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 زندگي كيفيت بين رابطه بررسي حاضر پژوهش هدف: چكيده

 كاركنان ميان در شغلي عملكرد با خانواده- كار تعارض و كاري
 شامل كليه آماري  جامعه.است پرس ايران خودرو ايدكو شركت

 نفر 200 نمونه آماري.بود پرس ايدكو شركت متاهل مرد كاركنان
 .شدند تصادفي انتخاب ريگينمونه روش از استفاده بود كه با
 پرسشنامه كاري، زندگي كيفيت با استفاده از پرسشنامه پژوهش
-هاي بهداده. بود شغلي عملكرد پرسشنامه و خانواده-كار تعارض

 تحليل روش پيرسون، همبستگي ضريب از استفاده با دست آمده
 تحليل و تجزيه راهه يك واريانس تحليل و گام به گام رگرسيون

 شغلي عملكرد و كاري زندگي كيفيت بين داد نشان جنتاي. شد
 عملكرد و خانواده- كار تعارض بين و معنادار و مثبت همبستگي

 ميان ازو . )P≥01/0(دارد  وجود معنادار و منفي رابطه شغلي
» كافي و منصفانه پرداخت «متغيرهاي كاري، زندگي كيفيت ابعاد

-پيش ترينمهم از كي يعنوانبه» انساني هايقابليت توسعه «و
 كيفيت ميزان. است كاركنان شغلي عملكرد هايكننده بيني

 كارگر و طبقه تكنيسين از بيشتر كارشناس طبقه كاري در زندگي
  بيشتر كارگران شغلي طبقه در خانواده-كار تعارض ميزان و بود

 معناداري تفاوت كاركنان شغلي عملكرد بين). P ≥01/0(بود 
  .نداشت وجود

 عملكرد خانواده،-كار تعارض كاري، زندگي كيفيت: هاژهكليد وا
  متاهل مردان شغلي،

G. Naeimi., (M.A) 
A.M. Nazari., (Ph.D)  
B. Sanai zaker., (Ph.D) 
 
Abstract: The aim of this study was to assess 
correlation between Quality of Work Life (QWL) 
and Work-Family Conlict (WFC) with Job 
Performance among personnel of AIDCO PRESS 
Company of Iran khodro. Statistical population of 
this study was all married male employee of AIDCO 
PRESS Company. The samples were 200 people that 
were selected by stratified random sampling method. 
The method of research was performed using 
questionnaires of Quality of Work Life, Work- 
Family Conflict and Job perfofmance.The data were 
analyzed using Pearson coefficient correlation, 
stepwise regression and one way variance. The 
results showed that QWL has significant positive 
relationship with Job Performance and WFC has 
significant negative relationship with Job 
Performance (p≤0/01). And finding indicates that 
among the QWL Dimension, "Fair payment" and 
"Developing Human Capacities" are the most 
predictive variance of Job Performance. The rate 
experts QWL was most of the workers and 
technicians and rat of WFC in workers were more 
from experts and technicians (p≤0/01). There is no 
significant difference between employees’s Job 
Performance. 
Key words: Quality of Work Life, Work-Fmily 
Conflict, Job Performance, Marreid male 
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  مقدمه
 .)1389 مهدي زاده و حسيني،( فلسفه وجودي هر سازمان به نيروي انساني آن وابسته است    

ابرابن بن. اندترين عامل قلمداد كردهعنوان اساسيمنابع انساني را به نظران،تقريبا تمامي صاحب
هاي انساني نقش محوري در تحول سازمان دارد و تحولات عظيم سازماني از توانمنديمنابع 

  ).1988 ،1لوتانس( گيردنامحدود فكري اين عامل سرچشمه مي
-وري موثر، در جستجوي راههر سازماني براي نيل به عملكرد شغلي مطلوب و كارايي و بهره    

اي از توانايي برسند كه تاثيرگذاري د تا به درجههايي است تا محيط را براي كاركنان مساعد ساز
  .بيشتري بر روي كارشان داشته باشند

 رفتاري مجزاي هايتكه از سازمان انتظار مورد كلي هايارزش عنوان شغلي عملكرددر واقع     
 ،2ماتاويدلو( دهدمي انجام زمان از مشخص دوره يك طول در فرد يك كه است شده تعريف
2003.(  

توانند در مشاغل خود به خوبي عمل كنند كه از كند كه مردم زماني ميسپكتور بيان ميا   
 انگيزه ).1388 ،3اسپكتور( مند باشندتوانايي و انگيزش لازم براي داشتن عملكرد مناسب بهره

 از ناشي هم و) شخصيت مثل( باشد فرد خود از برخاسته هم تواندمي اما است، فردي ويژگي كي
 .حيطيم شرايط

 منابع از بازدهي حداكثر به نيل منظوربه وري،بهره افزايش و سازمان عملكرد ارتقاي و بهبود    
 عاملي علاوههب .است مديران مهم وظايف و بديهيات جمله از شده گرفته كاربه مادي  و انساني

 داشته شغلي ظايفو موثر ايفاي به انكارناپذير و مستقيم تأثيري فراوان هايپژوهش گواهي به كه
 و وظايف ايفاي از و داشته شغلي رضايت خود شغل از كه است كاركناني بودن اختيار در دارد، و

  .)1387 عابدي، و غضنفري (ببرند لذت شغلي هايمسئوليت
 مناسب، يعني مشاركت و سهيم كردن بيشتر كاركنان 4  اين امر، بوسيله كيفيت زندگي كاري 

 كيفيت سرمايه .گيردو كاهش تعارضات خانواده و كار كاركنان صورت ميگيري در فرايند تصميم
نيروي انساني هم شامل كيفيت محيط كاري و هم شامل محيط خانوادگي و تعادل بين اين دو 

 .شودمحيط مي
خواهد شان و ست كه مي اهااي در سازمانمفهوم كيفيت زندگي كاري، مربوط به فلسفه    

هاي كيفيت زندگي كاري قصد دارد ها، برنامهدر بعضي سازمان. فزايش دهدمنزلت كاركنان را ا

                                                            
1. Luthans 
2. Motowidlo 
3. Spector 
4. Qulaity of Work Life 
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اعتماد، درگيري و توانايي حل مسئله كاركنان و در نتيجه رضايت و اثربخشي سازمان را افزايش 
  .دهد
همكاري و سازش متقابل ميان  گيري مشترك،كيفيت زندگي كاري فرايندي از تصميم    

اي است كه كاركنان مشاركت گونهشد و هدف آن تغيير شرايط كار بهبامديريت و كاركنان مي
  ). 1378 علامه،( بيشتري در كار داشته باشند و منافع بيشتري از شغل سازماني خود كسب كنند

معتقدند كه كيفيت زندگي كاري از ديدگاه و منظر كاركنان يعني ) 2002 (1نيواسترام و ديويس
) 2006( 2، پركپتو، تزانو، پروتسا و ويسومارگينين. يط شغليمطلوبيت يا عدم مطلوبيت مح

  .كيفيت زندگي كاري را تركيب زندگي كاري با زندگي شخصي دانسته است
كلا نتايج كيفيت زندگي كاري علاوه بر تامين منابع كاركنان، سازمان و جامعه نتايج متعددي     

با يكديگر، حفظ عزت نفس، كاهش همدلي و هماهنگي بيشتر كاركنان ( در سه زمينه فردي
كاهش غيبت و ترك خدمت، افزايش توليد، بهبود كيفيت ( ، سازماني)نگراني، اضطراب و خستگي

افزايش ارزش ( و نتايج اجتماعي) وري و افزايش عملكردمحصول و در نهايت افزايش بهره
رضايت از زندگي در هاي انساني، مشاركت و همكاري در رفع مشكلات اجتماعي و افزايش سرمايه
 ).2000 ،3ليندا(باشد مي) جامعه

اجرايي  به بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي در بين مديران) 2005( 4لوسي    
شغلي، تعادل  در اين تحقيق رضايت شغلي، پيشرفت .صنعت الكترونيك و برق سنگاپور پرداخت

بين عنوان متغييرهاي پيشبه) اي سازمانيحد و مرزه( شغلي، شرايط شغلي و قيود سازماني
كيفيت زندگي كاري  بين بانتايج از رابطه بين متغييرهاي پيش .زندگي كاري بررسي شد كيفيت

شناخته  بين معناداري در عملكرد شغليك پيشيچنين كيفيت زندگي كاري هم. حمايت كرد
  . شد
به اين نتيجه رسيدند كه بين همه در پژوهش خود ) 1388(شهبازي، واعظي و ثنايي پور     

 لطفي، وليلو و خردمند. ود داردهاي كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي رابطه وجمولفه
، )1388( شاهوردي اميني، ، احمدي،)1389( يزاده جرج افكن، حسيني و مهدي)1389(
به اين نتيجه نيز در پژوهش خود ) 1388( عابدي و ماندگار جوادي، زاده، ، كريمي، حسنعقوبيي

  .دست يافتند

                                                            
1. Newstrom  & Davis 
2. Marginean, Precupetue, Tzanov, Preoteasa & Voicu 
3. Linda 
4. Loo See 
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 و هم بر عملكرد يرات دوجانبه هم بر عملكرد شغلي تاثييكي ديگر از عواملي كه دارا ياز طرف    
اي كه در آن خانواده به تجربه-تعارض كار. استخانواده - فرد است تعارض كاريخانوادگ

ابع در دسترس فرد تجاوز كند و از منتقاضاهاي حوزه كار و خانواده با يكديگر تداخل پيدا مي
خانواده، زماني اتفاق -تعارض كار). 2008، 1، كينون، فدلت و پوكيننرانتانن( كند، اشاره داردمي
هاي چندگانه را كه نياز به زمان، انرژي و نقش گيرند كه بايدافتد كه افراد در شرايطي قرار ميمي

، چونكو، رنگرجن و جنز( كندپيدا ميكديگر تداخل يها با تعهد دارد، انجام دهند و همه آن
  ). 2007 ،2رابرت

شد، ناخوداگاه همه مردم خانواده مي-هاي زيادي هنگامي كه صحبت از تعارض كاربراي مدت    
. گونه نيستكه ايندر حالي. كردند كه كاركنان زن تنها دچار اين نوع تعارض هستندفكر مي

داري و ها نقش خانه كه زنان مسئوليت اصلي آنكنندبيان مي) 2011 (3، كوك و ديازپاين
دهند، اين كار به كار كردن اختصاص ميها زماني را بهنگهداري از فرزندان است و هنگامي كه آن

به كه مردان در حالي. كند وارد نميهاها نيست و فشار زيادي به آنعنوان مسئوليت اصلي آن
ها تامين مايحتاج خانه است از طرفي در سئوليت اصلي آناند و مآور خانه شناخته شدهعنوان نان

ها و همسران را نيز بر دوش دارند و اين نقش نسبت به خانه، خانواده و بچه داراي مسئوليتخانه
ها را به همين خاطر تطبيق كار با تقاضاهاي خانه و خانواده آن. تر شده استمرور زمان پررنگ
 4، گالينسكي و ماتوساومان). 2011 ،پاين، كوك و دياز( استخانواده كرده -دچار تعارض كار

خانواده بيشتري را نسبت -در تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند كه مردان تعارض كار) 2009(
  . كنندبه زنان تجربه مي

 و يت شغليخانواده بر رضا-ر تعارض كاري تاثي به بررسيقيدر تحق) 2009( 5انگجون يه    
- ر تعارض كاري در تاثيتي جنسيهاه كه تفاوتين فرضين مطالعه ايدر ا .داخت پريعملكرد شغل

 خانواده -ج نشان داد كه تعارض كارينتا.  شديا نه هم بررسي دارد ي نقشيت شغليخانواده بر رضا
ج نشان داد تفاوت ين نتايچن بر روي رضايت شغلي و عملكرد شغلي دارد و همير منفيتاث

  .  ندارديت شغليخانواده بر رضا-ر تعارض كارياث در تيچ نقشي هيتيجنس
ف و ي، ونسل، بر)2005( 1، ماكسم و پوليگو نت ماير) 2008 (6هاي ديگر مثل احمدافتهي    

  . كنندنيز از اين نتايج حمايت مي) 1981 (2شولر

                                                            
1. Rantanen, Kinunen,  Feldt, & Pulkinen 
2. Jones, Chonko, Rongarajan &  Robert 
3. Payne, Cook & Diaz 
4. Aumann, Galinsky & Matos 
5. Hyun-Jung 
6. Ahmad 
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-لذا در راستاي تحقيقات قبلي در پژوهش حاضر رابطه كيفيت زندگي كاري و تعارض كار    
  . نواده  با عملكرد شغلي مورد بررسي قرار گرفته استخا

  :هايي كه در اين پژوهش مورد بررسي قرار گرفته است به شرح زير استفرضيه
  .هاي كيفيت زندگي كاري با عملكرد شغلي كاركنان رابطه وجود داردن مولفهيب

  .دكار با عملكرد شغلي رابطه وجود  دار-كار خانواده و خانواده-بين تعارض
  .خانواده با عملكرد شغلي رابطه وجود دارد-بين كيفيت زندگي كاري و تعارض كار

  
  روش پژوهش

  گيريجامعه آماري، نمونه و روش نمونه
. بودند 1390دكوپرس در سال وهش كليه كاركنان مرد متاهل شركت ايژجامعه آماري اين پ    

ودرو وابسته به شركت ايران هاي پرسي توسعه صنايع خشركت ايدكوپرس يك شركت مجموعه
 نفر بود؛ كه در سه طبقه تكنيسين، كارشناس و 500 كه تعداد كل كاركنانش حدود استخودرو 

گيري روش نمونه .بودندكاركنان مرد تاهل  نفر از 200حجم نمونه . كارگر مشغول به كار بودند
در . ها انتخاب شدسينسه طبقه كارگران، كارشناسان و تكن  كه از بين،اي بودتصادفي طبقه

  .ها نيز از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون گام به گام استفاده شدتحليل آماري داده
  

  ابزارهاي  پژوهش
  پرسشنامه كيفيت زندگي كاري والتون

 براساس و ايفاصله پرسشنامه گيرياندازه سطح. باشدمي گويه 27 داراي پرسشنامه اين    
 ضريب )1387( مهدي زاده جرج افكني و حسيني. است شده بنديدرجه رتليك درجه 5 مقياس
 حاضر پژوهش در پرسشنامه اين پايايي ضريب. اندداده گزارش% 85 را پرسشنامه اين پايايي

  .شد محاسبه 0,887
پرداخت منصفانه و كافي، محيط ايمني و بهداشتي،  :استهاي مدل والتون به شرح زير مولفه    

گرايي در سازمان، رابطه اجتماعي زندگي كاري، فضاي كلي ت رشد و امنيت، قانونتامين فرص
  .زندگي، انسجام اجتماعي زندگي كاري، توسعه قابليت هاي انساني

خانواده توسط رستگار خالد ساخته و -پرسشنامه تعارض كار: خانواده-پرسشنامه تعارض كار
شتمل بر هفده گويه است كه هشت گويه آن خانواده م-مقياس تعارض كار. هنجاريابي شده است

                                                                                                                                              
1. Netemeyer, Maxham &  Pullig 
2. Vansell, Brief & Schuler 
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اعتبار اين مقياس در . سنجدتعارض كار با خانواده و نه گويه ديگر، تعارض خانواده با كار را مي
در پژوهش حاضر نيز .  گزارش شد كه پايايي مطلوبي است0,89) 1385( پژوهش رستگار خالد

   . محاسبه شد0,898ضريب پايايي اين آزمون با استفاده از آلفاي كرونباخ 
  پرسشنامه عملكرد شغلي

هاي اين مولفه.  ساخته و هنجاريابي شده است)1387(فرد   لواسانياين پرسشنامه توسط     
دانش كاري، كيفيت كاري، ارتباطات كاري، ارتباطات اخلاقي،  :پرسشنامه به شرح زير است

ي پرسشنامه در پژوهش حاضر پاياي. سياست مقررات سازمان، سوابق حضور كاري، سرعت كاري
  . بدست آمده است867/0 كرانباخ آلفاي ضريب از استفاده با
  
  هاي پژوهشافتهي

خانواده با عملكرد شغلي رابطه معنادار /شود تعارض كار مشاهده مي1گونه كه در جدول همان    
  ).P≥01/0( و منفي دارد

  
  بين رابطه به مربوط ونپيرس همبستگي ضريب نتايج و توصيفي هايشاخص .1 جدول

  »كاركنان شغلي عملكرد «با» خانواده -كار تعارض «
 معناداري سطح همبستگي ضريب استاندارد انحراف ميانگين تعداد متغير

 200 34/11155/12 كاركنان شغلي عملكرد

 200 66/44 60/12 خانواده -كار تعارض
215/0- 003/0 

  
 -215/0 بين عملكرد شـغلي      شود، ضريب همبستگي    ده مي طور كه در جدول بالا مشاه     همان    

 شـغلي  عملكـرد  و كاري زندگي كيفيت بين رابطه وجود عدم بر مبني صفر فرض رو اين از. است
 و منفـي  رابطـه  وجـود  بيـانگر  نتـايج . گرددمي تاييد رابطه وجود بر مبني خلاف فرض و شده رد

  .است شغلي عملكرد و خانواده-تعارض كار بين معنادار
  

  تعارض بين رابطه به مربوط پيرسون همبستگي ضريب نتايج .2جدول
  »كاركنان شغلي عملكرد« با "خانواده با كار " و "كار با خانواده"

معناداري سطح همبستگي ضريب خانواده/كار تعارض ابعاد شغلي عملكرد  

خانواده با كار تعارض  165/0-  020/0  

كار با خانواده تعارض  047/0-  505/0  
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شود بين تعارض  مشاهده ميبالاطور كه در جدول خانواده، همان/در مورد ابعاد تعارض كار    
  معكوس رابطه بيانگر نتايج). P≥05/0( دار وجود داردكار با خانواده با عملكرد شغلي  رابطه معني

 با كار با عملكرد  و بين تعارض خانواده.است شغلي عملكرد با خانواده با كار تعارض بين معنادار
رو فرض صفر مبني بر عدم وجود رابطه معنادار رد شغلي رابطه معناداري بوجود نيامد و از اين

  .نتايج بيانگر عدم وجود رابطه معنادار بين تعارض خانواده با كار با عملكرد شغلي است. شودنمي
  

  بين ابطهر به مربوط پيرسون همبستگي ضريب نتايج و توصيفي هاي شاخص .3جدول
  كاركنان شغلي عملكرد« با »كاري زندگي كيفيت« 

 معناداري سطح همبستگي ضريب استاندارد انحراف ميانگين تعداد متغير

 200 34/11155/12 كاركنان شغلي عملكرد

 200 67/73 56/13 كاري زندگي كيفيت
286/0 0001/0 

  
كه نتايج نشان ، شودلي بررسي ميدر فرضيه دوم رابطه كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغ    

 رواين از). P ≥01/0( دارد وجود معنادار رابطه شغلي عملكرد و كاري زندگي كيفيتداد بين 
 فرض و شده رد شغلي عملكرد و كاري زندگي كيفيت بين رابطه وجود عدم بر مبني صفر فرض
 بين معنادار و مستقيم رابطه وجود بيانگر نتايج. گرددمي تاييد رابطه وجود بر مبني خلاف
  .است شغلي عملكرد و كاري زندگي كيفيت

  
   ابعاد بين رابطه به مربوط پيرسون همبستگي ضريب نتايج .4جدول

  »كاركنان شغلي عملكرد« با »كاري زندگي كيفيت«
شغلي عملكرد  

كاري زندگي كيفيت ابعاد  
معناداري سطح همبستگي ضريب  

كافي و منصفانه پرداخت  320/0  000/0  

بهداشت و ايمني محيط  188/0  008/0  

امنيت و رشد فرصت تامين  164/0  020/0  

سازمان در گرايي قانون  226/0  001/0  

يركا زندگي اجتماعي رابطه  095/0  180/0  

زندگي كلي فضاي  029/0-  680/0  

كاري زندگي اجتماعي انسجام  211/0  003/0  

انساني هاي قابليت توسعه  308/0  0001/0  
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 كيفيت ابعاد بين  از.شودمي بررسي شغلي عملكرد با كاري زندگي كيفيت ابعاد بالا جدول در    
 و رشد فرصت تامين بهداشتي، و ايمني محيط كافي، و منصفانه پرداخت( ابعاد همه كاري زندگي
 رابطه )انساني هايقابليت توسعه كاري، زندگي اجتماعي انسجام سازمان، در گراييقانون امنيت،
 كه زندگي كلي فضاي و كاري زندگي اجتماعي رابطه جز به داشتند شغلي عملكرد با معنادار
  .نداشتند شغلي عملكرد با معناداري رابطه

-كار تعارض و كاري زندگي كيفيت متغييرهاي از يك كدام كه سوال اين به گوييپاسخ براي    
  .شد استفاده گام به گام رگرسيون از كند،مي بيني پيش را شغلي عملكرد خانواده

   
  و» خانواده -كار تعارض «رابطه به مربوط رگرسيون تحليل نتايج .5 جدول

  »كاركنان شغلي عملكرد «بر» كاري زندگي كيفيت «

  شاخص آماري      
 مدل

منبع 
 تغييرات

مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
 مجذورات

  
F 

سطح 
 معناداري

  72/3221 رگرسيون
 

1 72/3221  
 

  15/28145 باقيمانده
 

198 
14/142  

 

 بيني پيش -1
 ساسا بر شغلي عملكرد

 و منصفانه پرداخت
 كافي

 - 88/31366 199 كل

665/22  
 

0001/0 
 

  58/4856 رگرسيون
 

2 29/2428  
 

  29/26510 يماندهباق
 

197 
57/134  

 

 عملكرد بيني پيش -2
 پرداخت براساس شغلي

 و كافي و منصفانه
 هايقابليت توسعه

 - 88/31366 199 كل انساني

045/18 
 

0001/0 

  
 و ايمني محيط كافي، و منصفانه پرداخت( ابعاد همه كاري زندگي كيفيت ابعاد بين از    

 كاري، زندگي اجتماعي انسجام سازمان، در گراييقانون امنيت، و رشد فرصت تامين بهداشتي،
 زندگي اجتماعي رابطه جز به داشتند شغلي عملكرد با رمعنادا رابطه )انساني هايقابليت توسعه
  .نداشتند شغلي عملكرد با معناداري رابطه كه زندگي كلي فضاي و كاري
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  و» خانواده -كار تعارض «رابطه به مربوط رگرسيون تحليل و تجزيه خلاصه .6 جدول
  »كاركنان شغلي عملكرد «بر» كاري زندگي كيفيت«

 R R2 مدل
 انحراف خطاي

 برآورد تاندارداس

 320/0 103/0 92/11 كافي و منصفانه پرداخت اساس بر شغلي عملكرد بيني پيش -1

 و كافي و منصفانه پرداخت اساس بر شغلي عملكرد بيني پيش -2
 انساني هاي قابليت توسعه

393/0 155/0 60/11 

  
   براساس» كاركنان شغلي عملكرد «بيني پيش رگرسيوني ضرايب .7 جدول

  »كاركنان كاري زندگي كيفيت «و» خانواده -كار تعارض«

 B ضرايب مدل
 انحراف خطاي

 استاندارد
t 

 سطح
 معناداري

 بر شغلي عملكرد بيني پيش -1
 كافي و منصفانه پرداخت اساس

  مبداء از عرض
 پرداخت( خط شيب

 )كافي و منصفانه

19/95  
76/1 

49/3  
37/0 

23/27  
76/4 

0001/0  
0001/0 

 بر شغلي عملكرد بيني پيش -2
 و كافي و منصفانه پرداخت اساس

 انساني هاي قابليت توسعه

  مبداء از عرض
 پرداخت( خط شيب

  )كافي و منصفانه
 توسعه( خط شيب
 )انساني هايقابليت

14/88  
40/1  
97/0 

95/3  
37/0  
27/0 

28/22  
74/3  
48/3 

0001/0  
0001/0  
001/0 

    
 3/10 تنهايي به كافي و منصفانه پرداخت بعد شودمي مشاهده 7 و 6جدول  در كه طورهمان    

 قابليت توسعه بعد دوم گام در). R=0/32( كندمي تبيين را شغلي عملكرد واريانس از درصد
 عملكرد واريانس از درصد 5/15 متغيير، اين شدن اضافه با كه است شده اضافه هم انساني هاي

 كيفيت ابعاد بقيه گفتيم قبلا كه انطورهم است ذكر به لازم). R=0/39(شود مي تبيين شغلي
 معادله وارد نداشتند، وابسته متغيير بيني پيش در معناداري نقش آنكه دليل به كاري زندگي

  .نشدند رگرسيون
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  خانواده و -هاي توصيفي مربوط به كيفيت زندگي كاري، تعارض كار شاخص.8جدول
  عملكرد شغلي كاركنان در طبقات شغلي مختلف

ات
طبق

 
ش

لي
غ

 

 شغلي عملكرد خانواده-كار تعارض كاري زندگي كيفيت

 انحرافميانگينتعداد 
 استاندارد

 خطاي
 انحراف
 استاندارد

 انحرافميانگينتعداد
استاندارد

 خطاي
 انحراف
 استاندارد

 انحرافميانگينتعداد
استاندارد

 خطاي
 انحراف
 استاندارد

ين
يس

تكن
 

3066/7584/14 70/2  3053/4872/11 13/2 3023/11295/12 36/2 

رگر
كا

 

15038/7255/12 02/1  15046/4264/12 03/1 15033/11153/12 02/1 

س
شنا

كار
 

2035/8001/17 80/3  2066/4321/12 73/2 2005/11064/12 82/2 

20067/7356/13 95/0 كل  20066/4360/12 89/0 20034/11155/12 88/0 
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   ،كيفيت زندگي كاري به مربوط راهه ك يواريانس تحليل آزمون ايجنت .9 جدول
  شغلي مختلف طبقات در كاركنان عملكرد شغلي و خانواده-تعارض كار

 عملكرد شغلي خانواده-تعارض كار كيفيت زندگي كاري اثر

مجموع 
 

مجذورات
 

درجه
 

آزادي
 

ميانگين
 

مجذورات
 

F 

سطح
 

معناداري
 

مجموع
 

مجذورات
 

درجه
 

آزادي
 

مي
انگين

 
مجذورات

 

F 

سطح
 

معناداري
 

مجموع
 

مجذورات
 

درجه
 

آزادي
 

ميانگين
 

مجذورات
 

F 

سطح
 

معناداري
 

ين
ب

 
هي

/0گرو
1259

  
 2 54/

629
 

60/
985

 

2 80/
492

 

23/
57

 

2 61/
28

 

ون
در

 
هي

گرو
 

7/
35374

  
 197

 

56/
179

 

2/
30643

  
 197

 

55/
155

 

6/
31309

  
5 197

 

93/
158

 

 كل

36633
/

87199
 

 

50/
3 032
/0

 

88/
31628

199
 

 

16/
3 044
/0

 

88/
31366

 

199
 

 

18/
0 835
/0
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كيفيت زندگي كاري، به مربوط توكي تعقيبي آزمون نتايج. 10 جدول  
شغلي مختلف طبقات در كاركنان خانواده-تعارض كار  

  
 سه اين بررسي به توكي تعقيبي مونآز و راهه ك يواريانس تحليل آزمون از استفاده با پايان در

 كارگر، طبقه سه در) شغلي عملكرد و كاري زندگي كيفيت خانواده،-كار تعارض( متغيير
 نتايج. است شده گزارش آمده بدست افته ي7 جدول در كه پرداختيم كارشناسي و تكنيسين

 در  كارشناس و تكنسين شغلي طبقه دو از بيشتر كارگران كاري زندگي كيفيت ميزان داد نشان
 بين خانواده-كار تعارض ميزان نظر از چنينهم). F=3/50( بود  P≥01/0 معناداري سطح

 سطح در بيشتري خانواده-كار تعارض  كارگران شغلي طبقه و داشت وجود تفاوت شغلي طبقات
  ).F= 3/13( داشتندP≥01/0 معناداري

  
  گيرينتيجه و بحث

 .دارد مثبت رابطه شغلي عملكرد با كاري زندگي كيفيت كه داد نشان حاضر پژوهش نتايج    
 خواهد بالاتر تبع به هاآن شغلي عملكرد باشد بالاتر كاركنان كاري زندگي كيفيت هرچه يعني
 و )2007( 2رز و به ،)2005( لوسي ،)2010 (همكاران و 1ازريل هايرل هاييافته با نتايج اين. شد

                                                            
1. Hayrol Azril 
2. Beh & Rose 

 شغلي عملكرد خانواده-كار تعارض كاري زندگي كيفيت
طبقه

 
شغلي

 )i
( 

طبقه
 

شغلي
 )j
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ميانگين
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 )

i-j
(  
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 نتيجه اين به خود هايپژوهش در افراد اين همه. دارد نيهمخوا )1389( لطفي و وليلو خردمند،
 پژوهش اين نتايج براساس. دارد ارتباط هاآن عملكرد با كاركنان كاري زندگي كيفيت كه رسيدند

 داراي انساني هايقابليت توسعه و كافي و منصفانه پرداخت كاري، زندگي كيفيت ابعاد بين از
 عملكرد افزايش براي هاسازمان واقع در. است كاركنان عملكرد با همبستگي ضريب بيشترين
 از تواندمي امر اين. كنند مهيا را كاركنان كاري زندگي كيفيت شرايط توانندمي خود كاركنان
 از استفاده منعطف، كاري ساعات كاركنان، كار ميزان با منصفانه و مناسب هايپرداخت طريق
 مهيا شركت هايگيريتصميم در كاركنان كردن سهيم ،كاركنان واقعي هايتوانايي و هامهارت
  .شود
 چه هر يعني. كرد پيدا شغلي عملكرد با معنادار و منفي رابطه نيز خانواده-كار تعارض مورد در    

-مي ترپايين ميزان همان به نيز كاركنان شغلي عملكرد باشد بيشتر خانواده-كار تعارضات ميزان
 ياواس، ،)2008( احمد ،)2009( 1ديويد و روت ،)2009( يانگ  هيونايهيافته با نتيجه اين. آيد

  . است همسو) 2006( 3سوكمن و كارتاپه ،)2008( 2هكارتاپ و باباكوس
 كاهش باعث شغلي تنش و فشار و شودمي شغلي تنش و فشار باعث خانواده كار تعارض    

 شغلي عملكرد با خانواده با كار ارضتع خانواده،-كار تعارض ابعاد بين از. شودمي شغلي عملكرد
. ندارد وجود دارمعني رابطه شغلي عملكرد با كار با خانواده تعارض و دارد معنادار و منفي رابطه
 كه دادند نشان) 1997 (5ماركل و ياردلي فرون، و) 2008( 4، نابلينگ، هاسلرن و ريجرفاس

 ارتباط در شغلي عملكرد با خانواده با ركا تعارض و خانوادگي عملكرد با كار با خانواده تعارض
  . است
 زندگي كيفيت متغيير كه است اين دهندهنشان گام به گام رگرسيون تحليل نتايج چنينهم    

 شرك متاهل مردان "شغلي عملكرد" هايكنندهبينيپيش ترينمهم از يكي عنوانبه كاري
 داده اختصاص خود به را شغلي كردعمل) واريانس( تغييرات درصد بيشترين و است ايدكوپرس

 توسعه" و "كافي و منصفانه پرداخت" بعد دو تنها نيز كاري زندگي كيفيت ابعاد بين از. است
 بنابراين. شد شناسايي "شغلي عملكرد" كنندهبينيپيش بيشترين عنوانبه "انساني هايقابليت

 داشته كارشان ميزان با متناسب و عادلانه هايپرداخت كه كاركناني كه گرفت نتيجه توانمي
 توجه استعدادهايشان و هامهارت به كه كاركناني چنينهم. دارند بالاتري شغلي عملكرد باشند،

                                                            
1. Roth & David 
2. Yavas, Babakus & Karatepe 
3. Karatepe &  Sokmen 
4. Fuss,  Nübling,  Hasselhorn, Schwappach & Rieger  
5. Frone, Yardley &  Markel 
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  .دارند بهتري شغلي عملكرد باشد، استعدادشان و مهارت ميزان براساس كارشان و شود
 متفاوت شغلي مختلف تطبقا در كاركنان كاري زندگي كيفيت ميزان بين كه داد نشان نتايج    

 كهاين به توجه با. است كارگر طبقه از بيشتر كارشناس طبقه كاري زندگي كيفيت ميزان و است
 قشر به نسبت بهتري كاري امنيت و بيشتر دستمزد و ترمنعطف كاري ساعات كارشناس طبقه
 چنينهم. اشتندد نيز بالاتري كاري زندگي كيفيت ميزان خاطر همين به دارند، كارگر عني يديگر
 طبقه كاري فشار ميزان. بود كارشناس طبقه از بيشتر كارگر طبقه خانواده-كار تعارض ميزان
 چنينهم و كار سنگيني بدكار، فيزيكي شرايط و صدا و سر پر كاري محيط خاطر به كارگر
 شارف. است بيشتر هاتكنسين و كارشناسان عني يديگر طبقه دو به نسبت غيرمنعطف كار ساعات
 ) 2006( 1آلن و لاپير پژوهش با نتيجه اين. گذاردمي اثر خانواده-كار تعارض روي بر كاري
 طبقات در كاركنان شغلي عملكرد ميزان مقايسه بر مبني آخر فرضيه حاصل نتايج. است همسو
 تفاوت كارشناس و تكنسين كارگر، طبقه سه بين در شغلي عملكرد كه داد نشان شغلي مختلف
 فرد كه تعهدي ميزان استعداد، مهارت، به كه است عاملي شغلي عملكرد. ندارد وجود يمعنادار

 طبقات به را آن تواننمي و گرددبرمي شغلش به فرد انگيزه و علاقه به چنينهم و دارد شغلش به
 تأثير از پيامدي عملكرد كند،مي بيان) 1388( اسپكتور از نقل به محمدي. داد نسبت شغلي
  .  است انگيزش و واناييت متقابل

  :دارند معمول را زير اقدامات شودمي توصيه  شركت مديران به فوق اهداف راستاي در    
 براي خانواده-كار تعارض كاهش جلسات كاركنان، مهارت افزايش براي آموزشي هايكارگاه   

 مشكلات حل براي هاسازمان در مشاوره مراكز ايجاد كاركنان، كاري زندگي كيفيت افزايش
 اهداف اخذ در همكاري و مشاركت كاركنان، به بيشتر اختيار تفويض كاركنان، فردي و خانوادگي

  .كاركنان به مربوط تصميمات و
  

 منابع
 زنـدگي  كيفيـت  تحليـل  و تجزيـه  و بررسـي ). 1388 (.پروانه شاهوردي، و علي اميني، .اكبر علي احمدي،

  .25-33 ،21 ،فردا مديريت دوفصلنامه .عملكرد با آن رابطه و كاري
   .ارسباران انتشارات :تهران .محمدي شهناز ترجمه. سازماني و صنعتي شناسيروان). 1388( .لپ اسپكتور،
 بـا  كـاري  زنـدگي  كيفيـت  بـين  رابطه بررسي). 1389( .غلامرضا افكي، جرج زادهمهدي و مهدي حسيني،

  .ICMS( .1. 559-562( پيشرفته علوم المللي  بينكنفرانس .عملكرد
 و كـاري  زنـدگي  كيفيـت  بـين  رابطه بررسي). 1389( .عليرضا لطفي، و محمدرضا وليلو، .ابراهيم خردمند،

  .323-317. 6)4. (علمي مطالعات مجله. شغلي عملكرد
                                                            
1. Lapierre & Allen 
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-يشـغل ي  هـا  نقـش  بي ـترك بر فشار كنترل منابع ريتاثي  بررس و شاغل زنان .)1385 (.ريام خالد، رستگار
 .24-8,32.عهيش بانوان نامه فصل.آناني خانوادگ

 و كـاري  زنـدگي  كيفيـت  رابطـه  تبيـين  .)1388( .هادي پور، ثنايي و مظفرالدين واعظي،. بهزاد شهبازي،
   .69-84، 3 ،دولتي مديريت ريه نش..اصفهان دانشگاه آموزشي هايگروه مديران عملكرد

 تاكيـد  با( اسلامي هاي ارزش نايمب بر والتون كاري زندگي كيفيت الگوي توسعه). 1378( .محسن علامه،
 .مدرس تربيت دانشگاه دكتري، رساله. رواني تنيدگي كاهش بر آن تاثير تعيين و) البلاغه نهج بر

 آموزشـي  كاركنـان  شـغلي  عملكرد و انگيزش رضايت، بررسي). 1388( .لطفعلي عابدي، و احمد غضنفري،
. 1 ).ع(حـسين  امـام  جـامع  دانشگاه سانيان منابع مديريت هايپژوهش فصلنامه. نظامي دانشكده كي

175-149.  
 گـسترش  مركـز  كاركنـان ي  شـغل  عملكـرد  بري  سازمان هيسرما ريتاثي  بررس). 1387( .عرفانه فرد،ي  لواسان

 علامـه  دانـشگاه  .يآموزش تيريمد رشته.ارشدي  كارشناس نامه انيپا. 1387 سال در اطلاعاتي  فناور
 .ييطباطبا

 .فرزانـه  عابـدي،  و حـسنعلي  مانـدگار،  مرضـيه؛  جـوادي،  اكبـر؛  زاده، حسن ؛سعيد كريمي، .مريم يعقوبي،
 ارشـد، ( مـديران  ديـد  از اچيـو  مدل اساس بر كاركنان عملكرد بهبود بر موثر عوامل بررسي). 1388(

  .14-7 .2. بيمارستان فصلنامه. اصفهان شهر آموزشي هايبيمارستان) پرستاري و اداري
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