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 چکیده

کار را به خطر انداخته و  یروین یو روان یاست که سلامت جسم یامروز یها حاد در سازمان اریاسترس از مسائل بس

عملکرد،  تیو کم تیفیک ،یروان ،یبر سلامت جسم یشغل استرس. است ساخته وارد ها را به سازمان ینیسنگ ی¬نهیهز

با ارزش سازمان  یروهایمؤثر است. ترک شغل ن رهیو غ ارکنانک بتیغ ر،یترک خدمت، تأخ ،یشغل یتینارضا ،یور کاهش بهره

به علت  ماندهیباق یاعضا یور چون کاهش بهره ی. موارددهد یقرار م ریر تحت تأث یرقابت تیاست که مز یمهم ی¬مسئله

ترک شغل  ارضترک شغل،  از عو یکارکنان در اثر فراوان فیضع ی هیکارکنان موقت و روح ی زهیکاهش انگ شتر،یفشار کار ب

شهر  یاز کارکنان شهردار ینفر 541نمونه  کیحاضر با  یــ همبستگ یفیو توص ی. پژوهش کاربردشود یکارکنان برشمرده م

استاندارد  یها ها از پرسشنامه داده یآور جمع یدردسترس انتخاب شدند، انجام شد. برا یریگ ساوه که به صورت نمونه

 توسط نرم زین ها افتهی لی. تحلدیاستفاده گرد Kimبه ترک شغل  لی، و تماNiosh یارک یزندگ تیفی، کEliot یاسترش شغل

 یزندگ تیفیک نیو ب یو استرس شغل یکار یزندگ تیفیک نیمشاهده شد که ب جینتا یانجام شد. بر مبنا Lisrelو  Spss افزار

کار مجرب  یروین یبه منظور ماندگار نیچنوجود دارد. هم یو معنادار یمنف یبه ترک شغل کارکنان همبستگ لیو تما یکار

 .رندیبه کار گ یو کاهش استرس شغل یکار یزندگ تیفیک شیافزا یرا برا یمناسب یها یاستراتژ رانیلازم است مد

 به ترک شغل لیتما ،یاسترس شغل ،یکار یزندگ تیفیک :واژه های کلیدی
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 مقدمه

ارزشمندترین امروزه از میان چهار منبع اعمال نفوذ مدیریت، یعنی سرمایه، اطلاعات، تجهیزات و نیروی انسانی، نیروی انسانی  

شود. فلسفه وجودی هر سازمان به نیروی انسانی آن وابسته است. تقریباً تمامی صاحبنظران، منابع سرمایه سازمان محسوب می

اند. منابع انسانی نقش محوری در تحول سازمان دارند و تحولات عظیم سازمانی از ترین عامل قلمداد کردهانسانی را اساسی

-گیرد. هر سازمانی برای نیل به عملکرد شغلی مطلوب و کارایی و بهرهد فکری این عامل سرچشمه میهابی نامحدوتوانمندی

ای از توانایی برسند که تأثیرگذاری هایی است که محیط را برای کارکنان مساعد سازد تا به درجهوری مؤثر، در جستجوی راه

 (5935)نعیمی و همکاران،  بیشتری بر روی کارشان داشته باشند.

ها، توجهی به فراهم کردن محیط مناسب در سازماندر عصر حاضر اندیشمندان عرصه سازمان و مدیریت بر این باورند که بی

-آورد که ترک خدمت کارکنان به ویژه کارکنان متخصص و ارزشمند، یکی از اساسیها به بار میهای بسیاری برای آندشواری

 (8002، 5)گیلبوا باشد.ها میآفرین و تهدیدکننده کارایی سازمانست. این پدیده بسیار پرهزینه، مشکلها اترین آن

ها یکسان نیست. کارکنان عوامل پدیدآورنده استرس شغلی و عوارض ناشی از آن، برای همه مشاغل و در همه سازمان

س شغلی قرار دارند که ممکن است منجر به قصد ترک به دلیل بار کاری بیش از حد و تعارض نقش، در معرض استر شهرداری

ای و خصوصی انسان در هم تنیده شده که در دنیای پیچیده امروز چنان زندگی حرفه .(8058)مولکی،  ها شود.شغل آن

ای بر زندگی خصوصی استیلا پیدا کرده و سبب شده است که واژه جدیدی با عنوان کیفیت زندگی کاری مورد زندگی حرفه

ای در اختیار تواند از مسائل عمده کارکنان، اطلاعات ارزشمند و سازندهستفاده قرار گیرد. این واژه شاخصی است که میا

 (5935فر و همکاران، )محبی باشد.وری کارکنان میمدیریت قرار دهد که در نهایت نتیجه آن افزایش بهره

یافته است، اما در مورد معنای این اصطلاح توافق کمی وجود دارد.  های اخیر رواج زیادیاصطلاح کیفیت زندگی کاری در سال

ای از توان گفت حداقل دو استفاده شایع از آن وجود دارد. اول اینکه کیفیت زندگی کاری اشاره به مجموعهدر عین حال می

بط انسانی کارکنان و میزان های رشد، مسائل روانشناختی، امتیاز شغلی، رواعوامل کارکنان نظیر رضایتمندی شغلی، فرصت

ای از کارها یا عملکردهای سازمانی نظیر مدیریت پایین بودن دستمزد اشاره دارد و دوم اینکه کیفیت زندگی کاری به مجموعه

 (5931زاده، )گیلوری و شفیع پردازد.مشارکتی، غنای شغلی و شرایط کاری مطمئن می

های ای در سراسر دنیا مبدل شده است. در حالی که در دههع اجتماعی عمدهدر مدیریت معاصر، کیفیت زندگی کاری به موضو

های جدیدی شد. طرفداران نظریه کیفیت زندگی کاری در جستجوی نظامگذشته فقط بر زندگی شخصی )غیرکاری( تأکید می

رار کنند. هاروی کلید رقابت ها بتوانند بین زندگی کاری و زندگی شخصی خود تعادل برقبرای کمک به کارکنان هستند تا آن

داند. لازمه هدایت منابع انسانی، توجه آمیز در بازارهای جهانی را در گرو وضعیت منابع انسانی و رهبران کاملاً ماهر میموفقیت

ون دهد نیازهای روانی کارکنان در سازمان از طریق کاربرد فنهاست. مطالعات نشان میکردن به نیازهای روانی و جسمانی آن

 (5930)الماسی و همکاران،  شود.کیفیت زندگی کاری برآورده می

                                                           
1 . Gilboa 
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-های کیفیت زندگی کاری شامل هرگونه بهبود در فرهنگ سازمانی است که باعث رشد و تعالی کارکنان در سازمان میبرنامه

ر در معادله مدیریت راهبردی ترین متغیگذاری روی افراد را به عنوان مهمشود. لذا، نظام ارزشی کیفیت زندگی کاری، سرمایه

ها موجب کاهش میزان شکایت کارکنان، کاهش دهد که اجرای این برنامههای مطالعاتی نشان میدهد. یافتهتوجه قرار می مورد

های نرخ غیبت از کار، کاهش میزان اعمال مقررات انضباطی، افزایش نگرش مثبت کارکنان و افزایش مشارکت آنان در برنامه

 (5922)شهبازی و همکاران،  یشنهادها شده است.نظام پ

های زندگی کاری، رضایت شغلی تعهد سازمانی پایین، فرهنگ سازمانی، استرس شغلی، فرسودگی شغلی، شیفتکیفیت 

تعارض زندگی کاری و خانوادگی و امنیت شغلی به عنوان متغیرهای تأثیرگذار بر ترک محل خدمت کارکنان شهرداری  طولانی،

-اند. ترک داوطلبانه کارکنان اثرات مستقیم )تبلیغات، استخدام و آموزش کارکنان جدید( و غیرمستقیمی )بهرهیی شدهشناسا

 (5938)پارسا و همکاران، وری کارکنان جدید و کاهش روحیه کارکنان دیگر( بر سازمان شهرداری دارد. 

های گذاریی تأمین، آموزش، سرمایهزیادی در زمینه هایتواند منجر به از دست رفتن هزینهاز سوی دیگر ترک شغل می

-های غیرمستقیم شود و به دنبال آن در روحیه و بازدهی کار افراد باقیجایی نیروی انسانی و نیز صرف هزینهاجتماعی، جابه

 (5931)صادقیان و آهنچیان،  مانده در سازمان تأثیر منفی داشته باشد.

 بیان مسئله

از عوامل مهم تولید است که از طریق مشارکت در روند تولید چه از نظر فیزیکی و چه از نظر فکری، نیروی انسانی یکی 

توان گفت جوامعی که کند، به نحوی که به جرأت میای را در روند تولید ایفاء میآوری نقش بسیار برجستهمدیریتی  و فن

علمی، نیروی انسانی کارآمد به وجود آورند، به خوبی بر  ریزی صحیح و متکی بر اصول و ضوابطاند با برنامهموفق شده

)دانشمندی و همکاران،  اند.کمبودهای ناشی از دیگر عوامل تولید فائق آمده، اوضاع اقتصادی مطلوبی برای خود فراهم کرده

ن سرمایه سازمانی محسوب وری بالاتر بخش نیروی انسانی که ارزشمندتریریزی و اقدام برای تحقق کارایی و بهرهبرنامه.(5938

ای از اعضای سازمان است. به هرحال اگر شخص واقعاً احساس کند که کیفیت شود، مستلزم شناخت بیشتر و همه جانبهمی

وری بالاتر و دهد و نهایتاً موجب بهرهزندگی کاری او بهبود یافته است، این موضوع به او نیروی بیشتری برای انجام کار می

ترین امروزه بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان به صورت یکی از مهم.(5930)الماسی و همکاران،  شود.میعملکرد بهتر 

کیفیت زندگی کاری به مفهوم داشتن یک نظارت خوب، پرداخت و مزایای خوب و  .اهداف سازمان و کارکنان درآمده است

های امروزی استرس از مسائل بسیار حاد در سازمان.(931 ،5932) جزنی،  .گرانه و اقناع کننده استتر از همه چالشجالب

استرس  ها وارد ساخته است.ی سنگینی را به سازماناست که سلامت جسمی و روانی نیروی کار را به خطر انداخته و هزینه

غیبت وری، نارضایتی شغلی، ترک خدمت، تأخیر، شغلی بر سلامت جسمی، روانی، کیفیت و کمیت عملکرد، کاهش بهره

ها به عنوان مدیر و مرجع اصلی هماهنگ کننده اداره امور در این میان شهرداری.(5932)جوکار،  کارکنان و غیره مؤثر است.

شهر، نقش بسیار مهمی در حل معضلات شهرنشینان دارند که این مهم، مسلماً در سایه وجود کارکنان توانمند، باانگیزه و 

های مختلف مدیریت شهری، بهبود کیفیت زندگی کارکنان در راستای ابراین در میان بخشاخلاق مدار مقدور خواهد بود. بن

ای در ارائه ای دارد، زیرا بهبود وضعیت این عوامل در کارکنان تأثیر عمدهها اهمیت ویژهای در آنافزایش انگیزه و اخلاق حرفه

های شهری ها و برنامهای در اجرای تمامی طرحاخلاق حرفهخدمات مناسب به شهروندان دارد و از سوی دیگر فقدان انگیزه و 
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شهرداری به عنوان یک نهاد اجتماعی اثرگذار در جامعه شهری باید .(5931زاده، گیلوری و شفیع نماید.را با مشکل مواجه می

ای از شرایط تواند از مجموعهقبولی داشته باشد. این اثرات میبتواند ابتدا در مجموعه نیروی انسانی خود اثرات مفید و قابل

گیری، تنوع و واقعی کار و محیط کار که شامل میزان حقوق و مزایا، امکانات رفاه، بهداشتی، ایمنی، مشارکت در تصمیم

ترین ثروت هر سازمانی نیروی انسانی است و نیروی انسانی کلید چرخش کاری و غنی بودن مشاغل و... حادث گردد. بزرگ

در شهرداری نیز مصداق دارد. در واقع با ارتقاء کیفیت زندگی کاری کارکنان انی است و بالطبع این موضوع موفقیت هر سازم

شناسایی متغیرهای .(5931زاده، توان به ارتقاء کیفیت زندگی در شهر کمک مؤثری نمود. )گیلوری و شفیعشهرداری می

زمانی در جهت کاهش تمایل به ترک شغل و افزایش عملکرد های ساتأثیرگذار بر تمایل به ترک شغل برای طراحی مداخله

ها بتوانند تمایل به ترک شغل شود تا رهبران سازمانسازمانی مهم و حیاتی است. وجود الگویی در زمینه ترک شغل باعث می

ترک شغل نجام دهند.داشتن نیروهای کلیدی و بااستعداد سازمان االعملی برای نگهبینی کرده، به سرعت عکسکارکنان را پیش

باشد. عوامل بسیاری از قبیل استرس شغلی و کیفیت زندگی کاری بر ترک کارکنان یکی از مسائل مهم سازمان شهرداری می

گذارند. در این راستا هدف از پژوهش حاضر بررسی تأثیر کیفیت زندگی کاری بر استرس شغلی و تمایل شغل کارکنان تأثیر می

 باشد. شهرداری میبه ترک شغل کارکنان 

 

 نظری مبانی 

 ندگی کاریکیفیت ز

ها را در محیط تقویت دهد، یادگیری آنای جامع و گسترده است که رضایت کارکنان را افزایش میکیفیت زندگی کاری برنامه

رساند. عدم رضایت کارکنان از کیفیت زندگی کارکنان مشکلی ها در امر مدیریت، تغییر و تحولات یاری میکند و به آنمی

ها افزایش رضایت رساند. هدف بسیاری از سازمانها آسیب میمندان بدون توجه به مقام و جایگاه آناست که تقریباً به همه کار

هایی با کیفیت ای است، زیرا تفکیک و تعیین این موضوع که چه مشخصهکارکنان در تمام سطوح است. اما این مسئله پیچیده

هاست ای در سازمانگی کاری در حال حاضر مربوط به فلسفهزندگی کاری رابطه دارند، امری دشوار است. مفهوم کیفیت زند

خواهد شأن و منزلت کارکنان را افزایش دهد، تغییراتی در فرهنگ سازمانی ایجاد کند و رفاه فیزیکی و روحی کارکنان را که می

ح شده است. این واژه مطر 5310مفهوم کیفیت زندگی کاری برای اولین بار در اواخر دهه .(8058، 8راد)مصدق افزایش دهد.

تمرکز تنها بر طرح کار و  5330گیرد. تا اواسط دهه ای از مفاهیم نظری را با هدف تعدیل مشکلات سازمانی دربرمیدامنه

ها از بهبود بخشیدن به آن بود. بدین منظور کیفیت بالای زندگی کارکنان، تبدیل به یک موضوع مهم در بسیاری از سازمان

در یک .(5935)گودرزوند چگینی و میردوزنده،  به بعد گردیده است. 5330بهداشتی و درمانی از دهه های جمله سازمان

ها از مطلوبیت توان گفت: کیفیت زندگی کاری عبارت است از تصویر ذهنی، درک یا برداشت کارکنان سازمانتعریف کلی می

ز رویکردهای بهبود عملکرد و از جمله عناصر مهم و کلیدی فیزیکی و روانی محیط کار. کیفیت زندگی کاری که به عنوان یکی ا

کیفیت زندگی کاری یعنی شود.رود، رویکردی است که موجب همسوئی کارکنان و سازمان میفرهنگ تعالی به شمار می

                                                           
2 . Mosadeghrad 
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یط کار به ها و نتایجی که از درگیری و مشارکت در محرضایت یک کارمند از برآورده شدن نیازهایش از طریق منابع، فعالیت

آید. درواقع هدف بسیاری از تعاریف در این زمینه، دستیابی به یک محیط کاری کارآمد است که بتواند نیازهای فردی دست می

ها و توازن هایی را که باعث بهبود بهداشت، رفاه ، امنیت شغلی، رضایت شغلی، توسعه مهارتو سازمانی را برآورده سازد و ارزش

توانند در مشاغل خود به خوبی کند که مردم زمانی میاسپکتور بیان میشود را، ارتقاء بخشد.غیرکاری میبین زندگی کاری و 

مند باشند. انگیزه یک ویژگی فردی است، اما عمل کنند که از انگیزه، توانایی و انگیزش لازم برای داشتن عملکرد مناسب بهره

کیفیت سرمایه نیروی انسانی هم شامل  شخصیت( و هم ناشی از شرایط محیطی.تواند هم برخاسته از خود فرد باشد )مثل می

 (5935)نعیمی و همکاران،  شود.کیفیت محیط کاری و هم شامل محیط خانوادگی و تعادل بین این دو محیط می

لوبیت محیط شغلی. نیواسترام و دیویس معتقدند که کیفیت زندگی کاری از دیدگاه و منظر کارکنان یعنی مطلوبیت یا عدم مط

اند. به طور کلی نتایج کیفیت مارگینین و همکاران، کیفیت زندگی کاری را ترکیب زندگی کاری با زندگی شخصی دانسته

سه زمینه فردی )همدلی و هماهنگی  مان و جامعه، پیامدهای متعددی درزندگی کاری علاوه بر تأمین منابع کارکنان، ساز

فظ عزت نفس، کاهش نگرانی، اضطراب و خستگی(، سازمانی )کاهش غیبت و ترک خدمت، بیشتر کارکنان با یکدیگر، ح

های وری و افزایش عملکرد( و اجتماعی )افزایش ارزش سرمایهافزایش تولید، بهبود کیفیت محصول و در نهایت افزایش بهره

 (8008، 9نا)لیندا و ج جامعه( دارد.انسانی، مشارکت و همکاری در رفع مشکلات اجتماعی و افزایش رضایت از زندگی در 

 استرس شغلی

کند، پدیده استرس یکی از معضلات اساسی که در چند دهه اخیر همراه با صنعتی شدن جوامع، سلامت بشر را تهدید می

وری، اثربخشی، سلامت شخصی و است. استرس، یک شرایط فیزیکی و روحی خاص است که به طور مستقیم و منفی بر بهره

های مختلف استرس در گذارد. استرس و اضطراب ناشی از زمان، بیماری و استرس شغلی، گونهکار کارکنان تأثیر می کیفیت

-گیرد، اطلاق میها نشأت میهای کار آنالعمل افراد در برابر تهدیداتی که از ویژگیاسترس شغلی به عکس ها هستند.سازمان

 -های مختلفی ارائه شده است. براساس مدل تناسب شخصاسترس شغلی نظریهاره بدر.(8003و همکاران،  4)میشل شود.

کنترل با اثرهای تعاملی  -شود. مدل تقاضاهای شخص با محیط کار به استرس شغلی منجر میمحیط، نبود تناسب میان ویژگی

کارکنانی که با تقاضای زیاد شود گیری )کنترل( سر و کار دارد. در این مدل فرض میسطوح  فشار شغلی )تقاضا( و تصمیم

پاداش نبود  -رو هستند، ولی کنترل کمی روی کارشان دارند، در خطر زیاد بیماری هستند. مطابق مدل ناهماهنگی تلاشروبه

های دریافتی، در درازمدت به استرس شغلی منجر تعادل میان حجم کاری زیاد )تقاضای کاری زیاد( و کنترل اندک بر پاداش

-زا در دو مرحله ارزیابی شناختی میاهنگ با نظریه لازاروسو فولکمن رویدادهای زندگی و نیز رویدادهای استرسشود. هممی

رسد که این پردازد و براساس تجربه پیشین خود به این نتیجه میزا میشوند. در ارزیابی نخست، فرد به ارزیابی محرک تنش

دید در آینده است، یا برعکس چالشی است که فرد از منابع و لوازم لازم برای آور و مضر و نوعی تهرویداد با محرک خاص زیان

-کند با چه میزان اثربخشی میکند و تعیین میفائق آمدن بر آن برخوردار است. در ازریابی دوم فرد منابع خود را برآورده می

زیاد و چالش منابع کم باشد، مقدار فشار بر فرد زیاد و تواند به مقابله با آن رویداد بپردازد. در صورتی که آسیب و تهدید رویداد 
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استرس ناشی از شغل، .( 5932)جوکار،  در شرایطی که آسیب و تهدید کم و منابع زیاد باشد، مقدار فشار کم خواهد بود.

مقابله های ها مطالعه عوارض و روششود. در بعضی محیطاسترسی است که فردی معین بر سر شغلی معین دستخوش آن می

ای. به همین دلیل بررسی، مطالعه و کنترل استرس در های نظامی یا مراکز هستهبا استرس اهمیت بیشتری دارد؛ مانند محیط

های دیگری مانند مراکز کنترل و مراقبت پرواز، مشاغل نگهبانی و کادر پرواز و به طور کلی انجام هایی یا محیطچنین محیط

-در میان استرس.(8050پور، )چراغعلی دقت زیاد و مداوم دارد، به مراتب اهمیت بیشتری نیاز دارد.کار با وسایلی که نیاز به 

ای دارند. استرس شغلی که با اصطلاحات های شغلی اهمیت ویژهشوند، استرسهایی که افراد با آن مواجه می

Occupational stress، Job stress  وStress in organization  ود، حالتی است که در آن عوامل ششناخته می

توان روی هم جمع شدن عوامل کند؛ همچنین استرس شغلی را میمرتبط با شغل با سلامت جسمی و روانی افراد تداخل می

های مرتبط با شغل دانست که بیشتر افراد در فشارزا بودن آن، اتفاق نظر دارند. به بیان دیگر، گونه وضعیتزا و آناسترس

، 1آزادمرزآبادی و طرخورانی) شود.ی از شغل، استرسی است که فردی معین بر سر شغلی معین دچار آن میاسترس ناش

8003) 

های اصلی  در حیطه شغل، استرس شغلی است که پیامدهای منفی فراوانی دارد؛ برای مثال به گزارش مؤسسه یکی از موضوع

میلیون روز کاری و سالانه بیش از چهار میلیون پوند به دلیل  1/59، بیش از 8003تا  8003های سلامت و ایمنی طی سال

(. استرس عبارت است از پاسخ افراد به اوضاع و احوال یا رویدادهای 8002رود. )ساچی، صدمات ناشی از استرس شغلی هدر می

(. 8004ا به کار گیرد )سوارد، های خود را برای مقابله با فشارزاهتهدید کننده )فشارزاها( که طی آن لازم است، فرد توانمندی

(. بنا به تعریف مؤسسه ملی ایمنی و سلامت 5338گویند. )کانوی،به استرس در محیط کار و ناشی از شغل، استرس شغلی می

هایی شغلی با ها و الزامهایی است که در صورت نبود تناسب میان خواستهشغلی، استرس شغلی پاسخ هیجانی آزاردهنده

ها، دهد که بین نیازهای شغلی با توانایی( و زمانی رخ می8002کند )ساچی، نابع یا نیازهای کارکنان بروز میاستعداد  یا م

رسد عوامل دیگری نیز از فشار کاری نظیر نوع باور و (. به نظر می8003های فرد هماهنگی نباشد )سوارد، ها و خواستهقابلیت

 (.8058ی نیز مؤثر است )والتمر، رستا، زایگریست، درک افراد درباره خود، در بروز استرس شغل

 ترک شغل

ریزی انگیزه یا قصد ترک شغل به تمایل افراد برای اینکه عضوی از سازمان نباشند، اشاره دارد. این مفهوم با مباحث برنامه

دهد. انسانی را تحت تأثیر قرار میریزی نیروی نیروی انسانی ارتباط تنگاتنگی دارد. درواقع ترک شغل به طور مستقیم برنامه

گیری قصد ترک شغل در ذهن افراد به دو عامل بستگی دارد: اول، در دسترس بودن کار جایگزین و دوم، عوامل پولی، شکل

ها کار جایگزینی به طور معمول کارکنان در صورتی که برای آن ترک سازمان؛های دیگر مربوط به اجتماعی، روانی و هزینه

اند مانند. مطالعات متعددی نشان دادههای خروج از کار بسیار بالا باشد، در شغل خود باقی میداشته باشد و یا هزینهوجود ن

های کاری و خانوادگی با احساس استرس و قصد ترک شغل مرتبط است که در نهایت باعث ترک واقعی شغل تعارض در نقش
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تواند آید که میگی نامتعادل باشد، سطوح بالایی از استرس شغلی به وجود میشود. همچنین زمانی که روابط کاری و خانوادمی

 (5323و همکاران،  1)فارکاس منجر به ترک شغل شود.

های شود که از عوامل موقعیتی درون و برون سازمانی همراه با ویژگیتمایل به ترک شغل نوعی گرایش رفتاری محسوب می

کند که بهترین پیش بینی کننده رفتار فرد، ر نظریه مگرش خود اینگونه فرض می( د5339شود. آجزن )فردی متأثر می

جا که تمایل به ترک شغل با ترک شغل ( از آن5323باشد. به عقیده شور و مارتین )سنجش تمایل به انجام آن رفتار در او می

اساس مدل ترک شغل کلاسیک، تمایل به ترک شغل (. بر3،8005اطریخواقعی ارتباط دارد، یک متغیر وابسته  مناسب است )

تابعی است از مطلوبیت و سهولت درک شده از ترک سازمان. در مجموع، عوامل فردی )همانند رابطه منفی بین سن و استخدام 

ننده رسمی با تمایل به ترک شغل(، درون سازمانی )مانند شرایط شغلی( و برون سازمانی )همانند شرایط اقتصادی(، تعیین ک

 (2،8050ناکانگ). رونداحتمال ترک شغل فردی کارکنان به شمار می

 

 پیشینه تحقیق

ای که المالکی و همکاران در پرستاران عربستان صعودی انجام دادند، نشان دادند که کیفیت زندگی کاری تحت تأثیر در مطالعه

های مدیریتی، نبود فرصت کافی برای ناکافی، شیوهعوامل مختلفی از قبیل ساعات کاری، کمبود تسهیلات، ساعات تعطیلی 

باشد. در مطالعاتی که واگنار و همکاران در کارگران قراردادی پیشرفت، شرایط کاری نامساعد، کمبود پرسنل و سطح درآمد می

، دریافتند که یکی از اتحادیه اروپا و ناتاراجان و همکاران در کارکنان کارخانجات کربنات سدیم  به صورت جداگانه انجام دادند

شود بازتابی باشد. امروزه توجهی که به کیفیت زندگی کاری میعوامل تأثیرگذار بر روی کیفیت زندگی کاری، جنسیت افراد می

 است از اهمیتی که همگان برای آن قائلند.

نیک و برق سنگاپور دریافت لوسی با بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری و عملکرد شغلی در بین مدیران اجرایی صنعت الکترو

بین که رضایت شغلی، پیشرفت شغلی، تعادل شغلی، شرایط شغلی و قیود سازمانی )حد و مرزهای سازمانی(، متغیرهای پیش

بین برای عملکرد شغلی است. شهبازی و همکاران در کیفیت زندگی کاری هستند و کیفیت زندگی کاری نیز متغیری پیش

هابی کیفیت زندگی کاری و عملکرد شغلی رابطه وجود دارد. خردمند و رسیدند که بین همه مؤلفه پژوهش خود به این نتیجه

زاده جرج افکنی، احمدی و همکاران، یعقوبی و همکارانش، نیز در پژوهش خود به این نتیجه دست همکاران، حسینی و مهدی

خانواده با عملکرد شغلی کارکنان مرد  -تعارض کار یافتند. نعیمی و همکاران در بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و

خانواده و عملکرد شغلی  -متأهل دریافتند که بین کیفیت زندگی کار و عملکرد شغلی، همبستگی مثبت و بین تعارض کار

ی انسانی هارابطه منفی وجود دارد و از میان ابعاد کیفیت زندگی کاری، متغیرهای  پرداخت منصفانه و کافی و توسعه قابلیت

باشند. همچنین، گودرزوند چگینی و میردوزنده در بررسی رابطه های عملکرد شغلی کارکنان میبینی کنندهترین پیشمهم
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های کیفیت های دولتی شهر رشت دریافتند که بین هریک از مؤلفهکیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی کارکنان بیمارستان

مطالعه انجام شده بین  88ابطه مثبت وجود دارد. همچنین، براساس نتایج فراتحلیل زندگی کاری و رضایت شغلی کارکنان ر

 رفتارهای شهروندی سازمانی و کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی رابطه مثبت وجود دارد.

شغل و  وری، رضایت شغلی، قصد ترک( بر این باورند که استرس شغلی دارای تأثیرات منفی بر بهره8003مایکل و همکاران )

شود و تر این پدیده منتهی میکنند که مطالعه استرس در مشاغل مختلف به فهم عمیقتعهد شغلی کارکنان است و بیان می

( نیز بیان کردند وجود استرس شغلی و تحلیل جسمی و 8051رساند. آشیلا و همکاران )مشکلات یادشده را به حداقل می

 شود.ها مین کارکنان، اختلال در سلامتی و آسیب به ارتباطات شغلی آنروانی آن منجر به ترک شغل، درگیری میا

های کاری پراسترس هستند و کارکنان بانک نیز ها نیز از جمله محیط( بانک8058و همکاران ) 3همچنین از دیدگاه مولکی

 کنند.استرس شغلی بالایی را تجربه می

 مدل مفهومی

رساند. بنابراین در این چارچوب معین و منظم، پژوهشگر را در نیل به اهداف موردنظر یاری میکارگیری و استفاده از یک به

کیفیت زندگی کاری، استرس شغلی و تمایل به ترک شغل یک مدل مفهومی برای انجام  پژوهش با بررسی متون مربوط به

 شود.تحقیق در نمودار زیر ارائه می

 

 

 

 

  مفهومی پژوهشمدل :9نمودار 

 

 فرضیات

 کیفیت زندگی کاری بر استرس شغلی تأثیر دارد. (5

 کیفیت زندگی کاری بر تمایل به ترک شغل تأثیر دارد. (8
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اریککیفیت زندگی   

لتمایل به ترک شغ  

 استرس شغلی
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 روش تحقیق

ها، پیمایشی از گروه توصیفی است. در آوری آنها و روش جمعاین پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت داده

های پیمایشی بین ها در بین افراد است که براساس اطلاعات و دادهپیمایشی، هدف، شناسایی رفتارها و انگیزه آنمطالعات 

ترک شغل  تمایل بهاسترس شغلی و  تأثیر کیفیت زندگی کاری برشود. در این مطالعه، متغیرهای مختلف ارتباط برقرار می

نحوه  .باشدمی نفر 541ساوه به تعداد شهر  شهرداری قیق کارمندانمورد بررسی قرار گرفته است. جامعه آماری این تح

گرفت و از ها در اختیار کارکنان قرار میها بدین ترتیب بود که پس از مراجعه به واحدهای مربوطه، پرسشنامهگردآوری داده

 شد که نسبت به تکمیل آن اقدام نمایند.ایشان خواسته می

 مطالعه پرسشنامه بود که از دو بخش تشکیل شده است: ها در اینابزار گردآوری داده

، میزان حقوقهای فردی و شغلی فرد از قبیل سن، جنس، درآمد، وضعیت تأهل، میزان تحصیلات، الف( بخش اول: ویژگی

 شد.نوع استخدام و سابقه خدمت را شامل می

سؤال است که توسط  31شنامه دربرگیرنده ب( بخش دوم: از پرسشنامه کیفیت زندگی کاری تشکیل شده بود . این پرس

Niosh  به منظور ترتیب بندی مسائل زندگی کاری از قبیل ساعت کاری، بار کار، یکنواختی کار، امنیت شغلی، رضایت و

به  33/0ارائه گردیده است. پایایی این پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ برابر  8008استرس شغلی و سلامتی در سال 

 ت آمد.دس

ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه استفاده شد.  Eliotسؤالی استرس شغلی  80ی برای سنجش استرس شغلی از پرسشنامه

 محاسبه گردید. 33/0استرس شغلی در پژوهش حاضر برابر با 

و همکاران بود. در این  Kimی دیگری که در پژوهش حاضر استفاده شد، پرسشنامه تمایل به ترک خدمت پرسشنامه

های تعلق شخصی، ماهیت حرفه، عوامل فردی، عوامل اجتماعی، محیط شغلی و عوامل خانوادگی سنجیده پرسشنامه مؤلفه

 به دست آمد. 23/0شوند. ضریب آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه معادل می

=موافقم 4=نظری ندارم، 9مخالفم، =8=کاملاً مخالفم، 5تواند در گستره مقیاس عددی )دهنده میها پاسخدر این پرسشنامه

 =کاملاً موافقم( گزینه موردنظر خود را انتخاب کنند. 1و 

تجزیه و تحلیل گردیدند. نیز برای بررسی  Lisrel 8.5و  Spss 22افزار ها به وسیله نرملازم به ذکر است که تمامی داده

 استفاده شد. Pearsonریب همبستگی همبستگی بین ابعاد متغیرهای پژوهش نیز از ض
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 هایافته 

درصد از کارکنان مرد و  30بود و بیش از  98/148ها این نتایج حاصل شد: میانگین سنی کارکنان  بر مبنای بررسی

 درصد از کارکنان 13درصد(، وضعیت استخدامی بیش از  1/23متأهل بودند. بیشتر کارکنان دارای مدرک لیسانس بودند )

سال داشتند.  50ها سابقه کمتر از درصد آن 41سال بود و بیش از  11/58 14/9قراردادی بود، میانگین سابق کار کارکنان 

 تومان بود.  9000000تا  5000000میزان حقوق دریافتی بیشتر کارکنان بین 

، 14/8 11/0شغل به ترتیب  بر مبنای نتایج میانگین کلی نمرات کیفیت زندگی کاری، استرس شغلی و تمایل به ترک

 باشد. می 98/8 11/0و  93/8 30/0

 پیرسون بین کیفیت زندگی کاری، استرس شغلی و تمایل به ترک شغل : همبستگی9جدول 

 معناداری ضریب همبستگی متغیر

 05/0 -42/0 استرس شغلی –کیفیت زندگی کاری 

 05/0 -41/0 تمایل به ترک شغل –کیفیت زندگی کاری 

 

شود، همبستگی بین کیفیت طور که مشاهده میهمبستگی بین متغیرهای پژوهش ارائه شده است. همان 5در جدول 

 باشد. زندگی کاری و استرس شغلی و بین کیفیت زندگی کاری و تمایل به ترک شغل منفی و معنادار می

 

 گیریبحث و نتیجه

گی کاری و تمایل به ترک شغل کارکنان شهرداری بر مبنای نتایج پژوهش حاضر مشخص شد که بین کیفیت زند

ها به ترک شغل خود دهد با کاهش کیفیت زندگی کارکنان، تمایل آنهمبستگی منفی و معناداری وجود دارد که نشان می

 شود. بیشتر می

خود  یی کارگویان از وضعیت زندگگونه که مشاهده شد سطح کیفیت زندگی کاری کارکنان پایین بود و اکثر پاسخهمان

همچنین نتایج بیانگر آن بود که بین کیفیت زندگی کاری و تمایل به ترک شغل همبستگی منفی و کاملاً ناراضی بودند. 

شود. ها به ترک شغل خود بیشتر میدهد با کاهش کیفیت زندگی کاری کارکنان تمایل آنمعناداری وجود دارد که نشان می

های ی معناداری گزارش شده است که با یافتهبا کارکنان صورت گرفته است، چنین رابطهدر مطالعات مشابهی که در ارتباط 

راد پژوهش را در مورد کارکنان انجام داد و عنوان نمود که بین کیفیت زندگی در این راستا مصدقاین پژوهش همسویی دارد.
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ترین دلایل ترک شغل کارکنان در این پژوهش مهمها همبستگی منفی و معناداری وجود دارد. کاری و تمایل به ترک شغل آن

از نتایج دیگر پژوهش حاضر این ناامنی شغلی، عدم کنترل اضطراب، حقوق و دستمزد پایین و انگیزه کم برای کار عنوان شد.  

استرس دهد هرچه نتایج نشان میوجود دارد. بود که بین کیفیت زندگی کاری و استرس شغلی همبستگی منفی و معناداری 

شغلی افزایش یابد کیفیت زندگی کاری کاهش مییابد. در مطالعه زرین قبایی و همکاران نیز نتایج در جهت مطالعه حاضر بوده 

ثیرات منفی زیادی در زندگی افراد أید این مهم است که استرس شغلی تؤبنایراین نتایج مطالعات مشابه و این مطالعه م .است

ها را نیز کاهش داده و مسلماً باعث کاهش کارایی به طوری که کیفیت زندگی کاری آن ،ذاردگمی کارکنان شهرداریبخصوص 

گونه که نتایج پژوهش نشان داد کیفیت زندگی کاری پایین، باعث استرس شغلی و افزایش تمایل همان.گرددنیروی انسانی می

هت حفظ نیروی کاری ماهر و مجرب خود به عوامل شود. لازم است مدیران سازمان شهرداری جبه ترک شغل در کارکنان می

وپاگیر بیشتر توجه نمایند. مؤثر بر استرس شغلی و کیفیت زندگی کاری از قبیل افزایش حقوق و مزایا، کاهش قوانین دست

های سازمانی، حقوق و دستمزد، امنیت شغلی و بایست عوامل مؤثر بر استرس شغلی همچون محیط کار، سیاستهمچنین می

های شغلی، ارتقاء و... را مدنظر قرار داده و اقدامات لازم را جهت بهبود آن انجام دهند تا در نهایت منجر به جلوگیری از فرصت

های طرحی خدمات جانبی از جمله اجرای شود با ایجاد جوی سالم در سازمان و ارائهپیشنهاد میترک شغل کارکنان شود.

سازی سط و... اطمینان بیشتری به کارکنان در زمینه امنیت و ثبات شغلی دهند. طراحی و پیادههای بیمه، قبازنشستگی، برنامه

تر کارکنان در سازمان شود و به ماندگاری افراد در سازمان تواند محرک عملکرد مطلوبسیستم حقوق و دستمزد منصفانه می

 کمک کند. 

 

 منابع و مآخذ
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 .18-45 ،80رسانی. سال ششم، شماره آموزشی، پژوهشی و اطلاع یشهرداری شیراز(. فصلنامه

(. بررسی 5938دریسی، فروغ. )چوبینه، علیرضا. دانشمندی، هادی. پرند، مریم. قبادی، رضوان. حقایق، عبدالله. زارع .1

ی انجمن آرگونومی کاری و تعیین عوامل مؤثر بر آن در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز. فصلنامهکیفیت زندگی 
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