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Abstract 
Aim: The research aims to study the relationship 
between the quality of work life and job satisfaction. 
Method: Therefore, the sample comprised 70 males 
and female employees who were randomly selected 
from Islamic Azad University, Arsanjan branch. The 
questionnaires which were administered included 
"Walton Quality of Work Life Questionnaire and 
Smith Job Description Index (JDI). The obtained 
data were analyzed using Pearson Correlation, 
regression analysis and independent t-test. Results: 
The results revealed that there exists significant, 
positive correlation between the quality of work life 
and job satisfaction. Moreover, in terms of gender 
differences, female employees benefited a more 
satisfactory condition with regard to the quality of 
work life and job satisfaction; furthermore, 
regression analysis showed that the quality of work 
life and its factors can positively predict job 
satisfaction, introducing constitutionalism as the 
strongest predictive factor for job satisfaction.  
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  1چكيده
بررسي رابطـه كيفيـت زنـدگي كـاري بـا       هدف اصلي اين مطالعه: هدف

نفراز كاركنان زن و  70به همين منظور، تعداد :روش خشنودي شغلي بود.
مرد دانشگاه آزاد اسلامي واحد ارسنجان به شيوه نمونـه گيـري تصـادفي،    

) 1973هاي كيفيت زندگي كاري والتون(انتخاب و با استفاده از پرسشنامه
)، مورد ارزيـابي  1969مكاران ()اسميت و هJDIوشاخص توصيف شغل(
 ي آمـار توصـيفي، ضـريب همبسـتگي پيرسـون     هـا  قرار گرفتند. واز روش

و آزمـون تـي مسـتقل بـراي تجزيـه و       آزمون تحليل رگرسيون مدل اينتـر 
و  ها : بين كيفيت زندگي كاري آزمودنينتايج. استفاده شد ها تحليل داده

خشنودي شغلي آنان رابطه مثبـت و معنـاداري وجـود دارد. نتـايج تحليـل      
 44توانـد هاي آن ميرگرسيون نشان داد كه كيفيت زندگي كاري و مؤلفه

) و از  F ،5/.0=P=21/5درصد خشنودي شـغلي كاركنـان را تبيـين كنـد(    
هاي كيفيت زندگي كاري، مؤلفه قانونگرايي در سازمان مناسب بين مؤلفه

، β ،289/2=t=315/0ن پيش بيني كننده خشنودي شـغلي بـوده اسـت(   تري
007/0=P ي هــا ي ديگــر پــژوهش حــاكي از تفــاوتهــا ). همچنــين يافتــه

ها بود شغلي آزمودني جنسيتي در ميزان كيفيت زندگي كاري و خشنودي
  طوري كه در هر دو متغير زنان از وضعيت مطلوبتري برخوردار بودند.

 يت زندگي كاري و خشنودي شغليي كليدي:كيفها واژه
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 همقدم
 تحول اين ولي امروزه داشته، وجود دوران تمام در تحول اينجهان امروز با سرعتي شگفت انگيز در حال تحول است. اگرچه 

 به نيز امروزي جوامع يها بارزترين مشخصه از يكي بعنوان ها سازمان .است سابقه بي سرعت لحاظ به چه و محتوا لحاظ به چه

 عملكرد ارتقاي كنوني درنظام ).1382(هنري، انكاراست غيرقابل تحولات اين در انساني نيروي نقش و تغييرند حال در سرعت

 عملكرد ارتقاي اركان ترين مهم از يكي را انساني منابع اگر .است فعالي و زنده سازمان هر عمدة اهداف از سازماني،يكي و فردي

 سازمان عملكرد بهبود در مديران راهنماي اندازه چه تا آنان برعملكرد اثرگذار متغيرهاي بررسي كه است واضح بدانيم سازمان

  ).1387(رابينز، بود خواهد
و استعدادهاي افراد شاغل در نيل به اهداف سـازماني بـراي مـديران هـر      ها هدايت و رهبري منابع انساني و بكارگيري بموقع توانايي

آيد. سازمان آموزش عالي علاوه بر نيروهاي متخصص در زمينه آموزش شامل نيروهـاي   ميديريتي به حساب مجموعه از مسايل مهم م
تواند در پيشبرد اهداف ملي، بهره وري و خدمات رسـاني   ميشود. لذا توجه به رضايت شغلي آنان  مينيز  انساني شاغل در بخش اداري

اهميـت زيـادي دارد. معمـولاً يكـي از      هـا  كـه رضـايت شـغلي افـراد در سـازمان     داشته باشد. هيچ ترديدي نيسـت   ميبه جامعه نقش مه
شود، توجه به كيفيت زندگي كاري كاركنان است لذا با توجه بـه اينكـه در    ميي مهم رضايت شغلي كه معمولاً ناديده انگاشته ها جنبه

آن در زندگي خصوصي فرد و خارج از سازمان مشاهده  رود و اثرات مياكثر مواقع رضايت يا نارضايتي كاركنان از مرز سازمان فراتر 
، ترجمـه پارسـاييان و   1970بـه نقـل از: رابينـز،    1389شود، لازم است به اين مهم توجه بيشتري شـود (شـفيع آبـادي و خلـج اسـدي،      مي

  ).1377اعرابي،
عداد از همكاران ما واقعاً از محيط كـار  اگر در محل كار، كمي به پيرامونمان نگاه كنيم، ممكن است از خود پرسيده باشيم كه چه ت

نمـي   هـا  درصـد كارمنـدان سـازمان    50مشخص شده است كه بيش از  ها خود و كاري كه انجام مي دهند لذّت مي برند. در نظر سنجي
ماني مي كننـد كـه آگـاهي از ماموريـت سـاز      درصد آنان اين گونه تصور 84دانند ماموريت سازماني كه در آن كار مي كنند چيست؟ 

هيچگونـه همـدلي و ارتبـاط عـاطفي بـين خـود و        هـا  درصد كارمنـدان سـازمان   44تاثير چنداني بر روي كيفيت كارشان نمي گذارد و 
ي بالاتر سازماني كه در آن كار مي كنند، نمي بينند. بررسي ديگري در همين زمينه نشان مي دهد كه دو پديـده زنـدگي   ها مديران رده

رات متقابل و تشديد كننده اي بر يكديگر دارند. مشكلاتي كه فرد در زندگي خانوادگي و شخصـي خـود   كاري و زندگي شخصي، اث
   دارد، بطور قطع، بر روي تمركز،رضايت از كار،بهره وري و شادابي وي در محيط كار اثر مي گذارد.

شد. وضعيت مناسـب كـاري كـه از آن بـه     با مي ها ي انجام فعاليت افراد در سازمانها وجود شرايط مطلوب كاري يكي از ضروريت
را به سمت كار و تلاش بيشـتر   ها شود،باعث بوجود آمدن انگيزه و رضايت خاطر افراد شده و آن ميعنوان كيفيت زندگي كاري تعبير 

ي هـا  دهد. همچنين تحقيقات زيادي نشان داده اند كه كيفيت زندگي كـاري تـاثيرات قابـل تـوجهي روي پاسـخ      ميو مطلوب تر سوق 
  ). 2001و همكاران، 2رفتاري فرد از قبيل هويت سازماني،خشنودي شغلي،مشاركت شغلي و عملكرد شغلي دارد (سيرگي

كنـد.اين   مـي ) كيفيت زندگي كاري را ادراك كاركنان از بهداشت فيزيكي و رواني خـود در محـيط كـار تعريـف     1998( 3كاسيو
بر هشت جنبه از نيازهاي كاركنان در ابعاد مشـاركت كاركنـان، پيشـرفت شـغلي،      مفهوم در الگويي جامع توسط كاسيو ارائه و مشتمل

 باشد. مي ارتباطات، حل و فصل مشكلات آنان،انگيزه و ميل به كار،حقوق و دستمزد،امنيت شغلي و غرور و افتخار شغلي
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بتواننـد بـين زنـدگي     هـا  ند تاآني جديدي براي كمك به كاركنان هستها طرفداران نظريه كيفيت زندگي كاري،در جستجوي نظام
  ). 4،2006كاري و زندگي شخصي خود تعادل برقراركنند (آكدر

امروزه بيشتر تحقيقات تجربي كه در زمينه كيفيت زندگي كاري انجام شده است بطـور ضـمني چشـم انـداز جديـدي از خشـنودي       
 ).2006،و همكاران 5شغلي و مفاهيم وابسته به حرفه و شغل را پذيرفته اند(چي روز

كيفيت زندگي كاري و خشنودي شغلي به عنوان مفاهيمي مترادف در نظر گرفته شده انـد،ليكن بسـياري   اگر چه در بعضي از متون 
از صاحب نظران علم مديريت و روانشناسان صنعتي سازماني معتقدنـد كـه كيفيـت زنـدگي كـاري و خشـنودي شـغلي از نظـر مفهـوم          

 ). 2001متفاوت هستند(سيرگي و همكاران،

هاست كه ميخواهد شأن و منزلت كاركنان را افزايش دهد. در بعضـي  ، مربوط به فلسفه اي در سازمان6مفهوم كيفيت زندگي كاري
ي كيفيت زندگي كاري قصد دارد اعتماد، درگيري و توانايي حل مسأله كاركنان و در نتيجـه رضـايت و اثربخشـي    ها ، برنامهها سازمان

  ).1384(خوشبختي و همكاران،  سازمان را افزايش دهد
كيفيت زندگي كاري برمي گردد به نـوع نگـرش افـراد نسبت به شـغل خـود. يعنـي ايـن كـه تـا چـه ميـزان اعتمـاد متقابـل، توجـه،            

گذاري در محيط كار، توسط مديران براي كاركنان فراهم شده است. گرچه  هاي مناسب براي سرمايه  قدرشناسي، كار جالب و فرصت
شود ولـي يكـي از    زندگي كاري درون سازمان از طريق اندازه گيري رضايت، غيبت كم؛ و انگيزه بالا در كاركنان برآورد مي كيفيت
بي توجهي، اثر بخشي و كارايي سازمان را  ي مهم مديريت، بي توجهي به كيفيت زندگي كاري كاركنان سازمان مي باشد. اينها آفت

هـاي واقعـي خـود را     شناخت مديران سازمان از كيفيت زندگي كاري، اين مقوله، تناسب و اندازهبشدت كاهش مي دهد.به دليل عـدم 
ي ايجـاد انگيـزش و راهگشـاي    ها از دست داده است.كيفيت زندگي كاري يا كيفيت نظام كار يكي از جالب ترين روش ها در سازمان

ركنان و مديران به مقوله ي انگيزش دارد. ضـرورت توجــه   مهم در طراحي و غني سازي مشاغل كاركنان است كه ريشه در نگرش كا
در محيط كـار سـپري مـي     ها درصـد عمر مفيد انسان 65به كيفيـت زنـدگي كاري و بهبود آن، يك منطق دارد و آن هم اين است كه 

  شود.  
شود. لـذا   ميكنان در سازمان برنامه كيفيت زندگي كاري شامل هر گونه بهبود در فرهنگ سازمان است كه باعث رشد و تعالي كار

نظام ارزشي كيفيت زندگي كاري سرمايه گذاري بر روي افراد را به عنوان مهمترين متغير در معادلـه مـديريت راهبـردي مـورد توجـه      
  ).1387؛ به نقل از ميركمالي و نارنجي ثاني، 1990دهد (شارف،  ميقرار 

دانند كه سعي دارد عوامل سه گانه انگيزش و مي ز فنون بالندگي سازمان) كيفيت زندگي كاري را يكي ا1997گرينبرگ و بارون (
كيفيـت  «گوينـد   ميرضايت، پذيرش مسئوليت و احساس تعهد نسبت به كار را توامان تأمين كند. لذا در تعريف كيفيت زندگي كاري 

طريـق انسـاني تـر و مردمسـالارانه تـر كـردن        زندگي كاري يكي از فنون بالندگي سازماني است كه به منظور بهبود كاركرد سازمان،از
) كيفيـت زنـدگي كـاري را    2006و همكارانش ( 7گر چه رز». محل كار و دخالت دادن كاركنان در تصميم گيري، طراحي شده است

  ).1386دانند (بزاز جزايري و پرداختچي،  ميوسيعتر و متفاوت تر از توسعه سازماني 
كه كيفيت زندگي كاري از ديدگاه و منظر كاركنان يعني مطلوبيت يـا عـدم مطلوبيـت محـيط      ) معتقدند2002نيواسترام و ديويس (

 هـا  ها تشخيص دهند كه مسئوليت آنيي هستند كه از آن طريق سازمانها ي كيفيت زندگي كاري روشها شغلي. به عبارت ديگر برنامه
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راد جذاب و مطلوب باشد و هم موجبات سودآوري و سلامت عبارت است از ايجاد مشاغل و شرايط كاري به گونه اي كه هم براي اف
  ). 1386اقتصادي سازمان را فراهم آورد (بزاز جزايري و پرداختچي، 

را در محيط تقويـت   ها دهد، يادگيري آنكيفيت زندگي كاري برنامه اي جامع و گسترده است كه رضايت كاركنان را افزايش مي
رساند. عدم رضايت كاركنان از كيفيت زندگي كاري مشـكل اسـت كـه     ميدر امر مديريت، تغيير و تحولات ياري  ها كند و به آن مي

افـزايش رضـايت كاركنـان در     هـا  رساند. هدف بساري از سازمان ميآسيب  ها تقريباً به همه كارمندان بدون توجه به مقام و جايگاه آن
يي بـا كيفيـت زنـدگي كـاري رابطـه      هـا  است، زيرا تفكيك و تعيين اين كه چه مشخصـه ي پيچيده اي تمام سطوح است، اما اين مسئله

خشنودي شغلي  ها دارند، امري دشوار است. گاهي اوقات عبارت كيفيت زندگي كاري مفاهيم فراواني را در بر ميگيرد كه يكي از آن
خشـنودي شـغلي كاركنـان از طريـق ارتقـاي سـطح       ي كيفيت زندگي كاري تـلاش بـر آن بـوده اسـت تـا      ها است. در بسياري از برنامه

  ).1387انگيزش دروني آنان افزايش يابد (ميركمالي و نارنجي ثاني، 
گـردد.  خشنودي شغلي يكي از عوامل بسيار مهم در موفقيت شغلي است كه سبب افزايش كارايي و نيز احساس رضايت فردي مـي 

اري ايجـاد خشـنودي شـغلي بـراي كاركنـان و كمـك بـه سـازمان بـراي          )، معتقد است كه رسالت كيفيت زندگي ك ـ2003( 8فدريكو
  گزينش، حفظ و نگهداري كاركنان است. 

وجـود دارد؛ بـه عبـارت ديگـر، وي      ميكند كه بين خشنودي شغلي و كيفيت زندگي كاري رابطه مسـتقي  مي) بيان 1986( 9آندراك
را ندارنـد، از   هـا  يي كه اين برنامهها زندگي كاري دارند نسبت به سازمان ي كيفيتها هايي كه برنامهگيرد كه افراد در سازمان مينتيجه 

  ).1387خشنودي شغلي بالاتري برخوردارند (به نقل از ميركمالي و نارنجي ثاني، 
ي مؤثر بر خشنودي شغلي به اين نتيجـه دسـت يافـت كـه بـين      ها ) طي اجراي تحقيقي بمنظور تعيين پيش بيني كننده2004( 10فوري

خشنودي شغلي و ابعاد كيفيت زندگي كاري رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. وي نتيجه گرفت كه بعد جو سازماني بعنوان يكـي از  
  ).1389ابعاد كيفيت زندگي كاري، مهم ترين عامل پيش بيني كننده خشنودي شغلي است (ساعدي و همكاران، 

بـراي بـرانگيختن افـراد و     هـا  اند كه كيفيت زندگي كاري يكي از پيش فـرض  ) نيز به اين نتيجه رسيده2002و همكاران ( 11كروگر
دهد كه تمام ابعاد خشنودي شغلي با كيفيت زندگي كاري ارتباط  مي ي اين تحقيق نشانها بهبود رضايت و خشنودي شغلي است. يافته

 شود. ميدارند و بهبود كيفيت زندگي كاري باعث افزايش خشنودي شغلي 

) رابطه بين كيفيت زندگي كاري و خشنودي شغلي را مورد بررسي قرار دادند و متوجه شدند كيفيت زندگي كاري 1991( 12اليزور
  و خشنودي شغلي از رابطه مثبت و معناداري برخوردارند.

در  ) نشان داد كه بسـياري از عوامـل كيفيـت زنـدگي كـاري بـه توانـايي كاركنـان        1989( 13نتايج به دست آمده از تحقيقات بروس
گيرد كه بين پرداخت حقوق منصفانه و كافي به عنوان يكـي   مي برقراري توازن بين خانه و محيط كار وابسته است. همچنين، وي نتيجه

  از ابعاد كيفيت زندگي كاري و خشنودي شغلي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.

                                                 
8 - Fedrico 
9 - Ondrack 
10- Fourie 
11- Krueger 
12 -Elizur 
13 - Bruce 
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) صورت گرفت. نتيجه ايـن تحقيـق نشـان    2004( 14توسط گلاسرتحقيقي با عنوان بهبود كيفيت زندگي كاري و بهبود فرايند توليد 
داد كه طراحي مجدد مشاغل و مديريت مشاركتي از مهمترين عوامل بهبود كيفيت زنـدگي كـاري و بـه دنبـال آن خشـنودي شـغلي و       

 بهبود عملكرد و فرايند توليد است.

) انجـام گرفـت و نتـايج    2005(15نوبي توسط موك جلـي تحقيقي ديگر با عنوان كيفيت زندگي كاري در ميان كاركنان آفريقاي ج
بهتـر بتواننـد در محـيط     هـا  شود سـازمان  مياين تحقيق بيشتر به كيفيت زندگي كاري و تاثير آن در عملكرد سازماني است و اين باعث 

 بيروني رقابت كنند.

نفـر از   90بر روي » رضايت شغلي كاركناناثرات تصميم گيري مشاركتي بر  بررسي «پژوهشي با عنوان )1387ظهوري و همكاران (
نشـان دهنـده ميـزان بـالاي رابطـه مسـتقيم معنـادار بـين مشـاركت          نتايج تحقيق انجام دادند. بانك كشاورزي استان خوزستان  كاركنان

 كاركنان بانك كشاورزي استان خوزستان و رضايت شغلي آنان است.

شـامل  بـر روي نمونـه اي   » ضايتمندي شغلي روزنامه نگاران و عوامل موثر بر آنبررسي ميزان ر«پژوهشي با عنوان  )1381دارياپور (
براساس نتايج تحقيق، ارتباط متغيرهاي جنسيت، دارا بـودن سـمت در تحريريـه، حقـوق و مزايـا،      انجام داد. نفر از روزنامه نگاران  167

لي، آزادي عمـل و مشـاركت در تصـميم گيـري، بـا رضـايت       رضايت از مديريت، اندازه و ابعاد سازمان، رابطه با همكاران، امنيت شـغ 
درصـد از تغييـرات    38شغلي روزنامه نگاران تاييد شده است. نتايج رگرسيون چند گانه بيانگر آن است كه مجموعـه متغيرهـاي فـوق،    

  واريانس رضايت شغلي روزنامه نگاران را تبيين مي كنند.  
تـأثير بسـيار زيـادي بـر      مـي دست يافت كه درآمد اندك دستياران اعضاي هيئـت عل ) در تحقيق خود به اين نتيجه 2003( 16گوودال
  از شغلشان دارد و بنابراين حقوق و دستمزد رابطه اي مستقيم با خشنودي شغلي دارد.  ها نارضايتي آن

آورد.  مـي غـان ن خشـنودي شـغلي بـه ارم    مـي گيرد كه افزايش حقوق براي اعضاي هيئـت عل  مي) نتيجه 1997( 17در مقابل اوشاگبمي
كنند كه بين پرداخـت حقـوق و    مي) نيز بعد از تجزيه و تحليل نتايج حاصل از تحقيقاتشان اظهار 1999( 19و روزل 18همچنين، ايگالنس

افزايش خشنودي شغلي رابطه مثبتي وجود ندارد. يكي ديگر از عوامل كيفيت زنـدگي كـاري بـه كـار گرفتـه شـده در ايـن پـژوهش،         
و بهداشتي است. در خصوص ارتباط اين مؤلفه با خشـنودي شـغلي نيـز تحقيقـاتي انجـام شـده اسـت. بـراي مثـال،          شرايط كاري ايمن 

 21)ادعا ميكنند كه شرايط و محيط كاري تأثير مثبتي بر خشنودي شغلي دارد. نتايج تحقيقات تاريفـا و كلـوپ  1984(20بمباها جوريك و
) نيـز  1993( 22شـود. دوراك  ها مي يطي معلمان باعث كاهش خشنودي شغلي آندهد كه مطلوب نبودن شرايط مح مي ) نيز نشان2005(

گيرد كه وجود شرايط مطلوب كاري بين معلمان باعث افزايش خشنودي شغلي آنان ميشود و در نهايـت،   ميطي اجراي تحقيقي نتيجه 
وجـود   ميخشنودي شـغلي رابطـه مثبـت و مسـتقي    اين محقق با استناد به تحقيق انجام يافته مطرح ميكند كه بين شرايط و محيط كاري و 

). در اين پژوهش بـا نگـرش بـه اهميـت كيفيـت زنـدگي كـاري و تـاثير آن در ميـزان          1387دارد (به نقل از ميركمالي و نارنجي ثاني، 
  مورد بررسي قرار گرفته است.  خشنودي شغلي كاركنان ارتباط بين اين دو متغير

                                                 
14- Glaser 
15 -Mokgele 
16 - Goodall 
17 - Oshagbemi 
18 - Igalens 
19 - Roussel 
20 - Jurik & Habemba 
21 - Tarifa & Kloep 
22 - Dvorak 
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عدم توجه به كيفيت زندگي كاري كاركنان علاوه بـر  توان گفت كه  ميهر يك از اين متغيرها به طور كلي با توجه به نقش اساسي 
ها در خـارج از محـيط كـار نيـز كشـيده شـود و بـالعكس        اين كه لطمات جدي به كار آنان مي زند، مي تواند به زندگي خصوصي آن
م در بر مي گيرد. لذا بايستي محيط و شـرايط سـازمان را   مزاياي كيفيت زندگي كاري، علاوه بر زندگي كاري، زندگي غيركاري را ه

ها ايجاد انگيزه شود و ايـن منجـر بـه بـالا رفـتن كيفيـت زنـدگي كـاري و در نتيجـه          اي براي كاركنان فراهم ساخت كه در آنبه گونه
ود عملكرد است يا خير؟ يا چه مقدار ها شود. البته اين مسئله كه آيا پرداختن به كيفيت زندگي كاري تنها عامل بهبافزايش عملكرد آن

از اين عمل كرد را به اين عامل يعني كيفيت زندگي كاري ارتباط دهيم؟ دقيقاً مشخص نيست و به همـين علـت شايسـته اسـت كـه در      
 مـي يابـد كـه مسـئله بـالا      زمينه كيفيت زندگي كاري مطالعات بيشتر و جامع تري صورت گيرد. اين موضوع به خصوص زماني اهميت

لذا پـژوهش حاضـر   بردن كيفيت زندگي كاري كاركنان و درك رابطه آن با عملكرد سازماني آنان و خشنودي شغلي مطرح مي شود 
ي مفيدي را در زمينه روان شناسي سلامت و روان شناسي صنعتي و سازماني و ... داشته باشد. بنـابراين از لحـاظ   ها تواند نتايج و يافتهمي

از به دست آورد.  ميي قبلي را دنبال كرد تا بتوان نتايج قابل تعميها اين پژوهش را با ارائه به محققين، نتايج بررسيتوان نتايج  مينظري 
  توانند بهره گيرند. ميو صنايع، افراد جامعه  ها لحاظ عملي از نتايج اين تحقيق مديران سازمان

  نمونه مورد مطالعه و روش نمونه گيري ،جامعه آماري
دهنـد. بـا توجـه بـه      مـي تشـكيل   1389واحد ارسـنجان در سـال    ميآماري پژوهش حاضر را كليه كاركنان دانشگاه آزاد اسلاجامعه 

به شيوه نمونه گيـري   زن) 15مرد و  55(نفر  70جامعه مورد مطالعه،نمونه مورد نظر در پژوهش حاضر تعداد  ميدسترسي به فهرست اسا
  تصادفي ساده انتخاب شدند. 

  دازه گيري ابزار ان
  در اين مطالعه براساس نوع متغيرهاي مورد نظر، به منظور سنجش و اندازه گيري آنها از دو مقياس به شرح زير استفاده شد: 

  پرسسشنامه كيفيت زندگي كاري -1
 مـورد  كاركنـان  كـاري  زنـدگي  كيفيـت  ارزيابي براي )1973والتون ( پرسشنامه ذيربط متخصصان نظر اساس بر پژوهش اين در

   . است يافته تدوين ذيل شرح به زندگي كيفيت شاخص هشت با ابزار اين.گرفت قرار استفاده
 معيارهـاي  و اجتمـاعي  معيارهـاي  بـا  هـا  پرداخت تناسب همچنين و مساوي كار برابر مساوي پرداخت كافي: و منصفانه پرداخت

  .)5تا  1سؤالات (باشد مي كار انواع ديگر با آنان و شخصيت كاركنان
 6(سـؤالات  است منطقـي  كار ساعات تعيين نيز و فيزيكي نظر از ايمن كاري شرايط ايجاد منظور بهداشتي: و ايمن كاري محيط

  .)8تا 
 كـارگيري  بـه  فرصـت  و پيشـرفت  يهـا  فرصت فردي، يها توانايي بهبود زمينه نمودن فراهم مداوم: امنيت و رشد فرصت تأمين

  .)11تا  9(سؤالات باشد مي شغل و درآمد امنيت تأمين و شده ي كسبها مهارت
  .)17تا  12(سؤالات باشد يم بالاتر مقام انتقام از ترس بدون كاركنان سخن آزادي زمينه بودن سازمان: فراهم در گرايي قانون

 تعهـد  يعنـي  دارد. اشـاره  سـازمان  اجتمـاعي  مسـئوليت  مـورد  در كاركنـان  برداشـت  نحـوه  به كاري: زندگي اجتماعي وابستگي

  .)20تا  18(سؤالات باشد آن مي وسيع معناي به اجتماعي نهادهاي عنوان به اخلاقي رفتار رعايت خصوص در ها سازمان
تـا   21(سـؤالات  باشد كاركنان مـي  زندگي يها مسئوليت ديگر و كاري زندگي بين توازن و تعادل برقراري :زندگي كلي فضاي

25(.  
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 نيـاز  مـورد  آنـان  اينكـه  و سـازمان  بـه  ركنـان  كـا  تعلق احساس كه ري كا فضاي يك جو و ايجاد سازمان: در اجتماعي انسجام

  )29تا 26(سؤالات.نمايد تقويت را باشند سازمان مي
 يها مهارت از شدن مند كار،بهره در كنترلي خود و استقلال از استفاده چون ييها فرصت بودن فراهم انساني: يها قابليت توسعه
  )32تا  30(سؤالات  .باشد مي كار مناسب اطلاعات به ودسترسي گوناگون

گويه است كه به گونه اي تفكيكي و با استفاده از مقياس پنج درجه اي ليكـرت كيفيـت زنـدگي     32پرسشنامه مذكور در برگيرنده 
  گزارش شده است.  926/0دهد. پايايي اين پرسشنامه  ميكاري را مورد سنجش قرار 

  )JDIپرسسشنامه شاخص توصيف شغل ( -2
ي انـدازه  هـا  )، ساخته شده است، يكي از رايـج تـرين و دقيـق تـرين ابـزار     1969اين پرسشنامه كه توسط اسميت، كندال و هيوسين (

  كنند كه عبارتند از: ميي آن جنبه توصيفي داشته و پنج نوع خشنودي را ارزيابي ها باشد. عبارت ميگيري خشنودي شغلي 
-48خشـنودي از حقـوق (سـؤالات     -3) 23-40خشنودي از سرپرستي (سـؤالات   -2) 1-18خشنودي از ماهيت كار (سؤالات  -1

  ).58-75خشنودي از همكاران (سؤالات  -5 )49-57خشنودي از ترفيعات (سؤالات  -4 )41
  آيد. ميي فوق به دست ها ي فوق يك نمره كلي كه خشنودي شغلي كلي است، از جمع زيرمقياسها علاوه بر زيرمقياس

؛ 1369شنامه در ايران توسط شكركن ترجمه و شماري از پژوهشگران آن را به كار برده اند (ارشدي، اميري و ملائكه پور، اين پرس
اعتبار و پايايي آن را مورد تأثير قرار داده اند. در اين بررسـي، ضـريب پايـايي آن بـا      ها ي آن). همه1374؛ به نقل از عطار، 1373غني، 

  ).1380محاسبه شده كه نتيجه قابل اعتماد است (شكركن، نعامي، نيسي و هنرمند،  73/0رابر بازآزمون ب -روش آزمون
  ها يافته

ي مناسـب آمـار   هـا  از روش هـا  بـه منظـور توصـيف داده    هـا  ي حاصل از اندازه گيـري آن ها با توجه به متغيرهاي مورد مطالعه و داده
راكندگي و توزيع استفاده شد. در نهايت براي پاسخ به سـؤالات تحقيـق   ي گرايش مركزي، پها توصيفي نظير فراواني، درصد، شاخص

از ضريب همبستگي پيرسون، آزمون تحليل رگرسيون و آزمون تي مستقل استفاده شد. در ضمن، تجزيه و  ها با در نظر گرفتن نوع داده
  انجام گرفت. SPSS 18ها به وسيله نرم افزار آماري  تحليل آماري داده

  واني، ميانگين، انحراف استاندارد و مقدار همبستگي مشاهده شده بين نمرات كيفيت زندگي كاري با خشنودي شغلي: فرا1جدول 
  شاخص آماري

 متغيرها
ــراف  ميانگين )Nتعداد( انحـــــ

 استاندارد
درجــــــه
 سطح معناداري ضريب همبستگي آزادي

 031/5 25/99 70 كيفيت زندگي كاري
68 245/0 05/0 

 692/9 35/149 70 خشنودي شغلي

ها بررسـي شـده اسـت. در ايـن بررسـي      همبستگي بين نمرات كيفيت زندگي كاري و خشنودي شغلي آزمودني 1در جدول شماره 
باشـد. و ميـانگين و    مـي  )031/5) و (25/99ها بـه ترتيـب برابـر بـا (    آزمودني ميانگين و انحراف استاندارد نمرات كيفيت زندگي كاري

باشد. ضريب همبستگي مشاهده شده بين ايـن   مي) 692/9) و (35/149انحراف استاندارد نمرات خشنودي شغلي آنان به ترتيب برابر با (
ي شود كه بين ميـزان كيفيـت زنـدگي كـار     باشد. بنابراين نتيجه گرفته مي ) است كه از لحاظ آماري معنادار مي245/0دو متغير برابر با (

 هـا  و خشنودي شغلي آنان رابطه مستقيم و معناداري وجود دارد طوري كه هر چه ميـزان كيفيـت زنـدگي كـاري آزمـودني      ها آزمودني
  بيشتر باشد از رضايت زندگي بالاتري برخوردار خواهند بود.  
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  هاي آنو مؤلفه ليخشنودي شغبا  آن ابعاد هشت گانهكيفيت زندگي كاري و آمار توصيفي مربوط به ميزان : 2جدول 
 آماريشاخص
 هامتغير

ــراف   ميانگين )Nتعداد( انحــــــــ
  استاندارد

 031/5 25/99 70 كيفيت زندگي كاري

 260/1 51/14 70 پرداخت منصفانه و كافي

 794/0 99/9 70 محيط كار ايمن و بهداشتي

 190/2 93/8 70 تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم

 043/1 24/17 70 قانونگرايي در سازمان

 821/1 67/9 70 وابستگي اجتماعي زندگي كاري

 794/0 99/14 70 فضاي كلي زندگي

 950/1 96/12 70 يكپارچگي و انسجام اجتماعي

 721/1 94/10 70 ي انسانيها توسعه قابليت

 692/9 35/149 70 خشنودي شغلي

 730/2 46/40 70 خشنودي از ماهيت كار

 147/4 73/37 70 خشنودي از سرپرستي

 595/2 71/12 70 خشنودي از حقوق

 560/1 46/16 70 خشنودي از ترفيعات

 731/3 98/41 70 خشنودي از همكاران

 آن ابعاد هشت گانـه گردد ميانگين و انحراف استاندارد نمرات كيفيت زندگي كاري و  ميملاحظه  2همانطور كه در جدول شماره 
بر اساس نتايج بدست آمده در جدول بالا بيشترين ميانگين نمرات به دسـت آمـده   هاي آن آورده شده است. و مؤلفه خشنودي شغليبا 

خشـنودي از   مربـوط بـه مؤلفـه    خشـنودي شـغلي  در متغير كيفيت زندگي كاري مربوط بـه مؤلفـه قـانون گرايـي در سـازمان و در متغير     
  است. همكاران

  ي خشنودي شغليها يت زندگي كاري با مؤلفهي كيفها : ضرايب همبستگي بين مؤلفه 3جدول 

 متغيرها
ــنودي از  خشــــــ

 ماهيت كار

ــنودي از  خشـــ
 سرپرستي

خشــــــنودي از 
 حقوق

خشــــــنودي از 
 ترفيعات

خشــنودي 
از 

 همكاران

 595/0** -069/0 375/0* 517/0** 385/0* پرداخت منصفانه و كافي

 338/0** 229/0* -436/0** 399/0** -270/0* محيط كار ايمن و بهداشتي

 282/0* 683/0** -383/0** 497/0** 005/0 تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم

 635/0** 020/0 -423/0** 633/0** -310/0* قانونگرايي در سازمان

 -363/0** -246/0* -219/0 -403/0** -325/0** وابستگي اجتماعي زندگي كاري

 478/0** 365/0** -161/0 556/0** 039/0 فضاي كلي زندگي

 055/0 -203/0 479/0** -014/0 362/0** يكپارچگي و انسجام اجتماعي

 398/0** -134/0 500/0** 283/0* -591/0** ي انسانيها توسعه قابليت

ي كيفيـت زنـدگي كـاري بـا     هـا  شـود، ضـرايب همبسـتگي مشـاهده شـده بـين مؤلفـه        ميملاحظه  3همان طور كه در جدول شماره 
  شده است. آورده  ها شغلي آزمودنيي خشنودي ها مؤلفه
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  : پيش بيني ميزان خشنودي شغلي كاركنان براساس متغير كيفيت زندگي كاري 4جدول 
 β tp R R2 F p متغيرهاي پيش بين متغير ملاك

  
  
  

  رضايت شغلي
  
  
  

   127/0 550/1 214/0 پرداخت منصفانه و كافي
  
  

66/0 

  
  
  

44/0 

  
  
  

21/5 

  
  
  

000/0 

 007/0 576/1 175/0 ايمن و بهداشتيمحيط كار

 453/0 755/0 085/0 تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم

 007/0 289/2 315/0 قانونگرايي در سازمان

 587/0 547/0 076/0 وابستگي اجتماعي زندگي كاري

 223/0 232/1 140/0 فضاي كلي زندگي

 034/0 173/2 254/0 يكپارچگي و انسجام اجتماعي

     034/0 176/2 236/0 ي انسانيها توسعه قابليت  

هاي آن بـر رضـايت شـغلي كاركنـان دانشـگاه مشـاهده       نتايج تحليل رگرسيون كيفيت زندگي كاري و مؤلفه 4درجدول شماره ي 
درصد رضايت شغلي  44هاي آن ميتواند مؤلفهتوان نتيجه گرفت كه كيفيت زندگي كاري و ميشود. با توجه به نتايج به دست آمده مي

هاي كيفيت زندگي كاري مؤلفه قانونگرايي در سازمان مناسب ترين ) و از بين مؤلفه F ،5/.0=P=21/5كاركنان دانشگاه را تبيين كند(
  ). β ،289/2=t ،007/0=P=315/0پيش بيني كننده خشنودي شغلي بوده است(

  متغيرهاي كيفيت زندگي كاري و خشنودي شغلي كاركنان مرد و زن t-test: نتايج آزمون آماري  5جدول 
  شاخص آماري

درجــــــــه  انحراف استاندارد  ميانگين تعداد  متغيرها
 آزادي

 مقدار
t 

 سطح معناداري

ري
 كا
گي

زند
ت 

كيفي
  

  004/5 53/98 55 مرد
 68   

  
226/3  

   
01 /0  
  

 799/2 33/103 15 زن
غلي

ي ش
نود

خش
  

 88/158 55 مرد
667/7 

  
 
 68   

  
034/4  

   
01 /0  
  

 67/147 15 زن
055/9 

تفاوت بين ميانگين نمرات كيفيت زنـدگي كـاري و خشـنودي شـغلي كاركنـان مـرد و زن بررسـي شـده          5باتوجه به جدول شماره 
) و ميانگين نمرات 33/103) و (53/98است. در اين بررسي ميانگين نمرات كيفيت زندگي كاري كاركنان مرد و زن به ترتيب برابر با (

باشد. تي مشاهده شده حاصل از مقايسـه كيفيـت زنـدگي كـاري      مي) 88/158) و (67/147بر با (خشنودي شغلي كاركنان مرد و زن برا
 شـود كـه  باشد كه از لحاظ آماري معنادار ميباشند بنابراين نتيجه گرفته مـي  ) مي034/4) و خشنودي شغلي كاركنان مرد و زن (226/3(

وت معناداري وجود دارد طوري كه زنان از ميـزان كيفيـت زنـدگي    تفاكاركنان زن و مرد و خشنودي شغلي بين ميزان كيفيت زندگي 
  كاري و خشنودي شغلي بالاتري برخوردارند..  

  گيري بحث و نتيجه
واحـد   ميكيفيت زندگي كـاري و خشـنودي شـغلي در بـين كاركنـان دانشـگاه آزاد اسـلا        ارتباط بين هدف پژوهش حاضر بررسي

  بوده است. ارسنجان 



 48  1390/ پاييز 8/ سال دوم / شماره  شناسي صنعتي/ سازماني هاي روان فصلنامه تازه                
 

، مبني بر اينكه: بين كيفيت زندگي كاري و خشنودي شغلي رابطه معني فرضيه اولي اين پژوهش در خصوص ها براساس يافته
شود، از روش تحليل همبستگي پيرسون استفاده شد و نتيج نشان داد  ميمشاهده  1داري وجود دارد، همان طور كه در جدول شماره 

و  ).r= 245/0 و >05/0pو  n=70 (؛ ه مثبت معني داري وجود داردكيفيت زندگي كاري و خشنودي شغلي كاركنان رابط كه بين
با قسمت  ،r= 385/0)ماهيت كاري خشنودي شغلي معني دار است. از جمله با قسمت (ها اين معني داري در بيشتر خرده مقياس

براين، شواهد براي تاييد معني دار است. بنا r= 595/0) همكارانو با قسمت ( r= 375/0)حقوقبا قسمت ( ،r= 517/0)سرپرستي(
فرضيه اول كافي است. به عبارتي هر چه سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان افزايش يابد، خشنودي شغلي آنان نيز افزايش خواهد 

تاريفا و كلوپ ،)، موك جلي2007لويس و همكارانش ( نتيجه به دست آمده از اين فرضيه با نتيجه تحقيقاتيافت و بالعكس. 
، به نقل از ميركمالي و 2002ليليداهي و سينگل ()، 2002كروگر و همكاران ()، 2003گوودال ()، 2004فوريه ()،گلاسر و 2005(

)، 1986آندراك ()، 1991)،اليزور(1993دوراك( )،1999)، ايگالنس و روزل (1989بروس ()، 2001سيرگي ( )،1387نارنجي ثاني، 
  ) همسويي دارد.1387ميركمالي و نارنجي ثاني (و )، 1984بمبا (ها جوريك و

تواند خشنودي شغلي كاركنـان را پـيش بينـي     ميي آن ها مبني بر اين كه: كيفيت زندگي كاري و مؤلفه ،فرضيه دومدر خصوص 
شـود، كيفيـت    مـي مشـاهده   4كند، از روش آماري تحليل رگرسيون ساده مدل همزمان استفاده شد. همان طور كـه در جـدول شـماره    

ي هـا  ) از بـين مؤلفـه   F ،5/.0=P=21/5كنـد (  ميدرصد از تغييرات خشنودي شغلي كاركنان را تبيين  44ي آنها زندگي كاري و مؤلفه
  ). β ،289/2=t ،007/0=P=315/0است( ترين پيش بين خشنودي شغلي كيفيت زندگي كاري تنها مؤلفه قانونگرايي در سازمان مناسب

پژوهش، مبني بر اينكه: بين كيفيت زندگي كاري كاركنان مرد و زن تفاوت معني داري وجـود دارد، از   فرضيه سومدر خصوص 
كيفيـت زنـدگي كـاري     شود، بـين  ميمشاهده  5استفاده شده و همان طور كه در جدول شماره ي  از نوع مستقل t-test روش آماري

). طـوري كـه   t= 226/3 و >01/0pو  n=70 (گردد  مي؛ در نتيجه فرضيه سوم تاييد كاركنان مرد و زن تفاوت معني داري وجود دارد
نتيجه به دست آمده از اين فرضيه با نتيجه تحقيقات بزازجزايري و پرداختچي زنان از سطح كيفيت زندگي كاري بالاتري برخوردارند. 

  ) همسويي دارد. 1386(
: بين خشنودي شغلي كاركنان مرد و زن تفاوت معني داري وجود دارد، از پژوهش، مبني بر اينكه فرضيه چهارمبراي آزمودن 

خشنودي شغلي  شود، بين ميمشاهده  5استفاده شده و همان طور كه در جدول شماره ي  از نوع مستقل t-test روش آماري
). طوري t= 034/4 و >01/0pو  n=70 (گردد  مي؛ در نتيجه فرضيه چهارم تاييد كاركنان مرد و زن تفاوت معني داري وجود دارد

نتيجه به دست آمده از اين فرضيه با نتيجه تحقيقات بزازجزايري و زنان در سطح بالاتري قرار دارد. خشنودي شغلي كه ميزان 
  ) همسويي دارد. 1386پرداختچي (

يي كه مديريت سـازمان  ها سياست و ها به طور كلي نا آشنا بودن افراد با اهداف سازمان و غير قابل درك بودن اين اهداف براي آن
 000گيرد و مداخله كم اثر وي در امور رفـاهي، درمـاني، تفريحـي و     ميكند يا در عمل به كار  ميدر ابعاد مختلف حيات شغلي وضع 

نات لازم براي كاركنان و بهره گيري ناكافي از همه توان و استعدادهاي بالقوه افراد در انجام دادن وظايف شغلي و همچنين فقدان امكا
تواند باعث ايجـاد نارضـايتي و    ميباشد،  ميرشد و ترقي افراد در سازمان كه تمام اين موارد جزيي از شرايط زندگي كاري در سازمان 

توانند با شناسايي ابعاد گوناگون مشـكلات نيـروي انسـاني و     مي ها پايين بودن سطح خشنودي شغلي كاركنان شود. لذا، مديران سازمان
اذ تصميمات صحيح، در مواجهه با مشكلات و با بهره گيري از نتايج اين تحقيق و تحقيقات قبلي توجه به شرايط زنـدگي كـاري و   اتخ

  بالا بردن سطح كيفيت زندگي شغلي كاركنان در سازمان كارايي، اثربخشي و بهره وري كاركنان و سازمان را افزايش دهند. 
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