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 چکیده

امروزه دستیابی به اهداف سازمانها با نحوه عملکرد صحیحِ نیروی انسانی شاغل در آن ها مرتبط است، این امر در سازمان های 

مانند آموزش و پرورش از اهمیت بیش تری برخوردار می باشد. نیروهای کار حرفه ای در مؤسسات خدمات انسانی  یآموزش

با  یشغل  اقیو اشت یکار یزندگ تیفیافراد می گذرانند. هدف پژوهش حاضر رابطه ک یریاری را در تعامل با سامعمولاً زمان بس

به شیوه  یفیکارکنان آموزش و پرورش شهر سرپل ذهاب بود.روش پژوهش حاضر از نظر روش توص یخدمات رفاه تیوضع

در دو شهر سرپل ذهاب  حیهعلمان آموزش و پرورش ناباشد. در این پژوهش جامعه آماری کلیه کارکنان و م یهمبستگی م

 22نفر هم معلم بودند که  1214نفر کارکنان اداره و  136نفر بودند. از این تعداد  1350باشند که تعداد آنها  یم 1401سال 

فاده از روش مورگان و نفر با است 300آنها تعداد  نیاز ب یدرصد از حجم کل جامعه به عنوان نمونه در نظر گرفته شد.نمونه آمار

  اقی(، اشت1975والتون ) یزندگ تیفیپژوهش پرسشنامه ک نیانتخاب شدند. ابزار مورد استفاده در ا یطبقه ا یبه روش تصادف

در  ونیو رگرس یبا استفاده از روش همبستگ هاافتهی( بود. 2015ژنگ سال ) یخدمات رفاه تی( و وضع2008شغلی اترخت )

کارکنان رابطه مثبت معنی داری  یخدمات رفاه تیبا وضع یکار یزندگ تیفینشان داد که بین ک 001/0سطح معنی داری 

شود. متغیر  یکارکنان رابطه مثبت معنی داری مشاهده م یخدمات رفاه تیبا وضع یشغل  اقیشود. بین اشت یمشاهده م

 یدار یمثبت و معن رتوانند به طو یم 28/0 ی، متغیر کیفیت زندگی کاری با ضریب بتا33/0 یبا ضریب بتا یشغل  اقیاشت

 کنند. یکارکنان را پیش بین یخدمات رفاه تیوضع

 یخدمات رفاه تیفیک ،یشغل  اقیاشت ،یکار یزندگ تیفیکهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

 وپر واضح  همگان رب در جوامع امروزی نقش و اهمیت آموزش و پرورش به عنوان یکی از نهادهای اصلی و اساسی هر جامعه ای

 آموزش د.ن هستنآشکاراست و این موضوع هم بسیار بدیهی است که یکی از ارکان اصلی آموزش و پرورش هر جامعه ای معلما

 ،بمضطر سته،لمان خرسالت تعلیم و تربیت با وجود مع پس و پرورش بدون وجود معلم نمی تواند معنا و مفهومی داشته باشد.

میدی أس و نا اوحیه یضی زیر سؤال خواهد رفت چرا که فشار عصبی ناخوشایند معلم باعث می گردد تا رو نارا ناتوان ،افسرده

 (.1398اربابی  برزگر وگردد )بر آن مستولی گردد و اعتماد به نفس و عزت آن خدشه دار 

عل ا به بالفرآنان  بالقوه دهر سازمانی در صدد است از تمامی تواناییها و ظرفیت های کارکنان خود استفاده کند و استعدا

ا امر جز ب رد. اینبرای کارکنان به وجود آو درآورد، برای این منظور بایستی فرصت ها و امکانات و محیط کاری مناسب را

ه بمی باشد. ن، مقدور افزایش بهبود عملکرد آنها می شود که باعث شناخت واقعی نیازها و شرایط حاکم بر محیط کار و عواملی

نسبی  کامل یا انسانی متکی به یکسری اقدامات مثبت و سازنده ای است که رضایت دیگر استفاده مطلوب از منابععبارت 

 جهت ان دراست سازم یابد بلکه ممکن اینصورت نه تنها کارائی آنها افزایش نمی سازمان فراهم آورد در غیر کارکنان را در

 .(1398خانی، هاشمیکیفیت زندگی مورد بحث قرار می گیرند )و  فاهیر خدماتعکس آن سیر کند. این اقدامات تحت عنوان 

وی،  پیرامون متعلقات و انسانی موجود نوع صیانت و ذات صیانت به نهایت در که است اقداماتی مجموعه 1خدمات رفاهی 

 از مواهب را عقولم و شایسته و مطلوب گیریبهره فرصت او برای و گردد می زیست، منجر محیط و نبات و حیوان از اعم

 صورت آن در شود، می توجه بشریت آینده و حال و گذشته آن، رشد تحول و وقوع در لاجرم و سازند می هستی فراهم

 که گیرند، می قرار عواملی تأثیر تحت اجتماعی، رفاه به نیل جهت در که بود خواهد ای وسیله خدمات رفاهی ظاهراً

رفاه کارکنان در هر سازمانی از جایگاه خاص خود برخوردار است و لازم است  بشری و.... احتیاجات و هانیازمندی از: عبارتند

 ولین محترم تمامی مساعی خود را در جهت گسترش تمامی زمینه های رفاهی جهت کارکنان خود فراهم سازدؤکه مس

 (.1398)بیهقی،

اسب و صحیح کارکنان است. یکی از موضوع های محوری ها تا حد زیادی در گرو عملکرد مندر واقع دستیابی به اهداف سازمان

 2در سازمان ها احساس رضایت در کارکنان از محیط کار و شرایط زندگی کاری است. کیفیت زندگی کاری به عقیده والتون

( به عنوان راهی برای نجات ارزش های انسانی و محیطی که به خاطر پییشرفت فن آوری در بهره وری و رشد 1975)

صادی، که مورد غفلت قرار گرفته اند، اهمیت دارد، در واقع کیفیت زندگی کاری را واکنش کارکنان در برابر کار، به ویژه اقت

کند. کارایی و اثربخشی سازمان تا حد قابل ملاحظه پیامدهای ضروری آن در ارضای نیازهای شغلی و سلامت روحی، تعریف می

ها و مؤسسات گسترش یافته و متنوع تر شوند؛ انسانی بستگی دارد. هر اندازه سازمان ای به نحوه کارکرد صحیح و مؤثر منابع

مشکلات و اهمیت اداره این نیروی عظیم افزون می گردد. عدم ارضای نیازهای رفاهی کارکنان و در نتیجه کاهش رضایت 

سود دهی پایین، کاهش کیفیت خدمات، شغلی آن ها و پایین بودن سطح کیفیت زندگی کاری کارکنان، به صورت بازدهی کم، 

 یزندگ تیفیک (. 1398هدف های تحقق نیافته سازمان و در نهایت کاهش بهره وری در سازمان آشکار می شود )ابطحی، 

کار جالب و  ،یاعتماد متقابل، توجه، قدرشناس زانیکه تا چه م نیا یعنینـوع نگـرش افـراد نسبت به شغل خود.  یعنـی

                                                           
1.walfar services  

2.Walton  
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کارکنان فراهم شده است. درچه  یبرا رانیکار، توسط مد طی( در محیو معنو ی)مادّ یگذارهیسرما یسب برامنا یهافرصت

 امروزه با  .شودیبالا در کارکنان برآورد م زهیکم؛ و انگ بتیغ ،اشتیاق  یریاندازه گ قیاز طر زمانکیفیت زندگی درون سا

 

با  ه کارکنانک یورتتر شده است البته در ص منیکارکنان ا یبرا یکار طیمدرن شرا یو تکنولوژ دیجد یاستفاده از دستگاهها

 لی. تشکدنینما برده و در کاهش سوانح و خطرات تلاش یپ یمنیا لیو ضرورت استفاده از وسا تیمداوم به اهم یآموزش ها

ا بکار  طیراش ینیب شیو پ یمنیاصول ا اتیاز رع انیاطم نیمداوم و همچن یجهت آموزش و بازرس ژهیو یها و گروه ها تهیکم

 (.1398 ،سلمانیکاهد ) یم نهیزم نیکارکنان از بروز مسائل و مشکلات حاد در ا یو روان یجسمان یها ییتوانا

 ا، موجبه سازمان است که به عنوان یکی از عناصر کلیدی در فرهنگ تعالی یک مفهوم جامع و چندوجهی زندگی کیفیت

و  ان، جذبکارکن ی شود؛ به طوری که توجه به این مفهوم برای ارتقای رضایتمندیم سازمانهمسویی میان کارکنان و 

مت جسمی و سلا اننگهداشت آنان در هر سازمانی الزامی است، تا بدانجا که با بهبود کیفیت زندگی کاری پرستاران می تو

وب بودن ست که خا یت زندگی سازه ایمی توان چنین اظهار نمود که کیف روانی آنان را نیز تامین نمود. به عبارت بهتر،

ی شحالی شخصاری، خوارتقای رضایت از کار، رضایت در انواع حیطه های زندگی غیرک کارکنان را بیان می کند و تأکید آن بر

انیِ عیت انسبه دنبال پیشبرد وض افزون بر آن، کیفیت زندگی کاری یک فرایند مداوم است که .و خوب بودن ذهنی است

، می ین فرآیندی دیگر اتر و سالمتری ایجادکند. از سو از این رهگذر، موقعیت های کاری انسانی ر محیط کار است تاکارکنان د

پیشرفت  افی برایکمدیریتی، فقدان فرصت  گوناگونی مانند کمبود تسهیلات در محیط کار، سبک های تواند تحت تأثیر عوامل

هد شد کاسته خوا سازمانکارکنان در  شرایط از میزان بهره وریکاری، تنزل یابدکه تحت این  و شرایط نامساعد

 .(1398ی،می)کر

 ارضای خصوص در وبررسی بحث .سازد می متمایل خاصی وعمل رفتار انجام به را آنان که افراد در حالتی از این رو اشتیاق 

 توجه هر سازمانی های محیط در آنان ایبر پرجاذبه و صمیمی محیط وایجاد کارکنان بیشتر اثربخشی و دلگرمی وعوامل نیازها

 سازمانهای و آحاد کلیه هماهنگی و وهمفکری تلاش با که چرا .دارد می معطوف خود به را مرزوبوم این آینده به دلسوز فرد

 توسعه جهت در واقعا کشور علمی و صحیح مدیریت یک اعمال طریق از بود امیدوار بطور طبیعی توان می که است جامعه

 اشتیاق  ایجاد ازطریق موارد ای پاره چگونه و چرا می شود که مطرح سوال این همواره ولذا بردارد اساس قدمهای فتوپیشر

 اثر در بالعکس ویا شده حاصل مثبت تاثیر آنها روحیه بالا بردن و کار به دلبستگی در کارکنان ومعقول منطقی نیازهای وارضای

 وجود با شرکت در برخی افراد چرا است؟ گذاشته سوء اثر افراد وانگیزه حیهرو در حد چه تا مدیریت ضعف و توجهی کم

 افرادحداکثر صورتی چه در شوند؟ می ماندگار مشکلات تمامی با دیگر برخی و انگیزه ودارای فعال یکسان، ومزایای امکانات

 نیازهای کارکنان اینکه داد؟ شناخت افزایش را آنان شغلی روحیه توان می چگونه آورند؟ می عمل به کار در را توان خود

 در اینکه است؟ سرانجام متفاوت کارکنان رفتار چرا که کند تفهیم را مطلب این مدیر به تواند می ,کنند می دنبال را متفاوتی

 چه باشد؟ می اینگونه مردم رفتار چرا است ضروری سازمان پویایی شناخت برای اشتیاق  فرایندهای از آگاهی کلی سطح

 می روشن انگیزاند برمی را کارکنان آنچه شناخت با سوالات اینگونه به پاسخ... و شود؟ می بد یا خوب موجب عملکرد یچیز

 (.3،2020مارک)شود 

                                                           
3 Mark 
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تعلق  و خودپیروی شایستگی، احساس یادگیری طول فعالیتهای در که داد که افرادی ( نشان2019)4در این راستا نتایج کایرا

 روانشناختی، اشتیاق  بنیادین نیازهای شدن گرفته نادیده با در حالیکه .میدهند نشان را بالاتری شغلی اشتیاق  باشند، داشته

که تحقیقی با عنوان  ( در2018و همکاران ) 5خوزه لوپزمی شود. به محیط وابسته فعالیت انجام و می یابد کاهش شغلی 

نفری انجام شد؛ نتیجه  1396حجم نمونه که با « رس متوسطهاسترس، اشتیاق  شغلی و نارضایتی شغلی در میان معلمان مدا»

ساختاری در هر کدام از سه مورد فوق )یعنی: استرس، اشتیاق  شغلی و  گرفتند که: عوامل تعیین کننده شخصی، روانشناسی و

ادلات و حوادث نارضایتی شغلی( تأثیر دارند، طبق تحقیقات قبلی همکاران آنها، عواملی چون خوش بینی، سخت کوشی و مع

بررسی رابطه بین استرس محیط کار  ( به1398مطیعی ). زندگی نیز در استرس، اشتیاق  و نارضایتی شغلی تأثیر دارند روزمره

نتایج بدست آمده از پژوهش  پرداخت و ابلبا اشتیاق  شغلی وکیفیت زندگی در میان مدیران و کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ز

رابطه ی منفی و معناداری بین استرس محیط کار و اشتیاق  شغلی با کیفیت زندگی مشاهده شد همچنین  نشان داده شدکه

دهد و نقش میانجی اشتیاق  شغلی در یافته ها رابطه ی مثبت ومعناداری را بین استرس محیط کار و اشتیاق  شغلی نشان می

بطه ی بین استرس شغلی و کیفیت زندگی تایید نشد ولی نقش میانجی استرس در رابطه ی بین اشتیاق  و کیفیت زندگی را

کنند که: در استرس محیط کار، اشتیاق  شغلی و کیفیت زندگی مدیران و معنادار و تایید شد. یافته ها نیز خاطر نشان می

در استرس محیط کار، اشتیاق  شغلی و کیفیت زندگی مدیران و کارکنان با  کارکنان زن و مرد تفاوت معناداری مشاهده نشد.

 .توجه به پست سازمانی آنها تفاوت معناداری مشاهده شد

شدت  ای افراد،گیزه همتفاوتی راانجام می دهند. حتی در صورت یکسان بودن ان یافراد با توجه به انگیزه های مختلف، کارها

ظام آموزش و پرورش . پویایی ن(1398، میر سپاسی) که این امر به تفاوت های فردی بر می گرددانگیزه در آنها متفاوت است 

به  و دلبسته ه سازمانخشنود، برخوردار از تعهد و وفاداری بالا نسبت ب یکارکنانوابسته به عوامل مختلفی از جمله، داشتن 

ی گام مان فرهنگین سازان خویش برای کارائی بیشتر و بهتر اکارخود است؛ تا در محیطی پویا و سالم با به کار بستن تمام تو

 به ابستگیس تعهد و وبا اذعان به این نکته باید توجه داشت که در هر حرفه و شغلی، افرادی وجود دارند که احسا .بردارند

د و اطر خوخنجش نیست. آن ها تا آخرین روزهای شغلی خود موجبات ر شغل خود ندارند و محیط کار برای آنان لذت بخش

ن و افراد افع سازماقدام منالذا باید در راستای بهبود کیفی نیروی انسانی گام برداشت، چرا که این  دیگران را فراهم می سازند.

ر است نی که حاضسازما را در بر دارد. نیروی انسانی وفادار، سازگار با اهداف و ارزش های سازمانی و متمایل به حفظ عضویت

الا بمان باعث در ساز وظایف مقرر، فعالیت کند می تواند عامل مهمی در موفقیت سازمان باشد. وجود چنین نیروهاییفراتر از 

ر دزمان را می شود که در نتیجه وجهه ساکارکنان رفتن سطح عملکرد و پائین آمدن میزان غیبت، تأخیر و ترک خدمت 

توجه به مطالب گفته  با بنابراین.(1398را فراهم می آورد )ساعتچی،  اجتماع مناسب جلوه داده و زمینه رشد و توسعه سازمان

 آموزش و پرورش وضعیت خدمات رفاهی کارکنان با شغلی اشتیاق  و کاری زندگی کیفیت نیب شده، این تحقیق برآن است آیا

 رابطه ای وجود دارد؟

 

 

                                                           
4 Carreira 

5 Khozee Lopez 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/591907
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/591907
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/591907
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 روش پژوهش

 جامعه پژوهش نای دراست. کاربردی هدف نظر از و همبستگی عنو از توصیفی ها داده گردآوری روش نظر از پژوهش این روش

 1350داد آنها باشند که تع می 1401 در سالسرپل ذهاب   کارکنان و معلمان آموزش و پرورش ناحیه دو شهر  کلیه آماری

عه به عنوان نمونه در امجدرصد از حجم کل  22بودند که  نفر هم معلم 1214نفر کارکنان اداره و  136 از این تعداد. نفر بودند

 نتخاب شدند.به روش تصادفی طبقه ای ا وروش مورگان با استفاده از نفر  300از بین آنها تعداد  نظر گرفته شد که

 

 ابزارسنجش

 :در این پژوهش از سه پرسشنامه استفاده شد

ازدهی بر ت. نحوه امتیاس سوال 32شامل ساخته و ( 1975والتون ): این پرسشنامه توسط کیفیت زندگی( پرسشنامه 1

رحیمی  نیهمچن .گزارش کرد 88/0ضریب پایایی آزمون را  1973والتون در سال  ت.گزینه ای لیکرت اس 5اساس طیف 

مایی، موسوی، ه، نادریان، ینیحس .(1398)نقل از ساعتچی، گزارش کرد.  85/0( در پژوهش خود ضریب پایایی آن را 1396)

شده بیانگر  بدست آوردند که همگی اعداد بدست آمده در پژوهش ات ذکر 85/0ب پایای در پژوهش خود ضری 1398در سال 

ای نامه فاصلهگویه است. سطح اندازه گیری پرسش 32ای امی باشند. این پرسشنامه دارضریب پایای مطلوب برای این پرسشنامه

ای کلی شنامه به جز یک سؤال مربوط به فضست. سؤالات این پرساای لیکرت در جه بندی شده و بر اساس مقیاس پنج درجه

تفاده ورد اسمزندگی در جهت مثبت تنظیم شده است. این پرسشنامه توسط افراد متخصص زیادی در داخل و خارج از کشور 

ن وی کارکناران بر قرار گرفته است. این ابزار در پژوهش ی که توسط نعیم آبادی، الهام در دانشگاه علامه طباطبایی تهر

 .(1398تچی، )نقل از ساعبدست آمده است  %89خانه آدنیس انجام گرفته است با استفاده از آلفای کرونباخ پایای کار

نام دارد که برای  (2008)6شغلی اترختاشتیاق  پرسشنامه خود ارزیابی که مقیاس  یک شغلی: اشتیاق  ( پرسشنامه2

ی آلفا بیضرای تشکیل شده است. درجه 5پرسش با مقیاس لیکرت  17ارزیابی این مفهوم ساخته شده است. این پرسشنامه از 

 و مونو وسیله به مقیاس کل این کرونباخ همچنین آلفای .باشدیم غیرمت 91/0 و 68/0 نیب اشاسیمق ریز سهی برا این تست

ش آلفای کرونباخ و صالحی از دو رو 81-82به منظور سنجش اعتبار این پرسشنامه، در سال . گزارش شده است 92/0همکاران 

و با روش دو نیمه کردن، برابر با  %86دو نیمه کردن استفاده کرد که ضریب اعتبار محاسبه شده با روش آلفای کرونباخ برابر با 

 معنادار است و معرف اعتبار مطلوبی می باشد. 0.01اعتبار به دست آمده در سطح معناداری  بیضر ی باشد.م 78%

 ( طراحی شده است.2015رفاه  کارکنان، توسط ژنگ و همکاران در سال )پرسشنامه ات رفاهی: پرسشنامه کیفیت خدم (3

ای )کاملا مخالفم تا کاملا موافقم( که گویه  و سه مولفه می باشد که با یک مقیاس لیکرت هفت درجه 18این مقیاس دارای 

اعتبار یا روایی با سنجد. را می رفاه  کارکنانام راضی ام(  ، با سوالاتی مانند ) از زندگیاست 7تا  1هر ماده دارای ارزشی بین 

این مسئله سر و کار دارد که یک ابزار اندازه گیری تا چه حد چیزی را اندازه می گیرد که ما فکر می کنیم) سرمد و 

حوزه تأیید شده ( روایی پرسشنامه توسط اساتید و متخصصان این 1394، کعب عمیر و همکاران) ش(. در پژوه1390همکاران،

                                                           
6 Utrecht Work Engagement Scale 
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قابلیت اعتماد یا پایایی یک ابزار عبارت است از درجه ثبات آن در اندازه گیری هر آنچه اندازه می گیرد یعنی  اینکه ابزار است.

کعب عمیر )ش در پژوه (. 1392اندازه گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی به دست می دهد) سرمد و همکاران،

 به  دست آمده است.  70/0(  پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ بالای 1394، و همکاران

 

 یافته ها

مرد  کارکنان کاری زندگی کیفیت با یاشتیاق  شغل وضعیت خدمات رفاهی وهای نمره متغیر : میانگین، انحراف معیار1جدول 

 و زن

 تعداد انحراف معیار میانگین آزمودنی ها  متغیر

 فاهیکیفیت خدمات ر

 208 47/7 43/44 مرد کارکنان

 92 85/8 02/48 زن کارکنان

 300 66/7 73/46 کارکنانکل 

 کاری زندگی کیفیت

85/106 مرد کارکنان  02/28  208 

 92 74/29 62/111 زن کارکنان

 300 88/28 24/109 کارکنانکل 

 اشتیاق  شغلی

 208 67/17 39/59 مرد کارکنان

 92 01/16 35/58 زن کارکنان

 300 34/14 87/61 کارکنانکل 

 

را  اشتیاق  شغلی کارکنان با کاری زندگی کیفیت وضعیت خدمات رفاهی و میانگین و انحراف استاندارد نمرات 1در جدول 

 نشان می دهد.

 اسمیرنوف برای بررسی پیش فرض نرمال بودن توزیع متغیرها-نتایج کولموگروف 2جدول 

کولموگروف  Z متغیرها

 میرونوفاس

 داریسطح معنی

 06/0 22/1 کیفیت خدمات رفاهی
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 32/0 75/0 کاری زندگی کیفیت

 07/0 10/1 اشتیاق  شغلی

 

بیشتر است، لذا  05/0اسمیرونوف از مقدار  –آزمون کولموگروف  داریشود سطح معنیمشاهده می 2همان گونه که در جدول 

رگرسیون و همبستگی پیرسون  تحلیلهای است. پس از بررسی پیش فرضپیش فرض نرمال بودن توزیع متغیرها رعایت شده 

 های زیر مورد بررسی قرار گرفت:فرضیه

 کارکنانوضعیت خدمات رفاهی  با کاری زندگی کیفیت: ضرایب همبستگی ساده بین 3جدول 

 متغیر ملاک
 متغیرپیش بین 

 نمونه تعداد داریمعنی  سطح ضریب همبستگی

 خدمات کیفیت

 رفاهی
 300 0001/0 49/0 کاری زندگی کیفیت

 

معنـی داری مثبـت کارکنـان رابطـه  یزندگ تیفیبین وضعیت خدمات رفاهی با ک شده است ارائه 3همان طوری که در جدول 

آنـان وضعیت خـدمات رفـاهی ، کارکنان یزندگ تیفیکبه عبارت دیگر، با افزایش  (.r=  49/0و  =0001/0p) مشاهده می شود

 .افته استنیز افزایش ی

 کارکنان یزندگ تیفیبا ک یاشتیاق  شغلضرایب همبستگی ساده بین 4جدول 

 متغیر ملاک
 متغیرپیش بین 

 نمونه تعداد داریمعنی  سطح ضریب همبستگی

 خدمات کیفیت

 رفاهی
 300 0001/0 53/0 یاشتیاق  شغل

 

معنـی داری مثبـت کارکنـان رابطـه ت رفاهی وضعیت خدمابا  یبین اشتیاق  شغل شده است ارائه 4همان طوری که در جدول 

آنـان وضعیت خـدمات رفـاهی ، کارکنان یاشتیاق  شغلبه عبارت دیگر، با افزایش  (.r=  53/0و  =0001/0p) مشاهده می شود

 .نیز افزایش یافته است
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خـدمات رفـاهی شغلی( بـا وضـعیت  اشتیاق  و کاری زندگی متغیرهای پیش بین )کیفیتچندگانه  رگرسیونضرایب  5جدول 

 با روش ورود همزمان و مرحله ای کارکنان

 از روی متغیرهای کیفیت کارکنانپیش بینی وضعیت خدمات رفاهی ، رگرسیون مشاهده می شود 5جدول در که  یهمان طور

 نابراین فرضیه سوم تأیید می گردد. متغیر اشتیاق (. بF=88/65و  p<000/0دار می باشد ) شغلی معنی اشتیاق  و کاری زندگی

توانند به طـور مثبـت و معنـی داری وضـعیت  یم 28/0با ضریب بتای  کاری زندگی کیفیت، متغیر 33/0با ضریب بتای  شغلی

از واریـانس وضـعیت خـدمات رفـاهی  %41دهـد  نشـان مـی 2Rرا پیش بینی کنند. همچنین، مقـدار  کارکنانخدمات رفاهی 

ای نیز نشان داده است که متغیرهـای متغیـر  نتایج تحلیل رگرسیون مرحله .شود توسط متغیرهای یاد شده تبیین می نانکارک

 باشند. می کارکنانبه ترتیب پیش بینی کننده وضعیت خدمات رفاهی  کاری یزندگ تیفیک و شغلی اشتیاق  کیف

 

 و نتیجه گیری بحث

بـه  .مشـاهده مـی شـودمعنـی داری مثبـت کارکنان رابطه وضعیت خدمات رفاهی  اب کاری زندگی کیفیتبین  نتایج نشان داد

در تبیـین نتـایج  .آنان نیـز افـزایش یافتـه اسـتوضعیت خدمات رفاهی ، کارکنان کاری زندگی کیفیتعبارت دیگر، با افزایش 

محیط و روابطـش بـا دیگـران مـی به حمایت از منظر ارزیابی شناختی فرد از  زندگی کیفیتبیان کرد که فرضیه اول می توان 

محسوب نمـی  زندگی کیفیت بر این امر اذعان دارند که تمام روابطی که فرد با دیگران دارد زندگی پردازان کیفیت هینظر نگرد.

نیستند مگر آنکه فرد آن ها را به عنوان منبعی در دسترس یا مناسب برای رفـع  زندگی بیان دیگر روابط منبع کیفیت به شوند،

نیاز خود ادراک کند. این موضوع نیز پذیرفته شده که وضعیت خدمات رفـاهی ادراک شـده یعنـی منـابع فـراهم شـده توسـط 

ت هـایی را بـرای ارتبـاط بـا به فرد میدهد و اینکه بخشی از یک شبکه اجتماعی است که فرص ارزشمند بودن احساس دیگران،

(.شواهدی در دست است مبنی بـر ایـن کـه گـاهی کمـک 1397علیپور،آورد )فراهم می  دیگران ونیز تثبیت ارتباطات با ارزش

 نه خود حمایت که بیشتر ادراک  لذا و بد موقع است یا این که خلاف میل خود فرد است،نامناسب  هایی که به فرد می شود،

 R 2R F = p  t = p متغیرهای پیش بین روش

ود
ور

 

 یاشتیاق  شغل

64/0 41/0 88/65 000/0 

33/0 041/8 0001/0 

 کاری زندگی کیفیت

28/0 657/6 0001/0 

«
ی

ه ا
حل

مر
» 

 000/0 39/5 53/0 000/0 07/49 28/0 53/0 یاشتیاق  شغل ـ 1

 0001/0 07/59 34/0 58/0 کاری زندگی کیفیت ـ 2
43/0 48/4 0001/0 

27/0 79/2 007/0 



 پژوهش های معاصر در علوم و تحقیقات مجله

 1403، خرداد 59سال ششم، شماره 

38 

 

که مهم است مقیاس های وضعیت خدمات رفاهی نیز بر روی ارزیابی شـناختی فـرد از محـیطش و سـطح  فرد از حمایت است

 (.1397قائدی و یعقوبی،هستند )و حمایت در دسترس خواهد بود متمرکز  کمک اطمینان به این که در صورت لزوم،

وده، روانشناسان متخصـص در ایـن رشـته از سوی دیگر بهره وری موضوعی است که در سرلوحه فعالیتهای صنعتی و سازمانی ب

وری، وری را شناسایی کرده مورد تحقیق و پژوهش قرار دهند. از جمله عوامل مؤثر در بهرهکنند متغیرهای عمده بهرهتلاش می

لاش شوند. در این راستا تهای اصلی هرسازمان محسوب میعامل نیروی انسانی شاغل در سازمانهاست که امروزه بعنوان سرمایه

و کوشش سازمانها از سویی جذب توانمندترین و کارآمدترین نیروها و از سوی دیگر حفظ و نگهـداری چنـین نیروهـایی اسـت. 

نیروهای توانمند، با نشاط و پرانگیزه قادرند بار مسئولیتهای سازمانی را به دوش بکشند و موجبـات ترقـی و تعـالی و توسـعه در 

ی را فراهم آورند. تحقیقات فراوانی که در روان شناسی وعلوم رفتاری انجام گرفتـه نشـان داده ابعاد مختلف درون و برون سازمان

وری است. این مفهوم است که رضایت ازشغل یا عدم رضایت از آن از جمله عوامل عمده، حائز اهمیت و تأثیرگذار در زمینه بهره

ختصاص داده است. امروزه مشخص شده است که هرچه کارکنان اکنون در مباحث رفتار سازمانی جایگاه ارزشمندی را به خود ا

وری را در سازمان افزایش پردازند و لذا کارآیی بالاتری داشته بهرهتر باشند با انگیزه بیشتری به فعالیتهای روزمره خود میراضی

 کارکنان تأثیر بگذارد. تواند بر رضایت و کیفیت زندگیدهند. عوامل مختلفی میمی

بـه عبـارت  .مشـاهده مـی شـودمعنی داری مثبت کارکنان رابطه وضعیت خدمات رفاهی  با شغلی اشتیاق بین  نشان دادنتایج 

در تبیـین نتـایج فرضـیه اول مـی . آنان نیز افزایش یافته استوضعیت خدمات رفاهی ، کارکنان یاشتیاق  شغلدیگر، با افزایش 

جموعه ای از نتایج برای کارکنان نظیـر رضـایت منـدی شـغلی، فرصـتهای وضعیت خدمات رفاهی اشاره به م بیان کرد کهتوان 

، کارکنان و میزان پایین بودن حوادث دارد. دوم، کیفیـت زنـدگی ارفرماک، روابط انسانی امنیت شغلیرشد، مسائل روانشناختی، 

همچنین به مجموعه ای از کارها یا عملکردهای سازمانی نظیر مدیریت مشارکتی، غنی سازی شـغلی و شـرایط کـاری مطمـئن 

نسـانی شـامل عملکردهـای های کیفیت زندگی ممکن است به عنـوان راهبـرد مـدیریت منـابع ااشاره دارد. در این رابطه برنامه

در مـدیریت  سازمانی در نظر گرفتـه شـود. امـروزه وریبهرهو  کارآییهای کیفیت زندگی و بهبود کیفیت زندگی و بهبود برنامه

های گذشـته در حـالی کـه در دهـه .ای در سراسر دنیا مبدل شده استمعاصر مفهوم کیفیت زندگی به موضوع اجتماعی عمده

فقط بر زندگی کاری در جستجوی نظامهای جدیدی برای کمک به کارکنان هستند تا آنها بتوانند بین زندگی کـاری و زنـدگی 

 (.1398اسی، شخصی خود تعادل برقرار کنند )میرسپ

است، به طور ضمنی چشم انداز جدیدی از امروزه بیشتر پژوهش های تجربی که در زمینه وضعیت خدمات رفاهی انجام شده

شغلی به  اند. اگر چه در بعضی از متون کیفیت زندگی و اشتیاق شغلی و مفاهیم وابسته به حرفه و شغل را پذیرفته اشتیاق 

اند، لیکن بسیاری از صاحبنظران علم مدیریت و روانشناسان صنعتی اعتقاد دارند که گرفته شده عنوان مفاهیمی مترادف در نظر

شغلی در این نکته است که  شغلی از نظر مفهوم متفاوت هستند. تفاوت کیفیت زندگی و اشتیاق  کیفیت زندگی و اشتیاق 

معتقدند که وضعیت خدمات رفاهی به مثابه  (2009) نیفیگرزندگی کاری است. دانا و  کیفیتشغلی یکی از نتایج  اشتیاق 

 های مختص کار نظیر اشتیاق از سایر جنبه و نیز اشتیاق  یشغل از زندگی، اشتیاق  هرمی است که مفاهیم آن را شامل رضایت

است که بوسیله آن همه اعضای  فرآیندیشود. یک برنامه کیفیت زندگی به معنی همکاران و ناظران میاز میزان حقوق، 

ر تصمیم هایی که بر شغل هایشان سازمان از راه مجاری ارتباطی باز و مناسبی که برای این مقصود ایجاد شده است د

بخصوص، و بر محیط کارشان به طور کلی اثر می گذارد به نوعی دخالت می یابند و در نتیجه مشارکت و خشنودی آنان از کار 

 شود و فشار عصبی ناشی از کار برایشان کاهش می یابد. در واقع کیفیت زندگی نمایانگر نوعی فرهنگ سازمانی یا بیشتر می

http://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%85%D9%86%DB%8C%D8%AA_%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C&action=edit&redlink=1&preload=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C&editintro=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D8%AA%E2%80%8C%D9%86%D9%88%D8%AA%DB%8C%D8%B3&summary=%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%DB%8C%DA%A9+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D9%86%D9%88+%D8%A7%D8%B2+%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82+%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF%DA%AF%D8%B1&nosummary=&prefix=&minor=&create=%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%AA+%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF
http://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%85%D9%86%DB%8C%D8%AA_%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C&action=edit&redlink=1&preload=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C&editintro=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D8%AA%E2%80%8C%D9%86%D9%88%D8%AA%DB%8C%D8%B3&summary=%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%DB%8C%DA%A9+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D9%86%D9%88+%D8%A7%D8%B2+%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82+%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF%DA%AF%D8%B1&nosummary=&prefix=&minor=&create=%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%AA+%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF
http://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%B1%D9%85%D8%A7
http://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%DB%8C%DB%8C&action=edit&redlink=1&preload=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C&editintro=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D8%AA%E2%80%8C%D9%86%D9%88%D8%AA%DB%8C%D8%B3&summary=%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%DB%8C%DA%A9+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D9%86%D9%88+%D8%A7%D8%B2+%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82+%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF%DA%AF%D8%B1&nosummary=&prefix=&minor=&create=%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%AA+%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF
http://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%DB%8C%DB%8C&action=edit&redlink=1&preload=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C&editintro=%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88:%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87/%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D8%AA%E2%80%8C%D9%86%D9%88%D8%AA%DB%8C%D8%B3&summary=%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF+%DB%8C%DA%A9+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D9%86%D9%88+%D8%A7%D8%B2+%D8%B7%D8%B1%DB%8C%D9%82+%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF%DA%AF%D8%B1&nosummary=&prefix=&minor=&create=%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%AA+%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86+%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%E2%80%8C%D9%88%D8%B1%DB%8C
http://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%DB%8C%D9%81%DB%8C%D8%AA
http://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%DB%8C%D9%81%DB%8C%D8%AA
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF


 پژوهش های معاصر در علوم و تحقیقات مجله

 1403، خرداد 59سال ششم، شماره 

39 

 

م هاشمدیریت است که کارکنان بر اساس آن احساس مالکیت، خودگردانی، مسئولیت و عزت نفس می کنند )شیوه 

 (.1396خانی،

ر ه طورکلی دبها در کارکنان خود چه می کنند تفاوتهایی وجود دارد. در اینکه سازمانها برای پدیدآوردن این گونه احساس

داتی قاتپرسشها و ان یت زندگی شهرت دارد، دادن و دریافت کردن پیشنهادها،سازمانی که به داشتن برنامه ای کامیاب در کیف

و  ی از توجهشانه انکه می توانند به هرگونه بهبود در کار منجر شود اشتیاق  وجود دارد.در چنین فضایی، ناخشنودی خلاق 

ن کرد که گونه عنواان اینوارد مذکور می تودلسوزی سازنده و نه خرده گیری کوبنده برای سازمان به شمار می آید. با توجه به م

د با ها بتواننی که آنیعنی امکان ارضای بیشتر نیازهای شخصی کارکنان، وجود امنیت برای افراد به نحو« کیفیت زندگی کاری»

ایت ر نهد و دقع شونخیال راحت در کنار دیگران به زندگی خود ادامه دهند و احساس مفید بودن بنمایند و مقبول دیگران وا

 برای افزایش مهارت و دانش خود فرصت داشته باشند.

 شـغلی اشتیاق  و کاری زندگی از روی متغیرهای کیفیت کارکنانپیش بینی وضعیت خدمات رفاهی ، رگرسیون نتایج نشان داد

تواننـد بـه  یمـ 28/0با ضریب بتای  کاری زندگی کیفیت، متغیر 33/0با ضریب بتای  شغلی دار می باشد. متغیر اشتیاق  معنی

از  %41دهـد  نشـان مـی 2Rرا پیش بینـی کننـد. همچنـین، مقـدار  کارکنانطور مثبت و معنی داری وضعیت خدمات رفاهی 

ای نیـز نشـان داده  نتایج تحلیل رگرسـیون مرحلـه .شود توسط متغیرهای یاد شده تبیین می کارکنان یزندگ تیفیکواریانس 

 کارکنـانبه ترتیب پیش بینی کننده وضعیت خـدمات رفـاهی  کاری یزندگ تیفیک و لیشغ است که متغیرهای متغیر اشتیاق 

در تبیین فرضیه سوم می توان گفت که انگیزه شغلی به یک حالت پایا، سرایت کننده و موثر شناختی اشاره دارد کـه باشند. می

پـذیری با یک سطح بالا از انـرژی و انعطاف ایشود. انرژی حرفهبر روی یک موضوع، واقعه، شخص و یا رفتار خاص متمرکز نمی

ای بـا احسـاس مهـم بـودن، شود. فداکاری حرفهذهنی در هنگام کار، تمایل به تلاش و مقاومت در مقابل مشکلات مشخص می

مـل و باشد که با تمرکـز کاای میشود. بعد سوم انگیزه شغلی شیفتگی حرفهانگیزه، اشتیاق ، افتخار و چالش در کار شناخته می

گذرد و برای فرد مشکل است که از کارش شود به طوری که زمان در هنگام کـار به سرعــت میغرق شدن در کار مشخص می

های مقابل خستگی و بدگمانی در فرسودگی شـغلی هسـتند. ای به ترتیب قطب( انرژی و فداکاری حرفه7،2019باکیرشود )جدا 

سـازی نامیـده آید، انـرژی یـا فعالمثبت و خستگی به عنوان قطب منفی بوجود می پیوستاری که بوسیله انرژی به عنوان قطب

 شـود هویـتتشـکیل می -های مثبـت و منفـیبه عنوان قطب –ای و بد گمانی شود و پیوستاری که بوسیله فداکاری حرفهمی

شود و از طرف دیگـر فرسـودگی می شود. بنابراین انگیزه شغلی با یک سطح بالای انرژی وهویت قوی در کار مشخصنامیده می

 (8،2021جانسنشود )با یک سطح پایین از انرژی و هویت ضعیف در کار مشخص می

شوند. چنانچه یک فرد در محیط کارش به هر دلیل تحت فشار  یم یخود دچار فشار روان یشغل یمعمولا افراد در عملکردها 

می شوند و این موضوع نیز خود هیجانات وی را تحت تأثیر قرار می  روانی شدید قرار گیرد، پردازش های شناختی او تحریف

طراحی شغل بر .روان شناختی و رفتاری متناسب با پردازش های شناختی بروز پیدا می کنند یک،دهد و واکنش های فیزیولوژ

ریت کلاسیک بویژه مدیریت مبنای عوامل سازمانی و با تاکید بر تخصصی شدن زیاد امور، کارآیی، هزینه و زمان که مکتب مدی

                                                           
7 Bakker 

8 Janssen 
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علمی بر آن تمرکز داشت اگر چه در برهه ای از زمان سبب بالا بردن کیفیت شده بود ولی تاثیرات آن، بی معنا شدن کار، 

دیگر، طراحی شغل را تابع بود. نگرش متفاوت  منفعل کردن، بیزاری، تنفر و بیگانگی نسبت به کار از سوی معلمان

را در نظر می گیرد. این دیدگاه که بیشتر در طراحی  رفتاری معلمان –و به طور آشکار ویژگیهای روانی  انسانی می داندنیازهای

دوباره مشاغل مطرح است، ویژگیهای روانی عامل انسانی را در قبال عناصر مربوط به فناوری و عوامل سازمانی می سنجد و می 

احی مجدد کند تا کارکنان، کار را ماهیتاً با اهمیت و معنی دار احساس کوشد تا آنجا که امکان دارد مشاغل را به گونه ای طر

کنند، کار را به طور کامل و با هویت و استقلال و اختیار عمل بیشتری انجام دهند و نسبت به پیامدهای کار احساس مسئولیت 

 های روانی و ویژگیهای رفتاری زناناطمینان بخشی درباره نتایج فعالیتهای کاری خود دریافت کنند. نیاز آگاهیهای کرده،

که ارتباط تنگاتنگی نیز با بسیاری از فعالیتهای پرسنلی دارد بیشتر در قالب، شخصیت، نگرشها و ارزشها و انگیزه، قابل  شاغل

بررسی و ملاحظه هستند و با توجه به دیدگاه طراحی مجدد شغلی می توان گفت این ویژگیها همانند یک فرآیند سازگار 

نده عمل می کنند. یعنی افراد و مشاغل را متقابلًا با هم تطبیق می دهند. از یکسو نیروی انسانی با استعداد دارای دانشها، کن

مهارتها و نگرشها و شخصیت ویژه را وارد ارتباطات شغلی می کنند و از سوی دیگر مشاغل دارای ظرفیتهای معین با تنوع و 

لیتهای لازم برای عملکرد مطلوب و رضایتبخش را به صورت نتایج و منافع شغلی چون محتوی شغلی، وظایف، عوامل و مسئو

 .حقوق، مقام و روابط اجتماعی جلوه گر می سازند

سازمان های  صحیحِ نیروی انسانی شاغل در آن ها مرتبط است، این امر در امروزه دستیابی به اهداف سازمانها با نحوه عملکرد

کار حرفه ای در مؤسسات خدمات انسانی  نیروهای .باشد برخوردار می از اهمیت بیش تری رورشآموزش و پخدماتی مانند 

 یسو از منظم ییکوششها مستلزم ت،یفیک با یشغل یزندگ به لین می گذرانند. معمولاً زمان بسیاری را در تعامل با سایر افراد

 یم سازمان یکل یاثربخش در یمساع کیتشر و کارشان بر یگذار ریتاٌث یبرا یشتریب یفرصتها کارکنان به که است یسازمان

 از یا درجه به را کارکنان تا است ییراهها یجستجو در موثر، و مطلوب ییکارا و یور بهره با یسازمان هر بیترت نیا به. دهد

 میسه و مشارکت یعنی کیفیت زندگی مناسب،ة لیوس به امر، نیا که رندیگ کار به را خود یهوشمند و مغز که برساند ییتوانا

 یاجتماع موضوع کیفیت زندگی به معاصر تیریمد در امروزه. ردیگ یم صورت یریگ میتصم ندیفرا در کارکنان شتریب کردن

 به کمک یبرا یدیجد یها نظام یجستجو کیفیت زندگی در هینظر طرفداران. است شده مبدل ایدن سراسر در یا عمده

 .کنند برقرار تعادل خود یشخص یزندگ و یکار یزندگ نیب بتوانند آنها تا هستند کارکنان

 

 منابع

 مدیریت وآموزش پژوهش ات مؤسسه ؛کرج انسانی، منابع مدیریت (.1398) حسین. سید ابطحی،

 فرهنگی های پژوهش دفتر تهران، سازمانی، رفتار ،(1397) محمد، اعرابی،

 .نی نشر تهران، عمومی، مدیریت(. 1396. )سیدمهدی الوانی،

 قم شهر مرد معلمان از نفر 50 روی بر شغلی خشنودی و زندگی کیفیت رابطه بررسی و مقایسه(. 1397صولت. ) گروه، افضلی

 .اهواز شهیدچمراندانشگاه  خانواده، مشاوره ارشد کارشناسی نامه. پایان ازدواج مدت وطول سن باکنترل همسرانشان و

 فرهنگی های پژوهش دفتر ان،تهر سازمانی،(. رفتار 1398. )علی پارساییان،
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 ترمه. انتشارات رفتارسازمانی، تهران؛ تیریمد .(1398) علی. محمد حقیقی،

 صنایع و معادن نوسازی و توسعه سازمان در موردی مطالعه)کیفیت زندگی  بررسی مدل تدوین(. 1398. )احمد حسینی،

 .روانشناسی و تربیتی علوم. دانشکده شهید بهشتی دانشگاه-(ایحرفه دکتراینامه ) پایان ،(ایران معدنی

نامه  فصل و مهارت های شغلی کارکنان،وضعیت خدمات رفاهی  ی رابطه استرس شغلی،بررس (.1399) .لدای تنگسنتانی،

 .787-781صص  ،7 شماره روانشناسی معاصر،

وضعیت خدمات رفاهی  اطارتب (.1397) .نیحس ی،رینص ؛رضایعل ی،عتیشر ی؛مصطف ی،قربان ؛حمید ،شیآسا ؛مسلم حسام،

علمی  مجله از زندگی در دانشجویان شاهد وایثار گر دانشگاههای دولتی شهر گرگان. روان و اشتیاق  سلامت ادراک شده،

 34-41، صفحه 1شماره  هشتم، دوره دانشکده پرستاری و مامایی بویه گرگان،

 محقق دانشگاه سازمانی جو رضایت از با کارکنان زندگی کیفیت اشتیاق  شغلی و شغلی، استرس رابطه (.1399) .نادر حاجلو،

 3شماره  سوم، سال آموزشی، مدیریت در نو رهیافتی پژوهشی – علمی فصلنامه اردبیلی،

شغلی و سلامت روان با کیفیت زندگی در پرسنل بهداشت خانواده مرکز بهداشت کرج،  (. رابطه اشتیاق 1398) خردمند، شیوا.

 دانشگاه پیام نور.-ی ارشد(کارشناسنامه )پایان 

ی رابطه بین وضعیت خدمات رفاهی و بررس (.1398) زینب. دهیس ریاحی، محمد اسماعیل، علی وردی نیا، اکبر، پورحسین،

 .85-121صفحه  39 شماره دهم، سال پژوهشی رفاه اجتماعی، -سلامت روان، فصلنامه علمی

 آموزشی علمی ماهنامه آیند، فر مدیریت و سازمان جدید ساختارهای(. 1396. )حامد سید پوربخش، رحیم، محمد رمضانیان،

 .تهران ،187 شماره هجدهم، سال تدبیر،

ــی، رضــائیان، ــار مــدیریت ،(1398) عل ــدوین و مطالعــه ســازمان تهــران، ســازمانی، رفت ــوم کتــب ت  هــا، دانشــگاه انســانی عل

 .سمت

 حـــوزه اســـلامی تبلیغـــات دفتـــر انتشـــارات مرکـــز قـــم؛ انســـانی، منـــابع مـــدیریت ،(1398) حســـن، متـــین، زارعـــی

 قم، ی علمیه ی

 زندگى وکیفیت شغلى استرس رابطه بررسى(. 1397. )منظر رحمانی، مسعود؛ نیر، سیرتی عباس؛ عبادی، مرتضی؛ زاده، خاقانی

 .184 الی 175 صص پاییز، ؛(3)10 شماره نظامی؛ طب مسلح؛ نیروهاى منتخب هاى بیمارستان در شاغل پرستاران کارى

 تبریز، واحد اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان کاری زندگی کیفیت وضعیت(. بررسی 1396. )حسن علیی، اسدالله؛ خدیوی،

 150-172 صص ،2 شماره اول، سال تربیتی، علوم فصلنامه

 منطقه ردیدریانو بنادر کارکنان بین در شغلی مهارت های کیفیت زندگی و ابعاد رابطه ی(. بررس1398. )علی جعفری، سید

 فیروزکوه واحد اسلامی، آزاد دانشگاه شده،منتشر  ارشد، کارشناسی نامهپایان  امیرآباد، اقتصادی ویژه

 محقق دانشگاه سازمانی جو از رضایت با کارکنان زندگی کیفیت و های مهارت شغلی، استرس(. رابطه 1399نادر. ) حاجلو،

 3 شماره سوم، سال آموزشی، مدیریت در نو رهیافتی پژوهشی – علمی فصلنامه اردبیلی،

وضعیت خدمات رفاهی ادراک شده وعزت نفس در گروهی از بافندگان  رابطه (.1397) .فرشته علوی، سید سلمان، جنتی فرد،

 ،.1 شماره ،9سلامت کار ایران، دوره  فصلنامه فرش روستاهای توابع شهرستان نایین،
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میان وضعیت خدمات  ارتباط (.1396) .هیمرض ی آقابابائی،حاج ،مهناز کبری،ی اعل علی؛ محمد ،انیصحرائ ؛احمد علیپور،-

ی روان پژوهشها رفاهی ادراک شده وسخت رویی با سلامت روان و وضعیت ناتوانی در زنان مبتلا به مولتیپل اسکلروزیس.

 133-110، صفحه 3 شماره شناسی اجتماعی،

ی تاثیر مدیریت استرس بر بررس (.1398) .ایپو علی ورضا سلطانی، محمد ی،نیحس ؛زهرا ی نیا،کاشان ؛نینسر علوی ارجمند،

 حیات(.تهران )استرس کاری وتعارض کار زندگی در کارکنان. مجله دانشکده پرستاری ومامایی دانشگاه علوم پزشکی 

 پیام نور. انتشارات روانشناسی سلامت، تهران، مقدمات (.1398) .احمد علی پور،

تحصیلی  استرس حمایت اجتماعی، اثر (.1398) ی اکبر.عل ی،سنگر ؛مهرناز ی،شهرآرا ی الله؛ول ،فرزاد ؛جهیخد فولادوند،

 چهارم. دوره ،2 شماره شناسی معاصر، روان جسمانی.–وخودکارآمدی تحصیلی برسلامت روانی 
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