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چکیده
هـدف از پژوهـش حاضـر طراحـی الگـوی سـاختاری از روابـط میـان 
کیفیـت زندگـی کاری با عملکرد شـغلی و نیز بررسـی نقـش میانجی 
توانمندسـازی روانشـناختی شـهروندان اسـت. ايـن تحقیـق از نظـر 
هـدف کاربـردی و از نظر نحـوه جمع آوری اطلاعات توصیفـی و از نوع 
همبسـتگی و بـه طور مشـخص مبتنـی بر مـدل معادلات سـاختاری 
اسـت. مـدل مفهومـی ايـن تحقیق بـر مبنـای  تحقیقات انجام شـده 
قبلـی شـکل گرفتـه اسـت. در ايـن تحقیـق از سـه نـوع پرسشـنامه 
اسـتاندارد اسـتفاده شـده که روايی و پايايی آن مورد تايید قرارگرفته 
اسـت. در تحلیـل داده ها از تحلیـل عاملی به منظور شناسـايی عوامل 
موثـر در مـدل مفهومـی اسـتفاده شـده اسـت. در شناسـايی روابـط 
میـان متغیرهـا از روش تحلیـل مسـیر که از نـوع مدل يابـی معادلات 
سـاختاری اسـت جهـت برآورد میـزان ارتباط متغیرهـا و به کمک نرم 
افزارهـای SPSS و AMOS اسـتفاده شـده اسـت. نمونه آمـاری اين 
تحقیـق کارکنـان دانشـگاه پیـام نـور اسـتان کرمانشـاه بـوده و نتايج 
نهايـی نشـان داد که مدل مفهومـی اولیه از برازش مناسـبی برخوردار 
بـوده و تاثیر مسـتقیم کیفیت زندگـی کاری بر عملکرد شـغلی معنادار 
بوده و تاثیر غیرمسـتقیم آن نیز از طريق توانمندسـازی روانشـناختی 

شـهروندان تايید شـد.
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The effect on the quality of working life, job 
performance mediating psychological empower-
ment of citizens
Abstract
The aim of this study was to design a structural model of the 
relationship between quality of work life and job performance 
and also the role of mediator psychological empowerment of 
citizens. The study of the purpose and the method of data col-
lection, descriptive, correlative and, in particular, is based on 
structural equation modeling. Conceptual model based on re-
search done previously formed. In this study, three types of 
standard questionnaire which its validity and reliability have 
been approved. For data analysis, factor analysis was used to 
identify factors in the conceptual model. In recognition of the 
relationship between the variables of the path analysis of struc-
tural equation modeling to estimate the relationship between 
variables and is used by the software SPSS and AMOS. The 
sample of the research staff of Kermanshah PNU and the final 
results showed that the initial conceptual model is fitted per-
fectly and have a direct impact on the quality of work life and 
job performance was significant And indirect impact through 
psychological empowerment of citizens was confirmed.
Key words: quality of working life, job performance, psycho-
logical empowerment of citizens

309-322

شماره 41 زمستان 94
No.41  Winter 2015 

«این مقاله مستخرج  از طرحى است که با حمایت مالى دانشگاه پیام نور با عنوان بررسى 
تاثیر کیفیت زندگى کارى بر عملکردشغلى با میانجى گرى توانمندسازى روانشناختى 
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مقدمه
مهمتريـن سـرمايه  سـازمان ها و عامـل تحقـق اهداف و 
برنامـه های هر سـازمان افرادی هسـتند کـه در آن کار 
می کننـد. صاحب نظـران معتقدنـد کـه بـدون نیـروی 
انسـانی ماهر، توانمنـد، متعهد و خشـنود تحقق اهداف 
سـازمانی غیرممکـن اسـت. بـا وجـود اينکـه پیشـرفت 
فناوری هـای ارتباطـی  سـازمان ها را به سـمت مجازی 
بـودن )با مشـخصه عـدم تمرکز نیـروی انسـانی از نظر 
سـوق  کارکنـان(  تعـداد  بـودن  متغیـر  و  جغرافیايـی 
می دهـد، امـا در هـر حـال تحقـق اهـداف اقتصـادی، 
تجـاری، فرهنگـی، اجتماعی و سیاسـی- چه در سـطح 
کلان و ملـی و چه در سـطح بنگاه های خرد- مسـتلزم 
وجود افرادی اسـت که در قالب سـازمان، اداره شـرکت، 
مؤسسـه و حتـی خانواده فعالیـت می کننـد )حرآبادی 

فراهانـی، 1392، ص 8(.
عـدم رضايت کارکنان از کیفیت زندگي کاري مشـکلي 
اسـت کـه تقريبـاً توجه به مقـام و جايگاه آنـان را تحت 
تأثیـر قرار مي دهد. هدف بسـیاري از سـازمانها افزايش 
رضايتّ اين مسـأله پیچیده اسـت. گاهـي اوقات عبارت 
کیفیـت زندگـي کاري مفاهیم زيـادي را در بر مي گیرد 
کـه يکـي از ايـن مفاهیـم ادراك کارکنـان از زندگـي 
کاري و غیـرکاري اسـت )نسـل و دراقـی، 2006، ص 
4(. امـروزه کیفیـت زندگي کاري به عنـوان يک مفهوم 
جهانـي در مرحلـه مديريـت منابـع انسـاني و توسـعة 
سـازماني مـورد تأمـل قـرار گرفتـه و تامیـن و ارتقا  آن 
کلیـد اصلـي موفقیـت مديريـت هـر سـازمان به شـمار 
مـي رود. کیفیـت زندگـي کاري به عنوان يکـي از فنون 
بهبـود سـازماني مـورد توجـه مديـران ارشـد سـازمانها 

مي باشـد )عالمـه، 1378، ص 12(. 
کیفیت زندگی کاری

کیفیـت زندگي کاري برنامه اي جامع و گسـترده اسـت 
که رضــايت کارکنــان را افــزايش مي دهـد، يادگیري 
آنها را در محــیط تقويـت مـي کنـد و بـه آنهـا در امـر 
مــديريت، تغییــر و تحـولات يـاري مي رسـاند. عـدم 
رضايـت کارکنـان از کیفیـت زندگـي کاري مشـکلي 
اسـت کــه تقريبـاً بـه همـه کارمنـدان بـدون توجه به 

مقام و جايگاه آنها آسـیب مي رسـاند. هدف بسـیاري از 
سـازمان ها افزايـش رضايـت کارکنـان در تمام سـطوح 
است، اما ايــن مـسئله پیچیـده اي اسـت، زيرا تفکیک 
و تعییـن اينکـه چـه مشـخصه هايي با کیفیـت زندگي 
کـاري رابطـه دارنـد، امـري دشوار است. کیفیت زندگي 
کاري ساختاري پويـا و چندبعـدي دارد کـه مفـاهیمي 
نظیــر امنیــت شــغلي، نظامهـاي پـاداش، فرصتهاي 
پیشـرفت آموزشي و شغلي و شـرکت در تصمیم گیري 
را دربــر مي گیرد )داچ و شرمن، 1993، ص 12(. اخیراً 
اظهار داشته اند کــه برنامـه هــاي کیفیــت زنــد گي 
کــاري کــه در ايالات متحده به کار گرفته شده است، 
مشـارکت کارمنـدان را در تصمیم گیريهـاي مربــوط 
بـه فـن آوري جديـد، محیـط کاري و آمـوزش مهارتهـا 
افزايـش مي دهــد. بــه معنــاي دقیـق تــر، کیفیـت 
زندگـي کــاري مجموعــه اي از روشهــا و اقــداماتي 
اســت کــه بــه افــزايش و حفــظ رضايت کارمندان 
کمـک مي کنـد و هـدف آن بهبود شـرايط کاري آنهــا 
و افــزايش کــارآيي سـازمان اسـت )سـراجی، 2009، 
ص 9(. مـروري بـر ادبیـات موجود نشـان مــي دهــد 
کــه تعريـف معمـول و پذيرفتــه شده اي براي کیفیت 
زندگي کاري وجــود نــدا رد و متغیرهــاي مختلفــي 
از قبیــل خــط مــشي سـازماني، سـبکهاي رهبـري، 
روشـها و عملیـات بـرروي نگـرش کارکنـان از کیفیـت 
ديگـران،  و  )لیـوز  مي گذارنـد  تأثیـر  کاري  زنــدگي 
2007(. همان طور که سـازمان ILO در گزارش کــار 
جهــاني خــودش آورده است تعريف واحد معمولي که 
بـه طـور عمــومي مـورد قبـول همگـان باشـد وجـود 
ندارد )وندل، 1995، ص 3(. مفهــوم کیفیــت زنـدگي 
کــاري در حــال حاضــر مربــوط بــه فلــسفه اي در 
سازمانهاسـت کـه مي خواهـد شـأن و منزلـت کارکنان 
را افزايش دهــد، تغییراتـي در فرهنـگ سازماني ايجاد 
کنـد و رفاه فیزيکـي و روحي کارکنـان را افزايش دهد. 
در بعضـي سازمانهــا، برنامه هاي کیفیـت زندگي کاري 
قصـد دارنـد اعتمـاد و توانايـي حـل مسـئله کارکنـان 
را افزايـش دهنـد و در نتیجـه رضايـت و اثربخــشي 
ســازماني را افـزايش دهنــد )کاسیو، 1995، ص 25(. 
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بهبود کیفیت زندگي در گرو بهبــود وضــع اقتـصادي 
و اشــتغال اســت. اتخــاذ راهبردهاي بلند مدت دولت 
در اين زمینه و اجرا و ارزيــابي آنهـا می تواند در آينـده 
تــاثیر چشمگیري در کیفیت زندگي و کار داشته باشد 
)سـلمانی، 1384، ص 8(. مفهـوم کیفیت زندگي کاري 
در تمام ابعاد آن در زمینة کارايي و اثربخشـي سـازمانها 
و بـراي دسـت يابـي بـه نتايج مطلـوب سـازماني وضع 
شـده اسـت. از طرفي کیفیـت زندگي کاري بر چسـبي 
بـراي بیـان نظريه هاي اخیر طرح شـغل شـده اسـت تا 
سـبب افزايـش رضايـت خاطر کارمنـد و اسـتعدادهاي 

تولیـدي او گردد. 
در بسـیاري از برنامه هـاي کیفیت زندگـي کاري تلاش 
عملکـرد  شـغلي  رضايتمنـدي  تـا  اسـت  بـوده  بـرآن 
کارکنـان از طريـق ارتقـاء سـطح انگیـزش دورنـي آنان 
مي دهـد  نشـان  مطالعاتـي  يافته هـاي  يابـد.  افزايـش 
اجـراي ايـن برنامه هـا موجـب کاهـش میزان شـکايات 
کارکنـان ، کاهـش نـرخ غیبـت از کار، کاهـش میـزان 
اعمـال مقـررات انضباطـي، افزايـش نگرشـهاي مثبـت 
برنامه هـاي  در  آنـان  مشـارکت  افزايـش  و  کارکنـان 
نظـام پیشـنهادها شـده اسـت )گـوردون، 1995، صص 
633-635(. يکـي از عوامـل مهمـي کـه بـر عملکـرد 
افـراد در سـازمان مؤثـر بـوده و تأثیـرات آن عملکـرد 
سـازماني مـورد توافـق صاحب نظـران علـوم رفتـاري 
سـازماني اسـت، نحـوة و شـرايط کیفیت زندگـي کاري 

در سـازمانها اسـت. 
توجهـي کـه اکنون بـه کیفیـت زندگي کاري مي شـود 
بازتابـي اسـت از اهمیتـي که همـگان بـراي آن قائلند. 
کارکنـان درخواسـت دارنـد در پیامدهـاي اقتصـادي و 
غیـر اقتصـادي کارشـان تغییراتـي داده شـود. اهمیـت 
اهمیـت  بـا  مقايسـه  در  اقتصـادي  غیـر  پاداشـهاي 
پاداشـهاي اقتصادي هـم اکنون در حال افزايش اسـت، 
بـه ويـژه در نـزد کارکنانـي کـه از آمـوزش و پـرورش 
بالینـي بهره منـد هسـتند چنین بـه نظر مي  رسـد که 
نیـاز شـديدي بـه بهتـر کـردن کیفیـت زندگـي کاري 

بسـیاري از کارگـران و کارمنـدان وجـود دارد. 
بهبـود »کیفیـت زندگـي« کاري به هـر فعالیتي اطلاق 

مي گـردد کـه در هـر سـطحي از سـازمان رخ مي دهـد 
و هـدف از آن افزايـش اثربخشـي سـازمان از طريق بالا 
بـردن مقـام و منزلـت و فراهـم نمـودن امـکان ترقـي 
مي باشـد. کیفیـت زندگـي کاري فراينـدي اسـت کـه 
سـهامداران سـازمان، مديريـت، اتحاديه هـا و کارکنـان 
مي آموزنـد چگونـه بايـد بـا يکديگـر بهتـر کار کننـد. 
عملیـات را براي خود تشـريح نماينـد و بهبودهاي لازم 
را اعمـال نماينـد تـا دو هـدف بهبـود کیفیـت زندگـي 
اثربخشـي  افزايـش  و  سـازمان  اعضـاي  بـراي  کاري 
شـرکت و اتحاديه ها بطـور همزمان تحقـق يابد )فلیپو، 

1987، ص 12(. 
ابعاد کیفیت زندگي کاري

 کیفیـت زندگـي کاري کـه از اوايل دهـه 1970 مطرح 
شـد، در طـول چنـد دهـة گذشـته بـا توجه بـه زواياي 
متفـاوت مورد بررسـي قرارگرفته اسـت. نگـرش جاري 
مربـوط  کلیـه جنبه هـاي  کاري  زندگـي  بـه کیفیـت 
بـه کارکنـان، منافـع سـازمان و جامعـه را هـم زمـان 
مدنظـر قـرار مي دهد و محـدود به تغییر محتـواي کار، 
يکنواخـت کـردن قوانیـن و اسـتانداردهاي کار، بهبـود 
بلکـه ضمـن  نیسـت.  شـغل  غني سـازي  و  سـازماني 
توجـه بـه کلیه عوامـل مذکور، به انسـاني کـردن کار و 
محیـط کار بـه منظور ايجاد علاقـه و انگیزه در کارکنان 
از طريـق پاسـخگويي بـه نیازهـاي آنـان، زمینه هـاي 
پیشـرفت و بهبـود شايسـتگي هاي آنـان احتـرام بـه 
شـخصیت آنـان، جلب مشـارکت و همـکاري و توجه به 
عوامـل فیزيکـي و رواني محیـط کار نیز مي پـردازد. در 
واقـع کیفیـت زندگي کاري نوعي احسـاس مسـئولیت 
اجتماعـي در مديـران ايجـاد مي کنـد کـه بـه منافـع 
کارکنـان نیز بیانديشـد تا در مقابـل کارکنان نیز منافع 
سـازمان را تضمیـن نمايند. ريچارد والتـون در مقاله اي 
در کنفـراس کیفیـت زندگـي کاري، يکـي از بهتريـن 
کاري  زندگـي  کیفیـت  يـک  مـورد  در  را  توضیحـات 
ارائـه نمـود )والتـون، 1973، ص 13(. والتـون در ارائـه 
چارچوبـي براي تجزيـه و تحلیل کیفیـت زندگي کاري 
آن را به هشـت عامل تقسـیم نمود. عوامل هشـت گانه 

مـدل والتـون بـه شـرح زير مي باشـد: 
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منظورپرداخـت  وکافـي«:  منصفانـه  1.»پرداخـت 
مسـاوي بـراي کار مسـاوي و نیـز تناسـب پرداختهـا با 
معیارهـاي اجتماعي و معیارهاي کارکنان و تناسـب آن 
بـا ديگـر انواع کار مي باشـد. پاداشـهاي تعلـق گرفته به 
کارکنـان در کار نیز بايسـتي بالاتر از حداقل اسـتاندارد 

باشـد.  زندگي 
2.»محیط کاري ايمن و بهداشـتي«: منظـور، ايجاد 
نیـز تعییـن  از نظـر فیزيکـي و  ايمـن  شـرايط کاري 
سـاعات کار منطقـي اسـت. همچنیـن محیـط کاري 
بايسـتي اثـرات آلودگي را کـه می تواند تأثیر معکوسـي 
بـر وضعیـت فیزيکـي و ذهنـي کارکنـان در محیط کار 

برجـاي گـذارد، کاهـش دهد. 
3.»تأمیـن فرصـت رشـد و امنیت و مـداوم«: به 
معنـاي فراهم نمـودن زمینة بهبـود توانائیهـاي فردي، 
فرصتهاي پیشـرفت و فرصتهـاي به کارگیري مهارتهاي 
کسـب شـده و تأمین امنیت درآمد و اشـتغال میباشـد. 
کارکنان نبايسـت تحت شـرايط ثبـات کاري و درآمدي 

در آينـده کار کنند. 
4.»قانون گرائـي در سـازمان کار«: منظـور، فراهـم 
نمـودن زمینـة آزادي سـخن کارکنـان بـدون تـرس از 
انتقـام مقـام بالاتـر و نافذ بودن سـلطه قانون نسـبت به 
سـلطه انسـاني مي باشـد؛ لذا بايسـتي رويه هاي خاصي 
کـه ناظـر بـر تضمیـن حقـوق کارکنـان مي باشـد، در 

محیـط کاري وجود داشـته باشـد. 
5.»وابسـتگي اجتماعـي زندگـي اجتماعـي«: به 
چگونگي برداشـت )ادراك( کارکنان در مورد مسئولیت 
اجتماعـي سـازمان اشـاره دارد. اين مؤلفـه اقداماتي که 
در جهـت افزايـش درك کارکنـان نسـبت بـه مقاصد و 
اهـداف سـازمان و اهمیـت مشـارکت آن در تحقـق آن 

اهـداف انجـام مي گیـرد را نیز شـامل مي شـود. 
6.»فضـاي کلـي زندگـي«: ايـن مؤلفـه به برقـراري 
تـوازن و تعـادل بیـن زندگـي کاري و ديگـر بخش هاي 
فراغـت، تحصیـلات  اوقـات  زندگـي کارکنـان شـامل 
و زندگـي خانوادگـي مي شـود. ايـن عامـل توجـه بـه 
فعالیتهـاي کاري بـر روي زندگي خصوصـي کارکنان را 

نیـز شـامل مي شـود. 

7.»يکپارچگي و انسـجام اجتماعي در سازمان«: 
ايجـاد يک فضا وجو کاري که احسـاس تعلـق کارکنان 
بـه سـازمان و اينکـه آنان مورد نیاز سـازمان می باشـند 
را تقويـت نمايـد. در ايـن راسـتا هرچیـزي کـه بالقـوه 
می توانـد منجـر بـه عدم شناسـايي افـراد بـا گروههايي 
کـه بـدان تعلـق دارنـد، بايسـتي از صحنـه کار حذف و 
ارزش، حفـظ اصالت، منافع افراد در سـازمان و تشـويق 
بـه شـکل گیـري تیمهـا و گروههـاي اجتماعـي منجر 

شود. 
8.»توسـعة قابلیتهـاي انسـاني«: بـه فراهـم بودن 
خـود  و  اسـتقلال  از  اسـتفاده  چـون  هايـي  فرصـت 
کنترلـي در کار، بهـره مند شـدن از مهارت هاي گوناگون، 
دسترسـي بـه اطلاعـات متناسـب بـا کار و برنامه ريزي 
کار بـراي کارکنـان اشـاره دارد . در اين راسـتا مشـاغل 
بايسـتي به گونـه اي طراحي شـوند که قابلیـت برآورده 
نمـودن نیاز سـازمان بـه تولیـد و نیازهاي افـراد به کار 

جالـب، پرمعنا و چالشـي را داشـته باشـد. 
عملکرد شغلی

عملکرد شـغلی يکی از مؤلفه هـای اثرگذار در سـازمان ها 
اسـت که بخش مهمی از مطالعات سـازمانی را دربرگرفته 
اسـت. واژه ای اسـت که هـم مفهوم فعالیت بـرای انجام 
)يمنـی،  را يک جـا دربـر دارد  نتیجـه کار  کار و هـم 
در  بحـث  مـورد  موضوعـات  عمـده  از  يکـی   .)1373
بـه درك صحیـح عملکـرد شـغلی  مسـائل سـازمانی 
شـهروندان بـر می گـردد. عملکـرد فرد در يک سـازمان 
بـه نـوع شـخصیت او و نقـش سـازمانی کـه به عهـده 
دارد و نیـز بـه موفقیـت و شـرايط سـازمانی بسـتگی 
دارد. اين شـرايط بـه عنوان محیط، فرهنگ، احسـاس، 
مهارت هـای ارتباطـی و توانمندسـازی مـورد مطالعـه و 
توجـه قـرار گرفتـه اسـت )اژه ای و همـکاران، 1388(.

توانمندسـازی روان شـناختی و عملکـرد شـغلی نیز دو 
متغیر سـازمانی هسـتند که اثر به سـزايی بر اثربخشـی 
و موفقیـت يـک سـازمان دارنـد. وجـود سـازمان هـای 
مناسـب در هـر جامعـه ای کـه بتواننـد بـا کارآمـدی و 
اثربخشـی از عهـده ی وظايف خـود برآيند، از مهمترين 
وسـايل دسـتیابی به پیشـرفت و ترقی اسـت. کارآمدی 
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و اثربخشـی در وظايف، عملکرد شـغلی مطلوب را خلق 
می کننـد. بنابرايـن، سـازمانها برای نیل بـه کارآمدی و 
اثربخشـی در انجـام وظايف و در نهايـت بهبود عملکرد 
شـغلی اعضـای خود بايد بـر عواملی متمرکز شـوند که 
موجبـات عملکـرد شـغلی مطلوب را فراهـم کنند )فرخ 

نژاد و همـکاران، 1390(.
توانمندسازی شهروندان

از نظـر »کانگـر وکاننگـو« توانمندسـازی عبارت اسـت 
از فراينـد تقويـت شايسـتگي افـراد سـازمان از طريـق 
شناسـايي شـرايطي کـه باعـث احسـاس بي قدرتـي در 
آنها شـده و تـلاش در جهت رفع آنها بـا کمک اقدامات 
رسـمي و همچنیـن بـا بهره گیـري از فنون غیررسـمي 
ونیـز تهیـه و تـدارك اطلاعاتـي کـه بـه کفايـت آنهـا 
در سـازمان کمـک می کنـد )کانگـر، 1998(. امـروزه 
توانمندسـازي بـه عنـوان يکـي از ابزارهـاي سـودمند 
ارتقـاء کیفـي کارکنـان و افزايـش اثربخشـي سـازماني 
تلقـي مي گـردد. به منظورکسـب موفقیـت در محیـط 
بـه  سـازمانها  امـروزي،  کار  و  کسـب  تغییـر  درحـال 
دانـش، نظـرات، انـرژي و خلاقیـت کلیه کارکنـان، اعم 
ازکارکنـان خـط مقدم تا مديران سـطح بـالا نیازمندند. 
جهـت تحقق ايـن امر،سـازمانها ازطريق توانمندسـازي 
کارکنـان بـه منظورتشـويق آنان بـه ابتکار عمـل بدون 
اعمـال فشـار، ارج نهـادن بـه منافـع جمعـي سـازمان 
باکمتريـن نظـارت وانجـام وظیفـه بـه عنـوان مالـکان 

سـازمان، اقـدام مي نماينـد. 
هـدف توانمندسـازي بـه کار انداختـن واسـتفاده بهینه 
ازمغزهـاي افـراد هماننـد بـازوان آنهاسـت. در شـرايط 
متغیـر امـروزي، سـازمان چـاره اي جـز بهـره بـرداري 
مناسـب از نیـروي انسـاني نـدارد و تنهـا عاملـت ايجاد 
تعـادل در سـازمان توانمندسـازي کارکنـان خواهدبود. 
نتايـج مطالعـات توانمندسـازي بـه وضوح اثـرات مثبت 
آن را بـر فرآيندهـاي کاري از جملـه تغییـر در نگـرش 
منجـر  کار،  در  اسـتقلال  مي دهـد.  نشـان  کارکنـان 
بـه افزايـش رضايـت شـغلي،کاهش اسـترس، تقلیـل 
ابهـام و مـواردي چنیـن مي گـردد. قـدرت وآزادي در 
تصمیم گیـري از ديگـر اثـرات نگرشـي آن مي باشـد. 

امـا از اثـرات رفتـاري آن مي تـوان بـه افزايـش اعتمـاد 
بـه نفـس کارکنـان، افزايـش قـدرت انطبـاق، تسـريع 
ايـن چنیـن  ومـواردي  بـه مشـتريان  پاسـخگويي  در 
نـام  بـرد. کارکنـان توانمنـد در عملکـرد سـازمان تأثیر 
مثبتـي خواهندداشـت و سـازمانهاي موفـق، توسـعه و 
توانمندسـازي منابـع انسـاني را بـه عنـوان يـک اصـل 
اساسـي مـورد توجـه قـرار مي دهنـد. بررسـي ها نشـان 
مي دهـد مـواردي چون عـدم بـه کارگیري شـیوه هاي 
نويـن مديريـت، ضعـف در فرهنگ کار گروهـي، ارتقاي 
مهـارت و دانـش کارکنان، عدم اسـتفاده از قابلیت ها و 
اسـتعدادهاي بالقـوه آنان در رفع مشـکلات، عدم توجه 
بـه ايجاد بسـتر مناسـب خلاقیـت، نـوآوري کارکنان و 
خودکنترلـي بـه عنـوان برخـي از عوامـل مشـکل سـاز 

بـراي سـازمانهاي عصـر حاضـر مي باشـد. 
پیشینه تحقیق

 مفهـوم کیفیـت زندگـي کاري دامنـه اي از مفاهیـم 
نظري را با هــدف تعــديل مـشکلات ســازماني دربـر 
مـي گیــرد )مارتـل، 2006(.  کیفیـت زندگـي کاري را 
ادراك کارکنــان از بهداشــت فیزيکــي )جــسمي( و 
روانـي )ذهنـي( خـود در محیـط کار تعريـف کـرده و 
عوامـل آن را بدين شـرح برشــمرده اســت: مشـارکت 
کارکنان، توسـعه شـغلي، حل تعارض، ارتباط، سلامت، 
امنیت شغلي، جبــران برابـر و محیط امن و افتخارآمیز 
)میرکمالـی، 1383(. همچنیـن آرمسـترانگ مي گويـد 
کیفیـت زندگـي کــاري يعنــي رضايـت يـک کارمند 
از بـرآورده شـدن نیـازه ايـش از طريـق منابـع، فعالـي 
تهــا و نتــايجي کــه از درگیري و مشارکت در محیط 
کار بدسـت مـي آيد. او همچنین مـیگويــد محققــان 
بــسیاري دريافتنـد کـه کیفیت زندگي کاري شـخص، 
معمـولاً تحـت تـاثیر ت جربـه کـاري و انتظـارات شغلي 
آينده اش قـرار مي گیرد )آرمسـترانگ، 2007(. کیفیت 
زنـدگي کــاري را عکـس العمـل کارکنان در برابر کار، 
بـه ويـژه پیامدهـاي ضـروري آن در ارضـاي نیازهــاي 
شــغلي و ســلامت روحـي، تعريف مي کنــند )والتون، 
2007(. بــا اســتفاده از ايـن تعريـف کیفیـت زنـدگي 
کــاري بـرپیامـدهاي شخصي، تجربه کاري و چگونگي 
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بهبـود کار بـه منظـور رفـع نیازهـاي فـرد تأکیـد دارد. 
در بیـن سـالهاي 1980 تـا 2006 پژوهشـهاي فراواني 
در زمینـه کیفیـت زندگـي کاري انجـام شـده اسـت 
کـه نتايـج آنهـا نشـان مي دهـد کیفیـت زندگـي کاري 
رابطـه مثبتـي بـا سـاير متغیرهـاي موجود در سـازمان 
)رضايـت شـغلي، بهـره وري، تعهـد سـازماني( دارد که 
مي تـوان از جملـه آنها به عملکرد سـازماني اشـاره کرد. 
تحقیقـات انجـام شـده به ايـن موضـوع اشـاره دارد که 
بیـن کیفیـت زندگـي کاري، توانمندسـازی و عملکـرد 
سـازماني رابطـه اي مثبـت و قـوي برقـرار اسـت )علـی 
اکبـری، 1383(. در تحقیقـي ديگر ضريب همبسـتگي 
بیـن کیفیـت زندگـي کاري و عملکـرد شـغلي 0/294 
پايان نامـه  در  خرازيـان   .)1380 )رمضانـی،  مي باشـد 
خـود بـه ايـن نتیجـه رسـید کـه بیـن کیفیـت زندگي 
کاري و عملکـرد مديـران رابطـه معنـاداري وجـود دارد 
و تنهـا بیـن مولفه هـاي حقـوق و مزايـاي منصفانـه و 
کیفیـت شـغل بـا عملکـرد مديـران رابطـه معنـاداري 

نـدارد.  وجود 
مدل مفهومی تحقیق

مـدل به مجموعـه ای مـادی، رياضی يا منطقـی اطلاق 
را  واقعیـت  يـک  اساسـی  سـاخت های  کـه  می شـود، 
می رسـاند و در سـطح خـود، قادر بـه تبییـن آن و ارائه 
)سـاروخانی، 1370، ص 458(.  اسـت  کارکردهايـش 
ازيـک شـی  بازسـازی  شـده ا ی  مـدل جـزء کوچـک 
يـا پديـده ی بـزرگ اسـت کـه از لحـاظ کارکـرد بـا آن 

شـی يـا پديـده واقعـی، يکسـان اسـت. بديـن ترتیـب 
درشـرايطی که امکان دسترسـی به تمـام جزئیات امور 
و روابـط پديده هـا، مشـکل، پرهزينـه و وقت گیر اسـت 
مـدل، آنهـا را سـهل وآسـان می کنـد و بـا برخـورداری 
ازامـکان تجزيـه و تحلیـل، پیش بینـی نتايـج را ممکن 
می نمايـد )رزاقـی، 1381، ص 184(. در ايـن تحقیـق 
توانمندسـازی  کاری،  کیفیت زندگـی  مفهـوم  سـه 
شـهروندان و عملکـرد مـدل مفهومی تحقیق را تشـکل 
مـی دهند )شـکل 1( کـه در آن کیفیـت زندگی کاری 
بـا توانمندسـازی و عملکرد رابطه مسـتقیم و به صورت 
غیـر مسـتقیم و از طريـق توانمندسـازی بـر عملکـرد 

تاثیـر غیرمسـتقیم دارد. 
فرضیه های تحقیق

کیفیت زندگی کاری بر عملکرد شغلی تاثیر دارد. 
روانشـناختی  توانمندسـازی  بـر  کیفیت زندگـی کاری 

دارد.  تاثیـر  شـهروندان 
توانمندسـازی  میانجی گـری  بـا  کیفیت زندگـی کاری 
روانشـناختی شـهروندان بر عملکرد شـغلی تاثیـر دارد. 

روش شناسی پژوهش
تحقیـق حاضـر از نظـر هدف کاربـردی و از نظـر روش، 
توصیفی از نوع پیمايشـی اسـت. جامعـه آماری تحقیق 
کلیـه کارکنـان دانشـگاه پیام نور اسـتان کرمانشـاه  به 
تعـداد 527 نفـر بـوده کـه با اسـتفاده از جـدول تعیین 
حجـم کرجسـی ومـورگان بـه روش تصادفـی سـاده 
تعـداد 217 نفـر از آنهـا انتخاب گرديد. ايـن پژوهش از 

. آيد كارمند از برآورده شدن نيازه ايش از طريق منابع، فعالي تهـا و نتـايجي كـه از درگيري و مشاركت در محيط كار بدست مي
ت تـاثير ت جربـه كـاري و او همچنين مـيگويـد محققـان بـسياري دريافتند كه كيفيت زندگي كاري شخص، معمـولاً تحـ

ا عكـس العمـل كاركنان در برابر كار، به كيفيت زنـدگي كـاري ر. )2007(آرمسترانگ،  گيرد اش قرار ميظـارات شغلي آيندهانت
بـا اسـتفاده از ايـن  ).2007 (والتون، دنكنـ ويژه پيامدهاي ضروري آن در ارضاي نيازهـاي شـغلي و سـلامت روحي، تعريف مي

. نظور رفع نيازهاي فرد تأكيد داردتعريـف كيفيـت زنـدگي كـاري بـرپيامـدهاي شخصي، تجربه كاري و چگونگي بهبود كار به م
دهد  پژوهشهاي فراواني در زمينه كيفيت زندگي كاري انجام شده است كه نتايج آنها نشان مي 2006تا  1980در بين سالهاي 

توان  ) دارد كه ميوري، تعهد سازمانييت شغلي، بهره(رضا كاري رابطه مثبتي با ساير متغيرهاي موجود در سازمان كيفيت زندگي
، انجام شده به اين موضوع اشاره دارد كه بين كيفيت زندگي كاري تحقيقات. از جمله آنها به عملكرد سازماني اشاره كرد

در تحقيقي ديگر ضريب همبستگي بين ). 1383(علي اكبري،  و قوي برقرار استاي مثبت  و عملكرد سازماني رابطه توانمندسازي
نامه خود به اين نتيجه رسيد كه بين  خرازيان در پايان .)1380(رمضاني،  باشد مي 294/0كيفيت زندگي كاري و عملكرد شغلي 

هاي حقوق و مزاياي منصفانه و كيفيت شغل  كيفيت زندگي كاري و عملكرد مديران رابطه معناداري وجود دارد و تنها بين مولفه
 . با عملكرد مديران رابطه معناداري وجود ندارد

 مدل مفهومي تحقيق
رساند و در سطح خود،  هاي اساسي يك واقعيت را مي شود، كه ساخت اي مادي، رياضي يا منطقي اطلاق مي مدل به مجموعه

ي ازيك شي يا  اشده كوچك بازسازي ء جزدل م. )458، ص 1370 (ساروخاني، قادر به تبيين آن و ارائه كاركردهايش است
بدين ترتيب درشرايطي كه امكان دسترسي به . يا پديده واقعي، يكسان است آن شي با لحاظ كاركرد كه از ي بزرگ است پديده

با برخورداري ازامكان  و كند ميسهل وآسان  آنها را مدل،است  گير وقت پرهزينه و مشكل، ها، روابط پديده و تمام جزئيات امور
زندگي كاري،  در اين تحقيق سه مفهوم كيفيت. )184 ، ص1381 (رزاقي، نمايد ممكن مي بيني نتايج را تجزيه و تحليل، پيش

كه در آن كيفيت زندگي كاري با  )1 (شكل شكل مي دهندتو عملكرد مدل مفهومي تحقيق را  شهروندانتوانمندسازي 
 . توانمندسازي و عملكرد رابطه مستقيم و به صورت غير مستقيم و از طريق توانمندسازي بر عملكرد تاثير غيرمستقيم دارد

 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 و عملكرد شغلي شهروندان. مدل مفهومي تحقيق از ارتباط كيفيت زندگي كاري، توانمندسازي 1شكل 
 تحقيق هاي فرضيه
 . كاري بر عملكرد شغلي تاثير دارد زندگي كيفيت
 . تاثير دارد شهروندانبر توانمندسازي روانشناختي كاري  زندگي كيفيت
 . تاثير دارد عملكرد شغليبر  شهروندانگري توانمندسازي روانشناختي  كاري با ميانجي زندگي كيفيت
 پژوهش شناسي روش
دانشگاه  كاركنان كليه تحقيق جامعه آماري. است پيمايشي نوع از توصيفي روش، نظر از و كاربردي هدف نظر از حاضر تحقيق

 ساده تصادفي روش به ومورگان كرجسي تعيين حجم جدول از استفاده با كه بوده نفر 527 تعداد به پيام نور استان كرمانشاه 

 
 توانمندسازي 

 عملكرد شغلي

كيفيت 
 زندگي كاري

شکل 1. مدل مفهومی تحقیق از ارتباط کیفیت زندگی کاری، توانمندسازی شهروندان و 
عملکرد شغلی



فصلنامه مديريت شهري
Urban Management

شماره 41 زمستان 94
No.41 Winter 2015 

315

نظـر هدف کاربـردی و از نظر نحوه گـردآوری اطلاعات 
توصیفـی و از نـوع همبسـتگی اسـت. در طراحـی مدل 
تحقیـق از مـدل يابـی معـادلات سـاختاری اسـتفاده 
شـده اسـت. در ايـن تحقیـق کیفیـت زندگـی کاری به 
عنوان متغیر مسـتقل، و عملکرد شـغلی متغیر وابسـته 
و توانمندسـازی  متغیـر میانجـی موثـر بـر عملکـرد 
شـغلی اسـت. عملکـرد شـغلی بـه صـورت مسـتقیم و 
غیـر مسـتقیم تحت تاثیـر متغیر کیفیـت زندگی کاری 
اسـت. کـه بـا اسـتفاده از تکنیـک تحلیل مسـیر سـهم 
هـر يـک مشـخص خواهـد شـد. نظـر بـه اينکـه روش 
هـاي آماري همبسـتگي و تحلیل رگرسـیون در تعیین 
روابـط علّـي بین متغیرهـا، داراي محدوديت مي باشـد 
)بنـدورا، 1986، به نقل ازحجازي،1387(. پژوهشـگران 
بـر اسـتفاده از روش هـاي علـي ماننـد تحلیل مسـیر و 
تحلیـل معـادلات سـاختاري تأکید ورزيده انـد )هومن، 

.)1388
ابزارهای اندازه گیری

بـرای جمـع آوری اطلاعـات در ايـن پژوهـش از سـه 
پرسشـنامه اسـتاندارد اسـتفاده شـده اسـت که در زير 

بـه بررسـی آنهـا پرداختـه می شـود. 
پرسشنامه کیفیت زندگی کاری

ايـن پرسشـنامه بر اسـاس مولفـه های کیفیـت زندگی 
کاری و بر اسـاس پرسشـنامه اسـتاندارد والتون طراحی 
شـده اسـت. ريچـارد والتـون در مقالـه اي در کنفـراس 
کیفیـت زندگـي کاري، يکي از بهتريـن توضیحات را در 
مـورد يـک کیفیـت زندگـي کاري ارائـه نمـود )والتون، 
بـراي  چارچوبـي  ارائـه  در  والتـون   .)11-12:1973
تجزيـه وتحلیـل کیفیت زندگـي کاري آن را به هشـت 
عامـل تقسـیم نمود. ايـن پرسشـنامه در 8 بعد شـامل 
مـوارد پرداخـت منصفانـه و کافـی، محیـط کار ايمن و 
بهداشـتی، تامین فرصت رشـد و رشـد و امنیت مداوم، 
اجتماعـی  وابسـتگی  کار،  سـازمان  در  گرايـی  قانـون 
و  يکپارچگـی  زندگـی،  زندگـی کاری،  فضـای کلـی 
قابلیتهـای  توسـعه  و  سـازمان  در  اجتماعـی  انسـجام 
انسـانی اسـت. در تحقیقـی نعامی و همـکاران )1390( 
دامنـه اعتبار اين پرسشـنامه را در روش آلفای کرونباخ 

0/66 و در روش تصنیـف 0/88 بـرآورد کردنـد. 
پرسشنامه توانمند سازی

در اين تحقیق از پرسشـنامه توانمندسازی روانشناختی 
اسـپريتزر اسـتفاده شـده اسـت کـه 5 بعـد را مـورد 
بررسـی قـرار می دهـد. البته مولفه اعتمـاد از آن حذف 
شـده اسـت و بـه جـای آن مولفه مشـارکت بـا ديگران 
بـا 6 سـوال مربوطـه بـه پرسشـنامه نهايی اضافه شـده 
اسـت. بنابرايـن ايـن پرسشـنامه در پنج بعد؛ احسـاس 
شـغل،  در  شايسـتگی  احسـاس  شـغل،  معنـی داری 
احسـاس داشـتن حـق انتخاب، احسـاس مؤثـر بودن و 
احسـاس مشـارکت با ديگـران و در 19 گويـه تنظیم و 
بـر اسـاس مقیـاس پنـج گزينـه ای لیکـرت)5-1( و به 
صـورت کامـلًا موافقـم، موافقم، نظری نـدارم، مخالفم و 
کامـلًا مخالفم تنظیم شـده اسـت.  اسـپرتیزر )1990( 
بـا اسـتفاده از روش آلفـای کرونباخ و روش بـاز آزمايی،  
پايايـی پرسشـنامه را تعییـن نمـوده اسـت کـه ضرايب 
پايايـی آلفـای کرونباخ در نمونه ای از يک شـرکت فنی 
و مهندسـی 0/72 و در نمونـه ای از اداره بیمـه 0/62 و 
ضريـب پايايـی بازآزمايی در نمونه سـازمانی 0/92 و در 
نمونـه اداری 0/8 گزارش شـده اسـت )برزگـر، 1392(. 

پرسشنامه عملکرد شغلی
پرسشـنامه عملکـرد شـغلی پاترسـون )1970( دارای 
15 سـوال و دربرگیرنـده 7 بعد شـامل توانايـی، وضوح 
نقـش، حمايـت، انگیزه، بازخـور، اعتبار و محیط اسـت 
کـه توسـط ارشـدی و شـکرکن )1375( ترجمه شـده 
اسـت. ضريـب پايايی اين پرسشـنامه در نمونـه دبیران 
مـدارس پسـرانه شهرسـتان اهواز بـا اسـتفاده از فرمول 
اسـپیرمن - بـراون و روش تصنیـف زوج- فـرد معـادل 
0/84 گزارش شـده اسـت. در تحقیـق ديگری در نمونه 
آلفـای  روش  بـا  فـولاد خوزسـتان  کارکنـان شـرکت 
کرونبـاخ 0/85 و بـا روش نصنیـف 0/85 گزارش شـده 

)برزگر، 1392(.  اسـت 
تحلیل عاملی

تحلیـل عاملی روشـی اسـت برای تحلیـل واريانس بین 
چنـد متغیـر وابسـته براسـاس توصیـف آنهـا برحسـب 
تعـداد اندکـی متغیـر )عامـل( نهـان. بـه عبـارت ديگر، 
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تحلیل عاملی می خواهـد داده های پیچیده را با توصیف 
آنهـا برحسـب تعـداد کمتـری متغیـر ساده سـازی کند 
)مارتیـن،2007(. در ايـن تحقیـق بـا توجـه بـه کثرت 
ابعـاد مربوط به هر يـک از متغیرهای تحقیق، به منظور 
سـهولت تحلیل میـان ابعاد متغیرها ، تحلیـل عاملی از 
هـر متغیر مسـتقل )کیفیت زندگـی کاری( و متغیرهای 
وابسـته )توانمندسـازی و عملکـرد شـغلی( انجام شـده 
اسـت. قبـل از اجرای تحلیل عاملی لازم اسـت مفروضه 
هـای شـاخص کفايـت نمونه بـرداری )KMO( دسـت 
کـم 0/6 و بالاتـر و نیـز معنـاداری آزمـون بارتلت مورد 

بررسـی قرار بگیرد )هومـن،1391(.

بـا توجه بـه اينکه مقـدار شـاخص kmo برابـر 0/704 
و مقـدار آمـاره آزمـون بارتلت برابـر712% بـوده و اين 
مقـدار نزديـک بـه يـک مي باشـد وسـطح معنـا داری 
کوچکتـر از 1/52 اسـت تعـداد نمونـه بـرای آزمـون 

تحلیـل عاملی مناسـب اسـت.
تحلیل عاملی پرسشنامه های تحقیق

نتیجـه حاصـل از تحلیـل عاملـی ابعـاد هشـت گانـه 
کیفیت زندگـی کاری در جـدول شـماره 2 نشـان مـی 
دهـد کـه حدود 73 درصد از واريانـس تراکمی متغیرها 
در دو عامـل قابل تبیین اسـت. علیرغم امکان اسـتفاده 
از ايـن دو عامـل در تحلیـل روابـط میـان متغیرهـا، بـا 
توجـه به آنکـه کیفیت  زندگی کاری متغیر مسـتقل اين 
تحقیـق اسـت و جهت دخالت تمامـی عوامل در تحلیل 
مـدل مفهومـی از تمامـی ابعـاد هشـت گانـه اسـتفاده 

شـده است. 
جـدول شـماره2 مقاديـر ويـژه و درصـد واريانس تبین 
شـده پرسشـنامه توانمندسـازی  را نشـان می دهد. در 
ايـن جـدول در حـدود 74 درصد از واريانـس میان اين 
ابعـاد در دو عامـل نشـان داده شـده اسـت. بـه همیـن 
مـدل  متغیرهـای  میـان  روابـط  تحلیـل  در  منظـور 
مفهومـی از دو عامـل ويژگیهای شـخصیتی و ارتباطات 

سـازمانی اسـتفاده شـده است. 
جـدول شـماره 3 مقاديـر ويـژه و درصـد واريانس تبین 
شـده پرسشـنامه توانمندسـازی را نشـان مـی دهد. در 
ايـن جـدول در حـدود 76  درصـد از واريانـس میـان 
ايـن ابعـاد در سـه عامـل نشـان داده شـده اسـت. بـه 

KMO0/704شاخص
0/712مقدار آماره آزمون بارتلت

0/000سطح معنا داری

جدول 1. آزمون کفايت نمونه برداری برای 
انجام تحلیل عاملی 

مولفه هامقادير ويژه
1مجموعواريانس درصدیتراکمی درصدی

53.47853.4783.4352
73.720.2221.8233

81.6377.9370.7454
88.286.6430.7215
94.1525.8720.5616
98.0533.9010.3347

1001.9470.1898

جدول 2. مقادير ويژه و درصد واريانس تبیین شده پرسشنامه 
کیفیت زندگی کاری
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متغیرهـای  میـان  روابـط  تحلیـل  در  منظـور  همیـن 
مـدل مفهومـی، سـه عامـل حمايـت سـازمانی، انطباق 
شـخصیتی و ماهیـت کار مدنظـر قـرار گرفتـه اسـت. 

تحلیل مسیر
تحلیل مسـیر روشـی اسـت که در آن  تلاش می شـود 
تـا روابط میـان پديده ها از حالت کیفی بـه حالت کمّی 
درآمـده و در داخـل مـدل قـرار گیرد. در ايـن حالت به 
دنبـال اين مسـاله هسـتیم کـه هر عامـل تا چـه اندازه 

بـر معلـول بـه صـورت مسـتقیم يـا غیر مسـتقیم تاثیر 
می گـذارد. همچنیـن در تحلیـل مسـیر، عناصـر مولفه 
اصلـی در مـدل مفهومـی مورد توجـه قـرار می گیرد تا 
میـزان تاثیـر هـر يـک از مولفه هـا در ايجاد يک شـبکه 
علـّی مورد سـنجش قرار گیـرد )منصورفـر، 1386(. در 
بررسـی نقـش متغیـر مسـتقل )کیفیت زندگـی کاری( 
بـر متغیرهای وابسـته )توانمندسـازی و عملکرد کاری( 
از روش تحلیل مسـیر به منظور تعیین اثرات مسـتقیم 

مولفه هامقادير ويژه
1مجموعواريانس درصدیتراکمی درصدی

48.21348.2132.7342
74.08625.8732.0123
83.829.7341.2324
89.375.550.8215
94.0894.7190.6946
97.5083.4190.5667

1002.4920.3128

جدول3. مقادير ويژه و درصد واريانس تبین شده پرسشنامه 
توانمندسازی

مولفه هامقادير ويژه
1مجموعواريانس درصدی تراکمی درصدی

42.81642.8162.4722
62.65219.8362.0123
76.73514.0831.5874
86.1079.3720.6825
92.216.1030.4816
97.1414.9310.2597

1002.8590.0358

جدول4. مقادير ويژه و درصد واريانس تبین شده پرسشنامه عملکرد 
شغلی
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و غیرمسـتقیم اسـتفاده شـده اسـت. اين روش از انواع 
مـدل يابی سـاختاری اسـت کـه در آن علاوه بر نشـان 
دادن تاثیر مسـتقیم، اثر غیرمسـتقیم متغیر مسـتثل بر 
متغیـر وابسـته مورد بررسـی قـرار می گیرد. در شـکل 
2 رابطـه میـان متغیرهای مسـتقل و وابسـته بر مبنای 

مـدل مفهومی تحقیق نشـان داده شـده اسـت. 
برازش الگوي پیشنهادي 

بـه منظـور بـرآورد نیکويـی بـرازش مـدل مفهومـی از 
شـاخصهای پراکندگـی بـرازش مـدل اسـتفاده شـده 
اسـت. جـدول 5 نشـان دهنده برخـی از اين شـاخصها 

در خصـوص مـدل مفهومـی ايـن تحقیـق اسـت.
جـدول 5 نشـان می دهد که مجـذور کای )X2( برابر با 
258.7 بوده و نسـبت مجذور کای به درجه آزادی 2.3 
که مقداری مناسـب اسـت. هنچنین سـاير شـاخصهای 
نیکويـی برازش ماننـد جذر میانگین مجـذورات خطای 
 ،)GFI(شـاخص نیکويی بـرازش ،)RMSEA( تقريب
 ،)AGFI( شـده  تعديـل  بـرازش  نیکويـی  شـاخص 
شـاخص برازندگـی تطبیقی)CFI(، شـاخص نرم شـده 
برازندگـی )NIF( و شـاخص تاکـر لويـز )TLI( نیـز 
دارای مقاديـر مناسـب در تايیـد نیکويـی بـرازش مدل 

تحقیق هسـتند. مفهومی 
همچنـان کـه ماتريـس همبسـتگی نشـان مـی دهـد، 
همبسـتگی میان کیفیت زندگی کاری و توانمندسـازی 

دارای بالاتريـن مقـدار )0/824( و میان کیفیت زندگی 
کاری و عملکـرد نیـز کمترين مقدار)0/713( اسـت. هر 
دو مقـدار در سـطح معنـاداری 95 درصـد مـورد تايید 
مـی باشـند. ضريب همبسـتگی میـان توانمندسـازی و 
عملکـرد آنـان نیـز 0/782 اسـت کـه ايـن متغیـر نیـز 
در سـطح معنـاداری 95 درصـد مـورد تايید می باشـد. 
ماتريـس همبسـتگی هـر سـه فرضیه تحقیـق مبنی بر 
تاثیـر کیفیـت زندگی کاری بر توانمندسـازی و عملکرد 

کاری را تايیـد مـی کند.
کیفیت زندگـی کاری بـا عملکـرد و توانمندسـازی رابطه 
مسـتقیم دارد. اين مقـدار در رابطه مسـتقیم به ترتیب 
و  توانمندسـازی  میـان  رابطـه  اسـت.   0/71 و   0/73
عملکـرد نیـز بـه میـزان 0/58 بـرآورد شـده اسـت. بـا 
توجـه به مـدل مفهومـی تحقیـق کیفیت زندگـی کاری 
بـه صـورت غیرمسـتقیم بـر عملکـرد تاثیرگـذار اسـت 
کـه ايـن رابطه بـا توجه بـه تاثثـر توانمندسـازی بر آن 
قابـل بـرآورد اسـت )0/23(. لـذا کل تاثیـر مسـتقیم و 
غیرمسـتقیم کیفیت زندگـی کاری بـر عملکـرد عبـارت 

اسـت 0/81 اسـت. 
شـکل2. مـدل نهايـی تاثیـر کیفیـت زندگـی کاری بـر 
عملکرد بـا توجه به نقش متغیر میانجی توانمندسـازی

تحلیل رگرسیون میان متغیرها
اسـتفاده  رگرسـیون  تحلیـل  از  کـه  تحقیقاتـی  در 

X2df/ X2RMSEAGFIAGFICFINIFTLI

258.72.30/890/80/640/90/830/86

جدول 5. شاخصهای برازش مدل مفهومی تحقیق

میانگینانحراف معیارواريانسمتغیر

3. 0/830/9122کیفیت زندگی کاری
3. 0/780/8857توانمندسازی
3. 0/810/9043عملکرد کاری

جدول 6. میانگین و انحراف استاندارد و واريانس کیفیت زندگی کاری، 
توانمندسازی  و عملکرد کاری
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می شـود، هـدف معمـولاً پیـش بینـی يـک يـا چنـد 
متغیـر وابسـته از يـک يـا چنـد متغیر مسـتقل اسـت. 
در روش تحلیل رگرسـیون سلسـله مراتبی ترتیب ورود 
متغیرهـا بـه تحلیل بر اسـاس يـک چارچـوب نظری يا 
تجربـی مـورد نظر محقـق صـورت می گیـرد. به عبارت 
ديگـر پژوهشـگر درباره ترتیـب ورود متغیرها به تحلیل 
تصمیـم گیـری می کند. ايـن تصمیم گیری کـه قبل از 
شـروع تحلیـل اتخـاذ می شـود می تواند بر اسـاس سـه 
اصـل عمـده رابطه علـت و معلولـی، رابطـه متغیرها در 
تحقیقـات قبلـی و يـا سـاختار طرح پژوهشـی باشـد از 
آن جـا کـه روش تحلیـل رگرسـیون سلسـله مراتبی با 
توجـه بـه چارچـوب نظـری يا تجربـی ويـژه ای صورت 
می گیـرد، در تحقیقات علوم رفتـاری از اهمیت خاصی 

اسـت. برخوردار 

مرحلـه اول: تحلیـل رگرسـیون مربـوط بـه عملکـرد 
شـغلی

 در مرحلـه اول تحلیـل رگرسـیونی سلسـله مراتبـی و 
بر اسـاس مـدل مفهومی تحقیـق، رابطه میـان کیفیت 
زندگـی کاری و عملکـردی شـغلی مـورد بررسـی قـرار 

اسـت. گرفته 
همچنـان کـه در جـدول 9 نشـان داده شـده اسـت 
در رابطـه رگرسـیونی میـان کیفیـت زندگـی کاری و 
عملکـرد شـغلی، کیفیـت زندگـی کاری بـه تنهايی 53 
درصـد تغییـرات عملکـرد کاری را تبییـن مـی کنـد 
معنـاداری  سـطح  و   )16/1(  t ضريـب   .)R2=0/53(
)00./0( نیـز بیانگـر تايیـد فرضیـه اول تحقیق مبنی بر 

تاثیـر کیفیـت زندگـی کاری بـر عملکـرد اسـت.
مرحله دوم تحلیل رگرسیون مربوط به عملکرد کاری

1کیفیت زندگی کاری
0/8241توانمندسازی 
0/7130/7821عملکرد کاری

جدول 7. ماتريس همبستگي مربوط به تأثیر متغیرهاي کیفیت 
زندگی کاری، توانمندسازی  و عملکرد کاری

شرح روابط متغیرهای مدل

مقدار کلروابط غیر مستقیمروابط مستقیم

مقدار 
برآورد

مقدار 
استاندارد 

شده

مقدار 
برآورد

مقدار 
استاندارد 

شده
مقدار برآورد

مقدار 
استاندارد 

شده
0/730/780/000/000/730/78کیفیت زندگی کاری  با عملکرد

کیفیت زندگی کاری با 
0/710/820/000/000/710/82توانمندسازی

0/580/610/230/280/810/89توانمندسازی با عملکرد

جدول 8. مقادير تاثیر مستقیم و غیر مستقیم متغیر مستقل بر متغیرهای وابسته بر اساس تحلیل مسیر

R2سطح معناداریtضريب Bمتغیر مستقل

00/53. 0/7316/100کیفیت زندگی کاری

جدول 9. رابطه رگرسیونی بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد شغلی
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بـر اسـاس چارچـوب مفهومی تحقیـق در مرحلـه دوم 
تحلیل رگرسـیونی سلسـله مراتبی، رابطه میان کیفیت 
زندگـی کاری و توانمندسـازی بـر عملکرد شـغلی مورد 

بررسـی قرار گرفته اسـت.
 داده هـای جـدول 10 نشـان مـی دهـد کـه کیفیـت 
تغییـرات  درصـد   68 توانمندسـازی  و  کاری  زندگـی 
عملکـرد کاری را تبییـن مـی کنـد. بـا توجـه بـه مدل 
مفهومـی تحقیـق کـه در آن توانمندسـازی بـه عنـوان 
متغیـر میانجـی بـر علمکرد شـغلی تاثیرگذار بـوده اين 
مقـدار تبییـن رگرسـیونی قابـل توجـه اسـت. مقاديـر 
مربـوط بـه t و سـطح معنـاداری فرضیـه دوم و سـوم 
بـر  زندگـی کاری  تاثیـر کیفیـت  بـر  تحقیـق مبنـی 
توانمندسـازی و نیـز تاثیـر آن بـر عملکـرد کاری را  بـا 
میانجـی گـری متغیـر توانمندسـازی تايیـد می کنـد.

نتیجه گیری و جمعبندي
نتايج تحلیل مسـیر در تحلیل تاثیر کیفیت زندگی کاری 
بـر عملکرد شـغلی با میانجی گری متغیر توانمندسـازی 
نشـان می دهـد بـه ازای يـک واحـد تغییـر در کیفیـت 
زندگـی کاری، 71 درصـد تغییـر در توانمندسـازی و 
73 درصـد تغییـر در عملکـرد شـغلی ايجاد می شـود. 
همچنیـن بـه ازای يک واحـد تغییر در توانمندسـازی، 
58 درصـد تغییـر در عمکـرد شـغلی ايجـاد می شـود. 
از سـوی ديگـر، میـزان تبییـن متغیـر وابسـته در ايـن 
تحقیـق از طـرف متغیرهـای مسـتقل نشـان داد کـه 
بخـش زيـادی از عملکـرد شـغلی تحـت تاثیـر کیفیت 
زندگی کار و عملکرد شـغلی اسـت. بر مبنای چارچوب 
مفهومـی تحقیـق، کیفیـت زندگـی کاری بـه صـورت 
مسـتقیم 0/53 و بـه صـورت غیرمسـتقیم و از طريـق 

لذا كل . )23/0( مستقيم بر عملكرد تاثيرگذار است كه اين رابطه با توجه به تاثثر توانمندسازي بر آن قابل برآورد استصورت غير
 . است 81/0كاري بر عملكرد عبارت است  زندگي مستقيم كيفيتتاثير مستقيم و غير

 
 
 

 

 

 

 

          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 به نقش متغير ميانجي توانمندسازيمدل نهايي تاثير كيفيت زندگي كاري بر عملكرد با توجه . 2شكل
 

 تحليل رگرسيون ميان متغيرها
پيش بيني يك يا چند متغير وابسته از يك يا چند متغير  شود، هدف معمولاًاز تحليل رگرسيون استفاده ميدر تحقيقاتي كه 

سلسله مراتبي ترتيب ورود متغيرها به تحليل بر اساس يك چارچوب نظري يا تجربي  تحليل رگرسيون در روش .مستقل است
كند. اين  ه ترتيب ورود متغيرها به تحليل تصميم گيري ميعبارت ديگر پژوهشگر دربارگيرد. به مورد نظر محقق صورت مي

ه اصل عمده رابطه علت و معلولي، رابطه متغيرها در تواند بر اساس س شود مي تصميم گيري كه قبل از شروع تحليل اتخاذ مي
به چارچوب نظري يا توجه  جا كه روش تحليل رگرسيون سلسله مراتبي بااز آن باشد ساختار طرح پژوهشييا  تحقيقات قبلي و

 گيرد، در تحقيقات علوم رفتاري از اهميت خاصي برخوردار است.ژه اي صورت مييتجربي و
 شغليتحليل رگرسيون مربوط به عملكرد  :مرحله اول

، رابطه ميان كيفيت زندگي كاري و عملكردي بر اساس مدل مفهومي تحقيق سلسله مراتبي و در مرحله اول تحليل رگرسيوني 
 مورد بررسي قرار گرفته است.شغلي 

 

84/0 77/0 58/0 
66/0 

82/0 

73/0 68/0 
87/0 

73/0 71/0 

58/0 

78/0 85/0 78/0 69/0 81/0 

 

 توانمندسازي
 عملكرد

  شغلي

كيفيت زندگي 

 كاري

انطباق  ماهيت كار

 شخصيتي

حمايت 

 سازماني

ارتباطات 

 سازماني 

ويژگيهاي 

 شخصيتي

 

پرداخت 

 منصفانه

محيط 

 ايمن

فرصت 

 رشد

قانون 

 گرايي

وابستگي 

 اجتماعي

فضاي كلي 

 زندگي

يكپارچگي 

 و انسجام

توسعه 

هاي قابليت

  

R2 سطح معناداریtضريب Bمتغیر مستقل

0. 0/7316/100کیفیت زندگی کاری
0/68

0. 0/589/300توانمندسازی

جدول10. رابطه رگرسیونی بین کیفیت زندگی کاری و توانمند سازی بر عملکرد شغلی
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متغیـر میانجی توانمندسـازی به میـزان 0/68 تغییرات 
مربـوط بـه عملکـرد شـغلی را تبیین مـی کند. 

در تبییـن فرضیه  هـای تحقیـق می توان گفـت کیفیت 
زندگـی کاری کـه در آن پرداخـت منصفانـه فرصـت 
رشـد و محیط ايمن را جهت توسـعه قابلیتهای انسـانی 
فراهـم آورد مـی توانـد فضـای کلـی زندگـی را تحـت 
تاثیـر قـرار داده و يکپارچگـی و انسـجام را بـه همـراه 
داشـته باشـد. وجود چنین فضايی در سـازمان احساس 
معنـاداری، شايسـتگی و موثر بـودن را در افـراد تقويت 
کرده و موجب مشـارکت با يکديگر می شـود. از سـوی 
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مدير عالی سـازمانی شايسـته و در مسـیر تحقق اهداف 
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