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  چكيده

هاي سازمان ترين سرمايهكاركنان مهم.     زندگي سازماني و زندگي شخصي لازم و ملزوم يكديگرند    
در گذشته فقط بر زندگي شخصي كاركنان       . كنندهستند كه نقش محوري در تحول سازمان ايفا مي        

تـرين اهـداف سـازمان    امروزه بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان به يكي از مهـم    شد، اما   تأكيد مي 
ي ميان كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني و         هدف اصلي پژوهش تعيين رابطه    . تبديل شده است  

روش پـژوهش از نـوع   . ميزان بهره وري در كاركنان دانشگاه علـوم پزشـكي شهرسـتان جهـرم بـود           
دانـشگاه علـوم پزشـكي      ) رسـمي و پيمـاني    (ي شـامل تمـامي كاركنـان        ي آمار همبستگي و جامعه  

 نفـر محاسـبه     267حجم نمونه بر اساس جدول مورگـان        .  نفر بودند  854شهرستان جهرم به تعداد     
ي آماري پژوهش انتخاب    اي متناسب با جامعه   شد كه با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه         

ي كيفيت زندگي كاري، تعهـد سـازماني و بهـره وري      ه پرسشنامه ها از س  براي گردآوري داده  . شدند
بدست آمده / 89و/81،/ 87ها با استفاده از آلفاي كرونباخ به ترتيب         فردي استفاده شد كه پايايي آن     

هاي همبستگي پيرسون، تحليـل واريـانس يكطرفـه و          هاي جمع آوري شده از راه آزمون      داده. است
دهنـد  ها نشان مـي   يافته.  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت      spssرم افزار   آزمون توكي با استفاده از ن     

كه همبستگي مثبت و معني داري بين كيفيت زندگي كاري با تعهد سـازماني و ميـزان بهـره وري                    
  .كاركنان دانشگاه علوم پزشكي جهرم وجود دارد

  .مدل والتونكيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني، بهره وري سازماني، :هاي كليديواژه
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  مقدمه
 موفقيـت  بـي گمـان،   .مـي باشـند   سـازماني  هـر  اسـتراتژيك  منابع تريناساسي از انساني     منابع
 وابـسته  رفتـاري  علـوم  يپايه بر انساني منابع از كارآمد ياستفاده به كاري هايمحيط و هاسازمان

 جـامع تـر   و تـر بـيش  هرچـه  شناخت منبع، اين از كارآمد ياستفاده چالش با رويارويي براي .است
 مهـارت  در نهايـت  و اسـت  لازم آن خـاص  ابزارهـاي  و انساني منابع مربوط به هايسازه و مفاهيم
  ).(Harsi & Blanchard , 1996است  ضروري امري ابزارها و هاسازه اين از استفاده

ايـي هوشـمند و     هاي عصر حاضر با نگاه راهبردي به منـابع انـساني آن را بـه عنـوان دار                     سازمان
ارزشمند در نظر دارند و بيش از پيش به ارتقاي كيفيت زنـدگي و رضـايت شـغلي كاركنـان توجـه                      

هاي حمايت  بهبود كيفيت زندگي كاركنان مستلزم اهتمام مديريت سازمان به تدوين سياست          . دارند
تكـي بـه تـدوين    ي مطلـوب از منـابع انـساني م    بر اين اساس، استفاده   . گرايانه از منابع انساني است    

هايي است كه براي صيانت جسم، روح و حفـظ كرامـت انـساني              هاي منابع انساني و اقدام    استراتژي
  .گيردكاركنان انجام مي

هايي كه شامل امكانات رفاهي، درماني، امنيت شغلي، طراحي شغلي، اهميت شغلي، توسعه                 اقدام
باشـد، روي هـم بـا عنـوان كيفيـت           بيل مي و پيشرفت شغلي، آموزش و بهسازي و مواردي از اين ق          

مفهوم كيفيت زندگي كاري امروزه به يـك موضـوع اجتمـاعي            . شودزندگي كاري در نظر گرفته مي     
در . كه در گذشته فقط تأكيد بر زندگي شخصي بود        عمده در سرتاسر دنيا مبدل شده است در حالي        

 اهداف سازمان و كاركنان آن در آمده تريني امروز بهبود زندگي كاري به صورت يكي از مهم        جامعه
ي مـستقيمي   هاي مديريت منابع انساني و كيفيت زندگي كـاري رابطـه          جا كه بين اقدام   از آن . است

وجود دارد، از اين رو، حيات دوباره بخشيدن به كاركنان، از راه ارتقاي كيفيت زندگي كـاري، كليـد                   
  ).Bazaz jazayeri& pardakhtchi,2007(رود موفقيت هر سازمان بشمار مي
دهـد،  اي جامع و گسترده است كه رضايت كاركنـان را افـزايش مـي                 كيفيت زندگي كاري برنامه   

     هـا در امـر مـديريت، تغييـر و تحـولات يـاري              كنـد و بـه آن     ها را در محيط تقويت مي     يادگيري آن 
ي ه تقريبـاً بـه همـه      رضايت نداشتن كاركنان از كيفيت زندگي كـاري مـشكلي اسـت ك ـ            . رساندمي

هـا افـزايش    هدف بسياري از سـازمان    . رساندها آسيب مي  كارمندان بدون توجه به مقام و جايگاه آن       
كـه  اي پيچيده است زيرا تفكيك و تعيين ايـن        رضايت كاركنان در تمام سطوح است، اما اين مسئله        

  ).Soltani,2006(هايي با كيفيت زندگي كاري رابطه دارند، امري دشوار است چه مشخصه
ي كيفيت زندگي كـاري بـه شـرح         الگويي نظري را براي تبيين ابعاد هشت گانه       ) 1974(    والتون  

  :زير تنظيم كرده است
هـا بـا معيارهـاي      پرداخت مساوي براي كار مـساوي و نيـز تناسـب پرداخـت            : پرداخت منصفانه ) 1
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  .كاراجتماعي ومعيارهاي كاركنان و نيز تناسب آن با ديگر انواع 
ي آزادي سخن بدون واهمه از واكنش مقام بـالاتر و نافـذ بـودن               فراهم بودن زمينه  : قانون گرايي ) 2

   .نون نسبت به سلطهي قاسلطه
ي بهبـود توانـايي هـاي فـردي، فرصـت           فراهم كردن زمينـه   : تامين فرصت رشد و امنيت دائمي     ) 3

  .  ي درآمد و اشتغالمنيت در  زمينههاي كسب شده و تامين اهاي بكارگيري مهارتپيشرفت، فرصت
  . ي مسئوليت اجتماعي سازمانكاركنان درباره) ادراك(چگونگي برداشت : وابستگي اجتماعي) 4
هايي نظير استقلال و خود كنترلي در كار، فراهم بودن فرصت: هاي فرديي توانمنديتوسعه) 5

  . اي متناسب با كارههاي گوناگون و دسترسي به دادهبهره مند شدن از مهارت
هاي زندگي منظور از برقراري توازن و تعادل، هماهنگي زندگي كار و ساير بخش: فضاي كلي كار) 6

  .كاركنان است
  .ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي ونيز تعيين ساعات كار منطقي:ايمني محيط) 7
ق كاركنان به سازمان را و ايجاد جو فضاي كاري مناسب كه احساس تعل: يكپارچگي اجتماعي) 8

  ) .(Shahbazi& Sanayeporr, 2009كه آنان مورد نياز سازمان هستند، تقويت كند اين
ي     كيفيت زندگي كاري يكي از فنون بالندگي سـازمان اسـت كـه سـعي دارد عوامـل سـه گانـه                     

 Bazaz(انگيزش و رضايت، پذيرش مسئوليت و احساس تعهد نسبت به كار را با هـم تـأمين كنـد   
jazayeri& pardakhtchi,2007(.  

    تعهد سازماني نيز متغير ديگري است كه در رفتار سازماني از جايگاهي بسيار بالا برخوردار بـوده      
  .است

هـاي يـك سـازمان، بـه            تعهد سازماني را به معني حمايت و پيوستگي عاطفي با اهـداف و ارزش             
ي آن، يعني وسيله اي براي دسـتيابي بـه اهـداف ديگـر      هاي ابزارخاطر خود سازمان و دور از ارزش   

  ).(Esmaeli ,2001شود تعريف مي
شناختي ي همانند سازي رواننيز تعهد سازماني، يعني درجه  ) 1974(    به نظر پورتر و همكارانش      

  :تعهد سازماني داراي اجزاي زير است. كنيمو يا چسبندگي به سازماني كه ما براي آن كار مي
ها و اهداف سازمان، تمايل به اعمال تلاش براي سازمان و دارا بودن ميل قوي بـراي                 قبول ارزش     

  ). (Mehrdad.2005پيوسته ماندن به سازمان
   هـاي پيـشرفت و        از سوي ديگر، بهره وري نيروي انـساني و بررسـي عميـق آن يكـي از اولويـت                  

است از احساس اثربخشي، كـارايي، بـازدهي و         بهره وري عبارت    . رودي هر سازمان بشمار مي    توسعه
ي بهينـه از نيـروي كـار، تـوان،          توانمندي فرد در سازمان و به ديگر سخن، بهره گيـري و اسـتفاده             

  ).(Soltani,2006استعداد و مهارت نيروي انساني 
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مين ها را در دنياي پر رقابت كنوني تـض            بهره وري از جمله عواملي است كه دوام و بقاي سازمان          
  .كندمي

ي امكانـات مـادي و معنـوي        ي بهينـه از كليـه         حاكم شدن فرهنگ بهره وري، موجـب اسـتفاده        
توان از امكانـات، شـرايط،      شود و بدون اضافه كردن فناوري و نيروي انساني جديد مي          ها مي سازمان

 هـدف هـاي     هاي نيروي انساني موجود با خاصيت زايشي و خلاقيت در رسيدن به           توان و توانمندي  
  .ترين بهره را بردسازمان بيش

    بهره وري مطلوب با تغيير ساختارها، اضافه كردن فناوري، تدوين دستور كار و صـدور بخـشنامه                 
بنابراين، بايـد  .  اجتماعي و سازماني است-آيد بلكه انسان، محور هر نوع بهره وري فردي       بدست نمي 

 ,Henri&etal(سازماني متوجه عوامل انـساني شـود   ترين توجه و برنامه ريزي در بهره وري بيش
2003.(  

تـرين نهادهـاي        در نهايت، با توجه به اين كه دانشگاهها بويژه دانشگاههاي علوم پزشكي از مهـم              
روند كـه جايگـاهي مهـم در بهـسازي و شـكوفايي جامعـه        آموزشي و خدماتي يك كشور بشمار مي      

توانـد موجـب افـزايش      ياد شده از راههاي گوناگون مي      اندارند، افزايش كيفيت زندگي كاري كاركن     
ي بـين كيفيـت   لزوم بررسـي رابطـه   با توجه به اهميت اين موضوع. ها گرددعملكرد و بهره وري آن    

زندگي كاري و تعهد و بهره وري كاركنان دانشگاه علوم پزشكي جهرم به عنوان يكي از دانشگاههاي     
تواند نقـشي مهـم     وهش به اين موضوع پرداخته و نتايج آن مي        بنابراين، اين پژ  . كشور ضروري است  

  .در بهبود كيفيت زندگي كاري و در نتيجه، عملكرد كاركنان داشته باشد
  
   پژوهشيپيشينه

مقدار تأثير كيفيت زندگي كاري اعضاي هيئت علمي و كـارآفريني آنـان را در                )2006(    رحيمي  
دند و به اين نتيجه رسـيدند كـه بـين كيفيـت زنـدگي               دانشگاههاي دولتي شهر اصفهان بررسي كر     

كاري و كارآفريني همبستگي مثبت و معنادار وجود دارد، اما تفاوتي معنادار بين ميـانگين كيفيـت                 
زندگي كاري اعضاي هيئت عملي برحسب سن، جنسيت، دانشگاه، محل خدمت، رشته تحـصيلي و               

  .وضعيت استخدامي بدست نياورد
هايي كه انجام داد به اين نتيجه دست يافـت كـه بـسياري از عوامـل          پژوهش در) 1989(    بروس  

  .كيفيت زندگي كاري به توانايي كاركنان در برقراري توازن بين خانه و محيط كار وابسته است
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هايي در رابطه با انگيزش و بهره وري به اين نتيجه           طي انجام پژوهش  ) 2002( 1    وكسلي و يوكي  
هـا از بيمـاران و      ايش كيفيت زندگي كاري پرستاران موجب بهبـود مراقبـت آن          دست يافتند كه افز   

  .هاي بيماران خواهد شدها با خانوادهبهبود برخورد آن
در پژوهشي كه با عنوان بررسي تأثير متقابل كيفيت زندگي كاري و بهـره وري                )2001(    اوجاني  

 به اين نتيجه دست يافت كـه بـين كيفيـت    نيروي كار در شركت صنايع هواپيمايي ايران انجام داد،    
ي مـستقيم و دوسـويه      زندگي كاري و بهره وري نيروي كار در شركت صنايع هواپيماي ايران رابطه            

  .وجود دارد
ي كاليفرنيـا   در پژوهشي در مورد تعهد سازماني در مدارس ابتدايي و متوسطه          ) 1992(  كاشمن    

تواند تاثير منفي زيادي بر عملكرد سازمان داشته باشد         به اين نتيجه دست يافت كه تعهد پايين مي        
  ).  170ص.2008.س . 2.ش.1.ج.ي رهيافتي نو در مديريت آموزشي فصلنامه(

در پژوهشي كه با عنوان بررسي تأثيرعوامل كيفيت زندگي كاري بـر بهـره وري               ) 2008(    غفاري  
ت يافت كه بين عوامل كيفيـت زنـدگي         كاركنان شبكه ارزي بانك ملت انجام داد، به اين نتيجه دس          

كاري تنها عوامل قانون گذاري و حفظ حقوق فردي در سازمان هم بستگي معناداري را با بهره وري       
  .كاركنان شبكه ارزي بانك ملت داشته است

ي كيفيت زندگي كاري و ابعاد      در پژوهشي كه با هدف بررسي رابطه      ) 2008(    اعتباريان و خليلي    
 پذيري سازماني در بين كليه كاركنان سازمان تأمين اجتمـاعي اسـتان اصـفهان انجـام           آن با جامعه  

ي مـستقيم   بعد آن رابطه   8دادند، به اين نتيجه دست يافتند كه بين كيفيت زندگي كاري و تمامي              
  .وجود دارد) (P<0.05و معنادار 

 به عنوان يك عامل درون در پژوهشي تأثير كيفيت زندگي كاري را)  2008(    معمارزاده و اسدي 
ي سازماني روي بهره وري كاركنان مورد بررسي قرار دادند كه نتايج پژوهش حكايت از وجود رابطه               

معني دار و مستقيم بين كيفيت زندگي كاري و بهره وري كاركنان سازمان دارد و اين رابطـه از راه                    
  .كاركنان تأييد شده استهاي كيفيت زندگي كاري با بهره وري آزمون همبستگي بين شاخص

ي كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني پژوهشي را با عنوان رابطه2008) (    حسيني و همكاران 
ها نشان داد كه بين كيفيـت       نتايج پژوهش . ي تربيت بدني استان اصفهان انجام دادند      كاركنان اداره 

 همبـستگي مثبـت و معنـي دار         زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان تربيت بدني استان اصـفهان          
تحليل رگرسيوني نشان داد، تعهد عاطفي و تعهد هنجاري تحت تـأثير كيفيـت زنـدگي              . وجود دارد 

 .كاري كاركنان تربيت بدني استان اصفهان قرار دارد
  

                                                 
1 - Wexley & Yuki 
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انجـام  كيفيت زندگي كاري و رضايت شـغلي   يرابطه بررسي با هدف پژوهشي را )2000 (1چن    
هاي مديريتي، ، روشنوع استخدام كاركنان، آمده حاكي از آن بود كه نوع سازمان      نتايج بدست    ،  داد

هـا و مقـدار   ويژگي شخصيتي مانند سطح تحصيلات،جنسيت، وضعيت تاهـل كاركنـان، تجـارب آن    
  .باشدحقوق از جمله عوامل موثر بر عملكرد كاركنان مي

اصـول انـساني   ( بين فضاي سـازماني    بررسي ارتباط «در مطالعات خود با عنوان      ) 2007( 2    فتمن
بـا اسـتفاده از روش آمـاري رگرسـيون دريافـت، فـضاهاي              » و بهره وري مـديران    ) حاكم بر سازمان  

كه در آن تصميم گيري متمركز است و رفتـار كاركنـان،            ) اصول انساني حاكم در سازمان    (سازماني  
يت شغلي و خلاقيت كاهش يافته و       هاي زيادي قرار دارد، بهره وري، رضا      تحت نظارت قوانين و رويه    

  .يابدنگرش منفي درباره گروه كاري افزايش مي
هـاي مـؤثر بـر رضـايت        طي اجراي پژوهشي بمنظور تعيين پيش بيني كننـده        ) 2004 ( 3    فوري

ي مثبـت و  شغلي به اين نتيجه رسيدند كه بين رضايت شغلي و ابعاد كيفيت زنـدگي كـاري رابطـه         
گيرد كه بعد جو سـازماني بـه عنـوان يكـي از ابعـاد كيفيـت                  وي نتيجه مي   .معني داري وجود دارد   

  .ترين عامل پيش بيني كننده رضايت شغلي استزندگي كاري مهم
در پژوهشي كه در آن بـه بررسـي تـأثير كيفيـت             ) 2005( به نقل از قاسم زاده      ) 2003 (4    ماير

شان با همراهان بيمار پرداخت، بـه ايـن         تباطها از بيماران و ار    زندگي كاري پرستاران بر مراقبت آن     
هـا از بيمـاران و      نتيجه رسيد كه افزايش كيفيت زندگي كاري پرستاران موجب بهبـود مراقبـت آن             

  .هاي بيماران خواهد شدبهبود برخورد آنها با خانواده
در در پژوهشي به بررسي كيفيت زندگي كـاري پزشـكان خـانواده             ) 2004(  و همكاران    5    باسلي

هدف ايـن پـژوهش، بررسـي تـأثيرمحيط         . اندسازمان هاي بهداشت و سلامت وسيكانسين پرداخته      
ي پزشـكان پـر    پرسشنامه به وسيله1428در اين پژوهش . كاري بر كيفيت زندگي كاري بوده است 

ي اين پژوهش نشان    نتيجه. اندكرده سازمان گوناگون كار مي    18 نفر از پزشكان در      397. شده است 
هـا همخـواني    اي آن د كه هر كجا اهداف سازماني با توانمندي پزشكان و اهـداف شخـصي حرفـه               دا

  .تري داشته، هم عملكرد سازماني و هم كيفيت زندگي كاري پزشكان بهتر بوده استبيش

                                                 
1- Chen  
2 - Fetman 
3 - Fourie 
4 -Meyer 
5 - Beasley 
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نتـايج  . انـد در پژوهشي به بررسي رضايت شغلي و تعهد سازماني پرداخته         ) 2008 (1    اكپرا و وين  
  .بوده است ي معنادار بين رضايت شغلي وتعهد سازماناز وجود رابطهپژوهش حاكي 

  
  فرضيه هاي پژوهش 

  ي اصلي فرضيه-الف
  .    بين كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني و ميزان بهره وري رابطه وجود دارد

  هاي فرعي فرضيه-ب
  .و تعهد سازماني رابطه وجود دارد بين ابعاد كيفيت زندگي كاري -1
  .و بهره وري رابطه وجود دارد بين ابعادكيفيت زندگي كاري -2
 . بين گروه هاي گوناگون كاري بر اساس سطح تعهد سازماني تفاوت وجود دارد-3
 . بين گروه هاي گوناگون كاري بر اساس سطح بهره وري تفاوت وجود دارد-4

  
  پژوهش روش

  .طرح اين پژوهش توصيفي و از نوع همبستگي بوده است
  

  ي آماري، نمونه و روش نمونه گيريهجامع
دانـشگاه علـوم پزشـكي شهرسـتان        ) رسمي و پيمـاني   (ي كاركنان   ي آماري پژوهش كليه       جامعه

  .باشند، تشكيل داده است نفر مي854هاجهرم كه تعداد آن
   نفـر   267 تعداد اعضاي نمونه بر اساس جدول نمونـه گيـري كرجـسي و مورگـان،                 :    حجم نمونه 

اي نـسبي متناسـب بـا       اشد كه با توجه به ناهمگني افراد گروه نمونه از روش نمونه گيري طبقه             بمي
 نفر كاركنان خـدماتي انتخـاب       65 نفركاركنان اداري و     96پزشك،  19 پرستار،   87ي آماري     جامعه
 .شدند

  
  هاداده آوري گرد ابزار

  :زيراست به شرح پرسشنامه 3شامل هاداده ابزارگردآوري    
ي محقق براي سنجش كيفيت زندگي كاري از پرسشنامه: كيفيت زندگي كاري ي پرسشنامه-1

                                                 
1 - Okpara & Wynn 
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 گويـه   27ي   اين پرسشنامه دربرگيرنده   .استفاده شده است  ) 1973( ساخته بر اساس مدل والتون      
اي ليكرت كيفيت زندگي كـاري را مـورد          درجه 5اي تفكيكي و با استفاده از مقياس        است و به گونه   

  . بدست آمده است/ 87پايايي اين پرسشنامه با استفاده از آلفاي كرونباخ. دهد ميسنجش قرار
اين . استفاده شد چيوي آپرسشنامه از فردي   براي سنجش بهره وري   : بهره وري  ي پرسشنامه -2

.  پرسش بسته پاسخ است كه بر اساس درجه بندي ليكرت تنظـيم شـده اسـت                32پرسشنامه شامل 
ابداع گرديد و پايايي آن با الفاي       ) 1994( ي هرسي بلانچارد و گلداسميت      هاين پرسشنامه به وسيل   

  .محاسبه شده است/ 89كرونباخ 
ي تعهـد   سومين ابزار مورد استفاده در اين پـژوهش پرسـشنامه         : تعهد سازماني ي   پرسشنامه -3

ابـداع  » مـودي، اسـتيرز، پـورتر     «ي سه تن از دانشمندان به نام      است كه به وسيله   ) OCQ(سازماني
رايز و  . سنجد پرسش است كه ميزان تعهد سازماني افراد را مي         15اين پرسشنامه شامل    . شده است 

ي يـاد شـده بـا    پايـايي پرسـشنامه  . روايي و اعتبار گزارش كـرده انـد  / 70پوند براي اين پرسشنامه  
  .محاسبه شده است/ 81استفاده از الفاي كرونباخ 

هـاي آمـاري   در اين پژِوهش جهـت تجزيـه وتحليـل داده هـا از روش    : هاداده تحليل يشيوه    
  .همبستگي پيرسون،تحليل واريانس يكطرفه و آزمون توكي استفاده شده است

 
  پژوهش هاييافته
بين كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني و ميزان بهره وري رابطـه وجـود               : ي اصلي  فرضيه -الف
  .دارد

با تعهد سازماني و ) كل(ي پيرسون بين كيفيت زندگي كاري نتايج آزمون همبستگ- 1جدول
  وريميزان بهره

  تعهدسازماني  بهره وري فردي  كيفيت زندگي كاري  متغير ها
      1  كيفيت زندگي كاري
    1  .663  **  بهره وري فردي
  1  .361  **  .379  **  تعهد سازماني

ي بين متغير كيفيت زندگي كاري      شود، ضريب همبستگ   ملاحظه مي  1    همان گونه كه در جدول      
بنـابراين،  .  معنـادار اسـت    p</001باشد كه اين مقدار در سطح       مي/ 663و بهره وري فردي معادل      

چنـين، ضـريب    هـم . كيفيت زندگي كاري افراد ارتباط بسيار زيادي با بهـره وري فـردي آنـان دارد               
اسـت كـه ايـن    / 379عـادل  همبستگي پيرسون بين متغير كيفيت زندگي كاري و تعهد سـازماني م       

كيفيت زندگي كاري افراد ارتباط بسيار زيادي بـا تعهـد           . باشد معنادار مي  p</001مقدار در سطح    
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  . سازماني آنان دارد
  . بين ابعادكيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني رابطه وجود دارد:ي فرعي نخستفرضيه

  
   تعهد سازمانيي بين ابعاد كيفيت زندگي كاري با بررسي رابطه- 2جدول

  ابعاد               تعهد سازماني
   كيفيت زندگي كاري

  سطح معناداري  ضريب همبستگي

  =r= 001 / p/ 267  پرداخت منصفانه وكافي
  =r= / 001/p 233  قانون گرايي

 =r  063 /p  = /  094  فرصت رشد و امنيت
  =r  001 /p =/ 201  وابستگي اجتماعي

  =r  001/p = / 284  توسعه قابليت هاي فردي
  =r  001/p  = /198  ايمني محيط
  =r  001 /p = /314  فضاي كلي كار

  =r  001 /p  =  / 232  يكپارچگي اجتماعي
توان گفت كه بين  مي2با توجه به ضرايب همبستگي و سطح معناداري بدست آمده از جدول     

هاي فردي، ايمني محيط، تي قابليپرداخت منصفانه، قانون گرايي، وابستگي اجتماعي، توسعه
  .ي معنادار وجود داردفضاي كلي كار و يكپارچگي اجتماعي با تعهد سازماني رابطه

 .و بهره وري رابطه وجود دارد بين ابعاد كيفيت زندگي كاري: ي فرعي دومفرضيه
 

   بررسي رابطه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري با بهره وري سازماني- 3جدول
  ديبهره وري فر  ابعاد

  كيفيت زندگي كاري
  سطح معناداري  ضريب همبستگي

  =r  001/P = - / 408  پرداخت منصفانه و كافي
  =r  001/ P =  /505  قانون گرايي

 =r  001 /p =  / 400  فرصت رشد و امنيت
  r  01 /= p =  / 143  وابستگي اجتماعي

 =r  001 /p =  / 436  هاي فرديي توانمنديتوسعه
  r  001 /= p = / 375  ايمني محيط

  r  001 =/p =/ 499  فضاي كلي كار
  =r  001 / p =  /413  يكپارچگي اجتماعي
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توان گفت كه بين  مي3با توجه به ضرايب همبستگي و سطح معناداري بدست آمده از جدول     
  .ي معنادار وجود داردي ابعاد كيفيت زندگي كاري با بهره وري سازماني رابطههمه

 .بين گروههاي گوناگون كاري بر اساس سطح تعهد سازماني تفاوت وجود دارد: ي فرعي سومفرضيه
    

   آناليز واريانس يكطرفه گروههاي گوناگون كاري بر اساس سطح تعهد سازماني- 4جدول
مجموع   تعهد سازماني

  مجذورات
ميانگين   ي آزاديدرجه

  مجذورات
F سطح معناداري  

  /253  367/1  594/72  3  775/217  مابين گروهي
      103/53  263  187/13966  درون گروهي

        266  963/14183  كل
    براي بررسي تفاوت ديدگاههاي گوناگون در مورد تعهـد سـازماني از تحليـل واريـانس يكطرفـه                  

و سـطح  ) 367/1( بدسـت آمـده جـدول   Fبا توجه به .  آمده است4استفاده شد كه نتايج در جدول       
 تفـاوتي معنـادار از نظـر مـشاغل گونـاگون در مـورد تعهـد                 شود كـه  مشاهده مي / ) 253(معناداري

  .سازماني وجود ندارد
. بين گروههاي گوناگون كاري بر اساس سطح بهره وري تفاوت وجود دارد:ي فرعي چهارمفرضيه  

    
  ي گروههاي گوناگون كاري بر اساس سطح بهره وري آناليز واريانس يكطرفه-  5جدول 

مجموع   بهره وري فردي
  تمجذورا

ميانگين   ي آزاديدرجه
  مجذورات

F   سطح
  معناداري

  /004  583/4  095/956  3  286/2868  مابين گروهي
      609/208  263  193/54864  درون گروهي

        266  479/57732  كل
    براي بررسي تفاوت ديدگاههاي گوناگون در مورد بهره وري فردي از تحليـل واريـانس يكطرفـه                 

و سطح  ) 583/4( بدست آمده از جدول Fبا توجه به .  آمده است5دول استفاده شد كه نتايج در ج   
شود كه تفاوت بين مشاغل گوناگون در مورد بهره وري معنادار شده مشاهده مي/ ) 004( معناداري 

  .است
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 نتايج آزمون توكي جهت بررسي تفاوت ايجاد شده بين مشاغل گوناگون در مورد - 6جدول 
  وريبهره

  
ن و پرستاران و كاركنان     شود، تفاوت بين ميانگين پزشكا     ملاحظه مي  6    همان گونه كه در جدول      

توان مي. باشدها مي اداري در مورد بهره وري معنادار است و ميانگين پزشكان نيز بسيار بالاتر از آن              
نتيجه گرفت كه پزشكان به دلايل گوناگون مثل بالاتر بودن سطح كيفـي زنـدگي يـا خطيـر بـودن                     

  .ردارندها از بهره وري فردي بالاتري نسبت به ديگران برخووظايف آن
  

  نتيجه گيري بحث و 
روند كه در صورت انطباق آن با شرايط            كار و اشتغال از جمله موارد مهم زندگي انسان بشمار مي          

  .ي وي، آثار مطلوبي براي فرد و جامعه در پي خواهد داشتو علاقه

  سطح معناداري  خطاي استاندارد  انگيناختلاف مي  

  پرستار                 پزشك
                  كاركنان اداري

                     كاركنان خدماتي

63521/9-  
42565/3  
57772/-  

65749/3  
13795/2  
36795/2  

044/  
379/  
995/  

پزشك                پرستار                     
        كاركنان اداري           

                      كاركنان خدماتي

63521/9  
06086/13  

05749/9  

65749/3  
62663/3  
76680/3  

044/  
002/  
079/  

  كاركنان اداري         پرستار
                            پزشك

                            كاركنان خدماتي

42565/3-  
06086/13-  

00337/4-  

13795/2  
62663/3  
32000/2  

379/  
002/  
312/  

  كاركنان خدماتي      پرستار
                            پزشك

                        كاركنان اداري

57772/  
05749/9-  
00337/4  

36795/2  
76680/3  
32000/2  

995/  
079/  
312/  
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تـر و  بـيش ي كيفيت زندگي كاري كاركنـان مطالعـاتي          در اين راستا، شايسته است كه در زمينه       
هايي كه بـه    تري صورت گيرد زيرا امروزه اين موضوع كليد موفقيت هر سازماني است و تلاش             جامع

ي تعهد سازماني   ي بهداشت رواني سازمان بلكه در زمينه      اين منظور صورت گرفته، نه تنها در زمينه       
  .و بهره وري اقتصادي نتايجي مثبت را به ارمغان آورده است

ي كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني و ميزان بهره وري در             هدف بررسي رابطه       اين پژوهش با  
هـاي  هـا بـا توجـه بـه فرضـيه        نتايج تحليـل داده   . كاركنان دانشگاه علوم پزشكي جهرم انجام گرفت      

  .پژوهش در ادامه بيان شده است
ري بـا تعهـد     دهد كـه بـين كيفيـت زنـدگي كـا           اصلي پژوهش نشان مي    ي از فرضيه  ناشينتايج      

 ايـن   . وجـود دارد   >P/ 000 معنا دار قوي در سـطح        ي ميزان بهره وري رابطه    ،چنينسازماني و هم  
افـزايش   تعهد سازماني و  سبب   ،نتايج بيانگرآن است كه توجه به كيفيت كاري كاركنان و بهبود آن           

 ،)2007 (ييهـاي پژوهـشگراني همچـون كـسا    ها با يافتهاين يافته. شدبهره وري كاركنان خواهد 
  . باشدهمسو مي) 1992(كاشمن   و)2008 ( حسيني وهمكاران ،)1999 (اسدي معمارزاده و

 احـساس رضـايت از موقعيـت شـغلي و      كـه  اسـت بـر ايـن بـاور   در اين زمينه ) 1992 (جوئن     
خوشبختي در شغل بر حالات رواني فرد بسيار مؤثر است و به اين علت فرد تمام تلاش خود را براي 

     بهتـر و مطلـوب تـر را از خـود نـشان             يدهد و بر همين اساس، عملكـرد      فظ شغل خود انجام مي    ح
دهد زيرا عملكرد وي برابر با احساس شادي و خوشحالي خواهد بود و موفقيت سـازمان بـراي او               مي

  .استهمانند موفقيت در زندگي خصوصي 
 ي موضوع،كنندميي و خوشحالي  به همين سبب داشتن كاركناني كه از شغل خود احساس شاد              

تر به آن توجه كنند و سطح كيفيت زندگي كـاري كاركنـان را        ها بايد بيش  مهم است كه در سازمان    
  ).2008 به نقل از حسيني، ( افزايش دهند

دهـد   با تعهد سازماني نشان مـي      ابعاد كيفيت زندگي كاري    يبررسي رابطه بدست آمده از    نتايج      
 بـا تعهـد     كيفيت زندگي كاري به استثناي فرصت رشـد و امنيـت مـداوم            هاي  فهمولي  بين همه كه  

  و (1993) جورتافـت  هـاي ها بـا يافتـه    كه اين يافته   معنا دار وجود دارد     مستقيم و  يسازماني رابطه 
 توجه به   ،توان گفت كه افزايش حقوق و مزايا      بنابراين، مي . همسوست) 2008( همكاران حسيني و 

هايي همچون اسـتقلال   ايجاد فرصت،هاي قانوني در دانشگاه  و تقويت رويه    كاركنان رفتار منصفانه با  
  افـزايش  ، توجـه بـه امنيـت شـغلي    ،هاي گوناگونو بهره مند شدن از مهارت  و خود كنترلي در كار    

 انجام دادن كارها بـر اسـاس       ،چنين، ايجاد فضاي اعتماد بين همكاران     تعادل بين كار و زندگي و هم      
گردد و دوري از تبعيض سبب ارتقاي سطح تعهد و عملكرد كاركنان مي            لسله مراتب اداري  رعايت س 

 با بهره وري سازماني نشان      هاي ديگر پژوهش از بررسي ابعاد كيفيت زندگي كاري        يافته ،چنينو هم 
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  مستقيم و  ي رابطه  نيز ، با بهره وري سازماني    هاي كيفيت زندگي كاري   ي مولفه همهدهد كه بين    مي
وري سازماني خواهد    متغيرها باعث افزايش بهره     اين  افزايش هر يك از    ، بنابراين .معنا دار وجود دارد   

، )2007 ( ، كـسايي )1992 (كاشـمن  هـاي پژوهـشگراني همچـون    ها نيز با يافتـه اين يافته .شد
بـاط  هاي ايـن مطالعـات نيـز ارت     چرا كه يافته   .مطابقت دارد ) 2009(واعظي و ثنايي پور    و   شهبازي

توان گفت در    بر همين اساس، مي    .دهندآماري معنا داري را بين اين متغيرها با بهره وري نشان مي           
ها بتوانند سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان را افزايش دهنـد و شـرايطي را در           صورتي كه سازمان  

اي بـروز    رشد و ارتقـاي فرصـت بـر        ، امنيت ، مساوات ،محيط كار فراهم كنند تا آنان احساس عدالت       
 ،هاي خود و به طور كلي احساس رضايت مندي از شغل خـود را داشـته باشـند         ها و خلاقيت  توانايي

  . توان شاهد افزايش عملكرد كاركنان و رشد و پويايي در سازمان بودآنگاه مي
 كاري از نظر سطح تعهد تفاوتي      گوناگون نشان داد كه بين گروههاي       نيزهاي ديگر پژوهش    يافته    
توانـد  وري مي بهره كه اين تفاوت در سطح      اما از نظر سطح بهره وري تفاوت وجود دارد         ،ود ندارد وج

  . سطح تحصيلات باشدو متفاوت بودن سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان ناشي از
هاي آن  با سنجش كيفيت زندگي كاري و كنترل مداوم شاخص        كه مديران       در مجموع بايد گفت     

توانند عوامل كليدي و موثر در بهبـود محـيط كـاري را تـشخيص داده و بـا                    مي در سازمان مربوطه  
استفاده از آن عوامل موجبات ارتقاي كيفيت زندگي كاري كاركنان را فراهم آورند و از ايـن راه هـر                    

ي خدمات به افـراد جامعـه اسـتفاده و باعـث            ي كاركنان در ارايه   هاي بالقوه تر از توانمندي  چه بيش 
  .ها و عملكرد سازمان خود گردندستراتژيپيشرفت ا

  
  تشكر و قدرداني

ي كارشناسي ارشد پژوهشگر سعيده مجاهـدي جهرمـي اسـتخراج شـده             اين مقاله از پايان نامه        
با تشكر از اساتيد محترم و صاحب نظري كه پژوهشگر را در اين راه ياري نمودند و مـديران و      . است

  .شكي جهرم كه در اين زمينه همكاري فعال داشته اندسرپرستان محترم دانشگاه علوم پز
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