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Abstract   
 
Background and aims: One of the most important indicators of work life is the quality of work 

life that indicates to what extent individuals are able to meet their important personal needs (such 

as the need for independence) while working in an organization. This concept has been of interest 

to researchers and human scientists in recent years. Quality of work life includes opportunities to 

solve problems that are mutually beneficial to the employee and the organization and are based on 

collaboration in management, which can be improved to gradually change the pattern of 

interaction between people in the organization. Also, proper employee management can be used as 

a competitive advantage. In addition to affecting many job attitudes, such as job satisfaction, 

organizational commitment, and job attachment, work life quality affects individuals' personal, 

family, and social lives. Accordingly, the present study aims to design and development model for 

improving the quality of work life of faculty members. The definitions of quality of work life 

emphasize health promotion, well-being, job security, job satisfaction, competence enhancement, 

and work-life balance. Studies on the quality of work life indicate the importance of this concept 

by managers, and advocates of quality of work life are looking for new systems to help employees 

balance their work life and personal lives. 

Methods: The present study is descriptive in nature, applied in terms of its objective, and cross-

sectional in terms of time. The statistical population of the study includes all full-time faculty 

members of Islamic Azad University of Behbahan and Khatam Al-Anbia University of Behbahan 

(N = 195), who were active in the second semester of the academic year of 2018-2019. Sample 

size is calculated by Cochran formula (n = 129), selected by simple random sampling. A 

researcher-made questionnaire is used for data collection. In this regard, factors affecting the 

quality of work life of faculty members are specified through a comprehensive study of articles on 

the quality of work life as well as the opinion of experts in the field of quality of life and used as 

the basis of the conceptual model. Considering the literature and the views of experts on factors 

affecting the promotion of quality of work life, a comprehensive understanding of the factors 

affecting the quality of work life of professors is obtained. In the first step, 143 components are 

identified. After sorting these factors in terms of thematic similarity, more comprehensive 

components are selected and minor components are removed. In the next step, the questionnaire is 

given to 5 academic experts and management experts. After receiving comments, some questions 

are corrected, merged, or removed. Finally, 57 influential components are identified and 

categorized into four categories of individual, organizational, managerial, and occupational 

factors. In the qualitative section, 5 experts are interviewed to ensure face validity. In this regard, 

the level of difficulty, appropriateness, and relevance of the items to the main purpose and 

transparency of the meanings of the components are assessed. To determine the face validity 

coefficient, a 5-point Likert scale is used for each of the 57 items of the tool and the questionnaire 

is distributed among 15 professors. The item impact factor is calculated, which indicate that all 

questions are scored above 1.5. In the quantitative section of the content validity, the index of 

content validity is used. Three criteria of "relevance, clarity and simplicity" in a five-point Likert 

scale are assessed by experts. All items scored above 0.80. The reliability of the questionnaire is 

calculated by Cronbach's alpha test. The total reliability coefficient of the questionnaire is 0.72. It 

is 0.73 for personal factors, 0.71 for organizational factors, 0.75 for management factors, and 0.76 

for occupational factors. 

Results: The most important factors affecting the quality of work life of the professors are 

occupational factors, organizational factors, management factors and individual factors. According 

to participants, occupational factors affecting the quality of work life of faculty members are 

workplace mental health (ranked 1), occupational income (ranked 2), occupational security 

(ranked 3), workplace health and safety (ranked 4), proportion of teaching courses with expertise 

(ranked 5), required facilities and equipment (ranked 6), professional growth (ranked 7), job 

independence (ranked 8), teaching (workload) (ranked 9), lack of ambiguity in doing tasks (ranked 

10), base (job position) (ranked 11), importance and meaning of work (ranked 12), role clarity 
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(ranked 13), attention to research and innovation (ranked 14), increasing job capabilities and 

abilities (ranked 15), sharing experiences among colleagues (ranked 16), and job diversity (ranked 

17). Organizational factors affecting the quality of work life of faculty members are organizational 

justice (ranked 1), fair payment and benefits system (ranked 2), on time promotion (ranked 3), 

intra-organizational communication (ranked 4), clarity of organizational laws and regulations 

(ranked 5), university development and growth (ranked 6), organizational discipline (ranked 7), 

interaction and collaboration of professors together (ranked 8), performance evaluation system 

(ranked 9), payment and benefit stability (ranked 10), organizational trust (ranked 11), 

organizational facilities (ranked 12), organizational image (ranked 13), flexible organizational 

structure (ranked 14), and innovative organizational environment (ranked 15). Management 

factors affecting the quality of work life of faculty members include fair interaction with 

professors (ranked 1), respect for expertise and professional attitude towards professors (ranked 2), 

appropriate feedback to professors (ranked 3), peer support of professors (ranked 4) , continuous 

relationship of managers with professors (ranked 5), integrity of managers' behavior with 

professors (ranked 6), delegation of authority to professors (ranked 7), staff participation in 

decision making (ranked 8), attention to problems and timely resolution (ranked 9), transparent 

expectation of professors (ranked 10), using professors’ viewpoints in developing organizational 

goals and policies (ranked 11), supportive supervision (ranked 12), applying system management 

(ranked 13), and flexibility in decision making (ranked 14). Individual factors affecting the quality 

of work life include job motivation (ranked 1), adjustment ability (ranked 2), expertise and 

experience (ranked 3), communication skills (ranked 4), hope and optimism (ranked 5), patience 

(ranked  6), positive attitude to job (ranked 7), decision making power (ranked 8), self-awareness 

(ranked 9), self-control (ranked 10), and personal creativity (ranked 11).  

Conclusion: Designing a model for enhancing the quality of work life of faculty members, and 

examining and prioritizing the effective individual, organizational, managerial, and occupational 

factors can guide authorities to improve the quality of work life and organizational health. 

According to the results, it can be said that the quality of work life of faculty members is one of 

the most important and effective concepts in higher education organizations and has an interactive 

nature in the organization, so that organizational policies can positively or negatively affect the 

quality of work life. According to the participants, job motivation is the first and foremost 

individual factor affecting the quality of work life of faculty members. Motivation plays a pivotal 

role in the field of management, both practically and theoretically. Organizational researchers 

consider it as a cornerstone in developing useful theories about effective management activities, 

such as the quality of work life. In line with the results, university officials are suggested to 

develop variables related to professors' job motivation, such as respect, participation in decision 

making, attention to needs, and trust. Organizational justice is ranked first among organizational 

factors influencing the quality of professors' work life. In fact, when employees feel that they are 

working in an organization that does not respect the principles of justice; they are exposed to 

perceptual and emotional pressures. Therefore, university officials are suggested to consider 

promoting fair behaviors as a management strategy and more or less promote fair behaviors in the 

university. Identifying factors that reduce perceptions of organizational justice behaviors among 

faculty members is one of the main tasks of university managers. In addition, it is suggested to 

increase the quality of work life by taking into account the sensitivity and complexity of the work 

and the level of expertise of faculty members, assigning responsibilities based on the level of 

capability of individuals, and reduce workforce stress by dividing the desired workload, and 

provide opportunities for growth by evaluating staff performance in terms of expertise, experience, 

and education. Respondents consider fair interaction to be the first management factors that 

influence the quality of work life of faculty members. Fair behavior is something that employees 

are sensitive to and expect its realization when they invest their capabilities in the organization. 

Therefore, fair dealing with faculty members plays an essential role in promoting and providing 

mental health and their perception of quality of work life. Also, given that workplace mental 

health is ranked first in occupational factors and that advocates for quality of work life are looking 

for new systems to help employees balance their work and personal lives, academic managers 

need to help their faculty members achieve a quality work life by creating a relaxed and stress-free 

environment for faculty members. Obviously, promoting the quality of work life of professors 

requires understanding its concept, functions and benefits by senior management of the university, 

considering all factors affecting it, and the desire to improve the quality of work life in order to 

enjoy its valuable benefits for the university. 

 

Conflicts of interest: None 

Funding: Islamic Azad University, Behbahan Branch 

 
How to cite this article: 

Ghashghaeizadeh N. Designing and development model for improving the quality of work life of faculty 

members. Iran Occupational Health. 2020 (1 Jul);17:17. 

*This work is published under CC BY-NC-SA 3.0 licence 

              Iran Occupational health. 2020 (1 Jul);17:17. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 io

h.
iu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

23
 ]

 

                             2 / 12

https://ioh.iums.ac.ir/article-1-2569-en.html


       http://ioh.iums.ac.ir                                               
 7311/71 – 71دوره       

 مقاله پژوهشی   

 
 
 
 
 

  
 

 یعلم أتیه یاعضا یکار یزندگ تیفیک ارتقاء مدل نیتدو و  یطراح
 

 ghashghaeizadeh@yahoo.com. رانیا بهبهان، ،یاسلام آزاد دانشگاه بهبهان، واحد ،یآموزش تیریمد گروه ار،یاستاد )*نویسنده مسئول(: زاده ییقشقا نصراله

 

   چکیده

ها برای حل مشکلاتی است که منافعی را بهه وهور دو ورفهه بهرای کارمنهد و کیفیت زندگی کاری شامل فرصت زمینه و هدف:

باشد، هدف پژوهش حاضر وراحی و تدوین مدل ارتقها  کیفیهت زنهدگی دارد و مبتنی بر همکاری در مدیریت میسازمان به همراه 
 کاری اعضای هیأت علمی دانشگاه بود.

باشهد. اامعهه آمهاری تققیهم شهامل کلیهه مهی پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، پیمایشی روش بررسی: 

نفهر عضهو   529بود. در این مطالعه ( N=591) دانشگاه آزاد اسلامی و دانشگاه خاتم النبیا  بهبهاناعضای هیأت علمی تمام وقت 
هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی و دانشگاه خاتم النبیا  بهبهان به عنوان نمونه از وریم فرمول کوکران و بر اسها  روش نمونهه 

از پرسشنامه مققم ساخته استفاده شد، در این راسهتا بها مطالعهه اهام  ها گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. اهت گردآوری داده
مولفهه شناسهایی شهد کهه په  از  541 اول، گام های مرتبط با کیفیت زندگی کاری و همچنین نظرخواهی از خبرگان، درپژوهش
مولفهه تهاریر گهذار  15نهایهت های ازئی حذف شدند. در های اام  تر انتخاب و مولفهبندی براسا  تشابه موضوعی، مولفهدسته

بندی شهدند. در بخهش کیفهی اههت بررسهی روایهی و شغلی دسته سازمانی، مدیریتی فردی، تعیین و در قالب چهار دسته عوامل
هها بها ههدف نفر از متخصصان مصاحبه انجام گرفت و سطح دشواری، واود تناسب و ارتباط مطلوب گویهه 1صوری پرسشنامه، با 
ها بررسی شد. برای تعیین ضریب تاریر روایی صوری پرسشنامه، ضریب تاریر آیهتم مقاسهبه یت در معانی مولفهاصلی و واود شفاف

داشتند. در بخش کمهی تعیهین روایهی مقتهوایی، همهه سهوالات  1/5شد. نتایج حاکی از آن بود که به تمامی سوالات نمره بالای 
از وریم آزمون آلفای کرونباخ مقاسبه گردیهد. ضهریب پایهایی کهل پرسشهنامه بودند. پایایی پرسشنامه  08/8دارای نمره بالاتر از 

 تجزیه و تقلیل شد.  SPSS-22ها  از وریم آزمون فریدمن و خی دو به کمک نرم افزار بدست آمد. داده 52/8

 سهازمانی، عهدالت سهازمانی(؛ از بین عوامهل ≥p 885/8) ها نشان داد که از بین عوامل فردی، انگیزه شغلیتقلیل داده ها:یافته

(885/8 p≤؛ از بین عوامل مدیریتی، تعامل سازنده و منصفانه) (885/8 p≤؛ و از بین عوامل شغلی، بهداشت روانهی مقهیط کهار) 
(885/8 p≤ .در رتبه اول عوامل مورر بر کیفیت زندگی کاری اعضای هیأت علمی قرار داشتند ) 

وراحی مدل ارتقا  کیفیت زندگی کاری اعضای هیأت علمی، بررسی و اولویت بندی عوامل مورر فهردی، سهازمانی،  گیری:نتیجه

تهوان تواند راهنمای راه مسئولان اهت بهبود کیفیت زندگی کاری باشد. با تواه به نتهایج حاصهله مهیمدیریتی و شغلی بر آن می
اسهت و دارای ماهیهت  عهالی آمهوزش ههایسازمان در مؤرر و فاهیم مهمم از علمی هیأت اعضای کاری زندگی گفت که کیفیت

ای مثبت یها منفهی تقهت توانند کیفیت زندگی کاری را به گونههای سازمانی میکه خط مشیووریباشد، بهتعاملی در سازمان می
کارکردها و مزایای آن توسهط مهدیریت ارشهد تأریر قرار دارند. بدیهی است ارتقا  کیفیت زندگی کاری اساتید مستلزم درک مفهوم، 
 باشد.دانشگاه، تواه به تمام عوامل مورر بر آن و تمایل به بهبود کیفیت زندگی کاری می
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 مقدمه
 زندگی کیفیت شغلی، زندگی مهم هايشاخص از یکی

 قاادر میااان چاه تاا افراد دهد می نشان که است کاري

 اساتلال(  باه نیااز )مثا  مهم شخصی نیازهاي هستند
 . ایا  1) ساازند باروررد  سازمان، در کار را هنگام خود

 ر محلالااان توجاه ماورد اخیار هاايساا( مفهاوم در
  . 2) است گرفته قرار علوم انسانی دانشمندان

کیفیت زندگی کاري  شاام  فرتات هاا باراي  ا  
است که مناافیی را باه راور در ررفاه باراي مشکلتی 

کارمند ر کارفرما به همرا  دارد ر مبتنی بر همکااري در 
توان به تدریج  ، که با بهبود  ون می3) باشدمدیریت می

الگوي تیاما  بای  افاراد را در ساازمان تغییار داد ر از 
مدیریت تحیح کارکنان به عنوان مایات رقاابتی بهار  

ها بدرن برخورداري از اعضاي هیات   . دانشگا 4) گرفت
علمی مجها به علم ر دانش ر انگیا  کافی، غیار ممکا  
اساات بتوانااد ومااوزو ر مااررهش مااوهر را ارا ااه نمایااد. 
بنابرای  هرچه کیفیت زندگی کاري اعضاي هیت  علمی 
دانشگا  تلاویت شود، کارکردهااي دانشاگا  توسایه مای 

ا دانشاگا  در یابد ر برعکس، با مایی  ومدن زنادگی ونها
گیرد. لذا توجه باه کیفیات زنادگی میرض افو( قرار می

کاري اعضاي هیت  علمی دانشگا  باید در زمر  بالاتری  
 اهداف دانشگا  قرار گیرد.

کیفیاات زناادگی کاااري عاالر  باار اینکااه بساایاري از 
هاي شغلی مانند خشنودي شغلی، تیهد ساازمانی نگرو

ر می دهناد، زنادگی ر دلبستگی شغلی را تحت تاهیر قرا
فردي، خانوادگی، اجتمااعی افاراد را تحات تااهیر قارار 

کیفیات زنادگی  از شد  ارا ه تیاریف  . بیشتر5) دهدمی
 رضایت شغلی، امنیت بهایستی، سلمتی، ارتلااء بر کاري

 ر شاغلی زنادگی بی  تیاد( ر شایستگی شغلی، افاایش
زمینه   . مطالیا  انجام شد  در6) تتکید دارد شغلی غیر

کاري گویاي اهمیت ای  مفهوم از رارف  زندگى کیفیت
 کاري زندگى کیفیت نظریه مدیران می باشد ر ررفداران

 باه کما  باراي جدیادي هااي نظام رجوى در جست

 ر کااري زنادگی بای  بتوانناد وناان هستند تا کارکنان
  .7) کنند تیاد( برقرار خود شخصی زندگی

ابیااد کیفیات زنادگی تری  ابیاد مطرح شاد  از رایج 
باشاد  ري ابیااد کیفیات کاري مرباو  باه رالتاون مای

 -1زناادگی کاااري را بااه تااور  زیاار میرفاای نمودنااد  
محاایک کااار ایماا  ر  -2مرداخاات منصاافانه ر کااافی، 

امکان گسترو ر استفاد  از ظرفیّت هااي  -3بهداشتی، 
ا تلف  -5تتمی  فرتت رشد ر امنیّت مدارم،  -4انسان، 

اعتلااد به لارم  اکمیّات  -6ر سازمان کاري، اجتماعی د
کاار میتبار ر ساودمند  -8نلاش متیاد( کار،  -7قانون، 

 . باه زعام میادایی کیفیات زنادگی کااري 8) اجتماعی
برناماه جاامیی اسات کاه نیازهااي گونااگون ماد نظار 

محاادرد بااه تغییاار محتااواي کااار،  ر دهاد می قرار
اتانداردهاي کاار، بهباود اس یکنواخات کاردن قاوانی  ر

ضاام   بلکاه .غنای ساازي شااغ  نیسات ساازمانی ر
توجاه باه کلیاه عواما  ماذکور، بااه انسااانی کااردن 

انگیااا   محایک کاار باه منظاور ایجااد علقاه ر کاار ر
رریاق ماساخگویی باه نیازهااي ونااان،  کارکناان از در

گی هااي وناان، بهباود شایسات هااي میشارفت رزمیناه
 ا تااارام باااه شخصااایت وناااان، جلاااو مشاااارکت ر

ررانااای  توجاااه باااه عوامااا  فیایکااای ر همکااااري ر
  .9) دماردازمحایک کاار نیاا می

تاری  ضاي هیت  علمی به عنوان یکای از باار اع   
ر یکی از عناتار نظاام وموزشای  هاي هر جامیهسرمایه

نمایند ر ی ایفا میم وموزو عالنلاش بسیار مهمی در نظا
درک دانشگاهیان از کیفیات زنادگی کاریشاان ر ادراک 
مدیریت از ون بر بهر  رري ر بازدهی ونها تتهیر مساتلایم 

کااري اعضااء هیاا    . برنامه کیفیات زنادگی11) دارد
علمی شام  هرگونه بهبود در فرهنگ سازمانی است که 

 . 2) باشاد ام  رشد ر تیالی کارکنان در ساازمان مای
سااز  هینا  علمای زمیاتی کاري اعضاي هگزند کیفیت

هاا ا شاگتر در دانیفیت کبا یا  ر تروموزو ر مررهش به
ویانی شاجدان امر خود موجو مارررو  خواهد شد ر ای

ش ر کااربردي ر ارا ا  هربخی اای، اجراي مررهش هقموف
م اعظاش خب هب هشود ک اي می ر شارم تخصصخدما  

عماا   وزو عااالی جاماا رسااالت سااازمانی مراکااا وماا
 . نورشاهی ر تامیمی عواما  زیار را در 11) موشاندمی

دانناد کاه منحصار باه کیفیت زندگی کااري ماوهر مای
زندگی اعضاي هیت  علمی نمی باشد  فرهنگ سازمانی، 
مدیریت دانشگا  ر رابطه هیت  علمی با دانشگا ، عوام  

ما  انگیاشی مانند نوع ر ماهیت کار، علقه به کار ر عوا
محیطی ر همچنی  عوام  فردي نظیر سا ، جنسایت، 
 سابلاه، نوع دانشاگا ، رشاته تحصایلی ر محا  تحصای 

ابیاد کیفیت زندگی کاري اعضاي هیئت  . شکیبایی 12)
مرداخات  را شاام  هاي وموزو عاالیعلمی در سازمان

55/55/09تاریخ پذیرش:               21/1/00تاریخ دریافت:   
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منصاافانه، محاایک کاااري ایماا ، تااتمی  فرتاات رشااد، 
ی اجتمااعی زنادگی گرایی در سازمان کار، رابستگقانون

کاري، فضاي کلی زندگی کااري، یکااارچگی ر انساجام 
 انساانی میرفای نمودنادهااي اجتماعی ر توسیه قابلیت

 . اشاارفی ر همکاااران در تحلایلااای بااه ایاا  نتیجااه 13)
رسیدند که عوام  مدیریتی، عواما  سااختاري، عواما  
اقتصادي، عوام  اجتماعی، عوام  ررانشناختی  ر عوام  

باار کیفیاات زناادگی کاااري کارکنااان تاااهیر فرهنگاای 
  .14) میناداري دارد

سراجی ر درگاهی براي بررسی کیفیت زندگی کااري  
عاما  کلیادي  14کارکنان دانشگا  علوم ماشکی تهران 

هااي مااداو، امنیت شغلی، سیساتممرداخت منصفانه، 
وموزو ر توسیه، فرتات هااي میشارفت، مشاارکت در 

رضایتمندي از کار، اعتماد  تصمیم گیري، علقه مندي ر
به مدیریت ارشد، توجه به تلو کارکنان، استانداردهاي 
ایمنی ر سلمت در کار، توازن بای  زماان کاار ر ارقاا  
فراغت با خانواد  ر وشنایان،  جم کار، میااان اساتر ، 

  .15) رعایت بهداشت ر ایمنی کار در نظر گرفتند
فه هاي کیفیت نورشاهی ر فراستخوا  سازند  ها ر مول

زندگی کاري اعضاي هیت  علمی را ارتبارا  ر تیامل  
)اجتماع علمی ر ارتبا  با دانشجویان ،  ايعلمی ر  رفه
اي، وزادي علمی ر امنیات شاغلی، رضاایت اخلق  رفه

هاي وموزشی، مررهشای ر اجرایای، شغلی، توازن فیالیت
توسیه، رشد ر بالندگی ر خودنوسازي، اساتر  شاغلی، 

اي بیان نمود  ر عوام  ماوهر بار یر یا کار راهه  رفهمس
کیفیت زندگی کاري اعضاي هیات  علمای را مادیریت، 
ساااختار، فرهنااگ سااازمانی، عواماا  اقتصااادي، عواماا  
 فضاااي سیاساای ر تکنولااوعي ارلعااا  عنااوان نمودنااد

(11.  
ي مرتبک با کیفیت زنادگی محور يهاموضوعدیگر  از 

ر  ظعالی،  ف وله مراکا وموزها از جمدر سازمانکاري 
مادیران ر رهباران، ر ا ساا  لاناه رفتارهاا عاد توسی 

شک  دادن ا ساا   ددر فراین. عدالت در کارکنان است
ادراک از عدالت با هر  ت در کارکنان، توجه به رابط دالع

. ا ساا  ناابرابري ی  از رفتارها کارکنان اهمیات دارد
ن کیفیات کاار موجو تنش ر تیارض می شود ر بر میاا

 . 16) گاذاردهاا تااهیر مایکارکنان ر رضایت شغلی ون
نتایج تحلایلاا  میدانی محلالاانی مانند امینای بیادختی 

   اکی از رجود 18)   ر مرتضوي ر نی  کار17) مرادي
رابطاه بای  عادالت سااازمانی ر کیفیات زنادگی کاااري 

جامیه مورد مطالیه ونها داشت. گرینبار  دریافات کاه 
ابري باار سااطح رر یااه، عملکاارد ر ابیاااد ا سااا  نااابر

رابینسون  ، 19) کیفیت زندگی کاري تاهیر کاهند  دارد
به ای  نتیجه رسید که عدالت سازمانی ی  میش بینای 
کنند  مهم ر کلیدي براي رضایت شغلی، تیهد سازمان، 

 باشادانگیاو، عملکرد ر ابیاد کیفیت زندگی کاري مای
رسااید کااه ادارک غیاار  . لامباار  بااه ایاا  نتیجااه 21)

تواناد هاا مایها ر رریهمنصفانه بودن تیامل ، مرداخت
باعث میامدهاي منفای رفتااري مانناد کیفیات زنادگی 

 . مافینی ر دلودلو به ای  نتیجه رسیدند 21) کاري شود
که بی  رضایت شاغلی ر چهاار عاما  انگیااو بیررنای 
ماداو، کار تیمی، کیفیت زندگی کاري ر  مایت رجاود 

 . تحلایق گرمی نراد ر همکاران به ای  نتیجه 22) اشتد
رسید  بودند بی  تاب ورري ر کیفیت زندگی  رفاه اي 

نتایج تحلایق مخلوق ر همکااران   .23) رابطه رجود دارد
دریافتند که بی  سرمایه ررانشناختی ر کیفیات زنادگی 

 . ابراهیمی، ویباغی اتفهانی 24) کاري رابطه رجود دارد
ی  نتیجه رسیدند که بی  اعتیاد باه کاار بار ر شیخ به ا

کیفیاات زناادگی کاااري تاااهیر مثباات ر میناااداري دارد، 
همچنی  بهداشت شغلی بر کیفیت زندگی کااري تااهیر 

توجه به کیفیت زندگی کاري کارکنان  . 25) مثبت دارد
ر تلو در جهت ایجاد بساترهاي مناساو در راساتاي 

تواند نلااش ي میتلاویت ابیاد مختلف کیفیت زندگی کار
رري سازمان داشته ر شارایک لازم باراي موهري در بهر 

 . 26) میشاابرد اهااداف عملکااردي ون را فااراهم سااازد
ها، نلاش اساسای در تولیاد اعضاي هیئت علمی دانشگا 

علم ر گسترو مرزهاي دانش بر عهد  دارناد، لاذا بایاد 
ر ها با برورردن نیازهااي ماادي ر میناوي وناان دانشگا 

هااي اد محیک کاري مناسو، وناان را باراي فیالیاتایج
.  بررسی عوام  موهر بار وموزشی ر مررهشی مجها کنند

تواناد چشام اناداز مارهرتري از میکیفیت زندگی کاري 
اعضااي هیئات علمای در ساازمان هااي محیک  کاري 

 د. وموزو عالی عرضه نمای

 باا توانندمی متیددي همانگونه که در بالا ومد عوام  

 افاراد زنادگی کااري میااان کیفیات افاایش یا کاهش

کنناد، بار ایا   دچار نوسان را ر ون باشند داشته ارتبا 
ررا ای ر  اسا  تحلایاق  اضار در مای دساتیابی باه 

تدری  مدلی براي ارتلااء کیفیت زنادگی کااري اسااتید 
می باشد. ارا اه چنای  مادلی باعاث شناساایی دانشگا  

هاي موهر بر کیفیت زندگی کاري توساک اعضااي مولفه
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 زاده ییقشقا نصراله

گردد، همچنی  می تواند به عنوان ی  هیت  علمی  می
 نظام نامه، راهنماي تصمیما  مسئولی  دانشگا  گردد.

 
 روش بررسی

هادف   نظار از ر توتایفی  اضراز نظر ماهیت تحلایق
است. جامیه ومااري  ملاطیی زمانی بید نظر از ر کاربردي

ه اعضااي هیات  علمای تماام رقات تحلایق شام  کلیا
دانشااگا  وزاد اساالمی را ااد بهبهااان ر دانشااگا  خاااتم 

  که در نیمسا( درم سا( =195N) الانبیاء شهر بهبهان
فیالیت وموزشی داشتند، بود.  جم  1396-97تحصیلی 

  ر =129Nنمونااه از رریااق ررو کااوکران محاساابه )
 نمونه مورد نیاز از رریاق ررو نموناه گیاري تصاادفی

مرسشنامه توزیا  شاد  در  129از   ساد  انتخاب شدند.
، مرسشنامه عاود  داد  شاد 121بی  وزمون شوندگان، 

 61 نفار مارد بودناد.  64نفر زن ر  57که از ای  تیداد 
هااا عضااو هیاات  علماای دانشااگا  وزاد درتااد وزمااودنی

درتد ونها عضو هیت  علمی  41اسلمی را د بهبهان ر 
ها نفر از وزمودنی 53بهبهان بودند.  دانشگا  خاتم النبیاء

نفر دانشجوي دکترا  48داراي مدرک دکتراي تخصصی، 
نفر داراي مدرک کارشناسای ارشاد بودناد. رتباه  21ر 

نفر اساتادیار  45نفر از ماسخ دهندگان مربی،  72علمی 
 نفر دانشیار بود. 4ر 

جهت گردورري ارلعا  از مرسشنامه محلاق سااخته 
ای  راستا با مطالیه جام  مررهش هااي  استفاد  شد. در

مرتبک با کیفیت زندگی کاري ر همچنی  نظرخاواهی از 
خبرگان ر استادان تا و نظر در زمینه کیفیت زنادگی 
عوام  موهر بر کیفیت زندگی کاري اعضاي هیت  علمی 
مشخص ر مبناي مد( مفهومی قرار کرفت.  ماد( هااي 

ا ه شد  اسات متیددي در زمینه کیفیت زندگی کاري ار
اند، در ای  بی  ماد( که هر کدام ابیادي را مطرح نمود 

هاا ماورد توجاه مررهشاگران رالتون بیشتر از سایر مد(
قرار گرفته است، رالتون هشت بید مرداخات منصافانه ر 
کافی، محیک کار ایم  ر بهداشاتی، امکاان گساترو ر 

هااا، تاتمی  فرتاات رشااد ر امنیّاات اساتفاد  از ظرفیّاات
، ا اتلف اجتمااعی در ساازمان، قاانون گرایای در مدارم

سازمان، ر د  ر انسجام اجتماعی در ساازمان، توسایه 
هاي انسانی ر فضاي کلی زندگی  را براي کیفیت قابلیت

  . 8) زندگی کاري مطرح کردند
 در تاا بنظران نظارا  مطرر ه ر ادبیا  به توجه با

ي، عواما  ماوهر بار ارتلاااء کیفیات زنادگی کاار زمینه

شناخت جامیی از عوام  موهر بر کیفیت زنادگی کااري 
)مانند عدالت  مولفه 143 ار(، گام در اساتید  ات  شد.

سازمانی، ناوع ر ماهیات کاار، سیاسات هااي مرداخات 
 لاوق، ررابک اداري، امنیت شغلی ر...  شناسایی شد که 
مس از دسته بندي براسا  تشابه موضوعی، مولفه هاي 

هاي جا ی  ذف شدند. در گام مولفه جام  تر انتخاب ر
 نظاارانتااا و نفاار از 5 اختیااار بیااد مرسشاانامه در

 مس قرار گرفت ر  وز  مدیریت متخصصی  ر دانشگاهی

ادغام ر  ذف  نظرا  برخی از سوالا  اتلح، دریافت از
مولفه تاهیر گذار تییای  ر در قالاو  57شدند. در نهایت 
ر شاغلی   یریتیساازمانی، ماد فردي، چهار دسته عوام 

 بندي شدند.دسته
در بخااش کیفاای جهاات بررساای ررایاای تااوري 

نفر از متخصصان مصا به انجام گرفات  5مرسشنامه، با 
ها ر سطح دشواري، رجود تناسو ر ارتبا  مطلوب گویه

با هدف اتالی ر رجاود شافافیت در میاانی مولفاه هاا 
بررسی شد. براي تییی  ضریو تاهیر ررایی توري، براي 

درجاه اي در  5ویتم اباار، ریف لیکرتی  57دام از هر ک
نفر از اساتید قرار گرفات  15نظر گرفته شد ر در اختیار 

ر ضریو تاهیر ویتم محاسبه شد، که نتاایج  ااکی از ون 
داشاتند. در  5/1بود که به تمامی سوالا  نمار  باالاي 

بخش کمی تییی  ررایای محتاوایی، از شااخص تییای  
مربو  باودن، "فاد  شد ر سه مییار ررایی محتوایی است

در یا  ریاف لیکار  مانج  "راضح بودن ر ساد  بودن
درجه اي توسک متخصصان، کلیاه ساوالا  مرسشانامه 

 81/1بررسی شدند، همه ساوالا  داراي نمار  باالاتر از 
  بودند.

مایااایی مرسشاانامه از رریااق وزمااون ولفاااي کررنبااا  
 72/1 محاسبه گردیاد. ضاریو مایاایی کا  مرسشانامه

، 71/1، عواماا  سااازمانی، 73/1مایااایی عواماا  فااردي 
بدست ومد.  76/1ر عوام  شغلی  75/1عوام  مدیریتی، 

براي میتبرسازي مرسشنامه مییار رررد داشات   اداق  
ی  ملااله با موضوع کیفیت زندگی کاري اعضاي هیاا  
علمی در مجل  با رتبه علمی ر مررهشی باود ر مییاار 

نهایی مرسشنامه عضاویت باه تاور  رررد براي اجراي 
هیت  علمای تماام رقات دانشاگا  وزاد اسالمی را اد 
بهبهااان ر دانشااگا  خاااتم النبیاااء بهبهااان بااود کااه در 

 فیالیت وموزشی داشتند. 96-1397نیمسا( درم سا( 
هااي ومااري هاا از رروجهت تجایاه ر تحلیا  داد 

 هاا ر بارايمیانگی  ر انحراف مییار جهت توتیف داد 
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بهباود کیفیات زنادگی کااري  بر مرهر عوام  بنديرتبه
 ر سازمانی، مادیریتی فردي، عوام  سطح 4میلمان در 

شد.. براي  استفاد   اجتماعی از وزمون فریدم  ر خی در
  SPSSهاي ای  مطالیه از نرم افاار تجایه ر تحلی  داد 

 استفاد  شد. 22نسخه 
 

 هایافته
عواما   بنادي هدف تحلایق  اضار شناساایی ر رتباه
 ارتلااء کیفیت فردي، سازمانی، مدیریتی ر شغلی موهر بر

 بود. زندگی کاري اعضاي هیت  علمی از دیدگا  اساتید
گااردد همانگونااه کااه در جاادر( مااایی  مشاااهد ماای

براسا  اظهارا  وزمون شوندگان عوام  فردي موهر بار 

 )رتبه انگیا  شغلی شام  ترتیو کیفیت زندگی کاري به
 ، 3 )رتبه  ، تخصص ر تجربه2 )رتبه  ، توان سازگاري1

)رتباه   ، امید ر خوو بینی4)رتبه  هاي ارتباریمهار 
 ، 7)رتباه   ، نگرو مثبت به شغ 6)رتبه   ، شکیبایی5

 ، 9)رتباه   ، خودوگااهی8)رتباه  تصمیم گیاريقدر  
  11)رتبااه    ر خلقیاات فااردي11خااودکنترلی )رتبااه 

باشد، که وزمون فریادم   ااکی از متفاار   باودن می
  ≥111/1pتاهیر ای  عوام  در سطح مینی داري کمتر )

 باشد.می
گاردد مشااهد مای 2همانگونه که در جادر( شامار  

شوندگان عوام  موهر بر کیفیت براسا  اظهارا  وزمون 
شاام  عادالت  ترتیو زندگی کار اعضاي هیت  علمی به

 اهمیت عوامل فردی مورر بر ارتقا  کیفیت زندگی کاری اعضا  هیات علمیرتبه بندی میزان  -1جدول 

 sig کای دو df رتبه میانگین رتبه عوامل فردی

  5 15/0 انگیزه شغلی
 
 
 
58 

 
 
 
 
301/204 

 
 
 
 
885/8 

 1 21/5 تخصص و تجربه
 5 23/1 نگرش شغلی مثبت

 3 85/3 شکیبایی
 1 81/3 امید و خوش بینی

 58 48/4 خودکنترلی
 9 38/4 خودآگاهی

 0 99/4 قدرت تصمیم گیری
 2 48/5 توان سازگاری

 4 85/5 مهارت های ارتباوی
 55 15/4 خلاقیت فردی

 

 رتبه بندی میزان اهمیت عوامل سازمانی مورر بر ارتقا  کیفیت زندگی کاری اعضا  هیات علمی -2جدول 

 sig کای دو df رتبه میانگین رتبه عوامل سازمانی

  0 23/0 تعامل و همکاری اساتید با همدیگر
 
 
 
 
 
 
54 

 
 
 
 
 
 
 
510/598 

 
 
 
 
 
 
 
885/8 

 9 55/0 نظام ارزشیابی براسا  عملکرد
 2 38/9 نظام پرداخت منصفانه حقوق و مزایا
 58 88/0 ربات در پرداخت حقوق و مزایا

 4 92/0 ارتباط درون سازمانی
 5 33/9 عدالت سازمانی
 55 58/5 اعتماد سازمانی
 51 14/3 واهه سازمان

 54 01/1 ساختار سازمانی منعطف
 51 45/1 اوّ سازمانی نوآورانه

 1 01/0 وضوح قوانین و مقررات سازمانی
 3 05/0 توسعه و رشد دانشگاه

 1 58/9 ارتقا اساتید در موعد مقرر
 5 44/0 انضباط سازمانی

 52 55/3 امکانات و تجهیزات سازمانی
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 زاده ییقشقا نصراله

  ، نظام مرداخت منصفانه  لاوق ر ماایاا1سازمانی )رتبه 
 ، ارتباا  3)رتباه   ، ارتلاا اساتید در موعد ملاارر2)رتبه 

 ، رضااوح قااوانی  ر ملاااررا  4)رتبااه  دررن سااازمانی
 ، 6)رتباه  گا  ، توسایه ر رشاد دانشا5)رتباه  سازمانی

 ، تیام  ر همکااري اسااتید باا 7)رتبه  انضبا  سازمانی
)رتبه  نظام ارزشیابی براسا  عملکرد  ،8)رتبه  همدیگر

 ، اعتمااد 11)رتباه  ، هبا  در مرداخت  لاوق ر ماایاا9
)رتباه   ، امکانا  ر تجهیاا  سازمانی11)رتبه  سازمانی

ی  ، ساااختار سااازمان13 )رتبااه  ، رجهااه سااازمان12
  15)رتباه   ، جاوّ ساازمانی نوورراناه14 )رتباه منیطف

باشد، که وزمون فریدم   اکی از متفار  بودن تاهیر می
  ≥p 111/1داري کمتاار )ایاا  عواماا  در سااطح میناای

 باشد.می
گاردد بار مشاهد مای 3همانگونه که در جدر( شمار 

اسا  اظهارا  وزمون شوندگان عواما  مادیریتی ماوهر 
 ترتیاو بر کیفیت زندگی کاري اعضاي هیت  علمی باه

 ، ا تارام باه 1 )رتباه شام  تیام  منصفانه باا اسااتید
 ، باازخورد 2 )رتبه اي با اساتیدتخصص ر برخورد  رفه

  ،  مایت همکاراناه از اسااتید3 )رتبه مناسو به اساتید
 ، 5)رتباه   ، ارتبا  مستمر مادیران باا اسااتید4)رتبه 

 ، تفاوی  6)رتباه تداقت در رفتار مادیران باا اسااتید
 ، مشااارکت کارکنااان در 7)رتبااه  یااار بااه اساااتیداخت

 ، توجه به مشکل  ر    به موق  8)رتبه  گیريتصمیم
 ، 11)رتبااه  ، انتظااار  شاافاف از اساااتید9)رتبااه  ونهااا

هاي استفاد  از نظر اساتید در تدری  اهداف ر خک مشی

 ، 12)رتباااه  ، نظاااار   ماااایتی11)رتباااه ساااازمانی
  ر انیطاف مذیري 13به)رت بکارگیري مدیریت سیستمی

باشد، که وزمون فریدم    می14)رتبه  در تصمیم گیري
 اااکی از متفااار  بااودن تاااهیر ایاا  عواماا  در سااطح 

   می باشد.≥p 111/1داري کمتر )مینی
بار  گارددمشاهد می 4همانگونه که در جدر( شمار  

عواما  شاغلی ماوهر بار  ماساخگویان، اظهاارا  اساا 
شاام   ترتیو اعضاي هیت  علمی بهکیفیت زندگی کار 

  ، درومد ناشی از شغ 1)رتبه بهداشت ررانی محیک کار
 ، بهداشات ر ایمنای 3)رتباه   ، امنیات شاغلی2)رتبه 

  ، تناسو تادریس درر  باا تخصاص4)رتبه محیک کار
 ، رشاد 6)رتباه   ، امکانا  ر تجهیاا  مورد نیاز5)رتبه 
 ، میااان 8باه )رت  ، استلال( در شاغ 7)رتبه  اي رفه

  ، عدم ابهام در انجام رظاایف9)رتبه  )بارکاري  تدریس
 ، اهمیات ر 11 ، مایگا  )جایگا  شغ   )رتباه 11)رتبه 

 ، توجاه 13)رتبه   ، رضوح نلاش12)رتبه  میناداري کار
هاا ر  ، افااایش قابلیات14)رتباه   به مررهش ر نوورري

در بای   ، اشتراک تجربیا  15)رتبه  ها در شغ توانایی
باشاد،   مای17)رتبه    ر تنوع شغلی16همکاران )رتبه 

که وزمون فریدم   ااکی از متفاار  باودن تااهیر ایا  
باشاد.   می≥p 111/1داري کمتر)عوام  در سطح مینی

بندي عوام  اتلی موهر بار کیفیات زنادگی کااري رتبه
اساتید از رریق وزمون فریدم  نشان داد که ای  عواما  

م  عواما  شاغلی، ساازمانی، مادیریتی ر به ترتیو شاا
فردي می باشد. به روریکه در مجموع عوام  مربو  باه 

 رتبه بندی میزان اهمیت عوامل مدیریتی مورر بر ارتقا  کیفیت زندگی کاری اعضا  هیات علمی -3جدول 

 sig کای دو df رتبه میانگین رتبه مدیریتیعوامل 

  3 21/0 صداقت در رفتار مدیران با اساتید
 
 
 
 
51 

 
 
 
 
 
339/254 

 
 
 
 
 
885/8 

 51 19/1 بکارگیری مدیریت سیستمی
 0 29/5 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری
 54 44/1 انعطاف پذیری در تصمیم گیری
 9 88/5 آنهاتواه به مشکلات و حل به موق  

 5 15/5 تفویض اختیار به اساتید
 2 21/9 احترام به تخصص و برخورد حرفه ای با اساتید

 1 98/0 بازخورد مناسب به اساتید
 52 99/1 نظارت حمایتی

 58 54/3 انتظارت شفاف از اساتید
 1 45/0 ارتباط مستمر مدیران با اساتید

 55 35/3 اساتید در تدوین اهداف و خط مشی های سازمانیاستفاده از نظر 
 5 19/9 تعامل منصفانه با اساتید
 4 35/0 حمایت همکارانه از اساتید
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یعلم أتیه یاعضا یکار یزندگ تیفیک ارتقا  مدل نیتدو و یوراح                          

  

 

 

شغ  بیشتری  تاهیر ر عوام  فردي کمتری  تااهیر را بار 
 کیفیت زندگی کاري اساتید داشتند.

 
 بحث

کیفیت زندگی کاري علر  بر اینکه خودو فی نفساه 
ارزشمند است سایر متغیرهاي ساازمانی را تحات تااهیر 

 اضار باه تادری  ر قرار می دهد، در ای  راستا تحلایق 
ارا ه الگوي ارتلااء کیفیت زندگی کااري مرداختاه اسات. 

هاي جهت تحلاق اهداف تحلایق با مطالیه جام  مررهش
مرتبک با کیفیت زندگی کاري ر همچنی  نظرخاواهی از 
خبرگان ر استادان تا و نظر در زمینه کیفیت زنادگی 

مولفه تااهیر گاذار تییای  ر در قالاو چهاار دساته  57
ر شغلی  دساته بنادي  سازمانی، مدیریتی فردي، عوام 

انگیاا   کنندگان در تحلایاق، شرکت نظرا  شدند. ربق
شغلی در رتبه ار( عوام  فردي موهر بر کیفیت زنادگی 

اعضاي هیت  علمای مای باشاد. نتاایج تحلایلااا   کاري
مشابه هم  مایت کنند  ای  نتیجه می باشاد، باه راور 

بودناد کاه بای  عواما  مثا( مافینی ر دلودلو دریافتاه 
انگیاو بیررنی ماداو، کیفیت زندگی کاري،  مایات ر 

 . 22) کار تیمی با رضایت شاغلی رابطاه رجاود داشات
نورشاهی ر سمییی عوام  انگیاشی را به عنوان یکای از 
مهم تری  عوام  موهر بر کیفیت زنادگی کااري میرفای 

 . در تحلایلااای دیگاار برزگاار ر همکاااران 4) کناادماای
دریافتند که انگیا  شغلی یکی از عوام  موهر بر کیفیات 

در همای  راساتا باودی  ر  . 27) باشدزندگی کاري می
ادگااار میتلادنااد کااه کیفیاات زناادگی کاااري نگاارو ر 
ا سا  کارکنان از کار خود را به تاور  خاان نشاان 

 . ای  نتیجه تحلایق با نتایج تحلایق گرمای 28) دهدمی
  همساو 24) لاوق ر همکااران ، مخ23) نراد ر همکاران

می باشد. در تبیی  ای  یافته تحلایق باید اشار  نمود که 
انگیاو نلاش محوري در  یطه مدیریت هم باه لحاا  

 . انگیااو 28) کنادعملی ر هم به لحا  نظري ایفا می
از سایر جنبه هااي فاردي تاوان جهات دهای ر قادر  

ا  بخشی بالاي دارد، زمانی که اعضاي هیت  علمی انگیا
هاا وموزشای ر مررهشای داشاته لازم براي انجام فیالیت

کیفیات رشاد شخصای ر  ون را به عنوان اباااري ،باشند
. در همای  راساتا مطاابق باا تللای نمایناد زندگی کاري

 گارددها میشنهاد ماینتایج  اتله به مسئولان دانشگا 

متغیرهاي مرتبک با انگیااو شاغلی اسااتید باه مانناد 
ر تصمیم گیاري، توجاه باه نیازهاا ر ا ترام، مشارکت د

 را توسیه دهند.  اعتماد
بر اسا  نتایج مطالیه از بی  عوام  سازمانی موهر بار 
کیفیت زندگی کاري، عدالت سازمانی در رتباه ار( قارار 
 دارد. نتایج تحلایلاا  محلالاان دیگر مرتضوي ر نی  کاار

 علمیرتبه بندی میزان اهمیت عوامل شغلی مورر بر ارتقا  کیفیت زندگی کاری اعضا  هیات  -4جدول 

 sig کای دو df رتبه میانگین رتبه عوامل شغلی

  0 50/9 استقلال در شغل
 
 
 
 
 
 
 
53 

 
 
 
 
 
 
 
 
105/159 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
885/8 

 1 91/58 تناسب تدری  درو  با تخصص
 5 58/58 رشد حرفه ای

 5 29/52 بهداشت روانی مقیط کار
 1 28/55 امنیت شغلی

 2 40/55 درآمد ناشی از شغل
 51 55/5 وضوح نقش

 55 92/0 پایگاه )اایگاه شغل(
 52 55/5 اهمیت و معناداری کار

 58 80/9 عدم ابهام در انجام وظایف
 3 05/58 امکانات و تجهیزات مورد نیاز
 4 59/55 بهداشت و ایمنی مقیط کار
 9 32/9 میزان )بارکاری( تدری 

 51 03/1 و توانایی ها در شغلافزایش قابلیت ها 
 53 54/1 اشتراک تجربیات در بین همکاران

 54 20/3 تواه به پژوهش و نوآوری
 55 53/4 تنوع شغلی
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 زاده ییقشقا نصراله

  19)  ، گرینبار 18)  ، امی  بیادختی ر مردانای17)
  نیا تایید کنند  ای  یافته 21)  ، لامبر 21) رابینسون

باشاد. عادالت ساازمانی نیااز اساسای باراي تحلایق می
مدیریت مانند چسبی است که موجو مای شاود افاراد 

 . یکی از دلای  ارزشمندي کاه 19) درر هم جم  شوند
شاود کارکناان باه عادالت ساازمانی  ساا  باعث می

کارکنان باه ایا  دلایا  هاي اخلقی است، باشند، جنبه
کنناد کاه مسندند، چاون تصاور مایرفتار عادلانه را می

تر ر غیرعادلاناه رفتاار عادلانه رفتار کردن بسیار اخلقی
 . در  لایلااات، زمااانی 29) کااردن غیاار اخلقاای اساات

کارکنان ا سا  نمایناد در ساازمانی مشاغو( باه کاار 
 هستند که اتو( عدالت دربار  ونان رعایات نمای شاود،

 گیرناددر بستري از فشارهاي ادراکی ر عارفی قرار مای
  ر در درازمد  با نارضایتی شغلی، عادم تیهاد باه 31)

 . بادی  19) کار ر بی انگیا  شدن مواجه خواهناد شاد
ترتیو ادراک بی عدالتی موجو کااهش ساطح اعتمااد، 

شود انگیاو، رضایتمندي ر رفتارهاي تبیی سازمانی می
  بر کیفیات زنادگی کااري افاراد که مجموعه ای  عوام

 . بنابرای  شناسایی ر رف  عوام  31) تتهیر کاهند  دارد
کاهند  ادراک رفتارهاي عدالت سازمانی در میان اعضااء 

هاا قارار هیت  علمی از رظایف اتالی مادیران دانشاگا 
گاردد مسائولان دانشاگا  گیرد، همچنی  میشنهاد مای

ن یاا  راهباارد تلاویاات رفتارهاااي عادلانااه را بااه عنااوا
مدیریتی مدنظر قرار دهند ر بایش از بایش باه تلاویات 

 رفتارهاي عادلانه در دانشگا  باردازند. 
تیاما  منصافانه در  همچنی  از نظر ماسخ دهنادگان

 رتبه ار( عوام  مدیریتی موهر بر کیفیت زندگی کااري

اعضاي هیت  علمای مای باشاد، ایا  نتیجاه باا نتاایج 
باشااد. در   همسااو ماای27) تحلایااق برزگاار ر همکاااران

تبیی  ایا  یافتاه تحلایاق بایاد اشاار  کارد کاه رفتاار 
هاي منصفانه، چیاي است که کارکنان زمانی که توانایی

خود را در سازمان سرمایه گذاري می کنند، نسابت باه 
ون  سا  ر انتظار تحلاق ون را دارند. بنابرای  برخاورد 

تمی  منصاافانه بااا اعضاااي هیاات  علماای در ارتلااااء ر تاا
ها نلاش اساسی ایفا می کند ر برداشت سلمت ررانی ون

ها از کیفیات زنادگی کااري تاتهیر دارد. ادراک غیار ون
تواند موجو بررز میامادهاي منصفانه بودن تیامل ، می

منفاای رفتاااري ر رراناای هماننااد بااررز رنجااش، خشاام، 
اضطراب ر کاهش چشمگیر ابیاد کیفیت زنادگی کااري 

اسا  برخورد منصفانه با اعضاء هیت   . بر ای  21) شود

علمی باید به عنوان ی  الگاوي رفتااري بایاد ماد نظار 
مسئولان دانشگا  قرار گیرد. باه مادیران دانشاگا  هااي 

بار  را مسائولیتهابهبهان میشنهاد می گاردد، رظاایف ر 
 يقابلیات ر توانمناد تخصص، تحصیل ، تجربه، اسا 

باا ود ، همچنای  نمابه ونها راگذار عضاي هیت  علمی ا
ر  ساطح تخصاص ، ساسیت ر میچیدگی کاار با تسا

د  لااوق ر ماایاا را تنظایم افارا  جم ر شارایک کااري
 نمایند.

بهداشت ررانی محیک کاار در رتباه ار( متغیرهااي   
اعضاي هیت  علمای  شغلی موهر بر کیفیت زندگی کاري

می باشد. ای  یافته تحلایق با نتیجه تحلایاق ابراهیمای، 
  که به ای  نتیجاه رساید  25) اتفهانی ر شیخویباغی 

بودند که بهداشت شغلی بر کیفیت زندگی کااري تااهیر 
باشد. در تبیای  ایا  یافتاه بایاد اشاار  دارد، همسو می

 ابیااد شاام  از نظار کااري زنادگی نمود کاه کیفیات

کاه  می شاود محیطی ر رراشناختی فیایکی، فاکتورهاي
 باشادمای افاراد هاايخواسته  ر امکانا  ملاایسه  ات 

 . افراد با چیااي بایش از جسام ر فکار خاود رارد 32)
محیک کار می شوند، ونها داراي استیداد ر ررح منحصار 

 . بالا بودن بهداشت ررانی، علر  بار 33) به فرد هستند
اینکه باعث بهباود ا ساا  خودکارومادي، تااب ورري، 

گااردد، باعااث کاااهش سااازگاري ر خوداهربخشاای ماای
شود که در نهایت منجار ر فرسودگی شغلی میاستر  

به ارتلااء کیفیت زندگی کاري اعضاي هیت  علمی شاود. 
هااي دانشاگا گردد مسئولان میشنهاد می ر ای  راستا د

ه با موضاوع بهداشات ررانای،  ، با درک اهمیاتبهبهان
کارکناان توجاه کاافی  ق، شارایک ر رراباکل انیازها، ع

نمود  ر بدی  رریق زمینه ارتلااء کیفیت زنادگی کااري 
  .اعضاي هیت  علمی را فراهم نمایند

با اذعان به ای  مساله که ررفاداران کیفیات زنادگی 
هااي جدیاد باراي کما  باه کاري در جستجوي نظاام

کارکنان هستند تاا ونهاا بتوانناد بای  زنادگی کااري ر 
 . لازم است 34) برقرار کنندزندگی شخصی خود تیاد( 

ورام ر به درر  محیطی ایجاد شرایک مدیران دانشگاهی با
اعضاء هیت  علمای، باه تحلااق   براي از تنش ر استر 

 کیفیت زندگی کاري ونها کم  کنند. 
 

 گیرینتیجه
بدیهی اسات ارتلاااء کیفیات زنادگی کااري اسااتید  

مسااتلام درک مفهااوم، کارکردهااا ر ماایاااي ون توسااک 
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دیریت ارشد دانشگا ، توجه به تمام عوام  موهر بار ون م
ر تمایاا  بااه بهبااود کیفیاات زناادگی کاااري در جهاات 

گیري از ماایاي ارزشمند ون باراي دانشاگا  اسات. بهر 
ای  مررهش با محدردیتهاي مواجه بود از جمله فلاک باه 
عوام  موهر بر کیفیت زندگی کاري اعضاي هیت  علمی 

شرایک علی موهر بر کیفیت زنادگی ها ر مرداخته، زمینه
کاري را مورد بررسی قرار نداد ، همچنی  جامیه ومااري 
ایاا  مااررهش محاادرد بااه بااه اعضاااي هیاات  علماای 

هاي شهر بهبهان بود. نلاطه قو  اتالی تحلایاق دانشگا 
باشاد کاه باه راور جاام   اضر دستیابی به مدلی مای

 عوام  موهر بر کیفیت زندگی کاري اعضاي هیت  علمی
تاری  نلااا  کناد. از مهامرا مشخص ر رتبه بنادي مای

ضیف ای  مررهش عدم استفاد  از تئوري داد  بنیاد بود، 
 توانست منجر به ارا ه مد( کاربردي تر گردد.که می
 

 تقدیر و تشکر
رارح مررهشای باا  مایات ماالی ای  ملاالاه  اتا  

دانشااگا  وزاد اساالمی را ااد بهبهااان بااا مجااوز شاامار  
باشد. از همکاري تمیمانه اعضااي هیات  می 4463/95

علمی دانشگا  وزاد اسلمی را د ر دانشگا  خاتم النبیااء 
 شود. بهبهان کما( تشکر ر قدردانی می
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