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 چکیده
می کارکنان بانک ملت ی زندگ تیفیک و یکار یزندگ تیفیبر اساس ک یشغل تیرضا ینیب شیهدف پژوهش حاضر پ: هدف

 باشد.

،  بانک ملت شعب تهران مرد کارکنان هیپژوهش کل نیا یجامعه آماربود .  همبستگی نوع از و توصیفی روش پژوهش: روش

ابزار پژوهش شامل  ند .انتخاب شد شعبه 20ی از که با روش خوشه ا بود  کارمند 120نمونه  حجم. بودند 1397در سال 

پرسشنامه   و( 1996) یسازمان بهداشت جهان یزندگ تیفیپرسشنامه ک،  (1981گانون) یج نیپرسشنامه رضایت شغلی مارت

همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون خطی برای تحلیل داده ها از روش بود .  (1973ریچارد والتون ) یکار یزندگ تیفیک

 د.استفاده ش چندگانه

نشان داد بین کیفیت زندگی کاری و کیفیت زندگی با رضایت شغلی رابطه ی مثبت معنادار وجود نتایج تحلیل داده ها  یافته ها:

،  در سازمان ییوجود قانون گرای ، و انسجام اجتماع یکپارچگی ی ،انسان یتهایتوسعه قابلعوامل ( . همچنین p<0.05)داشت

 بودند.درصد اطمینان  95رضایت شغلی در سطح ، قادر به پیش بینی سلامت روانی و کار یزندگ یاجتماع یوابستگ

 یدر سازمان ، وابستگ یی، وجود قانون گرا یو انسجام اجتماع یکپارچگی ، یانسان یتهایعوامل توسعه قابلنتیجه گیری: 

 ر رضایت شغلی موثر هستند.و سلامت روان ب یکار یزندگ یاجتماع
 

 یزندگ تیفیک ی،کار یزندگ تیفیک ی،شغلرضایت واژگان کلیدی: 
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 مقدمه

 هستند افرادی ،یکی از مهمترین منابع هر سازمانی، نیروی انسانی آن است و عوامل تشکیل دهنده ی این نیرو 

رت خود را در ، با نیازهای بی شمار ، که در صورت رفع نیازهایشان و داشتن انگیزه کافی ، استعداد و مها

دارد .  خدمت سازمان به کار خواهند گرفت . موفقیت و پیشرفت هر سازمانی به نیروی انسانی آن بستگی

شند سازمان در ی شایسته و با انگیزه نبااگر رهبران و مدیران سازمان قادر به جذب و نگهداری نیروی انسان

ن ، نقش جهت انجام مسئولیت ها و وظایف خطیر با مشکل مواجه می شود . از آنجا که کارکنان در سازما

ادی و معنوی آنان اساسی در تولید و ارائه خدمات بر عهده دارند ، لذا باید سازمان ها با برآوردن نیازهای م

 (.1395 )مقیمی، آنان را برای انجام فعالیت ها و وظایف شغلی مجهز کنند و ایجاد محیط کاری مناسب ،

رضایت شغلی عبارت است از حدی از احساسات و نگرش های مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند . 

هنگامی که یک شخص می گوید دارای رضایت شغلی بالایی است ، این بدان مفهوم است که او واقعا شغلش 

و  1دارد ، احساسات خوبی درباره کارش دارد و برای شغلش ارزشی بسیار قائل است )هاردینرا دوست 

تری نسبت به شغل خود داشته باشند  رضـایت شـغلی باعـث میشود افراد نگرش مثبت .(2014، 2دونالدسون

روانی . رضایت شغلی سبب افزایش روحیه و سلامتی جسمی و  ارزش زیادی قایـل شوند و برای شغل خود

. در نتیجه تلاش فرد  شود ی بالا در فرد مییرپذ . همچنین سبب ایجاد انگیزه و مسئولیت در فرد میشود

. عدم وجود  تر شده و عملکرد و بازدهی بالایی خواهد داشت ، عملاً نسبت به دیگـران موفق افزایش یافته

جام وظایف خود نداشته باشند و از نظر رضایت شـغلی باعـث مـی شـود افـراد انگیزه لازم و کافی برای ان

، یقربان ،ستودهسلامت روانی دچار فرسـودگی شـغلی گردند و در نتیجه کارایی لازم را هم نداشته باشند )

 (.1391، یدیرش و یآقاجانحاجی 

و همکاران،  4است )سوله 3از عواملی که ممکن است در رضایت شغلی افراد نقش داشته باشد ، کیفیت زندگی

( . کیفیت زندگی نیروی قدرتمندی در راستای هدایت ، حفظ و پیشبرد سلامت و تندرستی در جوامع 2017

( چهار بعد سلامت جسمی ، روانی ، روابط 2014) 5و فرهنگ های مختلف است . سازمان بهداشت جهانی

اس تعریف سازمان بهداشت اجتماعی و محیط زندگی را برای کیفیت زندگی در نظر گرفته است . بر اس

( کیفیت زندگی ، درک افراد از موقعیت شان در زندگی ، در زمینه ی فرهنگی و سیستم های 2014جهانی )

ارزشی که در آن زندگی می کنند می باشد و با درک آن ها از اهداف ، انتظارات ، استانداردها و علائق شان 

محدوده ی وسیع است که با شیوه ای پیچیده تحت تاثیر  در ارتباط است . کیفیت زندگی ، یک مفهوم ، با

سلامت جسمانی ، وضعیت روانشناختی ، میزان عدم وابستگی و روابط اجتماعی فرد و روابط وی با محیط 

                                                           
1 -Hardin 
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4 -Sule 
5 -World Health Organization 
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اطرافش قرار دارد . کیفیت زندگی یک شاخص اساسی در زندگی محسوب می شود و از آن جا که ابعاد 

وژیک ، عملکرد و وجود فرد را در بر می گیرد ، توجه به آن از اهمیت خاصی متعددی مانند جنبه های فیزیول

 (.2017و همکاران،  1برخوردار است )مانسون

هبود سازمانی باز طرفی در جامعه امروز ، بهبود کیفیت زندگی کاری منابع انسانی ، به عنوان یکی از فنون 

حت تاثیر ت، عتقاد بر آن است که عملکرد کارکنان مورد توجه سازمان های هزاره سوم قرار گرفته است و ا

اثربخشی  اهمیت دادن به کیفیت زندگی کاری است و بی توجهی به مقوله کیفیت زندگی کاری کارکنان ، از

مسئولیت  مفهوم کیفیت زندگی کاری با یک جنبه مهم(. 1388ن به شدت می کاهد )غلامی ، و کارایی سازما

ست تسری ابدین سبب که آن چه برای افراد در محیط کار حادث می شود ، ممکن اجتماعی سر و کار دارد . 

 (.1392یابد و روی جنبه های زندگی غیر از کارشان تاثیر بگذارد )ناظم و معدن کار، 

طبق تعاریف ارائه شده ،کیفیت زندگی کاری ، یعنی رضایت یک کارمند از برآورده شدن نیازهایش از طریق 

در (. 2015، 2ساریکاها و نتایجی که از درگیری و مشارکت در محیط کار به دست می آید )منابع ، فعالیت 

تعریف کلی ، کیفیت زندگی کاری عبارت است از عکس العمل کارکنان نسبت به کار، به ویژه پیامدهای 

ی کاری ( . کیفیت بالای زندگ1395فردی آن در ارضای شغلی و سلامت روحی )کامینگز، ترجمه محمد زاده، 

یافته های (. 2015،  4و گرتز 3از طریق برقراری ارتباطات صحیح انسانی قابل دستیابی است )ون هیجست

مطالعاتی بیانگر آن است که توجه به کیفیت زندگی کاری کارکنان ، کاهش میزان شکایت کارکنان ، کاهش 

مثبت کارکنان و افزایش مشارکت نرخ غیبت از کار ، کاهش میزان اعمال مقررات انضباطی ، افزایش نگرش 

به طور کلی کیفیت زندگی  (.2010، 5آنان در برنامه های نظام پیشنهاد ها را به همراه داشته است )گوردون

کاری سبب شده است تا کارکنان راضی تر از گذشته بوده و در محیط کاری با علاقه بیشتری به انجام امور 

داری بیشتری نشان دهند و بهره وری بیشتری را موجب گردند محوله بپردازند و نسبت به سازمان وفا

 (.2017، 6و نرمن )گودوین، بالو

در مجموع با توجه به پژوهش های انجام شده ، کیفیت زندگی و کیفیت زندگی کاری از جمله متغیرهایی 

فاکتورهای تاثیر هستند که بر رضایت شغلی افراد تاثیر می گذارند و از آن جایی که رضایت شغلی افراد از 

گذار بر تمامی ابعاد زندگی ایشان است ، لذا شناسایی عوامل مرتبط با رضایت شغلی از مسائل مهم بشمار 

می آید و اگر این عوامل شناسایی نشوند ، ممکن است مشکلات بسیاری برای شاغلین به وجود بیاید که 

نک که بطور روزمره و دائم ، علاوه بر جبرانش بسیار سخت خواهد بود . بالاخص در خصوص کارکنان با

مسائل و مشکلات زندگی ، می بایست چالشهای شغلی را مرتفع نمایند . بدیهی است ، حل این چالشها می 
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تواند یکی از گامهای مناسب جهت نیل به رضایت شغلی آنان گردد . با توجه به مطالب گفته شده پژوهش 

 قادر به پیش بینی،  یزندگ تیفیو ک یکار یزندگ تیفیکت حاضر در صدد پاسخ گویی به این سوال اس

 ؟ هستندکارکنان بانک ملت  یشغل تیرضا

 

 پژوهش روش

جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان مرد بانک ملت  .بودروش پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی 

مطالعات همبستگی با هدف  نمونه پژوهش بر اساس کفایت حجم نمونه دربود.  1397شعب تهران ، در سال 

اران ، ، ترجمه ی نصر اصفهانی و همک1نفر( در ازای هر خرده مقیاس می باشد )گال و گال 10پیش بینی )

ی  کاری زندگ تیفیمؤلفه ک 8متغیر پیش بین،  12نفر)به ازای  120از این جامعه به استناد این روش  (.1396

جهت نمونه گیری پس . آمدروش نمونه گیری خوشه ای بدست مؤلفه کیفیت زندگی( به عنوان نمونه با  4و 

اقدام به توزیع و جمع  پژوهشگر از اخذ معرفی نامه از واحد آموزش دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز، 

شعبه بانک ملت تهران با روش خوشه ای کرد ، بدین صورت که از بین لیست  20آوری پرسشنامه ها در

د شعبه به صورت دف انتخاب و در هر شعبه پرسشنامه ها روی کارمندان مالی مرشعبه به تصا 20شعب 

 خوشه ای اجرا شد.

جی  که برای سنجش متغیر رضایت شغلی کارکنان بکار رفته است، توسط مارتین پرسشنامه رضایت شغلی

خت ، شغل ، مولفه اصلی تشکیل شده : این مولفه ها عبارتند از پردا 5( ابداع شده است و از 1981گانون)

اسخ بسته سوال از نوع پ 20فرصت های ارتقاء ، سرپرست و همکاران . برای همه این مولفه ها در مجموع 

ی شود . درجه ای لیکرت از حالت خیلی زیاد تا خیلی کم ارزیابی م 5طراحی شده است که با مقیاس های 

ضرایب پایایی  عاملی پرسنامه را با روش تحلیل عاملی مورد تایید قرار داد. همچنین 5( ساختار 1981گانون)

 وری اینص روایی( 1392) وصالیادر تحقیق (. 1981محاسبه شد)گانون،  87/0تا  74/0خرده مقیاس  ها بین 

 ده است. شگزارش  80/0 با روش آلفای کرانباخ مورد تایید قرار گرفته و پایایی آنتوسط متخصصان  ابزار

( 1996سوالی کیفیت زندگی سازمان بهداشت جهانی ) 26داده های مربوط به کیفیت زندگی به کمک آزمون 

ایایی این پرسشنامه توسط سازمان بهداشت جهانی در کشور اعتبار و پ 1996جمع آوری خواهد شد . از سال 

در بررسی های خود پایایی درونی آزمون  2ها و فرهنگ های مختلف مورد بررسی قرار گرفته است . بونومی

کشور جهان طراحی و ترجمه شد  15، این پرسشنامه به طور همزمان در 2000اعلام نمود و در سال  95/0را 

 1384ترجمه و روانسنجی گونه ایرانی این پرسشنامه توسط نجات و همکاران در سال  . استانداردسازی ،

سوال است و بر اساس مقیاس لیکرت نمره گذاری می شود . اصلا  26صورت گرفت . این پرسشنامه شامل 

انی . می باشد . این پرسشنامه چهار بعد الف : بهداشت و سلامت جسم 5، برابر با یک و خیلی زیاد ، برابر 

                                                           
1 Gall & Gall 
2 Bonomi  
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ب : بعد روانشناختی . ج : بعد روابط اجتماعی و د : بعد محیط و وضعیت زندگی را می سنجد .برای بررسی 

نفر از مردم تهران انجام گرفت . شرکت کنندگان به  1167روایی و پایایی ، این پرسشنامه پژوهشی بر روی 

ها به این ون و بازآزمون برای زیرمقیاسدو گروه دارای بیماری مزمن و غیرمزمن تقسیم شدند . پایایی آزم

، سلامت محیط 75/0، روابط اجتماعی 77/0، سلامت روانی 77/0صورت به دست آمد : سلامت جسمی 

 (.1385به دست آمد . )نجات و همکاران،  84/0

 توسط و ساخته( 1973، والتون) والتون های مولفه براساس که والتون ریچارد کاری زندگی کیفیت پرسشنامه

مولفه های پرسشنامه شامل پرداخت منصفانه  .باشد  می گویه 35 دارای است شده استفاده بسیاری پژوهشگران

 یکپارچگ، ی مداوم تیفرصت رشد و امن نیتامی،  انسان یتهایتوسعه قابلی، و بهداشت منیا یکار طیمحو کافی، 

 یزندگ یاجتماع یوابستگی، کار یزندگ یکل یفضاوجود قانون گرایی در سازمان، ی ، و انسجام اجتماع

( ضریب پایایی 1973درجه ای است .والتون) 5نمره گذاری پرسشنامه به صورت طیف لیکرت  . است یکار

نسخه ی فارسی پرسشنامه را   ضریب پایایی 1385اعلام کرد . همچنین رحیمی در سال  88/0پرسشنامه را 

ار عاملی پرسشنامه از پردازش مطلوبی برخوردار است و بنابراین اعلام کرد . همچنین نشان داد که ساخت 85/0

 (.1385امه مورد تایید است)رحیمی،روایی سازه پرسشن
 

 یافته ها

سال سن و تحصیلات  40تا  36بیشترین فراوانی برای افراد بین  ه های جمعیت شناختی نشان داد که تحلیل داد

 .است شده آورده( 1) جدول درمتغیرهای پژوهش  یفیتوص یهاافتهی کارشناسی بودند.
  های تحقیقمقیاسهای توصیفی خرده. یافته 1جدول 

 شاخص آماری مقیاس

 زیر مقیاس 

انحراف  میانگین

 استاندارد

کیفیت زندگی 

 کاری

 65/3 24/10 پرداخت منصفانه و کافی

 69/4 99/15 محیط کاری ایمن و بهداشتی

 67/3 05/14 توسعه قابلیتهای انسانی

 01/3 16/9 تامین فرصت رشد و امنیت مداوم

 12/3 61/10 یکپارچگی و انسجام اجتماعی

 54/3 75/9 وجود قانون گرایی در سازمان

 73/2 64/7 فضای کلی زندگی کاری

 50/4 54/13 وابستگی اجتماعی زندگی کاری

 59/23 60/90 کیفیت زندگی کاری

 کیفیت زندگی

 51/4 35/22 جسمانیسلامت 

 29/4 14/19 سلامت روان

 40/2 19/10 روابط اجتماعی
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 92/4 22/23 سلامت محیط

 87/13 91/74 کیفیت زندگی

 01/13 15/54 رضایت شغلی رضایت شغلی

می تواند نقش موثری در  کیفیت زندگی کاری و کیفیت زندگیبرای بررسی این فرضیه که کدام یک از ابعاد 

ایفا کند از روش رگرسیون خطی چندگانه استفاده گردید . بدین ترتیب پس از تایید رضایت شغلی پیش بینی 

کیفیت زندگی کاری و پیش فرض های رگرسیون ، از این روش برای پاسخ به این سوال که آیا مولفه های 

قبل از ارایه نتایج حاصل از رگرسیون ند ، استفاده گردید. بینی کنپیش رارضایت شغلی توانند می کیفیت زندگی

ابتدا مفروضه های اصلی تحلیل رگرسیون چندگانه )نرمال بودن ، عدم وجود همخطی بین متغیرهای پیش 

بین ، و استقلال خطاها( به تفکیک متغیرهای پیش بین بررسی می شود مفروضه نرمال بودن با کمک آزمون 

یکی از مفروضات رگرسیون ، عدم وجود اثر هم  مورد آزمون و تایید قرار گرفت. کولموگروف اسمیرنوف

خطی بین متغیرهای مستقل میباشد . شاخص های تحمل واریانس و تورم واریانس این فرضیات را چک می 

  بود.کنند. در این پژوهش تمامی اعداد نشان از عدم وجود اثر هم خطی شدید بین متغیرهای پیش بین 

باشد که باید ، فرض وجود همبستگی بین خطاها رد شود یگر مفروضات رگرسیون ، استقلال خطاها میاز د

.  برای چک کردن این فرض می توان از آماره دوربین واتسون استفاده کرد . برای تایید این فرض لازم است 

شده است که  15/2ن آماره برابر با در این پژوهش ایقرار داشته باشد .  5/2تا  5/1که مقدار این اماره در بازه 

اولین آزمون ، تست مدل کلی می باشد . در واقع اگر حداقل صادق بودن این پیش فرض می باشد.  حاکی از

یکی از متغیر های پیش بین تحقیق روی متغیر ملاک تاثیر معنادار داشته باشد ، مدل پژوهشگر تایید می گردد 

 باشد. صفر و خلاف به صورت زیر می . فرض
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رضایت شغلیبر  کیفیت زندگی کاری و کیفیت زندگینتایج رگرسیون عوامل . 2جدول   
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شده است و نشان از معنی دار بودن مدل  05/0کمتر از  sigشود مقدار همان طور که در جدول مشاهده می

 2Rشاخصمتغیر ملاک تاثیر معنادار دارد.  رگرسیون می باشد ، یعنی حداقل یکی از متغیرهای پیش بین بر

)ضریب تعیین چندگانه( : این شاخص مشخص می کند که چند در صد از تغییرات متغیر ملاک توسط 

متغیرهای پیش بین تبیین می شوند ، به عبارت دیگر متغیرهای پیش بین چند درصد توانایی پردازش متغیر 

 شده است. 73/0برابر  2Rوابسته را دارند . در این پژوهش  مقدار 

adj شاخص 
2R ب تعیین تصحیح شده( : این شاخص توانایی پیش بینی متغیر وابسته را توسط متغیر ) ضری

های پیش بین در جامعه بررسی می کند . در واقع با کمی تعدیل ، نمونه را به تمام جامعه بسط می دهد . 

کیفیت زندگی کاری و شده است ، یه عبارت دیگر مولفه های  69/0مقدار این ضریب در این پژوهش  

 را دارند.رضایت شغلی درصد توانایی پیش بینی  69 کیفیت زندگی

با توجه به معنادار بودن کل مدل ، اکنون باید بررسی کرد که کدام یکی از ضرایب ، صفر نیست و یا به عبارت 

 استفاده می شود. tدیگر کدام متغیر یا متغیرها تاثیر معنادار در مدل دارند . به این منظور  از آزمون 
ضرایب استاندارد، غیراستاندارد و آماره تی متغیرهای وارد شده در معادله رگرسیون. 3جدول  

سطح  sig آمارهt ضرایب رگرسیون متغیر پیش بین

استاندارد  معناداری

 نشده

استاندارد 

 شده

19/12 مقدار ثابت   81/2  006/0  05/0  

30/0 پرداخت منصفانه و کافی  08/0 16/1  24/0  05/0  

03/0 محیط کاری ایمن و بهداشتی  01/0 16/0  87/0  05/0  

78/0 توسعه قابلیتهای انسانی  22/0 82/2  006/0  05/0  
تامین فرصت رشد و امنیت 

 مداوم

22/0  05/0 62/0  53/0  05/0  
یکپارچگی و انسجام 

 اجتماعی

15/1  27/0 09/3  003/0  05/0  
وجود قانون گرایی در 

 سازمان

73/0  20/0 01/2  04/0  05/0  
37/0 فضای کلی زندگی کاری  07/0 99/0  32/0  05/0  

وابستگی اجتماعی زندگی 

 کاری

69/0  24/0 63/2  01/0  05/0  
07/0 سلامت جسمانی  02/0 27/0  78/0  05/0  

48/0 سلامت روان  21/0 08/2  03/0  05/0  
47/0 روابط اجتماعی  08/0 07/1  29/0  05/0  
10/0 سلامت محیط  03/0 42/0  66/0  05/0  

 



 (ی)مطالعه مورد یزندگ تیفیوک یکار یزندگ تیفیبر اساس ک یشغل تیرضا ینیب شیپ

ی ، و انسجام اجتماع یکپارچگی ی ،انسان یتهایتوسعه قابلدهد : عوامل همان طور که نتایج جدول نشان می

رضایت شغلی در سطح با  سلامت روانی و کار یزندگ یاجتماع یوابستگ،  در سازمان ییوجود قانون گرا

قدار که با افزایش این عوامل مبیانگر این مطلب است  صدم رابطه معنادار دارند . ضرایب مثبت عوامل 5

در نهایت معادله استاندارد رگرسیون را باید بامتغیرهایی در تظر گرفت که رضایت شغلی افزایش می یابد. 

تاثیر معناداری بر مدل دارند و متغیرهایی که تاثیر معنادار بر مدل ندارند از معادله رگرسیون حذف می شود . 

   :کل زیر استمعادله رگرسیون این فرضیه به ش

+ ) قانون گرائی در  69/0+ ) وابستگی اجتماعی زندگی کاری (  48/0رضایت شغلی = ) سلامت روان ( 

  19/12+  78/0+ ) توسعه قابلیتهای انسانی (  15/1+ )یکپارچگی و انسجام اجتماعی (  73/0سازمان ( 

 

 بحث و نتیجه گیری

، وجود قانون  یو انسجام اجتماع یکپارچگی ، یانسان یتهایقابلعوامل توسعه نتایج تحلیل آماری نشان داد 

 نیا. رابطه معنادار دارند یشغل تیو سلامت روان با رضا یکار یزندگ یاجتماع یدر سازمان ، وابستگ ییگرا

. اساس فلسفه روابط انسانی بر این اندیشه  نمود نییتب روابط انسانی هیتوان در چارچوب نظر یرا م افتهی

هدفهای سازمان در جهت رفاه کارکنان ، استوار است که حرمت و شان انسان در محیط کار باید احیا شود 

با تغییر در ، در تصمیم گیری و مدیریت از مشارکت گروهی افراد استفاده شود ، مورد تجدید نظر قرار گیرد 

کار و شغل آنان ، تلاش برانگیز و رضایت ، دی عمل و ابتکار به افراد داده شود ساختار سازمان ، امکان آزا

این . (2017،  سول و همکارانبخش گردد و اهمیت و جایگاه گروهها در محیط کار بدرستی شناخته شود )

را که فرایندها با توجه به سختی کار در بانک و بانکداری می تواند از اهمیت ویژه ای برخوردار باشد ، چ

روابط انسانی دستگاه مدیریت نمی تواند رضایت کارکنان را از طریق بوجود آوردن رابطه ای ساده  نظریهطبق 

بین کارکنان و اختیارات ایجاد نماید . بلکه طبیعت و ماهیت کار است که میزان رضایت یا عدم آن را در 

د. اگر این روی بین اعضا به شمار می ، ایجاد همبستگدی، از اصول مهم و بنیا کارکنان ایجاد می کند

کلیه اعضاء بوجود خواهد  درخصوصیات در یک سازمان وجود داشته باشد، دلبستگی، علاقه و رضایت خاطر 

در توجه و احترام به کارکنان  یکار یزندگ تیفیجنبه ک نیشتری( ب1989)  نیاز نظر دوبردر همین راستا ،  .آمد

 تیفیصاحب نظر ک نی. ا ی داندافراد مؤثر م تیدر رضا یماد های از پرداخت شترینهفته است و آن را ب

می کار برآورده  رد شانیازهایاگر آنها احساس کنند ن یعنی،  ی داندبر ادراک کارکنان م یرا مبتن یکار یزندگ

ملکرد آن سازمان و ع یو اثربخش ییدر بالا بردن کارا یکار یزندگ تیفیک شیافزا . خواهند بود یشود راض

 تیتحت عنوان ارائه مدل جامع عوامل موثر بر رضا ی( پژوهش1391) ی. ذوالفقار ی کندم فاینقش مؤثر ا، 

 یها یژگیران،ویمد یدهد،سبک رهبر یپژوهش نشان م نیا جیکارکنان بانک پاسارگاد انجام داد. نتا یشغل

 هستند. رگذاریکارکنان تاث یشغل تیبر رضا یکارکنان و عدالت سازمان یتیشخص
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به نیازهای بدنی و نیازهای روانی  اشاره می کند که بر دو اصل متفاوت عمل می از سوی دیگر  هرزبرگ 

کنند : نیازهای بدنی در جهت اجتناب از درد و ناراحتی عمل می کنند و عواملی که این نیازها را بی اثر می 

اما نمی تواند موجب خشنودی شود . هرزبرگ در مطالعات خود متوجه شد که می توان  عوامل  ،کنند 

رضایت از شغل و عوامل نارضایتی را جداگانه مورد بررسی قرار داد .  وی عواملی را که منجر به رضایت 

 می ن را فراهمو عواملی را که موجبات نارضایتی کاکنا  "انگیزشی "کارکنان از شغل می شود را عوامل  

 ینام گذاری کرد . وی به این نتیجه رسید که اگر این گونه نیازها "دو عامل بهداشت"یا   "عوامل ابقا"آورد 

افراد ارضاء شود گفته می شود که از کار خود رضایت دارند و اگر ارضاء نشوند در رابطه با سازمان و کارشان 

ا ارضای این قبیل نیازها ، نارضایتی آنها را کاهش دهد و حتی اظهار نارضایتی می کنند . سازمان می تواند ب

 . (2014،  نگارتیو و ریب ا،از میان بردارد )تودورو

یافته های این پژوهش نشان می دهد که بین انسجام اجتماعی و رضایت شغلی کارکنان بانک ملت رابطه 

لازم برای کار و حمایت از کارکنان توسط  معناداری وجود دارد ، بر این اساس از طریق فراهم کردن امکانات

همکاران و مسؤلان بانک می توان در جهت بهبود عامل انسجام اجتماعی، گامی مهم برداشت . همچنین بین 

بهبود توسعه ظرفیت های انسانی و رضایت شغلی کارکنان بانک ملت رابطه معناداری وجود دارد با توجه به 

نسانی یکی از عوامل تأثیر گذار کیفیت زندگی کاری کارکنان بر رضایت اینکه بهبود توسعه ظرفیت های ا

شغلی تعیین شده است بنابراین مدیران و مسؤلان بانک ملت امکان دسترسی به اطلاعات ، زمینه های طراحی 

ها و برنامه ریزی و اختیار تصمیم گیری در حوزه عملیاتی مربوط به کارکنان را برای آنها فراهم سازند تا آن

کارمندان محدود بودن آزمودنی ها به ، پژوهش حاضر  محدودیت بتوانند قابلیت های خود را توسعه دهند.

با  کارمندان زنیا  سایر سازمان ها کارمندانبه دادن نتایج  بنابراین تعمیم .مرد بانک ملت شعب تهران است

 .ها تکرار گردد فتهپذیری یا محدودیت مواجه است و لازم است تحقیقات در زمینه تعمیم
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Job satisfaction prediction based on quality of work life and 

quality of life (Case Study) 

Ali Tafreshi1 

 

Abstract 

Purpose: The purpose of this study was to predict job satisfaction based on quality of work 

life and quality of life of Mellat Bank employees. 

Method: The research method was descriptive and correlational. The statistical population of 

this study was all male employees of Mellat Bank Tehran Branch, in the year 1977. The 

research instruments were Martin J. Gunon Job Satisfaction Questionnaire (1981), World 

Health Organization Quality of Life Questionnaire (1996) and Richard Walton Quality of Work 

Questionnaire (1973). Pearson correlation and multiple linear regression analysis were used for 

data analysis. 

Findings: The results showed that there was a significant positive relationship between quality 

of work life and quality of life with job satisfaction (p <0.05). In addition, factors such as 

human capability development, social cohesion and integration, legality in the organization, 

social dependence on work life and mental health were able to predict job satisfaction at 95% 

confidence level. 

Conclusion: The factors affecting the development of human capabilities, social integration 

and cohesion, existence of law in organization, social dependence of working life and mental 

health are effective on job satisfaction. 

 

Key words: Job Satisfaction, Quality of Work Life, Quality 
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