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 چکيده
در عملکرد کارکنان معادن سنگ  یکار یزندگ تیفینقش ک یبررس هدف با حاضر پژوهش

ی م حاضر از نوع  توصیفی و پیمایشی است. روش تحقیق شده انجام یشرق جانیاستان اذربا

 اب بوده است که آذربایجان شرقیمعادن سنگ استان شامل  تحقیق آماری جامعه باشد و

 نمونه نفر کارشناس، کارمند و مدیر بعنوان 66فرمول حجم نمونه کوکران تعداد  از استفاده

 وبا استفاده از پرسشنامه جمع آوری  تحقیق نیاز مورد های داده. انتخاب شده اند آماری

آزمون همبستگی پیرسون و فریدمن استفاده شده است بر  از ها داده تحلیل و تجزیه برای

در عملکرد کارکنان  یزندگ تیفیمیزان تاثیر گذاری عوامل کای تحقیق اساس یافته ه

صورت است که پرداخت  نید. رتبه بندی عوامل موثر به انو یکسان نمی باش بوده متفاوت

رتبه را دارد، محیط کاری ایمن و بهداشتی، قانونگرایی در سازمان،  نیشتریمنصفانه و کافی ب

مداوم، فضای کلی زندگی، وابستگی اجتماعی زندگی کاری، توسعه قابلیتهای انسانی، امنیت 

همچنین ارتباط تمامی باشند.  یرا دارا م یبعد ییکپارچگی و انسجام اجتماعی رتبه ها

ید مورد تاییکپارچگی و انسجام اجتماعی  موارد ذکر شده با عملکرد کارکنان به استثنای

 قرارگرفتند.

 .کرد، معادن سنگ، عملکیفیت زندگی کاری :يديکل واژگان
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 2 سيدمحمد طباطبایی، 1 حامد اصل پسندیان

 .کارشناس ارشد مدیریت صنعتی گرایش تولید  و کارمند سازمان بیمه تامین اجتماعی تبریز 1
استادیارو عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی  وری اطلاعات،دکتری تخصصی مدیریت فنا 2

  .واحد تهران جنوب

 
 نام نویسنده مسئول:

 حامد اصل پسندیان

نقش کيفيت زندگی کاري در عملکرد کارکنان معادن سنگ 

 آذربایجان شرقی ستانا
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 مقدمه
و  ییباشند که عملکرد کارکنان و سازمان از لحاظ کارا یهر سازمان م هیسرما نیهوشمند و مهمتر یهاییبه عنوان دارا یمنابع انسان

ای هستند آن، افرد دارد. منابع انسانی که عوامل تشکیل دهنده یو موثر آن بستگ حیبه کاربرد مناسب صح یتا حد قابل ملاحظه ا یاثر بخش

 یکیکه در صورت رفع نیازهایشان و داشتن انگیزه کافی، استعداد و مهارت خود را در خدمت سازمان بکار خواهند گرفت.  عددبا نیازهای مت

بهبود  ونهشامل هر گ یکار یزندگ تیفیاست. برنامه ک یکار یزندگ تیفیانجامد ک یم یکه به توسعه منابع انسان یزشیانگ یکردهایاز رو

 . (2002)دولان و همکاران،باشد یکارکنان در سازمان م یرشد و تعال یحاماست که  یدر فرهنگ سازمان

خاص  یفیهرجامعه تعر یبرا یکار یزندگ تیفیوک یزندگ تیفیک نیرد، بنابرایگیآن جامعه شکل م یزندگ هیهر جامعه برپا فرهنگ

 نیکه ا اشدبیهر جامعه متفاوت م یباتوجه به فلسفه زندگ زیگرنید یاز سو یکار یندگز تیفیسو وک کیاز  یدارد. رابطه عملکرد وبهره ور

 چیکارکنان بگذارد اما ه اریرادر اخت ییبالا یایحقوق ومزا یمصداق دارد. به عنوان مثال ممکن است که سازمان زین اامر در رابطه باسازمان ه

زاده،  یباشند. )مم ییبالا یبهره ور یوهر دو دارا دیراعمل نما نیعکس ا یگریان داستفاده نکند وسازم یریگ میگاه ازنظرات آنها در تصم

1931 .) 

 هیشاخص عام و جهان شمول ارا کیآنرا با  توانیو نم خاص دارد ییدر هر فرهنگ و جامعه معنا و محتوا یکار یزندگ تیفیمسلما ک

که به عنوان خود، بل نیاست. امروزه عملکرد فراتر از مفهوم نخست هیه دوسورابط کی یو عملکرد منابع انسان یکار یزندگ تیفیکرد. رابطه ک

به  یکار یزندگ تیفیچرا که ک دیآ یتوسعه به شمار م یمطرح است و بهبود آن خاستگاه اصل ینگرش به کار و زندگ یفرهنگ و نوع کی

. صاحبنظران هدف (2016)بروکس و همکاران،آورد یوجود مافراد وسازمان به  نیب تعهد متقابل را از ییاست که سطح بالا یعنوان فرهنگ

 یخشباثر جتایآنان و نت تیرضا شیتعهد واعتماد کارکنان، حل مشکلات به کمک آنها به منظور افزا شیافزا را یکار یزندگ تیفیاز ک

گ فرهن کیحرکت از یها نهیازمان زمس کیدر  یکار یزندگ تیفیک یاعتقاد دارند باحاکم نمودن برنامه ها دانند و یکارکنان وسازمان م

ند هست یاز کارکنان از کارخود ناراض یاریگربسیفراهم خواهد شد. از طرف د یمشارکت یفرهنگ سازمان کی یبه سو یاستبداد یسازمان

ستگاه د کیدر  مهره کی ومانند داشته باشند یشتری. کارکنان درخواست دارند در کارشان نظارت ودخالت بباشندیارترمکار معناد یودر پ

دخالت  شتریها ب یریگ میکنند ودر تصم انیخود را ب شهیبتوانند اند که باکارکنان با احترام رفتار شود وآنها ی. هنگامندیایبزرگ بشمار ن

 (. 1931خود نشان خواهند داد. )دولان وشولر،  از یمناسب ومطلوب یکنند واکنش ها

 یکار یزندگ تیفیبهبود ک یدر کارکنان است. برا زهیانگ جادیمهم در ا یموضوع یرکا یزندگ تیفیبر آنچه که ذکر آن رفت ک بنا

که  میسئوال هست نیبه دنبال ا قیتحق نیکند. در ا یخود از آنها استفاده م تیوجود دارد، که هر سازمان بنابر موقع یمتعدد یبرنامه ها

بهبود  تواند باعث یشود، م یبکار گرفته م یشرق جانینگ استان آذربادر معادن س یکار یزندگ تیفیکه در جهت بهود ک ییبرنامه ها ایآ

 باشد؟ ینسبت به آن چگونه م رانیکارکنان ومد دگاهیانه؟ودیکارشان بشود  طیعملکرد کارکنان در مح

 اید ها خواهد شباعث بهبود عملکرد در سازمان یکار یزندگ تیفیبهبود ک ایسئوال پاسخ داده خواهد شد، که آ نیبه ا یبررس نیا در

د مداوم، ورش تیمن، امنیا یکار طیپرداخت منصفانه، مح اآیوالتون  یکار یزندگ تیفیک یالگو یبا توجه به شاخص ها گرینه؟به عبارت د

باعث خواهد  یانسان یها تیوتوسعه قابل یاجتماع یکپارچگی، یزندگ یکل ی، فضایکار یزندگ یاجتماع ی، وابستگدر سازمان ییقانون گرا

 تواند داشته باشد؟ ینم یادیعوامل مذکورنقش ز ایابد؟یشد که عملکرد کارکنان بهبود 

وسنجش  یآن است که ضمن بررس یدر پ مایوس از مشکلات موجود کارکنان در سازمان صدا یبا توجه به پاره ا قیتحق نیا لذا

حل  راه یشرق جانینان در معادن سنگ استان آذرباآن بر عملکرد کارک ریوتاث یکار یزندگ تیفیک یالگو یشاخص ها تیحاکم زانیم

 . دینما یارائه م رانیآن مجموعه به مد نانرا به منظور بهبود عملکرد کارک ییها

 اهمیت وجود این با. باشد مهم این تحقق در مهم گامی تواند می کاری زندگی بهبودکیفیت مختلف روشهای و تکنیکها از استفاده

 :دریافت زیر موارد به توجه در توان می را کاری زندگی کیفیت موضوع

 . نماید وارد فراوانی زیانهای انسانی منابع توان بر تواند می کارکنان کاری زندگی کیفیت به توجه عدم -

 . گردد واقع مؤثر کارکنان عملکرد و کار کیفی درارتقاء تواند می یابد بهبود کارکنان کاری زندگی کیفیت چنانچه -

 کارمند یک برعکس و یابد می بهبود کار محیط از خارج در آنان خصوصی زندگی برند می لذت خود کار از کارکنان زمانیکه -

کارکنان،  همه به تنها نه کاری زندگی کیفیت بهبود از حاصل مزایای اینکه نهایت در برد و می خانه به خود با را خود منفی نگرش ناراضی

 . رسید خواهد نیز جامعه افراد به بلکه

 جانیو عملکرد کارکنان معادن سنگ استان آذربا یکار یزندگ تیفیک یشاخص ها نیبرابطه  زانیبردن به م یپ ی تحقیقهدف کل-

 باشد.  یم یشرق
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ت ، امنی(بویژه خدمات درمانی) در پژوهشی توسط انجمن مدیریت آمریکا به عمل آمده، کارکنان معتقدند که حقوق و دستمزد، مزایا

انتخاب شغل دیگر درسازمان، نداشتن تنش کاری، شرکت در تصمیماتی که به سرنوشت افراد مربوط می شود،  سشغلی، داشتن شان

استاندارد درهفته از اجزای عمده کیفیت زندگی  یدموکراسی درمحل کار، سهیم بودن در سود، وجود امکانات و خدمات رفاهی و ساعات کار

 کاری می باشد. 

کار.  طیوشرا طیمح یوروان یکیزیف تیوبرداشت کارکنان سازمان از مطلوب ، درکیت از تصور ذهناس عبارت یکار یزندگ تیفیک

 (. 2001لیس و کیرنز،)

 تیاز اهم یزندگ نهینرخ تورم وهز ریجامعه نظ یاقتصاد یشاخص ها گرینظام حقوق ودستمزد ود نیب یتعادل وهماهنگ جادیا

دن ش ی)عملکرد(، طولانییکارا ، کاهشیشغل یتیتعادل مذکور، احتمال بروز نارضا یرقراردر ب یبرخوردار است وهرگونه سهل انگار یادیز

در حد متعارف در اجتماع وصنعت  دیپرداخت با گریباشد. به عبارت د یشاغل م یافرا ییوجابجا توخدما داتیکارها، کاهش تول ریمس

 ابندی نانیند، اطمینما سهیمشابه دارند مقا ین مشاغل را در سازمان هکه هما یسازمان، خود را با کارکنان کیاگر کارکنان  کهیباشد، طور

 (. 1931، یو شهسوار یکه با آنها با عدل وانصاف رفتار شده است. )مهاجران
است.  یساعات کار منطق نییواسترس( وتع یماریاز ب ی)عاریکیزیاز نظر ف یوبهداشت منیا طیشرا جادیامن ا یکار طیاز مح منظور

 (. 2011بارتل،)
 یمهارت ها یریبکارگ یوفرصت ها شرفتیپ یها ، فرصتیفرد یها ییبهبود وتوانا نهیرشد فراهم نمودن زم یبرا تیاز امن منظور

 (. 2011دلی،باشد. ) یدر سازمان م یودرآمد یشغل تیامن نیکسب شده وتام
بدون ترس از انتقام مقام بالاتر ورفتار منصفانه وعادلانه  اظهارنظر آزادانه کارکنان نهیفراهم نمودن زم یعنیدر سازمان  یفرد حقوق

 افتیدر در ی، آزادیوشخص یخصوص یزندگ میدرحر یانتخاب حرفه، آزاد یان، آزادیب یچون آزاد یباشد. حقوق ینسبت به کارکنان م

 ،یاعضائ خود تلاش کنند. )رحلت یبرا حقوق رامحترم شمرده ودر احقاق آن نیا دیمحفوظ است وسازمان ها با شهیافراد هم یاطلاعات برا

1931 .) 
و  دمورتیسازمان اشاره دارد. ) یاجتماع تیبرداشت)ادراک(کارکنان در مورد مسئول یچگونگ به یکار یدر زندگ یاجتماع یوابستگ

 (. 2010همکاران،
 یطیر، شراکارکنان. منظو یندگز یگربخشهایود یکار یزندگ نیتوازن وتعادل ب یبرقرار ی یعنیزندگ یکل فضا-یزندگ یکل یفضا

گنوس و کار مخدوش نشود. ) طیدلخواه خود در خارج از مح یها تیها ومسئول تیکارکنان در پرداختن به فعال یکه در آن آزاد

 (. 2010همکاران،
ند، ک تیرا تقوسازمان به آنها  ازیکه احساس تعلق کارکنان به سازمان واحساس ن یفضا وجو کار کی جادیای یعنی اجتماع انسجام

 (. 1939، یرسپاسی. )مگریکدیواعتمادمتقابل کارکنان به  یمانند ارتباطات انسان
 یریگ میتصم یفرهنگ است که در آن آرمان ها، اهداف، مرزها کیکارکنان  یها ییتوانا گسترشیعنی  کارکنان یها تیقابل توسعه

جهت  زایکسب منابع مورد ن یرقابت برا یفرهنگ نی. در چنشودیشته مدر کل سازمان به اشتراک گذا یانسان یروین یتلاش ها جیونتا

 (. 2000لائو،. )شودیم تیفراهم وحما یانسان یروین یها تیفعال یاثربخش
در ارتباط باشغل که افراد از خودشان  یمجموع رفتارها یباشد وبه عبارت یمحوله م یتهایومسئول فیانجام وظا نحوهیعنی  عملکرد 

 (. 1923، نیفی. )مورهد وگردهند یبروز م
 تیکم که بتوان یاسیمق ای اریحاصل از آن بامع جهیانجام شده ونت تیکار وفعال یابیاز سنجش وارزش عبارتست عملکرد یابیارزش 

 (. 1932، ینینمود. )مع یابیارز یشخص یها یبه دور از داور یقیمورد نظر رابا دقت وطر تیفیوک
غه( و با تاکید بر نهج البلا)توسعه الگوی کیفیت زندگی کاری والتون برمبنای ارزش های اسلامیتحت عنوان  تحقیقی(1931علامه)

است. نتایج تحقیق وجود هفت رابطه معنادار بین مولفه های الگوی والتون را نشان می  انجام دادهتعیین تأثیر آن برکاهش تنیدگی روانی 

الگوی کیفیت زندگی کاری به ارزش های اسلامی را نتیجه گرفت. نتایج پژوهش همچنین توان قابلیت توسعه  یدهد. از یافته های تحقیق م

نشان می دهد که از بین مولفه های هفده گانه الگوی کیفیت زندگی کاری اسلامی، بین مولفه های ارتباطات بازسازمان، وفای به عهد 

 اهی از عملکرد مدیران با تنیدگی روانی رابطه معناداری وجود دارد. واقعی افراد و آگ لاشسرپرست، ارزشیابی عملکرد متناسب با میزان ت

تحت عنوان ارزیابی وضعیت کیفیت زندگی کاری براساس نظریات کارکنان در اداره کل امور اقتصادی و  تحقیقی(  1939رفیعی ) 

 کارکنان، حل و فصل مشکلات غلییشرفت شاست. نتایج تحقیق نشان دادکه میزان مشارکت کارکنان، پ انجام دادهدارایی شهر اصفهان 

کارکنان، ارتباطات کارکنان در سازمان، امنیت شغلی آنان، حقوق ودستمزد آنها، میزان غرور و افتخار شغلی کارکنان در سطح متوسط بوده 
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عیت بطور کلی وض کهمی دهد است، اما میزان میل و انگیزش به کار در کارکنان سازمان بیشتر از حد متوسط بوده است. این نتایج نشان 

 موجود کیفیت زندگی کاری در سازمان فوق براساس نگرش کارکنان چندان رضایت بخش نیست. 

تحت عنوان بررسی عوامل موثر در بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان موسسه آموزشی و تحقیقاتی  یتحقیق( 1930) فرزانه رمضانی

ای مختلفی از این مفهوم ارائه شده است که یکی از آنها الگوی والتون است. در این تحقیق . الگوهانجام داده استصنایع دفاعی توسط 

والتون مانند تأمین امنیت شغلی، پرداخت منصفانه و به موقع حقوق و مزایا، تامین محیط کاری سالم و ایمن،  مدلمتغیرهای مختلف 

رت پرسشنامه در اختیار آزمودنی ها قرار گرفت. تحلیل اطلاعات حاصل از استقلال در کار و. . . بصورت شاخص های کمی درآمده و به صو

مورد نظر والتون در ارتقای کیفیت زندگی کاری پرسنل موسسه فوق موثرمی باشد. نکته قابل ذکر  یپرسشنامه ها، بیانگر این بودکه الگو

است و این تفاوت می تواند ناشی از انگیزش خاص افراد  این است که میزان اهمیت هر یک از الگوها نزد گروههای مختلف شغلی متفاوت

 رابطه معنی داری بین تمام مولفه های کیفیت زندگی کاری و عملکرد وجود دارد.  ضمناتلقی شود. 

انجام داده است.نتایج تحقیق حاکی از آنست  بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد مدیران تحقیقی با عنوان رابطه (1931)خرازیان

ین کیفیت زندگی کاری و عملکرد مدیران رابطه معنا داری وجود دارد و تنها بین مولف ههای حقوق و مزایای کاری و عملکرد مدیران بکه 

 رابطه معنا داری وجود دارد و تنها بین مولف ههای حقوق و مزایای منصفانه و کیفیت شغل با عملکرد مدیران رابطه معناداری وجود ندارد. 

در تحقیقی تحت عنوان ارزیابی مدیریت عملکرد منابع انسانی در بخش بهداشت در کشورهای جنوب شرق  (1931)کهن دانش

آسیاچنین بیان داشته است. در صورت فقدان یک سیستم بهداشتی اصولی اجرائی حتی یک طرح ارزشیابی عملکرد تعدیل شده قطعاً به 

 عنوان تهدید محسوب می شود. 

قیقی تحت عنوان بررسی عوامل مؤثر بر میزان بهره وری نیروی انسانی را در بیمارستانهای دانشگاه علوم ( تح1931) یومالک یبیطب

. از دانجام داده انعوامل مؤثر بر بهره وری نیروی انسانی شناسائی و از دیدگاه کارکنان بخشهای اجرائی  ویپزشکی شیراز بر طبق مدل اچ

برمیزان بهره وری نیروی انسانی اثر دارند و ازاین میان متغیرهای α = %95−1ح اطمینانمورد بحث با سط لدیدگاه آنها همه عوام

 اانگیزشی، بازخورد عملکرد )ارزیابی(، حمایت سازمانی )بودجه(سه عاملی هستند که از نظر کارکنان بیشترین تأثیر را دارند اما وضعیت آنه

ذار با در نظر گرفتن کلیه عوامل اثر گ یش بهره وری نیروی انسانی در سازمان هاآن که افزا نتیجهبه خصوص انگیزش بسیار نامطلوب است 

 بر آن جلوه گر می شود. 

 در تحقیقی تحت عنوان نقش آموزش و پرورش منابع انسانی در افزایش بهره وری سازمانها چنین بیان می دارد: (1939)صادق پور

اری بربهره وری نیروی انسانی مؤثر بوده است که مهمترین آنها عبارتنداز: انگیزش، به دلیل نامحدود بودن ظرفیت انسانی، عوامل بی شم

آموزش، ارتباط نیروی انسانی، مدیریت، محیط کار وتوسعه مدیریت بوده که نقش موثر تری در افزایش کارایی واثر بخشی سازمانها داشته 

 است. 

ی کار و شغل و رابطه آن با کیفیت زندگی کاری روی پرستاران بخش های در نیرو تحت عنوان عوامل موثر ( تحقیقی2012)ابوزناده 

ینکه افراد و ا مود. این تحقیق تأثیر فرهنگ رابر رضایت شغلی تأیید نانجام داده اندپزشکی و جراحی در بیمارستان های درجه سه عربستان 

 راتجربه می کنند.  (زه درونیمثل رضایت، انگی)با ملیت های مختلف سطوح متعددی از کیفیت زندگی کاری 

پیرامون ویژگی های سرشتی، کیفیت زندگی کاری و اثربخشی اعضای تیم های کاری خود تحقیقی با عنوان  (2019)روسمن وکاتز 

فیت یهدف از این تحقیق تعیین ارتباط بین ویژگی های سرشتی اعضا از یک تیم کاری خود مدیریتی و عملکرد و ک انجام داده اند.مدیریتی 

نفر از اعضای تیم های کاری بود. نتیجه نشان دادکه بین حس همبستگی، استقلال طلبی، مرکز  120 شامل مونهزندگی کاری اعضا بود. ن

کنترل درونی و بیرونی از یک طرف و کیفیت زندگی کاری و عملکرد اعضای تیم های کارخود مدیریتی از طرف دیگر همبستگی و ارتباط 

 وجود دارد. 

بررسی ادراکات مدیران میانی از کیفیت زندگی کاری در سه شرکت آمریکایی، ژاپنی و شرکت تهایا تحقیقی با عنوان ( 1323)لچیپ

. در این مطالعه شرکت های آمریکایی کیفیت زندگی کاری عالی تری را از شرکت های ژاپنی در اصطلاحات پرداخت، داده انددر تایلند انجام 

فرصت ها داشتند و شرکت تهایا کیفیت زندگی کاری عالی تری را از شرکت های ژاپنی در اصطلاح آموزش  زشارتقاء فرصت ها و آمو

 فرصت ها داشت. 

 

 ابزار و روش تحقيق
کرد ، عملقیتحق نیوابسته ا ریمتغ نیمستقل و همچن ریآن طبق مدل والتون به عنوان متغ یو شاخص ها یکار یزندگ تیفیک

 .باشد یم تیو گلداسم یعملکرد اثربخش هرس تیریدل مدبر م هیکه با تک باشدیم
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 اشد. ب یم یشیمایو پ یفیاز نوع توص انجام کار روش و از لحاظباشد.  یم یکاربرد قیتحق کی، قیاز نظر هدف تحق قیتحق نای

 لاتیکه حداقل تحص یشرق جانیموجود در استان آذربا یسنگ ساختمان ) بزرگ(معدن 22کارکنان شاغل در  هیکل قیتحق نیدر ا

به عنوان نمونه انتخاب  نفر 66 با استفاده از فرمول حجم نمونه کوکران تعداددر نظر گرفته شده است.  یرا دارند به عنوان جامعه آمار دیپلم

 شده اند.

آوری داده های مربوط جمع  یو برا یااز روش کتابخانه ینظر یمبان یکه برا باشد؛یم یدانیو م یااطلاعات کتابخانه یروش گردآور

 استفاده شده است. از پرسشنامه یهاداده به متغیرهای تحقیق

 هیشده و تست اول یپرسشنامه طراحبرده شده است. به کار  قیتحق یها هیرا به منظور آزمودن فرض یپژوهش پرسشنامه ا نیدرا

 گردیده است.  یالگوی والتون طراحو  قیوع تحقموض اتی. پرسشنامه بر اساس ادبگرفته است اطلاعات انجام  یقبل از جمع آور

پرسشنامه مذکور در دو بخش  شودیها ازپرسشنامه استفاده م هیاطلاعات و آزمون فرض یگردآور یپژوهش برا نیدر ا یبه طور کل

یفیت زندگی کاری با سؤالات مربوط به عملکرد کارکنان. سؤالات مربوط به ک -2سؤالات مربوط به کیفیت زندگی کاری -1:  شودیتنظیم م

 . شودیاستفاده از الگوی والتون تنظیم گردیده است. این الگو شامل هشت مولفه بوده وبرای هر مولفه حداقل دو وحداکثر هفت سؤال تدوین م

ونی مبدین منظور در ابتدا پیش آز شده استاندازه گیری از روش آلفای کرونباخ، استفاده  ردر این پژوهش جهت تعیین اعتبارابزا

تا پاسخ به آنهارا قید نمایند. لازم به ذکر است که با استفاده از آلفای کرونباخ، شده پرسشنامه بین آزمودنیها توزیع و از آنان خواسته 11شامل

  . دیایدرونی پرسشنامه بدست م ایائیضریب همبستگی درونی و بعبارتی دیگر پ
 

 : ضرایب آلفاي کرونباخ1جدول 
 

 ونباخضریب آلفای کر متغیر

 77/0 پرداخت منصفانه

 21/0 منیا یکار طیمح

 72/0 ییقانونگرا

 71/0 مداوم تیرشد وامن

 29/0 یکار یزندگ یکل یفضا

 72/0 یوانسجام اجتماع یکپارچگی

 یانسان یها تیتوسعه قابل

 یاجتماع یوابستگ

71/0 

79/0 

 

مه میان کارکنان وکارکنان معادن سنگ استان آذربایجان محقق به منظور اجرای تحقیق وجمع آوری اطلاعات به توزیع پرسشنا

سوال استفاده کرده است که به ارزیابی کیفیت زندگی کاری درجامعه  19شرقی اقدام نموددر این تحقیق محقق از یک پرسشنامه شامل 

ی می گیری آن(دارای مقیاس ترتیب مورد نظر میپردازد که توسط کارکنان تکمیل گردید. مقیاس پرسشنامه لیکرت است. پرسشنامه)اندازه

باشد. به این ترتیب که بعداز جمع آوری پرسشنامه، پاسخ ها تبدیل به داده های عددی با مقیاس رتبه ای شده اند، به این مفهوم که پاسخ 

صی شامل مشخصات گردیده اند. پرسشنامه مخصوص کارکنان حاوی بخش اطلاعات شخ1تا 1های بسیار کم تا خیلی زیاد تبدیل به اعداد 

پاسخگو بوده که از افراد خواسته شده، اطلاعات مربوط به سن، میزان تحصیلات، جنسیت، سنوات خدمت خود را عنوان نمایند که همراه با 

 سوال بوده که با توجه به هدف های تحقیق تدوین شده است.  19
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 : توزیع سوالات مربوط به مولفه هاي مدل تحقيق 2جدول
 

 سوالات مربوطه مولفه ها ابعاد مهشماره پرسشنا

 کیفیت زندگی کاری 1

 22-21-1 پرداخت منصفانه

 27-26-21-29-11-12-10 محیط کاری ایمن

 22-21-11 فرصت برای رشد مداوم

 12-3-1-9-2 قانون گرایی در سازمان

 19-23-11-19 وابستگی اجتماعی

 90-2 فضای کلی زندگی

 11-91-20-1 اجتماعییکپارچگی 

 16-11-10-7-6 توسعه قابلیتهای انسانی

 

ی . بنابراین می توان بیان نمود که روایشودیبا توجه به اینکه ابزار سنجش پرسشنامه براساس مدلهای نظری والتون و اچیوتنظیم م

رسشنامه . بدین ترتیب که پشودیروایی محتوا استفاده مآن مورد تأیید است. لیکن جهت اطمینان از قابل فهم بودن گویه ها برای آزمودنیها از 

تانظرات خود را در خصوص تمامی جنبه های موضوع، استحکام  شدهمذکور بین آزمودنیها و تنی چند از اساتید توزیع و از آنان خواسته 

با استفاده ازتمامی گامهای قبل پرسشنامه سؤالات و رابطه منطقی میان آنها و همچنین مناسب بودن طراحی سؤالات بیان نمایند. در نهایت 

  گردیده است. و تنظیم  یهنهایی ته

 

 داده ها ليو تحل هیتجز روش
های میانگین و انحراف معیار برای  در این تحقیق نیز از جدول فراوانی، نمودار ستونی، نمودار مستطیلی، نمودار پراکنش و شاخص

توصیف داده ها استفاده شده وعلاوه براین برای بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان از ضریب همبستگی پیرسون 

 شده است. استفاده 

های یک متغیر کمیّ را مورد داده توان توزیع )نرمال، یکنواخت، پواسون و نمایی(اسمیرنوف می –با استفاده از آزمون کولموگوروف 

بررسی قرار داد. در پژوهش حاضر از این آزمون جهت بررسی نرمال بودن سؤالات پرسشنامه استفاده شده است تا در انتخاب روش تحلیل 

 آمده است.  9داده ها استفاده نمود. نتایج این آزمون در نگاره 

 دارای توزیع نرمال است.  های پژوهشداده

 دارای توزیع نرمال نیست.  هاپژوهشداده
 

 اسميرنوف در نمونه – کولموگوروف : نتایج آزمون 3جدول 
 

 نتیجه آزمون (sigسطح معناداری) انحراف معیار میانگین هاتعداد داده

 H0تأیید  61/0 17/0 21/9 19

 

 شود. ن سوالات پرسشنامه پذیرفته میباشد، ادعای نرمال بودمی 01/0با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون بیشتر از 

 

 آزمون فرضيه ها
 دارد.  وجود معناداری و مثبت رابطه کارکنان عملکرد و کاری زندگی کیفیت بینفرضیه اصلی: 

رسد. با این وجود برای ی خطی بین دو متغیر کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان تا حدودی معقول به نظر میوجود رابطه

 داری این رابطه از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است. نتایج در جدول زیر آمده است. بررسی معنی 
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 : نتایج آزمون همبستگی فرضيه اصلی 4جدول
 

 نتیجه آزمون داریمقدار معنی مقدار آماره آزمون مقدار ضریب همبستگی

 شودفرض صفر رد می 000/0 99/1 61/0

 

بیشتر است، لذا در  36/1درصد یعنی  1است و از چندک توزیع نرمال در سطح خطای  99/1برابر ی آزمون از آنجا که مقدار آماره

توان گفت که بین دو متغیر کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان از دید مدیرانشان، شود. در نتیجه میاین حالت نیز فرض صفر رد می

 شود. یید میی اصلی نیز تاداری وجود دارد. پس فرضیههمبستگی معنی

 . دارد وجود معناداری رابطه کارکنان عملکرد و کارکنان به کافی و منصفانه پرداخت بینفرضیه فرعی اول: 

ن داری ایگیری و آزمون معنیخطی مثبت وجود دارد. در ادامه از ضریب همبستگی پیرسون برای اندازهی بین دو متغیر یک رابطه

 ج در جدول زیر آمده است. همبستگی استفاده شده است. نتای
 

 : نتایج آزمون همبستگی فرضيه فرعی اول 5جدول
 

 نتیجه آزمون داریمقدار معنی مقدار آماره آزمون مقدار ضریب همبستگی

 شودفرض صفر رد می 001/0 31/2 11/0

 

 36/1درصد که برابر  1طح خطای است که از مقدار چندک توزیع نرمال در س 31/2ی آزمون برابر بر اساس جدول بالا مقدار آماره

فرعی  یداری وجود دارد. پس فرضیهتوان گفت که بین دو متغیر همبستگی معنیشود. در نتیجه میاست بیشتر است، لذا فرض صفر رد می

 شود. اول تایید می

 . ددار وجود معناداری رابطه کارکنان عملکرد و بهداشتی و ایمن کاری محیط بین فرضیه فرعی دوم:

ن داری ایگیری و آزمون معنیخطی مثبت وجود دارد. در ادامه از ضریب همبستگی پیرسون برای اندازهی بین دو متغیر یک رابطه

 همبستگی استفاده شده است. نتایج در جدول زیر آمده است. 
 

 : نتایج آزمون همبستگی فرضيه فرعی دوم 6جدول
 

 نتیجه آزمون داریدار معنیمق مقدار آماره آزمون مقدار ضریب همبستگی

 شودفرض صفر رد می 000/0 66/1 17/0

 

 36/1درصد یعنی  1است که از مقدار چندک توزیع نرمال در سطح خطای  66/1ی آزمون برابر ی فرعی اول مقدار آمارهمانند فرضیه

بین دو متغیر محیط کاری امن و عملکرد کارکنان  توان گفت کهشود. در نتیجه میاست بیشتر است، لذا در این حالت نیز فرض صفر رد می

 شود. ی فرعی دوم نیز تایید میداری وجود دارد. پس فرضیهاز دید مدیرانشان، همبستگی معنی

 . دارد وجود معناداری رابطه کارکنان عملکرد و مداوم امنیت و رشد فرصتهای نمودن فراهم بینفرضیه فرعی سوم: 

خطی مثبت وجود دارد. در ادامه از ضریب همبستگی پیرسون ی رشد مداوم و عملکرد کارکنان رابطه میان دو متغیر فرصت برای

 داری این همبستگی استفاده شده است. نتایج در جدول زیر آمده است. گیری و آزمون معنیبرای اندازه
 

 : نتایج آزمون همبستگی فرضيه فرعی سوم 7جدول
 

 نتیجه آزمون داریمقدار معنی آزمونمقدار آماره  مقدار ضریب همبستگی

 شودفرض صفر رد می 001/0 10/1 12/0

 

 1ی آزمون در این حالت که در جدول بالا داده شده و در مقایسه با چندک توزیع نرمال در سطح خطای مجدداً مقدار بالای آماره

رشد مداوم و عملکرد کارکنان از دید مدیرانشان، همبستگی  تر است، موید این نتیجه است که بین فرصت برایبسیار بزرگ 36/1درصد یعنی 

 شود. ی فرعی سوم نیز تایید میداری وجود دارد. پس فرضیهمعنی

 . دارد وجود معناداری کارکنان عملکرد و سازمان در قانونگرایی بینفرضیه فرعی چهارم: 
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خطی مثبت وجود دارد. در ادامه از ضریب همبستگی پیرسون ی میان دو متغیر قانون گرایی در سازمان و عملکرد کارکنان رابطه

 داری این همبستگی استفاده شده است. نتایج در جدول زیر آمده است. گیری و آزمون معنیبرای اندازه
 

 : نتایج آزمون همبستگی فرضيه فرعی چهارم 8جدول
 

 نتیجه آزمون داریمقدار معنی مقدار آماره آزمون مقدار ضریب همبستگی

 شودفرض صفر رد می 000/0 90/1 12/0

 

گرایی در درصد بین دو متغیر قانون 1دهد که در سطح خطای نتایج حاصل از آزمون همبستگی داده شده در جدول بالا نشان می

 ود. شی فرعی چهارم نیز تایید میداری وجود دارد. پس فرضیهسازمان و عملکرد کارکنان از دید مدیرانشان، همبستگی معنی

 . دارد وجود معناداری رابطه کارکنان عملکرد و کاری زندگی اجتماعی وابستگی بینفرضیه فرعی پنجم: 

د. با رسی خطی مثبت بین دو متغیر وابستگی اجتماعی زندگی کاری و عملکرد کارکنان ، تا حدودی معقول به نظر میوجود رابطه

داری این همبستگی استفاده شده است. نتایج در جدول گیری و آزمون معنیی اندازهاین وجود در ادامه از ضریب همبستگی پیرسون برا

 زیر آمده است. 
 

 : نتایج آزمون همبستگی فرضيه فرعی پنجم 9جدول
 

 نتیجه آزمون داریمقدار معنی مقدار آماره آزمون مقدار ضریب همبستگی

 شودفرض صفر رد می 000/0 02/1 12/0

 

درصد یعنی  1( از مقدار چندک توزیع نرمال در سطح خطای 02/1ی آزمون برای این فرضیه )ی مقدار آمارههای قبلهمانند فرضیه

توان گفت که بین دو متغیر وابستگی زندگی اجتماعی شود. در نتیجه میاست بیشتر است، لذا در این حالت نیز فرض صفر رد می 36/1

 شود. ی فرعی پنجم نیز تایید میداری وجود دارد. پس فرضیهتگی معنیکاری و عملکرد کارکنان از دید مدیرانشان، همبس

 . دارد وجود معناداری و مثبت رابطه کارکنان عملکرد و زندگی کلی فضای بین فرضیه فرعی ششم:

ز ر ادامه ارسد. با این وجود دی خطی بین دو متغیر فضای کلی زندگی و عملکرد کارکنان تا حدودی معقول به نظر میوجود رابطه

 داری این همبستگی استفاده شده است. نتایج در جدول زیر آمده است. گیری و آزمون معنیضریب همبستگی پیرسون برای اندازه
 

 : نتایج آزمون همبستگی فرضيه فرعی ششم 11جدول 
 

 نتیجه آزمون داریمقدار معنی مقدار آماره آزمون مقدار ضریب همبستگی

 شودفر رد میفرض ص 000/0 12/9 97/0

 

 1است که از مقدار چندک توزیع نرمال در سطح خطای  12/9ی آزمون برابر بر اساس جدول مربوط به فرضیه ششم مقدار آماره

 توان گفت که بین دو متغیر فضای کلی زندگیشود. در نتیجه میاست بیشتر است، لذا در این حالت نیز فرض صفر رد می 36/1درصد یعنی 

 شود. ی فرعی ششم نیز تایید میداری وجود دارد. پس فرضیهارکنان از دید مدیرانشان، همبستگی معنیو عملکرد ک

 . دارد وجود معناداری کارکنان عملکرد و اجتماعی انسجام و یکپارچگی بینفرضیه فرعی هفتم: 

در نوسان است و دارای یک  9نزدیک به  مقدار متغیر عملکرد کارکنان صرف نظر از مقدار متغیر یکپارچگی اجتماعی حول مقادیر

ی مشخصی بین این دو وجود ندارد. با این وجود برای حصول اطمینان از روند صعودی یا نزولی مشهود نیست. این بدان معناست که رابطه

 ی آماری بین دو متغیر از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج در جدول زیر آمده است. عدم وجود رابطه
 

 : نتایج آزمون همبستگی فرضيه فرعی هفتم 11جدول
 

 نتیجه آزمون داریمقدار معنی مقدار آماره آزمون مقدار ضریب همبستگی

 شودفرض صفر رد می 210/0 -10/0 -01/0
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نکه در دار و رد فرضیه صفر ندارند. چناها در این حالت شواهد کافی برای وجود همبستگی معنیهای قبلی دادهبر خلاف فرضی

است  36/1درصد یعنی  1است که از مقدار چندک توزیع نرمال در سطح خطای  -10/0ی آزمون برابر شود مقدار آمارهجدول ملاحظه می

 توان گفت که بین دو متغیر یکپارچگی اجتماعی وبیشتر نیست، لذا در این حالت دلیل کافی برای رد فرض صفر وجود ندارد. در نتیجه می

 شود. ی فرعی هفتم رد میداری وجود ندارد. پس فرضیهکنان از دید مدیرانشان، همبستگی معنیعملکرد کار

 . دارد وجود معناداری کارکنان عملکرد و انسانی قابلیتهای توسعه بینفرضیه فرعی هشتم: 

ای رسد. با این وجود برنظر میی خطی بین دو متغیر توسعه قابلیتهای انسانی و عملکرد کارکنان تا حدودی معقول به وجود رابطه

 بررسی معنی داری این رابطه از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است. نتایج در جدول زیر آمده است. 
 

 : نتایج آزمون همبستگی فرضيه فرعی هشتم 12جدول
 

 نتیجه آزمون داریمقدار معنی مقدار آماره آزمون مقدار ضریب همبستگی

 شودفر رد میفرض ص 000/0 33/9 16/0

درصد  1بدست آمده است که چون از مقدار چندک توزیع نرمال در سطح خطای  33/9ی آزمون برابر در این حالت نیز مقدار آماره

ای هتوان گفت که بین دو متغیر توسعه قابلیتشود. در نتیجه میاست بیشتر است، لذا در این حالت نیز فرض صفر رد می 36/1یعنی 

 شود. ی فرعی هشتم نیز تایید میداری وجود دارد. پس فرضیهلکرد کارکنان از دید مدیرانشان، همبستگی معنیانسانی و عم

 برای الویت بندی فرضیه های فرعی از آزمون فریدمن استفاده گردید که نتایج به شرح زیر است:

 

 رتبه بندي عوامل با استفاده از آزمون فریدمن:
 تبه بندی عوامل کیفیت زندگینتایج آزمون فریدمن برای ر -

بر عملکرد کارکنان را اولویت بندی نمود در این آزمون  عوامل کیفیت زندگیبا استفاده از آزمون فریدمن میتوان میزان تاثیرگذاری 

 فرض صفر و فرض مقابل در این آزمون به شرح زیر است:

 
 

 : نتایج آزمون فریدمن13جدول
 

 2χآماره  میانگین رتبه متغیر

 6. 91 27/1 کافی و منصفانه . پرداخت1

  29/1 بهداشتی و ایمن کاری . محیط2

  66/1 سازمان در . قانونگرایی9

  61/1 انسانی قابلیتهای . توسعه1

  11/1 مداوم . امنیت1

  10/1 زندگی کلی . فضای6

  91/1 کاری زندگی اجتماعی . وابستگی7

  06/2 یاجتماع انسجام و . یکپارچگی2

بنابر این نتیجه می شود که میزان تاثیر گذاری عوامل کیفیت زندگی در عملکرد کارکنان متفاوت است و یکسان نمی باشد. رتبه 

 در قانونگرایی، بهداشتی و ایمن کاری محیطبیشترین رتبه را دارد،  کافی و منصفانه بندی عوامل موثر به این صورت است که پرداخت

رتبه  اجتماعی انسجام و کاری، یکپارچگی زندگی اجتماعی وابستگی، زندگی کلی فضای، مداوم امنیت، انسانی قابلیتهای توسعه، سازمان

 های بعدی را دارا می باشند. 





:

:

1

0

H

H  هم یکسان است.توزیع متغیر ها ) میزان تاثیرپذیری موارد از عامل یاد شده ( با

 حداقل یک جفت از توزیع متغیر توزیعی متفاوت دارند.
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 بحث و نتيجه گيري
ارد. ی نزدیک دنتیجه ای که از آزمون فرضیه های تحقیق حاصل گردید، کیفیت زندگی کاری، با بهبود عملکرد کارکنان، رابطه ا

آنچه مسلم است این است که میزان رابطه هر کدام از عوامل هشت گانه مذکور در ارتقائ کیفیت زندگی کاری با هم برابر نیستند. بنابراین 

ونگی برای بررسی راه های مختلف چگ توجهی هم که باید به آنها مبذول شود نباید یکسان باشد. برهمین اساس در یک رویکرد واقع بینانه

 ارتقائ کیفیت زندگی کاری باید به استراتژی هایی توجه داشت که با صرف حداقل هزینه وامکانات بهترین فایده را بدست می دهد. 

در عین حال باید توجه داشت که مواردی که از اهمیت بالاتری برخوردارند باید بیشتر مورد توجه قرار گیرند ودر برنامه ریزی ها 

آگاهی از میزان اهمیتی که عوامل کیفیت زندگی کاری بر روی عملکرد کارکنان دارد، می تواند نقاط ضعف و اشته باشند. اولویت بالاتری د

قوت عملکرد فعلی کارکنان معادن را مشخص نماید. در این تحقیق اهمیت هر یک از ابعاد وشاخص های کیفیت زندگی کاری بیان شده 

ی هفتم یعنی وجود بستگی یکپارچگی وانسجام اجتماعی زندگی کاری وعملکرد کارکنان رد است ومشخص گردیده است که فرضیه فرع

 شده است. 

نتایج بدست آمده حاکی از آن است که در معادن سنگ استان اذربایجان شرقی کیفیت زندگی کاری وعملکرد کارکنان همبستگی 

کارکنان نیز همبستگی برقرار است، که ترتیب اولویت شاخص های وجود دارد. همچنین بین مولفه های کیفیت زندگی کاری با عملکرد 

 کیفیت زندگی کاری از نظر میزان رابطه بر عملکرد کارکنان بشرح ذیل است:

، انسانی قابلیتهای توسعه، سازمان در قانونگرایی، بهداشتی و ایمن کاری محیطبیشترین رتبه را دارد،  کافی و منصفانه که پرداخت 

 رتبه های بعدی را دارا می باشند اجتماعی انسجام و کاری، یکپارچگی زندگی اجتماعی وابستگی، زندگی کلی فضای، مداوم امنیت

، ابوزناده 1939، رفیعی 1931، شیمون. ال. دولان ورندال اس. شولر 1931یافته های این پژوهش با نتایج تحقیقاتی چون، علامه

 . ، نیز مطابقت دارد2019، روسمن وکاتز 2012

 تجزیه وتحلیل روابط متغیر های مستقل و وابسته وفرضیه های تحقیق بیانگر واقعیت هایی به شرح زیر است:

الف: باتائید قریب به اتفاق فرضیات تحقیق میتوان گفت که تمامی شاخص های مورد توجه ریچارد والتون جهت سنجش کیفیت 

درست ومنطقی بوده وبستگی بین این شاخص ها وبهبود عملکرد کارکنان مشاهده زندگی کاری درمرکز معادن سنگ استان اذربایجان شرقی 

 می گردد. 

ب: بر طبق نتایج بدست آمده در تحقیق حاضر، بین شاخص های کیفیت زندگی کاری وعملکرد کارکنان بستگی وجود دارد. در 

  در عملکرد کارکنان خواهد شد. بخش های مختلف سازمان توجه جدی وبیشتر به این شاخص ها باعث بهبود بیشتری 

 

 پيشنهادات تحقيق
به طور کلی، در این تحقیق از اهمیت ونقش موثر کیفیت زندگی کاری در جهت توسعه سازمانی وبهره وری صحبت شد. موارد ذیل  

  نظرات پیشنهادی بر اساس یافته ها وهمچنین عقاید متخصصین میباشد:

 

 قيقپيشنهادها بر اساس نتایج یافته هاي تح

با توجه به نتایج این تحقیق موثرترین عوامل در افزایش عملکرد مطلوب کارکنان یک سازمان نافذ بودن قانون در سطوح مختلف 

سازمان از طریق اعمال قانونی، عادلانه، رفتار منصفانه ودور از عقاید شخصی ووجود نظام ارزشیابی مطلوب می باشد. میتوان تاکید داشت 

دن استفاده از سایر عوامل در جهت ارتقائ سطح کیفیت زندگی کاری باید لااقل تاحد قابل قبولی، اعتقاد به لزوم حاکمیت که برای موثر بو

 قانون در سازمان وجود داشته باشد. 

 فبه مدیران معادن سنگ استان اذربایجان شرقی توصیه میشود، قانون گرایی در سازمان وحقوق فردی کارکنان رابا توجه به تعری

ارائه شده از آن در فصل اول مورد توجه قرار دهدتا کارکنان بتوانندبدون ترس از مافوق نظرات خود را ابراز نمایندو با حفظ حریم شخصی 

 شان وحاکمیت سلطه قانونی در سازمان، با کارکنان رفتاری منصفانه داشته باشد. 

ایجاد محیط کاری ایمن در سازمان تلاش نمایند، به طراحی محیط  به مدیران معادن سنگ استان اذربایجان شرقی توصیه میشود در

 کاری با توجه به اصول ایمنی واصول بهداشتی توجه نمایند وساعات کاری منطقی وعادلانه را نیز در الویت بعدی قرار دهد. 

های آموخته شده جدید را در  به مدیران توصیه میشود فرصت های رشد برای کارکنان را فراهم نمایندو امکان بکارگیری مهارت

 شغل در اولویت قرار دهندواحساس امنیت شغلی را برای آنها ایجاد کنند وبه رشد خلاقیت های بالقوه در آنهاتوجه نمایند. 
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به مدیران معادن سنگ استان اذربایجان شرقی توصیه میشود، به توسعه قابلیت های انسانی اهمیت دهد وزمینه خودگردانی در شغل 

 برای آنان فراهم نماید وشرایط دسترسی به اطلاعات مرتبط به کار را نیز برایشان فراهم سازند.  را

به مدیران معادن سنگ استان اذربایجان شرقی توصیه میشود، به فضای کلی زندگی کاری اهمیت دهند، تا بین زندگی شخصی 

 شته باشند وبتوانند سایر مسئولیت های اجتماعی خود رانیز انجام دهند. وزندگی کاری کارکنان توازن باشدوکارکنان اجازه ادامه تحصیل دا

به مدیران معادن سنگ استان اذربایجان شرقی توصیه میشود پرداخت منصفانه به کارکنان را مد نظر داشته باشدتا حقوق در یافتی 

ی مساوی در نظر بگیرد و پرداخت ها را در موعد مقرر آنها با معیارهای یک زندگی معمولی مطابقت کند وبرای کارهای مساوی، پرداخت ها

 انجام نماید. 

پیشنهاد می گردد در آینده  سایر محققین عوامل مداخله گر بیشتری در کیفیت زندگی کاری مورد مطالعه قرار دهند تا نتایج عملی 

یشنهاد می گردد تا سایر محققین این موضوع را در گسترده تری برای اجرا وبهبود بالاتری در عملکرد کارکنان سازمان ها فراهم شود. پ

شت یسایر جوامع نیز تکرار نمایند. محققان می توانند تاثیر کیفیت زندگی کاری را بر سایر مقوله ها مانند بهره وری، فساد اداری، تامین مع

 کارکنان، کارایی و.. . . مورد تحقیق و آزمون قرار دهند. 

ژوهش های بنیادی نسبت به مطالعه تطبیقی واستخراج مولفه های دیگر کیفیت زندگی کاری متناسب پیشنهاد می گردد با انجام پ

 با ارزش های بومی، فرهنگی ومحلی کشورهای مختلف اقدام نمود. 

ارایی کپیشنهاد میگردد، بررسی رابطه وتاثیر هر یک از مولفه ها با سایر مفاهیم ومقوله های سازمانی مانند بهره وری، اثربخشی، 

 ونظایرآن مورد بررسی وتحلیل قرار گیرد. 

 محدودیتهایی که محقق در طول انجام تحقیق با آنها روبرو بود :

با توجه به گستردگی موضوع کیفیت زندگی کاری، امکان پرداختن به همه ابعاد آن در این تحقیق وجود نداشت. عدم دسترسی به 

آنان. عدم تفکیک مدیران سطوح بالا، سطوح میانی، سطوح اجرایی، سرپرستان واحدها، مسئولین  امتیاز کارکنان وفرم های ارزشیابی عملکرد

 بادرجه پائین تر. 
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