مدت در بهره وري بایستی توام با بهبود در كيفيت زندگی كاري باشد . مدیریت استبدادي 

ندگی كاري بدتر شود ، ولی به هر در كوتاه مدت ممکن است باعث افزایش بهره وري شود ، حتی اگر كيفيت ز

حال مدیران مستبد به ندرت می توانند عواید اساسی ناشی از بهره وري را در دراز مدت كسب نموده و آن را 

حفظ كنند ، زیرا كاهش كيفيت زندگی كاري معمولا به رویگردانی كاركنان از سازمان منجر خواهد شد ) ورتر 

دانی ممکن است در غالب غيبت از كار كاركنان یا ترک خدمت نمود پيدا ( این رویگر59،  9211 2، دیویس ،

كند یا اینکه اگر امکان تحرک و جابجایی وجود نداشته باشند و نتوانند به صورت فيزیکی سازمان را ترک 

تی گویند ، از نظر روانی از سازمان رویگردان خواهند شد كه بعضاً می توان نمونه این رویگردانی را در جملا

                                                             
1-D.L.S Cantlebury. 
1.William B. Werther .Jv and Ketih Davis 
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(كيفيت زندگی  49،  5211  1نظير این جمله كه : من فقط كار موظف خود را انجام می دهم و نه بيشتر. ) ميلز ، 

از )) مدیریت مشاركتی((  به   كه آن را عمده سازمانی است   اتخاذ تصميمات  كاري ، مشاركت در فرآیند

، مشاركتی اتخاذ شود ، بلکه اعتقاد بر ان است معناي كلان آن متمایز می كند . نمی گوئيم كه كليه تصميمات 

دخالت داده شوند ) دیوید كه كاركنان سازمان در اتخاذ تصميمات مهمی كه بر آنان تاثير گذار است ، 

 ( 86،  4211 2،وادوارد

 مشارکت توامان مدیران وکارکنان ونقش آن درکیفیت زندگي کاری 2-3-32

پی برده اندكه براي حفظ مزیت رقابتی دربازارهاي جهانی بایدبه جذب امروزه كارفرمایان به این امرمهم 

ونگهداري كاركنان شایسته بپردازندازاین رودرجهت رضایتمندي كاركنان ودرگيري آنان دركارازطریق 

 www.recgov.org/nih-hrمشاركت به طراحی نظام مزایاي جامع براي كاركنان ميپردازند.

برتوجه به ذكاوت ودانش آنان، تمركزبرشيوه هایی است كه مشاركت آنان توانمندسازي كاركنان علاوه 

 .) (werther and Davis,2116:499رادرتصميم گيري هافراهم نماید.

 راههاي تامين نيازها وخواستهاي متقابل یکدیگررا مدت ،كاركنان ومدیریت باید براي رسيدن به كاميابی بلند

گارند.بدین ترتيب هریک می توانندهمزمان به اهداف افزایش بهره وري وبهبود نه اینکه آنهارانادیده ان بياموزند

كيفيت زندگی كاري دست یابند .درشرایط كنونی كه آكنده ازنيازها وخواسته هاي گوناگون است راه دیگري 

(ازدیدگاه یکی از دانشمندان الگوي مدیریت مشاركتی دربردارنده اعمال 551:1384وجود ندارد.)طوسی ،

 (212:21114)مورگان ،  منبعتکنيک مدیریت   3 -2نمودار   ساسی ذیل می باشد  ا

                                                             
2.Ted Mills 
3-Nadler . David Lawler .Edward 
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 بهره وری و کیفیت زندگي کاری :  2-3-31

و كيفيت زندگی كاري مورد توجه و مطالعه محافل علمی مدیریت دنيا قرار  1در چند سال اخير رابطه بهره وري

، در این زمينه كنفرانس هاي  2 (APO)للی من جمله سازمان بهره وري اسيایی گرفته است و سازمان هاي بين الم

متعددي برگزار كرده اند . در بيشتر كنفرانس هاي بين المللی بهره وري ، چنين عنوان می شود كه سطح بهره 

است و  وري ، به ویژه بهره وري منابع انسانی ، دربخش هاي مختلف اقتصادي كشورهاي در حال توسعه پایين

مشکل شدت افزایش جمعيت را نيز به آن می افزایند . درتوجيه اهميت نقش افراد در مقایسه با سرمایه و 

تکنولوژي ، كه هر سه از عوامل عمده افزایش بهره وري هستند  تقریبا همه صاحب نظران و مدیران سرشناس 

معتفدند كه سرمایه و تکنولوژي به ترتيب می  صنایع جهان ، منابع انسانی را اساسی ترین عامل تلقی كرده اند و

توان به صورت وام تامين نمود و خرید ، اما انسان را نه می توان به وام گرفت ، نه می توان خرید .با توجه به 

دشواري هایی كه در راه ارائه مفهوم و شاخص هاي اندازه گيري بهره وري و پيدا كردن شيوه هاي افزایش بهره 

ر در جوامع در حال رشد و توسعه دیده می شود و با توجه به ارتباط مستقيم و غير مستقيم كه این وري نيروي كا

دارد ، انجام مطالعات محلی و دستيابی به راه حل ها و  مقوله با شرایط فرهنگی جامعه ، به ویژه ارزش ها و باورها

 ( 89،  1386تئوري هاي بومی و اقتضایی ، امري ضروري است . ) مير سپاسی ، 

                                                             
1.productivity 

2-Asian productivity organization 

تكنيك 

 مديريت

 نظام جامع پاداش

 غني سازي شغلي

 يگروه هاي كار

 حلقه هاي كيفيت

 نظام جامع

 بررسي-بازخورد

 كيفيت زندگي

 نظام كار
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 تاثیر متقابل بهره وری و کیفیت زندگي کاری :  2-3-34

با توجه به تعاریفی كه از بهره وري و كيفيت زندگی كاري ارائه شد ، اینک به تحليل رابطه این دو مفهوم می 

ل ، پردازیم . تاكيد بر عوامل ملموس و عينی زندگی محيط كار ، این نظریه تعریف می كند كه افزایش این عوام

بهره وري منابع انسانی را افزایش می دهد ، به تعبيري دیگر مثلاً اگر توقع داشته باشيم پرسنل یک سازمان 

امکانات رفاهی ، امنيت شغلی و مواردي ازاین  وظایف محوله را بيشتر و بهتر انجام دهند ، باید حقوق و دستمزد ،

وقع وجود دارد ، رابطه معکوس آن ، یعنی تاثير عوامل بهره قبيل را افزایش دهيم . در عين حال كه این رابطه و ت

ور بودن به عنوان بخشی ازكيفيت زندگی كاري به فراموشی سپرده شده است .بی شک وجود عوامل رفاهی و 

تامين معيشت ، تا حد زیادي آسایش فکر و آرامش خيال كاركنان هر سازمان را تامين می كند . ولی آیا حتماً 

ه وري منابع انسانی منجر خواهد شد ؟ و آیا مدیران این رابطه را باید همانگونه كه ذكر شد ، یک افزایش بهر

طرفه ببينند ؟ انسان موجودي است پيچيده ، با توانایی بی انتها كه ازقوه به فعل درآوردن این توانایی ها از راه 

فيزیکی اش ، ما را برقراري ارتباط بين بهره مطالعه روان ، باورها و ارزش هاي او ، بيش از مطالعه ویژگيهاي 

وري و كيفيت زندگی كاري راهنمایی می كند . در این رابطه ادعاي نگارش حاضر این است كه احساس مفيد ، 

كارا و موثر بودن در یک محيط كار ، بخشی ازكيفيت زندگی كاري است و توجيه تئوریک این ارتباط از راه 

( ملاحظه می شود ، بالا بودن بهره 2-2مکان پذیر است . همانطوري كه در نمودار )نظریه هاي مختلف رفتاري ا

وري و احساس مفيد بودن ، كه خود یکی از نيازهاي انسان است ، عامل مهمی در افزایش كيفيت زندگی كاري 

 است و این ادعا 

ار اقتصادي این شعار مطرح است كه از راه تئوري هاي روانشناسی رفتار قابل توجيه می باشد . در چهار چوب رفت

 )) هرچه پول بدهی آش می خوري (( ولی آیا انسان صرفاً یک موجود اقتصادي است ؟ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (68،  1386( رابطه متقابل بهره وري و كيفيت زندگی كاري )ميرسپاسی ، 4-2نمودار )

کیفیت 

 زندگی کاری
 بهره وری 

 احساس موفقیت  

 تامین نیازها

 فراجویی
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 اری : نقش مدیریت در ایجاد رابطه متقابل بهره وری و کیفیت زندگي ک 2-3-35

رابطه دو سویه بهره وري و كيفيت زندگی كاري ، رابطه تعاملی تصاعدي است . توجيه منطقی این الگو بر مبناي 

 تئوري هاي موجود در علوم رفتاري ، به ویژه پاره اي از تئوري هاي انگيزش دشوار نيست . 

پذیرفت كه  رابطه كيفيت زندگی  با اتکاء به توجيهات ارائه شده در چارچوب تئوري هاي انگيزش ، می توان

كاري و بهره وري ، رابطه اي دو سویه است نه یک سویه ، یعنی نباید فقط حقوق و مزایا داد و كارخواست ، 

بلکه باید كار را جزئی ازكيفيت زندگی كاري دانست . حال باید دید این رابطه دو سویه را چه كسانی باید 

ظيقه به عهده رهبران سازمانی است ، زیرا این اشخاص به عنوان تصميم تقویت كنند .تردیدي نيست كه این و

گيران سازمان ، می توانند در فرهنگ سازمان و باورهاي مشترک افراد تاثير بگذارند . ایجاد رابطه متقابل بين 

ریت بهره وري و كيفيت زندگی كاري و ایجاد باورهاي مشترک در یک سازمان ، با به كارگيري رهبري و مدی

 شرط :2صحيح شکل می گيرد ، البته به 

 اول اینکه مدیران براي رهبري سازمان ها داراي مهارت هاي لازم باشند .  -

دوم اینکه مدت مدیریت آنها آنقدر طولانی باشد كه فرصت آموزش ، تغيير فرهنگ و ایجاد ارزش هاي  -

وتاه مدیریت سازمانی را به عهده بگيرد ، حتی مشترک را داشته باشند . به تعبير دیگر اگر فردي درمدتی بسيار ك

فرصت شناخت را پيدا نخواهد كرد ، چه رسد به ایجاد یک فرهنگ و باورهاي مشترک براي افراد آن سازمان 

( به طور ساده نشان داده شده است . مدیریت از طریق به كارگيري تدابير مناسب ، 2-3.همانطور كه در نمودار )

 د كيفيت زندگی كاري و از سوي دیگر عامل افزایش   بهره وري سازمان است . از یک سو عامل ایجا

 

 

 

 

 (72،  1376( نقش مدیریت در ایجاد رابطه متقابل بهره وري و كيفيت زندگی كاري ) مير سپاسی ، 5-2نمودار )

چک به مراتب بر مبناي همين توجيه شاید بتوان گفت كه كيفيت زندگی كاري و بهره وري در سازمان هاي كو

 از سازمان هاي بزرگ بيشتر است .

در كنگره بين المللی بهره وري ، در بانکوک ارائه شد ، در كارخانه هاي  1991براساس گزارش كه درسال 

 نساجی بزرگ اصفهان ، بهره وري نيروي كار نسبت به كارخانه هاي كوجک تر ، پایين تر است  

 QWLکیفیت زندگی کاری  

                QWL = F(M) 

 مدیریت

(M) 

 (P)بهره وری                  

P=F(M) 
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، شركت بزرگ نساجی كه بهره وري نيروي كار در آنها پایين تر است بر مبناي اطلاعات مندرج دراین گزارش 

، حقوق و دستمزد بالاتري می پردازند و در كارخانجات كوچک نساجی كه بهره وري نيروي كار در آنها 

بالاتر است ، سطح حقوق و مزایاي كارگرانشان پایين تر است . این پژوهش معرف این واقعيت است كه دریافت 

اط ذهنی افراد ازكيفيت زندگی كاري ، كارسازتر از بالا بودن حقوق و مزایا است ، ضمناً بالا بودن و استنب

مجموع بار مالی و هزینه هاي پرسنلی یک سازمان ، نشانه رضایت كاركنان آن سازمان نيست ، بلکه اهميت در 

 (113، 1386چگونگی توزیع آن است. )مير سپاسی، 

 یرمتقابل آن برکیفیت زندگي کاریدرگیری درکاروتاث 2-3-36

درگيري دركارفنونی است كه ازطریق آن كاركنان درتصميم گيري درمحيط كارترغيب می شوند.یکی ازرایج 

 (www.recgov.org/nih-hr)ترین مفاهيمی كه منجربه درگيري دركارمی شود كيفيت زندگی كاري است .

،دانش ومهارت وپاداش هامی باشد. سازمانهاي باقابليت .عوامل اساسی درگيري دركار شامل قدرت ،اطلاعات 

درگيري بالاي كاركنان ازساختار مسطح ،مشاغل غنی شده ،سيستم اطلاعاتی باز،سيستم كارراهه مشخص 

،گزینش كاركنان فرهيخته ،كارآموزي كاركنان سيستم هاي پاداش وخط مشی هاي تقویت كننده اعتمادوتعهد 

 ،االتزام كاركنان به روش هاي كيفیت موفق كيفيت جامع تعهدمدیریت ارشد ببرخوردارهستند.براي مدیری

توسعه وتقویت ارزیابی وپاداش براي نتایج ازاصول موفقيت می باشندضمن آنکه ساختارهاي موازي ازتجربه به 

بهره وري الگوي ذیل رابطه متقابل بين تقویت درگيري كاركنان دركاروبهبود .كارگيري كميته هااستفاده ميکنند

 رابه خوبی نمایش می دهد:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 http://eies.njit-edu/rotter/coursesتقويت درگیری کارکنان  ( فنون 5 -2نمودار )

 ساختارهاي موازي

 پروژه هاي مشترك با مديريت

 حلقه هاي كنترل كيفيت

 سازمانها با يادگيري بالا

 مديريت كيفيت جامع

 

 

 قابليت ها

 انگيزش

ارتباطات 

وهماهنگی 

 ی يی

 هماهنگی

بهبود عملكرد و بهره 

 وري

 كنانرضايت كار
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 نظام جامع پیشنهادها ونقش آن دربهبود کیفیت زندگي کاری:2-3-37

درگذشته وظيفه تشخيص وحل مسائل درانحصار مدیریت سازمان بود.امروزه بواسطه نظام جامع جمع آوري 

نهادهاویابرنامه هاي پرداخت براساس دانش به این مهم می پردازند.براین اساس نظام جامع پيشنهادهافنونی پيش

هاي قابل قبول و قابل انجام است كه به تشخيص واجراي ایده هاي كاركنان مبادرت می نمایدودر  ازاء ایده

 شود. كاركنان پاداش متناسب با آن نيز پرداخت می

نظام جامع اخذ پيشنهادها وجودارتباطات كاملابازوشفاف درسراسراجزاءنظام می هسته اصلی دریک 

باشد.براساس چنين نظامی هركسی به درستی ومنصفانه ارزیابی می شود.نظام هاي نوین اخذ پيشنهاددربرگيرنده 

  (Ibid)د.آئين نامه هایی براي ارایه وبه كارگيري ایده هاوكميته هایی براي ارزیابی وبررسی آنها ميباش

 موانع اجرای برنامه های کیفیت زندگي کاری وعلل ناکامي آن :2-3-38

با وجود اینکه برنامه هاي كيفيت زندگی كاري مفيد هستند اما مشکلات بالقوه اي نيز براي سازمان ایجاد می  -

نصورت ممکن كنند اول اینکه همکاري مدیریت و كاركنان در طراحی و اجراي برنامه ضروري است در غير ای

است هریک از طرفين برنامه را فرصتی جهت كسب امتياز از طرف مقابل بداند . كميته هاي كاركنان و مدیریت 

 می توانند در جهت افزایش همکاري به نحو موثري عمل نمایند . 

لات اداره و دوم اینکه برنامه هاي عملی باید تا اجراي كامل دنبال شود . طرح ها ممکن است در ميان انبوه مشک

محيط كار به فراموشی سپرده شود . هریک از اعضاء سازمان شامل مدیریت و كاركنان باید در نظر داشته باشد 

 كه از طرح هاي تهيه شده به طوركامل پيروي كند .

سومين مشکل موجود در اجراي برنامه هاي بهبود كيفيت زندگی كاري ، عدم پشتيبانی از مدیریت ميانی است 

اي اجراي برنامه تحت فشار مدیریت عالی و كاركنان خط مقدم قرار دارد و بالاخره اینکه برنامه هاي بهبود كه بر

كيفيت زندگی كاري باید تواما بر بهبود زندگی كاري و حفظ كارائی سازمان متمركز شوند و به طور اساسی 

 (542،  1385مورهد ،  ،باشد .)گریفين هيچگونه ناسازگاري بين منافع كاركنان و منافع سازمان وجود نداشته 
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 بخش دوم :  پیاده سازی تیم های کاری

 به ها،فعاليت كارآمدي و اثربخشی افزایش راستاي در مدیریت علم پژوهشگران مطالعات از بسياري امروزه

 با ها،تيم براي مختلف هايپروژه تعریف و كارامد كاري هايتيم تشکيل. است یافته سوق كاري هايتيم سمت

 این البته. است كاري هايفعاليت و فرایندها كنترل و مدیریت در گریزناپذیر اصلی آنها، تخصص و توان به توجه

 حداقل با یا و یکدیگر از مستقل كاري، فرایندهاي و هاپروژه كه است ميسر فضایی در ايوظيفه چينش نوع

 تيم شدن بزرگ و كار تکميل زنجيره شدن طولانی باعث هافرایند بيشتر چه هر وابستگی. هستند هم به وابستگی

 فعاليت، زنجيره این قدر هر اما شود،می ذهن از دور كمی آن به كاري تيم تلقی كه حدي تا. است كاري

 (1384)رحمانپور ، .بنددمی نقش ذهن در استوارتر و ترقوي كاري تيم معناي باشد تركوتاه

 اعضاء كه نحوي به. است تيمی كار روحيه داشتن مستلزم كاري، هايتيم رامديكا و اثربخشی بر توجه و تمركز

 یک هر فعاليت و تعامل نحوه دهند، انجام تيمی فعاليت و تيمی كار بتوانند كاري هايتيم دهندهتشکيل عناصر یا

 اندازيراه و شکيلت از پيش بنابراین است، سازسرنوشت و مؤثر هاتيم آن موفقيت عدم یا موفقيت در اعضاء از

 .كرد نهادینه سازمانی فضاي در را تيمی كار فرهنگ باید كاري هايتيم

 لازمه را آن مدیریت علم دانشمندان كه دارد اهميت آنقدر گروهی، كار و تيمی كار فرهنگ ملاحظه قابل اثر

 و بارنی) دانندمی امروز ايدني رقابتی فضاي در( پایدار رقابتی مزیت) پایدار محوري هايقابليت به یافتن دست

 (.2118،  رایت

 تعيين نحوي به هاسازمان بقاي براي را شرایط آن، ناپایدار و رقابتی شدیداً عرصه و امروز پرتلاطم دنياي تغييرات

 تيمی كار توانایی و است كرده گریزناپذیر را هاسازمان كاركنان و كارمندان كاري هايمهارت بر تکيه كه كرده

 (.2119،  دراكر) داندمی فردي هايمهارت آن لاینفک جزء را

با پيشرفت تکنولوژي و پيچيده شدن فعاليتهاي سازمانی،به جرات می توان ادعا كرد كه دوران كار فردي به سر 

آمده و امروزه مدیریت قبل ازآنکه مدیریت بر افراد باشد، مدیریت بر گروههاي كاري است. قدرت ایجاد 

و هماهنگ ساختن آنان با ایفاي موثر نقش هماهنگ كنندگی،رهبریت گروه و عضو گروه  گروههاي كارآمد

بازسازي خود می پردازند تا بتوانند موثرتر و با راندمان بهتر به به سازمانها همان گونه كه ضروري است. از اینرو 

یحه كاركنان به نحوي بهتر بهره نيز روي آورده اند تا از ذوق و قر گروهی كاركردن، به سوي رقابت بپردازند

سنتی كاري داراي قدرت انعطاف بيشتر بوده و در برابر ساختارهاي نسبت به گروهها ببرند. مدیران دریافته اند كه 

ها می توانند به عنوان منبعی براي رضایت شغلی به كار گرفته گروهمحيط در حال تغيير بهتر پاسخگو هستند. لذا 
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اي مدیران ابزار موثري هستند تا بتوانند مشاركت كاركنان را بهبود بخشيده، اخلاق آنها را شوند. همچنين آنها بر

اما یکی از موضوعاتی كه سازمانها و مدیران براي تشکيل تيم باید متعالی و تنوع نيروي كار را گسترش دهند. 

شند و ازاینرو این مساله به بدانند،آنست كه اعضاي یک گروه یا تيم كاري معمولا از فرهنگهاي مختلف می با

چالشی بسيار مهم براي مدیران تبدیل شده است كه چگونه بتوانند افراد مختلف با پيشينه هاي فرهنگی مختلف را 

  ( 1391 هينينگز، هيکس،  بيو،در كنار هم قرار دهند.) 

 تیم  و اثربخشي  کار تیمي -2-2-3

زند تا بتوانند موثرتر و با راندمان بهتر به رقابت بپردازند، بــه سازمانها همان گونه كه به بازسازي خود می پردا

ازذوق و قریحه كاركنان به نحوي بهتر بهره ببرند.  نيز روي آورده اند تا سازي و گروهی كار كردنسوي تيم 

اف مدیران دریافته اند كه تيم ها نسبت به سازمانهاي سنتی و شکلهاي دیگر گروههاي كاري داراي قدرت انعط

بيشتر بوده و در برابر محيط درحال تغيير بهتر پاسخگو هستند. لذا تيم ها می توانند به عنوان منبعی براي رضایت 

شغلی به كار گرفته شوند. همچنين آنها براي مدیران ابزار موثري هستند تا بتوانند مشاركت كاركنان را بهبود 

 ا گسترش دهند. بخشيده، اخلاق آنها را متعالی و تنوع نيروي كار ر

 باشند، داراي توان بالقوه جهت ارائه بسياري از مزیتها همانند انعطاف پذیري و خلاقيت موفق تيم ها  هنگامی كه 

ین رو، سازمانها باید به زافزاینده هستند و چنانچه با شکست مواجه شوند، منابع قابل توجهی را تلف كرده اند. ا

ترین راههاي انجام این امر، تمركز بر اعضاي  توجه كنند. یکی از ساده گروههاحداكثر كردن احتمال موفقيت 

به داشتن تركيب بهينه از افرادي است كه در همکاري با  موكول گروه  است. در واقع موفقيت یک گروهها

ی كه براي وابستگتواند به دو نفر یا بيشتر، داراي تعامل و تيم  می  1طبق تعریف گلادستاین یکدیگر توانا باشند.

كنند، اطلاق شود . ازطرفی دیگر یک تيم یک نوع گروه است. دست یافتن به هدف خاص با یکدیگر كار می

هاي مکمل كه متعهد  هدف خاص شده و مسئوليت متقابل انجام تواند به جمعی از افراد با مهارتیک تيم می

می كه خوب شکل گرفته و داراي عملکرد خوب بنابراین تي . یکسري از اهداف یا  وظایف را دارند، اطلاق شود

ي ي سادهي بهتر تيم،كه در مقابل دادهي دادههاي گروه ارایه دهد. این پدیدههایی بهتر از دادهاست، باید داده

طلبی متحد اعضاي تيم كه ي كار مکمل و جاهافزایی باشد،كه بواسطهي همگيرد، باید درنتيجهگروه قرار می

 آید .شود،  بدستي محوله ایجاد میكردن وظيفهبراي تمام 

                                                             
1 Goldstein 
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 تفاوت تيم و گروه -1-2-2جدول 

 تیم گروه ویژگي

 ماهيت
دلبخواهی و قرار دادي ، نا هماهنگ و فاقد 

 پيوستگی
 با انگيزه ، پيوند محکم و اداره شده

 مقياس زمانی مشخص مستمر چهار چوب زمانی

 تکليف ویژه و مشخص كلی یا متعدد كاركد

 مشخص ، واحد و تعریف شده متعدد یا مبهمكلی ، اهداف

 تخصيص  درونی نقش ها و مسئوليتها كلی یا مشترک مسئوليتها

 در راستاي اهداف عملکرد مبهم و توزیع شده پاسخگویی

 ضعيف ارتباط
ميزان بالاي كنش متقابل و وابستگی 

 متقابل

 اهداف و تعهد مشترک علایق مشترک پيوندها

 قوي ضعيف يزشانگ

 انتخاب شده و یک دست یا مکمل متنوع ، كنش هاي متعدد و نسبتا آزاد عضویت

 نسبتا كوچک بزرگ یا كوچک اندازه

جاي دادن عضو 

 جدید
 سازماندهی شده اختصاصی

 شفاف و واضح ضعيف رهبري

 (1391 هينينگز، هيکس،  بيو،منبع) 

 ه:تیم سازی یا شکل گیری گرو -2-2-2

گيري، درگيري، مرحله است: شکل 5ي آن شامل ( شکل گيري گروه وتوسعه1965)1براساس گفته توكمان

مرحله ارائه داده است:  4( مدل توكمان را در 2116)2انسجام، اجرا و فروپاشی یا خاتمه است.  از طرفی لاو

( 2116وعی گروه است، لاو )گيري، درگيري، انسجام و اجرا. در موافقت با اصل موضوع كه یک تيم نشکل

ي تيم به قرار ي توسعهكند. چهار مرحلهي یک گروه را طی میكند كه یک تيم همان مراحل توسعهتصریح می

ي آغازین یک تيم است و افراد را براي انجام یک هدف گيري، مرحلهتواند توصيف شود. شکلزیر می

هایشان با كه اعضاي تيم به سبب تفاوتوتضاد، جاییي برخورد آورد. درگيري مرحلهمی مشترک گرد هم

پيوستگی و هنجارهاي خود را در جهت كنند.. انسجام زمانی است كه تيم پيوند یا بهمیکدیگر كشمکش پيدا می

                                                             
1Tuchman  
2Love  
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بخشد. اجرا زمانی است كه اعضاي تيم واقعا وظایف مقرر ها و انجام وظایف توسعه میگيريحل مسایل، تصميم

 گيرند.ري اهداف یا وظایف نهایی برعهده میرا براي پيگي

گيري است. در طی این مرحله افراد ي شکلي تيم مرحلهي ابتدایی توسعههمچنانکه پيشتر اشاره شد، مرحله

ي آیند. این ماموریت و اهداف ، باید توسط همهعضوتيم براي تعریف ماموریت وایجاد اهداف گرد هم می

تواند ي ابتدایی میها در طی مرحلهي فعاليتقت قرار گيرد. درنتيجه، مركز عمدهاعضاء درک شده و مورد مواف

سازي خوب درک شده و پذیرفته شود، اما اگر اعضاي سازي ناميده شود. در حاليکه ممکن است هدف تيمتيم

اشند، انجام هاي درون تيم خود را درک نکرده بها یا محدودیت، تواناییهاي مشاركت ها ، حوزهتيم، نقش

سازي براساس این واقعيت است كه  هرعضو تيم باید نقش تعریف وظيفه محوله سخت شود. بنابراین اهميت تيم

هاي خود در موفقيت تيم مشاركت داشته باشد و هاي ویژه و محدودیتي روشنی داشته و براساس تواناییشده

ند . بنابراین، ساختار تيم كه شامل عناصر عمده در نهایت نقش خود را در افزایش سودآوري سازمان ایفا كن

كند و رهبري تيم، از عوامل كليدي اثربخشی تيم یا گروه كه هر عضو تيم ایفا میاییهاي عمدههمچون نقش

 (Peterson ,2114) است .

اثربخش  از آن جائی كه مدیران موثرهميشه به دنبال آن هستند كه گروه یا تيمی كه رهبري آنرا برعهده دارند

باشد ،براین اساس در این مقاله نيز رویکردهاي مربوط به اثربخشی گروه یا تيم را بجاي یکدیگر بکار گرفته 

هاي فردي كاركنان در محيط ي مدیران/رهبران است كه چگونگی استفاده از تفاوتاست. از اینرو بر عهده

ادگارشاین از هر عضو گروه بدست بياورند. كنند، بطوریکه بتوانند حداكثر اثربخشی را گروهی را تعيين

 :اینطور معرفی كرده استرا  اثربخشویژگيهاي تيم هاي 

 .تلاش می كنند اعضاء تيم براي رسيدن به اهداف مشترک و روشن .1

آزادي می كنند و در تصميم گيري ها و مباحث تيمی  تمامی اعضاء تيم در ميان نظراتشان احساس .2

 .مشاركت می كنند

 .ه یکدیگر اعتماد دارندب اعضاء .3

وقتی نياز به رهبر احساس می شود، هر فرد آزاد است  .رهبري تيم در موقعيت هاي مختلف تغيير می كند .4

 .شود براي اینکار داوطلب

 .شود تصميمات بوسيله اجماع اتخاذ می .5
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ئم و حل مساله تمركز متمركز می شوند و نه علا وقتی مشکلاتی بوجود می آید، اعضاء تيم بر روي .6

 .عوارض مساله

 .فرآیندهاي كاري منعطف هستند اعضاء تيم در مواقع حل مساله و انجام .7

 .به رشد افراد می شود حمایت می كنند اعضاء تيم رشد می كنند و از اقداماتی كه منجر .8

تعدد كارتيمی،  با توجه به وضعيت تيم، شرایط اساسی م كامل دارد كه در یک مدل( اظهار می2111) 1تامپسون

آميز و دستيابی به هدف تيم كمک می كند. تامپسون این عوامل را ضروري وجود دارند كه به عملکرد موفقيت

توانایی، انگيزش و ویژگی فرهنگی ،استراتژي می نامد.  در واقع تامپسون در مدل خود به ابعاد متعددي كه 

 اثربخشی گروه را بدنبال دارد اشاره نموده است .

 تیم های کاریفرهنگي در تنوع  -2-2-1

ایفا می كند. برخی تحقيقات گذشته نشان می دادند  تيم هاي كاري نقش مهمی در ادراک همبستگی  فرهنگ،

متجانس دارند.  تيمهاي شامل اعضا با فرهنگهاي گوناگون، همبستگی كمتري نسبت به گروهها با فرهنگ كه

بيشتر به طرف كسانی جذب می شوند كه  می دارد انسانها چنين یافته هایی در پرتو تئوري شباهت است كه بيان

 (Peterson ,2114)شبيه به آنها باشند. 

اعضایی كه داراي  تحقيق دیگري، تعامل فرایند و عملکرد گروهها با اعضایی كه داراي فرهنگ متجانس و در

هاي متجانس در هر دو بعد بتدا، گروهاهفته مورد مطالعه قرار گرفته است. در 17فرهنگ نامتجانس بودند در 

كلی  كردند. در طی زمان هر دو نوع گروه در فرایند و عملکرد اثربخشی فرایند و عملکرد نمره بالاتري كسب

 كلی تفاوتهاي ميان گروهها به هم نزدیک شد.درهفته هفدهم،هيچ تفاوتی درفرایندوعملکرد بهبود نشان دادند و

بسياري از كارشناسان علت این امر  مورد نمره بالاتري كسب كردند. دومشاهده نشد، اما گروههاي نامتجانس در 

 را تناسب فرهنگی اعضاي گروه می دانند.

تيم می توان گفت، وجود این نوع تناسب ميان اعضاي یک تيم می تواند منجر  در مورد تناسب فرهنگی اعضاي

ارزشها،  نگی جلوگيري كند. شباهت ميانشود و از تعارض و ناهماهنگيهاي حاصل از تفاوتهاي فره به كارایی

ارتباطات با سایر اعضاي  شخصيت و اهداف و دارابودن مهارتهاي بين فردي ميان اعضاي گروه براي همکاري و

نگرشهاي مشابه تمایل بيشتري به كار با یکدیگر دارند. اما چنانچه  گروه ضروري است. مسلما افراد با ارزشها و

 شهاي گوناگونی داشته باشند، تنها ازطریق یک مدیریت فرهنگی بسيار قوي می توانارز هاي كارياعضاي تيم

                                                             
1 Thompson 
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از طرفی صرف داشتن تناسب فرهنگی عامل بر است. گروهی یکپارچه ایجاد كرد كه این امر خود بسيار زمان

منابع انسانی  بنابراین وظيفه مدیریتاصلی تحقق این امر نيست، بلکه دارا بودن هوش فرهنگی بسيار مهمتر است. 

در مورد .قرار دهد را مدنظرو هوش فرهنگی است كه از همان ابتدا در امر انتخاب پرسنل عامل تناسب فرهنگی 

افراد خصوصيات نسبتاً پایداري است كه  كه شخصيتتناسب شخصيتی اعضاي گروه می توان گفت، از آنجایی

به تناسب شخصيتی با یکدیگر امري درخور توجه  با توجه به راحتی تغيير نمی كند، انتخاب اعضاي یک گروه

بودن نيست. بلکه منظور سازگاري شخصيت كاركنان با یکدیگر است. البته  است. این تناسب به معناي عين هم

گروه  كرد كه گاهی اوقات افراد صفات یا ویژگيهاي متمایزي دارند كه ویژگيهاي سایر اعضاي باید خاطرنشان

 (Peterson ,2114) ن حمایت می كند.را كامل كرده یا از آ

 نهادینه نمودن تیم های کاری: -2-2-4

 تقویت و آموزش با كار این. است انجام قابل تيمی، كار فرهنگ ترویج بوسيله كاري هايتيم كردن نهادینه

 تا آن بستن كار به و تشریح تبيين، و معيارها و اصول این دانستن بنابراین. شد خواهد حاصل تيمی كار اصول

 هايتيم به دستيابی راه ترینمهم شود، ملکه هاسازمان مدیران و كارمندان كاركنان، جان و ذهن در كه جایی

 (David Kolb &Joyce osland & Irwin ,2111) .است اثربخش و كارامد كاري

 همکاري روحيه( 1

 در. شودمی بيان مشاركت و اريهمک آن به دستيابی در اصل مهمترین ،(سينرژي) افزاییهم معناي بيان در

 نحوي به است همکاري روحيه داشتن اصل اولين شود،می انجام كاري تيم اعضاي بين كه گروهی ميان تعاملات

 .شد خواهد پاشيده هم از گروه انسجام زودي به باشد نداشته وجود گروه اعضاي در باور این اگر كه

 آورد؟ پدید گروه اعضاي در را همکاري حيهرو توانمی چگونه كه است مطرح سؤال این حال

 روحيه پایه بر آنها تعاملات باشند داشته باور را زیر گزینه چهار گروه اعضاي اگر معتقدند پژوهشگران از برخی

 بود؛ خواهد همکاري

 سود رازی بپرهيزند، آنها با رقابت از و بدانند خود شریک عنوان به را اعضاء دیگر گروه، اعضاي از یک هر( الف

 هر كه نحوي به دارند یکدیگر بودن مکمل بر تکيه همواره هاشریک. شودمی اعضاء همه متوجه گروه زیان یا

 .نشود گروه متوجه نقصان آن جانب از ضرري تا دهد پوشش را دیگري نقصان و ضعف كندمی سعی شریک

 مورد در ناروا هايگمانه و ارافک همه كند سعی و كند حمایت اعضاء دیگر از گروه اعضاي از یک هر( ب

 و هستند خوب همه یعنی كرد جستجو الصحت اصاله در توانمی را رویکرد این. بریزد دور را اعضاء دیگر
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 گمان خوش اما نيست، بينیواقع مانع گاههيچ بيان این البته. شود ثابت آن خلاف آنکه مگر دارند، صحيح فعاليتی

 (1385)ماكسول ،  .است انکار غيرقابل آنها سازنده تعاملات در یکدیگر به كاري تيم اعضاي بودن

 به و دهد قرار نظر مد را گروه مأموریت كند، تمركز گروه فعاليت بر گروه اعضاي از یک هر اگر( پ

 آنها كاركردي انسجام و گروه تشتت از گيريپيش موجب باور این نکند، توجه هافعاليت فردي هايحاشيه

 .شودمی

 این و است اعضاء همه به متعلق گروه، فعاليت از حاصل هايموفقيت و نتایج كه بداند اعضاء از یک هر -ت

 و شدنمی حاصل نتيجه آن فردي فرایند در قطعاً كه است آمده پدید اعضاء تکتک تلاش و كوشش با پيروزي

 تشدید را آن شدن ارزشبی امکان زمان، گذشت عنصر هم باز كه آمدمی پدید برابر چند زمان صرف با یا

 .كردمی

 پذیريانعطاف( 2

 مطالعات در. است گروهی ميان سازنده تعامل براي گروهی سازگاري به یابیدست پذیري،انعطاف اصلی هدف

 توسعه با همگام كه هستند پيشرفت حال در دائم و موفق افرادي كه است شده داده نشان سازمانی رفتار

 دادن جهت دوباره در افراد این باشند، ماهر و موفق پذیري،انعطاف و سازگاري در خود انسانی هايقابليت

 كوشا نيز شوند پيشرفت از بالاتري سطح به رسيدن باعث كه ناآزموده مسيرهاي در دیگران و خود هايفعاليت

 (David Kolb &Joyce osland & Irwin ,2111) .هستند

 :هستند زیر ویژگی سه داراي منعطف افراد

 :پذیرندآموزش( الف

 كه است این داردمی بيان مؤثر مردمان عادت هفت كتاب در كاوي استفان كه مؤثر مردمان عادات از یکی

. است مؤثر مردمان عادت این تقویت نيازمند تيمی، كار. آموزندمی دیگران به سپس فهمند،می را موضوعات

 به روز فناوري از و كنند همگام جدید هايدیدگاه و تفکرات با را خود بتوانند و باشند پذیرآموزش باید بنابراین

 از پس زیرا بردارند تيمی سازگاري در مؤثر گامی تا شودمی باعث فرایند این سبک. گيرند بهره مقتضی نحو

 سازگاري و منسجم كاري تيم اعضاء دیگر بودن منعطف صورت در آنگاه آیدمی آموزش نوبت آموختن،

 .دارند جدید فرایندهاي با را اصطکاک كمترین هك داشت خواهيم

 : دارند ثبات روحی، نظر از( ب
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 احساس روحی نظر از كه افرادي. است آنها عاطفی -روانی امنيت پذیر،انعطاف افراد شخصيتی دیگر ویژگی

. كنندمی دبرخور تهدید یک یا چالش یک نظير اتفاقات تمام با كه دارند ناراحت و مشغول ذهنی ندارند، امنيت

 مقابل در ها،فرصت از جستن بهره در سعی و پذیريانعطاف جاي به جدید، هايموقعيت با رویارویی در بنابراین

 .كنندمی گيريموضع و گيرندمی جبهه آن

 : هستند خلاق( پ

 ازمندني ناشناخته، و نو فضاهاي با رویارویی. دارد وجود منعطف، افراد در كه است دیگري ویژگی خلاقيت،

 شودمی سازگاري توسعه و رشد باعث خلاقيت. است سازگاري نحوه در خلاقيت و آن از گيريبهره در تدبير

 همان با مواجهه در خلاق فرد باشد، داشته جدید موقعيت با سازگاري براي راهی معمولی فردي اگر زیرا

 (Kumar, Michaelsen, Watson,2113 ) .كرد خواهد كشف متفاوتی هايراه موقعيت،

 تعهد( 3

 تيم و كار به تعهد. باشد تعهد از دقيق معنایی شاید تيم شرایط به التزام و اهداف به بودن متعهد گروه، به پایبندي

 در اعضاء، تعهد آزمایش براي مناسب زمان شاید. است سازتر سرنوشت و ترمهم كاري سخت شرایط در كاري

 هايارزش برمبتنی كه بود خواهد استوارتر هنگامی گروه اعضاي تعهد البته. باشد كاري هايسختی و مشکلات

 تحميل و اجبار كه زیرا باشد گرفته صورت آگاهانه انتخاب نتيجه در همچنين و بوده( انسانی) فطري و اخلاقی

 .كندمی عمل تعهد عکس جهت در

 افراد هوش و استعداد با ارتباط كاري، تيم و كار به تعهد كه است نکته این رسدمی نظر به تأمل قابل كه آنچه

 .بردمی بالاتر و بالا را تعهد سطح اعضا، هايآگاهی و دانش سطح چه اگر ندارد،

 فرهيختگی و شایستگی( 4

 روحيه با همراه هاآگاهی و دانش سطح افزایش هستند، فرهيخته و شایسته اعضاي داراي موفق، كاري هايتيم

 كه گفت بتوان شاید. شودمی شایستگی و فرهيختگی موجب است، اخلاقی هايزشار به پایبند كه طلبیبرتري

 این. كنندنمی قبول را متوسط حد هيچگاه و باشند ممتاز مایلند هميشه كه است این شایسته افراد اصلی ویژگی

 ایشان به وراین از. كنندمی تشویق فرهيختگی به را خود رهروان كه دارد وجود نيز دینی مکاتب در تعاليم

 به نسبت آنها پيشرفت بلکه نيست موفقيت اصلی ملاک دیگران، به نسبت آنها پيشرفت كه كندمی گوشزد

 (Kumar, Michaelsen, Watson,2113 ).شودمی محسوب موفقيت، اصلی معيار دارند كه ايبالقوه ظرفيت
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 بذر گفت بتوان شاید. شودمی ریزيپایه ،افراد هايقابليت و استعدادها مبناي بر اما است، اكتسابی شایستگی،

 .نشيندمی بار به وقفهبی كوشش و تلاش آبياري با مساعد زمين در فرهيختگی و شایستگی

 هدفمندي( 5

 اهداف. ناميد گروه هدف را آن توانمی كه شوندمی تشکيل خاص هايمأموریت انجام منظور به كاري هايتيم

 مثل) تونل ساخت كاري تيم یک مثال براي. باشد مدتميان یا مدتكوتاه تواندمی آن فعاليت نوع به بسته گروه

 البته. مدتكوتاه اهدافی تونل، ساخت سنجیامکان و بررسی تيم یک و دارد مدتميان اهدافی ،(كندوان تونل

 عواملی لکهب نيست آنها بنديتقسيم راه ترینمهم اهداف، به دستيابی زمان به توجه با اهداف بنديتقسيم

 .است مؤثر بسيار نيز نياز مورد كار حجم و مدیریتی سطح بندي،نظيراولویت

 و فنی تسلط همچنين و گروه اعضاي تمامی توسط گروه مأموریت و هدف كامل درک است اهميت حائز آنچه

 یک هر اگر .باشدمی شده، گذاشته هدف آن به نيل راستاي در اعضاء از یک هر برعهده كه وظيفه هر مدیریتی

 .یابدنمی دست راحتی به خود شده تعيين پيش از هدف به كاري تيم بماند، ناقص مهم دو این از

 گروه اعضاي نيز موضوع این در كه شودمی انجام ها،ابلاغيه و مافوق مدیران توسط غالباً گروه مأموریت تشریح

 .دهند یاري آن جوانب همه درک براي را یکدیگر و كنند درک خوب را آن باید

 خدمت در نحوي به باید باشندمی آن داراي اعضا از یک هر كه فرديبه منحصر ویژگی و مهارت فنی، تخصص

 .دهد یاري خود مأموریت به دستيابی در را گروه كه گيرد قرار گروه

 و خوتر ركود، خستگی، باعث نباید موارد برخی در اهداف به دستيابی زمان بودن طولانی اینکه آخر نکته

 دراز تا كنند اهداف نشاط تجدید در سعی همواره باید كاري هايگروه مدیران شود، گروه اعضاي شدن روزمره

 .نشود گروه اعضاي انگيزش سطح كاهش باعث آن بودن مدت

 نظم( 6

 اب همگام را خود تا است انسانی هايزنجيره براي مناسب الگویی ذاتی، نظم از آفرینش نظام و طبيعت پيروي

 .كنند منظم بدیل،بی و بزرگ خلقت

 در كه است واضح. نيست پوشيده كسی بر تيمی هايفعاليت بالاخص ها،فعاليت تمام در نظم وجود ضرورت

 و ايوظيفه چند هايهمکاري زمان كار، انجام اختصاصی زمان اعضاء از یک هر وظيفه گروهی، كار شرایط

 كاركردي انسجام باعث گروهی درون نظم دیگر سوي از. باشد شده تنظيم پيوسته و دقيق باید جزئيات دیگر

 .شودمی گروه



41 

 گفت بتوان شاید. است آن اعضاي از یک هر بودن منظم و پذیرينظم روحيه داشتن مستلزم گروه، نظم داشتن

 تثاب شناسانروان چنانچه است، دهندهنظم تفکري و منظم ذهن داشتن فرد، یک بودن منظم ركن ترینمهم

 منظم براي زیرا. دهد انجام منظم كاملاً كاري تواندنمی گاههيچ است آشفته ذهن داراي كه انسانی اندكرده

 بدن قواي فرمانده اگر حال. كند حاكم را نظم آنها اجراي در و بندياولویت را امور تا است لازم ايقوه بودن،

 را دیگر كارهاي بتواند است ممکن چگونه كند حفظ ار خود نظم و هااولویت نتواند و باشد آشفته خود( ذهن)

 .دهد انجام

 كوشیسخت( 7

 آن همراه كوشیسخت كه شودمی قرین موفقيت، شيرینی با هنگامی تجربيات، آزمودن و هاتلاش رسيدن ثمر به

 تنها و ستا مداوم كوشش و تلاش برمبتنی درصد 99 دنيا اكتشافات و اختراعات همه: »است معتقد ادیسون. شود

 كه دارد وجود دنيا در ترشانس خوش شما از هميشه باشيد مطمئن بنابراین. است شانس مرهون آن درصد یک

 انتخاب تواندمی و است فرد اختيار تحت كوشی،سخت به یابیدست درصد. «شودنمی شما سهم درصد یک آن

 Harris, Lievence, Filip ,2114)) .لاقبا و بخت منتظر یا و باشد كوشسخت و تلاشگر فردي آیا كه كند

 با و كرده كسب تجربه هاشکست از آنانکه دارد، تکيه معنا همين بر است پيروزي مقدمه شکست معروف جمله

 .نزدیکترند موفقيت قله به پردازندمی تلاش به بيشتري قوت

 ثمره به كوششی رنج و لاشت زحمت، بدون هوشی بهره هيچ و اندبوده افراد كوشاترین علم، عرصه پيشگامان

 دیگري تيم هر از بيشتر كنند،می حركت دشوارتر هايمأموریت سوي به كه كاري هايتيم. رسدنمی پيروزي

 پرورش خود در را روحيه این گروه اعضاي تکتک اگر. هستند كوشیسخت و تلاشگري روحيه به نيازمند

 (1391قيهی فرهمند ، )ف.شوندمی گروه انزواي موجب زودي به باشند نداده

 ميان در نااميدي و یأس روحيه كه اندازدمی كاري تيم بر سایه زمانی موفقيت، كسب در تيم حقيقی شکست

 شوم حادثه این كه كنند تنظيم را تيم هايفعاليت نحوي به باید كاري هايتيم مدیران بنابراین یابد جریان گروه

 گروه اعضاي از یک هر استقامت و صبر و هاسختی تحمل توان شخصيتی، شاكله فردي، روحيه البته. نيافتد اتفاق

 شایسته توجهی آن به باید كاري هايتيم تشکيل هنگام كه است گریزناپذیر اصلی نااميدي، و یأس ایجاد عدم در

 .داشت

 هايسازمان در. شودمی تشکيل بيشتري كاري هايتيم و یابدمی بيشتري اهميت روز به روز «تيمی كار» امروزه

 تيم، اما شود،می بهتر كيفی و كمی لحاظ به دستاوردها كنندمی كار بهتر یکدیگر با افراد كه هنگامی مختلف
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 تيم از عضو هر وظيفه. كشندمی دوش به را تيمی فعاليت اركان از ايپایه یک هر كه است افراد از ايمجموعه

 نهایی اهداف به رسيدن براي را آن و دهد انجام اكمل و احسن نحو به تيم در را خود ايوظيفه سهم كه است این

 (Peterson ,2114) .برند پيش به خود

 سوابق و پیشینه تحقیق: -2-2-5

ویسکانسين  پزشکان شاغل در مراكز درمانی و پزشکان مستقل در كيفيت زندگی كاري"در پژوهشی با عنوان 

و به این  و رابطه آن با استخدام كاركنان در سازمان پرداختهكاري  ، به بررسی كيفيت زندگی" 2111در سال 

درمانی،  مقایسه با پزشکان استخدام شده به وسيله سازمانهاي نتيجه دست یافتند كه گروه پزشکان مستقل در

تصميمات  بهتري با همکاران خود داشتند، بيشتر تحت تأثير ساعات طولانيتري كار ميکردند، روابط كاري

 (.Beasley et al., 2115) اي توانایی بيشتري دارندحرفه د قرار دارند، در تحقق اهدافمدیران خو

 كاري و عملکرد كاركنان در شركت آب و فاضلاب منطقه در پژوهشی در خصوص رابطه بين كيفيت زندگی

 كيفيت زندگی هاينتيجه به دست آمد كه از بين مؤلفه پنج تهران و بررسی عوامل مؤثر بر عملکرد كاركنان این

قانونگرایی و خدمات رفاهی بيشترین تأثير را بر عملکرد  هاي امنيت مداوم، یکپارچگی اجتماعی،كاري، مؤلفه

 (.Kamdideh, 2113) داشته است

 كاري و رضایت شغلی نتایج به دست آمده حاكی از آن بود در پژوهشی با هدف بررسی رابطه كيفيت زندگی

استخدام كاركنان، روشهاي مدیریتی، ویژگيهاي  ا كالایی كه ارائه می دهد، نوعكه نوع سازمان، خدمات و ی

كاركنان، تجارب آنان، ميزان حقوق كاركنان از  مانند سطح تحصيلات، سن، جنسيت، وضعيت تأهل شخصی

 (.Chen, 2111) عوامل مؤثر بر عملکرد كاركنان محسوب می گردند جمله

 كيفيت زندگی كاري و رضایت شغلی بين اعضاي هيات بررسی رابطههمچنين، محققان در پژوهشی با هدف 

هاي مذكور از نظر دست یافتند كه استادان دانشگاه هاي تهران و صنعتی شریف به این نتيجهعلمی دانشگاه

شغلی در سطح نسبتًا بالایی قرار دارند؛ هم چنين،  زندگی كاري در سطح نسبتًا نامطلوب و از نظر رضایت كيفيت

 مثبتی وجود دارد؛ بين ميزان كيفيت زندگی كاري و مؤلفه هاي كيفيت زندگی كاري و رضایت شغلی رابطه نبي

 معنيداري وجود ندارد و تنها از بعد یکپارچگی و انسجام هاي مذكور تفاوترضایت شغلی استادان دانشگاه

ارد؛ به عبارت دیگر، اعضاي تفاوت اندكی وجود د اجتماعی كه از ابعاد كيفيت زندگی كاري محسوب ميشود

 اجتماعی بالاتري نسبت به استادان دانشگاه تهران علمی دانشگاه صنعتی شریف از یکپارچگی و انسجام هيات

كه به ترتيب اولویت قانون گرایی در سازمان، تأمين  برخوردارند. نتایج رگرسيون گام به گام بيانگر این است
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ابعاد كيفيت زندگی كاري با رضایت شغلی  هاي انسانی به عنوانليترشد و امنيت مداوم و توسعه قاب فرصت

 (. Mirkamali & Narenji Sani, 2118چندگانه دارند ) همبستگی

 هاي مختلف آموزشی دانشگاه كشاورزي هاریانا وگروه پژوهشگران پس از انجام پژوهشی در دانشکدهها و

این  ان، با استفاده از تجزیه و تحليلهاي همبستگی بهكاركن بررسی رابطه بين شخصيت و كيفيت زندگی كاري

 كيفيت زندگی كاري در ارتباط است. آنها دریافتند كه نتيجه دست یافتند كه سه بعد از ابعاد شخصيت با

 عنوان سه بعد عمده از ابعاد شخصيتی كاركنان دانشگاه با برونگرایی، سازگاري و بهرهمندي از وجدان كاري به

 انسانی، یکپارچگی اجتماعی و اعتقاد و احترام به قوانين به د در سازمان جهت توسعه ظرفيتهايفرصتهاي موجو

 (. Kaushik & Singh Tonk, 2118باشند )می هاي كيفيت زندگی كاري در ارتباطعنوان مؤلفه

 کدهزندگی كاري و عملکرد شغلی در پژوهشی در دانش نتایج به دست آمده از بررسی رابطه ميان كيفيت

كه حقوق و دستمزد، نحوه استخدام، قوانين، حجم  كشاورزي دانشگاه داكوتاي جنوبی نيز حاكی از آن است

تسهيلات مانند وسایل ایاب و ذهاب از جمله  هاي آموزشی، انواعمحوله، نرخ بيکاري، ارائه دوره وظایف

 (.May et al., 1999د )دهنقرار می هستند كه كيفيت زندگی كاري كاركنان را تحت تأثير عواملی

بر  كاري والتون بر مبناي ارزشهاي اسلامی و تعيين تأثير آن نتایج پژوهشی با عنوان توسعه الگوي كيفيت زندگی

همچنين،  الگوي كيفيت زندگی كاري به ارزشهاي اسلامی و كاهش تنيدگی روانی نيز نشاندهنده قابليت توسعه

متناسب با  باز در سازمان، وفاي به عهد سرپرست، ارزشيابی عملکرد باطاتهاي ارتوجود رابطه معنيدار بين مؤلفه

 (.Alameh, 2111) عملکرد مدیران با تنيدگی روانی بوده است ميزان تلاش واقعی افراد و آگاهی كاركنان از

 مدل مفهومي تحقیق: -2-2-6

( استفاده شده است. والتون اعتقاد دارد 2111براي ترسيم و تدوین مدل مفهومی در این تحقيق از مدل والتون )

 تركيب و چگونگی تيم هاي كاري موجب افزایش كيفيت زندگی كاري درپرسنل می گردد.
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 مقدمه:-1-3

دست یافتن به پژوهش و كنجکاوي از تمایلات طبيعی بشر است و ميل به شناخت و ارضاء این حس، موجب 

هاي هاي دانشمندانی است كه روشمجهولات زیادي شده است. اصول و قوانين علمی عمدتاً حاصل پژوهش

اند. باید توجه داشت آنچه موجب شده تا جوهر اي را انجام دادههاي ارزندهعلمی را به كار گرفته و پژوهش

كه بشر از آن  استفاده نموده تا به هدف نهایی هایی است ها و شيوهعلمی رشد یابد شناخت و درک عميق روش

پژوهش كه روشن ساختن حقيقت یک موضوع است، دست یابد. پس باید روش مناسبی را انتخاب نموده تا 

تر و با حداقل خطا به مقصد رسيد. هدف از انتخاب روش پژوهش این است كه مشخص تر و سریعبتوان دقيق

هاي پرسش پژوهشی مورد نظر ، تا او را هر چه سریعتر در دستيابی به پاسخكند چه شيوه و روشی را اتخاذ كند

گيري، كمک كند. در این فصل به بررسی روش اجراي پژوهش، طرح پژوهش، جامعه آماري و روش نمونه

 شود.ها و روش تجزیه و تحليل داده پرداخته میآوري دادهابزار جمع

 نوع و روش تحقیق:-1-2

ع تحقيقات توصيفی و ميدانی است. همچنين این پژوهش را می توان از نوع تحقيقات تحقيق حاضر از نو

همچنين این پژوهش را می توان از نوع تحقيقات كاربردي به شمار آورد. در تحقيق كاربردي به شمار آورد. 

املاً مورد توجه كاربردي، مواد و جنبه هاي عملی و كاربردي در مسایل واقعی و استفاده عينی از نتایج تحقيق ك

قرار می گيرد. هدف محقق از تحقيق كاربردي، دستيابی به اصول و قواعدي است كه در موقيعت هاي واقعی و 

عملی به كار بسته می شوند و به بهبود محصول و كارایی روش هاي اجرایی كمک می كنند. )شریفی و شریفی، 

1383 :87) 

( می باشد. تحقيق زمينه یابی 1قيقات پيمایش )زمينه یابیهمچنين پژوهش حاضر به لحاظ روش در جمله تح

روشی براي بررسی ماهيت ویژگی ها و ادراک هاي شخصی )نگرش ها، باورداشت ها، عقاید و امور مورد 

، 1و دیلی 1علاقه( مردم از طریق تجزیه و تحليل پاسخ به پرسشهایی است كه به دقت تدوین شده اند. )روزنبرگ

1993) 

 رداوری اطلاعات:روش گ-1-1

روش گرداوري اطلاعات در این پژوهش ميدانی بوده است. محقق به منظور جمع اوري و گرداوري اطلاعات  با 

 استفاده از پرسشنامه محقق ساخته كه ميان نمونه پژوهش توزیع  شده ، پرداخته است.
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 جامعه اماری -1-4

(  شهر  5و 22ري هاي مناطق غربی شامل )منطقه جامعه آماري این پژوهش شامل كليه كاركنان اداري شهردا

تهران می باشد. تعداد این افراد طی بررسی به عمل آمده توسط روابط عمومی شهرداري  تهران در تابستان سال 

 نفر برآورد گردیده است.  876برابر با  1392

 نمونه گیری و حجم نمونه: -3-5

معرف آن جامعه بوده  و كم و بيش ویژگی هاي افراد جامعه را نمونه ، معمولا گروهی از افراد جامعه است كه 

داراست. روش نمونه گيري در تحقيق حاضر خوشه اي  بوده و براي تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران به 

شرح زیر استفاده شده است. چون حجم جامعه آماري مشخص است لذا می توانيم از فرمول كوكران براي تعيين 

 تفاده كنيم كه به شرح زیر است:حجم نمونه اس

 حجم نمونه

توان اقدام نمود. در این براي محاسبه حجم نمونه در هر تحقيق با توجه به امکانات محقق و نوع تحقيق می

آماري باشند از روش زیر استفاده  پژوهش به منظور تعيين تعداد مناسب افراد نمونه كه بتوانند معرف جامعه

 شود.می

 توانيم از فرمول زیر )فرمول كوكران( استفاده كنيم.حجم نمونه میبراي محاسبه 

pqtNd

pqNt
n

22

2




 
 كه در این فرمول

N  = نفر می باشد. 876حجم جامعه آماري كه برابر با  

T=Z است. 96/1= اندازه متغير در توزیع طبيعی كه برابر با 

P در نظر گرفته شده است. %5= درصد توزیع صفت در جامعه كه برابر با 

qدر نظر گر فته شده است. %5افرادي كه فاقد آن صفت در جامعه هستند كه برابر با  = درصد 

d در نظر گرفته شده است. %5= تفاضل نسبت واقعی صفت در جامعه كه برابر با 

 گردد.لذا با قرار دادن اعداد فوق در این فرمول تعداد نمونه مورد نياز در این پژوهش به روش زیر محاسبه می

   

     
182

5/05/096/15/0876

5/05/096/1876
22

2





n
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به عنوان نمونه تحقيق انتخاب  تهران 22و  5از كاركنان اداري شهرداري هاي منطقه نفر  182تحقيق تعداد دراین 

 شدند.

 ابزار گرداوری داده ها: -1-6

 به منظور گرداوري اطلاعات در این تحقيق از ابزار هاي زیر استفاده شده است:

 پرسشنامه کیفیت زندگي کاری -3

 8ست كه توسط دكتر براهنی به فارسی ترجمه شده است.  این پرسشنامه داراي سوال ا 34این پرسشنامه داراي 

مقياس است. در جدول زیر تعداد سوالات و شماره هریک از خرده مقياسهاي مربوط به پرسشنامه كيفيت 

زندگی كاري مطرح شده است.  روایی این پرسشنامه به روش روایی محتوا  و پایایی ان در تحقيقات مختلف از 

( برابر  1383طریق ازمون الفاي كرونباخ به تایيد رسيده است كه به عنوان نمونه در تحقيق وفایی و داداش زاده )

 براورد گردیده است. 81/1با 

شماره 

 پرسشنامه
 سوالات مربوطه مولفه ها ابعاد

 كيفيت زندگی كاري 1

 6الی 1 پرداخت منصفانه

 11الی7 محيط كاري ایمن

رشد مداوم قانون گرایی فرصت براي 

 در سازمان

 وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگی

 یکپارچگی اجتماعی

 توسعه قابليتهاي انسانی

 15الی 12

 21الی 16

 24الی  22

 26الی 25

 31الی 27

 34الی  31

 

( به تایيد رسيده 1388پایایی این پرسشنامه به روش محاسبه ضریب الفاي كرونباخ و در تحقيقات مرتضوي )

 گزارش شده است. 87/1است كه ميزان آن برابر با 

 (2131پرسشنامه تیم های کاری اسپیترز) -2

و جایگاه تيم هاي كاري در سؤال تشکيل شده است كه به سنجش ابعاد  12از  تيم هاي كاري پرسشنامه ي 

پرسشنامه از جمله  ایناي تنظيم شده است. پردازد. این پرسش نامه، در قالب یک مقياس پنج رتبهمی سازمانها 



49 

ازمونهاي خود سنجی است كه ازمودنی به ان پاسخ می دهد. سوالات به روش طيف ليکرت بوده و امتياز دهی بر 

 اساس راهنماي نمره گذاري مشخص شده است.

 روایي پرسشنامه :

ر از اساتيد بين ده نف  1386و خليفه سلطانی  1385در پژوهش زارع  روایی پرسشنامه تيم هاي كاري اسپيترز 

 متخصص مدیریت توزیع و پرسشنامه تایيد گردید.

 پایایي پرسشنامه:

( انجام 1388( و محمد زاده )1389نتایج چندین مطالعه كه توسط شعيري )پرسشنامه این  1در خصوص پایائی

 همسانی درونی خوبی دارند. پرسشنامه تيم هاي كاري اسپيترز شده است ،حاكی از آن است كه سوالات 

 روش تجزیه و تحلیل داده ها: -1-7

در پژوهش اخير به منظور تجزیه و تحليل داده ها از روش آمار توصيفی )توزیع فراوانی ها ، درصد ، ميانگين ( و 

جهت سنجش معناداري   anovaاز روش آمار استنباطی ، ازمون كاي اسکویر، ضریب همبستگی پيرسون  و 

مستقل براي سنجش ميانگين دو گروه كارشناسان مرد و زن  Tمچنين از ازمون روابط بين متغيرها استفاده  شد. ه

استفاده  شد. همچنين از ازمون دنباله داري ) تعقيبی توكی ( براي سنجش تفاوت بين ميانگين گروهها استفاده 

 ليل قرار گرفت.مورد تجزیه و تح18نسخه  Spssگردید.  داده ها پس از ورود به رایانه از طریق نرم افزار آماري 
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 :مقدمه

استفاده از روش هاي آماري در تجزیه و تحليل كمی به دو شکل توصيفی و استنباطی انجام می گيرد و یکی از 

مهم ترین بخش هاي هر تحقيق علمی به حساب می آید. استفاده از  روش هاي آماري به روش و هدف هر 

بستگی دارد. به بيان دیگر استفاده از روش هاي متفاوت آماري متاثر از نوع ، مقياس و ماهيت و روش تحقيق 

 اجرا و گردآوري اطلاعات و هدف آن تحقيق است.

از آنجا كه اعداد و ارقام به تنهایی بدون معنی هستند بنابراین براي تجزیه و تحليل و نتيجه گيري مناسب، این    

به اعداد و ارقام داراي معنی دار تبدیل شده و سپس مورد تجزیه و تحليل و تعبير درست واقع  داده هاي بایستی

شوند. در واقع آمار یکی از مهم ترین وسایل مورد نياز هر تحقيق است كه صحت و اعتبار نتایج با آن محک زده 

و بر اساس این شاخص ها می شود. آمار توصيفی شاخص هاي كشيدگی و پراكندگی متغيرها را بيان می كند 

آزمون فرضيه ها انجام می شود. به بيان دیگر آمار توصيفی فقط گروه نمونه را توصيف می كند و با استفاده از 

آمار استنباطی و بر اساس تئوري احتمالات درباره جامعه آماري قضاوت می گردد. بر همين اساس در این فصل 

يق گزارش شده و نتایج به دست آمده تحليل و تفسير می شود. تجزیه و نتایج توصيفی و استنباطی داده هاي تحق

تحليل نتایج تحقيق عبارت است از روشی كه به وسيله آن كل فرایند تحقيق از انتخاب مساله تا رسيدن به نتيجه 

 نهایی مورد كنترل قرار می گيرد.

 توصیف داده ها: -4-3

العه و توصيف برخی ویژگيهاي پاسخگویان نظير جنس ، سن، در این فصل ابتدا ازطریق آمار توصيفی به مط

تحصيلات، سابقه كار در شهرداري ، تحصيلات، درامد و نظایر ان پرداخته شده است و در بخش دوم نيز با 

كارشناس و مدیران  786از هاي تحقيق پرداخته شده است. استفاده از آزمونهاي آماري به تحليل و آزمون فرضيه

پرسشنامه توزیع  211تعداد  (  شهر تهران 5و 22شهرداري هاي مناطق غربی شامل )منطقه تلف بخش هاي مخ

پرسشنامه كه به صورت كامل تکميل شده بود در اختيار محقق قرار گرفت و مبناي تجزیه  191گردید كه نهایتا 

پرسشنامه مربوط به مدیران و  87، تعداد  شده گرفته نظر در پرسشنامه  و تحليل در این فصل گردید. از این تعداد 

بوده و  (  شهر تهران 5و 22شهرداري هاي مناطق غربی شامل )منطقه معاونان و سرپرستان واحدهاي مختلف 

  پرسشنامه مربوط به كارشناسان تکميل شده بود.  114تعداد 
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 : توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب سمت پاسخگویان1-4جدول شماره 

 ص اماريشاخ فراوانی درصد

 مدیران 87 5/45

 كارشناسان 114 5/54

 جمع 191 111

(   5و 22شهرداري هاي مناطق غربی شامل )منطقه داده هاي جدول بالا نشان می دهد كه فراوانی كارشناسان 

 در شركتهاي مورد مطالعه ،  می باشد. 5/45درصد و مدیران برابر با  5/54برابر با شهر تهران 

 
 : توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب  نوع سمت1-4ره نمودار شما

 

 توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب گروهاي سنی و سمت :2-4جدول شماره 

 گروه

 گروه سنی

 جمع كارشناسان مدیران

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 5/11 22 4/15 16 9/6 6 سال 31كمتر از 

 9/41 81 3/41 43 5/42 37 سال 41تا  31

 3/28 54 9/27 29 7/28 25 سال 51تا  41

 3/21 42 4/15 16 9/21 19 سال وبالاتر 51

 111 191 111 114 111 87 جمع

سال  31درصد از شركت كنندگان در تحقيق مدیران هستند كه  زیر  9/6داده هاي جدول بالا نشان می دهد كه 

درصد از كل  9/41ز كارشناسان قرار داشته اند. علاوه بر این درصد ا 4/15سن داشته اند. در همين گروه سنی 

 سالگی قرار دارند.  41تا  31شركت كنندگان در این تحقيق را افرادي تشکيل داده اند كه بين گروههاي سنی 
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104

سطوح
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 : گروههاي سنی پاسخگویان2-4نمودار شماره 

 مقایسه ميزان تحصيلات پاسخگویان بر حسب  سمت :3-4دول شماره ج

 گروه

 تحصيلات

 جمع كارشناسان مدیران

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 12 23 6/9 11 15 13 كاردانی

 5/66 127 4/64 67 68 61 كارشناسی

كارشناسی ارشد و 

 دكتري
14 17 27 26 41 5/21 

 111 191 111 114 111 87 جمع

 

 »درصد  5/66نفر( یعنی  127هاي تحقيق )كه اكثریت نمونه توان عنـــوان نــمودبا توجه به جدول فوق، می

و 22شهرداري هاي مناطق غربی شامل )منطقه درصد كارشناسان  و مدیران  5/21و  داراي تحصيلات كارشناسی

كه در این پژوهش شركت نموده اند ، داراي سطح تحصيلات كارشناسی ارشد و بالاتر تشکيل (  شهر تهران  5

 درصد داراي تحصيلات كاردانی می باشند. 12داده اند. و
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 : وضعيت تحصيلی پاسخگویان 3-4نمودار شماره 

 مناطق غربی شهر تهرانتوزیع فراوانی كارشناسان بر حسب سابقه كار در شهرداري  :4-4جدول شماره 

 گروه

 سابقه كار

 جمع كارشناسان مدیران

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 4/31 58 9/26 28 5/34 31 سال 11ر از كمت

 6/46 89 9/51 54 3/41 35 سال 21تا 11

 23 44 2/21 22 3/25 22 سال 31تا 21

 111 191 111 114 111 87 جمع

درصد از مدیران و كارشناسان شركت كننده در تحقيق داراي  6/46داده هاي جدول فوق بيانگر ان است كه  

می باشند. همچنين (  شهر تهران  5و 22شهرداري هاي مناطق غربی شامل )منطقه ل در سا 21تا  11سابقه كار بين 

 سال می باشند. 11درصد از شركت كنندگان داراي سابقه كار كمتر از  4/31

 
 ( 5و 22شهرداري هاي مناطق غربی شامل )منطقه : سابقه كار مدیران و كارشناسان  4-4نمودار شماره
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 زیع فراوانی پاسخگویان بر حسب ميزان درامدماهيانه)تومان(تو :5-4جدول شماره 

 گروه

 درامد

 جمع كارشناسان مدیران

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 1/3 6 9/2 3 5/3 3 هزار711كمتر از 

 1/13 25 5/16 17 2/9 8 تا یک ميليون711

یک ميليون تا یک ميليون 

 و سيصد هزار تومان
31 6/35 31 8/29 62 5/32 

یک ميليون  و سيصد تا 

 یک و نيم ميليون
35 2/41 33 7/31 68 6/35 

بيش تر از یک و نيم 

 ميليون
11 5/11 21 1/19 31 7/15 

 111 191 111 114 111 87 جمع

داده هاي جدول بالا نشان می دهد كه بيشترین فراوانی مربوط به مدیران و كارشناسان با حقوق یک ميليون تا 

درصد( و كمترین حقوق مربوط به  مدیران و كارشناسان  شهرداري با حقوق كمتر از 6/35یک و نيم ميليون)

 درصد( می باشد.1/3هزار تومان در ماه )711

 
 : توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب ميزان درامد5-4نمودار شماره 
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 كيفيت زندگی كاريیی مدیران و كارشناسان شهرداري با مولفه توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب ميزان اشنا : 6-4جدول شماره 

 گروه

 ميزان آگاهی

 جمع كارشناسان مدیران

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 2/26 51 26 27 4/26 23 خيلی زیاد

 4/31 58 51 53 7/28 25 زیاد

 13 25 5/12 13 8/13 12 تاحدودي

 7/15 31 8/5 6 6/27 24 كم

 2/4 8 7/4 5 5/3 3 خيلی كم

 111 191 111 114 111 87 جمع

مولفه كيفيت درصد از مدیران و كارشناسان شهرداري از 2/26داده هاي جدول بالا نشان می دهد ميزان اگاهی 

درصد نيز در حد تا حدودي بوده  13درصد در حد زیاد و  4/31در حد خيلی زیاد ،  زندگی كاري كاركنان

كيفيت زندگی درصد( اعتقاد داشته اند كه با مفهوم 56مدیران و كارشناسان شهرداري ) 7/15است. همچنين 

از مدیران و كارشناسان ميزان آگاهی خود را نسبت به  2/4،  اشنایی در حد كم دارند. همچنين كاري كاركنان

 در حد خيلی كم ارزیابی نموده اند.  كيفيت زندگی كاري كاركنانمقوله 

 
 كيفيت زندگی كاري:  ميزان اگاهی از مفهوم  6-4ماره نمودار ش
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 به متغيرهاي تحقيق براي خوبی برازندگی توزیع نمرات مربوط  K-Sآزمون : 7-4شماره جدول 

 پرداخت منصفانه شاخص اماری
محیط کاری 

 ایمن

فرصت برای رشد 

 مداوم
 قانون گرایي

وابستگي اجتماعي 

 فضای کلي زندگي

 کارکنان

 تماعيیکپارچگي اج
 توسعه قابلیتهای انساني

 کارکنان

 191 191 191 191 191 191 191 تعداد

 341155 34832 341123 344356 34117 341134 441649 میانگین

 7734. 84511. 5823. 68944. 9853. 141418 76798. انحراف استاندارد

 334. 199. 141. 166. 115. 197. 163. برابر

 123. 151. 146. 166. 115. 197. 119. تفاوتهای کاملاً مثبت

 149.- 169.- 152.- 144.- 174.- 195.- 163.- تفاوتهای کاملاً منفي

Z 14158 .992 14172 .677 .633 14212 14665 

Sig. (2-tailed) .18 .279 .128 .749 .718 .113 .734 

هاي این تحقيق در سبه شده براي مولفهمحاZ هاي جدول بالا می توان مطرح نمود كه چون نمره بر اساس داده

توان مطرح نمود كه توزیع فوق، مفروضه نرمال بودن را میدرصد از ميانگين كمتر می باشد لذا  95سطح 

هاي آمار شاخص گرایش مركزي استفاده نمود و از مدل عنوان معرفتوان از ميانگين بهداراست و می

 پارامتریک استفاده به عمل آورد.

 فرضیه های تحقیق: آزمون

( بيان H1( و فرض مقابل )H1در این بخش ابتدا هر فرض را به صورت آماري یعنی در دو قسمت فرض صفر) 

نشان دهنده وجود  تاثير یا    H1نشان دهنده عدم وجود  تاثير یا رابطه بين متغيرها و فرض H1می كنيم. فرض 

مقدار آزمون از سطح خطاي نوع  Pكه معنی داري آزمون یا رابطه بين متغيرهاست. فرض صفر وقتی رد می شود 

در  1415اول كمتر باشد. خطاي نوع اول یعنی رد اشتباه فرض صفر. در این آزمون ها، سطح خطاي نوع اول برابر 

كمتر باشد، فرض صفر رد می شود و فرض  1415نظر گرفته شده است. پس هرگاه سطح معناداري آزمون از 

 رتباط بين متغيرها پذیرفته می شود.یک یعنی وجود ا

شهرداری مناطق  در کارکنان پرداخت منصفانهو  پیاده سازی تیم های کاری بین فرضیه اول: 

 رابطه معنادار وجود دارد. تهران غرب

به منظور آزمون فرضيه مذكور از آزمون رگرسيون ساده به روش همزمان استفاده شد كه نتایج آن به شرح ذیل 

 می باشد.

 :خلاصه مدل رگرسيونی8-4جدول شماره

 خطاي استاندارد برآورد ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی روش

Enter )188/1 188/1 193/1 316/1 )همزمان 
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ز آزمون رگرسيون ساده به ا كاركنان پرداخت منصفانهو  پياده سازي تيم هاي كاري  رابطه بين براي بررسی 

ستفاده شد.همانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود ضریب همبستگی چندگانه بين روش هم زمان ا

می باشد و ضریب تعيين آن برابر  316/1برابر كاركنان پرداخت منصفانهو  پياده سازي تيم هاي كاري متغيرهاي 

،  به وسيله  ريپياده سازي تيم هاي كااز تغييرات واریانس متغير ملاک  193/1می باشد.به عبارت دیگر 193/1

تبيين می شود و ضریب تعيين تعدیل شده نشان می دهد كه مدل مورد  پرداخت منصفانهمتغير پيش بين یعنی 

 را بحساب آورده است. پرداخت منصفانهتغييرات در  188/1استفاده 

 :نتایج تحليل واریانس9-4جدول شماره

 سطح معنی داري Fمقدار ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع

 111/1 443/18 865/21 1 865/21 اثررگرسيونی

   186/1 191 214/212 باقيمانده

    191 179/234 كل

رداخت بر پ پياده سازي تيم هاي كاري همانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود اثر رگرسيونی متغير 

معنا دار بدست 111/1،در سطح آلفايF 443/18رمعنادار بوده است.این اثر رگرسيونی با مقدا كاركنان منصفانه

آمد.به عبارت دیگر مجموع مجذورات باقيمانده به آن ميزان نبود كه اثر رگرسيونی را خنثی نمایدو موجب عدم 

تفاوت معنادار گردد و به این معنی است كه تغيير نشان داده شده به وسيله مدل رگرسيونی بر اثر اتفاق و تصادف 

 مثبت به دست آمده،بهترین تركيب خطی بين متغير مستقل و متغير وابسته وجود دارد. نيست.در رابطه

 :ضرائب11-4جدول شماره

 Tمقدار مقدار بتا خطاي استاندارد B متغير
Sig 

 سطح معنی داري

 111/1 295/4 316/1 179/1 769/1 پرداخت منصفانه

ر پيش بينی متغير ملاک نشان می دهد. همانطور جدول ضرائب معادله رگرسيونی فوق سهم متغير پيش بين را د

،در سطح  =t 295/4و316/1با مقدار بتاي  پياده سازي تيم هاي كاري كه در جدول فوق مشاهده می شود متغير 

به حساب می آید. به عبارت دیگر به  پرداخت منصفانه پيش بينی كننده معنی داري براي متغير  =a 1/1 11آلفا

پرداخت در انحراف معيار متغير 316/1، پياده سازي تيم هاي كارير در انحراف معيار متغير ازاي یک واحد تغيي

 تغيير ایجاد می شود. منصفانه
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مناطق  یکارکنان در شهردار و محیط کاری ایمن یکار یها میت یساز ادهیپ نیب: 2یهضفر

 رابطه معنادار وجود دارد. غرب تهران

زمون رگرسيون ساده به روش همزمان استفاده شد كه نتایج آن به شرح ذیل به منظور آزمون فرضيه مذكور از آ

 می باشد.

 :خلاصه مدل رگرسيونی11-4جدول شماره

 خطاي استاندارد برآورد ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی روش

Enter )188/1 142/1 146/1 383/1 )همزمان 

از آزمون  يكاركنان در شهردار و محيط كاري ایمن يكار يها ميت يساز ادهيپ نيببراي بررسی رابطه 

رگرسيون ساده به روش هم زمان استفاده شد.همانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود ضریب همبستگی 

 383/1برابر يكاركنان در شهردار و محيط كاري ایمن يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبچندگانه بين متغيرهاي 

ملاک یعنی ،  از تغييرات واریانس متغير  146/1می باشد.به عبارت دیگر 146/1عيين آن برابر می باشد و ضریب ت

تبيين می شود  يكاركنان در شهردار محيط كاري ایمنبه وسيله متغير پيش بين یعنی  پياده سازي تيم هاي كاري 

كاركنان  محيط كاري ایمن تغييرات در 142/1و ضریب تعيين تعدیل شده نشان می دهد كه مدل مورد استفاده 

 را بحساب آورده است. يدر شهردار

 :نتایج تحليل واریانس12-4جدول شماره

 سطح معنی داري Fمقدار ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع

 111/1 711/31 519/36 1 519/36 اثررگرسيونی

   189/1 191 857/212 باقيمانده

    191 376/249 كل

محيط كاري پياده سازي تيم هاي كاري بر ور كه در جدول فوق مشاهده می شود اثر رگرسيونی متغير همانط

معنا 111/1،در سطح آلفايF 711/31معنادار بوده است.این اثر رگرسيونی با مقدار يكاركنان در شهردار ایمن

اثر رگرسيونی را خنثی نمایدو دار بدست آمد.به عبارت دیگر مجموع مجذورات باقيمانده به آن ميزان نبود كه 

موجب عدم تفاوت معنادار گردد و به این معنی است كه تغيير نشان داده شده به وسيله مدل رگرسيونی بر اثر 

اتفاق و تصادف نيست.در رابطه مثبت به دست آمده،بهترین تركيب خطی بين متغير مستقل و متغير وابسته وجود 

 دارد.
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 :ضرائب13-4جدول شماره

 Tمقدار مقدار بتا خطاي استاندارد B متغير
Sig 

 سطح معنی داري

 111/1 542/5 383/1 179/1 994/1 محيط كاري ایمن

جدول ضرائب معادله رگرسيونی فوق سهم متغير پيش بين را در پيش بينی متغير ملاک نشان می دهد. همانطور 

،در سطح  =t 542/5و383/1با مقدار بتاي  پيياده سازي تيم هاي كاريكه در جدول فوق مشاهده می شود متغير 

به حساب می  يكاركنان در شهردار محيط كاري ایمن پيش بينی كننده معنی داري براي متغير =a 1/1 11آلفا

در 383/1 پيياده سازي تيم هاي كاريآید. به عبارت دیگر به ازاي یک واحد تغيير در انحراف معيار متغير 

 تغيير ایجاد می شود. يكاركنان در شهردار ایمن محيط كاريانحراف معيار متغير 

 یو فرصت برای رشد مداوم کارکنان در شهردار یکار یها میت یساز ادهیپ نیب: 1یهضفر

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق غرب تهران

ذیل به منظور آزمون فرضيه مذكور از آزمون رگرسيون ساده به روش همزمان استفاده شد كه نتایج آن به شرح 

 می باشد.

 :خلاصه مدل رگرسيونی14-4جدول شماره

 خطاي استاندارد برآورد ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی روش

Enter )151/1 173/1 178/1 279/1 )همزمان 

از آزمون  يو فرصت براي رشد مداوم كاركنان در شهردار يكار يها ميت يساز ادهيپ نيببراي بررسی رابطه  

رگرسيون ساده به روش هم زمان استفاده شد. همانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود ضریب همبستگی 

 279/1برابر يو فرصت براي رشد مداوم كاركنان در شهردار يكار يها ميت يساز ادهيپ چندگانه بين متغيرهاي

يرات واریانس متغير ملاک  یعنی از تغي 178/1می باشد.به عبارت دیگر 178/1می باشد و ضریب تعيين آن برابر 

تبيين  يفرصت براي رشد مداوم كاركنان در شهرداربه وسيله متغير پيش بين یعنی  پياده سازي تيم هاي كاري 

 تغييرات را بحساب آورده است. 173/1و ضریب تعيين تعدیل شده نشان می دهد كه مدل مورد استفاده  می شود

 نس:نتایج تحليل واریا15-4جدول شماره

 سطح معنی داري Fمقدار ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع

 111/1 165/15 186/21 1 186/21 اثررگرسيونی

   325/1 191 192/237 باقيمانده

    191 178/257 كل
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رشد و فرصت براي  يكار يها ميت يساز ادهيپهمانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود اثر رگرسيونی متغير 

معنا 111/1،در سطح آلفايF 165/15معنادار بوده است.این اثر رگرسيونی با مقدار يمداوم كاركنان در شهردار

دار بدست آمد.به عبارت دیگر مجموع مجذورات باقيمانده به آن ميزان نبود كه اثر رگرسيونی را خنثی نمایدو 

نشان داده شده به وسيله مدل رگرسيونی بر اثر موجب عدم تفاوت معنادار گردد و به این معنی است كه تغيير 

اتفاق و تصادف نيست.در رابطه مثبت به دست آمده،بهترین تركيب خطی بين متغير مستقل و متغير وابسته وجود 

 دارد.

 :ضرائب16-4جدول شماره

 Tمقدار مقدار بتا خطاي استاندارد B متغير
Sig 

 سطح معنی داري

فرصت براي رشد 

ر مداوم كاركنان د

 يشهردار

737/1 189/1 279/1 894/3 111/1 

جدول ضرائب معادله رگرسيونی فوق سهم متغير پيش بين را در پيش بينی متغير ملاک نشان می دهد. همانطور 

،در سطح  =t 894/3و279/1با مقدار بتاي  پياده سازي تيم هاي كاريكه در جدول فوق مشاهده می شود متغير 

به حساب  يفرصت براي رشد مداوم كاركنان در شهرداركننده معنی داري براي متغير پيش بينی  =a 1/1 11آلفا

در 279/1 پيياده سازي تيم هاي كاريمی آید. به عبارت دیگر به ازاي یک واحد تغيير در انحراف معيار متغير 

 تغيير ایجاد می شود. يفرصت براي رشد مداوم كاركنان در شهردارانحراف معيار متغير 

 یکارکنان در شهردار و قانون گرایي در سازمان یکار یها میت یساز ادهیپ نیب: 4یهضفر

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق غرب تهران

به منظور آزمون فرضيه مذكور از آزمون رگرسيون ساده به روش همزمان استفاده شد كه نتایج آن به شرح ذیل 

 می باشد.  

 ی:خلاصه مدل رگرسيون17-4جدول شماره

از آزمون   يكاركنان در شهردار و قانون گرایی در سازمان يكار يها ميت يساز ادهيپ بينبراي بررسی رابطه 

طور كه در جدول فوق مشاهده می شود ضریب همبستگی رگرسيون ساده به روش هم زمان استفاده شد.همان

 287/1برابر يكاركنان در شهردار و قانون گرایی در سازمان يكار يها ميت يساز ادهيپچندگانه بين متغيرهاي 

 خطاي استاندارد برآورد ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی روش

Enter )135/1 177/1 182/1 287/1 )همزمان 
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از تغييرات واریانس متغير ملاک  یعنی  182/1می باشد .به عبارت دیگر 182/1می باشد و ضریب تعيين آن برابر 

تبيين  يكاركنان در شهردار قانون گرایی در سازمان، به وسيله متغير پيش بين یعنی تيم هاي كاري پياده سازي 

قانون گرایی در تغييرات در  177/1می شود و ضریب تعيين تعدیل شده نشان می دهد كه مدل مورد استفاده 

 را بحساب آورده است. ي مناطق غرب تهرانكاركنان در شهردار سازمان

 :نتایج تحليل واریانس18-4جدول شماره

 سطح معنی داري Fمقدار ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع

 111/1 122/16 671/21 1 671/21 اثررگرسيونی

   291/1 191 929/231 باقيمانده

    191 611/251 كل

قانون گرایی در هاي كاري بر  پياده سازي تيمهمانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود اثر رگرسيونی متغير 

معنا 111/1،در سطح آلفايF 122/16معنادار بوده است.این اثر رگرسيونی با مقدار يكاركنان در شهردار سازمان

دار بدست آمد.به عبارت دیگر مجموع مجذورات باقيمانده به آن ميزان نبود كه اثر رگرسيونی را خنثی نمایدو 

به این معنی است كه تغيير نشان داده شده به وسيله مدل رگرسيونی بر اثر موجب عدم تفاوت معنادار گردد و 

اتفاق و تصادف نيست.در رابطه مثبت به دست آمده،بهترین تركيب خطی بين متغير مستقل و متغير وابسته وجود 

 دارد.

 :ضرائب19-4جدول شماره

 Tمقدار مقدار بتا خطاي استاندارد B متغير
Sig 

 سطح معنی داري

 ن گرایی در سازمانقانو

 يكاركنان در شهردار
748/1 187/1 287/1 113/4 111/1 

جدول ضرائب معادله رگرسيونی فوق سهم متغير پيش بين را در پيش بينی متغير ملاک نشان می دهدهمانطور 

طح ،در س =t 113/4و287/1با مقدار بتاي  پيا ده سازي تيم هاي كاريكه در جدول فوق مشاهده می شود متغير 

به حساب  يكاركنان در شهردار قانون گرایی در سازمانپيش بينی كننده معنی داري براي متغير  =a 1/ 111آلفا

در 287/1،  پياده سازي تيم هاي كاريمی آید. به عبارت دیگر به ازاي یک واحد تغيير در انحراف معيار متغير 

 تغيير ایجاد می شود. يرداركاركنان در شه قانون گرایی در سازمانانحراف معيار متغير 
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 و وابستگي اجتماعي فضای کلي زندگي یکار یها میت یساز ادهیپ نیب یه پنجم :ضفر

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق غرب تهران یکارکنان در شهردار

 به منظور آزمون فرضيه مذكور از آزمون رگرسيون ساده به روش همزمان استفاده شد كه نتایج آن به شرح ذیل

 می باشد.

 :خلاصه مدل رگرسيونی21-4جدول شماره

 خطاي استاندارد برآورد ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی روش

Enter )143/1 171/1 171/1 236/1 )همزمان 

كاركنان در  و وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيببراي بررسی رابطه 

از آزمون رگرسيون ساده به روش هم زمان استفاده شد. همانطور كه در جدول  طق غرب تهرانمنا يشهردار

و وابستگی  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبفوق مشاهده می شود ضریب همبستگی چندگانه بين متغيرهاي 

عيين آن می باشد و ضریب ت 236/1برابر مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار اجتماعی فضاي كلی زندگی

به  یعنی پياده سازي تيم هاي كارياز تغييرات واریانس متغير ملاک  171/1می باشد.به عبارت دیگر 171/1برابر 

تبيين  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگیوسيله متغير پيش بين یعنی 

وابستگی اجتماعی تغييرات در  171/1ورد استفاده می شود و ضریب تعيين تعدیل شده نشان می دهد كه مدل م

 را بحساب آورده است. مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار فضاي كلی زندگی

 :نتایج تحليل واریانس21-4جدول شماره

 سطح معنی داري Fمقدار ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع

 111/1 124/15 111/21 1 122/21 اثررگرسيونی

   353/1 191 168/237 باقيمانده

    191 143/257 كل

 بر يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبهمانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود اثر رگرسيونی متغير وضعيت 

معنادار بوده است.این اثر  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگی

معنا دار بدست آمد.به عبارت دیگر مجموع مجذورات 111/1،در سطح آلفايF 124/15رگرسيونی با مقدار

باقيمانده به آن ميزان نبود كه اثر رگرسيونی را خنثی نمایدو موجب عدم تفاوت معنادار گردد و به این معنی 

مثبت به دست است كه تغيير نشان داده شده به وسيله مدل رگرسيونی بر اثر اتفاق و تصادف نيست.در رابطه 

 آمده،بهترین تركيب خطی بين متغير مستقل و متغير وابسته وجود دارد.
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 :ضرائب22-4جدول شماره

 Tمقدار مقدار بتا خطاي استاندارد B متغير
Sig 

 سطح معنی داري

وابستگی اجتماعی فضاي كلی 

 يكاركنان در شهردار زندگی

 مناطق غرب تهران

716/1 189/1 255/1 364/3 111/1 

ل ضرائب معادله رگرسيونی فوق سهم متغير پيش بين را در پيش بينی متغير ملاک نشان می دهد. همانطور جدو

،در سطح  =t 364/3و255/1با مقدار بتاي  پياده سازي تيم هاي كاريكه در جدول فوق مشاهده می شود متغير 

كاركنان در  ضاي كلی زندگیوابستگی اجتماعی فپيش بينی كننده معنی داري براي متغير  =a 1/1 11آلفا

به حساب می آید. به عبارت دیگر به ازاي یک واحد تغيير در انحراف معيار متغير  مناطق غرب تهران يشهردار

كاركنان در  وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگیدر انحراف معيار متغير 255/1  پياده سازي تيم هاي كاري

 شود.تغيير ایجاد می  مناطق غرب تهران يشهردار

 یکارکنان در شهردار ياجتماع يکپارچگیو  یکار یها میت یساز ادهیپ نیبفرضیه ششم: 

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق غرب تهران

به منظور آزمون فرضيه مذكور از آزمون رگرسيون ساده به روش همزمان استفاده شد كه نتایج آن به شرح ذیل 

 می باشد.  

 ل رگرسيونی:خلاصه مد23-4جدول شماره

مناطق غرب  يكاركنان در شهردار یاجتماع یکپارچگیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيببراي بررسی رابطه 

مان استفاده شد.همانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود از آزمون رگرسيون ساده به روش هم ز تهران

كاركنان در  یاجتماع یکپارچگیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبضریب همبستگی چندگانه بين متغيرهاي 

می باشد .به عبارت دیگر 181/1می باشد و ضریب تعيين آن برابر  233/1برابر مناطق غرب تهران يشهردار

ریانس متغير ملاک  یعنی پياده سازي تيم هاي كاري ، به وسيله متغير پيش بين یعنی از تغييرات وا 181/1

تبيين می شود و ضریب تعيين تعدیل شده نشان  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار یاجتماع یکپارچگی

 خطاي استاندارد برآورد ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی روش

Enter )155/1 171/1 181/1 233/1 )همزمان 
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 غرب تهرانمناطق  يكاركنان در شهردار یاجتماع یکپارچگیتغييرات در  171/1می دهد كه مدل مورد استفاده 

 را بحساب آورده است.

 :نتایج تحليل واریانس24-4جدول شماره

 سطح معنی داري Fمقدار ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع

 111/1 554/11 655/21 1 688/22 اثررگرسيونی

   232/1 191 912/233 باقيمانده

    191 699/251 كل

 یکپارچگیپياده سازي تيم هاي كاري بر می شود اثر رگرسيونی متغير همانطور كه در جدول فوق مشاهده 

،در F 554/11معنادار بوده است.این اثر رگرسيونی با مقدار مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار یاجتماع

معنا دار بدست آمد.به عبارت دیگر مجموع مجذورات باقيمانده به آن ميزان نبود كه اثر 111/1سطح آلفاي

سيونی را خنثی نمایدو موجب عدم تفاوت معنادار گردد و به این معنی است كه تغيير نشان داده شده به رگر

وسيله مدل رگرسيونی بر اثر اتفاق و تصادف نيست.در رابطه مثبت به دست آمده،بهترین تركيب خطی بين متغير 

 مستقل و متغير وابسته وجود دارد.

 :ضرائب25-4جدول شماره

 Tمقدار مقدار بتا استاندارد خطاي B متغير
Sig 

 سطح معنی داري

 قانون گرایی در سازمان

 يكاركنان در شهردار
766/1 133/1 251/1 121/4 111/1 

جدول ضرائب معادله رگرسيونی فوق سهم متغير پيش بين را در پيش بينی متغير ملاک نشان می دهد. همانطور 

،در سطح  =t 121/4 و251/1با مقدار بتاي سازي تيم هاي كاري پياده كه در جدول فوق مشاهده می شود متغير 

مناطق غرب  يكاركنان در شهردار یاجتماع یکپارچگیپيش بينی كننده معنی داري براي متغير  =a 1/ 111آلفا

پياده سازي تيم هاي به حساب می آید. به عبارت دیگر به ازاي یک واحد تغيير در انحراف معيار متغير  تهران

تغيير ایجاد  مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار یاجتماع یکپارچگیدر انحراف معيار متغير 251/1، كاري 

 می شود.
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 یکارکنان در شهردار و توسعه قابلیتهای انساني یکار یها میت یساز ادهیپ نیب فرضیه هفتم :

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق غرب تهران

آزمون رگرسيون ساده به روش همزمان استفاده شد كه نتایج آن به شرح ذیل  به منظور آزمون فرضيه مذكور از

 می باشد.

 :خلاصه مدل رگرسيونی26-4جدول شماره

 خطاي استاندارد برآورد ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی روش

Enter )143/1 184/1 184/1 211/1 )همزمان 

مناطق غرب  يكاركنان در شهردار و توسعه قابليتهاي انسانی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيببراي بررسی رابطه 

از آزمون رگرسيون ساده به روش هم زمان استفاده شد. همانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود  تهران

در كاركنان  توسعه قابليتهاي انسانیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبضریب همبستگی چندگانه بين متغيرهاي 

می باشد.به عبارت دیگر 184/1می باشد و ضریب تعيين آن برابر  211/1برابر تهران مناطق غرب تهران يشهردار

توسعه از تغييرات واریانس متغير ملاک یعنی پياده سازي تيم هاي كاري به وسيله متغير پيش بين یعنی  184/1

ن می شود و ضریب تعيين تعدیل شده نشان می تبيي تهرانمناطق غرب  يكاركنان در شهردار قابليتهاي انسانی

 مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار توسعه قابليتهاي انسانی تغييرات در 184/1دهد كه مدل مورد استفاده 

 را بحساب آورده است.

 :نتایج تحليل واریانس27-4جدول شماره

 داري سطح معنی Fمقدار ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع

 111/1 155/15 611/21 1 662/21 اثررگرسيونی

   389/1 191 728/231 باقيمانده

    191 177/257 كل

 بر يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبهمانطور كه در جدول فوق مشاهده می شود اثر رگرسيونی متغير وضعيت 

 Fر بوده است.این اثر رگرسيونی با مقدارمعنادا مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار توسعه قابليتهاي انسانی

معنا دار بدست آمد.به عبارت دیگر مجموع مجذورات باقيمانده به آن ميزان نبود 111/1،در سطح آلفاي155/15

و موجب عدم تفاوت معنادار گردد و به این معنی است كه تغيير نشان داده شده  كه اثر رگرسيونی را خنثی نماید

ی بر اثر اتفاق و تصادف نيست.در رابطه مثبت به دست آمده،بهترین تركيب خطی بين به وسيله مدل رگرسيون

 متغير مستقل و متغير وابسته وجود دارد.
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 :ضرائب28-4جدول شماره

 Tمقدار مقدار بتا خطاي استاندارد B متغير
Sig 

 سطح معنی داري

كاركنان  توسعه قابليتهاي انسانی

 مناطق غرب تهران يدر شهردار
716/1 189/1 266/1 774/3 111/1 

جدول ضرائب معادله رگرسيونی فوق سهم متغير پيش بين را در پيش بينی متغير ملاک نشان می دهد. همانطور 

،در سطح  =t 774/3و266/1كه در جدول فوق مشاهده می شود متغير پياده سازي تيم هاي كاري با مقدار بتاي 

مناطق  يكاركنان در شهردار توسعه قابليتهاي انسانیي براي متغير پيش بينی كننده معنی دار =a 1/1 11آلفا

به حساب می آید. به عبارت دیگر به ازاي یک واحد تغيير در انحراف معيار متغير پياده سازي تيم  غرب تهران

غيير ت مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار توسعه قابليتهاي انسانیدر انحراف معيار متغير 266/1هاي كاري  

 ایجاد می شود.

 هاي تحقيق: خلاصه  نتایج ازمون فرضيه 29-4جدول 

  1Hرد فرضيه  1Hتایيد فرضيه  فرضیه ردیف

1- 
شهرداري  در كاركنان پرداخت منصفانهو  پياده سازي تيم هاي كاري بين 

 رابطه معنادار وجود دارد. تهران مناطق غرب
 ------- تایيد شد 1Hفرضيه 

2- 
 يكاركنان در شهردار محيط كاري ایمنو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق غرب تهران
 ------- تایيد شد 1Hفرضيه 

3- 
كاركنان در فرصت براي رشد مداوم و  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق غرب تهران يشهردار
 ------- تایيد شد 1Hفرضيه 

4- 
كاركنان در  قانون گرایی در سازمانو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق غرب تهران يشهردار
 ------- تایيد شد 1Hفرضيه 

5- 
 وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب

 معنادار وجود دارد. رابطه مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار
 ------- تایيد شد 1Hفرضيه 

6-  
كاركنان در  یاجتماع یکپارچگیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق غرب تهران يشهردار
 ------- تایيد شد H1فرضيه 

7-  

كاركنان در  توسعه قابليتهاي انسانیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب

 رابطه معنادار وجود دارد. ناطق غرب تهرانم يشهردار

 

 ------- تایيد شد H1فرضيه 

 فرضيه مطرح شده دراین تحقيق تایيد شده است.  هفت  همان گونه كه از نتایج جدول بالا مشخص است ، هر 
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 مقدمه:

براساس تحليل داده هاي بدست آمده از اجراي پرسشنامه ها كه  با توجه به مطالبی كه در فصول قبل مطرح شد و

بحث و نتيجه سعی شده است تا به  در قالب آمار توصيفی و استنباطی در فصل چهارم آمده است، در این فصل 

، بيان مشکلات و محدودیتهاي گيري سؤالات تحقيق با توجه به نتایج مشابه بدست آمده از تحقيقات پيشين 

 ارایه پيشنهادات پژوهش پرداخته شده است.تحقيق و 

 خلاصه تحقیق: -5-3

كاركنان  سازمان را شامل ميشود كه هدفش افزایش اثربخشی كيفيت زندگی كاري هر فعاليتی در هر سطحی از

و  كه به موجب آن بهره برداران دریک سازمان اعم از مدیران سازمان به واسطه رشد آنهاست. فرایندي است

كيفيت زندگی كاري . و در كنار یکدیگر كار كنند اي بهتر با یکدیگر آموزند كه چگونه به گونهكاركنان می 

روش اول كيفيت زندگی كاري عبارتست از مجموعه اي از شرایط وعمليات  به دو روش تعریف می شود :در

ي (ودرروش تعهد كاري وایمنی شرایط كار،  دموكراسی سرپرستی ، عينی سازمان مانند )غنی سازي شغل 

دیگر كيفيت زندگی كاري عبارتست از ادراكات كاركنان به ميزانی كه آنها از ایمنی برخوردارند .نياز هایشان 

  .ارضا می شود واز امکانات رشد وتوسعه برخوردارند

ه همچنين در ادامه تحقيق ب كيفيت زندگی كاري را به ميزان ارضاي نياز كاركنان مربوط می سازد .، این نگرش 

از عملکرد شغلی تعاریف مختلفی ارائه شده است بررسی مفهوم عملکرد سازمانی پرداخته شد و بيان گردید كه 

از جمله اینکه : عملکرد عبارتست از به نتيجه رسانيدن وظایفی كه از طرف سازمان بر عهده نيروي انسانی 

سانی را برخی بهره وري كار اطلاق ( در یک تعریف عملکرد نيروي ان1215،1989گذاشته شده است . )كاسيو

 (132، 1374كرده اند )مورهد و گریفين، 

در یک تعریف نسبتاً جامع ، عملکرد عبارت از كارایی و اثربخشی در انجام وظایف محوله است كه به نظر 

يبت و غتاخير در حضور بر سر كار ،( بعضی از داده هاي شخصيتی نظير حادثه پذیري ،1988) 2دسينز و رابينز

هدف از انجام این تحقيق بررسی رابطه سبی جهت سنجش عملکرد می باشند . كندي در كار معيارهاي منا

 تهران شهرداري مناطق غرب در كاركنان كاري زندگی  ين پياده سازي تيم هاي كاري و كيفيتببررسی رابطه 

                                                             
1 -Cascio 
2 -Dessinze & Robinse 
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كارشناسان و معه اماري شامل كليه تحقيق حاضر از نوع تحقيقات توصيفی و پيمایشی بوده است. جابوده است. 

نفر از كارشناسان و مدیران  191تعداد  ( بوده است. 22و  5مدیران شهرداري مناطق غرب تهران )منطقه 

به عنوان نمونه تحقيق در این پژوهش شركت نمودند. ابزار گرداوري اطلاعات در  شهرداري مناطق یاد شده ، 

است. از روش هاي امار توصيفی و  تيم هاي كاري بوده يت زندگی كاري و این تحقيق ، پرسشنامه استاندارد كيف

 استنباطی براي تجزیه و تحليل داده ها استفاده شد.

 تبیین و تفسیر نتایج: -5-2

شهرداري  در كاركنان پرداخت منصفانهو  پياده سازي تيم هاي كاري بين  فرضيه اول تحقيق مبنی بر اینکه 

، مورد ازمون قرار گرفت و تایيد شد.  این یافته با نتایج  تحقيق   معنادار وجود دارد رابطه تهران مناطق غرب

هاریبی اعتقاد دارد كه دستمزد و حقوق مهمترین عامل در كاهش یا (همخوانی و انطباق دارد.1999هاریبی  )

عدد اثبات شده است. تيم افزایش عملکرد براي كاركنان به شمار می رود. تاثير گذار ي این عامل در تحقيقات مت

هاي كاري می توانند سطح كارایی و بهره وري كاركنان را ارتقاء داده و از این طریق ميزان دستمزد و حقوق 

 افراد را تحت تاثير قرار دهند. 

 يكاركنان در شهردار و محيط كاري ایمن يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب فرضيه دوم تحقيق مبنی بر اینکه  -2

، مورد ازمون قرار گرفت و تایيد شد.  این یافته با نتایج  تحقيق  رابطه معنادار وجود دارد غرب تهرانمناطق 

رستمی نيا معتقد است كه برخورداري از محيط امن می تواند براي (همخوانی و انطباق دارد.1379رستمی نيا  )

ق سازمانی را براي انها به همراه دارد. تيم كاركنان امينت و ارامش به همراه داشته باشد و این موضوع  خود تعل

هاي كاري به دنبال افزایش اطمينان بخشی به افراد در محيط كار خود هستند . لذا با پياده سازي تيم هاي كاري 

نوعی همکاري و هماهنگی براي  انجام امور به وجود می اید كه اطمينان بخشی و امنيت شغلی را ارتقا می 

 بخشد.

و فرصت براي رشد مداوم كاركنان در  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبم تحقيق مبنی بر اینکه فرضيه سو -3

، مورد ازمون قرار گرفت و تایيد شد.  این یافته با نتایج  رابطه معنادار وجود دارد مناطق غرب تهران يشهردار

شی ميدانی به این نتيجه شيمون و شولر در پژوه(همخوانی و انطباق دارد. 1375تحقيق  شيمون و شولر  )

رسيدندكه اعمال و اعطاي فرصتهاي رشد و توانمند سازي كاركنان می تواند موجب افزایش خشنودي شغلی انها 

 و نهایتا بالارفتن عملکرد سازمانی انها گردد.
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ن در كاركنا و قانون گرایی در سازمان يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبفرضيه چهارم تحقيق مبنی بر اینکه  -4

، مورد ازمون قرار گرفت و تایيد شد. این یافته با نتایج   رابطه معنادار وجود دارد مناطق غرب تهران يشهردار

وي در تحقيق خود به این نتيجه رسيده است كه  اعمال تبعيض  (همخوانی و انطباق دارد.1378تحقيق  سلطانی  )

دت عملکرد كاري كاركنان را تحت تاثير قرار دهد. و تفاوت در محيط هاي كاري و سازمانها می تواند به ش

كاركنانی كه احساس می كنند توانمندي و استعدادهاي انها مورد توجه قرار نگرفته است ، از عملکرد سازمانی 

كمتري برخوردارند. تيم هاي كاري عموما قانون گرایی بالاتري را در مقایسه با فرد گرایی تجربه می نمایند و 

 سبب بروز قانون گرایی در سازمان می گردد. همين مساله

 و وابستگی اجتماعی فضاي كلی زندگی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيب فرضيه پنجم تحقيق مبنی بر اینکه  -5

، مورد ازمون قرار گرفت و تایيد شد.  این  رابطه معنادار وجود دارد مناطق غرب تهران يكاركنان در شهردار

اميركبيري معتقد است كه تعلق سازمانی و  (همخوانی و انطباق دارد.1385ق اميركبير )یافته با نتایج  تحقي

تيم هاي  وابستگی اجتماعی به همکاران و نوع كار ، می تواند موجب افزایش عملکرد سازمانی كاركنان گردد.

سازمان و همکاران  كاري حس تعلق به كار و سازمان را افزایش می بخشند و سبب نزدیکی و قرابت بيشتر فرد به

 خود می گردند.

كاركنان در  یاجتماع یکپارچگیو  يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبفرضيه هفتم تحقيق مبنی بر اینکه  -6

، مورد ازمون قرار گرفت و تایيد شد.  این یافته با نتایج   رابطه معنادار وجود دارد مناطق غرب تهران يشهردار

ممی زاده اعتقاد دارد كه هماهنگی گروهی و یکپارچگی  و انطباق دارد. (همخوانی1375تحقيق ممی زاده )

 سازمانی می تواند ، احساس تمایل و خشنودي شغلی افراد  را افزایش داده و عملکرد سازمانی انها را ارتقا دهد.

 این مهم از طریق تيم هاي كاري بيشتر محسوس و ملموس می باشد.

كاركنان در  و توسعه قابليتهاي انسانی يكار يها ميت يساز ادهيپ نيبنکه فرضيه هشتم تحقيق مبنی بر ای -7

، مورد ازمون قرار گرفت و تایيد شد.  این یافته با نتایج   رابطه معنادار وجود دارد مناطق غرب تهران يشهردار

فزایی و توسعه رستمی نيا اعتقاد دارد كه افزایش دانش ا (همخوانی و انطباق دارد.1379تحقيق رستمی نيا  )

 می تواند بر افزایش كارایی و لياقت سازمانی انها تاثير گذار باشد.  كاركنانمهارتهاي فردي و تيمی 
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 :پیشنهادها براساس نتایج یافته های تحقیق  -5-1

 : کارکنان ( قانون گرایي به عنوان اولویت اول دربهبود عملکرد -3

نافذ بودن اده سازي تيم هاي كاري  در شهرداري ها می توان به ، از طریق پيباتوجه به نتایج این تحقيق  -1-1

قانون درسطوح مختلف سازمان ازطریق اعمال قانونی ،عادلانه ،رفتار منصفانه ودوراز عقاید شخصی ووجود نظام 

 می توان تاكيد داشت كه براي موثر بودن استفاده از سایر عوامل در جهتاميدوار بود. لذا   ارزشيابی مطلوب 

ارتقاء سطح كيفيت زندگی كاري باید لااقل تا حد قابل قبولی ، اعتقاد به لزوم حاكميت قانون در سازمان وجود 

 بر این اساس پيشنهاد می گردد:داشته باشد. 

 نشود.         "استفاده ابزاري"تمهيدات مورد نياز به منظور اجراي صحيح قانون صورت گيرد تا از آنها  -1-2

د و ندر مسير تعالی سازمانی حركت می كن شهرداري هاي مناطق غرب تهراننهاد می شود ازآنجائيکه پيش -1-3

اعتقاد به لزوم  "برنامه ریزي استراتژیک دارد، نسبت به بازنگري استراتژي ها و برنامه هاي خود با محوریت 

 اقدام نمایند. "حاكميت قانون

 :( پرداخت منصفانه -2

 باشد  كاركنان و مدیران شهرداري مناطق غرب تهرانوي نيازهاي زندگی وخانوادگی  پرداختها جوابگ -2-1

 معمول گردد. از كاركنان و كارشناسانامکانات وفرصتهاي رفاهی بطور برابربراي هریک  -2-2

 ( محیط کاری ایمن - 1

داري مناطق غرب كارشناسان و مدیران شهرازهرگونه عاملی كه منجر به سلب آرامش وروحيه شاداب   -3-1

 می شود، جلوگيري نمود تهران 

 تجهيزات كار،غيراستاندارد،نامطلوب ،خطر ساز ،فرسوده وغيربهداشتی نباشند -3-2

 ( فرصت رشد -4

ازطریق مشورت خواهی  كارشناسان و مدیران شهرداري مناطق غرب تهران فرصت براي رشد مداوم   -3-1

 دي ادامه یابدوانتقادپذیري درهمه سطوح وبطوردائم وج

 توسعه آموزش هاي مرتبط  -3-2

 انتخاب افراد براساس استعدادوتوانایی هاي آنها باشد . -3-3
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 ( توسعه قابلیت های انساني -5

كارشناسان و به نحوي باشد كه بتواندازمهارتها وتجربيات شهرداري  برنامه هاي كيفيت زندگی كاري در -5-1

 سب ویژگی هاي فرداستفاده شود.درجاي جاي سازمان وبه تنامدیران 

 اطلاع رسانی سریع وشفاف اطلاعات  جدیدو مرتبط ،بخشنامه واطلاعيه ها -5-2

كارشناسان و مدیران شهرداري از  فناوري هاي نوین و دوره هاي اموزش ضمن  امکان بهره گيري همه  -5-3

 خدمت فراهم اید. 

 ( وابستگي اجتماعي -6

 در شهردارير اخلاقی سرلوحه قراردادن منشو -6-1

 و تيم هاي تخصصی حمایت ازكارگروهی ومشاركتی  -6-2

 ( یکپارچگي اجتماعي -7

 در تشکيل و پياده سازي تيم هاي كاري شایسته سالاري وتوجه جدي به نخبگان -7-1

 شهرداري  كارشناسان و مدیران كاهش استرس شغلی  -7-2

 پیشنهاد به محققین آتي :  -5-4

گستردگی این موضوع )ارتقاء كيفيت زندگی كاري( ، امکان پرداختن به همه ابعاد آن در این  با توجه به -

تحقيق وجود نداشت . همچنين برخی از كمبود ها و محدودیت ها اجازه نمی داد كه آن گونه كه باید و شاید 

ن براي تحقيقات آتی اطلاعات بيشتر و دقيق تري جمع آوري شده و به نتایج دقيق تري دست یافت . بنابرای

 پيشنهاد می شود:

در تحقيقی مستقل به بررسی روشهاي ایجاد انگيزش شغلی  در ميان كارشناسان ، مدیران و كاركنان  -1

 شهرداري  پرداخته شود.

پيشنهاد می گردد در تحقيقی به بررسی عوامل خانوادگی موثر بركيفيت زندگی كاري  كارشناسان ،  -1

 اري  پرداخته شود. مدیران و كاركنان شهرد

پيشنهاد می گردد در پژوهشی به بررسی رابطه بين رضایت شغلی كارشناسان ، مدیران و كاركنان شهرداري   -2

 و فرسودگی شغلی انها پرداخته شود.

پيشنهاد می گردد در تحقيقی به بررسی تاثير سبک زندگی كارشناسان ، مدیران و كاركنان شهرداري  بر  -3

 رداخته شود.موفقيت شغلی انها پ
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 :محدودیت ها و مشکلات تحقیق - 5-5

 در انجام این تحقيق برخی  محدودیتها و مشکلات وجود داشت كه عبارتند از :

 الف( محدودیت های تحت کنترل محقق:

 انتخاب نمونه تحقيق  -1

 انتخاب تعداد نمونه پژوهشی -2

 انتخاب ابزار گردآوري  پژوهش -3

 ق:ب( محدودیت های خارج از کنترل محق

، براي هماهنگی و توزیع پرسشنامه  شهرداري مناطق غرب تهرانعدم همکاري برخی مدیران و كارشناسان  -1

 ها كه زمان انجام تحقيق را طولانی می نمود.

 عدم اعتماد برخی از مدیران و كارشناسان به محقق براي تکميل پرسشنامه ها -2

 دیگر این تحقيق می باشد. طولانی بودن زمان پاسخگویی  به سوالات از جمله مشکلات -3

 فقدان بينش پژوهش در بين برخی مدیران و كارشناسان سبب تکميل ناقص پرسشنامه ها می گردید. -4
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 .انتشارات مروارید

ط كار:نگرشی راهبردي )استراتژیک(چاپ اول، (،مدیریت منابع انسانی ورواب1386مير سپاسی ،ناصر،) -

 .تهران،انتشارات شروین

 .سبحان پيک نشرتهران ،  ها،سازمان در نوآوري و خلاقيت مدیریت ( 1391فرهاد ) ایرانی، نژاد -

نجم ،تهران،انتشارات  (،مدیریت رفتارسازمانی،ترجمه:قاسم كبيري،چاپ1385هرسی،پاول،بلانچاردكنت ،) -

 جهاددانشگاهی

 



77 

 منابع انگلیسي

 

-   Anna L. Green., Aretha Y. Hill., Earnest Friday., Shawnta S. Friday," The 

use of multiple intelligences to enhance team productivity",(4102) School of 

Business & Industry, Florida A & M University,Tallahassee, Florida, USA . 

- Bontis,N.(4110)"   Intellectual capital : an exploratory study that develops 

measures and models".Managing Decision.01No.2 Agust. 

- Brooking,A.(4112) , Intellectual Capital, International Thompson Business 

Press,London. 

- Cascio,W. F.(4112),  " Human Resources productivity ,Quality of work life , 

profits", Second Edition , mcgrow – Hill international Editions. 

- Chen, J., Zhu., Z. & Xie, H.Y.(4102), “Measuring intellectual capital: a new 

model and empirical Study”. Journal of Intellectual Capital ,VoI.5 , Issue 0.  

-   David A. Kolb &Joyce osland & Irwin M.Rubin,(4101) The Organizational 

Behavior Reader, 2th ed., Newjersey: Prentice-Hall, P.420. 

-   Drewery.G, Wright.N, (4104)"Cohesion among culturally heterogeneous 

groups" The journal of American academy of buisness, vol4, issue 0, pp 22-14.  

-   Earley P.C   & Ang s (4102); Cultural Intelligence: indivisual interactions 

across cultures. Stanford, CA. Stanfors Business Books 

- Edvinson , L. & Malone, M.(4111), Intellectual capital: realizing your 

companys true value by fmding its hidden brainpower. Harper Collins, New 

York, 

-   Gladstein, D.L. (4102), "Groups in context: a model of task group 

effectiveness", Administrative Science Quarterly, Vol. 42 pp.222-501. 

- Grojer,J.E. & Johanson,U.(4112),Voluntary guidelines on the disclosure of 

intangibles: a bridge over troubled water? Paper presented at the international 

Symposium Measuring and Reporting Intellectual Capital: Experiences, 

Issues, and Prospects,OECD,Amsterdom,June. 

- Harris, Michael M, Lievence, Filip (4102) Selecting Employees for Global 

Assignment: Can Assessment center Measur cultural Intelligence 

http://www.findarticles.com 

-  Harvey, M.G & Lusch,R.F.(4112) “Balancing the intellectual capital  

boóks:intangible liabilities”.European Management Journal. Vol . 01,Issue 0. 

http://www.findarticles.com/


78 

- HermansonR.(4102) Accounting for Human Assets:Bureau of Business 

and Economic Research,Occasional PaperNo.02,Burea of Business and 

Economic Research ,Michigan State University, East Lansing,MI. 

- Hersey ,p.&Blanchard,k.(4104),  " management of orgainizational Behavior " 

,prentice-Hall,International Editions . 

- Horibe,F.(4112),Managing Knowledge Workers-New Skills and 

Attitudes to Unlock the Intellectual Capital in Your Organization , John 

Wiley & Sons,Toronto. 

- Husman,R. & Goodman,J.(4112) ,Leading with Knowledge: The Nature 

of Competition in the 12st Century ,Sage, London. 

- Johanson,U.(4112), Mobilising change: characteristics of intangibles 

proposed byll Swedish firms, paper presented at the International 

Symposium Measuring and Reporting Intellectual Capital :Experiences, 

Issues, and Prospects, OECD, Amsterdam, June. 

-   Katzenback, J.R., Smith, D.K. (4102), "The discipline of teams", Harvard 

Business Review, pp.000-41. 

-   Kichuk.S, Weisner.W.H, (4110),"Work teams: selecting members for 

optimal performance" Canadian psychology, vol22, issue0/4. 

-   Kumar.K, Michaelsen.L.K, Watson.W.E, (4102)"Cultural diversitys impact 

on interaction process and performance: comparing homogenous and diverse 

task groups" academy of management journal, vol22, no2, pp 521-214. 

-   Lennox, J.M. (4100), "Team-building for a better tomorrow", Journal of 

Property Management, Vol. 22 No.5, pp.01.  

-   Levinson, M. (4102), "When workers do the hiring", Newsweek, 40 June, 

pp.20 

-   Love, R. (4102), "Four stages of team development", Evengelicial 

Missions Quarterly, Vol. 24 No.2, pp.0-2. 

-   Peterson B, (4102); Cultural intelligence: A gude to working with people 

from other cultures. Yurmouth, ME. Intercultural Press 

-   Plunkett Warren R. and Attner Raymond F.(4102) Management, Cincinnati 

Ohio: south-western college Publishing. 

- Stewart,T.(4111)Inte2lectual Capital: The New Wealth of Nations, 

Doubleday Dell Publishing Group, New York . 

-   Thompson, L. (4101), Making the Team, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, 

NJ. 



79 

-  Tuckman, B.W. (4102), "Developmental sequences in small group groups", 

Psychological Bulletin, pp.202-22. 

-  Youndth, M A (4101)Human Resource Consideration and Value 

Creation :the Mediating Role of Intellectual Capital, Paper Delivered at 

national conference of Us Academy of Management ,Toronto.August. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



81 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پیوست و ضمایم
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



81 

 بسمه تعالی

 پاسخگوي گرامی با سلام و آرزوي سلامتی.

به بيان ساده،كيفيت زندگی كاري فرایندي است كه كاركنان سازمان درتصميمات متخذه درمورد شغلشان 

نهادركارشان شده،فشارعصبی ناشی ازكار برایشان ومحيط كارشان مشاركت داشته واین باعث رضایت بيشتر آ

كاهش می یابد. از این رو، مدیران سازمان ها به طور مداوم سعی دارندكه روش هایی را براي این عامل سازمانی 

 پيدا كنند. 

 تاثير پياده سازياین پرسشنامه با هدف جمع آوري اطلاعات جهت تدوین پایان نامه كارشناسی ارشد، و ارزیابی 

وضعيت كيفيت زندگی كاري در سازمان شما ، تنظيم گردیده وازاطلاعات آن صرفا دراین تيم هاي كاري بر  

به سوالات با دقت پاسخ دهيد. ست ا جهت استفاده خواهد شد. ازاین رو درج نام ضروري نيست. خواهشمند

 متشکرم

.........سال               سن  ا در شهرداري شمسمت ............... سابقه كار     زن جنس : مرد           

......: 

   رشته تحصيلی .................            تحصيلات ...............                

 

 نام و نام خانوادگی و تلفن تماس )در صورت تمایل( .................................  

وتاثير آن  qwl(جهت ارزیابی وضعيت ز سوالات زیر گزینه مناسب را با علامت )لطفاً براي هر یک اپاسخگوي گرامی، 

 برعملکردتان انتخاب كنيد.
ف

ردی
 

 سوالات
خيلی 

 زیاد
 كم متوسط زیاد

خيلی 

 كم

1 
ميزان حقوق واضافه كاري دریافتی ازبانک جوابگوي نيازهاي زندگی ام 

 می باشد.
     

2 
مشهد، ویلاهاي شمال،  زایر سرا در ومزایا وامکانات رفاهی نظير هتل 

 سالن هاي ورزشی و... موجب رضایت من وخانواده ام می باشد.
     

      مناسب می باشد. شهرداري نوع بيمه، بازنشستگی وصندوقهاي ذخيره در 3

4 
ثبت نام حج  نظيردرقبال تلاش كاركنان درطرح هاي ویژه  شهرداري 

 نموده است.و... پاداش مناسبی پرداخت  عمره
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ف
ردی

 

 سوالات
خيلی 

 زیاد
 كم متوسط زیاد

خيلی 

 كم

5 
  در شهرداريگرفتن تسهيلات مسکن كاركنان، جعاله مسکن وضروري 

 براي شما براحتی  امکانپذیر است؟
     

6 
براي فرزندان ممتاز كاركنان  شهرداريازفوق العاده ویژه اي كه 

 درنظرميگيرد راضی هستم.
     

7 
ارض دركاربه ميزان آرامش درواحد سازمانی شما  وعدم تنش وعدم تع

 چه ميزان است؟
     

      تاچه اندازه امکانات كار)مطبوعات ،ملزومات وتجهيزات(فراهم است؟ 8

9 
تا چه اندازه ازابزارغيراستاندارد، فرسوده، خطرساز وغيربهداشتی كه 

 باعث حوادث احتمالی ميشوند، دركارجلوگيري ميشود؟
     

11 
ز، سروصداوآلودگی صوتی  می شما دورا  محل كار شمابه چه ميزان 

 باشد ؟
     

      از كاركردن دركنار همکاران احساس خوبی دارم. 11

12 
چقدر فرصتهاي رشد وشکوفایی استعدادهاي كاركنان  شهرداري

 رافراهم كرده است؟
     

      چقدر است؟ شهرداريميزان مشورت خواهی وانتقاد پذیري مدیران   13

      چقدرراضی هستيد؟ شهرداري ازكلاسهاي آموزشی  14

15 
آیاشما براساس تخصص وتجربه ومهارت شخصی براي تصدي این 

 پست انتخاب شدید؟
     

      شما نافذ است ؟شهرداري  آیا اعمال نظر  قانونی به جاي روابط  افراد در 16

17 
انتقادآزادانه وبدون ترس و واهمه از مافوق،تاچقدر  ،در محل كار شما 

 امکان پذیر است؟
     

      به چه ميزان  نظام ارزشيابی موجود از نظر شما مطلوب است ؟ 18

19 
عادلانه و به دوراز عقاید  شهرداريبه چه ميزان تصميم گيري در 

 شخصی می باشد ؟
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 زیاد
 كم متوسط زیاد

خيلی 

 كم

21 
شخصی در چارچوب قوانين توجه به چه ميزان ازسوي مدیران، به حقوق 

 می شود؟
     

      آیا مدیران بالادست با زیردستان رفتارمنصفانه و برمبناي قانون دارند؟ 21

      به چه ميزان  از كار گروهی ومشاركتی حمایت می شود ؟ 22

23 
به چه ميزان سازمان خود را داراي حسن شهرت ميدانيد و به آن افتخار 

 می كنيد؟
     

24 
به چه ميزان  سعی می كنيد منشور اخلاقی سازمان را سرلوحه كار خود 

 قرار دهيد ؟
     

25 
با زندگی شخصی شما  در شهرداريتناسب ميان ساعات كاري شما 

 چقدر است ؟
     

26 
به چه ميزان  بين كارو زندگی شخصی كاركنان تعادل و توازن وجود 

 دارد؟
     

27 
پيشرفت و ارتقاء كاركنان براساس شایستگی آنها تعيين می به چه ميزان  

 شود؟
     

      به چه ميزان  ازوظيفه اي كه به شما محول گردیده رضایت دارید؟ 28

      به چه ميزان هنگام ورودبه محل كارتان دلهره و دلشوره دارید؟ 29

31 
مان را درصورت فراهم شدن موقعيت شغلی بهتر،مایل هستيد این ساز

 ترک نمایيد؟
     

      به چه ميزان خودرا دربرابر مسئوليت محول شده، پاسخگو ميدانيد؟ 31

      از مهارتها و تجربيات شما به نحو احسن استفاده می كند؟ شهرداريبه چه ميزان   32

      به چه ميزان  مدیران اختيارات خود را به كاركنان تفویض مينمایند؟ 33

      ه ميزان اطلاعات جدید، در دسترس شما قرار می گيرد؟به چ 34

      به چه ميزان استعداد وتوانایی شما با شغل فعلی تان تناسب دارد؟ 35

36 
تا چه اندازه آموزش هاي ارائه شده درارتقاءسطح مهارت شما تاثير 

 داشته است؟
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37 
تا چه اندازه وظيفه شغلی كه شما انجام می دهيد با موفقيت همراه 

 است؟
     

38 
در زمينه كاري كه انجام می دهيد، چقدر آموزشهاي لازم را دیده 

 اید؟
     

      تا چه اندازه از اهداف كار خود در اداره، توجيه شده اید؟ 39

41 
افی جهت كار به چه ميزان درانجام وظایف محوله،امکانات  ك

 دراختيار واحدهاي سازمانی قرارمی گيرد؟
     

41 
درانجام وظایف خود تا چه اندازه وسایل و تجهيزات مورد نياز را 

 دراختيار دارید؟
     

42 
تا چه اندازه از حمایتهاي سایر واحدها دربه ثمر رساندن خدمات 

 واحد خود برخوردارید؟
     

      امور محوله چقدر است؟ ميزان تمایلتان به انجام 43

44 
ازابتکارات ونوآوري هاي شما دركارتان به چه ميزان قدردانی بعمل 

 می آید؟
     

45 
تا چه اندازه در هنگام بروز مشکلات فردي مورد دلجوئی مدیران 

 مافوق قرارمی گيرید؟
     

46 
 تا چه اندازه از ناحيه مسئولان درجریان روشهاي بهبود عملکردتان

 قرار می گيرید؟
     

      نتایج مثبت یا منفی كارتان قرارمی گيرید؟  تا چه اندازه به موقع در جریان 47

      دراتخاذ تصميمات سازمانی چقدر به جنبه هاي اخلاقی آن توجه می شود؟ 48

49 
انتخاب و انتصاب مسئولان واحدهاي سازمانی تا چه اندازه بر اساس 

 ست.ضوابط و شایستگی ا
     

      درعملکرد شما موثر است؟ سازمان هاي رقيبتا چه اندازه شرایط  51

51 
به چه ميزان شرایط اقتصادي جامعه  برنحوه عملکرد شما در اداره 

 تاثير دارد؟
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 زیاد
 كم متوسط زیاد

خيلی 

 كم

1-  
تيم هاي تخصصی براي انجام وظایف در چه ميزان به 

 شده اند؟ شهرداري انتخاب 
     

2- 
تيم هاي تخصصی براي انجام وظایف در تا چه اندازه 

 شهرداري  پياده سازي شده اند؟
     

3- 
خود وظيفه شغلی تيم هاي كاري ، توانسته اند  تا چه اندازه 

 ؟ را با موفقيت انجام دهند
     

4- 
د، چقدر ندر زمينه كاري كه انجام می دههاي كاري   تيم

  اند؟آموزشهاي لازم را دیده 
     

5- 
تا چه اندازه از ان تيم هاي كاري  در شهرداري كا رمند 

 اند؟توجيه  شده اهداف كار خود در اداره، 
     

6- 
تا چه اندازه براي همه وظایف شهرداري تيم هاي كاري  

 طراحی شده است؟
     

7- 
درانجام وظایف خود تا چه  تيم هاي كاري در شهرداري 

 د؟ناندازه وسایل و تجهيزات مورد نياز را دراختيار دار
     

8- 
 تا چه اندازه از حمایت سایر كاركنان تيم هاي كاري

 ند؟واحدها در به ثمر رساندن خدمات واحد خود برخوردار
     

9- 
هاي كاري در حوزه شهرداري به توسعه تيم ميزان تمایل 

 هاي مختلف تا چه اندازه است؟
     

11- 
تيم هاي كاري در شهرداري تا چه ازابتکارات و نوآوري 

 اندازه استقبال می شود؟
     

 


