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 چکيده
کاری و عملکرد افراد از جمله مباحث مهم منابع انسانی است که در دنیای امروز کیفیت زندگی 

بخش قابل توجهی از دقت و توجه صاحب نظران را به خود اختصاص داده است. لذا با توجه به 

و نقش بسزایی که نیروی انسانی در این سازمان عهده دار 1وضعیت اشتغال در راه آهن شمالشرق

عاملی موثر بر عملکرد افراد ضعیت کیفیت زندگی کاری کارکنان می تواند می باشد توجه به و

پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به این سوال اساسی است که آیا کیفیت زندگی کاری  .باشد

با عملکرد کارکنان راه آهن شمالشرق رابطه دارد؟ روش تحقیق مورد استفاده از نوع توصیفی/ 

. همچنین جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کلیه کارکنان راه پیمایشی و همبستگی می باشد

 140حجم نمونه با استفاده از جدول فرمول کوکران  نفر می باشد. 489به تعداد 1آهن شمالشرق

نفر تعیین گردید و روش نمونه گیری پژوهش حاضر تصادفی ساده می باشد. داده های تحقیق 

ه و ابزار مورد استفاده یک پرسشنامه بر اساس مولفه با روش کتابخانه ای و میدانی گردآوری شد

برای عملکرد کارکنان مورد  پاترسونهای ریچارد والتون جهت کیفیت زندگی کاری و پرسشنامه  

استفاده بوده است.پایایی پرسشنامه ها با استفاده از روش و روایی ابزار با روش محتوایی مورد 

ی مورد استفاده جهت تجزیه و تحلیل داده ها شامل تایید قرار گرفته اند. همچنین روش ها

معنادار بودن تمامی فرضیه های تحقیق را   spssهمبستگی اسپیرمن با استفاده از نرم افزار 

 نشان می دهد و به طور کلی فرضیه های پژوهش مورد تایید قرار گرفتند.

 .عملکرد افراد -منابع انسانی -کیفیت زندگی :يديکل واژگان 
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 2 حسينی مهدي سيد،  1 محمدیوسفی

 .ارشد، رشته مدیریت دولتی، گرایش نیروی انسانیالتحصیل کارشناسیفارغ 1
 .عضوهیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد فیروزکوه 2

 

 نویسنده مسئول:نام 
 محمد یوسفی

 
 

بررسی تأثير کيفيت زندگی کاري بر عملکرد نيروي انسانی 

 در راه آهن شمالشرق
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 مقدمه
قعا از محیط کار خود اگر در محل کار کمی به پیرامونمان نگاه کنیم ممکن است از خودمان پرسیده باشیم که چه تعداد از همکاران ما وا

ان ها وضع چندان مطلوبی و کاری که انجام می دهند لذت می برند. اگر واقع بینانه به این موضوع نگاه کنیم می توان گفت که دربسیاری از سازم

 .فرما نمی باشد .به نظر می رسد که محیط های کاری امروزی بیش از هر زمان دیگر دچار التهاب و سردر گمی شده اند حکم

درصد کارمندان سازمان ها نمی دانند ماموریت سازمانی که در آن کارمی کنندچیست  50درنظر سنجی ها مشخص شده است که بیش از 

درصد کارمندان سازمان 44آگاهی از ماموریت سازمانی تاثیر چندانی بر روی کیفیت کارشان نمیگذارد و درصد آنان اینگونه تصور میکنند که 84؟

نه ها هیچگونه همدلی و ارتباط عاطفی بین خود ومدیران رده های بالاتر سازمانی که در آن کار میکنند،نمی بینند. بررسی دیگری در همین زمی

اری و زندگی شخصی ، اثرات متقابل وتشدید کننده ای بر یکدیگر دارند.فردی که در زندگی خانوادگی نشان میدهد که دو پدیده کیفیت زندگی ک

 وشخصی خود مشکلات زیادی دارد ، به طور قطع این مشکلات بر روی تمرکز،رضایت از کار،بهره وری وشادابی وی در محیط کار اثر میگذارد.
 

 بيان مسئله   -1
 فقط ذشتهگ در حالیکه در .است شده تبدیل دنیا سراسر در و حاضر قرن در ای عمده اجتماعی موضوع به کاری زندگی کیفیت مفهوم

 و ازمانیس اهداف مهمترین از یکی صورت به کاری زندگی کیفیت بهبود امروزی جامعه در است، بوده )غیرکاری( شخصی زندگی بر تأکید

 داشته را خود های اندیشه بیان فرصت آنان و شود رفتار احترام به کارکنان با که هنگامی (.54: 1373،  علی است )محب درآمده آن کارکنان

راین راستا فرضیه د(.350: 1376 دولان، شولر،) داد خواهند خود نشان از مطلوبی و مناسب واکنشهای کنند دخالت بیشتر گیریها تصمیم در و

سفه ای از مدیریت اجتماعی شدن کارکنان بی تاثیر نیست. کیفیت زندگی کاری فلای وجود دارد مبنی بر اینکه کیفیت زندگی کاری در جریان 

 (.1990ن،با هدف بالا بردن شان ومنزلت کارکنان از  قبیل فراهم آوردن فرصتهای رشد وپیشرفت برای آنان است)ایوانسویچ وماتسو

ی آنان است لی که تشکیل دهنده بخشی اززندگی کاروقتی کارکنان واعضای سازمان بتوانند در تصمیم گیری مربوط به طراحی مشاغ 

ری ذهنی وروحی مشارکت فعال داشته باشنددر نتیجه مشارکت و افزایش خشنودی آنها از کار و کاهش فشار عصبی ناشی از کاراز سویی درگی

ان آموزش ها قرار می را راحت تر در جریآنان کاهش یافته و از دیگر سو ، نسبت به سازمان واهدافش خوش بین تر خواهند شد ، در نتیجه خود 

  (. 1374دهند )رابینز، 

 و اهداف به نیل یرمس در افراد پیشرفت سنجش زمینه در ضروری وانکارناپذیر ایوظیفه کارکنان، عملکرد ارزیابی سازمانی دیدگاه از

 و پرتلاطم محیط در سازمان موقعیت و عملکرد ضعف و قوت نقاط و شده بازخورد و آگاهی موجب عملکرد، ارزیابی. است سازمانی هایماموریت

 .کرد خواهد تعیین را محیطی تغییرات از پر

مسئله یعنی تفاوت بین وضع موجود و مطلوب.به عبارت دیگر، مسئله یعنی فاصله بین جایی که هستیم و جایی که می خواهیم باشیم. 

ذیلاً پس از ارائه توضیحاتی در مورد  .1به وضعیت مطلوب تبدیل کرده باشیم مسئله وقتی حل می شود که توانسته باشیم وضعیت موجود را

رایی موضوع، مسئله تحقیق حاضر نیز به صورتی گویا بیان خواهد شد.سازمان های عصر حاضر با نگاه راهبردی به منابع انسانی آن را به عنوان دا

 کرد و رضایت شغلی کارکنان توجه دارند.هوشمند و ارزشمند در نظر داشته و بیش از پیش به ارتقاء عمل

ملکرد در کشور عهمان گونه که مستندات مختصر فوق الذکر نشان می دهند لزوم انجام تحقیقات مرتبط با رابطه کیفیت زندگی کاری و 

حقیق حاضر تفاوت بین تباشد.مسئله به منظور بهره برداری از مزایای توجه آن به جامعه ، به خوبی می توانند توجیه کننده مسئله تحقیق حاضر 

 می باشد، که در نمودار شماره یک نشان داده شده است. موجود و وضع مطلوب  وضع

 

 1راه آهن شمالشرق بررسی و شناخت رابطه بین کیفیت زندگی کاری با عملکرد کارکنان  وضع مطلوب:

 

 مسئله تحقیق حاضر
 

 

 مسئله تحقيق حاضر -1-1نمودار شماره 

                                                           
Huber1 

 1عملکرد کارکنان راه آهن شمالشرق نامشخص بودن رابطه بین کیفیت زندگی کاری با  وضع موجود:
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 تحقق میزان تا کندمی کمک مدیران به سازمان، و فرد عملکرد ارزشیابی. است رقابت در موفقیت کلید سازمانی، و فردی عملکرد اصلاح

. باشند ارتباط در کارکنان تمام با است لازم سازمان، اهداف تحقق میزان مورد در آگاهی برای مدیران. کنند کنترل را سازمان استراتژیک اهداف

 برای و برگزینند سازمانی هایسمت تصدی برای را دیده آموزش و مناسب افراد کرده، طراحی بدرستی را مشاغل که است آن مستلزم امر، این

 را سازمانی و فردی رفتار عملکرد، مدیریت. کنند ایجاد را لازم انگیزش و دهند مناسب پاداش آنها به سازمان استراتژیک اهداف به دستیابی

 مدیریت از که هاییسازمان دهندمی نشان پژوهشی هاییافته. بخشدمی بهبود سازمان بالای تا پایین سطوح در را افراد عملکرد و داده سامان

 .هستند بیشتر درامد و بهتر مالی عملکرد بیشتر، وریبهره بهتر، مالی گردش بیشتر، سود دارای برخوردارند، عملکرد

ازطرف دیگر ، اهمیت ونقش برجسته ای که نیروی انسانی درهرسازمان دارد،پرداختن به موضوعاتی که موجب افزایش عملکرد کارکنان 

پژوهشگران و صاحب نظران می باشد ویکی از موضوعات مهم ،کاهش غیبت وترک خدمت آنها ودر نهایت افزایش بهره وری گردد ،مورد توجه 

 (.1381کیفیت زندگی کاری است)کام دیده، 

، بر این نظریه تاکـید می شـود که توجـه بیـش از حد به کیفیـت زندگی کاری، یعنی صرفا تأمین حقوق و مزایا، خدمـات تحقیق در ایـن

با تأمین رفاه و حقوق  زیرا در سازمانمی شود.نسانی، باعث ایـجاد فرهنگ تنبـلی و کم کاری رفاهی و توقع حصول بـهره وری بیشتر از منابع ان

در مقابل تلاش و کسب بهره وری بالاتر، فرهنگ کار و کوشش رایج خواهد شد. روان شناسی رفتاری مـعتقد است که بهره  ،و مزایای بیــشتر

پاسخ به جا داده شود، در افراد  باعث انگیزه کار بیشتر می شود. اگر به این موفقیت ها،و این احساس،  می انجامـد،  وری به احساس موفقیت

رضایت به وجود خواهد آمد، و رضایت، بخش عمده ای از کیفیت زندگی کاری را تشکیل می دهد. در بیشتر کنفرانس های بین الملـلی بهره 

در حـــال  ره وری منـابع انـسانی، در بخــش های مختـلف اقتـصـادی کـشورهایچنین عنوان می شـود که سطـح بهره وری، به ویژه به وری،

ن است و مشکل شــدت افــزایش جمـعیت را نیز به آن می افـزایند. در توجیه اهمیـت نقش افراد در مقایسه با سرمایه و یـیتـوسعــه پـا

تقریبــا همه صاحـب نظران و مدیران سرشـناس صنایع جـهان، منابع  تـکنولـوژی، که هر سه از عوامل عمـده افزایـش بهره وری هستـند،

 ،ین نمود و خریدامانسانـی را اسـاسی ترین عامل تلقــی کرده اند و معتـقدند که سرمایه و تکـنولوژی را به ترتیـب می تـوان به صورت وام ت

کشـورهای جهان سوم پرورش یابند و در  ها باید به عنوان سرمایه های اصلیانسان ها را نه می توان به وام گرفت، و نمی توان خرید. انسان   اما

 آن ها انگیزه تلاش ایجاد شود . 
 

 ضرورت تحقيق واهميت   -2
ی امروزه عدّه زیادی از افراد به شغل خود به عنوان یک کار موقّت نگاه می کنند و در بسیاری از موارد به دلیل عدم رضایت از کیفیت زندگ

کاری خود، صرفاً می خواهند جای خود را عوض کنند حتیّ اگر موقعیّت پایین تری باشد و در تلاش هستند که در اولین فرصت، از موقعیتّ 

به موقعیتی بهتر و بالاتر دست پیدا کنند. لذا کمتر فردی شغل خود را آن طور که باید جدّی تلقی می کند و این امر در اکثر کارکنان کنونی 

  عادی سازمان که دارای شغل دوّم در خارج از سازمان، با درآمد نسبتاً زیادتری هستند نمود بیشتری پیدا می کند. 

بدین ترتیب موقعیّت ها و نقش های درون سازمانی از ثبات لازم و کافی برخوردار نبوده و موقعیت ها دچار یک نوع بی ثباتی می گردد. در 

 . دمیگرد ادامـــه، این فراینــــد با فرایند عـدم ثبات اقتصادی )افزایـش تـورم و قیمـت ها( که تاثیـر قوی تری بر رفتار کارکنان دارد تشدید

اما علّت این امر چیست؟ در زمان کنونی و در پی نابرابری زیاد اقتصادی به وجود آمده، میل به کسب موقعیّت شغلی بالاتر به هر وسیله 

ی در نظام اداری جامعه ایران به صورت عادی در آمده است؛ از طرف دیگر فشار اقتصادی و همچنین اقداماتی نظیر نظام پرداخت ها، مدرک گرای

به  و امکان استفاده عدّه ای خاص از مراکز ارائه مدرک؛ و استفاده از امکانات خاص دولتی نظیر منازل سازمانی، خودرو، تلفن همراه و اعزام

ماموریت های خارجی و داخلی مختلف برای مدیران و رئیسان، در دراز مدتّ کاهش انگیزه کار را در سمت فعلی کارکنان موجب می گردد. اتاق 

ر مجلل و استفاده از ماشین گران قیمت، برپایی جلسات بی محتوا و مسافرت های داخلی و خارجی بی دلیل به بهانه ماموریت، جزو عواملی کا

را هستند که نقش مدیر را در پیدایش اصول غیراخلاقی به اثبات می رسانند. مسلماً چنین اعمال و رفتاری از طرف مدیر تاثیرات سوء و مخربی 

ن کارکنان به جای خواهد گذاشت و آنان تصویر ذهنی منفی نسبت به سازمان و مدیریت آن خواهند داشت. متاسفانه موارد فوق الذکر در بی

 بدون در نظر گرفتن خواسته های کارکنان، سازمان را در مسیر سیاه نمایی، نارضایتی کارمند و ارباب رجوع و بی ثباتی سوق می دهد.

د با تمام وجود به سازمان خود خدمت نمایند که نیازهای شخصی و خانوادگی آنان به طور نسبی ارضا شود. به عبارت افراد وقتی می توانن

 دیگر نفع فردی و نفع جمعی باید هر دو در یک مسیر و در یک جهت باشند. اما در کشورهای جهان سوّم و در حال توسعه، متاسفانه این مسئله

ی به فـکر نفـع جمعـی باشد، در زندگی شخصی عقب می ماند و اگر بخواهد تنها به فکر منافع شخصی خود باشد عموما بر عکس است. اگر فـرد

 در واقع نمی تواند صادقانه به سازمان خدمت نماید. 
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 اهداف تحقيق
 ازیم.اهداف در این تحقیق به دو دسته تقسیم می شوند اهداف کلی و ویژه که به اختصار به شرح این اهداف میپرد

 : هدف کلی

 1راه آهن شمالشرق  بر عملکرد نیروی انسانی دربررسی تأثیر کیفیت زندگی کاری 

 :اهداف ویژه

، محیط کاری ایمن وبهداشتی، فرصت رشد وامنیت مداوم، قانونگرایی درسازمان، وابستگی دستمزد منصفانه وکافیشناسایی رابطه بین به 

راه آهن عملکرد انسانی کارکنان  توسعه قابلیت های انسانی بر و کلی زندگی، یکپارچگی وانسجام اجتماعیاجتماعی زندگی کاری، فضای 

  پردازد. می 1شمالشرق 

 

 محدودیت هاي تحقيق

مانند معمولاً در هر تحقیقی، محدودیت و تنگناه هایی وجود دارد که محقق را در انجام کار با مشکلاتی مواجه می کند. این تحقیق نیز 

 تحقیقات دیگر با محدودیت ها و مشکلاتی رو به رو بود.

و نا آشنا بودن   1از عمده مشکلات تحقیق حاضر نو بودن مبحث کیفیت زندگی کاری در کشور ما و نیز بالطبع در راه آهن شمالشرق 

در همکاری کارکنان برای تکمیل نمودن می باشد که موجب ایجاد مشکلاتی 1موضوع برای پرسنل و مدیران مستقر در راه آهن شمالشرق 

 پرسشنامه ها و جمع آوری آن توسط محقق شده است.
 

 چارچوب نظري تحقيق

 ی کاریزندگ کیفیت ابعاد

((QWL 

 پرداخت منصفانه وکافی
پرداخت -تناسب حقوق دریافتی با معیارهای یک زندگی اجتماعی معقول

 پرداخت به کارکنان درموعد مقرر)درقانون(-مساوی به کار مساوی

 بهداشتی محیط کاری ایمن و
طراحی محیط کار با توجه به  -طراحی محیط کار با توجه به اصول بهداشتی

 تعیین ساعت کاری منطقی وعادلانه-ایمنیاصول 

 امنیت مداوم فرصت رشد و
امکان بکارگیری مهارتهای -شغل امکان رشدظرفیتهای بالقوه را فراهم کند

 احساس امنبت شغلی-آموخته شده جدید

 قانونگرایی در سازمان
جود سلطه و-دون ترس از مافوقبابراز نظرات -احساس رفتار منصفانهبا کارکنان

 قانونی به سلطه انسانی در سازمان

 وابستگی اجتماعی زندگی کاری
ن به احترام مدیرا-احساس مسؤلیت سازمان نسبت به حفظ محیط زیست

 رک صحیح از اهداف ومقاصد سازماند-قوانین ومقررات

 فضای کلی زندگی
خصوص ایفای سایر  اجازه شغل در-توازن بین زندگی شخصی و زندگی کاری

 ارکناناجازه شغل درخصوص ادامه تحصیل ک -ی اجتماعی هامسؤلیت

 یکپارچگی وانسجام اجتماعی
مورد -عمال تبعیضجلوگیری از ا-میزان اعتماد کارکنان نسبت به یکدیگر

 حمایت همکاران قرار گرفتن

 توسعه قابلیت های انسانی
فراهم غل زمینه خودگردانی را ش-شغل طیف وسیعی از مهارتها را طلب کند

 سترسی به اطلاعات مرتبط ومورد نیازد-کند
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کاري و عملکرد کارکنان در شرکت ایران خودرو منبع : مهدي خير اندیش، دکتر فتاح شریف زاده ، تجزیه و تحليل رابطه بين کيفيت زندگی 

 .1388دیزل، بهار 

 

 سير تاریخی و پيشينه کيفيت زندگی کاري 

و همکارانش در  2( ابداع شد و بر اساس تحقیقات اریک تریست1950-59( ابتدا در اروپا طی دهه پنجاه)Q.W.Lکیفیت زندگی کاری )

ندن شکل گرفت. پژوهش های یاد شده، هم بعد فنی و هم بعد انسانی سازمان را بررسی و دانشکده تاویستاک در زمینه روابط انسانی در ل

اجتماعی مربوط به طراحی شغل شد. متخصصان اولیه  –چگونگی روابط بین آن ها را ارزیابی کرد که باعث به وجود آمدن سیستم های تکنیکی 

(Q.W.L در بریتانیا، ایرلند، نروژ و سوئد طراحی های شغل ) را برای هماهنگی هر چه بیشتر و منسجم تر کردن کارکنان و تکنولوژی ایجاد

(آن ها عمدتاً با مشارکت اتحادیه ها و مدیریت در طراحی کار تدوین شده و باعث به وجود آمدن طراحی هایی از Q.W.Lکرده اند. فعالیت)

شغلی و بازخور اطلاعاتی مربوط به نتایج را به ارمغان می آورد احتمالاً مشاغل شد که برای کارکنان سطوح بالاتری از منزلت)اعتبار شغلی(تنوع 

 بوده است که اطلاعات و استقلال (پدیدار شدن توسعه گروه های مهارت های متعدد)مهارت های چندگانه(Q.W.L)بارزترین مشخصه های 

 )آزادی( عمل ضروری، برای طراحی و اداره عملیات شغل خودشان را داشته اند

(در آمریکا پیچیده تر)مرکب تر(بوده Q.W.Lفیت زندگی کاری طی دهه شصت به ایالات متحده امریکا رسید و برعکس اروپا نوع )کی 

است. در این زمینه اقدامات پیشگامانه رابرت فورد درباره مشاغل غنی  است و به جای روش واحد از شیوه ها و نگرش های متنوعی استفاده شده

شرکت پست تلفن و تلگراف آمریکا(منجر به ایجاد و بکارگیری فعالیت های غنی سازی شغلی در بخش خصوصی و AT&T(شده در شرکت 

تری دولتی شد. هدف عمده در این گونه فعالیت ها توسعه انگیزش کارکنان از طریق ارائه مشاغل چالش برانگیز بود یعنی مشاغلی که در سطح بالا

( از مشاغل انفرادی فراتر رفت و اشکال گروهی Q.W.Lاطلاعاتی را در مورد نتایج ارائه می داد. به تدریج )از منزلت، تنوع شغلی و بازخوردی 

کار و مشخصات محیط کار موثر بررضایت مندی و بهره وری کارکنان از قبیل سیستم پاداش دهی )ازقبیل پرداخت حقوق و مزایا( جریان کار، 

ا نیز در برگرفت. جنبش توجه گسترده منتج به دامنه وسیع تر در مقایسه با عامل محدود غنی سازی سبک های مدیریتی و محیط فیزیکی کار ر

(شد و توجه صرف به تک تک کارکنان را معطوف به گروه های کاری در زمینه وسیع تری قرار داد. از طرف دیگر Q.W.Lشغل در مرحله اولیه )

سازمانی را نیز به آنچه که قبلا بعد اساسی از ابعاد روابط انسانی به شمار می رفت اضافه  (بعد کاراییQ.W.Lچنین توسعه ای در برنامه های)

 کرد.

                                                           
0eric terist.2 

دیدن آموزشهای لازم –ی کردن دوره های آموزشی ضمن خدمت ط-همراه بودن شغل با موفقیت

 درخصوص انجام کار
 توانایی

عملکرد نیروی 

 انسانی

خصوص پرسیدن نحوه  تشویق شدن در-ارایه تذکربرای اشتباهات ناشی از عدم درک درست کار

 لاش سازمان در زمینه آشنایی کارکنان بادرک درست کارت-هداف کاریادرک صحیح از -انجام کار
 درک

اشتن حمایت سایر د-تن وسایل وتجهیزات کافیدراختیار داش-تخصیص بودجه کافی برای واحدها

 سوی مسؤل مستقیم برای انجام کار سخت حمایت شدن از-ها در تحقق اهداف واحدخود واحد

 حمایت

 سازمانی

  قدردانی برای-ای نقدی درمواقع نشان دادن ابتکارعملارایه پاداشه-وجود فرصتهای لازم برای ارتقا

 لجویی شدن از سوی مدیرمافوق در زمان انجام مشکلات فردید-نشان دادن ابتکارعمل
 انگیزه

درخصوص عملکرد  ارایه بازخور-های بهبود عملکرد قرار گرفتندر جریان روش-اطلاع از کیفیت کار

 رجریان قرار گرفتن درخصوص نتایج مثبت ومنفی کارد-فردی
 بازخور

نتصاب پرسنل ا-نه بودن تصمیمات سازمانیمیزان منصفا -میزان اخلاقی بودن تصمیمات سازمانی

 یزان اعتماد به مدیران مافوقم-ضوابط وشایستگیبراساس 
 اعتبار

ا سازمانهای مشابه بتاثیر رقابت -قتصادی جامعه برعملکرداتاثیر شرایط -تاثیر شرایط بازار برعملکرد

 دیگر برعملکرد
 محیط
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  ندگی کاری به عنوان یک متغیر و عکس العمل کارکنان نسبت به کار،به ویژه پیامدهای فردی کیفیت ز 1969-1972طی دوره بین

 (1374،529آن مورد ملاحظه قرار گرفت. )کامینگز،

  (1374کیفیت زندگی کاری به عنوان یک رویکرد همکارانه مورد ملاحظه قرار گرفت.) گریفین ، 1969-1975طی دوره 

  می از کیفیت زندگی کاری به عنوان روش مورد مطالعه قرار گرفت. در حقیقت کیفیت زندگی کاری تعریف سو1975-1972طی دوره

دید به عنوان خودگردان، غنی سازی شغل یا طراحی کارخانه های ج به عنوان مفهومی که مترادف با مفاهیمی نظیر گروه های کاری

 (530،1375نظام های فنی و اجتماعی یکپارچه بود مورد مطالعه قرار گرفت.)کامینگز،

  رفتند انبوه علائقی فعالیت کیفیت زندگی کاری رو به کاهش نهاد. در این دوره بسیاری از محققان و مدیران تصمیم گ 1970اواخر دهه

د علاقمند به ا شناسایی کنند که از استمرار فعالیت های کیفیت زندگی کاری پشتیبانی به عمل آورده نشست هایی در بین افرار

گسترش ایدولوژی  شناسایی افراد و گروه های مایل به استمرار پروژه های کیفیت زندگی کاری برگزار گردید.سازمان هایی به منظور

ه به وسیله کان یک نهضت مورد ملاحظه قرار داد. در این مفهوم کیفیت زندگی کاری فرآیندی است کیفیت زندگی کاری را به عنو

ه به ویژه بر کآن همه اعضای سازمان از راه مجاری ارتباطی باز و متناسبی که برای این مقصود ایجاد شده است در تصمیم هایی 

ا از کار هوی دخالت می کنند و در نتیجه مشارکت و خشنودی آن شغلشان و بر محیط کارشان به طور کلی اثر می گذارند به نح

 ( 1381،354)دولان،شولر،.یابد بیشتر می شود فشار عصبی ناشی از کار برایشان کاهش می

  اری به کعلائق نوینی در مورد کیفیت زندگی کاری مطرح شد طی این دوره کیفیت زندگی  1980و اوایل دهه  1970اواخر دهه

 (1375اجتماعی عمده و مفهومی جهانی مورد ملاحظه قرار گرفت)جرنی، عنوان موضوع

 کیفیت زندگی کاری را در دو مفهوم عینی و ذهنی تعریف کرده است. امروزه کیفیت زندگی کاری در تازه ترین مطالعات به  3کاسیکو

 عنوان موضوع اخلاقی مطرح شده است. 

 

 4کيفيت زندگی کاري بر اساس الگوي ریچارد والتون
مورد  ی کاریدر تجزیه و تحلیل کیفیت زندگی کاری والتون هشت متغیر اصلی را به عنوان هدف ارتقاء کیفیت زندگ (1973والتون)

 ین متغیرها عبارتند از:توجه قرار می دهد. نکته مهمی که باید مورد توجه قرار گیرد آن است که همه این متغیرها با یکدیگر ارتباط دارند. ا

 فانه و کافیپرداخت منص  .1

منظور از  ار می باشد.منظور پرداخت مساوی برای کار مساوی و نیز تناسب پرداخت ها با معیارهای کارکنان و تناسب آن با دیگر انواع ک

نی از آن استنباط جبران خدمت منصفانه و کافی این است که به کارکنان سازمان حقوقی پرداخت گردد که تساوی درون سازمانی و برون سازما

 گردد و کارکنان هنگام مقایسه خود با سایر همردیف هایشان در درون و بیرون از سازمان احساس ضرر و زیان نکنند.
 

 بهداشتیمحيط کاري ایمن و   .2

رات آلودگی را که منظور ایجاد شرایط کاری ایمن از نظر فیزیکی و نیز تعیین ساعات کار منطقی است. همچنین محیط کاری بایستی اث 

 ،ی و بهداشت کاریبه تعبیری دیگر ایمن می تواند تاثیر معکوسی بر وضعیت فیزیکی و ذهنی کارکنان در محیط کار به جای گذارد کاهش دهد.

ای سنی برای ری ساعات کار معقول و شرایط فیزیکی کاری شامل شرایط فیزیکی و ایمنی کاری دارای حداقل خطر و ایجاد محدودیتهبرقرا

 اشتغال به کار می رود.
 

 تامين فرصت رشد و امنيت مداوم  .3

ده و تامین رت های کسب شبه معنای فراهم نمودن زمینه بهبود توانایی های فردی، فرصت های پیشرفت و فرصت های بکارگیری مها 

مد و اطمینان خاطر از این امر از طریق بهبود توانایی های فردی فرصتهای پیشرفت، امنیت شغلی و امنیت درآ امنیت درآمد و اشتغال می باشد.

 اشتغال پایدار تامین می گردد.
 

 قانون گرایی در سازمان کار  .4

این  انتقام مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انسانی می باشد.منظور، فراهم بودن زمینه آزادی بیان و بدون ترس از  

ن متغیر در قالب امیدواری به رعایت انصاف و ضابطه مندی در ارتقاء شغلی ،آزادی سخن )حق ابراز مخالفت با نگرشهای سرپرست در سازمان بدو

                                                           
casico.3  

richard walton.4 
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همه مسائل شامل اختصاص دستمزد ، پاداش ها و امنیت شغلی و اطمینان خاطر هرگونه واهمه از جانب وی( محفوظ بودن حق واکنش در برابر 

 از عدم وجود تبعیض در مورد جنسیت و قومیت و مذهب و اعتقادات عنوان می شود.
 

 وابستگی اجتماعی زندگی کاري  .5

ندگی کاری مباحث تگی اجتماعی زدر زمینه وابس به چگونگی برداشت )ادراک(کارکنان در مورد مسئولیت اجتماعی سازمان اشاره دارد. 

ه ای فزاینده از زیادی مطرح شده است. بدین ترتیب که نقش های سودمند اجتماعی سازمان و اثرات صدمات اجتماعی و فعالیتهای آن به گون

ی کنند س نممسائل اصلی کارکنان شده است. بر همین اساس چنین برداشت می شود که سازمانهایی که مسئولیت اجتماعی خود را احسا

یزان مدر عین حال  موجبات حقیر شمردن ارزش کار و حرفه کارکنان شان که مبنایی برای احساس نیاز عزت نفس آنها است را فراهم می آورند.

ن ستند که بر ایاعتماد نسبی مصرف کنندگان به محصول تولید شده، میزان تنوع محصول با قیمت رقابتی و کیفیت مناسب از دیگر مواردی ه

 .امر تاثیری مثبت دارند

 

 فضاي کلی زندگی  .6

نوادگی می شود، این مولفه به قراری تعادل بین زندگی کاری و دیگر بخش های کارکنان که شامل اوقات فراغت تحصیلات و زندگی خا 

حل کار و وقت او کنان در مایجاد وابستگی مستقیم تر کار به فضای کل زندگی از طریق برقراری مفهوم تعادل بین وقت کار مربوط می باشد.

غلی و شرایط احراز آن برای خانواده اش می تواند به میزان زیادی تعادل میان کار و زندگی فرد را ایجاد نماید. همچنین تعیین شرح وظایف ش

 تاثیر خوبی بر روحیه کارکنان و ترسیم مسیر ارتقاء شغلی خواهد داشت.
 

 یکپارچگی و انسجام در سازمان کار  .7

عدم  ی شود.موضوع شامل حذف ارزش حفظ اصالت منافع افراد درسازمان و تشویق به شکل گیری تیم ها و گروه های اجتماعی این م 

ب تشکل های صنفی تعصب نسبت به نژاد و جنس و ایجاد حس اجتماعی بودن در سازمان و آزادی افراد در بیان ایده ها و احساساتشان در قال

 ی کند.ت فکری و عملی شاغلین در وضع مقررات مواردی هستند که به ایجاد یکپارچگی سازمانی کمک مو بوجود آوردن زمینه مشارک

 

 توسعه قابليت هاي انسانی  .8

رسی به اطلاعات به فراهم بودن فرصت هایی چون استفاده از استقلال و خودکنترلی در کار، بهره مند شدن از مهارت گوناگون، دست 

بوجود آورد و در عین  هدف این متغیر آن است که فرصت کسب مهارتها و آموزش ها را ی برای کارکنان اشاره دارد.متناسب با کار و برنامه ریز

  د و سازمان بوجود آورد.حال زمینه هماهنگ شدن پرسنل با ماموریت ها، اهداف، برنامه ها و استراتژی های سازمان را در جهت تامین نیازهای فر

 

 5استفاده از مدل پاترسون

ه های کارمندی در این تحقیق ،برای سنجش عملکرد ، از نمره ارزشیابی نیز ، به عنوان شاخص عملکرد، بهره گیری شده است.در حوز

زده کار، میزان همکاری وکارگری عواملی چون وقت شناسی، انظباط اداری ،دانش شغلی،ابتکار،قابلیت اعتماد و وفاداری به اهداف شرکت، دقت وبا

 رد با دیگران بررسی می شود. مدیران از لحاظ مدیریت وسرپرستی نیز سنجیده می شود. ونحوه برخو

 

 سابقه تحقيقات مشابه

بر اساس مدل    1راه آهن شمالشرق تاکنون هیچ گونه مطالعه ای درباره بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان  -

اب مطالعاتی نیاز به بوالتون انجام نشده است. ولی مطالعات کمی مشابه به آن در داخل کشور انجام شده است.اما به علت نیاز جامعه به این 

 تحقیقات مشابه بیشتر احساس می گردد.

و نیز سایت های اینترنتی  حقیقاتی داخل کشورمرور مطالعات و تحقیقات مرتبط با موضوع از منابع مختلف نظیر دانشگاه ها و مراکز ت -

تحقیقی    1راه آهن شمالشرق متصل به موسسات ،دانشگاه ها و مراکز تهیه و تدارک کننده منابع علمی و پژوهشی،موید این نکته هستند که در 

و در منابع خارجی نیز تحقیقات زیادی در این  در این باره انجام نشده ولی در داخل ایران تحقیقات انجام شده درباره این موضوع یافت می شود

                                                           
  

paterson:5 
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باره انجام شده است.به طور کلی می توان گفت بحث کیفیت زندگی کاری به صورت مستقل به مانند بسیاری از مباحث دیگر که در حیطه علوم 

ورد موضوع صورت گرفته و نتایج مربوط نیز در انسانی و اجتماعی قرار دارند لذا در هر کدام از آن ها با تفاوت ها و شباهت ها بررسی هایی در م

 زمان و مکان مشخص مورد استفاده قرار گرفته است.

همچنین محدودیت های بعد زمان و مکان در تمامی تحقیقات رشته های علوم انسانی به طور عام و رشته مدیریت به طور خاص  -

العات مذکور در زمان ها )کشورها(و یا زمان های مختلف استفاده کرد جهت این فرصت را به کاربران مدیریتی نمی دهد که بتوان از نتایج مط

بط با کاربرد نتایج بدست آمده از مطالعات مذکور لازم است که ابتدا با توجه به شرایط زمانی و مکانی مورد استفاده، بومی سازی های لازم مرت

 ون به صحت و درستی باشد.نتایج مطالعات به عمل آمده انجام شود تا کاربردهای مذکور مقر

همانگونه که اشاره شده است مطالعات و تحقیقات انجام شده مرتبط با موضوع تحقیق حاضر در میان منابع داخلی و انگلیسی بسیار  -

 می باشند که ذیلاً به تعدادی از آن ها که به صورتی شباهت و قرابت بیشتری با تحقیق حاضر داشته اند اشاره می گردد.

 

 تصر مطالعات و تحقيقاتمرور مخ
در شهر تاری تاوان نیویورک هنگامی کارخانه  1970اولین و معروفترین برنامه کیفیت زندگی کاری در کارخانه جنرال موتورز در سال 

تغییرات در عملیات پایین ترین سطح تولید و حد نصاب کارگر را دارا بود پیاده شد. مدیر کارخانه از کارگران دعوت کرد در برنامه ریزی و اجرای 

درصد از نیروی کاری که 95کارخانه مشارکت نمایند. در این راستا بسیاری از پیشنهادهای کارگران و سرپرستان را در حل مشکلات دنبال نمود 

میزان غیبت  داوطلبانه مشارکت کرده بودند سه روزه دوره آموزش را طی نمودند. ارزیابی های بعدی نشان داد که کیفیت عملکرد افزایش و

 (1386،159کاهش یافته است.)خدیوی، 1987مورد در سال 32به  1972مورد در سال 2000کاهش یافته و تعداد شکایات و نارضایتی ها از 

به رابطه  "بررسی رابطه کیفیت زندگی کارکنان با عملکرد آنها در راه آهن شمال  واحد ساری"(در پژوهشی تحت عنوان 1381آملی )

هدف پژوهش بررسی رابطه بین متغیرهای کیفیت زندگی کاری )آموزش ضمن خدمت، مشارکت، امنیت شغلی،  له پرداخته است.این دو مقو

باشد. روش پژوهش تحقیقات میدانی، پس رویدادی بوده و با استفاده از روش همبستگی پرداخت پاداش و مزایای منصفانه( با عملکرد کارکنان می

ی رام گرفته، جامعه آماری شامل کلیه کارکنان دیپلم و بالاتر )اعم از رسمی و غیررسمی( در راه آهن شمال  واحد سای انجففی و آزمون مجذور 

گیری دو پرسشنامه که نفر در نظر گرفته شده است. ابزار اندازه 180نفر بوده و نمونه آماری نیز معادل جامعه آماری،  180است که تعداد آنها 

و  "ضریب آلفای کرانباخ"و پایانی آن نیز با استفاده از  "روایی محتوا "سشنامه عملکرد است. روایی پرسشنامه از روش کیفیت زندگی کاری پر

های آن به شرح زیر است: نتیجه فرضیه اصلی: بین کیفیت زندگی کاری تعیین گردیده است. نتایج تحقیق بر حسب فرضیه ٪87به مقدار 

های فرعی: بین آموزش ضمن خدمت کارکنان با عملکرد آنها دار وجود دارد. نتایج فرضیهی مثبت و معنیکارکنان با عملکرد آنها همبستگ

دار وجود دارد. بین گیری با عملکرد آنها همبستگی مثبت و معنیدار وجود دارد. بین مشارکت کارکنان در امر تصمیمهمبستگی مثبت و معنی

دار وجود دارد. بین تامین امنیت شغلی کارکنان با عملکرد آنها همبستگی رکنان همبستگی مثبت و معنیپرداخت منصفانه در سازمان با عملکرد کا

 دار وجود دارد.مثبت و معنی

« تهران5بررسی بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان در شرکت آب و فاضلاب منطقه »( در پژوهشی تحت عنوان 1381کامدیده)

نفری از کارکنان شرکت، پرسشنامه استاندارد ریچارد والتون در رابطه با  150به مطالعه این موضوع پرداخت.بدین منظور با انتخاب یک نمونه 

ی کارکنان به کار بردند و برای ارزشیابی عملکرد از ارزشیابی داخلی سازمانی و مدل هرنسی و بلانچارد به عنوان معیار سنجش کیفیت زندگ

سنجش عملکرد استفاده نمودند. نتایج حاصل نشان داد که پرداخت منصفانه و کافی،تامین فرصت رشد و امنیت مداوم و خدمات رفاهی کمتر از 

من،وابستگی اجتماعی بیشتر از حد متوسط در سازمان وجود داشته است. در ارتباط با مولفه های عملکرد،مولفه حد متوسط، محیط کاری ای

حمایت کمتر از حد متوسط،مولفه های توانایی، انگیزش، اعتبار ،محیط،بازخور در حد متوسط و مولفه درک بیشتر از متوسط در سازمان وجود 

رات پاسخگویان در طبقات مختلف سنی در مورد هر یک از مولفه های کیفیت زندگی کاری و عملکرد از دارد.همچنین این پژوهش نشان داد نظ

 لحاظ آماری تفاوت معناداری را نشان نمی دهد. همچنین بررسی نظرات پاسخگویان نشان داد به استثناء پرداخت منصفانه در مورد سایر مولفه

میانگین ها از لحاظ آماری معنادار نمی باشد. همچنین این پاسخ ها نشان داد که به استثناء  های کیفیت زندگی کاری تفاوت مشاهده شده بین

و شاخص توانایی در مورد سایر ابعاد عملکرد تفاوت مشاهده شده بین میانگین ها از لحاظ آماری معنادار نمی باشد و بین کیفیت زندگی کاری 

جود دارد. در پایان رگرسیون نشان می دهد که از بین مولفه های کیفیت زندگی کاری درصد همبستگی معناداری و5عملکرد در سطح خطای 

ای مولفه های امنیت مداوم ، یکپارچگی و انسجام اجتماعی،قانون گرایی و خدمات رفاهی بیشترین تاثیر را بر عملکرد داشته و از بین مولفه ه

 ست. مذکور امنیت مداوم بیشترین تاثیر را بر عملکرد داشته ا

 

http://www.joas.ir/


 168 -180، ص 1396، زمستان  8حسابداری، شماره پژوهش های کاربردی در مدیریت و 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

 جامعه آماري تحقيق
نفر  303نفر در اداره کل،   91باشد، که نفر می 489است که برابر  1راه آهن شمالشرق جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کلیة کارکنان 

 12و علائم الکتریکی و  نفر در اداره ارتباطات 25های فنی، نفر در گروه نظارت بر خط و سازه 22نفر در اداره ناوگان،  36در اداره سیر و حرکت، 

 باشند.نفر در گروه نظارت بر ساختمان و تأسیسات مشغول به خدمت می

 گیری و حجم نمونه تحقیقروش نمونه

باشد. و جهت تعیین حجم نمونه، از فرمول کوکران برای گیری تصادفی میشده دراین پژوهش، روش نمونه کار گرفتهگیری بهروش نمونه

 نفر تعیین گردید. 140است. که با توجه به این فرمول حجم نمونه به اندازة  استفاده شدهجامعه محدود 

 فرمول کوکران وقتی حجم جامعه مشخص باشد:

𝑛 =
𝑍2 𝑝 𝑞 𝑁

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝑍2 𝑝 𝑞
 

 

 

𝑛 =
(1/96)2 × 0/5 × 0/5 × 489

(0/07)2 × (489 − 1) + (1/96)2 × 0/5 × 0/5
≅ 140 

 

 هاابزار گردآوري داده

های گردآوری اطلاعات مشتمل است بر های مختلف و انواع منابع گردآوری کرد. روشبه روشهای گوناگون، در مکانتوان اطلاعات را می

های حضوری، پستی یا الکترونیکی؛ مشاهدة افراد یا رویدادها با ضبط )یا بدون ای، پرسشنامهمصاحبه حضوری، مصاحبه تلفنی، مصاحبه رایانه

 فکنی. فنون انگیزشی همچون آزمونهای برونضبط(، صوتی یا تصویری و سایر 

دو روش به شرح ذیل استفاده گردیده از آوری اطلاعات با توجه به اینکه پژوهش حاضر، یک پژوهش میدانی و کاربردی است لذا برای جمع

 است :

های دادة موتورهای جستجوگر در پایگاهای و استفاده از در این پژوهش ابتدا با رجوع به منابع کتابخانه :روش بررسی اسناد و مدارک

 گردد.برداری از اسناد و مدارک مرتبط، مبانی نظری و پیشینة تحقیق تدوین میاینترنتی مرتبط و فیش 

 باشد.ها در مرحلة پیمایشی، استفاده از پرسشنامه استاندارد میابزار اصلی گردآوری داده روش میدانی:
 

 پرسشنامه
 ابزارهای رایج تحقیق و روشی مستقیم برای کسب داده های پژوهش است.پرسشنامه یکی از 

گرفته شده های استاندارد بهرهگیری متغیرهای پژوهش )کیفیت زندگی کاری و عملکرد شغلی( از پرسشنامهدراین پژوهش برای اندازه 

 است که به شرح زیر می باشد. 

 اي والتون -الف( معيارهاي ار

  QWLکی از محققان برجسته ،پس از تحقیقات بسیار شاخص هایی را مطرح کرد که با بررسی آنها ،امکان دستیابی به والتون ،در مقام ی

در هر سازمان فراهم میشود .این شاخص ها به ترتیب عبارتند از :پرداخت منصفانه ،قانون گرایی،فرصت رشد مداوم،وابستگی اجتماعی،تامین 

 ایمنی محیط کار ،یکپارچگی اجتماعی.امنیت ،توسعه قابلیت های فردی،

 

 ب( معيارهاي پاترسون

در این تحقیق ،برای سنجش عملکرد ، از نمره ارزشیابی نیز ، به عنوان شاخص عملکرد، بهره گیری شده است.در حوزه های کارمندی 

ه اهداف شرکت، دقت وبازده کار، میزان همکاری وکارگری عواملی چون وقت شناسی، انظباط اداری ،دانش شغلی،ابتکار،قابلیت اعتماد و وفاداری ب

 ونحوه برخورد با دیگران بررسی می شود. مدیران از لحاظ مدیریت وسرپرستی نیز سنجیده می شود. 

ها شامل ای لیکرت شده است بطوریکه )گزینهگزینه  شده در این پژوهش ، مبادرت به استفاده از طیف پنج های بکارگرفتهدر پرسشنامه

ترتیب باشد(، بدینوقت تا همیشه برای سوألات عملکرد شغلی میطیف از کاملاً ناراضی تا کاملاً راضی برای سوألات کیفیت زندگی کاری و از هیچ

 .ها ملاک عمل قرار گرفتاطلاعات کیفی و ناپارامتریک با مقادیر کمیّ و عددی تعبیر شدند و در محاسبه
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 هاي آماريفنون و تکنيک
های آماری است. دراین بخش روش ( استفاده شده SPSSافزارهای )های آماری از نرمها و به کارگیری تحلیلجزیه و تحلیل دادهبرای ت

دادن  باشد که در قسمت اول از آمار توصیفی برای نشانشود. بخش آماری تحقیق متشکل از دو قسمت میمیاختصار شرح داده کار رفته، به به

دوم از آمار  استنباطی برای استنتاج نتایج تحقیق از است و در قسمت  شناختی، کمک گرفته شدهها از لحاظ عوامل جمعیتوضعیت نمونه

 است. ها، استفاده شده نمونه

مورد مطالعه قرار گرفت.بر این اساس   1راه آهن شمالشرق در تحقیق حاضر بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان 

بوده است که عوامل سازمانی   1راه آهن شمالشرق هدف اصلی تحقیق حاضر بررسی رابطه رابطه بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان 

یط کاری ایمن و بهداشتی، بر اساس مدل والتون شامل پرداخت منصفانه و کافی، مح  1راه آهن شمالشرق موثر بر کیفیت زندگی کارکنان در 

تامین فرصت رشد و امنیت مداوم، قانون گرایی در سازمان کار، وابستگی اجتماعی زندگی کاری، فضای کلی زندگی ، یکپارچگی و انسجام در 

 سازمان کار و توسعه قابلیت های انسانی می باشند.

راه آهن ن عوامل کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان به منظور دسترسی به هدف بیان شده در بالا و مشخص نمودن ارتباط بی

پس از طراحی و توسعه مدل تحقیق، به بیان فرضیه)فرضیات( تحقیق پرداخته شد و در نهایت جهت سنجش هدف اصلی تحقیق   1شمالشرق 

 هشت فرضیه ایجاد گردید.

لعه ادبیات موضوع، استخراج سازه ها، متغیرها و عوامل جهت حل مسئله و پاسخ گویی به سوالات تحقیق،گام های زیر پیموده شد: مطا

، طراحی ابزار اندازه گیری مرتبط با ویژگی های کیفیت  1راه آهن شمالشرق مرتبط با ویژگی های کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان 

اده ها و اطلاعات، تهیه پرسشنامه های نهایی و زندگی کاری و عملکرد کارکنان،مطالعات میدانی مقدماتی و معتبر سازی ابزار اندازه گیری د

، مطالعات میدانی اصلی و جمع آوری داده ها و اطلاعات، در نهایت تجزیه و تحلیل بدست آمده   1راه آهن شمالشرق توزیع آن در بین کارکنان 

مبستگی اسپیرمن استفاده شده، و نرم افزار آماری ،که البته در مبحث تجزیه و تحلیل نتیجه های بدست آمده از آزمون آلفای کرونباخ و آزمون ه

 بوده است. spssمورد استفاده به منظور انجام تجزیه و تحلیل ها ،

 

 نتایج تحقيق
 یافته های تحقیق برای ارزیابی فرضیه ها در زیر خلاصه شده است:

 بین کیفیت زندگی کاری وعملکرد کارکنان رابطه وجود دارد.

دهد دو متغیر کیفیت زندگی کاری وعملکرد شغلی همبستگی مستقیم ( است که نشان می379/0متغیر برابر )ضریب همبستگی میان دو 

باهمدیگر دارند .گرچه این ارتباط چندان قوی نیست ولی مؤید آن است که درصورت توجه به عوامل کیفیت زندگی کاری،عملکرد کارکنان نیز 

 ت عملکرد خواهد شد.ارتقا خواهد یافت وکم توجهی بدان موجب افُ

فرهنگ سازمانی ونقش آن در کیفیت زندگی کاری با توجه به نظریات دولان وشولرمبنی براینکه کیفیت زندگی کاری فرایندی است که 

ن بوسیله آن همه اعضای سازمان از راه مجاری باز ومتناسب ایجاد شده برتصمیم های شغلی ومحیط کار تاثیر گذار است وارتباط مستقیم بی

 کیفیت زندگی کاری ومشارکت وخشنودی آنها از کاررابیان می دارد.

طبق نظریه لوین علاوه برضرورت هماهنگی زندگی کاری وکیفیت تحمیلی وترجیحی کار هماهنگی آن با زندگی شخصی ملاک تعیین 

استفاده از ابزارهایی همچون فضای باز ،معرفی  کننده بوده که افزایش کمیت این ارتباط وضرورت آن را اجتناب ناپذیر می داندکه این مهم با

 نمایندگان کمیسون یا کمیته ها ومشارکت ایشان در رشد بالقوه فعالیت ها وروابط کاری بسیار موثر خواهد بود 

مبنای تامین با توجه به ضرورت ایجاد کانالهای ارتباطی با هدف ارتقاء کیفیت زندگی کاری وطبق نظریه دوبرین طراحی مشاغل بایستی بر 

د نیاز سازمان با هدف ایجاد رضایت شغل وارتقاء بهره وری صورت پذیرد ولزومابًدون مشارکت کارکنان وجلب نظر نسبی ایشان قابل تحقق نخواه

 بود.  

 باط آنها با عملکرد نيروي انسانیبررسی ابعاد کيفيت زندگی کاري وارت
 احدهای مختلف،رابطه دارد..پرداخت منصفانه وکافی با عملکرد کارکنان و و1

دهد دو متغیر ( است که نشان می437/0شود. ضریب همبستگی میان دو متغیر برابر )ضریب همبستگی موجود بین دو متغیر رجوع می 

کارکنان  همبستگی مستقیم با همدیگر دارند.شاید بتوان گفت به دلیل ضابطه مند بودن پرداختها وانعطاف کم آن ،نمی توان انتظار داشت که

 چیزی بجز پرداخت منصفانه در ذهن داشته باشند.
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 .قانون گرایی با عملکرد کارکنان و واحدهای مختلف ،رابطه دارد. 2

دهد دو متغیر همبستگی مستقیم با همدیگر دارند. براین اساس با ( است که نشان می439/0ضریب همبستگی میان دو متغیر برابر ) 

با کارکنان و تقویت رویه های قانونی در شرکت باعث ارتقای سطح عملکرد کارکنان  ت که توجه به رفتار منصفانهگفاطمینان بیشتری می توان 

 خواهد بود .

 . فضای کلی زندگی با عملکرد کارکنان و واحدهای مختلف ،رابطه دارد. 3

مستقیم با همدیگر دارند. براین اساس با  دهد دو متغیر  همبستگی( است که نشان می376/0ضریب همبستگی میان دو متغیر برابر )

اطمینان بیشتری می توان گفت که با توجه به رشد ظرفیتها و بسترسازی در جهت به کارگیری مهارتهای آموخته شده و دانش های نوین بالقوه 

 کارکنان در شرکت ، باعث ارتقای سطح عملکرد کارکنان خواهد بود. 

 ارکنان و واحدهای مختلف ، رابطه دارد.. وابستگی اجتماعی با عملکرد ک 4

دهد دو متغیر همبستگی مستقیم با همدیگر دارند.بر این اساس با ( است که نشان می569/0ضریب همبستگی میان دو متغیر برابر )

 اطمینان بیشتری می توان گفت که توجه به وابستگی اجتماعی ، باعث ارتقا سطح عملکرد کارکنان خواهد بود

 با عملکرد کارکنان وواحدهای مختلف، رابطه داردرشد وامنیت مداوم  فرصت.  5

دهد دو متغیر همبستگی مستقیم با همدیگر دارند براین اساس با ( است که نشان می726/0ضریب همبستگی میان دو متغیر برابر )

ان کارکنان ، باعث ارتقای سطح عملکرد کارکنان اطمینان بیشتری می توان گفت که توجه به امنیت شغلی و ایجاد اعتماد به مدیران در می

 خواهد بود .

 . توسعه قابلیتهای فردی با عملکرد کارکنان و واحدهای مختلف ، رابطه دارد. 6

دهد دو متغیر همبستگی مستقیم با همدیگر دارند.. براین اساس با ( است که نشان می511/0ضریب همبستگی میان دو متغیر برابر ) 

شتری می توان گفت که توجه به ایجاد زمینه های خودگردانی و نظارتی از سوی کارکنان در دسترس قرار داشتن اطلاعات سبب اطمینان بی

 ارتقای سطح عملکرد کارکنان خواهد بود 

 . محیط کاری ایمن با عملکرد واحدهای مختلف،رابطه دارد. 7 

دهد دو متغیر همبستگی مستقیم با همدیگر دارند.براین اساس با می( است که نشان 623/0ضریب همبستگی میان دو متغیر برابر )

اطمینان بیشتری می توان گفت که توجه به ساعات عادلانه کار وطراحی بهداشتی وایمنی محیط کار ،باعث ارتقای سطح عملکرد کارکنان خواهد 

 بود. 

 رابطه دارد. .یکپارچگی و انسجام اجتماعی باعملکرد کارکنان وواحدهای مختلف ، 8  

دهد دو متغیر همبستگی مستقیم با همدیگر دارند. براین اساس با ( است که نشان می823/0ضریب همبستگی میان دو متغیر برابر )

 اطمینان بیشتری می توان گفت که توجه به ایجاد فضای اعتماد بین همکاران ،انجام دادن کارها براساس رعایت سلسله مراتب اداری ،دوری از

 مال تبعیض بین کارکنان وفراهم سازی زمینه ی ارتقای  شغلی ، سبب ارتقای سطح عملکرد کارکنان خواهد بود.اع
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