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 بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری با رضایت شغلی دبیران دبیرستان های شهرستان نورآباد لرستان

 

 

 مقاله

 

 نویسندگان:

 مختاری مدمحّ دعلیسیّ

 زهرا دارایی زاده

 دبیران دبیرستانهای متوسطه شهرستان نورآباد استان لرستان 

 

 

 

 چکیده:

فرد افزایش یابد، فرد نسبت به سازمان متعهد شود، سلامت ذهنی و فیزیکی فرد تضمین شود، روحیّه فرد افزایش  وریشود بهرهرضایت شغلی باعث می

دهد که هرگاه کارکنان یک سازمان از شغل خود ها نشان میهای جدید شغلی را به سرعت آموزش ببیند. ارزیابییابد، از زندگی راضی باشد و مهارت

علاوه بر موارد مذکور،  .ها نیز دارای اثرات مثبتی خواهد بود و به صورت یک سازمان اثربخش و مفید درخواهد آمدان آنرضایت داشته باشند، سازم

تری تری در مورد تسلیم شکایت دارند، از سلامت جسمانی و روانی بیشرضایت نتایج دیگری نیز دارد، از جمله این که کارکنان کاملاً راضی، گرایش کم

. لذا هدف ما در شوندرو میتر روبهگیرند و با سوانح شغلی، کمتر یاد میتر است، وظایف جدید مرتبط با شغل را سریع، طول عمرشان بیشبرخوردارند

روش تحقیق حاضر، توصیفی و از نوع همبستگی است، از این پژوهش بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری با رضایت شغلی دبیران دبیرستان ها می باشد. 

همچنین تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده  این جنبه که به توصیف وضع موجود در ارتباط با موضوع پرداخته، توصیفی و از جهت هدف، کاربردی است.

سازمان، از کند که در اجرای آن، کارکنان و اعضای فرآیندی فراهم می ،کیفیت زندگی کاریانجام گرفت. طبق نتایح به دست آمده  SPSSاز نرم افزار 

 .های مربوط به طراحی شغل برخوردارندگیریتوانایی مشارکت در تصمیم

 

 کلمات کلیدی:

 کیفیت زندگی، بهبود عملکرد، عملکرد سازمانی، رضایت شغلی
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 مقدمه:

شود. اهمّیتّ رضایت شغلی، از آن جا ، یک کارمند کارآ است و یک کارمند خوشحال، بایستی با شغلش ارضاء «کارمند خوشحال»شود که اغلب گفته می

گوید دارای رضایت شغلی گذرانند. وقتی که یک شخص میشود که بیشتر افراد، تقریباً نیمی از ساعات بیداری خود را در محیط کاری میناشی می

کمال و و برای شغلش ارزش زیادی قائل است)بالایی است، این بدان مفهوم است که او واقعاً شغلش را دوست دارد، احساسات خوبی درباره کارش دارد 

 (.9002همکاران، 

های نظری، گویای آن است که از جمله خشنودی شغلی به عنوان یک واکنش شغلی، هنوز هم برای مطالعه از اهمّیتّ بسیاری برخوردار است. پژوهش

-شخصی و معیارهای ارزشیابی اجتماعی را برآورده می شغل نیازهای ای است که،انجامد، یک درجهای که به خشنودی شغلی میعوامل عمده

 (.9002جاستینا و همکاران، )سازد

اند و معتقدند که سرمایه و تکنولوژی را به ترین عامل تلقی کردهاساسی نظران و مدیران سرشناس صنایع جهان، منابع انسانی راتقریباً همه صاحب

های اصلی ها باید به عنوان سرمایهتوان خرید. انسانتوان به وام گرفت و نه میها را نه می، اماّ انسانتوان به صورت وام تأمین نمود و خریدترتیب می

ها انگیزه تلاش ایجاد نمود. مشکل عمده، این است که از عوامل مؤثر بر بهبود و کارآیی سازمان، عامل انسانی کشورهای جهان سوم پرورش یابند و در آن

 آشکار نیست.

 ،ت است که در آنکارکنان، افزایش کیفیت زندگی کاری است. محیط کار به شرطی دارای کیفیّ رضایت شغلیهای اساسی در جهت بهبود گام یکی از

ت گیری، امنیّمشارکت کارکنان در تصمیم، هایی همچون آموزش ضمن خدمتافراد به عنوان عضو و عنصر اصلی سازمان به حساب آیند و دارای شاخص

هایی که در عصر دیجیتالی خارج از کنترل انسانند، او را ژیک، مهار نیازها و خواستههای استراتمهارت تشخیص اولویّت .باشد پرداخت منصفانه شغلی و

ام را سرکوب کنیم، که بدانیم به کدام نیاز و خواسته بال و پر دهیم و کدکشانند که سرانجام آن، بهبود کیفیت زندگی نخواهد بود. اینهایی میبه عرصه

هایی هستند ها، موقعیّتگیری از آنها و بهرهخیز و مهارت شناسائی فرصتتصمیمی است خردمندانه. مهارت خوب زیستن در شرایط پُرابهام و طوفان

ود و امروز که در عصر اطلّاعات ها و محافل علمی، صحبت از عصر ماشینی و تحوّلات و تأثرات ناشی از آن مطرح بمثل ابر گذرا. چنددهه پیش در کتاب

کند و اغلب خود را با دهند که انسان به وضوح سیر این فرآیند را درك نمیقدری سریع و شگرف رخ میبریم، تغییر و تحوّلات بهسر میو ارتباطات به

ندرت از آن به فراموشی سپرده شده است و به« ندگیکیفیت ز»بیند. در این غوغا و هیاهو، مفهوم با ارزشی چون نتایج حاصل از این تحوّلات مواجه می

 (.6821شود)خوارزمی، یاد می

-گیرد. امروزه کیفیت زندگی در موارد زیادی در پژوهشگردد او که زندگی را معادل شادکامی در نظر میبحث کیفیت زندگی، به دوران ارسطو باز می

 (.6821باشد )تدیّنی، پزشک با بیمار میگیرد، از جمله رابطه های سلامتی مورد توجهّ قرار می

مل قرار گرفته و تأمین و أانسانی و توسعه سازمانی مورد ت عنوان یک مفهوم جهانی در عرصه مدیریت منابعبه (Q.W.L) ت زندگی کاریامروزه کیفیّ

ه مدیران ارشد سازمانی مورد توجّ یکی از فنون بهبود عنوانرود. کیفیت زندگی کاری بهشمار میمدیریت هر سازمان به فقیتؤکلید اصلی م ،ارتقاء آن

 (.6821)واسعی،  به چگونگی عملکرد کارکنان بستگی دارد ،سساتؤها و مها در سازمانبقاء و تداوم فعالیت .باشدمی

هستیم تا ضمن ارائه تعاریفی از ها بوده است. لذا در این پژوهش درصدد با توجّه به آنچه گفته شد، رضایت شغلی همیشه مسأله مهمی در سازمان

 کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی، بررسی اجمالی از مبانی نظری و پیشینه کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی داشته باشیم. همچنین با داشتن

و سعی بر آن است که تا  مائیماین پیش فرض که بین کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی کارکنان همبستگی وجود دارد، ارتباط این دو را مشخّص ن
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های آموزش و پرورش شهرستان نورآباد را شناخت تا با حرکت راه های مؤثر بر افزایش کیفیت زندگی کاری و بالطبع آن رضایت شغلی دبیران دبیرستان

و تلاش و دانش و تخصص خود، برای دستیابی به ها، انگیزه لازم در آنان ایجاد شود تا در کنار احساس امنیتّ و آرامش، از حداکثر توان در راستای آن

 اهداف آموزش و پرورش استفاده نمایند.

 

 بحث و نتایج:

(. 6826آبادی،گردد )شفیعکی از عوامل مهم در مؤفقیت شغلی است؛ عاملی که موجب افزایش کارآیی و نیز احساس رضایت فردی میرضایت شغلی ی

ترین منبع عنوان اساسیهنظران، منابع انسانی را بتمام صاحب شود. تقریباًسرمایه هر سازمانی محسوب میترین نیروی انسانی کارآمد، مهمدر واقع 

کی به متّ ،استفاده مطلوب از منابع انسانیود. عنوان سرمایه اصلی جامعه پرورش داده شهب ،معتقدند که بایستی این منبع اند وسازمان قلمداد کرده

های تشویقی، آید. این اقدامات که شامل اقدامات رفاهی و خدمات درمانی، طرحفظ و صیانت جسم و روح کارکنان به عمل میاقداماتی است که برای ح

باشد، مجموعاً تحت ت شغلی، اهمیت به نقش و جایگاه فرد در سازمان، فراهم نمودن زمینه رشد و پیشرفت کارکنان و مواردی از این قبیل میامنیّ

وری و کاهش کیفیت تولیدات و خدمات، ناشی از که بخشی از رکود بهره بر این باورند ،شود. شماری از آگاهانگی کاری نامیده میعنوان کیفیت زند

 (.6221 ،6)فیلیپو باشدهای کیفیت زندگی کاری میکاستی

 

 کیفیت زندگی کاری:

-هاست که توازن زندگی شغلی و شخصی و بهبود عملکرد فرد و سازمان را بمحور و انگیزشی   عنوان یک رویکرد منابع انسانیهب ،کیفیت زندگی کاری

رد. دنبال داه ه منابع انسانی سازمان را بتقویت یادگیری مدیریت بهتر و بهبود روحیّ ،بهبود رضایت شغلی ،بهبود سطح کیفیت زندگی کاری رد.همراه دا

کید بر أکه در گذشته فقط ت ، در حالیتل شده اسسازمانی عمده در سرتاسر دنیا مبدّ –مفهوم کیفیت زندگی کاری امروزه به یک موضوع اجتماعی 

ارتقاء سطح کیفیت ست. زندگی شخصی بود، در جامعه امروز بهبود زندگی کاری به صورت یکی از مهمترین اهداف سازمان و کارکنان آن درآمده ا

 ،های کیفیت زندگی کاریلفهؤادراك و برداشت ذهنی کارکنان نسبت به مت. های آن اسلفهؤمستلزم شناخت نسبت به م ،هازندگی کارکنان در سازمان

 (.6812)جزایری،  ت خوب یا ضعیف آن در سازمان استبیانگر وضعیّ

زندگی کاری یعنی توان گفت کیفیت کیفیت زندگی کاری، شدیداً انسانی بوده و حتّی به شدّت از نظر هزینه اثربخشی دارد. به عبارت دیگر، میدر واقع 

گذاری )مادّی و معنوی( های سرمایهکه تا چه میزان اعتماد متقابل، توجهّ، قدرشناسی، کار جالب و فرصتنوع نگرش افراد نسبت به شغل خود. یعنی این

 (.6812در محیط کار توسط مدیران برای کارکنان فراهم شده است )ابطحی، کاظمی، 

 

 

 مفهوم رضایت شغلی در سازمان:

دهد ارضاء شوند، هرچه فاصله بین نیازهای شخصی فرد و انجام می های اصلی و مهم فرد در زمینه شغل او و کارهایی کهمعتقد است اگر انگیزه 9کوهلن

 .(6822بود )ساعتچی،  به توانایی بالقوه شغل برای ارضاء این نیازها کمتر باشد، رضایت شغلی نیز زیاد خواهد ادراك یا نگرش او نسبت

                                                           
1 Filippo 
2 Kvhln 
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شود، پیچیده و چندبُعدی است که با عوامل روانی، جسمانی و اجتماعی ارتباط دارد. تنها یک عامل موجب رضایت شغلی نمی رضایت شغلی مفهومی

ه از گردند که فرد در لحظه معینی از زمان، از شغلش احساس رضایت نماید و به خود بگوید کسبب می بلکه ترکیب معیّنی از مجموعه عوامل گوناگون

های اشتغال در جمله درآمد، ارزش اجتماعی شغل، شرایط کار و فرآورده بر عوامل مختلف از برد. فرد با تأکیدی کهشغلش راضی است و از آن لذّت می

سه نموده است. طرز شغلی را با رضایت شغلی مقای الذکر تلقینویسنده فوق نماید.طرق گوناگون احساس رضایت از شغلش میدارد، به های متفاوتزمان

رضایت شغلی او  اشهای فرد نسبت به جوانب مختلف حرفهای از کارش و مجموعه طرز تلقینسبت به جنبه العمل فردتلقی شغلی عبارت است از عکس

 (.6826آبادی، دهد )شفیعرا تشکیل می

 

 رضایت شغلی، معیاری برای کیفیت زندگی شغلی:

کند که به تعداد زیادی از عوامل مربوط به کار وابسته هایی که ما درباره شغل خود داریم را منعکس میو نگرشرضایت شغلی، احساس مثبت و منفی 

آوریم، ادامه دارد. عوامل شخصی چون سن، است و دامنه آن از جایی که ما قرار داریم تا جایی که احساسی از تحقق در وظایف خود به دست می

تواند خشنودی شغلی را های تفریحی، روابط خانوادگی و سایر روابط اجتماعی، میت عاطفی، جایگاه اجتماعی، فعالیتسلامتی، طول تجربه شغلی، ثبا

های ما را نسبت به شغل ما تحت ها و آرزوهای ما و این که چگونه این عوامل به وسیله شغل ما بهتر برآورده شوند، نگرشتحت تأثیر قرار دهد. انگیزه

 (.6826)مهداد، دهندتأثیر قرار می

انگارند، یعنی اگر شغل مورد نظر، لذّت دانند و آن را نوعی سازگاری عاطفی با شغل و شرایط اشتغال میفیشر و هانا، رضایت شغلی را عاملی درونی می

ا به فرد ندهد، در این حالت، او از مطلوب را برای فرد تأمین کند، او از شغلش راضی است. در مقابل، چنان چه شغل موردنظر رضایت و لذّت مطلوب ر

 (.6811آبادی، آید )شفیعنماید و درصدد تغییر آن برمیکار خود مذمت می

شغلی یک شاخص برای ارزیابی رابطه فرد با کارفرمایش، رضایت شغلی است. رضایت شغلی، میزان احساس مثبت یا منفی یک شخص نسبت به  رضایت

. تعهد سازمانی مربوط به میزان علاقه شخصی به سازمان  4و درگیری شغلی 8ایت شغلی، عبارتند از: تعهد سازمانی شغلش است. دو موضوع موتبط با رض

-کوشی و جدیتّ خارج از حد معمول و انتظارات اطلاق مییا وابستگی احساسی به جزیی از سازمان است. درگیری شغلی، به تمایل شخص به سخت

 (.6821است)ایران نژاد و همکاران، در حقیقت به آن وفادار  گردد. کسی که تعهد زیادی دارد،

شغل مستقل از چهره شغل  هایگردند و به ویژگیهای شغل را محتمل میبرای بعضی از کارکنان، رضایت شغلی امری ثابت است و این افراد ویژگی 

کمترین تأثیر را در رضایت شغلی این قبیل افراد ندارند. تمایل شخصی این کنند. تغییرات در جایگاه شغلی، دستمزد، شرایط کاری و اهداف، نگاه می

شناسان بر مبنای تحقیق کند. بعضی از روانها اندکی تغییر میافراد به طرف شادکامی )خشنودی( یا ناشادکامی )ناخشنودی( در تمام زمان و موقعیّت

چون پیشرفت، آسایش، جایگاه  -کنیمها و یا رضایتی که ما از آن طلب میسبت به کار و بازدهها ناند که نگرشانجام گرفته روی دوقلوها پیشنهاد کرده

وسیله اشکال محیط کار ما، تحت تأثیر قرار وسیله عوامل ژنتیکی تا بهها و بازده ها ممکن است بیشتر بهممکن است ارثی باشد. این نگرش -امن و اختیار

درصد خشنودی شغلی ممکن است به عوامل ژنتیکی مربوط باشد. به هر حال عقیده  40تا  80دهند که بین بگیرند. بعضی از تحقیقات نشان می

تیکی در استعداد موهبتی به خشنودی و ناخشنودی جای انتقاد دارد و به تحقیقات دیگری محتاج است. قبل از این که نکته حل گردد، اگر از عوامل ژن

اند، از نو هایی که برای تغییر شرایط محیط کار برای افزایش خشنودی شغلی طراحی شدهها، تحقیقات و برنامهیهخشنودی شغل دفاع شود پس باید نظر

های شخصی است که ممکن است افراد متفاوت را های مربوط به کار و نگرشارزیابی شوند. تحقیقات مربوط، الگوهای متفاوت رضایت را که شامل نگرش

وقت در یک شغل به کار بودند، سال به صورت تمام 1تا  5التحصیل دانشگاه را بعد از این که مرد فارغ 820نماید. یک مطالعه توصیف کند، پیشنهاد می

 کند:مورد مطالعه قرار داد که این مطالعه نیمرخ خشنودی را به شرح زیر ارائه می
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 رضایت بالا در شغل و غیر از شغل -طور کلی راضی از زندگیبه

 بالا در رضایت شخصی، پایین در رضایت شغلی -نده در غیر از شغلکنجبران

 های شغلی و غیرشغلی اماّ خشنود از دستمزدبه طور کلی ناخشنود از فعالیت -کننده در شغلجبران

 به طور کلی ناخشنود از محیط کار و دستمزد -ذاتاً ناخشنود )اساساً ناخشنود(

 ر خشنودی شغلی و غیرشغلیپایین د -ناخشنود از زندگی به طور کلی

کننده در شان باقی بمانند. افراد جبرانآمده نشان داد که کارکنان به طور کلی راضی )گروه یک( بیشتر تمایل دارند که در شغل فعلیاطلّاعات به دست

های زندگی شغلی به خشنودی از تمام جنبهاند که خشنودی شغل بیشتر تمایل داشتند که شغلشان را تغییر دهند. تعدادی از مطالعات به دست آورده

شان احساس مثبت داشته باشند. اطلّاعات های مثبت به شغلشان دارند، مایلند که نسبت به زندگی شخصی و خانوادگیمربوط است. افرادی که نگرش

دهد که برای هر چهار گروه، خشنودی شغلی به میسال نشان سال، مردان و زنان سفید میانسال و زنان سیاه میانآمده از مردان سیاه میانبه دست

 (.6826طور مثبتی با خشنودی از زندگی ارتباط دارد )مهداد، 

 و نارضایتی شغلی در سازمان: عوامل مؤثر در رضایت

کار، سیستم پاداش که بر  ها عبارتند از: معارضه یا گیراییگردند. آندهد که برخی از عوامل مهم، موجب رضایت شغلی میمدارك و شواهد نشان می

شند اساس عدل و مساوات قرار گرفته باشد، شرایط کاری که فرد را حمایت کنند و همکاران و یاران شغلی که فرد را یاری دهند و پشتیبان وی با

 (.6825/ ترجمه پارساییان و اعرابی، 6248)رابینز، 

 5باشند که در ارتباط با آنها اظهارنظرهای مختلفی شده است. کازمایرمختلف شغلی میاز جمله عواملی که بر روی رضایت از شغل مؤثر است، عوامل 

بسیار  پذیر است از جمله عواملی که در انگیزش افراددارد که رضایت از شغل و علاقمندی به کار، تنها از طریق توجّه به عوامل انگیزشی امکاناظهار می

بخشی از عواملی است که احتمال تکرار یک رفتار پسندیده را افزایش  تشویق و پاداش مجموعه یا یه است.و تنب« تشویق»شود، از آنها نام برده می

کاری در جهت بهتر ساختن آن است.  باشد و نیز سرزنش فرد برای جلوگیری ازنوعی آموزش است که هدف آن بهبود در رفتار می دهد و تنبیهمی

ناخوشایند غیر صحیح  موقع نیز موجب بازداشتن فرد از کردار و رفتاریروی محرکه سازمان است و تنبیه بجا و بهبنابراین تشویق عامل انگیزنده قوی و ن

اند و بدین ترتیب است که در برابر هر پیشامدی موجود زنده واکنشی از نام گذاشته شناسان الگوی محرّك و پاسخترین الگوی انگیزش را رواناست. ساده

توان وسیله مهمی برای انجام کارهای مورد نظر مدیریت قبلی مجدداً بروز کند. به این جهت می شود که رفتارپاداش سبب می دهد.نشان می خود

 (.6822سازمان باشد )علوی،و همکاران،

های ات خلّاق و بدیع پاداشعملکرد قابل اعتماد یا اخذ تصمیم ایجاد جاذبه برای پیوستن فرد به سازمان و حفظ او در سازمان و وادار ساختن وی به

ترین های فرد، قویقدردانی و تشکّر از تلاش شود.دهد، مبادله میهای خلاّق فرد با آنچه سازمان به او میکند. صرف وقت و مهارتگوناگون را طلب می

عنوان یک تشویق منجر به رضایت و تواند بهد میکار رود و البته قدردانی از جانب مراجعین خونیروی انسانی به تواند در پرورشفعالیتی است که می

 (.6824دلگرمی کارمند شود )رضائیان، 

شود. بسیاری از معنی پولی است که در ازای انجام کار به فرد داده میاست. دستمزد به« حقوق و دستمزد»عوامل بسیار مهم شغلی،  یکی دیگر از

شناسان معتقد هستند که وقتی نیازهای اولیّه دانند در حالیکه روانرفتار فرد در سازمان می انگیزش ترین عاملرا مهم« حقوق و دستمزد»مدیران 

گیرد و ثابت بودن شغل و توانایی انجام کار و سوم تا ششم اهمیت قرار می کارکنان یک سازمان در حد معقول تأمین شده باشد، میزان حقوق، در ردیف

 (.6822شود )ساعتچی، رانگیختن فرد به کار میبیش از میزان حقوق باعث ب وظایف شغلی

                                                           
5 Kazmayr 
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وسیله آن درجه نارسایی را پایین آورد و روحیهّ افراد را بالا برد. توان بهتحسین و دادن حقوق منطقی و ایجاد رفاه نیز از اصولی است که می تشویق و

احساسات، عواطف و احتیاجات روحی آنها  داش مادّی با در نظر گرفتنبر پابرای جلب رضایت و همکاری افراد سازمان، باید علاوه  معتقد است که مایو

 (.6829دست آورد )پرهیزکار، به تریخاطر بیشتر و در نتیجه کارآیی مطلوبرضایت

مستمر و غیر شود. مزایای مقرری مزایای شغلی نیز از عوامل دیگری است که بخشی از دریافتی و یا خدمات خاص مثل بیمه و بازنشستگی را شامل می

 (.6829های اشغال شده در سازمان است)میرسپاسی، شغلی پست هایی در سازمان بر اساس درجه و طبقهجز حقوق ماهیانه برای تصدی پستمستمر به

-قابل طبقهدهد که متغیرهای زیادی با رضایت شغلی مرتبط است که این متغیرها در چهار گروه مطالعات مختلف در زمینه رضایت شغلی نشان می

 اند:بندی

 و... ؛ 2های سازمانی، خط مشیء1، ترفیعات1عوامل سازمانی: حقوق و دستمزد

 و... ؛ 60، گروه کاری، شرایط کاری2عوامل محیطی: سبک سرپرستی

 : محدوده شغل )میزان مسئولیت، اقدامات کاری و بازخور(، تنوعّ کاری؛66ماهیتّ کار

 (.6828. )مقیمی، عوامل فردی: سن، ارشدیتّ، سابقه و..

 

 های کیفیت زندگی کاری:سیر تکاملی برنامه

های مذکور باید مدّ نظر های سازمانی و برنامههای کیفیت زندگی کاری باید به دلایل گوناگون، طی زمان تکامل حاصل کنند. تغییرات محیطبرنامه

های رو شدن با چالشدگی کاری، از نوعی روحیهّ پیشگام بودن که همراه با روبههای کیفیت زنسازمان قرار گرفته باشند. اکثر تعهدات در مقابل برنامه

های جدید همیشه وجود دارند، حتّی اگر آموزند. چالشهایی میهای خود درسها مکرراً از تجربهآیند. زیرا  افراد و سازمانجدید است، به وجود می

طرف یا حامی شوند، ممکن است کسانی را که قبلاً بیتر میند. وقتی تغییرات سازمانی عمیقآیوجود میمشکلات قدیمی حل شوند، مشکلات جدید به

اند ممکن است محدودیتّ دانش و مهارت خود را در ایجاد تغییر دریابند و محتمل است اند، هراسان نمایند. کسانی که در برنامه شرکت داشتهتغییر بوده

شود که اثر انسدادی بر تغییر بعدی دارند. باید توجهّ داشت که ده نداشته باشند. گاهی اوقات، تغییراتی ایجاد میایدۀ روشن و صریحی در مورد مسیر آین

ها تکامل و گسترش پیدا کنند، در غیر این صورت، تغییراتی توانند به مدّت طولانی باقی بمانند. مگر این که برنامههای کیفیت زندگی کاری نمیبرنامه

 (.6812وجود آمده، ممکن است از بین بروند )ابطحی و کاظمی، که قبلاً به

 

 روش تحقیق:

ف، روش تحقیق حاضر، توصیفی و از نوع همبستگی است، از این جنبه که به توصیف وضع موجود در ارتباط با موضوع پرداخته، توصیفی و از جهت هد

مدارس متوسطه )دبیرستان( اداره آموزش و پرورش شهرستان نورآباد از استان ی دبیران جامعه آماری در این پژوهش، شامل کلیه کاربردی است.

ی آموزش و پرورش این شهرستان، در زمان نوشتن پژوهش، جمعاً تعداد که بر اساس آمار اخذ شده از مدیریت منابع انسانی ادارهباشد که لرستان، می
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و تعیین حجم نمونه، از جدول کرجسی مورگان کمک گرفته شده است که حجم نمونه برآورد برای انتخاب . لذا نفر دبیر زن و مرد استعلام گردید 990

 .آوری گردیدنفر دبیر بود که به همین تعداد، پرسشنامه توزیع و جمع 640شده از جامعه آماری، 

 تعداد نمونه آماری جنسیّت

 نفر 22 دبیران مرد

 نفر 59 دبیران زن

 نفر 640 جمع

 پژوهش ( نمونه6جدول )

( برای متغیر 6221) 69پرسشنامه پاول دی اسپکتوراند )است که هر دوی آنها را دبیران تکمیل کردهدر این تحقیق، از دو پرسشنامه استفاده شده 

  کاری(. آوری اطلّاعات متغیر کیفیت زندگیبرای جمع (،6218) 68استاندارد طراحی شده توسط ریچارد والتون رضایت شغلی دبیران و پرسشنامه

تک سؤالات محاسبه گردید و با هم جمع شد. این امتیاز، بیانگر میزان کیفیت زندگی دست آمده از تکبه منظور محاسبه امتیاز کلی پرسشنامه، امتیاز به

خواهد  25تا  94ای از ره، دامنهدهنده کیفیت زندگی کاری بالاتر فرد خواهد بود و برعکس. این نمدهنده بود و هر چه بالاتر باشد، نشانکاری فرد پاسخ

 داشت.

 

 

 

،  64اس پی اس اسافزار افزارهای آماری از جمله نرمگیری از نرمهای آماری و بررسی سئوال پژوهش با بهرهدر این تحقیق جهت تجزیه و تحلیل داده

 .استفاده گردیده است

 یمتقس یکو ناپارامتر یکها به دو دسته پارامترنمود. آزمون یینرا تع یهآن فرض یمناسب برا یابتدا آزمون آمار یدها بایهآزمون فرض یبرا یدر هر پژوهش

 یبرا ،کنند یروینرمال پ یعها از توزاگر داده یرانمود. ز یها را بررسداده یعنرمال بودن توز یّتوضع یدابتدا با ،و انتخاب آزمون یینتع یشوند. برایم

استفاده نمود.  یکناپارامتر یهااز آزمون یدبا ،نرمال نباشد یعها منطبق بر توزداده یعاستفاده نمود و اگر توز یکپارامتر یهااز آزمون یدبا یّاتآزمون فرض

 در جدول زیر آمده است.آزمون  ینا یجشد که نتا هاستفاد  اسمیرنوف –ها از آزمون کولموگروفداده یعنرمال بودن توز یبررس برایپژوهش  یندر ا

 

 

 هامؤلفه

 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف 

 سطح معناداری انحراف استاندارد میانگین

 006/0 44/0 19/9 کیفیت زندگی کاری

 006/0 41/0 91/9 محیط کاری ایمن و سالم

 006/0 59/0 59/9 مزایای عادلانه و کافی

 006/0 42/0 15/9 های انسانیگسترش ظرفیّت

                                                           
12 Paul D. Spector 
13 Richard Walton 
14 Software S.P.S.S 
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 006/0 58/0 52/9 یکپارچگی اجتماعی

 006/0 41/0 11/9 مجموع فضای زندگی

 006/0 41/0 91/9 اعتقاد به اصول اساسی

 006/0 56/0 19/9 ارتباط اجتماعی

 006/0 54/0 56/9 رشد و ایمنی

 006/0 41/0 15/9 رضایت شغلی

 هاداده یعآزمون نرمال بودن توز یبرا اسمیرنوف –آزمون کولموگروفیج نتا( 9جدول )

باشد. با یم یرنرمالها غداده یعتوز ،باشد 05/0کمتر از  یها نرمال و اگر سطح معنادارداده یعتوز ،باشد 05/0بالاتر از  یآزمون اگر سطح معنادار ینر اد

کند. یمن یروینرمال پ وزیعموارد از ت یها در تمامداده یعتوان گفت که توزیباشد، میم 05/0از  ترپایین یموارد سطح معنادار یدر تمام ینکهه به اتوجّ

 ها استفاده شد.بررسی فرضیه برایپارامتریک ناهای ها در این پژوهش از آزمونبودن توزیع دادهنه به نرمال توجّ همچنین با

 :آزمون ضریب همبستگی متغیرهای مستقل

 دارد. فرضیه کلی پژوهش: بین کیفیت زندگی کاری کارکنان با رضایت شغلی، رابطه معناداری وجود

 

 سطح معناداری آزمون همبستگی اسپیرمن متغیرهای مستقل

 006/0 559/0 کیفیت زندگی کاری

 ( آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن کیفیت زندگی کاری با میزان رضایت شغلی8جدول )

دهد، سطح معناداری باشد. نتایج نشان میدهنده ضریب همبستگی اسپیرمن متغیرهای کیفیت زندگی کاری با میزان رضایت شغلی می( نشان8جدول )

باشد. ضریب همبستگی باشد که حاکی از وجود رابطه معنادار بین رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاری می( می=sig 006/0برای این رابطه )

قیم و نسبتاً قوی است. یعنی با بالا دهنده همبستگی مستباشد که نشانمی 559/0آمده برای رابطه بین رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاری دستبه

 شود.رفتن سطح کیفیت زندگی کاری، رضایت شغلی بیشتر می

 

 ماتریس همبستگی:

 

 متغیر

ی
غل

 ش
ت

ضای
ر

 و  
ن

یم
ی ا

ار
ط ک

حی
م

لم
سا

 

ی
کاف

 و 
نه

دلا
عا

ی 
ایا

مز
 

ت
فیّ

ظر
ش 

تر
س

گ
ی 

ها

ی
سان

ان
 

ی
اع

تم
اج

ی 
چگ

ار
کپ

ی
 

ی 
ضا

ع ف
مو

ج
ح

م

ی
دگ

زن
 

ل 
صو

ه ا
د ب

قا
عت

ا

ی
اس

اس
 

ط 
واب

ر
ی

اع
تم

اج
 

ی
من

 ای
د و

رش
 

رضایت 

 شغلی

1         

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

9 
 

محیط 

کاری ایمن 

 و سالم

520/ 1        

مزایای 

عادلانه و 

 کافی

171/ 520/ 1       

گسترش 

-ظرفیّت

های 

 انسانی

257/ 515/ 542/ 1      

یکپارچگی 

 اجتماعی

143/ 155/  511/ 237/ 1     

مجموع 

فضای 

 زندگی

104/ 111/ 530/ 130/ 242/ 1    

اعتقاد به 

اصول 

 اساسی

102/ 227/ 142/ 512/ 552/ 112/ 1   

روابط 

 اجتماعی

002/ 
 

545/ 204/ 177/ 861/ 172/ 410/ 1  

رشد و 

 ایمنی

057/ 515/ 274/ 523/ 611/ 113/ 237/ 211/ 1 

 ماتریس ضرایب همبستگی میان متغیرهای مستقل با متغیر وابسته )رضایت شغلی(( 4جدول )   

  باشد.معنادار می 06/0همبستگی در سطح 

  باشد.معنادار می 05/0همبستگی در سطح 

که بیشترین ضریب باشد. از میان متغیرهای مستقل، متغیری کننده همبستگی متغیرهای مستقل با متغیر رضایت شغلی می( بیان91–4جدول )

دیگر، بین میزان روابط اجتماعی و رضایت شغلی همبستگی مثبت شدیدی عبارتباشد. بههمبستگی با متغیر وابسته را دارد، میزان روابط اجتماعی می

( وجود دارد. در مرتبه 501/0( وجود دارد. در مرتبه بعد بین سطح رشد و ایمنی و رضایت شغلی همبستگی مثبت و نسبتاً شدیدی به مقدار )551/0)

( وجود دارد. در مرتبه چهارم، بین متغیر مزایای عادلانه و 821/0سوم، بین متغیر اعتقاد به اصول اساسی و رضایت شغلی همبستگی مثبت به مقدار )

شغلی همبستگی مثبت به مقدار  ( وجود دارد. در مرتبه بعد بین یکپارچگی اجتماعی و رضایت816/0کافی و رضایت شغلی همبستگی مثبت به مقدار )

 .باشد( می095/0( وجود دارد و در نهایت کمترین میزان همبستگی بین متغیر محیط کاری ایمن و سالم و رضایت شغلی با مقدار همبستگی )842/0)

 

 تحلیل رگرسیونی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی:
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 F Sig میانگین مجذورات df مجموع مجذورات مدل گام

 006/0 220/11 245/16681 6 245/16681 رگرسیون  1

 028/124 682 240/602524 باقیمانده 

 682 121/610196 کل

 006/0 425/58 254/81480 9 201/14216 رگرسیون  2

 101/122 681 112/25252 باقیمانده

 682 121/610196 کل

 006/0 954/42 599/92846 8 511/22094 رگرسیون 1

 011/102 681 662/29121 باقیمانده

 682 121/610196 کل

 006/0 912/82 966/99258 4 245/26269 رگرسیون 4

 560/524 685 240/12202 باقیمانده

 682 121/610196 کل

 زندگی کاریهای کیفیت بینی رضایت شغلی از طریق مؤلفهخلاصه نتایج رگرسیون چندمتغیری برای پیش( 5)جدول 

های کیفیت زندگی کاری مورد بررسی در گام اول با توجهّ به همبستگی بالا رشد و ایمنی نتایج رگرسیون گام به گام نشان داد که از بین مؤلفه

گی اجتماعی با کند، در گام دوم یکپارچدرصد از واریانس رضایت شغلی را تبیین می 85وارد معادله شد که به تنهایی  522/0با ضرایب رگرسیون 

 2به معادله اضافه شد که  162/0درصد، در گام سوم اعتقاد به اصول اساسی با ضرایب رگرسیون  2به معادله اضافه شد که  119/0ضرایب رگرسیون 

ت شغلی کارکنان را درصد از رضای 9توانست  188/0درصد و در نهایت مزایای عادلانه و کافی به معادله رگرسیونی اضافه شد که با ضریب رگرسیونی 

بینی های رشد و ایمنی، یکپارچگی اجتماعی، اعتقاد به اصول اساسی و مزایایی عادلانه و کافی در پیشبینی کند. برای تعیین سهم هر یک از مؤلفهپیش

 رضایت شغلی کارکنان از تحلیل رگرسیون گام به گام به ترتیب زیر استفاده شد:

 منیبین: رشد و ای. متغیر پیش6گام

 بین: رشد و ایمنی + یکپارچگی اجتماعی  . متغیر پیش9گام

 بین: رشد و ایمنی + یکپارچگی اجتماعی + اعتقاد به اصول اساسی. متغیر پیش8گام

 بین: رشد و ایمنی + یکپارچگی اجتماعی + اعتقاد به اصول اساسی+ مزایای عادلانه و کافی. متغیر پیش4گام

  

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

11 
 

 

 

 بینمتغیرهای پیش
 ضرایب استاندارد غیر استانداردضرایب 

T 

 

 سطح معناداری

 SE B Beta 

 

 گام اول

Consttant 219/60 129/606  818/2 006/0 

 006/0 114/2 522/0 128/2 226/0 رشد و ایمنی

 

 گام دوم

 

Consttant 665/65 465/59  412/8 006/0 

 006/0 125/1 562/0 595/1 211/0 رشد و ایمنی

 006/0 492/4 925/0 594/4 096/6 اجتماعی یکپارچگی

 

 گام سوم
Consttant 491/61 102/26  528/5 006/0 

 006/0 516/1 491/0 901/1 245/0 رشد و ایمنی

 006/0 141/5 852/0 502/5 215/0 یکپارچگی اجتماعی

 006/0 158/4 924/0 954/1 844/6 اعتقاد به اصول اساسی

 

 گام چهارم

Consttant 981/90 561/10  220/9 008/0 

 006/0 462/1 466/0 214/5 286/0 رشد و ایمنی

 006/0 810/5 882/0 629/5 215/0 یکپارچگی اجتماعی

 006/0 121/8 946/0 685/5 822/6 اعتقاد به اصول اساسی

 069/0 541/9 616/0 014/8 901/6 مزایای عادلانه و کافی

 بینی رضایت شغلی از طریق متغیرهای مورد مطالعهاستاندارد و غیر استاندارد برای پیش( خلاصه نتایج ضرایب 1جدول )

بین های رشد و ایمنی، یکپارچگی اجتماعی، اعتقاد به اصول اساسی و مزایای عادلانه و کافی به عنوان متغیرهای پیشبرای تعیین تأثیر هر یک از مؤلفه

، شودیمکه در جدول مشاهده  طورهمانو رضایت شغلی به عنوان متغیرهای ملاك، با تحلیل رگرسیون چندمتغیری به روش گام به گام تحلیل شدند. 

و مزایای های رشد و ایمنی، یکپارچگی اجتماعی، اعتقاد به اصول اساسی درصد از واریانس رضایت شغلی توسط مؤلفه 58که حدود  دهدیمنتایج نشان 

(، Beta = 882/0(، یکپارچگی اجتماعی با )Beta = 466/0. با توجهّ به مقادیر بتا، به ترتیب رشد و ایمنی با ضریب بتا )شودیمعادلانه و کافی تبیین 

بینی ها برای پیشمؤلفه نیتریقو( به عنوان Beta = 616/0( و مزایای عادلانه و کافی با ضریب )Beta = 946/0اعتقاد به اصول اساسی با ضریب بتا )

 .باشندیمرضایت شغلی کارکنان 

 

 نتیجه گیری:

ایجاد یک فضای با امنیتّ مادّی و معنوی برای نیروی انسانی، نقش قابل توجّهی در که گفت  تواندرصد می 25دست آمده با احتمال با توجهّ به نتایج به

ها و کارکردهای آن دارد. به عبارتی دیگر، رابطه بین کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی نیروی انسانی که ترکیبی از توانایی و تمایل آن توسعه ظرفیّت

ی معناداری وجود دارد. به این معنی که هر بین متغیرهای کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی رابطهباشد، در این تحقیق نیز تأیید گردید که می

توان گفت که کیفیت در تبیین این نتیجه می .قدر دبیران کیفیت زندگی کاری بیشتری داشته باشند، رضایت شغلی آنها بیشتر خواهد شد و بالعکسهچ

ل های مربوط به طراحی شغگیریکند که در اجرای آن، کارکنان و اعضای سازمان، از توانایی مشارکت در تصمیمزندگی کاری فرآیندی فراهم می

-های متعددی است که با هدف ایجاد تغییر در سازمان و بهبود رضایت شغلی اِعمال میمشتمل بر برنامه« کیفیت زندگی کاری»برخوردارند. ماهیّت 
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د از شغلش توان نتیجه گرفت انتظارات فرد در تعیین نوع و میزان رضایت شغلی مؤثر است. اگر انتظارات فربا توجهّ به آن چه مطالعه شد می گردند.

رو، رضایت شغلی مفهومی کاملاً منحصر به فرد است و باید در مورد هر فرد به طور شود؛ از اینتر حاصل میبسیار باشد، رضایت شغلی دیرتر و مشکل

 .جداگانه، عوامل، میزان و نوع آن مورد بررسی قرار گیرد

 

 

 

 پیشنهادات پژوهش:

 احساس آن اساس بر دبیران که کنند تبدیل مدیریتی شیوه یا سازمانی فرهنگ نوعی عنوان به را Q .W .L باید ها سازمان مدیران -6

 .شد خواهد شغلی رضایت ارتقاء نهایت، در و سازمان اثربخشی و کارآیی به منجر که کنند نفس عزّت و مسئولیتّ خودگردانی، مالکیّت،

باشد. همچنین توزیع اضافه های شغلی میعدالت در ارزیابی عملکرد و فعالیت ها و رعایتها و مزایا، عادلانه بودن توزیع پستتوزیع پاداش -9

 .های متناسب با عملکرد باشدکار ساعتی، و توزیع پاداش

مدیران باید تلاش کنند که از طریق در میان گذاشتن مسائل و مشکلات سازمانی با کارکنان، باز گذاشتن راههای انتقاد و مشورت با  -8

 کنند.های بهبود و اصلاح کار، از جمله  مواردی هستند که به ایجاد رضایت شغلی کارکنان کمک مید روشکارکنان در مور

باشد و ید گفت که رضایت شغلی از عوامل متعدد و متنوعی تأثیرپذیر است که مطالعه همه آنها در یک تحقیق کار مشکل و پرهزینه میبا -4

سازمانی، پایگاه دلیل بر رد دیگر عوامل نیست. به عنوان مثال نوع سبک مدیریت، رضایت برون پرداختن بیشتر به عوامل سازمانی و اجتماعی

گردد در تحقیقات تواند در رابطه با تعهد سازمانی مؤثر واقع شود که پیشنهاد میشغلی و سازمانی، صلاحیّت احراز شغل، عدالت اجتماعی می

 آتی این عوامل نیز در نظر گرفته شود.
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 .48 -681 -616های بازرگانی، چاپ دوّم، سال، صوری، تهران: انتشارات مؤسسه مطالعات پژوهش(. بهره6812ح. کاظمی، ب. )ابطحی، س -6

 .48. صناشر بانک مرکزی جمهوری اسلامی ایران :سازمان و مدیریت از تئوری تا عمل، تهران(. 6812. )س، گوهرپرویز. م، نژاد پاریزیایران -9

 .انتشارات اشراقیتهران: بندی و ارزشیابی مشاغل، اصول و مبانی علمی طبقه (.6829. )ك، پرهیزگار -8

 .661-684، ص22ها، مجله تدبیر، شماره (. عملکرد در سازمان6812ا. )جزایری، س -4
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ویرایش، ویراست دوم، چاپ  نشر مؤسسهتهران: دیریت، مو  سازمان در کار، وانشناسی کار: کاربرد روانشناسی(. ر6822. )م ساعتچی، -1

 )پائیز(. هیجدهم

شغل، تهران: انتشارات رشد، چاپ بیست و یکم )با تجدید  های انتخابو نظریه ایراهنمایی و مشاوره شغلی و حرفه(. 6826. )ع آبادی،شفیع -2

 نظر و اضافات(.
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 شدن، چاپ یازدهم، انتشارات میر(. مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار با نگرش جهانی6829میرسپاسی، ن. ) -60

نامه پزشکی، براساس مدل والتون، پایان(. بررسی کیفیت زندگی کاری در ستاد مرکزی وزارت بهداشت و درمان و آموزش6821واسعی، ن. ) -66

 کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی. دانشگاه علامه طباطبایی.

 (. سازمان و مدیریت رویکردی پژوهشی، تهران: انتشارات ترمه، چاپ چهارم.6825م. )مقیمی، س -69

. ناشر دفتر پژوهش فرهنگی(. تهران: 6811(، )د اعرابیدمحمّسیّ و علی پارسائیان . )ترجمهمجلد دوّمدیریت رفتاری سازمانیا.  رابینز، -68

 .695ص

(. رابطه رضایت شغلی و سلامت روان با کیفیت زندگی کاری در پرسنل بهداشت خانواده مرکز بهداشت، کرج: دانشگاه 6821تدیّنی، ش. ) -64
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