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چكيده 
پژوهش حاضر با هدف »مش��خص کردن نقش مؤلفه هاي کيفيت زندگي کاري در ارتقاء عملکرد 
کارکنان ناجا« صورت گرفته است. در اين پژوهش به منظور سنجش کيفيت زندگي کاري کارکنان 
از مدل والتون اس��تفاده ش��ده اس��ت. پژوهش حاضر از نوع پژوهش هاي کاربردي است و از نظر 
روش تحقي��ق ج��زء پژوهش هاي توصيفي-تحليلي از نوع همبس��تگي مي باش��د.جامعة آماري اين 
پژوهش ش��امل کليه کارکنان يکي از رده هاي ناجا اس��ت. که تعداد 202 نف��ر از کارکنان به روش 
نمونه گيري طبقه اي نس��بي انتخاب ش��دند. ابزارهاي گردآوري داده ها پرسشنامه بوده است. نتايج 
محاسبه ضرايب همبستگي نشان مي دهد که بين کيفيت زندگي کاري و عملکرد کارکنان رابطة مثبت 
و معني داري وجود دارد)r =0/43(.همچنين بين عملکرد و هر هشت مؤلفه کيفيت زندگي کاري رابطة 
معني داري مشاهده شد. نتايج حاصل از اجراي آزمون آماري رگرسيون چندگانه گام به گام نشان 
داد که از مجموع مؤلفه هاي کيفيت زندگي کاري چهار مؤلفه توان پيش بيني عملکرد کارکنان را دارا 
هستند که عبارت  از:  قانون گرايي در سازمان، پرداخت منصفانه و کافي، تأمين فرصت رشد و امنيت 
مداوم  و توسعه قابليت هاي انساني. همچنين نتايج پژوهش نشان داد که از مجموع مؤلفه هاي کيفيت 
زندگي کاري، هفت مورد آنها در سطحي نسبتاً مطلوب و يک مورد ديگر )مؤلفه وابستگي اجتماعي 

زندگي کاري( در سطح مطلوب قرار دارد. 
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مقدمه
منابع انس��اني متخصص و متعهد مهم ترين مزيت رقابتي سازمان ها به شمار مي روند. در واقع، 
مهمترين سرمايه سازمان هاي امروزي منابع انساني آنها است. ميزان بهره وري كلي سازمان تابعي 
از مجموع  »عملكرد«1 كاركنان آن سازمان در سطوح مختلف است. لذا، فراهم آوردن زمينه هاي 
ارتقاء عملكرد شغلي كاركنان به يكي از دغدغه هاي اصلي مديران تبديل شده است. اگر شرايط 
و محيط كاري مساعدي در س��ازمان فراهم باشد،مي توان انتظار داشت كه كاركنان از عملكرد 
ش��غلي بهتري برخوردار باشند.از اين رو س��رمايه گذاري روي منابع انساني در اكثر سازمان هاي 
بزرگ آغاز ش��ده است و براي حفظ و نگهداش��ت آنها تدابيري انديشيده شده است. در همين 
راستا هر عاملي كه باعث ارتقاء كمي و كيفي عملكرد كاركنان گردد مهم و شايان توجه است. 
يكي از مهم ترين اين عوامل كه مي تواند نقش مهمي در ارتقاء عملكرد كاركنان داش��ته باش��د، 
»كيفيت زندگي كاري«2 كاركنان س��ازمان است. در واقع، يكي از رويكردهاي انگيزشي كه به 

توسعه منابع انساني مي انجامد كيفيت زندگي كاري مي باشد. 
بهبود كيفيت زندگي كاري روي تمام فرآيندهاي منابع انس��اني از جذب و استخدام گرفته 
تا حفظ و نگهداش��ت و ارتقاء آنها اثر مثبت به جاي مي گ��ذارد. اما اين بهبود اتفاقي و ناگهاني 
رخ نمي دهد بلكه مس��تلزم سياست گذاري و برنامه ريزي اس��ت. بر مديران عالي به ويژه مديران 
منابع انس��اني لازم است سياست ها و اهداف توسعه و بهسازي منابع انساني سازمان خود را تعيين 
و اعلام نمايد به نحوي كه س��طح كيفي زندگي كاري كاركنان در تمام سطوح سازماني ارتقاء 

يابد.
توجهي كه امروز به كيفيت زندگي كاري مي ش��ود بازتابي است از اهميتي كه همگان براي 
آن قائل هس��تند. كاركنان درخواست دارند در كارش��ان نظارت و دخالت بيشتري داشته باشند 
و مانند يك مهره در يك دس��تگاه بزرگ بشمار نيايند )والتون3، 1997(. مفهوم كيفيت زندگي 
كاري در حال حاضر مربوط به فلسفه اي در سازمان هاست كه مي خواهد شأن و منزلت كاركنان 
را افزايش دهد، تغييراتي در فرهنگ س��ازماني ايجاد كند، و رفاه فيزيكي و روحي كاركنان را 
افزايش دهد. در بعضي سازمان ها، برنامه هاي كيفيت زندگي كاري قصد دارند اعتماد، درگيري، 
و توانايي حل مسأله كاركنان را افزايش دهند و در نتيجه رضايت و اثربخشي سازماني را ارتقاء 
1. performance 
2.quality of work life (qwl)
3. walton
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بخشند )نامبي2003،1: 148(. 
بخش��ي از نيازهاي اجتماعي انسان مانند نياز به احترام در محيط كار برآورده مي شود؛ جايي 
ك��ه انس��ان ها مي توانند همديگ��ر را ملاقات كرده، ب��ا يكديگر گفتگو نم��وده و تجربيات خود 
را تس��هيم نمايند. ش��غل، از طريق فراهم نمودن زمينه مش��اركت كاركنان در گروه هاي كاري، 
واحدهاي سازماني و كل سازمان در برآورده نمودن احترام به خود در يك كارمند نقش اساسي 
ايفا مي كند )بيچ2، 1991: 325(. ضمن اين كه زماني كه به كاركنان با احترام رفتار ش��ود و آنان 
فرصت بيان انديش��ه هاي خود را داشته باشند و در تصميم گيري بيشتر دخالت كنند، واكنش هاي 

مناسب و مطلوبي از خود نشان خواهند داد )دولان و شولر، 1380: 355(. 
در پي پژوهش هاي صورت گرفته در سال هاي اخير، مشكلات ناشي از عوامل پيچيده انسان 
ب��ا عنوان كيفيت زندگي كاري مورد توجه واقع ش��ده اس��ت )لوتان��ز3، 1998( موضوعي كه به 

بررسي شرايط واقعي مرتبط با كار و محيط كاري يك سازمان مي پردازد. 
كيفي��ت زندگ��ي كاري برنامه اي جامع و گس��ترده اس��ت كه رضايت كاركن��ان را افزايش 
مي ده��د، يادگيري آنها را در محيط تقويت مي كند، و ب��ه آنها در امر مديريت تغيير و تحولات 
ياري مي رس��اند. هدف بس��ياري از س��ازمان ها افزايش رضايت كاركنان در تمام سطوح است. 
عدم رضايت كاركنان از كيفيت زندگي كاري مش��كلي اس��ت كه تقريباً به همةكاركنان بدون 
توجه به موقعيت و جايگاه آنها آس��يب مي رس��اند. اما اين مسألة پيچيده اي است، زيرا تفكيك و 
تعيين اينكه چه مش��خصه هايي با كيفيت زندگي كاري رابطه دارند امري دشوار است )سراجي و 
درگاه��ي، 2006(. همچنين، عدم توجه به كيفيت زندگي كاري كاركنان علاوه بر اينكه لطمات 
جدي به كار س��ازماني مي زن��د، مي تواند به زندگي خصوصي آنها در خ��ارج از محيط كار نيز 
كشيده شود و بالعكس مزاياي كيفيت زندگي كاري، علاوه بر زندگي كاري، زندگي غير كاري 
را هم در بر مي گيرد كه اين امر نيز در مرتبه ديگر بر ارتقاء كيفيت عملكرد فرد در سازمان تأثير 
مي گذارد. لذا، »تعيين وضعيت كيفيت زندگي كاري كاركنان ابزار بس��يار مهمي براي آن دسته 
از مديران منابع انساني است كه علاقه مند به بهبود رضايت شغلي و ارتقاء عملكرد كاركنان خود 

مي باشند« )نورمالا4، 2010(. 

1.Ngambi  
2.Beach
3. Luthans
4. normala 
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م��رور ادبيات نظري و تجربي موضوع نش��ان مي دهد كه دو متغي��ر كيفيت زندگي كاري و 
عملكرد شغلي كاركنان دو موضوع كاملًا مجزا و مستقل از همديگر نيستند و مي توانند به ميزان 
زي��ادي يكديگر را مورد تأثير ق��رار دهند. لذا، به لحاظ نظري مي توان نتيجه گرفت كه تغيير در 
وضعيت كيفيت زندگي كاري كاركنان مي تواند به طور مس��تقيم يا غير مس��تقيم روي عملكرد 

آنها تأثير بگذارد. 
بنابراين، بايس��تي محيط و شرايط س��ازمان را به گونه اي براي كاركنان فراهم ساخت كه در 
آنها انگيزه لازم جهت فعاليت ثمربخش ايجاد ش��ود و كاركنان احس��اس كنند كه سازمان براي 
آنها ارزش و اهميت قائل است كه اين امر منجر به بالا رفتن احساس دلبستگي و در نتيجه ارتقاء 
عملكرد و بهره وري آنها مي شود. البته اينكه آيا كيفيت زندگي كاري تنها عامل ارتقاء كاركنان 
اس��ت يا خير؟ يا چه مقدار از عملكرد را مي توان به كيفيت زندگي كاري ارتباط داد؟ سؤالاتي 
اس��ت كه بايد مورد مطالعه و دقت بيش��تر قرار گيرد. بنابراين، س��ؤال اساسي كه مطرح مي شود 
اين اس��ت كه آي��ا مؤلفه هاي كيفيت زندگ��ي كاري در ارتقاء عملكرد كاركن��ان نقش )تأثير( 
دارند؟، ميزان اين تأثير در چه حدي اس��ت؟ و چه مقدار از عملكرد ش��غلي كاركنان را مي توان 
توس��ط مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري تبيين كرد؟ اينها سؤالاتي است كه اين پژوهش در پي 

پاسخگويي به آنهاست. 
از آنجا كه سازمان نيروي انتظامي در جامعه ما نقش مهمي در تأمين امنيت جامعه ايفا مي كند، 
انتظار مي رود كه از منابع انساني و سرمايه هاي فكري غني برخوردار باشد. جهت برخورداري از 
منابع انساني باكيفيت نيز بايد همواره شرايط و مقتضيات محيط كاري سازمان مورد مطالعه قرار 
گيرد. در اين بين، مفهومي كه مي تواند ديدگاهي جامع و همه جانبه از ش��رايط كاري س��ازمان 
ارائ��ه كند و نقش مؤثري در ارتقاء عملكرد كاركنان نيز داش��ته باش��د، مفهوم كيفيت زندگي 
كاري اس��ت. ش��ناخت مؤلفه هاي كليدي كيفيت زندگي كاري و عملكرد ش��غلي كاركنان و 
آگاهي از وضعيت و كيفيت آن در بين كاركنان به مديران و تصميم گيران حوزه مديريت منابع 
انس��اني ناجا اين امكان را مي دهد كه بتوانند بيش از پيش در جهت ايجاد شرايط مطلوب كاري 

براي كاركنان و نيز افزايش كارايي كاركنان گام بردارند.

سؤالات پژوهش 
س��ؤال اصل��ي مطرح ش��ده در اي��ن پژوهش عبارت اس��ت از اينك��ه: »مؤلفه ه��اي كيفيت 
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زندگي كاري تا چه اندازه در ارتقاء عملكرد كاركنان ناجا نقش دارند؟«. به منظور پاس��خ گفتن 
به اين پرسش كلي، سؤال هاي ويژه زير نيز مطرح شده است: 

1-وضعيت كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان ناجا چگونه است؟
2-آيا بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان ناجا رابطه وجود دارد؟

3-تا چه اندازه بين هر يك از مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان ناجا رابطه 
وجود دارد؟ 

4-مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري تا چه اندازه بر عملكرد كاركنان ناجا تأثير دارد؟ 

ادبيات و پيشينه پژوهش 
واژه كيفي��ت زندگ��ي كاري در ده��ه 1960 به عنوان روش��ي براي افزاي��ش كيفيت كاري 
كاركنان شناخته ش��د )تحليلي از كيفيت زندگي كاري،2006: 36-42(. طي اين مدت كيفيت 
زندگي كاري موضوع بس��ياري از مقالات دانشگاهي، مطالعات در جايگاه هاي مختلف و اخيراً 
مورد علاقه فزاينده در بين مديران و انتشارات مشهور شده است. موضوع كيفيت زندگي كاري 
تا دهه 1970 به عنوان يك نظرية منس��جم مورد تأكيد قرار نگرفته بود )بيچ،1991 :319(. ولي از 

دهه 1970 موضوع كيفيت زندگي كاري به طور جدي مورد بررسي و مطالعه قرار گرفت. 
 در زمين��ه فعاليت ه��اي مربوط به كيفي��ت زندگي كاري دو مرحله مش��خص قابل ملاحظه 

مي باشند:
مرحلة اول: در طي دوره هاي بين 1974- 1969 واقع شد زماني كه گروه وسيعي از محققين،  
دان��ش پژوهان، رهبران اتحاديه ها و س��ران دولتي به چگونگي نفوذ بر كيفيت تجربيات ش��غلي 
يك فرد علاقمند شدند. اساساً مي توان گفت نهضت كيفيت زندگي كاري از اين باور سرچشمه 
مي گيرد كه لازم اس��ت تجربيات كاري كليه كاركنان بهبود يابد )مارتين1، 1998: 381(. دلايل 
متعددي در مورد علت بروز اين علاقمندي در آن زمان وجود دارد. در ميان دولت مردان آمريكا 
علائقي در خصوص اين موضوع كه اس��تخدام بر بهداش��ت فيزيكي و رواني و رضايت ش��غلي 
كاركنان تأثير مي گذارد، به گونه اي فزاينده در حال رشد بود و مطالبي نيز در مورد نوآوري هاي 

اروپائي ها در زمينة گروه هاي كاري خودگردان به گوش مي خورد.
مرحلة دوم: موج دوم علاقمندي به كيفيت زندگي كاري از س��ال 1979 ش��روع شد و تا به 

1. Martin 
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ام��روز ادامه دارد. احتمالاً مهمتري��ن عامل ايجاد اين علاقمندي، رقابت بين المللي بوده اس��ت. 
ايالات متحده آمريكا با رقابت فزاينده اي در بازارهاي بين المللي و نيز در بازهاي داخلي )به واسطه 
وجود محصولات خارجي( مواجه بود. آمريكايي ها به فكر فرو رفتند كه شايد ساير كشورها از 
نقطه نظر مديريتي كار متفاوتي را انجام مي دهند كه بر اثربخشي آنها تأثير گذارده است. ژاپني ها 
به عن��وان نمونه عمده اين پديده مورد توجه قرار گرفتند. مديران آمريكايي فريفته س��بك هاي 
مديريتي جايگزين و ش��يفته اين موضوع ش��دندكه شايد ساير كشورها مديريت خود را تا سطح 
بالاتري توس��عه داده اند )نادلر و لالر، 1983: 20-30(. برخي از ش��واهدي كه در مورد افزايش 
علاق��ه به موضوعات مربوط ب��ه كيفيت زندگي كاري وجود دارد بر مبناي اين رخداد اس��توار 
است كه دومين كنفرانس بين المللي در مورد كيفيت زندگي كاري كه در سال 1981 در تورنتو 

برگزار گرديد، باعث جلب نظر و حضور 1500 نفر در اين كنفرانس شد )علامه،20:1378(.
ب��ه تازگي ژاپني ها نيز نهضتي را در اين زمينه ايج��اد كرده اند كه اصول آن از ديدگاه مك 
گريگور و اسكافلون1 نشات گرفته است )كامينگز و اورلي،1993: 43(.  اين برنامه ها در سال هاي 

اخير جامعيت بيشتري پيدا كرده است )گوردن، 1993: 633(.
مرك��ز آمريكائي كيفيت زندگ��ي كاري تعريف زير را در مورد كيفيت زندگي كاري ارائه 

نموده است:
» پيش��رفت هاي كيفيت زندگي كاري به عنوان هر نوع فعاليتي تعريف مي ش��ود كه در كليه 
س��طوح س��ازمان انجام مي شود و بدنبال اثربخشي سازماني بيش��تر از طريق رشد و ارتقاء منزلت 
انس��اني مي باشد. كيفيت زندگي كاري فرايندي اس��ت كه طي آن گروه هاي ذينفع در سازمان 
)مديري��ت، اتحاديه ه��ا و كاركنان( ياد خواهن��د گرفت كه چگونه بهتر ب��ا يكديگر كار كنند، 
چگونه براي خود مشخص كنند كه چه فعاليت ها، تغييرات و بهبودهائي مطلوب و مؤثر است تا 
دو هدف مشترک بهبود كيفيت زندگي كاري كليه اعضاي سازمان و افزايش اثربخشي سازمان 

و اتحاديه ها بطور همزمان تحقق يابد« )فيليپو،1991: 412(.
كيفيت زندگي كاري به معناي سرپرس��تي مطلوب، ش��رايط كاري خوب، حقوق و مزاياي 
خوب، و ش��غل جالب، چالشي و داراي پاداش مي باش��د. كيفيت بالاي زندگي كاري از طريق 
يك فلس��فه روابط انساني كه اس��تفاده از برنامه هاي كيفيت زندگي كاري را مورد تشويق قرار 

1.Mac Grigoor and Skaflon
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مي دهد، قابل حصول است )كوپنهاور و گست1، 1985 :410-397(. 
كيفيت زندگي كاري مجموعه اي از فنون خاص نيس��ت بلكه طراحي دوباره ش��غل )توسعه 
شغلي و غني سازي شغل(، دخالت كاركنان در تصميم گيري و طراحي دوباره نظام هاي پرداخت 

را در بر مي گيرد )گريفين1988،2: 338-58(.
به تعبير يكي از صاحب نظران كيفيت زندگي كاري را مي توان در دو مفهوم تعريف كرد:

ال��ف- تعريف عيني آن، كه كيفي��ت زندگي كاري در اين تعريف مع��ادل مجموعه اي از 
ش��رايط كار و محيط كار در يك س��ازمان كه ش��امل مي��زان حقوق و مزاي��ا، امكانات رفاهي، 
بهداشتي و ايمني، مشاركت در تصميم گيري، دموكراسي، سرپرستي، تنوع و غني بودن مشاغل 

و... مي گردد.
ب- تعريف ذهني آن كه در اين تعريف كيفيت زندگي كاري به معني تصور و طرز تلقي افراد 
از كيفيت زندگي كاري بطور اعم و كيفيت زندگي كاري بطور اخص مي باشد. در تعريف كلي 
مي توان گفت كه كيفيت زندگي كاري به معني تصور ذهني و برداشت كاركنان يك سازمان از 

مطلوبيت فيزيكي و رواني محيط و شرايط كاري خود مي باشد )ممي زاده،244:1375(.
بنابراين، كيفيت يك موضوع ادراكي است و نقطه نظرات متفاوتي در مورد ابعاد مهم كيفيت 
زندگي كاري ابراز ش��ده اس��ت. برخي از اين نظرات بر محتواي شغل و برخي ديگر بر شرايط 
كاري و حقوق و دس��تمزد تأكيد مي كنند. برخي بر اين باورند كه فرصت هاي تحرک ش��غلي 
حائز اهميت است مخصوصاًًً فرصت هاي ارتقاء به پست هاي بالاتر. مشخصاً براي بسياري از افراد 
كيفيت سرپرس��تي و روابط با هم قطاران )كاركردن به عنوان يك گروه همس��ان( عوامل مهمي 
محس��وب مي ش��ود. هر يك از اين عوامل مي تواند به عنوان ش��اخصي از رضايت يا نارضايتي 
شغلي مطرح باشد. كيفيت زندگي كاري معرف يك توافق و وحدت نظر در مورد كفايت چنين 

عواملي در يك موقعيت كاري واقعي مي باشد )والكر1980،3: 183-85(.
كيفيت زندگي كاري مجموعه اي از تكنيك هاي معين نيس��ت بلكه بيش��تر به عنوان روشي 
اس��ت كه در جستجوي بهبود ش��رايط كلي محيط كار در كل سازمان و يا واحدهاي فرعي آن 

مي باشد )وكيو4، 1991: 593(.

1. Copenhaver And Robert Guest
2. Griffin
3. Walker 
4. Vacchio
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آرمس��ترانگ مي گويد كيفيت زندگي كاري يعني رضايت يك كارمند از برآورده ش��دن 
نيازهايش از طريق منابع، فعاليت ها و نتايجي كه از درگيري و مش��اركت در محيط كار بدس��ت 
مي آيد. او همچنين مي گويد محققان بسياري دريافتند كه كيفيت زندگي كاري شخص، معمولاً 
تحت تأثير تجربه كاري و انتظارات شغلي آينده اش قرار مي گيرد )آرمسترانگ2007،1: 143(. 

كيفي��ت زندگي كاري فرايندي از تصميم گيري مش��ترک، همكاري و س��ازش متقابل ميان 
مديريت و كاركنان مي باشد و هدف آن تغيير شرايط كار به گونه اي است كه كاركنان مشاركت 
بيش��تري در كار داشته باش��ند و منافع بيشتري از شغل سازماني خود كس��ب نمايند )زيلاگي و 

والاس1987،2: 683(.
بنابراين، مي توان گفت كيفيت زندگي كاري به هر فعاليتي اطلاق مي شود كه در هر سطحي 
از سازمان رخ مي دهد و هدف از آن افزايش اثربخشي سازمان از طريق بالا بردن مقام و منزلت 
و فراهم نمودن امكان ترقي افراد مي باش��د )سراجي و درگاهي، 2006: 8-14(.  كيفيت زندگي 
كاري مستلزم داشتن محيط كاري است كه در آن فعاليت هاي كاركنان با اهميت تلقي مي شود. 
بدين گونه كه با اتخاذ روش ها و سياست هايي كار به گونه اي طراحي مي شود كه از يكنواختي 

آن كاسته و به تنوع و محرک بودن آن براي كارمند افزوده مي شود )وايات و وا، 2001: 8(. 
والتون )1973( در تعريفي ديگر معتقد اس��ت كيفيت زندگي كاري عبارت اس��ت از ميزان 
توان اعضاي يك سازمان كاري در برآورده نمودن نيازهاي مهم فردي خود در سازمان از طريق 

تجربيات خود.
اگر يك كارمند احس��اس كند كه كيفيت زندگي كاريش بهبود يافته اس��ت، اعم از اينكه 
نتيجه عملكرد خودش باش��د و يا سياس��ت هايي كه از طرف سازمان در جهت افزايش بهره وري 
اتخاذ مي ش��ود، اين امر به فرد نيروي بيش��تري در جهت انجام كارش مي بخش��د. نتيجه طبيعي 
اين فرايند، ايجاد نيروي زندگي و جو فعال در داخل گروه يا س��ازمان اس��ت و موجب افزايش 
بهر ه وري،  فراتر از نتايج مورد انتظار با توجه به اس��تانداردهاي تكنولوژيك يا تجهيزات مي شود 
و همين مطلب خود موجب انگيزه بيش��تر براي كار بهت��ر و در نتيجه كيفيت زندگي كاري بهتر 

مي شود. 
سه جنبه مهم فردي بر كيفيت زندگي كاري افراد اثر مي گذارد:

1.Armstrong
2. Szilagy and Walace
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جنبه روان ش��ناختي: آن چه كاركنان در محل كار انج��ام مي دهند و چگونگي انجام دادن 
آن.

جنبه ه��اي فيزيكي : ش��رايطي كه كاركنان در آن كار مي كنن��د و رويكرد كلي مديريت در 
زمينه ايمني كار، آلودگي و نظاير آن.

جنبه هاي اقتصادي : افراد در برابر كاري كه انجام مي دهند چه مقدار دريافت مي كنند و اين 
دستمزد تا چه اندازه مي تواند آنان را از سطح زندگي مناسب بهره مند كند.

اي��ن س��ه جنبه به هم مربوطن��د و كيفيت زندگ��ي كاري جامع هنگامي بدس��ت مي آيد كه 
نيازه��ا معتدل ش��وند. از اين رو كس��اني كه كاري س��ودمند دارند، آن را در ش��رايط فيزيكي 
پس��نديده اي انجام مي دهند، و دستمزد مناس��بي دريافت مي كنند، از كيفيت جامع برخوردارند 

)صائبي،1381(.
همان طور كه ملاحظه مي ش��ود، بررسي ادبيات و پيشينه پژوهش نشان داد كه براي  كيفيت 
زندگي كاري نظريات متفاوتي توس��ط افراد مختلف ارائه ش��ده اس��ت. يكي از جامع ترين اين 
نظريات كه مورد پذيرش گس��ترده محققان قرار گرفته است، مدل والتون است. در اين پژوهش 
ني��ز نظريه والتون به عنوان مدل نظري در مطالعه كيفيت زندگ��ي كار مورد پذيرش قرار گرفته 

است. مدل والتون در زمينه كيفيت زندگي كاري داراي هشت مؤلفه به شرح زير مي باشد:
- پرداخت منصفانه و كافي1: منظور، پرداخت مساوي براي كار مساوي و نيز تناسب پرداخت ها 

با معيارهاي اجتماعي و معيارهاي كاركنان و تناسب آن با ديگر انواع كار مي باشد.
 - محيط كاري ايمن و بهداشتي2: منظور، ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي و نيز تعيين 

ساعات كار منطقي است. 
- تأمي�ن فرص�ت رش�د و امنيت م�داوم3: يعني فراهم نم��ودن زمينه بهب��ود توانايي هاي فردي، 

فرصت هاي پيش��رفت و فرصت هاي بكارگيري مهارت هاي كسب ش��ده و تأمين امنيت، درآمد، 
و اشتغال. 

- قانون گرايي در سازمان كار4: منظور فراهم بودن زمينه آزادي سخن كاركنان بدون ترس 

از انتقام مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انساني مي باشد. 

1. adequate and fair compensation
2. Safe and Healthy working conditions
3. opportunity for continued growth and  security 
4. constitutionalism in the work organization 
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- وابستگي اجتماعي زندگي كاري1: به نحوه برداشت )ادراک( كاركنان در مورد مسئوليت 

اجتماعي سازمان اشاره دارد. 
- فض�اي كل�ي زندگ�ي2: اين مؤلفه به برق��راري تعادل و توازن بي��ن زندگي كاري و ديگر 

بخش هاي زندگي كاركنان كه ش��امل اوقات فراغت، تحصيلات و زندگي خانوادگي مي شود، 
مربوط مي باشد. 

- يكپارچگي و انس�جام اجتماعي در س�ازمان كار3: ايجاد يك فضا و جو كاري كه احساس 

تعلق كاركنان به سازمان و اين كه آنان مورد نياز سازمان مي باشند را تقويت نمايد. 
- توس�عه قابليت هاي انس�اني: به فراهم بودن فرصت هايي چون اس��تفاده از استقلال و خود 

كنترلي در كار، بهره مند ش��دن از مهارت هاي گوناگون، دسترس��ي به اطلاعات مناسب با كار و 
برنامه ريزي كار براي كاركنان اشاره دارد )مسات2006،4(. 

كيفيت زندگي كاري بر بسياري از متغيرهاي سازماني تأثير گذار مي باشد اما عمده ترين تأثير 
آن در بررس��ي  ادبيات بر روي عملكرد5 كاركنان است به گونه اي كه بر اساس مطالعات انجام 
ش��ده كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان در دراز م��دت پا به پاي يكديگر افزايش يافته 
اس��ت )وتر1982،6(. اين مطالعات نش��ان مي دهد كه بهبود اساسي بلند مدت در عملكرد بايستي 
توأم با بهبود در كيفيت زندگي كاري باش��د. در كوتاه مدت حاكميت مديريت استبدادي حتي 
با بدتر ش��دن كيفيت زندگي كاري ممكن است باعث افزايش عملكرد شود اما حاكميت چنين 
مديريتي نخواهد توانست عوايد و منافع اساسي ناشي از ارتقاي عملكرد را در دراز مدت كسب 
نموده و آن را حفظ كند )لالر و لدفورد7، 1981(. از طرف7 ديگر س��اير مطالعات انجام ش��ده 
نش��ان داده كه طراحي مجدد نظام هاي كار كه يكي از راهبردهاي اساسي ارتقاء كيفيت زندگي 
كاري است و حاكميت مديريت انساني در محيط كار منافع اساسي و پايداري را از نظر افزايش 

عملكرد براي برخي سازمان ها به ارمغان آورده است )بيچ،1991: 325(.
از نظ��ر كاس��يو عملكرد اش��اره به اج��زاء وظايف محوله ب��ه ف��رد دارد و ارزيابي عملكرد 

1.the social relevance of work life 
2.total life space
3.social integration in the work organization
4.Mesut
5. performance 
6.Werther 
7.Lawler and Ledford
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را توصي��ف نظ��ام دار ق��وت و ضع��ف فرد ي��ا گ��روه در ارتباط ب��ا وظايف محول��ه تعريف 
مي نمايد)كاسيو،275:1995(.

در تعريف ديگر از عملكرد آمده است : »چهار متغير معرف عملكرد مي باشد كه در ارزيابي 
موقعيت يك س��ازمان يا كاركنان مفيد مي باش��د. اين چهار متغير عبارت  از اثربخشي، كارايي، 

توسعه، و رضايت خاطر مشاركت كننده.«)جزني، 1380: 135(.
پيتر دراكر عملكرد مدير را با توجه به دو معيار اثربخشي و كارايي تعريف مي كند . اثربخشي 
يعني انجام دادن كارهاي درس��ت و كارايي يعني درس��ت انجام دادن كارها)گادمن و فادنت1، 

.)50 :1995
ارزش��يابي عملك��رد كاركنان و س��ازمان يكي از وظايف اساس��ي مديريت اس��ت كه همة 
صاحب نظ��ران عل��م مديريت ب��ر آن تأكيد دارن��د. در ارزش��يابي نوعي قض��اوت، حقيقت و 
تصميم گيري اس��ت كه در نهايت، س��ودمندي و يا غير س��ودمندي، مثبت يا منفي بودن و صرفه 
جويانه يا غير صرفه جويانه بودن كارهاي انجام شده اظهار نظر مي شود )ميركمالي، 1373: 6(. 

ارزشيابي عملكرد عبارت از روش رسمي تشخيص خصوصيات كاركنان بر اساس بازخور مثبت 
يا منفي از نتايج عملكرد افراد در چگونگي انجام وظايف مي باشد)سيدجوادين،327:1383(.

زارع��ي متين ب��ه نقل از كاس��يو)1989( ارزيابي عملك��رد را، فرايندي مي دان��د كه به طور 
نظ��ام دار به تش��ريح توانايي ه��ا و ضعف هاي كاركنان با توجه به ش��غل آنه��ا در فواصل معين 

مي پردازد)زارعي متين،1379: 152(.
در تعريفي ديگر آمده است: »ارزيابي عملكرد كاركنان عبارت است از سنجش سيستماتيك 
و منظم كار افراد در رابطه با نحوه انجام وظيفه آنها در مشاغل محوله و تعيين پتانسيل موجود در 

آنها جهت رشد و بهبود.«)بيچ، 1991: 313(.
تعريف فوق از جامعيت ويژه اي برخوردار اس��ت اما ممكن اس��ت تحت تأثير شرايط بومي 
هر جامعه و ايدئولوژي و فرهنگ آن، برداش��تي كه از مفهوم كلمات بكار رفته در تعريف فوق 

مي شود، گوناگون باشد. 
بايد توجه داش��ت كه اگر بر مبناي مدل چرخة مديريت عملكرد براي هر فرد در س��ازمان، 
حد مورد انتظار )اس��تاندارد( مشخص شده باشد ارزيابي فردي بدون مقايسه فرد با ديگران قابل 

اجراست در غير اين صورت افراد با مقايسه با يكديگر مورد ارزيابي قرار مي گيرند. 
1.Godman and Fudent
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نظر به اينكه يكي از محورهاي عمده مديريت عملكرد، ارزيابي عملكرد مي باشد و در واقع 
اين مقوله بيشتر از مديريت عملكرد شناخته شده است، پاره اي توضيحات در اين زمينه ضروري 

است)مير سپاسي، 1384: 223(.
اصل بنيادي براي استفاده از ارزشيابي عملكرد به حداكثر رسانيدن كارايي كاركنان است از 
طريق شناس��ايي و سرمايه گذاري بر توانايي هاي آنان. ارزشيابي عملكرد افزون بر فراهم نمودن 
بازخور اطلاعاتي وظايف ديگري را نيز در س��ازمان انجام مي دهد. راهبري مناس��ب ارزش��يابي 
عملكرد داراي منافع بس��ياري براي سازمان ها اس��ت. اما اكثر سرپرستان با روش هاي غير رسمي 
ارزش��يابي عملكرد راحت تر هس��تند و درباره اس��تفاده از سيستمهاي رس��مي آن ترديد دارند. 
مقاومت موجود سرپرس��تان در به كارگيري سيستم هاي ارزشيابي رسمي معمولاً ناشي از فقدان 
آموزش مناس��ب، به خصوص در زمينه هاي تبيين معيارهاي ارزش��يابي عملكرد و ادارة جلسات 
ارزشيابي، و همچنين استفاده از مقياس هاي درجه بندي توسعه نيافته، يا قرار گرفتن در وضعيت 

انجام ارزيابي هاي ذهني دربارة كاركنان است)جزني،1380: 304(. 
ارزياب��ي عملكرد يكي از مهمترين روش ها براي ش��ناخت مش��كلات و فرصت هايي براي 

مديريت بهتر و اثربخشي بيشتر سازمان مي باشد )دانشگاه اوكلاهاما، 2006: 21-18(. 
در رابط��ه ارزياب��ي كيفيت زندگي كاري كاركن��ان و عمكلرد آنها و ني��ز ارتباط اين دو با 

يكديگر پژوهش هايي نيز در داخل و خارج كشور انجام شده است: 
م��ي لي��م و بين از 27 مطالعه اي نام مي برند كه در پي يافت��ن رابطه بين برنامه كيفيت زندگي 
كاري و عملكرد در س��طح ش��ركت ها بوده اند. اين تحقيقات تأثي��ر برنامه هاي كيفيت زندگي 
كاري را به عملكرد در سطح فرد، گروه و سازمان سنجيده اند. علائق مطلوب كاركنان نسبت به 
برنامه هاي كيفيت زندگي كاري در تمام مطالعات تأييد شده و هر 27 مطالعه اثر مثبت برنامه هاي 
بلن��د مدت كيفيت زندگي كاري را ب��ه عملكرد مهر تأييد زده اند. اثر برنامه هاي كيفيت زندگي 
كاري بر روي غيبت، نگراني، تجديد سازمان، مقررات و روابط كاري در مطالعات تأييد شده اند 

)داودي، 1377(.
هالووي��ك در مجله رابط��ه صنعتي در ذيل مقال��ه كيفيت زندگي كاري )منابع انس��اني( از 
تحقيقي نام مي برد كه در پي يافتن رابطه بين تعارض و كيفيت زندگي كاري بوده و نتيجه گرفته 
اس��ت كه بين تعارض هاي كاري و تعارض هاي خانوادگي همبستگي مثبت وجود دارد و مؤيد 
اين نقطه نظر كانتر اس��ت كه ابعاد كاري و خانوادگي مرتبط با هم هس��تند و نبايد جداگانه در 
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نظر گرفته ش��وند. همچنين نتيجه گرفته است كه تعارض خانوادگي و كاري تأثير منفي بر روي 
كيفيت زندگي كاري و خانوادگي بر جاي گذاش��ته و نهايتاً هر دو عامل در رضايت از زندگي 

نقش تعيين كننده دارند)رمضاني فرزانه، 1378(. 
كايم1)1986( در پايان نامه دكتري خود به اين نتيجه رسيد كه برنامه هاي مشاركت گروهي 
كاركنان پتانس��يلي براي موفقيت در محيط هاي آموزش عمومي اس��ت. معلمان در مش��اركت 
گروهي مدارس س��طوح عالي تر كيفيت زندگي كاري را به دست مي آورند. برنامه هاي آموزش 
فردي تأثير كمي بر كيفيت زندگي كاري معلمان داشت و برنامه هاي مشاركت گروهي كاركنان 
بر روابط اداري و اجتماعي تأثيري نداش��ت. گرچ��ه تأثير مثبتي بر روابط مديريت با اتحاديه در 

صنعت خصوصي داشت )كايم،1986(.  
چيپل2 )1989( به بررسي ادراكات مديران مياني از كيفيت زندگي كاري پرداخت كه در سه 
شركت آمريكايي، ژاپني و شركت تهايا در تايلند انجام شد مقياس هاي مورد نظر در اين تحقيق 
مقي��اس ليك��رت بود و در جمع آوري داده ه��ا از روش تحليل واريانس، آزمون ش��فه، ضريب 
همبس��تگي كندال و ضريب همبس��تگي پيرسون به كار رفته اس��ت. در اين مطالعه شركت هاي 
آمريكاي��ي كيفيت زندگي كاري عالي تري را از ش��ركت هاي ژاپني در اصطلاحات پرداخت، 
ارتقاء فرصت ها و آموزش فرصت ها داش��تند و ش��ركت تهايا كيفيت زندگي كاري عالي تري 
را از ش��ركت هاي ژاپني در اصطلاح آموزش فرصت ها داشت. هيچ تفاوت معني داري بين سه 

شركت در اصطلاح ايمني شغل ديده نشد )چيپل،1989(.
داودي )1377( در پژوهش��ي تحت عنوان بررس��ي تأثير كيفيت زندگ��ي كاري بر رضايت 
ش��غلي در بين كاركنان عملياتي شاغل درمجتمع فولاد مباركه به اين نتيجه رسيده كه مشاركت 
در تصمي��م گيري هاي مربوط به ش��رايط كاري و خود كار با رضايت ش��غلي رابطه مس��تقيم و 
متوس��طي وجود دارد و ميان مش��اركت در تصميم گيري هاي مربوط به ش��رايط كاري و خود 
كار با حوادث ناش��ي از شغل در بين كاركنان عملياتي شاغل در فولاد مباركه رابطه معني داري 

حاصل نشده است.
در تحقيقي كه رستگاري )1378( تحت عنوان بررسي تأثير كيفيت زندگي كاري بر عملكرد 
كاركنان ش��اغل در شبكه بهداشت و درمان شهرستان نجف آباد با استفاده از مدل والتون انجام 

1. Kayem
2.Chaipol



80

نشرية علمي-ترويجي| سال هفتم| شماره30| زمستان 1391

داده  اس��ت دريافت كه بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد در س��طح خطاي 05/ همبس��تگي 
معني داري وجود دارد به عبارت ديگر با افزايش كيفيت زندگي كاري ميزان عملكرد كاركنان 

افزايش مي يابد.
علامه )1378( پژوهش��ي تحت عنوان بررس��ي قابليت هاي توس��عه الگ��وي آرماني كيفيت 
زندگي كاري والتون بر ارزش هاي اس��لامي و تعيين اثر الگوي توس��عه يافته بر كاهش تنيدگي 
رواني انجام داده اس��ت. نتاي��ج تحقيق وجود هفت رابطه معنادار بي��ن مؤلفه هاي الگوي والتون 
را نش��ان مي ده��د. از يافته هاي تحقيق مي توان قابليت توس��عه الگوي كيفي��ت زندگي كاري به 
ارزش هاي اس��لامي را نتيجه گرفت. نتايج پژوهش همچنين نش��ان مي دهد كه از بين مؤلفه هاي 
هفت گانه الگوي كيفيت زندگي كاري اس��لامي بين مؤلفه هاي ارتباطات باز در سازمان، وفاي 
به عهد سرپرس��ت، ارزش��يابي عملكرد متناس��ب با ميزان تلاش واقعي فرد، آگاهي كاركنان از 

عملكرد مديران با تنيدگي رواني رابطه معني داري وجود دارد. 
- رمضان��ي )1380( در پژوهش خود تحت عنوان بررس��ي رابطة كيفي��ت زندگي كاري با 
عملكرد مديران دبيرستان هاي عادي دخترانه و پسرانه ناحيه 1 و 2 شهرستان همدان به اين نتيجه 
دست يافت كه رابطة معني داري بين تمام مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري )امنيت شغلي، زمينه 
رشد و وجود فرصت هاي مستمر يادگيري، تناسب شغلي، شرايط اجتماعي مساعد و تنوع شغلي( 

و عملكرد وجود دارد. 
زمردي )1382( رابطه بين كيفيت زندگي كاري و فرسودگي شغلي مديران مدارس شهر مشهد 
را بررس��ي كرد و به ضريب همبس��تگي 577/ بين دو مؤلفه دست يافت كه درسطح0/01معنادار 
مي باش��د. بين شرايط اجتماعي مساعد و تناسب شغلي با فرس��ودگي شغلي رابطه معنادار وجود 
دارد. در تحليل رگرسيون بعمل آمده دو مؤلفه تناسب شغلي و شرايط اجتماعي مساعد به عنوان 

دو مؤلفه پيش بيني كننده ميزان فرسودگي شغلي مديران مدارس شناخته شده اند. 
علي اكبري )1383( در پژوهش خود با عنوان بررسي رابطة كيفيت زندگي كاري و عملكرد 
كاركنان ش��اغل در سازمان گمرک تهران به اين نتيجه دس��ت يافت كه ضريب همبستگي بين 
كيفيت زندگي كاري و عملكرد ش��غلي 0/294 كه در س��طح 0/01 معنادار مي باش��د. يافته هاي 
تحقي��ق به طور كلي حاكي ازآن اس��ت كه هرگاه كيفيت زندگ��ي كاري افزايش يابد، متقابلًا 

عملكرد افراد نيز افزايش خواهد يافت. 
خرازيان )1385( در پژوهش��ي تحت عنوان بررس��ي رابطه كيفيت زندگي كاري با عملكرد 
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مديران زن دبيرس��تان هاي دخترانه شهر تهران به اين نتيجه دس��ت يافت كه بين كيفيت زندگي 
كاري و عملكرد مديران رابطة معنا داري وجود دارد.

در پژوهشي ديگر نجفي )1385( به تبيين رابطه بين كيفيت زندگي كاري با بهر ه وري مديران 
مياني شركت ملي گاز ايران پرداخت و به اين نتايج رسيد كه بين همه فرضيه ها رابطه معنا داري 

وجود دارد. 
شهرآش��وب )1385( به منظور مطالعه رابطة كيفيت زندگي كاري و تعهد س��ازماني دبيران 
دبيرستان هاي شهرستان گنبد كاووس به اين نتيجه رسيد كه همبستگي بين كيفيت زندگي كاري 

و تعهد سازماني 737/ كه در سطح 0/01 معنادار مي باشد. 
بنابراي��ن با توجه به م��رور ادبيات نظري و تجربي پژوهش، از آنج��ا كه اين پژوهش در پي 
بررس��ي نقش مؤلفه هاي كيفيت زندگ��ي كاري در ارتقاي عملكرد كاركنان مي باش��د و نيز بر 
مبن��اي مطالعه ادبيات نظري و تجربي پژوهش، مي توان چارچوب مفهومي پژوهش را به ش��كل 

نمودار 1 نشان داد. 
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نمودار 1: چارچوب مفهومي پژوهش

روش تحقيق 

از نظ��ر هدف، پژوهش حاضر از نوع تحقيقات كاربردي اس��ت، چ��ون با هدف كاربرد در 
سياس��ت گذاري ها و برنامه ريزي هاي منابع انس��اني سازمان طراحي ش��ده است. از لحاظ روش 
گردآوري داده ها نيز اين پژوهش از نوع تحقيقات توصيفي-تحليلي مي باشد. چرا كه به توصيف 
و تحليل ش��رايط موجود مي پ��ردازد  و از آنجا كه رابطه بين دو متغي��ر كيفيت زندگي كاري و 

عملكرد شغلي كاركنان را مورد مطالعه قرار مي دهد، از نوع پژوهش هاي همبستگي است.

جامعة آماري، نمونه و روش نمونه گيري

جامعة آماري اين پژوهش عبارت از كليه كاركنان يكي از رده هاي نيروي انتظامي جمهوري 
اسلامي ايران در سال 1390 مي باشد. 

 جهت نمونه گيري از روش نمونه گيري طبقه اي نس��بي استفاده ش��ده است. در نمونه گيري 
طبق��ه اي، واحده��اي جامعه مورد مطالعه در طبقه هايي كه از نظ��ر صفت متغير )در اين پژوهش 
بخش محل خدمت( همگن تر هستند گروه بندي مي شوند تا تغييرات آنها در درون گروه ها كمتر 
شود. پس از آن، از هر يك از طبقه ها تعدادي نمونه به صورت تصادفي انتخاب مي شود )سرمد، 
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بازرگان و حجازي، 1384: 184(. روش كار به اين صورت بوده اس��ت كه ابتدا ليس��تي از كليّه 
كاركن��ان و هر يك از بخش هاي آن تهيه ش��د و آنگاه تعداد مورد نظ��ر نمونه براي هر يك از 

بخش ها  به شيوه تصادفي انتخاب  گرديد. 

جهت تعيين حجم نمونه از فرمول                                              اس��تفاده ش��ده اس��ت كه در 
آن موارد زير در نظر است )سرايي،N :)140 :1372= حجم جامعه ، t=1/96 سطح اطمينان %95 ، 
d = 0/05  اشتباه مجاز يا فاصله اطمينان، P= برآورد نسبت صفت متغير، و )P-1(= عدم برآورد 

نسبت صفت متغير.
چنان چه مقدار  p در دس��ترس نباشد مي توان آن را مساوي0/5 اختيار كرد و در اين حالت 

مقدار واريانس به حداكثر خود مي رسد )سرمد، بازرگان و حجازي،1384: 187(.

حجم نمونه بر اساس فرمول فوق برابر با 202 نفر محاسبه شد كه اين تعداد نمونه به نسبت از 
هريك از بخش ها انتخاب گرديد. 

ابزارجمع آوري اطلاعات 
در اين پژوهش متناس��ب با اه��داف تحقيق و محدوديت زماني از پرسش��نامه به عنوان ابزار 
گردآوري داده ها اس��تفاده شده است. در اين پژوهش دو دس��ته از داده هاي آماري به قرار زير 

گردآوري شده است. 

الف (پرسشنامه سنجش كيفيت زندگي كاري

پرسشنامه سنجش كيفيت زندگي كاري كاركنان توسط والتون طراحي شده و بارها در داخل 
و خارج مورد استفاده پژوهشگران قرار گرفته است از جمله علامه )1378( كه آن را هنجاريابي 
كرده است، همچنين اين پرسشنامه توسط نارنجي)1386( نيز مورد استفاده قرار گرفته است. اين 
پرسشنامه ناظر بر سنجش مؤلفه هاي هشتگانه والتون مي باشد كه  داراي 29 گويه است و در آن 

از طيف ليكرت ) خيلي زياد، زياد، متوسط، كم، خيلي كم( استفاده شده است. 
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ب ( نم��رات ارزيابي عملكرد كاركنان: در اين پژوهش به منظور پي بردن وضعيت عملكرد 
كاركنان، نمرات آنها در آخرين ارزش��يابي به عمل آمده در س��ازمان م��ورد مطالعه قرار گرفته 
اس��ت. براي اين منظور نمرات عملكرد هريك از افراد نمونه آماري مورد پرس��ش قرار گرفته 
اس��ت. از آنجا كه پرسش��نامه ها بدون ذكر نام و س��اير مش��خصات فردي طراحي شده بود، لذا 
پرس��ش نمره عملكرد از خودِ فرد به عنوان بهترين راه اطلاع از نمره عملكرد آنها تشخيص داده 

شد. 

روش تجزيه و تحليل داده ها 

در اي��ن پژوهش به منظور بيان توصيفي داده ها و تجزيه و تحليل پرسش��نامه  كيفيت زندگي 
كاري و هري��ك از مؤلفه ه��اي آن و همچنين نمرات حاصل از ارزياب��ي عملكرد كاركنان، از 
شاخص هاي آمار توصيفي ش��امل فراواني، درصد، ميانگين، انحراف استاندارد و.. استفاده شده 
است. همچنين جهت پاسخ دهي به سؤالات تحقيق و تجزيه و تحليل داده ها، با توجه به وضعيت 
نرم��ال بودن توزي��ع نمونه ها كه با اس��تفاده از آزمون كولموگروف اس��ميرنوف )K-S( مورد 
آزمون قرار گرفت، در تحليل هاي آمار اس��تنباطي توسط نرم افزار آماري SPSS از آزمون هاي 

پارامتريك استفاده شده است.  
بنابراين جهت بررس��ي رابطه ها از ضريب همبس��تگي پيرسون و جهت مشخص كردن ميزان 
نقش مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري در ارتقاء عملكرد كاركنان از رگرسيون چندگانه گام به گام 
اس��تفاده شده اس��ت. همچنين براي مطالعه معني داري تفاوت ميانگين متغيرها با ميانگين فرضي 
از آزمون T اس��تودنت تك گروهي، جهت بررس��ي تفاوت احتمالي مي��ان گروه هاي مختلف 
كاركن��ان )از نظر س��ني، حوزه فعاليت، تخصص و …( در متغيره��اي كيفيت زندگي كاري و 
عملكرد شغلي از تحليل واريانس و يا از آزمون T مقايسه دو گروه مستقل استفاده شده است. 

نتايج پژوهش

در بخش تجزيه  و تحليل هاي آماري، به ترتيب به سؤال هاي پژوهش پاسخ داده مي شود. 
* سؤال اول: وضعيت كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان ناجا چگونه است؟

براي پاس��خگويي به سؤال پژوهش��ي اول از آمار توصيفي و شاخص هايي همچون ميانگين، 
ميانه و انحراف معيار اس��تفاده شده اس��ت. به منظور قضاوت در مورد سطح مطلوبيت مؤلفه هاي 
كيفي��ت زندگي كار، از آنجا كه جهت گردآوري داده ها از طيف 5 درجه اي ليكرت اس��تفاده 
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ش��ده اس��ت، لذا جهت بررس��ي وضعيت مطلوبيت اين مؤلفه ها از طيف مطلوبيت سه درجه اي 
)مطلوب، نسبتاً مطلوب و نامطلوب(، به شرح نمودار زير استفاده شده است. 

تفس��ير طيف قضاوت فوق به اين صورت اس��ت كه چنان چه ميانگين نمرات محاس��به شده 
براي س��ؤالات مربوط به مؤلفه مورد نظر كمتر از 2/32 بوده وضعيت آن نامطلوب ارزيابي شده 
است. اگر ميانگين محاسبه شده  بين 2/33 تا 3/65 بوده است نسبتاً مطلوب و ميانگين هاي بالاتر 

از 3/66 مطلوب ارزيابي شده است. 
جدول 1 وضعيت هريك از مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري را نشان مي دهد. در اين جدول 
مي ت��وان تعداد نمونه در هريك از مؤلفه ها، ميانگين آن مؤلفه، و نيز ميانه و انحراف معيار آن را 

مشاهده نمود. 
جدول1: وضعيت هريک از مؤلفه هاي کيفيت زندگي کاري کارکنان 

سطح انحراف استانداردميانهميانگينتعدادمؤلفهرديف
مطلوبيت

نسبتاً 1982/902/660/5872پرداخت منصفانه و كافي1
مطلوب

نسبتاً 1963/253/330/6035محيط كار ايمن و بهداشتي2
مطلوب

نسبتاً 194330/7256تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم3
مطلوب

نسبتاً 1952/952/750/8672قانون گرايي در سازمان4
مطلوب

مطلوب1993/7540/7927وابستگي اجتماعي زندگي كاري5

نسبتاً 1982/802/640/6448فضاي كلي زندگي6
مطلوب

نسبتاً 1963/123/250/6889يکپارچگي و انسجام اجتماعي7
مطلوب

نسبتاً 1963/143/20/4623توسعه قابليت هاي انساني8
مطلوب

1 33/2 66/3 5

 

    .                        
                . 
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همان گونه كه جدول 1 نش��ان مي دهد، بالاترين مقدار ميانگين محاسبه شده براي مؤلفه هاي 
كيفي��ت زندگي كار از آن مؤلفه وابس��تگي اجتماعي زندگي كار اس��ت و در مرتبه هاي بعدي 
محيط كار ايمن و بهداشتي و توسعه قابليت هاي انساني قرار دارد. پايين ترين مقدار محاسبه شده 

نيز مربوط به مؤلفه فضاي كلي زندگي به ميزان 2/80 است. 
محاسبه ميانگين هريك از مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري و تحليل آنها نشان داد كه از ميان 
هشت مؤلفه مورد مطالعه هفت مورد آنها در سطح نسبتاً مطلوب و يك مورد از آنها در سطحي 
مطلوب ارزيابي شده است. ميانگين كلي كيفيت زندگي كاري در جدول 2 ارائه گرديده است. 
مقدار محاسبه ش��ده براي كيفيت زندگي كاري كاركنان رده مورد بررسي 3/022 است كه در 

سطحي نسبتاً مطلوب ارزيابي مي شود.  

جدول 2: وضعيت کليّ کيفيت زندگي کاري کارکنان 

ميانگين متغير کيفيت زندگي 
کاري 

کيفيت زندگي کاري

نامطلوبنسبتاً مطلوبمطلوب

3/022*

نكته قابل توجه اين اس��ت كه مقدار تفاوت در ميانگين هاي محاس��به شده از يكديگر فاصله 
زيادي ندارند و با توجه به مقادير ميانه و انحراف اس��تاندارد محاس��به شده مي توان نتيجه گرفت 
كه تف��اوت معناداري بين بخش هاي مختلف رده مورد بررس��ي از نظ��ر كيفيت زندگي كاري 

كاركنان وجود ندارد. 
جه��ت ارزيابي وضعيت عملكرد كاركنان نيز نمره ارزيابي عملكرد آنها در س��ال گذش��ته 

)تعرفه 1389( را مورد نظر قرار داده شده است.
* سؤال دوم: آيا بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان ناجا رابطه وجود دارد؟

با توجه به اينكه مقياس متغيرها در س��طح فاصله اي اس��ت و نيز نرمال بودن توزيع فراواني ها 
با اس��تفاده از آزمون K-S به اثبات رس��يد، لذا به منظور محاسبه رابطه بين متغيرهاي مختلف از 
آزمون همبستگي پيرسون اس��تفاده شده است. همان طور كه در جدول3 مي توان مشاهده نمود، 
بين مؤلفة پرداخت منصفانه و كافي و عملكرد كاركنان همبس��تگي r=0/58( 0/58( وجود دارد 

كه اين مقدار نشان مي دهد كه بين دو مؤلفه فوق همبستگي مثبت و نسبتاً قوي وجود دارد. 
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جدول 3: همبستگي بين پرداخت منصفانه و کافي و عملکرد کارکنان

سطح معني داريضريب تعيينميزان همبستگي نوع همبستگيمتغيرها
پرداخت منصفانه 

0/580/340/01پيرسونو کافي
عملکرد 

             

ب��ا توجه به مطالب فوق مي توان ب��ا 0/99 اطمينان نتيجه گرفت كه پرداخت منصفانه و كافي 
با عملكرد كاركنان همبس��تگي دارد. ضريب تعيين محاسبه شده )v=0/34( نيز نشان مي دهد كه 
پرداخت منصفانه و كافي 34 درصد از تغييرات متغير عملكرد كاركنان را تبيين مي كند و مابقي 

آن تحت تأثير عوامل ديگر است. 
* س�ؤال س�وم: تا چه اندازه بين هر يك از مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري و عملكرد كاركنان ناجا 

رابطه وجود دارد؟ 

به منظور محاس��به رابطه بين متغيرهاي مختلف از آزمون همبس��تگي پيرس��ون استفاده شده 
اس��ت. همان طور كه در جدول 4 مي توان مش��اهده نمود، بين تم��ام مؤلفه هاي كيفيت زندگي 
كاري و عملكرد كاركنان همبس��تگي مثبت و معني داري در س��طح 0/01 وجود دارد. همچنين 
بين عملكرد و هر هش��ت مؤلفه كيفيت زندگي كاري رابطة معني داري مش��اهده شد؛ كه مقدار 
آن براي مؤلفة پرداخت منصفانه و كافي 0/58، براي مؤلفة محيط كاري ايمن و بهداشتي 0/32، 
براي مؤلفة تأمين فرصت رش��د و امنيت مداوم0/57، براي مؤلفه قانون گرايي 0/62، براي مؤلفه 
وابس��تگي اجتماعي 0/28، ب��راي مؤلفه فضاي كلي زندگي 0/25، براي انس��جام و يكپارچگي 

0/32 و بالاخره براي مؤلفة توسعه قابليت هاي انساني 0/43 مي باشد.
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 جدول4: ماتريس همبستگي بين مؤلفه هاي کيفيت زندگي کاري و عملکرد کارکنان 

ميزان همبستگي با 
عملکرد 

ضريب 
تعيين

ميزان 
همبستگي 

0/340/01**0/58پرداخت منصفانه و كافي
0/10/01**0/32محيط كار ايمن و بهداشتي

0/320/01**0/57تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم
0/380/01**0/62قانون گرايي در سازمان

0/0780/01**0/28وابستگي اجتماعي زندگي كاري
0/0620/01**0/25فضاي كلي زندگي

0/1020/01**0/32يکپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان

0/180/01**0/43توسعه قابليت هاي انساني
* p>0/05         **p>0/01

با توجه به مطالب فوق مي توان با 0/99 اطمينان نتيجه گرفت كه هريك از مؤلفه هاي كيفيت 
زندگي كاري با عملكرد كاركنان همبس��تگي دارد. ضريب تعيين محاسبه شده براي هر يك از 

مؤلفه ها نيز درصد تغييرات ناشي از آن مؤلفه )متغير( را به صورت جداگانه نشان مي دهد. 
* سؤال چهارم: مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري تا چه اندازه بر عملكرد كاركنان ناجا تأثير دارد؟ 

ب��ه منظور بررس��ي ميزان تأثيري كه هريك از مؤلفه هاي كيفي��ت زندگي كاري بر عملكرد 
كاركنان دارد، از تحليل رگرسيون استفاده شده است. جدول 5 نتايج حاصل از تحليل رگرسيون 

چندگانه گام به گام براي پيش بيني عملكرد كاركنان را نشان مي دهد.
جدول 5 : نتايج رگرسيون گام به گام براي پيش بيني عملکرد کارکنان

شاخص آماري 
مدل

ضريب 
همبستگي

)r2( R تعديل مجذور R
شده

خطاي 
استاندارد 

برآورد

10/6230/3880/5860/427

20/6910/4770/4740/388
30/720/5180/5140/374
40/7260/5270/5220/358

متغير پيش بين: قانون گرايي در سازمان. 1 .
متغيرهاي پيش بين: قانون گرايي و پرداخت منصفانه و كافي. 2 .
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متغيره��اي پيش بين: قانون گرايي، پرداخ��ت منصفانه و كافي و تأمين فرصت رش��د و  3 .
امنيت مداوم.

متغيرهاي پيش بين: قانون گرايي، پرداخت منصفانه و كافي، تأمين فرصت رشد و امنيت  4 .
مداوم و توسعه قابليت هاي انساني. 

همان طور كه از جدول 5 پيداست، نتايج حاصل از تحليل رگرسيون گام به گام نشان مي دهد 
كه از بي��ن مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري چهار مؤلفه قانون گرايي، پرداخت منصفانه و كافي، 
تأمين فرصت رش��د و امنيت مداوم، و توس��عه قابليت هاي انس��اني معيار ورود ب��ه معادلة نهايي 
رگرس��يون، ب��راي توضيح تغيي��رات عملكرد كاركنان را دارا هس��تند.  در م��دل اوّل كه متغير 
قانون گرايي وارد معادله ش��ده اس��ت، مقدار ضريب همبستگي )R( برابر 0/62 شده است. بدين 
معن��ي كه متغير قانون گرايي 39 درصد از واريانس عملك��رد كاركنان را تبيين مي كند. در مدل 
دوّم ب��ا اضافه ش��دن متغير پرداخت منصفان��ه و كافي به معادله، ميزان R ب��ه 0/69 افزايش يافته 
اس��ت. يعني 47 درص��د از واريانس عملكرد را متغير قانون گراي��ي و پرداخت منصفانه و كافي 
با هم به طور مش��ترک تبيين مي كنند. در مدل س��وّم با اضافه ش��دن متغير تأمين فرصت رش��د 
و امني��ت مداوم به معادله رگرس��يون، مي��زان R به 0/72 افزايش يافته اس��ت. بدين معني كه 52 
درص��د عملكرد كاركنان را مؤلفه هاي قانون گراي��ي، پرداخت منصفانه و كافي و تأمين فرصت 
رش��د و امنيت مداوم با هم به طور مش��ترک تبيين مي كنند. در نهاي��ت در مدل چهارم با اضافه 
ش��دن توسعه قابليت هاي انساني به معادله، ميزان R به 0/72 رسيده است. بدين معني كه اين پنج 
متغير از مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري در مجموع 53 درصد از عملكرد كاركنان را پيش بيني 
مي كنن��د. اماّ ورود چهار متغير ديگر يعني محيط كاري ايمن و بهداش��تي، وابس��تگي اجتماعي 
زندگي كاري، فضاي كلي زندگي و يكپارچگي و انسجام در سازمان  باعث افزايش همبستگي 
نشده است و لذا از معادله نهايي كنار گذاشته شده است. بنابراين با توجه به نتايج به دست آمده، 
در ميان مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري، متغير قانون گرايي بيش��ترين توانايي پيش بيني كنندگي 
عملكرد كاركنان را دارد و در مراتب بعدي مؤلفه هاي پرداخت منصفانه و كافي، تأمين فرصت 

رشد و امنيت مداوم، و توسعه قابليت هاي انساني كاركنان قرار دارند.  
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جدول6: خلاصه تحليل واريانس )ANOVA( براي بررسي اثر متغيرهاي پيش بين بر متغير عملکرد.
شاخص آماري

مدل

درجه مجموع مجذورات
آزادي

ميانگين 
مجذورات

F سطح
معني 
داري

رگرسيون
باقيمانده

كل

12484/305
23132/811
35617/11

1
194
195

12484/305
159/537

78/2540/01

رگرسيون
باقيمانده

كل

14888/38
20728/72
20728/72

1
197
198

7444/194
143/949

51/7140/01

رگرسيون
باقيمانده

كل

15627/83
20101/49
35729/32

1
193
194

6458/491
140/145

57/3500/01

رگرسيون
باقيمانده

كل

17842/63
18528/70
36371/33

1
195
196

6023/458
138/896

65/3480/01

متغير پيش بين: قانون گرايي در سازمان. 1 .
متغيرهاي پيش بين: قانون گرايي و پرداخت منصفانه و كافي. 2 .

متغيره��اي پيش بين: قانون گرايي، پرداخ��ت منصفانه و كافي و تأمين فرصت رش��د و  3 .
امنيت مداوم.

متغيرهاي پيش بين: قانون گرايي، پرداخت منصفانه و كافي، تأمين فرصت رشد و امنيت  4 .
مداوم و توسعه قابليت هاي انساني. 

به منظور آزمون معني داري ضرايب رگرس��يون به دست آمده، آزمون F مورد استفاده قرار 
مي گيرد كه بر اس��اس نسبت بين مربع ميانگين رگرس��يون باقيمانده صورت مي گيرد. همان طور 
كه آزمون هاي F نشان مي دهد، در هر چهار تحليل رگرسيون اثر متغيرهاي پيش بين قانون گرايي 
در س��ازمان، پرداخت منصفانه و كافي، تأمين فرصت رشد و توسعه قابليت هاي انساني در سطح 

P 0/01 > معني دار است.

بحث و نتيجه گيري  
موضوع كيفيت زندگي كاري و رابطه آن با عملكرد از مسائل مهم و حياتي در سازمان هاي 
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امروزي است. زيرا يكي از شروط افزايش بهره وري در سازمان ها برانگيختن كاركنان براي انجام 
وظايف محوله اس��ت و برانگيخت��ن كاركنان با افزايش روحيه، رضايت ش��غلي، ايجاد امكانات 

رفاهي مناسب و ... در نهايت با كيفيت زندگي كاري ارتباط دارد. 
پي بردن به عوامل مؤثر و مرتبط با عملكرد افراد داراي اهميت زيادي اس��ت زيرا با دانس��تن 
رابطه عوامل مرتبط با عملكرد مي توان با تغيير و دس��تكاري آنها عملكرد را بهبود بخش��يد و در 
جهت رش��د سازمان گام برداش��ت. پاره اي از اين عوامل تحت عنوان مؤلفه هاي كيفيت زندگي 

كاري مطرح مي شوند. 
نتاي��ج حاصل از انجام اين پژوهش نش��ان مي دهد كه بين كيفي��ت زندگي كاري و عملكرد 
كاركنان رابطة مثبت و معني داري وجود دارد )r =0/43(. همچنين بين عملكرد و هر هشت مؤلفه 
كيفيت زندگي كاري رابطة معني داري مش��اهده شد. نتايج آزمون هاي آماري توصيفي نيز نشان 
داد كه از مجموع مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري  هفت مورد آنها در س��طحي نس��بتاً مطلوب و 

يك مورد ديگر )مؤلفه وابستگي اجتماعي زندگي كاري( در سطح مطلوب قرار دارد.  
 با توجه به نتايج بدست آمده از آزمون سؤال اصلي پژوهش و نيز با عنايت به مؤلفه هايي كه 
در معادله رگرس��يون وارد ش��ده اند، مي توان نتيجه گرفت كه با افزايش قانون گرايي در سازمان، 
رفتار منصفانه با كاركنان، پرداخت حقوق و مزاياي منصفانه و كافي، فراهم آوردن امكان رش��د 
ظرفيت ه��ا و توانايي ه��اي كاركنان و فراهم آوردن امكان توس��عه قابليت هاي انس��اني كاركنان 

مي توان زمينه بهبود عملكرد آنها را فراهم نمود. 
چنين به نظر مي رسد كه شرايط فيزيكي و رواني محيط كار رابطه مؤثري با رضايت شغلي و 
تنيدگي رواني افراد دارد و در عملكرد آنان نيز تأثير به سزايي مي گذارد. واقعيت هاي موجود در 
مبحث رفتار سازماني نشان مي دهد كه درصد قابل توجهي از علل و موجبات بيماري هاي رواني 
و كسالت هاي ناشي از خستگي كار شايع بين كاركنان سازمان ها را مي توان در شيوه هاي موجود 
در بهداش��ت رواني و فيزيكي محيط كاري دانس��ت. محدود بودن مش��اغل هم به طور مستقيم به 
لحاظ عدم استفاده بهينه از امكانات استاندارد در محيط كاري و ظرفيت منابع انساني و هم به طور 
غيرمس��تقيم از طري��ق ايجاد خس��تگي و نارضايتي در كار كه به نوبه خ��ود باعث كاهش روحيه 
كاركن��ان و افزايش غيبت از كار، ت��رک خدمت و تنيدگي هاي رواني مي ش��ود به عنوان عامل 
كاهش دهنده عملكرد كاركنان مورد ملاحظه قرار گرفته است. بنابراين محروميت )عدم ارضاي 
نيازهاي روحي و رواني( كاركنان و عدم كارايي س��ازمان منش��ا واحدي داشته و هر دو موجب 
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كاهش كيفيت زندگي كاري كاركنان مي گردد.
امروزه ارزش هاي كاركنان دگرگون ش��ده است. آنان خودشكوفايي بيشتري از شغل خود 
انتظار دارند و تمايل دارند در برنامه ريزي مس��ير ش��غلي خود نقش داش��ته باش��ند. آنان در پي 
فرصت هايي براي رش��د ش��غلي خود هس��تند و مي خواهند دانش و مهارت هاي خود را افزايش 
دهند. به هرحال نوس��ازي دانش افراد و آشنا نمودن آنها با روش ها و فنون جديد همراه با ايجاد 
فرصت هاي مناس��ب براي پيش��رفت باعث خواهد شد كار كاركنان احس��اس خود ارزشمندي 

نموده و اين امر با افزايش عملكرد آنها رابطه دارد. 
توس��عه قابليت هاي انس��اني به فراهم آوردن فرصت هايي چون اس��تفاده از اس��تقلال و خود 
كنترلي در كار، بهره مند ش��دن از مهارت هاي گوناگون و دسترس��ي به اطلاعات مناس��ب كار 
اطلاق مي شود. توسعه قابليت هاي انساني از طريق آموزش به عنوان فرايندي براي بهبود و اعتلاي 
قابليت و توانايي ها، افزايش دانش و آگاهي، تغيير گرايش و نگرش انسان ها اهميتي اساسي يافته 
و نقش تعيين كننده در آينده س��ازمان ايفا مي نمايد. ش��ايد بتوان گفت بهره وري يك سازمان به 

توانايي و كاميابي آن در شناسايي و تأمين نيازهاي آموزشي اعضايش بستگي دارد. 
بنابراين سازمان بايد زمينه بكارگيري دامنه وسيعي از مهارت ها را براي افراد فراهم ساخته و 
امكان دسترسي به اطلاعات مربوط به كار افراد را به وجود آورد. همچنين زمينه انجام طراحي و 
برنامه ريزي را در زمينه ش��غلي فراهم س��ازد. لذا، سازمان ها بايد زمينه هاي لازم براي كاركنان را 

فراهم كنند تا توانمندي هاي افراد شكوفا شود و استعدادهايشان رشد كند و به فعل برسد. 
با توجه به نتايج حاصله مي توان گفت كه رشد و توسعه قابليت هاي انساني باعث افزايش دانش 
و مهارت هاي افراد در زمينه ش��غلي مي ش��ود و به همان اندازه ميزان خود كنترلي و خودگرداني 
اف��راد بالا مي رود به نحوي ك��ه افراد در حوزه عملياتي خود اختيار تصميم گيري پيدا مي كنند و 

فعاليت هاي خود را تخصصي تر و با مهارت بيشتري انجام مي دهند.

پيشنهادهاي پژوهش 

يافته هاي پژوهش حاكي از آن است كه رابطه مثبت و معني داري بين كيفيت زندگي كاري 
و عملكرد كاركنان وجود دارد. لذا لازم است كه مسئولين به منظور ارتقاي عملكرد كاركنان و 
در نتيجه بهبود بهره وري سازمان، در زمينه بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان تلاش نمايند. 

در بين مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري، مؤلفه هاي قانون گرايي در سازمان، پرداخت منصفانه 
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و كافي، تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم و توسعه قابليت هاي انساني بيشترين نقش را در ارتقاي 
عملكرد كاركنان دارند. لذا پيشنهاد مي شود كه به اين مؤلفه ها توجه بيشتري گردد.  

برخ��ي از مؤلفه ه��اي كيفيت زندگ��ي كاري از جمله مؤلفه فضاي كل��ي زندگي، پرداخت 
منصفانه و كافي و نيز قانون گرايي در سازمان نسبت به ساير مؤلفه ها از سطح مطلوبيت پايين تري 

برخوردار هستند. لذا پيشنهاد مي شود كه در راستاي ارتقاي بيشتر اين مؤلفه هاي اقدام گردد. 
از آنج��ا كه در اي��ن رده تنها از يك ابزار و روش جهت ارزيابي عملكرد كاركنان اس��تفاده 
مي ش��ود، پيش��نهاد مي گردد  كه در صورت امكان از چند روش و منبع جهت ارزيابي اس��تفاده 

گردد تا نمرات ارزيابي عملكرد از اعتبار بيشتري برخوردار گردند. 
پيشنهاد مي شود كه در صورت امكان اداره و يا بخشي به منظور ارتقاي كيفيت زندگي كاري 
كاركن��ان در نظر گرفته ش��ود كه از جمل��ه وظايف آن مطالعه و فراه��م آوردن زمينه هاي بهبود 

كيفيت زندگي كاري كاركنان باشد. 
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