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Abstract
The purpose of this study was to design and test a
model for some precedents and outcomes of work
ability index. The variables in the model consisted of
precedents variables (inpersonal resources, life
management strategies and job-related stressors) and
outcomes variables (health- related quality of life and
job performance). The participants were 320 employees
of NISOC in Ahvaz, who were selected by stratified
random sampling method. From this sample, 72 percent
were men and average age was 41 year. Instruments
used in this study were work ability index, life
management strategies, general self-efficacy, optimism,
coping skill, effort –reward imbalance, demand-control,
health related quality of life and job performance
questionnaires. Findings indicated that the proposed
model fitted with the data. Result also indicated that
increasing personal resource, life management
strategies and decreasing job-related stressors may lead
to better work ability, increasing quality of life and
improving job performance.

Keywords: Work ability index, Personal resources,
Life management strategies, Job stress, Quality of life.
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مقدمه
، (WHO)1طبق گفتـه سـازمان بهداشـت جهـانی    

ي محیط کـار در ارتقـاي سـلامت کارکنـان در دوره    
معاصر نقش پراهمیتی دارد، زیرا محـیط کـار تـاثیر   

سـالم یـا ناسـالم    زیادي بر رفتارها و سـبک زنـدگی   
). 2010کارکنــان دارد (ســازمان بهداشــت جهــانی، 

سبک زندگی کاري امروزه منجر بـه ایجـاد نیازهـا و    
سلامت شرایط جدیدي در محیط کار شده است که

دهـد. سـلامت ادراك   کارکنان را تحت تاثیر قرار می
(HRQOL)2شده، کیفیت زندگی مرتبط با سـلامت 

مت آینـده، عملکـرد و   با وضعیت سـلا 3و توانایی کار
ــوي دارد     ــاط ق ــان ارتب ــر کارکن ــرگ و می ــی م حت

بنابراین ارزیابی کارکنان از لحـاظ  .)1998، 4(تائومی
ها به منظور تشخیص به موقع مشـکلات  شاخصاین

سلامت کارکنان بسیار مهـم اسـت. از سـوي دیگـر،     
اهمیت ارزیابی این عوامـل بـدین جهـت اسـت کـه      

ی کـار مطلـوب بـا    وضعیت سـلامت خـوب و توانـای   
عملکرد بهتر کارکنان که ار اهداف مهم هر سـازمان  
ــري و     ــانن، نیکی ــائومی، هات ــه دارد (ت ــت، رابط اس

، "6فرضیه کارگر شـاد "). برمبناي 2001، 5ایلمرینن
کارکنان شاد نسـبت بـه کارکنـان ناشـاد از سـطوح      

وري برخوردارند (تـاریس و  بالاتري از عملکرد و بهره
).2009، 7شرورز

8فهـوم توانـایی کــار توسـط ایلمـرینن و رانتــانن    م

) به صورت توانایی کـارگر در انجـام وظـایف    1999(
شغلی با توجه به تقاضاهاي شـغلی، منـابع فـردي و    

9وضعیت سلامت کارگر تعریف شـده اسـت. تنگلنـد   

)، توانـایی کـار را بـه عنـوان توانـایی تحقــق      2011(
فـردي در  هـاي  اهداف شغلی با استفاده از شایستگی

10محیط کاري توصیف کرد. طبق تعریف نوردنفلـت 

)، توانایی کار بـا شایسـتگی ذهنـی، قـدرت،     2008(
تحمل و جسـارت مـرتبط اسـت و نیازمنـد سـلامت      

1. World Health Organization
2. health-related quality of life
3. Work ability
4. Tuomi
5. Tuomi, Huuhtanen, Nykyri & Ilmarinen,
6. happy worker hypothesis
7. Taris & Schreurs
8. Ilmarinen and Rantanen
9. Tengland
10. Nordenfelt

فیزیکی، روانـی و اجتمـاعی بـراي انجـام وظـایف و      
دستیابی به اهداف شغلی است. طبق این تعاریف که 

انـایی کـار   رویکردي جامع به توانایی کـار دارنـد، تو  
آیـد کـه کارکنـان منـابع     مطلوب وقتی به دست می

ــند.   ــته باش ــار داش ــغلی لازم را در اختی ــردي و ش ف
کارکنــان از طریــق منــابع فــردي مختلــف از قبیــل 

هـا،  سلامت، تحصـیلات، شایسـتگی، مهـارت، ارزش   
ها و انگیزش به حفظ و ارتقاي توانـایی کـاري   نگرش

منابع فردي کنند. از سوي دیگر، اینخود کمک می
در تعامل با شـرایط کـاري از قبیـل وظـایف کـاري،      
ــاثیر    ــار ت ــایی ک ــر توان ــري ب ــواي شــغل و رهب محت

بنـابراین، توانـایی کـار نتیجـه تعامـل و      ؛ گذارنـد می
ارتباط بین منابع فردي و منـابع سـازمانی و شـغلی    

توان آن را به صـورت تعـادل بـین ادراك    است و می
ــرد از تقاضــاهاي شــغلی و تو ــابع او در ف ــایی و من ان

کنارآمدن با این تقاضاها تعریف کرد.
در ســطح عوامــل فــردي، منــابع فــردي از قبیــل 

بینـی هاي مقابلـه اي، خودکارآمـدي و خـوش   شیوه
ممکن است به طور مستقلی در توانایی کار دخالـت  

هـا و  داشته باشند. این منابع فردي مربوط به تفاوت
افراد با خود به سازمان هاي فردي هستند که ویژگی

آورند؛ ولی ممکن اسـت از عوامـل سـازمانی هـم     می
). 2013، 11تاثیر بپذیرند (پالرمو، فـولر، واکـر و آپانـا   

انـد کـه خودکارآمـدي،    هاي قبلی نشان دادهپژوهش
هاي مهم توانایی انجـام یـک   کنندهبینییکی از پیش

). در 2007، 12کار است (پروئو، ریـردان و پیترسـون  
ي عوامل بهبود دهنده توانایی کار در پژوهشی درباره

بین پرستاران، لارسون، کـارل ویسـت، وسـتربرگ و    
) دریافتند که ادراك خودکارآمدي در 2012(13گارد

توانایی کـار نقـش دارد. توانـایی فـرد در مقابلـه بـا       
ــر   اســترس نقــش محــافظتی مشــابهی را در در براب

کند. این زي میهاي استرس و پیامدهاي آن بانشانه
کننده مهمـی  بینیتوانند پیشهاي فردي، میویژگی

براي توانایی شـغلی و اثـرات آن بـر روي پیامـدهاي     
سازمانی باشند. منبع فردي مهم دیگر خـوش بینـی   
است که به معناي داشتن انتظارت مثبت براي نتایج 

11. Palermo, Fuller, Walker & Appannah
12. Perdue, Reardon, & Peterson
13. Larsson, Karlqvist, Westerberg, and Gard
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). پـژوهش 1985، 1و پیامدهاست (اسـچیر و کـارور  
 ــ ــارور و بریگ ــچیر، ک ــه  2001(2زاس ــان داد ک ) نش

ــیشخــوش ــی، پ ــیبین ــوي ســلامت کننــدهبین ي ق
شناختی و توانایی کار است.روان

یکی دیگر از عوامل فردي اثرگذار بر توانایی کـار،  
اســت کـه در متــون  3راهبردهـاي مــدیریت زنـدگی  

سـازي و  پژوهش به آنها راهبردهاي انتخاب، بهینـه 
هـا،  پژوهششود. در اغلبگفته می(SOC4)جبران 

سهم این راهبردهاي مدیریت زندگی نادیـده گرفتـه   
) به SOCشده است. انتخاب، بهینه سازي و جبران (

شـود کـه هـر فـرد همزمـان بـا       هایی گفته میروش
ي زندگی و حفظ افزایش سنش براي سازگاري، اداره

شایستگی در زندگی باید به کار بگیرد (ریدیگر، لـی  
خـاب بـه هـدف گـذاري و     انت).2006، 5و لیندربرگ

هــاي بنــدي براســاس ترجیحــات یــا انگیــزهاولویــت
شخصی یـا براسـاس ادراك فقـدان منـابع درونـی و      
بیرونــی اشــاره دارد؛ بهینــه ســازي شــامل بهبــود و 
هماهنگی در استفاده از ابزار و امکانات فـردي بـراي   
پیگیري اهداف انتخاب شده است و جبران بـه طـور   

دهـد کـه   خطـاب قـرار مـی   ویژه این سوال را مـورد 
چگونــه افــراد در مواجهــه بــا از دســت دادن منــابع 

گردند شان، به وضعیت سازگاري قبلی باز میشخصی
و چطور یک شکست یا ضـرر را جبـران مـی کننـد     

هاي پیشین بر فواید ). پژوهش6،2002(فروند و بالتز
) در افـزایش پیشـرفت   SOC(نقش این سـه عامـل  

و یئونـگ ؛2003بـالتز، و7عملکرد شخصـی (بـاجور  
، 9(آبراهام و هانسون)، حفظ شایستگی8،2009فانگ

هـا و پـرورش انتظــارات   )، اسـتفاده از فرصـت  1995
)، 2011، 10(زاچـر و فـرس  مثبت شغلی براي آینـده 

، فرانـد و  11(وایـس خشنودي شغلی و رفاه و سلامت
اند.) تاکید کرده2002بالتز، 

در سطح سازمانی، عوامل محـیط کـاري از قبیـل    
1. Scheier, Carver
2. Bridges
3. Life management strategies
4 Selection, optimization, compensation
5. Riediger, Lindenberger,
6. Freund
7. Bajor
8. Yeung and Fung
9. Abraham & Hansson
10. Zacher & Frese
11. Wiese

نوع کار، شرایط کار، خشنودي شغلی، ارتقاي شغلی، 
بـا توانـایی کـار    تعادل کار با خانواده، استرس شغلی

ــد ــاط دارن ــاردارتب ــارد و گوده ). از 2005، 12(گوده
مهمترین عوامل سـازمانی اثرگـذار بـر توانـایی کـار،      

هـاي  دلهـاي شـغلی و سـازمانی اسـت. در م ـ    تنش
شناسی کـاهش توانـایی شـغلی، تمرکـز     جدید، علت

، 13هـاي چنـد عـاملی اسـت (الفرینـگ     روي پژوهش
ــنش  2006 ــغل و ت ــی ش ــاهاي فیزیک ــاي ). تقاض ه

شناختی کار هر دو به عنـوان عوامـل اصـلی در    روان
هـاي شـغلی نقـش    کارکنان و ناتوانیکاهش سلامت

). به عنـوان  2008، 14دارند (ون دن برگ و همکاران
)، در پژوهشی 2009(ون دن برگ و همکارانمثال،
ي ارتباط عوامل شغلی و شاخص توانایی کـار،  درباره

هایی که انتظارات به این نتیجه رسیدند که در شغل
و کنتـرل  فیزیکی و ذهنی بالایی را از کارکنان دارند

شغلی کارکنـان در آن شـغل پـایین اسـت، توانـایی      
یافت.شغلی کارکنان نیز کاهش خواهد

-عـدم تعـادل تـلاش   و15کنتـرل -دو الگوي تقاضا
زاي شغلی بسـیار  براي توصیف عوامل تنش16پاداش

17کنتــرل -پرکــاربرد هســتند. در الگــوي تقاضــا   

)، محـیط کـاري براسـاس دو بعـد     1979(کاراسک،
گیري شناختی و آزادي تصمیمتقاضاهاي شغلی روان

شناختی بـا فشـار  توصیف شده است. تقاضاهاي روان
زمانی، شدت کار یا دستورهاي متناقض در محل کار 

ــمیم  ــت. آزادي تص ــرتبط اس ــخیص  م ــري از تش گی
(محدوده اي از فرصت ها براي اسـتفاده از  18مهارت
فرصت براي انجـام  (یريگها) و قدرت تصمیممهارت
شـود. طبـق ایـن الگـو،     گیري) تشـکیل مـی  تصمیم

بیشترین خطر سلامتی هنگامی اسـت کـه نیازهـاي    
شناختی شغل بالا است، امـا بـه کارکنـان تنهـا     روان

داده شـود.  فرصت بسیار کمی براي تصـمیم گیـري  
هـایی بـا فشـار    هاي شغلی، موقعیـت چنین موقعیت

(کاراسـک و همکـاران،   انـد شغلی زیاد تعریف شـده 
پـاداش  -بر مبناي الگوي عدم تعادل تـلاش ).1998

12. Geodhard
13. Elfering
14. van den Berg
15. Demand-control model
16. Effort-reward imbalance
17. Demand–control model
18. skill discretion
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)، اثرات سودمند زنـدگی کـاري   1،1996(سیگریست
به انصاف در رابطه بین کارگر و کارفرما بستگی دارد. 
کارکنان به ازاي میزان تلاشی که در محل کارشـان  

دهند، انتظار پاداش کافی (درآمـد، اعتبـار،   انجام می
فرصت هاي شغلی و امنیت شغلی) دارند. فقدان این 

هایی مانند تلاش زیاد و پاداش کـم  برابري به صورت
ی و اثرات منفی بـر سـلامت   منجر به پریشانی عاطف

).1996(سیگریست،شودمی
هاي توانـایی کـار، کـارگران و    با شناسایی شاخص

کارمندان در معرض خطر فرسودگی شغلی را بهتر و 
توانیم شناسـایی کنـیم؛ امـا در کشـور مـا      زودتر می

ها نشـده اسـت و تنهـا    توجه چندانی به این شاخص
مطالعات اندکی در زمینـه موضـوع شـاخص کـار در     
ایران انجام شده است. علاوه بر این، تاکنون پژوهشی 
کـه بــه طراحــی و آزمـودن الگــویی از پیشــایندها و   
پیامدهاي این شاخص بپردازد در پیشـینه پژوهشـی   

ش بـا  داخل کشور وجود نداشته است. درایـن پـژوه  
هــدف برطــرف کــردن ایــن کمبودهــا و بــا بررســی 
پیشــینه پژوهشــی، الگــویی از برخــی پیشــایندها و  

درپیامدهاي شاخص توانـایی کـار طراحـی گردیـد.    

1. Siegrist

هـاي شـغلی از نـوع عـدم     استرسالگوي پیشنهادي
تقاضا، منابع فردي-پاداش و کنترل-تعادل تلاش

اي بینی، سبک مقابله(شامل خوشمقابله با استرس
و خودکارآمدي) و راهبردهاي مدیریت زندگی جـزو  
پیشایندهاي شاخص توانـایی کـار هسـتند. در ایـن     
مــدل، پیامــدها و برونــدادهاي حاصــل از عملکــرد و 
کیفیت زندگی مرتبط بـا سـلامت، جـزو پیامـدهاي     

1آینـد. شـکل  شاخص توانایی کار بـه حسـاب مـی   
دهد.الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر را نشان می

روش
جامعه آماري پژوهش حاضر، شامل کلیه کارکنـان  

بودند. با )اهواز(وبنشرکت ملی مناطق نفت خیز ج
استناد به گزارش سامانه اطلاعات کارکنـان شـرکت   
ملی مناطق نفت خیز جنـوب، جمعیـت کـل واحـد     
ستادي و شرکت هاي تابعه در منطقه اهواز در سال 

نفر بوده است. به دلیل وجود شـرکت  7762، 1393
هاي تابعه مختلـف بـا جمعیـت هـاي متفـاوت، بـه       

جامعه باشد اي که بیشتر معرفمنظور انتخاب نمونه
اي، از با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی طبقـه 

پلم یـا  ی ـمیان کارکنانی که داراي مدرك تحصیلی د
نفر به عنـوان نمونـه فرضـیه    450بالاتر بودند تعداد 

الگوي پیشنهادي برخی پیشایندها و پیامدهاي مهم شاخص توانایی کار.1شکل



17 ...هايها و پیامدپیشایندطراحی و آزمون الگویی از برخی 

نفر به عنوان نمونه اعتباریابی انتخاب 100آزمایی و 
%) و 71پرسشنامه (320شدند. از نمونه اصلی تعداد 

%) برگشـت  65پرسشـنامه ( 65ه اعتباریـابی  از نمون
ــدند. از  ــده  330داده ش ــرکت کنن ــرد و 72ش % م

سال بود.41میانگین سنی آنها نیز 

ابزار
: شاخص توانایی کار: در سـال  ١شاخص توانایی کار

توسط موءسسـه بهداشـت حرفـه اي فنلانـد     1981
). 1981ساخته شد (ایلمرینن، تائومی و کلاکـارس،  

تخمـین  -1سـنجد:  هفت بعد را مـی این پرسشنامه
ذهنی توانـایی انجـام کـار در زمـان حـل و مقایسـه       
وضعیت کنونی شـغلی بـا بهتـرین وضـعیت توانـایی      

تخمین ذهنی توانـایی  -2انجام کار در طول زندگی؛
کار در ارتباط باتقاضاهاي شـغلی اعـم از فیزیکـی و    

تعداد بیماري هـاي تشـخیص داده شـده؛    -3ذهنی؛ 
اسـتفاده از  -5هـا؛  در کار بـر اثـر بیمـاري   اختلال -4

پـیش  -6مرخصی استعلاجی در یک سال گذشـته؛  
2بینی توانایی انجام کار توسـط شـخص کـارگر در    

شناختی نظیر لذت بـردن  بعد روان-7سال آینده و 
از وظایف محوله روزانه، فعالیت هاي اوقات فراغت و 

ي اختصاص داده شده به هرخوش بینی. طیف نمره
است.49تا 7کارگر در دامنه 

براساس نمره به دست آمـده کارکنـان بـه چهـار     
توانـایی انجـام کـار    -1شوند: گروه تقسیم بندي می

ــا 7ضــعیف از نمــره  ــار -2. 27ت ــایی انجــام ک توان
توانـایی انجـام کـار    -3. 36تـا  28متوسط از نمـره  

توانایی انجام کار عالی از -4. 43تا 37خوب از نمره 
. اعتبار این مقیاس با استفاده از روش 49تا 44ره نم

گزارش شده است (مچ، دانـزر،  79/0آلفاي کرونباخ 
). در پژوهش حاضـر، تحلیـل   2،2013بورگارد و کلاپا

هاي این مقیـاس نشـان داد کـه    عامل تاییدي سوال
دار هسـتند.  ها داراي بـار عـاملی معنـی   تمامی سوال

ر به روش آلفـاي  اعتبار این مقیاس در پژوهش حاض
به دست آمد.81/0کرونباخ 

: در پــژوهش حاضــر 3پرسشــنامه عملکــرد شــغلی
جهت سنجش عملکـرد شـغلی از مقیـاس عملکـرد     

1. Work ability index
2. Mache, Danzer, Burghard & Klapp
3. Job performance questionnaire

) استفاده شد. این 1991شغلی (ویلیامز و اندرسون، 
هــا روي یــک مــاده اســت و پاســخ7مقیــاس داراي 

(کـاملاً  5(کاملاً مخالف) تـا  1اي از درجه5مقیاس 
شوند. ضرایب آلفاي کرونبـاخ  بندي میدرجهموافق)

گـزارش شـده اسـت (تـارنلی،     93/0این مقیـاس را  
). این پرسشنامه براي اولین 2003بولینو و بلودگرد، 

) ترجمــه و بــراي اجــرا 1386بــار توســط ارشــدي (
تنظیم گردیده است. در پژوهش حاضـر روایـی ایـن    
مقیاس از طریق همبسته کردن این مقیاس بـا یـک   

و اعتبــار آن بــه روش 82/0ال محقــق ســاخته ســو
به دست آمد.77/0آلفاي کرونباخ 

: در 4پرسشنامه کیفیت زندگی مرتبط بـا سـلامت  
پژوهش حاضر براي سنجش کیفیت زندگی مـرتبط  

سـوالی ویـر و   36با سلامت از فرم کوتاه پرسشنامه 
) اســتفاده شــد. ایــن پرســش نامــه، 1992(شــربون

خرده مقیاس 8را از طریق سلامت روانی و جسمانی 
خــرده مقیــاس شــامل کــارکرد 8ســنجد. ایــن مــی

جسمانی، نقش جسمانی، درد بدنی، سلامت عمومی، 
اجتماعی، نقش هیجانی و سلامت کارکردسرزندگی،

روانی هستند. این پرسـش نامـه توسـط فولادونـد و     
) در دانشگاه خوارزمی اعتباریـابی  1388(همکارانش

و 92/0هاي سلامت روان مولفهشده و ضرایب اعتبار
ــمانی  ــلامت جس ــت. در  86/0س ــده اس ــزارش ش گ

ــر روي     ــدي ب ــل تایی ــل عام ــر تحلی ــژوهش حاض پ
هاي این مقیاس ساختار عـاملی پیشـنهاد داده   سوال

شده پرسشنامه را تایید کرد. اعتبار ایـن مقیـاس در   
پژوهش حاضر به روش آلفاي کرونبـاخ بـراي مولفـه    

اي مولفه سـلامت جسـمانی   و بر83/0سلامت روان 
به دست آمد.78/0

: سه شـاخص منـابع فـردي    سنجش منابع فردي
(خودکارآمدي، خوش بینی و توانایی مقابلـه اي) بـه   

گیـري  عنوان شـاخص منـابع فـردي شـخص انـدازه     
5مـاده مقیـاس خودکارآمـدي عمـومی    12ازشدند.

GSEگیـري  ) براي انـدازه 1982و همکاران، 6(شرر
ــدي  ــرکت خودکارآم ــد. از ش ــتفاده ش ــدگان اس کنن

شان را در یک طیف لیکرت هايخواسته شد تا پاسخ
ــه اي از 7 ــا  (1درج ــت) ت ــاملاً نادرس ــاملاً 5ک (ک

4. Health-related quality of life questionnaire
5. General Self-efficacy Scale
6. Sherer
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بنـدي کننـد. نمـره کـل از همسـانی      صحیح) درجـه 
درونی و اعتبار ملاکی قابـل قبـول برخـوردار اسـت    

).1982(شرر، 
بـا  اي کارکنـان گیـري توانـایی مقابلـه   براي انـدازه 

ــه  ــایی مقابل ــاس توان ســینکلر و ١اياســترس از مقی
نامــه ) اسـتفاده شــد. ایـن پرسـش   2004(٢واتسـون 

هـاي آن  سوال است که نمونـه اي از سـوال  4داراي 
من باور دارم که می توانم به طریقی "عبارت است از 

ــت  ــا موقعی ــت ب ــنم  مثب ــه ک ــوار مقابل ــاي دش . "ه
لیکرت کنندگان به این سوالات در یک طیف شرکت

اي از کاملاً موافقم تا کـاملاً مخـالفم پاسـخ    درجه5
) میـزان همسـانی   2004(دادند. سینکلر و واتسـون 

بازآزمون این مقیاس را برابـر  -درونی و پایایی آزمون
.گزارش کردند50/0و 70/0با 

بینـی از آزمـون بـازنگري    گیري خـوش براي اندازه
یجس، (شرر، کـارور و بـر  ٣زندگیگیريي جهتشده

ي کوتـاه و  این آزمون، نسـخه ) استفاده شد. 1994(
گیـري زنـدگی اسـت کـه     آزمون جهتي شدهاصلاح
سنجد. بدبینی مییا بینیهاي فردي در خوشتفاوت
ي دهنــدهنشــانایــن آزمــون،هــاي بــالاتر درنمــره

تعیین روایی يبراامیدواري و خوش بینی فرد است.
ایـن همگراي آزمـون در ایـران، ضـریب همبسـتگی    

با پنج عامل مقیـاس ناامیـدي بـک محاسـبه     آزمون
داري همبستگی عامل اول، چهارم، معنی. شده است

ي کلی مقیاس ناامیدي بک بـا مقیـاس   پنجم و نمره
ي روایی قابل قبول دهندهبدبینی، نشانوبینیخوش

بـا  نیـز زمایی این آزمونبازآت؛ اعتباراین آزمون اس
(موسـوي  محاسبه شده است70/0روز 10ي فاصله

).1385نسب و تقوي، 
: در ایـن  پرسشنامه راهبردهـاي مـدیریت زنـدگی   
ــدگی   ــدیریت زن ــاي م ــژوهش راهبرده از (SOC)پ

ــالتز12طریــق مقیــاس  ــد و ب ) 2002(ســوالی فران
گیري شد. این پرسشنامه سه بعـد راهبردهـاي   اندازه

مـاده)، بهینـه   6(بـا  زندگی یعنی انتخـاب مدیریت
گیري اندازهراماده)3(با ماده) و جبران3(با سازي

کند.می
مـن  "نمونه ماده براي بعد انتخاب عبارت است از: 

1. Brief Resilient Coping Scale
2. Sinclair & Wallston
3. Life oriented test-Revised

تمام انـرژي ام را بـر روي چیزهـاي کمـی متمرکـز      
من انرژي ام را بر روي چیزهاي "در مقابل "کنممی

من همیشه بر روي یـک  "و "کنمزیادي تقسیم می
هدف بسـیار مهـم در یـک زمـان مشـخص تمرکـز       

مـن همیشـه بـر روي چنـدین     "در مقابل "کنممی
. نمونـه مـاده بعـد    "هدف در یک زمان کار می کنم

من هر تلاشی را بـراي  "بهینه سازي عبارت است از: 
در "دهـم رسیدن به یک هدف مشـخص انجـام مـی   

باشـم کـه   من ترجیح میدهم منتظر زمـانی  "مقابل
اده . نمونه م"شوندببینم آیا کارها خودشان انجام می
هنگامی که کارها "مربوط به جبران عبارت است از: 

هـایی  طبق روال گذشته پیش نمیروند، من به روش
دیگري سعی می کنم تا نتایج مشابه قبل را به دست 

ــل "آورم ــق روال  "در مقاب ــا طب هنگــامی کــه کاره
(ویگلونـد و  "پذیرمرا میروند، آنگذشته پیش نمی

).2012، ٤همکاران
گیرند کـه کـدام   کنندگان ابتدا تصمیم میشرکت

هـا را در شـغل   جمله به بهترین نحو رفتار کنونی آن
کند؛ سپس رفتار انتخابی را بر روي یـک  توصیف می

= خیلی زیاد) 5=کم تا 1اي (طیف لیکرت پنج درجه
عـاملی  کننـد. یافتـه هـاي تحلیـل    بنـدي مـی  درجه

تاییدي در پژوهش حاضر ساختار عاملی سـوالات را  
تاییــد کــرد و اعتبــار ایــن مقیــاس بــه روش آلفــاي 

به دست آمد.70/0کرونباخ 
: در ایـن پـژوهش بـراي    زاي شـغلی عوامل استرس

گیري استرس شغلی از دو الگـو شـامل الگـوي    اندازه
کنترل تقاضـا و الگـوي عـدم تعـادل اسـتفاده شـد.       

ها اسـتفاده شـد   ه براي ارزیابی این سازهابزارهایی ک
ــغلی   ــواي ش ــنامه محت ــد از از پرسش ــارت بودن ٥عب

-) و پرسشنامه عـدم تـوازن تـلاش   1998(کاراسک،
) استفاده شد. 2004(سیگریست و همکاران،٦پاداش

ي اول داراي دو بعــــد اســــت: آزادي پرسشــــنامه
شـناختی. بـراي بعـد    گیري و تقاضاهاي روانتصمیم

ــ ــد دوم از  اول از چه ــراي بع ــوال و ب ــوال 5ار س س
هـاي  استفاده شده است. نمره مقیاس با جمـع نمـره  

شود. همسانی درونی این مقیاس ها محاسبه میماده
گزارش شده است 75/0و 80/0براي ابعاد به ترتیب 

4. Viglund
5. Job content Questionnaire
6. Effort-reward imbalance questionnaire
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). اعتبار این آزمون بـه روش  2010(بتج و رادوسکی،
شـناختی  آلفاي کرونباخ بـراي بعـد تقاضـاهاي روان   

بــه 68/0و بــراي بعــد آزادي تصــمیم گیــري 70/0
دست آمد.

گیري استرس شـغلی براسـاس الگـوي    براي اندازه
پاداش از پرسشـنامه عـدم تـوازن    -عدم توازن تلاش

) 2004پــاداش (سیگریســت و همکــاران،  -تــلاش
سـوال اسـت   17استفاده شد. این پرسشـنامه داراي  

گیــري هکــه دو بعــدتلاش و کســب پــاداش را انــداز
کند. میزان همسانی درونی دو بعد تلاش و کسب می

گزارش شـده  87/0و 79/0پاداش به ترتیب برابر با 
) اعتبــار ایــن 2004اســت (سیگریســت و همکــاران،

مقیاس در پژوهش حاضر بـه روش آلفـاي کرونبـاخ    
شده و براي بعد پاداش کسب 72/0براي بعد تلاش 

به دست آمد.73/0
یـابی  مـدل بی الگوي پیشـنهادي از  به منظور ارزیا

اســتفاده شــد. تمــامی 1SEMمعــادلات ســاختاري
ویراسـت  SPSSافزارهـاي  ها با استفاده از نرمتحلیل

ــت AMOSو 18 ــت  18ویراس ــدند. جه ــام ش انج
هـا، تعیین کفایت برازش الگـوي پیشـنهادي بـا داده   

هاي برازندگی مورد استفاده قـرار  از شاخصیبیترک
اي از همچنین جهت بررسی روابـط واسـطه  گرفتند. 

استفاده شد.2استراپروش بوت

1. Structural equation modeling (SEM)
2. bootstrap

هایافته
هاي توصیفی مربوط بـه میـانگین و انحـراف    یافته

معیار نمره هاي اعضاي نمونه و ضـرایب همبسـتگی   
نشان داده شده است.1متغییرها در جدول 

یابی معادلات ساختاريمدل
پیش از بررسی ضرایب سـاختاري، بـرازش الگـوي    

کـه  ها بررسی شـد. بـا وجـود ایـن    پیشنهادي با داده
دهنـده  نشـان هـاي برازنـدگی،   مقادیر اکثر شـاخص 

ها بودنـد،  برازش قابل قبول الگوي پیشنهادي با داده
اما شاخص جذر میانگین مجذورات خطـاي تقریـب   

(RMSEA)    .نشان داد که الگو نیـاز بـه بهبـود دارد
دار بود. براساس گام بعدي حذف مسیرهاي غیرمعنی

نتایج همه مسیرها معنی دار بود بـه جـز مسـیرهاي    
-اداش و اسـترس تقاضـا  پ-استرس عدم توازن تلاش

کنترل به شاخص توانایی کار. در مدل نهایی این دو 
دار بنابراین مسـیرهاي غیرمعنـی  ؛ مسیر حذف شدند

هـا صـورت   حذف شدند و تحلیـل دیگـري روي داده  
خی گرفت. در نهایت به منظور کاهش مقدار مجذور 

AMOS-18بــر اســاس شــاخص هــاي اصــلاحی دو
کـرد شـغلی بـه    خطاي شـاخص توانـایی کـار و عمل   

نتایج حاکی از برازش مطلـوب  یکدیگر متصل شدند
هـاي برازنـدگی و الگـوي    الگوي نهایی است. شاخص

ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش. میانگین، انحراف معیار و1جدول 
انحراف میانگینمتغیر

معیار
12345678910111213

-41/3952/5شاخص توانایی کار
کیفیت زندگی وابسته به 

سلامت
93/3405/5**71/0-

-33/0**41/0**03/2250/2عملکرد شغلی
-تعادل تلاشاسترس عدم 

پاداش
19/005/0**18/0-**30/0-**16/0--

-36/0**-04/0-24/0**-17/0**30/346/0کنترل-استرس تقاضا
--16/0**-21/0**56/0**40/0**36/0**54/5610/6منایع فردي
-94/0**-14/0**-17/0**51/0**34/0**32/0**95/2977/3خودکارآمدي
-54/0**75/0**-16/0**-25/0**42/0**40/0**37/0**38/1479/1خوش بینی

-51/0**67/0**81/0**-11/0**-15/0**49/0**28/0**23/0**21/1248/1توانایی مقابله اي
-18/0**24/0**21/0**24/0**-09/0-13/0**33/0**36/0**34/0**98/885/1راهبردهاي مدیریت زندگی

-81/0**12/0**21/0**14/0**18/0**-15/0**-13/0**19/0**29/0**27/0**85/336/3انتخاب
-19/0**61/0**10/010/007/009/0-05/0-23/001/0**17/0**16/0**61/205/30بهینه سازي

-36/0**21/0**64/0**18/0**20/0**21/0**24/0**-03/0-31/010/0**29/0**29/0**51/219/5جبران
05/0p<

هاي برازندگی مدل پیشنهادي پیشایندها و پیامدهاي شاخص کار. شاخص2جدول
2Dfdf/2GFIAGFIIFITLICFINFIRMSEAهاي برازندگیالگو                          شاخص

173/16937572/4908/0836/0847/0768/0844/0812/01/0پیشنهاديالگوي 
014/8636389/2946/0901/0942/0910/0941/0905/006/0الگوي نهایی



و همکارانراضیه زارع20

.نشان داده شده است2پیشنهادي در جدول 
کـه  حـاکی از آن اسـت  2ضرایب مسیر در شـکل  

تمامی مسیرهاي مستقیم به جز مسیرهاي اسـترس  
تقاضا بـه  -پاداش و استرس کنترل-عدم توازن تلاش

دار است. نتـایج حاصـل از   شاخص توانایی کار معنی
روابط واسطه اي بـا اسـتفاده از روش بـوت اسـتراپ     

مسـتقیم متغییرهـاي   محاسبه شد. نتایج اثرات غیـر 
3در جـدول  پیشایند و پیامد شـاخص توانـایی کـار    

نمایش داده شده است.
هاي اطمینـان بـراي مسـیرهاي منـدرج در     فاصله
8حاکی از قرار نگرفتن صفر در ارتبـاط بـا   3جدول 

مسیر غیـر مسـتقیم و در نتیجـه معنـاداري تمـامی      
مسیرهاي غیرمستقیم در پژوهش حاضر است. سطح 

ــله  ــن فاصـ ــراي ایـ ــان بـ ــا اطمینـ ــداد 95هـ و تعـ

بود.1000بوت استراپ ١هاي مجددگیرينمونه

گیريو نتیجهبحث
ف از پژوهش حاضـر تعیـین تـاثیر چهـار نـوع      ده

متغیر پیشایند منـابع فـردي، راهبردهـاي مـدیریت     
کنترل و استرس عدم تعـادل  -زندگی، استرس تقاضا

پاداش بـر شـاخص توانـایی کـار و همچنـین      -تلاش
تعیین تاثیر شاخص توانایی کـار بـر پیامـد عملکـرد     

کیفیت زندگی وابسته به سلامت بود.شغلی و
هاي پژوهش نشان دادند پس از تحلیل مدل، یافته

که بین راهبردهاي مدیریت زندگی (انتخاب، بهینـه  
سازي و جبران) و شاخص توانایی کار رابطه مثبت و 

داري وجــود دارد. نتــایج بــه دســت آمــده بــا معنــی
2هاي پژوهش ویگـل، مـولر، هورنانـگ و زاچـر    یافته

1. Resampling
2. Weigl, Muller, Hornung & zacher

. الگوي روابط مستقیم و غیر مستقیم پیشایندها و پیامدهاي شاخص توانایی کار2شکل

واسطه اي شاخص توانایی کار. نتایج بوت استراپ براي مسیرهاي3جدول 
حد بالاحد پایینخطاي استانداردسوگیريبوتداده هامسیر

0355/01388/02816/0-1991/01981/00010/0کیفیت زندگی مرتبط با سلامت>شاخص توانایی کار >منابع فردي 
کیفیت زندگی مرتبط به >شاخص توانایی کار >راهبردهاي مدیریت زندگی 

سلامت
6339/06368/00029/01136/04287/08612/0

کیفیت زندگی مرتبط با >شاخص توانایی کار >تقاضا -استرس کنترل
سلامت

7544/0-7436/0-0108/02463/02600/1-2605/0-

کیفیت زندگی >شاخص توانایی کار >پاداش -استرس عدم تعادل تلاش
مرتبط با سلامت

7678/12-0577/130-2898/0-1231/45612/20-4727/4-

0102/00186/00604/0-0365/00363/00002/0عملکرد شغلی>شاخص توانایی کار >منابع فردي 
1615/01623/00008/00377/00964/02448/0عملکرد شغلی>شاخص توانایی کار >راهبردهاي مدیریت زندگی 

-0929/0-0011/00754/03892/0-2266/0-2277/0عملکرد شغلی>شاخص توانایی کار >تقاضا -استرس کنترل
-5315/1-0173/01762/13066/6-6960/3-7133/3عملکرد شغلی>شاخص توانایی کار >پاداش -استرس عدم تعادل تلاش
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) همـاهنگی دارد.  2013)، مولر و همکـاران ( 2013(
ي راهبردهاي مدیریت زنـدگی، افـرادي   طبق نظریه

که ایـن راهبردهـا شـامل انتخـاب، بهینـه سـازي و       
گیرنـد، در اسـتفاده کارآمـدتر از    کار میجبران را به

تواننـد بـا   منابع دردسترس تواناتر هستند و بهتر می
ه کنند (فروند و محدودیت منابع مقابلشرایط سخت

). کارکنانی که توانایی استفاده موثر از 2002و بالتز، 
تواننـد بـا تقاضـاهاي    این راهبردها را دارند، بهتر می

فیزیکی و روانشناختی شغل کنار آیند و بنابراین بـه  
شـان و تقاضـاهاي   تعادل بهتري بین منابع شخصـی 

شغل که همـان مفهـوم توانـایی کـار اسـت، دسـت       
یابند.می
هاي پژوهش نشان دادند که بین منابع فردي افتهی

اي) و (خودکارآمـدي، خـوش بینـی، توانـایی مقابلـه     
شاخص توانایی کار رابطه مثبت و معنی داري وجود 

هـاي  دارد. نتایج به دسـت آمـده هـم سـو بـا یافتـه      
)، ایـریلا، هـاکنن،   2013پژوهش پالرمو و همکاران (
) است. بنـا بـه   2014(1شائوفلی، لاکونن و پوناکالیو

هاي مثبـت و بـه   تعریف، منابع فردي به خودارزیابی
آمیـز بـر   حس توانایی براي کنترل و تـاثیر موفقیـت  

محــیط اشــاره دارد (هوبفــال، جوهانســون، انــیس و 
اي ). خودکارآمدي و توانایی مقابلـه 2003، 2جکسون

اش در غلبـه بـر   نیز به معناي اعتقاد فرد به توانـایی 
بنابراین هر چه کارکنان منـابع  ؛ طی استموانع محی

ها در برآورده فردي بیشتري را دارا باشند، توانایی آن
کردن تقاضاهاي شغلی بیشتر است. کارکنانی کـه از  
منابع فردي قویتري و باور قویتري نسبت به توانایی 
هاي خود برخوردارند، موقعیت سلامت بهتري دارند. 

بهبـود و ارتقـاي   این بعـد سـلامت عامـل اصـلی در     
هــاي پــژوهش همســو بــا توانــایی کــار اســت. یافتــه

) 1973، 4(جـونز 3ي ارتقا خـود هاي نظریهبینیپیش
است. برمبناي این نظریه، کارکنانی که خودشـان را  

بیننــد، بیشــتر تــلاش توانــا، مهــم و تاثیرگــذار مــی
شان را انجام دهند و بیشتر کنند تا وظایف شغلیمی

شوند و در نتیجه توانایی کاري میدر کارشان درگیر 
تـري از  آنها بهتر از کارکنانی است که سطوح پـایین 

1. Airila, Hakanen, Schaufeli, Luukkonen, Punakallio
2. Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson
3. Self-enhancement theory
4. Jones

هاي خود دارند. استفاده از راهبردهاي باور به توانایی
تواند اثرات منفـی  آور، میکنترلی در شرایط استرس

تغییر تقاضاهاي مربوط به کـار را کـاهش دهـد و از    
جلـوگیري  شـناختی  شکایات جسمانی و تـنش روان 

). رابطه خوش بینـی و  1393کند (عریضی و براتی، 
ــه    ــار را براســاس نظری ــایی ک ــزایش شــاخص توان اف

، 6، هیجانات مثبت (فردریکسـون 5گسترش و ساخت
توان تبیین کرد؛ براساس این نظریه، ) نیز می2001

انتظارات و هیجانات مثبت حیطه فکر وعمل افراد را 
بع فردي بادوام براي کند، باعث ایجاد مناگسترده می

شود و متعاقباً منجر به سلامت و توانایی کار افراد می
گردد.بهتر می

هـاي پـژوهش نشـان داد کـه بـین      همچنین یافته
عوامل استرس شغلی و شاخص توانـایی کـار رابطـه    

آمده بـا  منفی و معناداري وجود دارد. نتایج به دست
 ـ   یافته 7رهاي پژوهش بـتج، رادئوسـکی و گـوتن برون

ــوردورف2012( 8) ورونگــر، روبروئــک، شــائوفلی و ب

تـوان  سو است. در تبیین این یافته، مـی ) هم2014(
ــالا و    ــت اســترس ناشــی از تقاضــاهاي شــغلی ب گف

-طبق نظریه تقاضـا کارکنان (اختیارات و کنترل کم 
-کنترل) و احساس نـابرابري از عـدم تعـادل تـلاش    

بـر  زا اسـت و پاداش براي سـلامت کارکنـان آسـیب   
-گذارد. طبق نظریه کنترلتوانایی شغلی آنان اثر می

ــیط      ــه مح ــر ب ــراد منج ــاري اف ــیط ک ــا، مح تقاض
شود. بـه ایـن معنـا کـه     روانشناختی ادراك شده می

افراد بر مبناي ادراکی که از میزان منابع و اختیارات 
خود دارند، برداشـتی از محـیط کـاري خـود شـکل      

هاي رفتاري سخدهند که این ادراك و برداشت، پامی
کند. در صورتی که و عاطفی نسبت به کار ایجاد می

ادراك از محیط کار منفی باشد و تقاضاهاي شغلی را 
بیش از حد توانایی استنباط شوند یا در برابر تـلاش  

پـاداش مناسـبی داده نشـود، منجـر بـه      به کارکنان
(روحی یا جسمی) و در نتیجه آسیب دیـدن  بیماري

شود.میتوانایی کار
ي شاخص توانایی کـار و عملکـرد   در بررسی رابطه

هاي پژوهش نشان داد که بـین ایـن دو   شغلی، یافته

5. Broaden-and-Build theory
6. Fredrickson
7. Bethge, Radoschewski, Gutenbrunner
8. Rongen, Robroek, Schaufeli, Burdorf,
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داري وجـود دارد. ایـن   متغیر رابطه مثبـت و معنـی  
هـاي پـژوهش تـائومی و همکـاران     ها بـا یافتـه  یافته

) همخـــــوانی دارد. 2013(1) و رینهـــــولم2001(
نان شـاد نسـبت   ، کارک"فرضیه کارگر شاد"برمبناي 

به کارکنـان ناشـاد از سـطوح بـالاتري از عملکـرد و      
). طبق 2009وري برخوردارند (تاریس و شرورز، بهره

این نظریه، کارکنان داراي توانایی کاري بهتر، منـابع  
بیشتري از قبیل هیجانات مثبـت، مهـارت و دانـش    
ــام     ــراي انج ــري ب ــلامت بهت ــعیت س ــتر و وض بیش

ر دارنـد و ایـن منجـر بـه     تقاضاهاي شغلی در اختیـا 
شود.عملکرد بهتر در محیط کار می

هاي این پژوهش نشان داد که بـین  همچنین یافته
شاخص توانـایی کـار و کیفیـت زنـدگی وابسـته بـه       

داري وجـود دارد. ایـن   سلامت رابطه مثبت و معنـی 
هـاي پـژوهش سورنسـون،    ها در راستاي یافتـه یافته

3)، بـوئر و هکـاران  2008(2پکونن، مانیکو و لوهاوارا

) است. از آنجایی که کار و شاغل بودن مهـم  2004(
بنابراین کیفیت و ؛ ترین بخش زندگی یک فرد است

سطح توانایی انجام کار نقـش زیـادي بـر کیفیـت و     
هـاي  سطح سلامت زندگی افراد دارد. یکی از ویژگی

این است که توانایی 4اصلی در مدل ارتقا توانایی کار
کار خوب، در کنار سلامت و عملکرد خوب باعث بـه  
ــدگی خــوب و بهزیســتی   وجــود آمــدن کیفیــت زن

شـود  درزندگی کاري و حتی بعد از بازنشستگی مـی 
).1999(ایلمیرنن و رانتانن، 

در نهایت نتـایج پـژوهش نشـان داد کـه شـاخص      
ــردي   ــین پیشــایندهاي ف ــه ب ــار در رابط ــایی ک توان

ــردي) و   (راهبر ــابع ف ــدگی و من ــدیریت زن ــاي م ده
زاي شغلی) بـا  (عوامل استرسپیشایندهاي سازمانی

(کیفیت زندگی وابسته به سلامت و متغیرهاي پیامد
عملکرد سازمانی) نقش میانجی دارد. ایـن پـژوهش   
یکی از اولین مطالعات در نوع خود در زمینه شاخص 
توانایی کار است که بـه طـور همزمـان بـه برررسـی     

روابط بین ایـن متغیرهـا بـا در نظـر گـرفتن نقـش       
میانجی شاخص توانایی کار پرداخـت. پـیش از ایـن    

)، نقش میـانجی التـزام بـه    2014(ایریلا و همکاران

1. Reineholm
2. Sorensen, Pekkonen, Ma¨ nnikko, Louhevaara
3. de Boer et al.
4. promoting work ability model

را در رابطه بین منابع شغلی و منابع فردي با 5شغل
شاخص توانایی کاربررسی کرده بودند. نتایج پژوهش 

وانـایی کـار در   آنان از نقش میانجی کامل شـاخص ت 
6منـابع شـغلی  -این رابطه حمایت کرد. مدل تقاضاها

) بیـان  2001، 7(دیموروتی، بیکر، اچرینر و شـائوفلی 
هـاي شـغل از قبیـل تقاضـاهاي     کند که ویژگـی می

تواند هم اثرات مثبت و هـم  شغلی و منابع شغلی می
اثرات منفی برسلامت و بهزیسـتی کارکنـان داشـته    

منـابع شـغلی ایـن    -ل تقاضـا اي مـد باشد. فرض پایه
شــناختی مجــزا (فرآینــد اســت کــه دو فرآینــد روان

آســیب بــه ســلامت و فرآینــد انگیزشــی) بــه طــور  
متفاوتی با سلامت و بهزیستی کارکنان رابطه دارنـد.  

کند که تقاضـاهاي  فرآیند آسیب به سلامت بیان می
شغلی منجر به فرسودگی شغلی و در نتیجه بیماري 

یند انگیزشـی بیـان   اشود و فرمیو آسیب به سلامت
کند که منابع شغلی و فردي منجر به پیامـدهاي  می

سلامت از قبیل توانایی کـار و در نهایـت منجـر بـه     
شود.اثرات مثبت بر برون دادهاي سازمانی می

با توجـه بـه اینکـه طـرح مطالعـه حاضـرالگویابی       
معادلات ساختاري بود، محدودیت پژوهش این است 

دقیـق دربـاره روابـط علـی بـین ایـن       که به صورت
هـاي آتـی   متغییرها نمی توان قضاوت کرد. پـژوهش 

توانند طرحی طولی یا آزمایشی را جهت مشخص می
نمودن روابـط علـی مفـروض در الگـوي پیشـنهادي      

ــدازه   ــراي ان ــد. ب ــتفاه نماین ــا از  اس ــري متغییره گی
دهی اسـتفاده شـد؛ ایـن    گزارشهاي خودپرسشنامه

اي باعــث ســوگیري ســت تــا انــدازهمســاله ممکــن ا
ها شود و احتمالاً عواملی مثل سطح تحصیلات پاسخ

هـاي  و یا میـل بـه مقبولیـت اجتمـاعی روي پاسـخ     
کنندگان اثر گذاشته باشد.شرکت
هـاي عملـی   هاي پژوهش حاضـر سـودمندي  یافته

منابع فردي، کاهش استرس شغلی و توانـایی کـار را   
بر سلامت و عملکـرد  به عنوان عوامل مهم تاثیرگذار

کارکنان مـورد تاییـد قـرار داد. از آنجـا کـه مفهـوم       
هـاي  توانمندي کاري به عنـوان شاخصـی در برنامـه   

ي کارکنـان  هاارتقاي سلامتی و جلوگیري از بیماري
هـاي  رود؛ طبق نتـایج تحقیـق، در برنامـه   به کار می

5. Work engagement
6. Job Demands-Resources Model
7.Demerouti, Bakker,Nachreiner, & Schaufeli
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ارتقاي سلامت و توانمندي کارکنان بایـد بـه ایجـاد    
کم اسـترس و در عـین حـال افـزودن     محیط کاري

منابع فردي کارکنان توجـه شـود تـا از ایـن طریـق      
توانایی کاري آنان بهبود یافته و در نهایـت عملکـرد   
شغلی آنان افزایش یابـد. بـه طـور ویـژه بـا آمـوزش       

آمدن با تقاضاهاي هایی به کارکنان براي کنارمهارت
شـان از قبیـل آمـوزش راهبردهـاي مـدیربت      شغلی

اي، افزایش حـس  هاي مقابلهدگی، آموزش مهارتزن
توان به هر چـه بهتـر   بینی و خودکارآمدي میخوش

شدن توانایی کارکنان براي ایجاد تعادل بین تقاضاها 
و منابعی که در اختیار دارنـد کمـک کـرد. از سـوي     

هـا بایـد بـا ایجـاد محـیط شـغلی کـم        دیگر سازمان
ر حفـظ و  استرس براي کارکنان نقش مهم خود را د

ارتقا شاخص توانایی کار ایفا کنند.

منابع
Arshadi, N. (2007). Designing and testing a

modelof some precedents and outcomes of work
motivation in employees of NISOC. PhD thesis:
Shahid Chamran University, Iran. [Persian]

Abraham, J. D., & Hansson, R.O. (1995).Successful
aging at work: An applied study of selection,
optimization, and compensation through impression
management. Journals of Gerontology. Psychological
Sciences and Social Sciences, 50(2): 94–103.

Airila, A., Hakanen, J. J., Schaufeli, W.B.,
Punakallio, A., Luukkonen, R., Lusa, S. (2014). Do
job and personal resources predict work ability 10
years later? The role of work engagement. Work &
Stress, 28(1):87-105.

Bethge, M., Radoschewski F.M, Gutenbrunner, C.
(2012). Effort-reward imbalance and work ability:
cross-sectional and longitudinal findings from the
Second German Sociomedical Panel of Employees.
Public Health, 12:2-9.

De Boer, A. G., van Beek, J. C., Durinck,
J.,Verbeek, J. H., van Dijk, F.J. (2004) An
occupational health intervention program for workers
at risk for early retirement; a randomized controlled
trial. Occupational Environment Medicine,
61(11):924–929.

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., &
Schaufeli, W. B. (2001). The job demands resources
model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86:
499–512.

Elfering, A. (2006). Work-related outcome
assessment instruments. European Spine Journal,
15(1): 32-43.

Foladvand, KH., Farzad, V., Shahraray, M.,
Sangari, A. (2012). Role of social support, academic
stress and academic self-efficacy on mental and

physical health. Contemporary Psychology, 4(2): 81-
93. [Persian]

Freund, A.M., and Baltes, B.P. (2002). Life-
management strategies of selection, optimization and
compensation: Measurement by self-report and
construct validity. Journal of Personality and Social
Psychology, 82(4): 642-662.

Fredrickson, B. L. (2001). The role of positive
emotions in positive psychology. The broaden and-
build theory of positive emotions. American
Psychologist, 56(3): 218–226.

Goedhard, R. G., & Goedhard, W. J. A.
(2005).Work ability and perceived work stress.
Proceeding of 2nd International symposium on work
ability, 1280: 79–83.

Hobfoll, S. E., Johnson, R. J., Ennis, N., &Jackson,
A. P. (2003). Resource loss, resource gain, and
emotional outcomes among inner city women. Journal
of Personality and Social Psychology, 84(3):632–643.

Ilmarinen, J. & Rantanen, J. (1999). Promotion of
work ability during ageing. American Journal of
Industrial Medicine, 36(1): 21-23.

Ilmarinen J, Tuomi K. (2004). Past, Present and
Future of Work Ability. In: Ilmarinen J & Lehtinen S.
Past, Present and Future of Work Ability. People and
work- Research Reports.Finnish Institute of
Occupational Health.

Jamali, P.A., Ghale, S., Abedi, A., Aghaei, E.,Zare,
R. (2010). A comprehensive meta-analysis of the
relationship between Emotional Intelligence and
mental health. Research in Psychological Health,
4(2): 21-32. [Persian]

Jones, S. C. (1973). Self and interpersonal
evaluations: Esteem theories versus consistency
theories. Psychological Bulletin, 79(3): 185–199.

Karasek, R., JR. (1979). Job demands, job decision
latitude and mental strain: Implications for job
redesign. Administrative Science Quarterly, 24: 285-
308.

Larsson, A., Karlqvist, L., Westerberg, M., &Gard,
G. (2012). Identifying work ability promoting factors
for home care aides and assistant nurses. BMC
Musculoskeletal Disorders, 13(1): 1–11.

Mousavi Nasab M, Taghavi M. (2006).Optimism-
Pessimism and Coping Strategies: Prediction of
Psychological Adjustment in Adolescents. Iraninan
journal of Psychiatry and Clinical Psychology, 12
(4):380-389. [Persian]

Müller, A., De Lange, A. H., Weigl, M., Oxfart,
C.,& Van der Heijden, B. (2013). Compensating
losses in bridge employment? Examining relations
between compensation strategies, health problems,
and intention to remain at work. Journal of Vocational
Behavior, 83(1): 68–77.

Nordenfelt, L. (2008). The Concept of Work
Ability. Brussels: P.I.E. Peter Lang publication.

Oreyzi, H., Barati, H. (2014). The effect of control
Strategies and work-related demands on the
psychosomatic complaints and psychological tension



و همکارانراضیه زارع24

due to the modification of human resource. Research
in Psychological Health, 8(1): 16-28. [Persian]

Palermo, J., Fuller-Tyszkiewicz, M., Walker,A.,
Appannah, A. (2013). Primary- and Secondary-Level
Organizational Predictors of Work Ability. Journal of
Occupational of Health Psychology, 18: 220-229.

Perdue, S. C., Reardon, R. C., & Peterson, G. W.
(2007). Person–environment congruence, self-
efficacy, and environmental identity in relation to job
satisfaction: A career decision theory perspective.
Journal of Employment Counseling, 44(1): 29–39.

Riediger, M., Li, S., Lindenberger, U. (2006).
Selection, Optimization, and Compensation as
Developmental Mechanisms of Adaptive Resource
Allocation: Review and Preview. In J. E. Birren &
K.W. Schaie, Handbook of the Psychology of Aging.
Amsterdam: Elsevier

Rongen A., Robroek SJ, Schaufeli W, Burdorf, A.
(2014). the contribution of work engagement to self-
perceived health, work ability, and sickness absence
beyond health behaviors and work-related factors.
Journal of Occupational Environment Meicine.
56(8):892-7.

Reineholm, C. (2013). Psychosocial Work
Conditions and Aspects of Health. MA thesis,
Linköping University, Sweden.

Scheier MF, Carver CS, Bridges MW. (2001).
Optimism, pessimism, and psychological well-being.
In: Chang EC. (Editor). Optimism and pessimism:
Implications for theory, research, and practice.
Washington. DC: American Psychological
Association.

Siegrist, J. (1996). Adverse health effects of high-
effort/low-reward conditions. Journal of Occupational
Health Psychology, 1(1):27–41.

Sinclair VG, Wallston KA (2004). The
development and psychometric evaluation of the Brief
Resilient Coping Scale. Assessment, 11(1):94–101.

Sherer, M., Maddoux, J. E., Mercandante, G.,
Prentice-Dunn, S., Jacobs, B., & Rogers, R. W.
(1982). The Self-Efficacy Scale: Construction and
validation. Psychological Reports, 51, 663–671.

Sorensen, E., Pekkonen,M.,Mannikka. K, N.,
Louhevaara. V. Smolander, J. (2008). Association
between work ability, health-related quality of lie,
physical activity and fitness among middle-aged men.
Applied Ergonomics, 39: 786-791.

Tuomi, K., Ilmarinen, J., Jahkola, A., Katajarinne,
L. & Tulkki, A. (1998). Work Ability Index, 2nd
revised edn. Helsinki: Finnish Institute of
Occupational Health.

Tuomi, K., Huuhtanen, P., Nykyri, E. & Ilmarinen,
J. (2001). Promotion of work ability, the quality of
work and retirement. Occupational Medicine, 51:
318-324.

Taris, T.W. & Schreurs, P.J.G. (2009). Well-being
and organizational performance: An organizational-
level test of the happy-productive worker hypothesis.
Work & Stress, 23: 120-136.

Tengland, P.A. (2011). The concept of work ability.
Journal of Occupational Rehabilitation, 21: 275-285.

World Health Organization. World Health Report
(20١٠). Shaping the future. Retrieved from
http://www.who.int/whr/2003/en.

Wiese, B. S., Freund, A. M., & Baltes, P. B. (2002).
Subjective career success and emotional well-being:
Longitudinal predictive power of selection,
optimization, and compensation. Journal of
Vocational Behavior, 60: 321–335.

Williams, L. J., & Anderson, S. E. (1991). Job
satisfaction and organizational commitment as
predictors of organizational citizenship and in-role
behaviors. Journal of Management, 17: 601-617.

Ware JE, Jr, Sherbourne CD. (1992).The MOS 36-
item short-form health survey (SF-36): Conceptual
framework and item selection. Medical Care, 30:
473–483.

Weigl, M., Muller, A., Hornung, S., Zacher, H. &
Angerer, P. (2013). The moderating effects of job
control and selection, optimization, and compensation
strategies on the age-work ability relationship. Journal
of Organizational Behaviour. 34: 607-628.

Van Den Berg, T.I, Elders, L.A, De Zwart, B.C,
Burdorf A. (2009). The effects of work-related and
individual factors on the Work Ability Index: a
systematic review. Occupational Environment
Medicine. 66(4): 211-20.

Yeung, D. Y., & Fung, H. H. (2009). Aging and
work: How do SOC strategies contribute to job
performance across adulthood? Psychology and
Aging, 24(4): 927–940.

Zacher, H., & Frese, M. (2011). Maintaining a
focus on opportunities at work: The interplay between
age, job complexity, and the use of selection,
optimization, and compensation strategies. Journal of
Organizational Behavior, 32: 291–318.


