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 چکیده

نبودن  یاور بودن ر بهرههای سازمانی که بوری و نیز توجه به متغیربا توجه به میزان اهمیت بهره
ررسی بزمان مطالعات مختلفی صورت گرفته است. در یک سا ،اردممکن است تاثیر بگذ سازمانیک 

بر حسب  ست. لذااازمان ور بودن آن سهای تاثیرگذار بر بهره کیفیت زندگی کاری کارکنان یکی از مولفه
 .یدگرددام ق اقاهمیت در شرکت قطعه سازی سامان صنعت آذربایجان غربی نسبت به بررسی موضوع فو

انتخاب داد نمونه جدول گرسی و مورگان به عنوان تع طبقنفر  136 ،این شرکتنفر کل پرسنل  210از 
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 مقدمه
سازمانهای عصر حاضر با نگاه راهبردی به منابع انسانی آن را به عنوان دارایی 

از پیش به ارتقاء کیفیت زندگی و رضایت شغلی هوشمند و ارزشمند در نظر دارند و بیش 
کارکنان توجه دارند. بهبود کیفیت زندگی کارکنان مستلزم اهتمام مدیریت سازمان به 
تدوین سیاستهای حمایت گرایانه از منابع انسانی است. بر این اساس استفاده مطلوب از 

اماتی است که برای های منابع انسانی و اقدمنابع انسانی متکی به تدوین استراتژی
زیادی در  املوع صیانت جسم، روح و حفظ کرامت انسانی کارکنان به عمل می آید.

وری یکی از عمده ترین بهرهآید که رشد و پیشرفت کشورها دخالت دارند وچنین برمی
وری ملی، صنعتی، بردن تراز بهرهشورهای مختلف هم اکنون برای بالاست. کهاآن

کوشند تا از راه سازوکارهای کارآمد خود تلاشی پیگیر دارند و می بازرگانی و خدماتی
(. در جهان 2009، 1نازم) وری یاری دهندمدیریتی، سازمان خود را به بالابردن تراز بهره

توانند  های می ها افزایش یافته است تنها سازمان وری در همه زمینه رقابتی امروز که بهره
ین وجه ازمنابع خود استفاده نموده و رمانند که به بهتدر این دنیای پر تلاطم باقی ب

 (.1386 بیشترین بهره وری را داشته باشند )فرخی،
اهمیت  غلی،اقداماتی که شامل امکانات رفاهی، درمانی، امنیت شغلی، طراحی ش

اشد، می ب توسعه و پیشرفت شغلی، آموزش و بهسازی و مواردی از این قبیل شغلی،
 زندگی یفیتککیفیت زندگی کاری در نظر گرفته می شود. مفهوم  مجموعاً تحت عنوان

که ر حالیدست، کاری امروزه به یک موضوع اجتماعی عمده در سرتاسر دنیا مبدل شده ا
 اری بهگی کدر گذشته فقط تأکید بر زندگی شخصی بود، در جامعه امروز بهبود زند

مات ن اقداه بیکست. از آنجا عنوان یکی از مهمترین سازمان و کارکنان آن در آمده ا
و، حیات این ر ، ازمدیریت منابع انسانی و کیفیت زندگی کاری رابطه مستقیمی وجود دارد

ت هر وفقیممجدد بخشیدن به کارکنان، از طریق ارتقای کیفیت زندگی کاری، کلید 
 (.2007)بزاز جزایری و پرداختچی، سازمان محسوب می شود

ورد توجه غیرهایی است که اخیرا به لحاظ اهمیت، مکیفیت زندگی کاری یکی از مت
 صدد ارتقا کیفیت منابع انسانی خود هستند قرار گرفته است؛ گربسیاری از مدیران که در

هایی که برای کیفیت زندگی کاری سودمند و یا مضر هستند چه مطالعه شاخص

                                                           
1-Nazem 
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بارت کیفیت زندگی (، اما منبع دقیق ع2003، 1ای دیرینه دارد )ماو، و همکارانتاریخچه
کاری مشخص نیست و احتمالا اولین بار در موسسه تحقیق اجتماعی دانشگاه میشیگان 

)هود و  در کارهای اولیه لیکرت و رویکرد او برای تغییر سیستمی به کار برده  شده است
(. بر این اساس و با توجه به اهمیت بسیار زیاد توجه به منابع انسانی در 1994اسمیت، 

 ایم. مورد بررسی نیز به بررسی ارتباط این متغییر با بهره وری پرداخته جامعه
در طی یک کنفرانس  1972واژه کیفیت زندگی کاری نخستین بار در سال 

ارتباطات کاری بین المللی در رابطه با مسائل کاری در خانه اردن معرفی شد. کیفیت 
ومبیل متحده و جنرال موتور شروع زندگی کاری توجه بیشتری را بعد از آنکه کارکنان ات

 به یک برنامه کیفیت زندگی کاری برای بازساخت و رفرم کارکردند به خود اختصاص داد
گیرد. اوج می 1970(. ابتدا نگرانی برای کیفیت زندگی کاری در دهه 1998، 2و می )لاو 

که محیط  شی از اناین نگرانی بعد از عواقب حیطه سنتی مدیریت علمی و بوروکراسی نا
کرد غیرکارا ایجاد می شخصی، بدون پاداش و عموماًکاری ضد انسانی، وظیفه محور، غیر

داد و منابع انسانی را ضایع و همه سطوح شان و منزلت شخصی را مورد هتک  قرار می
غالب  1990مجددا در دهه  1980نمود حاصل شد و بعد از فروکش نمودن در دهه می
سال قبل به کار رفته است.  30وم کیفیت زندگی کاری حدود شود؛ به عبارتی مفهمی

 تواند افزایش یابدکیفیت زندگی کاری با واکنش و پاسخ به نیازهای فردی و اشتیاق می
روبینز کیفیت زندگی کاری  (.1991؛ کیمبرلی 1995؛ تراویس 2006، 3)مارتل و دوپویس

هایی به نیازهای گسترش مکانیسمرا به عنوان فرایندی که به وسیله آن یک سازمان با 
هایی که گیریدهد تا به آنها اجازه دهد کاملا در تصمیمکارکنان واکنش نشان می

کیفیت  مشارکت داشته باشند تعریف نموده است. ریزدزندگی شان در کار را طرح می
 )لاو  زندگی کاری سازه چند بعدی است و ممکن است یک سازه جهانی و فناناپذیر نباشد

(. پیشرفت کیفیت در مکان کار مفهومی است که انگاره مدیران و کارکنان 1998و می 
ها در مورد کیفیت گیرد. در طی دهه گذشته بسیاری از نوشتهرا به طور یکسان در بر می

خدمات، تضمین کیفیت، چرخه کنترل کیفیت، کیفیت زندگی کاری مدیریت و کنترل 
(. در همین راستا 1992 2به نقل از شانی و همکاران 1و تو 4)کول جامع کیفیت بوده است

                                                           
1- Ma, Samuels and Alexander 
2- Lau, May 
3- Martel, Dupuis 
4- Cole 
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محیط کاری با کیفیت بالا به عنوان شرط و پیش زمینه اساسی برای توانمندسازی منابع 
 انسانی مورد نیاز  سیستم مراقبت بهداشتی شناخته شده است. 

های قبلی کار و رفتار های سازمانی مفهوم کیفیت زندگی کاری از مدلدر بررسی
نسانی مشتق شده است. کارکنان به عنوان افراد تصمیم گیرنده باهوشی در نظر گرفته ا

مطلوبی بین  براساس بالانس شوند و به کاراند که جهت کار برانگیخته میشده
پاداشهای داده شده به آنها و انتظاراتی که از آنها می رود، می نگرند )شانی و همکاران، 

ت زندگی کاری را روی خصوصیات فیزیکی مکان کار و (؛ محققان مطالعات کیفی1992
اند )همان منبع( در حالی که های افراد کار متمرکز نمودهرفتارهای ظاهری و نگرش

کیفیت زندگی کاری مشتمل بر جنبه وسیعی از محیط کاری است که روی یادگیری و 
وری هبهر (. از طرف دیگر2005، 3گذارد)کول و همکارانسلامت کارکنان تاثیر می

    های اساسی در دوام و بقای سازمانهای امروزی تلقی کارکنان یکی دیگر از متغیر
گردد. بهره وری نیروی انسانی و بررسی عمیق آن یکی از اولویت های پیشرفت و می

توسعه هر سازمانی محسوب می شود. بهره وری عبارت است از احساس اثربخشی، 
د در سازمان و به دیگر سخن بهره گیری و استفاده بهینه کارایی، بازدهی و توانمندی فر

(. بهره وری از جمله 2006از نیروی کار، توان، استعداد و مهارت نیروی انسانی)سلطانی،
عواملی است که دوام و بقای سازمانها را در دنیای پر رقابت فعلی تضمین می کند. حاکم 

ها  سازمان معنوی و امکانات مادی ییهکل از وری، موجب استفاده بهینه شدن فرهنگ بهره
می شود و بدون اضافه کردن فناوری و نیروی انسانی جدید می توان از امکانات، شرایط، 

      های نیروی انسانی موجود با خاصیت زایشی و خلاقیت در تحقق  توان و قابلیت
ا، اضافه کردن های سازمان حداکثر بهره را برد. بهره وری مطلوب با تغییر ساختاره هدف

فناوری، تدوین دستور کار و صدور بخشنامه حاصل نمی شود بلکه انسان محور هر نوع 
اجتماعی و سازمانی است. بنابراین باید بیشترین توجه و برنامه ریزی  -بهره وری فردی

 (.2003)هنری و همکاران، در بهره وری سازمانی متوجه عوامل انسانی شود
در پژوهشی تأثیر کیفیت زندگی کاری را به عنوان یک  (2008معمارزاده و اسدی)

عامل درون سازمانی روی بهره وری کارکنان مورد بررسی قرار دادند که نتایج تحقیق 

                                                                                                                             
1-Towe 
2-Shani, Basuray, Scherling, Odell  
3-Cole, Robson, Lemieux-Charles, McGuire 
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حکایت از وجود رابطه معنی دار و مستقیم بین کیفیت زندگی کاری و بهره وری کارکنان 
های کیفیت زندگی صسازمان دارد و این رابطه از طریق آزمون همبستگی بین شاخ

( پژوهشی را 2008کاری با بهره وری کارکنان تأیید شده است. حسینی و همکاران)
تحت عنوان رابطه کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان اداره تربیت بدنی استان 
اصفهان انجام دادند، نتایج تحقیقات نشان داد که بین کیفیت زندگی کاری و تعهد 

ان تربیت بدنی استان اصفهان همبستگی مثبت و معنی دار وجود دارد. سازمانی کارکن
تحلیل رگرسیونی نشان داد، تعهد عاطفی و تعهد هنجاری تحت تأثیر کیفیت زندگی 

( میزان تأثیر کیفیت 2006کاری کارکنان تربیت بدنی استان اصفهان قرار دارد. رحیمی)
آنان را در دانشگاه های دولتی  زندگی کاری اعضای هیأت علمی و میزان کارآفرینی

شهر اصفهان را بررسی نموده و به این نتیجه رسیدند که بین کیفیت زندگی کاری و 
کارآفرینی همبستگی مثبت و معنادار وجود دارد. اما تفاوت معناداری بین میانگین کیفیت 
زندگی کاری اعضای هیأت عملی برحسب سن، جنسیت، دانشگاه، محل خدمت، رشته 

( در پژوهشی که در آن 2005یلی و وضعیت استخدامی به دست نیاورد. قاسم زاده)تحص
به بررسی تأثیر کیفیت زندگی کاری پرستاران بر مراقبت آنها از بیماران و ارتباط آنها با 
همراهان بیمار پرداخت، به این نتیجه رسید که افزایش کیفیت زندگی کاری پرستاران 

بیماران و بهبود برخورد آنها با خانواده های بیماران خواهد  موجب بهبود مراقبت آنها از
( در پژوهشی به بررسی کیفیت زندگی کاری پزشکان 2005شد. باسلی و همکاران)

خانواده در سازمان های بهداشت و سلامت وسیکانسین پرداخته اند. هدف این پژوهش، 
 1428این تحقیق  محیط کاری بر کیفیت زندگی کاری بوده است. در بررسی تأثیر

سازمان مختلف کار  18 نفر از پزشکان در 397پرسشنامه توسط پزشکان پر شده است. 
اند. نتیجه این پژوهش نشان داد که هر کجا اهداف سازمانی با توانمندی  کرده می

پزشکان و اهداف شخصی حرفه ای آنها همخوانی بیشتری داشته، هم عملکرد سازمانی 
( در مطالعات خود با 2007ری پزشکان بهتر بوده است. فتمن )و هم کیفیت زندگی کا

بررسی ارتباط بین فضای سازمانی )اصول انسانی حاکم بر سازمان( و بهره وری »عنوان 
با استفاده از روش آماری رگرسیون دریافت فضاهای سازمانی )اصول انسانی « مدیران

رفتار کارکنان، تحت نظارت گیری متمرکز است و حاکم در سازمان( که در آن تصمیم
های زیادی قرار دارد، بهره وری، رضایت شغلی و خلاقیت کاهش یافته و قوانین و رویه

( در 2005همکاران ) نگرش منفی درباره گروه کاری افزایش می یابد. پیترسون و
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      پژوهشی به این نتیجه دست یافتند که رابطه مثبت بین مدیریت منابع انسانی و 
های که از وری وجود دارد برای شرکت های با جو مثبت سازمانی و برای سازمانبهره 

( دریافتند که آگاهی فرد از 2006های تمایز استفاده می کنند. لاو و ادوارد )استراتژی
نیازهای شغلی، داشتن کنترل بر شغل و برخورداری از شغل با منزلت بالا موجب موجب 

( در نتیجه مطالعات 2006ود. موری سون و همکاران )شافزایش بهره وری کارکنان می
های رشد و پیشرفت و خود دریافتند که استقلال افراد در شغل منجر به افزایش فرصت

 یابد. وری آنان به بهبود میشود و درنتیجه بهرهافزایش مهارت آنان می
حیط در می نسانبر این اساس اهداف تحقیق عبارتند از: بررسی رابطه بین روابط ا

 وریرهو به وری کارکنان؛ بررسی رابطه بین امنیت شغلی در محیط کارکار و بهره
ی ؛ بررسکنانوری کارکارکنان؛ بررسی رابطه بین پیشرفت شغلی در محیط کار و بهره

وق ایت حقین رعوری کارکنان؛ بررسی رابطه برابطه بین مشارکت در محیط کار و بهره
دگی در ر و زنین کابوری کارکنان؛ بررسی رابطه بین قوانین رهانسانی در محیط کار و به

ری وبهره وکار  وری کارکنان؛ بررسی رابطه بین تعهد کاری در محیطمحیط کار و بهره
 ن .کارکنا وریکارکنان؛ بررسی رابطه بین مسائل مادی و رفاهی در محیط کار و بهره

 
 ابزار و روش 

 هاداده گردآوری روش لحاظ از و کاربردی تهدف تحقیقا لحاظ از تحقیق حاضر
ز اات نظری همچنین برای جمع آوری ادبی .است( همبستگی) توصیفی تحقیقات نوع از

 ای استفاده گردیده است.روش کتابخانه
 شرکت قطعه سازی سامان صنعت کارکنان کلیه را پژوهش آماری جامعه

مونه طبق نباشند. حجم ر مینف 210دهد. که متشکل از اذربایجان غربی تشکیل می
صادفی ساده تنفر تخمین زده شده که بر اساس روش  136جدول گرسی و مورگان برابر 

 به این تعداد افراد پرسشنامه پخش گردیده است.
آوری اطلاعات از پرسشنامه استاندارد کیفیت زندگی و پرسشنامه  برای جمع

کیفیت زندگی کاری براساس هشت پرسشنامه  وری استفاده شده است.استاندارد بهره
 8که دارای ( تهیه شده است 1384مولفه اصلی کیفیت زندگی کاری توسط قاسم زاده )
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 1توسط هرسی و بلانچارد وگلد اسمیت وری، همچنین پرسشنامه بهرهباشد می بعد
 ( به منظور کمک به مدیران در تعیین علت وجود مشکلات عملکردی در به وجود1994)

این  که به منظور حل این مشکلات طراحی شده است های تغییرراتژیآوردن است
 .گویه است 7پرسشنامه دارای 

ونه آماری توزیع نفر از اعضای نم  23برای سنجش پایایی، ابتدا پرسشنامه در بین 
 از روش هاهگردید که نتایج زیر حاصل گردید. همچنین جهت تعیین پایایی پرسشنام

ی برابر گی کارزند ه شده است، که مقدار آن برای پرسشنامه کیفیتآلفای کرونباخ استفاد
و پرسشنامه دهد هر دبدست آمد که نشان می 86/0و برای پرسشنامه بهره وری  98/0

 از پایایی مناسبی برخوردار می باشد. 

 

 هایافته

 آزمون ق ازبرای آزمون نرمال بودن داده های بدست آمده برای متغیرهای تحقی
ان داده شده ( نش1) اسمیرنوف استفاده شده است. نتایج آزمون در جدول -روفکولموگ

 .است
 

 های تحقیقاسمیرنوف برای داده -(: نتایج آزمون کولموگروف1جدول )
 سطح معنی داری کلموگروف اسمیرنوف Zآمار 

 127/0 478/1 روابط انسانی در محیط کار

 728/0 642/0 امنیت شغلی در محیط کار

 805/0 456/0 ت شغلی در محیط کارپیشرف

 114/0 397/1 مشارکت در محیط کار

 116/0 303/1 رعایت حقوق انسانی در محیط کار

 119/0 216/1 توازن بین کار و زندگی 

 164/0 777/0 تعهد کاری در محیط کار

 189/0 854/0 مسائل مادی و رفاهی در محیط کار

 199/0 947/0 بهره وری

 

                                                           
1-goldesmit 
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وزیع تا از هها فرض صفر چنین است که توزیع دادهمال بودن دادهدر آزمون نر
 (،1) ه جدولوجه بتکند و فرض مقابل بر خلاف این امر دلالت دارد. با نرمال تبعیت می

توان گفت ن رو میبوده است، از ای 05/0ها بیشتر از ( تمامی دادهsigداری)سطح معنی
 منظور ه همینهای تحقیق نرمال است. بمههای بدست آمده از پرسشناکه توزیع داده

 توان استفاده نمود.ها از آمار پارامتریک میبرای آزمون فرضیه
 رد. جود داطه وفرضیه اول: بین روابط انسانی در محیط کار و بهره وری کارکنان راب

 

 برای فرضیه اول (: خلاصه آزمون ضریب همبستگی پیرسون2جدول)
 نتیجه آزمون داری سطح معنی همبستگی ضریب متغیر دوم متغیر اول

 رابطه وجود دارد 000/0 816/0 وری کارکنان بهره روابط انسانی در محیط کار

 
یرسون پ(، ملاحظه می شود که ضریب همبستگی 2با توجه به اطلاعات جدول )

طح معنی داری سو  816/0بین روابط انسانی در محیط کار و بهره وری کارکنان برابر 
ارد. دوق وجود داری بین دو متغیر فبدست آمده است، لذا همبستگی مثبت معنی 000/0

گردد و یا فرضیه تحقیق تأیید می 1Hرد و فرض0Hفرض 95/0بنابراین با اطمینان 
کنان ری کاروشود که بین روابط انسانی در محیط کار و بهره گیری میچنین نتیجه

 رابطه مستقیمی وجود دارد. 

 فرضیه دوم: بین امنیت شغلی و بهره وری کارکنان رابطه وجود دارد.
 

 (: خلاصه آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه دوم3جدول)
 نتیجه آزمون سطح معنی داری ضریب همبستگی متغیر دوم متغیر اول

 رابطه وجود دارد 000/0 786/0 بهره وری کارکنان امنیت شغلی در محیط کار

 
یرسون پ(، ملاحظه می شود که ضریب همبستگی 3با توجه به اطلاعات جدول )

بدست  000/0و سطح معنی داری  786/0بین امنیت شغلی و بهره وری کارکنان برابر 
با  ابرایند. بنداری بین دو متغیر فوق وجود دارآمده است، لذا همبستگی مثبت معنی

یت که بین امن شودگیری میگردد و چنین نتیجهقیق تأیید میفرضیه تح 95/0اطمینان 
 شغلی و بهره وری کارکنان رابطه مستقیمی وجود دارد. 

 فرضیه سوم: بین پیشرفت شغلی و بهره وری کارکنان رابطه وجود دارد.
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 (: خلاصه آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه سوم4جدول)
 نتیجه آزمون سطح معنی داری گیضریب همبست متغیر دوم متغیر اول

 رابطه وجود دارد 000/0 799/0 بهره وری کارکنان پیشرفت شغلی در محیط کار

یرسون پشود که ضریب همبستگی (، ملاحظه می4با توجه به اطلاعات جدول )
بدست  000/0 و سطح معنی داری 799/0بین پیشرفت شغلی و بهره وری کارکنان برابر 

با  ابرایند. بنداری بین دو متغیر فوق وجود داربستگی مثبت معنیآمده است، لذا هم
که بین  شودگیری میگردد و چنین نتیجهفرضیه تحقیق تأیید می 95/0اطمینان 

 پیشرفت شغلی و بهره وری کارکنان رابطه مستقیمی وجود دارد. 
 فرضیه چهارم: بین مشارکت و بهره وری کارکنان رابطه وجود دارد.

 

 (: خلاصه آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه چهارم5جدول)
 نتیجه آزمون سطح معنی داری ضریب همبستگی متغیر دوم متغیر اول

 رابطه وجود دارد 000/0 865/0 بهره وری کارکنان مشارکت در محیط کار

 
یرسون پشود که ضریب همبستگی (، ملاحظه می5با توجه به اطلاعات جدول )

بدست آمده  000/0و سطح معنی داری  865/0بهره وری کارکنان برابر  بین مشارکت و
طمینان ن با اابرایداری بین دو متغیر فوق وجود دارد. بناست، لذا همبستگی مثبت معنی

   شارکت ومشود که بین گیری میگردد و چنین نتیجهفرضیه تحقیق تأیید می 95/0
 . بهره وری کارکنان رابطه مستقیمی وجود دارد

 رد.د دافرضیه پنجم: بین رعایت حقوق انسانی و بهره وری کارکنان رابطه وجو
 

 (: خلاصه آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه پنجم6جدول)
 نتیجه آزمون سطح معنی داری ضریب همبستگی متغیر دوم متغیر اول

 وجود داردرابطه  000/0 811/0 بهره وری کارکنان رعایت حقوق انسانی در محیط کار

 
یرسون پشود که ضریب همبستگی (، ملاحظه می6با توجه به اطلاعات جدول )

 000/0ی داری و سطح معن 811/0بین رعایت حقوق انسانی و بهره وری کارکنان برابر 
براین د. بناد دارداری بین دو متغیر فوق وجوبدست آمده است، لذا همبستگی مثبت معنی

ود که بین شگیری میگردد و چنین نتیجهقیق تأیید میفرضیه تح 95/0با اطمینان 
 رعایت حقوق انسانی و بهره وری کارکنان رابطه مستقیمی وجود دارد.
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 ارد.دجود وفرضیه ششم: بین توازن بین کار و زندگی و بهره وری کارکنان رابطه 
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 (: خلاصه آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه ششم7جدول)

 ر دوممتغی متغیر اول
ضریب 

 همبستگی

سطح 

 داری معنی
 نتیجه آزمون

 رابطه وجود ندارد 112/0 103/0 بهره وری کارکنان توازن بین کار و زندگی در محیط کار

 
یرسون پشود که ضریب همبستگی (، ملاحظه می7با توجه به اطلاعات جدول )

معنی داری  و سطح 103/0بین توازن بین کار و زندگی و بهره وری کارکنان برابر 
. ندارد وق وجودداری بین دو متغیر فبدست آمده است، لذا همبستگی مثبت معنی 112/0

ین وازن ببین ت شود کهگیری میگردد و چنین نتیجهبنابراین فرضیه تحقیق تأیید نمی
 کار و زندگی و بهره وری کارکنان رابطه مستقیمی وجود ندارد.

 وری کارکنان رابطه وجود دارد.فرضیه هفتم: بین تعهد کاری و بهره 
 

 (: خلاصه آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه هفتم8جدول)
 نتیجه آزمون سطح معنی داری ضریب همبستگی متغیر دوم متغیر اول

 رابطه وجود دارد 000/0 745/0 بهره وری کارکنان تعهد کاری در محیط کار

 
یرسون پود که ضریب همبستگی ش(، ملاحظه می8با توجه به اطلاعات جدول )

بدست  000/0و سطح معنی داری  745/0بین تعهد کاری و بهره وری کارکنان برابر 
با  ابرایند. بنداری بین دو متغیر فوق وجود دارآمده است، لذا همبستگی مثبت معنی

د که بین تعه شودگیری میگردد و چنین نتیجهفرضیه تحقیق تأیید می 95/0اطمینان 
 و بهره وری کارکنان رابطه مستقیمی وجود دارد.کاری 

 ارد.  ود دفرضیه هشتم: بین مسائل مادی و رفاهی و بهره وری کارکنان رابطه وج
 

 (: خلاصه آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه هشتم9جدول)

 متغیر دوم متغیر اول
 ضریب

 همبستگی 

 سطح 

 معنی داری
 نتیجه آزمون

 رابطه وجود دارد 000/0 808/0 بهره وری کارکنان در محیط کارمسائل مادی و رفاهی 

 
شود که ضریب همبستگی پیرسون (، ملاحظه می9با توجه به اطلاعات جدول )

و سطح معنی داری  808/0بین ک بین مسائل مادی و رفاهی و بهره وری کارکنان برابر 
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متغیر فوق وجود دارد. داری بین دو بدست آمده است، لذا همبستگی مثبت معنی 000/0
شود که گردد و چنین نتیجه گیری میفرضیه تحقیق تأیید می 95/0بنابراین با اطمینان 

 بین مسائل مادی و رفاهی و بهره وری کارکنان رابطه مستقیمی وجود دارد.

 

 گیری و بحثنتیجه
 ینات پیشحقیقنتایج پژوهش حاضر نشان داد که یافته های تحقیق با یافته های ت

ن است اضر ایهش حهمسو بوده و به نتایج تقریباً مشابهی دست یافتیم. یافته اصلی پژو
ین ه در اکارد دکه بین ابعاد کیفیت زندگی کاری و بهره وری رابطه معنی داری وجود 

       رکت مشا میان بیشترین رابطه مربوط به امنیت شغلی و کمترین رابطه مربوط به
ر بازمان سفعان گردد. بنابراین مدیران و ذینهش تائید میمی باشد و هفت فرضیه پژو

ام ده اقدیادش توانند نسببت به بهبود وضعیت هریک از ابعاداساس نتایج مربوطه می
مورد  دگی درو زن بایستی بکوشند تا با ایجاد توازن بین کارنمایند. همچنین آنها می

د. تا ام دهنا انجو سایر فعالیت هکارکنان اقدامات لازم را از قبیل آموزش های لازم 
فیت وثر کیقش منمنجر به بهبود وضعیت فعلی گردد. با توجه به نتایج تحقیق و تأیید 

 یادهایویت بنشود در جهت تقوری کارکنان پیشنهاد میزندگی کاری در افزایش بهره
      رأثیتاز  بندی ارائه شده ها مدنظر قرار دادن اولیت کیفیت زندگی کاری در شرکت

ظر ز ناهای کارکنان  وری کارکنان، تفاوت های کیفیت زندگی کاری بر بهره مولفه
رار قشرکت  یزانجنسیت و میزان تحصیلات در این راستا مورد توجه مدیران و برنامه ر

شناخته  ارکنانری کگیرد . با توجه این که امنیت شغلی موثرترین عامل و ارتقای بهره و
ه وری بهر ین عامل از طریق اعمال روش های زیر در افزایششده است لذا تقویت ا

ار آنها کجه به ی توکارکنان شرکت موثر خواهد بود: پرداخت منصفانه به کارکنان بر مبنا
گیزشی های انداختو نیاز سازمان به نوع کار و مهارت متخصص ایشان و همچنین ارائه پر

ارکنان عات کن اطلادهند. به روز کردیبه آنها برای جبران کاری که در سازمان انجام م
ات ایجاد تغییر ت ومی تواند توانایی آنها را در ایفای نقش آزمایی خود مطابق با تحولا

 ود.بالا ببرد و در تثبیت موقعیت شغلی آنان مفید واقع ش  شده در محیط
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