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کارکنان  یشغل زشیانگ یانجیبا نقش م یکار یزندگ تیفیبر ک یو پاداش سازمان هیتنب ستمیس ریتاث

 بوشهر یسازمان خدمات درمان

 
 *کارگر حسین -3محمد حسین کمانی –2مهرداد احمدی   -1

 
 رساستاد و عضو هیئت علمی دانشگاه پیام نور استان فا -1

 استاد و عضو هیئت علمی دانشگاه پیام نور استان فارس -2

 (hossinworker@gmail.com))نویسنده مسئول:حسین کارگر*کارشناش ارشد مدیریت دولتی دانشگاه پیام نور استان فارس -3

 : چکیده

 یشغل زشیانگ یانجیبا نقش م یکار یزندگ تیفیبر ک یو پاداش سازمان هیتنب ستمیس ریتاثتحقیق حاضر با هدف 

طراحی و اجرا گردید. روش این تحقیق از نظر هدف کاربردی است از نظر  بوشهر یکارکنان سازمان خدمات درمان

ل را در پیمایشی خواهد بود. توصیفی به این دلیل که محقق قصد دارد در این مطالعه متغیر مستق -ماهیت توصیفی

گونه که هست بررسی کند. از سوی دیگر به جامعه هدف بدون دستکاری، بدون دخالت در وضعیت موجود و همان

 به کند. پرسشنامهاین دلیل پیمایشی است که محقق جهت سنجش متغیرهای تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده می

-این مطالعه از نظر زمانی یک مطالعه مقطعی میلیکرت بوده است. همچنین  مقیاس براساس و ایگزینه 5 صورت

بر  نمونه آماری حجم .باشندینفر م 400بوشهر به تعداد  یجامعه مورد مطالعه کارکنان سازمان خدمات درمانباشد. 

مطابق با نتایج فرضیه اصلی نفر مشخص گردید. 196 با برابر درصد پنج خطای سطح اساس فرمول کوکران در

می باشد، می توان چنین اعلام داشت که  96/1توجه به میزان آماره آزمون سوبل که بالاتر از  مشخص گردید که با

 یمعنادار ریکارکنان سازمان تاث یشغل زشیانگ یانجیبا نقش م یکار یزندگ تیفیبر ک یسازمان پاداشو  هیتنب ستمیس

 دارد.

 کیفیت زندگی کاری، انگیزش شغلی، پاداش، تنبیه  کلمات کلیدی:

 

 قدمهم

امروزه در مدیریت معاصر مفهوم کیفیت زندگی کاری به موضوع اجتماعی عمده ای در سراسر دنیا مبدل شده است. در حالی 

که در دهه های گذشته فقط بر زندگی کاری در یک محدوده خاص تأکید می شد. تا آن ها بتوانند بین زندگی کاری و زندگی 

یفیت زندگی کاری شامل هر گونه بهبود در فرهنگ سازمانی است که باعث رشد و شخصی خود تعادل برقرار کنند. برنامه ک
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تعالی کارکنان در سازمان می شود. از این رو، نظام ارزشی کیفیت زندگی کاری سرمایه گذاری بر روی افراد را به عنوان مهم 

لعاتی نشان می دهد که اجزای این برنامه ها ترین متغییر در معادله مدیریت راهبردی مورد توجه قرار می دهد. یافته های مطا

موجب کاهش میزان شکایت کارکنان، کاهش نرخ غیبیت از کار، کاهش میزان اعمال مقررات انضباطی، افزایش نگرش مثبت 

ن به کارکنان و افزایش مشارکت آنان در برنامه های نظام پیشنهاد ها بوده است. از طرف دیگر، برآورده ساختن نیاز های کارکنا

(. از نظر رویکرد ارضاء نیاز ها 1: 1396بهسازی و کارائی بلند مدت سازمان نیز منجر خواهد شد )طهماسبی پور و طاهری، 

به کیفیت زندگی کاری، رفتار های بشر ترکیبی از ایفای نقش های متنوع اما به هم پیوند خورده است که همه گی در خدمت 

تند که در آن نیاز ها نیرو محرکه کنش و واکنش های انسان محسوب می شوند )لی، پدیده ای جامع تر به نام زندگی هس

(. در واقع بر اساس این رویکرد بخش عمده ای از افول یا سقوط انسان ها در هر محیط 274: 2017، 1سینگا پاکدی و سیرژی

کل نگر و جامع به زندگی گاری،  و شرایطی به ارضاء نیاز های انسانی وی وابسته است. غفلت از این معنا و رویکرد

خانوادگی، اجتماعی و دیگر عرصه های زندگی، از تعالی و شکوفائی جامع انسانی پیشگیری می کند و انسان را به موجودی 

تک ساختی تبدیل می کند. بر همین اساس می توان گفت که رویکرد ارضاء و تأمین نیاز ها به کیفیت کاری زندگی انسان، 

مده از توجه به ساحت های چندگانه انسان، از جمله توجه هم زمان به عرصه شادمانی و بهزیستی در خانواده، رویکردی برآ

 (. 274: 2017اجتماع و کار )به عنوان عرصه های اصلی زندگی انسان ( است )لی و همکاران، 

 بیان مساله
در ان موانع جدی برای تأمین و ارضای نیاز های  محیطی است که،یک محیط کاری با کیفیت برای زندگی از نظر این رویکرد 

اساسی و بنیادی انسان نظیر نیاز به امنیت و سلامتی، نیاز های اقتصادی، نیاز به عزت نفس، نیاز به شکوفائی، نیاز به دانش و 

، 2ناگیوئن و همکاراننیاز به زیبائی شناسی وجود نداشته باشد و در عین حال زمینه ارضاء بهینه نیاز ها وجود داشته باشد )

(. بر همین اساس می توان گفت که کیفیت زندگی کاری میزان تأمین و رضایت از ارضاء نیاز ها در کارکنان در اثر 1: 2016

(. اگر سازمانی توجه کافی به 1: 2016مشارکت در امور و وظایف فردی و جمعی در محیط کار است )ناگیوئن و همکاران، 

کنان نداشته باشد در نتجه باعث می گردد که افراد به طور فردی در پی راه های ارضاء خود برآیند که کیفیت زندگی کاری کار

این موضوع در اکثر موارد با نفع جمعی در تعارض خواهد بود و موجب اختلال در روابط اجتماعی خواهد گردید. کیفیت 

به عنوان وسیله ای برای رفع نیاز های اقتصادی دانسته و زندگی کاری پائین موجب خواهد شد گه کارکنان شغلشان را صرفاً 

کارکنانی که چنین تفکری دارند غالباً وفاداری کمی به سازمان خود خواهند داشت و عموماً برای جبران کمبود ها مجبور 

د که بخشی از (. برخی از صاحب نظران معتقدن275: 2015و دیگران،  3هستند که دست به کار های دیگری نیز بزنند )دانگ

رکود بهره وری و کاهش کیفیت محصول در سازمان ها ناشی از کاستی های کیفیت زندگی کاری و تغییراتی است که در 
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علاقه مندی ها و رجحان های کارکنان پدید آمده است و کارکنان درخواست دارند که در کارشان نظرات و دخالت بیشتر 

ام رفتار شود و احساس امنیت کنند و آنان فرصت بیان اندیشه های خود را داشته باشند و بیابند. هنگامی که با کارکنان با احتر

همچنین آزادی بیان، اندیشه و مردم سالاری بالا رود و کارکنان در تصمیم گیری های بیشتر مشارکت کنند، واکنش های 

 (.10 :2018، 1مناسب و مطلوبی از خود نشان خواهند داد )اعتباریان و محمدی یزدی

در این امروزه مدیران متوجه شده اند که جبران خدمت می تواند عامل بهبود کیفیت و عملکرد و افزایش بهره وری باشد. 

یکى از وظایف مدیریت منابع انسانى، اداره نظام جبران خدمات مى باشد. مدیران مى توانند به منظور نظارت و   راستا

افزایش بهره ورى فردى و سازمانى، از طراحى مناسب نظام جبران خدمات استفاده کنند. تأثیرگذارى بر رفتار افراد سازمان و 

بنابراین (. 24: 1391)زارعی متین، نظام جبران خدمات مناسب مى تواند به جذب و حفظ و پرورش نیروى انسانى منجرگردد

و به صورت جامع و کل نگرانه تر طراحی و سیستم جبران خدمات باید کارکردی فراتر از اداره حقوق و دستمزد داشته باشد 

همه ی ابزارهای در دسترس کار فرماست "(، جبران خدمات کل 2012) 2بنا به تعریف مؤسسه ی جهان کار پیاده سازی شود.

 بر طبق بررسی(. 540: 2012)ورلد ات ورک،"که از آن برای جذب، حفظ، ترغیب وراضی کردن کارمندان استفاده می شود

دهی به کارکنان خود جهت تحقق و دستیابی به اهداف سازمان های برای پاداشها از پاداش(، سازمان2015همکاران )نجانا و 

گردد. علاوه بر این، ممکن بندی کارمند در سازمان مشخص میکنند. مقدار پاداش بر مبنای سطح عملکرد یا رتبهاستفاده می

، 3پذیرد )آرمسترانگهای فردی کارکنان صورت میو همچنین سطح مهارتاست پاداش بر مبنای پیشرفت شغلی، شایستگی 

های منابع تبدیل به یکی از ارکان ضروری سیاست ها(، خاطر نشان ساختند که پاداش2013) 4(. برایسون و همکاران1: 2016

ها فتن از این مسئله که سازمانها شده است. علت این موضوع آن است که نقش مهمی را در اطمینان یاانسانی در اکثر سازمان

(، مشاهده نمود که آن دسته از کارکنان که 2015همکاران ) و نمایند. نجانااند، ایفاء میدر دستیابی به اهدافشان کارآمدتر شده

داش بصورت نمایند. از این رو پاها بیشتر میکنند، احتمالا تعهد خود را به سازمان برای افزایش پرداخترا دریافت می پاداش

سازد تا به اهداف خود دست پیدا کنند )کاریر ها را قادر میکند و این موضوع سازمانای انگیزشی برای کارکنان عمل میمقوله

ی آن آورد که به واسطهنماید که پاداش شرایطی را فراهم می(، اینگونه استدلال می2010) 6(. شیلد39: 2016، 5و کیپکیبات

طوح انتظارات و عملکرد را تعیین و تنظیم کند. علت این موضوع ناشی از این حقیقت است که پرداخت تواند سسازمان می

 یبرا تواند برای تشویق و حمایت رفتارهای مناسب در سازمان به کار گرفته شود.کند که میای عمل میپاداش بصورت انگیزه

 کارا یانسان یروین کهیآنجائ از. باشد بخش اثر و کارا یفرد خود دیاب برساند، لازم یبخش اثر به را سازمان بتواند ریمد نکهیا

 و داد پرورش را او دیبا بلکه گرفت، وام به ای دیخر را او توان ینم یتکنولوژ و هیسرما مانند و یسازمان هر هیسرما نیمهمتر
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 در که است یاقدامات به یمتک یانسان بعمنا از حیصح استفاده. کرد جادیا او در را کوشش و تلاش زه،یانگ مناسب یها روش با

 یهاطرح ،یدرمان خدمات یرفاه امکانات شامل که اقدامات نیا. دیآ یم عمل به سازمان کارکنان روح و جسم یتعال جهت

 و رشد نهیزم نمودن فراهم سازمان، در فرد گاهیجا و نقش به دادن تیاهم شغل، یطراح ،یشغل تیامن ،یشغل تناسب ،یقیتشو

. شوند یم گرفته نظر در یکار یزندگ تیفیک عنوان تحت ’مجموعا باشد یم لیقب نیا از یموارد و آموزش کارکنان، فتشریپ

یکی از . دارد وجود میمستق رابطه افراد عملکرد و یکار یزندگ تیفیک سطح نیب که است شده ذکر زین تیریمد اتیادب در

مشکلی شایع در میان افراد است. این پدیده زمینه  است که امروزه فرسودگی شغلی ،عواقب عدم وجود کیفیت زندگی کاری

ساز بیماری های فیزیکی و عاطفی است که می تواند به افزایش غیبت از کار، ترک کار و کاهش تولید منجر شود. روش های 

 برندودگی شغلی رنج می رهبری تأثیرات متفاوتی در پیشگیری یا وقوع استرس و فرسودگی شغلی دارند. کارکنانی که از فرس

، در کار خود کم انگیزه و کم فعالیت می شوند. آنها از نظر روانی بی تفاوت، افسرده، خستگی پذیر و زودرنج شده و 

 باشد که؛ سیستم. بنابراین پژوهش حاضر در پی پاسخگویی به این سوال میکیفیت)و نه لزوماً کمیت( کار آنها کاهش می یابد

بوشهر چه  درمانی خدمات سازمان کارکنان شغلی انگیزش میانجی نقش با کاری زندگی کیفیت بر زمانیسا پاداش و تنبیه

 تاثیری دارد؟

 ابعاد کیفیت زندگی کاری

 صاحب نظران و مراکز علمی مؤلفه های متفاوتی از کیفیت زندگی کاری را به شرح جدول زیر ترسیم کرده اند.

 . ابعاد کیفیت زندگی کاری2-2جدول 

 مؤلفه ها احب نظرانص

 1سیرگی

نیاز های ایمنی و بهداشت، نیاز های اقتصادی و خانواده، نیاز های اجتماعی، نیاز های عزت نفس، 

 نیاز دانش، نیاز های زیبائی شناسی، نیاز های به روز.

 

 2والتون
نیت مداوم، پرداخت منصفانه و کافی، شرایط ایمنی و بهداشتی، توسعه قابلیت های انسانی، رشد و ام

 اهمیت در جامعه، قانونمندی کار، تناسب اجتماعی کار، با معنی بودن و چالشی بودن کار 

 3کاسیو
شت و ایمنی، مشارکت در تصمیم گیری، دموکراسی، تنوع و احقوق و مزایا، امکانات رفاهی، بهد

 غنی بودن مشاغل، بازخور از نتایج

انجمن مدیریت 

 آمریکا

مزایای خدمات درمانی(، امنیت شغلی، داشتن شانس انتخاب شغلی دیگر در  و مزایا )ویژه  حقوق

سازمان، نداشتن تنش های کاری، شرکت در تصمیماتی که در سرنوشت افراد مهم است، دموکراسی 

در محل کار، سهیم بودن در سود، وجود نظام بیمه و بازنشستگی، وجود امکانات رفاهی و خدماتی، 

 ه چهار روز کاری در هفت
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 1ماتن
حقوق و مزایا، جدول زمانی کاری، ماهیت شغل، جنبه های فیزیکی شغل، جنبه های نهادی شده 

 داخلی و خارجی شغل، عوامل سیاسی، اجتماعی و اقتصادی

 2تاتل
امنیت و ایمنی، مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزایا، وجود فرصت پرورش مهارت ها و یادگیری 

 ارکت در تصمیم گیریمستمر، دموکراسی یا مش

 3دسلر

داشتن یک شغل با ارزش، حقوق و مزایای مکفی، شرایط کاری ایمن ومطمئن، امنیت شغلی، 

سرپرستی لایق، وجود بازخورد، شرایط اجتماعی مثبت، دارا بودن فرصت برای آموزش، واگذاری 

 نقش ها و وظایف از روی عدالت

 و همکاران 4لویس

علق سازمانی، ارتباط مثبت، استقلال عمل، مورد شناسائی قرار گرفتن، کاهش فشار کاری، تعهد و ت

قابلیت پیش بینی فعالیت های کاری، عدالت، مشخص بودن نظام نظارت، حرفه گرائی، فرصت های 

 پیشرفت، پرداخت عادلانه

 محققان اخیر

انعطاف  حمایت خانوادگی سازمانی، تعهد عاطفی، تعارض خانوادگی کاری، کار هفتگی فشرده،

پذیری در مکان کار، حمایت های اجتماعی و اطلاعاتی، انعطاف پذیری در زمان کار، حمایت و 

 توجه به مسئولیت ها، مداخله کار در خانواده، مداخله خانواده در کار و...

 

خص ها در اغلب تحققات انجام شده نشان می دهد که برخی از شا یبا توجه به وجه تمایز برداشت ها از کیفیت زندگی کار

 ه می  شود، می توان حقوق و مزایا،جوامع مشترک هستند. از جمله شاخص های مشترک که در اغلب موارد به ان اشار

 خدمات درمان و رفاهی بیمه و بازنشستگی و مواردی از این قبیل را نام برد.

 ست:ین ابعاد کیفیت زندگی کاری توصیف شده ار زیر برخی از رایج ترین و مهم ترد

نشان می دهد که با توجه به سایر پرداخت های جبرانی برای حفظ استاندارد زندگی کاری قابل  پرداخت کافی و مناسب:

 قبول، مخصوصاً در مقایسه با سایر کارها، چه مقدار پرداخت و مزایا کفایت می کند.

آیا شرایط کاری به طور ناروائی خطرآفرین بیان می کند که محیط فیزیکی و روحی کار چیست، و اینکه  محیط ایمن و سالم:

 است و همچنین چه شرایطی بر سلامتی، راحتی، و فساد اداری کارکنان در حین انجام کارشان مؤثر است.

بیان کننده این است که کار ها تا چه حد ساده شده اند و کنترل ها چقد سخت گیرانه است.  گسترش ظرفیت های انسانی:

ن را قادر می کند که مهارت و دانش خود را بهبود بخشیده از آن ها استفاده کنند و کاری را انجام دهند کار تا چه حد کارکنا

 که برایشان معنی دار و مهم باشد.

حوله تا چه حد در حفظ رشد ظرفیت اشخاص مؤثر است و چگونه می نشانگر ان است که انجام وظایف م رشد و امنیت:

انجام وظایفی که بعداً به کارکنان واگذار می شود به دست آورد. همچنین چه امکاناتی برای توان دانش و مهارت تازه برای 

                                                           
1 Moton 
2 Tuttle 
3 Desler 
4 Lewis 
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افزایش کارائی و بهره وری در جهت و برای پیشرفت فرد در مسیر سازمانی مربوط و به رسمیت شناختن وی با توجه به 

 (.38: 1394شاهی، پیچیدگی ساختاری و تمرکز از طرف هم تایان و سایر اعضا وجود دارد )خسرو 

 انگیزش شغلی

 انگیزش

کننده عوامل موثر در منشاء انرژی و هدایت رفتار واژه دیگر را که توصیف این مفهوم چندینمفهوم وسیع است. ، یک1انگیزش

ریشه لاتین گیرد. اصطلاح انگیزش در اصل از ها رادربرمیها و مشوقها، اشتیاقگرایشها،ارزشعلایق،  ما است، نظیر نیازها،

«Moveve»  .مشتق شده و به معنی تحریک آمده است. انگیزش، از نظر لغوی اسم مصدر و به معنی ترغیب و انگیختن است

های درونی موجود زنده که موجب هدایت رفتار او به سوی هدفی خاص نظران عبارت است از حالتولی از دیدگاه صاحب

 شود.انگیزه در انسان ایجاد می شود. انگیزش، معمولا بر اثر دخالت یکمی

باتوجه به فرهنگ لغات وبستر،انگیزه چیزی شبیه به نیاز و یا تمایل است که باعث می شود فرد عمل کند. ایجاد انگیزه به نوبه 

عمکلرد  خود به معنی انجام کاری باانگیزه و انگیزه به عنوان عمل یا فرآیند ایجاد انگیزه تعریف شده است. در نتیجه، انگیزه،

(. بارتول و 15: 2،2010یا روشی به قصد انجام کاری است که منشا آن در درون فرد است )کالیمولا و همکاران

شود. این تعریف (، انگیزه به عنوان یک قدرت است که باعث تقویت رفتار و حرکت در جهت هدف می1998)3مارنین

انرژی باشند و هدف خود را به روشنی باید رضایت بخش و پر کند که به منظور دستیابی به اهدف مطمئن افرادمشخص می

شناسی است که بسیاری از مدیران با (. انگیزش یکی از مهمترین اصطلاحات روان10: 2011بیان کنند )فرهاد و همکاران،

راه، یک روش خوب را وری را داشته باشند. بنابراین مدیران بایستی در این خواهند حداکثر خروجی و بهرهاستفاده از آن می

برای ایجاد انگیزه در کارکنان خود انتخاب نمایند، همکاری بین مدیران و کارکنان را افزایش دهند و آنها را به داشتن 

وری دست یابند )علی و مسئولیت ترغیب نمایند، و در نهایت برکارآنها نظارت داشته باشند تا بتوانند به حداکثر بهره

 (.3: 2012همکاران،

شود. انگیزش دربرگیرنده های روان شناختی است که به درجه یا میزان تعهد شخص مربوط مینگیزش، یکی از ویژگیا

کنند و نوع رفتار را در مسیر خاص تعهد شده حفظ شوند، مسیر رفتار را مشخص میعواملی است که موجب رفتار انسان می

کند که، انگیزش فرآیند درونی است که سبب حرکت شخص ، اشاره می(2003)5(. سث29: 4،2009نمایند )والی و روانگاردمی

(، 2005)6باشد. راکسانکند که انگیزش، مانندعلایق بطور مستقیم قابل مشاهده نمیشود.او اشاره میبه سمت اهداف می

کند که انگیزه یان میکند. او همچنین بشود افراد هرچیزی را انجام دهند، تعریف میانگیزش را نیرویی درونی که سبب می

                                                           
1.Motivation 

2. Kalimullah et al 

3. Bartol & Martin 
1.Vali et al 
2.Seth 
3.Rokson 
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(، انگیزه را در زمینه کسب و کار تعریف می کند و 2000)1شود. برایتموجب کنترل و حفظ رفتارهای معطوف به هدف می

تواند ناشی از لذت بردن فرد از کارش باشد یا تواند در مورد اراده به انجام کار تعریف شود. این میدهد که انگیزه مینشان می

همچنین انگیزه می تواند ناشی  رسیدن به اهداف خاص باشد ازجمله؛کسب پول بیشتر و یا ارتقای شغلی باشد.تلاش درجهت 

آمیز پس از یک پروژه دشوار و یا مشکل ناشی از از احساس رضایت ناشی از تکمیل چیزی، ویا دستیابی به یک نتیجه موفقیت

گیری است که از طریق آن شخصی نتایج زه یک فرآیند تصمیم(، معتقداست که انگی2010)2حل یک مسئله باشد. بوکانان

کند. به بیانی دیگر؛ انگیزه بر رفتارهای انسانی اثرگذار مجموعه مورد نظر خود را در جهت رسیدن به رفتار مناسب انتخاب می

خواهد رفتار خاصی را فرد میای که عنوان درجهتواند بهشود. بنابراین انگیزه میاست و سبب دنبال کردن اهداف ویژه آن می

  .دارد« های اساسیدلایل رفتار»شود. انگیزش اشاره به از خود نشان دهد، بیان می

 

 تئوری های انگیزش

دیدگاه های متنوعی درخصوص انگیزش و تئوری های انگیزش وجود دارد.محتوای تئوری های انگیزش سبب می شود که 

 زهایی برای انگیزش کاری لازم است، را بدانند. تئوری های انگیزش شامل:افراد نیازهایشان و چه چی
 

 تئوری سلسله مراتب نیازهای مازلو -

 به گفته مازلو هر شخص دارای پنج سطح نیاز است. که به ترتیب عبارتند از:

از یک شخص است. این نیاز (، نیازهای اساسی و فیزیکی مبنای نی2012)4ی آنیمبر طبق گفته :3نیازهای اساسی یا فیزیکی-

به عنوان نیروی محرکه سایر نیازها است. همچنین نام دیگر این نیاز، احساس نیاز است. این نیاز موجب تنش فیزیکی در بدن 

خوراک، پوشاک، مسکن است. از نظر  دهد.این نیازها شامل نیازهایرا از خود بروز میشود که براساس آن فرد رفتاری می

نیازهای فیزیولوژیکی شخصی برآورده شود، فرد در جهت تامین نیاز سطح بعدی حرکت خواهد کرد)کینتالو و  که یمازلو زمان

 (. 55: 5،2013مهادی

                                                           
4. Bright 
5. Buchanan 
1. Physiological or Basic needs 
2.Anyim 
3.Chintalloo & Mahadeo 
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 (: سلسله مراتب نیازهای مازلو2-2نمودار )

 

 

 

 تئوری دوعاملی هرزبرگ -

ئه کرد. او براین باور بود که رابطه فرد با کار نظریه دوعاملی انگیزش )عوامل انگیزاننده و بهداشتی( را فردریک هرزبرگ ارا

توان براساس میزان موفقیت یا شکست وی تعیین کرد. یک رابطه اصولی و اساسی است و نگرش فرد نسبت به کار را می

شود که آدمی با خواهند؟ در این نظریه چنین فرض میمسئله اساسی هرزبرگ این بود که افراد از کار و شغل خود چه می

عوامل موثر بر رضایت شغلی خویش، برخوردی دوگانه دارد. در این نظریه یک سری عوامل در کار به عنوان عوامل 

اند. عوامل ابقا یا بهداشتی به عواملی گذاری شدهانگیزاننده و یک سری عوامل تحت عنوان عوامل نگهدارند یا بهداشت نام

کند اما شان از شغل ایجاد مشکل و نارضایتی میشدنودشان و حذف شود که وجودشان در کار ضروری است، نباطلاق می

اند. عوامل نگهدارنده یا ابقاء به شوند. عواملی مانند حقوق و شرایط فیزیکی کار، از این زمرهباعث برانگیختن افراد به کار نمی

شوند. توفیق و ترغیب و انگیزش می شوند. اما عوامل انگیزاننده عواملی هستند که باعثعوامل خارج از شغل مربوط می

پیشرفت درکار، مسئولیت بیشتر، کسب موفقیت و شناسایی و تحسین بخاطر حسن انجام کار و احساس رضایت از شغل، 

شوند. براساس این نظریه، نمونه هایی از عوامل انگیزاننده هستند. نیازهای انگیزاننده به وسیله عوامل درونی شغل رفع می

کور توجه کامل داشته موفق باشد که به دو گروه عوامل مذتواند در ایجاد انگیزه برای کارکنان می مدیر زمانی

 (.570 :1391باشد)سیدجوادین و جلیلیان،
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 رضایت ↔عوامل انگیزشی وجود دارند  عدم رضایت ↔عوامل انگیزشی وجود ندارند 

 عوامل انگیزاننده:

 موفقیت           -

 اییشناس             -

 شغل ماهیت             -

 مسئولیت          -

 و ترقی رشد           -

باعث ایجاد رضایت نمی  ↔عوامل بهداشتی وجود دارد 

 شود

 عدم رضایت ↔عوامل بهداشتی وجود ندارد 

 عوامل بهداشتی:

 سرپرستی         -

 کاری شرایط         -

 شخصی متقابل روابط         -

 شغلی امنیت و حقوق ختپردا         -

 زمانسا مدیریت و ها مشی خط         -

  
 نظریه هرزبرگ(: 3-2) نمودار

 

 آلدرفر نیازهای مراتب سلسله تئوری -

این نظریه با نظریه سلسله مراتب نیازها شباهت دارد، ولی تفاوت عمده این دو نظریه این است که در نظریه زیستی، تعلق و 

اند. نیازهای زیستی درواقع همان نیازهای جسمانی و ها دریک پیوستار قرارگرفتهها وجود ندارد و آنرشد، مراتبی برای نیاز

امنیتی در نظریه سلسله مراتب نیازها هستند. نیاز به تعلق، شامل نیازهایی چون محبت و ارزش و احترام بوده، و نیاز به رشد، 

 مازلو مراتب سلسله نظریه با جهت سه از نظریه (. این572 :1391یلیان،میل به کمال و تعالی در آدمی است )سیدجوادین و جل

 :کندمی تقسیم دسته سه به را نیازها ابتدا نظریه، دارد. این تفاوت

 (Existence)است مرتبط افراد مادی رفاه به که زیستی نیازهای .1

 .(Relatedness) گیردمی بر در را فردی میان روابط ارضای به میل که تعلق نیازهای .2

 .(Growth)پردازدمی فردی مستمر توسعه و رشد به میل بیان به که رشد . نیازهای3

 کللندمک انگیزشی تئوری -

 کللندمک دیوید توسط 1950 دهه اوایل در که (Achievement Motivation Theory) اکتسابی نیازهای ینظریه

 هاینظریه کنار در نظریه، این. دارد فرهنگ در ریشه انگیزش که زدپردامی موضوع این به است شده مطرح( لند کلهمک)
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 محتوایی های های نظریه از آلدرفر، رشد-تعلق -زیستی ینظریه و گریوز زندگی مختلف مراحل و مازلو مراتب سلسله

 :دارند مهم نیاز سه هاانسان یهمه که داردمی بیان لندکله مک. (1389باشند )رضائیان،می انگیزش

 حل برای بالاتر کارایی با بهتر چیزی انجام به میل طلبی، توفیق :(Need for Achievement) موفقیت کسب به نیاز .1

 کار انجام با رابطه در آرزوهایشان و اهداف تحقق افراد، این برای موثر پاداش یعنی. باشدمی پیچیده برکارهای تسلط یا مسائل

 .است

 روابط ایجاد و دیگران حمایت دوستی، کسب به تمایل یعنی :(Need for Affiliation) بطروا و دوستی کسب به نیاز .2

 .آنها با صمیمی

 .آنها کنترل و دیگران بر نفوذ اعمال برای توانایی کسب یعنی (Need for Power) قدرت: کسب به نیاز .3

 

 موفقیت انگیزش تئوری -

شوند فردی نسبت به دیگری بیشتر بکوشد و جویای توفیق باشد، اعث میهایی که بشود تا انگیزهدر این نظریه کوشش می

وجود آوریم، مشخص شود. براساس ها بهها را در افراد به ظاهر فاقد آنتوانیم این انگیزهشناخته شوند و این نکته، که آیا می

های اصلی در کودکی شکل این نظر که انگیزهها شناساند و برخلاف ها و استعدادهای افراد را به آناین نظریه، باید توانایی

طلب و دوستدار موفقیت تربیت توانیم به کمک هدایت و آموزش، افراد را توفیقها را تغییر دهیم، میتوانیم آنگیرند و نمیمی

 (.572 :1391لند مطرح نمود)سیدجوادین و جلیلیان،کنیم. نظریه انگیزش موفقیت را دیوید مک کله
 

 (yو  xنظریه ) انسان ای جنبه دو تئوری -

اند. مک گریگور در این در این نظریه دو دسته مفروضات متضاد درباره طبیعت انسان و نحوه نظارت و سرپرستی او ارائه شده

تقسیم کرده های مدیران را در مورد کارکنان به دو گروه ها و نگرشها، طرز تلقینظریه دو ساحتی در مورد انسان، برداشت

مشخص کرده است. با توجه  Yو  Xز پیش داوری افراد در مورد این دو گروه، آنها را با دو حرف . وی برای اجتناب ااست

دیدی بدبینانه نسبت به  xپردازند. نظریه به این نظریه، مدیران طبق مفروضاتی که در مورد انسان دارند، به هدایت کارکنان می

 رانه از ماهیت انسان ارائه کرده است.دیدی روشنفک Y  انسان دارد اما نظریه

براین  Yگیرد که نیازهای رده پایین سلسله مراتب بر فرد حاکم هستند. مفروضات نظریه براین فرض قرار می Xریه اساس نظ

از معتبرتر  Yگیرد که نیازهای رده بالاتر بر فرد حاکم هستند. مک گریگور براین باور بود که فرضیات نظریه اساس قرار می

های مورد استفاده مدیرانی های سبک(، ویژگی3-2(. جدول )570-:1391است )سیدجوادین و جلیلیان، xمفروضات نظریه 

 دهد.کنند، را نشان میعمل می yو  xکه برمبنای مفروضات 

 yو  xهای مورد استفاده مدیران، برمبنای مفروضات های سبک(. ویژگی3-2جدول )

 Y های سبک مدیریت برمبنای مفروضات نظریهویژگی X رمبنای مفروضات نظریههای سبک مدیریت بویژگی



 

11 

 تاکید بر عدم تمرکز و استقلال واحدهای سازمانی گیری متمرکزتاکید بر تمرکز و تصمیم

 تاکید بر ارزیابی نتایج تاکید برکنترل منابع

 ش حمایتی توسط مدیرانکارمندمداری و ایفای نق مدیرمداری و ایفای نقش رهبری توسط مدیران

 های دورن شغلیاستفاده از مشوق های خارجیمشوق استفاده از

 توقع حصول نتایج بلندمدت مدتتوقع حصول نتایج کوتاه

 استفاده از سازوکارهای کنترل درونی استفاده از سازوکارهای کنترل توسط دیگران

 وشش برای توسعه منابع و افزایش ظرفیت تولید و خدماتک های موجودتاکید بر استفاده صرف از امکانات و ظرفیت

 پذیرش امکان وجود وحدت و همکاری میان کارکنان تاکید بر ضرورت رفع تضاد میان افراد

 

 
 
 تحقیق نظری چارچوب 

مان می شود. برنامه کیفیت زندگی کاری شامل هر گونه بهبود در فرهنگ سازمانی است که باعث رشد و تعالی کارکنان در ساز

از این رو، نظام ارزشی کیفیت زندگی کاری سرمایه گذاری بر روی افراد را به عنووان مهوم تورین متغییور در معادلوه مودیریت 

راهبردی مورد توجه قرار می دهد. یافته های مطالعاتی نشان می دهد که اجزای این برنامه ها موجوب کواهش میوزان شوکایت 

کار، کاهش میزان اعمال مقررات انضباطی، افزایش نگرش مثبوت کارکنوان و افوزایش مشوارکت کارکنان، کاهش نرخ غیبیت از 

آنان در برنامه های نظام پیشنهاد ها بوده است. از طرف دیگر، برآورده ساختن نیاز های کارکنوان بوه بهسوازی و کوارائی بلنود 

 (.1: 1396مدت سازمان نیز منجر خواهد شد )طهماسبی پور و طاهری، 

همین اساس می توان گفت که کیفیت زندگی کاری میزان تأمین و رضایت از ارضاء نیاز ها در کارکنان در اثر مشوارکت در بر 

 (. 1: 2016امور و وظایف فردی و جمعی در محیط کار است )ناگیوئن و همکاران، 

و افوزایش بهوره وری باشود. در ایون امروزه مدیران متوجه شده اند که جبران خدمت می تواند عامل بهبود کیفیت و عملکورد 

 یکى از وظایف مدیریت منابع انسانى، اداره نظام جبران خدمات مى باشد.  راستا 

 بوا کواری زندگی کیفیت بر سازمانی پاداش و تنبیه باشد که؛ سیستمبنابراین پژوهش حاضر در پی پاسخگویی به این سوال می

 بوشهر چه تاثیری دارد؟ درمانی اتخدم سازمان کارکنان شغلی انگیزش میانجی نقش

از این رو نظام ارزشی کیفیت زندگی کاری، سرمایه گذاری بر روی افراد را به عنووان مهوم تورین متغیور در معادلوه مودیریت 

(. کیفیت زندگی کاری مشابه هرمی است کوه مفواهیم 711: 2019و همکاران،  1راهبردی مورد توجه قرار می دهد )دی سوات

ایت از زندگی )در رأس هرم(، رضایت شغلی )در اواسط آن( و نیز رضایت از سایر جنبه های مختص کار نظیور آن شامل رض

                                                           
1 De Sivatte 
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رضایت از میزان حقوق و همکاران و ناظران می شود، در نتیجه محدوده کیفیت زندگی کاری را فراتر از رضوایت شوغلی موی 

 (. 113: 2017و همکاران،  1سازد )اسنل

(، توجه خود را به نیازهوای اصولی کارکنوان معطووف نمودنود و ایون موضووع را 2010) 2نیش و عثمانهای دابر طبق بررسی

دهی بوه شومار های اصلی در هر سیستم پاداشها در داخل و خارج سازمان، ایدئولوژیتصدیق کردند که توزیع عادلانه پاداش

 روند. می

پیمایشی خواهد بود. توصیفی به ایون دلیول کوه محقوق  -وصیفیروش این تحقیق از نظر هدف کاربردی است از نظر ماهیت ت

گونوه کوه قصد دارد در این مطالعه متغیر مستقل را در جامعه هدف بدون دستکاری، بدون دخالت در وضعیت موجود و همان

یوق از ابوزار پرسشونامه هست بررسی کند. از سوی دیگر به این دلیل پیمایشی است که محقق جهوت سونجش متغیرهوای تحق

 ،نظوام پواداش و تنبیوهتنبیه و پاداش سوازمانی از پرسشونامه اسوتاندارد  بر همین اساس در این پژوهش در بعد کند.استفاده می

کیفیوت ت.و در بعد اس گیری متغیر پاداش و تنبیه سازمانی بودهاستفاده شده است که پرسشنامه مربوط به اندازه(1389خانزاده )

اسوتفاده شوده اسوت  و در بعود انگیوزش شوغلی در ایون تحقیوق از  3اری از پرسشنامه کیفیت زندگی کاری والتوونزندگی ک

همچنین اجزاء مودل شوامل سوه بعود سیسوتم تنبیوه و پواداش پرسشنامه استاندارد انگیزش شغلی هرزبرگ  استفاده شده است.

 .استگردیده  مشخصتشریح و آنها  دوبه دو  زیر روابطسازمانی ،انگیزش شغلی و کیفیت زندگی کاری میباشد که در شکل 

 

 مدل مفهومی تحقیق-2-5

 

 
 

ی به عنوان یک متغیر مهم می تواند نقش مهمی در و پاداش سازمان هیتنب ستمیسلازم به ذکر است که  اول در تفسیر  فرضیه

ی می تواند نقش مهمی در و پاداش سازمان هیتنب ستمیسرفتارهای کارکنان داشته باشد. به صورتی که امروزه بهره گیری از 

                                                           
1Snell  
2 Danish & Usman 
3. walton  
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و پاداش  هیتنب ستمیسروند شکل گیری انگیزه های شغلی کارکنان گردد. این مساله سبب گردیده است تا در تحقیق حاضر 

و  هیتنب ستمیسی سبب تاثیرگذاری بر انگیزش شغلی کارکنان سازمان داشته باشد. این مساله به واسطه کارکردهای سازمان

ی در جهت تاثیرگذاری بر نگرش کارکنان می باشد. اگرچه نتایج مشخص نمود که ارزیابی تنبیه در میان ابعاد اش سازمانپاد

سیستم تنبیه و پاداش سازمانی بیشترین نقش را در مسیر تاثیرگذاری آن بر انگیزش شغلی کارکنان دارد. به صورتی که توجه 

 جهت بهبود انگیزش شغلی کارکنان داشته باشد.به ارزیابی تنبیه می تواند نقش مهمی در 

ی می تواند نقش مهمی در شکل گیری انگیزش و پاداش سازمان هیتنب ستمیسدر تفسیر فرضیه دوم لازم به ذکر است که 

کارکنان داشته باشد و این مساله می تواند روند فعالیت های شغلی آنان را تحت شعاع قرار دهد. به عبارتی بهره گیری از 

ی می تواند زمینه جدی جهت بهبود محیط کاری کارکنان را فراهم نماید که این مساله سبب و پاداش سازمان هیتنب ستمیس

ی بر کیفیت زندگی کاری کارکنان سازمان تاثیرگذار باشد. به نظر می رسد ظرفیت و پاداش سازمان هیتنب ستمیسگردیده است تا 

هت ایجاد یک محیط انگیزشی برای کارکنان و بهره گیری از پتانسیل های پاداش؛ ی در جو پاداش سازمان هیتنب ستمیسهای 

سبب گردیده است تا بر کیفیت زندگی کاری کارکنان تاثیرگذار باشد. اگرچه نتایج مشخص نمود که ارزیابی تنبیه در میان 

یفیت زندگی کاری کارکنان دارد. به صورتی ابعاد سیستم تنبیه و پاداش سازمانی بیشترین نقش را در مسیر تاثیرگذاری آن بر ک

 که توجه به ارزیابی تنبیه می تواند نقش مهمی در جهت بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان داشته باشد

لازم به ذکر است که انگیزش شغلی به عنوان یکی از مسائل مهم در حوزه رفتاری و نگرشی می تواند  سوم در تفسیر فرضیه

شغلی از نظر کارکنان مطلوب قلمداد شود و این مساله نقش مهمی در جهت بهبود کیفیت زندگی کاری سبب گردد تا محیط 

کارکنان دارد. به عبارتی انگیزش شغلی نشان دهنده وجود شرایط شغلی مطلوب می باشد که این مساله خود بر کیفیت زندگی 

ه شرایط محیطی در میان ابعاد انگیزش شغلی بیشترین کاری کارکنان تاثیر گذار خواهد بود.  اگرچه نتایج مشخص نمود ک

نقش را در مسیر تاثیرگذاری آن بر کیفیت زندگی کاری کارکنان دارد. به صورتی که توجه به شرایط محیطی می تواند نقش 

 ی کاری کارکنان داشته باشد.مهمی در جهت بهبود کیفیت زندگ

 

 روش پژوهش 
پیمایشی خواهد بود. توصیفی به این دلیل که محقق  -از نظر ماهیت توصیفی استروش این تحقیق از نظر هدف کاربردی 

گونه که قصد دارد در این مطالعه متغیر مستقل را در جامعه هدف بدون دستکاری، بدون دخالت در وضعیت موجود و همان

قیق از ابزار پرسشنامه هست بررسی کند. از سوی دیگر به این دلیل پیمایشی است که محقق جهت سنجش متغیرهای تح

. همچنین این مطالعه از نظر زمانی یک است لیکرت بوده مقیاس براساس و ایگزینه 5 صورت به کند. پرسشنامهاستفاده می

 باشد.   مطالعه مقطعی می

 

   جامعه آماری 
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جامعه  (.89: 1392دلاور،شود )ای از اعضای حقیقی یا فرضی است که نتایج پژوهش به آن انتقال داده میجامعه مجموعه

 .باشندینفر م 400بوشهر به تعداد  یمورد مطالعه کارکنان سازمان خدمات درمان

 و تعیین روش محاسبه حجم نمونه   نمونه آماری

عباسی )انتخاب تعدادی از افراد، حوادث و اشیاء از یک جامعه تعریف شده به عنوان نماینده آن جامعه است نمونه 

توان یکی از دو روش سرشماری )تمام افراد های مورد نیاز از افراد جامعه می. به منظور گرد آوری داده(1390،اسفنجانی

-گیری را انتخاب نمود. بدیهی است اگر جامعه مورد نظر کوچک، حجم و تعداد افراد آن کم باشد، محقق میجامعه( و نمونه

بزرگ باشد و امکانات و مقدورات وی اجازه ندهد، ناچار است از بین  تواند آن را به طور کامل مطالعه نماید. ولی اگر جامعه

ها و صفات جامعه را مطالعه افراد جامعه تعداد مشخصی را به عنوان نمونه برگزیند و با مطالعه این جمع نامحدود، ویژگی

 در نظرگرفته مشخص جامعه محج که آنجایی از (.25: 1385های آماری آن را محاسبه کند)سرمد، ها و اندازهکرده، شاخص

نمونه  استفاده شده است. حجم 1)جامعه محدود با تعداد مشخص( برای محاسبه حجم نمونه از فرمول کوکران است شده

حجم نمونه به روش فرمول کوکران به  .نفر 196 با است برابر درصد پنج خطای سطح بر اساس فرمول کوکران در آماری

 صورت زیر است:

 

 

 

 

 فرمول کوکران جامعه محدود -1-3شکل 

 

ست. با توجه به اینکه ضریب اطمینان پژوهش  ا نمایانگر عدد بحرانی توزیع نرمال در سطح  که در آن، 

بوده و بر این اساس، عدد بحرانی برابر با  و  در نظر گرفته شده است لذا 

پارامتری  pباشد. از طرف دیگر چونحجم جامعه مورد نظر می N، محاسبه شده است.    

 p × q = p (1-p) = 0.5 لذا( در نظر گرفته شده است. 0.5مجهول است، مقدار آن، در این پژوهش بنا به روش احتیاطی، )

در نظر  0.05که نمایانگر دقت برآورد، یا حداکثر خطاست، در این فرمول، معادل   (d) شود.محاسبه می   0.25 = 0.5 ×

 گرفته شده است.  

 یافته های تحقیق

 هاتحلیل داده
                                                           
1- Cochran 

pqzNd

pqZN
n
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 شناختیهای جمعیتتوصیف ویژگی -

ر در این بخش شاخص های توصیفی متغیرهای اصلی تحقیق با استفاده از جدول و نمودار بررسی شده است. از این رو د

جهت بررسی ویژگی های جمعیت شناختی از بررسی وضعیت جنسیت، سن، سطح تحصیلی و سابقه کار نمونه های آماری با 

 .استفاده از جدول و نمودار استفاده شده است که در ادامه این موارد نمایش گذاشته شده است

 جنسیت:

 تحقیق. توزیع درصد فراوانی جنسیت افراد شرکت کننده در 1-4جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 1/81 159 مرد

 9/18 37 زن

 100 196 مجموع

 

 دهند. درصد را زنان تشکیل می 9/18های پژوهش مردان و صد از نمونهرد 1/81نشان داد که  1-4جدول 

 

 

 

 

     ن

        

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180
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 در تحقیق. توزیع درصد فراوانی جنسیت افراد شرکت کننده 1-4نمودار  

 سن: 

 . توزیع درصد فراوانی وضعیت سن افراد شرکت کننده در تحقیق2-4جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی سال

 0/25 49 سال 40زیر 

 8/39 78 سال 50تا  40

 2/35 69 سال 50بالای 

 100 196 مجموع

 

از افراد شرکت کننده بالاترین فراوانی درصد  8/39سال با   50تا  40دهد که گروه سنی نشان می 2-4نتایج جدول 

 .را دارا بودند

 

 سطح تحصیلات: 

  

 . توزیع درصد فراوانی سطح تحصیلات افراد شرکت کننده در تحقیق3-4جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

6/30 60 کارشناسی و پایین تر  

7/59 117 کارشناسی ارشد  

7/9 19 دکتری  

 100 196 مجموع

 

درصد، بیشترین فراوانی در میان گروه های  7/59دهد، گروه تحصیلی کارشناسی ارشد با نشان می 3-4تایج جدول ن

 .تحصیلی را دارا بودند

 
 سابقه کار: 
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 . توزیع درصد فراوانی سابقه کار افراد شرکت کننده در تحقیق2-4نمودار 

 

فراوانی، بیشترین فراوانی در میان گروه های سابقه  67سال با  11-15دهد، افراد با سابقه شغلی نشان می 2-4نتایج نمودار 

 .کار را دارا بودند

 استنباط یافته های تحقیق -4-2-2

 هابودن توزیع داده نرمالآزمون 

ارائه شده  4-4ن در جدول ها از آزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده شد. که نتایج آبرای بررسی طبیعی بودن توزیع داده

 ..است

 

. نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف4-4جدول  

 وضعیت Z Sig متغیر

892/1 تنبیه و پاداش سازمانی  001/0  غیرنرمال 

756/1 کیفیت زندگی کاری  001/0  غیرنرمال 

628/1 انگیزش شغلی  001/0  غیرنرمال 
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نرمال مشخص گردید، بنابراین غیرتوزیع داده ها  05/0معنی داری از  بودن سطح پایین تربر اساس نتایج این جدول، به دلیل 

با توجه به اینکه تحقیق حاضر به دنبال ه است.استفاده گردید روش حداقل مربعات جزئی تحت مدل معادلات ساختاریاز 

 از فاده گردید. یکیاست plsبررسی روابط میان متغیرهای تحقیق بوده است، لذا از روش معادلات ساختاری و نرم افزار 

 دیگر دلیل. متغیرهاست میان معادلات قالب در ها تئوری آزمودن قابلیت ،SEM از پژوهشگران زیاد استفاده دلایل مهمترین

 با را خود های داده تحلیل و تجزیه تا دهد می اجازه محقق به که است روش این توسط گیری اندازه خطای نمودن لحاظ

 دهد.  گزارش یگیر اندازه خطای احتساب

 مدل تحقیق -4-2-2-1

 مدل تحقیق در حالت اندازه گیری و همچنین ضرایب معناداری تی را نشان می دهد.  2-4و  1-4شکل شماره 

 

 . مدل تحقیق در حالت اندازه گیری1-4 شکل
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 ( t-values )مقادیرt داری معنی . ضرایب2-4شکل 

 

دارد که این  423/0تاثیری به میزان  کارکنان سازمان یکار یزندگ تیفیبر ک یازمانو پاداش س هیتنب ستمیسنتایج نشان داد که 

ی سبب می گردد تا میزان کیفیت زندگی کاری و پاداش سازمان هیتنب ستمیستاثیر مثبت و معنادار می باشد. به عبارتی بهبود 

کارکنان  انگیزش شغلیبر  یو پاداش سازمان هیبتن ستمیسکارکنان سازمان افزایش محسوسی داشته باشد.  نتایج نشان داد که 

ی و پاداش سازمان هیتنب ستمیسدارد که این تاثیر مثبت و معنادار می باشد. به عبارتی بهبود  792/0تاثیری به میزان  سازمان

 نگیزش شغلینتایج نشان داد که ا سبب می گردد تا میزان کیفیت زندگی کاری کارکنان سازمان افزایش محسوسی داشته باشد.

دارد که این تاثیر مثبت و معنادار می باشد. به عبارتی بهبود  451/0تاثیری به میزان  کارکنان سازمان یکار یزندگ تیفیبر ک

 .انگیزش شغلی سبب می گردد تا میزان کیفیت زندگی کاری کارکنان سازمان افزایش محسوسی داشته باشد

 یزندگ تیفیبر ک یشغل زشیانگ4

 رین سازمان تاثکارکنا یکار

 دارد. یمعنادار

451/0 994/3 001/0 

 

ی و کیفیت زندگی کاری از و پاداش سازمان هیتنب ستمیس نیبر رابطه ب به منظور بررسی نقش میانجی گری رضایت شغلی

بق با آزمون سوبل استفاده گردید. آزمون سوبل به دو روش انجام می گردد که در این تحقیق از روش اول آزمون سوبل مطا

 فرمول زیر استفاده گردید.

 

`Z_(Value)= (A*B)/sqrt(B^2*S_a^2 +A^2 *S_b^2) ` 

 

 . فرمول آزمون سوبل1-4فرمول 

 

ضریب رگرسیونی رابطه میان متغیر  B ضریب رگرسیونی رابطه میان متغیر مستقل و میانجی،  A در فرمول بالا

خطای استاندارد رابطه میان متغیر میانجی و  Sb یر مستقل و میانجی،خطای استاندارد رابطه میان متغ Sa میانجی و وابسته،

 .وابسته می باشد

 بحث و نتیجه گیری تحقیق

 نتایج تحقیق

 نتایج توصیفی تحقیق-
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  دهند.درصد را زنان تشکیل می 9/18های پژوهش مردان و صد از نمونهرد 1/81نتایج توصیفی تحقیق نشان داد که 

 درصد از افراد شرکت کننده بالاترین فراوانی  8/39سال با   50تا  40دهد که گروه سنی ان مینتایج توصیفی تحقیق نش

 را دارا بودند.

 درصد، بیشترین فراوانی در میان گروه های  7/59دهد، گروه تحصیلی کارشناسی ارشد با نتایج توصیفی تحقیق نشان می

 تحصیلی را دارا بودند.

 فراوانی، بیشترین فراوانی در میان گروه های  67سال با  11-15هد، افراد با سابقه شغلی دنتایج توصیفی تحقیق نشان می

 .سابقه کار را دارا بودند

 

 

 

 نتایج استنباطی -

  کارکنان  یکار یزندگ تیفیبر ک یو پاداش سازمان هیتنب ستمیسمطابق با نتایج فرضیه اول تحقیق مشخص گردید که

( معنادار می 995/3بود که این تاثیر با توجه به میزان تی ) 423/0به صورتی که میزان این تاثیر . دارد یمعنادار ریسازمان تاث

 باشد. بنابراین فرضیه اول تحقیق تایید گردید.

  ریکارکنان سازمان تاث انگیزش شغلیبر  یو پاداش سازمان هیتنب ستمیسمطابق با نتایج فرضیه دوم تحقیق مشخص گردید که 

( معنادار می باشد. بنابراین 467/23) بود که این تاثیر با توجه به میزان تی 792/0. به صورتی که میزان این تاثیر دارد یمعنادار

 فرضیه دوم تحقیق تایید گردید.

  ریکارکنان سازمان تاث یکار یزندگ تیفیبر ک یشغل زشیانگمطابق با نتایج فرضیه سوم تحقیق مشخص گردید که 

( معنادار می باشد. بنابراین 994/3بود که این تاثیر با توجه به میزان تی ) 451/0تی که میزان این تاثیر . به صوردارد یمعنادار

 فرضیه سوم تحقیق تایید گردید.

  می باشد، می توان  96/1مطابق با نتایج فرضیه اصلی مشخص گردید که با توجه به میزان آماره آزمون سوبل که بالاتر از

کارکنان سازمان  یشغل زشیانگ یانجیبا نقش م یکار یزندگ تیفیبر ک یو پاداش سازمان هیتنب ستمیسچنین اعلام داشت که 

 دارد. یمعنادار ریتاث

 گیری. بحث و نتیجه5-3

 دارد. یمعنادار ریکارکنان سازمان تاث یکار یزندگ تیفیبر ک  یو پاداش سازمان هیتنب ستمیس:  فرضیه اول تحقیق

کارکنان سازمان  یکار یزندگ تیفیبر ک یو پاداش سازمان هیتنب ستمیساول تحقیق مشخص گردید که مطابق با نتایج فرضیه 

( معنادار می باشد. 995/3بود که این تاثیر با توجه به میزان تی ) 423/0. به صورتی که میزان این تاثیر دارد یمعنادار ریتاث
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( 2010( و پاترسون )2017تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات فرانکو )نتایج  و همچنین این فرضیه اول تحقیق تایید گردیدبنابر

 همسو می باشد.

 دارد. یمعنادار ریکارکنان سازمان تاث انگیزش شغلیبر  ی و پاداش سازمان هیتنب ستمیس:  فرضیه دوم تحقیق

 ریکارکنان سازمان تاث لیانگیزش شغبر  یو پاداش سازمان هیتنب ستمیسمطابق با نتایج فرضیه دوم تحقیق مشخص گردید که 

این ( معنادار می باشد. بنابر467/23بود که این تاثیر با توجه به میزان تی ) 792/0. به صورتی که میزان این تاثیر دارد یمعنادار

(،  جایاویرا 2017نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات سی ساروس و همکاران )فرضیه دوم تحقیق تایید گردید و همچنین 

 .( همسو می باشد2014( و تیمریک )2018)

 دارد. یمعنادار ریکارکنان سازمان تاث یکار یزندگ تیفیبر ک یشغل زشیانگ:  فرضیه سوم تحقیق

 یمعنادار ریکارکنان سازمان تاث یکار یزندگ تیفیبر ک یشغل زشیانگمطابق با نتایج فرضیه سوم تحقیق مشخص گردید که 

( معنادار می باشد. بنابراین فرضیه 994/3بود که این تاثیر با توجه به میزان تی ) 451/0اثیر . به صورتی که میزان این تدارد

(،  فرهنگی و همکاران 1398نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات میرزایی و خوشنام )همچنین سوم تحقیق تایید گردید.

 .( همسو می باشد1395( و حسنی و احمدی )1396)

کارکنان  یشغل زشیانگ یانجیبا نقش م یکار یزندگ تیفیبر ک  یو پاداش سازمان هیتنب ستمیس:  فرضیه اصلی تحقیق

 دارد. یمعنادار ریسازمان تاث

می باشد، می توان چنین  96/1مطابق با نتایج فرضیه اصلی مشخص گردید که با توجه به میزان آماره آزمون سوبل که بالاتر از 

 ریکارکنان سازمان تاث یشغل زشیانگ یانجیبا نقش م یکار یزندگ تیفیبر ک یاش سازمانو پاد هیتنب ستمیساعلام داشت که 

 .دارد یمعنادار

ی و انگیزش شغلی می تواند در مطلوب و پاداش سازمان هیتنب ستمیسدر تفسیر این مساله لازم به ذکر است که برآیند حضور 

بود و توسعه کیفیت زندگی کاری کارکنان را تحت شعاع قرار سازی محیط شغلی تاثیرگذار باشد و این مساله خود روند به

و  هیتنب ستمیسخواهد داد. این مساله سبب گردیده است تا این مساله مشخص گردد که انگیزش شغلی به واسطه خود در کنار 

ظرفیت سازی  ی؛ زمینه جهت بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان سازمان را فراهم می نماید. با این توجهپاداش سازمان

ی و کیفیت زندگی کاری و پاداش سازمان هیتنب ستمیسانگیزش شغلی سبب گردیده است تا این متغیر نقش میانجی میان 

 .کارکنان در سازمان ها را داشته باشد

 قیتحق یها افتهیبر  یمبتن یکاربرد شنهاداتیپ
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 بر کیفیت زندگی کاری کارکنان، پیشنهاد   یاداش سازمانو پ هیتنب ستمیس با توجه به نتایج فرضیه اول تحقیق مبنی بر تاثیر

سعی در متعادل سازی و استانداردسازی آن در ؛ بوشهر یسازمان خدمات درمان درکارکنان  هینظام تنب یطراحمی گردد تا با 

 داشته باشیم. و همچنین بهبود کیفیت زندگی کاری سطح سازمان

 بر انگیزش شغلی، پیشنهاد می گردد تا با   یو پاداش سازمان هیتنب ستمیس ر تاثیربا توجه به نتایج فرضیه دوم تحقیق مبنی ب

؛ زمینه جهت بهبود دانش مدیران در خصوص ایجاد بستر مناسب بوشهر یسازمان خدمات درماندر  ایجاد دوره های آموزشی

 در جهت بهبود وضعیت تنبیه و پاداش سازمانی کارکنان را فراهم نمود.

بر کیفیت زندگی کاری کارکنان، پیشنهاد می گردد تا با   انگیزش شغلی تایج فرضیه سوم تحقیق مبنی بر تاثیربا توجه به ن -

؛ شرایطی جهت بهبود کیفیت زندگی بوشهر یسازمان خدمات درمانایجاد رویه هایی در جهت تصمیم گیری مشارکتی در 

 کاری کارکنان را فراهم نمود.

انگیزش شغلی بر کیفیت زندگی کاری کارکنان، پیشنهاد می گردد تا با  حقیق مبنی بر تاثیربا توجه به نتایج فرضیه سوم ت -

 یسازمان خدمات درماناعزام کارکنان بر رویدادها و همایش های علمی داخلی و خارجی؛ ضمن بهبود توانمندی کارکنان 

 .؛ شرایطی جهت بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان را فراهم نمودبوشهر

 نهادات جهت تحقیقات آیندهپیش -

 شناسایی موانع بهبود سیستم پاداش و تنبیه در سازمان 

  بر آنان انگیزش شغلی سازمان های دولتی و تاثیرتحلیلی بر علل موفقیت و شکست 

 نیازسنجی توسعه کیفیت زندگی کاری در سازمان های دولتی 

  بوشهر یسازمان خدمات درماندر  کارکنان هینظام تنب نیازسنجی طراحی 

  بوشهر یسازمان خدمات درمانتحلیل روندهای بهبود و توسعه انگیزش شغلی در 

  پیشنهاد میگردد تحقیقی طولی در این زمینه ارائه شود و نتایج آن با این تحقیق که از نوع مقطعی است مورد مقایسه قرار

 گیرد.

 رات این بیماری بر روی )کیفیت زندگی کاری،فشار پیشنهاد میگردد در شرایطی که بیماری کرونا همه گیر شده است، تاثی

 روانی و محیطی (کارکنان خدمات درمانی بوشهر مورد بررسی قرارگیرد.

 میتوانند انجام دهند و سبب  بوشهر پیشنهاد میگردد تحقیقاتی جامع و کامل در زمینه اقداماتی که کارکنان خدمات درمانی

 .صورت پذیرد شوند  و نظام توزیع مناسب  در زمینه تامین اقلام داروی برون رفت از مشکلات خدمات درمانی مخصوصا

  پیشنهاد میگردد با توجه به الکترونیکی شدن نسخه های دارویی میزان تاثیرات و رضایتمندی آن بر کیفیت زندگی کاری و

 رضایت شغلی کارکنان خدمات درمانی بوشهر در کاهش حجم نسخه های دستی بررسی گردد.
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 الف( منابع فارسی

 مقطع معلمان ای حرفه عملکرد با خلاقیت و شغلی انگیزش رابطه بررسی ،1397 محمد، غنی، و ویدا اندیشمند،-

 آزاد دانشگاه روانشناسی، و مدیریت تربیتی، علوم در تحقیق و نوآوری المللی بین کنفرانس دومین راین، شهر ابتدایی

 . 1-7 کرمان، واحد اسلامی
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 ابتدایی، مدارس معلمان شغلی رضایت و انگیزه افزایش بر موثر عوامل بررسی ،1395 زهرا، احمدی، و رقیه حسنی،-

 .1-9 ایران، اجتماعی مطالعات و روانشناسی و تربیتی علوم حوزه در نوین های¬پژوهش المللی بین کنفرانس دومین

(. بررسی تأثیر کیفیت زندگی 1394، م. ؛ ویسمرادی، ا. و بحرینی، س. ص. )رستمی ، ر. ؛ محمدی، ع. ج. ؛ نطری-

(، 41) 6کاری بر عملکرد شغلی با میانجی گیری توانمند سازی روان شناختی شهروندان، فصلنامه مدیریت شهری، 

322-309. 

جو سازمانی و کیفیت (. نقش واسطه ای اخلاق حرفه ای در رابطه با 1396طهماسبی پور ، ن. و طاهری، ع. ا. )-

 .1396، پائیز 48شیراز، فصلنامه مدیریت شهری، شماره  2زندگی کاری کارکنان شهردار منطقه 

 درگیری بر شخصیتی هایویژگی (. نقش1396فرهنگی، ع.الف.؛ فتوت، ب.؛ آبدارزاده، پ. و سرحدی نژاد، م. )-

 .5-28، 37ومی، شماره کاری، پزوهش های مدیریت عم زندگی کیفیت گریمیانجی با شغلی

(. بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری و انگیزش شغلی با اخلاق حرفه ای در 1396گیلوری ، س. و شفیع زاده، ح. ) -

 .1396تهران، فصلنامه مطالعات مدیریت شهری، سال نهم، شماره سی و یک، پائیز  11کارکنان شهرداری منطقه 

 هایمحرک ی توسعه و کارگیری به راستای در خدمات جبران نظام ی( واکاو1399محمدی، س. و جهانیان، ر. )-

، 47سازمان، رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، شماره  انسانی منابع ی نوآورانه ی برانگیزاننده

110-87. 

 مؤلفه و سازمانی تعهد با کاری زندگی کیفیت ابعاد رابطه(. 1394. )م ف پرور گل و. ن رادف مهدوی ؛. ع مهداد، -

 .41-53 ،(20) 5 ،(شناسی روان در نو های یافته) اجتماعی شناسی روان تخصصی – علمی نشریه آن، های

 یک ناحیه ابتدایی معلمان شغلی انگیزش با کاری زندگی کیفیت رابطه (. بررسی1398میرزایی، ن. و خوشنام، ل. )-

 .9-26، 12ه زنجان، رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت، شمار

 (1387نشریه پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالی تابستان  نارنجی ثانی فاطمه ,*میرکمالی سیدمحمد)

طراحی مدل جبران خدمت کارکنان  .1400تابستان***، ابوالحسن فقیهی** و ناصر میرسپاسی محمدرضا مالکی)و

 نشریه مجلس و راهبرد(در بخش دولتی ایران 

نقش میانجیگرانه انگیزش شغلی  ( 1400 -.فصلنامه علمی تخصصی طب کار علی مهداد،آسیه مقتدری اصفهانی)  -

 نشانانای با عملکرد فرانقش آتشو اخلاق حرفه درونی در رابطه تعهد شغلی
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