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 چکیده 
ن از رکناپژوهش حاضر با هدف بررسی کارکرد های کیفیت زندگی کاری برای بهره وری کا

ش وع پژوهنست. اه بر بیگانگی شغلی و فرسودگی عاطفی کارکنان دارد، انجام شده طریق  تأثیری ک
نها آز میان اکه  همبستگی و جامعه آماری شامل کلیه کارکنان زن و مرد شرکت سرایش اصفهان بودند

 یپرسشنامه ها نفر به شیوه تصادفی طبقه ای به عنوان نمونه انتخاب شدند. در این پژوهش، 200
ی )مسلش و ( و فرسودگی عاطف2001)بوئر،  (، بیگانگی شغلی1973)والتون، دگی کاریکیفیت زن
ی ضریب ای آمار( مورد استفاده قرار گرفتند. داده های پژوهش با استفاده از روشه1981جکسون، 

د که بین ابعاد یافته ها نشان دادن .همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون گام به گام تحلیل شدند
اد کیفیت زندگی و بین ابع ≥p)01/0نگی شغلی و فرسودگی عاطفی رابطه مثبت و معنادار )ازخودبیگا

فی و ابطه منرطفی کاری و ابعاد ازخودبیگانگی شغلی و بین ابعاد کیفیت زندگی کاری و فرسودگی عا
 دوه طی کنشان داد  وجود دارد. علاوه بر این نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام ≥p)01/0معناداری )

 17ی توانسته است تا ابعاد کیفیت زندگی کار گام ابعاد قانونگرایی در سازمان و پرداخت منصفانه از
شد وامنیت فرصت ر أمیندرصد از واریانس از خود بیگانگی و طی سه گام ابعاد قانونگرایی در سازمان، ت

ه ینی کند. در نتیجبپیش  درصد از واریانس فرسودگی عاطفی را 30و وابستگی اجتماعی توانسته است تا 
اهش کطفی را ی عااز طریق افزایش سطح ابعاد کیفیت زندگی کاری، می توان بیگانگی شغلی و فرسودگ

 داد.
 کیفیت زندگی کاری، بیگانگی شغلی، فرسودگی عاطفیواژه های کلیدی:
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 مقدمه

به  طی سالیان اخیر، عملکرد کارکنان به دلیل رابطه ای که با بهره وری آنان دارد
روانشناسی صنعتی و سازمانی و صاحب  2و عاملان 1میزان فزاینده ای مورد توجه عالمان

(. پژوهش های انجام گرفته بر 152الف،  1392نظران مدیریت قرار گرفته است )مهداد، 
ادبیات بهروری، بر مشکل بودن تعریف اندازه گیری بهروری تأکید دارد )برای مثال، 

(. در مطالعهءادبیات پژوهشی 452، 1992، 4، و پریچارد518 ،1988، 3کمپبل و کمپبل
مشابهت هایی بین اصطلاح بهروری  با سازه های مرتبطی چون عملکرد، اثر بخشی و 
کارایی مشاهده می شود. در حالی که، تفاوت های مفهومی میان متغیر ها وجود دارد که 

کرد و اثر بخشی است. بخشی از مشکل تعریف بهروری، نبود تعاریف کلی برای عمل
عملکرد، اثر بخشی،  کارایی و بهروری  به وسیله صاحب نطران رشته های مختلفی 
چون روانشناسی کار و سازمانی، رفتار سارمانی، مهندسی صنایع، مدیریت استراتژیک، 
مدیریت مالی، حسابداری، بازار یابی و اقتصاد برای سطوح متفاوت تحلیل به کار گرفته 

ه سطوح تحلیل های مورد استفاده شامل تحلیل های فردی، گروهی، شده است ک
(، که تمرکز ما در این 2001,8، 5بخشی، سازمانی و ملی می باشد )نیل و هسکت

پژوهش بر کاربرد های این اصطلاحات در حوزه روانشناسی کار و سازمانی و بر تحلیل 
ت فرد در انجام فعالیت فردی  است. در سطح فردی اصطلاح عملکرد به چیرگی و مهار

(. ابعاد دیگری نیز برای 73، 1997 6های شغلی اشاره دارد )موتوویدلو، بورمن و اشمیت،
مثل مهارت فنی، فدا  ؛عملکرد فردی توسط صاحب نظران مورد استفاده قرار گرفته است

، 9، ارگان2001، 8، نیل و هسکت1999، 7کاری شغلی، کار تیمی و شهروندی )کانوی
(. اساسا عملکرد با اثر بخشی تفاوت دارد و اثر 1996، 10و ون اسکوتر و موتویدلو، 1990

بخشی به پیامد های رفتار و فعالیت ها اشاره دارد . اثر بخشی معمولا به عنوان نسبت 
بیان می شود که طی آن، سطح بازده مشاهده شده با معیار و یا هدف، مورد مقایسه قرار 
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ان نتیجه گرفت بهره وری در سطح فردی اشاره به کارکنی می گیرد. بنابر این می تو
دارد که عملکرد بیشتر ،کارایی بالا و اثربخشی زیادی داشته باشد و در این ارتباط، تمرکز 
اصلی پژوهشگران بر این است که کیفیت زندگی کاری به عنوان پیشآیند مثبت عملکرد 

عنوان پیشآیند منفی عملکرد و بهره و  بهروری و از خود بیگانگی و فرسودگی عاطفی به 
وری از طریق بررسی رابطه از خودبیگانگی و فرسودگی عاطفی و تأثیری را که کیفیت 

تحقیقات انجام شدهء افرادی  ,زندگی کاری بر این دو متغیر دارد،مورد مطالعه قرار دهند
 ، بروکس و2004، 2، مودی2010، 1چون، هاروود، رایدلی، ویلسون و لاسچینگر

 ید این اصل هستند. ̾، همگی مو2005، 4، و بروکس و اندرسون2007، 3همکاران
( می باشد. این 2014) 5جدید ترین پژوهش در این باره مطالعه رابل و کی

پژوهشگران نشان دادند که کیفیت زندگی کاری از طریق تأثیری که بر خشنودی شغلی 
در این  تحت تأثیر قرار می دهد. کارکنان دارد، عملکرد آنان وبهره وری سازمانی را

ارتباط، شرکت ها در سراسر جهان، هنگامی که در چرخه رقابت خود را ضعیف می بینند 
هایی برای دستیابی به انتظاراتشان هستند. برخی از رهبران شرکتها، این  و به دنبال راه

ه وسیله محیط اقتصادی را با درنظر گرفتن یک روش کسب و کار مستقیم برای رقابت ب
ایجاد بازارهای جدید و زنجیره ای، کنترل هزینه ها و یا ارائه محصولات جدید به 
مشتریان، مورد توجه قرار می دهند، در حالی که رهبران دیگر، سعی در انتخاب یک 

زندگی می باشد، بوسیله  روش جامع تر برای آمیختن دیدگاه کسب و کار با دیدگاه کار/
به اثربخشی بیشتر کارکنان کمک کند. با توجه به این موارد، پیدا کردن راههایی که 

               در دهه گذشته به یک بحران تبدیل شده است 6موضوع کیفیت زندگی کاری
 (. 1،2011، 7) باگتاسوس

یکی از شاخصهای مهم زندگی شغلی، کیفیت زندگی کاری است که نشان می 
( خود را  مثل نیاز به استقلال ) های شخصی مهمدهد افراد تا چه میزان قادر هستند نیاز

هنگام کار در سازمان، برآورده سازند. مدیران سازمانهایی که به دنبال افزایش بهره وری 
و کیفیت زندگی شغلی هستند در جهت بهبود نگرشها، افزایش انگیزه افراد برای کار بهتر 
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5-Rubel & Kee 
6-Quality of work life (QWL) 
7- Bagtasos 
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      کنند و  ازمان، تلاش میو بیشتر و نیز قویتر کردن احساس تعهد آنان نسبت به س
کوشند تا با کمتر کردن میزان غیبت کارکنان، ترک شغل آنان و نظایر آن، بهره وری  می

 توسط که درتعریفی(. 1386،60و کیفیت زندگی کاری را افزایش دهند )ساعتچی،
 کاری زندگی کیفیت است، گردیده بیان( 151،2007، ) 1آرمسترانگ ، رایمناشنایدر و آلن

 نتایجی و فعالیتها منابع، ازطریق نیازهایش شدن برآورده از کارمند یک رضایت عنیی
(، چنین 781، 2012) 2زاهو و همکاران .آید می دست به کار محیط در مشارکتاز  که

نه تنها بسیاری از نگرشهای شغلی چون،  کاری زندگی کیفیتبیان می کنند که 
غلی را تحت تأثیر قرار می دهند، همچنین خشنودی شغلی، تعهد سازمانی و دلبستگی ش

در سایر حوزه های زندگی کار کنان از قبیل زندگی خانوادگی، زندگی اجتماعی و سایر 
حوزه های زندگی غیر شغلی و بهزیستی روانشناختی تأثیر می گذارند. نیواسترام و 

کنان یعنی ( معتقدند که کیفیت زندگی کاری از دیدگاه و منظر کار248، 2002) 3دیویس
( کیفیت زندگی 2006همکاران ) مطلوبیت یا عدم مطلوبیت محیط کاراست.  مارگینین و

کاری را ترکیب زندگی کاری با زندگی شخصی دانسته است. کیفیت زندگی کاری 
فرآیندی است که به وسیله آن همه اعضای سازمان از راه مجاری ارتباطی باز و متناسبی 

شده است، در تصمیم هایی که به ویژه بر شغلشان و بر که برای این مقصود ایجاد 
محیط کارشان به طور کلی اثر می گذارد، به نحوی دخالت می کنند و در نتیجه، 
مشارکت و خشنودی آنها از کار بیشتر می شود و فشار روانی ناشی از کار برایشان 

نقشی که نیروی بر این اساس، نظر به اهمیت و   .(18، 1384)سلمانی،  کاهش می یابد
اهداف سازمان  ایفا می کند، مطالعه رفتار افراد در سازمان توجه  انسانی در رسیدن به

بسیاری از متخصصان رفتار سازمانی را به خود جلب کرده است. مطالعات نشان می دهد 
نیازهای روانی کارکنان در سازمان از طریق کاربرد فنون کیفیت زندگی کاری برآورده 

 (. 36،1993،  4پولاکخواهد شد)
سازمانهای کارآمد و اثربخش، بیشترین تلاش خود را درجهت حفظ سرمایه انسانی 
خود به عمل می آورند و به عبارتی تمام تلاش خود را در جهت تأمین سلامت جسمانی 
و روانی آنان به کار می بندند. یکی از مهمترین عوامل اثرگذار بر سلامت جسمانی و 

                                                           
1-Armstrong , Riemenschneider & Allen 

.Zaho et al -2 
3-Newstrom & Davis 
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بیگانگی یک واکنش از سوی کارکنان به شرایط  است. 1، بیگانگی شغلیروانی کارکنان
و رفتارهای غیر انسانی و غیر اخلاقی حاکم بر محیط کار است که در اشکال خود منجر 

(. بیگانگی شغلی، 198،  1392به رفتارهای ستیزه جویانه با کار و تولید می گردد )مهداد، 
و محیط کار جدا می سازد و به شکل کاهش در کارکنان را به لحاظ شناختی، از کار 

، 2درگیرشدن در کار و نبود هویت سازمانی بروز پیدا می کند )آرمسترانگ و استیشن
، 2004) 4(، به نقل از بانای و ریزل414، 1983) 3(. بر اساس تعریف کانونگو 5، 2006
ای که  فرد  (، ازخودبیگانگی یک حالت جدایی روانشناختی از کار است، به گونه390

تصور می کند کار، ظرفیت ارضای انتظارات و نیازهای اساسی وی را ندارد. طبق نظر 
زمانی که همه ابزارهای تولید محصول  (،387،2006) 6به نقل از نلسون و ادنایو 5مارکس

به ابزارهایی برای تسلط بر تولید کننده بدل شده است و کارگر را به تکه پاره هایی از 
رد می کند، او به یک حاشیه صرف تبدیل می شود و کار کردن او به عذابی انسانیت خ

تبدیل می شود که معنی واقعی کار از بین می رود و در نتیجه چنین ارتباط مخربی، 
 کارگران حداقل سه نوع بیگانگی را احساس می کنند:

 بیگانگی از محصول کار خود: عدم مالکیت بر آنچه تولید می کنند 
 ی شوندجدا م عیشاناز خود: تنها معنی فرعی کار را درک می کنند و از خود واقبیگانگی 

 گران باین کارابرابیگانگی از دیگران: کیفیت منحصر به فرد انسانیت از بین رفته و بن
 انسانیت خود و دیگران  فاصله می گیرند.

د توجه ( شش متغیر اصلی را به عنوان ابعاد ازخودبیگانگی شغلی مور2001) 7بوئر
 قرار می دهد که عبارتند از:

: نبود استقلال شغلی، به دلیل آنکه کارکنان کنترل اندکی بر کار خود  8ناتوانی –الف 
 دارند و در فعالیتهای کاری آزادی عمل ندارند.

: ناتوانی در درک چگونگی ارتباط مشارکت فرد با هدف بزرگتر، یعنی  9بیهودگی -ب 
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5-Marx 
6-Nelson & O Donohue 
7- Boeree  
8- powerlessness 
9- meaninglessness 



 1394 بهار  –32 شماره – بهره وری مدیریت

 

130 

 داشته باشد، واضح و روشن نیست. آنچه شخص باید بدان باور
 : وجود یک حالت بی نظمی. 1بی هنجاری -ج 

: زمانی که هنجارها نمی توانند رفتار رابه صورتی مؤثر در راستای  2انزوای اجتماعی -د
وضعیتی که به اهداف یا باورهایی که در جامعه بار  اهداف شخصی هدایت کنند.

 ده می شود.ارزشی بالایی دارند، اعتبار اندکی دا
: زمانی که کار، به جای آنکه ابزاری برای بروز توانمندی های بالقوه  3ازخودبیزاری -ه

 فرد باشد، صرفاً، راهی برای ارضای نیازهای بیرونی است
: نشان دهنده این است که فرد هیچ گونه تعلقی به ارزشهای 4بیزاری فرهنگی -و

 فرهنگی خویش ندارد.
 

توسط پژوهشگران، به طور همزمان به رابطه مستقیم میان در تحقیقات انجام شده 
با کیفیت زندگی کاری اشاره نشده است، ولی  5بیگانگی شغلی و فرسودگی عاطفی

( رابطه بین ازخود بیگانگی 167، 1977) 6تحقیقات انجام شده توسط کامینگز و مانرینگ
مثبت معنادار بین ابعاد از  کارگران و رفتار مربوط به کار آنها را نشان می دهد که رابطه

خود بیگانگی شغلی با رفتارهای مربوط به کار از جمله غیبت و تأخیر وجود دارد و هم 
چنین احساس از خودبیگانگی ممکن است منجر به ازدست دادن تلاش و عملکرد 
کارکنان و در نهایت منجر به کاهش بهره وری فردی و سازمانی شود. همچنین، 

، 1380رفته توسط تعدادی از پژوهشگران از جمله توسلی و قدیمی )تحقیقات انجام گ
( نشان دهنده این است که یکی از متغیرهای بسیار 517، 2006) 7( و چیو و تسای102

مهم سازمانی اثرگذار بر بیگانگی شغلی، فرسودگی عاطفی است که به عنوان یکی از 
 ابعاد فرسودگی شغلی می باشد.

                                                           
1-  normlessness 
2-social isolation 
3-self- estrangement 
4- cultural estrangement 
5-  emotional exhaustion 
6-Cummings & marning 
7 -Chiu & Tsai   
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     بعدی  را یک ساختار چند 2( فرسودگی شغلی99 ،1981) 1مسلش و جکسون
)فرسودگی عاطفی( یکی از مؤلفه های فرسودگی  خستگی هیجانی یا احساسی می دانند.

شغلی می باشد که اینگونه تعریف می شود: طی فرسودگی عاطفی، نیروهای هیجانی 
است، شخص تحلیل می رود و تعادل قبلی شخص که دارای سطح انگیزشی بالا بوده 

      رود و انجام دادن کار برای وی، خسته کننده  در اثر فرسودگی به تدریج از بین می
(. فرسودگی عاطفی، همچنین نشانگانی مبتنی بر خستگی 34، 1387 شود )ساعتچی، می

روانی و فیزیکی، همراه با افت سطح انگیزش فرد در محیط کار محسوب می شود 
 .(61، 3200، 3مالیک -)سومچ و مای سای

(، آرزومندی،وهمکاران 1382بر اساس تحقیقات انجام گرفته توسط زمردی )
( بین فرسودگی شغلی و کیفیت زندگی کاری رابطه 2010)4( و بویاس و وایند1388)

منفی و معنادار وجود دارد. به عبارتی با کاهش کیفیت زندگی کاری، فرسودگی شغلی 
( 2014) 5ام گرفته توسط سیدلر و همکارانافزایش پیدا می کند. همچنین پژوهش انج

نشان داد که شرایط روان شناختی محیط کار به عنوان یکی از ملاک های کیفیت 
با توجه به تحقیقات  زندگی کاری در توسعه فرسودگی عاطفی نقش مهمی ایفا می کند.

(، شرافت وهمکاران 1389همکاران ) و انجام شده توسط مصطفوی راد، بهرنگی،
(، لیز و 2007و  2004) 6(، بانای و ریزل1390) (، سوسن آبادی1390(، شرفی )1389)

( مبنی بر ارتباط 2011(، طالقانی وهمکاران )2010(، سایفتین وهمکاران )2005)7ساندرا
مستقیم و غیرمستقیم بین کیفیت زندگی کاری با بیگانگی از کار، می توان چنین نتیجه 

اری و از خودبیگانگی شغلی، رابطه منفی و معنادار گیری کرد که بین کیفیت زندگی ک
( چنین نتیجه گیری می کند که اگر کیفیت زندگی شغلی 536، 2014) 8اردم وجود دارد.

 بهبود پیدا کند، بیگانگی شغلی کارکنان کاهش پیدا خواهد کرد.  

                                                           
1-Maslach &  Jackson 
2- job  Burnout 
3-Somech & Miassy- Maljak 
4- Boyas & wind 

.Seidler et al -5 
6-Banai & Reisel 
7- Lees & Sandra 

8     Erdem - 
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    کنان وکار بنابراین، از آنجا که سلامت سازمان و سلامت کارکنان بر عملکرد
ه بکاری  ندگیزبهره وری سازمانها تأثیر داشته، و لزوم توجه به مؤلفه های کیفیت 

گی رسودعنوان شاخص سلامت سازمانی به دلیل تأثیری که بر بیگانگی شغلی و ف
ست. العه عاطفی به عنوان شاخص های سلامت کارکنان دارد، ضرورت اصلی این مطا

د تعه طه کیفیت زندگی کاری باهمچنین، پژوهشهای متعددی درمورد بررسی راب
ی فتارهارد و های ضدتولیانگیزش شغلی، عملکرد شغلی، رفتارسازمانی، خشنودی شغلی، 

های تغیرماست ولی پژوهشی که همزمان  شهروندی سازمانی در ایران انجام گرفته
چه  اری بهکدگی پژوهش حاضر را مورد بررسی قرار داده باشد وتعیین کند که کیفیت زن

گرفته نجام ناشد، نی می تواند پیش بینی کننده بیگانگی شغلی و فرسودگی عاطفی بامیزا
ارائه  وطالعه رد ماست.   بر این اساس، پژوهش حاضر با بررسی رابطه میان متغیرهای مو

 ودگیراهکارهای مناسب جهت افزایش کیفیت زندگی کاری و بالطبع، کاهش فرس
گی عاطفی یکی زیرا، بیگانگی شغلی و فرسود .انجام شده است عاطفی و بیگانگی شغلی

 شارهایبر فاز عمده ترین مشکلات شغلی هستند که معمولاً به شکل واکنشی در برا
ش بهره وری، در میان کارکنان دیده می شوند و منجر به کاه شدید شغلی و سازمانی

ه شده، ارائی ژوهشعملکرد و اثر بخشی سازمانی خواهند شد. بنابراین، بر اساس مبانی پ
 ی باهدف پژوهش حاضر پاسخگویی به این سؤال است که آیا کیفیت زندگی کار

کاری  ندگیزبیگانگی شغلی و فرسودگی عاطفی رابطه دارد؟ و به چه میزانی کیفیت 
 پیش بینی کننده بیگانگی شغلی و فرسودگی عاطفی کارکنان است؟ 

 

 ابزار و روش
ستگی از زیر شاخه های پژوهش های همب -روش پژوهش حاضر از نوع توصیفی 

تحلیل رگرسیون  غیرآزمایشی است. برای تحلیل داده ها از ضریب همبستگی پیرسون و
چندگانه به روش همزمان استفاده شده است. جامعه آماری این پژوهش، شامل کلیه 
کارکنان شاغل زن و مرد شرکت سرایش بوده است. تعداد کل کارکنان در زمان انجام 

(، و 2007) 1نفر بودند که بر اساس جدول حجم نمونه میچل وجولی 300حاضر  پژوهش
نفر به عنوان نمونه تعیین گردید و از آنجایی  200، تعداد%95در سطح اطمینان آماری 

که محققین احتمال می دادند بعضی از پرسشنامه ها تکمیل نشود و یا برگشت داده 

                                                           
Mitchell & Jolly -1 
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نسبی طبقه ای توزیع گردید و در نهایت پرسشنامه صورت تصادفی  210نشود، تعداد 
پرسشنامه تکمیل و بازگردانده شد. منظور از طبقات در این پژوهش قسمت  192تعداد 

های مختلف کاری هستند که بر اساس نسبت جمعیت هر واحد به نسبت حجم نمونه به 
 83درصد مرد،  90درصد زن و  10صورت تصادفی انتخاب شدند. ترکیب نمونه شامل 

درصد زیر دیپلم و در مقطع  15درصد بی سواد،  2درصد مجرد،  17صد متأهل و در
درصد  3درصد دارای مدرک کاردانی و کارشناسی و  12درصد دیپلم،  68دبیرستان، 

 دارای مدرک کارشناسی ارشد بودند.
مه سشناپرسشنامه کیفیت زندگی کاری: برای سنجش کیفیت زندگی کاری از پر

گزینه ای  5یف سؤال با ط 35( استفاده شد که شامل 1973والتون )کیفیت زندگی کاری 
قیاسِ پرداخت مده ( می باشد و از هشت خر 5تا  خیلی زیاد = 1لیکرت ) از خیلی کم =

، داومیت می، تأمین فرصت رشد و امن، محیط کاری ایمن و بهداشتمنصفانه و کافی
و  ، وحدتندگیزاری، فضای کلی قانونگرایی در سازمان، وابستگی اجتماعی در زندگی ک

ین است. انسجام اجتماعی در سازمان و توسعه قابلیت های انسانی تشکیل شده ا
بار و ده اعتدهن پرسشنامه  در پژوهشهای متعدد خارج داخل کشور استفاده شده که نشان

 88/0 لت کلیر حادپایایی بالای این پرسشنامه است. والتون ضریب پایایی پرسشنامه را 
( 1379زارش نموده است. ضریب آلفای کرونباخ این پرسشنامه توسط جمشیدی )گ

، سلام 91/0 (1386، خلیلی )85/0( 1385، رحیمی )87/0( 1385، توسط داوری )831/0
ین پژوهش، گزارش شده است. در ا 95/0( 1390و خلیفه سلطانی ) 85/0( 1387پور )

 مد.به دست آ 91/0نباخ، پایایی پرسشنامه با استفاده از روش آلفای کرو
: برای سنجش از خودبیگانگی شغلی از پرسشنامه پرسشنامه از خود بیگانگی شغلی
( تهیه و طراحی شده است، استفاده گردید. 2001ازخودبیگانگی شغلی که توسط بوئر )

( 1390آبادی، مهداد و مهدیزادگان )این پرسشنامه برای اولین بار درایران توسط سوسن
فاده قرار گرفته است. براساس گزارش نامبردگان،  روایی سازه پرسشنامه فوق با مورد است

به دست آمد.  861/0که شاخص کفایت نمونه برداری است  KMOاستفاده از آزمون 
همچنین برای بررسی زیر بنای تحلیل عاملی از آزمون کرویت بارتلت استفاده شد که 

)0001/0(که در سطح  بود2099/0مقدار آن در گروه نمونه برابر  p  معنادار بود. این
،  تا 1= باشد )کاملاً مخالف ای لیکرت می سؤال با مقیاس پنج گزینه 30 پرسشنامه دارای

( و از شش بعد بیهودگی، بیزاری از جامعه، ناتوانی، بی هنجاری، بیزاری 5کاملاً موافق=
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یی کل این پرسشنامه در پژوهش توسط  از کار و انزوای اجتماعی تشکیل شده است. پایا
بدست آمده است و پایایی هر یک از ابعاد بر  91/0(، 1390سوسن آبادی و همکاران )

، 63/0اساس تحقیق نامبردگان، با استفاده از روش آلفای کرونباخ به ترتیب بیهودگی 
انزوای و  79/0، بیزاری از کار 66/0، بی هنجاری 63/0، ناتوانی68/0بیزاری فرهنگی 

گزارش شده است. در این پژوهش، پایایی کل پرسشنامه با استفاده از  73/0اجتماعی 
، بیزاری 67/0و برای هریک از ابعاد به ترتیب بیهودگی  83/0روش آلفای کرونباخ، 

و انزوای اجتماعی  85/0، بیزاری از کار 71/0، بی هنجاری 65/0، ناتوانی63/0فرهنگی 
 به دست آمد.   70/0

 9سشنامه فرسودگی عاطفی: برای سنجش فرسودگی عاطفی، ازپرسشنامه پر
( معرفی 2006) 1( که توسط مولکی، جرمیلو، لوکندر 1981سؤالی مسلش وجکسون )

سؤال از زبان انگلیسی طی فرآیند دومرحله ای توسط گلپرور و همکاران  9شده  و این 
 7این پرسشنامه که بر مقیاس  ( ترجمه و آماده اجرا شده است، استفاده گردید.1387)

( پاسخ داده می شود و سطح احساس فرسودگی  6= ، تا همیشه  0 = درجه ای) هرگز
روانی و هیجانی در حین کار را مورد سنجش قرار می دهد و براساس گزارش مولکی و 

( برای سنجش فرسودگی عاطفی و شواهد اعتبار و پایائی بسیار مطلوبی 2006همکاران )
سؤال این پرسشنامه را به عنوان یک عامل  9تحلیل عاملی تأییدی در نظرگرفتن  دارد.

هم  تأیید نموده است. 89/0( با آلفای کرونباخ 2006در پژوهش مولکی و همکاران )
( آلفای کرونباخ 1388چنین در پژوهش انجام شده توسط گلپرور، نیری و مهداد )

( نیز نشان 1387و گلپرور و همکاران )بود  91/0سؤال نیز  9محاسبه شده برای این 
است و  4/0سؤال بر عامل فرسودگی هیجانی بالای  9دادند که بارهای عاملی این 

گزارش نموده اند. همچنین در پژوهشی که توسط واثقی  91/0آلفای کرونباخ آن را 
 گزارش شده است. در 88/0( انجام گرفت، آلفای کرونباخ این پرسشنامه 1391خوندابی )

  به دست آمد. 89/0این پژوهش، پایایی پرسشنامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ، 

 

                                                           
1- Mulki, Jaramillo & Locander 



 ...کارکردهای کیفیت زندگی کاری برای بهره وری کارکنان

  

 

135 

 یافته ها
 میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش ارایه شده است. 1در جدول 

 

 : میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش1جدول
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بعاد ه های آن با ازخودبیگانگی شغلی، ا: ضرایب همبستگی کیفیت زندگی کاری و مؤلف 2جدول 

 آن و فرسودگی عاطفی
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 کیفیت

 زندگی کاری
27/0-** 27/0-** 33/0-** 11/0- 27/0-** 33/0-** 34/0-** 53/0-** 

 پرداخت

 و کافی منصفانه
33/0-** 27/0-** 24/0-** 11/0- 26/0-** 28/0-** 26/0-** 35/0-** 

 محیط کاری

 ایمن و بهداشتی
35/0-** 28/0-** 35/0-** 10/0- 33/0-** 29/0-** 33/0-** 26/0-** 

 تامین فرصت

 شد و امنیت مداومر
24/0-** 25/0-** 25/0-** 12/0- 28/0-** 39/0-** 35/0-** 34/0-** 

 گراییقانون

 در سازمان
37/0-** 27/0-** 28/0-** 11/0- 28/0-** 33/0-** 34/0-** 43/0-** 

 وابستگی اجتماعی

 در زندگی کاری
30/0-** 29/0-** 35/0-** 02/0- 26/0-** 28/0-** 26/0-** 33/0-** 

 **-26/0 **-36/0 **-29/0 **-34/0 -03/0 **-27/0 **-24/0 **-34/0 فضای کلی زندگی

  وحدت و

 انسجام اجتماعی
26/0-** 28/0-** 29/0-** 08/0- 22/0-** 38/0-** 36/0-** 34/0-** 

 توسعه

 قابلیت های انسانی 
38/0-** 33/0-** 26/0-** 03/0- 33/0-** 34/0-** 32/0-** 25/0-** 

 - **-18/0 **-28/0 **-25/0 **-14/0 **-36/0 **-25/0 **-31/0 فرسودگی عاطفی

** P≤ 0/01 



 1394 بهار  –32 شماره – بهره وری مدیریت

 

136 

ا از تغیر هموزیع از ورود به تحلیل داده ها و برای اطمینان از نرمال بودن تقبل 
زرگتر وهش، بی پژویلک استفاده شد. نتایج نشان داد که تمامی متغیر ها-آزمون شاپیرو

لیل ه همین دباست و می توان نتیجه گرفت که توزیع داده ها نرمال است.  05/0از  
یک ارامترپاره ل آزمون های آماری از روش های آمبرای آزمون فرضیه ها و دیگر مراح

 استفاده شد.     
ودبیگانگی مشاهده می شود میان کیفیت زندگی کاری و ازخ 2چنانکه در جدول  

ه اول پژوهش ، فرضی(. بر این اساسP≤01/0شغلی رابطه منفی و معنادار وجود دارد )
گردد.  یید میی تأمبنی بر وجود رابطه معنادار میان کیفیت زندگی کاری و ازخودبیگانگ

ی عاطفی ، بین کیفیت زندگی کاری و فرسودگ2همچنین، براساس یافته های جدول 
ژوهش مبنی بر وجود (. بنابراین، فرضیه دوم پP≤01/0رابطه منفی و معنادار وجود دارد )

علاوه  ردد.ادار میان کیفیت زندگی کاری و فرسودگی عاطفی تأیید می گرابطه معن
 گی عاطفی رابطه، بیان ازخودبیگانگی شغلی و فرسود2براین، براساس یافته های جدول 

بنی بر وجود (. بنابراین، فرضیه سوم پژوهش مP≤01/0مثبت و معنادار وجود دارد )
 ود.شسودگی عاطفی تأیید می رابطه معنادار میان ازخودبیگانگی شغلی و فر

 
 :3جدول

 رینتایج رگرسیون گام به گام برای پیش بینی ازخودبیگانگی ازطریق ابعادکیفیت زندگی کا

 

مشاهده می شود نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام نشان داد که  3چنانکه درجدول
کیفیت زندگی کاری قادر  ابعاد طی دو گام، قانونگرایی در سازمان و پرداخت منصفانه از

(. یافته ها بر اساس تحلیل رگرسیون گام P≤01/0به پیش بینی ازخودبیگانگی  هستند )
درصد از  17به گام نشان دهنده این است که دو بعد کیفیت زندگی کاری توانسته است 

 گامها
 مقادیرثابت و

 B SE β t P R 2R F متغیرهای پیش بین

    00/0 21/32  73/3 36/120 مقدارثابت 1گام 

 02/35 15/0 39/0 00/0 -91/5 -39/0 28/0 -65/1 قانونگرایی درسازمان 

    00/0 02/31  99/3 -84/123 مقدارثابت 2گام 

    00/0 -87/3 -30/0 32/0 -25/1 قانونگرایی درسازمان 

 57/20 17/0 42/0 02/0 -30/2 -17/0 61/0 -42/1 پرداخت منصفانه 
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ا قانونگرایی در سازمان توانسته ت واریانس ازخودبیگانگی را تبیین کند، که از این میان،
درصد از واریانس ازخودبیگانگی را مشمول  2درصد و پرداخت منصفانه توانسته تا  15

شوند.  بر این اساس، فرضیه چهارم پژوهش مبنی بر رابطه ترکیبی میان ابعاد کیفیت 
زندگی کاری با ازخودبیگانگی شغلی بدین صورت مورد تأیید قرار گرفت که از میان ابعاد 

 ابعاد و بعد قانونگرایی در سازمان و پرداخت منصفانه ازکیفیت زندگی کاری فقط د

 (.P≤01/0کیفیت زندگی کاری، قادر به پیش بینی معنادار ازخودبیگانگی  هستند )
 

: نتایج رگرسیون گام به گام برای پیش بینی فرسودگی عاطفی ازطریق ابعادکیفیت 4جدول

 زندگی کاری
 

 

مشاهده می شود نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام نشان داد که  4که درجدولچنان
 طی سه گام، قانونگرایی در سازمان، تأمین فرصت رشد وامنیت و وابستگی اجتماعی از

ها  یافته (.P≤01/0هستند ) کاری قادر به پیش بینی فرسودگی عاطفی زندگی کیفیت ابعاد
نشان دهنده این است که این سه بعد توانسته اند، بر اساس تحلیل رگرسیون گام به گام 

درصد از واریانس فرسودگی عاطفی  را تبیین کنند، که از این میان قانونگرایی در  30
درصد و وابستگی  4امنیت توانسته تا  درصد، تأمین فرصت رشد و 24سازمان توانسته تا 

بنابراین  مشمول شود.صد از واریانس فرسودگی عاطفی را در 2توانسته تا  اجتماعی

 گام ها
 مقادیرثابت و

متغیرهای 

 پیش بین
B SE β t P R 2R F 

    00/0 03/18  44/2 16/44 مقدارثابت 1گام 

 
 قانونگرایی
 در سازمان

44/1- 18/0 49/0- 93/7- 00/0 49/0 24/0 95/62 

    00/0 31/18  54/2 51/46 مقدارثابت 2گام 

 
 قانونگرایی
 در سازمان

1/1- 21/0 38/0- 27/5- 00/0    

 
 تأمین فرصت
 رشد و امنیت

47/0- 16/0 20/0- 85/2- 00/0 52/0 28/0 74/36 

    00/0 31/17  87/2 75/49 مقدار ثابت 3گام 

 
 قانونگرایی
 در سازمان

83/0- 24/0 28/0- 41/3- 00/0    

 
 تأمین فرصت
 رشد وامنیت

39/0- 16/0 17/0- 36/2- 01/0    

 
 وابستگی
 اجتماعی

49/0- 21/0 18/0- 32/2- 02/0 54/0 30/0 86/26 
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فرضیه پنجم پژوهش مبنی بر رابطه ترکیبی میان ابعاد کیفیت زندگی کاری با فرسودگی 
عاطفی بدین صورت مورد تأیید قرار گرفت که از میان ابعاد کیفیت زندگی کاری فقط 

 ابعاد امنیت و وابستگی اجتماعی از سه بعد قانونگرایی در سازمان، تأمین فرصت رشد و
 (.P≤01/0قادر به پیش بینی معنادار فرسودگی عاطفی هستند ) زندگی کاری، کیفیت

 

 بحث و نتیجه گیری 
ندگی نشان داد که بین کیفیت ز 2یافته های پژوهش حاضر بر اساس جدول 

و  ی شغلیگانگکاری با ازخودبیگانگی شغلی و فرسودگی عاطفی و همچنین بین ازخودبی
ر اساس یافته های (. علاوه بر این بP≤01/0ود دارد )فرسودگی عاطفی رابطه معنادار وج

صد از واریانس در 17، دو بعد کیفیت زندگی کاری توانسته است 3ارائه شده در جدول 
ه بعد کیفیت س، 4های جدول  خودبیگانگی شغلی را تبیین کند و همچنین بر اساس یافته

 ن کند. ی را تبییدرصد از واریانس فرسودگی عاطف 30زندگی کاری توانسته است 
های پژوهش حاضر مبنی بر وجود رابطه منفی و معنادار بین کیفیت زندگی  یافته

(، بانای و ریزل 1389کاری و بیگانگی شغلی با یافته های مصطفوی راد و همکاران )
( و اردم 2010(، سایفتین و همکاران )1389(، روشن نژاد و همکاران )2007و  2004)
براساس   ر تبیین یافته این پژوهش می توان چنین بیان کرد که( همسو است. د2014)

 خود (، از2004(، به نقل از بانای و ریزل )1983بیگانگی کانونگو ) خود تعریف از
بیگانگی یک حالت جدایی روان شناختی از کار است، به گونه ای که  فرد تصور می کند 

ندارد. بنابراین می توان چنین  کار، ظرفیت ارضای انتظارات و نیازهای اساسی وی را
نتیجه گیری نمود که هرچه میزان کیفیت زندگی کاری بالا باشد، خواسته ها و انتظارات 
کارکنان، بیشتر تأمین و فراهم خواهد گردید و هرچه تأمین خواسته ها و انتظارات 

می توان  کارکنان، بیشتر باشد، در نتیجه ازخودبیگانگی شغلی کمتر خواهد بود. در نهایت
چنین استنتاج نمود که با افزایش کیفیت زندگی کاری، میزان ازخود بیگانگی شغلی 

(، بیان کرده اند، 2012همچنین همانگونه که زاهو و همکاران ) کاهش پیدا خواهد کرد.
نه تنها بسیاری از نگرشهای شغلی چون، خشنودی شغلی، تعهد  کاری زندگی کیفیت

ا تحت تاثیر قرار می دهند، بلکه سایر حوزه های زندگی کار سازمانی و دلبستگی شغلی ر
کنان از قبیل زندگی خانوادگی، زندگی اجتماعی و سایر حوزه های زندگی غیر شغلی و 
بهزیستی روان شناختی را نیز تحت تاثیر قرار می دهد. بر این اساس و بر مبنای مرور 
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له، می توان چنین نتیجه گیری نمود نظری از پژوهشهای انجام گرفته مورد استناد در مقا
گیری نگرشهای منفی شغلی خواهد گردید  که فقدان کیفیت زندگی کاری منجر به شکل

 و نگرشهای منفی شغلی، بیگانگی شغلی را به دنبال خواهد داشت.  
ی و طه منفراب علاوه بر این، نتایج و یافته های مربوط به فرضیه دوم، مبنی بر

مردی زهای  زندگی کاری با فرسودگی عاطفی کارکنان با یافته معنادار بین کیفیت
ر و همکاران ( و سیدل2010، بویاس و وایند )(1388آرزومندی و همکاران )(، 1382)
ه رادی کرد، اف(  همسو است. در تبیین یافته این پژوهش می توان چنین بیان ک2014)

دند می گر اطفیار فرسودگی عبازخوردی از نتایج تلاش های خود دریافت نمی کنند، دچ
ی هیجانی ( بیان کرده اند نیروها1981و بنابراین همانگونه که مسلش و جکسون)

ننده کسته خشخص تحلیل و سطح انگیزش فرد، کاهش و در نتیجه انجام کار برای وی 
اری کدگی می شود. در نهایت می توان چنین استنتاج نمود که شاخصهای کیفیت زن

حیط مکاهش فرسودگی عاطفی دارند به این معنا که هرچه  رهمگی نقش مهمی د
کار و  سبت بهری نکاری سالم تر و متناسب تر با فرد باشد، افراد احساس وابستگی بیشت
ای ادامه تری بربیش محیط کار پیدا کرده و با شرایط کارشان سازگارتر می شوند و انگیزه

ی به عاطف کمتر شده و فرسودگیفعالیت خود پیدا کرده و در نتیجه ادراک استرس 
ان به تو می رتباطبروز پیدا نخواهد کرد. همچنین در این ا عنوان نتیجه ادراک استرس،

ناختی محیط کار (، مبنی بر این  که وضعیت روان ش2014یافته مهم سیدلر و همکاران )
ش فی نقدر توسعه فرسودگی عاط به عنوان یکی از ملاک های کیفیت زندگی کاری

 ی ایفا می کند، اشاره نمود.    مهم
علاوه براین، نتایج و یافته های مربوط به فرضیه سوم، مبنی بررابطه بین از 

با فرسودگی عاطفی کارکنان، حاکی از آن بود که بین از خودبیگانگی  خودبیگانگی شغلی
. براساس ≥p)01/0داری وجود دارد )فرسودگی عاطفی رابطه مثبت و معناشغلی و 
های معتبر علمی در دسترس، هیچ گونه پیشینه  ای انجام گرفته در سایتجستجوه

 تحقیقی در ارتباط با این فرضیه یافت نگردید. در تبیین یافته پژوهش به نقل از مهداد
توان چنین بیان نمود که کارکنانی که دچار فرسودگی هستند درکارشان کم  می (1392)

ظر روانی بی تفاوت، افسرده، زودرنج و خسته می علاقه و کم فعالیت می شوند، آنها از ن
شوند، از تمام جنبه های محیط کارشان همچون همکاران ایراد می گیرند و بطور منفی 
به پیشنهادهای دیگران واکنش نشان می دهند و هم چنین به نقل از آرمسترانگ و 
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ار و محیط کار ( از خودبیگانگی شغلی، کارکنان را به لحاظ شناختی، از ک2006استیسن)
جدا ساخته و به شکل کاهش در درگیر شدن در کار و نبود هویت سازمانی بروز پیدا 

کند. بنابراین، می توان چنین استنتاج کرد که رابطه مثبت و معنادار بین این دومتغیر جمی
 بدیهی و قابل انتظار است. 

دار ی معنارکیبتنتایج و یافته های مربوط به فرضیه چهارم، مبنی بر وجود رابطه 
د و فوی رامصط میان ابعاد کیفیت زندگی کاری با ازخودبیگانگی شغلی، با یافته های

(، 1389ن )(، روشن نژاد و همکارا2007و  2004(، بانای و ریزل )1389همکاران )
یافته همانگونه  (  همسو است. در تبیین این2014( و اردم )2010سایفتین و همکاران )

 ها ستهد، خواباش یه اول بیان شد هرچه میزان کیفیت زندگی کاری بهترکه در تبیین فرض
ا و ه واستهین خو انتظارات کارکنان، بیشتر تأمین و فراهم خواهد گردید و هرچه تأم

توجه  با وبود،  واهدخانتظارات کارکنان، بیشتر باشد، در نتیجه ازخودبیگانگی شغلی کمتر 
ر بمبنی  مزمانههش با استفاد از تحلیل رگرسیون یافته های فرضیه چهارم این پژو به

 ی ازی زندگی کلاینکه سه بعد پرداخت منصفانه و کافی، قانونگرایی در سازمان و فضا
 توان می ند،هست های بیگانگی شغلی بین مهمترین پیش عنوان به کاری زندگی کیفیت ابعاد

و  نصفانهماخت ابعاد پردبه استناد مرور مبانی نظری این چنین نتیجه گیری نمود که 
و  ازمانیدالت سهای ادراک ع عنوان مهمترین پیش بین به قانونگرایی در سازمان کافی و

 (.  1392د، ادراک بی عدالتی سازمانی مهمترین  پیشبین بیگانگی شغلی است )مهدا
 های مربوط به فرضیه پنجم، مبنی بر وجود رابطه ترکیبی همچنین، نتایج و یافته

 (،1382میان ابعاد کیفیت زندگی کاری با فرسودگی عاطفی، با یافته های زمردی) معنادار
  (2014( و سیدلر و همکاران )2010(، بویاس و وایند )1388آرزومندی و همکاران)

 همسو است. در تبیین یافته این پژوهش علاوه بر موارد مطرح شده در تحلیل فرضیه
با فرسودگی عاطفی و با توجه به نتایج تحلیل دوم مبنی بر ارتباط کیفیت زندگی کاری 

و فضای کلی زندگی  از  رگرسیون همزمان این پژوهش مبنی بر اینکه دو بعد قانونگرایی
ابعاد کیفیت زندگی کاری به عنوان مهمترین پیش بین فرسودگی شغلی، می توان به این 

و فضای کلی  ونگرایییافته اصلی اشاره نمود که بر اساس پژوهش های انجام گرفته، قان
از مهمترین پیشایندهای استرس شغلی و استرس شغلی مهمترین علت فرسودگی  زندگی

(. براین 1392و مهداد،  1981، مسلش و جکسون، 1387شغلی است ) راس و آلتایمر، 
اساس می توان چنین نتیجه گیری نمود که استرس شغلی به عنوان متغیر میانجی در 
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بنابراین می توان چنین  گی کاری و فرسودگی شغلی عمل می کند.ارتباط با کیفیت زند
با بهبود کیفیت زندگی کاری، ادراک استرس شغلی  کاهش و در نتیجه  استنتاج نمود که

 فرسودگی عاطفی امکان بروز پیدا نخواهد نمود. 
ارشد  یرانهای پژوهش حاضر، به مدیران منابع انسانی و مد با توجه به یافته

 ویش راخلاش ا پیشنهاد می شود که برای بهبود کیفیت زندگی کاری تمام تسازمان ه
ی فیزیک تی ودر توسعه نظام مدیریت جبران خدمت عادلانه، بهبود وضعیت روان شناخ

همچنین  رند.بکار گی محیط کار، تامین امنیت شغلی، خشنودی شغلی و آموزش کارکنان
ر دحاضر  ژوهشهای پبه کارگیری متغیر به پژوهشگران علاقه مند پیشنهاد می گردد با

 ، دیگرمانیقالب پژوهش جداگانه در سازمانهای دیگری چون سازمانهای خدماتی، در
ها مقایسه  یافته بین سازمانهای تولیدی و در نمونه های جداگانه زنان و مردان انجام، تا

 انجام و علل شباهت ها و تفاوت ها استخراج گردد.    
آن  ن سایر پژوهش ها دارای محدودیت هایی است که ازپژوهش حاضر همچو

را  پژوهش تایجاز ن اشاره نمود که استنباط علیّ جمله می توان به روش انجام پژوهش
د اده اندکیل غیرممکن و همچنین به جنسیت نمونه پژوهش که اکثریت آن را مردان تش

 در هدر نتیجخصوصی بوده است، و -و محل انجام پژوهش که یک سازمان تولیدی
 یدباتی، دول وتعمیم نتایج یافته های این پژوهش به زنان و به سازمانهای خدماتی 

 کرد.   احتیاط
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