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  ده يچك
تهران  دانشگاههاي يعلمهيئت ياعضا يت شغليو رضا يكار يت زندگيفيك ير با هدف بررسژوهش حاضپ

بـا توجـه بـه     يعلمهيئتعضو 144 يق همبستگيبا استفاده از روش تحق. استشده  ف انجاميشر يو صنعت

ت بر اساس سـؤالا  يآورق پس از جمعيتحق يهاداده. انتخاب شدند يا نسبي ياطبقه به صورت يمرتبه علم

 ـ مستقل يگروهها يبرا Tرسون، آزمون يپ يق و با استفاده از روش همبستگيتحق ون گـام بـه گـام    يو رگرس

تهـران و صـنعتي شـريف از     دانشگاههاي استادان. 1 :آن است كه  يايج به دست آمده گوينتا .ل شدنديتحل

 ؛بالايي قرار دارنـد اً بترضايت شغلي در سطح نس از نظر ودر سطح نسبتأ نامطلوب  نظر كيفيت زندگي كاري

 بين ميزان كيفيت زنـدگي  .3؛ كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي رابطه مثبتي وجود دارد يهامؤلفه بين .2

 يكپـارچگ يو تنها از بعد  داري وجود نداردمذكور تفاوت معني ايهدانشگاه استادانكاري و رضايت شغلي 

بـه عبـارت    ؛وجود دارد يشود تفاوت اندكيمحسوب م يكار يت زندگيفيكه از ابعاد ك يو انسجام اجتماع

 استاداننسبت به  يبالاتر ياجتماع و انسجام يكپارچگيف از يشر يدانشگاه صنعت يعلمهيئت ياعضا ،گريد

 ـب اولوياست كه به ترت نيانگر ايون گام به گام بيج رگرسينتا. 4 .دانشگاه تهران برخوردارند قـانونگرايي  ت ي

به عنوان ابعاد كيفيت زندگي كـاري   و توسعه قابليتهاي انسانيفرصت رشد و امنيت مداوم  مينأت ،در سازمان

  .همبستگي چندگانه دارندرضايت شغلي  با

 

  .هاو دانشگاه يت علمئهي ياعضا ،يت شغليرضا ،يكار يت زندگيفيك :د واژگانيكل
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This study aims at the investigation into the Quality of Work Life (QWL) 

and Job Satisfaction(JS); among the faculty members of the 

Universities of Tehran (UT) and Sharif(SUT). ١٤٤ members were randomly 

selected from the academic member according to their academic rank in 

academic groups. The collected data were analyzed by using Pearson 

correlation method, t Test and the step-wise regression. The findings 

indicate: a) The faculty member of both UT and SUT are in relative 

unfavorable QWL condition, but at the same they enjoy a fairly high level of 

job satisfaction with regard to their jobs; b) There is a positive relationship 

between QWL factors and JS; c) There is not a significant difference in the 

level of QWL and JS among the faculty members of two universities; but, 

however, there is a small difference in social integrity and cohesiveness 

between two populations. Put differently, the members of SUT hold an upper 

level of social integration and cohesiveness in comparison with the members 

of UT; d) The results of the step-wise regression indicate the fact that 

organizational legality, providing constant growth and security opportunities, 

and developing human capabilities as QWL have multifarious correlation 

with job satisfaction. 

 
Keywords: Job Satisfaction, Quality of Work Life, Faculty Members, and 

Universities. 
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   مقدمه

اي در  بـه موضـوع اجتمـاعي عمـده     1در مديريت معاصر مفهوم كيفيت زندگي كـاري  ،امروزه

هـاي گذشـته فقـط بـر     در حالي كه در دهه، (Luthans, 1998)سراسر دنيا مبدل شده است 

طرفـداران نظريـه كيفيـت     .(Mohebali, 1997)شـد  يم ـكيـد  أت) غيركاري(شخصي ي زندگ

تا آنها بتوانند بـين  هاي جديدي براي كمك به كاركنان هستند نظامزندگي كاري در جستجوي 

  .(Akdere, 2006)زندگي كاري و زندگي شخصي خود تعادل برقرار كنند

ر فرهنگ سازماني است كه باعث رشـد و  برنامه كيفيت زندگي كاري شامل هرگونه بهبود د   

  زنـدگي كـاري  نظام ارزشي كيفيـت   ،لذا. (Filippo, 1998)دشوتعالي كاركنان در سازمان مي

مديريت راهبردي مورد توجه ترين متغير در معادله گذاري بر روي افراد را به عنوان مهمسرمايه

 دهــد كــه اجــراي ايــن يهــاي مطالعــاتي نشــان مــيافتــه. (Shareef, 1990)دهــدقــرار مــي

از كار، كاهش ميـزان اعمـال    بتيغها موجب كاهش ميزان شكايت كاركنان، كاهش نرخ برنامه

هـاي نظـام   مقررات انضباطي، افزايش نگرش مثبت كاركنان و افزايش مشاركت آنان در برنامـه 

ن بـه  ن نيازهاي كاركنـا ساختآورده  بر ،از طرف ديگر. (Gordon,1993)ستپيشنهادها بوده ا

بيشـتر   ،امـروزه . (Shareef, 1990) منجر خواهد شد زينيي بلندمدت سازمان بهسازي و كارا

انـداز  طور ضمني چشمه ب ،كيفيت زندگي كاري انجام شده است در زمينهتحقيقات تجربي كه 

 ,.Cherose et al)اندجديدي از رضايت شغلي و مفاهيم وابسته به حرفه و شغل را پذيرفته

اري و رضايت شغلي بـه عنـوان مفـاهيمي    كرچه در بعضي از متون كيفيت زندگي اگ.  (2006

ليكن بسياري از صاحبنظران علم مديريت و روانشناسان صنعتي  ،نداشدهمترادف در نظر گرفته 

تفـاوت  . كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي از نظر مفهوم متفـاوت هسـتند   كه اعتقاد دارند

ي از نتـايج  غلي در اين نكته اسـت كـه رضـايت شـغلي يك ـ    كيفيت زندگي كاري و رضايت ش

   . (Sirgy et al., 2001)كيفيت زندگي كاري است

شـامل   م آن ياست كـه مفـاه   يبه مثابه هرمدانا و گريفين معتقدند كه كيفيت زندگي كاري    

  و نيـز رضـايت از سـاير     ]در اواسـط آن [، رضـايت شـغلي   ]هرمدر رأس [رضايت از زندگي 

                                                           
١. Quality of Work Life  
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 ،در نتيجـه . دشـو  حقوق، همكـاران و نـاظران مـي    ميزان مختص كار نظير رضايت از هايجنبه

ايـن دو متغيـر در عـين     بنـابراين،  .ي كاري فراتر از رضايت شغلي استمحدوده كيفيت زندگ

  . (Danna & Griffin, 1999)اندكديگر از نظر مفهومي با هم متفاوتارتباط مستقيم با ي

دانشـگاهها بـه عنـوان عامـل كليـدي       ،در حال حاضر :پژوهش له، اهميت و اهداف ئبيان مس

آمـوزش   امـر توسعه اجتماعي، اقتصادي، فرهنگي و سياسي جوامـع بشـري نقشـي حيـاتي در     

ثر در رشد و توسعه جوامع بشري اعم از ؤتجزيه و تحليل عوامل م. كنندسرمايه انساني ايفا مي

و اثربخش بودن نظام آموزشي در هر كشور پيشرفته و در حال رشد بيانگر آن است كه كارآمد 

نهادهاي آموزشي بـه تـدريج پـي    . كندبه رشد و توسعه همه جانبه آن كشور كمك شاياني مي

كه در شرايط پيچيده و دشوار امروز بدون داشتن نيروي انساني متعهد و متخصص قادر اند  برده

 ,Moshbbaki)باشـند  نخواهند بود كه پاسخگوي نيازهاي روزافزون آموزش جامعـه خـود  

 از يك ـي هاي هر جامعه و نيـز ترين سرمايهعلمي به عنوان يكي از بزرگهيئتاعضاي . (1999

آموزشي نقشي بس حسـاس و سرنوشـت سـاز در تربيـت نيـروي       نظامترين عناصر پراهميت

  راكننـد و ثمـره تـلاش آنـان در نهايـت، رشـد و توسـعه جوامـع بشـري          متخصص ايفـا مـي  

خصـوص سـازمانهاي   ه توجه به عامل انساني در سازمانها و ب. (Arasteh, 2003)در پي دارد

. گرفته استاي است كه به تازگي در علم مديريت منابع انساني مورد توجه قرار آموزشي گزينه

گرفـت، مشـكلات    صـورت و پـس از او   ثورنهاهاي اخير توسط كه در دهه ييدر پي تلاشها

 نـدگي كـاري مـورد توجـه واقـع شـده اسـت       عنوان كيفيـت ز با ناشي از عامل پيچيده انسان 

(Luthans, 1998)       كه به بررسي شرايط واقعي مرتبط با كـار و محـيط كـاري يـك سـازمان  

  .پردازدمي

دهد، اي جامع و گسترده است كه رضايت كاركنان را افزايش ميكيفيت زندگي كاري برنامه   

  مـديريت، تغييـر و تحـولات يـاري      امـر ه آنها در كند و بمحيط تقويت مييادگيري آنها را در 

عدم رضايت كاركنان از كيفيت زندگي كـاري مشـكلي اسـت كـه تقريبـاً بـه همـه        . رساندمي

سازمانها افزايش هدف بسياري از . رساند كارمندان بدون توجه به مقام و جايگاه آنها آسيب مي

زيـرا تفكيـك و تعيـين     اسـت،  ايهپيچيد ةاين مسئل اما است،رضايت كاركنان در تمام سطوح 
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 ,Saraji)با كيفيت زندگي كاري رابطـه دارنـد، امـري دشـوار اسـت      ييهااينكه چه مشخصه

گيرد كه يكـي از  برمي گاهي اوقات عبارت كيفيت زندگي كاري مفاهيم فراواني را در. (2006

آن بوده است هاي كيفيت زندگي كاري تلاش بردر بسياري از برنامه .است يت شغليرضا آنها

 ,Dales)طح انگيزش دروني آنـان افـزايش يابـد   س يتا رضايت شغلي كاركنان از طريق ارتقا

1997).  

بـاره رضـايت شـغلي     در .كندي، اشاره مبه برداشتي كه فرد از كار خود داردضايت شغلي ر   

شـغلي  ساز و ايجادكننده رضـايت  عوامل زمينه ،همچنين ؛ارائه شده استهاي گوناگوني نظريه

ويژگيهاي شخصيتي، احساسـات  شامل هاي دروني به جنبهآنها را توان مي كه دنمتنوع و متعدد

شامل شرايط و ويژگيهاي سازماني، اجتمـاعي و   هاي بيروني هيجاني و جنبهعاطفي و حالتهاي 

باره رضايت شغلي اعضاي  ياري درمطالعات بس .(Cherose, 2006)فرهنگي دسته بندي كرد

 ;Lawrence, 2006; Holmes, 2006) اسـت  شـده گون انجام در نقاط گونا يعلم هيئت

Field & Giles, 2005; Drysdale, 2005; Oshagbemi, 1997; Tu, Pluisent & 

Bernard, باره كيفيت زندگي كاري در سـطح جوامـع    اما تحقيقات انجام شده در . (٢٠٠٥

ي و دانشگاهها بسيار محدود و انگشت ويژه در سطح جامعه علمي داخله المللي و بعلمي بين

  .شمار است

تـري  شايسته است كه در زمينه كيفيت زندگي كاري مطالعات بيشتر و جامع ،با اين اوصاف   

يابد كه مسئله بالا بردن كيفيت زندگي اين موضوع به خصوص زماني اهميت مي. صورت گيرد

بـراي   ،از اين رو. شودمطرح ميعلمي و درك رابطه آن با رضايت شغلي  هيئتكاري اعضاي 

بررسـي ارتبـاط   ) رضايت شغلي و كيفيت زندگي كاري( سازماني اين دو متغيرشناخت رابطه 

ال ؤس ،نيبنابرا. علمي مطرح مي شودهيئت يابعاد كيفيت زندگي كاري با رضايت شغلي اعضا

 اين است كـه شود مطرح مي) تهران و صنعتي شريف(مورد مطالعه  دانشگاههاياساسي كه در 

  علمي با رضايت شغلي آنها رابطه وجود دارد؟هيئتآيا بين ابعاد كيفيت زندگي كاري اعضاي 
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  پژوهش سؤالات

تهـران و صـنعتي    دانشـگاههاي علمـي   هيئـت وضعيت كيفيت زندگي كاري ميان اعضاي  .1

  چگونه است؟ شريف

 شـريف  تهـران و صـنعتي   دانشـگاههاي علمي  هيئتوضعيت رضايت شغلي ميان اعضاي  .2

  چگونه است؟

 ايهدانشـگاه علمـي  هيئتهاي كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي اعضاي بين مؤلفه ايآ .3

 وجود دارد؟ يرابطه معنادار تهران و صنعتي شريف

تهران  يهادانشگاهعلمي هيئتميزان رضايت شغلي و كيفيت زندگي كاري اعضاي  نيب ايآ .4

 وجود دارد ؟ يتفاوت معنادار و صنعتي شريف

 يهمبسـتگ علمـي  هيئـت رضايت شغلي اعضـاي   و هاي كيفيت زندگي كاريمؤلفه نيبا يآ .5

  چندگانه وجود دارد؟

 ه اسـت مطرح شد 60اواخر دهه در  براي اولين بار مفهوم كيفيت زندگي كاري: پيشينه تحقيق

(Saraji, 2006) را با هدف تعديل مشكلات سازماني در  ينظر اي از مفاهيماين واژه دامنه و

كيفيت زندگي كاري ساختاري پويا و چندبعـدي   . (Martel & Dupuis, 2006)رمي گيردب

آموزشـي و شـغلي و   شرفت يپاي پاداش، فرصتهاي نظامهدارد كه مفاهيمي نظير امنيت شغلي، 

  .گيردبر مي گيري را درشركت در تصميم

هـاي   برنامـه انـد كـه   اظهار داشـته اخيراً  (Deutsch & Schurman, 1993)داچ و شرمن   

مشـاركت كارمنـدان را در    ،كار گرفته شده اسـت ه كاري كه در ايالات متحده بكيفيت زندگي 

  .دده ـش مهارتهـا افـزايش مـي   وري جديد، محيط كـاري و آمـوز  اگيريهاي مربوط به فنتصميم

اي از روشها و اقداماتي است كه به افـزايش و  كيفيت زندگي كاري مجموعه ،تربه معناي دقيق

كند و هدف آن بهبود شرايط كـاري آنهـا و افـزايش كـارايي     رضايت كارمندان كمك مي حفظ

دهد كه تعريـف معمـول و   موجود نشان مي مروري بر ادبيات. (Saraji, 2006)سازمان است

مشي مختلفي از قبيل خطي ياي براي كيفيت زندگي كاري وجود ندارد و متغيرهاپذيرفته شده

عمليات بر روي نگرش كاركنان از كيفيت زنـدگي كـاري    ا وهروشسازماني، سبكهاي رهبري، 
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 يمتفـاوت  ديـدگاههاي  در طـي چنـد دهـه گذشـته    . (Lewis et al, 2001)گذارنـد ثير مـي أت

بـه عنـوان يـك    مطرح شده است، مانند كيفيت زندگي كاري كيفيت زندگي كاري درخصوص 

همه  به عنوان، 5جنبشك يعنوان  به ،4مجموعه روشها به عنوان 3كرديروبه عنوان يك  ،2متغير

  . 7يك موضوع اخلاقي و به عنوان، 6چيز

كيفيــت زنــدگي كــاري را ادراك كاركنــان از بهداشــت فيزيكــي  (Cassio,1998) كاســيو   

شرح برشمرده  دينخود در محيط كار تعريف كرده و عوامل آن را ب) ذهني(و رواني ) جسمي(

 ـامن تعارض، ارتباط، سـلامت، حل  ،يمشاركت كاركنان، توسعه شغل :است جبـران   ،يت شـغل ي

نيز كيفيت  (Waltion,1993) التونو .(Mirkamali,2005)آميز افتخار وط امن يمحو  برابر

 ري آن در ارضـاي  وكار، به ويژه پيامـدهاي ضـر   ردر برابالعمل كاركنان زندگي كاري را عكس

اين تعريف كيفيت زندگي كاري  با استفاده از ؛كندتعريف مي ،شغلي و سلامت روحي يازهاين

 .كيد داردأرفع نيازهاي فرد ت به منظوركاري و چگونگي بهبود كار بر پيامدهاي شخصي، تجربه

ــون  ــووالت ــه      ييالگ ــت ك ــرده اس ــيم ك ــاري تنظ ــدگي ك ــت زن ــين كيفي ــراي تبي ــري را ب  نظ

  :است به شرح زير

 ـنو  يكار مساو يبرا يپرداخت مساو : 8پرداخت منصفانه و كافي .1 ز تناسـب پرداختهـا بـا    ي

  ؛گر انواع كاريتناسب آن با د زين كاركنان و يارهايمع و ياجتماع يارهايمع

ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي و نيز تعيين سـاعات    : 9محيط كار ايمن و بهداشتي .2

  ؛كار منطقي

فـردي، فرصـتهاي   يهاي يدن زمينه بهبود تواناكرفراهم  :10مين فرصت رشد و امنيت مداومأت .3

  ؛درآمد و اشتغال نهيدر زم كارگيري مهارتهاي كسب شده و تأمين امنيته فرصتهاي ب ،پيشرفت

                                                           
٢. Variable  

٣. Approach 

٤. Methods  
٥. Movement  
٦. Every Thing  

٧. Subject-Ethical  
٨. Adequate and Fair Compensation 

٩. Safe and Healthy Working  
١٠. Opportunity for Continued Growth and Security  
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س العمل مقـام  فراهم بودن زمينه آزادي سخن بدون واهمه از عك:  11قانونگرايي در سازمان .4

  ؛سلطه قانون نسبت به سلطه انساني بالاتر و نافذ بودن

مسـؤليت   بـاره كاركنـان در   )ادراك( نحـوه برداشـت   :12كـاري زنـدگي   اجتماعي وابستگي .5

  ؛سازمان در اجتماعي

برقراري توازن و تعادل بين زندگي كاري و ديگـر بخشـهاي زنـدگي    : 13كلي زندگيفضاي  .6

  است؛ كاركنان كه شامل اوقات فراغت، تحصيلات و زندگي خانوادگي

كـه  مناسـب   كـاري   يو فضـا  وج ـايجاد  :14در سازمان كار ياجتماع يكپارچگي و انسجام .7

   .دكنتقويت  ،هستندو اينكه آنان مورد نياز سازمان  را احساس تعلق كاركنان به سازمان

استفاده از استقلال و خود كنترلي در  رينظ ييفراهم بودن فرصتها: 15توسعه قابليتهاي انساني .8

 Moorhed)اسب با كـار دسترسي به اطلاعات متن و مند شدن از مهارتهاي گوناگونكار، بهره

& Griffen, 1998).  

 شدهكيفيت زندگي كاري انجام  زمينهپژوهشهاي فراواني در  2006تا  1980در بين سالهاي    

زندگي كاري رابطه مثبتي با ساير متغيرهاي موجود در دهد كيفيت نشان مي آنهانتايج كه است 

توان از جملـه آنهـا بـه رضـايت     كه ميدارد ...) وري، تعهد سازماني و عملكرد، بهره(سازمان 

نگرشـي اسـت كـه    و رضايت شغلي حالتي احساسي و عـاطفي   ،طوركليه ب. شغلي اشاره كرد

 هــاي مختلــف آن نشــان حيطــهشغلشــان يــا  بــاره دركاركنــان را  يكلــچگــونگي احســاس 

  .(Spector, 1997)دهدمي

 ـاز ا يبعض كه يدرحال ؛شده استارائه  ياريف بسيتعار يت شغليباره رضا در    ف ين تعـار ي

 ـ  .ندهسـت گر شامل عوامل وابسته به شغل يف ديتعار ،اندخود شغل متمركز شده يبر رو  رايب

كاركنان بـه خـود    يمؤثر و كل يعاطف يرا به عنوان پاسخها يت شغليرضا تيل و نايس ،مثال

احسـاس   را نوعي يت شغليرضا زين يركماليم ،(Cheng et al., 2007)كنند يف ميكار تعر

                                                           
١١. Constitutionalism in the Work Organization  

١٢. The Social Relevance of Work Life   
١٣. Total Life Space  
١٤. Social Integration in the Work Organization  
١٥. Human Progress Capabilities   
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خشنودي و رضايت خاطر فرد از شغل خود در سازمان كه با كار مناسب با اسـتعدادها، ميـزان   

ــغل، تـ ـ  ــت در ش ــغلي،     أموقعي ــرفت ش ــتعدادها، پيش ــكوفايي اس ــي، ش ــاي منطق   مين نيازه

 محققـان  .(Mirkamali, 2004) كندط دارد، تعريف ميسازماني ارتبا هاي موفق و جوتجربه

 ـگانـدازه را يز ،را مشخص كنند يت شغليابعاد مختلف رضا تاند اتلاش كرده ياريبس هـر   يري

 زيـادي دارد   اريبس ـ تيكاركنان اهم يورر آن بر بهرهيتأث يو بررس يت شغليبعد از ابعاد رضا

(Hong Lu, 2005).  

ثر بـر آن  ؤهاي نظري عوامل مباره رضايت شغلي اغلب بر گسترش پايه پژوهشهاي اخير در   

بنـديهاي گونـاگوني از عوامـل    پژوهشگران مختلف نيـز تقسـيم   ،اين رو از. تاس متمركز شده

  ارائـه  هـاي ادراكـي   عوامـل سـازماني  و واسـطه   ، ايسازنده رضايت شغلي مانند عوامل زمينه

  .(Hooman, 2001)اندكرده

   صاحبنظران بـر روي عوامـل زيـر    بيشتردهد كه ي و كيفي انجام شده نشان ميتحقيقات كم  

تعامل با همكار و مدير . 2 ؛شرايط كاري. 1:ه عنوان عوامل اصلي رضايت شغلي توافق دارند ب

   ؛تحسـين و قـدرداني  . 6 ؛پيشـرفت و ارتقـا  . 5 ؛حقوق و مزايـا . 4 شغل؛ خود .3 ؛زيردستان و

 Hong)خطـي مشـي سـازمان   . 10 ؛سبك رهبري. 9 ؛امنيت شغلي. 8 ؛و پاسخگوييكنترل . 7

Lu, 2007). پيشينه تحقيقات انجام شده به اين موضوع اشاره دارد كـه بـين    ،خلاصهطور ه ب

 (Hua,2006)هـو   .اي مثبت و قوي برقرار اسـت رضايت شغلي و كيفيت زندگي كاري رابطه

بلكه كيفيت  ،اظهار مي دارد كه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي نه تنها رابطه مثبت دارند

  . گذارد مي يثير مثبتأو رضايت شغلي نيز تزندگي كاري بر روي كاهش فشار شغلي 

معتقد است كه رسالت كيفيت زندگي كاري ايجـاد رضـايت    (Federico, 2003) فدريكو   

. اسـت  حفـظ و نگهـداري كاركنـان    ،شغلي براي كاركنان و كمك بـه سـازمان بـراي گـزينش    

ثر بـر  ؤم ـ هـاي بينـي كننـده  تحقيقي به منظور تعيين پـيش  جرايطي ا (Fourie, 2004)فوري

اين نتيجه رسيد كه بين رضايت شغلي و ابعاد كيفيت زنـدگي كـاري رابطـه    ه رضايت شغلي ب

از ابعـاد   يك ـيبه عنوان  يسازمان كه بعد جو گيردمي جهينت يو .داري وجود داردمثبت و معني

 و همكارانش كروگر .است يت شغليكننده رضا ينيبشين عامل پيترمهم يكار يزندگت يفيك
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(Krueger et al., 2002) به ايـن نتيجـه رسـيدند كـه كيفيـت زنـدگي كـاري يكـي از          زين  

نتايج اين تحقيق نشان  .ترين پيشفرضها براي برانگيختن افراد و بهبود رضايت شغلي استمهم

و محصول ارزيابي كلي فضا و محتواي كـار   دارددهد كه رضايت شغلي مفهومي چندبعدي مي

دهد كه تمام ابعاد رضايت شغلي با كيفيت زنـدگي كـاري   يق نشان ميهاي اين تحقيافته. است

و  سـيركي . شـود مـي باعث افزايش رضايت شـغلي   ارتباط دارند و بهبود كيفيت زندگي كاري

تئـوري برجسـته در ادبيـات كيفيـت      دواعتقاد دارند كـه   (Sirgy et al., 2007)همكارانش 

  . 17تئوري نفوذ .2 ؛16نياز نيتأم تئوري. 1 :كاري وجود داردزندگي 

 آن گونه كه ابعاد كيفيت زندگي كاري دنگيرمينياز نتيجه  نيتأم محققان با استفاده از تئوري   

عاطفي وابسته به كـار در   بگيرد كه همه تجاردر يك فضاي روانشناختي مورد توجه قرار مي

 ينـان از ارضـا  تجارب عاطفي در بعد زندگي كـاري از رضـايت كارك  . اندآن فضا ذخيره شده

 ـ  افـراد  يازهـا ين ميزانـي كـه   ،لي ـن دليشود و به هميمنيازهايشان ناشي    طـور  ه در سـازمان ب

رضايت كلي فرد از كارش يا همـان  تر از تر و بزرگبه مراتب وسيع ،شودرضايتبخش ارضا مي

نـي  بيكه كيفيت زندگي كاري پيش گيرندميآنها بر طبق اين نظريه نتيجه . رضايت شغلي است

   .(Sirgy et al. 2001) كننده رضايت شغلي است

دارند كه در مديريت علمي رضايت اظهار مي (Lewis et al., 2001)س و همكارانش يلو   

كـه   در حـالي  شوند،يي به عنوان ويژگيهاي بيروني كار محسوب مشغلي و كيفيت زندگي كار

ه عنوان ويژگيهاي دروني  يا بيروني تئوري روابط انساني معتقد است كه تمركز بر اين عوامل ب

مهـم ايـن   درآمد كه يكي از عوامل  اي حقوق ،مثال رايب. دارد يبستگبه نگرش شخص به كار 

اگـر بـه عنـوان     ،شـود يمحسوب مسازماني  )يت شغليو رضا يكار يت زندگيفيك( دو متغير

گوياي بعـد بيرونـي    ،فراهم كننده امكانات براي تفريح و زندگي خانوادگي در نظر گرفته شود

اين  ،در نهايت. گوياي بعد دروني است ،دهنده ارزشيابي سازمان از فرد باشد اگر نشان واست 

رسند كه رضايت شغلي بـا كيفيـت زنـدگي كـاري و     محققان در اين پژوهش به اين نتيجه مي

  .دار داردمثبت و معني ايسازماني رابطه تعهد

                                                           
١٦. Need Satisfaction  
١٧. Spill Over  
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كند كه بين رضايت شغلي و كيفيت زندگي كاري رابطه بيان مي (Ondrack, 1986)آندراك   

هاي سازمانهايي كه برنامه افراد در د كهگيروي نتيجه مي ،به عبارت ديگر ؛مستقيمي وجود دارد

از رضـايت شـغلي    ،ها را ندارندكيفيت زندگي كاري دارند نسبت به سازمانهايي كه اين برنامه

  . بالاتري برخوردارند

نشان داد كـه بسـياري از عوامـل     (Bruce, 1989) بروس آمده از تحقيقات دسته نتايج ب   

 .توانايي كاركنان در برقراري توازن بين خانه و محيط كار وابسته است بهكيفيت زندگي كاري 

حقوق منصفانه و كافي بـه عنـوان يكـي از ابعـاد      پرداخت كه بين گيردميوي نتيجه  ،همچنين

در  ،گريد ياز سو. داري وجود داردغلي رابطه مثبت و معنيكيفيت زندگي كاري و رضايت ش

 ـكه در ا يكار يت زندگيفيو ابعاد ك يت شغلين رضايارتباط ب خصوص ن پـژوهش اسـتفاده   ي

 ـتـوان بـه تحق  ياست كه از آن جمله م ـ شدهانجام  ياريقات بسيز تحقيشده است ن  ق گـودال ي

(Goodall, 2003) رآمــد انــدك دســتياران اعضــاي كــه د داردياظهــار مــ يو. اشــاره كــرد  

حقـوق و دسـتمزد    و بنابراين، دارداز شغلشان ثير بسيار زيادي بر نارضايتي آنها أعلمي تهيئت

 & Lillydahi)  لگداهي و سينيليلنتايج تحقيقات . د دار يت شغليرضام با اي مستقيرابطه

Singell, 2002) كـي از عوامـل مهـم    درآمد، حقوق و دسـتمزد ي ميزان دهد كه نيز نشان مي

  .است يثيرگذار بر رضايت شغلأت

براي اعضاي  افزايش حقوق كه دگيريجه مينت (Oshagbemi, 1997)ميگباوشا،  مقابلدر   

 & Igalens)ايكـانس و روزل  ،همچنـين . وردآ علمي رضايت شـغلي بـه ارمغـان نمـي    هيئت

Roussel, 1999) كننـد كـه   مياتشان اظهار نيز بعد از تجزيه و تحليل نتايج حاصل از تحقيق

يكـي ديگـر از عوامـل    . بين پرداخت حقوق و افزايش رضايت شغلي رابطه مثبتي وجود ندارد

. شرايط كاري ايمن و بهداشـتي اسـت   ،پژوهش نيكار گرفته شده در اه بكيفيت زندگي كاري 

 ،مثـال  بـراي  .اسـت  شـده نيز تحقيقاتي انجام  يت شغليرضالفه با ؤارتباط اين م خصوصدر 

ثير أكنند كه شرايط و محيط كاري تادعا مي (Jurik & Habemba, 1984) جوريك و هالمبا

 زين (Kloep & Tarifa, 2005)لكوپ  و نتايج تحقيقات تاريفا .شغلي دارد مثبتي بر رضايت

-معلمان باعث كاهش رضايت شغلي آنهـا مـي  شرايط محيطي نبودن  دهد كه مطلوبنشان مي



  1387 ،48شماره ،عالي ريزي در آموزش وهش و برنامهپژلنامه فص  82
 

گيـرد كـه وجـود شـرايط     يم ـ تحقيقي نتيجـه  جرايطي ا زين (Dvorak, 1993) دراك .شود

با  محقق نيا ،و در نهايت شودميمطلوب كاري بين معلمان باعث افزايش رضايت شغلي آنان 

رابطه  يت شغليو رضا شرايط و محيط كاري نيكند كه بيافته مطرح ميق انجام ياستناد به تحق

  .وجود داردقيمي مثبت و مست

ينهـارت  د .اسـت  مـداوم  فرصـت رشـد و امنيـت    نيتأم كيفيت زندگيمهم ديگر  لاز عوام   

(Dienhart, 1993) دهـد كـه امنيـت مـداوم رضـايت شـغلي را افـزايش مـي        دكناظهار مي .

نگرشهاي عادلانه و ايجاد فرصـتهاي   (Intyre et al., 2002)تاري و همكارانش ناي ،همچنين

 ـولي ك ـنتايج تحقيق . اندلي فرض كردهستقيم با رضايت شغممساوي را در ارتباط   دوراكسوت

(Koali & Theodorakis, 2003) دهد كه بين امنيت شغلي و رضايت شغلي نشان مي زين

 امنيت مداوم در شغل كهورزند يد مين مطلب تأكيا رب ژهيآنها به و .رابطه مستقيمي وجود دارد

 ـن ل كـه از ابعـاد رضـايت شـغلي    خود شغ و تشويق  ،حقوق و دستمزدبا متغيرهايي از قبيل   زي

  .رابطه مستقيمي دارد ،هستند

  

  روش پژوهش
و  اندتادر پـژوهش حاضـر جامعـه آمـاري شـامل اس ـ      .روش پژوهش از نوع همبستگي است

 1385-86تهران و صنعتي شريف است كه در سال تحصيلي  دانشگاههايمي لعهيئتاعضاي 

مـذكور، تعـداد    دانشگاههايدست آمده از ه ب با توجه به اطلاعات. اندبودهبه تدريس مشغول 

علمـي دانشـگاه صـنعتي     هيئتنفر و تعداد اعضاي  2526علمي دانشگاه تهران  هيئتاعضاي 

نفر تعداد جامعه آمـاري ايـن پـژوهش را تشـكيل      2944در مجموع كه  است نفر 418شريف 

  .ارائه شده است علمي به تفكيك عنوان دانشگاهي هيئتتوزيع اعضاي  1در جدول  .ددهن مي
  

  تعداد نمونه آماري به تفكيك عنوان دانشگاهي -1جدول 
  نوع دانشگاه

  عنوان دانشگاهي
  جمع كل  دانشگاه صنعتي شريف  تهران دانشگاه

  استاد - 1

 دانشيار - 2

346  

513  

78  

91  

424  

603  
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 استاديار - 3

  مربي آموزشيار - 4

1253  

414  

202  

47  

1455  

461  

  2944  418  2526  جمع كل

 

هاي مختلف پراكنده  در دانشكدهمورد مطالعه در اين پژوهش با توجه به اينكه جامعه آماري    

اي يـا نسـبي    گيـري طبقـه   آماري هر دانشگاه از روش نمونه ند، براي انتخاب تعداد نمونه اهبود

از فرمول نمونه مورد نظر با توجه به تعداد جامعه آماري  حجم تعيين براي .استفاده شده است

   :(Saraee, 2003)ده است كوكران استفاده ش

  

14478.142
8.19

41.2827

)5/0()96.1()08/0(2944

)5/0()96.1(2944
222

22

222

22

≈==
+

=
+

=
stNd

sNt
n

 

گونه  همان. ارائه شده استمذكور  دانشگاههايتعداد نمونه انتخاب شده براي  2جدول در    

نفر و  122، )2526(براي دانشگاه تهران به نسبت تعداد كل  استادانشود، تعداد  كه ملاحظه مي

 در مجمـوع كه  نفر انتخاب شدند 22، )418(ف به نسبت تعداد كل براي دانشگاه صنعتي شري

  .هستندنفر  144
  

  تعداد نمونه آماري به تفكيك عنوان دانشگاهي -2جدول 

  نوع دانشگاه

  عنوان دانشگاهي
  جمع كل  دانشگاه صنعتي شريف  تهران دانشگاه

  استاد -1

 دانشيار -2

 استاديار -3

  مربي آموزشيار  -4

17  

25  

60  

20  

4  

5  

10  

3  

21  

30  

70  

23  

  144  22  122  جمع كل
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بـه شـرح   پرسشـنامه   دوهاي مورد نياز در اين پژوهش از طريق داده :دادها  يجمع آورابزار 

  :آوري شده استزير جمع

 ـا :يكـار  يت زندگيفيكپرسشنامه  .الف والتـون   يهـا بـر اسـاس مؤلفـه    ن پرسشـنامه كـه  ي

(Walton,١٩٧٣) با كمي تغييـرات   ،است شدهاستفاده  ياريپژوهشگران بستوسط  ساخته و

  مواردن پرسشنامه  شامل يا .بازنويسي شده است انعلمي توسط پژوهشگر هيئتبراي اعضاي 

 ،)8تـا   6الهاي ؤس ـ( محيط كار ايمـن و بهداشـتي   ،)5تا  1الهايؤس( پرداخت منصفانه و كافي

تـا   12الهايؤس( ر سازماني ديقانونگرا ،)11تا  9الهاي ؤس( مين فرصت رشد و امنيت مداومأت

 21الهاي ؤس ـ( فضاي كلي زندگي ،)20تا  18 الهايؤس( يوابستگي اجتماعي زندگي كار ،)17

 توسـعه قابليتهـاي انسـاني    و )29تـا   26الهاي ؤس ـ( يكپـارچگي و انسـجام اجتمـاعي    ،)25تا 

  .است )32تا  30الهاي ؤس(

تفكيكي و با استفاده از مقيـاس پـنج    ايو به گونه است گويه 32اين پرسشنامه در برگيرنده    

 ـپا .دهـد را مورد سنجش قـرار مـي   كيفيت زندگي كارياي ليكرت درجه پرسشـنامه  ايـن   يياي

926/0 =α گزارش شده است.  

. ده اسـت شتوسط ميركمالي ساخته و اجرا  اين پرسشنامه قبلاً : يت شغليپرسشنامه رضا .ب

بازنويسي شده  انعلمي توسط پژوهشگرهيئتكمي تغييرات براي اعضاي  با زين اين پرسشنامه

 ،)19تا  13الهاي ؤس( ]مافوق، همكار و دانشجو[روابط  ،)12تا  1 الهايؤس(كار كه شامل موارد

 جـو  ،)35تـا   33الهاي ؤس ـ( حقـوق و مزايـا   ،)32تـا   20الهاي ؤس( ارتقا، پيشرفت و موفقيت

عوامل محيطي  و )54تا  43الهاي ؤس( نزلت، مسئوليت و احترامم ،)42تا  36الهايؤس( سازماني

 62علمـي را بـا    هيئـت رضايت شـغلي اعضـاي    ،در مجموع است و) 62تا  55الهاي ؤس(كار 

  .هدد ال مورد سنجش قرار ميؤس

اي تفكيكي و با اسـتفاده از مقيـاس   و به گونه است گويه 62در برگيرنده  زين اين پرسشنامه   

با يـك  پرسشنامه اين پايايي  .دهدرا مورد سنجش قرار مي يت شغليرضاليكرت  ايپنج درجه

  .شده استمحاسبه  α= 952/0دهندگان پيش آزمون روي تعداد كافي از پاسخ
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  هاافتهي
  :شده استهاي حاصل از پژوهش حاضر در چارچوب پرسشهاي مطرح شده بررسي يافته

تهـران و صـنعتي    دانشـگاههاي علمـي   هيئـت كاري ميان اعضاي  وضعيت كيفيت زندگي .1

 ؟شريف چگونه است

ف يشـر  يتهـران و صـنعت   اي دانشـگاه در  يكار يت زندگيفيعوامل مرتبط با ك 3جدول در    

  .داده شده استنشان 
  

هاي تهران و ك دانشگاهيبه تفك يكار يت زندگيفيك ين و انحراف استاندارد مؤلفه هايانگيم -3جدول 

 صنعتي شريف

  ها آماره                                       

  كيفيت زندگي كاري  

  تعداد

)N(  

  

  ميانگين

انحراف 

  استاندارد

ميانگين خطاي 

  استاندارد

پرداخت منصفانه و 

  كافي

  29/0  19/3  96/14  114  دانشگاه تهران

  75/0  37/3 90/14 20  صنعتي شريف

محيط كار ايمن و 

  بهداشتي

  21/0  31/2  38/9  120  اه تهراندانشگ

  34/0  59/1 54/9 22  صنعتي شريف

مين فرصت رشد و أت

  امنيت مداوم

  21/0  36/2  91/9  118  دانشگاه تهران

  36/0  70/1 81/10 22  صنعتي شريف

  43/0  69/4  40/17  115  دانشگاه تهران  قانونگرايي در سازمان

  66/0  89/2 94/18 19  صنعتي شريف

عي وابستگي اجتما

 كاري

  23/0  52/2  43/9  114  دانشگاه تهران

  48/0  07/2 47/9 18  صنعتي شريف

  32/0  49/3  81/14  114  دانشگاه تهران  فضاي كلي زندگي

  62/0  91/2 95/14 22  صنعتي شريف

يكپارچگي و انسجام 

  اجتماعي

  28/0  98/2  38/12  113  دانشگاه تهران

  59/0  79/2 77/13 22  صنعتي شريف

  21/0  33/2  47/9  117  دانشگاه تهران  بليتهاي انسانيتوسعه قا

 27/0  24/1 61/9 21  صنعتي شريف

  67/1  69/16  66/97  99  دانشگاه تهران  كيفيت زندگي كاري 
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 82/2  93/10 20/104 15  صنعتي شريف

 
 

 

  شريف تهران و صنعتي دانشگاههايعلمي  هيئتبندي ميزان كيفيت زندگي كاري بين اعضاي هطبق  -4جدول 

  طبقه

  مقياس

  شاخص 

  مطلوب  نسبتاً مطلوب   نسبتاً نامطلوب نامطلوب

  درصد  فراواني  درصد  فراواني  درصد  فراواني  درصد  فراواني

كيفيت زندگي 

  كاري 

16  1/11  52  1/36  41  5/28  5  5/3  

   

تهران و صنعتي  دانشگاههايعلمي  هيئتميانگين نمرات كيفيت زندگي كاري ميان اعضاي  

است  93/10و  69/16 و انحراف استاندارد آن نيز به ترتيب 20/104 و 66/97به ترتيبشريف 

 4جدول  بندي نمرات كيفيت زندگي كاري دربا توجه به سطح. آمده است 3كه در جدول 

 دانشگاههايعلمي در  هيئتسطح كيفيت زندگي كاري اعضاي  كه شودمي گيريچنين نتيجه

درصد  1/36و  درصد موارد نسبتاً مطلوب 5/28 ارد مطلوب،درصد از كل مو 5/3 مذكور  در

درصد از كل موارد مورد مطالعه در سطح  1/11در ،و در نهايت است موارد نسبتاً نامطلوب

 شودبا توجه به نتايج به دست آمده از نمونه مورد مطالعه چنين استنباط مي. نامطلوب قرار دارد

تهران و صنعتي شريف در سطح  دانشگاههاي علمي هيئتكه كيفيت زندگي كاري اعضاي 

با توجه به ميانگين به دست آمده از نمونه مورد مطالعه و بر اساس  .مطلوبي قرار داردنااً نسبت

)((فرمول برآورد ميانگين جامعه 
n

S
Z± M (ت يفيميانگين ك كه شوديچنين استنباط م

درصد اطمينان  95ف با يشر يصنعت و تهران دانشگاههاي يئت علميه ياعضا يكار يزندگ

  .قرار دارد  03/101- 06/96ينب بيبه ترت

تهران و صنعتي شريف  دانشگاههايعلمي  هيئتوضعيت رضايت شغلي ميان اعضاي  .2

  ؟چگونه است

داده ف نشان يتهران و شر دانشگاههايت آنها در يو وضع يت شغليعوامل رضا 5جدول در    

  .شده است
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  شريف ي تهران و صنعتيتفكيك دانشگاههاشغلي بههاي رضايت لفهؤم ن و انحراف استاندارديانگيم -5جدول

  ها آماره                              

  رضايت شغلي 

  تعداد

)N(  

  

  ميانگين

انحراف 

  استاندارد

ميانگين 

انحراف 

  استاندارد

  كار
  41/0  55/4  93/47  122  دانشگاه تهران

  71/0  34/3 59/48 22  صنعتي شريف

  روابط
  50/0  58/5  31/20  122  دانشگاه تهران

  92/0  32/4 40/22 22  صنعتي شريف

  ارتقا
  80/0  90/8  80/38  122  دانشگاه تهران

  41/1  64/6 13/40 22  صنعتي شريف

  حقوق
  17/0  89/1  34/8  122  دانشگاه تهران

  32/0  50/1 09/8 22  صنعتي شريف

 جو سازماني
  31/0  50/3  26/22  122  دانشگاه تهران

  50/0  36/2 77/21 22  صنعتي شريف

  منزلت
  66/0  38/7  43/43  122  دانشگاه تهران

  21/1  69/5 22/43 22  صنعتي شريف

  عوامل محيطي
  62/0  93/6  54/23  122  دانشگاه تهران

  92/0  34/4 63/21 22  صنعتي شريف

  

  رضايت شغلي

  50/2  06/26  72/205  122  دانشگاه تهران

 15/4  40/17 86/205 22  عتي شريفصن

  

  تهران و صنعتي شريف دانشگاههايعلمي  هيئترضايت شغلي بين اعضاي بندي ميزان طبقه  -6جدول 

  طبقه

 مقياس

  شاخص

  مطلوب  نسبتاً مطلوب   نسبتاً نامطلوب نامطلوب

  درصد  فراواني  درصد  فراواني  درصد  فراواني  درصد  فراواني

  6/32  47  8/36  53  7/9  14  9/4  7  رضايت شغلي
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تهران و صنعتي  ايهدانشگاهعلمي  هيئتميان اعضاي  يت شغليميانگين نمرات رضا   

 40/17و  06/26 و انحراف استاندارد آن نيز به ترتيب 86/205 و 72/205 شريف به ترتيب

در  مندرج رضايت شغليبا توجه به سطح بندي نمرات . آمده است 5كه در جدول است 

علمي در  هيئتاعضاي  رضايت شغليسطح  كه شودمي گيرينتيجهچنين  6 جدول

و  درصد موارد نسبتاً مطلوب 8/36 از كل موارد مطلوب، درصد 6/32در مذكور دانشگاههاي

درصد از كل موارد مورد مطالعه در  9/4 در ،و در نهايت است درصد موارد نسبتاً نامطلوب 7/9

يج  به دست آمده از نمونه مورد مطالعه چنين استنباط با توجه به نتا. سطح نامطلوب قرار دارد

تهران و صنعتي شريف در سطح  دانشگاههايعلمي  هيئتاعضاي  يت شغليكه رضا شودمي

با توجه به ميانگين به دست آمده از نمونه مورد مطالعه و بر اساس . قرار دارد يمطلوب اًنسبت

)((فرمول برآورد ميانگين جامعه 
n

S
Z± M (ت يرضاشود كه ميانگين چنين استنباط مي

ن يبدرصد اطمينان  95صنعتي شريف با  و تهران دانشگاههاياعضاي هيئت علمي  يشغل

  .قرار دارد 6/232- 32/219

 ايهدانشگاهعلمي  هيئتبين مؤلفه هاي كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي اعضاي  ايآ .3

  دارد؟وجود  يتهران و صنعتي شريف رابطه مثبت

 يئت علميه ياعضا يت شغليو رضا يكار يت زندگيفيك يهان مؤلفهيرابطه ب 7جدول در    

  .داده شده استف نشان يشر يتهران و صنعت دانشگاههاي

نتايج به دست آمده حاكي از آن است كه بين كيفيت زندگي كاري و خرده مقياسهاي آن با 

 و )sig    ،144=r=01/0(بستگي مثبتميزان رضايت شغلي اعضاي هيئت علمي دانشگاه هم

در اين زمينه قانونگرايي با ضريب همبستگي  .وجود دارد 01/0داري در سطح آلفاي معني

بيشترين  68/0يكپارچگي و انسجام اجتماعي  و 69/0تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم  ،76/0

  .همبستگي را با رضايت شغلي اعضاي هيئت علمي دانشگاه داشته است

اي هعلمـي دانشـگاه   هيئـت بين ميزان رضايت شغلي و كيفيت زندگي كـاري اعضـاي    آيا .4

  تهران و صنعتي شريف تفاوت معناداري وجود دارد ؟
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   يعلم ئتيه ياعضا يشغل تيو رضا يكار يت زندگيفين كيرابطه ب -7جدول 

  شريف صنعتي هاي تهران ودانشگاه

  كيفيت زندگي كاري

  

  شاخص

  رضايت شغلي

 زن
ت
يفي
ك

ري
كا
ي 
دگ

 

انه
صف
 من
وق
حق

 
كاف
و 

ي
 

من
 اي
ار
 ك
ط
حي
م

شد 
 ر
ت
ص
فر
ن 
أمي
ت

ان  
زم
سا
ر 
ي د
راي
نگ
انو
ق

  

ي 
اع
جتم
ي ا
تگ
بس
وا

ري
كا
ي 
دگ
زن

گي  
ند
ي ز
كل
ي 
ضا
ف

  

گي
رچ
كپا
ي

 
ام 
سج
وان اع
جتم
ا

  ي

ي 
ها
ليت
قاب
ه 
سع
تو

ني
سا
ان

  

  

رضايت 

  شغلي

r  77/0  47/0  51/0  69/0  76/0  55/0  19/0  68/0  59/0  

P  000/0  000/0  000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

  

  كار
r  38/0  22/0  20/0  38/0  32/0  51/0  33/0  12/0  32/0  

P  000/0  011/0 000/0  000/0 000/0  000/0 000/0  000/0 000/0  

  

  روابط
r  86/0  52/0  47/0  76/0  90/0  60/0  60/0  61/0  51/0  

P  000/0  000/0 000/0  000/0 000/0  000/0 000/0  000/0 000/0  

  

ارتقا، 

پيشرفت و 

  موفقيت

r  86/0  36/0  45/0  64/0  74/0  82/0  90/0  68/0  59/0  

P  000/0  000/0 000/0  000/0 000/0  000/0 000/0  000/0 000/0  

  

حقوق و 

  مزايا

r  28/0  58/0  29/0  16/0  25/0  15/0  21/0  17/0  11/0  

P  002/0  000/0  000/0  048/0  003/0  078/0  011/0  048/0  171/0  

  

ازمانيس جو  

r  31/0  068/0  27/0  16/0  14/0  13/0  076/0  22/0  15/0  

P  001/0  000/0  001/0  055/0  087/0  127/0  000/0  008/0  068/0  

  

منزلت ، 

 مسئوليت و

  احترام

r  77/0  34/0  39/0  58/0  60/0  74/0  60/0  64/0  51/0  

P  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  

  

عوامل 

  يطي كارمح

r  61/0  42/0  50/0  45/0  56/0  43/0  54/0  44/0  60/0  

P  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  
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 يتهران و صنعت دانشگاههاين يب ياسهيبه طور مقا يكار يت زندگيفيعوامل ك 8جدول در    

 .داده شده استف نشان يشر

  

  ستودنتا t نتايج آزمون آماري   -8 جدول

  آماري يآزمونها

  يهامؤلفه

 يت زندگيفيك

  يكار

 tآزمون   آزمون لوين

  
F Sig t df Sig(2tailed) 

تفاوت 

  ميانگينها

تفاوت خطاي 

  استاندارد

پرداخت منصفانه و 

  كافي
009/0 923/0 083/0 132 934/0 064/0  781/0  

محيط كار ايمن و 

  بهداشتي
780/5 017/0 314/0 140 754/0 162/0  516/0  

تأمين فرصت رشد 

  و امنيت مداوم
762/1 187/0 700/1 138 900/0 902/0  528/0  

 قانونگرايي در

  سازمان
490/3 064/0 390/1 132 167/0 54/1  110/1  

وابستگي اجتماعي 

  زندگي كاري
427/3 066/0 018/1 137 310/0 493/0  484/0  

  951/0  108/0 909/0 132 114/0 172/0 883/1  فضاي كلي زندگي

 يكپارچگي و

  انسجام اجتماعي
028/0 867/0 006/2 133 047/0 380/1  679/0  

توسعه قابليتهاي 

  انساني
187/7 008/0 284/0 136 777/0 149/0  523/0  

كيفيت زندگي 

  كاري
029/3  085/0 317/1 109 191/0 580/6  990/4  

 
فيت زندگي كاري در سطح هاي كي لفهؤدست آمده براي مه ب tباتوجه به مقادير  8در جدول    

كيفيت  بين شود كهيم يريگجهينتتر هستند، كوچك) 1.98(جدول  B، كه از مقدار 05/0آلفاي 

تهران و صنعتي شريف تفاوت معناداري وجود  هايعلمي دانشگاه هيئتزندگي كاري اعضاي 

 ـ )Sig 2-tailed(كه مقادير سطح معناداري همچنان ،ندارد هـاي   لفـه ؤدسـت آمـده بـراي م   ه ب

گانه كيفيت زندگي كاري شامل پرداخت منصفانه و كافي، محيط كـار ايمـن و بهداشـتي،     هفت
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، كـاري  يزنـدگ قانونگرايي در سازمان، وابستگي اجتمـاعي   ت مداوم،ين فرصت رشد و امنيتأم

  . بيشتر هستند 05/0از سطح آلفاي   يانسان يتهايو توسعه قابل يزندگ يكل يفضا

 هايعلمي دانشگاه هيئتتفاوت بين كيفيت زندگي كاري اعضاي  ميناناط درصد 95پس با    

گانـه بـين يكپـارچگي و    هـاي هشـت   لفهؤكه از م در حالي، شود تهران و صنعتي شريف رد مي

تهـران و صـنعتي شـريف تفـاوت      هايعلمي دانشـگاه  هيئتانسجام اجتماعي در ميان اعضاي 

  . شود معناداري ديده مي

انشگاه صنعتي شريف از ميزان يكپارچگي و انسجام اجتماعي بيشتري علمي د هيئتاعضاي    

 ـ tچـرا كـه مقـدار     ،دارندبرخورعلمي دانشگاه تهران  هيئتنسبت به اعضاي  دسـت آمـده   ه ب

عوامـل   9جـدول  در  .تـر اسـت  بزرگ) 1.98(جدول  t، از مقدار 05/0در سطح آلفاي ) 006/2(

   .داده شده استف نشان يشر يتهران و صنعت ايدانشگاههن يب ياسهيبه طور مقا يت شغليرضا
 

 استودنت t نتايج آزمون آماري  -9 جدول

  

  آماري يآزمونها

  

  هامؤلفه

 tآزمون   آزمون لوين

F Sig t df Sig(2tailed) 
تفاوت 

  ميانگينها

تفاوت 

خطاي 

  استاندارد

  018/1  656/0 520/0 142 644/0 592/0 288/0  كار

  254/1  097/2 097/0 142 672/1 288/0 135/1  روابط

پيشرفت و  ،ارتقا

  موفقيت
166/1 282/0 669/0 142 505/0 333/1  993/1  

  428/0  250/0 559/0 140 586/0 274/0 204/1  حقوق

778/0  489/0 531/0 142 629/0 145/0 146/2  سازماني جو  

منزلت ، مسئوليت 

  واحترام
258/0 612/0 125/0 142 901/0 207/0  658/1  

  532/1  912/1 214/0 142 248/1 024/0 220/5  ل محيطيعوام

 يرضايت شغل

  كلي
745/2 208/0 288/0 140 774/0 762/1  123/6  
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، كه از 05/0هاي رضايت شغلي در سطح آلفاي  لفهؤدست آمده براي مه ب tباتوجه به مقادير    

ضـايت شـغلي   هـاي ر  لفـه ؤبـين م كـه  توان گفت  تر هستند، ميكوچك) 1.98(جدول  tمقدار 

  .تهران و صنعتي شريف تفاوت معناداري وجود ندارد هايعلمي دانشگاه هيئتاعضاي 

گانه هاي هفت لفهؤدست آمده براي مه ب )Sig 2-tailed(كه مقادير سطح معناداري همچنان   

تفـاوت بـين   درصـد اطمينـان     95پـس بـا    ،بيشتر هستند 05/0رضايت شغلي از سطح آلفاي 

پـس بـين   . شود تهران و صنعتي شريف رد مي هايعلمي دانشگاه هيئتي رضايت شغلي اعضا

وجـود  تهران و صنعتي شـريف تفـاوت    هايعلمي دانشگاه هيئتميزان رضايت شغلي اعضاي 

  .ندارد

 يهمبسـتگ  يعلم ـ هيئـت  ياعضـا  يت شغليو رضا يكار يت زندگيفيك يهان مؤلفهيا بيآ .5

  چندگانه وجود دارد؟

) امگام به گ ـ( يااز روش مرحله يريگون چندگانه با بهرهيل رگرسيحلج تيتان 10جدول در    

 ـفيك ياسهاين خرده مقيب  ـم و يكـار  يت زنـدگ ي  يعلم ـهيئـت  ياعضـا  يت شـغل يزان رضـا ي

  .ارائه شده استف يشر يتهران و صنعت دانشگاههاي
  

ت شغلي به رضاي كيفيت زندگي كاري و يهان مؤلفهيب نتايج تحليل رگرسيون چند متغيري -10جدول 

  )گام به گام ( ايروش مرحله
  شاخصهاي
  آماري

  يبينمتغير پيش
MR RS 

F ضرايب رگرسيون  

p  1  2  3  

  54/0  74/0  قانونگرايي در سازمان
34/135  

74/0= β  
63/11T=  
000/0P=  

 

    

000/0  

قانونگرايي در سازمان و 
مين فرصت رشد وامنيت أت

  مداوم
78/0  61/0  

54/87  
48/0= β  
79/5T=  
000/0P=  

  

36/0= β  
30/4T=  
000/0P=  

  

  

000/0  

قانونگرايي در سازمان، 
 مين فرصت رشد وأت

امنيت مداوم و توسعه 
  قابليتهاي انساني

  
79/0  

63/0  

12/64  43/0= β  
15/5T=  
000/0P=  

  

29/0= β  
54/3T=  
001/0P=  

  

18/0= β  
70/2T=  
008/0P=  

  
000/0  
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شود، يملاحظه م 10جدول كه در ياون با روش مرحلهيرسج حاصل از رگيطبق نتا   

ت يبا رضا يانسان يتهايت مداوم و توسعه قابلين فرصت رشد و امنيتأم در سازمان، ييقانونگرا

گر ياد شده با همديمستقل  يرهايگر، متغيان ديبه ب؛ دارند يداريچندگانه معن يهمبستگ يشغل

   ينيبشيدانشگاه را پ يعلم هيئت ياعضا يشغلت ير وابسته رضايانس متغياز وار 798/0

 ياعضا يت شغليزان رضايم( yر وابسته يمتغ يدار بودن همبستگيبر معن Fآزمون  .اندكرده

 ينيبشير پيان هشت متغين، از مياربناب .مستقل دلالت دارد يرهايو متغ )دانشگاه يعلم هيئت

ت مداوم و توسعه يرصت رشد و امنن فيدر سازمان، تأم ييقانونگرا يرهايب متغيبه ترت

 يعلم هيئت ياعضا يت شغليزان رضايم يهاهكنند ينيبشين پيبهتر يانسان يتهايقابل

  .شونديمحسوب م

  

  يگيربحث و نتيجه
 ياعضا يت شغليو رضا يكار يت زندگيفيرابطه ك ياسهيمقا يهدف از پژوهش حاضر بررس

 ـ .است ودهب فيشر يتهران و صنعت دانشگاههاي يعلم هيئت  ـفين كيدر خصوص ارتباط ب ت ي

 ، (Hong Lu, 2007) هانـگ لـو   يهاافتهيق حاضر يتحق يت شغليو رضا يكل يكار يزندگ

 ،(Krueger et al., 2002)همكارانش و گرورك ،(Fourie, 2003)يفور ،(Hua, 2006)هو

 ,Bruce) بـروس  ،(Lewis, 2001) سيلـوئ  ،(Sirgy et al., 2001)و همكارانش يرگيس

 ـفيبردن به عوامـل مـرتبط بـا ك    يپ .كنديد مييرا تأ (Ondrack, 1986) و آندراك(1989 ت ي

ت يبا رضا كه يداريمثبت و معن رابطه دليل را بهي، زدارد يت فراوانياهم استادان يكار يزندگ

د و در يرا بهبـود بخش ـ  يت شـغل يآن رضا يهالفهؤم ير و دستكارييتوان با تغيم ،دارد يشغل

  .سازمان گام برداشتجهت رشد 

ق حاضر نشان يج تحقينتا زين يت شغليو رضا يكار يت زندگيفيك يهان مؤلفهيدر ارتباط ب   

 بـراي  .وجود دارد ييبالا يهمبستگ يت شغليو رضا يكار يت زندگيفين ابعاد كيدهد كه بيم

ق ي ـقج تحينتـا  يت شـغل يبا رضـا  يمن و بهداشتيا يط كارين شرايدر خصوص ارتباط ب ،مثال
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 دراك ،(Kloep & Tarifa, 2005)ا و لكـوپ ف ـيتوسـط تار  شـده حاضر با مطالعات انجام 

(Dvorak, 1993) ك و هالمبا يجور و(Jurik & Halemba, 1984) ًمطابقت دارد كاملا.  

ج يز نتاين يت شغليمداوم با رضا تين فرصت رشد و امنيبه دست آمده از ارتباط ب يهاافتهي   

و  (Inyvre et al., 2002) و همكـارانش  يرنتايا ،(Dienhart,1993)نهارت يد يپژوهشها

  .كنديد مييتأرا   (Koali & Theodorakis, 2003)و تدوراكس يكول

ت يبا رضا يكار يت زندگيفيك يهادهد كه همه مؤلفهيق حاضر نشان ميج تحقياگر چه نتا   

 ـ ،دارنـد  يداريارتباط معن ـ يشغل  يت شـغل يو رضـا  يكـاف  حقـوق منصـفانه و   پرداخـت  نيب

  ,Oshagbemi)مي باين نتيجه با نتايج تحقيقات اوشاگ .وجود ندارد ييچندان بالا يهمبستگ

حقوق و مزايا عامل اصلي  وي معتقد است كه بر خلاف تصور عامه كه. مطابقت دارد  (1997

 علمي است، افزايش حقـوق و مزايـا رضـايت شـغلي را بـراي      هيئت ياعضاايجاد انگيزه در 

 هيئـت تا حدي كـه اعضـاي    ورد، بلكه فقط به عنوان عامل نگهدارنده،آبه ارمغان نمي استادان

  .كندعلمي ناراضي نباشند، عمل مي

 يت شـغل يو رضـا  يكار يت زندگيفيت كيق مشخص كردن وضعين تحقيگر اياز اهداف د   

 استادان كه ددهيج نشان مينتا .ف استيشر يتهران و صنعت دانشگاههاي يعلم هيئت ياعضا

 اًنسـبت اكثريت  يت شغليو رضا نامطلوب اًنسبت يكار يت زندگيفيمذكور از ك دانشگاههايدر 

  بالنـد و اظهـار   يبـر خـود م ـ   ين شغلياز داشتن چن يمعل هيئت ياعضا .برخوردارند يمطلوب

 وكننـد  يم ـ يار مهـم تلق ـ يشغلشان را بس يتهايند و فعالايار راضيكنند كه از شغل خود بسيم

  .شوديممنجر آنها  يت شغليش رضايتها به افزاين فعاليا دادن انجام

 ـفيو ك يت شغليزان رضايدر خصوص تفاوت م     يعلم ـ هيئـت  ياعضـا  يكـار  يت زنـدگ ي

و  يكار يت زندگيفيزان كين ميب رفت كهجه گيتوان نتيف ميشر يتهران و صنعت دانشگاههاي

 ـفيهشـت گانـه ك   يهان مؤلفهيب از .وجود ندارد يداريتفاوت معن يت شغليرضا  يت زنـدگ ي

ر تفـاوت  ومـذك  دانشـگاههاي  اسـتادان ان يدر م يو انسجام اجتماع يكپارچگين يب فقط يكار

 ينظر انسجام اجتمـاع ف از يشر يدانشگاه صنعت يعلم هيئت ياعضا .شوديده ميد يمحسوس

ت يرضـا  يهـا فـه مؤل خصوصاست كه در  ين در حاليبرخوردارند و ا يبالاترگاه ياز جانيز 
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 يعلم هيئت ياعضا يت شغليرضا نزاين مينان ادعا كرد كه بيدرصد اطم 95توان با يم يشغل

  .وجود ندارد يف تفاوتيشر يتهران و صنعت ايهدانشگاه

 ـفيك يهـا مؤلفـه  ياز رو يت شـغل يرضـا  ينيبشيز به منظور پيون نيل رگرسيج تحلينتا    ت ي

ت ي ـن فرصـت رشـد و امن  يتأم ،در سازمان ييقانونگرا دب ابعايدهد كه به ترتينشان م يزندگ

 ـ يتربه عنوان مهم يو انسجام اجتماع يكپارچگيمداوم و   ـيبشين عوامـل پ ت يكننـده رضـا   ين

ق ي ـج حاصـل از تحق يجه به دست آمده با نتاياست كه نت ين در حاليو ا نداشناخته شده يشغل

  :دهد كهيق حاضر نشان ميج تحقيتابه طور خلاصه ن .مطابقت ندارد (Fourie, 2004) يفور

 اًدر سطح نسـبت  يكار يت زندگيفيف از نظر كيشر يتهران و صنعت دانشگاههاي استادان. الف

  .قرار دارند  يمطلوباً در سطح نسبت يت شغليو رضا نامطلوب

  .وجود دارد يرابطه مثبت يت شغليو رضا يكار يت زندگيفين كيب .ب

تهـران و   دانشـگاههاي  يئـت علم ـ يه ياعضـا  يكـار  يدگت زنيفيو ك يت شغلين رضايب. ج

  . وجود ندارد يف تفاوت معناداريشر يصنعت

كننـده   ينيبشين پيترمهم يكار يت زندگيفياز ابعاد ك يكيبه عنوان در سازمان  ييقانونگرا .د

  .ديآيبه شمار م يت شغليرضا

  

  شنهادهايپ

 يكار يت زندگيفيبهبود عوامل ك ه منظوربر يز يشنهادهايپ هاي اين پژوهش،با توجه به يافته

  :شودارائه مي يعلم هيئت ياعضا يشغل يتياز نارضا يريو جلوگ

اين پاداشها بر افراد  هاياز اثر دساي دانشگاهها بايؤپاداشهاي غير مادي، ر تيبا توجه به اهم -

ز حقـوق و  ي غيـر ا يهـا ، از انگيـزه تادانيـب اس ـ غآگاهي داشته باشند و به منظور تشويق و تر

كـار و  دادن ن، قدرداني كامل در مقابل انجـام  شرايط مناسب براي كاركرد ايجاد مزد ماننددست

  .ندكنامور استفاده  جراياحساس مشاركت و تعلق در ا

تحقيق محيط كار ايمن و بهداشتي و شرايط فيزيكي كار از ضـروريات و   ايننتايج  براساس -

توجه به شرايط فيزيكي محيط كار  ،بدين منظور. است عوامل مهم كيفيت زندگي كاري استادان
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 تاداناس هاينظير روشنايي، وسايل برودتي و حرارتي به تناسب فصول سال و نيز توجه به نظر

  .دكنتواند به اين مهم كمك ريزي ساعات برگزاري كلاسها ميدر برنامه

 ـ يانادانشـگاهها بايـد بـيش از پـيش از تو     ،مل فرصت رشـد ابا توجه به عو - و  هـا هيهـا، تجرب

 ضمن رشد به احساس تعلق و امنيت بيشتري دست يابنـد آنها گيرند تا  مهارتهاي استادان بهره

  .و همواره از توانايي و خلاقيتهاي خود در راه اعتلاي دانشگاه استفاده كنند

 ـ أوابستگي اجتماعي در كار به عنوان يكي از عوامل ت - ين ثيرگذار بر كيفيت زندگي كـاري تعي

 ـ شده است كه با كار گروهي، احترام، مشاركت در فكـر و تصـميم   . آيـد وجـود مـي  ه گيـري ب

افكـار،   استادان صاحبان  فكر و انديشه هستند و انتظـار دارنـد بـه   كه دانشگاهها با توجه به اين

گيريهـا و  هاي مشاركت آنهـا در تصـميم  زمينه توانندمي هاي آنان توجه شود،ها و نظريهانديشه

  .دكننفراهم  را هر دانشگاامو

ثر بر افزايش اين عامـل بررسـي و   ؤشود كه عوامل ممي در زمينه فضاي كلي زندگي پيشنهاد -

شناسـايي و   ،ثير داردأت تادانتقويت شود و عوامل برون سازماني كه بر بهبود رضايت شغلي اس

يـب اسـتادان در بـه روز    توانند با تشويق  و ترغدانشگاهها مي ،بدين منظور ؛دشوتوجه  به آنها

اختيار قرار دادن منابع اطلاعـاتي، بورسـها و    كردن اطلاعات رشته تخصصي خود از طريق در

ريحـي و سـرگرم   تفهـاي  برنامه همچنين، برگزاري. فرصتهاي مطالعاتي اين مهم را انجام دهند

سـاير   دادن هاي آنـان و دادن اوقـات فراغـت لازم بـراي انجـام     كننده براي استادان و خانواده

توانـد باعـث بهبـود كيفيـت     يا مادري مي يپدر و مسئوليتهاي خانوادگي، شهروندي، همسري

  .استادان شودزندگي كاري 

كـه از   اسـت  اندتاثيرگذار بر كيفيت زندگي كاري اس ـأانسجام اجتماعي نيز يكي از عوامل ت -

ن و مسئولا شانهمكارانتوسط  آنانطريق فراهم كردن امكانات لازم براي تدريس و حمايت از 

  .اه مي توان در جهت بهبود اين عامل گامي مهم برداشتگدانش

دانشـگاه امكـان    نبه منظور بهبود و توسعه قابليتهاي انساني بهتـر اسـت مـديران و مسـئولا     -

گيـري در حـوزه عمليـاتي    ريزي و اختيار تصـميم طراحي و برنامه دسترسي به اطلاعات، زمينه

   .د قابليتهاي خود را توسعه دهندند تا آنها بتوانسازنادان فراهم مربوط را براي است

   



  1387 ،48شماره ،عالي ريزي در آموزش وهش و برنامهپژلنامه فص  98
 

References 

١. Akdere, Mesut (٢٠٠٦); “Improving Quality of Work-Life Implications 

for Human Resources”; Business Rivew, Vol .١, P. ١٧٣. 

٢. Arasteh, H. R. (٢٠٠٣); “Job Satisfaction of Faculty Members who 

Graduated Abroad”; Quarterly Journal of Research and Planning in   

Higher Education ,Vol. ٢٨ & ٢٧, No. ١٢٢, pp. ١٢٥-٩٧ (in Persian). 

٣. Bruce, Willa (١٩٨٩); “The Relationship between Quality of Work Life 

and Job Satisfaction A: Study of the Nation's Municipal Clerks”; Eric, 

Reports Research.  

٤. Cassio Wayne, F. (١٩٩٨); Managing Human Resource; Boston: Mc 

Graw. Hill. 

٥. Che Rrose, Raduan & et al.(٢٠٠٦); “An Analysis of Quality of Work 

Life (QWL) and Career-Related Variables”; American Journal of Applied 

Sciences,Vol ١٢, pp. ٢١٥٩-٢١٥١. 

٦. Cheng ,Philip – Fei Tsai, Yu-Fang Yen, liang – Chih Hung & Ing – 

Chung Huang(٢٠٠٧); “A Study on Motivating Employees Learning 

Commitment in the Post-Downsizing Aera: Job Satisfaction Perspective”; 

Journal of World Busines, Vol. ٤٢, P. ١٥٧.  

٧. Dales, Beach (١٩٩١); Personnel, The Management of Pepole at Work; 

Fifth Edition, Max Well Macmillan International Edition. 

٨. Danna, K. & R.W. Griffin (١٩٩٩); “Health and Well Being in the Work 

Place. A Review and Synthesis of the Literature”; Journal of 

Management, Vol ٢٥, pp. ٣٨٤-٣٥٧. 

٩. Deutsch, S. Schurman (١٩٩٣); “Labor Initiatives for Worker 

Participation and Quality of Work Life”; Economic and Industrial 

Democracy; Vol. ١٤, pp. ٥٤-٣٤٥. 

١٠. Dienhart, John R. (١٩٩٣); “Job Satisfaction , Job Involvement : 

Security and Customer Focus of Service Restaurant Employees”; 

Journal of Hospitality & Tourism Research, Vol. ١٦, No. ٢. 



  99  ...بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي بين اعضاي
 

١١. Drysdale, Scott (٢٠٠٥); “Faculty Job Satisfaction Retaining  Faculty in 

The New Millennium”; Dissertation in Montana State University. 

١٢. Dvorak, Jack (١٩٩٣); “Job Satisfaction and Working Conditions of 

Today's High School Journalism Educator”; Journal Journalism 

Education Today, Vol. ٢٦.  

١٣. Federico, Rich (٢٠٠٣); “Vander Bilt Making Study to Improve Quality 

of Work Life”; Vander Bilt University Medical Center for More 

Information Journal; Available at: www.mc.vanderbilt.Edu. 

١٤. Field, Hubert S. & William F. Gills (٢٠٠٥); “Dimensions of Faculty 

Members Sensitive To Job Satisfaction”, Journal Research In Higher 

Education,Vol. ٦, No. ٣. .   

١٥. Filippo, Edwin B. (١٩٩٨); Personal Management; MCGraw-Hill 

Publishing.  

١٦. Fourie, Anna Sophia (٢٠٠٤); Predicting Satisfaction with Quality of 

Work Life; Master's Thesise, University of South Africa.  

١٧. Goodall, Donetta (٢٠٠٣); The Effects of Salary on Job Satisfaction 

among College Adjunct Faculty; Doctoral Dissertation, the University 

of Texas at Austin.  

١٨. Gordon, Judith R. (١٩٩٣); A Diagnostic Approach to organizational 

Behavior; Forth Edition, Allyn and Bacon. 

١٩. Holmes, Deadre R.(٢٠٠٦); “Understanding Black Faculty Job 

Satisfaction”; Dissertation  of PHD, In University of Missouri-

Columbia. 

٢٠. Hong Lu, E. Alison, K. While & Barriball Louise (٢٠٠٧); “Job 

Satisfaction and its Related Factors”; International Journal of Studies, 

Vol. ٤٤, P. ٥٧٥.  

٢١. Hooman, H. (٢٠٠١); “Preparing and Standardization of Job Satisfaction 

Scale”; Magazine of Governmental Management, Vol, ٥٤ ,٥٣(in 

Persian).                           



  1387 ،48شماره ،عالي ريزي در آموزش وهش و برنامهپژلنامه فص  100
 

٢٢. Hua, Jian (٢٠٠٦); A Study of Relationship on Bureau of Investigation 

Officials, Quality of work life, Work Pressure and Job Satisfaction; 

Master's Thesis, Public  Affairs Management. 

٢٣. Igalens, Jacques & Patrice Roussel (١٩٩٩); “A Study of the 

Relationships between Compensation Package, Work Motivation and 

Job Satisfaction”; Journal of Organizational Behavior, Vol.  ٢٠. 

٢٤. Intyre, Robert M. & et al. (٢٠٠٢); “The Effects of Equal Opportunity 

Fairness Ahitades on Job Satisfaction, Organizational Commitment”; 

Journal Military Psychology, Vol .١٤, No. ٤. 

٢٥. Jurik, Nancy C. & Gregory Y. Halemba (١٩٨٤); “Gender, Working 

Conditions and the Job Satisfaction of Woman in a Non – Traditional 

Occupation”; Journal the Sociological Quarterly, Vol. ٢٥.  

٢٦. Kloep, Marion & Fatos Tarifa (٢٠٠٥); “Working Conditions, Work 

Style and Job Satisfaction among Albanian Teachers”; Journal in 

International Review of Education, Vol. ٤٠. 

٢٧. Koali, O. & A. Theodorakis(٢٠٠٣); Job Security and Job Satisfaction 

among  Greek Fitness Instractors; University of Thessaly.  

٢٨. Koustelios, A. O. Kouli & N. Theodorakis (٢٠٠٣); Job Security and 

Job Satisfaction among Greek Fitness Instructors; Doctoral 

Dissertation, University of Thessaly. 

٢٩. Krueger, Paul & et al. (٢٠٠٢); “Organization Specific Predictors of Job 

Satisfaction Findings from a Canadian Multi Sit Quality of Work Life”; 

Health Service Research, Vol. ٢.  

٣٠. Lawrence, Lio & Lung Chuan(٢٠٠٦);The Relationship Between 

Presidents Leadership Style and Job satisfaction at Upgraded 

Universities of Technology  inTaiwan; Dissertation in Montana 

University. 

٣١. Lewis, David & et al. (٢٠٠٧); “Extrinsic and Intrinsic Determinants of 

Quality of Work Life”; International Journal of Health Care Quality 

Assurance, Vol. ١٤,  



  101  ...بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي بين اعضاي
 

٣٢. Lillydahi, Jane H. & Larry D. Singell (٢٠٠٢); Job Satisfaction, Salaries 

and Unions: the Determination of University Faculty Compensation; 

Doctoral Dissertation; University of Colorado at Boulder. 

٣٣. Luthans, Fred (١٩٩٨); Organizational Behavior; Eighth Edition, MC 

Graw-Hill, P. ٢٠٥. 

٣٤. Martel , Jean -Pierre & Gilles Dupuis (٢٠٠٦); “Quality of Work Life : 

Theoretical and Methodological Problems, and Presentation of New 

Model and Measuring Instrament”; Social Indicators Research, Vol. 

١١. 

٣٥. Mirkamali, Seyed-Mohammad (٢٠٠٤); Behavior and Relations in 

Organization and Management; ٣rd ed., Tehran: Yastoroon Publication 

(in Persian). 

٣٦. Mirkamali, Seyed-Mohammad (٢٠٠٥); “The Increase of Teacher's Job 

Satisfaction with the Meaningfulness of Teaching Career”; Quarterly 

Journal of Educational Management ,Vol. ٤٠ ,٣٩ ,٣٨ ,٣٧ (in Persian).                              

٣٧. Mohebali, D.(١٩٩٧); “The Better Work Life: A Factor in Increasing 

Productivity”; Quarterly Journal of Management Studies, Vol, ١٣ & 

١٤, pp. ٥٤ (in Persian). 

٣٨. Moorhed, Gregory & Ricky, Griffen (١٩٩٨); Organizationl Behavior; 

Fifth  Edition, Hongton, Mifflin Company, P. ٥٥٠. 

٣٩. Moshbbaki, A. (١٩٩٩); The Relationship between Work Ethic & 

Commitment and Administrative Evolution; Articles Collection of 

Review of Scientific Method of Work Ethic Authority and Social 

Siscipline, Tehran: Science and Research Unit (in Persian). 

٤٠. Ondrack, Daniel A. (١٩٨٦); “Job Enrichment and Job Satisfaction in 

Quality of Working Life and Non Quality Working Life”; Journal 

Human Relations, Vol. ٣٩.  

٤١. Oshagbemi, Titus (١٩٩٧); “Job Satisfaction and Dissatisfaction in 

Higher Education”; Journal Education + Training, Vol .٣٩, P. ٣٥٤.  



  1387 ،48شماره ،عالي ريزي در آموزش وهش و برنامهپژلنامه فص  102
 

٤٢. Saraee, H. (٢٠٠٣): An Introduction to Sampling in Research; Vol. ٣, 

Tehran Samt Publication (in Persian). 

٤٣. Saraji Nasl & H. Dargahi (٢٠٠٦); “Study of Quality of Work Life 

(QWL)”; Iranian J. Public Health, Vol .٣٥.  

٤٤. Shareef, Reginald (١٩٩٠); “QWL Programs Facilitate Change”; 

Personnel Journal, Vol. ٦٩, pp. ٦٧-٥٠. 

٤٥. Sirgy, M. Joseph, David E. Fraty, Philip Siegel and Bong – Jin Lee 

(٢٠٠١); “A New Mesure of Quality of Work Life (QWL) Based on 

Need Satisfaction And Spillover Theories”; Social Indicators Research, 

Vol .٥٥, P. ٢٤٧.  

٤٦. Spector, P. E. (١٩٩٧); Job Satisfaction; Sage Publications Thousand 

Oaks London New Delhi.  

٤٧. Tu, Leafy, Michel Plaisent & Prosper Bernanard(٢٠٠٥); “ Comparative 

Age Differences of Job Satisfaction on Faculty at Higher Education 

level.China and Taiwan”; International Journal of Educational 

Management, Vol. ١٩. 

٤٨. Walker, James W. (١٩٨٠); Human Resource Planning; MC Graw-Hill. 

٤٩. Walton, Richard E. (١٩٧٣); “Quality of Work Life :What Is It ?”; Sloan 

Management Review Journal, Fall, pp. ٢١-١١. 

 
Received: ٢٠٠٨ .٢ .٢٠ 

Accepted: ٢٠٠٨ .٦ .١١ 

 



  103  ...بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي بين اعضاي
 

 

 


