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 چکیده

 مندانکارافزایش بهره وری  در یکار یزندگ یفیتک یرتاث یسربر

راهبرد نوینی است برای اطمینان از اینکه کارمندان فعالیت  سازمان

 درهای خود را در جهت افزایش بهره وری سازمان انجام دهند..

 والتون از مدلکیفیت زندگی کاری سی رابتدا برای بر تحقیق این

 عوامل جامعه آماری این تحقیق جهت بررسی.استفاده شده است 

 با سازمان وری بهره در آن تاثیر و کاری زندگی کیفیت بر موثر

والتون را کلیه کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج که  مدل

نفر هستند را  تشکیل میدهد.جهت تعیین تعداد نمونه  077شامل 

که  جسی مورگانبرای توزیع پرسشنامه در این تحقیق از جدول گر

نفری برای توزیع پرسشنامه توزیع شد که ازین مقدار  842 نمونه

پرسشنامه قابل بررسی برگشت داده شد. داده ها از طریق  872

پرسشنامه بسته به طیف لیکرت پنج گزینه ای و به روش مراجعه 

برای مستقیم به کارمندان و به شیوه ی خود گزارشی گرداوری شد.

تایید مدل،از روش مدلسازی معادلات  اده ها وتجزیه و تحلیل د

و از نرم  (CFA) تحلیل عاملی تاییدی و   (SEM)ساختاری 

استفاده می شود. نتایج حاصل از  SPSSو  AMOSافزارهای 

تجزیه و تحلیل مسیر بر این اساس بودند که پس از تایید 

مدل,رابطه بین متغیرها در مدل بررسی شد و  نتایج نشان داد که 

مدل کیفیت زندگی کاری از دیدگاه والتون بر متغیرهای 

تعهد)وفاداری( و رضایتمندی تاثیر مثبت دارد و این دو عامل 

 مجموعا بر متغیر بهره وری تاثیر مثبت گذاشته است.

 های کلیدیواژه

 کیفیت زندگی کاری ، تعهد، رضایتمندی ، مدل والتون

 

 

Abstract 
Investigating the effect of quality of work life on 

increasing the productivity of employees is an new 

strategy to ensure that employees perform their 

activities to increase the productivity of the 

organization. Statistically, this study to investigate the 

factors affecting the quality of work life and its impact 

on organizational productivity with the Walton model 

consists of all employees of the Islamic Azad 

University, Karaj Branch, which includes 700 people. 

Georgia Morgan, a sample of 248 people, was 

distributed for the distribution of the questionnaire, of 

which 203 questionnaires were returned. Data were 

collected through a questionnaire depending on the 

five-point Likert scale and by direct reference to 

employees and in a self-report method. For data 

analysis and model validation, structural equation 

modeling (SEM) and confirmatory factor analysis. 

(CFA) and AMOS and SPSS software are used. The 

results of the path analysis were based on the fact that 

after confirming the model, the relationship between 

variables in the model was examined and the results 

showed that the model of quality of work life from 

Walton's perspective has a positive effect on variables 

of commitment (loyalty) and satisfaction. The factor as 

a whole has a positive effect on the productivity 

variable. 
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 بررسی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری و تاثیر آن در بهره وری سازمان با مدل والتون :محمد گودرزی و اسماعیل رشیدی 

 )مطالعه ی موردی: دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج(

 مقدمه

 و کارایی نتیجه در و انسانی وری نیروی بهره افزایش در مهمی و اساسی نقش کارى زندگی کیفیت های برنامه اخیر سالهای طی در
 در انسانی منابع کاری زندگی کیفیت ارتقای استراتژیك های برنامه .است داشته عهده بر بزرگ های شرکت و سازمانها اثربخشی

ایفا  سازمان تحول در محوری نقش کارآمد انسانی نیروی که است معنی بدین این باشد می و گسترده رنگردو رویكرد یك سازمان ها
 مدیریت جهت آنان به کمك توجه کارکنان، و رضایت جلب منظور به که است وسیعی و جامع برنامه یك کاری زندگی کیفیت. کند می

 پست به توجه بدون که است اساسی مشكل یك کاری زندگی کیفیت ایتی ازنارض. شود می طراحی سازمان در کارکنان حفظ و تغییرات
کاری،کار  زندگی کیفیت در تأثیرگذار های جنبه تمام شناسایی و کنترل دهد. بررسى، می قرار تأثیر را تحت کارکنان همه موقعیت، و

 می افزایش را کارکنان رضایت که تاس گسترده و جامع ای برنامه کاری زندگی (کیفیت1711پیچیده ای می باشد.)والتون 
 از کارکنان نداشتن رضایت. یاری میرساند تحولات و تغییر مدیریت، امر در ها آن به و کند ی م تقویت محیط در را ها آن دهد،یادگیری

 بسیاری هدف. درسان می آسیب ها آن جایگاه و مقام به توجه بدون ی کارمندان همه به تقریباً ه ك است مشكلی کاری زندگی کیفیت
مشخصه  چه که، این تعیین و تفكیك زیرا است پیچیده ای مسئله این اما است، سطوح تمام در کارکنان افزایش رضایت ها ن سازما از

 (. Soltani 2006) است دشوار امری دارند، رابطه کاری زندگی کیفیت با هایی

 بیان مساله
و عملكرد  وری بهره افزایش در مخل عوامل از یكی خود، کار محل سازمان به نسبت کارکنان تعهد و رضایتمندی کاهش احساس

 محل سازمان ندارند، را این احساس که آنانى از کمتر کنند می تعهد و وفاداری احساس خود سازمان به نسبت که کارکنانی. است فردى
 فرد، زمان هر و است هزینه پر بسیار سازمان ها برای کار که ترك است حالی در , این( 1121 ساعتچی،) کنند می ترك را خود کار

 داشته کار در تجربه کسب برای کافی زمان باید که شود می داده آموزش و گردد می جایگزین،استخدام فردی کند، می ترك را کارش
 دارد سازمان از خدمت ر تركب مستقیمی تاثیر نیز روحیه و آنان، روحیه بر مستقیمی تاثیر افراد کاری زندگی کیفیت(.1127 مهداد،)باشد
 باعث کار در نارضایتی و خستگی ایجاد طریق از مستقیم طور غیر به کاری زندگی کیفیت به توجه عدم (بنابراین 8118سورد، )جان

 از کار محیط کردن روح بخش این رو از. شود می آنان روانی تنیدگی و خدمت از کار،ترك غیبت و افزایش کارکنان روحیه کاهش
 زندگی که کیفیت این به توجه با. سازد مرتفع کارکنان در را اساسی نیاز این توانست خواهد کاری زندگی کیفیت کاربرد فنون قطری

 مهم سوال این به حاضر پاسخ پژوهش هدف بنابراین، دهد، قرار تأثیر تحت را سازمانی تعهد و رضایتمندی کارکنان تواند می کاری
آیا شاخص های تعهد و  دارد؟ وجود ای رابطه در سازمان تعهد و رضایتمندی با کاری مدل والتون زندگی یتکیف ابعاد میان آیا که است

 رضایتمندی در بهره وری سازمان تاثیر گذار خواهد بود؟

 ادبیات تحقیق 

 (WQLکیفیت زندگی کاری)
 بر تأکید فقط گذشته در که حالی در است شده لمبد دنیا سرتا سر در اجتماعی عمده موضوع یك به امروزه کاری زندگی کیفیت مفهوم
 از. آمده است در آن کارکنان و سازمان اهداف ترین مهم از یكی صورت به کاری زندگی بهبود امروز درجامعه ی.  بود شخصی زندگی

 بخشیدن دوباره حیات و،ر این از دارد، مستقیمی وجود ی رابطه کاری زندگی کیفیت و انسانی منابع مدیریت های اقدام بین که جا آن
 &Bazaz jazayeri) 2007.)میرود بشمار سازمان هر موفقیت کلید کاری، زندگی کیفیت ارتقای راه از کارکنان، به

pardakhtchiاز سازمان یك کارکنان برداشت و ذهنی تصور معنی به زندگی کاری کیفیت که گفت توان می کلی تعریف یك .در 
. کیفیت زندگی کاری می کوشد تا کیفیت زندگی شاغل را ( 1124 سلمانی،) است خود کار وشرایط کار یطمح روانی و فیزیكی مطلوبیت

بهبود بخشد.کیفیت زندگی کاری برنامه جامعی است که نیاز و الزامات زیادی در نظر دارد.این برنامه اعمال قانونی خاصی را بر می گیرد 
 ریچارد(.1121مال مربوط به شانس مساوی برای استخدام و قوانین دستمزد)وفایی مهر، از قبیل قانون استانداردهای کار منصفانه،اع

 نظری الگوی براساس .کرد بندی طبقه مقوله هشت در را کاری زندگی کیفیت بهبود های برنامه که است فردی مشهورترین والتون
 مداوم، امنیت و رشد تامین فرصت بهداشتی، و ایمن رکا محیط کافی، و منصفانه پرداخت مولفههای قالب در کاری زندگی کیفیت وی

 قابلیت های توسعه و کار در سازمان اجتماعی انسجام و یكپارچگی زندگی، کلی فضای کاری، زندگی اجتماعی وابستگی قانون گرایی،
 میتوان آن عملی تعبیر تنیاف و کاری زندگی کیفیت مفهوم کردن عملیاتی منظور (. به1772میشود)مورهد گریفن  دسته بندی انسانی
 را هدف آن که فرآیندی عنوان به هدف، یك عنوان به را آن که بود خواهد درك قابل بهترین وجه به زمانی مفهوم این که گفت
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 (.1771بگیریم.)مولینس  نظر در است کارکنان افراد مدیریت روش تعیین کننده که فلسفه های عنوان به و نماید می محقق
 :ریح هر یك از مولفه ها اشاره خواهیم کرددر زیل به تش

 پرداخت منصفانه و کافی :
در موارد زیر میزان پاداش و دریافتی فرد می تواند موجب بهبود عملكرد و رضایت شغلی وی شود : هنگامی که او بیند اصل برابری و 

بطه ای معقول وجود داشته باشد، هنگامی که میزان مساوات دربارۀ وی مراعات می شود ، هنگامی که بین میزان پاداش و عملكرد او را
پاداش و دریافتی وی بتواند نیازهای فردی او را برآورده سازد.دریافت عملیاتی پرداخت مساوی منصفانه و کافی می تواند درآمد کار تمام 

ا انواع کارهای دیگر سازگاری داشته باشد وقت با استانداردهای جامعه یا استانداردهای شاغل تطابق داشته باشد . و این پرداخت حقوق ب
. به عبارت دیگر یك تعادل مناسب بین کار کارمند و مزدی که در قبال آن دریافت می کند باشد و در این زمینه همیشه دو جنبه مطرح 

آن را عدالت است یكی کافی بودن مبلغ دریافتی و دیگری پرداخت مساوی برای وظایف و مسئولیت مشابه در سازمان دیگر که 
 (.1111پرداخت می توان نامید و این اقدام مؤثری در تنظیم روابط در درون سازمان است . )دیویس و نیو استرون، 

 شرایط ایمنی و بهداشتی محل کار :   -
 (.Akdere, 2006شرایطی است که منابع انسانی را از عوامل مضری که می تواند سلامتی آن ها را به خطر اندازد مصون دارد )

در تعریف عملیاتی شرایط کاری ایمنی و بهداشتی محل کار می توان گفت که ایجاد شرایط کاری ایمن از نظر فیزیكی و نیز تعین 
ساعات کار منطقی . عواملی مانند ساعات کار مناسب و داشتن تندرستی کافی و توجه به مسائل ایمنی وبهداشتی محیط کار، از نظر 

یلات و تسهیلات مناسب برای انجام کارها،محیط کار نقش و اهمیت زیادی دارد . نتایج تحقیقات نشان راحتی شخص و داشتن تشك
 (.Akdere, 2006, 173 می دهد کارکنان محیطی را ترجیح می دهند که خالی از خطر و بدون ناراحتی باشد.)

 تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم : -
، فرصت های پیشرفت ، فرصت های به کارگیری مهارت های کسب شده و تأمین امنیت  فراهم کردن زمینه بهبود توانایی های فردی

برای درك تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم در سازمان می توان به امكان  . (1171در زمینه درآمد و اشتغال.)طاهریان و همكاران، 
ن در اختیار کارکنان برای استفاده از دانش و مهارت رشد استعدادهای شخصی کارکنان اشاره کرد و هم چنین فرصت هایی که سازما

  (.1121های ضروری می گذارد. )نصیری لاکه، 

 قانون گرای در سازمان :  -
این متغیر به آزادی سخن )حق ابراز مخالفت با نگرش های سرپرست در سازمان بدون ترس از طرف وی(، برابری )حق واکنش در 

)نفری ،  .اش ها و امنیت شغلی( و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انسانی مربوط می شودبرابر همه مسایل شامل دستمزد، پاد
 (. 1178لك عیان 

 وابستگی اجتماعی زندگی کاری :   -
واکنش کارکنان براساس نوع پنداشت یا (.1121 لاکه، نصیری) نحوه برداشت )ادراك( کارکنان دربارۀ مسئولیت اجتماعی در سازمان.

نان قرار دارد . بنابر این نوع پنداشت و پرداخت فرد از سازمان بسی مهمتر از این است که آیا مدیر او را بدون اعمال نظر برداشت آ
شخصی مورد قضاوت قرار می دهد یا این که میزان دستمزدها برپایه عدل و برابری گذارده شده است . کارکنان به صورت طبیعی آن 

د.نحوه نگرش کارمند به قوانین سازمان ، خدمات ، عملیات استخدامی در سازمان،جو سازمانی و نحوه چه را می بینید تفسیر می کنن
 (. 1121نظارت و کنترل در محیط کار از موارد وابستگی اجتماعی زندگی کاری است . )رابیز، 

 فضای کلی زندگی : -
که شامل اوقات فراغت ، تحصیلات و زندگی خانوادگی  برقراری توازن و تعادل بین زندگی کاری و دیگر بخش های زندگی کارکنان

است.وجود تعادل میان اوقات فراغت و ساعات تدریس ، ارتباطی که تحصیلات و مدرك دانشگاهی با موضوع تدریس دارد و هم چنین 
وارد تعاریف عملیاتی رضایت خانواده از فضای حاکم بر زندگی کاری کارمند و رضایت خود کارمند از وضعیت موجود می تواند از م

 (.1121 لاکه، نصیری)فضای کلی زندگی باشد . 

 یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار :  -
ایجاد جو و فضای کاری مناسب احساس تعلق کارکنان به سازمان را و این که آنان مورد نیاز سازمان هستند ، تقویت می کند. آرامشی 

د و این که غیبت او در سازمان احساس می شود . احساس کارمند به این که سازمان به او نیاز که کارمند در محل کار احساس می کن
دارد از موارد تعاریف عملیاتی یكپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار است و در این صورت یكپارچگی و انسجام اجتماعی در 



 بررسی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری و تاثیر آن در بهره وری سازمان با مدل والتون محمد گودرزی و اسماعیل رشیدی: 

 ی: دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج()مطالعه ی مورد

 (.1121 لاکه، نصیری)سازمان وجود دارد . 

 انسانی : توسعۀ قابلیت های -
فراهم بودن فرصت هایی نظیر استفاده از استقلال و خود کنترلی در کار،بهره مند شدن از مهارت های گوناگون و دسترسی به اطلاعات 
متناسب با کار.در تعریف عملیاتی می توان گفت شخص اجازۀ استفاده وسیع از مهارت ها را داشته باشد و کاری که انجام می دهد 

ل و خود کنترلی را بدهد . اطلاعات مربوط به درس در اختیار و در دسترس باشد ، شغل او اجازه برنامه ریزی را به شاغل امكان استقلا
  .(1121 موقرزاده، و پور موسی)بدهد و در این صورت قابلیت های انسانی در سازمان توسعه پیدا می کند.

 تعهد)وفاداری(:
سالانسیك تعهد را حالتی  به در اختیار گذاشتن انرژی وفاداری خویش به نظام اجتماعی می داند. ( تعهد را تمایل افرادCanter  کانتر )

در انسان می داند که در آن فرد، با اعمال خویش و از طریق این اعمال اعتقاد می یابد که به فعالیت ها تداوم بخشد و مشارکت خویش 
گرایش و نگرش یا جهت گیری می داند که هویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته را در انجام آنها حفظ کند. شلدن تعهد سازمانی را 

 (.8111)جون و همكاران، نماید و همانندی میان سازمان و عضو ایجاد می کند.می 
ال مطالعات نشان می دهند، بین عدم تعهد سازمانی و مشكلات سازمانی چون ترك خدمت، غیبت، تأخیر، عدم مشارکت و درگیری فع

نیروی کار و سطح پایین عملكرد و بازدهی نیروی انسانی رابطه معنادار و معكوس وجود دارد.تعهد سازمانی به دلیل تأثیرش بر تعیین 
پیامدهای وجود کارکنانی با تعهد کم ممكن است برای . هویت با سازمان، سطح کوشش و ترك شغل، مورد بسیار مهمی تلقی می شود

  (.1171خوشبختی و همكاران،) و از این رو لازمست مورد توجه مدیریت قرار گیرد.  سازمان گران تمام شود
 رضایتمندی:

اى وجود ندارد، درباره شغلى، اتحاد عقیدهگونه که درباره تعریف و عوامل ایجادکننده رضایت شغلى فراوان است.همانهاى رضایت نظریه
هاى مربوط به کار، از پیش از اگونى ابراز شده است.مطالعات اولیه در زمنیه نگرششغلى نیز عقاید متفاوت و گونهاى رضایت نظریه

پدیده اشتغال از ابتداى زندگى اجتماعى بشر مورد  جنگ جهانى اول شروع شد و به طور فعال، در انگلستان، اروپا و امریكا دنبال گردید.
شناسان در قرون اخیر، نظرات شناسان و رواناند.جامعهله سخن گفتهتوجه بوده است.هر یك از اندیشمندان به نوعى درباره این مسا

ورى شغلى، انگیزه کار و بالا بردن بهرههاى گوناگون کار، اعم از نابرابرى در کار، رضایتاند.جنبهمتفاوتى درباره کار و شغل ارائه نموده
شناسى قرار شناسى، اقتصاد و روانندان علم مدیریت، جامعهدانشمندان و اندیشمهاى کارى، هر کدام به نحوى مورد توجه سازمان

اى از احساسات و باورهاست که افراد در مورد مشاغل کنونى خود مجموعه شغلى(.رضایت 8111گرفته است.)راین و همكاران،
 رضایت احساسشغلى است ، عاملى که موجب افزایش کارایى و نیز  شغلى یكى از عوامل مهم در موفقیترضایت دارند.

گیرد و پاداشى که براى آن مىکارانجام که درآن یعنى دوست داشتن شرایط والزامات یك شغل ، شرایطى  شغلىگردد.رضایت مىفردى

و دانند و آن را نوعى سازگارى عاطفى با شغل را عاملى درونى مى شغلىرضایت  (.فیشر و هانا1171شود.)کامروا و شفیع زاده،دریافت مى
انگارند ، یعنى اگر شغل مورد نظر، لذت مطلوب را براى فرد تامین کند، او از شغلش راضى است. در مقابل، چنانچه شرایط اشتغال مى

آید.)علی پور و حالت، اوازکارخود لذت نمی برد و درصدد تغییر آن برمىفرد ندهد، دراین مطلوب را بهولذت مورد نظررضایت شغل 
رود. ممكن یجاد رضایت شغلی در کارکنان احتمالاً سرعت بالایی نخواهد داشت، اما قطعاً با شتاب بسیار بالایی از بین می(.ا1178فرید،

العاده باشد، اما صرفاً با یك برخورد نامناسب مدیر، امكان تأثیر داشتن رضایت کارمندی در حدی فوقاست همه شرایط برای بالای نگه

آید که این ، چنین برمى شغلىرضایت  ت کاملاً محسوسی به سمت صفر میل کند.از تعاریف ارائه شده دربارهاین شرایط مناسب به صور
سطح  شغلى رضایت شود که کسى ازوقتى گفته مى به شغلش دارد.هاى مثبتى است که شخص نسبت مفهوم بیانگر احساسات و نگرش

نگرد به آن مىاى مثبت گونهدارد، براى آن ارزش زیادى قایل است و به دوست مىبالایى برخوردار است، یعنى به طور کلى، شغلش را 
 .(8111به آن برخوردار است.)دود،و در یك کلام، از احساس خوب و مطلوبى نسبت 

 بهره وری:
 یروی، نموجود ر منابعبه حداکثر رساندن استفاده ا زعبارت است ا ن و... (پی)مانند چین,ژاصنعت یاز کشورها یاریدر بس یبهره ور

 شیافزا یاشتغال و کوشش برا شیگسترش بازارها، افزا د،یتول یها نهیو کاهش هز یعلم قیمشابه به طر یو موارد لاتیتسه ،یانسان
 یاز منظر مرکز بهره ور یور بهره و مردم باشد. تیریسود کارکنان و مد بهآنگونه که  یزندگ یارهایو بهبود مع یواقع یدستمزدها

به  یابیدست  یها برا تیاست که هدف آن هوشمندانه تر کردن فعال یبه کار و زندگ ییفرهنگ، نگرش عقلا كی( NIPO) رانیا
 یا نهیتواند بسته به زم یآن م یاست، که معن یچند بعد یواژه ا یبهره ور(.8118ی،بهره ور تیریمد )بهتر و فعال تر است. یزندگ
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 ع،یصنا ی. در مهندسردیگ یدربر م زیرا ن یمشترک یکل یهای ژگیواژه و نیباشد. در هر صورت امتفاوت  شود، یکه در آن استفاده م
 فیتعر دیتول ندی)مثلا منابع مصرف شده( در فرا روندادشده(به د دیتول یستانده )مثلا کالاها نیبه صورت رابطه ب یبه طور کل یبهره ور

برونداد/درونداد[ وجود دارد، اما دروندادها و  یعنی]هینسبت اول نیدرباره هم یدمتعد ی(. اگرچه اختلاف نظرها1774)سومانث،  شودیم
 از یكی وری بهره کند می بیان (.8111ی باقر)سازند. یم دیرا مف یاز بهره ور فیتعر نیهستند که ا "گسترده"بروندادها اغلب آنقدر 

 واحدهای و عمومی طور سازمان ها به. کند می تعریف رقابت عرصه در پیشرفت برای را سازمان توانایی که باشد کلیدی می عوامل
 منبع ترین اصلی عنوان به انسانی، نیروی وری بهره افزایش راهی جز اقتصادی، عرصه در رقابت برای خاص، طور به صنعتی

از بهبود  یباط با اهداف ناشدر ارت 1711ژاپن در سال  یدراطلاعیه تشكیل مرکز بهره ور.(1122 جاهد، و خود ندارند.)ابیلی استراتژیك

که بهبود  یبه طور یعلم یو سایر عوامل به روشها یانسان ینیرو ،یحداکثر استفاده از منابع فیزیك»چنین بیان شده است:  یبهره ور
ر سال د همه آحاد ملت، منجر شود. یاشتغال و بالارفتن سطح زندگ تولید , گسترش بازارها , افزایش یبه کاهش هزینه ها یبهره ور
 میاست که از تقس یحاصل کسر یبهره ور"کرد :  فیتعر نیرا چن یبهره ور یاروپا به طور رسم یاقتصاد یسازمان همكار 1711
و  هیمواد اول ه،یسرما یتوان از بهره ور یلحاظ م نی. بددیآ یبدست م دیاز عوامل تول یكیارزش  ایارزش محصول بر مقدار  ایمقدار 

 (.1171)طاهری ."کار صحبت کرد یروین

 پیشینه ی تحقیقات: 
 .پیشینه تحقیقات1جدول

 محقق  نام
 )سال(داخلی

 خلاصه ای از نتایج موضوع پژوهش

توکلی احمد و 
 (1178همكاران )

 کیفیت مؤلّفه های بین رابطة بررسی
 رضایت و والتون دیدگاه کاری از زندگی
استان  گاز شرکت:  مطالعه مورد)شغلی

 (رضوی خراسان
 

 کارکنان شغلی رضایت و کاری زندگی کیفیت سطح دهد می تحقیق نشان این از حاصل جنتای
 ها یافته طرفی از. دارد وجود متغیر این دو بین نیز معناداری و مثبت رابطه و بوده متوسط حد در

 والتون شامل دیدگاه از کاری زندگی کیفیت های مؤلفه از یك هر بین که است آن از حاکی
 امنیت و رشد فرصت تأمین بهداشتی، و ایمن کار محیط کارکنان، به کافی و نهمنصفا پرداخت
 انسجام و یكپارچگی کاری، زندگی کلی فضای اجتماعی، گرایی،وابستگی قانون مداوم،

 وجود معناداری و مثبت رابطه رضایت شغلی، با کارکنان انسانی های قابلیت توسعه و اجتماعی
 .دارد

 ،مقدم نكویی
 (1174محمود)

 پزشكان شغلی زندگی کیفیت بررسی
 استان کرمان در خانواده

 ارتقا جهت در باید نیست و تبخشی رضای وضعیت در خانواده پزشكان کاری زندگی کیفیت
 .قرار گیرد نظر مد راهكارهایی و ها برنامه ایشان کاری زندگی کیفیت

 ری وجعف
 (1171)جعفری

 

 

ارزیابی نقش کیفیت زندگی کاری در 
قای بهره وری نیروی انسانی مطالعه ارت

 اداره استاندارد استان زنجان: موردی
 
 
 

 رابطه انسانی نیروی بهره وری و کاری زندگی گسترش کیفیت بین میدهد، نشان تحقیق نتایج

 سبب و داشته تاثیر بهره وری در ارتقای کاری زندگی کیفیت که بطوری دارد؛ وجود معناداری

 ( بیشترین1,471میزان) با شغلی سازمان در قانونگرایی متغیر میان ینا در. میشود آن ارتقای

( کمترین تاثیر را در ارتقای 1,141تاثیر و متغیر انسجام اجتماعی در سازمان شغلی با میزان )
 بهره وری داشته است.

 

, گچی خلف
 (1171)غلامرضا

بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و 
سازمان های بهره وری نیروی انسانی در 

 دولتی شهرستان دزفول

 نیروی بهره وری با آن های مؤلفه و کاری زندگی بین کیفیت که داد نشان تحقیق نتایج

 11گردید که  مشخص چنین دارد هم ( وجود(P≤0/00001معناداری  و مثبت رابطه انسانی
 و رشد تفرص تأمین یعنی بین پیش متغیرهای توسط انسانی نیروی بهره وری درصد واریانس

 .باشد می بینی پیش قابل سازمان در گرایی و قانون انسانی های قابلیت توسعه مداوم، امنیت

 همكاران و اشرفی
(1172) 

 زندگی کیفیت ارتقای راهبردهای بررسی
 دولتی مشاغل کارکنان کاری

نفر از کارکنان شعب یكی از بانكهای دولتی شهر تهران بود. نتایج  111این پژوهش شامل 
نشان داد که عوامل مدیریتی، ساختاری، اقتصادی، اجتماعی، روانشناختی و عوامل فرهنگی 

 ها نیز همه عوامل مورد بررسی، به تاثیر معناداری بر کیفیت زندگی کاری داشتند و در زیرمؤلفه
غیر از متغیر پرورش استعداد و مهارت در زیر مؤلفه عوامل مدیریتی و متغیر تضاد سازمانی در 

 .رمؤلفه عامل ساختاری، همگی تاثیر معناداری داشتندزی

حسین پور و پورداد 
(1177) 

های رهبری خدمتگزار  رابطه بین مؤلفه
کاری با نقش میانجی  با کیفیت زندگی

 سرمایه اجتماعی

های رهبری خدمتگزار با کیفیت زندگی کاری و  نتایج به دست آمده گویای آن است که مؤلفه
داری دارد. سرمایه اجتماعی با کیفیت زندگی کاری دارای  ابطه مثبت و معنیسرمایه اجتماعی ر

داری است. رهبری خدمتگزار با نقش میانجی سرمایه اجتماعی با کیفیت  رابطه مثبت و معنی
 .داری دارد زندگی کاری رابطه مثبت و معنی



 بررسی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری و تاثیر آن در بهره وری سازمان با مدل والتون محمد گودرزی و اسماعیل رشیدی: 

 ی: دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج()مطالعه ی مورد

Ngun 

Dinh'el 

(2014) 
 

نقش واسطه ای کیفیت زندگی کاری 
ابیت کار در انتقال بازار تلاش شغلی و جذ

 کشور تایلند

دراین تحقیق مشخص شد که سرمایه ی روانی به وسیله ی کیفیت زندگی کاری, جدابیت شغلی 
,و تلاش شغلی بر عملكرد شغلی بازاریابان نقش میانجی گری و  تاثیرات مستقیم و غیر مستقیم 

آموزش و برنامه های توسعه توجه دارد.یافته ها نشان داد که ب شاخص روانشناسی در استخدام ,
 کنند

Aaron D 

Arndt'At 

el…(2015) 

تاثیر مسئولیت های اجتماعی بر کیفیت 
 زندگی کاری در میان مهندسان استرالیا

این تحقیق نشان داد نگرشها از قبیل کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی بر  ارزش مشتریان 
تو جه به روابط  CSRمسئولیت اجتماعی و شرکت تاثیر گذار است. همچنین نشان داد که بین 

کاری ضروری نیست زیرا کارکنان در سطوح بالا مسئولیت اجتماعی خود را با شرکتهای مختلف 
 به اشتراك میگذارند.

Koali,& 

Theodorakis

,A.(2016) 

بررسی امنیت شغلی و رضایت شغلی در 
 آموزش تناسب اندام دانشگاه تسالی یونان

مستقیمی وجود دارد و امنیت  که بین امنیت شغلی و رضایت شغلی رابطه دادشان ناین تحقیق 
 د.مداوم در شغل باعث افزایش رضایت شغلی می گرد

Imran 

Aslan(2017) 

 

عملكرد و  تیفی، ک یشغل تیرضا یابیارز
 انگولیدر بانك ب یکار یزندگ تیفیک

 هیترک

 . صحبتکارگران است یانتظارات اصل یشغل تیحقوق و دستمزد بالا و امننتایج نشان داد که 
 به توجه با مدیران با موضوع ترین مهم 7,17 میانگین با مسائل مورد در بحث و آزادانه کردن

 های فرصت سایر و فیزیكی کار شرایط. است شغلی رضایت از بخشی عنوان به کارگران اولویت
 کنند می فكر جوان کارگران. است مرهن کمترین با موارد بدترین دستمزد و بانك توسط شده ارائه
 کافی بازخورد سالخورده افراد که حالی در کنند می دریافت کارشان مورد در بیشتری بازخورد که

 توجه با آنها از درصد 11,2 تنها و میبینند افسرده نوعی به را خود آنها از درصد 11,2 حدود .ندارند
 عوامل مدیران، با روابط و مناسب ظاهر کاری، همچنین ساعت.هستند خوشحال نظرسنجی به

 .هستند عملكرد بر موثر
 

Fourie, A. S. 

(2017) 

 

پیش بینی رضایتمندی از کیفیت زندگی 
 کاری دانشگاه آفریقای جنوبی

به این نتیجه رسیدند که بین رضایت شغلی و ابعاد کیفیت زندگی کاری  محققین در این تحقیق
دارد . وی نتیجه می گیرد که بعد جو سازمانی به عنوان یكی  معنی داری وجود رابطه ی مثبت و

 زندگی کاری مهمترین عامل پیش بینی کننده رضایت شغلی است. از ابعاد کیفیت
 

Esmaeilpour 

& ranjbar 

(2018) 

 

 یو وفادار تیرضا رش،یپذ ریتأثبررسی 
بالا به  تیفیکارکنان در ارائه خدمات با ک

 یمشتر
 شهر()سازمان دریایی بو

نتایج نشان داد که رضایت شغلی کارکنان بر تعهد سازمانی کارکنان اثر مثبت دارد. همچنین 
 ن،یبه سازمان دارند. علاوه بر ا یکارکنان، تأثیر مثبت بر وفادار یرضایت شغلی و تعهد سازمان

 .دارد یخدمات مشتر تیفیبر بهبود ک یمثبت و معنادار ریکارکنان تأث یسازمان یوفادار

 روش شناسی 
والتون  مدل با سازمان وری بهره در آن تاثیر و کاری زندگی کیفیت بر موثر عوامل بررسی ارائه شده به مفهومی در مدل بخش، این در

پرداخته شده است.متغیرهای مدل والتون و معیار کارکنان برای کیفیت زندگی کاری و تاثیر آنها بر بهره وری سازمان از طریق مطالعه 
 ی پیشین صورت گرفته است و فرضیات تحقیق بر اساس آن تدوین شده.

 تحقیق مفهومی مدل

پرداخت منصفانه، ایمنی بهداشت، فرصت رشد، قانون گرایی، وابستگی ) متغیر هشت شامل شده ارائه. 1 شكل در که مفهومی چارچوب
 (وفاداری)تعهد و رضایتمندی والتون،دو متغیر مدل به مربوط (اجتماعی، فضای کلی زندگی، یكپارچگی و انسجام، توسعه ی قابلیت ها

 .میباشد ازمانس بهره وری مربوط متغیر یك و مربوط به معیارهای کارکنان برای کیفیت زندگی کاری
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 .مدل مفهومی تحقیق1شکل

 بر اساس مدل فوق فرضیات تحقیق به شل زیر تعریف شده است: 

 فرضیات تحقیق: 
 ( بین کیفیت زندگی کاری از دیدگاه والتون و تعهد رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد.1,1
 مثبت و معناداری وجود دارد.( بین کیفیت زندگی کاری از دیدگاه والتون و رضایتمندی رابطه ی 1,8
 ( بین تعهد و بهره وری سازمان رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد.1,1
 ( بین رضایتمندی و بهره وری سازمان رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد.1,4

 طرح پژوهش  
ق کاربردی است چرا که نتایج آن میتواند در مطالعه حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه ی گرداوری داده ها توصیفی است.تحقی

( این مطالعه از نوع 1سازمان های خدماتی و اتخاذ راهكارهایی برای بهبود آن مفید واقع شود.با توجه به نوع مدل مفهومی,)شكل
 توصیفی و از شاخه همبستگی است.

 ابزار گرداوری اطلاعات 
(. و برای تعیین رابطه ها در مدل مفهومی از 1178(.)توکلی و همكاران 1714برای بررسی کیفیت زندگی کاری از دیدگاه والتون)

 رفرنس های زیر استفاده شده است.
 . تعین رابطه ی متغیرهای تحقیق2جدول 

 متغیرها محققین

 (1178حاتمی و همكاران)
 کیفیت زندگی کاری از دیدگاه والتون           تعهد

 گی کاری از دیدگاه والتون          رضایتمندیکیفیت زند (1178توکلی و همكاران)

 (8114اگبیكمن و همكاران)
 تعهد                                                  بهره وری

 رضایتمندی                                         بهره وری (8111هبوبی و همكاران)

والتون را کلیه  مدل با سازمان وری بهره در آن تاثیر و کاری زندگی کیفیت بر وثرم عوامل جامعه آماری این تحقیق جهت بررسی
نفر هستند را  تشكیل میدهد.جهت تعیین تعداد نمونه برای توزیع پرسشنامه در  111کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج که شامل 

پرسشنامه قابل بررسی  811پرسشنامه توضیع شد که ازین مقدار  نفری برای توزیع 842 که نمونه این تحقیق از جدول گرجسی مورگان
برگشت داده شد. .داده ها از طریق پرسشنامه بسته به طیف لیكرت پنج گزینه ای و به روش مراجعه مستقیم به کارمندان و به شیوه ی 

 خود گزارشی گرداوری شد.
اعتبار عاملی صورتی از اعتبار سازه است که از طریق تحلیل  .استبه منظور سنجش روایی سوالات از اعتبار عاملی استفاده شده   

برای اطمینان از روایی محتوایی پرسشنامه تحقیق با نظر اساتید مرتبط و چند نفر از کارشناسان دانشگاه به دست می آید تاییدی عاملی
 پایایی دارد. تعدیل شد.ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای مكنون پژوهش در جدول زیر حاکی از تایید



 بررسی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری و تاثیر آن در بهره وری سازمان با مدل والتون محمد گودرزی و اسماعیل رشیدی: 

 ی: دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج()مطالعه ی مورد

 .تحلیل عامل تاییدی3جدول

 نامهکل پرسش آلفا مقیاس هاگزینه شماره

 648.2 648.0 کیفیت زندگی کاری 1

 .6480 رضایتمندی کارکنان 8

 648.0 تعهد و وفاداری کارکنان 1

 ..648 بهره وری  4

 ه است :در مطالعه ی حاضر برای تجزیه و تحلیل داده ها از دو مرحله استفاده شد

 (.CFAمرحله ی اول : اجرای تحلیل عاملی تاییدی )

 مرحله ی دوم : ضریب مسیر، که برای تحلیل روابط بین متغیرها مورد استفاده قرار گرفته است.

طبق  بنابراین در این تحقیق  برای تحلیل داده ها و تایید مدل،  مدل یابی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تاییدی اجرا شده است و

استفاده    AMOSنتایج ضرایب مسیر روابط بین متغیرها بررسی شده است. همچنین برای آزمون فرضیات و بررسی مدل از نرم افزار 

 شده است. شكل زیر معیارهای محققین را برای اندازه گیری متغیرهای تحقیق نشان می دهد.

 .معیارهای اندازه گیری متغیرهای تحقیق.جدول 

 محققین امتغیره شماره

 "(1178)توکلی و همكاران " "Walton, R. F. (1974)" کیفیت زندگی کارای از دیدگاه والتون 1

 ""Stoner et al. (2009) تعهد ) وفاداری ( 8

 ""Kaplan & Norton (2001) رضایتمندی کارکنان 1

 "(1171) طاهری , " بهره وری 4

                                                

 نتایج تحلیل جمعیت شناختی نمونه
تا  12هستند که بیشترین درصد نمونه را تشكیل میدهند.کمترین سهم متعلق به بازه سنی  41تا  11نمونه کارکنان با بازه سنی  12%
و  %12با سهم  زن هستند.بیشترین فراوانی از نظر تحصیلات کارشناسی %18از پاسخگویان مرد و  %12درصد است. 7سال با سهم  11

 %18سال با  41تا  11تعلق دارد.از منظر تجربه کاری بیشترین فراوانی مربوط به بازه سنی  %11کمترین سهم مربوط به مدرك دکترا با 
 است. %18سال با  11تا  12و کمترین سهم به بازه سنی 

 های متغیر تحقیق تحلیل ماهیت و ویژگی 

یابی است، بنابراین برای نیل به هدف ای تحقیق و برقراری مدل علّی و آزمون مدل و مدلهدف تحقیق، بررسی رابطه بین متغیره
گیری ارتباط بین متغیرهای مشاهده شده با متغیرهای مكنون و سپس روابط همبستگی و علّی میان تحقیق لازم است ابتدا مدل اندازه

های تحقیق با مدل یین نشده مشخص گردد. مدل تئوریكی و فرضیهمتغیرهای مكنون و آثار علیّ و میزان واریانس تبیین شده و تب
 (1گیری مدل ارزیابی بخش اندازه (8ارزیابی پردازش کل مدل  (1یابی ساختاری بررسی شده است. در این بررسی سه گام معادله

ص شود تا چه حد کل مدل با ارزیابی بخش ساختاری مدل برداشته شده است و هدف از ارزیابی پردازش کل مدل این است که مشخ
گیری مدل روابط بین متغیرهای نهفته و متغیرهای آشكار های تجربی مورد استفاده سازگاری و توافق دارد. در ارزیابی بخش اندازهداده
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روی  مدل مفهومی تحقیق با استفاده از روش بیشینه درست نمایی بررسی شده و پارامترهای مدل از.با نشانگرها بررسی شده است
است که مدل عمومی معنادار است. برای قضاوت در مورد مدل عمومی  های مشاهده شده برآورد شده است. نتایج نشان دادهداده

و خطاها، تناسب  های شاخص ریشه میانگین مجذورتوان به شاخصها میهایی قضاوت می شود که از مهمترین آنبراساس شاخص
های تجربی مورد شاره کرد. نتایج ارزیابی پردازش کل مدل نشان داده است که مدل تئوریكی با دادهای امعیار نشده و تناسب مقایسه

استفاده سازگاری و توافق دارد. همچنین نتایج نشان داده است که نشانگرهای مشاهده شده به صورت معنادار به متغیرهای مكنون 
 مرتبط هستند.

 

 تحلیل مدل  
 (بررسی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری و تاثیر آن در بهره وری سازمان با مدل والتون) گیری مدلروش اندازه  مقاله، این در

 ضریب از ترکیبی ساختاری معادلات واقع، مدل در. متغیرهاست بین کل روابط شامل بررسی  ساختاری است، که معادلات مدلیابی
نهایی پس از  مدل. است شده استفاده (SEMساختاری) معادلات مدل روش آنها، از بررسی برای تاییدی است و عاملی تحلیل و مسیر

 است.  شده داده نشان شكل بررسی و تحلیل در

 
                       Ch1-Square(1971.07), df(839), P-value( 0.0000) ,RMSEA( 0.05)       

 ایب معناداری و استانداردنتایج خروجی ایموس بر اساس ضر .2شکل

میباشد.همچنین میزان 0.08 ،که کمتر از  0.05بر اساس مدل نهایی,و با توجه به خروجی ایموس مقدار میانگین خطای مجذورات 
محاسبه شده است. ازاین جهت مقدار حاصل تقسیم کای دو بر درجه ی آزادی برای مدل  839و درجه آزادی  1971.07کای دو 

میباشد، که هر دو مقدار قابل قبولی است. بنابراین به وضوح دیده میشود که رابطه ی بین تمامی  3و کمتر از مقدار 2.34  فوق برابر با
است.از این رو بعد از تایید مدل  شده تایید تحقیق مدل واقع، مولفه ها که در مدل ابتدایی تحقیق آمده بود مثبت و معنا دار است. در

 و شده پذیرفته یر را در آزمون فرضیه ها مورد استفاده قرار داد و به تفسیر آنها پرداخت.در جدول زیر مقادیرمیتوان نتایج تحلیل مس
 .است شده ارائه AMOS افزار نرم طریق از تحقیق مدل شده شاخص های برازش برای کسب ارزش

 .شاخص های مربوط به برازش مدل5جدول
 شاخص مقدار مطلوب   مقدار شاخص

11/1  12/1< RMSEA 

14/8  11 /1< (X2 / df) 

47/1  > 71/1  GFI 

7/1  >  7/1  AGFI 

C

om1 
Com2 Com3 Com4 Com5 

Commitment 

 

WQL Productivity 

Satisfactory 

Sat1 Sat2 

 

Sat3 

 

Sat4 

 

Sat5 

 

WQ1 

WQ2 

 WQ3 

 WQ4 

 WQ5 

 

Pro1 

Pro2 

 Pro3 

 Pro4 

 Pro5 

 Pro6 

  

0.64 
0.52 

0.59 
0.49 

0.39 

0.80 
0.62 

  
0.79 

 

 
0.76 

0.59 
0.76 0.49 0.54 

 

0.64 

0.61 

0.53 

0.81 
0.72 

0.67 

0.58 

0.62 

WQ6 

  WQ7 

  WQ8 

  

0.63 

0.73 

0.49 

0.51 

0.45 

0.57 

0.77 
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 ی: دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج()مطالعه ی مورد

71/1  > 71/1  NFI 

78/1  > 71/1  NNFI 

71/1  > 71/1  CFI 

71/1  > 71/1  IFI 

 مدل این که آنجا . و از است شده تایید تحقیق مدل واقع، در. است شده طراحی مدل تناسب دهنده نشان شاخص هایی که بررسی شد
ها از دو شاخص برای آزمون معناداری فرضیه. کنیم استفاده ها فرضیه آزمون برای آن از توانیم ، می شده تایید مناسب های صشاخ با

خطای "بر  "تخمین وزن رگرسیونی"مقدار بحرانی مقداری است که از حاصل تقسیم  است.استفاده شده  Pجزئی مقدار بحرانی و 
تر از این مقدار، پارامتر مربوط در باشد. کم 71/1، مقدار بحرانی باید بیشتر از 11/1اس سطح معناداری آید. بر اسبه دست می "استاندارد

های حاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده برای وزن Pبرای مقدار  11/1از  ترکوچكشود و همچنین مقادیر الگو، مهم شمرده نمی
های به همراه ضریب رگرسیونی استاندارد مربوطه و مقادیر شاخصدارد. چهار فرضیه  71/1رگرسیونی با مقدار صفر در سطح اطمینان 

 جزئی در ادامه در جدول مربوطه آورده شده است.
 .ضریب مسیر و مقدار بحرانی0جدول

 فرضیه مسیر ضریب مسیر مقدار بحرانی P نتیجه

 1فرضیه  تعهد               کیفیت زندگی کاری از دیدگاه والتون 0.6214 3.3620 *** تائید

 8فرضیه  کیفیت زندگی کاری از دیدگاه والتون          رضایتمندی 0.7698 4.3654 *** تائید

 1فرضیه  تعهد                                                  بهره وری 0.8014 2.9982 *** تائید

 4فرضیه  بهره وری                                رضایتمندی          0.7901 5.0325 *** تائید

 آزمون فرضیات 

مقدار بحرانی مقداری است که از حاصل  است.استفاده شده  Pها از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی و برای آزمون معناداری فرضیه
، مقدار بحرانی باید بیشتر از 11/1اداری آید. بر اساس سطح معنبه دست می "خطای استاندارد"بر  "تخمین وزن رگرسیونی"تقسیم 

حاکی از  Pبرای مقدار  11/1از  ترکوچكشود و همچنین مقادیر تر از این مقدار، پارامتر مربوط در الگو، مهم شمرده نمیباشد. کم 71/1
به همراه ضریب چهار فرضیه دارد.  71/1های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح اطمینان تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده برای وزن
 های جزئی در ادامه در جدول مربوطه آورده شده است.رگرسیونی استاندارد مربوطه و مقادیر شاخص

 نتایج آزمون فرضیات 

 : بین کیفیت زندگی کاری از دیدگاه والتون و تعهد رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد.1فرضیه 

مربوط به این فرضیه  Pباشد. که نشان از تایید این فرضیه دارد و همچنین مقدار می 1,1814ضریب رگرسیونی مربوط به این فرضیه 
بین کیفیت زندگی توان گفت می 77/1بنابراین با اطمینان باشد. است که این گواه دیگری بر تایید این فرضیه می 111/1از  ترکوچك

 وجود دارد . کاری از دیدگاه والتون و تعهد رابطه ی مثبت و معناداری

 : بین کیفیت زندگی کاری ار دیدگاه والتون و رضایتمندی رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد.8فرضیه 

مربوط به این فرضیه  Pباشد. که نشان از تایید این فرضیه دارد و همچنین مقدار می 1,1172ضریب رگرسیونی مربوط به این فرضیه 
بین کیفیت زندگی  توان گفت می 77/1بنابراین با اطمینان باشد. دیگری بر تایید این فرضیه می است که این گواه 111/1از  ترکوچك

 .کاری از دیدگاه والتون و رضایتمندی رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد

 : بین تعهد و بهره وری سازمان رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد.1فرضیه 

مربوط به این فرضیه  Pباشد. که نشان از تایید این فرضیه دارد و همچنین مقدار می 1,2114فرضیه ضریب رگرسیونی مربوط به این 
بین تعهد و بهره  توان گفت می 77/1بنابراین با اطمینان باشد. است که این گواه دیگری بر تایید این فرضیه می 111/1از  ترکوچك

 .ددار و معنا داری وجود مثبت رابطه ی  وری سازمان

 : بین رضایتمندی و بهره وری سازمان رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد.4فرضیه 
مربوط به این فرضیه  Pباشد. که نشان از تایید این فرضیه دارد و همچنین مقدار می 1,1711ضریب رگرسیونی مربوط به این فرضیه 
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بین رضایتمندی و  توان گفت می 77/1بنابراین با اطمینان باشد. است که این گواه دیگری بر تایید این فرضیه می 11/1از  ترکوچك
 .داردوجود  و معنا داری مثبت ابطه یسازمان ر بهره وری

 بحث و نتیجه گیری

(، نتایج فرضیه اصلی این 1178(، توکلی و همكارانش)1171(،گودرزوند چگینی و میردوزنده)8111یافته های کونمیك و ویرالكول)
 می کند. تحقیق را تایید

آزمون فرضیه ها که نشان می داد میان کیفیت زندگی کاری , تعهد , رضایتمندی و بهره وری سازمانی کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی 
واحد کرج رابطه وجود دارد و با توجه به این که هر اندازه کیفیت زندگی کاری در سطح بالاتر باشد بهره وری سازمانی نیز افزایش می 

یشنهاد می شود که مدیران سازمان برای بالا بردن میزان بهره وری کارکنان سعی کنند کیفیت زندگی کاری آنان را چه در زمینه یابد پ
های مادی و غیر مادی افزایش دهند . البته توجه به عوامل غیر مادی بیشترین تاثیر را روی بهره وری سازمانی  می تواند داشته باشد . 

دلانه و توجه به امنیت شغلی و حرفه ای کارکنان توجه به ایجاد یك محیط سالم و امن برای انجام کار خصوصاً توجه به پرداخت عا
ایجاد این امنیت در محیط های آموزشی بیشتر احساس می شود توجه به قانون و محور بودن قانون در اجرای احكام و دستورات و نه 

ری توجه به کار گروهی و مشارکت در تصمیم گیری و احترام به روز کردن اطلاعات توجه به عواملی  چون رابطه و خویشاوند محو
تخصصی افراد ، فراهم کردن امكانات لازم برای تدریس و توسعه قابلیتهای انسانی می تواند باعث افزایش بهره وری سازمانی کارکنان 

 می شود .
اداشهای غیر مادی نیز اشاره کرد . به عبارت دیگر برای افزایش بهره وری ( با توجه به نتیایج آزمون فرضیه ها می توان به موضوع پ1

سازمانی در میان کارکنان دانشگاه، از انگیزه های دیگری علاوه بر حقوق و دستمزد اشاره کرد . که سبب ایجاد احساس مشارکت و 
 تعلق افراد به سازمان شود .

 ضروریات و عوامل مهم کیفیت زندگی کاری برای کارمندان می باشد . ( محیط کاری امن و سالم و شرایط فیزیكی کار از8
( با توجه به تامین فرصت و رشد و امنیت مداوم سازمانها بهتر است زمینه های بهبود توانایهای فردی کارکنان را ایجاد کرد و 1

هارتی را که کسب کرده اند در محیط همچنین فرصتهای پیشرفت در زمینه تخصصی خودشان را برایشان فراهم کرد تا بتوانند م
 سازمانی ارائه کنند و تعلق و امنیت بیشتری را احساس کنند . 

(  قانون گرایی یكی  از عوامل تاثیر گذار بر کیفیت زندگی کاری کارکنان می باشد باید زمینه های ارائه نظرات و پیشنهادات آنها در 4
ترس از عكس العمل منفی مدیران ارشد ، انتقادات و پیشنهادات یازنده خود را در راه  زمینه های مختلف ایجاد کرد تا بتوانند بدون

اعتلای شایستگی خود بردارند . و این احساس در آنها عملاً ایجاد شود که آنچه که در سازمان حاکم است قانون است و نه روابط و 
طریق می توان افرادی با مشارکت بالا در سازمان داشته باشیم که سلیقه های انسانی در اجرای قوانین بسیار کم رنگ است و از این 

 همه ی آنها در یك جهت  آن رسیدن به اهداف سازمانی است حرکت می کنند . 
( وابستگی اجتماعی در کار که از عوامل تاثیر گذار بر کیفیت زندگی کاری می باشد. با احترام و مشارکت در تصمیم گیری ها و کار 1

جاد می شود . سازمان می تواند با بكار گیری اندیشه ها و نظرات کارکنان زمینه های مشارکت آنها را در تصمیم گیری گروهی ای
 مسائل و مشكلات سازمان افزایش می یابد . 

بیرون از ( در زمینه فضای کلی زندگی کاری پیشنهاد می شود که عوامل موثر و مهم در افزایش این مولفه را تقویت کنند و عوامل 1
 سازمان را نیز که باعث افزایش شایستگی سازمانی می شود را بررسی کنند . 

( از دیگر عوامل تاثیر گذار بر کیفیت زندگی کار ، انسجام یكپارچگی اجتماعی که از طریق ایجاد امكانات و لوازم مورد نیاز برای 1
برای تدریس و حمایتی که از طرف همكاران در محیط آموزشی انجام تدریس و مجهز کردن کلاسها به سیستم کامپیوتر و نرم افزارها 
 می شود می تواند در بهبود این عوامل نقش موثری داشته باشد . 

( برای توسعه و قابلیتهای انسانی در سازمان می توان با دادن استقلال به کارکنان برای برنامه ریزی و تصمیم گیری در مورد کارشان 2
 ح کیفیت زندگی کاری آنان قدم گذاشت و از این طریق شایستگی کارکنان سازمانی را نیز افزایش داد.در بهبود و اصلا
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