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 مهمقد

های های فکری جدید و دگرگونیتوسعه فراوان یافته است. چهارچوبای است که در دو دهه اخیر توجه به منابع انسانی پدیده

ها هموار ر از توان و تخصص کارکنان سازمانگیری بیشتانی پدید آمده، راه را برای بهرهنسعمیقی که در حوزه و عرصه منابع ا

های عصر حاضر با نگاه راهبردی به منابع انسانی آن را به عنوان دارایی هوشمند و ارزشمند در نظر دارند و کرده است. سازمان

کیفیت زندگی شغلی کارکنان توجه دارند. مفهوم و رضایت  وادگیدو بعد کاری و خان گی در هربیش از پیش به ارتقاء کیفیت زند

امروز به یک موضوع اجتماعی عمده در سرتاسر دنیا مبدل شده است، در حالیکه در گذشته فقط تاکید بر زندگی شخصی 1،کاری

، و همکاران 2آدیمو) مده استن درآترین اهداف سازمان و کارکنان آبود، در جامعه امروز بهبود زندگی کاری به صورت یکی از مهم

که سعی دارد عوامل سه گانه انگیزش و رضایت، پذیرش لندگی سازمان است فنون بایکی از  ،کیفیت زندگی کاری(. 2015

کاری  . لذا در تعریف کیفیت زندگی(2013، 3)ناتاراجان و کیروثیکا مسئولیت و احساس تعهد نسبت به کار را توامان تامین کند

سازمان، از طریق انسانی  عملکردیکی از فنون بالندگی سازمانی است که به منظور بهبود  ،کیفیت زندگی کاری د کهشوعنوان می

 5نیواسترام و دیویس (.2001، 4)وایت و وچ محل کار و دخالت دادن کارکنان در تصمیم گیری طراحی شده است کردن تر

و   6مارگین طلوبیت یا عدم مطلوبیت محیط شغلی.یعنی م ،ظر کارکنانمعتقدند که کیفیت زندگی کاری از دیدگاه و من (2012)

 که است معتقد( نیز 2003) 7فدریکواند. زندگی کاری با زندگی شخصی دانستهکیفیت زندگی کاری را ترکیب  ،(2006)همکاران

 کارکنان نگهداری و حفظ ش،گزین برای سازمان به کمک و کارکنان برای شغلی رضایت یجادا همان کاری، زندگی کیفیت رسالت

 (.1393)نقل از نویدیان و همکاران، است

 ها دردرصـد عمر مفید انسان 65آن هم این است که  ضرورت توجـه به کیفیـت زنـدگی کاری و بهبود آن، یک منطق دارد و 

ها، مشخص کردن عوامل های حال حاضر در سازمانبا توجه به چالشلذا . (2015، 8س)لیز و کرن شودمحیط کار سپری می

در همین اساسی در جهت پیش بینی کیفیت زندگی کاری به عنوان یک نیاز فردی به یک مسئله اساسی تبدیل گردیده است. 

انوادگی و های فردی، خپایین با مشکلات بسیاری در زمینهاند که کیفیت زندگی کاری تا، بسیاری از مطالعات نشان دادهراس

، و همکاران 10اوا) خانواده ـ تعارض کار(، 2006، و همکاران 9روس) مشکلاتی از قبیل: خشونت خانگی، سازمانی ارتباط دارد

(، کاهش 2006، و همکاران 12لامبرت) (، کاهش بهزیستی روانشناختی2007، 11)گرایس (، سلامت هیجانی ضعیف2007

بت کارمندان (، افزایش تاخیر و غی2010، کارانو هم 14کارلسون) (، کاهش رضایت شغلی2010، و همکاران 13)بروملیس وریبهره

(، افزایش 2013، و همکاران 16السام) افزایش کناره گیری از کار و کاهش تعهد سازمانی  ،(2013، 15)ناتاراجان و کیروثیکا از کار

، 18ی و چامبرلین)د مد وظایف والدینی و همسریآ( و انجام ناکار2011، 17)وسترینگ و ریان خطرهای برای سلامتی والدین شاغل

                                                   
1. Quality of Work Life 

2. Adeyemo 

3. Natarajan and Kiruthika 

4. Wyat and Wach 

5. Newstrom and Davis 

6. Marginean 

7. Federico 

8. Lees and Kearns 

9.  Roos 

10.  Eva 

11. Grice 

12. Lambert 

13. Brummelhuis 

14. Carlson 

15. Natarajan and Kiruthika 

16. Alsam 

17. Westring and Ryan 

18. Day and Chamberlain 
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میلیون  5/13بیش از  2015تا  2007های ایمنی گزراش داده است که طی سال (. در تصدیق موارد فوق موسسه سلامت و2006

به  به دلیل صدمات ناشی از عدم کیفیت زندگی کاری و استرس شغلی منتج از آنالانه بیش از چهار میلیون پوند سروز کاری و 

 (.2016، ارانو همک 1)سولدورودهدر می

امروزه بسیاری از مدیران اجرایی در راستای ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان و پیشگیری از مشکلات ذکر شده ناشی از آن 

های کاری معنوی موجب ایجاد موقعیت محیط ،های کاری هستند، چرا که معتقدندبه دنبال گسترش نقش معنویت در محیط

اند شواهد نظری و تجربی نشان داده(. در همین راستا، 2006، 2)کینجرسکی و اسکریپن شودزمان میبرد برای کارکنان و سا -برد

؛ کارلسون و همکاران) نها کمک خواهد کردآ کاری محیط کار به گسترش کیفیت زندگیدراکات کارکنان درباره معنویت در که ا

وسیله  کنند و بدینکارکنان برای کارشان تلاش بیشتری می، معنویت در محیط کارمیزان  . با افزایش(2013السام و همکاران،

نشانه  های سازمانی است وچارچوبی از ارزشمعنویت در محیط کار  (.2008، 3کانهاا)ریگو و  کنندبه عملکرد سازمانی کمک می

را از ارتباط با دیگران نها هم آف برد واز میان فرآیندهای کاری فراتر میای ست که کارکنان را به طور فزایندهآن وجود فرهنگی ا

با مروری بر تعاریفی که برای  (.2003، و همکاران 4کرانکی) کنندس لذت را تجربه میای که احسابخشد، به گونهبهبود می

یک شویم که در تمام این تعاریف دو عامل مشترک هستند: اولا معنویت محیط کار گفته شده است، متوجه میمعنویت در 

(. از آنجایی که 0082، 5)گوتسیس و کرتزی و ثانیا این مفهوم بسیار ذهنی و شخصی استیچیده و چند بعدی است مفهوم پ

)با اشکال مختلف آن( است؛ بنابراین از نظر ساختار گرایی و  های مهم امروز بشر همواره پرداختن به معنویتیکی از دغدغه

داری ارزش بسیار است. به همین خاطر پارادایم  ،ادبیات رفتار سازمانی ها وسی، معنویت برای وارد شدن در مدلپدیدارشنا

تحقیقات جدید سازمانی و مدیریتی، در زمینه نیروی انسانی به سمت بررسی معنویت در محیط کار و نقش آن در عوامل مختلف 

دهد تا چشم ن این توانایی را میار به کارکناورود معنویت در محیط ک  (.2010، 6)کارکاس سازمانی و شغلی حرکت کرده است

تشویق همچنین  ؛(2007، و همکاران 7مارکز) جامعه خویش به دست آورند ای را در زمینه سازمان، خانواده وانداز یکپارچه

 و اعتماد ، افزایش صداقت(1999، 8)فرشمن تواند منجر به مزایا و منافعی از قبیل افزایش خلاقیتمعنویت در محیط کار می

 ؛1999، 11)دلبک ، افزایش کیفیت زندگی کاری(1999، 10)بوراک ، افزایش حس تکامل شخصی(1999، 9گرماش و کونلی)وان

افزایش رضایت شغلی، مشارکت شغلی و کاهش تمایل  کارکنان همچونهای شغلی ، بهبود نگرش(2013، و همکاران 12میلیمن

 (.2005، همکاران و 14مارکز ؛2002، 13)کریشناکومار و نک به ترک محیط کار گردد

 ،آن است. تحقیقات نشان داده است عملکردعلاوه بر معنویت، یکی دیگر از عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری، خانواده و 

کارکنانی که در محیط خانه مشکلات بیشتری دارند، در محیط کار با هزینه و مخارج بالای ناشی از تغییر شغل، جابجایی، غیبت 

در جوامع  (.2013، و همکاران 16رانتانن ؛2001، و همکاران 15بایلینگردند)دادن سرمایه انسانی مواجه می دستاز کار و از 

                                                   
1. Suldo 

2. Kinjerski and Skrypne 

3. Rego and Ecunha 

4. Krahnke 

5. Gotsis and Kortezi 

6. Karakas 

7.  Marques 

8. Freshman 

9. WangerMarsh and Conley 

10. Burack 

11.  Delbecq 

12. Milliman 

13. Krishnakumar and Neck 

14. Marques 

15. Bailyn  

16. Rantanen 
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، 1)اونگ و جیاراج و هستندخانوادگی روبرو  یهای کارهای مرتبط با تعارض بین نقشچالشامروزی کارمندان به طور مداوم با 

( اما 2005، 2)بروثردیج و لی کردند که کار و خانواده دو دنیای مجزا هستندیاری از پژوهشگران ابتدا تصور می(. اگرچه بس2014

دهند که این دو د مطالعه قرار داده اند، نشان میبیشماری که رابطه بین کار و خانوده را مور یمطالعات تجربی و مقالات مرور

؛ 2005، و همکاران 4گرندی؛ 2003، و همکاران 3یاربو) پذیرند، بلکه از یکدیگر تاثیر میحوزه نه تنها با هم در ارتباط هستند

اقتصادی و یا ساختار  -های جمعیت شناختی، وضعیت اجتماعی( و هر شخصی صرف نظر از ویژگی0072، و همکاران 5فورد

( 5691)7رودر همین راستا،  (.2011، و همکاران 6مک میلان) خانوادگی تحت تاثیر مسائل مرتبط با کار و خانواده قرار دارد

 ،به عبارت دیگر .کندمیع تعامل فرد را در محیط کار مشخص نوع روابط حاکم در خانواده و میزان ارضا نیازها نو ،معتقد است

 الگوی سبر اسا (.1391)شفیع آبادی،  های شغلی داردبسزایی در مشخص کردن نوع فعالیت شرایط تربیت خانوادگی تاثیر

گذارد. این ه تاثیر میدفتار اعضا داخل و بیرون از خانولفی در خانواده وجود دارد که بر رمخت، عوامل 8مک مستر خانواده عملکرد

 پاسخگویی عاطفی، مشارکتها، ل مشکل، ارتباط، نقششود که عبارتند از حخانواده را شامل می عملکردعوامل شش جنبه از 

 در خانواده توانایی خانواده عملکرد که شودمی گفته دهخانوا عملکرد تعریف در (.2007، 9)دیکستین عاطفی و کنترل رفتار

 الگوهای در موفقیت و اعضا میان همبستگی ها،تعارض کردن حل حیات، ل طو در شده ایجاد تغیرات با انطباق یا هماهنگی

 است خانواده منظا از کل حفاظت هدف با نهاد این بر حاکم اصول و مقررات اجرای و افراد میان مرز و حد رعایت انضباطی،

خلق و خوی فرد در یک حیطه از 11بر اساس نظریه سرریزشدن (.1388،جوادی و همکاران از نقل به ؛1992، 10هاول و )پورتس

ه خلق و خوی مطلوبی داشته باشد، گذارد. چانچه فرد در محیط خانها نیز تاثیر میگی بر خلق و خوی او در سایر حیطهزند

این کاری او افزایش پیدا خواهد کرد و  اهد داشت و میزان کیفیت زندگیو خوی مطلوبی خو حیط کاری هم خلقبالطبع در م

؛کاراتپ و 2002، 12)گیلبرت شودنسبت به کار می مثبت مسئله منجر به ایجاد همبستگی مثبت بین رضایت خانوادگی و نگرش

 (.2006، 13سوکمن

توانند باعث کاهش عدم قطعیت، ، میکه تاثیر متقابل بر هم دارندخانوادگی مطلوب در عین حال  عملکردعنویت محیط کاری و م 

کاری و وجود ارتباط مثبت بین اعضا د حس اعتماد، تعلق، افزایش وجدان(. امروزه ایجا2013، 14)وارف عدم امنیت و ابهام گردند

کار، نقش  ندی به معنویت در محیطخانواده و پایب عملکردگردد. توجه به بهبود ها محسوب مینیازهای عمده سازماناز جمله 

(. نتایج بدست آمده از پژوهش خانی فر و 2004، 16؛ نیل و بیبرمن1981، 15)آنگل و پری های فوق دارداساسی در برآوردن نیاز

دهد که یک رابطه معنادار بین معنویت در محیط کار و تعهد سازمانی وجود دارد و افزایش تعهد ( نشان می2010)همکاران

 کیفیت دست یافت که ( در تحقیق خود به این نتیجه2000)17تپروج د.شوباعث ارتقاء کیفیت زندگی کاری افراد می ،یسازمان

                                                   
1. Ong and Jeyaraj 

2.  Brotheridge and Lee 

3. Boyar 

4. Grandey 

5. Ford 

6. McMillan 

7. Roe 

8. Mc Master Model of Family Functioning 

9. Dickstein 

10. Porteth and Hawel 

11. spillover theory 

12. Gilbert 

13. Karatepe and Sokmen 

14. Wharf 

15. Angle and Perry 

16. Neal and Biberman 

17. Pruijt 
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چانگ و  .دارد رابطه تعلق و تعهد پرسنلی، جابجائی شغلی، هایی نظیر رضایت از زندگی، خشنودیشاخص با کاری زندگی

همبستگی بین اعضای سازمان از مهمترین ند که روابط خوب کاری و کنساس می( نشان دادند که اکثر کارکنان اح2006)1لی

تاثیر مثبتی بر رفتار شهروندی  ،( معنویت در محیط کار2010)2در پژوهش کوچر مسائل برای کیفیت زندگی کاری هستند.

نترل رفتار و ارتباط دهد که ک( نشان می2009) 3در همین راستا پژوهش راثی و راستوگی سازمانی و کیفیت زندگی کاری داشت.

ر به افزایش کیفیت منج ،شود و احساس خودکارآمدی شغلی نیزقویت باورهای خودکارامدی شغلی میهمدلانه در خانواده باعث ت

( به این یافته رسیدند که وضعیت زناشویی به شکل معناداری با رضایت 1994)  همکارانو  4بوئن همچنین ؛شودزندگی کاری می

 زندگی کاری ارتباط دارد.شغلی و کیفیت 

، 5شود)بورک و الکاتل در دنیای شغلی در نظر گرفته میبه عنوان یکی از مهمترین مسائامروزه ارتقا کیفیت زندگی کار کارکنان 

( و تمام سازمان ها برای 2014، همکارانو  6ناذیر) شودیش است و منحصر به یک سازمان نمی( که به شدت در حال افزا2010

ای داشته وزی باید به این پدیده توجه ویژهمزیت رقابتی در دنیای پر تلاطم امر روی انسانی خود به عنوان مهمترینحفظ نی

)وان  های خصوصی و عمومیهنگ سریع زندگی کاری مدرن در بخشآ(. از سوی دیگر، 2011، همکارانو  7بوکسال) باشند

افزایش سطح استرس تجربه شده و تاثیر منفی آن روی سلامت عمومی  (،2011، و همکاران 9کلی ؛2009، 8استینبرگن و المرس

افزایش های برای جستجوی راه حلکیفیت زندگی کاری و ( مطالعه 2003، و همکاران 10گورتس) و بهزیستی روانی ادراک شده

کار کاکنان و جدی به های اری کارکنان علاوه بر اینکه لطمهتوجهی به کیفیت زندگی ک همچنین بی ؛سازدرا ضروری می آن

رد فرد و این امر بر ارتقا کیفیت عملکخارج از محیط کار نیز کشیده شود تواند به زندگی خصوصی آنها در زند، میسازمانی می

 گذارد. در سازمان تاثیر می

ور و زندگی افراد تواند نقش بسیار مهم و حیاتی در ورزش کشعنوان متولی امر ورزش در کشور میوزارت ورزش و جوانان، به 

جوان ایفا کنند که این امر در گرو توجه به مباحث مدیریتی و بالا بردن کیفیت زندگی کاری کارکنان آن است. در این راستا با 

های آموزشی، پژوهشی و ورزشی در کشور، داشتن یک سازمان با کارکنان توانمند و اخلاق توجه به حجم رو به گسترش فعالیت

همچنین، از آنجا که این وزراتخانه به عنوان عالی ترین سازمان  ؛ور، امری ضروری استاء سطح کیفی ورزش کشمدار جهت ارتق

ورزشی کشور مطرح است، عملکرد کارکنان آن در کلیه ابعاد اجتماعی، فرهنگی و خانوادگی افراد تاثیر دارد؛ به گونه ای که 

تواند هایی که می، یکی از مولفهتخانه وابسته است و همانطور که مطرح شدهسلامت تمامی آحاد جامعه به نحوه عملکرد این وزار

در مجموع با توجه  عملکرد کارکنان این سازمان را متاثر سازد، توجه به کیفیت زندگی کاری کارکنان و عوامل موثر بر آن است.

های ه با کیفیت زندگی کاری در سازمانادخانو عملکردمعنویت در محیط کاری و ه تحقیقات اندکی در خصوص ارتباط به اینک

ورت بررسی این متغیرها در اهمیت و ضر ،ورزشی انجام شده است و با توجه به اهمیت این متغیرها در بهره وری سازمانی

 معای جالهندگی کاری کارکنان مقومطرح شده، از آنجایی که بهبود کیفیت ز مواردشود. در کنار های ورزشی نمایان میسازمان

های کاری ، بستگی به رات و محیطاای مطرح است، موفقیت ادسطوح مختلف سازمان و در هر جامعهو فراگیر است که در 

استفاده کارآمد از منابع انسانی دارد. وزارت ورزش و جوانان نیز در جهت رسیدن به اهداف خود به منابعی نیاز دارد که بدون 

                                                   
1. Kutcher 

2. Chang and Lee 

3. Rathi and Rastogi 

4. Bowen 

5. Burke and El.Kot 

6. Nazir 

7. Boxall 

8. van Steenbergen and Ellemers 

9. Kelly 

10. Geurts 
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پاسخگویی به این سوال است  ، با توجه به اهمیت این موضوع پژوهش حاضر به دنبال اینلذا شک مهمترین آن، کارکنان هستند.

 هستند؟ کیفیت زندگی کاری در کارکنان وزرات ورزش و جوانان پیش بینیقادر به  خانواده  عملکردمعنویت محیط کاری و  آیا

 روش شناسی

که در  وزارت ورزش و جوانان کارکنان از بود عبارتژوهش این پ آماری جامعه پژوهش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی بود.

 تعداد بر اساس وزارت به عدم دسترسی کامل به تعداد کل کارکنان توجه بادر این وزرات مشغول خدمت بودند.  1396ل اس

ه عنوان نمونه نفر ب 140باید تعداد  (n= 10m + 50) و فیدل بر فرمول تاجاچنیک بنا رگرسیون تحلیل در بین پیش متغیرهای

به  .انتخاب شدنددسترس  استفاده از روش نمونه گیری درنفر با  210درصد در نهایت تعداد  50با بیش برآورد  انتخاب شود که

استفاده  3خانواده سنجش ابزارو  2پرسش نامه معنویت در محیط کار ،1پرسش نامه کیفیت زندگی کاریها از منظور گردآوری داده

 ه استساخته و تدوین شد (1973) توسط والتون است که سوال 32 ،( شاملQWLQ) یفیت زندگی کاریپرسش نامه ک شد.

 دهد: پرداخت منصفانه و کافیدر ابعاد زیر مورد سنجش قرار می ای لیکرت کیفیت زندگی کاری رادرجه 5و با استفاده از مقیاس 

(، قانون 11تا  9های )سوال (، تامین فرصت رشد و امنیت8تا  6های ل)سوا (، محیط کار ایمن و بهداشتی5تا  1های )سوال

های )سوال (، فضای کلی زندگی20تا  18های )سوال (، وابستگی اجتماعی زندگی کاری17تا  12های )سوال گرایی در سازمان

(. پایایی این 32تا  30ای ه)سوال های انسانی( و توسعه قابلیت29تا  25های ال)سو انسجام اجتماعی (، یکپارچگی و25تا  21

( ضریب پایایی این پرسش نامه 1389) همچنین حسینی و مهدی زاده ؛گزارش شده است 92/0پرسش نامه در پژوهش والتون 

 برایسوال  16در غالب  (2003)همکارانمیلیمن و  توسط (WSQمعنویت در محیط کار)پرسش نامه گزارش کرده اند.  85/0را 

با عاملی کم حذف شد و سه  بار عاملی طراحی و تحلیل عاملی شد. یکی از سوالات به دلیل کار حیطم معنویته بعد س سنجش

 سازمان هایارزش با همسویی ( و10تا  7های )سوال همبستگی احساس (،6تا  1)سوال های  کار در معنا احساس عامل

 میلیمن و همکاران نه ای لیکرت طراحی شده است.( به دست آمد. این پرسش نامه بر اساس طیف پنج گزی16تا  11های )سوال

نیز  گزارش کردند. در ایران 87/0ضریب پایایی پرسش نامه را با استفاده از روش آزمون باز آزمون به مدت دو هفته  ،(2003)

 182ه حجم ای برا در جامعه آنپایایی  ید روایی محتوای پرسش نامه توسط متخصصان،یپس از تا (1390)همکارانبیک زاد و 

است که  سوالی 60ابزار یک ،(FAD) ابزار سنجش خانوادهاند. گزارش کرده 85/0پرورش شهر تبریز نفر از کارکنان آموزش و 

 خانواده عملکرد از بعد 6 الگو اینت. اس شده تدوین مستر مکعملکرد خانواده  الگوی بر بنا( 1983) 4همکاراناپشتاین و  توسط

رفتار.  کنترل و عاطفی مشارکت عاطفی، دهیپاسخ ها،نقش ارتباط، مشکل، حل :است قرار این از بعادا. این کندمی مشخص را

 به مربوط هفتم مقیاس خرده یک بعلاوه آنها، سنجش برای مقیاس خرده 6 از بعد 6 این با متناسب خانواده سنجش ابزار لذا

 ضریب دامنه .شودای لیکرتی انجام میدرجه 4س ستفاده از مقیابا انمره گذاری  (.1379)ثنایی،  شده است تشکیل کلی عملکرد

آزمون  ،دهدنشان می گزارش شده است که 92/0تا  72/0بین  (1983) و همکاران اپشتاین توسطزمون آ هایمجموعه زیر آلفای

لازم به ذکر است  رده است.گزراش ک 82/0( نیز ضریب پایایی آن را 1379) . بهاریاست برخوردار خوبی نسبتا درونی همسانی از

رونباخ محاسبه شد که نتایج در جدول پژوهش با استفاده از ضریب آلفای ک هر سه پرسش نامهپایایی  ،که در پژوهش حاضر نیز

 ست.( نشان داده ا1) شماره

 

                                                   
1. Quality of Work life Questionnaire 

2. Workplace Spirituality Questionnaire 

3. Family Assessment Device 

4. Epstein 
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 نتایج آزمون آلفای کرونباخ جهت بررسی پایایی ابزار اندازه گیری .1 جدول

 آلفای کرونباخضریب  خرده مقیاس پرسش نامه

 81/0 پرداخت منصفانه و کافی (QWLQ) کیفیت زندگی کاری

 76/0 محیط کار ایمن و بهداشتی

 86/0 تامین فرصت رشد و امنیت

 77/0 قانون گرایی در سازمان

 81/0 وابستگی اجتماعی زندگی کاری

 74/0 فضای کلی زندگی

 80/0 های انسانیتوسعه قابلیت

 76/0 نسجام اجتماعییکپارچگی وا

 79/0 کار در معنا احساس (WSQ) محیط کارمعنویت 

 76/0 همبستگی احساس

 73/0 سازمان هایارزش با همسویی

 76/0 مشکل حل (FAD) ابزار سنجش خانواده

 79/0 ارتباط

 83/0 هانقش

 76/0 عاطفی پاسخدهی

 82/0 عاطفی مشارکت

 71/0 رفتار کنترل

ها دهتحلیل شدند. دا اس و لیزرلاسپیاس هایبا استفاده از نرم افزاری جمع آوری شده هاها، دادهوری پرسش نامهآپس از گرد

ارد، کجی و انحراف استاند های میانگین،لیل شد. در بخش آمار توصیفی شاخصآمار توصیفی و آمار استنباطی تحدر دو بخش 

استفاده  سازی معادلات ساختاریلمدو ای همبستگی پیرسون هنباطی از آزمونتکشیدگی نمرات بررسی شد و در بخش آمار اس

 شد.

 هایافته

کنندگان بیشتر شرکتدرصد زن بودند.  33ها مرد و مودنیدرصد آز 67 نشان داد که های جمعیت شناختی کارکنانبررسی ویژگی

 3/48) کارشناسیکنندگان صیلات اکثریت شرکتتح. سطح داشتنددرصد( قرار  1/45) سال 50تا  41پژوهش در بازه سنّی 

کنندگان پژوهش . در نهایت، اکثریت شرکتشتندکاری دادرصد( سابقه  7/44) سال 10تا  6 بین. اکثریت کارکنان بود درصد(

زندگی ها در کیفیت انحراف استاندارد نمرات آزمودنی در کنار پرداختن میانگین و 2نتایج جدول  .بودنددرصد(  74) متأهّل

ها در تمام متغیرهای پژوهش و خرده های آزمودنیدهد که توزیع نمرهنشان می کاری، معنویت محیط کار و  عملکرد خانواده

نشانگر  ،(-2و  2( و کشیدگی در دامنه )-2و  2( کجی در دامنه )2010)1زیرا مطابق با دیدگاه کلاین؛ ها نرمال هستندمقیاس

   ست.ها انرمال بودن توزیع داده

 

                                                   
1. Kline 
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 انی، میانگین، انحراف استاندارد، کجی و کشیدگی متغیرهای پژوهشفراو. 2جدول 

 کشیدگی کجی انحراف استاندارد میانگین (N) تعداد متغییرها                     

 -61/0 -21/0 19/3 96/14 210 پرداخت منصفانه و کافی

 -74/0 18/0 31/2 38/8 210 محیط کار ایمن و بهداشتی

 -43/0 -08/0 36/2 91/9 210 تامین فرصت رشد و امنیت

 - 14/0 16/0 91/4 40/14 210 قانون گرایی در سازمان

 - 43/0 18/0 52/2 43/8 210 وابستگی اجتماعی زندگی کاری

 - 01/0 25/0 49/3 81/12 210 فضای کلی زندگی

 - 66/0 -11/0 98/2 33/10 210 توسعه قابلیت های انسانی

 - 25/0 19/0 23/2 37/9 210 گی وانسجام اجتماعییکپارچ

 - 71/0 - 29/0 22/7 59/88 210 نمره کلی کیفیت زندگی کاری

 - 33/0 - 42/0 93/4 41/24 210 کار در معنا احساس

 - 68/0 - 30/0 16/3 79/16 210 همبستگی احساس

 - 56/0 - 05/0 01/4 26/19 210 سازمان های ارزش با همسویی

 - 38/0 06/0 18/9 46/60 210 معنویت در محیط کارلی نمره ک

 - 63/0 48/0 03/5 38/21 210 مشکل حل

 14/0 - 57/0 28/5 57/24 210 ارتباط

 - 63/0 84/0 89/3 95/19 210 هانقش

 - 32/0 90/0 87/5 46/20 210 عاطفی پاسخدهی

 - 42/0 63/0 65/4 59/18 210 عاطفی مشارکت

 14/0 - 57/0 12/5 21/17 210 رفتار کنترل

 - 50/0 12/0 56/12 16/122 210 نمره کلی عملکرد خانواده

دهد که بین معنویت در محیط کار و کیفیت زندگی پردازد، نتایج نشان میمتغیرها می ماتریس همبستگی به 3جدول شماره 

ر چه نمره معنویت در محیط کار افزایش یابد به این معنی که ه ؛رابطه مثبت معنادار وجود داد ،(=003/0P=   ،58/0rکاری )

 ،همچنین نتایج نشان داد که بین عملکرد خانواده با کیفیت زندگی کاری ؛یابدندگی کاری کارکنان نیز افزایش مینمره کیفیت ز

نمره  ،ابدبه این معنی که هر چه نمره عملکرد خانواده افزایش ی ؛( وجود دارد=002/0P=، 63/0 rرابطه مثبت معنی داری )

عامل تورم واریانس و دهد که نشان می 3دیگر نتایج جدول شماره در بخش یابد. ندگی کاری کارکنان نیز افزایش میکیفیت ز

( است. 219/0و ) 439/5( و عملکرد خانواده 469/0و ) 702/3)آماره تحمل( به ترتیب برای متغیرهای معنویت در محیط کار 

دهد است،  نشان می 10اریانس کمتر از و عامل تورم و 10/0ه در تمام متغیرها آماره تحمل بزرگتر از با توجه به اینکاین مقادیر 

 (.2010خطی چندگانه وجود ندارد )کلاین، که بین متغیرها هم

 بینخطی چندگانه متغیرهای پیشبررسی همماتریس همبستگی متغیرها و . 3جدول 

                      غیرهامت
 خطی چندگانههای همشاخص همبستگیضرایب 

 عامل تورم واریانس آماره تحمل 3 2 1

 70/3 46/0   1 معنویت در محیط کار. 1

 56/0 1  21/0 43/5 عملکرد خانواده. 2

   58/0 63/0 1 کیفیت زندگی کاری. 3

     معنادار است 01/0** در سطح کمتر از 
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خروجی نرم افزار لیزرل بر اساس ضرایب  1سازی معادلات ساختاری استفاده شد. شکل  بررسی برازش مدل از مدلبه منظور 

کیفیت زندگی گذاری متغیرها در نرم افزار لیزرل به این صورت بود که فرایند نام را به تصویر کشیده است.استاندارد 

 . در نظر گرفته شد (WPS)3معنویت محیط کاری ( وFF)2عملکرد خانواده، (WLQ)1کاری

 

 

 ضرایب استاندارد خروجی نرم افزار بر اساس . 1شکل 

 

 

 
  تی خروجی نرم افزار بر اساس ضرایب .2شکل 

 

                                                   
1.Work Life Quality 

2. Family Functioning 

3.Workplace Spirituality 



 زارعی 2شماره  /5سال  /1397مدیریت منابع انسانی در ورزش/ تابستان 

 

300 

درصد  99در سطح معناداری است و  5/0دهد که بار عاملی متغیرهای مشاهده شده بیشتر از نشان می 4نتایج جدول شماره 

توان نتیجه گرفت که متغیرهای مشاهده شده در هر سه پرسش نامه با می ناداری داشته باشند؛ بنابرایناند، بار عاملی معتوانسته

 متغیر مکنون ارتباط قوی و بالایی دارند.

 گیریبارهای عاملی مدل اندازه. 4 جدول

 سطح معناداری (tمقدار بحرانی) بار عاملی متغیرهای مشاهده شده متغیر

 001/0 65/13 80/0 پرداخت منصفانه و کافی( 1) کیفیت زندگی کاری

001/0 11/13 77/0 محیط کار ایمن و بهداشتی( 2)  

001/0 22/14 82/0 تامین فرصت رشد و امنیت( 3)  

001/0 37/14 83/0 قانون گرایی در سازمان( 4)  

001/0 65/15 88/0 وابستگی اجتماعی زندگی کاری( 5)  

001/0 65/13 80/0 فضای کلی زندگی (6)  

001/0 21/12 68/0 های انسانیتوسعه قابلیت( 7)  

001/0 30/13 78/0 یکپارچگی وانسجام اجتماعی( 8)  

001/0 90/14 82/0 کار در معنا احساس( 1) معنویت در محیط کار  

001/0 19/16 87/0 همبستگی احساس( 2)  

001/0 55/15 85/0 سازمان هایارزش با همسویی( 3)  

001/0 04/15 84/0 مشکل حل( 1) عملکرد خانواده  

001/0 64/9 61/0 ارتباط( 2)  

001/0 88/9 62/0 هانقش( 3)  

001/0 77/11 71/0 عاطفی پاسخدهی( 4)  

001/0 97/11 72/0 عاطفی مشارکت( 5)  

001/0 51/31 78/0 رفتار کنترل( 6)  

برخوردارند، زیرا مطابق دیدگاه های برازش به دست آمده از مطلوبیت بالایی دهد که تمامی شاخصنشان می 5نتایج جدول 

تطبیقی ، شاخص برازش 3کمتر از (df/2Χ) های برازش مدل، نسبت خی دو به درجه آزادی( در خصوص شاخص2010) کلاین

(CFIشاخص نیکویی برازش ،) (GFI) و شاخص نیکویی برازش تطبیقی (AGFI بزرگتر از )و ریشه میانگین مجذور خطا90/0 

(RMSA)، ها با مدل مدنظر دهند که دادههای به دست آمده نشان میر برازش مطلوب است. لذا، شاخصنشانگ 08/0 کمتر از

 برای روابط متغیرهای پژوهش برازش دارد.

 های برازندگی الگوی پیشنهادی در پژوهش حاضرشاخص .5 جدول

/df2Χ CFI GFI AGFI NFI RMSA 

11/2 92/0 98/0 93/0 05/0 06/0 

(. عملکرد =001/0Pدهد که معنویت محیط کار بر کیفیت زندگی کاری اثر مثبت معنی داری دارد )ان مینش 6نتایج جدول 

مقدار بتای مشاهده شده برای متغیر معنویت محیط (. =001/0Pاثر مثبت معنی داری دارد ) ،خانواده بر کیفیت زندگی کاری

ین معنی که با یک واحد تغییر در هر کدام از دو متغیر مقدار کیفیت است، بد 40/0عملکرد خانواده برابر و برای  32/0برابر  ،کار

، استمعنادار   01/0 pها در سطح حاسبه شده برای هر کدام از متغیرم tکند و مقدار اری به اندازه آن متغیر، تغیر میزندگی ک
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همچنین مقدار  ندگی کاری را دارند.یر قدرت پیش بینی کیفیت زتغتوان گفت که هر دو ماطمینان می درصد 99بنابراین با 

است  51/0کاری برابر دهد که تاثیر متغیرهای عملکرد خانوده و معنویت در محیط کار بر کیفیت زندگی ضریب تعیین نشان می

 د.رات متغیر وابسته کیفیت زندگی کاری را پیش بینی کننیدرصد از تغی 51 ،انددهد، این دو متغیر با هم توانستهکه نشان می

 ضرایب استاندارد  مستقیم در مدل. 6 جدول

 (2R) ضریب تعیین (Tآماره تی ) (ßضریب مسیر) مسیر

 25/4 32/0** کیفیت زندگی کاری < ـ ـ ـ ـ ـ ـمعنویت محیط کار 
51/0 

 60/5 40/0** کیفیت زندگی کاری < ـ ـ ـ ـ ـ ـ  عملکرد خانواده

    معنادار است 01/0** در سطح کمتر از 

 حث و نتیجه گیریب

 ادارهیش بینی کیفیت زندگی کاری کارکنان خانواده در پ عملکردپژوهش حاضر با هدف بررسی نقش معنویت محیط کاری و 

و قادر رابطه مثبت معنی داری دارد  ،ریکیفیت زندگی کا داد که معنویت محیط کاری باانجام شد. نتایج نشان ورزش و جوانان 

فیت زندگی کارکنان نیز افزایش به این معنی که با افزایش معنویت در محیط کار، کیکاری است.  ن کیفیت زندگیبه پیش بی

(، 2012) ( ،کریشناکومار و نک2009) های دلبککه این یافته با این نتایج پژوهشدهد مرور ادبیات پژوهشی نشان می یابد.می

در  کارمندانی که ،توان بیان داشتین این یافته مییدر تب( همسو است. 2015)مارکز و همکاران (، و2003)میلیمن و همکاران

و در  های معنابخش به زندگی خود و دیگران دارندیقی برای مبادرت به انجام فعالیتسطح فردی انگیزش درونی، تمایل و علا

کنند و بین آنان ا در پیوند با هم درک میسطح گروهی با همکاران خود تعامل داشته و بر این باور هستند که افراد یکدیگر ر

ران و کارکنان سازمان دارای ارتباطات ذهنی، احساسی و معنوی وجود دارد و در نهایت در سطح سازمانی باور دارند که مدی

یت ها مرتبط و یک نوع وجدان قوی هستد و سازمان نسبت به رفاه کارکنان و همبستگی آنان توجه زیادی دارد، از کیفارزش

 با کارکنان اگر که توان بیان داشتتبیین این یافته می کنار موارد مطرح شده، در در دگی کاری بالاتری برخوردار هستند.زن

 لذت کار انجام از فرد و باشد فرد درونی زندگی هایارزش با متناسب شده انجام کار و باشند داشته یکپارچگی احساس یکدیگر

 متعالی هایجنبه شناسایی در کارکنان توانایی ،داشت انتظار توانتوجه کند، می افراد معنوی هایارزش به سازمان و ببرد

کینجرسکی و ) کیفیت زندگی کاری کارکنان شود افزایش باعث ،کار محیط معنویت بهبود افزایش یابد و دیگران و خویشتن

کند ( اشاره کرد که عنوان می2010) کارکاسان به مطالعه تودر تببین این یافته می در کنار موارد مطرح شده،(. 2016اسکریپن، 

های کاری هستند، چرا که معتقدند خلق محیط یهای کارسترش نقش معنویت در محیطبسیاری از مدیران اجرایی به دنبال گ

ل: محبت ورزی، از قبیهای ارزش با تاکید بر شود. محیط کار معنویبرد برای کارکنان می -موقعیت بردمعنوی موجب ایجاد 

تاثیر مستقیمی  ولیت پذیری و کنترل درونیئیاری رساندن به همنوع، ارج نهادن به کار به گروهی، تاکید بر وجدان کاری، مس

، استرس، خستگی و غیبت از کار چرا که موجب افزایش بهره وری، خلاقیت، کاهش جابجایی کارکنان ؛بر موفقیت سازمان دارد

کنانی که معنویت در محیط کار را تجربه کنند به سازمان وفادارتر هستند و تعهد بیشتری نسبت به انجام شود و در نتیجه کارمی

لذا به منظور  نتیجه قابل استنباط است این کارمندان از کیفیت زندگی کاری مطلوبی برخوردار هستند. وظایف خود دارند و در

ارایه  های فردی کارکنان،نیازها و ارزشمدیران سازمان از طریق توجه به  شود کهت زندگی کاری کارکنان پیشنهاد میارتقا کیفی

معنویت در محیط کار را به سازمان خود  های سازمانتشویق افراد برای پیوند با ارزش و یک الگوی وظیفه شناس در محیط کار

 تزریق کنند.
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ی دارد و قادر به پیش دارمعنی  مثبتکارکنان رابطه  کاری خانواده با کیفیت زندگی عملکرددیگر یافته پژوهش نشان داد که 

 (2016)  و کاراتپ و سوکمن (2013)  وارف(، 2012)  گیلبرت هایاین یافته با نتایج پژوهشن کیفیت زندگی کاری است. بی

ابط گرم و تعامل هنگامی که کانون خانواده در برگیرنده محیط سالم و سازنده و روتوان نتیجه گرفت، ؛ بنابراین میهمسو است

تاثیر  سلامت روانی و داشتن روابط مطلوب با دیگران و بر شود ءموجب رشد و پیشرفت اعضا تواندمی ،بین فردی صمیمی باشد

های کند که تنشکارمندان کمک میبه  مطلوب خانواده عملکردکه توان گفت نتایج پژوهش حاضر میدر تبیین گذار باشد. 

 در بافت خانواده رفتارهای موثر شغلی د محیط خانواده نکنند ومثال: احساس خستگی هیجانی( را وار )به عنوان مرتبط با شغل

وقتی  (2014)ناذیر و همکاران در نتیجه بنابر پژوهش؛ گیرندمسئله( را به شکل مناسبی بکار می)به عنوان مثال، رفتارهای حل 

 خانوده حمایتگر نقش های شغلی فرد باشد عملکردساس نکند و های کاری و خانوادگی خود احکارمندان تعارضی بین نقش

 ین این یافته قابل ذکر است کهیهمچنین در تب ؛کندو با کیفیت ادراک می منبع رضایت بخشیک  کارمند کار خود را به عنوان

دهد. ر میتحت تاثیر قراعملکرد خانواده به عنوان یک جنبه مهم محیط خانواده سلامت جسمانی، اجتماعی و هیجانی افراد را 

تواند یک عامل کلیدی در ایجاد انعطاف پذیری و ، در کنار چگونگی عملکرد آن میافتدواقع آنچه درون خانواده اتفاق میدر 

توان انتظار داشت اعم از محیط شغلی باشد. لذا، می های مختلفویدادها و شرایط نامناسب در محیطکاهش خطرات مرتبط با ر

سلامت روانی بتواند و همراهی هیجانی  حل مسئله ارتباط،های مانند: در شاخصمطلوب و بهنجار خانواده مخصوصا  که عملکرد

 ،های مختلف را به همراه داشته باشد. در سوی مقابل اگر خانواده عملکرد ضعیف داشته باشدهو رضایت افراد خانواده در حیط

 در نتیجه ؛شودطح پایین خشنودی و کیفت زندگی میفقدان صمیمیت و س باعث گسستگی و جدایی عاطفی اعضای خانواده و

 کند.فرد از جمله حیطه کاری ایجاد می های مهم زندگیناسازگاری و مشکلاتی را در حیطه

مدل سازی  نتایجخانواده در پیش بینی کیفیت زندگی کاری  عملکرددر نهایت به منظور تعیین نقش معنویت در محیط کار و 

عملکرد خانواده و معنویت محیط کاری توانایی پیش بینی کیفیت زندگی کاری را دارند و در  نشان داد کهلات ساختاری معاد

 هایاین یافته با نتایج پژوهش یت زندگی کاری کارکنان دارد.بیشترین نقش را در پیش بینی کیفخانواده  عملکرداین بین 

همسو ( 2004) (، نیل و بیبرمن2012) آنگل و پری ،(2010پروجت )(، 2010)خانی فر و همکاران (،2010) اسمش و دوچون

دهد و به طور شگفت انگیزی انسان بینش جدیدی نسبت به خود میمعنویت به  که توان بیان داشتدر تبیین این یافته میاست. 

دهد توانایی و قدرت را میو به فرد این  شود تا فرد در کارش ثبات بیشتری داشته باشدبه نفس را بالا می برد و باعث میاعتماد 

 هویت انسان به خانوادهسالم  عملکردهمچنین ؛ و جامعه خویش به دست آورد. پارچه تری نسبت به سازمانکه چشم انداز یک

 است باز منظومه یک مطلوب، عملکرددارای  خانواده. آوردمی وجود به انسان در را های معنویو ارزش هنجارها، باورها و دهدمی

اند. در همین دهش تشویق خود فردی هویت گسترش برای وجود، این با ولی ؛اندپیوسته هم به عاطفی طور به خانواده اعضای که

های ارتباطی مطلوب و پاسخگویی ود به این نتیجه رسیدند که مهارتهای خ( در پژوهش1996) سهول و هینبانساکراستا 

ی به محیط کار و تعهد باعث تشویق کار تیمی و افزایش یکپارچگی، وفادار ،صمیم گیریعاطفی در خانواده و مشارکت در ت

در کنار موارد مطرح شده، در واقع با ایجاد معنویت  .شودد که در نهایت منجر به افزایش کیفیت زندگی آنان میشوکارکنان می

کنند رسانی به دیگران زندگی می ها بر اساس خدمتشود و آنن وزارت یک رسالت مشابه ایجاد میدر محیط کار، برای کارکنا

، افرادی خانوادگی مطلوب بر هم دارد عملکردتاثیر متقابل معنویت محیط کاری و ( که اشاره به 2013) وارف که مطابق با مطالعه

ه تصدیق دیگران در جهت این خدمت رسانی برای رضایت داشتن از خودشان نیازی ب ،انده در جو مطلوب خانوادگی رشد کردهک

ندارند و از وابستگی به دیگران برای کسب امنیت رها هستند، چون اعتقاد دارند ایمنی از خودشان است نه از بیرون. آنها کار را 

دانند و با احساس معنی در کار و داشتن هویت مستقل شکل گرفته در یت، اعتماد به بنفس و یادگیری میبروز خلاق مکانی برای

اران و گذارند و با همکمی مشارکتکنند، اطلاعات و کارشان را به ن راحت تر به یکدیگر اعتماد میی مطلوب، کارکناجو خانوادگ
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 عملکرد بنابر ادبیات مطرح شده در خصوص در نهایت اینکه خود برسند. یشوند تا به اهداف نهایاعضای گروه شان هماهنگ می

آموخته شده  گی مطلوب تری داشته باشند و احساس همبستگیاکنان عملکرد خانودهر چه کارخانواده و معنویت در محیط کار، 

و به تبع آن آثار رود یدر محیط کاری خود نشان دهند، سطح معنویت آنها در محیط کار بالاتر مبا دیگران  در محیط خانواده را

زندگی اعم از های مختلف کارکنان در حوزهشود که این امر موجب احساس رضایت منفی ابهام و تضاد نقش در آنان کمتر می

های این پژوهش مانند پژوهشتوان انتظار داشت که کیفیت زندگی کاری بالاتری داشته باشند. شود و میخانوادگی و شغلی می

 در وانان وزارت ورزش و جو مکانی قلمرو در پژوهش این .شود توجه آنها به باید که است بوده رو به رو هاییدیگر با محدودیت

 هایتوصیه از شود. حتیاطی ورزش و جوانان اهاسازمان دیگر به نتایج تعمیم در باید رو نیا از است، گردیده انجام 96 یزایپ

 سازی غنی شغلی، چرخش ،قبیل از اقداماتی با مدیران که است این داد، ارائه توانمی پژوهش این نتایج راستای در که کاربردی

 همچنین، ؛بخشند بهبود را کار( محیط معنویت )ابعاد کار لذت و کار در معنا احساس از کارکنان ادراک وانندتمی توسعه شغل و

 هایارزش دربارة کارکنان از نظرسنجی سازمان، رسالت واضح تبیین کارکنان، زندگی خانوادگی شرایط و سلامت روحی به توجه

 کار( محیط معنویت ابعاد )از افراد و سازمان هایارزش همسویی به تواند می اهداف و هاارزش تعیین در آنها مشارکت و سازمان

خانواده، کنترل در  اثربخش های آموزشی در زمینه آموزش خانواده، نحوه ارتباطشود که دورههمچنین پیشنهاد می گردد؛منجر

زیرا اگر کارکنان ؛ خانواده اقدام شود عملکردود عاطفی برای کارکنان و خانواده های برگزار شود تا در جهت بهبرفتار و پاسخگویی 

نیازهایشان توجه دارد،  بلکه در حیطه زندگی خانوادگی نیز نسبت به آنها و ،احساس نمایند که سازمان نه تنها در محیط شغلی

های اهداف و رسالتکنند و با تند، خود را بیشتر وقف سازمان میکنند که دارای جایگاه و ارزش مهمی در سازمان هساحساس می

این حس را در کارکنان خود تقویت  ،دهند. در نهایت اینکه، سازمان باید سعی نمایدان همسویی بیشتری از خود نشان میسازم

روانی و معنوی و شرایط  کند که آنها برای سازمان مهم هستند و سازمان همواره نسبت به سلامت آنان در تمام ابعاد جسمانی،

 دارد.ی آنان توجه کافی مبذول میزندگی خانوادگ

 منابع

 بخش به مرجوعی طلاق حال در هایزوج و طلاق هایزوج بین خانواده کارآیی مقایسه و (. ارزیابی1379)  .فرشاد بهاری،

، دانشکده روانشناسی و علوم معلم تربیت دانشگاه ارشد،کارشناسی نامهپایان. کشور قانونی پزشکی سازمان روانپزشکی

 یتی.ترب

های رفتار شهروندی سازمانی لفهؤثیر آن بر مأ(. معنویت محیط کاری و ت1390) .یزدانی، سهراب و حمدالهی، مریمبیکزاد، جعفر؛ 

 .90ـ61 (،9)1فصلنامه تحقیقات مدیریت آموزشی،  .گانه شهر تبریزپرورش نواحی پنج کارکنان آموزش و

 .بعثت انتشارات :تهرانچاپ اول،  .ازدواج و نوادهخا سنجش های(. مقیاس1379باقر. ) ذاکر،ی ثنای

 ای بر بهبود عملکردحاورهم (. اثربخشی آموزش تحلیل ارتباط1388) .، سیمین و شفیع آبادی، عبداللهجوادی، بهناز؛ حسینیان

 .47ـ31، 20 خانواده مادران و خانواده آنان. فصلنامه خانواده پژوهی،

المللی کنفرانس بین .کیفیت زندگی کاری با عملکرد شغلی(. بررسی رابطه بین 1389) .ضازاده، غلامرنی، مهدی  و مهدیحسی

 .562ـ1، 559(، ICMS) علوم پیشرفته

 رشد. انتشارت :چاپ دهم، تهران .های انتخاب شغل(. راهنمایی و مشاوره شغلی و نظریه1391) .شفیع آبادی، عبدالله

ی در پرستاران (. همبستگی کیفیت زندگی کاری و رضایت شغل1393ن و کیانیان، تکتم. )صابر، سامان؛ رضوانی، امی نویدیان، علی؛

 .15-7(،2)3. مدیریت ارتقای سلامت، های دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاغل در بیمارستان
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Abstract 

Objective: The aim of the present study was to investigate the role of workplace spirituality and family 

functioning in the prediction of work life quality among the Sport and Youth Ministry employees. 

Methodology: The research method used was of descriptive-correlation type. The statistical population 

was all the Sport and Youth Ministry employees working in the year 1396. Out of this population, a 

total of 210 employees were selected via convenience sampling. The data was collected using the family 

assessment device (Epstein et al., 1983), workplace spirituality questionnaire (Milliman et al., 2003), 

and quality of work life questionnaire (Walton, 1973), and was then analyzed by the Pierson correlation 

coefficient and the structural equation model. 

Results: The results obtained showed that there was a positive significant relationship between the 

family functionings with a work life quality of P = 0.002. There is a positive significant relationship 

between the workplace spiritualities with a work life quality of P = 0.003. Also the result of the structural 

equation model show that the determination coefficient of family functioning and workplace spirituality 

explain 51% of the variance of work-life quality. 

Conclusion: Reinforcement of spiritual values in the work place and healthy family functioning have 

an important role in improving the quality of work life among employees. 

Keywords: Work Life Quality, Family Functioning, Workplace Spirituality. 
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