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Abstract 
 

This research was conducted with the aim of comparative validation of the influence of 

individual, family, organizational, social and occupational factors on the quality of life of 

employees in different working generations of Maskan Bank. This applied research was 

conducted using a mixed-methods (qualitative-quantitative) exploratory approach. The 

statistical population of the qualitative part included senior managers of Maskan Bank of 

Kerman province and university professors with expertise in the fields of organizational 

leadership, human resources and organizational management. Sampling was done 

purposefully and 12 of these managers and professors were selected for semi-structured 

interviews. Thematic analysis was used to identify the categories related to the quality of 

working life and the results showed that 189 basic themes, 19 organizing themes and 5 

comprehensive themes including individual, family, organizational, social and occupational 

factors were extracted. Using the fuzzy Delphi technique and experts' opinions, the identified 

components were validated. Next, interpretive structural modeling was done to determine the 

relationships between these components. In the quantitative part, the statistical population 

included all the employees of Maskan Bank, and due to the unlimited availability of this 

population, 384 people were considered as a sample for analysis. Data analysis was done in 

the quantitative section using structural equation modeling and SmartPLS version 3. Then, 

using intergroup analysis, the relationship between the categories of the model in different 

work generations was investigated. The results indicated that the model of the quality of work 

life based on generational differences in Maskan Bank is favorable. 
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 وامل فردی، خانوادگی، سازمانی، اجتماعی و شغلی دراعتباریابی تطبیقی تاثیر ع

 کیفیت زندگی کارمندان در نسل های مختلف کاری در بانک مسکن

 
 5،رستم پوررشیدی4،اکبر نظری3،سنجر سلاجقه2،زهراانجم شعاع1*پورکرمانی غلامرضائی سارا

 
 25/06/1404تاریخ انتشار:  8/12/1403:تاریخ پذیرش 17/11/1402تاریخ دریافت:

 

 چکیده
این پژوهش با هدف اعتباریابی تطبیقی تأثیر عوامل فردی، خانوادگی، سازمانی، اجتماعی و 

های مختلف کاری بانک مسکن انجام شد. این تحقیق از شغلی بر کیفیت زندگی کارمندان در نسل

ری بخش صورت اکتشافی اجرا شد. جامعه آماکمی( و به-بوده و به شیوه آمیخته )کیفی کاربردینوع 

های کیفی شامل مدیران ارشد بانک مسکن استان کرمان و اساتید دانشگاهی با تخصص در حوزه

 12گیری به صورت هدفمند انجام شد و رهبری سازمانی، منابع انسانی و مدیریت سازمانی بود. نمونه

مون برای ساختاریافته انتخاب شدند. تحلیل مضنفر از این مدیران و اساتید برای مصاحبه نیمه

 189شناسایی مقولات مرتبط با کیفیت زندگی کاری مورد استفاده قرار گرفت و نتایج نشان داد 

مضمون فراگیر شامل عوامل فردی، خانوادگی، سازمانی،  5دهنده و مضمون سازمان 19مضمون پایه، 

های مولفهگیری از تکنیک دلفی فازی و نظرات خبرگان، اجتماعی و شغلی استخراج شد. با بهره

شناسایی شده اعتبارسنجی شدند. در ادامه، مدلسازی ساختاری تفسیری برای تعیین روابط بین این 

در بخش کمی، جامعه آماری شامل کلیه کارکنان بانک مسکن بود که با توجه به  .ها انجام شدمولفه

نظر گرفته شدند. نفر به عنوان نمونه برای تحلیل در  384در دسترس بودن نامحدود این جامعه، 

                                                           
 hamtamail@gmail.com نویسنده مسئول()کرمان،ایران ، اسلامی آزاد دانشگاه مدیریت،واحد کرمان، دانشجوی دکتری،گروه . 1

 zanjomshaa@gmail.com کرمان،ایران ، اسلامی آزاد دانشگاه کرمان، واحد ، مدیریت گروه استادیار . 2

 s.salajeghe@iauk.ac.ir .ایران کرمان، کرمان، باهنر شهید دانشگاه محض، ریاضی .دانشیار، گروه 3

 nazari@uk.ac.ir کرمان،ایران ، اسلامی آزاد دانشگاه کرمان، واحد دولتی، مدیریت گروه . دانشیار 4

 _yahoo.com28pourrasshidi@ ایران کرمان، اسلامی، آزاد واحد کرمان،دانشگاه مدیریت، استادیار،گروه . 5



مومی                        عبازاریابی خدمات لنامه فص                                                                   

                                                                                                     22-1  ، مقاله پژوهشی، صفحات4140تابستان، 2،شماره 3دوره      

 

3 
 

 3نسخه  SmartPLS افزارها در بخش کمی با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری و نرمتحلیل داده

های مختلف کاری گروهی، ارتباط بین مقولات مدل در نسلانجام شد. سپس، با استفاده از تحلیل بین

های نسلی در بانک اساس تفاوت بررسی شد. نتایج حاکی از آن بود که الگوی کیفیت زندگی کاری بر

 .مسکن از مطلوبیت برخوردار است
 

 

 سازمانی، عوامل شغلی، عوامل خانوادگی، عوامل فردی، عوامل کاری، زندگی کیفیت واژگان کلیدی:

 .مسکن بانک

 

 

 قدمهم
 سازمان های دارایی ترین ارزش با مدیریت برای منسجم و استراتژیک رویکرد یک عنوان به 1انسانی منابع مدیریت

 این از .هستند سهیم آن هدف به دستیابی در جمعی و فردی صورت به و کنند می کار آنجا در که افرادی .شود می تعریف

 به بالا عملکرد با کاری های محیط تسهیل و ها سازمان در انسانی سرمایه ایجاد انسانی منابع مدیریت اصلی وظایف نظر،

 (.2014، 2ویتالا لیزا و ولتلاتی)کاست رقابتی مزیت ایجاد منظور

 زندگی با رابطه در هاییمکانیسم ایجاد با باید زیرا هستند، روبرو زیادی هایچالش با انسانی منابع مدیران حال، این با

 از ایمجموعه ها،ارزش نسل هر زیرا دهند، پاسخ کارکنان نیازهای به مختلف، هاینسل از کارکنان مدیریت و کار، محل در

 (2013 ،3کاراداغ و چی گورسوی،) دارد را خود فردمنحصربه هایویژگی و هاهارتم

 به کاری زندگی از خوبی کیفیت ارائه به نیاز جهان سراسر در کارها و کسب شود، می تر رقابتی جهان که همانطور

  (.2022 ،4یین لین و چانگ، لینگ، سو) دارند شرایط واجد کارکنان حفظ و جذب منظور

 توسعه به ویژه توجه با کاری هایمحیط سازیانسانی به نیاز به توجه با هفتاد دهه در که است  5کاری زندگی یتکیف

 تعاریف در زمینه کیفیت زندگی کاری ترین کلاسیک (.2016، 6پرز کرد)پاتلان ظهور کاری هایمحیط بهبود و انسانی منابع

 انگیزه سازمان، در تجربه شغلی، رضایت عواملی مانند او، کاری محیط با بطهرا در فرد گذاری ارزش اساس بر را کلی مفهوم یک

 با (.2016 ،9سیلوا ؛2012 ،8؛ توماس 2018،  7آگولو و تورس سگورادو) دهد می نشان غیره و شخصی نیازهای اشتغال، برای

 فرد بر تمرکز با کند می ایجاد رمندکا برای شغل که رضایتی کاری با زندگی کیفیت شناسایی با تعاریف جدیدترین حال، این

 (2010، 12؛ ولز2015، 11آمایا-؛ لونا2013، 10بوئلواس-)مارتینز شود می مشخص
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های در نسل رمنداناعتباریابی تطبیقی تأثیر عوامل فردی، خانوادگی، سازمانی، اجتماعی و شغلی بر کیفیت زندگی کا

رده است. کابع انسانی، توجه زیادی را به خود جلب اتی مدیریت منهای حیعنوان یکی از جنبهمختلف کاری بانک مسکن، به

های سازمان، یعنی کارمندان، تعریف ترین داراییبه عنوان رویکردی استراتژیک برای مدیریت مهم مدیریت منابع انسانی

های کاری با تسهیل محیط یجاد سرمایه انسانی ونقش کلیدی مدیریت منابع انسانی در ا(. 2014شود )کولتلاتی و ویتالا، می

ه کاجه هستند های بسیاری موعملکرد بالا به منظور ایجاد مزیت رقابتی است. در این میان، مدیران منابع انسانی با چالش

ها، های مختلف پاسخ دهند، زیرا هر نسل دارای ارزشهایی است تا بتوانند به نیازهای کارکنان نسلنیازمند ایجاد مکانیسم

 (.2013فردی است )گورسوی، چی و کاراداغ، های منحصربهو ویژگی هامهارت

توانند بوکارها در سراسر جهان نیازمند ارائه کیفیت مناسب از زندگی کاری هستند تا در یک فضای رقابتی، کسب

وجود به 1970 در دهه مفهوم کیفیت زندگی کاری(. 2022کارکنان واجد شرایط را جذب و حفظ کنند )سو لینگ و همکاران، 

(. 2016های کاری و توجه بیشتر به توسعه منابع انسانی مطرح شد )پاتلان پرز، سازی محیطکه نیاز به انسانیآمد، هنگامی

 وزه اشتغال گذاری افراد در محیط کار، شامل عواملی مانند رضایت شغلی، انگیتعاریف اولیه از این مفهوم بر اساس ارزش

حال، تعاریف جدیدتر به با این(. 2016؛ سیلوا، 2012؛ توماس، 2018)سگورادو تورس و آگولو، نیازهای شخصی بوده است 

 (.2010؛ ولز، 2015مایا، آ-؛ لونا2013وئلواس، ب-ی دارند )مارتینزکند، توجه بیشتررضایتی که شغل برای کارکنان ایجاد می

ن امکان پیشرفت در سازمان، رضایت از کار، حقوق و گیرد که در آهای متنوعی را در بر میکیفیت زندگی کاری، محیط

ها نیز به عنوان های نسلی در سازمانتفاوت(. 2014و همکاران،  1مزایا، روابط انسانی و محیط کاری مورد توجه است )کروز

توجه به تغییرات  با(. 2009، 2یکی از عوامل تأثیرگذار بر کیفیت زندگی کاری، مورد مطالعه قرار گرفته است )شومان و اسکات

های مختلف کاری در ایران نیز بر بستر رویدادهای اجتماعی، سیاسی و اقتصادی متمایز فرهنگی، اجتماعی و جغرافیایی، نسل

ها در طول زمان و با تغییرات سریع اجتماعی و این تفاوت(. 1383؛ آزاد ارمکی و غفاری، 1386ساز قمی، شوند )چیتمی

 (.1386اند )آزاد ارمکی، تکنولوژیکی پدید آمده

ییرات های داخلی و خارجی، باعث تغتحولات اجتماعی و تغییر در سبک زندگی، گسترش روابط خانوادگی و مهاجرت

یابی در واقع، منابع هویت(. 1391اروخانی، سهای جدید شده است )جهانبخش و های نسلها و ارزشعمیق در دیدگاه

غییرات منجر به تاین (. 1380پذیری فرزندان نیست )بالس، واده تنها عامل تأثیرگذار بر جامعههای جدید تغییر کرده و خاننسل

نگ جپایان (. 1392نیا، های پس از انقلاب شده است )ذکایی و فتحیشدن الگوهای جدید رفتاری و ارزشی در نسلنهادینه

پذیری های اخیر، از جمله عواملی است که بر جامعهدههویژه در های توسعه و تغییر سبک زندگی، بهتحمیلی، اجرای برنامه

 (.1396پور، های کاری تأثیر گذاشته است )جعفرزادهنسل

این (. 2013دهند که هر نسل دارای تجربیات کاری و زندگی متفاوتی است )گورسوی و همکاران، مطالعات نشان می

تلف تأثیر گذاشته و باعث ظهور الگوهای متمایزی در این زمینه های مخطور مستقیم بر کیفیت زندگی کاری نسلها بهتفاوت

المللی اخیر بر این موضوع تمرکز دارند که وضعیت کار جهانی در حال تجربه یک بحران است که شده است. تحقیقات بین

در (. 2013، 4ینز؛ وان در برگ و مارت2011، 3بسیاری از دستاوردهای کارگری گذشته در حال از دست رفتن است )باگتاسوس

شود، این چارچوب، مفهوم کیفیت زندگی کاری به دلیل مشکلات مفهومی که از محیط، سازمان و وظایف ناشی می

  (.2020و همکاران،  5دهد )کوئدزاهایی را نشان میپیچیدگی
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تواند تأثیر بی ذهنی میبا این حال، ارزیابی کیفیت زندگی کاری از دیدگاه کارکنان نیز اهمیت زیادی دارد، زیرا ارزیا

کیفیت زندگی "اصطلاح (. 2022، 1؛ سلیا و کارتیک2011های سازمانی داشته باشد )باگتاسوس، گیریمستقیمی بر تصمیم

(. 2010کرد )ولز، توسط لوئیس دیویس مطرح شد که به رفاه و سلامت کارکنان اشاره می 1970نخستین بار در دهه  "کاری

شوند کنند که در آن تجربیات کاری از نظر شرایط عینی و ذهنی بررسی میعنوان روشی تعریف میبهبرخی پژوهشگران آن را 

شوند در این راستا، ابزارهای ارزیابی کیفیت زندگی کاری به دو دیدگاه عینی و ذهنی تقسیم می(. 2020، 2)پوزا و پریور

 (.2016؛ سیلوا، 2022)سگورادو تورس و آگولو، 

 ه ذهنی بهدیدگا ارزیابی شرایط فیزیکی محیط کار از طریق اطلاعات کمی تمرکز دارد، در حالی که دیدگاه عینی بر

های جدید ارزیابی کیفیت دهند که روشتحقیقات نشان می. پردازدشان میادراک و قضاوت کارکنان درباره محیط کاری

های سازمانی تأثیر بگذارند گیریرند و بر تصمیمکنند تا به اهمیت کار شایسته پی ببها کمک میزندگی کاری به شرکت

توجهی بر کیفیت زندگی کاری داشته و در این هایی است که تأثیرات قابلهای نسلی یکی از مولفه)همان(. در این میان، تفاوت

 .گیردتحقیق مورد بررسی قرار می

ای تحت تأثیر طور گستردهبانکداری بهانداز یکی از صنایع تحت تأثیر تفاوت نسلی، صنعت بانکداری است. چشم

تغییرات در نیازهای (. 2019های فناوری و تغییر نیازهای مشتریان قرار گرفته است )سینوری و همکاران، مقررات، پیشرفت

(. 2018و همکاران،  3های مهمی برای صنعت بانکداری ایجاد کرده است )هادونیهای جدید، چالشویژه در نسلمشتریان، به
تواند بر هایی نظیر تفاوت نسلی در میان کارکنان خود مواجه است؛ چالشی که میانک مسکن به عنوان یک نهاد مالی پیشرو، با چالشب

وری سازمانی تأثیرگذار باشد. این پژوهش به دنبال بررسی تطبیقی تأثیر عوامل فردی، ها و در نتیجه بر بهرهکیفیت زندگی کاری آن

 .های مختلف کاری در بانک مسکن است، اجتماعی و شغلی بر کیفیت زندگی کاری کارکنان در نسلخانوادگی، سازمانی

های مختلف های امروزی، پاسخگویی به نیازهای متنوع نسلهای اساسی مدیران منابع انسانی در سازمانیکی از چالش

ها و ها، مهارتگیری ارزشیکی، به شکلجتماعی، اقتصادی و تکنولوژاهای نسلی، ناشی از تحولات کاری است. تفاوت

شود که هر نسل نیازها و انتظارات متفاوتی از محیط های گوناگون منجر شده است. این امر باعث میهای متمایز در نسلنگرش

 مودشدن فرایندها و تغییرات سریع فناوری، نها به دلیل دیجیتالیکاری خود داشته باشد. در صنعت بانکداری، این تفاوت

یدی ازیگران کلبگذارد. بررسی این تأثیرات در بانک مسکن، به عنوان یکی از بیشتری دارد و بر کیفیت زندگی کاری تأثیر می

 .وری کارکنان منجر شودتواند به شناسایی راهکارهای عملی برای بهبود کیفیت زندگی کاری و بهرهاین صنعت، می

اری در ندگی کقابل توجه است. از منظر نظری، بررسی تطبیقی کیفیت ز اهمیت این تحقیق در دو بعد نظری و عملی

کند. از منظر های نسلی کمک میهای مختلف کاری، به توسعه دانش در حوزه مدیریت منابع انسانی و درک بهتر تفاوتنسل

گی کیفیت زند د تا با بهبودتواند ابزارهای مدیریتی مؤثری برای مدیران بانک مسکن فراهم آورعملی، نتایج این تحقیق می

ورتر سازند. این تحقیق، با تأکید بر عوامل فردی، خانوادگی، سازمانی، اجتماعی و تر و بهرهبخشکاری، کارکنان خود را انگیزه

های مختلف را به صورت کند که نیازهای نسلمحور ایفا میشغلی، نقش مهمی در دستیابی به یک محیط کاری پایدار و توسعه

 .ثرتری برآورده سازدمؤ

 

 مبانی نظری
 و رضایت سطح عنوان به کاری زندگی کیفیت .است بوده تحقیق موضوع دهه چندین برای  کاری زندگی کیفیت مفهوم

 زندگی کیفیت زمینه در نسلیهای گروه در تفاوت .کندمی تجربه سازمانی محیط و خود شغل از کارمند یک که است رضایتی

                                                           
1 Celia and Kartik 
2 Pose and Prior 
3 Hadoney., et al 
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 این هدف .است گرفته قرار مطالعه مورد اطلاعات فناوری و بانکداری بهداشتی،های مراقبت مانند لفمخت صنایع در کاری

 کمک هانسل بین هایتفاوت به که است عواملی و کاری زندگی کیفیت بر نسلی هایتفاوت تأثیر بررسی نظری چارچوب

 .کنندمی

 بین که هستند کسانی بومرها بیبی .ها هزاره و X نسل ،1بومرها بیبی از عبارتند مطالعه مورد نسلیهای همگروه

 متولد 1996 تا 1981 هایسال بین هاهزاره و ،1980 تا 1965 هایسال بین X نسل اند،شده متولد 1964 و 1946 هایسال

 ترک قصد و یسازمان تعهد شغلی، رضایت با نسلیهای تفاوت که داد نشان( 2020) 2پاول و چن توسط متاآنالیز یک .اندشده

 .است مرتبط شغل

 .است گرفته قرار مطالعه مورد نسلی هایتفاوت زمینه در کاری زندگی کیفیت بر 3شده درک سازمانی حمایت تأثیر

 آنها مشارکت برای آنها سازمان که کنندمی درک کارکنان که شودمی تعریف ای درجه عنوان به شده درک سازمانی حمایت

 تأثیرشده  درک سازمانی حمایت که دریافتند( 2021) 4تورناس و کوستلیوس .دهدمی اهمیت آنها اهرف به و است قائل ارزش

 همچنین .است دیگر هاینسل از بیشترمیلنیالز  برای آن تأثیر اما دارد، هانسل همه برای کاری زندگی کیفیت بر مثبتی

 کیفیت ضروری جنبه یک که دارد، زندگی و کار تعادل با مثبتی ارتباط شده درک سازمانی حمایت که است شده مشخص

 .است کاری زندگی

 میزانی به زندگی و کار بین تعادل .است نسلیهای تفاوت تأثیر تحت که است دیگری عامل زندگی و کار بین تعادل

 و کار تعادل که دریافت( 2021) 5کومار .کنند برقرار تعادل خود شخصی زندگی و کار بین توانندمی کارکنان که دارد اشاره

ها هزاره که دریافتند( 2021) تورناس و کوستلیوس مشابه، طور به .است دیگرهای نسل از مهمتر هزاره نسل برای زندگی

 این دلیل به احتمالاً این .دهندمی اولویت گذارند،می تأثیر کاری زندگی کیفیت بر که عواملی سایر بر را زندگی و کار تعادل

 .هستند قائل زندگی و کار تعادل برای بیشتری ارزش قبلی هاینسل به نسبت هازارهه که است واقعیت

 بین در دارند، کار مورد در افراد که استهایی نگرش و باورها که کاری،های ارزش که است شده مشخص همچنین

 انعطاف خلاقیت، با مرتبط اریکهای ارزشها هزاره که دریافتند( 2021) 6جوزف و هارمز گریجالوا، .است متفاوتها نسل

 و وفاداری شغلی، امنیت برای بومرها بیبی دیگر، سوی از .دهندمی قرار اولویت در قبلیهای نسل از بیش را استقلال و پذیری

 کیفیت هایتفاوت به احتمالاً کاری هایارزش در هاتفاوت این .هستند قائل ارزش دیگرهای نسل از بیش باثبات کاری محیط

 .کندمی کمک هانسل بین در کاری ندگیز

 فرسودگی .است شغلی فرسودگی سطح کند،می کمک کاری زندگی کیفیت در نسلیهای تفاوت به که دیگری عامل

 .دهدمی رخ کاری مزمن استرس نتیجه در که است شخصی موفقیت کاهش و شخصیت مسخ عاطفی، خستگی از حالتی شغلی

 به است ممکن این .است هانسل سایر از بیشتر هزاره نسل میان در شغلی فرسودگی که فتنددریا( 2020) 7فاکوندز و لوپس

 .هستند روبرو بیشتری فشار با دیگرهای نسل به نسبت بالاتری کاری حجم و موفقیت برایها هزاره که باشد دلیل این

 تأثیر کاری زندگی کیفیت بر که است دیگری عامل دارد، اشاره سازمان ترک برای کارمند قصد به که جابجایی، قصد

 این .است دیگرهای نسل از بیشتر هزاره نسل میان در مالی گردش قصد که دریافتند( 2021) 8مینارد و گونیگل مک .گذاردمی

                                                           
1 Baby Boomers 
2 Chen and Powell 
3 Perceived Organizational Support (POS) 
4 Costelius and Turnas 
5 Kumar 
6 Grijalva, Harms and Joseph 
7 Lopez and Facundo 
8 McGonigal and Maynard 
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 برآورده نیازهایشان که کنند احساس اگر و دارند خود کار از بیشتری انتظاراتها هزاره که باشد دلیل این به است ممکن

 زندگی کیفیت بر توجهی قابل تأثیر نسلیهای تفاوت نتیجه، در .کنند ترک را سازمانی که دارد بیشتری احتمال شود،مین

 ترک قصد و شغلی، فرسودگی کاری،های ارزش زندگی، و کار بین تعادل شده، درک سازمانی حمایت مانند عواملی .دارند کاری

 تا کند کمک هاسازمان به تواندمی هاتفاوت این درک .کنندمی کمکها نسل ینب در کاری زندگی کیفیتهای تفاوت به شغل

  .کنند ایجاد هاآن نسلی گروه از نظرصرف کارکنان، همه برای تریبخشرضایت و ترکنندهحمایت کاری محیط

توانند به فی است که میتر فرد اشاره دارد و شامل ابعاد مختلبه طور کلی به تجربه شغلی گسترده کیفیت زندگی کاری

گیری کیفیت زندگی کاری های مختلفی برای درک و اندازهها و نظریهمدل .طور مثبت یا منفی بر تجربه شغلی تأثیر بگذارند

های اولیه مدل .پردازنداند که به صورت مستقیم یا غیرمستقیم به ابعاد مختلف مرتبط با شغل و محیط کاری میتوسعه یافته

های مختلفی از های مهم هستند که هر یک جنبه(، و سایر مدل1979) 2(، تیلور1976) 1های هکمن و اولدهامیهشامل نظر

 (.2020، 3؛ کوپر و مامفورد1979؛ تیلور، 1976اند )هکمن و اولدهام، کیفیت زندگی کاری را مورد بررسی قرار داده

ت ع مهارت، هویانشناختی پرداخته و عواملی مانند تنو( به تأکید بر نیازهای رشد رو1976مدل هکمن و اولدهام )

ه باین مدل  .های کلیدی کیفیت زندگی کاری شناسایی کردندوظیفه، اهمیت وظیفه، خودمختاری و بازخورد را به عنوان مولفه

و  وند )هکمنه شکند که برای تجربه کیفیت زندگی کاری بالا، نیاز است که این عوامل به درستی برآورداین نکته اشاره می

های عملی و بیرونی کیفیت زندگی کاری تمرکز دارد و عواملی ( بر جنبه1979از سوی دیگر، مدل تیلور ) (.1976اولدهام، 

دهد )تیلور، می مانند دستمزد، ساعات کاری، شرایط کار، قدرت فردی و مشارکت کارکنان در مدیریت را مورد بررسی قرار

1979.) 

 های مختلف پرداخته و عواملی چون مشارکت( نیز به بررسی کیفیت زندگی کاری از جنبه1979) مدل وار و همکاران

ین مدل نشان ا (.1979های شغلی درونی درک شده را در نظر گرفته است )وار و همکاران، کاری، انگیزه شغلی درونی، و ویژگی

تواند به درک بهتر کیفیت زندگی ود دارد که میهای مختلفی میان رضایت شغلی و سایر عوامل وجدهد که همبستگیمی

 شرایط کار و (، کیفیت زندگی کاری به رضایت از دستمزد، ساعات کاری،1984در مدل میرویس و لاولر ) .کاری کمک کند

ساسی اعناصر »این مدل همچنین به  (.1984ط کار بستگی دارد )میرویس و لاولر، های اساسی مرتبط با محیدیگر جنبه

مال جمدل بابا و  .های پیشرفت اشاره داردمانند محیط کار امن، دستمزد عادلانه، و فرصت« یت خوب زندگی کاریکیف

ارد )بابا دهای معمولی کیفیت زندگی کاری مانند رضایت شغلی، استرس شغلی، و تعهد سازمانی تمرکز ( نیز بر شاخص1991)

 (.1991و جمال، 

ی های خاص مانند پرستاران پرداخته و عواملخاص به نارضایتی شغلی در گروه ( به طور2002مدل الیس و پومپلی )

ومپلی، یس و پچون محیط کار ضعیف، تعادل کار و خانواده، و روابط ضعیف با سرپرست/همکاران را بررسی کرده است )ال

ف از جمله نیازهای مختل( کیفیت زندگی کاری را به عنوان ترکیبی از 2001(. همچنین، مدل سیرگی و همکاران )2002

 (.2001ان، نیازهای بهداشتی و ایمنی، اقتصادی و خانوادگی، و نیازهای اجتماعی تعریف کرده است )سیرگی و همکار

ای را بر اساس های اولیههای نسلی بر کیفیت زندگی کاری پرداخته و مدلهای اخیر نیز به تأثیر تفاوتبررسی

؛ 2020اند )چن و پاول، عوامل فردی، خانوادگی، اجتماعی، شغلی و سازمانی تدوین کردهشده از جمله های شناساییمولفه

ها بر کیفیت زندگی کاری کمک ها و تأثیر آنهای بین نسلها به تشخیص تفاوت(. این مدل2021کوستلیوس و تورناس، 

های گوناگون نظیم کنند که نیازهای مختلف نسلای تدهند که محیط کاری را به گونهها این امکان را میکنند و به سازمانمی

در نتیجه، چارچوب نظری کیفیت زندگی کاری شامل  (.2020؛ لوپس و فاکوندز، 2021را برآورده سازند )گریجالوا و همکاران، 

                                                           
1 Hackman and Oldham 
2 Taylor 
3 Cooper and Mumford 
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کمک  های خاصی از تجربه شغلی و محیط کاری پرداخته و به ماهاست که هر کدام به جنبهها و مولفهای از مدلمجموعه

ها ها به سازمانها و نظریهگذارند، داشته باشیم. این مدلکند تا درک بهتری از عواملی که بر کیفیت زندگی کاری تأثیر میمی

سازی کنند و رضایت و های مختلف کیفیت زندگی کاری، محیط کار را بهینهکنند تا با شناسایی و بهبود جنبهکمک می

های مورد بررسی الگوی اولیه کیفیت زندگی کاری مبتنی بر پیشینه پژوهش 1در شکل  هند.وری کارکنان را افزایش دبهره

 آورده شده است.

 
 کاری زندگی کیفیت الگوی اولیه مدل -1شکل 

 پژوهش شناسیروش
در مرحله  .مرحله انجام شد چهارپژوهش در  .تحلیلی بود-پژوهش از حیث هدف کاربردی و از لحاظ شیوه اجرا توصیفی

خبره حوزه منابع انسانی بانک مسکن به  11مولفه های مدل شناسایی گردید. در این مرحله از  اول با استفاده از نظر خبرگان

ارتباط بین عوامل  شناساییمدلسازی ساختاری تفسیری جهت  عنوان نمونه اماری استفاده گردید. در مرحله دوم با استفاده

اعتباریابی مدل در بین کارمندان  سومدر مرحله  .شناسایی شد، ست آمده بودندبد کیفیکیفیت زندگی کاری که در بخش 

نسل کاری در بانک مسکن که در  4براساس تفکیک  چهارمدر مرحله  .نفر بود 384نمونه اماری شامل  .بانک مسکن انجام شد

 Smartمورد استفاده برای تحلیل نرم افزار  .بخش مقدمه بیان شد، به صورت تطبیقی ضرایب مسیر مورد بررسی قرار گرفت

PLS  بود 3نسخه. 

 : مشخصات کلی صاحبنظران مشارکت کننده پژوهش1جدول

 رشته تحصیلی ردیف
مدرک 

 تحصیلی
 سابقه کار سمت سازمانی

 22 مدیر ارشد مدیریت رفتار سازمانی 1
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 رشته تحصیلی ردیف
مدرک 

 تحصیلی
 سابقه کار سمت سازمانی

 26 مدیر ارشد مدیریت رفتار سازمانی 2

 15 مدیر دکترا مدیریت تحول 3

 27 مدیر دکترا بازرگانی مدیریت 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

 

 پژوهش هاییافته
 تحلیل مضمون

امین پایه ها و استخراج کدهای اولیه، تحلیلگران به کدگذاری مضدر مرحله اول تحلیل کیفی، پس از انجام مصاحبه

دهنده ابعاد مختلف کیفیت زتابمصاحبه شناسایی شد که هرکدام با 10کد اصلی از مجموع  19پرداختند. در این مرحله، 

ها و تها را بر اساس شباهطور مستقل از یکدیگر استخراج شدند و پس از آن، محققان آنزندگی کاری بودند. کدها در ابتدا به

های یازدهم و دهم هیچ مضمون جدیدی استخراج نشد و بندی کردند. با توجه به این که در مصاحبهروابط موجود، دسته

های آخر به صفر کاهش یافت. این امر طور واضحی به اشباع نظری رسید، تعداد کدهای جدید در مصاحبهکدگذاری بهفرآیند 

 .آمده بود و از این پس هیچ مصاحبه دیگری انجام نشددستهای بهدهنده تکمیل و تمامیت دادهنشان

 

 

 

 

 . خلاصه یافته های استخراج شده2جدول 

 مضامین جدید مضامین پایه ولیه استخراج شدهتعداد کدهای ا کد مصاحبه

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 
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J 17 14 0 

K 13 9 0 

ند. بندی شدهای مرتبط گروهطور استقرایی در دستهشده در مرحله اول بهدر مرحله دوم کدگذاری، کدهای استخراج

کردند. ایان میمضمون پایه تبدیل شدند که در کنار هم، ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری را نم 19ها در نهایت به این دسته

دف هوتحلیل شود. زیهدر این مرحله، با توجه به دانش محقق و ادبیات نظری، سعی شد تا روابط میان این کدها شناسایی و تج

ها در نهایت به کمک ها استخراج کرد. این مقولههای کلیدی و اصلی را از دل مصاحبهوان مقولهاز این فرآیند این بود که بت

 .دهنده و فراگیر تبدیل شدنددانش و تجربیات محقق، به مضامین سازمان

دی، آمده از تحلیل مضمون این تحقیق شامل پنج عامل اصلی بودند که عبارتند از: فرمضامین فراگیر به دست

ی ار و زندگکمحیط  گی، سازمانی، اجتماعی و شغلی. این پنج عامل نمایانگر ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری فرد درخانواد

های خاص هر دهنده بودند که ویژگیای از مضامین سازمانشخصی وی بودند. هر یک از این مضامین فراگیر شامل مجموعه

ای ای فردی، نگرش شغلی و مهارت حرفهی، مضامینی همچون توسعه حرفهفرد طور مثال، در بعدکردند. بهبعد را تعریف می

وجه گی مورد تلق خانوادخانواده و تع-شناسایی شدند. همچنین در بعد خانوادگی، مضامینی همچون حمایت خانواده، توازن کار

 .قرار گرفتند

ارائه شدند. این  3مستند در جدول  طور مشخص ودهنده بهمضمون سازمان 19در نهایت، این پنج مضمون فراگیر با 

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

نها هایی بودند که در ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری تأثیرگذار بودند. این تحلیل نه تشده سازمانی و دیگر مؤلفهادراک

 های کلیدی آندهد، بلکه به شناسایی ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری و مؤلفهات میان کدها و مضامین را نشان میارتباط

 .کار گرفته شوندی برای بررسی و تحلیل بیشتر بهعنوان مبنای تحقیقاتتوانند بههای آینده میکند که در پژوهشکمک می

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 زمان دهنده الگوی کیفیت زندگی کاری. مضامین فراگیر، مضامین سا3جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضمون فراگیر

 کیفیت زندگی کاری

 فردی

 توسعه حرفه ای فردی

 نگرش شغلی

 مهارت حرفه ای

 خانوادگی

 حمایت خانواده

 دهخانوا-توازن کار

 تعلق خانوادگی

 مشارکت شغلی سازمانی
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 حمایت مدیران

 رهنگ و جو سازمانیف

 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-4-2

وادگی، ی، عوامل خانعامل مورد ارزیابی قرار گرفت که عبارت بودند از: عوامل اجتماع 5تفسیری در مدلسازی ساختاری 

 خبرگان از نظر در گام اول ماتریس خودتعاملی ساختاری پژوهش با استفاده .عوامل سازمانی، عوامل شغلی و عوامل فردی

 .که در جدول زیر آورده شده است شدتشکیل 

 ی ساختاری: ماتریس خودتعامل4جدول 

 اجتماعی خانوادگی سازمانی شغلی فردی مضامین

C

1 
 V V A V اجتماعی

 
C

2 
 A X A خانوادگی

  
C

3 
 X X سازمانی

   
C

4 
 V شغلی

    
C

5 
 فردی

     

 .ه شددادیل در گام دوم ماتریس دستیابی اولیه با تبدیل ماتریس خودتعاملی ساختاری به اعداد صفر و یک تشک

 

 

 

 ریس دستیابی اولیه: مات5جدول 

 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
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ست وجود امکن ه ماین سازگاری با استفاده از روابط ثانویه ک .می شوددر گام سوم ماتریس دستیابی اولیه سازگار 

 هستند روابطی شد هداد نشان *که با  خانه های جدول 5در جدول  .شوندنداشته باشند به ماتریس دستیابی اولیه افزوده می

 .اند شده ایجاد شده سازگار ماتریس در که

 ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده: 6جدول 

 

 مضامین
 فردی شغلی سازمانی خانوادگی اجتماعی

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 

 

ورودی و  غیرهایدر گام چهارم باید بر اساس ماتریس دستیابی سازگار شده سطوح هر متغیر را بدست آورد مجموع مت

سپس در  .باشدام میi در هر تکرار اگر متغیر خروجی با متغیر اشتراک برابر بود آن تکرار سطح .شدو اشتراک محاسبه  خروجی

ه در زیر رت خلاصنتایج به صو .گیردشود و دوباره محاسبات صورت میتکرار بعد سطر و ستون آن متغیر از ماتریس حذف می

 .آورده شده است

 بررسی در مدل : سطوح مضامین مورد7جدول 

 

 مضامین

 رتبه سطح

 1 دو C1 اجتماعی

 صفر یک C2 خانوادگی

 3 دو C3 سازمانی

 2 سه C4 شغلی

 3 دو C5 فردی

 j و i ن دو متغیراگر بی .شودرسم می ISM در گام پنجم با استفاده از سطوح بدست آمده از معیارها، شبکه تعاملات

ز با تعدی و نی هایالتدیاگرام نهایی ایجاد شده که با حذف ح .دهیمت دار نشان میرابطه باشد آن را به وسیله یک پیکان جه

 .نشان داده شده است 2 شکلبندی سطوح بدست آمده است در استفاده از بخش

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

 واهد بود.خابستگی ودر ماتریس دستیابی نهایی برای هر عنصر بیانگر میزان نفوذ و جمع ستونی نشانگر میزان سطری مقادیر 

ی که ی و عواملوامل هادعبیشتر به عنوان  نفوذتر مدل قرار دارند به دلیل دارا بودن قدرت عواملی که در سطوح پایینبطورکلی 

ار بستگی، چهذ و واشوند. بر اساس قدرت نفوبه عوامل هادی، پیرو محسوب می تر قرار دارند به دلیل وابستگیلادر سطوح با

 :گروه از عناصر، قابل 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(یوندیپ)متصل  -
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 .باشندمستقل: عواملی که دارای قدرت نفوذ قوی ولی وابستگی ضعیف می -

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

 
 MICMAC افزارمنر خروجی وابستگی – نفوذ قدرت نمودار -2شکل

ارد. دهد که عامل خانوادگی به عنوان یک عامل مستقل، تأثیر زیادی بر سایر عوامل دنشان می MICMAC تحلیل

نوان مانی به عو ساز عامل اجتماعی به عنوان یک عامل وابسته، بیشتر تحت تأثیر سایر عوامل قرار دارد. عوامل فردی، شغلی

 .پذیرندد و هم تأثیر میعوامل میانجی، هم تأثیرگذار هستن

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : نمودار ارتباطات مضامین الگوی کیفیت زندگی کاری براساس مدلسازی ساختاری تفسیری3شکل 

 

 

 اعتباریابی مدل تحقیق با معادلات ساختاری-4-3

ار چه .پردازدب هادهدر این بخش از تحقیق، محقق سعی بر این دارد به بررسی روایی و پایایی سازه ابزار گردآوری دا

لفای رکیبی و آیایی تشاخص در این رابطه وجود دارد، بارهای عاملی، میانگین واریانس استخراج شده یا توسعه داده شده؛ پا

 .کرونباخ است که در ادامه برای هر یک از متغیرها ارایه شده است

 سازمانی

 فردی

 خانوادگی

 شغلی

 اجتماعی
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 : 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 انوادهخ-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

عدالت ادراک شده 

 سازمانی
0.628 

 اجتماعی

 0.84 منزلت اجتماعی

0.731 0.768 0.747 
 0.67 تعاملات بین فردی

ارتباط با محیط 

 اجتماعی
0.77 

 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

 .ستانجیده شده سها آن ها ، روایی سازه )روایی همگرا و روایی واگرا( و پایاییدر ارزیابی سازه ابزار گردآوری داده

شود ر صورتی تایید میدباشد و پایایی سازه نیز 0.4بارعاملی استاندارد شده بالای  شود کهها هنگامی تایید میشاخص روایی

دهد بارهای ان مینش 7طور که جدول همان .با شد 0.7و آلفای کرونباخ بیشتر از  0.6که ضریب پایایی ترکیبی بیشتر از 

 0.6ها بزرگتر از زهرکیبی نیز برای تمامی ساقرار دارند، همچنین ضریب پایایی ت 0.781و  0.55عاملی استاندارد شده بین 

د، روایی همگرایی باش 0.5از  اگر میانگین واریانس استخراج شده بیشتر .باشداست، به عبارت دیگر ابزار اندازه گیری پایا می

 0.5ها بیشتر از ی همه سازهبرا AVEدهد که نشان می 7شود، بررسی نتایج بدست آمده در جدول ابزار اندازه گیری تأیید می

 .است
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 : مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت تخمین استاندارد3شکل 

 

 : مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت معنی داری4شکل 
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 : ضرایب مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندان بانک مسکن5شکل 

 ن بانک مسکن: تخمین مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندا9جدول 

 ضریب مسیر ارتباط بین مولفه های مدل
انحراف 

 استاندارد
 آماره تی

سطح معنی 

 داری

 0.0000 5.175 0.056 0.292 شغلی <-خانوادگی 

 0.0000 19.438 0.035 0.672 فردی <-خانوادگی 

 0.0000 10.325 0.048 0.497 اجتماعی <-سازمانی 

 0.0000 5.178 0.063 0.326 شغلی <-سازمانی 

 0.0000 7.882 0.047 0.368 اجتماعی <-شغلی 

 0.0000 24.276 0.03 0.726 سازمانی <-فردی 

 0.0000 4.423 0.062 0.273 شغلی <-فردی 

  .دل استبیانگر معنی دار بودن کلیه مسیرهای مدل می باشد که نشان دهنده اعتبار مطلوب م 8نتایج جدول 

 الگوی تطبیقی -4-4

نسل کاری که در مقدمه  4 ها براساسبرای آزمون معناداری تفاوت ضریب مسیر سازه )MGA (1هیتحلیل چندگرو

 .نتایج مدل در دو گروه معتبر می باشد .سازدفراهم می حداقل مربعات جزئی را در بیان شده

 : تخمین مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندان مبتنی بر تفاوت نسل در بانک مسکن10جدول 

 جامعه ها ی تطبیقیبررس
ضریب 

 مسیر

انحراف 

 استاندارد
 آماره تی

سطح معنی 

 داری

 شغلی <-خانوادگی 

 0.0000 8.632 0.038 0.328 نسل اول

 0.0000 3.438 0.096 0.330 نسل دوم

 0.0000 2.405 0.079 0.190 نسل سوم

 0.3470 0.094 0.766 0.072 نسل چهارم

 فردی <-خانوادگی 

 0.0000 15.904 0.038 0.598 نسل اول

 0.0000 29.100 0.021 0.614 نسل دوم

 0.0000 4.442 0.161 0.713 نسل سوم

 0.0000 8.022 0.091 0.730 نسل چهارم

 اجتماعی <-سازمانی 

 0.0000 3.899 0.136 0.532 نسل اول

 0.0000 0.648 0.770 0.499 نسل دوم

 0.0000 4.176 0.091 0.380 نسل سوم

 0.0000 6.222 0.045 0.280 سل چهارمن

 شغلی <-سازمانی 

 0.0000 2.522 0.067 0.169 نسل اول

 0.0000 2.782 0.078 0.217 نسل دوم

 0.0000 9.492 0.053 0.506 نسل سوم

                                                           
1 Multi Group Analysis 
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 0.0000 3.038 0.170 0.516 نسل چهارم

 اجتماعی <-شغلی 

 0.0000 34.286 0.014 0.480 نسل اول

 0.0000 10.139 0.064 0.649 نسل دوم

 0.0000 17.690 0.029 0.513 نسل سوم

 0.0000 3.633 0.009 0.033 نسل چهارم

 سازمانی <-فردی 

 0.0000 27.534 0.025 0.688 نسل اول

 0.0000 17.229 0.035 0.603 نسل دوم

 0.0000 0.659 1.000 0.659 نسل سوم

 0.0000 6.575 0.110 0.722 نسل چهارم

 شغلی <-ردی ف

 0.0000 10.033 0.030 0.301 نسل اول

 0.0000 4.085 0.082 0.335 نسل دوم

 0.0000 4.093 0.086 0.352 نسل سوم

 0.0000 10.324 0.037 0.382 نسل چهارم

 

 گیرینتیجه و بحث
زندگی کاری از  های کیفیتفهتوان بیان کرد که مولسازی ساختاری تفسیری و میک مک، میگیری مدلدر نتیجه

ادگی های فردی، خانوار هستند. مولفهفردی، خانوادگی، اجتماعی، شغلی و سازمانی برخورد عوامل ای در ارتباطاتاهمیت ویژه

شغلی  عواملفردی و عوامل ی روی خانوادگعوامل ویژه، اثرات ها در ارتباطات مختلف تأثیرگذارند. بهعنوان میانجیو سازمانی به

ز اهمیت خاصی شغلی نیعوامل سازمانی و عوامل فردی بر عوامل ات توجه است. از طرف دیگر، تاثیرقیم و مؤثر قابلطور مستبه

 .اری استکها در کیفیت زندگی ی و تأثیرات متقابل این مولفهدهنده پیچیدگدارد که نشان

سازمانی عوامل دهد که نشان می مدل میک مک، به وضوح ها با استفاده ازهمچنین، تحلیل روابط میان این مولفه

عنوان یک ته باشد. این امر به این معناست که شغل بهاجتماعی داش عوامل شغلی وعوامل گیری بر تواند تأثیرات چشممی

ر ذار است. دکند و بر مولفه اجتماعی نیز تأثیرگفاکتور کلیدی در تأثیرگذاری بر کیفیت زندگی کاری نقش اساسی ایفا می

های کاری تواند به بهبود کیفیت زندگی کاری و ایجاد محیطشناسایی این روابط پیچیده و اثرات متقابل آنها مینتیجه، 

 .کارآمدتر کمک کند

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

 جنبه و شغلی ازمانی،س خانواده، عوامل روی بر مطالعه این .دهد می ارائه لفمخت متغیرهای بین روابط مورد در را ارزشمندی

نان بانک مسکن نسل کارک چهار در کاری زندگی کیفیت الگوی عوامل این چگونه که کند می بررسی و دارد تمرکز فردی های

 می تأثیر ها سلن تمام در کاری یزندگ کیفیت بر توجهی قابل طور به خانواده که دهد می نشان نتایج .را تشکیل می دهند

 داری معنی سطوح دارای همگی که است 0.190 و 0.330 ،0.328 ترتیب به مسیر ضرایب سوم، و دوم اول، نسل در .گذارد

 سلن حال، این با .است شغلی رضایت و خانوادگی عوامل بین ثابت مثبت رابطه وجود از حاکی امر این .هستند بالایی آماری

 ترضعیف ارتباط بر دلالت که دهد،می نشان را( p = 0.3470) آماری اهمیت فاقد و( 0.072) تریپایین مسیر ضریب چهارم

 .است نسل این در کاری زندگی و خانواده بین

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

 که دهدمی یج نشاننتا (.0.730 و ،0.713 ،0.614 ،0.598) دهد می نشان چهارم تا اول نسل از افزایشی قادیرم با را مثبت

 کار محیط در فردی تجربیات دهیشکل در مهمی نقش بلکه گذارند،می تأثیر کاری زندگی کل بر تنها نه خانوادگی عوامل

  .دارند
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 .داد نشان هانسل طول رد کاری زندگی اجتماعی هایجنبه بر سازمانی ملعوا تأثیر در را متفاوتی الگوهای مطالعه این

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

 با مرتبط و سازمانی املعو تأثیر بر گروهی چند تحلیل و تجزیه (.0.280 و 0.499) دهندمی نشان را تریضعیف ارتباطات

 دارد وجود مثبت رابطه شغلی رضایت و سازمانی عوامل بین ها نسل تمامی در .دارد تأکید کاری زندگی کیفیت بر شغل

 می تاکید فمختل های نسل در شغلی رضایت افزایش در سازمانی حمایت اهمیت بر که (.516/0 و 506/0 ،217/0 ،169/0)

 .کند

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

 یک چهارم نسل حال، این با (.>001/0p) هستند دار معنی بسیار دو هر که است 513/0 و 649/0 ترتیب به سوم و دوم نسل

 .است کاری زندگی از ضایتر بر شغلی عوامل ترکم تأثیر دهندهنشان که دهدمی نشان را( 0.033) پایین بسیار مسیر ضریب

 .دباش ضروری چهارم نسل در شغلی رضایت بر مؤثر فرد به منحصر پویایی کشف برای است ممکن بیشتر تحقیقات

 فراهم کاری مختلف هاینسل در پویایی از جامعی درک کاری زندگی کیفیت عوامل گروهی چند تحلیل و تجزیه 

 بر هایافته .دارند قشن کاری زندگی کیفیت در توجهی قابل طور به شغلی و شغلی سازمانی، فردی، ،خانوادگی عوامل .کندمی

 این که حالی در .کنندمی تأکید مثبت کاری تجربیات دهیشکل در شغلی توسعه و سازمانی عوامل خانواده، حمایت اهمیت

 بر سازمانی عوامل تأثیر مانند فردیمنحصربه روندهای همچنین کند،می شناسایی را هانسل بین در ثابت الگوهای مطالعه

 به نیاز بر ظریف هایتفاوت این .کندمی برجسته را چهارم نسل در شغلی عوامل تأثیر کاهش و دوم نسل در اجتماعی هایجنبه

 مجموعه به تحقیق این .کندمی تأکید دهند،می توضیح را کار محل در نسلی هایتفاوت که هدفمند هایسیاست و مداخلات

 عمناب متخصصان کارفرمایان، برای را ارزشمندی های بینش و کند می کمک کاری زندگی از رضایت مورد در رشد به رو دانش

 نسل در را کارکنان متنوع نیازهای که هستند حمایتی و فراگیر کاری های محیط ایجاد دنبال به که گذارانی سیاست و انسانی

 .دهد می ارائه کند، می برآورده مختلف های

 با ویژهبه گذارد،می تأثیر کاری زندگی کیفیت بر که دهدمی نشان را کلی عامل پنج تحقیق این در کیفی تحلیل نتایج

 کیفیت اجتماعی و سازمانی شغلی، خانوادگی، فردی، های جنبه عنوان به عوامل این. کارکنان میان نسلی هایتفاوت بر تمرکز

 ای حرفه توسعه. شد پدیدار سازماندهی موضوع 19 مجموع در ها، بندی دسته این در. شوند می بندی طبقه کاری زندگی

 نگرش کننده منعکس شغلی نگرش. گیرد می بر در را کار محیط در مهارت افزایش و شخصی رشد به مربوط های جنبه فردی

 خاص های شایستگی و ها مهارت اهمیت ای حرفه های مهارت. است خود ای حرفه مسیر به نسبت کارکنان های انگیزه و ها

 می دریافت خود خانواده از کارکنان که شود می اطلاق منابعی و حمایت به خانواده حمایت. کند می برجسته را شغل با مرتبط

 نشان یخانوادگ وابستگی. پردازد می خانوادگی زندگی و کاری های مسئولیت بین تعادل به خانواده و کار بین تعادل. کنند

 فعال مشارکت شامل شغلی مشارکت. است کاری تجربیات بر تأثیرگذاری در خانوادگی روابط و ارتباطات اهمیت دهنده

 مثبت کاری محیط یک ایجاد در مدیریتی حمایت نقش بر مدیران حمایت. شود می هایشان نقش در مشارکت و کارکنان

 نشان سازمانی تعهد. شود می مربوط سازمان درون کلی فضای و ها ارزش فرهنگ، به سازمانی جو و فرهنگ. کند می تاکید

 در برابری و انصاف از کارکنان ادراک شامل شده ادراک سازمانی عدالت. است سازمان به کارکنان وفاداری و فداکاری دهنده

 می تأثیر کاری زندگی بر چگونه شناخت و اجتماعی جایگاه که کند می توجه موضوع این به اجتماعی موقعیت. است سازمان

 و ارتباط نحوه شامل اجتماعی محیط با ارتباط. دارد اشاره همکاران با تعاملات و روابط کیفیت به فردی بین تعاملات. گذارد

 و ها نقش از را کارکنان کلی رضایت شغلی رضایت. است کار محل از خارج تر گسترده اجتماعی محیط با کارکنان تعامل

 توسط شده ارائه پولی غیر مزایای و مالی های پاداش شامل مزایا و حقوق. کند می گیری اندازه خود شغلی های مسئولیت

. کنند می درک خود شغل در را خود هویت و نقش چگونه کارکنان که است این دهنده نشان شغلی هویت. است سازمان
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 سطح به مربوط کاری استقلال. پردازد می خود شغلی های موقعیت در امنیت و ثبات از کارکنان درک به شغلی امنیت

 .کنند می تجربه خود کاری وظایف در کارکنان که است استقلالی و استقلال

 چندین که است ضروری نکته این به توجه قبلی، تحقیقات با نتایج این ناهماهنگی و سازگاری گرفتن نظر در هنگام

 همکاران و اسمیت مطالعات. اندپرداخته مختلف هایزمینه و هاجمعیت در کاری زندگی کیفیت بر مؤثر عوامل به مطالعه

 و خانواده حمایت شغلی، هاینگرش فردی، توسعه اهمیت با رابطه در ما هاییافته با( 2020. )همکاران و جانسون و( 2019)

 نسلی هایتفاوت بر ویژه کزرتم با ما مطالعه حال، این با. شوندمی همسو کاری زندگی کیفیت به دهیشکل در سازمانی فرهنگ

 عمق به اجتماعی محیط با ارتباط و اجتماعی موقعیت خانوادگی، وابستگی مانند عواملی فرد به منحصر سهم کردن برجسته و

 اهمیت از مختلفی سطوح ای باشند کرده تأکید مختلفی عوامل بر است ممکن قبلی تحقیقات از برخی دیگر، سوی از. افزایدمی

 را حقوق و شغلی یتامن( 2018) ویلیامز و براون توسط ای مطالعه مثال، عنوان به. باشند شده قائل خاصی ضوعاتمو برای را

 از تری وسیع فطی ما تحقیقات که حالی در داد، قرار اولویت در کاری زندگی کیفیت کننده تعیین اصلی عوامل عنوان به

 کلی، طور به. هدد می نشان مهم اندازه همان به عوامل عنوان به ار کاری استقلال و فردی بین تعاملات جمله از عوامل،

 کارکنان، میان رد نسلی تنوع زمینه در ویژه به کاری، زندگی کیفیت چندوجهی ماهیت از دقیقی درک ارائه با ما تحقیقات

 و مشارکت کارکنان، رضایت یشافزا دفه با را سازمانی هایاستراتژی توانندمی هایافته این. دهدمی گسترش را موجود دانش

 .کنند آگاه مختلف، هاینسل در کلی رفاه

 هایتفاوت مورد در ویژه به کاری، زندگی کیفیت بر مؤثر مختلف عوامل بین پیچیده متقابل تأثیر مطالعه این هاییافته

 به کدام هر که شد یدارپد یکلید رابطه چندین آماری، سازیمدل و دقیق تحلیل و تجزیه طریق از. کندمی روشن را نسلی

 .کنندمی کمک مانیساز نتایج و رفاه شغلی، کلی رضایت بر تأثیر و کاری زندگی مختلف هایجنبه تعامل نحوه از ما درک

 با نسلی هایاوتتف اساس بر کاری زندگی کیفیت بر شغلی عامل و فردی عامل بین شده مشاهده معنادار و مثبت تأثیر

 نیروی در را مشابهی یجنتا( 2020. )همکاران و اسمیت توسط ای مطالعه مثال، عنوان به. است همسو قبلی تحقیقات هاییافته

 افزایش در( فردی عامل) ایحرفه هایمهارت و شغلی اندازچشم شخصی، توسعه اهمیت بر و کرد برجسته نسلی چند کار

 که کند می تقویت ار تصور این سازگاری این. کرد اکیدت مختلف هاینسل در( شغلی عامل) عملکرد و مشارکت شغلی، رضایت

 مشارکت و کلی اریک تجربه به دادن شکل در حیاتی نقشی کار با مرتبط های نگرش و شغلی آرزوهای افراد، درونی های انگیزه

 .کند می ایفا آنها سازمانی های

 جانسون تحقیقات با نسلی، هایتفاوت اساس رب کاری زندگی کیفیت فردی عامل بر خانواده عامل معنادار و مثبت تأثیر

 هاآن هاییافته. دارد مطابقت کردند، بررسی خانواده حمایت و زندگی و کار تعادل در را نسلی بین پویایی که( 2019) براون و

 و شخصی رضایت شغلی، ایترض از افراد ادراک گیریشکل در تعلق، و تعادل حمایت، مانند خانواده، با مرتبط عوامل تأثیر بر

 هدایت نحوه بر توجهیابلق طور به حمایتی هایسیستم و خانواده پویایی که دهدمی نشان همسویی این. کرد تأکید کلی رفاه

 .گذاردمی تأثیر شخصی و شغلی اهداف بندیاولویت و خود کاری هاینقش در مختلف هاینسل از افراد

 ببازتا نسلی، هایاوتتف اساس بر کاری زندگی کیفیت شغلی عامل بر خانواده عامل معنادار و مثبت تأثیر این، بر علاوه

 خانواده، دوستدار هایسیاست نقش بر که( 2021) وانگ و لیو و( 2018. )است همکاران و چن مانند مطالعاتی هاییافته

 مطالعات این. کردند تأکید دعملکر و تعهد شغلی، رضایت افزایش در حمایتی سازمانی هایفرهنگ و پذیرانعطاف کاری ترتیبات

 انتظارات و نیازها هک مساعد کاری محیط یک ایجاد برای سازمانی های شیوه با را خانواده با مرتبط ابتکارات همسویی اهمیت

 .کرد برجسته کند، می برآورده ها نسل طول در را کارکنان مختلف

 نسلی، هایتفاوت اساس بر کاری زندگی کیفیت سازمانی ملعا و فردی عامل بین شدهمشاهده دارمعنی و مثبت تأثیر

 رضایت بر سازمانی های ارزش و شغلی، هاینگرش فردی، هایارزش تأثیر که است( 2017) کیم و لی تحقیقات با مطابق

 با مرتبط هایرشنگ و سازمانی هایارزش افراد، شخصی هایانگیزه بین افزایی هم رابطه بر آنها مطالعه. سازمانی تعهد و شغلی
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 برجسته را هانسل طول در سازمانی اثربخشی و کارکنان مشارکت افزایش برای محورارزش رویکرد اهمیت و کرد تأکید شغل

 با نسلی هایتفاوت اساس بر کاری زندگی کیفیت شغلی عامل بر سازمانی عامل معنادار و مثبت تأثیر این، بر علاوه .کرد

 رهبری های سبک سازمانی، فرهنگ تأثیر که( 2020) لی و پارک و( 2019. )شودمی اندازطنین انهمکار و تامپسون تحقیقات

 سازمانی عوامل محوری نقش بر مطالعات این. دادند قرار بررسی مورد عملکرد و مشارکت شغلی، رضایت بر را کار محیط و

 وریبهره و رفاه که مساعد و مثبت کاری طمحی یک ایجاد در کار محیط جو و فرهنگی، همسویی رهبری، حمایت مانند

 .کرد تاکید دهد،می ارتقا نسلی هایگروه بین در را کارکنان

 وانگ تحقیقات با نسلی هایتفاوت اساس بر کاری زندگی کیفیت اجتماعی عامل بر سازمانی عامل معنادار و مثبت تأثیر

 بر را اجتماعی ویاییپ و تیمی کار سازمانی، شدن اجتماعی تأثیر که ،(2022. )دارد همخوانی همکاران و کیم و( 2018) ژانگ و

 محیط یک و اریهمک اجتماعی، ارتباطات تقویت اهمیت مطالعات این. کرد بررسی کارکنان اجتماعی رفاه و انسجام رضایت،

 .کرد برجسته ها نسل بین در کلی شغلی رضایت و تیمی کار کارکنان، روحیه تقویت برای ها سازمان در را حمایتی اجتماعی

 نسلی، هایتفاوت اساس بر کاری زندگی کیفیت اجتماعی عامل و شغلی عامل بین شدهمشاهده معنادار و مثبت تأثیر

 تعاملات شغلی، یها نقش بین رابطه که ،(2020. )است شده تأیید همکاران و براون و( 2019) جونز و اسمیت تحقیقات توسط

 در اجتماعی وابطر و تیمی کار کار، معنادار نقش بر مطالعات این. کرد بررسی را کار محیط رد اجتماعی حمایت و اجتماعی

 طور به شغلی عوامل دهدمی نشان که کردند، تاکید زندگی و کار بین تعادل و اجتماعی یکپارچگی کارکنان، رضایت ارتقای

 .گذاردمی تأثیر هاسلن طول در کار محل در رفاه و افراد اجتماعی تجربیات بر توجهیقابل

 و ارتباط بر و کندمی مکک کاری زندگی کیفیت پیچیده پویایی مورد در ارزشمندی هایبینش به مطالعه این هاییافته

 گروه. کندمی تأکید هانسل بین در اجتماعی رفاه و مشارکت شغلی، رضایت بر شغلی و سازمانی خانوادگی، فردی، عوامل تأثیر

 در نسلی هایتفاوت رفتنگ نظر در اهمیت بر و کندمی تأکید روابط این استحکام بر قبلی تحقیقات با نتایج این سازگاری ها

 تأکید امروزی کار نیروی متنوع اندازچشم در سازمانی اثربخشی و کارکنان رفاه افزایش برای مداخلات و هااستراتژی طراحی

 .کندمی
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