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  چکيده
  

اند که تصور کارکنان از کيفيت زندگي کاري   اين واقعيت را به اثبات رسانيدهتحقيقات متعددي
ت بهبود اين تصور، مي تواند لذا هر گونه تلاشي جه. عملکرد آنان را به شدت تحت تأثير قرار مي دهد

با عنايت به اين واقعيت، پژوهش حاضر با هدف بررسي . در نهايت عملکرد کارکنان را بهبود بخشد
رابطه بين کيفيت زندگي کاري و عملکرد کارکنان دانشگاه کشاورزي و منابع طبيعي رامين انجام شده 

 نفر از کارکنان دانشگاه تشکيل ١٧٥ا اين پژوهش از نوع پيمايشي است و جامعه آماري آن ر. است
 روش نمونه گيري تصادفي ساده از اين جامعه  استفاده از نفر با١٠٠ميدهند که نمونه اي به حجم 

 مورد تجزيه SPSSافزار  انتخاب و داده هاي مورد نياز از طريق پرسشنامه گردآوري شده و از طريق نرم
هاي کيفيت زندگي کاري،   نشان داد که از ميان مؤلفهنتايج بخش توصيفي. و تحليل قرار گرفته است

هاي سنجش عملکرد، مؤلفه توانايي بيشترين  ري ايمن و از ميان مؤلفهمؤلفه بهره مندي از محيط كا
در بخش تحليلي، نتايج تحليل همبستگي نشان داد که متغيرهاي سطح . اهميت را به خود اختصاص دادند

همچنين، نتايج تحليل رگرسيون نشان . باشند داري با عملکرد مي معنيتحصيلات و جنسيت داراي رابطه 
گرايي، اعتماد مافوق   درصد از تغييرات ميزان عملکرد کارکنان از طريق متغيرهاي قانون٥٤داد که حدود 

  . به کارکنان، پرداخت منصفانه حقوق و خدمات رفاهي قابل تبيين و پيش بيني است
  

  .ندگي کاري، عملکرد، نيروي انساني، رضايت شغلي، نيازکيفيت ز :واژه هاي کليدي
  

  مقدمه
 است که نيروي انساني کارا، مهمترين سرمايه روشن

در توجيه اهميت نقش افراد در . باشد هر سازماني مي
 که هر سه از عوامل عمده فنّاوريمقايسه با سرمايه و 

نظران،   تمامي صاحبوري هستند، تقريباً افزايش بهره
 ترين عامل قلمداد کرده عنوان اساسيه ابع انساني را بمن
هاي اصلي جامعه  عنوان سرمايهه  منابع انساني بايد ب.اند

هاي مناسب،  پرورش داده شوند و با بکارگيري سياست
استفاده . ها ايجاد نمود انگيزه تلاش و کوشش را در آن

مطلوب از منابع انساني متکي به اقداماتي است که براي 
عمل ه ظ و صيانت جسم و روح کارکنان سازمان بحف

اين اقدامات که شامل امکانات رفاهي و خدمات . آيد مي
امنيت شغلي، طراحي و هاي تشويقي، تناسب  طرح درماني،
، اهميت به نقش و )سازي و توسعه شغلي غني(شغل 

جايگاه فرد در سازمان، فراهم نمودن زمينه رشد و 
 ،دنباش مواردي از اين قبيل ميپيشرفت کارکنان، آموزش و 

 در نظر گرفته ١ تحت عنوان کيفيت زندگي کاريمجموعاً
شوند و سؤال اين است که اين اقدامات در جهت  مي

وري کارکنان تا چه  رضايت شغلي و دلبستگي به کار و بهره
باشند؟ آيا مديريت به اهميت و نقش کيفيت  حد مؤثر مي

ر نهايت کيفيت زندگي زندگي کاري توجه کافي دارد؟ و د
                                                                                         
1. Quality of Work Life (QWL) 
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کاري در مقايسه با ديگر ابزارهاي مديريتي از چه جايگاهي 
اکنون نظام اداري دچار معضلات بسيار  هم برخوردار است؟

 بدين ، که رهايي از آن نيازمند تحولي فرهنگي استاست
عنوان يک ارزش نگريسته شود و ه معني که بايد به کار ب

ان ملاک برتري آنان در کار بيشتر و بهتر از سوي کارکن
  ).Taali, 1995 (شمار آيده سازمان ب

 وامعمديريت در جم هاي مه  يکي از آفتدر اين رابطه، 
است توجهي به کيفيت زندگي کاري کارکنان  صنعتي بي

. دهد ميکارايي سازمان را به شدت کاهش  که اثر بخشي و
 مؤثرترين کيفيت نظام کار يکي از يا کيفيت زندگي کاري

هاي ايجاد انگيزش و راهگشاي مهم در طراحي و  شرو
ازي شغل است که ريشه آن در نگرش کارکنان و سي غن

اين موضوع، هم چنين، يک رشته . مديران به انگيزش است
شناسي و مهندسي صنعتي  پژوهشي و تحقيقي از روان

  ).Gohari, 1998(است 
کيفيت زندگي کاري هر فعاليتي در هر سطحي از 

 شود که هدفش افزايش اثربخشي  شامل ميسازمان را
فرايندي است . هاست کارکنان سازمان به واسطه رشد آن

زمان اعم از مديران که به موجب آن بهره برداران دريک سا
ر اي بهتر با يکديگ و کارکنان مي آموزند که چگونه به گونه

ها،   چه فعاليتآموزند که و در کنار يکديگر کار کنند؟ مي
د و عملي است؟ به ها مفي هايي براي آن  پيشرفتتغييرات و

يابي به اهداف سازمان  آموزند که دست عبارت ديگر، مي
 & ee)ها در کار ندارد منافاتي با آسايش و رفاه آنهيچ 

Judith, 1982).  
در اين راستا بهبود رضايت کارکنان، تقويت يادگيري 

باط در محل کار، مديريت بهتر تغيير و تحول، بهبود ارت
گذاري جهت اجراي  ش سرمايهمديران با کارکنان، افزاي

ربخشي هاي آموزشي در محل کار، ارزشيابي اث برنامه
ان و گروه بخشي سرپرستهاي مديريتي و بهبود اثر  فعاليت

ترين اهداف کيفيت زندگي کاري  مديران سازمان از  مهم
 ).Shalala, 2003(عنوان شده اند 

د دارند، هر چه گرفتاري و برخي از پژوهشگران اعتقا
درگيري کارکنان در يک سازمان بيشتر افزايش يابد ميزان 
توجه مديران به مسأله کيفيت زندگي کاري نيز افزايش 

تر باشد  وه بر اين، هر چه يک سازمان بزرگعلا. يابد مي
 ,Bainbridge)اهميت اين مسأله در آن بيشتر خواهد بود 

2006).  

ي نوع نگرش افراد نسبت به کيفيت زندگي کاري يعن
شغل خود، يعني اين که تا چه ميزان اعتماد متقابل، 

هاي مناسب براي  الب و فرصتتوجه، قدرشناسي، کار ج
در محيط کار، توسط ) مادي و معنوي(گذاري سرمايه 

يت درجه کيف. مديران براي کارکنان فراهم شده است
بت کم توان از طريق غيزندگي کاري درون سازمان را مي 

ترين هم چنين مهم . کنان برآورد کردو انگيزه بالا در کار
مختلف از محيط کار را هاي  انتظارات كاركنان در سازمان

توان در مواردي از جمله برقراري تعادل بين کار و  مي
بخش باشد،  شخصي، داشتن شغلي که واقعاً لذت زندگي

و احساس امنيت و تأمين آينده، حقوق و دستمزد مناسب 
 Why become colourless)همکاران خوب خلاصه کرد

client pattern? 2006).  
ا عنوان شرايط کار تعيين پژوهشگران در پژوهشي ب

به اين نتيجه  در تورنتو ۲۰۰۲کننده سلامتي در سال 
ترين شرايط تأثيرگذار بر کيفيت دست يافتند که  مهم 

 زندگي کاري عبارتند از  امنيت شغلي و استخدامي،
ر و استرس شرايط فيزيکي در کار، محل کار و کنترل فشا

هاي موجود براي رشد فردي و در آن، زمان کار، فرصت 
اظهار وجود، مشارکت و ارتباطات در کار و تعادل در کار و 

  ).Jackson & Polanyi, 2002(زندگي 
 محققان در پژوهشي با هدف بررسي رابطه ،چنين هم

 کارشناسان ترويج و آموزش روحيه کارآفريني با ديدگاه
کشاورزي در خصوص کيفيت زندگي کاري در استان 
کرمانشاه به اين نتيجه دست يافتند که بين متغير روحيه 
کارآفريني با ديدگاه کارشناسان در خصوص کيفيت 

داري وجود دارد  زندگي کاري رابطه مثبت و معني
)Malekiyan, 2008.(  

نوان بررسي رابطه بين علاوه بر اين نتايج پژوهشي با ع
كنان حاكي از آن بود کيفيت زندگي کاري و عملکرد كار

که کيفيت زندگي کاري براي کارکنان يک كه براي اين 
سازمان به خوبي معنا دهد بايد بر تمامي اجزاء يک 
سازمان حاکم شده و مقدم بر هر چيزي مبتني بر رشد 

 پژوهش در اين. آن سازمان باشداعتبار و ارزش کارکنان 
دار بين رضايت  چنين، به وجود رابطه مثبت و معنيهم 

دار  معنيمنفي و طه شغلي و کيفيت زندگي کاري و نيز راب
بين کيفيت زندگي کاري و ترک شغل اشاره شده است 

)Galenson, 1991.(  
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پژوهشي با هدف بررسي رابطه هاي  يافته ،چنين هم
كنان آن كيفيت زندگي كاري در مدارس و بهره وري كار

 خصوصداري در  ي که تفاوت معن است از آن حاکي
وري و کيفيت زندگي کاري بين کارکنان مدارس  بهره

داري  ي تفاوت معن،چنين دولتي و خصوصي وجود دارد، هم
 و کيفيت زندگي  وري  هريک از ابعاد بهرهخصوصدر 

 کاري ميان کارکنان مدارس دولتي و خصوصي وجود دارد
)Abdolmaleki & Amani, 2007(.  

کيفيت زندگي کاري "پژوهشگران در پژوهشي با عنوان 
پزشکان شاغل در مراکز درماني و پزشکان مستقل در 

، به بررسي کيفيت زندگي "۲۰۰۰ويسکانسين در سال 
کاري و رابطه آن با استخدام کارکنان در سازمان پرداخته 
 و به اين نتيجه دست يافتند که گروه پزشکان مستقل در

 هاي قايسه با پزشکان استخدام شده به وسيله سازمانم
کردند، روابط کاري  تري کار مي درماني، ساعات طولاني

بهتري با همکاران خود داشتند، بيشتر تحت تأثير 
 قرار دارند، در تحقق اهداف تصميمات مديران خود

  ).Beasley et al., 2005(اي توانايي بيشتري دارند  حرفه
وص رابطه بين کيفيت زندگي در پژوهشي در خص

کاري و عملکرد کارکنان در شرکت آب و فاضلاب منطقه 
پنج تهران و بررسي عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان اين 

هاي کيفيت زندگي  لفهنتيجه به دست آمد که از بين مؤ
مداوم، يکپارچگي اجتماعي، هاي امنيت  کاري، مؤلفه

أثير را بر عملکرد گرايي و  خدمات رفاهي بيشترين ت قانون
  ).Kamdideh, 2003(داشته است 

 در پژوهشي با هدف بررسي رابطه کيفيت زندگي 
کاري و رضايت شغلي نتايج به دست آمده حاكي از آن بود 
كه نوع سازمان، خدمات و يا کالايي که ارائه مي دهد، نوع 

هاي شخصي  هاي مديريتي، ويژگي استخدام کارکنان، روش
لات، سن، جنسيت، وضعيت تأهل مانند سطح تحصي

کارکنان، تجارب آنان، ميزان حقوق کارکنان از جمله 
عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان محسوب مي گردند 

)Chen, 2000.(  
بررسي رابطه  محققان در پژوهشي با هدف ،چنين هم

كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي بين اعضاي هيات 
 به اين نتيجه يفتهران و صنعتي شر هاي علمي دانشگاه

 از نظر كيفيت مذکورهاي  استادان دانشگاهدست يافتند که 
 نامطلوب و از نظر رضايت زندگي كاري در سطح نسبتاً

بين هم چنين،  بالايي قرار دارند؛ شغلي در سطح نسبتاً

لفه هاي كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي رابطه ؤم
ي و مثبتي وجود دارد؛ بين ميزان كيفيت زندگي كار

هاي مذكور تفاوت  رضايت شغلي استادان دانشگاه
داري وجود ندارد و تنها از بعد يكپارچگي و انسجام  معني

شود  اجتماعي كه از ابعاد كيفيت زندگي كاري محسوب مي
تفاوت اندكي وجود دارد؛ به عبارت ديگر، اعضاي هيات 
علمي دانشگاه صنعتي شريف از يكپارچگي و انسجام 

تري نسبت به استادان دانشگاه تهران اجتماعي بالا
گر اين است  نتايج رگرسيون گام به گام بيان. برخوردارند

مين فرصت أگرايي در سازمان، ت كه به ترتيب اولويت قانون
هاي انساني به عنوان  رشد و امنيت مداوم و توسعه قابليت

ابعاد كيفيت زندگي كاري با رضايت شغلي همبستگي 
  ).Mirkamali  & Narenji Sani, 2008 (چندگانه دارند

ها و  پژوهشگران پس از انجام پژوهشي در دانشكده
هاي مختلف آموزشي دانشگاه كشاورزي هاريانا و  گروه

بررسي رابطه بين شخصيت و كيفيت زندگي كاري 
هاي همبستگي به  كاركنان، با استفاده از تجزيه و تحليل

 شخصيت با اين نتيجه دست يافتند كه سه بعد از ابعاد
آنها دريافتند كه . كيفيت زندگي كاري در ارتباط است

مندي از وجدان كاري به  گرايي، سازگاري و بهره برون
عنوان سه بعد عمده از ابعاد شخصيتي كاركنان دانشگاه با 

هاي  هاي موجود در سازمان جهت توسعه ظرفيت فرصت
ين به انساني، يكپارچگي اجتماعي و اعتقاد و احترام به قوان

كيفيت زندگي كاري در ارتباط   هاي  عنوان مؤلفه
  ).Kaushik & Singh Tonk, 2008(باشند  مي

نتايج به دست آمده از بررسي رابطه ميان كيفيت 
زندگي كاري و عملكرد شغلي در پژوهشي در دانشكده 
كشاورزي دانشگاه داكوتاي جنوبي نيز حاكي از آن است 

دام، قوانين، حجم وظايف كه حقوق و دستمزد، نحوه استخ
هاي آموزشي، انواع  محوله، نرخ بيكاري، ارائه دوره

تسهيلات مانند وسايل اياب و ذهاب از جمله عواملي 
هستند كه كيفيت زندگي كاري كاركنان را تحت تأثير 

  ).May et al.,   1999(قرار مي دهند 
نتايج پژوهشي با عنوان توسعه الگوي کيفيت زندگي 

هاي اسلامي و تعيين تأثير آن  ن بر مبناي ارزشکاري والتو
دهنده قابليت توسعه  بر کاهش تنيدگي رواني نيز نشان
و هاي اسلامي  ارزشالگوي کيفيت زندگي کاري به 

هاي ارتباطات  بين مؤلفهدار  همچنين، وجود رابطه معني
 ارزشيابي عملکرد ،وفاي به عهد سرپرست، باز در سازمان
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آگاهي کارکنان از  لاش واقعي افراد ومتناسب با ميزان ت
  بوده استعملکرد مديران با تنيدگي رواني 

(Alameh, 2000).  
 توان گفت کيفيت زندگي کاري در بر بنابراين، مي

گيرنده ابعادي چون پرداخت منصفانه، ايمني محيط کار، 
خدمات رفاهي، اعتماد مافوق به کارکنان، اعتماد کارکنان 

م، تأمين فرصت رشد مداوم منيت مداوبه يکديگر، تأمين ا
چنين، ابعاد عملکرد عبارتند هم .  باشدگرايي مي و قانون

از مهارت، تسلط، اعتبار، بازخورد، دلجويي، بودجه، 
  . دسترسي به اطلاعات و مشارکت

ها و مراکز  که  دانشگاه  در نهايت، با توجه به اين
ي موزشي و پژوهشترين مؤسسات آآموزش عالي از  مهم 

اي در يک کشور محسوب مي گردند که نقش بسيار عمده 
تماعي و اقتصادي آن پيشبرد اهداف مختلف فرهنگي، اج

کيفيت زندگي کاري کارکنان کنند، افزايش  کشور ايفا مي
تواند موجب  هاي مذکور به طرق گوناگون مي سازمان

با توجه به اهميت . ها گردد وري آن افزايش عملکرد و بهره
ع، لزوم بررسي رابطه بين کيفيت زندگي کاري و اين موضو

 رامين، عملکرد کارکنان دانشگاه کشاورزي و منابع طبيعي
بنابراين، . هاي کشور ضروري است به عنوان يکي از دانشگاه

تواند  اين موضوع پرداخته و نتايج آن مياين پژوهش به 
نقش مهمي در بهبود کيفيت زندگي کاري و در نتيجه 

  .کنان به همراه داشته باشدعملکرد کار
  

  ها مواد و روش
همبستگي است پژوهش حاضر يک پژوهش توصيفي 

که به منظور بررسي و تحليل عوامل مؤثر بر رابطه بين 
کيفيت زندگي کاري و عملکرد کارکنان دانشگاه کشاورزي 

ابزار پژوهش . و منابع طبيعي رامين صورت گرفته است
صات فردي، سؤالات مشخ(اي حاوي سه بخش   پرسشنامه

روايي . بوده است) سنجش کيفيت زندگي کاري و عملکرد
پرسشنامه تدوين شده با نظرخواهي از چند تن از اعضاي 
هيأت علمي دانشکده مهندسي عمران و توسعه روستايي 
دانشگاه کشاورزي و منابع طبيعي رامين اصلاح و تأييد 

 پس از SPSSپايايي ابزار پژوهش با استفاده از برنامه . شد
 نفر از کارکنان دانشگاه ۴۰اجراي مقدماتي پرسشنامه با 

ها  گيري و در برخي پرسش نباخ اندازهبا روش آلفاي کرو
آلفاي محاسبه شده براي . شداصلاحات لازم انجام 

هاي کيفيت   و براي مؤلفه۸۱/۸۹هاي عملکرد  مؤلفه
نگين آلفاي محاسبه ميا.  به دست آمد۰۳/۹۰زندگي کاري 

 به دست ۹۲/۸۹هاي مختلف پرسشنامه  ده براي پرسشش
  . آمد

جامعه آماري پژوهش شامل کارکنان شاغل در دانشگاه 
با توجه به حجم جامعه آماري و ).  نفر۱۷۵(بوده است 

 نفر به عنوان حجم نمونه ۱۰۰استفاده از فرمول کوکران، 
هاي  در اين تحقيق به منظور انتخاب نمونه. انتخاب گرديد

. گيري تصادفي ساده استفاده شد ي از روش نمونهآمار
متغيرهاي مورد مطالعه در اين پژوهش شامل متغير 

هاي برخورداري از  عملکرد کارکنان که در بر گيرنده مؤلفه
هاي لازمه، تسلط در کار، اعتبار، بازخورد، دلجويي  مهارت

ها، تأمين بودجه  گيري از کارکنان، مشارکت در تصميم
سي به اطلاعات و محيط بوده که با استفاده از کافي، دستر

به منزله (مقياس فاصله اي و انتخاب يکي از اعداد صفر 
توسط ) به منزله بهترين وضعيت (۱۰تا ) بدترين وضعيت

ن وضعيت عملکرد و  جمع اين پاسخگويان جهت تعيي
ها به دست آمد و به عنوان متغير وابسته انتخاب  مؤلفه
، سطح تحصيلات، سابقه خدمت، متغيرهاي سن. گرديد

جنسيت و وضعيت تأهل و کيفيت زندگي کاري کارکنان 
که شامل پرداخت منصفانه، محيط کاري ايمن، خدمات 
رفاهي، اعتماد کارکنان به يکديگر، اعتماد کارکنان به 

م، تأمين فرصت رشد مداوم و کارفرما، تأمين امنيت مداو
مستقل در نظر گرفته گرايي بوده به عنوان متغيرهاي  قانون

لازم به ذكر است كه جهت تعيين کيفيت زندگي (شدند 
به منزله (کاري نيز از روش انتخاب يکي از اعداد صفر 

ده ااستف) به منزله بهترين وضعيت (۱۰تا ) بدترين وضعيت
ها، متناسب با مقياس متغيرهاي  جهت تحليل داده). گرديد

اري از جمله هاي آم و روش SPSSافزار  تحقيق از نرم
ضرايب همبستگي، آزمون تفاوت ميانگين، رگرسيون و 

  .   غيره استفاده شده است
  

  و بحثنتايج 
ي فردي کارکنان بيان و هادر اين قسمت ابتدا ويژگي 

  . ودشمي هاي پژوهش توصيف و تحليل   يافته ،سپس
  اي فردي کارکنانهويژگي

 گر آن بود کهوري شده نشانآاي جمع ه بررسي داده
ميانگين، کمينه و بيشينه سني کارکنان به ترتيب برابر 
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)  نفر۶۵( درصد ۶۵نين، چهم.  سال بود۵۳ و ۲۳، ۲۹/۳۶
 ۶۸. آنها زن بودند)  نفر۳۵( درصد ۳۵کارکنان مرد و 

درصد از پاسخگويان که اکثريت را نيز به خود اختصاص 
 درصد از پاسخگويان به عنوان ۴۲. دادند، متأهل بودند

 درصد ۸ن درصد داراي مدرک کارشناسي و تنها بالاتري
 تعدادبيشترين . آنها داراي مدرک ابتدايي بودند

 سال و کمتر و ۵به سابقه کاري با )  درصد۳۵(پاسخگويان 
 سال ۱۰ تا ۶به پاسخگوياني با )  درصد۴ (تعدادکمترين 

  .اختصاص يافت

 از پاسخگويان خواسته شد که نظر خود را در رابطه با 
ت كنوني ابعاد مختلف کيفيت زندگي کاري و وضعي

 بيان نماييد، به اين ۱۰عملکرد با يکي از اعداد صفر تا 
 به منزله بهترين وضعيت و عدد ۱۰صورت که انتخاب عدد 

يشود مشاهده م. صفر به منزله بدترين وضعيت بوده است
اي كيفيت زندگي کاري، داشتن محيط ه که از ميان مؤلفه

هاي عملکرد،  اشتي و از ميان مؤلفهايمن و بهدكاري 
توانايي که عبارت است از تسلط در کار بيشترين اهميت را 

 )۱(ساير اطلاعات به شرح جدول . به خود اختصاص دادند
  .باشد   مي)۲(و 

  
  ـ توزيع فراواني نظر جمعيت مورد مطالعه در خصوص وضعيت کنوني ابعاد مختلف کيفيت زندگي کاري کارکنان١جدول

  اولويت  ضريب تغييرات  انحراف معيار  نما  ميانگين  فراواني  مؤلفه هاي کيفيت زندگي کاري
  ١  ٢٨٢/٠  ٠٧/٢  ٦  ٣٤/٧  ١٠٠  محيط کاري ايمن و بهداشتي

  ٢  ٣٢١/٠  ٢٧/٢  ٨  ٠٦/٧  ١٠٠  تأمين فرصت رشد مداوم
  ٣  ٣٣٦/٠  ٤٨/٢  ١٠  ٣٧/٧  ١٠٠  تأمين امنيت مداوم

  ٤  ٣٤٧/٠  ٢٢/٢  ٨  ٣٨/٦  ١٠٠  اعتماد کارکنان به يکديگر
  ٥  ٣٥٥/٠  ٦٥/٢  ١٠  ٤٥/٧  ١٠٠  خدمات رفاهي

  ٦  ٣٥٩/٠  ٥٦/٢  ١٠  ١٢/٧  ١٠٠  اعتماد کارکنان به کارفرما
  ٧  ٣٧١/٠  ٦٥/٢  ١٠  ١٤/٧  ١٠٠  قانون گرايي

  ٨  ٦١٩/٠  ٥٤/٢  ٥  ١/٤  ١٠٠  پرداخت منصفانه
  

 ف عملکرد کارکنانـ توزيع فراواني نظر جمعيت مورد مطالعه در خصوص وضعيت کنوني ابعاد مختل٢جدول
  اولويت  ضريب تغييرات  انحراف معيار  نما  ميانگين  فراواني  مؤلفه هاي سنجش عملکرد

  ١  ٢٦٦/٠  ٠٥/٢  ١٠  ٦٨/٧  ١٠٠  تسلط در کار  توانايي
  ٢  ٢٨٠/٠  ٠٢/٢  ٨  ٢٠/٧  ١٠٠  اعتبار

  ٣  ٣٤٨/٠  ٥١/٢  ١٠  ٢٠/٧  ١٠٠  برخورداري از مهارت هاي لازمه  توانايي
  ٤  ٣٨٤/٠  ٧٩/٢  ١٠  ٢٦/٧  ١٠٠  بازخورد
  ٥  ٣٨٣/٠  ٧٩/٢  ١٠  ٢٧/٧  ١٠٠  محيط
  ٦  ٤٥٨/٠  ٣٥/٢  ٥  ١٣/٥  ١٠٠  تأمين بودجه کافي  حمايت
  ٧  ٤٦٧/٠  ٢٩/٣  ١٠  ٠٣/٧  ١٠٠  مشارکت در تصميم گيري ها  انگيزه

  ٨  ٥٠٠/٠  ٥٢/٢  ٣  ٠٣/٥  ١٠٠  دسترسي به اطلاعات  حمايت
  ٩  ٦٠٨/٠  ١١/٣  ٥  ١١/٥  ١٠٠  دلجويي از کارکنان  انگيزه

  
  ريب همبستگي بين خصوصيات فردي پاسخگويان با عملکرد آنانـ ض٣جدول

  سطح معني داري  ضريب همبستگي  نوع آزمون  متغير
  ٧١/٠  ‐/٠٣٩  پيرسون  سن

  ٠٣/٠ ٢٥/٠* اسپيرمن  سطح تحصيلات
  ٩٥/٠  ‐/٠٠٦  پيرسون  سابقه کار
  ٠٠٠/٠  ٢٤/٠** اسپيرمن  جنسيت

  ١٣/٠  ٠٩/٠  اسپيرمن  وضعيت تأهل
   درصد١داري در سطح   معني**        درصد٥داري در سطح   معني*            
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  ـ نتايج آزمون تي استيودنت در خصوص تفاوت عملكرد كاركنان از نظر خصوصيات فردي ٤جدول
  سطح معني داري tمقدار   تعداد  ميانگين  متغير

  تحصيلات  ٣٨  ٢٣/٥٤  کمتر از ديپلم
  ٥٢  ٤٨/٦١  بالاتر از ديپلم

*٠١٨/٠  ‐٤٥/٢  

      ١٠    ون جواببد  
  ٢٤  ٦٦/٥٦  مجرد

  تأهل
  ٦١  ٣٩/٥٩  متاهل

٤٣٣/٠  ‐/٧٨٩  

      ١٥    بدون جواب  
  ٢٩  ٥١/٥٣  زن

  جنسيت
  ٦٣  ٥٢/٦٠  مرد

*٠٢٥/٠  ‐٢٨١/٢  

      ٨    بدون جواب  
  ٥٣  ٤١/٥٧  پايين تر از پانزده سال

  سابقه کار
  ٣٢  ٦٢/٦٠  بالاتر از پانزده سال

٣٢٠/٠  ‐٠٠١/١  

      ١٥    بدون جواب  
  ٣١  ١٦/٥٩   سال٣٠زير 

  سن
  ٥٩  ٠٣/٥٨   سال٣٠بالاي 

٧١٩/٠  ٣٦١/٠  

      ١٠    بدون جواب  
   درصد٥داري در سطح   معني*
  

  آمار استنباطي
همانگونه که قبلاً اشاره شد متغيرهاي سن، سطح 
تحصيلات، سابقه کار، جنسيت و وضعيت تأهل به عنوان 

ه منظور ب. متغيرهاي شخصي مورد پژوهش انتخاب شدند
سنجش رابطه متغيرهاي ذكر شده با عملکرد بسته به نوع 
متغيرها از ضرايب همبستگي پيرسون و اسپيرمن استفاده 

هم چنين، .  آمده است)۳(شد که نتايج آن در جدول 
 ملاحظه مي شود بين )۵(و ) ۴(همانطور که در جداول 

متغير عملکرد با متغير سطح تحصيلات رابطه مثبت و 
اين مسأله ).  درصد۵در سطح (ري ديده مي شود معني دا

بدين معني است که کارکناني که داراي تحصيلات بالاتري 
تر از  بودهاند نسبت به کارکنان با سطح تحصيلات پايين

ه يبنابراين، تلاش در جهت ارا. عملکرد بهتري برخوردارند
هاي آموزشي مي تواند در بهبود عملكرد كاركنان هر  دوره

از اين رو،  مي توان گفت .  مؤثر واقع گرددسازماني
کارکناني که با تحصيلاتي بالاتر از ديپلم مشغول به کار 
بوده اند از عملکرد بهتري نسبت به کارکنان با تحصيلات 

همچنين، بين متغير . کمتر از ديپلم برخوردار بوده اند
 ۱اري در سطح دعملکرد و جنسيت نيز رابطه بسيار معني 

توان گفت که عملکرد  در واقع، مي.  دارددرصد وجود
کارکنان زن با عملکرد کارکنان مرد از لحاظ آماري در 

همانطور که ملاحظه .  درصد با هم تفاوت دارد۵سطح 
ميشود عملکرد کارکنان مرد بهتر از عملکرد کارکنان زن 

  .باشد مي

با توجه به اين که متغير کيفيت زندگي کاري يکي از 
 در اين ؛ذار بر عملکرد کارکنان مي باشدمتغيرهاي اثرگ

بخش به تعيين تأثير اين متغير بر عملکرد که از اهميت به 
سزايي برخوردار است، پرداخته شده و نتايج آن در جدول 

اما از آن جا که تعداد افراد در .  ارايه شده است) ۵(
اند  زندگي کاري پاييني برخوردار بودهگروهي که از کيفيت 

 نفر بوده است، به منظور مطالعه تفاوت ۳۰کمتر از 
عملکرد کارکنان در بين کارکنان مختلف دانشگاه با توجه 

هاي کيفيت زندگي کاري به جاي آزمون آناليز  به مؤلفه
واريانس يکطرفه از آزمون کروسکال واليس استفاده گرديد 
که نتايج آن تفاوت معني داري را بين گروه هاي مذکور 

مرحله بعد جهت تشخيص گروه هايي که با در . نشان داد
يکديگر تفاوت داشتند به مقايسه زوجي گروه ها پرداخته 

نتايج حاکي از آن بود که بين کارکنان مختلف . شد
دانشگاه از لحاظ کيفيت زندگي کاري در سطوح کم، 

 ۰با توجه به مقياس مورد استفاده از امتياز (متوسط و زياد 
)  زياد در نظر گرفته شد۱۰ تا ۸و  متوسط ۷ تا ۴ کم، ۳تا 

 درصد ۱داري در سطح با عملکرد آنان تفاوت بسيار معني 
اين تفاوت بين سطح کم كيفيت زندگي كاري . وجود دارد

با سطح متوسط، هم چنين، بين سطح  کم با سطح زياد 
كيفيت زندگي كاري و در نهايت سطح متوسط كيفيت 

دار تيب بسيار معني زياد به همين ترزندگي كاري با سطح 
هاي  است که توجه به هر کدام از مؤلفهاست و بدين معني 



 ۴۵  ...تحليل عوامل مؤثر بر رابطه بين کيفيت زندگي کاري و عملکرد: منجم زاده و برادران  

کيفيت زندگي کاري و فراهم کردن شرايط مناسب تا 
  .اندازه بسيار زيادي بر عملکرد کارکنان تأثير دارد

به منظور بررسي رابطه بين ابعاد کيفيت زندگي کاري 
، که با عملکرد از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد

  . ارايه شده است)۶(نتايج آن در جدول 
نتايج آزمون فرضيه همبستگي بين کيفيت زندگي 
کاري با عملکرد نشان مي دهد که بين عملکرد با ابعاد 

 درصد رابطه ۵پرداخت منصفانه و خدمات رفاهي در سطح 
معني داري وجود دارد و بين عملکرد با اعتماد متقابل 

د متقابل کارکنان به مافوق و کارکنان به يکديگر، اعتما
 درصد رابطه بسيار معني داري ۱قانون گرايي در سطح 

نتايج به دست آمده مؤيد اين نكته است كه . وجود دارد
عملكرد كاركنان علاوه بر اين كه تحت تأثير چگونگي ارايه 
خدمات رفاهي و نحوه پرداخت حقوق و دستمزد قرار 

 اثراتي كه بر زندگي داشته و اين دو مؤلفه با توجه به
ها برخوردار  كاركنان دارد، از اهميت به سزايي براي آن

هايي چون اعتماد متقابل و رعايت قانون نيز  باشد، مؤلفه مي
گذارند، نقش عمده  مي با توجه به اثرات رواني كه بر جاي

    .نمايند مي اي را در عملكرد كاركنان ايفا

اي مورد نظر ه براي پي بردن به روابط بين مؤلفه
ها بر عملکرد کارکنان از تحليل  و تأثير آن) کيفيت زندگي(

شود که  مشاهده  مي). ۷جدول (رگرسيون استفاده شد 
پس از طي چهار گام، متغيرهاي تعيين کننده عملکرد 
براي کارکنان عبارت از قانون گرايي، ميزان اعتماد متقابل 

 رفاهي  کارکنان به مافوق، پرداخت منصفانه و خدمات
باشد، به نحوي که با افزايش مقادير اين متغيرها،  مي

معادله خط رگرسيون بر اساس . عملکرد نيز بهتر مي شود
  : نتايج تحليل به قرار زير است

۹۱/۱۴+ x4 ۹۱/۰+ x3 ۵۶/۱+ x2 ۷۱/۱+ x1  ۸۴/۱ = Y  
Y : عملکرد  

x1 : قانون گرايي  
x2 : اعتماد مافوق به کارکنان  
x3 : صفانهپرداخت من  
x4 : خدمات رفاهي  

توان گفت که متغيرهاي مذکور داراي   مي،چنينهم
 درصد ۵۴بيشترين ارتباط با عملکرد بوده و در مجموع 

تغييرات مربوط به عملکرد را در بين کارکنان دانشگاه 
  .توضيح ميدهند

  
  مون کروسکال واليسـ خلاصه نتايج تفاوت ميانگين عملکرد و مؤلفه هاي کيفيت زندگي کاري در آز٥جدول

 ميانگين رتبه اي
  متغير

 زياد متوسط کم
 آماره کاي اسکور 

  سطح معني داري

  ٠٠٠/٠  ٧١/٥**  ٢٥/٩  ٨٠/٥  ٨٣/١  عملکرد
       درصد١داري در سطح    معني**

  
  ـ ضريب همبستگي بين کيفيت زندگي کاري با عملکرد٦جدول 

   
کيفيت زندگي 

  کاري
پرداخت 
  منصفانه

محيط کاري 
  يمنا

خدمات رفاهي
اعتماد کارکنان 

  به يکديگر
اعتماد کارکنان 

  به مافوق
تأمين امنيت 

  مداوم
تأمين فرصت 

  رشد مداوم
 قانون گرايي

p ٠٠٧/٠ ٢٢٢/٠ ٤١٥/٠  ٠٠٠/٠  ٠٠٠/٠ ٠١١/٠ ٧٣١/٠ ٠٢١/٠ ٠٠٠/٠ 
 عملکرد

r **٢٨٤/٠** ١٣٠/٠ ٠٨٧/٠ ٥٧٥/٠** ٣٨٩/٠** ٢٦٨/٠*‐٢٤٣/٠٠٣٧/٠*٥٣٠/٠
p =معني داري      سطح           r =درصد١داري در سطح   معني** درصد            ٥داري در سطح   معني*    ميزان آماره همبستگي  

  
  ـ نتايج تجزيه واريانس تحليل رگرسيون به روش گام به گام٧جدول 

 .B R2 Beta t Sig  متغيرها
x1 : ٠٠٠/٠  ٥٨/٤**  ٣٧/٠  ٣٣/٠  ٨٤/١  قانون گرايي 
x2 : ٠٠٠/٠  ٩٠/٣**  ٣٢/٠  ٤٧/٠  ٧١/١  ماد مافوق به کارکناناعت 
x3 : ٠٠٥/٠  ٨٨/٢**  ٢٢/٠  ٥٢/٠  ٥٦/١  پرداخت منصفانه 
x4 : ٠٢٤/٠  ٢٩/٢*  ١٧/٠  ٥٤/٠  ٩١/٠  خدمات رفاهي 

 ٠٠٤/٠  ٩٦/٢**      ٩١/١٤ عدد ثابت
  درصد ١داري در سطح   معني**     درصد ٥داري در سطح   معني*             



 ۱۳۸۸، ۳، شماره ۴۰‐۲ ايران، دوره تصاد و توسعه کشاورزيتحقيقات اقمجله   ۴۶

   شنهادهاي و پيريگ جهينت
هاي مختلف اين مطالعه که   گونه که در بخشهمان

عوامل مؤثر بر رابطه بين کيفيت زندگي کاري و عملکرد 
کارکنان دانشگاه کشاورزي و منابع طبيعي رامين را تحليل 
نموده است، ذکر گرديد، بررسي منابع مختلف حاکي از آن 

اي است که عملکرد کارکنان که در برگيرنده مؤلفه ه
هاي لازمه، تسلط در کار، اعتبار،  برخورداري از مهارت

ها،  ز کارکنان، مشارکت در تصميم گيريبازخورد، دلجويي ا
في، دسترسي به اطلاعات و محيط تأمين بودجه کا

باشد در سازمان هاي مختلف به شدت تحت تأثير  مي
هاي پرداخت  کيفيت زندگي کاري کارکنان که شامل مؤلفه

يط کاري ايمن، خدمات رفاهي، اعتماد منصفانه، مح
کارکنان به يکديگر، اعتماد کارکنان به مافوق، تأمين 

گرايي  م، تأمين فرصت رشد مداوم و قانونامنيت مداو
از اين رو، هر گونه تلاشي جهت بهبود . باشد، قرار دارد مي

کيفيت زندگي کاري کارکنان يک سازمان در نهايت 
و افزايش کارايي کارکنان آن تواند به بهبود عملکرد  مي

در اين باره قابل ذکر است که ويژگي . سازمان منجر گردد
از . باشد کنان نيز بر عملکرد آنان مؤثر ميهاي شخصي کار

 Chenاين رو، و بر اساس نتايج پژوهش حاضر که با نتايج 
مطابقت دارد، از ديدگاه پاسخگويان ميان سطح ) 2000(

ت کارکنان با عملکرد آنان تحصيلات و هم چنين، جنسي
نتيجه کسب . داري وجود دارد در سازمان ارتباط معني

ت که افزايش سطح تحصيلات شده بيانگر اين واقعيت اس
تواند به بهبود عملکرد آنان در سازمان منجر    ميکارکنان

هم چنين، با توجه به تأثيري که متغير جنسيت بر . گردد
توان به اين نتيجه  ميعملکرد کارکنان به همراه دارد، 

دست يافت که در زمان محول نمودن کار به کارکنان يک 
سازمان، مد نظر قرار دادن جنسيت آنان و رعايت تناسب 

تواند تأثير به   وظيفه محوله و جنسيت کارکنان ميميان
سزايي در بهبود و افزايش عملکرد آنان به همراه داشته 

 مديران و سرپرستان گردد بر اين اساس، پيشنهاد مي. باشد
در جهت شناخت و پاسخگويي به نيازهاي کارکنان به 

هاي فردي آنان توجه، تلاش و جديت لازم  تفکيک ويژگي
  . را مبذول دارند

نتايج پژوهش هم چنين نشان داده است که عملکرد 
کارکنان دانشگاه تحت تأثير سطح کيفيت زندگي کاري 

 شده بين عملکرد هاي مشاهده آنان قرار داشته و تفاوت
کارکنان به شدت تحت تأثير کيفيت زندگي کاري است 

نتيجه به دست آمده با نتيجه . که آنان از آن برخوردارند
  .مطابقت دارد) 1990(پژوهش ساتون و رافائل 

بر اساس نتايج به دست آمده بين عملکرد با ابعاد 
پرداخت منصفانه، خدمات رفاهي، اعتماد متقابل کارکنان 

گرايي  يکديگر، اعتماد متقابل کارکنان به مافوق و قانونبه 
اين نتيجه بيانگر اين نکته . داري وجود دارد رابطه معني

ه خدمات ياست که پرداخت حقوق و دستمزد منصفانه، ارا
رفاهي اعم از نقدي و غير نقدي، برقراري اعتماد متقابل و 

زايش و اي برابر منجر به اف ايجاد و رعايت قانون به گونه
اين نتيجه نيز نتيجه . بهبود عملکرد کارکنان خواهد شد

از اين رو، . را تأييد مي نمايد)  Kamdideh) 2003پژوهش 
پرداخت حقوق مناسب و عادلانه براي انجام کار توسط 

اي شايسته، توجه به خدمات رفاهي براي  کارکنان به گونه
اري و کارکنان مانند بيمه و بازنشستگي و ايجاد تعهد ک

نان و مشارکت سازماني در کارکنان از طريق اعتماد به آ
توانند به عنوان  ها مي گيري دادن آنان در تصميم

   .راهکارهايي مؤثر در اين زمينه واقع گردند
 درصد تغييرات ۵۴شد که در مجموع مشاهده 

رکنان دانشگاه به متغيرهاي مربوط به عملکرد کا
ابل کارکنان به مافوق، گرايي، ميزان اعتماد متق قانون

در اين . پرداخت منصفانه و خدمات رفاهي اختصاص يافت
 ايجاد انگيزه چنين رابطه ايجاد فرهنگ کار و کوشش و هم

بيشتر در کارکنان از طريق تأمين حقوق، مزايا و رفاه 
وري بالاتر نقش بسيار شتر در مقابل تلاش و کسب بهره بي

  .  به همراه خواهد داشتاي در بهبود عملکرد کارکنان عمده
  

  

  سپاسگزاري
 از مديران و کارکنان محترم دانشگاه کشاورزي و 

هاي  منابع طبيعي رامين که با مساعدت و همکاري
صميمانه خود امکان انجام اين پژوهش را فراهم ساختند، 

  .شود تشکر و قدرداني مي
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