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  چكيده
امروزه نيروي انساني به عنوان يك ضرورت در كار سازمانها مطرح هستند درواقع منابع انساني به عنوان 

مهمترين بازوي رشد و ترقي سازمان به شمار مي روند در عصر حاضر بررسي و شناخت عوامل موثر بر 

براين اساس هدف ما از . بخش مي باشد جمله برنامه هاي مهم مديريت در اين عملكرد شغلي كاركنان از

انجام اين پژوهش بررسي تاثير سلامت جسمي و رواني كاركنان بر عملكرد فردي و سازماني است. روش 

به تجزيه و تحليل  Spssمورد استفاده در پژوهش حاضر توصيفي پيمايشي و با استفاده از نرم افزار 

ت آمده مي توان دريافت كه كاركرد شغلي خوب با اطلاعات گردآوري شده پرداخته ايم. نتايج بدس

كاركرد سالم در بسياري از زمينه هاي زندگي ارتباط دارد براين اساس محيط كار به عنوان يك مكان 

مناسب براي فعاليت هاي ارتقاي سطح سلامت مورد توجه قرار گرفته است همچنين در محيط كار مي توان 

  . يماري ها را تحت نظر گرفتميزان آسيب پذيري فرد در برابر ب

  عملكرد سازماني، سلامت رواني، سلامت جسمي، بهداشت رواني كليدي:هايواژه
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  مقدمه:

ه اهداف رسيدن ب غل درهدايت و رهبري منابع انساني و بكارگيري به موقع تواناييها و استعدادهاي افراد شا

، ازمانهر س مهمترين هدف. يتي به حساب مي آيدسازماني براي مديران هر مجموعه از مسايل مهم مدير

هبردي و نصر راعحياتي ترين ، سرمايه انساني. دستيابي به بالاترين سطح بهره وري ممكن يا بهينه است

 فق هستندايي موهكارايي و اثربخشي سازمان است امروزه سازمان ، اساسي ترين راه براي افزايش عملكرد

طور اشته و بوري د متعهدي باشند كه تاكيد بر مشتري مداري و افزايش بهرهكه داراي كاركنان توانمند و 

 توجه با، اخير ايه سال در. )١٣٩٢، (زمانلو و خادمي مرتب سيستم ها و فرايندهاي كاري را بهبهود بخشند

 از الگوبرداري و مياسلا - ايراني زندگي سنتي شيوه از گرفتن فاصله و جامعه عمومي فرهنگ تغيير به

 بوده همراه نيايرا هاي خانواده كار- زندگي ارتباط با در زياد هاي كشمكش با كه غربي زندگي سبك

 است آمده يانم به جامعه رواني بهداشت بر آن تأثير و سلامت كاركنان حوزه در فراواني بحثهاي، است

 مواجهه با در دفر كه است تعادل از درجه اي روان سلامت از منظور. )١٣٩٥، (دامغانيان و گلشاهي

 و كندمي برقرار خويش رفتارهاي بين، خود پيرامون محيط با اجتماعي سازگاري و اجتماعي مشكلات

  . )١٣٩٠، (اصلان پور و همكاران نشان مي دهد خود از منطقي رفتار

 بردن بين از يبرا لازم هاي توانايي از و بوده منفي داراي نگرش كه افرادي، دهدمي نشان هاپژوهش

 رنج شده ايجاد اريناسازگ از همواره، باشندنمي برخوردار كار - زندگي ناپذير اجتناب هاي درگيري

 روزافزون يهاپيچيدگي پيدايش كه است درحالي اين. ندارد قرار حد مطلوبي در آنان سلامت و برده

كار  بين كششمك از ناشي كاركنان مكرر هاي غيبت، خانواده امور به رسيدگي عدم و زندگي افراد در

، امغانيان و گلشاهي(د است داده كاهش هاسازمان در را وري بهره آن پي در و داشته دنبال به را خانواده

تواند يمين نيرو ازايي ايجاد م كند كه نيروي بزرگ هم اف، به طور كلي بهبود مستمر سازمان ها. )١٣٩٥

 وت كارها ن پيشرفبررسي و كسب آگاهي از ميزاتوسعه و تعالي سازمان شود بدون ، پشتيبان برنامه ي رشد

است جراي سياكسب بازخور و اطلاع از ميزان ، شناسايي چالش هاي پيش روي سازمان، رسيدن به اهداف

واهد يسر نخبهبود مستمر عملكرد م، هاي تدوين شده و شناسايي مواردي كه به بهبود احتياج دارند

اني اثير سلامت روراستا هدف ما از انجام اين پژوهش بررسي ت لذا در اين. )١٣٩٢بود(پارسا و همكاران 

  . جسمي بر عملكرد فردي سازماني است

  

  مفهوم سلامت رواني و جسماني:
. اجتماعي و معنوي است، رواني، در حال حاضر تعريف مفهوم سلامت شامل شلامتي در ابعاد زيستي

، ز تعريف هاي سازمان جهاني بهداشتدر يكي ا. منظور از سلامت زيستي همان سلامت بدني است

رواني و اجتماعي فرد مطرح شده و در تعريف ديگري ، سلامتي با مشخصات وجود وضع مطلوب جسمي
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  ٢٩ / بررسي تاثير سلامت جسمي و رواني كاركنان بر عملكرد فردي و سازماني

 
بلكه وضع ، سلامتي صرفا فقدان بيماري نيست، در تعريف فوق. سلامت معنوي نيز به آن اضافه شده است

  . )١٣٨٧، (حسيني مطلوب مور تاكيد قرار گرفته است

 و تغيير، يگراند هماهنگ با و موزون ارتباط قابليت را روان سلامت، جهاني سازمان بهداشت رشناسانكا

 سبمنا و عادلانه، منطقي بطور شخصي و تمايلات تضادها حل و اجتماعي و فردي محيط اصلاح

 واكنش انتو كهبل، نيست رواني هايبيماري نداشتن صرفا، روان سلامت كه باورند بر اين و كرده تعريف

، و دارمي (عريضي است معني دار و صورت انعطاف پذير به زندگي تجربيات گوناگون انواع برابر در

١٣٩٠( .  

مطلوب  حساسا. سلامت رواني را هم با جنبه ي مثبت و هم با جنبه ي منفي آن مي توانيم تعريف كنيم

ردگي افس، نبودن اضطراب. ندموضوع مهمي است كه متخصصان سازان جهاني بهداشت برآن تاكيد كرده ا

بي شك . )١٣٨٧، (حسيني و جنبه هايي از قبيل هم معيارهاي ديگري هستند كه مي توانند مطرح شوند

ساني كه به ان نقش مهمي در تضمين پويايي و كارآمدي هر جامعه ايفا مي كند تبديل شدن، سلامت روان

 خصوصيات باشد از از نظر اجتماعي متعادل، اداز نظر رواني ش، از نظر فكري بي عيب، از نظر جسمي سالم

  . )١٣٨٨، (شيربيم و همكاران سلامت روان است

ت هداشب. سلامت و بهداشت رواني همان سلامت فكر و قدرت سازگاري فرد با محيط و اطرفيان است

، نكنار كاردتاري رواني در محيط كار يعني مقاومت در مقابل پيدايش پريشاني هاي رواني و اختلالات رف

هيچ  وند وبه كمك ايمن سازي فضاي رواني و سالم سازي آن به نحوي كه هدف هاي سازماني تامين ش

ريك ين حال هدر ع يك از كاركنان سازمان به دليل عوامل موجود در سازمان گرفتار اختلا رواني نشوند و

نسان يك ا. ندنماي ساس رضايتاح، از كاركنان از اين كه در سازمان محل كار خود به فعاليت اشتغال دارند

اظ از لح، داين شااز لحاظ رو، ازنظر فكري بي عيب، را زماني مي توان سالم دانست كه از نظر جسمي سالم

ه سلامت ب شد زيرااز نظر اقتصادي مولد و از نظر فرهنگي مسئول با، ازجنبه سياسي آگاه، اجتماعي فعال

جود آن وسيله ور فعاليت هاي با ارزش نهفته است كه به خودي خود ثمري ندارد بلكه ارزش حقيقي آن د

رس و ت، طراباض، كاهش انگيزه، ميسر مي گردد داشتن مشكلات رواني منجر به اختلال در انجام وظايف

ي شكلاتنگراني شده و سبب مي شود كه فرد بخش قابل توجهي از نيروي فكري خود را صرف چنين م

يربيم و (ش اشتدو علاقه كافي براي فعاليت در سازمان را نخواهد  درنتيجه مسلم است كه توان، نمايد

  . )١٣٨٨، همكاران

يد در محل كار حاضر شوند بهتر كاركناني كه داراي سلامت روان بالاتري باشند و با هدفمندي و ام

طح با بهود س. توانند در محيط كار به فعاليت بپردازند و به همكاران و سازمان خدمات رساني كنندمي

ميزان آگاهي آنان به خود و پيرامون خود افزايش يافته و با خلق معناي شخصي فرد حس ، معنويت در افراد

بهتري در برخورد با مشكلات و فشارهاي ناشي از شغل يا زندگي فردي پيدا مي كند و به اين ترتيب از 

صداقت ، ازمان ميتوان خلاقيتسلامت رواني بيشتري برخوردار مي گردد لذا با رشد و توسعه معنويت در س
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مشاركت شغلي و نيز وجدان كاري و ، رضضايت شغلي، تعهد سازماني، حس تعامل شخصي، و اعتماد

ميزان انگيزش كاركنان را افزايش داد كه همه اين ها به صورت مستقيم سبب بهبود عملكرد و اثربخشي 

  . )١٣٩٢، (زمانلو و خادمي سازمان مي گردد

  

  زماني:مفهوم عملكرد سا
 اساس بر ديريتم وظايف از بسياري چراكه رود؛شمار مي به مديريت در بنيادين مفاهيم از يكي عملكرد

، (رئيسي كرد دهمشاه عملكردشان آيينه در توانرا مي هاسازمان موفقيت، عبارتي به ؛گيردمي آن شكل

 يا منظم كار ره دادن انجام، نبست كار به، عنوان اجرا به را عملكرد آكسفورد انگليسي فرهنگ. )١٣٩٢

 دهد مي نشان، ستا مرتبط و بروندادها هاستاده با اينكه بر علاوه تعريف اين. كندمي شده تعريف تعهد

 عنوان رفتار تلقي كرد به توانرا مي عملكرد بنابراين. دارد تنگاتنگ ارتباط آن نتايج كار و با عملكرد كه

ز د دارد و بايد ارفتار وجو، ) براين باورند كه در عملكرد١٩٩٥( لكمپ ب. )١٣٩٢، (رمزگويان و حسن پور

 از كه ملكردع با تناسبم. ندنتايج متمايز باشد؛ زيرا برخي از عوامل سامانه ها مي توانند نتايج را از بين ببر

 را عملكرد. كندمي بروز هاي مختلفيدريچه از نيز اهداف، گيرد م قرار مختلف مورد مطالعه هايدريچه

 اهداف با مرتبط ايجنت به در دستيابي سنجش سامانه توانايي كه كرد بيان توانمي تعريف يادشده با مطابق

  . )١٣٩١، (روغني و همكاران است سنجش

 اشته شدهني گذعملكرد عبارت است از به نتيجه رساندن وظايفي كه از طرف سازمان برعهده نيروي انسا

بر  مختلفي گروهي و سازماني قابل بررسي است و عوامل، طح فرديبه طور كلي عملكرد در سه س. است

. مودنا فراهم رلكرد هريك از اين سطوح موثر هستند و مي توان با كنترل مناسب آنها زمينه هاي ارتقاء عم

شار ترس يا فانگيزش و اس، ادراك، يادگيري، شخصيت، اين عوامل در صسطح فردي عبارتند از: توانايي

محيط ، ازمانيل موثر بر عملكرد عوامل موثر بر عملكرد سازماني عبارتند از: ساختار سعوام. رواني

از  بعيا تارملكرد سازماني اين ديدگاه ع. هاي سازماني و فرهنگ سازمانها و رويهسياست، سازماني

  . )١٣٩١، (بخشنده و همكاران هاي فوق مي داندمولفه

غلي آن است و يكي از متغيرهايي است كه در بسياري از حياتي ترين مسئله در هرسازماني عملكرد ش

روان شناسان معتقدند عملكرد شغلي را . كشورهاي توسعه يافته مورد توجه زيادي قرار گرفته است

نهايت رشد و  محصول رفتارهاي انساني مي دانند و معتقدند انگيزه ها و نيازهاريال در عملكرد افراد و در

ي تركيبي است كه بر اين است كه عملكرد شغلي يك سازه همچنين باور بر. ارندتوسعه ي اقتصادي تاثير د

پايه ي آن كاركنان موفق از كاركنان ناموفق از طريق مجموعه اي از ملاك هاي مشخص قابل شناسايي 

بانگرش به گذشته . واقع امروزه منابع انساني نقش مهمي در رشد و توسعه اهداف سازماني دارند در. هستند

ر مي يابيم كه منابع انساني به عنوان ضرورت در كار سازمانها مطرح است در حال حاضر نيز عليرغم د
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هنوز منابع انساني مهمترين بازوي رشد ، پيشرفت هاي تكنولوژيك و ورود فناوري هاي متنوع در سازمانها

  . )١٣٩٢، (قاسمي و ترقي سازمان محسوب مي شوند

تب لسله مراردن سكء تأثيرگذار در عملكرد يك نهاد شروع كرده و با طي بايد از ارزيابي كوچكترين اجزا

ك نهاد رزيابي يانجام اسازماني و استفاده از اطلاعات ارزيابي اجزاء و ارزيابي عملكرد نهاد پرداخت براي 

  . در سه سطح ضروري است

  

  عملكرد كاركنان
در اين  مديريت ادبيات موجود و حوزه. شدارزيابي كوچكترين واحد يك سازمان مي با، اين نوع ارزيابي

ست و هر اه شده در مدل هاي بسياري براي ارزيابي عملكرد كاركنان ارائ. حوزه بسيار فراوان مي باشد

ه ارائه برده اند رفي ككدام از الگوهاي ارائه شده در اين حوزه با تكيه بر شاخص هايي كه براي ارزيابي مع

واني را اي فرادر اين حوزه مي توان رويكرده. ركنان اقدام مي پردازدشيوه اي براي سنجش عملكرد كا

  ).١٣٨٣، (سيدجوادين عنوان نمود

  

  ارزيابي عملكرد بخشي از يك سازمان
ان يك سازم ملكردعاين ارزيابي كه به عنوان زيرمجموعه اي از ارزيابي سازماني مي باشد براي ارزيابي 

وع باشد كه مجممختلف مي هايي)شكل از زيرمجموعه ها (بخشاز آنجا كه يك سازمان مت. ضروري است

يرمجموعه زاين د لذا براي ارزيابي عملكرد سازمان ارزيابي عملكر. دهدها سازمان را تشكيل مياين بخش

اف و دا اهدع ارزيابي ابتدر اين نو. ها و معيارهاي ارزيابي آنها ضروري استبر مبنايي با شاخص

هاي هاي دستگاه مشخص شده و سپس شاخص در راستاي اهداف و مأموريت هاي يك بخشمأموريت

  د.شويمزيابي نتايج شاخص ها اقدام ارزيابي آنها تعريف شده و به محاسبه شاخص ها و سپس ار

  

  ارزيابي عملكرد مدير
مان غير از آنجا كه در هر سازمان نقش مدير آن سازمان با عنوان يكي از عوامل مهم راهبري و هدايت ساز

لذا ارزيابي عملكرد مدير براي آگاهي از ميزان موفقيت در انجام نقش راهبري خود ، قابل اغماض مي باشد

در ادبيات مديريت نيز نظريات . براي دستيابي به نتايج صحيح ارزيابي عملكرد سازمان ضروري است

م از اين نظريات نيز با معرفي مختلفي براي ارزيابي عملكرد مدير يك سازمان معرفي شده است كه هر كدا

كردن نوع نگاه به مديريت يك سازمان و نيز شاخص ها و معيارهايي براي ارزيابي به ارائه شيوه اي براي 

، به عنوان مثال مي توان به نظرياتي همچون: الف) مدل هاي رفتاري ـ رهبري. ارزيابي مديريت مي پردازد

ه هاي بهره وري و غيره اشاره نمود كه هر كدام در يك رويكرد ج) نظري، ب) نظريه هاي اقتضايي ـ رهبري

خاص به معرفي شاخص هاي معيارهاي صحيح عملكرد در جهت اهداف سازماني اقدام نموده و بر همين 
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اساس براي ارزيابي يك سازمان استفاده از نتايج ارزيابي كاركنان و بخش هاي مختلف يك سازمان 

  . )١٣٩١ ،(سعيدي و همكاران ضروري است

رد با كارك گي فردايجاد ارتباط بين شايست، مديريت عملكرد ضمن بهبود شايستگي فعلي افراد و كل سيستم

هفته نرون خود ا در دبه بيان بهتر مديريت عملكرد فرايندي از حل مسئله ر. واقعي شان را نيز مدنظر دارد

  . )١٣٩١، ان(روغني و همكار مي شوددارد كه به طور مستمر به اصلاح امور و ارتقاي كيفيت منتهي 

  

  :كاراييتاثير سلامت رواني جسماني بر 
يت ين محدودست. ااانسان در تمام قرون و اعصار هميشه با مشكلي به نام محدوديت و كميابي مواجه بوده 

اين ز اوس است.  محسو كميابي در تمام زمينه ها از جمله عوامل توليد و به تبع آن كالاها و خدمات كاملا

وامل انات و عن امكرو، كوششهاي اقتصادي انسان همواره معطوف بر آن بوده كه حداكثر نتيجه را با كمتري

ش يجاد ارزاگرو  موجود به دست آورد. از طرفي تداوم بقاي واحدها و سازمانها در هر نظام اقتصادي در

ز منابع ستفاده ايب و ابلكه نحوه تركافزوده است. براي دستيابي به اين مهم تنها داشتن منابع كافي نيست، 

ز ستفاده اااشد. باهميت به سزايي دارند كه اين مهم خود در گرو طرز عمل و نحوه كار در سازمانها مي 

 هتجيريت تواند ارائه كننده اطلاعات مفيد براي مدعلمي سنجش كارايي و بهره وري مي ابزارهاي

قابتي، د فضاي را وجوبفعاليت و بكارگيري منابع باشد. امروزه  هاي انجامتصميم گيري به منظور بهبود شيوه

ا اين توانايي ر لكه بايدبنند، كسازمانها علاوه بر اينكه بايد بتوانند با منابع موجود به مقدار مورد نياز توليد 

يات خود ادامه حتا به  گيرندداشته باشند كه فرايند توليد را به گونه اي پيش ببرند كه بتوانند از رقبا پيشي ب

 باشد ضعفهان ميكه در جهت ارزيابي عملكردشا هاييشدليل سازمان ها با به كارگيري رودهند. به همين 

  . )١٣٨٨ران، همكا سازند (افشار وي بهبود و اصلاح روشها نمايان ميو قوتها، فرصتها و تهديدها را برا

انان اقتصادد وندسان . همواره مسأله مهمي نزد مهارزيابي كارايي واحدهاي خدماتي، توليدي، آموزشي و. . 

وره طي يك د وده وبوده است. اينكه يك واحد چگونه از مجموعه امكاناتي كه در اختيار دارد استفاده نم

ي و (خدابخش گنجدست كه در حيطه ارزيابي كارايي ميمورد بررسي چگونه عملكردي داشته، سؤالي ا

ر رچه بيشتر دهتوليد موجب گرديده است كه توجه انسان به كارايي  محدوديت عوامل. )١٣٩٠بيرانوند، 

ز اين ل شود. ان مبدتمام فعاليتها و اقداماتي كه به عمل مي آورد به يك پديده دائمي و مقبول نظر همگا

قلمداد  ولويتاات برخوردار از رو، در اقتصاد ملي هر جامعه اي كارايي و ارتقاء آن از جمله موضوع

  . )١٣٩١(سبحاني و كارجو، گردد مي

در محيط رقابتي امروز كه دوام و بقاي سازمان ها به كيفيت تصميمات ذينفعان بستگي دارد ارزيابي 

عملكرد از اهميت قابل توجهي برخوردار بوده و نقش مهمي در بهبود عملكرد سازمان ها خواهد داشت. 

كه بتواند تمامي ابعاد پيرامون مترتب بر فعاليت  ارزيابي عملكرد بايستي از چنان جامعيتي برخوردار باشد
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سازمانها را با عملكرد آنها مرتبط نموده و نقش تصميمات مديران در نيل به اهداف و ارتقا عملكرد آنها را 

كارايي در مفهوم عام به معناي درجه و كيفيت رسيدن به . )١٣٩٠(اسلامي و همكاران،  منعكس نمايد

و به صورت هاي گوناگوني تعريف . كارايي بخشي از بهره وري است مجموعه اهداف مطلوب است

شود. ولي در يك مفهوم ساده شامل نسبت ستانده به نهاده در يك سيستم مي باشد. در تعريف ديگر مي

كارايي، به صورت نسبت حداقل هزينه ممكن به هزينه تحقق يافته براي ارائه ميزان مشخص ستاده در 

دهاي موجود در آن صنعت در نظر گرفته مي شود. كارايي مقياس، كارايي فني، كارايي مقايسه با ساير واح

تخصيصي، كارايي اقتصادي و كارايي قيمت، انواع مختلف كارايي هستند و همه آنها براي حداكثر كردن 

كردن توليد با هزينه مشخص يا حداقل نمودن هزينه با سطح توليد مشخص هستند و نتيجه آنها نيز حداكثر 

  )١٣٩٠سود واحد تصميم گيرنده است. (طحاري و همكاران، 

ارايي، هوم كمفهوم كارايي عمدتا در سه حوزه مهندسي، مديريت و اقتصاد مطرح است. در اقتصاد، مف

ن ايي عنواز كارهمان تخصيص بهينه منابع است. هر چند كه از نظر اهداف كاربردي، تعاريف گوناگوني ا

يك  قايسه بادر م كلي مي توان گفت كه كارايي، معرف نسبت ستاده ها به نهاده ها شده است، اما به طور

ي رمايه هاكي، ساستاندارد مشخص است. از طرفي ديگر، در حوزه علم مديريت علاوه بر سرمايه هاي فيزي

با  -ايي افراد را كه كاآن ج انساني نيز به عنوان نهاده هايي مهم و تعيين كننده در نظر گرفته مي شوند. لذا از

ده براي شر محاسبه توان افراد نيز بيشتر و يا كمتر شود، مقدا ممكن است از -توجه به تشويق ها و تنبيه ها

ع در از مناب تفادهآن، محدود به مرز واحد نمي شود. به عبارت ديگر مي توان گفت كه كارايي، بهينگي اس

  . )١٣٨٨مكاران، راستاي تامين اهداف كاركردي است (عالم تبريز و ه

 شود و هرهمترين اهداف يك سازمان محسوب ميبه طور كلي كارايي، اثربخشي و بهبود عملكرد از م

مل ايست عوامي ب ها از طرق گوناگون دارد. براي رسيدن به اهداف فوقسازماني سعي در تقويت اين ستاده

ها  ر سازماندرآمد وزه اهميت نيروي كامرتبط و موثر بر عملكرد كاركنان را شناسايي و تقويت نمود. امر

آيد و مي حساب همترين سرمايه سازمان بهبركسي پوشيده نيست و اكثر مديران دريافتند كه اين عامل م

ك شود. عملكرد نهايي يسبت به سازمان هاي ديگر محسوب ميشاخص عمده برتري يك سازمان ن

 زيش بهرهاي افباشد، به اين منظور بررامون ميسازمان منوط به تك تك افراد درون سازمان و محيط پي

 ر دادحليل قراتيه و هاي موثر بر عملكرد آنان را مورد تجزهمواره مي بايست بسياري از جنبه وري كاركنان

  ). ١٣٩٢(رمزگويان و حسن پور، 

  

 روش تحقيق:
استفاده از گرد  با توجه به ماهيت پژوهش حاضر، روش تحقيق مورد استفاده، روش توصيفي پيمايشي با

كاركنان جامعه آماري در اين تحقيق عبارتند از باشد. ات كتابخانه اي و پرسشنامه اي ميآوري اطلاع
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 SPSSبا استفاده از نرم افزار . نفر مي باشد ١٣٢نمونه آماري  سازمان تامين اجتماعي شهر تهران و همچنين

  به تجزيه و تحليل داده ها پرداخته ايم. 

  

  ت عمومي پاسخگويانبررسي مشخصا
تدا به در اب. شودت شناختي نمونه آماري پرداخته ميهاي جمعياين رو در ادامه به بررسي ويژگي از

ك از يا هر مشخصات عمومي پاسخگويان پرداخته مي شود و در ادامه به نظر پاسخگويان در ارتباط ب

  . سؤالات پرداخته خواهد شد

 
  ستوزيع فراواني پاسخ گويان برحسب جن

 مردانيان را درصد از پاسخگو ٧٧ و زناندرصد را  ٢٣ گردد كهملاحظه مي ١بر اساس يافته هاي جدول 

  تشكيل مي دهند. 

 جنس حسب بر انيپاسخگو يفراوان عيتوز. ١ جدول

  درصد سن

 درصد ٢٣ زن

 درصد ٧٧  مرد

 ١٠٠ كل

  

  توزيع فراواني پاسخ گويان برحسب سن
ر رده سني بين ددرصد  ٤٥لاحظه مي گردد كه بيشترين تعداد پاسخگويان با م ٢بر اساس يافته هاي جدول 

  . مي باشندسال  ٥٠بالاي درصد در رده سني  ٢٠ سال و كمترين تعداد با ٤٠ تا ٣٠

 
 سن حسب بر انيپاسخگو يفراوان عيتوز: ٢ جدول

  درصد سن

  درصد ٤٥  سال ٤٠تا  ٣٠

  درصد ٣٥  سال ٥٠تا  ٤٠

  رصدد ٢٠  سال ٥٠بالاي 

 ١٠٠ كل

  

  تحصيلاتتوزيع فراواني پاسخ گويان برحسب 
ا تحصيلات بدرصد  ٤٩گردد كه بيشترين تعداد پاسخگويان با ملاحظه مي ٣بر اساس يافته هاي جدول 

  . باشندميفوق ديپلم درصد  ٢٤ و كمترين تعداد با ليسانس
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 تحصيلات حسب بر انيپاسخگو يفراوان عيتوز: ٣ جدول

  درصد مقطع تحصيلي

  درصد ٢٤  فوق ديپلم

  درصد ٤٩  ليسانس

  درصد ٢٧  فوق ليسانس

 ١٠٠ كل

 
  توصيف متغيرهاي تحقيق

ته وابس وهاي آماري (ميانه، انحراف استاندارد و درصد خطا) متغيرهاي مستقل در اين بخش شاخص

  ند. هش كمك كگزارش شده است. در واقع اين شاخص ها مي تواند به درك بيش تر متغيرهاي پژو

  

  : آماره هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش٤جدول 
انحراف   ميانگين  متغير

  استاندارد

  كم ترين  بيش ترين

  ٢  ٤  .٥١  ٦٨. ٣ سلامت جسمي

  ٣ ٥  .٤٨  ١٢. ٤  انگيزه

  ١  ٤  .٧٦  ٦٣. ٣ فشار رواني

  ٢٠  ٢٨  ١٢. ١  ١٥. ٢٥  تعادل زندگي كاري

  ١٩  ٢٣  ٠٣. ١  ١٣. ٢٠  استرس

  

رين اراي كمتدواني در جدول بالا ملاحظه مي كنيد انگيزه داراي بيش ترين ميانگين و فشار ر همانطور كه

متغيرهاي مورد نظر  باشد بنابراينمي ٣ميانگين بالاتر از حد متوسط همچنين از آنجايي كه . ميانگين است

  . حائز اهميت مي باشند
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  تجزيه و تحليل استنباطي 

  ژوهش:بررسي نرمال بودن متغيرهاي پ
  

  : تست نرماليته٥جدول 

  متغير
نوع توزيع به كار 

  گرفته شده

سطح معني 

  داري

مقدار 

  خطا

تاييد 

  فرضيه
  نتيجه

  نرمال است H٠  ٠٥/٠  ١٥٨/٠  نرمال  سلامت جسمي

  نرمال است H٠  ٠٥/٠  ٤٠٣/٠  نرمال  انگيزه

  نرمال است H٠  ٠٥/٠  ٣٩٥/٠  نرمال  فشار رواني

  نرمال است H٠  ٠٥/٠  ٠٨٦/٠ نرمال  تعادل زندگي كاري

  نرمال است H٠  ٠٥/٠  ٠٩٣/٠  نرمال  استرس

  

  فرضيه اصلي:
  تاثير دارد.  سلامت جسمي و رواني كاركنان بر عملكرد فردي و سازماني

  

  هاي فرعي:فرضيه
 ــ سلامت جسماني كاركنان بر عملكرد فردي و سازماني آنان تاثيرگذار است. 

 ست. ابر عملكرد فردي و سازماني آنان تاثيرگذار ــ داشتن انگيزه كاري و تعادل كاركنان 

 ت. اس رگذاريآنان تاث يو سازمان يكاركنان بر عملكرد فردــ ميزان استرس و فشار رواني 

  

  تحليل فرضيات:
  ضرايب تاثير رگرسيون :٦جدول 

 T sig  بتا  متغير

  ٠٠/٠  ٧٥/٥  ٣٢/٠  سلامت جسماني

  ٠٠/٠  ٢٣/٧  ٣٨/٠  داشتن انگيزه و كاري و تعادل

  ٠٠/٠  ٦٣/٤  ٢٣/٠  استرس و فشار رواني

  

با . دهدبدون دخالت متغير مستقل نشان مي مقدار ثابت همان عرض از مبدا است و ميزان متغير وابسته را

توان گفت با ارتقا يك واحد از متغير مستقل به ميزان ضريب نوشته شده متغير توجه به نتايج جدول فوق مي

با توجه به . دهداهميت نسبي حضور متغير مستقل را در مدل نشان مي t آماره. هد كردوابسته ارتقا پيدا خوا
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تاثير آماري ، توان گفت متغيرهاي مستقل ذكر شدهمي ٠٥. ٠مقادير معني داري و سطح خطاي كمتر از 

متغير  ضرايب رگرسيون نيز تاثير متغير مستقل بر. معني داري در تبيين تغييرات متغير وابسته داشته است

  . كندوابسته را تاييد مي

  همبستگي پيرسون :٧جدول 

  

ذكر شده در  است؛ بين متغيرهاي ٠٥/٠كوچكتر از  pمقدار ، مشاهده مي كنيد ٧همانطور كه در جدول 

 مچنين ازه. ي دهدممقدار ضرايب نيز قدرت اين رابطه را نشان . وجود داردفرضيات فرعي رابطه معناداري 

ر بود متغيبه به بنابراين مي توان گفت افزايش در يك متغير منجر. آن جايي كه علامت ضرايب مثبت است

  . گرددو فرض يك آن ها تاييد ميضيات رد بعدي خواهد شد در نتيجه فرض صفر تمامي فر

  

  بحث:
سترس ا. اردمطرح گشت سلامت رواني جسمي بر عملكرد فردي سازماني تاثير به سزايي د همانگونه كه

س شغلي استر واقع ازجمله عواملي است كه سلامت رواني كاركنان را در شرايط خاصي تهديد مي كند در

د ولي شو ملكردعهبود بتواند با فزايش انگيزه سبب ها و ظرفيتهاي فرد تجاوز نكند ميدر حدي كه از توانايي

ني و سازما فردي تواند اثر تضعيف كننده بر عملكردفيت مقابلهاي افراد تجاوز كند ميدرصورتيكه از ظر

دهد و شان ميد را نشغلي و ميزان عملكر نتايج اكثر مطالعات انجام شده ارتباط منفي استرس. داشته باشد

ا تحت رزمان ادي از نيروي كاري سااين درحالي است كه اگر استرس شغلي كاركنان كليدي يا شمار زي

 نه تنها ازمانستاثير قرار دهد مي تواند سلامت و عملكرد سازمان را به چالش كشيده و در اين حالت 

زاينده فتي بطور رقاب بهترينها را از كاركنانش دريافت نمي كند بلكه ممكن است كه عملكرد آن را در بازار

و  ور كليدهد كه حالات و عواطف مثبت به طآمده نشان مي نتايج بدست. اي تحت تاثير قرار گيرد

د ار عملكرحيط كنيرومندي به طور ويژه ارتقاء سلامت را در پي دارد يكي از پيامدهاي نيرومندي در م

  . شغلي است

  

  گيري:نتيجه
، دليل مينه است به سازماني آفات از بخشي، حال پريشان و ناسالم انساني توليد نيروي فرايند كه آنجا از

 برنامه ريزي بنابراين، نمي باشد اهميت داراي عوامل انساني براي، روان سلامت اندازه به پديده اي هيچ

  مقدار معني داري  ضريب همبستگي  فرضيات

  ٠٠/٠ ٣٢/٠  اول

  ٠٠/٠  ٣٨/٠  دوم

  ٠٠/٠  ٢٣/٠  سوم
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 اهداف به سوي ديگر از و اجتماعي - رواني سلامت به سويي از انساني سرمايه بهداشت رواني تامين

ارزش مورد انتظار سازمان ها از  عملكرد شغلي به عنوان. مي نمايد كمك بهتر توليد و سازماني توسعه

شود عملكرد دهند تعريف ميي يك دوره ي زماني مشخص انجام ميرويدادهاي رفتاري مجزا كه افراد ط

شغلي يكي از مهمترين متغيرهاي ملاك در روانشناسي صنعتي و سازماني است و اهيمت آن براي افراد و 

مخاطره افتادن سلامت كاركنان چه در زندگي فردي و  بنابراين به. هم براي سازمان ها كاملا روشن است

گردد و روي انساني در سازمانها محسوب ميچه در محيط كار خطري جدي در راه ارتقاء و بهره وري ني

در رابطه با زيانهاي استرس و فشاررواني آمده است كه اين عوامل هم براي افرادي كه به آن مبتلا هستند و 

باتوجه به . كه اين افراد در آن كار مي كنند و هم براي اقتصاد ملي پرهزينه استهم براي سازمان هايي 

نتايج بدست آمده مي توان دريافت كه كاركرد شغلي خوب با كاركرد سالم در بسياري از زمينه هاي 

هاي ارتقاي سطح عنوان يك مكان مناسب براي فعاليتزندگي ارتباط دارد براين اساس محيط كار به 

مورد توجه قرار گرفته است همچنين در محيط كار مي توان ميزان آسيب پذيري فرد در برابر  سلامت

  . بيماري ها را تحت نظر گرفت
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گاه دانش تيرينشكده مدتهران: انتشارات دا. يمنابع انسان تيريمد يمبان. )١٣٨٣(. رضا ديس، نيجواد ديســ 

 . تهران

بر عملكرد  يكرف هيسرما ريتأث يبررس. )١٣٩١( ديسع، محمدجواد و زنده باده، يمخانيكر ما؛ين، يديسعــ 

  .٦٦-٥٨): ٦٥(١٦، كيفصلنامه صنعت لاست. كاركنان در سطح سازمان
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