
 

 

 چکیده

هدف این تحقیق بررسی نقش توانمندسازی کارکنان در رابطه بین کیفیت زندگی کاری 

همبستگیی بتودک کته بته      –و تعهدسازمانی آنان  است. تحقیق حاضر از نوع توصیفی 

پرسشنامه بین پرسنل شاغل در بیمارسگان امام حستن   80شیوک تمام شماری، تعداد 

د. در ایتن پتهوهش ابت ار  متع آوری اتلا تات       مجگبی )ع( شهرسگان کلات توزیع شت 

(، پرسشتتنامه تعهتتد 1973ی، پرسشتتنامه  کیفیتتت زنتتدگی کتتاری وا گتتون ) پرسشتتنامه

( 1996(،و پرسشتنامه  توانمندستازی کارکنتان استزریگ ر )    1990سازمانی آ ن و میر )

است. برای تعیین ضریب پایایی پرسشنامه ها از ضریب آ فاکرونباخ اسگفادک شدک کته  

  %92و  %78،  %85مقدار ضریب بدست آمدک برای سه پرسشنامه متککور بته ترتیتب     

هتا از آزمتون رگرستیون گندگانته و متد یابی معتاد ت       بود. برای تج یه و تحلیل دادک

کتاری بتا   دهتد که کیفیتت زنتدگی  های پهوهش نشتان میساخگاری اسگفادک شد. یافگته

ثتتتتتتتتر گتتتتتتتتکار  تعهدستتتتتتتتازمانی در ارتبتتتتتتتتا  بتتتتتتتتودک و بتتتتتتتتر آن ا  

همچنین و ود رابطه بین کیفیت زندگی کاری ،  است

درصد شناستایی شتدک استت .     99با احگمال  با توانمندسازی کارکنان 

همچنتتین و تتود رابطتته معنتتادار بتتین توانمندستتازی کارکنتتان و تعهتتد ستتازمانی       

صد شناسایی شدک است .   لاوک بر این تاثیرات، یافگه در 99با احگمال  

های تحقیق حاکی از تاثیر غیر مسگقیم کیفیت زندگی کاری بر تعهدسازمانی است کته  

 درصد مشخص شدک است.  99و با احگمال  0.45این تاثیر با  دد 
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 مقدمه

که  معنا این به است، راهبردی نیرشی انسانی، نیروی به نسبت  دید رشنی

 در محوری نقشی رو از این است. آن خا ق هم و کار  امل هم انسانی، نیروی

 نامحدود هایتوانمندی از سازمانی،  ظیم تحو ت و کندمی ایفا تحول سازمان

تر بیش امروزک،(. 1391گیرد )تا ب نهاد و همکاران، می  امل سرگشمه این

 تحصیلات  موماً برخوردارند، با تری زندگی اسگاندارد از هاسازمان کارکنان

 و خودفرمانی قابلیت در نگیجه آگاهند، و مطلع پیش از بیش و بهگری دارند

 تعلق و وابسگیی خواهندمی هااست. آن یافگه اف ایش هادر آن داریخویشگن

 باشند داشگه فرصگی و شوند شناخگه همیتفردی با ا به  نوان باشند؛ داشگه

(. 1375خود، توانمند شوند )هرسی و بلانچارد،  یبا قوک هایقابلیت حد در که

شود؛  فراهم مناسب محیطی باید ها،توانمندی این انداخگن  ریان به برای

کار  محیط بر و شغل بر که هاییبر تصمیم مگناسب، و باز ارتباتی مجاری راک از سازمان انسانی نیروی آن، در که محیطی

و  شودمی تربیش کار از هاآن خشنودی و مشارکت در نگیجه و یابندمی دخا ت نو ی گکارد بهمی اثر کلی تور به ها،آن
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 مدیریت یشیوک یا سازمانی نو ی فرهنگ بیانیر محیطی، ویهگی گنین یابد.می کاهش هابرای آن کار، از ناشی  صبی فشار

گیری از  لوم رفگاری و کنند. بهرکما کیت، خودگردانی، مسئو یت و   ت نفس می احساس آن براساس ارکنانک که است

تر سازمان با محیط مگغیر و مگحول، در  هت بهسازی سازمان، امری انکارناپکیر انسانی به منظور هماهنیی هرگه مطلوب

رود. در یک ترین فنون به شمار میهای بهبود آن از مهمبرنامهی کیفیت زندگی کاری و است و در این میان تو ه به مقو ه

فی یکی و  توان گفت که کیفیت زندگی کاری به معنی تصور ذهنی و برداشت کارکنان یک سازمان از مطلوبیتتعریف کلی می

 رضایت که تاس گسگردک و  امع ایبرنامه کاری زندگی (. کیفیت1384روانی محیط کار و شرایط خود است )سلمانی، 

-یاری می تحو ت و تغییر مدیریت، امر در هاآن به و کندمی تقویت محیط در را هاآن دهد، یادگیریمی اف ایش را کارکنان

 و مقام به تو ه بدون ی کارمندانهمه به تقریباً که است مشکلی کاریزندگی کیفیت از کارکنان نداشگن رضایت رساند.

 ایمسئله این اما است، سطوح تمام در کارکنان اف ایش رضایت هاسازمان از بسیاری هدف د.رسانمی آسیب ها آن  اییاک

 است.  دشوار امری دارند، رابطه کاری زندگی کیفیت با هاییمشخصه گه که این تعیین و تفکیک زیرا است پیچیدک

های کارمندان به د یل بررسی نیرش های شغلی مگعددی هسگند. در گندین دهه گکشگه،ها دارای نیرشافراد در سازمان

تواند بر بهبود رفگار سازمانی داشگه باشد، مورد تو ه پهوهشیران و صاحب نظران بودک است. ای که مینگایج قابل ملاحظه

ای از محیط کاری خویش ی  نبهنیرش فرد نسبت به کار خود، نشان دهندک ارزشیابی منفی یا مثبگی است که وی دربارک

های کاری مربو  های شغلی افراد در سازمانهایی که در حیطه رفگار انجام شدک است، ناظر بر نیرشیشگر پهوهشدارد. ب

کاری یکی از فنون ها، تعهد سازمانی  اییاک مهمی داشگه است. همچنین کیفیت زندگیبه خودشان است. در میان این نیرش

انیی ش و رضایت، پکیرش مسئو یت و احساس تعهد نسبت به کار را ی با ندگی سازمان است که سعی دارد  وامل سه گانه

 م ایای از دارد تو ه خود کارکنان کاری، کیفیت زندگی به که (. سازمانی1387با هم تامین کند )صیادی تورانلو و همکاران، 

کار )ارگان،  نیروی ربیشگ وری بهرک یعنی کار نیروی بیشگر و تعهد بود خواهند برخوردار مگعهدتر کار نیروی داشگن

1988.) 

وری در سازمان و در نهایت، کل  امعه منابع انسانی آن است، سیسگم توسعه منابع ترین  امل بهرکاز آنجایی که مهم

وری های  دیدی را برای اصلاح مدیریت نیروی کار که تاثیر مثبگی بر  ملکرد و بهرکانسانی در هر سازمانی باید راک

 یک سازمان برتری  مدک شاخص کارآمد، انسانی (.  بنابراین نیروی2003به و ود آورد )گن و دییران، کارکنان دارد را 

 ضمن سازمان هر سازمان در به مگعهد و توانمند انسانی نیروهای و ود توری که است به دییر هایسازمان به نسبت

 مگعا ی اهداف بهگر تجلی روحی کارکنان، شا ن سازمان،  ملکرد گشمییر اف ایش  ابجایی، با ث و تاخیر غیبت، کاهش

 کا با تو ه به مطا بی که بیان شد این  .(1388شد )ابیلیو ناسگی زایی،  خواهد فردی اهداف به نی  دسگیابی و سازمان

 گری توانمندسازی کارکنان در رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنانپهوهش به دنبال بررسی نقش تعدیل

 در بیمارسگان امام حسن مجگبی )ع( شهرسگان کلات است. 

 

 مبانی نظری و ادبیات موضوع. 1

 کیفیت زندگی کاری. 1. 1
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رود )کومینگ و ها به شمار میکاری یکی از موضو ات اساسی نیروی انسانی و رشد و توسعه سازمانکیفیت زندگی 

بهرک اف ایش در مهمی و اساسی نقش کارىزندگی کیفیت هایامهبرن اخیر هایسال تی (. در2005، 2:  یزود2005، 1ور ی

 هایاست. برنامه داشگه  هدک بر ب رگ هایشرکت و هاسازمان اثربخشی و کارایی نگیجه در و انسانی وری نیروی

 است معنی بدین این است و گسگردک دورنیر رویکرد یک هاسازمان در انسانی منابع کاریزندگی کیفیت ارتقای اسگراتهیک

( کیفیت زندگی کاری، خود 2007) 3با ون و گووین کند.ایفا می سازمان تحول در محوری نقش کارآمد انسانی نیروی که

مشگمل بر گی هایی است که در خلال یک روز کاری بر فرد تاثیر می گکارند، مواردی از قبیل حقوق و دسگم د، امکانات 

ارتباتات، توازن بین زندگی و کار، امنیت حرفه ای و شغلی، هنجارها و ارزشهای پیشرفت و تحقق اسگعدادها، تعاملات و 

  لب منظور به که است وسیعی و  امع برنامه یک کاری زندگی (. کیفیت1393حرفه یا شغل و ... )د ایی و همکاران، 

 نارضایگی از شود.می حیترا سازمان در کارکنان حفظ و تغییرات مدیریت  هت آنان به کمک تو ه کارکنان، و رضایت

 دهد.می قرار تأثیر را تحت کارکنان همه موقعیت، و پست به تو ه بدون که است اساسی مشکل یک کاریزندگی کیفیت

 (. وا گون1973، 4ای است )وا گونکاری، کار پیچیدک زندگی کیفیت در تأثیرگکار های  نبه تمام شناسایی و کنگرل بررسى،

 مساوی منصفانه: پرداخت از: پرداخت  بارتند که است گرفگه نظر شاخص در 8کاری  زندگی فیتکی برای خود ا یوی در

 .کار انواع دییر با آن تناسب نی  و کارکنان و معیارهای معیارهای ا گما ی با هاپرداخت تناسب نی  و مساوی کار برای

 به نسبت قانون یبودن سلطه نافک و با تر مقام واکنش از واهمه بدون سخن آزادی ی زمینه بودن گرایی: فراهم قانون

 هایفرصت فرصت پیشرفت، فردی، هایتوانایی بهبود یزمینه کردن فراهم دائمی: امنیت و رشد فرصت تامین .سلطه

 برداشت)ادراک(  گیونیی ا گما ی: اشگغال. وابسگیی و درآمد یزمینه در امنیت تامین و شدک کسب هایمهارت بکارگیری

 خود و اسگقلال نظیر هاییفرصت بودن فراهم فردی: هایتوانمندی یسازمان. توسعه ا گما ی مسئو یت یدربارک کنانکار

 از منظور کار: کلی فضای .کار با مگناسب هایدادک به دسگرسی و گوناگون هایمهارت از شدن مندکار، بهرک در کنگر ی

 ایمن کاری شرایط محیط: ایجاد ایمنی .است زندگی کارکنان هایبخش سایر و کار زندگی هماهنیی تعادل، و توازن برقراری

 کارکنان تعلق احساس که مناسب کاری فضای  و ایجاد ا گما ی: یکزارگیی .منطقی کار سا ات تعیین و نی  فی یکی نظر از

 .(1390کند )حاتمی و دییران،  تقویت را هسگند، سازمان نیاز مورد آنان و اینکه سازمان به

 

 تعهد سازمانی. 2. 1
یک حا ت روانی است که نشان دهندک نو ی تمایل، نیاز و ا  ام  هت ادامه اشگغال در یک  تعهد سازمانی یک نیرش است،

هایی گکارینیاز یعنی فرد به خاتر سرمایه تمایل یعنی  لاقه و خواست قلبی برای ادامه خدمت در سازمان، سازمان است.

مسئو یت و تکلیفی است که فرد در برابر  اگار به ادامه خدمت در آن است و ا  ام  بارت از دین،که در سازمان کردک ن

(. تعهد سازمانی نیرشی فردی است که هویت فرد 1990، 5بیند )آ ن و میرسازمان دارد و خود را مل م به ماندن در آن می

صاحب (. 2003، 6کند )برونآن سازمان مشخص میزند و می ان مشارکت فرد را در را نسبت به سازمانی خاص گرک می

گیری نسبت به سازمان که هویت فرد را به نیرش یا  هت نظران  لم مدیریت تعهد سازمانی را گنین تعریف کردک اند:

(. آ ن و میر در تحقیقات خود در زمینه ی تعهد سازمانی نو ی تبقه بندی 1990، 7)ماتیجو و دنیس سازدسازمان مرتبط می

ا ارائه دادک اند که در مقایسه با نظر دییر محققین  امعگر و کاملگر است. این تبقه بندی  بارتند از: تعهد  اتفی: آ ن و میر ر
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تعهد  اتفی را به  نوان وابسگیی  اتفی فرد به سازمان و تعیین هویت شدن از تریق آن می دانند. بنابراین تعهد  اتفی 

ابسگیی  اتفی به سازمان، تمایل فرد برای تعیین هویت شدن از تریق سازمان و میل به دارای سه  نبه است: صورتی از و

( تعهد مسگمر را صورتی از د بسگیی روانی 1990یر )(. تعهد مسگمر: آ ن و می1990یر، ادامه فعا یت در سازمان )آ ن و می

شود. در دهد، ناشی میک سازمان از دست میدانند که از ادراک کارمند از گی هایی که در صورت ترفرد به سازمان می

های ترک سازمان می باشد. بنابراین در این شکل از تعهد توان گنین گفت که تعهد مسگمر شامل آگاهی فرد از ه ینهواقع می

  با د یل اصلی ارتبا  فرد با سازمان و تصمیم او به باقی ماندن در سازمان یک تلاش برای حفظ م ایای حاصله از ارتبا

باشد که باشد. تعهد هنجاری: بعد سوم تعهد سازمانی که کمگر رایج بودک و ی  ای بحث دارد، تعهد هنجاری میسازمان می

باشد، افرادی که دارای سطح با یی از تعهد هنجاری دهندک یک نوع احساس تکلیف برای ادامه همکاری با سازمان مینشان

(. در مورد این بعد از ابعاد سازمانی 1990یر، سازمان فعلی باقی بمانند)آ ن و می کنند که مجبورند درهسگند احساس می

( به تعهد هنجاری از منظر نو ی تکلیف 1990) 8نسبت به ابعاد دییر تحقیقات کمگری صورت گرفگه است، رندال و کوتی

کند. آنها دادک است، در خود احساس می هایی که سازمان روی او انجامگکاریاند که فرد در قبال سرمایهاخلاقی نیریسگه

آید که سازمان ه ینه یا زمان زیادی را صرف آمادک کردن او برای بهگر معگقدند که زمانی این احساس در فرد به و ود می

 انجام دادن کار کردک است، یک نوع احساس تکلیف در وی برای ماندن در سازمان به و ود خواهد آمد. 

 کارکنانتوانمندسازی . 3. 1
 باید تحقیقات و دارد افراد و موقعیت به بسگیی آن تعریف ندارد بلکه و ود آن از واحدی تعریف توانمندسازی درادبیات

 راهبردهای و اقدامات به معنای توانمندسازی ،1990دهه  از قبل تا کرد. را درک آن ماهیت بگوان تا شود انجام بیشگری

 در کارکنان شدنسهیم و (1997، 9تر سازمان )فویپایین هایردک به گیریتصمیم تقدر و تفویض اخگیار مانند مدیریگی

 از را سازیتوانمند پردازان نظریه بعد، به 1990دهه  از اما شدمی تلقی (1995، 10قدرت )بوون و پاداش اتلا ات، دانش،

طا عات تجربی انجام شدک در مورد دادند. در یکی از بهگرین م قرار تو ه مورد کارکنان احساسات و منظر باورها

 ( گهار بعد شناخگی را برای توانمندسازی شناسایی کردک است که  بارتند از: 1995) 11توانمندسازی تا به امروز، اسزریگ ر

 گردد. به  بارت دییر افراد توانمند احساسها، و رفگارهای فرد بر میمعناداری: به تناسب بین ا  امات شغل، باورها، ارزش

ها و اسگانداردهای کنند. آنان برای مقصود یا اهداف فعا یگی که به آن شگغال دارند، ارزش قائلند. آرمانمعنی دار بودن می

های  ملکردی شوند. شایسگیی: به ا گماد به نفس فرد در تواناییها با آنچه در حال انجام دادن هسگند، مگجانس دیدک میآن

کنند، با این که احساس می شوند، آنان احساس خودکارامدی مییر وقگی افراد توانمند میگردد. به  بارت دیشغل بر می

کنند قابلیت و تبحر  زم برای انجام موفقیت آمی  یک کار را دارند. خود تعیینی: به کنگرل ادراک شدک کارمند به کارش بر 

شوند، احساس تلبانه در وظایف خویش درگیر میگردد. به  بارت دییر وقگی که افراد به  ای مشارکت ا باری، داومی

های خود برای کنند. تاثیر: نهایگا اسزریگ ر  امل تاثیر را به  نوان احساس فرد دربارک تواناییداشگن حق انگخاب در کار می

توانند با تحت تاثیر کند. به  بارتی افراد توانمند بر این باورند که مینفوذ بر نگایج و پیامدهای مهم درون سازمان تعریف می

: موغلی 1388شوند، تغییر ایجاد کنند )میرکما ی و دییران، کنند با نگایجی که حاصل میقرار دادن محیطی که در آن کار می

 (.1388و دییران، 
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 کیفیت زندگی کاری، تعهد سازمانی، توانمندسازی کارکنان. 4. 1
 انیی ک ها، اف ایشنیرش بهبود  هت در هسگند شغلی زندگی کیفیت و وریبهرک اف ایش دنبال به که هاییسازمان مدیران

 با کاهش تا کوشندمی و کنندمی تلاش سازمان، به نسبت آنان تعهد احساس کردن قویگر نی  و بیشگر و کار بهگر برای افراد

 کارکنان ازمان و  ملکرد شغلىس وریآنان، بهرک وسیله به گیرانهکنارک رفگارهاى سایر و شغل ترک کارکنان، غیبت می ان

 که بود آن از حاکی آمدک دست به نگایج (1382نیرویی ) توسط گرفگه انجام مطا عات (. در1386دهند )سا گچی،  اف ایش را

( 1387دارد. سلام پور ) و ود دار معنی مثبت رابطه هنجاری تعهد و  اتفی تعهد سازمانی، تعهد با کاری زندگی کیفیت بین

خود نشان داد که بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان تربیت بدنی اسگان اصفهان رابطه مثبت و در تحقیق 

کاری و ی خود به این نگیجه رسیدند که بین ابعاد کیفیت زندگی( در مطا عه1390معناداری و ود دارد.  مهداد و همکاران )

های آن است. کاری پیش بینی کنندک تعهد سازمانی و مو فهیفیت زندگیتعهد سازمانی رابطه معناداری و ود دارد و ابعاد ک

-توانند با اسگقرار و نهادینه کردن فرآیند کیفیت زندگی( در تحقیق خود نشان دادند که کارفرمایان می1999) 12هاو ویک

در تحقیق خود نشان دادند  (2002) 13کاری، مو بات کاهش غیبت از کار، و ترک کار کارکنان را فراهم سازند.  ان سورد

ها دارد و با ث اف ایش آن و کاهش می ان که کیفیت زندگی کاری ا ضای هیات  لمی تاثیر مسگقیمی بر تعهد سازمانی آن

کنند که روابط خوب کاری، ( نشان دادند که اکثر کارکنان احساس می2006) 14شود. گانگ و  یها میترک خدمت آن

( 1393ترین مسائل برای کیفیت زندگی کاری است. تا ب نهاد و همکاران )تعهد سازمانی از مهم کابیت و رضایت شغلی و 

کاری و توانمندسازی کارکنان رابطه معناداری و ود دارد. ناظم و در مطا عات خود نشان دادند که بین کیفیت زندگی

دگی کاری و توانمندسازی کارکنان رابطه منفی و ( در تحقیقی به این نگیجه رسیدند که بین کیفیت زن1393 لی ادک رنجبر )

( در تحقیق خود نشان دادند که سرمایه فکری از تریق توانمندسازی تاثیر 1393معناداری و ود دارد. د ایی و همکاران )

ای  ه( در تحقیق خود نشان دادند که که بین مو فه1388همکاران ) مثبگی بر کیفیت زندگی کاری کارکنان دارد. موغلی و

ا گماد داشگن ارتبا  معناداری و ود ندارد.  ها به غیر از احساس موثر بودن وتوانمندسازی کارکنان و تعهدسازمانی آن

ها رابطه مثبت ( در تحقیق خود نشان دادند که بین توانمندسازی کارکنان و تعهدسازمانی آن1389سید  امری و اسمعیلی )

 و معناداری و ود دارد.

 می باشد: 1بانی نظری فوق و پیشینه مطرح شدک مدل مفهومی تحقیق به شرح شکل شمارک با تو ه به م

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق(1) شکل

 

 زندگی کیفیت
 کاری

توانمندسازی 

 کارکنان

 تعهد سازمانی
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 فرضیه های تحقیق. 2
 ها تاثیر دارد.کاری و تعهد سازمانی آنفرضیه اصلی: توانمندسازی کارکنان در رابطه بین کیفیت زندگی

 ها و ود دارد.کاری و تعهدسازمانی آن: رابطه معناداری بین کیفیت زندگیفرضیه ا ف

 فرضیه ب: کیفیت زندگی کاری بر توانمندسازی کارکنان تاثیر دارد.

 ها تاثیر دارد.فرضیه ج:توانمندسازی کارکنان بر تعهدسازمانی آن

 

 

 

 

 شناسی تحقیقروش. 3
های  زم گردآوری شدک است، و از نظر نوع به د یل ی میدانی دادکشیوک تحقیق حاضر از  نبه هدف، کاربردی بودک که به

 گیرد. بررسی رابطه اثرگکاری میان مگغیرهای تحقیق، در زمرک تحقیقات همبسگیی قرار می

ها از  امعته آماری در این تحقیق کارمندان بیمارسگان امام حسن مجگبی )ع( شهرسگان کلات است؛  کا  هت آزمون فرضیه

نفر  80های به  مل آمدک مجمو اً کارمندان شاغل در بیمارسگان به  نوان  امعه آماری اسگفادک شدک است. تبق بررسی

گیری نشدک و از روش تمام شماری دهد.  کا با تو ه به محدود بودن  امعه آماری نمونه امعه آماری تحقیق را تشکیل می

 اسگفادک شدک است.

ها در این تحقیق به د یل اینکه ماهیت آن از نوع همبسگیی می باشد، پرسشنامه ای  مع آوری دادکاب ار به کارگرفگه شدک بر

 نظر شاخص در 8کاری  زندگی کیفیت برای خود ا یوی در شود. کیفیت زندگی کاری: وا گوناست و در ادامه تشریح می

 کاری هایکافی، محیط و منصفانه ( پرداخت1973) ای توسط وا گونمو فه 8از: این بخش از مقیاس   بارتند که است گرفگه

کلی  کاری، فضایزندگی در ا گما ی سازمان، وابسگیی در گراییقانون مداوم، امنیت و رشد تامین فرصت بهداشگی، و ایمن

این مطا عه برای سنجش تعهد کند. تعهد سازمانی: انسانی اسگفادک می هایقابلیت ا گما ی، توسعه وانسجام زندگی، وحدت

( اسگفادک کردک است. توانمندسازی کارکنان: در این تحقیق برای سنجش این 1990سازمانی از پرسشنامه آ ن و می یر )

 ( اسگفادک شدک است.1996مگغیر از پرسشنامه اسزریگ ر )

گی که اب ار برای آن تراحی شدک است را تواند خصیصه و ویهگیری میروایی: مقصود از روایی آن است که آیا اب ار اندازک

گیری را در یک فاصله زمانی کوتاک گندین بار اندازک گیری کند یا خیر. پایایی: مقصود از پایایی آن است که اگر اب ار اندازک

 "پایاییضریب "و به گروک واحد افراد بدهیم نگایج حاصل ن دیک به هم باشد. برای اندازک گیری پایایی از شاخصی به نام 

های به کارگرفگه شدک کند. در ادامه روایی و پایایی پرسشنامهکنیم و اندازک آن معمو ً بین صفر تا یک تغییر میاسگفادک می

 گردد:  بررسی می

 

: مقادیر ضرایب آلفای کرونباخ(1) جدول  

 ضریب آلفا متغیر
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 %85 کیفیت زندگی کاری

 %92 توانمندسازی کارکنان

 %78 کارکنانتعهدسازمانی 
 

 های تحقیقیافته. 4
و  ی رل انجام پکیرفت. به منظور تج یه و  (SPSS)های  مع آوری شدک با نرم اف ار آماری  لوم ا گما ی بررسی دادک

های رگرسیون های مخگلف آمار اسگنباتی اسگفادک شدک است. در ابگدا، سریهای گردآوری شدک، از روشتحلیل دادک

( 1999و همکاران،  16گندگانه )هیر15ت مسگقیم تج یه و تحلیل شدک را برای تایید  دم و ود هم خطی ( تاثیرا2) دول 

 دهند. نشان می

 

 

 (:  رگرسیون2 دول)

 مگغیر های وابسگه       

 مگغیرهای

 مسگقل           

 تعهد سازمانی توانمندسازی کارکنان

 tآمارک  ضرایب tآمارک  ضرایب

 6.93 0.24*** 5.11 0.39*** کیفیت زندگی کاری

 5.58 0.32***   توانمندسازی کارکنان
2R 0.46 0.21 

F ***73.02 ***24.98 

 0.87 0.82 خطای استاندارد برآورد

 

دوم، این مطا عه با کمک نرم اف ار  ی رل از معاد ت ساخگاری در مدل سازی به منظور برآورد اثرات مسگقیم و غیرمسگقیم 

کند. م یت این نوع تج یه و تحلیل در تصحیح خطای ناپایا بودن ریس همبسگیی به  نوان ورودی، اسگفادک میبه وسیله مات

ها است، همچنین اتلا اتی در مورد مسیرهای مسگقیم و غیرمسگقیم میان ساخگارهای مگعدد پس از ا مال کنگرل شاخص

دهد. دامنه ضرایب اهمیت نسبی این رد شدک ساخگار را نشان می، ضرایب اسگاندا1کند. نمودار گر فراهم میمگغیرهای مداخله

 نماید.مگغیرها را منعکس می
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تا  83/0، از 3ی پایایی های مرکب در  دول دهند، از آنجا که محدودکساخگارها سطوح رضایت بخشی از پایایی را نشان می

است. محقق از بررسی معناداری بارهای  املی و واریانس مشگرک  80/0تا  62/0 است و ضرایب واریانس مشگرک از 94/0

گیری )واریانس روایی همیرا را نگیجه گرفت. مقدار واریانس مشگرک از تریق یک ساخگار باید ب رگگر از مقدار خطای اندازک

  ( باشد.5/0<مشگرک

 (: مقادیر ضرایب مسیر3 دول )

 مگغیر مکنون

مگغیر 

مشاهدک 

 دکش

  2R   پارامگر

 کیفیت زندگی

WLQ 1   0.73(f.p.) 0.53 α= 850.  C.R.= 890.   

S.V.= 640.   
WLQ 2   0.87 ***(33.36) 0.76 

WLQ 3   0.81***(32.60) 0.65 

WLQ 4   0.78***(30.07) 0.61 

WLQ 5   0.81*** (30.37) 0.66 

WLQ 6   0.82***(31.11) 0.71 

WLQ 7   0.76***(32.23) 0.70 

WLQ 8   0.83***(33.26) 0.67 

توانمند سازی 

 کارکنان

EE 1   0.94 (f.p) 0.88 α= 920.  C.R.= 940.   

S.V.= 800.  
EE 2   0.92***(67.05) 0.84 

 (: مدل نگایج معاد ت ساخگاری2شکل )
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EE 3   0.86***(60.53) 0.74 

EE 4   0.86***(44.93) 0.74 

 تعهد سازمانی

OC 1   0.73 (p.f.) 0.53 α= 780.  C.R.= 830.   

S.V.= 620.  
OC 2   0.75*** (28.29) 0.56 

OC 3   0.87***(31.18) 0.76 

= واریانس مشترک  S.V.= پایایی مرکب  C.R.=آلفای کرونباخ  α=پایایی  2R= ضریب ساختاری استاندارد شده  

.f.p پارامتر ثابت= 

***P<0.001  

 

( به تور معناداری با  امل λهر بار)ای با این معیار روبرو هسگند که؛ در تایید روایی همیرا ی ساخگارهای گند مو فههمه

های تفاوت خی دو را روی مرتبط است. برای ارزیابی روایی تفکیکی، محقق یک سری از آزمون (T-Value>12.6)زیرینش 

ی ساخگارها انجام داد. این روش برای هر کدام از مگغیرهای پنهان انجام شدک است. ها در میان همههمبسگیی  امل

است. سزس اخگلاف مجکور خی دو، بر روی ا داد بدست آمدک  1.0ها خمین پارامگرهای همبسگیی بین آنمحدودیت برای ت

(. نگایج تفاوت های معنادار در خی دو 1988، 18و گربین 17شود )اندرسونهای محدود و نامحدود سنجیدک میبرای مدل

 . دهدنبود همبسگیی کامل بین ساخگارها و روایی افگراقی را نشان می

 شاخص های برازندگی. 1. 4

شود. در ارتبا  با انگخاب بهگرین شاخص برای تعیین ا گبار مدل های تراحی شدک اسگفادک می19از شاخص های برازندگی 

شود. برای تایید مدل، اسگفادک از سه تا پنج های مگعددی برای سنجش اسگفادک میتوافق همیانی و ود ندارد؛  کا از شاخص

)کلاین،  CFI ،NNFI ،NFI ،RMSEA ،IFI ،GFI ،RMRها  بارتند از: ترین این شاخصست. برخی از مهمشاخص کافی ا

ها و (. در این تحقیق به وسیله نرم اف ار  ی رل از پنج شاخص  هت برازش مدل اسگفادک شدک است. می ان شاخص1380

 شود. ، مشاهدک می4نگیجه آن در  دول 

 ی مدل تحقیق (: شاخص های برازندگ4 دول )

 نام شاخص
می ان شاخص در 

 مدل

مقدار شاخص برای برازش 

 مطلوب
 نگیجه گیری

RMSEA 12/0  برازش مدل کاملاً مناسب است 5/0کمتر از 

CFI 95/0  برازش مدل کاملاً مناسب است 9/0بزرگتر از 

NFI 94/0  برازش مدل کاملاً مناسب است 9/0بزرگتر از 

NNFI 95/0  برازش مدل کاملاً مناسب است 9/0بزرگتر از 

IFI 95/0  برازش مدل کاملاً مناسب است 9/0بزرگتر از 

 

ها برازش توان بیان کرد که مدل ارائه شدک با دادکارائه شدک است، می 4های مخگلفی که در  دول با تو ه به شاخص

 (. 1388مناسبی دارد )هومن، 
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کاری با تعهدسازمانی در ارتبا  بودک و بر آن اثر گکار ندگیدهتد که کیفیت زهای پهوهش نشتان مییافگته

که این نگیجه بدست آمدک، تایید کنندک فرضیه اول است. همچنین و ود رابطه بین . است

ی فرضیه کنندکدرصد شناسایی شدک است که تایید  99با احگمال  کاری با توانمندسازی کارکنان کیفیت زندگی

درصد  99با احگمال  دوم است. همچنین و ود رابطه معنادار بین توانمندسازی کارکنان و تعهدسازمانی 

های تحقیق حاکی از تاثیر غیر مسگقیم کیفیت شناسایی شدک است که موید فرضیته سوم است.  لاوک بر این تاثیرات، یافگه

درصد مشخص  99و با احگمال  0.45این تاثیر با  دد  5هدسازمانی است که با تو ه به  دول شمارک کاری بر تعزندگی

 شدک است. که این نگیجه نی  تایید کنندک فرضیه اصلی پهوهش می باشد.

 (: اثرات مسگقیم و غیر مسگقیم اسگاندارد شدک مگغیرهای پهوهش5 دول )

 t اثرات کل t سگقیماثر غیر م t اثر مسگقیم مگغیر های پهوهش

 21.13 0.82*** 7.48 0.45*** 4.67 0.37*** تعهد سازمانی کیفیت زندگی کاری 

 25.43 0.81*** توانمند سازی کارکنان کیفیت زندگی کاری 
 

 7.34 0.56*** تعهد سازمانی توانمند سازی کارکنان 

 

*P<0.05   **P<0.01   ***P<0.001  

 

 

 

 

 

 نتیجه گیری
گونه که ها برای ایجاد تعهد بین کارکنان خود مل م به ر ایت اصول ارگونومی و کیفیت فضای کاری هسگند. همانمانساز

 اثربخشی و کارایی نگیجه در و انسانی وری نیرویبهرک اف ایش در مهمی و اساسی نقش کارىزندگی بیان شد کیفیت

شود که نیروی انسانی با و ود  وامل کیفی در محیط کار با ث می  هدک دارد. بنابراین بر ب رگ هایشرکت و هاسازمان

 کارآیی با تری به ایفای نقش خود در سازمان بزردازد. 

کاری و تعهدسازمانی کارکنان است. در واقع وقگی شرایط کیفی نگایج تحقیق موید رابطه مثبت و معنادار میان کیفیت زندگی

از کار کردن خواهند داشت و درصدد  بران این کیفیت در کار خود هسگند تا نو ی  کار مهیا باشد کارکنان احساس بهگری

کاری تعهد کارمند به کار خود موازنه روانی بین کار و کیفیت محیط ایجاد شود؛  کا منطقی است که با اف ایش کیفیت زندگی

 به سازمان و افراد بین را مگقابل تعهد از با یی سطح که فرهنیی  نوان به کاریزندگی منظور کیفیت این نی  اف ایش یابد. به

 و با ندگی افراد نیازهای به نی  سازمان و باشند مگعهد آن توسعه و سازمان اهداف به افراد که معنا این به آورد، و ود می

 داشگن م ایای از دارد خود تو ه کارکنان کاریزندگی کیفیت به که سازمانی بنابراین است. اهمیت دارای باشد مگعهد آنان

 وری بیشگر نیروی کار.بهرک یعنی کار نیروی بیشگر تعهد و خواهد برخوردار مگعهدتر کار نیروی



 

 انی: نقش تعدیلگر توانمندسازی کارکنانرابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازم                                              
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کاری و اف ایش توانمندی کارکنان است. باید تو ه داشت که نگایج همچنین موید رابطه مثبت و معنادار بین کیفیت زندگی

حد زیادی به شرایط محیطی کار بسگیی دارد. کار زمانی توسط کارمند به توانمندی کارکنان در انجام وظایف کاری خود تا 

-خوبی انجام خواهد شد که وی شرایط  سمی و روحی مناسبی در محیط کار داشگه باشد. بنابراین با اف ایش کیفیت زندگی

 کاری می توان توان کار کردن کارمندان را تا حد زیادی بهبود بخشید. 

 بارت س ایی دارد. بهتوان دریافت  که توانمند شدن کارکنان نی  در تعهدسازمانی ایشان نقش بهقیق میبا  نایت به نگایج تح

توان انگظار داشت دییر نگایج نشان داد که درصورت ایجاد توانمندی که ناشی از شرایط مطلوب کار و محیط آن باشد، می

ا دادن آزادی  مل، مدیریت موثر، ارتقا انیی ش و توان خود تعهدسازمانی نی  اف ایش یابد.  به  بارت دییر مدیران ب

های ضمن خدمت و تقسیم کار بر مبنای  یاقت و شایسگیی شرایطی را فراهم آورند که کارکنان شغل خود مدیریگی، آموزش

نجام وظایف را با ارزش تلقی کردک و  لاقه درونی نسبت به آن داشگه باشند، همچنین توانایی و ظرفیت خود را برای ا

محو ه ا گقاد و باور داشگه و به یکدییر احساس ا گماد،  لاقه مندی، شایسگیی و گشودگی نمایند که این خود سبب اف ایش 

 شود.تعهدسازمانی فرد می
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