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Objective: The objective of this study was to develop a model for 

the quality of work life (QWL) of nurses using a grounded theory 

approach. Methodology: The study employed a qualitative research 

method with a grounded theory design. The research sample 

included 24 nurses from treatment-educational hospitals in 

Mashhad, selected using snowball sampling until data saturation. 

Data were collected through in-depth, unstructured interviews and 

analyzed using open, axial, and selective coding. Findings: The 

study identified key causal conditions influencing QWL, including 

the provision of welfare services, participation, career advancement, 

improvement of environmental conditions, fostering a favorable 

culture, and organizational justice. Strategic factors such as fair 

treatment, efficient incentive systems, utilization of competencies, 

and valuing were also significant. The outcomes of improved QWL 

were categorized into job satisfaction, productivity, multipurpose 

use of space, and organizational commitment. Conclusion: The 

proposed model suggests that improving both causal and strategic 

factors can enhance the quality of work life for nurses, leading to 

greater job satisfaction, increased productivity, and stronger 

organizational commitment. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Quality of Work Life (QWL) is a critical factor in healthcare settings, particularly for nurses, as it 

directly impacts job satisfaction, performance, and retention (Al-Dossary, 2022). In healthcare systems 

where nurses play an essential role in delivering care, the work environment and organizational factors 

contributing to their QWL are pivotal for both their well-being and the quality of care provided to patients. 

Several studies have identified various factors that affect the QWL of nurses, including organizational 

culture, workload, stress levels, and the availability of resources (Akter et al., 2017; Almaskari et al., 2020). 

These factors not only influence nurses’ professional lives but also their personal well-being, as they often 

face high stress, long hours, and physical demands (Al-hrinat, 2023). 

Nurses’ QWL has been shown to correlate with key organizational outcomes such as job 

performance, organizational commitment, and turnover intentions. For instance, research conducted in 

Malaysian hospitals highlighted that QWL plays a mediating role between organizational commitment 

and turnover intentions, suggesting that improving QWL can lead to reduced turnover (Alzamel et al., 

2020). Similarly, studies in Oman have indicated that effective utilization of nurses' competencies and 

establishing a supportive work environment are essential for enhancing their QWL (Almaskari et al., 2020). 

The growing body of literature emphasizes that enhancing the work environment, reducing stress, 

and promoting organizational justice can significantly improve QWL among nurses (Durmuş & Alkan, 

2021). Moreover, the participation of nurses in decision-making processes, particularly those that affect 

their day-to-day work, has been linked to higher satisfaction and improved QWL (Chicaiza & Fernández, 

2022). As the healthcare industry continues to face challenges such as staffing shortages and high patient 

demands, understanding the factors that contribute to nurses’ QWL becomes crucial for hospital 

administrators and policymakers to implement effective strategies for improvement. 

Methodology 

This study employed a qualitative research design with a grounded theory approach to develop a 

model for nurses' QWL. The study was conducted in treatment-educational hospitals in Mashhad, Iran, 

involving nurses from various hospital departments. A snowball sampling technique was used to select 

participants until data saturation was reached, resulting in a sample of 24 nurses. The primary data 

collection method was in-depth, unstructured interviews, allowing participants to express their 

experiences and perspectives on QWL in their work environment. The interviews were transcribed and 

analyzed using open coding, axial coding, and selective coding techniques to identify key themes and 

relationships among them. 

Findings 

The results of the study identified several key factors that influence nurses' QWL. The data analysis 

revealed six main causal conditions: the provision of welfare services, participation in decision-making, 
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career advancement opportunities, improvement of environmental conditions, promotion of a supportive 

organizational culture, and organizational justice. These factors were reported by the nurses as being 

essential for enhancing their work life. 

In addition to causal conditions, four strategic factors emerged as crucial for improving QWL: fair 

treatment by management, the implementation of an effective incentive system, recognizing and utilizing 

nurses’ competencies, and valuing nurses' contributions. Participants indicated that when these strategic 

factors were present, their overall satisfaction with their work environment significantly increased. 

The outcomes of improving nurses' QWL were categorized into four core areas: increased job 

satisfaction, higher productivity, better utilization of workspace, and stronger organizational commitment. 

These outcomes demonstrated a direct link between improved work conditions and positive organizational 

behaviors, suggesting that when nurses feel supported and valued, they are more likely to exhibit higher 

levels of commitment and efficiency. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study align with the existing body of literature on QWL in healthcare settings. 

The identification of welfare services, participation, and career advancement opportunities as critical 

factors reflects similar findings from studies in other contexts. For example, Akter et al. (2017) found that 

supportive work environments and opportunities for professional growth were significant predictors of 

QWL among nurses in Bangladesh (Akter et al., 2017). Likewise, research in Saudi Arabian hospitals by 

Al-Dossary (2022) highlighted the importance of welfare services and fair treatment in promoting job 

performance and organizational loyalty among nurses (Al-Dossary, 2022). 

Organizational justice emerged as a key factor influencing QWL in this study, echoing the findings 

of Alzamel et al. (2020), who reported that fair and transparent organizational practices contributed to 

reduced turnover intentions among nurses in Malaysian hospitals (Alzamel et al., 2020). Nurses in this study 

expressed that when they felt that promotions, incentives, and workloads were handled equitably, their 

job satisfaction increased, leading to a stronger commitment to their organization. Similarly, Durmuş and 

Alkan (2021) also highlighted the role of organizational justice in reducing burnout and enhancing QWL 

among intensive care nurses (Durmuş & Alkan, 2021). 

The strategic factors identified in this study—fair treatment, effective incentive systems, utilization 

of competencies, and valuing nurses—are consistent with the literature. Studies have shown that 

recognizing and rewarding nurses' skills and contributions significantly improves their engagement and 

job satisfaction (Almaskari et al., 2020). Moreover, participation in decision-making processes, as identified 

in this study, is a well-documented factor in enhancing QWL (Chicaiza & Fernández, 2022). Nurses who 

have a say in decisions affecting their work are more likely to feel valued and committed to their 

organization. 

The study's outcomes—higher job satisfaction, increased productivity, better use of workspaces, 

and greater organizational commitment—are consistent with previous research. For instance, Akter et al. 

(2017) and Eren and Hisar (2016) both found that improving QWL directly impacts job satisfaction and 

organizational commitment (Akter et al., 2017; Eren & Hisar, 2016). Nurses who feel supported by their 

management and empowered in their roles tend to perform better and remain loyal to their organization. 
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 مقدمه

 یهادر بخش مراقبت ژهیو بهبود عملکرد کارکنان، به و یمنابع انسان تیریدر حوزه مد یمفهوم اساس کیبه عنوان  یکار یزندگ تیفیک

 ,.Aghaei Ghaleche, 2023; Khodabakhshi, 2024; Mohammadi Yazdi et al) قرار گرفته است یامورد توجه گسترده ،یبهداشت

2024; Rajabi Farjad & Toranian, 2024; Shakeri et al., 2020; Torghabeh et al., 2021; Zahednezhad et al., 2021) .

زا و استرس یهاتیکار شبانه، و مواجهه با موقع ،یولانط یهافتیخود، از جمله ش ادیز یشغل یو فشارها دهیچیپ تیماه لیپرستاران به دل

 یزندگ تیفیاند که کمختلف نشان داده یها. پژوهش(Al-Dossary, 2022)خود هستند  یکار یزندگ تیفیبه ک ژهیتوجه و ازمندیدشوار، ن

 ,.Alzamel et al)پرستاران شود  انیشغل در م کتر شیو افزا ،یشغل تیکاهش رضا ،یمنجر به کاهش تعهد سازمان تواندیم نییپا یکار

2020; Rabou & Akel, 2020; Rai, 2023; Venkataraman et al., 2018). 

عربستان نشان داد  یهامارستانیدر ب یا. ماالعهگذاردیم ریها تأثآن یورپرستاران به شدت بر عملکرد و بهره یکار یزندگ تیفیک

-Al)مرتبط است  زین یبا عملکرد شغل میدارد، بلکه به طور مستق ریها تأثآن یپرستاران نه تنها بر تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیکه ک

Dossary, 2022; Moradi et al., 2014; Mutair et al., 2022; Paudel, 2023; Priyanggono, 2023)تیفیبهبود ک گر،ی. به عبارت د 

منجر خواهد  مارانیارائه شده به ب یبه بهبود خدمات درمان تاًیپرستاران شود، که نها ییو کارا یوربهره شیمنجر به افزا تواندیم یکار یزندگ

 شد.

 & Deklava et al., 2020; Fatma) اندپرستاران پرداخته یکار یزندگ تیفیعوامل مؤثر بر ک یبه بررس یمتعدد یهاپژوهش

Saad, 2015; Francis et al., 2021; Ibrahim, 2023; İşsever & Bektaş, 2020; Jin & Lee, 2020; Kelbiso et al., 2017; 

Lebni et al., 2020; Lorber & Dobnik, 2023; Moradi et al., 2014; Mutair et al., 2022; Nezhad & Ziaeirad, 2018; 

Ogbuabor et al., 2022; Omar et al., 2018; Paudel, 2023; Priyanggono, 2023; Torghabeh et al., 2021; Wang, 2022; 

Wang, 2023; Wijaya, 2023)قیتحق جی. بر اساس نتا Akbar ( که در ب2023و همکاران )پاکستان انجام  یو خصوص یدولت یهامارستانی

 تیفیبر ک رگذاریعوامل تأث نیتراز مهم ینسازما تیاز کار، و فقدان حما یناش یروان ینامناسب، فشارها یکار یهافتیهمچون ش یشد، عوامل

و  یاجتماع تیحما رینظ یدر بنگلادش نشان داد که عوامل گرید یا. ماالعه(Akbar et al., 2023) شوندیپرستاران محسوف م یکار یزندگ

 تیاهم دهدهنها نشانپژوهش نی. ا(Akter et al., 2017)کند  نیپرستاران را تضم یکار یزندگ تیفیبهبود ک تواندیدوستانه م یکار طیمح

 پرستاران است. یکار یزندگ تیفیدر بهبود ک یسازمان یهاتیو حما یکار طیشرا

نشان داد که  نیدر فلسا یاشبانه است. ماالعه یهافتیپرستاران، ش یکار یزندگ تیفیبر ک رگذاریعوامل تأث نیتراز مهم یکی

-Al)دارد  یمنف ریپرستاران تأث یکار یزندگ تیفیبر ک میشبانه و اختلالات خواف مرتبط با آن، به طور مستق یهافتیاز ش یناش یهااسترس

hrinat, 2023)یبا مشکلات جسمان گرانیاز د شتریب کنند،یشبانه کار م یهافتیکه به طور مداوم در ش ین پژوهش نشان داد که پرستارانی. ا 

 .دهدیها را کاهش مآن یکار یزندگ تیفیمواجه هستند که به نوبه خود ک یو روان

 Damanik قیاند. به عنوان مثال، تحقپرستاران پرداخته یکار یزندگ تیفیبر ک یاسترس شغل یمنف راتیبه تأث زین گرید ماالعات

 ,.Damanik et al) پرستاران است یکار یزندگ تیفیکاهش ک یاز عوامل اصل یکی یشغل یها( نشان داد که استرس2022و همکاران )

به کاهش  تواندیم یسازمان یهایو نابرابر ماران،یب یحجم بالا ،یکار یفشارهااز  یناش یهاکه استرس کندیم انیب قیتحق نی. ا(2022

 پرستاران منجر شود. یکار یزندگ تیفیک
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 یاپرستاران مرتبط است. ماالعه انیدر م یترک شغل و کاهش تعهد سازمان شیبا افزا میبه طور مستق نییپا یکار یزندگ تیفیک

 پرستاران انیترک شغل در م تین شیبا افزا نییپا یکار یزندگ تیفیانجام شد، نشان داد که ک یمالز یو دولت یخصوص یهامارستانیکه در ب

تعهد  شیمنجر به افزا تواندیمثبت م یکار طیو مح یسازمان یهاتیپژوهش نشان داد که حما نی. ا(Azhar et al., 2022)مرتبط است 

 پرستاران شود. انیو کاهش ترک شغل در م یسازمان

و همکاران  تیریها از مداست که آن یسازمان تیحما زانیپرستاران، م یکار یزندگ تیفیبر ک رگذاریاز عوامل مهم تأث گرید یکی

 تیفیبرخوردار بودند، ک یشتریب یسازمان یهاتیکه از حما یعمان نشان داد که پرستاران یهامارستانیدر ب یا. ماالعهکنندیم افتیخود در

 تیفیدر بهبود ک یسازمان تینقش حما تیدهنده اهمنشان هاافتهی نی. ا(Almaskari et al., 2020)را تجربه کردند  یربهت یکار یزندگ

 پرستاران است. یکار یزندگ

( در 2010و همکاران ) Anپرستاران دارد.  یکار یزندگ تیفیبر ک یمیمستق ریتأث زین یکه فرهنگ سازمان دهدینشان م قاتیتحق

 تیرضا شیمنجر به افزا تواندیم کنندهتیمثبت و حما یکردند که فرهنگ سازمان انیانجام دادند، ب یکره جنوب یهامارستانیکه در ب یپژوهش

 راتیتأث تواندیم کنندهتیمثبت و حما یکار طیمح کی جادیاست که ا نیا انگریپژوهش ب نیپرستاران شود. ا یکار یگزند تیفیو ک یشغل

 و عملکرد پرستاران داشته باشد. یکار یزندگ تیفیبر ک یریچشمگ

است. ماالعات  یشغل یو فرسودگ یخستگ گذارد،یم ریپرستاران تأث یکار یزندگ تیفیبر ک یکه به طور منف یاز عوامل گرید یکی

 Akter) کنندیرا تجربه م یترنییپا یکار یزندگ تیفیک شوند،یم یو فرسودگ یشغل یکه دچار خستگ یاند که پرستاراننشان داده یمتعدد

et al., 2017; Chicaiza & Fernández, 2022; Durmuş & Alkan, 2021)یمسئله و اتخاذ راهکارها نیتوجه به ا ل،یدل نی. به هم 

 یکار یزندگ تیفیک یبرا یماالعه، ارائه مدل نیهدف الذا،  است. یدر پرستاران ضرور یشغل یو فرسودگ یکاهش خستگ یمناسب برا

 .بود ادیبنداده هینظر کردیپرستاران با استفاده از رو

 پژوهش روش

کلیه  محیط تحقیق در بخش کیفی شاملروش پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ روش کیفی از نوع داده بنیاد بود. 

ها بود نفر و شیوه نمونه گیری از نوع گلوله برفی تا حد اشباع داده 971به تعداد  آموزشی شهر مشهد مقدس -های درمانیبیمارستانپرستاران 

  نفر ادامه یافت. 24که تا 

ها از تأییدپذیری خبرگان و برای های مصاحبهبرای تأمین روایی دادهابزار تحقیق مصاحبه عمیق و غیر ساختاریافته استفاده شد. 

 ها به شیوه دسته بندی کُدهای باز، کُد محوری و کُد انتخابی انجام گرفت.تحلیل دادهستفاده بعمل آمد. اعتباریابی از شیوه اطمینان پذیری ا

 هایافته

از پاسخگویان  %33/33، 35-45از پاسخگویان در گروه سنی  %50اند. از پاسخگویان مرد بوده %84/20از پاسخگویان زن و  16/79%

را  کیفیت زندگی کاری پرستارانشرایط علی  1سال بودند. جدول  56ویان در گروه سنی بالاتر از از پاسخگ %67/16و  46-56در گروه سنی 

 کند.تبیین می
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 1جدول 

 های شهر مشهد مقدسشرایط علّی بهبود کیفیت زندگی کاری پرستاران بیمارستان

 کُدهای باز کُدمحوری

 محیای امن و سالم (،4)کُد استفاده از سرویس ایاف و ذهاف (،4(،وجود امکانات ورزشی )کُد4)کدُ نقدیهای پاداشدریافت  فراهم سازی امور رفاهی

 کافی بودن حقوق و دستمزد (،4،احساس امنیت شغلی )کدُوجود امکانات رفاهی (،4های غیرنقدی )کُد(،دریافت پاداش4)کدُ

(،دارا بودن کارآنه 4(،کافی بودن تعایلات )کُد4)کدُ خدمات درمانیهای ه از بیمهستفاد(، ا4(،دریافت مزایای غیرمستقیم )کد4ُ)کدُ

(،بهره مندی از حق امتیاز 4(، بهره مندی از سفرهای تفریحی خارجی )کد4ُ(، بهره مندی از سفرهای تفریحی داخلی )کد4ُدوره ای )کِد

 (،4ر حسب تخصص )کُد(، دارا بودن کارآنه ب4(، بهره مندی از بُن غذا )کُد4مسکن )کُد

(، مشارکت در برنامه 5(،دارا بودن مسئولیت شغلی )کُد5(، مشارکت در نحوه سازماندهی )کُد5مشارکت کارکنان در تصمیم گیری )کُد مشارکت دهی

درفرایندهای (،مشارکت 5های درمانی )کُد(، مشارکت در نحوه اجرای پروتکل5(،مشارکت در مدیریت زمان )کُد5های کاری )کدُریزی

(، مشارکت دهی در نحوه 5(،مشارکت در نحوه سرویس دهی به بیماران )کد5ُهای کاری )کدُ(، مشارکت در نحوه هماهنگی5کاری )کدُ

 (،5(،مشارکت دهی درحل مشکلات سازمان )کُد5های کاری )کدُبازنگری رویه

(، 7(، ارتقای شغلی بر حسب ارتقای مدرک تحصیلی )کد7ُمسیر شغلی )کُد(،تسریع بخشی به 7پویایی شغلی،مبارزه طلبی کار )کدُ ارتقای شغلی

انعااف  (،7)کُد ها و شایستگی هااستفاده از توانایی (،7،اخذ مرتبه شغلی )کُدفرصت برای ترقی و پیشرفت (،7امکان ارتقای شغلی )کُد

(، کوتاه شدن مسیر ارتقاء بر حسب تلاش شغلی 7)کُدهای پیشرفت شغلی (، فراهم سازی کارراهه7پذیری مسیر ارتقای شغلی )کُد

 (،7های ارتقای شغلی )کُد(، بازنگری معیارها و شایستگی7(،فرصت رشد مستمر )کُد7(، زمان بر نبودن ارتقای شغلی )کُد7)کدُ

نظارت  (،10(،تمیز بودن و بهداشتی بودن محط کار )کُد10)کُد کم بودن حوادث ناشی از کار (،10)کُد مالوف بودن شرایط محل کار بهبود شرایط محیای

(، طراحی محیط کاری بر اساس نیازهای آموزشی 10(،بروز شدن محیط کاری )کُد10)کُد جدی بر انضباط کاری و اجرای مقررات ایمنی

(،تقویت محیط کاری مبتنی 10کدُ(، طراحی محیط کاری براساس نیازهای آموزشی کادر )10(،بروز شدن محیط کار )کُد10کادر )کُد

(،تقویت محیط کاری مبتنی بر نیازهای 10(، تقویت محیط کاری مبتنی بر نیازهای اجتماعی کادر )کُد10بر نیازهای رفاهی کادر )کُد

زهای (، تقویت محیط کاری مبتنی بر نیا10درمانی کادر )کُد-(، تقویت محیط کاری مبتنی بر نیازهای پزشکی10فرهنگی کادر )کُد

 (،10روحی کادر )کُد

(،تعامل با 10)کدُ سازگاری و صمیمیت با همکاران (،10)کُد اهمیت دادن به شان و منزلت پرستاران (،10احساس آرامش روانی )کدُ حکمرانی فرهنگ مساعد

عرفی پرستاران نمونه باور (، م10(، تقدیر از پرستاران بر حسب خدمات ارائه شده )کُد10(، برگزاری روز پرستار )کُد10فرادست )کُد

(،توجه به 10(، فراهم سازی سلامت روانی )کد10ُ(،نشاط سازمانی )کُد10(، ارتباط باز با فرادستان )کد10ُمستمر و دوره ای )کُد

(،دلگرمی شغلی 10(، امید شغلی )کُد10(،ساعت کاری انعااف پذیر )کد10ُ(، ملاحظات حریم شخصی )کد10ُهای فردی )کُدظرفیت

(، بااهمیت شدن شغل 10(، لذت بخش بودن شغل، ارزشمند شدن شغل )کُد10(،اعتماد شغلی )کد10ُ(، درگیری شغلی )کد10ُد)کُ

 (،،10(، غنی سازی شغل )کد10ُ)کدُ

(، رعایت 11)کُد (، رعایت عدالت توزیعی11(، رعایت عدالت مراوده ای )کد11ُ(، رعایت عدالت رویه ای )کُد11رعایت حقوق فردی )کدُ عدالت سازمانی

(، رعایت 11(، رعایت حقوق خانوادگی )کُد11(، رعایت حقوق اجتماعی )کُد11(، رعایت حقوق سازمانی )کُد11عدالت اطلاعاتی )کدُ

 (11حقوق آموزشی )کُد

 

های شهر مشهد مقدس شامل فراهم سازی شرایط علّی بهبود کیفیت زندگی کاری پرستاران بیمارستان 1جدول های بر اساس یافته

 مشارکت دهی، ارتقای شغلی، بهبود شرایط محیای، حکمرانی فرهنگ مساعد و عدالت سازمانی بود. امور رفاهی،
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 2جدول 

 های شهر مشهد مقدسهای بهبود کیفیت زندگی کاری پرستاران بیمارستانها و بازدارندهپیشرانشرایط راهبردی 

 کُدهای باز کُدمحوری

(، 2(،شناسایی استلزامات ارتقای عادلانه )کد2ُ(، شناسایی استلزامات پاداش عادلانه )کُد2شناسایی استلزامات حقوق عادلانه )کدُ برخورد عادلانه

 (،2(، شناسایی استلزامات مشارکت عادلانه )کُد2(،شناسایی استلزامات تسهیلات عادلانه )کُد2استلزامات قوانین عادلانه )کدُشناسایی 

(، شناسایی استلزامات نظام تشویق مبتنی بر مراقبت ویژه بیمار 3شناسایی استلزامات نظام تشویق مبتنی بر مدیریت زمان )کُد نظام تشویق کارآمد

(، شناسایی استلزامات نظام تشویق مبتنی بر دور از اتلاف 3شناسایی استلزامات نظام تشویق مبتنی بر رضایت بیمار )کُد(، 3)کدُ

(، شناسایی استلزامات نظام تشویق مبتنی بر انجام 3(، شناسایی استلزامات نظام تشویق مبتنی بر انجام کار به موقع )کُد3)کدُ

(، شناسایی استلزامات نظام تشویق 3زامات نظام تشویق مبتنی بر ساماندهی محیط کار )کدُ(،شناسایی استل3کارهای درست )کُد

 ییشناسا (،3(، شناسایی استلزامات نظام تشویق مبتنی بر رعایت استانداردهای درمان )کُد3مبتنی بر داشتن نوآوری در کار )کُد

 (، 3دسترس بودن )کدُبر  یمبتن قیاستلزامات نظام تشو

ها (، بهره گیری از قابلیت6های انسانی )کدُها و شایستگی(، بهره گیری از قابلیت6های فنی )کدُها و شایستگیبهره گیری از قابلیت گیری ازشایستگی هابهره 

های یها و شایستگ(، بهره گیری از قابلیت6های سازمانی )کُدها و شایستگی(، بهره گیری از قابلیت6های اجتماعی )کُدو شایستگی

 (،6روانشناختی )کُد

(،ارزش گذاری 13(، ارزش گذاری دانش فنی )کُد13(، ارزش گذاری مدیریت وقت )کُد13های کاری )کُدارزش گذاری خلاقیت ارزشگذاری

(،ارزش 13(،ارزش گذاری سمت شغلی )کُد13(،ارزش گذاری مدرک تحصیلی )کد13ُتجربیات فردی، ارزش گذاری سابقه کار )کدُ

های (،ارزش گذاری دلسوزی13(،ارزش گذاری تعهدات سازمانی )کُد13(،ارزش گذاری حضور کاری )کُد13عال بودن )کدُگذاری ف

 (،13(، ارزش گذاری رشد حرفه ای )کُد13شغلی )کدُ

 

های شهر مشهد مقدس، شرایط راهبردی ، شرایط راهبردی بهبود کیفیت زندگی کاری پرستاران بیمارستان2جدول های براساس یافته

 ها و ارزشگذاری بود.نظام تشویق کارآمد، بهره گیری ازشایستگی برخورد عادلانه،شامل چهار کُد محوری 

 3جدول 

 های شهر مشهد مقدسهای بهبود کیفیت زندگی کاری پرستاران بیمارستانها و بازدارندهشرایط پیامدی پیشران

 کُدهای باز کُدمحوری کدُ انتخابی

(، بهبود ادراک تسهیلات رفاهی 8)کدُسازمانی -(، بهبود ادراک تسهیلات اداری8بهبود ادراک تسهیلات مالی )کُد رضایت شغلی شرایط پیامدی    

(، بهبود بهبود ادراک تسهیلات 8(، بهبود ادراک تسهیلات آموزشی )کد8ُ(، بهبود ادراک تسهیلات شغلی )کُد8)کدُ

 (،8اجتماعی )کدُ

فاده درست (،است15(، استفاده درست از امکانات )کد15ُ(، استفاده درست از منابع )کُد15انجام کارهای درست )کدُ بهره وری

 (،15(، استفاده درست از فرصت ها )کد15ُ(، استفاده درست از وقت )کُد15از محیط )کُد

(،استفاده چندگانه از 18(،داشتن ابتکار عمل در استفاده از منابع )کُد18داشتن ابتکار عمل در مدیریت وقت )کُد های چندگانه فضااستفاده

(، استفاده چندگانه از 18(،استفاده چندگانه از زمان )کد18ُامکانات )کُد(، استفاده چندگانه از 18وسایل )کُد

 (،18های درمانی )کُدپروتکل

(، 1(، تعهد سازمانی )کُد1(، تعهد اجتماعی )کد1ُ(،تعهد هنجاری )کد1ُ(، تعهد مستمر )کد1ُتعهد عاطفی )کُد تعهد سازمانی

 (1قی )کدُ(، تعهد اخلا1(، تعهد روانی )کُد1تعهد انسانی )کدُ

 

های شهر مشهد مقدس شامل چهار کُد شرایط پیامدی بهبود کیفیت زندگی کاری پرستاران بیمارستان 3جدول های بر اساس یافته

 های چندگانه از فضا و تعهد سازمانی بوده.محوری رضایت شغلی، بهره وری، استفاده

 باشد.به صورت زیر می پرستاران یکاریزندگ تیفیکهای تحقیق الگوی با عنایت به یافته

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 ادیداده بن هینظر کردیپرستاران: رو یکاریزندگ تیفیک یارائه الگو 

 

 

 240 E-ISSN: 3041-8933 
 

 1شکل 

 کیفیت زندگی کاری پرستارانالگوی 

 

 گیریبحث و نتیجه

 ،یدهمشارکت ،یامور رفاه یسازمانند فراهم یعوامل ریپرستاران تحت تأث یکار یزندگ تیفیماالعه نشان داد که ک نیا یهاافتهی

 یکار یزندگ تیفیبر ک میبه طور مستق یعوامل علّ نیاست. ا یفرهنگ مساعد و عدالت سازمان یحکمران ،یایمح طیبهبود شرا ،یشغل یارتقا

 زین یگذارو ارزش هایستگیاز شا یریگکارآمد، بهره قیمانند برخورد عادلانه، نظام تشو یعوامل راهبرد ن،ی. علاوه بر ابودندپرستاران اثرگذار 

که  یامثال، ماالعه یدارد. برا یخوانهم نیشیپ یهاپژوهش جیپژوهش با نتا نیا جیداشتند. نتا یکار یزندگ تیفیدر بهبود ک ینقش مهم

 یزندگ تیفیعنوان عوامل مهم در بهبود کبه  یو عدالت سازمان یسازمان یهاتی( انجام شده، نشان داد که حما2022) Al-Dossaryتوسط 

 یهاستمیشود و س تیرعا یکه در آن عدالت سازمان یایکه فراهم آوردن مح دهندینشان م هاافتهی نی. اشوندیپرستاران شناخته م یکار

 .(Al-Dossary, 2022) دهد شیپرستاران را افزا یکار یزندگ تیفیک یبه طور معنادار تواندیشوند، م یسازادهیکارآمد پ یقیتشو

 یهااستفاده ،یوربهره ،یشغل تیپرستاران شامل رضا یکار یزندگ تیفیبهبود ک یامدهاینشان داد که پ نیحاضر همچن ماالعه

( نشان دادند که 2017و همکاران ) Akterهمسو است.  یقبل یهاپژوهش یهاافتهیبا  جینتا نیاست. ا یچندگانه از فضا و تعهد سازمان

 یبه طور قابل توجه زیها نآن یورتجربه کردند و بهره زین یشتریب یشغل تیبرخوردار بودند، رضا یبالاتر یکار یگزند تیفیکه از ک یپرستاران

( انجام شده، ارتباط 2016) Hisarو  Erenکه توسط  یاماالعه ن،ی. همچن(Akbar et al., 2023; Akter et al., 2017) افتی شیافزا

پژوهش با  نیا جینتا ن،یا. بنابر(Eren & Hisar, 2016) پرستاران گزارش کرده است یو تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیک نیب یمیمستق

 سازگار است. یو تعهد سازمان یشغل تیرضا شیافزا یبرا یکار یزندگ تیفیک تیدر خصوص اهم نیشیماالعات پ

کیفیت زندگی کاری 
 پرستاران
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 یایمح طیداشت. بهبود شرا دیتأک یکار یزندگ تیفیدر بهبود ک یو فرهنگ یایبر نقش عوامل مح نیپژوهش ما همچن یهاافتهی

 یقاتیتحق جیبا نتا هاافتهی نیشدند. ا ییپرستاران شناسا یکار یزندگ تیفیک یدر ارتقا یدیفرهنگ مساعد به عنوان دو عامل کل یو حکمران

 یزندگ تیفیمنجر به بهبود ک تواندیم کنندهتیمثبت و حما یدارد که نشان دادند فرهنگ سازمان یخوان( هم2010و همکاران ) An رینظ

 یشوند و احساس ارزشمند بیکه در آن کارکنان به مشارکت ترغ یفرهنگ جادی. ا(An et al., 2010) پرستاران شود ییکارا شیو افزا یکار

 ها دارد.آن یورو بهره تیرضا شیدر افزا یکنند، نقش مهم

 یزندگ تیفیپرستاران در بهبود ک یهایستگیاز شا یریگکارآمد و بهره یقیماالعه نشان داد که استفاده از نظام تشو نیا ن،یهمچن

 یو برقرار یاحرفه یهایستگینشان داد که استفاده از شا زی( ن2020و همکاران ) Almaskari قیتحق جیدارد. نتا ییبسزا ریها تأثآن یکار

 تیریمد تیبر اهم هاافتهی نی. ا(Almaskari et al., 2020) پرستاران شود یکار یزندگ تیفیک یمنجر به ارتقا تواندیم موثر یقینظام تشو

 تیو رضا زهیانگ شیمنجر به افزا تواندیدارد که م دیپرستاران تأک یهایستگیو شا هایاز توانمند نهیو استفاده به ییدر شناسا یمنابع انسان

 ها شود.آن یشغل

 تیفیک شیبه افزا تواندیم یسازمان یریگمیتصم یندهایپرستاران در فرآ یدهپژوهش ما نشان داد که مشارکت جینتا ن،یبر ا علاوه

( همسو است که نشان 2022) Fernándezو  Chicaizaمانند پژوهش  یقبل یهاپژوهش جیبا نتا جینتا نیها کمک کند. اآن یکار یزندگ

 داشتند یبهتر یکار یزندگ تیفیاز شغل خود و ک یشتریب تیمشارکت داشتند، احساس رضا یریگمیتصم یندهایکه در فرآ یدادند پرستاران

(Chicaiza & Fernández, 2022)ها کار آن طیمرتبط با مح یهایریگمیمشارکت پرستاران در تصم یبرا یفراهم کردن فرصت ن،ی. بنابرا

 باشد. شتهمثبت دا ریها تأثآن یکار یزندگ تیفیبر ک یبه طور قابل توجه تواندیم

تا حد  یبرفبه روش گلوله یریگاست. اگرچه نمونه یریگمربوط به نمونه تیمحدود نیهمراه بود. اول تیمحدود نیماالعه با چند نیا

 میمختلف قابل تعم طیدر شرا ای گرید یهامارستانیپرستاران در ب ریسا یبه دست آمده برا جیاما ممکن است نتا افت،یها ادامه اشباع داده

پژوهشگر  ریتفس ریممکن است تحت تأث جیآن، نتا یکم ریغ تیماه لیاست که به دل یفیک قیمربوط به روش تحق تیمحدود نینباشد. دوم

گرفته شوند  دهیاطلاعات مهم ناد یممکن است باعث شده باشد که برخ افتهیرساختاریو غ قیعم یهااستفاده از مصاحبه ن،ی. همچنردیقرار گ

 جیمشهد محدود شده است و ممکن است نتا یهامارستانیخاص ب طیماالعه به شرا نیا ت،ی. در نهارندیرار نگق یبه طور کامل مورد بررس ای

 نباشد. میها قابل تعمکشورها و فرهنگ ریسا یآن برا

تر پرداخته بزرگ یهامختلف و با نمونه یهاطیپرستاران در مح یکار یزندگ تیفیک یبه بررس ندهیآ قاتیدر تحق شودیم شنهادیپ

کمک  ترینیو ع ترقیدق یهابه ارائه داده تواندیم ختهیو آم یکم یهااستفاده از روش ن،ی. همچندیبه دست آ یترمیقابل تعم جیشود تا نتا

 یسلامت روان ،یعملکرد شغل یبر رو یکار یزندگ تیفیبلندمدت بهبود ک راتیدر مورد تاث یشتریب قاتیاست که تحق نیا گرید شنهادیکند. پ

در  یدیجد یهادگاهید تواندیپرستاران م یکار یزندگ تیفیک نهیدر زم یفرهنگنیب یهایبررس ن،یپرستاران انجام شود. علاوه بر ا یکیزیو ف

 ارائه دهد. یفرهنگ یهاشباهتها و مورد تفاوت

پرستاران  یبرا یمناسب یقیو تشو یتیحما یهابرنامه هامارستانیب رانیمد شودیم شنهادیپرستاران، پ یکار یزندگ تیفیبهبود ک یبرا

 یهاطیمح جادیا ن،یباشد. همچن یشغل یارتقا یهاو فراهم کردن فرصت یعدالت سازمان یبرقرار ،یکار طیکنند که شامل بهبود شرا یطراح

 تیفیک یبه طور قابل توجه تواندیکنند، م یاس ارزشمندمشارکت داشته باشند و احس یسازمان یهایریگمیبتوانند در تصم رانکه پرستا یکار

 شیبه افزا تواندیپرستاران م یبرا یاتوسعه حرفه یهامستمر و فراهم کردن فرصت یهاآموزش ت،یها را بهبود بخشد. در نهاآن یکار یزندگ

 دهد. شیرا افزا هامارستانیب یوربهره جه،یها کمک کند و در نتآن یزمانو تعهد سا زهیانگ
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