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 چكيده 
در ادارات تربيـت بـدني    كيفيـت زنـدگي كـاري   سازماني و  جوهدف از اين پژوهش، بررسي رابطه بين مولفه هاي 

. همبستگي بوده و به صورت ميداني انجـام گرفتـه اسـت     – پژوهش حاضر از نوع توصيفي. آذربايجان شرقي بود 
جامعه ي آماري شامل مديران و كاركنان ادارات تربيت بدني استان آذربايجان شرقي مي باشد و حجم نمونه آمـاري  

كيفيـت زنـدگي   و پرسش نامـه  لايل سوسمان و سام ديپ سازماني  جواز پرسش نامه . نفر از اين جامعه است 112
مان ويتني  u كروسكال واليس واز روشهاي آماري  ضريب همبستگي اسپيرمن، آزمون . استفاده گرديدتون كاري وال

  . استفاده گرديد
كاركنـان وجـود    كيفيت زندگي كاريبين جوسازماني وميزان  رابطه اي مثبت ومعني دارنتايج پژوهش نشان داد كه 

هدف،وضوح وتوافق نقش،رضايت ازپاداش،رضايت وتوافـق  وضوح وتوافق (بين هر كدام ازابعاد جوسازماني . دارد
  .كاركنان رابطه اي مثبت ومعني دار وجود دارد كيفيت زندگي كاريوميزان )برروي رويه ها ،اثر بخشي ارتباطات

برحسب ويژگي هاي جمعيت شـناختي در ادارات تربيـت بـدني اسـتان     تفاوت معني دار بين جو سازماني  همچنين
وجـود دارد، امـا در    )،رشته تحصيلي،نوع استخدام وميزان سابقه خدمت هل،سن، ،وضعيت تأ( رآذربايجان شرقي د

 در كيفيت زندگي كـاري تفاوت معني داري بين ميزان و  .تفاوت معني دار وجود ندارد) جنسيت و مدرك تحصيلي(
ام وميـزان سـابقه   نـوع اسـتخد   ،مدرك تحصيلي هل،جنسيت،وضعيت تأ(وجود دارد، اما در )رشته تحصيليو  سن(

  .داردتفاوت وجود ن )خدمت
  

  ، ادارات تربيت بدنيكيفيت زندگي كاريسازماني،  جولفه هاي مؤ: واژه هاي كليدي

  
  
  
  
  

  
  



  
Abstract 
 
The purpose of this study is to examine the relationship between components of 

organizational climate and quality of work life in Physical Education of East 

Azarbaijan Province. The present research is descriptive-correlation one and is 

performed in a field research method. The statistical population includes managers 

and staffs at Physical Education agencies and 112 members of this population are 

selected as sample for this research. The research methods of this study was 

descriptive , survey and correlation. Organizational climate and quality of work life 

standard questionnaires were used to test hypotheses. The relationship between 

organizational climate dimensions ( goals, roles, rewards, methods, relations) 

hypotheses showed following results. Significant relationship between 

organizational climate dimensions( goals, roles, rewards, methods, relations) and 

quality of work life were observed. 

In addition, the relationship of som individual characteristics with organizational 

climate and quality of work life were studied.The relationship of some between 

individual characteristics with organizational climate and quality of work life were 

significant.  

overally , findings of this research reveald that there was a relationship between 

organizational climate and quality of work life of personnels of physical education 

agencies. 

 
Key Words: Organizational climate, quality of work life , Physical Education 

agencies. 

 

  
  
  
  

  



  
  

  :تقديم به 
  

کار و دॼ࡬وزم   ৮در و ماत భدا
  و

  ঙࢡඥر ඼ෙय़باৣم
  و

  ඼່ز৯د د౱ඁندم



ری    ণپاسఴذا
وهش حاضر فراهم آمد بـر خـود   دگار متعال توفيق آغاز و انجام پژاكنون كه به لطف و عنايت پرور

فرض مي دانم كه بدين وسـيله از پيشـگاه اسـتادان جليـل القـدري كـه سـعادت كسـب فـيض از          
  : ه ام صميمانه تشكر و سپاسگذاري كنم محضرشان را داشت

  

  षख़ࢤود দوభزی اণتاد ඼່زاଡ و ඟ໋ا৑قدرم পناب آ༚ی دන඿ر 
سالهاست چشمه هاي زلال معرفت و علم شما مثل آب حيات ،خاك تشنه ي جوينـدگان دانـش را   

 راهنمايي هاي عالمانه ، الطاف و عنايات بي دريغ شما براي عبور از دشـوارترين  .سيراب مي سازد
  .تهنيت و سپاس خالصانه خود را تقديم شما مي كنم . جاده جهان علم راهگشاي من بودند 

  

  ඇൺনࢋ ප෉ری اণتاد ارേ॒ند و ୁرদوارم পناب آ༚ی دන඿ر
تبلور مهرباني ، مظهر تواضع و صـداقت و دلسـوزي ؛ كـه خـوان بـي دريـغ علمتـان را در برابـرم         

د مانند آفتاب روشني به وجود تاريك ايـن حقيـر   گشوديد و با راهنمايي ها و پرتو افشاني هاي خو
  .سپاس در كلام نمي گنجد . روشنايي بخشيديد 

   

   اরواॹࡴકل ඼່ا਩୓یاণتاد ૛൏࣌ঘ඼່ه و ༙ض࢙م পناب آ༚ی دන඿ر 
شوق بوييدن مهرباني لفظتان ، شتاب در دريافت ها ، چگونگي ها و خيال آگاهي در تقابل با جهـل  

بـه  از جنـاب عـالي   . اكسير يافتن و آگاهي بر ندانستني هـا بـرآيم    مرا بر آن داشت تا به جستجوي
  .حكيمانه تان سپاسگذارم  خاطر همه ارشادها و رهنمودهاي

دادیافراد، علي الخصوص دوست صميمي و همكار عزيز جناب آقاي همچنين از تمامي    ೺ख़مـد ر१ـول ೯ـدا
  .تشكرو قدرداني مي نمايم كردند  كه بي منت مرا در تهيه و تدوين اين پايان نامه ياري

 



 
 
 

The relationship between factors of organizational 
climate(OCQ) and quality of work life (Q.W.L) personnels of 

physical education agencies Azarbaijan Province                      
                                                               .                      

 
 
 

Reza Nazari 
 
 

Faculty of Literature and Humanistic 
Department of Physical Education and Sport Science 

 
 

2009 
 
 

A thesis submitted to the University of PayameNoor for the degree of 
master of science 

 
 
 

Supervisors: 
Dr.Mahmood Godarzi  

Dr.Habeb Honari



୓ࢤودار৶ ت॥඼ෙव  ول   و ೰دا
 બࡳૌه                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            ࣔࣨوان                                                         

 

  
  13..............................اهداف چندگانه مورد نظر مديريت منابع انساني و امور كاركنان  1 -2نمودار 
  19.................................................................................................انواع سطوح فرهنگ ، 2-2 نمودار
  21.........................................ي روابط عامل هاي شكل دهندة جو سازمانيمدل تعامل ،  3-2 نمودار
  22............................................................................عامل مرئي و نامرئي جوسازماني  ، 4-2نمودار 
   29............................................................فرايند ايجاد جو سازماني در رويكرد ادراكي ، 5-2 نمودار
   30............................................................فرايند ايجاد جو سازماني در رويكرد تعاملي ، 6-2 نمودار
  31..........................................................................الگوي گروه انساني جورج هومانز ،  7-2نمودار 
  32...............................................................................رويكرد فرهنگي به جو سازماني ، 8-2نمودار 
   34........................................................................................................جو سازمانيپل  ، 9-2نمودار 
  47.............................................................................................نظريه طراحي مشاغل  ،10-2نمودار 
  57.................................................................رابطه كيفيت زندگي كاري با بهره وري ، 11-2 نمودار
  65.........................................................................رويكردهاي مختلف طراحي شغل ، 12-2 نمودار
   114................................كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني سني توزيع پراكندگي ، 1-4نمودار
   115..........................كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدنيجنسيت  توزيع پراكندگي ، 2-4نمودار
   116...............كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني وضعيت تأهلتوزيع پراكندگي  ، 3-4نمودار 
   117............ربيت بدنيكاركنان اداره كل و ادارات ت مدرك تحصيليتوزيع پراكندگي  ، 4-4نمودار 
   118...............كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني رشته تحصيليتوزيع پراكندگي  ، 5-4نمودار
   119.................كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني نوع استخدامتوزيع پراكندگي  ، 6-4نمودار 
   120.................كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني سابقه خدمتتوزيع پراكندگي  ، 7-4نمودار
   51....................................................................................تعاريف كيفيت زندگي كاري ، 1-2جدول 
   98....................................................مقايسه كيفيت زندگي كاري اعضاي هيات علمي ، 2-2جدول 
  103.............................................................مقايسه كيفيت زندگي كاري مردان و زنان ، 3-2 جدول
   110........................ادارات تربيت بدني استان آذربايجان شرقي براي ارسال پرسشنامه ، 1-3 جدول
   114..............................كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني سني ع پراكندگيتوزي  ،1-4جدول 
   115.........................كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني جنسيتتوزيع پراكندگي  ، 2-4جدول 
   115...............يكاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدن وضعيت تأهل،  توزيع پراكندگي 3-4جدول 



୓ࢤودار৶ ت॥඼ෙव  ول   و ೰دا
 બࡳૌه                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            ࣔࣨوان                                                         

 

   116............كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني مدرك تحصيليتوزيع پراكندگي   ،4-4جدول 
   117..............كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدنيرشته تحصيلي توزيع پراكندگي   ،5-4جدول 
   118.................كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني نوع استخدامتوزيع پراكندگي   ،6-4جدول 
   119................كاركنان اداره كل و ادارات تربيت بدني سابقه خدمت،  توزيع پراكندگي 7-4جدول 
  121........................................بررسي ارتباط بين جو سازماني و كيفيت زندگي كاري   ،8-4جدول 

  121................ميزان وضوح و توافق هدف بررسي ارتباط بين كيفيت زندگي كاري و  ، 9-4دول ج
  122................ميزان وضوح و توافق نقش ،  بررسي ارتباط بين كيفيت زندگي كاري و10-4جدول 
  122......................ميزان رضايت از پاداش ،  بررسي ارتباط بين كيفيت زندگي كاري و11-4جدول 
  123.ارضايت و توافق برروي رويه هميزان  بررسي ارتباط بين كيفيت زندگي كاري و، 12-4جدول
  123..................ميزان اثر بخشي ارتباطات ،  بررسي ارتباط بين كيفيت زندگي كاري و13-4جدول 
   124...........................................آزمودني ها سننتايج بررسي جو سازماني برحسب   ،14-4جدول 
  125........................................................جنسيت ،  نتايج بررسي جو سازماني برحسب15-4جدول 
  125..............................................وضعيت تأهل،  نتايج بررسي جو سازماني برحسب 16-4جدول 
  126............................كاركنان مدارك تحصيلي،  نتايج بررسي جو سازماني برحسب 17-4جدول 
  126.............................................تحصيليرشته  ،  نتايج بررسي جو سازماني برحسب18-4جدول 
  127................................................استخدامنوع ،  نتايج بررسي جو سازماني برحسب 19-4جدول 
  127...............................................خدمتسابقه ،  نتايج بررسي جو سازماني برحسب 20-4جدول 
  128.....................آزمودني ها سن،  نتايج بررسي ميزان كيفيت زندگي كاري برحسب 21-4جدول 
  129..................................جنسيتكيفيت زندگي كاري برحسب ،  نتايج بررسي ميزان 22-4جدول 
  129........................تأهلوضعيت نتايج بررسي ميزان كيفيت زندگي كاري برحسب   ،23-4جدول 
  130......كاركنانمدارك تحصيلي نتايج بررسي ميزان كيفيت زندگي كاري برحسب   ،24-4جدول 
  130.......................تحصيليرشته ج بررسي ميزان كيفيت زندگي كاري برحسب ،  نتاي25-4جدول 
  131..........................استخدامنوع ،  نتايج بررسي ميزان كيفيت زندگي كاري برحسب 26-4جدول 
  131.........................خدمتسابقه ،  نتايج بررسي ميزان كيفيت زندگي كاري برحسب 27-4جدول 

 
 



 

 

 فصل اول
  طرح تحقيق

  مقدمه 1-1
در سير تحولات و دگرگونيهاي عصر حاضر يك نكته مسلم است و آن تفاوت بارزي است كه جامعه امـروز مـا بـا    

نچه را كه امـروزه مـديريت مـي    بشر نظري بيندازيم ، خواهيم ديد آفردايمان خواهد داشت چنانچه به تاريخ تمدن 
دير باز به عنوان يك ضرورت براي انسان مطرح بـوده و در غالـب عرصـه هـاي     ناميم ، مقوله اي جديد نبوده و از 

ون و به صورت نظريه هاي مديريت و سازمان به كار دزندگي وي حضور داشته است ، با اين تفاوت كه اين گونه م
ني سـازمانها  در دنياي كنو. حيات خود، گروهها و سپس سازمانها را بوجودآورد هانسان براي ادام. گرفته نشده است

ا كرده اند ، بسـياري از فعاليتهـاي اساسـي و حيـاتي مربـوط بـه       دجايگاه والا و برجسته اي در ساختار اجتماعي پي
بـا  . زندگي مردم در سازمانها انجام مي گيرد و زندگي بدون وجود سازمانها هاي گوناگون ، تقريبا غيرمقدور اسـت 

ه و تأمين رفاه و آسايش به صرف وجود سازمانها تحقق نمـي يابـد،   وجود اين، نيل به موفقيت و پيشرفت همه جانب
وجود سازمانهاي مناسب در هر جامعه ؛ كـه  . بلكه براي اين اين منظور به سازمانهاي كار آمد و اثر بخش نياز است 

تعـالي   بتواند با كار آمدي و اثربخشي از عهده ي وظايف خود برآيند از مهمترين مقدمات دسـتيابي بـه پيشـرفت و   
  .است

در يك تقسيم بندي عوامل مؤثر در اثربخشي سازماني را به سه بخش ، متغيرهاي علتي ، ميانجي و  1رنسيس ليكرت
  .غايتي تقسيم بندي مي كند

جرايي سازمان نبـوده  متغيرهاي علتي شامل آن دسته از عوامل هستند كه در اختيار و كنترل مديران سطوح مياني و ا
  .يار مديران سطح عالي سازمان هستندراختو انحصاراً د

ش يت ، انگيزربوط مي گردد و شامل سبك هاي مديرمتغيرهاي ميانجي به امور و مسائل داخلي و دروني سازمان م
  .ني و جوسازماني است، نيروهاي انگيزش ، رفتار سازما

و  هرسـي ( ترك ها و غيـره  ،آمدهادر متغيرهاي غايتي عمدتاً به نتايج سازماني برمي گردد، ازجمله توليد ، هزينه ها،
   ) .1383،  بلانچارد
. به يافته هاي علم مديريت مي توان دريافت كه موفقيت و اثربخشي سازماني ، بويژه نيروهاي انساني است با استناد

اي از اوقـات ، تفكـرات و فعاليـت     محققان و صاحب نظران علم مديريت معتقدند در عصر كنوني كه بخش عمده
نسان به سازمانها اختصاص يافته و سازمانها ماهيت انساني به خود گرفته انـد، شـناخت الگوهـاي رفتـاري و     هاي ا

  .رابطه آن با ابعاد مختلف سازماني نقش مهمي در اداره بهينه امور سازماني دارد
                             ست، بلكه نتيجهنيازهاي فردي و اهداف سازماني ني ور ساده تابعي از انتظارات رسمي ،رفتار در سازمانها به ط

                    شركت كنندگان در يك سازمان ، مجموعه اي از صفات منحصربفرد، احساسات،. روابط پوياي اين عنصر است
                                                 

١ Rensis Likert   



 

 

  اين خصوصيات شخصي در جنبه هاي منطقي و برنامه . ارزشها، نيازها و انگيزه ها را با خود به محل كار مي آورند
  وجب ظهور يك نوع احساس هويت جمعي مي گردد كه تجمع ساده ميزي شده زندگي سازماني دخالت كرده و ر

  . تحت عنوان جويا اقليم سازماني ياد مي شود نافراد را به شخصيت متميزي براي محل كار تبديل مي كند ، كه از آ
ق مي گـردد و متـأثر   ي كار در سازمان اطلاجو سازماني اصطلاح وسيعي است كه به ادراك كاركنان از محيط عموم

اي از ه بـه طـور سـاده تـر ، مجموع ـ    . ، غير رسمي ، شخصـيت افـراد و رهبـري سـازماني اسـت      ازسازمان رسمي
جـو  . آنهـا تـأثير دارد   ا از يكديگر شـده و در رفتـار اعضـاي   خصوصيات داخلي سازمان كه موجب تمايز سازمان ه

آنـرا   دقيق تر ، جو عبارت از كيفيت نسبتاً پايدار محيط سازمان است كه كاركنان به عبارت. سازماني ناميده مي شود
جـو سـازماني بـه    تعريف .جمعي رفتار در سازمان مي باشدرادراك تار آنان تأثير گذاشته و مبتني بتجربه كرده  بر رف

سـازمان   واقع جو يكدر . عنوان مجموعه اي از خصوصيات داخلي از جهتي مشابه تعاريف اوليه از شخصيت است
از . شخصيت بـه فـرد اسـت   يعني نسبت جو به سازمان ، مثل زمان در نظر گرفته شود؛ اتقريباً مي تواند شخصيت س

،  هـوي و ميسـكل  (  .اسـت  آنجايي كه جو سازماني تأثير عمده ي در رفتار سازماني دارد، تحليل آن حائز اهميـت  
1382. (  

ابل ديـدن و لمـس   سازماني ق با اينكه جو. ها داراي جو خاص خود مي باشندهمه سازمانپس مي توان بيان كرد كه 
كردن نيست، اما در تمامي سازمانها وجود دارد و همچون هوا در محيط، همه جا و همه چيز را دربر مي گيـرد، بـر   

مـي توانـد   جـو سـازماني   . روي هر چيز در سازمان اثر مي گذارد و از هر چيزي كه در سازمان است اثر مي پـذيرد 
مسائلي چون انگيزش ، روحيه، رضايت شغلي و به طور كلي عملكرد و رفتار منـابع انسـاني و بـالطبع اثـر بخشـي      

  .العاده اي برخوردار است از اين رو بررسي ارتباط آن با ساير عوامل از اهميت فوق. سازمان را تحت تأثير قرار دهد
ت محيطي، استفاده از فرصت هاي احتمالي و دسـتيابي بـه اهـداف    در عصر حاضر سازمان ها براي مقابله با تهديدا

سازماني ناچارند ظرفيت ها و توانمنديهاي دروني را شناسايي كرده، مسائل و ابعاد مختلـف سـازماني را موشـكافي    
        سـازمانهاي ورزشـي نيـز بـه عنـوان بخشـي از      . نقـاط قـوت بپردازنـد    نمايند، نقاط ضعف را تـرميم و بـه تقويـت   

مـديران  . سازمان هاي عصر حاضر از اين قائله مستثني نمي باشند و مديران ورزشي اين بار را بر دوش مي كشـند  
ورزشي بايد موجبات حركت رو به جلو و نيز سير صعودي دستيابي به اهداف سازماني را در سـازمانهاي ورزشـي   

  .فراهم آورند
ازماني، جوسازماني، انگيزش، رضايت شـغلي ، كيفيـت   مدتهاست متغيرهاي مختلفي چون سبك رهبري، فرهنگ س

  .است پژوهان قرار گرفته دانش به عنوان عوامل تعيين كننده در مبحث رفتار سازماني مورد توجه... زندگي كاري و
پنجاه ميلادي رواج يافته و در سال هاي اخير توجه عات و مسايل مرتبط با آن از دهه كيفيت زندگي كاري و موضو

دانشـمندان و  . به آنها معطوف شده و راجع به آن مطالعات و پژوهش هاي فراوانـي صـورت گرفتـه اسـت     زيادي 
ن كيفيـت زنـدگي كـاري پرداختـه انـد و بـراي آ      نظريه پردازان توسعه سازماني، از ديدگاه هاي مختلفي به مفـاهيم  

نشان  زندگي كاري ، تحقيقات انجام شده برداشت ها از كيفيت ولي با وجود تمايز   ،تعاريف متفاوتي ارائه كرده اند
حقـوق و مزايـا ، خـدمات    :  در اغلب موارد به آن اشاره مي شـود عبارتنـد از   كه شاخص ها د كه بعضي ازنمي ده
در يك تعريف كلي كيفيت ) .  1384سلماني ، (  ، خدمات رفاهي ، بيمه و بازنشستگي و مواردي از اين قبيلدرماني

صور ذهني و برداشت كاركنان يك سازمان از مطلوبيت فيزيكي و رواني محيط كار و شرايط زندگي كاري به معني ت
تناسـب   ،بخش عمده و حساس كيفيت زندگي كـاري  ،به عقيده برخي از متخصصين). 1378علامه، (كار خود است

ن در محـيط كـار   شغل و شاغل ، تناسب روحيه افراد با فرهنگ سازمان ، بهره ور بودن و خود را مفيد احساس كرد



 

 

.  آوردمـي  و نتايج متفاوتي را نيز به بار  از آن وجود دارد يمتفاوتتلقي در بين افراد و سازمان ها  مربوط مي شود و
اگر يك فرد واقعاً احساس كند كه كيفيت زندگي كاري اش بهبـود يافتـه اسـت ،    ) 1373(محب علي  طبق مطالعات

 يـروي بيشـتري بـراي انجـام كـارش           سياست هاي سازمان باشد، بـه فـرد ن   اعم از اينكه نتيجه عملكرد خود او و يا
نتيجه طبيعي اين فرايند ، ايجاد نيروي زندگي و جو فعال در داخل گروه و سازمان است و بـه افـزايش   . مي بخشد 

ر مي شود و همـين  منج -با توجه به استانداردهاي تكنولوژيك يا تجهيزات -بهره وري بالاتري از نتايج مورد انتظار
همچنـين  . مطلب خود انگيزه بيشتري براي كار بهتر و در نتيجه كيفيت زندگي كاري مطلوب تـر فـراهم مـي كنـد     

تحقيقات نشان داده اند كه كيفيت زندگي كاري تأثيرات قابل توجهي بر پاسخ هـاي رفتـاري فـرد، از قبيـل هويـت      
تلاش و كوشش شغلي ، عملكرد شـغلي ، تـرك خـدمت ،    سازماني ، رضايت شغلي ، مشاركت و درگيري شغلي ، 

  ). 1377داودي، (عملكرد معكوس و وارونه ، بيزاري و بيگانگي از خود بر جا مي گذارد 
اگرچه اهميت چنين مطالعاتي در سازمانهاي مختلف مانند سازمانهاي تجاري و صنعتي احساس شـده و تحقيقـاتي    

ب و ارتقاء سطح كمي و كيفي توليد و بازدهي انجام گرفته اي رفتاري مطلوناخت بهتر از الگوهچند نيز به منظور ش
  .رزشي، از جمله سازمان تربيت بدني محسوس استاي واست، ليكن كمبود اين نوع مطالعات در سازمانه

ار لذا با توجه به اينكه متغير هاي جو سازماني و كيفيت زندگي كاري، هر دو از فاكتورهاي حـائز اهميـت و اثرگـذ    
ضـه  ه مي تواند كمـك شـاياني در امـر عار   سازماني مي باشند، بررسي رابطه آنها با يكديگر يكي از مواردي است ك

يابي و اداره امور سازماني به مديران سازمانهاي ورزشي نمايد و در راستاي ايجاد هماهنگي ميـان اهـداف فـردي و    
سـازماني مطـرح   ترين عوامل در جهت كارآيي  اثر بخشي اهداف سازماني مؤثر واقع گردد، كه به عنوان يكي از مهم

سي مي تواند در جهت شناخت وضعيت موجـود  متغيرهـاي ذكـر شـده در سـازمان مـورد نظـر،        راين بر. مي باشد
بطه جـو سـازماني بـا    اهش حاضر به دنبال بررسي روصاف، پژوابا اين . طلوب مفيد باشدوهمچنين ترسيم الگوي م
اميد اسـت ايـن تحقيـق بتوانـد     . آذربايجانشرقي است نري كاركنان ادارات تربيت بدني استاميزان كيفيت زندگي كا

  .گامي هرچند كوچك در راستاي اهداف متعالي پژوهش و در زمينه علم گسترده مديريت بردارد
  
  بيان مسأله. 1-2

ذار سازماني هستند و توجه همانطور كه اشاره شد، جوسازماني و كيفيت زندگي كاري ، هر دو از عوامل مهم و اثرگ
بايـد  بـا اظهـار تأسـف    . به آنها از مسائل حائز اهميت براي سازمان ها، و ازآن جمله ؛ سازمانهاي ورزشي مي باشد

اشاره نمود؛ يكي از مواردي كه در اغلب سازمانهاي كشور ما همـواره مـورد كـم تـوجهي و كـم لطفـي مـديران و        
در صورتيكه به طور آشكارا قابل درك است كه جو سازماني از هر چيز . تمسئولان واقع مي گردد، جوسازماني اس

در سازمان اثر مي پذيرد و برهر چيز در سازمان اثر مي گذارد، حتي با اندكي تأمل در اسـم ظـاهري آن، همـه چيـز     
بع انسـاني  يكي از عواملي كه مي تواند از جو سازماني متأثر گردد، ميزان كيفيت زنـدگي كـاري منـا   . پرواضح است
  .سازمان است

كيفيـت  ).  1384سـلماني ،  ( تلاش در زمينه موضوع كيفيت زندگي كاري از دهه پنجاه ميلادي شروع شـده اسـت   
امنيـت شـغلي ،   : زندگي كاري، ساختار چند بعدي پويايي است كه در حال حاضر دربرگيرنـده مفـاهيمي از قبيـل    

  1سيديني و كالوس سن(كت در تصميم گيري را در بر مي گيرد سيستم پاداش ، فرصت هاي ارتقا و آموزش ، مشار
اگر چه تعريف رسمي براي كيفيت زندگي كاري وجود ندارد ، روانشناسان و دانش آموختگان مديريت در ) . 2001
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در يـك  . كل توافق دارند كه كيفيت زندگي كاري ساختاري است كه از لحاظ بهزيستي براي كاركنان ايده آل است 
ف كلي كيفيت زندگي كاري، به معني تصور ذهني و درك و برداشت كاركنان يك سازمان از مطلوبيت فيزيكي تعري

طبعاً با توجه به تعريف ارائه شده در هـر جامعـه ، منطقـه و    ) .  1380مير سپاسي، ( و رواني محيط كار خود است 
اين سطوح مختلفي از كيفيت زنـدگي كـاري   سازمان، تصورات مختلف ذهني درباره زندگي كاري وجود دارد ؛ بنابر

 .و محيط هاي كاري متفاوت متصور است  براي افراد در سازمان ها

ل فـردي از خـود   كارمند خوشحا. مستنداتي وجود دارد كه نشان مي دهد كارمند خوشحال بهره وري بيشتري دارد 
كيفيت زندگي كاري تأثيرات قابل توجهي همچنين تحقيقات زيادي نشان داده اند كه . وفا ست گذشته ، صادق و با

در پاسخ هاي رفتاري فرد از قبيل هويت سازماني ، رضايت شغلي ، مشاركت شـغلي ، تـلاش و كوشـش شـغلي ،     
سرقي و همكاران ، (عملكرد شغلي ،قصد ترك خدمت، عملكرد معكوس و وارونه، بيزاري و بيگانگي از خود دارد 

2001  .(  
به عبارت ديگر ، رضايت شـغلي  . باعث ايجاد رضايت شغلي در كاركنان نيز مي شود  كيفيت مطلوب زندگي كاري

  ) .  1384مير سپاسي ، ( بخش عمده اي از كيفيت زندگي كاري است 
از نظر سازماني سطح بالاي كيفيت زندگي كاري منعكس كننده جوسازماني بسيار مطلوب است كه منجر به جـذب  

اين اوصاف بسيار مهم است كه توجه شاياني در مديريت بـه جوسـازماني معطـوف     و بقاء كاركنان مي شود پس با
كيفيت زندگي كاري باعث مي شود بهره وري فرد افزايش يابد، فرد نسبت به سازمان متعهد گـردد، سـلامت   . گردد

غلي را بـه  فيزيكي و ذهني فرد تضمين شود، روحيه فرد افزايش يابد، از زندگي راضي باشد و مهارت هاي جديد ش
سازمان نيز به  اهايي ر هري پيامدهاي نامطلوبي دارد و هزينو در عوض عدم كيفيت زندگي كا سرعت آموزش ببيند

علائم ناشي از عدم كيفيت زندگي كاري را به طور مسـتمر زيـر نظـر     هارند كدن وظيفه پس مديرا. تحميل مي نمايد
  .هنددر اولين فرصت اقدامات لازم را انجام دو بگيرند 

بر بسياري ديگر از عوامل سازماني اثر گذار است كه از آن جملـه مـي تـوان بـه عـواملي همچـون        نيز جو سازماني
، بيان مي دارند )2005( اشاره كردبه عنوان مثال ابراهيم علي و جوهري حاجي علي...اثربخشي، كارآيي ، عملكرد و 

ويي كننده اثر بخشي سازماني مي باشند ومحققان بسـياري  كه برخي از عوامل جو سازماني به طور معناداري پيش گ
و ) 1375(به اين نتيجه رسيده اند كه بين جو سازماني و عملكرد ، رابطه اي تنگاتنگ وجود دارد كه حيدر زادگـان  

  .از آن جمله اند) 2000(پيتر كانگيس و همكاران 
ني چگونه بر عوامل مختلف اثر مـي گـذارد، در   يكي از سئوالاتي كه به ذهن خطور مي كند اين است كه جو سازما

در يك طرف ، جنبه هـاي عينـي و   . عمل مي كند "پل"اين رابطه جاي دارد بيان كنيم كه جو سازماني به منزله يك 
قرار دارند و جـو عبـارت اسـت از درك ايـن     ... محسوس سازمان از قبيل ساختار ، مقررات و شيوه هاي رهبري و 

روحيـه ، نگـرش و    "پـل  "در طرف ديگر . ن از جنبه هاي محسوس سازمان بدست مي آورنداحساس ، كه كارمندا
  . رفتار كاركنان واقع شده اند

احسـاس  . نمي تواند جدا از احساس ، ادراك، برداشت و پنداشت وي باشـد  طبيعتاً عملكرد، روحيه و نگرش انسان
به استنباط ، نگرش و رفتار كارمندان جهـت داده و  كاركنان نسبت به جنبه هاي عيني و محسوس سازمان مي تواند 

جو سازماني . قرار مي گيرندآنها را تحت تأثير قرار دهد، كه كه از اين طريق ديگر عوامل سازماني نيز تحت الشعاع 
كه در وراي ملموسات و تحـت  داشته و به صورت نيروي پنهاني است  داي است كه در سازمان همواره وجوپديده 
ت مخفي كه فضاي ذهني ، احساسي و نگرشي افراد را احاطه مي نمايد ؛ لـذا  سپديده اي ا. ليت مي كنداا فعنهتأثيرآ



 

 

 همي تواند در بروز و ظهور نوع نگرش و رفتار نيروي انساني تأثير گذار باشد و در اين صورت از طريق تـأثيري ك ـ 
ت شغلي ، تعهد سازماني، اثربخشي ، بهره وري مي تواند بر متغير هاي مختلفي از جمله كيفيت زندگي كاري، رضاي

با عنايت به موارد فوق، پژوهش مورد نظر . اعمال كند برسرنوشت سازمان مؤثر واقع گردد.... د سازماني و ر، عملك
ميزان كيفيت زندگي كاري مي پردازد و در پـي آن   و از بين همه مؤلفه هاي مذكور به بررسي رابطه بين جوسازماني

  ريابد آيا جو سازماني رابطه اي با ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد يا خير؟است كه د
در جو سازماني سعي مي شود احساس و ادراك كاركنان نسبت به جنبه هاي عيني و محسوس سازمان مورد بررسي 

كـه بـراي حفـظ و     استفاده مطلوب از منابع انساني متكي به اقـداماتي اسـت   قرارگيرد، ولي در كيفيت زندگي كاري
      اين اقـدامات كـه در مجمـوع كيفيـت زنـدگي كـاري ناميـده       . صيانت جسم وروح كاركنان سازمان به عمل مي آيد

مي شود، امروزه به عنوان يك مفهوم جهاني در عرصه مديريت منابع انساني و توسـعه سـازماني مـورد تأمـل قـرار      
ريت هر سازماني به شمار مي رود و به عنوان يكي از فنون بهبـود  گرفته وتأمين و ارتقاء آن كليد اصلي موفقيت مدي
هم اكنون سازمانهاي صنعتي ، بازرگاني و حتـي خـدماتي بـيش از    . سازماني مورد توجه مديران ارشد سازمان است

وري خود به افزايش توان تخصص ، رضايت و دلبستگي منـابع انسـاني خـود روي    ه پيش براي بالا بردن درجه بهر
  ) . 23،ص1383شعاري نژاد ، (ده اند و بهره وري را با بهبود بخشيدن به كيفيت زندگي كاري مربوط ساخته اند آور

موفقيت و كاميابي يك نهاد و سازمان به عوامل متعددي بستگي دارد كه نيروي انساني يكي از مهم ترين اين عوامل 
اهميت منابع انساني بيشتر مشهود است؛ چرا كه در در سازمان هاي آموزشي ) .  1378علامه ، ( محسوب مي شود 

  ) . 2001،   1چلب( برون داد مشاركت دارند   -فرايند   -هر بخش از چرخه درون داد 
به عقيده صاحب نظران به منظور مطلوب نمودن كار، بايد به سلامت كاركنان ، ايمني و رضايت آنها به عنوان پيش 

حصول اطمينان از كيفيت زندگي كاري يكي ) . 2004،   2شوآلف و همكاران( شرط اثربخشي سازماني توجه كرد 
مچنين كسب عملكرد بهتر براي سازمان است از بهترين روش ها براي جذب و نگهداري كاركنان با استعداد و ه

مي  وجود شرايط مطلوب كاري يكي از ضروريات انجام فعاليت افراد در سازمان ها) .  2003،  3مورين و مورين(
وضعيت مناسب كاري كه از آن به عنوان كيفيت زندگي كاري تعبير مي شود، باعث به وجود آمدن انگيزه و . باشد 

  .مطلوب تر سوق مي دهد  ا را به سمت كار و تلاش بيشتر وه و آنهرضايت خاطر افراد شد
بوده است ، امروزه بهبـود كيفيـت زنـدگي كـاري     ) غير كاري (در حاليكه در گذشته فقط تأكيد بر زندگي شخصي 

  احسـاس  اگر يـك كـارگر واقعـاً   . ند، مي باشديكي از مهمترين اهداف سازمان و كساني كه براي سازمان كار مي كن
اعم از اينكه نتيجه عملكرد خودش باشد و يا سياست هـايي كـه   .مي كند كه كيفيت زندگي كاريش بهبود يافته است

اين مطلب به كارگر يا كارمند نيروي بيشتري در جهت . از طرف سازمان در جهت افزايش بهره وري اتخاذ مي شود
 داخل گروه يـا سـازمان اسـت ، مـالاً     جو فعال درنتيجه اين فرايند، ايجاد نيروي زندگي و . انجام كارش مي بخشد

موجب افزايش بهره وري فراتر از نتايج مورد انتظار با توجه به استانداردهاي تكنولوژيك يا تجهيـزات مـي شـود و    
 .               همين مطلب خود موجـب انگيـزه بيشـتري بـراي كـار بهتـر و در نتيجـه كيفيـت زنـدگي كـاري بهتـر مـي شـود             

  ) 39، ص 1373ي ، محب عل( 
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نها، آيا رابطه ي بين جوسازماني اليت هاي آارات تربيت بدني و وظايف و فعل با توجه به ويزگي ها و اهداف ادحا
رضـايت   ن آيا كاركنان از جو سازماني موجـود ابـراز   ان وجود دارد؟ و متعاقب آو ميزان كيفيت زندگي كاري كاركن

زان وضوح و توافق هدف و ميزن كيفيت زنـدگي كـاري كاركنـان رابطـه اي     خشنودي مي نمايند يا خير؟ آيا بين مي
وجود دارد؟ آيا رابطه اي بين رضايت از پاداش با ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان وجود دارد؟ آيا بين اثربخشي 

بـا ميـزان    ح و توافق نقـش ارتبـاطي  كنان رابطه اي وجود دارد؟ آيا وضوارتباطات و ميزان كيفيت زندگي كاري كار
ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنـان   بايا ميان رضايت و توافق بر روي رويه ها كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد؟ آ

  وجود دارد؟ ه ايرابط
با عنايت به موارد مذكورانتظار ميرود در سازماني كه رويكرد علمي و عملي را در پيش گرفتـه در مـديريت منـابع     

امور كاركنان سازمان به عنوان سرمايه هاي اصلي سازمان توجه و عنايت خاصي صورت گيـرد   انساني يا همان اداره 
كاركنان ادرات  )Q.W.L(ط بين جو سازماني و ميزان كيفيت زندگي كاريااين پژوهش در پي آن است كه ارتبلذا 

جوسـازماني را بـا ميـزان     منتخـب  تربيت بدني در استان آذربايجانشرقي را مشخص نمايد، و رابطه بين مؤلفه هاي 
در ضمن يك بررسي توصيفي از مشخصات فردي كاركنان نيز به عمل خواهد . بسنجد كيفيت زندگي كاري كاركنان

بررسي جوسازماني و ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان ادارات تربيت بدني در ارتباط با مشخصـات فـردي   . آورد
  .كاركنان نيز مدنظر قرار خواهد گرفت

  

  اهميت و ضرورت انجام تحقيق 1-3
سازمانها با توسل به سرمايه و دست مايه ها به بهبود و توسعه دست مي يابند و سـرمايه در سـازمان بـه دو مفهـوم     
سرمايه مادي و سرمايه انساني را محقق مي بخشد و از آنجا كه حدود هفتاد درصد از منـابع و سـرمايه سـازمانها را    

نيروي انساني به عنوان عاملي استراتژيك در هر سازمان به شمار مي آيد وچون بخش . منابع انساني تشكيل مي دهد
عمده منابع موجود در سازمان تربيت بدني را عامل انساني تشكيل مي دهد، وبرحسب نوع وظايف محولـه بـه ايـن    

اد مـردم و بـه   سازمان و وضعيت خاص مقوله ورزش در كشور و تعامل گسترده با ساير سازمان ها و همچنين آح ـ
خصوص قشر جوان مملكت كه سرمايه هاي ملي كشور محسوب مي گردند، منابع انساني سازمان بايد داراي سطح 
مطلوبي از انگيزش و تمايل به خدمات رساني باشند ،  لذا پژوهش در خصوص جو سازماني و ارتباط آن با كيفيت 

ر جهت دستيابي بـه مـديريت صـحيح سـازمان مـذكور      زندگي كاري كاركنان اين سازمان امري ضروري و حياتي د
است، كه طي بررسي هاي به عمل آمده ، تاكنون چنين تحقيقي در سازمان تربيت بدني و يا ادارات تابعـه آن انجـام   

  . نگرفته است، يا به بياني ديگر محقق با آن برخورد نكرده است
سد كه شايد داراي جو سازماني مطلوبي نباشـد، كـه در   با نگاهي به ساختار سازمان تربيت بدني كشور به نظر مي ر

چنين شرايطي عدم مشاركت كاركنان در تصميم گيريها و تبيين هدف هاي سازماني، ابهام در نقش هاي سـازماني ،  
عدم توافق بر روي رويه ها ي سازماني ، عدم رضايت از پاداش ها و فقدان ارتباطات اثـربخش مـي توانـد مسـائل     

  .لف و از آن جمله ، ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان را به نحوي نامطلوب تحت تأثير قرار دهدسازماني مخت
يكي از موضوعات مهم و مورد توجه در مديريت نيروي انساني در سازمان ها ، تأمين نيازهاي افراد و ايجاد انگيـزه  

بيانگر اهميتي است كه مديران براي نيروي توجه به اين عامل اساسي . ست بالا بردن كيفيت زندگي كاري آنهابراي 
حـدود يـك   ) .  1382كوزه چيان،زارعي و طالب پـور، ( انساني به عنوان يكي از سرمايه هاي با ارزش قائل هستند 



 

 

سوم از وقت افراد در محيط كاري سپري مي گردد و به طبع شرايط و ويژگي هاي محيط كار و برداشت هـاي هـر   
  .و رضايت مندي و همچنين كارآيي و اثربخشي فرد تأثير بسزايي دارد  فرد از آن محيط در روحيه

با توجه . توسعه و بهبود در كيفيت زندگي كاري اخيراً به عنوان يكي از موضوعات اصلي جوامع مطرح شده است  
بـراي  به تعريف كيفيت زندگي كاري به عنوان استراتژي هاي محيط كار، با داشتن هدف بهبود شـرايط محـيط كـار    

توجه بـه  . كاركنان و اثربخشي سازمان و فرد ، انتظار مي رود كه باعث افزايش و حفظ رضايت شغلي كاركنان شود 
كيفيت زندگي كاري به طور معمول يعني تأكيد به روش هايي كه سازمان را دگرگون مي سازد تا رضايت شـغلي و    

  كار و عملكرد آنان را فزوني بخشد ؛ بهره وري كاركنان را افزايش دهد ؛ دخالت و مشاركت در 
لفه هاي جوسازماني تأثيربر افزايش سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان ادارات تربيـت بـدني بـه    در مقابل؛ تبيين مؤ

. نحوي كارآمد و مؤثر مي تواند عامل مهمي در افزايش سطح تمايلات آنان براي خـدمات رسـاني محسـوب شـود    
دارد كه ارتباط ميان جوسازماني با ميزان كيفيت زندگي كـاري كاركنـان چگونـه     تصور مي گردد اين پژوهش معين

اي جوسازماني با ميزان كيفيت زندگي كاري رابطه قويتري دارند، و نيز تعيين كنـد كـه   هاست و كدام يك از مؤلفه 
ان كيفيـت زنـدگي   تحكيم، تقويت و ياحتي تغيير كدام يك از مؤلفه هاي جوسازماني مي تواند به نحو مـؤثري ميـز  

كاري كاركنان را افزايش دهد تا از طريق، ساز و كارهاي مديريتي ، يه ويژه فرايند مديريت جوسازماني و اقـدامات  
ي جوسازماني حاكم سرلذا تلاش برآن است كه با بر. مديريت منابع انساني  مدنظر مديريت عالي سازمان قرار گيرد

ميزان كيفيت زندگي كاري ، زمينه هايي براي بهبود يا تغيير جـو سـازماني، و   رزشي و ارتباط آن با بر سازمان هاي ا
مزاياي يك جوسـازماني مطلـوب در   بسترسازيهايي براي خلق جوسازماني مطلوب فراهم گردد تا شاهد دستيابي به 

ن از اهميـت  همچنين بررسي و اطلاع از ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان در هر سازما. سازمانهاي ورزشي باشيم
العاده اي برخوردار است و برمديريت لازم اسـت كـه آن را همـواره مـدنظر داشـته باشـد و ارتبـاط آن را بـا          فوق

فاكتورهاي مختلفي همچون عوامل سازماني ، عوامل محيطي ، ماهيت كار و عوامل فـردي بررسـي نمـوده و مؤلفـه     
د و يافته ها را در جهـت افـزايش سـطح كيفيـت زنـدگي      هاي اثرگذار بر ميزان كيفيت زندگي كاري را شناسايي كن

ابله با نتايج نامطلوب ناشي از عدم كيفيت زندگي قن و مان و دستيابي به پيامدهاي مطلوب آكاري منابع انساني سازم
  .كاري كاركنان بكار گيرد

عمـده تـرين تـأثير آن در     هاي سازماني تأثير گذار است، امات زندگي كاري بر  بسياري از متغيراز سويي ديگر كيفي
بررسي پيش نگاشته ها بر روي بهره وري است به گونه اي كه براساس مطالعات انجام شده كيفيت زندگي كاري و 

بالا بودن بهـره وري و احسـاس مفيـد بـودن     . بهره وري كاركنان در درازمدت پا به پاي يكديگر افزايش يافته است
رابطه دو سويه بهـره وري و كيفيـت زنـدگي كـاري ، رابطـه اي      . ي استعاملي مهم در افزايش كيفيت زندگي كار

  ). 68،ص1376مير سپاسي، . (تصاعدي است -تعادلي
كيفيت زندگي كاري جنبه ها و ابعاد زيادي دارد و افراد مختلف برداشت و درك متفاوتي در مورد زير مجموعه هـا  

تأثير كيفيت زندگي كاري بر روي فرد برآينـدي از  . شود و جنبه هايي دارند كه باعث كيفيت زندگي كاري بهتر مي 
فاكتورها و عوامل زيادي است كه با هم تعامل و همپوشاني دارند و اهميت هر يك از آنها از گروهي به گروه ديگر 

در كشور ما نيـز اقـداماتي در جهـت    ) .  1975ديوس و چرنز، ( و همچنين از زماني به زمان ديگر قابل تغيير است 
با اين همه مشاهده مي شود ) .  1384سلماني ، ( هبود شرايط كاري در سازمان هاي مختلف صورت پذيرفته است ب

  . كه اين اقدامات كافي نيست و جاي كار در اين زمينه زياد است
  ه با توجه به اين مطالب كه تحقيقات اندكي در زمينه بررسي رابطه جو سازماني با كيفيت زندگي كاري كاركنان چ



 

 

  در داخل و چه در خارج از كشور گزارش شده است، خصوصاً تحقيقاتي با اين عنوان در سازمان هاي ورزشي
  .گزارش نگرديده است، بنابراين انجام پژوهشي در اين رابطه امري ضروري به نظر مي رسد

 ـ   دگي كـاري كاركنـان ادارات   نهايتاً اين تحقيق به دنبال اين است كه با تعيين رابطه جوسازماني با ميـزان كيفيـت زن
تربيت بدني بستري را براي مطالعات بعدي فراهم آورد و پيشنهادهاي لازم را به منظور بهبود شرايط و عملكـرد در  

  .سازمانهاي ورزشي ارائه نمايد، با اميد به اينكه بتواند راهكارهاي مؤثري را در اين زمينه ارائه نمايد
  
  اهداف تحقيق  1-4
  
  ي تحقيقهدف كل 1-4-1

بررسي رابطه جو سازماني با ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان ادارات تربيـت بـدني در اسـتان    اين پژوهش هدف 
  .باشدمي  آذربايجانشرقي

  
  اهداف اختصاصي تحقيق 1-4-2
  .فردي كاركنان ادارات تربيت بدنيات بررسي توصيفي مشخص -1
، بـا ميـزان كيفيـت زنـدگي كـاري      )ز مؤلفه هاي جو سازماني ا( بررسي رابطه بين ميزان وضوح و توافق هدف  -2

  .كاركنان 
، بـا ميـزان كيفيـت زنـدگي كـاري      )از مؤلفه هاي جو سـازماني  ( بررسي رابطه بين ميزان وضوح و توافق نقش  -3

  .كاركنان 
  . كاركنانگي كاري با ميزان كيفيت زند،)از مؤلفه هاي جو سازماني ( بررسي رابطه بين ميزان رضايت از پاداش  -4 
، با ميزان كيفيت زندگي )از مؤلفه هاي جو سازماني ( بررسي رابطه بين ميزان رضايت و توافق بر روي رويه ها  -5

  .كاري كاركنان 
، بـا ميـزان كيفيـت زنـدگي كـاري      )از مؤلفه هاي جو سـازماني  ( بررسي رابطه بين ميزان اثر بخشي ارتباطات  -6 

  . كاركنان 
سن، جنسـيت، وضـعيت تأهـل، مـدرك     ( تفاوت بين امتيازات جو سازماني بر حسب مشخصات فردي بررسي  -7

  .كاركنان ) تحصيلي، رشته تحصيلي، نوع استخدام و ميزان سابقه خدمت 
سـن، جنسـيت، وضـعيت    ( بررسي تفاوت بين ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان بر حسب مشخصات فـردي   -8

  .آنان) حصيلي، نوع استخدام و ميزان سابقه خدمت تأهل، مدرك تحصيلي، رشته ت
  
  فرضيه هاي تحقيق.  1-5
  .ش رابطه وجود ندارد.بين جو سازماني و ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان ادارات تربيت بدني استان آ -1
ان رابطـه  ، با ميزان كيفيت زنـدگي كـاري كاركن ـ  )از مؤلفه هاي جو سازماني ( بين ميزان وضوح و توافق هدف  -2

  .وجود ندارد



 

 

، با ميزان كيفيـت زنـدگي كـاري كاركنـان رابطـه      )از مؤلفه هاي جو سازماني ( بين ميزان وضوح و توافق نقش  -3
  .وجود ندارد

  . ، با ميزان كيفيت زندگي كاري رابطه وجود ندارد)از مؤلفه هاي جو سازماني ( بين ميزان رضايت از پاداش  -4
، بـا ميـزان كيفيـت زنـدگي كـاري      )از مؤلفه هاي جـو سـازماني   ( وافق بر روي رويه ها بين ميزان رضايت و ت -5

  كاركنان ارتباط  معني داري وجود ندارد
  .، با ميزان كيفيت زندگي كاري رابطه وجود ندارد)از مؤلفه هاي جو سازماني ( بين ميزان اثر بخشي ارتباطات  -6
سن، جنسيت، وضعيت تأهل، مدرك تحصيلي، رشته تحصـيلي،  ( بين جو سازماني بر حسب مشخصات فردي  -7 

  .كاركنان تفاوت وجود ندارد) نوع استخدام و ميزان سابقه خدمت 
سـن،  ( ش بـر حسـب مشخصـات فـردي     .بين ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان ادارات تربيت بدني استان آ  -8

آنان تفاوت وجـود  ) و ميزان سابقه خدمت  جنسيت، وضعيت تأهل، مدرك تحصيلي، رشته تحصيلي، نوع استخدام
  .ندارد

  
  :محدوديت هاي تحقيق . 1-6

  :محدوديت هايي كه تحت كنترل محقق بوده است) الف
  .يجانشرقي صورت پذيرفته استااين تحقيق در حوزه كاركنان ادارات تربيت بدني و در استان آذرب. 1
  .ي باشدم 1387زمان اجراي تحقيق ، از ابتداي آذرماه سال . 2
  .كليه كاركناني كه پرسشنامه هاي ارسالي را تكميل كرده اند، در دامنه تحقيق قرار داشته اند. 3
  
  :محدوديت هايي كه از اختيار كنترل محقق خارج بوده است) ب
نها خواسـته شـده كـه بـا     پرسشنامه ها ذكر نشده است، و از آاگرچه در تحقيق حاضر به هيچ عنوان نام افراد در . 1

ه اي از ملاحظـات اداري در  امـا ممكـن اسـت پـار     اقـدام بـه تكميـل پرسشـنامه نماينـد،      كمال اطمينان و صداقت
  .بي كاركنان تأثير گذاشته باشدپاسخگو

استان تربيت بدني  مختلف وهش در سطح اداراتموجود، اما ممكن است چون پژ با در نظر گرفتن شباهت هاي. 2
اسـتان بـوده   مناطق  ها نسبت به سئوالات پرسشنامه متأثر از خرده فرهنگ هاي  انجام گرفته است، واكنش آزمودني

  .باشد
با وجود اينكه حجم نمونه آماري برابر با جامعه آماري است، اما تعدادي از پرسشنامه ها به دليل عدم برگشت و . 3

  .تعدادي ديگر به دليل ناقص بودن و مشكل در تكميل آنها از تعداد كل حذف گرديدند
  
  :پيش فرض هاي تحقيق 1-7
  .پرسشنامه هاي مورد استفاده در اين پژوهش اهداف تحقيق را به دقت مي سنجد.  1
   .آزمودني ها با علم، آگاهي و صداقت پاسخ گفته اند. 2
  .درباره متغيرهاي مورد سنجش برخوردار هستندامه ها از روايي و اعتبار لازم پرسشن. 3
  



 

 

  :واژه ها و اصطلاحاتياتي عملريف اتع مفاهيم و 1-8
  1جوسازماني

اجماعي است از احساسات و ادراكاتي كه افـراد راجـع بـه محـيط     . جو سازماني به هويت جامع سازمان اشاره دارد
  .كاري و در محل اشتغال خود دارند

  تعريف عملياتي جوسازماني 
لايل سوسـمان و سـام    )OCG(ماني از امتيازي كه از پرسشنامه جو ساز در اين پژوهش جوسازماني عبارت است

  سئوال است و پنج بعد از جوسازماني را مي سـنجد كـه عبارتنـد    20اين پرسشنامه شامل . استخراج مي گردد 2ديپ
   رضايت و توافـق بـر روي رويـه هـا    . 4رضايت از پاداش . 3وضوح و توافق نقش . 2 هدف وضوح و توافق. 1: از 
  .اثربخشي ارتباطات . 5
  

  3دگي كاريكيفيت زن
به معني تصور ذهني و درك و برداشت كاركنان يـك سـازمان از مطلوبيـت فيزيكـي و روانـي       كيفيت زندگي كاري

  ) . 1384مير سپاسي ، ( محيط كار خود است 
كيفيت زندگي كاري عبارت است از ميـزان تـوان    ":در تعريف ريچارد والتون كيفيت زندگي كاري چنين آمده است

نقـل از  ( "در برآورده نمودن نيازهاي مهم فردي خود در يك سازمان ازطريـق تجربيـات خـود    اعضاي يك سازمان
  .)550، ص1374مورهد و گريفين، 

  
  تعريف عملياتي كيفيت زندگي كاري

منظور از كيفيت زندگي كاري در اين تحقيق پاسخ هايي اسـت كـه افـراد بـه پرسشـنامه سـنجش كيفيـت زنـدگي         
  .كيفيت زندگي كاري والتون گرفته شده است، مي دهندكه از الگوي  )Q.W.L(كاري

  
   4تعريف عملياتي كاركنان ادارات تربيت بدني

ني و يا قراردادي و حداقل با يك سـال سـابقه خـدمت در    ، پيمامنظور از آن كليه افرادي است كه به صورت رسمي
اداره كل تربيـت بـدني در مركـز اسـتان و     ربيت بدني عبارتنداز، تو ادارات . استخدام ادارات تربيت بدني مي باشند

اي سازمان فعاليـت  هسازمان تربيت بدني هستند و در راستاي اهداف  ادارات تربيت بدني در شهرستان ها، كه جزء
  .مي كنند

  

                                                 
 Organizational Climate questionnaire ١  

٢  Lyle Sussman and Sum Deep  
Quality of Work Life ٣  
Personnels of physical education agencies ٤  



 

 

  

  دومفصل 
  ادبيات و پيشينه تحقيق

  مقدمه
اشاره اي كوتـاه بـه مـديريت منـابع      در ابتدا. بخش است چهاربا توجه به موضوع پژوهش ، فصل كنوني مشتمل بر

       به تعاريف جو سازماني پرداختـه خواهـد شـد و مبـاني نظـري آن مـورد توجـه قـرار         انساني خواهيم داشت و بعد
نهايتاً پژوهش هـاي  . يفيت زندگي كاري و مباني نظري آن نيز مد نظر قرار خواهد گرفتمي گيرد، سپس تعاريف ك

  .مرتبط داخل و خارج از كشور، با توجه به روند موضوعي آن نظم داده مي شود
  
  
  مديريت منابع انساني  :بخش اول .2-1
  
مواد خام و منابع انسـاني    ، پول،به كارگيري مناسب ابزار، تجهيزات و موفقيت در هر سازماني بستگي به تخصيص 

برنامه هاي آن دارد و اين امر در صورتي امكان پذير خواهد بود كه ايـن سـازمان هـا بتواننـد     اجراي آن سازمان در 
از ؛ كـار گيرنـد   مهارت ها ، توانايي ها و خصوصيات فردي و جمعي كاركنان خود را در راستاي اهداف سازمان بـه 

دانشگاه ها ، انجمـن هـاي   .  مان ترتيب منظم افراد براي دستيابي به اهداف مشخص استاين رو گفته مي شود ساز
هاي مشـتركي از قبيـل    هعلمي و ادبي ، نهادهاي دولتي ، تيم هاي ورزشي سازمان هستند و همه آنها داراي مشخص

 برخـورداري از  ي وگيـر  مقاصد مشخص به صورت مجموعه اي از مأموريت ها ، برنامه ها و اهداف، شكلشتن دا
  ).  1384سيد جوادين ، ( ندا منابع انساني

و  وانايي هـا ت ياآموزش و ارتق. امروزه در سازمان ها توجه به منابع انساني از ابعاد مختلف مد نظر قرار گرفته است
 رضـايت شـغلي ،   و تعهـد سـازماني ،   ، تعهد شـغلي  حفظ انگيزش و اخلاق كاري كيفيت زندگي كاري ، مهارت ها ،

اداره كـل  (  ارتقاء و شيوه هاي پاداش دهي و موارد مشابه آن به موضـوع هـاي مهـم و جـاري تبـديل شـده اسـت       
بـه بعـد    1970مديريت منابع انساني ، اصطلاحي نسبتاً جديد است كه از دهه . )  1381،  صنايع پتروشيمي پژوهش

از واژه هاي مختلفي مانند مديريت نيروي صاحب نظران مديريت در بيان مسائل انساني سازمان . مطرح شده است 
مديريت منابع انساني از جمله مسئوليت هـاي  . انساني ، اداره امور كاركنان و مديريت منابع انساني استفاده كرده اند

اصلي مديريت در هر سازمان به شمار مي رود و همه مديران سطوح مختلف سازمان، به نوعي اين مسئوليت را بـر  
از اين رو مديريت منابع انساني را بهره برداري از سرمايه هاي انساني براي نيل به اهداف سازماني مي  .عهده دارند 

  ) .1380سيد جوادين ، (دانند 


