
  ژوهشهاي مديريتپ 
  1388سوم ، بهار  ، شماره دومسال 

 29- 52  صفحه

  
و ) QWL(تجزيه و تحليل رابطه بين كيفيت زندگي كاري 

  عملكرد كاركنان در شركت ايران خودرو ديزل
 

        ∗∗مهدي خيرانديش                              ∗دكتر فتاح شريف زاده
 

  چكيده
 رابطه بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان در شركت ايران خودرو        پژوهش حاضر به بررسي

اي بين دو مقوله كيفيت زندگي سؤال اساسي تحقيق عبارتست از اينكه آيا اساساً رابطه. ديزل مي پردازد
        كاري و عملكرد كاركنان وجود دارد يا خير؟ شدت و جهت اين رابطه چگونه است و سازمان چگونه

واند در بهبود عملكرد كاركنان نقش سازنده اي ايفا نمايد؟ جامعه آماري پژوهش شركت ايران خودرو تمي
روش . ه است شدمونه ديزل مي باشد و با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه بندي شده تعيين ن

نتايج . ه است ميداني استفاد شد-گردآوري داده ها پرسشنامه حضوري بوده و از روش تحقيق توصيفي
حاصل از بكارگيري روشهاي مختلف آماري نظير محاسبه ضريب همبستگي و آزمون كاي دو، حاكي از 

در پايان با . وجود رابطه معني دار بين همه مولفه هاي كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان مي باشد
  .قين آينده ارائه شده استتوجه به يافته هاي پژوهش، پيشنهاداتي براي سازمان، جامعه علمي و محق

 
، اثرات كيفيت زندگي Performance، عملكرد سازمان )QWL( كيفيت زندگي كاري :ي كليديواژه ها
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  مقدمه
زندگي عصر صنعتي به طور سنتي بر پيشرفت فن آوري، بهره وري و رشد تأكيد داشته        

ر به همراه زمين و سرمايه به عنوان يكي از عوامل است و انسان به طور ضمني و يا آشكا
 ، در ادبيات مربوط به مديريت تحول نسبت به انسان نگرش جديد.توليد مطرح شده است

.  به اين معنا كه انسان هم عامل كار بوده و هم خالق آن مي باشد.استنگرشي راهبردي 
ديهاي ظيم سازماني از توانمن و تحولات عايدنمميلذا نقشي محوري در تحول سازمان ايفا 

مفهوم كيفيت زندگي كاري به موضوع . محدود فكري اين عامل سرچشمه مي گيردنا
در حاليكه در گذشته . اجتماعي عمده اي در قرن حاضر و در سراسر دنيا تبديل شده است

بوده است، در جامعه امروزي بهبود كيفيت زندگي ) غيركاري( فقط تأكيد بر زندگي شخصي
محب علي، ( ي به صورت يكي از مهمترين اهداف سازماني و كاركنان آن درآمده استكار

 هنگامي كه با كاركنان به احترام رفتار شود و آنان فرصت بيان انديشه هاي .)54: 1373
خود را داشته و در تصميم گيريها بيشتر دخالت كنند واكنشهاي مناسب و مطلوبي از خود 

 اگر عضو سازمان واقعاً احساس كند كه .)350: 1376 شولر، دولان، ( نشان خواهند داد
 و همين براي انجام كارش مي يابدنيروي بيشتري ، كيفيت زندگي كاري او بهبود يافته است

 براي كار بهتر و در نتيجه كيفيت زندگي كاري بهتر مي  وي خود موجب انگيزه بيشترامر،
  .)412:1990فيليپو و ادوين،( شود

ري از آگاهان بر اين باورند كه بخشي از ركود بهره وري و كاهش كيفيت شما       
محصول در برخي از كشورهاي صنعتي ناشي از كاستي هاي كيفيت زندگي كاري و 

ادوراد و (  برتريهاي كاركنان پديد آمده استتغييراتي است كه در علاقه منديها و
 .الت بيشتري در كارشان داشته باشندرت و دخا كه نظانتظار دارندكاركنان  .)1983لدفورد،

در  مهم و حساسي را  نقش، مورد توجه قرار گيرنددر سازمان انساني شاغل هايچنانچه نيرو
استفاده از تكنيكها و روشهاي مختلف بهبود  . ايفا خواهند نمودسازمان تحقق اهدافراستاي 

 اهميت ا اين وجودب.  گامي مهم در تحقق اين مهم باشد كاري مي تواندكيفيت زندگي
  : وان در توجه به موارد زير دريافت كاري را مي تكيفيت زندگي موضوع



عدم توجه به كيفيت زندگي كاري كاركنان در شركت ايران خودرو ديزل مي تواند بر توان  -
  .منابع انساني زيانهاي فراواني وارد نمايد

يزل بهبود يابد مي تواند در چنانچه كيفيت زندگي كاري كاركنان شركت ايران خودرو د -
 .ارتقاء كيفي كار و عملكرد كاركنان مؤثر واقع گردد

محيط از زمانيكه كاركنان شركت از كار خود لذت مي برند زندگي خصوصي آنان در خارج  -
كار بهبود مي يابد و برعكس يك كارمند ناراضي نگرش منفي خود را با خود به خانه مي برد 

اياي حاصل از بهبود كيفيت زندگي كاري نه تنها به همه كاركنان و در نهايت اينكه مز
 . بلكه به افراد جامعه نيز خواهد رسيد،شركت

در پي آن است كه ضمن بررسي و سنجش ميزان حاكميت حاضر تحقيق ،  بر اين اساس 
، رابطه آنرا با عملكرد كاركنان مورد بررسي قرار دهد الگوي كيفيت زندگي كاريشاخصهاي 

بهبود كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان ارائه جهت  را پيشنهاداتياساس آن  برو 
  .نمايد



  
   و الگوهايمرور ادبيات، مباني نظر

  كيفيت زندگي كاري: الف
دانش سازمان و مديريت در طول يك صد سال اخير دستخوش تغييرات وتحولات        

ي  و فرهنگي و انعكاس اين تحولات در روند تحولات اجتماعي، اقتصاد. بنيادين شده است
سازمانها، سؤالاتي را فراروي ما قرار داده است كه ذهن تيلور و ساير دانشمندان متقدم 

برخي از اين سوالات . سالهاي آغاز قرن بيستم به خود مشغول كرده بوددر مديريت را 
  عبارتند از؛

 شغلي كدام است؟ روشهاي شغل، شاغل و انتظارات كارايي و اثربخشي سازماني چيست؟
مؤثر انجام وظايف شغلي چيست؟ چگونه مي توان به كارايي و بهره وري بيشتر نائل شد؟ 

  .... و
دهه هاي اخير مطرح  از ميان نظريه هاي سازماني متعددي كه براي نيل به هدف فوق در

نظريه در واقع . شده است، مفهوم كيفيت زندگي كاري نمود و اقبال بيشتري داشته است
    كيفيت زندگي كاري از يكسو عوامل مؤثر بر رشد و توسعه سازماني را مورد توجه قرار

 نمايددهد و از سوي ديگر راهكارهاي افزايش بهره وري كاركنان و سازمانها را عرضه ميمي
  .)50: 1978ميلزتد، ( 

عي از آن        شناخت دقيق هر مفهومي مستلزم آن است كه در حد امكان تعريف جام
بر اين اساس در گام بعد، .  نيز از اين قاعده مستثني نيستكيفيت زندگي كاري. داشته باشيم

  .  مي پردازيمكيفيت زندگي كاريبه ارائه برخي تعاريف از مفهوم 
زندگي كاري يك مجموعه از تكنيك هاي معين نيست بلكه بيشتر عنوان روشي است        

لي محيط كار در كل سازمان و يا در واحدهاي فرعي آن كه در جستجوي بهبود شرايط ك
كيفيت زندگي كاري عبارت از ادراك  .)4-5: 1995فرانك ون دي و بندرز ،  (مي باشد

كاسيو، (خود در محيط كار است ) ذهني(و رواني  )جسمي(كاركنان از بهداشت فيزيكي 
  در اين مورد يف زير را انجمن كيفيت زندگي كاري امريكا تعر1977در سال  .)306: 1995

  :ارائه نمود



بهبود كيفيت زندگي كاري به هر فعاليتي اطلاق مي شود كه در هر سطحي از سازمان رخ 
دهد و هدف از آن افزايش اثربخشي سازمان از طريق بالا بردن مقام و منزلت و فراهم مي

سهامداران كيفيت زندگي كاري فرآيندي است كه . نمودن امكان ترقي افراد مي باشد
سازمان، مديريت، اتحاديه ها و كاركنان مي آموزند چگونه با يكديگر بهتر كار كنند، عمليات 
را براي خود تشريح نمايند و بهبودهاي لازم را اعمال نمايند تا دو هدف بهبود كيفيت زندگي 

  و اتحاديه ها به طور همزمان تحقق يابدهاكاري براي اعضاء سازمان و اثربخشي شركت
  .)400: 1994فيليپو، (

همچنانكه ملاحظه مي شود هر يك از تعاريف فوق بر جنبه اي از مفهوم گسترده        
در كتاب مديريت امور كاركنان و منابع انساني تعريف . كيفيت زندگي كاري تأكيد ورزيده اند

  :ي گيردنسبتاً جامعي از كيفيت زندگي كاري عرضه شده است كه مهمترين ابعاد آن را در م
كيفيت زندگي كاري فرآيندي است كه بوسيله آن اعضاء سازمان از راه مجاري ارتباطي باز و 
متناسبي كه براي اين مقصود ايجاد شده است، در تصميم هايي كه بر شغل هايشان به 
خصوص، و بر محيط كارشان به طور كلي اثر مي گذارد، به نوعي دخالت مي يابند و در 

خشنودي آنها از كار بيشتر مي شود و فشار عصبي ناشي از كار برايشان نتيجه مشاركت و 
در واقع كيفيت زندگي كاري نمايانگر نوعي فرهنگ سازماني يا شيوه . كاهش مي يابد

مديريت است كه كاركنان براساس آن احساس مالكيت، خودگرداني، مسئوليت و عزت نفس 
  .)354: 1375دولان و شولر،  (مي كنند

در اواخر قرن بيستم، سازمانهايي به منظور گسترش ايدئولوژي كيفيت زندگي كاري        
تعريفي كه كيفيت .  ارائه شد از اين مفهومدر وراي اين فعاليتها تعريف جديدي. تشكيل شد

اين تعريف كيفيت زندگي . زندگي كاري را به عنوان يك جنبش مورد ملاحظه قرار مي داد
بيانيه ايدئولوژيك در مورد ماهيت كار و روابط كارگر با سازمان كاري را چيزي بيش از يك 

 واژه هاي مديريت مشاركتي و دموكراسي صنعتي به عنوان آرمان هاي رمي دانست و ب
  .)320: 1974نادلر،لاولر،(جنبش كيفيت زندگي كاري به طور مكرر استناد مي كرد 

   
  



  
  :بنابراين به طور خلاصه مي توان گفت

 مجموعه اي از اقدامات و اصلاحات مستمري است كه از طريق "دگي كاري كيفيت زن"
بهبود شرايط كار، غني سازي شغل، تواناسازي كاركنان و افزايش دانش، بينش و مهارتهاي 

  .حرفه اي آنان، منافع بلندمدت فرد، سازمان و جامعه را محقق مي سازد
   

  اهداف كيفيت زندگي كاري
به طور (ي يك برنامه كيفيت زندگي كاري اثربخش بهبود شرايط كاري اهداف اساس       

) به طور عمده از ديدگاه كارفرمايان(و اثربخشي سازماني بيشتر ) عمده از ديدگاه كاركنان
نتايج مثبت برنامه مذكور بوسيله شماري از مطالعات پيشين حمايت شده است كه . مي باشد

     رضايت شغلي مي باشدافزايش  وي پرسنلي كمترشامل كاهش غيبت در سازمان، جابجائ
فيزيكي  (يصاحبنظر ديگري هدف از كيفيت زندگي كاري را بهبود بهداشت .)8: 2000لائو، ( 

كاركنان و بهبود بهره وري سازمان دانسته و اعتقاد دارد با حاكم كردن برنامه هاي ) و رواني
 از يك فرهنگ استبدادي به سوي كيفيت زندگي كاري در يك سازمان زمينه هاي حركت

  فرهنگ مشاركتي فراهم خواهد شد 
در برخي از سازمانها هدف از برنامه هاي كيفيت زندگي كاري عبارتست از افزايش       

تعهد و اعتماد كاركنان، حل مشكلات، كمك به آنها به منظور افزايش رضايت آنان و 
   .اثربخشي سازمان

 "موج جديد كيفيت زندگي كاري"ن در مقاله اي تحت عنوان تني چند از نويسندگا       
موج جديد تيم هاي كيفيت زندگي كاري را شامل تيم هايي از كاركنان مي دانند كه اهداف 
  مربوط به كار خويش را تعيين نموده اند و معيارهاي تعيين چنين اهدافي را به شرح زير 

  :دندانمي
، نيروي كار و )ارباب رجوع( اي كه مورد نظر مشتري  بهبود روش انجام كار به گونه-الف

  .مدير باشد
  . باعث ايجاد درآمد يا كاهش هزينه شود-ب



  .شود) ارباب رجوع( باعث بهبود در ارائه خدمت به مشتري -ج
  .)32-34: 1990برگو و ليند، (را ارتقاء بخشد ) گروهي( روحيه كار تيمي -د

ساني نيز ايجاد احساس مسئوليت در كاركنان، افزايش دو تن از نويسندگان مديريت منابع ان
رضايتمندي و خشنودي كاركنان از شغل، ايجاد زمينه دخالت و مشاركت به كاركنان، ايجاد 
احترام و اعتماد در كاركنان و بهبود عملكرد سازمان را از جمله اهداف عملياتي كيفيت 

  .)351: 1376دولان، شولر، (زندگي كاري به شمار مي آورند 
  

  ابعاد كيفيت زندگي كاري
 مطرح شد، در طول چند دهه گذشته با 1970كيفيت زندگي كاري كه از اوايل دهه        

نگرش جاري به كيفيت زندگي كاري . توجه به زواياي متفاوت مورد بررسي قرار گرفته است
 مدنظر قرار كليه جنبه هاي مربوط به منافع كاركنان، منافع سازمان و جامعه را هم زمان

در واقع كيفيت زندگي كاري برنامه جامعي است كه نيازهاي گوناگون را مدنظر قرار . دهدمي
دهد و محدود به تغيير محتواي كار، يكنواخت كردن قوانين و استانداردهاي كار، بهبود مي

بلكه ضمن توجه به كليه عوامل مذكور، به انساني كردن . سازماني و غني سازي شغل نيست
كار و محيط كار به منظور ايجاد علاقه و انگيزه در كاركنان از طريق پاسخگويي به نيازهاي 

 احترام به شخصيت آنان، جلب ،آنان، زمينه هاي پيشرفت و بهبود شايستگي هاي آنان
در واقع . مشاركت و همكاري و توجه به عوامل فيزيكي و رواني محيط كار نيز مي پردازد

وعي احساس مسئوليت اجتماعي در مديران ايجاد مي كند كه به منافع كيفيت زندگي كاري ن
والميرا و  (ع سازمان را تضمين نمايندف منا متقابلاًكاركنان نيز بيانديشند تا كاركنان نيز

  .)160-1: 2002همكاران، 
 را مي توان در موارد زير ملاحظه كيفيت زندگي كاري       ابعاد و جنبه هاي گوناگون 

امنيت ) 2003ادواردسون و گوستاوسون، (، بهداشت و ايمني كار، ساعت و نوبت كاري: نمود
 ،)122: 1998جيمز، ( شغلي در كار، جلب مشاركت و برخورد عادلانه با كاركنان، محتواي كار

       راغت وـار و فـتماعي، كـسئوليت اجـاداش عادلانه، مـزد و پـار، دستمـرات سازمان كـتغيي
  



  
در نمودار شماره يك خلاصه توان ميمفاهيم را  اين )30: 2002بيكر، . ( شغليهايمنزلت
 . نمود

  
  )410 :1987فليپو ،(اجزاءكيفيت زندگي كاري : 1نمودارشماره 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

 
 در تحقيق حاضر به عنوان متغير مستقلكه الگوي ارائه شده توسط ريچارد والتون        

محيط ، پرداخت منصفانه و كافي: شامل هشت مولفه زير مي باشدمورد استفاده واقع شده اند 
 ،قانون گرائي در سازمان كار، تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، كاري ايمن و بهداشتي

يكپارچگي و انسجام اجتماعي در ، فضاي كلي زندگي، وابستگي اجتماعي زندگي كاري
  .)11-21: 1973والتون، ( توسعه قابليت هاي انساني، سازمان
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ساختارهاي منعطف، 

كاهش ديوانساري، اهداف 
 گسترده

  

  :فرآيند
  تقسيم سود
 برنامه ارتقاء

  :گروه
تيم ها، حلقه هاي 

كيفيت، خودگرداني، 
 مشاركت

  كيفيت زندگي كاري
  :كاركنان

  رضايت شغلي، ارتقاء و
  كاهش تنيدگي

  
  :كارفرمايان

  بهره وري، وفاداري،
  تطابق و كاهش انتقال

  
  :جامعه

بالا رفتن ارزش نيروي 
انساني و توليد ناخالص 
 ملي و رضايت از زندگي



  عملكرد كاركنان : ب
عملكرد عبارتست از به نتيجه رساندن وظايفي كه از طرف سازمان بر عهده نيروي        

علي رغم وجود . از عملكرد تعاريف متفاوتي ارائه شده است. انساني گذاشته شده است
 در مثالي از آن را مي توان. است مطرح شده  يتعاريف متفاوت، عملكرد در سطوح مختلف

  .عملكرد سازماني كاپلان و نورتن ملاحظه نمودمدل  عملكرد فردي اچيو و مدل
 قابل بررسي است و  سازماني وگروهي، به طور كلي عملكرد در سه سطح فردي       

عوامل مختلفي بر هر يك از اين سطوح موثر هستند و مي توان با كنترل مناسب آنها زمينه 
توانايي، شخصيت، : اين عوامل در سطح فردي عبارتند از. نمودهاي ارتقاء عملكرد را فراهم 

عوامل مؤثر بر عملكرد گروهي را مي  .استرس يا فشار رواني و يادگيري، ادراك، انگيزش
 رفتار بين گروهي و تعارض و قدرت و سياست، رهبري، هاي ارتباطاتمولفه توان در 

، محيط سازماني، ساختار سازمانيند از؛  عبارتعوامل مؤثر بر عملكرد سازماني. ملاحظه نمود
كرد سازماني را تابعي از اين ديدگاه عمل .فرهنگ سازماني و سياستها و رويه هاي سازماني

  .فوق مي داندمولفه هاي 
است در سازمان تعيين دقيق نقش افراد عمده ارزيابي عملكرد كاركنان اهداف يكي از        

اگر در فرآيند ارزيابي عملكرد از شاخصهاي . قوق داده شود پاداش يا حآنهابراساس آن به تا 
. نادرست استفاده شود در آن صورت به افراد، حقوقي متناسب با كارشان داده نخواهد شد

. شده استبراي سنجش عملكرد كاركنان استفاده   ACHIEVEمدل دراين پژوهش از 
انگيزه، توانايي، درك، لفه موهفت و شامل  ارائه توسط هرسي و گلداسميت اين مدل توسط

عملكرد تابعي از ، در اين مدل.  مي باشد اعتبار وحمايت سازماني، سازش محيطي، بازخورد
  .اين هفت متغير فرض شده است

در زمينه ارتباط كيفيت زندگي كاري و عملكرد تحقيقات و پژوهشهايي صورت گرفته        
ندگي كاري با شاخصهايي نظير غيبت، است، در اين پژوهشها معمولاً ارتباط كيفيت ز

رضايت شغلي، جابجائي پرسنلي، ترك خدمت، تعهد و تعلق مورد بحث و بررسي قرار گرفته 
 رابطه بين كيفيت زندگي بررسيدر پژوهش حاضر به منظور  )72: 2000پروجيت، (. است

    و اركنان ككاري و عملكرد كاركنان از الگوي والتون به منظور سنجش كيفيت زندگي كاري



  
 مدل 2 در نمودار شماره . استفاده شده است براي سنجش عملكرد كاركناناز مدل اچيو

  .مفهومي پژوهش ارائه شده است
  

  جامعه آماري پژوهش
جامعه آماري به كل گروه افراد ، وقايع يا چيزهايي اشاره دارد كه محقق مي خواهد        

 كليه شاملجامعه آماري پژوهش حاضر  .)102: 1379دلاور ،  (درباره آنها به تحقيق بپردازد
 مديران  وكه در سه سطح كارگران، كارشناسان است كاركنان شركت ايران خودرو ديزل

 .شده استبيان يك اطلاعات مربوط به جامعه آماري در قالب جدول . سازماندهي شده اند
زيه و تحليل انتخاب گروه كوچكتري از جامعه است كه براي مشاهده و تجنمونه آماري، 

 با توجه به سازماندهي پژوهش در سه طيف مذكور، در .)99: 1366جان بست ،  (شودمي
گيري تصادفي طبقه بندي شده متناسب با حجم طبقات و روش تحقيق حاضر از روش نمونه

 ميانگين  و استفاده از روش نيمن مستلزم آگاهي از انحراف معيار.نيمن استفاده شده است
تعداد هر طبقه جامعه ، ه و انحراف معيار و ميانگين هر طبقه، تعداد كل جامعه آماريجامع

انجام شد، مذكور با استفاده از پيش آزموني كه داده هاي . آماري و خطاهاي برآورد مي باشد
  . مي باشد2و 1به شرح جدول

  



  مدل مفهومي پژوهش :2نمودار 
  
  

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

پرداخت منصفانه 

  و كافي

تناسب حقوق دريافتي با معيارهاي يك زندگي 
 پرداخت مساوي به كار -اجتماعي معمول

 پرداخت به كاركنان در موعد مقرر –مساوي 
  )درقانون(

محيط كاري ايمن 

  و  بهداشتي

 -طراحي محيط كار با توجه اصول بهداشتي
 –ي طراحي محيط كار با توجه اصول ايمن

  تعيين ساعت كاري منطقي وعادلانه

فرصت رشد و 

  امنيت مداوم

شغل امكان رشد ظرفيتهاي بالقوه را فراهم 
 امكان بكارگيري مهارتهاي آموخته شده -كند

   احساس امنيت شغلي-جديد

قانونگرائي در 

  سازمان

  ابراز -احساس رفتار منصفانه با كاركنان
لطه   وجود س-نظرات بدون ترس از مافوق

  قانوني نه سلطه انساني در سازمان

وابستگي 

اجتماعي زندگي 

  كاري

احساس مسئوليت سازمان نسبت به حفظ 
 احترام مديران به قوانين و -محيط زيست

 درك صحيح از اهداف و مقاصد -مقررات
  سازمان

فضاي كلي 

  زندگي

 -توازن بين زندگي شخصي و زندگي كاري
 مسئوليت اجازه شغل در خصوص ايفاي ساير

 اجازه شغل در خصوص ادامه -هاي اجتماعي
  تحصيل كاركنان

يكپارچگي و 

  انسجام اجتماعي

 -ميزان اعتماد كاركنان نسبت به يكديگر
  مورد حمايت -جلوگيري از اعمال تبعيض

  همكاران قرار گرفتن

دگ
ت زن

كيفي
ري 

 كا
ي

)
Q

W
L

(  

توسعه قابليتهاي 

  انساني

 –شغل طيف وسيعي از مهارتها را طلب كند 
  - گرداني را فراهم كند شغل زمينه خود

  دسترسي به اطلاعات مرتبط و مورد نياز

 طي كردن دوره -همراه بودن شغل با موفقيت
شهاي  ديدن آموز-هاي آموزشي ضمن خدمت

  لازم در خصوص انجام شغل
  توانائي

ارائه تذكر براي اشتباهات ناشي از عدم درك 
تشويق شدن در خصوص پرسيدن -درست كار

 - درك صحيح از اهداف كاري-نحوه انجام كار
تلاش سازمان در زمينه آشنايي كاركنا با درك 

  درست كار

  درك

اختيار در -تخصيص بودجه كافي براي واحدها
داشتن -داشتن وسائل و تجهيزات كافي

حمايت ساير واحد ها در تحقق اهداف واحد 
حمايت شدن از سوي مسئول -خود

  كار سخت  براي انجام مستقيم

حمايت 

سازمان

  ي

 ارائه -وجود فرصتهاي لازم براي ارتقاء
پاداشهاي نقدي در مواقع نشان دادن ابتكار 

-كار عمل  قدرداني براي نشان دادن ابت-عمل
دلجوئي شدن از سوي مدير مافوق در زمان 

  انجام مشكلات فردي

  انگيزه

 در جريان روشهاي بهبود -اطلاع از كيفيت كار
 ارائه بازخور در خصوص -عملكرد قرار گرفتن

 در جريان قرار گرفتن در -عملكرد فردي
  خصوص نتايج مثبت و منفي كار

  بازخور

 -مانيميزان اخلاقي بودن تصميمات ساز
 -ميزان منصفانه بودن تصميمات سازماني

 -انتصاب پرسنل بر اساس ضوابط و شايستگي
  ميزان اعتماد به مديران مافوق

  اعتبار

  تاثير تغيير -تاثير شرايط بازار بر عملكرد
 تاثير -شرايط اقتصادي جامعه بر عملكرد

  رقابت با سازمانهاي مشابه ديگر بر عملكرد
  محيط
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  سي تعداد نمونه جامعه آماري بصورت تفكيكيجدول برر: 1جدول 

  درصد  تعداد  سطح سازماني  رديف

  77/87  4200  كارگران  1
  6/8  398  كارشناسان  2
  63/3  160  مديران  3

  
  4785: تعداد كل جامعه آماري
  6: واريانس جامعه آماري

  %66: خطاي برآورد
  جدول بررسي داده هاي هر طبقه: 2جدول 

  انحراف معيار  ميانگين  تعداد    
  11/4  9/124  4200  كارگران

  27/10  101  398  كارشناسان
  03/11  75/102  160  مديران
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. اي فوق بصورت زير محاسبه شده استتعداد نمونه هاي هر طبقه با استفاده از داده ه      
ديپلم حداقل با مدرك ي لازم به ذكر است كه در انتخاب كارگران از تكنيسين ها و افراد

  .متوسطه استفاده شده است
 جدول تعداد نمونه جهت انجام پژوهش: 3جدول 

  نمونه  جامعه  
  251  4200  كارگران

  100  398  كارشناسان
  61  160  مديران

 شاخصها طبقه

 تعداد    طبقه



  : فرضيات پژوهش
  :فرضيه اصلي

  .بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد
  

  :فرضيات فرعي
بين پرداخت منصفانه و كافي به كاركنان و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري  .1

  .وجود دارد
 .نان رابطه مثبت و معناداري وجود داردبين محيط كاري ايمن و بهداشتي و عملكرد كارك .2
بين فراهم نمودن فرصتهاي رشد و امنيت مداوم و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و  .3

 .معناداري وجود دارد
 .بين قانونگرايي در سازمان و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد .4
ه مثبت و معناداري وجود بين وابستگي اجتماعي زندگي كاري و عملكرد كاركنان رابط .5
 .دارد
 .بين فضاي كلي زندگي و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد .6
 .بين يكپارچگي و انسجام اجتماعي و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد .7
 .بين توسعه قابليتهاي انساني و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد .8



  
  روش تحقيق

بعد زماني، نظر تحقيق حاضر از نظر هدف، توصيفي و از نظر نوع استفاده، كاربردي و از       
  )207-223: 1381اوماسكاران ، ( .ها، تحقيقي كمي استتحقيقي مقطعي و از نظر نوع داده

. گرديدستفاده  از روش پرسشنامه حضوري اها دادهآوريجمعبراي در اين پژوهش       
 و در توزيع) كارگران،كارشناسان و مديران(رسشنامه مذكور در هر يك از سطوح سازماني پ

  . شده استعين حال از نظرات آزمودنيها در سطوح مختلف استفاده 
 سؤالات مربوط به كيفيت -1 : در دو بخش تنظيم گرديده استمذكورپرسشنامه        

سؤالات مربوط به كيفيت زندگي . ن سؤالات مربوط به عملكرد كاركنا-2زندگي كاري 
 بوده و مولفه شامل هشت اين الگو. كاري با استفاده از الگوي والتون تنظيم گرديده است

همچنين سؤالات مربوط عملكرد كاركنان . شده استسه سؤال تدوين مولفه براي هر 
 و  بودهمولفهاين مدل شامل هفت . براساس مدل هرسي و گلداسميت تنظيم گرديده است

  . استشدهحداقل سه سؤال تدوين يك براي هر 
  

  روائي و پايائي ابزار اندازه گيري 
منظور از اعتبار همسازي دروني ابزار پژوهش است و اينكه آيا ابزار طراحي شده :  پايائي-1

همانطوريكه مي دانيم براي تعيين اعتبار ابزار اندازه گيري روشهاي . قابليت تكرار دارد يا خير
در اين پژوهش جهت تعيين اعتبار . وجود دارد... ي از جمله آلفاي كرونباخ، تنصيف،مختلف

بدين منظور در ابتدا پيش آزموني . ابزار اندازه گيري از روش تنصيف استفاده گرديده است
 پرسشنامه بين آزمودنيها توزيع گرديد و از آنان خواسته شد تا ضمن پاسخ به آنها 30شامل 

انجام اين گام سبب حذف، اضافه و .  مشكل در خصوص آنرا قيد نمايندهر گونه ابهام و
اصلاح برخي سؤالات و همچنين محاسبه داده هاي آماري مورد نياز براي تعيين حجم نمونه 

لازم به ذكر است كه با استفاده از روش تنصيف، ضريب همبستگي دروني و بعبارتي . گرديد
  . بدست آمدr%=96) ق زوج و فرد نمودن سؤالاتاز طري(ديگر پايائي دروني پرسشنامه 



با توجه به اينكه ابزار سنجش پرسشنامه براساس مدلهاي نظري والتون و اچيو :  روائي-2
ليكن جهت . تنظيم شده است، بنابراين مي توان بيان نمود كه روايي آن مورد تأييد است

بدين .  محتوا استفاده گرديديرواياطمينان از قابل فهم بودن گويه ها براي آزمودنيها از 
ترتيب كه پرسشنامه مذكور بين آزمودنيها و تني چند از اساتيد توزيع و از آنان خواسته شد تا 
نظرات خود را در خصوص تمامي جنبه هاي موضوع، استحكام سؤالات و رابطه منطقي 

ستفاده از در نهايت با ا. ميان آنها و همچنين مناسب بودن طراحي سؤالات بيان نمايند
 .تمامي گامهاي قبل پرسشنامه نهايي تهيه و تنظيم گرديد

  

  روش تجزيه و تحليل داده ها
 هاي توصيفي استفاده شده آماربراي تجزيه و تحليل داده هاي آماري پژوهش ابتدا از        

است و سپس براي بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان از آزمون كاي 
وجود تفاوت معني دار ميان حاسبه ضريب همبستگي پيرسون و در نهايت براي بررسي دو، م

  .نظرات مديران، كارشناسان و كارگران از آناليز واريانس استفاده شده است
  

  جدول ضريب همبستگي هر يك از شاخصها با همديگر و عملكرد كاركنان و آزمون آن:4جدول شماره 
عملكرد 
    1مولفه   2مولفه 3مولفه  4مولفه  5مولفه  6مولفه 7مولفه  8مولفه  كاركنان

ضريب همبستگي پيرسون و   000/1  480/0**  355/0**  364/0**  389/0**  127/0*  319/0**  306/0**  704/0**
   1 مولفه آزمون آن براي

ضريب همبستگي پيرسون و   480/0**  000/1  389/0**  269/0**  409/0**  131/0**  214/0**  322/0**  602/0**
  2مولفهمون آن براي آز

ضريب همبستگي پيرسون و   355/0**  389/0**  000/1  382/0**  395/0**  319/0**  345/0**  330/0**  639/0**
  3مولفهآزمون آن براي 

ضريب همبستگي پيرسون و   364/0**  269/0**  382/0**  000/1  381/0**  199/0**  336/0**  230/0**  608/0**
  4مولفهآزمون آن براي 

ضريب همبستگي پيرسون و   389/0**  409/0**  395/0**  381/0**  000/1  149/0**  399/0**  367/0**  607/0**
  5مولفهآزمون آن براي 

ضريب همبستگي پيرسون و   127/0*  131/0**  319/0**  199/0**  149/0**  000/1  201/0**  184/0**  597/0**
  6مولفهآزمون آن براي 

ضريب همبستگي پيرسون و   319/0**  214/0**  345/0**  336/0**  399/0**  201/0**  000/1  269/0**  616/0**
  7مولفهآزمون آن براي 

ضريب همبستگي پيرسون و   306/0**  322/0**  330/0**  230/0**  367/0**  184/0**  269/0**  000/1  694/0**
  8مولفهآزمون آن براي 



  
يت زندگي جدول فوق به بررسي ميزان ضريب همبستگي هر يك از شاخصهاي كيف       

لازم به ذكر است كه . كاري با همديگر و با متغير وابسته يعني عملكرد كاركنان مي پردازد
همبستگي هر سؤال با خودش يك مي باشد و مي توانيم ضريب همبستگي هر شاخص را 

  .با ديگر شاخصها در جدول مشاهده نماييم
د كيفيت زندگي كاري با همديگر و نتايج فوق بيانگر رابطه مثبت و معني داري بين ابعا       

. اعداد نشان دهنده ضريب همبستگي و ستاره ها آزمون آن مي باشد (.با عملكرد مي باشد
آزمون معني دار در سطح : ∗∗آزمون معني دار در سطح پنج درصد و دوستاره: ∗يك ستاره
ر دارند و همه شاخصهاي كيفيت زندگي كاري با همديگر رابطه مثبت و معني دا). يك درصد

شديدترين و . اين امر حاكي از وابستگي دروني شاخصها و در يك راستا بودن آنهاست
  .ضعيف ترين ضرايب را مي توانيم در جدول ملاحظه نماييم

  ) كارگر – كارشناس –مدير ( گروه 3نمودار مقايسه ميانگين هاي : 3نمودار 
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 براي بررسي وجود اختلاف معني دار ميان پاسخهاي ANOVAجدول : 5جدول شماره 
  سه گروه كارگران، كارشناسان و مديران

P - Value F  df    
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000/0  982/19  
2  

409  
411  

   3بين گروهها                        شاخص 
  ميان گروهها

  جمع
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000/0  113/29  
2  

409  
411  
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000/0  355/42  
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411  

  بين گروهها                        عملكرد
  ميان گروهها
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جدول فوق براي بررسي وجود اختلاف معني دار در ميانگين پاسخهاي سه گروه       

ستون دوم درجه آزادي كل را نشان مي دهد . ارشناسان و مديران به كار مي رودكارگران، ك
محاسبه شده و ستون آخر نيز نتيجه بررسي وجود اختلاف ) فيشر (Fو ستون سوم مقدار 

به عنوان مثال سطر اول نشان مي دهد كه اختلاف معني دار . معني دار را نشان مي دهد
همانطوريكه از جدول برمي آيد در . خها وجود داردبين سه گروه از لحاظ ميانگين پاس
بين سه گروه تفاوت معني داري ) فضاي كلي زندگي (6خصوص همه شاخصها بجز شاخص 

 مي 6ولي در خصوص شاخص  .يعني نمي توان آنها را در يك گروه قرار داد. وجود دارد
  .در يك گروه قرار دادتوان گفت كه ميانگين پاسخهاي آنها يكسان بوده و مي توان آنها را 

  

  يافته هاي پژوهش و پيشنهادات حاصل از تجزيه و تحليل داده ها
 كيفيت زندگي كاري و عملكرد مولفه هاي بين همه بيان شد كه قبلاً  گونههمان       

.  آنها متفاوت استميانرابطه مثبت و معني داري وجود دارد، البته شدت همبستگي كاركنان 
ت ارتقاء عملكرد كاركنان بر اساس كيفيت زندگي كاركنان مي توان موارد در اين راستا، جه

  . زير را مطمح نظر داشت
000.0,4,32.212(اساس فرضيه اول پژوهشي بر         === pdfχ( 704 و=%r  بين

در اين . پرداخت منصفانه و كافي و عملكرد كاركنان ارتباط مستقيم و معني داري وجود دارد
مي تواند طراحي و پياده سازي سيستم حقوق و دستمزد معقول و منصفانه از راستا سازمان 

در اين ضروري است . طريق كارشكافي و تجزيه و تحليل مشاغل را مد نظر قرار دهد
 و به هر كس متناسب با ملاحظه شدهسيستم تئوري هاي انگيزشي نظير تئوري برابري 
تنها در اين صورت است كه سيستم . نهادها و بروندادش حقوق و دستمزد پرداخت شود

  . داشته و محرك عملكرد كاركنان باشد ايمذكور مي تواند نقش برانگيزاننده
000.0,4,4.442 (فرضيه دوم پژوهشمطابق  === pdfχ (602و=%r  رابطه مستقيم

 يكي از مهمترين . وجود دارد بين محيط ايمن و بهداشتي و عملكرد كاركنان يو معني دار
قرار مبنا  كه سازمان مي تواند در طراحي محيط ايمن و بهداشتي آن را به عنوان مراجعي



الزامات ايمني و بهداشتي محيط كاري در آن  كه است استفاده نمايد، قانون كار  از آنداده و
از استانداردهاي بين المللي نيز بهره  مي توان در اين زمينه همچنين. قيد گرديده است

 .باط مستقيم و معني دار جهت ارتقاء عملكرد كاركنان استفاده نمود و از اين ارتگرفت
فرضيه سوم به تبيين رابطه بين فرصتهاي رشد و امنيت و عملكرد ، در پژوهش حاضر

 نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده ها. كاركنان مي پردازد
)008.0,4,69.132 === pdfχ( 639 و=%r بين  معني دار حاكي از وجود رابطه اي

فرصتهاي رشد از طريق  با تدارك مي تواندبر اين اساس، سازمان  . اين دو مولفه است
در اين مسير را   كاركنانشرايط ارتقاء و حركت، مسير پيشرفت شغلي، سيستم كار راهه

 .كه فرد بتواند مسير آينده شغلي خود را در ذهن تصور نمايدگونه اي به . نمايدمشخص 
زمان گامهايي حمايتي را در جهت تضمين امنيت براي افراد واجد  سا ضروري استهمچنين
 به زعم بسياري از .بردارد) نتايج حاصل از ارزيابي عملكرد ساليانهبر اساس (شرايط 

 .انديشمندان اين دو مولفه مي تواند حالت انگيزشي زيادي در كاركنان ايجاد نمايد
ان مقوله ديگري است كه در پژوهش حاضر ارتباط بين قانون گرايي و عملكرد كاركن       

 نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده ها. به بررسي رابطه بين آنها پرداخته شده است
)008.0,4,8.342 === pdfχ(  608و=%r  اين مولفه .استنيز مؤيد چنين رابطه اي 

 فلذا ضروري .اصول بوروكراسي وبر بسيار مورد تأكيد مي باشديعني اصول اوليه مديريت در 
است سازمان قانون گرايي، استفاده از قانون كار، آيين نامه ها و دستور العمل هاي داخلي 

، در  كه تصميمات مستند به قانونمطمئن باشدشركت را سرلوحه كار خود قرار داده و 
 نه تنها مورد تعرض و انتقاد صورتي كه در راستاي منافع عمومي كاركنان تدوين شده باشد،

 البته بايد.  قرار نخواهد گرفت، بلكه وجه قانون مندي سازمان را برجسته خواهد نمودكسي
 .يدنيا جابجايي هدف و وسيله پيش ي در اجراي چنين فرآينددقت نمود

فرضيه پنجم پژوهش به بررسي رابطه بين وابستگي اجتماعي كاركنان و عملكرد        
004.0,4,49.152(داده ها نتايج حاصل از تحليل . كاركنان مي پردازد === pdfχ(  و

607=%r مذكور به مسئوليت مولفه . مبين ارتباط مستقيم و معني دار بين اين دو مي باشد  



  
بر اين . اجتماعي سازمان، درك واضح و روشن كاركنان از مقاصد و اهداف اشاره مي كند

جه به مسئوليت اساس ضروري است كه سازمان با بستر سازي فرهنگي مناسب، ضرورت تو
 .الگويي براي ديگر سازمانها باشد خود، اجتماعي را نهادينه نموده و

 در پژوهش حاضر،فضاي كلي زندگي موضوع ديگري است كه         
)010.0,4,321.132 === pdfχ( 597 و=%r  عملكرد آن با ارتباط مثبت و معني دار

توازن بين زندگي شخصي و زندگي شاخص هاي اين مؤلفه در راستاي . تاييد گرديدكاركنان 
بدين منظور سازمان . مي باشد... اجتماعي، ايفاي ساير نقشهاي اجتماعي و ادامه تحصيل 

هايي ت كاري معقول، استفاده از مرخصي اجباري و تدوين دستور العملاساعمي تواند تنظيم 
  . دهددر جهت ارائه تسهيلاتي براي ادامه تحصيل پرسنل را در دستور كار قرار

فرضيه ديگري كه در پژوهش حاضر به آن پرداخته شد، ارتباط بين يكپارچگي و       
 نتايج حاصل از تحليل داده ها. انسجام اجتماعي و عملكرد كاركنان مي باشد

)000.0,4,7.312 === pdfχ( 616 و=%rحاكي از وجود چنين رابطه اي مي باشد  .
بين كاركنان، وجود اعتماد بين كاركنان، عدم تبعيض شامل شاخص هاي اين مؤلفه 

اعمال قانون گرايي در سازمان، بستر سازي . برخورداري از حمايت همكاران مي باشد
كاركنان و تشويق رابطه دوستانه و تشكيل گروهها ميان فرهنگي در جهت ايجاد جو اعتماد 

ن راستا مطمح نظر در اياز جمله تدابيري است كه سازمان مي تواند ... و تيم هاي كاري 
 . قرار دهد

ديگري است كه در فرضيه  با عملكرد كاركنان  آنتوسعه قابليت هاي انساني و ارتباط       
003.0,4,2.162( نتايج. مورد بررسي قرار گرفته استحاضر پژوهش  === pdfχ(  و

694=%r تفاده از اس. مي باشدمولفه  حاكي از وجود ارتباط مستقيم و معني دار بين اين دو
طيف وسيعي از مهارتها، زمينه خودگرداني و خود كنترلي، دسترسي به اطلاعات مورد نياز از 

راستا سازمان مي تواند از تخصصي كردن اين در . جمله شاخص هاي اين مؤلفه مي باشد
 كه تخصصي كردن مطمئن باشدبيش از حد افقي و عمودي شغل تا حد امكان بپرهيزد و 



سازمان . نتيجه اي جز از خود بيگانگي كاركنان در بر نخواهد داشتل مشاغبيش از حد 
 مبتني بر اعتماد و ارائه آموزش هاي لازم و در اختيار قرار دادن ي فرهنگايجاد تواند با مي

 زمينه خودگرداني و خود كنترلي كاركنان را فراهم كاركناناطلاعات مرتبط و مورد نياز 
 صرف مسائل و موضوعات با اهميت تر و برنامه ريزي آينده و نموده و وقت مديران عالي را

 .پيشرفت سازمان نمايد
ني كنااز جمله مواردي ديگري كه كاركنان در سؤال به آن اشاره نموده بودند، وجود كار       
 حقوق هايي با تفاوت ،با وجود نهاده هاي يكسانكه ن استخدامي متفاوت مي باشد يانوبا ق

 است كه ادراك آنها از مقوله كيفيت زندگي كاري بسيار بديهي .ي نمودندفاحش دريافت م
ن يانو قكاركنان داراي  حقوق و مزاياي مديران برلذا پيشنهاد مي گردد . متفاوت خواهد بود

هرگونه اجحاف در حقوق آنان در نهايت . كنترل بيشتري اعمال نماينداستخدامي متفاوت 
 .در بر خواهد داشت براي خود شركت مخربيتأثيرات 

سازماني  عدم شفافيت در امور ،در سؤال باز مورد تاكيد كاركنان از موضوعات ديگر       
 چه بسا .قائل هستند آن رايب اهميت زيادي شفافيت از مواردي است كه افراد سازمان. بود

وجود دم عبدليل تصميمات، اقدامات و فعاليتها كاملاً موجه و قانوني است، اما  از بسياري
 بدليل عدم و مي نمايندو آن را نادرست تلقي بوده براي كاركنان قابل قبول نشفافيت، 

 .يتي در آن زمينه بر نخواهند داشت گامهايي حما،تصميم، فعاليت و اقدامبه آن اعتقاد 
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