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بررسي عوامل اجتماعي مؤثر بر کيفيت زندگي کاري در بين کارکنان 

وزارت تعاون کار و رفاه اجتماعی با تاکيد بر سرمايه اجتماعي

خانم خادمی

مقاله حاضر با عنوان بررسي عوامل اجتماعي مؤثر بر کيفيت زندگي کاري در بين کارکنان وزارت تعاون، کار 
و رفاه اجتماعی با تاکيد بر سرمايه اجتماعي، سعي نمود پس از مرور ادبيات نظري و تجربي مرتبط با موضوع 
تحقيق، به تدوين چارچوب و مدل نظري و فرضيه هاي تحقيق پرداخته و در مرحله بعد با عملياتي سازي 
متغيرهاي تحقيق، پرسشنامه اوليه ساخته شد. پس از تدوين پرسشنامه اوليه، اعتبار صوري توسط اساتيد و 
متخصصان موضوع به عمل آمد و براي پايايي نيز، ابزار اندازه گيري در اختيار 20 نفر از جامعه آماري قرار گرفت 
که در نهايت پس از مشاهده آلفاي کرونباخ بالاي 0/70، پرسشنامه نهايي در بين نمونه آماري 384 نفر توزيع 
و پس از جمع آوري با استفاده از نرم افزار آماري مخصوص علوم اجتماعي مورد پردازش قرار گرفت. اهم نتايج 
تحقيق نشان داد که کارکنان از کيفيت کاري خود رضايت بالايي ندارند، هر چند درخصوص برخي ابعاد کيفيت 
تفاوتهاي ديده مي شود که ناشي از ماهيت سازمانهاي مختلف يا ويژگيهاي کارکنان آنها باشد. به عنوان مثال، 
بعد امنيت شغلي براي کارکنان رسمي از کيفيت بالايي برخوردار بوده ولي براي کارکنان شرکتي غير از اين 
بود. اما به اتفاق، درخصوص مولفه هايي چون کيفيت درآمد و مزايا، فرصتهاي رشد، مشارکت در تصميم گيري، 
بهره گيري از امكانات آموزشي نتايج دال بر کيفيت پايين اين مولفه ها در سازمانهاي داشت. اهم نتايج آزمون 
تحليلي تحقيق نيز نشان داد: سرمايه اجتماعي و هر يك از سه بعد سرمايه اجتماعي يعني مشارکت اجتماعي، 
اعتماد اجتماعي و آگاهي اجتماعي به اتفاق تاثير معناداري بر کيفيت زندگي کاري و تمام ابعاد چهارگانه کيفيت 
زندگي کاري کارکنان دارند. تحليل رگرسيوني تحقيق نيز نشان داد که متغيرهاي ميزان سرمايه اجتماعي، ميزان 
اخلاق کاري، ميزان پايگاه شغلي و ميزان رضايت شغلي تأثير افزاينده بر روي ميزان کيفيت زندگي کاري دارند. 
نتايج تحليل مسير تحقيق نيز نشان داد که در حدود 53درصد از واريانس ميزان کيفيت زندگي کاري توسط 4 
متغير مذکور تبيين يا پيش بيني مي شود و 47درصد از واريانس متغير وابسته بدون تبيين باقي مانده که بر اثر 
عوامل ناشناخته )عواملي به غير از متغيرهاي مدل( ارزيابي مي گردد. همچنين، نتايج نشان داد که متغيرهاي 
ميزان اخلاق کاري، ميزان پايگاه شغلي و ميزان رضايت شغلي علاوه بر تأثير مستقيم بر کيفيت زندگي کاري، به 
واسطه سرمايه اجتماعي نيز بر کيفيت زندگي کاري تأثير مي  گذارند.

مقدمه:
زندگي عصر صنعتي به طور سنتي بر پيشرفت فناوري، بهره وري و رشد تاكيد داشته است و انسان به طور ضمني و يا آشكار به همراه زمين و 
سرمايه به عنوان يكي از عوامل توليد مطرح شده است. نگرش جديدي كه در ادبيات مربوط به مديريت تحول به انسان شده، نگرشي راهبردي 
مي باشد. به اين معنا كه انسان هم عامل كار بوده و هم خالق آن مي باشد، لذا نقشي محوري در تحول سازمان ايفا نموده و تحولات عظيم سازماني 
از توانمندي هاي نامحدود فكري اين عامل سرچشمه مي گيرد. مفهوم كيفيت زندگي كاري به موضوع اجتماعي عمده اي در قرن حاضر و در سراسر 
دنيا مبدل شده است. در حالي كه در گذشته فقط تاكيد بر زندگي شخصي )غيركاري( بوده است. در جامعه امروزي بهبود كيفيت زندگي كاري 

به صورت يكي از مهمترين اهداف سازمان و كاركنان آن درآمده است )محب علي، 1373: 54(.

بيان مسئله :
امروزه، نيروي انساني كارآمد، مهمترين سرمايه هر سازماني محسوب مي شود. تقريبا تمام صاحب نظران، منابع انساني را به عنوان اساسي ترين 
منبع سازمان قلمداد كرده اند و معتقدند كه بايستي اين منبع به عنوان سرمايه اصلي جامعه پرورش داده شود. استفاده مطلوب از منابع انساني 
متكي به اقداماتي است كه براي حفظ و صيانت جسم و روح كاركنان به عمل مي آيد كه اين اقدامات تحت عنوان كيفيت زندگي كاري ناميده 
مي شود. شماري از آگاهان بر اين باورند كه بخشي از ركود بهره وري و كاهش كيفيت توليدات و خدمات، ناشي از كاستي هاي كيفيت زندگي 

كاري مي باشد )فيليپو، 1987: 41(. 

زز
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نگـرش  نـوع  يعنـي  كاري  زندگي  كيفيت 
تا  اين كه  افـراد نسبت به شغل خود. يعني 
چه ميزان اعتماد متقابل، توجه، قدرشناسي، 
براي  مناسب  فرصت  هاي  و  جالب  كار 
محيط  در  معنوي(  و  )مادي  سرمايه گذاري 
فراهم  كاركنان  براي  مديران  توسط  كار، 
مديريت،  مهم  آفت هاي  از  يكي  است.  شده 
بي  توجهي به كيفيت زندگي كاري كاركنان 
سازمان مي  باشد. اين بی  توجهی، اثربخشي و 
كارايي سازمان را به شدت كاهش مي  دهد و به 
دليل عـدم شناخت مديران سازمان از كيفيت 
زندگي كاري، اين مقوله، تناسب و اندازه هاي 
داده  دست  از  سازمان ها  در  را  خود  واقعي 
است. كيفيت زندگي كاري يا كيفيت نظام كار 
يكي از جالب ترين روش هاي ايجاد انگيزش و 
راهگشاي مهم در طراحي و غني سازي شغل 
كاركنان است كه ريشه در نگرش كاركنان و 

مديران به مقوله انگيزش دارد.     
بعد  بر چهار  را مبتني  كيفيت زندگي كاري 
دانسته  اند: حقوق و دستمزد مناسب و كافي؛ 
همكاري  كاري؛  محيط  بهداشت  و  ايمني 
فرصت  و  ها؛  گيري  تصميم  در  مشاركت  و 
و  )شريف زاده  آموزش  و  پيشرفت  رشد، 
ارتقاء كيفيت  و  بهبود  عباسي، 1387: 79(. 
زندگي كاري به عنوان هدف مشترك مديران 
سازمانها قلمداد مي گردد كه براي تحقق اين 
هدف، درك بهتر عواملي كه بر كيفيت زندگي 
الزامي است.  كاري كاركنان تاثير گذار است 
بخشي از اين عوامل در ارتباط با كيفيت روابط 
با سايرين، گروه ها و نهادهاي رسمي است. اين 
پيوندها و روابط تحت عنوان سرمايه اجتماعي 
در نظر گرفته مي شود. دليل توجه به سرمايه 
اجتماعي فارغ از نقش و جايگاه آن، تغيير نگاه 
يك سويه و تقليل گرايانه در مباحث سازماني 
بوده است. در گذشته علتها را تنها در داخل 
اكنون  هم  ولي  مي كردند  جستجو  سازمان 
پارا فراتر گذاشته و به خارج سازمان نيز نگاه 
مي اندازند، به همين خاطر است كه در آرا و 
نظريه  هاي پاتنام، افه و فوش و غيره، مي توان 
رد آن را يافت چرا كه به زعم نظريه هاي فوق، 
وضعيت افراد در محل كار و ساير اجتماعات 
با هم گره خورده است به قسمي كه سرمايه 

و  درآمد  سطح  با  معناداري  تاثير  اجتماعي 
امنيت شغلي افراد دارد. 

سئوالات اصلي كه اين تحقيق درصدد پاسخ 
به آنها مي باشد: كيفيت زندگي كاري كاركنان 
در وزارتخانه اي چون وزارت تعاون ، كار و رفاه 
اجتماعی چگونه است؟ و دوم  اين كه، سرمايه 
اجتماعي چه تاثيري بر كيفيت زندگي كاري 
كاركنان دارد؟ و درواقع، آيا سرمايه اجتماعي 
و مولفه هاي مرتبط با آن مي توانند مولفه هاي 
و  كار  وزارت  كاركنان  كاري  زندگي  كيفيت 

امور اجتماعي را افزايش يا كاهش دهند

اهداف تحقيق :
1- بررسي وضعيت كيفيت زندگي كاري بين 

كاركنان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی؛ 
بين  اجتماعي  سرمايه  وضعيت  بررسي   -2

كاركنان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی؛ 
بر  اجتماعي  سرمايه  ابعاد  تاثير  بررسي   -3
كيفيت زندگي كاري در بين كاركنان وزارت 

تعاون، كار و رفاه اجتماعی؛ 
)رضايت  ديگر  متغيرهاي  تاثير  بررسي   -4
شغلي، اخلاق كاري و پايگاه شغلي( بر كيفيت 
زندگي كاري در بين كاركنان وزارت تعاون، 

كار و رفاه اجتماعی. 

حدود تحقيق:
1- قلمرو موضوعي و محتوايي: اين قلمرو، با 
اجتماعي  عوامل  »بررسي  به  موضوع  تحديد 
مؤثر بر كيفيت زندگي كاري در بين كاركنان 
وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی با تاكيد بر 

سرمايه اجتماعي« بدست آمد.
اجتماعي و جمعيتي: گروه هدف  قلمرو   -2
اين تحقيق، كاركنان وزارت تعاون، كار و رفاه 

اجتماعی هستند. 
3- قلمرو مكاني و جغرافيايي: قلمرو مكاني 

تحقيق، شهر تهران را شامل مي شود. 
سال  طي  تحقيق  اين  زماني:  قلمرو   -4

تحصيلي 88-1387 انجام خواهد گرفت.  

کيفيت زندگي کاري
اصطلاح كيفيت زندگی كاری در سالهای اخير 
رواج زيادی داشته است. اما در مورد معنای 
اين اصطلاح توافق كمی وجود دارد، در عين 

حال می توان گفت حداقل دو استفاده شايع از 
آن وجود دارد: اول  اين كه كيفيت زندگی كاری 
اشاره به مجموعه  ای از نتايج برای كاركنان نظير 
مسائل  رشد،  فرصتهای  شغلی،  رضايتمندی 
انسانی  روابط  شغلی،  امنيت  روانشناختی، 
كارفرما ، كاركنان و ميزان پايين بودن حوادث 
دارد. دوم، كيفيت زندگی كاری همچنين به 
از كارها يا عملكردهاي سازمانی  مجموعه  ای 
شغلی  غنی  سازی  مشاركتی،  مديريت  نظير 
اين  در  دارد.  اشاره  مطمئن  كاری  شرايط  و 
رابطه برنامه های كيفيت زندگی كاری ممكن 
است به عنوان راهبرد مديريت منابع انسانی 
و  كاری  زندگی  كيفيت  عملكردهای  شامل 
بهبود برنامه های كيفيت زندگی كاری و بهبود 
كارايی و بهره  وری سازمانی در نظر گرفته شود 

)رودكي، 1387(.
هرگونه  شامل  كاري  زندگي  كيفيت  برنامه 
باعث  كه  است  سازماني  فرهنگ  در  بهبود 
مي شود  سازمان  در  كاركنان  تعالي  و  رشد 

 .)Filippo,1998(

كاري  زندگي  كيفيت  ارزشي  نظام  لذا، 
عنوان  به  را  افراد  روي  بر  سرمايه گذاري 
مهم ترين متغير در معامله مديريت راهبردي 
 .)Shareef,1990( مي دهد  قرار  توجه  مورد 
يافته هاي مطالعاتي نشان مي دهد كه اجزاي 
شكايت  ميزان  كاهش  موجب  برنامه ها  اين 
كاهش  كار،  از  غيبت  نرخ  كاهش  كاركنان، 
افزايش  انظباطي،  مقررات  اعمال  ميزان 
مشاركت  افزايش  و  كاركنان  مثبت  نگرش 
آنان در برنامه هاي نظام پيشنهادها بوده است 
)Gordon, 1993(. از طرف ديگر، برآورده 
و  بهسازي  به  كاركنان  نيازهاي  ساختن 
كارايي بلندمدت سازمان نيز منجر خواهدشد 
تحقيقات  بيشتر  امروزه   .)Shareef,1990(

كاري  زندگي  كيفيت  زمينه  در  كه  تجربي 
انداز  چشم  ضمني  طور  به  شده است،  انجام 
وابسته  مفاهيم  و  شغلي  رضايت  از  جديدي 
در  چه  اگر  پذيرفته اند.  را  شغل  و  حرفه  به 
بعضي از متون كيفيت زندگي كاري و رضايت 
نظر  در  مترادف  مفاهيمي  عنوان  به  شغلي 
گرفته  شده اند، ليكن بسياري از صاحب نظران 
اعتقاد  صنعتي  روان شناسان  و  مديريت  علم 
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دارند كه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي از نظر مفهوم متفاوت 
هستند. تفاوت كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي در اين نكته است 
 Sirgy( است  كاري  زندگي  كيفيت  نتايج  از  يكي  شغلي  رضايت  كه 

 .)et,2001

 دانا و گريفين معتقدند كه كيفيت زندگي كاري به مثابه هرمي است 
كه مفاهيم آن را شامل رضايت از زندگي  ]در راس هرم[، رضايت شغلي 
]در اواسط آن[ و نيز رضايت از ساير جنبه هاي مختص كار نظير رضايت 

از ميزان حقوق، همكاران و ناظران مي شود. 
يك برنامه كيفيت زندگی كاری به معنی فرآيندی است كه بوسيله آن 
همه اعضای سازمان از راه مجاری ارتباطی باز و مناسبی كه برای اين 
مقصود ايجاد شده است در تصميم  هايی كه بر شغل هايشان بخصوص، و 
بر محيط كارشان به طور كلی اثر می گذارد به نوعی دخالت می يابند و 
در نتيجه مشاركت و خشنودی آنان از كار بيشتر می  شود و فشار عصبی 
ناشی از كار برايشان كاهش می  يابد. در واقع كيفيت زندگی كاری نمايانگر 
نوعی فرهنگ سازمانی يا شيوه مديريت است كه كاركنان بر اساس آن 

احساس مالكيت، خودگردانی، مسئوليت و عزت نفس می كنند. 
“كيفيت  كه  كرد  عنوان  می توان  اين گونه  مذكور  موارد  به  توجه  با 
زندگی كاری” يعنی امكان ارضای بيشتر نيازهای شخصی كاركنان، 
وجود امنيت برای افراد به نحوی كه آنها بتوانند با خيال راحت در كنار 
ديگران به زندگی خود ادامه دهند و احساس مفيد بودن بنمايند و 
مقبول ديگران واقع شوند و در نهايت برای افزايش مهارت و دانش خود 

فرصت داشته باشند )رودكي، 1387(.
كيفيت زندگي كاري در عكس العمل كاركنان نسبت به رضايت شغلي 
و سلامت روحي آنان تبلور مي يابد، )كامينگر، 529: 1375(. نگرش به 
تعريف كيفيت زندگي كاري و بازتاب هاي شخصي آن، تجربه كاري و 
چگونگي بهبود كار در راستاي رفع نياز فرد از اولويت خاصي برخوردار 
است. در مقوله مشخصه هاي كيفيت زندگي كاري و در انطباق آن با 
عكس العمل هاي فردي كاركنان، موارد اساسي زير شايان مطالعه است: 
1- پرداخت کافي و مناسب: با توجه به ساير پرداخت هاي جبراني 
براي حفظ استاندارد زندگي كاري قابل قبول، به خصوص در مقايسه با 

ساير كارها، چه مقدار پرداخت و مزايا كفايت مي كند؟ 
2- محيط ايمن و سالم: محيط فيزيكي و روحي كار چيست؟ آيا 
ناروايي خطرآفرين است؟ چه شرايط روحي و  به طور  شرايط كاري 
انجام  حين  در  كاركنان  اداري  فساد  و  راحتي،  سلامتي،  بر  جسمي 

كارشان موثر است؟ 
3- گسترش ظرفيت هاي انساني: كارها تا چه حد ساده و توجيه 
شده اند و كنترل ها چقدر سخت گيرانه است؟ كار تا چه حد كاركنان را 
قادر مي كند كه مهارت و دانش خود را بهبود بخشيده از آن ها استفاده 

كنند و كاري را انجام دهند كه برايشان معني دار و مهم باشد . 
رشد  در حفظ  تا چه حد  محوله  وظايف  انجام  امنيت:  و  4- رشد 
ظرفيت اشخاص موثر است؟ چگونه مي توان دانش و مهارت تازه براي 
آورد؟ چه  بدست  واگذار مي شود  كاركنان  به  بعداً  كه  وظايفي  انجام 

امكاناتي براي افزايش كارايي و بهره وري در جهت و براي پيشرفت 
فرد در مسير سازماني مربوط و به رسميت شناختن وي با توجه به 
پيچيدگي ساختاري و تمركز از طرف هم قطاران و ساير اعضا وجود 

دارد؟ 
از  كاركنان  ادراك  را  كاري  زندگي  كيفيت   )Cassio, 1998( كاسيو 
بهداشت فيزيكي )جسمي( و رواني )ذهني( خود در محيط كار تعريف 
كاركنان،  مشاركت  است:  برشمرده  بدين شرح  را  آن  عوامل  و  كرده 
توسعه شغلي، حل تعارض، ارتباط، سلامت، امنيت شغلي، جبران برابر 

و محيط امن و افتخارآميز.
داچ و شرمن )Deutsch&Schurman, 1936( اخيراً اظهار داشته اند كه 
برنامه هاي كيفيت زندگي كاري كه در ايالات متحده به كار گرفته شده 
فناوري  به  مربوط  گيريهاي  تصميم  در  را  كارمندان  مشاركت  است، 
معناي  به  مي دهد.  افزايش  مهارتها  آموزش  و  كاري  محيط  جديد، 
دقيق تر، كيفيت زندگي كاري مجموعه اي از روشها و اقداماتي است كه 
به افزايش و حفظ رضايت كارمندان كمك مي كند و هدف آن بهبود 

 .)Saraji, 2006( شرايط كاري آنها و افزايش كارايي سازمان است
كيفيت زندگي كاري كه در بسياري از موارد از تغيير نظام پرداخت 
بيان،  آزادي  انديشه،  آزادي  كاركنان،  قانون حقوق  تا تصويب  گرفته 
آنان تضمين  براي  را  برابر  و  برخورد عادلانه  و  نيازها،  ارضاي  فرآيند 

مي كند. 
نظارتي  داشتن  مفهوم   “ به  كاري  زندگي  كيفيت  ديگر،  تعريف  در 
از  صحيح، شرايط كاري خوب، پرداخت و مزاياي مطلوب و مهم تر 
همه ايجاد فضاي كار چالش گرانه، مشاركتي، و اقناع كننده” است. 
زندگي كاري با كيفيت عالي از طريق توجه به فلسفه روابط كاركنان به 
دست مي آيد و عبارت است از به كار گيري كوشش هايي در استفاده از 
زندگي كاري با كيفيت، كه خود كوشش هاي منظم از سوي سازماني 
است كه به كاركنان فرصت هاي بزرگ تري براي اثرگذاري بر كارشان و 
تشريك مساعي در اثربخشي كلي سازمان مي دهد )جزئي، 285:1375(. 

نظريه  هاي کيفيت زندگي کاري
نظريه والتون 

والتون هشت متغير اصلی را به عنوان هدف ارتقاء كيفيت زندگي كاري 
قرار گيرد  بايد مورد توجه  نكته مهمی كه  قرار می دهد.  مورد توجه 
ارتباط دارند. اين متغيرها  با يكديگر  آن است كه همه اين متغيرها 

عبارتند از:
• خدمت 	 جبران  از  منظور  کافی:  و  منصفانه  خدمت  جبران 

منصفانه و كافی اين است كه به كاركنان سازمان حقوقی پرداخت 
از آن استنباط  گردد كه تساوی درون سازمانی و برون سازمانی 
گردد و كاركنان هنگام مقايسه خود با ساير همرديف هايشان در 

درون و بيرون از سازمان احساس ضرر و زيان نكنند.
• شرايط کاری سالم و ايمن: هدف شرايط كاری سالم و ايمن و يا 	

به تعبيری ديگر ايمنی و بهداشت كاری برقراری ساعات كار معقول 
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ايمنی  و  فيزيكی  برقراری شرايط  كاری شامل  فيزيكی  و شرايط 
كاری دارای حداقل خطر و ايجاد محدوديتهای سنی برای اشتغال 

به كار می رود.
• امكان گسترش و استفاده از ظرفيت های انسان: هدف اين 	

متغير آن است كه فرصت كسب مهارتها و آموزش ها را بوجود آورد 
و در عين حال زمينه هماهنگ شدن پرسنل با ماموريت ها، اهداف، 
برنامه ها و استراتژی های سازمان را در جهت تامين نيازهای فرد و 

سازمان بوجود آورد.
• امكان امنيت و رشد دائمی: اين امر از طريق بهبود توانايی های 	

فردی فرصتهای پيشرفت، امنيت شغلی و امنيت درآمد و اطمينان 
خاطر از اشتغال پايدار تامين می گردد.

• ائتلاف اجتماعی در سازمان کاری: عدم تعصب نسبت به نژاد 	
و جنس و ايجاد حس اجتماعی بودن در سازمان و آزادی افراد در 
بيان ايده ها و احساساتشان در قالب تشكل های صنفی و بوجود 
مقررات  در وضع  عملی شاغلين  و  فكری  زمينه مشاركت  آوردن 

مواردی هستند كه به ايجاد يكپارچگی سازمانی كمك می كند.
• اعتقاد به لزوم حاکميت قانون: اين متغير در قالب اميدواری به 	

رعايت انصاف و ضابطه مندی در ارتقاء شغلی، آزادی سخن )حق 
ابراز مخالفت با نگرشهای سرپرست در سازمان بدون هرگونه واهمه 
از جانب وی( محفوظ بودن حق واكنش در برابر همه مسائل شامل 
اختصاص دستمزد ، پاداش ها و امنيت شغلی و اطمينان خاطر از 
عدم وجود تبعيض در مورد جنسيت و قوميت و مذهب و اعتقادات 

عنوان می شود. 
• نقش متعادل کار: ايجاد وابستگی مستقيم تر كار به فضای كل 	

زندگی از طريق برقراری مفهوم تعادل بين وقت كاركنان در محل 
كار و وقت او برای خانواده اش می تواند به ميزان زيادی تعادل ميان 
كار و زندگی فرد را ايجاد نمايد. همچنين تعيين شرح وظايف شغلی 
و شرايط احراز آن تاثير خوبی بر روحيه كاركنان و ترسيم مسير 

ارتقاء شغلی خواهد داشت.
• اجتماعی 	 وابستگی  زمينه  در  کار معتبر و سودمند اجتماعی: 

كه  ترتيب  بدين  است.  شده  مطرح  زيادی  مباحث  كاری  زندگی 
اجتماعی  اثرات صدمات  و  اجتماعی سازمان  نقش های سودمند 
و فعاليتهای آن به گونه ای فزاينده از مسائل اصلی كاركنان شده 
است. بر همين اساس چنين برداشت می شود كه سازمانهايی كه 
حقير  موجبات  نمی كنند  احساس  را  خود  اجتماعی  مسئوليت 
شمردن ارزش كار و حرفه كاركنان شان كه مبنايی برای احساس 
نياز عزت نفس آنها است را فراهم می آورند. در عين حال ميزان 
اعتماد نسبی مصرف كنندگان به محصول توليد شده، ميزان تنوع 
محصول با قيمت رقابتی و كيفيت مناسب از ديگر مواردی هستند 

).Moorhed&Griffen,1998( كه بر اين امر تاثيری مثبت دارند
نظريه دوبرين

 بر مبنای نظر دوبرين برنامه كيفيت زندگی كاری فرآيندی است كه 

بوسيله اعضاء سازمان ايجاد می شود. بر همين اساس كانالهای ارتباطی 
برای اين هدف به وجود می آيد بعضی از آنها برای طراحی مشاغلشان 
و بعضی برای محيط كار، يك برنامه كيفيت زندگي كاري كاركنان را 
آورند.  فراهم  را  آمدن رضايت شغلی  بوجود  زمينه  تا  آماده می كنند 
بنابراين امكان بوجود آمدن رضايت از نيازهای سازمانی توسط موسسان 

سازمان بوجود خواهد آمد.
با توجه به اين كه برنامه های كيفيت زندگی كاری به اشكال مختلف 
است اما در هر حال كاركنان از طريق محيط كارشان آن را بدست 
اوقات  بعضی  و  شغلی  رضايت  تعهد،  كه  وقتی  بنابراين  می آورند. 
بهره وری افزايش پيدا كند نشانگر اين است كه كيفيت زندگی كاری 

ارتقاء پيدا كرده است.
كيفيت زندگی كاری به ادراك كاركنان از كارشان بستگی دارد اگر 
درك آنها از كار برآوردن نيازها باشد، آنها از شغل شان راضی خواهند 
كلی  بطور  يافت.  خواهد  ارتقاء  كاری  زندگی  كيفيت  بنابراين  شد. 
 اين گونه تصور می شود كه اگر كاركنان در تصميم گيری مشاركت داده 
شوند يكی از جنبه های مثبت كيفيت زندگی كاری محقق می شود 

)رودكي، 1387(.
نظريه گانينگهام و ابرل 

گانينگهام و ابرل به كيفيت زندگي كاري به عنوان ابزاری پيشرفته برای 
طراحی شغل توجه كرده اند. بطوری كه معتقدند از طريق آن می توان بر 
بهره وری و كيفيت محصولات سازمان، انگيزش و رضايتمندی شغلی 
كاركنان، برآوردن نياز به يادگيری، چالش، تنوع، مسئوليت پذيری و 

كسب موفقيت تاثير گذاشت.
از  ابرل كيفيت زندگي كاري دارای مجموعه ای  از نظر گانينگهام و 
اصول نيست چون بر نيازهای تكنولوژيكی كاركنان در سيستم اجتماعی 
تاكيد دارد. اساس كاربرد روش كيفيت زندگي كاري بر نيازهای سيستم 
اجتماعی _ فنی سازمان قرار گرفته است. مراحل اجرای برنامه های 

كيفيت زندگي كاري از نظر اين دو بدين شرح می باشد.
تعريف نياز برای تغيير، كسب توافق ميان مدير و نيروی كار، برگزاری 
كنفرانس تحقيق، تشكيل گروه های عملياتی ، تحليل سيستم اجتماعی، 

تدوين فرضيات طراحی، اجرا و ارزيابی.
انديشمندان مهمترين تكنيك هاي كيفيت زندگي كاري  اين  نظر  از 

عبارتند از:
تغييرات سيستم های فنی، تغييرات شغلی، مشاركت، مشاوره، تغييرات 
ساختاری، سيستم های پاداش، حقوق، برنامه های زمان بندی شده 
و فشرده تغيير، كارمنديابی و آموزش ، بازنگری قراردادها و مديريت 

گروهی. 
نظريه هارولد کنتز 

هارولد كنتز اعتقاد دارد يكی از جالبترين روشهای برانگيختن كاركنان 
برنامه كيفيت زندگی كاری است. اين برنامه نشان دهنده يك روش نظام 
گونه در طراحی شغل ها و يك راهگشای نويد بخش در قلمرو گسترده 
توسعه شغلی است كه ريشه در نگرش نظامهای فنی _ اجتماعی در 
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مديريت دارد .كيفيت زندگی كاری نه تنها يك نگرش و روش گسترده 
در مورد توسعه شغلی است بلكه زمينه ای ميان رشته ای از پژوهش و 
عمل است كه روانشناسی و توسعه سازمانی ، نظريه انگيزش و رهبری 

و روابط صنعتی را به هم پيوند می دهد )رودكي، 1387(.
نظريه ورتر 

بر مبنای نظر ورتر يكی از رايج ترين روشهای مورد استفاده برای افزايش 
برنامه های كيفيت زندگي كاري، رويكرد مشاركت كاركنان می باشد. 
اين روش از چندين شيوه سيستماتيك فرعی تشكيل گرديده است كه 
طی آن كاركنان می توانند بر تصميماتی كه طی آن كاركنان می توانند 
بر تصميماتی كه بر آنها و بر روابطشان با سازمان اثر می گذارد دخالت 
نمايند. احساس مسئوليت كاركنان با به كارگيری اين روش افزايش 
يافته و حتی گاهی اوقات ممكن است اين احساس در ايشان به وجود 
آيد كه صاحب تصميماتی می باشند كه در اخذ آنان مشاركت نموده اند.

به عقيده ورتر برای موفق بودن در پروژه های كيفيت زندگي كاري 
بايد به آن به عنوان چيزی بيش از چند تكنيك سيستماتيك نگريست. 
گردد.  فرهنگ سازمانی  از  بايد جزئی  كاري  زندگي  كيفيت  بنابراين 
سازمانهای بسياری در امريكا اين فلسفه را در ساختار سازمانی شان 
وارد كرده اند تا بدين ترتيب رضايتمندی كاركنان شان را افزايش دهند.

نظريه دسلر 
امر  اين  به  كاري  زندگي  كيفيت  برنامه های  اجرای  عقيده دسلر  به 

خلاصه می شود كه آيا جنبه های زير تحقق يافته اند يا خير؟ 
• رفتار منصفانه يكسان يا حمايتی نسبت به كاركنان 	
• ايجاد فرصت هايی برای كارمندان تا اين كه از مهارتهای آنان تا حد 	

امكان استفاده شود.
• ارتباطات مطمئن و بازبينی كاركنان. 	
• فراهم آوردن فرصت هايی برای كاركنان تا بتوانند نقش فعالی را در 	

اخذ تصميمات مهم مربوط به شغلشان ايفا كنند.
• حقوق منصفانه و كافی. 	
• محيطی مطمئن و سالم .	

در همين راستا يكی از راه های افزايش بهره وری نيروی انسانی، طراحی 
مناسب نظام جبران خدمت غيرمالی به شمار می آيد. كاركنان انتظار 
دارند با استخدام و انجام كار برای سازمان، فرصت های پيشرفت شغلی 
برايشان فراهم گردد. برای تامين اين فرصت ها سازمان ها موظفند كه 
كيفيت زندگی كاری را بهبود بخشند كيفيت زندگی كاری، فقط به 
شرايط فيزيكی كار و يا دستمزد محدود نمی شود بلكه از طريق آن هر 
كارمند بايد بتواند از توانايی های خود به طور كامل بهره مند شود، به 
شغل مورد علاقه گمارده شود و فرصت رشد و ترقی او فراهم گردد. 

)رودكي، 1387(

سرمايه اجتماعي  
به طور كلي، اغلب محققان علوم اجتماعي در تعريف سرمايه اجتماعي 
بر نقش شبكه ها و هنجارهاي مدني تاكيد دارند )Healy, 2001(. به 

نيز  به عنوان يك خبر جمعي و خصوصي  اجتماعي معمولاً  سرمايه 
عنوان  به  اجتماعي  سرمايه  زيرا   )Putnam 2000( مي شود  نگريسته 
محصول روابط اجتماعي هم به سود به وجود آورنده است و هم به سود 
ديگران، به اين ترتيب نمي توان امتيازات سرمايه اجتماعي را محدود 

كرد.
ديويس )Davies 2001( معتقد است كه در ارتباط با اين مفهوم دو 
ديدگاه نظري وجود دارد: ديدگاه نئوماركسيستي و ديدگاه نئوليبرالي. 
بورديو، نماينده ديدگاه نئوماركسيستي و پاتنام، نمايندگاه نئوليبرالي 
و  منابع  به  دسترسي  بر  زيادي  تاكيد  نئوماركسيستي  ديدگاه  است. 
مساله قدرت در جامعه دارد. بورديو بر نقش انواع مختلف سرمايه در 
بازتوليد روابط نابرابر قدرت، تاكيد داشت. در حالي كه كلمن معتقد 
بود كه سرمايه اجتماعي بر اساس كاركرد آن تعريف مي شود. سرمايه 
اجتماعي يك هويت مجزا و مستقل نمي باشد بلكه شامل هويت هاي 
مختلفي است كه داراي ويژگي هاي مشتركي هستند؛ تمام آنها شامل 
برخي از ابعاد ساختار اجتماعي بوده و برخي از كنش هاي افرادي كه در 

درون ساختار هستند را تسهيل مي كنند )كلمن1990:302(.
در  مختلف  ديدگاه هاي  بين  موجود  ظريف  تفاوت هاي  از  نظر  صرف 
از  برخي  داراي  مختلف  تعاريف  اجتماعي،  سرمايه  تعريف  زمينه 

ويژگي هاي مشترك هستند، نظير:
• تمام تعاريف، قلمروهاي اقتصادي، اجتماعي و سياسي را به يكديگر 	

پيوند زده و به طور ضمني مي پذيرد كه روابط اجتماعي بر چگونگي 
عملكرد بازار و دولت تاثير دارند.

• تمام تعاريف، بر روابط تاكيد كرده و معتقدند كه روابط پايدار و 	
ثابت بين كنش گران، كارايي كنش هاي فردي و جمعي را بهبود 

مي بخشد.
• اجتماعي 	 سرمايه  مي توان  كه  دارند  اين  بر  فرض  تعاريف  تمام 

را تقويت نمود و براي اين هدف نياز به امكانات و منابع بيروني 
مي باشد.

نظريه هاي سرمايه اجتماعي
کلمن1 

علاقه كلمن تركيب جامعه شناسي و جريانهاي عمده اقتصادي است. او 
اصطلاحات خاص اقتصاد را به جامعه شناسي آورد وي از مشهور ترين 
او  مديون  اجتماعي  اصطلاح سرمايه  رواج  است كه  جامعه شناساني 
است. او از سرمايه اجتماعي براي تبيين تفاوتها در زندگي افراد استفاده 
مي كند. كلمن اولين محققي بود كه به بررسي تجربي مفهوم سرمايه 

اجتماعي و به عملياتي نمودن آن پرداخت )كلمن، 1988(. 
كلمن سرمايه اجتماعي را با عنايت به كاركرد آن تعريف مي نمايد به 
عبارتي كلمن به جاي تعريف سرمايه اجتماعي برحسب ماهيت و بطور 
كلي، محتواي آن، به كاركرد آن توجه دارد. وي تعريف كاركردي از 

سرمايه اجتماعي ارائه داد و نه تعريف ماهوي )وينتر،4:2000(. 
به اعتقاد او، سرمايه اجتماعي بخشي از ساختار اجتماعي است كه به 
1- Coleman
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آن  از  استفاده  با  تا  مي دهد  اجازه  گر  كنش 
به منابع خود دست يابد اين بعد از ساختار 
اجتماعي شامل تكاليف و انتظارات، كانالهاي 
اطلاع رساني، هنجارها و ضمانت هاي اجرايي 
است كه انواع خاصي از رفتار را تشويق كرده 
به عبارتي  مانع مي شوند )كلمن، 1988(.  يا 
بلكه  نيست  واحد  شيئي  اجتماعي  سرمايه 
انواع چيزهاي گوناگوني است كه دو ويژگي 
مشترك دارند : همه آنها شامل جنبه اي از يك 
معين  كنشهاي  و  هستند  اجتماعي  ساخت 
هستند  ساختار  اين  درون  در  كه  را  افرادي 
مانند  اجتماعي  سرمايه  مي كنند.  تسهيل 
شكلهاي ديگر سرمايه مولد است و دستيابي 
آن  نبودن  در  كه  را  معيني  هدفهاي  به 
دست يافتني نخواهد بود امكان پذير مي سازد. 
و  فيزيكي  سرمايه  مانند  اجتماعي،  سرمايه 
نيست،  پذير  تعويض  كاملا"  انساني  سرمايه 
اما نسبت به فعاليتهاي بخصوصي تعويض پذير 
است شكل معيني از سرمايه اجتماعي كه در 
تسهيل كنشهاي معيني ارزشمند است ممكن 
يا حتي  فايده  بي  براي كنشهاي ديگر  است 
افراد  در  نه  اجتماعي  سرمايه  باشد.  زيانمند 
و نه در ابزار فيزيكي توليد قرار دارد )چلبي، 

 .)38 : 1375
بورديو1

اشكال  از  يكي  را  اجتماعي  سرمايه  بورديو 
او سه شكل  نظر  از  سرمايه مي داند. سرمايه 
بنيادي دارد : “سرمايه اقتصادي” كه قابليت 
به  مي تواند  و  دارد  را  پول  به  شدن  تبديل 
نهادينه شود، “سرمايه  مالكيت  شكل حقوق 
سرمايه  به  شرايط  برخي  در  كه  فرهنگي” 
كيفيت  شكل  به  و  مي شود  مبدل  اقتصادي 
“سرمايه  و  مي گردد  نهادينه  آموزشي 
اجتماعي” كه از الزامات اجتماعي “پيوندها” 
به  شرايط  برخي  تحت  و  است  شده  ساخته 
ممكن  و  مي شود  تبديل  اقتصادي  سرمايه 
است در شكل عنوان اشرافي نهادينه شود. او 
به اين نكته توجه مي كند كه ايجاد و اثر بخشي 
سرمايه اجتماعي بستگي به عضويت در يك 
مرزهاي  آن  اعضاي  كه  دارد  اجتماعي  گروه 
گروه را از طريق مبادله اشياء و نمايه ها بنيان 
نهاده اند. فرد با عضويت در گروه در مالكيت 

1- Bourdieu

شبكه بادوامي  از روابط نهادي شده بين افراد 
-كه در خود منابع بالقوه و بالفعلي )سرمايه 
اجتماعي( براي او دارد – شريك مي شود، او با 
اين شيوه استفاده از سرمايه اجتماعي، نوعي 
توپولوژي اجتماعي را فراهم مي كند كه در آن 
از  آنها  داشته هاي  به  توجه  با  افراد  موقعيت 
سرمايه موجود اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي 
 ،1380 )ايماني جاجرمي،  مي شود  مشخص 
36(. سرمايه اجتماعي براي بورديو موقعيتها 
و روابط در گروه ها و شبكه هاي اجتماعي است 
كه دسترسي به فرصتها، اطلاعات منابع مادي 
افزايش  افراد  براي  را  اجتماعي  موقعيت  و 

مي دهد )بورديو، 1380 :31(. 
پوتنام2 

سرمايه  زمينه  در  برجسته  متفكر  سومين 
سياسي  علوم  استاد  پوتنام،  رابرت  اجتماعي 

دانشگاه هاروارد مي باشد. 
سرمايه  بورديو  از  متمايز  گونه اي  به  پوتنام 
اجتماعي را تعريف مي كند. به نظر او سرمايه 
سازمان  ويژگي هاي  از  دسته  آن  اجتماعي 
را  همكاري  و  هماهنگي  كه  است  اجتماعي 
اين  مي كند.  تسهيل  متقابل  منفعت  براي 
هنجارها،  ها،  شبكه  از:  عبارتند  ويژگي ها 
پيوندها و اعتماد اجتماعي )ايماني جاجرمي، 
1380: 37(. به عبارت ديگر سرمايه اجتماعي 
هايي  و شبكه  اعتماد، هنجارها  از  عبارتست 
منافع  به  نيل  براي  را  تعاون  و  همكاري  كه 
متقابل آسان مي سازد )شارع پور، 1383، ص 
15(. تعريف او وابسته به شبكه ها و حلقه هاي 

 .)pope،2000( اجتماع است
به نظر پوتنام سرمايه اجتماعي در گروه هاي 
مدني و ديني، پيوندهاي خانوادگي، شبكه هاي 
اجتماعي غير رسمي، دوستان و خويشاوندان، 
از  شدن،  داوطلب  متقابل،  هنجارعمل 
خود گذشتگي و اعتماد نهفته است. هنجارهاي 
اعتماد و عمل متقابل در بين شبكه ها، منابع 
سرمايه  هستند.  اجتماعي  اساسا”  و  انساني 
اجتماعي كنش جمعي نيست بلكه هنجارها 
اعتماد و عمل متقابل در بين  و ضمانت هاي 
شبكه هاي اجتماعي است كه مشكلات غير قابل 
حل كنش اجتماعي را حل مي كند. شبكه هاي 
تمدن مدني )انجمنهاي همسايگي، گروه هاي 

2- R. Putnam

كلوپ هاي  تعاوني،  انجمن هاي  موسيقي، 
سرمايه  اصلي  عناصر  احزاب(  و  ورزشي 
تقويت كننده موثر  آنها  اجتماعي اند چرا كه 
هنجارهاي عمل متقابل هستند )وينتر، 2003 
: 3(. پوتنام به طور تلويحي سرمايه اجتماعي 
با  پيوند مي زند. شهروند  مدني  فضيلت  با  را 
علاقه  سياسي  موضوعات  به  مدني  فضيليت 
انجمنهاي  در  عضويت  طريق  از  است  مند 
برابر  در  بردباري  و  متقابل  اعتماد  همكاري، 
نظرات متفاوتي كه مطرح مي شود پيوند دارد 

)ايماني جاجرمي:38،1380((. 
ادعاي پوتنام اين است كه وجود فرهنگ مدني 
شكل گيري  بستر  اجتماعي،  سرمايه  يا  قوي 
پوتنام  اقتصادي مي باشد.  و رشد  دموكراسي 
اثرات  اجتماعي  سرمايه  كه  است  معتقد 
دارد.  ما  زندگي  گوناگون  ابعاد  بر  نيرومندي 
پائين  ميزان   : از  عبارتند  اثرات  ان  از  برخي 
جرم و جنايت )هالپرن 1999، پوتنام 2000(، 
بهداشت بهتر )ويلكينسون 1996(، طول عمر 
تحصيلي  موفقيت   ،)2000 )پوتنام  بيشتر 
برابر درآمدي  بيشتر )كلمن 1988(، سطوح 
ديگران  و  كراچي   ،1996 )ويلكينسون 
سوء  و  كودكان  براي  بيشتر  رفاه   ،)1997
استفاده كمتر از آنها )كوت و هيلي 2001(، 
فساد اداري كمتر و عملكرد بهتر دستگاه هاي 
دولتي )پوتنام 1995( و عملكرد بهتر اقتصاد 
هزينه هاي  كاهش  و  بيشتر  اعتماد  طريق  از 
تفاوت   .)1995 )فوكوياما:  يكديگر  با  معامله 
اين  در  بورديو  و  كلمن  با  پوتنام  بين  عمده 
از سطح  اين مفهوم را فراتر  است كه پوتنام 
است  گرفته  كار  به  ملي  سطح  در  و  فردي 

)شارع پور،1385: 15(. 
فوکوياما3 

از نظر فوكوياما سرمايه اجتماعي عبارت است 
كه  افتاده اي  رسمي  جا  غير  هنجارهاي  از 
همكاري ميان دو يا چند نفر را تشويق مي كند، 
را  اجتماعي  سرمايه  كه  هنجارهايي  دامنه 
بوجود مي آورند مي تواند از هنجارهاي متقابل 
و  پيچيده  آموزه هاي  تمام  تا  دو دوست  بين 
كاملا" جزء به جزء مانند مسيحيت و يا آيين 
كنفوسيوس را در بر بگيرد آنها بايد در رابطه 
انساني واقعي، جا افتاده باشند هنجار متقابل 

3- Fokuyam
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به هنگام سر و كار داشتن با تمام مردم بطور بالقوه وجود دارد اما تنها به هنگام برخورد با دوستان بالفعل مي شود. 
با اين تعريف، اعتماد، شبكه ها، جامعه مدني و موارد ديگري كه با سرمايه اجتماعي همراهند تماما" آثار و نتايج سرمايه 
اجتماعي را تشكيل نمي دهند آنها بايد به همكاري در گروه ها منجر شوند و بنابراين با ارزشهاي معنوي سنتي چون 
صداقت، پايبندي به تعهدات، عملكرد قابليت اطمينان در انجام وظايف )وظيفه شناسي( رابطه متقابل و نظير آن مرتبط 
هستند. هنجارهايي كه توليد سرمايه اجتماعي مي كنند تقسيم پذيرند يعني مي توانند تنها ميان گروه معدودي از 
مردم از همان اجتماع مشترك باشند و نه در ميان ديگران در حالي كه سرمايه اجتماعي در همه جوامع وجود دارد اما 
نمي تواند به طرق مختلف توزيع گردد. سرمايه اجتماعي متعلق به گروه هاست نه به افراد. هنجارهايي كه شالوده سرمايه 

اجتماعي را تشكيل مي دهند در صورتي معني دارد كه بيش از يك نفر در آن سهيم باشد )فوكوياما، 13:1379(. 
کلاوس افه و سوزان فوش1

افه و فوش در مقاله خود سرمايه اجتماعي را به عنوان يك منبع با مالكيت جمعي متعلق به محله، جوامع، مناطق و 
بخش ها معرفي نموده اند و آن را متغير، كوچك و يا زياد و كم مي دانند. آنان مفهوم سرمايه اجتماعي را با سه عنصر 

اصلي معرفي مي كنند: آگاهي و توجه، اعتماد، انجمن پذيري.
به هر چيزي كه در  توجه  و  و سياسي  اجتماعي  زندگي  به  عقايد نسبت  و  افكار  توجه، شامل مجموعه  و  آگاهي 
وسيع ترين معنا مرتبط با امور عمومي است، مانند: تمركز بر رفاه مادي، رفتار اخلاقي، كمال شخصي، كيفيات زيبايي 
شناسانه، مسائل مربوط به زندگي شهروندي و ساير شرايط زندگي كه به يك جامعه سياسي تعلق دارند. آگاهي و توجه 
پيش شرط ضروري و شكل فعال مسئوليت اجتماعي است كه باعث علاقمندي و دل نگراني مي گردد و نقطه مقابل آن 

چشم پوشي، بي تفاوتي و نگرش فرصت طلبانه است.
اعتماد، در دو گونه قوي و ضعيف مطرح است. اعتماد ضعيف شامل وجود ترس و شك نسبت به رفتار احتمالي ديگران 
است. اگر شخصي منتظر برخوردهاي خصمانه، نيرنگ، فريب، عدم همكاري و رفتارهاي نادرست از سوي ديگران باشد. 
در مقابل، اعتماد قوي زماني موجود است كه شخص نسبت به مردم خوش بين باشد و آنان را داراي طينت خوب و 
خيرخواه بداند بلكه شركت در يك فعاليت را در اكثر اوقات بدون توجه به هزينه فرصت از دست رفته و احساس ضرور 
و زيان، يك حركت خردمندانه بداند و انتظار كمك متقابل و رسيدن به منافع ناشي از تعاون با ديگران را داشته باشد. 
انجمن پذيري، دلالت بر مشاركت فعال شخصي در شبكه هاي غيررسمي و يا انجمن هاي رسمي مانند باشگاه هاي 
ورزشي، شبكه هاي محيط زيستي، انجمن هاي مذهبي، سازمانهاي غيرانتفاعي يا جنبشهاي اجتماعي دارد.  )فيروزآبادي، 

.)1383
نان لين

لين با طرح» نظريه منابع اجتماعي« )1982( مشخصاً اين مسئله را مطرح كرده است كه دست يابي به منبع اجتماعي 
و استفاده از آن ها )منابع نهفته در شبكه هاي اجتماعي( مي تواند به موقعيت هاي اجتماعي- اقتصادي بهتر منجر شود. 
بر همين اساس لين در سالهاي اخير )1998( مفهوم سرمايه اجتماعي را براي طرح نظرات پيشين خود برگزيده و آن 
را به مثابه منابع نهفته در ساختار اجتماعي تعريف مي كند كه با كنش هاي هدفمند قابل دسترسي يا گردآوري است. 
درنهايت اين كه انتظار مي رود روابط اجتماعي هويت و اعتبار را تقويت كند. اطمينان فرد از ارزش خود به عنوان 
عضوي از يك گروه اجتماعي كه در منافع و منابع مشابهي شريكند موجبات حمايت عاطفي و تاييد همگاني دعوي 
فرد را نسبت به منابع معين فراهم مي كند. اين تاييد براي حفظ سلامت فكري و استحقاق بهره مندي از منابع ضروري 
است. لين چهار عنصر »اطلاعات«، »نفوذ«،» اعتبار اجتماعي« و»تاييد«را توضيح چگونگي كاركرد سرمايه اجتماعي 

دركنش هاي ابزاري و كنش هاي اظهاري مي داند )لين،20:2001(.

چارچوب و مدل نظري تحقيق 
علاوه بر سرمايه اجتماعي، نظريه پردازاني كه تاثير متغيرهاي مستقل ديگري چون رضايت شغلي، اخلاق كاري و پايگاه 

شغلي را روي متغير كيفيت زندگي كاري را تبيين نمودند به شرح زير است: 
• رضايت شغلي: سيرگي و همكارانش اعتقاد دارند كه دو تئوري برجسته در ادبيات كيفيت زندگي كاري وجود 	

دارد: 1- تئوري تامين نياز؛ 2- تئوري نفوذ. محققان با استفاده از تئوري تامين نياز نتيجه مي گيرند كه ابعاد كيفيت 

1- Clava Offe & Susanne Fuche
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زندگي كاري آن گونه در يك فضاي روانشناختي مورد توجه قرار مي گيرند كه همه تجارب عاطفي وابسته به كار 
در آن فضا ذخيره شده اند. تجارب عاطفي در بعد زندگي كاري از رضايت كاركنان از ارضاي نيازهايشان ناشي 
مي شود، به مراتب وسيع تر و بزرگ تر از رضايت كلي فرد از كارش يا همان رضايت شغلي است. آنها برطبق اين 
نظريه نتيجه مي گيرند كه رضايت شغلي پيش بيني كننده كيفيت زندگي كاري است )سيرگي و همكاران، 2001(. 

• فدريكو )2003( معتقد است كه رسالت رضايت شغلي ايجاد كيفيت زندگي كاري براي كاركنان و كمك به 	
سازمان براي گزينش، حفظ و نگهداري كاركنان است. 

• پايگاه شغلي افراد: فليكس ركونا )2003( در كارش نشان داد كه سرم پايگاه شغلي )با مولفه هايي چون سابقه 	
كار و جايگاه و پست افراد( روي كيفيت زندگي كاري تاثير مي گذارند. كلمن نيز در نظريه اش اذعان مي دارد كسي 
كه منزلت بالاتري را اشغال نموده است از نفوذ و احترام بيشتري برخوردار است، از اين رو او مي تواند با استفاده از 
نفوذ و احترام خود نزد عده بيشتري از ديگران با فعال كردن تعهدات آنها، اين ديگران را وادار به انجام كاري مطابق 
با ميل و هدف خود نمايد )چلبي، 1375: 38(. لين نيز در نظريه اش اذعان دارد كه دست يابي به منبع اجتماعي 
و استفاده از آن ها )منابع نهفته در شبكه هاي اجتماعي( مي تواند به موقعيت هاي اجتماعي- اقتصادي بهتر منجر 

شود كه از جمله آنها پايگاه شغلي افراد است. 
• اخلاق کار: معيدفر در پژوهش ميزان اخلاق كار و عوامل اجتماعي موثر بر آن در ميان كاركنان ادارات دولتي 	

استان تهران، اذعان مي دارد كه اخلاق كاري نيز به نوبه خود در شكل گيري وضعيت افراد در محيط كارشان 
تاثيرگذار است. كلمن نيز در نظريه اش اذعان مي دارد كه براي اشغال كننده يك موضع اجتماعي، گزينه هاي 

رابطه اي آن موضع مي توانند سرمايه بالقوه اي باشند كه تبديل به ذخاير قدرت، ثروت، نفوذ و معرفت مي شوند. 
بنابراين، با توجه به مطالب فوق مي توان نتيجه گرفت كه رضايت شغلي، اخلاق كاري، و پايگاه شغلي تاثير معناداري 
بر كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد. به عبارت ساده تر، كاركناني كه داراي اخلاق كاري بالاتري بوده و رضايت شغلي 
بالاتر داشته و در شغل شان نيز از پايگاه شغلي خوبي برخوردار بودند. هر كدام از شرايط فوق باعث تاثيرگذاري بر 

كيفيت زندگي كاري كاركنان مي شود و كاركنان را برخوردار از كيفيت بالاي شغلي و كاري مي نمايند. 
در زير مدل نظري تحقيق آورده شده است. 

D:\maghalat\920505-1 

١٢ 

  

توانند سرمایه  آن موضع میاي  رابطههاي  دارد که براي اشغال کننده یک موضع اجتماعی، گزینه می در نظریه اش اذعان
  . شوند باشند که تبدیل به ذخایر قدرت، ثروت، نفوذ و معرفت میاي  بالقوه

رضایت شغلی، اخلاق کاري، و پایگاه شغلی تاثیر معناداري بر یجه گرفت که توان نت می با توجه به مطالب فوقبنابراین، 
داراي اخلاق کاري بالاتري بوده و رضایت شغلی بالاتر داشته  ی کهتر، کارکنان به عبارت ساده. کیفیت زندگی کاري کارکنان دارد

وق باعث تاثیرگذاري بر کیفیت زندگی کاري هر کدام از شرایط ف. ندو در شغل شان نیز از پایگاه شغلی خوبی برخوردار بود
  .  نمایند می شود و کارکنان را برخوردار از کیفیت بالاي شغلی و کاري می کارکنان
 . مدل نظري تحقیق آورده شده است زیردر 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. ارکنان داردکیفیت زندگی کاري کتاثیر معناداري بر سرمایه اجتماعی : فرضیه اصلی: تحقیق فرضیات    
  : فرعیهاي  فرضیه

مشارکت اجتماعی بعنوان یکی از ابعاد سرمایه اجتماعی تاثیر معناداري بر مشارکت کارکنان در تصمیم گیرهاي  -
سازمانی؛ وضعیت درآمد آنها در سازمان؛ امنیت شغلی آنها در سازمان؛ و میزان فرصتهاي رشد و پیشرفت کارکنان در سازمان 

  . دارد
اد اجتماعی بعنوان یکی از ابعاد سرمایه اجتماعی تاثیر معناداري بر مشارکت کارکنان در تصمیم گیرهاي سازمانی؛ اعتم -

  . وضعیت درآمد آنها در سازمان؛ امنیت شغلی آنها در سازمان؛ و میزان فرصتهاي رشد و پیشرفت کارکنان در سازمان دارد

مدل نظري تحقيق). ۱(شكل شماره   

 پايگاه شغلي
لاق كارياخ  

 

 رضايت شغلي

 سرمايه اجتماعي

 كيفيت زندگي كاري
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 فرضيات تحقيق: 
فرضيه اصلي: 

سرمايه اجتماعي تاثير معناداري بر كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد. 
فرضيه هاي فرعي: 

• مشاركت اجتماعي به عنوان يكي از ابعاد سرمايه اجتماعي تاثير معناداري بر مشاركت كاركنان در تصميم گيرهاي سازماني؛ وضعيت 	
درآمد آنها در سازمان؛ امنيت شغلي آنها در سازمان؛ و ميزان فرصتهاي رشد و پيشرفت كاركنان در سازمان دارد. 

• اعتماد اجتماعي به عنوان يكي از ابعاد سرمايه اجتماعي تاثير معناداري بر مشاركت كاركنان در تصميم گيرهاي سازماني؛ وضعيت درآمد 	
آنها در سازمان؛ امنيت شغلي آنها در سازمان؛ و ميزان فرصتهاي رشد و پيشرفت كاركنان در سازمان دارد. 

• آگاهي و توجه به عنوان يكي از ابعاد سرمايه اجتماعي تاثير معناداري بر مشاركت كاركنان در تصميم گيرهاي سازماني؛ وضعيت درآمد 	
آنها در سازمان؛ امنيت شغلي آنها در سازمان؛ و ميزان فرصتهاي رشد و پيشرفت كاركنان در سازمان دارد. 

• رضايت شغلي تاثير معناداري بر كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد. 	
• اخلاق كار تاثير معناداري بر كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد. 	
• پايگاه شغلي تاثير معناداري بر كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد. 	

جدول شماره )1(. عملياتي سازي متغيرهاي کيفيت زندگي کاري )شريف زاده، 1387: 79(.

کيفيت زندگي 
کاري

وضعيت درآمد 
و مزايا

پرداخت پاداش و درجه سازماني به موقع و با توجه به شايستگي هاي فردي كاركنان
پرداخت پاداش و اضافه كار متناسب با فعاليت افراد و به صورت عادلانه

اعطاي وام و تسهيلات رفاهي به كاركنان در جهت تامين مسكن و رفع نيازهاي ديگر
پرداخت كمك هاي نقدي و غيرنقدي در جهت رفع نيازهاي كاركنان

وجود امكانات رفاهي و ورزشي براي كاركنان

امنيت شغلي

برخورداري از نوعي استخدام دائمي و مطمئن )احساس امنيت شغلي(
احساس آرامش رواني از سوي كاركنان در محيط كاري

فراهم كردن محيط كار مطلوب و خوشايند براي كاركنان
برخورداري از محيط كاري سالم و بهداشتي

تناسب بين مسئوليت فرد با اختيارات واگذار شده
كم بودن حوادث ناشي از كار و فراهم بودن شرايط فيزيكي مطلوب

مشارکت در 
تصميم گيري ها

مشاركت دادن كاركنان در تصميماتي كه به شغل آنها مرتبط است
دارا بودن شغل همراه با مسئوليت

انتخاب مديران و كاركنان براساس شايستگي و صلاحيت
مقبوليت و مشروعيت داشتن مافوق و سرپرست مستقيم از ديدگاه كاركنان

وجود اشتراك بين اهداف فردي و سازماني
احساس مسئوليت در مقابل ارباب رجوع و عملكرد همكاران

فرصت رشد، 
پيشرفت و 

آموزش

شرايطي كه فرصت رشد و پيشرفت و ارتقاء براي كاركنان فراهم شود
داشتن استقلال و آزادي عمل در وظايف

فراهم بودن امكانات آموزشي مناسب و لازم
داشتن مهارتهاي چندجانبه براي انجام وظايف محول

دارا بودن دانش و معلومات نسبت به وظايف محول
آگاهي از عواقب تخطي از ضوابط و قوانين سازماني
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سرمايه اجتماعي
جدول شماره )2(. عملياتي سازي متغير سرمايه اجتماعي )ناطق پور و فيروزآبادي، 1384: 68(

تعريف عملياتيمعرفمتغير

آگاهي و توجه 
به امور عمومي

آگاهي به امور عمومي، 
سياسي و اجتماعي

- تا چه اندازه با قانون اساسي كشور آشنايي داريد؟
- تا چه اندازه اخبار و اطلاعات روز كشور را دنبال مي كنيد؟

- تا چه اندازه از پروژه هاي شهرداري در محله خود آشنايي داريد؟
- تا چه اندازه از امور اجتماعي محله خود آگاهي داريد؟

اعتماد

اعتماد عمومي

- به طور كلي مردم چقدر قابل اعتماد هستند.
- مردم تا چه اندازه به قول و قرارهاي خود عمل مي كنند.

- مردم تا چه اندازه به حفظ و نگهداري وسائل امانت گرفته شده پايبند هستند.
- مردم تا چه اندازه به هنگام فروش اجناس خود حاضر به بيان عيب و نقص اجناس خود 

هستند.
- دوستان شما چقدر قابل اعتماد هستند.

اعتماد نهادي
- مردم تا چه اندازه به عملكرد گروه ها، اصناف و اداراتي كه به طور مستقيم با آنها در ارتباط 

هستند اعتماد دارند.

مشاركت 
غيررسمي

هميارانه
 اين كه آيا فرد در طول يك سال گذشته همسايه و دوستان خود را در انواع فعاليت هاي 

روزمره زندگي كمك كرده است.

 اين كه فرد در انواع كمك هاي خيريه اي در يك سال گذشته شركت داشته است.خيريه اي

 اين كه فرد در انواع مراسم و مناسك مذهبي شركت دارد.مذهبي

مشاركت رسمي
شركت در اتحاديه ها، 
انجمن ها، سازمانها و 
مؤسسات مدني رسمي

شركت و همكاري با انجمن هاي رسمي و نوع شركت به لحاظ عادي، فعال و داراي مسئوليت 
)تمايز مشاركت رسمي يا غيررسمي مشخص بودن هويت افراد از طريق ثبت نام و يا اطلاعات 
و...  انتشار شركت در جلسات دوره اي  و  الزحمه  پرداخت حق  اشكال  از  برخي  و در  ثانويه 

مي باشد.(

اخلاق کار
اخلاق كار با استفاده 4 بعد دلبستگي و علاقه به كار؛ پشتكار و جديت در كار؛ روابط سالم و انساني در محل كار؛ روح جمعي و مشاركت در كار 

 .)Petty.G.C.1991( سنجيده خواهد شد
رضايت شغلي: براي سنجش رضايت شغلي بر طبق جدول زير عمل شد: 

جدول شماره )3(. عملياتي سازي متغير رضايت شغلي )ميرکمالي و نارنجي،1387(

گويه
پاسخ  ها

خيلي کمکمتاحدوديزيادخيلي زياد

جذابيت و عدم يكنواختي و عدم ملال آور بودن كار

رفتار و برخورد مدير و سرپرست

رفتار و برخورد همكاران



ماهنامه اجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي کار و جامعه - شماره  159 - مرداد   ماه 1392

67

پايگاه شغلي
براي سنجش اين متغير، از مجموع متغيرهاي نوع استخدام و پست سازماني استفاده خواهد شد. 

روش تحقيق: مطالعه حاضر از نوع مطالعات غيرآزمايشي )غيرتجربي( است كه در سطح توصيفي، به بررسي تاثير 
سرمايه اجتماعي بر كيفيت زندگي كاري كاركنان پرداخته خواهد شد. به لحاظ روش تحقيق مورد استفاده، در اين 
مطالعه، روش تحقيق پيمايشي است. بدين صورت كه، در اين روش، با تنظيم يك پرسشنامه ، داده ها و اطلاعات لازم 

براي تحقيق جمع آوري خواهد شد. 

جدول )4(. نام، تعداد گويه، مقدار ميانگين، مقدار انحراف معيار، و مقدار آلفاي کرونباخ براي هر يك از متغيرهاي تحقيق

تعداد گويهنام متغيررديف
مقدار آلفا

)a( 

230/83كيفيت زندگي كاري1

280/81سرمايه اجتماعي2

120/80اخلاق كاري3

30/73رضايت شغلي4

تحليل داده ها و آزمون فرضيه ها
در راستاي آزمون فرضيات تحقيق، از آزمونهاي آماري همبستگي پيرسون استفاده شده است چرا كه اين آزمون، 
متغيرها را در سطح فاصله اي مورد سنجش قرار مي دهد و دقيق ترين نوع آزمون است. در بخش انتهايي نيز از رگرسيون 

چند متغيره و تحليل مسير براي كشف روابط علي و شناخت تاثير متغيرهاي مداخله گر استفاده شده است. 
 فرضيه اصلي: سرمايه اجتماعي تاثير معناداري بر كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد. 

جدول شماره )5(، نتايج آزمون پيرسون براي فرضيه تاثير سرمايه اجتماعي بر کيفيت زندگي کاري کارکنان 

مقدار همبستگي پيرسونهمبستگي بين متغيرهاي:
اهميت

معني داري
تفسير آزمون

همبستگي معنادار مثبت و بالا0/7080/01سرمايه اجتماعي - كيفيت زندگي كاري كاركنان

جهت آزمون فرضيه فوق، از آزمون پارامتري پيرسون استفاده شد و نتايج آزمون فرضيه نشان مي دهد كه با استناد 
به مقدار آزمون سرمايه اجتماعي تاثير معناداري بر كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد )با مقدار همبستگي پيرسون 

0/708 و اهميت معني داري 0/01( وجود دارد. 
فرضيه فرعي: مشاركت اجتماعي به عنوان يكي از ابعاد سرمايه اجتماعي تاثير معناداري بر ابعاد كيفيت زندگي كاري 

دارد. 
از فرضيات تحقيق اين بود كه مشاركت اجتماعي به عنوان يكي از ابعاد سرمايه اجتماعي كاركنان چه تاثيري بر ابعاد 
4 گانه كيفيت زندگي كاري كاركنان يعني بر مشاركت در تصميم گيرهاي سازماني، وضعيت درآمد، امنيت شغلي در 
سازمان، و ميزان فرصتهاي رشد و پيشرفت كاركنان در سازمان دارد. براي فرضيه فوق، از آزمون پارامتري پيرسون 
استفاده شد نتايج نشان مي دهد كه مشاركت اجتماعي به اتفاق تاثير معناداري بر تمام ابعاد چهارگانه كيفيت زندگي 



ماهنامه اجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي کار و جامعه -  شماره  159 - مرداد  ماه 1392

68

كاري كاركنان دارد. نتايج تفصيلي حاكيست كه مشاركت اجتماعي 
مقدار  )با  سازماني  گيرهاي  تصميم  در  مشاركت  بر  معناداري  تاثير 
بر وضعيت  معني داري 0/01(  اهميت  و  پيرسون 0/562  همبستگي 
درآمد )با مقدار همبستگي پيرسون 0/535 و اهميت معني داري 0/01( 
و  پيرسون 0/554  )با مقدار همبستگي  امنيت شغلي در سازمان  بر 
اهميت معني داري 0/01( ميزان فرصتهاي رشد و پيشرفت كاركنان 
در سازمان )با مقدار همبستگي پيرسون 0/580 و اهميت معني داري 
0/01( دارد. همچنين، مشاركت اجتماعي به عنوان يكي از ابعاد سرمايه 
اجتماعي تاثير معناداري بر كيفيت زندگي كاري )با مقدار همبستگي 

پيرسون 0/581 و اهميت معني داري 0/01( دارد.
فرضيه فرعي: اعتماد اجتماعي به عنوان يكي از ابعاد سرمايه اجتماعي 

تاثير معناداري بر ابعاد كيفيت زندگي كاري دارد. 
يكي از فرضيات تحقيق اين بود كه اعتماد اجتماعي به عنوان يكي از 
ابعاد سرمايه اجتماعي كاركنان چه تاثيري بر ابعاد چهار گانه كيفيت 
زندگي كاري كاركنان يعني بر مشاركت در تصميم گيرهاي سازماني، 
وضعيت درآمد، امنيت شغلي در سازمان، و ميزان فرصتهاي رشد و 
پيشرفت كاركنان در سازمان دارد. براي فرضيه فوق، از آزمون پارامتري 
پيرسون استفاده شد كه نتايج نشان مي دهد كه اعتماد اجتماعي تاثير 
معناداري بر تمام ابعاد چهار گانه كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد. 
نتايج تفصيلي حاكيست كه اعتماد اجتماعي تاثير معناداري بر مشاركت 
 0/678 پيرسون  همبستگي  مقدار  )با  سازماني  تصميم گيرهاي  در 
مقدار همبستگي  )با  درآمد  وضعيت  بر  معني داري 0/01(  اهميت  و 
پيرسون 0/623 و اهميت معني داري 0/01( بر امنيت شغلي در سازمان 
)با مقدار همبستگي پيرسون 0/662 و آلفاي 0/01( ميزان فرصتهاي 
پيرسون  همبستگي  مقدار  )با  سازمان  در  كاركنان  پيشرفت  و  رشد 
0/632 و اهميت معني داري 0/01( دارد. همچنين، اعتماد اجتماعي به 
عنوان يكي از ابعاد سرمايه اجتماعي تاثير معناداري بر كيفيت زندگي 
كاري )با مقدار همبستگي پيرسون 0/675 و اهميت معني داري 0/01( 

دارد.
فرضيه فرعي: آگاهي اجتماعي به عنوان يكي از ابعاد سرمايه اجتماعي 

تاثير معناداري بر ابعاد كيفيت زندگي كاري دارد. 
از فرضيات تحقيق اين بود كه آگاهي اجتماعي به عنوان يكي از ابعاد 
سرمايه اجتماعي كاركنان چه تاثيري بر ابعاد چهارگانه كيفيت زندگي 
كاري كاركنان يعني بر مشاركت در تصميم گيرهاي سازماني، وضعيت 
درآمد، امنيت شغلي در سازمان، و ميزان فرصتهاي رشد و پيشرفت 
كاركنان در سازمان دارد. براي فرضيه فوق، از آزمون پارامتري پيرسون 
استفاده شد كه نتايج نشان مي دهد كه آگاهي اجتماعي تاثير معناداري 
نتايج  دارد.  كاركنان  كاري  زندگي  كيفيت  چهارگانه  ابعاد  تمام  بر 
تفصيلي حاكيست كه آگاهي اجتماعي تاثير معناداري بر مشاركت در 
تصميم گيرهاي سازماني )با مقدار همبستگي پيرسون 0/429 و اهميت 
پيرسون  همبستگي  مقدار  )با  درآمد  وضعيت  بر   )0/01 معني داري 
)با  امنيت شغلي در سازمان  بر  اهميت معني داري 0/01(  و   0/513

مقدار همبستگي پيرسون 0/453 و اهميت معني داري 0/01( ميزان 
فرصتهاي رشد و پيشرفت كاركنان در سازمان )با مقدار همبستگي 
پيرسون 0/451 و اهميت معني داري 0/01( دارد. همچنين، آگاهي 
ابعاد سرمايه اجتماعي تاثير معناداري بر  از  اجتماعي به عنوان يكي 
كيفيت زندگي كاري )با مقدار همبستگي پيرسون 0/480 و اهميت 

معني داري 0/01( دارد.
کيفيت  و  اجتماعي  سرمايه  بر  معناداري  تاثير  شغلي  رضايت 

زندگي کاري کارکنان دارد. 
براي آزمون فرضيه فوق، از آزمون پارامتري پيرسون استفاده شد كه 
نتايج نشان مي دهد كه با توجه به مقدار همبستگي 0/27 و اهميت 
معناداري 0/01 بين دو متغير رضايت شغلي و كيفيت زندگي كاري 

همبستگي معنادار مثبت و ضعيفي وجود دارد. 
همچنين، نتايج حاكي است با توجه به مقدار همبستگي 0/31 و اهميت 
اجتماعي  سرمايه  و  شغلي  رضايت  متغير  دو  بين   0/01 معناداري 

همبستگي معنادار مثبت و متوسطي وجود دارد. 
بنابراين، نتايج آزمون همبستگي زير نشان مي دهد كه رضايت شغلي 
همبستگي معنادار و بالايي با هر دو متغير سرمايه اجتماعي و كيفيت 

زندگي كاري كاركنان دارد.
کيفيت  و  اجتماعي  سرمايه  بر  معناداري  تاثير  کاري  اخلاق 

زندگي کاري کارکنان دارد. 
براي آزمون فرضيه فوق، از آزمون پارامتري پيرسون استفاده شد كه 
نتايج نشان مي دهد كه با توجه به مقدار همبستگي 0/562 و اهميت 
زندگي كاري  و كيفيت  بين دو متغير اخلاق كاري  معناداري 0/01 

همبستگي معنادار مثبت و خوبي وجود دارد. 
و   0/467 همبستگي  مقدار  به  توجه  با  حاكيست  نتايج  همچنين، 
اهميت معناداري 0/01 بين دو متغير اخلاق كاري و سرمايه اجتماعي 

همبستگي معنادار مثبت و متوسطي وجود دارد. 
بنابراين، نتايج آزمون همبستگي زير نشان مي دهد كه اخلاق كاري 
همبستگي معناداري با هر دو متغير سرمايه اجتماعي و كيفيت زندگي 

كاري كاركنان دارد.
کيفيت  و  اجتماعي  سرمايه  بر  معناداري  تاثير  شغلي  پايگاه 

زندگي کاري کارکنان دارد. 
شد  استفاده  پيرسون  پارامتري  آزمون  از  فوق،  فرضيه  آزمون  براي 
نتايج نشان مي دهد كه با توجه به مقدار همبستگي 0/516 و اهميت 
پايگاه شغلي و كيفيت زندگي كاري  بين دو متغير  معناداري 0/01 

همبستگي معنادار مثبت و خوبي وجود دارد. 
و   0/467 همبستگي  مقدار  به  توجه  با  حاكي است  نتايج  همچنين، 
اهميت معناداري 0/01 بين دو متغير پايگاه شغلي و سرمايه اجتماعي 

همبستگي معنادار مثبت و متوسطي وجود دارد. 
شغلي  پايگاه  كه  مي دهد  نشان  همبستگي  آزمون  نتايج  بنابراين، 
همبستگي معناداري با هر دو متغير سرمايه اجتماعي و كيفيت زندگي 

كاري كاركنان دارد.
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تحليل رگرسيوني عوامل موثر بر کيفيت زندگي کاري
در تحليل رگرسيوني عوامل مؤثر بر كيفيت زندگي كاري كاركنان، تمامي متغيرهاي مستقل )يا تأثيرگذار( تحقيق كه 
در سطح رتبه اي و فاصله اي هستند، به برنامه رگرسيوني وارد شدند. تعداد 4 متغير به خاطر ضريب رگرسيوني و سطح 
معناداري كمتر از 5 درصد به معادله وارد شدند و به عنوان متغيرهايي بودند كه تأثير مستقيم بر روي كيفيت زندگي 

كاري دارند: حال در زير به توضيح و تفسير مختصر آنها بر روي اين متغير پرداخته مي  شود.
با توجه به نتايج حاصله متغير "ميزان سرمايه اجتماعي" با ضريب بتاي )Beta = 0/44( اولين متغير تأثيرگذار بر 
روي كيفيت زندگي كاري كاركنان است. بنابراين ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان در مرحله اول، وابسته به ميزان 
سرمايه اجتماعي كاركنان است يعني كاركناني كه ميزان سرمايه اجتماعي آنها بالا بوده، از ميزان كيفيت زندگي كاري 
بالاتري نيز برخوردارند. و معناي 0/44 نيز بدين صورت است كه با افزايش  يك واحد در ميزان سرمايه اجتماعي، ميزان 

كيفيت زندگي كاري در آنها 0/44 واحد افزايش خواهد يافت.
دومين متغيري كه به لحاظ وزن بتا وارد معادله شده است »ميزان اخلاق كاري« است. ضريب تأثير رگرسيوني اين 
متغير برابر با )Beta = 0/24( است. بنابراين ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان در مرحله دوم، وابسته به ميزان 
اخلاق كاري كاركنان است يعني كاركناني كه ميزان اخلاق كاري آنها بالا بوده، از ميزان كيفيت زندگي كاري بالاتري 
نيز برخوردارند. و معناي 0/24 نيز بدين صورت است كه با افزايش  يك واحد در ميزان اخلاق كاري كاركنان، ميزان 

كيفيت زندگي كاري در آنها 0/24 واحد افزايش خواهد يافت.
سومين متغيري كه به لحاظ وزن بتا وارد معادله شده است متغير “پايگاه شغلي” است ضريب تأثير رگرسيوني اين 
متغير برابر با )0/22( مي باشد. بنابراين ميزان كيفيت زندگي كاري در مرحله سوم، وابسته به پايگاه شغلي كاركنان 

است يعني كاركناني كه ميزان پايگاه شغلي در بين آنها بالا بوده، از كيفيت زندگي كاري بالاتري نيز برخوردارند. 
متغير “ميزان رضايت شغلي” با ضريب بتاي )Beta = 0/08( آخرين متغير تاثيرگذار بر روي كيفيت زندگي كاري 
كاركنان است. بنابراين كيفيت زندگي كاري كاركنان در مرحله آخر متأثر از ميزان رضايت شغلي در افراد است. در 
ضمن علامت مثبت ضريب اين متغير نشانگر تأثير مستقيم ميزان رضايت شغلي بر روي كيفيت زندگي كاري كاركنان 
مي باشد. يعني افرادي كه رضايت شغلي آنها بالا بوده، از كيفيت زندگي كاري بالاتري نيز برخوردارند. و معناي 0/08 
نيز بدين صورت است كه با افزايش  يك واحد در ميزان رضايت شغلي، ميزان كيفيت زندگي كاري در آنها 0/08 واحد 

افزايش خواهد يافت. 
مقدار آزمون فيشر بدست آمده )F =109/210( كه در سطح كاملًا معناداري است )Sig.f = 0/00( بيانگر رابطه معنادار 
مجموعه هاي متغيرهاي مستقل باقي مانده در معادله با متغير وابسته “ كيفيت زندگي كاري” است. مقدار ضريب 
همبستگي رگرسيون چند متغيره )73درصد = R( نمايشگر همبستگي قوي مجموعه متغيرهاي مستقل با متغير 
كيفيت زندگي كاري است. مقدار ضريب تعيين )2R =0/53( نيز بيان كننده نسبت بالايي از واريانس يا تغييرپذيري 

متغير كيفيت زندگي كاري توسط 4 متغير مستقل )يا تأثيرگذار( ذكر شده در بالا است.

نتيجه گيری
كيفيت زندگي كاري: براي سنجش كيفيت زندگي كاري كاركنان كه از چهار بعد استفاده شد به طوري كه از كاركنان 
خواسته شده بود كه نظرشان را درباره وضعيت فعلي خود در محيط كار مشخص نمايند. نتايج نشان داد كاركنان 
كيفيت مولفه هاي بعد وضعيت درآمد و مزاياي كيفيت زندگي كاري شان را در سطح پايين ارزيابي نمودند به طوري 
كه بيشتر كاركنان، وضعيت فعلي پرداخت پاداش و درجه سازماني به موقع و با توجه به شايستگي هاي فردي، پرداخت 
پاداش و اضافه كار متناسب با فعاليت افراد و به صورت عادلانه، اعطاي وام و تسهيلات رفاهي به كاركنان در جهت 
تامين مسكن و رفع نيازهاي ديگر، پرداخت كمك هاي نقدي و غيرنقدي در جهت رفع نيازهاي كاركنان و وجود 

امكانات رفاهي و ورزشي براي كاركنان را در سطح پاييني ارزيابي نمودند. 
نتيجه فوق عليرغم اين كه كاركنان مورد مطالعه بيشتر استخدام رسمي و از تحصيلات ليسانس و فوق ليسانس 
برخوردار بودند، بدست آمد و نشان داد وضعيت درآمد و مزاياي كيفيت زندگي كاري اين افراد نيز در سطح پايين قرار 
دارد. جالب  اين كه در تحقيقاتي كه به بررسي كيفيت زندگي كاري در سازمانهاي ايراني پرداخته اند نيز چنين نتيجه اي 

بدست آمده است از جمله كامديده )1381(، جمشيدي )1379( و قاسمي )1379(. 
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بيشتر كاركنان كيفيت  داد  نشان  نتايج  نيز  زندگي كاري كاركنان،  امنيت شغلي كيفيت  بعد وضعيت  درباره 
مولفه هاي بعد امنيت شغلي كيفيت زندگي كاري را در سطح بالايي ذكر كردند به طوري كه كاركنان كيفيت 
برخورداري از نوعي استخدام دائمي و مطمئن )احساس امنيت شغلي(، احساس آرامش رواني از سوي كاركنان 
در محيط كاري، فراهم كردن محيط كار مطلوب و خوشايند براي كاركنان، برخورداري از محيط كاري سالم و 
بهداشتي، تناسب بين مسئوليت فرد با اختيارات واگذار شده، و كم بودن حوادث ناشي از كار و فراهم بودن شرايط 

فيزيكي مطلوب در سطح بالايي دانسته اند. 
نتايج فوق با توجه به  اين كه اكثريت كاركنان، استخدام رسمي سازمان هستند و اين نوع استخدام در مقايسه 
با كاركنان قراردادي و شركتي از امنيت شغلي بالايي برخوردارند، دور از ذهن نمي باشد. جالب  اين كه كامديده 
)1381( و جمشيدي )1379( نيز در كارشان سطح امنيت شغلي كيفيت زندگي كاري را در سطح متوسط ذكر 

كرده اند. 
بعد وضعيت مشاركت در تصميم گيري ها كيفيت زندگي كاري  از كيفيت مولفه هاي  ارزيابي كاركنان  درباره 
كاركنان، غير از 2 مولفه احساس مسئوليت در مقابل ارباب رجوع و عملكرد همكاران و مقبوليت و مشروعيت 
داشتن مافوق و سرپرست مستقيم كه كاركنان كيفيت بالايي را ذكر نمودند، مابقي مولفه ها از ديد كاركنان در 
سطح پاييني قرار دارد مولفه هايي چون مشاركت دادن كاركنان در تصميماتي كه به شغل آنها مرتبط است، دارا 
بودن شغل همراه با مسئوليت، انتخاب مديران و كاركنان براساس شايستگي و صلاحيت، و وجود اشتراك بين 

اهداف فردي و سازماني. 
نتايج فوق نشان داد عليرغم  اين كه كاركنان عملكرد خود و نحوه برخورد با ارباب رجوع را در سطح بالا توصيف 
نمودند اما اذعان نمودند كه مشاركت پاييني در تصميم گيري دارند و مديران برحسب شايستگي انتخاب نمي شوند 
و بدانها اختيار لازم داده نمي شود. كامديده )1381(، جمشيدي )1379( نيز در كارشان اين بعد را در سطح 

متوسط ارزيابي نمودند.  
درباره ارزيابي كاركنان از مولفه هاي بعد وضعيت فرصت رشد، پيشرفت و آموزش كيفيت زندگي كاري، دو دسته 
مولفه وجود دارند مولفه هايي كه كاركنان سطح كيفي آنها را در محل كار خود در سطح پايين، مانند مولفه هاي 
شرايطي كه فرصت رشد و پيشرفت و ارتقاء براي كاركنان فراهم شود، فراهم بودن امكانات آموزشي مناسب و لازم.

دسته دوم، مولفه هايي كه كاركنان سطح كيفي آنها را در محل كار خود در سطح بالايي دانسته اند مانند: داشتن 
انجام وظايف محول، دارا بودن دانش و  براي  استقلال و آزادي عمل در وظايف، داشتن مهارتهاي چندجانبه 

معلومات نسبت به وظايف محول، آگاهي از عواقب تخطي از ضوابط و قوانين سازماني.
نتايج فوق نشان داد كاركنان اموري كه مربوط به خود هستند در سطح بالايي ارزيابي نمودند اما از امور خارج از 
حوزه فردي رضايت پاييني دارند. كامديده )1381(، نيز در كارش فرصت رشد مدام را در سطح پاييني ارزيابي 

نموده اما جمشيدي )1379( در كارش اين بعد را در سطح متوسط گزارش نموده است. 
بنابراين، در مجموع نتايج كيفيت زندگي كاري كاركنان نشان داد كاركنان از كيفيت كاري خود رضايت بالايي 
ندارند كه به نوعي تاييدكننده تحقيقات ديگر در اين حوزه در ايران )همچون كامديده، جمشيدي، قاسمي( است، 
هر چند درخصوص برخي ابعاد كيفيت تفاوتهاي ديده مي شود كه ناشي از ماهيت سازمانهاي مختلف يا ويژگيهاي 
كاركنان آنها باشد. به عنوان مثال، بعد امنيت شغلي براي كاركنان رسمي از كيفيت بالايي برخوردار است ولي 
براي كاركنان شركتي غير از اين است. اما به اتفاق، درخصوص مولفه هايي چون كيفيت درآمد و مزايا، فرصتهاي 
رشد، مشاركت در تصميم گيري، بهره گيري از امكانات آموزشي نتايج دال بر كيفيت پايين اين مولفه ها در 

سازمانهاي دارد.
- ميزان سرمايه اجتماعي كاركنان: سرمايه اجتماعي در تحقيق با استفاده از چهار بعد صورت گرفت كه نتايج كلي 
ميزان سرمايه اجتماعي نشان داد بيشتر كاركنان از ميزان سرمايه اجتماعي متوسط و پايين برخوردارند. نتايج 
يافته هاي ابعاد نيز نشان مي دهد كه به جز بعد ميزان آگاهي به امور عمومي، سياسي و اجتماعي كه كاركنان از 
ميزان بالايي برخوردارند. ساير ابعاد سرمايه اجتماعي مانند مشاركت اجتماعي و ميزان اعتماد اجتماعي كاركنان 
در سطح پاييني قرار دارد. اين نتيجه نشان داد سرمايه اجتماعي افراد در بيرون از سازمان در سطح متوسط و 

پايين قرار دارند. 
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