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 آبادبر عملکرد کارکنان شبکه بهداشت و درمان شهرستان نجف یکار یزندگ تیفیک ریتأث
 

 2یرستگار یعلنیحس ،1یفرشته داور

 

 چکیده

از موضوعات مهم هر سازمان است.  یکی شود،یکارکنان و سازمان م ییکه موجب همسو یکردیبه عنوان رو یکار یزندگ تیفیک :زمینه و هدف

و عملکرد کارکنان شبکه بهداشت و درمان شهرستان نجف آباد از توابع استان اصفهان  یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب نییپژوهش حاضر با هدف تع
 .انجام شد

جامعه  امتناسب ب یتصادف یریگبا استفاده از روش نمونهنامه بود. حجم نمونه با استفاده از پرسش یدانیروش پژوهش از نوع م :هاروشمواد و 

سؤالات مربوط به سنجش  ان،یپاسخگو تیجمع ای کیشامل سه بخش دموگراف یانامهاز پرسش طالعهم نی. در ادیانتخاب گرد n=  210 ،یآمار
(؛ استفاده Achieve یعامل 7والتون( و سؤالات مربوط به سنجش عملکرد )با استفاده از مدل  یعامل 8 ی)با استفاده از الگو یکار یزندگ تیفیک

 یفیاز دو روش آمار توص هاهداد لیو تحل هیتجز ی. برادیدرصد برآورد گرد 95 ،کرونباخ یآزمون با استفاده از روش آلفا نیا ییایپا بی. ضردیگرد
 .استفاده شد یو استنباط

(. p value > 05/0آباد وجود دارد )و عملکرد کارکنان شبکه بهداشت و شهرستان نجف یکار یزندگ تیفیک نیب یداریمعن یهمبستگ ها:یافته

. ابدییم شیزااف زیعملکرد ن زانیم یکار یزندگ تیفیک شیمثبت وجود داشته و با افزا یهمبستگ ر،یدو متغ نیکه ب دهدینشان م زیجهت رابطه ن
 ،یانانس یهاتیپرداخت منصفانه، توسعه قابل یرهایمستقل فقط متغ یرهایمتغ هیکل نیاز ب دهدینشان م رهیچند متغ ونیرگرس جینتا نیهمچن

 .  باشندیم داریرابطه معن یبا عملکرد دارا یاجتماع یو وابستگ ییگراو انسجام، قانون یکپارچگی

ازمان و بهبود عملکرد کارکنان و س یتعهد سازمان ،یشغل تیکارکنان، موجب رضا یزندگ تیفیمربوط به ک یهااز عامل کیوجود هر  گیری:نتیجه

 .شودیم

 آبادنجف و درمان بهداشت شبکه انسانی، منابع مدیریت عملکرد، کاری، زندگی کیفیت ها:کلید واژه
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 مقدمه

هستند  یها در معنای وسیع کلمه، رکن اصلی اجتماع کنونسازمان
 مرگ ایو مدیریت، مهمترین عامل در حیات، رشد و بالندگی و 

 ینسانا یهاتیقابل ری(. تجربه نشان داده که تأث1ها است )سازمان
 آن از جمله یهانهاده ریها، از ساتوسعه جوامع و سازمان ندیبر فرا

 یرویعملکرد ن تیاهم نیاست. بنابرا شتریب یکیزیف یهانهاده
ر به ام زانیردر رشد جوامع باعث توجه محققان و برنامه یانسان

 یسازمفهوم ی( و در طول زمان برا2شده ) یمنابع انسان تیریمد
 یهاتلاش ده،یا ای یتئور کی به عنوان یمنابع انسان تیریمد

منابع  تیری(. در حوزه مد3صورت گرفته است ) یزیبرانگچالش

 مقاله پژوهشی
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ر عملکرد ب یمنابع انسان ریمد اتیو عمل هااستیس ریتأث ،یانسان
 ،یو صنعت یسازمان یشناسو روان یشرکت، ارتباطات صنعت

های اخیر که (. بسیاری از رخدادهای سال4است ) یموضوع مهم
های سازمان، مدیریت در چارچوب عدم تمرکز و کاهش لایه

ش اند، رمز افزایآن پدید آمده یرمشارکتی، مدیریت عملکرد و نظا
های عصر (. سازمان5شوند )وری منابع انسانی محسوب میبهره

 یندویبه وجود پآنها  یداریو پا اتیکه ح یحاضر به عنوان جوامع
(، با 6دارد ) یدهنده آن بستگ لیاجزا و عوامل تشک نیب یقو

و  ندمنگاه راهبردی به منابع انسانی آن را به عنوان دارایی هوش
و  یتوسط او یقبل قاتی(. تحق5) رندیگیارزشمند در نظر م

ر ب یمنابع انسان تیریمد ریکه تأث دهدی(، نشان م7جانسون )
 یحسابرس ،یمال یبر سازمان )حسابرس ذاررگیابعاد تأث گرید

یام مانج یتوسط منابع انسان زی( نهیدرآمد بازار سرما ،یسازمان
 ییدارا ،یکه منابع انسان وضوعم نی. لذا در نظر داشتن اشود

 یستیموضوع را با نیمهم بوده و ا اریها است، بسارزشمند سازمان
مدنظر  کیاستراتژ تیریدر حوزه مد اتیقبل از انجام هر عمل

در  یمنابع انسان ریموفق مد یهاتی(. مجموعه فعال8داشت )
 ،یردبه اهداف ف یابیو رشد آنها از دست یمنابع انسان یریبکارگ

هال  کینگنی(. ل9) دهدیم نانیاطم یتجار یو سودها یاجتماع
با  یمنابع انسان اتیدادند که چگونه عمل حی( توض10و همکاران )

ارزش  رهیها و هم در زنجهم در سازمان یرقابت تیبر مز ریتأث
نظام  ت،یریگسترده در علم مد قاتیواقع شود. تحق دیمف تواندیم

 نهیدر زم یتیرینظام مد نیرا به عنوان کارآمدتر یمشارکت تیریمد
 ین معرفکارکنا یهازهیتعهد و انگ شیو افزا یانسان یرویتوسعه ن

مشارکت کارکنان  یایمزا انی( در ب12) ی(. سلمان11) دینمایم
. 1: کندیموارد اشاره م نیسازمان به ا یهایریگمیدر تصم
 شی. افزا3 ،افراد یرهبر یهاتیها و فعال. توسعه مهارت2اعتماد، 

. بالا 5 ،یو نوآور تیخلاق شی. افزا4و تعهد کارکنان،  هیروح
 . یکار یزندگ تیفیک شی. افزا6و  یورو بهره تیفیرفتن ک
موضوعات در هر  نیاز مهمتر یکی یکار یزندگ تیفیک

 یزندگ تیفی(. از آنجا که بکار بردن مفهوم ک13سازمان است )
 فیتعار گردد،یبر م شیسال پ 30از  شیبار به ب نیاول یبرا یکار

(. اوپرا و 14است ) دهیمفهوم ارائه گرد نیدر ارتباط با ا یادیز
 زانیم ،یکار یزندگ تیفیدارند که ک دهی( عق15) ایکتوریو

 یکار تیکرده و بر وضع یریگمیاست که کارکنان تصم یفرصت

 نیچن یکارکنان برا شتری. فرصت بگذارندیم ریخود تأث
 را نشان یکار یزندگ تیفیک یبالا زانیم ،ییهایریگمیتصم

 ،یکار یزندگ تیفیک دهی(، ا16. به گفته مارتا و همکاران )دهدیم
ارکنان ک تیبه عنوان رضا ازها،یسلسله مراتب ن یبر اساس تئور

. 1انسان قابل ملاحظه است:  یتکامل یازهایمجموعه ن 7از 
. 3 ،یو اقتصاد یخانوادگ یازهای. ن2 ،یمنیو ا یبهداشت یازهاین
به خود  ازی. ن5 ش،یبه احترام و ستا ازی. ن4 ،یاجتماع یازهاین

(. عملکرد 16) ییبایبه ز ازی. ن7به دانستن،  ازی.ن 6 ،ییشکوفا
 یهاانسان در سازمان، بازتاب دانش، مهارت، رفتار و ارزش

در  یو اثربخش یی(. عملکرد عبارت از کارآ17او است ) یاخلاق
عملکرد برتر، اغلب از  ی(. سازمان دارا18محوله است ) فیوظا

 :ردیگیعنصر بهره م 5
 یوربهره شیکارکنان که با افزا یو عاطف یذهن یری. درگ1

 دارد میارتباط مستق
و تعهد  تیبر رضا اًیفرمان: قوخود یکار یهامی. ت2

 داشته و رابطه آن با عملکرد متوسط است ریکارکنان تأث
 منسجم دیتول یهای. فناور3
 یسازمان یریادگی. 4
 (.19) ریفراگ تیفیک تیری. مد5

 انیم یروابط انسان جادینشان داد که ا «ویما» میت قاتیتحق
عملکرد کارکنان است  شیمهم در افزا یو کارکنان عامل رانیمد

 ها،زهیدانست که انگ یافراد دیکارکنان را با نهاآ(. به گفته 20)
ها، ارزش نیدارند. علاوه بر ا یمشخص یهاو هدف ازهاین

 ریکار، تأث یهاگروه توقعاتهنجارها، استانداردها، انتظارات و 
(. لباف 21رفتار آنان دارد )در بازده کار کارکنان و  یقابل توجه

 یسازمان ،یشغل ،یچهار دسته عوامل فرد زی( ن22) یریو شام
 پردازانهی(. نظر22) دانندیمؤثر م یرا در عملکرد شغل یطیو مح

و  انازمس یمنابع انسان نیکه ب اندافتهیدر یو محققان استراتژ
عوامل مؤثر بر  ی(. بررس23ارتباط وجود دارد ) یعملکرد سازمان

از وجود  یها حاکدر سازمان یانسان یروین یورارتقاء بهره
شامل مشارکت،  یعوامل سازمان هیکل انیم یداریارتباط معن

 ،یبرره یهاوهیپرداخت، ش ستمیکارکنان، س حیصح نشیگز
 یروین یوربا بهره یآموزش یهاو برنامه یساختار سازمان

 یورهرها مشارکت کارکنان در بر ریتأث نیشتریاست که ب یانسان
 (. 24داشته است )
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مرهون توانمند  ،یسازمان و عملکرد سازمان یاقتصاد رشد
ت اس یطیاست. سازمان توانمند، مح ختهیکردن کارکنان فره
 گریکدیبا  هاتیمختلف، در انجام فعال یهاکه کارکنان گروه

 رانیتا مد شودی. توانمند کردن افراد موجب مکنندیم یهمکار
 لیخود نا اهدافو بدون اتلاف منابع به  ترعیو سازمان، سر

 طیشرا رینظ یسازمان یهاتیاز محدود یبرخ .(25) شوند
یمطلوب کارکنان م یکار، مانع عملکرد شغل طیمح یکیزیف

 ریدرباره تأث یقی( در تحق18و همکاران ) یقیحق .(26) شوند
جهاد  یبر عملکرد کارکنان سازمان مرکز یعدالت سازمان

ت کارکنان نسب اکاتاستان تهران نشان دادند که ادر یکشاورز
 نی. در اگذاردیم ریعدالت، بر عملکرد آنان تأث تیرعا زانیبه م

ل و مستق ریکارکنان به عنوان متغ یزندگ تیفیمطالعه ک
 وابسته لحاظ شده است. هدف ریعملکرد کارکنان به عنوان متغ

لکرد و عم یزندگ تیفیک نیارتباط ب نییپژوهش، تع نیاز ا
ا آباد بود. بکارکنان شبکه بهداشت و درمان شهرستان نجف

یم جینتا نیمنطقه، ا نیمشابه در ا قیتوجه به عدم انجام تحق
 باشد. زیمناطق ن گریبه د میقابل تعم تواند

 

 هاروشمواد و 

و با استفاده از  یشیمایپژوهش با توجه به هدف آن، پ نیا
 نامه انجام گرفته است.پرسش

پرسنل ارائه دهنده  هیپژوهش حاضر شامل کل یآمار جامعه
در شبکه بهداشت و درمان شهرستان  یدرمان یخدمات بهداشت

 (. n=  888آباد از توابع اصفهان بود )نجف
بر  یااز نوع طبقه ،یبا توجه به ناهمگن یریگنمونه روش

و  یو حجم نمونه با توجه به جامعه آمار یاساس رشته شغل
ب و مطلو یافراد با در نظر گرفتن دقت احتمال یطبقات شغل

 . دینفر برآورد گرد 210درصد،  95 نانیاطم بیضر
نامه و شامل سه پژوهش، پرسش نیدر ا یریگاندازه ابزار

 ای کینامه مشخصات دموگرافبخش بود: بخش اول پرسش
سؤال درباره سن، جنس، سطح  6با  انیپاسخگو یتیجمع

سؤال مربوط به  25سنوات خدمت؛ بخش دوم شامل  ،یلیتحص
 یعامل 8 یبا استفاده از الگو یکار یزندگ تیفیسنجش ک

و  منیا طی( درباره ابعاد پرداخت منصفانه، مح1975والتون )
 مداوم،  تیرشد مداوم، امن ،یانسان یهاتیتوسعه قابل ،یبهداشت

 .  یاجتماع یو وابستگ ییگراانسجام، قانون و یکپارچگی
 سایبا استفاده از مق یکار یزندگ تیفیروش، ک نیا در

سؤال مربوط  35( و بخش سوم شامل 27شد ) یریگاندازه کرتیل
( ابعاد: Achieve یعامل 7به سنجش عملکرد )با استفاده از مدل 

فاده با است طیبازخورد، اعتبار، مح زه،یانگ ت،یدرک، حما ،ییتوانا
(. اطلاعات با 28شد ) یریگاندازه کرتیل یعامل 5 اسیاز مق

 یو استنباط یفیدر دو سطح توص SPSSافزار استفاده از نرم
 ها و انحرافصدک ن،یانگیم ،ی. فراواندیگرد لیو تحل هیتجز

 رسونیپ یهمبستگ بیو ضر tو آزمون  یفیدر سطح توص اریمع
 نییتع یبرا ییمحتوا ییاستفاده شدند. از روا یدر سطح استنباط

فاده از با است زیآزمون ن ییایپا بیشد. ضر ستفادهاعتبار آزمون ا
 دهدیکه نشان م دیدرصد برآورد گرد 95کرونباخ،  یروش آلفا

 برخوردار است. یآزمون از اعتبار قابل قبول
 

 هایافته

ارائه  4 تا 1پژوهش در جداول  یهاهیبر اساس فرض هاافتهی
سابقه خدمت کمتر از  یدارا انیدرصد پاسخگو 1/48اند. شده
سال؛  10 یسابقه خدمت بالا یدرصد دارا 85/51سال و  10
متر، و ک سانسیل لاتیدرصد از پاسخ دهندگان سطح تحص 37
درصد  8/41درصد دکترا و بالاتر؛  32 سانس،یدرصد فوق ل 31

درصد  6/48سال؛  40 یدرصد بالا 2/58سال و  40کمتر از 
 . باشندیدرصد زن م 4/51مرد و 

: یو بهداشت منیا طی، مح64/1 -57/1منصفانه:  پرداخت
، رشد مداوم: 87/2-38/3: یانسان یهاتی، توسعه قابل6/2

و  یکپارچگی، 87/2-11/3: یشغل تی، امن20/3-78/2
 67/2-97/2در سازمان:  ییگرا، قانون11/2-37/3انسجام: 
، 77/3-35/3: یی، توانا95/1-31/3: یاجتماع یو وابستگ

: زهی، انگ95/1-95/2: یسازمان تی، حما54/2-51/3درک: 
، 48/2-88/2، اعتبار: 55/2 -14/3، بازخورد: 47/1 -85/2
نمرات  نیانگیم نی. بنابرا35/2-3: یطیمح راتیتأث

 «یعملکرد شغل»و  «یکار یزندگ تیفیک»در  انیپاسخگو
 متوسط است.

پرداخت منصفانه،  یهاشاخص دهدینشان م 1جدول  جینتا
 و انسجام یکپارچگیمداوم،  تیرشد مداوم، امن من،یا طیمح

 کمتر قیجامعه نمونه تحق نیدر ب ییگراو قانون یاجتماع
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 والتون یکار یزندگ تیفیک یهادر شاخص یآمار یهاافتهی. 1 جدول

 t خطای معیار انحراف معیار میانگین های کیفیت زندگی کاری والتونمؤلفه

 -85/29 047/0 672/0 59/1 پرداخت منصفانه
 -27/7 055/0 777/0 60/2 محیط ایمن و بهداشتی

 69/2 052/0 730/0 14/3 های انسانیتوسعه قابلیت
 245/0 061/0 862/0 015/3 رشد مداوم

 -94/3 076/0 07/1 97/2 امنیت مداوم
 -21/3 056/0 801/0 82/2 یکپارچگی و انسجام

 -76/4 063/0 890/0 70/2 گراییقانون
 098/3 055/0 775/0 17/3 وابستگی اجتماعی

 
 های عملکردهای آماری در شاخص: یافته2جدول 

 t خطای معیار انحراف معیار میانگین های عملکردمؤلفه

 8/13 042/0 595/0 58/3 توانایی
 -937/0 064/0 901/0 94/2 درک

 -5/13 059/0 836/0 20/2 حمایت
 -28/14 063/0 898/0 10/2 انگیزه
 793/0 063/0 888/0 05/3 بازخورد
 -22/2 072/0 101/1 84/2 اعتبار
 -87/6 064/0 912/0 56/2 محیط

 

 و یانسان یهاتیتوسعه قابل یهااز سطح متوسط و شاخص
 .باشندیاز سطح متوسط م شیب یاجتماع یوابستگ
 یهامطلب است که مؤلفه نینشان دهنده ا 2جدول  جینتا

در شبکه  طیبازخورد، اعتبار و مح زه،یانگ ت،یدرک، حما
آباد کمتر از سطح متوسط و مؤلفه بهداشت و درمان نجف

 از سطح متوسط است. شیب ییتوانا
پرداخت  نیرا ب یداریمعن یهمبستگ بیضر 3جدول 

  ییعملکرد به جز شاخص توانا یهاشاخص هیمنصفانه و کل

 طیشاخص مح نیب یهمبستگ بیضر نی. همچندهدینشان م
عملکرد به جز شاخص  یهاشاخص هیبا کل یو بهداشت یمنیا

یم داریمعن p value < 05/0و بازخورد در سطح  ییتوانا
 .باشند

 نیب یهمبستگ بیکه ضر دهدینشان م 4 جدول
 تیرشد مداوم، امن ،یانسان یهاتیتوسعه قابل یهاشاخص
 یگو وابست ییگراقانون ،یو انسجام اجتماع یکپارچگیمداوم، 
 p < 05/0عملکرد در سطح  یهاشاخص هیبا کل یاجتماع

value است. داریمعن 
 های کیفیت زندگی کاری و عملکرد: ضریب همبستگی بین شاخص3جدول 

 عملکرد

 کیفیت زندگی کاری
 

 محیط اعتبار بازخورد انگیزه حمایت درک توانایی

 r 0788/0- 2238/0 3884/0 2819/0 1855/0 2979/0 2731/0 پرداخت منصفانه
 r 1319/0- 2030/0 2595/0 2389/0 1197/0 2945/0 3514/0 محیط ایمنی و بهداشتی

 r 4495/0 6255/0 3536/0 4619/0 5335/0 5507/0 4660/0 های انسانیتوسعه قابلیت
 r 3316/0 5283/0 1906/0 3141/0 4134/0 3512/0 2672/0 رشد مداوم

 r 3324/0 3512/0 4615/0 4343/0 4006/0 5445/0 3419/0 امنیت مداوم
 r 5094/0 4478/0 3764/0 5680/0 5333/0 6157/0 3115/0 یکپارچگی و انسجام

 r 4234/0 5967/0 4128/0 5462/0 6079/0 7254/0 3504/0 گراییقانون
 r 3551/0 5540/0 1778/0 3249/0 4881/0 5126/0 1453/0 وابستگی اجتماعی
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 عملکرد: ضریب همبستگی بین ابعاد کیفیت زندگی کاری با 4جدول 

 کیفیت زندگی کاری
پرداخت 

 منصفانه

محیط ایمنی 

 و بهداشتی

های توسعه قابلیت

 انسانی

رشد 

 مداوم

امنیت 

 مداوم

یکپارچگی 

 و انسجام

قانون

 گرایی

وابستگی 

 اجتماعی

 6732/0 5629/0 4709/0 6786/0 2762/0 3227/0 عملکرد
7543/

0 
5304/0 

 
 نمرات عملکرد با نمرات نیب رسونیپ یهمبستگ بیضر

که  8510/0پاسخ دهندگان برابر است با  یکار یزندگ تیفیک
 زی. جهت رابطه نباشدیم داریمعن p value < 05/0در سطح 

و  مثبت وجود داشته یهمبستگ ر،یدو متغ نیکه ب دهدینشان م
 شیازاف زیعملکرد ن زانیم ،یکار یزندگ تیفیک شیبا افزا

از  دهد،ینشان م رهیچند متغ ونیرگرس جینتا نی. همچنابدییم
فانه، پرداخت منص یرهایمستقل فقط متغ یرهایمتغ هیکل نیب

و  ییگراو انسجام، قانون یکپارچگی ،یانسان یهاتیتوسعه قابل
 .باشندیم داریرابطه معن یبا عملکرد دارا یاجتماع یوابستگ

 

  گیریو نتیجه بحث

ت که سازمانی اس یکاری یکی از فنون بالندگ کیفیت زندگی
تر و به منظور بهبود کارکرد سازمان، از طریق انسانی

تر کردن محل کار و دخالت دادن کارکنان در سالارانهمردم
( به عنوان 27(. والتون )5گیری طراحی شده است )تصمیم
 دح کررا مطر یکار یزندگ تیفیکردکیکه رو یکس نینخست
 ریگروه ز 8را در  یکار یزندگ تیفیک یهاو مؤلفه هابرنامه
 :نمود یبندطبقه
 و مناسب  ی. مزد و پاداش کاف1
 یو بهداشت منیکار ا طی. مح2
 فرصت رشد مداوم نی. تأم3
 یکار یزندگ یاجتماع ی. وابستگ4
 مداوم تیامن نی. تأم5
 در سازمان ییگرا. قانون6
  یو انسجام اجتماع یکپارچگی. 7
 .یانسان یهاتی. توسعه قابل8

عبارتند از:  Achieveبر اساس مدل  زیعملکرد ن ابعاد
، بازخورد، اعتبار زه،یانگ ت،ی)دانش و مهارت(، درک، حما ییتوانا
 (. 28) طیمح

 رامونیپ 2011تا  1980 یهادر طول سال یاریبس محققان

( 16اند. مطالعه مارتا و همکارن )نوشته یکار یزندگ تیفیک
طوح بالا، س یکار یزندگ تیفیک ینشان داد که کارکنان دارا

ر و د یعملکرد شغل ،یشغل تیسازمان، رضا رشیپذ یبالا
 .دهندیرا نشان م یترک خدمت و مشکلات فرد ن،ییسطوح پا

 تیفیک»( با عنوان 29پور ) ییو رجا یمیرح قیتحق جهینت
 یدولت یهادانشگاه یعلم أتیه یاعضا یکار یزندگ

 تیفیک نیب یاتفاوت قابل ملاحظه چینشان داد که ه« اصفهان
 لاتیسن، جنس، تحص یرهایاز لحاظ متغ یکار یزندگ

که  یاو دانشگاه محل خدمت وجود ندارد. در مطالعه یدانشگاه
نفر از کارکنان مرکز  318 ی( بر رو30و اونلراز ) کیتوسط سل

سال  5/5مرد( با سابقه کار متوسط  111زن و  187مخابرات )
 لیدتع کیبه عنوان  یکار یزندگ تیفیاثر ک شیآزما یبرا

موجه از کار انجام  ریغ بتیترک خدمت و غ یرهایکننده متغ
 و تو ترک خدم یاحساس یناهماهنگ نیشد، نشان داد که ب

وجود داشته و بالا رفتن  یداریعنموجه، ارتباط م ریغ بتیغ
 بر خروج از خدمت و یمنف ریتأث یکار یزندگ تیفیسطح ک

 نی( در ب31و همکاران ) لتیموجه دارد. مطالعه گ ریغ بتیغ
 زانیا مپرستاران ب یکار یزندگ تیفیپرستاران نشان داد که ک

با  شانیمطالعه ا جیادارد. نت میآنان نسبت مستق یعملکرد شغل
 .باشدیپژوهش حاضر همسو م

والتون  یرکا یزندگ تیفیبا استفاده از مدل ک قیتحق نیا در
ر ب یکار یزندگ تیفیک ری، تأثAchieveو مدل ابعاد عملکرد 

کارکنان شبکه بهداشت و درمان شهرستان  یعملکرد شغل
 لیتحل و هیبدست آمده از تجز جیشده است. نتا یآباد بررسنجف
 :است ریبه شرح ز قیتحق یهاهین فرضدر آزمو یآمار

رد با عملک یکار یزندگ تیفیک نیب» هیآزمون فرض با
آباد رابطه شبکه بهداشت و درمان شهرستان نجفکارکنان 

برابر  ونرسیپ یهمبستگ بیکه ضر میافتیدر« مثبت وجود دارد
بود.  داریمعن p value < 05/0که در سطح  8510/0است با 

از  صددر 72که نشان داد،  72/0برابر است با  زین نییتع بیضر
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. از باشندیمشترک م ،یکار یزندگ تیفیعملکرد و ک راتییتغ
 یگهمبست ریدو متغ نینشان داد که ب زیجهت رابطه ن یطرف

 زانیم ،یکار یزندگ تیفیک شیمثبت وجود دارد و با افزا
دل م یهامؤلفه نیاز ب نی. همچنابدییم شیافزا زیعملکرد ن

 یکپارچگی ،یانسان یهاتیوالتون، پرداخت منصفانه، توسعه قابل
کنان بر عملکرد کار یاجتماع یو وابستگ ییگراو انسجام، قانون

 ریتأث نیشتریمؤثر مذکور، ب یهاشاخص نیداشته و از ب ریتأث
بارتند از ع بیها به ترتمؤلفه گریبوده و د ییگرامربوط به قانون

 یو انسجام، وابستگ یکپارچگی ،یانسان یهاتیتوسعه قابل
که با استفاده از  باشدیپرداخت منصفانه م و یاجتماع

 ونیو معادله رگرس B بیخصوصاً ضر یآمار یپارامترها
 ،ییگراواحد به عامل قانون کی شیکه با افزا شودیمشاهده م
و در صورت اضافه  افتیخواهد  شیواحد افزا 34/0عملکرد 

 34/0عملکرد  ،یانسان یهاتیواحد به توسعه قابل کیشدن 
و  یکپارچگیواحد به  کیو چنانچه  افتیخواهد  شیزاواحد اف

و در  ابدییم شیواحد افزا 18/0انسجام اضافه گردد، عملکرد 
رد عملک ،یاجتماع یواحد به وابستگ کیصورت اضافه شدن 

 یهمبستگ بی. ضرافتیخواهد  شیواحد افزا 13/0 زانیبه م
 یرهایمتغ نیب یرابطه همبستگ انگریب 5/0معادل  r رهیچند متغ

 یاز مقدار بحران زیمشاهده شده ن Fمستقل و وابسته است. 
ا ر جینتا نیدر صد بزرگتر است که ا 5 یجدول در سطح خطا

 داد. میتعم یبه جامعه آمار توانیم
و عملکرد  یکار یزندگ تیفیک نیارتباط ب نهیدر زم هاافتهی

 تیفیک نیب یداریمثبت و معن یکارکنان نشان داد، همبستگ
و عملکرد کارکنان شاغل در شبکه بهداشت و  یکار یزندگ

پژوهش حاضر  یهاافتهیآباد وجود دارد. درمان شهرستان نجف
 یهاوهشهمسو بود. در پژ یقبل یهاپژوهش یهاافتهیبا 

(، سلطان 5) یاختچهمچون بزاز جزایری و پرد یو خارج یداخل
 دی(، هاسل7و جانسون ) ی(، و3) (، مارلو1حسینی و همکاران )

و همکاران  کی(، لن9انلو و همکاران ) (،8) تیو را ی(، بارن4)
(، 14) یو تان یکمال ری(، م13عبداله ) ی(، محمد نور و عدل10)
 جینتا زی( ن28و همکاران ) یعقوبی(، 30و همکاران ) لتیگ

بر اساس مدل والتون، در  گریوجود داشت. به عبارت د یمشابه

خود را منصفانه  یایکه کارکنان پرداخت حقوق و مزا یصورت
 را از یکار طیمح ند،یو عدالت نما تیدانسته و احساس رضا

لازم  تو فرص طیمناسب بدانند، شرا یو بهداشت یمنیلحاظ ا
بر هم  شانیو شغل ا یفراهم باشد، زندگ شانیرشد ا یبرا

منطبق باشد، انسجام سازمان و شغل را موجب بروز رشد 
و  ییگراخود بدانند و در سازمان قانون یفرد یهاتیقابل

در کارکنان موجب  یشغل تیمساوات حاکم باشد، احساس رضا
و در  افراد ردو متعاقب آن بهبود عملک یآمدن تعهد سازمان دیپد
 :شودیم شنهادیلذا پ خواهد شد. یعملکرد سازمان شیافزا جهینت

 ییالاکه سطح ب یبه عنوان فرهنگ یکار یزندگ تیفیک -
 تیاهم آوردیافراد و سازمان به وجود م نیاز تعهد متقابل را ب

 داده شود.
 خارج از ساختار معمول سازمان دینبا یکار یزندگ تیفیک -

ان به سازم طیشود، بلکه با کوشش در مساعد نمودن مح یتلق
 در اداره و یانسان یرویمشارکت ن شتریر چه بمنظور جلب ه

 .دیموجب بهبود عملکرد کارکنان گرد توانیم هاتیانجام فعال
 ییگراانونق نیب یهمبستگ بیضر نیشتریبا توجه به ب -

ود و ش نییخاص خود تع گاهیدر جا دیبا ییگراو عملکرد، قانون
، کارکنان عاتیسازمان اعم از ترف یهاتیفعال هیدر انجام کل

 یقانون و مقررات و ... مورد نظر جد تیو پاداش، رعا هیتنب
 . ردیقرار گ
 یکارکنان به صورت یکار یزندگ تیفیک یهابه برنامه –

 لیادر مورد مس یریگمیتصم نهیکه مشارکت کارکنان را در زم
سازمان، بهبود  یاثربخش شیکار، افزا طیمح یهاو فرصت

و  تریچالش یکار طیمشاغل و مح جادیا قیاز طر یتمندیرضا
 توجه گردد. کندیمؤثرتر فراهم م

فراهم  و نیبه منظور بهبود عملکرد کارکنان علاوه بر تأم -
مناسب رشد کارکنان به منظور آموزش  یهانمودن فرصت

سازمان اقدام  ازیمورد ن یهامستمر آنان در جهت کسب مهارت
جهت  یشتریب یهاشود که کارکنان فرصت یگردد و سع

 .ندینظارت و کنترل کار خود فراهم نما ،یطراح
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Abstract 

 

Aim and Background: The quality of work-life as an approach which aligns the staff and organization with 

each other; is one of the main issues in any organization. So this study aimed to determine the relationship 

between quality of work-life and performance of Najafabad’s healthcare staff. 

Materials and Methods: Research design was field survey using a questionnaire. The sample size was 

calculated based on the statistical population and randomly selected proportional (n = 210). The 

questionnaire used in this study consisted of three parts: demographics, the quality of work-life (using 

Walton 8-parameter model), and questions about performance measurement (using 7-parameter ACHEVE 

model). In this research, Data analyzed in two levels: descriptive and perceptive. Frequency, percentage, 

average and standard deviation are used in descriptive level. T test and Pearson correlation index are used 

in perceptive level. SPSS was used as software. 

Findings: The findings showed a significant correlation between quality of work-life and the performance 

of Najafabad healthcare workers at p value < 0.05 level. The relationship orientation indicates that there is 

a positive correlation between the two variables. By increasing work-life quality, the function level also 

increases. Multivariate regression analysis also showed that among all the independent variables, it is only 

fair payment, human potential development, integration, constitutionalism and social involvement which 

have a significant relationship with performance. 

Conclusions: The existence of any work-life quality factors lead to job satisfaction, organizational 

commitment, and subsequently improve the performance of employees and organization. 
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