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بر تفاوت نسررل در   یکارمندان مبتن  یکار  یزندگ   ت یفیک   یعامل  لیتحل هیحاضرررارا ه الگو بر  ا قیهدف تحق 

اجرا    وهیو به لحاظ شرر   یکاربرد یحاضررر از نظر هدف توسررعه ا قیباشررد. تحق یکارکنان بانک مسررکن م

بود کره در   برگرانو خ یدانیر م  ،یاز مطرالعرات کترابهرانره ا  یبیداده هرا ترک   یو روش گردآور  یلیتحل-یفیتوصررر 

جهت    یریتفسرر   یسرراختار ی. در مرحله اول با اسررتفاده از نظر خبرگان، مدلسررازرفت یسرره مرحله انجام   

  ، یشرردند)عوامل فرد  ییشررناسررا  ینظر  یکه در بهش مبان  یکار یزندگ   ت یفیعوامل ک  نیاکتشرراف ارتباب ب

 11مرحله از  نی. در ارفت ی    م(، انجایو عوامل اجتماع یعوامل سررازمان ،یعوامل شرر ل  ،یعوامل خانوادگ 

  ی الگو   یابی. در مرحله دوم اعتباردیاسرتفاده گرد یبانک مسرکن به عنوان نمونه آمار یخبره حوزه منابع انسران

نفر بود. در مرحله سرروم   384شررامل   یکارمندان بانک مسررکن انجام شررد. نمونه آمار  نیشررده در ب یطراح

قرار گرفت.   یمورد بررسر  ریمسر   ب یضررا  یقیدر بانک مسرکن به صرورت تطب  ینسرل کار 4 کیبراسرا  تفک

مربوب به ابعاد هر   هیگو  19بود.  رسشنامه شامل   3نسهه   Smart PLS  لیتحل ینرم افزار مورد استفاده برا

  ی کارمندان مبتن  یکار  یزندگ   ت یفیک  ی ژوهش نشان داد که الگو  یها  افتهیشده بود.   ییاز عوامل شناسا کی

  ی در نسل ها   یکار  یزندگ   ت یفیبر ک   یبه طور قابل توجه  یباشد و عوامل خانوادگ  یمبر تفاوت نسل معتبر 

نشررران   جیدار نبود. نتا یدر نسرررل رهارم معن  یعوامل خانوادگ   ریگ ارد، اما تا  یم ریاول، دوم و سررروم ت  

  ی دهدر شرررکرل  یبلکره نقش مهم  گر ارنرد،یم  ریتر    یکرار  ینره تنهرا بر کرل زنردگ   یکره عوامرل خرانوادگ   دهردیم

 کار دارند. طیدر مح  یفرد اتیتجرب

 .یعوامل سازمان  ،یعوامل ش ل  ،یعوامل خانوادگ  ،یعوامل فرد ،یکار یزندگ تیفیک کلیدی: کلمات  
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  ایجاد  منظور  به  بالا  عملکرد  با  کاری  های  محیط  تسهیل  و  ها  سازمان  در  انسانی  سرمایه  ایجاد  انسانی  منابع  مدیریت   اصلی  وظایف

 (. (Koltlati and Vitala, 2014است) رقابتی مزیت 

  محل  در  زندگی   با  رابطه  در  هایی مکانیسم  ایجاد   با   باید  زیرا  هستند،  روبرو   زیادی   هایرالش  با  انسانی   منابع  مدیران  حال،  این   با

  و  هامهارت  از  ایمجموعه  ها،ارزش  نسل   هر  زیرا   دهند،   اسخ  کارکنان  نیازهای   به  مهتلف،  هاینسل  از   کارکنان  مدیریت   و   کار،

 ( Gursoi et al., 2013) دارد  را خود فردمنحصربه هایویژگی

 ج ب   منظور  به  کاری  زندگی  از  خوبی  کیفیت   ارا ه  به  نیاز  جهان  سراسر  در  کارها  و  کسب   شود،  می  تر  رقابتی  جهان  که  همانطور

 (. Su Ling et al., 2022) دارند شرایط واجد  کارکنان حفظ و

  به   ویژه  توجه  با  کاری  هایمحیط  سازیانسانی  به  نیاز  به  توجه  با  هفتاد  دهه  در  که  است   مفهومی(  QWL)  1کاری   زندگی  کیفیت 

تعاریف در زمینه کیفیت زندگی    ترین  کلاسیک  (.Patlan Perez, 2016کرد)  ظهور  کاری  هایمحیط  بهبود  و  انسانی  منابع  توسعه

  سازمان،   در  تجربه  ش لی،  رضایت   عواملی مانند  او،  کاری  محیط  با  رابطه  در  فرد  گ اری  ارزش  اسا    بر  را  کلی  مفهوم  یک  کاری

 ;Segorado Torres and Agulo, 2018; Thomas, 2012)  دهد  می  نشان  غیره  و  شهصی  نیازهای  اشت ال،  برای  انگیزه

Silva, 2016  .)کند  می  ایجاد  کارمند  برای  ش ل  که  رضایتی  کاری با  زندگی  کیفیت   شناسایی  با  تعاریف  جدیدترین  حال،  این  با  

 (Martinez-Bueloas, 2013; Luna-Amaya, 2015; Wales, 2010) شود  می مشهص فرد  بر تمرکز با

  شناخت   شده،  انجام  کار  از  رضایت   سازمان،  در  آینده  امکان  آن  در  که  گیرد  می   بر  در  را  مهتلفی  ناهمگون  های  محیط  مفهوم  این

 آزادی   کار،  فیزیکی  و  روانی  های  محیط  سازمان،  و  گروه  در  انسانی  روابط  شده،  ارا ه  مزایای  دریافتی،  حقوق  آمده،  دست   به  نتایج

 (. Cruz et al., 2014گیری و غیره تصور می شود) تصمیم

  مفهوم  یک  در.  گیرد  می  شکل  سن  هم  افراد   از  گروهی   میان  در  تاریهی  مشترک   تجربیات   با  نسلی   های  ویژگی  این،  بر  علاوه

 ,Schuman and Scott)  شود منجر متمایز نسلی هایارزش و ادراکات بندیفرمول به است  ممکن نسلی هایویژگی سازمانی،

کار رخ داده است. با توجه به ماهیت فرهنگی و اجتماعی و ج رافیایی    نیروی  نسلی  ترکیب   در  ت ییراتی  حاضر،  حال  در(.  2009

( تفاوت های نسلی بر بستر تاریهی رویدادهای اجتماعی و سیاسی و اقتصادی  Chit Saz Qomi, 2007هویت یابی در جوامع)

در طی دهه اخیر سرعت ت ییرات اجتماعی و تکنولوژی بسیار افزایش یافته و در  (.  1383بروز  یدا می کند)آزاد ارمکی و غفاری،  

بوجود   ایرانها و باورهای مردم، سبک زندگی و تعاملات مردم در جهان و نیز در کشور    ها و نگرش  رزشانتیجه تحولاتی را در  

های درون مرزی و    و مهاجرت  روابط خانوادگی،تردید ت ییر در سبک زندگی، گسترش    . بی(Azad Aramaki, 2007)آورد

های    المللی و ملی و شبکه جهانی اینترنت و ... سبب شده تا افق  های بین  برون مرزی، تسهیل و تسریع ارتباطات از طریق رسانه

  اکنون دیگر تنها خانواده عامل جامعه  .  (Jahanbakhsh and Sarukhani, 2012)ها گشوده گردد  نوینی از جهان بر روی نسل

جهت حا ز    ارند. توجه به این موضوع از آنگ عوامل دیگری نیز در این فرآیند ت  یر  (،Bales, 2001)  یر کردن فرزندان نیست 

الگوهای جدید رفتاری و ارزشی را در آن ایجاد و نهادینه     یری در یک نسل،  اهمیت است که ت ییر در منابع هویت یابی و جامعه  
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. در یک نگاه کلی میتوان عوامل مو ر زیر را در ایجاد و نهادینه نمودن الگوهای جدید  (Zakai and Fathinia, 2012)می نماید

 : (Jafarzadehpour, 2016)های  س از انقلاب برشمرد رفتاری و ارزشی در نسل

 ایان یافتن جنگ تحمیلی   ❖

 اجرای برنامه های توسعه  ❖

 ورود خیل جمعیت جوانان به عرصه عمل اجتماعی  ❖

 ت ییر در سبک زندگی و اهمیت یافتن مصرف و ایجاد تمایز از طریق مصرف ❖

 بسترهای نوین ارتباطیها و  تسریع و تسهیل ارتباطات و ایجاد روش ❖

هایی که دوران هویت یابی را طی    با توجه به رخ داد این تحولات که می توان برخی از این وقایع را به عنوان ابژه نسلی برای نسل

 و از این طریق طبقه بندی نسل کاری را در ایران انجام داد. می کنند، یاد کرد

 (Jafarzadehpour, 2016: تفکیک نسل های کاری در ایران)1جدول 

 بازه تولد فرآیند جامعه   یری  نسل ها 
تجارب نسلی در حوزه  

 ش ل
 سابقه زندگی کاری 

 سال 40تا 30 دولت سالاری 1350-1340  ایان یافتن جنگ تحمیلی  نسل اول

 سال 30تا  20 دولت سالاری 1360-1350 اجرای برنامه های توسعه نسل دوم

 سال 20تا  10 سرمایه سالاری 1370-1360 جوانان به عرصه عمل اجتماعیورود خیل جمعیت  نسل سوم

 نسل رهارم
ت ییر در سبک زندگی و اهمیت یافتن مصرف و ایجاد 

 تمایز از طریق مصرف
 سال 10زیر  کارآفرینی 1370-1380

 نسل  نجم 
تسریع و تسهیل ارتباطات و ایجاد روش ها و بسترهای 

 نوین ارتباطی 
 - - به بعد  1380

  دارند   متفاوتی  انتظارات  کار،  مهتلف  هایروش  و  هاارزش  دارای   ای،حرفه  و  شهصی  زندگی  نظر  از  هاگروه  این  از  یک  هر

(Gursoi et al., 2013)    که این تفاوت در الگوی کیفیت زندگی کاری این نسل ها ظهور و بروز مشهصی دارد که این تحقیق

 به دنبال شناسایی مولفه های این الگو و ارتباب این مولفه ها با یکدیگر است. 

  با   است،  گرفته  قرار  تحقیق  مورد   المللی   بین  سطح  در  اخیر  های  سال  در  که  است   موضوعاتی  از  یکی  کاری  زندگی  کیفیت   مطالعه

  نا ایدار   سطح  شود  می  مشاهده  که   جایی   است،  بحرانی  لحظه  یک  گ راندن  حال  در   کار  جهانی  وضعیت  که  واقعیت   این   انگیزه

  داری   سرمایه  دلیل  به  زیادی  حد  تا  که  است  یافته  کاهش  اخیر  قرن  دو   در  آمده  دست   به  کارگری  دستاوردهای  و .  یابد  می  افزایش

  محیط،   از  ناشی  عینی عوامل  اینکه   به  توجه  با  مفهوم  این(.  Bagtasos, 2011; Van der Berg and Martins, 2013)  است 

 ( Quedza et al., 2020دهد) می نشان را مفهومی مشکلات از ای مجموعه شود، می گرفته نظر در وظیفه ماهیت  و سازمان

  هنگام  را  ذهنی  ارزیابی  که  است   مهم  رسد  می  نظر  به  که  کرد،  تکمیل   کارکنان سازمان  دیدگاه  با  توان  می  را  مفهوم  این  حال،  این  با

 ,Bagtasos, 2011; Celia and Karthik)  گرفت   نظر  در  گ ارد،  می   ت  یر  آنها  کار    یشرفت  بر   که   هایی  جنبه  بررسی  و  توصیف

2022.) 



    1403 بهار –سال  پنجم : شماره اول                                                                                                    فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی

 

 

4 

 

  در  سازمان  سراسر   در  باید  که  را  هایی   نگرانی  که   شد  ایجاد  دیویس  لو یس  توسط  1970  سال  در  "کاری  زندگی  کیفیت "  اصطلاح

   ریور  و   وزا(.  Wales, 2010)  کرد  توصیف  شود،  مطرح  وظایفشان  آمیز  موفقیت   انجام  برای  کارکنان   همه  سلامت   و  رفاه  مورد

  و   ش لی،  ایمنی  یا  بهداشت   مانند  هاییجنبه  جمله  از  عینی،   شرایط  در  کاری  تجربه  آن  در  که  کنندمی  تعریف  روشی  عنوانبه  را  آن

  ای کاری مجموعه  زندگی  کیفیت   که   کندمی  بیان  لاو  ترتیب،  همین  به.  شودمی  تولید  او،   زندگی  نحوه  معنای   به  کارگر،  ذهنی   شرایط  در

 ارتقا   و محافظت   را   کارکنان  رضایت   شهصی،  توسعه  هایفرصت   و  ش لی امنیت    اداش،  طریق  از که  است   مطلوب  کاری شرایط  از

  یک :  دهدمی  نشان  متضاد  موقعیت   دو  با   را  بعدی  رند  کاری مفهومی   زندگی  کیفیت  که  کندمی  بیان  ریاوناتو  دیگر،  سوی   از.  دهدمی

محصولات یا    کیفیت   و  وریبهره  افزایش  نظر  از  سازمان  علاقه  بهش دیگر  و  کندمی  اشاره  کارکنان  رضایت   و  رفاه  ا بات  به  بهش

  دیدگاه  دو  کاری از  زندگی  تحقیقات انجام شده در زمینه کیفیت   حاضر،  حال  (. درMacho et al., 2020شده)  ارا ه  خدمات

 : است گرفته قرار بررسی مورد شناختی روش-نظری

  و کند،  می ارزیابی را کار محیط اولی ❖

 (Torres et al., 2022کند) می ارزیابی را روانشناختی دیدگاه دومی ❖

  محیط  که دیدگاهی. هستند متفاوت کنند، می  دنبال کار محل در زندگی کیفیت  بهبود برای هدفشان در که اهدافی با دیدگاهاین دو 

 Segurado Torres and)   است   سازمانی  علایق  به  دستیابی  طریق  از  زندگی  کیفیت   بهبود  هدف  با  کند،  می  ارزیابی  را  کار

Agulo Thomas, 2012; Silva, 2016 .)و   دهدمی نشان کارکنان به بیشتری علاقه شناختیروان دیدگاه صورت، این غیر در 

 نظری   روند  آخرین  که  حالی  در  نهایت،  در.  دهدمی  توسعه  است،  مواجه  آن  با  کارکنان  که  را  خاصی  عناصر  از  دقیقی  تحلیل  و  تجزیه

  عناصر  و  کاری  شرایط  تابع  را  هایی  جنبه  رنین  کار  محیط  انداز  رشم  کند،  می  اشاره  کاری  زندگی  ذهنی  های  جنبه  اهمیت   به

  زندگی  کیفیت   گیری  اندازه(.  Segurado Torres and Agulo Thomas, 2022; Silva, 2016)  کند  می   سازمان  ساختاری

  همیشه  اطلاعات  طریق  از  کار  محیط   فیزیکی  شرایط  عینی،  های  تقریب   در.  کند  استفاده  ذهنی  یا  عینی  های  روش  از  تواند  کاری می

  ها،   فهرست    رکاربرد،  ابزارهای  جمله  از.  شود  می  ارزیابی  شود،  می  ارا ه  سازمان  از  که  اسنادی  یا/ و   نمایندگان  توسط  که  کمی

  مورد  در کارکنان که را نظری و  قضاوت  ادراک، ذهنی، رویکرد  حال، این  با(. Silva, 2016) هستند ها  لیست  رک  و ها  روفایل 

.  کند   می  آوری  جمع  را  فردی  مت یرهای  کمی  یا  کیفی  اطلاعات  این.  سازد  می  ممکن  دارند،   خود  کاری  محیط  و  کاری  شرایط

 (.Segurado Torres and Agulo Thomas, 2012)  است   رسشنامه  و  مصاحبه  مشاهده،  ها  تکنیک  از  استفاده  بیشترین

نتیجه  زندگی  کیفیت   زمینه  در  گرفته  صورت  های یشرفت   اخیر،  هایسال  طی  که  است   واضح   یا/و  هاروش  و  است   داده  کاری 

 حال،  این  با.  شوندمی  گرفته  نظر  در  دارند،  قرار  آن  معرض  در  کارکنان  که  شرایطی  ارزیابی  برای  حاضر  حال  در  جدیدی  ابزارهای

 به   را  کیفیت   در  مهتلف  مت یرهای  ت  یر  سازیمدل   امکان  که  است   ابزارهایی  تعریف  موضوع،  این  به   رداختن  مورد  در  جالب   نکته

یکی از این مولفه ها که از    . کندمی  فراهم  هاسازمان  در  شایسته  کار  اهمیت   با  رابطه  در  هاشرکت   در  گیری تصمیم   شتیبان  عنوان

 دیدگاه روانشناختی به ارزیابی زندگی کاری می  ردازد، تفاوت نسلی است که در این تحقیق مورد بررسی قرار می گیرد. 
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از جمله حوزه هایی که با تفوات و ت ییر نسل های کارکنان و مشتریان دستهوش ت ییرات عظیمی شده است صنعت بانکداری 

 ت ییر   و  اقتصادی  محیط  شدن،  دیجیتالی   تکنولوژی،   یشرفت   مقررات،.  است   گسترده  ت ییرات  دستهوش  بانکی  انداز  است. رشم

 مشتریان و  نیازهای  ت ییر  ویژه  به  (Signori et al., 2019گ ارد)  می  ت  یر  ها  بانک  سنتی  کار  و  کسب   مدل  بر  مشتریان  نیازهای

 Hadouniایجاد کرده است) بانکداری  صنعت  در را توجهی قابل  های رالش  و دارد توجهی قابل ت  یر جدید  های نسل ویژه، به

et al., 2018) .موسسات   توسط بیشتر آنلاین خدمات  و محصولات برای  تقاضا افزایش باعث  روزمره زندگی در شدن  دیجیتالی  

  بازیگران   با  توانندنمی  سنتی  هایاطلاعات، بانک  فناوری  هایسیستم  یا  فرآیندها  ساختارها،  دلیل  به.  شود  می  ها  بانک  مانند  مالی

شوند و این نیازمند همگام سازی منابع انسانی با ت ییرات بیرونی در عرصه بانکداری است. شروع ت ییرات    همگام  بازار  در  جدید

و افزایش کیفیت زندگی   (Su Ling, Chang, and Lin Yin, 2022)در نظام بانک نیازمند افزایش کیفیت زندگی کاری است 

( مقایسه مولفه ها در بین نسل های کاری  2( شناسایی مولفه هی مدل کیفیت زندگی کاری و )1کاری نیازمند دو عامل مهم است )

در میان بانک های کشور، بانک مسکن به دلیل ماهیت کاری  .  (Midori et al., 2021که منابع انسانی سازمان را تشکیل می دهند)

خود دارای اهمیت است و منابع انسانی و الگوی کیفیت زندگی کاری در آن می تواند در دستیابی به راهبردهای سازمان مو ر باشد.  

هایی برخوردار است. بنابراین اجرای عملیات در اینگونه   های تجاری از تفاوت  اصولا سازمان بانک های تهصصی نسبت به بانک

بانک ها نیازمند استفاده از ابزار و روشهای حرفه ای و تهصصی ویژه ای می باشد و ل ا سازمان بانک مسکن گرره مشابه بانک  

شامل شبکه شعب   مسکن واحدهای اجرایی ) صف ( در بانک.هایی نیز برخوردار است  های تجاری است ولی در عمل از تفاوت

در مناطق و شهرهای مهتلف می باشد و عملیات بانکی عموما توسط شعب انجام می گیرد. واحدهای ستادی شامل ادارات مرکزی  

و به  مسکناست که وظیفه هدایت، تدارکات، مشورت و راهنمایی واحدهای صف را برعهده دارد. همگام با توسعه شعب در بانک 

منظور ساماندهی بیشتر امور و در راستای سیاست تفویض اختیار و عدم تمرکز امور، فعالیت واحدهای سر رستی در مناطق مهتلف  

آغاز گردید که از جمله واحدهای واسطه ای بین ستاد و صف محسوب می گردد. شعب بانک بر    1369طی سال    مسکن  بانک

ایی( و ادارات مرکزی بر مبنای وظیفه )تهصص( شکل گرفته است. با توجه به اینکه حوزة مبنای محل عملیات )مناطق ج رافی

ها درون سازمانها    مطالعاتی این تحقیق، رفتار سازمانی است، اندیشمندان رفتار سازمان ت کیرد دارند که رفتار سازمانی آنچه را انسان

همة افراد از نظر توانرایی      انجام میدهند مطالعره و ایرن موضروع را بررسی میکند که رفتار آنها ره ت  یری در کارایی سازمان دارد.

در یرک سطح قرار ندارند. از دیدگاه مدیریت، اینکه آیا افراد به لحاظ تواناییها با یکدیگر تفاوت دارند یرا خیر؟ مهم نیست، مهم 

های ش لی    رد و برا استفاده از این دانش، آنها را در موقعیت این است که بدانیم افراد از نظر توانایی با هم ره تفراوتهرایی دارن 

  دیرباز   گروه های سنی متفاوت از بنرابراین، تفراوت برین حرالات و رفترار افرراد و  .  مناسبی قرار دهیم که برایشان مناسبتر اسرت 

 حوزة  شکل گیری  موجب   زمینه  این  در  گفتگو   و  واداشرته است. بحث   آن  منشر   درخصروص  داوری   بره  را  عده ای  و  بوده   مهم

اجتماعی و تاریهی مربوب  . در ادبیات  است   شده  بشری  دانش  عرصه های   از  یکی   نسرلی« به منزله  گفتمان»  عنوان  تحت   جدیدی

ای که در حال گ ار تاریهی خود با مشکلات سیاسی، اقتصرادی، اجتماعی و فرهنگی مواجه    جامعه  همنزل  بره ایران، جامعة ایران به

قدرت و تحولات فرهنگی، اجتماعی و    هبوده است، تعبیر و حرواد ی نظیرر کودترا، انقرلاب، جنرگ، مهراجرت، تعارض در حوز

ها به دلایل زیر مهرم اسرت: جامعرة ایرران در حرال گر ار   نسل  هسیاسی هرکدام در تاریخ تحولات ایرران  بت شده است. مطالع

اجتماعی است، در جامعة گ ار، استعداد و آمادگی برای تولید شکاف و تفاوتهای اجتماعی زیراد است، جامعة گ ار  -تراریهی
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  مربروب  نسل هرا،   درخصوص (. بحثPourjafarzadeh, 2016)تفاوتهای نسلی خود را در قامت شکاف نسلی نشان مریدهرد  

است که می تواند در زندگی کاری نسل ها بروز یابد و بر کیفیت زندگی کاری آن ها    نسلی   گسست   تعارض و   رابطره،تعامل،  بره

 اهداف زیر دنبال می شود: در این تحقیق ا رگ ار باشد. بر این اسا  

 شناسایی مولفه های الگوی کیفیت زندگی کاری در کارکنان بانک مسکن ❖

 مسکن  بانک در نسل تفاوت بر مبتنی کارمندان کاری  زندگی اعتباریابی الگوی کیفیت  ❖

 مسکن  بانک های مهتلف کاریدر در نسل کارمندان  کاری زندگی بررسی تطبیقی الگوی کیفیت  ❖

 

 چارچوب نظری

  از   هاییمدل   مهتلفی  محققان  و نویسندگان.  کندمی  توصیف   را فرد  ش ل به  مربوب  ترگسترده  تجربه(  QWL)   کاری  زندگی   کیفیت 

  که  است   عوامل  از  ایگسترده طیف  شامل  که  - شودمی  گفته  نیز  کاری  زندگی  کیفیت   آن  به  که  - اندکرده ارا ه  کاری  زندگی  کیفیت 

  تبدیل  مثبت   ایتجربه  به  را  ش لی  تجربه  توانندمی  وجود  صورت  در  که  شوندمی  بندیطبقه  «انگیزشی  عوامل»  عنوان  به  اوقات  گاهی

 گیری  اندازه  هدف  با  بندی  رتبه  مقیا   تعدادی.  است   همراه  نارضایتی  با  بیشتر  آنها  نبود  صورت  در  که  «بهداشتی  فاکتورهای.  کنند

  کیفیت زندگی کاری   اهمیت   به  را  توجه  نشریات  از  برخی.  است   یافته  توسعه  آن  از  خاصی  های  جنبه  یا  کاری  زندگی  کلی  کیفیت 

 . اندکرده  جلب  ملی  اقتصادی عملکرد برای همچنین و  کارفرمایان و کارمندان برای

 مولفه های مربوط به مدل های کیفیت زندگی کاری-1

 ( 1976) اولدهام و مدل هکمن-1-1

  کاری  زندگی  کیفیت   به  توجه  با  مرتبط   روانشناختی  رشد  نیازهای  عنوان  به  آنها  که  آنچه  به  را  توجه(  1976)  اولدهام  و  هاکمن

 :شد شناسایی قبیل این از مورد رندین. کردند جلب  کردند، توصیف

 مهارت  تنوع ❖

 وظیفه  هویت  ❖

 وظیفه  اهمیت  ❖

 خودمهتاری  ❖

 بازخورد  ❖

شود)هکمن   توجه  نیازهایی رنین به باید کنند، تجربه را بالایی  کاری  زندگی کیفیت  کارمندان است  قرار اگر که کردند  یشنهاد آنها

 .(1976و اولدهام، 

 ( 1979) مدل تیلور-1-2
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  عنوان به  را  کاری  زندگی  کیفیت  اساسی  هایمؤلفه  ترگرایانهعمل طور  به(  1979)  مامفورد  و  کو ر  نظریه،  بر  مبتنی  هایمدل   برخلاف

  آنها کار   خود. کردند  شناسایی  کار  ماهیت  درونی ش لی مفاهیم  و  کار،  شرایط و  کاری ساعات دستمزد، بیرونی  ش لی اصلی  عوامل 

 : جمله از کرد،   اضافه توان می را دیگر های جنبه از تعدادی که کردند   یشنهاد

 فردی قدرت ❖

 مدیریت در کارکنان مشارکت  ❖

 انصاف و انصاف ❖

 اجتماعی  حمایت  ❖

 فعلی  های مهارت از استفاده ❖

 خودسازی  ❖

 کار  در معنادار ای آینده ❖

 محصول یا کار اجتماعی ارتباب ❖

 اضافی  کاری  های فعالیت  بر تا یر ❖

 متفاوت   کارمند  گروه  و  سازمان  به  بسته  است   ممکن  کاری  زندگی  کیفیت   به  مربوب  مفاهیم   که  کردند   یشنهاد  (2020مامفورد)  و  کو ر

 . (2020باشد)کو ر و مامفورد، 

 ( 1979) همکاران و مدل وار-1-3

 که عبارت بودند از:  گرفتند، نظر در را مرتبط ظاهرا عوامل از طیفی کاری، زندگی کیفیت  بررسی در( 1979) همکاران و وار

 کاری  مشارکت  ❖

 درونی  ش لی انگیزه ❖

 دارد قدرت به نیاز بالاتر مرتبه ❖

 شده درک  درونی ش لی  های ویژگی ❖

 ش لی   رضایت  ❖

 زندگی  از رضایت  ❖

 شادی  ❖
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 ارزیابی  خود اضطراب ❖

  ش لی،   رضایت   و  کاری   مشارکت   بین  های همبستگی  مانند  دادند،  قرار  بحث  مورد   را  کارشان  از  ناشی   های همبستگی  از  طیفی  آنها

 شواهدی.  همکاران  و  وار   ویژه،  به.  ش لی  رضایت   و  شده  درک   درونی  ش لی   های ویژگی  و  ش لی،  رضایت  و  درونی  ش لی   انگیزه

  اضطراب  با  معنادار   اما  قوی،  کمتر   ارتباب  یک  با  شادی،  و  زندگی  از   کلی  رضایت   و   کل  ش لی  رضایت  بین  متوسطی  ارتباب  برای

 .یافتند ارزیابی خود

  عوامل   ارتباب دیگر  برخی  اند،کرده ت کید  کاری  زندگی  کیفیت  در  کار محیط  هایجنبه  بر   نویسندگان  از  برخی   که   حالی  در  بنابراین، 

  که  عواملی  حال،  این  با  .اندکرده  شناسایی  را  زندگی  از  رضایت   و  شادی  از  تریگسترده  مفاهیم  و  شناختیروان  بهزیستی  شهصیتی،

  کیفیت بر  مهم  ت  یرات  اندکرده  تلاش  محققان  زیرا  اند،بوده  توجه  اصلی  کانون  عنوانبه  گ ارند،می  ت  یر  کار بر  ترمستقیم  و  آشکارتر

 . کنند کشف  را کار محل در کاری زندگی

 ( 1984) لاولر و میرویس -1-4

  است  مرتبط کاری  شرایط و کاری   ساعات دستمزد، از رضایت   با کاری  زندگی کیفیت  که کردند   یشنهاد( 1984) لاولر و میرویس

 :کردند توصیف زیر شرح به  را "کاری زندگی خوب کیفیت  اساسی عناصر" و

 امن  کار محیط ❖

 عادلانه دستمزد ❖

 برابر  ش لی  های فرصت  ❖

  یشرفت برای هایی فرصت  ❖

 رشد و  یادگیری برای هایی فرصت  ❖

 فردی  حقوق از حمایت  ❖

 ( 1991) جمال و بابا -1-5

کردند که عبارت   توصیف  کاری تعریف  گردید، زندگی کیفیت   معمولی های شاخص عنوان به  که را آنچه( 1991) جمال  و بابا

 :بودند از

 ش لی   رضایت  ❖

 ش لی  درگیری ❖

 کار  نقش ابهام ❖

 کار نقش تعارض ❖
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 کار  نقش بار اضافه ❖

 ش لی  استر  ❖

 سازمانی تعهد ❖

 جابجایی  نیت  ❖

  از بهشی عنوان به باید جنبه این که کردند   یشنهاد و کردند بررسی   را ش لی محتوای کردن روتین همچنین (1991جمال)  و بابا

 . (1991شود)بابا و جمال،  بررسی کاری زندگی کیفیت  مفهوم

 ( 2002) پمپلی و الیس-1-6

   ومپلی و الیس مثال، برای . باشد متفاوت کارگر های گروه بین است  ممکن کاری زندگی کیفیت که اند کرده استدلال برخی

 که عبارت بودند از:  کردند،  شناسایی را  رستاران در کاری زندگی  کیفیت  و ش لی  نارضایتی در  مؤ ر عوامل از تعدادی( 2002)

 ضعیف  کاری های محیط ❖

 ساکنین    رخاشگری ❖

 شود  می داده ترجیح مراقبت   کیفیت  ارا ه در ناتوانی کار، حجم ❖

 خانواده  و کار تعادل ❖

 کاری   نوبت  ❖

 گیری  تصمیم در مشارکت  عدم ❖

 ای  حرفه انزوای ❖

 شناخت عدم ❖

 همسالان / سر رست  با ضعیف روابط ❖

 نقش  تضاد ❖

 جدید های مهارت یادگیری برای فرصت  فقدان ❖

 ( 2001) همکاران و سیرگی -1-7

 :کردند   یشنهاد اول مرتبه بعد هفت  با دوم درجه عامل  یک عنوان  به را کاری زندگی کیفیت (  2001) همکاران و سیرگی

 ایمنی  و بهداشتی نیازهای ❖
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 خانوادگی   و اقتصادی نیازهای ❖

 اجتماعی  نیازهای ❖

 احترام نیازهای ❖

 بهشی  فعلیت  نیازهای ❖

 دانش نیازهای ❖

 شناختی  زیبایی نیازهای ❖

 ( 2003) بیرفیلد -1-8

  متوسط، کارمندان متهصصان، در نارضایتی علل بین و کرد استفاده کاری زندگی کیفیت  بررسی  برای سؤال 16 از( 2003) بیرفیلد

  توجه مورد مهتلف هایگروه برای متفاوتی هاینگرانی است  ممکن دهدمی نشان که شد، قا ل تمایز خدمات کارکنان  و فروش

 . گیرد قرار

 ( 2013) سوامی و نانجوندسواراسوامی -1-9

  خصوصی فنی  مؤسسات در کارکنان کاری زندگی کیفیت   گیری اندازه برای مؤلفه 9 از (2013) سوامی و نانجوندسواراسوامی

 کردند:  استفاده

 کار  محیط ❖

 سازمانی  جو  و فرهنگ ❖

 همکاری و رابطه ❖

 توسعه  و آموزش ❖

  اداش  و غرامت  ❖

 امکانات  ❖

 ش لی  امنیت  و ش لی  رضایت  ❖

 کار استقلال ❖

 منابع  کفایت  ❖
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  شامل   تنها  نه  که  شود  می  دیده  ها  دیدگاه  از  مراتبی  سلسله  ترکیب   عنوان  به  بلکه  نیست،  واحد  مفهوم  یک  کاری  زندگی  کیفیت 

  که  گیرد  می  بر  در  نیز  را  عواملی  بلکه  شود،  می  همکاران  با  روابط  و  دستمزد  از  رضایت   ش لی،  رضایت  مانند  کار  بر   مبتنی  عوامل

   کاری   غیر  و  کاری  های  حوزه  بین  رابطه  و  کار  با   مرتبط  استر   اخیراً،.  رفاه  عمومی  احسا   و  زندگی  از   رضایت   گسترده   طور  به

 . (Sinwal et al., 2019اند) شده  شناسایی شوند، گنجانده  کاری زندگی کیفیت  در باید مفهومی نظر از که عواملی  عنوان به نیز

های قبلی می توان مدل اولیه براسا  مدل های مورد بررسی و مولفه های ارزیابی شده برای کیفیت زندگی کاری در  ژوهش  

 کیفیت زندگی کاری را به صورت زیر بیان کرد: 

 فردی ❖

 خانوادگی  ❖

 اجتماعی  ❖

 ش لی ❖

 سازمانی  ❖

 الگوی اولیه مبتنی بر مولفه های شناسایی شده -2

  رضایتی  و   رضایت   سطح  عنوان  به  کاری  زندگی  کیفیت .  است   بوده  تحقیق  موضوع  دهه  رندین  برای    کاری  زندگی  کیفیت   مفهوم

  در  کاری  زندگی  کیفیت   زمینه  در  نسلی  های  گروه  در  تفاوت.  کند  می   تجربه  سازمانی  محیط  و  خود  ش ل  از  کارمند  یک  که  است 

 نظری  رارروب  این  هدف.  است  گرفته  قرار  مطالعه  مورد  اطلاعات  فناوری  و  بانکداری  بهداشتی،  های  مراقبت   مانند  مهتلف  صنایع

 . کنندمی کمک  هانسل بین هایتفاوت به که است  عواملی و کاری زندگی کیفیت   بر  نسلی هایتفاوت ت  یر بررسی

  و   1946  هایسال  بین  که  هستند  کسانی  بومرها   بیبی.  ها   هزاره  و   X  نسل   بومرها،  بیبی   از  عبارتند  مطالعه  مورد   نسلی   های  همگروه

 متاآنالیز   یک.  اندشده  متولد  1996  تا   1981  هایسال  بین  هاهزاره  و  ،1980  تا  1965  هایسال  بین   X  نسل  اند،شده  متولد  1964

 . است  مرتبط ش ل ترک  قصد  و سازمانی تعهد ش لی، رضایت  با نسلی های تفاوت که داد  نشان( 2020)  اول و  رن توسط

  حمایت .  است   گرفته  قرار  مطالعه  مورد  نسلی  هایتفاوت  زمینه  در   کاری  زندگی  کیفیت   بر(  POS)   شده  درک   سازمانی  حمایت   ت  یر

  قا ل  ارزش  آنها  مشارکت   برای  آنها  سازمان  که  کنند  می  درک   کارکنان   که  شود  می  تعریف  ای  درجه  عنوان  به  شده  درک   سازمانی

  برای  کاری  زندگی  کیفیت  بر  مثبتی   ت  یر  POS  که   دریافتند(  2021)  تورنا    و   کوستلیو .  دهد  می  اهمیت  آنها   رفاه  به   و  است 

  درک   سازمانی  حمایت   که  است   شده  مشهص  همچنین.  است   دیگر   های نسل  از  بیشترمیلنیالز    برای  آن  ت  یر   اما  دارد،  هانسل  همه

 . است  کاری زندگی کیفیت  ضروری   جنبه یک که دارد، زندگی و کار تعادل با  مثبتی ارتباب شده

  دارد   اشاره  میزانی  به  زندگی  و   کار  بین  تعادل.  است   نسلی  های  تفاوت  ت  یر   تحت   که  است   دیگری  عامل  زندگی  و  کار  بین  تعادل

  نسل برای زندگی و کار تعادل که  دریافت ( 2021)  کومار. کنند برقرار تعادل خود شهصی زندگی و کار بین توانند می کارکنان که

  بر را  زندگی  و   کار  تعادل  ها  هزاره   که دریافتند(  2021)  تورنا   و  کوستلیو    مشابه،   طور  به .  است   دیگر   های  نسل  از   مهمتر  هزاره
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  نسبت   هاهزاره  که   است   واقعیت   این  دلیل  به   احتمالاً  این.  دهند  می  اولویت   گ ارند،  می   ت  یر  کاری  زندگی  کیفیت   بر   که  عواملی   سایر

 .هستند قا ل زندگی و کار تعادل برای بیشتری ارزش قبلی هاینسل به

  ها   نسل  بین  در  دارند،  کار  مورد  در  افراد  که  است   هایی  نگرش  و  باورها  که   کاری،  های  ارزش  که  است   شده  مشهص  همچنین

 و     یری  انعطاف  خلاقیت،  با   مرتبط  کاری  های  ارزش  ها  هزاره  که  دریافتند(  2021)  جوزف  و   هارمز  گریجالوا،.  است   متفاوت

  کاری  محیط  و  وفاداری   ش لی،  امنیت   برای  بومرها  بیبی  دیگر،  سوی  از.  دهند  می  قرار  اولویت   در  قبلی   های  نسل  از  بیش  را  استقلال

  در   کاری  زندگی  کیفیت   هایتفاوت  به  احتمالاً  کاری  هایارزش  در  هاتفاوت  این.  هستند  قا ل  ارزش  دیگر  های  نسل  از  بیش  با بات

  ش لی  فرسودگی  سطح  کند،  می   کمک  کاری  زندگی  کیفیت   در  نسلی  های  تفاوت  به  که  دیگری  عامل  .کندمی  کمک  هانسل  بین

  کاری  مزمن  استر   نتیجه  در  که  است   شهصی  موفقیت   کاهش  و   شهصیت   مسخ  عاطفی،  خستگی  از  حالتی  ش لی  فرسودگی.  است 

  ممکن  این.  است   هانسل  سایر  از  بیشتر  هزاره  نسل  میان  در  ش لی  فرسودگی  که  دریافتند(  2020)  فاکوندز  و  لو س .  دهد  می  رخ

 . هستند روبرو بیشتری فشار با دیگر های نسل به نسبت  بالاتری کاری حجم  و موفقیت  برای ها هزاره که باشد  دلیل این به است 

.  گ ارد  می   ت  یر  کاری  زندگی  کیفیت  بر  که  است  دیگری  عامل  دارد،   اشاره  سازمان  ترک  برای  کارمند  قصد  به  که  جابجایی،  قصد

  به  است   ممکن  این.  است   دیگر  های  نسل  از  بیشتر  هزاره  نسل  میان  در  مالی  گردش  قصد  که  دریافتند(  2021)  مینارد  و گونیگل  مک

  بیشتری   احتمال  شود،  نمی  برآورده  نیازهایشان  که  کنند  احسا   اگر  و  دارند  خود  کار  از  بیشتری  انتظارات  ها  هزاره  که  باشد  دلیل  این

 .کنند ترک  را سازمانی که دارد

  بین تعادل شده، درک  سازمانی حمایت  مانند عواملی. دارند کاری  زندگی کیفیت   بر توجهی قابل  ت  یر  نسلی های تفاوت نتیجه، در

  کمک  ها  نسل  بین  در  کاری  زندگی  کیفیت   های  تفاوت  به  ش ل  ترک   قصد  و  ش لی،  فرسودگی  کاری،  های  ارزش  زندگی،  و  کار

 کارکنان،  همه  برای  تریبهشرضایت   و  ترکنندهحمایت   کاری  محیط  تا  کند  کمک  هاسازمان  به  تواندمی  هاتفاوت  این  درک .  کنند  می

الگوی اولیه کیفیت زندگی کاری مبتنی بر  یشینه  ژوهش های مورد بررسی    1در شکل    .کنند  ایجاد  هاآن   نسلی  گروه  از  نظرصرف

 آورده شده است. 
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 مدل اولیه الگوی کیفیت زندگی کاری  :1شکل 

 

 روش تحقیق

تحلیلی بود. پژوهش در سه مرحله انجام شد. در مرحله اول با استفاده  -پژوهش از حیث هدف کاربردی و از لحاظ شیوه اجرا توصیفی

که در بخش مبانی نظری شناسایی  ارتباط بین عوامل کیفیت زندگی کاری  اکتشافاز نظر خبرگان، مدلسازی ساختاری تفسیری جهت 

در مرحله دوم  خبره حوزه منابع انسانی بانک مسکن به عنوان نمونه اماری استفاده گردید.    11در این مرحله از  .  انجام پذیرفت  شدند،

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

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

 بود.  3نسخه   Smart PLSتحلیل 
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 مشخصات کلی صاحبنظران مشارکت کننده پژوهش: 2جدول

 سابقه کار سمت سازمانی  مدرک تحصیلی رشته تحصیلی  ردیف

 22 مدیر ارشد مدیریت سازمانی  1

 26 مدیر ارشد مدیریت سازمانی  2

 15 مدیر دکترا مدیریت تحول 3

 27 مدیر دکترا مدیریت بازرگانی  4

 20 مدیر ارشد سازمانی مدیریت  5

 23 مدیر دکترا مدیریت سازمانی  6

 28 مدیر دکترا مدیریت منابع انسانی  7

 21 مدیر ارشد مدیریت سازمانی  8

 18 کارشنا  ارشد  ارشد مدیریت سازمانی  9

 29 مدیر ارشد مدیریت سازمانی  10

 29 کارشنا  ارشد  دکترا مدیریت منابع انسانی  11

 

 تحلیل یافته ها 

 مدلسازی ساختاری تفسیری -1

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

که    شدتشکیل   خبرگاندر گام اول ماتریس خودتعاملی ساختاری  ژوهش با استفاده از نظر  سازمانی، عوامل ش لی و عوامل فردی.  

 . در جدول زیر آورده شده است 

 : ماتریس خودتعاملی ساختاری 3جدول 
 اجتماعی  خانوادگی  سازمانی  ش لی فردی  مضامین 

C1  اجتماعی V V A V   

C2  خانوادگی A X A     

C3  سازمانی X X       

C4 ش لی V         

C5  فردی           

 داده شد. در گام دوم ماتریس دستیابی اولیه با تبدیل ماتریس خودتعاملی ساختاری به اعداد صفر و یک تشکیل 

 : ماتریس دستیابی اولیه 4جدول 
 فردی  ش لی 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 ش لی
 C5 0 1 1 0 0 فردی 

 

این سازگاری با استفاده از روابط  انویه 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
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 ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده: 5جدول 
 

 مضامین 
 فردی  ش لی 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 ش لی
 C5 1* 1 1 1* 1 8 فردی 

 

 میزان وابستگی 
7 8 7 8 8  

 

در گام رهارم باید بر اسا  ماتریس دستیابی سازگار شده سطوح هر مت یر را بدست آورد مجموع مت یرهای ورودی و خروجی و  

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

گیرد. نتایج به صورت خلاصه در زیر آورده شده  شود و دوباره محاسبات صورت میسطر و ستون آن مت یر از ماتریس ح ف می

 . است 

 سطوح مضامین مورد بررسی در مدل :6جدول 
 

 مضامین 

 رتبه سطح

 1 دو  C1 اجتماعی 

 صفر یک  C2 خانوادگی 

 3 دو  C3 سازمانی 

 2 سه C4 ش لی

 3 دو  C5 فردی 

رابطه باشد  j و i شود. اگر بین دو مت یررسم می ISM بدست آمده از معیارها، شبکه تعاملاتدر گام  نجم با استفاده از سطوح 

نیز با استفاده از  دهیم. دیاگرام نهایی ایجاد شده که با ح ف حالت آن را به وسیله یک  یکان جهت دار نشان می های تعدی و 

 . نشان داده شده است  2 شکلبندی سطوح بدست آمده است در بهش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : نمودار ارتباطات مضامین الگوی کیفیت زندگی کاری براساس مدلسازی ساختاری تفسیری 2شکل 

 سازمانی

 فردی

خانوادگ

 ی

 شغلی

 اجتماعی
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 اعتباریابی مدل تحقیق با معادلات ساختاری -2

ها بپردازد. رهار شاخص در این رابطه  تحقیق، محقق سعی بر این دارد به بررسی روایی و  ایایی سازه ابزار گردآوری دادهدر این بهش از  

یک   وجود دارد، بارهای عاملی، میانگین واریانس استهراج شده یا توسعه داده شده؛  ایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ است که در ادامه برای هر

 از مت یرها ارایه شده است. 

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

و    0.6ترکیبی بیشتر از  شود که ضریب  ایایی  باشد و  ایایی سازه نیز در صورتی تایید می0.4شود که بارعاملی استاندارد شده بالای  تایید می

قرار دارند، همچنین   0.781و    0.55دهد بارهای عاملی استاندارد شده بین  نشان می  7طور که جدول  با شد. همان  0.7آلفای کرونباخ بیشتر از  

باشد. اگر میانگین واریانس استهراج است، به عبارت دیگر ابزار اندازه گیری  ایا می   0.6ها بزرگتر از  ضریب  ایایی ترکیبی نیز برای تمامی سازه

برای   AVEدهد که نشان می  7شود، بررسی نتایج بدست آمده در جدول باشد، روایی همگرایی ابزار اندازه گیری ت یید می 0.5شده بیشتر از  

 است.  0.5ها بیشتر از همه سازه

 بررسی روایی سازه ابزار تحقیق  :7جدول 

 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 

عدالت ادراک شده  

 سازمانی 
0.628 

 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
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 : مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت تخمین استاندارد 3شکل 

 

 : مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت معنی داری 4شکل 

 

 
 : ضرایب مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندان بانک مسکن5شکل 
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 : تخمین مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندان بانک مسکن8جدول 

 ضریب مسیر  ارتباب بین مولفه های مدل 
انحراف  

 استاندارد
 آماره تی 

سطح معنی 

 داری 

 0.0000 5.175 0.056 0.292 ش لی  <-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 ش لی <-سازمانی 

 0.0000 7.882 0.047 0.368 اجتماعی  <-ش لی 

 0.0000 24.276 0.03 0.726 سازمانی <-فردی 

 0.0000 4.423 0.062 0.273 ش لی  <-فردی 

 

 

 بیانگر معنی دار بودن کلیه مسیرهای مدل می باشد که نشان دهنده اعتبار مطلوب مدل است.   8نتایج جدول 

 

 

 الگوی تطبیقی  -3

حداقل   را در نسل کاری که در مقدمه بیان شده 4 ها براسا برای آزمون معناداری تفاوت ضریب مسیر سازه  (MGA)1تحلیل رندگروهی 

 . نتایج مدل در دو گروه معتبر می باشد سازد. فراهم می  مربعات جز ی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Multi Group Analysis 
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 تخمین مسیر الگوی کیفیت زندگی کاری کارمندان مبتنی بر تفاوت نسل در بانک مسکن  :9جدول 

 ضریب مسیر  جامعه ها  بررسی تطبیقی 
انحراف 

 استاندارد
 آماره تی

سطح معنی  

 داری

 ش لی  <-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 رهارم

 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 رهارم

 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 نسل رهارم

 ش لی <-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

 0.0000 3.038 0.170 0.516 نسل رهارم

 اجتماعی  <-ش لی 

 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 رهارم

 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 رهارم

 ش لی <-فردی 

 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 رهارم

 

 نتیجه گیری 

  روابط   مورد در را  ارزشمندی های بینش کاری  مهتلف های نسل از کارکنان میان در کاری زندگی کیفیت  عوامل گروهی رند تحلیل و تجزیه

  که   کند  می  بررسی  و  دارد  تمرکز  فردی  های  جنبه  و  ش لی  سازمانی،  خانواده،  عوامل  روی  بر  مطالعه  این. دهد   می  ارا ه  مهتلف  مت یرهای  بین

  طور  به خانواده که  دهد  می نشان نتایج شکیل می دهند. تکارکنان بانک مسکن را  نسل رهار در  کاری زندگی کیفیت الگوی  عوامل  این رگونه

  0.190  و  0.330  ،0.328  ترتیب  به  مسیر   ضرایب   سوم،  و  دوم   اول،   نسل  در .  گ ارد   می   ت  یر  ها  نسل   تمام   در  کاری  زندگی  کیفیت  بر   توجهی   قابل

  ش لی  رضایت  و  خانوادگی  عوامل  بین   ابت  مثبت  رابطه  وجود  از  حاکی  امر  این.  هستند  بالایی  آماری  داری  معنی  سطوح  دارای  همگی  که  است

  ارتباب   بر  دلالت  که  دهد،می  نشان  را(  p = 0.3470)  آماری  اهمیت  فاقد  و(  0.072)  تری ایین  مسیر  ضریب  رهارم  نسل  حال،  این  با.  است

 . است  نسل این در کاری زندگی و خانواده بین ترضعیف
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  مقادیر   با  را  مثبت  رابطه  یک  مداوم  طور  به  مسیر  ضرایب.  است  توجه  قابل  ها  نسل  تمام  در  کاری  زندگی  فردی  های  جنبه  بر  خانواده  ت  یر

  زندگی  کل  بر تنها نه خانوادگی  عوامل  که دهدمی  نشاننتایج (. 0.730  و ،0.713  ،0.614  ،0.598) دهد  می نشان  رهارم تا اول  نسل  از  افزایشی

  .دارند کار محیط  در فردی تجربیات دهیشکل  در مهمی نقش بلکه گ ارند،می  ت  یر کاری

  و   اول نسل که  حالی در. داد نشان هانسل  طول در کاری زندگی اجتماعی هایجنبه بر سازمانی عوامل  ت  یر در  را متفاوتی الگوهای  مطالعه این

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

  بین   ها  نسل  تمامی  در .  دارد   ت کید  کاری  زندگی  کیفیت  بر  ش ل   با  مرتبط  و  سازمانی  عوامل  ت  یر  بر   گروهی  رند  تحلیل  و  تجزیه(.  0.280  و

 رضایت  افزایش  در  سازمانی  حمایت  اهمیت  بر  که(.  516/0  و  506/0  ،217/0  ،169/0)   دارد  وجود  مثبت  رابطه  ش لی  رضایت  و  سازمانی  عوامل

 . کند می  تاکید مهتلف های  نسل در ش لی

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

(  0.033)   ایین  بسیار  مسیر  ضریب  یک  رهارم  نسل  حال،  این  با(.  >001/0p)   هستند  دار  معنی  بسیار  دو  هر  که  است  513/0  و  649/0  ترتیب

  ویایی  کشف  برای  است  ممکن  بیشتر  تحقیقات.  است   کاری  زندگی  از  رضایت  بر  ش لی  عوامل  کمتر  ت  یر   دهندهنشان   که  دهدمی   نشان  را

 . باشد  ضروری رهارم نسل در ش لی  رضایت بر مؤ ر فرد به منحصر

 خانوادگی،   عوامل.  کندمی   فراهم  کاری  مهتلف  هاینسل  در   ویایی از  جامعی  درک  کاری  زندگی  کیفیت عوامل  گروهی  رند  تحلیل  و  تجزیه 

 و  سازمانی   عوامل  خانواده،  حمایت  اهمیت  بر  هایافته.  دارند  نقش  کاری  زندگی  کیفیت  در  توجهی  قابل  طور  به  ش لی  و  ش لی سازمانی،  فردی،

 کند،می  شناسایی  را  هانسل  بین  در   ابت  الگوهای  مطالعه  این  که  حالی  در  .کنندمی   ت کید  مثبت  کاری  تجربیات   دهیشکل   در  ش لی  توسعه

  را   رهارم نسل  در  ش لی عوامل   ت  یر  کاهش  و  دوم نسل در اجتماعی هایجنبه  بر سازمانی عوامل ت  یر  مانند فردیمنحصربه  روندهای همچنین

  ت کید   دهند،می   توضیح  را  کار  محل  در  نسلی  هایتفاوت   که  هدفمند   هایسیاست  و  مداخلات  به  نیاز  بر  ظریف  هایتفاوت   این.  کندمی   برجسته

  کارفرمایان،  برای را ارزشمندی های بینش و کند می کمک کاری زندگی از رضایت مورد در رشد به رو دانش مجموعه به تحقیق این .کندمی

  نسل   در  را   کارکنان متنوع  نیازهای  که   هستند   حمایتی  و   فراگیر  کاری های محیط  ایجاد  دنبال  به   که  گ ارانی  سیاست  و  انسانی  منابع  متهصصان

 . دهد  می ارا ه کند،  می برآورده مهتلف های
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Presenting a model and factor analysis of the quality of working life of employees based on 

generational differences in Maskan Bank 

 

The aim of the current research is to present a model based on the factor analysis of the quality of 

working life of employees based on the generation difference in Maskan Bank employees. The 

current research was a combination of library, field and expert studies in terms of the practical 

development goal and in terms of the descriptive-analytical execution method and the data 

collection method, which was carried out in three stages. In the first stage, using the opinion of 

experts, interpretive structural modeling was done to explore the relationship between the quality 

of work life factors that were identified in the theoretical basics section (individual factors, family 

factors, occupational factors, organizational factors and social factors). At this stage, 11 human 

resources experts of Maskan Bank were used as a statistical sample. In the second stage, validation 

of the designed model was done among the employees of Maskan Bank. The statistical sample 

included 384 people. In the third stage, based on the separation of 4 working generations in 

Maskan Bank, the path coefficients were analyzed in a comparative manner. The software used 

for analysis was Smart PLS version 3. The questionnaire included 19 items related to the 

dimensions of each of the identified factors. The findings of the research showed that the model 

of the quality of work life of employees is based on the generation difference and family factors 

significantly affect the quality of work life. 

 

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

factors 

 

 

 

 

 


