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 چکیده
اســت. این تحقیق به روش  گی کاری اعضــای کادر علمی پوهنتون کابل کیفیت زند  و ســنجش بررســیهدف این تحقیق  

ژورنالیام و  ارتباطات و  های فارمسـی،  هنځیتمامی کادر علمی پو توصـیفی انجام گردیده اسـت. جامعه آماری این تحقیق  

ی و علوم تربیتیروان ناسـ تفاده از فرمول کوکران،    شـ اده بهروش  ونهنفر به 87بوده که با اسـ عنوان  ونه  گیری تصـادفی سـ

ــده ــشاند. اباار گردآوری دادهانتخاب ش ــیفیها، پرس )میانگین،    نامه بوده و برای تجایه و تحلیل اطلاعات، از آمار توص

کیفیت زندگی کاری کادر  که    مبین آنسـت ای این تحقیق  هیافته  .اسـت ( اسـتفاده شـدهtانحراف معیاری، فراوانی و آزمون  

ــطح مطلوب میعلمی پایین ــد و از جملـه  تر از سـ ــاخدباشـ ــفـانه و کافی و  شـ های کیفیـت زندگی کاری؛ پرداخت منصـ

ــتگی  ــاخدوابس ــط و ش ــطح متوس ــد و امنیت مداوم، اجتماعی زندگی در س ــتی، تأمین فرصــت رش های محیط کاری ایمن و بهداش

 های انسانی در سطح پایین قرار دارند.پارچگی و انسجام در سازمان و توسعه قابلیتی، فضای کلی زندگی کاری، یکگرایقانون

 کیفیت؛ کیفیت زندگی کاری؛ زندگی کاری؛ کادر علمی ؛  اصطلاحات کلیدی: سنجش
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Abstract 

The purpose of this study is to investigate and assess the quality of work life of Kabul University 

faculty members. This research has been done by descriptive method. The statistical population of 

this study was all the academic staff of the faculties of Pharmacy, Communication & Journalism 

and Psychology  & Educational Sciences. Using Cochran's formula, 87 people were selected as a 

sample. The data collection tool was a questionnaire and descriptive statistics (mean, standard 

deviation, frequency and t-test) were used to analyze the data. Findings show that the quality of 

work life of academic staff is lower than the desired level, including indicators of, fair and adequate 

pay and social dependence on living at a medium level and indicators of safe and healthy work 

environment, providing opportunities for growth and continuous security, Legalism, the general 

atmosphere of working life, integration and cohesion in the organization and the development of 

human capabilities are at a low level. 
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 مقدمه

اقتصــادی، اجتماعی،  یی توســعهزمینه بوده و  هر ملتی    یهتوســع فرایندپوهنتون یک نهاد حیاتی در 

هیل می ی و فرهنگی را تسـ یاسـ تهسـ در دو فعالیت عمده یعنی، آموزش و  ی پوهنتون اید. نقش برجسـ

کند و یدا میپ  معناکه در ماهیت پوهنتون  ند  گی اسـاسـی اتحقیق نهفته اسـت. آموزش و تحقیق دو ویژه

ت که تأثیر متقابل دو ویژ ت. از این نکته بدین معناسـ ضـامن پویایی و حیات پوهنتون اسـ ده  گی یاد شـ

باشـند که ها اعضـای کادر علمی میگی در پوهنتوندار اصـلی این دو فعالیت و ویژهسـوی دیگر، عهده

ته دارند. از آن ها و مراکا آموزش لی پوهنتونجا که اعضـای کادر علمی از منابع اص ـدر آن نقش برجسـ

تند و وظیفه آنان انتقال دانش و تولید دانش نو برای جامعه اسـت لاوم توجه به محیط کاری  ،عالی هسـ

 و کیفیت زندگی کاری آنان یکی از وظایف مسوولان مراکا تحصیلات عالی است. 

ــیاری توجه مورد اهمیت، لحاظ اخیرا  به که اســـت متغیرهایی از کاری یکی زندگی کیفیت  از بسـ

 بازتاب توجهی اسـت. چنین قرار گرفته هسـتند، خود انسـانی منابع کیفیت ارتقای صـدد که در مدیرانی

 در کاری زندگی کیفیت مفهوم  .هســـتند قالل کاری زندگی کیفیت برای که همگان اســـت اهمیتی

ــازمان ــأن با هاس ــازمان در مشــارکت اعتماد، کارکنان، منالت و افاایش ش ــالل س  حل توانایی و مس

 نشان شدهانجام باشد. مطالعاتارتباط می در سازمان اثربخشی و رضـایت نتیجه در و کارکنان یمسـأله

 بلکه اسـت، ارتباط در هاآن شـغلیرضـایت و کاریشرایط با تنها نه افراد کاری کیفیت زندگی دهندمی

یله به که یفرایند عنوان به کاری زندگی پذیرد. کیفیتمیتأثیر  نیا هاآن شـخصـی زندگی از  آن یوسـ

ازمان ان می نیازهای کارکنان واکنش به هاییمکانیسـم گسـترش با یک سـ  دهد اجازه هاآن به تا دهدنشـ

 کیفیت  .داشـته باشـند مشـارکت ریاد،طرح می را کار در شـان زندگی که هاییگیریتصـمیم کاملا  در که

 نباشد. فناناپذیر و جهانی یهساز  یک است ممکن و است بعدی چندی سازه کاری زندگی

 بیان مسأله
ان كانون ها،پوهنتون تاق علمانسـ ازی عامل دانش، و های مشـ بات نوسـ  انتقال و ابداع اجتماعی، مناسـ

 مهم كانون این اركان از یکی علمی آن  هیأت و آیندبه حســـاب می جامعه متفکر مغا و آوریفن

ی دهندهو عوامل تشـکیل اسـت آن انسـانی نیروی منابع هر سـازمانی ترینمهم از یکی .آیندشـمار میبه

کافی،  یشـان و داشـتن انگیاهشـمار که در صـورت رفع نیازهایاین نیرو، افرادی هسـتند با نیازهای بی

پوهنتون نیا به  پیشررت اسـتعداد و مهارت خود را در خدمت سـازمان به کار خواهند گرفت. موفقیت و  

نیروی انسـانی شـایسـته   دارینگهنیروی انسـانی آن بسـتگی دارد. اگر مسـوولان پوهنتون قادر به جذب و 

وولیت ند، پوهنتون در جهت انجام مسـ کل مواجه میها و وظایف خطیر با مو با انگیاه نباشـ ود. از شـ شـ



 
 59 ابلـنتون کـپوه اجتماعیوم ـعل یزهوـتحقیقی ح - علمی یهلـمج

ــی در تولید علم و گســترش مرزهای دانش بر پوهنتون آن جا که اعضــای کادر علمی ــاس ها، نقش اس

ها با برآوردن نیازهای مادی و معنوی آنان و ایجاد محیط کاری مناسـب، عهده دارند، لذا باید پوهنتون

ت الیـ ان را برای فعـ ــیآنـ ای آموزشـ ای ك   -هـ د. ارتقـ ــی مجها کننـ تپژوهشـ دگی یفیـ اری زنـ از  یکی كـ

تحقیق   اســت، كاركنان ســازی شــغلغنی و طراحی در گشــاراه و انگیاش های ایجادروش مؤثرترین

 کابل مورد بررسی قرار داده است.را كیفیت زندگی کاری اعضای کادر علمی پوهنتون  حاضر

 اهداف تحقیق
ارتباطات و های فارمسـی، دریافت تفاوت بین کیفیت زندگی کاری اعضـای کادر علمی در پوهنځی. ۱

 تربیتی.شناسی و علومژورنالیام و روان

ضــایت کادر علمی از شــاخد. ۲ های کیفیت زندگی کاری اعضــای کادر علمی در دریافت ســطح ر

 پوهنتون کابل.

 های تحقیقسؤال
و  ژورنالیامارتباطات و  های فارمسـی،  اعضـای کادر علمی در پوهنځیآیا بین کیفیت زندگی کاری  . ۱

 تربیتی تفاوتی وجود دارد؟شناسی و علومروان

 های کیفیت زندگی کاری آنان در چه سطحی قرار دارد؟رضایت کادر علمی از شاخد. ۲

 نظری تحقیق یپیشینه
الدر  ( Quality of Work Life) اصـطلاح كیفیت زندگی كاری های اخیر رواج زیادی یافتنه اسـت، سـ

توان گفت (. در عین حال می1385)رودکی،   معنای این اصــطلاح توافق كمی وجود دارد اما در مورد

ــایع از آن وجود دارد. اول این ــتفاده ش ــاره بهحداقل دو اس ی از یمجموعه که كیفیت زندگی كاری اش

شناختی، امتیاز شغلی، روابط روان مسایلی رشد، هامندی شغلی، فرصتنظیر رضـایت عوامل كاركنان

ــت ایین بودن دسـ ان و میاان پـ ــانی كـاركنـ ــاره دارد و دومانسـ ه  این ماد اشـ کـه كیفیـت زنـدگی كـاری بـ

ی از كارها یا عملکردهای ســازمانی نظیر مدیریت مشــاركتی، غنای شــغلی و شرایط كاری یمجموعه

ت  1385)رودکی،    پردازدمی مطمئِ ده(. اهمیـ ه پینیـ بـ ه  ا توجـ بـ اری  دگی كـ ت زنـ گی روزافاون كیفیـ

ــتر بـه نیرویجوامع و بـازار كـار بـاعـث می ــود توجـه بیشـ ــانی ضرورت یـابنـد شـ )درگـاهی، غریبی و   انسـ

ضــایت(. كیفیت زندگی كاری در عکس1386گودرزی،  ســلامت  شــغلی والعمل كاركنان نســبت به ر

ی جامع و فراگیر اسـت كه بر (. برنامه1385سـليمی،   و پور)رحيمی، رجايی شـودروحی آنان متبلور می

ازمان تمام (. درSandrick, 2003)  مندی كاركنان تمركا داردارتقای رضـایت  زندگی ارتقا كیفیت هاسـ
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د. درمی ضروری در كاركنان رضـایت ایجاد و دارینگه جذب و برای كاری ازمان باشـ  رقابتی هایسـ

تند كه بهره به قادر هاییسـازمان فقط امروز، (. 1385)رودکی،  وری خود را ارتقا دهندادامه حیات هسـ

اد دارد ام   دراكر اعتقـ ه نظـ اد ملموس،    دارینگـهكـ ار ابعـ ددی دارد و در كنـ اد متعـ ابع انســــانی ابعـ منـ

سـازمان به نحوی متجلی اسـت،  های عاطفی و احسـاسـی ناملموسـی كه در هر جامعه یا در هرگیویژ

ی كاركنان بیشـتر مرتبط با رندهدانگهسـازد. عوامل  ها دشـوار میرا در سـازمان دارینگهشـناخت ابعاد 

 (. Drucker, 2007) اقدامات ایمنی، صحی، تربیت بدنی، بیمه و خدمات درمانی است تندرستی،

ــیر كیفیت زندگی كاری كمک كنند وزبان و فرهنگ می لی در یک تعریف ك  تواند به چگونگی تفسـ

ــت كـاركنـان کـه  توان گفـت  می ــویر ذهنی، درک یـا برداشـ ــت از تصـ كیفیـت زنـدگی كـاری عبـارت اسـ

ان ت فیایکیســــازمـ ا از مطلوبیـ ار هـ ه  .و روانی محیط كـ ه بـ کـ اری  دگی کـ ت زنـ عنوان یکی از کیفیـ

ــمار میرویکردهـای بهبود عملکرد و از جملـه عنـاصر كلیـدی فرهنـگ تعـالی بـه  رود، رویکردی كـهشـ

 (. 1385، یسليم و پور، رجايیی)رحيم شودموجب همسویی كاركنان و سازمان می

 يلأ از نگريسـت، منظر ود از توانمی زندگی كاری را كيفيت اسـت ( معتقد11، ص،  1998کاسـکیو )

ــازمان واقعی در شرايط عينی و مجموعه به منظر، ــیخط ها، نظيرس رهبری  درون، از های ارتقاءمش

 ديگر، منظر از و شـودمی اطلاق مطلوب و امن كار شرايط و اقدامات و كاركنان مشـاركت آزادمنش،

 مســاوی فرض انســان يلأ عنوانبه توســعه و رشــد توان امنيت، احســاس مورد در كاركنان نگرش با

ــودمی ــه می ی آتیتوماس، كيفيت زندگی كاری را در چهار حيطه .شـ    . امنيت و اَنی 1كند: خلاصـ

 ،    مادو منصــفانه بودن حقوق و دســت . مســاوات2  ،به صــورت امنيت شــغلی، اَنی جســمی و روانی

تمرو ايجاد فرصـت پرورش مهارت و يادگيری  پیشررت . زمينه  3 تن 4،  های مسـ اركت داشـ . آزادی مشـ

بهتر كردن كيفيت زندگی كاری را در پرداخت منصـفانه و كافی برای حسـن انجام .  هاگيریدر تصـميم

ضـعيت كار، ايجاد فرصـت های رشـد و ترقی در های يادگيری، ايجاد فرصـتكار، سـلامت و امنيت و

ير حرفه ازمان، حمايت از حقوق فردی و مباهات به نفس كار در کی، يیمسـ پارچگی اجتماعی در سـ

 (.12، ص 1371، ميرسپاسی)  داندسازمان می

ــود کـه بخش كردن كـار وجود دارد كـه منجر بـه بهبود كيفيـت زنـدگی كـاری میهـای برای لـذتروش شـ

ــازيـدف . امكـان ارتبـاط از پـايين بـه بـالا را برای كـاركنـان1عبـارت انـد از:   . بـه جـای راهنمايی 2 ،راهم سـ

ــهيـل در كـار را وظيفـه ــيـدتوانيـد انعطـافجـا كـه می. تـا آن3  ،عمـده تلقی كنيـد  یكردن، تسـ  ،      پـذير بـاشـ

 (. 28، ص، 1380)بتیل و نیواستروم،  . سعی كنيد بخشی از سازمان باشید4
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ــت از    توان گفـت:در یـک تعریف کلی می ارت اسـ ا کیفیـت زنـدگی کـاری عبـ ــور ذهنی، درک یـ تصـ

 (.48، ص  1383)میرســپاســی،   ها از مطلوبیت فیایکی و روانی محیط کاربرداشــت کارکنان ســازمان

های علمی، فرهنگی و ها و مراکا تحصیلات عالی که زمینهبا توجه به نقش و رسالت پوهنتون  ،بنابراین

ــیاســـی جامعه را تأمین می ــتند که حداقل باید یسـ ک گام از نظر علمی و فنی و کنند و نهادهایی هسـ

الگوهای رفتاری از بقیه نهادها و مؤسـسـات جلوتر باشـند باید از دورن پویا و کارآفرین بوده و به طور 

دایم به پویایی و کارآفرینی خود بیفاایند. این مسـتلام داشـتن محیط مناسـب و کارآمد اسـت. بررسـی 

مدیران و مسـوولان مراکا تحصـیلات عالی   گران،کیفیت مناسـب و مطلوب محیط کار از طرف پژوهش

د. ها ضروری به نظر میو پوهنتون ای کادر علمی باعث ایجاد  چنینهمرسـ توجه به زندگی کاری اعضـ

 شود.وری آنان میپذیری و در نتیجه افاایش بهرهحس وابستگی، مسوولیت

ازمان توفيق حاضر حال در تقيم طوربه هاسـ تفاده به مسـ انی متكی به عمناب از مؤثر اسـ رفتاری  علوم انسـ

 ادبيات در جديدی كه نگرش رو اين (. از51، ص  1378چارد، بلان )هرسـی و كاربردی بسـتگی دارد

 خالق هم و كار عامل هم انسـان كه  معنا اين به .راهبردی اسـت نگرش شـده، انسـان مديريت به مربوط

ت. بنابراين آن ازمان تحول محوری در نقش ،اسـ ازمانی از تحولات عظيم و دارد سـ های یمندتوان سـ

 (. 17، ص 1988)لدانس،  گيردمی سرچشمه عامل فكری اين نامحدود

 كاركنان و منالت شأن خواهدمی كه سازمان هاست ی دریفلسفه به مفهوم کیفیت زندگی كاری مربوط

 درگيری و عتماد،ا دارد زندگی كاری قصــد های كيفيتها، برنامهبعضــی ســازمان در  .دهد افاايش را

ضــايت نتيجه در و كاركنان مســأله توانايی حل ارزشــی  نظام. دهد افاايش را اثربخشــی ســازمان و ر

راهبردی  مديريت یمعامله در ترين متغيرمهم عنوانبه را روی افراد گذاری برسرمايه زندگی، كيفيت

 سازی و كارايی بلندمدتبه به نيازهای كاركنان ساختنآوردهر ب كه  معنا اين به .دهدمی قرار توجه مورد

 (. Shareef, 1990) شد خواهد منجر سازمان

   كارنفســـكی برای بيماران معرفی شـــاخد با 1940 ســـال زندگی از گيری كيفيتبرای اندازه تلاش

ــط قلـب بنـدی عملكردطبقـه سرطـانی و ــد. بـا آغـاز نيويورك قلـب انجمن توسـ ــنجش كـه آن شـ         سـ

 اص ــاختص آن به هاش ــپژوه كی از ــكوچ ش ــولی هنوز بخ تيازهای چندی دارد، ــزندگی ام يت ــكيف

 (. Richard, 1991, p. 63) تـاس هـيافت

 و فیـهای فلسديدگاه برای تدوين تلاش ولی ازـتح يرـس زندگی افراد عينی كيفيت نجشـس ابقهـس

 يطی كهـمح رايط ـش نيا  و  افراد يری رفتارـگ اندازه ترينی ـاباارهای ع یيه ـته رف ـبه ط ركت ـح ری تاـنظ

نا  كيفيت  را  ديگرک ي با هاتعامل آن  برآيند توانمی كنندزندگی می  آن  در  ردهـطی ك  يد، ــمازندگی 
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كاربردی  تعريف لهاار   های متعددی برایتلاش ی  یحرفه  منظر از  (.2، ص  1385  ،همكاران )بهمنی و  است

 معتقد تورانس برای  ونه .است گشته  اراله تعاريف متعددی نيا  و شده زندگی انجام كيفيت  مفهوم از

 را های زندگی فعلی فردبه  ـكه تمامی جن دارد يع ـمفهومی وس  حاضر حال  زندگی در كيفيت  كه تـاس

 يا خاص  به شرايط رسيدن  در فرد موفقيت شامل هاجنبه  (. اين14، ص  1987)تورانس،    گيردمی  بر در

 شود. مندی فردی میرضايت  سلامتی و كنونی احساس تجربه شده است و نيا تعيين پيش  موقعيتی از 

ــت ذهنی و مفهوم زندگی يلأ كيفيـت ــال در كه چنـدبعُـدی اسـ  و محققـان توجه مورد های اخيرسـ

 در را فرد ديدگاه مفهوم اين كه اسـت ( معتقد1998)  اسـت. ايسـنلأ گرفته علوم انسـانی قرار منداندانش

(. Eysenck, 1998, p. 33)  دهدمی نشـان،  هسـت چهآن و بايد باشـد چهآن بين شـده رکد تفاوت یباره

 روانی، جسـمی، ابعاد از كلی خود، رضـايت سـلامت یباره  در فرد نظر شـامل مفهوم اين مهم بعُد سـه

(. 41، ص 1998ريورا،   و )گيرنت اسـت ابعاد های اينمجموعه زير اقتصـادی زندگی و نيا اجتماعی،

 ســلامت، ســاايی در به نقش اعتلای آن راه در تلاش زندگی و بررســی كيفيت كه معتقدند محققان

 (. Cynthia, 1998, p. 45)  دارد زندگی فردی و اجتماعی افراد

 كيفيت زندگی كاریهوم مف

ت از عكس بت به كار  كيفيت زندگی كاری عبارت اسـ ژه پيامدهای فردی آن در ويبهالعمل كاركنان نسـ

ضـای شـغلی و سـلامت روحی. ضـای نيازهای مهم  ار كيفيت زندگی كاری مياان توانايی كاركنان در ار

شدت بر ايجاد اند.كه در اين تعريف بهشخصی با استفاده از تجربياتی است كه در سازمان كسب كرده

 است.د شدهتأكي ،محيطی كه منجر به ارضای نيازهای افراد شود

ی از شرايط واقعی كار و محيط كار در يلأ سازمان، كه شامل: مياان حقوق و یتعريف عينی: مجموعه

سـالاری، سرپرسـتی، تنوع و گيری، مردمماايا، امكانات رفاهی، بهداشـتی، اَنی، مشـاركت در تصـميم

 شود.كاری و غنی بودن مشاغل و... میچرخش

ــور و طرز   ــغلی تلقی افراد از كيفيـت زنـدگی بـهتعريف ذهنی: تصـ طور اعم و كيفيـت زنـدگی كـاری شـ

 طور خاص است.به

 کاری زندگی تعریف
ده فراهم امکانات معنا به صرفا   کاری زندگی اعات طی در کارکنان برای شـ د، ی اداری سـ  بلکه باشـ

ــازمان در او که زمانی در چه دارد، وجود کارمند ذهن در که عواملی اســت کلیه دربرگیرنده  کار س

(.  Jaykumar and Kalaiselvi, 2012) آن است دور از یا نیست سازمان در او که زمانی در چه و کندمی
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 با فرد تعامل در ظهور حال های درگیویژه و هاپدیده از ییمجموعه کاری، زندگی دیگر، عبارت به

 (.Sojka, 2014, p. 288) است رسمی سازمان یک در محیط

 آن بهبود و کاری زندگی کیفیت اهمیت
ازمانی هر حاضر، عصرر در تار سـ  زمانی امر این و اسـت ترکم ورودی مقابل در بیشـتر خروجی خواسـ

 ایجاد هاسـازمان برای بنابراین، .کنند راحتی احسـاس خود کار محل کارکنان در که شـد خواهد ممکن

 امروزه، که اسـت آشـکار برهمگان اما  .باشـدمی مهم بسـیار کارشـان، محیط و کارکنان بین کیفی روابط

 کاری بین زندگی توازنی هیچ زیاد، اجتماعی شـدن و متعارض و متضـاد علالق و شـغلی فشـار دلیل به

 از یکی بنابراین،(.  Jaykumar and Kalaiselvi, 2012, p. 144)  ندارد وجود خانوادگی زندگی و

 کســی هر ذهن به اســت ممکن مختلفی هایموقعیت و هازمان در و مکرر دفعات به که ســاوالاتی

 فرد هر هاسـت؟ آن شـأن درخور چقدر ،شـودمی محول افراد به که کاری که اسـت کند، این خطور

 فعالیت مهارتی و تخصـصـی یرده چه در که، آن از مرد، فارغ و زن از اعم کار، جویای یا شـاغل

تگی میاان از خاصـی تعبیر کند،می ایسـ  از کار که جایگاهی به دلیل .دارد دهد،می انجام که کاری شـ

 هاانسـان زندگی در شـاغل، فرد خاطر رضـایت و اجتماع به تعلق لحاظ به شـده صرف زمان کل نظر

 را هاآن کاری زندگی کیفیت زیربنایی بعد یک ها،انســان شــایســته درخور کار که گفت باید  ،دارد

 نیروی و هاآن درآمد اصـلی منبع جامعه، آحاد از بسـیاری مورد نیا در لدؤ کارم انجام دهد،می تشـکیل

 در کاری زندگی کیفیت که این به توجه شـود. بامی محسـوب جهان کشـورهای پایدار یتوسـعه محرکه

 با دیگر عوامل بسـیاری از و ها آن رفاه و آمد در سـطح ،بشرر  جوامع تفاوت علت به مختلف جوامع

زندگی  کیفیت سـطح بررسـی همخودمان کشـور در حتی دیگر،سـوی از و دارند بسـیاری هایتفاوت هم

خصـوصـی،   و دولتی هایسـازمان تفاوت(  دارد وجود کاریهایمحیط در که هاییتفاوت علتبه کاری

 نظربه بعید انجام، صـورت در حتی دیگر، سـوی اسـت. از مشـکل کاری و...( و کوچک بار  صـنایع

 به نیاز اســـاس همین بر .یافت دســـت یافتنیو تعمیم اســـتفاده قابل ینتیجه به بتوان که رســـدمی

ضـوع این مختلف ابعاد بتواند تا شـودمی احسـاس پویا رویکردی  حال عین در گرفته و نظر در را مو

 (.82، ص 1388غلامی، )  ود تحلیل را هاآن )شدن زیاد و کم( تغییرات و مختلف عوامل تأثیر

ده هیچ دیـ ابـت در ییپـ ان ثـ ای در  .«تغییر» واژه خود مگر نیســـت جهـ     امروزی تحول و تغییر دنیـ

 این و کنند تضمین را خویش بقاء تا نندــ ـک  ازگارــ ـس محیطی تحولات و تغییر با را خود باید کارکنان

    کاری کیفیت زندگی بهبود تمرکا بر که شــود. چرا ی واقع مؤثر کاری زندگی کیفیت بهبود جا امر
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 ــمنج  ــاف به رــ  ــس ـ کارکنان، برای موفقیت نتیجه در و کارکنان مندیرضـایت و نشـاط اایشــ  و ازمانــ

 (.Almalki & et al, 2012, p. 2) شودمی مشتریان

 کیفیت زندگی کاریهای شاخص
ــورهای مختلف، مؤلفـهپژوهش ــاخدگران کشـ معرفی های متنوعی از کیفیـت زندگی کاری را  ها یا شـ

ته ؛اند  وده تری دارد و در سـایر تحقیقات هم بیشـتر مورد بندی مناسـباز بین آن ها نظریه والتون دسـ

تناد واقع شـده اسـت. دسـته ها و مفاهیم سـایر ی اسـت که شـاخدبندی هشـت قسـمتی والتون به گونهاسـ

رویکرد کیفیت زندگی کاری والتون به عنوان اولین کســی اســت که   .گیردپردازان را هم در بر مینظریه

را مطرح کرد. وی هشــت مؤلفه و شــاخد اصــلی را به عنوان هدف ارتقاء کیفیت زندگی کاری مورد 

ــت که همـهتوجه قرار می ــاخددهد. نکتـه مهمی که باید مورد توجه قرار گیرد، آن اسـ ها و  ی این شـ

 :باشنددیگر ارتباط دارند و به شرح زیر میها با یکمؤلفه

ها با منظور پرداخت مســاوی برای کار مســاوی و نیا تناســب پرداختاخت منصــفانه و کافی:  پرد .1

ب آن با دیگر انواع کار میمعیار ادیقی مانند اینهای کارکنان و تناسـ د. مصـ که؛ چه میاان پرداخت باشـ

ایر پرداخت تاندارد زندگی قابل قبول به ویژه در مقاماایا و یا سـ ایر های جبرانی برای حفظ اسـ ه با سـ یسـ

 کند.کارهای مشابه کفایت می

کاری ایمن از نظر فیایکی و نیا تعیین ساعات منظور ایجاد شرایط :. محیط کاری ایمن و بهداشتی2

اعات کار منطقی که؛ آیا شرایط کار به واقع بیکاری منطقی اسـت. مصـادیقی مانند این خطر اسـت؟ سـ

ه شرایطی بر سـلامتی و راحتی کارکنان در حین اسـت؟ محیط فیایکی و روحی کار مناسـب اسـت؟ چ

 کارشان مؤثر است؟

ــد و امنیـت مـداوم3 ــت رشـ تـأمین فرصـ ایی هـای فردی،   :.  ه بهبود توانـ ه معنـای فراهم  ودن زمینـ بـ

ــده و تأمین امنیت، درآمد و های به کارگیری مهارتو فرصــت  پیشرررت های  فرصــت ــب ش های کس

که؛ انجام کارهای واگذار شـده تا چه حد در حفظ و رشـد ظرفیت  باشـد. مصـادیقی مانند ایناشـتغال می

توان دانش و مهارت تازه برای انجام کارهایی که در آینده به کارکنان اشـخاص مؤثر اسـت؟ چگونه می

وی در   بیشررت د به دسـت آورد؟ چه امکاناتی برای افاایش و به کارگیری پتانسـیل فرد و شـو واگذار می

 قطاران و سایر اعضاء وجود دارد؟مسیر سازمان مربوط و به رسمیت شناختن وی از طرف هم

آزادی بیان و بدون ترس از انتقام مقام بالاتر   یمنظور فراهم  ودن زمینه  :گرایی در سـازمان. قانون4

ــانی می و ــلطه انس ــبت به س ــلطه قانون نس ــدنافذ بودن س که؛ حقوق کارکنان مصــادیقی مانند این .باش
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شــود؟ فرهنگ ســازمانی تا چه حد به حریم خصــوصــی افراد، ها حمایت میچیســت و چگونه از آن

 هایفرایندها و فراهم کردن پذیرش اختلاف ایده، وفاداری به اســتانداردهای تســاوی در توزیع پاداش

ــأن و احترام افراد تا چه حد رعایت میآن احترام می ــود؟ آیا کارکنان میگذارد؟ ش ــادقانه ش توانند ص

 شود؟اظهار نظر کنند و با آنان رفتار منصفانه می

کارکنان در مورد مســـوولیت   : به چگونگی برداشـــت )ادراک(. وابســـتگی اجتماعی زندگی کاری5

که؛ آیا از دید کارکنان، ســازمان در تولید، کاهش انند ایناجتماعی ســازمان اشــاره دارد. مصــادیقی م

کند؟ ها به مسـوولیت اجتماعی خود عمل میاسـتخدام، فنون بازاریابی و سـایر فعالیت یها، نحوههاینه

توانند موجب شــوند که کارکنان ارزش و ســوابق های فاقد تعهدات و مســوولیت اجتماعی میســازمان

 دهند.رنگ نشانکار خود را کم

ای کلی زندگی کاری6 های زندگی : این مؤلفه به برقراری تعادل بین زندگی کاری و دیگر بخش. فضـ

باشــد. مصــادیقی مانند شــود، مربوط میکارکنان که شــامل اوقات فراغت، تحصــیلات و خانواده می

نامحسـوس شـغلی که؛ آیا بین کار و زندگی غیر شـغلی تعادل وجود دارد؟ آیا فشـارهای محسـوس و این

ــت؟ آیا امکان رهایی از ناراحتی ها حین ها و افسرــدگیوجود ندارد؟ حالت فکری کارکنان چگونه اس

 کار و یا خارج از آن وجود دارد؟

این موضـوع شـامل حذف ارزش، حفظ اصـالت منافع افراد   :پارچگی و انسـجام در سـازمان کار. ی  7

که؛ آیا  مصـادیقی مانند این .شـودهای اجتماعی میروهها و گ گیری تیمدر سـازمان و تشـویق به شـکل

فرصـت برقراری ارتباط با دیگران هسـت؟ آیا رهایی از تبعیض وجود دارد؟ آیا صراحت بین اشـخاص 

ــاف و امکـان و حمایـت از یـک ــمـت بـالا وجود دارد؟ آیـا   بیشررررتر دیگر وجود دارد؟ آیـا انصـ بـه سـ

 پیشرفت بر حسب شایستگی است؟

هایی چون استفاده از استقلال و خودکنترلی در فراهم  ودن فرصت :های انسـانیابلیتق  ی. توسـعه8

ریای برای رسـی به اطلاعات متناسـب با کار و برنامههای گوناگون، دسـتمند شـدن از مهارتکار، بهره

اره دارد. مصـادیقی مانند این اده و تمایا یافته اند و  کارکنان اشـ ها چه قدر کنترلکه؛ کارها تا چه حد سـ

کند که مهارت و دانش خود را بهبود بخشــیده، از گیرانه اند؟ کار تا چه حد کارکنان را قادر میســخت

 (.(Sojka, 2014  دار و مهم باشد؟معناها آن استفاده کنند و کاری را انجام دهند که برای آن
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 های علمی مؤثر بر کیفیت زندگی کاریعوامل و زمینه

ــت.  ،که باید امروز مورد توجه قرار گیرد  هچآن  ــازمان اس کیفیت زندگی کاری فردیة کارکنان درون س

ازمان اثر  تا، توجه به عواملی که بر کیفیت و چگونگی سـپری شـدن مدت حضـور فرد در سـ در این راسـ

دارند، امری ضروری اســـت. محققان برخی از این عوامل را بدین شرح برشـــمردند: فقدان توازن بین  

 پیشررت های  ، فرصـتکارانهمهای مدیریت، روابط با یتکار و زندگی، چارچوب کاری، شـامل فعال

طوح بالاتر،  وی مدیران سـ تاوردهای کارکنان و نبود احترام از سـ غلی و محیط کار، عدم توجه به دسـ شـ

عامل اســاســی و مؤثر بر کیفیت   4  تشررری در ادامه به (. Almalki & et al, 2012)...حقوق و ماایا و

 .زندگی کاری پرداخته شده است

ــاس مفیـد بودن و کـارآمـد و مؤثر وری بر کیفیـت زنـدگی کـاری:تـأثیر بهره.  الف بودن در یـک  احسـ

وری و احساس مفید بودن، بردن بهرهلا محیط کاری بخش مهمی از یک کیفیت زندگی کاری است. با

ــت. رابطه دو  ــت، عامل مهمی در افاایش کیفیت زندگی کاری اس ــان اس که خود یکی از نیازهای انس

ی که در یهای عمدهی تعاملی و تصـاعدی اسـت. متغیروری و کیفیت زندگی کاری، رابطهبهره یسـویه

 وری قرار دارند عبارتند از: مسیر کیفیت زندگی کاری و بهره

یابی به جا و به موقع و ایجاد شرایط مناسـب برای کار کردن و ایجاد تناسـب بین شـغل و شـاغل و ارزش

وری بر ی که در مسـیر تأثیر بهرهیمسـیر شـغلی، ارتقاء و غیره. متغیرهای عمدهداشـتن فرصـت حرکت در 

 کیفیت زندگی کاری قرار دارند، عبارت است از: 

رقابت( و در نتیجه احسـاس رضـایت از کار   یاحسـاس موفقیت در فراجویی)تمایل به توفیق در صـحنه

ی وری رابطـهیفیـت زنـدگی کـاری و بهرهکننـد. بین ک ی در کیفیـت زنـدگی کـاری ایفـا مییکـه نقش عمـده

ت، بلکه کار را  ویه؛ یعنی نباید فقط حقوق و ماایا داد و کار خواسـ ت، نه یک سـ ویه موجود اسـ دو سـ

ــت. ایجـاد رابطـه متقـابـل بین بهره وری و کیفیـت زنـدگی کـاری و   ییجا از کیفیـت زنـدگی کـاری دانسـ

گیرد که به دو ی و مدیریت صــحیح شــکل میایجاد باورهای مشــترک در ســازمان با به کارگیری رهبر 

 :بستگی دارد زیر شرط

 مدیران برای رهبری سازمانی دارای مهارت لازم باشند.. ۱

ــت آموزش و تغییر فرهنگ و ایجاد ارزشها آنمدت مدیریت آن. ۲ ــد که فرص های قدر طولانی باش

 (.1384)سلمانی،  مشترک را داشته باشند
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انتـأثیر  .  ب اری:زمـ دگی کـ ت زنـ ار بر کیفیـ دی کـ ا نشـــان میپژوهش  بنـ انی هـ ه جـداول زمـ د کـ دهنـ

ضــا ضــاهای زندگی کاری گوناگون کار انعطاف بیشــتری به کارکنان در تضــاد میان تقا های کار و تقا

 :زمان کار شامل یهای معمول در تنظیم برنامهدهد. گاینهمی

 یکنان که زمان شروع و خاتمه کار خود را در یک فاصـله. برنامه کاری منعطف؛ این امکان را به کار 1

 .زمان در محل کار حاضر باشندولی همه کارکنان باید ساعاتی را به طور هم .معین انتخاب  ایند

ــاعت کار در کمکاری؛ کارکنان به تشررررد   . ۲ ــورت انجام روز به  5تر از طور تقریب چهل سـ دو صـ

 پذیرد.روز انجام می 1ساعت کار در  18ا روز ی 4دهند چهل ساعت کار در می

ــازمـانـدهی میگونـهنوبـت کـاری؛ یـک کـار تـمام وقـت بـه.  3 ــیلـهی سـ ــود کـه بـه وسـ   دو نفر کـارمنـد   یشـ

شــود. نوبت روز انجام می 5/1ی هر فرد ظرف  بدین ترتیب کار به وســیله .شــودانجام می  وقتنیمه

 .بیمه، مراکا آموزش و کتابخانه معمول استیی مانند بانک، های حرفهکاری در پست

کمپیوتری؛ دریافت و ارســـال کار در خانه با اســـتفاده از رابط که کمپیوتر خانه را به محل   یمبادله.  4

کنند به طور معمول دو روز پذیرد افرادی که به طور تمام وقت کار میکند صورت میکار وصل می

ــه روز در محل کار انجام و  ــاغلی که  یمبادله یکنند. برنامهظیفه میدر خانه و س کمپیوتری در مش

 (.1392و رضالیان،  1384)سلمانی،  معمول است ،بیشتر با پردازش اطلاعات سروکار دارد

ارکت بر کیفیت زندگی کاری .ج یدن دارد و از تفکر تأثیر نظام مشـ انی نیاز به تفکر و اندیشـ : هر انسـ

های او را ببینند و از سـوی مدیران دوسـت دارد تا دیگران توانایی  برد. هر انسـانیو حل مسـأله لذت می

گویی به این نیازها ها نیازهای عمیق هر انســانی با هر فرهنگی اســت و پاســخبالاتر تشــویق شــود. این

ها در هر سـنی و با هر معلومات آورد. همه انسـانموجبات سـلامت روحی و روانی کارکنان را فراهم می

سـازمانی و شـغلی لازم اسـت تشـویق به اندیشـیدن و تفکر شـوند. لازم اسـت  یدر هر ردهو هر فرهنگی  

  .های آنان احترام و مورد تقدیر، تشویق و حمایت قرارگیرندبه افکار و ایده

و مقتضــیات فرهنگی نظام مشــارکت فکری و روحی کارکنان را در   بشررر اگر با توجه به این نیازهای 

ــخ دهد و تلاش ــکل دهیم البته نظامی که بتواند این نیازهای روحی و روانی را پاسـ های محیط کار شـ

ــمت ــازمان س ــو دهدافراد را برای بهبود محیط کار س ــود که کارکنان با انگیاه و می ،وس تواند باعث ش

وری در سازمان را ایجاد  وده و در نتیجه باعث عالیت کرده حرکت بهبود بهرهبیشتری کار و ف یعلاقه

ترین دلیل این که نیروی انسانی به عنوان رکن اساسی تولید و مهمافاایش کیفیت زندگی کاری شود. به
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تمر بهره ارکت عامل در بهبود و ارتقای مسـ انی و ایجاد نظام مشـ ارکت نیروی انسـ وری مطرح اسـت، مشـ

  .آیدهای اساسی برای بهبود کیفیت زندگی کاری به شمار میکنان در سازمان از راهکار 

ــت. فرهنـگ   تأثیر فرهنـ  بر بهبود کیفیـت زندگی کاری: .د ــازمان اسـ فرهنـگ کلیـد موفقیـت هر سـ

سـازد و های موفق را برجسـته میکه سـازمان  چهآنبخشـد، یعنی  سـازمانی به کارکنان هویت سـازمانی می

ــتعـداد و  دارینگـهها در جذب، پرورش و کنـد، توانایی آنا از دیگران متمایا میها ر آن کارکنـان با اسـ

 خود وابستگی عمیقی به سازمان پیدا خواهند کرد.  یخلاق است. کارکنان نیا به نوبه

شـود تا اکثر هر چه فرهنگ، قویتر باشـد، باعث می. سـازدفرهنگ سـازمانی تعهد گروهی را آسـان می

های فرهنگی سـازمانی را قبول و نسـبت  های سـازمانی آشـنایی بیشـتری پیدا کنند، ارزشنان با هدفکارک 

ضـعی رضـایت کارکنان بالاتر می رود. رضـایت کارکنان با وجود به آن احسـاس تعهد کنند. در چنین و

ــود کـه این امر بـه نوبـهکـارکنـان منجر می  یمـدیریـت قوی بـه بهبود روحیـه، انگیاش و علاقـه  خود،   یشـ

 گذارد.  در عملکرد سازمانی و اثربخشی آن تأثیر می

تواند در بلندمدت کارآمد باشد. مدیران در محیطی که تغییرات سریع است فرهنگ سازمانی ایستا  ی

ظهور  یمتغیر شـایسـتگی و مهارت لازم را برای اجرای تغییرات به مرحله باید توانا باشـند تا در محیط

ــاند. یکی از روش ــتفاده از فرهنگ مدیریت بیشبرس ــب در چنین زمانی اس ــت که های مناس نگر اس

 (.1392و رضالیان،  149، ص 1384)سلمانی،  باشدگر توانا بودن سازمان در این مقوله مینشان

 رویکردهای کیفیت زندگی کاری

هـا در یـک گی آنود دارد، ولی همـهاگر چـه رویکردهـای مختلفی برای بهبود کیفیـت زنـدگی کـاری وج 

ارکت کارکنان در  ی و مشـ ترش دموکراسـ انی کردن محیط کار از طریق گسـ ترک اند و آن انسـ هدف مشـ

کار   یا بازطراحیکار خویش از یک طرف و تجدیدساختار کار کار و محیطهای مربوط بهگیریتصمیم

ت که برای متصـدی جالب و رضـایت بخو تغییر روش به ت.  ونهنحوی اسـ های ی از رویکردیش اسـ

 :مطرح شده در ارتباط با کیفیت زندگی کاری به شرح زیر است

ان در گروه.  ۱ ــکـل میدوایر کیفیـت: کـه طی آن کـارکنـ ا هـای کوچـک متشـ ه طور مرتـب بـ ــونـد و بـ شـ

شـناسـایی  کار و کیفیت محصـول یا خدمات را در واحد خود مسـایلکنند و دیگر ملاقات مییک

 دهند.برای آن راه حل اراله می کنند ومی

کار از طریق تجدید ســازمان کار، ســیســتم اجتماعی فنی: که عبارت اســت از مداخله در شرایط. ۲

 ــتش  ــکیل گ ــ  ــکاری و تنظهایروهــ  ــراب یمــ  کار موردکه برای انجام هاییطه بین کارکنان و فناوریــ
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ــتفـاده قرار ــاختـارمی اسـ ــغل مجـدد ارتباطکار و تنظیم    گیرد. تجـدید سـ های اجتماعی و فنی در شـ

ــتی بار  ان فرصـ ا کیفیـت فراهم میکـارکنـ ــشتر، جهـت زنـدگی کـاری بـ د و این کوشـ ا برای کنـ هـ

 کردن محیط است.انسانی

های كيفيت  سـازی كيفيت زندگی كاری كه شـامل طراحی شـغل، گروهفنون به سـازی:اسـتراتژی به. 3

يسـتم سـازی شـغلی، ارضـای نيازهای كاركنان، مشـاركت كاركنان یاجتماعی و غن  -های فنیكاری، سـ

 كننده، امنيت شغلی و... است.گرانه و اقناعهای سازمانی، كار چالشگيریدر تصميم

 زمینهاین تحقیقات انجام شده در 
عنوان یک مسـأله حیاتی در کشـور ما تا کنون مورد بررسـی و تحقیق قرار نگرفته کیفیت زندگی کاری به

ی از تحقیقات انجام شــده در یآوری نتایج و خلاصــهمنظور جمعاســت و به دنبال مطالعه و بررســی به

ــورهای دیگر در زمینه ــی که دقیقا  با  یکش ضــوع پژوهش ــای کادر علمی مو کیفیت زندگی کاری اعض

ان باشـدموضـوع این تحقیق یک ترین موضـوعات پژوهشـی  نادیک یلذا چکیده  .ملاحظه نگردید ،سـ

 شود.جام شده در خارج از کشور که با موضوع حاضر انجام گرفته است، در این قسمت اراله میان

( تحقیقی را تحـت عنوان »کیفیـت زنـدگی کـاری در میـان کـارمنـدان آفریقـای جنوبی« 2005موک جلی )

ازمانی ا تر، بهبود کیفیت زندگی کاری و تأثیر آن در عملکرد سـ سـت و انجام داد. نتایج این تحقیق بیشـ

 ها بهتر بتوانند در محیط بیرونی رقابت کنند. شود که سازماناین باعث می

ــی بـا عنوان »بهبود کیفیـت زنـدگی کـاری و بهبود 2004گلاسر ) تولیـد« انجـام داد. نتیجـه   فراینـد( پژوهشـ

ترین عوامل بهبود کیفیت زندگی کاری و  نشـان داد که طراحی مجدد شـغل و مدیریت مشـارکتی از مهم

 تولید است.  فرایندبه دنبال آن بهبود عملکرد و 

های سرشتی، کیفیت زندگی کاری و اثربخشی گی( پژوهشی را تحت عنوان »ویژه 2003روثمن و کاتا )

های گیهای کاری خودگردان« انجام دادند. هدف از این پژوهش تعیین ارتباط بین ویژه اعضای گروه

سرشتی اعضای یک گروه کاری خودگردان عملکرد و کیفیت زندگی کاری اعضا بود. نتیجه نشان داد 

کاری و عملکرد  طلبی، مرکا کنترل درونی از یک طرف و کیفیت زندگیکه بین حس همبستگی استقلال 

 های کار خودگردان از طرف دیگر همبستگی و ارتباط وجود دارد. گروهاعضای 

رایط کار بر ـنوان »تأثیر شـت عـقیق را تحـریکا تحـماین  ـکانسـنتون ویسـ( در پوه1991یه )ـنانی ــدرج

دهد که خلاقیت و سـلامتی و خلاقیت« را روی اعضـای کادرعلمی انجام داد. نتایج پژوهش نشـان می

شــغلی و خلاقیت اعضــا را باید تأثیر تعامل فایکی و کاری پژوهشــی اســت و ســلامتســلامت تحت 
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ه انبـ ــت و این دو  ـایـ ایی محیط کـار دانسـ ــولات نهـ      گر کیفیـت زنـدگی کـاری و کیفیـت  عنوان محصـ

 یک سازمان است. 

ــمی ــی تـأثیر کیفیـت زنـدگی کـاری بر بهره1397) قـاسـ ان« وری کـارمنـد( تحقیقی را تحـت عنوان »بررسـ

مسـتقیم و  یوری نیروی انسـانی رابطهدهد که بین کیفیت زندگی کاری و بهرهانجام داد. نتایج نشـان می

وری گـذاری کنیم، بر بهرهمعنـادار وجود دارد. یعنی هر چـه در ایجـاد نظـام کیفیـت زنـدگی کـاری سرمـایـه

 اند. ترین ضریب همبستگی را با کیفیت زندگی کاری داشتهسازمان و نوآووری کم

 روش پژوهش
ــی می ــای کـادر علمی پوهنتون کـابـل را بررسـ کنـد، از نظر این تحقیق کـه، کیفیـت زنـدگی کـاری اعضـ

 است.  یماهیت و روش کار توصیفی و از نظر هدف یک تحقیق کاربرد

 آماری و نمونه یجامعه
ــامل   ــه پوهنځی   98جامعه آماری پژوهش ش ــناســی و علومروان)نفر اعضــای کادر علمی س  تربیتیش

تفاده از روش  ونه( فارمسـی و  ژورنالیامارتباطات و  اده پوهنتون کابل اسـت که با اسـ ادفی سـ گیری تصـ

 انتخاب گردید.نفر از آنان متناسب با حجم  ونه بر اساس فرمول تعیین حجم )کوکران(  ونه  78

 آماریتعیین حجم  ونه از جامعه: ۱ جدول

 نمونه  جامعه  پوهنځی

 تربیتی شناسی و علومروان
 ژورنالیرم ارتباطات و  
 فارمسی 

3۶ 

24 

38 

29 

19 

30 

 78 98 مجموع 

 هاآوری دادهابرار جمع
ــشآوری دادهاباار جمع ــاس مقیاس   27( با Q. W. Lی کیفیت زندگی کاری )نامهها پرس گاینه بر اس

ــشی لیکرت بود. ضریـبیپنج درجـه ایی پرسـ ایـ اده از ضریـبپـ ــتفـ ا اسـ ه بـ امـ اخ  نـ « 0.94»  آلفـای کرونبـ

ضــمنا  پرســشبه           شــکلی و محتوایی نیا بررســی شــده اســت. تجایه  نامه از طریق رواییدســت آمد. 

ــیفی ل توصـ ا  و تحلیـ ار( بـ انگین، درصــــد و انحراف معیـ اده از نرم افاار    )فراوانی، میـ ــتفـ              SPSSاسـ

 صورت گرفت.
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 شناختی جمعیت هاییافته
 گان در تحقیقکنندهجنسیت اشتراک :۲ جدول

 پوهنځی ها براساس کنندهاشتراکی جنسیت احصائیه

 مجموع  جنسیت  پوهنځی 
  مرد زن 

 3۰ ۱۸ ۱۲ فارمسی 

 ۱۹ ۱۵ ۴ ژورنالیرم ارتباطات و  

تربیتی علومشناسی و نروا  ۹ ۲۰ ۲۹ 

 ۷۸ ۵3 ۲۵ مجموع 

نفر آن زن که   ۲۵کننده در تحقیق حاضر نفر اشــتراک  ۷۸گردد که از جمله ( مشــاهده می۲در جدول )

ــی،    ۱۲از آن جمله  نفر در پوهنځی    ۹ژورنالیام و ارتباطات و نفر در پوهنځی    4نفر در پوهنځی فارمس

ــی و علومروان ــناس ــی،    ۱۸نفر آن مرد که از آن جمله   ۵3تربیتی و ش نفر در   ۱۵نفر در پوهنځی فارمس

 باشند.تربیتی میشناسی و علومنفر در پوهنځی روان ۲۰ژورنالیام وارتباطات و پوهنځی 

 و رتبه علمی کادر علمی تسطح تحصیلا : 3 جدول

 مجموع  سطح تحصیلات  رتبه علمی 

  دکتورا  ماستر لیسانس 

 ۱ ۰ ۰ ۱ پوهیالی 

 3۲ ۱ ۲۷ 4 پوهنیار 

 ۲۱ 4 ۱۶ ۱ پوهنمل 

 ۱۸ ۰ ۱۵ 3 پوهندوی 

 ۶ ۰ ۶ ۰ پوهنوال 

4۶ ۹ مجموع   ۵ ۷۸ 

ان3جدول شـماره) طح  ۹کننده در این تحقیق  نفر اشـتراک ۷۸این اسـت که از جمله   دهنده( نشـ نفر باسـ

انس،   یلی لیسـ تر و   ۶4تحصـ یلی ماسـ طح تحصـ یلی داکتر می  ۵چهار نفر با سـ طح تحصـ ند و نفر با سـ باشـ

نفر پوهندوی و   ۱۸نفر پوهنمل،    ۲۱نفر پوهنیار،  3۲نفر پوهیالی، ۱گانکنندهبنابر رتب علمی اشـــتراک

 باشند. نفر با رتبه علمی پوهنوال می ۶
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 در این قسمت به بررسی سؤالات تحقیق پرداخته شده است.

 گانههای سه: تعیین میانگین کیفیت زندگی کاری کادر علمی بر اساس پوهنځی4 جدول 

ی با میانگین  تادان؛ در پوهنځی فارمسـ ت که کیفیت زندگی کاری اسـ   3.0417جدول فوق مبین این اسـ

شناسی و و پوهنځی روان  2.9058ژورنالیام با میانگین  ارتباطات و در سطح نسبتا  مطلوب، در پوهنځی  

 باشد.تر از سطح مطلوب میپایین 2.9930تربیتی با میانگین علوم

 : تعیین میانگین کیفییت زندگی کاری کادر علمی۵ جدول 

ــت کـه کیفیـت زنـدگی کـادر علمی  5جـدول ) ــتراک( مبین این اسـ گین  کننـده در این تحقیق بـا میـاناشـ

 باشد.تر از سطح مطلوب میپایین 0.000با سطح اطمینان  2.98988

 های کیفیت زندگی کاری کادر علمی : شاخد۱ شکل

 استاندارد خطای  انحراف معیار گینمیان تعداد  پوهنځی

 .06134 . 33030 3.۰4۱۷ 3۰ فارمسی  

 .06681 . 29124 ۲.۹۰۵۸ ۱۹ ژورنالیرمارتباطات و 

 .07463 . 40879 ۲.۹۹3۰ ۲۹ تربیتیشناسی و علومروان

3 = آزمون ارزش    
 

t آماره    گین اختلافمیان سطح معناداری آزادی درجه     
% اختلاف 95فاصله اطمینان   

 بالا پایین 

 3.0697 2.9101 2.98988 . 000 77 74.628 مجموع 
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های کیفیت زندگی کاری کادر علمی بوده و مبین آن اسـت که شـاخد  یدهنده( نشـان1) شـکل شـماره

فیصد در   51فیصد در سطح پایین،   17کادر علمی بر این نظراند که شاخد پرداخت منصفانه و کافی 

فیصـد در    50باشـد. شـاخد محیط کاری ایمن و بهداشـتی فیصـد در سـطح بالا می  32سـطح متوسـط و 

طح پایین،   طح مت  40سـ ط و فیصـد در سـ ت   10وسـ اخد تأمین فرصـ طح بالا قرار دارد، شـ فیصـد در سـ

د و امنیت مداوم   طح پایین،    44رشـ طح متوسـط و   38فیصـد در سـ طح بالا  18فیصـد در سـ فیصـد در سـ

اخد قانون فیصـد در   13فیصـد در سـطح متوسـط و   34فیصـد در سـطح پایین،   53گرایی قرار دارد. شـ

 40فیصـد در سـطح پایین،   32بسـتگی اجتماعی زندگی کاریطور شـاخد واسـطح بالا قرار دارد. همین

فیصد    61  کاریفیصد در سطح بالا قرار دارد. شاخد فضای کلی زندگی 28 فیصـد در سـطح متوسـط و

گی پارچهفیصـد در سـطح بالا قرار دارد. شـاخد یک 8فیصـد در سـطح متوسـط و    31در سـطح پایین،  

فیصـد در سـطح   17فیصـد در سـطح متوسـط و  538  ایین،فیصـد در سـطح پ  48و انسـجام در سـازمان کار 

فیصـد در  18فیصـد در سـطح پایین،   72بالا قرار داشـته و در نهایت شـاخد توسـعه قابلیت های انسـانی  

 فیصد در سطح بالا قرار دارد. 10سطح متوسط و

 گیرینتیجه
 سـازمان قادر مسـوولان اگربسـتگی دارد.  آن در شـاغل انسـانی نیروی به سـازمان هر پیشررت  و موفقیت

افراد   كاری زندگی كیفیت سـطح نتوانند و نباشـند انگیاه با و انسـانی شـایسـته نیروی دارینگه جذب و به

ازمان آن ارتقاء دهند، را وولیت انجام جهت در هاسـ کل فرد با وظایف و هامسـ ودمی مواجه مشـ  و شـ

 یابد. می كاهش سازمان وریبهره نتیجه در

 گانههای سـهكه کیفیت زندگی کاری اعضـای کادرعلمی در پوهنځی دهدنشـان می حاضر مطالعه نتایج

ی، ارتباطات و ژورنالیام و روان ی و علوم)فارمسـ ناسـ طح مطلوب پوهنتون کابل پایینتربیتی(  شـ تر از سـ

اخد تگی اجتماعی پرداخت منصـفانه و کافی و  هایقرار دارد و میاان رضـایت کادر علمی از شـ وابسـ

های محیط کاری ایمن و بهداشـتی، تأمین فرصـت رشـد و امنیت  زندگی در سـطح متوسـط و شـاخد

ــای کلی زندگی کاری، یکمداوم، قانون ــاخد  گرایی، فض ــازمان کار و ش ــجام در س پارچگی و انس

 های انسانی در سطح پایین قرار دارد. قابلیت یتوسعه

ــده ــای هیأت علمی كاری زندگی كیفیت ضروری اســـت که فوق  باتوجه به موارد ذکر شـ تمام   اعضـ

 جهت هاییکار راهو  گیرد قرار بررسـی پژوهش و  ها موردهای پوهنتون کابل و سـایر پوهنتونپوهنځی

 .گردد اراله هاآن كاری زندگی كیفیت بهبود
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