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چكيده:
پژوهش حاضر با هدف بررسى رابطه كيفيت زندگى كارى و رضايت شغلى كاركنان در 
شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران انجام شد. نوع پژوهش از نظر هدف، كاربردى و از نظر 
روش، توصيفى، پيمايشى بود. جامعه آمارى پژوهش، كليه كارمندان شعب منطقه 3 بانك 
ملتّ تهران در سال 1389 به تعداد 670 نفر بودند. حجم نمونه 162 نفر برآورد گرديد كه 
به صورت تصادفى طبقه اى انتخاب شدند. ابزار گردآورى پرسشنامه هاى كيفيت زندگى 
كارى والتون و رضايت شغلى مينه سوتا كه با روش باز آزمايى آزمون1 انجام شدند به 
ترتيب 82 / 0 و 88 / 0 تعيين شد. به منظور تجزيه و تحليل داده ها از روش آمارى ضريب 
همبستگى اسپيرمن استفاده شد. نتايج پژوهش نشان داد كه بين كيفيت زندگى كارى و 
ابعاد آن با رضايت شغلى كاركنان منطقه 3 بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد كه ابعاد آن 
به ترتيب پرداخت منصفانه و كافى، قانون گرايى در سازمان، توسعه قابليت هاى انسانى، 
وحدت و انسجام اجتماعى، وابستگى اجتماعى در زندگى كارى، فضاى كلى زندگى، تأمين 
فرصت رشد و امنيت مداوم، و محيط كارى ايمن و بهداشتى بيشترين تأثير را بر رضايت 

شغلى داشتند.

كليدواژه ها:  كيفيت زندگى كارى، رضايت شغلى، محيط كارى 
ايمن، قانون گرايى، وحدت و انسجام اجتماعى.

1. Test & Retest

بررسى رابطه كيفيت زندگى كارى و رضايت شغلى عنوان مقاله:
كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملّت تهران

ندا نفرى1 - امير لك عيان2
دريافت: 1390/6/2

پذيرش: 1390/11/11
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بررسى رابطه كيفيت زندگى كارى و رضايت شغلى كاركنان شعب 
منطقه 3 بانك ملتّ تهران

مقدمه 
سازمان ها ركن اصلى جوامع كنونى اند و مديريت، مهمترين عامل در حيات، رشد و بالندگى 
و يا مرگ سازمان هاست. مدير، روند حركت از وضع موجود به سوى وضعيت مطلوب را هدايت 
كه  دگرگونى هايى  ميان  در  تكاپوست.  در  بهتر  آينده اى  ايجاد  براى  لحظه،  هر  در  و  مى كند 
صحنه مديريت در سازمان ها را دستخوش تحول نموده، موقعيت منابع انسانى از جايگاه ويژه اى 
انسانى  منابع  مديريت  قلمرو  در  كه  ريشه اى  دگرگونى هاى  و  تازه  انديشه هاى  است.  برخوردار 
پديد آمد موجب شد تا راه براى بهره گيرى بالاتر از توان تخصصى كاركنان هموار شود و توجه 
مديران ارشد و رهبران به كاركنان به عنوان بزرگترين و مهمترين سرمايه و دارايى سازمان باعث 
امر  اين  آنان گردد.  بهره ورى  بردن ميزان  بالا  انسانى و تلاش در جهت  منابع  بر  بيشتر  تأكيد 
موجب شد تا طراحى و تدارك برنامه هاى گسترده و متنوع جهت رشد و شكوفايى توان تخصصى 
و حرفه اى كاركنان، به بالندگى، خشنودى، دلبستگى و بهبود كيفيت زندگى كارى آنان نيز توجه 
است.  كار  محيط  كلى  شرايط  بهبود  در جستجوى  كه  است  روشى  كارى  زندگى  كيفيت  شود. 
كيفيت زندگى كارى ادراك كاركنان از بهداشت فيزيكى (جسمى) و روانى (ذهنى) خود در محيط 
كار است. يافته هاى مطالعاتى نشان مى دهد كه اجراى برنامه هاى كيفيت زندگى كارى موجب 
كاهش ميزان شكايت كاركنان، كاهش نرخ غيبت از كار، كاهش ميزان اعمال مقررات انضباطى، 
افزايش نگرش مثبت كاركنان و افزايش ميزان مشاركت آنان در برنامه هاى نظام پيشنهادها بوده 

.(Casico, 1998) است
امروزه بيشتر پژوهش هاى تجربى كه در زمينه كيفيت زندگى كارى انجام شده است، به طور 
ضمنى چشم انداز جديدى از رضايت شغلى و مفاهيم وابسته به حرفه و شغل را پذيرفته اند. اگرچه 
در بعضى از متون كيفيت زندگى كارى و رضايت شغلى به عنوان مفاهيمى مترادف در نظر گرفته 
شده اند، ليكن بسيارى از صاحب نظران علم مديريت و روان شناسان صنعتى اعتقاد دارند كه كيفيت 
زندگى كارى و رضايت شغلى از نظر مفهوم متفاوت هستند. تفاوت كيفيت زندگى كارى و رضايت 
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شغلى در اين نكته است كه رضايت شغلى يكى از نتايج كيفيت زندگى كارى است. دانا و گريفين1 
معتقدند كه كيفيت زندگى كارى به مثابه هرمى است كه مفاهيم آن شامل رضايت از زندگى (در 
رأس هرم)، رضايت شغلى (در اواسط آن) و نيز رضايت از ساير جنبه هاى مختص كار نظير رضايت 
از ميزان حقوق، همكاران و ناظران است. در نتيجه، محدوده كيفيت زندگى كارى فراتر از رضايت 
شغلى است. بنابر اين، اين دو متغير در حين ارتباط مستقيم با يكديگر از نظر مفهومى با هم متفاوت 

هستند (پرداختچى و همكاران، 1388).
كيفيت زندگى كارى نمايان گر نوعى فرهنگ سازمانى يا شيوه مديريت است كه كاركنان بر 
اساس آن احساس حاكميت، خودگردانى، مسئوليت و عزت نفس مى كنند. بسيارى از پژوهش ها 
سازمانى،  شناخت  قبيل  از  كاركنان  رفتار  بر  مهمى  تأثير  كارى  زندگى  كيفيت  كه  داده   اند  نشان 
رضايت شغلى، التزام شغلى، تلاش شغلى، عملكرد شغلى، تمايل به ترك سازمان و از خودبيگانگى 

دارد (دولان و شولر، 1378).
در گذشته اشتغال نيروى انسانى در سازمان هاى دولتى به منظور كسب درآمد مستمر و تأمين 
معاش صورت مى گرفت. در حالى كه امروزه با افزايش اطلاعات و آگاهى هاى نيروى انسانى و تغيير 
در علاقه مندى ها و ترجيحات كاركنان، روند جديدى در سازمان ها آغاز و كار در سازمان ها معناى 
جديدى پيدا كرد (دولان و شولر، 1378). به نظر مى رسد كه كاركنان در پى فرصت هايى براى 
نشان دادن توانايى هاى خود در هنگام انجام وظايف و تأمين رضايت خاطر از كارشان مى باشند. 
هنگامى كه با كاركنان با احترام رفتار شود و آنان فرصت بيان انديشه هاى خود را داشته باشند و در 
تصميم گيرى هاى بيشترى دخالت كنند، واكنش هاى مطلوب و مناسبى را از خود نشان خواهند داد. 
 كيفيت زندگى، كارى فرآيندى است كه به وسيله آن همه اعضاء سازمان از طريق مجارى 
ارتباطى باز و متناسبى كه براى اين مقصود ايجاد شده، در تصميم هايى كه به ويژه بر شغل شان 
و بر محيط كارشان به طور كلى اثر مى گذارد، به نحوى دخالت مى كنند و در نتيجه مشاركت و 
خشنودى آنها از كار بيشتر مى شود و فشار عصبى ناشى از كار براى شان كاهش مى يابد. كيفيت 
زندگى كارى به معنى سرپرستى خوب، شرايط كارى خوب، حقوق و مزاياى خوب و شغل جالب 

و داراى پاداش است. 
ارتباط  كارى  زندگى  كيفيت  با  مى رسد  نظر  به  كه  حرفه اى  و  شغلى  نگرش هاى  از  يكى 
افراد در محل كار  از  تنگاتنگ داشته باشد، رضايت شغلى است. حقيقت اين است كه بسيارى 
جهت  در  شايسته  سرپرستى  و  مطلوب  شغلى  داشتن  با  زيرا  هستند،  خانه  از  خوشحال  تر  خود 
1. Danna & Griffin
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بخشى  شغلى  رضايت  گفت  مى توان  ديگر  از سوى  برمى دارند.  گام  زندگى  به  بخشيدن  ارزش 
افراد مى شود.  كار در سازمان نصيب  از  و غيرمادى است كه  مادى  از دستاوردهاى  از رضايت 
بخش  شغل  يك  چون  و  مى گذارد  اثر  كار  در  انسان  احساسات  بر  كار  پيرامون  محيط  ماهيت 
عمده اى از زندگيست، بنابراين رضايت شغلى بر رضايت كلى انسان  در كار اثر مى گذارد (ديويس 
و نيواستروم، 1377). بنابراين با توجه به مبانى نظرى مربوط به مفاهيم كيفيت زندگى كارى و 
رضايت شغلى مى توان انتظار داشت كه بين اين دو رابطه اى وجود داشته باشد، زيرا اگر كيفيت 
زندگى كارى را به معنى فرآيند مؤثر بر تصميم  گيرى هاى مربوط به شغل و محيط كار دانست، 
در نتيجه آن مشاركت و خشنودى كاركنان تحت تأثير قرار مى گيرد و فشار ناشى از كار را بر 
نارضايتى  هم  و  مى يابد  افزايش  شغلى  رضايت  هم  صورت  اين  در  مى دهد.  كاهش  كاركنان 

كاهش خواهد يافت. 
همچنين اگر بر اساس نظر مورهد و گريفين (1374) كيفيت زندگى كارى را ميزان توانايى 
كاركنان در ارضاى نيازهاى مهم شخصى با استفاده از تجربياتى كه در سازمان كسب كرده اند، 
دانست؛ باز هم تأثيرى كه ارضاى نيازها در رضايت از كار دارد، خشنودى روانى حاصل از آن باعث 
رضايت شغلى كاركنان خواهد شد، بنابراين هر كدام از تعاريف كيفيت زندگى كارى كه مورد بررسى 
قرار گيرد، نتايج حاصل از آن به نحوى به رضايت شغلى مربوط مى شود. به همين دلايل، مى توان 
گفت مبانى نظرى اين دو مفهوم حاكى از ارتباط بين آن دو مى باشد (ميركمالى و نارنجى، 1387؛ 

گودرزوند و ميردوزنده، 1391). 
تامين سرمايه، رشد  در سرمايه گذارى،  از جمله سازمان هاى مهم  مالى  و موسسات  بانك ها 
توليد ناخالص ملىّ، اشتغال زايى و ايجاد ارزش افزوده هستند و از آنجايى كه ارزش سازمان ها به 
كيفيت منابع انسانى و خدمت رسانى آنها بستگى دارد، انتظار مى رود بهبود كيفيت زندگى كارى 
كاركنان بانك ها بر نگرش و طرز رفتار آنان در محيط هاى خانوادگى و شغلى تاثيرگذار باشد. اگر 
چه مطالعات گوناگونى از وجود رابطه معنى دار ميان كيفيت زندگى كارى و رضايت شغلى حكايت 
مى كند، اما با آزمون الگوى والتون كه جنبه هاى عينى و ذهنى كيفيت زندگى كارى را توام با هم 
بررسى مى كند، مى توان براى اولين بار با رويكردى تازه به مقوله كارراهه1 شغلى در بانك ملتّ 
پرداخت. بنا بر آنچه كه گفته شد، مسأله اصلى در پژوهش حاضر اين است كه «آيا بين ابعاد كيفيت 
زندگى كارى با رضايت شغلى در شعب منطقه 3 بانك ملتّ رابطه معنى دارى وجود دارد يا خير»؟

1.  كارراهه يعنى پست ها، موقعيت ها و مشاغل متوالى كه يك فرد در دوران زندگى كارى اش عهده دار مى شود.
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مبانى نظرى پژوهش
مفهوم كيفيت زندگى كارى در اصل دربردارنده تئورى ها و انديشه هاى نهضت روابط انسانى 
در دهه  به غنى سازى شغل مى باشد كه  مربوط  دهه هاى 1940 و 1950 ميلادى و تلاش هاى 
انسانى  ابعاد  به  توجه  نشان دهنده  كارى  زندگى  كيفيت  گرفت.  ميلادى صورت   1970 و   1960
كار است و يك مسئله جهانى محسوب مى شود كه از دهه 1960 ميلادى توجه روز افزونى را به 
خود جلب نموده است. واژه كيفيت زندگى كارى1 ابتدا در سال 1972 ميلادى در خلال كنفرانس 
بين المللى روابط كار مطرح شد. سير تحولى كيفيت زندگى كارى از سال 1970 ميلادى به بعد، از 

لحاظ ساختار، فرآيند و محتوى به شرح جدول 1 مى باشد. 
كامينگز2 و اورلى (1370) تاريخچه كيفيت زندگى كارى را تحت عنوان «نهضت3 كيفيت 
بر مى گردد  به دهه 1950 ميلادى  اول  به دو دوره تقسيم مى كنند. دوره  تقريباً  زندگى كارى» 
تاويستاك5 شروع شده است. در مطالعه هاى  انسانى  با مطالعات تريست4 در مؤسسه روابط  كه 
مذكور سعى بر آن بود كه با توجه به زمان و سيستم فنى و اجتماعى در محيط كار، بهره ورى 
را افزايش داد. در حالى كه قبل از آن در بهبود بهره ورى تأكيد بر سيستم فنى بود. دوره دوم به 
فرصت مساوى  تأمين  آن  در  كه  برمى گردد  مدنى  يافتن حقوق  اهميت  و  ميلادى   1960 دهه 
كارفرمايان  و  دولت ها  از جمله مسئوليت هاى  كار مساوى  براى  استخدام، حقوق مساوى  براى 
تلقى مى گرديد. كيفيت زندگى كارى در دوره اول، به صورت نتايج شخصى كار در رفع نيازهاى 
اوليه فرد تلقى مى شد و در دوره دوم، روش يا نحوه انجام كار نيز در بهبود كيفيت زندگى كارى 
مورد توجه قرار گرفت و مباحثى چون غنى سازى شغل، گروه هاى كارى خودگردان، كميته هاى 
گرفت  قرار  توجه  مورد  تصميم گيرى ها  در  كاركنان  مشاركت  و  كاركنان،  و  مديريت  مشترك 

(پرداختچى و همكاران، 1388).

1. Quality of Working Life (QWL)
2. Cummings 
3. Movement
4. Trist
5. Tawistack
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جدول 1: ويژگى هاى سه نسل برنامه هاى كيفيت زندگى كارى
نسل سوم دهه 1990 و بعدنسل دوم دهه 1980نسل اول دهه 1970

(St
ru

ct
ur

e) 
تار

ساخ
ظ 

حا
از ل

يكپارچگى
(Integration)

QWL به عنوان برنامه اى 
جدا از ساختار معمولى 

سازمان و يا به موازات آن 
شكل گرفت.

QWL با ساختار معمولى 
سازمان تا اندازه اى تلفيق و 

ادغام شد.

QWL به عنوان بخش 
جدايى ناپذير از ساختار 

معمولى سازمان تلقى گشت و 
ساختار مسطح تر شد.

سازگارى
(Adaptation)

 QWL ساختار مبتنى بر
توسط مديريت بالاى 

سازمان و يا متخصصين به 
زيرمجموعه و واحدهاى 

محلى تحميل شد.

سازگارى و تطابق در ساختار 
مبتنى بر  QWL با توجه به 

ويژگى هاى خاص هر واحد و 
هر محل صورت گرفت.

با توجه به محيط كار هر 
واحد و هر محل ساختار ويژه 

QWL آن تدوين و به كار 
بسته شد.

تمركز
(Centralization).متمركز بود QWL نيمه متمركز ساختار QWL ساختار

بود.

ساختار هر واحد و هر محل 
از نظر تمركز متناسب با 

ويژگى هاى خاص آن واحد و 
محل است. 

مشاركت / مداخله
(Involvement)

در ساختار QWL فقط 
كاركنان منتخب شركت 

داشتند.

در ساختار QWL بسيارى از 
كاركنان و يا اكثر آنها شركت 

داشتند.
در ساختار QWL همه 
كاركنان شركت دارند.

(P
ro

ce
ss

د (
رآين

ظ ف
حا

از ل

تصميم گيرى
(Decision 
Making)

تصميم گيرى حق قانونى 
 QWL ،مديريت بود

درون داد تصميم گيرى را 
براى مديريت فراهم مى كرد.

بعضى تصميم ها مختص 
مديران تلقى مى شد و بعضى 
ديگر به واحدهاى مربوطه 

واگذار مى شد.

نقش مديران، غيرمديران و 
اتحاديه كارگرى در اتخاذ تصميم 

روشن مى شود، به طورى كه 
تصميم ها در محل اتخاذ و اجرا 
شود. سازمان توسط كاركنان 

تمامى سطوح اداره شود.

تسهيلات
(Facilitation)

تسهيلات به صورت متمركز 
توسط منابع خارج از واحد 

فراهم مى شد.

تسهيلات تحت كنترل 
غيرمتمركز واحد قرار 

مى گرفت.

هر يك از كاركنان كه نياز به 
تسهيلات داشته باشند، آن را 

دريافت مى كنند.

آموزش و پرورش
(Training and 

Education)

نياز به آموزش و پرورش توسط 
منابع مركزى و خارج از واحدها 
تعيين مى شد و ارايه مى گرديد و 
تأكيد بر مهارت آموزى و توجيه 
تسهيل كنندگان و گردانندگان 

QWL بود.

گروه ها نيازهاى آموزشى خود 
را تعيين و تأمين مى كردند 
و تأكيد بر مهارت هاى مورد 
نياز تمامى شركت كنندگان در 

فرآيند QWL بود.

آموزش در محل ها و واحدها 
تعيين مى شود و شامل هر فرآيند 

و مهارت مورد نياز مربوط به 
كار مى باشد. همه كاركنان در 
ارتباط با QWL و مديريت 
سازمان مهارت كسب مى كنند.

رابطه بين مديريت 
و اتحاديه كارگرى

(Union 
Management 
Relationship)

رابطه بين مديريت و اتحاديه 
رسمى بود و وقت زيادى 

صرف شكل گيرى اطلاعات 
و ارتباطات، احترام و اعتماد 

متقابل مى شد. 

رابطه اتحاديه و مديريت 
مشاركت آميزتر و همكارانه تر 

شد. هر دو طرف سعى 
مى كردند رابطه را از حالت 
رقابت به همكارى تبديل 

كنند.

تمايز بين مديران و غيرمديران 
كم رنگ مى شود، رابطه 
اتحاديه و مديريت كمتر 
رسمى و بيشتر حالت 

همكارانه و مشاركت آميز دارد.
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ادامه جدول 1: ويژگى هاى سه نسل برنامه هاى كيفيت زندگى كارى
نسل سوم دهه 1990 و بعدنسل دوم دهه 1980نسل اول دهه 1970

(C
on

te
nt

ى (
حتو

ظ م
حا

از ل

موضوعات
(Issus)

موضوعات QWL نسبت به 
موضوعات اصلى هر واحد 
و محل، حاشيه اى و فرعى 
بود و در عين حال گرايش 
به بهبود محيط كار و شرايط 

كار وجود داشت.

موضوعات فراتر از 
موضوعات محيطى و 

شامل كاركنان – اتحاديه، 
برنامه ريزى، خط مشى، وضع 

مالى، موضوعات كارى روزانه 
مى شد. قراردادهاى كارگرى، 

خط ومشى ها و مديريت، 
محدوديت آفرين بودند. 

تمايزى بين موضوعات 
QWL و ساير موضوعات 
نيست. قراردادهاى كارگرى 
و خط ومشى هاى مديريتى بر 
مبناى QWL شكل مى گيرد.

Gordon, 1996 :ماخذ

هارولد كونتز1 معتقد است كه يكي از جالب ترين روش هاي برانگيختن كاركنان، برنامه كيفيت 
زندگي كاري است. اين برنامه نشان دهنده يك روش نظام گونه در طراحي مشاغل و يك راه گشاي 
نويدبخش در قلمرو گسترده توسعه شغلي است كه ريشه در نگرش نظام هاي فني- اجتماعي در 
مديريت دارد. كيفيت زندگي كاري نه تنها يك نگرش و روش گسترده در مورد توسعه شغلي است، 
از پژوهش و عمل است كه روان شناسي و توسعه سازماني، نظريه  بلكه زمينه اي ميان رشته اي 

انگيزش، رهبري و روابط صنعتي را به هم پيوند مي دهد (كونتز و همكاران، 1370). 
Walton (1973) هشت متغير اصلي را به عنوان هدف افزايش كيفيت زندگى كارى مورد توجه 

قرار مي دهد. نكته مهمي كه بايد به آن توجه كرد آن است كه همه اين متغيرها با يكديگر رابطه 
دارند، بنابراين تاكيد بر يك يا چند مورد از آنها كافي به نظر نمي رسد. به هر حال متغيرهاي مورد 

نظر والتون در زير مورد بررسي قرار گرفته اند: 
الف) حقوق كافي و منصفانه: منظور از حقوق كافي و منصفانه آن است كه به كاركنان سازمان 

حقوقي پرداخت گردد كه تساوي درون سازماني و برون سازماني از آن استنباط گردد. 
ب) ايمن و بهداشت كاري: هدف ايمني و بهداشت كاري شامل برقراري ساعات كار معقول و 
شرايط فيزيكي كاري داراي حداقل خطر و ايجاد محدوديت هاي سني براي اشتغال به كار مي باشد. 
ج) تأمين فرصت كاربرد و بهبود توانايى هاى انساني: هدف اين متغير آن است كه فرصت هايي 
همچون استفاده و خود كنترلي، بهره مندشدن از مهارت هاي گوناگون، دسترسي به اطلاعات مربوط 

به آينده، برنامه ريزي و اجراي فعاليت ها براي كاركنان فراهم شود. 

1. Harold Koontz
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د) تأمين فرصت امنيت و رشد مداوم: اين امر از طريق بهبود توانايى هاى فردي، فرصت هاي 
پيشرفت، امنيت درآمد و اشتغال تأمين گردد. 

ه) يكپارچگي و يا انسجام اجتماعي در سازمان: عدم تعصب نسبت به نژاد و جنس، تحرك 
به سوي بالاي سلسله مراتب سازماني، ايجاد حس اجتماعي بودن در سازمان ها، آزادي افراد در 
بيان ايده ها و احساسات شان به همه از جمله مواردي است كه به ايجاد يكپارچگي سازماني كمك 

مي كند. 
نگرش هاي  با  مخالفت  ابراز  (حق  سخن  آزادي  به  متغير  اين  سازمان:  در  قانون گرايي  و) 
سرپرست در سازمان بدون ترس از طرف وي)، برابري (حق واكنش در برابر همه مسايل شامل 
دستمزد، پاداش ها و امنيت شغلي) و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انساني مربوط مي شود. 
از طريق  زندگي  با فضاي كل  كار  بين  وابستگي مستقيم تر  ايجاد  زندگي:  كار و فضاي  ن) 
برقراري مفهوم تعادل بين وقت كارگر در محل كار و وقت وى براي خانواده اش مي تواند به ميزان 

زيادي تعادل ميان كار و زندگي فرد را ايجاد نمايد. 
به  ارتباط مباحث زيادي مطرح شده است،  اين  ي) وابستگي اجتماعي در زندگي كاري: در 
اين معني كه نقش هاي سودمند اجتماعي سازمان و اثرات صدمات اجتماعي و فعاليت هاي آن به 
طور فزاينده اي به مسايل اصلي كاركنان تبديل شده اند. چنين برداشت مي شود كه سازمان هايي كه 
مسئوليت اجتماعي خود را احساس نمي كنند، موجبات حقير شمردن ارزش كار و حرفه كاركنان شان 

.(Walton, 1973) كه مبنايي براي نياز خود احترامي آنهاست، فراهم مي آورند
طوسى (1379) به نقل از رابرت هاپاك1 در سال 1953، رضايت شغلي را به عنوان تركيبي از 
عوامل روان شناختي، فيزيولوژيكى و محيطي تعريف مي  كند كه باعث مي شود شخصي در شغل 
بلكه  تنها يك عامل موجب رضايت شغلي نيست،  خود اظهار رضايت كند. وي معتقد است كه 
تركيب معيني از مجموعه عوامل گوناگون سبب رضايت شغلي مي شود و باعث مي گردد تا فرد 
شاغل در زمان معيني از شغل خود احساس رضايت نمايد و از آن لذت ببرد. فرد با تاكيدي كه بر 
عوامل مختلف از قبيل ميزان درآمد، ارزش اجتماعي شغل، شرايط محيط كار و سود اشتغال در 
زمان متفاوت دارد به طرق گوناگون احساس رضايت شغلي مي كند. شرتزر2 معتقد است رضايت 
انجام  پاداشي است كه به عوض  شغلي به معناي دوست داشتن وظايف شغلي، شرايط كاري و 

وظايف شغلي دريافت مي كند.

1. Robert Hapack
2. Sherzer
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كاهلن1 در پژوهش خود نشان داده است كه اگر انگيزه هاي اصلي و مهم فرد در زمينه شغل 
او و كارهايى كه انجام مي دهد ارضاء شوند، در اين صورت هر چه فاصله بين نيازهاي شخصي 
خود و ادراك يا انگيزش او نسبت به توانايي بالقوه شغل براي ارضاي نيازهاي كاركنان كمتر باشد، 
رضايت شغلي نيز زيادتر خواهد بود. بديهي است كه اين نكته بيشتر در مورد كاركنانى مصداق دارد 
كه شغل و انجام وظايف شغلي، مهمترين منبع رضايت آنان در زندگي است. لاك2 معتقد است كه 
رضايت شغلي ناشي از ارزيابي شغل به عنوان امري است كه رسيدن يا امكان رسيدن به ارزش هاي 
مهم شغلي را فراهم مي آورد. فراهم آمدن اين ارزش ها با ارضاي نيازهاي اساسي فرد هماهنگ 
است و به تحقق آن كمك مي كند. اين نيازها، از دو نوع جدا، ولي به هم وابسته يعني نيازهاي 
بدني، فيزيكي و نيازهاي رواني (به ويژه نياز به رشد) مي باشند. رشد در اصل با توجه به ماهيت خود 

كار امكان پذير مي گردد (ازكمپ3، 1372).
اتخاذ روش ها و  با  فعاليت كاركنان در كيفيت زندگى كارى داراى اهميت است و مديران 
تنوع  از حالت يكنواختى خارج و موجب تحرك و  به گونه اى در مى آورند كه  را  سياست ها، كار 
براى كارمندان شود، كيفيت زندگى كارى فرآيندى از تصميم گيرى مشترك، همكارى و سازش 
كه  است  گونه اى  به  كار  شرايط  تغيير  آن  هدف  و  مى باشد  كاركنان  و  مديريت  ميان  متقابل 
كاركنان مشاركت بيشترى در كار داشته باشند و منافع بيشترى از شغل سازمانى كسب نمايند. 
واژه كيفيت زندگى كارى براى اشاره به رضايت يا عدم رضايت كاركنان از شرايط كلى به كار 
رفته است. اندازه گيرى كيفيت زندگى كارى، به صورت عينى دشوار است، زيرا به ادراك افراد 
ديگر  شخص  براى  است  ممكن  است  ايده ال  فرد  يك  براى  كه  شرايطى  يعنى  دارد،  بستگى 

سخت و دشوار باشد.
از  ارايه شده به كنفرانس كيفيت زندگى كارى، توصيف بهترى  Walton (1973) در مقاله 

يك كيفيت كارى ايده آل ارايه داد. وى هشت طبقه اصلى را به مثابه چارچوبى براى تحليل كيفيت 
زندگى كارى مشخص نمود كه عبارتند از: پرداخت منصفانه و كافى، محيط كارى ايمن و بهداشتى، 
تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، قانون گرايى در سازمان، وابستگى اجتماعى در زندگى كارى، 

فضاى كلى زندگى، وحدت و انسجام اجتماعى، و توسعه قابليت هاى انسانى. 
گردد.  تحليل  مختلف  نظريه هاى  از  مى تواند   Walton  (1973) پيشنهادى  طبقه  هشت 
بنا مى نهد ممكن  فوق  مبناى هشت طبقه بندى  بر  را  زندگى كارى  برنامه كيفيت  سازمانى كه 
1. Kohlen
2. Louk
3. Oscamp
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به  و  نمايد  طراحى  را  كارى  زندگى  كيفيت  از  خاصى  الگوى  مورد  در  كارى  واحدهاى  است 
كاركنان اجازه دهد كه بر اساس ترجيحات دست به انتخاب بزنند، مشاغل همچنين مى توانند با 
تغييرات اهداف زندگى از يك الگو به الگوى ديگر تغيير يابند. حال با استفاده از اين چارچوب و 
مؤلفه هاى آن رابطه كيفيت زندگى كارى كاركنان در شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران با رضايت 

شغلى شان بررسى مى گردد.

 متغير وابسته متغير مستقل

  

رضايت 

  شغلي

�پرداخت منصفانه و كافي

كيفيت 

زندگي كاري

QWL  

�محيط كاري ايمن و بهداشتي

�تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم

�گرايي در سازمان قانون

وابستگي اجتماعي در زندگي كاري

�فضاي كلي زندگي

�وحدت و انسجام اجتماعي

�هاي انساني توسعه قابليت

شكل 1: الگوى تحليلى پژوهش
Walton, 1973 :ماخذ

پيشينه پژوهش 
در زمينه رضايت شغلى و كيفيت زندگى كارى، داوودى (1377) در پژوهشى با عنوان «بررسى 
كيفيت زندگى كارى بر رضايت شغلى و حوادث شغلى در بين كاركنان عملياتى شاغل در مجتمع 
فولاد مباركه» به بررسى رابطه كيفيت زندگى كارى، رضايت شغلى و حوادث شغلى در بين كاركنان 
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پرداخته است. نتايج وى حاكى از آن است كه بين مشاركت در شرايط كارى و مشاركت در خود 
كار با رضايت شغلى اعضاى جامعه مورد بررسى رابطه خطى مستقيم و معنى دارى وجود دارد، اما 

با حوادث شغلى رابطه معنى دارى وجود ندارد.
نارنجى ثانى (1386) در پژوهشى با عنوان «رابطه كيفيت زندگى كارى و رضايت شغلى بين 
اين دو  نتيجه رسيد كه بين  اين  به  اعضاى هيات علمى دانشگاه هاى تهران و صنعتى شريف» 

مؤلفه رابطه وجود دارد. 
در زمينه پژوهش هاى خارجى، اولين و معروف ترين برنامه كيفيت زندگى كارى در كارخانه 
جنرال موتور در سال 1970 در شهر تارى تاون نيويورك، هنگامى كه كارخانه پايين ترين سطح توليد 
و حد نصاب كارگر را دارا بود، پياده شد. مدير كارخانه از كارگران دعوت نمود كه در برنامه ريزى 
پيشنهادهاى  از  بسيارى  راستا  اين  در  و  نمايد  مشاركت  كارخانه  عمليات  در  تغييرات  اجراى  و 
كارگران پذيرفته شد. مدير كارخانه اين روش را از طريق اداره داوطلبان آموزش شركت كارگران و 
سرپرستان در حل مشكلات دنبال نمود. 95 درصد از نيروى كار كه داوطلبانه مشاركت كرده بودند 
در طى 3 روز برنامه آموزشى را پيمودند. ارزيابى هاى بعدى نشان داد كه كيفيت عملكرد افزايش 
يافته است و ميزان غيبت ها كاهش يافته و تعداد شكايت ها و نارضايتى ها از 2000 مورد در سال 

1972 به 32 مورد در سال 1987 كاهش يافته است (كامينگز و اورلى، 1370). 
انگليس، 81  در كشور  مختلف شغلى  گروه هاى  در خصوص  پژوهشى  Rose (2008) طى 

عنوان شغلى را بر اساس رضايت شغلى رتبه بندى كرد. بر اساس نتايج حاصله مديران شركت ها 
و مقامات ارشد، آرايش گران، مديران بهداشت و خدمات اجتماعى به ترتيب رتبه 1 تا 3 و مشاغل 
افرادى  و  مونتاژكاران  مربوطه،  تاجران  و  جوش كاران  فلزكاران،  ساده،  سرپرستى هاى  به  مربوط 
كردند.  كسب  را   81 تا   79 رتبه هاى  به ترتيب  مى دهند  انجام  تكرارى  و  يكنواخت  كارهاى  كه 
رضايت  شغلى،  «ناسازگارى  عنوان  با  پژوهشى  Bockerman & Limakunnas طى   (2007)

شغلى، مقاصد ترك و جدايى هاى واقعى قرار دادن قطعات با همديگر» كه در كشور فنلاند انجام 
دادند، دريافتند كه ناسازگارى شغلى باعث كاهش رضايت شغلى و رواج نارضايتى شغلى به طور 
از كارخانه در ميان كارمندان مى شود كه  خودكار، و همچنين تشديد جستجوى شغلى در خارج 
تمايل به ترك كارخانه را دارند. Amira & Amany (2008) طى پژوهشى تحت عنوان «رضايت 
شغلى پايين در بين پزشكان مصر» كه 2038 نفر با متوسط سنى 7 / 27 تا 5 / 46 سال شركت كرده 
بودند، به نتايج زير دست يافتند: بالاترين ميزان رضايت مربوط به مؤلفه رضايت از همكاران با 
حداكثر 90/90 درصد و حداقل 7 / 61 درصد و كمترين ميزان مربوطه به مؤلفه رضايت از حقوق 
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و دستمزد با حداكثر 2 / 30 درصد و حداقل 2/2 درصد بوده است. در پژوهش مذكور مؤلفه هاى 
جنسيت، تأهل و سطح تحصيلات در ميزان رضايت شغلى چندان قابل توجه نبودند.

روش پژوهش 
نوع پژوهش پيش رو از نظر هدف، كاربردى و از نظر مبناى گردآورى داده ها، توصيفى، پيمايشى 
است. جامعه آمارى در اين پژوهش شامل كليه كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران بودند و 
در اين جامعه آمارى بر اساس آمار كارگزينى، تعداد 670 نفر مد نظر قرار گرفتند. در اين پژوهش 
از روش نمونه  گيرى دو مرحله اى استفاده شد. بدين صورت كه ابتدا 12 شعبه به تصادف از بين 
44 شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران انتخاب گرديد. سپس با مراجعه به شعب بانك هاى انتخاب 
شده و در اختيار گرفتن ليست كارمندان موجود در شعب انتخابى نمونه گيرى به صورت تصادفى 

ساده صورت گرفت. براى تعيين اندازه نمونه از فرمول كوكران كه در زير آمده است استفاده شد.
���

�
�
������	��
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در اينجا با در نظر گرفتن p= 0 / 5 (به دليل اينكه كار قبلى در اين زمينه صورت نگرفته است، 
بنابراين 5 / 0 در نظر گرفته مى شود) و d=0 / 06 با ضريب اطمينان 95 / 0، اندازه نمونه اوليه 266 
به دست آمد. در اينجا با در نظر گرفتن اندازه جامعه 670، اندازه نمونه به صورت زير به  دست مى آيد:

190
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بنابراين خطاى غير نمونه گيرى اندازه نمونه به 200 نفر افزايش يافت. از اين تعداد با توجه به 
عدم پاسخگو بودن كاركنان بانك هاى مورد نظر و ناقص و مخدوش بودن برخى از پرسشنامه ها، 

تنها 162 پرسشنامه به صورت كامل و قابل تجزيه و تحليل به دست آمد.
زندگى  كيفيت  و  پرسشنامه رضايت شغلى  دو  از  پژوهش  اين  در  اطلاعات  براى جمع آورى 
كارى استفاده شد. پرسشنامه رضايت شغلى مينه سوتا (MSQ) يكى از رايج ترين پرسشنامه هايى 
است كه توسط لافكوئيس1 و ديويس2 براى سنجش رضايت شغلى ساخته شد. اين پرسشنامه در 
اصل مشتمل بر 20 سؤال با مقياس پنج درجه اى بود كه از سطح خيلى ناراضى، نسبتاً ناراضى، 

1. Lofquist
2. Dawis
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بى تصميم، نسبتاً راضى و خيلى راضى (با نمره  هاى 1 تا 5) درجه بندى شد. در حال حاضر از اين 
پرسشنامه يك فرم بلند (100 سؤالى) نيز وجود دارد.

پرسشنامه كيفيت زندگى كارى والتون نيز يكى از رايج ترين پرسشنامه هايى است كه توسط 
داراى  پرسشنامه  اين  است.  زندگى كارى طراحى شده  براى سنجش كيفيت   Walton (1973)

35 سئوال با مقياس پنج درجه اى است كه از سطح خيلى زياد، زياد، تاحدودى، كم و خيلى كم (با 
نمره هاى 1 تا 5) درجه بندى شده است. اين پرسشنامه تعداد سئوال هاى مربوط به هشت مؤلفه 
مطرح شده توسط وى را به صورت زير مطرح مى كند: سئوال هاى 1 تا 4 مربوط به شاخص پرداخت 
انسانى، سئوال هاى  تا 11 مربوط به شاخص توسعه قابليت هاى  منصفانه و كافى، سئوال هاى 5 
12 تا 15 مربوط به شاخص تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، سئوال هاى 16 تا 18 مربوط به 
شاخص نقش اجتماعى زندگى كارى، سئوال هاى 17 تا 22 مربوط به شاخص محيط كارى ايمن 
و بهداشتى، سئوال هاى 23 تا 27 مربوط به شاخص يكپارچگى و انسجام اجتماعى در سازمان، 
سئوال هاى 28 تا 31 مربوط به شاخص قانون گرايى در سازمان، و سئوال هاى 32 تا 35 مربوط به 

شاخص فضاى كلى زندگى و كار بودند.
در اين پژوهش به منظور تعيين پايايي از روش بازآزمايى آزمون1 استفاده شد. در اين روش، 
يك آزمون را دو بار روى آزمودنى هاى يكسان اجرا و بعد با استفاده از محاسبه ضريب همبستگى، 
اين دو مجموعه نمره را از لحاظ آمارى با يكديگر مقايسه مى كنند. در اينجا مشاهده گرديد كه 
رضايت  پرسشنامه  پايايى  بالاست.  پس آزمون  و  پيش آزمون  در  متغيرها  بين  همبستگى  ميزان 
شغلى با استفاده از روش فوق با استفاده از كليه سئوال هاى اين پرسشنامه (تعداد 20 سوال) كه در 
اندازه گيرى رضايت شغلى به كار مى روند، ميزان پايايى آن را  برابر با r = 0 / 88 نشان داد. پايايى 
اين  از كليه سئوال هاى  استفاده  با  از روش ذكر شده  استفاده  با  زندگى كارى  پرسشنامه كيفيت 
پرسشنامه (تعداد 35 سئوال) كه در اندازه گيرى كيفيت زندگى كارى به كار مى روند، ميزان پايايى 

را برابر با r = 0 / 82 نشان داد.
در پژوهش حاضر تجزيه و تحليل داده ها از روش هاى آمار توصيفى و استنباطى استفاده شده است. براى 
توصيف متغيرهاى جمعيتى از آمار توصيفى، براى بررسى نرمال بودن داده ها از آزمون كولموگروف اسميرنوف 

و سپس براى آزمون فرضيه ها از روش ضريب همبستگى اسپيرمن استفاده شده است. 

1. Test- Retest Method
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تجزيه و تحليل داده ها
در اين پژوهش ابتدا، آزمون نرمال بودن بر روى متغيرهاى پژوهش صورت گرفت. براى اين 
كار از آزمون كولموگروف اسميرنوف كه شرح آن در جدول 1 و 2 آمده است، استفاده شد. در اين 

پژوهش از اين آزمون (دوطرفه) براى بررسى نرمال بودن متغيرها استفاده شد.
H0: متغير مورد نظر داراى توزيع نرمال است.

H1: متغير مورد نظر داراى توزيع نرمال نيست.

جدول 2: آزمون كولموگروف اسميرنوف براى آزمون نرمال بودن متغيرهاى پژوهش

تعداد
پرداخت 
منصفانه

توسعه 
قابليت ها

تامين فرصت 
رشد

وابستگى 
اجتماعى

162162162162
پارامترهاى 
توزيع نرمال

8395 / 19752 / 22573 / 00153 / 3ميانگين
98170 / 874690 / 708630 / 697430 / 0انحراف معيار

اختلاف ها
200 / 2220 / 1400 / 1080 / 0قدر مطلق اختلاف

200 / 1240 / 1400 / 0930 / 0مقدار مثبت
104 / 0 -222 / 0 -113 / 0 -108 / 0 -مقدار منفى

539 / 8212 / 7882 / 3781 / 1آماره كولموگروف اسميرنوف
000 / 0000 / 0030 / 0450 / 0مقدار پى

ادامه جدول 2: آزمون كولموگروف اسميرنوف براى آزمون نرمال بودن متغيرهاى پژوهش

رضايتفضاى كلىقانون گرايىوحدت و انسجاممحيط كار ايمنتعداد
162162162162162

پارامترهاى 
توزيع نرمال

0687 / 42283 / 61572 / 80252 / 34722 / 2ميانگين
72824 / 493970 / 845220 / 882680 / 653620 / 0انحراف معيار

اختلاف ها
074 / 1480 / 1470 / 1060 / 1840 / 0قدرمطلق اختلاف

074 / 1350 / 1470 / 1060 / 1840 / 0مقدار مثبت
052 / 0 -148 / 0 -081 / 0 -076 / 0 -100 / 0 -مقدار منفى

943 / 8900 / 8721 / 3501 / 3401 / 2آماره كولموگروف اسميرنوف
336 / 0020 / 0020 / 0520 / 0000 / 0مقدار پى
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با توجه به مقدار P و مقايسه آن با سطح معنى دارى (p<0.05) نتيجه گرفته مى شود كه فرض 
نرمال بودن بيشتر متغيرها رد مى شود. از آنجايى كه يكى از شروط استفاده از ضريب همبستگى 
آزمونى  كه  اسپيرمن  همبستگى  ضريب  از  اينجا  در  بنابراين  متغيرهاست،  بودن  نرمال  پيرسون 

ناپارامترى (دوطرفه) است، استفاده مى شود.
فرضيه فرعى اول: بين پرداخت منصفانه و كافى با رضايت شغلى كاركنان شعب منطقه 3 

بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد.
با توجه به سطح معنى دارى (000 / 0) و كمتر بودن آن از 05 / 0 (ميزان احتمال خطاى نوع اول) 
فرض وجود ارتباط معنى دار پرداخت منصفانه و كافى با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 
3 بانك ملتّ تهران پذيرفته مى شود، بنابراين فرض 1 تاييد مى شود. همان طور كه ديده مى شود 
ميزان ضريب همبستگى برابر با 586 / 0 است كه مثبت مى باشد. اين نتيجه بدين معنى است كه با 

افزايش پرداخت، ميزان رضايت شغلى نيز افزايش مى يابد. 
فرضيه فرعى دوم: بين محيط كارى ايمن و بهداشتى با رضايت شغلى در كاركنان شعب 

منطقه 3 بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد. 
با توجه به سطح معنى دارى (000 / 0) و كمتر بودن آن از 05 / 0 فرض وجود ارتباط معنى دار 
بين محيط كارى ايمن و بهداشتى با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران 
ضريب  ميزان  مى شود  ديده  كه  همان طور  مى شود.  تاييد  دوم  فرض  بنابراين  مى شود،  پذيرفته 
همبستگى برابر با 632 / 0 است كه مثبت مى باشد. اين نتيجه بدين معنى است كه با افزايش ايمنى 
فيزيكى و  از نظر لاك عوامل  افزايش مى يابد.  نيز  و بهداشت محيط كار، ميزان رضايت شغلى 
اقتصادى كه بيش از همه بر شرايط فيزيكى مناسب براى كار تأكيد مى شود، يكى از عوامل مرتبط 
با رضايت شغلى است. شرايط فيزيكى محيط كار معمولاً در صورتى موجب رضايت شغلى مى شود 
كه راحت و به دور از خطر باشد. سطوح معتدل درجه حرارت، رطوبت، تهويه، نور و صدا در ايجاد 
شرايط مادى كار نقش قابل انكارى دارند. نتايج مطالعات نشان مى  دهد كه كاركنان معمولاً در 
شرايطى احساس رضايت بيشترى مى كنند كه نيل به اهداف كارى را تسهيل كند (هومن، 1381).

فرضيه فرعى سوم: بين تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم با رضايت شغلى در كاركنان 
شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد. 

با توجه به سطح معنى دارى 000 / 0 و كمتر بودن آن از 05 / 0، فرض وجود ارتباط معنى دار بين 
تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران 
ميزان ضريب  مى شود  ديده  كه  همان طور  مى گردد.  تاييد  سوم  فرض  بنابراين  مى شود؛  پذيرفته 
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همبستگى برابر با 899 / 0 است كه مثبت مى باشد. اين نتيجه بدين معنى است كه با تأمين فرصت 
رشد و امنيت مداوم، ميزان رضايت شغلى نيز افزايش مى يابد. هومن (1381) به نقل از دسلر1 در 
سال 1988 بيان مى دارد: اگر كارمند بتواند از طريق كيفيت زندگى كارى، از توانايى هاى خود به طور 
كامل بهره مند شود و به شغل مورد علاقه خود گمارده و فرصت رشد و ترقى وى فراهم گردد، 
رضايت شغلى و پيشرفت شخصى را به دست خواهد آورد. از طرف ديگر در ثبات موقعيت كارى 

حتى اگر گاه به گاه فرد از شغل خود شكايت كند، براى اكثر افراد  مطلوب تلقى مى شود. 

جدول 3: ضريب همبستگى اسپيرمن

محيط كارى ايمن و رضايت شغلى
تأمين فرصت رشد پرداخت منصفانهبهداشتى

و امنيت مداوم
899 / 5860 / 6320 / 10مقدار ضريب همبستگى

000 / 0سطح معنى دارى
162162162162تعداد

شعب  كاركنان  در  شغلى  رضايت  با  سازمان  در  قانون گرايى  بين  فرعى چهارم:  فرضيه 
منطقه 3 بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد.

معنى دار  ارتباط  وجود  از 05 / 0، فرض  آن  بودن  كمتر  و  معنى دارى 000 / 0  به سطح  توجه  با 
قانون گرايى در سازمان با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران پذيرفته مى شود، 
با  برابر  بنابراين فرض چهارم تاييد مى شود. همان طور كه ديده مى شود ميزان ضريب همبستگى 
747 / 0 است كه مثبت مى باشد. اين نتيجه بدين معنى است كه با افزايش قانون گرايى، ميزان رضايت 
شغلى نيز افزايش مى يابد. از نظر Walton (1973) قانون گرايى در سازمان در قالب آزادى سخن و 

نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انسانى، مورد توجه قرار مى گيرد (هومن، 1381).
فرضيه فرعى پنجم: بين مؤلفه وابستگى اجتماعى در زندگى كارى با رضايت شغلى در 

كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد.
با توجه به سطح معنى دارى و كمتر بودن آن از 05 / 0، فرض وجود ارتباط معنى دار بين وابستگى 
اجتماعى در زندگى كارى با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران پذيرفته 
مى شود، بنابراين فرض پنجم تأييد مى شود. همان طور كه ديده مى شود ميزان ضريب همبستگى 

1. Desler
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برابر با 824 / 0 است كه مثبت مى باشد. اين نتيجه بدين معنى است كه با افزايش وابستگى اجتماعى 
در زندگى كارى، ميزان رضايت شغلى نيز افزايش مى يابد. سازمان هاى فاقد مسئوليت هاى اجتماعى 
موجب مى شوند كه كاركنان ارزش و سوابق كارى خود را كم بها نشان دهند (كامينگز و اورلى، 1370).

فرضيه فرعى ششم: بين مؤلفه فضاى كلى زندگى با رضايت شغلى در كاركنان شعب 
منطقه 3 بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد.

با توجه به سطح معنى دارى و كمتر بودن آن از 05 / 0، فرض وجود ارتباط معنى دار بين فضاى 
كلى زندگى با رضايت شغلى كاركنان پذيرفته مى گردد، بنابراين فرض ششم تأييد مى شود. همان طور 
كه ديده مى شود ميزان ضريب همبستگى برابر با 376 / 0 است كه مثبت مى باشد. اين نتيجه بدين 
معنى است كه با بهبود فضاى كلى زندگى، ميزان رضايت شغلى نيز افزايش مى يابد. از نظر (1973) 
Walton ايجاد وابستگى مستقيم كار با فضاى كلى زندگى از طريق برقرارى مفهوم تعادل بين وقت 

كارگر در محل كار و وقت او براى خانواده اش، مى توان به ميزان زيادى تعادل ميان كار و زندگى فرد 
ايجاد نمود. در پژوهشى كه در انجمن مديريت آمريكا انجام شده است، كاركنان چهار روز كار در هفته 
را يكى از شاخص هاى اصلى كيفيت زندگى كارى خود ذكر نموده اند (Casico, 1998). در سال هاى 
اخير، مديريت سازمان هاى توليدى در كشورهاى پيشرفته صنعتى، فنونى را به كار گرفته اند كه طى 
آن ساعات كارى كاركنان به شيوه هاى مختلف تنظيم مى شود. نتايج يكى از پژوهش هايى كه در زمينه 
521 سازمان توليدى عظيم در آمريكا انجام گرفته، حاكى از آن است كه 90 درصد از اين سازمان ها، 
از برنامه و زمان بندى متغير براى ساعات كار استفاده مى كنند. از اين نوع برنامه به آن جهت استفاده 
مى شود كه به كاركنان سازمان كمك كنند تا زندگى غير كارى خود را متعادل سازند. نتايج حاصل از 
يك بررسى در 13 شركت نشان داده است كه استفاده از ساعات كارى متغير به ميزان 50 درصد از 

غيبت كاركنان كاسته و منتهى به افزايش كيفيت و بهره ورى در كار شده است (ساعتچى، 1380). 

جدول 4: ضريب همبستگى اسپيرمن

قانون گرايى در رضايت شغلى
سازمان

وابستگى اجتماعى در 
فضاى كلى زندگىزندگى كارى

376 / 8240 / 7470 / 10مقدار ضريب همبستگى
000 / 0سطح معنى دارى

162162162162تعداد
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با رضايت شغلى در كاركنان شعب  فرضيه فرعى هفتم: بين وحدت و انسجام اجتماعى 
منطقه 3 بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد.

با توجه به سطح معنى دارى و كمتر بودن آن از 05 / 0، فرض وجود ارتباط معنى دار بين وحدت، 
تأييد مى گردد.  بنابراين فرض هفتم  پذيرفته مى شود،  اجتماعى و رضايت شغلى كاركنان  انسجام 
همان طور كه ديده مى شود ميزان ضريب همبستگى برابر با 824 / 0 است كه مثبت مى باشد. اين نتيجه 

بدين معنى است كه با افزايش وحدت و انسجام اجتماعى ميزان رضايت شغلى نيز افزايش مى يابد. 
فرضيه فرعى هشتم: بين توسعه قابليت هاى انسانى و رضايت شغلى كاركنان شعب منطقه 

3 بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد. 
با توجه به سطح معنى دارى وكمتر بودن آن از 05 / 0، فرض وجود ارتباط معنى دار بين توسعه 
قابليت هاى انسانى و رضايت شغلى كاركنان پذيرفته مى شود، بنابراين فرض هشتم تأييد مى گردد. 
همان طور كه ديده مى شود ميزان ضريب همبستگى برابر با 889 / 0 است كه مثبت مى باشد. اين 
نتيجه بدين معنى است كه با توسعه قابليت هاى انسانى ميزان رضايت شغلى نيز افزايش مى يابد. 
اين مفهوم با فراهم بودن فرصت هايى همچون استفاده از استقلال و خود كنترلى در كار، بهره مند 

شدن از مهارت هاى گوناگون و دسترسى به اطلاعات متناسب با كار اشاره مى كند. 

جدول 5: ضريب همبستگى اسپيرمن
توسعه قابليت هاى انسانىوحدت و انسجام اجتماعىرضايت شغلى

889 / 8240 / 10مقدار ضريب همبستگى
000 / 0سطح معنى دارى

162162162تعداد

نتيجه حاصل از فرضيه اصلى پژوهش
بين ابعاد كيفيت زندگى كارى (پرداخت منصفانه و كافى، محيط كارى ايمن و بهداشتى، تأمين 
فرصت رشد و امنيت مداوم، قانون گرايى در سازمان، وابستگى اجتماعى در زندگى كارى، فضاى 
كلى زندگى، وحدت و انسجام اجتماعى، و توسعه قابليت هاى انسانى) با رضايت شغلى در كاركنان 

شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران رابطه وجود دارد.
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جدول 6: ضريب همبستگى اسپيرمن
كيفيت زندگى كارىرضايت شغلى

587 / 10مقدار ضريب همبستگى
001 / 0سطح معنى دارى

162162تعداد

با توجه به سطح معنى دارى و كمتر بودن آن از 05 / 0، فرض وجود ارتباط معنى دار بين كيفيت 
مى گردد.  تاييد  اصلى  فرض  بنابراين  مى شود،  پذيرفته  كاركنان،  شغلى  رضايت  با  كارى  زندگى 

همان طور كه ديده مى شود ميزان ضريب همبستگى برابر با 587 / 0 است كه مثبت مى باشد. 

بحث و نتيجه گيرى
فرضيه اول: مطالعات لاك نشان مى  دهد كه حقوق و دستمزد يك عامل تعيين كننده رضايت 
و  فيشر  باشد.  عادلانه  منصفانه  پرداخت  اين  كاركنان  ديدگاه  از  كه  زمانى  ويژه  به  است،  شغلى 
اوهانا1 يكى از عوامل رضايت شغلى را ميزان درآمد مى دانند (تدبيرى، 1375). اين نتيجه با نتيجه 
را  با ميزان رضايت شغلى پرستاران  بين تيپ هاى شخصيتى  رابطه  پژوهش فروغى (1375) كه 
بررسى كرده است و از جمله بيشترين درصد عوامل نارضايتى را حقوق دريافتى عنوان نموده است، 
همخوانى دارد. همچنين فخرى زاده (1380) در پژوهش خود كه رضايت شغلى 135 پرستار را در 
پنج بيمارستان شهر اصفهان بررسى كرده، عدم تناسب حقوق و نوع كار را از جمله عوامل نارضايتى 
و  ميركمالى  پژوهش هاى  از  حاصل  نتايج  با  آمده  به دست  نتيجه  در ضمن  است.  آورده  به دست 
نارنجى (1387) و نارنجى ثانى (1386) مطابقت دارد و با پژوهش شاكرى (1388)، با نام «مطالعه 
رابطه كيفيت زندگى كارى بر رضايت شغلى دبيران مقطع متوسطه در دبيرستان هاى آموزش و 

پرورش نظرآباد» مطابقت ندارد.
نارنجى  و  ميركمالى  توسط  شده  انجام  پژوهش هاى  با  حاضر  پژوهش  نتايج  دوم:  فرضيه 

(1387)، نارنجى ثانى (1386) و شاكرى (1388) مطابقت دارد.
تأمين  آمده توسط غفارزاده (1380) كه  به دست  نتيجه  با  نتيجه  اين  فرضيه سوم: همچنين 
فرصت رشد و امنيت مداوم را مؤثر بر بهبود فعاليت كاركنان مى داند و شاكرى (1388) و نارنجى ثانى 

(1386) و ميركمالى  و نارنجى (1387)، مطابقت و همخوانى دارد.
فرضيه چهارم: نتايج پژوهش كامديده (1381) در شركت آب و فاضلاب منطقه 5 تهران نشان 

1. Fischer & Ohana
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است.  داشته  تأثير  بر عملكرد  زندگى كارى است كه  مؤلفه هاى كيفيت  از  قانون گرايى يكى  داد 
همچنين يافته هاى اين پژوهش به طور نسبى با نتيجه پژوهش غفارزاده (1380) كه قانون گرايى 
پژوهش هاى  با  و  مى داند  كاركنان  فعاليت هاى  بهبود  در  مؤثر  مؤلفه هاى  از  يكى  را  سازمان  در 
نارنجى ثانى (1386) و مير كمالى و نارنجى (1387)، مطابقت دارد و با پژوهش شاكرى (1388) 

همخوان نمى باشد.
فرضيه پنجم: اين نتيجه با نتايج پژوهش هاى قبلى Walton (1973) سازگار مى باشد. از نظر 
وى سازمان هايى كه مسئوليت اجتماعى خود را احساس نمى كنند، موجب حقير شمردن ارزش كار 
و حرفه كاركنان شان كه مبنايى براى ارضاى نياز خود احترامى آنهاست، فراهم مى آورند. همچنين 
نتايج حاصل اين پژوهش با نتايج حاصل از پژوهش هاى كامديده (1381) و غفارزاده (1380) كه 
نشان داده اند وابستگى اجتماعى در زندگى كارى بر عملكرد و بهبود شغلى ناشى از رضايت شغلى 
مؤثر است و همين طور با پژوهش هاى ميركمالى و نارنجى (1387)، نارنجى ثانى (1386) و شاكرى 

(1388) همخوان است.
فرضيه ششم: نتيجه حاصل از اين پژوهش با نتايج ساير پژوهشگران مانند قاسمى (1379)، 
غفارزاده (1380)، كامديده (1381)، نارنجى ثانى (1386)،  مير كمالى و نارنجى (1387)، و شاكرى 

(1388) مطابقت دارد.
و همچنين  جنسيت  و  نژاد  به  نسبت  تعصب  عدم   ،Walton (1973) نظر  از  هفتم:  فرضيه 
تحرك به سوى بالاى سلسله مراتب سازمانى، ايجاد حس اجتماعى بودن در سازمان، آزادى افراد 
در بيان ايده ها و احساسات شان نسبت به هم و خلاصه ايجاد يك فضاى جو كارى كه احساس 
تعلق كاركنان به سازمان و نياز متقابل سازمان به آنها را تقويت نمايد، مورد تاكيد است. نتيجه اين 
پژوهش با نتايج پژوهشگران ديگر همچون قاسمى (1379)، غفارزاده (1380)، كامديده (1381)، 

نارنجى ثانى (1386)، مير كمالى و نارنجى (1387) و شاكرى (1388) مطابقت دارد.
فرضيه هشتم: نتيجه حاصل از اين قسمت پژوهش با نتيجه به دست آمده توسط رستگارى 
(1378) مطابقت دارد. وى در پژوهش خود تأثير كيفيت زندگى كارى بر عملكرد كاركنان شاغل 
در شبكه بهداشت و درمان نجف آباد را مورد بررسى قرار داد. هر يك از شاخص هاى كيفيت زندگى 
با نتايج پژوهش  كارى بر اساس مدل Walton (1973) كه با عملكرد كاركنان مرتبط دانسته، 
وى همسويى دارد. همچنين نتيجه اين پژوهش با نتايج پژوهش هاى قاسمى (1379)، غفارزاده 
(1380)، كامديده (1381)، نارنجى ثانى (1386)، و مير كمالى و نارنجى (1387) مطابقت دارد. در 
ضمن در پژوهش شاكرى (1388) با عنوان «مطالعه رابطه كيفيت زندگى كارى بر رضايت شغلى 
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دبيران مقطع متوسطه نظرآباد»، رابطه توسعه قابليت هاى انسانى و رضايت شغلى رد شده است.

پيشنهادها 
جهت  راه كارهايى  داده ها،  تحليل  و  تجزيه  نيز  و  فرضيه ها  نتايج  به  توجه  با  بخش  اين  در 
افزايش اثربخشى ارايه مى شود. قبل از هر چيز بيان اين نكته ضرورى است كه نتايج و پيشنهادها 
بايد همراه با محدوديت هاى پژوهش ملاحظه شود. علاوه بر آنچه كه در اين پژوهش بيان شده، 
عوامل ديگرى نيز ممكن است بر سطح ادراك مديران و كاركنان اثر داشته باشد كه در اين پژوهش 
به آن ها پرداخته نشده است. در مواردى نيز براى استفاده كاربردى از نتايج، نياز به پژوهش هاى 
تاييدى و تكميلى وجود دارد. بر اين اساس پيشنهاد هاى زير به دو بخش تقسيم مى شوند: بخش 
اول ارايه پيشنهادهايى براى بهبود رضايت و بخش دوم پيشنهادهايى براى پژوهش هاى آتى و 

ساير پژوهشگران است.

پيشنهادهايى براى بهبود رضايت
شناسايى كارمندان راضى و ارايه خدمات و امكاناتى ويژه به منظور حفظ و ارتقاى سطح رضايت 
و كارآيي آنها بسيار مهم است. كارمندان در صورتى مى توانند رضايت خود را حفظ كنند كه به 
آنها توجه شود و پاداش خود را دريافت كنند كه اين امر از طريق ارايه خدمات ويژه به كارمندان 
امكان پذير است. همان  طور كه مشخص است هزينه جذب يك كارمند جديد بسيار هزينه بيشترى 
از هزينه حفظ كارمندان موجود و فعلى در پى دارد. در نتيجه امروزه مديران بايد به اهميت حفظ و 
نگهدارى كارمندان موجود و افزايش رضايت آنها پى ببرند و علاوه بر راه هايى براى جذب كارمندان 
جديد بايد تلاش بسيارى كنند تا اينكه كارمندان فعلى و موجود خود را نيز حفظ نمايند و توانمندي 
و قابليت هاى انسانى كاركنانى را كه در سطح مطلوبي قرار ندارد، توسعه و ارتقاء دهند. با توجه به 
وجود ارتباط بين رضايت كاركنان و كيفيت زندگى كارى آنها مى توان پيشنهاد كلى زير را براى 

بهبود كيفيت خدمات پيشنهاد داد. امروزه مديران بايد سعى كنند:
- با توجه به معنى دار بودن فرضيه فرعى اول و وجود رابطه بين پرداخت منصفانه و كافى 
با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ، نشان مى دهد كه حقوق و دستمزد يك 
عامل تعيين كننده رضايت شغلى است، به ويژه زمانى كه از ديدگاه كاركنان اين پرداخت منصفانه 
عادلانه باشد. بنابراين پيشنهاد مى گردد با توجه به كار و موقعيت شغلى هر كدام از كاركنان، حقوقى 
متناسب به وى پرداخت كنند. بايد در نظر داشت كه پرداخت به موقع و منصفانه باعث افزايش 
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رضايت كاركنان و به دنبال آن افزايش كيفيت خدمات خواهد شد.
- وجود رابطه در فرضيه فرعى دوم كه بين محيط كارى ايمن و بهداشتى با رضايت شغلى 
در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران رابطه نشان مى دهد ـ عوامل فيزيكى و اقتصادى كه 
بيش از همه در آن بر شرايط فيزيكى مناسب براى كار تأكيد مى شود ـ يكى از عوامل مرتبط با 
رضايت شغلى است. شرايط فيزيكى محيط كار معمولاً در صورتى موجب رضايت شغلى مى شود 
كه راحت و به دور از خطر باشد. سطوح معتدل درجه حرارت، رطوبت، تهويه، نور و صدا در ايجاد 
شرايط مادى كار، نقش قابل انكارى دارند. بنابراين پيشنهاد مى گردد محيط كارى ايمن و بهداشتى 
در شعب بانك به وجود آيد تا كارمندان با آسودگى و در سلامت و رضايت كامل به خدمت رسانى 

بپردازند. 
- با توجه به معنى دار بودن فرضيه فرعى سوم و وجود رابطه بين تأمين فرصت رشد و امنيت 
مداوم با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران، اگر كارمند بتواند از طريق 
كيفيت زندگى كارى از توانايى هاى خود به طور كامل بهره مند شود و به شغل مورد علاقه خود 
گمارده شود، فرصت رشد و ترقى وى فراهم مى شود و رضايت شغلى و پيشرفت شخصى را به دست 
خواهد آورد. از طرف ديگر ثبات موقعيت كارى حتى اگر گاه به گاه از شغل خود شكايت داشته باشد، 
براى اكثر افراد مطلوب است. مديران بايد براى كارمندان خود ايجاد انگيزه كنند و از فرصت هاى 
پيشرفت، آنها را آگاه سازند و همچنين امنيت شغلى ايجاد كنند تا كاركنان خدمات باكيفيت ترى 

ارايه دهند.
- با توجه به معنى دار بودن فرضيه فرعى چهارم كه وجود رابطه بين قانون گرايى در سازمان 
با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران را نشان مى دهد، قانون گرايى در 
سازمان در قالب آزادى سخن و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انسانى، مورد توجه قرار 
مى گيرد. وجود قانون و عمل به آن باعث مى شود كه كارمندان خود را بدان مؤظف بدانند و با در 

نظر گرفتن عواقب عمل نكردن به قوانين از كيفيت خدمات خود نكاهند. 
- با توجه به معنى دار بودن فرضيه فرعى پنجم كه وجود رابطه بين مؤلفه وابستگى اجتماعى 
در زندگى كارى با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران را نشان مى  دهد، 
سازمان هايى فاقد مسئوليت هاى اجتماعى موجب مى شوند كه كاركنان ارزش و سوابق كارى خود 
را كم بها نشان دهند. اگر كارمندان احساس وابستگى و تعلق بيشترى با محيط كار خود و افراد 

شاغل در محيط داشته باشند، با رغبت بيشتر خدمات بانكى را ارايه مى دهند. 
- با توجه به معنى دار بودن فرضيه فرعى ششم كه وجود رابطه بين مؤلفه فضاى كلى زندگى 
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با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران را نشان مى دهد، ايجاد وابستگى 
مستقيم كار با فضاى كلى زندگى از طريق برقرارى مفهوم تعادل بين وقت كارگر در محل كار 
ايجاد نمود.  او براى خانواده اش، مى توان به ميزان زيادى تعادل ميان كار و زندگى فرد  و وقت 
بايد تلاش كرد با بهبود فضاى زندگى كارمندان، علاقه آنها را براى ارايه خدمات با كيفيت بالاتر 

ترغيب كرد. 
- با توجه به معنى دار بودن فرضيه فرعى هفتم كه وجود رابطه بين وحدت و انسجام اجتماعى 
با رضايت شغلى در كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران را نشان مى دهد، عدم تعصب نسبت 
به نژاد و جنسيت و همچنين تحرك بالا به سوى سلسله مراتب سازمانى، ايجاد حس اجتماعى 
بودن در سازمان، آزادى افراد در بيان ايده ها و احساس ات شان نسبت به هم و خلاصه ايجاد يك 
فضاى جو كارى كه احساس تعلق كاركنان به سازمان و نياز متقابل سازمان به آنها را تقويت نمايد. 
با تلاش براى افزايش وحدت در يك مجموعه مى توان كارمندان را به سمت ارايه خدمات جمعى 

با كيفيت سوق داد.
- با توجه به معنى دار بودن فرضيه فرعى هشتم كه وجود رابطه بين توسعه قابليت هاى انسانى 
و رضايت شغلى كاركنان شعب منطقه 3 بانك ملتّ تهران را نشان مى دهد، اين نتيجه بدين معنى 
است كه با توسعه قابليت هاى انسانى، ميزان رضايت شغلى نيز افزايش مى  يابد. اين مفهوم با فراهم 
بودن فرصت هايى همچون استفاده از استقلال و خود  كنترلى در كار، بهره  مند شدن از مهارت هاى 
گوناگون و دسترسى به اطلاعات متناسب با كار اشاره مى  كند، با آموزش كارمندان در جهت ارايه 

خدمات بهتر و افزايش قابليت هاى آنها، مى توان مجموعه اى توانمند و خدوم به وجود آورد.

پيشنهادهاى آتى
بنابراين  ابزار دقيقى جهت سنجش واقعيت به شمار نمى رود،  اين پژوهش،  - پرسشنامه در 
پيشنهاد مى شود در مطالعات ديگر از ابزارهايى كه داراى روايى و پايايى بيشترى است، بهره گرفته 

شود.
- الگوى كيفيت زندگى كارى Walton (1973) يكى از متداول ترين الگوهايى است كه در 
مطالعات منابع انسانى مورد استفاده قرار مى گيرد كه در حد بضاعت اين پژوهش بود. با اين حال 

پيشنهاد مى شود در مطالعات آينده از الگوهاى جامع تر در اين زمينه استفاده شود.
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محدوديت هاى پژوهش 
- از آنجايى كه پرسشنامه تنها نگرش كاركنان را مى سنجد، بنابراين ابزار دقيقى جهت سنجش 

واقعيت به شمار نمى رود. 
- يكى ديگر از محدوديت هاى پژوهش عدم تعميم نتايج اين پژوهش به ساير سازمان هاست، 
بنابراين پيشنهاد مى شود در ساير موقعيت ها نيز اين پژوهش انجام شود و نتايج آنها با يكديگر 

مقايسه گردند. 
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