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  چکیده
ر شده است، چگونگی آنچه که در دنیاي کنونی باعث ایجاد شکاف بین ملتهاي غنی و فقی

این مفهوم چیزي جزء تعریف .باشد استفاده بهینه از منابع و افزایش سهم هوش و تدبیر در انجام امور می
نگرش به کار و زندگی است که نوع  یک  و یافرهنگنوع وري یک  بهرهدر واقع، . باشد بهره وري نمی

آن به   و توجه بهگی بهتر و فعالتر استیابی به زند تر کردن فعالیتها براي دست هدف آن هوشمندانه
 سازمانها در دنیاي کنونی و انجام تحقیقات براي شناسایی عوامل   و پیشرفت بهبود   راههاي   از یکی عنوان 

تبیین رابطه بین در این راستا، تحقیق حاضر با هدف . باشد افزایش دهنده آن در سازمانها ضروري می
،  سلماسهايدانشگاه آزاد اسلامی واحد وري نیروي انسانی در  بهرهکیفیت زندگی کاري کارکنان با
ها از طریق دو پرسشنامه جداگانه و  داده.  همبستگی انجام شده است- خوي و ارومیه با روش توصیفی
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 امنیت و ها نشان داد که میان ه آماري پخش شده بود، به دست آمد و نتایج تحلیل دادهکارکنان جامع
 همکاري و مشارکت ،پرورش مهارتها و آموزش، منصفانه بودن حقوق و دستمزداحساس  ،ایمنی کارکنان

باط  ارت بهره وري نیروي انسانیبا کار تیمی  و تعهد سازمانی،داشتن کارکنان در تصمیم گیري سازمانی
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  مقدمه
امروزه در جوامع بشري، نقش و اهمیت نیروي انسانی در فرآیند ارائه خدمات به 
عنوان مهمترین عامل شناخته شده است؛ البته شکی نیست که عامل انسانی مهم ترین 

تمدن بشري تر به مراحل  اما با نگاهی دقیق. بخش تحول و توسعه جوامع امروزي است
) قدرت بازو و کار مکانیکی(مشخص می شود که نقش نیروي انسانی از نیروي کار ساده 

که مهمترین عامل ارائه خدمات سازمانی به شمار ) دانش و مهارت(به سرمایه انسانی 
ها نتوانند از ابزارها و تجهیزات پیشرفته و  چرا که اگر انسان. می رود؛ تکامل یافته است

 عملاً پیشرفت تکنولوژي فاقد کارآیی و اثربخشی لازم ،ستفاده مطلوب نمایندتکنولوژي ا
  .باشد  و این همان بهره وري میخواهد بود

 تولید، مثل .دارد متفاوتی معانی و متخصصان عامه در کاربرد وري در واقع بهره
 دنکر خودکار بیشتر، و دقیق تر کار صحیح کار، انجام ها، هزینه کاهش بیشتر، بازده

طیف  و غیره که داده به ستاده ساده نسبت بیشتر، براي دستیابی به بازده عملیات
 نسبت افراد متفاوت هاي در نگرش توان این امر را می علت .گیرد می در بر را وسیعی

 همواره که است فکري دیدگاه یک اول درجه در وري بهره. کرد جستجو وري بهره به
به عبارت دیگر، . بهبود بخشد ضر موجود است،حا در حال که را دارد آنچه سعی
 خروجیه وري استفادة مؤثر و کارآمد از ورودیها یا منابع براي تولید محصول یا ارائ بهره

منابعی از قبیل مواد اولیه، ابزارآلات و تجهیزات، نیروي کار و ) ها نهاده(ورودیها . هاست
حصولات تولیدي، خدمات ارائه م( هستند که براي خلق خروجی یا ستاده غیرهزمین و 

وري براي هر سازمان ضروري است و این امر به  گیري بهره اندازه. شوند استفاده می) شده
گیري  توان با برقراري و اجراي یک سیستم اندازه حدي حائز اهمیت است که می

 بسیار کیاین مقوله در مباحث تئوری. وري به نقاط قوت و ضعف یک سازمان پی برد بهره
نماید،  که در تئوري سهل می  و عملیاتی کردن، آنچناناجراساده است، ولی در زمان 

ها و  که تعریف دقیق شاخصها، ایجاد مکانیزمی جهت تولید داده آسان نیست، چرا
گیري صحیح شاخصها، همه و همه مواردي  هاي تولید شده، اندازه اطمینان از صحت داده

 سیستم اجرايبنابراین باید در طراحی و. نمایند هستند که در عمل بسیار دشوار می
 . )14، 1386آراسته،  (وري به آنها توجه شود گیري بهره اندازه

استرفیلد، بهره وري را نسبت بازده سیستم تولیدي به مقدار یک یا چند عامل تولید 
را  بهره وري  نیز،وري ژاپن مرکز بهره). 4، 2007هوسمان،  (کند میاستفاده شده تعریف 
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به حداکثر رساندن استفاده از منابع، نیروي انسانی، تسهیلات و غیره به طریقه علمی و 
کاهش هزینه هاي تولید، گسترش بازارها، افزایش اشتغال، کوشش براي افزایش 

، مدیریت و  گونه که به سود کارکنان دستمزدهاي واقعی و بهبود معیارهاي زندگی آن
  .کند عریف میعموم استفاده کنندگان باشد، ت

وري با آن  سنجش بهرههمچنین یکی از مهمترین مشکلات که در تعریف و 
وري در عمل و نحوه تعریف و  شویم عدم تعریف صحیح شاخصهاي بهره مواجه می

اما در تحقیق حاضر چون بهره وري نیروي انسانی مطرح است . گیري آنهاست اندازه
زینیم که بیشتر به بهره وري کارکنان مربوط سعی شده است از میان ابعاد آنهایی را برگ

باشد که این ابعاد شامل اثربخشی، تمایل کاري، رضایت شغلی، توان ابداع و نوآوري  می
  ).20، 1383ابطحی و کاظمی، (و توانمندي است 

لذا، . باشد وري شناخت عوامل مؤثر بر آن نیز ضروري می در کنار سنجش بهره
 سازمان را می توان به شرح زیر به دو دسته عوامل داخلی عوامل مؤثر بر بهره وري یک
  ):41، 1387نوبخت و بختیاري، (و عوامل خارجی تقسیم نمود 

  
عوامل داخلی آن دسته از عوامل می باشند که ریشه در داخل : عوامل داخلی) الف

این . توان با تغییرات در آن عوامل سبب بهبود بهره وري گردید سازمان داشته، می
  .باشند وامل نیز به دو دسته عوامل سخت و عوامل نرم قابل تفکیک میع
عوامل سخت شامل نوع محصول، تجهیزات و ماشین آلات به :  عوامل سخت-

کار رفته در فرآیند تولید، سطح تکنولوژي، مواد اولیه و نوع انرژي به کار رفته 
  .باشد در فرایند تولید می

هاي  هاي کار و نیز شیوه ها، روش نها و زیرسیستمشامل افراد، سازما:  عوامل نرم-
  .باشد مدیریت می

عوامل خارجی که کنترل آنها در اختیار سازمان نیست در بهره وري : عوامل خارجی) ب
  .شوند این عوامل به طور کلی به سه دسته تقسیم می. ها مؤثرند سازمان

ي، اجتماعی و جمعیتی این تغییرات که شامل تغییرات اقتصاد:  تغییرات ساختاري-
وري سازمان مؤثر می باشد و معمولا سازمان ها قدرت  است، در سطح بهره

  .کنترل کردن این تغییرات را ندارند
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منابع طبیعی شامل نیروي انسانی، زمین، انرژي و سایر مواد اولیه :  منابع طبیعی-
هایی  گیچنین ویژ. باشد هاي خاصی می اي داراي ویژگی باشد در هر منطقه می

براي نمونه بهره . را نمی توان در کوتاه مدت به اندازه کافی تغییرپذیر دانست
وري نیروي کار در مناطق مختلف تابع عواملی چون شرایط فیزیکی و شرایط 

  .فرهنگی می باشد که تغییرات این شرایط معمولا بطئی و آرام می باشد
  .  نوع قابل تقسیم استاین عوامل خود در قالب دو:  دولت و زیرساخت ها-
منظور از نهاد قواعد و مقرراتی است که به عنوان قواعد : مکانیزم هاي نهادي) الف

اي از این  دسته. زندگی و فعالیت در هر جامعه یا سازمان می بایست رعایت شود
نهادها قوانینی می باشد که توسط دولت و نهادهاي حکومتی وضع می شود و 

  .باشند  به تأثیرگذاري در آنها به نفع خود نمیمعمولا سازمانها قادر
سیاست هایی که دولت در راستاي نیل به اهداف خود و : سیاست ها و راهبردها) ب

شود و در شرایط  راهبردهایی که براي اجراي این سیاست ها در نظر گرفته می
  .کند، مؤثر می باشد محیطی که سازمان در آن فعالیت می

  
 و گستردگی موضوع بهره وري و پیامدهاي آن و همچنین با با توجه به پیچیدگی

توجه به عوامل مطرح شده که اکثر سازمانها به آن مواجه می باشند طراحی یک راهکار 
براي شناسایی عوامل افزایش دهنده آن در سازمانها به طور عام و در دانشگاه آزاد به 

ي و گردآوري این عوامل و اما اگر توجه کنیم جمع بند. طور خاص ضروري می باشد
دهند، خیلی  اینکه هر کدام با چه شدتی بهره وري نیروي انسانی را تحت تاثیر قرار می

با توجه به شناختی که . مشکل است و از سازمانی نسبت به سازمان دیگر فرق می کند
 دارد از میان این واحدهاي سلماس، خوي و ارومیهمحقق از دانشگاه آزاد اسلامی 

، کیفیت زندگی کاري کارکنان را انتخاب کرده است و دلیل انتخاب آن گستردگی عوامل
زیرا . موضوع کیفیت زندگی کاري و مرتبط بودن آن با بیشتر موضوعات سازمانی است

ا  بلکه موضوعی است که ب،کیفیت زندگی کاري یک موضوع واحد و خاصی نمی باشد
 آن ؛متأثر شده و بر آنها تأثیر می گذاردآنها  موضوعات دیگر سازمان مرتبط بوده و از

 در کل يبیشتر به عنوان روشی است که در جستجوي بهبود شرایط کاري و محیط کار
  . و یا در واحدهاي سازمان می باشد

 واقعاَ احساس کند که کیفیت زندگی کاري او بهبود یافته است، منداگر یک کار
 در ، کهیا سیاستهایی از طرف سازماناعم از اینکه در نتیجه عملکرد خودش باشد و 
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در جهت انجام مضاعف نیروي او  این مطلب به ،جهت افزایش بهره وري اتخاذ شود
می  کارکردن در سازمان مربوط رضایت او ازافزایش می دهد و باعث وظایف خودش 

 و در نهایت باعث افزایش تعهدکارکنان نسبت به سازمان شده و ).هیدئو سو جیورا(شود 
  .کاهش غیبت، جابه جایی ها، انحرافات رفتاري وکجروي هاي سازمانی مؤثر می باشددر

کیفیت زندگی کاري به عنوان یک فرهنگی است که تعهد متقابل بین افراد و 
آورد تا افراد در درون سازمان نسبت به سازمان خودشان متعهد  وجود میه سازمان را ب

پس در نتیجه بهبود کیفیت زندگی . ه کندبشوند و سازمان هم به نیازهاي آنان توج
در واقع به کارگر نیرو می دهد . شود کاري یک تعهد متقابل بین سازمان و افراد ایجاد می

رسد که کیفیت  بنابرین، به نظر می. که در انجام دادن کارش فعال و با انگیزه باشد
 و استموثر زندگی کاري، یک موضوع مهمی است که در ایجاد انگیزه در کارکنان 

تواند در فرد یک تعهدي نسبت به سازمان ایجاد کند که هیچ وقت در درون سازمان  می
   ).  3-4، 2003، هازارد(نباشد ، به فکر سوء استفاده از موقعیتی که در آن قرار گرفته است

 هم معتقد است کیفیت زندگی کاري در عکس العمل کارکنان نسبت به 1کامینگز
  ).529، 1375کامینگز، (مت روحی آنان تبلور می یابد رضایت شغلی و سلا

در مورد تعریف کیفیت زندگی کاري دیدگاههاي متفاوتی مطرح است که به طور 
  .کلی کیفیت زندگی کاري را می توان به دو صورت زیر تعریف کرد

اي از فعالیتها و   تعریف عینی از کیفیت زندگی کاري که عبارت است از مجموعه-
مانند مشارکت . شود که در وضعیت واقعی کار در یک سازمان انجام میاقدامات 

کارکنان در تصمیم گیري ها، مناعت، میزان حقوق و دستمزد، یک محیط کاري 
سالم، امنیت شغلی، تندرستی، ارتباطات، توسعه مسیر شغلی، غنی سازي شغلی و 

  .غیره
راك و طرز تلقی کارکنان از  تعریف ذهنی از کیفیت زندگی کاري که عبارت است از اد-

یعنی کیفیت زندگی کاري بر حسب فرهنگ و نگرش کارکنان . شرایط محیط کاري
، 2کاسیو(در کشورهاي مختلف مفهومی جدا و مشخص به خود پیدا کرده است 

1995 ،24.(  

                                                           
1- Comings  
2- Cascio  Waynef 
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کارگري که سازمان : در بسیاري از مواقع، این دو برداشت در هم ادغام می شوند
 خود را دوست دارد، احساس خواهد کرد که توانایی هایش در این خود و ترکیب شغل

در چنین مواردي هر دو برداشت به نتیجه واحدي منجر می . شغل شکوفا شده است
با این حال، به دلیل تفاوت . که نشان می دهد، زندگی کاري کیفیت خوبی دارد. شود

 است و همگان چیزهایی موجود میان افراد و به جهت آن که برداشت دوم کاملا ذهنی
مانند تصمیم گیري دموکراتیک یا بهبود ارزش کار را از اجزاي مهم کیفیت زندگی کاري 

ما کیفیت زندگی کاري را به صورت ادراك کارکنان از . آورند مطلوب به حساب نمی
اما موضوعی که اغلب در تعاریف زندگی . سعادت جسمی و فکري از کار تعریف می کنیم

ده گرفته می شود آن است که این مفهوم در فرهنگ هاي مختلف به کاري نادی
  ).2004هانسن و نوهریال، (صورتهاي گوناگون فهمیده می شود 

لذا در یک تعریف کلی می توان گفت که کیفیت زندگی کاري به معنی تصور 
ذهنی و درك و برداشت کارکنان یک سازمان از مطلوبیت فیزیکی و روانی محیط کار 

طبعا با توجه به تعریف ارائه شده در هر جامعه یا در هر منطقه از یک کشور . ستخود ا
بویژه مناطق مختلف کشور خودمان که داراي خرده فرهنگهاي گوناگون با تصورات 
ذهنی متفاوت درباره زندگی وکار هستند شاخصهاي  اندازه گیري کیفیت زندگی کاري 

  .متفاوت خواهد بود
الا می توان نتیجه گرفت که کیفیت زندگی کاري مشابه بیشتر با توجه به تعاریف ب

هنوز به طور دقیق و روشن تعریف نشده و  مفاهیم به کار رفته در زمینه مدیریت،
بسیاري از کسانی که در ). 2003کویا، (ابهاماتی در مورد معناي آن وجود داشته و دارد 

اند و آن را به عنوان    کردهاند از آن طرفداري مورد کیفیت زندگی کاري بحث کرده
اند؛ اما دیدگاه دیگر آن است که کیفیت زندگی کاري  شفابخش تمامی مشکلات دانسته

اي از مفاهیم و ابزارها می داند و مفید بودن آن را در برخی ازموقعیت هاي  را مجموعه
ه اگر چه هنوز معناي کیفیت زندگی کاري به طور روشن بیان نشد. خاص تأیید می کند

است اما این نشان دهندهء این نیست که کیفیت زندگی کاري را به کار نگیریم یعنی 
تواند مانع از ارائه یک بحث واقع بینانه در مورد کیفیت زندگی کاري و  ابهام موجود نمی
  ).206، 1984، 1نادلر و لاولر(کاربرد آن باشد 

                                                           
1-Nadler  Dawid  A . Lawler  Edward 
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ي دستیابی به نتایج  مفهوم کیفیت زندگی کاري در تمام ابعاد آن برادر نتیجه،
 یک موضوع واحد و خاصی نمی باشد بلکهآن . مطلوب سازمانی وضع شده است

موضوعات دیگر سازمان مرتبط بوده و ازآنها متأثر شده و همچنین اموضوعی است که ب
 الگوهاي مختلفی ارائه شده  و در مورد شاخصها و معیارهاي آن نیزبر آنها تأثیر می گذارد

می باشد که اجزاي اصلی کیفیت زندگی کاري  1ریچارد والتون گوياز جمله الاست 
  :نماید را در چهار مورد زیر مطرح می) عوامل مؤثر بر کیفیت زندگی کاري(

  
   معنا دار و با مفهوم بودن کار؛-1
   تناسب سازمانی و اجتماعی کار؛-2
   چالشی و غنی و پربار بودن کار؛-3
  .و یادگیري مستمر در کار امنیت و زمینه پرورش مهارتها -4
  

  .تر به صورت زیر گروه بندي کرده است که این ابعاد را در هشت گروه جزئی
   محیط کاري ایمن و سالم؛                                 -1
   مزایاي عادلانه و کافی؛-2
   گسترش ظرفیتهاي انسانی؛-3
   یکپارچگی اجتماعی؛-4
   مجموع فضاي زندگی؛-5
  اجتماعی؛ ارتباط -6
   اعتقاد به اصول اساسی؛ -7
  . رشد و ایمنی-8
  

 براي کارکنان استرالیایی شاخصهاي زیر  2در یک تحقیق دیگري گلیون و کالس
  )2002گلیون و کالس، (را به کار گرفتند 

  پرداخت عاقلانه و معقول؛) 1
  امنیت شغلی؛) 2

                                                           
1-Walton 
2- Gillion Considine and  Callus Ron 
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  تبعیض و شرایط نامناسب محیط کار؛) 3
  به رئیس مافوق؛اعتماد و اطمینان ) 4
  کار جذاب و رضایت بخش؛) 5
  همکاري افراد در محیط کاري؛) 6
  تقدیر و قدردانی از تلاشها بوسیله مدیر یا رئیس مستقیم؛) 7
  چشم انداز شغلی در دو سال آینده؛) 8
  میزان کنترل در روش انجام کار؛) 9

  اده؛تعادل بین صرف زمان براي کار با صرف زمان براي دوستان وخانو) 10
  استانداردهاي سلامتی و ایمنی کار و محیط کاري؛) 11
  رفتار سرپرست یا مدیر مستقیم با کارکنان؛) 12
  میزان کار انجام شده؛) 13
  .سطح استرس تجربه شده در کار) 14
  

 با چهارده شاخص اشاره شده انجام گرفت، ولی در سال 2001این تحقیق در سال 
ضی شاخصها نیز شدند که دو شاخص زیر را نیز  محققان متوجه مطرح نشدن بع2002

  :به آن اضافه کردند
  آگاهی کارکنان از شرایط کاري) 15
  فرصت براي توسعه مهارتها) 16
  

اند ،این ابعاد   انجام داده2006 و همکارانش در تحقیقی که در سال 1     دیوید لویز
ید اشاره شود منظور از ابعاد البته با. اند را در دو گروه خارجی و داخلی طبقه بندي کرده

باشد  داخلی همان عواملی است که به درون فرد و احساسات و انگیزه و غیره مرتبط می
 شود از جمله؛  و منظور از عوامل خارجی عواملی است که به فرد و محیط آن مربوط می

  ).2008جانسون، (هاي سازمانی و غیره  ایمنی محیط کاري، ویژگی
 شاخصهاي زیر را براي کیفیت زندگی کاري 1983در سال  2لهمچنین توماس تات

  : مطرح کرد

                                                           
1- David  Lewis،  
2- Tomasc Tuttle 
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  امنیت و ایمنی شغلی هم از لحاظ جسمی و هم از لحاظ روانی) الف
  منصفانه بودن حقوق و دستمزد) ب
    آموزشپرورش مهارتها ورشد و پیشرفت ووجود فرصت )  ج
   و مشارکت داشتن در تصمیم گیري همکاري) د

  
ه  دیگر استفاده شدشاخصچند به همراه ر از الگوي توماس تاتل  حاضتحقیقدر 

  :  داراي متغیرهاي زیر استتحقیق حاضر الگوي .است
  
  ؛امنیت و ایمنی شغلی هم از لحاظ جسمی و هم از لحاظ روانی) الف
  ؛منصفانه بودن حقوق و دستمزد) ب
   ؛وجود فرصت رشد و پیشرفت و پرورش مهارتها و آموزش)  ج
  ؛ري و مشارکت داشتن کارکنان در تصمیم گیري هاي سازمانیهمکا) د
   ؛کارتیمی و ارتباطات) و
      .تعهد سازمانی) ه

  
  ابزار و روش

 پروژکتور یک منبع  مدل تحقیق در واقع ابتدا و انتهاي تحقیق و درست به مانند
 میان داريااز آنجا که مدل تحقیق باید بتواند رابطه منسجم و معن. هدایت کننده است
ها  هاي تحقیق برقرار نماید تا بدان وسیله محقق را به سمت پاسخ مفاهیم و فرضیه

له أ تعریف مسچونراهنمایی کند، از این رو براي ساخت چنین چارچوبی پیمودن مراحل 
تحقیق، طرح سؤالات تحقیق، ذکر متغیرهاي مؤثر در هر یک از سؤالات تحقیق، 

 .تدوین مدل تحقیق لازم می باشد و ز سؤالات تحقیقصورتبندي فرضیه هاي هر یک ا
  : مشاهده می شود1شماره مدل تحقیق حاضر در شکل لذا 
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  مدل مفهومی تحقیق: 1شکل شماره
       

در این تحقیق که نوعی تحقیق کاربردي است، با توجه به موضوع که همچنین، 
 زندگی کاري در دانشگاه آزاد سنجش میزان وابستگی بهره وري نیروي انسانی به کیفیت

همبستگی استفاده  - است، از روش توصیفی، خوي و ارومیه سلماسهاياسلامی واحد
 داده ها از طریق پرسشنامه محقق ساخته و پخش آن در میان مدیران و .شده است

جهت . کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحدهاي سلماس، خوي و ارومیه گردآوري شده اند
اي، مقالات فارسی و لاتین و همچنین   بعد از مطالعه منابع کتابخانهییبررسی روا

 از کارمندان و مدیران، براي هر یک از فرضیه ها شاخصنفرمصاحبه مقدماتی با چند 
 چند تن از کارشناسان امر دراختیارسپس هر دو پرسشنامه ابتدایی . هایی ساخته شد

 حذف و یا اضافه کردند و اصلاحات کاملی را الاتی راؤ سایشان، که قرار گرفت) تاداناس(
 اطمینان بیشتر آن را به تأیید چند نفر از کارمندان و مدیران يانجام دادند پس از آن برا

 مقدار  همچنین جهت تأیید پایایی پرسشنامه از پیش آزمون استفاده شد که .ده شدرسان
رصد براي پرسشنامه دوم  د8/75براي پرسشنامه اول و درصد  4/81آلفاي محاسبه شده 

تحقیق حاضر هاي  پرسشنامهتوان گفت که   می٪95بنابرین در سطح اطمینان . می باشد
 spssهاي جمع آوري شده از نرم افزار   براي تحلیل داده.برخوردار استخوبی ی یاز پایا

اي اسپیرمن استفاده  و از میان ابزار تحلیل هاي آماري از آزمون ضریب همبستگی رتبه
  .ده استش

جامعه آماري مدیران و کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحدهاي سلماس، خوي و 
،نمونه  طبقه ايروش نمونه گیري ارومیه است که با توجه به تعداد آنها با استفاده از 

از هر طبقه متناسب با تعداد کل ، اي طبقهدر روش تصادفی . مورد نظر انتخاب شده است
شود که در این تحقیق نیز با توجه به تعداد کل   نمونه تعیین میجامعه افراد به عنوان

منصفانه بودن 
 حقوق

  :سانیبهره وري نیروي ان
   رفتار نوآورانه - 
   رضایت شغلی- 
   عملکرد بالا- 
   تمایل کاري- 
   اثربخشی- 
  توانمندي- 
 

کیفیت زندگی 
 کاري

 

 امنیت شغلی

 پرورش مهارتها
 مشارکت کارکنان

 کار تیمی

 تعهد سازمانی
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با توجه به تعداد .  نفر به عنوان نمونه انتخاب شده است180افراد جامعه و جدول مورگان 
 نفر به 44 و 62، 74کارکنان هر یک از دانشگاههاي ارومیه، خوي و سلماس به ترتیب 

  .اند عنوان نمونه انتخاب شده
  

  هاي تحقیق ل از آزمون فرضیهنتایج حاص
شایسته توضیح است که در تحقیق حاضر شش فرضیه فرعی و یک فرضیه اصلی 

اي اسپیرمن مورد آزمون قرار  مطرح شده از طریق آزمون ضریب همبستگی رتبه
اي بودن مقیاس مورد استفاده  دلیل استفاده از ضریب همبستگی اسپیرمن، رتبه. اند گرفته

  . ي تحقیق استجهت سنجش متغیرها
   فرضیه فرعی اول -

بین امنیت و ایمنی کارکنان و بهره وري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی «
  ».واحدهاي سلماس، خوي و ارومیه رابطه معناداري وجود دارد

احساس امنیت و ایمنی  و بهره وري نیروي انسانیبراي آزمون همبستگی بین 
اي اسپیرمن استفاده شده که نتایج آن مطابق  ی رتبهاز آزمون ضریب همبستگکارکنان 

که مثبت و معنادار است  0,689 ضریب همبستگی بین دهد  نشان می1جدول شماره 
توان گفت بین احساس امنیت و   میپس؛ باشد  می0,05زیرا سطح معناداري کمتر از 

هاي سلماس، ایمنی کارکنان و بهره وري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد
  .وجود داردمعناداري خوي و ارومیه ارتباط 

  
  احساس امنیت و ایمنی کارکنان و بهره وري نیروي انسانیآزمون همبستگی : 1جدول شماره 

    احساس امنیت و ایمنی کارکنان  
  689/0  بهره وري نیروي انسانی

000/0  
  ضریب همبستگی اسپیرمن

  سطح معناداري
  

بهره وري نیروي انسانی ارتباط حقوق و دستمزد و احساس منصفانه بودن بین 
  H1 :                                                                 .      معناداري وجود دارد

احساس منصفانه بودن حقوق و  و وري نیروي انسانی بهرهشدت همبستگی بین 
 ارائه 2که در جدول شماره از طریق آزمون ضریب همبستگی رتبه اي اسپیرمن دستمزد 
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 0,05زیرا سطح معناداري کمتر از .باشد که مثبت و معنادار می  است0,524شده برابر با 
توان گفت بین احساس منصفانه بودن حقوق و دستمزد و بهره وري   میپس. است

نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهاي سلماس، خوي و ارومیه رابطه معناداري 
  . داردوجود

  
احساس منصفانه بودن  و بهره وري نیروي انسانیآزمون همبستگی بین : 2جدول شماره 

  حقوق و دستمزد
    احساس منصفانه بودن حقوق و دستمزد  

  524/0  بهره وري نیروي انسانی
000/0  

  ضریب همبستگی اسپیرمن
  سطح معناداري

  
از موزش کارکنان پرورش مهارتها و آ و بهره وري نیروي انسانیشدت همبستگی 

 است که مثبت و معنادار 0,382اي اسپیرمن برابر با  طریق آزمون ضریب همبستگی رتبه
بین پرورش مهارتها گفت توان   میپس.  است0,05داري کمتر از  باشد زیرا سطح معنا می

وري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهاي سلماس، خوي و  و آموزش و بهره
  .بطه معناداري وجود داردارومیه را
  

  
  :3جدول شماره 

  پرورش مهارتها و آموزش کارکنان و بهره وري نیروي انسانیآزمون همبستگی بین 
    پرورش مهارتها و آموزش کارکنان  

  382/0  بهره وري نیروي انسانی
000/0  

  ضریب همبستگی اسپیرمن
  سطح معناداري

  
مکاري و مشارکت داشتن ه و انسانی وري نیروي بهرهشدت همبستگی بین 

اي اسپیرمن  ضریب همبستگی رتبه آزمون طریق از سازمانی هاي گیري تصمیم در کارکنان
.  است0,05داري کمتر از  باشد زیرا سطح معنا  است که مثبت و معنادار می0,713برابر با 
گیري هاي  بین همکاري و مشارکت داشتن کارکنان در تصمیمتوان گفت  پس می

 بهره وري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهاي سلماس، خوي و سازمانی و
  .ارومیه رابطه معناداري وجود دارد
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  :4جدول شماره 
  مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاي سازمانی و بهره وري نیروي انسانیآزمون همبستگی 
  همکاري و مشارکت داشتن کارکنان   

  در تصمیم گیري هاي سازمانی
  

  713/0  هره وري نیروي انسانیب
000/0  

  ضریب همبستگی اسپیرمن
  سطح معناداري

  
از طریق تعهد سازمانی کارکنان  و بهره وري نیروي انسانیشدت همبستگی بین 

 است که مثبت و معنادار 0,622آزمون ضریب همبستگی رتبه اي اسپیرمن برابر با 
 بین تعهد سازمانی س می توان  گفتپ.  است0,05داري کمتر از  باشد زیرا سطح معنا می

و بهره وري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهاي سلماس، خوي و ارومیه 
  .رابطه معناداري وجود دارد

  
  تعهد سازمانی کارکنان  و بهره وري نیروي انسانیآزمون همبستگی بین : 5جدول شماره 

    تعهد سازمانی کارکنان  
  622/0  یبهره وري نیروي انسان

000/0  
  ضریب همبستگی اسپیرمن

  سطح معناداري
  

از طریق  کارکنان یمیکار ت و بهره وري نیروي انسانیشدت همبستگی بین 
 است که مثبت و معنادار 0,693آزمون ضریب همبستگی رتبه اي اسپیرمن برابر با 

تیمی و بین کار پس می توان  گفت .  است0,05داري کمتر از  باشد زیرا سطح معنا می
بهره وري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهاي سلماس، خوي و ارومیه 

  .رابطه معناداري وجود دارد
  

   کارکنانیمیکار ت و بهره وري نیروي انسانیآزمون همبستگی بین : 6جدول شماره 
     کارکنانیمیکار ت  

  693/0  بهره وري نیروي انسانی
000/0  

  ضریب همبستگی اسپیرمن
  طح معناداريس
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   فرضیه اصلی تحقیق -
و بهره وري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد کارکنان بین کیفیت زندگی کاري «

  ».اسلامی واحدهاي سلماس، خوي و ارومیه رابطه معناداري وجود دارد
البته با توجه به تأیید شدن هر شش فرضیه فرعی می توان دریافت که این فرضیه 

  . دباش مورد تأیید می
از طریق کیفیت زندگی کاري کارکنان  و بهره وري نیروي انسانیشدت همبستگی 

     است؛ و کوچکتر بودن0,654اي اسپیرمن برابر با  آزمون ضریب همبستگی رتبه
000/0 = p.v 05/0  از =αباشد که این مقدار همبستگی مورد    نشان دهنده این می

ین کیفیت زندگی کاري کارکنان و بهره وري بلذا در نهایت می توان گفت . تایید است
نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهاي سلماس، خوي و ارومیه رابطه معناداري 

  .وجود دارد
  
  

  کیفیت زندگی کاري کارکنان و بهره وري نیروي انسانیآزمون همبستگی : 7جدول شماره 
    کیفیت زندگی کاري کارکنان  

  654/0  یبهره وري نیروي انسان
000/0  

  ضریب همبستگی اسپیرمن
  سطح معناداري

  
  

  نتیجه گیري کلی و بحث
هاي تحقیق، ارتباط بین تمام ابعاد  بر مبناي یافته هاي حاصل از آزمون فرضیه

کیفیت زندگی کاري با بهره وري نیروي انسانی مورد تأیید قرار گرفت و ترتیب اولویت 
  .می باشد 8جدول آزمون فریدمن به صورت آنها مبتنی بر نوع دانشگاه بر اساس 
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  اولویت بندي نتایج از دید گروه نمونه : 8جدول شماره 

  رتبه بندي با استفاده  تعداد گروه نمونه  شاخص ها
  از میانگین رتبه اي

  رتبه بندي ترتیبی
  از نظر اهمیت

  امنیت واحساس 
  کارکنانایمنی 

  74واحد ارومیه         
  62واحد خوي          
  44واحد سلماس       
  180کل افراد             

30/1  
37/2  
55/1  
01/2  

6  
4  
5  
6  

  منصفانه بودناحساس 
  حقوق و دستمزد

  74واحد ارومیه         
  62واحد خوي          
  44واحد سلماس       
  180کل افراد             

96/1  
23/4  
40/1  
74/3  

4  
1  
6  
3  

  پرورش مهارتها و
  کارکنان آموزش

  74واحد ارومیه         
  62واحد خوي          
  44واحد سلماس       
  180کل افراد             

11/3  
76/1  
99/3  
59/2  

2  
6  
2  
4  

   و مشارکتهمکاري
  درکارکنان داشتن 

  هاي سازمانیتصمیم گیري 

  74واحد ارومیه         
  62واحد خوي          
  44واحد سلماس       

  180    کل افراد         

04/3  
11/4  
14/4  
92/3  

3  
2  
1  
1  

  تعهد سازمانی کارکنان

  74واحد ارومیه         
  62واحد خوي          
  44واحد سلماس       
  180کل افراد             

65/4  
74/3  
97/2  
85/3  

1  
3  
3  
2  

  کار تیمی کارکنان

  74واحد ارومیه         
  62واحد خوي          
  44واحد سلماس       
  180کل افراد             

66/1  
20/2  
84/2  
36/2  

5  
5  
4  
5  

  
به طوري که در جدول قابل مشاهده می شوددر دانشگاه آزاد واحدهاي خوي، 

 در همکاري و مشارکت داشتن کارکنان در تصمیم گیري هاي سازمانیارومیه و سلماس 
ین نتایج مربوط به همچن. وري نیروي انسانی در اولویت اول قرار دارد تعامل با بهره

حال در ادامه . هریک از دانشگاهها به صورت جداگانه در جدول فوق قابل مشاهده است
  :گردد با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهادهاي زیر ارائه می
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مربوط پژوهش هاي  در کهچنان:  مناسب آموزش نیروي انسانیيستمهای سي راه انداز-
 بهبود ی اصلي از ابعاد و شاخصهایکیطرح شد،  کارکنان مي کاری زندگتیفیبه ک

در واقع .  کارکنان، پرورش مهارتها و آموزش کارکنان استي کاری زندگتیفیک
 است و ي فردتیثر در فعالؤ میلی خي هازانندهی از انگیکی شرفتی ارتقا و پزهیانگ

.  باشدی آن مریثأ تحت تيدی شدیلی به طور خی سازمانطیرفتار انسان در مح
 چه در سطح کارکنان و چه در سطح ی انسانيروی نی آموزشيازهای نییاساشن
 ی آموزشستمی سازمندی نازهای ننی مناسب جهت رفع ايزی و برنامه ررانیمد

 بار کی در دانشگاه آزاد یستمی سنی شود با وجود چنی مشنهادیلذا پ. مناسب است
  . موجود رفع شود شده و اشکالات ي بازنگریستمی سنی چنيتهای در فعالگرید

با توجه به اینکه افراد شرکت کننده در مصاحبه :  استفاده از روشهاي طراحی شغل-
هاي مقدماتی بیان می کردند که گاهی اوقات محیط سازمانی به خاطر تکراري 

        مناسب باعث کاهش هیبودن وظایفشان، کسالت آور می شود، و نبود روح
 هر از چندگاهی شود گردد، لذا پیشنهاد می ی آنان در عملکردشان ميبهره ور

جهت تقویت خلاقیت و رفتارهاي نوآورانه و از بین بردن روحیه کسلی از روشهاي 
طراحی شغل مانند غنی سازي شغلی، توسعه شغلی، گردش شغلی و غیره استفاده 

  .گردد
ارکنان منظور از مدیریت مشارکتی آن است که ک:  استفاده از نظام مدیریت مشارکتی-

در چنین نظامی در اتخاذ تصمیماتی که بر خود آنان و مسائل آنان تأثیر می گذارد 
این فرایند باعث افزایش انگیزش کارکنان شده، ایده هایی را . مشارکت می کنند

حاکمیت .  به تنهایی نمی توانست به آن دست یابدریتوجود می آورد که مدیه ب
     ان به خودگردانی و پیشرفت را برآورده نظام مدیریت مشارکتی، نیازهاي انس

 شده در يزی برنامه ری مشارکتتیری نظام مدکی.  گرددی مشنهادیلذا پ. می سازد
 ماتی کننده تصمنیی واحدهاي سلماس، خوي و ارومیه تعیدانشگاه آزاد اسلام

  . و عملکرد افراد گرددیسازمان
برنامه هاي کیفیت :  کارکناني کاری زندگتیفی کي مستمر ارتقاي وجود برنامه ها-

 سیستماتیک مبتنی بر یک عده از کوششها در سطوح يزندگی کاري روشها
مختلف سازمان است که هدف از اجراي این برنامه ها می تواند افزایش بهره وري 

در واقع، تاکید بر عوامل ملموس و عینی زندگی در محیط کار، این نظریه را . باشد
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. ایش این عوامل، بهره وري منابع انسانی را افزایش می دهدتقویت می کند که افز
به تعبیري دیگر اگر توقع داشته باشیم که پرسنل یک سازمان وظایف محوله را 
بیشتر و بهتر انجام دهند باید حقوق و دستمزد، امکانات رفاهی، امنیت شغلی و 

 يها  برنامهيهاتی نوع فعالنیمواردي از این قبیل را افزایش داد و جهت اعمال ا
  . استيمستمر بهبود لازم و ضرور
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