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Abstract 
The primary objective of this research was to identify and rank the key factors for improving the 

Quality of Work Life (QWL) among the employees of the International Campus of Shiraz 

University to provide a practical roadmap for human resource policymaking. This study is applied 

research in terms of its purpose and follows a descriptive-survey methodology. Key QWL factors 

were identified through a comprehensive literature review and categorized into five main 

dimensions (Job Satisfaction and Security, Social Relations, Work Environment, Work 

Autonomy, and Training and Development) and fourteen sub-criteria. The Analytic Hierarchy 

Process (AHP) was employed to rank these factors. Data were collected via paired comparison 

questionnaires from a panel of 11 expert managers at the International Campus of Shiraz 

University and were analyzed using Super Decisions software. The analysis revealed that among 

the main dimensions, "Job Satisfaction and Security" holds the highest priority with a weight of 

0.499. In the final ranking of sub-criteria, the three most significant factors identified for 

improving employees' QWL were "Fair and Adequate Compensation" (weight: 0.216), "Feeling 

of Job Security in the Organization" (weight: 0.188), and "Organizational Respect and Justice" 

(weight: 0.101), respectively. Factors such as "Use of Skills" and "Participation in Decision-

Making" were ranked lower. The findings indicate that, from the experts' perspective, factors that 

address fundamental and basic needs (financial, security, and ethical) have a higher priority than 

motivational and self-actualization factors. These results provide university managers with a 

prioritized and practical framework to focus organizational resources on the most impactful factors 

for enhancing QWL. 

Keywords: quality of work life (QWL), analytic hierarchy process (AHP), human 

resource management, university employees, Shiraz university 
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با روش  بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان دانشگاهبندی عوامل کلیدی رتبه
 دانشگاه شیراز( المللتحلیل سلسله مراتبی )مورد مطالعه: پردیس بین

 .رانیا راز،یش راز،یدانشگاه ش الملل،نیب سیپرد یکارشناس مسئول امور ادار سامان آذری
  

 .رانیو رفاه، دانشگاه گنبد کاووس، گنبد کاووس، ا ینیاداره کارگز نیکارگز نرگس رحیمی

 

 چکیده
بود  رازیدانشگاه ش المللنیب سیکارکنان پرد یکار یزندگ تیفیبهبود ک یدیعوامل کل یبندو رتبه ییپژوهش، شناسا نیا یهدف اصل

-یفیو از نظر روش، توص یاز نظر هدف، کاربرد قیتحق نیا ارائه گردد. یدر حوزه منابع انسان یگذاراستیس یبرا ینقشه راه عمل کیتا 
 ،یشغل تیو امن تی)رضا یو در پنج بعد اصل ییشناسا قیتحق اتیبا مرور جامع ادب یکار یزندگ تیفیک یدیاست. عوامل کل یشیمایپ

عوامل از  نیا یبندرتبه یشدند. برا یبنددسته اریرمعیو آموزش و توسعه( و چهارده ز ،یاستقلال کار ،یکار طیمح ،یروابط اجتماع
و کارشناسان  رانیاز مد نفر 11و با مشارکت  یزوج ساتیپرسشنامه مقا قیها از طر( استفاده شد. دادهAHP) یسلسله مراتب لیروش تحل
ابعاد  انینشان داد که در م لیتحل جیشدند. نتا لیتحل Super Decisionsافزار و با نرم یگردآور رازیدانشگاه ش المللنیب سیخبره پرد

جبران خدمات منصفانه »سه عامل  ارها،یرمعیز یینها یبندرا دارد. در رتبه تیاولو نیبالاتر 499/0با وزن  «یشغل تیو امن تیرضا» ،یاصل
به عنوان  بی( به ترت101/0)وزن:  «یازماناحترام و عدالت س»( و 188/0)وزن: « در سازمان یشغل تیاحساس امن»(، 216/0)وزن:  «یو کاف
 «یریگمیمشارکت در تصم»و « هااستفاده از مهارت»مانند  یشدند. عوامل ییکارکنان شناسا یکار یزندگ تیفیعوامل بهبود ک نیترمهم

و  یاساس یازهاین کنندهنیخبرگان، عوامل تأم دگاهیاز آن است که از د یپژوهش حاک یهاافتهی  قرار گرفتند. یترنییپا یهادر رتبه
 کی جینتا نیبرخوردارند. ا یبالاتر تیاولواز  ،ییو مرتبط با خودشکوفا یزشی( نسبت به عوامل انگیو اخلاق یتیامن ،ی)مال نیادیبن

 یرا به صورت هدفمند بر رو یتا بتوانند منابع سازمان دهدیدانشگاه قرار م رانیمد اریتدر اخ یو کاربرد شدهیبندتیچارچوب اولو
 .عوامل متمرکز کنند نیرگذارتریتأث

 رازیکارکنان دانشگاه، دانشگاه ش ،یمنابع انسان تیری(، مدAHP) یسلسله مراتب لیتحل ،یکار یزندگ تیفیک ها:کلیدواژه
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 مقدمه
که است یرهایی است که امروزه به لحاظ اهمیت، مورد توجه بسیاری از مدیرانی غیکی از مت 1کیفیت زندگی کاری

هایی که برای کیفیت زندگی کاری سودمند گرچه مطالعه شاخص. در صدد ارتقای کیفیت منابع انسانی خود هستند
ای دارد، اما منبع دقیق عبارت کیفیت زندگی کاری مشخص نیست و در برخی موارد مضر هستند تاریخچه دیرینهیا 

اجتماعی دانشگاه میشیگان و در کارهای اولیه  اتذکر شده است که به احتمال زیاد برای اولین بار در موسسه تحقیق
کیفیت زندگی . ( ,.2003Ma et alار برده شده است )و رویکرد او برای تغییر سیستمی بوده که به ک 2رنسیس لیکرت

مطرح  1970عنوان یکی از مفاهیم کلیدی در حوزه مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی، نخستین بار در دهه به کاری
عه شد و از آن زمان تاکنون تعاریف و رویکردهای متعددی درباره آن ارائه شده است. این مفهوم به طور کلی به مجمو

هایی اشاره دارد که در محیط کار موجب افزایش رضایت، رفاه و سلامت روانی و جسمی ها و رویهشرایط، سیاست
( یکی از نخستین 1973والتون ). گرددوری و عملکرد سازمانی منجر میشود و در نهایت به بهبود بهرهکارکنان می
م را به صورت سیستماتیک مورد بررسی قرار داد. او زمینه کیفیت زندگی کاری بود که این مفهودر پژوهشگران 

ای از شرایط کاری تعریف کرد که در آن کارکنان نه تنها نیازهای مادی خود را کیفیت زندگی کاری را مجموعه
ها و برخورداری از امنیت شغلی نیز گیریکنند، بلکه فرصتی برای رشد شخصی، مشارکت در تصمیمبرآورده می
یابد که کارکنان احساس کنند که در محیط کار از ارزش ر والتون، کیفیت زندگی کاری زمانی تحقق میدارند. به باو

مفهوم کیفیت  . (Walton, 1973) ها اهتمام ورزدو اهمیت کافی برخوردارند و سازمان نیز برای رفاه و آسایش آن
شده است. در حالی که در گذشته فقط زندگی کاری امروزه به یک موضوع اجتماعی عمده در سرتاسر دنیا مبدل 

ها برای کسب درآمد و تأمین معاش صورت تأکید بر زندگی شخصی بود. در گذشته اشتغال نیروی انسانی در سازمان
انسانی، اشتغال موجب تغییر  منابعهای افزایش آگاهیو  که امروزه با استاندارد شدن سطح زندگی حالی گرفت، درمی

کیفیت زندگی کاری به معنای ایجاد  (. 1392، یاحمد انییبابا و یکارکنان شده است )حاتم ق و ترجیحاتیدر علا
ای کنند و نیازهای شخصی و حرفهمحیط کاری است که در آن کارکنان احساس امنیت کرده، استرس را تجربه نمی

(. Akar, 2018شود )ن میشود، از کارشان راضی هستند و یکپارچگی در فضای زندگی آنان تضمیآنها برآورده می
کنند کیفیت زندگی کاری به سطحی از رضایت، انگیزه، درگیری و تعهد افراد اشاره دارد که در محیط کار تجربه می

باشد. فرایند کیفیت زندگی کاری درون سازمان، کارکنان را در تمامی دهنده اهمیت زندگی کاری افراد میو نشان
فعال باشند وری بهرهها و دهی محیط کار، اجرای دستورالعملمؤثر در شکلسازد تا به طور سطوح قادر می

(Srivastava & Kanpur, 2014) .های نیروی کار استکیفیت زندگی کاری، فرصت بروز استعدادها و ظرفیت، 
 ,Sereyبیاید )ها و شرایطی که مستلزم خودیابی و ابتکار مستقلانه است، به وجود به صورتی که امکان مقابله با چالش

آفریند و این وری احساس موفقیت میشود و بهبود بهرهوری می(. بهبود کیفیت زندگی کاری باعث بهبود بهره2006
(. کیفیت زندگی کاری به شرایط Gilaninia, 2017شود )احساس باعث انگیزش بیشتر در کار و احساس رضایت می

گردد. در حقیقت، کیفیت زندگی کاری فرایندی ان در محیط کاری میشود که باعث رفاه کارکنو امکاناتی مربوط می
صورت به  و بر محیط کار صورت ویژهبه  افراد هایی که بر شغلاست که به واسطه آن همه اعضای سازمان در تصمیم

اشی از و در نتیجه رضایت شغلی آنها بیشتر می شود و فشار عصبی ننمایند مشارکت میگذارد به نوعی کلی اثر می
 . (Robert, 2002یابد )کاهش میآنان  کار برای

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Quality of work life (QWL) 
2. Rensis Likert 
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. شرایط 2، 1های مناسب و عادلانه. پرداخت1 :شامل (1973) های مهم کیفیت زندگی کاری ازنظر والتونمؤلفه
های ها و توانایی)حداکثر استفاده از دانش، مهارت 3. فرصت استفاده و رشد شایستگی3، 2کاری ایمن و بهداشتی

 4. فرصت پیشرفت مداوم و امنیت4گیری(، ن و ایجاد فرصت کنترل بر کار خود و حق استقلال در تصمیمکارکنا
و  )روابط خوب بین کارکنان 5. انسجام اجتماعی محیط کار5فرصت ارتقا و پیشرفت و رشد شغلی(،  )امنیت شغلی،

های کارکنان و حمایت در مقابل تصمیم تمامی)فرصت برابر برای  6گرایی در کار. قانون6حس اجتماعی در سازمان(، 
)کارکردهای اخلاقی و  8. مسئولیت و ارتباط اجتماعی زندگی کاری8، 7. کار و گستره کلی زندگی7عادلانه(، نا

 ,.Fernandes et al)باشد میهای بازاریابی( های سازمان در قبال محیط زیست، اقدامات اشتغالی و شیوهسیاست

2017) . 
ترین اهداف سازمان و کارکنان آن در آمده است. از ه امروز بهبود زندگی کاری به صورت یکی از مهمدر جامع

حیات مجدد بخشیدن ، آنجا که بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و کیفیت زندگی کاری رابطه مستقیمی وجود دارد
با  ،هااز این رو سازمان. شودن محسوب میبه کارکنان از طریق ارتقاء کیفیت زندگی کاری، کلید موفقیت هر سازما

وری به ارتقای توان تخصصی، رضایت و دلبستگی منابع انسانی برای افزایش بهرهگذشته بیش از  ،نگاه استراتژیک
های منابع انسانی و اقداماتی بر این اساس، استفاده مطلوب از منابع انسانی متکی به تدوین استراتژی. اندروی آورده

(. عدم توجه دقیق و کافی به 1385 ،یریآید )بزاز جزابرای صیانت از جسم و روح کارکنان به عمل می است که
کیفیت زندگی کاری، باعث هدر رفتن سرمایه و تلف شدن وقت و انرژی زیادی خواهد شد. در هر سازمانی کیفیت 

 . (Lees & Kearns, 2005زندگی کاری بالا برای جذب و حفظ کارکنان اساسی است )
ها ای در میان دیگر سازماندر این میان دانشگاه به عنوان بزرگترین منبع نشر دانش در جوامع از اهمیت ویژه

تحول و اراده یک ملت بیان شده که نشان از اهمیت  أبرخوردار است. دانشگاه از دیدگاه امام خمینی به عنوان مبد
همه تحولات و مقدرات یک کشور، دانشگاه است؛ و  أدارد. مبدزندگی کاری منابع انسانی در رسیدن به این اهداف 

م، از کند. مسلماً دانشگاه به عنوان یک نظام اجتماعی حساس و مهدانشگاه است که یک کشور را اصلاح یا تباه می
الم تواند وظیفه خطیر خود را به نحو احسن انجام دهد، که سازمانی سجایگاه خاصی برخوردار است و در صورتی می

 (. 1390یی و همکاران، و پویا داشته باشد )آقابابا
 کارکنان کاری زندگی کیفیت بهبود کلیدی عوامل بندی رتبه و هدف شناسایی با حاضر پژوهش رو، این از

 بندی امکان اولویت (AHP)  مراتبی سلسله تحلیل از روش استفاده. شود می انجام شیراز دانشگاه المللپردیس بین

 و وریبهره افزایش رضایت، جهت در مناسب، راهکارهای اتخاذ با مدیران بتوانند تا سازد می فراهم را عوامل این
 بردارند.  گام انسانی منابع نشاط

های موجود در ادبیات با هدایت عملکرد کارکنان در دانشگاه، مطالعه حاضر برای رسیدگی به بخشی از شکاف
بهبود کیفیت زندگی کاری عوامل کلیدی موضوع فوق طراحی شده است. سؤال اصلی پژوهشگر این است که 

 شوند.بندی میی چگونه رتبهد تحلیل تحلیل سلسله مراتبالملل دانشگاه شیراز با رویکرکارکنان پردیس بین

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. adequate and fair compensation 
2. safe and healthy working conditions 
3. opportunity to use and develop human capacities 
4. opportunity to growth and security 
5. social integration in the work organisation 
6. constitution in the work organisation 
7. work and total life span 
8. social relevance of work life 
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 عوامل کلیدی بهبود کیفیت زندگی کاری. 1جدول 
 منابع عامل فرعی عامل اصلی

 رضایت و امنیت شغلی

 & Walton, 1973; Gayathiri et al., 2013; Reddy منصفانه و کافی جبران خدمات
Reddy, 2010 

 De Witte & Näswall, 2003; Sverke et al., 2002 احساس امنیت شغلی در سازمان

 Rosso et al., 2010; Steger et al., 2012 معنابخشی به کار

روابط اجتماعی و 
 تشریک مساعی

 ,Balaji, 2013; Nanjundeswaraswamy & Swamy گیریمشارکت در تصمیم
2013; Parveen et al., 2012 

 Gayathiri et al., 2013 در محیط کار روابط انسانی مثبت

 Colquitt, 2001; Beikzad, et al., 2012 احترام و عدالت سازمانی

 محیط کاری

 Gayathiri et al., 2013; Parveen et al., 2012 محیط کاری خوب و انگیزشی

 Al-Qutop & Harrim, 2011; Walton, 1973; Gayathiri سلامت و ایمنی
et al., 2013; Reddy & Reddy, 2010 

 Parveen et al., 2012; Kumar, 2022 تسهیلات و مزایای جانبیامکانات، 

 استقلال کاری

 Fatehi et al., 2015; Islam & Siengthai, 2009 ها در شغلها و تواناییاستفاده از مهارت

 ;Wei & Li, 2024; Gajendran & Harrison, 2007 زمان کاری منعطف و امکان دورکاری
Cañibano, 2019 

 Reddy & Reddy, 2010; Gawande, 2024 بین کار و زندگی شخصی تعادل

 آموزش و توسعه
 Olusanya, 2021; Jones, et al., 2016 های رشد و ارتقافرصت

  ;Walton, 1973 های آموزشیاثربخشی دوره
 1392 ،و همکاران یادیبن

 
 اری( هشت مع1973. والتون )دهدیم رییاست که رفتار کارکنان را تغ یمتعدد یهاشامل جنبه یکار یزندگ تیفیک

جبران  ،یتعادل کار و زندگ ،یکار یاست: توسعه زندگ ریکرد که شامل موارد ز یرا معرف یکار یزندگ تیفیک
ده و استفا یبرا یفور یهاو فرصت ییگراقانون ،یماعارتباط اجت ،یاجتماع تیسالم، امن طیمناسب و عادلانه، مح

 ,Nanjundeswaraswamy & Swamyاشاره کرده است ) اریهشت مع نیبه ا زین ینی. حسیانسان یهاتیتوسعه ظرف

 یزندگ تیفیک یبرا اریهشت مع نی( نوشته شده، بر ا2010) 1یو رد یکه توسط رد یادر مقاله نی(. همچن2013
اند که شامل والتون اضافه کرده یارهایبه مع گرید اری( سه مع2013)گایاتیری و همکاران شده است.  دیتأک یکار

کارمند  کیخدمات  ،یانسان هیسرما هی(. نظرGayathiri et al., 2013شغل است ) یو طراح یشغل تیرضا ،یرهبر
 ندهیخدمات آ یخود در رهبر ییتوانا لیدلکارکنان به ن،یبنابرا رد؛یگیعادلانه در نظر م دیدر تول یعنوان تلاشرا به

 هاعملکرد و پاداش یابیها، ارزها، آموزشسازمان است که شغل تیمسئول نی. اشوندیعنوان منابع در نظر گرفته مبه
(. Mirvis & Lawler III, 1984) گذارندیم ریعوامل بر ارزش کارکنان تأث نیا رایکارکنان فراهم کند، ز یرا برا

در مورد  انیکارفرما تیعنوان مثال، نکند، به دیتأک یانسان یاو آرزوه ازهایبر ن دیبا یکار یزندگ تیفیمفهوم ک
 یهایژگیاز و یتریمنظور ارائه درک قوبه یکار یزندگ تیفیک معیارهای ری. در زیاجتماع ییپاسخگو یچگونگ

 آورده شده است: یکار یزندگ تیفیک
های اینکه تا چه اندازه، ارزش رضایت شغلی، به احساسی اشاره دارد که کارکنان نسبت به شغل خود دارند و

کشف کرد که عملکرد ( 2016ثاردستین ) (.Yvonne et al., 2014ها تطابق دارد )موجود در شغل با نیازهای آن
های غذایی طور قابل توجهی با کیفیت زندگی کاری مرتبط است. این کیفیت شامل مواردی نظیر وعدهیک سازمان به

های آموزشی، امکانات اقامتی و زندگی ها، دورهیمنی و بیمه سلامت، مرخصیونقل، ارایگان کارکنان، حمل
ای مثبت دهند که بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد شغلی رابطهشود. نتایج این مطالعات نشان میخانوادگی می

ارتقاء عملکرد شغلی عنوان یک مداخله برای بهبود، ارزیابی و تواند بهوجود دارد، بنابراین کیفیت زندگی کاری می
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Reddy & Reddy 
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هرچه رضایت شغلی بالاتر باشد، عملکرد کارکنان مؤثرتر . (Abdeen, 2002; Thardsatien, 2016استفاده شود )
کنند تر عمل میانگیزهاثرتر و کمو کارآمدتر خواهد بود. در مقابل، کارکنانی که رضایت شغلی ندارند، معمولاً کم

(Talasaz et al., 2014) . 
دارد. عادلانه بودن  یکار یزندگ تیفیرا بر ک ریتأث نیشتریاست که ب ییارهایاز مع یکیناسب و عادلانه جبران م

 یهامانند آموزش یپرداخت و عوامل نیرابطه ب یمثال، حقوق شغل نعنوااشاره دارد. به یمختلف یدر جبران به معان
 .(Reddy & Reddy, 2010) کندیمضر در محل کار را مشخص م طیو شرا یشغل یهاتیمسئول ،یشغل

امنیت شغلی به اطمینان نسبی و درک شده یک کارمند از تداوم اشتغال خود در سازمان اشاره دارد. این مفهوم 
کند و به ثبات شناختی کلیدی در محیط کار است که فراتر از وجود یک قرارداد دائمی عمل مییکی از ابعاد روان

اند که ناامنی مطالعات متاآنالیز نشان داده. (De Witte & Näswall, 2003)گردد شده توسط فرد بازمیشغلی درک
طور معناداری با کاهش رضایت شغلی، افت تعهد سازمانی، کاهش عملکرد و افزایش تمایل به ترک شغل شغلی به

، حس امنیت را در های شفاف، ارتباطات مؤثر و مدیریت کارآمدهایی که با سیاستدر مقابل، سازمان. مرتبط است
تری خواهند داشت که با آرامش خاطر تر، وفادارتر و خلاقکنند، نیروی انسانی باانگیزهکارکنان خود تقویت می

 .(Sverke et al., 2002) پردازندهای خود میبیشتری به ایفای نقش
خود دارد. این مفهوم  شود که فرد نسبت به هدفمندی و اهمیت شغلکار معنادار به درک و قضاوتی اطلاق می

های شخصی شان ارزشمند بوده و با هویت و ارزشهای شغلیشود که کارکنان احساس کنند فعالیتزمانی محقق می
 .(Rosso et al., 2010) ها یکپارچه استآن

عد اجتماعی و تشریک مساعی در محیط کار، یکی از ارکان حیاتی کیفیت زندگی کاری است که بر ماهیت و بُ
فیت تعاملات بین فردی، حس تعلق و روحیه همکاری در سازمان تمرکز دارد. انسان به عنوان موجودی اجتماعی، کی

گیرد، کند و از این رو، روابطی که در این محیط شکل میبخش قابل توجهی از زندگی خود را در محیط کار سپری می
  (.Rosales, 2015) تأثیر عمیقی بر سلامت روانی، انگیزه و رضایت شغلی او دارد

که اجازه دارند  یکارکنان زمان. شودیها اتخاذ مآن یهستند که به جا یماتیتصم ریها تحت تأثدر سازمان کارکنان
اوقات،  شتریب(. Balaji, 2013) دهندیکار خود مشارکت کنند، کار خود را بهتر انجام م تیریو مد یریگمیدر تصم

کارکنان را به مشارکت در  توانندیرهبران م رایرهبران باشد، ز ریاز تأث یناش تواندیمشارکت کارکنان در کار م
است که رهبران را آموزش دهند تا به  نیها اسازمان فهیکنند. وظ بیترغ یکار یهاتیفعال ریو سا هایریگمیتصم

به کار در آن داشته باشند  لیتما نکنند که کارکنا جادیرا ا یطیکنند و نوع مح تیچگونه حما اموزندیها بآن
(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2013 .) 

و نحوه  یروابط شخص شود،یدنبال م یسازمان اجتماع کیدر چارچوب  یعیطور طبآنجا که حرفه و کار به از
 ,.Gayathiri et alخواهد شد ) لیتبد یکار یزندگ تیفیاز ک گرید یاساس اریمع کیبه  رانیارتباط کارکنان و مد

2013 .) 

عدالت سازمانی به ادراک کارکنان از میزان انصاف در رفتارها و فرآیندهای محیط کار اشاره دارد و یکی از 
 . (Colquitt, 2001) گیری یک محیط کاری مثبت و باکیفیت استهای حیاتی در شکلمؤلفه

نومیک و امنیت محیط، در کیفیت کیفیت محیط فیزیکی کاری از جمله نورپردازی مناسب، تهویه، مبلمان ارگو
زندگی کاری تأثیر قابل توجهی دارد. همچنین، محیط روانی که در آن احترام متقابل، حمایت و روابط مثبت حاکم 

ها باید به ایجاد فضایی توجه کنند که همکاران شود. دانشگاهباشد، باعث کاهش استرس و افزایش رضایت شغلی می
 . (Kumar, 2022)تری ارائه دهند راحتی و امنیت کنند تا عملکرد بهینهو دانشجویان در آن احساس 
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عنوان مثال، مضر سازمان است. به یهاتیو فعال دیمف یاجتماع یهاکارکنان، نقش انیمسئله خاموش در م کی
استخدام و مشارکت در  یهاوهیش ،یابیبازار یهاکیسازمان هستند، مانند تکن یاجتماع تیکارکنان نگران مسئول

که کارکنان  شوندیباعث م دهند،یرا نشان نم یریپذتیکه مسئول ییها. معمولاً سازمانرهیو غ یاسیس یهانیکمپ
و تعهد سازمان  تیاساساً به مسئول ی. ارتباط اجتماعگذاردیم ریها تأثکه بر عزت نفس آن رندیبگ دهیارزش کار را ناد

 است معهدر جا ینهاد اجتماع کیسازمان  رایز شود،ینسبت به جامعه مربوط م یقاخلا یداشتن رفتارها یبرا
(Gayathiri et al., 2013 .) 

کارفرما منجر به  یهایو نگران نیقوان ها،هیکار کنند. اقدامات اتحاد منیا یکار طیمح کیدر  دیبا کارکنان
 یبهبودها شامل ساعات معقول کار نیا یهامناسب شده است. جنبه یکار یهاطیمح یمداوم استانداردها برا شیافزا

 دیاست و نبا یماریب ای بیکاهش احتمال آس یلازم برا یکیزیف طیشرا نیاستاندارد و همچن یدر کنار دوره کار
از  یها ممکن است باعث آرامش در برخآن یو تکامل قبل یکار یزندگ تیفیدر ک یفراموش کرد که حرکت کل

 (. Walton, 1973) شرکت شود یاهبخش
 یکیزیف زاتیکار آگاه باشند. استفاده و انتخاب مبلمان و تجه طیو شرا یاز مبلمان ادار دیسازمان با یادار رانیمد

 کیدفتر ارگونوم کیحاصل کنند که  نانیاطم دیبا شهیهم یادار رانی. مدگذاردیم ریکارکنان تأث ییمناسب بر کارا
کارکنان  یورو بهره ییبر کارا یمثبت ریتأث کیارگونوم طیمح کیکارکنان فراهم شده است. داشتن  یمناسب برا

 (. Parveen et al., 2012خواهد داشت )
های ریزی فعالیتای از آزادی، استقلال و اختیار عمل اشاره دارد که کارکنان در برنامهستقلال کاری به درجها

آن برخوردارند. این مفهوم یکی از ابعاد کلیدی در طراحی مشاغل غنی و انسانی است های انجام شغلی و تعیین رویه
ها، دارد. بر اساس این نظریه های شغلی هکمن و اولدهامهای کلاسیک انگیزش، مانند مدل ویژگیو ریشه در نظریه

ها پذیری شخصی آنمسئولیت شود تا بر کار خود کنترل داشته باشند، احساسزمانی که به کارکنان اختیار داده می
های درونی را تقویت کرده و به رضایت یابد. این حس مالکیت و توانمندی، انگیزهنسبت به نتایج کار افزایش می

 . (Muecke, 2024) شودتر منجر میتر و عملکرد باکیفیتشغلی عمیق
آن  یشغل با نحوه اجرا یها براسازمان یزیراز صرفاً کار معنا دارد. نحوه برنامه شتریب عیمجدد توسط صنا یابیارز

 کیشرکت چقدر به  کی نکهیهستند، اما ا رییها بسته به شغل متفاوت و در حال تغفرصت نیمتفاوت است. اگرچه ا
؛ ها متفاوت استشرکت گریدها را توسعه دهد، با خود استفاده کند و آن یهاییتا از توانا دهدیکارمند فرصت م

 مانند:
ویژه های کاری فشرده و بههایی مانند ساعات کاری شناور، هفتهکه شامل سیاست های کاری منعطفبرنامه

 اندهای مدرن تبدیل شدهشوند، به ابزارهای مدیریتی مهمی برای ارتقای کیفیت زندگی کاری در سازماندورکاری می
(Fatehi et al., 2015مت .)های کاری منعطف، با نتایج اند که دسترسی به گزینهاآنالیزها و مطالعات متعدد نشان داده

طور قابل توجهی به کاهش تعارض بین کار و خانواده، کاهش ها بهمثبت فردی و سازمانی همراه است. این سیاست
 . (Gajendran & Harrison, 2007) کنندسطح استرس و افزایش رضایت شغلی کمک می

او، مانند رابطه فرد با  یزندگ یهاجنبه ریمثبت بر سا ای یمنف یرگذاریتأث یفرد برا کی یتجربه کار نقش
بگذارد.  ریاش تأثممکن است بر رابطه فرد با خانواده یمکرر و طولان یهایکاراست. داشتن اضافه یاتیاش، حخانواده

 یکار و فضا نیحال، رابطه ب نی. با اشودیمربوط م یسازمان یازهایبه ن ییپاسخگو ییو توانا انیب یموضوع به آزاد نیا
 (. Reddy & Reddy, 2010) است یشود که همان تعادل کار و زندگ فیتوص یطور بهتربه تواندیم یزندگ
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 شود که سازمان به منظور ارتقاءای اطلاق میشدهریزیها و فرآیندهای برنامهآموزش و توسعه به مجموعه فعالیت
گیرد. این ها به کار میهای کارکنان و فراهم آوردن مسیری برای رشد و پیشرفت شغلی آنها و تواناییدانش، مهارت

گذاری بلندمدت سازمان بر روی سرمایه بُعد از کیفیت زندگی کاری، فراتر از رفع نیازهای فعلی شغل است و بر سرمایه
دهنده آن است که سازمان برای آینده های یادگیری و توسعه نشانفرصتانسانی خود تأکید دارد. از دیدگاه کارکنان، 

بیند. این رویکرد مدت نمیها را صرفاً به چشم ابزاری برای رسیدن به اهداف کوتاهها ارزش قائل است و آنای آنحرفه
فزایش حس امنیت شغلی، دهد و به ابه نیازهای سطح بالای افراد، مانند نیاز به شایستگی و خودشکوفایی، پاسخ می

 .(Walton, 1973) شودرضایت و تعهد سازمانی منجر می
موضوع نقش  نیا رایز شود،یکارکنان مربوط م یبرا ندهیآ یشغل یهااز فرصت یبرداربه نقشه ندهیآ یهافرصت

داده شود  دیباهای پیشرفت نگر وفرصتتوسعه، کاربرد آیندهبه  یشتریدارد. توجه ب یکار یزندگ تیفیدر ک یبزرگ
  .(Jones, et al., 2016) ابدیبهبود  تیو امن یداریپا یبرا ندهیآ یهامرتبط با فرصت یکار یزندگ تیفیتا ک

ود، شده خهای آموزشی سازمان بتوانند به اهداف تعیینهای آموزشی به میزانی اشاره دارد که برنامهاثربخشی دوره
های های کاربردی و بهبود عملکرد شغلی دست یابند. صرفاً برگزاری دورهیعنی ایجاد یادگیری معنادار، انتقال مهارت

کننده بهبود کیفیت زندگی کاری نیست؛ بلکه کیفیت، ارتباط و کاربردی بودن این آموزشی متعدد، تضمین
 .(1392 ی و همکاران،ادیهاست که اهمیت دارد )بندوره

 پیشینه پژوهش
های اخیر، تمرکز اند. در سالهای کیفیت زندگی کاری پرداختههای متعددی در ایران به بررسی ابعاد و مؤلفهپژوهش

ویژه تحلیل سلسله گیری چندمعیاره، بههای تصمیمبندی این عوامل با استفاده از روشای بر شناسایی و اولویتویژه
کند تا منابع خود را بر روی گذاران کمک میاین رویکرد به مدیران و سیاست، صورت گرفته است. (AHP) مراتبی

 شود.ها اشاره میترین عوامل مؤثر بر بهبود کیفیت زندگی کاری متمرکز کنند. در ادامه به برخی از این پژوهشمهم
کیفیت زندگی کاری در  هایبندی مولفهشناسایی و اولویت»در پژوهشی جامع با عنوان  (1402) رحمانی و همکاران

نتایج کمی این تحقیق  به واکاوی ابعاد مختلف محیط کاری پرداختند.« های دولتی با رویکرد فازیکارکنان دانشگاه
در  198/0با وزن « امنیت شغلی»در رتبه اول و  245/0شده با وزن نرمال« پرداخت منصفانه و کافی»نشان داد که معیار 

تر که پیش« فضای فیزیکی و ارگونومی»ها حاکی از آن بود که عوامل محیطی نظیر چنین یافتهرتبه دوم قرار دارند. هم
میرزایی و احمدی  شدند، پس از دوران کرونا اهمیت بیشتری یافته و در رتبه سوم جای گرفتند.اهمیت تلقی میکم

-ها در دوران پساکارکنان دانشگاه تاثیر دورکاری بر کیفیت زندگی کاری»ای میدانی با عنوان در مطالعه( 1402)
ترین قوی« پذیری در زمان انجام کارانعطاف»نتایج نشان داد که بعد  تغییرات الگوهای کاری را بررسی کردند.« کرونا
کاهش تعاملات »خانواده است. با این حال، پژوهشگران دریافتند که -کننده مثبت برای کاهش تعارض کاربینیپیش

 به عنوان عوامل منفی، باعث کاهش حس تعلق کارکنان شده است.« ارتباطات سازمانی»و ضعف در « چهرهبهچهره
ارائه مدل ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان آموزش عالی مبتنی »ای با عنوان در مقاله (1401) سلیمانی و نادری

شان داد که هر سه بعد عدالت )توزیعی، نتایج تحلیل مسیر ن به سنجش روابط ساختاری پرداختند.« بر عدالت سازمانی
ها( نامه)شفافیت در قوانین و آیین« ایعدالت رویه»ای( بر کیفیت زندگی کاری تأثیر مثبت دارند، اما ای و مراودهرویه

رین تعدالتی در سیستم پاداش و ارتقاء، مهمها بیانگر آن بود که ادراک بی( را داشت. یافته68/0بیشترین ضریب تاثیر )
بندی عوامل موثر رتبه»پژوهشی را تحت عنوان  (1400) محمدی و همکاران مانع در بهبود کیفیت زندگی کاری است.

ها نشان داد که تحلیل داده اجرا کردند.« در دانشگاه آزاد اسلامی AHPبر کیفیت زندگی کاری با استفاده از تکنیک 
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های )شامل فرصت« های انسانیتوسعه قابلیت»نشگاهی مولفه های صنعتی، در محیط دابرخلاف بسیاری از سازمان
یکپارچگی و انسجام »در اولویت اول قرار دارد و پس از آن  21/0آموزش ضمن خدمت و یادگیری مداوم( با وزن 

 ایمحور بودن محیط دانشگاه و اهمیت رشد حرفهدهنده ماهیت دانشرتبه دوم را کسب کرد. این نتیجه نشان« اجتماعی
نقش سرمایه اجتماعی در ارتقای کیفیت »در پژوهشی با عنوان ( 1399)کاظمی و همکاران  برای کارکنان آن است.

محققان سرمایه اجتماعی را در  ابعاد نامشهود سازمانی را بررسی کردند.« زندگی کاری کارکنان ستادی وزارت علوم
های )شامل اعتماد متقابل و دوستی« ایرابطه»داد که بعد  ای و ساختاری سنجیدند. نتایج نشانسه بعد شناختی، رابطه

 ساختارهای در که کردند استدلال ها. آنکندسازمانی( بیشترین واریانس کیفیت زندگی کاری را تبیین می
 انگیزشی کمبودهای برای ایکنندهجبران نقش همکاران، بین حمایتی غیررسمی هایشبکه وجود دولتی، بوروکراتیک

تحلیل تطبیقی کیفیت زندگی کاری اعضای »ای با نام ای مقایسهدر مطالعه( 1399)حسینی و کریمی  .کندمی ایفا مالی
نتایج آماری تفاوت معناداری را  های موجود پرداختند.به واکاوی شکاف« هاهیات علمی و کارکنان اداری دانشگاه

تری در ابعاد به طوری که کارکنان اداری نمرات پایین دو گروه نشان داد؛ کیفیت زندگی کاریبین میانگین نمرات 
داشتند. مدل نهایی پژوهش پیشنهاد کرد که ایجاد شوراهای مشورتی « منزلت اجتماعی»و « گیریمشارکت در تصمیم»

تواند راهکاری موثر برای کاهش این شکاف و بهبود احساس ارزشمندی در کارکنان غیر هیات علمی کارکنان می
طراحی الگوی کیفیت زندگی کاری مبتنی بر سلامت روان در »ای با عنوان در مقاله( 1398)اسمی و همکاران ق باشد.

های ها نشان داد که فشار کاری بالا در محیطیافته رویکردی روانشناختی اتخاذ کردند.« کارکنان دانشگاه علوم پزشکی
ترین عوامل فرسودگی شغلی و های مختلف( مهم)تضاد بین دستورات مافوق« تعارض نقش»آموزشی و -درمانی

ای سلامت روان باید بخشی های مداخلههستند. پژوهشگران اثبات کردند که برنامه کیفیت زندگی کاریکاهش 
پژوهشی با ( 1397)رضایی و زارعی  های علوم پزشکی باشد.های منابع انسانی در دانشگاهناپذیر از استراتژیجدایی
 انجام دادند.« در دانشگاه پیام نور QWLهای بهبود بندی استراتژیگیری چندشاخصه در اولویتتصمیمکاربرد »عنوان 

( است که بر سایر متغیرها مانند حقوق و Causeیک متغیر اثرگذار )« گراییقانون»نتایج دیمتل نشان داد که معیار 
قوانین اداری شفاف و عادلانه عمل کند، ادراک  گذارد. به این معنا که اگر دانشگاه در اجرایفضای کاری اثر می

 یابد.کارکنان از سایر ابعاد کیفیت زندگی کاری نیز بهبود می

ها تنوع بالایی دارد و اغلب از ها و سایر سازمانالمللی در زمینه کیفیت زندگی کاری در دانشگاههای بینپژوهش
 ارهیچندمع یریگمیتصم یهاکیاستفاده از تکن ،یالمللنیب اند. در سطحهای کیفی، کمی و ترکیبی بهره گرفتهروش

(MCDMبرا )ها به روش نیشده و معتبر است. اشناخته یکردیرو ،یکار یزندگ تیفیابعاد ک یبندو رتبه یابیارز ی
مؤثر  املعو نیترمتخصصان، مهم یهااند تا با ساختارمند کردن قضاوتمختلف امکان داده یپژوهشگران در کشورها

. شودیمطالعات مرور م نیاز ا تعدادیکنند. در ادامه،  ییگوناگون شناسا یهاو فرهنگ عیبر رفاه کارکنان را در صنا
تجدید ساختار کیفیت زندگی کاری در آموزش عالی: یک »در پژوهشی کیفی با عنوان ( 2024) 1اسمیت و همکاران

اکنون  2«مدل کار ترکیبی»ها نشان داد که آن بررسی کردند.های جدید کاری را ، پارادایم«پاندمی-رویکرد پسا
ها هشدار دادند که مرزهای نامشخص کار و زندگی در ترین مولفه کیفیت زندگی کاری است. با این حال، آناصلی

در  3«حق قطع ارتباط»گذاری جدید شده است که نیازمند سیاست« خستگی دیجیتال»این مدل باعث نوعی 
ای بر روی تحول دیجیتال و کیفیت زندگی کاری: مطالعه»ای با عنوان در مقاله( 2024) 4لیو و چن ت.هاسدانشگاه
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این مطالعه کمی نشان داد که فناوری مانند یک شمشیر دو لبه  تاثیر فناوری را سنجیدند.« هاکارکنان اداری دانشگاه
اند، اما از سوی دیگر راری، رضایت را افزایش دادهکند. از یک سو ابزارهای اتوماسیون با کاهش کارهای تکعمل می

افزارهای جدید و در دسترس بودن دائمی، همبستگی منفی شامل فشار برای یادگیری مداوم نرم 1«استرس-تکنو»پدیده 
فیت بندی ابعاد کیاولویت»ای با عنوان در مقاله( 2023) 2کومار و سینگ معناداری با سلامت روان کارکنان داشته است.

سازی کردند. نتایج نشان داد که در کشورهای در مدل«  AHPهای فنی هند با استفاده از زندگی کاری در دانشگاه
« تسهیلات رفاهی و بهداشتی»و « ایمنی محیط کار»یافته، عوامل پایه مانند حال توسعه، برخلاف کشورهای توسعه

در رتبه دوم است. این پژوهش شکاف « ی پیشرفت شغلیهافرصت»در اولویت اول هستند و  35/0همچنان با وزن 
تاثیر کیفیت »ای را با عنوان مطالعه (2023) 3آلوی و همکاران های شرق و غرب را برجسته کرد.نیازها بین دانشگاه

 ها دریافتند که کیفیتآن ارائه دادند.« زندگی کاری بر تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه: نقش میانجی رضایت شغلی
کند. نکته کلیدی این بود که ابعاد اجتماعی بینی میدرصد از تغییرات تعهد سازمانی را پیش 45زندگی کاری به تنهایی 

تری بر تعهد عاطفی )دلبستگی قلبی به سازمان( نسبت به ابعاد مادی )حمایت همکاران و سرپرست( تاثیر بسیار قوی
مدیریت منابع انسانی سبز و کیفیت زندگی کاری در »عنوان  در پژوهشی با( 2023) 4گومز و همکاران داشتند.
ها نشان دادند که مشارکت دادن کارکنان در ابتکارات آن رویکرد نوینی را آزمودند.« های دانشگاهی پایدارپردیس
کند. را تقویت می« معناداری شغل»های کاهش مصرف کاغذ یا انرژی(، حس محیطی دانشگاه )مانند کمپینزیست

های شخصی کارکنان با اهداف مسئولیت اجتماعی دانشگاه، به ها ثابت کرد که همسویی ارزشهای آماری آنحلیلت
در پژوهشی با عنوان ( 2022) 5شود. ژانگ و لیطور غیرمستقیم باعث افزایش رضایت و کیفیت زندگی کاری می

« AHP-TOPSISاز رویکرد ترکیبی فازی ارزیابی کیفیت زندگی کاری کارکنان دانشگاهی در چین با استفاده »
« شفافیت در سیستم پاداش و ارزیابی عملکرد»ها ارائه کردند. نتایج نشان داد که مدلی برای ارزیابی عملکرد دانشگاه

هایی که دانشگاه مورد مطالعه با روش تاپسیس، مشخص شد دانشگاه 10بندی دارای بالاترین وزن است. با رتبه
ابراهیم  تری برای ترفیع کارکنان داشتند، بالاترین نمره کیفیت زندگی کاری را کسب کردند.شفافمعیارهای کمی و 

های مالزی این مطالعه پیمایشی در دانشگاه تمرکز کردند.« قصد ترک خدمت»ای بر روی در مقاله( 2022) 6و یوسف
ست. تحلیل رگرسیون نشان داد که برای و هزاره( بالا Zنشان داد که نرخ ترک خدمت در میان کارکنان جوان )نسل 

ترین عامل نگهداشت است و عوامل سنتی مانند حقوق بازنشستگی جذابیت مهم« تعادل کار و زندگی»این نسل، 
ها بر ها دریافتند که اولویتآن های شغلی پرداختند.به مقایسه گروه( 2021) 7ها دارد. نیر و مالیککمتری برای آن

اولویت اول « تجهیزات مدرن»و « ایمنی شغلی»تفاوت است. برای کارکنان فنی و آزمایشگاهی، اساس ماهیت شغل م
)دانستن اهمیت کار خود در کل سیستم( « هویت وظیفه»و « استقلال در کار»بود، در حالی که برای کارکنان اداری، 

دورکاری اجباری بر کیفیت زندگی تاثیر »در پژوهشی درباره ( 2021) 8بیشترین وزن را داشت. جانسون و همکاران
های آنان نشان داد که دورکاری اجباری در دوران یافته های روانی را بررسی کردند.چالش« کاری کارکنان دانشگاه
و قطع « انزوای اجتماعی»)نفهمیدن دقیق انتظارات مدیران( شده است. همچنین « ابهام نقش»پاندمی باعث افزایش 

ترین عوامل برای کیفیت زندگی کاری شناسایی شدند که نیاز به اهی، به عنوان مخربارتباط با فرهنگ دانشگ
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سازی ساختاری با استفاده از تکنیک مدل( 2020) 1سازد. الوفتان و همکارانهای مجازی تعاملی را ضروری میپلتفرم
کیفیت زندگی کاری دارای ها نشان داد که عوامل مدل نهایی آن بندی عوامل پرداختند.( به سطحISMتفسیری )

ترین عامل( قرار گرفت ترین سطح )زیربناییدر پایین« حمایت و تعهد مدیریت ارشد دانشگاه»سلسله مراتب هستند. 
گذارد. این بدان معناست که بدون اراده مدیریت ارشد، بهبود سایر عوامل مانند حقوق که بر تمام سطوح دیگر تاثیر می

های جنسیتی در ادراک کیفیت تفاوت»ای در مورد در مطالعه( 2020) 2الخلیل ر خواهد بود.یا محیط فیزیکی ناپایدا
این مطالعه نشان داد که اگرچه سطح کلی رضایت بین زنان  تحلیل جنسیتی ارائه داد.« زندگی کاری در آموزش عالی

و « پذیری زمانیانعطاف»یشتری به های آن متفاوت است. زنان کارمند اهمیت بسیار بو مردان مشابه است، اما محرک
ها تمرکز بیشتری دارند. این یافته« درآمد»و « مسیر شغلی شفاف»دهند، در حالی که مردان بر می« های حمایتیمرخصی»

ای مشهور، در مقاله( 2019) 3های پاداش منعطف )کافه تریایی( تاکید دارد. ننجوندسواراسوامیبر لزوم طراحی سیستم
مولفه اصلی  9او با تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدی،  ای برای کیفیت زندگی کاری توسعه داد.سازی شدهمقیاس بومی

های بود؛ نتایج نشان داد که کمبود منابع )مانند رایانه« کفایت منابع»را تثبیت کرد. نکته متمایز پژوهش او شناسایی عامل 
ترس روزانه برای کارکنان دانشگاهی است که اغلب نادیده گرفته قدیمی یا اینترنت کند( یکی از بزرگترین منابع اس

های عمومی: یک کیفیت زندگی کاری در دانشگاه»در برزیل پژوهشی با عنوان ( 2019) 4داسیلوا و همکاران شود.می
نی( های زائد و فرآیندهای طولا)کاغذبازی« بوروکراسی اداری»ها دریافتند که آن انجام دادند.« تحلیل عاملی

( و حرکت به سمت BPRها اصلاح فرآیندها )همبستگی منفی شدیدی با کیفیت زندگی کاری دارد. پیشنهاد آن
 AHPبا استفاده از ( 2018) 5تر برای بهبود چابکی و رضایت کارکنان بود. البیات و همکارانساختارهای سازمانی تخت

نتایج نشان داد که برای کارکنان  بندی کردند.ای، عوامل انگیزشی را رتبهفازی در یک دانشگاه خاورمیانه
ها( حتی بالاتر از حقوق )شامل نحوه رفتار اعضای هیات علمی و مدیران با آن« احترام و کرامت»، عامل 6غیرآکادمیک

بررسی  ها تاکید کرد.نگ احترام متقابل در دانشگاهو فره« جو روانشناختی»قرار گرفت. این پژوهش بر اهمیت 
عوامل "های کارکنان دانشگاهی در حال گذر از دهد که اولویتداخلی و خارجی فوق نشان می هایپژوهش
پذیری، معنا در کار )مانند انعطاف "شناختی"و  "عوامل انگیزشی"صرف )مانند حقوق و ایمنی( به سمت  "بهداشتی

( همچنان یکی از ANPو  AHPگیری چندمعیاره )مانند های تصمیما این حال، استفاده از روشو عدالت( است. ب
 شود.های پیچیده دانشگاهی محسوب میدهی به این عوامل متناقض در محیطها برای وزنمعتبرترین روش

 روش
و قابل اطمینان در مواجهه با مسائل های دقیق حلها و ارائه راهتحقیقات علمی ابزاری بنیادین برای شناخت بهتر پدیده

مختلف هستند. هر پژوهشگر برای دستیابی به نتایج معتبر و علمی، ناگزیر از طراحی یک روش تحقیق دقیق، شفاف و 
عنوان یکی از ارکان کلیدی یک تحقیق علمی، شناسی پژوهش بهمتناسب با اهداف و فرضیات پژوهش است. روش

 شود. ها و چگونگی استنتاج نهایی محسوب میها، نحوه تحلیل آندادهکننده مسیر گردآوری تعیین

پذیری نتایج دهد، بلکه زمینه تعمیمتنها دقت علمی پژوهش را افزایش میدر واقع، انتخاب روش تحقیق مناسب نه
ر فاقد ساختار سازد. بدون تبیین دقیق روش تحقیق، تلاش پژوهشگها در شرایط مشابه را فراهم میکارگیری آنو به

 های علمی معتبر خواهد بود. منسجم و پایه
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با استفاده از فرآیند تحلیل کیفیت زندگی کاری کارکنان بندی ابعاد از آنجا که پژوهش حاضر به بررسی و اولویت
 پردازد، طراحی روشی دقیق برای انتخاب معیارها، گردآوری اطلاعات از خبرگان، بررسیمی (AHP) مراتبیسلسله

متناسب با اهداف، سؤالات و  دیرسد. نوع و ساختار پژوهش باروایی و پایایی ابزار، و تحلیل نتایج ضروری به نظر می
 یگردآور وهیشامل هدف پژوهش، ش یسه مؤلفه اصل یبخش، با بررس نیانتخاب شود. در ا قیتحق یچارچوب نظر

 یهاحاضر از منظر هدف در دسته پژوهش وهشپژ. شودیمشخص م قیتحق نیها، نوع اداده تیاطلاعات و ماه
 یعمل ندیفرآ کیبهبود  ای یمسئله واقع کیمعمولاً با هدف پاسخ به  یکاربرد قاتی. تحقردیگیقرار م یکاربرد

 قاتیو گسترش دانش است، در تحق هاهیکه هدفشان توسعه نظر یادیبن یهاو برخلاف پژوهش رندیگیصورت م
پژوهش  در. رندیجامعه قرار گ یازهایو ن ییدر خدمت حل مشکلات اجرا یعلم یهاافتهی ات شودیتلاش م یکاربرد

، به هابهبود کیفیت زندگی کارکنان دانشگاه یهاشاخص یبندو رتبه ییشناسا قیتلاش شده است تا از طر رو،شیپ
 یسازنهیبرخوردار بوده و در به یعمل یتیاز ماه قیتحق نیا جینتا ن،یکمک شود. بنابرادانشگاهی  رانیبهبود عملکرد مد

 قابل استفاده هستند.  یاو حرفه یسازمان یهایریگمیتصم
 یهاقرار دارد. پژوهش یشیمایپ-یفیتوص یهاها، در زمره پژوهشداده یآوربر اساس نحوه جمع قیتحق نیا
که در مطالعات  یدر حال شوند،یانجام م یجامعه آمار ای تیوضع ده،یپد کی یهایژگیو فیبا هدف توص یفیتوص

 . گردندیم یمصاحبه( گردآور ای شنامهپرس قیخاص )از طر یهاگروه ایاز افراد  ماًیها مستقداده ،یشیمایپ
مرور  طریق از ها دانشگاه کاری کارکنان زندگی کیفیت با مرتبط کلیدی یا عوامل ها شاخص نخست، مرحله در

با  ها شاخص این سپس. شدند شناسایی و خارجی داخلی تحقیقات پیشینه و نظری مبانی منابع معتبر، مندنظام
زوجی  قالب مقایسات در دانشگاهی خبرگان از گروهی توسط(AHP) مراتبی  سلسله تحلیل روش از گیریبهره

 . اند شده بندی اولویت و ارزیابی
مورد نظر با  یهااست. ابتدا شاخص یکم کردیبا رو یلیتحل-یفیمطالعه توص کیپژوهش حاضر  ت،یلحاظ ماه از

ها شاخص نیا ،یمراتبسلسله لیاز روش تحل یریگاند و سپس با بهرهشده ییمرور منابع معتبر و مصاحبه با خبرگان شناسا
 اند. شده یابیارز یزوج ساتیتوسط خبرگان در قالب مقا

قرار دارد  ارهیچندمع یریگمیتصم یهاارائه شده است، در زمره روش یکه توسط ساعت 1یمراتبسلسله لیتحل روش
به  رد،یگیمتضاد صورت م اریبر اساس چند مع یریگمیکه تصم یطیتا در شرا دهدیامکان را م نیو به پژوهشگر ا

را  یریگمیتصم ،یعدد ریافراد خبره به مقاد ینظرات ذهن لیبا تبد AHP. ابدیدست  تیاولو ای نهیگز نیبهتر
 . سازدیم لیو قابل تحل افتهیساختار

 هایافته
تواند به است. وجود هر گونه خطا و اشتباهی در چنین بخشی می هادادهترین بخش هر تحقیق، تجزیه و تحلیل از مهم

های نادرستی منجر گردد. انتخاب یک روش تحقیق مناسب، تا حد زیادی محقق را در جلوگیری از بروز گیرینتیجه
اربردی شدن آوری شده منابع خامی هستند که جهت کها و اطلاعات جمعرساند. دادهاشتباهات در امر تحقیق یاری می

 پژوهش هیجهت آزمون فرض ازیهای موردنها بایستی توسط ابزار مناسب مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرند. دادهنتایج آن
بندی عوامل کلیدی و رتبه تحلیلبرای تجزیه و  داده اولیه عنوان منبعو به یآورجمع نامهبا استفاده از ابزار پرسش

 است. شده استفادهکیفیت زندگی کاری 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. analytic hierarchy process 
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 روش تجزیه و تحلیل
بندی عوامل کلیدی پژوهش اولویتهدف در این  .شوددر این قسمت به تجزیه و تحلیل داده های پژوهش پرداخته می

فرایند تحلیل سلسله مراتبی برای دستیابی به این هدف از روش  .باشدمیبهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان دانشگاه 
(AHPاستفاده می ) .ابتدا عوامل موثر شناسایی شده و سپس توسط روش شودAHP  وزن دهی و تعیین اهمیت

 انجام شده است.  SuperDecisionsشوند. کلیه محاسبات در نرم افزار می
 10الملل دانشگاه شیراز بودند. نفر از مدیران فعلی و سابق پردیس بین 11گروه خبرگان تحقیق حاضر متشکل از 

بوده است  سال 50تا 40دهندگان مربوط به گروه سنی بیشترین فراوانی پاسخاند. و یک نفر زن بودهنفر از خبرگان مرد 
دهندگان را درصد از پاسخ 27نفر، هر یک  3سال با تعداد برابر  51سال و بالاتر از  40تا  30گروه سنی و نفر(  5)

 سال 20تا  10نفر با سابقه کاری  4سال،  20بیش از دارای سابقه کاری نفر  6 ،دهندگانپاسخدر بین  دهند.تشکیل می
نفر مدرک کارشناسی  5نفر از خبرگان دارای مدرک کارشناسی،  2 .اندسال بوده 10نفر با سابقه کاری کمتر از  1و 

 .اندنفر مدرک دکتری داشته 4ارشد و 
 ابتداشود. استفاده می AHPبی تحلیل سلسله مرات از روشعوامل پژوهش تعیین اهمیت و وزن  این گام برایدر 

تعداد خبرگان در این قسمت  .ایجاد شد و در اختیار خبرگان قرار گرفتعوامل اصلی و عوامل فرعی مقایسات زوجی 
های مقایسات زوجی، نرخ ناسازگاری هر کدام محاسبه شد که همگی کمتر باشد. بعد از تکمیل ماتریسنفر می 11نیز 
. سپس مقایسات زوجی خبرگان، توسط روش میانگین داردها ز ثبات و سازگار بودن ماتریسبود که نشان ا 1/0از 

 .شد سوپردسیژنهندسی ادغام شدند و سپس جهت تعیین وزن، وارد نرم افزار 

 
 مدل سلسله مراتبی در نرم افزار سوپردسیژن. 1شکل 

که تمامی با توجه به آن آورده شده است. ادامه شود که دربعد از رسم مدل در نرم افزار، مقایسات زوجی انجام می
توان بیان کرد که اطلاعات کسب شده از خبرگان ازاعتبار کافی دهم هستند، میهای ناسازگاری مطالعه زیر یکنرخ

 برخوردار است.
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 هامجموعه مقایسات زوجی و نرخ ناسازگاری آن. 2جدول 
 ناسازگارینرخ  تعداد سوالات مجموعه مقایسات زوجی

 08108/0 10 مقایسه معیارها نسبت به هدف
 00076/0 3 مقایسه زیرمعیارهای گروه رضایت و امنیت شغلی

 00840/0 3 مقایسه زیرمعیارهای گروه روابط اجتماعی و تشریک مساعی
 02128/0 3 مقایسه زیرمعیارهای گروه محیط کاری

 01564/0 3 مقایسه زیرمعیارهای گروه استقلال کاری
 00000/0 1 مقایسه زیرمعیارهای گروه آموزش و توسعه

 

شود. بر این اساس جبران وزن نهایی زیرمعیارها، از ضرب وزن معیار اصلی در وزن زیرمعیارهایش حاصل می
خدمات منصفانه و کافی رتبه اول را کسب کرده است. احساس امنیت شغلی در سازمان رتبه دوم و احترام و عدالت 

 رتبه سوم را کسب کرده است. سازمانی
 وزن و رتبه نهایی عوامل. 3جدول 

 عامل اصلی
 وزن نهایی
 عامل اصلی

 عامل فرعی
 وزن نهایی
 عامل فرعی

 رتبه نهایی
 عامل فرعی

 49939/0 شغلی رضایت و امنیت
 1 216435/0 جبران خدمات منصفانه و کافی

 2 188544/0 احساس امنیت شغلی در سازمان

 5 094409/0 معنابخشی به کار

تشریک  روابط اجتماعی و
 مساعی

16089/0 

 11 024185/0 گیریمشارکت در تصمیم

 8 034964/0 روابط انسانی مثبت در محیط کار

 3 101740/0 احترام و عدالت سازمانی

 09176/0 محیط کاری

 13 022672/0 محیط کاری خوب و انگیزشی

 7 043102/0 سلامت و ایمنی

 10 025985/0 امکانات، تسهیلات و مزایای جانبی

 11376/0 استقلال کاری

 14 020146/0 ها در شغلها و تواناییاستفاده از مهارت

 12 022954/0 زمان کاری منعطف و امکان دورکاری

 6 070660/0 تعادل بین کار و زندگی شخصی

 
 زیرمعیارهانمودار وزن و اولویت نهایی . 2شکل 

0.02

0.02

0.02

0.02

0.03

0.03

0.03

0.04

0.07

0.09

0.10

0.10

0.19
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استفاده از مهارت ها و توانایی ها در شغل
محیط کاری خوب و انگیزشی

زمان کاری منعطف و امکان دورکاری
مشارکت در تصمیم گیری

امکانات، تسهیلات و مزایای جانبی
اثربخشی دوره های آموزشی

روابط انسانی مثبت در محیط کار
سلامت و ایمنی

تعادل بین کار و زندگی شخصی
معنابخشی به کار

فرصت های رشد و ارتقا
احترام و عدالت سازمانی

احساس امنیت شغلی در سازمان
جبران خدمات منصفانه و کافی
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 گیریبحث و نتیجه
بندی عوامل مؤثر بر کیفیت زندگی کاری، این عوامل با استفاده از نظرات در این پژوهش، پس از شناسایی و دسته

های مختلف، از درجه اهمیت یکسانی بندی شدند. نتایج نشان داد که ابعاد و مؤلفهاولویت AHP خبرگان و تکنیک
بندی و مقایسه آن با ادبیات تحقیق پرداخته ، به بحث و تحلیل نتایج کلیدی بر اساس رتبهبرخوردار نیستند. در ادامه

 .شودمی

 جبران خدمات منصفانه و کافی )رتبه اول(:
ترین عامل در بهبود ( مهم216/0با وزن نهایی )« جبران خدمات منصفانه و کافی»های پژوهش نشان داد که یافته

ترین بخش است. این نتیجه کاملاً منطقی و قابل انتظار است، زیرا حقوق و مزایا، اساسیکیفیت زندگی کاری کارکنان 
طور مستقیم بر معیشت، انگیزه و احساس ارزشمندی فرد دهد و بهقرارداد روانی میان کارمند و سازمان را تشکیل می

راستا است. در بسیاری های متعددی هم( و نتایج پژوهش1973گذارد. این یافته با نظریات کلاسیک والتون )تأثیر می
( 1397ها قرار گرفته است. برای مثال، عزیزی و همکاران )از مطالعات داخلی و خارجی نیز این عامل در صدر اولویت

بالاترین اولویت را دارد. همچنین، نتایج پژوهش تالوکدر و « پرداخت منصفانه»در دانشگاه محقق اردبیلی دریافتند که 
( در صنعت خودروسازی نیز بر اهمیت این عامل تأکید 2019( در بخش بانکی و سینگ و ماینی )2020) همکاران

شرط اصلی برای توجه به سایر ای و مادی کارکنان، پیشرسد در شرایط اقتصادی کنونی، نیازهای پایهدارند. به نظر می
 .ابعاد کیفیت زندگی کاری است

 ه دوم(:احساس امنیت شغلی در سازمان )رتب
( بود. این عامل به احساس ثبات، آرامش و عدم نگرانی 188/0با وزن )« احساس امنیت شغلی»دومین عامل کلیدی، 

های کاری پر از عدم قطعیت، امنیت شغلی یک لنگرگاه روانی برای کارکنان از آینده شغلی اشاره دارد. در محیط
شتری به وظایف خود بپردازند. این یافته با نتایج پژوهش فیضی و دهد با تمرکز و تعهد بیها اجازه میاست که به آن

طور دانستند، همخوانی دارد. همان( که امنیت شغلی را دومین اولویت پس از تعادل کار و زندگی می1397آقاجانی )
کاهش رضایت تواند به زای مزمن است که میکه در ادبیات تحقیق نیز اشاره شد، فقدان امنیت شغلی یک عامل استرس

دهد که کارکنان، فراتر شغلی و افزایش تمایل به ترک شغل منجر شود. اهمیت بالای این عامل در دانشگاه نشان می
 .از مسائل مالی، به دنبال ثبات و پایداری در محیط کار خود هستند

 احترام و عدالت سازمانی )رتبه سوم(:

دهنده اهمیت بسیار زیاد روابط انسانی و ( نشان101/0وزن ) با« احترام و عدالت سازمانی»کسب رتبه سوم توسط 
ها گیریاخلاقی در محیط کار دانشگاهی است. این عامل به ادراک کارکنان از انصاف در رفتارها، فرآیندها و تصمیم

بر اساس شایستگی  هاها محترمانه و منصفانه رفتار شود و فرصتاشاره دارد. کارکنان انتظار دارند که در محیط کار با آن
را از « عدالت در پرداخت»و « حمایت مدیریت»( که 1392زاده و همکاران )های غلامتوزیع گردد. این نتیجه با یافته

ترین را مهم« روابط انسانی خوب»( نیز 2022دانستند، مطابقت دارد. همچنین، جوریسیچ و همکاران )عوامل کلیدی می
شود دهد که بهبود کیفیت زندگی کاری صرفاً با ابزارهای مالی محقق نمینشان میعامل معرفی کردند. این موضوع 

 .گذاری بر فرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام و عدالت، امری حیاتی استو سرمایه

 :سایر نتایج قابل توجه
بود. این عامل که در بسیاری « تعادل بین کار و زندگی شخصی»از دیگر نتایج جالب توجه، کسب رتبه ششم توسط 

تری ( رتبه اول را کسب کرده، در این پژوهش پس از نیازهای اساسی2013های جدید )مانند پونیا و کامبوج، از پژوهش
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دهنده این باشد که تا زمانی که نیازهای بنیادین کارکنان شانچون حقوق و امنیت قرار گرفته است. این امر ممکن است ن
 .تأمین نشود، اولویت کمتری به مسائل مربوط به تعادل کار و زندگی خواهند داد

در رتبه آخر )چهاردهم( نیز جای تأمل دارد. « ها در شغلها و تواناییاستفاده از مهارت»همچنین، قرار گرفتن عامل 
های خودشکوفایی ه تحلیل کرد که در ساختار اداری دانشگاه، کارکنان بیش از آنکه به دنبال فرصتگونشاید بتوان این

باشند، دغدغه تأمین نیازهای اولیه خود را دارند. این نتیجه، زنگ خطری برای مدیران است تا ضمن توجه به مسائل 
 .اساسی، از پتانسیل و استعدادهای منابع انسانی غافل نشوند

 یری کلیگنتیجه

کننده نیازهای الملل دانشگاه شیراز، عوامل زیربنایی و تأمینتوان گفت از دیدگاه خبرگان پردیس بینبه طور کلی می
اساسی، نسبت به عوامل انگیزشی و مرتبط با رشد فردی، از اولویت بالاتری برای بهبود کیفیت زندگی کاری 

که به ترتیب سه رتبه اول را به خود اختصاص  شغلی و عدالت سازمانیبرخوردارند. عواملی مانند جبران خدمات، امنیت 
دادند، همگی بر ایجاد یک بستر امن، باثبات و قابل اعتماد در محیط کار تأکید دارند. در مقابل، عواملی مانند مشارکت 

های ر تعلق دارند، در رتبهکه بیشتر به نیازهای سطح بالات ها و محیط کاری انگیزشیگیری، استفاده از مهارتدر تصمیم
 .تری قرار گرفتندپایین

کند تا بتوانند بندی شده، نقشه راه روشنی را برای مدیران دانشگاه ترسیم میاین پژوهش با ارائه یک مدل اولویت
های خود را به صورت هدفمند بر روی تأثیرگذارترین عوامل متمرکز کرده و از اقدامات پراکنده و منابع و تلاش

 .اثر پرهیز نمایندمک

 منابع
 تیو ارتباط آن با خلاق یخود رهبر یهایاستراتژ لی(. تحل1390. )مید، حیمیرح و ،لی، عادتیس ضا،ر ،دایهو ،هاضیریی، آقابابا

 . 43-24، 5 ،تحول تیریمددانشگاه علم و صنعت.  یعلم ئتیه یاعضا

 ی.فرهنگ یهادفتر پژوهش .(چاپ چهارم) اجرا و آثار ن،ی: تدویمنابع انسان یاستراتژ(. 1393. )نل ،مشولمو  ،یترپ، بامبرگر
معادن  یدر سازمان توسعه و نوساز ی)مطالعه مورد یکار یزندگ تیفیک یمدل بررس نیتدو(. 1385. )یداحمدس ی،ریجزا بزاز

 .. تهرانی[بهشت دیشه اه، دانشگیدکتر نامهانی]پا (رانیا یمعدن عیو صنا
در  آن ریدانشگاه و تاث یخدمت منابع انسان نی(. آموزش ح1392. )لیعسین ، حیو احمد ،یدمحسن، سی، اقباللی، عیادیبن

 یپژوهش یعلم هینشر(. رانی:کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایو عملکرد کارکنان )مطالعه مورد یکار یزندگ تیفیک
  .32-23، 35 ،فردا تیریمد

 یو عملکرد کارکنان)مطالعه مورد یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب یابی(. ارز1392. )لی، عیاحمد انییو بابا ،حمد، میحاتم
  .23-9، 17 ،کسب و کار تیریفصلنامه مد(. یتهران مرکز یدانشگاه آزاد اسلام

ها. (. تحلیل تطبیقی کیفیت زندگی کاری اعضای هیات علمی و کارکنان اداری دانشگاه1399حسینی، ز.، و کریمی، ف. )
 .32-15(، 3)11، های مدیریت آموزشیهشپژو

 با دولتی هایدانشگاه کارکنان در کاری زندگی کیفیت هایمولفه بندیاولویت و شناسایی(. 1402. )آ کریمی، و ،.م رحمانی،
 .62-45(، 2)11، دولتی هایسازمان مدیریت فصلنامه. فازی رویکرد

در دانشگاه  QWL های بهبودبندی استراتژیگیری چندشاخصه در اولویتتصمیم(. کاربرد 1397رضایی، پ.، و زارعی، ع. )
 .125-101(، 38)10 ،های مدیریت عمومیپژوهشپیام نور. 

(. ارائه مدل ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان آموزش عالی مبتنی بر عدالت سازمانی. 1401سلیمانی، ن.، و نادری، ف. )
 .135-112(، 27)14، نشریه مدیریت اجرایی
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(. طراحی الگوی کیفیت زندگی کاری مبتنی بر سلامت روان در کارکنان دانشگاه 1398قاسمی، ب.، مرادی، س.، و زارع، ح. )
 .38-23(، 88)22، فصلنامه مدیریت سلامتعلوم پزشکی. 

(. نقش سرمایه اجتماعی در ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان ستادی وزارت علوم. 1399کاظمی، ح.، و تهرانی، م. )
 .235-215(، 2)7، مدیریت سرمایه اجتماعی

 AHP بندی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری با استفاده از تکنیک(. رتبه1400محمدی، س.، علوی، ک.، و رضوانی، م. )

 .104-89(، 4)12، یت در آموزش عالیفصلنامه مدیردر دانشگاه آزاد اسلامی. 
کرونا. -ها در دوران پسا(. تاثیر دورکاری بر کیفیت زندگی کاری کارکنان دانشگاه1402میرزایی، س.، و احمدی، ر. )
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