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  مقدمه

وري در جامعـه، منـابع انسـاني اسـت و ترديـدي نيسـت كـه        ترين عامـل بهـره  امروزه مهم

). نيـروي  Hill et al, 2014شكوفايي هر سازماني در بهبود و پرورش منابع انساني آن نهفته است(

بـه سـادگي   شـود.  ترين سرمايه و منبع سازماني محسوب ميترين و با ارزشنترين، گراانساني مهم

كه بدون افراد كارآمد و توانمند، دستيابي به اهداف سازماني غيرممكن است. از ايـن   گفتتوان مي

هـا  منابع انساني نقـش بسـزايي در رشـد، پويـايي و بالنـدگي يـا شكسـت و نـابودي سـازمان          ،رو

  ).Men, 2011دارند(

 يكي از مفاهيمي كه در راستاي بالندگي منابع انساني مطرح اسـت، توانمندسـازي كاركنـان   

بـه عنـوان ابـزاري شـناخته      ،توانمندسازي ،). در عصر حاضر1389ديزگاه و فرحبد، است (رضايي

هاي هايي از قبيل تنوع كانالكه داراي ويژگي(هاي امروزي را سازمان سازدميقادر  رامديران  ،شده

اي، حداقل شدن فاصله كاركنان از مديران و كـاهش تعلـق   فوذ، رشد اتكا به ساختار افقي و شبكهن

در واقـع،   ).1393بـه طـور كارآمـد اداره كننـد (رسـتگار و دهقـاني سـلطاني،         )باشـند سازماني مي

يندي است كه باعث افزايش احساس خوداثربخشـي ميـان اعضـاي يـك سـازمان      اتوانمندسازي فر

 ،به عنوان يك استراتژي منابع انساني ،). توانمندسازيOzbebek & Kilicarslan, 2011( شودمي

وري و رضايت از محيط كار شناخته شده و يكي از مؤثرترين ابزارهـا در دسـتيابي   براي ايجاد بهره

كارمنـدان   ،). بـا توانمندسـازي  Asadzadeh et al., 2012وري و رضايت كاركنـان اسـت(  به بهره

كنند و هاي غيرضروري را حذف مييار در مقابل كار خويش احساس مسئوليت و رويهصاحب اخت

يكي از راهكارها و اقـدامات اساسـي    ).Tian et al., 2015( سازنددر نتيجه سازمان را توانمند مي

هـاي  كارايي و اثربخشي سـازماني، برنامـه   و وريجهت بهبود توانمندسازي كاركنان و افزايش بهره

هـاي كيفيـت زنـدگي كـاري شـامل      ). برنامـه 1391باشد (مهدوي و پيلتن، ندگي كاري ميكيفيت ز

شـود  هرگونه بهبود در فرهنگ سازماني است كـه باعـث رشـد و تعـالي كاركنـان در سـازمان مـي       

)Filippo, 2002.( خواهد هاست كه مياي در سازمانمفهوم كيفيت زندگي كاري مربوط به فلسفه

ينـدي  اكيفيـت زنـدگي كـاري فر    ).Goh& Lopez, 2016( ن را افزايش دهدشأن و منزلت كاركنا
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است كه به واسطه آن همه اعضاي سازمان از طريق مجاري ارتباطي مناسبي كه به اين منظور ايجاد 

به طـور   نمحيط كار آناتأثيرگذاري بر شغل آنها به طور خاص و بر  مؤثر هايدر تصميم ه استشد

مشاركت و رضـايت   اين امر  ).در نتيجهSinghapakdi et al., 2015( دعام به نوعي دخالت دارن

يابـد. حـوزه كيفيـت    كـاهش مـي   ند و فشار عصبي ناشي از كار بر روي آناوشميشغلي آنها بيشتر 

زندگي كاري نه تنها تأثيرگذار بر زندگي شغلي كارمندان است، بلكه بـر زنـدگي خـارج از محـيط     

هـم تأثيرگـذار اسـت. وقتـي نيازهـاي       شانفراغت و نيازهاي اجتماعيكارشان مثل خانواده، اوقات 

شود، آنها احتمالاً فشارهاي زندگي را تجربه خواهند كرد كه ممكـن اسـت بـر    كارمندان تأمين نمي

دهـد كـه   تحقيقات نشان مي ).Gillet et al., 2013( اثر منفي داشته باشد ننتايج عملكرد كاري آنا

وجب كاهش ميزان شكايات كاركنـان، كـاهش نـرخ غيبـت از كـار، افـزايش       ها ماجراي اين برنامه

هاي نظام وري كاركنان و افزايش مشاركت آنان در برنامهنگرش مثبت كاركنان، بهبود كارايي و بهره

مجبـور بـه انجـام     شـان هايي كه كاركناناز طرفي، سازمان ).Gordon, 1993پيشنهادها بوده است (

هاي اندك هستند، نيازمند توجه به مفاهيمي همچون حمايـت اجتمـاعي   افتامور پرمسئوليت و دري

آورد و حالتي حمايت اجتماعي تعهدات متقابلي را به وجود مي ).Franco et al., 2004د (نباشمي

كند كه در آن شخص احساس دوست داشته شدن، مراقبـت، عـزت نفـس و ارزشـمند     را ايجاد مي

). برخـي از  1381شلمزاري و همكاران، ارتباط مستقيم دارند (معتمدي و اينها با سلامتي ردبودن دا

پژوهشگران، حمايت اجتماعي را ميزان برخورداري از محبت، همراهي، مراقبت، احتـرام، توجـه و   

هاي ديگر نظيـر اعضـاي خـانواده، دوسـتان و     كمك دريافت شده توسط فرد از سوي افراد يا گروه

). برخـي، حمايـت   Zeidner& Matthews, 2016; Sarafino, 1998( انـد ديگران تعريف كـرده 

داننـد. شـاب و   اجتماعي را واقعيتي اجتماعي و برخي ديگر آن را ناشي از ادراك و تصور فرد مـي 

داننـد كـه هـر دو بعـد     ) حمايت اجتماعي را مفهومي چندبعدي مـي Shab&Sinha, 2002سينها (

ع، شايد بتوان گفت كه حمايت اجتمـاعي يعنـي ايـن    گيرد. در مجموواقعي و تصويري را در بر مي

ند و اينكه او بـه  ايـن   ااحساس كه شخص مورد توجه ديگران است و ديگران براي او ارزش قائل

  ). ;1385Weinberg et al., 2016پور، شبكه اجتماعي متعلق است (علي
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مشكلي است هاي اجتماعي عدم رضايت كاركنان از كيفيت زندگي شغلي و كمبود حمايت

دهد. از طرفي، يكي ازعوامل مهم بقا و كه تقريباً توجه به مقام و جايگاه آنان را تحت تأثير قرار مي

ها، كيفيت توانمندي نيروي انساني است. توانمندسازي با تغييـر در باورهـا، افكـار و    حيات سازمان

اين بـاور برسـند كـه توانـايي و     به اين معني كه آنان بايد به  ،شودهاي كاركنان شروع ميطرز تلقي

آزادي داراي احسـاس كننـد   نيـز  و  رندآميز داشايستگي لازم براي انجام وظايف را به طور موفقيت

توانمندسـازي ابـزار بسـيار مهمـي بـراي دسـتيابي بـه         .هسـتند ها عمل و استقلال در انجام فعاليت

ن ترتيب، براي بهبود كيفيت نيروي بدي وري ممكن و توسعه منابع انساني است.بالاترين سطح بهره

زيرا اين كار به نفع سازمان و كاركنان آن اسـت و نيـروي    ؛انساني بايد به ميزان بسياري تلاش كرد

هـاي ديگـر اسـت.    هاي عمده برتري يك سازمان نسبت به سـازمان انساني توانمند يكي از شاخص

ريـزي و نظـارات بـر    برنامـه موظف بـه   نهاد مسئول وتعاون، كار و رفاه اجتماعي به عنوان  وزارت

نقـش كليـدي و   با داشـتن  اجراي قوانين تعاون، كار و ساختار نظام جامع رفاه و تأمين اجتماعي و 

بـدون نيـروي انسـاني توانمنـد و متعهـد قـادر        ،هاي تعاونيهاي شركتفعاليت ر نظارتداساسي 

هـا و  بـا تكيـه بـر توانـايي    كه  انمندي تو؛ نيروي انساني نخواهد بود كه به اين مهم دست پيدا كند

هاي وجـودي خـويش زمينـه رشـد و شـكوفايي خـود و       كارگيري ظرفيته استعدادهاي بالقوه و ب

تعاون، كـار و رفـاه اجتمـاعي     مسائلي كه باعث شد اين تحقيق دروزارت .كندميسازمان را فراهم 

  ند از: اشهر كرمان انجام گيرد عبارت

مشـكلات   ايجـاد  كـافي از ميـزان توانمنـدي كاركنـان كـه باعـث      عدم اطلاع و شناخت  -

هـاي توسـعه   هـا و برنامـه  اي در نحوه برخود با منابع انساني و حتي عدم اثربخشي آمـوزش عديده

  كاركنان شده است.

گونـه كـار پژوهشـي و    هـيچ كاركنـان ايـن وزارتخانـه    در ارتباط بـا موضـوع توانمنـدي     -

  دارد.ين مسئله ضرورت انجام پژوهش را بيان ميدانشگاهي انجام نشده است كه ا
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پژوهش مطالعه و بررسي تأثير حمايـت اجتمـاعي و سـطح كيفيـت      هدف از اين ،در نتيجه

تعـاون، كـار و رفـاه اجتمـاعي      شـناختي كاركنـان در وزارت  بـر توانمندسـازي روان   زندگي شغلي

  باشد.مي

  

  تحقيق ةپيشين

رابطـه بـين اسـترس و حمايـت     «) در پژوهشـي بـا عنـوان    1387راد و سپاه منصور (همتي

به اين نتيجه دست يافتنـد كـه حمايـت اجتمـاعي بـر       »هاي تهراناجتماعي در دانشجويان دانشگاه

ثر است و بين حمايت اجتماعي، وضعيت تأهـل و جنسـيت   ؤكاهش ميزان استرس در دانشجويان م

   رابطه معناداري وجود دارد.

رابطه بين هويت و حمايت اجتمـاعي  «در پژوهشي با نام  )1389(سياح سياري و همكاران 

رس و حمايت اجتمـاعي  به اين نتيجه رسيدند كه بين سبك هويت پيش »والدين در ميان نوجوانان

هـاي جنسـيتي مشـخص شـد كـه      والدين رابطه معنـاداري وجـود دارد. همچنـين از نظـر تفـاوت     

سبت به دانش آموزان پسر از حمايت اجتمـاعي بيشـتر والـدين برخوردارنـد و     آموزان دختر ندانش

  رس هستند.اكثر آنها داراي هويت پيش

ثر بر رابطه بـين كيفيـت   ؤتحليل عوامل م«) در تحقيقي با عنوان 1386زاده و برادران (منجم

بـه ايـن نتيجـه دسـت      »زندگي كاري و عملكرد كاركنان دانشگاه كشاورزي و منابع طبيعـي رامـين  

ميـان   منـدي از محـيط كـار ايمـن و از    لفه بهرهؤهاي كيفيت زندگي كاري، ملفهؤيافتند كه از ميان م

لفه توانايي بيشترين اهميت را به خود اختصـاص دادنـد. در بخـش    ؤهاي سنجش عملكرد، ملفهؤم

يت داراي رابطـه  هاي سطح تحصـيلات و جنس ـ تحليلي، نتايج تحليل همبستگي نشان داد كه متغير

درصـد از   54باشند. همچنين نتايج تحليل رگرسيون نشـان داد كـه حـدود    معناداري با عملكرد مي

هاي قانون گرايي، اعتماد مافوق به كاركنان، پرداخت تغييرات ميزان عملكرد كاركنان از طريق متغير

  منصفانه حقوق و خدمات رفاهي قابل تبيين و پيش بيني است.
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رابطه بين كيفيت زندگي كـاري و تعهـد   «عنوان در تحقيقي با  )1388(كاران حسيني و هم 

به اين نتيجه رسيدند كه همبسـتگي مثبـت و    »سازماني كاركنان اداره كل تربيت بدني استان اصفهان

معناداري بين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان تربيت بدني استان اصفهان وجود دارد. 

ي نشان داد تعهد عاطفي و تعهد هنجاري تحت تأثير كيفيت زندگي كاري كاركنـان  تحليل رگرسيون

  تربيت بدني استان اصفهان قرار دارد.

آفـرين  بررسي نقش رهبري تحـول «) در تحقيقي تحت عنوان 1390پور و همكاران (حسن

دسـازي  آفـرين در توانمن به اين نتيجه دسـت يافتنـد كـه رهبـري تحـول      »در توانمندسازي كاركنان

كاركنان بسيار تأثيرگذار است و ارتبـاط معنـاداري بـا احسـاس شايسـتگي، احسـاس داشـتن حـق         

  ثر بودن، احساس معنادار بودن و احساس داشتن اعتماد به ديگران دارد. ؤانتخاب، احساس م

بررسـي رابطـه توانمندســازي   «در پژوهشـي بـا عنـوان     )1389(ميركمـالي و ناسـتي زايـي    

رضـايت  به اين نتيجه دست يافتند كه ميـانگين   »رضايت شغلي در پرسنل پرستاريشناختي با روان

نشان از رضايت شـغلي نسـبتاً مطلـوب دارد، امـا بيشـترين       وست ا 847/3شغلي پرسنل پرستاري 

بـود كـه نشـان از     218/4شـناختي  نارضايتي مربوط به عامل پرداخت بود. ميانگين توانمنـدي روان 

شـناختي و رضـايت   يج ضريب همبستگي نشان داد كـه بـين توانمنـدي روان   . نتاستتوانمندي بالا

شغلي در پرسنل پرستاري رابطه معني داري وجود دارد. نتايج رگرسيون چندگانه نيز نشـان داد كـه   

شناختي فقط متغير احساس اعتمـاد بـا تغييـرات نمـرات رضـايت      هاي توانمندي رواناز بين متغير

  .شغلي رابطه معني دار دارد

رابطه توانمندسازي روانشناختي با كيفيت «) پژوهشي با عنوان 1390نژاد و همكاران (طالب

هـاي اسـتنباطي مشـخص گرديـد كـه توانمندسـازي       را انجام دادند. با بررسي يافتـه  »زندگي كاري

  باشد.شناختي با كيفيت زندگي كاري داراي رابطه خطي معنادار ميروان

ثير حمايـت اجتمـاعي بـر    أبررسـي ت ـ ») در پژوهشي با عنـوان  1391كلدي و سلحشوري (

ير حمايت اجتماعي در توانمنـدي زنـان پرداختنـد. توانمندسـازي     به بررسي تأث »توانمندسازي زنان

شناختي، توانمندسازي اقتصادي، توانمندي بر حسب عامليـت و  زنان شامل ابعاد توانمندسازي روان
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جسمي بوده اسـت. نتـايج ايـن پـژوهش نيـز نشـان داد كـه حمايـت اجتمـاعي بـر           توانمندسازي 

ثير أشناختي، توانمندسازي اقتصادي، توانمندسازي جسمي و توانمندسازي كل ت ـتوانمندسازي روان

  داشته است.

بررسـي رابطـه كيفيـت زنـدگي كـاري،      «) پژوهشـي بـا عنـوان    1392سليمي و سـعيديان ( 

وري كاركنان شـهرداري  شناختي بر بهرهتأثير تعاملي متغيرهاي جمعيتتوانمندسازي روانشناختي و 

دادند كه همبستگي مثبت و معناداري بين كليه ابعاد كيفيت زنـدگي كـاري و   و نشان انجام  »زاهدان

  وري كاركنان وجود دارد.شناختي با بهرهتوانمندسازي روان

نودي شـغلي سرپرســتان  ) حمايــت اجتمـاعي و خش ــMints-Binder, 2007مينتزبينـدر ( 

ن حمايـت اجتمـاعي و   اي ـمداري د كه نتايج نشان داد رابطه معنيمطالعه كرپرستاري در كاليفرنيا را 

خشنودي شغلي بين همه سرپرستان وجود دارد. همچنين بين حمايت اجتماعي و خشنودي شـغلي  

به طور معني داري ارتباط وجود دارد و تفـاوت معنـي داري بـين حمايـت اجتمـاعي و خشـنودي       

  شغلي وجود ندارد. 

لكرد شغلي در ) ارتباط بين حمايت اجتماعي، خشنودي شغلي و عمTsai, 2008ساي (تي

 يد حمايت بالاي سرپرستان، همكـاران، دوسـتان و اعضـا   ادنشان  و دكركارمندان دولت را مطالعه 

برد. در يك محيط كاري، حمايت اجتماعي سرپرستان و مي خانواده كاركنان خشنودي شغلي را بالا

خشـنودي شـغلي   همكاران تأثير معنادار بيشتري بر خشنودي شغلي كاركنان دارد. بديهي است كـه  

 و شود و برخي عوامل از قبيـل ارتبـاط بـا همكـاران، مشاغلشـان     بالا باعث عملكرد شغلي بهتر مي

  داري در عملكرد شغلي دارد.هاي رفاهي تأثير معنيحقوق و سيستم

) در پژوهشي با هدف بررسي رابطه كيفيت زنـدگي كـاري و رضـايت    Chen, 2000چن (

دهـد، نـوع اسـتخدام كاركنـان،     خدمات يا كالايي كه ارائه مي و كه نوع سازمان ه گرفتشغلي نتيج

هاي شخصي مانند سطح تحصـيلات، سـن، جنسـيت، وضـعيت تأهـل      هاي مديريتي، ويژگيروش

  گردند.ثر بر حقوق كاركنان محسوب ميؤكاركنان، تجارب، ميزان حقوق كاركنان از جمله عوامل م
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هـاي سرشـتي،   پژوهشي دربـاره ويژگـي  ) Rothman & Coetzee, 2003روثمن و كاتز (

هاي كاري خـودگردان انجـام دادنـد. هـدف از ايـن      كيفيت زندگي كاري و اثربخشي اعضاي گروه

هاي سرشتي اعضـاي يـك گـروه كـاري خـودگردان، عملكـرد و       پژوهش تعيين ارتباط بين ويژگي

طلبي، مركز كنتـرل   ج نشان داد كه بين حس همبستگي، استقلالياكيفيت زندگي كاري اعضا بود. نت

هاي كـار خـودگردان   دروني و بيروني از يك طرف و كيفيت زندگي كاري و عملكرد اعضاي گروه

  از طرف ديگر همبستگي و ارتباط وجود دارد.

هاي گوناگون و اي با تلفيق روش) در مقالهConger & Kanungo, 1998كانگر و كاننگو(

  ابهامات مربوط به اين مفهوم كوشيدند.ها به رفع تحليل توانمند سازي در سازمان

انـد:  ) مفهوم توانمندسازي را در قالب دو سازه بيـان كـرده  Lee & Koh, 2001لي و كوه (

هـا  هايي كه توانمندسازي را در سـازمان اي و توانمندسازي انگيزشي. اكثر نوشتهتوانمندسازي رابطه

  بندي شوند.سازه، طبقهتوانند طبق اين دو اند، ميمورد بررسي قرار داده

بررسي رابطـه كيفيـت زنـدگي    «) تحت عنوان Ganguly, 2011در پژوهشي كه گانگولي (

انجام داد به اين نتيجه رسيد كـه كاركنـان    »كاري و رضايت شغلي ميان كاركنان دانشگاه كلكته هند

داد كـه ابعـاد    نشـان همچنـين  هاي كيفيت زندگي كاري دارند. نتايج دانشگاه درك متفاوتي از جنبه

اي دارد و از بـين ابعـاد   كننـده كيفيت زندگي كاري در ميزان رضايت شغلي كاركنـان نقـش تعيـين   

اي در كنندهبعد استقلال و حمايت مديران ارشد و كنترل نقش بسيار تعيين هكيفيت زندگي كاري س

  ميزان رضايت و نارضايتي شغلي كاركنان دارند.

) در پژوهشي، تأثير حمايـت سـازماني ادارك   Chiang & Hsieh, 2012چيانگ و هسيه (

شناختي بر عملكرد شغلي را با توجه بـه رفتـار شـهروندي سـازماني بـه      شده و توانمندسازي روان

د حمايـت سـازماني ادراك شـده و    ادنشـان   بـه دسـت آمـده   عنوان ميانجي بررسي كرد كه نتيجـه  

ندان بر عملكرد مؤثر باشـند، در صـورتي كـه بـا     توانند چشناختي به تنهايي نميتوانمندسازي روان

ر عملكـرد شـغلي   دتوانند تـأثير بسـزايي   گري رفتار شهروندي سازماني، متغيرهاي فوق ميميانجي

  داشته باشند.
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  مباني نظري 

درك در مـورد دسـترس بـودن    «تواند به اين صـورت تعريـف شـود:    حمايت اجتماعي مي

اطمينان از اينكه افرادي وجـود دارنـد    . به عبارتيدهنداهميت ميكنيم به ما افرادي كه احساس مي

 »شود كه احساس خوبي داشته باشـيم كه بتوان در هنگام نياز روي كمك آنها حساب كرد باعث مي

)Cobb, 1976 ،برخي از پژوهشگران، حمايت اجتماعي را ميزان برخورداري از محبت، همراهي .(

هـاي ديگـر نظيـر    يافت شده توسط فرد از سوي افـراد يـا گـروه   مراقبت، احترام، توجه و كمك در

). برخـي، حمايـت   Sarafino,1998انـد ( اعضاي خانواده، دوستان و ديگـران مهـم تعريـف كـرده    

داننـد. حمايـت   اجتماعي را واقعيتي اجتماعي و برخي ديگر، آن را ناشي از ادراك و تصور فرد مي

گيـرد. در مجمـوع،   عد واقعي و تصوري را در بر مـي اجتماعي مفهومي چندبعدي است كه هر دو ب

شايد بتوان گفت كه حمايت اجتماعي يعني اين احساس كه شخص مورد توجـه ديگـران اسـت و    

 ,.Weinberg et al( ند و اينكه او به يك شبكه اجتماعي متعلق استاديگران براي او ارزش قائل

هاي شـغلي اسـت و در سـازگاري بـا     سحمايت اجتماعي داراي قدرت مهاركنندگي استر ).2016

 ,.Dolan et al(). دولان و همكـاران  Chang et al., 2006كننـده دارد ( ها نقـش تسـهيل  استرس

در نتايج تحقيق خود خاطر نشان ساختند كه كمبود عوامل حمـايتي در محـيط كـار باعـث      )2008

نـوع   :ي عبارت است ازشود. حمايت واقعكاهش سطح سلامتي و كيفيت زندگي كاري كاركنان مي

هـاي ابـزاري،   و فراواني تعاملات حمايتي خاص كه فرد در روابط اجتماعي در قالـب آنهـا كمـك   

  ). 1391كند (دلپسند و همكاران، عاطفي و اطلاعاتي را از ديگران دريافت مي

كيفيت زندگي كاري مجموعه اقداماتي است كه شـامل اقـدامات رفـاهي، درمـاني، امنيـت      

طراحي شغلي، اهميت شغلي، توسعه و پيشرفت شغلي، آمـوزش و بهسـازي و مـواردي از    شغلي، 

كيفيـت زنـدگي كـاري مناسـب را     برخـي پژوهشـگران    ).Sluys et al, 2016باشـد ( اين قبيل مي

انگيـز، جالـب و   بر برخورداري از حقوق و مزاياي مكفي و سرپرستي خوب، شرايط كاري چـالش 
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دانند كه به وسيلة آن تمامي يندي مياكيفيت زندگي كاري را فر خي نيزبراند. سودمند تعريف كرده

منظور تعبيه شـده اسـت، در طراحـي شـغل     كه بديناي هاي ارتباطياز طريق كانال كاركنان سازمان

هايي بـراي كاركنـان   خود و محيط كار خود دروندادي خواهند داشت. كيفيت زندگي كاري فرصت

 ،د. بـه نظـر آنهـا   كن ـفراهم مـي يازهاي آنها در شغل و محيط كارشان طيف وسيعي از ن جهت تأمين

هاي گوناگوني دارد و فصل مشترك همه آنها اين است كه اختيار كـار و  كيفيت زندگي كاري شكل

وري آنهـا افـزايش يابـد    محيط كار به كاركنان واگذار شود و از آن طريـق تعهـد، رضـايت و بهـره    

)Gillet et al., 2013.( گيـري  زندگي كاري به معناي دادن فرصت به كاركنان براي تصميم كيفيت

بهبود كيفيت  دهند.ترين وضعيت ارائهخواهند با اثربخشكه مي ي استدرباره محصولات يا خدمات

زندگي كاري يعني هر فعاليتي كه در هر يك از سطوح سازمان در جهت افزايش اثربخشي سـازمان  

است يندي افردر واقع، گيرد. رت ميوشأن و منزلت انساني آنها ص ياز طريق رشد كاركنان و ارتقا

هاي كارگري و خود كاركنـان يـاد   نفع سازمان، يعني مديريت اتحاديههاي ذيكه از طريق آن طرف

سـازند كـه چـه اقـدامات، تغييـرات و      گيرند كه چگونه با يكـديگر كـار كننـد و مشـخص مـي     مي

د و شـو حقق مبايستي صورت گيرد تا هم اهداف سازمان  هايي مطلوب و اثربخش است وپيشرفت

كيفيـت   ).Wan & Chan, 2013( هم كيفيت زندگي كاري براي تمامي اعضاي سازمان بهبود يابد

و راهگشاي مهم در طراحي و  ههاي ايجاد انگيزترين روشيكي از جالبدر حقيقت ي شغلي زندگ

كاركنـان و مـديران بـه مقولـه انگيـزش دارد      سازي شغل كاركنان است كـه ريشـه در نگـرش    غني

هاي متفـاوتي را ذكـر   ).دانشمندان و مراكز علمي براي كيفيت زندگي كاري شاخص1388(غلامي، 

  نشان داده شده است. 1اند كه در جدول كرده
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  )1388هاي كيفيت زندگي كاري (غلامي، . شاخص1جدول 

  هاي مورد قبولشاخص  نظرانصاحب

  والتون

هاي انساني، رشد منصفانه و كافي، شرايط كاري ايمن و بهداشتي، توسعه قابليت پرداخت

بودن و و امنيت مداوم، اهميت در جامعه، قانونمندي كار، تناسب اجتماعي كار، با معني

  چالشي بودن كار

  كاسيو
گيري، دموكراسي، حقوق و مزايا، امكانات رفاهي، بهداشت و ايمني، مشاركت در تصميم

  بودن مشاغل، بازخورد از نتايجو غني تنوع

  انجمن مديريت آمريكا

ويژه مزاياي خدمات درماني، امنيت شغلي، داشتن شانس حقوق و دستمزد، مزايا به

در مؤثر هاي كاري، شركت در تصميمات انتخاب شغل ديگر در سازمان، نداشتن تنش

ر سود، وجود نظام بيمه و بودن دسرنوشت افراد مهم است، دموكراسي در محل كار، سهيم

  بازنشستگي، وجود امكانات و خدمات رفاهي، چهار روز كاري در هفته

  موتون
هاي هاي فيزيكي شغل، جنبهحقوق و مزايا، جدول زماني كاري، ماهيت شغل، جنبه

  شدة داخلي و خارجي شغل، عوامل سياسي، اجتماعي و اقتصادي ندنهادي

  تاتل
ها پرورش مهارت منصفانه بودن حقوق و مزايا، وجود فرصتامنيت و ايمني، مساوات و 

  گيريو يادگيري مستمر، دموكراسي يا مشاركت در تصميم

  دسلر

داشتن يك شغل با ارزش، حقوق و مزاياي كافي، شرايط كاري ايمن و مطمئن، امنيت 

براي  ايط اجتماعي مثبت، دارا بودن فرصترشغلي، سرپرستي لايق، وجود بازخورد، ش

  ها و وظايف از روي عدالتآموزش، واگذاري نقش

  لوئيس و همكاران

كاهش فشار كاري، تعهد و تعلق سازماني، ارتباط مثبت، استقلال عمل، مورد شناسايي 

هاي كاري، عدالت، مشخص بودن نظام نظارت، بيني فعاليتقرار گرفتن، قابليت پيش

  لانههاي پيشرفت،  پرداخت عادگرايي، فرصتحرفه

  كاپلمن و همكاران

حمايت خانوادگي سازماني، تعهد عاطفي، تعارض خانوادگي كاري، كار هفتگي فشرده، 

پذيري در زمان هاي اجتماعي و اطلاعاتي، انعطافپذيري در مكان كار، حمايتانعطاف

  .ها، مداخله كار در خانواده، مداخله خانواده در كار و ..كار، حمايت و توجه به مسئوليت

يندي است كه طـي آن مـديريت ارشـد يـك بيـنش روشـن را تـدوين و        اتوانمندسازي فر

نمايد. در اين رويكرد، نتايج كار و ها و وظايف معين براي نيل به آن را در سازمان ترسيم ميبرنامه

سازي كار و وظايف مورد تأكيد سازي و روشنباشد و سادهفعاليت، بيشتر تحت كنترل مديريت مي
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 بـه شـرح زيـر   ). تعاريف گوناگوني از توانمندسازي توسط محققين Chang & Liu, 2008(است 

  :ه شده استئارا

هاي لازم در كاركنان براي قـادر  توانمندسازي نيروي انساني يعني ايجاد مجموعه ظرفيت -

 ساختن آنان به ايجاد ارزش افزوده در سازمان و ايفاي نقش و مسئوليتي كـه در سـازمان بـه عهـده    

  ).Conger & Kanungo, 1988دارند، توأم با كارايي و اثربخشي (

توسعه و گسترش قابليت و شايستگي افراد بـراي نيـل بـه     :توانمندسازي عبارت است از -

  بهبود مستمر در عملكرد سازمان.

تغيير در فرهنگ و شهامت در ايجـاد و   :ازاست توانمندسازي در مفهوم سازماني عبارت  -

  هدايت يك محيط سازماني.

ــت از   - ــارت اس ــازي عب ــاري     :توانمندس ــتقلال ك ــتر، اس ــودن آزادي بيش ــراهم نم  و ف

 Ugboroگيري و خودكنترلي در انجام كارها براي كاركنان سـازمان ( پذيري براي تصميممسئوليت

& Obeng, 2000.(  

شود كاركنان با فراگيـري  به كاركنان نيست، بلكه موجب ميتوانمندسازي فقط دادن اختيار 

عملكردشان را بهبود بخشند. توانمندسازي فرايند ارزشي اسـت كـه    دانش، مهارت و انگيزه بتوانند

هـاي  يابد. توانمندسازي واگذار كردن مسئوليتترين رده امتداد مياز مديريت عالي سازمان تا پايين

شـهامت و  و ا بايـد اسـتعداد و توانـايي كاركنـان را توسـعه دهنـد       جديد بـه مـديران اسـت و آنه ـ   

  ). Lashley, 1996ها را به رسميت بشناسند (ترغيب نمايند و موفقيتپذيري را ريسك

گيري از وري سازمان به وسيله بهرهتوانمندسازي تكميل نوين و مؤثر در جهت ارتقاي بهره

تجربه و انگيزه خود صاحب قـدرت نهفتـه هسـتند و     واسطه دانش،به توان كاركنان است. كاركنان 

سازي اين امكان را به سازمان مندهاي تواندر واقع توانمندسازي آزاد كردن اين قدرت است. برنامه

اي عرضه كند كـه  و برنامه هاي كسب و كارش را به گونه نمايداي خلاق عمل دهد كه به شيوهمي

). بسياري از مـديران بـه   Allen et al, 2016( حفظ كندموقعيت خود را همواره در بهترين حالت 

دهد. بسياري از كاركنان نيـز  گيري مينگرند كه به افراد قدرت تصميممي منظرتوانمدسازي از اين 
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داننـد. همچنـين   منظور از توانمندسازي را كسب آزادي بي قيد و شرط براي اجـراي هـر كـار مـي    

انگيـز اسـت.   فـراد بـراي كسـب دسـتاوردهاي شـگفت     توانمندسازي آزاد كـردن نيـروي درونـي ا   

ه افراد كمك كنيم تا احساس اعتمـاد بـه   بتوانمندسازي به معناي قدرت بخشيدن است و اين يعني 

بر ناتواني يا درماندگي خـود چيـره شـوند و در افـراد شـور و شـوق       و نفس خود را بهبود بخشند 

جام دادن وظيفه بسـيج كنـيم (ابطحـي و عابسـي،     هاي دروني آنان را براي انفعاليت ايجاد و انگيزه

1386.(  

، از آنجا كه مـدل  2در جدول  مندرجهاي مختلف رويكرد انگيزشي و شناختي از ميان مدل

گيـرد، بـه عنـوان مبنـاي     نيزدر بـر مـي   ها راها بوده و بقيه مدلاز ديگر مدل تروتن و كمرون كامل

  چارچوب تئوريك تحقيق حاضر انتخاب گرديد. 

  )1389زاده و بابايي هروي، . رويكردهاي توانمندسازي كاركنان (ايران2جدول 

  پردازنظريه  راهبرد  هدف  رويكرد

  تفويض قدرت به زيردستان  قدرتمند كردن كاركنان  مكانيكي

)، بانچارد و 1997فوي(

)، شوول 1996ديگران (

)1993(  

  ارگانيكي

  )1998كانگر و كاننگو (  خودكارآمدياحساس   افزايش انگيزه كاركنان  انگيزشي

  شناختي
افزايش انگيزش دروني 

  كاركنان

  احساس شايستگي

  دار بودناحساس معني

  احساس مؤثر بودن

  احساس خودمختاري

  )1990توماس ولتهاس (

  )1995اسپريتزر (

  )1998وتن و كمرون (  احساس اعتماد

متفـاوت عمـل كنـد كـه ميـان آنهـا        تواند به دو شيوهمحقق مي ،براي ساختن مدل تحليلي

ها شروع كند و در مرتبه بعـدي بـه مفـاهيم    تفاوت مشخصي وجود ندارد: يا ابتدا از تدوين فرضيه

). بنابراين، با توجه به استدلال 1394كند (رستگار و همكاران، بپردازد، يا اينكه راه معكوسي را طي 
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در زمينه مديريت منـابع انسـاني و بـر اسـاس     شده، نظر استادان و خبرگان مذكور، فرضيات تعريف

از  ،در اين مدل طراحي و تدوين شد. 1مباني نظري تحقيق مدل مفهومي پژوهش به صورت شكل 

) 2008) براي توانمندسـازي كاركنـان، از الگـوي دولان و همكـاران (    1998الگوي وتن و كمرون (

راي كيفيت زنـدگي شـغلي اسـتفاده    ) ب2013براي حمايت اجتماعي و از الگوي گيلت و همكاران (

  شد.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 . مدل مفهومي پژوهش1شكل 

  :پژوهش به صورت زير تدوين شد هايفرضيه ،در نتيجه

  هاي اصلي:فرضيه

تعاون، كـار   ر توانمندسازي رواني كاركنان در وزارتدحمايت اجتماعي تأثير معناداري  .1

  و رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.

ر توانمندسـازي روانـي كاركنـان در وزارت    دسطح كيفيت زندگي كاري تأثير معناداري  .2

  اجتماعي شهر كرمان دارد.تعاون، كار و رفاه 

ر سـطح كيفيـت زنـدگي كـاري كاركنـان در وزارت      د حمايت اجتماعي تأثير معنـاداري  .3

  تعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.

 ابعاد توانمد سازي رواني

  احساس شايستگي -

  احساس اعتماد -

  احساس استقلال -

  احساس مؤثر بودن -

  احساس معني دار بودن -

  

  حمايت مديران -

  حمايت همكاران -

  ارتباطات تيمي -

  شفافيت نقش -

  اختيار تصميم گيري -

  تعهد سازماني -

  مشاركت سازماني -

  پرداخت حقوق و مزايا -

  هاي شغلياسترس -

  محيط كاري سالم و ايمن -

  تضاد سازماني -

  

توانمند سازي 

 رواني

   ابعاد كيفيت زندگي كاري

كيفيت 

زندگي 

 شغلي

حمايت 

 اجتماعي
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  هاي فرعي:فرضيه

ر احساس شايستگي كاركنان در وزارت تعاون، كار و دحمايت اجتماعي تأثير معناداري  .1

  دارد. رفاه اجتماعي شهر كرمان

ر احسـاس شايسـتگي كاركنـان در وزارت    دسطح كيفيت زندگي كاري تـأثير معنـاداري    .2

  تعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.

ر احساس اعتمـاد كاركنـان در وزارت تعـاون، كـار و     دحمايت اجتماعي تأثير معناداري  .3

  رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.

ر احساس اعتمـاد كاركنـان در وزارت تعـاون، كـار و     دداري حمايت اجتماعي تأثير معنا .4

  رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.

ر احسـاس اسـتقلال كاركنـان در وزارت    دسطح كيفيت زندگي كـاري تـأثير معنـاداري     .5

  تعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.

زارت تعـاون، كـار و   كاركنان در و ر احساس استقلالدحمايت اجتماعي تأثير معناداري  .6

  رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.

ثر بودن كاركنان در وزارت تعاون، كار و ؤر احساس مدحمايت اجتماعي تأثير معناداري  .7

  رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.

ثر بـودن كاركنـان در وزارت   ؤر احسـاس م ـ دسطح كيفيت زندگي كاري تأثير معناداري  .8

  اجتماعي شهر كرمان دارد.تعاون، كار و رفاه 

دار بـودن كاركنـان در وزارت تعـاون،    ر احساس معنيدحمايت اجتماعي تأثير معناداري  .9

  كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.

دار بودن كاركنان در وزارت تعـاون،  ر احساس معنيدحمايت اجتماعي تأثير معناداري  .10

  كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد.
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  ش تحقيقرو

كاربردي و بر اسـاس چگـونگي بـه دسـت آوردن      پژوهشي ،تحقيق حاضر بر اساس هدف

را باشد. جامعه آماري تحقيق حاضـر  هاي مورد نياز، از نوع تحقيقات توصيفي و همبستگي ميداده

تشـكيل   1393در سـال  كليه مديران و كاركنان وزارت تعاون، كار و رفـاه اجتمـاعي شـهر كرمـان     

نفر است. براي به دست آوردن حجم نمونـه كاركنـان، از فرمـول     93برابر با  ناشتعداد كهدهند مي

نفر به دست  75) و حجم نمونه براي جامعه كاركنان 1393(سرمد و همكاران،  كوكران استفاده شد

  :آمد

( )

( ) ( ) ( )

2
(93) 1.96 0.5 0.5

75
2 2

93 1 0.05 1.96 0.5 0.5

n
× × ×

= =

− × + × ×

 

. بـدين  دبه دسـت آم ـ نفر  75همچنين حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان نيز برابر با 

نامـه  پرسـش  93باشد، نفر مي 93ترتيب با توجه به اينكه حجم جامعه، محدود و كوچك و برابر با 

آوري و تجزيـه و تحليـل   نامه جمـع پرسش 91ن جامعه مورد نظر توزيع گرديد كه از اين تعداد ايم

ها هاي تحقيق حاضر، دادهآوري اطلاعات از جامعه آماري و به منظور آزمون فرضيهبراي جمع .شد

حمايـت اجتمـاعي   نامه پرسش .1 آوري شدند:زير جمع اي شامل سه بخشنامهبا استفاده از پرسش

ارتباطـات تيمـي،    بعـد  11ال در ؤس ـ 36نامه سطح كيفيت زندگي كاري بـا  پرسش .2، سئوال 24 با

هاي شغلي، تعهد سازماني، مشاركت سازماني، تضـاد سـازماني،   محيط كاري سالم و ايمن، استرس

گيري و پرداخت حقوق و مزايـا و  حمايت مديران، حمايت همكاران، شفافيت نقش، اختيار تصميم

گي، احسـاس  احسـاس شايسـت   ةمؤلف 5 ةگيرندال در برؤس 20توانمندسازي رواني با  نامه. پرسش3

در اين  .دار بودن شغل و احساس اعتماد ميان همكارانثر بودن، احساس معنيؤاستقلال، احساس م

نامـه از آزمـون آلفـاي    پژوهش براي تعيين روايي از روايي صوري و بـراي تعيـين پايـايي پرسـش    

، بـراي تعيـين روايـي صـوري    بـه ايـن منظـور،     ).1393كرونباخ استفاده شد (سـرمد و همكـاران،   

 پرسيدهنامه نامه در اختيار چند تن از اساتيد دانشگاه قرار گرفت و نظر آنان در مورد پرسشپرسش

آنان لحاظ گرديد. همچنين ضريب آلفاي كرونباخ به دست آمـده بـراي   مورد نظر شد و اصلاحات 
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دهـد ابـزار سـنجش از    گزارش شده است كه نشـان مـي   3هر يك از متغيرهاي پژوهش در جدول 

  باشد.يي لازم برخوردار ميپايا

  نتايج آزمون آلفاي كرونباخ. 3جدول 

  تعداد آزمودني  تعداد سؤال  آلفاي كرونباخضريب   نامهپرسش

  حمايت اجتماعي

  سطح كيفيت زندگي كاري

  شناختيتوانمندسازي روان

936/0  

952/0  

980/0  

24  

36  

20  

91  

91  

91  

  اي تحقيقهمأخذ: يافته

 LISRELافـزار  گيـري از نـرم  يابي معادلات ساختاري با بهرهمدلبراي آزمون فرضيات از 

ــرازش مــدل عبــارتتــرين شــاخصاســتفاده شــد. مهــم ــدهــاي ب و  NFI1 ،NNFI2 ،CFI3از:  ان

RMSEA4ها به شرح زير است:هاي بهينه براي اين آزمون. حالت 

زيرا اين آزمون اختلاف بين داده و مدل را نشان  ؛هرچه كمتر باشد بهتر است 2xآزمون ) 1

  دهد.مي

  درصد بايستي بيشتر باشد. 90از  CFIو  NFI ،NNFIآزمون ) 2

زيرا اين آزمون يك معيار براي ميـانگين   ؛هرچه كمتر باشد بهتر است RMSEAآزمون ) 3

 ).1393، هاي مدل است (فيض و دهقاني سلطانيهاي مشاهده شده و دادهاختلاف بين داده

  

 نتايج و بحث

در ايـن   RMSEAارائه شده است. شاخص  2خروجي مدل آزمون شده پژوهش در شكل 

معـادل   NFIو شـاخص   96/0 برابر CFI، شاخص 90/0معادل  NNFI، شاخص 055/0برابر مدل 

                                                           

1. Normed Fit Index 

2. Non-Normed Fit Index 

3. Comparative Fit Index 

4. Root Mean Square Residuals 
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اسـت،   90/0نيز بـالاي  NFIو NNFI ،CFIكم و مقدار  RMSEAمحاسبه شد. چون مقدار  94/0

 88/2شود. نسبت كاي دو به درجه آزادي در اين پـژوهش  ييد ميأبرازندگي مناسب مدل تاعتبار و 

). بنابراين Green, 2015بودن آن نشان از برازندگي بالاي مدل است ( 3تر از محاسبه شد كه پايين

  توان به نتايج تحليل مدل معادلات ساختاري اتكا كرد.مي

  قادير سمت راست و چپ مدلهاي نيكويي برازش براي م. شاخص4جدول 

 نتيجه حد مطلوب بعد شاخص هاي برازش مدلمعيار رديف

 كاي دو نسبي 1
χ2

df�  قابل قبول 3 >  88/2 

 برازش خوب RMSEA 055/0 < 1/0  ريشه ميانگين مجذورات تقريب 2

 قابل قبول حدود صفر PMR 034/0 هاريشه مجذور مانده 3

 بسيار خوب NFI 94/0 > 90/0 شاخص برازش هنجار شده 4

 بسيار خوب حدود يك NNFI 90/0 شاخص نرم برازندگي 5

 بسيار خوب CFI 96/0 > 90/0 شاخص برازش تطبيقي 6

 بسيار خوب RFI 94/0 > 90/0 شاخص برازش نسبي 7

 بسيار خوب IFI 96/0 > 90/0 شاخص برازش اضافي 8

 بسيار خوب GFI 92/0 > 90/0 شاخص برازندگي 9

 بسيار خوب AGFI 90/0 > 90/0 يافتهبرازندگي تعديل 10

  اي تحقيقهمأخذ: يافته
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  هاي اصلي پژوهش. آزمون مدل معادلات ساختاري براي فرضيه2شكل 

  راهنما:

  HEJحمايت اجتماعي = 

  KEFكيفيت زندگي كاري = 

 TAVتوانمندسازي روانشناختي = 
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) گزارش شده اسـت. بـا اسـتفاده از    tمسير به همراه مقادير معناداري (ضريب  5در جدول 

  هاي اصلي پژوهش پرداخت كه در ادامه آورده شده است.توان به بررسي فرضيهمي 5نتايج جدول 

 . ضرايب مسير و مقادير معنادار مربوط به آن5جدول 

 تأييد يا رد فرضيه t ضريب مسير مسير فرضيه

 ييدأت 43/4 64/0 شناختيتوانمندسازي روان        حمايت اجتماعي 1

 ييدأت 82/5 78/0       شناختيتوانمندسازي روان سطح كيفيت زندگي كاري 2

 ييدأت 63/3 56/0 سطح كيفيت زندگي كاري        حمايت اجتماعي 3

  اي تحقيقهمأخذ: يافته

سـاختاري، ضـرايب بـه دسـت      هاي مورد نظر با استفاده از مدل معادلاتدر آزمون فرضيه

 -96/1تر و از عـدد  بزرگ 96/1باشند كه مقدار آزمون معناداري آنها از عدد آمده زماني معنادار مي

). ضريب معناداري ميان حمايت اجتمـاعي  1394رزگاه و همكاران، باش مينتر باشد (ملكيكوچك

يـت اجتمـاعي تـأثير معنـاداري روي     حما ،بنـابراين  ؛باشـد مـي  43/4و توانمندسازي رواني برابر با 

توانمندسازي رواني دارد. ضريب معناداري ميان سطح كيفيت زندگي كاري و توانمندسازي روانـي  

تأثير معناداري روي توانمندسازي رواني  سطح كيفيت زندگي كاري ،بنابراين ؛باشدمي 82/5برابر با 

كاري برابـر بـا   و سطح كيفيت زندگي يو در نهايت نيز ضريب معناداري ميان حمايت اجتماع دارد

دهد حمايت اجتماعي تأثير معنـاداري روي سـطح كيفيـت زنـدگي     كه اين نشان مي باشدمي 63/3

 6در جـدول   .گيرندهاي اصلي پژوهش مورد تأييد قرار ميكاري كاركنان دارد. بدين ترتيب فرضيه

غيرمستقيم متغيرهاي پژوهش گـزارش   راثآ) براي بررسي tضريب مسير به همراه مقادير معناداري (

سـطح كيفيـت   توان بـه بررسـي نقـش ميـانجي متغيـر      شده است. با استفاده از نتايج اين جدول مي

  پرداخت. زندگي كاري
   



  49                                                                                   .....هاي تأثير حمايت

   

 مستقيم و غيرمستقيم آثار. 6جدول 

 اثرات متغير

 كلاثر  اثر غيرمستقيم اثر مستقيم متغيرهاي وابسته متغيرهاي ميانجي متغيرهاي مستقل

 حمايت اجتماعي

سطح كيفيت 

 زندگي كاري

 توانمندسازي رواني

43/4 12/21 55/25 

64/0 43/0 07/1 

  خاي تحقيقمأخذ: يافته      

از طريـق   توانمندسـازي روانـي  ضريب معناداري اثر غيرمستقيم ميان حمايـت اجتمـاعي و   

حمايت اجتمـاعي تـأثير    ،بنابراين ؛باشدمي 12/21برابر با  سطح كيفيت زندگي كاريمتغير ميانجي 

بـه عنـوان متغيـر     سطح كيفيت زندگي كاري. در نتيجه متغير دارد توانمندسازي روانيبر معناداري 

همچنين در ادامه به بررسي تأثير هـر يـك از متغيرهـاي     .كندميميانجي در روابط فوق ايفاي نقش 

  توانمندسازي كاركنان پرداخته شده است.حمايت اجتماعي و كيفيت زندگي شغلي بر ابعاد 

  هاي نيكويي برازش براي مقادير سمت راست و چپ مدل. شاخص7جدول 

 نتيجه حد مطلوب بعد شاخص هاي برازش مدلمعيار رديف

 كاي دو نسبي 1
χ2

df�  قابل قبول 3 >  43/2 

 برازش خوب RMSEA 028/0 < 1/0 ريشه ميانگين مجذورات تقريب 2

 قابل قبول حدود صفر PMR 083/0 هامانده ريشه مجذور 3

 بسيار خوب NFI 94/0 > 90/0 شاخص برازش هنجار شده 4

 بسيار خوب حدود يك NNFI 96/0 شاخص نرم برازندگي 5

 بسيار خوب CFI 97/0 > 90/0 شاخص برازش تطبيقي 6

 بسيار خوب RFI 93/0 > 90/0 شاخص برازش نسبي 7

 بسيار خوب IFI 97/0 > 90/0 شاخص برازش اضافي 8

 بسيار خوب GFI 92/0 > 90/0 شاخص برازندگي 9

 بسيار خوب AGFI 94/0 > 90/0 يافتهبرازندگي تعديل 10

  اي تحقيقهمأخذ: يافته
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  هاي فرعي پژوهش. آزمون مدل معادلات ساختاري براي فرضيه3شكل 

  

  راهنما:

  HEJحمايت اجتماعي = 

  KEFكيفيت زندگي كاري = 

  EHS=  احساس شايستگي

 EHE=  احساس اعتماد

 EHG=  احساس استقلال

 EHM=  احساس موثر بودن

 EHN=  دار بودناحساس معني
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هـاي  ) براي بررسي فرضـيه tضريب مسير به همراه مقادير معناداري ( 8همچنين در جدول 

هـا  به بررسي ايـن فرضـيه  توان فرعي پژوهش گزارش شده است. با استفاده از نتايج اين جدول مي

  پرداخت.

 . ضرايب مسير و مقادير معنادار مربوط به آن8جدول 

 تأييد يا رد فرضيه t ضريب مسير مسير فرضيه

 تاييد 52/4 43/0 احساس شايستگي         حمايت اجتماعي 1

 تاييد 77/3 63/0 احساس شايستگي         سطح كيفيت زندگي كاري 2

 تاييد 78/5 54/0 احساس اعتمادحمايت اجتماعي           3

 تاييد 95/11 81/0 احساس اعتماد           سطح كيفيت زندگي كاري 4

 تاييد 46/4 42/0 احساس استقلال           حمايت اجتماعي 5

 تاييد 01/14 93/0 احساس استقلال           سطح كيفيت زندگي كاري 6

 تاييد 70/3 34/0 ثر بودنؤاحساس محمايت اجتماعي           7

 تاييد 86/11 89/0 ثر بودنؤاحساس م           سطح كيفيت زندگي كاري 8

 تاييد 64/2 24/0 دار بودناحساس معنيحمايت اجتماعي           9

 تاييد 38/2 20/0 دار بودناحساس معني           سطح كيفيت زندگي كاري 10

  اي تحقيقهمأخذ: يافته

احساس شايستگي  با و سطح كيفيت زندگي كاري ضريب معناداري ميان حمايت اجتماعي

حمايـت اجتمـاعي و سـطح كيفيـت زنـدگي كـاري تـأثير         ،بنابراين ؛باشدمي 77/3و  52/4برابر با 

و سـطح كيفيـت    معناداري روي احساس شايستگي دارد. ضريب معناداري ميان حمايت اجتمـاعي 

و سـطح   بنابراين حمايت اجتماعي ؛باشدمي 95/11و  78/5احساس اعتماد برابر با  با زندگي كاري

تأثير معناداري روي احسـاس اعتمـاد دارد. ضـريب معنـاداري ميـان حمايـت        كيفيت زندگي كاري

 ،بنـابراين  ؛باشدمي 01/14و 46/4احساس استقلال برابر با  با و سطح كيفيت زندگي كاري اجتماعي

تأثير معناداري روي احساس استقلال دارد. ضـريب   و سطح كيفيت زندگي كاري حمايت اجتماعي
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و 70/3ثر بودن برابر بـا  ؤاحساس م با و سطح كيفيت زندگي كاري معناداري ميان حمايت اجتماعي

وي تـأثير معنـاداري ر   و سـطح كيفيـت زنـدگي كـاري     حمايت اجتماعي ،بنابراين ؛باشدمي 86/11

ضـريب معنـاداري ميـان حمايـت اجتمـاعي و سـطح كيفيـت         ،ثر بودن دارد. در نهايتؤاحساس م

دهد حمايـت  باشد كه اين نشان ميمي 38/2و 64/2دار بودن برابر با زندگي كاري با احساس معني

دار بـودن كاركنـان دارد.   و سطح كيفيت زندگي كاري تأثير معناداري روي احساس معنـي  اجتماعي

  .گيرندهاي فرعي پژوهش مورد تأييد قرار ميترتيب فرضيهبدين 

  

  و پيشنهادها گيرينتيجه

مطالعه و بررسي تأثير حمايت اجتماعي و سطح كيفيت زندگي كـاري   اين پژوهش با هدف

بـا در   تعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان انجام شـد.  بر توانمدسازي رواني كاركنان در وزارت

 شـناختي در وزارت اهميت توجه جدي به مبحث توانمندسـازي روان  ،اين تحقيق نظر داشتن نتايج

-هاي حاصل از پژوهش نشان يافتهدر اين باره تعاون، كار و رفاه اجتماعي بيش از پيش نمايان گرديد. 

فرضيه اول پژوهش مورد  ،بنابراين؛ د حمايت اجتماعي تأثير معناداري بر توانمندسازي رواني كاركنان دارداد

كلـدي و سلحشـوري    )،1390كيميـائي (  كه اين نتيجه با نتايج به دست آمـده از پـژوهش   فتگرتأييد قرار 

زمـاني كـه افـرد در     ،در نتيجه مطابقت دارد. )Goodman et al., 2007و گودمن و همكاران ( )1391(

اطرافيـان خـودبهره جوينـد و بـه ويـژه      فكري و مساعدت زندگي خود و هنگام برخورد با مشكلات از هم

مند شوند و با آنهـا  از مساعدت و ياري همكاران خود بهره ،زماني كه در سازماني مشغول به خدمت هستند

توانند به نحو بهتري به حل مسائل و مشكلات درون سازماني و يا حتـي بـرون   احساس نزديكي نمايند، مي

به خود در توانمندسازي روانـي كاركنـان تـأثير بسـزايي خواهـد      سازماني خود مبادرت ورزند كه اين به نو

  داشت.

د سطح كيفيت زندگي شغلي تأثير معناداري بر ادنشان همچنين ننتايج به دست آمده 

ضرايب معناداري ميان سطح كيفيت  ،شدطور كه مشاهده توانمندسازي رواني كاركنان دارد.همان

مدل ساختاري نشان  ،بنابراين به دست آمد،  82/5زندگي كاري و توانمندسازي كاركنان برابر با 



  53                                                                                   .....هاي تأثير حمايت

   

بر توانمندسازي كاركنان دارد.در جامعه امروز بهبود  د سطح كيفيت زندگي شغلي تأثير معنادارياد

ها و كاركنان درآمده است. از آنجا زمانترين اهداف ساكيفيت زندگي كاري به صورت يكي از مهم

لذا  ،هاي مديريت منابع انساني و كيفيت زندگي كاري رابطه مستقيمي وجود داردكه بين رويه

حيات مجدد بخشيدن به كاركنان از طريق ارتقاي كيفيت زندگي كاري ايشان كليد موفقيت هر 

كند كه محيط كار، را دنبال ميشود. بهبود كيفيت زندگي كاري اين هدف سازماني محسوب مي

نتايج به دست آمده از اين پژوهش با در اين باره  محتواي كار و نوع كار مطابق شأن انساني باشد.

ووسكي ر)،گنيدي و كا1388نژاد ()، علي1390نژاد و همكاران (هاي طالبنتايج پژوهش

)Genaidy & Karwowski, 2003 ،(ش) ولتز و همكارانSchultz et al., 2003اكلوند ،( 

)Eklund, 2000) لي و لي ،(Lee & Lee, 2000( ) و ليز و كينزLees & Kearns, 2005 (

خود به اين نتيجه رسيد كه كيفيت زندگي  پژوهش) نيز در Walton, 1974مطابقت دارد. والتون (

جاد محيط و با اهداف دادن پاداش معقول و مناسب، اي هاي متعددي استكاري دربرگيرنده برنامه

كافي  هايبرد، ايجاد امنيت و فرصتهاي انساني را بالا ميامن و سالم، ايجاد مشاغلي كه ظرفيت

براي رشد شخص، ايجاد يك محيط اجتماعي عاري از تعصب، حفظ حريم شخصي فرد، عدم 

هاي هاي فردي او و فعاليتنيازهاي خانوادگي و آزادي بامنافات نقش فرد در محيط كاري 

  آيد.هاي اجتماعي به اجرا در مياني برخوردار از مسئوليتسازم

توانند با بهبود ارتباطات تيمي، ايجاد محيط كاري سالم و ايمن، كاهش مديران مي ،بنابراين

شغلي، افزايش تعهد سازماني كاركنان، مشاركت سازماني، كاهش تضاد سازماني،  يهااسترس

گيري و پرداخت حقوق و مزايا به نقش، اختيار تصميمحمايت مديران، حمايت همكاران، شفافيت 

هاي زندگي كاركنان را تأمين نمايد، سطح كيفيت زندگي شغلي آنان را بهبود نحوي كه هزينه

تواند به نوبه خود در توانمندسازي كاركنان مفيد واقع گردد. با توجه به نتايج به بخشند كه اين مي

ها و بهبود اي، افزايش تعداد رايانهزرساني تجهيزات رايانهروشود در بهدست آمده پيشنهاد مي

توان به ها ميگذاري و تلاش بيشتري صورت گيرد. از جمله اين زيرساختها سرمايهزيرساخت

اينترنت پرسرعت، فراهم كردن شرايط جهت مبادلات به صورت الكترونيكي، فراهم كردن امكان 
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تواند در بالا بردن سطح و.... اشاره كرد كه اين كار مي برقراي ارتباط ميان اعضا از طريق چت

ها و ايجاد امكان نان و توانمندسازي كاركنان مفيد واقع گردد.كاهش نظارتآكيفيت زندگي شغلي 

هاي محوله، در اختيار قرار دادن اطلاعات و ساير منابع لازم و خودساماني در انجام مسئوليت

افزايش اعتماد به نفس كاركنان و بهبود كيفيت زندگي كاري را تفويض اختيار به صورت مستقيم، 

  در پي خواهد داشت.

د حمايت اجتماعي تأثير معناداري بر سطح كيفيت زندگي كاري ادنشان همچنين ها يافته

توان پذيرفت كه حمايت اجتماعي تأثير معناداري بر سطح كيفيت زندگي كاري مي كاركنان دارد.

تعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان دارد. لذا فرضيه سوم تحقيق مورد  كاركنان در وزارت

) و چراغي و 1392گر و همكاران (از جمله تحقيق شيشه مطالعات ديگر پذيرش واقع شد.

انداز ايجاد چشم ،در نتيجه اند.) نيز به نوعي ارتباط مذكور را مورد تأييد قرار داده1391همكاران (

هاي مادي و معنوي، با ، با معرفي الگوي موفقيت و فراهم كردن حمايتروشن براي كاركنان

ثر بودن، موجبات تلاش بيشتر در انجام امور محوله و پيشرفت و رضايت ؤافزايش احساس م

هاي ايجاد محيط .كند و بالا رفتن كيفيت زندگي كاري را به دنبال خواهد داشتشغلي را فراهم مي

افزاري (مانند تسهيلات رفاهي و فرهنگ حاظ فيزيكي و چه به لحاظ نرمچه به ل نيز با نشاط شغلي

شناختي در بالا بردن كيفيت زندگي ثير مستقيم بر توانمندسازي روانأبا ت ،حمايتي در سازمان)

  د.نباشثر ميؤكاري م

حمايت اجتماعي از طريق متغير ميانجي سطح كيفيت زندگي كاري و به  ،نتايجبراساس 

. در نتيجه مديران در شته استتقيم تأثير معناداري بر توانمندسازي رواني كاركنان داصورت غيرمس

هاي سازمان گيريآنها را در تصميم ،توانند براي اينكه كاركناني توانمند داشته باشنداين سازمان مي

به ايجاد پيوند و ارتباطي قوي با  ،د و با ايجاد محيطي از اعتماد و اطمينان براي آناننهدمشاركت 

  ورزند. كاركنان خود مبادرت 

د حمايت اجتماعي و سطح ادهاي حاصل از بررسي فرضيات فرعي پژوهش نشان يافته

تعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان  كيفيت زندگي شغلي بر احساس شايستگي كاركنان وزارت
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دلي را در ميان مشاركت، همكاري و هم محيط كار،ايد در مديران ب ،تأثير معناداري دارد. بنابراين

احساس تنهايي نداشته باشند و بتوانند به بهترين شكل با  محيط كاركاركنان ايجاد نمايند تا آنان در 

توان همكاري داشته باشند. همچنين مي ،همكاران خود در انجام وظايف سازماني و رفع مشكلات

ي در ميان كاركنان و اقدامات منجر به رشد ساير افراد سازمان نيز با ايجاد فضايي از كار گروه

هاي ها و مهارتو به كاركنان كاري را واگذار كرد كه در انجام آن قابليت لازم را انجام دادحمايت 

شود افراد در سازمان احساس ها به نوبه خود باعث ميلازم را داشته باشند كه اين فعاليت

  ر نهايت سازمان كاركناني توانمند داشته باشد.شايستگي نمايند و د

د كه حمايت اجتماعي و سطح كيفيت زندگي شغلي بر ادنتايج به دست آمده نشان 

در  ؛تعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان تأثير معناداري دارد احساس اعتماد كاركنان وزارت

ابط دوستانه با يكديگر و تسهيم اطلاعات توانند با تشويق كاركنان به برقراري رومديران مي ،نتيجه

آنان  درو دانش در بين يكديگر به نحوي كه هم براي خود و هم براي سازمانشان مفيد واقع شود، 

سالم و ايمن براي كاركنان، آنان را در  ايجاد نموده و از طرفي با فراهم نمودن محيط كاري هانگيز

به نظرات  قائل شدنيند. ايجاد نظام پيشنهادات، ارزش انجام هر چه بهتر وظايف كاريشان ياري نما

هاي پنهاني، با افزايش هاي مديران خويش و پرهيز از برنامهكاركنان و اطمينان كاركنان از مهارت

  د بود.نثر خواهؤدر بالا بردن كيفيت زندگي كاري م ،احساس اعتماد به سازمان

ي شغلي بر احساس استقلال كاركنان حمايت اجتماعي و سطح كيفيت زندگ ،نتايجبرپاية 

مديران بايد با  ،بنابراين .شته استتعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان تأثير معناداري دا وزارت

هاي زندگي كاركنان و همچنين دادن آزادي عمل در متناسب با هزينه يحقوق و مزايا پرداخت

  ن را تقويت كنند. انجام دادن كارها به كاركنان احساس استقلال كاركنا

د كه حمايت اجتماعي و سطح كيفيت زندگي شغلي بر ادنتايج به دست آمده نشان 

در  ؛تعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان تأثير معناداري دارد ثر بودن كاركنان وزارتؤاحساس م

به نحوي كه آنان  ،توانند با افزايش مشاركت دادن كاركنان در كارهاي سازمانيمديران مي ،نتيجه

ثر بودن را در ؤد، احساس منشواحساس كنند به عنوان فردي اثرگذار در سازمان خود محسوب مي
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ثر بودن، ؤهاي شغلي براي كاركنان، با افزايش احساس مدايجاد بازخور كاركنان بهود بخشند.

زندگي كاري و در نهايت موجب بهبود كيفيت و انگيزش به كار و پيشرفت شغلي  ميل ساززمينه

ثر بودن و ميل و ؤها، با افزايش احساس مهاي آموزشي، بالا بردن مهارتد. برگزاري دورهشومي

  آورد.انگيزش بيشتر به كار، موجبات بهبود كيفيت زندگي كاري را فراهم مي

دار بودن حمايت اجتماعي و سطح كيفيت زندگي شغلي بر احساس معني ،نتايجبراساس 

 ،. بنابراينشته استعاون، كار و رفاه اجتماعي شهر كرمان تأثير معناداري دات كاركنان وزارت

هاي لازم براي انجام هر چه بهتر وظايف مديران بايد با ارزيابي عملكرد كاركنان، راهنمايي

دار بودن و مهم سازماني را به كاركنان ارائه دهند و سعي نمايند در دادن وظايف به كاركنان، معني

  را براي كاركنان در نظر بگيرند.  بودن كار

دو عامل  هاي اجتماعي و سطح كيفيت زندگي كاركنانتوان گفت حمايتبه طور كلي مي

تعاون، كار و رفاه اجتماعي محسوب  شناختي كاركنان در وزارتثيرگذار در توانمندسازي روانأت

هاي خود را بيشتر بپرورانند. خصوصاً نظر به اينكه سازد تا توانمنديشود و آنان را قادر ميمي

تحقيق، مفهوم توانمندسازي عمدتاً بر تفويض اختيار و سپردن مسئوليت  پيشينةبراساس مرور 

بيشتر به كاركنان دلالت دارد، حمايت اجتماعي و بالا بردن سطح كيفيت زندگي كاري اين امكان را 

تري داشته باشند و مديران در واگذاري هرچه بيشتر سازد تا كاركنان استقلال بيشفراهم مي

  در توانمندسازي آنان بكوشند.نهايتاً اختيارات به آنان تمايل بيشتري نشان دهند و 
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Abstract 
This research aimed to study the effect of social support and quality of work life 

on the mental empowerment of staff in Ministry of Cooperatives, Labor and Social 

Welfare in Kerman. For data collection, library and field study method were both 

employed, So that in the library method with studying accurate and updated resources, 

and in the field study method with referring directly to studied population, 

questionnaires were distributed among the subjects and the data were collected and 

analyzed. The population consisted of all employees in the Ministry of Cooperatives, 

Labor and Social Welfare in Kerman. A data collection tool in this study was a standard 

questionnaire. To check the reliability, Cronbach’s alpha coefficients were used. Based 

on the purpose of the study a descriptive –correlational research method was used. The 

model has been studied using structural equation modeling and lisrel software. The 

findings showed that social support had significant positive influence on quality of work 

life and psychological empowerment of the employees. Also, social support through the 

mediating role of quality of working life had a significant positive effect on their mental 

empowerment. 
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