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Abstract 
Aim: The research purpose is to evaluate the 
relationship between quality of work life and 
organizational health with job satisfaction. 
Method: Research tools were “Mirsepasi 
Quality of Work Life, Tamimi Nezhad 
Organizational Health, Shokrkon and Arshadi 
Job Satisfaction Questionnaires”. The sample 
that comprised 188 individuals was selected 
using simple random sampling among from the 
staff of Islamic Azad University, Ahvaz 
branch. Results which were analyzed using 
stepwise regression reveal that quality of work 
life and organizational health are positively, 
significantly correlated to job satisfaction. 
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  چكيده
 بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و سلامت سازماني :هدف

 بر : روش.با خوشنودي شغلي  هدف اساسي اين مطالعه بود
مبناي مفروضات پژوهشات همبستگي با اجراي سه مقياس 

 سلامت سازماني كيفيت زندگي كاري ميرسپاسي، پرسشنامه
تميمي نژاد و پرسشنامه خشنودي شغلي شكركن و ارشدي  بر 

از جامعه كاركنان مرد و زن ) =188N(روي نمونه منتخب 
 با روش 1389دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز در سال 
 نتايج  : نتايج.تصادفي ساده اطلاعات لازم جمع آوري شد

به طور كلي  بين تحليل رگرسيون گام به گام نشان داد كه 
شغلي كيفيت زندگي كاري و سلامت سازماني با خوشنودي 
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  مقدمه
امروزه در مديريت معاصر مفهوم كيفيت زندگي كاري به 

 بدل شده استاي درسراسر دنيا م موضوع اجتماعي عمده
هاي گذشته فقط بر  در حالي كه در دهه). 1998، 2لوتانس(

  ).1997، 3محب علي(شد تاكيد مي)غيركاري(شخصيزندگي 
هاي  درجستجوي نظامكاري، كيفيت زندگي طرفداران نظريه

جديدي براي كمك به كاركنان هستند تا آنها بتوانند بين 
 نندزندگي كاري و زندگي شخصي خود تعادل برقرار ك

برنامه كيفيت زندگي كاري شامل هرگونه ). 2006 ،4آكدر(
رشدو تعالي كاركنان  بهبود در فرهنگ سازماني است كه باعث

رو، نظام ارزشي  از اين).1998، 5فليپو(شود در سازمان مي
 بر روي افراد را به عنوان گذاري سرمايهكيفيت زندگي كاري 

 مورد توجه قرار راهبردي مديريتترين متغير در معامله  مهم
دهد كه  هاي مطالعاتي نشان مي  يافته).1990، 6شريف(دهد مي

ها موجب كاهش ميزان شكايت كاركنان،  اجزاي اين برنامه
كاهش ميزان اعمال مقررات  كاهش نرخ غيبت از كار،

فزايش نگرش مثبت كاركنان و افزايش مشاركت باطي، اضان
). 7،1993گوردن(است هاي نظام پيشنهادها بوده آنان در برنامه

از طرف ديگر، برآورده ساختن نيازهاي كاركنان به بهسازي و 
 ).1990شريف، (كارايي بلندمدت سازمان نيز منجر خواهدشد

امروزه بيشتر تحقيقات تجربي كه در زمينه كيفيت زندگي 
انداز جديدي از  است، به طور ضمني چشم اري انجام شدهك

 اند حرفه و شغل را پذيرفته  شغلي و مفاهيم وابسته بهخشنودي
اگرچه در بعضي از متون ).2006 و همكاران،8چي روز(

عنوان مفاهيمي    شغلي بهخشنوديكيفيت زندگي كاري و 
ان نظر اند، ليكن بسياري از صاحب  شده مترادف در نظر گرفته
 كيفيت ،شناسان صنعتي اعتقاد دارند كه علم مديريت و روان

. شغلي از نظر مفهوم متفاوت هستندخشنودي زندگي كاري و 
                                                            

2. Luthans 
3. Mohebali 
4. Akdere 
5. Filippo 
6. Shareef 
7. Gordon  
8 .Cherose et al., 

 در اين نكته خشنودي شغليتفاوت كيفيت زندگي كاري و 
 كيفيت شغلي يكي از نتايج  خشنودي يا رضايتاست كه

دانا و  ).2001 وهمكاران،9سيرگي(زندگي كاري است
 معتقدند كه كيفيت زندگي كاري به مثابه )1999(10گريفين

در راس [ رضايت از زندگيرا،هرمي است كه مفاهيم آن 
و نيز رضايت از ساير ] در اواسط آن[، رضايت شغلي]هرم
يت از ميزان حقوق، همكاران هاي مختص كار نظير رضا جنبه

 در نتيجه محدوده كيفيت زندگي .دهد تشكيل ميو ناظران 
بنابراين، اين دو متغير در . كاري، فراتر از رضايت شغلي است

  .اند عين ارتباط مستقيم بايكديگر از نظر مفهومي باهم متفاوت
اي جامع و گسترده  در كل كيفيت زندگي كاري برنامه

دهد؛  نودي كاركنان را افزايش مياست كه رضايت و خش
كند و به آنها در امر  يادگيري آنها را در محيط تقويت مي
 خشنوديعدم . رساند مديريت، تغيير و تحولات ياري مي

كاركنان از كيفيت زندگي كاري مشكلي است كه تقريباً به 
. رساند مقام و جايگاه آنها آسيب مي توجه به كاركنان بدون همه

و خشنودي ها افزايش رضايت  از سازمانهدف بسياري 
اي  كاركنان در تمام سطوح است، اما اين مسئله پيچيده

  ).11،2006سراجي(است
علاوه بر كيفيت زندگي كاري، سلامت سازماني نيز آثار 
بالقوه و جدي بر رضايت كاركنان و بالطبع عملكرد سازمان 

زمان تواند پيشگويي كننده مهمي براي اثربخشي سا داشته، مي
  ).1389 و به نقل از پورتراب، 1386روزگار،(باشد

هاي اثربخش  سازمان) 1990(براساس ديدگاه آرميچل
مهمترين وسايل دستيابي به پيشرفت در يك جامعه محسوب 

هايي به اثربخشي خواهند رسيد  شوند و در اين ميان، سازمان مي
كه علاوه برداشتن ديگر شرايط ضروري از سلامت نيز 

  ).1383شكركن،(ار باشندبرخورد

                                                            
9. Sirgy  
10. Danna & Griffin 
11. Saraji  
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ايجاد انگيزش براي  تواند در جوسازماني مناسب مي
ي ايشان، مشاركت افراد در تصميم  كاركنان، بهبود روحيه

ها و همچنين در ازدياد خلاقيت و نوآوري موثر باشد و  گيري
به عنوان يك منبع مهم در تأمين سلامت رواني كاركنان به 

ازماني مناسب نباشد نتايج حساب آيد و برعكس چنانچه جو س
بنابراين تغيير در هر بخش از جو . معكوس خواهيم داشت

سازماني منجر به تغيير فوري و عميق در نحوه انجام كار و 
  ). 1379ثابتي،(شود عملكرد كاركنان مي

سازمان سالم جايي است كه افراد با علاقه به محل كارشان 
درحقيقت . كنند ميآيند و به كاركردن دراين محل افتخار  مي

سلامتي سازمان از لحاظ فيزيكي، رواني، امنيت، تعلق، 
گذاري به دانايي، تخصص، و  سالاري و ارزش شـــــايسته

هاي آنها و انجام  نفعان، و رشد دادن به قابليت شخصيت ذي
وظايف محول شده از سوي فراسيستم هاي خود در اثربخشي 

  . )2007 ،12كوركماز(رفتار هر سيستمي تاثير بسزايي دارد
 سلامت سازماني يك )2000(13لايدن و كلينگلنظر به 

 توانايي سازمان براي انجام به معنيمفهوم تقريباً تازه اي است 
 رشد و بهبود سازمان كه باعثوظايف خود به طور موثر 

يك سازمان سالم جايي است كه افراد مي خواهند در . شود مي
 افرادي سودمند و موثر نيز آنجا بمانند و كار كنند و خود

  .باشند
هاي كيفيت زندگي كاري و سلامت  در بسياري از برنامه

سازماني، تلاش بر آن بوده است تا خشنودي شغلي كاركنان، 
 ،14دليز( دروني آنان افزايش يابد از طريق ارتقاء سطح انگيزش

1997 .(  
امروزه خشنودي شغلي نگرش غالبي است كه بيشترين 

هاي نظري و هم در  ر سازماني را، هم در پژوهشمطالعات رفتا
هاي عملي،از طراحي شغل گرفته تا سرپرستي، به خود  پژوهش

عنوان متغير مركزي در اين  تا جائي كه به. اختصاص داده است
افزون برآن ).15،2006اردهيم(مطالعات محسوب مي شود

                                                            
12 .Korkmaz 
13 .Luthans,A. & Klingle.W. 
14 .Dales 
15 .Erdheim ,et al. 

پژوهش در مورد 300تحقيقات نشان مي دهد هر سال بيش از
ي آن  دهنده اين ارقام و اعداد نشان. گيرد ع انجام مياين موضو

 سازماني به -شناسي صنعتي است كه، هيچ موضوعي در روان
 ي خشنودي شغلي از سابقه پژوهشي برخوردار نيست اندازه

  ).2007، 16اسپكتور(
شغلي يكي از عوامل بسيار مهم در موفقيت شغلي خشنودي 

نيز احساس رضايت  كه باعث افزايش كارايي و عاملي .است
هاي  شغلي را از ديدگاهخشنودي  محققان .شود فردي مي

 لذت مطلوب ،و معتقدند اگر شغلكرده اند گوناگون تعريف 
 دراين حالت فرد از شغلش راضي  كند،را براي فرد تأمين

 تركيب معيني از عوامل گوناگون چه دروني مانند .است
د حقوق و مزايا و احساس لذت از انجام كار و چه بيروني مانن

خشنود و فرد از شغلش شود  روابط محيط كاري سبب مي
  ).1382عسكري،كلدي،(راضي باشد

دهد كه بيشتر  تحقيقات كمي و كيفي انجام شده نشان مي
عنوان عوامل اصلي خشنودي  نظران عوامل زير را به صاحب

تعامل با همكار و -2شرايط كاري -1:شغلي معرفي كرده اند
پيشرفت و -5حقوق و مزايا -4خود شغل -3ستان مدير و زيرد

 امنيت -8كنترل و پاسخ گويي -7تحسين و قدرداني -6ارتقاء 
 و 17هنگ(مشي سازمان خط-10سبك رهبري -9شغلي 

به طور خلاصه، پيشينه تحقيقات انجام شده ). 2007همكاران،
به اين موضوع اشاره دارد كه بين كيفيت زندگي كاري و 

ن سلامت سازماني با خشنودي شغلي و خشنودي شغلي و بي
همچنين بين كيفيت زندگي كاري و سلامت سازماني رابطه 

  . اي مثبت و قوي وجود دارد
اي به بررسي رابطه  در مطالعه) 1389(حيدري و همكاران

كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني با خشنودي شغلي 
تايج ن. كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد دزفول پرداختند

اين تحليل با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون 
 نشان داد كه بين كيفيت p›001/0چند متغيري در سطح

زندگي با خشنودي شغلي و تعهد سازماني با خشنودي شغلي 
                                                            

16.Spector  
17 .Hong.lu, 
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هاي رگرسيون  همچنين يافته.داري وجود دارد رابطه مثبت معني
ماني با نشان داد كه بين كيفيت زندگي كاري و تعهد ساز

 18هينون و ساريما.خشنودي شغلي رابطه چندگانه وجود دارد
- 2008نيز در تحقيق خود در كشور فنلاند در سال) 2009(

 كه به سفارش وزارت كار و اقتصاد انجام شد به اين 2009
كاري در  نتيجه رسيدند كه افزايش قدرت كيفيت زندگي

 افزايش كاركنان منجر به خشنودي شغلي و در نهايت منجر به
  .شود توليد و بهره وري در سازمان مي

در پژوهشي بنام )2006(19چي روز، به،يولي و ادريس
 تحليل كيفيت زندگي كاري و متغيرهاي مربوط به شغل

نفر از مديران صنعت برق و 475اي به تعداد ، نمونه)حرفه(
الكترونيك در مناطق آزاد تجاري مالزي را مورد مطالعه قرار 

 تحقيقات آنها نشان داد كه خشنودي شغلي، نتايج. دادند
از واريانس كيفيت زندگي % 63موفقيت شغلي و تعادل شغلي

ها نشان داد بين  به طور كلي يافته. كند بيني مي كاري را پيش
و كيفيت زندگي كاري رابطه مثبت و  خشنودي شغلي

، نيز معتقد است كه كيفيت )2006(20هو.داري وجود دارد معني
 و خشنودي شغلي نه تنها رابطه مثبت دارند، زندگي كاري

بلكه كيفيت زندگي كاري بر روي كاهش فشار شغلي و 
  .  گذارد رضايت و خشنودي شغلي نيز تاثير مثبتي مي

طي اجراي تحقيقي به منظور تعيين پيش ) 2004(21فوري
هاي موثر بر خشنودي شغلي، به اين نتيجه رسيد كه  بيني كننده

 ابعاد كيفيت زندگي كاري رابطه مثبت بين خشنودي شغلي و
وي نتيجه گرفت كه بعد جو سازماني . داري وجود دارد و معني

ترين عامل  به عنوان يكي از ابعاد كيفيت زندگي كاري، مهم
نيز ) 2003(22فدريكو. پيش بيني كنندة خشنودي شغلي است

معتقد است كه رسالت كيفيت زندگي كاري، همانا ايجاد 
راي كاركنان و كمك به سازمان براي رضايت شغلي ب

  . گزينش، حفظ و نگهداري كاركنان است

                                                            
18. Heinonen & Saarimaa  
19. Che Rose & Beh & Uli &  Idris  
20 .Hua 
21. Fourie 
22. Federico  

نيز به اين نتيجه رسيده اند ) 2002 (23كروگر و همكارانش
ها براي برانگيختن  فرض كه كيفيت زندگي كاري يكي از پيش

نتايج اين تحقيق . افراد و بهبود رضايت و خشنودي شغلي است
فهومي چند بعدي دارد و دهد كه خشنودي شغلي م نشان مي

هاي اين  يافته. محصول ارزيابي كلي فضا و محتواي كار است
دهد كه تمام ابعاد خشنودي شغلي با كيفيت  تحقيق نشان مي

زندگي كاري ارتباط دارند؛ و بهبود كيفيت زندگي كاري 
در ) 2000(24ريلي. شود باعث افزايش خشنودي شغلي مي

زندگي كاري، خود  بررسي كيفيت كه پيرامونتحقيقي 
 هاي آفريقايي ارزيابي و رضايت زندگي در ميان آمريكايي

 شغلي و خشنودي كه بين ،انجام داده به اين نتيجه رسيد) تبار(
كيفيت زندگي كاري يك رابطه متقابل است و همچنين 
رضايت شغلي و كيفيت زندگي كاري منجر به كيفيت زندگي 

 تحقيق خود به اين در)2000(25پروجيت همچنين .شود كلي مي
هايي  كيفيت زندگي كاري با شاخص كه، بين رسيده است نتيجه

خشنودي شغلي، جابجائي پرسنلي، ترك خدمت،  نظير غيبت،
تحقيقات اريك تريست و . وجود داردتعلق رابطه  تعهد و

نشان داد كه ) 1382(به نقل از حسين زاده ) 1995(همكارانش 
ان باعث خشنودي شغلي، افزايش كيفيت زندگي كاري كاركن

، نوع و پيشرفت )اعتبار شغلي(افزايش سطح بالاتري از منزلت 
  . شود در كار و مشاركت آنان مي

 تيفي رابطه كيبررسدر تحقيق خود به ) 1387(محمدي
 دوره مدارسمعلمان  در ي كاري و سلامت سازمانيزندگ

 هاي افتهي. پرداختراني دبدگاهيمتوسطه استان كردستان از د
 و با استفاده از تحليل نفر410بر نمونه قي تحقني ايپژوهش

 كاري و ي زندگتيفي كانيمآماري پيرسون نشان داد كه 
  با در مدارس دوره متوسطه استان كردستانيسلامت سازمان

84/0= r001/0 و‹p  داردوجودداري  و معنيرابطه مثبت  .
 تيفي نشان داد كه كري مسلي حاصل از تحلجينتاهمچنين 

 را ي سازمانسلامت راتيياز تغ % 71زاني كاري به ميزندگ

                                                            
23 .Krueger et al., 
24. Riley  
25. Pruijt  
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اي  در مطالعه)2003(26همچنين فيتنس. دهدي م  قرارنييمورد تب
به اين نتيجه رسيد كه هر قدر يك سازمان جو سالمي داشته 

باشد و همچنين  مبادله اطلاعات قابل اعتماد باشد، يعني در
داراي و تغييرات داراي قابليت انعطاف و خلاقيت براي ايجاد 

باشد، كاركنان  خود تعهد داشته نسبت به اهداف بوده،يگانگي 
  . گيرند آن سازمان نيز به همان ميزان از خشنودي شغلي بهره مي

نيز در تحقيق خود دريافتند كه ) 1993(27بگلي و كزجكا
داري وجود  بين خشنوي شغلي و سلامت سازماني رابطه معني

در تحقيقات خود با )1973( نمچنين فرنچ و كاپلا. دارد
بررسي رابطه سلامت سازماني با خشنودي شغلي نشان داده 
اندكه هرچه سازمان نا سالم و  مشاركت كاركنان در آن كمتر 
باشد خشنودي شغلي پايين و احتمال مبتلا شدن فرد به بيماري 

  .جسمي و رواني بيشتر مي شود
 فوق در كل با توجه به نقش اساسي هريك از مفاهيم
شود  الذكر در رشد و پيشرفت سازمان، اين سوال مطرح مي

كه، آيا بين كيفيت زندگي كاري كاركنان و خشنودي شغلي 
آنان ارتباط دارد؟ و آيا سلامت سازماني با خشنودي شغلي 

گويي به سوالات اين پژوهش،  كاركنان ارتباط دارد؟ با پاسخ
زماني و ميزان و ارتباط كيفيت زندگي كاري، سلامت سا

خشنودي شغلي در كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز 
توان جهت افزايش  آن وقت درصورت لزوم مي. شود معلوم مي

سازماني و خشنودي شغلي  كاري، سلامت كيفيت زندگي
  .تر تلاش كرد و يا در فكر چاره جويي بود كاركنان بيش

كيفيت هدف كلي از انجام اين پژوهش، بررسي ارتباط بين 
زندگي كاري و سلامت سازماني با خشنودي شغلي كاركنان 

اهداف ويژه اين . دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز است
  :پژوهش عبارتند از

بررسي ارتباط بين كيفيت زندگي كاري و خشنودي  -
 شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز

 بررسي ارتباط بين سلامت سازماني و خشنودي شغلي -
 كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز

                                                            
25.Fitness 
27. Begley & Czajka  

كاري، سلامت سازماني  بررسي ارتباط بين كيفيت زندگي -
 و خشنودي شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز

  :فرضيه هاي مطرح شده در اين پژوهش نيز عبارتند از
بين كيفيت زندگي كاري و خشنودي شغلي : فرضيه اول

داري   اسلامي واحد اهواز رابطه معنيكاركنان دانشگاه آزاد
  .وجود دارد

بين سلامت سازماني باخشنودي شغلي كاركنان : فرضيه دوم
  .داري وجود دارد دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز رابطه معني

بين كيفيت زندگي كاري و سلامت سازماني با : فرضيه سوم
 خشنودي شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز

  .داري وجود دارد رابطه چندگانه معني
  روش پژوهش

هاي همبستگي  اين پژوهش بر مبناي مفروضات پژوهش
انجام شده است، كه طي آن ارتباط متغيرهاي كيفيت زندگي 
كاري، سلامت سازماني باخشنودي شغلي كاركنان سنجيده 

  .شد
  گيري جامعه پژوهش، نمونه و روش نمونه

 كليه كاركنان دانشگاه آزاد جامعه آماري عبارت بود از
باتوجه به امكان دسترسي به . 1389اسلامي واحد اهواز در سال

گيري تصادفي  فهرست اسامي جامعه مورد مطالعه، با نمونه
با توجه به نوع مطالعه و . ساده، نمونه مورد نياز انتخاب شد

بين در تحليل رگرسيون بنا به جدول  تعداد متغيرهاي پيش
با در نظر . نفر برآورد شد200ل حجم نمونهمورگان، حداق

نفر افزايش 220ها اين رقم به گرفتن احتمال ريزش آزمودني
هاي مخدوش و  نامه در نهايت با كنار گذاشتن پرسش. داده شد

  . نامه استخراج و تحليل شد پرسش188ناقص، داده هاي
  ابزار اندازه گيري 

ر، به منظور در اين مطالعه بر اساس نوع متغيرهاي مورد نظ
سنجش و اندازه گيري آن ها از سه مقياس به شرح زير استفاده 

  :شد
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  :پرسش نامه كيفيت زندگي كاري )1
نامه كيفيت زندگي كاري به منظور ادراك كاركنان  پرسش

خود در محيط )ذهني(و رواني)جسمي(از بهداشت فيزيكي
اين . ساخت و اعتباريابي شد)1375(كار، توسط ميرسپاسي

 50عامل مربوط به كيفيت زندگي كاري و8مه داراينا پرسش
پرداخت : ها عبارتند از اين عامل با خرده مقياس. ماده است

گرايي، قدرت رشد مداوم، دلبستگي اجتماعي،  منصفانه، قانون
هاي فردي، ايمني محيط و يك  تامين امنيت، توسعه قابليت

 در تحقيق حاضر براي تعيين پايايي از. پارچگي اجتماعي
 بدست آمد، و ضريب اعتبار اين 93/0روش آلفاي كرونباخ

 و r=30/0(آزمون به روش همبسته بودن با رضايت از زندگي
034/0=p (است.  
  : سلامت سازماني )2

، )1386(مقياس سلامت سازماني توسط ايمان تميمي نژاد
اي مثبت  همرن جنج پره مدگوي هاجنپداراي  و تس اساخته شده

مطالعه روايي مقياس با استفاده از ضريب در اين . استي ف منو
همبستگي بين نمره هر يك از عوامل و نمره كل مقياس به 

براي 78/0ترتيب، براي خرده مقياس وظايف سازماني،
 و براي رشد و تغيير سازماني95/0فرايندهاي درون سازماني

همچنين، . دار بودند معني01/0به دست آمده كه در سطح84/0
) كرونباخ آلفاي(ها وش همساني دروني بين سوالبا استفاده از ر

نفري كه به طور 100در يك نمونه93/0ضريب اعتبار كل اين
  . تصادفي انتخاب شدند، به دست آمد

  :)JDI(مقياس شاخص خشنودي شغلي )3
ترين ابزار اندازه  ترين و رايج نامه يكي از دقيق اين پرسش

 1969گيري خشنودي شغلي است، كه نخستين بار در سال
نامه در  اين پرسش. توسط اسميت، كندال و هيولين تدوين شد

ترجمه و اعتباريابي ) 1369(ايران توسط شكركن و ارشدي
: شامل( دهنده خشنودي شغلي هاي پنج گانه تشكيل جنبه. شد

) ماهيت كار، سرپرستي، ترفيعات، حقوق و همكاران شغلي
 روش الفاي در تحقيق حاضر به منظور تعيين پايايي از. شود مي

، در 80/0كرونباخ استفاده شد كه به ترتيب در بخش كار من

، در بخش 89/0، در بخش همكار من84/0بخش سرپرست من
براي تعيين .آمد بدست75/0و در بخش حقوق من74/0ترفيعات

نامه دلبستگي شغلي  نامه نيز نمره آن با پرسش اعتبار پرسش
داري بين  نيهمبسته شد و مشخص گرديد كه رابطه مثبت مع

كه اين به معناي ) p=027/0 و r=31/0(نمره آنها وجود دارد
  .نامه خشنودي شغلي از اعتبار لازم است برخورداري پرسش

  ها يافته
هاي حاصل از  باتوجه به متغيرهاي مورد مطالعه و داده

هاي مناسب  ها از روش منظور توصيف داده گيري آنها، به اندازه
هاي گرايش  اني، درصد، شاخصآمار توصيفي نظير فراو

در نهايت براي پاسخ .مركزي، پراكندگي و توزيع استفاده شد
ها،  هاي پژوهش با در نظر گرفتن نوع داده دادن به فرضيه

  .تحليل رگرسيون گام به گام به كار گرفته شد
ها  هاي آزمودني هاي آماري مربوط به نمره  خلاصه شاخص-1جدول

  كاري،سلامت سازماني باخشنودي شغليكيفيت زندگي  هاي درآزمون
  انحراف استاندارد  ميانگين  )N(تعداد  جنس  متغير

كيفيت زندگي   19/39  12/117  97  زن
  09/37  53/118  91  مرد  كاري

  سلامت سازماني  52/27  4/147  97  زن
  66/28  06/146  91  مرد
  خشنودي شغلي  13/23  39/138  97  زن
  55/21  79/136  91  مرد

هاي  عات جدول بالا در خصوص توزيع نمرهبراساس اطلا
هاي كيفيت زندگي  هاي مورد مطالعه در آزمون آزمودني

هاي مختلف  كاري،سلامت سازماني باخشنودي شغلي،شاخص
دهد كه  توصيفي اعم از ميانگين، انحراف معيار آنها نشان مي

  .هاي گروه نمونه به توزيع نرمال ميل دارد توزيع نمره
مبستگي بين كيفيت زندگي كاري، سلامت  ضرايب ه-2جدول

  سازماني با خشنودي شغلي

  مدل
كيفيت زندگي 

  كاري
سلامت 
  سازماني

  سطح معناداري
p 

  0001/0  570/0  651/0  خشنودي شغلي

  0001/0  416/0  527/0  )كار من(خشنودي شغلي 

  0001/0  447/0  488/0  )سرپرست من(خشنودي شغلي

  0001/0  381/0  435/0  )همكار من(خشنودي شغلي 

  0001/0  477/0  473/0  )ترفيعات(خشنودي شغلي 

  0001/0  381/0  -294/0  )حقوق من(خشنودي شغلي 



  ...رابطه كيفيت زندگي كاري و سلامت سازماني  61
 

 

بين : بر اين كه براي آزمودن فرضيه اول پژوهش مبني •
داري  زندگي كاري و خشنودي شغلي رابطه معني كيفيت

وجود دارد، از روش تحليل همبستگي پيرسون استفاده شده و 
شود،بين كيفيت  مشاهده مي2ي  در جدول شمارههمان طور كه

داري وجود  زندگي كاري و خشنودي شغلي رابطه مثبت معني
 >0001/0 و n=188(گردد دارد؛ در نتيجه فرضيه اول تائيد مي

p 651/0 و=r .(هاي  داري در كليه خرده مقياس و اين معني
= 527/0) كارمن(مثلاً با قسمت. دار است خشنودي شغلي معني

rسرپرست( ، با قسمت(488/0 = rبا قسمت ، )همكاران (
435/0 = r 473/0)ترفيعات( ، با قسمت = r و با قسمت 

به . دار است   معنيp >0001/0 در سطح r= 460/0) حقوق(
عبارت ديگر، هر چه سطح كيفيت زندگي كاري در كاركنان 
افزايش يابد، خشنودي شغلي در كاركنان نيز افزايش خواهد 

همچنين اگر سطح كيفيت زندگي كاري در كاركنان . يافت
  .كاهش يابد، ميزان خشنودي شغلي هم كاهش خواهد يافت

بين : براي آزمودن فرضيه دوم پژوهش، مبني بر اين كه •
داري وجود  سلامت سازماني و خشنودي شغلي رابطه معني

دارد، از روش تحليل همبستگي پيرسون استفاده شد و همان 
شود،بين سلامت  مشاهد مي2ي  شمارهكه در جدول طور

  p >0001/0، در سطح)r = 570/0(سازماني و خشنودي شغلي
اين همبستگي مثبت حتي در . دار وجود دارد رابطه مثبت معني

كار (مثلاً با قسمت . اجزاي خشنودي شغلي مشهود بوده است
، با قسمت r = 477/0)سرپرست( ، با قسمتr= 416/0) من

 و با r = 477/0)ترفيعات(، با قسمتr  =381/0)همكاران(
دار بوده   معنيp >0001/0 در سطحr = 381/0)حقوق(قسمت
به عبارت ديگر هر چه سلامت سازماني در يك سازمان . است

  . نيز بالطبع بيشترخواهدشد كاركنان افزايش يابد،خشنودي شغلي
بين : براي آزمودن فرضيه سوم پژوهش، مبني بر اين كه •

كاري و سلامت سازماني با خشنودي شغلي كيفيت زندگي 
داري وجود دارد، از روش رگرسيون گام  رابطه چندگانه معني

ي  طوري كه در جدول شماره همان.  شدبه گام و ورود استفاده
شود، طبق نتايج حاصل از تحليل رگرسيون در   ملاحظه مي3

كل نمونه، تعيين ضريب همبستگي چند متغيري براي تركيب 
ت زندگي كاري و سلامت سازماني با خشنودي خطي كيفي

شغلي و مشخص شدن سهم نسبي هر يك از متغيرهاي پيش 
گر  خشنودي شغلي بيان ر تبيين واريانس متغير ملاك،يعنيد بين

آن است كه، بين كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني با 
 MR=692/0(خشنودي شغلي رابطه چندگانه وجود دارد 

،473/0 =RS .(با توجه به . شود اين فرضيه سوم تائيد ميبنابر
واريانس خشنودي  % 47مشخص شد كهRSضريب تعيين

شغلي توسط دومتغير كيفيت زندگي كاري و سلامت سازماني 
 .قابل پيش بيني است

 ضرايب همبستگي چندگانه بين رابطه كيفيت زندگي كاري و -3جدول 
  )step wise(ه گام  با روش روش گام ب سلامت سازماني با خشنودي شغلي

هاي  شاخص
  آماري

ك
ملا

غير 
مت

متغير پيش   
  بين

همبستگي 
  چندگانه

MR)(  

ضريب 
تعيين 

)RS(  

  F نسبت 
 pاحتمال 

كيفيت 
زندگي 
  كاري

سلامت 
 سازماني

كيفيت 
زندگي 
  كاري

651/0  421/0  
396/61  

0001/0 

651/0=β  
754/11=t 

0001/0=p  
 

لي
 شغ

دي
شنو

خ
  

كيفيت 
زندگي 
  كاري
ت سلام

  سازماني

705/0  489/0  
396/61  

0001/0  

552/0=β 

639/9=t 

0001/0=p 

255/0=β  
460/4=t 

0001/0=p 

  گيري حث و نتيجهب
هاي اين پژوهش در خصوص فرضيه اول،  بر اساس يافته

طبق مناسب ترين مدل به دست آمده از تحليل همبستگي 
پيرسون بين متغير كيفيت زندگي كاري و خشنودي شغلي 

بنابراين، شواهد براي تاييد . عني داري وجود داردهمبستگي م
در خصوص فرضيه دوم نيز نتايج نشان .فرضيه اول كافي است

داد كه بين متغيرهاي سلامت سازماني و خشنودي شغلي 
در نتيجه، فرضيه دوم . همبستگي مثبت و معنادار به دست آمد

همچنين در خصوص فرضيه سوم نيز ، . را نيز مي توان پذيرفت
اطلاعات بدست آمده از تحليل رگرسيون گام به گام، حاكي 
از رابطه معنادار  بين متغيرهاي  بين كيفيت زندگي كاري، 

  .سلامت سازماني و خشنودي شغلي است
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 شواهدحاصل از ساير مطالعات از جمله حيدري و همكاران
 ،) 2007(، هنگ و همكاران)2009(، هينون و ساريما)1389(

 ، هو)2006(روز،به،يولي و ادريس،چي )2006(سراجي
 ، كروگر و همكارانش)2003(، فدريكو)2004(، فوري)2006(
و اريك ترنيت و ) 2000(، ريلي)2002(، پروجينت)2002(

. كنند هاو تنايج مطالعه حاضر را تاييد مي يافته) 1995(همكاران
روزگار، (هاي ساير پژوهشگران علاوه بر اين، نتايج پژوهش

؛ 1379؛ ثابتي، 2002؛نير، 2003؛ فيتنس،1383؛ شكركن،1386
مبني بر ارتباط ) 1973؛ فرنچ و كاپلان، 1993بگلي و كزجكا، 

بين متغيرهاي سلامت سازماني و خشنودي شغلي حمايت 
روشن است كه با در نظر گرفتن ماهيت متغيرهايي . كنند مي

همچون كيفيت زندگي كاري و سلامت سازماني به نوعي 
هاي شخصيت،  اي از ويژگي عنوان مجموعه بهنگرش سازماني 

طور حتم، در  به. شود فرض وجود رابطه بين آنها تاييد مي
بيني  توان پيش ها مي صورت برخورداري از اين قبيل ويژگي

  .كرد كه خشنودي شغلي در كاركنان افزايش يابد
هاي اين مطالعه مويد نتايج بسياري از ساير  هرچند يافته
ها نيز   اين حال پژوهشگر با برخي محدوديتمطالعات است، با

ها  ترين محدوديت، نگراني آزمودني عمده. رو به رو بوده است
با وجود تمام اعتمادسازي كه قبل از پاسخ . از ارزيابي است
گرفت، ولي باز هم افراد تا  ها صورت مي نامه گويي به پرسش

ا كردند خود ر حدودي نگران ارزيابي خود بودند و سعي مي
  .بهتر از آن چيزي كه هستند، جلوده دهند

هاي اين پژوهش، پيشنهادهاي زير  همچنين، باتوجه به يافته
كاري و سلامت سازماني  به منظور بهبود عوامل كيفيت زندگي

  : شود و جلوگيري از نارضايتي شغلي كاركنان ارائه مي
ها  هاي غير مادي، روساي دانشگاه اهميت پاداش  باتوجه به-
ها بر افراد آگاهي داشته باشند و به  د از اثرهاي اين پاداشباي

هايي غير از حقوق و  منظور تشويق و ترغيب كاركنان از انگيزه
دستمزد، مانند ايجاد شرايط مناسب براي كاركردن، قدرداني 
كامل در مقابل انجام دادن كار و احساس مشاركت و تعلق در 

  .اجراي امور استفاده كنند

 نتايج اين تحقيق محيط كار ايمن و بهداشتي و  بر اساس-
شرايط فيزيكي كار از ضروريات و عوامل مهم كيفيت زندگي 

منظور، توجه به شرايط فيزيكي  بدين. كاري كاركنان است
محيط كار نظير روشنايي، وسايل برودتي و حرارتي به تناسب 

 هاي ريزي فصول سال و نيز توجه به نظرهاي كاركنان در برنامه
  .تواند به اين مهم كمك كند مجموعه مي

ها بايد بيش از   با توجه به عوامل فرصت رشد، دانشگاه-
گيرند  هاي كاركنان بهره ها و مهارت ها، تجربه پيش از توانايي

تا آنها ضمن رشد، به احساس تعلق و امنيت بيشتري دست 
هاي خود در راه اعتلاي  يابند و همواره از توانايي و خلاقيت

  .انشگاه استفاده كنندد
 انسجام اجتماعي يكي از عوامل تاثيرگذار بر كيفيت -

كردن  زندگي كاري كاركنان است؛ كه از طريق فراهم
امكانات لازم براي كار و حمايت از آنان توسط مسئولان و 

توان در جهت بهبود اين عامل گامي مهم  همكارانشان مي
  .برداشت

عوامل موثر  شود كه د ميدرزمينه فضاي كلي زندگي پيشنها
بر افزايش اين عامل بررسي و تقويت شود و عوامل برون 
سازماني كه بر بهبود خشنودي شغلي كاركنان تاثير دارد، 
ها  شناسايي و به آنها توجه شود؛ بدين منظور، دانشگاه

روز كردن اطلاعات  توانند با تشويق و ترغيب كاركنان دربه مي
يار قرار دادن منابع اطلاعاتي، كاري خود از طريق در اخت

همچنين، . اين مهم را انجام دهند... هاي مطالعاتي و فرصت
كننده براي كاركنان و  هاي تفريحي و سرگرم برگزاري برنامه

هاي آنان و دادن اوقات فراغت لازم براي انجام دادن  خانواده
هاي خانوادگي، شهروندي، همسري و پدري يا  ساير مسئوليت

 تواند باعث بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان و مادري مي
  . بالطبع خشنودي آنها شود

شود همان   همچنين در بعد سلامت سازماني پيشنهاد مي-
دانش، تجربه و توانايي كاركنان در رابطه با يك وظيفه گونه 

خاص اغلب بر روي اعتماد، تعهد و انگيزش و در نتيجه 
كاركنان را مطابق  ها نشگاهدا ،گذارد استرس و سلامتي اثر مي
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اين بين،  براي انجام كار برگزينند و در با تخصص خود
 ؛آموزش مناسب نيز براي افزايش توانايي آنها در نظر بگيرند

 اين امر باعث متناسب شدن توانايي كاركنان و افزايش چه
  .شود ايمني وسلامت مي

 وجود اهداف متعارض در كار نيز مانع از سلامت روان و -
تعارض در هدف مانع از . انساني استكارآمدي نيروي توسعه 

موفقيت كاركنان دركار گشته و بطور مثبت و قطعي با سلامت 
ها  دانشگاهبنابراين . روحي و رواني كاركنان در ارتباط است

هايي از وجود وضوح و انطباق نقش و انتظارات  بايستي نشانه
  . كاركنان فراهم آورند

طلاعات دقيق، مناسب و به هنگام درمورد كه ا در صورتي -
تغييرات سازماني به كاركنان داده شود احتمال كمتري وجود 
 -  دارد كه اين تغييرات منجر به مخاطره افتادن سلامت رواني

  .دشوروحي كاركنان 
گيري يا به   امروزه حدود اختيارات در تصميم همچنين-

ش، ميزان دهي كار عبارتي ميزان اختيار شخص در سازمان
هاي  اي از مهارت بكارگيري دامنه قابليت ريسك دركار وميزان

كننده در كاهش استرس و   بعنوان نقش تعيين،افراد در شغل
هاي كاري كه حدود  در محيط.رود تنش شغلي به شمار مي

اختيارات كاركنان در سطح بالايي قرار دارد كمتر محمتل 
هاي  امادر محيط.افتدمخاطره  رواني كاركنان به كه سلامت است

 ،كاري كه حدود اختيارات كاركنان در سطح پاييني قرار دارد
 .احتمال بيماري و به مخاطره افتادن سلامت كاركنان بالاست

 اقداماتي نظير طراحي به توانند دست ها مي دانشگاهدر اين زمينه 
تواند منجر به  مي بزنند كه مجدد شغل و مديريت مشاركتي

  .دشومطلوب بر سلامتي كاهش اثرات نا
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