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چکیده
و شودیبه اهداف سازمان محسوب میابیعامل در دستنیتربرجستهونیتربا ارزشیاکثر صاحبنظران منابع انساندهیبه عق

جادیدر ایاساسیتواند به عنوان عاملیميکاریزندگتیفیک. اي قرار گیردباید نیروي انسانی در سازمان مورد توجه ویژه
ین پژوهش با هدف بررسی تاثیر ا. باشدها نقش داشتهو سازمانیانسانيروینيوربهرهشیو افزايتمندیو حفظ رضا

. انجام گرفتیشیمایپ،یفیتوصقیبا استفاده از روش تحقوري نیروي انسانی کیفیت زندگی کاري و ابعاد آن بر بهره
حجم . استبودهنفر 2842سینا و امیرکبیر با تعداد هاي فناوران، بوعلیپتروشیمیکارکنان هیشامل کلقیتحقيجامعه آمار
انتخاب نمونه يبراياطبقهیتصادفيریگنفر محاسبه و از روش نمونه338تعداد فرمول کوکراناستفاده از نمونه آن با

ووري نیروي انسانی هرسیو بهرهوالتونکاريزندگیپرسشنامه کیفیتها از دو دادهيگردآوريبرا.دیاستفاده گرد
نتایج .استفاده شدSPSSافزارنرمبا و آنواtگی پیرسون، آزمون ضریب همبستها از دادهلیو تحلهیتجزيبراوگلداسمیت

وري کارکنان پتروشیمی با کیفیت زندگی کاري و ابعاد آن رابطه حاصل از بررسی فرضیات تحقیق نشان داد که بین بهره
.معنادار و مثبتی وجود دارد

:کلید واژه
، متغیرهاي جمعیت شناختیبهره وري نیروي انسانی، کیفیت زندگی کاري، پتروشیمی



مقدمه
ترین منابع استراتژیک هر سازمانی ها با محیط رقابت جهانی مواجه هستند، منابع انسانی از اساسیدر قرن جدید که سازمان

هرسی و بلانچارد، (هاي کاري به استفاده کارآمد از منابع انسانی وابسته است ها و محیطبدون تردید موفقیت سازمان. است
اند و در تلاشند با روشهاي ها براي اینکه از قافله رقابت عقب نیافتند توجه خود را معطوف به کارکنان کردهسازمان). 1375

وري شود که کدام شیوه به افزایش بهرهوري نیروي انسانی را افزایش دهند اما این پرسش مدام مطرح میمختلف بهره
عوامل موثر بر آن را به طور عمیق وري وهاست که بهرآنمدیریت از وظایف اصلی بنابراین یکی. انجامدنیروي انسانی می

.)1380احمدي، (به عمل آوردهاارزیابی و اقدامات مناسبی براي استفاده موثر از آن
هاي کیفیت وري و کیفیت تولید و خدمات، ناشی از کاستیشماري از آگاهان بر این باورند که بخشی از کاهش بهره

هاي صنعتی، بازرگانی و حتی خدماتی بیش از پیش براي بالا اکنون بیشتر سازمانبه همین دلیل هم. باشدزندگی کاري می
-اند و بهرهوري نیروي انسانی خود به افزایش توان تخصصی، رضایت و دلبستگی منابع انسانی روي آوردهبردن درجه بهره

.اندزندگی کاري مربوط ساختهوري کارکنان را با بهبود بخشیدن به کیفیت
دهد، یادگیري آنها را در محیط کیفیت زندگی کاري برنامه جامع و گسترده اي است که رضایت کارکنان را افزایش می

عدم رضایت کارکنان از کیفیت زندگی کاري . رساندکند و به آنها در امر مدیریت، تغییر و تحولات یاري میتقویت می
در حالی که در گذشته فقط . رساندبا به همه کارمندان بدون توجه به مقام و جایگاه آنها آسیب میمشکلی است که تقری

است، در جامعه امروزي بهبود کیفیت زندگی کاري به صورت یکی از مهمترین بوده) غیرکاري(تاکید بر زندگی شخصی 
.استاهداف سازمان و کارکنان درآمده
توانند با بالا بردن کیفیت محیط کار زمینه وري مشخص شود، مدیران میکاري با بهرهچنانچه ارتباط بین کیفیت زندگی

این . بنابراین تحقیق حاضر با هدف بررسی این دو متغیر به همراه ارتباط بین آنها انجام شد. وري پرسنل را فراهم آورندبهره
سینا و هاي فناوران، بوعلیي کارکنان پتروشیمیورپژوهش بر آن است تا رابطه بین ابعاد کیفیت زندگی کاري و بهره

.شناختی مورد مطالعه قرار دهدامیرکبیر بر حسب متغیرهاي جمعیت

مروري بر مبانی نظري و پیشینه تحقیق
يکاریزندگتیفیک) الف

دانشکدهدرهمکارانشوتریست-اریکقاتیتحقبراساسو) 1950-59(دههطیواروپادرابتداکاريزندگیتیفیک
العمل کارکنان نسبت به کیفیت زندگی کاري عبارتست از عکس. گرفتشکللندندرانسانیروابطنهیزمدرتاویستاك

کیفیت زندگی کاري فرآیندي "). 1391کامینگز، (کار، به ویژه پیامدهاي فردي آن در ارضاي شغلی و سلامت روحی 
است در اه مجاري ارتباطی باز و متناسبی که براي این مقصود ایجاد شدهي اعضاي سازمان از ري آن همهاست که به وسیله

کنند و در نتیجه گذارد، به نحوي دخالت میهایی که به ویژه برشغلشان و بر محیط کارشان بطورکلی اثر میتصمیم
). 1393دولان و شولر، ("یابدشود و فشار عصبی ناشی از کار برایشان کاهش میمشارکت و خشنودي آنها از کار بیشتر می



:کنیماست که در اینجا به تعدادي از آنها اشاره میهاي متعددي در زمینه کیفیت زندگی کاري ارائه شدهنظریه
کیفیت زندگی کاري داراي دیدگاه مثبتی درباره افراد و توانایی آنها در هايبر پایه نظرات کاست برنامه: نظریه کاست. 1

).1388غلامی، (مشارکت سازمانی است 
هارولد کنتز اعتقاد دارد یکی از جالبترین روشهاي برانگیختن کارکنان برنامه کیفیت زندگی کاري : نظریه هارولد کنتز. 2

ها و یک راهگشاي نوید بخش در قلمرو گسترده توسعه گونه در طراحی شغلاین برنامه نشان دهنده یک روش نظام. است
).1991کنتز و دیگران، (اجتماعی در مدیریت دارد -هاي فنیظامشغلی است که ریشه در نگرش ن

نگرد به همین اي براي بهبود روابط مدیریت و کارکنان میلاولر به کیفیت زندگی کاري به عنوان وسیله: نظریه لاولر. 3
زمان استفاده شود هاي کیفیت زندگی کاري براي افزایش مشارکت کارکنان در امور ساکند از پروژهدلیل پیشنهاد می

).1982لاولر، (
. شودبر مبناي نظر دوبرین برنامه کیفیت زندگی کاري فرآیندي است که بوسیله اعضاء سازمان ایجاد می: نظریه دوبرین. 4

بعضی از آنها براي طراحی مشاغلشان و بعضی براي . آیدهاي ارتباطی براي این هدف به وجود میبر همین اساس کانال
کنند تا زمینه بوجود آمدن رضایت شغلی را فراهم ، یک برنامه کیفیت زندگی کاري کارکنان را آماده میمحیط کار 

).1387رودکی، (آورند 
اي از اصول نیست چون بر نیازهاي از نظر گانینگهام و ابرل کیفیت زندگی کاري داراي مجموعه: نظریه گانینگهام و ابرل. 5

اساس کاربرد روش کیفیت زندگی کاري بر نیازهاي سیستم . جتماعی تاکید داردتکنولوژیکی کارکنان در سیستم ا
).1387رودکی، (فنی سازمان قرار گرفته است -اجتماعی

هاي کیفیت زندگی کاري، هاي مورد استفاده براي افزایش برنامهترین روشبر مبناي نظر ورتر یکی از رایج: نظریه ورتر. 6
.باشدرویکرد مشارکت کارکنان می

گیري مشترك، همکاري و سازش این دو دانشمند کیفیت زندگی کاري را فرآیندي از تصمیم: نظریه زیلاگی و والاس. 7
).1987زیلاگی و والاس،(متقابل میان مدیریت و کارکنان دانستند 

نکته . دهدجه قرار میوالتون هشت متغیر اصلی را به عنوان هدف ارتقاء کیفیت زندگی کاري مورد تو: نظریه والتون.. 8
جبران -1: این متغیرها عبارتند از. مهمی که باید مورد توجه قرار گیرد آن است که همه این متغیرها با یکدیگر ارتباط دارند

امکان امنیت -4هاي انسانامکان گسترش و استفاده از ظرفیت-3شرایط کاري سالم و ایمن-2خدمت منصفانه و کافی
کار معتبر و -8نقش متعادل کار -7اعتقاد به لزوم حاکمیت قانون -6ائتلاف اجتماعی در سازمان کاري -5و رشد دائمی

.سودمند اجتماعی
ها در اغلب دهد که برخی از شاخصها از کیفیت زندگی کاري، تحقیقات انجام شده نشان میبا وجود وجه تمایز برداشت

اند که هاي متفاوتی را ذکر کردهمی براي کیفیت زندگی کاري شاخصدانشمندان و مراکز عل. جوامع مشترك هشتند
.آورده شده است1خلاصه آن در جدول شماره 



هاي کیفیت زندگی کاريشاخص. 1جدول 
هاي مورد قبولشاخصصاحب نظران

والتون
هاي انسانی، رشد و پرداخت منصفانه و کافی، شرایط کاري ایمن و بهداشتی، توسعه قابلیت

منیت مداوم، اهمیت در جامعه، قانونمندي کار، تناسب اجتماعی کار، با معنی و چالشی ا
)1372میرسپاسی، (بودن کار 

کاسیو
گیري، دموکراسی، حقوق و مزایا، امکانات رفاهی، بهداشتی و ایمنی، مشارکت در تصمیم

)1992کاسیو، (تنوع و غنی بودن مشاغل، بازخور از نتایج 

امریکاانجمن مدیریت 
هاي حقوق و دستمزد، مزایا به ویژه مزایاي خدمات درمانی، امنیت شغلی، نداشتن تنش

کاري در سازمان، شرکت در تصمیمات، دموکراسی در محل کار، سهیم بودن در سود، 
)1996گریفین، (وجود امکانات و خدمات رفاهی، چهار روز کاري در هفته 

موتون
هاي نهادي شده هاي فیزیکی شغل، جنبه، ماهیت شغل، جنبهحقوق و مزایا، جدول زمانی کار

)1377داوودي، ( داخلی و خارجی شغل، عوامل سیاسی و اجتماعی و اقتصادي 

تاتل
ها هاي پرورش مهارتامنیت و ایمنی، مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزایا، وجود فرصت

)1372میرسپاسی، (گیري و یادگیري مستمر، دموکراسی با مشارکت در تصمیم

دسلر
داشتن یک شغل با ارزش، حقوق و مزایاي کافی، شرایط کاري ایمن و بهداشتی، امنیت 

شغلی، سرپرستی لایق، وجود بازخورد، شرایط اجتماعی مثبت، دارا بودن فرصت براي 
)1393جزنی، (ها و وظایف از روي عدالت آموزش، واگذاري نقش

لوئیس و همکاران
اري، تعهد و تعلق سازمانی، ارتباط مثبت، استقلال عمل، قابلیت و پیش بینی کاهش فشار ک

گرایی، پرداخت عادلانه، هاي کاري، عدالت، مشخص بودن نظام نظارت، حرفهفعالیت
)2001لوئیس و همکاران، (فرصت هاي پیشرفت 

محققان اخیر
ر هفتگی فشرده، حمایت خانوادگی سازمانی، تعهد عاطفی، تعارض خانوادگی کاري، کا

ها، مداخله کار هاي اجتماعی، حمایت و توجه به مسئولیتپذیري در کار، حمایتانعطاف
در خانواده، مداخله خانواده در کار

دهد اند نشان میهاي مربوط به کیفیت زندگی کاري پرداختههایی که به نظریهبررسی نظریات فوق و در عین حال تحقیق
قسمتی 8دسته بندي . تري دارد و در سایر تحقیقات هم بیشتر مورد استناد واقع شده استبندي مناسبهکه نظریه والتون دست

.استدر تحقیق حاضر از این نظریه استفاده شده. گیرداي است که مفاهیم سایر نظریه پردازان را هم در برمیوالتون به گونه



بهره وري نیروي انسانی) ب
ترین عامل مشخص نیروي انسانی در فرآیند تولید و ارائه خدمات در جوامع بشري به عنوان مهمامروزه، نقش و اهمیت 

شود که نقش نیروي انسانی از نیروي کار ساده به سرمایه انسانی با نگاهی به مراحل تمدن بشري مشخص می. استشده
در عصر حاضر دیگر تزریق . قد کارایی استاست، چرا که پیشرفت تکنولوژي بدون تحولات نیروي انسانی فاتکامل یافته

وري نیروي انسانی با رشد خود سبب ارتقاي آید، بلکه تحولات و بهرهمنابع مالی به عنوان فاکتور اصلی توسعه به شمار نمی
اي مادي ههاي انسانی میزان سرمایهشوند، به نحوي که سرمایههاي اقتصادي در جهان میها و به تبع آن توسعه نظامسازمان

هاي اقتصادي و اجتماعی را وري نیروي انسانی همه فعالیتوري خصوصاً بهرهبنابراین رشد بالاي بهره. کنندرا تعیین می
تولید کالا یا (نسبت کار انجام شده توسط سازمان : وري منابع انسانی سازمان عبارت است ازبهره. دهدتحت تاثیر قرار می

بر حسب نفر ساعت، نفر هفته یا ) کل کارکنان سازمان(ان معین، به منابع انسانی صرف شده در طول کی زم) ارائه خدمات
.نفر ماه

:یمکنیماشارهآنهاازيتعدادبهنجایادرکهاستشدهارائههاي گوناگونیوري نیروي انسانی مدلبهرهنهیزمدر
کیفیت رهبري، اعتماد متقابل کارگر : نیروي کار عبارتند ازوريبه نظر او عوامل موثر بر بهره: مدل دیویس و نیواستورم-1

).1981, دیویس و نیواستورم (وکارفرما، توسعه بدون ارتباطات سازمانی، عادلانه بودن پاداشها، مشارکت داشتن کارکنان 
هد و ارتباطات، شامل تعاندشدهمیتنظمطرحیانسانيروینيوربهرهبهبوددرکهیعواملمدلنیدرا:کرستمدل-2

. جدیت، امنیت و حمایت و آموزش کاربردي استاحترام، بزرگداشت،
است و شامل ابعاد عملکرد، توانایی، وضوح، حمایت ارایه شده1985این مدل درسال : مدل هرسی و گلداسمیت-3

).1996کنت، بلانچاردهرسی(باشد سازمانی، انگیزه، ارزیابی، اعتبار و محیط می
دهد که مدل اند، نشان میوري نیروي انسانی پرداختههاي بهرههایی که به مدلهاي فوق و در عین حال تحقیقدلبررسی م

است و از این مدل در این تحقیق تر است و در سایر تحقیقات هم بیشتر مورد استناد واقع شدههرسی و گلداسمیت مناسب
.گردداستفاده می

پیشینه تحقیق) ج
است که در اینجا به تعدادي وري نیروي انسانی مطالعات زیادي صورت گرفتهطه کیفیت زندگی کاري و بهرهدر زمینه راب

:گردداز آنها اشاره می
اي کیفیت زندگی کاري پرستاران و عوامل موثر بر آن را در بیمارستان شهر کاشان در مطالعه) 1393(مرادي و همکاران 

کی از این بود که بین کیفیت زندگی کاري با سطح تحصیلات و سابقه کار کارکنان نتایج حا. مورد بررسی قرار دادند
.رابطه معناداري وجود دارد اما با جنسیت، وضعیت تاهل، سن، نوع استخدام رابطه معنادار نیست

ان دانشگاه اي به بررسی کیفیت زندگی کاري و تعیین عوامل موثر بر آن در کارکندر مطالعه) 1392(چوبینه و همکاران 
علوم پزشکی شیراز پرداختند و نتیجه گرفتند که بین جنسیت و سطح درآمد و نمره کیفیت زندگی کاري ارتباط معنادار 



از طرفی نتایج نشان داد بین سن، سابقه کار، وضعیت تاهل، تعداد فرزندان، میزان تحصیلات، نوع استخدام و . وجود داشت
.مره کیفیت زندگی کاري ارتباط معناداري وجود نداردمحل خدمت افراد مورد مطالعه با ن

هاي عمومی اي را به منظور آگاهی از وضعیت کیفیت زندگی کاري کتابداران کتابخانهمطالعه) 1392(رسولی و همکاران 
دار ت معنیھا تفاوکتابخانھنتایج بیان کرد بین سطح کیفیت زندگی کاري کتابداران زن و مرد در. شهر تهران انجام دادند

.دار وجود نداردهاي سنی و تجربه شغلی از لحاظ کیفیت زندگی کاري تفاوت معنینبود و بین گروه
وري کارکنان دانشگاه پیام نور در پژوهشی به بررسی رابطه کیفیت زندگی کاري با بهره) 1392(پور و همکاران سعیدي

د و با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون نشان دادند که بین پرداختن1391-92استان آذربایجان غربی در سال تحصیلی 
.داري وجود داردوري نیروي انسانی رابطه مثبت و معنیهاي کیفیت زندگی کاري با بهرهمولفه

در پژوهشی به بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري و تاثیر تعاملی متغیرهاي جمعیت شناختی ) 1392(سلیمی و سعیدیان 
وري کارکنان شهرداري منطقه زاهدان پرداختند و به این نتیجه رسیدند که همبستگی مثبت و معناداري بین کلیه ابعاد بر بهره

وري کارکنان کار روي بهرههمچنین متغیرهاي سن، جنس و سابقه. وري کارکنان وجود داردکیفیت زندگی کاري با بهره
. تاثیرگذار است

بر اساس نتایج . یت زندگی معلمان مقطع ابتدایی شهر اصفهان را مورد بررسی قرار دادندکیف) 1392(عمادزاده و همکاران 
کیفیت زندگی کاري دبیران مجرد و . تحقیق بین کیفیت زندگی کاري دبیران زن و مرد تفاوت معناداري وجود ندارد

یت با افزایش تجربه کاري سطح در نها. متاهل یکی است و بر اساس سطح تحصیلات نیز تفاوت معناداري با هم ندارند
.استکیفیت زندگی کاري دبیران افزایش یافته

وري کارکنان سازمان نوسازي شهر تهران را اي رابطه بین کیفیت زندگی کاري با بهرهدر مطالعه) 1392(میزانی و بندك 
داري وجود ندگی کاري ارتباط معنیهاي کیفیت زوري کارکنان و مولفهمورد تحلیل قرار دادند و نشان دادند که بین بهره

. دارد
وري و کیفیت زندگی کاري منابع انسانی شرکت آب و در پژوهشی به بررسی تاثیر متقابل بهره) 1391(کلامی و همکاران 

.وري رابطه معناداري وجود داردفاضلاب مراغه پرداختند و در نهایت مشخص شد بین کیفیت زندگی کاري و بهره
وري کارکنان مرکز بهمن موتور انجام داد و پژوهشی را به منظور بررسی رابطه کیفیت زندگی کاري با بهره)1391(مرادي 
هاي کیفیت زندگی کاري تنها هاي ضریب همبستگی پیرسون و اسپیرمن نشان داد که از بین مولفهگیري از آزمونبا بهره
هاي انسانی و وابستگی اجتماعی ارتباط داشتی، توسعه قابلیتهاي پرداخت منصفانه و کافی، محیط کاري ایمن و بهمولفه

.وري کارکنان داردمعناداري با بهره
وري به بررسی و مطالعه رابطه بین دو متغیر کیفیت زندگی کاري بر اساس مدل والتون و بهره) 1391(موسوي و همکاران 

هاي همبستگی پیرسون مشخص گردید که بین مولفهنیروي انسانی در بانک صادرات پرداختند و با استفاده از آزمون
.وري نیروي انسانی رابطه مستقیم و معناداري وجود داردکیفیت زندگی کارکنان بر اساس مدل والتون و بهره



وري نیروي انسانی درکارکنان بخش اي رابطه بین کیفیت زندگی کاري و بهرهدر مطالعه) 1391(پناه و همکاران نصرت
وري نیروي انسانی رابطه ت نفت استان کرمانشاه را بررسی نموده و نشان دادند بین کیفیت زندگی کاري و بهرهاداري شرک

.معنادار وجود دارد
پزشکی در پژوهشی به بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري کارکنان ستادي دانشگاه علوم) 1390(نیا نسب و تقیحسینی

همبستگی پرداختند و نتیجه گرفتند که بین کیفیت زندگی کاري -ده از روش تحقیق توصیفیوري آنان با استفاتبریز با بهره
.داري وجود نداردوري آنان رابطه معنیپزشکی تبریز با بهرهکارکنان ستادي دانشگاه علو م

هاي ورزشی منتخب وري عملکرد کارکنان فدراسیونبه منظور مطالعه ارتباط کیفیت زندگی کاري با بهره) 1388(ابریفام 
هاي ورزشی را انتخاب و نتایج حاکی از وجود تفاوت نفري از کارکنان فدراسیون184براساس مدل اچیو، یک نمونه 

داري مشاهده وري زنان و مردان تفاوت معنیمعناداري بین زنان و مردان در کیفیت زندگی کاري است اما در میانگین بهره
همچنین نتایج نشان داد که بین سابقه خدمت، سن و . داري وجود نداردو مجرد تفاوت معنینشد و در میانگین افراد متاهل
.داري یافت نشدوري تفاوت معنیهاي کیفیت زندگی کاري و بهرهسطح تحصیلات و اکثر مولفه

طلاعات در هاي فناوري ابه بررسی میزان کیفیت زندگی کاري کارکنان زن و مرد شرکت) 2013(ایندوماثی و سلوان 
چناناي هند پرداختند و نشان دادند که کیفیت زندگی کاري کارکنان زن و مرد با هم تفاوت معناداري دارد که کیفیت 

.زندگی کاري زنان بهتر است
وري به بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري با رضایت شغلی و عملکرد و بهره) 2013(جایاثیري و راماکریشنان 

د و نشان دادند که ابعاد کیفیت زندگی کاري شامل طراحی شغل، محیط کار و امکانات، امنیت شغلی، کارکنان پرداختن
بهداشت، استرس و ایمنی، دستمزدها و پاداش، زندگی کاري متعادل، آموزش و توسعه، رهبري و توانمندسازي کارکنان 

.شودوري نیروي انسانی کارکنان میباعث افزایش بهره
وري را مورد بررسی قرار دادند که تاثیر کیفیت زندگی کاري بر بهبود عملکرد و بهره) 2012(مکاران رومان اکتچ و ه

.وري در سطح سازمان داردکیفیت زندگی کاري تاثیر معنادار و مثبتی بر بهبود عملکرد و افزایش بهره
هاي جمعیت و برخی از ویژگیپژوهشی با هدف بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري) 2011(بوالهري و همکاران 

نتایج این پژوهش نشان داد که بین جنسیت و سطح کیفیت زندگی کاري این افراد رابطه . شناختی آنان انجام دادند
اما میان سطح کیفیت زندگی کاري و سن و همچنین سابقه کاري و درآمدشان رابطه معناداري . معناداري وجود ندارد

. وجود دارد



ب نظري پژوهشچارچو) د
وري نیروي انسانی بر اساس بر اساس مبانی نظري و پیشینه تحقیق، ابعاد کیفیت زندگی کاري بر اساس مدل والتون و بهره

توان مدل تحلیل پژوهش را بر بندي تحقیقات داخلی و خارجی میبا جمع. مدل هرسی و گلداسمیت طراحی شده است
:اساس شکل زیر بیان نمود

مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

هاي پژوهشفرضیه
.دار وجود داردوري کارکنان پتروشیمی رابطه معنیبین کیفیت زندگی کاري و بهره: فرضیه اصلی

کیفیت -2. وجود دارددار وري کارکنان پتروشیمی رابطه معنیبین ابعاد کیفیت زندگی کاري و بهره-1: هاي فرعیفرضیه
سن، جنس، وضعیت تاهل، مدرك تحصیلی، سابقه (زندگی کاري کارکنان پتروشیمی بر اساس متغیرهاي جمعیت شناختی 

سن، جنس، (وري کارکنان پتروشیمی بر اساس متغیرهاي جمعیت شناختی بهره-3. متفاوت است) کار، نوع استخدام
.متفاوت است) ع استخداموضعیت تاهل، مدرك تحصیلی، سابقه کار، نو

هاي کیفیت زندگی کاريمولفه

پرداخت کافی و منصفانه 

بهداشتیوایمنمحیط

گراییقانونوقانوننقش

مستمرامنیتورشدفرصتایجاد

کارزندگیلیکفضاي

کاريزندگیبهاجتماعیوابستگی

اجتماعییکپارچگیوانسجام

متغیرهاي جمعیت شناختی

وري کارکنانبهره

انسانیهايقابلیتتوسعه

H2

H3

H1



روش تحقیق
این تحقیق بر حسب هدف . شد، تحقیقی کمی استآوري و تحلیل هایی که جمعپژوهش حاضر بر اساس نوع داده

جامعه پژوهش این تحقیق را کارکنان رسمی . ها، توصیفی از نوع همبستگی استکاربردي و بر اساس شیوه گردآوري داده
- داري و تعمیرات، فنی و مهندسی، بهره برداري، بازرگانی و اداري، مالی و پشتیبانی پتروشیمیو قراردادي واحدهاي نگه

با استفاده از فرمول کوکران حجم . باشدنفر می2842دهند که تعداد آن ها سینا و امیرکبیر تشکیل میهاي فناوران، بوعلی
باشد که کارکنان به واحدهاي فنی اي میورت تصادفی طبقهگیري به صنفر محاسبه گردید و روش نمونه338نمونه برابر با 

اي گیري را به گونهنمونهبندي شده و برداري، بازرگانی، اداري، مالی و پشتیبانی تقسیممهندسی، نگهداري و تعمیرات، بهره
نماینده جامعه در نمونه ها با همان نسبتی که در جامعه وجود دارند به عنوان که زیرگروهیمکه مطمئن شوشودمیانتخاب 

. ها صورت خواهد گرفتگیري از بین هر کدام از طبقهو نمونهباشند نیز حضور داشته
ها و سوالاتی در قالب طیف لیکرت باشد که شامل مشخصات پاسخگویان و گویهابزار تحقیق در این پژوهش پرسشنامه می

-در این تحقیق از سه پرسشنامه جهت جمع. گیرندبررسی قرار میهاي وابسته و مستقل از طریق آنها مورد است که متغیر

ازمنظوراینبرايکهدادیمقرارسنجشمورددر بخش اول کیفیت زندگی کارکنان را. آوري اطلاعات استفاده شد
طیفبابخشزیر8قالبدرگویه35ازپرسشنامهلاتین، ایننسخه. استفاده شدوالتونکاريزندگیپرسشنامه کیفیت

-بومیوترجمهازپسکهاستشدهتشکیل)زیادخیلی: 5زیاد،: 4متوسط،:3کم،: 2کم،خیلی: 1(قسمتیپنجلیکرت

،)گویه6(بهداشتی وایمنکاريمحیط،)گویه4(منصفانه وکافیپرداخت: شدشاملراهاي زیربخشازآنسازي
،)گویه3(کاري زندگیکلیفضاي،)گویه4(قانونگراییوقانوننقش،)گویه4(مستمرامنیتورشدایجاد فرصت

).گویه4(اجتماعیانسجامویکپارچگیو)گویه5(انسانیقابلیتهايتوسعه،)گویه5(کاريزندگیاجتماعیوابستگی
اینهايمؤلفههوري نیروي انسانی شاغل در پتروشیمی مورد استفاده قرار گرفت کپرسشنامه دیگري براي بررسی بهره

5لیکرتطیفاساسبرکهباشدمیبعدهفتوسؤال26برمشتملوگلداسمیتوهرسینظریهازشدهبرگرفتهپرسشنامه
بقیهمیانازرامربوطمتغیرهفتاسمیت،گلدوهرسی.استشدهامتیازبندي) زیادخیلیتاکمخیلیاز(ايدرجه

نمودند مطرحسپردنبخاطرجهتراACHIEVEحرفی هفتواژهمتغیرهاي،ازهریکلاوحروفترکیبباواندبرگزیده
، اعتبار )گویه4(، ارزیابی یا بازخور )گویه4(، حمایت سازمانی )گویه4(، وضوح )گویه3(توانایی : این ابعاد عبارتند ازکه

).گویه3(و محیط ) گویه4(، انگیزش )گویه4(
متغیرهاي سن، جنس، وضعیت تاهل، قالبکارکنان است که درفرديهايویژگیسومین بخش پرسشنامه مشتمل بر

.گرفتندقرارسنجشمدرك تحصیلی، سابقه کار و نوع استخدام مورد



پرسشنامهپایاییوروایی) الف
-چیو و کیفیت زندگی کاري والتون استفاده میوري نیروي انسانی مدل آبهرههاي استاندارد در این پژوهش از پرسشنامه

و همچنین پرسشنامه کیفیت زندگی کاري استارائه شده1980در سال تیو گلداسمیتوسط هرسویمدل آچ. کنیم
.باشدها به علت استاندارد بودن مورد تایید میروایی پرسشنامه. تهیه شد1975توسط والتون در سال

استفاده شد که مقدار این ضریب SPSSر افزاضریب آلفاي کرونباخ با استفاده از نرمها ازمهبراي بررسی پایایی پرسشنا
به دست آمدکه با توجه 933/0و 889/0وري نیروي انسانی و کیفیت زندگی کاري به ترتیب برابر هاي بهرهبراي پرسشنامه

.ها قابل قبول استمهاست، پایایی پرسشنا7/0به اینکه مقدار آلفاي کرونباخ بالاتر از 

هاتجزیه و تحلیل داده) ب
استفاده شد که نتایج در دو بخش آمار توصیفی شامل میانگین، انحراف SPSS16ها از نرم افزار جهت تجزیه و تحلیل داده

کلموگروف ها با استفاده از آزمونمعیار و واریانس متغیرهاي مورد بررسی و آمار استباطی شامل بررسی نرمال بودن داده
مستقل و آنوا در سطح معناداري tهاي آماري همبستگی پیرسون،آزمون اسمیرنوف و بررسی فرضیات تحقیق از طریق آزمون

. گردددرصد ارائه می95

هایافته
هاي توصیفییافته) الف

تعداد پاسخگویان در همچنین بیشترین. نفر زن هستند73نفر مرد و 265نفرند که 338کل پاسخگویان در این پژوهش 
مجرد هستند، %6/12متأهل و%4/87وضعیت تأهل پاسخگویان هم نشانگر آن است که . قرار دارند29-35گروه سنی 

دهد که بیشترین تعداد مربوط به افراد با تحصیلات لیسانس و کمترین جدول توزیع میزان تحصیلات پاسخگویان نشان می
درصد 3/35درصد رسمی و 7/64از بین کارکنان حاضر در پژوهش . استاد دکترا بودهتعداد مربوط به افراد با سطح سو

شد که مدت سابقه کار خود را ذکر کنند که در جهت بررسی سابقه کار کارکنان از آنان خواسته. باشندقراردادي می
).1جدول شماره (سال هستند 10تا 6نهایت بیشتر آنان داراي سابقه کار بین 

توزیع فراوانی پاسخگویان بر اساس متغیرهاي جمعیت شناختی.2جدول 
فراوانیدرصدفراوانیگیريشاخص اندازهمتغیر

736/21زنجنسیت
2654/78مرد

338100مجموع



توزیع فراوانی پاسخگویان بر اساس متغیرهاي جمعیت شناختی. 2ادامه جدول 
راوانیفدرصدفراوانیگیريشاخص اندازهمتغیر

سن

367/10سال28تا 23
1702/50سال35تا 29
1064/31سال45تا 36
238/6سال54تا 46
39/0سال به بالا54

338100مجموع

وضعیت تاهل
2914/87متاهل
426/12مجرد

333100مجموع

سطح تحصیلات

267/7دیپلم
283/8فوق دیپلم
2342/69لیسانس

482/14لیسانسفوق
26/0دکتري
338100مجموع

وضعیت استخدام
2187/64رسمی

1193/35قراردادي
337100مجموع

سابقه کار

238/6سال5کمتر از 
1459/42سال10تا 6

1105/32سال15تا 11
325/9سال20تا 16
209/5سال25تا 21

84/2سال25بالاي 
338100مجموع



وري نیروي انسانی و کیفیت زندگی تعداد سوالات، میانگین، انحراف معیار و واریانس متغیرهاي بهره4و 3در جدول 
. استشدهکاري و ابعاد هر کدام آورده 

هاي آنوري نیروي انسانی و مولفههاي توصیفی مربوط به بهرهآماره. 3جدول 
هاآماره

متغیر
تعداد 

سئوالات
میانگین

انحراف 
معیار

واریانس

.2654/2483/0.233/0وري نیروي انسانیبهره
342/2644/0415/0توانایی
469/2617/038/0وضوح

451/2629/0396/0حمایت سازمانی
422/2717/0515/0انگیزه
468/2671/045/0ارزیابی

429/2712/0507/0تباراع
314/3993/0985/0محیط

هاي آنهاي توصیفی مربوط به کیفیت زندگی کاري و مولفهآماره. 4جدول 
هاآماره

متغیر
تعداد 

سئوالات
میانگین

انحراف 
معیار

واریانس

3552/2469/022/0کیفیت زندگی کاري
422/2748/0.559/0همنصفانوکافیپرداخت

663/2502/0252/0بهداشتیوایمنکاريمحیط
432/2612/0375/0مستمرامنیتورشدایجاد فرصت

442/2683/0466/0گراییقانونوقانوننقش
324/2675/0456/0کاريزندگیکلیفضاي
562/2623/0388/0کاريزندگیاجتماعیوابستگی

46/2635/0403/0اجتماعیانسجامویکپارچگی
585/2685/0469/0انسانیهايقابلیتتوسعه



هاي استنباطییافته) ب
. ها از آزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده شددر ابتدا براي بررسی بودن نرمال بودن توزیع داده

هادادهنتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف براي بررسی نرمال بودن . 5جدول 
سطح معناداريي آزمونآمارهتعدادنام متغیر

338245/109/0وري نیروي انسانیبهره

338117/1165/0کیفیت زندگی کاري

است، فرضیه نرمال بودن 05/0بیشتر از 5بنابراین با توجه به اینکه سطح معناداري مربوط به هر دو متغیر در جدول شماره 
هاي ها از آزمونبا توجه به نرمال بودن داده. کنندشود و مشاهدات از توزیع نرمال پیروي میرد نمی) فرض صفر(مشاهدات 

.کنیمپارامتریک جهت بررسی فرضیات تحقیق استفاده می

.دار وجود داردوري کارکنان پتروشیمی رابطه معنیبین کیفیت زندگی کاري و بهره:فرضیه اصلی
نشان داد که ضریب 6هادر جدول شماره نتایج یافته. راي آزمون این فرضیه استفاده شداز ضریب همبستگی پیرسون ب

است، بنابراین فرض وجود رابطه معنادار و 05/0است و چون سطح معناداري کمتر از 761/0همبستگی پیرسون برابر با 
. همبستگی بالاي بین این دو متغیر استنشان دهنده761/0مقدار ضریب همبستگی . گرددمثبت بین این دو متغیر تایید می

.شودنیز بیشتر میوري کارکنان بهرهگرددکیفیت زندگی کاري کارکنان پتروشیمی بیشتر بنابراین هرچه 

وري نیروي انسانی و کیفیت زندگی کاري کارکنان پتروشیمیتعیین رابطه بین بهره. 6جدول 
سطح معناداريضریب همبستگی پیرسونمتغیر

وري نیروي انسانیرهبه
761/000/0

کاريزندگیکیفیت

دار وجود وري کارکنان پتروشیمی رابطه معنیبین ابعاد کیفیت زندگی کاري و بهره: فرضیه اول فرعی
. دارد

رابر با بپرداخت کافی و منصفانهوري کارکنان با بعد ها نشان داد که ضریب همبستگی پیرسون براي رابطه بهرهنتایج یافته
، با بعد 511/0برابر با مستمرتیایجاد فرصت رشد و امن، با بعد 458/0برابر با کاري ایمن و بهداشتیطیمح، با بعد 559/0

وابستگی اجتماعی زندگی ، با بعد 42/0برابر با فضاي کلی زندگی کاري، با بعد 593/0برابر با گرایینقش قانون و قانون
-می579/0برابر با انسانیهايتیتوسعه قابل، با بعد 646/0برابر با یکپارچگی و انسجام اجتماعیبعد ، با67/0برابر با کاري



وري کارکنان است، بنابراین فرض وجود رابطه معنادار و مثبت بین بهره05/0باشد و چون سطح معناداري متغیرها کمتر از 
).7ه جدول شمار(گردد میبا ابعاد کیفیت زندگی کاري تایید

وري نیروي انسانی پتروشیمیتعیین رابطه بین ابعاد کیفیت زندگی کاري با بهره. 7جدول 
متغیر

ابعاد
وري نیروي انسانیبهره

سطح معناداريضریب همبستگی
559/000/0منصفانهوکافیپرداخت

458/000/0بهداشتیوایمنکاريمحیط
511/000/0مستمرامنیتورشدایجاد فرصت

593/000/0گراییقانونوقانوننقش
42/000/0کاريزندگیکلیفضاي
67/000/0کاريزندگیاجتماعیوابستگی

646/000/0اجتماعیانسجامویکپارچگی
579/000/0انسانیهايقابلیتتوسعه

سن، (یمی بر اساس متغیرهاي جمعیت شناختی کیفیت زندگی کاري کارکنان پتروش: فرضیه دوم فرعی
.متفاوت است) جنس، وضعیت تاهل، مدرك تحصیلی، سابقه کار، وضعیت استخدام

متغیرهاي سن، سطح تحصیلات و سایقه کارحسبکیفیت زندگی کاري بر آنوانتایج آزمون . 8جدول 
متغیر

متغیر
کیفیت زندگی کاري

سطح معناداريقدار آزمون آنوام
952/900/0سن

668/500/0سطح تحصیلات
398/700/0سابقه کار

است، فرض صفر آزمون رد و 05/0که کمتر از 8در جدول شماره ) 00/0(با توجه به مقدار سطح معناداري آزمون آنوا 
.س سن، سطح تحصیلات و سابقه کار متفاوت استپتروشیمی بر اساکارکنانکاريزندگیتوان بیان کرد که کیفیتمی



استخدامکیفیت زندگی کاري بر حسب جنس، وضعیت تاهل و مستقلtنتایج آزمون . 9جدول 
متغیر

متغیر
کیفیت زندگی کاري

سطح معناداريمستقلtمقدار آزمون 
008/0993/0جنسیت

952/1052/0وضعیت تاهل
268/0-174/0وضعیت استخدام

ي داریمعنتفاوتکهدهدیمنشانگردد و است، فرض صفر تایید می05/0که بیشتر از tبا توجه به سطح معناداري آزمون 
کیفیت زندگی کاري لحاظازکیفیت زندگی کاري زنان و مردان، کیفیت زندگی کاري افراد مجرد و متاهل و لحاظاز

).9جدول شماره (ن رسمی و قراردادي مشاهده نشد بین کارکنا

سن، جنس، (وري کارکنان پتروشیمی بر اساس متغیرهاي جمعیت شناختی بهره: فرضیه سوم فرعی
.متفاوت است) وضعیت تاهل، مدرك تحصیلی، سابقه کار، نوع استخدام

یلات و سایقه کارسن، سطح تحصحسببهره وري نیروي انسانی بر آنوانتایج آزمون . 10جدول 
متغیر

متغیر
وري نیروي انسانیبهره

سطح معناداريمقدار آزمون آنوا
873/4001/0سن

137/4003/0سطح تحصیلات
467/3005/0سابقه کار

است، فرض صفر آزمون رد و 05/0که کمتر از 10در جدول شماره )  00/0(با توجه به مقدار سطح معناداري آزمون آنوا 
.پتروشیمی بر اساس سن، سطح تحصیلات و سابقه کار متفاوت استکارکنانوريتوان بیان کرد که بهرهمی

جنس، وضعیت تاهل و استخدامبر حسب بهره وري نیروي انسانی مستقلtنتایج آزمون . 11جدول 
متغیر

متغیر
نیروي انسانیبهره وري 

سطح معناداريمستقلtمقدار آزمون 
487/0-696/0جنسیت

457/2015/0وضعیت تاهل
283/1168/0وضعیت استخدام



-است، فرض صفر تایید می05/0براي دو متغیر جنسیت و وضعیت استخدام بیشتر از tبا توجه به سطح معناداري آزمون 

وري نیروي انسانی بین بهرهلحاظازوري کارکنان زن و مرد و بهرهلحاظازي داریعنمتفاوتکهدهدیمنشانگردد و 
05/0اما با توحه به اینکه سطح معناداري آزمون براي متغیر وضعیت تاهل کمتر از . نیروهاي رسمی و قراردادي مشاهده نشد

).11جدول شماره (متفاوت است وري نیروي انسانی افراد مجرد و متاهل در نتیجه مشخص شد که بهره. است

گیريبحث و نتیجه
وري کارکنان رابطه معناداري وجود دارد نتایج بررسی فرضیه اصلی تحقیق نشان داد که بین کیفیت زندگی کاري با بهره

، کلامی و همکاران )1392(، میزانی و بندك )2012(هاي رومان اکتچ و همکاران هاي پژوهشکه این نتیجه با یافته
.مطابقت ندارد) 1390(نسب و تقی نیا مطابقت دارد اما با نتایج حسینی) 1391(

پرداخت کافی و منصفانه، محیط کاري ایمن و بهداشتی، (هاي تحقیق حاضر بین ابعاد کیفیت زندگی کاري بر اساس یافته
وابستگی اجتماعی زندگی گرایی، فضاي کلی زندگی کاري، ایجاد فرصت رشد و امنیت مستمر، نقش قانون و قانون

وري کارکنان رابطه معنادار وجود دارد که این با بهره) هاي انسانیکاري، یکپارچگی و انسجام اجتماعی و توسعه قابلیت
اي در مطالعه خود به نتیجه) 1388(ابریفام همخوانی دارد اما) 1392(پور و همکاران هاي تحقیقات سعیدينتیجه با یافته
.ین تحقیق رسیدخلاف یافته ا

هاي تحقیقات در این تحقیق مشخص گردید که سن با کیفیت زندگی کاري رابطه معناداري دارد که این نتیجه با یافته
، چوبینه و همکاران )1393(مطابقت دارد اما با نتایج مرادي و همکاران ) 1393(و محمدي ) 2011(بوالهري و همکاران 

.مطابقت ندارد) 1391(و سلیمانی ) 1391(، سکاکی و همکاران )1393(، رسولی و همکاران )1392(
همچنین جنسیت با کیفیت زندگی کاري کارکنان پتروشیمی رابطه معناداري ندارد که با یافته هاي ایندوماثی و همکاران 

ولی و همکاران ، رس)1392(همخوانی دارد اما با نتایج تحقیقات چوبینه و همکاران ) 1393(و مرادي و همکاران ) 2013(
.همخوانی ندارد) 1388(و ابریفام ) 1393(

، )1393(رابطه بین وضعیت تاهل با کیفیت زندگی کاري در این تحقیق مورد تایید قرار گرفت که مرادي و همکاران 
ا در تحقیقات خود به نتیجه اي خلاف این یافته دست پید) 1392(و عمادزاده و همکاران ) 1392(چوبینه و همکاران 

.کردند
این یافته با نتایج . بر اساس نتایج تحقیق حاضر بین سطح تحصیلات با کیفیت زندگی کاري رابطه معنادار وجود دارد

و ) 1392(چوبینه و همکاران همخوانی دارد اما با نتایج )1393(و رسولی و همکاران ) 1393(تحقیقات مرادي و همکاران 
.نداردهمخوانی) 1392(عمادزاده و همکاران 

در تحقیق حاضر یافتیم که بین کیفیت زندگی کاري با سابقه کار رابطه معنادار وجود دارد که این با یافته هاي بوالهري و 
چوبینه و مطابقت دارد اما با یافته هاي )1392(و عمادزاده و همکاران ) 1393(، مرادي و همکاران )2011(همکاران 
.مطابقت ندارد) 1393(ن و رسولی و همکارا) 1392(همکاران 



نتایج تحقیق حاضر نشان داد بین کیفیت زندگی کاري با وضعیت استخدامی کارکنان رابطه معناداري وجود ندارد که این 
.مطابقت ندارد) 1392(و چوبینه و همکاران ) 1393(یافته با نتایج تحقیقات مرادي و همکاران 

افتهیبانیاکهداردوجوديمعناداررابطهکارکنانسنبایانسانيروینيروبهرهنیبحاضر،قیتحقيهاافتهیاساسبر
.نداردیهمخوان) 1388(فامیابرقیتحقجینتابااماداردیهمخوان) 1392(انیدیسعویمیسلقیتحقيها
یمیسليهاافتهیباجهینتنیاکهنداردوجوديمعناداررابطهتیجنسبایانسانيروینيوربهرهنیبکهمیافتیقیتحقنیادر
.داردمطابقت) 1388(فامیابرجهینتبااماداردمطابقت) 1392(انیدیسعو

) 1388(فامیابرافتهیباکهاستمعناداررابطهتاهلتیوضعبایانسانيروینيوربهرهنیبکهمیدادنشانقیتحقنیادر
.نداردیهمخوان

با سطح تحصیلات کارکنان پتروشیمی رابطه معنادار وجود دارد که این یافته تحقیق وري نیروي انسانی همچنین بین بهره
.مطابقت ندارد) 1388(حاضر با نتایج تحقیق ابریفام 

هاي وري نیروي انسانی با میزان سابقه کار کارکنان رابطه معنادار وجود دارد که با یافتهبر اساس نتایج این تحقیق، بین بهره
.همخوانی ندارد) 1388(همخوانی دارد اما با نتایج تحقیق ابریفام ) 1392(سعیدیان تحقیق سلیمی و 

پیشنهادهاي تحقیق
یابد و دیگر به این ترتیب رفتار افراد بر طبق علایق فردي کاهش می. ضوابط قانونی در پتروشیمی بیشتر رعایت شود-1

هاي مادي و غیرمادي در ارتباط با ا توجه به اهمیت پاداشب-2. تواند بنا به نظر شخصی تصمیم گیري نمایدکسی نمی
باشند و به منظور ترغیب و تشویق ها بر افراد اگاهی داشته وري نیروي انسانی باید مدیران بر اثرات این پاداشافزایش بهره

جهت انجام کار و احساس هاي غیر از حقوق و دستمزد مانند قدردانی کاملهاي مادي از انگیزهکارکنان، علاوه بر پاداش
وري کارکنان در با توجه به رابطه بین فرصت رشد و امنیت با بهره-3. مشارکت و تعلق در اجراي امور استفاده کنند

هاي کارکنان استفاده کند تا آنها ضمن رسد به احساس تعلق و ها و تجارب و مهارتپتروشیمی باید بیش از پیش از توانایی
پتروشیمی باید -4. ها و خلاقیت خود در راه اعتلاي پتروشیمی استفاده کنندیابند و همواره از تواناییامنیت بیشتري دست

هاي آنان ترتیب بدهد و اوقات فراغت لازم را براي انجام دادن هاي تفریحی و سرگرم کننده براي کارکنان و خانوادهبرنامه
. کارکنان بگذارد تا باعث بهبود کیفیت زندگی کاري کارکنان شودهاي خانوادگی و شهروندي در اختیار سایر مسئولیت

وري نیروي انسانی در پتروشیمی، باید کارکنان را در کارهاي گروهی و با توجه به تاثیر وابستگی اجتماعی کار بر بهره-5
بت و منفی عملکرد خود قرار شود که کارکنان را در جریان نتایج مثبه مدیران پیشنهاد می-6. ها مشارکت دادگیريتصمیم

.در ارزیابی عملکرد کارکنان تلاش و فعالیت واقعی افراد مد نظر قرار گیرد و ضوابط جایگزین روابط بشود. دهند
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در بین کارکنانو حوادث شغلیبررسی تاثیر کیفیت زندگی کاري بر رضایت شغلی).1377(سید محمد رضا داودي، 
.دانشگاه آزاد اسلامی تهران،، پایان نامه کارشناسی ارشد عملیاتی شاغل در مجتمع فولاد مبارکه

، محمد،و صائبیمحمد علی،طوسیترجمهانسانی،منابعوکارکنانامورمدیریت).1393(رندالشولر،وشیموندولان،
.مرکز آموزش مدیریت دولتی: تهران

هاي عمومی شهر ي کیفیت زندگی کاري کتابداران کتابخانهمطالعه).1392(نیا، فاطمه و فهیمرسولی، بهروز؛ نقشینه، نادر
.331-317، صص 2، شماره 20پژوهشی تحقیقات اطلاع رسانی و کتابخانه هاي عمومی، دوره -تهران، فصلنامه علمی

،مدیریت سیستم و بهره وريسی ارشدکارشناکاري، پایان نامهزندگیکیفیتدینامیکیتحلیل).1387(هدي مرودکی،
.جنوبتهرانواحداسلامیآزاددانشگاه
ي کیفیت زندگی کاري با منظرهاي عملکرد بررسی رابطه). 1392(واد و یمانی، جظفرزاده، م؛ شریفهمنپور، بسعیدي

. راهکارهاوهاچالشمدیریت،المللیبین، کنفرانسسازمانی کارکنان دانشگاه پیام نور استان آذربایجان غربی
شناختی و تاثیر ، بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري، توانمندسازي روان)1393(رگسو سعیدیان، نمانهسلیمی، س

شماره سال هفتم،.وريمجله مدیریت بهره.وري کارکنان شهرداري منطقه زاهدانتعاملی متغیرهاي جمعیت شناختی بر بهره
.32-7، صص 28

بررسی کیفیت زندگی معلمان مقطع ابتدایی شهر ). 1392(اطمه زاده، فو نعمتیهناز؛ خراسانی، محمد کاظممعمادزاده،
.448- 438صص ، 9، شماره 3دوره ، مجله تحقیقات معاصر در کسب و کار،اصفهان

سال ششم، ، لیسدو ماهنامه توسعه انسانی پ،عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاري در سازمان). 1388(لیرضا غلامی، ع
.100-79، صص 24شماره 

نشر فراز اندیش : کورش، تهران،برارپورترجمهتحول،وتوسعه سازمان).1391(ریستوفرکورلی،ووماستکامینگز،
.سبز



وري و بررسی تاثیر متقابل بهره).1391(ید سینا سو شریفی،ضارسید ؛ شریفی، سماعیل؛ عمران زاده، احمدکلامی، م
.214-195، صص 22شماره ، سال ششم.مجله فراسوي مدیریت.زندگی کاري منابع انسانیکیفیت 

.مرواریدنشر:غلامرضا، تهرانمعمارزاده،وسید مهديالوانی،ترجمهسازمانی،رفتار).1996(مورهد گریفین و
مطالعه(آنان وريبهرهافزایشربآننقشوکارکنانزندگیکیفیتسطحبرموثرعواملشناسائی). 1391(مرادي، احمد 

.مرکزيتهراناسلامی واحدآزاد، پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت ، دانشگاه)موتوربهمنمرکزکارکناندرموردي
، کیفیت زندگی کاري پرستاران و عوامل مرتبط با آن).1393(سماعیلو عزیزي فینی، ارزانه؛ مقامی نژاد، فیبهمرادي، ط
.9، شماره 3علمی پژوهشی اخلاق زیستی، دوره فصلنامه 

بررسی کیفیت زندگی کاري با استفاده از مدل والتون و ).1391(ادي عبدي سراسیا، هوورج ؛ صادقی، تحمدموسوي، م
.، بانک مقالات بازاریابی ایرانوري نیروي انسانی در بانک صادراتتاثیر آن بر بهره

.15شماره مدیریت،ومجله اقتصادکاري،زندگیکیفیتووريبهرهابلمتقتاثیر). 1372(اصرنمیرسپاسی،
وري عملکرد کارکنان سازمان بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري با بهره). 1392(وسیو بندك، میلارمیزانی، آ

.، همایش راه آوران آموزشنوسازي
.وري نیروي انسانیبطه بین کیفیت زندگی کاري و بهرهبررسی را).1391(میدو یزدي، ااوه؛ حسنی، کیاوشپناه، سنصرت

.209-186، صص 1سال چهارم، شماره .)ع(فصلنامه پژوهش هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام حسین
.جهاد دانشگاهینشر: ، تهراناسممدیریت رفتار سازمانی، ترجمه کبیري، ق).1375(هرسی، پاول؛ بلانچارد، کنت

Bolhari, A., Rezaeean, A., Bolhari, J., Bairamzadeh, S., Arzi Soltan, A. (2011), The
Relationship between Quality of Work Life and Demographic Characteristics of
Information Technology Staffs. International Conference on Computer Communication
and Management, IACSIT Press, Singapore, Vol 5.
Casio, W.F. (1992), Waltons Categorization of Quality of Work. Life Program
Davis , K and Newstrom , J W (1981) , “ Human Behavior at Work : Organizational
Behavior “ , McGraw , Hill .
Indumathi, G. S. & Thamil Selvan R. (2013), A Perception on Quality of Work-Life
among male and female employees in the information technology companies .
Harsi, P, Blanchard, K, Goldsmith, M. (1996). Management of Organizational
Behavior, translated by Kabiri, Ghasem, Tehran university publication.
Koonts Harold , O .C and Weihrich K (1991) , “Management” , McGraw , Hill .
Lawler. E. E.(1982), Quality circles after the fad, Harvard Business Review.
Lewis D, Brazil K, Krueger P, Lohfeld L, Tjam E.( 2001): Extrinsic and intrinsic
determinants of quality of work life. International Journal of Health Care Quality
Assurance. 14(3)IX.
Gayathiri.R., Ramakrishnan. L (2013), Quality of Work Life – Linkage with Job
Satisfaction and Performance.
zilagyi, Jr. A. D. & Wallace, Jr., M. J. (1987). Organizational Behavior and
Performance (5th edition).


