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Abstract 
Aim: The research purpose is to assess the 
relationship between the quality of work life 
and job performance. Method: The research 
tools consisted of "Walton Quality of Work Life 
and Job Performance Questionnaires" and the 
sample comprised 200 individuals who were 
selected using stratified random sampling 
among from the male married employees of 
AIDCO Press Company of Iran Khodro. 
Results: Findings which were analyzed using 
stepwise regression indicated that the quality of 
work life is positively, significantly correlated 
to job performance. 
Keywords: Quality of Work Life, Job 
Performance. 
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  1چكيده
 عملكرد شغلي با كيفيت زندگي كاري بين رابطه بررسي هدف:

بر مبناي  :روش بود. پرس ايدكو شركت كاركنان ميان در
مفروضات پژوهشات همبستگي با اجراي دو مقياس كيفيت 
 زندگي كاري والتون و عملكرد شغلي بر روي نمونه منتخب

)N=200 از جامعه كاركنان مرد متاهل شركت ايدكوپرس ايران (
اطلاعات لازم با روش تصادفي طبقه اي  1390خودرو در سال 

: نتايج تحليل رگرسيون گام به گام نشان داد نتايجآوري شد.  جمع
 عملكرد شغلي و كيفيت زندگي كاري كه به طور كلي بين

  .دارد وجود معنادار همبستگي

 كيفيت زندگي كاري، عملكرد شغلي :كليدي هاي واژه

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                            
 :September 17, 2011   Received                             26/06/1390تاريخ دريافت: 

 :May 27, 2012   Accepted                                           07/03/1391تارخ پذيرش: 

Journal of Modern 
Industrial/Organization Psychology 

Vol. 2/Issue8/Autumn 2011 
PP: 19-27 

  ي روانشناسي صنعتي/سازمانيها فصلنامه تازه
  1390سال دوم. شماره هشتم، پاييز

  19 - 27 صص:



 20  1390/ پاييز 8/ سال دوم / شماره  شناسي صنعتي/ سازماني هاي روان فصلنامه تازه                
 

  مقدمه
منابع انساني  ) تقريبا تمامي صاحب نظران،2010وابسته است(مهدي زاده و حسيني،فلسفه وجودي هر سازمان به نيروي انساني آن 

ابرابن منابع انساني نقش محوري در تحول سازمان دارد و تحولات عظيم سازماني از د. بناساسي ترين عامل قلمداد كرده انرا به عنوان 
  ).1988گيرد(لوتانس، ميي نامحدود فكري اين عامل سرچشمه ها توانمندي

يي است تا محيط را براي كاركنان ها هر سازماني براي نيل به عملكرد شغلي مطلوب و كارايي و بهره وري موثر، در جستجوي راه
  مساعد سازد تا به درجه اي از توانايي برسند كه تاثير گذاري بيشتري بر روي كارشان داشته باشند.

 در فرد يك كه است شده تعريف رفتاري مجزاي يها تكه از سازمان انتظار مورد كلي يها ارزش عنوان شغلي عملكرددر واقع 

  ).2003ماتاويدلو،(دهد مي انجام زمان از مشخص دوره يك طول
توانند در مشاغل خود به خوبي عمل كنند كه از توانايي و انگيزش لازم براي داشتن  ميكند كه مردم زماني  مياسپكتور بيان 

 خود از برخاسته هم تواند مي اما است، فردي ويژگي كي انگيزه ).؛ ترجمه: محمدي1388اسپكتور،باشند(عملكرد مناسب بهره مند 
 .محيطي شرايط از ناشي هم و) شخصيت مثلا( باشد فرد

 شده گرفته كار به مادي و انساني منابع از بازدهي حداكثر به نيل منظور به وري، بهره افزايش و سازمان عملكرد وارتقاي بهبود
 ايفاي به ناپذير انكار و مستقيم تأثيري فراوان يها پژوهش گواهي به كه عاملي بعلاوه .است مديران مهم وظايف و بديهيات ازجمله
 وظايف ايفاي واز داشته شغلي رضايت خود شغل از كه است كاركناني بودن اختيار در ، دارد و داشته شغلي وظايف موثر

و اين امر، بوسيله كيفيت زندگي كاري مناسب، يعني مشاركت و سهيم  )1387عابدي، و غضنفري(  ببرند لذت شغلي يها ومسئوليت
 گيرد. ميكردن بيشتر كاركنان در فرايند تصميم گيري صورت 

خواهد شان و منزلت كاركنان را افزايش دهد. در بعضي  ميست كه ها مفهوم كيفيت زندگي كاري، مربوط به فلسفه اي در سازمان
ي كيفيت زندگي كاري قصد دارد اعتماد، درگيري و توانايي حل مسئله كاركنان و در نتيجه رضايت و اثربخشي ها ، برنامهها سازمان

 سازمان را افزايش دهد.

باشد و هدف آن  ميهمكاري و سازش متقابل ميان مديريت و كاركنان  كيفيت زندگي كاري فرايندي از تصميم گيري مشترك،
ه گونه اي است كه كاركنان مشاركت بيشتري در كار داشته باشند و منافع بيشتري از شغل سازماني خود كسب تغيير شرايط كار ب

) معتقدند كه كيفيت زندگي كاري از ديدگاه و منظر كاركنان يعني مطلوبيت يا عدم 2002( 2نيواسترام و ديويس). 1378كنند(علامه،
 ) كيفيت زندگي كاري را تركيب زندگي كاري با زندگي شخصي دانسته است.2006( مارگينين و همكاران مطلوبيت محيط شغلي.

ورده ساختن نيازهـاي كاركنـان بـه    آبه اين معني است كه بر روي سرمايه كاري افراد خيلي تاكيد دارد؛ نظام ارزشي كيفيت زندگي
  .)3،1990بهسازي و كارايي بلندمدت سازمان منجر خواهد شد(شريف

يت زندگي كاري علاوه بر تامين منابع كاركنان، سازمان و جامعه نتايج متعددي در سه زمينه فردي( همدلي و كلا نتايج كيف
هماهنگي بيشتر كاركنان با يكديگر، حفظ عزت نفس، كاهش نگراني، اضطراب و خستگي )، سازماني(كاهش غيبت و ترك 

هره وري و افزايش عملكرد) و نتايج اجتماعي( افزايش ارزش خدمت، افزايش توليد، بهبود كيفيت محصول و در نهايت افزايش ب
 ).2000باشد (ليندا، ميي انساني، مشاركت و همكاري در رفع مشكلات اجتماعي و افزايش رضايت از زندگي در جامعه) ها سرمايه

                                                            
2 Newstrom and Davis 
3 Shareef 
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اجرايي صنعت  مديران) در پايان نامه دكتري خود به بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي در بين 2005لوسي(
شغلي، تعادل شغلي، شرايط شغلي و قيود سازماني(حد و  در اين تحقيق رضايت شغلي، پيشرفت الكترونيك و برق سنگاپور پرداخت.

كيفيت  رهاي پيش بين بانتايج از رابطه بين متغي زندگي كاري بررسي شد. مرزهاي سازماني) به عنوان متغيرهاي پيش بين كيفيت
  شناخته شد.  ك پيش بين معناداري در عملكرد شغلييحمايت كرد. همچنين كيفيت زندگي كاري  زندگي كاري

ي كيفيت زندگي كاري و عملكرد ها ) در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه بين همه مولفه1388شهبازي، واعظي و ثنايي پور (
)، 1388( اميني،شاهوردي ) ، احمدي،1389( يزاده جرج افكنمهدي  ) ، حسيني و1389(خردمند و همكارانشغلي رابطه وجود دارد. 

 هش خود به اين نتيجه دست يافتند.) نيز در پژو1388عقوبي و همكاران(ي

در تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند كه كيفيت زندگي كاري باعث ايجاد خشنودي شغلي در  ساعدي، خلعتبري و نجف آبادي نيز
  شود. ميبين كاركنان 
توان عملكـرد و كيفيـت زنـدگي كـاري را بـه طـور همزمـان ارتقـا داد، مـورد           مي) طي پژوهشي به اين نكته كه آيا 2009(4رامستاد

ي بهبود و توسعه محيط كار در فنلانـد  ها ي خودارزيابي ميان كاركنان و مديراني كه در برنامهها بررسي قرار داد. بدين منظور پرسشنامه
نتايج حاصله در رابطه با كار حاكي از اين بود كه بهبـود و توسـعه جـامع سـازمان، يعنـي انجـام        شركت كرده بودند، پخش كرد. حجم

و  ي سازماني با بهبود همزمان عملكرد و كيفيت رندگي كاري همبستگي دارد. همچنين مشاركت كاركنـان در برنامـه ريـزي   ها فعاليت
استفاده كارشناسان و شبكه بندي بيروني، با برون دادهـاي محـيط    ي موردها ، همكاري در طول فرايندهاي كاري، روشها طرح اجراي

  كار همبستگي معناداري دارد.
كيفيـت زنـدگي كـاري بـا     شود كـه بـين    ميدر كل با توجه به نقش كيفيت زندگي كاري بر روي عملكرد شغلي، اين سوال مطرح 

در كدام يـك از طبقـات كـاري بيشـتر اسـت؟ بـا        شغلي و اينكه كيفيت زندگي كاري و عملكرد ارتباطي وجود دارد؟عملكرد شغلي 
شـود و   مـي اركنان مرد متاهل شركت ايران خـودرو معلـوم   پاسخگويي به اين سوالات، رابطه كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي ك

ه جـويي  آنوقت در صورت لزوم در جهت افزايش كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي كاركنان بيشتر تلاش كـرد يـا در فكـر چـار    
  بود.  

كاركنـان مـرد متاهـل شـركت توليـد       هدف كلي از انجام اين پژوهش، بررسـي ارتبـاط كيفيـت زنـدگي كـاري و عملكـرد شـغلي       
  ي پرسي ايران خودرو است. اهداف ويژه اين پژوهش عبارتند از:ها مجموعه

 بررسي ارتباط كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي - 

 زندگي كاري و عملكرد شغلي ي كيفيتها بررسي ارتباط بين مولفه - 

 بررسي كيفيت زندگي كاري در بين طبقات شغلي كاركنان - 

  بررسي عملكرد شغلي در بين طبقات شغلي كاركنان   - 
  مطرح شده در اين پژوهش نيز عبارتند از:  يها فرضيه

  غلي كاركنان رابطه وجود دارد.ن كيفيت زندگي كاري با عملكرد شيبفرضيه اول: 
  كاركنان رابطه وجود دارد. كيفيت زندگي كاري با عملكرد شغليي ها مولفهفرضيه دوم: بين 

  بين كيفيت زندگي كاري در بين طبقات شغلي كاركنان تفاوت معناداري وجود دارد. فرضيه سوم:

                                                            
4 Ramstad 
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  فرضيه چهارم: بين عملكرد شغلي در بين طبقات شغلي كاركنان تفاوت معناداري وجود دارد.
  روش پژوهش

ي كيفيت زندگي كاري با ها كه طي آن ارتباط متغير ي همبستگي انجام شده استها بناي مفروضات پژوهشاين پژوهش بر م
در پايان براي پي بردن به ميزان متغيرها در طبقات شغلي مختلف از آزمون تحليل واريانس يك سنجيده شد.  عملكرد شغلي كاركنان

  استفاده شد. راهه و آزمون تعقيبي توكي
  نمونه و روش نمونه گيري ،پژوهش جامعه

ي ها شركت توليد مجموعه اين پزوهش را كليه كاركنان مرد متاهل شركتعبارت بود از كليه كاركنان شركت جامعه آماري  
جامعه مورد مطالعه، با نمونه گيري تصادفي طبقه اي،  مي. با توجه به امكان دسترسي به فهرست اسا1390در سال  پرسي ايران خودرو

ورد نياز انتخاب شد. با توجه به نوع مطالعه و متغيير پيش بين در تحليل رگرسيون بنا به جدول مورگان، حداقل حجم نمونه نمونه م
نفر افرايش داده شد. در نهايت با كنار گذاشتن پرسش  220اين رقم به  ها با در نظر گرفتن احتمال ريزش آزمودني نفر براورد شد. 200
  پرسشنامه استخراج و تحليل شد. 200ي ها داده ي مخدوش و ناقص،ها نامه

  اندازه گيري ابزار
  ي مورد نظر، به منظور سنجش و اندازه گيري آنها از دو مقياس به شرح زير استفاده شد:ها در اين مطالعه بر اساس نوع متغير

  پرسشنامه كيفيت زندگي كاري والتون
خود در محيط كار  از بهداشت فيزيكي(جسمي) و رواني( ذهني)اركنان پرسشنامه كيفيت زندگي كاري به منظور بررسي ادارك ك
 :عبارتند از: ها عامل مربوط به كيفيت زندگي كاري است. اين عامل 7توسط والتون ساخت و اعتبار يابي شد. اين پرسشنامه داراي 

گرايي در سازمان، رابطه اجتماعي زندگي پرداخت منصفانه و كافي، محيط ايمني و بهداشتي، تامين فرصت رشد و امنيت، قانون 
در تحقيق حاضر براي تعيين پايايي از روش  .ي انسانيها كاري، فضاي كلي زندگي، انسجام اجتماعي زندگي كاري، توسعه قابليت

  بدست آمد.  887/0آلفاي كرونباخ 
  پرسشنامه عملكرد شغلي

دانش كاري،  ي اين پرسشنامه به شرح زير است:ها ي شده است. مولفهساخته و هنجار ياب )1387فرد ( اين پرسشنامه توسط لواساني
پايايي پرسشنامه در . كيفيت كاري، ارتباطات كاري، ارتباطات اخلاقي، سياست مقررات سازمان، سوابق حضور كاري، سرعت كاري

  بدست آمده است. 867/0 كرانباخ آلفاي ضريب از استفاده باپژوهش حاضر 
  ها افتهي

 مناسب يها روش از ها داده توصيف منظور به ،ها آن گيري ازاندازه حاصل يها داده و مطالعه مورد متغيرهاي به توجه با

 نمايش براي براين، علاوه .شد استفاده توزيع و پراكندگي مركزي، ي گرايشها شاخص درصد، فراواني، نظير توصيفي آمار

 گرفتن نظر در با پژوهش يها فرضيه به دادن پاسخ براي نهايت در .شد ترسيم وهيستوگرام ستوني نمودارهاي ها داده ديداري

  .شد گرفته كار به گام به رگرسيون گام ،تحليلها داده نوع
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  و ضريب همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين ي آماري ها خلاصه شاخص -1جدول
  »عملكرد شغلي كاركنان«با » كيفيت زندگي كاري«

انحراف ميانگين تعداد متغير
 استاندارد

ضريب 
  همبستگي

سطح 
  معناداري

  000/0  286/0 55/12 34/111 200 عملكرد شغلي كاركنان
 56/13 67/73 200 كيفيت زندگي كاري

و ضريب ي مختلف توصيفي اعم از ميانگين، انحراف معيار ها ، شاخصمورد مطالعهي ها ي آزمودنيها توزيع نمرهجدول بالا, 
  دهد. ميهمبستگي ميان كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي را نشان 

  كيفيت زندگي كاري با عملكرد شغليابعاد ضرايب همبستگي بين  -2جدول
ضريبابعاد كيفيت زندگي كاري

 همبستگي
سطح معناداري

كافيومنصفانهپرداخت  320/0  000/0  

بهداشت و ايمني محيط  188/0  008/0  

امنيتورشدفرصتتامين  164/0  020/0  

سازماندرگراييقانون  226/0  001/0  

يركا زندگي اجتماعي رابطه  095/0  180/0  

زندگي كلي فضاي  029/0-  680/0  

كاريزندگياجتماعيانسجام  211/0  003/0  

انسانييهاقابليتتوسعه  308/0  000/0  

براي آزمون فرضيه اول پژوهش مبني بر اينكه: بين كيفيت زندگي كاري با عملكرد شغلي رابطه معني داري وجود دارد، از روش 
شود بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي رابطه  ميمشاهده  1تحليل همبستگي پيرسون استفاده شده و همانطور كه در جدول 

. به عبارت ديگر هر چه سطح ) N:200 ،P<0/01 ،r=0/286گردد(  ميمثبت و معناداري وجود دارد؛ در نتيجه فرضيه اول تاييد 
  رود. ميكيفيت زندگي كاري در كاركنان بيشتر باشد، ميزان عملكرد شغلي كاركنان نيز بالا 

اد كيفيت زندگي كاري با عملكرد شغلي رابطه معني داري وجود دارد و همانطور كه عدوم مبني بر اينكه بين اببراي آزمون فرضيه 
  شود ميمشاهده  2در جدول شماره 

 زندگي اجتماعي رابطه"، بين همه ابعاد كيفيت زندگي كاري با عملكرد شغلي رابطه مثبت و معنادار وجود دارد به جز در دو بعد 
  .كه داراي رابطه معني داري با عملكرد شغلي نشدند "فضاي كلي زندگي"و  "كاري

  »كاركنان شغلي عملكرد« بر» كاري زندگي كيفيت« رابطه به مربوط رگرسيون تحليل نتايج -3شماره جدول
مجموع منبع تغييرات شاخص آماري

 مجذورات

df  ميانگين
 مجذورات

F  
 

sig 

و منصفانه پرداخت 
 كافي

 72/3221 رگرسيون
 

1 72/3221  
 

665/22  
 

000/0 

 
  15/28145 باقيمانده

 

198 14/142 

 - 199 88/31366 كل

و منصفانه پرداخت
 توسعه و كافي
 انساني يها قابليت

 58/4856 رگرسيون
 

2 29/2428  
 

045/18  
 

000/0 

 29/26510 باقيمانده
 

197 57/134  
 

 - 199 88/31366 كل
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  »كاركنان شغلي عملكرد« بر» كاري زندگي كيفيت« رابطه به مربوط رگرسيون تحليل و تجزيه خلاصه -4 شماره جدول
R R مدل

 خطاي انحراف2
 برآورد استاندارد

اساسبرشغليعملكردبينيپيش-1
 كافي و منصفانه پرداخت

320/0 103/0 92/11 

اساسبرشغليعملكردبينيپيش-2
 توسعه و كافي و منصفانه پرداخت

 انساني يها قابليت

393/0 155/0 60/11 

  »كاركنان كاري زندگي كيفيت« اساس بر» كاركنان شغلي عملكرد« بيني پيش رگرسيوني ضرايب:  5شماره جدول
 t sig استاندارد انحراف خطاي B ضرايب مدل

 مبداءازعرض كافي و منصفانه پرداخت
 )كافي و منصفانه پرداخت(خط شيب

19/95 
76/1 

49/3 
37/0 

23/27  
76/4 

000/0  
000/0 

 توسعه و كافي و منصفانهپرداخت
 انساني يها قابليت

 مبداءازعرض
  )كافي و منصفانه پرداخت(خط شيب
 )انساني يها قابليت توسعه(خط شيب

14/88  
40/1 
97/0 

95/3  
37/0 
27/0 

28/22 

74/3 
48/3 

000/0 
000/0 
001/0 

بين كيفيت زندگي كاري با عملكرد شغلي رابطه چندگانه معني داري وجود  :مبني بر اينكهبراي آزمودن فرضيه سوم پژوهش 
 به كافي و منصفانه پرداخت بعد شود مي مشاهده 5و  4شماره  جدولدارد، از آزمون رگرسيون گام به گام استفاده شد. همانطور كه 

 شده اضافه هم انساني يها قابليت توسعه بعد دوم گام در). R=0/32(كند مي تبيين را شغلي عملكرد واريانس از درصد 3/10 تنهايي
 كه همانطور است ذكر به لازم). R=0/39(شود مي تبيين شغلي عملكرد واريانس از درصد 5/15 متغيير، اين شدن اضافه با كه است
 رگرسيون معادله وارد نداشتند، وابسته متغيير بيني پيش در معناداري نقش آنكه دليل به كاري زندگي كيفيت ابعاد بقيه گفتيم قبلا

  شود. ميبنابراين بين كيفيت زندگي كاري با عملمرد شغلي رابطه چندگانه وجود دارد. بنابراين فرضيه سوم تاييد  .نشدند
بين كيفيت  دو فرضيه آخر مبني بر اينكه بررسي به توكيتحليل واريانس يك راهه و آزمون تعقيبي  آزمون از استفاده با پايان در

كه نتايح نشان داد از لحاظ  زندگي كاري و عملكرد شغلي در بين طبقات شغلي كاركنان تفاوت معناداري وجود دارد، پرداختيم.
ناداري كيفيت زندگي كاري؛ كارشناسان كيفيت زندگي بالاتري نسبت به دو گروه ديگر داشتند و از نظر عملكرد شغلي تفاوت مع

  بين سه گروه كارشناس، تكنسين و كارگر پيدا نشد.
  شغلي مختلف طبقات در كاركنان عملكرد شغلي و كيفيت زندگي كاري به مربوط راهه كي واريانس تحليل آزمون نتايج :6شماره جدول

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

sig F ميانگين 
 مجذورات

df مجموع
 مجذورات

مولفه 

032/0  5/3  

54/629
56/179  

2
197 
199 

1259/0 
7/35374  

36633/87  

بين گروهي
 درون گروهي

 كل

كيفيت زندگي
 كاري

835/0  18/  

61/28
93/158  

2
197 
199 

23/57
65/31309  
88/31366  

بين گروهي
 درون گروهي

 كل

 عملكرد شغلي
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  شغلي مختلف طبقات در كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي كاركنان به مربوط توكي تعقيبي آزمون نتايج :7 شماره جدول
sig مولفه طبقه ميانگين تفاوت 
448/0  
036/0  

68/4
96/7  

تكنسينكارشناس
  كارگر 

كيفيت 
زندگي 
 كاري

441/0  
448/0  

28/3
68/4-  

كارگرتكنيسين
 كارشناس 

 
441/0  
036/0  

28/3-  
96/7-  

تكنسين كارگر  

 كارشناس 
820/0  
904/0  

18/2-  
18/1-  

تكنيسين كارشناس  
 كارگر 

عملكرد 
 شغلي

932/0  
820/0  
932/0  
904/0  

90/0  
18/2  
90/0-  

28/1  

كارگر تكنيسين  
 كارشناس 

تكنيسين كارگر  
 كارشناس 

در  نتايج نشان داد ميزان كيفيت زندگي كاري كارگران بيشتر از دو طبقه شغلي تكنسين و كارشناس ،7بر اساس جدول شماره 
همچنين نتايج مربوط به ميزان عملكرد شغلي در بين طبقات مختلف شغلي نشان داد كه  ). F=3/50بود( P≥01/0سطح معناداري 

بنابراين فرضيه چهارم پژوهش مبني بر اينكه  .ندارد معناداري تفاوت كارشناس و تكنسين كارگر، طبقه سه بين در شغلي عملكردميزان 
شود و طبق آزمون توكي گروه  ميبين كيفيت زندگي كاري در بين طبقات شغلي كاركنان تفاوت معناداري وجود دارد تاييد 

كاركنان  بين عملكرد شغلي در بين طبقات شغلي مبني بر اينكه اينكه كارشناس كيفيت زندگي بالاتري داشتند و فرضيه پنجم پژوهش
  شود. در واقع از لحاظ عملكرد شغلي بين سه طبقه كاركنان تفاوت معني داري وجود ندارد. ميتفاوت معناداري وجود دارد رد 

  گيري نتيجه و بحث
طبق مناسب ترين مدل بدست آمده از تحليل همبستگي پيرسون بين متغيير  فرضيه اول در خصوص ي اين پژوهشها بر اساس يافته

بنابراين شواهد براي فرضيه اول كافي است. در خصوص  .دارد همبستگي معني داري وجود شغلي عملكرد با كاري زندگي كيفيت
كاري و فضاي كلي زندگي  زندگي اجتماعي فرضيه دوم نيز نتايج نشان داد كه از ميان ابعاد كيفيت زندگي كاري، تنها دو مولفه رابطه

غلي نشدند. اينكه اين دو مولفه داراي رابطه معنادار با عملكرد شغلي نبودند بيانگر اين است كه داراي رابطه معني داري با عملكرد ش
بيشتر تاثير ، فرصت رشد و امنيت، قانون گرايي پرداخت منصفانه و كافي در افزايش عملكرد كاركنان اين شركت عوامل ديگري مثل

ت بدست آمده از تحليل رگرسيون گام به گام، نشان داد از بين همه نيز، اطلاعاگذار بوده اند. همچنين در خصوص فرضيه سوم 
 همبستگي ضريب بيشترين داراي انساني يها قابليت توسعه و كافي و منصفانه ي پرداختها ي كيفيت زندگي كاري، تنها مولفهها مولفه

در اين مطالعه، شواهد ي بدست آمده ها يافتهو داراي همبستگي معنادار با عملكرد شغلي بودند. در خصوص  بود كاركنان عملكرد با
مويد نتايج مطالعه حاضر  )2009(5رائو و ونگوپال ،)1388(همكاران و يعقوبي ،)2003(صادق پورحاصل از ساير مطالعات ازجمله 

) مبني بر ارتباط بين )2000( نيپا و) 2000( لو ،)2006لوييز( ،)2007(رز و به( علاوه بر اين، نتايج پژوهشات ساير پژوهشگران هستند.
آوليو و  كند. در عين حال به طور كلي، شواهدي ديگر مانند ميكيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي از نتايج اين پژوهش حمايت 

 و كافي و منصفانه ي پرداختها ي اين پژوهش به ويژه از منظر رابطه مولفهها با يافته )1388(همكاران و نيا )، بيگي2004همكاران(
                                                            
5 Rao & Venugopal 
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انساني با عملكرد شغلي همسو است. روشن است با در نظر گرفتن متغيير كيفيت زندگي كاري با عملكرد شغلي به  يها قابليت توسعه
شود. يه طور حتم در  ميي شخصيت، فرض وجود رابطه بين آنها تاييد ها نوعي نگرش سازماني به عنوان مجموعه اي از ويژگي

هر  توان پيش بيني كرد كه عملكرد شغلي كاركنان افزايش پيدا خواهد كرد. مي ها و ويژگي ها صورت برخورداري از اين قبيل نگرش
نيز رو به رو بوده  ها ي اين مطالعه مويد نتايج بسياري از ساير مطالعات است. با اين حال پژوهشگر با برخي محدوديتها چند يافته

با توجه به اينكه پرسشنامه  بود. ي مورد نظر، بويژه عملكرد شغليها غيرترين محدوديت ار لحاظ ابزار اندازه گيري مت است. عمده
  نفر از كاركنان شركت اجرا شد تا پايايي پرسشنامه بديت آيد. 30عملكرد شغلي از نوع محقق ساخته بود، آزمون پايلوت بر روي 

ارائه  ل كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغليي زير به منظور بهبود عوامها ي اين پژوهش، پيشنهادها همچنين با توجه به يافته
  شود: مي

ي فرد وي خانوادگ مشكلات حلي برا در سازمانها مشاوره مراكز جاديا ، كاركنان مهارت شيافزاي براي آموزشي ها كارگاه
  .كاركنان به مربوط ماتيتصم و اهداف اخذ دري همكار و مشاركت كاركنان، به شتريب ارياخت ضيتفو كاركنان،

منابع
 دو فصلنامه. ). بررسي و تجزيه و تحليل كيفيت زندگي كاري و رابطه آن با عملكرد1388( .و شاهوردي، پ .،اميني، ع الف.، .احمدي، ع

  .25-33 ،21مديريت فردا، 
   .ارسباران انتشارات تهران: .محمدي شهناز ترجمه. سازماني و صنعتي روانشناسي). 1388( .پ اسپكتور،

  ). مقالات پنجمين كنفرانس توسعه منابع انساني.1388( لف.و كياني بختياري، ا .،، موسوي، ملف.، سرداري، ا.بيگي نيا، ع
  .، تهرانمارستانيدربي ت منابع انسانيرين كنفرانس مدياولسازمان، ي در بهره وري نقش منابع انسان ).1382( .ن پورصادق،
  .31-44، 68نشريه دانش مديريت،  ،بر عملكرد شغلي كارشناسان ترويج كشاورزي). بررسي عوامل موثر 1384( ع.و شمس،  .،حجازي، ي

. گذارد مياثر  قدرت و آب ايران در شركت توسعه منابعبر اساس نظريه هرزبرگ  كه بر انگيزش كاركنان ي). عوامل1381( .حسن آبادي، م
  سازمان مديريت و برنامه ريزي مطالعات.تهران: 
. كنفرانس بيم المللي علوم بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري با عملكرد ).1389( و مهدي زاده جرج افكي، غ. .،م حسيني،

  .ICMS(، 1، 559-562(پيشرفته
- 317 ،6)4( ،. مجله مطالعات علمي). بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي)1389و لطفي، ع. .،ر. وليلو، م لف.،خردمند، ا

323  
 ي آموزشي دانشگاه اصفهانها تبيين رابطه كيفيت زندگي كاري و عملكرد مديران گروه .)1388( .ر، ه.، و ثنايي پوواعظي، م ،شهبازي، ب.

  .84-69، 3، نشريه مديريت دولتي.
البلاغه) و تعيين تاثير آن بر كاهش ي اسلامي(با تاكيد بر نهج ها توسعه الگوي كيفيت زندگي كاري والتون بر مبناي ارزش). 1378( .م ،علامه

  دانشگاه تربيت مدرس. ،. رساله دكتريتنيدگي رواني
ي ها . فصلنامه پژوهش). بررسي رضايت، انگيزش و عملكرد شغلي كاركنان آموزشي يك دانشكده نظامي1388( و عابدي، ل. لف.،غضنفري، ا

  .175-149، 1 ،مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين(ع)
 نامه انيپا. 1387 سال در اطلاعاتي فناور گسترش مركز كاركناني شغل عملكرد بري سازمان هيسرما ريتاثي بررس). 1387( .فرد، عي لواسان

  .ييطباطبا علامه دانشگاه ي.آموزش تيريمد رشته، ارشدي كارشناس
تهران و  بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي بين اعضاي هيات علمي دانشگاههاي ).1387( .و نارنجي ثاني، ف .،ميركمالي، م

  .101-71، 14)2( ي روان شناسي صنعتي/سازماني،ها فصلنامه ي تازه ،صنعتي شريف
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ي ها ). بررسي عوامل موثر بر عملكرد شغلي آموزشگران هنرستان1390( الف. .و ميرترابي، م لف.،رضوانفر، ام.،  .محمدي، ح .،موذن، زينب
  .115- 134 ،5. فصلنامه رهيافتي نو در مديريت آموزشي، كشاورزان استان تهران

ن بر ). بررسي عوامل موثر بر بهبود عملكرد كاركنا1388( و عابدي، ف. .،ماندگار، ح م.،جوادي،  الف.،حسن زاده،  س.،كريمي، .، يعقوبي، م
 .14-7 ،2 ،فصلنامه بيمارستاناساس مدل اچيو از ديد مديران( ارشد، اداري و پرستاري) بيمارستانهاي آموزشي شهر اصفهان. 
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