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  چكيده
 ي آموزشيها ر گروهي و عملكرد مدي كاريت زندگيفين پژوهش به منظور مطالعه رابطه كيا
 ي با اجراي نفر99 ين جامعه آماريب از ها ر گروهي از مدي نفر60ك نمونه ينشگاه اصفهان در دا

 انجام گرفته ي محقق ساخته عملكرد شغلنامه پرسش كيفيت زندگي كاري والتون و نامه پرسش
 مورد سنجش قرار گرفته ها د گروهين پژوهش توسط اساتي در اها ر گروهي مديعملكرد شغل. است
 يها ن مولفهين مولفه برتر و موثرتر از بيي تعي بوده و براي همبستگ-يفيق توصيوش تحقر. است

دست آمده ه ج بينتا. ون گام به گام صورت گرفته استيل رگرسي، تحلكيفيت زندگي كاري
ن كيفيت زندگي كاري و عملكرد ي بيب همبستگين پژوهش، ضري از آن است كه در ايحاك
 ي كاريت زندگيفي كيها ن همه مولفهيهمچن. باشد  ميمعنادار. /01كه در سطح /. 763 يشغل

 ي، فضاي اجتماعي در كار، وابستگييگرا ن فرصت رشد، قانونيمن، تاميط اي، محيپرداخت كاف(
با عملكرد رابطه مثبت و ) ي انسانيها تي و توسعه قابلي و انسجام اجتماعيكپارچگي، ي زندگيكل
ت يفيكي ها از بين مولفهون نشان داد كه يل رگرسيصل از تحلج حاينتا .اند  داشتهيدار يمعن

 ي كلي در سازمان كار، فضاييگرا ، قانوني انسانيها تيتوسعه قابلهاي متغير ي كاريزندگ
بين، معيار ورود به معادله نهايي   به عنوان متغيرهاي پيشي و انسجام اجتماعيكپارچگي و يزندگ

  .اند دست آوردهه ، را ب)متغير ملاك (ها ر گروهيد مدرگرسيون براي توضيح تغييرات عملكر
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  مقدمه
سراسـر  در  اي    به موضوع اجتماعي عمـده     امروزه، در مديريت معاصر كيفيت زندگي كاري      

ي گذشـته فقـط بـر زنـدگي شخـصي           هـا   ، در حـالي كـه در دهـه        ]24[دنيا مبدل شـده اسـت     
هـاي   طرفداران نظريه كيفيت زندگي كاري در جستجوي نظام. ]8[شد  مي كيدتا) كاريغير(

زندگي شخصي   ا آنها بتوانند بين زندگي كاري و      جديدي براي كمك به كاركنان هستند ت      
  .]12[خود تعادل برقرار كنند

آميـز در بازارهـاي جهـاني را در گـرو وضـعيت منـابع                 كليد رقابت موفقيت   ]21[ارويه
 لازمه هدايت منـابع انـساني، توجـه كـردن بـه نيازهـاي       .داند  مي كاملاً ماهر انساني و رهبران  

دهد، نيازهـاي روانـي كاركنـان         مي  انجام شده نشان    مطالعات .]7[آنهاسترواني و جسماني    
 يهـا    برنامـه  .]28[شـود   مـي  برد فنون كيفيت زندگي كاري برآورده     در سازمان از طريق كار    

گونه بهبـود در فرهنـگ سـازماني اسـت كـه باعـث رشـد و                 كيفيت زندگي كاري شامل هر    
لذا، نظـام ارزشـي كيفيـت زنـدگي كـاري سـرمايه             . ]18[شود  مي تعالي كاركنان در سازمان   

له مـديريت راهبـردي مـورد توجـه         ترين متغير در معاد    گذاري بر روي افراد را به عنوان مهم       
 موجـب كـاهش     هـا   دهد كه اجراي اين برنامه      مي ي مطالعاتي نشان  ها   يافته .]30[دهد  مي قرار

ميزان شكايت كاركنان، كاهش نرخ غيبت از كار، كاهش ميزان اعمال مقررات انـضباطي،              
دها بـوده   پيـشنها ي نظـام  ها  افزايش نگرش مثبت كاركنان و افزايش مشاركت آنان در برنامه         

  . ]19[است
تـرين عنـصر هـر سـازماني          كـه منـابع انـساني مهمتـرين و اصـلي           ، با توجه به اين    بنابراين
شود و كاميـابي هـر سـازماني در دسـتيابي بـه اهـدافش در گـرو منـابع انـساني                        مي محسوب
باشد، توجه كـردن بـه نيازهـاي روحـي و جـسمي كاركنـان در تحقـق ايـن امـر            مي مطلوب
  . د و بايد هر چه بيشتر و بيشتر در جهت تامين و توجه به آنها گام برداشتنماي  ميضروري

  
  بيان مسئله، اهميت و اهداف پژوهش

 به عنوان عامل كليـدي توسـعه اجتمـاعي، اقتـصادي، فرهنگـي و               ها  در حال حاضر، دانشگاه   
 تجزيـه و . كننـد   مـي سياسي جوامع بشري نقشي حياتي در امر آمـوزش سـرمايه انـساني ايفـا       

تحليل عوامل مؤثر در رشد و توسعه جوامع بشري اعم از پيشرفته و در حال رشد بيـانگر آن                  
است كه كارآمد و اثر بخش بودن نظام آموزشي در هر كشور به رشد و توسعه همـه جانبـه                    
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 كـه در شـرايط       انـد   نهادهاي آموزشي به تدريج پـي بـرده       . كند  مي آن كشور كمك شاياني   
بدون داشتن نيروي انساني متعهد و متخصص قادر نخواهـد بـود كـه              پيچيده و دشوار امروز     

 اعضاي هيئت علمي بـه عنـوان        .]9[پاسخگوي نيازهاي روزافزون آموزش جامعه خود باشند      
ي هر جامعه و نيز يكي از پراهميت ترين عناصر نظـام آموزشـي       ها  يكي از بزرگترين سرمايه   

كننـد و ثمـره تـلاش      مـي خصص ايفانقشي بس حساس و سرنوشت ساز در تربيت نيروي مت         
هـايي كـه در       در پـي تـلاش     .]1[آنان در نهايت، رشد و توسعه جوامع بشري را در پـي دارد            

ثورن و پس از او صورت گرفت، مشكلات ناشـي از عامـل پيچيـده               ها   ي اخير توسط  ها  دهه
يط  كه به بررسـي شـرا      ]24[انسان با عنوان كيفيت زندگي كاري مورد توجه واقع شده است          

  .پردازد  ميواقعي مرتبط با كار و محيط كاري يك سازمان
 جامع و گسترده است كه رضـايت كاركنـان را افـزايش           اي    كيفيت زندگي كاري برنامه   

كنـد و بـه آنهـا در امـر مـديريت، تغييـر و                 مـي  دهد، يادگيري آنها را در محـيط تقويـت         مي
دگي كاري مشكلي است كـه      عدم رضايت كاركنان از كيفيت زن     . رساند  مي تحولات ياري 

هدف بسياري از   . رساند  مي تقريباً به همه كارمندان بدون توجه به مقام و جايگاه آنها آسيب           
اسـت،  اي    ها افزايش رضايت كاركنان در تمام سطوح است، اما ايـن مـسئله پيچيـده               سازمان

 امـري   يي با كيفيت زندگي كـاري رابطـه دارنـد،         ها  زيرا تفكيك و تعيين اينكه چه مشخصه      
در اي    مفهـوم كيفيـت زنـدگي كـاري در حـال حاضـر مربـوط بـه فلـسفه                   .]29[دشوار است 

ن و منزلت كاركنان را افزايش دهـد، تغييراتـي در فرهنـگ             خواهد شأ   مي هاست كه  سازمان
هـا،   در بعضي سازمان  . سازماني ايجاد كند و رفاه فيزيكي و روحي كاركنان را افزايش دهد           

ي كاري قصد دارند،اعتماد، درگيري و توانايي حل مسئله كاركنان          ي كيفيت زندگ  ها  برنامه
تاكيـد بـر     .]27[را افزايش دهند و در نتيجه رضايت و اثربخـشي سـازماني را افـزايش دهنـد                

كند كه افـزايش ايـن     ميعوامل ملموس و عيني زندگي در محيط كار، اين نظريه را تقويت         
   .]5[دهد  مي افزايش و عملكرد منابع انساني راوري بهرهعوامل، 

اتخـاذ  .  كيفيت زندگي در گرو بهبـود وضـع اقتـصادي و اشـتغال اسـت               بهبوددر ايران،   
توانـد در آينـده تـاثير         مـي  راهبردهاي بلند مدت دولت در اين زمينه و اجرا و ارزيـابي آنهـا             

  .]11[چشمگيري در كيفيت زندگي و كار داشته باشد
ها علاوه بر ايـن   شي دانشگاهي آموز ها   گروه عدم توجه به كيفيت زندگي كاري مديران      

تواند به زندگي خصوصي آنها در خـارج از           مي ،زند  مي كه لطمات جدي به كار دانشگاهي     
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 عـلاوه بـر زنـدگي       محيط كار نيز كشيده شود و بالعكس مزايـاي كيفيـت زنـدگي كـاري،              
ازمان را بـه    لذا بايـستي محـيط و شـرايط س ـ         .گيرد  مي كاري را هم در بر    كاري، زندگي غير  

اين منجر به بـالا رفـتن     كه در آنها ايجاد انگيزه شود و     ساختبراي كاركنان فراهم    اي    گونه
البته اين مسئله كه آيا پرداختن      . كيفيت زندگي كاري و در نتيجه افزايش عملكرد آنها شود         

كرد به كيفيت زندگي كاري تنها عامل بهبود عملكرد است يا خير؟ يا چه مقدار از اين عمل                 
ن ي بـه هم ـ   ؟ دقيقا مـشخص نيـست و      ني كيفيت زندگي كاري ارتباط دهيم     را به اين عامل يع    

 صـورت   يشتر و جامع تـر    ي مطالعات ب  ي كار يت زندگ يفينه ك يسته است كه در زم    يعلت شا 
 يت زنـدگ  ي ـفيابد كه مـسئله بـالا بـردن ك        ي  مي تي اهم ين موضوع به خصوص زمان    يا. رديگ

اين، سـوال   بنابر.شود  مي مطرحيابطه آن با عملكرد سازمان و درك رها ران گروه ي مد يكار
شود اين است كه آيـا بـين          مي مطرح) اصفهاندانشگاه  ( مورد مطالعه    اساسي كه در دانشگاه   

   با عملكرد آنها رابطه وجود دارد؟ها كيفيت زندگي كاري مديران گروه
  

   پژوهشسوالات
عالي كار نشده است و تنها در آمـوزش        با توجه به اين كه موضوع مورد تحقيق در آموزش           

  . كنيم  ميو پرورش مورد بررسي قرار گرفته است لذا از سوال استفاده
در چـه     دانـشگاه اصـفهان    ي آموزشـي  هـا   كيفيت زندگي كاري مديران گـروه     ميزان   . 1

 است؟حدي 
 دانـشگاه  موزشـي ي آهـا   بـين كيفيـت زنـدگي كـاري و عملكـرد مـديران گـروه              آيا   . 2

 ؟د داردداري وجو رابطه معنااصفهان
 ي آموزشـي  هـا   ي كيفيت زنـدگي كـاري و عملكـرد مـديران گـروه            ها  آيا بين مولفه   . 3

   همبستگي چندگانه وجود دارد؟دانشگاه اصفهان
  

  پيشينه تحقيق
 و ايـن    ]29[ مطرح شده اسـت    60مفهوم كيفيت زندگي كاري براي اولين بار در اواخر دهه           

. ]25[گيـرد   مـي  عـديل مـشكلات سـازماني دربـر       از مفاهيم نظري را با هـدف ت       اي    واژه دامنه 
كيفيت زندگي كاري ساختاري پويـا و چندبعـدي دارد كـه مفـاهيمي نظيـر امنيـت شـغلي،                    



73  ...تبيين رابطه كيفيت زندگي كاري و عملكرد مديران

 را دربـر  گيري    ي پيشرفت آموزشي و شغلي و شركت در تصميم        ها  تهاي پاداش، فرص   نظام
  .گيرد مي

گي كـاري كـه در      ي كيفيـت زنـد    هـا    كـه برنامـه    اند   اخيراً اظهار داشته   ]17[داچ و شرمن  
هاي مربـوط    گيري ست، مشاركت كارمندان را در تصميم     ايالات متحده به كار گرفته شده ا      

تـر،   بـه معنـاي دقيـق   . دهـد   مي افزايش ها  توري جديد، محيط كاري و آموزش مهار      آ  به فن 
هـا و اقـداماتي اسـت كـه بـه افـزايش و حفـظ                 از روش اي    كيفيت زندگي كـاري مجموعـه     

كند و هدف آن بهبود شرايط كاري آنهـا و افـزايش كـارآيي               مي مكرضايت كارمندان ك  
دهـد كـه تعريـف معمـول و پذيرفتـه             مـي  مروري بر ادبيات موجود نشان    . ]29[سازمان است 

مـشي   رد و متغيرهـاي مختلفـي از قبيـل خـط          براي كيفيت زندگي كاري وجـود نـدا       اي    شده
 كاركنان از كيفيت زنـدگي  ها و عمليات بر روي نگرش هاي رهبري، روش  سازماني، سبك 

 در گزارش كـار جهـاني خـودش     ILO همان طور كه سازمان. ]23[گذارند  ميكاري تأثير
آورده است تعريف واحد معمولي كه بـه طـور عمـومي مـورد قبـول همگـان باشـد وجـود                      

  .]31[ندارد
و ) جـسمي (كيفيت زندگي كاري را ادراك كاركنـان از بهداشـت فيزيكـي            ]15[ويكاس
: خود در محيط كار تعريف كرده و عوامل آن را بدين شرح برشـمرده اسـت               ) نيذه(رواني

مشاركت كاركنان، توسعه شغلي، حل تعارض، ارتباط، سلامت، امنيت شغلي، جبـران برابـر    
گويد كيفيت زندگي كـاري يعنـي     مين آرمسترانگي همچن.]10[و محيط امن و افتخارآميز  

 و نتـايجي كـه از       هـا   تايش از طريق منابع، فعالي    رضايت يك كارمند از برآورده شدن نيازه      
گويـد محققـان بـسياري        مـي  او همچنين . آيد  مي درگيري و مشاركت در محيط كار بدست      

جربـه كـاري و انتظـارات       دريافتند كه كيفيت زندگي كاري شخص، معمـولاً تحـت تـاثير ت            
ا عكـس العمـل      نيز كيفيت زنـدگي كـاري ر       ]32[والتون. ]13[گيرد  مي اش قرار  شغلي آينده 

كاركنان در برابر كار، به ويژه پيامدهاي ضروري آن در ارضاي نيازهـاي شـغلي و سـلامت                  
كنـد؛ بـا اسـتفاده از ايـن تعريـف كيفيـت زنـدگي كـاري بـر پيامـدهاي             ميروحي، تعريف 

والتـون  . شخصي، تجربه كاري و چگونگي بهبود كار به منظور رفع نيازهاي فرد تأكيد دارد             
  :ا براي تبيين كيفيت زندگي كاري تنظيم كرده است كه به شرح زير استالگويي نظري ر

 بـا   هـا   تپرداخت مساوي براي كار مساوي و نيز تناسب پرداخ        : پرداخت منصفانه و كافي    .1
  معيارهاي اجتماعي و معيارهاي كاركنان و نيز تناسب آن با ديگر انواع كار؛
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ي ايمن از نظر فيزيكي و نيز تعيين ساعات         ايجاد شرايط كار  : محيط كار ايمن و بهداشتي     .2
  كار منطقي؛

هــاي فــردي،  فــراهم كــردن زمينــه بهبــود توانــايي: تــأمين فرصــت رشــد و امنيــت مــداوم .3
ي كسب شـده و تـأمين امنيـت         ها  تي به كارگيري مهار   ها  تي پيشرفت، فرص  ها  تفرص

 در زمينه درآمد و اشتغال؛
مينه آزادي سـخن بـدون واهمـه از عكـس العمـل             فراهم بودن ز  :  در سازمان  گرايي  قانون .4

 مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انساني؛
كاركنـان دربـاره مـسؤليت      ) ادراك(نحـوه برداشـت   : وابستگي اجتماعي زنـدگي كـاري      .5

 اجتماعي در سازمان؛
 هـاي  برقـراري تـوازن و تعـادل بـين زنـدگي كـاري و ديگـر بخـش               : فضاي كلي زندگي   .6

 زندگي كاركنان كه شامل اوقات فراغت، تحصيلات و زندگي خانوادگي است؛
ايجـاد جـو و فـضاي كـاري مناسـب كـه             : يكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان كار       .7

 .احساس تعلق كاركنان به سازمان را و اينكه آنان مورد نياز سازمان هستند، تقويت كند
تقلال و خـود    يي نظيـر اسـتفاده از اس ـ      هـا   تودن فرص ـ فـراهم ب ـ  : ي انساني ها  تتوسعه قابلي  .8

ي گوناگون و دسترسي به اطلاعات متناسـب        ها  تمند شدن از مهار    كنترلي در كار، بهره   
 .]26[با كار

هاي فراواني در زمينه كيفيت زندگي كاري   پژوهش2006 تا 1980هاي  در بين سال
كاري رابطه مثبتي با ساير دهد كيفيت زندگي   ميانجام شده است كه نتايج آنها نشان

 دارد كه...) رضايت شغلي، بهره وري، تعهد سازماني و (متغيرهاي موجود در سازمان
  . توان از جمله آنها به عملكرد سازماني اشاره كرد مي

 ر راي موارد زفين تعارياز جمله اه شده است؛  ارايياريف بسي عملكرد تعاردرباره
 .]15[و عملكرد اشاره به اجزاء وظايف محوله به فرد دارد كاسياز نظر :توان اشاره كرد مي

. كند  ميپيتر دراكر عملكرد مدير را با توجه به دو معيار اثربخشي و كارايي تعريف
   .]20[كارهااثربخشي يعني انجام دادن كارهاي درست و كارايي يعني درست انجام دادن 

 عملكرد يابيد به ارزيبات است كه جهت سنجش عملكرد ين نكته حائز اهميا گفتن
ارزيابي عملكرد كاركنان عبارت است از سنجش سيستماتيك و  «:ديگو  ميچيب. پرداخت

منظم كار افراد در رابطه با نحوه انجام وظيفه آنها در مشاغل محوله و تعيين پتانسيل موجود 
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ابي عملكرد ه شده از ارزياما يكي از بهترين تعاريف اراي .]14[»در آنها جهت رشد و بهبود
عبارت است از تعيين درجه كفايت و لياقت كاركنان در انجام وظايف و مشاغل محوله و 

گردد، يا به عبارت   ميطور عيني و سيستماتيك اجرا ه در سازمان كه بها تتقبل محدودي
ديگر سنجش نسبي عملكرد انسان در رابطه با نحوه انجام كار مشخص، در يك دوره 

ي بالقوه ها تايسه با استاندارد انجام كار و همچنين تعيين استعداد و ظرفيزماني معين، در مق
   .]33[ به منظور برنامه ريزي در جهت به فعليت درآوردن آنهافرد

 ،ي موجود در ادبيات علميها ي اصلي عملكرد مديران از بين مولفهها  مولفهتعيينبراي 
اي استفاده در اين پژوهش انتخاب شدند آنهايي كه بيشترين كاربرد و فراواني را داشتند بر

برنامه ريزي، سازماندهي، هماهنگي، هدايت، نظارت، برقراري روابط : كه عبارتند از
جويي،  سازي يادگيري، مشاركت ، تغيير و تحول، ارزشيابي، زمينهانساني، تصميم گيري

  .گذاري، انگيزش و بازخورد هدف
 به اين موضوع اشاره دارد كه بين كيفيت  خلاصه، پيشينه تحقيقات انجام شدهطوربه 

  . مثبت و قوي برقرار استاي  زندگي كاري و عملكرد سازماني رابطه
ي مشاركت گروهي ها برنامه: نامه دكتري خود به اين نتيجه رسيد كه در پايان] 22[ميكا

هاي آموزش عمومي است، معلمان در مشاركت   براي موفقيت در محيطپتانسيليكاركنان 
  .آورند  مييت زندگي كاري را بدستهي مدارس سطوح عالي تر كيفگرو
 به بررسي ادراكات مديران مياني از كيفيت زندگي كاري پرداخت كه در ]16[پليچ

 يها  در اين مطالعه شركت.سه شركت آمريكايي، ژاپني و شركت تهايا در تايلند انجام شد
ي ژاپني در اصطلاحات اه تري را از شركت آمريكايي كيفيت زندگي كاري عالي

ركت تهايا كيفيت زندگي كاري  داشتند و شها ت و آموزش فرصها تپرداخت، ارتقاء فرص
  .  داشتها تي ژاپني در اصطلاح آموزش فرصها تتري را از شرك عالي

 بين تمام داري  رابطه معنيبه اين نتيجه دست يافت كه تحقيقيدر  رمضاني فرزانه
 علي اكبريدر تحقيقي ديگر . ]4[وجود داردري و عملكرد  كازندگيي كيفيت ها مولفه

دگي كاري و عملكرد شغلي  ضريب همبستگي بين كيفيت زن دست يافت كهبه اين نتيجه
بين كيفيت زندگي اين نتيجه رسيد كه  بهنامه خود   در پايانخرازيان. ]6[باشد  مي294/0

حقوق و مزاياي ي ها بين مولفه هاو تن  وجود داردداري كاري و عملكرد مديران رابطه معنا
  .]3[منصفانه و كيفيت شغل با عملكرد مديران رابطه معناداري وجود ندارد
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  تحقيقروش 
-ران گروهيمدكليه جامعه آماري شامل .  همبستگي است-يفيروش پژوهش از نوع توص

نيز گيري  روش نمونه. باشند  مينفر 99 شامل كه باشد  مي اصفهاندانشگاه ي آموزشيها
از فرمول /. 95براي برآورد حجم نمونه با سطح اطمينان . اي است دومرحلهاي  طبقه
  ]2 [:راستفاده شده استيز

2

2

d
pqzn =  

از ي مورد نياز ها داده .باشد  مي نفر مدير گروه60بنابراين نمونه بدست آمده برابر با 
  : زير جمع آوري شده است به شرحنامه پرسشطريق دو 
پايايي اين  گويه است و 32دربرگيرنده  : كيفيت زندگي كارينامه پرسش) الف

محقق :  عملكردنامه پرسش ) ب. گزارش شده استα=/. 91 نامه پرسش
ده  گزارش شα=/. 86 نامه پرسشپايايي اين  گويه است و 42 شاملساخته و 

   .است
  
  ها يافته
  :هاي مطرح شده بررسي شده است ي حاصل از پژوهش حاضر در چارچوب پرسشها يافته

ي آموزشـي دانـشگاه اصـفهان در چـه          هـا   ميزان كيفيت زندگي كاري مديران گـروه       .1
 حدي است؟

گويي به اين سؤال ابتدا از آمار توصيفي استفاده شده و سپس از نتايج جهت پاسخ
  .  بريم بهره مي نت تك گروهي استودtآزمون 

 مديران هاي آمار توصيفي ميزان كيفيت زندگي كاري شاخص) 1( شماره نگاره
  .دهد نشان ميهاي آن را  ز مؤلفه و هريك اي دانشگاه اصفهانها گروه
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  هاي آن  آمار توصيفي مربوط به ميزان كيفيت زندگي كاري و هريك از مؤلفه.1نگاره 
  شاخص آماري

 ميانگين  دتعدا  متغير
 انحراف

 استاندارد 
ميانگين خطاي 

  استاندارد
  02489/0  4149/0  0047/4 60  كيفيت زندگي كاري
  02645/0  4425/0  9832/3 60  پرداخت منصفانه و كافي

  03512/0  58765/0  4636/3 60  محيط كاري ايمن و بهداشتي
  04342/0  72389/0  0482/4 60  تامين فرصت رشد وامنيت مداوم

  03158/0  53102/0  4216/4 60  لي زندگيفضاي ك
  04909/0  82143/0  8229/3 60  قانون گرايي در سازمان كار

  03931/0  65784/0  1476/4 60  وابستگي اجتماعي زندگي كاري
  03956/0  6534/0  975/3 60  يكپارچگي و انسجام اجتماعي 

  03122/0  52240/0  0183/4 60  ي انسانيها تتوسعه قابلي
  

دهد كه ميانگين ميزان كيفيت زندگي كاري  اي بدست آمده نشان ميه ميانگين
 مي باشد كه از ميانگين فرضي نمرات بيشتر بوده و در سطح مطلوب ارزيابي 0047/4
) 5/3(هاي به دست آمده با ميانگين فرضي  حال بايد پرسيد كه آيا تفاوت ميانگين. شود مي

  .دار است از نظر آماري معني
 به tمقدار .  تك گروهي استفاده شده استtه اين سؤال از آزمون گويي بجهت پاسخ

تر است و از  بزرگ) 96/1( نگاره t از مقدار 05/0در سطح آلفاي ) 28/20(دست آمده 
تر   كوچك05/0از سطح آلفاي ) sig=00/0(داري بدست آمده  سوي ديگر سطح معني

لذا . كند ز آمار توصيفي را تأييد مي نيز نتايج به دست آمده اtبنابراين نتايج آزمون . است
پس با عنايت به نتايج مذكور مي توان چنين نتيجه  .شود  اطمينان رد مي95/0فرض صفر با 

ي دانشگاه اصفهان به طور معني داري ها گرفت كه كيفيت زندگي كاري مديران گروه
  . باشد بالاتر از ميانگين و در سطح مطلوبي مي
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  هاي آن  متغير كيفيت زندگي كاري و مؤلفهt-testماري  نتايج آزمون آ.2نگاره 
t-testآزمون آماري  ها  براي مقايسه ميانگين  

  ها تفاوت ميانگين  داري سطح معني درجه آزادي tمقدار  متغير 
  5047/0  000/0 59  28/20  كيفيت زندگي كاري
 -0364/0 300/0 59  -037/1  پرداخت منصفانه و كافي

 4832/0 000/0 59  27/18  هداشتيمحيط كاري ايمن و ب
 5482/0 000/0 59  62/12  تامين فرصت رشد
 9216/0 000/0 59  93/28  فضاي كلي زندگي

 3229/0 000/0 59  57/6  قانون گرايي در سازمان كار
 6476/0 000/0 59  47/16  وابستگي اجتماعي زندگي كاري
  5149/0  000/0 59  35/19  يكپارچگي و انسجام اجتماعي

 5183/0 000/0 59  60/16  ي انسانيها تعه قابليتوس

  
بـا سـطح معنـي      ( پرداخـت منـصفانه و كـافي         دهد كه مؤلفه    همچنين نشان مي   )2(نگاره  

بنابراين با توجه به اين نتايج لازم اسـت        . تر از ميانگين قرار دارد      در سطحي پايين  ) 3/0داري  
ق و مزايـا، ايـن حـس را در مـديران             با افزايش ميزان حقـو     ها  كه مسئولان و مديران دانشگاه    

ي آموزشـي بوجـود آورنـد كـه ميـزان حقـوق و مزايـا متناسـب بـا سـطح دانـش و                         ها  گروه
باشد و احساس رضايت از شـغل و محـيط كـار خـود       ميتخصص و انرژي صرف شده آنها   

  .داشته باشند

 هان دانشگاه اصفي آموزشيها آيا بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد مديران گروه) 2
  رابطه معناداري وجود دارد؟

 نتـايج نـشان   . در پاسخ به سؤال فوق از ضريب همبـستگي پيرسـون اسـتفاده شـده اسـت                
ي آموزشـي   ها  دهد بين دو متغير كيفيت زندگي كاري و عملكرد سازماني مديران گروه            مي

وجود دارد و اين مقدار همبستگي در سـطح آلفـاي           ) r=76/0(دانشگاه اصفهان رابطه مثبت     
بــه عبــارت ديگــر هرچــه وضــعيت كيفيــت زنــدگي كــاري مــديران . دار اســت  معنــي01/0

 .كنـد و بـالعكس      مـي   بهبود يافته و افزايش پيدا     شان  ي آموزشي بهتر باشد، عملكرد    ها  گروه
 مديران درصد عملكرد    58دهد كه     نشان مي ) v= 58/0(همچنين ضريب تعيين محاسبه شده      

فيت زندگي كاري تبيين كرد و مابقي تحت تأثير عوامل و        هاي كي   توان از طريق مؤلفه     را مي 
  .  متغيرهاي ديگر است

www.edub.irwww.edub.ir
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  عملكرد آن باي ها هريك از مولفهكيفيت زندگي كاري و  ميزان همبستگي بين .3 نگاره
ميزان   نوع همبستگي  متغير وابسته  متغير مستقل

سطح   ضريب تعيين  همبستگي
  داري معني

  01/0  58/0  /.763 نپيرسو عملكرد  كيفيت زندگي كاري
 01/0 137/0  370/0 پيرسون عملكرد  پرداخت منصفانه و كافي

 01/0 34/0  585/0 پيرسون عملكرد  محيط كاري ايمن و بهداشتي
 01/0 25/0  50/0 پيرسون عملكرد  تامين فرصت رشد
 01/0  51/0  715/0 پيرسون عملكرد  فضاي كلي زندگي

 01/0  33/0  575/0 سونپير عملكرد  قانون گرايي در سازمان كار
 01/0  29/0  536/0 پيرسون عملكرد  وابستگي اجتماعي زندگي كاري

 01/0  58/0  763/0 پيرسون عملكرد  يكپارچگي و انسجام اجتماعي

 01/0  28/0  528/0 پيرسون عملكرد  ي انسانيها تتوسعه قابلي

  
اري و  ي هـشت گانـه كيفيـت زنـدگي ك ـ         هـا    كه بين مولفـه    دهد  مي همچنين نتايج نشان  

به .  وجود دارد  01/0 در سطح    داري   رابطه مثبت و معني    ي آموزشي ها  مديران گروه  عملكرد
،  هـا    مديران گـروه   ي كيفيت زندگي كاري   ها  اين معني كه با افزايش ميزان هريك از مولفه        

  . كند  مي افزايش پيدانيز  آنهاعملكردميزان 

ي آموزشـي  هـا  ديران گـروه  ي كيفيـت زنـدگي كـاري و عملكـرد م ـ          ها  آيا بين مولفه   .3
  دانشگاه اصفهان همبستگي چندگانه وجود دارد؟

از روش گـام بـه گـام بـين          گيـري     ، نتايج تحليل رگرسيون چندگانه با بهره      )4( نگارهدر  
ي آموزشـي   هـا   مـديران گـروه   ي كيفيت زندگي كاري و عملكرد سـازماني         ها  خرده مقياس 

  .ه شده استدانشگاه اصفهان اراي

  ج رگرسيون گام به گام براي پيش بيني ميزان عملكرد نتاي.4 نگاره
  شاخص آماري

  
  مدل رگرسيون

خطاي استاندارد   R) r2(  F/Pمجذور   ضريب همبستگي
  برآورد

1  528/  28/  254/78  269/0  
2  583/  34/  714/51  258/0  
3  672/  45/  350/57  254/0  
4  706/  498/  348/65  246/0  
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 در سـازمان    گرايـي   قـانون ي انـساني و     هـا   تتوسعه قابلي . 2  ؛ ي انساني ها  تتوسعه قابلي . 1
. 4؛   در سازمان كـار و فـضاي كلـي زنـدگي           گرايي  قانوني انساني،   ها  تتوسعه قابلي . 3 ؛كار

 در سازمان كار، فضاي كلي زندگي و يكپارچگي و          گرايي  قانوني انساني،   ها  تتوسعه قابلي 
  .انسجام اجتماعي

ي كيفيت ها دهد كه از بين مولفه  ميگام به گام نشاننتايج حاصل از تحليل رگرسيون 
 در سازمان كار، فضاي گرايي قانوني انساني، ها تتوسعه قابليي ها زندگي كاري، متغير

 به عنوان متغيرهاي پيش بين، معيار ورود به كلي زندگي و يكپارچگي و انسجام اجتماعي
به اين . را دارا هستند) تغير ملاكم(معادله نهايي رگرسيون براي توضيح تغييرات عملكرد 

 در سازمان كار، فضاي كلي گرايي قانوني انساني، ها تي توسعه قابليها عني كه مولفهم
 .كنند  مي از واريانس عملكرد را تبيين751/0زندگي و يكپارچگي و انسجام اجتماعي 

 و از  هي كيفيت زندگي كاري باعث افزايش ميزان همبستگي نشدها همچنين ساير مولفه
  . اند ي كنار گذاشته شدهمعادله نهاي

  
  يريگ جهيبحث و نت

 يها ران گروهين رابطه كيفيت زندگي كاري و عملكرد مدييهدف از پژوهش حاضر تب
ن كيفيت زندگي كاري و يدر خصوص ارتباط ب.  اصفهان بوده است دانشگاهيآموزش
 يو عل) 1380(زانه فري، رمضان)1378(يرستگار يها افتهيق حاضر ي تحق،عملكرد

ر ي بردن به عوامل مرتبط با كيفيت زندگي كاري مديپ. كند  ميديي را تا)1383(ياكبر
  كه با عملكرد دارد،داري يل رابطه مثبت و معنيرا به دلي دارد، زيت فراواني اهمها گروه
ان د و در جهت رشد سازمي آن عملكرد را بهبود بخشيها  مولفهير و دستكارييتوان با تغ مي

  . گام برداشت
 ق حاضر نشانيج تحقيز نتاي كيفيت زندگي كاري و عملكرد نيها ن مولفهيدر ارتباط ب

اگرچه .  وجود دارديي بالاين ابعاد كيفيت زندگي كاري و عملكرد همبستگيدهد كه ب مي
 كيفيت زندگي كاري با عملكرد يها دهد كه همه مولفه  ميق حاضر نشانيج تحقينتا

 چندان ي همبستگ، و عملكرديپرداخت منصفانه و كافن ي ب اما دارند،يرارتباط معنادا
ت كيفيت زندگي يق مشخص كردن وضعين تحقيگر اياز اهداف د.  وجود نداردييبالا
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 انريدهد كه مد  ميج نشانينتا.  دانشگاه اصفهان استي آموزشيها ران گروهيكاري مد
  .  برخوردارندياز كيفيت زندگي كاري مطلوب ها گروه

ي كيفيت ها نتايج تحليل رگرسيون نيز به منظور پيش بيني عملكرد از روي مولفه
 در گرايي قانوني انساني، ها تتوسعه قابليدهد كه به ترتيب ابعاد   ميزندگي كاري نشان

ترين عوامل  به عنوان مهمسازمان كار، فضاي كلي زندگي و يكپارچگي و انسجام اجتماعي
دهد   مي به طور خلاصه نتايج تحقيق حاضر نشان.اند شناخته شدهپيش بيني كننده عملكرد 

  : كه
  . وجود داردداري  رابطه مثبت و معني  زندگي كاري و عملكردبين كيفيت .1
ترين ي از ابعاد كيفيت زندگي كاري مهمي انساني به عنوان يكها تتوسعه قابلي .2

  .دآي  ميبيني كننده عملكرد به شمار پيش
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