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شبکه : مطالعه موردي(نقش کيفيت زندگي کاري در عملکرد کارکنان 

  )سيما و راديويي البرز کرج زير مجموعه معاونت صداي سازمان صدا
  

  مهراندخت نظام شهيدي
  و عضو هيات علمي دانشكده مديريت دانشگاه تهران استاديار

  صالحي اميري رضا ديس
  و عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات استاديار

  مهدي سلطاني
و دانش آموخته کارشناسي ارشد مديريت فرهنگي دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم 

  )مسئول مكاتبات(soltani.m2009@gmail.com  تهران قاتيتحق
  حسين خاكدامن
 دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه شهيد بهشتي

  
  چكيده
بر عملکرد کارکنـان شـبکه    يکار يت زندگيفيعوامل ک ريتأث يبررسپژوهش  نيهدف از ا: پژوهش و هدفمقدمه 

از نـوع   يفي، توص ـها داده يورجهت نحوه گرد آ و از ي، کاربردپژوهش از نظر هدف اين. البرز کرج است ييويراد
  . باشد ي ميهمبستگ

است کـه گـروه    ۱۳۹۰سال البرز کرج در  ييويه کارکنان شبکه راديشامل کل پژوهش، يجامعه آمار: روش پژوهش
 ـدر ا. بوده اسـت  يتصادف گيري نمونهروش . شدند نفر انتخاب ۶۶شامل اي  نمونه  يبـه منظـور بررس ـ  پـژوهش   ني
کرونبـاخ   ياز آزمـون آلفـا  هـا   پرسشـنامه  ييايپا يو برارسون يپ ياز آزمون همبستگها  امهپرسشن ييو رواها  هيفرض

 يبـرا . اسـت  سـؤال  ۱۷بـا   و عملکـرد  سؤال ۴۳با  يکار يت زندگيفيک دو بخشپرسشنامه در . استفاده شده است
  . استفاده شده است SPSS ياز نرم افزار آمارها  داده ليو تحله يتجز
 ـبا يش عملکرد سـازمان يافزا يران برايسشنامه نشان داد که مدج پرينتا: ها افتهي در سـازمان و   يـي د بـه قـانون گرا  ي

  . نديتوجه نما يکار يزندگ ياجتماع يوابستگ
و کارکنـان   و عملکرد يکار يت زندگيفين کياز آن است که ب يحاکپژوهش  نيج بدست آمده از اينتا: گيري نتيجه
 ـکه به ا. وجود دارد يز بستگيکارکنان ن و عملکرد يکار يت زندگيفيک يها مؤلفهن يب نيهمچن  ـب اولوي ـن ترتي ت ي

رشـد   يمـن، فرصـت بـرا   يا يط کـار ي، محيکار يزندگ ياجتماع يدر سازمان، وابستگ ييقانون گرا: يها شاخص
ن کارکنـا  بـر عملکـرد  ن رابطـه را  يشـتر ي، پرداخت منصفانه، بيزندگ يکل ي، فضايانسانهاي  تيمداوم، توسعه قابل

  . دارند
  صدا و سيما، راديو البرز، يکار يزندگ: يديواژگان کل 



  و حسين خاكدامن مهدي سلطاني ،اميري سيد رضا صالحي مهراندخت نظام شهيدي، 
  

 
 ۱۳۹ ۰نابستان/ شماره دوازدهم/ جمپنسال / مجله مديريت فرهنگي20

  مقدمه
 فن پيشرفت بر سنتي طور به صنعتي عصر زندگي

 بـه  انسـان  و داشته است تأكيد رشد و يور بهرهآوري، 

 بـه  سـرمايه  و زمـين  همـراه  بـه  آشكار يا و ضمني طور

 نگـرش . اسـت  شـده  مطرح عوامل توليد از يكي عنوان

 مـديريت  بـه  مربـوط  ادبيـات  در انسان به نسبت جديد

 هم انسان كه معنا اين به. است راهبردي تحول، نگرشي

 نقشـي ؛ لـذا  باشـد  مـي  آن خـالق  هـم  و بوده كار عامل

 عظيم تحولات و دينما يم ايفا سازمان تحول در محوري

 عامـل  ايـن  فكـري  نامحدود يها يتوانمند از سازماني

 بـه  كـاري  گيزنـد  كيفيـت  مفهـوم . گيرد مي سرچشمه

 سراسـر  در و حاضر قرن دراي  عمده موضوع اجتماعي

 تأكيد گذشته فقط در که يحال در. است شده تبديل دنيا

 جامعـه  اسـت، در  بوده )يکار ريغ( يشخص زندگي بر

 از يكـي  صورت به زندگي كاري كيفيت بهبود امروزي

 اسـت  درآمـده  آن كاركنـان  و سازماني اهداف نيتر مهم
  . )۵۴ ،۱۳۷۳علي  محب(

 آنـان  و شود رفتار احترام به كاركنان با كه هنگامي

 تصـميم  در و داشـته  را خـود هـاي   انديشه بيان فرصت

 و مناسـب  يهـا  واکـنش  كننـد  دخالـت  بيشـتر  ها يريگ
و شـولر   ولاند( داد خواهنـد  خـود نشـان   از مطلـوبي 
۱۳۷۶ ،۳۵۰( . 

 كـه كيفيـت   كنـد  احساس واقعاً سازمان عضو اگر

 بـراي  بيشتري است، نيروي يافته هبودب او كاري زندگي

 انگيـزه  موجـب  همين امر، خود و يابد مي كارش انجام

 كاري زندگي كيفيت نتيجه در و بهتر كار براي وي بيشتر

 . )۴۱۲ ،۱۹۹۰ ١ادوين و فيليپو( شود يم بهتر

 ركود از بخشي كه باورند اين بر آگاهان از شماري

 از برخـي  در كيفيـت محصـول   كـاهش  و يور بهـره 

 زنـدگي  كيفيـت هاي  كاستي از ناشي صنعتي كشورهاي

 يها يبرتر و ها يمند علاقه در كه است يراتييو تغ كاري
  . ) ۱۹۸۳ولدفورد ( است آمده پديد كاركنان

 بيشتري دخالت و نظارت كه دارند انتظار كاركنان

 شاغل انساني نيروهاي چنانچه. باشند داشته كارشان در

 حساسي و مهم گيرند، نقش ارقر توجه مورد سازمان در

. نمـود  خواهنـد  ايفا سازمان اهداف تحقق يدر راستا را
 تي ـفيبهبود ک مختلف يها روش و ها کيتکن از استفاده
 مهـم  ايـن  تحقـق  در مهـم  گامي تواند مي كاري زندگي

 كاري زندگي كيفيت اهميت موضوع وجود اين با. باشد

 : دريافت زير موارد به توجه در توان مي را

 كاركنـان  كـاري  زنـدگي  كيفيـت  بـه  توجـه  عـدم  -
 فراوانـي  يهـا  انيز انساني توان منابع بر تواند مي

 . نمايد وارد

 يابـد  بهبـود  كاركنان كاري زندگي كيفيت چنانچه -
 كاركنـان  عملكرد و كار كيفي يدر ارتقا تواند مي

 . گردد واقع مؤثر

 زندگي برند مي لذت خود كار از كاركنان که يزمان -

 ـ خصوصـي   بهبـود  محـيط كـار   از خـارج  در انآن
 نگـرش  ناراضـي  كارمنـد  يـك  برعكس و يابد مي

 نهايـت  در و بـرد  يم خانه به خود با را خود منفي

 كاري زندگي كيفيت بهبود از حاصل مزاياي اينكه

 نيـز  جامعـه  افـراد  به كاركنان، بلكه همه به تنها نه

 . رسيد خواهد

 كـه  است آن پي در حاضرپژوهش  اساس، اين بر

 يهـا  شـاخص حاكميت  ميزان سنجش و بررسي ضمن
 عملكـرد  بـا  آن را كـاري، رابطـه   زندگي كيفيت الگوي

 آن اسـاس  بـر  دهـد و  قـرار  بررسـي  مـورد  كاركنـان 

 و كـاري  زنـدگي  كيفيـت  بهبـود  جهـت  را پيشـنهاداتي 
  . ارائه نمايد كاركنان عملكرد
  
 مسأله بيان

 خودش با تنها نه و است اجتماعي موجودي انسان

. دارد ارتبـاط  نيـز  خـود  همنوعان با بلكه دارد و کار سر
 رقابـت  نـه  اسـت  جـو  مشاركت موجودي انسان اساساً

 ظرفيتـي  مطلـب  ايـن  شـاهد . متجاوز اي طلب، جنگجو



  ...نقش كيفيت زندگي كاري در عملكرد كاركنان  
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 در خـود  همنوعـان  با پيوند يدر برقرار انسان كه است

 طريق از تواند نمي كه دارد مشتركي اهداف تحقق جهت

 انسـان . يابد دستها  آن هب خود فردي صرفاًهاي  تلاش

 ديگـران  بـا  مسـاعي  کيو تشـر  ارتبـاط  برقراري براي

 از بخشـي . است داشته نيرومندي و قوي انگيزه همواره

 بـه  نيـاز  ماننـد  يموجود اجتماع اين اجتماعيهاي  نياز

ها  انسان كه شود، جايي مي برآورده كار محيط احترام، در
 گفتگـو  ديگريك ـ كرده، بـا  ملاقات را يكديگر توانند مي

 محيط واقع در. نمايند تسهيم را خود تجربيات و نموده

 كـه  افرادي بسيار چه. اوست دوم خانه انسان هر كاري

 محـيط  مجبورنـد در  را خـود  روز شـبانه  ساعات عمده

 نيـز  محـيط  اين كه پيداست ساده. بگذرانند خود كاري

 و ماديي  ها نياز از حداقلي بر آورنده بايد خانه همچون
 ارتقاي به درآمد كسب ضمنها  آن تا باشد افراد ويمعن

 ارايـه  صـادقانه  خـدمتي  و پرداخته خوداي  حرفه دانش

 اجتماعي وضعيت به فرد يك شغل كه ييآنجا از. دهند

 نمودن فراهم طريق از دارد، شغل اشاره وي يو خانوادگ

هـا   واحـد ، كـاري ي  هـا  گروه در كاركنان مشاركت زمينه
خود  به احترام نمودن برآورده در انسازم كل و يازمانس

 ـ( نمايد ايفا تواند مي اساسي نقش كارگر يك ، ۱۹۹۱چ يب
۳۲۵( .  

 رفتـار  بـا احتـرام   كاركنان با كه زماني اينكه ضمن

 باشند را داشته خودي  ها انديشه بيان فرصت آنان و شود

 و واكـنش مناسـب   كننـد  دخالـت  گيـري  تصميم در و
 شـولر دولان و(. داد خواهنـد  نشـان  خـود  ز ا مطلـوبي 
۱۳۸۱ ،۳۵۵( .  
 از ت نظام کـار يكـي  يفيا کي يکار يت زندگيفيک

در مهـم   يگشا راه و انگيزه ايجادهاي  روش نيتر جالب
نگرش  در آن ريشه كه است شغلي سازي غني و يطراح

 يكـي  امـروزه  كـه  اسـت  انگيـزش  به مديران و كاركنان

 غلکار و ش يشناس جامعه باب در موضوعات نيتر مهم

 روز توجـه  كـه  هاسـت  سازمان انساني منابع تيريو مد

 شـامل  كـاري  زندگي كيفيت. طلبد مي رااي  افزون ويژه

 و جسـم  صـيانت  و حفـظ  براي كه است كليه اقداماتي
 و رضـايت  موجبـات  و آيـد  مـي  عمل به روح كاركنان
  . آورد مي فراهم را خرسندي آنان

ت اي از مشـکلا  با توجه بـه پـاره  پژوهش  نيلذا ا
در پي آن است  مايصدا و سموجود کارکنان در سازمان 

ميــزان حاکميــت    و ســنجش ضــمن بررســي   کــه 
آن بـر   ريتـأث هاي الگوي کيفيت زندگي کـاري   شاخص
شبکه راديويي البرز کرج زير مجموعه کارکنان عملکرد 

هايي را بـه   راه حل مايصدا و سمعاونت صداي سازمان 
 بـه مـديران   موعـه عملکرد کارکنان آن مج بهبودمنظور 
صلي پـژوهش عبارتسـت    سؤالبنابراين . نمايد ارائه مي

مرکـز  آيا کيفيت زندگي کاري با عملکـرد کارکنـان   : از
  رابطه دارد؟ راديويي البرز

 
  پژوهش و هدفده يفا

 كـاري  زنـدگي  كيفيـت  برنامه يك اساسي اهداف

 ديـدگاه  از طور عمـده  به( يكار شرايط بهبود اثربخش

 از عمـده  طـور  به(ر بيشت سازماني بخشياثر و) نكاركنا

 مـذكور  برنامه مثبت نتايج. باشد يم) نكارفرمايا ديدگاه

 است شده حمايت پيشين مطالعات از شماري لهيبه وس

 پرسـنلي  ييجابجـا سـازمان،   در غيبت كاهش كه شامل

 . )۲۰۰۰، ۸ئو لا( باشد مي شغلي رضايت افزايش و كمتر

 كـاري  ندگيز كيفيت از هدف ديگري نظر صاحب

 بهبـود  و اركنـان ک) يروان و فيزيكي( يبهداشت بهبود را

 كـردن  حـاكم  بـا  دارد اعتقاد و دانسته سازمان يور بهره

 سـازمان  يـك  در كـاري  زنـدگي  كيفيـت هـاي   برنامـه 

سـوي   بـه  اسـتبدادي  فرهنـگ  يك از حركتهاي  زمينه
 از برخـي  شـد در  خواهـد  فـراهم  مشـاركتي  فرهنـگ 

 كـاري  زنـدگي  كيفيـت هـاي   هبرنام از هدف ها سازمان

 كاركنـان، حـل   اعتمـاد  و افـزايش تعهـد   از عبارتسـت 

و  آنان رضايت افزايش منظور به آنها به مشكلات، كمك
 . سازمان ياثربخش

 عنـوان  تحـت اي  مقالـه  در نويسندگان از چند تني
هـاي   تـيم  جديـد  موج كاري زندگي كيفيت جديد موج



  و حسين خاكدامن مهدي سلطاني ،اميري سيد رضا صالحي مهراندخت نظام شهيدي، 
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 كاركنـان  ازهـايي   تـيم  شـامل  را كـاري  زنـدگي  كيفيت
 تعيـين  را خـويش  كـار  بـه  اهداف مربـوط  كه دانند مي

 ريز شرح به را اهدافي چنين تعيين معيارهاي واند  نموده
 : دانند يم

 نظـر  مورد كهاي  گونه به كار انجام روش بهبود  )الف

 . باشد ريو مد كار ، نيروي)رجوع ارباب( مشتري

  . شود هزينه كاهش يا درآمد ايجاد باعث ) ب
 اربـاب ( مشـتري  به خدمت ارائه در بهبود اعثب ) ج

 . شود )رجوع

 برگو( بخشد ارتقاي را )گروهي( يتيم كار روحيه )د

 . )۳۴‐۳۲، ۱۹۹۰ليند  و

 نيـز  انسـاني  منـابع  مـديريت  نويسندگان از تن دو

ــاد ــئوليت احســاس ايج ــزايش  در مس ــان، اف كاركن
 زمينـه  شغل، ايجـاد  از كاركنان خشنودي و رضايتمندي

 در اعتماد و كاركنان، ايجاد احترام به مشاركت و دخالت

 اهـداف  جملـه  از را سـازمان  عملكـرد  بهبود و كاركنان

. آورنـد  مـي  شـمار  بـه  كـاري  كيفيـت زنـدگي   عملياتي
  ). ۳۵۱ ،۱۳۷۶دولان، شولر (

پي بردن به ميزان عوامل کيفيت زندگي کـاري در  
 بين کارکنان اهميت زيادي دارد زيرا با آگاهي از ميـزان 

 توان يموجود يا عدم وجود اين عوامل و تغيير در آنها 
هـدف از ايـن پـژوهش    ؛ لـذا  عملکرد را بهبود بخشـيد 

هـاي کيفيـت زنـدگي     سعي در بيان ارتباط بين شاخص
  . باشد مي شبکه راديويي البرزکاري و عملکرد کارکنان 

ن پرداخت منصفانه با عملکـرد  يرابطه ب يبررس )۱
   ؛کارکنان

من با عملکـرد  يا يط کارين محيرابطه ب يبررس )۲
  ؛کارکنان

 ـ  يبررس ـ )۳ بـا عملکــرد   يـي گرا قـانون ن يرابطـه ب
 ؛کارکنان

مــداوم بــا  تيــو امنن رشــد يرابطــه بــ يبررســ )۴
 ؛عملکرد کارکنان

بـا   يکـار  يزندگ يکل ين فضايرابطه ب يبررس )۵
  ؛عملکرد کارکنان

ــ )۶ ــه بـ ـ يبررس ــارچگين يرابط ــجام يکپ  و انس
 ؛با عملکرد کارکنان ياجتماع

بـا   يانسانهاي  تين توسعه قابليرابطه ب يرسبر )۷
 ؛عملکرد کارکنان

با عملکرد  ياجتماع ين وابستگيرابطه ب يبررس )۸
  کارکنان

  
  ات پژوهشيادب
  كاري زندگي كيفيت: الف

 سـال  صـد  يك طول در مديريت و سازمان دانش

 شـده  بنيـادين  و تحـولات  تغييـرات  خوش دست اخير

 و فرهنگـي  و اجتماعي، اقتصادي تحولات روند. است
 ما يفرا رو را ، سؤالاتيها سازمان تحولات اين انعكاس

متقـدم   دانشـمندان  ساير و تيلور ذهن كه است داده قرار
 مشغول خود به بيستم قرن آغاز يها سال در را مديريت

 از؛ عبارتند ها سؤال اين از برخي. بود كرده

 شغل، شاغل چيست؟ سازماني اثربخشي و كارايي

 انجـام  مـؤثر  يهـا  روش است؟ كدام شغلي انتظارات و

 و كـارايي  بـه  تـوان  مي چگونه چيست؟ شغلي وظايف
  ...؟ و شد نائل بيشتر يور بهره

 به نيل براي كه متعددي سازمانيهاي  نظريه ميان از

 اسـت، مفهـوم   مطرح شده اخيرهاي  دهه در فوق هدف

. اسـت  داشته بيشتري اقبال و نمود كاري زندگي كيفيت
 عوامـل  يكسـو  از كـاري  زنـدگي  نظريه كيفيت واقع در

قـرار   توجـه  مـورد  را سـازماني  توسـعه  و رشـد  بر مؤثر
 يور بهـره  افـزايش  راهكارهاي ديگر سوي از و دهد يم

 ـنما يم عرضه را ها سازمان و كاركنان  ،۱۹۷۸ ميلزتـد ( دي
۵۰( . 

 در كـه  است آن مستلزم مفهومي هر دقيق شناخت

 كيفيـت . باشـيم  اشـته آن د از جامعي تعريف امكان حد

 ايـن  بـر . نيسـت  مستثني قاعده اين از نيز كاري زندگي
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 مفهـوم  از تعـاريف  برخـي  ارائـه  بعد، به گام در اساس

  . پردازيم مي كاري زندگي كيفيت
 معـين هـاي   تكنيك از مجموعه يك كاري زندگي

 جسـتجوي  در است كه روشي عنوان بيشتر بلكه نيست

 در يـا  و سـازمان  كـل  در كـار  محيط كلي شرايط بهبود

 بنـدرز  و دي ون فرانـك ( باشـد  آن مي فرعي واحدهاي
۱۹۹۵ ،۴‐۵( . 

 از كاركنـان  ادراك از عبارت كاري زندگي كيفيت

 در خـود  )ذهنـي ( روانـي  و )جسمي( فيزيكي بهداشت

 . )۳۰۶ ،۱۹۹۵ ٢كاسيو( است كار محيط

 امريكا كاري زندگي كيفيت انجمن ۱۹۷۷ سال در

  : نمود ارائه مورد اين در را زير تعريف
 اطـلاق  فعـاليتي  هـر  به كاري زندگي كيفيت بهبود

 هدف و دهد يمرخ  سازمان از سطحي هر در كه شود مي

 و مقام بردن بالا طريق از سازمان اثربخشي افزايش آن از
 كيفيت. باشد مي افراد ترقي امكان فراهم نمودن و منزلت

 سـهامداران سـازمان،   كـه  اسـت  فرآيندي كاري زندگي
 بـا  چگونـه  آموزنـد  مـي  كاركنان وها  مديريت، اتحاديه

 تشـريح  خـود  بـراي  كنند، عمليات را كار بهتر يكديگر

 هـدف  دو تـا  نماينـد  اعمـال  را لازم بهبودهاي و نمايند

 و سـازمان  اعضـاء  بـراي  زنـدگي كـاري   كيفيـت  بهبود
 تحقـق  همزمان طور بهها  اتحاديه و ها شرکت اثربخشي

  . )۱۹۹۴،۴۰۰ ٣پويليف( يابد
 تعـاريف  از يـك  هر شود مي ملاحظه همچنان که

 كـاري  زندگي گسترده كيفيت مفهوم ازاي  جنبه بر فوق

 منابع و كاركنان امور مديريت كتاب در. اند دهيورز تأكيد

 كـاري  زنـدگي  كيفيـت  از جامعي تعريف نسبتاً انساني

 : گيرد مي در را آن ابعاد نيتر مهم كه است شده عرضه

 لهيبـه وس ـ  كه است فرآيندي كاري زندگي كيفيت

 يو متناسـب  باز ارتباطي مجاري راه از سازمان اعضاء آن
هـايي   تصـميم  است، در شده ايجاد مقصود اين براي كه
 بـه  كارشان محيط بر به خصوص، و شانيها شغل بر كه

در  و يابنـد  مـي  دخالت نوعي گذارد، به مي اثر كلي طور

 و شود مي بيشتر كار از آنها خشنودي و مشاركت جهينت
 در. يابـد  مـي  برايشان كـاهش  كار از ناشي عصبي فشار

 فرهنـگ  نـوعي  نمايـانگر  كـاري  زنـدگي  كيفيـت  واقع

 آن بر اساس كاركنان كه است شيوه مديريت يا سازماني

نفـس   عزت و ، مسئوليتيخود گردانمالكيت،  احساس
 . )۳۵۴، ۱۳۷۵  ٤دولان وشولر( کنند يم

 منظـور  بـه  ييهـا  زمانسـا بيسـتم،   قـرن  اواخر در

. شـد  كاري تشـكيل  زندگي كيفيت ايدئولوژي گسترش
 مفهـوم  ايـن  از جديدي تعريف ها تيفعال اين وراي در

 عنـوان  بـه  را كاري كيفيت زندگي كه تعريفي. شد ارائه

 تعريـف  ايـن . داد مـي  قـرار  ملاحظـه  جنبش مورد يك

 بيانيـه  يـك  از بـيش  چيـزي  را زنـدگي كـاري   كيفيـت 

 بـا  كـارگر  روابـط  و كـار  ماهيـت  مورد در ايدئولوژيك

 و مشـاركتي  مـديريت هاي  واژه بر و دانست سازمان مي
 كيفيـت  جنـبش هاي  آرمان عنوان به صنعتي دموكراسي

لاولـر    و نادلر( كرد مي استناد مكرر طور به كاري زندگي
۱۹۷۴ ،۳۲۰(.  

 كيفيـت «: گفـت  تـوان  مي خلاصه طور به بنابراين

 اصـلاحات  و اقـدامات  ازاي  مجموعـه » كـاري  زندگي

 كـار، غنـي   شـرايط  طريـق بهبـود   از كه است مستمري

 دانش، بينش افزايش و كاركنان شغل، تواناسازي سازي

فـرد،   بلندمـدت  آنـان، منـافع  اي  حرفـه  يهـا  مهـارت  و
  . سازد مي محقق را جامعه و سازمان
  
 كاري زندگي كيفيت ابعاد

 مطرح ۱۹۷۰دهه  اوايل از كه كاري زندگي كيفيت

 زوايـاي  بـه  بـا توجـه   گذشـته  دهـه  چند طول د، درش

 به جاري نگرش. است گرفته قرار بررسي مورد متفاوت

 منـافع  بـه  مربـوط هـاي   جنبه كاري كليه زندگي كيفيت

قـرار   مدنظر زمان هم را جامعه و سازمان كاركنان، منافع
جـامعي   برنامـه  كـاري  زنـدگي  كيفيت واقع در. دهد يم

 و دهـد  يقـرار م ـ  مـدنظر  را گوناگون نيازهاي كه است
 و قوانين كردن كار، يكنواخت محتواي تغيير به محدود



  و حسين خاكدامن مهدي سلطاني ،اميري سيد رضا صالحي مهراندخت نظام شهيدي، 
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 شـغل  سـازي  غني و يبهبود سازمانكار،  استانداردهاي

 مـذكور، بـه   عوامـل  كليـه  بـه  توجه ضمن بلكه. نيست

 و علاقـه  ايجـاد  منظور به كار محيط و كردن كار انساني
اي آنـان،  نيازه به پاسخگويي طريق از كاركنان در انگيزه
 آنان، احتـرام هاي  شايستگي بهبود و پيشرفتهاي  زمينه

 به توجه و همكاري و آنان، جلب مشاركت شخصيت به

 در. پـردازد  مـي  نيـز  كار محيط رواني و فيزيكي عوامل

 مسـئوليت  احسـاس  نـوعي  كـاري  زندگي واقع كيفيت

 منـافع كاركنـان   به كه كند مي ايجاد مديران در اجتماعي

 را سـازمان  منـافع  متقـابلاً  نيـز  كاركنان تا دبيانديشن نيز
 . )۱۶۰‐۱، ۲۰۰۲ و همکاران والميرا( نمايند تضمين

 را كـاري  زندگي كيفيت گوناگونهاي  جنبه و ابعاد
 ايمنـي  و بهداشـت : ملاحظه نمود زير موارد در توان مي

گوستاوسـون   و ادواردسون(كاري،  نوبت و كار، ساعت
 برخورد و مشاركت لبكار، ج در شغلي امنيت. )۲۰۰۳

 . )۱۲۲، ۱۹۹۸جيمز  ( كار كاركنان، محتواي با عادلانه

عادلانـه،   پـاداش  و كار، دسـتمزد  سازمان تغييرات
ي شـغل  يهـا  و منزلت فراغت و اجتماعي، كار مسئوليت

 نمـودار  در تـوان  يم ـ را مفـاهيم  اين. )۳۰، ۲۰۰۲کر يب(

  . خلاصه نمود يك شماره
 در كـه  والتـون  ردريچـا  توسـط  شـده  ارائه الگوي

 واقع استفاده مستقل مورد متغير عنوان به حاضرپژوهش 

 پرداخـت : باشـد  مـي  زيـر  مؤلفـه  هشـت  شاملاند  شده

 بهداشـتي، تـأمين   و ايمن كافي، محيط كاري و منصفانه

 سـازمان  در يـي گرا مداوم، قانون امنيت و رشد فرصت

 كلـي  كـاري، فضـاي   زنـدگي  اجتمـاعي  كار، وابستگي

، در سـازمان  اجتمـاعي  انسـجام  و رچگيزنـدگي، يكپـا  
  . )۲۱‐۱۱، ۱۹۷۳والتون (. انسانيهاي  قابليت توسعه
  كاركنان عملكرد: ب

 كه وظايفي رساندن نتيجه به از عبارتست عملكرد

 شـده  گذاشـته  نيروي انسـاني  عهده بر سازمان طرف از

 علي. است شده ارائه متفاوتي تعاريف عملكرد از. است

 سـطوح  در فـاوت، عملكـرد  مت فيوجـود تعـار   رغـم 

در  تـوان  مـي  را آن از مثـالي . اسـت  شده مطرح مختلفي
 سـازماني  عملكـرد  مـدل  و اچيـو  فـردي  عملكرد مدل

  . نمود ملاحظه نورتن و كاپلان
 

  
 )۱۹۸۷، ۴۱۰فيليپو ( كاري زندگي تيفياجزاء ک: ۱ر نمودا

 كاري زندگي كيفيت

 :كاركنان

 شغلي، رضايت

 شخصي و ارتقاء

 تنيدگي كاهش

 :كارفرمايان

 ي،ور بهره

 وفاداري،

 تطابق و

 انتقال كاهش

 نيروي ارزش رفتن بالا :جامعه

 ناخالص توليد و انساني

  زندگي از رضايت و ملي

  

 :شخص

 شغل طراحي

 ترقي مسير بهبود

 آموزش

 :فرآيند

 سود تقسيم

 ارتقاء برنامه

   :گروه
  ،ها ميت

 كيفيت، هاي حلقه

 يخود گردان

 مشاركت

 : ساختار

 .منعطف هاي ساختار

 ي،سالار وانيد كاهش

 گسترده اهداف
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 و ي، گروهيفرد سطح سه در عملكرد كلي طور به
 يك هر بر مختلفي و عوامل است بررسي قابل سازماني

 مناسـب  كنتـرل  با توان مي و هستند موثر سطوح اين از

 عوامل اين. نمود فراهم را عملكرد هاي ارتقاي زمينه آنها

توانايي، شخصيت، يادگيري، : از عبارتند فردي سطح در
 بر مؤثر عوامل. رواني فشار يا استرس و ادراك، انگيزش

ارتباطـات،   يهـا  مؤلفـه  در تـوان  يم را گروهي عملكرد
 تعارض و گروهي بين رفتار و سياست و رهبري، قدرت

 سـازماني  عملكـرد  بـر  مؤثر عوامل. نمود ملاحظه

 ها استيسسازماني،  سازماني، محيط ساختار از؛ عبارتند

 ديـدگاه  ايـن . سـازماني  فرهنگ و سازمانيهاي  رويه و

  . داند مي فوق يها مؤلفه از ابعيت را سازماني عملكرد
 كاركنـان  عملكـرد  ارزيـابي  عمـده  اهداف از يكي

 آن بر اسـاس  است تا سازمان در افراد نقش دقيق تعيين

 ارزيابي فرآيند در اگر. شود داده حقوق يا پاداش آنها به

 آن در شـود  اسـتفاده  نادرسـت  يها شاخص از عملكرد

 نخواهد داده نكارشا با متناسب افراد، حقوقي به صورت

  . شد
 ـدر ا  سـنجش  بـراي  ٥وي ـمـدل اچ  از پـژوهش  ني

 توسـط  مـدل  ايـن . است شده استفاده كاركنان عملكرد

انگيـزه،   مؤلفـه  هفت شامل و ارائه ٦گلداسميت و هرسي
محيطــي،  ســازماني، ســازش توانــايي، درك، حمايــت

 تـابعي  مدل، عملكرد اين در. باشد مي اعتبار و بازخورد

 ارتبـاط  زمينـه  در. اسـت  شده فرض متغير هفت نياز ا

 صـورت  ييهـا  پژوهش عملكرد و كاري زندگي كيفيت

 كيفيـت  ارتبـاط  معمـولاً  ها پژوهش اين گرفته است، در

 غيبـت، رضـايت   نظيـر  ييهـا  شـاخص  با كاري زندگي

 تعلـق  و خدمت، تعهـد  پرسنلي، ترك ييجابجاشغلي، 

، ۲۰۰۰ پروجيت( است گرفته قرار بررسي و بحث مورد
۷۲( . 

 بـين  رابطـه  بررسـي  منظـور  به حاضر پژوهش در

 والتون الگوي از كاركنان عملكرد و زندگي كاري كيفيت

 و در كاركنـان  كـاري  زنـدگي  كيفيت سنجش منظور به

 كيفيـت  بـين  رابطـه  بررسـي  منظـور  به حاضر پژوهش

 بـه  والتـون  الگـوي  از كاركنان عملكرد و كاري زندگي

 مـدل  و از انكاركن كاري زندگي كيفيت سنجش منظور

. اسـت  شده استفاده كاركنان عملكرد سنجش براي اچيو
 شـده  ارائه پژوهش مفهومي دو، مدل نمودار شماره در

  . است
  

  نه پژوهشيشيپ
   داخل کشور هاي پژوهش بر يمرور

 نظـران  صاحبتوسط  يمتعدد يها فيتأل رانيدر ا
آن منتشـر   يها شاخصو  يکار يت زندگيفيک در مورد

بـه منـابع اسـتفاده شـده،      تـوان  يمجمله شده که از آن 
  : ر اشاره کرديزهاي  ن پژوهشيهمچن

 زنـدگي  كيفيـت  الگوي توسعه عنوان پژوهشي با 

 ـ ياسلامهاي  ارزش يبر مبنا والتون كاري  بـر  تاكيـد  اب

 روانـي  تنيـدگي  بر کـاهش  آن تأثير تعيين و البلاغه نهج

دانشـگاه   ‐) يدکتـر (ان نامه يپا حسن علامه در توسط
 ۱۳۷۸ در سـال  يت مدرس، دانشکده علـوم انسـان  يربت

 شـامل  پـژوهش  اين آماري جامعه. است گرفته صورت

 بود مي وابستههاي  شركت و تكادو شركت كاركنان كليه

 بـا  متناسـب اي  طبقـه  گيري نمونه روش از استفاده با كه

 انتخـاب  تصـادفي  بصـورت  نمونـه  ۱۸۰تعـداد   حجـم 

 بـين  معنـادار  طـه راب هفت وجودپژوهش  نتايج. گرديد

هـاي   يافتـه  از. دهد مي نشان را والتون الگوي يها مؤلفه
 كيفيـت زنـدگي   الگوي توسعه قابليت توان ميپژوهش 

 نتـايج . گرفـت  نتيجـه  را اسـلامي هـاي   ارزش به كاري

 يهـا  مؤلفـه  بـين  از كـه  دهد مي نشان همچنين پژوهش
 اسـلامي، بـين   كـاري  كيفيت زنـدگي  الگوي گانه هفده

 عهـد  بـه  ، وفـاي بـاز سـازمان   ارتباطـات  يهـا  مؤلفـه 

 تـلاش  ميـزان  بـا  متناسب عملكرد سرپرست، ارزشيابي

 رواني تنيدگي با مديران عملكرد از و آگاهي افراد واقعي

  . دارد وجود معناداري رابطه



  و حسين خاكدامن مهدي سلطاني ،اميري سيد رضا صالحي مهراندخت نظام شهيدي، 
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 كيفيـت  وضـعيت  ارزيـابي  عنـوان  تحت پژوهشي

 كـل  اداره در كاركنـان  نظريـات  بر اساس كاري زندگي

 يرفيع ـ اصـفهان توسـط   شـهر  دارايـي  و اقتصادي امور
 ايـن  درپـژوهش   روش. اسـت  گرفته صورت )۱۳۷۹(

پـژوهش   نتايج. بود پيمايشي و توصيفي نوع از پژوهش
 شـغلي  كاركنان، پيشـرفت  ميزان مشاركت داد که نشان

 كاركنـان، ارتباطـات   مشـكلات  فصـل  و كاركنان، حل

 و دستمزدآنان، حقوق  شغلي سازمان، امنيت در كاركنان

 سـطح  در كاركنـان  شـغلي  افتخـار  و غـرور  آنها، ميزان

 در كـار  بـه  انگيزش و ميل ميزان است، اما بوده متوسط

 ايـن . اسـت  بـوده  متوسط از حد بيشتر سازمان كاركنان

 موجـود  وضـعيت  كلـي  بطـور  كـه  دهد مي نشان نتايج

 نگـرش  بر اساس فوق سازمان در كاري زندگي كيفيت

  . نيست بخش رضايت كاركنان چندان
 در موثر عوامل بررسي عنوان تحت ديگر پژوهش

 و آموزشـي  موسسه كاركنان كاري زندگي كيفيت بهبود
 قـائم پنـاه   يرمضان عل ـ توسط دفاعي صنايع تحقيقاتي

 مفهوم اين از مختلفي الگوهاي. گرفت صورت )۱۳۸۰(

 در. اسـت  والتون الگوي آنها از يكي كه است شده ارائه

 تأمين مانند والتون مدل متغيرهاي مختلفپژوهش  اين

 و حقـوق  موقـع  بـه  و منصـفانه  شغلي، پرداخت امنيت
كـار   در ايمن، اسـتقلال  و سالم كاري محيط نيتأممزايا، 

 صـورت  بـه  و درآمـده  كميهاي  شاخص بصورت... و

 تحليـل . گرفـت  قـرار هـا   آزمودني اختيار در پرسشنامه

 بـود کـه   ايـن  ، بيـانگر ها پرسشنامه از حاصل اطلاعات

 كاري زندگي كيفيت ارتقاي در والتون نظر مورد گويال

 ايـن  ذكـر  قابل نكته. باشد موثرمي فوق موسسه پرسنل

 يهـا  گروه نزد الگوها از يك هر اهميت كه ميزان است
 توانـد  مـي  تفـاوت  ايـن  و است متفاوت شغلي مختلف

 فرزانه رمضاني. شود تلقي افراد خاص انگيزش از ناشي

 داري معني رابطه كه يافت دست نتيجه اين به تحقيقي در

 عملكـرد  و كـاري  زنـدگي  كيفيـت  يها مؤلفهتمام  بين

  . )۱۳۸۰ يرمضان( دارد وجود

 كـه  رسيد نتيجه اين به خود نامه پايان در خرازيان

 معنـا  رابطه مديران عملكرد و زندگي كاري كيفيت بين

مزايـاي   و حقوق هاي هلفؤم بين تنها و دارد وجود داري
 و دارد وجـود  داري معنا رابطه مديران ردعملك و كاري
 كيفيـت  و منصـفانه  مزاياي و حقوق هاي مؤلفه بين تنها

 نـدارد  وجـود  معنـاداري  رابطـه  مديران عملكرد با شغل
  . )۱۳۸۵ان يخراز(

  
 خارج کشور هاي پژوهش بر يمرور

 پـژوهش  ي هپيشين زمينه در آمده عمل به مطالعات

 ايـن  بـه  شـابه م هـاي  پـژوهش  كه دهد مي نشان حاضر

 در. شـود  مي آورده زير در كه است شده انجام موضوع

آمـده،   عمـل  به آمريكا مديريت انجمن توسط پژوهشي
 ـبـه و ( ادستمزد، مزاي ـ و حقوق كه معتقدند كاركنان  ژهي

 انتخـاب  شانس شغلي، داشتن ، امنيت)يدرمان خدمات

 در كاري، شـركت  تنش ، نداشتندر سازمان ديگر شغل

 ـ كـه  تصميماتي شـود،   مـي  مربـوط  افـراد  سرنوشـت  هب
 سـود، وجـود   در بـودن  كار، سهيم در محل دموكراسي

در  استاندارد يساعات کار و رفاهي خدمات و امكانات
 . باشد مي كاري زندگي كيفيت عمده اجزاي از هفته

 مـوثر در  عوامـل  عنـوان  تحـت  يدكتـر  نامه پايان

 كـاري  زنـدگي  كيفيت با آن رابطه و شغل و كار نيروي

 ٨ميشـن  جـرج  دانشـگاه  ۱۹۹۱سال  در٧ ابوزناده وسطت

 در جراحـي  و پزشـكي هـاي   بخـش  پرسـتاران  روي

 ايـن . گرفـت  صورت عربستان سه درجههاي  بيمارستان
 و نمود تأييد شغلي رضايت را بر فرهنگ تأثيرپژوهش 
 از متعـددي  سـطوح  مختلـف هـاي   مليـت  با افراد اينكه

 ـ رضـايت، انگيـزه   مثل( كاري زندگي كيفيت را  )يدرون
 . كنند مي تجربه

 ۲۰۰۳سـال  در  ٩كـاتز  و روسـمن  توسط پژوهشي
 وي  كـار  زنـدگي  سرشتي، كيفيـت هاي  ويژگي پيرامون
 صـورت  مديريتي خود كاريهاي  تيم اعضاي اثربخشي

 بـين  ارتبـاط  تعيـين پژوهش  اين از هدف. است گرفته



  ...نقش كيفيت زندگي كاري در عملكرد كاركنان  

 
 ۱۳۹ ۰نابستان/ شماره دوازدهم/ پنجمسال / مجله مديريت فرهنگي 27

 خـود  كـاري  تـيم  يـك  از اعضـا  سرشـتي هـاي   ويژگي

. بـود  اعضـا  كـاري  زندگي كيفيت و عملكرد و مديريتي
. بـود  كـاري هـاي   تـيم  اعضـاي  از نفر ۱۲۰شامل  نمونه
طلبـي،   همبستگي، استقلال حس بين داد که نشان نتيجه
 كيفيـت  و طـرف  يـك  از بيرونـي  و دروني كنترل مركز

 کـار خـود  هـاي   تـيم  اعضـاي  عملكرد و كاري زندگي

  . دارد وجود ارتباط و همبستگي ديگر طرف از مديريتي
 بـه  خـود  دكتري ن نامه پايا در )۱۹۸۶م يکا(م كاي

گروهـي   مشـاركت هـاي   برنامـه : كـه  رسـيد  نتيجـه  اين
 آمـوزش هاي  محيط در موفقيت براي پتانسيلي كاركنان

 مـدارس  مشـاركت گروهـي   در است، معلمـان  عمومي

. آورند مي بدست را كاري زندگي كيفيتتر  عالي سطوح
 از مياني مديران تادراكا بررسي به )۱۹۸۹پل يچ(ل چيپ

 شـركت  در سـه  كـه  پرداخـت  كـاري  زنـدگي  كيفيـت 

 در. شد انجام تايلند در تهايا شركت و آمريكايي، ژاپني

 كـاري  زندگي كيفيت آمريكاييهاي  شركت مطالعه اين

اصـطلاحات   در ژاپنـي هـاي   شـركت  از راتـري   عـالي 
 داشتندها  فرصت آموزش وها  فرصت ارتقايپرداخت، 

 از راتـري   كـاري عـالي   زنـدگي  يفيتك تهايا شركت و

  . داشتها  فرصت آموزش اصطلاح در ژاپنيهاي  شركت
 

  روش پژوهش
 نوع نظر از و هدف، توصيفي نظر از حاضر تحقيق

 مقطعي پژوهشيزماني،  بعد نظر از و استفاده، كاربردي

سـكاران  ( اسـت  كمـي  پژوهشـي ، هـا  داده نوع نظر از و
 ـ پژوهش اين در. )۲۲۳‐۲۰۷، ۱۳۸۱  جمـع آوري  رايب

  . گرديد استفاده حضوري پرسشنامه روش از ها داده
 ينکه بـه بررس ـ يبا توجه به اپژوهش  نيان يبنابرا
مرکـز  بـا عملکـرد کارکنـان     يکار يت زندگيفينقش ک
صدا سازمان  يرمجموعه معاونت صدايالبرز ز ييويراد
 ي، کـاربرد پژوهش، بر اساس اهداف پردازد يم مايو س
از نـوع   يفي، توص ـهـا  داده يجهت نحوه گـردآور  و از

 تنظيم بخش دو در مذكور پرسشنامه. باشد ي ميهمبستگ

  :است گرديده

 ؛كاري كيفيت زندگي به مربوط سؤالات  )۱

 .كاركنان عملكرد به مربوط سؤالات )۲

 استفاده با زندگي كاري كيفيت به مربوط سؤالات 

 شـامل  الگـو  ايـن . است گرديده تنظيم والتون الگوي از

 و حداکثرحداقل دو  مؤلفه هر يو برا بوده مؤلفه هشت
 مربوط سؤالات همچنين. است شده تدوين سؤال هفت

 گلداسـميت  و هرسـي  مـدل  بر اساسكاركنان  عملكرد

و  بـوده  مؤلفه هفت شامل مدل اين. است گرديده تنظيم
  . است شده تدوين سؤال سه حداقل يك هر يبرا

  
  گيري زهاندا ابزار پايائي و روائي

 ابـزار  درونـي  يهـم سـاز   اعتبار از منظور: پايائي

 شـده قابليـت   طراحـي  ابـزار  آيا اينكه و است پژوهش

 گيـري  اندازه ابزار اعتبار تعيين براي. خير يا دارد تكرار

 ...، كرونباخ، تنصـيف  آلفاي جمله از مختلفي يها روش
 اعتبـار ابـزار   تعيـين  جهت پژوهش اين در. دارد وجود

. اسـت  گرديـده  اسـتفاده  آلفاي كرونبـاخ  از يريگ اندازه
هـا پـيش آزمـوني    قبل از تكميل پرسشنامه منظور بدين

نتايج براي دو پرسشنامه . انجام شد پرسشنامه ۱۵شامل 
. مـده اسـت  آ) ۱(ل كارمندان و مديران به شـرح جـدو  

كه از اين جدول مشهود است، مقدار آلفـاي   گونه همان
شنامه بسيار بالاسـت كـه   كرونباخ مربوط به هر دو پرس

در . باشـد نشان دهنده اعتبار بالاي هر دو پرسشنامه مي
ضمن قابل توجه است كـه مقـادير آلفـاي كرونبـاخ در     

نيـز بـراي هـر دو پرسشـنامه      سؤالصورت حذف هر 
ي پايـايي  محاسبه گرديد كه نتايج آنها نيز تاييـد كننـده  

  . هاستبالاي پرسشنامه
  
  رونباخ هر دو پرسشنامهک ير آلفايمقاد: ۱ل جدو

  پرسشنامه
تعداد 

  پاسخگويان
تعداد 
  سؤال

مقدار آلفاي 
  كرونباخ

  ۹۱/۰  ۴۶  ۱۵ كارمندان
  ۸۶/۰  ۱۷  ۱۴ مديران



  و حسين خاكدامن مهدي سلطاني ،اميري سيد رضا صالحي مهراندخت نظام شهيدي، 
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کرونباخ هر دو پرسشنامه پس  ير آلفايمقاد: ۲ل جدو
  لياز تکم

  پرسشنامه
تعداد 

  پاسخگويان
  سؤالتعداد 

مقدار آلفاي
  كرونباخ

 ۹۰/۰ ۴۶  ۶۶  كارمندان
 ۸۶/۰ ۱۷  ۶۶  رانمدي
  

ها مجـدداً مقـادير آلفـاي    پس از تكميل پرسشنامه
كرونباخ مربوط به هر دو پرسشنامه محاسبه گرديد كـه  

  . دست آمدب) ۲(ل نتايج به صورت جدو
چنانكه از مقايسـه ايـن جـدول بـا جـدول قبلـي       

آيد، مقدار آلفاي كرونبـاخ همچنـان بالاسـت كـه     برمي
پرسشـنامه   يهـا  سؤالالاي ي اعتبار بسيار بنشان دهنده

  . باشدمي
بـر   پرسشنامه سنجش ابزار اينكه به توجه با :روايي

 شـده  تنظـيم  اچيـو  و ١٠والتـون  نظـري  يها مدل اساس

 مـورد  آن روايـي  كـه  نمـود  بيان توان مي است، بنابراين

 بـودن  فهـم  قابـل  از جهـت اطمينـان   ليكن. است تأييد

. گرديـد  استفاده محتوا روايي از ها يآزمودن برايها  گويه
 تني و ها يآزمودن بين مذكور پرسشنامه كه بدين ترتيب

 هـاي نظر تـا  شد خواسته آنان از و توزيع اساتيد از چند

 موضوع، استحكامهاي  جنبه تمامي خصوص در را خود

 مناسـب  همچنـين  و آنهـا  منطقي ميان رابطه و سؤالات

 از استفاده با نهايت در. نمايند بيان سؤالات طراحي بودن
  . گرديد تنظيم و تهيه نهايي پرسشنامه قبل يها گام تمامي
  

  گيري و حجم نمونه ، روش نمونه جامعه آماري
 چيزهايي يا وقايع، افراد گروه كل به آماري جامعه

پـژوهش   بـه  آنها درباره خواهد مي محقق كه دارد اشاره
ــردازد ــدر ا. )۱۰۲، ۱۳۷۹دلاور  ( بپ ــژوهش  ني ــکلپ ه ي

 ـمرکز رادر کارکنان شاغل د  ـالبـرز ز  ييوي ر مجموعـه  ي
به  نفر ۸۰تعداد به  مايصدا و سسازمان  يمعاونت صدا

 نمونـه . در نظر گرفته شـده اسـت   يعنوان جامعه آمار

 بـراي  كـه  اسـت  جامعـه  از يتـر  کوچـک  آماري، گروه

جان بسـت  ( شود مي انتخاب تحليل و تجزيه و مشاهده
فرمـول  از  يآمـار  ن حجم نمونهييتع يبرا. )۹۹، ۱۳۶۶
ــه ــري نمون ــ از جوامــع محــدود گي جــدول  نيو همچن

شد، که  استفاده )n(ه ن حجم نمونيمورگان جهت تخم
 کارمند بـه  نفر ۶۶مورگان  و جدولفرمول مذکور  بنابر

 گيــري نمونــهروش . دنــديعنــوان نمونــه انتخــاب گرد
  . باشد مي ساده يز تصادفين پژوهش حاضر

  
  پژوهش هاي هيفرض

 عملكـرد  و كـاري  زنـدگي  فيـت كي بـين : فرضيه اصلي

  . دارد وجود معناداري و مثبت رابطه كاركنان
 :فرعي هاي هفرضي

 عملكرد و كاركنان به كافي و منصفانه پرداخت بين )۱

 . دارد معناداري وجود و مثبت رابطه كاركنان

 عملكـرد  و بهداشـتي  و ايمـن  كـاري  محـيط  بـين  )۲

 . دارد وجود معناداري و مثبت رابطه كاركنان

 مداوم امنيت و رشد يها فرصت نمودن فراهم بين )۳

 وجود يو معنادار مثبت رابطه كاركنان عملكرد و

 . دارد

 كاركنـان  عملكـرد  و سـازمان  در يـي گرا قانون بين )۴

 . دارد وجود معناداري و مثبت رابطه

 عملكـرد  و كـاري  زندگي اجتماعي وابستگي بين )۵

 . اردوجود د معناداري و مثبت رابطه كاركنان

 رابطـه  كاركنـان  عملكرد و زندگي كلي فضاي بين. ۶

 . دارد وجود معناداري و مثبت

 عملكـرد  و اجتمـاعي  انسـجام  و يكپـارچگي  بين )۷

 . دارد وجود معناداري و مثبت رابطه كاركنان

 كاركنـان  عملكرد و انساني يها تيقابل توسعه بين )۸

 . دارد وجود معناداري و مثبت رابطه

د پاســخگويان مــرد و بقيــه زن درصــ ۵۶حــدود 
ها نسبت به دو جنس مرد و بنابراين تنوع پاسخ. اند بوده

اكثـر پاسـخگويان داراي   . زن به صورت يكسان اسـت 
درصـد   ۹۰بـيش از  . باشـند سـال مـي   ۵۰سني كمتر از 
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پاســخگويان داراي تحصــيلاتي در حــد كارشناســي و  
ي تحصــيلي از ديگــر  تنــوع رشــته . كمتــر هســتند 

بدان توجه شده پژوهش  ي است كه در اينهاي مشخصه
 ياست که نحوه توزيع آن در بين پاسـخگويان بصـورت  

مربوط به ) درصد ۵۵حدود (است که بيشترين فراواني 
هاي فني مهندسي و رشته. هاي علوم انساني استرشته

هاي بعدي قرار درصد در جايگاه ۱۵و  ۲۲علوم پايه با 
هـاي هنـر   وط به رشـته كمترين فراواني نيز مرب. داشتند
حاضـر  پژوهش  يها سؤالاكثر پاسخگويان به . باشدمي

 ۹۰بيش از . سال هستند ۲۰ي كار كمتر از داراي سابقه
  . سال سابقه كار داشتند ۱۶درصد افراد كمتر از 

 
  هاي پژوهش فرضيهآزمون 

 هاي مطرح شـده در ايـن  ي فرضيهاز آنجا كه همه
باشد، بايـد  گي مياز نوع بررسي وجود همبستپژوهش 
هـاي همبسـتگي مناسـب بـراي بررسـي ايـن       از آزمون
چنانكه گفتـه شـد هـر يـك از     . ها استفاده نمودفرضيه

 سـؤال ها بر اساس چنـدين  متغيرهاي مربوط به فرضيه
 يهـا  سـؤال از طرفي . شودگيري ميدر پرسشنامه اندازه

مربوط به هر متغير در يك جهت هستند و لذا اسـتفاده  
گيـري  تواند معرف خوبي براي اندازهگين آنها مياز ميان

بنـابراين هـر   . مربوطه باشد يها سؤالمتغيرها بر اساس 
يك از متغيرهاي پرداخت منصفانه، محيط كاري ايمـن،  

هـاي  بـر اسـاس ميـانگين   ... فرصت براي رشد مداوم و
مربوطه در پرسشـنامه مربـوط بـه كارمنـدان      يها سؤال

صـورت متغيـر عملكـرد    بـه همـين   . بدست آمده است
مربوطه در پرسشـنامه   يها سؤالكاركنان نيز از ميانگين 

حال با توجه به اينكه مقياس . مديران بدست آمده است
اي در توان به صورت فاصـله را مي ها سؤالگيري اندازه

ن ونظر گرفت، استفاده از ضريب همبستگي خطي پيرس
مـه بـا   در ادا. شـود ها پيشـنهاد مـي  براي بررسي فرضيه

هـا را مـورد بررسـي    استفاده از اين معيار آماري فرضيه
ريب ضــشــايان ذكــر اســت كــه اگــر . دهــيمقــرار مــي

باشـد، آنگـاه آزمـون     Yو  Xهمبستگي بـين دو متغيـر   

آماري وجود و عدم وجود همبستگي به صـورت زيـر   
  : شودبيان مي

0

1

H : 0

H : 0

ρ

ρ

=⎧
⎪
⎨
⎪ ≠⎩

  

معـادل عـدم وجـود     0Hهـا،  كه در ايـن فـرض  
به معنـي وجـود    1Hهمبستگي بين دو متغير و فرضيه 

هـا  براي بررسي اين فـرض . همبستگي بين متغيرهاست
فيشـر   zاي از آزموني معروف به در حالت بزرگ نمونه

ي ايـن آزمـون بـر اسـاس     مقدار آماره. شوداستفاده مي
  : شودمي ي زير محاسبهرابطه

3 1ln
2 1

n RZ
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ضـريب همبسـتگي    Rاندازه نمونه و  nكه در آن 

  : شوداي است و از فرمول زير محاسبه مينمونه
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و تقريباً نرمـال اسـتاندارد اسـت     Zي توزيع آماره

رمـال  نهاي توزيع دكچنانچه مقدار قدر مطلق آن ازچن
شود و بـدين ترتيـب   د، فرض صفر رد ميتر باشبزرگ

داري ي معنـي شود كـه بـين دو متغيـر رابطـه    نتيجه مي
  . وجود دارد

  
 بـه  كـافي  و منصـفانه  پرداخـت  بين: اول يه فرعيفرض

معنـاداري   و مثبـت  رابطـه  كاركنـان  عملكـرد  و كاركنان
 . دارد وجود

ابتدا با استفاده از نمودار پراكنش يك بينش اوليـه  
بين دو متغير پرداخـت منصـفانه و عملكـرد     ياز رابطه

شكل ارتباط بين دو متغير را . آوريمكاركنان بدست مي
 ـ کـه يبطور. دهـد به صورت نموداري نشان مـي  ن دو يب

در ادامـه از  . خطي مثبت وجود داردي متغير يك رابطه



  و حسين خاكدامن مهدي سلطاني ،اميري سيد رضا صالحي مهراندخت نظام شهيدي، 
  

 
 ۱۳۹ ۰نابستان/ شماره دوازدهم/ جمپنسال / مجله مديريت فرهنگي30

گيـري و آزمـون   ضريب همبستگي پيرسون براي اندازه
نتـايج در  . شده اسـت  داري اين همبستگي استفادهمعني

  . جدول زير آمده است
  

مقدار ضريب 
  همبستگي

مقدار آماره
  آزمون

مقدار
  داريمعني

  نتيجه آزمون

۳۴/۰  ۸۱/۲  ۰۰۵/۰  
فرض صفر رد

  شودمي
  

ي آزمـون برابـر   بر اساس جدول بالا مقدار آمـاره 
است كه از مقدار چندك توزيع نرمـال در سـطح    ۸۱/۲

است بيشـتر اسـت، لـذا     ۹۶/۱درصد ك برابر  ۵خطاي 
توان گفت كه بـين  در نتيجه مي. شودفرض صفر رد مي

-پس فرضيه. داري وجود دارددو متغير همبستگي معني

  . شودي فرعي اول تاييد مي
  
 و بهداشتي و ايمن كاري محيط بين :دوم يه فرعيفرض

  .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه كاركنان عملكرد

غير را به صورت نمـوداري  شكل ارتباط بين دو مت
خطي مثبت ي بين دو متغير يك رابطه که دهد يمنشان 

در ادامه از ضريب همبستگي پيرسون براي . وجود دارد
داري اين همبستگي اسـتفاده  گيري و آزمون معنياندازه

  . نتايج در جدول زير آمده است. شده است
  

ــريب   ــدار ض مق
  همبستگي

مقدار آمـاره
  آزمون

ــدار مقــــ
  داريمعني

  نتيجه آزمون

۵۴/۰  
۷۶/۴  ۰۰۰/۰  

فرض صفر رد
  شودمي

  
ي آزمـون  ي فرعـي اول مقـدار آمـاره   مانند فرضيه

است كه از مقدار چنـدك توزيـع نرمـال در     ۷۶/۴برابر 
است بيشتر است، لذا  ۹۶/۱درصد يعني  ۵سطح خطاي 

-در نتيجه مي. شوددر اين حالت نيز فرض صفر رد مي

متغير محيط كاري امن و عملكرد توان گفت كه بين دو 

داري وجود كاركنان از ديد مديرانشان، همبستگي معني
  . شودي فرعي دوم نيز تاييد ميپس فرضيه. دارد

  
 رشد يها فرصت نمودن فراهم بين: سوم يه فرعيفرض

و  مثبـت  رابطـه  كاركنـان  عملكـرد  و مـداوم  امنيـت  و
 . دارد وجود يمعنادار

رسـد كـه   راكنش به نظر مـي با استفاده از نمودار پ
ميان دو متغير فرصـت بـراي رشـد مـداوم و عملكـرد      

در ادامـه از  . خطي مثبـت وجـود دارد  ي كاركنان رابطه
گيـري و آزمـون   ضريب همبستگي پيرسون براي اندازه

نتـايج در  . داري اين همبستگي استفاده شده اسـت معني
  . جدول زير آمده است

  
ــريب   ــدار ض مق

  همبستگي
اره مقدار آم ـ
  آزمون

ــدار  مقــــ
  نتيجه آزمون  داريمعني

۵۱/۰ 
۴۶/۴  ۰۰۰/۰  

فرض صفر رد 
  شودمي

  
ي آزمون در ايـن حالـت   مجدداً مقدار بالاي آماره

كه در جدول بـالا داده شـده و در مقايسـه بـا چنـدك      
 ۹۶/۱درصـد يعنـي    ۵توزيع نرمـال در سـطح خطـاي    

تر است، مويد ايـن نتيجـه اسـت كـه بـين      بسيار بزرگ
براي رشد مـداوم و عملكـرد كاركنـان از ديـد     فرصت 

پــس . داري وجــود داردمديرانشــان، همبســتگي معنــي
  . شودي فرعي سوم نيز تاييد ميفرضيه
  
 و سـازمان  در يـي گرا قـانون  بين: چهارم يه فرعيفرض

 . دارد وجود معناداري و مثبت رابطه كاركنان عملكرد

ان رسد كه مي ـبر اساس نمودار پراكنش، به نظر مي
دو متغير قانون گرايي در سـازمان و عملكـرد كاركنـان    

در ادامـه از ضـريب   . خطي مثبـت وجـود دارد  ي رابطه
-گيـري و آزمـون معنـي   همبستگي پيرسون براي اندازه

نتــايج در . داري ايــن همبســتگي اســتفاده شــده اســت
  . جدول زير آمده است
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ــريب   ــدار ض مق
  همبستگي

مقدار آمـاره
  آزمون

ــدار مقــــ
  يدارمعني

  نتيجه آزمون

۵۸/۰  
۳۰/۵  ۰۰۰/۰  

فرض صفر رد
  شودمي

  
نتايج حاصـل از آزمـون همبسـتگي داده شـده در     

درصـد   ۵دهد كه در سطح خطـاي  جدول بالا نشان مي
گرايي در سازمان و عملكرد كاركنان بين دو متغير قانون

. داري وجـود دارد از ديد مديرانشان، همبسـتگي معنـي  
  . شودنيز تاييد ميي فرعي چهارم پس فرضيه

 
 زنـدگي  اجتمـاعي  وابسـتگي  بين: پنجم يه فرعيفرض

وجـود   معناداري و مثبت رابطه كاركنان عملكرد و كاري
  .دارد

ي خطي مثبت بين دو متغير وابستگي وجود رابطه
اجتماعي زندگي كاري و عملكرد كاركنـان بـر اسـاس    

بـا  . رسدنمودار پراكنشي، تا حدودي معقول به نظر مي
ين وجود در ادامه از ضريب همبستگي پيرسون بـراي  ا

داري اين همبستگي اسـتفاده  گيري و آزمون معنياندازه
  . نتايج در جدول زير آمده است. شده است

  
ــريب   ــدار ض مق

  همبستگي
مقدار آمـاره

  آزمون
ــدار مقــــ

  نتيجه آزمون  داريمعني

۵۸/۰  
۲۳/۵  ۰۰۰/۰  

فرض صفر رد
  شودمي

  
ي آزمون براي ي مقدار آمارههاي قبلهمانند فرضيه

از مقـدار چنـدك توزيـع نرمـال در     ) ۲۳/۵(اين فرضيه 
است بيشتر است، لذا  ۹۶/۱درصد يعني  ۵سطح خطاي 

-در نتيجه مي. شوددر اين حالت نيز فرض صفر رد مي

توان گفت كه بين دو متغير وابستگي زندگي اجتمـاعي  
تگي كاري و عملكرد كاركنان از ديد مديرانشان، همبس ـ

ي فرعـي پـنجم نيـز    پس فرضيه. داري وجود داردمعني
  . شودتاييد مي

 عملكرد و زندگي كلي فضاي بين: ششم يه فرعيفرض

   .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه كاركنان
ي خطـي  بر اساس نمودار پراكنش، وجـود رابطـه  

بين دو متغير فضاي كلي زندگي و عملكرد كاركنان تـا  
با اين وجـود در ادامـه   . رسدر ميحدودي معقول به نظ

گيري و آزمون از ضريب همبستگي پيرسون براي اندازه
نتـايج در  . داري اين همبستگي استفاده شده اسـت معني

  . جدول زير آمده است
  

ــريب   ــدار ض مق
  همبستگي

مقدار آمـاره  
  آزمون

ــدار  مقــــ
  نتيجه آزمون  داريمعني

فرض صفر رد   ۰۰۰/۰  ۱۱/۳ ۳۷/۰
  شودمي

  
س جدول مربوط بـه فرضـيه ششـم مقـدار     بر اسا

اسـت كـه از مقـدار چنـدك      ۱۱/۳ي آزمون برابر آماره
است  ۹۶/۱درصد يعني  ۵توزيع نرمال در سطح خطاي 

-بيشتر است، لذا در اين حالت نيز فرض صـفر رد مـي  

توان گفت كه بـين دو متغيـر فضـاي    در نتيجه مي. شود
ان، كلي زنـدگي و عملكـرد كاركنـان از ديـد مديرانش ـ    

ي فرعـي  پس فرضيه. داري وجود داردهمبستگي معني
  . شودششم نيز تاييد مي

 
 اجتماعي انسجام و يكپارچگي بين: هفتم يه فرعيفرض

  .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه كاركنان عملكرد و

، شـود  يمپراكنش برداشت  كه از نمودار طور همان
ار متغيـر  مقدار متغير عملكرد كاركنان صرف نظر از مقد

در  ۳يكپــارچگي اجتمــاعي حــول مقــادير نزديــك بــه 
نوسان اسـت و داراي يـك رونـد صـعودي يـا نزولـي       

ي مشخصـي  اين بدان معناست كه رابطه. مشهود نيست
با ايـن وجـود بـراي حصـول     . بين اين دو وجود ندارد

ي آماري بـين دو متغيـر از   اطمينان از عدم وجود رابطه
نتايج در جدول . اده شدضريب همبستگي پيرسون استف

  . زير آمده است
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ــريب   ــدار ض مق
  همبستگي

مقدار آمـاره
  آزمون

ــدار مقــــ
  داريمعني

  نتيجه آزمون

۰۱/۰‐  
۱۰/۰‐  ۹۲۰/۰  

فرض صفر رد
  شودمي

  
ها در ايـن حالـت   هاي قبلي دادهبر خلاف فرضي

دار و رد شواهد كـافي بـراي وجـود همبسـتگي معنـي     
شود ول ملاحظه ميچنانكه در جد. فرضيه صفر ندارند

اسـت كـه از مقـدار     ‐۱۰/۰ي آزمون برابـر  مقدار آماره
درصـد يعنـي    ۵چندك توزيع نرمال در سـطح خطـاي   

است بيشتر نيست، لذا در اين حالت دليـل كـافي    ۹۶/۱
تـوان  در نتيجـه مـي  . براي رد فرض صفر وجود نـدارد 

گفت كه بين دو متغير يكپارچگي اجتماعي و عملكـرد  
داري وجود يد مديرانشان، همبستگي معنيكاركنان از د

  . شودي فرعي هفتم رد ميپس فرضيه. ندارد
 
 و انسـاني  يها تيقابل توسعه بين: هشتم يه فرعيفرض

  . دارد وجود معناداري و مثبت رابطه كاركنان عملكرد
ها بـر اسـاس نمـودار پـراكنش،     مانند ساير فرضيه

 يهـا  تي ـلقابي خطي بين دو متغير توسعه وجود رابطه
انساني و عملكرد كاركنان تا حدودي معقـول بـه نظـر    

ايـن   داري معنـي با اين وجـود بـراي بررسـي    . رسدمي
. رابطه از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده اسـت 

  . نتايج در جدول زير آمده است
  

ــريب   ــدار ض مق
  همبستگي

مقدار آمـاره
  آزمون

ــدار مقــــ
  داريمعني

  نتيجه آزمون

۴۶/۰  
۹۹/۳  ۰۰۰/۰  

فرض صفر رد
  شودمي

  
 ۹۹/۳ي آزمون برابر در اين حالت نيز مقدار آماره

بدست آمده است كـه چـون از مقـدار چنـدك توزيـع      
اســت  ۹۶/۱درصــد يعنــي  ۵نرمــال در ســطح خطــاي 

-بيشتر است، لذا در اين حالت نيز فرض صـفر رد مـي  

توان گفت كه بين دو متغيـر توسـعه   در نتيجه مي. شود

ــت ــا قابلي ــاي انس ــد   ه ــان از دي ــرد كاركن ني و عملك
پــس . داري وجــود داردمديرانشــان، همبســتگي معنــي

  . شودي فرعي هشتم نيز تاييد ميفرضيه
 
 عملكـرد  و كـاري  زنـدگي  كيفيـت  بين: يه اصليفرض

مانند سـاير   .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه كاركنان
نشـان   ها بر اساس نمودار پراكنشي كه در شـكل فرضيه
ي خطـي بـين دو متغيـر    ه است، وجـود رابطـه  داده شد

كيفيت زندگي كاري و عملكـرد كاركنـان تـا حـدودي     
بـا ايـن وجـود بـراي بررسـي      . رسـد معقول به نظر مي

ايـن رابطـه از ضـريب همبسـتگي پيرسـون       داري معني
  . نتايج در جدول زير آمده است. استفاده شده است

  
ــريب   ــدار ض مق

  همبستگي
مقدار آمـاره  

  آزمون
ــدار  مقــــ

  نتيجه آزمون  داريمعني

۵۵/۰ 
۹۱/۴  ۰۰۰/۰  

فرض صفر رد 
  شودمي

  
اسـت   ۹۱/۴ي آزمون برابر از آنجا كه مقدار آماره

درصـد   ۵و از چندك توزيع نرمـال در سـطح خطـاي    
بيشتر است، لذا در ايـن حالـت نيـز فـرض      ۹۶/۱يعني 

تـوان گفـت كـه بـين دو     در نتيجه مي. شودصفر رد مي
كاري و عملكرد كاركنـان از ديـد   متغير كيفيت زندگي 

پــس . داري وجــود داردمديرانشــان، همبســتگي معنــي
  . شودي اصلي نيز تاييد ميفرضيه

  
  قيتحق يفرعهاي  هيفرض يت بنديالو

فرعـي از ميـزان   هـاي   هيفرض ـ يت بنـد يالو يبرا
 ـج بـه شـرح ز  يد که نتـا يهمبستگي آنها استفاده گرد ر ي

  : است
انه و كــافي بــه بــين پرداخــت منصــف: اولفرضــيه  )۱

كاركنان و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري 
 . وجود دارد
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بين محيط كـاري ايمـن و بهداشـتي و    : دومفرضيه  )۲
عملكرد كاركنان رابطـه مثبـت و معنـاداري وجـود     

 . دارد

هاي رشد  بين فراهم نمودن فرصت  :سومفرضيه  )۳
و امنيت مداوم و عملكرد كاركنـان رابطـه مثبـت و    

 . وجود دارد معناداري

گرايــي در ســازمان و  بــين قــانون: چهــارمفرضــيه  )۴
عملكرد كاركنان رابطـه مثبـت و معنـاداري وجـود     

 . دارد

بين وابستگي اجتماعي زندگي كـاري  : پنجمفرضيه  )۵
و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معنـاداري وجـود   

 . دارد

بين فضاي كلي زندگي و عملكـرد    :ششمرضيه ف )۶
 . معناداري وجود دارد كاركنان رابطه مثبت و

بين يكپارچگي و انسجام اجتمـاعي و  : هفتمفرضيه  )۷
عملكرد كاركنان رابطـه مثبـت و معنـاداري وجـود     

 . دارد

هـاي انسـاني و    بين توسعه قابليـت   :هشتمفرضيه  )۸
عملكرد كاركنان رابطـه مثبـت و معنـاداري وجـود     

  .دارد
  

  پژوهشهاي  هيبر فرض يج مبتنينتا
هـاي پـژوهش    هيون فرض ـاز آزم ـ که يهمان طور

، با بهبـود عملکـرد   يکار يت زندگيفيد، کيحاصل گرد
 ـآنچه مسـلم اسـت ا  . ک داردينزداي  کارکنان، رابطه ن ي

 گانـه  هشـت زان رابطه هـر کـدام از عوامـل    ياست که م
با هم  )Q.W.L( يکار يت زندگيفيک ارتقايمذکور در 

ول د به آنها مبـذ يهم که با ين توجهيبنابرا. ستنديبرابر ن
 ـشود نبا  ـاسـاس در   نيبـر هم ـ . کسـان باشـد  يد ي ک ي

مختلــف هــاي  راه يبررســ يبــرا نانــهيب واقــعکــرد يرو
ــونگ ــاي يچگ ــفيک ارتق ــدگي ــار يت زن ــبا يک ــه ي د ب
نـه  يتوجه داشت که با صرف حداقل هزهايي  ياستراتژ

  . دهد مي ده را بدستين فايبهتر و امکانات

کـه از   يد توجه داشت که مـوارد ين حال بايدر ع
شتر مورد توجه قرار يد بيبرخوردارند با يت بالاتريهما
  . داشته باشند يت بالاترياولوها  يزيبرنامه ر و دررند يگ

از آن است که در مرکـز   يج بدست آمده حاکينتا
صدا سازمان  يمعاونت صدا رمجموعهيالبرز ز ييويراد
کارکنـان   و عملکـرد  يکـار  يت زندگيفين کي، بمايو س
 ـيهمچن ـ .وجود دارد يبستگ ت ي ـفيک يهـا  مؤلفـه ن ين ب
برقـرار   يز بسـتگ ي ـبا عملکرد کارکنـان ن  يکار يزندگ

 يت زنـدگ ي ـفيکهاي  ت شاخصيب اولوياست، که ترت
 بـه شـرح  زان رابطه بر عملکرد کارکنان ياز نظر م يکار
  : ل استيذ

در ) يحقــوق فــرد( ييــقــانون گرا: ت اوليــاولو
  ي انسانهاي  تيتوسعه قابل: ت پنجمياولو سازمان

ي کـار  يزنـدگ  ياجتمـاع  يوابسـتگ : ت اولياولو
  ي کار يزندگ يکل يفضا: ت ششمياولو

: ت هفتمياولو   منيا يط کاريمح: ت دومياولو
   پرداخت منصفانه

   رشد مداوم يفرصت برا: ت چهارمياولو
چون،  هايي پژوهشج ين پژوهش با نتاياهاي  افتهي

 شــولر. دولان ورنــدال اس. ال. موني، شــ۱۳۷۲علامــه 
ــي، رف۱۳۷۵ ــاه ۱۳۷۹ يع ــائم پن ــاظم ۱۳۸۰، ق ، ۱۳۸۰، ن

  . ز مطابقت داردي، ن۲۰۰۳، روسمن وکاتز ۱۹۹۱ابوزناده 
مستقل و وابسته هاي  ريروابط متغ ليو تحله يتجز
 ـبه شرح زهايي  تيانگر واقعيبپژوهش  يها هيو فرض ر ي
  : است
 ـقر دي ـبـا تائ  )الف پـژوهش   اتيب بـه اتفـاق فرض ـ  ي
مورد توجـه  هاي  شاخص يگفت که تمام توان يم
 يت زنـدگ ي ـفيچارد والتـون جهـت سـنجش ک   ير

 يو منطق ـالبـرز درسـت    ييويراد در مرکز يکار
 و بهبــودهــا  ن شــاخصيــن ايبــ يو بســتگبــوده 

  . گردد مي عملکرد کارکنان مشاهده
حاضـر،  پـژوهش   ج بدست آمـده در يبر طبق نتا )ب
 و عملکـرد  يکار يت زندگيفيکهاي  ن شاخصيب



  و حسين خاكدامن مهدي سلطاني ،اميري سيد رضا صالحي مهراندخت نظام شهيدي، 
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ــت  ــان بس ــود دارد يگکارکن ــاي  در بخــش. وج ه
 ـبـه ا  شـتر يو ب يمختلف سـازمان توجـه جـد    ن ي

در عملکــرد  يشــتريباعــث بهبــود بهــا  شــاخص
  . کارکنان خواهد شد

 
  مآخذمنابع و 

 علوم درپژوهش  يها روش. )۱۳۶۶(. بست، جان )۱

 و نـرگس  شـريفي  پاشـا  ترجمـه حسـن  . تربيتـي 

 . رشد انتشارات: تهران. طالقاني

 كيفيـت  رابطـه  بررسـي . )۱۳۸۵(. هرازيان، زهرخ) ۲

هـاي   زن دبيرستان مديران عملكرد با كاري زندگي
 ارشـد  كارشناسـي  نامه پايان. تهران شهر دخترانه

 دانشـگاه  تربيتـي  و علـوم  شناسـي  روان دانشكده

 . تهران

ــيد) ۳ ــا روش. )۱۳۷۹(. لاور، عل ــژوهش  يه  درپ

: تهـران . هفـتم  چـاپ . تربيتـي  علوم و روانشناسي
 . شيراينشر و

. )۱۳۷۶(. اس شـولر، رنـدال   و آل ولان، شـيمون د) ۴
ترجمـه  . مديريت امور كاركنـان و منـابع انسـاني   

: تهــران. و محمــد صــائبي محمــد علــي طوســي
 . انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي

. )۱۳۸۱(. شـولر اس  رنـدال  و آل ولان، شـيمون د) ۵
 ترجمـه . انسـاني  منـابع  و كاركنـان  امور مديريت

. دوم چـاپ . صـائبي  محمـد  طوسي و علي محمد
  . دولتي مديريت آموزش مركز انتشارات: تهران

 رابطـه  بررسـي . )۱۳۸۰(. طـاهره  رمضاني، فرزانه )۶

ــا كــاري زنــدگي كيفيــت مــديران  عملكــرد ب
 ۲ و ۱ ناحيه پسرانه و دخترانه عاديهاي  دبيرستان
ارشـد   نامـه كارشناسـي   پايـان . همـدان  شهرستان
 علامه دانشگاه تربيتي علوم و روانشناسي دانشکده

 . تهران طباطبايي

 در پـژوهش  يهـا  روش. )۱۳۸۱(. كاران، اومـا س ـ) ۷

. شيرازي محمود و صائبي ترجمه محمد. مديريت

 و آمـوزش  عـالي  مؤسسـه : دوم، تهـران  چـاپ 
 . ريزي برنامه و مديريت پژوهش

بهتـر،   كـاري  زنـدگي . )۱۳۷۳(. علـي، داود  حبم) ۸
 مطالعـات  فصـلنامه . يرو بهـره  افزايش عاملي در

 . ۱۴و  ۱۳ شماره. مديريت
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