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Abstract 
One of the basic strategies of the organization is to consider human power as an 
important capital in the organization and planning to attract, maintain and 
improve the capacities of human resources. For this, employee welfare policies 
must be properly designed and implemented so that employees can spend their 
maximum effort and energy to achieve organizational goals without any worries. 
The purpose of employee welfare programs is to perform practices to maintain 
the physical, emotional and mental health of employees. The purpose of the 
current research is to identify the attitudinal and behavioral consequences of 
employee welfare policies with a meta-analysis approach. This research is 
practical in terms of purpose and quantitative in terms of analysis and type of 
data. The studied population includes scientific-research articles from 2008 to 
2022, of which 70 studies were selected as a statistical sample using a non-
random sampling method. Statistical samples were analyzed using CMA2 
software. The findings of the research showed that among the attitudinal and 
behavioral consequences of welfare policies, the variables of employee 
performance (0.705), job satisfaction (0.517), employee retention (0.542), job 
motivation (0.492), attachment Job (0.412) and commitment organization 
(0.316) have the largest effect size. 
Key words: Welfare policies, attitudinal consequences, behavioral 
consequences, meta-analysis  
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 يادار حقوق فصلنامه

 33ه شمار ،1401زمستان  ،دهم سال

 یپژوهش یعلم مقاله

 1هاي رفاهی کارکنانمشیفراتحلیل پیامدهاي نگرشی و رفتاري خط

 5، محمد رحیمیان4، میرعلی سید نقوي3، حبیب رودساز2منشبهروز رضایی

 

 چکیده

عنوان سرمایه مهم در سازمان و  بهفتن نیروي انسانی یکی از راهبردهاي اساسی تعالی سازمان، در نظر گر

منابع انسانی است. براي انجام این مهم، باید  يها تیظرفریزي براي جذب، نگهداشت و ارتقاي  برنامه

در جهت برآورده  يا دغدغهدرستی طراحی و اجرا شود تا کارکنان بدون هیچ  بههاي رفاهی کارکنان  مشی خط

هاي رفاهی کارکنان، انجام داکثر تلاش و انرژي خود را صرف کنند. هدف از برنامهکردن اهداف سازمانی ح

و روانی کارکنان است. پژوهش حاضر درصدد شناسایی پیامدهاي  اقداماتی براي حفظ سلامت جسمی، عاطفی

ردي و تحلیل است. این پژوهش بر حسب هدف کاربهاي رفاهی کارکنان با رویکرد فرامشی نگرشی و رفتاري خط

تا  2008پژوهشی از سال  -باشد. جامعه مورد بررسی شامل مقالات علمیها کمی میاز نظر تحلیل و نوع داده

گیري غیرتصادفی هدفمند به عنوان نمونه مطالعه با استفاده از روش نمونه 70باشد که از این تعداد می 2022

هاي پژوهش مورد تحلیل قرار گرفتند. یافته CMA2ر هاي آماري، به وسیله نرم افزانمونه آماري انتخاب شدند.

کارکنان هاي رفاهی به ترتیب متغیرهاي عملکرد مشینشان داد که از بین پیامدهاي نگرشی و رفتاري خط

) و 0,412( یشغل)، دلبستگی 0,492( یشغلانگیزه  )،0,542کارکنان ()، نگهداشت 0,517( یشغل)، رضایت 0,705(

 .باشند یم) داراي بیشترین اندازه اثر 0,316( یسازمانتعهد 

 تحلیلرفاهی، پیامدهاي نگرشی، پیامدهاي رفتاري، فرا هايمشیخط :واژگان کلیدي

 

                                                 
 و کار بین تعادل بر تأکید با دولت کارکنان رفاهی هايخط مشی ارزیابی الگوي طراحی«این مقاله برگرفته از رساله دکتري با عنوان  .1
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 مقدمه

ترین کارفرما همواره به دنبال ارائه خدمات رفاهی جامع به  ها در تمام کشورها، به عنوان بزرگدولت

هاي یک کارفرما در شامل کلیه فعالیت ،1کارکنانرفاه  ).Muruu et al,2016(هستند کارکنان خود 

خصوص فراهم کردن تسهیلات، امکانات و خدمات خاص، علاوه بر دستمزد یا حقوق، با هدف 

 ).Manandhar,2015(است داشتن نیروي انسانی کارآمد، سالم، صادق، وفادار و راضی براي سازمان 

ها همواره باید تدابیري را اتخاذ کنند که دولت شود.رفاه کار شامل دو بعد اجتماعی و اقتصادي می

هاي رفاهی نیازهاي اقتصادي و اجتماعی کارکنان را تا حد ممکن برآورده سازد. از نظر تاریخی برنامه

ها دامنه کارکنان براي کاهش غیبت و استراحت به دلیل بیماري بود. با این حال، امروزه آن

هاي مربوط به سلامتی و رشد شخصی کارکنان در یباً همه جنبهاند و تقرتري را در بر گرفته وسیع

بنابراین رفاه یک مفهوم گسترده  ).Muruu et al,2016(شوند محل کار و خارج از کار را شامل می

شمول است که به وضعیت زندگی یک فرد یا گروه، در رابطه مطلوب با کل محیط اقتصادي و  جهان

هاي رفاهی کارکنان بستگی به روشی دارد که موفقیت برنامه ).Keitani,2014(اجتماعی اشاره دارد 

هاي رفاهی جامعی داشته باشد که در مشیکند. یک سازمان باید خطسازمان آن را تدوین و اجرا می

هاي هاي رفت و آمد، برنامهبرنامه مرخصی، برنامه برگیرنده خدمات تأمین اجتماعی، ساعات کاري،

هاي رفاهی برنامه .)Muruu et al,2016( باشدطراحی محل کار و غیره  مراقبت از کودکان،

گردند تقسیم می 3هاي اختیاري یا داوطلبانهو برنامه 2هاي قانونیکارکنان به دو دسته برنامه

)Waititu et al,2017.( هاي مشی ها بر اساس بودجه، سود و ... خطدر بخش خصوصی شرکت

ها فراتر از استاندارهاي قانونی و  دارهاي قانونی و در برخی شراکترفاهی خود را مطابق استان

هایی که وجود کنند. اما در بخش دولتی، با توجه به برخی محدودیتهنجارهاي جامعه، طراحی می

عنوان مثال در کشور ما، یکی  به. ردیگ ینمهاي رفاهی آنچنان که باید مورد توجه قرار مشی خطدارد 

به عنوان مرجع اصلی بسیاري از  ویب قانون مدیریت خدمات کشورياز اهداف مهم تص

عمومیت نسبی براي  که بتوان این بود 1386در سال  هاي دولت،و آیین نامه يها دستورالعمل

هایی مختلفی دولت با چالشدوباره ، ، اما پس از تصویب آننمایدهاي اجرایی مختلف ایجاد  دستگاه

با توجه به  ها دستگاهبرخی سفانه أمت .ها بود تصویب این قانون، غلبه برآنکه اساساً فلسفه رو شدروبه

                                                 
1.Employee welfare 

2. Statutory 

3. Voluntary 
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ماحصل آن  کنند و را مستثنی دستگاه خودکه  نمودنداین قدرت را پیدا  غیره،زنی، لابی و قدرت چانه

هاي دولتی است. درون برخی از دستگاه مختلف بین دستگاهاي اجرایی ی و رفاهیهاي پرداخت نظام

که این  شود یمبه نیروهاي رسمی، پیمانی، قراردادي، شرکتی، مزایاي رفاهی متفاوتی را ارائه با توجه 

هاي دولتی به نماید. بسیاري از دستگاههاي جبران خدمات را فراهم میبحث زمینه ناعدالتی در نظام

به سمت  جایی و مأموریت کارکنان خود جابههاي رفاهی مناسب، با درخواست مشیدلیل نداشتن خط

 رو هستند. فارغ از مباحث اقتصادي رفاه،دهند، رو بههایی که خدمات رفاهی بیشتري ارائه میسازمان

کارگیري مشاورهاي  ههاي نظیر امنیت روانی، بهاي کشور در زمینهبه راستی چند درصد سازمان

دان کارکنان، هاي مراقبت از فرزنخانوادگی، توجه به سلامت روحی و جسمی کارکنان، برنامه

ریزي  هاي رفت آمد کارکنان، سفر و ... برنامهمشکلات زناشویی پرسنل، تربیت فرزندان، برنامه

اي ها بعضاً مورد غفلت واقع یا اینکه برنامهمناسب دارند؟ در اسناد و قوانین بالادستی این موضوع

 رفاهی موجود وجود ندارد. هاي مشی خطبراي اجراي برخی 

جامع رفاهی همچون امکانات رفاهی،  يها برنامه ریتأثنجام این پژوهش بررسی لذا هدف از ا

. در واقع باشد یمها و رفتار کارکنان تعادل بین کار و زندگی، بیمه و سلامت، جبران خدمات بر نگرش

هاي رفاهی بر هاي مختلف به نقش حیاتی برنامهاین پژوهش در صدد است با بررسی پژوهش

 رهاي کارکنان بپردازد.رفتا ها ونگرش

 . مبانی نظري پژوهش1

 1هاي رفاهیمشی. مفهوم خط1-1

» تلاش براي ارزش بخشیدن به زندگی کارکنان«رفاه کار را به عنوان  2فرهنگ لغت آکسفورد

کند. تعریف دیگر حاکی از آن است که رفاه اساساً یک نگرش ذهنی از جانب مدیریت تعریف می

نگرش «شود. واضح است که تأکید بر ریتی وي براي کل سازمان انجام میاست که بنا بر روش مدی

تلاش « ، رفاه به این صورت تعریف شده است:3المعارف علوم اجتماعی دایرهاست. در » ذهنی

داوطلبانه کارفرمایان براي ایجاد شرایط کاري و گاهاً معیشتی و فرهنگی کارکنان فراتر از آنچه در 

 ).Dayarathna,2019(است قانون مقرر شده 

                                                 
1. Policy Welfare 

2.Oxford 
3.Social sciences encyclopedia 
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رفاه عبارت است از سلامت، شادي و سعادت یک فرد یا یک گروه، در ارتباط با کل محیط 

اکولوژیکی، اقتصادي و اجتماعی. رفاه کارکنان هر دو جنبه اجتماعی و اقتصادي رفاه را شامل 

تنگنا، فقر و ... مطرح شود. در رفاه اجتماعی اساساً به مسائلی همچون بازدارندگی اقشار اجتماع از  می

شود و اهداف آن در توسعه، اصلاحات اجتماعی و ... است. رفاه اقتصادي شامل پیشرفت اقتصادي  می

وري و از طریق توزیع یکنواخت ثروت است. رفاه نیروي کار هم جنبه مثبت و از طریق افزایش بهره

اش را قادر  که کارمند و خانواده کندهایی را فراهم می هم جنبه منفی دارد. از جنبه مثبت، فرصت

سازد تا از نظر اجتماعی و شخصی زندگی خوبی داشته باشند و به سازگاري اجتماعی در رابطه با  می

 یک اصطلاح جامع استدر واقع رفاه کارکنان ). Manandhar,2015کند ( اي کمک می زندگی حرفه

. در واقع شودنان و کارفرمایان ارائه میکه شامل خدمات، مزایا و تسهیلات مختلفی است که به کارک

از چیزي بیش شود و شامل هر چیزي است که براي آسایش و بهبود کارکنان انجام می کارکنان رفاه

است  بهزیستی یک کارمند تیدهنده وضع نشان ،واژه رفاه). Kumari,2020( شودمی تعریفدستمزد 

است که شامل  يمطلوب وجود تیوضع هنده یکد نشان رفاه کارکناندارد. او و دلالت بر سلامت 

ی یک فرد یا چهار عنصر ساختار رفاه نی. اشودمیفرد  4یو عاطف 3ی، اخلاق2ی، جسم1یعوامل ذهن

ه بالا نگه داشتن روحیه و کارکنان ب رفاه ).Odeku,2015 Odeku &(دهند یم لیرا تشک کارمند

در سازمان با رضایت تري طولانی براي مدت کارکنان شودو باعث میکند انگیزه کارکنان کمک می

هاي نقدي و یا تواند به شکل پرداختمیاقدامات رفاهی  .شغلی و تعهد سازمانی بالاتري حفظ شوند

. رفاه کارکنان شامل نظارت بر شرایط کار، ایجاد هماهنگی صنعتی از طریق غیر نقدي باشد

و  کارکنانبر بیماري، حادثه و بیکاري براي هاي بهداشتی، روابط صنعتی و بیمه در برازیرساخت

هاي رفاهی ایجاد نیروي کار کارآمد، سالم، وفادار و ارائه طرح منطق اصلی .هاي آنان استخانواده

راضی براي سازمان است. هدف از ارائه چنین امکاناتی بهبود زندگی کاري و همچنین ارتقاي سطح 

توان بیان نمود مفهوم رفاه را گیري از بحث میتیجهبه عنوان ن ).Kumari,2020( زندگی آنهاست

توان از زوایاي مختلفی مورد بررسی قرار داد. رفاه به عنوان یک مفهوم کلی توصیف شده است. می

این وضعیت مطلوبی است که شامل بهزیستی جسمی، ذهنی، اخلاقی و عاطفی است. رفاه را 

مکان است. با گذشت زمان رفاه کارکنان ممکن است  زیرا مربوط به زمان و نامند،مفهومی نسبی می

                                                 
1.Mental 
2. Physical 
3.Moral 
4. Emotional 
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هاي رفاه متفاوت است زیرا تا حد زیادي به جامعه، پیشرفت علمی و تغییر کند. همچنین ویژگی

ها بستگی دارد. بنابراین معنی و اجزاي آن از کشوري به کشور پیشرفت یک ملت در همه زمینه

 ).Dayarathna,2019( مان دیگر متفاوت استدیگر، مکانی به مکان دیگر و سازمانی به ساز

 هاي رفاهیمشی. رویکردهاي خط2-1

 نیاز ا شیپ منعکس کننده تکامل مفهوم رفاه است. زیمختلف به رفاه کارکنان ن يکردهایرو

کارکنان خود فراهم کنند. اما با  يرا برا یرفاه هیکرد تا امکانات اولیرا مجبور م هاسازمان ها، دولت

ها و نگرشمختلف،  يهاهینظربررسی شده است.  یراتییان مفهوم رفاه دستخوش تغگذشت زم

 .کنندمیمنعکس مختلف را در مورد رفاه کارکنان  يهاسازمان يباورها

به را کارکنان ها سازماناز  مدیران و مالکان برخی س،یپل نظریه: بر اساس 1سیپل نظریه. 1

 رانیو مد ردیگیرا بر عهده م سیپل کیدولت نقش  نینابراب .کنندیاستثمار م ناعادلانه ياوهیش

 س،ی(رجکند  یمرا مجازات  رمتعهدیکند و افراد غیرفاه م نیرا مجبور به تأم هاي مختلفسازمان

مانند  یهر کارفرما مجبور است حداقل امکانات رفاه ه،ینظر نی). بر اساس ا1990 لکار،ی؛ ر2008

 کارکنان يرا برا ایمزا ریپرداخت دستمزد و سا يارتقا ت،یو امن یمنیحداقل دستمزد، حداقل مقررات ا

 فراهم کند.

 ینید یبر اساس مبان یرفاه يهاتیفعالاقدامات و  ،این نظریه: در 2دینی و مذهبی هی. نظر2

کند تا احساسات کارفرما را بر اساس عقاید در واقع این نظریه تلاش میشود. یم یتلق يضرور

سازش با بر مبناي این نظریه  ورده شدن نیازهاي رفاهی کارکنان برانگیخته نماید.مذهبی در برآ

 است. ییهر کارفرما یشرع فهیوظ کارکنان

مناسب،  يکار طیشرا دی، کارفرما بادوستانهانسان هی: طبق نظر3انهدوستانساننظریه . 3

پا  قدم کی هینظر نیم کند. افراه نیازهاي کارکنانرفع  يرا برا رهیها و غيها و غذاخورمهدکودك

 کمک متقابل داشته باشند دیگرانبا  رانهروابط براد دیهمه با شود کهمدعی میو  گذاردمی را جلوتر

 کند.یکمک م يو همکار زیآمصلح يفضا جادیبه ا نیز در جامعه نه تنها در سازمان بلکه

                                                 
1.Policing Theory 
2. Religion Theory 
3.Philanthropic Theory 
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 یالزام اجتماعتانه است. دوساین نظریه تا حدي مشابه نظریه انسان: 1یاجتماع هی. نظر4

 کیدارد که  نیدلالت بر ا یاجتماع هینظر .کرده است دایپ يادیز تیروزها اهم نیا هاسازمان

رفاه . کارکنان خود است تیجامعه علاوه بر بهبود وضع طیملزم به بهبود شرا یسازمان از نظر اخلاق

 است. یشدن به رفاه اجتماع لیدر حال تبد جیکارکنان به تدر

قادر به مراقبت از خود  يادیز لیبه دلا کارکنان انه،یپدرگرا هی: طبق نظر2ییپدرگرا هینظر .5

 .کندیم نیتأمها را ناز بودجه تحت کنترل خود، رفاه آ ها به عنوان کارفرماسازمان ن،یبنابرا. ستندین

تر ساختن کارآمد يبرا بر فراهم کردن امکانات رفاهی يکارکرد هی: نظر3يکارکرد نظریه. 6

سودهاي زیادي را نصیب در طول زمان کارکنان  رفاهافزایش  بنابر این نظریه. تأکید دارد کارکنان

 کارکنان دارد. یرفاه يهاتیبه فعال يتجار کردیرو کی هینظر نیا سازدسازمان می

تصور  جادیا يبرا یرفاه يهاتیفعال ،یروابط عموم هی: بر اساس نظر4یروابط عموم نظریه. 7

خوب،  يغذاخور من،یو ا زیکار تم طی. شرااي داردنقش ویژهو عموم مردم  کارکنانخوب در ذهن 

 گذارد.یو عموم م دکنندگانیبازد ،ر کارکنانب یخوب ریتأث ،یامکانات رفاه ریمهدکودك و سا

ه آرامش را ب ،یمختلف رفاه ریتداب جادیتوان با ایم بر اساس این نظریه،: 5يساز آرام نظریه. 8

ها تزریق هاي رفاهی کارکنان آرامش را به آنبا برآورده کردن خواسته . لذا سازمانارمغان آورد

 ).Patro & Kamakula,2020بپردازند (نماید تا کارکنان با دغدغه کمتري به امورات کاري خود  می

 . انواع تسهیلات رفاهی3-1

شود. دولت یم دولت اجرا يقدرت قهر بنايمبر  ی، رفاه قانوننوع تسهیلات نیدر اتسهیلات قانونی: 

بهداشت و رفاه کارکنان  ،یمنیا يکند تا حداقل استانداردهایرفاه کارکنان وضع م نیتأم يرا برا ینیقوان

ها تیفعال نیباشد. ا سازمانیبرون ای سازمانی درونامکانات ممکن است  نیا شود.اعمال  هاتوسط سازمان

 ،یاز مقررات قانون ی. هر گونه تخطردیشود و مورد توجه قرار گ نیمأت انیهمه کارفرما قیاز طر دیبا

به کارکنان  یرفاه لاتیتسه ملزم به ارائه انیدهد. کارفرمایشرکت را تحت مجازات عمل مربوطه قرار م

و  کار، ساعات کار، بهداشت طیشراتوان به هستند. از جمله این قوانین میکار  زیمتما نیتحت قوان

                                                 
1.Social Theory 
2.Paternalistic Theory 
3.Functional Theory 
4. Public Relations Theory 
5.Placating Theory 
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کنترل  يهر کشور اشاره کرد. رهیکارکنان و غ یدولت مهیطرح ب بهسازي، ه،ینور، تهو ،یمنیا ،سلامت

 ).Muruu et al,2016; Suthar et al,2021دهد (یم شیخود را بر رفاه کارکنان افزا یقانون

شود که بر یگفته م یلاتیبه تسهداوطلبانه  اختیاري و لاتیتسه تسهیلات اختیاري یا داوطلبانه:

منظم  ایسالانه  ناتتوان به معایي این تسهیلات میاز جملهنباشد.  اساسنامه ای نیساس قوانا

مسافرت،  نامکا، مسکن لاتیتسهی، و حق مرخص لاتیتعط، ریپذانعطاف يکار يهازمان ،سلامت

د کراشاره  پرسنل، اتاق استراحت، حمل و نقل و ... جشن تولد، امکانات کتابخانهی، حیامکانات تفر

)Muruu et al,2016; Suthar et al,2021.( 

 هاي رفاهیمشی. پیامدهاي خط4-1

اجتماعی  کند نظریه تبادلهاي رفاهی را تبیین میمشیخوبی پیامدهاي خط بههایی که یکی از نظریه

بنابراین نظریه، رفتار مثبت یا منفی کارکنان بستگی به رفتارهاي کارفرمایان و مدیران  است.

آنها دارد. هسته محوري این نظریه هنجار عمل متقابل است. یک رابطه تبادل اجتماعی  بالادست

کند و احساسات مثبتی مانند تعهد قوي بین کارفرما و کارمند به حفظ روابط کاري مثبت کمک می

ان وري و انگیزه کارکنشود بهره انگیزد، که به نوبه خود باعث می رضایت و اعتماد در کارکنان را برمی

کند روابطی که کارکنان براي ایجاد و حفظ آن انتخاب نظریه تبادل اجتماعی بیان می افزایش یابد.

رساند هاي آنها را به حداقل میهایی هستند که پاداش آنها را به حداکثر و هزینهکنند، آنمی

)Keitani,2014هاي رفاهی سازمان پیامدهایی به شرح ذیل دارد؛مشی). اجراي خط 

ي داشته شتریب یکیزیو ف شناختی تعادل روانشود کارکنان ائه برنامه رفاهی مختلف باعث میار

 مند شوند.تري بهره باشند و از محیط کاري جذاب

 ي،ضرور هايآموزشی، پزشک يهاکمک ،یمسکون نیزم ارائه امکانات رفاهی همچون

علاقه و توجه  جادیا موجب آنان ياه خانوادههاي اوقات فراغت و سرگرمی براي کارکنان و  برنامه

 شود.یآنها م ییکارا شیکارکنان به حرفه خود و افزا شتریب

و افزایش انرژي و تلاش براي انجام دادن وظایف  رفاهی باعث ایجاد دلبستگی شغلی يها برنامه

 گردد.می شغلی

حفظ  جهیدر نت روابط سالم و يارتقا، سازمان يوربهره شیکارکنان باعث افزای اقدامات رفاه

 شود.یم آنها آرامش
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 يهابرنامهاجراي با  ،رهیو غ مخدر کارکنان مانند استفاده از مواد نیدر ب جیرا یمشکلات اجتماع 

 ).Manandhar,2015( ابدییکاهش م يشتریب زانیبه م یرفاه

 . روش شناسی پژوهش2

هاي جدید در ل یکی از روشباشد. روش فراتحلیروش مورد استفاده در پژوهش حاضر فراتحلیل می

انجام تحقیقات است که به دنبال ترکیب آماري نتایج پیشینه پژوهشی درباره یک موضوع است. این 

هاي آماري براي شود که از روشعنوان یک روش آماري منظم و سیستمی معرفی می بهروش 

فت که فراتحلیل یک روش توان گکند. بنابراین میانتخاب، گردآوري و تحلیل تحقیقات استفاده می

قربانی ( ردیگها تحقیقات مختلف روي یک موضوع یکسان انجام میکمی بوده و با تلخیص یافته

و با توجه به  باشد یمکاربردي  -). مقاله حاضر از نظر هدف و نوع استفاده توصیفی1396زاده، 

گیرد. جامعه مورد رار میهاي کمی قها و به کارگیري روش فرا تحلیل در دسته پژوهشماهیت داده

باشد. در هاي مختلف داخلی و خارجی میها و مقالات معتبر در سایتبررسی این پژوهش پایان نامه

هایی مورد مطالعه قرار گرفته است که از تحلیل همچون اکثر مطالعات پیشین نتایج پژوهشاین فرا

 ي ورودي این پژوهش عبارتند از:شناختی شرایط لازم را احراز کرده باشد. معیارهالحاظ روش

هاي تعادل بین کار و زندگی، هاي رفاهی، برنامهبرنامه( یرفاههاي مشیدر عنوان مقاله خط. 1

 جبران خدمات، سلامتی و ایمنی کارکنان) قید شده باشد.

 هاي رفاهی را بررسی کرده باشند.مشیهاي منتخب، پیامدهاي خطپژوهش .2

 قوت رابطه) را ارائه کرده باشد.اثر (ات لازم براي استخراج عملی اندازه پژوهش باید اطلاع  .3

دهنده میزان یا  نشاناندازه اثر عبارت است از نسبت آزمون معناداري به حجم مطالعه. اندازه اثر، 

درجه حضور یک پدیده در جامعه است و هر چه اندازه اثر بزرگتر باشد، درجه حضور پدیده هم بیشتر 

) مربوط به rتوان شاخص اندازه اثر (هایی مانند کاي دو، تی و اف میدر دست داشتن آماره است. با

به ترتیب کوچک، متوسط و  0,5و  0,3، 0,1 ياثرها) اندازه rشاخص (براي  ها را برآورد کرد.آن

اندازه  . در تحقیقات رفتاري لازم است همراه با نتیجه آزمون معناداري به مقدارشود میبزرگ قلمداد 

داري به مقدار اندازه اثر اثر نیز توجه شود. زیرا در شرایط یکسان از لحاظ حجم نمونه و سطح معنا

شده آوري  جمعهاي بنابراین با توجه به این معیارها تعداد پژوهش ).1396 زاده،قربانیشود (توجه می

همچنین به جز چند مطالعه که از  ؛اند داشتهپژوهش شرایط لازم را  70باشد که از این تعداد می 189

از آزمون همبستگی  ها پژوهشبقیه  ،اند دادهتحلیل رگرسیون رابطه بین متغیرها را مورد ارزیابی قرار 
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 يها پژوهش. لازم به ذکر است ضریب تأثیر اند نمودهپژوهش استفاده  يها هیفرضجهت بررسی 

. اند شده) به اندازه اثر تبدیل 2001(1سوناستفاده شده از تحلیل رگرسیون مطابق روش لیسپی و ویل

در این پژوهش براي سنجش سوگیري انتشار از روش نمودار قیفی، براي تعیین تعداد تحقیقات گم 

ایمن از خطا و براي وجود متغیرهاي تعدیل کننده از آزمون  Nهاي دوال و توئیدي و شده از روش

 دهد.هاي انجام شده را نشان میلی پژوهش) اطلاعات ک1ناهمگونی استفاده شده است. جدول (

 ) اطلاعات کلی پژوهش1جدول (

 عنوان کوتاه نویسنده
حجم 

 نمونه

 

Asriani et al(2020) 
 35 تأثیر پاداش و انگیزه بر عملکرد کارکنان

Aamir et al(2012) 50 جبران خدمت و انگیزه کارکنان يها روش 

Oktari & 

Suhardi(2021) 
 67 پاداش براي حمایت از عملکرد کارکنانانگیزه کاري و 

Tan et al(2012) 270 رابطه بین رفاه کارکنان و انگیزه شغلی 

Alam et al(2020) 
وري کارکنان: نقش میانجی انگیزه تأثیر دستمزد و تسهیلات رفاهی بر بهره

 کاري کارکنان
500 

Gelard & 

Rezaei(2016) 

ران خدمات و رضایت شغلی در رابطه بین انگیزه شغلی، رضایت از جب

 کارکنان
211 

Ghazanfar et al (2011) 60 بررسی رابطه رضایت از پاداش و انگیزه کاري 

Bui et al, (2016) 709 اقدامات منابع انسانی در مورد انگیزه شغلی و تعادل کار و زندگی 

)1396( ينادرموسوي مجد و   163 یزش کارکنانبررسی رابطه بین برنامه جبران خدمات و انگ 

Kare & Kotkar(2020)  40 وري بهرهآن بر انگیزه و  ریتأثبررسی امکانات رفاهی کارکنان و 

Alfatihah et al(2021) 212 تأثیر تعادل کار و زندگی بر انگیزه کاري با توجه به میانجی رضایت شغلی 

 

Keitany(2014) 
 170 و عملکرد کارکنانهاي رفاهی کارکنان رابطه ادراك شده بین برنامه

Lumiti et al(2018) 372 رابطه بین امکانات رفاهی در محل کار و عملکرد کارکنان 

Moruri et al(2018) 179 تأثیر تسهیلات رفاهی کارکنان بر عملکرد آنها 

 

Agusioma et al(2019) 
 141 تأثیر رفاه کارکنان بر عملکرد کارکنان

Waititu et al (2017)  172 هاي رفاهی کارکنان بر عملکرد کارکنانبرنامهتأثیر 

Akter & Husain(2016) 261 تأثیر جبران خدمات بر عملکرد کارکنان 

                                                 
1. Lipsey and Wilson 
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 عنوان کوتاه نویسنده
حجم 

 نمونه

Mendis & 

Weerakkody(2014) 
 100 رابطه بین تعادل زندگی کاري و عملکرد کارکنان

Siwale et al(2021) 222 بررسی اثرات تعادل زندگی کاري بر عملکرد کارکنان 

Adnan Bataineh(2019) 289 تأثیر تعادل کار و زندگی، شادي در کار، بر عملکرد کارکنان 

Dwomoh et al (2013) 140 هاي ایمنی و بهداشت شغلی بر عملکرد کارکنان تأثیر سیاست 

Musyoka (2014)  33 تولیدي يها شرکتایمنی و بهداشت و عملکرد  يها برنامهارتباط بین 

Adeoye & Omosanya 

(2018) 
 175 سیستم جبران خدمات و عملکرد کارکنان

 

Syahreza et al (2017) 

جبران خدمات، عملکرد کارکنان و نگهداشت کارکنان با توجه به نقش 

 میانجی نگهداشت کارکنان
200 

Gangwani et al(2016) 500 مطالعه در مورد مدیریت پاداش و اهمیت آن براي نگهداشت کارکنان 

Harshani & 

Welmilla(2017) 
 40 تأثیر امکانات رفاهی کارکنان بر نگهداشت کارکنان

 

Uwimpuhwe et al 

(2018) 

 32 هاي جبران خدمات بر روي جذب و نگهداشت کارکنانتأثیر سیستم

Mutiria et al (2015) 104 فاکتورهاي تأثیرگذار بر نگهداشت کارکنان 

Aman-Ullah et 

al(2022) 
 300 حل کار بر نگهداشت کارکنانتأثیر ایمنی م

Salman et al(2016) 
تأثیر محیط ایمنی بر نگهداشت کارکنان در صنعت داروسازي: نقش میانجی 

 رضایت شغلی و انگیزه
250 

Ali(2014) 200 تأثیر ایمنی و سلامت بر نگهداشت کارکنان 

Tirta & Enrika(2020) 
توجه به  کارکنان با گهداشتن، بر بین کار و زندگیتعادل و تأثیر پاداش 

 رضایت شغلی میانجی
50 

Mulievi & Wanyama 

(2019) 
 297 ایمنی بر نگهداشت کارکنان يها وهیشتأثیر 

Mandhanya(2016) 300 خط مشی جبران خدمات یک ابزار جهت نگهداشت کارکنان 

Maru & 

Omodu(2020) 
 153 سیستم جبران خدمات و نگهداشت کارکنان

Hoque et al(2018) 
هاي جبران خدمات و عملکرد نقش دلبستگی کارکنان در رابطه با سیستم

 کارکنان
200 

Alvi et al(2020) 312 رابطه بین مزایاي سازمانی و دلبستگی شغلی کارکنان 
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 عنوان کوتاه نویسنده
حجم 

 نمونه

Alvi et al(2014) 312 هااي در مورد جبران خدمات و دلبستگی شغلی کارکنان بانکمطالعه 

De Kort& Poell (2016) 
رابطه بین تعادل کار و زندگی، دلبستگی کارکنان: یک مدل میانجیگري 

 تعدیل شده
116 

Mohamed & 

Zaki(2017) 
 124 بررسی رابطه تعادل بین کار و زندگی و دلبستگی کارکنان کارکنان

Kangure, (2014)  434 دولتی يها شرکترابطه بین تعادل زندگی کاري و دلبستگی کارکنان در 

Indriyani & Ignatius 

(2016) 
 216 تأثیر پاداش و مزایا بر دلبستگی کارکنان از طریق برند سازمانی

)1398( یمعظمپورمحمد و   146 بررسی رابطه بین تعادل بین کار و زندگی و دلبستگی شغلی کارکنان 

)1392( يرمحمدیم  210 کاري هاي نگرش تغییرات در زندگی و کار تعادل نقش 

Jha & Nasir (2018) 404 هاي مختلف رفاهی کارکنان بر دلبستگی کارکنانتأثیر نسبی برنامه 

Almeida and 

Perera(2015) 
 138 تأثیر رفاهیات بر روي رضایت شغلی در کارکنان

Ramya et al(2016) 
اي در مورد امکانات رفاهی کارکنان و تأثیر آن بر روي رضایت شغلی مطالعه

 کارکنان
50 

 

Dhamija(2020) 
 100 کننده روایی و پایایی بر تسهیلات رفاهی رضایت کارکنانتعیین ریتأث

Kumari(2020) 57 تأثیر تسهیلات رفاهی کارکنان بر رضایت شغلی 

Musyoka (2015) 274 هاي رفاهی کارکنان بر رضایت کارکنانتأثیر برنامه 

Munywoki(2019)  123 رضایت شغلی کارکنانتأثیر برنامه رفاه ادراك شده کارکنان بر 

Ulle et al(2018) 149 تأثیر اقدامات رفاهی بر رضایت کارکنان 

Türkmenoğlu(2021) 202 بهداشت و ایمنی شغلی و رضایت شغلی: اثر تعدیل کننده ابهام نقش 

Yusuf et al(2012) 
تأثیر ایمنی و سلامت شغلی بر عملکرد کارکنان رضایت شغلی به عنوان 

 نجیمتغیر میا
50 

Ghoudarzi et al(2019) 
رابطه وضعیت مدیریت ایمنی و بهداشت و رضایت شغلی کارکنان مراکز 

 توانبخشی با رویکرد مدیریت بحران
220 

Maurya et al (2015) 
هاي تعادل زندگی کاري و تأثیر آن بر رضایت شغلی  تحلیل تجربی سیاست

 .و عملکرد کارکنان: رویکرد آماري توصیفی
54 

Rani& 

Mariappan(2011) 
 210 بازتاب تعادل کار/زندگی بر رضایت کارکنان

Soomro et al(2018) 
کار با -خانواده و تعارض خانواده-زندگی، تعارض کار-رابطه تعادل کار

 نقش تعدیل کننده رضایت شغلی -عملکرد کارکنان
280 
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 عنوان کوتاه نویسنده
حجم 

 نمونه

Aruldoss et al (2020) 
دگی کاري نقش میانجی استرس رابطه بین کیفیت زندگی کاري و تعادل زن

 شغلی، رضایت شغلی و تعهد شغلی
445 

Mihiravi& Perera, 

(2016) 
 86 تأثیر اقدامات ایمنی و بهداشت شغلی بر رضایت شغلی

Shafiq et al (2013) 126 تأثیر جبران خدمات، آموزش و توسعه و حمایت نظارتی بر تعهد سازمانی 

Elpariani et al(2020) 
ادل بین کار و زندگی، پاداش، رضایت شغلی و تعهد سازمانی در رابطه تع

 yنسل 
65 

Tarus(2016) 
هاي جبران خدمات و تعهد کارکنان یک تحلیل کمی در بخش استراتژي

 عمومی
340 

Ramkumar and 

Selvavinayagam(2021) 
 160 تحلیل اقدامات بهداشتی، ایمنی، رفاهی و تأثیر آنها بر تعهد سازمانی

Berk & 

Gundogmus(2018) 
 498 تأثیر تعادل کار و زندگی بر تعهد سازمانی حسابداران

Akter et al(2019) 80 تأثیر تعادل زندگی کاري بر تعهد سازمانی 

Suárez-

Albanchez(2021) 
 201 بهداشت و ایمنی شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به ترك خدمت

SoonYew et al(2008) 161 انی بر تعهد سازمانیمزایاي سازم ریتأث 

Moradi et al(2020) 150 بین تعهد سازمانی و کیفیت خدمات ارائه شده به پرستاران رابطه 

)1386حسینیان و همکاران (  
 يها يکلانتربر ارتقاي تعهد سازمانی کارکنان  مؤثرعوامل درون سازمانی 

 تهران
320 

 

 هاي پژوهش. یافته3

ژوهش، به همراه فراوانی، درصد فراوانی، اندازه اثر و سطح معناداري متغیرهاي حاصل از پیشینه پ

هاي رفاهی متغیر مشی) آورده شده است. از بین پیامدهاي خط2شماره (بندي و در جدول  دسته

مطالعه)، نگهداشت  11( یشغل)، انگیزه مطالعه 12کارکنان (مطالعه)، عملکرد  15( یشغلرضایت 

مطالعه) داراي بیشترین  10( یشغلمطالعه) و دلبستگی  10( یسازمانهد مطالعه)، تع 12کارکنان (

 فراوانی هستند.
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 هاي رفاهیمشیاندازه اثر پیامدهاي خط ).2جدول (

 فراوانی متغیر

در

صد 

 فراوانی

اندازه 

 اثر

حد 

 پایین
 zمقدار  حد بالا

مقدار 

p 

%14 10 تعهد  0,316 0,277 0,354 14,888 0,000 

%17 12 نگهداشت  0,542 0,513 0,570 29,698 0,000 

%14 10 دلبستگی  0,412 0,378 0,444 21,644 0,000 

%22 15 رضایت  0,517 0,487 0,546 28,022 0,000 

%16 11 انگیزه  0,492 0,461 0,523 25,773 0,000 

%17 12 عملکرد  0,705 0,683 0,705 41,283 0,000 

 

)، 0,542)، نگهداشت کارکنان (0,316( یسازماناي تعهد ) اندازه اثر متغیره2با توجه به جدول (

) 0,705کارکنان () و عملکرد 0,492( یشغل)، انگیزه 0,517( یشغل)، رضایت 0,412( یشغلدلبستگی 

هاي ) توزیع فراوانی اندازه اثر دسته3جدول (باشد که همگی داراي اندازه اثر مثبت هستند. در می

 مختلف آورده شده است.

 هاي رفاهیمشی). توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر پیامدهاي خط3جدول (

 درصد فراوانی فراوانی دامنه تغییر شدت اندازه اثر

 - - کم)( 0,3تر از پایین

0,50-0,30 3 50% 

 %50 3 0,5بیشتر از 

 

متغیر عملکرد  3متغیر انتخاب شده  6نشان داده شده است از  )3همانطور که در جدول (

%) و سه متغیر تعهد سازمانی، انگیزه 50ان، نگهداشت و رضایت شغلی داراي اندازه بیشتر از (کارکن

 باشد.می 0,5تا  0,3کارکنان و دلبستگی شغلی داراي اندازه اثر بین 

 سوگیري انتشار .1-3

یکی از موضوعات مورد توجه در هر فراتحلیل، ارزیابی سوگیري انتشار است. منظور از سوگیري 

ار این است که یک فراتحلیل شامل تمام مطالعات انجام شده در مورد موضوع مورد بررسی انتش

نیست؛ ممکن است برخی مطالعات به دلایل مختلف منتشر نشده باشد یا حداقل در مجلات 

نتایج نهایی فراتحلیل تحت  سازي نشده منتشر نشده باشد. زمانی که سوگیري انتشار وجود دارد، نمایه
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ار گرفته و برآوردهاي نهایی حاصل از آن داراي تورش و خطا خواهد بود. پس لازم است قر ریتأث

 ابدیهاي اولیه یک فراتحلیل شناسایی و تصحیح شود تا اعتبار نتایج افزایش سوگیري انتشار در گام

 دهد.) نمودار سوگیري انتشار پژوهش حاضر را نشان می1). شکل (1396زاده، قربانی(

 
 نمودار سوگیري انتشار یا قیفی ).1شکل (

ترین روش شناسایی تورش انتشار، استفاده از یک نمودار پراکندگی دو بعدي ترین و سادهمعمول

به نام نمودار فانل یا قیفی است که درآن اثر مداخله برآورد شده از هر مطالعه در مقابل اندازه نمونه 

داشته باشد، انتظار این است که نمودار متقارن باشد شود. اگر تورش انتشار وجود نآن مطالعه رسم می

 و مقدار پراکندگی حول اندازه اثر مداخله با افزایش اندازه نمونه کاهش یابد.

از لحاظ تفسیري در نمودارهاي فانل یا قیفی شکل، مطالعاتی که خطاي استاندارد پایین دارند و 

یستند و اما هر چه مطالعات به سمت پایین شوند، داراي سوگیري انتشار ندر بالاي قیف جمع می

یابد رود و سوگیري انتشارشان افزایش میها بالا مینشوند، خطاي استاندارد آقیف کشیده می

) پژوهش حاضراکثر متغیرهاي مورد مطالعه در 1شکل (). بنابراین با توجه به 1396زاده، (قربانی

اراي سوگیري انتشار هستند. که از جمله دلایل آن بالاي قیف جمع شده است و برخی مطالعات نیز د

 توان به کم بودن حجم آماري برخی مقالات اشاره کرد.می
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 . روش اصلاح و برازش دوال و توئیدي2-3

رود. این روش اصلاح و برازش دوال و توئیدي براي ارزیابی و تعدیل سوگیري انتشار به کار می

کند که در آن مشاهدات نامنطبق از نمودار قیفی حذف روش از یک فرآیند تکراري استفاده می

هاي اختصاص داده شده به مطالعات مفقود اضافه حذف زوائد از توزیع)، سپس ارزششوند ( می

. اند رفتهشوند، یعنی عمل پر کردن برآورد اندازه اثر و خطاي استاندارد مطالعاتی که احتمالاً از بین  می

 دهد.برازش دوال و توئیدي را نشان می ) نتایج روش اصلاح و4جدول (

 ). نتایج روش اصلاح و برازش دوال و توئیدي4جدول (

 Qمقدار  اثر تصادفی اثر ثابت 

 
تخمین 

 يا نقطه
 حد بالا حد پایین

تخمین 

 يا نقطه
 حد بالا حد پایین

مطالعات مورد 

 22 ازین

ارزش 

مشاهده 

 شده

0,50879 0,49643 0,52094 0,56181 0,49099 0,62526 2364,78257 

ارزش 

 تعدیل شده
0,37045 0,35752 0,38325 0,38190 0,27980 0,47546 5298,79271 

 

مطالعه دیگر انجام پذیرد تا این مطالعه و فراتحلیل کامل  22)، باید 4جدول (هاي با توجه به داده

را به  0,50879اهده شده سازد تا ارزش مشمطالعه، مطالعات را قادر می 22و عاري از نقص شود. این 

به ارزش تعدیل  0,56181در مدل اثرات ثابت و ارزش مشاهده شده  0,37045ارزش تعدیل شده 

مدل اثرات تصادفی کاهش دهد. به طور کلی این مطالعه و فراتحلیل به منظور  در 0,38190شده 

 مطالعه دیگر دارد. 22کامل شدن نیاز به 
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 نتالایمن از خطاي روز Nآزمون  .3-3

با اثر میانگین صفر) را محاسبه شده (ایمن از خطاي روزنتال، تعداد تحقیقات گم  Nهمچنین آزمون 

جدول داري آماري اثر کلی، به دست آید. ها اضافه شود تا عدم معناکند که لازم است به تحلیلمی

 دهد.ایمن از خطا را در این پژوهش نشان می Nنتایج آزمون  )5(

 

 خطر) کلاسیکتعداد ناکامل بیخطا (ایمن از  Nایج آزمون ). نت5جدول (

 66,77153 براي مطالعات مشاهده شده Zمقدار 

 0,00000 براي مطالعات مشاهده شده Pمقدار 

 0,05000 آلفا

 2,00000 دنباله)( ماندهیباق

Z 1,95996 براي آلفا 

 70,00000 تعداد مطالعات مشاهده شده

را به آلفا  Pکه مقدار  يا شدهتعداد مطالعات گم 

 رساند.می
1173,00000 

 

 Q. آزمون 4-3

) از Pآمده (هاي تحقیق با توجه به سطح معنی دار به دست علاوه بر بررسی سوگیري انتشار داده

) در قالب Qکوکران (هاي اصلاح و برازش دوال و توئیدي، از آزمون ایمن از خطا و جدول Nجداول 

بررسی همگنی و یا ناهمگونی اندازه اثرهاي به دست آمده پرداخته طرح یک فرضیه فرعی به 

 شود. می

H0.میان اندازه اثرهاي بدست آمده تفاوت معناداري وجود ندارد : 

H1.میان اندازه اثرهاي بدست آمده تفاوت معناداري وجود دارد : 

 )Qکوکران (نتایج آزمون  ).6جدول (

 نتیجه آزمون خطاسطح  سطح معناداري درجه آزادي Zآماره 

 H0رد  0,05 0,000 69 66,525
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کند و گیري می اندازهها اي از آزمایشاین آزمون مانندکاي اسکوئر میزان تفاوت را در مجموعه

) در سطح 6جدول (دهد که آیا میزان آن بیشتر مقدار مورد انتظار است یا نه. با توجه به نشان می

 H1رد و  H0است، بنابراین  تر کوچک) 0,05خطا (میزان  درصد، سطح معناداري از 95اطمینان 

شود؛ یعنی میان اندازه اثرهاي به دست آمده تفاوت معناداري وجود دارد و این به معناي پذیرفته می

 ناهمگون بودن اندازه اثرهاي به دست آمده است.

 گیرينتیجه

امدهاي رفتاري و عملکردي هاي مختلف در مورد پیهاي پژوهشدر پژوهش حاضر نتایج و یافته

اصلی پژوهش حاضر عبارت است  سؤالهاي رفاهی کارکنان مورد بررسی قرار گرفته است. مشیخط

هاي ترین پیامدهاي رفتاري و عملکردي کارکنان کدام هستند؟ با توجه به پژوهش از اینکه مهم

ختلف در مورد پیامدهاي هاي ماي که در این حوزه وجود داشته و ناهمگونی نتایج پژوهشگسترده

هاي پژوهشی کمی از پایان نامه هاي رفاهی، پژوهش حاضر به فراتحلیل مقالات ومشیخط

رفاهی و تأثیر آن بر پیامدهاي مختلف  يها یمش خطهاي مختلف داخلی و خارجی در زمینه  پایگاه

ن داد که هاي این پژوهش نشانموده است. یافته 2022تا  2008نگرشی و رفتاري از سال 

هاي رفاهی بیشترین اثر را به ترتیب برعملکرد کارکنان، نگهداشت کارکنان، رضایت شغلی،  مشی خط

 انگیزه شغلی، دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی دارند.

هاي رفاهی عملکرد کارکنان داراي مشیهاي پژوهش، از بین پیامدهاي خطاساس یافته بر

)، 2018همکاران (و  2)، موري2014( 1کیتانیهاي  یافتهشد که با با) می0,705اثر (بیشترین اندازه 

باشد. راستا می ) و ... هم2021(5) و سایویل2017همکاران (و  4)، ویتیتو2018همکاران (و  3لومیتی

مشی رفاهی کارکنان چه در بخش ریزي و نداشتن یک الگوي مناسب در زمینه خطعدم برنامه

تواند موجب کاهش عملکرد کارکنان و در نتیجه عملکرد ور میخصوصی و چه در بخش دولتی کش

هاي کشور ذیل قانون با وجود اینکه اکثر وزارتخانه عنوان مثال در بخش دولتی بهگردد. سازمانی می

هاي رفاهی مختص خود را دارند و ها پرداختمدیریت خدمات کشوري هستند اما بسیاري از دستگاه

عدالتی کنند که این موضوع بر ها احساس بیکارکنان برخی دستگاه گردنداین موضوع باعث می
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هاي رفاهی علاوه بر مشی معناداري دارد. یکی دیگر از عواملی که در خط ریتأثعملکرد کارکنان 

اي و افزایش توانایی بحث آموزش حرفه هاي رفاهی باید مد نظر قرار گیرد،جبران خدمات و پرداخت

 یشغلمربوط به متغیر نگهداشت  ارکنان است است. دومین اندازه اثر،هاي ضروري کو مهارت

)، 2016و همکاران ( 2)، گانگوانی2017همکاران (و  1هاي سیاحرضا  ) است که با پژوهش0,542(

راستا  ) و ... هم2020( 5)، مارو و اومدو2015همکاران (و  4)، موتیریا2017(3هارشانی و ولمیلا

دهند کارکنان در پی آنند هاي اجرایی ارائه میایاي رفاهی مختلفی که دستگاهباشد. با توجه به مز می

ها دهند به شکل دائم یا موقت منتقل شوند. سازمانهاي که مزایاي بیشتري ارائه میتا به دستگاه

گی هاي تعادل بین کار و زندپذیر و برنامههایی همچون ترتیبات کاري انعطافتوانند با ارائه برنامه می

سومین اندازه اثر، متعلق به پیامد رضایت  زمینه فراهم کردن نگهداشت کارکنان خود را فراهم کنند.

)، 2016همکاران (و  7)، رامیا2015(6هاي آلمیدا و پرراباشد که با یافته) می0,517( یشغل

همراستا  ) و ...2020همکاران (و  11)، ارودلوس2019(10)، مونیوکی2015(9)، موسیوکا2020(8کوماري

باشد. توجه توأم سازمان به است. رضایت شغلی یکی از مهمترین متغیرهاي نگرشی کارکنان می

نیازهاي اقتصادي و اجتماعی کارکنان به خصوص توجه به خانواده آنان، فراهم کردن فضاي کاري 

مناسب جهت آرامش فکري و راحت کار کردن پرسنل، پرداخت جبران خدمات بر اساس توافقات 

هاي ارتقا از جمله کتبی و روانشناختی، مشخص کردن کارهاي شغلی و مهیا کردن فرصت

راهکارهاي افزایش رضایت شغلی هستند که متأسفانه به دلیل عدم نداشتن برنامه و الگوي یکسان 

 شود.هایی دیده میهاي مختلف دولتی تفاوتبخصوص بین دستگاه

هاي راستا با پژوهش ) است که هم0,492( یشغلنگیزه چهارمین اندازه اثر، مربوط به متغیر ا 

و  3) و مین2021(2)، اوکتاري و سوهاردي2012همکاران (و  1)، امیر2020همکاران (و  12اسریانی
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هاي رفاهی متناسب زمینه افزایش ) و ... است. ارائه برنامه2016همکاران (و  4)، بیو2012همکاران (

هاي ورزشی، هایی همچون برنامهآورد. ارائه برنامهان را فراهم میرضایت شغلی و انگیزه بیشتر کارکن

هایی هاي رفت و آمد پرسنل به سر کار از جمله برنامهتفریحی، کمک هزینه مسکن، کمک به برنامه

کار گیرند. پنجمین اندازه اثر، مربوط به  هتوانند جهت بهبود انگیزه کارکنان بها میاست که سازمان

) 2020، 2014و همکاران ( 5هاي الويراستا با پژوهش که هم باشد یم) 0,378( یشغلگی متغیر دلبست

هاي ایمنی و سلامت ) و ... است. افزایش برنامه2018(7و نصیر ها یج)، 2018همکاران (و  6و حکو

هاي آنان، توجه به رشد و توسعه فردي و تکریم و تقدیر از کارکنان ازجمله کارکنان و خانواده

توانند جهت بهبود دلبستگی شغلی بکار گیرند. ششمین ها میهاي رفاهی است که سازمان امهبرن

همکاران و  8هاي شفیق) است که همراستا با یافته0,316( یسازماناندازه اثر، مربوط به متغیر تعهد 

سوآرز  )،2021( 11) و کوماري و سلواوینایاگام2016(10)، تاروس2020همکاران (و  9)، الپیرانی2013(

گردد باشد. یکی از عوامل مهمی که موجب بهبود تعهد سازمانی کارکنان می) و ... می2021(12آلبنچز

هاي این است که کارکنان به سازمان خود افتخار کنند و به هویت کاري خود ببالند. لذا باید سازمان

رائه دهند تا کارکنان هاي رفاهی تا حد امکان مزایاي رفاهی یکسانی امشیي خطدولتی در زمینه

ساز کاهش تعهد و هویت سازمانی تواند زمینهعدالتی نداشته باشند. احساس نابرابري میاحساس بی

هاي مختلف و همچنین روشن نبودن برخی نامه عدم دسترسی به تمام مقالات و پایان کارکنان گردد.

باشد. همچنین این هش حاضر میاز موارد تجزیه و تحلیل جوامع آماري از بزرگترین محدودیت پژو

 ها بنا به دلایلی نظیر معیارهاي ورودي نادیده گرفته باشد.امکان وجود دارد که تمامی پژوهش

هاي کمی مهمترین پیشایندها و پیامدهاي شود محققان آتی از طریق روش پیشنهاد می

 ند.هاي رفاهی کارکنان دولت را احصا و پیشنهادات لازم را ارائه ده مشی خط

                                                                                                                   
1. Aamir 
2. Oktari & Suhardi 
3. Min 

4. Bui 
5. Alvi 
6. Hoque 
7. Jha & Nasir 
8.Shafiq 
9.Elpariani 
10.Tarus 
11. Kumar & Selvavinayagam 
12. Suárez-Albanchez 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
qj

al
.1

0.
33

.1
35

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 q

ja
l.s

m
tc

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-1

0-
20

 ]
 

                            20 / 28

http://dx.doi.org/10.61186/qjal.10.33.135
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-1110-fa.html


 155     کارکنان یرفاه هاي مشی خط يو رفتار ینگرش يامدهایپ لیفراتحل

 

 منابعفهرست 
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