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 مقدمه

هویت براي سازمان . شود ب میها محسو هاي اخير هویت مزیتی رقابتی براي سازمان در سال

هویت سازمانی ابتدا بر رفتار كاركنان، . كند هاي دیگر متمایز می كيفيتی است كه آن را از سازمان

نصر اصفهانی و آقاباباپور )گذارد  سپس، بر كاركرد و تحقق اهداف سازمانی تأثير می

اند كه مزیت رقابتی  ا دریافتهه  بر این اساس، امروزه مدیران بسياري از سازمان(. 2931دهكردي،

طور فعال در سرنوشت سازمان مشاركت  هاي انسانی است كه با به ها در گرو سرمایه پایدار سازمان

هرچه كاركنان، هویت بيشتري از سازمان كسب كنند، بر (. 2931محمدزاده و همكاران، )كنند  می

ها باورهاي مثبت و  آن. كند میهاي باارزشی توليد  این باور خواهند بود كه سازمان خروجی

هاي خود را  ها و تصميم تري نسبت به سازمان، شغل و حرفة خود خواهند داشت، تلاش مطلوب

تر و رضایتمندترند و تمایل كمتري براي كنند، مولدتر، با انگيزه منطبق بر اهداف و منافع سازمان می

 (.2932رستگار و همكاران، )دهند  ترك سازمان از خود نشان می

ها نقشی اساسی در توسعة اجتماعی، اقتصادي، فرهنگی و سياسی  در حال حاضر دانشگاه

دهد كارآمدي و  توسعه نشان می ها در جوامع پيشرفته و درحال نتایج بررسی. كنند جوامع ایفا می

ميركمالی )كند  جانبة آن كمك شایانی می اثربخشی نظام آموزشی هر كشوري به رشد و توسعة همه

هاي هر جامعه و  ترین سرمایه عنوان یكی از بزرگ اعضاي هيئت علمی به(. 2931نارنجی ثانی، و 

ساز در تربيت  ترین عناصر نظام آموزشی، نقشی بسيار حساس و سرنوشت نيز یكی از پراهميت

اي را  كنند و ثمرة تلاش آنان در نهایت، رشد و توسعة هر جامعه نيروي انسانی متخصص ایفا می

این  در مسلماً و دهند می تشكيل را یدانشگاه هر اصلی ةبدنها  آن(. 2931، آراسته)دارد  در پی

ها نيازمند استادانی با  هادانشگ .دارند بيشتريت اهمي مواد و تجهيزات ا،ه فعاليت ،ها مهبرنا از سيستم

 سرنوشت و درآميزند هویت سازمانی بتوانند هویت شخصی خود را با تاهویت سازمانی مطلوبند 

 و تر، پيچيده بزرگتر،ها  سازمان هم چنان كه .بزنند گره دانشگاه با سرنوشت زیادي حدود تا را خود

. آید انسجام درمی كردن فراهم براي اي وسيله سازمانی هویت شوند، و محوتر می كمترها  مرزبندي

 مهم و بعدي سازمانی زندگی اساسی وجه یك سازمانی و موفقيت و مهم كليدي عنصري این امر
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سازمانی هاي  جایگاه در آن به علاقه به همين دليل، اخيراً. آید می شمار به سازمان با كاركنان رابطه

 (.2933خورشيد، )است  كرده رشد اي ملاحظه قابل طور به

برخورداري . هاي متعددي است فرض تحقق هویت سازمانی اعضاي سازمان مستلزم پيش

ها اثرگذار  گيري هویت آن تواند بر شكل ندگی كاري مطلوب میاعضاي هيئت علمی از كيفيت ز

با این حال، مطالعات در این زمينه كه مبين بررسی رابطة دو متغير یادشده باشد، بسيار . باشد

. اشاره كرد( 2931)توان به پژوهش نصر اصفهانی و آقاباباپور دهكردي  محدود است و فقط می

بين هویت سازمانی و كيفيت زندگی ( 19/0با ضریب )ي معنادار ةرابط ها نشان داد هاي آن یافته

كاركنان بيشتر باشد،  ین معنا كه هر چه ميزان كيفيت زندگی كاريدب .كاري كاركنان وجود دارد

 . یابد می بهبود ميزان هویت سازمانی كاركنان

سد با مطالعة رهاي كافی در این زمينه، به نظر می با توجه به اهميت موضوع و فقدان پژوهش

هاي  بنابراین، پرسش. توان بخشی از خلأ علمی موجود را برطرف كرد رابطة دو متغير یادشده می

 :شود پژوهشی زیر مطرح می

 چقدر است؟ اعضاي هيئت علمی هویت سازمانیو  ميزان كيفيت زندگی كاري -

 رد؟آیا بين كيفيت زندگی كاري و هویت سازمانی اعضاي هيئت علمی رابطه وجود دا -

بينی هویت سازمانی اعضاي هيئت علمی را �هاي كيفيت زندگی كاري توان پيش یك از مؤلفه كدام -

 دارند؟

 مباني نظري پژوهش

 هويت سازماني

 ةاوليهاي  پایههمكاران و   سـلزنيك ، دوركـيم ، مـاركس ، اگرچه ممكن اسـت ادعـا شود كه وبر

                                                           
1. Weber  

2. Marx  

3. Durkheim  

4. Selznick  
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قوت اخير مفهوم هویت سازمانی هاي  دههدر فقط ا هویت را در ارتباطات سازمانی بنا نهادنـد، ام

هاي كاركنان است كه پس  از جمله نگرش 2هویت سازمانی (.Hatch & Shultz, 2004) اسـت گرفته

به حوزة مطالعات سازمانی انتقال یافته و درك مدیران را از رفتار كاركنان و سازمان  2330از دهة 

 و تلبرآ توسط 2331 لسا در كه مانیزسا هویت ممفهو (.Cornelissen, 2002)افزایش داده است 

 صلیا یژگیو انبهعنو نمازسا يعضاا كه ستهایی ا گییژو از ستهآن د شامل ،شد معرفی 1تنو

 لطو در و كندمی توصيف دفر منحصربه رطو هب را نمازسا كههایی   گییژو ،میكنند سحساا نمازسا

 آن ،مینگریم نمازسا ةیندآ و لحا ،گذشته به قتیو ،تیرعبا به. ردار استبرخو نسبی تثبا از نماز

 رشما بهها  گییژو متمایزترین و ترینارپاید ،ترین ريمحو هـك نمازساهاي  گییژو از ستهد

از نظر مواینگن و (.  2930،فرخانی اهنيكخو نيا و حيمر)هند دمی تشكيل را نمازسا هویت روند،می

 نمازسا یك ةمثاب به ،»ما هـك دارد پرسش ینا هـب پاسخ در سعی مانیزسا هویت( 1009) 9سونن

 ؟ هستيم« كسانی چه

 به شتندا تعلق یا نمازسا با دنبو یكی هویت سازمانی را ادراك( 2331)  آشفورث و ميل

 رهشاا نمازسا با شناسایی یا عضاا دنبو یكی سحساا به مانیزسا هویت. كنند ن تعریف میمازسا

 «وتاـمتف وایز ـ»متمو « دوامبا و ار»پاید ،«ريمحو و ي»مركز يها یژگیو ةوسيله ب كه كند می

 قـتحق ايبر شتدا هنداخو تمایلها  آن ،شوند شناسایی نمازسا با نكنارگر كاا. شود میمشخص 

 تبيين و تصریح ( 233)ران همكا و  نتودا توسط خوبی به عموضو ینا. كنند كوشش آن افدـها

هم  هاییرفتار و علائق با را ديفر يهارفتار و علائق ،نیمازسا هویتها  از نظر آن .ستا هشد

 به زـني و نمازسا نفع به جهد و جد ش،تلا يمعنا به و ساندر می نفع نمازسا به كه كند می ستارا

 .آن است دخو خاطر

                                                           
1. Organizational Identities  

2. Albert & Whetten 

3. Moingeon & Soenen  

4. Ashforth & Mael 

5. Dutton 
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 دجوو هـب را دوـخ هویت ص،اـخي ها مينهز در بانیز و یندنما يهارفتار طریق از ها نمازسا

 سساابر عمل و نباز طریق از نمازسا هویت ،حالتی چنين در. هنددمی شكل را آن و ندآور می

 ت،مصنوعا ن،مازسا یكژیدئولوا خط ،مانیزسا صوـمخص سلبا مانند ن،مازسا فرهنگی يلگوهاا

 درقا را عضاا و دبر می پيش را يتژاسترا ،مانیزسا هویت. دمیشو دیجاا آن نظایر و مسور و آداب

 محيطی اتتغيير برابر در و بپذیرند را آن ده،كر بنتخاا را نمازسا ژیكتاسترا يگير جهت كند،می

 (.2930پور،  قلی) باشند شتهدا پاسخگویی انتو

 هاي تحقق هويت سازماني  فرض پیش

 :اند از فرض لازم است كه عبارت براي تحقق هویت سازمان سه پيش

جذابيت هویت سازمانی  بر این باورند كه(  233)داتون و همكارانش  :طول مدت مسئوليت

( 2331)از نظر ميل و آشفورث . كند تغيير می( ها در سازمان سال)با ميزان حق تصدي اعضا 

شود كه متقابلاً  مدت فرد در سازمان، به افزایش تعاملات در سازمان منجر می ماندن طولانی باقی

ان كرد كه هویت او بيشتر در توان بي سازمان را به همراه دارد و می تأمين اغلب نيازهاي فرد درون

 .اند محققان اثر مستقيم حق تصدي را بر هویت سازمان تأیيد كرده. درون سازمان تعيين شده است

دهد چگونه كارمند دیدگاه بيرون از سازمان را درك  این بعد نشان می :شده وجهة بيروني درك

مان با یك وجهة خوب احساس كاركنان از كاركردن در ساز. گذارد كند و بر هویت تأثير می می

شده  چنانچه وجهة بيرونی درك. كند این وجهه، حس ارزشمندي را در او تقویت می. كنند غرور می

یابد و برعكس، اگر  سازمان مطلوب باشد، از طریق تعيين هویت عزت نفس كاركنان ارتقا می

فردي منفی مثل  كارمندي تصویر بيرونی سازمان را نامطلوب تفسير كند، ممكن است نتایج

تواند به نتایج نامطلوب  به علاوه، می(. Dutton et al., 1994)افسردگی و استرس را تجربه كند 

نصر )سازمانی مثل افزایش رقابت ميان كاركنان با كاهش تلاش براي وظایف بلندمدت منجر شود 

 (.2931اصفهانی و آقاباباپور دهكردي، 

هایی كه براي كاركنان مطلوبند، تجانس  ن و ارزشهاي سازما بين ارزش :هاتجانس ارزش

دهد كه تناسب قوي ارزشی، به  سطح بالایی از تناسب بين جو سازمانی نشان می. وجود دارد
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هاي  چنانچه ارزش. شود كه با هویت سازمانی قوي سازگار است هایی منجر می ها و ارزش نگرش

متجانس باشد، آنگاه عملكرد سازمانی ارتقا  هاي مطلوب كاركنان فرهنگ سازمانی با عقاید و ارزش

 (.Witting, 2006)یابد  می

 سیر تحول آنکیفیت زندگي کاري و 

( نظري)و تعریف ذهنی ( عملياتی)توان به دو بخش تعریف عينی  را می 2كيفيت زندگی كاري

اي از شرایط واقعی كار و محيط  يفيت زندگی كاري یعنی مجموعهدر تعریف عينی، ك. تقسيم كرد

كار در یك سازمان كه شامل حقوق و مزایا، امكانات رفاهی، بهداشتی و ایمنی و مشاركت در 

. بودن مشاغل و امثال این است گيري، دموكراسی، سرپرستی مناسب و خوب، متنوع و غنی تصميم

طور اعم  نی تصور و طرز تلقی افراد از كيفيت زندگی بهدر تعریف ذهنی، كيفيت زندگی كاري یع

در این نوع تعریف، كيفيت زندگی كاري . طور اخص به( شغل و سازمان)و كيفيت زندگی كاري 

شود و هدف مشخص آن، تغيير جو كاري است و به این منظور  بيشتر به جو كاري مربوط می

شود  ف كيفيت بهتر زندگی كاري رهنمون میتعامل عوامل انسانی، تكنولوژیكی و سازمانی به طر

ها و  مفهوم كيفيت زندگی كاري در اصل دربردارندة نظریه(.  293پرداختچی و همكاران، )

سازي  هاي مربوط به غنی  ميلادي و تلاش 2310و  0 23هاي  هاي نهضت روابط انسانی دهه اندیشه

روند ظهور مفهوم یادشده در  .ميلادي صورت گرفت 2310و  2310هاي  شغل است كه در دهه

 :هاي مختلف متفاوت بوده است دوره

 عنوان يك متغیر کیفیت زندگي کاري به( الف

عنوان یك  بيان شد، كيفيت زندگی كاري را به 2313˚2311هاي  اولين تعریفی كه در بين سال

دي كه در این زمينه ها و مطالعات اوليه، اكثر افرا در مباحث، كنفرانس. متغير مورد ملاحظه قرار داد

عنوان واكنش فرد در برابر كار یا پيامدهاي فردي تجربة  كردند، كيفيت زندگی كاري را به كار می

بنابراین، بحث از كيفيت زندگی كاري یك فرد در برابر كار یا . دادند كاري مورد ملاحظه قرار می
                                                           
1. Work Life Quality 

http://sadevasamimi.blogfa.com/post/5
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دوره كيفيت زندگی كاري بر  در این. نحوة بهبود كيفيت زندگی كاري براي یك فرد در ميان بود

كرد و این پيشنهاد مطرح شد  نتایج فردي مانند رضایتمندي از شغل و بهداشت روانی فرد تأكيد می

كنند، ارزیابی شوند ها باید بر مبناي كيفيت زندگی كاري كه براي كاركنان خود ایجاد می كه سازمان

 (.2931،  كامينگز و ورلی)

 وان يك رويکرد يا روشعن کیفیت زندگي کاري به( ب

ها در تعریف  كلماتی مانند پروژه، روش، رویكرد و مترادف آن 2313-2311هاي  در خلال سال

 2311طور جدي در سال  واژة كيفيت زندگی كاري بهویژه  به. كار گرفته شد كيفيت زندگی كاري به

در این دوره (.  293، پرداختچی و همكاران)المللی روابط كار مطرح شد  ميلادي در كنفرانس بين

منظور بهبود  كردن زمينة تشریك مساعی بين نيروي كار و مدیریت به تعدادي پروژه با هدف فراهم

ها شامل پروژة جنرال موتورز معروف به كارگران  این پروژه. كيفيت زندگی كاري ایجاد شد

دادن  دليل انجام به. شدیم 1در تنسی  و پروژة صنایع هارمن بوليوار 9در تري تاون 1اتومبيل متحده

. هاي متعاقب آن، واژة كيفيت زندگی كاري با رویكرد خاصی مترادف شد ها و موفقيت این پروژه

مورد ملاحظه قرار  1عنوان یك رویكرد بنابراین، تعریف دیگري كه كيفيت زندگی كاري را به

ي و نه نتایج سازمانی بود، اما تأكيد این تعریف مانند تعریف اوليه، بر نتایج فرد. داد، مطرح شد می

هاي  معناي پروژه عنوان رویكردي نگاه شود كه به تمایل بر آن بود كه به كيفيت زندگی كاري به

ها هم بهبود نتایج  هایی كه هدف آن ویژه پروژه به. همكاري مشترك بين نيروي كار و مدیریت است

 كاركنان در توانایی ميزان» كاري، زندگی بر این اساس، كيفيت. فردي و هم نتایج براي سازمان بود

مورهد و )« اند كرده كسب سازمان در كه هایی است تجربه از استفاده با شخصی، مهم نيازهاي ارضاي

                                                           
1. Cummings & Worley 

2. United automobile workers 

3. Tarry Town 

4. Bolivar  

5. Tennessee 

6. Approach 
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اي از  عنوان مجموعه علاوه بر این، طی همين دوره كيفيت زندگی كاري را به (.2939، 2گریفين

كار  كردن آن به بخش تقاي محيط كار و رضایتكردند كه براي ار ها تلقی می ها و فناوري روش

 (.2931كامينگز و ورلی، ) شد  گرفته می

 کیفیت زندگي کاري به عنوان يك نهضت( ج

مطرح شد  1(جنبش)عنوان یك نهضت  كيفيت زندگی كاري به 2330تا  2311هاي  در سال

از یك بيانية  این تعریف، كيفيت زندگی كاري را چيزي بيش(.  293پرداختچی و همكاران، )

هاي مدیریت  دانست و در آن به واژه ایدئولوژیك دربارة ماهيت كار و رابطة كارگر با سازمان می

طور مكرر استناد  هاي جنبش كيفيت زندگی كاري به عنوان آرمان مشاركتی و دموكراسی صنعتی به

ر رویكردهاي بهبود هایی نيز براي تفكيك كيفيت زندگی كاري از سای ویژه اینكه تلاش به. شد می

توان دریافت  عنوان یك جنبش، می با توجه به توسعة كيفيت زندگی كاري به. سازمان انجام گرفت

پيدایش این مفهوم باعث ایجاد نوعی تفكيك بين مفهوم كيفيت زندگی كاري و سلامت و 

آن  وسيلة به كه است فرایندي كاري زندگی در این دوره منظور از كيفيت. اثربخشی سازمانی شد

 دخالت نحوي به گذارد، اثر می كارشان محيط و شغل بر كههایی  تصميم در سازمان اعضاي همة

 از كار ناشی عصبی فشار و شود می بيشتر كار ازها  آن و خشنودي مشاركت نتيجه، در و كنند می

 (.2930،  شولر و دولان)یابد  می كاهش برایشان

  فلسفه مديريتعنوان  به کیفیت زندگي کاري( د

عنوان یك فلسفة مدیریتی مطرح شده است كه بر  تاكنون كيفيت زندگی كاري به 2330از سال 

هاي اخير، موضوع طراحی شغل در  در سال. كند ها تأكيد می نهادن به آن مشاركت كاركنان و ارزش

. دادن وظایف مطرح شده است ر از تعيين روشی كارآمد براي انجامقالب كيفيت زندگی كاري، فرات

 را خود باید هستند كههایی  عنوان دارایی افراد به به نگاه فلسفه، یك عنوان به كاري زندگی كيفيتدر 

                                                           
1. Moorhead & Griffin 

2. Movement  

3. Dolan & Schuler 

http://sadevasamimi.blogfa.com/post/2
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 اختيار در را خود و تعهد تجربه ها، مهارت دانش، قادرند و شوند بالنده و منصة ظهور برسانند به

شوند و تحت كنترل  بدین ترتيب، كاركنان مانند قطعات خط توليد تلقی نمی .دهند قرار سازمان

در این دوره مفهوم (. Schermerhorn et al., 1998؛  293پرداختچی و همكاران، ) آیند درنمی

شود كه شأن و منزلت همة كاركنان را محترم  اي از مدیریت تلقی می كيفيت زندگی كاري فلسفه

كند و موجبات رفاه و  در فرهنگ سازمانی تغيير و تحول ایجاد می. بخشد می دارد و ارتقا می

طبق این فلسفه، هر . كند ها را فراهم می سلامتی جسمانی و روانی كاركنان، و رشد و بالندگی آن

شود،  هایی كه در سطوح مختلف سازمان اتخاذ می یك از كاركنان حق دارند در ارتباط با تصميم

فلسفة مدیریتی كه مبناي كيفيت زندگی كاري است، . نه و ارزشمند ارائه دهندنظرهاي هوشمندا

در . داند پذیرد و گسترش روابط همكاري را ارزشمند میهاي كارگري را می مشروعيت تشكل

 .هاي متعدد نشان داده شده است سير تحول كيفيت زندگی كاري در دوره 2جدول 
 

 هاي مختلف كاري در دورهسير تحول مفهوم كيفيت زندگي . 1جدول 

 دوره زماني كاري زندگي كيفيتمفهوم 

  2313-2311 متغير عنوان یك به كاري زندگی كيفيت

  2311-2311 عنوان یك رویكرد یا روش كاري به زندگی كيفيت

  2311-2330 عنوان یك نهضت یا جنبش كاري به زندگی كيفيت

 كنونتا 2330 عنوان یك فلسفه كاري به زندگی كيفيت

  روش تحقیق

عمل  نتایج دركمك و كاربرد  آنكه هدف ، زیرا كاربردي است، حاضر به لحاظ هدف پژوهش

 همبستگی -نوع تحقيقات توصيفی ازها  این پژوهش از لحاظ گردآوري داده ،از طرف دیگر. است

ت آوري اطلاعات در زمينة كيفيت زندگی كاري و هوی پژوهشگر قصد دارد با جمعزیرا ، است

جامعة . دست آورد هاي همبستگی به ها را از طریق تحليل سازمانی اعضاي هيئت علمی رابطة آن

وقت در دانشگاه آزاد اسلامی زنجان است كه  آماري پژوهش، شامل همة اعضاي هيئت علمی تمام

واحد آمار و انفورماتيك، و همچنين سایت اینترنتی دانشگاه مورد  منتشرشده توسطآمار  براساس
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تعداد اعضاي نمونه . بوده است نفر 130قریب به  2939- 3لی در سال تحصيها  طالعه، تعداد آنم

 . دست آمد هببه شرح زیر نفر  33به تعداد  كوكران گيري نمونه با ملاك قراردادن فرمول

  
  

1
 
1

  
1
  

1
 
1
⇒

 130  31/2  
1
 11/0  

 130  03/0  
1
  31/2  

1
 11/0  

 33 

بدین . كار گرفته شد به اي تصادفی طبقهگيري  ، روش نمونهة آماريبراي توزیع اعضاي نمون

بنابراین، از هر . منظور سعی شد براساس متغير دانشكده، تعداد اعضاي نمونة آماري مشخص شوند

نظر قرار ها مد   دانشكده به تعدادي كه در جامعه حضور داشتند در نمونة آماري نيز نسبت آن

 . گرفته است

براي سنجش ميزان كيفيت زندگی كاري اعضاي هيئت . استها پرسشنامه  ابزار گردآوري داده

كار  به(  231) والتون پرسشنامةهاي دیگر،  علمی با توجه به جامعيت مدل والتون در مقایسه با مدل

نين، براي سنجش همچ. پرسش دارد 13و ( 1جدول )پرسشنامة یادشده هشت مؤلفه . گرفته شد

 .با شش گویه مد نظر قرار گرفت( 2331)ميزان هویت سازمانی اعضا، پرسشنامة مایل و آشفورث 

و  چند نفر از متخصصان هاي اصلاحینظرها،  صوري و محتوایی پرسشنامه 2براي بررسی روایی

 هاي هپرسشنامنيز هر یك از  1ییپایا بررسیبراي . دشدخيل آماري  ةجامع برخی اعضاي

هاي  ، سپس، دادهاجرانفر از اعضاي جامعة آماري  90روي  مقدماتیطور  بهشده  تدوین

 ة ضریبوسيله ب ها پرسشهمسانی درونی  تحليل و ميزان SPSS افزار از طریق نرمشده  آوري جمع

طور مستقل و در  ها به در این زمينه ضرایب آلفاي هر یك از مؤلفه .دشنباخ محاسبه وآلفاي كر

ضریب آلفاي كل پرسشنامة كيفيت زندگی . ها محاسبه شد ضریب آلفاي كل پرسشنامهنهایت، 

 . هاست بود كه حاكی از پایایی مورد قبول آن 31/0و هویت سازمانی  32/0كاري 

                                                           
1. Validity 

2. Reliability 
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شده،  فراوانی، ميانگين، انحراف استاندارد و همبستگی  آوري هاي جمع وتحليل داده براي تجزیه

گروهی، آزمون ضریب همبستگی  ها، آزمون تی تك زمون فرضيهپيرسون محاسبه شد و براي آ

 . كار گرفته شد پيرسون و تحليل رگرسيون چندگانه به

 ها يافته

  اعضاي هیئت علمي هويت سازماني و کیفیت زندگي کاريبررسي میزان 

 

 هویت سازماني بين اعضاي هيئت علمي  و ميزان كيفيت زندگي كاري. 2جدول 

گانة ليكرت  و كافی با توجه به سطوح پنج ، ميانگين مؤلفة پرداخت منصفانه1براساس جدول 

ها و ميانگين كل كيفيت زندگی كاري در سطح سه  و ميانگين سایر مؤلفه( كم)در سطح دو 

همچنين، ميانگين هویت سازمانی اعضاي هيئت علمی با توجه به . قرار گرفته است( متوسط)

 1ها در جدول  آنجا كه ميانگيناز . قرار گرفته است( زیاد)گانة ليكرت در سطح چهار  سطوح پنج

هاي یادشده با   مربوط به نمونة آماري است، براي تعميم آن به جامعه و تعيين تفاوت ميانگين

 . ها محاسبه شده است معناداري آن 9ميانگين فرضی در جدول 

 انحراف معيار ميانگين حداكثر داقلح تعداد ها مؤلفه

 19/0 93/1 11/9 2 33 پرداخت منصفانه و كافی

 32/0 01/9  /11 2 33 محيط كار ایمن و بهداشتی

 31/0 22/9 1 2 33 تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم

 13/0 11/1  /10 11/2 33 گرایی در سازمان قانون

 31/0 31/1 1 2 33 وابستگی اجتماعی زندگی كاري

 11/0 10/9  /10 10/2 33 فضاي كلی زندگی

 31/0 11/1 1 2 33 یكپارچگی و انسجام اجتماعی

 12/0 99/9  /10 2 33 هاي فردي توسعة توانمندي

 11/0 31/1  /13 11/2 33 ميزان كيفيت زندگی كاري

 0/ 1 11/9 1 10/2 33 هویت سازمانی
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هویت سازماني اعضاي  هاي كيفيت زندگي كاري و گروهي براي تعيين تفاوت ميانگين مؤلفه نتایج آزمون تي تک. 3جدول 

 با ميانگين فرضيهيئت علمي 

 ها مؤلفه
ميانگين 

 اصلي

ميانگين 

 فرضي

تفاوت 

 ها ميانگين
 آمارة تي

درجة 

 آزادي

 سطح

 معناداري

 002/0 31 -19/3 -12/0 9 93/1 پرداخت منصفانه و كافی

 11/0 31 13/0 01/0 9 01/9 محيط كار ایمن و بهداشتی

 12/0 31 11/2 22/0 9 22/9 مداومتأمين فرصت رشد و امنيت 

 002/0 31 -3/9  -13/0 9 11/1 گرایی در سازمان قانون

 03/0 31 -11/2 -21/0 9 31/1 وابستگی اجتماعی زندگی كاري

 002/0 31 0/9  10/0 9 10/9 فضاي كلی زندگی

 001/0 31 -31/1 -11/0 9 11/1 یكپارچگی و انسجام اجتماعی

 002/0 31  /11 99/0 9 99/9 ديهاي فر توسعة توانمندي

 19/0 31 -1/0  -09/0 9 31/1 ميزان كيفيت زندگی كاري

 002/0 31 22/20 11/0 9 11/9 هویت سازمانی

، كيفيت زندگی كاري اعضاي هيئت علمی در سه مؤلفة پرداخت منصفانه و 9براساس جدول 

تر از ميانگين فرضی، ولی در  ایينگرایی در سازمان و یكپارچگی و انسجام اجتماعی پ كافی، قانون

از . هاي فردي بالاتر از ميانگين فرضی قرار دارد دو مؤلفه فضاي كلی زندگی و توسعة توانمندي

سوي دیگر در سه مؤلفة محيط كار ایمن و بهداشتی، تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم و 

. ميانگين فرضی معنادار نيست آمده با دست هاي به وابستگی اجتماعی زندگی كاري، تفاوت ميانگين

این بدین معنا است كه كيفيت زندگی كاري اعضاي هيئت علمی در این سه مؤلفه برابر با ميانگين 

با این حال، ميانگين كل كيفيت زندگی كاري اعضاي هيئت علمی با ميانگين فرضی . فرضی است

همچنين، آزمون تی . برابر استعبارتی، ميزان آن با ميانگين جامعه  به. تفاوت معناداري ندارد

آمده با  دست گروهی براي هویت سازمانی اعضاي هيئت علمی نشان داد تفاوت ميانگين به تك

این بدین معنا است كه هویت سازمانی اعضاي هيئت علمی بالاتر از . ميانگين فرضی معنادار است

 .ميانگين فرضی قرار دارد
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 سازماني اعضاي هیئت علمي بررسي رابطة کیفیت زندگي کاري با هويت 

 

 هاي آن با هویت سازماني ضرایب همبستگي پيرسون بين كيفيت زندگي كاري و مؤلفه. 4جدول 

 ها مؤلفه
 هویت سازماني

 سطح معناداري ضریب همبستگي

 21/0 21/0 پرداخت منصفانه و كافی

 محيط كار ایمن و بهداشتی
* 1/0 002/0 

 تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم
*91/0 002/0 

 گرایی در سازمان قانون
*1 /0 01/0 

 وابستگی اجتماعی زندگی كاري
*  /0 002/0 

 03/0 23/0 فضاي كلی زندگی

 009/0 13/0* یكپارچگی و انسجام اجتماعی

 002/0 2/0 * هاي فردي توسعة توانمندي

 002/0 9/0 * ميزان كيفيت زندگی كاري
 .همبستگی معنادار است: *

هاي  جز دو مؤلفة پرداخت منصفانه و كافی، و فضاي كلی زندگی همة مؤلفه ، به جدول  بنا بر

بدین . كيفيت زندگی كاري، و مقدار كل آن نيز با هویت سازمانی رابطة مثبت و معناداري دارند

معنا كه با افزایش ميانگين نمرة مربوط به كيفيت زندگی كاري، ميزان هویت سازمانی اعضاي 

 . رود نيز بالا می هيئت علمی

 هاي کیفیت زندگي کاري  بیني هويت سازماني اعضاي هیئت علمي براساس مؤلفه پیش

 

 خلاصة مدل رگرسيون. 5جدول 

 شده تعدیل R ضریب تعيين R ها مؤلفه

 23/0 23/0 0/   وابستگی اجتماعی 

 11/0 11/0 12/0 و محيط كار ایمن و بهداشتی  وابستگی اجتماعی

 90/0 91/0 11/0 گرایی در سازمان ، محيط كار ایمن و بهداشتی و قانونتماعیوابستگی اج
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 هاي  گام هویت سازماني از طریق مؤلفه به بيني گام راهه براي پيش خروجي تحليل واریانس یک. 6جدول 

 كيفيت زندگي كاري

 داري امعن سطح F ميانگين مجذورات درجة آزادي مجموع مجذورات منبع تغييرات

 139/1 9 030/21 يونرگرس
10 /2  000/0 

 930/0  3 1/91 1 باقيمانده

 
 هاي كيفيت زندگي كاري بيني هویت سازماني از طریق مؤلفه گام براي پيش به سيون گامخروجي رگر. 7جدول 

 متغير ملاك
 متغيرهاي

 كننده بيني پيش

 ضرایب

 استانداردنشده 

 ضرایب 

 استانداردشده
 آمارة تي

 سطح

 معناداري

 هویت سازمانی

 000/0 092/3 ----- 9/1 1 مقدار ثابت

 000/0  /931 113/0 12/0  وابستگی اجتماعی 

 000/0 319/9 01/0  0/ 91 محيط كار ایمن و بهداشتی 

 001/0 -9/1 1 -911/0 -0/  9 گرایی در سازمان قانون

درصد، و این متغير همراه با مؤلفة محيط كار  23مؤلفة وابستگی اجتماعی  1براساس جدول 

 91گرایی در سازمان با همدیگر  ها همراه با مؤلفة قانون درصد، و هر دوي آن 11ایمن و بهداشتی 

گرفته و  هاي انجام طبق تحليل. كنند یعنی هویت سازمانی را تبيين میدرصد واریانس متغير ملاك 

عبارت،  به. رسد ضرایب رگرسيون سه مؤلفة یادشده معنادار است به نظر می، 1در جدول  Fميزان 

بينی  توان هویت سازمانی اعضاي هيئت علمی را براساس سه مؤلفة كيفيت زندگی كاري پيش می

 . كرد

، (بين عنوان متغيرهاي پيش به)هاي كيفيت زندگی كاري  با توجه به ضرایب استاندارد، بين مؤلفه

طوري كه ميزان  معناداري دارند، بهبينی  هاي دیگر قدرت پيش سه مؤلفة یادشده نسبت به مؤلفه

ها در این زمينه نقش معناداري  تر است و سایر مؤلفه پایين 01/0ها از سطح معناداري  بينی آن پيش

هاي وابستگی اجتماعی، محيط كار   بدین ترتيب، تغيير به اندازة یك انحراف معيار در مؤلفه. ندارند

و  01/0 ، 113/0به ترتيب، به ترتيب موجب تغيير  گرایی در سازمان ایمن و بهداشتی، و قانون



  433                                          هاي کیفیت زندگي کاري و هويت سازماني اعضاي هیئت علمي مطالعة رابطة شاخص  

   

 

عبارتی، افزایش یك  به. انحراف معيار در متغير ملاك یعنی هویت سازمانی خواهد شد -911/0

انحراف معيار در سه مؤلفة یادشده موجب افزایش مقادیر انحراف معيار یادشده در هویت سازمانی 

 . خواهد شد

 بحث، نتیجه و پیشنهادها

هاي پژوهش نشان داد كيفيت زندگی كاري اعضاي هيئت علمی دانشگاه آزاد  كلی یافته طور به

هاي آن مقادیر  هر چند مقدار مؤلفه. اسلامی زنجان در سطح متوسط و برابر با ميانگين فرضی است

متفاوتی دارد، ولی باید اذعان كرد هنوز براي رسيدن به سطح كيفيت زندگی كاري مطلوب فاصله 

مراتب  بدیهی است كه در دنياي امروز سطح كيفيت زندگی شهروندان در جامعه به. ردوجود دا

هاي پيشين افزایش یافته است، بنابراین، به موازات آن كيفيت زندگی كاري افراد در  نسبت به دوره

عنوان قشر فرهيخته در جوامع  از آنجا كه اعضاي هيئت علمی به. ها نيز باید بهبود یابد سازمان

رسد كيفيت زندگی  لف هستند و از شأن و منزلت اجتماعی خاصی برخوردارند، به نظر میمخت

ها در سازمان باشد، علاوه بر  هاي آن وري فعاليت تواند مبين كارایی، اثربخشی و بهره ها می كاري آن

. ها تحت تأثير قرار دهد تواند متغيرهاي زیادي را در سازمان ها می این كيفيت زندگی كاري آن

 .هاي آن مورد توجه مسئولان قرار گيرد شود ارتقا و بهبود شاخص بنابراین، پيشنهاد می

ها نشان داد ميزان هویت سازمانی اعضاي هيئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  همچنين، یافته

ها  آن( 2331)فورث و ميل  عبارتی با استناد به نظر آش به. زنجان بالاتر از ميانگين فرضی است

آن را  به شتندا تعلق یا دنبو یكیدارند خود را با دانشگاه محل خدمتشان معرفی كنند و دوست 

ها در سطح كاملاً مطلوب  با این حال، این بدین معنا نيست كه هویت سازمانی آن. كنند می ادراك

شگاهی هاي دان ها از جمله نظام هاي سازمان  قرار دارد، بلكه بهبود مستمر آن باید هميشه در برنامه

 .قرار گيرد

و هویت سازمانی در كيفيت زندگی كاري ها در زمينة همبستگی كلی بين دو متغير  تحليل داده

بين اعضاي هيئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی زنجان نشان داد رابطة مثبت و معناداري به ميزان 

گی كاري بالاتر رسد هرچه ميزان كيفيت زند به نظر می. بين دو متغير یادشده وجود دارد 9/0 
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تر  شود و برعكس، هرچه ميزان آن پایين باشد، هویت سازمانی اعضاي هيئت علمی نيز بيشتر می

نتایج پژوهش حاضر در این زمينه با . باشد، ميزان هویت سازمانی اعضا نيز كمتر خواهد شد

شده نيز متغير در پژوهش یاد. همخوانی دارد( 2931)هاي نصر اصفهانی و آقاباباپور دهكردي  یافته

 .كيفيت زندگی كاري با هویت سازمانی كاركنان دانشگاه اصفهان رابطة مثبت و معناداري دارد

با هویت سازمانی اعضاي كيفيت زندگی كاري هاي  هاي حاصل از همبستگی بين مؤلفه یافته

فی و هاي كيفيت زندگی كاري دو مؤلفة پرداخت منصفانه و كاهيئت علمی نشان داد  بين مؤلفه

بدین معنا كه ميزان حقوق دریافتی . فضاي كلی زندگی با هویت سازمانی رابطة معناداري ندارند

همچنين، با توجه به ماهيت شغل هيئت . ها ندارد گيري هویت سازمانی آن اعضا تأثيري بر شكل

عی هاي اجتما هاي خانوادگی و سایر نقش علمی با اینكه امكان اوقات فراغت و ایفاي مسئوليت

طور معناداري بر هویت سازمانی اعضا  توانند به ها مقدور است، ولی این عوامل نمی براي آن

اثرگذار باشند، بلكه عوامل اثرگذار بر هویت سازمانی اعضاي هيئت علمی از شش مؤلفة دیگر از 

هاي  يگرایی در سازمان، توسعة توانمندقبيل وابستگی اجتماعی، محيط كار ایمن و بهداشتی، قانون

گيرد كه در  فردي، تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم و یكپارچگی و انسجام اجتماعی نشأت می

بين شش مؤلفة اخير، سه مؤلفة اول علاوه بر همبستگی معنادار با هویت سازمانی اعضاي هيئت 

ی درصد واریانس متغير هویت سازمان 91طوري كه . بينی لازم نيز برخوردارندعلمی از توان پيش

رسد هر چه دانشگاه در قبال  بدین معنا كه به نظر می. پذیر است بينی براساس این سه مؤلفة پيش

خطر برخوردار باشد و امكان آرامش،  جامعه احساس مسئوليت كند، از محيطی سالم، ایمن و بی

می انتقاد و آزادي بيان در دانشگاه وجود داشته باشد و نحوة رفتار مدیران با اعضاي هيئت عل

 .شود  ها تقویت می مراتب هویت سازمانی آن منصفانه باشد، به

شود اگر مسئولان درصدد ارتقاي هویت سازمانی اعضاي  ها پيشنهاد می با توجه به این یافته

با توجه . ها باشد هاي آن تواند یكی از رهيافت هيئت علمی باشند، ارتقاي كيفيت زندگی كاري می

فيت زندگی كاري سه مؤلفة وابستگی اجتماعی، محيط كار ایمن و هاي كي به اینكه بين مؤلفه

بينی لازم براي هویت سازمانی برخوردارند،  گرایی در سازمان از قدرت پيش بهداشتی و قانون
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همچنين، با توجه به . هاي یادشده در اولویت قرار گيرد بنابراین، بهتر است تأكيد بر بهبود مؤلفه

هاي فردي، تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، و  وسعة توانمنديرابطة معنادار سه مؤلفة ت

ها نيز در راستاي تقویت هویت  شود توجه به آن یكپارچگی و انسجام اجتماعی پيشنهاد می

ها نيز همين موضوع دربارة  شود در سایر دانشگاه همچنين، توصيه می. سازمانی مد نظر باشد

 . پژوهش حاضر مقایسه شود اعضاي هيئت علمی انجام گيرد و با نتایج
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