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ي سازمانی و کیفیت زندگی کاري با اثر بخشی ها عارضهرابطه بین 

 مدیریت سازمان

  2الهام محمدي شاهد و 1، سیروس قنبري*1محمد رضا اردلان

  12/4/94تاریخ پذیرش:       27/7/93تاریخ دریافت:  

  چکیده

ثربخشی کاري با اهاي سازمانی و کیفیت زندگیهدف از این پژوهش بررسی رابطه بین عارضه    

مدیریت سازمان در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان بوده است. روش پژوهش توصیفی و از نوع 

همبستگی است. جامعه آماري آن شامل کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان به تعداد  

مرگان  اي نسبی و از جدول کرجسی ونفر است. حجم نمونه با استفاده از روش تصادفی طبقه 346

آوري شده و آزمون  گردهاي تجزیه و تحلیل داده براي آزمودنی انتخاب شده است. 186به تعداد 

هاي آمار هاي توصیفی در حد، فراوانی، درصد، میانگین، انحراف معیار و از روشها از روشپرسش

یانس یک هاي مستقل، تحلیل واربراي گروه  tاستنباطی در حد ضریب همبستگی پیرسون و آزمون

زمان و آزمون تعقیبی توکی استفاده شده است. نتایج پژوهش  تحلیل رگرسیون با روش هم سویه،

کاري و اثر بخشی مدیریت سازمانی هاي سازمانی ،کیفیت زندگیمیانگین عارضهکه  ندحاکی از آن

نی و کیفیت هاي سازمابین عارضه است. 3 میانگیندانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان بالاتر از حد 

هاي سازمانی و اثربخشی مدیریت سازمان در دانشگاه آزاد بین عارضه ،چنین محیط کاري، هم

 هاي سازمانی،تفاوت عارضه. وجود دارد 01/0در سطح اسلامی واحد همدان رابطه منفی و معنادار

  کیفیت زندگی کاري و اثربخشی مدیریت براساس تحصیلات معنادار است.
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  مقدمه

دانشگاه یکی از سازمان هاي ارگانیک است که با محیط ارتباطی پویا دارد. رسالت و کارکرد     

اي مساعد براي رشد و  انتشار و ترویج دانش و فراهم کردن زمینه انتقال، اصلی دانشگاه تولید،

ار است. کیفیت و توسعه دانش تا اندازه زیادي به کیفیت محیط کار و اثربخشی مدیریت توسعه پاید

و بررسی کیفیت محیط کار و اثربخشی مدیریت در  پژوهش ،در دانشگاه وابسته است. بنابراین

ل یلی است که از یک سو بازخورد مناسب را براي تجزیه و تحلیل مسایدانشگاهها از جمله مسا

مسئولان و دست  به وسیلهریزي هاي استراتژیک  گیري هاي اساسی و برنامه مآموزشی و تصمی

یابی به اهداف بلند مدت و کوتاه مدت یک  آورد. دست اندرکاران نظام آموزش عالی فراهم می

ها از سوي اعضاي درون  سازمان بدون پذیرش اصول و اهداف مورد نظر سازمان و پایبندي به آن

 یابی به این اهداف، منظور شناسایی اهداف سازمان و میزان دستاهد شد. بنخو پذیر امکانسازمان 

هاي ارزیابی و اصلاح اهداف مورد نظر بپردازند تا  ها ناگزیرند به طراحی و اجراي سیستمسازمان

هایی را که باعث دست نیافتن به اهداف مورد نظر شده اند را شناسایی  بتوانند موانع و محدودیت

 ي سازمانی استفاده می کنند.ها عارضههاي  این منظور از سیستم ها و چهارچوبکنند و براي 

جمع آوري و  ل سازمانی،ییابی سازمانی مستلزم تعریف و بکارگیري یک الگو براي درك مسا عارضه

ا بمنظور انجام دادن تغییرات و اصلاحات احتمالی ه یافتهها بر مبناي  گیري ها و نتیجه تحلیل داده

ها استفاده ) متاسفانه زمانی که از واژه عارضه یابی در سازمانHarrison, 1994ریسون (است. ها

تواند منحرف کننده باشد. این انحراف به این صورت است که گاهی عارضه یابی شود این واژه میمی

ال شود. سازمانی که مشکلاتی دارد به دنبال کمک فعبه اشتباه به پیچیدن نسخه یا دارو تشبیه می

اي را تجویز توسعه سازمان است. شخص فعال، سازمان را بررسی، دلایل مشکلات را کشف و نسخه

کند، اما عارضه یابی در توسعه سازمان، مشارکتی از این تشبیه دارویی است و این فرض را که می

 ن). در یک سازماCummings and Worely,2006 پذیرد (حتما مشکلی در سازمان وجود دارد نمی

این  ممکن است اعضاي آن رفتارهایی را انجام دهند که با اهداف آن سازمان در تعارض باشد.

هایی که در یک سیستم سازمانی به واسطه وجود برخی  رفتارها مشکل نیستند بلکه نشانه اند. نشانه

ان روشی عارضه یابی سازمانی به عنو باره). در این Knoble,2005( ها آشکار می شوند از ناهنجاري

شود. براي آماده ساختن سازمان براي چنین تغییري در جهت رشد و توسعه آتی تلقی می

)Cummings and Worely,2005) بارلو .(Barlow,2005 عارضه یابی را به عنوان روشی براي (

ها با یک عامل بی نظمی تعریف می کند. عارضه یابی فرایند استفاده از  ل و نشانهیانطباق مسا

هایی براي حل  هاي مفهومی علوم رفتاري بمنظور ارزیابی وضعیت موجود سازمان و یافتن روشالگو

امروزه، در مدیریت معاصر مفهوم ). Harrison,1994( مشکلات خاص یا افزایش کارایی سازمان است

). luthans,1998( اي در سراسر دنیا مبدل شده استکیفیت زندگی کاري به موضوع اجتماعی عمده



  

 85                              28، پیاپی95، زمستان 4پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سال هفتم، شماره –فصلنامه علمی

هاي گذشته فقط بر زندگی شخصی(غیرکاري)، تاکید می  حالی که در دههدر 

براي  نوینهاي  ). طرفداران نظریه کیفیت زندگی کاري در جستجوي نظامMohebali,1997شد(

 ها بتوانند بین زندگی کاري و زندگی شخصی خود تعادل برقرار کمک به کارکنان هستند تا آن

 از سازمان اعضاي همه آن واسطه به که است فرایندي کاري، زندگی کیفیت). Akder ,2006( کنند

 ها به آن شغل بر که هایی تصمیم در شده ایجاد منظور این به که مناسبی و باز ارتباطی مجاري راه

 Che Rose etدارند ( دخالت نوعی به می گذارد، اثر عام گونه به ها آن کار محیط بر و خاص اي گونه

al, 2006بر کار از ناشی عصبی فشار و شده تر بیش آنها شغلی رضایت و مشارکت ،نتیجه در ). و 

 کننده نمایان کاري زندگی کیفیت ،واقع در .)Gautam & Adhikani, 2010یابد ( کاهش می ها آن

 عزت و احساس خودگردانی اساس آن بر که کارکنان است مدیریت شیوه و فرهنگ سازمانی نوعی

 مشترك، گیري تصمیم از فرایندي کاري زندگی ) کیفیتRamstad, 2009کنند. رامستاد ( نفس می

 ايگونه به کار شرایط آن تغییر هدف و باشد می کارکنان و مدیریت میان متقابل سازش و همکاري

 خود سازمانی شغل از يتر بیش منافع و باشند کارداشته در يتر بیش مشارکت کارکنان که است

 کیفیت که بر این باورند) Newstrom& Davis, 2002دیویس ( و ). نیواسترام1378کسب (علامه، 

 و مارگینین .شغلی محیط مطلوبیت عدم یا مطلوبیت یعنی کارکنان منظر و دیدگاه از کاري زندگی

 شخصی زندگی با کاري زندگی ترکیب را کاري زندگی ) کیفیتMarginean et al, 2006همکاران (

افراد را به عنوان  در موردیت زندگی کاري سرمایه گذاري نظام ارزشی کیف لذا، .است دانسته

). در این Shareef, 1990( دهد ترین متغییر در معادله مدیریت راهبردي مورد توجه قرار می مهم

 توسعه  پردازان هاي فراوانی صورت گرفته است. دانشمندان و نظریه مطالعات و پژوهش ارتباط

تعاریف  اند و براي آن ه مفاهیم کیفیت زندگی کاري پرداختهب گوناگونی یسازمانی، از دیدگاهها

 هاي پژوهشکاري،  ها از کیفیت زندگی اند، ولی با وجود وجوه تمایز برداشت کرده  هیمتفاوتی ارا

عبارتند  ،شود اشاره می ها که در اغلب موارد به آن از شاخص  برخیدهند که  نشان می گرفتهانجام 

سلمانی  این چنینو مواردي  ت درمانی، خدمات رفاهی، بیمه و بازنشستگیاز: حقوق و مزایا، خدما

)Salmani, 2005 ) کاسیو ، (Cassio, 1998 کیفیت زندگی کاري را ادراك کارکنان از بهداشت (

فیزیکی(جسمی) و روانی(ذهنی) خود در محیط کار تعریف کرده و عوامل آن را بدین شرح بر 

عارض، ارتباط، سلامت، امنیت شغلی، جبران  توسعه شغلی، حلشمرده است: مشارکت کارکنان، 

). مروري بر ادبیات موجود نشان می دهد که Mirkamali, 2005برابر و محیط امن و افتخارآمیز (

گوناگون ی یتعریف معمول و پذیرفته شده اي براي کیفیت زندگی کاري وجود ندارد و متغییرها

ها و عملیات بر روي نگرش کارکنان از رهبري، روشهاي خط و مشی سازمانی، سبک چون هم

 ,Sirgy et al). سیرکی و همکارانش (Lewis et al, 2004گذارند (کیفیت زندگی کاري تاثیر می

تئوري  - 1دارند که دو تئوري برجسته در ادبیات کیفیت زندگی کاري وجود دارد:  باور) 2007
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فاده از تئوري تامین نیاز نتیجه می گیرند که ابعاد با است پژوهشگران تئوري نفوذ، - 2تامین نیاز 

گیرد که همه تجارب  شناختی مورد توجه قرار می کیفیت زندگی کاري آنگونه در یک فضاي روان

اند. تجارب عاطفی در بعد زندگی کاري از رضایت  عاطفی وابسته به کار در آن فضا ذخیره شده

تر از رضایت کلی فرد از  تر و بزرگ گستردهبه مراتب  ،شود شان ناشی می کارکنان از ارضاي نیازهاي

گیرند که کیفیت زندگی  این نظریه نتیجه می اساسکارش یا همان رضایت شغلی است. آن ها بر 

 8) الگویی را براي تعیین ابعاد Valton, 1974کاري پیش بینی کننده رضایت شغلی است. والتون(

  یم کرده است:تنظ زیرگانه کیفیت زندگی کاري به شرح 

ها بامعیارهاي اجتماعی و نیز تناسب پرداختکارمساويمساوي برايمنصفانه: پرداختپرداخت -1

  کارکنان ونیز تناسب آن با دیگر انواع کارومعیارهاي

قانون گرایی: فراهم بودن زمینه آزادي سخن بدون واهمه از واکنش مقام بالاتر و نافذ بودن  -2

تامین فرصت رشد و امنیت دائمی: فراهم کردن زمینه  -3سلطه انسانی سلطه قانون نسبت به 

هاي بکارگیري مهارت هاي کسب شده و تامین  بهبود توانایی هاي فردي، فرصت پیشرفت، فرصت

وابستگی اجتماعی: برداشت(ادراك) کارکنان درباره مسئولیت  -4امنیت در زمینه درآمد و اشتغال 

هاي فردي: فراهم بودن فرصت هایی نظیر استقلال و خود انمنديتوسعه تو - 5اجتماعی سازمان 

 -6کنترلی در کار، بهره مند شدن از مهارت هاي گوناگون و دسترسی به داده ها متناسب با کار 

فضاي کلی کار: منظور از برقراري توازن و تعادل، هماهنگی زندگی کاري و سایر بخش هاي زندگی 

ایجاد شرایط کاري ایمن از نظر فیزیکی و نیز تعیین ساعات کار ایمنی محیط:  -7کارکنان است 

یکپارچگی اجتماعی: ایجاد فضاي کاري مناسب که احساس تعلق کارکنان به سازمان و  - 8منطقی 

 ها) . سازمانShahbazi & Sanaeipoor, 2009اینکه آنان مورد نیاز سازمان هستند را تقویت کند (

 با این جوامع کوچک و بزرگ را امروز، دنیاي در سریع هند، تغییراتدمی تشکیل را امروزي جوامع

 کمک به که هستند موفق هاییسازمان میان این اما در است، کرده روبرو مختلفی هايچالش

سوي کنند. از  استفاده خود نفع به شده ایجاد هايفرصت از هاي نوین،فناوري و مدیریتی ابزارهاي

 که کنندمی فراهم گوناگون هايسازمان را جامعه مورد نیاز ت و تولیداتخدما انواع امروزه دیگر،

 درباره .دارند نیاز سازمانی اثربخشی بررسی به فعالیت خود تدوام و براي استمرار ها آن همه

 راآن است که دهه چند سازمانی، بیش از پردازان نظریه هاسازمان کارایی وري، بهره اثربخشی،

 اينظریه به هنوز تجربی هاي پژوهش ،اند. البتهسازمانی قرار داده یت و طراحیمدیر موضوع تحقیق

به  اثربخشی سازه است که حالی در است. این دست نیافته سازمانی بخشی اثر عمومی در مورد

در تمامی تجزیه و  اصلی موضوعی عنوان به است و گرفته جاي سازمانی ادبیات در شکل عمیقی

ها و موضوعی که همه سازمان.  )Hoy & Miskel,2003شود (می در نظر گرفته سازمانی هايتحلیل

تلاش براي رسیدن به وضعیت و شرایط بهتر است، چون  ،مدیران همواره با آن برخورد دارند
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اند، ها و موانع مواجهاند و از طرفی با محدودیتها همیشه درصدد دستیابی به اهداف آرمانیسازمان

ها همواره وجود داشته ها امر مستمري است که در سازمانزي مدیریت سازمانلذا اثربخشی سا

هاي است که براي آموزش و افزایش کارایی است. اثربخش سازي مدیریت سازمان مجموعه کوشش

لی چون آشنایی مدیران با فلسفه یها مساسازي مدیریت سازمانشود در اثربخشمدیران انجام می

هاي شناختی، عاطفی، رفتاري، باورها، مدیریت و سازمان، تحول در ویژگی مدیریت، آگاهی از علم

). صاحب نظران سازمان و مدیریت بر این باورند که 1390(رسولی، ها، مطرح استها وارزشنگرش

 & Hoyهاي سازمان باشد. هوي و میسکل(مدیران زمانی اثربخشند که نتایج کارشان تحقق هدف

Miskel, 2003 (خوانی نتایج بدست آمده از که اثربخشی عبارت است از درجه هم اورندبر این ب

 این به سازمان اثربخشی سیستمی، دیدگاه از ،چنین عملکرد سازمان با نتایج مورد نظر سازمان. هم

 در خود محیط از بهره برداري در نسبی) چه و مطلق سازمان(چه توانایی :شودمی تعریف صورت

  کمیاب. و ارزشمند بعمنا و تأمین تحصیل راه

شان را  هايها، چگونگی تحقق موفقیت آمیز ماموریتاثربخشی سازمانی روشی است که سازمان    

). لژینو و واس اثربخشی را Jomrog, 2004دهند (راهبردهاي سازمانی مورد ارزیابی قرار می راهاز 

می دانند  ،کنداي تحقق پیدا میهدرجه و اندازه که اهداف نهایی سازمان با توجه به برخی محدویت

). پیتر دراکر اثر Alain & Lejeune, 2009کنند (مهم در توسعه و کارایی سازمان ایفا می یکه نقش

) Koozehchian, 2010داند (کار و کارآیی را انجام کار صحیح می درستبخشی سازمانی را انجام 

ها در هر سازمانی از  و مولفه و رابطه بین آناین د بویژهلذا بررسی وضیعت متغیرهاي اثرگذار بر آن 

هاي زیر است: پرسشیافتن پاسخ  پی پژوهش دراین . در این راستا استویژه برخوردار  یاهمیت

هاي کیفیت بکارگیري مولفه مقداري سازمانی جامعه مورد مطالعه چگونه است؟ ها عارضهوضعیت 

باشد؟ و زمانی این دانشگاه چگونه میاثربخشی مدیریت سا مقدارزندگی کاري چگونه است؟ 

ي سازمانی و کیفیت زندگی کاري با اثربخشی سازمانی در ها عارضهاي بین که چه رابطه سرانجام این

  دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان وجود دارد؟

  

  پیشینه پژوهش 

کشف سرچشمه گروه و یا شغل با هدف  عارضه یابی فرآیند بررسی کارکرد سازمان، دپارتمان،    

، کنونیدر ارتباط با عملیات  هایی دادهآوري  گردمشکلات و سطوح قابل توسعه است. این فاز شامل 

باشد. عارضه یابی اثر گیري براي تحول و توسعه بالقوه در آینده می تحلیل این داده ها و نتیجه

مناسب تحول لازم  هايدهد که براي طراحی برنامهه مییبخش، درکی سیستماتیک از سازمان ارا

گیرند و در برگیرنده هاي تحول توسعه سازمان از عارضه یابی نشات میبرنامه ،باشد. بنابراینمی

 ) درBissel, 2008بیسل ( .باشدعملیاتی خاص با هدف حل مسایل و بهبود کارکرد سازمان می
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هاي سازمانی  ه سیستمدریافت هنگامی ک» هدایت ارزیابی وعارضه یابی سازمانی«با عنوان  پژوهشی

یابد، در صورت ادامه استرس، افراد شوند، سطوح استرس بین کارکنان افزایش میمختل می

اهداف سازمان مداخله کند. ویسیک  رسیدن بهتواند در کنند که میهایی ایجاد می ائتلاف

)Vicic,2009 (در بین  عارضه یابی سازمان با توجه به مدل بورك و لیتوین«با عنوان پژوهشی

عناصري که تغییر  ندها نشان دادانجام داد. یافته» هاي بهداشتیرفاه اجتماعی و مراقبت نهادهاي

کنند باید شامل محیط خارجی باشند و تغییرات در رهبري و مدیریت پرستاري براي مراکز می

ضروري است. هاي بهداشتی هاي بهداشتی و رفاه اجتماعی و تغییر سیستم در مراکز مراقبتمراقبت

 ,Nikookarرفاه اجتماعی تغییر فقط باید در زمینه رهبري صورت گیرد نیکوکار ( نهادهايدر 

پژوهشی » مولفه هاي اصلی عارضه یابی سازمانی مرکز ملی فرش ایران«) در زمینه تدوین 2009

از  پس ب وین آسیتر بیشکه مولفه حقوق و پاداش سازمانی داراي  ندنتایج آن نشان داد انجام داد.

ارتباطات سازمانی و در  ساختار سازمانی، مقصد و هدف سازمانی، مولفه هاي مکانیزم مفید، ،آن

با عنوان سازمان  پژوهشی) Jmali, 2008جمالی ( هاي رهبري داراي اهمیت بودند. آسیب ،نهایت

ا نشان ه یافته. یادگیرنده عارضه یابی و سنجش در چارچوب کشورهاي در حال توسعه انجام داد

که قدرت اصلی سازمان هاي لبنانی در آموزش سیستماتیک کارکنان و نقطه آن ها ترویج و  ندداد

با عنوان آسیب  پژوهشی) در Shahrani, 2008شهرانی ( پرورش تجربه و یادگیري مستمر است.

 شتنندا چالش ها و موانع توانمند سازي کارکنان دریافت که بین عدم شفاف سازي اهداف، شناسی،

نظارت و کنترل  هاي سازمانی، گیري کارکنان در تصمیم نداشتن ، مشارکتها دادهدسترسی به 

شدید و عدم تفویض اختیار با سطح توانمندي کارکنان رابطه معکوس و معنا دار وجود دارد. اخوان 

) در زمینه عارضه یابی واحدهاي صنعتی بر اساس مدل اروپایی Akhavan saraf, 2005صراف (

دیریت کیفیت بررسی کرد. نتایج پژوهش وي نشان داد که سازمان در زمینه ایجاد رضایت م

اي بمنظور  گونه رویه کارکنان مثل افزایش حقوق و مزایا، انتصاب و ارتقا دچار مشکل است و هیچ

ایجاد انگیزش و توانمند سازي و یادگیري ایجاد نشده است. در حوزه مشتري، سازمان هیچ گونه 

در ارتباط با جامعه بدلیل درگیر بودن با  زمی براي ارتباط با مشتریان خود نداشته است.مکانی

 استفاده از کارکنان مسن و ناکارآمد و بدون انگیزه، ل زیست محیطی،یمسا شغلی، گوناگونل یمسا

هاي  پژوهش 2006تا  1980هاي  زمینه شکست سازمان مربوط را فراهم آورده است. بین سال

د که کیفیت نده ها نشان می نتایج آن در زمینه کیفیت زندگی کاري انجام شده است.فراوانی 

تعهد  بهره وري، هاي موجود در از جمله عملکرد،ربا سایر متغی ي مثبتازندگی کاري رابطه

). کیفیت زندگی کاري ابتدا در اروپا و طی دهه پنجاه Mirkamali, 2008سازماتی و غیره دارد (

را در  هایی پژوهشتریست و همکارانش در دهه پنجاه در دانشکده تاویستاك،   اریک شد. مطرح

ارتباط بین این دو بعد مورد  ها پژوهشو در این  ها انجام دادند بعد انسانی سازمان زمینه بعد فنی و



  

 89                              28، پیاپی95، زمستان 4پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سال هفتم، شماره –فصلنامه علمی

گردید که   اجتماعی -  هاي فنی به بوجود آمدن سیستم این مطالعات منجر ارزیابی قرار گرفت.

پوشش خود قرار  زیررا  QWL  مربوط به هاي ین اقدامتر بیشآمریکا،  ر ایالات متحدهامروزه د

نهادینه  رابطه بین بررسی به پژوهشی ) طیKoonmee et al, 2010همکاران ( و دهد. کونمی می

 این از بدست آمده پرداخت. نتایج کارکنان بروندادهاي و کاري زندگی کیفیت اخلاقیات، سازي

 صورت به ،چنین هم نتایج. داد نشان مؤلفه سه این بین را معنادار و مثبت اي رابطه پژوهش،

 تأثیرات کاري، زندگی کیفیت بعد دو و اخلاق سازي که نهادینه داشتند این بر دلالت تلویحی

 تعهد شغلی، رضایت:از عبارتند جنبه سه این که دارند کارکنان کار مهم جنبه سه بر مثبتی

) به بررسی رابطه سرمایه Roslan  et al, 2010روسلان و همکاران ( .میتی روحیه و سازمانی

اجتماعی و کیفیت زندگی کاري پرداختند و به این نتیجه رسیدندکه دو متغیر کیفیت زندگی کاري 

همکارانش  و و سرمایه اجتماعی با یکدیگر رابطه داشته و بر روي یکدیگر تاثیر مثبت دارند. بوالهري

)Bolhari et al, 2011و ها دادهفناوري  کارکنان کاري زندگی کیفیت سنجش هدف با ) پژوهشی 

 آنان شناختی ویژگی هاي جمعیت از برخی و کاري زندگی کیفیت رابطه بین بررسی ،چنین هم

 پژوهش این نتایجگرفت.  انجام ها دادهفناوري  پرسنل از نفر 292 بین در پژوهش اینند. داد انجام

 ،چنین هم و است میانگین از تر پایین سطح در آنان کاري زندگی کیفیت سطح که داد نشان

 وجود معنادار اي رابطه افراد این کاري زندگی کیفیت سطح و جنسیت بین که است شده مشخص

 رابطه درآمدشان و کاري سابقه،  چنین هم و سن و زندگی کاري کیفیت سطح میان اما، ندارد

) در زمینه عوامل محیط کار و متغیرهاي فردي Blanchard, 2009( بلانچارد .دارد وجود معناداري

که بین فشارهاي کاري و میزان تعارض  ندا نشان داده یافته .در تعارض کار با خانواده بررسی کرد

افسردگی و فرسودگی رابطه مثبت و بین میزلن حمایت دریافتی از  کار با خانواده، سلامت روانی،

  با خانواده رابطه منفی وجود دارد.  طرف سازمان و تعارض کار

ها نشان دادند  ) به وسیله تحلیل دادهLawyer,Karwsky &Far, 2009لویر، کارووسکی و فار (    

مثبت بر  يهاي کیفیت زندگی کاري یعنی یادگیري، رضایت شغلی و توانمند سازي تاثیر که مولفه

  روي عملکرد انسانی دارند.

  پژوهشی زیر مطرح و بررسی شده است: يها پرسشدر این پژوهش     

  

  هاي پژوهش پرسش

هاي سازمانی، کیفیت زندگی کاري و اثر بخشی مدیریت سازمان دانشگاه آزاد وضعیت عارضه -1

  اسلامی واحد همدان چگونه است؟

کاري با اثر بخشی مدیریت سازمان رابطه وجود سازمانی وکیفیت محیطي ها عارضهآیا بین  -2

  دارد؟
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ي سازمانی بر اساس ابعاد شش گانه و کیفیت زندگی کاري دانشگاه آزاد ها عارضهیا بین آ -3

  اسلامی واحد همدان رابطه وجود دارد؟

ي سازمانی بر اساس ابعاد شش گانه و اثر بخشی مدیریت سازمانی دانشگاه آزاد ها عارضهآیا بین  -4

  اسلامی واحد همدان رابطه وجود دارد؟

هاي سازمانی پیش بینی کننده بهتري براي کیفیت زندگی کاري فه هاي عارضهیک از مول کدام -5

  باشند؟و اثر بخشی مدیریت سازمان می

ي سازمانی، کیفیت زندگی کاري و اثر بخشی مدیریت سازمان در دانشگاه ها عارضهبین وضعیت  - 6

ت و سابقه هاي جمعیت شناسی (سن، جنس، تحصیلا آزاد اسلامی واحد همدان به لحاظ ویژگی

  خدمت) تفاوت وجود دارد؟

  

  روش پژوهش

 تمامیرا  پژوهش این آماري باشد، جامعهمی همبستگی -مطالعات توصیفی نوع از پژوهشاین     

 256نفر ( 346ها  دهد که تعدادکل آندانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان تشکیل می کارکنان

-گیري تصادفینمونه به روش نمونهعنوانبه نفر 186د این تعدا بوده است. از نفر زن)90نفرمرد و

هاي مورد انتخاب شدند. براي گردآوري دادهو با استفاده از جدول کرجسی و مرگان  اي نسبیطبقه

  نامه استفاده شد. نیاز از سه نوع پرسش

تا حدودي بر گرفته از  یاد شدهنامه محقق ساخته  پرسش ي سازمانی:ها عارضه نامه پرسش- 1

و بر اساس مدل شش جعبه  )1388نامه استاندارد شناخت سازمانی (رجایی پور و نادري ، پرسش

اي لیکرت است. درجه 5با مقیاس  پرسش 77نامه شامل  باشد. این پرسش) می1987ویزبورد (

هاي (مقاصد، که مشتمل بر مولفه شدهبرآورد  0/ 94هاي سازمانینامه عارضه ضریب پایایی پرسش

  .باشدرسان) میري، روابط، پاداش و مکانیزم یاريساختار، رهب

نامه بر اساس مدل والتون طراحی شده است ضریب  : این پرسشنامه کیفیت زندگی کاري پرسش- 2

است که مشتمل برمولفه هاي (پرداخت  شدهبرآورد  91/0نامه کیفیت زندگی کاري   پایایی پرسش

-قانون گرایی در سازمان ت رشد و امنیت مداوم،تامین فرص محیط کار ایمن و بهداشتی، منصفانه،

کاري، فضاي کلی زندگی، یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار، وابستگی اجتماعی زندگی

نامه  این پرسش نامه اثر بخشی مدیریت سازمان: پرسش- 3باشد. هاي انسانی) میکار و توسعه قابلیت

 32مقیمی ترجمه شده است  است و داراي  به وسیلهو  تهیه و تنظیم، 1-جفري حقتون به وسیله

                                                           
1 -Jeffery D.Houghton 
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 آن از روایی تعیین براي .باشددرجه اي لیکرت می 5ها به صورت مقیاس باشد که پاسخمی پرسش

  .بدست آمد 98/0کرونباخ  آلفاي روش از استفاده با نیز آن پایایی و شده استفاده محتوا روایی روش

  

  .لت براي کفایت حجم نمونهو بارت KMOجدول آزمون تحلیل عاملی 

سطح  KMO مجذور خی دو درجه آزادي  متغیر

 معناداري

 000/0 976/0 961/20205 2926 ي سازمانیها عارضه

 000/0 979/0 081/8013 561 کیفیت زندگی کاري

  000/0  981/0  602/7591  496 اثربخشی مدیریت سازمانی

 KMOتوان تحلیل عاملی انجام داد. اندازه ی میباشد، به راحت 6/0تر از  بزرگ KMO هنگامی که    

 6/0، در دامنه میانگینبهتر از  7/0شایسته، در دامنه  8/0تا  7/0عالی دامنه  9/0تر از  بزرگ

باشد، نتایج  9/0تا  7/0جا که توان آماري باید بین  غیرقابل قبول است. از آن 5/0تر از  و کم میانگین

معنادار بوده  است  05/0دست آمده در سطح مونه بهد که حجم ندو بارتلت نشان می KMOآزمون 

  کند. حجم نمونه براي تحلیل آماري کفایت می ،و بنابراین

  

  اي پژوهشه یافته

هاست؛ لذا هاي پارامتریک، نرمال بودن توزیع دادهاز آنجا که یکی از شروط استفاده از آزمون    

اسمیرونوف استفاده شده است. هدف از انجام  –روففرض از آزمون کالموگبراي بررسی این پیش

ها از وضعیت نرمال برخوردارند یا نه؟ نتایج این این آزمون این است که مشخص شود آیا داده

  ه شده است. یارا 1آزمون در جدول 
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  .نتایج آزمون کولموگروف اسمیرونوف جهت سنجش نرمال بودن متغیرها - 1جدول

- سطح Zمقدار تعداد  متغیر

 اداريمعن

ي ها عارضهنامه  پرسش

 سازمانی

 082/0  264/1  186 مقاصد

  037/0  414/1  186  ساختار

  124/0  180/1  186  رهبري

  144/0 147/1  186  روابط

  809/0 639/0  186  پاداش

  146/0 144/1  186  مکانیزم یاري رسان

  446/0  863/0  186  ي سازمانیها عارضه

نامه کیفیت زندگی  پرسش

  کاري

 352/0 931/0 186 داخت منصفانه و کافیپر

 061/0 320/1 186 محیط کاري ایمن و بهداشتی

  140/00 153/1 186 تامین فرصت رشد وامنیت مداوم

  135/1 160/1 186  قانون گرایی در سازمان کار

  348/0 934/0 186  وابستگی اجتماعی زندگی کاري

  316/0 950/0  186  فضاي کلی زندگی

گی و انسجام اجتماعی در یکپارچ

  سازمان کار

186  210/1  103/0  

  082/0  260/1  186  توسعه قابلیت هاي انسانی

  243/0  030/1  186  کیفیت زندگی کاري

 100/0  22/1  186  نامه اثربخشی مدیریت سازمانی پرسش

  

همه که  کردتوان اظهار می 1اسمیرونوف در جدول  -با توجه به نتایج آزمون کولموگروف    

باشد ي سازمانی، کیفیت زندگی کاري و اثربخشی مدیریت سازمانی نرمال میها عارضهمتغیرهاي 

ي سازمانی و کیفیت زندگی کاري ها عارضهدر هر یک از ابعاد  Zمقادیر  تمامیزیرا سطح معناداري 

شود ته مینتیجه گرف ،). بنابراین< p 01/0( باشد می 01/0در کل سه متغیر بزرگتر از  ،چنین و هم

  توان استفاده کرد. هاي پژوهش می پرسشکه از آزمون هاي پارامتري براي تحلیل 

هاي سازمانی، کیفیت زندگی کاري و اثر بخشی مدیریت وضعیت عارضه نخست: پرسشهاي یافته

  سازمان در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان چگونه است؟
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کیفیت زندگی کاري و اثربخشی مدیریت سازمانی در دانشگاه آزاد  ي سازمانی،ها عارضهوضعیت  - 2جدول

  .اسلامی واحد همدان

  پارامترها
میانگین 

 شده مشاهده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 1آماري

مقدار 

  tآماره

درجه 

 آزادي

سطح 

  معناداري

  000/0  185  58/12 3 85/0 20/2  آسیب شناسی سازمانی

ها
ه 

ؤلف
م

  

  000/0  185  21/12  3  86/0  22/2  مقاصد

  000/0  185  53/12  3  86/0  20/2  ساختار

  000/0  185  33/12  3  86/0  21/2  رهبري

  000/0  185  45/12  3  87/0  20/2  روابط

  000/0  185  13/12  3  87/0  22/2  پاداش

  000/0  185  93/12  3  86/0  18/2  مکانیزم یاري رسان

  000/0  185  85/12 3 85/0 80/3  کیفیت زندگی کاري

ولف
م

ها
ه 

  

  000/0  185 33/12  3 89/0 80/3  پرداخت منصفانه و کافی

محیط کاري ایمن و 

  بهداشتی
76/3 

84/0  3  31/12  185  000/0  

تامین فرصت رشد وامنیت 

  مداوم
81/3 

88/0  3  49/12  185  000/0  

قانون گرایی در سازمان 

  کار
81/3 

84/0  3  09/13  185  000/0  

وابستگی اجتماعی زندگی 

  کاري
84/ 

92/0  3  43/12  185  000/0  

  000/0  185  38/12  3  89/0  81/3  فضاي کلی زندگی

یکپارچگی و انسجام 

  اجتماعی در سازمان کار
76/3  

87/0  3  12  185  000/0  

  000/0  185  11/12  3  92/0  81/3  توسعه قابلیت هاي انسانی

  000/0  185  71/12  3  86/0 80/3  اثربخشی مدیریت سازمانی

                                                           
  است؛   3میانگین آماري هر گویه در مقیاس عارضه هاي سازمانی، کیفیت زندگی کاري و اثربخشی مدیریت سازمانی  -1

  .1+2+3+4+5=15÷5= 3زیرا  



   هاي سازمانی و کیفیت زندگی کاري با اثر بخشی مدیریت سازمان رابطه بین عارضه                                        94

انشگاه آزاد اسلامی واحد همدان ي سازمانی دها عارضه، میانگین 2داده هاي جدول بر اساس     

ي سازمانی دانشگاه آزاد ها عارضه مقداردهد دست آمده که نشان میب 85/0و انحراف معیار  20/2

میانگین و انحراف معیار هر یک از  ،چنین هم است. 3 میانگیناسلامی واحد همدان بالاتر از حد 

  ي سازمانی به شرح زیر است:ها عارضهاس هاي خرده مقی

 پاداش و روابط، رهبري، ساختار، ي سازمانی در زیر مقیاس هاي مقاصد،ها عارضهمیانگین )1

 ،چنین هم .است شدهبرآورد  18/2، 22/2، 20/2، 22/2،20/2،21/2مکانیزم یاري رسان به ترتیب 

 یاد شدههاي  همدان در هر یک از زیر مقیاس ي سازمانی دانشگاه آزاد اسلامی واحدها عارضه مقدار

مکانیزم یاري  رهبري و ساختار، هاي مقاصد، است. انحراف معیار زیر مقیاس 3 میانگینتر از حد  کم

 روي هم رفته، بدست آمده است. 87/0هاي روابط و پاداش  و انحراف معیار زیر مقیاس 86/0رسان 

تر از  ازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان کمي سها عارضه مقدارتوان نتیجه گرفت که  می

هاي مقاصد و پاداش و  عارضه سازمانی در زیرمقیاس مقدارین تر بیشاست که  3 میانگینحد 

 درکیفیت زندگی کاري میانگین  ترین عارضه سازمانی در زیرمقیاس مکانیزم یاري رسان است. کم

 مقداردهد  دست آمده که نشان میب /85حراف معیار و ان 80/3دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان 

 ،چنین است. هم 3 میانگینکیفیت زندگی کاري در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان بالاتر از حد 

) 1میانگین و انحراف معیار هر یک از خرده مقیاس هاي کیفیت زندگی کاري به این شرح است.

 89/0و انحراف معیار  80/3داخت منصفانه و کافی میانگین کیفیت زندگی کاري در زیر مقیاس پر

و  76/3) میانگین کیفیت زندگی کاري در زیر مقیاس محیط کاري ایمن و بهداشتی 2بدست آمده.

) میانگین کیفیت زندگی کاري در زیر مقیاس تأمین فرصت رشد و 3است 0/ 84انحراف معیار 

میانگین کیفیت زندگی کاري در زیر  )4بدست آمده.  88/0انحراف معیار  81/3امنیت مداوم 

) میانگین کیفیت 5بوده.  84/0و انحراف معیار  81/3مقیاس تأمین قانون گرایی در سازمان کار 

بدست  92/0و انحراف معیار  84/3زندگی کاري در زیر مقیاس وابستگی اجتماعی زندگی کاري 

و انحراف معیار  81/3ندگی ) میانگین کیفیت زندگی کاري در زیر مقیاس فضاي کلی ز6آمده 

یکپارچگی و انسجام اجتماعی ) میانگین کیفیت زندگی کاري در زیر مقیاس 7بدست آمده  89/0

در زیر  ) میانگین کیفیت زندگی کاري8بدست آمده. 87/0و انحراف معیار  76/3 در سازمان کار

کافی، محیط کاري ایمن بدست آمده  92/0و انحراف معیار  81/3هاي انسانی  توسعه قابلیتمقیاس 

و بهداشتی، تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم، تأمین قانون گرایی در سازمان، وابستگی اجتماعی 

، یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان و توسعه قابلیت هاي فضاي کلی زندگی، زندگی کاري

  است.  3 میانگینبالاتر از حد  انسانی
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اثربخشی مدیریت سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد یانگین ، م2بر اساس داده هاي جدول     

اثربخشی مدیریت سازمانی  مقدار دهدبدست آمده که نشان می 86/0و انحراف معیار  80/3همدان 

  باشد.  می 3 میانگیندر دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان بالاتر از حد 

و کیفیت محیط کاري با اثر بخشی مدیریت هاي سازمانی آیا بین عارضه :دوم پرسشاي ه یافته

  سازمان رابطه وجود دارد؟

  

ي سازمانی و کیفیت محیط کاري و اثربخشی مدیریت سازمان در ها عارضهضرایب همبستگی  - 3جدول

  .دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان

 3  2  1  متغیرها

      1 ي سازمانیها عارضه -1

    1  **-991/0  کیفیت محیط کاري -2

  1  **990/0  **-993/0  ربخشی مدیریت سازماناث -3

  معنادار است. 01/0** در سطح       معنادار است. 05/0* در سطح 

  

ي سازمانی و کیفیت ها عارضهکه بین  دندنشان دا 3نتایج آزمون همبستگی پیرسون در جدول     

وجود دارد  01/0) در سطح r=-991/0(محیط کاري در دانشگاه بوعلی سینا رابطه منفی و معنادار

ي سازمانی و اثربخشی مدیریت سازمان رابطه منفی و ها عارضهبین  ،چنین ) است. هم>01/0pزیرا (

و  بین کیفیت محیط کاري و اثربخشی مدیریت سازمان رابطه مثبت و ) r=-993/0( معنادار

گیریم  % نتیجه می99با اطمینان  بیان دیگر،مشاهده شد، به  01/0) در سطح r=990/0(معنادار

ي سازمانی، کاهش کیفیت محیط کاري و اثربخشی مدیریت سازمانی را در پی ها عارضهافزایش 

افزایش کیفیت محیط کاري نیز افزایش اثربخشی مدیریت سازمان را به  ،چنین هم .عکسردارد و ب

  عکس. ردنبال دارد و ب

گانه و کیفیت زندگی کاري هاي سازمانی براساس ابعاد شش آیا بین عارضه :سوم پرسشاي ه یافته

  در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان رابطه وجود دارد؟

ي ها عارضهنشان داد که بین ابعاد شش گانه  4نتایج آزمون همبستگی پیرسون در جدول     

   ) ، روابطr=-980/0) ، رهبري(r=- 981/0(، ساختار)r=-969/0(یعنی بعد مقاصد  سازمانی

)979/0 -=r981/0( ) ، پاداش -=r) 983/0)، مکانیزم یاري رسان-=r ( و کیفیت محیط کاري در

) >01/0pوجود دارد زیرا ( 01/0در سطح دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان رابطه منفی و معنادار

ي سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد ها عارضهبا افزایش هریک از ابعاد شش گانه  ،است. بنابراین

  عکس.ردگی کاري در این دانشگاه کاهش یافته و بهمدان، کیفیت زن
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هاي سازمانی براساس ابعاد شش گانه و اثربخشی مدیریت آیا بین عارضه :چهارم پرسشاي ه یافته

  سازمان در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان رابطه وجود دارد؟

ي ها عارضهنه نشان داد که بین ابعاد شش گا 4نتایج آزمون همبستگی پیرسون در جدول     

     )، روابطr=-981/0)، رهبري(r=-985/0(، ساختار)r=- 971/0(یعنی بعد مقاصد  سازمانی

)982/0 -=r)پاداش ، (981/0-=r) 985/0) ، مکانیزم یاري رسان-=r ( و اثربخشی مدیرت سازمانی

وجود دارد زیرا  01/0در سطح در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان رابطه منفی و معنادار

)01/0p< ي سازمانی، اثربخشی ها عارضه) است. بنابراین با افزایش هریک از ابعاد شش گانه

  مدیریت در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان کاهش یافته و بالعکس.

خشی ي سازمانی براساس ابعاد شش گانه و کیفیت زندگی کاري و اثربها عارضهضرایب همبستگی  - 4جدول

  .مدیریت سازمان در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان

 8 7 6 5 4  3  2  1  متغیرها

                1 مقاصد-1

              1  **967/0  ساختار-2

            1  **975/0  **971/0  رهبري-3

          1  **975/0  **974/0  **964/0  روابط-4

        1  **969/0  **974/0  **976/0  **964/0  پاداش-5

      1  **974/0  **976/0  **975/0  **971/0  **965/0  انمکانیزم یاري رس-6

-969/0  کیفیت زندگی کاري -7
**  

981/0-
**  

980/0-
**  

979/0-
**  

981/0-
**  

983/0-
**  

1    

اثربخشی مدیریت در  -8

  سازمان

971/0-
**  

985/0-
**  

981/0-
**  

982/0-
**  

981/0-
**  

985/0-
**  

990/0**  1  

  معنادار است. 01/0ح ** در سط    معنادار است. 05/0* در سطح   

هاي سازمانی پیش بینی کننده بهتري براي کدامیک از مولفه هاي عارضه :پنجم پرسشاي ه یافته

  باشند؟کیفیت زندگی کاري و اثر بخشی مدیریت سازمان می

ي سازمانی بر کیفیت محیط کاري، اقدام به آنالیز رگرسیون ها عارضهبمنظور بررسی تأثیر ابعاد     

ي سازمانی به ها عارضهه گردید. در ابتدا کیفیت محیط کاري به عنوان متغیر ملاك و ابعاد چندمتغیر

گام، ابعاد مکانیزم یاري بهبین در نظر گرفته شد. سپس با استفاده از روش گامعنوان متغیرهاي پیش

داشته و  ین تأثیر را در رگرسیون چندگانهتر بیشرسان، ساختار، پاداش، روابط و رهبري به ترتیب 

مؤثر در مدل رگرسیون  یي سازمانی نقشها عارضهوارد مدل گردید و مشخص شد بعد مقاصد 

درصد از تغییرات متغیر  96بیانگر آن است که  5نتایج جدول  ،نداشته و از مدل حذف شد. بنابراین

به صد در98بعد ساختار، به وسیلهدرصد  97بعد مکانیزم یاري رسان،  به وسیلهکیفیت محیط کاري 
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گردد. بعد رهبري تبیین می به وسیلهدرصد  98بعد روابط و  به وسیلهدرصد 98بعد پاداش،  وسیله

هاي مکانیزم یاري رسان، ساختار، پاداش، روابط و رهبري، به ترتیب برابر با سهم مؤلفه ،چنین هم

گانه، به همراه نتایج نهایی آنالیز رگرسیون چندباشد. می -14/0و  - 14/0، -21/0،-21/0، - 28/0

  ضرایب متغیرهاي مؤثر در مدل، در زیر آمده است. مدل نهایی عبارت است از:

(مکانیزم  - 213/0(ساختار)  - 210/0(پاداش)   - 142/0(روابط)  - 141/0+ (رهبري) 975/5

  = کیفیت زندگی کاري - 280/0یاري رسان) 

  

ي سازمانی و کیفیت زندگی کاري در دانشگاه ها عارضهنتایج تحلیل رگرسیون چندگانه ابعاد   -5جدول 

  .آزاد اسلامی واحد همدان

  R  R square Adjusted R square  مدل

رابطه ابعاد 

ي ها عارضه

سازمانی و 

کیفیت 

  زندگی کاري

مکانیزم 

 رسان  یاري

983/0 966/0  965/0  

  978/0  978/0  989/0  ساختار

  981/0  981/0  990/0  پاداش

  982/0  982/0  991/0  روابط

  982/0  983/0  991/0  رهبري

میانگین  B  مدل

خطاي 

  استاندارد

Beta  t  سطح

  معناداري

  095/0  417/259    023/0  975/5  مقدار ثابت

  000/0  13/5  -282/0  054/0 -280/0  مکانیزم یاري رسان 

  000/0  94/3  -217/0  054/0  -213/0  ساختار

  000/0  99/3  -216/0  053/0  -210/0  پاداش

  009/0  65/2  -145/0  053/0  -142/0  روابط

  012/0  53/2  -143/0  055/0  -141/0  رهبري

ي سازمانی بر اثربخشی مدیریت در سازمان، اقدام به آنالیز ها عارضهبمنظور بررسی تأثیر ابعاد     

رگرسیون چندمتغیره گردید. در ابتدا اثربخشی مدیریت سازمان به عنوان متغیر ملاك و ابعاد 

بین در نظر گرفته شد. سپس با استفاده از روش سازمانی به عنوان متغیرهاي پیش هاي عارضه

ین تأثیر را در تر بیشمکانیزم یاري رسان، روابط و پاداش به ترتیب  گام، ابعاد ساختار،به گام

ي ها عارضهرگرسیون چندگانه داشته و وارد مدل گردید و مشخص شد ابعاد مقاصد و رهبري 
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 6نتایج جدول  ،ثري در مدل رگرسیون نداشته و از مدل حذف شدند. بنابراینسازمانی نقش مؤ

 98بعد ساختار،  به وسیلهدرصد از تغییرات متغیر اثربخشی مدیریت سازمان  97بیانگر آن است که 

بعد  به وسیلهدرصد  98بعد روابط و  به وسیلهدرصد  98بعد مکانیزم یاري رسان ، به وسیلهدرصد 

هاي ساختار، مکانیزم یاري رسان، روابط و پاداش به سهم مؤلفه ،چنین گردد. همیپاداش تبیین م

چندگانه، به آنالیز رگرسیوننتایج نهاییباشد. می - 17/0و  - 19/0، -30/0، - 32/0ترتیب برابر با 

  همراه ضرایب متغیرهاي مؤثر در مدل، در زیرآمده است. مدل نهایی عبارت است از:

= -  324/0(ساختار)  - 308/0(مکانیزم یاري رسان)  -  189/0(روابط)  - 173/0+ (پاداش) 990/5

  اثربخشی مدیریت در سازمان

ي سازمانی و اثربخشی مدیریت سازمان در ها عارضهنتایج تحلیل رگرسیون چندگانه ابعاد   -6جدول 

  .دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان

 R  R square Adjusted R  مدل
square  

عاد رابطه اب

هاي  عارضه

سازمانی و 

  اثربخشی مدیریت

  970/0  970/0 985/0 ساختار

  984/0  984/0  992/0  رسان مکانیزم یاري

  986/0  986/0  993/0  روابط

  987/0  987/0  993/0  پاداش

میانگین  B  مدل

خطاي 

  استاندارد

Beta  t  سطح

  معناداري

  000/0  338/299    020  990/5  مقدار ثابت

  000/0  11/7  -327/0  046/0 -324/0  ساختار

  000/0  70/6  -308/0  046/0  -308/0  مکانیزم یاري رسان

  000/0  26/4  -192/0  044/0  -189/0  روابط

  000/0  89/3  -176/0  045/0  -173/0  پاداش

کاري و اثربخشی مدیریت هاي سازمانی، کیفیت زندگیوضعیت عارضهبین:  ششم پرسشهاي یافته

د اسلامی واحد همدان بر اساس ویژگی هاي جمعیت شناسی (سن، جنس، ، سازمان در دانشگاه آزا

  تحصیلات و سابقه خدمت) تفاوت وجود دارد؟

   هاي سازمانی از دیدگاه زنان و مردان مورد مطالعه، بین عارضه7جدول  هاي دادهبراساس     

)01/0 p>  184 =307/0وt(ن و مردانبین کیفیت زندگی کاري از دیدگاه زنا ،چنین ، هم       

)01/0 p> 184=91/1وt01/0( ) و اثربخشی مدیریت p> 184=91/1و t رابطه  05/0) در سطح
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دهد که تفاوت  نشان می 8معناداري وجود ندارد. نتایج تحلیل واریانس یکطرفه در جدول 

                        ) کیفیت زندگی کاريF)4و 181( =025/1و <p 01/0ي سازمانی (ها عارضه

)01/0 p> 4و 181( =191/1و(F)و اثربخشی مدیریت (01/0 p> 937/0و= )4و 181(F براساس سن (

ي سازمانی، ها عارضه مقدار، گوناگونهاي گروههاي سنی  از دیدگاه آزمودنی ،معنادار نیست. بنابراین

 8 نتایج تحلیل واریانس یکطرفه در جدول کفیت زندگی کاري و اثربخشی مدیریت یکسان است.

) کیفیت زندگی کاري F)2و 183( =945/0و <p 01/0ي سازمانی (ها عارضهدهد که تفاوت  نشان می

)01/0 p> 2و 183( =457/1و(F)و اثربخشی مدیریت (01/0 p> 855/0و= )2و 183(F براساس سابقه (

ي ها هعارض مقدار، گوناگوناز دیدگاه آزمودنی هاي با سوابق خدمت  ،خدمت معنادار نیست. بنابراین

ي سازمانی ها عارضهاما تفاوت ، سازمانی، کفیت زندگی کاري و اثربخشی مدیریت یکسان است

)01/0 p< 2و 183( =374/9و(F) کیفیت زندگی کاري (01/0 p< 447/9و= )2و 183(F و اثربخشی (

نتایج آزمون توکی در ) براساس تحصیلات معنادار است. F)2و 183( =845/9و >p 01/0( مدیریت

و بالاتر نسبت به  کارشناسیهاي داراي تحصیلات فوق  از دیدگاه آزمودنی نشان داد که 9 لجدو

تر و کیفیت زندگی کاري  ي سازمانی کمها عارضه مقدار، کارشناسیتر و  و پایین کاردانیتحصیلات 

هاي داراي تحصیلات  اما بین این متغیرها از دیدگاه آزمودنی ،است تر بیشو اثربخشی مدیریت 

  تفاوت معناداري مشاهده نشد.  کارشناسیو پایین تر و  اردانیک

  

کاري و اثربخشی مدیریت در دانشگاه آزاد اسلامی سازمانی،کیفیت زندگیهايعارضهتفاوت  -7جدول 

  .واحدهمدان ازدیدگاه مردان و زنان مورد مطالعه

  شاخص  متغیر اصلی
 تعداد

N  

میانگین 

  پیشرفت

انحراف 

 استاندارد

ادي آز درجه

df  
tآماره 

  سطح

  معناداري
س

جن
  

  

ي ها عارضه

  سازمانی

  83/0  17/2  49  زن
184  307/0  760/0  

  87/0  21/2  137 مرد

 کیفیت زندگی

  کاري

  85/0  79/3  49 زن
184  055/0  956/0  

  85/0  80/3  137 مرد

اثربخشی 

  مدیریت

  85/0  80/3  49 زن
184  005/0  996/0  

  86/0  80/3  137 مرد
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ي سازمانی، کیفیت زندگی کاري و اثربخشی مدیریت در دانشگاه آزاد ها عارضهتفاوت   -8جدول 

  .اسلامی واحد همدان از دیدگاه مورد مطالعه براساس سن، تحصیلات و سابقه خدمت آنان

  هاي آماري شاخص

  منابع تغییرات

مجموع 

 مجذورات
 درجه آزادي

میانگین 

 مجذورات
 Fمقدار 

سطح 

 معناداري

ن
س

 

  يها عارضه  

  سازمانی

  بین گروهی

  درون گروهی

  کل

997/2  

221/133  

218/136  

4  

181  

185  

749/0  

736/0  

018/1  400/0  

  کیفیت زندگی

 کاري

  بین گروهی

  درون گروهی

  کل

458/3  

396/131  

854/134  

4  

181  

185  

864/0  

726/0  

191/1  316/0  

اثربخشی 

  مدیریت

 بین گروهی

  درون گروهی

  کل

278/2  

176/134  

956/136  

4  

181  

185  

695/0  

741/0  

937/0  443/0  

ت
لا

صی
ح

ت
  

  يها عارضه  

  سازمانی

  بین گروهی

  درون گروهی

  کل

782/12  

436/123  

218/136  

2  

183  

185  

391/6  

675/0  

475/9  000/0  

  کیفیت زندگی

 کاري

  بین گروهی

  درون گروهی

  کل

620/12  

233/122  

854/134  

2  

183  

185  

310/6  

668/0  

447/9  000/0  

ربخشی اث

  مدیریت

 بین گروهی

  درون گروهی

  کل

304/13  

652/123  

956/136  

2  

183  

185  

552/6  

676/0  

845/9  000/0  

ت
دم

 خ
قه

ساب
  

  يها عارضه  

  سازمانی

  بین گروهی

  درون گروهی

  کل

436/1  

782/134  

218/136  

2  

183  

185  

718/0  

737/0  

975/0  379/0  

  کیفیت زندگی

 کاري

  بین گروهی

  درون گروهی

  کل

113/2  

740/132  

854/134  

2  

183  

185  

057/1  

725/0  

457/1  236/0  

اثربخشی 

  مدیریت

 بین گروهی

  درون گروهی

  کل

268/1  

688/135  

956/136  

2  

183  

185  

634/0  

741/0  

855/0  427/0  
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مدیریت از دیدگاه کارکنان کاري و اثربخشیهاي سازمانی، کیفیت زندگیعارضه مقدارمقایسه  - 9جدول

  .با استفاده از آزمون توکی براساس تحصیلات آنان

 iگروه       

 jگروه 

- و پایین کاردانی

 تر
 کارشناسی

 کارشناسیفوق 

 و بالاتر

ضه
ار

ع
 

ها
ی

مان
از

س
ي 

 

 و پایین تر کاردانی
 i-j( -  07189/0 75413/0تفاوت (

 *000/0 861/0 - معناداري سطح

 کارشناسی
  i-j(   -  68225/0تفاوت (

  *000/0  -   معناداري سطح

و  کارشناسیفوق 

 بالاتر

  -     )i-jتفاوت (

  -    معناداري سطح

ي
ار

 ک
ی

دگ
 زن

ت
فی

کی
 

 و پایین تر کاردانی
 -i-j( -  08402/0- 75553/0تفاوت (

 *000/0 813/0 - معناداري سطح

 کارشناسی
  -i-j(   -  67151/0تفاوت (

  *000/0  -   معناداري سطح

و  کارشناسیفوق 

 بالاتر

  -     )i-jتفاوت (

  -    معناداري سطح

ت
ری

دی
 م

ی
ش

خ
رب

اث
 

 و پایین تر کاردانی
 -i-j( -  08086/0- 77311/0تفاوت (

 *000/0 827/0 - معناداري سطح

 کارشناسی
  -i-j(   -  69224/0تفاوت (

  *000/0  -   معناداري سطح

و  کارشناسیفوق 

 بالاتر

  -     )i-jتفاوت (

  -    معناداري سطح

 )>01/0pمعنادار است زیرا ( 01/0ر سطح تفاوت د *

 

  گیري بحث و نتیجه

هاي سازمانی و کیفیت زندگی کاري با اثر  در این پژوهش تلاش شده است رابطه بین عارضه    

 1391 -1392تحصیلی بخشی مدیریت سازمان در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان در سال

ي سازمانی در دانشگاه آزاد ها عارضه مقدارت که هاي پژوهش حاکی از آن اس یافته بررسی شود.
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عارضه سازمانی در  مقدارین تر بیشاست که  3 میانگیناسلامی واحد همدان بالاتر از حد 

رسان است.  ترین عارضه سازمانی در زیرمقیاس مکانیزم یاري هاي مقاصد و پاداش و کم زیرمقیاس

) در مرکز ملی فرش ایران مبنی بر این که Nikookar, 2008نیکوکار ( هاي پژوهشاین یافته با 

 ،باشدهاي حقوق و پاداش سازمانی و اهداف سازمانی است منطبق میین آسیب ها در مولفهتر بیش

ترین آسیب را دارا است. میانگین  پژوهش مولفه مکانیزم یاري رسان کماین اما بر خلاف آن در 

دهد بدست آمده که نشان می 80/3همدان  کیفیت زندگی کاري در دانشگاه آزاد اسلامی واحد

) است که 3( میانگینکیفیت زندگی کاري در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان بالاتر از حد  مقدار

خوانی ندارد. میانگین  ) هم378-374 ص 2011این یافته با نتایج پژوهش بوالهري و همکاران (

بدست آمده که نشان  80/3واحد همدان اثربخشی مدیریت سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی 

اثربخشی مدیریت سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان بالاتر از حد  مقداردهد  می

ي سازمانی و کیفیت محیط کاري ها عارضهکه بین دوم نشان داد  پرسشاست. نتیجه  3 میانگین

وجود دارد  01/0) در سطحr=-991/0(در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان رابطه منفی و معنادار

هاي سازمانی و اثربخشی مدیریت سازمان رابطه منفی و بین عارضه ،چنین ) است. هم>01/0pزیرا (

و  بین کیفیت محیط کاري و اثربخشی مدیریت سازمان رابطه مثبت و ) r=-993/0( معنادار

% نتیجه گرفته 99نان با اطمی بیان دیگر،مشاهده شد، به  01/0) در سطح r=990/0(معنادار

ي سازمانی، کاهش کیفیت محیط کاري و اثربخشی مدیریت سازمانی ها عارضهشود که افزایش  می

افزایش کیفیت محیط کاري نیز افزایش اثربخشی مدیریت  ،چنین عکس و همبررا در پی دارد و 

) و با Mirsepasi, 2007ها با اظهارات میر سپاسی ( کس. این یافتهبر عدارد و  در پیسازمان را 

) مبنی بر این که کیفیت زندگی کاري و بهره وري نیروي انسانی ghasemi, 2010قاسمی ( پژوهش

) Payne, 2000(1پاین پژوهشبا  ،بر این افزونمطابقت دارد.  ،مستقیم دارند اي با یکدیکر رابطه

کارکنان  راهها از  انپذیر است که سازم که توسعه کارایی و اثر بخشی هنگامی امکان مبنی بر این

در همه سطوح سازمانی  اخود شکوفا اداره شوند و خطوط راهنمایی که خود شکوفایی کارکنان ر

که ادراکات کارکنان  ) نیز مبنی بر اینJohnsrud, 2002( 2دارد. جان سورد خوانی همکند  تشویق می

 بدست آمدههاي  گذارد. یافتهاز دانشگاه در روحیه و ترك خدمت آنان و اثر بخشی سازمانی اثر می 

یعنی بعد مقاصد  ي سازمانیها عارضهسوم حاکی از آن است که بین ابعاد شش گانه  پرسشاز 

)969/0-=r( ساختار ،)981/0-=r) رهبري ،(980/0 -=r) روابط ،(979/0 -=r) 981/0)، پاداش-=r ، (

اسلامی واحد همدان رابطه  و کیفیت محیط کاري در دانشگاه آزاد) r=-983/0مکانیزم یاري رسان (

با افزایش هریک از ابعاد  ،) است. بنابراین>01/0pوجود دارد زیرا ( 01/0در سطح منفی و معنادار

                                                           
1- Payne 
2 -Johnsrud 
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ي سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان، کیفیت زندگی کاري در این ها عارضهگانه  شش

خود به این  پژوهش) در Akhavansaraf, 2005عکس، اخوان صراف (ردانشگاه کاهش یافته و ب

توانمند سازي کارکنان،  نتیجه رسید که در زمینه رضایت کارکنان،حقوق و مزایا، انتصاب و ارتقا،

شغلی، استفاده از کارکنان ناکارآمد و بدون انگیزه و نبود مکانیزم  گوناگونل یدرگیر بودن با مسا

د، زمینه شکست خود را فراهم مناسب در برقراري ارتباط با مشتریان با مشکل مواجه هستن

) دریافت که بین تعارض و کیفیت زندگی کاري رابطه وجود Ramezani, 2001آورند. رمضانی ( می

جان سورد  گذارد. دارد و تعارض خانوادگی و کاري بر کیفیت زندگی کاري تاثیر منفی می

)Johnsrud, 2002بر روحیه،  افزونو  داند ها می ) عامل اصلی ترك خدمت کارکنان را روحیه آن

 ،چنین هم پاداش، حمایت، ارتباطات اداري،کیفیت خدمات و مزایا در روحیه اعضا موثر است.

بر ) Glaser, 2009( 1ادراکات اعضا از کیفیت زندگی کاري تاثیر مستقیم بر روحیه آنان دارد. گلاسر

امل بهبود زندگی کاري ترین عو شغل و مدیریت مشارکتی از مهم دوبارهبود که طراحی  این باور

) به این نتیجه رسید که بین فشارهاي کاري، تعارض، Blanchard, 2009( 2روند. بلانچارد بشمار می

) در Shahrani, 2008( 3. شهرانیمثبت و معنادار وجود دارد اي افسردگی و فرسودگی شغلی رابطه

نان دریافت که بین عدم شفاف ها و موانع توانمندسازي کارک شناسی ،چالش با عنوان آسیب پژوهشی

 هاي سازمانی، گیري مشارکت کارکنان در تصمیم نداشتن، ها دادهدسترسی به  نداشتن سازي اهداف،

نظارت و کنترل شدید و عدم تفویض اختیار با سطح توانمندي کارکنان رابطه معکوس و معنا دار 

ارم بین ابعاد شش گانه چه پرسشاز  بدست آمدههاي  براساس یافته ،چنین هم وجود دارد.

)، r=-981/0) ، رهبري(r=- 985/0(، ساختار)r=- 971/0(یعنی بعد مقاصد  ي سازمانیها عارضه

و اثربخشی مدیرت ) r=- 985/0رسان ()، مکانیزم یاريr=-981/0)، پاداش(r=-982/0روابط(

وجود دارد زیرا  01/0در سطح سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان رابطه منفی و معنادار

)01/0p< .است (  

ي سازمانی، اثربخشی مدیریت در دانشگاه ها عارضهبا افزایش هریک از ابعاد شش گانه  ،بنابراین    

مبنی  )Bissel, 2008( بیسل پژوهشاین یافته با  عکس.رآزاد اسلامی واحد همدان کاهش یافته و ب

ند، سطوح استرس بین کارکنان افزایش شوهاي سازمانی مختل می هنگامی که سیستم که بر این

اهداف  رسیدن بهتواند در کنند که میهایی ایجاد می یابد، در صورت ادامه استرس، افراد ائتلافمی

ي سازمانی بر کیفیت ها عارضهخوانی دارد. بمنظور بررسی تأثیر ابعاد  هم، سازمان مداخله کند

گردید. در ابتدا کیفیت محیط کاري به عنوان  محیط کاري، اقدام به آنالیز رگرسیون چندمتغیره

                                                           
1- Glaser 
2 -Blanchard 
3 -Shahrani 
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بین در نظر گرفته شد. سپس با ي سازمانی به عنوان متغیرهاي پیشها عارضهمتغیر ملاك و ابعاد 

گام، ابعاد مکانیزم یاري رسان، ساختار، پاداش، روابط و رهبري به ترتیب بهاستفاده از روش گام

و مشخص شد بعد مقاصد  شدداشته و وارد مدل ین تأثیر را در رگرسیون چندگانه تر بیش

مؤثر در مدل رگرسیون نداشته و از مدل حذف شد. بمنظور بررسی تأثیر  یي سازمانی نقشها عارضه

ي سازمانی بر اثربخشی مدیریت در سازمان، اقدام به آنالیز رگرسیون چندمتغیره ها عارضهابعاد 

هاي سازمانی به  وان متغیر ملاك و ابعاد عارضهگردید. در ابتدا اثربخشی مدیریت سازمان به عن

 گام، ابعاد ساختار،بهبین در نظر گرفته شد. سپس با استفاده از روش گامعنوان متغیرهاي پیش

ین تأثیر را در رگرسیون چندگانه داشته و وارد تر بیشمکانیزم یاري رسان، روابط و پاداش به ترتیب 

مؤثر در مدل رگرسیون  یي سازمانی نقشها عارضهو رهبري مدل گردید و مشخص شد ابعاد مقاصد 

هاي توان گفت که بین عارضه ششم می پرسشبا توجه به نتیجه  نداشته و از مدل حذف شدند.

بین کیفیت  ،چنین ، هم)184t =307/0و  <p 01/0سازمانی از دیدگاه زنان و مردان مورد مطالعه (

 <p 01/0) و اثربخشی مدیریت(184t=91/1و <p 01/0(زندگی کاري از دیدگاه زنان و مردان 

در جدول  سویه نتایج تحلیل واریانس یک. رابطه معناداري وجود ندارد 05/0) در سطح t 184=91/1و

) کیفیت زندگی F)4و 181( =025/1و <p 01/0ي سازمانی (ها عارضهدهد که تفاوت  نشان می 8

) براساس F)4و 181( =937/0و <p 01/0دیریت() و اثربخشی مF)4و 181( =191/1و <p 01/0کاري (

) F)2و 183( =374/9و >p 01/0ي سازمانی (ها عارضهاما تفاوت  ،معنادار نیست سن و سابقه خدمت،

 =845/9و >p 01/0( ) و اثربخشی مدیریتF)2و 183( =447/9و >p 01/0کیفیت زندگی کاري (

هاي گروههاي سنی  ز دیدگاه آزمودنیا ،) براساس تحصیلات معنادار است. بنابراینF)2و 183(

ي سازمانی، کیفیت زندگی کاري و اثربخشی ها عارضه مقدار، گوناگونخدمت  پیشینهو با  گوناگون

هاي داراي از دیدگاه آزمودنی نشان داد که 9 نتاج آزمون توکی در جدولمدیریت یکسان است. است

 مقدار، کارشناسیتر و  و پایین دانیکارو بالاتر نسبت به تحصیلات  کارشناسی ارشدتحصیلات 

اما بین این  ،است تر بیشتر و کیفیت زندگی کاري و اثربخشی مدیریت  ي سازمانی کمها عارضه

معنادار  یتفاوت کارشناسیتر و  و پایین کاردانیهاي داراي تحصیلات  متغیرها از دیدگاه آزمودنی

  است. مطالعات دیگر نتایج از انگربی مطالعه این هايبرخی از یافته هر چند مشاهده نشد

  

  هاپیشنهاد

ي سازمانی با کیفیت زندگی کاري با استفاده از راهکارهـاي  ها عارضهدر رابطه با ارتباط منفی -1

ایجاد تنوع در شغل، داشتن استانداردهاي شغلی مشـخص، پرداخـت حقـوق و     همچونمناسب 

ل در انجـام دادن وظـایف شـغلی،    دستمزد کافی، ساعات کار هفتگـی مناسـب، آزادي و اسـتقلا   

هاي علمی و تخصصی اعضا،  حجم کاري مناسب، اعمال سیاست هاي تشویقی توجه به پیشرفت
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اهمیت دادن به نقاط قوت کارکنان، برقراري نظام ارزشیابی منصفانه، ایجاد آرامش روانی، امکان 

ایجـاد امنیـت    مشارکت در تصمیم گیري ها، ایجاد تسـهیلات رفـاهی، شـرایط کـاري مطلـوب،     

ها، اهمیت دادن به علایق کارکنان، ایجاد شرایط فیزیکی  شغلی، تناسب بین وظایف و مسئولیت

هـاي مطالعـاتی،    بینی در دانشـگاه امکـان اسـتفاده از فرصـت     مناسب براي کار، ایجاد جو خوش

  هاي اعضا و غیره کیفیت محیط کاري را افزایش دهند. حمایت از ایده

که مدیران ومسـئولان مراکـز آمـوزش عـالی و دانشـگاهها بـا زمینـه یـابی          ودش میپیشنهاد -2

ن عـالی رتبـه آمـوزش عـالی، برنامـه ریـزي       نیازهاي آموزشی کارکنان و جلب حمایت مسـئولا 

مناسب را جهت بهبود کیفیت محیط کاري و اثر بخشی مدیریت سـازمانی فـراهم نماینـد و در    

وهشی نظرات کارکنـان را محتـرم   ژهاي آموزشی و پ یريگ ها و تصمیم ریزي تعیین اهداف، برنامه

ي داده شود که این عمـل بـا ایجـاد    تر بیششمرده و در انجام وظایف آموزشی شان آزادي عمل 

ها، یکی از راههاي بهبود کیفیت زنـدگی کـاري خواهـد     انگیزه درونی و تعهد و مسئولیت در آن

امنیت شغلی اعضـا واعتمـاد سـازي موجبـات      بود و پرداخت منصفانه حقوق و مزایا در سازمان،

شـود. بـا توجـه بـه      منجر به افزایش کارایی و اثر بخشی عملکرد می ،افزایش روحیه و در نهایت

هـایی بـراي رشـد و     ها، ایجاد فرصت اعضاء در تصمیم گیري تر بیش، مشارکت پژوهش ايه یافته

ا از جمله عوامل مـوثر در بهبـود   ه ولیت آنئترقی کارکنان، تنوع بخشیدن به شغل و افزایش مس

ترفیع براي کارکنـان روشـن و    راهکارسیاست و  ،چنین کیفیت محیط کاري کارکنان است و هم

  .شودواضح شود و ترفیعات متناسب با توانایی افراد اعطا 
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