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Highlights  

• A new QWL-based model is developed to reduce human resource risks in Iran’s capital market firms. 
• Study integrates Walton’s QWL framework with a three-dimensional HR risk structure 

(individual, organizational, operational). 
• Data collected from 12۸ employees and analyzed using PLS-SEM (SmartPLS). 
• QWL shows a significant negative relationship with all identified critical HR risks. 
• QWL has the strongest impact on reducing unethical behaviors (financial misconduct). 
• Each QWL dimension contributes to mitigating at least one major HR risk. 
• The proposed model provides a practical tool for improving organizational integrity and 

reducing employee-related vulnerabilities in capital market institutions. 

Abstract 
Working in financial institutions and the capital market is among the most stressful and 

sensitive occupations in the world. Considering the critical role of human resources in the 
performance and events of the capital market, this study aims to develop a model of quality 
of work life (QWL) based on reducing human resource risks in capital market 
organizations. The research was conducted using a descriptive–survey method. The 
statistical population consisted of 128 employees from firms active in the capital market. 
Data were collected using three questionnaires, all of which were validated in terms of 
reliability and validity. Data analysis was performed through confirmatory factor analysis 
and path modeling using structural equation modeling (SEM) via SPSS and SmartPLS 
software. The findings indicate an inverse and significant relationship between QWL and 
human resource risks. Furthermore, results confirm that all identified QWL factors 
contribute to reducing at least one type of human resource risk within the capital market. 
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Introduction 
In this article, we develop and test a model of quality of work life 

(QWL) for employees in capital market firms, explicitly grounded in the 
goal of reducing human resource risks. We start from the premise that work 
in financial institutions and the capital market is highly sensitive and 
stressful, and that employees’ decisions can rapidly translate into large 
financial consequences and broader economic effects. In such an 
environment, failures in managing human resources are not just internal 
issues; they can trigger serious financial and reputational crises. 
Accordingly, we seek to design a QWL model tailored to the specific 
conditions of capital market organizations and to demonstrate that this 
model can function as a practical mechanism for mitigating human 
resource risks, in line with the title and purpose of the study. 

To achieve this, we first position QWL within the literature on strategic 
human resource management and enterprise risk management. Human 
resources are treated as a form of capital whose effective use and protection 
are essential for organizational survival, especially under turbulent 
conditions. From this perspective, risk management must address not only 
financial and operational risks but also those arising from people, behavior 
and organizational culture. We present QWL as a multidimensional 
construct that combines objective aspects of work—such as pay, safety, 
working conditions and development opportunities—with subjective 
perceptions including satisfaction, fairness, perceived support and social 
integration. Relying mainly on Walton’s eight-dimensional framework, we 
adopt a structured view in which fair and adequate compensation, safe and 
healthy conditions, opportunities for growth and security, rule of law in the 
organization, social integration, social relevance of work, work–life 
balance and development of human capacities are treated as key 
dimensions of QWL. This comprehensive conceptualization allows us to 
link QWL directly to different forms of human resource risk that may 
emerge in capital market firms. 

In parallel, we review human resource risk as a specific subset of 
enterprise risk and classify it at individual, organizational and operational 
levels. We define human resource risk broadly as any uncertainty related 
to people, behavior or culture that can adversely affect performance and 
stability. Through expert judgment and a screening process, we identify six 
critical risks in the capital market context: weak managerial cognitive 
skills, unethical behaviors and financial misconduct, poor leadership, 
incorrect or inappropriate laws and policies, conflicts of interest, and 
unsound recruitment and selection. Previous QWL studies in other sectors 
have mainly focused on outcomes such as satisfaction or turnover and have 
not systematically linked QWL to these types of risks, particularly in the 
capital market. Our study therefore addresses this gap by examining the 
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relationship between QWL and the identified human resource risks and by 
proposing a QWL model explicitly based on risk reduction. We formulate 
the central hypothesis that there is an inverse and significant relationship 
between QWL and human resource risks in capital market organizations. 

To test this hypothesis, we employ a descriptive–survey design with 
employees of firms active in the capital market. The statistical population 
comprises various financial institutions, and from this population we 
survey 128 employees using three questionnaires: one measuring QWL 
dimensions based on Walton’s framework adapted to the capital market, 
one identifying and assessing human resource risk factors, and one 
focusing on the relationship between QWL and critical risks. A panel of 
experts, selected by snowball sampling, is used to refine the indicators and 
ensure that both QWL and risk constructs are appropriate for the sector. 
We use SPSS for preliminary analyses and normality tests, and SmartPLS 
to conduct confirmatory factor analysis and structural equation modeling 
based on the partial least squares (PLS-SEM) approach. Reliability is 
evaluated through Cronbach’s alpha and composite reliability, while 
convergent and discriminant validity are assessed using average variance 
extracted, cross-loadings and the Fornell–Larcker criterion. Items with 
weak loadings are removed and goodness-of-fit indices show that the 
measurement models for QWL and human resource risk have a strong and 
acceptable fit. 

The structural model results provide empirical support for our main 
hypothesis. All path coefficients from QWL to the six identified human 
resource risks are negative and statistically significant, indicating that 
higher QWL is associated with lower levels of risk. The strongest effect is 
observed on unethical behaviors and financial misconduct, where QWL 
explains a considerable proportion of the variance. Substantial negative 
relationships also appear between QWL and weak leadership, incorrect or 
inappropriate laws and policies, conflicts of interest, and unsound 
recruitment and selection. The integrated model further indicates that each 
QWL factor contributes to reducing at least one major human resource risk, 
so that the overall risk reduction effect stems from the combined influence 
of multiple dimensions of work life rather than a single aspect. 

In discussing these findings, we highlight that human resource risk in 
capital market organizations is closely tied to employees’ everyday work 
experiences. Fair and timely compensation, safe and healthy conditions, 
real opportunities for growth and participation, and transparent and just 
organizational rules help strengthen employees’ commitment and reduce 
the likelihood of risky behaviors and decisions. Given the scale and 
sensitivity of capital market activities, neglecting QWL can quickly 
intensify stress, weaken motivation and create conditions in which 
unethical behavior, poor decision-making and flawed recruitment become 
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more probable. Our results suggest that QWL should be viewed as both a 
human-centered and risk-centered concept. We therefore recommend that 
capital market firms integrate QWL indicators into their broader enterprise 
risk management systems and use the proposed model as a diagnostic and 
planning tool for identifying vulnerabilities and prioritizing interventions. 
In conclusion, the study shows that a comprehensive and systematic 
approach to QWL is an effective strategy for reducing human resource 
risks in capital market organizations and, by extension, for safeguarding 
their performance, credibility and contribution to the wider economy. 
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فعال  هايارائه مدلی از کیفیت زندگی کاري شاغلین در شرکت
 1در بازار سرمایه مبتنی بر کاهش ریسک منابع انسانی

 5، نویسندگان4، احمد ماکوئی3، روزبه قوسی2رانعلیرضا جعفري دود
 
 

 نکات برجسته
 .رانیا هیسهام در بازار سرما یمتیبر نوسانات ق یمعاملات بلوک ریتأث یبررس •
هاي منابع انسانی در براي کاهش ریسک (QWL) یک مدل جدید مبتنی بر کیفیت زندگی کاري •

 .تهاي فعال در بازار سرمایه ارائه شده اسشرکت
 .کندبعدي ریسک منابع انسانی (فردي، سازمانی، عملیاتی) ادغام میپژوهش، چارچوب کیفیت زندگی کاري والتون را با یک ساختار سه •
نتایج نشان د. تحلیل ش )SmartPLS  افزارنرم(  PLS-SEMآوري و با روش کارمند جمع 128ها از داده •

 .اردهاي بحرانی منابع انسانی دمعناداري با تمامی ریسکدهد کیفیت زندگی کاري رابطه معکوس و می
هر یک از ابعاد  و کیفیت زندگی کاري بیشترین تأثیر کاهنده را بر رفتارهاي غیراخلاقی (تقلب مالی) دارد •

 .دهدکیفیت زندگی کاري، حداقل یک ریسک کلیدي منابع انسانی را کاهش می
اي، و کاهش سلامت سازمانی، ارتقاي اخلاق حرفه مدل پیشنهادي ابزاري عملی براي بهبود •

 .دهدهاي نیروي انسانی در نهادهاي بازار سرمایه ارائه میپذیريآسیب

 چکیده
با توجه به  .یاستدن يهاشغل ینترو حساس ینتراز پر استرس یکی یه،و بازار سرما یمال يدر نهادها یتفعال

دهاي بازار سرمایه، پژوهش حاضر با هدف ارائه مدلی از کیفیت زندگی اهمیت نقش منابع انسانی در عملکرد و رویدا
ته است. جامعه پیمایشی صورت گرف-بر کاهش ریسک منابع انسانی در بازار سرمایه با روش توصیفیکاري مبتنی

عداد ت آوري اطلاعات ازجمع براي. هستندهاي فعال در بازار سرمایه نفر از کارکنان شرکت 128آماري این پژوهش 
ها از روایی و پایایی لازم برخوردار بودند. تجزیه و تحلیل اطلاعات به سه پرسشنامه استفاده شد که همه پرسشنامه

 SPSSفزارهاي ایابی معادلات ساختاري و بوسیله نرمهاي مدل تحلیل عاملی تاییدي و مدل مسیر با تکنیک مدلروش
پس از شناسایی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاري و  است. نتایج پژوهش، صورت گرفتهSMART PLSو 

هاي منابع انسانی بیانگر آن است که ارتباط معکوس و معناداري بین کیفیت زندگی کاري و ریسک منابع ریسک
باعث کاهش یکی از  شده، حداقلشناسایی که همه عوامل کیفیت زندگی کاري شدانسانی وجود داشته و اثبات 

 شوند.نسانی در بازار سرمایه میهاي منابع اریسک
 مدیریت منابع انسانی، کیفیت زندگی کاري، ریسک منابع انسانی، بازار سرمایه. هاي کلیدي:واژه
  M12, M54, J28, G23 بندي موضوعی:طبقه
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 مقدمه
امروزه کمترین تردید در مورد نقش استراتژیک منابع انسانی در موفقیت سازمان وجود دارد 

). تا جایی که بر خلاف گذشته که به منابع انسانی در کسب و 75: 1395ابراهیمی،  پور و(قلی
سرمایه  شد، امروزه به منابع انسانی بیشتر به عنوان یکزا نگریسته میکار به عنوان یک منبع هزینه

ها در شرایط ) . بر این اساس حیات و سودآوري سازمان2006، 1شود (آرمسترانگنگریسته می
برداري ها در رویارویی با تغییرات سریع محیط و بهرهطم و پیچیده امروزي به توانمندي آنپر تلا

). تحقق این مهم جز در سایه توجه به 68:2017، 2هاي خلق شده بستگی دارد (فیرمنیخاز فرصت
نگر به کارگیري فنون مدیریت ریسک بنگاه که یک نگاه کلها و بهمنابع انسانی در سازمان

ها در عرصه سازمان دارد ممکن نخواهد بود. سازمان با هدف افزایش ت تهدیدها و فرصتمدیری
هاي خود را از هر منبعی که باشد به مدت و بلندمدت، ریسکارزش براي ذینفعان در کوتاه

کند برداري، تامین مالی و نظارت میوسیله مدیریت ریسک بنگاه ارزیابی، کنترل، بهره
یدن به اهداف خود و رسي براي امجموعه). بنابراین هر 301:2009، 3(گوردون و همکاران

پیشرفت در حوزه فعالیت خود نیازمند این است که از یک سري ورودي در سازمان خود به 
بهترین شکل بهره ببرد از جمله مواد اولیه، ابزار و تجهیزات، سرمایه و اعتبار و نیروي انسانی که 

ی متخصص و کارآمد است که مدیریت باید بتواند در مسیر رسیدن نانسانیروي  هاآنترین مهم
به اهداف مجموعه، نیروي انسانی را همراه و همدل خود کند. از طرف دیگر عدم توجه به 

تواند سازمان را دچار مشکل کرده و از مسیر و اهداف ها میها منابع انسانی در سازمانریسک
تبه، هاي متربه منابع انسانی هر سازمانی به همراه ریسک خود دور کند. بنابراین توجه همزمان

راي ها بتواند تا حدي زیادي تضمین کننده موفقیت سازمان باشد. از سوي دیگر سازمانمی
موفقیت و دستیابی به اهدافشان، ضروري است که در ابتدا، کارکنان از کار و محیط کار راضی 

وان شرایط فیزیکی، بلکه بر شرایط روحی و سلامت ر باشند چرا که رضایت کارکنان نه تنها بر
ها نیز تأثیر دارد و در مطالعات قبلی این موضوع به خوبی مشاهده شده است که کارکنان با آن

سطوح بالایی از رضایت، متعهدتر و کارآمدتر از کارکنان با سطوح پایین رضایت هستند(چان 
 نیز با يکار یزندگ تیفیکتلف منابع انسانی، هاي مخنظریهان یم در ).501:2007، 4و توماس
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بر زندگی  که در گذشته فقطدرحالی است. افتهی يشتریب تیو مشمول تیمقبول هاهینظر ریسا
شد، امروزه در مدیریت معاصر، مفهوم مدیریت کیفیت شخصی و غیرکاري کارمندان تأکید می

 در جامعه امروزي بهبود کیفیت زندگی کاري به یک موضوع مهمی در سراسر دنیا مبدل شده و
ترین اهداف سازمان و کارکنان آن درآمده است. بدین زندگی کاري به صورت یکی از مهم

هاي جدیدي براي کمک وجوي نظامدر جست 1منظور، طرفداران نظریه کیفیت زندگی کاري
رقرار کنند. ب ها بتوانند بین زندگی کاري و شخصی خود تعامل و تعادلبه کارکنان هستند تا آن

هاي مهم براي ایجاد انگیزه در کارکنان جهت حرکت در راستاي اهداف سازمانی یکی از روش
اران، نژاد و همکهاي کیفیت زندگی کاري است (عزیزيها توجه به برنامهو بهبود عملکرد آن

ه رمولد بکننده منابع مالی از بخش غیهاي هدایتعنوان جریانبهسرمایه  بازار). 1056: 1393
ثبیت گذاري، تزایی، سرمایهبخش تولید و مولد داراي نقش حیاتی در رشد اقتصادي، اشتغال

لی هاي اصو در واقع یکی از شریانت متغیرهاي پولی و مالی و درمجموع بهبود رفاه جامعه اس
هاي . بنابراین باتوجه به اهمیت و حساسیت شرکتدشوتأمین مالی در یک اقتصاد محسوب می

ار کارکنان ها و رفتگیريها کاملا بستگی به تصمیمفعال در بازار سرمایه موفقیت این سازمان
به میلیاردها تومان پول ختم شده و آثار  گیريها هرگونه تصمیمآنها دارد چون در این سازمان

یت هاي براي موفقبطور مستقیم در اقتصاد کشور نمود پیدا خواهد کرد. یکی از مولفه آن
ات باشد. بر اساس مرور ادبیها توجه ویژه به مبحث کیفیت زندگی کاري شاغلین میازمانس

صورت گرفته مشخص است که در حوزه کیفیت زندگی کاري مطالعات خوبی صورت گرفته 
سعه ها متمرکز بر تواست. در اوایل پیدایش این مبحث، کیفیت زندگی کاري تمام پژوهش

ا هها به سمت بررسی کیفیت زندگی کاري در سازماند، سپس پژوهشها بومفاهیم و ارائه نظریه
مل هاي اخیر به بررسی کیفیت زندگی کاري با عواکیفی سوق پیدا کرد و در پژوهش صورتبه

. از طرف دیگر در حوزه ریسک، چنین شده استپرداختهوري و غیره مهم دیگر مانند بهره
هاي موجود در هر سازمانی بوده و ن مهمترین ریسکآید که ریسک منابع انسانی به عنوابرمی

معیارهایی براي شناسایی این ریسک ها به خصوص در بازار سرمایه و نهادهاي مالی که تاثیر 
گذارد، اهمیت به سزایی دارد. همچنین با توجه به اینکه سزایی در اقتصاد و رفاه جامعه میبه

هیت وجودي خود بر نیروي انسانی شاغل بیشتر از هاي فعال در بازار سرمایه به دلیل ماشرکت

                                                                                                                                      
1. Quality of Work Life 
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تواند یهاي مترتبه در این بازار مبازارهاي دیگر متکی است، بنابراین عدم توجه به آنها و ریسک
به شکست سریع سازمان بیانجامد. لذا با توجه به عدم بررسی کیفیت زندگی کاري در بازار 

رسی رابطه و تاثیر کیفیت زندگی کاري بر هاي گذشته و همچنین عدم برسرمایه در پژوهش
روي ریسک منابع انسانی از طرف دیگر نبود پژوهش در این زمینه وجود دارد. بنابراین در این 
پژوهش تلاش شده است با شناسایی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاري و ریسک منابع انسانی 

تنی بر مدلی از کیفیت زندگی کاري مب در بازار سرمایه، ارتباط بین این دو متغیر بررسی شده و
 کاهش ریسک منابع انسانی در بازار سرمایه ارائه شود.

 
 هامبانی نظري و توسعه فرضیه

بع مالی یري مناسب ابزار، تجهیزات، مناکارگبهموفقیت هر سازمانی بستگی به تخصیص و 
انند ها بتور است که سازماني سازمان دارد و این امر در صورتی امکان پذیهابرنامهو انسانی در 

ها و خصوصیات فردي و جسمی کارکنان خود را در راستاي اهداف سازمان ییتوانا، هامهارت
مفهوم کیفیت زندگی کاري در حال حاضر مربوط به  ).29: 1381به کار گیرند (سیدجوادین، 

در  هند، تغییراتیخواهد مقام و منزلت کارکنان را افزایش دیمکه  هاستسازماني در افلسفه
 هاازمانسفرهنگ سازمانی کند و رفاه روحی و فیزیکی کارکنان را افزایش دهند. در بعضی از 

ي کیفیت زندگی کاري قصد دارند اعتماد، درگیري و توانایی حل مساله کارکنان را هابرنامه
 .)2000کاران، آلن و هم(ارتقاء داده و در نتیجه رضایت و اثر بخشی سازمانی را افزایش دهند 

یله آن تمام اعضاي سازمان از راه مجاري وسبهبرنامه کیفیت زندگی کاري فرایندي است که 
که بر شغلشان  هایییريگارتباطی باز و متناسبی که براي این مقصود ایجاد شده است، در تصمیم

ند یابیم دخالتی نوعبهگذارد، یمکلی اثر  طوربهبر روابط و محیط کارشان  خصوصبه
امروزه در ایالات متحده آمریکا طراحی شغل، بیشترین  ).26: 1388(پرداختچی و همکاران، 

ی گیرد. متخصصان اولیه کیفیت زندگاقدامات مربوط به کیفیت زندگی کاري را در بر می
هاي شغلی را براي هماهنگی هر چه بهتر و کاري در بریتانیا، ایرلند، نروژ و سوئد طراحی

گی کاري هاي مرتبط با کیفیت زندکردن کارکنان و تکنولوژي ایجاد کردند. فعالیتتر منسجم
ها و مدیریت در طراحی کار تدوین شده و باعث بوجود آمدن ها بیشتر با مشارکت اتحادیهآن

هایی از مشاغل شد که براي کارکنان سطوح بالاتري از منزلت (اعتبار شغلی)، تنوع شغلی طراحی
یفیت هاي کآورد. شاید بارزترین مشخصهعاتی مربوط به نتایج را به ارمغان میو بازخورد اطلا
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هاي کاري خودگردان به عنوان شکل جدیدي از طراحی زندگی کاري، پیدایش و توسعه گروه
گانه) هاي چندهاي متعدد (کارکنان با مهارتها متشکل از کارکنان با مهارتکار بود. این گروه

ات و استقلال و آزادي عمل لازم براي طراحی و اداره عملیات شغل بوده است که اطلاع
ر توان د). از منظري دیگر، کیفیت زندگی کاري را می97: 1384اند (سلمانی، خودشان را داشته

و  هاي عینیاي از شرایط، رویهدو بعد عینی و ذهنی تعریف نمود. منظور از بعد عینی، مجموعه
و مزایا، امکانات رفاهی، بهداشت و ایمنی، مشارکت در واقعی سازمان مانند حقوق 

د؛ و باشسالاري، شرایط کاري ایمن، تنوع و غنی بودن مشاغل و غیره میگیري، مردمتصمیم
منظور از بعد ذهنی، تصور، برداشت ذهنی و طرز تلقی کارکنان یک سازمان از مطلوبیت فیزیکی 

کیفیت زندگی کاري براي هر فرد یا گروهی محیط و شرایط کار خود است. به عبارت دیگر 
اران، زاده و همکاز افراد با فرهنگ و طرز تلقی آنان منعکس کننده مفهوم خاصی است (شریف

1390 :30.( 

هاي متنوعی را از کیفیت زندگی کاري پژوهشگران کشورهاي مختلف، مؤلفه و شاخص
 د.ان، بصورت خلاصه بیان شده1اند که در جدولارائه نموده

 
ل  دو دگ تیفیک يهامولفه. 1ج ط  يکار یزن ه توس د ه ش نارائ هشگرا مختلف  پژو

جکا،(  )2014سو
 هامؤلفه نام نویسنده/ سال

 )1975والتون (
تأمین فررصت رشد و  -3محیط کاري ایمن و بهداشتی  -2پرداخت منصفانه و کافی-1

فضاي کلی زندگی  -6وابستگی اجتماعی  -5گرایی در سازمان قانون -4امنیت مداوم 
 هاي انسانی.توسعه قابلیت -8یکپارچگی و انسجام در سازمان کار  -7کاري 

) و استیفن 1979ساکالانی (
)2012( 

محیط  -4امنیت شغلی  -3مزایاي جانبی و امکانات رفاهی  -2پرداخت منصفانه و کافی -1
 هاي انسانیصت استفاده و توسعه ظرفیتفر -6حجم کار و استرس شغلی  -5فیزیکی کار 

 -9هاي اجتماعی زندگی کاري روابط انسانی و جنبه -8فرصت رشد و بهبود مستمر  -7
برابري، عدالت و رسیدگی به  -11سیستم تنبیه و پاداش  -10گیري مشارکت در تصمیم

 تصویر یا وجهه شرکت. -13فضاي کلی زندگی کاري  -12شکایات 

 )1984( لوین و همکاران
چالش کاري  -3تحول در کار  -2احترام از سوي سرپرست و اعتماد به توانایی کارمند -1

محدوده شغلی و زندگی  -6عزت نفس  -5فرصت توسعه و پیشرفت در آینده شغلی  -4
 کمک به جامعه. -7وراي کار 

 )1984مرویس و لاولر (
هاي فرصت -4برابر  هاي شغلیفرصت -3دستمزد عادلانه  -2محیط کاري ایمن -1

 پیشرفت.
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 هامؤلفه نام نویسنده/ سال

 )1998لاو و بروس (
هاي پیشرفت فرصت -4آموزش و یادگیري  -3هاي پاداش سیستم -2امنیت شغلی -1

 گیري.مشارکت در تصمیم -5شغلی 

 )2001توماس و وا (
هاي محرك فرصت -4ماهیت شغل  -3استقلال و رشد فردي  -2محیط کاري مطلوب -1

 و همکاران.
 تعادل و توازن شغلی. -3دستاوردهاي شغلی  -2رضایت شغلی -1 )2006رز (

 )2006سراجی و درگاهی (

 -5آموزش و توسعه  -4هاي پاداش سیستم -3امنیت شغلی  -2پرداخت منصفانه وکافی -1
 علاقمندي و رضایتمندي از کار -7گیري مشارکت در تصمیم -6هاي پیشرفت فرصت

استانداردهاي ایمنی و سلامت در  -10جه به تلاش کارکنان تو -9اعتماد به مدیریت ارشد  -8
حجم کاري که باید  -12توازن بین زمان کار و اوقات فراغت با خانواده وآشنایان  -11کار 

 رعایت بهداشت و ایمنی در کار. -14میزان استرس در محل کار  -13انجام شود 

 )2007تائو (
 ت وظایف، بازخورد در کار و اهمیت کاريوظایف شغلی: میزان استقلال کاري، اهمی-1
روانشناسی اجتماعی:  -3محیط سازمانی: روحیه تیمی، روابط بین فردي، سبک مدیریتی  -2

 حمایت روانی و اجتماعی، احترام متقابل، تصور اجتماعی از شرکت و موقعیت اقتصادي.

 )2008مونا (ریتنام و ماي
توسعه شایستگی (توانمندسازي)  -4ت شغلی رضای -3امنیت شغلی  -2بهداشت و رفاه -1

 توازن بین زندگی و کار. -5

 )2010حسینی (

ایجاد فرصت ماسب  -3محیط و شرایط کاري ایمن؛  -2پرداخت عادلانه و منصفانه؛ -1
هاي دائمی براي رشد و پیشرفت؛ وجود فرصت -4هاي کارکنان؛ ظرفیتبراي گسترش 

 فضاي کلی کار؛ -7گرایی در سازمان؛ قانون -6؛ ادغام اجتماعی در کار سازمانی -5
 جایگاه اجتماعی زندگی کاري. -8

 اجتماعی -3روانی  -2فیززیکی -1 )2011مفتاح و لافی (

 )2013نانجاندس و سوامی (
پارداش و جبران  -5آموزش و توسعه؛  -4ارتباطات  -3فرهنگ سازمانی؛   -2محیط شغلی؛ -1

 منابع کافی.  -9استقلال کاري؛  -8امکانات  -7غلی؛ امنیت و رضایت ش -6خدمات؛ 

 )2014سوجکا (
روابط اجتماعی  -5شرایط کاري  -4محتوا و ماهیت کار  -3حجم کار  -2پاداش مالی -1

فرهنگ  -9مزایا  -8موقعیت شغلی و میزان ظرفیت توسعه شغلی  -7موقعیت شرکت  -6
 تصویر یا وجهه شرکت. -10

 
ندهاي ها و فرآیشود که به برنامههایی را شامل میآن دسته از ریسکریسک منابع انسانی 

منابع انسانی در سازمان مرتبط است. ریسک منابع انسانی به صورت هرگونه عامل انسانی، 
فرهنگی و حاکمیتی که سبب ایجاد عدم قطعیت در محیط کسب و کار شده و تاثیر منفی بر 

هاي انسانی از جمله . سرمایه)2009هوآنگ، (د شوعملیات سازمان دارد نیز تعریف می
ها محسوب شده و توفیق و شکست سازمانی ارتباطی تنگاتنگ با نحوه ترین سرمایهاستراتژیک

اي هعملکرد منابع انسانی در سازمان دارد و بر این اساس است که مدیران منابع انسانی باید نقش
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گسترش دهند. درکی که در گذشته نسبت به هاي استراتژیک خود را از امور اداري به نقش
ها وجود دارد ریسک ناشی ریسک منابع انسانی وجود داشت و امروزه نیز در بسیاري از سازمان

عاد منابع انسانی اب کنند اما ریسکهاي شرکت تخطی میاز کارکنانی است که از سیاست
راي سازمان به همراه خواهد ها و تهدیدات معناداري که باي دارد و به دلیل فرصتگسترده

هاي منابع انسانی توان ریسکاست. امروزه دیگر نمیهاي امروزي ادغام شدهداشت، در سازمان
ت ها پیدا کرده اسرا نادیده گرفت چراکه ارتباط تنگاتنگی باتولید ارزش براي سازمان

 )2011یاسکیلینین، (
د به بررسی کیفیت زندگی کاري در پژوهش خو 2018آقاي احوانویی و همکاران در سال 

پرستاران پرداختند. هدف از این پژوهش ارزیابی نقش استرش شغلی، تنظیم احساسات و 
هد که کیفیت دبینی کیفیت زندگی کاري است. نتیجه پژوهش نشان میرضایت خانواده در پیش

ه و رابطداري با تنظیم احساسات و رضایت خانواده دارد زندگی کاري رابطه مثبت  معنی
مهر در ). عرفانی خانقاهی و رفیعی2018داري منفی با استرس شغلی دارد (احوانویی، معنی

رابطه فرهنگ سازمانی با تناسب شخصیت شغل و کیفیت زندگی کاري در معلمان پژوهشی به 
مه نشان داد که بین فرهنگ سازمانی با تناسب ه ي این پژوهشهایافتهپرداختند.  شهرستان ملارد

ا بین فرهنگ سازمانی ب لیداري وجود دارد، وشغل معلمی رابطه مثبت و معنی-نواع شخصیتا
(عرفانی و  داري وجود داردشغل معلمی رابطه منفی و معنی-تناسب شخصیت روان رنجور

به بررسی اثر کیفیت زندگی  1395). آقاي نصرتی و همکاران در سال 19: 1397مهر، رفیعی
بر رفتار شهروند سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان ایلام  کاري و عدالت سازمانی

پرداختند. نتایج پژوهش بیانگر آن است که اثر کیفیت زندگی کاري بر رفتار شهروند سازمانی 
مثبت و معنی دار است و اثر عدالت سازمانی بر رفتار شهروند سازمانی معنی دار نیست (قنبرپور 

به بررسی ارتباط بین ابعاد کیفیت  1394). آقاي علامه و همکاران در سال 54: 1395و همکاران، 
همبستگی، -ذهنی کارکنان پرداختند. در این پژوهش توصیفی-زندگی کاري با درگیري عاطفی

ذهنی کارکنان -نتایج پژوهش بیانگر آن است که کیفیت زندگی کاري بر روي درگیري عاطفی
به بررسی  2017). خانم بهرامی و همکاران در سال 66: 1394ان، یر مثبت دارد (علامه و همکارتأث

یفیت زندگی کاري کارکنان پرداختند. از آمار توصیفی براي باکرابطه بین ساختار سازمانی 
ه بین گر آن است کتجزیه و تحلیل اطلاعات کمک گرفته شد. نتایج حاصل از پژوهش بیان
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-ی کاري، رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد (سلیمیفیت زندگباکساختار سازمانی و ابعاد آن 

 ).82: 1397بهرامی و همکاران، 
در پژوهشی کیفیت زندگی کاري در زنان اماراتی و  2018و همکاران در سال  1جابین

تأثیر آن بر رضایت شغلی و قصد خروج از سازمان را بررسی کردند. نتایج این پژوهش 
هش ارتباط معناداري وجود دارد. یعنی کیفیت زندگی نشان داد بین تمام متغیرهاي پژو

جابین و (کاري بر رضایت شغلی تأثیر مثبت و بر قصد خروج از سازمان تأثیر منفی دارد 
در پژوهشی، کیفیت زندگی کاري  2013و سوامی در سال  2نانجاندس ).2018همکاران، 

یت زندگی رگذار بر کیفهاي تأثیدر مؤسسات خصوصی فنی را بررسی و به شناسایی مؤلفه
دهنده آن بود که کارکنان مرد نسبت به کارکنان زن سطح اند. نتایج نشانکاري پرداخته

رضایت بالاتري دارند. همچنین نتایج بیانگر آن است که در نظر کارکنان آموزش دیده بین 
 کفایت منابع و کیفیت زندگی کاري همبستگی بیشتري وجود دارد و در کارکنان آموزش

ندیده مؤلفه جبران خدمات و پاداش بیشترین ارتباط و محیط کاري کمترین ارتباط با 
به  2018در سال  3). آقاي دیاز2013کیفیت زندگی کاري را دارد (نانجاندس و سوامی، 

شده یطراحساخت و اعتبارسنجی یک ابزار براي کیفیت زندگی کاري پرداخت. ابزار 
سنجد. معیار کیفیت زنگی کاري می 15رگران را با آیتم است که ادراك کا 70داراي 

تغیرها ی انجام شده و روابط همه مهمبستگنتیجه اعتبار سنجی نشان داد که تجزیه و تحلیل 
یر نیازهاي شناختی تأثبه بررسی  2009و همکاران در سال  4). آقاي لیر2018یافت شد (دیاز، 

هاي تولیدي پرداختند. یطمحدر  و ادراك کیفیت زندگی کاري بر روي عملکرد انسان
له اپراتور یوسبههاي کیفیت زندگی کاري درك شده یژگیونتایج بیانگر آن است که 

نیازهاي شناختی و عملکرد او را به هم مرتبط کند و بر  مؤثر صورتبهانسانی ممکن است 
ه بررسی ب 2016در سال  5. آقاي توماس)2009لیر و همکاران، (یر بگذارد تأث هاآنروي 

کیفیت زندگی کاري کارکنان یک شرکت دارویی محدود در وادوداي هند پرداختند. 
داري بین سن و سطح تحصیلات گر آن است که هیچ ارتباط معنینتایج پژوهش بیان

                                                                                                                                      
1. Jabeen 
2. Nanjundes 
3. Diaz 
4. Layer 
5. Thomas 
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به  2017در سال  1آقاي لالیتا ).2016توماس و جین، (یفیت زندگی کاري وجود ندارد باک
ي کوچک پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که هاتشرکبررسی کیفیت زندگی کاري 

در  ي آموزشی، مشارکتهابرنامهتقسیم کار در سطوح مختلف، روابط دوستانه کارکنان، 
آقاي  ).2017لالیتا، ( هستبر روي کیفیت زندگی کاري  مؤثرها از عوامل یريگتصمیم 

 نی بر کیفیت زندگیدر پژوهش خود به بررسی روان سنجی مبت 2018در سال   2راستوگی
هاي روان سنجی مبتنی بر کیفیت کاري پرداختند. هدف از این مطالعه بررسی ویژگی

 2بر کیفیت زندگی کاري،  مؤثرعامل  7زندگی کاري در هند بود. نتایج نشان داد که از 
در  2020در سال 3آقاي هانگ و همکاران ).2018راستوگی، (ید قرار گرفت تائعامل مورد 
یژه و يدر پرستاران مراقبت ها یفرسودگ ي وکار یزندگ یفیتکود به بررسی پژوهش خ

آوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شد. در این پژوهش براي جمع .پرداخته شده است
هاي استان گوانگدونگ بیمارستان ICUنفر از پرستاران بخش  152نمونه آماري تعداد 

دهد که فرسودگی شغلی بالا و کیفیت میکشور چین است. نتایج به دست آمده نشان 
در سال  4آقاي تیان  .)2020زندگی کاري بین پرستاران پایین است (هانگ و همکاران، 

در پژوهش خود به بررسی کیفیت زندگی کاري و عوامل مرتبط براي کارگران  2020
وهش پرداختند. اطلاعات جمع آوري شده در این پز  مهاجر در استان گوانگدونگ ، چین

شرکت کننده در گوانگدونگ، چین، با استفاده از  3،375از داده هاي نظرسنجی شده از 
رگرسیون حداقل مربعات، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج به دست آمده نشان 

  ).2020(تیان،  دهد که کیفیت زندگی کاري کارگران مهاجر پایین استمی

وهش خود به بررسی تاثیر کیفیت زندگی کاري ) در پژ2019( 5آقاي سردار و همکاران
امه آوري اطلاعات بوسیله پرسشنبر هوش سازمانی در استان کردستان عراق، پرداختند. جمع

اند. نتایج به دست آمده تجزیه و تحلیل شده SPSSافزار ها توسط نرمصورت گرفته و داده
اران، گذارد (سردار و همکمیدهد که کیفیت زندگی کاري بر هوش سازمانی تاثیر نشان می

2019.( 

                                                                                                                                      
1. Lalitha 
2. Rastogi 
3. Huang et al 
4. Tian 
5. Sardar et al 
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به منظور دستیابی به هدف این پژوهش که ارائه یک مدل از کیفیت زندگی کاري مبتنی بر 
) براي بررسی کیفیت 1975باشد، از مدل آقاي والتون (ریسک منابع انسانی در بازار سرمایه می

تلف ارائه شده در حوزه هاي مخزندگی کاري استفاده شده است، همچنین پس از مرور شاخص
ریسک منابع انسانی، سه دسته اصلی ریسک منابع انسانی براي بررسی شناسایی شد (فردي، 

بندي به گونه اي ارائه شده است که بتواند کمابیش تمام سازمانی، عملیاتی). این تقسیم
یه  از گو 48و  شاخص11هاي منابع انسانی ارائه شده در ادبیات را پوشش دهد. سپس ریسک

هاي پر استناد، شناسایی و استخراج شد که به هاي منابع انسانی با مطالعه مدلسه حوزه ریسک
 است. 2قرار جدول

 
ل  دو ص. 2ج خ يشا ع سکیر ها یشناسا یانسان مناب ه ی د دب از ش ع اتیا  موضو

 شاخص حوزه ریسک

 فردي

 دانش، تخصص و مهارت

 اخلاقی، نگرش، تعهد

 سلامت جسمی و روانی

 سازمانی

 مدیریتی

 گیريقانونی، خط مشی، استراتژي و تصمیم

 محیطی

 فرهنگ و جو سازمانی

 عملیاتی

 جذب و استخدام

 آموزش و توسعه

 ارزیابی عملکرد

 پاداش و جبران خدمات

 
 با توجه به هدف این پژوهش، فرضیه پژوهش به صورت زیر است:

 زندگی کاري با ریسک منابع انسانی رابطه معکوس دارد.کیفیت  فرضیه:
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شت بندي جامع براي ریسک منابع انسانی و هبنابراین مدل مفهومی پژوهش حاضر براساس سه دسته
 ، در نظر گرفته شد:1بندي براي کیفیت زندگی کاري بر اساس مدل والتون، به صورت شکلدسته
 

 
ل  ل مف1شک د هش. م ی پژو  هوم

 
   پژوهششناسی روش

پژوهش حاضر از منظر هدف یک پژوهش کاربردي و از منظر روش پژوهش یک 
در  پردازد و چونچون به بیان و توصیف شرایط و روابط موجود می هستپژوهش توصیفی 

-، پژوهش پیمایشی نیز میاین نوع پژوهش هدف بررسی توزیع ویژگیهاي یک جامعه است

 پیمایشی است. در این پژوهش جامعه -ن پژوهش حاضر یک پژوهش توصیفیباشد. بنابرای
نفر شاغل در  128از تعداد  شده است که جهت تعیین نمونهآماري بازار سرمایه در نظر گرفته

گذاري، تامین سرمایه، کارگزاري، سبدگردان و صندوق بازارگردانی، هاي سرمایهشرکت
ست. تعداد خبرگان براي شناسایی عوامل تاثیرگذار بر گذاري استفاده شده امشاور سرمایه

کیفیت زندگی کاري و ریسک منابع انسانی بر اساس روش گلوله برفی انتخاب شدند که در 
خبره استفاده شد. همچنین با استفاده از فرمول  38هاي این نمونه آماري از نظرات و راهنمایی

نفر برآورد شد که بصورت  96نه آماري نیز درصد، اندازه نمو 5کوکران و با احتساب خطاي 
عدد پرسشنامه با طیف لیکرت  3آوري اطلاعات از تصادفی انتخاب شدند. به منظور جمع

استفاده گردید. پرسشنامه اول براي شناسایی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاري و پرسشنامه 
و ازار سرمایه بود که این ددوم به منظور شناسایی عوامل موثر بر ریسک منابع انسانی در ب
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پرسشنامه بین خبرگان جامعه آماري توزیع و جمع آوري شد. پرسشنامه سوم براي بررسی 
تاثیر کیفیت زندگی کاري بر روي ریسک منابع انسانی بود که بین نمونه آماري برآورد شده، 

 آوري شد. توزیع و جمع
 زندگی کاري و همچنین عوامل در گام نخست به منظور شناسایی عوامل موثر بر کیفیت

در بازار سرمایه از مدل تحلیل عاملی تاییدي با تکنیک مدل یابی ریسک منابع انسانی  موثر بر
استفاده شده است. در گام بعدي به منظور بررسی Smart PLS افزار معادلات ساختاري با نرم

کنیک مدل مدل مسیر با ت ازمنابع انسانی بحرانی  هايریسک وکیفیت زندگی کاري  رابطه بین
 استفاده شده است. Smart  PLSافزار یابی معادلات ساختاري با نرم

در این پژوهش پایایی و روایی هر سه پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت. براي بررسی 
پایایی از آلفاي کرونباخ و مولفه دیگري به نام پایایی مرکب استفاده شد. براي هر سه پرسشنامه 

 ها پایا بودند.بوده بنابراین پرسشنامه 0,7کرونباخ و پایایی مرکب بالاتر از آلفاي 
 منراستفاده شد که  2و روایی واگرا 1در بحث روایی از دو روش مهم شامل روایی همگرا

کند. در هر سه گیري این دو نوع روایی ارائه میهایی را براي اندازهمولفه Smart  PLSار فزا
شدند که  0,5، بالاتر از AVEشده) ایی همگرا (میانگین واریانس استخراجپرسشنامه شاخص رو

-براي بررسی روایی واگرا از آزمون بارهاي عرضی و آزمون فورنل بیانگر روایی همگرا هستند.
 استفاده شد که خروجی ماتریس هر سه پرسشنامه بیانگر وجود روایی واگرا است. 3لاکر

 
   هاي پژوهشیافته

ناسایی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاري است. در این مرحله به منظور بررسی گام اول ش
افزار و نرم 4اسمیرنوف -هاي متغیرهاي پژوهش از آزمون کولموگروفنرمال بودن توزیع داده

SPSS.هستندآماري به صورت زیر  هايفرضیه، استفاده شد. 
H0ها نرمال هستند: داده. 
H1ها نرمال نیستند: داده. 

                                                                                                                                      
1. Convergent Validity 
2. Discriminant Validity 
3. Fornell and Larcker 
4. Kolmogorov-Smirnov 
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 ، ارائه شده است:3در جدول نتایج این آزمون
 

ل دو ج. 3ج تای ن ن ل آزمو ن نرما د ي بو ها ل متغیر د دگ تیفیک م  يکار یزن

 متغیرها
 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف

 نتیجه آزمون
 داريسطح معنی zآماره 

 نرمال است 0,075 1,280 پرداخت منصفانه

 است نرمال 0,051 1,355 محیط کاري ایمن و بهداشتی

 نرمال است 0,098 1,227 تامین فرصت رشد و امنیت مداوم

 نرمال است 0,052 1,351 قانون گرایی در سازمان

 نرمال است 0,294 0,978 فضاي کلی زندگی

 نرمال است 0,327 0,951 یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان

 نرمال است 0,119 1,188 توسعه قابلیت هاي انسانی

 

اسمیرنوف  -داري آزمون کولموگروفشود، سطح معنیمشاهده می 3که در جدول همانطور 

ها است. بنابراین دلیلی بر رد فرض صفر مبنی بر نرمال بودن داده 05/0براي همه متغیرها بزرگتر از 

وجود ندارد و در نتیجه این متغیرها از توزیع نرمال برخوردار هستند. حال براي شناسایی عوامل 

حلیل آوري شده از پرسشنامه با مدل تکیفیت زندگی کاري در بازار سرمایه، اطلاعات جمع موثر بر

مورد بررسی قرار  Smart PLSافزار عاملی تاییدي با تکنیک مدل یابی معادلات ساختاري با نرم

 Smart-PLSبینی شده به نرم افزار گرفت. مدل فرضی پژوهش با توجه به متغیرها و روابط پیش

بررسی شده در دو حالت در حالت برآورد بارهاي عاملی و مقادیر ضرایب  شد که مدل معرفی

ها مطابق جدول زیر که داراي بار عاملی کمتر از ) ارائه شدند. سپس گویهT-valueمعناداري (

معنادار  %95در سطح اطمینان )، 38: 1393بودند (محسنین،  1,96کمتر از  Tو مقدار آماره  0,4

که داراي روایی واگرا نبوده است، از » محیط کاري ایمن و بهداشت«ه همراه شاخص نبودند، ب

 شود.مدل کنار گذاشته می
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ل دو يهیگو. 4ج ظر در ها ه ن ه گرفت د ل در نش د ینها م دگ تیفیک ی  يکار یزن
 Tآماره  بار عاملی گویه Tآماره  بار عاملی گویه

رعایت اصول بهداشتی در محیط 
 کار

 0,026 0,005 ن ادامه تحصیلامکا 0,314 0,049

 1,847 0,336 امکان دسترسی آزاد به اطلاعات 1,437 0,206 بینی شدههاي پیشوجود رویه

 1,112 0,917 توجه به قوانین حاکم بر جامعه 1,206 0,486 هاي اجتماعیتوجه به مسئولیت

 0,728 0,131 امکان خود کنترلی در شغل

 
معرفی و  Smart-PLSها، مجدد به نرم افزار ن گویهسپس مدل فرضی پژوهش با حذف ای

 شود.، ارائه می5دوباره اجرا شد که نتایج آن به صورت جدول
 

ل دو تا خلاصه. 5 ج ل یابیارز جین د ینها م دگ تیفیک ی  يکار یزن

 هاگویه هاشاخص
بار 

 t-value عاملی

ضریب 
آلفاي 
 کرونباخ

پایایی 
 مرکب

 میانگین
 یانسوار

ه شد اجستخرا
)AVE( 

پرداخت 
 منصفانه

مطابقت حقوق دریافتی با 
 انتظارات کارکنان

0,966 110,938 

0,957 0,972 0,921 

هماهنگی و رعایت عدالت  نظام 
هاي مختلف پرداخت در بخش

سازمان و همچنین نسبت به 
هاي دیگر فعال در بازار سازمان

 سرمایه

0,939 43,569 

 127,533 0,974 پرداخت به موقع حقوق و مزایا

محیط کاري 
ایمن و 
 بهداشتی

ساعت کاري متناسب با شغل، 
هاي شغلی ظرفیت و تنش

 کارکنان

0,860 29,616 

0,879 0,917 0,733 
کاهش استرس ناشی از 

 هاگیريتصمیم
0,897 25,651 

کاهش استرس ناشی از عدم 
 قطعیت موجود در بازار سرمایه

0,855 26,984 

ناسب و استاندارد محیط کاري م
 از لحاظ فیزیکی

0,812 14,583 
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 هاگویه هاشاخص
بار 

 t-value عاملی

ضریب 
آلفاي 
 کرونباخ

پایایی 
 مرکب

 میانگین
 یانسوار

ه شد اجستخرا
)AVE( 

تامین فرصت 
رشد و امنیت 

 مداوم

وجود فرصت رشد و بهبود 
 هاي کارکنانظرفیت

0,878 28,301 

 هاي فراامکان بکارگیري مهارت 0,722 0,886 0,805
 گرفته شده در شغل مورد نظر

0,770 17,296 

 50,576 0,896 امنیت شغلی کارکنان

 ییقانون گرا
 در سازمان

برخورد و رفتار مناسب مدیران 
 عالی با سایر کارکنان

0,916 33,248 

0,779 0,900 0,819 
وجود محیط مناسب براي ارائه 
نظرات و عقاید کارکنان بدون 
ترس از تنبیه و مجازات مقام 

 مافوق

0,893 48,460 

فضاي کلی 
 زندگی

پشتیبانی مدیران و قوانین سازمان 
براي انجام صحیح و بموقع 

 هاي خانوادگی کارکنانمسئولیت
0,912 43,858 

تامین فرصت مناسب براي اوقات  0,858 0,948 0,918
فراغت و ایجاد تسهیلات براي 

 رفاه کارکنان

0,907 41,326 

 103,564 0,959 نزدیکی محل کار و زندگی

یکپارچگی و 
انسجام 

اجتماعی در 
 سازمان

 39,586 0,889 رعایت سلسله مراتب در سازمان

0,881 0,918 0,738 

وجود اعتماد و جو دوستانه بین 
 کارکنان و مدیران

0,814 22,720 

فراهم بودن زمینه ارتقاء شغلی 
 کارکنان

0,863 26,673 

حمایت مدیران و کارکنان از 
 یکدیگر در مواقع نیاز

0,868 33,855 

 توسعه قابلیت
 هاي انسانی

ی ي وسیعامکان بکارگیري دامنه
 هااز مهارت

0,907 50,201 

وجود اختیار لازم جهت  0,852 0,920 0,828
هاي ریزي و ارائه طراحیبرنامه

 فردي در شغل

0,939 62,550 
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حور مانند هاي کوواریانس م، برخلاف روشPLSیابی معادله ساختاري به روش در مدل

Amos  وLISREL اي براي سنجش کل مدل وجود ندارد. ولی شاخصی به نام نیکویی مولفه

ه رود. این مولف) به عنوان معیاري براي سنجش عملکرد کلی مدل به کار میGOF( 1برازش

به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف،  0,36و  0,25، 0,01در دامنه صفر و یک قرار دارد. مقادیر 

به  GOFفرمول محاسبه  .2)2009شوند (وتزل، محسوب می GOFو قوي براي متوسط 

متوسط مقادیر  �����������������communalıtyمیانگین ضرایب تعیین و  ���R2صورت زیر است که در آن 

 اشتراکی است:

GOF = �𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐������������������ × 𝑅𝑅2���� 

𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐������������������ =  
1
𝑛𝑛
�𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑦𝑦𝑖𝑖

𝑛𝑛

1

 

𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = √0.806 × 0.488 = 0.627 

به دست آمده که از برازش قوي مدل عمومی  627/0این مدل برابر  GOFشاخص 

توان 2009حکایت دارد. بنابراین برپایه نتایج به دست آمده از آزمون مدل می وتزل، 

 بدست هايها و گویهنتیجه گرفت مدل از برازش خوبی برخوردار است. بنابراین شاخص

، به عنوان عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاري در بازار سرمایه شناسایی 5آمده در جدول 

 شدند.

مرحله بعدي شناسایی عوامل موثر بر ریسک منابع انسانی است، در این مرحله به منظور 

اسمیرنوف و  -هاي متغیرهاي پژوهش از آزمون کولموگروفبررسی نرمال بودن توزیع داده

 .هستندآماري به صورت زیر  هايفرضیه، استفاده شد. SPSSافزار نرم

H0ها نرمال هستند: داده. 

H1ها نرمال نیستند: داده. 

 ، ارائه شده است:6در جدول نتایج این آزمون

                                                                                                                                      
1. Goodness Of Fit 
2. Wetzels 



 1404، پاییز 71ه شمار، 18دوره فصلنامه بورس اوراق بهادار،  421 
 

ل دو ج. 6 ج تای ن ن ل آزمو ن نرما د و ي ب ها ل متغیر د ع سکیر م  یانسان مناب

 متغیرها
 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف

 نتیجه آزمون
 داريسطح معنی zره آما

 نرمال است 0,066 1,307 انش، تخصص و مهارتد

 نرمال است 0,054 1,346 نگرش، تعهد ،یاخلاق

 نرمال است 0,173 1,107 سلامت جسمی و روانی

 نرمال است 0,152 1,136 یتیریمد

 نرمال نیست 0,021 1,512 يریگمیو تصم ياستراتژ ،یخط مش ،یقانون

 نرمال است 0,205 1,067 محیطی

 نرمال است 159. 1,125 یفرهنگ و جو سازمان

 نرمال است 0,182 1,096 جذب و استخدام

 نرمال است 0,613 0,759 آموزش و توسعه

 نرمال است 0,782 0,656 عملکرد یابیارز

 نرمال است 0,087 1,252 پاداش و جبران خدمات

 

 -ري آزمون کولموگروفشود، سطح معنی دامشاهده می 6همانطور که در جدول
است. بنابراین دلیلی بر رد فرض صفر مبنی بر نرمال  05/0همه متغیرها بزرگتر از  اسمیرنوف براي

 ها وجود ندارد و در نتیجه این متغیرها از توزیع نرمال برخوردار هستند.بودن داده

ایی عوامل شناسبراي شناسایی عوامل موثر بر ریسک منابع انسانی در بازار سرمایه، همانند 

آوري شده از پرسشنامه با مدل تحلیل عاملی موثر بر کیفیت زندگی کاري، اطلاعات جمع

مورد بررسی قرار  Smart  PLSافزار یابی معادلات ساختاري با نرمتاییدي با تکنیک مدل

-Smartبینی شده به نرم افزار گرفت. مدل فرضی پژوهش با توجه به متغیرها و روابط پیش

PLS بررسی شده در دو حالت در حالت برآورد بارهاي عاملی و مقادیر  معرفی شد که مدل

هایی که داراي بار عاملی ها و شاخص) ارائه شدند. سپس گویهT-valueضرایب معناداري (

نبودند. سپس معنادار  %95در سطح اطمینان بودند  1,96کمتر از  Tو مقدار آماره  0,4کمتر از 

مجددا معرفی و دوباره  Smart-PLSها، به نرم افزار با حذف این گویه مدل فرضی پژوهش
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به دست آمده که از برازش قوي مدل  566/0این مدل نیز تقریباً برابر  GOFاجرا شد. شاخص 

عمومی حکایت دارد. سپس عوامل شناسایی شده ریسک منابع انسانی در بازار سرمایه براي 

ر روي آن مورد بررسی قرار گرفت و بر اساس نظرات بررسی تاثیر کیفیت زندگی کاري ب

هاي بحرانی منابع انسانی در بازار سرمایه بصورت زیر شناسایی خبرگان و اصل پارتو، ریسک

 شدند:

 مدیران؛ ادراکی هايمهارت در ضعف .1

 رفتارهاي غیراخلاقی (تقلب مالی)؛ .2

 رهبري ضعیف؛ .3

 هاي نادرست؛قوانین و خط مشی .4

 ر سازمان؛وجود تضاد منافع د .5

 ها.جذب و استخدام بدون ضابطه و  توجه به صلاحیت .6

 ینابع انسانم یبحران هايسکیو ر يکار یزندگ تیفیعوامل موثر بر ک ییحال پس از شناسا

لازم است،  یمنابع انسان سکیبر ر یمبتن يکار یزندگ تیفیارائه مدل ک براي ه،یدر بازار سرما

شده از  آوريجمع هايمرحله داده نی. در اشد یبررسدو عامل  نیا نیابتدا وجود ارتباط ب

ژوهش پ يرهایمتغ هايداده عینرمال بودن توز یبه منظور بررس ،يسوم از نمونه آمار هپرسشنام

 .ستا هانرمال بودن داده بیانگر جیاسمیرنوف، استفاده شد که نتا -از آزمون کولموگروف

ز مدل مسیر با امنابع انسانی  هايریسک وکیفیت زندگی کاري  به منظور بررسی رابطه بین

استفاده شده است. بنابراین  Smart  PLSافزار تکنیک مدل یابی معادلات ساختاري با نرم

 فرضیه اصلی این پژوهش بصورت زیر است:

H0 :.ارتباط معناداري بین کیفیت زندگی کاري و ریسک منابع انسانی وجود ندارد  

H1 :فیت زندگی کاري و ریسک منابع انسانی وجود دارد.ارتباط معناداري بین کی 

مدل فرضی پژوهش با توجه به متغیرهاي بدست آمده و شناسایی شده در مراحل قبل، به نرم 

بررسی شده در دو حالت در حالت برآورد بارهاي  معرفی شد، که مدل Smart-PLSافزار 

 .شوند ) ارائه میT-valueعاملی و مقادیر ضرایب معناداري (
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ل  ل. 2شک د طه م دگ تیفیک راب ع سکیر با يکار یزن ت در یانسان مناب د حال  ریمس بیراض برآور
 

 R1بیشترین تاثیر را بر » کیفیت زندگی کاري«، مشخص است، 2همانطور که در شکل
منافع در  وجود تضاد« R5) و کمترین تاثیر را بر -0,665» (رفتارهاي غیراخلاقی (تقلب مالی)«

 ) دارا است. -0,454» (سازمان

ل  ل. 3شک د طه م دگ تیفیک راب ع سکیر با يکار یزن ت در یانسان مناب د حال بض برآور  رای
ي دار  )T-value( معنا
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مقادیر  ،ریسک منابع انسانی در حالت معناداري باکیفیت زندگی کاري شکل بالا مدل رابطه 
قرار  96/1بالاي  t مقادیر محاسبه شدهقدرمطلق که  . در صورتیدهدان مینشرا  t محاسبه شده
مقادیر همانطور که در شکل  مشخص است،  معنادار هستند. %95در سطح اطمینان داشته باشند، 
 96/1و همچنین ضرایب مسیر کمتر از  کیفیت زندگی کاريهاي براي مولفه t محاسبه شده

   .هستندمعنادار  %95سطح اطمینان در برآورد شده است، بنابراین 
هاي محاسبه شده هریک از مسیرهاي مدل شامل نتایج مدل یابی معادله ساختاري یعنی مشخصه

 درصد استفاده می شود که در جدول زیر ارائه شده است.  5در سطح خطاي  tضرایب مسیر و مقادیر 
 

ل دو ج .7ج تای ش ن ي بخ ختار ل سا د طه م دگ تیفیک راب ع سکیر و يکار یزن  یسانان مناب

 متغیر وابسته متغیر مستقل
ضریب 

 مسیر
t  مشاهده

 شده
t بحرانی 

ضریب 
 )2Rتعیین (

نتیجه 
 آزمون

 تایید 0,442 1,96 9,221 -0,665 1ریسک  کیفیت زندگی کاري
 تایید 0,355 1,96 8,416 -0,596 2ریسک  کیفیت زندگی کاري

 تایید 0,332 1,96 8,562 -0,576 3ریسک  کیفیت زندگی کاري

 تایید 0,271 1,96 6,910 -0,521 4ریسک  کیفیت زندگی کاري

 تایید 0,207 1,96 6,156 -0,454 5ریسک  کیفیت زندگی کاري

 تایید 0,315 1,96 8,303 -0,561 6ریسک  کیفیت زندگی کاري

 
 توان گفت: می t هاينین آمارهچضرایب مسیر و هم فوق، جدول با توجه به اطلاعات

در » : رفتارهاي غیراخلاقی (تقلب مالی)1ریسک «و » کیفیت زندگی کاري«سیر بین م -
می توان  درصد 95اطمینان  ). بنابراین باt=221/9و  p>05/0معنی دار است ( 5سطح خطاي %

ریسک «رابطه معکوس و معناداري با  -665/0با ضریب » کیفیت زندگی کاري«نتیجه گرفت که 
دارد. یعنی با تقویت کیفیت زندگی کاري، رفتارهاي » (تقلب مالی): رفتارهاي غیراخلاقی 1

) 2R=442/0کاهش می یابد. ضریب تعیین مربوطه ( هیبازار سرماغیراخلاقی (تقلب مالی) در 
فیت کی«توسط » تغییرات رفتارهاي غیراخلاقی (تقلب مالی)«درصد از  2/44دهد که نشان می

 شود.تایید می H1رد شده و فرض  H0فرض  شود. بنابراینتبیین می» زندگی کاري
در مرحله آخر براي ارائه مدل کیفیت زندگی کاري مبتنی بر کاهش ریسک منابع انسانی از مدل مسیر 

آوري هاي جمعاستفاده شده است. داده Smart PLSافزار با تکنیک مدل یابی معادلات ساختاري با نرم
 ه آماري وارد سیستم شد که نتایج آن به شکل زیر است:نفر از جامع 96شده از پرسشنامه سوم از 
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ل  ل . 4شک د ی م انسان ع  ش ریسک مناب ه ی بر کا ي مبتن ی کار دگ ت زن ت بکیفی حال د در  رآور

ب مسیر  ضرای
 

 
ل  ل 5شک د ی . م انسان ع  ش ریسک مناب ه ی بر کا ي مبتن ی کار دگ ت زن ت بکیفی حال د ردر  آور

ي ( دار ب معنا  )T-valueضرای
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کیفیت زندگی کاري مبتنی بر کاهش ریسک ، بارهاي عاملی و ضرایب مسیر مدل 4شکل

کیفیت زندگی کاري مبتنی بر کاهش ریسک منابع ، مدل 5و شکل دهدمنابع انسانی را نشان می

هاي بالا از شکل. همانطور که دهدنشان میرا  t مقادیر محاسبه شده ،در حالت معناداري انسانی

هاي کیفیت زندگی کاري حداقل با یکی از عوامل ریسک مشخص است، هر کدام از شاخص

 بحرانی منابع انسانی رابطه معکوس و معنادار دارند. 

 

  گیريبحث و نتیجه

ت که هاي دنیاسترین شغلترین و حساس، یکی از پر استرسفعالیت در  بازار سرمایه

هاي مهم این حوزه، عدم حال رشد و توسعه است. یکی از ریسکدر جوامع به سرعت در 

تواند پیامدهاي مخربی براي بازار سرمایه و اقتصاد، داشته توجه به منابع انسانی است که می

واند بسیار تهاي منابع انسانی در بازار سرمایه میباشد. بنابراین شناسایی و ارزیابی ریسک

دگی را براي سازمان دربرداشته باشد. از طرف دیگر کیفیت زنتاثیرگذار بوده و نتایج مثبتی 

جهت  تواند درترین عوامل تاثیرگذار بر روي منابع انسانی میکاري به عنوان یکی از مهم

 دلیم هاي مرتبط نقش پررنگی داشته باشد. پژوهش حاضر با هدف طراحیکاهش ریسک

ام پذیرفت سرمایه انج بازار در انیبر کاهش ریسک منابع انساز کیفیت زندگی کاري مبتی

نسانی هاي بحرانی منابع اکه پس شناسایی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاري و ریسک

ع انسانی بر کاهش ریسک منابدر بازار سرمایه، براساس آن مدل کیفیت زندگی کاري مبتنی

بدست  Smart PLSافزار از طریق مدل مسیر با تکنیک مدل یابی معادلات ساختاري با نرم

آمد. نتیجه پژوهش بیانگر آن بود که تمام عوامل شناسایی شده به عنوان عوامل موثر بر 

هاي بحرانی منابع انسانی کیفیت زندگی کاري، باعث کاهش حداقل یکی از ریسک

در بازار  شود. بنابراي مدل کیفیت زندگی کاري مبتنی بر کاهش ریسک منابع انسانیمی

 است: 6سرمایه بصورت شکل
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ل  ی6شک انسان ع  ی بر ریسک مناب ي مبتن ی کار دگ ت زن ل کیفی د  . م

 
بر اساس نتایج حاصل از این پژوهش مشخص شد که کیفیت زندگی کاري بیشترین 

هاي گذارد. یکی از راهمی» رفتارهاي غیراخلاقی (تقلب مالی)«تاثیر را بر روي ریسک 
ص، خصوگذاري در بازار سرمایه و بهاقتصادي کشور، سرمایه مشارکت افراد در توسعه

بورس اوراق بهادار است. به این منظور، بازارهاي اوراق بهادار باید مورد اعتماد مردم و 
گذاران را تواند حقوق و منافع سرمایهفعالان اقتصادي باشند. شفافیت و کارایی بازار می

در این میان، بعضی از افراد با توجه به موقعیت خود  حمایت کند و باعث رونق بازار شود.
 کنند و باعثاز اطلاعات نهانی مربوط به بازار بورس اوراق بهادار سوء استفاده می

شود. در واقع با افزایش میزان کیفیت زندگی کاري اعتمادي افراد به بازار سرمایه میبی
ها جلوگیري کرده و یا کاهش داد سازمان آفرین برايتوان از خیلی از رفتارهاي هزینهمی

رتکب مسرمایه، بر ایجاد فساد اقتصادي در این بازار  ها افزونزیرا عدم توجه به این ریسک
فسادهاي دیگري نیز شده که از دید سرمایه گذاران نهان و عواقب اجتماعی آن قابل پیش 

گري شسرمایه تقلب در گزار . نمود یکی از این رفتارهاي غیر اخلاقی در بازاربینی نیست
هاي تباعث ورشکستگی شرکتواند میگزارشگري متقلبانه آن چیزي است که مالی است. 

کیفیت زندگی کاري
مبتنی بر کاهش ریسک 

منابع انسانی

تامین فرصت رشد و امنیت مداوم

پرداخت منصفانه

محیط کاري ایمن و بهداشتی

قانون گرایی در سازمانیکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان

فضاي کلی زندگی

توسعه قابلیت هاي انسانی
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شود. نوع هاي خرد هاي فراوان به سرمایهو موجب وارد آمدن خسارت شدهبسیار زیادي 
ت جه ها، درگذاري شرکتدیگري از این رفتارهاي غیر اخلاقی سو استفاده مدیران سرمایه
آوري شده از مردم است که تامین منافع خود یا گروهی خاص در بازار سرمایه با منابع جمع

از این منابع در جهت افزایش قیمت سهمی خاص استفاده کرده بدون آنکه منافع 
باعث  تواندگذاران هدف از این فعالیت باشد. از دیگر رفتارهاي غیراخلاقی که میسرمایه

و یا کسب منفعت براي گروه خاصی از ذینفان، باشد انتشار اخبار  گذارانگمراهی سرمایه
خلاف واقع براي تحت تاثیر قرار دادن قیمت سهم یک شرکت یا انتشار اخبارهاي با اهمیت 
زودتر از موعد به منظور کسب منفعت ذینفعان خاص در سهام یک شرکت است. بنابراین 

ود اعتماد و کارایی در بازار سرمایه، مدیران اي و وجبا توجه به اهمیت رعایت اخلاق حرفه
توانند براي کاهش این ریسک مهم منابع انسانی، از هاي فعال در این بازار میارشد شرکت

مفهموم و مدل کیفیت زندگی کاري مستخرج از این پزوهش استفاده کنند. بنابراین پیشنهاد 
جراي برخی اقدامات متناسب در سازمان شود مدیران بازار سرمایه، با توجه به این مدل و امی

خود در راستاي افزایش کیفیت زندگی کاري پرسنل، گامی در جهت کاهش و کنترل 
ن هاي آتی به ارائه چنیشود در پژوهشریسک منابع انسانی بردارند. همچنین پیشنهاد می

رد یق رویکمدلی در صنایع دیگر، همانند صنعت بیمه، خودروسازي، مواد غذایی و ... از طر
 پیشنهادي این پژوهش  پرداخته و با نتایج این پژوهش مقایسه شود.

 

 ملاحظات اخلاقی
 پیروي از اصول اخلاق پژوهش

نویسنده اصول اخلاقی را در انجام و انتشار این پژوهش علمی رعایت نموده است و این 
 موضوع مورد تائید اوست.

 
 مشارکت نویسندگان

 ر مقاله به چه نحو بوده است.مشخص شود سهم نویسندگان د
 

 تعارض منافع

 بنابر اظهار نویسنده این مقاله تعارض منافع ندارد.
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 حامی مالی
هاي عمومی، تجاري یا این پژوهش هیچ کمک مالی خاصی از منابع تأمین مالی در بخش

 غیرانتفاعی دریافت نکرده است.

 
 سپاسگزاري

 ند.کاند تشکر و قدردانی میاري داشتهنویسنده از تمام کسانی که در این پژوهش همک
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