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 : دهیچک

درجه و عملکرد سازمانی با کیفیت زندگی کاری مدیران مدارس   360پژوهش حاضر با هدف بررسی ارتباط بازخور 

ی اجرا ی شهرستان سرایان انجام گردید. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوهمتوسطهابتدایی و  

ی شهرستان سرایان  نفر از مدیران ابتدایی و متوسطه  240ی ی پژوهش، کلیهتوصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه

انجام شد، با فرمول   ایفی طبقهتصاد گیری  ی پژوهش که به روش نمونهبودند. نمونه 1398-99در سال تحصیلی 

درجه مورگان،    360ی استاندارد بازخور نفر انتخاب شده است. ابزار پژوهش سه پرسشنامه  140کوکران حجم نمونه 

ی کیفیت زندگی کاری هوکول بریف ( و پرسشنامه2009(، پرسشنامه هرسی و گلداسمیت )2005کنان و کولینان )

و 86/0، 83/0ها برمبنای ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب از نوع محتوایی و پایایی آن ها ( بود. روایی پرسشنامه1996)

ها از آمار توصیفی )میانگین، انحراف معیار( و آمار استنباطی )تی تک   وتحلیل داده برآورد گردید. برای تجزیه 89/0

-استفاده گردید. یافته 22ی نسخه  spssافزاری  طرفه و رگرسیون( در محیط نرمواریانس یک Fای، تی دوگروهی، نمونه

ی پژوهش برای هریک از متغیرها مطلوبیت دارد؛ همچنین متغیرهای های پژوهش نشان داد که میانگین نمونه

درجه، عملکرد سازمانی و کیفیت زندگی کاری برحسب تحصیلات برای تمام متغیرها و برحسب جنسیت   360بازخورد 

رجه و کیفیت زندگی کاری معنادار بود. نتایج ضریب همبستگی نیز نشان داد که بین د  360برای متغیرهای بازخورد 

های عملکرد سازمانی با کیفیت زندگی کاری، نیز ارتباط  با کیفیت زندگی کاری و بین هریک از مؤلفه 360بازخورد 

درجه و عملکرد    360د مستقیم و معناداری وجود دارد. نتایج رگرسیون همزمان برای هریک از متغیرهای بازخور 

ی خوبی برای کیفیت زندگی کاری مدیران مدارس ابتدایی و  بینی کننده سازمانی نشان داد که این متغیرها پیش

 ی شهرستان سرایان هستند.متوسطه
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Abstract: 

The aim of this study was to investigate the relationship between 360-degree feedback and organizational 

performance with the quality of work life of primary and secondary school principals in Sarayan. This research 

was applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of implementation method. The 

research population of all primary and secondary school principals in Sarayan city in the academic year of 

2009-2010, which is 240 people, and the research sample was done by stratified random sampling method 

and the sample size of 140 people was selected by Cochran's formula. The research instruments were three 

standard 360-degree feedback questionnaires of Morgan, Kenan and Cullinan (2005), Hershey and Goldsmith 

Questionnaire (2009) and Hookle Brief Quality of Work Questionnaire (1996). The content validity of the 

questionnaires and their reliability were estimated based on Cronbach's alpha coefficient of 0.83, 0.86 and 

0.89, respectively. Descriptive statistics (mean, standard deviation) and inferential statistics (one-sample t-

test, two-group t-test, one-way F-variance and regression) were used to analyze the data in SPSS software 

version 22. Findings showed that the average of the research sample is desirable for each of the variables. 

Also, the variables of 360-degree feedback, organizational performance and quality of working life in terms of 

education were significant for all variables and in terms of gender for the variables of 360-degree feedback 

and quality of working life. The results of correlation coefficient also showed that there is a direct and 

significant relationship between 360 feedback with quality of work life and between each of the components 

of organizational performance with quality of work life. Simultaneous regression results for each of the 360-

degree feedback variables and organizational performance showed that these variables are a good predictor 

of the quality of work life of primary and secondary school principals in Sarayan. 
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امروزه جایگاه آموزش و پرورش در جوامع 

ی انسانی و نقش کلیدی آن در رشد و توسعه

اجتماعی، اقتصادی و سیاسی جامعه غیر قابل 

مل مؤثر در رشد و انکار است. نگاهی گذرا به عوا

یافته آشکار می سازد  پیشرفت کشورهای توسعه

که این قبیل کشورها از آموزش و پرورشی توانمند،  

(. Mărginean, 2006کارآمد و اثربخش برخوردارند)

بدیهی است که مدیران برای هر چه بهتر ایفا کردن  

نقش خود به منظور تحقق بخشیدن به اهداف 

آن باید از احساس   آموزش و پرورش و  ارتقای

های لازم برخوردار شایستگی، دانش و مهارت

(. مدیران Shariatmadari and Darande, 2012باشند )

-های اثربخش از غیر اثربخشوجه ممیز سازمان

ها را موطن خود می دانند و برای  اند؛ زیرا سازمان

تحقق بخشیدن به اهداف آن از هیچ تلاشی دریغ  

ه، با انجام وظایف و بدیهیات  کنند. مدیرانی کنمی

شغل مدیریتی خود سعی می نمایند، بهبود و 

وری، به  ارتقای عملکرد سازمان و افزایش بهره

منظور دستیابی به حداکثر بازدهی منابع انسانی و  

 مادی را فراهم سازند.

های  عاملی که به گواهی پژوهشاز این گذشته، 

بسیار، تأثیری مستقیم و انکارناپذیر در ایفای مؤثر 

وظایف شغلی داشته و دارد، در اختیار بودن  

مدیرانی است که از شغل خود رضایت شغلی دارند 

و از ایفای وظایف و مسئولیت های شغلی لذت  

می برند. این امر با وجود کیفیت زندگی کاری  

ارکت دادن و سهیم کردن مناسب، یعنی مش

بیشتر مدیران در فرآیند تصمیم گیری و کاهش 

شود.  تعارضات خانواده و کار مدیران محقق می

کیفیت سرمایه نیروی انسانی شامل کیفیت  

محیط کاری و نیز شامل محیط خانوادگی و تعادل  

 ,Mohammadiمیان این دو محیط می شود)

Ghazanfari &  Azizi, 2015 .) 

بهبود کیفیت زندگی کاری به   1970ی از دهه

ی یکی از مهمترین موضوعات در بسیاری از  منزله

ها مطرح شد. اگرچه هیچ تعریفی رسمی از  سازمان

کیفیت زندگی کاری وجود ندارد، روان شناسان  

ی  صنعت و دانشمندان مدیریت آن را به مثابه

اند که به رفاه کارکنان مربوط  ای در نظر گرفتهسازه

شود و تمرکز آن فراتر از رضایت شغلی است. می

این سازه اثر محیط کاری بر رضایت از کار، رضایت  

های زندگی غیرکاری، رضایت از زندگی کلی در حیطه

 Janaگیرد)و رفتار شهروندی سازمانی را در بر می

Abadi &  Nastizaei,2012 کیفیت زندگی کاری .)

ي عضای ا همه   ی آن وسیله به ست که ي ایندآفر

ین اي امتناسبی که برز و باري مجان از راه مازسا

شغل که بر هایی  د ایجادشده در تصمیممقصو

کار آن ها به طور بر محیط ها به طور خاص و آن

 Cheدارند)خالت نوعی د گذارد، و به اثر میثر عام ا

Rose et al, 2006 ضایت و رکت رمشا( و در نتیجه

عصبی ر فشاو  شدهبیشتر ر کاها از  آنشغلی 

کاهش ها ر بر روی آنکااز ناشی 

، در واقع کیفیت (Adhikani&Gautam, 2010یابد) می

ی نوعی فرهنگ ازمانی و  کنندهزندگی کاری نمایان

ی مدیریت است که کارکنان بر اساس شیوه

-آناحساس خودگردانی و عزت نفس می

 (.Ramestad. 2009کنند)

از  یکی ري ندگی کازکیفیت د بهبووزه مرا 

اي کسانی که برن و مازسااف هدترین ا مهم

کند س حسادي اگر فرکنند، است. ا ر میکان مازسا

ین است بهبود یافته ایش رندگی کازکه کیفیت 

م نجااجهت ي در بیشتروي مند نیررمطلب به کا

وي نیرد یجا، ایندآین فری ا بخشد. نتیجه رش میکا

ست ان مازیا ساوه خل گرل در داجو فعاو ندگی ز

رد نتایج مواز تر افروري هیش بهرافزاکه موجب 

یک یا ژتکنولوي هااردستاندابا توجه به ر نتظاا

 .شود ات میتجهیز

 مقدمه
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توجهي که امروزه به کيفيت زندگي کاري مي  

شود، بازتابي از اهميتي که همگان براي آن قائل  

هستند. بسياري از کارکنان از کار خود ناراضي بوده،  

دارترند. کيفيت زندگي کاري يکي از در پي کاري معنا

ی سازماني است. اخيراً  هاي مهم توسعهخاستگاه

هاي کيفيت زندگي کاري به قدري اهميت شيوه

توان يک نهضت يافته است که آن را مي

هاي کيفيت ايدئولوژيک ناميد. در بسياري از برنامه

مندي  زندگي کاري تلاش بر آن بوده است تا رضايت

رد کارکنان از طريق ارتقاي سطح شغلي و عملک

هاي  انگيزش دروني آنان افزايش يابد. يافته

دهد اجراي اين برنامه ها  مطالعاتي نشان مي

موجب کاهش ميزان شکايات کارکنان، کاهش نرخ 

غيبت از کار، استرس، و تعارض بين مديريت و کار،  

کاهش ميزان اعمال مقررات انضباطي، افزايش  

کنان و افزايش مشارکت آنان  نگرش هاي مثبت کار 

هاي نظام پيشنهادها، ايمني شغل، در برنامه

 (.Saklani,2004عملکرد شده است )

توان گفت که بهبود در همين رابطه مي

عملکرد در سازمان متأثر از شرايطي است که از  

ها برانگيختگي کارکنان براي انجام مهمترين آن

با  وظايف محول است که اين برانگيختگي نيز

افزايش روحيه، رضايت شغلي، امنيت شغلي، 

ايجاد امکانات رفاهي مناسب و در نهايت کيفيت 

 (.Che Rose et a,2006زندگي کاري ارتباط دارد)

به طور کلي کيفيت زندگي کاري برداشت فرد از  

نقش خود در محل کار و تعامل آن نقش با 

( Gilles &Jean-Pierr, 2006داند)انتظارات ديگران مي

( کيفيت زندگي  2001) و یا به عبارت سرگی و همکاران

کاري را رضايت کارکنان از برآورده شدن نيازهايشان 

ها، و نتايج حاصل از  ز طريق منابع، فعاليت

 .مشارکت در محل کار مي داند

مهمترين هدف يک برنامه کيفيت زندگي کاري 

د؛ اين است که جو کار را تغيير دهد و بهبود بخش

به گونه اي که افراد، تکنولوژي و سازمان را براي  

کسب تجارب کاري و دستاوردهاي مناسب به 

 .يکديگر پيوند دهد

در اين خصوص که عملکرد چيست و چگونه 

بايد مورد ارزيابي قرار گيرد، مفاهيم متعددي وجود  

دارد. تحقيق اتکينسون نشان داد که 

به عبارت   عملکرد))کنش انگيزش و توانايي است((.

ساده تر، کارمند بايد تا حدي ميل و مهارت هاي 

 .لازم براي انجام تکليف را داشته باشد

هايي ميان کيفيت زندگي کاري و شباهت

عملکرد سازماني وجود دارد، از آن جمله اين هر دو  

مبنايي سازماني دارند. عملکرد، کارکردي است که  

نابراين، هم فردي و هم سازماني به شمار مي رود؛ ب

اين دو مفهوم در بستر محيط کار، مبناي به هم 

اي دارند. اين بدان معناست که افراد و  پيوسته

اند. به همين صورت  ها به هم وابستهسازمان

تواند به عنوان يک پيش کيفيت زندگي کاري نيز مي

ی محتمل عملکرد سازماني شناخته  کنندهبيني

 شود.

ن پیش بینی  از سویی دیگر، یکی از مهمتری

های کیفیت زندگی کاری موضوع ارزیابی کننده

است. موضوع ارزیابی از دیر باز به عنوان یکی از 

های  وظایف مهم مدیریتی در موفقیت سازمان

نظران  تلاش صاحب مختلف مطرح بوده است.

همیشه بر این بود که از ابزارهای سنجش معتبر  

از نتایج آن در امر ارزیابی بهره جویند و با استفاده 

ریزی برای رفع  به عنوان پایه و مبنایی برای برنامه

برداری  نقایص، ارتقا و پیشرفت بهره

(. در این رابطه ارزیابی Hemmatinejad, 2009کنند)

عبارت است از سنجش نسبی عملکرد فرد در 

یک دوره ی اجرای کار مشخص در رابطه با نحوه

زمانی معین در مقایسه با استاندارد انجام کار و  

همچنین تعیین استعداد و ظرفیت های بالقوه  

ریزی در جهت به فعالیت  فرد به منظور برنامه

درآوردن آنها، در واقع عملکرد حکم حلقه بازخور در  

ی های پویا و زنده را دارد که دربرگیرندهسیستم

ها ص یا سازمانارزیابی مستقیم عملکرد اشخا
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(؛ همچنین ارزیابی عملکرد،  Ahmaddost, 2011است)

سنجش سیستماتیک و منظم کار افراد در ارتباط  

ها در مشاغل محول ی آنی انجام وظیفهبا نحوه

ها برای رشد و و تعیین پتانسیل موجود در آن

 (.Mirsapasi ,2004بهبود است)

آغاز  ای که از هم اکنون از سویی دیگر در آینده

هایی شده است، مزیت رقابتی نصیب سازمان

خواهد شد که بتوانند در بازار کسب و کار بهتر از  

ای متشکل از شایسته ترین و  دیگران مجموعه

ترین استعدادهای انسانی را کشف و جذب درخشان

ای بدون نموده و توسعه دهند. هیچ نوع توسعه

ان توجه به ارزیابی و ارزیابی عملکرد صحیح امک

پذیر نخواهد بود؛ چرا که توسعه یعنی حرکت از 

وضعیت موجود به سوی وضعیت مطلوب و 

ارزیابی یعنی شناسایی وضعیت موجود. تا زمانی  

که وضعیت موجود شناسایی نشود، امکان حرکت 

به سوی وضعیت مطلوب به وجود نخواهد آمد. در 

های  این راستا برای ارزیابی منابع انسانی سازمان

روش های متعددی وجود دارد که یکی از  مختلف

های مختلف مورد روش های نوینی که در سازمان

 .درجه است  360گیرد، بازخورد استفاده قرار می

درجه، رویکرردي نروین    360روش ارزیابی عملکرد 

درجره   360در مقوله ارزیابی عملکرد اسرت. برازخورد 

هرررای توسرررعه یافتررره فراینررردهای ارزیرررابی از روش

هرررررای سرررررازمانی و ارزیرررررابی  د، بررسررررریعملکرررررر 

مشتری)بخشی از مدیریت کیفیت جامع( استخراج  

درجه به دلیل   360های بازخورد شده است. سیستم

رواج سررراختارهای تیمررری و سرررازمانی همررروارتر و  

-همچنین در واکنش بره مشرکلاتی کره برا سیسرتم

های مدیریت عملکرد سنتی وجود داشرته، توسرعه 

(. Amin Bidokhti & Sharifi, 2013یافترره اسررت)

ی یک روش مناسررربی در زمینررره درجررره  360برررازخور 

توسعه کیفیت رهبری و مدیریت توسعه است. این  

فرایند، سیکل کاملی اسرت کره خلاصره برازخوری از  

همرره افررراد )سرپرسررتان، زیردسررتان و همکرراران( در  

های مختلف سربک رهبرری و مردیریت و  مورد جنبه

ها  بعضرری از سررازمان کنررد. عملکردشرران ارائرره می

طور   برررازخور را بررررای یرررک بخرررش از سرررازمان و بررره

دهند. بازخور به افراد کمرک   سیستماتیک انجام می

کند تا ادراک خود را در مورد محریط کاریشران، برا  می

کننرردگان مهرررم مقایسرره کننرررد. ایرررن  ادراک ارزیابی

توانرررررد شرررررامل همکررررراران،  یم کننررررردگان ارزیابی

کنندگان  ی مشتریان، عرضهزیردستان، مدیران و حت

ی بررررازخور و اعضررررای اتحادیرررره باشررررند. برنامرررره

هررررای  درجرررره از روش  360چنرررردمنبعی و بررررازخور 

یافته فراینررررردهای ارزیرررررابی عملکررررررد،  توسرررررعه

های سرازمانی و برازخور مشرتری )بخشری از   بررسی

شرررده اسرررت.   مررردیریت کیفیرررت جرررامع( استخراج

درجررره بررره دلیرررل رواج    360های برررازخور  سیسرررتم

تر و همچنین   ساختارهای تیمی و سازمانی مسطح

های مردیریت  در واکنش به مشکلاتی که با سیستم

یافتره اسرت.   عملکرد سنتی وجود داشرته، توسرعه

شررده اسررت؛  تعرراریف مختلفرری از ایررن فراینررد ارائه

درجه یا بازخور چنرد منبعری،   360طورکلی بازخور  به

هرای  یک رویکررد ارزیرابی عملکررد اسرت کره برر داده

شرررررده از سرپرسرررررتان، همکررررررررررررراران،  آوری جمع

کنندگان تکیرره دارد.  زیردسررتان، مشررتریان و عرضرره

(Maccarty, Tomaas & Caravan,2001   .) 

Lpsyngr&Lucia (1997بیان می )  کنند که فرایند

درجه، جمع ادراکات مرتبط با رفتار یک    360بازخور 

درجه، درصدد   360فرد است؛ بنابراین، برنامه بازخور 

است تا توجه افراد را به رفتار خود در محیط کاری و 

ای جلب کند که بر سایر اعضای سازمان )که  نحوه

گذارند. طبیعتاً هرگونه  کند( تأثیر می ها کار می با آن

ها  ارزیابی برای آگاهی از عملکرد است و در سازمان

بیشتر برای بررسی عملکرد سازمانی است. زمانی  

اد مورد ارزیابی قرار گیرند نقاط قوت و  که افر 

ها در عملکرد سازمانی مشخص خواهد   ضعف آن
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شد. موضوع ارزیابی عملکرد یکی از مباحث  

ها و   ی وسیعی از رشتهدامنه ای است که گسترده

ها و   اند و گزارش نظران بر آن اثرگذار بوده صاحب

شده است.  ی آن نوشته جدیدی درباره مقالات

نیز  افزارهای کاربردی در این زمینه بازار نرمعلاوه  به

(؛ Marr & Schiuma, 2003رشد بسیاری کرده است )

های فراوان در این  ها و چارچوب اما با وجود مدل

های مفهومی، محققان بیشترین  برخی مدل زمینه

اند  دهی این زمینه خاص داشته اثر را بر روی شکل

(Marr & Neely, 2001). 

های جهان مدیران و  ثر سازمانهمواره در اک

رهبران سازمانی در پی ارتقا و بهبود عملکرد  

باشند. عملکرد سازمان  های خویش می سازمان

های غیرملموس،  ای هم از دریافتی ترکیب گسترده

هم چون افزایش دانش سازمانی و هم  

های عینی و ملموسی، هم چون نتایج  دریافتی

ناگونی تلاش  های گو اقتصادی و مالی است. مدل

اند عملکرد سازمانی را معرفی و ارزیابی کنند.   کرده

بررسی این الگوها نشان از آن دارد که اولاً تغییرات  

گیری و سنجش شود.   عملکرد سازمانی باید اندازه

ثانیاً تغییرات عملکرد سازمان باید در تمامی  

سطوح سازمان موردتوجه باشد و اهداف فردی،  

ید در راستای اهداف سازمانی  گروهی در سازمان با

گیری سطح عملکرد   قرار گیرد. ثالثاً در اندازه

سازمان باید از ابزارهایی که ابعاد گوناگون عملکرد  

دهند، استفاده کرد.  سازمان را موردتوجه قرار می

برای سنجش عملکرد سازمانی در عین توجه به  

نتایج مشهود اقتصادی چون نرخ بازگشت سرمایه 

دست ابزارها باید   ی سود و ازاین حاشیه و افزایش

سطح خلاقیت و نوآوری و نیز افزایش سطح  

 & Allameدانش سازمانی را نیز سنجش کرد )

Moghaddami, 2008). 

فرایند کمی  »ارزیابی عملکرد عبارت است از:  

 ,Neely «)کارایی و اثربخشی عملیات کردن

Gregory & Platts, 2002 .)یات  که با مروری بر ادب

سه گروه اصلی زیر   توان دلایل آن را به موضوع می

 تقسیم کرد:

اهداف استراتژیک: که شامل مدیریت 

 هاست؛ تجدیدنظر در استراتژی استراتژیک و

اهداف ارتباطی: که شامل کنترل موقعیت   

ی بازخور و نشان دادن مسیر آینده، ارائه فعلی،

 های دیگر است؛ الگوبرداری از سازمان

اهداف انگیزشی: که شامل تدوین سیستم 

 است. پاداش و همچنین تشویق بهبود و یادگیری

مسئله ارزیابی عملکرد )عامل موردبررسی و 

محققان و   روش ارزیابی( سالیان زیادی است که

های  کاربران را به چالش واداشته است. سازمان

عنوان  مالی به های تجاری در گذشته از شاخص

کردند تا اینکه  یابی عملکرد استفاده میتنها ابزار ارز 

Janson & Kaplan   پس از بررسی  1980در اوایل دهه

های حسابداری مدیریت بسیاری  و ارزیابی سیستم

های این اطلاعات را برای ارزیابی عملکرد   ناکارایی از

ناکارایی ناشی از  ها نمایان ساختند که این سازمان

ها و رقابت بازار بود  افزایش پیچیدگی سازمان

(Kaplan & Norton, 1992 ؛)از   لذا استفاده

 که تنها بر های ارزیابی عملکرد سیستم

تواند موجب  های مالی متکی هستند می شاخص

 ,Ghalayiniبروز مشکلاتی برای سازمان شود )

Noble & Crowe, 1992 .) یابی طبیعتاً هرگونه ارز

ها بیشتر  برای آگاهی از عملکرد است و در سازمان

برای بررسی عملکرد سازمانی است. زمانی که افراد  

ها در  مورد ارزیابی قرار گیرند نقاط قوت و ضعف آن

عملکرد سازمانی مشخص خواهد شد. تلاش برای 

رفع نقاط ضعف و همچنین بهبود و تقویت نقاط 

ی و افزایش قوت باعث تغییر کیفیت زندگی کار 

مفهومی   ريندگی کابازدهی خواهد شد. کیفیت ز

ی  های متفاوت تجربهاست نسبتاً کلی که به جنبه

 (. Moghimi & ramazani, 2013گردد )شغلی بازمی

توجه به کيفيت زندگي کاري، ارزيابي عملکرد بر  

درجه و عملکرد سازمانی در طي    360مبنای ارزیابی 
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د توجه پژوهشگران  سالهاي گذشته همواره مور 

 .قرار گرفته است

 Sepehriradدرجه،   360در رابطه با مدل ارزیابی 

et all (2012 ،)et all Swanson (2010 ،)Bayati et all. 

(2009 ،)Stark (2008 ،)Higgins  et all (2007 ،)Atwater 

& Brett  (2006 )et all Wood (2004 ،)Higgins (2004 ،)

Javaherizadeh et al. (2011), ،Jafar Zanjani et al. 

در    Najjari and Nazrmohammadi (2009)و ( 2009)

مطالعات خود به بررسی این روش ارزیابی و تأثیر 

اند.   آن بر بررسی چندجانبه عملکرد فردي پرداخته

مدل ها نشان داده است که   های آن نتایج بررسی

درجه ابزاري کارآمد جهت دستیابی به   360ارزیابی 

اعتماد و ارزشمند در خصوص   بازخورد قابل

ها است. این مطالعات بر نقش کلیه  شایستگی

افراد مؤثر بر عملکرد فرد و نتایج حاصل از عملکرد 

ای دارند و تغییرات   ها، تأکید ویژه او، در ارزیابی

درجه را نشان    360مثبت رفتاري حاصل از ارزیابی 

ی موردي خود،  ( در مطالعه2005) Morganداده اند. 

عنوان ابزاري براي   درجه را به  360مدل ارزیابی 

آورد،   مدیریت عملکرد که خودآگاهی را به وجود می

دانند و آن را از دیدگاه   خورده می شکست

کنندگان ناشی از عملکرد واکنشی   مشارکت

 Mosaviند. کن مدیریت منابع انسانی فرض می

khamene (2012  در پژوهشی خود به این نتایج )

دار   آفرینی مؤثر و معنی یافت که نقش دست

سرمایه اجتماعی سازمانی بر روی عملکرد کارکنان  

چنین نتایج نشان داد که سرمایه  مؤثر است. هم

ی خوبی برای بینی کننده اجتماعی سازمانی پیش

ژوهشی خود، ( در پ2011) Zarinباشد.  عملکرد می

بیان کردند، که هراندازه میزان مدیریت دانش و  

های آن از سطح بالاتري برخوردار باشند   مؤلفه

سطح عملکرد سازمانی نیز بالا خواهد آمد. 

Ghorbanizadeh (2009در مطالعه )  ی خود به این

طور   یافت که متغیر سرمایه فکری به نتایج دست

عناداری ندارد؛  مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیر م

ی فکری بر فرایند همچنین تأثیرگذاری سرمایه

ها  علاوه یافتهیادگیری سازمانی تأییدشده است؛  به

حاکی از آن است که فرایند یادگیری سازمانی بر 

عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و مستقیم دارد؛  

صورت  همچنین تأثیرگذاری سرمایه فکری به

کننده )فرایند  عدیلغیرمستقیم و از طریق متغیر ت

یادگیری سازمانی( بر )عملکرد سازمانی( نیز تأیید  

 شده است.

Akinyemi  وIornem  (2012  در پژوهشی خود )

اثر جو بهسازی منابع انسانی بر سه بعد تعهد 

عاطفی، هنجاری و مداوم کارکنان موردبررسی قرار  

آوری   دادند. اطلاعات لازم از طریق پرسشنامه جمع

ی مثبتی بین ن نتایج حاصل شد که رابطهایشد و 

ی منابع انسانی و عملکرد سازمانی وجود  توسعه

( در پژوهشی به 2012) Nada Trunk Šircaدارد. 

های سیستم بهسازی منابع  ی شیوهبررسی رابطه

ی وپرورش، توسعه انسانی: آموزش و آموزش

ای، مدیریت عملکرد و مدیریت پاداش با  حرفه

نتایج نشان داد که بین   نی پرداختند.عملکرد سازما

سیستم توسعه منابع انسانی و عملکرد سازمانی 

 ی قوی و معناداری وجود دارد.رابطه

jenaabadi & Nastizayi(2011 در ) به خود تحقیقی

ندگی پرسنل بر زسیدند که بین کیفیت رین نتیجه ا

، ییاجراپست ، تأهل؛ جنسیتي متغیرهاس ساا

ضعیت و وخدمت ت اسنوت، سطح تحصیلا

وت  تفا، ییاجرامتغیر پست غیراز  بهمی استخدا

در Marzoghi et all(2012 )نشده مشاهدداری  معنی

 کلی، طوربه کهسیدند رین نتیجه ابه تحقیق خود 

 استثنایی مدارس معلمان شغلی زندگی کیفیت

 بین، این در و است مطلوب حد در بوشهر استان

-قانون یبه مؤلفه مربوط کیفیت میزان بیشترین

 کیفیت میزان کمترین و شغلی سازمان در گرایی

 بلاواسطه هايفرصت تأمین ۀمؤلف به متعلق نیز
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انسانی  هايقابلیت از استفاده و توسعه براي

ین نتیجه ابه در تحقیق خود   Ardalan(2014) .است

زندگی کاری معلمان ابتدایی  که کیفیت سیدند ر

شیراز در سطح متوسط به بالا است. 

Hashe,zadeh&Alami (2009)   ین ابه در تحقیق خود

دبیران زن   کاري زندگی کیفیت کهسیدند رنتیجه 

-91های شهر تبریز در سال تحصیلی دبیرستان

  Talayi et all(2011) درحد متوسط بوده است.1390

 میانگین کهسیدند ر ین نتیجهابه در تحقیق خود 

ی  اداره کارکنان کاری زندگی کیفیت مختلف ابعاد

 متوسط سطح از یزد بالاتر استان بدنی تربیت کل

 (گزارش دادند که،2003)Tamadoni et all دارد. قرار

 جدي تغییر نیازمند دانشجویان %20کیفیت زندگی

 زندگی کیفیت در نوع مذهب سن، جنس، عوامل و

 از برخی و اشتغال تأهل، و تأثیربی نمونه گروه

 زندگی کیفیت بر والدین شغلی و سطوح تحصیلی

Mesah&Samavatyan(2011 ) .است بوده مؤثر هاآن

به این نتیجه رسیدند که بین متغیر کیفیت زندگی  

 Rahimyanکاری و جنسیت تفاوتی وجود ندارد. 

&Najafi(2014  در پژوهش خود به این نتیجه رسید )

همه متغیرهای کیفیت زندگی کاری با   که بین

های بازخورد، عملکرد مدیرانی میانی)شامل مؤلفه

توان، انگیزش، اعتبار( ارتباط معنادار وجود دارد. 

Kopelman et all (2006 ،)Steenhuis&Bruijn  (2006 ،)

Politis (2005 و )Natalya (2004 به این نتیجه )

یت زندگی  رسیدند که بین عملکرد سازمانی و کیف

( و 2003) Shikdarی معنادار وجود دارد. کاری رابطه

Yang .chn (2005 در پژوهش خود به این نتیجه )

رسیدند که کیفیت زندگی کاری عملکرد افراد را بالا    

تحقیقی به ( در 2003) Cuisine & Callusبرد. می

منظور  ري بهندگی کازکیفیت های  شاخصین وتد

یافته در  د توسعهقتصاا ر درکمک به تعریف کا

ن  نشال، ست. نتایج حاصاخته دالیا پراسترر اکشو

به ن کنار% کا70از بیش طورکلی  که بهست داده ا

ري ندگی کازشاخص کیفیت ده پانزاز پنج شاخص 

ین پنج شاخص شامل اند. ا داشتهمثبتی ش نگر

%، 78ر یمنی کاي اهااردستاندای و ا حرفهشت ابهد

%، 76هی وگرر کاهای  وش%، ر 77مدیریت ر فتار

تبعیض و جنسی د آزار نبو% و 74منیت شغلی ا

عنوان   را بهیگر دشاخص و ده ست ده ا% بو87

ري را ندگی کازبر کیفیت مؤثر مسائل ترین  مهم

ؤال دوم پاسخ به ساي بران ند. محققادهیابی کرارز

ند که ارش دادنتایج تحقیق گزبر اساس 

نظر از  صرفتوان   ن را میکنارکاي ضایتمندر

ن  کناربط کاد رواطریق بهبون از کنارکات خصوصیا

توان از  میهمچنین د؛ مدیریت کرر محیط کادر 

برانگیز و  ري چالشظایف کادن وهم کراطریق فر

کمک ن کنارکاري ندگی کازکیفیت د جالب به بهبو

ان که مسئولیت مدیردهد  ن میین نتایج نشاد. اکر

ست اسنگین ر بسیاص ین خصودر انسانی امنابع 

د بهبوهای  سازی برنامه در پیادهساسی انقش و 

 ري دارند.ندگی کازکیفیت 

Shipper (1994آ )مدیریت ت می جلسادکا

دان مرن و نازمدیریتی هاي رتمهاروي تحقیقی بر 

ده نمور ظهااجدید ی  مطالعهست. یک م داده انجاا

از مشابه ای  دان مجموعهمرن و نازست که ا

یی راکاروي که باشند  را دارا میریتی مدیهاي رتمها

به ازه نداتا یک ن شغلشان در ناو موفّقیّت آ

و متناسب هاي رتیک مجموعه مهاده از ستفاا

در تحقیق وه یک گرشود.  ط میمشخص مربو

ز  غاد را آخوی  ی اظهارشده مطالعهنظریهی  زمینه

مدیریتی هاي رتیا مهاآسی نماید رتا برکرد 

روی تحقیق بر ؛ یا خیر ستامختص به جنس 

ید. دگرا جرد امر 115زن و  177مدیریتی هاي رتمها

را جدید و قبل ت فق نظریااتوآمده  دست بهنتایج 

در که م کرد علااتحقیق وه نهایتاً گرو یک دبه هم نز

نمایند،  میمدیریتی عمل هاي رتمهار ه چطوکینا

 باشد. میجنسیت یک متغیر خنثی 

کند سازمان  بیان میبررسی تحقیقات فوق 

هاي عصر حاضر برا نگراه راهبرردي بره منرابع 

عنروان دارايري هوشمند و ارزشمند  انسراني آن را به

در نظر دارند و بريش از پريش بره ارتقرای كيفيرت 
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زنردگي و رضرايت شغلي كاركنان توجه دارند. بهبود  

كيفيت زندگي كاري كاركنان مسرتلزم اهتمرام  

هاي زمان به تدوين سياستمرديريت سا

حمايتگرايانه از منابع انساني است. بر اساس اين 

اسرتفاده مطلوب از منابع انساني متكي به تدوين 

استراتژي هاي منابع انسراني و اقرداماتي اسرت  

كره براي صيانت جسم و روح و حفظ كرامت 

انساني كاركنان به عمرل مري آيرد. اقرداماتي كره  

رفاهي، درماني، امنيرت شرغلي،  شامل امكانات 

طراحري شرغلي، اهميرت شرغلي، توسرعه و 

پيشرفت شغلي، آموزش و بهسازي و مواردي از 

های اين قبيل مي باشد. یکی دیگر از این استراتژی

تواند، موضوع ارزیابی و بازخورد  اثر گذار می

 کارمندان و همکاران در درون سازمان باشد.

که، مدیریت  جه به ایندر پژوهش حاضر با تو  

وری مدیران از اهیمت خاصی مدارس و بهره

های  درجه در حوزه  360برخوردار است، اثر بازخورد 

های تحصیلی ابتدایی و متوسطه،  مدیران دوره

مورد بررسی قرار گرفته و همچنین بررسی این  

موضوع با عامل کیفیت زندگی مورد توجه نبوده 

ضوع متمرکز شده است در این پژوهش بر این مو

با توجه به نبود شواهد پژوهشی جهت  است. 

 360ی بین عملکرد سازمانی، بازخوردتبییین رابطه

و کیفیت زندگی کاری و اهمیت این رابطه برای 

افزایش کیفیت عملکرد سازمانی در آموزش و 

پژوهش حاضر در صدد است تا ارتباط  پرورش،

بر کیفیت درجه و عملکرد سازمانی را   360 بازخور

زندگی کاری مورد بررسی قرار دهد تا با ارائه 

راهکارهای علمی و عملی، نسبت به بهبود کیفیت 

زندگی کاری مدیران مدارس ابتدایی اقدام نماید؛ لذا  

ی حاضر، سؤالات زیر  در راستای مسئله

 بررسی است. قابل

. وضعیت هر یک از متغیرهای پژوهش 1

زمانی و کیفیت درجه، عملکرد سا  360)بازخورد 

زندگی کاری( در مدیران مدارس ابتدایی و  

 ی شهرستان سرایان چگونه است؟متوسطه

. وضعیت هر یک از متغیرهای پژوهش 2

درجه، عملکرد سازمانی و کیفیت   360)بازخورد 

زندگی کاری( برحسب تحصیلات مدیران مدارس 

ابتدایی و متوسطه شهرستان سرایان چگونه 

 است؟

یک از متغیرهای پژوهش . وضعیت هر 3

درجه، عملکرد سازمانی و کیفیت   360)بازخورد 

زندگی کاری( برحسب جنسیت مدیران مدارس 

ی شهرستان سرایان چگونه ابتدایی و متوسطه

 است؟

درجه با کیفیت   360ای بین بازخورد  . چه رابطه4

ی  زندگی کاری مدیران مدارس ابتدایی و متوسطه

 د؟شهرستان سرایان وجود دار 

ای بین عملکرد سازمانی و   . چه رابطه5

های آن با کیفیت زندگی کاری مدیران   مؤلفه

ی شهرستان سرایان مدارس ابتدایی و متوسطه

 وجود دارد؟

درجه و عملکرد    360. آیا متغیرهای بازخورد 6

بینی کیفیت زندگی کاری   سازمانی قابلیت پیش

ی شهرستان  مدیران مدارس ابتدایی و متوسطه

  یان را دارند؟سرا

 

 روش تحقیق

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر  

ی اجرا، توصیفی از نوع کمی و همبستگی شیوه

ی پژوهش کلیه مدیران شهرستان  است. جامعه

است. آمار کل   1398-99سرایان در سال تحصیلی 

شهرستان سرایان  یمتوسطهمدیران ابتدایی و  

 از معرف ینمونه انتخاب نفر هستند. برای  240

 تصادفی گیری نمونه روش از مزبور، یجامعه

ی حجم نمونه .شده است ای استفاده  طبقه

پژوهش با استفاده از فرمول کوکران و جدول  
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 در جامعه ها آن درصد نسبت به 140مورگان تعداد 

 .شد تعیین

 از پژوهش این در اطلاعات آوری جمع برای

 این .است شده استفاده استاندارد های پرسشنامه

 اول در بخش است. بخش دو شامل پرسشنامه

 شناسی جمعیت سؤالات به پرسشنامه این

 و مدرک تحصیلی، های رشته ازجمله )جنسیت،

 به پرسشنامه بخش دوم در خدمت( و سوابق

 ,Morganدرجه   360از بازخور  مربوط سؤالات

Keenan & kaoliang (2005 پرسشنامه ،)Hersey & 

Gold smite (2009و پرسشنامه )  ی کیفیت زندگی

روایی  .شد ( استفاده1996) Whoqol briefکاری 

ها بر ها از نوع محتوایی و پایایی آن پرسشنامه

، 83/0اساس ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب 

 برآورد گردید. 89/0و 86/0

  تجزیه و توصیف برای ها داده گردآوری از پس

 (1شد:  استفاده آماری روش دو از ها داده وتحلیل

 بندی طبقه و آوری جمع منظور به آمار توصیفی

 ازجمله آماری های شاخص محاسبه و ها داده

  استنباطی: ( آمار2 .معیار انحراف میانگین و

 شد استفاده پژوهش این در آماری های روش

تحلیل  پیرسون، همبستگی ضریب شامل

-برای گروه tای،  تک نمونه t و همزمان رگرسیون

 دلیل طرفه است. بهواریانس یک Fهای مستقل و 

ها(  گیری )پرسشنامه اندازه ابزار مقیاس اینکه

 میانگین مقدار باشد و می ای درجه پنج صورت به

 3 میانگین پژوهشگران بنابراین است؛ 3 عدد ها آن

 اند؛ همچنین گرفته نظر در متوسط حد عنوان به را

 مطلوبیت مورد در قضاوت نویسندگان جهت

 اساس بر ها میانگین اینکه به توجه با ها، مؤلفه

است. برای  شده گزارش 5 تا 1 از لیکرت طیف

 استفاده شد. spssافزار ها از نرمتحلیل داده

 

 های تحقیق یافته

های پژوهش با استفاده از در این قسمت یافته

شود و رائه میآوری شده اهای جمعتحلیل داده

 جداول مربوط نیز تبیین شده است.

وضعیت هر یک از متغیرهای پژوهش )بازخورد  -1

درجه، عملکرد سازمانی و کیفیت زندگی کاری(    360

 در مدیران شهرستان سرایان چگونه است؟

 (: نتایج متغیرهای پژوهش )میانگین فرضی جامعه1جدول 

انحراف  میانگین متغیر

 معیار

T Sig وضعیت 

  360بازخورد 

 درجه

 مطلوب 000٫0 07٫30 35٫5 25٫24

عملکرد  

 سازمانی

 مطلوب 000٫0 06٫25 67٫30 82٫131

کیفیت زندگی  

 کاری

 مطلوب 000٫0 31٫26 56٫20 18٫94

نتایج حاصل از نمونه مورد  منظور تعمیم   به

تک   tی آماری از آزمون مطالعه به کل جامعه

 ی میانگینمقایسه ای استفاده شد. براینمونه

 بررسی جامعه فرضی میانگین با مشاهده نمرات

 با مقایسه در شده مشاهده میانگین آیا که شد

 (تفاوت3)میانگین مورد انتظار: شده  تعیین مقدار

نشان داد که    1یر؟ نتایج جدول خ یا دارد معناداری

شده فرضی برای  با توجه به میانگین در نظر گرفته

ی پژوهش برای هریک از  جامعه، میانگین نمونه

 (.sig<01٫0متغیرها دارای مطلوبیت است )

وضعیت هر یک از متغیرهای پژوهش )بازخورد  -2

درجه، عملکرد سازمانی و کیفیت زندگی کاری(    360

ران مدارس ابتدایی و  برحسب تحصیلات مدی

 شهرستان سرایان چگونه است؟  یمتوسطه

 : نتایج تحلیل واریانس متغیرهای پژوهش برحسب تحصیلات2جدول 

جمع  هاگروه متغیر

 مجذورات

مجذور 

 میانگین

Df F SIG 

بازخورد 

360  

 درجه

 3 87٫182 47٫731 بین گروهی

94٫1

5 

000٫

0 

گروه درون

 ی
96٫389 47٫11 

13

6 

 139  44٫1121 جمع

عملکرد  

سازمان

 ی

 3 99٫5301 962٫21207 بین گروهی

03٫14 
000٫

0 

گروه درون

 ی
91٫9447 916٫377 

13

6 

 جمع
87٫3065

5 
 139 

کیفیت 

زندگی  

 کاری

 بین گروهی
133٫978

7 

78٫244

6 
3 

90٫18 
000٫

0 
گروه درون

 ی

07٫3236 44٫129 13

6 

 139  20٫13023 جمع
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برآورد شده برای متغیر  Fبا توجه به جدول فوق 

 03٫14، عملکرد سازمانی 94٫15درجه   360بازخورد 

که  باشد  می  90٫18و کیفیت زندگی کاری 

ی معناداری این متغیرها برحسب دهنده نشان

دیپلم، کارشناسی و   تحصیلات )دیپلم، فوق

 (.sig<01٫0باشد )کارشناسی ارشد( می

وضعیت هر یک از متغیرهای پژوهش )بازخورد  -3

درجه، عملکرد سازمانی و کیفیت زندگی کاری(    360

برحسب جنسیت مدیران مدارس ابتدایی و  

 ان چگونه است؟شهرستان سرای  یمتوسطه

 : بررسی تفاوت متغیرهای پژوهش برحسب جنسیت3جدول 

انحراف   میانگین تعداد جنس متغیر

 معیار

T Df sig 

بازخورد 

360  

 درجه

 02٫3 13٫25 103 مرد

 زن  01٫0 138 34٫0
37 67٫24 29٫5 

 

عملکرد  

 سازمانی

 44٫19 91٫132 103 مرد

 زن  6٫0 138 -81٫1
37 50٫147 55٫21 

کیفیت 

زندگی  

 کاری

 17٫13 70٫96 103 مرد

 زن  2٫0 138 -36٫0
37 50٫98 83٫8 

برای متغیر بازخورد  Tبا توجه به جدول فوق مقدار 

و کیفیت  -81٫1، عملکرد سازمانی 34٫0درجه   360

برآورد گردید که با توجه به   -36٫0زندگی کاری 

ضریب معناداری برای متغیر بازخورد عملکرد 

(، sig<1٫0% معنادار )99برحسب جنسیت در سطح 

برای متغیر عملکرد سازمانی برحسب جنسیت 

( و برای متغیر کیفیت sig>5٫0عدم معناداری )

%  95زندگی کاری برحسب جنسیت در سطح 

 شود.( استنتاج میsig<5٫0ار )معناد

درجه با کیفیت   360ای بین بازخورد  چه رابطه -4

  یمتوسطهزندگی کاری مدیران مدارس ابتدایی و  

 شهرستان سرایان وجود دارد؟

 درجه با کیفیت زندگی کاری  360همبستگی بازخورد : نتایج ضریب 4جدول 

 کیفیت زندگی کاری متغیر

 r 73٫0 360بازخورد 

sig 000٫0 

بر اساس جدول فوق، ضریب همبستگی بازخورد 

باشد که در  ( می=73٫0rبا کیفیت زندگی کاری ) 360

 (.sig<01٫0درصد معنادار است )  99سطح 

های  ای بین عملکرد سازمانی و مؤلفه چه رابطه -5

آن با کیفیت زندگی کاری مدیران مدارس ابتدایی و  

 شهرستان سرایان وجود دارد؟ یمتوسطه

های عملکرد سازمانی با کیفیت همبستگی مؤلفه: نتایج ضریب 5جدول 

 زندگی کاری

 کیفیت زندگی کاری متغیرها

ی
سازمان

رد 
ملک

ع
عاد 

اب
 

 توانایی
r 54٫0 

Sig 001٫0 

 وضوح
r 69٫0 

Sig 000٫0 

 کمک
r 64٫0 

Sig 000٫0 

 مشوق
r 51٫0 

Sig 002٫0 

 ارزیابی
r 67٫0 

Sig 000٫0 

 اعتبار
r 64٫0 

Sig 000٫0 

 محیط
r 56٫0 

Sig 000٫0 

فوق و ضریب معناداری هریک از  با توجه به جدول  

های عملکرد سازمانی با کیفیت زندگی کاری،  مؤلفه

% ارتباط مستقیم و معناداری بین  99در سطح 

های عملکرد سازمانی با کیفیت  هریک از مؤلفه

 (.sig<01٫0شود )زندگی کاری مشاهده می

درجه و عملکرد    360آیا متغیرهای بازخورد  -6

کیفیت زندگی کاری    بینی سازمانی قابلیت پیش

شهرستان    یمتوسطهمدیران مدارس ابتدایی و  

 سرایان را دارند؟

بینی کیفیت  درجه و عملکرد سازمانی برای پیش  36: نتایج رگرسیون بازخورد 6جدول 

 زندگی کاری

 متغیر مدل

ضرایب 

 غیراستاندارد
ضرایب 

 استاندارد

Beta 

t  

 شاخص
sig 

B 
خطای 

 استاندارد

روش 

رگرسیون 

 همزمان

 20٫0 31٫1 5٫0 03٫12 80٫15 ثابت

بازخورد 

360  

 درجه

88٫1 63٫0 38٫0 98٫2 007٫0 

عملکرد  

 سازمانی
25٫0 11٫0   035٫0 
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فوق ضریب رگرسیون برای هریک با توجه به جدول  

درجه و عملکرد سازمانی    360از متغیرهای بازخورد 

است؛ همچنین مقدار   38٫0و  5٫0به ترتیب 

ضرایب معناداری برای هریک از متغیرهای بازخورد 

و  007٫0درجه و عملکرد سازمانی به ترتیب   360

درصد معنادار است؛    99بوده که در سطح  035٫0

درجه و   360متغیرهای بازخورد دیگر   عبارت به

بینی کننده خوبی برای   عملکرد سازمانی، پیش

 کیفیت زندگی کاری هستند.

 

 بحث و نتیجه گیری

 اجتماع در حساس، نقشی که مشاغلی جمله از

 است، دیگر مشاغل زیربناي واقع در و بشري داشته

 با مرتبط مشاغل هاآن رأس در و مشاغل آموزشی

 پرورش و آموزش سوي از که عمومی است آموزش

 مدارس در شاغل آموزشی توسط کادر و جامعه هر

 آموزشی نظام بودن اثربخش گیرد. کارآمد ومی انجام

 آن یجانبه همه یو توسعه رشد به کشور هر در

 شغلی زندگی لذا کیفیت کند؛می شایانی کمک کشور

 روي بر مهمی تواندتأثیرمی آموزشی یحوزه شاغلان

 و تربیت که وظیفه افراد این وظایف انجام چگونگی

باشد؛   دارند، داشته عهده بر را جامعه آیندگان پرورش

 شغلی کارکنان زندگی کیفیت است لازم بنابراین

درسطح   ویژهبه سطوح، تمامی در پرورش و آموزش

 و گرفته قرار توجه و بررسی مورد مدارس مدیریت

 شغلی زندگی کیفیت افزایش جهت تمهیدات لازم

سطوح  تمامی صورت پذیرد. امروزه در قشر این

آموزش و پرورش اهمیت توجه به چگونگی عملکرد 

بر کسی پوشیده نیست و بازخورد به مدیران   افراد

کمک می کند تا بتوانند ارزیابی خوبی از عملکرد خود و  

کنندگان خدمات شان به  نتیجه آن از منظر دریافت

 پژوهش نشان اول سؤال یکی از نتایج .دست آورند

جه در مدیران ابتدایی و  در   360داد وضعیت بازخورد 

این  .است شهرستان سرایان مطلوب  یمتوسطه

Sepehrirad et all (2012 ،)های  یافته با نتایج پژوهش

Swanson et all  (2010 ،)Bayati et all. (2009 ،)Stark et 

all  (2008 ،)Higgins et all (2007 ،)Atwater & Brett  

(2006 )Wood et all (2004 ،)Higgins et all (2004 ،)

Javaherizadeh et al. (2011), ،Jafar Zanjani et al. (2009 )

از نظر   Najjari and Nazrmohammadi (2009 )و 

ها   های آن است. نتایج بررسی مطلوب بودن همسو

درجه ابزاري    360نشان داده است که مدل ارزیابی 

 اعتماد و کارآمد برای دستیابی به بازخورد قابل

ها است. این   ارزشمند در خصوص شایستگی

مطالعات بر نقش کلیه افراد مؤثر بر عملکرد فرد و  

ای   ها، تأکید ویژه نتایج حاصل از عملکرد او، در ارزیابی

  360دارند و تغییرات مثبت رفتاري حاصل از ارزیابی 

ی دیگر سؤال اول اند. نتیجهدرجه را نشان داده

یت کاری در مدیران داد وضعیت کیف پژوهش، نشان

 شهرستان سرایان مطلوب  یمتوسطهابتدایی و  

، Marzoghi et allهای این یافته با نتایج پژوهش .است

(2012) Ardalan(2014) Hashe,zadeh&Alami (2009  ،)

Talayi et all(2011  .از نظر مطلوب بودن همسو است )

کیفیت زندگی کاری به معنی فرایندی است که به 

آن همه اعضای سازمان از راه مجاری ی وسیله

ارتباطی باز و مناسبی که برای این مقصود ایجاد  

هایشان به هایی که بر شغلشده است در تصمیم

-خصوص، و بر محیط کارشان به طور کلی اثر می

ی مشارکت یابند و در نتیجهگذارد به نوعی دخالت می

و خشنودی آنان از کار بیشتر می شود و فشار عصبی 

ی کیفیت یابد. برنامهناشی از کار برایشان کاهش می

زندگی کاری شامل هرگونه بهبود در فرهنگ سازمانی 

است که عامل رشد و تعالی کارکنان در سازمان است؛ 

گذاری بر لذا نظام ارزشی کیفیت زندگی کاری، سرمایه

ی  روی افراد را به عنوان مهمترین متغیر در معادله

دهد و بر این رد توجه قرار میمدیریت راهبردی مو

باور است که برآورده نمودن نیازهای کارکنان به 

بهسازی و کارایی بلند مدت سازمان منجر خواهد شد.  

مدارس مکان های تعلیم و تربیت هستند که محیط  

ها تسهیل کننده کیفیت زندگی کاری مناسب آن

است. کاهش میزان شکایت کارکنان،کاهش نرخ 

کاهش میزان اعمال مقررات انضباطی، غیبت از کار، 

افزایش نگرش مثبت کارکنان به کار و افزایش  

های شغلی از دیگر مزایای مشارکت آنان در فعالیت

 برنامه کیفیت کاری است. 
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داد وضعیت هر  پژوهش نشان سؤال دوم نتایج

درجه، عملکرد    360از متغیرهای پژوهش بازخورد یک 

سازمانی و کیفیت زندگی کاری برحسب تحصیلات  

شهرستان   یمدیران مدارس ابتدایی و متوسطه

-ها با نتایج پژوهشاین یافته. سرایان معنادار است

 Jenna Abadi& Nasti zayi (2011).  ،Marzoghi etهای 

all( ،2012 و)Tamadoni et all(2003)  .هم خوان است

ها نشان داده است که کیفیت  های آن نتایج بررسی

 باشد.زندگی کاری برحسب تحصیلات معنادار می

داد که وضعیت   پژوهش نشان سؤال سوم نتایج

درجه و کیفیت زندگی کاری   360متغیرهای بازخورد 

برحسب جنسیت مدیران مدارس ابتدایی و  

یر شهرستان سرایان معنادار و متغ  یمتوسطه

عملکرد سازمانی برحسب جنسیت مدیران مدارس 

شهرستان سرایان معنادار    یمتوسطهابتدایی و  

 Talayi etها با نتایج پژوهش های این یافته .نیست

all(2011،) Mesah&Samavatyan(2011 .نا همخوان است )

ها نشان داده است که کیفیت  های آن نتایج بررسی

 شاید ر نیست.زندگی کاری برحسب جنسیت معنادا

 آماری جامعه های ها،آن بودن ناهمسو دلایل از یکی

 .باشد متفاوت

داد بین بازخورد  پژوهش نشان سؤال چهارم نتایج

درجه با کیفیت زندگی کاری مدیران مدارس   360

شهرستان سرایان رابطه وجود   یابتدایی و متوسطه

 Rahimyan دارد. این یافته ها با نتایج پژوهش

&Najafi(2014هم خوان است. امروزه مدیران ) مهارت-

 کار به سازمان هايپیشبرد هدف براي را متنوعی هاي

 شغل انگیزش ظرفیت بالابردن براي گیرند؛ همچنین

 و هویت استقلال، که است مشتري با ایجاد رابطه

 از یکی دهد و در نهایت افزایش را شغل بازخورد

 است. لازم وردبازخ مجاري ایجاد مدیریتی، فرایندهاي

 و باشند باخبر خود کار کیفیت مدیران از است

 تا به کنند دریافت منظم و موقعبه را کارشان بازخورد

 مناسب اي گونهبه را رفتارشان که دهد اجازه آنان

 دریافت مطلوب هايبتوانند پاداش تا کنند تعدیل

را  خودشان مدیران که است این جدید روند و کنند

 یدرباره مدیران روش، این با .کنند بررسی

 این از و کنندمی دریافت فوري بازخورد عملکردشان

 و شناسندمی را کارشان ایرادهاي سرعتبه طریق

 ترتیب بدین و بخشند بهبود آن را کنندمی تلاش

 .شودمی محقق هافعالیت مستمر بهبود

داد بین عملکرد   پژوهش نشان سؤال پنجم نتایج

های آن با کیفیت زندگی کاری   سازمانی و مؤلفه

شهرستان   یمدیران مدارس ابتدایی و متوسطه

ها با نتایج سرایان رابطه وجود دارد. این یافته

  Kopelman et all (2006 ،)Steenhuis&Bruijnپژوهش 

(2006 ،)Politis (2005 و )Natalya (2004 و )Rahimyan 

&Najafi(2014هم ) ها  های آن است. نتایج بررسیخوان

نشان داده است که بین عملکرد سازمانی و کیفیت 

 ی معنادار وجود دارد. زندگی کاری رابطه

داد متغیرهای  پژوهش نشان سؤال شش نتایج

بینی   درجه و عملکرد سازمانی، پیش  360بازخورد 

مدیران مدارس کننده خوبی برای کیفیت زندگی کاری  

ی شهرستان سرایان هستند. این ابتدایی و متوسطه

 Yang( و 2003) Shikdarهای ها با نتایج پژوهشیافته

.chn (2005ناهخوان می باشد. نتایج بررسی ) ها   های آن

نشان داده است که کیفیت زندگی کاری عملکرد افراد 

 ا،هآن بودن ناهمسو دلایل از یکی برد. شایدرا بالا می

 .باشد متفاوت آماری هایجامعه

ترین  در نهایت کیفیت زندگی شغلی از مهم

رود که  ها به شمار میموضوعات مدیریتی در سازمان

در موفقیت شغلی، افزایش کاری و رضایت فردی 

آحاد کارکنان بسیار مؤثر است. هر مدیری، به نوعی  

درصدد افزایش کیفیت زندگی کاری درکارکنان و  

حت امرخود است؛ زیرا بالا بردن ضریب  نیروهای ت

تواند نقش  کیفیت زندگی کاری در هر سازمان می

های آن سازمان مهمی در تحقق اهداف و برنامه

ایجاد نماید. باتوجه به اینکه آموزش و پرورش جزء 

شمار رفته که های کشور بهترین سازمانحیاتی

پرورش مهمترین منابع ملی را بر عهده دارد، توجه 



 انیو متوسطه شهرستان سرا ییمدارس ابتدا  رانیمد  یکار یزندگتیفیبا ک یدرجه و عملکرد سازمان  360ارتباط بازخور  یبررس

 

50 |    

 

ی مسئولان به ایجاد محیط کاری مطلوب در  ویژه

مراکزآموزشی و مدارس و افزایش عملکرد و بازخور 

رسد؛ لذا جا دارد  مهم و ضروری به نظر می  360

مسئولان آموزش و پرورش کشور در تمام سطوح از  

کیفیت زندگی شغلی مدیران مطلع گردیده و  

لاح  های لازم را جهت اصریزیمتناسب با آن، برنامه

نواقص و تقویت موارد مثبت صورت داده تا با 

افزایش کیفیت زندگی شغلی که به شکل مستقیم بر 

عملکرد شغلی آنان تأثیرگذار است، مقدمات افزایش  

کیفیت زندگی آنان را فراهم آورند. با توجه به نتایج 

 شود؛پژوهش راهکارهای زیر پیشنهاد می

-در سازمان آموزش و پرورش پیشنهاد می -

شود جهت افزایش کیفیت عملکرد سازمانی  

شرایط لازم برای افزایش کیفیت زندگی  

های معیشتی و مدیران از طریق برنامه

 اقتصادی فراهم شود.

-در سازمان آموزش و پرورش پیشنهاد می -

در محیط    360شود که از طریق بازخور

مدرسه و اصلاح نقاط ضعف مدیران کیفیت 

ش پیدا می  عملکرد سازمانی مدیران افزای

 کند.

ی عملکرد  در مدارس جهت رشد و توسعه -

شود مسئولان ادارات مدیران پیشنهاد می

آموزش و پرورش با توجه یازخوردهای 

ی ارزشیابی از مدیران را فراهم  اثربخش زمینه

 کنند. 
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