
  
  

 

  
  

  

   
  

 
  بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري با عملکرد مدیران

 1میانی شرکت ملی گاز ایران
  

  2دکتر حمید رحیمیان
  3علی نجفی

  
 چکیده

پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري با عملکرد مدیران میانی پرداخته و 
و میزان همبستگی آن با عملکرد آنان را سوالات اساسی  از جمله وضعیت کیفیت زندگی کاري مدیران 

 نفر از مدیران میانی 180جامعه آماري پژوهش عبارت است، از. مورد بحث و بررسی قرار داده است
نفر به روش نمونه گیري طبقه اي 123شرکت ملی گاز ایران که حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان 

کیفیت (ابزار گردآوري داده ها دو پرسشنامه .زن می باشد نفر 10 نفر مرد و 113تعیین گردید،که شامل 
با پایایی و روایی بالا و روش تحقیق )   گویه21 گویه و پرسشنامه عملکرد سازمانی با 29زندگی کاري با 

ها با ضریب همبستگی پیرسون،نشان  نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده. باشد توصیفی و همبستگی می
با استفاده . ا ي کیفیت زندگی کاري با عملکرد مدیران میانی رابطه معنادار وجود داردداد بین همه متغیره

ازآزمون فریدمن مشخص گردید متغیرهاي مورد مطالعه به ترتیب از اولویت اول تا ششم در رابطه با 
دموکراسی در  فضاي کاري و طراحی شغل ،مشارکت در تصمیم گیري،: کیفیت زندگی کاري عبارتنداز

. مزایا، خدمات وامکانات رفاهی و درمانی قرار گرفته اند زمان،آموزش و فرصتهاي تحصیلی، حقوق وسا
 . اسمیرنوف نشان داد که جامعه مورد نظر داراي توزیع نرمال می باشد-نتایج حاصل از آزمون کالماگورف
ل کیفیت زندگی کاري درصد از عملکرد مدیران میانی ناشی از عوام 20در نهایت نتایج تحقیق نشان داد 

  .می باشد
 

  کیفیت زندگی کاري، عملکرد مدیران میانی، شرکت ملی گاز ایران :واژه هاي کلیدي

                                                           
 .گرفته از پایان نامه  است که با حمایت مالی شرکت ملی گاز ایران انجام شده استاین مقاله بر-1
 )hamrahimian@yahoo.com(طباطبائی  علامهدانشگاه نشکده روان شناسی و علوم تربیتی اداستادیار -2
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  83 - 109 ص ص
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  مقدمه
کیفیت زندگی کاري، فرآیندي است که به واسطه آن همه اعضاي سازمان از 

هایی که بر طریق مجاري ارتباطی باز و مناسبی که به این منظور ایجاد شده در تصمیم
گذارد، به نوعی دخالت آنها به طور خاص و بر محیط کار آنها به طور عام اثر میشغل 
و در نتیجه مشارکت و رضایت شغلی آنها بیشتر شده و )1،2006چی روز و همکاران(دارند

در واقع ) 2،2010آدهیکانی و گاتام(فشار عصبی ناشی از کار بر روي آنها کاهش می یابد
نده نوعی فرهنگ سازمانی و شیوه مدیریت است که کیفیت زندگی کاري نمایان کن

  ). 3،2009رامستاد.(کنندکارکنان براساس آن احساس خودگردانی و عزت نفس می
گذاري بر روي افراد را به عنوان نظام ارزشی کیفیت زندگی کاري، سرمایه

با در این رابطه، . دهدمهمترین متغیر در بهبود عملکرد سازمانی مورد توجه قرار می
شناخت عوامل مرتبط با کیفیت زندگی کاري و عملکرد سازمانی و تغییر و دستکاري 

  .توان عملکرد را بهبود بخشیده و در جهت رشد سازمان گام برداشتآنها، می
شود بازتابی از اهمیتی که همگان  توجهی که امروزه به کیفیت زندگی کاري می

 در پی کاري معنادارتر ،کار خود ناراضی بودهبسیاري از کارکنان از . براي آن قائل هستند
اخیراً .  است 4 کیفیت زندگی کاري یکی از خاستگاه هاي مهم توسعه سازمانی.باشند می

شیوه هاي کیفیت زندگی کاري به قدري اهمیت یافته است که آن را می توان یک 
ش بر آن هاي کیفیت زندگی کاري تلا  در بسیاري از برنامه.نهضت ایدئولوژیک نامید

سطح انگیزش ي  کارکنان از طریق ارتقاعملکردمندي شغلی و  بوده است تا رضایت
ها موجب  دهد اجراي این برنامه هاي مطالعاتی نشان می یافته. درونی آنان افزایش یابد

س، و تعارض بین  استرکاهش میزان شکایات کارکنان، کاهش نرخ غیبت از کار،
مثبت  هاي ال مقررات انضباطی، افزایش نگرش کاهش میزان اعم،مدیریت و کار

عملکرد  ایمنی شغل، ،هاي نظام پیشنهادها کارکنان و افزایش مشارکت آنان در برنامه
 ).5،2004ساکلانی( شده است

                                                           
1  - Che Rose et al 
2- Adhikani&Gautam 
3- Adhikani&Gautam 
4- Organizational development 
5- Saklani 
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توان گفت که بهبود عملکرد در سازمان متأثر از شرایطی است در همین رابطه می
باشد، که این ي انجام وظایف محوله میها برانگیختگی کارکنان براکه از مهمترین آن

برانگیختگی نیز با افزایش روحیه، رضایت شغلی، امنیت شغلی، ایجاد امکانات رفاهی 
به طور ) 1،2006چی روز و همکاران(مناسب و در نهایت کیفیت زندگی کاري ارتباط دارد 

قش با کلی کیفیت زندگی کاري برداشت فرد از نقش خود در محل کار و تعامل آن ن
 3همکاران و یا به عبارتی سرگی و.)2،2006جین پیرر و جیلس(.انتظارات دیگران می داند

کیفیت زندگی کاري را رضایت کارکنان از برآورده شدن نیازهایشان از طریق ) 2001(
  .منابع،فعالیتها، و نتایج حاصل از مشارکت در محل کارمی داند

فیت زندگی کاري را به شرح  جدول در این  رابطه  صاحب نظران مؤلفه هاي کی
 .ترسیم می نمایند) 1(شماره 

 
  مولفه هاي کیفیت زندگی کاري):1(جدول شماره

  مولفه ها ظراننصاحب 
  

والتون
  

  وضعیت کاري ایمن و بهداشتی- 2 پرداخت منصفانه و کافی-1
  فرصت مناسب براي توسعه قابلیت هاي انسانی-3
  اومفرصت مناسب براي رشد و امنیت مد-4
  قانونمندي کار-6اهمیت کاري در جامعه-5
  تناسب اجتماعی کار-7
  )4،2006جین پیرر و جیلس(.با معنی بودن وچالشی بودن کار-8

تورکوت
 

   پیچیدگی وظایف-2 ماهیت خود شغل-1
  5مشارکت در تصمیم گیریها-4 استقلال عمل-3
  رطوبت و دما،سرو صدا،روشنائی،بوها-
  احترام و توجه-7 حمایت اجتماعی و عاطفی-6
   ساختار سازمان-9  ارتباطات-8

  )5،2006جین پیرر و جیلس(. .. برنامه هاي آموزشی و غیره-10
  

                                                           
1  - Che Rose et al 
2  - Gilles &Jean-Pierre 
3- Sirgy et al. 
4  - Gilles &Jean-Pierre 
5  - Gilles &Jean-Pierre 
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  مولفه ها ظراننصاحب 
  

کاسیو
 

  بهداشت ایمنی-3امکانات رفاهی-2حقوق و مزایا-1
  دموکراسی-5مشارکت در تصمیم گیري-4
  تنوع و غنی بودن مشاغل-6
 )1،1992کاسیو(بازخور از نتایج-7

ا
نجمن مدیریت 

آمریکا
2 

  مزایا به ویژه،مزایاي خدمات درمانی-2حقوق ودستمزد -1
  داشتن شانس انتخاب شغل دیگر در سازمان-4امنیت شغلی-3
  شرکت در تصمیماتی که به سرنوشت افراد مربوط است-6نداشتن تنشهاي کاري-5
  گیوجود نظام بیمه و بازنشست-9سهیم بودن در سود -8دموکراسی در محل کار-7

 )3،1996گریفین(چهار روز کاري در هفته-10فاهی - وجود امکانات و خدمات -10

س
لوئی

همکارانو 
  استقلال عمل-4ارتباط مثبت- 3،تعهد و تعلق سازمانی-2کاهش فشار کاري-1 

  ،مشخص بودن نظام نظارت-7عدالت-6 قابلیت و پیش بینی فعالیتهاي کاري-5
 .)4،2002همکارانلوئیس ..(.،ت عادلانهفرصتهاي پیشرفت و پرداخ-9حرفه گرایی-8

ساکلانی
  ،محیط کار-3،ایمنی شغل-2جبران و خدمات کافی و منصفانه-1 

 ).5،2004ساکلانی( (استرس شغلی و سنگینی کار-4 

کاپلمن و 
همکارن
)

2006
  8 کار-تعارض بین خانواده-37تعهد عاطفی-62حمایت خانوادگی سازمانی-ا )
   10ف پذیري در مکان کارانعطا-95کار هفتگی فشرده-4
  12انعطاف پذیري در زمان کار-117حمایتهاي اجتماعی و اطلاعاتی-6
  14مداخله کار در خانواده-139حمایت و توجه به مسؤولیتها-8

 )16،2006کاپلمن و همکاران........( و15 کار-تداخل بین خانواده -10

                                                           
1  -  Casio 
2 -America Management Association 

3  -  Griffin 

4  -  Lewis et al 

5  -  Saklani 

6- Organizational Family Support    

7 -Affective Commitment 

8 -Work-Family Conflict 

9 -Compressed Work Week 

10- Flexibility of Work Place 

11 -Information and Social Support 

12 -Flexibility of Work Time 
13 -Support with Care Responsibilities 

14- Work Interferes with Family 
15 -Family interferes with work 
16  -  Kopelman et al 



  ...بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري با عملکرد
   

 

87

  مولفه ها ظراننصاحب 
  

س و جین
جیل

)
2006
( 

  گیري مشارکت در تصمیم -2 زمان انجام دادن وظایف-1
   تنوع وظایف- 5 استقلال در وظیفه- 4 تناسب بین مهارت و نوع کار-3
   ابزار فیزیکی مورد نیاز براي انجام دادن کار-7 بازدهی در کار-6
   تجهیزات و ازارها براي سهولت در کار-8...)سرو صدا و نور،( محیط کار-7
   رقابت- 10 احساس تعلق داشتن به سازمان-9....)مراقبت روزانه،پارکینگ،(

  رابطه با کارفرما -14 رابطه با مافوق-13 روابط با همکاران -12 قدرت عاطفی-11
   تقسیم کار-16 انجام کار در زمان عدم حضور، توسط همکاران- 15و مدیریت

 توسعه آموزشی و حرفه اي -19 انتقالات سازمانی-18 امکان پیشرفت -17 
   دول برنامه انعطاف پذیر ج-21  ارزیابی جداول برنامه کاري-20 کارکنان

سیاست هاي شرکت مرتبط با -23 تعارض نقش-22  شفافیت نقش در سازمان-21
   امنیت درآمد-27 سود- 26 درآمد -25 ارتباطات و اطلاعات -24 زندگی خانوادگی

 )2006(جیلس و جین......  ( ارتباط با اتحادیه صنفی و -28
      

اري این است که جو کار را تغییر داده مهمترین هدف یک برنامه کیفیت زندگی ک
اي که افراد، تکنولوژي و سازمان را براي کسب تجارب کاري و و بهبود بخشد، به گونه

  .  دستاوردهاي مناسب به یکدیگر پیوند دهد
در این خصوص که عملکرد چیست و چگونه باید مورد ارزیابی قرار گیرد، مفاهیم 

کنش انگیزش و توانایی «ن نشان داد که عملکرد تحقیق اتکینسو. متعددي وجود دارد
هاي لازم براي انجام تکلیف تر، کارمند باید تا حدي میل و مهارت، به عبارت ساده»است

در این میان هرسی و گلداسمیت به منظور کمک به مدیران در تعیین . را داشته باشد
 براي حل این هاي تغییرعلت وجود مشکلات عملکرد و به وجود آوردن استراتژي

مشکلات، هفت متغیر مربوط به مدیریت عملکرد اثربخش را از میان بقیه انتخاب 
  :دهند عبارتند ازاین هفت متغیر که مدل اچیو را تشکیل می. نمودند

  
P=f(A,C,H,I,E,V,E)1  

 )یمحیط سازگاري و اعتبار بازخور، انگیزش، حمایت، شناخت، توان،(تابع=عملکرد

  ]ه انجام رساندن توفیق آمیز یک تکلیفقدرت ب [2توانایی
  ]روشنی در درك پذیرش نحوه کار [3وضوح

                                                           
1 - Achieve 

2 - ability 

3- clarity  
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حمایتی که کارمندان براي تکمیل کردن اثربخشی کار به آن نیاز  [1حمایت سازمانی
  ]دارند
  ]شور و شوق و تمایل به انجام تحقیق [2انگیزه
  ]سازوکار قضاوت دربارة چند و چون انجام کار [3ارزیابی
  ]مناسبت، قانونمندي، و مشروع بودن تصمیم مدیر[ 4اعتبار
  ).1382رضائیان،] (مجموعه عوامل مؤثر برون سازمانی [5محیط

  
 میان کیفیت زندگی کاري و عملکرد سازمانی وجود دارد، از آن جمله هاییشباهت

عملکرد، کارکردي است که هم فردي و هم سازمانی . این هر دو مبنایی سازمانی دارند
اي بنابراین، این دو مفهوم در بستر محیط کار، مبناي به هم پیوسته. رود میبه شمار
به همین صورت کیفیت . اندها به هم وابستهاین بدان معناست که افراد و سازمان. دارند

بینی کننده محتمل عملکرد سازمانی تواند به عنوان یک پیشمی زندگی کاري نیز
توجه به کیفیت زندگی کاري و ارزیابی نقش آن )6،2006چی روز و همکاران(شناخته شود

هاي گذشته همواره مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته وري طی سالدر عملکرد و بهره
پس از بررسی رابطه کیفیت زندگی کاري و عملکرد ) 2009 (7پوت و همکاران. است

لند به این نتیجه سازمانی در چهار شرکت بزرگ و در کشورهاي فنلاند، آلمان، ایرلند و ه
دست یافتند که کیفیت زندگی کاري، برخورداري از محیط کاري است که مناسب 

نتایج همچنین، بهبود همزمان کیفیت زندگی کاري و عملکرد سازمانی در . کارکنان باشد
در .هاي کیفیت زندگی کاري نشان دادندهاي مورد بررسی را از طریق برنامهسازمان

 500نتایج جالبی در مورد .انجام پذیرفت) 2000(8 توسط لائوتحقیقی که به تازگی
  :شرکت برتر جهان به دست آمده است

                                                           
1- help 

2-incentive  

3 -evaluation 
4 - validity 

5-environment 

6  - Che Rose et al 

7-Pot et al 

8  - Lau 
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شرکتهایی که کیفیت زندگی کاري را مورد توجه قرار می دهند،نرخ رشد بیشتري )الف
  .نسبت به سایر شرکتها دارند

  .سودآوري و همچنین بازده سرمایه این شرکت ها نسبت به سایرین بیشتر است)ب
  

 2و همکاران و هلیر) 2005(استون)2000(1در بررسی که توسط بسی و همکاران
و ) 2002 (5و مرسدس و همکاران )2005 (4،یانگ چو)2003(3،آکتون و همکاران)2000(

در زمینۀ آموزش کارکنان که یکی از مؤلفه هاي کیفیت زندگی کاري )2002(6فاطمی 
 7یان .می دهد عملکرد کارکنان را افزایش ،  به این نتیجه رسیدندکه ،آموزشانجام شد

 ،)1986( 10و گرالد)2000 (9کنراد و مانگل ،)1999( 8و هلیسی چاکوساماتو) 2000(
تحقیقی را انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که کیفیت زندگی کاري بر عملکردو 

  .رضایت کارکنان تأثیر دارد
ندگی کاري موضوع مهمی به این نتیجه رسید که کیفیت ز) 1976(11ساندرسن

در این تحقیق عوامل کیفیت زندگی کاري بیشترین  براي شرکتهاي کانادایی است،
ایمنی شغل و فرایند مناسب -1 :از جمله .رابطه را با افزایش عملکرد کارکنان داشته است

شناخت و -5 محرکهایی براي تشویق و کسب موفقیت-3 محیط فیزیکی خوب-2 آن
  .ار و کیفیت تولیدسرعت در ک-6 ارتقا

تحقیقی را انجام دادند که در این تحقیق ) 1994(13و بتسان) 2004(12ماوان ووردت
و  بر عملکرد مکانهاي کار انعطاف پذیر،و کیفیت شغل در مکانهاي کاري پشتیبان،

 شرکت با نمونه 24در ) 2004(تحقیقی توسط ساکلانی  .رضایت کارکنان تأثیر دارد

                                                           
1  - Bassi et al. 
2  - Steven & Hallier et al. 
3  - Acton et al. 
4  - Ying chu ng 

5  - Mecedes et al. 
6  - Fatemi 

7  - Iane 

8  - Hellicy Chakasamoto 

9  - Kenrad  &  Mangel 

10-Gerald 
11  - Sandersan 

12  - Mavan voordt 
13  - Betssan 
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فیت ارکنان انجام شد،که به این نتیجه رسید که برنامه هاي کینفر از مدیران و ک294
وضع کاري بهتر و همچنبن بر خود شکوفایی و  ،زندگی کاري موجب افزایش فروش
  .اعتماد به نفس در کارکنان می شود

 به این نتیجه رسیدند که کار هفتگی فشرده،ساعت هاي کاري )1986(کاپلمن 
به این نتیجه ) 1983(و همچنین او . افزایش می دهدانعطاف پذیر ، عملکردکارکنان را

تحقیقی توسط . درصد افزایش می دهد78رسید که بازخورد واقعی، عملکردکارکنان را 
 که عملکرد. از شرکتهاي صنعتی انجام پذیرفت 24در ) 2004 (1مالکولم،پیتر و میشل

 2شیکدار .اري داشتکارکنان به طور قوي رابطه معناداري با مؤلفه هاي کیفیت زندگی ک
ایمنی و (تحقیقی را انجام داد و به این نتیجه رسید که کیفیت زندگی کاري) 2003(

 که به این نتیجه رسید) 1985( کاپلمن .عملکردکارکنان را بالا می برد)سلامتی در کار
، به عملکردبالا و بهبود کیفیت محصول،پایین آمدن نارضایتی هاي غنی سازي شغلی

  . منجر می شود.... هش غیبت و ترك خدمت اختیاري،کارکنان، کا
(   در تحقیقی به بررسی ادراکات مدیران میانی شرکتها در سه کشور) 1989(3چیپل

در این مطالعه شرکتهاي آمریکایی کیفیت زندگی کاري  .پرداخت )ژاپن وتایلندآمریکا،
، و آموزش 5ت ها،ارتقاي فرص4عالی تري را از شرکتهاي ژاپنی در مؤلفه هاي،پرداخت

شرکت تایلندي کیفیت زندگی کاري عالی تري در مؤلفه آموزش . فرصت ها داشتند
.    تفاوت معنی داري بین سه شرکت در اصطلاح ایمنی شغل دیده نشد.  فرصت ها داشت

 و 8بهره وري، مشوق هاي مالی ،7در مطالعه رابطه مبتنی بر عملکرد)2002 (6ورنا ماري
به این نتیجه رسید که طرحهاي مشوق فردي و گروهی بر کیفیت زندگی کاري 

و همچنین به این نتیجه رسید که پول انگیزش قوي براي  عملکردکارکنان تأثیر دارد
 .بهبود عملکرد است

                                                           
1  - Malcolm & Peter & Michael 

2  - Shikdar 

3  - Chiepel 

4  - Pay 

5  - Promotion of Opportunities 

6  - Verna mari 

7  - Performance- Based 

8  - Incentive Financial 
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 عملکردمهمترین عامل افزایش  از جمله کاپلمن،کاسیو،مرتون والتون نظران صاحب
، نیروي عملکرد بالاند که براي رسیدن به معتقدآنها اند  نیروي انسانی قلمداد کرده را

 همچنین تحقیقاتی در شرکتهاي .شود انسانی باید پرورش یافته و درآن انگیزه ایجاد
 زیراکس،و موسسه تاویستاك و تري تاون،در مورد بزرگ جهان مانند جنرال موتورز،

این برنامه در  .شکایتها، و تأخیر ورود کارکنان انجام شد تغییر اختیاري، ،غیبت کارکنان
این شرکتها منجر به افزایش فروش،بهبود کیفیت عملکرد،کاهش کارگریزي و تعداد 

 کارکنان شده است مشارکت و تعهد و عملکرد شکایتها، بهبود رضایت شغلی،
مستقیم به کیفیت زندگی دگان بسیاري به شکل مستقیم و غیرنویسن ).1،2004ساکلانی(

تقاي کیفیت کالاها و خدمات و بهبود عملکرد اشاره به منزله عاملی براي ار کاري،
 اشاره می کند که اکثر کتابهاي درسی موفق یک ساختار 2دارند،در این ارتباط ،پروت

باهم ارتباط ) به ویژه کیفیت زندگی کاري(مشترك دارند که در آن عملکرد و کیفیت 
کت بین ارتباط  در کتاب معروف خود با عنوان باز مهندسی شر3همر و چمپی.دارند

با افزایش نقش هوش و خلاقیت  .مستقیم عملکرد و کیفیت زندگی کاري تاکید کرده اند
  نام "یقه طلائی"و تعهد نیروي انسانی متخصص که دراکر از آنان به عنوان کارکنان 

ضروري ساختن مطالعه در  و به علاوه تغییر تکنولوژي و انفجار اطلاعات، می برد،
آموزش  و آگاهی هاي  کارکنان از حقوقشان،ضروري است که شرکت سازمانها،و رشد 

 یلذا انجام تحقیق .ملی گاز ایران توجه بیشتري به کیفیت زندگی کاري مدیران بنماید
محیط کار   افراد درعملکرد روي هاي کیفیت زندگی کاري را بر که بتواند تاثیر برنامه

ن پژوهش در نظر دارد کیفیت زندگی ای. مفید به نظر می رسددهد،  سنجش قرار مورد
هاي زیر  شود که از جنبه بینی می  مدیران را بسنجد و پیشعملکردکاري و رابطه آن با 

  : سودمند افتد
هاي موجود زمینه کیفیت  یایعنوان کاري علمی، نارسه تواند ب هایی می  پژوهشـ چنین1

  .زندگی کاري مدیران را بیابد
  .ر روند کار و بهبود فعالیت هاي این شرکت مؤثر واقع شوددتواند  نتایج پژوهش می -2

  

                                                           
1  -  Saklani 

2  - Pruijt 

3-Hammer & Champy 
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  ابزار و روش
 جامعه مورد مطالعه، .از نوع همبستگی می باشد ، حاضر به روش توصیفیپژوهش

واحدهاي ستادي می باشد که در واحدهاي مختلف ) رؤساي(شامل کلیه مدیران میانی 
لفیقی، مدیریت مهندسی و اجراي ریزي تشرکت شامل حوزه مدیر عامل، مدیریت برنامه

طرحها، مدیریت بازرگانی، مدیریت عملیات، مدیریت پشتیبانی، مدیریت بازرگانی، 
 .مدیریت مالی، مدیریت بهبود منابع انسانی، مدیریت پژوهش و فناوري فعالیت داشته اند

که  نفر از مدیران میانی شرکت ملی گاز ایران 180جامعه آماري پژوهش عبارت است، از
 نفربه روش نمونه گیري طبقه اي تعیین 123حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان 

 نفر از مدیران پرسشنامه 120تعداد .  نفر زن می باشد10 نفر مرد و 113گردید،که شامل 
در این . از کل پرسشنامه هاي توزیع شده می باشد% 70که بالغ بر حدود . را عودت دادند

دو پرسشنامه  طراحی شد که پرسشنامه اول  :زیر استفاده شده استتحقیق از ابزارهاي 
مربوط به مولفه هاي کیفیت زندگی کاري و پرسشنامه دوم مربوط به مؤلفه هاي 
عملکرد مدیران میانی است هر دو پرسشنامه مبتنی بر طیف پنج گانه لیکرت  تدوین 

نظر اکثر دانشمندان و جهت طراحی پرسشنامه اول، مجموعه مؤلفه ها که از . گردید
به ) کاسیو،مرتون،تاتل، و انجمن مدیریت آمریکا(صاحب نظران کیفیت زندگی کاري

این . عنوان مؤلفه هاي کیفیت زندگی کاري تعیین شده است،در نظر گرفته شد
  : سؤال دارد بر محور مولفه هاي ذیل تدوین شده است29پرسشنامه که 

  
   و درمانیاهیحقوق و مزایا،امکانات و خدمات رف .1
  آموزش و فرصتهاي تحصیلی .2
 دموکراسی در سازمان  .3
 مشارکت در تصمیم گیري .4
 طراحی شغل .5
 فضاي کاري در سازمان .6

  



  ...بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري با عملکرد
   

 

93

 از مدل عملکرد هرسی و گلد اسمیت در جهت طراحی پرسشنامه دوم،
 سؤال دارد داراي مولفه هاي 21استفاده شده است این پرسشنامه که ) 1382رضائیان،(

  :ذیل است
  توان .1
 شناخت شغل .2
  حمایت سازمانی .3
 انگیزش .4
 بازخورد عملکرد .5
 اعتبار .6
  سازگاري محیطی .7

  
 50براي سنجش پایایی پرسشنامه هاي طراحی شده، ابتدا هر دو پرسشنامه بین 

.  عدد پرسشنامه عودت داده شد35اد از این تعد. نفر از مدیران میانی توزیع گردیدند
 به دست آمد که 82/0 و پرسشنامه دوم 94/0ضریب آلفاي کرانباخ براي پرسشنامه اول 

همچنین براي تعیین  .شوداز نظر آماري ضریب بالایی براي یک ابزار پژوهشی تلقی می
روایی از روایی محتوا و سازه استفاده شده است، و براي روایی سازه به روش تحلیل 

الاي عاملی استفاده شده است که نشان از برازش تحلیل عاملی در سطح اطمینان ب
یعنی این متغیرها می توانند عامل مورد نظر را به خوبی .  درصد می باشد99/0

در این تحقیق ابتدا .بسنجند،بنا براین اعتبار سازه اي این متغیرها مورد تائید قرار می گیرد
آمده است و جهت بررسی خصوصیات و ) 3(از آمار توصیفی که نتایج در جدول شماره 

 اسمیر نوف براي -ي از آمار استنباطی شامل  آزمون کالماگورفویژگی هاي نمونه آمار
نرمال بودن توزیع جامعه، ضریب هبستگی پیرسون براي رابطه بین متغیرها،آزمون 

  .فریدمن براي اولویت بندي عوامل، استفاده گردید
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 مشخصات توصیفی نمونه آماري):3(جدول شماره 
  درصد  تعداد  متغیر  شرح ویژگیها

  8/5  10  زن  جنسیت  2/94  113  دمر
  4/5  6   سال40 تا20بین 
  سن  8/47  55   سال50 تا 41بین 

  8/46  53   سال50بیشتر از 
  8/0  1  دپیلم

  2/4  5  فوق دپیلم
  تحصیلات  9/68  84  لیسانس

  1/26  33  فوق لیسانس و بالاتر
  8/0  1   سال5تا 

  8/0  1   سال10 تا 6بین 
  8/6  10   سال15 تا 11بین 
  29/0  35   سال20 تا 16بین 

  سابقه کار

  2/64  76   سال20بیشتر از 
  

 درصد پاسخ گویان در این تحقیق 2/94توان گفت می: 3براساس جدول شماره 
اند به  سال سن داشته40 درصد بیش از 6/94. دهد درصد زن تشکیل می8/5مرد و 
 درصد 8/46سال سن و  50 درصدشان تا 8/47 سال سن، 40 درصد آنان تا 4/5عبارتی 

 درصد از پاسخ گویان داراي مدرك لیسانس و 95. اند  سال سن داشته50آنان بیشتر از 
  درصد فوق لیسانس و بالاتر 1/26 درصد مدرك لیسانس و 9/68اند که بالاتر بوده

سال داشتند و 20 درصد از پاسخ گویان سابقه کاري بیش از 2/64اند و همچنین بوده
 8/1همچنین .  سال سابقه کاري داشتند15 درصد داراي 8/6سال و 20دود  درد ح2/28

توان نتیجه گرفت  سال بوده اند به عبارت دیگر می10درصد داراي سابقه کار کمتر از 
  .اند سال بوده15اکثر مدیران میانی مورد مطالعه داراي سابقه کاري بیش از 

  
  یافته ها 

 اسمیرنوف که در جدول -ه آزمون کالماگورفابتدا براي نرمال بودن توزیع جامع
 . آورده شده است به کار می رود4شماره 

 



  ...بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري با عملکرد
   

 

95

  اسمیرنوف براي هر یک از متغیرها-آزمون کالماگورف): 4(جدول شماره
 K-S sig  متغیرها

  505/0  825/0  کیفیت زندگی کاري
  054/0  343/1  حقوق ومزایا و خدمات و امکانات رفاهی و درمانی

  202/0  070/1  هاي تحصیلیآموزش و فرصت
  028/0  463/1  دموکراسی در سازمان

  070/0  296/1  مشارکت در تصمیم گیري
  205/0  067/1  طراحی شغل

  052/0  390/1  فضاي کاري در سازمان
  426/0  877/0  عملکرد مدیران میانی

  

- می توان گفت از آنجا که مقدار آماره کالماگورف4 بر اساس جدول شماره
 قرار دارد توزیع متغیرها در -96/1و+96/1 راي هر یک از متغیرها بین مقداراسمیرنوف ب

  .جامعه نرمال می باشد
  

  آزمون فرضیه ها
که در . جهت بررسی آزمون فرضیه ها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد

  . دیده می شود5جدول شماره 
  

   پیرسونآزمون فرضیه ها با استفاده از ضریب همبستگی):5(جدول شماره 
  عملکردمدیران  متغیرها

  معناداري  ضریب تعیین  ضریب پیرسون  
  000/0  19/0  44/0  کیفیت زندگی کاري

  000/0  17/0  41/0   و درمانیحقوق و مزایا،امکانات و خدمات رفاهی
  002/0  08/0  28/0  آموزش و فرصتهاي تحصیلی

  000/0  19/0  44/0  دموکراسی در سازمان
  002/0  08/0  27/0  تصمیم گیري مشارکت در
  000/0  16/0  40/0  طراحی شغل

  000/0  12/0  35/0  فضاي کاري در سازمان
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بین کیفیت زندگی کاري با عملکرد مدیران میانی شرکت ملی گاز ایران : فرضیه اصلی
  . رابطه معنی دار وجود دارد

  
 می توان گفت رابطه 5براي پاسخ به فرضیه اصلی بر اساس جدول شماره 

حقوق و مزایا، (بین متغیرهاي کیفیت زندگی کاري، % 1 در سطح خطاي معناداري
فضاي کاري  طراحی شغل، ، دموکراسی در سازمان، و درمانیامکانات و خدمات رفاهی

و جهت این رابطه مستقیم و شدت آن نسبتا .عملکردمدیران میانی وجود دارد) در سازمان
بین متغیرهاي آموزش % 1ح خطاي همچنین رابطه معناداري در  سط. متوسط می باشد

. تصمیم گیري با عملکردمدیران میانی وجود دارد و فرصتهاي تحصیلی، و مشارکت در
 از واریانس 19/0جهت این رابطه مستقیم و شدت آن نسبتا ضعیف می باشد همچنین 

  .عملکرد مدیران میانی  بر اساس مولفه هاي کیفیت زندگی کاري،تبیین می شود
  

  :فرعیفرضیه هاي 
امکانات و خدمات رفاهی و درمانی با عملکرد مدیران میانی  بین حقوق و مزایا، -1

براي پاسخ به  این فرضیه بر . شرکت ملی گاز ایران رابطه معنا داري وجود دارد
بین % 1 می توان گفت رابطه معناداري در سطح خطاي 5اساس جدول شماره 

انی با عملکرد مدیران میانی وجود حقوق و مزایا، امکانات و خدمات رفاهی و درم
 17/0همچنین  .جهت این رابطه مستقیم و شدت آن نسبتا متوسط می باشد. دارد

و خدمات  امکانات از واریانس عملکرد مدیران میانی بر اساس حقوق و مزایا،
 .تبیین می شود رفاهی و درمانی ،

 ملی گاز ایران بین آموزش  و فرصتهاي تحصیلی با عملکرد مدیران میانی شرکت -2
   5براي پاسخ به این فرضیه بر اساس جدول شماره  .رابطه معنا داري وجود دارد

بین حقوق و مزایا، امکانات و % 1می توان گفت رابطه معناداري در سطح خطاي 
و جهت این رابطه .خدمات رفاهی و درمانی با عملکرد مدیران میانی وجود دارد

عملکرد   از واریانس08/0همچنین .ی باشدمستقیم و شدت آن نسبتا ضعیف م
 .مدیران میانی  بر اساس آموزش و فرصت هاي تحصیلی ،تبیین می شود

بین دموکراسی در سازمان با عملکرد مدیران میانی شرکت ملی گاز ایران رابطه  -3
 می توان 5براي پاسخ به این فرضیه بر اساس جدول شماره . معنا داري وجود دارد



  ...بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري با عملکرد
   

 

97

بین با عملکرد مدیران میانی وجود % 1داري در سطح خطاي گفت رابطه معنا
 19/0همچنین .و جهت این رابطه مستقیم و شدت آن نسبتا متوسط می باشد.دارد

 .از واریانس عملکرد مدیران میانی  بر اساس دموکراسی در سازمان ،تبیین می شود
ایران بین مشارکت در تصمیم گیري با عملکرد مدیران میانی شرکت ملی گاز  -4

 5براي پاسخ به این فرضیه بر اساس جدول شماره . رابطه معنا داري وجود دارد
بین با عملکرد مدیران میانی % 1می توان گفت رابطه معناداري در سطح خطاي 

همچنین  .جهت این رابطه مستقیم و شدت آن نسبتا ضعیف می باشد. وجود دارد
 ،ت در تصمیم گیريس مشارکبر اسا  از واریانس عملکرد مدیران میانی08/0

 .تبیین می شود
 بین طراحی شغل با عملکرد مدیران میانی شرکت ملی گاز ایران رابطه معناداري  -5

 می توان گفت 5براي پاسخ به این فرضیه بر اساس جدول شماره  .وجود دارد
و .بین با عملکرد مدیران میانی وجود دارد% 1رابطه معناداري در سطح خطاي 

 از 16/0همچنین  .بطه مستقیم و شدت آن نسبتا متوسط می باشدجهت این را
 .تبیین می شود ،مدیران میانی  بر اساس طراحی شغلواریانس عملکرد 

. بین فضاي کاري در سازمان به عملکرد مدیران میانی رابطه معنا داري وجود دارد -6
ناداري  می توان گفت رابطه مع5براي پاسخ به این فرضیه بر اساس جدول شماره 

و جهت این رابطه  .بین با عملکرد مدیران میانی وجود دارد% 1در سطح خطاي 
 از واریانس عملکرد 12/0همچنین  .مستقیم و شدت آن نسبتا متوسط می باشد

 .تبیین می شود مدیران میانی بر اساس فضاي کاري در سازمان ،
  کرداولویت بندي عوامل کیفیت زندگی کاري در رابطه با بهبود عمل -7
  

اولویت بندي عوامل کیفیت زندگی کاري در رابطه با افزایش ) 6(در جدول شماره
  .عملکرد اشاره می گردد
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  اولویت بندي عوامل کیفیت زندگی کاري در رابطه با بهبود عملکرد): 6(جدول شماره 
  اولویت  میانگین رتبه  متغیرها

  1  47/5  فضاي کاري در سازمان
  2  20/4  طراحی شغل

  3  59/3  ت در تصمیم گیريمشارک
  4  35/3  دموکراسی در سازمان

  5  21/3  آموزش و فرصتهاي تحصیلی
  6  72/2  حقوق و مزایا و خدمات و امکانات رفاهی و درمانی

  

 عامل کیفیت زندگی 6که نتیجه آزمون فریدمن بر روي : 6بر اساس جدول شماره
متغیر فضاي  ،ملبین این عوامی توان گفت از .کاري و عملکرد مدیران میانی می باشد

متغیر مشارکت در  متغیر طراحی شغل در اولویت دوم، کاري در سازمان در اولویت اول،
تصمیم گیري در اولویت سوم،و متغیرهاي دموکراسی در سازمان، آموزش و فرصتهاي 

انی به ترتیب در اولویتهاي تحصیلی، حقوق و مزایا و خدمات و امکانات رفاهی و درم
در واقع اولویت بندي نشان می دهد که نظر پاسخ  .پنچم و ششم قرار گرفته اند ،چهارم

  .گویان  در مورد متغیر فضاي کاري در سازمان مساعدتر و مناسب تر بوده است
  بحث و نتیجه گیري

 عملکرد مدیران میانینتایج تحقیق نشان داد که بین کیفیت زندگی کاري و 
 وريبهره یعنی با بالاتر رفتن کیفیت زندگی کاري .داردهمبستگی معنادار و مثبتی وجود 

    از 20/0 ه حدود این مطلب است کگویايضریب تعیین نیز . ابدیآنان نیز بهبود می 
  درصد80 ناشی از کیفیت زندگی کاري افراد می باشد و وري مدیران میانیبهره

ین فرضیه پژوهشی اصلی در که رابطه معنی داري ب بر اثر سایر عوامل می باشدباقیمانده 
. تحقیقات فراوانی از جمله تحقیقات انجام شده توسط پژوهشگران زیر یافت شده است

تامورا و ) 1985،1986،1983( 3کاپلمن )2006(2کاپلمن و دیگران) 1996 (1کارول
 )1984( 8لوئیس )1980( 7سنیانی )2004( 6نتالیا )1989( 5چیپل )2006( 4دیگران

                                                           
1 -Carol 
2 -kopelman et al. 
3 -kopelman 
4 -tamura et al 
5 -chaipel 
6 - Natalya 
7 -sen yani 
8 -lewis 
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 )2002( 5ورنا ماري )1983( 4آنتونی )1986( 3کایم )2002( 2فاطمی )1988( 1امیرعباس
 )1999( 10هلیسی) 1992( 9سوسانا) 2000( 8یان) 2000( 7کنت اسکات )1994( 6بتسان
ماوان ) 1978(13ساندرسن )1982( 12آلبرت گلاسون) 2002( 11رابرت ریچارد
) 2005(17انگ چوی) 2004(16میشل لی و دیگران) 2000(15کنراد،مانگل) 2004(14ووردت

 )2005(21آلثین و بهرنز) 1986(20گرالد)2003(19شیکدار)2002(18مرسدس و دیگران
پاترسون و )2004،2005( 24تانگان) 2005(23پولیتس) 2006( 22استنهیوس و بروجن

  :می توان نتیجه گرفت   به طور خلاصه  بر حسب فرضیه ها.)2004( 25دیگران
 مدیران عملکرد با ی و درمانیو خدمات و امکانات رفاه حقوق و مزایا بین -

 و این یافته ها نشان می دهد که مطالعات و .همبستگی معناداري وجود دارد
و خدمات و بین متغیر حقوق و مزایا  تئوري هاي موجود تحقیقات انجام شده و

ضریب تعیین .  مدیران رابطه مثبتی وجود داردعملکرد با امکانات رفاهی و درمانی
   از این مولفه  مدیران میانی ناشی عملکرد17/0 ان می دهدبدست آمده  نیز نش

                                                           
1 -ami abass 
2 -fatemi 
3 -kayem 
4 -antoni 
5 -verna mari 
6 -betsan 
7 -ken scott 
8 -yan 
9 -sosana 
10 -hellicy 
11 -richrd robert 
12 -albert glassen 
13 -sandersan 
14 -mavan voordet 
15 -kenrad mangel 
16 -michel lee et al 
17 -yang chn 
18 -mercedes et al 
19 -shikdar 
20 -gerald 
21 - Althin& Behrenz 
22 - Steenhuis & Bruijn 
23 - Politis 
24 -tangan 
25 -Paterson et al. 
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 است که سازمان ها از طریق آن کار افراد را ی فعالیت،نظام پرداخت. می باشد
هاي پولی و غیرپولی مستقیم و غیرمستقیم را در  کنند تا پاداش ارزیابی می

 . ندچهارچوب مقررات قانونی و توانایی پرداخت خود میان آنان توزیع کن
  

هاي  هاي مستقیم شامل مزدپایه، مزد مبتنی بر عملکرد و پرداخت پرداخت
.  مزایاي ایام تعطیل و مزایا و خدمات رفاهی است،غیرمستقیم شامل برنامه هاي حمایتی

ارتباط نظام پرداخت با ارزشیابی عملکرد براي افراد شاید از هر چیزي بیشتر اهمیت 
ایی که حقوق بر پایه عملکرد تعیین می شود، باید عملکرد داشته باشد به ویژه در سازمانه

نتوانیم پاداش هایی چون پرداخت را با  اگر .بسنجیم را به شیوه معتبر و اعتمادپذیري
البته در این پژوهش بر  .خواهد انجامید  عملکردنتایج پیوند دهیم به کاهش انگیزه و افت

ر جامعه مورد بررسی حقوق و مزایاي افراد طبق یافته هاي موجود نتیجه می گیریم که د
 پاداش هاي غیرنقدي مانند تشویق و تمجید، "اخیرا.  آنان تاثیر داشته استوريبر بهره

مشارکت و ارائه بازخورد نیز با عملکرد توام شده اند که این عوامل می توانند افراد را به 
ژوهشی اول در تحقیقات فراوانی از رابطه معناداري بین فرضیه پ .ارائه کار بهتر برانگیزند

) 1996(کارول.جمله تحقیقات انجام شده توسط پژوهشگران زیر یافت شده است
  ).2005(آلثین و بهرنز) 2002(ورنا ماري) 2004(نتالیا) 1989(چیپل

 ارتباط مثبت و بین آموزش و فرصتهاي تحصیلی سازمان با عملکرد مدیران میانی -
 بیشتر شود به  آموزش و فرصتهاي تحصیلی قدر که یعنی هر.مستقیم وجود دارد
دست آمده نیز ه ضریب تعیین ب.  فرد بهتر خواهد بود عملکردهمان نسبت نیز

 92/0 ناشی از مولفه فوق بوده و بقیه  عملکرد  از تغییرات08/0نشان می دهد که 
 شرکت در دوره هاي آموزشی. لفه ها قرار دارندؤثیر سایر مأباقی مانده تحت ت

مرتبط با شغل،آشنایی با روشهاي جدید کار و امکان استفاده از سایت هاي علمی و 
تخصصی در داخل و خارج از سازمان و برقراري رابطه علمی و تخصصی با 

، ظرفیت ایجاد فرصتهاي مطالعاتی و استادان و متخصصان خارج از سازمان
ه هاي یادگیري برگزاري کلاس هاي آموزشی به روش نوین،ایجاد شبک ،پژوهشی

 .در داخل سازمان از جمله از عواملی است که موجب بهبود عملکردمدیران می شود
 این شاخص هابرخوردارند و نیز ادراك ایشان از مطلوبیت  ازدرجه اي که مدیران

 در نتیجه انجام بهتر کارها و در نهایت ،شرایط این شاخص ها باعث رضایت خاطر
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رابطه معنی داري بین فرضیه .  خواهد شدیرانعملکرد مدبالاتر رفتن سطوح 
پژوهشی دوم در تحقیقات فراوانی از جمله تحقیقات انجام شده توسط پژوهشگران 

 فاطمی) 1998(امیرعباس) 2000(و سن یانی) 1989(چیپل . زیر یافت شده است
) 2005(یانگ چو) 1978(ساندرسن) 2000(هلیر) 2000(بیسی) 1986(کایم) 2002(

  .می رساند
 رابطه مثبت و مستقیم وجود  میانیمدیرانعملکرد  و سازمان در دموکراسیبین  -

 عملکرد افزوده شود مدیران سازماندر  دموکراسی دارد یعنی هر چه بر میزان
 از 19/0ضریب تعیین نیز نشان می دهد که .  از خود نشان خواهند دادبهتري

  .است بوده انسازم در دموکراسیلفه ؤناشی از معملکرد تغییرات در 
  

با رعایت عدالت در توزیع پرداختها در محل کار دموکراسی در این پژوهش 
،ارزشیابی از مدیران به صورت صحیح و منطقی و اهمیت دادن به تخصص دانش 

رابطه معنا داري بین .مدیران  و آزادي عمل مدیران در کار و غیره سنجیده شده است
نی از جمله تحقیقات انجام شده توسط فرضیه پژوهشی سوم در تحقیقات فراوا

) 1994(بتسان) 1986(کایم ) 1984(مارتین لوئیس. پژوهشگران زیر یافت شده است
 میشل لی و دیگران) 1978(ساندرسن) 1982(آلبرت گلاسون) 2000(اسکات کنت

در دستور کار قرار بگیرد تا  لذا پیشنهاد می گردد طراحی نظام مدیریت عملکرد. )2004(
  .یران ارزشیابی صحیح و منطقی  صورت بگیرداز مد

همبستگی معناداري وجود دارد یعنی  عملکرد بین مشارکت در تصمیم گیري ها و -
 عملکردهاي مربوط به کار خود دخالت داشته باشند  اگر افراد در تصمیم گیري

     نشان  دست آمده نیزه ضریب تعیین ب.  نیز از خود نشان خواهند دادبیشتري
لفه مشارکت در تصمیم گیري ؤناشی از معملکرد از تغییرات 08/0د که می ده

با توجه به . ثیر سایر عوامل می باشدأباقیمانده تحت ت % 92هاست و بقیه 
محدودیت عقلانی که هر انسان به تنهایی به آن مبتلاست شاید همکاري گروهی 

. ع و کامل استتنها راه دستیبابی به یک سیستم تصمیم گیري منطقی، منظم، جام
ثیر آن بر رضایت و خشنودي شغلی أاز مهمترین فواید مشارکت در تصمیم گیري، ت

رابطه معناداري . عملکرد يطور افزایش تعهد کارکنان در کار و ارتقا است و همین
بین فرضیه پژوهشی چهارم در تحقیقات فراوانی از جمله تحقیقات انجام شده 
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 بتسان) 2002(ورنا ماري) 1986(کایم. ستتوسط پژوهشگران زیر یافت شده ا
لذا پیشنهاد می گردد مدیران در کمیته هاي سیاستگذاري .) 2000(یان) 1994(

و همچنین در تیم هاي کاري خودگردان،کمیته هاي . حضور فعال داشته باشند
و به مشارکت مدیران سازمان در قالب برنامه ها و . مشورتی شرکت داشته باشند

 با روشهاي بهتر و اصولی تر توجه بیشتري بشود و اهمیت این مساله فعالیتهاي آن
را در قالب کارگاههاي آموزش مشارکت گوشزد نموده و از این طریق راه سیستم 

تفویض اختیار بیشتري به مدیران . مدیریت مشارکتی را در سازمانها هموار نمود
  .بایستی واگذار گردد تا نقش مشارکت پررنگ تر شود

طراحی در این پژوهش ،همبستگی معناداري وجود دارد عملکرد و راحی شغلطبین  -
امکان رشد و  ،له به مدیران و تخصص و دانش آنانشغل با تناسب وظایف محو

پیشرفت براي مدیران در مشاغل ،توسعه شغلی و غنی سازي شغلی و بازخور نتایج 
جه برخورداري بر اساس سایر تحقیقات در. و چرخش شغلی مورد نظر بوده است

روانی  کارکنان از این نسبت ها احساس وادراك آنها ازمطلوبیت شرایط فیزیکی و
بخشیده و درنتیجه باعث رضایت خاطر بیشتر در آنها شده و  محیط کار را بهبود

لذا پیشنهاد می گردد تعریف شغل و و ضوح شرح . می برد  آنها را بالاعملکرد
 با افزایش ابعاد اصلی شغل و . نظر قرار بگیردوظایف شغلی  در شرکت ملی گاز مد

این، بنابر.  افزایش می یابدمدیرانشناختی کار، ارضاي شغلی  بالابردن مراحل روان
 مهارتهاي متنوعی را براي پیشبرد مدیران ،باید ترکیب فعالیتها به گونه اي باشد

شغل ایجاد  براي بالابردن ظرفیت انگیزش همچنین.هدفهاي سازمان به کار گیرند
 و در . هویت و بازخورد شغل را افزایش دهد،رابطه با مشتري است که استقلال

 مدیرانلازم است .  ایجاد مجاري بازخورد است، مدیریتیهايفرایند نهایت یکی از
از کیفیت کار خود باخبر باشند و بازخورد کارشان را بموقع و منظم دریافت کنند تا 

شان را به گونه اي مناسب تعدیل کنند تا بتوانند به آنان اجازه دهد که رفتار
 خودشان را مدیرانو روند جدید این است که . پاداشهاي مطلوب دریافت کنند

 درباره عملکردشان بازخورد فوري دریافت می مدیرانبا این روش، .دبررسی کنن
کنند و از این طریق بسرعت ایرادهاي کارشان را می شناسند و تلاش می کنند آن 

ضریب تعیین  .را بهبود بخشند و بدین ترتیب بهبود مستمر فعالیتها محقق می شود
 از تغییرات عملکردناشی از مولفه طراحی 16/0به دست آمده نیز نشان می دهد که 
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رابطه معناداري بین .  باقیمانده تحت تأثیر سایر عوامل می باشد86/0شغل است و 
 از جمله تحقیقات انجام شده توسط فرضیه پژوهشی پنجم در تحقیقات فراوانی

  ).1983و1985(و کاپلمن) 1998(بتسان .پژوهشگران زیر یافت شده است
.  مدیران رابطه مثبت و مستقیمی وجود داردبین فضاي کاري در سازمان با عملکرد -

   کارکنان نیز افزایش عملکردیعنی با بالا رفتن ایمنی و اطمینان در محیط کار 
از تغییرات عملکرد  12/0دست آمده نشان می دهد که ه یین بضریب تع. ابدیمی 

 که درصد  درصد88/0 بوده و باقیمانده فضاي کاري در سازمانلفه ؤمتاثر از م
چنین به نظر می رسد که . بالایی را تشکیل می دهد ناشی از سایر عوامل می باشد

نیدگی روانی شرایط فیزیکی و روانی محیط کار رابطه موثري با رضایت شغلی و ت
واقعیت هاي موجود  .ثیر بسزایی می گذاردأافراد دارد و در عملکرد آنان نیز ت

قابل توجهی از علل وموجبات  درمبحث رفتار سازمانی نشان می دهد که درصد
ها  هاي ناشی ازخستگی کارشایع بین کارکنان سازمان هاي روانی و کسالت بیماري

. شت روانی و فیزیکی محیط کاري داردرامی توان درشیوه هاي موجود دربهدا
محدود بودن مشاغل هم به طورمستقیم به لحاظ عدم استفاده بهینه از امکانات 
استاندارد در محیط کاري و ظرفیت منابع انسانی و هم به طور غیرمستقیم از طریق 
ایجاد خستگی و نارضایتی در کار که به نوبه خود باعث کاهش روحیه کارکنان و 

غیبت از کار، ترك خدمت و تنیدگی هاي روانی می شود به عنوان عامل افزایش 
بنابراین محرومیت . کاهش دهنده عملکرد کارکنان مورد ملاحظه قرار گرفته است

 واحدي أکارکنان و عدم کارایی سازمان منش) عدم ارضاي نیازهاي روحی و روانی(
داري رابطه معنا.  گرددکارکنان میکاريزندگیکیفیتکاهشموجب  دو داشته وهر

بین فرضیه پژوهشی ششم در تحقیقات فراوانی از جمله تحقیقات انجام شده 
 استنهیوس و بروجن) 2005(پولیتس .توسط پژوهشگران زیر یافت شده است

) 1982(گلاسون)  1998(بتسان) 1986(کاپلمن) 2004(میشل و دیگران )2005(
  .فته استمورد تأیید و اثبات قرار گر) 1992(سوسانا
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