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ترین موضوعات مورد توجه در مدیریت منابع انسانی است که نقش اساسی در بهبود عملکرد،  کیفیت زندگی کاری یکی از مهم
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 نسلی  هایتفاوت   اساس  بر  مسکن  بانک  کارمندان  کاری  زندگی  کیفیت  تطبیقی  الگوی  اعتبارسنجی  هدف  با  پژوهش  این 

 های تفاوت   تأثیر  و  کاری  زندگی  کیفیت  مختلف  هایمؤلفه   میان  روابط  شناسایی  تحقیق   اصلی  هدف.  است  شده  انجام

  اجرا  مرحله  چهار در که  است تحلیلی-توصیفی نوع از  و  کاربردی تحقیق این . بود کاری زندگی مختلف  ابعاد بر نسلی

  مرحله   در.  شد  شناسایی  انسانی  منابع  خبره  11  نظرات  اساس  بر  کاری  زندگی  کیفیت  هایمؤلفه   اول،  مرحله  در.  شد

  384  با  مدل  سوم،  مرحله  در.  گردید  انجام  مختلف  عوامل   میان  روابط   تعیین  برای  تفسیری   ساختاری  سازیمدل   دوم،

  کاری نسل چهار  تفکیک  اساس بر  مدل  مسیر  ضرایب چهارم، مرحله  در . شد اعتبارسنجی مسکن  بانک کارمندان   از نفر

  و   0.328 مسیر  ضریب  با  شغلی  و  خانوادگی  بعد  بین  رابطه  اول،  نسل  در   که  داد  نشان  هایافته.  گردید   مقایسه  و  بررسی

  در .  است  کارکنان  شغلی  ابعاد  بر   خانوادگی  عوامل  معنادار  تأثیر  دهندهنشان   و   بوده  معنادار   آماری  نظر  از  8.632  تی  آماره

 خانوادگی  هایحمایت   قوی  تأثیر   29.1 تی  آماره  و  0.614 مسیر ضریب  با   فردی  و   خانوادگی  بعد   بین  رابطه   دوم،  نسل

  آماره  و  0.713  مسیر  ضریب  با  فردی  به  خانوادگی  رابطه  سوم،  نسل  در.  کندمی  تایید  را  نسل  این  کارکنان  فردی  رشد  بر

 خانوادگی  مسیر  چهارم،  نسل  در.  است  سوم  نسل   کارکنان  فردی  توسعه  بر  خانوادگی  عوامل  قوی  تأثیر  بیانگر  4.442  تی

  های حمایت  تأثیر  کاهش  دهندهنشان   و(  0.094  تی  آماره  ،0.072  مسیر  ضریب)  نبوده  معنادار  آماری  نظر  از  شغلی  به

 . است  نسل این کارکنان شغلی ابعاد بر خانوادگی

 . زندگی کاری، عوامل فردی، عوامل خانوادگی، عوامل شغلی، عوامل سازمانی، بانک مسکن : کلمات کلیدی  
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عنوان یک نهاد مالی که ارائه خدمات مطلوب آن وابسته به نیروی انسانی است، ضروری  کیفیت زندگی کاری کارکنان بانک مسکن به

 .رسدبه نظر می

ها،  های نسلی است. هر نسل دارای ویژگیهای مهم در ارزیابی کیفیت زندگی کاری کارکنان، در نظر گرفتن تفاوتیکی از چالش

تأثیر میارزش کیفیت زندگی کاری  از محیط کار و  آنها  انتظارات و ترجیحات خاصی است که بر درک  گذارد )آزادارمکی، ها، 

های های مختلفی هستند که هر یک با توجه به شرایط اجتماعی، اقتصادی و فناوری دوران خود، نگرش(. کارکنان شامل نسل1386

ها بر میزان رضایت از کار، تعهد سازمانی و حتی نحوه  (. این تفاوت1386ساز قمی،  متفاوتی نسبت به محیط کاری دارند )چیت 

(. به همین دلیل، طراحی یک الگوی تطبیقی برای کیفیت  2021تعامل با همکاران و مشتریان تأثیرگذار است )استفانا و همکاران،  

 . وری در بانک مسکن منجر شودتواند به بهبود عملکرد سازمانی و افزایش بهرههای نسلی میزندگی کاری کارکنان بر اساس تفاوت

های شخصی و انتظارات  های مختلف از نظر سبک کاری، نگرش نسبت به شغل و سازمان، میزان وابستگی به فناوری، اولویت نسل

تر معمولاً به دنبال امنیت های قدیمی(. برای مثال، کارکنان نسل2020توجهی دارند )فانگید و همکاران،  های قابلاز سازمان تفاوت

پذیری بیشتری  های جدیدتر انعطاف شغلی، مزایای بلندمدت و ساختارهای ثابت و رسمی در سازمان هستند. در مقابل، کارکنان نسل

کنند )آریاتیجا  های نوین برای انجام وظایف خود استفاده بیشتری میمند به تعادل کار و زندگی هستند و از فناوریطلبند، علاقهمی

تفاوت2021و همکاران،   این  برای تمامی  دهد  ها نشان می(.  کاری ممکن است  کیفیت زندگی  بهبود  که یک مدل یکسان برای 

بررسی کیفیت زندگی کاری کارکنان  .  شودهای نسلی احساس میکارکنان مؤثر نباشد و نیاز به یک الگوی تطبیقی بر اساس تفاوت 

 های غیرمؤثر شود.  گیریهای نسلی ممکن است منجر به نتایج نادرست و تصمیمبانک مسکن بدون در نظر گرفتن تفاوت

تر جذابیت  اند، ممکن است برای کارکنان جوانتر طراحی شدههای قدیمیهای رفاهی و انگیزشی که برای نسلبرای مثال، برنامه

ایلیاس،   و  )آریف  باشند  نداشته  نظارت مستقیم و  (. همچنین، شیوه2013چندانی  بر  مبتنی  که  انسانی  منابع  مدیریت  های سنتی 

انعطاف  دنبال استقلال و  به  پذیری بیشتری در کار هستند، ساختارهای رسمی هستند، ممکن است برای کارکنان نسل جدید که 

های مرتبط با کیفیت زندگی کاری نیازمند رویکردی  (. بنابراین، طراحی و اجرای سیاست 2024مناسب نباشد )ستیاوان و ونینگ،  

 (. 2024ان، های هر نسل است )اخیرالدین و همکارپذیر و متناسب با ویژگیانعطاف 

بر ادراک کارکنان از کیفیت زندگی کاری است. پژوهشیکی از مسائل کلیدی در این زمینه، میزان تأثیر تفاوت های  های نسلی 

هایی دارند )دلامینی و همکاران،  های مختلف تفاوتدهد که عوامل مؤثر بر کیفیت زندگی کاری در میان نسلشده نشان میانجام

های تر ممکن است به امنیت شغلی و ثبات سازمانی اهمیت بیشتری بدهند، نسلهای قدیمی(. برای مثال، در حالی که نسل2022

های ارتباطی  (. علاوه بر این، روش2024ای توجه دارند )ریزقولوه و همکاران،  های رشد و توسعه حرفهجدیدتر بیشتر به فرصت 

 (. 2010دارد )سوپرامانیام و همکاران،   های مختلف تفاوتو تعامل با مدیران و همکاران نیز در میان نسل

تر های قدیمیهای دیجیتال برای برقراری ارتباط دارند، در حالی که نسلهای جدید تمایل بیشتری به استفاده از فناوریکارکنان نسل

تر مانند جلسات حضوری و مکاتبات رسمی استفاده کنند. این اختلافات، لزوم طراحی  های سنتیممکن است ترجیح دهند از روش

 سازد.یک الگوی تطبیقی را برای مدیریت کیفیت زندگی کاری کارکنان بانک مسکن برجسته می

های مختلف  سازی انتظارات نسلهای پیش روی بانک مسکن در زمینه کیفیت زندگی کاری، هماهنگعلاوه بر این، یکی از چالش

 و ایجاد تعادل میان نیازهای متفاوت کارکنان است. 

های  با افزایش تنوع نسلی در محیط کار، رویکردهای سنتی مدیریت منابع انسانی ممکن است ناکارآمد باشند و نیاز به استراتژی 

هایی که بر  (. برای مثال، اجرای سیاست 2023شود )انیثا،  جدیدی برای تطبیق با تغییرات محیطی و نیازهای کارکنان احساس می

های مختلف داشته باشد. برخی از کارکنان ممکن است  تعادل کار و زندگی تأکید دارند، ممکن است تأثیر متفاوتی بر کارکنان نسل
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انعطاف کاری  و  ساعات  ثابت  کاری  محیط  به  است  ممکن  دیگر  برخی  که  حالی  در  دهند،  ترجیح  را  دورکاری  امکان  و  پذیر 

 (. 2024های مشخص علاقه بیشتری داشته باشند )سیتیاوان و ونینگ، چارچوب

برای نمونه، گراری و   اند.پژوهشگران متعددی به بررسی نقش کیفیت زندگی کاری در بهبود عملکرد و رضایت کارکنان پرداخته

های  ای و حمایت های توسعه حرفههایی مانند امنیت شغلی، امکانات رفاهی، فرصت ای نشان دادند که مؤلفه در مطالعه (2025) بسوح

های این پژوهش بیانگر آن بود که سطوح  یافته علمی دانشگاه دارند.سازمانی تأثیر چشمگیری بر کیفیت زندگی کاری اعضای هیئت 

این نتایج نقش مهم  شود.بالاتر کیفیت زندگی کاری، موجب افزایش رضایت شغلی، تعهد سازمانی و کاهش فرسودگی شغلی می

 نی دانشگاهی برجسته ساخت. وری منابع انساهای محیط کاری را در افزایش بهرهتوجه به مؤلفه

نظام (  2024)  همچنین، ستیاوان و ونینگ تأثیر کیفیت زندگی کاری و فرهنگ سازمانی بر مشارکت  در یک مرور  به بررسی  مند 

شود و  آنها دریافتند که کیفیت مطلوب زندگی کاری منجر به افزایش رضایت شغلی و کاهش استرس کاری می کارکنان پرداختند.

های یادگیری و تقویت حس تعلق، نقش هایی نظیر حمایت اجتماعی، ایجاد فرصت در کنار آن، فرهنگ سازمانی مثبت با ویژگی

توانند عملکرد کلی  ها با بهبود این دو عامل میدهند که سازمانها نشان میاین یافته کند.مؤثری در ارتقای تعامل کارکنان ایفا می

 توجه به چنین عواملی ضروری است.  های خدماتی نظیر بانک،ویژه در محیطبه سازمان را ارتقا دهند.

نیز به بررسی نقش کیفیت زندگی کاری و فرهنگ سازمانی در مشارکت کارکنان  (  2024) در پژوهش دیگری، آخیرودین و همکاران

در محیط   پرداختند. بیشتری  تعامل و مشارکت  دارند،  زندگی شغلی و شخصی  میان  مناسبی  تعادل  که  کارکنانی  داد  نشان  نتایج 

های فردی و ایجاد فضای کاری مثبت، موجب افزایش همچنین، تأکید بر حمایت، احترام به ارزش دهند.سازمانی از خود نشان می

گذاری در زمینه ارتقای کیفیت زندگی کاری و  این نتایج بر اهمیت سیاست  شود.احساس تعلق و درگیری کارکنان در سازمان می

 وری منابع انسانی تأکید دارند.فرهنگ سازمانی برای افزایش بهره

در بخش بانکداری هند نشان  (  2023) باتاچاریا و موکرجی اند.توجهی ارائه دادههای نسلی نیز شواهد قابلمطالعات مرتبط با تفاوت

تری از رضایت شغلی را  تر، سطوح پایینهای جوانهای مختلف درک متفاوتی از کیفیت زندگی کاری دارند و نسلدادند که نسل

های نسلی در نگرش و رفتارهای مرتبط با کار  نیز در یک متاآنالیز دریافتند که گرچه تفاوت(  2023) چن و پاول گزارش کردند.

ها عمدتاً بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی اثرگذار هستند و تأثیر کمتری بر عملکرد یا قصد ترک خدمت وجود دارد، اما این تفاوت

های نسلی کارکنان در بانک مسکن را بیش از پیش روشن  انسانی با ویژگیهای منابع  ها ضرورت تطبیق سیاست این یافته دارند.

 سازد. می

توجه مسکن    با  بانک  که  است  شغلی، ضروری  رضایت  افزایش  و  سازمانی  عملکرد  بهبود  در  کاری  زندگی  کیفیت  اهمیت  به 

تواند به بانک کمک کند تا  های بهینه در این زمینه اتخاذ کند. یک الگوی تطبیقی میراهکارهایی را برای طراحی و اجرای سیاست 

ای طراحی شود که  های هر نسل، راهکارهای مناسبی را برای بهبود شرایط کاری ارائه دهد. این الگو باید به گونهبر اساس ویژگی

هایی را پیشنهاد دهد که موجب افزایش انگیزه، رضایت و بتواند نیازها و انتظارات کارکنان را به درستی شناسایی کند و استراتژی

 . وری کارکنان شودبهره

های متعددی که در زمینه کیفیت زندگی کاری انجام شده است، هنوز خلأهای تحقیقاتی متعددی در این حوزه با وجود پژوهش

های نسلی  ترین خلأها، نبود یک الگوی جامع و تطبیقی برای ارزیابی کیفیت زندگی کاری بر اساس تفاوتوجود دارد. یکی از مهم

اند، اما کمتر  های خدماتی است. بسیاری از مطالعات پیشین به بررسی کلی کیفیت زندگی کاری پرداختهها و سایر سازماندر بانک

 . های نسلی بر این مفهوم توجه کرده است پژوهشی به طور خاص به تأثیر تفاوت

با توجه به این خلأهای تحقیقاتی، پژوهش حاضر بر آن است تا با ارائه یک الگوی تطبیقی برای کیفیت زندگی کاری کارکنان بانک  

های نسلی، راهکارهای مؤثری را برای بهبود شرایط کاری، افزایش رضایت کارکنان و بهبود عملکرد سازمانی  مسکن بر اساس تفاوت
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های بهتری را برای مدیریت منابع انسانی اتخاذ کنند و  تواند به مدیران بانک کمک کند تا سیاست ارائه دهد. بررسی این موضوع می

 . های مختلف فراهم آورندمحیط کاری مناسبی را برای کارکنان نسل

 مبانی نظری 

کیفیت زندگی کاری یکی از مفاهیم اساسی در مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی است که به شرایط و محیط کاری کارکنان  

شناختی و اجتماعی است که بر تجربه کاری و رضایت شغلی  ای از عوامل فیزیکی، روانتوجه دارد. این مفهوم شامل مجموعه

تواند  وری کارکنان اثرگذار است، بلکه میتنها بر بهره(. کیفیت زندگی کاری نه2022گذارد )استورمان و استورمان،  کارکنان تأثیر می

ها با بهبود کیفیت  (. سازمان2021بر میزان انگیزه، تعهد سازمانی و سلامت روانی آنان نیز تأثیر داشته باشد )نوپریانی و همکاران،  

ها جلوگیری کنند )گری و بسوح،  ش دهند و از فرسودگی شغلی و کاهش انگیزه آنتوانند عملکرد کارکنان را افزایزندگی کاری می

2025.) 

های مطرح در زمینه کیفیت زندگی کاری، نظریه نیازهای مازلو است. این نظریه به پنج سطح از نیازهای انسانی اشاره  یکی از نظریه

شود. بر اساس این نظریه، کارکنان زمانی که نیازهای اولیه مانند امنیت  دارد که از نیازهای فیزیولوژیکی تا خودشکوفایی را شامل می

)آریاته بود  احترام و خودشکوفایی خواهند  تعلق،  مانند  بالاتر  نیازهای  تأمین  دنبال  به  برآورده شود،  کافی  جا و  شغلی و حقوق 

(. بنابراین، کیفیت زندگی کاری باید در تمام این سطوح تأمین شود تا رضایت و عملکرد مطلوبی در کارکنان ایجاد  2021همکاران،  

 (. 2017کند )بورا، 

شود. عوامل  نظریه دیگر در این حوزه، نظریه دو عاملی هرزبرگ است که بین عوامل انگیزشی و عوامل بهداشتی تفاوت قائل می

شود، اما حضور  ها باعث نارضایتی میهای سازمانی هستند که نبود آنبهداشتی شامل حقوق، شرایط کاری، امنیت شغلی و سیاست 

پذیری و پیشرفت شغلی هستند های رشد، مسئولیت شود. در مقابل، عوامل انگیزشی شامل فرصت ها الزاماً به انگیزش منجر نمیآن 

(. بر اساس این نظریه، کیفیت زندگی کاری زمانی بهبود 2013که بر افزایش انگیزه و تعهد کارکنان اثرگذارند )آریف و الیاس،  

 (. 2021یت عوامل انگیزشی نیز تمرکز کنند )استفانا و همکاران، ها علاوه بر تأمین عوامل بهداشتی، بر تقویابد که سازمانمی

دهد که  های شغلی که توسط هاکمن و اولدهام ارائه شده نیز به کیفیت زندگی کاری مرتبط است. این مدل نشان میمدل ویژگی

گذارد ها، اهمیت وظایف، هویت شغلی، استقلال و بازخورد بر انگیزه و عملکرد کارکنان تأثیر میهای شغلی مانند تنوع مهارتویژگی

ها معنادار است، بر نحوه انجام کار کنترل دارند و از نتایج  (. هنگامی که کارکنان احساس کنند شغل آن1399)مرادیان و همکاران،  

یابد. بر این اساس، طراحی شغل و  ها بهبود میکنند، رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاری آن عملکرد خود بازخورد دریافت می

از راهکارهای مؤ ساختاردهی مناسب وظایف می ارتقای کیفیت زندگی کاری باشد )سوپرامانیام و همکاران، تواند یکی  برای  ثر 

2010.) 

ها به تعادل کار و زندگی اشاره دارند های دیگری نیز بر ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری تأکید دارند. برخی از این دیدگاهدیدگاه

(. زمانی که کارکنان بتوانند بین  2024های شغلی و شخصی متمرکز است )آخیردین و همکاران،  که بر کاهش تعارض بین مسئولیت 

کند )ستیاوان و ونینگ،  وری افزایش پیدا مییابد و بهرهزندگی کاری و شخصی خود تعادل برقرار کنند، استرس شغلی کاهش می

گیری و رفتار  ها بر عدالت سازمانی تمرکز دارند و بر اهمیت توزیع عادلانه منابع، شفافیت در تصمیم(. برخی دیگر از نظریه2024

تواند به  ها، احساس عدالت در محیط کار می(. از دیدگاه این نظریه2022ن،  کنند )دیلامینی و همکاراتأکید میمنصفانه مدیران  

 (. 1386ساز قمی، افزایش کیفیت زندگی کاری و ارتقای انگیزه و تعهد کارکنان کمک کند )چیت 

 عوامل فردی کیفیت زندگی کاری 

تواند بر ادراک آنان از کیفیت زندگی کاری  های شخصی کارکنان است که میها، و توانمندیها، نگرشعوامل فردی شامل ویژگی

های مدیریت استرس  های شخصی و شغلی، و مهارتسلامت روان، انگیزش درونی، خودکارآمدی، تعادل بین نقش تأثیرگذار باشد.
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مهم هستند.از  عوامل  این  بهره ترین  با  است  قادر  دارد،  قرار  مطلوبی  در وضعیت  و جسمی  روانی  لحاظ  از  که  از  فردی  گیری 

 های فردی خود، تعادل بین زندگی کاری و شخصی را حفظ کرده و احساس رضایت بیشتری از کار خود داشته باشدمهارت

توانند با فشارهای محیط کار کنار آمده و  همچنین، کارکنانی که از هوش هیجانی بالاتری برخوردارند، بهتر می (.1398)تافرَشی،  

 (. 2024)آخرِودین، ستِیاوان، ونینگ و سوجوکو،  کیفیت زندگی کاری خود را ارتقا دهند

ای نیز نقش بسزایی در  پذیری، و تمایل به رشد و توسعه حرفهپذیری، مسئولیت های شخصیتی مانند انعطافاز سوی دیگر، ویژگی

دهد که افرادی با نگرش مثبت نسبت به شغل خود، کمتر دچار فرسودگی  ها نشان میپژوهش بهبود کیفیت زندگی کاری دارند.

همچنین، نوع نگاه فرد به   (.1393)شهِنَز، تَغوی، حَیرانی،   شغلی شده و احساس رضایت و تعهد بیشتری نسبت به سازمان دارند

 (. 2024)ستِیَوان و وَنینگ،  گذاردمفهوم کار و میزان اهمیت آن در زندگی شخصی، بر رضایت از زندگی کاری تأثیر می

 عوامل خانوادگی کیفیت زندگی کاری

توانند به طور مستقیم یا غیرمستقیم بر کیفیت زندگی  های زندگی شخصی می های عاطفی و مسئولیت روابط خانوادگی، حمایت 

خانوادگی  -کارکنانی که از حمایت خانوادگی برخوردار هستند، توانایی بیشتری در مدیریت تعارضات شغلی کاری تأثیر بگذارند.

همچنین، وجود فرزندان خردسال، مراقبت از والدین  (.2021جا، سوسیتا و سبایانگ،  )اریاته کنندداشته و استرس کمتری را تجربه می

)نورپیانی، سوارنی  زندگی را بر هم زده و کیفیت زندگی کاری را کاهش دهد-تواند تعادل کارسالمند و تعهدات خانوادگی دیگر، می

 (. 2021و ننِگسیه، 

ای در ارتقای  تواند نقش واسطه شده، کیفیت روابط خانوادگی و میزان درک متقابل بین اعضای خانواده میبر اساس مطالعات انجام 

های خانوادگی و شغلی برقرار باشد، فرد احساس تعهد بیشتری نسبت به سازمان زمانی که تعادل بین نقش  رضایت شغلی ایفا کند.

ها با ایجاد شرایط  از این رو، سازمان (.2024الله، کونچورو، حیدیََتی و لاتارووا،  )رِزق دهدوری بالاتری از خود نشان میداشته و بهره

توانند در ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان نقش مؤثری داشته  های کاری شناور میپذیر مانند دورکاری یا ساعت کاری انعطاف

 )اَنیتا، بدون سال(.  باشند

 عوامل سازمانی کیفیت زندگی کاری

 شوند.گیری کیفیت زندگی کاری محسوب میهای سازمانی از جمله عوامل کلیدی در شکلساختار، فرهنگ، مدیریت، و سیاست 

کنند، اعتماد سازمانی بیشتری ایجاد کرده و بهبود در کیفیت زندگی کاری  های مدیریتی مشارکتی استفاده میهایی که از سبکسازمان

های ارتقاء، آموزش و رشد شغلی، بر انگیزش  همچنین، وجود فرصت  (.2020بی،  اِم)فانگیدائه، جانی و اِن کارکنان را به دنبال دارند

 (.2021)استِفانا، مارچیانو و روسی،  گذاردو رضایت کارکنان تأثیر مثبتی می

فرهنگ سازمانی حمایتی، محیط کاری ایمن، و نظام ارزیابی عادلانه عملکرد نیز از دیگر عوامل سازمانی مؤثر بر کیفیت زندگی  

ها باعث افزایش تعهد سازمانی و کاهش  گیریدهند که عدالت سازمانی و وجود شفافیت در تصمیممطالعات نشان می کاری هستند.

هایی که منابع مورد نیاز برای انجام وظایف را فراهم سازمان (.2022)دلَامینی، زُگلی، لاوا و نِگکوبو،  شودتمایل به ترک خدمت می

 (.2024)ستِِیاوان و وَنینگ،  دهندکنند، استرس شغلی را کاهش داده و سلامت روان کارکنان را ارتقا میمی

 عوامل اجتماعی کیفیت زندگی کاری

 شوند.های جامعه نسبت به کار، و تعاملات اجتماعی درون و بیرون از سازمان میعوامل اجتماعی شامل محیط فرهنگی، نگرش

گیری ادراک افراد از ارزشمندی تواند در شکلهای شغلی زنان، میویژه نقشها و مشاغل مختلف، بهنگرش عمومی جامعه به نقش

همچنین، حمایت اجتماعی از جانب همکاران   (.1383)آزادارمکی و غفاری،   شغل و در نتیجه کیفیت زندگی کاری آنان مؤثر باشد

 (.1386ساز قمی، )چیت  دهدو وجود تعاملات مثبت در محیط کار، احساس تعلق و امنیت اجتماعی را افزایش می
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دهند که درک  ها نشان میپژوهش ها اشاره کرد.ها در بین نسلتوان به تغییرات نسلی و تفاوت ارزشاز دیگر عوامل اجتماعی می

انتظارات نسلی، می و  نیازها  از  نارضایتی شغلی و کاهش کیفیت زندگی کاری شودناکافی  به  )مورادیان، سَلاوَتی و   تواند منجر 

ها، یکی از راهکارهای های منابع انسانی با آنهای نسلی کارکنان و سازگاری سیاست به همین دلیل، شناخت ویژگی (.1398احمدی،  

 (. 1386)آزاد مکی،  های چندنسلی است مهم ارتقای کیفیت زندگی کاری در محیط

 عوامل شغلی کیفیت زندگی کاری 

های ارتقاء از عوامل اصلی شغلی تأثیرگذار بر کیفیت زندگی  ماهیت شغل، نوع وظایف، میزان بار کاری، امنیت شغلی و فرصت 

هایش است، سطح رضایت و تعهد بیشتری  هنگامی که فرد احساس کند که شغل او معنادار، مفید و متناسب با مهارت کاری هستند.

توانند  ها و فرسودگی شغلی از عواملی هستند که میهمچنین، بار کاری نامتناسب، عدم وضوح نقش (.2017)بورا،   خواهد داشت 

 (. 2022)استورمان، استورمان و ماسیانگ،  کیفیت زندگی کاری را کاهش دهند

)رضاقلی،   اند که امنیت شغلی و ثبات استخدامی نقش مهمی در ارتقای احساس آرامش و انگیزش کارکنان دارندها نشان دادهپژوهش

های سازمانی  های یادگیری و پیشرفت شغلی از طریق آموزشهمچنین، فراهم بودن فرصت  (.2024کونچورو، حیدایتی و لاتارووا، 

از این رو،   (.2013)آرف و ایلیاس،   شودو مسیرهای شغلی روشن، موجب افزایش رضایت شغلی و کاهش نرخ ترک خدمت می

)فانگیدائه،   تواند به بهبود کیفیت زندگی کاری منجر شودهای روانی و انسانی کارکنان میطراحی مشاغل با در نظر گرفتن ویژگی

 (. 2020بی، اِمجانی و اِن

اند. شناختی و اجتماعی آن نیز توجه بیشتری نشان دادههای روانهای مرتبط با کیفیت زندگی کاری به جنبههای اخیر، نظریهدر دهه

تواند کنند که روابط کاری مثبت میر نقش حمایت اجتماعی از سوی همکاران و مدیران تأکید دارند و بیان میها ببرخی از پژوهش

(. همچنین، محیط کاری مشارکتی که  2021تأثیر بسزایی در افزایش کیفیت زندگی کاری داشته باشد )سوسیلانینگسیح و همکاران، 

تواند سطح انگیزه و تعهد سازمانی را افزایش ها نقش داشته باشند و احساس ارزشمندی کنند، میگیریدر آن کارکنان در تصمیم

 (.2020گیدای و همکاران، دهد )فن

زندگی کاری، نقش فرهنگ سازمانی است. فرهنگ سازمانی بر ارزش با کیفیت  الگوهای  از دیگر مباحث مرتبط  ها، هنجارها و 

الله و همکاران، تواند احساس تعلق و همبستگی را در میان کارکنان تقویت کند )رضقگذارد و میرفتاری در محیط کار تأثیر می

تأکید دارند، معمولاً محیط(. فرهنگ2024 اعتماد و همکاری  ایجاد  بخشتر و رضایت های کاری سالمهایی که بر حمایت،  تری 

های مدیریت مشارکتی که به کارکنان  کنند. علاوه بر این، سبک مدیریت نیز در کیفیت زندگی کاری نقش اساسی دارد. سبکمی

ای دستوری و اقتدارگرا، رضایت و کیفیت زندگی کاری  هدهند، در مقایسه با سبکگیری میفرصت ابراز نظر و مشارکت در تصمیم 

 . کنندبهتری ایجاد می

تر تبدیل شده است. های اخیر، با توجه به پیشرفت فناوری و تغییرات در بازار کار، کیفیت زندگی کاری به موضوعی پیچیدهدر سال

های جدیدی ها به بازتعریف شرایط کاری بپردازند و سیاست پذیر موجب شده است که سازمانظهور مشاغل دورکاری و انعطاف

های سنتی  برای بهبود کیفیت زندگی کاری ارائه دهند. این تغییرات باعث شده است که عوامل مؤثر بر کیفیت زندگی کاری از جنبه

الله و  های کاری نیز توجه شود )ریزوک های دیجیتال و نوآوری در روش گیری از فناوری، مهارتفراتر رود و به مسائلی مانند بهره

 (. 2024همکاران، 

کار،   محیطی  و  فیزیکی  شرایط  جمله  از  مختلفی  عوامل  به  که  است  چندبعدی  مفهوم  یک  کاری  زندگی  کیفیت  کلی،  طور  به 

(. نظریات  2021های پیشرفت، عدالت سازمانی و تعادل کار و زندگی بستگی دارد )نورانی و همکاران،  های سازمانی، فرصت حمایت 

های اجتماعی و مشارکت کارکنان در  دهند که توجه به نیازهای کارکنان، طراحی مناسب شغل، حمایت مرتبط با این مفهوم نشان می
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هایی که به این موضوع توجه دارند، معمولاً  (. سازمان2017تواند بر بهبود کیفیت زندگی کاری تأثیرگذار باشد )بورا،  گیری میتصمیم 

 (. 2021ورتر و متعهدتر هستند )سوسیلانینگسیح و همکاران، تر، بهرهدارای نیروی کاری باانگیزه

 

 روش تحقیق

باشد. از آنجا که این تحقیق به سمت کاربرد  این پژوهش یک تحقیق آمیخته اکتشافی است که شامل دو بخش کیفی و کمی می

شود. جامعه و نمونه آماری این پژوهش کند، از نوع تحقیقات کاربردی محسوب میعلمی دانش در قلمرو مکانی تحقیق حرکت می

ها، روش میدانی بوده است. برای  ( تشکیل شده است و روش گردآوری دادهارشد منابع انسانی بانک مسکن  از خبرگان )مدیران

 ساختار یافته استفاده شد. ها در بخش کیفی از ابزار مصاحبه نیمهآوری دادهجمع

  11پژوهش در چهار مرحله انجام شد. در مرحله اول با استفاده از نظر خبرگان مولفه های مدل شناسایی گردید. در این مرحله از  

خبره حوزه منابع انسانی بانک مسکن به عنوان نمونه اماری استفاده گردید. در مرحله دوم با استفاده مدلسازی ساختاری تفسیری  

وامل کیفیت زندگی کاری که در بخش کیفی بدست آمده بودند، شناسایی شد. در مرحله سوم اعتباریابی  جهت شناسایی ارتباط بین ع 

نسل کاری در    4نفر بود. در مرحله چهارم براساس تفکیک    384مدل در بین کارمندان بانک مسکن انجام شد. نمونه اماری شامل  

ب مسیر مورد بررسی قرار گرفت. نرم افزار مورد استفاده برای  بانک مسکن که در بخش مقدمه بیان شد، به صورت تطبیقی ضرای 

 بود.  3نسخه  Smart PLSتحلیل 
 ( مشخصات کلی صاحبنظران مشارکت کننده پژوهش 1جدول

 رشته تحصیلی ردیف
مدرک  

 تحصیلی
 سابقه کار سمت سازمانی

 22 مدیر  ارشد  مدیریت رفتار سازمانی 1

 26 مدیر  ارشد  مدیریت رفتار سازمانی 2

 15 مدیر  دکترا  مدیریت تحول  3

 27 مدیر  دکترا  مدیریت بازرگانی 4

 20 مدیر  ارشد  مدیریت رفتار سازمانی 5

 23 مدیر  دکترا  مدیریت رفتار سازمانی 6

 28 مدیر  دکترا  مدیریت منابع انسانی 7

 21 مدیر  ارشد  مدیریت رفتار سازمانی 8

 18 کارشناس ارشد ارشد  مدیریت رفتار سازمانی 9

 29 مدیر  ارشد  مدیریت رفتار سازمانی 10

 29 کارشناس ارشد دکترا  مدیریت منابع انسانی 11

 هایافته

 بخش کیفی

ها و استخراج کدهای اولیه، تحلیلگران به کدگذاری مضامین پایه پرداختند. در  در مرحله اول تحلیل کیفی، پس از انجام مصاحبه

دهنده ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری بودند. مصاحبه شناسایی شد که هرکدام بازتاب  10کد اصلی از مجموع    19این مرحله،  

بندی  ها و روابط موجود، دستهها را بر اساس شباهت طور مستقل از یکدیگر استخراج شدند و پس از آن، محققان آن کدها در ابتدا به

طور واضحی به  های یازدهم و دهم هیچ مضمون جدیدی استخراج نشد و فرآیند کدگذاری بهکردند. با توجه به این که در مصاحبه
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های  دهنده تکمیل و تمامیت دادههای آخر به صفر کاهش یافت. این امر نشاناشباع نظری رسید، تعداد کدهای جدید در مصاحبه

 آمده بود و از این پس هیچ مصاحبه دیگری انجام نشد. دست به
 ( خلاصه یافته های استخراج شده2جدول 

 کد مصاحبه 
استخراج   اولیه  کدهای  تعداد 

 شده
 مضامین پایه

مضامین 

 جدید 

A 13 8 8 

B 18 10 3 

C 19 17 2 

D 17 9 2 

E 16 11 1 

F 19 7 1 

G 23 13 1 

H 19 8 0 

I 15 9 1 

J 17 14 0 

K 13 9 0 

 

ها در  بندی شدند. این دستههای مرتبط گروهطور استقرایی در دستهشده در مرحله اول بهدر مرحله دوم کدگذاری، کدهای استخراج

کردند. در این مرحله، با توجه  مضمون پایه تبدیل شدند که در کنار هم، ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری را نمایان می  19نهایت به  

وتحلیل شود. هدف از این فرآیند این بود که  به دانش محقق و ادبیات نظری، سعی شد تا روابط میان این کدها شناسایی و تجزیه

ها در نهایت به کمک دانش و تجربیات محقق، به  ها استخراج کرد. این مقولههای کلیدی و اصلی را از دل مصاحبهبتوان مقوله

 دهنده و فراگیر تبدیل شدند. مضامین سازمان

آمده از تحلیل مضمون این تحقیق شامل پنج عامل اصلی بودند که عبارتند از: فردی، خانوادگی، سازمانی،  مضامین فراگیر به دست 

اجتماعی و شغلی. این پنج عامل نمایانگر ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری فرد در محیط کار و زندگی شخصی وی بودند. هر  

کردند. های خاص هر بعد را تعریف می دهنده بودند که ویژگیای از مضامین سازمانیک از این مضامین فراگیر شامل مجموعه

ای شناسایی شدند. همچنین در  ای فردی، نگرش شغلی و مهارت حرفهطور مثال، در بعد فردی، مضامینی همچون توسعه حرفهبه

 ق خانوادگی مورد توجه قرار گرفتند. خانواده و تعل-بعد خانوادگی، مضامینی همچون حمایت خانواده، توازن کار

با   پنج مضمون فراگیر  این  نهایت،  این مضامین    3طور مشخص و مستند در جدول  دهنده به مضمون سازمان  19در  ارائه شدند. 

ادراک سازمان عدالت  سازمانی،  تعهد  سازمانی،  و جو  فرهنگ  مدیران،  شغلی، حمایت  مشارکت  مانند  مواردی  شامل  شده  دهنده 

هایی بودند که در ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری تأثیرگذار بودند. این تحلیل نه تنها ارتباطات میان کدها  سازمانی و دیگر مؤلفه

می نشان  را  مضامین  مؤلفهو  و  کاری  زندگی  کیفیت  مختلف  ابعاد  شناسایی  به  بلکه  میدهد،  کمک  آن  کلیدی  در های  که  کند 

 کار گرفته شوند. یل بیشتر بهعنوان مبنای تحقیقاتی برای بررسی و تحلتوانند بههای آینده میپژوهش
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 ( مضامین فراگیر، مضامین سازمان دهنده الگوی کیفیت زندگی کاری 3جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده  مضمون فراگیر 

 کیفیت زندگی کاری 

 فردی

 توسعه حرفه ای فردی 

 نگرش شغلی

 مهارت حرفه ای 

 خانوادگی 

 حمایت خانواده 

 خانواده - توازن کار

 تعلق خانوادگی 

 سازمانی 

 مشارکت شغلی 

 حمایت مدیران

 فرهنگ و جو سازمانی 

 تعهد سازمانی

 عدالت ادراک شده سازمانی 

 اجتماعی 

 منزلت اجتماعی 

 تعاملات بین فردی

 ارتباط با محیط اجتماعی 

 شغلی

 رضایت شغلی 

 حقوق و مزایا 

 هویت شغلی 

 امنیت شغلی 

 استقلال کاری

 مدلسازی ساختاری تفسیری

عامل مورد ارزیابی قرار گرفت که عبارت بودند از: عوامل اجتماعی، عوامل خانوادگی، عوامل    5در مدلسازی ساختاری تفسیری  

که  شدتشکیل  خبرگاندر گام اول ماتریس خودتعاملی ساختاری پژوهش با استفاده از نظر سازمانی، عوامل شغلی و عوامل فردی. 

 . در جدول زیر آورده شده است 
 ماتریس خودتعاملی ساختاری  (4جدول 

 اجتماعی  خانوادگی  سازمانی  شغلی فردی مضامین

C1  اجتماعی V V A V  

C2  خانوادگی A X A   

C3  سازمانی X X    

C4 شغلی V     

C5 فردی      
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 داده شد. در گام دوم ماتریس دستیابی اولیه با تبدیل ماتریس خودتعاملی ساختاری به اعداد صفر و یک تشکیل 
 ماتریس دستیابی اولیه  (5جدول 

 فردی شغلی سازمانی  خانوادگی  اجتماعی  مضامین

 C1 0 1 0 1 1 اجتماعی 
 C2 0 0 0 1 0 خانوادگی 
 C3 1 1 0 1 1 سازمانی 

 C4 0 1 1 0 1 شغلی
 C5 0 1 1 0 0 فردی

 

این سازگاری با استفاده از روابط ثانویه که ممکن است وجود نداشته باشند به    می شود.در گام سوم ماتریس دستیابی اولیه سازگار  

  سازگار  ماتریس در  که هستند  روابطی شد داده  نشان *که با  خانه های جدول  5شوند. در جدول ماتریس دستیابی اولیه افزوده می

 اند. شده ایجاد شده
 ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده( 6جدول 

 فردی شغلی سازمانی  خانوادگی  اجتماعی  مضامین
قدرت 

 نفوذ

 C1 1 1 1* 1 1 8 اجتماعی 
 C2 0 1 1* 1 1* 6 خانوادگی 
 C3 1 1 1 1 1 8 سازمانی 

 C4 1* 1 1 1 1 8 شغلی
 C5 1* 1 1 1* 1 8 فردی

 

 میزان وابستگی 
7 8 7 8 8  

 

در گام چهارم باید بر اساس ماتریس دستیابی سازگار شده سطوح هر متغیر را بدست آورد مجموع متغیرهای ورودی و خروجی و  

باشد. سپس در تکرار بعد سطر  ام میi در هر تکرار اگر متغیر خروجی با متغیر اشتراک برابر بود آن تکرار سطح  شد.اشتراک محاسبه  

 . گیرد. نتایج به صورت خلاصه در زیر آورده شده است شود و دوباره محاسبات صورت میو ستون آن متغیر از ماتریس حذف می
 ( سطوح مضامین مورد بررسی در مدل 7جدول 

 رتبه سطح مضامین

 1 دو C1 اجتماعی 

 صفر یک C2 خانوادگی 

 3 دو C3 سازمانی 

 2 سه C4 شغلی

 3 دو C5 فردی
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رابطه باشد آن   j و i شود. اگر بین دو متغیررسم می ISM در گام پنجم با استفاده از سطوح بدست آمده از معیارها، شبکه تعاملات

بندی های تعدی و نیز با استفاده از بخشدهیم. دیاگرام نهایی ایجاد شده که با حذف حالت را به وسیله یک پیکان جهت دار نشان می

 . نشان داده شده است  2 شکلسطوح بدست آمده است در  

جمع سطری مقادیر  شوند.  بندی میدر این مرحله متغیرهای پژوهش مبتنی بر قدرت نفوذ و میزان وابستگی در چهار دسته تقسیم

عواملی که  بطورکلی  در ماتریس دستیابی نهایی برای هر عنصر بیانگر میزان نفوذ و جمع ستونی نشانگر میزان وابستگی خواهد بود.  

تر قرار  لابیشتر به عنوان عوامل هادی و عواملی که در سطوح با  نفوذتر مدل قرار دارند به دلیل دارا بودن قدرت  در سطوح پایین

شوند. بر اساس قدرت نفوذ و وابستگی، چهار گروه از عناصر، قابل  دارند به دلیل وابستگی به عوامل هادی، پیرو محسوب می

 :شناسایی خواهند بود که عبارتند از

 د.باشنخودمختار: عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف می

 .باشندوابسته: عواملی که دارای قدرت نفوذ کم ولی وابستگی شدید می

 .: عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی زیاد هستند(پیوندی)متصل 

 . باشندمستقل: عواملی که دارای قدرت نفوذ قوی ولی وابستگی ضعیف می

 در شکل زیر ترسیم شده است.  MICMACافزار وابستگی حاصل از خروجی نرم – نفوذ در ادامه نمودار قدرت

 
 MICMAC افزارنرم خروجی وابستگی – نفوذ قدرت ( نمودار1شکل

 

 

دهد که عامل خانوادگی به عنوان یک عامل مستقل، تأثیر زیادی بر سایر عوامل دارد. عامل اجتماعی به  نشان می MICMAC تحلیل

میانجی، هم  به عنوان عوامل  تأثیر سایر عوامل قرار دارد. عوامل فردی، شغلی و سازمانی  عنوان یک عامل وابسته، بیشتر تحت 

 . پذیرندتأثیرگذار هستند و هم تأثیر می
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 ( نمودار ارتباطات مضامین الگوی کیفیت زندگی کاری براساس مدلسازی ساختاری تفسیری 2شکل 

 

 اعتباریابی مدل تحقیق با معادلات ساختاری 

ها بپردازد. چهار شاخص در  در این بخش از تحقیق، محقق سعی بر این دارد به بررسی روایی و پایایی سازه ابزار گردآوری داده 

این رابطه وجود دارد، بارهای عاملی، میانگین واریانس استخراج شده یا توسعه داده شده؛ پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ است که  

 در ادامه برای هر یک از متغیرها ارایه شده است. 

داده ابزار گردآوری  ارزیابی سازه  آندر  پایایی  و  )روایی همگرا و روایی واگرا(  ، روایی سازه   ها سنجیده شده است. رواییها 

شود که ضریب  باشد و پایایی سازه نیز در صورتی تایید می0.4شود که بارعاملی استاندارد شده بالای  ها هنگامی تایید میشاخص

دهد بارهای عاملی استاندارد شده نشان می 7طور که جدول با شد. همان 0.7و آلفای کرونباخ بیشتر از  0.6پایایی ترکیبی بیشتر از 

است، به عبارت دیگر ابزار    0.6ها بزرگتر از  قرار دارند، همچنین ضریب پایایی ترکیبی نیز برای تمامی سازه  0.781و    0.55بین  

شود،  باشد، روایی همگرایی ابزار اندازه گیری تأیید می  0.5باشد. اگر میانگین واریانس استخراج شده بیشتر از  اندازه گیری پایا می

  است. 0.5ها بیشتر از برای همه سازه AVEدهد که نشان می 7بررسی نتایج بدست آمده در جدول 

 ( بررسی روایی سازه ابزار تحقیق8جدول 

 مقوله عامل 
بارهای  

 عاملی 
AVE 

C.R 

 پایایی

 ترکیبی 

آلفای  

 کرونباخ 

 فردی

 0.771 توسعه حرفه ای فردی 

 0.801 نگرش شغلی 0.786 0.868 0.799

 0.781 مهارت حرفه ای 

 خانوادگی 

 0.467 حمایت خانواده 

 0.504 خانواده - توازن کار 0.854 0.784 0.747

 0.662 تعلق خانوادگی 

 سازمانی 

 0.875 مشارکت شغلی 

0.833 0.833 0.833 
 0.771 حمایت مدیران

 0.939 فرهنگ و جو سازمانی 

 0.63 تعهد سازمانی

 سازمانی

 فردی

خانوادگ

 ی

 شغلی

 اجتماعی
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 0.628 عدالت ادراک شده سازمانی 

 اجتماعی 

 0.84 منزلت اجتماعی 

 0.67 تعاملات بین فردی 0.747 0.768 0.731

 0.77 ارتباط با محیط اجتماعی 

 شغلی

 0.851 رضایت شغلی 

0.767 0.767 0.767 

 0.793 حقوق و مزایا 

 0.802 هویت شغلی 

 0.703 امنیت شغلی 

 0.794 استقلال کاری

 

 الگوی تطبیقی  

است که   0.328دهد که رابطه میان بعد خانوادگی و شغلی دارای ضریب مسیر  نتایج حاصل از تخمین مسیر در نسل اول نشان می

، این رابطه از نظر آماری معنادار است. این یافته بیانگر آن است که  0.000داری  و سطح معنی 8.632تی    با توجه به مقدار آماره

عوامل خانوادگی، مانند حمایت خانواده و کیفیت زندگی کاری شخصی، تأثیر معناداری بر ابعاد شغلی کارکنان نسل اول دارد. این  

 أکید دارند، همسو است. نتیجه با مطالعاتی که بر اهمیت حمایت خانواده در افزایش عملکرد و رضایت شغلی ت

دهنده تأثیر قوی عوامل خانوادگی بر رشد نشان   15.904تی  و مقدار آماره 0.598رابطه بین بعد خانوادگی و فردی با ضریب مسیر 

های خانوادگی و پایداری در محیط خانه تأثیر مثبتی بر  فردی در نسل اول است. این ارتباط معنادار بیانگر آن است که حمایت 

کند که افراد نسل اول زمانی که از حمایت خانوادگی بیشتری برخوردار  های فردی و روانی دارد. این نتیجه تأیید می توسعه مهارت

 های شغلی و توسعه فردی دارند. باشند، توانایی بیشتری در مقابله با چالش
 ( تخمین مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندان )نسل اول  (9جدول 

 مسیر 
ضریب  

 مسیر 

انحراف 

 استاندارد
 آماره تی

سطح 

 داریمعنی

 0.000 8.632 0.038 0.328 شغلی  ←خانوادگی 

 0.000 15.904 0.038 0.598 فردی  ←خانوادگی 

 0.000 3.899 0.136 0.532 اجتماعی  ←سازمانی 

 0.000 2.522 0.067 0.169 شغلی  ←سازمانی 

 0.000 34.286 0.014 0.48 اجتماعی  ←شغلی 

 0.000 27.534 0.025 0.688 سازمانی  ←فردی 

 0.000 10.033 0.03 0.301 شغلی  ←فردی 

 

بیانگر تأثیر مثبت و معنادار متغیرهای سازمانی بر تعاملات   3.899تی    و آماره 0.532در مسیر سازمانی به اجتماعی، ضریب مسیر  

های همکاری و ارتباطات سازمانی  های حمایتی سازمانی، فرصت دهد که سیاست اجتماعی کارکنان نسل اول است. این یافته نشان می
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هایی که بر اهمیت محیط کاری مثبت و حمایت اجتماعی  تواند تعاملات اجتماعی را در محیط کار تقویت کند. این نتیجه با دیدگاهمی

 در افزایش ارتباطات کاری تأکید دارند، مطابقت دارد. 

دهد که اقدامات و  نیز معنادار است. این نتیجه نشان می 2.522تی    و آماره 0.169رابطه بین بعد سازمانی و شغلی با ضریب مسیر  

تر است، اما  های سازمانی بر ابعاد شغلی کارکنان نسل اول تأثیر دارد. هرچند ضریب مسیر در مقایسه با سایر روابط پایینسیاست 

 وری منجر شود. تواند به بهبود شرایط شغلی و افزایش بهرههای سازمانی میدهد که افزایش حمایت تأثیر مثبت این مسیر نشان می

های فردی بر وضعیت  دهنده تأثیر معنادار ویژگینشان 10.033تی    و آماره 0.301در نهایت، مسیر فردی به شغلی با ضریب مسیر  

تأیید می  نتیجه  این  ارتقای مهارتشغلی کارکنان نسل اول است.  اعتمادبهکند که  توانمندی و  افزایش  بهبود  های فردی،  به  نفس 

 شود. عملکرد شغلی در این گروه منجر می

 ( تخمین مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندان )نسل دوم (10جدول 

 مسیر 
ضریب  

 مسیر 

انحراف 

 استاندارد
 آماره تی

سطح 

 داریمعنی

 0.000 3.438 0.096 0.33 شغلی  ←خانوادگی 

 0.000 29.1 0.021 0.614 فردی  ←خانوادگی 

 0.000 0.648 0.77 0.499 اجتماعی  ←سازمانی 

 0.000 2.782 0.078 0.217 شغلی  ←سازمانی 

 0.000 10.139 0.064 0.649 اجتماعی  ←شغلی 

 0.000 17.229 0.035 0.603 سازمانی  ←فردی 

 0.000 4.085 0.082 0.335 شغلی  ←فردی 

 

بوده و از نظر آماری معنادار است. این یافته     3.438تی    و آماره 0.33در نسل دوم، مسیر خانوادگی به شغلی دارای ضریب مسیر  

تأثیر مثبتی بر جنبهکند که حمایت بیان می نتیجه  های خانوادگی و کیفیت زندگی کاری  این  های شغلی کارکنان نسل دوم دارد. 

 های مرتبط با کار در میان کارکنان این نسل است. دهنده اهمیت عوامل خانوادگی در افزایش رضایت شغلی و کاهش استرسنشان

های خانوادگی بر رشد و  دهنده تأثیر قوی و معنادار حمایت نشان 29.1تی  و آماره  0.614رابطه خانوادگی به فردی با ضریب مسیر  

توسعه فردی در نسل دوم است. این یافته حاکی از آن است که کارکنان نسل دوم در صورتی که از حمایت کافی برخوردار باشند،  

 های فردی دارند. انگیزه و ظرفیت بیشتری برای توسعه مهارت

است. اگرچه این مسیر از نظر آماری معنادار   0.648تی    و آماره 0.499مسیر سازمانی به اجتماعی در این نسل دارای ضریب مسیر  

های سازمانی تأثیر محدودتری بر روابط اجتماعی کارکنان این  دهد که حمایت تر نشان میگزارش شده است، اما ضریب نسبتاً پایین

 های کاری رسمی باشد.نسل دارد. این یافته ممکن است ناشی از تغییر در انتظارات نسل دوم از محیط

بیانگر تأثیر مثبت و معنادار عوامل شغلی بر تعاملات اجتماعی   10.139تی    و آماره 0.649رابطه شغلی به اجتماعی با ضریب مسیر  

تواند ارتباطات اجتماعی را در نسل دوم  های تعامل در محیط کار میدهد که شرایط شغلی مثبت و فرصت است. این نشان می

کند. مسیر    تقویت  با ضریب  به شغلی  فردی  مسیر  نهایت،  آماره 0.335در  می    4085تی    و  مهارتنشان  که  و دهد  فردی  های 

 های شخصی تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی کارکنان نسل دوم دارد.توانمندی
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 ( تخمین مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندان )نسل سوم (11جدول 

 مسیر 
ضریب  

 مسیر 

انحراف 

 استاندارد
 آماره تی

سطح 

 داریمعنی

 0.000 2.405 0.079 0.19 شغلی  ←خانوادگی 

 0.000 4.442 0.161 0.713 فردی  ←خانوادگی 

 0.000 4.176 0.091 0.38 اجتماعی  ←سازمانی 

 0.000 9.492 0.053 0.506 شغلی  ←سازمانی 

 0.000 17.69 0.029 0.513 اجتماعی  ←شغلی 

 0.000 0.659 1 0.659 سازمانی  ←فردی 

 0.000 4.093 0.086 0.352 شغلی  ←فردی 

 

تری  دهنده تأثیر معنادار اما ضعیفبوده که نشان 2.405تی  و آماره   0.19در نسل سوم، مسیر خانوادگی به شغلی دارای ضریب مسیر  

 های خانوادگی تأثیر کمتری بر ابعاد شغلی نسل سوم دارد. دهد که حمایت های پیشین است. این یافته نشان مینسبت به نسل

دهد. تأثیر قوی و معنادار عوامل خانوادگی بر توسعه فردی را نشان می   4.442تی    و آماره0.713مسیر خانوادگی به فردی با ضریب  

 این یافته بیانگر این است که نسل سوم در صورت داشتن حمایت خانوادگی، ظرفیت بیشتری برای رشد و پیشرفت فردی دارند.

های  دهد که سیاست است. این مقدار نشان می 4.176تی  و آماره  0.38رابطه سازمانی به اجتماعی در این نسل دارای ضریب مسیر  

 سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر تعاملات اجتماعی کارکنان نسل سوم دارد.

های سازمانی بر ابعاد شغلی  تر سیاست دهنده تأثیر معنادار و قوینشان 9.492تی    و آماره0.506مسیر سازمانی به شغلی با ضریب  

در نهایت، مسیر فردی به شغلی    کند که حمایت سازمانی نقش مهمی در بهبود شرایط شغلی نسل سوم دارد.است. این یافته تأیید می

های فردی بر عملکرد شغلی کارکنان نسل سوم دهنده تأثیر مثبت و معنادار توانمندینشان 4.093تی   و آماره0.352با ضریب مسیر 

 است. 

 ( تخمین مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندان )نسل چهارم (12جدول

 مسیر 
ضریب  

 مسیر 

انحراف 

 استاندارد
 آماره تی

سطح 

 داریمعنی

 0.347 0.094 0.766 0.072 شغلی  ←خانوادگی 

 0.000 8.022 0.091 0.73 فردی  ←خانوادگی 

 0.000 6.222 0.045 0.28 اجتماعی  ←سازمانی 

 0.000 3.038 0.17 0.516 شغلی  ←سازمانی 

 0.000 3.633 0.009 0.033 اجتماعی  ←شغلی 

 0.000 6.575 0.11 0.722 سازمانی  ←فردی 

 0.000 10.324 0.037 0.382 شغلی  ←فردی 
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بوده که از نظر آماری معنادار نیست. این  0.094تی  و آماره   0.072در نسل چهارم، مسیر خانوادگی به شغلی دارای ضریب مسیر  

رابطه خانوادگی به فردی با ضریب    دهد که عوامل خانوادگی تأثیر معناداری بر ابعاد شغلی کارکنان این نسل ندارند.یافته نشان می

 دهد.تأثیر معنادار و قوی حمایت خانوادگی بر رشد فردی را نشان می 8.022تی و آماره  0.73

های سازمانی بر شرایط شغلی نسل  دهنده تأثیر معنادار سیاست نشان 3.038تی  و آماره   0.516مسیر سازمانی به شغلی با ضریب  

های فردی بر عملکرد  دهنده تأثیر قوی توانمندینشان 10.324تی  و آماره   0.382رابطه فردی به شغلی با ضریب مسیر    چهارم است.

 شغلی این نسل است. 

 

 نتیجه گیری

 در   را   ارزشمندی  های  بینش   کاری   مختلف   های   نسل  از  کارکنان   میان  در  کاری   زندگی   کیفیت   عوامل  گروهی   چند  تحلیل   و  تجزیه

  دارد  تمرکز  فردی  های  جنبه  و   شغلی  سازمانی،  خانواده،  عوامل  روی  بر  مطالعه  این.  دهد  می  ارائه  مختلف   متغیرهای  بین  روابط  مورد

 نسل کارکنان بانک مسکن را تشکیل می دهند. نتایج   چهار  در  کاری  زندگی  کیفیت   الگوی  عوامل  این  چگونه  که  کند  می  بررسی  و

  سوم،   و  دوم   اول،   نسل  در.  گذارد  می  تأثیر  ها  نسل  تمام  در  کاری  زندگی  کیفیت   بر  توجهی  قابل  طور  به  خانواده  که  دهد  می  نشان

  از   حاکی  امر  هستند. این  بالایی  آماری  داری  معنی  سطوح  دارای  همگی  که  است   0.190  و  0.330  ،0.328  ترتیب   به  مسیر  ضرایب 

  و(  0.072)  تریپایین  مسیر  ضریب   چهارم  نسل  حال،  این  با.  است   شغلی  رضایت   و  خانوادگی  عوامل  بین  ثابت   مثبت   رابطه  وجود

 . است  نسل این در کاری زندگی و خانواده بین ترضعیف ارتباط بر دلالت  که دهد،می نشان را( p = 0.3470)  آماری اهمیت  فاقد

  با  را مثبت  رابطه یک مداوم طور به مسیر  ضرایب. است  توجه  قابل ها نسل تمام در  کاری زندگی  فردی  های جنبه بر  خانواده تأثیر

 نه خانوادگی عوامل که دهدمی نتایج نشان(. 0.730 و ،0.713 ، 0.614 ،0.598) دهد می نشان چهارم تا اول نسل از افزایشی مقادیر

  .دارند  کار محیط در فردی تجربیات دهیشکل در مهمی نقش بلکه گذارند،می تأثیر کاری زندگی کل  بر تنها

 که  حالی  در. داد نشان هانسل طول در کاری   زندگی اجتماعی های جنبه  بر سازمانی   عوامل تأثیر در  را متفاوتی الگوهای مطالعه این

  تریضعیف ارتباطات چهارم  و  دوم نسل  ،(0.380 و 0.532) دهندمی  نشان را  بالایی آماری  اهمیت  با مثبت  روابط  سوم و  اول نسل

  کاری   زندگی  کیفیت   بر  شغل  با  مرتبط  و  سازمانی  عوامل  تأثیر  بر   گروهی  چند  تحلیل  و  تجزیه(.  0.280  و  0.499)  دهندمی  نشان  را

  که(.  0/ 516  و  0/ 506  ،0/ 217  ،0/ 169)  دارد  وجود  مثبت   رابطه  شغلی  رضایت   و  سازمانی  عوامل بین  ها  نسل  تمامی  در.  دارد  تأکید

 .کند می تاکید مختلف  های نسل در شغلی  رضایت  افزایش در سازمانی حمایت   اهمیت  بر

  و   دوم  نسل  برای  مسیر  ضرایب . دارند سوم  و  دوم  نسل  در  ویژه  به  کاری  زندگی  کیفیت   گیری  شکل  در  بسزایی  نقش  شغلی  عوامل

  پایین  بسیار  مسیر   ضریب   یک  چهارم  نسل  حال،  این  با.  هستند  دار  معنی  بسیار  دو  هر  که  است   0/ 513  و  0/ 649  ترتیب  به  سوم

 است   ممکن  بیشتر  تحقیقات.  است   کاری  زندگی  از  رضایت   بر  شغلی  عوامل  کمتر  تأثیر  دهندهنشان  که  دهدمی  نشان  را(  0.033)

 . باشد ضروری چهارم نسل در شغلی رضایت  بر مؤثر فرد  به منحصر پویایی کشف ایبر

ای در کیفیت زندگی  کنندهاند عوامل خانوادگی نقش تعیینهای این مطالعه با نتایج تحقیقات پیشین همخوانی دارد که نشان دادهیافته

وری کارکنان تأکید کرده است، که با  بر اهمیت حمایت خانوادگی در افزایش بهره (1393و همکاران )  احمدی. تحقیق  کاری دارند

همچنین، افزایش تأثیر   های اول تا سوم مطابقت دارد.نتایج حاضر در مورد تأثیر مثبت و معنادار خانواده بر رضایت شغلی در نسل

که بر نقش  (1398تفرشی ) و (2013)  آریف و ایلیاس هایهای متاخر با پژوهشهای فردی زندگی کاری در نسلخانواده بر جنبه

از سوی دیگر، یافته عدم  علق فردی در محیط کار تأکید دارند، همسو است.روانشناختی و حمایتی خانواده در افزایش احساس ت

های  ها و اولویت که بر تغییر ارزش (2021و همکاران)  نورپیانی معناداری تأثیر خانواده در نسل چهارم با نتایج برخی مطالعات همچون

 نسل جدید نسبت به تعادل کار و زندگی اشاره دارند، همخوان است. 
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یافته با  پژوهش  این  نتایج  با عوامل سازمانی،  رابطه  در  پژوهشهمچنین،  دادند محیط   (2020و همکاران)   فانگیدا های  نشان  که 

شود، همراستا است؛ هرچند در نسل چهارم این رابطه کاهش  سازمانی مناسب باعث افزایش تعامل اجتماعی و رضایت کارکنان می

های جوان به ساختارهای رسمی سازمانی اشاره دارد،  که به تغییر نگرش نسل (2021)  استفانا و همکاران یافته که با نتایج مطالعه

و همکاران    دلامینی هایهای دوم و سوم نیز با یافتهتأثیر قابل توجه عوامل شغلی بر کیفیت زندگی کاری در نسل باشد.هماهنگ می

با این حال،   اند.انگیز بودن کار در افزایش رضایت شغلی تأکید کردهبرای و چالش(همخوانی دارد، که بر نقش رشد حرفه2022)

در مورد انتظارات متفاوت نسل جدید نسبت  (2022و همکاران )  استورمان کاهش اثر این عامل در نسل چهارم با مطالعاتی همچون

  درک  کاری زندگی کیفیت  عوامل گروهی چند تحلیل و تجزیه  پذیری بیشتر در مشاغل، قابل تطبیق است. به کار و اهمیت انعطاف

  توجهی  قابل  طور به  شغلی و  شغلی  سازمانی،  فردی،  خانوادگی، عوامل . کندمی فراهم کاری مختلف هاینسل در پویایی  از جامعی

  تجربیات   دهیشکل  در  شغلی  توسعه  و   سازمانی  عوامل  خانواده،  حمایت   اهمیت   بر  هایافته.  دارند  نقش  کاری  زندگی  کیفیت  در

 فردیمنحصربه  روندهای  همچنین  کند،می  شناسایی  را  هانسل  بین  در  ثابت   الگوهای  مطالعه  این  که  حالی   در  .کنندمی  تأکید  مثبت   کاری

  این .  کندمی  برجسته  را  چهارم  نسل  در  شغلی  عوامل  تأثیر  کاهش  و  دوم  نسل  در  اجتماعی  هایجنبه  بر  سازمانی  عوامل  تأثیر  مانند
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Abstract 

This study aims to validate an adapted model of work-life quality for employees of Maskan Bank 

based on generational differences. The objective was to impact of generational differences on 

work life dimensions. This applied, descriptive-analytical research was conducted in four stages. 

In the first stage, work-life quality components were identified through the insights of 11 human 

resource experts. In the second stage, an interpretive structural modeling approach was employed 

to examine the relationships between different factors. In the third stage, the model was validated 

with 384 Maskan Bank employees. In the fourth stage, the path coefficients of the model were 

analyzed and compared across four generational groups. The findings revealed that, in the first 

generation, the relationship between family and job dimensions, with a path coefficient of 0.328 

and a t-statistic of 8.632, was statistically significant, indicating a meaningful impact of family 

factors on job aspects. In the second generation, the relationship between family and individual 

dimensions, with a path coefficient of 0.614 and a t-statistic of 29.1, confirmed the strong influence 

of family support on personal growth. In the third generation, the relationship between family and 

individual dimensions, with a path coefficient of 0.713 and a t-statistic of 4.442, showed a strong 

impact of family factors on personal development. In the fourth generation, the family-to-job path 

was not statistically significant, indicating a reduced influence of family support on job aspects. 

 

Keywords: quality of working life, individual factors, family factors, job factors, organizational 

factors, housing bank. 

 


