
  
  
  

  
  

  
  
 
 

  
بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري مديران با بهره وري آنان در 

  1387ـ 1388مدارس شهرستان سردشت در سال تحصيلي 
  

  1دكتر محمدعلي فرنيا
  2خه بات شجاعي

  
  چكيده

  

هدف عمده حاضر بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري مديران با بهره وري آنان در 
همبستگي و جامعه آماري شامل  -روش تحقيق توصيفي.ه استمدارس شهرستان سردشت بود

حجم نمونه مديران بر اساس فرمول كوكران . كليه مديران مدارس شهرستان سردشت مي باشد
براي گردآوري داده ها از دو . نفر محاسبه و روش نمونه گيري از نوع طبقه اي نسبتي است 75

در ارتباط بـا روائـي   . هره وري استفاده شدپرسشنامه ي محقق ساخته كيفيت زندگي كاري و ب
 92/0و  91/0ابزار سنجش به نظرات متخصصين اكتفا شـده و اعتبـار پرسشـنامه هـا بـه ترتيـب       

نتايج آزمونهاي آمـاري نشـان داد كـه بـين     . درصد از طريق آزمون آلفاي كرانباخ بدست آمد
، مشـاركت در تصـميم   حقوق و مزايا ، فرصـتهاي مسـتمر يـادگيري ، دموكراسـي در سـازمان     

  .گيري، طرح شغل،و فضاي كارثي با بهره وري مديران رابطه معنادار وجود دارد
  :كليدي هاي واژه

  كيفيت زندگي كاري، بهره وري، دموكراسي در سازمان، ، طراحي شغل، فضاي كاري

                                                           
 تبريزواحد استاديار و عضو هئيت علمي دانشگاه آزاد اسلامي -١
  ريت آموزشيكارشناسي ارشد مدي -٢
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  مقدمه 
. تلاش براي بهبود بهره وري، تلاش براي زندگي بهتر افراد و جامعه است

در بهبود زندگي اجتماعي و اقتصادي تلاش همه جانبه اي جهت ارتقاء بهره امروزه 
در دنياي . وري به طور مستمر براي تداوم حيات و رشد و توسعه آغاز شده است

رقابت آميز امروز بهره وري به عنوان يك فلسفه و يك ديدگاه مبتني بر استراتژي 
تواند همچون زنجيري  بهبود مهمترين هدف سازمان را تشكيل ميدهد كه مي

بهبود بهره وري يك تفكر و . فعاليت هاي كليه آحاد جامعه را به هم ربط دهد
جهان بيني مبتني بر بالا بردن توان آفرينش و قدرت خلق و ميزان استعداد و تطبيق 
 و تلفيق جامعه و سازمانها با تحولات اقتصادي، علمي و فني جهان مي باشد

  .)1380طاهري،(
امروزه به كيفيت زندگي كاري مي شود بازتابي است از اهميتي  توجهي كه

بسياري از كاركنان از كار خود ناراضي بوده و در . كه همگان براي آن قائل هستند
كيفيت زندگي كاري يكي از خاستگاه هاي مهم . پي كاري معنادار مي باشند

م و هنر است كه توسعه سازماني است و توسعه سازمان تركيبي تكامل يافته  از عل
هم زمينه تخصصي عملكرد اجتماعي و هم قلمرو بررسي و كاوش علمي را تشكيل 

بهبود كيفيت زندگي كاري به صورت يكي از مهمترين اهداف سازمان و .مي دهد
از آنجائي كه بين رويه هاي مديريت منابع انساني و كيفيت . كاركنان درآمده است

از طريق براي كاركنان  ارد فلذا حيات مجددزندگي كاري رابطه مستقيمي وجود د
 شود ،كليد موفقيت هر سازماني محسوب ميارتقاء كيفيت زندگي كاري

  )1386خديوي،(
وري و كيفيت  آگاهان بر اين باورند كه بخشي از كاهش بهره ازشماري 

كاركنان . باشد هاي كيفيت زندگي كاري مي توليدات و خدمات، ناشي از كاستي
خواهند در  ند كه از ديدگاه آنها به مسائل نگريسته شود، ميدرخواست دار

هاي  اهميت پاداش. پيامدهاي اقتصادي و غيراقتصادي كارشان تغييراتي داده شود



  ...ندگي كاري مديران با بهره وريبررسي رابطه بين كيفيت ز
   

 

غيراقتصادي در مقايسه با پاداشهاي اقتصادي هم اكنون در حال افزايش است به 
همه موارد فوق . دويژه در نزد كاركناني كه از آموزش و پرورش بالايي برخوردارن

در مفهوم انساني كردن محيط كار و يا بعبارت ديگر بهبود كيفيت زندگي كاري 
در نظام ارزشي كيفيت زندگي كاري، سرمايه گذاري بر روي افراد را . ريشه دارند

به  ،راهبردي مورد توجه قرار مي دهند بعنوان مهمترين متغير در معادله مديريت 
ودن نيازهاي كاركنان به اثربخشي و كارايي بلند مدت اين معنا كه برآورده نم
نيروي كار امروزه توقعات بيشتري از قبل دارد، ديگر به  .سازمان منجر خواهد شد

هر شغلي در هر شرايطي و با هر دستمزدي تن درنمي دهد و براي كيفيت كار و 
يروي در نتيجه، متخصصان امور ن. زندگي كاري مطلوب، اهميت زيادي قائل است

انساني بايد مشاغل را طوري طراحي كنند كه كار در محيط سازمان براي كاركنان 
  .)1386سعادت،(مطلوب و رضايتبخش باشد

كيفيت زندگي كاري بيش از همه، يك نگرش و فرهنگ است، نگرش و 
ها و  فرهنگي كه كاركنان در كانون توجه آن قرار دارند و با فراهم نمودن زمينه

ارتقاء آنان، امكان توسعه اجتماعي و در نهايت افزايش رفاه  امكانات رشد و
مفهوم ير  كيفيت زندگي كاري را در دو 1كاسيكو. آيد مي عمومي را بوجود
  :تعريف كرده است

اي از شرايط و  در تعريف عيني، كيفيت زندگي كاري معادل مجموعه)الف
اي ترفيع، ه مشي باشد كه شامل خط هاي عيني و واقعي سازماني مي رويه

گيريها، شرايط كاري  سرپرستي مشاركتي، دخالت دادن كاركنان در تصميم
  . شود مي... ايمن و 

و ) جسمي(در تعريف ذهني، عبارتست از ادراك كاركنان از بهداشت فيزيكي )ب
در اين مفهوم كيفيت زندگي كاري به . خود در محيط كار است) ذهني(رواني 

                                                           
1 - Casico 
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ركنان از سازمان از مطلوبيت فيزيكي و رواني معناي تصور ذهني و برداشت كا
  ).1386خديوي(محيط و شرايط كاري است

در  1940و اوائل دهه  1930كيفيت زندگي كاري در سالهاي پاياني دهه 
گيري  نتيجه. نتيجه پژوهشهاي هاثورن در كارخانه وسترن الكتريك شكل گرفت

هبود روابط كار و دادن فرصت وري و بازدهي بيشتر به ب اين روند چنين بود كه بهره
هاي مطلوب  به كاركنان براي دلپذير بودن روابط اجتماعي و همين طور شيوه

جلب ) روابط انساني(دستاورد برجسته اين روند . كند سرپرستي بستگي پيدا مي
اندركاران مديريت نسبت به عامل انساني، بعنوان يك  توجه پژوهشگران ودست
گذاري يك سيستم منظم براي آموزش سرپرستان و  پايهعامل درجه يك و نياز به 

ترين تعريف كيفيت  رسمي. رهبران سازمان در چگونگي برخورد با اين عامل بود
كيفيت زندگي كاري «: بدين گونه ارائه نموده است 1زندگي كاري را والتون

عبارتست از ميزان توان اعضاي يك سازمان كاري در برآورده نمودن نيازهاي مهم 
  ).1385بنقل از خرازيان،(»فردي خود در سازمان از طريق تجربيات خود

  

  هاي كيفيت زندگي كاري نظريه
ود دارد مانند نظريه هاي مختلفي در ارتباط با كيفيت زندگي كاري وج نظريه

هاي  كه در ذيل بنا به اهميت وضرورت آنها به نظريه. . . ، مورتون وورتر، والتون
  .ه كانينگهام و ابرل ،فلرمن و آرنولد اشاره مي كنيموالتون، دوبرين، نظري

  

  2نظريه والتون

والتون هشت متغير اصلي را بعنوان هدف ارتقاء كيفيت زندگي كاري كه 
داراي ارتباط متقابل با يكديگر هستند مورد توجه قرار داده، كه اين عوامل 

  :عبارتنداز

                                                           
1 - Walton 
2 - Richard Walton 
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براي كار مساوي و نيز  منظور، پرداخت مساوي:  1پرداخت منصفانه و كافي -1
هايشان  رديف ها با معيارهاي كاركنان و تناسب آن با ديگر هم تناسب پرداخت

  .در درون و بيرون از سازمان است
منظور، ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي و : 2شرايط كاري ايمن و سالم -2

اثرات همچنين محيط كار بايستي . باشد نيز برقراري ساعات كار معقول مي
تواند تاثير معكوسي بر وضعيت فيزيكي و ذهني كاركنان در  آلودگي را كه مي

  .محيط كار برجاي گذارد، كاهش دهد
هدف اين متغير آن است كه فرصت كسب مهارتها و : هاي انساني توسعه قابليت-3

آموزشها را بوجود آورده و در عين حال زمينه هماهنگ شدن كاركنان با 
، و استراتژيهاي سازمان را در جهت تامين نيازهاي فرد  برنامه ، اهداف ماموريت

  .و سازمان بوجود آورد
اين موضوع شامل هدف ،ارزش حفظ : 3ائتلاف اجتماعي در سازمان كاري -4

ها و گروههاي اجتماعي  گيري تيم اصالت منافع افراد در سازمان، تشويق به شكل
  .شود مي

هاي فردي،  امر از طريق بهبود توانايي اين: 4امكان امنيت و رشد دائمي -5
فرصتهاي پيشرفت، امنيت شغلي، امنيت درآمد و اطمينان خاطر از اشتغال پايدار 

  .گردد تامين مي
كاركنان در ) ادراك(به چگونگي برداشت : 5وابستگي اجتماعي زندگي كاري -6

  .مورد مسئوليت اجتماعي سازمان اشاره دارد

                                                           
1 - Adequate and fair compensation  
2 - safe and healthy work conditions 
3 - social integration in the work organization 
4 - opportunity for continued Growth and security  
5 - the social Relevance of work life 
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مولفه به برقراري تعادل بين زندگي كاري و  اين: 1فضاي كلي زندگي -7 
كه شامل اوقات فراغت، تحصيلات و زندگي  هاي ديگركاركنان بخش

  .باشد شود، مربوط مي خانوادگي مي
منظور، فراهم بودن زمينه آزادي بيان و بدون : 2قانون گرائي در سازمان كار -8 

باشد  به سلطه انسان مي ترس از انتقام مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه قانون ثبت
  ).1386نقل از عليي،(

 

  3نظريه دوبرين
بر مبناي نظر دوبرين برنامه كيفيت زندگي كاري فرآيندي است كه بوسيله 

بر همين اساس كه نامهاي ارتباطي براي اين هدف . شود اعضاء سازمان ايجاد مي
كار، يك بعضي از آنها براي طراحي مشاغل و بعضي براي محيط . آيد بوجود مي

كنند تا زمينه بوجود آمدن  برنامه كيفيت زندگي كاري كاركنان را آماده مي
بنابراين امكان بوجود آمدن رضايت از نيازهاي . رضايت شغلي را فراهم آورند

  .سازماني توسط موسسان سازمان بوجود خواهد آمد
 هاي كيفيت زندگي كاري داراي اشكال مختلف است اما در هر اگرچه برنامه

بنابراين وقتي كه تعهد، . آورند حال كاركنان از طريق محيط كارآن را بدست مي
وري افزايش پيدا كند نشانگر اين است كه  رضايت شغلي و بعضي اوقات بهره

كيفيت زندگي كاري به ادراك . كيفيت زندگي كاري ارتقا پيدا كرده است
رآوردن نياز ها باشد، كاركنان از كارشان بستگي دارد و اگر درك آنها از كار ب

بنابراين كيفيت زندگي كاري ارتقاء خواهد . آنها از شغلشان راضي خواهند شد
گيري مشاركت  شود كه اگر كاركنان در تصميم بطور كلي اينگونه تصور مي. يافت

                                                           
1 - total life settings 
2 - constitutionalism in the work organization  
3  - Dubrin  



  ...ندگي كاري مديران با بهره وريبررسي رابطه بين كيفيت ز
   

 

بنقل از ( شود هاي مثبت كيفيت زندگي كاري محقق مي  داده شوند يكي از جنبه
  ).1387رودكي،

  

  1نگهام و ابرلنظريه كاني
كانينگهام و ابرل به كيفيت زندگي كاري به عنوان ابزاري پيشرفته براي 

وري و  توان بر بهره اند بطوريكه معتقدند از طريق آن مي طراحي شغل توجه كرده
كيفيت محصولات سازمان، انگيزش و رضايتمندي شغلي كاركنان، برآوردن نياز به 

از ديدگاه . ري و كسب موفقيت تاثير گذاشتپذي يادگيري، چالش، تنوع، مسئوليت
كانينگهام و ابرل كيفيت زندگي كاري پس چون بر نيازهاي تكنولوژيكي كاركنان 

اساس كاربرد . اي از اصول نيست در سيستم اجتماعي تاكيد دارد داراي مجموعه
روش كيفيت زندگي كاري بر نيازهاي سيستم اجتماعي ـ فني سازمان قرار گرفته 

: راحل اجراي كيفيت زندگي كاري از نظر اين دو انديشمند عبارتند ازم. است
تعريف نياز براي تغيير،كسب توافق ميان مدير و نيروي كار، برگزاري كنفرانس 

طراحي،   و فرضيه تدوين تحقيق تشكيل گروههاي عملياتي، تحليل سيستم اجتماعي،
  .اجرا ، ارزيابي مي باشد

 :كاري عبارتنداز زندگي كيفيت هاي تكنيك متريناز نظر كانينگهام و ابرل مه
هاي فني، تغييرات شغلي، مشاركت، مشاوره، تغييرات ساختاري،  تغييرات سيستم

بندي شده و فشرده تغيير، كارمنديابي و  هاي زمان هاي پاداش، حقوق، برنامه سيستم
 ).1990كانينگهام و ابرل،(آموزش، بازنگري قراردادها و مديريت گروهي مي باشد

  2تعريف بهره وري
وري  بهره«: گويد وري مي آموزش و پرورش سنگاپور در تعريف بهره

كند و به آن  عبارتست از نگرش تفكري كه براي رسيدن به وضع بهتر تلاش مي

                                                           
1 -Cunningham & J.Ebrele 
2 -productivity 
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اي از فعاليتهايي كه نگرش را به عمل تبديل  يابد و همچنين مجموعه دست مي
ستفاده بهينه از منابع گوناگون، نسبت وري يعني ا بهره). 1380ميركمالي،(كند مي

توليد كالاها و خدماتي كه رضايت مصرف كنندگان را جلب كند، رضايت شغلي 
كاركنان را به حداكثر برساند و مطلوبيت زندگي كاركنان را در همة ابعاد آن 

در اين تعريف به آن دليل در مورد منابع انساني ). 1380ساعتچي،(افزايش دهد
وري، انسان تنها عاملي است كه  ت كه در بين عوامل مؤثر بهرهتأكيد شده اس

تواند افزايش  عملكرد وي هيچ گونه محدوديتي ندارد و تا حد غير قابل تصوري مي
وري يك سازمان، كيفيت  مهمترين عامل مؤثر در افزايش يا كاهش بهره. پيدا كند

  . منابع انساني آن است
دانند  نوع طرز تفكر و ديدگاهي مي وري را يك برخي از صاحبنظران بهره

تواند كارها و وظايفش را هر روز بهتر از روز قبل انجام  كه بر پايه آن هر فرد مي
وري را به حداكثر رساندن  وري ژاپن بهره مركز بهره). 1376سوزوكي،(دهد

استفاده از منابع انساني و مادي به طريقه علمي و در جهت بهبود معيارهاي زندگي 
  ).1375ماساكي،(كند مي تعريف

  

  بهره وري و آموزش و پرورش
نظامهاي اقتصادي آموزش و پرورش را به منزله نهادي جهت توليد مواد اوليه 

نمايند در تعيين  بيند و به همين خاطر سعي مي هاي مورد نياز خود مي ورودي
 1به قول جان كنت گالبرايت. كيفيت توليدات آن نظر خويش را اعمال نمايند

در نظام صنعتي، تصميم نهايي در امر تربيت به نظام «قتصاد دان بنام آمريكايي ا
كننده خط مشي هدفهاي تربيتي   اقتصادي مربوط است و اراده مربيان هيچگاه تعيين

هاي نظام اقتصادي پيروي  اينان به رغم پندار نادرستشان مجبورند از خواسته. نيست
ر استقلال نهاد تربيتي از نظر اين اقتصاد دانان شود كه چگونه ام ملاحظه مي.  »كنند

                                                           
1 -John Kneth  Gallbrigth 
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شود نظامي كه خود ابزاري در  بدين ترتيب چگونه مي. كند امري موهوم جلوه مي
در ارتباط با تعبير يك مفهوم اساسي، و اينجا مفهوم . باشد اختيار سيستمي ديگر مي

  . وري، راه ديگري انتخاب نمايد بهره
گيرد كه به كاركرد  وقتي مورد توجه قرار مي» ريو بهره«اساساً در علم تربيت 

براساس اين . گذاري آموزش و پرورش در كنار ديگر نقشهايش توجه گردد سرمايه
شود كه  انديشه يك نظام آموزشي به منزله يك نهاد توليدي در نظر گرفته مي

. تواند با اعمال مديريت صحيح در آن معمولاً در دراز مدت سودده باشد مي
» ماده خام«و حتي » خروجي«و » ورودي«هاي عالم اقتصاد از قبيل  است كه واژهاينج

و از اين قبيل مورد » بازار«و » مشتري«و » ارزش اضافي«و » محصول«و » توليد«و 
رويكرد اقتصادي به آموزش و پرورش در عصر حاضر ديگر . گيرد استفاده قرار مي

عامل مؤثر در افزايش يا كاهش در زمره بديهيات است، از آنجا كه مهمترين 
محمد شركاوي اشاره . وري يك سازمان كيفيت انساني آن سازمان است بهره
كند شايد مسئله نقش آموزش و پرورش در رشد اقتصادي، به همان سادگي  مي

يعني آيا آموزش عاملي كمابيش مهم به عنوان . شد نباشد كه در آغاز تصور مي
آيد؟ بطور كلي آموزش و پرورش براي ايجاد و  يمثال مانند سرمايه به حساب م

  :پردازد وري به ابقاي دو نقش عمده مي تضمين بهره
اي كه مستقيماً به پاسخگويي به تقاضاهاي  به گونه. نقش اقتصادي مستقيم ـ اول

در اين . پردازد هاي مختلف مي نظام اقتصادي، مبني بر نياز به مشاغل و تخصص
راكز آموزشي بمنزله مراكز توليد هستند كه به توليد شكل مدرسه و بطور كلي م

پردازند يعني با  محصولات مورد تقاضا از طرف جامعه و سيستم اقتصادي مي
توليد افراد كارآمد نيازهاي جامعه صنعتي را به نيروي انساني مورد نظر بطور 

  . سازد مستقيم برآورده مي
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بت به نقش اقتصادي آموزش تري نس البته در كنار اين ديدگاه برداشت خفيف
و پرورش وجود دارد كه آموزش و پرورش را به عنوان محلي براي جدا كردن 

  . دانست افراد براساس نيازهاي بازار كار مي
از طريق ايجاد جوي مناسب براي تحقق يك : نقش اقتصادي غير مستقيم: دوم

هاي اقتصادي با يعني اينكه بدليل ارتباط تنگاتنگ نظام. جامعه بالنده اقتصادي
نظامهاي سياسي و اجتماعي جامعه به تربيت شهرونداني بپردازد كه قدرت 

  ).1386خامنه،(سازگاري با جامعه كارآمدي را داشته باشند
بهره وري در آموزش و پرورش عبارتست از ارتباط ميان نحوه استفاده 

ا در نظر گرفتن هاي مطلوب همراه ب و تبديل آن به ستاده  سازمان آموزشي از منابع
بنابراين اثربخشي در آموزش و پرورش ايجاد . كيفيت زندگي كاري كليه كاركنان

نتايج  مطلوب هم در مورد دانش آموزان و هم در مورد اعضاي كادر آموزشي و 
  ).1383پرويزي عليايي،(باشد كارايي نحوه عملكرد دروندادها مي

  

  مقاصد و اهميت كيفيت زندگي كاري و بهره وري
 وري و كيفيت زندگي شغلي ارايه شد، تأكيد بر با توجه به تعاريفي كه از بهره

 كند كه ار اين نظريه را تقويت ميعوامل ملموس و عيني زندگي در محيط ك
 احساس مفيد، كارآ و. دهد زايش ميوري منابع انساني را اف عوامل، بهره افزايش اين

 .فيت زندگي شغلي استيك محيط كاري، بخش مهمي از كي مؤثر بودن در
وري و احساس مفيد بودن كه خود يكي از نيازهاي انساني است عامل  افزايش بهره

وري و كيفيت  رابطه دو سويه بهره. در افزايش كيفيت زندگي شغلي است مهمي
يعني نبايد تنها به اعطاي حقوق و . اي تعاملي و تصاعدي است رابطه زندگي شغلي،
بايد كار را جزيي از كيفيت زندگي شغلي دانست، در پاسخ بلكه  مزايا اكتفا كرد،

بايد تقويت كننده اين رابطه دوسويه باشند؟ ترديدي  به اين پرسش كه چه كساني
وري و كيفيت زندگي شغلي  بهره ايجاد رابطه متقابل بينيعني  نيست كه اين وظيفه
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يريت صحيح رهبري و مد ، با به كارگيري و ايجاد باورهاي مشترك در سازمان
  :گيرد كه به دو شرط بستگي دارد شكل مي

  .زم باشند سازمان داراي مهارت لا مديران براي رهبري-1
تغيير فرهنگ و ايجاد  مدت مديريت آنها كوتاه نباشد تا فرصت آموزش، -2

  ).سايت اسپس(هاي مشترك را داشته باشند ارزش
پيوسته  هم گرچه مقاصد و اهميت كيفيت زندگي كاري و بهره وري به

توجهي كه اكنون به كيفيت زندگي  .هستند، ولي هدفهاي سازماني متفاوتي دارند
         كاركنان .براي آن قائلند شود بازتابي است از اهميتي كه همگان كاري مي

. تغييراتي داده شود اقتصادي كارشانند تا در پيامدهاي اقتصادي و غيرخواه مي
كيفيت محصول  هستند كه ركود بهره وري و كاهش شماري از آگاهان بر اين باور

 در برخي از كشورهاي بزرگ ناشي از كاستيهاي كيفيت زندگي كاري و تغييراتي
خواهند  كاركنان مي. آيد كاركنان پديد ميهاي  منديها و رجحان است كه در علاقه

يك آنان ميل دارند مانند يك مهره در . كارشان نظارت و دخالت بيشتر بيابند در
هنگامي كه با كاركنان با احترام رفتار شود و . بزرگ به حساب نيايند دستگاه

ها بيشتر دخالت كنند،  گيري در تصميم خود را بيان كنند، و بتوانند انديشه
 . نشان خواهند داد واكنشهاي مناسبتري از خود

زندگي كاري و بهره وري به طور  توجه به كيفيت: كوتاه سخن ميتوان گفت
 كند تا رضايت شغلي و ل يعني تاكيد بر روشهايي كه سازمان را دگرگون ميمعمو

را فزوني  بهره وري كاركنان را افزايش دهد، دخالت در كار و عملكرد آنان
  ).1376دولان شولر،( وغيبت را كاهش دهد بخشد، وفشار عصبي، ترك خدمت

  

  فرضيه هاي تحقيق
 .رابطه وجود دارد  بين حقوق و مزاياي مديران و بهره وري آنان -1
 .بين فرصتهاي مستمر يادگيري و بهره وري مديران رابطه وجود دارد -2
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 .بين دموكراسي در سازمان با بهره وري مديران رابطه وجود دارد -3
 .بين مشاركت در تصميم گيري و بهره وري رابطه وجود دارد  -4
 .بين طراحي شغل با بهره وري مديران رابطه وجود دارد -5
 .با بهره وري مديران رابطه وجود دارد بين فضاي كاري -6
 .بين بهره وري مديران بر توجه به مقطع تحصيلي آنان رابطه وجود دارد -7
 .بين كيفيت زندگي كاري مديران در مقاطع سه گانه رابطه وجود دارد -8
  .بين بهره وري مديران مدارس در مقاطع سه گانه رابطه وجود دارد  -9

  

  روش شناسي پژوهش
ن پژوهش كليه مديران و معلمان مدارس شهرستان سردشت جامعه آماري اي

مدير محاسبه گرديد و 225مدير و  75بود كه نمونه آماري از طريق فرمول كوكران 
 از آنجا كه جامعه آماري مورد مطالعه مديران مدارس دخترانه و پسرانه ابتدايي،

ه همچنين راهنمايي و متوسطه مي باشد از روش تصادفي طبقه اي نسبتي استفاد
  .همبستگي مي باشد -روش تحقيق توصيفي 

 .براي جمع آوري داده ها از دو پرسشنامه محقق ساخته بسته پاسخ استفاده شد
پرسشنامه كيفيت زندگي كاري متغيرهاي حقوق و مزايا، فرصتهاي مستمر 
يادگيري، دموكراسي در سازمان،  مشاركت در تصميم گيري، طراحي شغل، 

ساس مولفه هاي هفتگانه هرسي سنجيد وپرسشنامه دوم برا  فضاي كاري را مي
بعد از تعيين روايي ابزار توسط اساتيد . وگولد تدوين، و بهره وري را مي سنجيد

راهنما و مشاور و چند نفر متخصص مديريت، روايي ابزار از طريق آزمون آلفاي 
 92/0و پرسشنامه بهره وري  91/0كرانباخ براي پرسشنامه كيفيت زندگي كاري 

 16نسخة  spssافزار آماري  ها با استفاده از نرم و تحليل داده تجزيه. بدست آمد
و براي توصيف صفات كيفي به محاسبه درصد و توزيع فراواني و براي . انجام شد

توصيف صفات كمي به محاسبة شاخصهاي مركزي و پراكندگي پرداخته شد، 
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ستفاده سپس براي آزمون روابط بين متغيرها از آزمون ضريب همبستگي پيرسون ا
  .گرديد
  

  بحث و تفسير ،يافته ها
يافته هاي پژوهش نشان مي دهند كه بيشترين درصد فراواني مديران در رده 

سال،  20-11بود و بيشترين درصد فراواني سابقه خدمت مديران بين  36-40سني 
فراواني  بيشترين درصد فراواني ميزان تحصيلات مديران ليسانس و بيشترين درصد

  .مديراني بود كه در مقطع ابتدايي مدير بودندمربوطه به 
بيشترين پراكندگي مربوط به مؤلفه حقوق و مزايا و كمترين پراكندگي 

بيشترين دامنه تغييرات مربوط به مؤلفه طراحي . مربوط به مؤلفه فضاي كاري است
بيشترين و كمترين چولگي به ترتيب مربوط به مؤلفه حقوق و مزايا و . شغلي است

بيشترين كشيدگي مربوط به مؤلفه فضاي كاري و . ت تصميم گيري استمشارك
توان  كه مي.كمترين كشيدگي مربوط به مؤلفه مشاركت در تصميم گيري است

چنين ادعا كرد كه ميزان حقوق و مزايا مديران در سطح پايينتري نسبت به ساير 
ها در  گر مولفهمولفه هاي ديگر مي باشد و همچنين آموزش مستمر آنان نسبت به دي

تواند ناشي از وجود فرصتهايي باشد كه آموزش و  كه مي.وضعيت بهتري مي باشد
هاي ديگر كيفيت  كند و مديران بيشتر از ساير مولفه پرورش براي مديران فراهم مي

  .لمس  مي كنند  زندگي كاري آن را 
  

  .دارد بين حقوق و مزاياي مديران و بهره وري آنان رابطه وجود :فرضيه اول
  

  نتايج آزمون همبستگي پيرسون بين حقوق و مزايا و بهره وري مديران:  1جدول 
  حقوق و مزايا

0.320  
0.005 

75 

 همبستگي پيرسون
  سطح معني داري

 تعداد

 
 وري بهره
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وري مديران در نمونه  ضريب همبستگي بين حقوق و مزايا و مؤلفه بهره
است كه با اطمينان  005/0برابر  است و سطح معني داري آزمون 320/0آماري 

و بعبارتي ديگر با افزايش . مي توان فرض وجود همبستگي را پذيرفت% 95بيش از  
همچنين رابطه  .يابد و بالعكس ميزان حقوق و مزايا ميزان بهره وري نيز افزايش مي 

ر يافته هاي امي .بين اين دو متغير مستقيم و از لحاظ شدت متوسط به پايين مي باشد
  . در تائيد اين فرضيه مي باشند) 1377(و سپهري) 1387(عشايري

  

  .بين فرصتهاي مستمر يادگيري و بهره وري مديران رابطه وجود دارد :فرضيه دوم 
  

  نتايج آزمون همبستگي پيرسون بين آموزش مستمر و بهره وري مديران:  2جدول 
  فرصتهاي مستمر يادگيري

0.732  
0.000 

75 

 ونهمبستگي پيرس
  سطح معني داري

 تعداد

 
 وري بهره

 
 

وري نشان داد كه ضريب  و بهره بررسي رابطه بين فرصتهاي مستمر يادگيري
داري آزمون  است و سطح معني 732/0همبستگي بين اين دو متغير در نمونه آماري 

مي توان فرض وجود همبستگي را % 95است كه با اطمينان بيش از  000/0برابر 
مديران ميزان بهره وري آنان نيز  با افزايش فرصتهاي مستمر يادگيرييعني . پذيرفت
همچنين رابطه بين اين دو متغير مستقيم و از لحاظ شدت،  .رود و بالعكسبالا مي 
) 1387(، اميرعشايري )1378(ها با نتايج رستگاري كه اين يافته. باشد قوي مي

 آموزش مستمريجه گرفت بين كه نت) 1381(ولي با نتايج كامديده. سازگار مي باشد
  .  و عملكرد كاركنان رابطه معناداري وجود ندارد همخوان نمي باشد
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  .بين دموكراسي در سازمان با بهره وري مديران رابطه وجود دارد :فرضيه سوم
  

  نتايج آزمون همبستگي پيرسون بين دموكراسي و بهره وري مديران: 3جدول 
  دموكراسي

0.747  
0.000 

75 

 تگي پيرسونهمبس
  سطح معني داري

 تعداد

 
 وري بهره

 

 
وري مديران در نمونه آماري  ضريب همبستگي بين دموكراسي و مؤلفه بهره

است كه با اطمينان بيش از   000/0است و سطح معني داري آزمون برابر  747/0
يعني با افزايش دموكراسي در . مي توان فرض وجود همبستگي را پذيرفت% 95

ان بهره وري مديران  نيز بالا ميرود و بالعكس كه جهت و شدت سازمان ميز
رابطه بين دموكراسي در سازمان و . مي باشد قويهمبستگي  بين دو متغير مثبت و 

، )1381(، كامديده)1376(، حاتمي)1373(لواسانيوري در تحقيقات  بهره
  . مورد تائيد واقع شده است) 1380(و رمضاني فرزانه) 1378(رستگاري

  

  .بين مشاركت در تصميم گيري و بهره وري رابطه وجود دارد  :فرضيه چهارم
  

  :4جدول 
  نتايج آزمون همبستگي پيرسون بين مشاركت در تصميم گيري و بهره وري مديران

  مشاركت در تصميم گيري

0.686  
0.000 

75 

 همبستگي پيرسون
  سطح معني داري

 تعداد

 
 وري بهره

 

  

وري مديران در  گيري و مؤلفه بهره در تصميمضريب همبستگي بين مشاركت 
است كه با  000/0داري آزمون برابر  است و سطح معني 686/0نمونه آماري 

كه با افزايش .توان فرض وجود همبستگي را پذيرفت مي% 95اطمينان بيش از 
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مشاركت مديران در تصميم گيري و بهره وري آنان نيز افزايش مي يابد و بالعكس 
، )1377(پهري ، س)1380(رمضاني فرزانه) 1994(، بتسان)1986(اي،كايم يافته هكه 

سازگار مي شد همچنين يافته هاي اقبالي كه با ) 1377(، داودي)1387(امير عشايري
  :باشند عبارتند از اين فرضيه همخوان مي

  .وري رابطه دارد وجود فضاي مشاركتي با افزايش بهره -1
  .وري رابطه دارد ر تعيين هدف با افزايش بهرهاستفاده از نظرات كاركنان د -2
وري  استفاده از نظرات كاركنان در نظارت بر اجراي اهداف با افزايش بهره -3

  .رابطه دارد
وري  استفاده از نظرات كاركنان در بهبود روشها و سيستمها با افزايش بهره -4

  .رابطه دارد
داري ديده  وري اختلاف معني هپذيري و افزايش بهر بين ايجاد تعهد و مسئوليت -5

وري  شود و قويا ثابت شده است كه اجراي نظام مشاركتي با افزايش بهره نمي
  .رابطه دارد

  
  .بين طراحي شغل با بهره وري مديران رابطه وجود دارد :فرضيه پنجم

  
  نتايج آزمون همبستگي پيرسون بين طراحي شغل و بهره وري مديران: 5جدول 

  طراحي شغل

0.733  
0.000 

75 

 همبستگي پيرسون
  سطح معني داري

 تعداد

 
 وري بهره

 

 
طراحي شغلي و بهره وري كه ضريب همبستگي آن در نمونه  رابطه بين

است با اطمينان بيش از   000/0است و سطح معني داري آزمون برابر  733/0آماري
طراحي يعني با . مي توان فرض وجود همبستگي بين اين دو متغير را پذيرفت% 95
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كه يافته هاي اين .، بهره وري آنان نيز بالا مي رود و بالعكسشغلي مناسب مديران
) 1380(و رمضاني فرزانه ) 1983(، آنتوني )1988(كه اميرعباس فرضيه با تحقيقاتي 

همخواني ندارد كه ) 1381(اما با نتايج كامديده . باشد انجام داده اند، سازگار مي
ي كيفيت زندگي كاري با عملكرد كاركنان به استثناي ها نتيجه گرفت بين مولفه

هاي ديگركيفيت زندگي كاري رابطه معناداري  حقوق و مزايا در مورد ساير مولفه
  .وجود ندارد
  .بين فضاي كاري با بهره وري مديران رابطه وجود دارد :فرضيه ششم

  
  ديراننتايج آزمون همبستگي پيرسون بين فضاي كاري و بهره وري م:  6جدول 

  فضاي كاري

0681  
0.000 

75 

 همبستگي پيرسون
  سطح معني داري

 تعداد

 
 وري بهره

 
  

وري مديران در  همچنين ضريب همبستگي بين فضاي كاري و مؤلفه بهره
است كه با  000/0داري آزمون برابر  است و سطح معني 681/0نمونه آماري 

. ين دو متغير را پذيرفتمي توان فرض وجود همبستگي بين ا% 95اطمينان بيش از 
كه با .بهبود فضاي كاري سازمان با بهره وري مديران رابطه مثبت و معناداري دارد

هاي اين  يافتهكه . بالعكس يابد و وري مدير افزايش مي بهبود فضاي كاري، بهره
تعالي  ،)1377(، داودي)1387(، امير عشايري)1988( فرضيه با نتايج امير عباس

      سازگار  )1373(و لواساني) 1380(، رمضاني فرزانه )1377(سپهري  ،)1379(
  .همخواني ندارد) 1381(بالعكس با نتايج كامديده باشد و مي

  

  .بهره وري مديران با توجه به جنسيت آنان متفاوت است :فرضيه هفتم
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مديران مقطع راهنمايي به  بهره وري مستقل براي مقايسه ميانگين tآزمون :  7جدول 
  يك جنسيتتفك

  انحراف  ميانگين  تعداد  جنسيت  متغير
  معيار

  خطاي
  t انحراف معيار

  درجه
  آزادي

  سطح
  معني داري

بهره 
  وري

    0.05592  0.42950  3.8286  59 مرد

2.340-  
  

73  
  

  0.10590  0.42358  4.1111  16 زن  0.022
  

د ده نشان مي، 0.022با توجه به مقدار سطح معني داري مستقل  t نتايج آزمون
مديران مرد  هاي بهره وري يعني برابري ميانگينفرض صفر اين آزمون كه همان كه 

تاييد  هفتمبه عبارت ديگر فرضيه .شود مي رد % 95 بيش از و زن است با اطمينان
ميگردد يعني  افزايش يا كاهش بهره وري مديران با جنسيت مديران زن و مرد 

ر از مردان مي باشد به نظر محقق اين بستگي دارد و اين تفاوت در بين زنان بيشت
  .تفاوت ناشي از منظم بودن زنان و پايندي بيشتر آنان به قانون مي باشد

  

  .است متفاوت گانه مديران مدارس سه كاري در مقاطع كيفيت زندگي :هشتم فرضيه
  

  آناليز واريانس يك طرفه:  8جدول
  مجموع  منبع تغييرات

  ميانگين  درجه آزادي  مربعات
  سطح  Fنسبت   تمربعا

  معني داري
 بين گروهها
  داخل گروهها

  مجموع

2.378 
7.040  
9.418  

2 
71  
73  

1.189 
0.099  

11.989  0.000  

  
داري مربوط به آناليز واريانس يكطرفه در ستون آخر،  با توجه به سطح معني

ها با  ، فرض صفر يعني يعني برابري ميانگين0.05و مقايسه آن با  0.000يعني 
شود كه تفاوت كيفيت  يعني فرضيه هشتم تاييد مي. گردد رد مي% 95اطمينان 

زندگي كاري مديران مقطع ابتدايي بيشتر از مديران مقطع متوسطه و راهنمايي است 
بصورتي كه تفاوتي بين كيفيت زندگي كاري مديران مقطع راهنمايي و متوسطه 
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اري مقطع به نظر محقق تفاوت موجود بين كيفيت زندگي ك.مشاهده نمي شود
ابتدايي با ديگر مقاطع مي تواند ناشي از  وجود فضاي غير رسمي، و گسترش شغلي 

  .موجود  در مدارس ابتدايي باشد
  

بررسي زيرگروههاي همگن با توجه كيفيت زندگي كاري برحسب مقطع :   9جدول 
  تحصيلي

  α=05.0زير گروهها براي   تعداد  سابقه مديريت
1 2  

 اهنمايير

 متوسطه

  ابتدايي 
  سطح معني داري

16 

11 

47  

3.6632 

3.7175  
 

0.880  

  
  

4.0562  
1.000  

  
  .گانه متفاوت است وري مديران مدارس در مقاطع سه بهره :فرضيه نهم

  
  آناليز واريانس يك طرفه:  29- 4جدول 

  مجموع  منبع تغييرات
  ميانگين  درجه آزادي  مربعات

  سطح  Fنسبت   مربعات
  معني داري

 بين گروهها
  داخل گروهها

  مجموع

1.471 
12.724  
14.195  

2 
71  
73  

0.735 
0.179  

4.103  0.021  

  
داري مربوط به آناليز واريانس يكطرفه در ستون آخر،  با توجه به سطح معني

ها با اطمينان  ميانگين برابري، فرض صفر يعني 0.05و مقايسه آن با  0.021يعني 
  چون در مقايسه دو به دو . شود م تاييد مييعني فرضيه نه. گردد رد مي% 95

تفاوت  مي توان گفت كه.ها هيچ تفاوتي بين مقاطع سه گانه وجود نداشت ميانگين
چنداني بين بهره وري مديران با توجه به مقطع تحصيلي كه در آن خدمت مي كنند 
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ي توان گفت تفاوت موجود ناشي از تصادف ها مي كه با توجه به يافته.وجود ندارد
  .بودن نمونه ها يا ديگر عوامل موثر باشد

  
  بررسي زيرگروههاي همگن با توجه بهره وري مديران برحسب مقطع تحصيلي:  30-4جدول 

  α=05.0زير گروهها براي   تعداد  سابقه مديريت
1  

 راهنمايي

 متوسطه

  ابتدايي 
  سطح معني داري

16 

11 

47  

3.6667 

3.7475  
3.9882 

0.091  

  
  

  نتيجه گيري
وري  دهد كه بين كيفيت زندگي كاري با بهره هاي اين پژوهش نشان مي يافته

دلايل ضمني اين يافته ها حاكي از آن  .مديران مدارس رابطه معناداري وجود دارد
است كه مديراني كه بهره ري بالايي دارند داراي كيفيت زندگي كاري بهتري 

طه آن به رفتارهاي مطلوب معيني در مديريت هستند كه به احتمال زياد به واس
  .مبادرت مي ورزند كه پي آمد آن بهره وري است

پردازان رفتار سازماني است كه  هاي پژوهش مطابق با نظريه در واقع يافته
وجود كيفيت زندگي كاري را براي افزايش بهره وري به عنوان يك عامل مهم و 

معتقد است كه كيفيت زندگي كاري ) 1371(مينتزبرگ . شمارند مي ضروري بر
رفاه روزافزون و بالا رفتن سطح آموزش و پرورش سبب . نمايد اي برجسته مي مسئله

در . نيازهاي مازلو بالا روندهاي صنعتي در سلسله مراتب  شد كه شهروندان جامعه
 .شود هاي گسترش يافته ارضا مي نتيجه نياز فرآينده آنان به خوديابي، تنها در شغل

     معتقدند كه از طريق كيفيت زندگي كاري ) 1990(مچنين كانينگهام و ابرله
وري و كيفيت محصولات سازمان، انگيزش و رضايتمندي شغلي  بر بهرهتوان  مي
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پذيري و كسب  كاركنان، برآوردن نياز به يادگيري، چالش، تنوع، مسئوليت
داراي  زندگي كاري كيفيتاز ديدگاه كانينگهام و ابرل . موفقيت تاثير گذاشت

اي از اصول نيست چون بر نيازهاي تكنولوژيكي كاركنان در سيستم  مجموعه
بر نيازهاي سيستم  كيفيت زندگي كارياساس كاربرد روش . اجتماعي تاكيد دارد

  .اجتماعي ـ فني سازمان قرار گرفته است
كه نشان داد كه بين هر يك از مولفه هاي شش گانه همچنين تحليل يافته ها 
ري مورد آزمون قرار گرفت  رابطه معناداري جود دارد كه  رابطه آنها با بهره

كمترين ميانگين مربوط به حقوق و مزايا و بيشترين فراواني مربوط به فرصتهاي 
مستمر و ديگر مولفه ها در سطح نسبتا يكساني قرار داشتند  كه بهره وري مديران 

 در سازمان، مشاركت در تصميم گيري،بيشتر ناشي از عواملي همچون دموكراسي 
فضاي كاري و طراحي شغلي است تا ناشي از حقوق و مزايا و خدمات بيمه و 

توانند ناشي از رسمي بودن سازمان و نوع ساختار  ها خود مي اين يافته. بازنشستگي
افزايش يا كاهش بهره وري مديران با جنسيت . سازمان آموزش و پرورش باشد

د بستگي دارد و اين تفاوت در بين زنان بيشتر از مردان مي باشد به مديران زن و مر
       نظر محقق اين تفاوت ناشي از منظم بودن زنان و پايندي بيشتر آنان به قانون 

تفاوت موجود بين كيفيت زندگي كاري و مقطع ابتدايي در اين تحقيق . مي باشد
شغلي موجود  در مدارس  مي تواند ناشي از  وجود فضاي غير رسمي، و گسترش

همچنين تفاوت چنداني بين بهره وري مديران با توجه به مقطع .ابتدايي  مي باشد
كه با توجه به يافته ها مي توان .تحصيلي كه در آن خدمت مي كنند وجود ندارد
 .ها يا ديگر عوامل موثر باشد گفت تفاوت موجود ناشي از تصادفي بودن نمونه

  . دو ميانگين ها هيچ تفاوتي بين مقاطع سه گانه وجود نداشتچون در مقايسه دو به 
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The study was to investigate the relationship between the 
managers´ quality of work life and their productivity in 

Sardasht schools in 1387-1388 
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Abstract 
 

The main objective of the study was to investigate the 
relationship between the managers´ quality of work life and 
their productivity in sardasht schools in 1387-1388. The 
methodology of the study was descriptive–correlation. The 
statistical population was all the managers in Sardasht schools 
wich included 212 people. Using cochran´s formula it was 
adjusted to 75 sampaling method was ratio stratified random 
sampling.In order to collect the data, two researcher made 
questionnaires namely quality of work life and productivity 
were used. The reliability of the questionnaires using the 
cronbach a were 0/91 and 0/92 respectively. The data were 
analysed using pearson correlation,     t-test, and one wey 
ANOVA. The results showed that there is significant difference 
between the managers´ quality of work life and their 
productivity. 
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