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‌چکیده
ذهنی کارکنان بخش عمومی انجام شده است.  بر رفاهاین پژوهش با هدف بررسی عوامل اثرگذار       

نیروی انسانی یک سازمان، منبع کلیدی برای کسب مزیت رقابتی پایدار و یکی از عوامل اصلی موفقیت 
مسائل پیش  ترین مهممدیریت اثربخش منابع انسانی به یکی از  رو ازاین ؛آید می حساب بهها  در سازمان

انجام کار در قالب شغل، شکل  که ازآنجایها برای نیل به اهداف سازمانی تبدیل شده است.  روی سازمان
که شغل در ارتباط با خصوصیات شاغل، سنجیده و ملحوظ شود. باید  هایی ویژگیلازم است  ،گیرد می

در گام بعدی شغل را  ؛کرد شغل توجه وتحلیل تجزیهو به  شناخت یخوب بهشغل و مراحل انجام آن را 
گمارد. در این راستا متغیر رفاه  کار به جایگاه شغلی لازمطراحی کرد و افراد متناسب با هر شغل را در 

 عنوان بهو طراحی شغل  های مدیریت منابع انسانی متغیر وابسته و فعالیت عنوان بهذهنی کارکنان 
اند. جامعه آماری این پژوهش  رکنان انتخاب شدهمتغیرهای مستقل و عوامل اثرگذار بر رفاه ذهنی کا

که پرسشنامه هستند نفر  200به تعداد  «بیمارستان امام خمینی»کارکنان بخش آزمایشگاه مرکزی 
دسترس توزیع و  ساده و در یریگ نمونهنفر از اعضای این جامعه به روش  133 در میانپژوهش استاندارد 

 های مدیریت منابع انسانی حاکی از این است که طراحی شغل و فعالیتها حلیل داده جینتا آوری شد.جمع
 میزانهمچنین نتایج نشان دادند که تأثیر طراحی شغل به  ؛گذاردمی زیادیرفاه ذهنی کارکنان تأثیر  بر

 .استهای مدیریت منابع انسانی  بیشتر از تأثیر فعالیت زیادی

 
‌.های‌مديريت‌منابع‌انسانی‌فعالیت‌؛طراحی‌شغل‌؛:‌رفاه‌ذهنی‌کارکنانها‌کلیدواژه

‌

‌

‌
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 مقدمه.‌1

که  حال نیدرعمفهوم رفاه از آن دسته مفاهیم سهل و ممتنع علوم اجتماعی است که      
دارد های مختلف تعریف شده است، به ندرت درباره تعریف آن توافق وجود  در دوره یراحت به
 یوریلیگتوصیف وضعیت زندگی مردم دانست ) توان میرا  رفاه (.1391پور،  برادران و حسین)

( و معمولاً به دو بخش عینی و ذهنی تقسیم 1391؛ به نقل از مدیری و آزادار مکی، 2007
است؛  شده یم تأکیدعد عینی رفاه (. در گذشته بیشتر بر ب1391ُمدیری و آزادار مکی، ) شود می

رفاه افراد نیست،  کننده تأمین ییتنها به، غیره ابعاد عینی مثل داشتن شغل و درآمد و ازآنجاکهولی 
علت تأثیر مستقیم آن بر  احساس آرامش به و توجه به رفاه ذهنی از قبیل امنیت، رضایت شغلی

(. عوامل زیادی بر 1391پور،  برادران و حسیناست )ای یافته کیفیت زندگی انسان، اهمیت ویژه
برادران و ) یاجتماعبه سرمایه  توان می ها آن لهازجم که رفاه ذهنی کارکنان تأثیرگذار هستند

، طراحی شغل، کنترل (Cotton & Hart, 2003) یکارشغلی، حجم  تنش(، 1391حسین پور، 
طراحی ، اشاره کرد. (Holman, 2002) گروهمنابع انسانی و حمایت رهبر  های فعالیتعملکرد، 

عوامل اثرگذار بر رفاه ذهنی کارکنان در بخش عمومی  عنوان بههای منابع انسانی،  شغل و فعالیت
این عوامل  مهمترین که اند. در حیات هر سازمان عوامل مختلفی نقش دارند در نظر گرفته شده

و  ترین مهماین عوامل،  میانکه در  و سرمایه آلات ماشیناز: نیروی انسانی،  اند عبارت
، آلات ماشیناز  وری بهرهنیروی انسانی موجب  چراکه ؛عامل، نیروی انسانی است ترین اثربخش

. در قرن اخیر نقش و اهمیت نیروی انسانی در توسعه پایدار دشو میسرمایه، مواد و سایر عوامل 
رایی هر اد ترین ارزندهو  ترین باارزش کارآمداست. نیروی انسانی ماهر و  انکارناپذیر ای جامعههر 

بنابراین امروزه منابع انسانی، سرمایه اصلی سازمان ؛ (1391پور و همکاران،  نصیریاست )کشور 
ها بسیار اهمیت  (. ارزش و خلق ارزش در سازمان1390دعایی و همکاران، شوند )محسوب می

ارزش در سازمان  خلق یکی از منابعی که به ،(1994ففر )( و 2010راجر )دارد و بر اساس گفته 
(. مدیریت منابع انسانی ابزارهای 1391همکاران، و نقویسید ) است، منابع انسانی شود میمنجر 

کند  میبسیار ارزشمندی را برای اداره، توسعه و تحول منابع انسانی به سرمایه انسانی، ارائه 
(. کارکردهای منابع انسانی در مسائل مربوط به مدیریت و بالندگی 1393امیرخانی و همکاران، )

های ین کارکردها ممکن است در یک یا همه حوزهافراد سازمان موضوعی تخصصی است. ا
مدیریت منابع انسانی مطرح شود. بر اساس مدل مدیریت راهبردی منابع انسانی، این کارکردها را 

 بندی دسته، انگیزش و نگهداری وپرورش آموزش، یکارگمار بهدر چهار فرآیند جذب و توان  می
به  میلی بیرضایت شغلی، اثربخشی و  (. شغل و طراحی صحیح آن در1381عباس پور،کرد )

که در این زمینه باید  ای مقوله نخستینسزایی دارد. ک خدمت و رهایی از خدمت، نقش ب تر
کردن آن است. تقسیم کار  کردن یک شغل در مقابل متنوع و وسیع ، اهمیت تخصصیبررسی شود
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پارادایم  عنوان بهاشتند و یک اصل که همه دانشمندان مدیریت کلاسیک به آن اعتقاد د عنوان به
ی آن، ها مزیتجمله  است. از هایی عیبو  ها مزیت، مطرح بوده است؛ دارای وری بهرهسنتی 

علت تکرار وظایف  به ،اما تقسیم کار شدید ؛افزایش مهارت و کاهش زمان انجام کار است
بنابراین طراحی ؛ شود میو کاهش رضایت شغلی  وری بهرهسبب کاهش  بلندمدتاهمیت، در  کم

نیروی انسانی دارد.  وری بهرهمشاغل نقش مهمی در افزایش روحیه، رضایت شغلی و سرانجام 
، طراحی مجدد مشاغل، مشارکت در ها مأموریتد با تبیین دقیق وظایف و توان میسازمان 

دهد شغل با شاغل در سازمان، کارایی منابع انسانی را افزایش  تناسبو رعایت  گیری تصمیم
و های کوچک  دنبال تقسیم وظایف به فعالیت (. طراحان مشاغل به1389خنیفر و همکاران، )

که زمان استاندارد نسبتاً دقیقی برای  هستندبه هم در یک فرآیند عملیاتی پشت سر هم  کینزد
 های بررسیاخیر  های سالدر  هرچند(. 1391سرلاب و سیدی، است ) یریگ اندازه قابل ها آن

متعددی در زمینه رفاه ذهنی کارکنان انجام شده است، پرداختن به مباحث تخصصی اثرگذار بر 
حاضر به بررسی  پژوهش رو ازاین کند؛پاسخ ارائه  ها سازمانبرخی از مسائل  براید توان میآن 

جوی پاسخ به و جست درصددپرداخته و  «عوامل اثرگذار بر رفاه ذهنی کارکنان»رابطه 
 یر است:ز های پرسش

 های مدیریت منابع انسانی چه تأثیری بر رفاه ذهنی کارکنان دارند؟  شغل و فعالیت های ویژگیـ 
د بر توان میتنوع مهارت، ماهیت شغل، اهمیت شغل، استقلال شغلی و بازخور شغلی تا چه حد ـ 

  گذارد؟برفاه ذهنی کارکنان تأثیر 
د توان میتا چه حد  جدید و انتخاب، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات استخدامـ 

 بر رفاه ذهنی کارکنان تأثیر گذارد؟

 
‌پژوهش‌پیشینهمبانی‌نظری‌و‌.‌2

‌رفاه  یوریلی)گ نداردجهانی  قبول قابلتعریف  که استرفاه، مفهومی مبهم با تفاسیر متعدد .
( و معمولاً به دو بخش عینی و ذهنی تقسیم 1391؛ به نقل از مدیری و آزادار مکی، 2007

مثل « سخت های سنجه»در رویکرد عینی بر سنجش  .(1391مدیری و آزادار مکی، ) شود می
( و با 1391پور،  برادران و حسینشود ) می تأکید ،درآمد یا انطباق زندگی در وضعیت یکسان

 شود میتبیین  محیطی زیستانند موقعیت اقتصادی، اجتماعی و م ای مشاهدههای  شاخص
های آن  در سنت آمارهای اجتماعی ریشه دارد که داده این رویکرد .(1391مدیری و آزادار مکی، )

مثل « نرم های سنجه»اما رویکرد ذهنی بر ؛ (1391پور،  برادران و حسینگردد ) یبرم 19به قرن 
 (.1391پور،  برادران و حسیندارد ) تأکیدرضایت از درآمد و مسکن 

‌
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(، جنبه احساس خوشی را در نظر گرفتند و از آن 2011دایانا و همکاران ).‌رفاه‌ذهنی‌کارکنان
برای بررسی رفاه ذهنی استفاده کردند. رویکرد پژوهشی رفاه ذهنی که توسط سایر پژوهشگران 

های  های فلسفی مختلف با استناد به مدل دیدگاهبنابراین ؛ دارد تأکیداخلاقیات   جنبهارائه شد، بر 
 Zheng) رندیگهای مفهومی گوناگونی را برای مطالعه رفاه ذهنی در نظر مینظری متمایز، مدل

et al, 2015 .) آن را مترادف با سلامت، آرامش، بهروزی یا  توان میدر سنجش رفاه ذهنی که
ی، رضایت از زندگی یا فراوانی خلق مثبت سعادت نیز دانست، توصیف افراد از میزان خوشبخت

های پیمایشی ریشه دارد ذهنی در پژوهش کردیرو .(1391مدیری و آزادار مکی، ) آید میکار  به
وابسته است که بر  شناختی روانبه جریان  . این رویکرداست 1960که مربوط به دهه 

(. 1391پور،  برادران و حسیندارد )و فقر ذهنی نظارت  کننده مصرفمثل اعتماد  هایی موضوع
های شخص از خود و بینش ذهنی از تجربه (، معتقد است رفاه ذهنی به دریافت2008)راسل 
های احساسی و شناختی از زندگی این نوع از رفاه، ارزیابی گرید عبارت به ؛اشاره دارد اش زندگی

(. 1391برادران، است ) شناختی روانپیشرفته خوشایند  حالت دهنده نشانگیرد و  یدربرمافراد را 
رفاه ذهنی به ارزیابی کلی فردی از کیفیت زندگی مبتنی بر استانداردهای شخصی اشاره دارد که 

زندگی فرد و تجربه  تیفیاز کیا درکی  ؛: رضایت از زندگیشود میشامل دو عامل اصلی 
های مهم رفاه  ویژگییکی از (. Zheng etal, 2015) یمنفاحساسات مثبت و  شامل احساسی،

بودن آن است؛ به این صورت که ارزیابی رفاه، مبتنی بر استانداردهای شخصی یک  ذهنی، درونی
گرا، مانند با این حال در یک فرهنگ جمع ؛فرد است تا اینکه مبتنی بر استانداردهای دیگران باشد

در چنین  زیرا ؛ستفردی در ادراک رفاه افراد اثرگذار ا فرهنگ کشور چین، ارتباطات بین
کند. در یک فرهنگ بلکه رفاه مشترک جامعه را پیگیری می ،رفاه خود تنها نههایی فرد  فرهنگ

ساختن نیازهای رفاهی گروه،  یابی به تمایلات شخصی و برآورده گرا، مردم برای دستجمع
ممکن است تنها  ینیچن نیادر نتیجه، رفاه تحت شرایط فرهنگی و اجتماعی  ؛تر هستند مشتاق

اما بیشتر معطوف به استانداردهای دیگران و وابسته به ؛ معطوف به استانداردهای فردی نباشد
 . توجه به رفاه ذهنی کارکنان بنا به دلایل زیر اهمیت دارد:(Zheng etal, 2015باشد )اجتماع 

ذهنی در کنار رفاه سیاست اجتماعی هرگز به رفاه عینی محدود نیست؛ بنابراین توجه به رفاه . 1
 ؛است ریناپذ اجتنابگذاری  ریزی و سیاست های مختلف از جمله برنامه عینی از جنبه

عد عینی رفاه دهنده رفاه ذهنی آنان نیست؛ زیرا بُ افزایش رفاه عینی افراد همیشه نشان. 2
همراه نداشته کنندگان آن به  )افزایش درآمد و داشتن شغل( مطلوبیت لازم را برای افراد و استفاده

 ؛است



 

 89 کارکنان یمطالعه عوامل اثرگذار بر رفاه ذهن

و این مقوله  شود میتوجه به رفاه ذهنی افراد باعث کاهش فشار و استرس افراد در محیط کار . 3
و باعث تقویت روابط  رساند میرا به حداقل  یسازمان درونهای  خود تعارض و کشمکش نوبهبه 

 ؛شود میاعضا و افزایش احساس همبستگی، حمایت، مشارکت و نشاط در کارکنان 
دهد  میمختلف ارتباط مثبت سرمایه اجتماعی و رفاه ذهنی افراد را نشان  های پژوهش .4
 (.1391پور،  برادران و حسین)

که در  3رفاه ذهنی و 2رفاه کاری ،1: رفاه روانیاست شدهرفاه کارکنان از سه مؤلفه اصلی      
. رفاه ذهنی ارزیابی کلی افراد از (Zheng etal, 2015دهد ) میرا تشکیل  4مجموع رفاه زندگی

اساس استانداردهای دیگران و  نه بر ؛است ها آن یشخصکیفیت زندگی بر اساس استانداردهای 
تجربه  .2رضایت از زندگی یا درکی از کیفیت زندگی فرد؛  .1دو عامل اصلی است:   رندهیدربرگ

که احساسات مثبت به عبارتی دوری از  احساسی که شامل احساسات مثبت و منفی است
توان ( معتقدند که می2003هارت )کاتن و (. Zheng etal, 2015است )احساسات منفی 

ارائه بهتر این مفهوم، استفاده کرد؛ زیرا با  یبرا« رفاه ذهنی» یجا بهرا « رفاه زندگی»اصطلاح 
 امامتفاوت هستند،  یکدیگرو رفاه روانی از  رفاه ذهنی اگرچهشادی در زندگی فرد مرتبط است. 

 ,Zheng etal) ارتباط دارندهم  که این دو مفهوم در برخی از سطوح با اند ها نشان داده پژوهش

(، Cotton & Hart, 2003) یشغل تنشبه  توان میازجمله عوامل اثرگذار بر رفاه ذهنی (. 2015

تنش و روحیه   مسئلهد کارکنان را به سمت هر دو توان میتنهایی  حجم کاری بهکار )حجم 
د پیشرفت مثبتی برای کارکنان توان میمثال، انجام حجم کاری بالا  برایکند.  تی( هدا)دلگرمی

 ,Cotton & Hart)ست(ا زا تنشاغلب یک عامل  یکار اضافهاحساس نیاز به  که یحالدر  ؛باشد

 تر پایینبودن رفاه ذهنی این است که سطوح  پایینجمله پیامدهای  از .کرداشاره  و غیره (2003
استخدام دوباره و میزان  های هزینهد توان میرفاه ممکن است، غیبت و تعدیل را افزایش دهد که 

تر ممکن است کیفیت خدمات مشتری را کاهش و  آموزش کارکنان را افزایش دهد. رفاه پایین
عوامل اثرگذار بر رفاه  عنوان به ادشدهیر موارد علاوه ب(. Holman, 2002دهد )خطاها را افزایش 
 ,Holmanد )کرهای منابع انسانی، اشاره  به طراحی شغل و فعالیت توان میذهنی کارکنان، 

2002.) 
‌

در  که طوری به ؛است داشته زیادیگذشته ماهیت کار، تحولات  سال 250طی .‌طراحی‌شغل
های کوچک روستایی و شهری کار  ور یا کارگر در مزارع و یا کارگاه ابتدا افراد به صورت پیشه

تولید و ارائه خدمات در سطح  برایکه  چندملیتیهای بزرگ و  کردند و امروزه افراد در شرکت می

                                                 
1. Psychological Well-Being (PWB) 
2. Work Well-Being (WWB) 

3. Subjective Well-Being (SWB) 
4. Life Well-Being (LWB) 
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نیز دچار  «طراحی شغل»مشغول به کار هستند. علاوه بر ماهیت کار،  کنند، تلاش میجهانی 
شغل (. مفهوم کلی طراحی 1388عریضی سامانی و صباحی، است )شده  ای ملاحظه قابلتحولات 

ست که کارگران با رضایت شغلی برای عملکرد بهتر برانگیخته ا معنا به آنو یا طراحی مجدد( )
ن توانایی سازمان برای داشت ،اند نشان داده ها پژوهش(. 1393چهاردولی و همکاران، شوند )

. ایجاد کارهایی که جالب، خلاق و استموفقیت یا شکست در آن  کننده تعیین، زهیباانگکارکنان 
چهاردولی و همکاران، ) شود میمنجر هستند، اغلب به سطح بالایی از رضایت کارکنان  دار امعن

که  کند می(، هدف طراحی شغل را افزایش سطح رضایت شغلی بیان 2011) نیپرو(. 1393
(. طراحی شغل فرایندی MoeedAbid etal, 2013شود )منجر د به عملکرد خوب کارکنان توان می

 ,MoeedAbid etal)گیرند میمختلف برای ایجاد یک شغل کنار هم قرار  عواملاست که در آن 

وظایف، روابط، )کردن محتوای کار  یکی :(. در تعریفی دیگر، طراحی شغل، عبارت است از2013
 موردنیازو کیفیت  (مالی صورت مالی و غیر و جبران خدمات به ها مسئولیترفتارها، کارکردها، 

که نیازهای کارکنان و سازمان  ای گونه به؛ ها، تجربه و دانش( ها، توانایی مهارتکار )انجام  برای
ز سازمان با نیازهای (. در طراحی شغل، اساس هماهنگی نیا1391سرلاب و سیدی، شود )برآورده 

در واقع هدف طراحی شغل، وحدت بین شغل و شاغل است  ؛فردی و گروهی نیروی انسانی است
بنابراین ؛ شود میکه این امر به افزایش رضایت شغلی کارکنان و بهبود و افزایش عملکرد منجر 

توجه قرار دهد  زمان مورد د این دو موضوع را به طور همتوان میطراحی شغل تنها موردی است که 
 (.1393چهاردولی و همکاران، بگذارد )و از این طریق بر عملکرد سازمانی اثر 

‌

‌ ‌و ‌شغل‌های‌ويژگیابعاد ، وظایف، تکالیف و ابعاد ها فعالیتشغل به چگونگی  های ویژگی.
به این امر  های شغل اساساً(. ویژگی1390پور و همکاران،  دارد. )ابراهیماشاره مختلف یک شغل 

شود و طیف و ماهیت وظایفی را که با یک شغل خاص همراه پردازند که چگونه کار انجام می می
. ‌1از: اند عبارتها . این ویژگی(Humphrey, 2006 & Morgesonدهند )هستند، پوشش می

در یک های خاص ها و استعدادهای گوناگون برای انجام فعالیتبه الزام مهارت :تنوع در مهارت
ای اشاره به درجه :وظیفه() یشغلهویت . 2 ؛(1388عریضی سامانی و صباحی، پردازد )شغل، می

 یآسان بهند توان میکه  برداردو نتایجی را در شود میهای کار را شامل دارد که شغل، همه بخش
که کار فرد بر سایر همکاران یا مشتریان  درجه و میزان تأثیری :اهمیت شغلی. 3 ؛شناسایی شوند

 :مختاری( خوداستقلال ). 4 ؛(Humphrey, 2006 & Morgesonدارد )درون یا بیرون سازمان 
شود جایگاه اصلی را در فرض میو که به طور گسترده مطالعه شده  است ویژگی ترین مهم

وابستگی یک  عدم میزان آزادی ومثابه  های انگیزشی طراحی شغل دارد. استقلال از ابتدا بهنگرش
. 5 ؛(Humphrey, 2006 & Morgesonشود )فرد در انجام وظایف شغلی در نظر گرفته می



 

 91 کارکنان یمطالعه عوامل اثرگذار بر رفاه ذهن

کننده میزانی است که شغل اطلاعات مستقیم یا غیر مستقیم را در مورد عملکرد  منعکس :بازخورد
 (.Humphrey, 2006 & Morgesonآورد )ای فرد فراهم میوظیفه

‌

‌ ‌نتايج‌طراحی‌شغلپیامدها ‌و و سلامت روانی  تنشطراحی شغلی یکی از عوامل مؤثر بر .
(. طراحی شغل از یک سو در افزایش کارایی و از سوی 1393دولی و همکاران، رچهاباشد ) می

بنابراین طراحی مناسب مشاغل، ؛ دیگر در ایجاد رضایت شغلی و رشد تخصصی افراد نقش دارد
(. کارایی و رضایت 1391سیدی وسرلاب، است )راهی مؤثر در ایجاد انگیزه و رشد افراد سازمان 

بردارد که یک شغل تا چه حد خوب طراحی شده است. مشاغلی  خاطر کارکنان این نتیجه را در
ریب، استعفا، ترک ممکن است کارایی کمتر، غیبت، شکایت، تخ ،که خوب طراحی نشده باشند

دولی و رچهاباشد )همراه داشته  ، کاهش انگیزه و عملکرد و سایر مشکلات را بهتنشخدمت، 
پایین و ترک خدمت  وری بهرهبه  شوند میتردید مشاغلی که بد طراحی  (. بی1393همکاران، 

بنابراین، ؛ شوند میسازی منجر  گیری و استعفا و اتحادیه ، کارشکنی، کنارهبتیغ اختیاری کارکنان،
سیدی وسرلاب، رود ) میشمار  طراحی شغل اثربخش چالشی عمده برای مدیران منابع انسانی به

با هدف شناسایی عوامل اثرگذار بر رفاه ذهنی کارکنان،  شده انجامراستای مطالعات  در (.1391
نی کارکنان، بررسی ها تأثیر آن بر رفاه ذه طراحی شغل از دیگر عواملی است که در برخی مطالعه

اشاره کرد که  ،(2002هلمان ) مطالعه توان به، میذکرشدهبا توجه به مطالب  .و تأیید شده است
. به استتنوع کار عامل مهمی برای کارکنان ، دهد میدر طراحی شغل نشان  پژوهشدر زمینه 

ها  یافته که یصورتدر  ؛کنترل شغلی زیاد، ارتباط مثبتی با رضایت شغلی داشته باشد رسد مینظر 
ارتباط مستقیم با  روزمره. کار استحاکی از ارتباط مستقیم این عامل با خستگی احساسی 

، (2002) نیز مرتبط با حجم کاری بالا است. به طور خلاصه هلمان خودخستگی روحی دارد که 
و تغییر در رفاه  تنشافزایش حجم کاری را عوامل مؤثر در ایجاد  و کنترل کم شغل، تنوع کم

شغل، ایجاد رضایت شغلی  سازی سادهروشن و  که رود میبنابراین انتظار ؛ داند میذهنی کارکنان 
توجه به  با .شوندمنجر و داشتن انگیزش برای عملکرد بهتر، همگی به ایجاد سطح بالای رفاه 

 :شود تبیین میصورت زیر  این امر فرضیه نخست پژوهش به
 ذهنی کارکنان، تأثیر مثبت و معناداری دارد. بر رفاهشغل طراحی فرضیه اول: 

 
‌انسانی‌های‌فعالیت ‌مديريت‌منابع  با آمدن کنار و حیات چرخه برای ها انسان گذشتهاز .

 نیازهای و اهداف بتوانند آن طریق از تا اندکرده هاسازمان گسترش و تأسیس به مبادرت ها، پدیده
 همچنان ها انسان مختلف، های عرصه در اخیر عظیم های پیشرفت وجود با سازند. محقق را خود

 تحقق جهت در ها سازمان موفقیت که طوری به ؛دهند می تشکیل را ها سازمان اصلی های مهره
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 است وابسته نیروها این گیری کار  به چگونگی و انسان به نسبت آنان نگرش نحوه به خود اهداف
علم و عملی که به ماهیت : مدیریت منابع انسانی عبارت است از (.1390پورامین زاد و هاشمی، )

پردازد  میهای مربوط به این رابطه ها، اقدامات و موضوعرابطه استخدامی و تمامی تصمیم
ها، مشی (. در تعریفی دیگر، مدیریت منابع انسانی به خط1390پور درویشی و همکاران،  علی)

دسلر . گذارد میو عملکرد کارکنان تأثیر  ها بر رفتار، نگرش دارد کهاشاره هایی ها و سیستمروش
 موردنیازها و اقدامات  که مقصود از مدیریت منابع انسانی، سیاست گوید میدر این زمینه  ،(1381)

 ژهیو به ،هایی از فعالیت کارکنان برای اجرای بخشی از وظایف مدیریت است که به جنبه
پاداش و ایجاد محیطی سالم و منصفانه برای  یکارمندیابی، آموزش، ارزیابی عملکرد، اعطا

(. در مطالعات اخیر مدیریت منابع 1393امیرخانی و همکاران، دارد )کارکنان سازمان بستگی 
های  عملکرد ، مشخصاً یکی از دو جریان اصلی را ثبت کرده است. نخستین جریان بر1انسانی

مثال، گرفتن نیروی تازه، انتخاب، آموزش، گسترش، ارزیابی  براییت منابع انسانی، مختلف مدیر
شامل دادن قدرت اختیار،  راهبردیجریان دوم، مدیریت منابع  ؛کند میعملکرد و پاداش تمرکز 

 Yang etکند ) میبا عملکرد سازمانی را بررسی  ها آن های کاری با عملکرد بالا و روابط سیستم

al, 2009) هدف اساسی این است که اطمینان حاصل شود مدیریت به نحو اثربخشی با هر چیز .
. کند میمرتبط با استخدام و بهسازی افراد و روابطی که بین مدیریت و کار وجود دارد، برخورد 

که افراد قادر باشند بهترین استفاده را دارد در ایجاد محیطی  ای عمدهکارکرد منابع انسانی سهم 
آنان برای منافع   بالقوهافراد باید پی ببرند که از استعدادهای  داشته باشند. خود های یتاز قابل

های مدیریت منابع وظایف و فعالیت (.1381پور، عباسشود ) استفاده می زمان همفردی و سازمانی 
های پیشین، وظایف مدیریت منابع  های گوناگونی بررسی شده است. پژوهشانسانی از دیدگاه

منابع انسانی، وظایف نوآورانه منابع انسانی و  راهبردیانسانی را از ابعاد متفاوت همچون وظایف 
های مدیریت منابع  (، فعالیت2000اند. نوا و همکاران ) وظایف جدید منابع انسانی بررسی کرده

ریزی منابع انسانی، استخدام، انتخاب، آموزش و حلیل و طراحی شغل، برنامهانسانی را شامل ت
و معتقدند که مدیران منابع  دانند میتوسعه، جبران خدمات، مدیریت عملکرد و روابط کارکنان 

از (. 1393امیرخانی و همکاران، بخشند ) میانسانی با انجام این وظایف عملکرد آنان را بهبود 
و آموزش  های اصلی مدیریت منابع انسانی شامل کارمندیابی، (، فعالیت2009) نیولنظر ینگ 

این پژوهش به  (.1393امیرخانی و همکاران، است )، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات توسعه
؛ ازاین پردازد می ،(2009) نیل و های کارکردی مدیریت منابع انسانی از دیدگاه ینگ بررسی روش

 :شود میکارکردهای منابع انسانی از این دیدگاه شرح داده  در ادامهرو 

                                                 
1. Human Resource Management (HRM) 
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 شدن لیتبدخاص برای  یها با مهارتپیکربندی منابع انسانی بر شناسایی کارکنانی  کارمندیابی:
پذیری سازمانی را ارتقا  ، رقابتهستند گونه کارکنان قادر این چراکه ؛به سرمایه انسانی تمرکز دارد

 ؛دهند
 که دارند یم(، بیان 2002انز ) -(، به نقل از بونتیسوفیتز2009) نیولینگ  :و توسعهآموزش 
 .دهد میرخ  و توسعهآموزش  قیاز طرها در تجمیع سرمایه انسانی اساسا  گذاری سازمانسرمایه

و  کند میخصوص عملکرد را به کارکنان ارائه  این سیستم، بازخوردهای لازم در ارزیابی عملکرد:
. رساند میبرای برآوردن نیازهای سازمان، یاری  خود های را در راستای بهبود شایستگی ها آن

و نتایج را در  شود میمنجر به ایجاد انگیزش در رفتارهای کارکنان  نیعملکرد همچنارزیابی 
 ؛(1393امیرخانی و همکاران، بخشد ) یمعملکرد فردی یا گروهی بهبود 

ها در راستای حفظ و تقویت سرمایه انسانی، نظام جبران  یک عامل اساسی برای سازمان پاداش:
های پیشرفت  (. ترفیع داخلی، فرصت1393امیرخانی و همکاران، است )خدمات منصفانه و رقابتی 

. پاداش دهد میرا برای برخورد با دیگران افزایش  ها آنو تمایلات  کند میرا برای کارکنان فراهم 
مبتنی بر عملکرد، کارکنان را به تسهیم اطلاعات و بنابراین توسعه سرمایه اجتماعی سازمانی، 

شده با هدف شناسایی عوامل  . در راستای مطالعات انجام(Chuang etal, 2013کند ) میتشویق 
که در  های مدیریت منابع انسانی از دیگر عواملی است اثرگذار بر رفاه ذهنی کارکنان، فعالیت

با توجه به مطالب . ها تأثیر آن بر رفاه ذهنی کارکنان، بررسی و تأیید شده است برخی مطالعه
دارد که ارزیابی کارکنان اشاره کرد که در این زمینه بیان می ،(2002هلمان )توان به ، میذکرشده

کرد سودمند و بودن سیستم پرداخت، پاداش عمل مثال، منصف برایهای منابع انسانی،  از فعالیت
آموزش کافی، با رضایت شغلی بیرونی ارتباط مستقیم و با افسردگی، ارتباط منفی دارد. دلایل 

مثال، اگر فردی  برایها با رفاه مرتبط هستند، ممکن است متفاوت باشد. اینکه چرا این فعالیت
. با توجه ر دارداشتیاق کمتری نسبت به انجام کا منصفانه است، معتقد باشد که سطح پرداخت غیر

بخش تفسیر شود؛  د یک تجربه رضایتتوان میبه پاداش عملکرد، دریافت بازخورد سازنده 
شان برای انجام کار را کاهش  های کارکنان درباره توانایی آموزش ممکن است نگرانی که یحال در

 ,Holmanدارد )ارتباط مثبتی با رفاه  گروههای منابع انسانی و حمایت رهبر  فعالیت رو ازاین ؛دهد

تعهد به هدف  و وری کارکنان، گرایش به کارهای منابع انسانی، بهرهطور کلی فعالیت . به(2002
افزایش  ،را از طریق اعمالی از قبیل استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و ارتقا

 بنابراین ؛(Uysal & Koca, 2009گذارد ) و از این طریق بر عملکرد سازمان اثر می دهد می
استانداردهایی را که کارکنان بر اساس آن به  یعنی ؛تواند رفاه ذهنی کارکنان را افزایش دهدمی

 تبیین صورت زیر توجه به این امر فرضیه دوم پژوهش به با پردازند، ارتقا دهد.قضاوت می
 :شود می
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ذهنی کارکنان، تأثیر مثبت و معناداری  بر رفاهی های مدیریت منابع انسان فعالیتفرضیه دوم: 
 دارد.

 
 .است ، ارائه شده1در شکل  حاضر مدل مفهومی پژوهش.‌دل‌مفهومی‌پژوهشم

 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

‌
‌روش‌پژوهش.‌3

پیمایشـی از گـروه    ،هـا  نحـوه گـردآوری داده   بـه لحـاظ  هـدف، کـاربردی و    از نظـر حاضر  پژوهش     
سـنجیده   پنج گزینه ای متغیرهای این پژوهش با طیف لیکرت آزمایشی( است. توصیفی )غیرهای  پژوهش

کارکنـان بخـش آزمایشـگاه    شـامل  جامعه آماری ایـن پـژوهش   هستند.  یچندوجه رو ازاین ؛اند شده
روش  ،بـرای انتخـاب نمونـه آمـاری     .نفـر اسـت   200 به تعداد« بیمارستان امام خمینی»مرکزی 

. تعداد نمونه بر اسـاس جـدول مورگـان و کرجسـی در     کار رفت بهدسترس  و درگیری ساده  نمونه
بازگشت تعـدادی از   ولی با توجه به احتمال عدم ؛نفر مشخص شد 132درصد،  95سطح اطمینان 

 پرسشنامه تحلیل شدند. 133پرسشنامه توزیع شد که از این تعداد،  200ها،  پرسشنامه
‌

‌پرسشنامه‌و‌سنجش‌متغیرها های مدیریت منابع  در این پژوهش از سه پرسشنامه فعالیت.
های استاندارد پرسشنامه جزوانسانی، طراحی شغل و رفاه ذهنی کارکنان استفاده شد که هر سه 
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پرسشنامه استاندارد یانگ و همکاران  ،های مدیریت منابع انسانی سنجش فعالیت برایهستند. 
عد استخدام های مدیریت منابع انسانی را با چهار بُ تیالفع . این پرسشنامه،کار رفت به(، 2009)

منظور سنجش  . بهسنجد میجدید و انتخاب، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات، 
و با ابعاد استقلال،  شد( استفاده 2006طراحی شغل از پرسشنامه استاندارد مورگسون و همکاران )

 برای سنجش قرار گرفت. موردت کار و بازخورد از شغل، گوناگونی مهارت، اهمیت وظیفه، هوی
با ابعاد رفاه روانی،  ( و2015پرسشنامه استاندارد ژنگ و همکاران ) ،کارکنان سنجش رفاه دهنی

 .کار رفت بهرفاه کاری و رفاه ذهنی 

 
‌ها‌ها‌و‌يافته‌تحلیل‌داده.‌4

 .کار رفت به (PLS) 1روش حداقل مربعات جزئی ،های پژوهشداده تحلیل وبررسی  برای     
بررسی برازش  .1ابداع شد و از دو مرحله اصلی تشکیل شده است:  ،(1974ولد )این روش توسط 

 (.1392رضازاده،  و داوریها )آزمودن روابط میان سازه .2گیری و ساختاری؛ های اندازهمدل
 .ارائه شده است PLSافزار در ادامه نتایج بررسی مدل با نرم

‌
‌گیریبرازش‌مدل‌اندازه از معیارهای پایایی و روایی  گیریاندازه برای بررسی برازش مدل.

 .شدهمگرا استفاده 
بارهای عاملی مرتبط با هر  ،2در شکل  بررسی شد که، ابتدا بارهای عاملی حاضر در پژوهش     

داوری و است ) 4/0بودن ضرایب بارهای عاملی  . مقدار ملاک برای مناسبشود مشاهده میسؤال 
شده در این پژوهش  های استفاده گونه که شرح داده شد، پرسشنامه(. همان1392رضازاده، 
از این  در آن پژوهشگران نتوانستند پژوهش مشابهی که به دلیل اینکهاما  بود؛استاندارد 

ه بررسی مدل بیرونی پژوهش در روش ، بیابند، اقدام بایرانپرسشنامه استفاده شده است را در 
کمتر از  یبار عاملبا هایی . در فرایند تحلیل عاملی تأییدی، سؤالکردند یجزئحداقل مربعات 

 ، حذف شدند.5/0
 ؛از متغیر پنهان مرتبه دوم رفاه ذهنی کارکنان، یک سؤالـ 

 ؛از متغیر پنهان مرتبه دوم طراحی شغل، یک سؤالـ 

 ؛وظیفه، مربوط به طراحی شغل، دو سؤالعد اهمیت از بُـ 

عد باید که این بُ ماند  یباق 20، فقط سؤال طراحی شغل، مربوط به متغیر اهمیت وظیفهعد در بُـ 
 حذف شود.

                                                 
1. Partial Least Squares 
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محاسبه شد که برای  ها آنها، ضریب آلفای کرونباخ شدن بار عاملی سؤال بعد از مشخص     
شغل و برای طراحی  8742/0 یانسانهای منابع  ، برای فعالیت8367/0کارکنان رفاه ذهنی 

این امر حاکی از پایایی مناسب  .بودن این شاخص دارد قبول قابلاز   نشان وآمد  دست به، 836/0
 متغیرهای مدل است.

 .شدها روایی همگرایی متغیرها بررسی بعد از حذف این سؤال

 .دهدهمگرا برای هر یک از متغیرهای پژوهش را نشان می ییروا ،1جدول 

 
 روایی همگرا برای متغیرهای پژوهش .1جدول 

‌‌AVEمتغیرها‌AVE متغیرها

 756977/0 آموزش و توسعه‌614512/0 زندگی() یذهنرفاه 

 609454/0 ارزیابی عملکرد‌674001/0 مدیریت منابع انسانی یها تیفعال

 640969/0 جبران خدمات‌546104/0 رفاه روانی

 579856/0 بازخورد از شغل‌685278/0 استخدام جدید و انتخاب

 567438/0 هویت کار‌594001/0 گوناگونی مهارت

 602470/0 استقلال‌523583/0 رفاه کاری

 603808/0 طراحی شغل‌724002/0 رفاه

 
 رو ازاین ؛هستند 05/ ازبیشتز کلیه متغیرهای پژوهش دارای روایی همگرای  ،1طبق جدول      
 شوند.محسوب می قبول قابل
 ییایپا ،2پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش است. جدول  موردبررسی،از دیگر معیارهایی      

 .دهدترکیبی متغیرهای پژوهش را نشان می
 

 پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش .2جدول 

‌پايايی‌ترکیبی‌متغیرها‌پايايی‌ترکیبی متغیرها

 861649/0 آموزش و توسعه 827020/0 زندگی() یذهنرفاه 

 822584/0 ارزیابی عملکرد 897796/0 مدیریت منابع انسانی یها تیفعال

 842495/0 جبران خدمات 827706/0 رفاه روانی

 805416/0 بازخورد از شغل 866891/0 استخدام جدید و انتخاب

 723324/0 هویت کار 814436/0 گوناگونی مهارت

 858222/0 استقلال 767265/0 رفاه کاری

 869620/0 طراحی شغل 872332/0 رفاه

 
دهد که مقدار پایایی ترکیبی برای همه متغیرهای پژوهش بیشتر از نشان می ،2نتایج جدول      

 .دهدنهایی پژوهش را نشان می مدل ،2شکل  (.1392داوری و رضازاده، است ) قبول قابلو  7/0
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 PLSمدل در حالت  ئهراا .2شکل 

 

، 3ضرایب معناداری اسـت. شـکل    ،معیار اول از برازش مدل ساختاری.‌برازش‌مدل‌ساختاری
 .دهدمی نشان ضرایب معناداری مدل را

 

 
 ضرایب معناداری مدل .3شکل 

 
 دهنده نشانبیشتر هستند که  96/1از  z یمعنادار، تمامی ضرایب 3با توجه به شکل      

بنابراین ؛ است درصد 95ها و روابط میان متغیرها در سطح اطمینان  بودن تمامی سؤال معنادار
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همچنین ؛ گذاردطراحی شغل، تأثیر مثبت و معناداری بر رفاه ذهنی کارکنان بر جای می
بنابراین ؛ دنهای مدیریت منابع انسانی نیز تأثیر مثبت و معناداری بر رفاه ذهنی کارکنان دار فعالیت

 .شوند میهر دو فرضیه پژوهش تأیید 
یک از عوامل اثرگذار بر رفاه ذهنی کارکنان، بار دیگر  شدن اندازه تأثیر هر برای مشخص     

Rو مقادیر  شدرسم  PLSصورت مجزا در  مدل به
، 4. شکل آمد دست بهیک جداگانه  برای هر 2

تأثیر  دهنده نشان ،5و شکل  دهد مینشان  ییتنها بهتأثیر طراحی شغل بر رفاه ذهنی کارکنان را 
 .استهای مدیریت منابع انسانی بر رفاه ذهنی کارکنان، به طور مجزا  فعالیت

 

 
 تأثیر طراحی شغل بر رفاه ذهنی کارکنان یبار عامل .4شکل 

‌
 های مدیریت منابع انسانی بر رفاه ذهنی کارکنان تأثیر فعالیت یبار عامل .5شکل 
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 و‌پیشنهادهاگیری‌نتیجه.‌5

های مدیریت منابع انسانی بر رفاه ذهنی  تأثیر طراحی شغل و فعالیت حاضر پژوهشدر      
د بر توان میکه طراحی شغل  نشان داد PLSافزار ها با نرم. نتایج تحلیل دادهبررسی شدکارکنان، 

 589/0ذهنی کارکنان،  متغیر رفاه R2، 2بر اساس شکل رفاه ذهنی کارکنان تأثیرگذار باشد. 
درصد از تغییرات در رفاه  59 حدود یانسانهای مدیریت منابع  فعالیت شغل ویعنی طراحی  ؛است

 59درصد از  2/56حدود ، طراحی شغل 4شکل کنند. با توجه به ذهنی کارکنان را تبیین می
درصد  59درصد از  5/38های مدیریت منابع انسانی حدود  ، فعالیت5درصد و با توجه به شکل 
های مدیریت تأثیر طراحی شغل بر فعالیت ،. با توجه به نتایجدنده میکل را به خود اختصاص 

عد رفاه روانی، رفاه کاری و در این پژوهش، رفاه ذهنی کارکنان در سه بُاست. منابع انسانی بیشتر 
نسانی در محیط کاری های مدیریت منابع اکه فعالیت نشان داد. نتایج شدرفاه ذهنی، بررسی 

توانسته است باعث افزایش رفاه ذهنی کارکنان  «بیمارستان امام خمینی»مرکزی آزمایشگاه 
اشاره کرد که ارزیابی کارکنان از  وب همخوانی دارد. (2002) شود. این نتیجه با دیدگاه هلمان

کرد سودمند و بودن سیستم پرداخت، پاداش عمل مثال، منصف )برایهای منابع انسانی  فعالیت
با رضایت شغلی بیرونی ارتباط مستقیم و با افسردگی، ارتباط منفی دارد. دلایل  (آموزش کافی

مثال، اگر فردی  برایها با رفاه مرتبط هستند، ممکن است متفاوت باشد. اینکه چرا این فعالیت
. با توجه کار دارداشتیاق کمتری نسبت به انجام منصفانه است،  معتقد باشد که سطح پرداخت غیر

 یحالتفسیر شود؛ در  بخش تیرضاد یک تجربه توان میبه پاداش عملکرد، دریافت بازخورد سازنده 
 ؛برای انجام کار را کاهش دهدآنان  های کارکنان درباره تواناییآموزش ممکن است نگرانی که

 ,Holmanدارد )ارتباط مثبتی با رفاه  گروههای منابع انسانی و حمایت رهبر تیفعال رو ازاین

تعهد به هدف  و وری کارکنان، گرایش به کار های منابع انسانی، بهره طور کلی فعالیت (. به2002
را از طریق اعمالی از قبیل استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و ارتقا افزایش 

-رو می(؛ ازاینUysal & Koca, 2009ارد )گذو از این طریق بر عملکرد سازمان اثر می دهد می
استانداردهایی را که کارکنان بر اساس آن به  یعنی ؛تواند رفاه ذهنی کارکنان را افزایش دهد

 .شود میبنابراین فرضیه دوم این پژوهش تأیید ؛ پردازند، ارتقا دهدقضاوت می

های طراحی شغل در محیط کاری آزمایشگاه نتایج پژوهش حاکی از این است که فعالیت     
لاولر  و هاکمن توانسته است باعث افزایش رفاه ذهنی کارکنان شود. «بیمارستان امام خمینی»
 چه هر که رسیدند نتیجه این به دادند انجام تلفن شرکت یک در که ای مطالعه در (1971)

 با داشتنسروکار و بازخور استقلال، وظیفه، ماهیت مهارت، تنوع مانند هایی ویژگی کارکنان
 در آنان حضور و عملکرد و بیشتر آنان خاطر رضایت کنند، احساس شغل در بیشتر را دیگران

 و هاکمن شغلی های ویژگی مدل برای را ای زمینه مطالعه این. است زیادتر و بهتر کار محل
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 نظر از کارکنان چه هر که دریافتند پژوهشی طی ها آن و ساخت فراهم(، 1975) اولدهام
 دبازخور و کار در عمل آزادی وظیفه، اهمیت شغلی، ماهیت مهارت، تنوعشغلی ) های ویژگی
 از غیبت و ییجا جابه و افزایش ها آن عملکرد و شغلی رضایت ،باشند داشته بالایی سطح شغلی(
. این پژوهش در شود میبنابراین فرضیه نخست این پژوهش نیز تأیید ؛ ابدی یم کاهش کار محیط

که  هستندهایی ها سازمان. بیمارستانشدانجام  «بیمارستان امام خمینی»مرکزی آزمایشگاه 
پذیرترین قشر جامعه را آسیب ها آنو مشتریان  شوند را متحمل میبار کاری زیادی  ها آن کارکنان

با فشار  معمولاً ،در بخش عمومی خصوص به ،هابیمارستان کارکنان رو ازاین ؛دندهتشکیل می
 های ساعت( در بررسـی خـود 1389همکاران )جهانی و در این راستا کاری زیادی مواجه هستند. 

کار زیاد، شرایط نامساعد محیط کار، ضعف شیوه ارزشـیابی و ضعف در شیوه تشویق و تنبیه را 
بـه ایـنکـه دارند که با توجه بیان می ها آنهمچنین  کردند؛علت نارضایتی پرسـتاران ذکر 

بیمارستان قـسمت مهمـی از زنـدگی خـود را در محـیط کـار و تحـت شـرایط متفاوتی  کارکنان
بیشتر در معرض تنیدگی شغلی هستند و این مسئله اثر عمیقی بر سلامتی و کیفیت  گذرانند یم

ها پیشنهاد این بیمارستان و سایر بیمارستان گذاران استیسبه  رو ازاین ؛دارد ها آنارائه خدمات 
 یبند زمانشود در طراحی شغل به استقلال کاری کارکنان توجه کنند و این استقلال را در می

ای مشاغل کارکنان را به شیوه مدنظر قرار دهند؛ همچنینهای کار سازی و روشکار، تصمیم
به انجام کارهای تکراری و  مجبورنان طراحی کنند که از تنوع کافی برخوردار باشد و کارک

-می ها آنو از انگیزش  دهد میاین امر خستگی را افزایش  زیرا ؛یکنواخت در طول روز نشوند
 کارکنانموقع و صحیح به  شود که از ارائه بازخوردهای بهکاهد. به مسئولان امر پیشنهاد می

 گذاران استیسسازند. با توجه به این امر به  آگاه خودهای را از نتیجه فعالیت ها آنغفلت نورزند و 
شود که به رفاه ذهنی کارکنان توجه کنند و رفاه را تنها به رفاه عینی ها پیشنهاد میسازمان

و ارزشیابی قرار  یموردبررسسایر عوامل اثرگذار بر رفاه ذهنی کارکنان را  همچنین ؛خلاصه نکنند
این زمینه  در .پژوهش دسترسی به آمار و اطلاعات است های یتمحدودترین  از عمده دهند.

، ها کتاباز قبیل دسترسی به  پژوهشیخدمات  است مشکلاتی وجود دارد که موجب شده
برخی دیگر از این  .راحتی ممکن نباشد های اطلاعاتی در کشور بهبانک و مجلات، آمار

با پرسشنامه در ذات خود  ،گردد. برای مثالها به ماهیت پیمایشی پژوهش برمی محدودیت
دهندگان در پاسخ به  احتمالی پاسخ یدقت یببه  توان میجمله  مواجه است که از ییها تیمحدود
دهندگان در  پاسخ و صداقتهای این پژوهش وفاداری ها اشاره کرد. از دیگر محدودیتسؤال

د در توان میهایی است که  از جمله محدودیت ها آنها و به تعبیری نحوه پاسخگویی انتخاب گزینه
دهندگان در   . این وضعیت ممکن است ناشی از نگرانی پاسخبگذارد تأثیر پژوهشنتیجه 

 ؛دلیل ارتباطات و احساسات باشد هو یا صرفاً ب آنانو افشای اسرار  ها آننظر  شدن اظهار مشخص
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 یکی دیگر ازمشابه در این زمینه  پژوهش نبود بود. نام یبهای این پژوهش  پرسشنامه هرچند
نشد پژوهشی  یافتنبه موفق  پژوهشگر. با وجود تلاش بسیار های پژوهش حاضر بود محدودیت

 .طور مستقیم به این موضوع پرداخته باشد که به
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