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 چکيده
بينی ي با هدف ارائه مدل پيشرموثر بر بهره و )سازمانی( آموزشی هدف از تحقيق حاضر، بررسی عوامل فردي و

دانشگاه آزاد اسلامی است. تعهد سازمانی، رضایت شغلی به عنوان متغير فردي  3بهره وري کارکنان غرب منطقه 

وکيفيت زندگی کاري با پنج بعد: حقوق و مزایا ، آموزش و فرصت هاي تحصيلی،  طراحی شغل ، مشارکت در 

)سازمانی( موثر بر بهره وري در نظر گرفته شدند. این متغيرهاا   ر آموزشیعنوان متغيتصميم گيري، فضاي کار  به 

نياز بادین تهات باوده کاه تااثير       )سازمانی( هستند واساا  انتاااب آنهاا     همگی داراي ماهيت فردي و آموزشی

موثر بر بهاره وري مششاوف شاود . تامعاه آمااري در ایان پايوهش کلياه          آموزشی)سازمانی(متغيرهاي فردي و 

نفر است کاه تعاداد    363با حجم  9332کشور در سال  3ن واحدهاي ماتلف دانشگاه آزاد اسلامی منطقه کارکنا

تهت تما   به عنوان نمونه انتااب شدند.  هااز روش نمونه گيري تصادفی طبقه اي با رعایت نسبتاز طریق  942

 92(، پرسشانامه  9323و همشاران)سوالی بهره وري کارکنان عبدالملشی  39اطلاعات متغيرها از پرسشنامه آوري 

آلان و   تعهد سازمانی کارکناان  سوالی 99پرسشنامه  (،9323سوالی کيفيت زندگی کاري عبدالملشی و همشاران)

                                                                                                                         
 m.ghafari51@gmail.com  دانشگاه آزاد اسلامی ، واحد چالو )نویسنده مسئول( استادیار .9

 دانشگاه شریعتی استادیار .9

 دانشگاه آزاد اسلامی ، واحد چالو  استادیار .3

 زاد اسلامی ، واحد چالو دانشگاه آ . استادیار4

 است.این مقاله مستارج از طرح پيوهشی که با حمایت معاونت پيوهشی دانشگاه آزاد اسلامی ، واحد چالو  اترا شده  *
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اي پاپ اسميت استفاده شد. داده هاي حاصل از آزمون ها با اساتفاده  و پرسشنامه رضایت شغلی چند درته می یر

حليال مساير ماورد بررسای و تحليال گارار گرفات. در بررسای تفشيشای          از روش آماري رگرسيون چند گاناه و ت 

با در نظر گرفتن اثرات مساتقيم   متغيرها، رضایت شغلی بيشترین نقش را در بهر ه وري دارا بود ولی در مدل مسير

 و غيار مساتقيم  متغيرهاا و عواماال ، متغيار حقاوق و مزایااا باه تهات گساتره تاااثير گاذاري آن در ابعااد فااردي و          

وري باشاد. همنناين ایان نتيجاه     نشان داد می تواند بهترین مسير انتاابی براي رسيدن باه بهاره   زشی)سازمانی(آمو

بدست آمد کليه متغيرهایی که مستقيم و غير مستقيم با بهر ه وري ارتباط داشتند از کيفيات زنادگی کااري تااثير     

 بعد را نيز در بهره وري مدعی شد.می پذیرند با استناد به این نتيجه می توان ضرورت توته به این 

 بهره وری،کيفيت زندگي کاری،تعهد سازماني،رضايت شغليواژگان کليدی: 

 مقدمه

تلاش در تهت پيوهش در حوزه مسائل شغلی کارکنان در دهه هاي اخيار باه سارعت افازایش     

ازمان ، اصلی ترین منبا  اساتراتيیآ آن سا    2نيروي انسانی هر سازمان (.9003، 1یافته است)سال

تمام تلاش هاي اگتصادي بشر همواره به کسب حداکثر سود از حداگل مناب  مصرفی باوده   ،است

بهاره وري مفهاومی   از کاار باوده اسات.     3و تمام ابداعات و اختراعات با هدف نهایی بهره وري

است تام  ، که افزایش آن به عنوان یآ ضرورت ، تهت ارتقاء زندگی ، رفاه بيشتر ، آراماش  

ایش انسان ها ، که هدف اساسی همة کشورها می باشد همواره مد نظر دسات انادر کااران    و آس

بهره وري را ناشای از ضارب ساود آوري    (، 9003)4اکتون و گلدنسياست و اگتصاد بوده است. 

که بهاره وري آن چيازي اسات     ندمعتقد(، 9003)5آلتين و بهرنزدر گيمت تعدیل شده می داند . 

صرفاً روش فاردي   د ، سرمایه و فن آوري آن را به انجام برسانيم ،  بهره وريکه می توانيم با موا

است ، آن یآ نگرش اسات کاه بایاد باه طاور ماداوم خودماان و چيزهااي اطرافماان را بهباود           
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( ، 9000)2داد باه درون داد مای داناد. ساينآ    بهره وري را نسبت بارون  (، 9003)1چن بباشيم .

بهاره وري را  (، 9003)3. تانگاان ی به مناب  مورد انتظار می داندگعبهره وري را نسبت برون داد وا

دو  توانایی برآوردن نيازهاي بازار با حاداگل منااب  مای دانناد تعریاف بهاره وري در بار دارناد         

شاخص اصلی کارایی و اثر باشای اسات لاذا در ایان گسامت باه بررسای ایان مفااهيم خاواهيم           

يل دهنده کيفيت زندگی کاري یعنی حقاوق و مزایاا و   در مقاله حاضر متغير هاي تشش .پرداخت

خاادمات و امشانااات رفاااهی و درمااانی، آمااوزش و فرصاات هاااي تحصاايلی طراحاای شااغل ،     

 دموکراساای در سااازمان ،  مشااارکت در تصااميم گيااري  ، فضاااي کااار بااه عنااوان متغيااار         

ماوثر بار    هاي تعهد سازمانی و رضایت شغلی به عنوان عوامال فاردي  رو متغي آموزشی)سازمانی(

معتقدند ، یشی از مسائل مهام در  (9230)4هرسی و گلداسميت بهره وري در نظر گرفته شده اند.

فراگرد مدیریت این است که بسياري از مدیران در نشان دادن ضعف هاي کارکنان مؤثر هستند 

ي ، ولی در کمآ به علت یابی ضعف ها به همان ميزان اثر باش نيستند . به عبارت دیگر بسايار 

ناد .  ا از مدیران در شناسایی مسئله گوي هساتند، ولای در تشاايص علات یاا تحليال آن ضاعيف       

مدیران براي مؤثر بودن در ارزیابی و حل مسائل بهاره وري ، باه تعياين علال پيادایش آنهاا نيااز        

، حاکی از آن است که عملشرد ، تابعی از انگيزش و (9000سينآ) مطالعات اوليه توسط دارند.

نجاام  به عبارت ساده تر کارکنان باید تا حدودي به کاار و مهاارت هااي  زم باراي ا     توان است

  دادن آن علاگه داشته باشند.  

این فشر را با افزودن ادراك فرد از نقاش خاود   (، 9003صاحبنظران دیگر شيشدار و ساوکد)

ارکناان ،  یا شناخت شغل گسترش دادند . این اندیشمندان بر این باور بودند کاه ممشان اسات ک   

تمایل و مهارت هاي  زم را براي انجام دادن کار دارا باشند ، ولی این عامال در صاورتی ماؤثر    

عاده اي  ، شناخت خاوبی وتاود داشاته باشاد.      است که از آننه باید انجام شود و چگونگی آن
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زاویه دیگري به این موضوع نگریساته اناد و اعالام    (، 9006)1مانند ویسدیگر از صاحب نظران 

و محايط   آموزشی)سازمانی(يگيهاي فردي نيست بلشه به تاب  وی"وري ، صرفا اند که بهره کرده

نيز وابسته است.ممشن افراد داراي انگيزه شدید باشند و تمامی مهارتهاي  زم را براي انجام کار 

دارا باشند،ولی موثر بودن آنهاا وابساته  باه حمایات و هادایت افاراد از طارف ساازمان اسات و          

کارشااان بایااد بااه نحااوي بااا نيازهاااي محاايط سااازمانی انطباااق داشااته باشااد. هرساای و گلااد       

 عاماال اول:: ،دو عاماال دیگاار را در معادلااه ماادیریت بهااره وري وارد کاارده انااد(9230يت)اسام 

که همنناين بطاور مساتمر بایاد      .کارکنان نه تنها  زم است بدانند که چه باید بشنند بلادبازخور

شامل سرپرستی روزاناه و ارزیاابی رسامی     دبازخور را چقدر خود انجام بدهند.بدانند که کارها 

مادیران در محايط اماروزي نيااز دارناد باراي تماام         اعتباار.  عامال دوم:  بهره وري فرد می شود.

مدیران در تحليال بهاره وري    تصميمات خود پشتوانه گانونی بيابند و تمامی آنها را مستند سازند.

گاااانونی باااودن اگااادامات پرسااانلی خاااود را مانناااد تجزیاااه و تحليااال    نيااااز دارناااد پيوساااته  

 اخراج را مورد بازنگري گرار دهند.  و  موزي،ارتقاشغل،استادام،ارزیابی،کار آ

 باه منظاور کماآ باه مادیران در      (،9230)رو این مدل به وسيله هرسی و گلد اساميت  ازاین

هااي تغييار باه حال ایان       تعيين علات وتاود مشاشلات عملشارد و باه وتاود آوردن اساتراتيي       

مشااشلات طاارح ریاازي گردیااد . در تاادوین ماادلی بااراي تحلياال عملشاارد انسااانی ، هرساای و   

تعياين عوامال کليادي کاه مای تواناد بار         را در نظار داشاتند. الاف(    گلداسميت دو هدف اصلی

ارائه ایان عوامال باه گوناه اي کاه مادیران شااغل        (. بر بگذارنندعملشرد فرد فرد کارکنان تاثي

نند آنها را به کار ببرند . آنها در آخرین تحقيقات مربوط به متغير هاي  موثري بر عملشرد در بتوا

 ن عوامل عبارتند از:یافته اند که هفت عامل بر عملشرد موثر است ، ای

 – 3،  1انگيازش یاا تمایاال   – 4ساازمانی،   4حمایاات – 3،  3شاناخت شاغل   – 9،  2تاوان  – 9
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در ادامه به شرح هر یآ از عوامل موثر باه  . ، سازگاري محيطی 3راعتبا – 6عملشرد ،  2بازخورد

بهااره وري از نظاار صاااحبنظران علااوم رفتااار سااازمانی و ماادیریت مناااب  انسااانی پرداختااه ماای    

کيفيت زندگی کاري یشی از موضوعات اساسی نيروي انسانی و رشد و توسعه ساازمان هاا   .شود

(. کيفيات زنادگی کااري مسااله اي     9003و، ول؛ لوپ9003محسوب می شوند)کامينگ و ورلی، 

اسات و فاراورده ارزیاابی کلای شااص از شاغلش       پينيده و مرکب از متغيرهاي محايط کااري   

( کيفيات زنادگی   9234)فليپاو   (.9009و همشاران،  5؛ لویس9222و همشاران،  4ت)کونشسسا

ادیه ها و کارکنان کاري را فرایندي می داند که از طریق آن سهامداران سازمان و مدیریت ، اتح

یشادیگر بهتار کاار کنناد ، عملياات را باراي خاود تشاری  کنناد و          می آموزند کاه چگوناه باا    

بهبودهاي  زم را اعمال نمایناد تاا اهاداف کيفيات زنادگی کااري همزماان تحقاق یاباد. اسايو           

وانای خاود در کاار    ( ، کيفيت زندگی کاري را ادراك کارکنان از بهداشت فيزیشای و ر 9229)

کيفيت زندگی کاري را ميزان توانایی کارکنان در ارضاي  (،9226)ریفينیف کرده است. گتعر

 .نيازهاي شاصی مهم خود با استفاده از تجربياتی که در سازمان کسب کرده اند می داند

اهداف اساسی برنامه کيفيت زندگی کاري اثر باش شارایط کااري بهباود یافتاه ) باه طاور       

( و اثر باشی سازمانی بيشتر ) به طور عمده از دیدگاه کار فرمایاان (   عمده از دیدگاه کارمندان

می باشد . نتایج مثبت برنامه مذکور بوسيله شماري از مطالعات پيشاين حمایات شاده اسات کاه      

شامل کاهش غيبت گرایی در سازمان ، تابجایی پرسنلی کمتر ، ارتقاء و رضاایت شاغلی بيشاتر    

 .(9000می باشد ) ئو ، 

 (، شاخص هاي کيفيت زندگی کاري عبارتند از:9220ر برگ و همشاران)به نظ

الف ( مشارکت در تصميم گيري : مشارکت یاآ درگياري نهنای و عااطفی اشااا  در       

                                                                                                                         
9 . incentive 

9 . validity 

3 . envionment 

4 . Knox 

3 . Lewis 



  39شناسی تربیتی شماره سی و دو، سال دهم، تابستان فصلنامۀ روان     111 

 

موگعيت هاي گروهی است که آنان را بر می انگيزد تاا باراي دساتيابی باه هادف هااي گروهای        

ييار در ساازمان بساتگی باه مادیریت      تلاش کنند و در مسؤليت هاي کار شریآ شاوند.ایجاد تغ 

سازمانی دارد در یآ حجم روز افزون ، سازمانها به یآ سيستم مدیریت مشارکتی روي آورده 

اند که این سيستم به بهبود کيفيت و تجهيز و تقویت نيروي انسانی و عوامال اترایای تيکياد مای     

و افزایش منااف  ساازمان   کند . این دیدگاههاي نوین مدیریت مشارکتی موتب بهبود بهره وري 

 (.9009همشاران ، شده است . علاوه بر این رضایت شغلی افراد نيز افزایش یافته است )پلا  و 

فضاي کاري وضعيتی است کاه افاراد در آن کاار مای کنناد . ایان فضاا         ب( فضاي کاري :

اداش تجلی برداشت هاي کارکنان و سبآ مدیریت ، نظام ارزشی سازمان است ، این برداشت پ

 . ( 9009،  همشارانو رویه هاي را پدید می آورد که چگونگی کارها را تعيين می کند)پلا  و 

ج( مزایا ، خدمات و امشانات رفاهی : مزایا معرف باش مهمی از دریافتهاي کارکنان اسات  

. مزایا عبارت از آن گبيل مبالغی است که به صورت غير مساتقيم باه کارکناان و باه سابب اداماه       

شاري آنان با سازمان پرداخت می شود . چناننه خدمات کارکنان در حد مورد انتظاار باشاد   هم

ميزان رضایت آنان از طریق نظام حقوق و دستمزد صورت می گيارد . در صاورتی کاه فراتار از     

 (.9003، 1سط  مورد انتظار باشد به صورت مزایا یا پاداش مبالغی دریافتمی کند)پوليتس

آموزش مستمر و مداوم نيروي اساسی و سایر کوشاش   هاي تحصيلی :د( آموزش و فرصت 

هایی که در تهت بهبود نيروي کيفيت کار به عمل مای آیاد ناوعی سارمایه گاذاري اسات کاه        

داراي بازده می باشد و سرمایه گذاري در مناب  انسانی مانند سرمایه گاذاري در ماشاين آ ت و   

 .تجهيزات منب  و منشي بهره وري با است 

طراحی شغل شيوه اي است که نحوه انجام دادن کار را بهباود مای باشاد .     ه(طراحی شغل :

زیرا بهره وري ، فشار روانی  ناشی از کار و کيفيت زندگی کاري از تمله مواردي هستند که باا  

موضوع طراحی شغلی پيوند ناگسستنی دارند . رویشردهاي متفاوتی که نسبت باه طراحای شاغل    

يکيداتی مهم بر کاارایی و رضاایت کارکناان داشاته اسات . طراحای شاغل بوسايله         وتود دارد ت
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عوامل متعددي نظير فلسافه ، مادیریت ، فرهناگ ساازمان ، گاوانين ، اساتلزامات ، اتحادیاه هاا ،         

تحاات تاايثير گاارار ماای  شاارایط اگتصااادي و تعااداد کارکنااان و نيااز گابلياات دسترساای بااه  آنهااا   

غل مستلزم در نظار داشاتن ملاحضاات تاصصای و مهندسای      (. طراحی ش9226، 1گيرند)کارول

 صنعتی ، ملاحضات رفتاري و ملاحضات مهندسی انسانی است . 

وگتی افراد در یآ محيط گرد هم می آیند تعامل بيشاترآنان   (،9000) 2کنراد و منگل از نظر

 معتقاد اسات کاه   (، 9222)3دراکار  موتب همشاري و تعهد بيشتر نسبت باه یشادیگر مای شاود.    

مشارکت در زندگی سازمانی ، مهارت هاي همشاري ، احسا  مسئوليت و تعهد سازمانی افاراد  

نحوه ارائه خدمات در سازمان داراي رابطاه   نهایت این تعهد با را تحت تيثير گرار داده است و در

در تجزیه فراگرد مادیریت باه ایان مسائله کاه کاار باا چاه         (، 9003پوليتس) .باشد میتنگاتنگی 

تعهاد ساازمانی را باه    (، 9222مای یار و آلان)    می نمایاد.  ی عملاً انجام داده می شود تيکيدکيفيت

عنوان درتة نسبی تعيين هویت فرد با سازمان ، مشارکت و درگيري در فعاليتهااي یاآ ساازمان    

ين هویات ،  يا تع :الات تعهاد ساازمانی فارد باا ساه عنصار       خا  تعریف کرده اسات ، در ایان ح  

تعهاد  (، 9003تاناگ)  و وفاداري به سازمان اندازه گيري مای شاود.   ارمشارکت و درگيري درک

سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی و تعصب آميز به ارزش ها و اهاداف یاآ ساازمان بياان مای      

کند و این وابستگی نه از طریق ارزش هاي ابزاري بلشه از طریق نقش فرد در رابطه باا ارزش هاا   

تعهاد  (، 9009رینارد رابارت ) سازمان نمود پيدا می کناد.  و اهداف سازمان و به طور کلی خود

سازمانی را بعنوان درته نسبی تعيين هویت فرد با ساازمان ، مشاارکت و درگياري در فعاليتهااي     

تعهاد ساازمانی را بعناوان تمایال باه انجاام        ،(9260خا  تعریف کرده اناد. بيشار)  یآ سازمان 

ز هزینه هاي مربوط باه تارك ساازمان تعریاف     فعاليتهاي مستمر بر اسا  تشايص و درك فرد ا

( ابعاد تعهاد ساازمانی را   9222 ،با توته به مدل سه باشی تعهد سازمانی)می یروآلن. کرده است

 نام برد که به شرح هر کدام می پردازیم. می توان

                                                                                                                         
9 . Carol 

9 . Konrad & Mengel 

3 . Drucker 



  39شناسی تربیتی شماره سی و دو، سال دهم، تابستان فصلنامۀ روان     112 

 

تعهد عاطفی :در این نوع ،تعهد سازمانی از نوع وابستگی عاطفی است که بر اساا  آن فارد   

هویت خود را از سازمان می گيرد ، و به آن احسا  تعلاق و وابساتگی مای کناد ، و از     مستادم 

 ادامه عضویت در آن لذت می برد و با تعهد عاطفی گوي سازمان را ترك ناواهد کرد. 

تعهد مستمر :شامل تعهدي که مبتنی بر ارزش نهادن به ساازمان اسات و کارمناد در زنادگی     

از صاحبنظران معتقد هساتند کاه وابساتگی عااطفی و روانای در      سازمانی سهيم می شود . بعضی 

تعهد سازمانی نقش چندانی ندارد و تعهد سازمانی به مثابه تمایل باه انجاام فعاليتهااي مساتمر بار      

 .اسا  تشايص فرد از هزینه هاي رغبت به ترك سازمان تعریف شده است 

چون احسا  تشليف می کنند که  طبق این تعریف افراد در سازمان می مانند ، تعهد تشليفی

نباید سازمان را تارك کنناد ، تجربياات فارد گبال از ورود باه ساازمان )مانناد : اتتمااعی شادن           

فرهنگی ، خانوادگی( و بعد از ورود به سازمان )مانند : اتتماعی شدن سازمانی( از عوامال ماؤثر   

 .بر آن می باشند

هزیناه هاا باه واساطه سارمایه گاذاري در       کاه  نشان داد  (9009نسرین فاطمی )نتایج پيوهش 

نای  آموزش عالی داراي دو مؤلفه عمده یعنی هزینه هاي عمومی و خصوصی یا هزیناه هااي بيرو  

. در ایان تحقياق متغيار هااي مساتقل سارمایه گاذاري در سارمایه انساانی )باه عناوان مثاال             است

)حرفاه اي( ماداوم ،    تحصيلات دانشگاهی( ، ميزان آموزش )دانشگاهی( پيوسته ، ميزان آموزش

آموزش تا حد ليسانس درتاه آماوزش مهاارت و درتاه آماوزش تاصصای و درتاه آماوزش         

 9222تاا   9220دکتري بود .متغير وابسته در این تحقيق وضعيت بهره وري نيروي کار براي دهاه  

بوده است . یافته ها تعيين می کند که سارمایه گاذاري فزایناده در ميازان آماوزش کارشناسای ،       

زان آموزش مهارت ، ميزان آموزش تاصصی و ميزان آموزش دکتري به طور معنای داري بار   مي

بهااره وري نيااروي کااار تاايثير داشاات . امااا ساارمایه گااذاري در مياازان آمااوزش پيوسااته )هاار دو 

ریناارد رابارت   ري بر بهره وري نياروي کاار نداشات. نتيجاه پايوهش      دانشگاهی حرفه اي( تيثي

يت زندگی کاري رابطه معناداري وتود دارد . اگار چاه زناان ساط      ( بين انگيزش و کيف9009)

عاليتري از انگيزش را نسبت به همشاران مرد داشاتند در هار صاورت زناان ادعاا کردناد کاه در        

 با افراد در سازمان راحت هستند.   ارتباط برگرار کردن
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وعی ( به این نتيجه رسيده است کاه کيفيات زنادگی کااري موضا     9009) 1مرسد  و کسرز

ضروري براي شرکتهاي کانادایی است. براي اینشه اگتصاد امروزي توساعه و رگابات را افازایش    

نفر از مشارکت کنندگان در زمينه مدیریت ، دولت ، رسانه، آموزش و نهادهااي   900می دهد . 

تحقيقاتی توافق کارده اناد کاه از منااب  انساانی بهتاري اساتفاده کنناد و همنناين معتقاد بودناد            

یت نيروي کار تدید پایه اي براي افزایش بهره وري است . در این تحقيق بعضی از عناصر مدیر

( اطلاعااات کااافی 9( اعتبااار ماادیریت 9مهاام کااه بهااره وري را افاازایش ماای دهااد عبارتنااد از  

در این تحقيق عوامل کيفيات زنادگی کااري    ( سازش در مدیریت و سياست شرکت. 3کارکنان

ی شاغل و فرایناد   ( ایمنا 9ش بهره وري کارکنان داشاته اسات از تملاه :    بيشترین رابطه را با افزای

( شاناخت  4یی براي تشویق و کسب موفقيات،  ( محرکها3،( محيط فيزیشی خوب 9 مناسب آن،

      . ( سرعت در کار و کيفيت توليد3و ارتقاء، 

، کاه ساشونت در مشاان کاار گساترده      به ایان نتيجاه رسايد    ( 9004ماوان و وردت در سال) 

کار گروهی ، مبادله سری  داناش ، کاار موگات و توساعه     توسعه سازمانی )شبشه هاي سازمانها ، 

هاي بيرونی )تهانی سازي ، رگابت گوي ( که یآ محرك مهمی براي تغييار اسات (. هادف از    

درصاد از ساازمانها ادعاا     99این محرکها بهبود بهره وري نيروي کار  می باشد . در ایان تحقياق   

که مشانهاي کار انعطاف پذیر بهره وري و رضایت کارکنان را افازایش مای دهاد . در     کرده اند

به این نتيجه رسيد که کيفيت شغل کارکنان و مشان هااي کااري    (4922) 2مقاله اي دیگر بتسان

پشتيبان بر بهره وري کارکنان تيثير دارد. همننين مشان کار غير پشتيبان تايثير منفای بار زنادگی     

. رد و بنابر این خطر رفاه خانواده شان و خودشان که به عملشرد شغل صدمه می زناد کارکنان دا

( تحقيقی را با عنوان تيثير برنامه هاي زندگی کاري بار بهاره وري   9000کنراد و مانگل در سال )

دارد. برنامه هاي زندگی کاري تايثير مثبتای بار بهاره وري      نتيجه نشان دادشرکت انجام داده اند 

تحقيقی را انجام داد ، ایمنی و سلامتی در کار ، بهره وري کارکناان را باا  مای     (9003شيشدار)

                                                                                                                         
9 . Mercedes, M,& Caceres 

9. Betsann 
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برد همننين او به این نتيجه رسيد که نبود آماوزش ، ارتباطاات و منااب  بار بهاره وري کارکناان       

 تيثير منفی دارد . 

عنی دار باين  (تحقيقی را انجام داد که یافته هاي تحقيق حاکی از رابطه مثبت و م9236گرالد)

در مقالاه اي تحات    (،9222)1پيرتاو و ساپو  ي و بهره وري مناب  انسانی بود. کيفيت زندگی کار

تقاضااي شاغلی روانشاناختی    به این نتيجه رسيد تيثير کيفيت زندگی کاري بر فرسودگی »عنوان 

لی ، بيشترین تيثير را بر فرسودگی داشت و تيثير پنج تا از دیگر شاخصاها )تعاار، ، کنتارل شاغ    

ميشل لی و همشاران یشنواخت( بر فرسودگی متفاوت بود. کار سرپرستان ، کار سازمانی ، شغل 

( به این نتيجه رسيدند که مشارکت در چرخه کيفيت و برنامه هاي کيفيت زندگی کااري  9236)

کارکنان با نگرشها و بهره وري و رفتارهاي کاارگریزي رابطاه دارد . ایان تحقياق باا اساتفاده از       

حليل رگرسيون چند متغيره نشان داده اسات کاه باين مشاارکت در چرخاه کيفيات و تغييار در        ت

 ادراکات کيفيت زندگی کاري رابطه مثبت و معنی داري وتود دارد .

( به این نتيجه رسيد که بعد گسترده رهبري ، خود مادیریتی و انادازه   9003پوليتس در سال) 

شود . در این تحقيق سه یافته اصلی به وتاود آماد .    محيط کار منجر به بهره وري و خلاگيت می

راي خلاگيت و بهره وري مثبت بود. رابطه بين رهبري وسي   بر انگيزاننده  ابعاد محيط کار ب (اول

رابطه بين بعد گسترده رهبري به استسناء تشاویق خاود تقاویتی و موانا  محايط کاار باراي         (دوم

طور واض  نشان دادند که بعد برانگيزانناده  محايط کاار     این یافته ها به (خلاگيت منفی بود.سوم

با توته به موارد مطرح شده هدف پيوهش حاضر عباارت   براي خلاگيت و بهره وري مثبت بود.

موثر بر بهره وري کارکنان دانشاگاه آزاد    (سازمانیآموزشی)متغيرهاي فردي و است از بررسی 

در ایان راساتا ساوا ت     بينی بهار ه وري آناان.  و ارائه الگویی تهت پيش  ی واحد چالو اسلام

 زیر مطرح می باشد: 

 چگونه است ؟ کارکنانبا بهره وري  (سازمانیآموزشی)رابطه متغيرهاي فردي و . 9

به چاه   کارکناندر تبيين بهره وري  (سازمانیآموزشی)سهم هر یآ از متغيرهاي فردي و . 9

                                                                                                                         
9 . pirjo & Seppok 
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 ميزان است ؟ 

ر اساا   با  دانشاگاه آزاد اسالامی   3غارب منطقاه    کناان کارالگوي پيش بينای بهاره وري   . 3

  چگونه است ؟ (سازمانیمتغيرهاي فردي و آموزشی)

  روش

و از لحاظ شايوه تما     1روش تحقيق پيوهش حاضر با توته به هدف از نوع مطالعات کاربردي

)غيرآزمایشاای ( و بااه روش آوري داده هااا و تحلياال آنهااا روش مااورد اسااتفاده روش توصاايفی 

 همبستگی است. تحقيق

تامعه آماري در این پيوهش کليه کارکنان واحدهاي ماتلف دانشگاه آزاد اسالامی منطقاه   

از روش نموناه گياري   از طریاق   942نفار اسات کاه تعاداد      363با حجم  9332کشور در سال  3

 به عنوان نمونه انتااب شدند. تصادفی طبقه اي با رعایت نسبتها

 ه( حجم جامعه و حجم نمون1جدول 

 حجم نمونه کسر نمونه برداري حجم تامعه واحد دانشگاهی

 969 34/0 300 چالو 

 39 33/0 993 تنشابن

 3 06/0 33 رامسر

 9 09/0 93 نوشهر

 942 9 363 کل

 ابزارهای جمع آوری اطلاعات 

ساوالی   39تهت سنجش ميازان بهاره وري کارکناان از پرسشانامه      . پرسشنامه بهره وري:1

(، که بر اساا  مادل بهاره وري گلداساميت و هرسای کاه در بار        9323همشاران)عبدالملشی و 

دارند  هفت مؤلفة : توان یا آمادگی ، شناخت شاغل ، حمایات ساازمان ، انگيازش ، باازخورد ،      

                                                                                                                         
9. Applied research 
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عملشرد ، اعتبار و سازگاري محيطی می باشد استفاده می شود. ميزان آلفاي کرنباخ مولفاه هااي   

( 39/0( ، حمایت ساازمان) 30/0( ، شناخت شغل)22/0وان یا آمادگی)این پرسشنامه عبارتند از ت

 (. 30/0( و سازگاري محيطی)33/0( ، اعتبار)33/0( ، بازخورد)30/0، انگيزش)

. پرسشنامه سنجش کيفيت زندگی کاري کارکنان:سنجش کيفيت زندگی کاري کارکناان  9

سا  مؤلفه هاي کيفيات زنادگی   (، که بر ا9323سوالی عبدالملشی و همشاران) 92از پرسشنامه 

کاري کاسيو ، مرتون ، تاتل و انجمن مدیریت آمریشاا کاه در بار دارناده شاش مؤلفاه اصالی :        

حقااوق و مزایااا ، خاادمات و امشانااات رفاااهی و درمااانی ، آمااوزش و فرصاات هاااي تحصاايلی ، 

دموکراسی در سازمان ، طراحی شغل ، فضاي کااري در ساازمان مای باشاد و بار اساا  طياف        

ليات تنظيم شده اند استفاده می شود . ضریب پایایی کل پرسشنامه کيفيت زندگی کاري برابر ک

می باشد و همننين ضریب پایایی آلفاي کرانباخ براي مؤلفه هاي هار یاآ از پرسشانامه     %36با 

( 33/0( ، خدمات و امشانات رفاهی و درمانی)33/0ها محاسبه شد که عبارتند از: حقوق و مزایا)

( 32/0( ، طراحی شاغل) 33/0( ، دموکراسی در سازمان)32/0وزش و فرصت هاي تحصيلی)، آم

 ( می باشد36/0، فضاي کاري در سازمان)

 99از پرسشانامه   . تعهد سازمانی آلن و مای یار: تهات سانجش تعهاد ساازمانی کارکناان        3

در  32/0باا  حاصال برابار   ایان پرسشانامه    ضریب آلفاي کرانباخشد سوالی آلن و می یر استفاده 

 دهنده پایایی خوب ابزاراست.   که نشان می باشد( =09/0aسط  معناداري)

اي پاپ اسميت شامل ابعااد پانج گاناه    . رضایت شغلی: پرسشنامه رضایت شغلی چند درته4

کاري، شاص، ارتقاع شغلی، پست سازمانی و همشاران می باشد.  شغلی مانند موگعيت و ماهيت

 برآورد شده است. 39/0ا  در حدود گابليت اعتماد، این مقي

 هايافته

. رابطه متغيرهاي فردي و آموزشی)سازمانی( با بهره وري کارکنان چگونه است ؟ براي پاساخ  1

به این سوال داده هاي مربوط به نه متغير پايش باين باا اساتفاده از ضارایب همبساتگی ) مااتریس        

ارائاه شاده    9 ین تحليل در تادول شاماره  همبستگی ( مورد تجزیه و تحليل گرار گرفت . نتایج ا
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  است :

 . نتايج ضريب همبستگي پيرسون بين متغيرهاي پيش بين و متغير ملاک)بهره وري(2جدول 

 سط  معناداري ميزان همبستگی متغيرهاي پيش بين فردي و آموزشی)سازمانی(

 0009/0 334/0 رضایت شغلی -9

 0009/0 393/0 حقوق و مزایا -9

 0009/0 946/0 ارفضاي ک -3

 009/0 923/0 آموزش -4

 099/0 936/0 تعهد سازمانی -3

 093/0 999/0 دموکراسی -6

 093/0 903/0 طراحی شغل -2

ملاحظه می شود ، نتاایج بدسات آماده از تجزیاه و تحليال       9شماره همانگونه که در تدول 

ساازمانی پايش باين ، رابطاه      وبا هفت متغير فاردي  کارکنان داده ها بيان آن دارند که بهره وري 

دارند . بيشترین ميزان همبستگی معنادار متغيرهاي پايش   09/0معنادار ) با تهت مثبت ( در سط  

و کمتارین ميازان    334/0باا مقادار    "رضاایت شاغلی    "بين با متغيار مالاك ، مرباوط باه متغيار      

 است .  903/0با مقدار  "طراحی شغل "همبستگی نيز مربوط به متغير 

. سهم هر یآ از متغيرهاي فردي و آموزشی)سازمانی( در تبيين بهره وري کارکنان به چاه  9

استفاده شاده اسات . در    1ميزان است ؟ براي پاسخ به این سوال ، از تحليل رگرسيونی چند گانه 

 (ساازمانی آموزشی)پيوهش حاضر هفت متغير که محقق آنهاا را باه عناوان متغيرهااي فاردي و      

ست به عنوان متغيرهاي پيش بين و بهره وري  به عنوان متغير ملاك در نظر گفتاه  انتااب کرده ا

شدند و رگرسيون چند گانه به روش گام به گام محاسبه گردیاد . یافتاه هااي حاصال از تحليال      

 رگرسيون چند گانه به گرار زیر است 

                                                                                                                         
9 .Multiple Regreyssion 
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 . خلاصه مدل رگرسيون بر اساس متغيرها3جدول

ميزان تغييرات 

 

خطاي استاندارد 

 برآورد

ضریب تعيين 

 تعدیل یافته
 ضریب تبيين

ضریب همبستگی 

 چند گانه
 مدل

024/0 93/9 023/0 024/0 302/0 9 

036/0 92/9 922/0 930/0 493/0 9 

029/0 94/9 939/0 939/0 429/0 3 

042/0 93/9 309/0 309/0 332/0 4 

033/0 99/9 334/0 336/0 364/0 3 

093/0 90/9 334/0 334/0 333/0 6 

099/0 90/9 364/0 363/0 604/0 2 

شاود ، مقادار ضاریب همبساتگی چناد گاناه        ملاحظاه مای   3شاماره  همانطور که در تدول 

، مقادار   604/0محاسبه شده بين هفت متغير پيش بين وارد شده به مادل و متغيار مالاك ، برابار     

درصد از تغييرات متغير ملاك توساط ایان هفات     3/36یعنی حدود  363/0ضریب تبيين برابر با 

 متغير وارد شده به مدل تبيين می گردد .

 . نتايج محاسبه تحليل واريانس يک راهه مربوط به متغيرهاي پيش بين4جدول

 منب  تغييرات
SS 

 مجموع مربعات
d.f 

 درته آزادي
MS 

 ميانگين مربعات

F 

 آماره آزمون
Sig 

 سط  معنا داري

 09/0 93/92 33/62 2 63/429 رگرسيون

   30/3 999 33/329 خطا

    992 96/364 کل 

 09/0 (در ساط  93/92بدسات آماده )    Fملاحظه می شود  4شماره همانگونه که در تدول 

معنادار است و این مطلب گویاي آن است که او ً رگرسيون معنادار است و دوم این که حداگل 

 tمتغير وابسته موثر است . براي فهم این مطلب از آزماون   یشی از متغيرهاي مستقل در پيش بينی

 آمده است .  3شماره وابسته استفاده  می کنيم . نتایج این بررسی در تدول 
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 مربوط به متغيرهاي پيش بين فردي و آموزشي)سازماني( t. نتايج آزمون 5جدول 

 متغيرها tآماره آزمون  سط  معناداري
 مقدار ثابت   94/6 009/0
 رضایت شغلی -9 93/4 009/0
 حقوق و مزایا   -9 99/4 0009/0
 فضاي کار -3 99/4 0009/0
 آموزش   -4 93/3 0009/0
 تعهد   -3 36/3 0009/0
 دمو کراسی  در سازمان-6 34/3 0009/0
 طراحی شغل   -2 93/3 0009/0

 

ن وارد شده به مادل  متغير پيش بي 2می توان انعان داشت که همه  3شماره با توته به تدول 

معناادار   α> 09/0و نيز مقدار ثابت در پيش بين متغير ملاك موثر هستند و همه آنها در سط   

رضاایت  » به ترتياب مرباوط باه متغيرهااي      tهستند . گابل نکر است که بيشترین وکمترین ميزان 

مای باشاد . باا ایان معنااداري آیاا هماه         03/3و  93/4مقاادیر   با« طراحی شغل  » و متغير « شغلی

متغيرها نقش یشسانی در پيش بينی  و تاثير در تغييار مالاك دارناد ؟ باراي فهام ایان مطلاب باه         

آماده   6شاماره  مراتعه می کنيم . نتاایج ایان بررسای در تادول      Betaو  Bضرایب رگرسيون 

 است:

 ي پيش بين آموزشي)سازماني(  و فردي. ضرايب مدل پيش بيني متغير ملاک ، بر اساس متغيرها6جدول 

متغيرهاي فردي و  ضرایب استاندارد نشده ضرایب استاندارد شده

 B خطاي استاندارد Beta آموزشی)سازمانی(

 مقدار ثابت 99/3 309/0 اا

 رضایت شغلی -9 423/0 036/0 403/0

 حقوق و مزایا -9 309/0 39/0 330/0

 فضاي کار-3 349/0 034/0 309/0

 آموزش  -4 926/0 093/0 936/0

 تعهد -3 993/0 049/0 993/0

 دمو کراسی  در سازمان-6 943/0 032/0 903/0

 طراحی شغل   -2 996/0 092/0 909/0
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 باراي متغيرهااي ماتلاف فاردي و      Bمقاادیر ضارایب اساتاندارد نشاده     6شاماره  در تدول 

» يشترین مقدار آن مربوط به متغيار  در نوسان است ، که ب 309/0تا  996/0از  (سازمانیآموزشی)

مای باشاد . یعنای بيشاترین     « طراحای شاغل   » و کمترین مقدار نيز متعلق به متغير « حقوق و مزایا 

و کمتارین ميازان آن    309/0باا مقادار   « حقاوق و مزایاا   » ميزان پيش بينی متغير ملاك به متغيار  

مقاادیر ضارایب    6شاماره  تادول  مای باشاد.در    996/0مربوط به متغير طراحی شاغل  باا مقادار    

در نوساان   403/0تاا   909/0براي متغيرهاي پيش بين وارد شده باه مادل از    Betaاستاندارد شده 

و کمترین مقدار آن  403/0با مقدار « رضایت شغلی » است که بيشترین مقدار آن متعلق به متغير 

» تيجه گویاي آن است که متغيار  می باشد . این ن 909/0با مقدار « طراحی شغل » مربوط به متغير 

تااثير را بار روي متغيار مالاك     کمتارین  « طراحی شاغل  » بيشترین تاثير و متغير « رضایت شغلی 

 .دارد.

دانشاگاه آزاد اسالامی بار اساا       3. الگوي پيش بينای بهاره وري کارکناان غارب منطقاه      3

وال مراحال ماتلفای   براي پاسخ به ایان سا  چگونه است ؟  آموزشی)سازمانی(متغيرهاي فردي و 

 طی شد این مراحل عبارتند از : 

متغير فردي و آموزشی)سازمانی( موثر بر بهره وري  را به عناوان   2در این مرحلهمرحله اول: 

 Enterمتغير بهره وري را به عنوان متغير ملاك وارد تحليل رگرسيون به روش  بين و متغير پيش

متغيرهاي موثر و همننين ضاریب ساهم متغيرهااي    می کنيم . تا معناداري رگرسيونی ، تشايص 

 پيش بين را در تبيين متغير ملاك بدست آوریم .

 . نتايج تحليل واريانس يک راهه مربوط به متغيرهاي پيش بين7جدول 

 منب  تغييرات
SS 

 مجموع مربعات
d.f 

 درته آزادي
MS 

 ميانگين مربعات
F 

 آماره آزمون
Sig 

 009/0 39/94 93/39 2 24/463 رگرسيون

   32/3 990 39/323 خطا

    992 96/364 کل

و )در ساط    39/94مقادار   باا  Fبا توته به نتایج حاصل از تحليل واریانس یشراهه معناداري 



 111                                   وریهرهبینی عوامل فردی و آموزشی ) سازمانی( مؤثر بر بارائه الگوی پیش 
 

09/0 <α     گویاي این مطلب است که ، او ً رگرسيون معنا دار است و همنناين حاداگل یشای

 ش بينی متغير ملاك موثر می باشد.انتااب شده ، در پي (سازمانیآموزشی)از متغيرهاي فردي و 

 متغيرهاي پيش بين)بهره وري( t. مقادير استاندارد شده و نتيجه آزمون 8جدول

متغيرهاي فردي و 

 آموزشی)سازمانی(

ضرایب استاندارد شده 

(Beta ) 

 سط  معناداري tآزمون 

 0009/0 39/4 409/0 رضایت شغلی   -9

 0009/0 03/4 323/0 مزایا حقوق و -9

 0009/0 09/4 309/0 فضاي کار -3

 0009/0 96/3 934/0 آموزش -4

 0009/0 92/3 993/0 تعهد سازمانی -3

 0009/0 39/3 903/0 دموکراسی در سازمان -6

 0009/0 92/3 023/0 طراحی شغل -2
 

ه نشاان مای دهاد ، کاه     ضرایب یا وزن متغيرهاي مستقل را در تبيين متغير وابسات  Betaمقادر 

بيشترین و کمترین این مقادیر به ترتيب مربوط به متغيرهااي رضاایت شاغلی و طراحای شاغل باا       

) کاه باه وزن بتاا     1می باشد . از ضرایب رگرسيون استاندارد شده تزئی 023/0و  409/0مقادیر 

يار را تعياين   اثرات مساتقيم هار متغ  معروف است ( می توان به عنوان ضرایب مسير استفاده کرد و

نمود به عبارت دیگر این ضریب ، سهم یا وزن متغير مستقل را در تبياين واریاانس متغيار وابساته     

 نشان می دهد.  
مرحله دوم: درمرحله دوم ، رضایت شغلی به عناوان متغيار وابساته و حقاوق و مزایاا ، تعهاد       

ایب بتاا باا اساتفاده از    متغيرهاي مستقل در نظر گرفته شده و ضار  سازمانی و دموکراسی به عنوان
محاسبه و نتایج آن در مدل تفشيشی باه عناوان ) ضاریب ساهم      Enterروش رگرسيون به شيوه  

تبيينی بر متغير وابسته ( لحاظ می شود . در این مرحله نيز ، به مقادیر تحليل واریاانس یاآ راهاه    
ده بر متغير مالاك مای   به عنوان تائيد تاثير گذاري حداگل یشی ازمتغيرهاي پيش بينی انتااب ش

 توان استناد نمود.

                                                                                                                         
1 Standardized partial Regression cofficients 
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نتايج مربوط به تحليل واريانس يک راهه براي متغيرهاي پيش بين کننده، متغير ملاک : رضايت . 9جدول 

 شغلي

 SS d.f MS F Sig منب  تغييرات

 09/0 33/32 03/990 3 94/330 رگرسيون

   26/9 996 99/399 خطا

    992 46/639 کل

می باشد کاه   33/32محاسبه شده  Fتایج حاصل از تحليل واریانس یشراهه مقدار با توته به ن

داري رگرسايون باراي پايش بينای     معنادار  است . این مطلاب گویااي معناا    α>09/0در سط  

 است.
Bet. ضرايب استاندارد شده )11جدول  a  و نتيجه آزمون )t تغير براي متغير هاي وارد شده به مدل م

 وابسته : رضايت شغلي

ضرایب استاندارد شده  متغيرها

Beta 

t سط  معناداري 

  93/6 939/0 حقوق و مزایا  -9

  93/3 9320/0 تعهد سازمانی  -9

  63/4 933/0 دموکراسی در سازمان  -3

و می باشاد    939/0تا  933/0با توته به  نتایج این تحليل دامنه سهم ضرایب تبيين متغيرها از 

 معنی دار هستند 09/0( در سط   tهمگی ) به استناد به آزمون   

 مرحله سوم : دراین مرحله متغير حقوق و مزایاا  باه عناوان متغيار وابساته و متغيرهااي تعهاد        

 شده اند. Enterسازمانی  و طراحی شغل  به عنوان متغير مستقل وارد تحليل رگرسيون به شيوه 

 يل واريانس براي متغيرهاي پيش بيني کننده) متغير وابسته : حقوق و مزايا(. نتايج مربوط به تحل11جدول 

 منب  تغييرات
SS 

 مجموع مربعات
d.f 

 درته آزادي
MS 

 ميانگين مربعات
F 

 آماره آزمون
Sig 

 0009/0 23/33 30/23 9 69/922 رگرسيون

   33/9 992 99/994 خطا

    992 39/499 کل
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مای   23/33محاسبه شده برابر با  Fليل واریانس یشراهه ، مقدار با توته به نتایج حاصل از تح

معنادار است کاه ایان مطلاب گویااي معنای داري رگرسايون مای         α>09/0باشد که در سط  

 تواند باشد .

وق و براي متغيرهاي وارد نموده به مدل)متغير وابسته : حق t. مقايسه ضرايب استاندارد و آزمون 12جدول 

 مزايا(

ضرایب استاندارد شده  متغيرها
Beta 

T سط  معناداري 

 0009/0 99/6 932/0 تعهد سازمانی -9

 0009/0 39/4 024/0 طراحی شغل -9

 

با توته باه نتاایج حاصال  ، ضاریب ساهم متغيرهااي خاود انگيازي و خودآگااهی در تباين           

که هار دو متغيار باا اساتناد      024/0و  932/0واریانس متغير ساختارتبحري به ترتيب برابر است با 

 معنادار هستند   09/0در سط   tآزمون 

در این مرحله فضاي کار  باه عناوان متغيار وابساته و حقاوق و مزایاا  و تعهاد        : مرحله چهارم

سازمانی  به عنوان متغير هاي مستقل در نظر گرفته شده اند . مانند مرحله گبل براي آزماون تااثير   

 ل بر متغير وابسته به مقادیر تحليل واریانس استناد  می کنيم .این متغيرهاي مستق

 . نتايج محاسبه تحليل واريانس مربوط به متغيرهاي مستقل وارد شده به مدل تفکيکي13جدول 

 SS d.f MS F Sig منب  تغييرات

 09/0 32/33 33/23 9 2/926 رگرسيون

   24/9 992 49/399 خطا

    992 99/393 کل
 

مای باشاد    32/33محاسبه شاده   Fبه نتایج حاصل از تحليل واریانس یشراهه ، مقدار  با توته

 غيرها بر متغر وابسته موثر است.معنادار است یعنی  اگل یشی از این مت 09/0که در سط  
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براي متغير هاي وارد شده به مدل  t( و نتيجه آزمون  Beta. مقادير ضرايب  استاندارد شده )14جدول 

 متغير وابسته : فضاي کار(تفکيکي)

ضرایب استاندارد شده  متغيرها

Beta 

T  

  99/6 939/0 حقوق و مزایا -9

  92/3 999/0 تعهد سازمانی -9

ق و مزایاا و تعهاد ساازمانی    حقوضرایب استاندارد متغيرهاي مستقل ، با توته به نتایج حاصل

مای   999/0و  939/0ب برابار باا   در تبيين واریانس متغير ساختار هدف عملشردي کلا  به ترتيا 

 .  معنادار هستند α>01/0در سط   tباشد . که هر دو متغير به استناد آزمون 

ساازمانی    مرحله پنجم : در این مرحله آموزش به عنوان متغير وابسته و حقوق و مزایا و تعهاد 

تاثير این متغيرهاي مستقل استناد مای   ، به عنوان متغيرهاي مستقل در نظر گرفته شده ، براي تائيد

 کنيم به مقادیر تحليل واریانس یآ راهه  استناد می شود .

 . نتايج محاسبه تحليل واريانس مربوط به متغيرهاي مستقل داده شده به مدل تفکيکي15جدول 

 SS d.f MS F Sig منب  تغييرات

 09/0 26/39 43/29 9 32/934 رگرسيون

   29/9 992 39/349 خطا

    992 93/396 کل

گویااي   26/39محاسبه شده باا مقادار    Fبا توته به نتایج حاصل از تحليل واریانس یشراهه ، 

 می باشد .  α>01/0معناداري رگرسيون در سط  

براي متغيرهاي وارد شده به مدل  t( و نتيجه آزمون Beta. مقادير ضرايب استاندارد شده )16جدول 

 يکي)متغير وابسته :آموزش(تفک

ضرایب استاندارد شده  متغيرها

Beta 

T سط  معناداري 

 09/0 33/4 990/0 تعهد سازمانی

 09/0 39/3 909/0 حقوق و مزایا
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ومزایا در تبيين  با توته به نتایج حاصل  ،سهم ضریب تبيين متغيرهاي تعهد سازمانی وحقوق 

کاه هار    909/0و  990/0باا  به ترتيب برابر اسات  واریانس متغير ساختار هدف عملشردي کلا  

 معنادار هستند . α>01/0( در سط  tبه استناد آزمون دو متغير )

مرحله ششم : در این مرحله تعهد سازمانی به عنوان متغير وابساته و متغيرهااي دموکراسای  و    

شادند . مانناد    Enterباه شايوه   متغيرهاي مستقل وارد تحليل رگرسايونی   طراحی شغل  به عنوان

مرحله گبل براي آزمون معناداري رگرسيونی به نتاایج تحليال واریاانس یاآ راهاه مراتعاه مای        

 کنيم . 

 . نتايج محاسبه تحليل واريانس مربوط به متغيرهاي مستقل وارد شده به مدل تفکيکي17جدول 

 SS d.f MS F Sig منب  تغييرات

 09/0 32/46 23/906 9 36/993 رگرسيون

   93/9 992 33/962 خطا

    992 32/439 کل

مای باشاد    32/46محاسابه شاده    Fبا توته به نتایج حاصل از تحليل واریانس یشراهه ،مقدار 

معنادار اسات و باه اساتناد ایان خروتای مای تاوان تاثيرگاذاري ایان           α>01/0که در سط  

 . متغيرها را بر متغير ملاك تائيد نمود 

براي متغيرهاي وارد شده به مدل  t( و نتيجه آزمون Beta. مقادير ضرايب استاندارد شده )18جدول 

 تفکيکي، متغير وابسته : تعهد سازماني

ضرایب استاندارد شده  متغيرها
Beta 

T سط  معناداري 

 09/0 94/3 993/0 طراحی شغل

 09/0 43/6 906/0 دمو کراسی در سازمان

 
یج حاصل  ،سهم ضریب تبيين متغيرهاي طراحی شغل و دموکراسی در ساازمان  با توته به نتا

که هار دو متغيار )    906/0و  993/0در تبيين واریانس متغير تعهد سازمانی به ترتيب برابر است با 
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معناااادار هساااتند . مرحلاااه هفاااتم : در مرحلاااه  α>01/0( در ساااط  tباااه اساااتناد آزماااون 

ر سازمان به عنوان متغير وابسته و طراحی شغل  ) تنها فلش ختم شده باه متغيار   هفتمدموکراسی د

وابسته ( به عنوان متغير مستقل درنظر گرفته شده اند براي آزمون این تاثير گاذاري باه خروتای    

 آزمون تحليل واریانس استناد می کنيم .

 شده به مدل تفکيکي . نتايج محاسبه تحليل واريانس مربوط به متغير مستقل وارد19جدول 

منب  

 تغييرات

SS d.f MS F Sig 

 09/0 39/63 09/934 9 09/934 رگرسيون

   90/9 993 92/943 خطا

    992 99/339 کل

 
مای باشاد    39/63محاسابه شاده    Fبا توته به نتایج حاصل از تحليل واریانس یشراهه ،مقدار 

 معنادار است . α>01/0که در سط  
براي متغير وارد شده به مدل  t( و نتيجه آزمون Beta. مقدير ضرايب استاندارد شده )21دول ج

 تفکيکي)متغير وابسته : دموکراسي در سازمان(

ضرایب استاندارد شده  متغيرها

Beta 

T سط  معناداري 

 09/0 99/3 926/0 طراحی شغل

ل  در تبياين واریاانس متغيار    وزن ضریب متغير مستقل طراحی شاغ  با توته به نتایج حاصل ، 

معنادار نياز   tمی باشد که تاثير این متغير به استناد آزمون  926/0 دموکراسی در سازمان  با وابسته

 هست . 

لياه مسايرهاي تفشيشای    پس از آنشه ضریب مسير براي ک مرحله هشتم ) تدوین مدل نهایی(:

مستقيم و غيار مساتقيم متغيرهااي     می توان از طریق ترکيب نمودارهاي فوق اثراتبه دست آمد. 

مستقل را بر متغير اصلی به دست آورد ، ضرایب به دست آمده براي کليه متغيرها در گالب مادل  

نهایی ارائه شده است پس از به دست آوردن ضرایب بتا می توان تاثيرات مساتقيم و غيرمساتقيم   
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از آن تاا کاه در دیااگرام مساير از     هر یآ از متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته را محاسبه نمود . 

ضرایب بتا استفاده می شود و این ضرایب نيز به صورت استاندارد می باشاند  . مای تاوان اثارات     

متغيرهاي ماتلف را با هم مقایسه کرد و موثرترین آنها را تعيين نماود . هار متغيار داراي دو اثار     

متغيار باه دسات مای آیاد . از طریاق        مستقيم و غيرمستقيم می باشد که از مجموع آنها اثار کلای  

مقایسه ارگام ضریب بتا براي مسيرهاي ماتلف ، اهميت مسيرها روشن مای شاود .باه اساتناد ایان      

نتيجه کلی می توان بيان کرد که مسيرحقو ق و مزایا  به تهت  اثرات مستقيم و غير مستقيم تاثير 

ر گرفتن اثر غير مستقيم رضاایت شاغلی   می باشد البته بدون در نظ گذار ترین متغير بر بهر ه وري

 بيشترین اثر مستقيم را بر بهره وري داراست .  
 . مجموع تاثيرات مستقيم و غيرمستقيم متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته21جدول 

مجموع تاثيرات مستقيم و  اثرات مستقيم اثرات غير مستقيم متغير مستقل

 غيرمستقيم هرمتغير

1x - 992/0 023/0 992/0 طراحی شغل 

2x- 966/0 903/0 069/0 دمو کراسی در سازمان 

3x- 39/0 993/0 992/0 تعهد سازمانی 

4x- 934/0 934/0 - آموزش 

5x-  309/0 309/0 - فضاي کار 

6x- 334/0 323/0 936/0 حقوق و مزایا 

7x - 409/0 409/0 - رضایت  شغلی 
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 . مدل نهايي مسير بر اساس متغيرهاي فردي و آموزشي)سازماني( موثر بر بهره وري1نمودار 

 گيریبحث و نتيجه

موثر بار بهاره وري باا هادف      (سازمانیآموزشی)سی عوامل فردي و هدف از تحقيق حاضر، برر

دانشاگاه آزاد اسالامی اسات. تعهاد      3ارائه مدل پايش بينای بهاره وري کارکناان غارب منطقاه       

سازمانی، رضایت شغلی به عنوان متغير فردي وکيفيت زندگی کاري با پنج بعد: حقوق و مزایاا ،  

باه   شاارکت در تصاميم گياري ، فضااي کاار     م، ش و فرصت هاي تحصيلی،  طراحی شغلآموز

موثر بار بهاره وري در نظار گرفتاه شادند. ایان متغيرهاا همگای          (سازمانیآموزشی)عنوان متغير 

نيز بادین تهات باوده کاه     هستند واسا  انتااب آنها  (سازمانیآموزشی)داراي ماهيت فردي و 

شود نتایج بدسات آماده    مششوفموثر بر بهره وري  (سازمانیو آموزشی)تاثير متغيرهاي فردي 

 باااا هفااات متغيااار فاااردي وکارکناااان بهاااره وري از بررسااای ساااوال اول پااايوهش نشاااان داد 

دارناد . بيشاترین    09/0پيش بين ، رابطه معنادار ) با تهات مثبات ( در ساط     (سازمانیآموزشی)

ا رضاایت شاغلی با    با متغير ملاك ، مرباوط باه متغيار    ميزان همبستگی معنادار متغيرهاي پيش بين

 رضايت

 7Xشغلي

 5Xفضاي کار

حقوق و 

 6Xمزايا

 4Xآموزش

 

 

 وری بهره

 
 3X تعهد

در  دموکراسی

 2Xسازمان

 1Xشغل طراحی

906/

0 

926/

0 
993/

0 
024/

0 

023/

0 

990/

0 

932/

0 

999/

0 

909/

0 

939/

0 

323/

0 

993/

0 

339/

0 

409/

0 

933/

0 

903/0 

932/0 
939/

0 

934/

0 
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اسات.   903/0با مقدار   و کمترین ميزان همبستگی نيز مربوط به متغير طراحی شغل 334/0مقدار 

متغير پيش بين وارد شده به مدل و نيز مقدار ثابت در پيش بين متغير ملاك ماوثر   2همه همننين 

باراي    Bاستاندارد نشاده  مقادیر ضرایب معنادار هستند.  α> 09/0هستند و همه آنها در سط   

در نوسان است ، که بيشاترین   309/0تا  996/0از  (سازمانیآموزشی) متغيرهاي ماتلف فردي و

طراحای شاغل  مای     کمترین مقدار نيز متعلق به متغيار مقدار آن مربوط به متغير حقوق و مزایا  و 

و  309/0یاا باا مقادار    حقاوق و مزا  باه متغيار  باشد . یعنی بيشترین ميزان پيش بينی متغيار مالاك   

مقادیر ضارایب  علاوه  می باشد. 996/0کمترین ميزان آن مربوط به متغير طراحی شغل  با مقدار 

در نوساان   403/0تاا   909/0براي متغيرهاي پيش بين وارد شده باه مادل از    Betaاستاندارد شده 

کمتارین مقادار آن    و 403/0رضایت شغلی  با مقادار   است که بيشترین مقدار آن متعلق به متغير

 ایان نتيجاه گویااي آن اسات کاه متغيار      می باشاد .   909/0مربوط به متغير طراحی شغل با مقدار 

اثير را بار روي متغيار مالاك دارد.    طراحی شغل کمتارین تا  بيشترین تاثير و متغير  رضایت شغلی

وري  همننين مدل تمام مسيرهاي مساتقيم و غيار مساتقيم ارائاه شاده در پايش بينای مادل بهاره         

کشور معنادار بوده و کل مادل داراي بارازش  زم باود.     3کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی منطقه 

ایج تحقيق حاضر با نتایج حاصل ازمطالعاات  نت: این یافته ها با نتایج بدست آمده از پيوهش هاي

 (،9233،9236،9233،کااپلمن) (، 9006)1، پروتاا  ، تامپساون و تاان   (،کااپلمن 9226: کارول)

 ،(9230)6(،سانيانی 9223)5(، یاورکی 9004)4(،نتاليا9232)3،چيپل(، 9006)2، بير و دویر امورات

(، کناراد  9009(،رینارد رابارت) 9222)1(، هليسی9224(، بتسان)9233) 8(،آنتونی9236) 7کایم

                                                                                                                         
9.  Kopelman, Prottas, Thompson & Jahn 

9 . Tamura, Baier & Dwyer 

3  .  Chaipol 

4 . Natalya 

3 . Lauri Kay 

6 . SenYoni 

2 . Kayem 

3 . Anthony 
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، وار و (،پاترسااون9003(،تانگااان)9003پااوليتس)، (9003)و ساااوکد (، شاايشدار9000مانگاال)

و آلتااين و (، 9226(، کااارول)9000)3، مااآ مااورر، لاادوینگ و بااورن ی(،بيساا9004) 2وساات

بهاره وري  در تبياين ایان نتاایج مای تاوان گفات        تهات مای باشاد.    ، همسو و هام  (9003بهرنز)

می گردد و در کشورهاي توساعه   کارکنان مطل  و دانا به منزله بزرگترین چالش سازمان ها تلقی

سی بقاي آنها محسوب می شود همننين تواناایی تاذب   یافته این امر به عنوان ناستين شرط اسا

نگهداري بهترینها از ميان کارکنان مطل  و دانا ، باه منزلاه ناساتين و اساسای تارین پايش شارط        

(. بااه منظاور اینشااه سااازمانها بااه هدفشااان برسااند و  9222موفقيات محسااوب ماای شااود )داکاار ،  

وري را باراي ارزیاابی ، کنتارل و بهباود     مدیریتشان را بهبود باشند باید انواعی از سنجش بهاره  

(. سنجش درست و مناسب بهره وري 9222،  4فرآیند ها به کار بگيرند )احمد ، کليم و کزایري

دانش کارکنان می تواند کمشی باشد بر تيثير آن بر فلسفه مدیریت تدید و یا فن آوري تدیاد  

( باراي افازایش بهاره وري باشاد     )نظير مدیریت کيفيت فراگير ، اینترانت ، چرخه هاي کيفيات  

(. افزایش بهر وري کارکنان می تواند فرصتی براي افزایش مناف  بوسايله بهباود   9223)زیگون ، 

(،  شاش عامال   9222از ایان رو از نظار دراکار)    (.9223فرایندهاي تفشر و توليد باشد )پيشاارد ، 

وري مادیران  داناا مساتلزم     .بهاره 9عمده وتود دارد که بهره وري کارکنان دانا را رگم می زناد: 

دانا مستلزم این است  کارکنانبهره وري . 9 وظيفه مورد نظر چيست ؟ پرسش است کهطرح این 

وري را باار دوش خااود آنهااا بگااذاریم ، یعناای آنهااا بایسااتی اسااتقلال و     کااه : مسااؤليت بهااره 

، وظيفاه و   باشای از کاار   نوآوري مستمر و ماداوم بایاد باه عناوان    . 3خودماتاري داشته باشند .

کارکناان مساتلزم    . در نهایات بهاره وري  4 .مطل  و دانا مورد توته گرار گيرد مسؤليت کارکنان

اماروزي  از ایان رو چالشاهاي    این است که به آنها بجاي هزینه به عنوان سرمایه نگریساته شاود .  

هاره وري  نيم اندازه گيري کنيم باین است که چگونه می توا مربوط به بهره وري دانش کارکنان

                                                                                                                         
9 . Hellicy 

9 . Patterson, warr & west 

3 . Bassi, Mcmurrer, Ludwing & Buren 

4 . Ahmed, KaLim & KaZairi 
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را که وظایفشان ثابت نيست ، هيچ زمان استانداردي براي توليد ندارند و وظاایفی کاه    کارکنانی

گابال مشااهده و سانجش     متفااوت اسات و همنناين داناش ایان کارکناان       آنها انجام مای دهناد  

 (.9009، 1، توما  و کانترل)داونپورتدنيستن

 منابع 

( چااپ اول ،  9324، مترتماان الاوانی معماار زاده )   ( . رفتاار ساازمانی    9226گریفين ، مورهد )
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