
 

 
 

 
 

 

  
 

 

 بررسي رابطه بين کيفيت زندگي کاري با عملکرد مديران

 1مياني شرکت ملي گاز ايران

 
 2دکتر حميد رحيميان

 3علي نجفي
 

 چکيده

 داخته وي پرپژوهش حاضر به بررسي رابطه بين کيفيت زندگي کاري با عملکرد مديران ميان
ن را کرد آناا عملو ميزان همبستگي آن بسوالات اساسي  از جمله وضعيت کيفيت زندگي کاري مديران 

ز مديران مياني نفر ا 180مورد بحث و بررسي قرار داده است. جامعه آماري پژوهش عبارت است، از
مونه گيري طبقه اي ننفر به روش 123شرکت ملي گاز ايران که حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان 

ت ا دو پرسشنامه)کيفيهزن مي باشد. ابزار گردآوري داده نفر  10نفر مرد و  113تعيين گرديد،که شامل 
روايي بالا و روش تحقيق  گويه(  با پايايي و 21گويه و پرسشنامه عملکرد سازماني با  29زندگي کاري با 

شان يرسون،نپستگي ها با ضريب همب باشد. نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده توصيفي و همبستگي مي
 د. با استفادهجود دارودار ا ي کيفيت زندگي کاري با عملکرد مديران مياني رابطه معناداد بين همه متغيره

طه با در راب ششم ازآزمون فريدمن مشخص گرديد متغيرهاي مورد مطالعه به ترتيب از اولويت اول تا
 دموکراسي در کيفيت زندگي کاري عبارتنداز: فضاي کاري و طراحي شغل ،مشارکت در تصميم گيري،

ه اند. ار گرفتني قرمزايا، خدمات وامکانات رفاهي و درما زمان،آموزش و فرصتهاي تحصيلي، حقوق وسا
ل مي باشد. يع نرماتوز اسميرنوف نشان داد که جامعه مورد نظر داراي -نتايج حاصل از آزمون کالماگورف
اري ل کيفيت زندگي کمدرصد از عملکرد مديران مياني ناشي از عوا 20در نهايت نتايج تحقيق نشان داد 

 مي باشد.
 

 کيفيت زندگي کاري، عملکرد مديران مياني، شرکت ملي گاز ايران واژه هاي کليدي:
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 مقدمه

کيفيت زندگي کاري، فرآيندي است که به واسطه آن همه اعضاي سازمان از 
هايي که بر طريق مجاري ارتباطي باز و مناسبي که به اين منظور ايجاد شده در تصميم

گذارد، به نوعي دخالت آنها به طور خاص و بر محيط کار آنها به طور عام اثر ميشغل 
(و در نتيجه مشارکت و رضايت شغلي آنها بيشتر شده و 1،2006دارند)چي روز و همکاران

( در واقع 2،2010فشار عصبي ناشي از کار بر روي آنها کاهش مي يابد)آدهيکاني و گاتام
نده نوعي فرهنگ سازماني و شيوه مديريت است که کيفيت زندگي کاري نمايان کن

 (. 3،2009کنند.)رامستادکارکنان براساس آن احساس خودگرداني و عزت نفس مي
ان ه عنوگذاري بر روي افراد را بنظام ارزشي کيفيت زندگي کاري، سرمايه

با ، رابطه اين دهد. درمهمترين متغير در بهبود عملکرد سازماني مورد توجه قرار مي
 ستکاريو د شناخت عوامل مرتبط با کيفيت زندگي کاري و عملکرد سازماني و تغيير

 .رداشتتوان عملکرد را بهبود بخشيده و در جهت رشد سازمان گام بآنها، مي
شود بازتابي از اهميتي که همگان توجهي که امروزه به کيفيت زندگي کاري مي

در پي کاري معنادارتر  ،کار خود ناراضي بودهبراي آن قائل هستند. بسياري از کارکنان از 
است . اخيراً  4کيفيت زندگي کاري يکي از خاستگاه هاي مهم توسعه سازماني باشند.مي

شيوه هاي کيفيت زندگي کاري به قدري اهميت يافته است که آن را مي توان يک 
ش بر آن هاي کيفيت زندگي کاري تلادر بسياري از برنامه نهضت ايدئولوژيک ناميد.

سطح انگيزش ي کارکنان از طريق ارتقا عملکردمندي شغلي و  بوده است تا رضايت
ها موجب دهد اجراي اين برنامههاي مطالعاتي نشان ميدروني آنان افزايش يابد. يافته

س، و تعارض بين استر کاهش ميزان شکايات کارکنان، کاهش نرخ غيبت از کار،
مثبت  هايال مقررات انضباطي، افزايش نگرشکاهش ميزان اعم ،مديريت و کار

عملکرد  ايمني شغل، ،هاي نظام پيشنهادهاکارکنان و افزايش مشارکت آنان در برنامه
 (.5،2004)ساکلاني شده است

                                                           
1- Che Rose et al 
2- Adhikani&Gautam 
3- Adhikani&Gautam 
4- Organizational development 
5- Saklani
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توان گفت که بهبود عملکرد در سازمان متأثر از شرايطي است در همين رابطه مي
باشد، که اين ي انجام وظايف محوله ميها برانگيختگي کارکنان براکه از مهمترين آن

برانگيختگي نيز با افزايش روحيه، رضايت شغلي، امنيت شغلي، ايجاد امکانات رفاهي 
( به طور 1،2006مناسب و در نهايت کيفيت زندگي کاري ارتباط دارد )چي روز و همکاران

قش با کلي کيفيت زندگي کاري برداشت فرد از نقش خود در محل کار و تعامل آن ن
 3همکارانو يا به عبارتي سرگي و .(2،2006)جين پيرر و جيلس.انتظارات ديگران مي داند

( کيفيت زندگي کاري را رضايت کارکنان از برآورده شدن نيازهايشان از طريق 2001)
 منابع،فعاليتها، و نتايج حاصل از مشارکت در محل کارمي داند.

دول جرح  شفيت زندگي کاري را به در اين  رابطه  صاحب نظران مؤلفه هاي کي
 ( ترسيم مي نمايند.1شماره )

 
 (:مولفه هاي کيفيت زندگي کاري1جدول شماره)

 مولفه ها ظراننصاحب 
 
 

والتون
 

 وضعيت کاري ايمن و بهداشتي-2پرداخت منصفانه و کافي -1
 فرصت مناسب براي توسعه قابليت هاي انساني-3
 اومفرصت مناسب براي رشد و امنيت مد-4
 قانونمندي کار-6اهميت کاري در جامعه-5
 تناسب اجتماعي کار-7
 (4،2006)جين پيرر و جيلس.با معني بودن وچالشي بودن کار-8

ت
تورکو

 

 پيچيدگي وظايف -2ماهيت خود شغل -1
 5مشارکت در تصميم گيريها-4استقلال عمل -3
 رطوبت و دما،سرو صدا،روشنائي،بوها-
 احترام و توجه-7حمايت اجتماعي و عاطفي -6
 ساختار سازمان -9 ارتباطات -8

 (5،2006)جين پيرر و جيلس .برنامه هاي آموزشي و غيره.. -10
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1- Che Rose et al 
2- Gilles &Jean-Pierre 
3- Sirgy et al. 
4- Gilles &Jean-Pierre 
5- Gilles &Jean-Pierre 
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 مولفه ها ظراننصاحب 
 
کاسيو 

 

 بهداشت ايمني-3امکانات رفاهي-2حقوق و مزايا-1
 دموکراسي-5مشارکت در تصميم گيري-4
 تنوع و غني بودن مشاغل-6
 (1،1992بازخور از نتايج)کاسيو-7

ا
ت 

نجمن مديري

آمريکا
2

 

 مزايا به ويژه،مزاياي خدمات درماني-2حقوق ودستمزد -1
 داشتن شانس انتخاب شغل ديگر در سازمان-4امنيت شغلي-3
 بوط استشرکت در تصميماتي که به سرنوشت افراد مر-6نداشتن تنشهاي کاري-5
 گيازنشستوجود نظام بيمه و ب-9سهيم بودن در سود -8دموکراسي در محل کار-7

 (3،1996چهار روز کاري در هفته)گريفين-10فاهي -وجود امکانات و خدمات -10

س
لوئي

همکارانو 
 ملعاستقلال -4ارتباط مثبت-3،تعهد و تعلق سازماني-2کاهش فشار کاري-1 

 ظارتن،مشخص بودن نظام -7عدالت-6قابليت و پيش بيني فعاليتهاي کاري -5
 .(4،2002همکاران..)لوئيس ،.ت عادلانهفرصتهاي پيشرفت و پرداخ-9حرفه گرايي-8

ي
لان

ساک
 

 ،محيط کار-3،ايمني شغل-2جبران و خدمات کافي و منصفانه-1
 (.5،2004)ساکلاني (استرس شغلي و سنگيني کار-4 

کاپلمن و 

همکارن)
2006
 8کار -تعارض بين خانواده-37تعهد عاطفي-62حمايت خانوادگي سازماني-ا (
  10ف پذيري در مکان کارانعطا-95کار هفتگي فشرده-4
 12انعطاف پذيري در زمان کار-117حمايتهاي اجتماعي و اطلاعاتي-6
 14مداخله کار در خانواده-139حمايت و توجه به مسؤوليتها-8

 (16،2006و........)کاپلمن و همکاران 15کار -تداخل بين خانواده -10

                                                           
1-  Casio

 

2 -America Management Association 

3-  Griffin 

4-  Lewis et al 

5-  Saklani 

6- Organizational Family Support    

7 -Affective Commitment 

8 -Work-Family Conflict 

9 -Compressed Work Week 

10- Flexibility of Work Place 

11 -Information and Social Support 

12 -Flexibility of Work Time 
13 -Support with Care Responsibilities 

14- Work Interferes with Family 
15 -Family interferes with work 
16-  Kopelman et al 
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 مولفه ها ظراننصاحب 
 
 

س و جين)
جيل

2006
) 

 گيريمشارکت در تصميم  -2زمان انجام دادن وظايف -1
 تنوع وظايف -5استقلال در وظيفه -4تناسب بين مهارت و نوع کار -3
 رابزار فيزيکي مورد نياز براي انجام دادن کا -7بازدهي در کار -6
 در کار تجهيزات و ازارها براي سهولت -8محيط کار)سرو صدا و نور،...( -7

 قابتر -10احساس تعلق داشتن به سازمان -9)مراقبت روزانه،پارکينگ،....(
 ه با کارفرما رابط -14رابطه با مافوق -13روابط با همکاران  -12قدرت عاطفي -11

 کار تقسيم -16انجام کار در زمان عدم حضور، توسط همکاران -15و مديريت
ه اي توسعه آموزشي و حرف -19انتقالات سازماني -18امکان پيشرفت  -17 

  پذير دول برنامه انعطافج -21 ارزيابي جداول برنامه کاري -20 کارکنان

ط با سياست هاي شرکت مرتب-23تعارض نقش -22 شفافيت نقش در سازمان -21

 نيت درآمدام -27سود -26درآمد  -25ارتباطات و اطلاعات  -24 زندگي خانوادگي
 (2006ارتباط با اتحاديه صنفي و ......  )جيلس و جين) -28

     

ه ير دادتغي اري اين است که جو کار رامهمترين هدف يک برنامه کيفيت زندگي ک
ري و ارب کاسب تجاي که افراد، تکنولوژي و سازمان را براي کو بهبود بخشد، به گونه

 دستاوردهاي مناسب به يکديگر پيوند دهد.  
مفاهيم  يرد،در اين خصوص که عملکرد چيست و چگونه بايد مورد ارزيابي قرار گ

 واناييش و تکنش انگيز»ن نشان داد که عملکرد متعددي وجود دارد. تحقيق اتکينسو
تکليف  انجام براي هاي لازمتر، کارمند بايد تا حدي ميل و مهارت، به عبارت ساده«است

ن ر تعييدران را داشته باشد. در اين ميان هرسي و گلداسميت به منظور کمک به مدي
ن ل ايحبراي  هاي تغييرعلت وجود مشکلات عملکرد و به وجود آوردن استراتژي

تخاب ه انمشکلات، هفت متغير مربوط به مديريت عملکرد اثربخش را از ميان بقي
 دهند عبارتند از:نمودند. اين هفت متغير که مدل اچيو را تشکيل مي

 
1P=f(A,C,H,I,E,V,E) 

 ي(محيط سازگاري و اعتبار بازخور، انگيزش، حمايت، شناخت، عملکرد=تابع)توان،

 ه انجام رساندن توفيق آميز يک تکليف[]قدرت ب 2توانايي
 ]روشني در درك پذيرش نحوه کار[ 1وضوح

                                                           
1 - Achieve 

2 - ability 
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]حمايتي که کارمندان براي تکميل کردن اثربخشي کار به آن نياز  2حمايت سازماني
 دارند[
 ]شور و شوق و تمايل به انجام تحقيق[ 3انگيزه

 ]سازوکار قضاوت دربارۀ چند و چون انجام کار[ 4ارزيابي
 ]مناسبت، قانونمندي، و مشروع بودن تصميم مدير[ 5اعتبار
 (.1382]مجموعه عوامل مؤثر برون سازماني[ )رضائيان، 6محيط

 
ميان کيفيت زندگي کاري و عملکرد سازماني وجود دارد، از آن جمله  هاييشباهت

اين هر دو مبنايي سازماني دارند. عملکرد، کارکردي است که هم فردي و هم سازماني 
اي رود. بنابراين، اين دو مفهوم در بستر محيط کار، مبناي به هم پيوستهمي به شمار

اند. به همين صورت کيفيت ها به هم وابستهدارند. اين بدان معناست که افراد و سازمان
بيني کننده محتمل عملکرد سازماني تواند به عنوان يک پيشمي زندگي کاري نيز

(توجه به کيفيت زندگي کاري و ارزيابي نقش آن 7،0620شناخته شود)چي روز و همکاران
هاي گذشته همواره مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته وري طي سالدر عملکرد و بهره

( پس از بررسي رابطه کيفيت زندگي کاري و عملکرد 2009) 8است. پوت و همکاران
لند به اين نتيجه سازماني در چهار شرکت بزرگ و در کشورهاي فنلاند، آلمان، ايرلند و ه

دست يافتند که کيفيت زندگي کاري، برخورداري از محيط کاري است که مناسب 
کارکنان باشد. نتايج همچنين، بهبود همزمان کيفيت زندگي کاري و عملکرد سازماني در 

هاي کيفيت زندگي کاري نشان دادند.در هاي مورد بررسي را از طريق برنامهسازمان
 500( انجام پذيرفت.نتايج جالبي در مورد 2000)9توسط لائو تحقيقي که به تازگي

 شرکت برتر جهان به دست آمده است:

                                                                                                                             
1- clarity  

2- help 

3-incentive  

4 -evaluation 
5 - validity 

6-environment 

7- Che Rose et al 

8-Pot et al 

9- Lau
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ري د بيشتخ رشالف(شرکتهايي که کيفيت زندگي کاري را مورد توجه قرار مي دهند،نر
 نسبت به ساير شرکتها دارند.

 .ستاشتر ب(سودآوري و همچنين بازده سرمايه اين شرکت ها نسبت به سايرين بي
 

 2و همکاران ( و هلير2005(استون)2000)1در بررسي که توسط بسي و همکاران
( و 2002) 5و مرسدس و همکاران (2005) 4(،يانگ چو2003)3(،آکتون و همکاران2000)

(در زمينۀ آموزش کارکنان که يکي از مؤلفه هاي کيفيت زندگي کاري 2002)6فاطمي 
 7يان مي دهد. عملکرد کارکنان را افزايش ، به اين نتيجه رسيدندکه ،آموزش انجام شد

 (،1986) 10(و گرالد2000) 9کنراد و مانگل (،1999) 8( و هليسي چاکوساماتو2000)
تحقيقي را انجام دادند و به اين نتيجه رسيدند که کيفيت زندگي کاري بر عملکردو 

 رضايت کارکنان تأثير دارد.
ندگي کاري موضوع مهمي ( به اين نتيجه رسيد که کيفيت ز1976)11ساندرسن

در اين تحقيق عوامل کيفيت زندگي کاري بيشترين  براي شرکتهاي کانادايي است،
ايمني شغل و فرايند مناسب -1 از جمله: رابطه را با افزايش عملکرد کارکنان داشته است.

شناخت و -5 محرکهايي براي تشويق و کسب موفقيت-3 محيط فيزيکي خوب-2 آن
 ار و کيفيت توليد.سرعت در ک-6 ارتقا

( تحقيقي را انجام دادند که در اين تحقيق 1994)13( و بتسان2004)12ماوان ووردت
و  بر عملکرد مکانهاي کار انعطاف پذير،و کيفيت شغل در مکانهاي کاري پشتيبان،

شرکت با نمونه  24( در 2004تحقيقي توسط ساکلاني ) رضايت کارکنان تأثير دارد.

                                                           
1- Bassi et al. 

2- Steven & Hallier et al. 

3- Acton et al. 

4- Ying chu ng 

5- Mecedes et al. 

6- Fatemi 

7- Iane 

8- Hellicy Chakasamoto 

9- Kenrad  &  Mangel 

10-Gerald 
11- Sandersan 

12- Mavan voordt 
13- Betssan 
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فيت ارکنان انجام شد،که به اين نتيجه رسيد که برنامه هاي کينفر از مديران و ک294
وضع کاري بهتر و همچنبن بر خود شکوفايي و  ،زندگي کاري موجب افزايش فروش
 اعتماد به نفس در کارکنان مي شود.

به اين نتيجه رسيدند که کار هفتگي فشرده،ساعت هاي کاري  (1986کاپلمن )
( به اين نتيجه 1983افزايش مي دهد.و همچنين او ) انعطاف پذير ، عملکردکارکنان را

درصد افزايش مي دهد.تحقيقي توسط  78رسيد که بازخورد واقعي، عملکردکارکنان را 
 از شرکتهاي صنعتي انجام پذيرفت .که عملکرد 24( در 2004) 1مالکولم،پيتر و ميشل

 2شيکدار اري داشت.کارکنان به طور قوي رابطه معناداري با مؤلفه هاي کيفيت زندگي ک
( تحقيقي را انجام داد و به اين نتيجه رسيد که کيفيت زندگي کاري)ايمني و 2003)

که  ( به اين نتيجه رسيد1985سلامتي در کار(عملکردکارکنان را بالا مي برد.کاپلمن ) 
، به عملکردبالا و بهبود کيفيت محصول،پايين آمدن نارضايتي هاي غني سازي شغلي

 هش غيبت و ترك خدمت اختياري،.... منجر مي شود. کارکنان، کا
  ( در تحقيقي به بررسي ادراکات مديران مياني شرکتها در سه کشور1989)3چيپل

در اين مطالعه شرکتهاي آمريکايي کيفيت زندگي کاري  پرداخت. (ژاپن وتايلند) آمريکا،
، و آموزش 5ت ها،ارتقاي فرص4عالي تري را از شرکتهاي ژاپني در مؤلفه هاي،پرداخت

فرصت ها داشتند. شرکت تايلندي کيفيت زندگي کاري عالي تري در مؤلفه آموزش 
فرصت ها داشت.  تفاوت معني داري بين سه شرکت در اصطلاح ايمني شغل ديده نشد.    

و  8بهره وري، مشوق هاي مالي ،7(در مطالعه رابطه مبتني بر عملکرد2002) 6ورنا ماري
به اين نتيجه رسيد که طرحهاي مشوق فردي و گروهي بر کيفيت زندگي کاري 

و همچنين به اين نتيجه رسيد که پول انگيزش قوي براي  عملکردکارکنان تأثير دارد
 بهبود عملکرد است.

                                                           
1- Malcolm & Peter & Michael 

2- Shikdar 

3- Chiepel 

4- Pay 

5- Promotion of Opportunities 

6- Verna mari 

7- Performance- Based 

8- Incentive Financial
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 عملکردمهمترين عامل افزايش از جمله کاپلمن،کاسيو،مرتون والتون  نظرانصاحب
، نيروي عملکرد بالاند که براي رسيدن به معتقدآنها اند نيروي انساني قلمداد کرده را

همچنين تحقيقاتي در شرکتهاي  شود. انساني بايد پرورش يافته و درآن انگيزه ايجاد
 زيراکس،و موسسه تاويستاك و تري تاون،در مورد بزرگ جهان مانند جنرال موتورز،

اين برنامه در  شکايتها، و تأخير ورود کارکنان انجام شد. تغيير اختياري، ،غيبت کارکنان
اين شرکتها منجر به افزايش فروش،بهبود کيفيت عملکرد،کاهش کارگريزي و تعداد 

 کارکنان شده است مشارکت و تعهد و عملکرد شکايتها، بهبود رضايت شغلي،
مستقيم به کيفيت زندگي دگان بسياري به شکل مستقيم و غيرنويسن (.1،2004ساکلاني)

تقاي کيفيت کالاها و خدمات و بهبود عملکرد اشاره به منزله عاملي براي ار کاري،
اشاره مي کند که اکثر کتابهاي درسي موفق يک ساختار  2دارند،در اين ارتباط ،پروت

مشترك دارند که در آن عملکرد و کيفيت )به ويژه کيفيت زندگي کاري( باهم ارتباط 
کت بين ارتباط در کتاب معروف خود با عنوان باز مهندسي شر 3دارند.همر و چمپي

با افزايش نقش هوش و خلاقيت  مستقيم عملکرد و کيفيت زندگي کاري تاکيد کرده اند.
  نام "يقه طلائي"و تعهد نيروي انساني متخصص که دراکر از آنان به عنوان کارکنان 

ضروري ساختن مطالعه در  و به علاوه تغيير تکنولوژي و انفجار اطلاعات، مي برد،
آموزش  و آگاهي هاي  کارکنان از حقوقشان،ضروري است که شرکت سازمانها،و رشد 

 يلذا انجام تحقيق ملي گاز ايران توجه بيشتري به کيفيت زندگي کاري مديران بنمايد.
محيط کار  افراد در عملکرد روي هاي کيفيت زندگي کاري را برکه بتواند تاثير برنامه

ن پژوهش در نظر دارد کيفيت زندگي . ايمفيد به نظر مي رسددهد،  سنجش قرار مورد
هاي زير شود که از جنبهبيني ميمديران را بسنجد و پيش عملکردکاري و رابطه آن با 

 سودمند افتد: 
ت نه کيفيهاي موجود زمييايعنوان کاري علمي، نارسه تواند بهايي ميپژوهش ـ چنين1

 زندگي کاري مديران را بيابد.
  د.اقع شوومؤثر  ر روند کار و بهبود فعاليت هاي اين شرکتدتواند نتايج پژوهش مي -2

 

                                                           
1-  Saklani 

2- Pruijt 

3-Hammer & Champy
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 ابزار و روش
 عه،مطال جامعه مورد از نوع همبستگي مي باشد. ،حاضر به روش توصيفي پژوهش

 مختلف دهايشامل کليه مديران مياني )رؤساي( واحدهاي ستادي مي باشد که در واح
 اجراي وندسي لفيقي، مديريت مهريزي تشرکت شامل حوزه مدير عامل، مديريت برنامه

 رگاني،باز طرحها، مديريت بازرگاني، مديريت عمليات، مديريت پشتيباني، مديريت
 ه اند.ت داشتعاليفمديريت مالي، مديريت بهبود منابع انساني، مديريت پژوهش و فناوري 

که ي گاز ايران نفر از مديران مياني شرکت مل 180جامعه آماري پژوهش عبارت است، از
بقه اي تعيين نفربه روش نمونه گيري ط 123حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان 

ز مديران پرسشنامه نفر ا 120. تعداد نفر زن مي باشد 10نفر مرد و  113گرديد،که شامل 
 ه مي باشد. در ايناز کل پرسشنامه هاي توزيع شد %70را عودت دادند. که بالغ بر حدود 

ول نامه اه پرسشدو پرسشنامه  طراحي شد ک زير استفاده شده است:تحقيق از ابزارهاي 
اي هلفه مربوط به مولفه هاي کيفيت زندگي کاري و پرسشنامه دوم مربوط به مؤ

ن تدوي  يکرتعملکرد مديران مياني است هر دو پرسشنامه مبتني بر طيف پنج گانه ل
دان و انشمندنظر اکثر گرديد. جهت طراحي پرسشنامه اول، مجموعه مؤلفه ها که از 

ا( به مريکصاحب نظران کيفيت زندگي کاري)کاسيو،مرتون،تاتل، و انجمن مديريت آ
ن . ايعنوان مؤلفه هاي کيفيت زندگي کاري تعيين شده است،در نظر گرفته شد

 سؤال دارد بر محور مولفه هاي ذيل تدوين شده است: 29پرسشنامه که 
 

 و درماني اهيحقوق و مزايا،امکانات و خدمات رف .1
 آموزش و فرصتهاي تحصيلي .2
 دموکراسي در سازمان  .3

 مشارکت در تصميم گيري .4

 طراحي شغل .5

 فضاي کاري در سازمان .6
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 از مدل عملکرد هرسي و گلد اسميت در جهت طراحي پرسشنامه دوم،
سؤال دارد داراي مولفه هاي  21( استفاده شده است اين پرسشنامه که 1382)رضائيان،
 ذيل است:

 توان .1
 شناخت شغل .2

 حمايت سازماني .3
 انگيزش .4

 بازخورد عملکرد .5

 اعتبار .6

 سازگاري محيطي .7
 

 50ين مه ببراي سنجش پايايي پرسشنامه هاي طراحي شده، ابتدا هر دو پرسشنا
. ه عودت داده شدعدد پرسشنام 35اد نفر از مديران مياني توزيع گرديدند. از اين تعد

ه دست آمد که ب 82/0و پرسشنامه دوم  94/0ضريب آلفاي کرانباخ براي پرسشنامه اول 
ين اي تعيين برهمچن شود.از نظر آماري ضريب بالايي براي يک ابزار پژوهشي تلقي مي

يل وش تحلربه  روايي از روايي محتوا و سازه استفاده شده است، و براي روايي سازه
الاي بنان عاملي استفاده شده است که نشان از برازش تحليل عاملي در سطح اطمي

وبي به خ درصد مي باشد. يعني اين متغيرها مي توانند عامل مورد نظر را 99/0
دا ين تحقيق ابتد.در اگير بسنجند،بنا براين اعتبار سازه اي اين متغيرها مورد تائيد قرار مي

خصوصيات و  ( آمده است و جهت بررسي3از آمار توصيفي که نتايج در جدول شماره )
راي بر نوف سميا -ي از آمار استنباطي شامل  آزمون کالماگورفويژگي هاي نمونه آمار

آزمون رها،نرمال بودن توزيع جامعه، ضريب هبستگي پيرسون براي رابطه بين متغي
 فريدمن براي اولويت بندي عوامل، استفاده گرديد.
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 (:مشخصات توصيفي نمونه آماري3جدول شماره )

 درصد تعداد متغير شرح ويژگيها

 جنسيت
 2/94 113 دمر

 8/5 10 زن

 سن

 4/5 6 سال 40تا 20بين 

 8/47 55 سال 50تا  41بين 

 8/46 53 سال 50بيشتر از 

 تحصيلات

 8/0 1 دپيلم

 2/4 5 فوق دپيلم

 9/68 84 ليسانس

 1/26 33 فوق ليسانس و بالاتر

 سابقه کار

 8/0 1 سال 5تا 

 8/0 1 سال 10تا  6بين 

 8/6 10 سال 15تا  11بين 

 29/0 35 سال 20تا  16بين 

 2/64 76 سال 20بيشتر از 

 
ن تحقيق درصد پاسخ گويان در اي 2/94توان گفت : مي3براساس جدول شماره 

اند به تهسال سن داش 40درصد بيش از  6/94دهد. درصد زن تشکيل مي 8/5مرد و 
درصد  8/46سال سن و  50درصدشان تا  8/47سال سن،  40درصد آنان تا  4/5عبارتي 

ي مدرك ليسانس و درصد از پاسخ گويان دارا 95اند . سال سن داشته 50آنان بيشتر از 
 س و بالاتر درصد فوق ليسان 1/26درصد مدرك ليسانس و  9/68اند که بالاتر بوده

سال داشتند و 20درصد از پاسخ گويان سابقه کاري بيش از  2/64اند و همچنين بوده
 8/1همچنين  سال سابقه کاري داشتند. 15درصد داراي  8/6سال و 20دود درد ح 2/28

وان نتيجه گرفت تسال بوده اند به عبارت ديگر مي 10درصد داراي سابقه کار کمتر از 
 اند.ودهسال ب 15اکثر مديران مياني مورد مطالعه داراي سابقه کاري بيش از 

 

 يافته ها 
 ر جدوله دکاسميرنوف  -ه آزمون کالماگورفابتدا براي نرمال بودن توزيع جامع

 آورده شده است به کار مي رود. 4شماره 
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 اسميرنوف براي هر يک از متغيرها-(: آزمون کالماگورف4جدول شماره)

 K-S sig متغيرها

 505/0 825/0 کيفيت زندگي کاري

 054/0 343/1 انيحقوق ومزايا و خدمات و امکانات رفاهي و درم

 202/0 070/1 هاي تحصيليآموزش و فرصت

 028/0 463/1 دموکراسي در سازمان

 070/0 296/1 مشارکت در تصميم گيري

 205/0 067/1 طراحي شغل

 052/0 390/1 فضاي کاري در سازمان

 426/0 877/0 عملکرد مديران مياني

 

-ماگورفمي توان گفت از آنجا که مقدار آماره کال 4 بر اساس جدول شماره
وزيع متغيرها در تقرار دارد  -96/1+و96/1 راي هر يک از متغيرها بين مقداراسميرنوف ب

 جامعه نرمال مي باشد.
 

 آزمون فرضيه ها
که در  جهت بررسي آزمون فرضيه ها از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد.

 ديده مي شود. 5جدول شماره 
 

 پيرسون (:آزمون فرضيه ها با استفاده از ضريب همبستگي5جدول شماره )

 عملکردمديران متغيرها

 معناداري ضريب تعيين ضريب پيرسون 

 000/0 19/0 44/0 کيفيت زندگي کاري

 000/0 17/0 41/0 نيو درما حقوق و مزايا،امکانات و خدمات رفاهي

 002/0 08/0 28/0 آموزش و فرصتهاي تحصيلي

 000/0 19/0 44/0 دموکراسي در سازمان

 002/0 08/0 27/0 تصميم گيري مشارکت در

 000/0 16/0 40/0 طراحي شغل

 000/0 12/0 35/0 فضاي کاري در سازمان
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ن ز ايراي گا: بين کيفيت زندگي کاري با عملکرد مديران مياني شرکت ملفرضيه اصلي
 رابطه معني دار وجود دارد. 

 
بطه مي توان گفت را 5براي پاسخ به فرضيه اصلي بر اساس جدول شماره 

مزايا،  بين متغيرهاي کيفيت زندگي کاري، )حقوق و %1در سطح خطاي  معناداري
اري کضاي ف طراحي شغل، ،دموکراسي در سازمان ،و درماني امکانات و خدمات رفاهي

سبتا ندت آن و ش در سازمان( عملکردمديران مياني وجود دارد.و جهت اين رابطه مستقيم
هاي آموزش بين متغير %1ح خطاي متوسط مي باشد. همچنين رابطه معناداري در  سط

 دارد. وجود تصميم گيري با عملکردمديران مياني و فرصتهاي تحصيلي، و مشارکت در
ز واريانس ا 19/0جهت اين رابطه مستقيم و شدت آن نسبتا ضعيف مي باشد همچنين 
 د.ي شومعملکرد مديران مياني  بر اساس مولفه هاي کيفيت زندگي کاري،تبيين 

 

 فرعي:فرضيه هاي 
 مياني ديرانمامکانات و خدمات رفاهي و درماني با عملکرد  بين حقوق و مزايا، -1

ر رضيه بين فا شرکت ملي گاز ايران رابطه معنا داري وجود دارد. براي پاسخ به 
بين  %1مي توان گفت رابطه معناداري در سطح خطاي  5اساس جدول شماره 

جود ياني وان ماني با عملکرد مديرحقوق و مزايا، امکانات و خدمات رفاهي و درم
 17/0نين همچ دارد. جهت اين رابطه مستقيم و شدت آن نسبتا متوسط مي باشد.

دمات و خ امکانات از واريانس عملکرد مديران مياني بر اساس حقوق و مزايا،
 تبيين مي شود. رفاهي و درماني ،

يران ااز گملي  بين آموزش  و فرصتهاي تحصيلي با عملکرد مديران مياني شرکت -2
   5ماره دول شبراي پاسخ به اين فرضيه بر اساس ج رابطه معنا داري وجود دارد.

امکانات و  بين حقوق و مزايا، %1مي توان گفت رابطه معناداري در سطح خطاي 
 رابطه اين خدمات رفاهي و درماني با عملکرد مديران مياني وجود دارد.و جهت

لکرد عم از واريانس 08/0ي باشد.همچنين مستقيم و شدت آن نسبتا ضعيف م
 .مديران مياني  بر اساس آموزش و فرصت هاي تحصيلي ،تبيين مي شود

بين دموکراسي در سازمان با عملکرد مديران مياني شرکت ملي گاز ايران رابطه  -3
مي توان  5معنا داري وجود دارد. براي پاسخ به اين فرضيه بر اساس جدول شماره 
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بين با عملکرد مديران مياني وجود  %1داري در سطح خطاي گفت رابطه معنا
 19/0دارد.و جهت اين رابطه مستقيم و شدت آن نسبتا متوسط مي باشد.همچنين 

 از واريانس عملکرد مديران مياني  بر اساس دموکراسي در سازمان ،تبيين مي شود.

ران ايز بين مشارکت در تصميم گيري با عملکرد مديران مياني شرکت ملي گا -4
 5ماره شدول رابطه معنا داري وجود دارد. براي پاسخ به اين فرضيه بر اساس ج

ران مياني بين با عملکرد مدي %1مي توان گفت رابطه معناداري در سطح خطاي 
چنين هم .وجود دارد. جهت اين رابطه مستقيم و شدت آن نسبتا ضعيف مي باشد

 ،يريگت در تصميم س مشارکبر اسا از واريانس عملکرد مديران مياني 08/0
 تبيين مي شود.

ي عنادارمبطه بين طراحي شغل با عملکرد مديران مياني شرکت ملي گاز ايران را  -5
وان گفت مي ت 5براي پاسخ به اين فرضيه بر اساس جدول شماره  وجود دارد.

ود دارد.و بين با عملکرد مديران مياني وج %1رابطه معناداري در سطح خطاي 
از  16/0همچنين  بطه مستقيم و شدت آن نسبتا متوسط مي باشد.جهت اين را

 .تبيين مي شود ،مديران مياني  بر اساس طراحي شغلواريانس عملکرد 

رد. جود داواري بين فضاي کاري در سازمان به عملکرد مديران مياني رابطه معنا د -6
ناداري طه معمي توان گفت راب 5براي پاسخ به اين فرضيه بر اساس جدول شماره 

ه ين رابطو جهت ا بين با عملکرد مديران مياني وجود دارد. %1در سطح خطاي 
عملکرد  از واريانس 12/0همچنين  مستقيم و شدت آن نسبتا متوسط مي باشد.

 تبيين مي شود. مديران مياني بر اساس فضاي کاري در سازمان ،

 کرداولويت بندي عوامل کيفيت زندگي کاري در رابطه با بهبود عمل -7
 

يش ه با افزا( اولويت بندي عوامل کيفيت زندگي کاري در رابط6در جدول شماره)

 .عملکرد اشاره مي گردد
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 (: اولويت بندي عوامل کيفيت زندگي کاري در رابطه با بهبود عملکرد6جدول شماره )

 اولويت ميانگين رتبه متغيرها

 1 47/5 فضاي کاري در سازمان

 2 20/4 طراحي شغل

 3 59/3 ت در تصميم گيريمشارک

 4 35/3 دموکراسي در سازمان

 5 21/3 آموزش و فرصتهاي تحصيلي

 6 72/2 يمانحقوق و مزايا و خدمات و امکانات رفاهي و در
 

فيت زندگي عامل کي 6: که نتيجه آزمون فريدمن بر روي 6بر اساس جدول شماره
ي غير فضامت ،ملبين اين عواکاري و عملکرد مديران مياني مي باشد.مي توان گفت از 

ر دشارکت غير ممت متغير طراحي شغل در اولويت دوم، کاري در سازمان در اولويت اول،
تهاي فرص وتصميم گيري در اولويت سوم،و متغيرهاي دموکراسي در سازمان، آموزش 

اي ولويتهادر  اني به ترتيبتحصيلي، حقوق و مزايا و خدمات و امکانات رفاهي و درم
خ ظر پاسنهد که ددر واقع اولويت بندي نشان مي  پنچم و ششم قرار گرفته اند. ،چهارم

 ست.ده اگويان  در مورد متغير فضاي کاري در سازمان مساعدتر و مناسب تر بو

 بحث و نتيجه گيري
 عملکرد مديران ميانينتايج تحقيق نشان داد که بين کيفيت زندگي کاري و 

 وريبهرهيعني با بالاتر رفتن کيفيت زندگي کاري  .داردهمبستگي معنادار و مثبتي وجود 
    از 20/0 ه حدوداين مطلب است ک گويايابد. ضريب تعيين نيز يآنان نيز بهبود مي 

 درصد 80ناشي از کيفيت زندگي کاري افراد مي باشد و  وري مديران ميانيبهره
ين فرضيه پژوهشي اصلي در که رابطه معني داري ببر اثر ساير عوامل مي باشد باقيمانده 

تحقيقات فراواني از جمله تحقيقات انجام شده توسط پژوهشگران زير يافت شده است. 
( تامورا و 1983،1986،1985) 3کاپلمن (2006)2( کاپلمن و ديگران1996) 1کارول

 (1984) 1لوئيس (1980) 7سنياني (2004) 6نتاليا (1989) 5چيپل (2006) 4ديگران

                                                           
1 -Carol 
2 -kopelman et al. 
3 -kopelman 
4 -tamura et al 
5 -chaipel 
6 - Natalya 
7 -sen yani 
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 (2002) 6ورنا ماري (1983) 5آنتوني (1986) 4کايم (2002) 3فاطمي (8198) 2اميرعباس
 (1999) 11( هليسي1992) 10( سوسانا2000) 9( يان2000) 8کنت اسکات (1994) 7بتسان
( ماوان 1978)14ساندرسن (1982) 13( آلبرت گلاسون2002) 12رابرت ريچارد
( 2005)18انگ چو( ي2004)17( ميشل لي و ديگران2000)16( کنراد،مانگل2004)15ووردت

 (2005)22( آلثين و بهرنز1986)21(گرالد2003)20(شيکدار2002)19مرسدس و ديگران

                                                                                                                             
1 -lewis 

2 -ami abass 

3 -fatemi 

4 -kayem 

5 -antoni 

6 -verna mari 

7 -betsan 

8 -ken scott 

9 -yan 

10 -sosana 

11 -hellicy 

12 -richrd robert 

13 -albert glassen 

14 -sandersan 

15 -mavan voordet 

16 -kenrad mangel 

17 -michel lee et al 

18 -yang chn 

19 -mercedes et al 

20 -shikdar 

21 -gerald 

22 - Althin& Behrenz 
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(پاترسون و 2005،2004) 3( تانگان2005)2( پوليتس2006) 1استنهيوس و بروجن

 مي توان نتيجه گرفت: به طور خلاصه  بر حسب فرضيه ها  .(2004) 4ديگران
 ديرانم عملکردبا  ي و درمانيو خدمات و امکانات رفاهحقوق و مزايا  بين -

ات و طالعو اين يافته ها نشان مي دهد که م .همبستگي معناداري وجود دارد
خدمات و  وبين متغير حقوق و مزايا  تئوري هاي موجود تحقيقات انجام شده و

يين ريب تعرد. ضمديران رابطه مثبتي وجود دا عملکردبا  امکانات رفاهي و درماني
   ين مولفه از ا مديران مياني ناشي عملکرد17/0 ان مي دهدبدست آمده  نيز نش

 راد راار افاست که سازمان ها از طريق آن ک يفعاليت ،نظام پرداخت. مي باشد
در  م راهاي پولي و غيرپولي مستقيم و غيرمستقي کنند تا پاداش ارزيابي مي

  ند.نکچهارچوب مقررات قانوني و توانايي پرداخت خود ميان آنان توزيع 

 
هاي  هاي مستقيم شامل مزدپايه، مزد مبتني بر عملکرد و پرداخت پرداخت

است.  رفاهي دماتخمزاياي ايام تعطيل و مزايا و  ،غيرمستقيم شامل برنامه هاي حمايتي
هميت يشتر ازي بارتباط نظام پرداخت با ارزشيابي عملکرد براي افراد شايد از هر چي

د عملکرد د، بايي شومايي که حقوق بر پايه عملکرد تعيين داشته باشد به ويژه در سازمانه
يي چون پرداخت را با نتوانيم پاداش ها اگر بسنجيم. را به شيوه معتبر و اعتمادپذيري

ژوهش بر اين پ ته درالب خواهد انجاميد. عملکرد نتايج پيوند دهيم به کاهش انگيزه و افت
فراد ازاياي و م ر جامعه مورد بررسي حقوقطبق يافته هاي موجود نتيجه مي گيريم که د

مجيد، تويق و ند تشپاداش هاي غيرنقدي مان "آنان تاثير داشته است. اخيرا وريبر بهره
فراد را به اوانند تمي  مشارکت و ارائه بازخورد نيز با عملکرد توام شده اند که اين عوامل

راواني از فقيقات ر تحژوهشي اول درابطه معناداري بين فرضيه پ ارائه کار بهتر برانگيزند.
( 1996جمله تحقيقات انجام شده توسط پژوهشگران زير يافت شده است.کارول)

 (.2005( آلثين و بهرنز)2002( ورنا ماري)2004( نتاليا)1989چيپل)

                                                           
1 - Steenhuis & Bruijn 

2 - Politis 

3 -tangan 

4 -Paterson et al. 
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 ومثبت  باطارت بين آموزش و فرصتهاي تحصيلي سازمان با عملکرد مديران مياني -
ود به ر شبيشت آموزش و فرصتهاي تحصيلي قدر که يعني هر .مستقيم وجود دارد

يز نمده دست آه فرد بهتر خواهد بود. ضريب تعيين ب عملکرد همان نسبت نيز
 92/0ده و بقيه ناشي از مولفه فوق بو عملکرد  از تغييرات 08/0نشان مي دهد که 
 موزشيآهاي  شرکت در دورهلفه ها قرار دارند. ؤثير ساير مأباقي مانده تحت ت

ي و اي علمهايت مرتبط با شغل،آشنايي با روشهاي جديد کار و امکان استفاده از س
با  تخصصي در داخل و خارج از سازمان و برقراري رابطه علمي و تخصصي

 واتي ، ظرفيت ايجاد فرصتهاي مطالعاستادان و متخصصان خارج از سازمان
ري ادگيه هاي يبرگزاري کلاس هاي آموزشي به روش نوين،ايجاد شبک ،پژوهشي

 د.مي شو يراندر داخل سازمان از جمله از عواملي است که موجب بهبود عملکردمد
يت مطلوب ن ازاين شاخص هابرخوردارند و نيز ادراك ايشا از درجه اي که مديران

ت ر نهايدا و در نتيجه انجام بهتر کاره ،شرايط اين شاخص ها باعث رضايت خاطر
ه ن فرضيرابطه معني داري بيخواهد شد.  يرانعملکرد مدبالاتر رفتن سطوح 

ن وهشگراط پژپژوهشي دوم در تحقيقات فراواني از جمله تحقيقات انجام شده توس
 ( فاطمي1998( اميرعباس)2000( و سن ياني)1989زير يافت شده است. چيپل )

( 2005و)چ( يانگ 1978( ساندرسن)2000( هلير)2000( بيسي)1986( کايم)2002)
 .مي رساند

ود ستقيم وجرابطه مثبت و م مياني مديرانعملکرد و  سازماندر  دموکراسيبين  -
 کردعملان افزوده شود مدير سازماندر دموکراسي  دارد يعني هر چه بر ميزان

از  19/0 از خود نشان خواهند داد. ضريب تعيين نيز نشان مي دهد که بهتري
 است.بوده  انسازمدر  دموکراسيلفه ؤناشي از معملکرد تغييرات در 

 

با رعايت عدالت در توزيع پرداختها در محل کار دموکراسي در اين پژوهش 
،ارزشيابي از مديران به صورت صحيح و منطقي و اهميت دادن به تخصص دانش 
مديران  و آزادي عمل مديران در کار و غيره سنجيده شده است.رابطه معنا داري بين 

ني از جمله تحقيقات انجام شده توسط فرضيه پژوهشي سوم در تحقيقات فراوا
( 1994( بتسان)1986( کايم )1984پژوهشگران زير يافت شده است. مارتين لوئيس)

 ( ميشل لي و ديگران1978( ساندرسن)1982( آلبرت گلاسون)2000اسکات) کنت
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در دستور کار قرار بگيرد تا  لذا پيشنهاد مي گردد طراحي نظام مديريت عملکرد. (2004)
 يران ارزشيابي صحيح و منطقي  صورت بگيرد.از مد

عني ارد يدهمبستگي معناداري وجود عملکرد  بين مشارکت در تصميم گيري ها و -
 ملکردعند هاي مربوط به کار خود دخالت داشته باش اگر افراد در تصميم گيري

     ان نش زدست آمده نيه نيز از خود نشان خواهند داد. ضريب تعيين ب بيشتري
يم گيري لفه مشارکت در تصمؤناشي از معملکرداز تغييرات  08/0د که مي ده

توجه به  ثير ساير عوامل مي باشد. باأ% باقيمانده تحت ت 92هاست و بقيه 
روهي گاري محدوديت عقلاني که هر انسان به تنهايي به آن مبتلاست شايد همک

. مل استکا ع وتنها راه دستيبابي به يک سيستم تصميم گيري منطقي، منظم، جام
 ي شغليشنودخثير آن بر رضايت و أاز مهمترين فوايد مشارکت در تصميم گيري، ت

ي عنادارابطه مر. عملکرد يطور افزايش تعهد کارکنان در کار و ارتقا است و همين
شده  نجامبين فرضيه پژوهشي چهارم در تحقيقات فراواني از جمله تحقيقات ا

 بتسان (2002( ورنا ماري)1986ست. کايم)توسط پژوهشگران زير يافت شده ا
ياستگذاري لذا پيشنهاد مي گردد مديران در کميته هاي س.( 2000( يان)1994)

اي هيته حضور فعال داشته باشند. و همچنين در تيم هاي کاري خودگردان،کم
 ه ها ورنامبمشورتي شرکت داشته باشند. و به مشارکت مديران سازمان در قالب 

ساله اين م هميتبا روشهاي بهتر و اصولي تر توجه بيشتري بشود و ا فعاليتهاي آن
 سيستم راه را در قالب کارگاههاي آموزش مشارکت گوشزد نموده و از اين طريق

ان ه مديرري بمديريت مشارکتي را در سازمانها هموار نمود. تفويض اختيار بيشت
 بايستي واگذار گردد تا نقش مشارکت پررنگ تر شود.

طراحي در اين پژوهش ،همبستگي معناداري وجود داردعملکرد  و راحي شغلطبين  -
امکان رشد و  ،له به مديران و تخصص و دانش آنانشغل با تناسب وظايف محو

پيشرفت براي مديران در مشاغل ،توسعه شغلي و غني سازي شغلي و بازخور نتايج 
جه برخورداري . بر اساس ساير تحقيقات درو چرخش شغلي مورد نظر بوده است

رواني  کارکنان از اين نسبت ها احساس وادراك آنها ازمطلوبيت شرايط فيزيکي و
بخشيده و درنتيجه باعث رضايت خاطر بيشتر در آنها شده و  محيط کار را بهبود

لذا پيشنهاد مي گردد تعريف شغل و و ضوح شرح مي برد.  آنها را بالا عملکرد
با افزايش ابعاد اصلي شغل و  نظر قرار بگيرد. وظايف شغلي  در شرکت ملي گاز مد
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اين، افزايش مي يابد. بنابر مديرانشناختي کار، ارضاي شغلي  بالابردن مراحل روان
مهارتهاي متنوعي را براي پيشبرد  مديران ،بايد ترکيب فعاليتها به گونه اي باشد

شغل ايجاد براي بالابردن ظرفيت انگيزش  همچنينهدفهاي سازمان به کار گيرند.
و در  هويت و بازخورد شغل را افزايش دهد. ،رابطه با مشتري است که استقلال

 مديرانايجاد مجاري بازخورد است. لازم است  ،مديريتي هايفرايند نهايت يکي از
از کيفيت کار خود باخبر باشند و بازخورد کارشان را بموقع و منظم دريافت کنند تا 

شان را به گونه اي مناسب تعديل کنند تا بتوانند به آنان اجازه دهد که رفتار
خودشان را  مديرانپاداشهاي مطلوب دريافت کنند. و روند جديد اين است که 

درباره عملکردشان بازخورد فوري دريافت مي  مديرانبا اين روش، د.بررسي کنن
کنند و از اين طريق بسرعت ايرادهاي کارشان را مي شناسند و تلاش مي کنند آن 

ضريب تعيين  را بهبود بخشند و بدين ترتيب بهبود مستمر فعاليتها محقق مي شود.
از تغييرات عملکردناشي از مولفه طراحي  16/0به دست آمده نيز نشان مي دهد که 

باقيمانده تحت تأثير ساير عوامل مي باشد. رابطه معناداري بين  86/0شغل است و 
از جمله تحقيقات انجام شده توسط  فرضيه پژوهشي پنجم در تحقيقات فراواني

 (.1983و1985( و کاپلمن)1998بتسان) پژوهشگران زير يافت شده است.
مديران رابطه مثبت و مستقيمي وجود دارد.  بين فضاي کاري در سازمان با عملکرد -

   کارکنان نيز افزايش عملکرديعني با بالا رفتن ايمني و اطمينان در محيط کار 
از تغييرات عملکرد  12/0دست آمده نشان مي دهد که ه يين بابد. ضريب تعيمي 

که درصد  درصد 88/0بوده و باقيمانده  فضاي کاري در سازمانلفه ؤمتاثر از م
بالايي را تشکيل مي دهد ناشي از ساير عوامل مي باشد. چنين به نظر مي رسد که 

نيدگي رواني شرايط فيزيکي و رواني محيط کار رابطه موثري با رضايت شغلي و ت
واقعيت هاي موجود  ثير بسزايي مي گذارد.أافراد دارد و در عملکرد آنان نيز ت

قابل توجهي از علل وموجبات  درمبحث رفتار سازماني نشان مي دهد که درصد
ها  هاي ناشي ازخستگي کارشايع بين کارکنان سازمان هاي رواني و کسالت بيماري

شت رواني و فيزيکي محيط کاري دارد. رامي توان درشيوه هاي موجود دربهدا
محدود بودن مشاغل هم به طورمستقيم به لحاظ عدم استفاده بهينه از امکانات 
استاندارد در محيط کاري و ظرفيت منابع انساني و هم به طور غيرمستقيم از طريق 
ايجاد خستگي و نارضايتي در کار که به نوبه خود باعث کاهش روحيه کارکنان و 
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غيبت از کار، ترك خدمت و تنيدگي هاي رواني مي شود به عنوان عامل افزايش 
کاهش دهنده عملکرد کارکنان مورد ملاحظه قرار گرفته است. بنابراين محروميت 

واحدي  أ)عدم ارضاي نيازهاي روحي و رواني( کارکنان و عدم کارايي سازمان منش
داري رابطه معناگردد.  کارکنان ميکاريزندگيکيفيتکاهشموجب  دو داشته وهر

بين فرضيه پژوهشي ششم در تحقيقات فراواني از جمله تحقيقات انجام شده 
 ( استنهيوس و بروجن2005پوليتس) توسط پژوهشگران زير يافت شده است.

( 1982(  گلاسون)1998( بتسان)1986( کاپلمن)2004ميشل و ديگران) (2005)
 فته است.( مورد تأييد و اثبات قرار گر1992سوسانا)
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