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 چکیده

جمله عوامل موثر بر حفظ كاركنان يكي از منابع اصلي هر سازماني هستند و ترك سازمان توسط آنها مي تواند تبعات زيادي به همراه داشته باشد. از 

با نقش  يبر حفظ كاركنان حرفه ا يكار يتعادل زندگ يرتاث يو توانمدسازي رواني كاركنان است. هدف اين تحقيق بررس يكار يكاركنان، تعادل زندگ

شهر مشهد به عنوان مورد مطالعه انتخاب شده اند.  اين پژوهش از نظر هدف  ياست كه براي اين امر كاركنان جهاد دانشگاه يروان يتوانمندساز يانجيم

از ترجمه و بومي سازي  پسكاربردي بوده و از نظر ماهيت توصيفي ـ پيمايشي است. در اين تحقيق ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه استاندارد بوده كه 

ز آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي تركيبي استفاده شده و روايي محتوايي آن توسط اساتيد و شدن، روايي و پايايي آن بررسي شده است. براي پايايي ا

 130در شهر مشهد به تعداد  هادانشگاهيكاركنان ج يهرا كل يقتحق ينا يروايي سازه با روش تحليل بارهاي عاملي تاييدي، تاييد شده است. جامعه آمار

 99 يتصادفي موفق به جمع آور يريشده است. محقق با روش نمونه گ ييننفر تع 97ساس فرمول كوكران بر ا يدهند. حجم نمونه آمار يم يلنفر تشك

استفاده شده است. براساس يافته هاي تحقيق،  س. براي بررسي فرضيه ها از مدليابي معادلات ساختاري و نرم افزار اسمارت پي ال ايدگرد ينمونه آمار

بر حفظ كاركنان  يروان يتاييد شد. همچنين توانمندساز يروان يو توانمندساز يبر حفظ كاركنان حرفه ا يكار يتاثير مثبت و معنادار تعادل زندگ

 گرديد. يدتاي يروان يتاثير مثبت و معناداري دارد. در اين تحقيق نقش ميانجي  توانمندساز يحرفه ا

  يروان يتوانمندسازي، حفظ كاركنان حرفه ا ي،كار يتعادل زندگ کلمات کلیدی:

 مقدمه

به اين مسئله منجر شده است كه كاركنان ، كشورها در حوزه صنايع مختلف و ايجاد فضاي رقابتي شديد در بخش داخلي و خارجي رشد قابل توجه

و  استاندارد ريو غ يطولان يساعات كار ها، تيبر زمان، عدم قطع ياز حد، اهداف مبتن شيب يفشار كارت تاثير مواردي نظير حشركت هاي مختلف ت

 نيتعادل ب راتييتغ ني(. ا2009 ،1يو ورل نگزي)كام ، قرار بگيرندبا آن مواجه هستند در زندگي فردي و اچتماعي خودكه افراد  يا عمده يها چالش ساير

افراد  يماعو اجت يمهم فرد يبر زندگ راتييتغ نيشود. ا يمتعدد م ياسترس و فشارها ،يجيكند و منجر به گ يرا مختل م يو حرفه ا يشخص يزندگ

به خطر  و نامتعادل يسبک زندگ کي و شود يكار به خانه و خانه به محل كار م يمنف زيگذارد كه به نوبه خود باعث سرر ينامطلوب م ريتأث يحرفه ا

زندگي كاري و همچنين توانمندسازي را بدنبال دارد. دراين تحقيق تلاش خواهد شد كه نشان داده شود تعادل كاركنان  يكار يزندگ تيفيافتادن ك

مستلزم جذب استعداد و حفظ كاركنان ماهر، كوشا، فعال و  زيرا بقاي سازمان رواني كاركنان چه تاثيري بر حفظ كاركنان حرفه اي در سازمان مي شود

  (. 2021و همكاران،  2)سانتاناممتعهد است
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 اهداف پژوهش.

 بر حفظ كاركنان حرفه اي در جهاد دانشگاهي شهر مشهد.تعادل زندگي كاري :  بررسي تاثير 1هدف 

 تعادل زندگي كاري بر توانمندسازي رواني كاركنان در جهاد دانشگاهي شهر مشهد.:  بررسي تاثير 2هدف 

 توانمندسازي رواني بر حفظ كاركنان حرفه اي در جهاد دانشگاهي شهر مشهد.:  بررسي تاثير 3هدف 

 توانمندسازي رواني  در تاثير تعادل زندگي كاري بر حفظ كاركنان حرفه اي در جهاد دانشگاهي شهر مشهد. نقش ميانجي:  بررسي 4هدف 

 پژوهش یها هیفرض

 :  تعادل زندگي كاري بر حفظ كاركنان حرفه اي در جهاد دانشگاهي شهر مشهد تاثير دارد.1فرضيه 

 ر جهاد دانشگاهي شهر مشهد تاثير دارد.:  تعادل زندگي كاري بر توانمندسازي رواني كاركنان د2فرضيه 

 :  توانمندسازي رواني بر حفظ كاركنان حرفه اي در جهاد دانشگاهي شهر مشهد تاثير دارد.3فرضيه 

 :  توانمندسازي رواني  در تاثير تعادل زندگي كاري بر حفظ كاركنان حرفه اي در جهاد دانشگاهي شهر مشهد نقش ميانجي دارد.4فرضيه 

 وهشپیشینه پژ

 پیشینه داخلی -1-1-1

كاركنان و  يشاد يانجي: نقش ميانسان يروين يبر بهره ور يسازمان يتو جذاب يتمرشد يرتأث»( تحقيقي با عنوان 1401بيک زاده و فداي حسيني)

. حجم نمونه باشد ينفر م 1200به تعداد  يزپژوهش، كاركنان مركز بهداشت شهرستان تبر يجامعه آمارارائه نمودند. « يتعادل كار و زندگ يگر يلتعد

 يتو جذاب يتپژوهش، مرشد يجمطابق نتا انتخاب شد. يا طبقه يتصادف يرينفر برآورد و به روش نمونه گ 291با استفاده از رابطه كوكران  يآمار

 يرتأث يتعادل كار و زندگ يندارد. همچن يرتأث يانسان يروين يكاركنان بر بهره ور يشاد يانجيو با م يرمستقيمو هم غ يمهم به صورت مستق يسازمان

 يروين يبر بهره ور يسازمان يتمرشد يردر تأث گيتعادل كار و زند يگر يلو نقش تعد كند يم يلرا تعد يانسان يروين يبر بهره ور يسازمان يتجذاب

مؤثر در جهت  يگام توان يم ي،و تعادل كار و زندگ يسازمان يتو جذاب يتمؤثر مرشد يها برنامه يجادپژوهش با ا يجنشد. با توجه به نتا ييدتأ يانسان

 برداشت. يانسان يروين يبهره ور يشافزا

ارائه نمودند. « يسازمان ينيخوش ب يانجيكاركنان با نقش م يروان يمنيبر ا يزندگ -تعادل كار  يرتاث يبررس»( تحقيقي با عنوان 1401طبرسا و معيني)

بدست آمده  ينفر است كه تعداد نمونه آمار 163به تعداد  يبهشت يددانشگاه شه يها ها و پژوهشكده زن در دانشكده يعلم ياته ياعضا يجامعه آمار

شده  ائهار يني( و پرسشنامه خوش ب2017ارائه شده توسط آقا و همكاران ) يزندگ -ها پرسشنامه تعادل كار  داده ي. ابزار جمع آورباشند ينفر م 65

 يمعادلات ساختار يمدلساز يكردها با رو داده يل. تحلباشد ي( م2004ارائه شده توسط مازلو ) يروان يمني( و پرسشنامه ا2010ان )توسط كارور و همكار

 ييدمورد تا  پژوهش، يشنهاديپژوهش نشان داد كه مدل پ هاي يافتهانجام شده است.  Smart- PLS 3افزار  نرم يقاز طر يبا روش حداقل مربعات جزئ

 ينيخوش ب يرمتغ يندارد. همچن يركاركنان تاث يروان يمنيامر بر ا ينمنجر شده و ا يسازمان ينيبه خوش ب يزندگ -ه و براساس آن؛ تعادل كارواقع شد

 كند يم يفاا يانجيكاركنان نقش م يروان يمنيو ا يزندگ -تعادل كار  يندر رابطه ب يسازمان

پرستاران شاغل در مراكز  يو كاركرد خانوادگ يشغل يبا فرسودگ يزندگ -تعادل كار  ينارتباط ب يبررس»( تحقيقثي با عنوان 1400رحماني و همكاران)

به  يهاروم يدانشگاه علوم پزشك يدرمان ينفر از پرستاران مراكز آموزش 392ارائه نمودند. « 1399در سال  يهاروم يدانشگاه علوم پزشك يدرمان يآموزش

 ينو ابعاد آن و ب يشغل يبا فرسودگ يزندگ-تعادل كار يرهايمتغ يناز آن بود كه ب يحاك يجتان. ب و وارد مطالعه شدندانتخا يا طبقه يريگ روش نمونه

وجود داشت  داريمعن يو ابعاد آن ارتباط خط يشغل يبا فرسودگ يكاركرد خانوادگ يرهايمتغ ينو ب يبا كاركرد خانوادگ يزندگ-تعادل كار يرهايمتغ

(05/0>Pنت  .)ي،و كاركرد خانوادگ يزندگ-تعادل كار ي،و فرسودگ يزندگ-تعادل كار ينب داري يمطالعه حاضر، رابطه معن يج: با توجه به نتاگيري يجه 

 و يبهداشت يها و سازمان ها يستمس يرانمد ياردر اخت يبا ارزش يجنتا تواند يمطالعه م ينا ينوجود داشت. بنابرا يو كاركرد خانوادگ يشغل يفرسودگ

 . كرده باشد يانسان يروين بهتر هرچه يريتدر جهت مد يدرمان

و نقش  يزندگ -تعادل كار يانجيبه ترك شغل پرستاران با نقش م يلادراك شده بر تما يبار كار يرتأث»( تحقيقي با عنوان 1399محمودي و طاهري)

نفر بود كه از  1850آباد به تعداد شهر خرم يدولت هاييمارستانپرستاران بجامعه پژوهش شامل ارائه نمودند. « تعهد بالا يكار يستمكننده س يلتعد

 كه داد نشان ها افتهي .شدندنمونه انتخاب  اعضاي عنوان به يستماتيکس يو روش تصادف يتصادف اي خوشه نمونه گيري روش دو به نفر 318 هاآن يانم

به ترك  يلتعهد بالا بر تما يكار يستمو س زندگي –تعادل كار  ينداشت. همچن يمنف يربه ترك شغل تأث يلو تما زندگي - كار تعادل بر شده ادراك كار

و  مي دهد، كاهش -250/0 مقدار به را پرستاران شغل ترك بر شدهادراك يبار كار يرتأث ي،زندگ -تعادل كار يانجيداشت. نقش م يمنف يرشغل تأث

 .كنديم يلتعد 290/0به ترك شغل پرستاران را به مقدار  تمايل بر شدهادراك يبار كار يرتعهد بالا، تأث يكار يستموجود س

 پیشینه خارجی -1-1-2

-COVID يريگ در طول همه يو استرس كار يتعادل كار و زندگ ينب يترضا يريگ كار از خانه: اندازه»( تحقيقي با عنوان 2021ايراوانتو و همكاران)

بودند شركت كردند و پاسخ ها  يكارگر كه مجبور به كار از خانه در سراسر اندونز 472 ي،كم يكردرو يکبا استفاده از مطرح نموده اند. « يدر اندونز 19

و  يمو استرس كار به طور مستق ي،كار و زندگ ينمطالعه نشان داد كه كار از خانه، تعادل ب ينشد. ا يلو تحل يهتجز Smart-PLSبا استفاده از نرم افزار 
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 يفعل يكار يرا به عنوان فضا يشغل يتتواند رضا يكار م يدسرعت جد يکدارند. كار از خانه به عنوان  يشغل يتبر رضا يقابل توجه تأثير يرمستقيمغ

 .يردسازمان مورد توجه قرار گ يبرا يدباشد كه با يتواند نشانه مثبت يجمع گرا، كار از خانه م يحفظ كند. در پاسخ به فضا يكارگران اندونز يبرا

« يمشاركت كار يقو سطح رفاه بر عملكرد هزار ساله كاركنان از طر يكار و زندگ ينتعادل ب يرتأث»( تحقيقي با عنوان 2021پوسپيتاساري و داروين)

به عنوان  يكار يريدرگ يقو سطح رفاه كاركنان هزاره از طر يدر مورد نقش تعادل كار و زندگ يعلم يقاتپژوهش با هدف انجام تحق يناارائه نمودند. 

ساله كار كرده اند.  36تا  21است كه در منطقه جاكارتا،  ييمطالعه، ژنرال هزاره ها ينشود. مشاركت پاسخ دهندگان به ا يمداخله گر انجام م يرمتغ

 يهكه دو فرض يشد. در حالرد  يهفرض يکو  يرفتهپذ يممستق يرتأث يهنشان داد كه پنج فرض يجنتا هدفمند استفاده كردند. يرياز روش نمونه گ حققينم

تعادل كار و  يانجيگريمداخله گر تنها قادر به م يرهايبه عنوان متغ يكار يريدرگ يرهايشده است. متغ يرفتههر كدام مردود و پذ يرمستقيمنفوذ غ

 در برابر عملكرد كاركنان هستند. يزندگ

 يروش متعادل سازارائه نمودند. « ناهمگن؟ يا يقو يوندهايپ - يو تعادل كار و زندگ يشغل يتكار از خانه، رضا»( تحقيقي با عنوان 2020بلمن و هابلر)

 ياآ شوند، يم يينتع يشغل يا يخصوص يراتها توسط تأث عدم تعادل ياكه آ كند يم يمطالعه بررس ينشود. ا ياستفاده م ياثرات عل يينتع يبرا يآنتروپ

از كار از راه دور بر  يواضح يرتأث يچه .افتد يفقط در زمان فراغت اتفاق م ياو آ گذارند يم يرتأث يجبر نتا يمقررات خاص شركت و گروه كنترل انتخاب

بر خلاف  ينباشد، ا ياست. اگر عدم تعادل مشروط به منافع خصوص يعموماً منف يآن بر تعادل كار و زندگ يرآشكار نشده است، اما تأث يشغل يترضا

تر هستند،  خواهند در خانه كار كنند خوشحال يكه م ينسبت به كسان كنند يكه از خانه كار م يشود. كارمندان ينم ييدمشروط شغل تا يها يژگيو

 .يستآور ن الزام يرتعهد غ يکبدتر از  يرانهگ سخت يتوافق قرارداد يکتحت  يكار و زندگ ينبالاتر است و تعادل ب يشغل يترضا

بر عملكرد كاركنان در طول  يكار يو تعادل زندگ يكيالكترون يرهبر يكي،آموزش الكترون ياثربخش»( تحقيقي با عنوان 2020ويرادندي و همكاران)

هستند. تعداد  يهوندا در جاكارتا، اندونز يكلتاز فروشندگان موتور س يكيمطالعه كاركنان نسل هزاره در  ينجامعه در اارائه نمودند. « 19-يدكوو

 يقمتناسب است. روش تحق يتصادف يريگ با روش نمونه يمورد استفاده، روش احتمال جانب يريگ د. روش نمونهنمونه بو 200 شده يآور جمع يها نمونه

شده  يعتوز يپرسشنامه ها يقاست. داده ها از طر يمعادلات ساختار يساز و مدل يمايشيپ يها با استفاده از روش يا جامعه يكم يكردمورد استفاده، رو

 يكي،كه اولاً آموزش الكترون دهد يمطالعه نشان م ينا يجپردازش شد. نتا Lisrel 8.5برنامه  يقاز طر يجشد و نتا يكاركنان نسل هزاره جمع آور ينب

و  يكار و زندگ نيتعادل ب يكي،الكترون يرهبر يكي،دارند. دوم، آموزش الكترون يكار يزهبر انگ يمثبت يرتأث يكار و زندگ ينو تعادل ب يكيالكترون بريره

 مثبت دارد.  يربر عملكرد كاركنان تأث يكار يزهانگ

 يحرفه ا يزندگ يفيتك ياسمقارائه نمودند. « رهبر پرستار يو تعادل كار و زندگ يت،رضا ي،شغل يفرسودگ»( تحقيقي با عنوان 2019كلي و همكاران)

ششصد و هفتاد و دو  شركت كردند. يفيك يدر مصاحبه ها يمارستانب 2رهبر از  16در نظام سلامت داده شد.  يمارستانب 29در  يپرستار يرانبه مد

 يرانگزارش كردند. مد مدير وخط مقدم، سطح متوسط  يرا در سطح رهبر يشغل ياز فرسودگ يسطوح مشابه يمارستانب 29نفر از رهبران پرستار از 

 يدهنده حوزه ها نشانرا نشان دادند. چهار موضوع ظاهر شد كه  يكار و زندگ يناز تعادل ب تري يينسطوح پا از شفقت و يتاز رضا يسطوح بالاتر

 دهد. يو كاهش م يتشفقت را تقو ياست كه خستگ يحرفه ا يزندگ

 

 مدل مفهومی -1-2

به عنوان مدل  (2021پادا و ساهو) با بررسي پيشينه ها، و براساس روابط بين متغيرها كه در پيشينه ها بيان شده است، شكل زير، برگرفته از مقاله 

 مفهومي اين تحقيق در نظر گرفته شده است. 
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 (2021پادا و ساهو)مدل مفهومي تحقيق بر گرفته از مقاله  :21 شكل 

 روش تحقیق 

حل مشكلات است اطمينان براي بررسي واقيعات، كشف مجهولات، يافتن روابط و دستيابي به راههاي قابلاي از قواعد، ابزار و راهروش تحقيق، مجموعه

هاي عملي براي اصلاح بهبود يک حلحل يا راه)يافتن راه 1سه گروه كاربردي(. تحقيقات علمي براساس هدف به 1391)محمودزاده و همكاران، 

مشاهده( و تحقيقات عملي يا توسعه ها يا حقايق قابلهاي جديد تحقيقاتي و يافتن دانش بيشتر از منشأ پديدهاي )كشف حوزهيا پايه 2موقيعت(، بنيادي

شوند بندي ميشوند( دستهمشكل چرا كه نتايج آن مستقيماً براي حل مسائل خاص به كار گرفته مياي )تحقيقات حل مسئله يا يا همان توسعه 3تجربي

ي تاريخي، توصيفي )در پي چگونه بودن موضوع (. تحقيقات علمي براساس ماهيت و روش به پنج دسته1391؛ محمودزاده و همكاران، 1390، 4)سكاران

شوند )محمودزاده و همكاران، رويدادي تقسيم مييا پس 5پردازد(، همبستگي، تجربي و علّيعيت فعلي ميدار وضتحقيق است و به توصيف منظم و نظام

باشد لذا تحقيق از نوع ها و همچنين ساير مؤسسات خدماتي قابل استفاده مياز آنجا كه نتايج اين تحقيق براي نهادهاي دولتي بويژه شهرداري(. 1391

باشد. علاوه بر اين باشد زيرا به دنبال بررسي همبستگي بين متغيرها مين به لحاظ ارزش اين تحقيق از نوع غيرعلي مي. همچنيباشد يهدف كاربردي م

 يروان يتوانمندساز يانجيبا نقش م يبر حفظ كاركنان حرفه ا يكار يتعادل زندگ يرتاث يبررسباشد چرا كه به دنبال اين تحقيق از نوع توصيفي مي

شود بنابراين اين تحقيق از نوع از طريق ميداني و توزيع پرسشنامه استفاده مي متغيرهااين ه اينكه به منظور بررسي ميزان اثرات بين باشد. توجه بمي

ه به هاي موردنياز با مراجعآوري اطلاعات و دادهجهت جمع باشد از نوع كمي است.پيمايشي و با توجه به اينكه به دنبال بررسي روابط بين فرضيات مي

ها و اينترنت و همچنين براي دريافت مطالعات ميداني و با استفاده از پرسشنامه پرداخته مينامهها، پايانمنابع اطلاعاتي از قبيل مقالات، كتب، رساله

   شود.

 ابزار گردآوری اطلاعات -1-2-1

هاي گوناگون، در توانند به شيوهها ميتأثير قرار دهد. دادهتواند ميزان دقت عمل پروژه پژوهشي را شديداً تحت هاي اطلاعاتي ميروش گردآوري داده

توان به مشاهده، مصاحبه، پرسشنامه، ابزار فيزيكي و مطالعه ها ميآوري دادهآوري شوند. از نمونه ابزارهاي جمعهاي مختلف و از منابع مختلف جمعمكان

 بخش دوها، يک پرسشنامه ساختارمند متشكل از آوري دادهاين پژوهش، به منظور جمعدر (. 1388فرد و همكاران، كرد )دانايياسناد و مدارك اشاره

رشته تحصيلي  سن و ميزان تحصيلات، هاي جمعيت شناختي پاسخگويان را از لحاظ پارامترهايي همچون جنسيت،طراحي شد، بخش اول ويژگي اصلي

شود كه برگرفته از پرسشنامه براي سنجيدن متغيرهاي تحقيق استفاده ميحاوي سوالاتي  يزبخش دوم، ن دهد،مورد بررسي قرار مي و ....و سابقه فعاليت 

 مي باشد. (2021پادا و ساهو)

 
 

 سوالات پرسشنامه کيتفك :21 جدول 

 تعداد گويه ها متغيرهاي تحقيق

 6-1 تعادل زندگي كاري

 15-7 روانيتوانمندسازي 

 19-16 حفظ كاركنان حرفه اي

                                                 

 
1
. Applied Research 

2
. Basic or Fundamental Research 

3
. Research and Experimental Devalopment (R & D) 

4
. Sekaran 

5
. Cusative or Causal Research 
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 پايايی و روايی پرسشنامه -1-3

 روايی پرسشنامه  -1-3-1

(. 1394نيا، منظور از روايي اين است كه مقياس و محتواي ابزار يا سؤالات مندرج در ابزار پژوهش متغيرها و موضوع مورد مطالعه را بسنجد )حافظ

گيري به سه گروه روايي تحت عنوان: روايي منطقي، روايي وابسته به معيار و روايي سازه اشاره زار اندازهمنظور بررسي روايي ابنويسندگان روش تحقيق به

باشد: ظاهري: يعني پرسشنامه بايد حداقل از نظر ظاهري داراي روايي باشد. محتوايي: در اين روش خود به دو گونه مي روايی منطقی: الف(كنند. مي

اين روش نيز داراي دو زيرمجموعه  روايی وابسته به معیار: ب(گيرد. كيفيت آنان از نظر كارشناسان مورد ارزيابي قرار مياين حالت تعداد سؤالات و 

كند. دهنده و مقايسه آن با رفتار فرد، روايي را بررسي ميدهي به سؤالات توسط پاسخزمان با پاسخزمان: در اين روايي پژوهشگر همباشد: روايي هممي

برد. به عبارت ديگر، روايي پرسشنامه را با توجه به بين: در اين نوع روايي پژوهشگر بعد از گذشت مدت زماني پي به روايي پرسشنامه ميي پيشرواي

منظور از ترين نوع روايي سازه، تحليل عاملي است. براي اين مهم ج( روايی سازه:كند. آيد مقايسه مينتايج كه بعد از مدت زمان مشخص به دست مي

(. بدين منظور براي بررسي ميزان 1391گردد )تقوايي و همكاران، گيري( و آزمون كرويت بارتلت استفاده مي)شاخص كفايت نمونه KMOدوآزمون 

ي روايي سازه از بررس روايي پرسشنامه از روايي منطقي با استفاده از نظرات اساتيد دانشگاهي در حوزه مديريت صورت پذيرفت. لذا در اين تحقيق براي

هاي موجود براي تحليل استفاده نمود. به عبارت توان از دادهتحليل عاملي تأييدي استفاده شد. در انجام تحليل عاملي، ابتدا بايد اطمينان يافت كه مي

شود. شاخص  ن بارتلت استفاده ميو آزمو KMOهاي مورد نظر براي تحليل عاملي مناسب هستند يا خير؟ بدين منظور از شاخص ديگر، آيا تعداد داده

KMO هاي مورد نظر براي گيري است. اين شاخص در دامنه صفر تا يک قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزديک به يک باشد، دادهشاخصي از كفايت نمونه

باشند. آزمون مورد نظر چندان مناسب نميهاي ( نتايج تحليل عاملي براي داده5/0تحليل عاملي مناسب هستند و در غير اين صورت )معمولاً كمتر از 

كند چه هنگام ماتريس همبستگي، شناخته شده )از نظر رياضي ماتريس واحد و هماني( است و بنابراين براي شناسايي ساختار )مدل  بارتلت بررسي مي

% باشد تحليل عاملي براي شناسايي ساختار مناسب است؛ زيرا فرض 5از  تر كوچکداري در آزمون بارتلت  باشد. اگرسطح معنيعاملي( نامناسب مي

و معنادار شدن آزمون بارتلت به منظور بررسي  KMOشود. بعد از مناسب تشخيص دادن مقدار شاخص شناخته شده بودن ماتريس همبستگي رد مي

اين بارها نظرات متفاوتي وجود دارد. اما بر اساس يک قاعده تجربي كه توسط شود. در مورد مبناي معنادار بودن  روايي سازه به بارهاي عاملي مراجعه مي

شوند.  دار تلقي ميمعني ± 3/0اند پيشنهاد شده است كه بارهاي عاملي بزرگتر ازآماردانان و محققاني كه به طور مكرر از تحليل عاملي استفاده كرده

(. جهت 1391شوند )كلانتري،  باشند بسيار معني دار تلقي مي ± 5/0الا و بارهايي كه بزرگتر از داراي سطح معني دار ب ± 4/0بارهاي عاملي بزرگتر از 

باشد گويه مورد نظر از  ± 3/0اي كمتر از حصول اطمينان از مناسب و بالا بودن روايي در اين تحقيق در صورتي كه مقدار بار عاملي براي يک گويه

 شود. تجزيه و تحليل كنار گذاشته مي

 پايايی -1-3-2

شده توسط فرد تا چه ي كسبگيري اين است كه نمرهگيري، ثبات و تكرارپذيري نتايج آزمون است. منظور از دقت اندازهمقصود از پايايي، دقت اندازه

ک آزمون بايد پايا باشد تا ي ميان روايي و پايايي بدين قرار است كه ي(. رابطه1391ي حقيقي وي باشد )بايزيدي و همكاران، تواند بيانگر نمرهحدي مي

منظور سنجش (. به1391بتواند روا باشد. اگر آزموني در هربار اجرا نتايج مختلفي به دست دهد، آن آزمون يک آزمون پايا نخواهد بود )مؤمني و قيومي، 

اي بررسي پايايي با استفاده از ضريب آلفاي استفاده شد. پايايي هر متغير در فصل چهارم آورده شده است. بر  SPSSافزارپايايي پرسشنامه از نرم

ارائه شده است. با توجه  1-3آمده براي متغيرهاي تحقيق بعد از انجام روايي به شرح جدول   گيرد. در اين قسمت مقدار ضريب بدست كرونباخ صورت مي

 توان گفت كه ابزار از پايايي مناسب برخوردار است. يبيشتر است، م 7/0كه ضريب پايايي تمامي متغيرها در اين مطالعه از حداقل مقدار  به اين

 : نتايج پايايي پرسشتامه22 جدول 

 آلفاي كرونباخ متغيرها نام متغير

 93/0 تعادل زندگي كاري

 91/0 توانمندسازي رواني

 85/0 حفظ كاركنان حرفه اي

 

 آماریو نمونه  جامعه  -1-4

اشخاص، اشياء، مكان ها، رويدادها و به طور  اي ازجامعه پژوهش يا جايي كه نتايج پژوهش قرار است به آنجا تعميم يابد يا در آنجا اجرا شود، به مجموعه

به در شهر مشهد  يكاركنان جهادانشگاه يهكلرا  قيتحق نيا يجامعه آمار. مشترك باشند يا ويژگي، شود كه در يک يا چند صفتكلي اموري اطلاق مي

موفق به  تصادفيمحقق با روش نمونه گيري نفر تعيين شده است.  97. حجم نمونه آماري بر اساس فرمول كوكران دهند يم يلتشكنفر  130تعداد 

 كه در فصل چهارم مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است. نمونه آماري گرديد. 99جمع آوري 



6 

 

 روش تجزيه و تحلیل داده ها -1-5

ها بپردازد ها را تجزيه و تحليل نموده و سپس به تفسير آنغيرممكن است؛ لذا محقق ابتدا بايد داده باًيتقرهاي خام، دشوار و يا آنجايي كه تبيين دادهاز 

مفاهيمي همچون گيرد. آمار توصيفي عمدتاً هاي آماري به دو شكل توصيفي و استنباطي صورت مي(. در اين راستا، استفاده از روش1391)خاكي، 

هاي موضوع مورد مطالعه به زبان آمار، توصيف دهد. در واقع ويژگيهاي توزيع، نمايش هندسي و تصويري را تشكيل ميجداول توزيع فراواني و نسبت

نمايد و اين هاي آماري ميبندي دادهآوري اطلاعات، اقدام به خلاصه نمودن و طبقهشود. در اينجا پژوهشگر پس از جمعگرديده و به تصوير كشيده مي

 انجام شده است. spssكار را با تشكيل جدول توزيع فراواني به كمک نرم افزار 

 های آزمون آماری روش -1-5-1

2و روش حداقل مربعات جزئي 1يابي معادلات ساختاريدر اين پژوهش از مدل
(PLS) .جهت آزمون فرضيات و برازندگي مدل استفاده شده است 

 ساختاریيابی معادلات  مدل -1-5-2

تر بسط مدل خطي عمومي است كه به يابي معادلات ساختاري، يک تكنيک بسيار كلي و نيرومند از خانواده رگرسيون چند متغيري و به بيان دقيقمدل

يک رويكرد جامع  يابي معادلات ساختاريزمان مورد آزمون قرار دهد. مدلاي هماي از معادلات رگرسيون را به گونهدهد مجموعهپژوهشگر امكان مي

هاي معادلات ساختاري را هرگز نميي حائز اهميت، آن است كه مدل(. نكته1387براي آزمون فرضيات، درباره متغيرهاي آشكار و پنهان است )هومن، 

اي موقتي بپذيرند زيرا را به گونهشود كه پژوهشگران، يک مدل ويژه ها را رد نكرد. اين موضوع باعث ميتوان آناي مطلق پذيرفت؛ تنها ميتوان به گونه

ها برازش دارد. در اين اند، با دادهي موقت پذيرفتهي مدلي كه به گونهارز و معادلي وجود دارد كه به همان اندازههاي هماذعان دارند در بيشتر موارد مدل

گيري )مدل شده است. كه در مرحله نخست از برازش مدل اندازهها استفاده ( براي تحليل داده1999اي پيشنهادي هالاند )پژوهش از رويه دو مرحله

 شود.بيروني( و در مرحله دوم از برازش مدل ساختاري )مدل دروني( استفاده مي

 

 

 

 

 

 

 آمار توصيفي

و همچنين آمار توصيفي مربوط به متغيرهاي تحقيق  كاريسابقه در اين قسمت سيماي كلي پاسخ دهندگان همچون جنسيت، سن، ميزان تحصيلات، و 

هاي  ليبخش تحل يشده ارائه شده است و برا يآور نامه جمع پرسش 99بر اساس اطلاعات  يشناخت تيطلاعات جمعگيرد. امورد بررسي قرار مي

 است.  شدهانجام  يرگينيانگيبه بعد كار م ياستنباط

 ها سیمای آزمودنی -2-1-1

 ندهندگا جنسیت پاسخ -2-1-1-1
دهد كه از بين پاسخ نشان مي 1-4خلاصه شده است. اطلاعات اين جدول و نمودار  1-4اطلاعات مربوط به جنسيت پاسخ دهندگان در جدول شماره 

 درصد زن هستند.  5/48درصد مرد و  5/51 سؤالدهندگان به اين 

 دهندگان پاسخ تيجنس :21 جدول 

جنسيت پاسخ 

 دهندگان

فراوا

 ني

درصد 

 فراواني

 48.5 48 زن 1

 51.5 51 مرد 2

 100 99 مجموع

                                                 

 
1
 Structural Equation Modeling (SEM) 

2 
Partial least Squares (PLS) 

 ها روش تجزيه و تحليل داده -2
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 پاسخ دهندگان تيجنس :21 نمودار 

 دهندگان سن پاسخ -2-1-1-2
 5/54سال،  35-26درصد بين  4/36دهندگان نشان داده شده است. همانگونه كه مشخص است نتايج مربوط به سن پاسخ 2-4و نمودار  2-4جدول 

درصد  5/54سال با درصد فراواني  45-36اند بنابراين بيشترين فراواني مربوط به سال بوده 45درصد داراي سن بيشتر از  1/9 و سال 45-36درصد بين 

 بوده است. 

 ندهندگا سن پاسخ يفراوان :22 جدول 

 فراواني دهندگانسن پاسخ
درصد 

 فراواني

 0 0 سال 25كمتر از  1

 36.4 36 سال 35 - 26 2

 54.5 54 سال 45 - 36 3

 9.1 9 سال 45بيشتر از  4

 100 99 مجموع

 

 
 سن پاسخ دهندگان :22 نمودار 

 

 دهندگان تحصیلات پاسخ -2-1-1-3
، افراد داراي مدرك تحصيلي سؤالدهندگان به اين  نشان داده شده است از بين پاسخ 3-4و نمودار  3-4گونه كه در جدول به لحاظ تحصيلات، همان

باشد. بنابراين بيشترين فراواني مربوط به سطح  درصد مي 5/54درصد، كارشناسي ارشد و بالاتر  4/39درصد، كارشناسي  3 كاردانيدرصد،  3ديپلم 

 بوده است. 5/54با درصد فراواني  ارشد و بالاتر تحصيلات كارشناسي

 دهندگان پاسخ لاتيتحص :23 جدول 

درصد فراوا دهندگانتحصيلات پاسخ
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 دهندگان پاسخ لاتيتحص :23 نمودار 

 دهندگان میزان سابقه پاسخ -2-1-1-4
، افراد داراي ميزان سابقه سؤالدهندگان به اين  نشان داده شده است از بين پاسخ 4-4و نمودار  4-4گونه كه در جدول به لحاظ ميزان سابقه، همان

 3/27سال  15و ميزان سابقه بيشتر از  درصد 4/42سال  15تا  11درصد، ميزان سابقه  24.2سال  10تا  5درصد، ميزان سابقه  1/6سال  5كمتر از 

 بوده است. 4/42سال با درصد فراواني  15تا  11اين بيشترين فراواني مربوط به ميزان سابقه باشد. بنابر درصد مي

 دهندگان سابقه پاسخ زانيم :24 جدول 

 

 

 

 

 

 
 دهندگان سابقه پاسخ زانيم :24 نمودار 

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق -2-1-2

 و حفظ كاركنان حرفه اي به ميانگين شود، بيشترين مي مشاهده كه همانگونه. دهد مي نشان را تحقيق متغيرهاي معيار انحراف و ميانگين 5-4 جدول

 . دارد تعلق تعادل زندگي كاريبه  ميانگين كمترين

 فراواني ني

 3 3 ديپلم  1

 3 3 كارداني 2

 39.4 39 كارشناسي 3

4 
كارشناسي ارشد و 

 بالاتر
54 54.5 

 100 99 مجموع

 دهندگانتحصيلات پاسخ
فراوا

 ني

درصد 

 فراواني

 6.1 6 سال 5كمتر از  1

 24.2 24 سال 10تا 5 2

 42.4 42 سال 15تا  10 3

 27.3 27 سال 15بيشتر از  4

 100 99 مجموع
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 قيتحق يرهايمتغ يفيآمار توص :25 جدول 

 متغيرها
ميانگي

 ن

انحراف 

 معيار

 025/1 126/3 تعادل زندگي كاري

 868/0 196/3 توانمندسازي رواني 

 937/0 202/3 حفظ كاركنان حرفه اي

 آمار استنباطی -2-2

گيري وجود داشته باشد. پس از بررسي آمار توصيفي در ادامه با استفاده از آمار استنباطي، ابتدا  كند كه نمونه آمار استنباطي هنگامي موضوعيت پيدا مي

 هاي تحقيق مورد بررسي قرار گرفته است.  ها و در نهايت فرضيهبودن دادهروايي و پايايي پرسشنامه، سپس نرمال 

 ها بررسی نرمال بودن داده -2-2-1

بر ميانگين و  عموماًهاي پارامتري،  توان گفت كه آزمون بودن توزيع آماري متغيرهاست. به طور كلي مي هاي پارامتري، نرمال نياز انجام تمامي آزمون پيش

بودن متغيرها، از آزمون  توان استنباط درست از نتايج داشت. براي آزمون نرمال حال اگر توزيع جامعه نرمال نباشد، نمي انحراف معيار استوارند.

گردد با توجه به سطح معناداري آزمون اسميرنوف استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول زير ارائه گرديده است. همانگونه كه مشاهده مي -كولوموگراف

 .قرار نمي گيردها مورد تأييد است فرض نرمال بودن داده 05/0از  كمتركه 

 اه نرمال بودن داده يبررس :26 جدول 

 نام متغير
 اسميرنوف -آزمون كولموگروف 

 معناداري

 00/0 تعادل زندگي كاري

 01/0 توانمندسازي رواني 

 00/0 حرفه ايحفظ كاركنان 

 

 های تحقیق يافته -2-3

هاي واسط نيز از آزمون بارون و  معادلات ساختاري و جهت بررسي فرضيه شوند از هايي كه به اثرات مستقيم بين متغيرها مربوط مي جهت آزمون فرضيه

 گيرند.  كني استفاده شده است كه در ادامه مورد بررسي قرار مي

 های اصلی( مدل تحقیق )فرضیه -2-3-1

گفته شد يک  3پرداخته شده است. همانگونه كه در فصل  اند گرفتههاي اصلي كه روابط مستقيم بين متغيرها را در نظر  مدل به بررسي فرضيه در اين

بايست در دو مرحله تحليل و تفسير شود. ابتدا مدل  ( در حل آن استفاده شده است، ميPLSمدل معادلات ساختاري كه از روش حداقل مربعات جزئي )

ها و بارهاي  گيري، بررسي وزن (. منظور از بررسي مدل اندازه2010گيري و سپس مدل ساختاري مورد تحليل و تفسير قرار گيرد )سانچس و ليرو،  اندازه

 باشد.  متغيرهاي مكنون و منظور از بررسي مدل ساختاري بررسي ضرايب مسير بين متغيرهاي مكنون مي

 گیری تحقیق  مدل اندازه -2-3-1-1
مدل  1اند يا خير. بدين منظور اعتبار سازه گيري شده شود كه آيا مفاهيم نظري به درستي توسط متغيرهاي مشاهده شده اندازه مرحله، تعيين ميدر اين 

عاملي  شود. در اعتبار همگرا هر يک از بارهاي استفاده مي 3و اعتبار افتراقي 2گيرد كه براي سنجش آن از دو اعتبار همگرايي مورد بررسي قرار مي

( و ميانگين CRيا مساوي باشد. در غير اين صورت بايد حد مطلوب و قابل قبول روايي مركب ) تر بزرگ 5/0بايد معنادار و از  )ضرايب رگرسيوني( مي

در ارتباط با  هاي پرسشنامه ( مورد بررسي قرار بگيرد. در اعتبار افتراقي به منظور بررسي عدم همپوشاني بين سازهAVEواريانس استخراج شده )

هاي  نتايج روايي همگرا را براي گويه 7-4(. جدول 2010باشد )بايرني،  9/0هاي مورد سنجش آن، كواريانس بين هر دو سازه نبايستي بيشتر از  گويه

 دهد. پرسشنامه نشان مي

                                                 

 
1
 Construct Validity 

2
 Convergent Validity 

3
 Discriminant Validity 
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 قيتحق يي و پايايي تركيبيهمگرا ييرواروايي سازه،  جينتا: 27 جدول 

 AVE CR نتيجه tآماره  بار عاملي گويه نام متغير

تعادل زندگي 

 كاري

q1 0.77 16.30 معنادار 

0.731 0.942 

q2 0.92 63.66 معنادار 

q3 0.86 31.40 معنادار 

q4 0.84 25.86 معنادار 

q5 0.93 66.26 معنادار 

q6 0.79 18.09 معنادار 

 توانمندسازي رواني

q7 0.77 16.94 معنادار 

0.594 0.928 

q8 0.85 27.58 معنادار 

q9 0.80 20.40 معنادار 

q10 0.68 8.74 معنادار 

q11 0.55 5.89 معنادار 

q12 0.67 11.13 معنادار 

q13 0.89 51.93 معنادار 

q14 0.85 28.54 معنادار 

q15 0.82 22.81 معنادار 

حفظ كاركنان 

 حرفه اي

q16 0.76 15.27 معنادار 

0.686 0.897 
q17 0.88 29.63 معنادار 

q18 0.86 26.26 معنادار 

q19 0.81 20.22 معنادار 

ها بالاتر بودن عدد معناداري از  گويهباشند. مبناي معناداري معنادار مي 95/0ها در سطح اطمينان  شود همه گويهمشاهده مي 7-4 همانگونه در جدول

( نيز براي متغيرها انجام شد. حد AVE(، و ميانگين واريانس استخراج شده )CRاست. با اين وجود جهت اطمينان بيشتر روايي مركب ) 96/1±

باشد. بنابراين با توجه به مقادير به  مي 5/0( حداقل AVEو حد مطلوب ميانگين واريانس استخراج شده ) 7/0( CRمطلوب و قابل قبول روايي مركب )

 شود. مي دييتأابزار سنجش  و ضريب پايايي تركيبي اعتبار همگراييروايي سازه، توان گفت كه دست آمده مي

تر از دهد. بر اساس اين ماتريس از آنجا كه همبستگي بين متغيرهاي مدل كم هاي اصلي مدل تحقيق را نشان مي ماتريس همبستگي مؤلفه 8-4جدول 

 شود.  مي دييتأاست بنابراين عدم همپوشاني بين متغيرهاي مدل تحقيق در قالب اعتبار افتراقي نيز  1عدد 

 روايي واگرايي HTMT: ماتريس 28 جدول 

 حفظ كاركنان حرفه اي توانمند سازي رواني تعادل زندگي كاري متغيرها

    زندگي كاري تعادل

   0.936 توانمند سازي رواني

  0.817 0.795 حفظ كاركنان حرفه اي

 شود.  واقع مي دييتأبا توجه به تأييد اعتبار همگرايي و اعتبار افتراقي، مدل اندازه گيري تحقيق مورد 

 بررسی مدل ساختاری  -2-3-1-2
شود. در تحليل مسير، روابط بين متغيرها در يک جهت  گيري، در اين قسمت به بررسي مدل ساختاري پرداخته مي پس از تحليل و بررسي مدل اندازه

ار مسير شوند. مفاهيم تحليل مسير در بهترين صورت از طريق ويژگي عمده آن، يعني نمود يابند و به عنوان مسيرهاي متمايز درنظر گرفته مي جريان مي

، مدل معادلات ساختاري و نمودار 2-4و  1-4هاي  (. شكل1387شوند )هومن،  سازد، تبيين مي كه پيوندهاي علّي احتمالي بين متغيرها را آشكار مي

 دهد.  مسير مدل تحقيق را نشان مي
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 برازش شده در حالت تخمين استاندارد يمدل مفهوم :21 شكل 

 

 
 پارامترها يبرازش شده در حالت معنادار يمدل مفهوم :22 شكل 

 ضريب تعیین -2-3-1-3
توان رابطه بين يک يا چند متغير  ترين معياري است كه با آن مي ضريب تعيين نسبت به ضريب همبستگي معيار گوياتري است. ضريب تعيين مهم

، 1-4باشد. با توجه به شكل مستقل با متغير وابسته را توضيح داد. اين ضريب بيان كننده درصد تغييرات متغير وابسته به وسيله متغيرهاي مستقل مي

درصد از تغييرات  52قابل مشاهده است. بر اين اساس، حدود  9-4ضريب تعيين مدل برازش شده تحقيق با توجه به متغيرهاي معنادار آن در جدول 

ه درصد تغييرات رضايت كاركنان به وسيل 32شود. همچنين  بازاريابي داخلي، رضايت كاركنان و كيفيت خدمات تبيين مي ريتأثرضايت مشتري تحت 

درصد تغييرات كيفيت خدمات به وسيله  35گيرند و مابقي آن عواملي هستند كه در مدل درنظر گرفته نشده است و حدود  بازاريابي داخلي شكل مي

 گيرند. بازاريابي داخلي شكل مي
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 قيوابسته و واسط مدل تحق ريمتغ نييتع بيضر :29 جدول 

R نام متغير
2

 

 757/0 توانمندسازي رواني

 549/0 حفظ كاركنان حرفه اي

 1شاخص برازندگی مدل  -2-3-1-4
هاي برازش مربوط به متغيرهاي مستقل و وابسته آورده شده است. همان طور كه مشاهده  مقادير هر يک از شاخص 3-4و شكل  10-4در جدول 

 باشد.  ها مثبت و بزرگتر از صفر مي شود شاخص مي

 
 (CV Comاشتراك ) يها شاخص :23 شكل 
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 (CV Comاشتراك ) يها شاخص :210 جدول 

 CV Com متغير

 58/0 تعادل زندگي كاري

 46/0 توانمند سازي رواني

 44/0 حفظ كاركنان حرفه اي

 استفاده گرديد. نحوه محاسبه اين شاخص به همراه مقدار مربوط به آن در ذيل آورده شده است. GOFبراي بررسي برازش كلي مدل نيز از شاخص 

 

 

𝐺𝑂𝐹 =  √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = √0.670 × 0.653 
= 0.661 

معرفي  GOFرا به ترتيب به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي  36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 2009وتزلس و همكاران ) GOFبراي شاخص 

است و نشان از برازش كلي قوي مدل  36/0باشد كه بالاتر از مي 661/0نمودند. همانگونه كه براي اين شاخص محاسبه گرديد، مقدار اين شاخص برابر با 

 دارد.

 رسی فرضیه اصلی تحقیق )اثرات مستقیم(بر -2-3-1-5
استيودنت  -ها پرداخته شده است. براي تأييد يا رد فرضيات تحقيق از آماره آزمون تي در اين بخش به بررسي فرضيات تحقيق و آزمون هر يک از آن 

 گيرد.  تأييد در غير اين صورت رد ميمورد  05/0باشد، فرضيه مربوطه در سطح خطاي  ±96/1از  تر بزرگ tاستفاده شد. اگر مقدار آماره 

 دارد. ریشهر مشهد تاث یدر جهاد دانشگاه یبر حفظ کارکنان حرفه ا یکار ی:  تعادل زندگ1فرضیه 

( برآورد شده است و 333/0شود، ضريب مسير ) مشاهده مي 11-4طور كه در جدول ، همانيبر حفظ كاركنان حرفه ا يكار يتعادل زندگدر بررسي اثر 

توان نتيجه گرفت كه اين ضريب مسير با سطح اطمينان  باشد؛ مي بيشتر مي 96/1شده است و از مقدار بحراني  628/2كه برابر  Tبا توجه به مقدار آماره 

تعادل نادار دارد به عبارت ديگر تأثير مثبت و مع تعادل زندگي كاري بر حفظ كاركنان حرفه ايدار است. اين بدان معنا است كه درصد معني 95

 دهد.  گردد. جدول زير خلاصه نتايج مربوط به فرضيه اول را نشان مي حفظ كاركنان حرفه ايتواند سبب افزايش  مي كاركنان حرفه اي

 ي)فرضيه اول(بر حفظ كاركنان حرفه ا يكار ياثر تعادل زندگ يو معنادار يونيرگرس بيضر :211 جدول 

 نتيجه T ضريب رگرسيوني مسير مستقيم فرضيه

 تأييد 2.628 0.333 حفظ كاركنان حرفه اي  تعادل زندگي كاري 1

 دارد ريتأث يبر حفظ كاركنان حرفه ا يكار يتعادل زندگدهد كه ( آورده شده است نشان مي11-4بنابراين نتايج حاصل از آزمون فرضيه كه در جدول )

 دارد. ریشهر مشهد تاث یکارکنان در جهاد دانشگاه یروان یبر توانمندساز یکار ی:  تعادل زندگ2 فرضیه

( برآورد شده 870/0شود، ضريب مسير ) مشاهده مي 12-4، همان طور كه در جدول كاركنان  يروان يبر توانمندساز يكار يتعادل زندگدر بررسي اثر 

توان نتيجه گرفت كه اين ضريب مسير با سطح  باشد؛ مي بيشتر مي 96/1شده است و از مقدار بحراني  001/33كه برابر  Tاست و با توجه به مقدار آماره 

ادار دارد. جدول زير خلاصه نتايج تأثير مثبت و معن يروان يبر توانمندساز يكار يتعادل زندگدار است. اين بدان معنا است كه درصد معني 95اطمينان 

 دهد.  مربوط به فرضيه دوم را نشان مي

 )فرضيه دوم(كاركنان يروان يبر توانمندساز يكار ياثر تعادل زندگ يو معنادار يونيرگرس بيضر :212 جدول 

 نتيجه T ضريب رگرسيوني مسير مستقيم فرضيه

 تأييد 33.001 0.87  يروان يتوانمندساز   يكار يتعادل زندگ 2

 ريتأث كاركنان يروان يبر توانمندساز يكار يتعادل زندگدهد كه ( آورده شده است نشان مي12-4بنابراين نتايج حاصل از آزمون فرضيه كه در جدول )

 دارد 

 دارد. ریشهر مشهد تاث یدر جهاد دانشگاه یبر حفظ کارکنان حرفه ا یروان ی:  توانمندساز3 فرضیه

( برآورد شده است 433/0شود، ضريب مسير ) مشاهده مي 13-4، همان طور كه در جدول  يبر حفظ كاركنان حرفه ا يروان يتوانمندسازدر بررسي اثر 

توان نتيجه گرفت كه اين ضريب مسير با سطح  ميباشد؛  بيشتر مي 96/1شده است و از مقدار بحراني  309/3كه برابر  Tو با توجه به مقدار آماره 

تأثير مثبت و معنادار دارد به عبارت ديگر  يبر حفظ كاركنان حرفه ا يروان يتوانمندسازدار است. اين بدان معنا است كه درصد معني 95اطمينان 

 دهد.  گردد. جدول زير خلاصه نتايج مربوط به فرضيه سوم را نشان مي يحفظ كاركنان حرفه اتواند سبب افزايش  مي يروان يتوانمندساز
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 ي)فرضيه سوم(بر حفظ كاركنان حرفه ا يروان ياثر توانمندساز يو معنادار يونيرگرس بيضر :213 جدول 

 نتيجه T ضريب رگرسيوني مسير مستقيم فرضيه 

 تأييد 3.309 0.433 يحفظ كاركنان حرفه ا  يروان يتوانمندساز 3

 .دارد ريتأث يبر حفظ كاركنان حرفه ا يروان يتوانمندساز دهد كه( آورده شده است نشان مي13-4بنابراين نتايج حاصل از آزمون فرضيه كه در جدول )

 دارد. یانجیشهر مشهد نقش م یدر جهاد دانشگاه یبر حفظ کارکنان حرفه ا یکار یتعادل زندگ ریدر تاث یروان ی:  توانمندساز4 فرضیه

پرداخته است. براي بررسي اثرات  يبر حفظ كاركنان حرفه ا يكار يتعادل زندگبين  كاركنان يروان يتوانمندساز ميانجي اين فرضيه به بررسي نقش

اثر  aشود كه در اين فرمول  استفاده شد. در اين روش مقدار اثر غيرمستقيم با فرمول زير محاسبه مي بوت استراپغيرمستقيم بين اين متغيّرها از آزمون 

 اثر متغير ميانجي بر وابسته است.  bمتغير مستقل بر ميانجي و 
𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 = 𝑎 × 𝑏 

افزار اسمارت پي ال اس، ضريب معناداري فرضيه هاي ميانجي نيز  روش بوت استراپ در نرمتوان با استفاده از  مي ميرمستقيغعلاوه بر محاسبه ميزان اثر 

 گيرد. ميانجي مورد بررسي قرار مي شده در ادامه فرضيه محاسبه مي شود با توجه به توضيحات ارائه

 : بررسي نقش ميانجي توانمندسازي رواني)فرضيه چهارم(214 جدول 

 نتيجه T ضريب رگرسيوني مسير مستقيم فرضيه 

4 
حفظ كاركنان حرفه   يروان يتوانمندساز   يكار يتعادل زندگ

 يا
 تأييد 3.201 0.377

( برآورد 377/0شود، ضريب مسير ) مشاهده مي 14-4، همان طور كه در جدول  يبر حفظ كاركنان حرفه ا يروان يتوانمندساز ميانجي در بررسي اثر

توان نتيجه گرفت كه اين ضريب مسير با  باشد؛ مي مي شتريب 96/1 يشده است و از مقدار بحران 201/3كه برابر  Tشده است و با توجه به مقدار آماره 

حفظ  تعادل زندگي كاري برمي تواند به عنوان ميانجي در تاثير  يروان يبدان معنا است كه توانمندساز ناي. است دار درصد معني 95 نانياطم سطح

 بنابراين فرضيه چهارم تاييد مي شود. داشته باشدمثبت و معنادار  اثر يكاركنان حرفه ا

 خلاصه تحقیق

ر بر حفظ كاركنان يكي از منابع اصلي هر سازماني هستند و ترك سازمان توسط آنها مي تواند تبعات زيادي به همراه داشته باشد. از جمله عوامل موث

با نقش  يبر حفظ كاركنان حرفه ا يكار يتعادل زندگ يرتاث يو توانمدسازي رواني كاركنان است. هدف اين تحقيق بررس يكار يان، تعادل زندگكاركن

شهر مشهد به عنوان مورد مطالعه انتخاب شده اند.  اين پژوهش از نظر هدف  ياست كه براي اين امر كاركنان جهاد دانشگاه يروان يتوانمندساز يانجيم

از ترجمه و بومي سازي  پسكاربردي بوده و از نظر ماهيت توصيفي ـ پيمايشي است. در اين تحقيق ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه استاندارد بوده كه 

ز آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي تركيبي استفاده شده و روايي محتوايي آن توسط اساتيد و شدن، روايي و پايايي آن بررسي شده است. براي پايايي ا

 130در شهر مشهد به تعداد  هادانشگاهيكاركنان ج يهرا كل يقتحق ينا يروايي سازه با روش تحليل بارهاي عاملي تاييدي، تاييد شده است. جامعه آمار

 99 يتصادفي موفق به جمع آور يريشده است. محقق با روش نمونه گ ييننفر تع 97ساس فرمول كوكران بر ا يدهند. حجم نمونه آمار يم يلنفر تشك

استفاده شده است. براساس يافته هاي تحقيق،  س. براي بررسي فرضيه ها از مدليابي معادلات ساختاري و نرم افزار اسمارت پي ال ايدگرد ينمونه آمار

بر حفظ كاركنان  يروان يتاييد شد. همچنين توانمندساز يروان يو توانمندساز يبر حفظ كاركنان حرفه ا يكار يتاثير مثبت و معنادار تعادل زندگ

 گرديد. يدتاي يروان يتاثير مثبت و معناداري دارد. در اين تحقيق نقش ميانجي  توانمندساز يحرفه ا

 جمع بندی آمار توصیفی -2-4

 5/54سال،  35-26 يندرصد ب 4/36درصد زن بودند. همچنين از نظر سن مشخص است  5/48درصد مرد و  5/51پاسخ دهندگان در اين تحقيق  يناز ب

 صددر 5/54 يسال با درصد فراوان 45-36مربوط به  يفراوان يشترينب ينسال بوده اند بنابرا 45از  يشترسن ب يدرصد دارا 1/9سال و  45-36 يندرصد ب

درصد  5/54ارشد و بالاتر  يدرصد، كارشناس 4/39 يدرصد، كارشناس 3 يدرصد، كاردان 3 يپلمد يليمدرك تحص يه است. از نظر تحصيلات افراد دارابود

 يفراد دارابوده است. از نظر سابقه كار ا 5/54 يارشد و بالاتر با درصد فراوان يكارشناس يلاتمربوط به سطح تحص يفراوان يشترينب ين. بنابراباشد يم

 15از  يشترسابقه ب يزاندرصد و م 4/42سال  15تا  11سابقه  يزاندرصد، م 24.2سال  10تا  5سابقه  يزاندرصد، م 1/6سال  5سابقه كمتر از  يزانم

 بوده است 4/42 يسال با درصد فراوان 15تا  11سابقه  يزانمربوط به م يفراوان يشترينب ين. بنابراباشد يدرصد م 3/27سال 

 

 جمع بندی آمار استباطی -2-5

 دارد. ریشهر مشهد تاث یدر جهاد دانشگاه یبر حفظ کارکنان حرفه ا یکار ی:  تعادل زندگ1فرضیه 
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شده است و از مقدار  628/2كه برابر  T( برآورد شده است و با توجه به مقدار آماره 333/0) يبر حفظ كاركنان حرفه ا يكار يتعادل زندگ ضريب مسير

دار است. اين بدان معنا است كه تعادل زندگي درصد معني 95توان نتيجه گرفت كه اين ضريب مسير با سطح اطمينان  باشد؛ مي بيشتر مي 96/1بحراني 

گردد.  تواند سبب افزايش حفظ كاركنان حرفه اي مي يتأثير مثبت و معنادار دارد به عبارت ديگر تعادل كاركنان حرفه ا كاري بر حفظ كاركنان حرفه اي

انه با سايرين تامين نيازهاي مادي تنها بخشي از انگيزه هاي شغلي است، اما تنها دليل نيست، بلكه مواردي مانند احترام اجتماعي، امكان تعاملات دوست

يک شغل است. بنابراين چنانچه شغل و سازماني بتواند تمامي اين موارد را به  و وجود زمينه لازم براي بروز مهارتها و شايستگي ها از ديگر ابعاد انتخاب

رات آنان را كاركنان خود ارائه نمايد، در اين صورت كاركنان دليلي براي ترك سازمان نداشته و تمايل دارند در چنين سازماني كه همه نيازها و انتظا

(، 2020(، ويرادندي و همكاران)2020(، بلمن و هابلر)2021(، پوسپيتاساري و داروين)2021همكاران)ايراوانتو و برآورده مي كند، ادامه كار دهند. 

 از جمله تحقيقاتي هستند كه نتايج همسويي مطرح كرده اند. (1399(، محمودي و طاهري)1401طبرسا و معيني)

 

 دارد. ریشهر مشهد تاث یهکارکنان در جهاد دانشگا یروان یبر توانمندساز یکار ی:  تعادل زندگ2 فرضیه

شده است و از  001/33كه برابر  T( برآورد شده است و با توجه به مقدار آماره 870/0) كاركنان يروان يبر توانمندساز يكار يتعادل زندگ ضريب مسير

تعادل دار است. اين بدان معنا است كه درصد معني 95توان نتيجه گرفت كه اين ضريب مسير با سطح اطمينان  باشد؛ مي بيشتر مي 96/1مقدار بحراني 

افرادي كه تعادل بين كار و زندگي خود را به خوبي حفظ مي كنند در واقع نوعي آرامش تأثير مثبت و معنادار دارد.  يروان يبر توانمندساز يكار يزندگ

رايطي افراد ترجيح مي دهند تمركز بيشتري بر دروني را درك مي كنند در چنين شرايطي استرس شغلي كمتري به سراغ آنها مي آيد، در چنين ش

مسئوليت شغل و وظايف كاري خود داشته باشند چرا كه آن را بخشي از زندگي خود مي دانند اين امر نه از روي اجبار بلكه همراه با نوعي اشتياق و 

بشناسند و با آن همراه باشند و يا تعامل سازنده مثبتي با پذيري در قبال حمايتهاي سازماني است، بنابراين تلاش مي كنند استراتژي هاي سازمان را 

، (2021پوسپيتاساري و داروين)مديران در جهت حل مشكلات سازماني برقرار نمايند، مواردي كه در نهايت آنان را به توانمندتر شدن هدايت مي كنند. 

از جمله تحقيقاتي هستند كه نتايج همسويي  (1400رحماني و همكاران)، (1401طبرسا و معيني)، (2020ويرادندي و همكاران)، (2020بلمن و هابلر)

 مطرح كرده اند.

 

 دارد. ریشهر مشهد تاث یدر جهاد دانشگاه یبر حفظ کارکنان حرفه ا یروان ی:  توانمندساز3 فرضیه

شده است و از مقدار  309/3كه برابر  T( برآورد شده است و با توجه به مقدار آماره 433/0) يبر حفظ كاركنان حرفه ا يروان يتوانمندسازضريب مسير 

 يتوانمندسازدار است. اين بدان معنا است كه درصد معني 95توان نتيجه گرفت كه اين ضريب مسير با سطح اطمينان  باشد؛ مي بيشتر مي 96/1بحراني 

 .گردد يحفظ كاركنان حرفه اتواند سبب افزايش  مي يروان يتوانمندسازتأثير مثبت و معنادار دارد به عبارت ديگر  يبر حفظ كاركنان حرفه ا يروان

ترين تغييراتي معمولا افراد از تغيير استقبال نمي كنند هر اندازه تغيير بزرگتر باشد، استقبال و تمايل به ان كمتر است، ترك يک سازمان يكي از جدي 

تحت شرايطي خاصي حاضر به پذيرش آن هستند، از جمله اين عوامل، احساس ضعف در يک شغل و عدم وجود روابط مثبت در يک است كه افراد 

د، اين سازمان است، به عبارت ديگر اگر كاركنان از نظر رواني در سازماني احساس آرامش نداشته باشند امكان ترك سازمان توسط انان بيشتر مي شو

از همين فرضيه است، به گونه اي كه اگر كاركنان سازمان روابط خوبي با مديران و ساير كاركنان داشته باشند و احساس كنند از موضوع بيان ديگري 

قي بمانند. حمايت مديران برخوردارند و براي انجام وظايف خود امكانات و دسترسي هاي لازم را دارا هستند در اين صورت ترجيح مي دهند در سازمان با

شود كه تعارض سازماني يكي از موارد فرسودگي شغلي و ترك سازمان است و براي جلوگيري از بروز تعارض لازم است، حدود وظايف به خوبي  توجه

، (2020بلمن و هابلر)، ( 2019كلي و همكاران)مشخص شده باشد و رفتارها و تعاملات بين افراد در سازمان بادقت و مطابق قانون پيگيري شود. 

 از جمله تحقيقاتي هستند كه نتايج همسويي مطرح كرده اند. (1401بيک زاده و فداي حسيني)، (2020ندي و همكاران)ويراد

 

 دارد. یانجیشهر مشهد نقش م یدر جهاد دانشگاه یبر حفظ کارکنان حرفه ا یکار یتعادل زندگ ریدر تاث یروان ی:  توانمندساز4 فرضیه

( برآورد شده است و با توجه به مقدار آماره 377/0شود، ضريب مسير ) مشاهده مي يبر حفظ كاركنان حرفه ا يروان يتوانمندساز ميانجي در بررسي اثر

T  دار درصد معني 95 نانياطم سطحتوان نتيجه گرفت كه اين ضريب مسير با  باشد؛ مي مي شتريب 96/1 يشده است و از مقدار بحران 201/3كه برابر 

مثبت و معنادار  اثر يحفظ كاركنان حرفه ا مي تواند به عنوان ميانجي در تاثير تعادل زندگي كاري بر يروان يبدان معنا است كه توانمندساز ناي. است

اما اگرچه تعادل زندگي كاري خود به صورت مستقيم مي تواند سبب حفظ كاركنان در سازمان شود  بنابراين فرضيه چهارم تاييد مي شود. داشته باشد

اشته باشد. به اگر اين امر به گونه اي در سازمان انجام شود كه كاركنان را از نظر رواني نيز توانمندتر سازد مي تواند اثر مضاعفي بر حفظ كاركنان د

رض در بين كاركنان شود عنوان نمونه اگر وظايف محوله مطابق توانايي هاي افراد باشد و اين مسئوليتها به خوبي مرزبندي شده باشند كه سبب عدم تعا

ويرادندي و ، (2020بلمن و هابلر)در اين صورت نه تنها تعادل كار و زندگي بهبود يافته بلكه سبب مي شود كاركنان از نظر رواني نيز توانمندتر باشند. 

 از جمله تحقيقاتي هستند كه نتايج همسويي مطرح كرده اند. (2020همكاران)
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 پیشنهادهای کاربردی -2-6

 به تاييد تاثير تعادل كار و زندگي در فرضيه هاي اول و دوم پيشنهاد مي شود:باتوجه 

باتوجه به شرايط معيشتي حال حاضر مديران بر وجه هاي ديگر شغل و سازمان تاكيد كنند، به عنوان مثال بيان جايگاه ارزشمند سازمان  -1

 مي تواند احساس مثبتي در كاركنان ايجاد نمايد.  )جهاددانشگاهي( در توسعه كشور و ديدگاه مثبت مردم به چنين سازماني

 به جاي ارزيابي سنتي كار افراد از روشهاي نويني مانند تمركز بر عملكرد به جاي تمركز بر حضور فيزيكي در محيط كار استفاده شود.  -2

ا همكاريهاي لازم از سمت مديريت در مواردي باتوجه به ماهيت سازمان، بهتر است امكان ادامه تحصيل براي كاركنان فراهم شده و در اين راست -3

 مانند منعطف بودن زمان كار براي جلوگيري از تداخل كار و درس، صورت پذيرد.

 باتوجه به تاييد تاثير توانمندسازي كاركنان در فرضيه هاي سوم و چهارم پيشنهاد مي شود:

تي افراد نيز توجه شود، اگرچه تخصص مهم است اما براي يک مدير برخي در بكارگيري افراد در پست هاي مديريتي به خصوصيات رفتاري و شخصي -4

 رفتارها مانند اعتماد به نفس يا تعامل سازنده و مثبت نيز در انجام بهتر مسئوليتهاي مديريتي بسيار اثرگذار است. 

 ي كاركنان نيز توجه ويژه اي داشته باشند. باتشكيل پرونده هاي روان شناسي براي كاركنان، مديران به تالمات و ويژگي هاي روحي و روان -5

در نظر گرفته شود، و اموزشها تنها امور آيين نامه اي و سازماني را  كاركنان و مديراندوره هاي آموزش مهارتهاي ارتباطي كلامي و غيركلامي براي  -6

 دربرنگيرد. 

فته شود، چنين رويكردي مي تواند انگيزه كاري و پشتكار در انجام كار را ايجاد انگيزه در كاركنان با استفاده از مشوق هاي مالي و غيرمالي جدي گر -7

 .در كاركنان بوجود آورد

موضوع ورزش و نرمش در شروع كار و در خارح از وقت كاري مورد حمايت مديران قرار گيرد، تحقيقات نشان مي دهد ورزش نقش موثري در  -8

 افزايش اعتماد به نفس دارد.

 

 محققانپیشنهاد برای ديگر 

 تحقيق مشابه در ديگر سازمانهاي بخش دولتي و خصوصي با ماهيتهاي مختلف نيز تكرار گردد. -

مورد بحث قرار گيرد. چرا كه مقدار ضريب تعيين  توانمندسازي رواني كاركنانيا  حفظ كاركنانپيشنهاد مي شود در تحقيقي اكتشافي عوامل موثر بر  -

 اين دو متغير نشان مي دهد برخي عوامل موثر در مدل مفهومي وجود ندارد. 

ي رواني موضوعي است كه كمتر مورد بررسي قرار گرفته است پيشنهاد مي شود با طراحي تحقيقات مختلف كاربردي و اكتشافي در اين سازتوانمند -

 تري انجام شود، و به جنبه هاي مثبت و اهميت ان در سازمانها مختلف پرداخته شود.باره پژوهشهاي بيش

 ود.دراين تحقيق از پرسشنامه براي جمع آوري داده ها استفاده شده است، در تحقيقات ديگر مي توان از ساير ابزارها مانند مصاحبه استفاده ش -

 در تحقيقات ديگر بررسي شود.  توانمندسازي كاركنان تعادل كار و زندگي يا ايمتغيرهايي مانند رفتارشهروندي سازماني مي توانند به ج -

 موضوع سبكهاي مختلف رهبري مي تواند در تحقيقات ديگر به عنوان عوامل موثر بر كاركرد و رفتار كاركنان بررسي شود.  -

اد رواني و جسماني كاركنان اثر گذار باشد كه بايد در موضوع انگيزه هاي كاري و كيفيت محيط كار از جمله مسائلي است كه مي تواند بر ابع -

 تحقيقات بيشتر به ان پرداخته شود. 
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