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 چكيده

 نبودن ياور بودن هاي سازماني كه بر بهرهوري و نيز توجه به متغيربا توجه به ميزان اهميت بهره
در يك سازمان بررسي .  مطالعات مختلفي صورت گرفته است،ارد ممكن است تاثير بگذسازمانيك 

لذا بر حسب . ور بودن آن سازمان استهاي تاثيرگذار بر بهره كيفيت زندگي كاري كاركنان يكي از مولفه
 .گرديداهميت در شركت قطعه سازي سامان صنعت آذربايجان غربي نسبت به بررسي موضوع فوق اقدام 

انتخاب  جدول گرسي و مورگان به عنوان تعداد نمونه طبقنفر  136 ،اين شركتنفر كل پرسنل  210از 
 وري استفاده شد و بهره كاريبراي جمع آوري اطلاعات از دو پرسشنامه استاندارد كيفيت زندگي. گرديد

  تعدادهمچنين . محاسبه گرديد86/0 و 98/0كه مقدار آلفاي كرونباخ براي دو پرسشنامه به ترتيب برابر 
 فرضيه بر اساس ابعاد كيفيت زندگي كاري مطرح گرديد كه در نهايت با توجه به خروجي اطلاعات و 8

بر اين اساس به غير از رابطه بين . تحليل آنها تعداد هفت فرضيه تائيد و فرضيه ششم پژوهش رد گرديد
ي و كيفيت زندگي كاري وروري و توازن بين كار و زندگي در ساير ابعاد رابطه معناداري ميان بهره بهره

  .شودكاركنان شركت قطعه سازي سامان صنعت آذربايجان غربي مشاهده مي
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  مقدمه
سازمانهاي عصر حاضر با نگاه راهبردي به منابع انساني آن را به عنوان دارايي 

از پيش به ارتقاء كيفيت زندگي و رضايت شغلي هوشمند و ارزشمند در نظر دارند و بيش 
بهبود كيفيت زندگي كاركنان مستلزم اهتمام مديريت سازمان به . كاركنان توجه دارند

بر اين اساس استفاده مطلوب از . تدوين سياستهاي حمايت گرايانه از منابع انساني است
اماتي است كه براي هاي منابع انساني و اقدمنابع انساني متكي به تدوين استراتژي

 زيادي در  املو ع.صيانت جسم، روح و حفظ كرامت انساني كاركنان به عمل مي آيد
وري يكي از عمده ترين  بهرهآيد كه  رشد و پيشرفت كشورها دخالت دارند وچنين برمي

وري ملي، صنعتي،  بردن تراز بهرهشورهاي مختلف هم اكنون براي بالاك. ستها آن
كوشند تا از راه سازوكارهاي كارآمد   خود تلاشي پيگير دارند و ميبازرگاني و خدماتي

در جهان ). 2009، 1نازم( وري ياري دهند مديريتي، سازمان خود را به بالابردن تراز بهره
توانند  هاي مي ها افزايش يافته است تنها سازمان وري در همه زمينه رقابتي امروز كه بهره

ين وجه ازمنابع خود استفاده نموده و رمانند كه به بهتدر اين دنياي پر تلاطم باقي ب
  ).1386 فرخي،(بيشترين بهره وري را داشته باشند 

اقداماتي كه شامل امكانات رفاهي، درماني، امنيت شغلي، طراحي شغلي، اهميت 
توسعه و پيشرفت شغلي، آموزش و بهسازي و مواردي از اين قبيل مي باشد،  شغلي،

مفهوم كيفيت زندگي .  كيفيت زندگي كاري در نظر گرفته مي شودمجموعاً تحت عنوان
كاري امروزه به يك موضوع اجتماعي عمده در سرتاسر دنيا مبدل شده است، در حاليكه 
در گذشته فقط تأكيد بر زندگي شخصي بود، در جامعه امروز بهبود زندگي كاري به 

از آنجا كه بين اقدامات . ستعنوان يكي از مهمترين سازمان و كاركنان آن در آمده ا
مديريت منابع انساني و كيفيت زندگي كاري رابطه مستقيمي وجود دارد، از اين رو، حيات 
مجدد بخشيدن به كاركنان، از طريق ارتقاي كيفيت زندگي كاري، كليد موفقيت هر 

  ).2007بزاز جزايري و پرداختچي،( سازمان محسوب مي شود
ورد توجه غيرهايي است كه اخيرا به لحاظ اهميت، مكيفيت زندگي كاري يكي از مت

 صدد ارتقا كيفيت منابع انساني خود هستند قرار گرفته است؛ گربسياري از مديران كه در
هايي كه براي كيفيت زندگي كاري سودمند و يا مضر هستند  چه مطالعه شاخص

                                                           
1-Nazem 
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بارت كيفيت زندگي ، اما منبع دقيق ع)2003، 1ماو، و همكاران(اي ديرينه دارد  تاريخچه
كاري مشخص نيست و احتمالا اولين بار در موسسه تحقيق اجتماعي دانشگاه ميشيگان 

هود و ( در كارهاي اوليه ليكرت و رويكرد او براي تغيير سيستمي به كار برده  شده است
بر اين اساس و با توجه به اهميت بسيار زياد توجه به منابع انساني در ). 1994اسميت، 
  . ايم مورد بررسي نيز به بررسي ارتباط اين متغيير با بهره وري پرداختهجامعه

 در طي يك كنفرانس 1972واژه كيفيت زندگي كاري نخستين بار در سال 
كيفيت . ارتباطات كاري بين المللي در رابطه با مسائل كاري در خانه اردن معرفي شد

ومبيل متحده و جنرال موتور شروع زندگي كاري توجه بيشتري را بعد از آنكه كاركنان ات
 به يك برنامه كيفيت زندگي كاري براي بازساخت و رفرم كاركردند به خود اختصاص داد

. گيرد  اوج مي1970ابتدا نگراني براي كيفيت زندگي كاري در دهه ). 1998، 2و مي لاو (
 كه محيط شي از اناين نگراني بعد از عواقب حيطه سنتي مديريت علمي و بوروكراسي نا

كرد   غيركارا ايجاد ميشخصي، بدون پاداش و عموماًكاري ضد انساني، وظيفه محور، غير
داد و منابع انساني را ضايع  و همه سطوح شان و منزلت شخصي را مورد هتك  قرار مي

 غالب 1990 مجددا در دهه 1980نمود حاصل شد و بعد از فروكش نمودن در دهه  مي
.  سال قبل به كار رفته است30وم كيفيت زندگي كاري حدود شود؛ به عبارتي مفه مي

 تواند افزايش يابد كيفيت زندگي كاري با واكنش و پاسخ به نيازهاي فردي و اشتياق مي
روبينز كيفيت زندگي كاري  ).1991؛ كيمبرلي 1995؛ تراويس 2006، 3مارتل و دوپويس(

هايي به نيازهاي  گسترش مكانيسمرا به عنوان فرايندي كه به وسيله آن يك سازمان با 
هايي كه  گيري دهد تا به آنها اجازه دهد كاملا در تصميم كاركنان واكنش نشان مي

كيفيت  .مشاركت داشته باشند تعريف نموده است ريزد زندگي شان در كار را طرح مي
 لاو ( زندگي كاري سازه چند بعدي است و ممكن است يك سازه جهاني و فناناپذير نباشد

پيشرفت كيفيت در مكان كار مفهومي است كه انگاره مديران و كاركنان ). 1998و مي 
ها در مورد كيفيت  در طي دهه گذشته بسياري از نوشته. گيرد را به طور يكسان در بر مي

خدمات، تضمين كيفيت، چرخه كنترل كيفيت، كيفيت زندگي كاري مديريت و كنترل 
در همين راستا ). 1992 1 به نقل از شاني و همكاران5 و تو4كول( جامع كيفيت بوده است

                                                           
1- Ma, Samuels and Alexander 
2- Lau, May 
3- Martel, Dupuis 
4- Cole 
5-Towe 
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محيط كاري با كيفيت بالا به عنوان شرط و پيش زمينه اساسي براي توانمندسازي منابع 
  . انساني مورد نياز  سيستم مراقبت بهداشتي شناخته شده است

هاي قبلي كار و رفتار  هاي سازماني مفهوم كيفيت زندگي كاري از مدل در بررسي
كاركنان به عنوان افراد تصميم گيرنده باهوشي در نظر گرفته . نساني مشتق شده استا

مطلوبي بين  براساس بالانس شوند و به كار اند كه جهت كار برانگيخته مي شده
شاني و همكاران، (پاداشهاي داده شده به آنها و انتظاراتي كه از آنها مي رود، مي نگرند 

ت زندگي كاري را روي خصوصيات فيزيكي مكان كار و ؛ محققان مطالعات كيفي)1992
در حالي كه ) همان منبع(اند  هاي افراد كار متمركز نموده رفتارهاي ظاهري و نگرش

كيفيت زندگي كاري مشتمل بر جنبه وسيعي از محيط كاري است كه روي يادگيري و 
وري ه بهراز طرف ديگر). 2005، 2كول و همكاران(گذارد سلامت كاركنان تاثير مي

    هاي اساسي در دوام و بقاي سازمانهاي امروزي تلقي كاركنان يكي ديگر از متغير
بهره وري نيروي انساني و بررسي عميق آن يكي از اولويت هاي پيشرفت و . گرددمي

بهره وري عبارت است از احساس اثربخشي، . توسعه هر سازماني محسوب مي شود
د در سازمان و به ديگر سخن بهره گيري و استفاده بهينه كارايي، بازدهي و توانمندي فر

بهره وري از جمله ). 2006سلطاني،(از نيروي كار، توان، استعداد و مهارت نيروي انساني
حاكم . عواملي است كه دوام و بقاي سازمانها را در دنياي پر رقابت فعلي تضمين مي كند

ها  سازمان معنوي و امكانات مادي ييهكل از وري، موجب استفاده بهينه شدن فرهنگ بهره
مي شود و بدون اضافه كردن فناوري و نيروي انساني جديد مي توان از امكانات، شرايط، 

      هاي نيروي انساني موجود با خاصيت زايشي و خلاقيت در تحقق  توان و قابليت
ا، اضافه كردن بهره وري مطلوب با تغيير ساختاره. هاي سازمان حداكثر بهره را برد هدف

فناوري، تدوين دستور كار و صدور بخشنامه حاصل نمي شود بلكه انسان محور هر نوع 
بنابراين بايد بيشترين توجه و برنامه ريزي .  اجتماعي و سازماني است-بهره وري فردي

  ).2003هنري و همكاران،( در بهره وري سازماني متوجه عوامل انساني شود
 در پژوهشي تأثير كيفيت زندگي كاري را به عنوان يك )2008(معمارزاده و اسدي

عامل درون سازماني روي بهره وري كاركنان مورد بررسي قرار دادند كه نتايج تحقيق 
حكايت از وجود رابطه معني دار و مستقيم بين كيفيت زندگي كاري و بهره وري كاركنان 

                                                                                                                             
1-Shani, Basuray, Scherling, Odell  
2-Cole, Robson, Lemieux-Charles, McGuire 



  وري كاركنانكاري با بهرهبررسي رابطه بين ابعاد كيفيت زندگي
   

 

71

هاي كيفيت زندگي صسازمان دارد و اين رابطه از طريق آزمون همبستگي بين شاخ
پژوهشي را ) 2008(حسيني و همكاران. كاري با بهره وري كاركنان تأييد شده است

تحت عنوان رابطه كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان اداره تربيت بدني استان 
اصفهان انجام دادند، نتايج تحقيقات نشان داد كه بين كيفيت زندگي كاري و تعهد 

. ان تربيت بدني استان اصفهان همبستگي مثبت و معني دار وجود داردسازماني كاركن
تحليل رگرسيوني نشان داد، تعهد عاطفي و تعهد هنجاري تحت تأثير كيفيت زندگي 

ميزان تأثير كيفيت ) 2006(رحيمي. كاري كاركنان تربيت بدني استان اصفهان قرار دارد
 آنان را در دانشگاه هاي دولتي زندگي كاري اعضاي هيأت علمي و ميزان كارآفريني

شهر اصفهان را بررسي نموده و به اين نتيجه رسيدند كه بين كيفيت زندگي كاري و 
اما تفاوت معناداري بين ميانگين كيفيت . كارآفريني همبستگي مثبت و معنادار وجود دارد

زندگي كاري اعضاي هيأت عملي برحسب سن، جنسيت، دانشگاه، محل خدمت، رشته 
در پژوهشي كه در آن ) 2005(قاسم زاده. يلي و وضعيت استخدامي به دست نياوردتحص

به بررسي تأثير كيفيت زندگي كاري پرستاران بر مراقبت آنها از بيماران و ارتباط آنها با 
همراهان بيمار پرداخت، به اين نتيجه رسيد كه افزايش كيفيت زندگي كاري پرستاران 

 بيماران و بهبود برخورد آنها با خانواده هاي بيماران خواهد موجب بهبود مراقبت آنها از
در پژوهشي به بررسي كيفيت زندگي كاري پزشكان ) 2005(باسلي و همكاران. شد

هدف اين پژوهش، . خانواده در سازمان هاي بهداشت و سلامت وسيكانسين پرداخته اند
 1428 اين تحقيق در. محيط كاري بر كيفيت زندگي كاري بوده است بررسي تأثير

 سازمان مختلف كار 18  نفر از پزشكان در397. پرسشنامه توسط پزشكان پر شده است
نتيجه اين پژوهش نشان داد كه هر كجا اهداف سازماني با توانمندي . اند كرده مي

پزشكان و اهداف شخصي حرفه اي آنها همخواني بيشتري داشته، هم عملكرد سازماني 
در مطالعات خود با ) 2007(فتمن . ري پزشكان بهتر بوده استو هم كيفيت زندگي كا

و بهره وري ) اصول انساني حاكم بر سازمان(بررسي ارتباط بين فضاي سازماني «عنوان 
اصول انساني (با استفاده از روش آماري رگرسيون دريافت فضاهاي سازماني » مديران

رفتار كاركنان، تحت نظارت گيري متمركز است و كه در آن تصميم) حاكم در سازمان
هاي زيادي قرار دارد، بهره وري، رضايت شغلي و خلاقيت كاهش يافته و قوانين و رويه

در ) 2005(همكاران  پيترسون و. نگرش منفي درباره گروه كاري افزايش مي يابد
      پژوهشي به اين نتيجه دست يافتند كه رابطه مثبت بين مديريت منابع انساني و 
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هاي كه از وري وجود دارد براي شركت هاي با جو مثبت سازماني و براي سازمانبهره 
دريافتند كه آگاهي فرد از ) 2006(لاو و ادوارد . هاي تمايز استفاده مي كننداستراتژي

نيازهاي شغلي، داشتن كنترل بر شغل و برخورداري از شغل با منزلت بالا موجب موجب 
در نتيجه مطالعات ) 2006(موري سون و همكاران . ودشافزايش بهره وري كاركنان مي

هاي رشد و پيشرفت و  خود دريافتند كه استقلال افراد در شغل منجر به افزايش فرصت
  . يابدوري آنان به بهبود مي شود و درنتيجه بهره افزايش مهارت آنان مي

در محيط بررسي رابطه بين روابط انساني : بر اين اساس اهداف تحقيق عبارتند از
وري وري كاركنان؛ بررسي رابطه بين امنيت شغلي در محيط كار و بهرهكار و بهره

وري كاركنان؛ بررسي كاركنان؛ بررسي رابطه بين پيشرفت شغلي در محيط كار و بهره
وري كاركنان؛ بررسي رابطه بين رعايت حقوق رابطه بين مشاركت در محيط كار و بهره

وري كاركنان؛ بررسي رابطه بين قوانين بين كار و زندگي در رهانساني در محيط كار و به
وري وري كاركنان؛ بررسي رابطه بين تعهد كاري در محيط كار و بهرهمحيط كار و بهره

 .وري كاركنان كاركنان؛ بررسي رابطه بين مسائل مادي و رفاهي در محيط كار و بهره
  

  ابزار و روش 
 ها داده گردآوري روش لحاظ از و كاربردي تهدف تحقيقا لحاظ از تحقيق حاضر

 همچنين براي جمع آوري ادبيات نظري از .است) همبستگي (توصيفي تحقيقات نوع از
  .اي استفاده گرديده استروش كتابخانه
شركت قطعه سازي سامان صنعت  كاركنان كليه را پژوهش آماري جامعه

حجم نمونه طبق . باشندر مي نف210كه متشكل از . دهداذربايجان غربي تشكيل مي
 نفر تخمين زده شده كه بر اساس روش تصادفي ساده 136جدول گرسي و مورگان برابر 

  .به اين تعداد افراد پرسشنامه پخش گرديده است
آوري اطلاعات از پرسشنامه استاندارد كيفيت زندگي و پرسشنامه  براي جمع
كيفيت زندگي كاري براساس هشت  پرسشنامه .وري استفاده شده استاستاندارد بهره

 8كه داراي تهيه شده است ) 1384(مولفه اصلي كيفيت زندگي كاري توسط قاسم زاده 
 1 توسط هرسي و بلانچارد وگلد اسميتوري، همچنين پرسشنامه بهرهباشد مي بعد

 به منظور كمك به مديران در تعيين علت وجود مشكلات عملكردي در به وجود) 1994(
                                                           

1-goldesmit 
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 اين  كهبه منظور حل اين مشكلات طراحي شده است هاي تغييرراتژيآوردن است
  . گويه است7پرسشنامه داراي 

  نفر از اعضاي نمونه آماري توزيع 23براي سنجش پايايي، ابتدا پرسشنامه در بين 
ها از روش همچنين جهت تعيين پايايي پرسشنامه. گرديد كه نتايج زير حاصل گرديد

ه شده است، كه مقدار آن براي پرسشنامه كيفيت زندگي كاري برابر آلفاي كرونباخ استفاد
دهد هر دو پرسشنامه  بدست آمد كه نشان مي86/0 و براي پرسشنامه بهره وري 98/0

  . از پايايي مناسبي برخوردار مي باشد
  

 هايافته
براي آزمون نرمال بودن داده هاي بدست آمده براي متغيرهاي تحقيق از آزمون 

نشان داده شده ) 1( نتايج آزمون در جدول.  اسميرنوف استفاده شده است-روفكولموگ
  .است

  
  هاي تحقيق اسميرنوف براي داده-نتايج آزمون كولموگروف): 1(جدول 

  سطح معني داري   كلموگروف اسميرنوفZآمار  
  127/0  478/1  روابط انساني در محيط كار
  728/0  642/0  امنيت شغلي در محيط كار

  805/0  456/0  ت شغلي در محيط كارپيشرف
  114/0  397/1  مشاركت در محيط كار

  116/0  303/1  رعايت حقوق انساني در محيط كار
  119/0  216/1  توازن بين كار و زندگي 
  164/0  777/0  تعهد كاري در محيط كار

  189/0  854/0  مسائل مادي و رفاهي در محيط كار
  199/0  947/0  بهره وري

  
ها از توزيع ها فرض صفر چنين است كه توزيع دادهمال بودن دادهدر آزمون نر
 ،)1(با توجه به جدول . كند و فرض مقابل بر خلاف اين امر دلالت داردنرمال تبعيت مي

توان گفت  بوده است، از اين رو مي05/0ها بيشتر از تمامي داده) sig(داريسطح معني
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به همين منظور . هاي تحقيق نرمال استمههاي بدست آمده از پرسشناكه توزيع داده
  .توان استفاده نمودها از آمار پارامتريك ميبراي آزمون فرضيه

  . بين روابط انساني در محيط كار و بهره وري كاركنان رابطه وجود دارد: فرضيه اول
  

  براي فرضيه اول خلاصه آزمون ضريب همبستگي پيرسون): 2(جدول
  نتيجه آزمون  داري سطح معني  ضريب همبستگي  متغير دوم  متغير اول

  رابطه وجود دارد  000/0  816/0  وري كاركنان بهره  روابط انساني در محيط كار
  

، ملاحظه مي شود كه ضريب همبستگي پيرسون )2(با توجه به اطلاعات جدول 
 و سطح معني داري 816/0بين روابط انساني در محيط كار و بهره وري كاركنان برابر 

. داري بين دو متغير فوق وجود دارد بدست آمده است، لذا همبستگي مثبت معني000/0
گردد و  يا فرضيه تحقيق تأييد مي1Hرد و فرض0H فرض95/0بنابراين با اطمينان 

نان شود كه بين روابط انساني در محيط كار و بهره وري كاركگيري ميچنين نتيجه
 . رابطه مستقيمي وجود دارد

  .بين امنيت شغلي و بهره وري كاركنان رابطه وجود دارد: فرضيه دوم
  

  خلاصه آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي فرضيه دوم): 3(جدول
  نتيجه آزمون  سطح معني داري  ضريب همبستگي  متغير دوم  متغير اول

  رابطه وجود دارد  000/0  786/0  بهره وري كاركنان  امنيت شغلي در محيط كار

  
، ملاحظه مي شود كه ضريب همبستگي پيرسون )3(با توجه به اطلاعات جدول 

 بدست 000/0 و سطح معني داري 786/0بين امنيت شغلي و بهره وري كاركنان برابر 
بنابراين با . داري بين دو متغير فوق وجود داردآمده است، لذا همبستگي مثبت معني

شود كه بين امنيت گيري ميگردد و چنين نتيجهه تحقيق تأييد مي فرضي95/0اطمينان 
  . شغلي و بهره وري كاركنان رابطه مستقيمي وجود دارد

  .بين پيشرفت شغلي و بهره وري كاركنان رابطه وجود دارد: فرضيه سوم
  

  خلاصه آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي فرضيه سوم): 4(جدول
  نتيجه آزمون  سطح معني داري  مبستگيضريب ه  متغير دوم  متغير اول

  رابطه وجود دارد  000/0  799/0  بهره وري كاركنان  پيشرفت شغلي در محيط كار



  وري كاركنانكاري با بهرهبررسي رابطه بين ابعاد كيفيت زندگي
   

 

75

شود كه ضريب همبستگي پيرسون ، ملاحظه مي)4(با توجه به اطلاعات جدول 
 بدست 000/0 و سطح معني داري 799/0بين پيشرفت شغلي و بهره وري كاركنان برابر 

بنابراين با . داري بين دو متغير فوق وجود داردا همبستگي مثبت معنيآمده است، لذ
شود كه بين گيري ميگردد و چنين نتيجه فرضيه تحقيق تأييد مي95/0اطمينان 

  . پيشرفت شغلي و بهره وري كاركنان رابطه مستقيمي وجود دارد
  .بين مشاركت و بهره وري كاركنان رابطه وجود دارد: فرضيه چهارم

  
  خلاصه آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي فرضيه چهارم): 5(ولجد

  نتيجه آزمون  سطح معني داري  ضريب همبستگي  متغير دوم  متغير اول
  رابطه وجود دارد  000/0  865/0  بهره وري كاركنان  مشاركت در محيط كار

  
شود كه ضريب همبستگي پيرسون ، ملاحظه مي)5(با توجه به اطلاعات جدول 

 بدست آمده 000/0 و سطح معني داري 865/0كت و بهره وري كاركنان برابر بين مشار
بنابراين با اطمينان . داري بين دو متغير فوق وجود دارداست، لذا همبستگي مثبت معني

  شود كه بين مشاركت و گيري ميگردد و چنين نتيجه فرضيه تحقيق تأييد مي95/0
  . داردبهره وري كاركنان رابطه مستقيمي وجود 

  .بين رعايت حقوق انساني و بهره وري كاركنان رابطه وجود دارد: فرضيه پنجم
  

  خلاصه آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي فرضيه پنجم): 6(جدول
  نتيجه آزمون  سطح معني داري  ضريب همبستگي  متغير دوم  متغير اول

  بطه وجود داردرا  000/0  811/0  بهره وري كاركنان  رعايت حقوق انساني در محيط كار

  
شود كه ضريب همبستگي پيرسون ، ملاحظه مي)6(با توجه به اطلاعات جدول 

 000/0 و سطح معني داري 811/0بين رعايت حقوق انساني و بهره وري كاركنان برابر 
بنابراين . داري بين دو متغير فوق وجود داردبدست آمده است، لذا همبستگي مثبت معني

شود كه بين گيري ميگردد و چنين نتيجهه تحقيق تأييد مي فرضي95/0با اطمينان 
  .رعايت حقوق انساني و بهره وري كاركنان رابطه مستقيمي وجود دارد

  .بين توازن بين كار و زندگي و بهره وري كاركنان رابطه وجود دارد: فرضيه ششم
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  خلاصه آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي فرضيه ششم): 7(جدول
ضريب   متغير دوم  متغير اول

  همبستگي
سطح 

  نتيجه آزمون  داري معني

  رابطه وجود ندارد  112/0  103/0  بهره وري كاركنان  توازن بين كار و زندگي در محيط كار
  

شود كه ضريب همبستگي پيرسون ، ملاحظه مي)7(با توجه به اطلاعات جدول 
 سطح معني داري  و103/0بين توازن بين كار و زندگي و بهره وري كاركنان برابر 

. داري بين دو متغير فوق وجود ندارد بدست آمده است، لذا همبستگي مثبت معني112/0
شود كه بين توازن بين گيري ميگردد و چنين نتيجهبنابراين فرضيه تحقيق تأييد نمي

  .كار و زندگي و بهره وري كاركنان رابطه مستقيمي وجود ندارد
  .هره وري كاركنان رابطه وجود داردبين تعهد كاري و ب: فرضيه هفتم

  
  خلاصه آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي فرضيه هفتم): 8(جدول

  نتيجه آزمون  سطح معني داري  ضريب همبستگي  متغير دوم  متغير اول
  رابطه وجود دارد  000/0  745/0  بهره وري كاركنان  تعهد كاري در محيط كار

  
شود كه ضريب همبستگي پيرسون مي، ملاحظه )8(با توجه به اطلاعات جدول 

 بدست 000/0 و سطح معني داري 745/0بين تعهد كاري و بهره وري كاركنان برابر 
بنابراين با . داري بين دو متغير فوق وجود داردآمده است، لذا همبستگي مثبت معني

شود كه بين تعهد گيري ميگردد و چنين نتيجه فرضيه تحقيق تأييد مي95/0اطمينان 
  .اري و بهره وري كاركنان رابطه مستقيمي وجود داردك

  .  بين مسائل مادي و رفاهي و بهره وري كاركنان رابطه وجود دارد: فرضيه هشتم
  

  خلاصه آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي فرضيه هشتم): 9(جدول
  ضريب  متغير دوم  متغير اول

   همبستگي
  سطح 

  نتيجه آزمون  معني داري

  رابطه وجود دارد  000/0  808/0  بهره وري كاركنان  اهي در محيط كارمسائل مادي و رف
  

شود كه ضريب همبستگي پيرسون ، ملاحظه مي)9(با توجه به اطلاعات جدول 
 و سطح معني داري 808/0بين ك بين مسائل مادي و رفاهي و بهره وري كاركنان برابر 
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.  دو متغير فوق وجود داردداري بين بدست آمده است، لذا همبستگي مثبت معني000/0
شود كه گردد و چنين نتيجه گيري مي فرضيه تحقيق تأييد مي95/0بنابراين با اطمينان 

  .بين مسائل مادي و رفاهي و بهره وري كاركنان رابطه مستقيمي وجود دارد
  

  گيري و بحثنتيجه
يشين نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه يافته هاي تحقيق با يافته هاي تحقيقات پ

يافته اصلي پژوهش حاضر اين است . همسو بوده و به نتايج تقريباً مشابهي دست يافتيم
كه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري و بهره وري رابطه معني داري وجود دارد كه در اين 
       ميان بيشترين رابطه مربوط به امنيت شغلي و كمترين رابطه مربوط به مشاركت 

بنابراين مديران و ذينفعان سازمان بر . گردد پژوهش تائيد ميمي باشد و هفت فرضيه
توانند نسببت به بهبود وضعيت هريك از ابعاد يادشده اقدام اساس نتايج مربوطه مي

بايستي بكوشند تا با ايجاد توازن بين كار و زندگي در مورد همچنين آنها مي. نمايند
تا . زم و ساير فعاليت ها انجام دهندكاركنان اقدامات لازم را از قبيل آموزش هاي لا

با توجه به نتايج تحقيق و تأييد نقش موثر كيفيت . منجر به بهبود وضعيت فعلي گردد
شود در جهت تقويت بنيادهاي وري كاركنان پيشنهاد ميزندگي كاري در افزايش بهره

      تأثيربندي ارائه شده از  ها مدنظر قرار دادن اوليت كيفيت زندگي كاري در شركت
هاي كاركنان از نظر  وري كاركنان، تفاوت هاي كيفيت زندگي كاري بر بهره مولفه

جنسيت و ميزان تحصيلات در اين راستا مورد توجه مديران و برنامه ريزان شركت قرار 
با توجه اين كه امنيت شغلي موثرترين عامل و ارتقاي بهره وري كاركنان شناخته . گيرد 

يت اين عامل از طريق اعمال روش هاي زير در افزايش بهره وري شده است لذا تقو
پرداخت منصفانه به كاركنان بر مبناي توجه به كار آنها : كاركنان شركت موثر خواهد بود

و نياز سازمان به نوع كار و مهارت متخصص ايشان و همچنين ارائه پرداختهاي انگيزشي 
به روز كردن اطلاعات كاركنان . دهندام ميبه آنها براي جبران كاري كه در سازمان انج

مي تواند توانايي آنها را در ايفاي نقش آزمايي خود مطابق با تحولات و تغييرات ايجاد 
 .بالا ببرد و در تثبيت موقعيت شغلي آنان مفيد واقع شود  شده در محيط
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