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كاركنان  ي کاريت زندگيفيسه کيمقا
ات انتقال ي مناطق دو و چهار عمليها شرکت

  ١ي رابطه آن با عملکرد سازمانيگاز و بررس
  

 ٤ي بابک ظهر ـ٣يروزي في عل ـ٢انيميد رحيحم
  

  
  چكيده

 سـازماني ميـان     مقاله حاضر به مقايسه و بررسي رابطه کيفيت زندگي کـاري و عملکـرد             
نوع پژوهش، کـاربردي و از      . پردازد  هاي مناطق دو و چهار عمليات انتقال گاز مي          شرکت

جامعه آماري .  پيمايشي است -هاي توصيفي   ها، از نوع پژوهش     لحاظ روش گردآوري داده   
اي نـسبتي،   گيري طبقـه  هاي مذکور بودکه براساس روش نمونه     شامل کليه کارکنان شرکت   

ها نيز پرسـشنامه کيفيـت زنـدگي         ابزار گردآوري داده  .  نفر تعيين گرديد   ۱۴۶  نمونه، حجم
 گويـه  ۴۲ مؤلفه مدل والتون و پرسشنامه عملکرد سازماني بـا     ۸ گويه برمبناي    ۲۷کاري با   
ها، نشان داد که ميـان   حاصل از تجزيه و تحليل دادهنتايج .  مؤلفه مدل اچيو بود۷مبتني بر   

ه و کافي، محيط کار ايمن و بهداشتي، فرصت رشد و امنيـت          چهار مؤلفه پرداخت منصفان   
هاي مناطق دو  مداوم و وابستگي اجتماعي در زندگي کاري با عملکرد سازماني در شرکت     
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گرايي در    هاي قانون   و چهار عمليات انتقال گاز رابطه معناداري وجود دارد، اما ميان مؤلفه           
هاي انـساني    گي كاري و توسعه قابليت    سازمان، فضاي كلي زندگي، انسجام اجتماعي زند      

 . هاي رابطه معناداري يافت نشد با عملکرد سازماني در اين شرکت
  

  هاي كليدي واژه

  .کيفيت زندگي کاري، عملکرد سازماني، مدل والتون، مدل اچيو

  مقدمه
 دو دهـه  ي سـازمان، ط ـ يـي ه و دارا  ين سرما يتر ن و مهم  يتر توجه به کارکنان به عنوان بزرگ     

ر که در قالب عـدم تمرکـز   ي اخ يها   از تحولات سال   ياريبس.  داشته است  ي رشد فراوان  رياخ
 و يري ـگ مينـد تـصم  ي، مـشارکت کارکنـان در فرا  ي سـازمان يهـا  هي ـت، کاهش لايرينظام مد 
 کـار و  يروي ـهـا نـسبت بـه ن     نگـرش سـازمان  يل دگرگونياند، به دل  د آمده ي مشابه پد  يامور
باشـد   ي م ـي دوره پـس از انقـلاب صـنعت    ي کهنه و نارسـا    في کارکنان سازمان از تعر    ييرها

  ).۱۳۸۴، ي و صائبيدولان و شولر، ترجمه طوس(
 اسـت  يطيتوان گفت که بهبود عملکرد در سازمان متـأثر از شـرا   ين رابطه م يدر هم 

ن ي ـباشـد، کـه ا    يف محولـه م ـ   ي انجام وظـا   ي کارکنان برا  يختگيها برانگ   ن آن يکه از مهمتر  
 يجـاد امکانـات رفـاه    ي، ا يت شـغل  ي ـ، امن يت شـغل  يه، رضـا  يش روح ي افزا ز با ي ن يختگيبرانگ

 متأسفانه (Che Rose et al., 2006) ارتباط دارد ١ي کاريت زندگيفيت کيمناسب و در نها
ده و در اصـل حلقـه   ي ـ کشور ما چندان مـورد توجـه واقـع نگرد         يها  ن موضوع در سازمان   يا

 .ران استي ايها مغفول سازمان
ق ي سازمان از طري است که به واسطه آن همه اعضا    يندي، فرا ير کا يت زندگ يفيک

 که بـر شـغل آنهـا    ييها ميجاد شده در تصمين منظور اي که به اي باز و مناسب ي ارتباط يمجار
   دخالـت دارنـد  يگـذارد، بـه نـوع    يط کار آنها بـه طـور عـام اثـر م ـ        يبه طور خاص و بر مح     

(Che Rose et al., 2006)شتر شـده و فـشار   ي ـ آنها بيت شغليو رضاجه، مشارکت ي و در نت
در واقـع  . (Adhikani & Gautam, 2010)ابد ي ي آنها کاهش مي از کار بر روي ناشيعصب
ت اسـت کـه   يريوه مـد ي و ش ـي فرهنـگ سـازمان  يان کننـده نـوع  ي ـ نما ي کار يت زندگ يفيک

                                                   
1. Quality of work life 
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 . (Ramstad, 2009) كنند   و عزت نفس مي١يکارکنان بر اساس آن احساس خودگردان
 افــراد را بـه عنــوان  ي بـر رو يگـذار  هي، ســرماي کـار يت زنـدگ يــفي کيظـام ارزش ـ ن
  ن رابطـه، بـا  ي ـدر ا. دهـد  ي مـورد توجـه قـرار م ـ     ير در بهبـود عملکـرد سـازمان       ين متغ يمهمتر

 ير و دسـتکار  يي ـ و تغ  ٢ي و عملکـرد سـازمان     ي کـار  يت زندگ يفيشناخت عوامل مرتبط با ک    
 ــ ــا، م ــود بخــش   يآنه ــرد را بهب ــوان عملک ــت   ده ويت ــام برداش ــازمان گ ــد س ــت رش    در جه

(Gomes, Yasin & Lisboa 2006)  
  اهميت پژوهش

هـا و   يستگي ـ مختلـف صـنعت، توجـه بـه توسـعه شا     يهـا  با توجه به رشد کـشورها و بخـش    
، (Lakshmi & Akhila, 2009)رسـد   ي بـه نظـر م ـ  ي کـار ضـرور  يروي ـ بالقوه نيها تيظرف
بحـران  . ن موضـوع افـزوده اسـت      ي ـت ا ي ـ جهـان، بـر اهم     ير اقتـصاد  ي ـ که بحـران اخ    يبطور
 ي کـار يت زنـدگ ي ـفيشتر بـه منظـور بهبـود ک   ي ـ ب يگـذار  هي سرما ي برا يل مهم ي، دل ياقتصاد

هـا   کم، سازمانيست و يل، به منظور بقا در قرن بين دليبه هم. کارکنان و عملکرد آنان است    
 رقابت يفضا خود را به سمت حضور در يق داده و رهبري تطبيت جهان يد خود را با ذهن    يبا

ست يــهـا با  ران ســازمانيمـد (Pot, Koningsveld & Erg, 2009). ر دهنــد يي ـ تغيجهـان 
 جـز از دسـت دادن   يا ن صورت چـاره ير اياموزند، در غيرا ب راتييت بر تغيري مديچگونگ

 .(Rao & Venugopal, 2009) شرايط رقابتي ندارند
ن يود اختـصاص داده، چن ـ  افراد به خ ـ   ي را در زندگ   يگاه مهم ي که کار، جا   ياز زمان 

هـا   اگـر سـازمان  . سازد يز متأثر مي افراد بلکه روان آنها را ن   يت جسمان ي نه تنها وضع   يطيشرا
دار در بـازار را دارنـد، بـه نظـر     ي ـ پايت رقـابت ي ـ بـه مز يابي و دسـت  يدغدغه توسعه منابع انسان   

کند  يجلوه م بوده و مهم يضرور) ي و معنو  يماد( کارمندان   يازهايرسد که برآوردن ن     يم
(Chan & Wyatt, 2007). 

 هرچـه بهتـر رونـد کارهـا،      ي اجـرا  يبا توجه به نقش مهم افراد در سازمان در راستا         
 جلـب  ي و از مجـرا يق دانش و فنون علـوم رفتـار  يتوان گفت که با بهبود سازمان از طر      يم

ان و ق کارکنــينــان کارکنــان، بــاز کــردن مــسأله و روبــرو شــدن بــا آن، تــشوياعتمـاد و اطم 
                                                   
1. Self-Management 
2. Organizational performance 
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 ي بهبود محتواي براي، انجام اقداماتيريگ مي تصميندهايها در امور و فرا     مشارکت دادن آن  
نـه از تـوان بـالقوه افـراد، در     يها و تلاش در جهت استفاده به ن گروهي بيجاد هماهنگ يکار، ا 

ان، کارشناسـان و   ي ـن اسـاس، مجر   ي ـبـر ا  . ابـد يشود تا عملکرد سازمان بهبـود         ي م يواقع سع 
د کـه  ي ـآ ي بـه دسـت م ـ   ين عملکـرد زمـان    ين باورند که بهتر   ي بر ا  ين بهبود سازمان  متخصصا
 عمـل  يکـه کـاهش آزاد    (ي بـر سلـسله مراتـب ادار       ي و مبتن ـ  يت استبداد يري مد يها  روش

ت ي ـفين اسـاس بتـوان ک  ي ـت بـر ا ي ـ، در هم شکسته شـوند و در نها  ) دارند يکارکنان را در پ   
بـا  ). ۱۳۸۵ پارسائيان،:  ترجمه دفت،(ديبهبود بخش  ياديزان ز ي کارکنان را به م    ي کار يزندگ
 يهـا  تي ـن مقولـه در حـوزه فعال  ي ـست به ايبا ي که مين موضوع و توجه  يت ا يت به اهم  يعنا

هـاي منـاطق     شـركت ي کاريت زندگيفيسه کين پژوهش مقاي کشور شود، هدف ا  يسازمان
 .باشد يآنها مات انتقال گاز و بررسي رابطه آن با عملكرد سازماني يدو و چهار عمل

  نه پژوهش يشي و پي نظري بر مبانيرورم
ش يع آن را ب ـ ي، ابعاد وس ـ  ي در جوامع صنعت   ي کار يت زندگ يفيتوجه روزافزون به عناصر ک    

 از ي را سلـسله مراتب ـ ي کـار يت زندگ يفيک) ۱۹۹۹(١نيفيدانا و گر  . سازد  يش آشکار م  ياز پ 
سلـسله   (يت شـغل ي، رضـا )برأس سلـسله مرات ـ  (يت از زنـدگ  يدانند کـه رضـا     مي مي يمفاه

ت از يت از پرداخـت، رضـا  يماننـد رضـا  ( از کـار  يت از ابعـاد خاص ـ   يو رضـا  ) مراتب مياني 
 ٢چـارد والتـون  ير. (Sirgy et al., 2001)رد يگ ي، سرپرست و همکاران را در بر م)همکاران

 متـشکل از هـشت عامـل را بـه     ي، چارچوب۱۹۷۳ در سالي کار يت زندگ يفيدر کنفرانس ک  
 هماننـد   ييهـا   بـه اعتقـاد والتـون، مؤلفـه       .  ارائـه نمـود    ي آرمـان  ي کـار  يت زنـدگ  يفيکعنوان  

ت ي ـن فرصـت رشـد و امن  ي، تـأم ٤يمـن و بهداشـت  يط کـار ا ي، مح ـ٣يپرداخت منصفانه و کـاف  
، ٨ي زنـدگ ي کلي، فضا٧ي کاري زندگي اجتماعي، وابستگ٦ در سازمانييگرا ، قانون ٥مداوم

                                                   
1. Danna & Griffin (1999) 
2. Richard Walton (1973) 
3. Adequate and fair compensation 
4. Safe and healthy working conditions 
5. Opportunity for continued growth and security 
6. Constitutionalism in organization 
7. The socid relevance of work life 
8. Total life space 
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ت ي ـفي کي در ارتقا٢ي انسانيها تي قابل ، و توسعه  ١ان در سازم  ي و انسجام اجتماع   يکپارچگي
  ). ۱۳۸۳ ،ي اکبريعل( خواهند داشت يي کارکنان نقش بسزاي کاريزندگ

ــفي کيهــا برنامــه ــ در اي کــاريت زنــدگي ــدي غينــه، نقــشين زمي   .رقابــل انکــار دارن
   بر ايـن فـرض اسـتوار اسـت كـه حيـات سـازماني و            يهاي كيفيت زندگي كار     غالب برنامه 

  .د اقتـــصادي بـــصورت مـــستقيم بـــا پويـــايي محـــيط كـــار افـــراد ارتبـــاط دار        رفـــاه
(Kirby & Harter, 2001)  

 مهمترين هدف يك برنامه كيفيت زندگي كاري ايـن اسـت کـه جـو كـار را تغييـر         
اي كه افراد، تكنولوژي و سازمان را براي کسب تجارب كاري   داده و بهبود بخشد، به گونه     
  (Luthans, 2005). يگر پيوند دهدو دستاوردهاي مناسب به يكد

در اين خصوص كه عملكرد چيست و چگونه بايد مورد ارزيابي قرار گيرد، نظرات        
كـنش انگيـزش و توانـايي    «تحقيـق اتكينـسون نـشان داد كـه عملكـرد       . متعددي وجود دارد  

هاي لازم براي انجام تكليـف    ، به عبارت ساده تر، كارمند بايد تا حدي ميل و مهارت           »است
در اين ميان هرسي و گلداسميت به منظور كمك به مديران در تعيـين علـت           . را داشته باشد  

هاي تغيير بمنظور حـل ايـن مـشكلات،         وجود مشكلات عملكرد و بوجود آوردن استراتژي      
ن هفـت  ي ـا. هفت متغير مربوط به مديريت عملكرد اثربخش را از ميان بقيه انتخـاب نمودنـد      

  :دهند عبارتند از يل ميک را تش٣وير که مدل اچيمتغ
  فه يک وظيز يت آمي قابل انتقال، به منظور انجام موفقيها دانش و مهارت : ٤توانايي
   كار، محل و چگونگي انجام آن درك و پذيرش نحوه : ٥وضوح
   كه پيرو براي تكميل و اثربخشي كار به آن نياز دارديا كمك سازماني : ٦حمايت
   كردن تكليف خاصانگيزش براي كامل : ٧انگيزنده
   عملكرد و مرورهاي گاه به گاه بازخورد روزانه  :٨ارزيابي

  
                                                   
1. Social integration in organization 
2. Human capabilities progress 
3. ACHIEVE Model 
4. Ability 
5. Clarity 
6. Help 
7. Incentive 
8. Evaluation 
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  هاي مدير در مورد منابع انساني و مناسب بودن و حقوقي بودن تصميم : ١اعتبار
تواننـد حتـي بـا وجـود داشـتن تمـامي توانـايي،            اي كـه مـي     عوامل خارجي :  ٢محيط

 و يهرس ـ(بـر عملكـرد تـأثير بگذارنـد       وضوح، حمايت و انگيزه لازم براي شـغل، بـاز هـم             
 ).۱۳۸۲،يريبلانچارد، ترجمه قاسم کب

 وجـود دارد، از آن  ي و عملکـرد سـازمان  ي کـار يت زنـدگ ي ـفيان ک ي ـ م ييها  شباهت
 و هـم  ي است کـه هـم فـرد   يعملکرد، کارکرد .  دارند ي سازمان يين که هر دو مبنا    يجمله ا 
 يا وستهي به هم پيط کار، مبنا يدر بستر مح  ن دو مفهوم    ين، ا يبنابرا. رود  ي به شمار م   يسازمان
ت ي ـفين صـورت ک يبـه هم ـ . انـد  ها به هـم وابـسته      ن بدان معناست که افراد وسازمان     يا. دارند
 شـناخته  ي کننده محتمل عملکرد سـازمان ينيش بيک پيتواند به عنوان  يز مي ني کار يزندگ
   (Che Rose et al., 2006).شود

 ي ط ـي نقـش آن در عملکـرد و بهـره ور        يابي ـرز و ا  ي کـار  يت زندگ يفيتوجه به ک  
 ٣پـوت و همکـاران  .  گذشته همـواره مـورد توجـه پژوهـشگران قـرار گرفتـه اسـت           يها  سال

 در چهـار شـرکت   ي و عملکـرد سـازمان  ي کار يت زندگ يفي رابطه ک  يپس از بررس  ) ۲۰۰۹(
ت ي ـفيکافتنـد کـه   يجه دسـت   ين نت يرلند و هلند به ا    ي فنلاند، آلمان، ا   يبزرگ و در کشورها   

ن، يج همچنينتا.  است که مناسب کارکنان باشد   يط کار ي از مح  ي، برخوردار ي کار يزندگ
 را از ي مـورد بررس ـ يها  در سازماني و عملکرد سازماني کاريت زندگ يفيبهبود همزمان ک  

  .  نشان دادندي کاريت زندگيفي کيها ق برنامهيطر
هاي سـازماني را بـا     انجام فعاليت بهبود و توسعه جامع سازمان و       ) ۲۰۰۹(همچنين رامستاد   

) ۲۰۰۷(بـه و چـروز    .دانـد  بهبود همزمان عملکرد و کيفيت زندگي کاري داراي همبـستگي مـي  
هـاي    جريـان كـار و سـبك      وري،  توانـد بـر بهـره      معتقدند که بهبود كيفيت زنـدگي كـاري مـي         

عنـوان  توانـد بـه    مديريت تأثير بـسزايي داشـته باشـد، در نتيجـه كيفيـت زنـدگي كـاري مـي         
 رابطـه   ي پژوهـش  يز ط ـ ي ـن) ۱۳۸۸(مظلـوم مقـدم     .  عملكرد شغلي به شمارآيد     كننده بيني پيش

ريـزي و توسـعه    كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي كاركنان شـاغل در معاونـت برنامـه          

                                                   
1. Validity 
2. Environment 
3. Pot et al. 
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۷۷ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰ه شمار / چهارم  سال  

ل و عنوان نمود كه ميان تمام ابعاد كيفيت زندگي كاري ذكر شـده     يشهرداري مشهد را تحل   
  .  رد شغلي كاركنان، رابطه مثبت و معناداري وجود داردتوسط والتون با عملك

  پژوهش يها سوال
هـاي منطقـه دو و    ا بين وضعيت موجود كيفيت زندگي كاري کارکنان شركت   يآ. ۱

  منطقه چهار عمليات انتقال گاز تفاوت معناداري وجود دارد؟ 
زماني،  والتـون بـا عملكـرد سـا    ي کار يت زندگ يفي ک يها  ک از مؤلفه  يا بين هر  يآ. ۲

  هاي مناطق دو و چهار عمليات انتقال گاز رابطه معناداري وجود دارد؟ کارکنان شركت

   پژوهشيروش شناس
 ي و از لحاظ نحـوه گـردآور  يقات کاربرديتوان از نظر هدف، از نوع تحق اين تحقيق را مي 

زيـرا محقـق در ايـن پـژوهش قـصد      .  پيمايـشي دانـست  -ها از نـوع تحقيقـات توصـيفي       داده
هـاي جامعـه    اري متغيرهاي مورد مطالعه را نداشته و صـرفاً بـه بررسـي توزيـع ويژگـي        دستك

 .       گيري بهتر پرداخته است آماري مورد نظر و شناخت بيشتر شرايط موجود به منظور تصميم
ابزار مورد استفاده در اين پـژوهش، دو پرسـشنامه كيفيـت زنـدگي كـاري بـر اسـاس مـدل                  

پرسـشنامه  . باشـد  ه مـي ي ـ گو۴۲ملكرد سازماني براساس مدل اچيو با     ه، و ع  ي گو ۲۷والتون با   
ط کـار  ي، مح ـيكيفيت زندگي كاري والتون، هشت مؤلفه شـامل پرداخـت منـصفانه و کـاف             

، ي کـار  ي زنـدگ  ي اجتمـاع  يت مـداوم، وابـستگ    ين فرصت رشد و امن    ي، تأم يمن و بهداشت  يا
 در سـازمان و   يـي گرا ، قانون  در سازمان  ي و انسجام اجتماع   يکپارچگي،  ي زندگ ي کل يفضا

همچنين پرسشنامه عملكرد سازماني . دهد ي قرار مي را مورد بررس ي انسان يها  تيتوسعه  قابل  
، اعتبـار و    يابي ـزه، ارز ي ـ، وضوح، کمـک، انگ    ييبراساس مدل اچيو، هفت مؤلفه شامل توانا      

  .سنجد يط را ميمح
 نفـر و بـه   ۶۰ بـالغ بـر  يا نـه هـا بـا انتخـاب نمو        پرسشنامه ١نه، ضريب پايايي  ين زم يدر ا 

 و پرسـشنامه  ۸۷/۰ ي کـار يت زنـدگ يفي پرسشنامه ک يياي محاسبه شد که پا    يصورت تصادف 
جـداول  . باشـد   معنـادار مـي    ۰۵/۰ برآورد شـد کـه در سـطح آلفـاي            ۹۰/۰ يعملکرد سازمان 

                                                   
1. Reliability 



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹ بهار  / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۷۸ 

همچنـين در ايـن   . دهـد   هـا را نـشان مـي    ک از مولفـه ي ـ هريياي ـب پا يزان ضر ي م ۲ و ۱شماره  
اعتبـار  . گيـري، از اعتبـار محتـوا اسـتفاده شـده اسـت        ابزار اندازه١ييبراي تعيين رواپژوهش  

د ير نظـر اسـات  ي ـمحتوايي پرسشنامه به اين صورت بود كه تك تك سؤالات دو پرسـشنامه ز    
 ي و قضاوت قرار گرفت و سوالات پس از اصلاح رويراهنما و مشاور پژوهش مورد بررس 

  .  اجرا شدينمونه آمار
و )  نفـر ۶۳۰(هـاي منـاطق دو    ه کارکنـان شـركت  ي ـن پـژوهش را کل   ي ا يآمارامعه  ج

روش . دهـد   مشغول به کار تشكيل مي۱۳۸۸عمليات انتقال گاز که در سال  )  نفر ۳۴۸(چهار  
 نفر تعيين ۱۴۶اي نسبتي و حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان،      گيري، روش طبقه   نمونه
ن ياز طبقات با توجه به درصـد آن طبقـه در جامعـه، بـد    هاي هريك  لذا تعداد نمونه . گرديد

  . نفر را در برگرفت۵۷ نفر و منطقه چهار ۸۹صورت تعيين گرديد که منطقه دو 

 ي کاريت زندگيفي پرسشنامه کيها  مؤلفهييايب پايضر. ۱جدول 

 مؤلفه
پرداخت 
  منصفانه
  و کافي

محيط 
کار ايمن 

و 
 بهداشتي

تأمين 
فرصت 
رشد و 
 امنيت

ي وابستگ
اجتماعي 
زندگي 
 کاري

فضاي 
کلي 
 زندگي

يکپارچگي 
اجتماعي 
 در سازمان

گرايي  قانون
 در سازمان

توسعه  
قابليتهاي 
 انساني

ضريب 
 آلفا

۹۰/۰ ۸۷/۰ ۹۲/۰ ۸۸/۰ ۸۸/۰ ۸۵/۰ ۸۹/۰ ۸۶/۰ 

  

 ي پرسشنامه عملکرد سازمانيها  مؤلفهييايب پايضر. ۲جدول   
 

 محيط اعتبار ارزيابي انگيزه کمک وضوح توانايي مؤلفه
 ۸۵/۰ ۹۲/۰ ۹۰/۰ ۸۸/۰ ۸۸/۰ ۸۶/۰ ۸۹/۰ ضريب آلفا

 
  
 

                                                   
1. Validity 
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  متغيرهاي مورد مطالعه  ياتي و عمليمفهومتعريف 
  يف مفهوميتعر
 آن در ي فـرد يامـدها يژه پي عکس العمل کارکنان نسبت به کار، بو      -ي کار يت زندگ يفيک

 ).۱۳۷۹، ينگز و ورليکام (ي و سلامت روحي شغليارضا
 سـازمان را در تحقـق       يي و کارا  يزان اثربخش ي شاخصي است كه م    يعملکرد سازمان 

  .(Ho, 2008)دهد  گيري قرار مي اهداف آن سازمان مورد اندازه

  ياتيف عمليتعر
ن پـژوهش عبـارت اسـت از    ي ـ در اي کـار يت زنـدگ يفي منظور از ک-ي کاريت زندگ يفيک

زان ي ـها از م  آن نگرش و عکس العمل کارکنان سازمان نسبت به شغل خود و درک        يبررس
ده شـده و  ي ـن موضوع با توجه به ابزار سنجش تهيه دي که دارند که ا ييازهايبرآورده شدن ن  

 .                             بر اساس نمرات حاصل از پرسشنامه كيفيت زندگي كاري محاسبه خواهد شد
چهار هاي مناطق دو و   شركتين پژوهش، عملکرد سازمان  ي در ا  -عملکرد سازماني 

براسـاس مـدل    (ي کـه از پرسـشنامه عملکـرد سـازمان    يا جـه يعمليات انتقال گاز با توجه به نت 
  .د، مورد سنجش واقع خواهد شديآ يبه دست م) وياچ

  جيا و نتاه يافته
 نفر از کارکنان دو شـرکت مـذکور، نظـرات خـود را در خـصوص        ۱۴۶در پژوهش حاضر    

 يت زنـدگ يفيج پرسشنامه ک  ي نتا يبه طور کل  . ندان نمود يط کار در قالب دو پرسشنامه ب      يشرا
 خـود را بـر فـراهم آمـدن امکـان رشـد       يهـا  تي ـن بود كه کارکنان، اولوي از ا ي حاک يکار
ت ي و در نهاي کافياي، حقوق و مزايت شغلي بالقوه، فراهم بودن امنيها ييها و توانا    تيظرف
  . در کار قرار دادندي مناسب و خودکنترليزي و برنامه ريطراح

ت ي ـ نشان داد که کارکنان، برمؤلفه حما يل پرسشنامه عملکرد سازمان   ين، تحل يهمچن
ر قابل انکار يران را از خود غي مديتيد داشته و نقش حما    يها تاک   ر مؤلفه يش از سا  ي ب يسازمان

ن وجــود يهمچن ـ.  قــرار دادنـد يهـا را در رتبـه بعـد    تيف و مــسئوليدانـستند و وضـوح وظـا   
 يش عملکرد قلمداد نموده و وجود سلسله مراتب سازمان     ي در افزا  يهمها را عامل م     زندهيانگ



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹ بهار  / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۸۰ 

  .     ش عملکرد دانستندي بر سر راه افزايرا عامل

  :ميپرداز يها و نتايج حاصله م نک به سواليا
ا بين وضعيت موجود كيفيت زندگي كاري کارکنان منطقه دو و منطقه چهار عمليـات     يآ. ۱

  د دارد؟                                                                      انتقال گاز تفاوت معناداري وجو
 تفاوت وضعيت موجود كيفيـت زنـدگي   ي، اطلاعات مربوط به معنادار   ۳در جدول   

  tنکـه  يبر اساس اطلاعات بدست آمده و با توجه بـه ا      . ان دو منطقه ارائه شده است     يكاري م 
 يعن ـي (۰۱/۰يدار ي  جدول در سطح معنtاز ) ۵۳/۵ يعني( ۱۴۴ يمشاهده شده با درجه آزاد  

 گرفـت کـه تفـاوت وضـعيت موجـود كيفيـت        جـه يتـوان نت  ين ميبزرگتر است، بنابرا ) ۵۷/۲
بر اساس اطلاعـات بـه دسـت آمـده در زمينـه      . ن دو گروه معنادار است  يزندگي كاري در ب   

  و کارکنـان  ۹/۸۱ن يانگي م يات گاز دارا  يكيفيت زندگي كاري، کارکنان منطقه چهار عمل      
  . باشند   مي۳/۷۰ن يانگي ميات انتقال گاز دارايمنطقه دو عمل

 ي کـار يت زنـدگ  ي ـفيشود که عوامل مختلـف ک       ين استنباط م  يبا توجه به نتايج، چن    
ت ي و امنيا شرفت حرفهي رشد و پ يها  ط کار و فرصت   ي مناسب، مح  يايمانند پرداخت و مزا   

لازم بـه  . (باشـد  ل مـي ي ـن دو سـازمان دخ ي اي کاريدگت زنيفيت موجود کي در وضع  يشغل
  ).افت نشدي ين سوال، پژوهشيج ايذکراست که در رابطه و همسو با نتا

    مستقل سوال اولtل آزمون يه و تحليتجز. ۳جدول 
  شاخص آماري

  

  ها گروه

انحراف   ميانگين
  استاندارد

t مشاهده 
  شده

tدرجات    جدول
  آزادي

سطح 
  معناداري

  ۹/۱۴  ۳/۷۰   منطقه دو 
  ۰۱/۰  ۱۴۴  ۵۷/۲  ۵۳/۵  ۷/۶  ۹/۸۱  منطقه چهار 

  
 والتـون بـا عملكـرد سـازماني     ي کاريت زندگ يفي ک يها  ک از مؤلفه  يا ميان هر  يآ. ۲

  هاي مناطق دو و چهار عمليات انتقال گاز رابطه معناداري وجود دارد؟                       کارکنان شركت
، ي پرداخت منصفانه و کافيها ن مؤلفهيشود، ب يه م مشاهد۴همانگونه که در جدول 

 ي زنـدگ ي اجتمـاع يت و وابـستگ ي ـن فرصـت رشـد و امن  ي، تـأم يمن و بهداشـت   يط کار ا  يمح



  ...هاي مناطق دو و چهار عمليات انتقال گاز و بررسي مقايسه كيفيت زندگي كاري شركت
 

۸۱ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰ه شمار / چهارم  سال  

گـر  ين چهـار مؤلفـه د  ي که ب ـي وجود دارد، درحالي رابطه معناداري با عملکرد سازمان  يکار
  . مشاهده نشديا ن رابطهي چنيبا عملکرد سازمان

ن ي ـ اي و عملکـرد سـازمان  يدست آمده ميان پرداخت منصفانه و کاف      ج ب يبراساس نتا 
ر رابطه وجود داشـته و     ين دو متغ  ي ب يعني.  معناداري مشاهده شده است    يدو شرکت همبستگ  

  .کند يد مييق را تأي به دست آمده فرض تحقيهمبستگ
د، ي ـنما  ي گوناگون کارمند را برطرف م ـ     يازهايم، ن يرمستقيم و غ  ي مستق يها  پرداخت

ن رابطه، انتظـارات کارمنـدان دو   يدر ا. ت برخوردار است  ين از جهات مختلف از اهم     ينابراب
زان به موقع بودن ي، درک آنان از نظام پرداخت حقوق و م      يزان حقوق پرداخت  يشرکت از م  
 نظام جبران خدمات مطلوب، توانسته است بر عملکـرد کارکنـان        يها و به طور کل      پرداخت

ن نکته را تأييد نموده و يز اين) ۱۳۸۸(نه، تحقيقات مظلوم مقدم    ين زم يدر هم . مؤثر واقع شود  
  .داند يش عملکرد مي بر افزايل مهمي را دلي کافيايحقوق و مزا
 ي و عملکـرد سـازمان  يمـن و بهداشـت  يط کـار ا ين مح ـيج پژوهش نشان داد که ب ـ     ينتا
ر رابطـه وجـود داشـته و       ي ـن دو متغ  ين بدان معناسـت کـه ب ـ      يا.  معنادار وجود دارد   يهمبستگ
  .کند يد مييق را تأي به دست آمده فرض تحقيهمبستگ
 کـار از  يروي ـ ني روان ـ-ي و اجتمـاع يکيولـوژ يزيط ف ي و بهداشت کار بـا شـرا       يمنيا

 از سوي سازمان، افـراد  ي و بهداشتيمنير صحيح ايدر صورت اخذ تداب   . ط، ارتباط دارد  يمح
نـه کارمنـدان دو     ين زم يدر ا .  خواهند شد  ي روان -يا اجتماع ي ي دچار صدمات جسم   يکمتر

مـن بـودن آن و عادلانـه بـودن سـاعات      يط کـار، ا ي بـودن مح ـ ير بهداشتيشرکت مزبور، تأث 
 نمـوده و از آن بعنـوان   يابي ـ مثبـت ارز يب بر عملکرد سـازمان  ي سازمان خود را به ترت     يکار
در ) ۲۰۰۵(اران ن رابطـه، کـول و همك ـ  يدر هم ـ . انـد   براي عملکرد مطلوب ياد نمـوده      يليدل

 از ي را ناش ـي کـار يت نازل زندگيفي خطرناک و کي روان-يط اجتماعيپژوهش خود، شرا 
ت ي ـ اهمي و پرداختن به مـسائل ب ـ  ي، فرافکن ي، انزواطلب ي عاطفگ ي، ب يتي، نارضا يفشار عصب 

  .(Cole et al.,2005)دانند  يم
ت مـداوم و  ي ـن فرصت رشد و امنين تأم ين است که ب   ي از ا  ين، پژوهش حاک  يهمچن 

ر رابطـه  ين دو متغي بيعني.  معنادار وجود داردين دو شرکت همبستگي در ايعملکرد سازمان 
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  .ق استيد فرض تحقي به دست آمده مؤيوجود داشته و همبستگ
 ين نوسـاز يف همراه بـا آمـوزش و همچن ـ  يجاد فرصت رشد، ارجاع وظا يمنظور از ا  

 يجـاد فرصـت کـاف   يت اي ـد و در نهايون جدها و فن ها با روش    دانش افراد و آشنا نمودن آن     
هـا   ن شـاخص ي ـ که کارکنان از ايا درجه.  استيها در سلسله مراتب ادار  شرفت آن ي پ يبرا

هـا، موجـب    ن شاخصيط از نظر ايت شرايز درک کارکنان از مطلوبيشوند و ن  برخوردار مي 
. کنان خواهد شـد جه بالا رفتن سطح عملکرد کار  يت خاطر و انجام بهتر کارها و در نت        يرضا

 بـالقوه،  يهـا  يين دو شرکت، شغل خـود را از نظـر امکـان رشـد و بالنـده توانـا         يکارمندان ا 
 دانسته و ي در سطح مناسبيت شغلي آموخته شده و درجه امنيها  مهارتيريامکان به کارگ

 اسـت کـه   ييهـا  افتـه يج، همـسو بـا   ين نتـا ي ـا.  نمودنـد يابي ـر آن بر عملکرد را مثبت  ارز  يتأث
  . د دارديز در پژوهش خود بر آن تأکين) ۱۳۸۶(رکوند يش

   سوال دوميرسون براي پيل همبستگيآزمون تحل. ۴جدول 
  ضريب  متغيرها

  همبستگي
  ضريب
  تعيين

سطح 
  معناداري

  گيري نتيجه

 پرداخت منصفانه و کافي
  محيط کار ايمن

  رشد و امنيت فرصت تأمين
  وابستگي اجتماعي
  فضاي كلي زندگي

  تماعييكپارچگي اج
  گرايي در سازمان قانون

  هاي انساني توسعه قابليت

  عملکرد
"  
"  
"  
"  
"  
"  
"  

۳۵/۰  
۲۴/۰  
۳۸/۰  
۶۳/۰  
۰۴/۰  
۵۶/۰  
۵۷/۰  
۶۰/۰  

۱۲/۰  
۰۵/۰  
۱۴/۰  
۴۰/۰  
۰۲/۰  
۳۱/۰  
۳۲/۰  
۳۶/۰  

۰۱/۰  
۰۱/۰  
۰۱/۰  
۰۱/۰  
۰۵/۰  
۰۱/۰  
۰۱/۰  
۰۱/۰  

  رابطه معنادار
  رابطه معنادار
  رابطه معنادار
  رابطه معنادار

  اداريعدم معن
  عدم معناداري
  عدم معناداري
  عدم معناداري

  
ز در ي ـ ني و عملکـرد سـازمان  ي کـار ي زنـدگ ي اجتمـاع ين وابستگيج، ب يبراساس نتا  
ر ي ـن دو متغي ب ـيعني.  معنادار مشاهده شدي مناطق دو و چهار انتقال گاز همبستگ   يها  شرکت

  .کند يمد ييق را تأي به دست آمده فرض تحقيرابطه وجود داشته و همبستگ
ها در خصوص   عبارت است از تعهد سازماني سازماني اجتماع يت و وابستگ  يمسئول
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د متعهـد  ي ـکارکنـان با . ع آني وس ـي به معناي اجتماعي به عنوان نهادها   يت رفتار اخلاق  يرعا
ت يش عملکرد و هم در جهت اهداف مربوط به مـسئول  يشوند که سازمان هم در جهت افزا      

ن دو يرسد کارمندان ا يهاي بعمل آمده به نظر م  با توجه به بررسي.دارد ي گام بر م ياجتماع
ن حاکم بـر آن  ي سازمان متبوع خود را نسبت به جامعه و قوان       يريت پذ يزان مسئول يشرکت م 

ت ي و تعهد کارکنان نسبت بـه اهـداف عملکـرد و مـسئول      يي نموده و همسو   يابيرا مثبت ارز  
. ن دو شرکت داشته اسـت ي ايزان عملکرد سازمانيم بر يا ر قابل ملاحظه  ي آنان، تأث  ياجتماع
 اشـاره دارد  يت اجتماعيدارد که در واقع مسئول يز در پژوهش خود اظهار مين) ۲۰۰۹(پوت  

به کنترل عملکرد افراد داخل و خارج سازمان که در هر دو صورت عملکرد افـراد سـازمان      
 .رديگ ي قرار ميابيمورد ارز

 در ي و عملکـرد سـازمان  ي زنـدگ ي کل ـين فـضا يکه ب ـ ن بود   يانگر ا ينتايج پژوهش ب  
ن دو  ين بـدان معناسـت کـه ب ـ       يا.  معناداري وجود ندارد   ي مورد بررسي همبستگ   هاي شرکت

  .کند يق را رد مي به دست آمده فرض تحقير رابطه وجود نداشته و همبستگيمتغ
 و سـاير  ي کـار  ي تعادل و تـوازن ميـان زنـدگ        ي به مفهوم برقرار   ي زندگ ي کل يفضا

ر يواضـح اسـت کـه اگـر کارمنـدان نتواننـد بـه سـا         . باشـد   ي کارکنـان م ـ   ي زنـدگ  يها  بخش
 خـود را  ي اقتـصاد -ي اجتماعيازهايط کار بپردازند و ني خود در خارج از مح  يها  تيمسئول
هـا    بر عملکرد آنيشوند که به شکل يند، در محل کار خود با مشكلاتي مواجه م        ين نما يتأم

ها کـاهش يافتـه و تعهـد آنهـا نـسبت بـه سـازمان كـم          زه آن يانگط کار اثر گذاشته،     يدر مح 
ن ين رابطه، ب ـي در ايتوان احتمال داد که تعادل و توازن چندان        يج، م يبا توجه به نتا   . شود  يم

ل و ي کارمندان ماننـد اوقـات فراغـت، ادامـه تحـص          ي زندگ يها   و ساير بخش   ي کار يزندگ
ان ي ـب) ۱۳۸۸(فـام  يجـه، ابر ين نتي ـهمـسو بـا ا  . ان وجـود نـدارد  ي به اطرافياختصاص زمان کاف 

 کارکنان، ي زندگيها  و ساير بخش   ي کار ي تعادل و توازن ميان زندگ     يدارد که برقرار    يم
 افـراد  يرکاري غيها تيد به فعاليم دارد و باير مستقي و عملکرد آنان تأثي کار يها  تيبر فعال 

  .ت داده شوديط کار، اهميدر خارج از مح
ن ي ـ در ا  ي در سازمان و عملکرد سازمان     ي و انسجام اجتماع   يارچگکپين  ين، ب يهمچن

 وجـود نداشـته و   يا ر رابطـه ين دو متغي ب يعني. دي معنادار مشاهده نگرد   يدو شرکت همبستگ  
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  .ق استيد رد فرض تحقي به دست آمده مؤيهمبستگ
 است کـه در آن افـراد    يط کار ي، ايجاد مح  ي و انسجام اجتماع   يکپارچگيمنظور از   

 افـراد فـراهم بـوده و کارهـا براسـاس سلـسله           ي شـغل  ينه ارتقا يگر اعتماد داشته، زم   يدکيبه  
کنند  ي کارکنان احساس تعلق نموده و احساس م يطين مح يدر چن .  انجام شود  يمراتب ادار 

 تحقـق  يتوانند از توان بالقوه خود بـرا  ياز سازمان است و م   يکه خودشان و کارشان مورد ن     
ن يدر ا.  استيت تعهد سازمانين موضوع خود بيانگر اهميا. نمايند استفاده ياهداف سازمان 

 ين کارکنان نسبت به سازمان، همدليين احتمال وجود دارد که تعلق خاطر نسبتاً پايا رابطه،
 ي بر عملکرد سـازمان ي شغلي ارتقاي برايگر و انتظار طولانيکديف کارکنان نسبت به  يضع

ن راستا ي در هم يدر پژوهش ) ۲۰۱۰( و همكاران    يمکون. دو شرکت مذکور مؤثر بوده باشد     
 نمودنـد  يابي ـه گروهـي بـالا ارز  ي ـش روح ي و افـزا   يت شـغل  ي را بر رضـا    ير تعهد سازمان  يتأث

(Koonmee et al., 2010) .  
 ي در سـازمان و عملکـرد سـازمان   يـي گرا ن قـانون ين بود که ب ـيانگر اينتايج پژوهش ب 

ن بـدان  يا.  معناداري وجود نداردينامبرده همبستگ هاي مناطق دو و چهار انتقال گاز   شرکت
ق را رد ي به دست آمده فرض تحقير رابطه وجود نداشته و همبستگ    ين دو متغ  يمعناست که ب  

  .کند يم
 يست و بـرا  ي ـل دارند بداننـد محـدوده رفتـار مجـاز چ          يک از کارکنان م   يامروزه هر 

در صـورت  . رنـد يگ ير نظر م ـن و مقررات داخل سازمان را دي قوانين بازخورديافت چن يدر
ط ين مح ـين قـوان ي در سازمان و سنجش رفتار كاركنان بر اساس ا يحاكم بودن ضوابط قانون   

ر با کارکنان سازمان عادلانه و يت ايجاد شده و رفتار مديض و آزار و اذي از تبع ي عار يکار
ت و يشـکا  اقامـه  يهـا  تـوان گفـت کـه احتمـالاً روش     ين رابطه م يدر ا . منصفانه خواهد بود  

، و در هـا  ن شـرکت ي ـ کارمنـدان ا يف از سـو يان نظرات مرتبط با وظـا  ي اعلام و ب   يندهايفرا
و مظلـوم مقـدم     ) ۱۳۸۶(رکوند  يش ـ.  لازم برخوردار نبـوده اسـت      ييرابطه با عملکرد از کارا    

 و سـاز  يـي گرا کنند کـه بـا قـانون    يد م ين نکته تأک  ين پژوهش، بر ا   يجه ا يهمسو با نت  ) ۱۳۸۸(
 خــود يتوانــد بــر اســاس نظــر شخــص ي نمــيگــر کــسينــه، دين زميــناســب در ا ميوکارهــا
ــي نمــوده، کارهــا نهاديريــگ ميتــصم ــه م ــراد ن ين ــشــود و اف ــدون واهمــه از انتقــام ي هــا و  ز ب
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 سـلطه  ي بـه جـا  يان نمـوده و  در نتيجـه سـلطه قـانون    ي، سخن خود را بي بعديها  ييجو نهيک
                                                                                                                             .                     نافذ خواهد بوديانسان

ن دو شـرکت  يز در اي ن ي در سازمان و عملکرد سازمان     ي انسان يها  تين توسعه قابل  ي ب
 ي وجود نداشته و همبـستگ     يا ر رابطه ين دو متغ  ي ب يعني. دي معناداري مشاهده نگرد   يهمبستگ

  .ق استيد رد فرض تحقيبه دست آمده مؤ
 ماننـد اسـتفاده از اسـتقلال و    ييهـا   به فراهم آوردن فرصتي انسان يها  تيتوسعه قابل 

 به اطلاعات مناسب کار ي گوناگون و دسترسيها مندي از مهارت  در کار، بهرهيخودکنترل
 بهبـود و   ي بـرا  ينـد يق آمـوزش بـه عنـوان فرا       ي ـر از ط  ي انسان يها  تيتوسعه قابل . اشاره دارد 

 يتيها اهم ش و نگرش انسانير گرايي و تغيش دانش وآگاهيها، افزا ييت و تواناي قابلياعتلا
ن يتوان چن ين رابطه ميدر ا. دينما يفا م ينده سازمان ا  ين کننده در آ   يي تع يافته و نقش  ي ياساس

 محـدود  ي، دسترس ـي و خودکنترليگرداننه خودين در زم  يي عمل پا  ياستنباط نمود که آزاد   
 مناسـب شـغل و عـدم    يزي ـ و برنامـه ر يکارمندان به اطلاعات مربوط به کار با هدف طراح  

ن دو شـرکت،  ي کارکنان در ايها يها و توانمند  مهارتيري براي به کارگ ي کاف يساز نهيزم
) ۱۳۸۶ (يديججه، تمين نتيهمسو با ا. ها ضرورت دارد  است که توجه به آن  ياز نکات مهم  

 افـراد  يهـا را بـرا    از مهـارت يعي دامنـه وس ـ يرينه به کـارگ  يد زم يدارد که سازمان با     يان م يب
 يهـا  ي به اطلاعات مربوط به کار را بوجود آورد تا توانمنـد يفراهم ساخته و امکان دسترس 

زان يــن صــورت ميــت برســد، در ايــآنهــا شــکوفا شــده و اســتعدادها رشــد نمــوده و بــه فعل 
  . رود ي افراد بالا مي و خودگردانيخودکنترل

  خلاصه مسأله و هدف پژوهش
 هـر سـازمان روز بـه روز    يدر عصر حاضر، توجه به کارکنان به عنوان هسته و محرک اصل          

ن نکتـه توجـه دارنـد کـه منـابع          ي ـران توانا و برجسته همواره به ا      يمد. ابدي ي م يشتريت ب ياهم
 رسـانده و بـه هـدف    يشرفت و تعـال ي ـن را به اوج پتواند سازما يخته و متعهد م   ي برانگ يانسان

 و ي مـاد يازهايد بر رفع نياند با تأک ها توانسته ن رابطه، برخي از سازمان    يدر هم . خود برساند 
 خود، تمام توان و توجه آنان را به سازمان و مسائل آن معطوف ساخته    ي انسان يروي ن يمعنو

ران و يدر کـشور مـا چنـدان مـورد توجـه مـد      ن امـر  ي ـمتأسفانه ا . و به اهداف خود نائل آيند     
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پـژوهش  . ن رابطه در تنگنا قـرار دارنـد  يها در ا    سازمان يمسئولان نبوده و همواره منابع انسان     
 ي، در راستايشنهادين که موضوع پ يت به ا  ين موضوع و با عنا    يحاضر باتوجه به اهميت به ا     

  .ده استي قرار داشت، رسهاي مناطق دو و چهار انتقال گاز  شرکتي پژوهشيها تياولو

  پيشنهادها
  ي کاريت زندگيفي بر بهبود کي مبتنيشنهادهاي پ.الف

هـا در   شتر بـراي آن ي ـ بيهـا   مستمر به کارکنان و ايجـاد فرصـت        يها   ارائه آموزش  -
   و نظارت بر کار خود؛يجهت طراح

نش در خـصوص  ي ـش دانـش و ب    يل، به منظور افـزا    يق کارکنان به ادامه تحص    ي تشو -
  ؛ي کاريها تيفعال

   كوشش در جهت ايجاد جوي سالم در محيط كار و صميميت ميان كاركنان؛-
 آنهـا،  يها  کارمندان و خانواده ي سازمان برا  ي از سو  يحي تفر يها   برنامه ي برگزار -

  ؛ي کاريها تيفعال ه در انجاميش روحيبه منظور افزا
 يايجاد آرامـش نـسب  ات و ي شکاةان بدون ترس و اقامي بينه آزادي فراهم کردن زم -
  ط کار؛يدر مح

  ي بر بهبود عملکرد سازماني مبتنيشنهادهاي پ.ب
   عملکرد کارکنان؛يابيت نظام ارزي تقو-
 کـه  يت مطلـوب  ين وضـع  يـي و تع  کارکنان   يف و اهداف برا   يوظا ياستانداردگذار -

  سازمان به دنبال آن است؛
 مشابه، ي سازمانيها گونه که پست ني بد ، مشاغل در سازمان   يني اجراي طرح جانش   -

 کار هر يکنواختين طرح، ضمن رفع مشکلات      يبا ا . گر گردند يکدين  يجانش يبه طور رسم  
ها و يا در  ييفراگرفته و در هنگام جابه جا   گر را يکديک به هم يکارمند، دو تخصص نزد

              گردد؛                                 يرو مرتفع مين ني، مشکل تأميزمان بازنشستگ
   دقت در انتصاب كاركنان و مدنظر قرار دادن خصوصيات شغل و شاغل؛-
هـاي بـالا بـه منظـور بهـره گيـري لازم از         استفاده بيشتر از افراد جوان و نوآور در پست    -
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  يهـا  هـا در خـصوص فعاليـت    هـاي نـوين و همگـام شـدن بـا آخـرين پيـشرفت          دانش و مهـارت   
  .کاري

                                                                                                                                                                                                                             و مأخذمنابع 
ي کــاري بــا بهــره وري کارکنــان     ارتبــاط کيفيــت زنــدگ   ، )۱۳۸۸(مــان،  يفــام، پ يابر. ۱

 ارشد، دانشگاه يان نامه کارشناسي، پاهاي ورزشي منتخب براساس مدل اچيو     فدراسيون
  .  ييعلامه طباطبا

بررسي رابطه بين کيفيت زندگي کـاري بـا عملکـرد مـديران       ،  )۱۳۸۶(، اسداالله،   يديتمج. ۲
  .ييطباطبا گاه علامه ارشد، دانشيان نامه کارشناسي، پامدارس دولتي شهرستان رودسر

ان و ي پارسـائ ي، جلد دوم، ترجمه علتئوري و طراحي سازمان، )۱۳۸۵(چارد ال،   يدفت، ر . ۳
 .   ي فرهنگيها ، تهران، انتشارات دفتر پژوهشيدمحمد اعرابيس

، مديريت امور کارکنـان و منـابع انـساني      ،  )۱۳۸۴(مون ال و شولر، رندال اس،       يدولان، ش . ۴
، تهـران، موسـسه چـاپ و انتـشارات مرکـز      ي و محمـد صـائب   يس طو يترجمه محمد عل  

  . يت دولتيريآموزش مد
بررسي رابطه بين کيفيـت زنـدگي کـاري و عملکـرد مـديران              ،  )۱۳۸۶(ه،  يرکوند، عط يش. ۵
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، ترجمـه  وسـعه سـازمان و تحـول    ، ت )۱۳۷۹(،  يستوفر ج ـ ي، کر ينگز، توماس و ورل   يکام. ۷
  .                                                       شگاه آزاد دانيعباس محمدزاده، تهران، مرکز انتشارات علم

تحليل رابطه کيفيت زندگي کـاري و عملکـرد شـغلي           ). ۱۳۸۸(د رسول   يمظلوم مقدم، س  . ۸
 يان نامه کارشناسي، پا ريزي و توسعه شهرداري مشهد     کارکنان شاغل در معاونت برنامه    

 .    ييارشد، دانشگاه علامه طباطبا
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