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 چکیده

هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري، توانمندسازي روان شناختی و 
جامعه . ثیر تعاملی متغیرهاي جمعیت شناختی بر بهره وري کارکنان شهرداري منطقه زاهدان استتا

 257  شهر زاهدان به تعداد3و 2،1آماري این پژوهش راکلیه کارکنان اداري شهرداري مرکز و مناطق 
روش  . نفر محاسبه شد155) 1971(حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و مورگان. دهد تشکیل می

ها از سه پرسشنامه استاندارد کیفیت زندگی  براي گردآوري داده. باشد گیري تصادفی طبقه می مونهن
 داده هاي به دست آمده از پرسشنامه ها در دو. وري استفاده شد کاري، توانمندسازي روان شناختی و بهره

ام به گام، هاي همبستگی پیرسون، رگرسیون گ سطح آمار توصیفی و استنباطی و از طریق آزمون
مورد تجزیه و تحلیل  spss 16.5با استفاده از نرم افزار  راهه چند واریانس رگرسیون همزمان و تحلیل

داري بین کلیه ابعاد کیفیت زندگی کاري و ن می دهد که همبستگی مثبت و معنایافته ها نشا. قرار گرفت
ت رشد و گرسیون گام به گام بعد فرصدر ر. توانمندسازي روان شناختی با بهره وري کارکنان وجود دارد

از بین متغیرهاي . گذاري بهترین توان پیش بینی کنندگی بهره وري را داشتندامنیت مداوم و بعد تاثیر
جنس منجر به تفاوت میانگین نمرات × سابقه خدمت و تعامل سن × جمعیت شناختی تنها تعامل جنس
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  مقدمه
توانمندسازي کارکنان یکی از بهترین تکنیک هاي مؤثر براي افزایش بهره وري 
کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت و توانایی هاي فردي و گروهی آنها در راستاي اهداف 

 معتقد است که توانمندسازي بر باور و) 1995( اسپریترز .)1389علیزاده، خان(سازمانی است
، 1ایندرادیوي(  تمرکز دارد انهاشان در ارتباط با سازمان اعتقاد کارکنان درباره نقش

     توانمندسازي یکی از مفاهیمی است که هر فردي ) 1971(گراو  دیدگاهراز). 2011
اقعیت این است که اگر از افراد متفاوت پرسیده شود اما و می پندارد که آن را می فهمد،
اغلب نویسندگان از  .شود پاسخ هاي متفاوتی دریافت می توانمندسازي کارکنان چیست؟

اشاره کرده اند که توانمندسازي به این معنی  )1988(کانگر و کاننگو ، )1990(زجمله گاند
 کنند تفویض می شان، دانبه کارمن را اختیار است که مدیران قدرت تصمیم گیري و

معتقد است که توانمندسازي به کارکنان این امکان را  )2003 (ن واتسو).2006رحمان،(
نقش مدیران  لیت بیشتري نسبت به کارشان داشته باشند،ؤودهد که کنترل و مسس می

 در این امر انتقال از کنترل کامل به سمت انعطاف پذیري و هماهنگی در فرایند کار است
 قدرت دادن، مجوز قدرتمندشدن، يتوانمندساز آکسفورد لغت فرهنگ  در).2،2004هممل(

 به قدرت دادن را يتوانمندساز) 1997 (کانتر .است شده معنا شدن توانا و دنیبخش
 در). 2012، اسدزاده( کند یم فیتعر ،دارند قرار سازمان نیپائ سطح در که يافراد

ه ب شود یم منتقل تر نییپا سطوح کارکنان به يادیز حد تا قدرت توانمند يها سازمان
 باشند داشته را خود کار به مربوط يها يریگ میتصم در انتخاب ییتوانا کهي طور

 است عبارت يتوانمندساز که داشتند انیب) 2002 (ثیجود و توماس" ).2000، راندولف(
   لقبو یآمادگ ،خود کنترل ضمن افراد که ينحو به سازمان ساخت و یطراح از
 تزریاسپر). 1389،4،يهرو یبابائ و زاده رانیا("باشند داشته زین را يشتریب يها تیلؤومس

 مفهوم را یشناخت روان يتوانمندساز ولتهوس، و توماس يالگو به توجه با) 1996(
 بودن مؤثر و بودن دار یمعن ،يمختار خود ،یستگیشا بعد چهار از متشکل یزشیانگ
 به مربوط نقش به یشخص يریگ جهت کننده منعکس جمعاً دابعا نیا که کند یم فیتعر
  .است کار

                                                           
1- Indradevi   
2-Molhem  
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 یزشیانگ مفهوم بر) 1990 (ولتهوس توماس نیهمچن و) 1998(کاننگو و کانگر
 ینوع يدارا یجهت از يتوانمندساز). 2011، نتنیبر و فوك(اند داشته دیتأک يتوانمندساز
 کارکنان مشارکت آن در که ددار یتیریمد سبک ینوع به اشاره است، یکیارگان ساختار

 به که دارد یکیمکان ساختار یجهت از و ردیگ یم قرار توجه مورد سازمان يندهایفرا در
 را يتوانمندساز) 1993(جانسون .دارد اشاره کنترل و قدرت استقلال، ار،یاخت مباحث
  ).2010، انگی و کئونگ یچ(است کرده فیتعر يکار جینتا بر گذاشتن ریتأث ییتوانا

مچنین توانمندسازي فرایندي است که باعث افزایش احساس خود اثر بخشی ه
میان اعضاي یک سازمان می شود از طریق شناسایی شرایطی که موجب ناتوانی در 

 هاي رسمی سازمانی و تکنیک شود و از میان برداشتن این شرایط توسط شیوه افراد می

مندسازي، ساختاري مهم براي توان). 1،2011اوزببک و کیلی کارسلن(هاي غیر رسمی
سازمان است، زیرا تأثیر مثبت و ویژه اي بر بازده و عملکرد سازمان می گذارد که هم به 

سازمان ها در حال حاضر ). 2،2003نیلسن و پدرسن(نفع افراد و هم به نفع سازمان است
عمال محققان همواره به مطالعه و بررسی ا. اند بر توانمندسازي کارکنان متمرکز شده

در سالهاي اخیر . هاي خصوصی و دولتی پرداختند توانمندسازي کارکنان در بخش
توانمندي به عنوان یک استراتژي منابع انسانی براي ایجاد بهره وري و رضایت از محیط 

توانمندسازي یکی از مؤثرترین ابزارها در دستیابی به بهره وري و . کار شناخته شده است
  ).2012اسدزاده و چاخرلوئی،(ان و مزیت رقابتی استرضایت کارکنان و مشتری

ایجاد توانمندسازي روان شناختی در کارکنان، نیازمند فراهم بودن شرایط و 
هاي کیفیت  یکی از این شرایط در واقع فراهم بودن زمینه. ضوابطی در سازمان است

سیله آن وه  کیفیت زندگی کاري فرایندي است که ب.باشد زندگی کاري در سازمان می
همه اعضاي سازمان از راه مجاري ارتباطی باز و متناسبی که براي این مقصود ایجاد 

طور ه شان به طور خاص و بر محیط کارشان ب شده است در تصمیم هایی که بر شغل
 به نوعی دخالت می یابند و در نتیجه رضایت و مشارکت شغلی آنها ،عام اثر می گذارد

سلطانی و ( شان کاهش می یابد  ناشی از فشار کار برايبیشتر می شود و فشار عصبی
کیفیت زندگی کاري به درجه اي که کارکنان احساس راحتی و لذت  ).1389داستانی، 

این درجه اشاره به وضعیت مطلوبی . بخشی از زندگی کاري خود می کنند گفته می شود

                                                           
1- Ozbebek & Kilicarslan  
2- Nielsen & Pedersen  
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رضایت، انگیزش، منظور از وضعیت کار میزان سطح . که در سازمان موجود است دارد
در واقع منظور درجه اي . مشارکت و تعهد افراد با توجه به زندگی خود در محل کار است

که افراد قادر به برآوردن نیازهاي شخصی مهم خود هستند، در حالی که مشغول به کار 
 واژهلازم است بیان شود که ). 1،2011ساب رحمانیان و آنجانی(باشند در سازمان می

 روابط یالملل نیب کنفرانس خلال در يلادیم 1972 سال در ابتدا يکار یزندگ تیفیک
 ةواژ زمان آن از ).142 ،1388،يباریجو گلدوست و یقهرمان ،یپرداختچ(شد مطرح کار
. شد مطرح دیجد ةسد در یسازمان مهم موضوعات از یکی عنوان به يکار یزندگ تیفیک
 تیریمد موضوع تا و شد آغاز سختي ها حرفه در شاغل زنان بر تمرکز با موضوع نیا
 و یل( افتی توسعه کارکنان تمام يبرا ،بود یزندگ و کار در تعادل نشانگر که کار يروین
 یانسان منابع تیریمد در يکار یزندگ تیفیک اتیادب به توجه با دوره سه ).2010، ئوی
 یرونیب صفات اساس بر يکار یزندگ تیفیک ،)یعلم تیریمد(اول دوره در: هست عیشا

 دیتأک کار طیمح ملموس يایمزا گرید بر و طیمح بهداشت و یمنیا حقوق، مانند شغل
 اتیمحتو استقلال، مانند کار یذات صفات به ،)یانسان روابط (دوم دوره در. است شده
 به سوم دوره در. است شده دیتأک يور بهره يدیکل يها کننده ینیب شیپ و یچالش
 خود به مشروط را یدرون و یرونیب يها پاداش بر مرکزت و شده توجه کار يریگ جهت
 جو بودن باز به يکار یزندگ تیفیک يها طرح تیموفق حال نیا با .است دانسته فرد

 یبستگ اطلاعات تیریمد و یسازمان فرهنگ کارکنان، و رانیمد نیب اعتماد و سازمان
 رهبران ان،یفرماکار کارکنان، توسط مشترك طور به دیبا يکار یزندگ تیفیک .دارد
 وبویتاکاک و راساواكیه ،يکاریاده(شود گذاشته اجرا به دولت مصوبات و ها هیاتحاد

،2012.(   
فرهنگی است که همانند کیفیت زندگی کاري  معتقد است که) 1973( 2والتون

به عنوان یک هدف، بهبود . وجود می آورده سطح بالایی از تعهد را بین افراد و سازمان ب
ازمان را از طریق ایجاد مشاغل و محیط کاري راضی کننده تر در کلیه سطوح عملکرد س

اما عمده ترین تأثیر آن در بررسی ). 1388شکري و همکاران،( سازمان فراهم می کند
    ضرورت رشد و توسعه سازمان بهره وري، .پیش نگاشته ها بر روي بهره وري است

؛ ایا و امکانات رفاهی به دست نمی آید از طریق افزایش حقوق و مزاً و صرفمی باشد

                                                           
1- Subrahmanian& Anjani  
2- Walton  
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بلکه ایجاد رضایت و افزایش کیفیت زندگی کاري عامل بسیار مهمی در افزایش سطح 
بالا بودن بهره وري و احساس مفید بودن عامل مهمی در  .بهره وري محسوب می شود

  اگر به کیفیت زندگی).1388حسین زاده و میرزایی،( افزایش کیفیت زندگی کاري است
کاري از دیدگاه ابزاري نگاه شود می توان گفت کیفیت زندگی کاري یکی از ابزارهاي 

همین ). 1،2010وارافوم و همکاران(مهم براي افزایش مسؤولیت اجتماعی همکاران است 
 عوامل سه دارد سعی که است سازمان فنون بالندگی از یکی کاري زندگی کیفیتطور 
 نآ مأتو کار را به نسبت تعهد احساس و لیتوؤپذیرش مس رضایت، و انگیزش گانه
 منظور به که است سازمان بالندگی فنون از یکی زندگی کاري کیفیت یعنی کند، مینأت

 دخالت کار و محل ترکردن سالارانه مردم و تر طریق انسانی از سازمان، کارکرد بهبود
   )2،2006رز(,است شده گیري طراحی تصمیم در کارکنان دادن

 در ابعاد یی به سزایر کارکنان، تأثي کاری زندگیفیتک که اشاره شد همان طور
 یفیت کیر نقش و تأثیتنکته حائز اهم.  گذاردی ميها بر جا آني و فردیمختلف شغل

 فرد و سازمان ي عملکردی و تعالي بهره وری، شخصی زندگیفیت در کي کاریزندگ
  . است

 اي در مورد مفهوم بهره وري و ادبیات گستردهبیان کرد که ) 2010(پاراسورامن 
واژه بهره وري براي نخستین بار به .  مرتبط با ارزیابی آن وجود داردهپیچیدمباحث 

. وسیله فرانسوا کنه ریاضیدان و اقتصاددان طرفدار مکتب فیزیوکراسی به کار برده شد
خش کنه با طرح جدول اقتصادي، اقتدار هر دولتی را منوط به افزایش بهره وري در ب

در کل بهره وري در مهندس صنایع در مراحل تبدیل  ).1382طاهري،(کشاورزي می داند
 .اطلاق می شود) مصرف منابع(و درون داد) تولید کالا(کارخانه اي به رابطه بین برون داد

 می توان .بنابراین بهره وري از جهتی ارتباط نزدیکی با مصرف و موجودیت منابع دارد
کار گرفته نشود ه ش می یابد اگر منابع یک شرکت به درستی ب که بهره وري کاهگفت

از طرف دیگر بهره وري به شدت با ارزش  .یا اگر در وجود این منابع کمبودي باشد
فعالیت ها و ۀ بنابراین بهره وري بالا زمانی حاصل می شود که هم .آفرینی ارتباط دارد

 به کار روندلید محصولات ارزش تو  تولیدي در جهت افزایشفرایندهايمنابع در 
همچنین می توان گفت بهره وري یک لغت مقیاس اجرائی است که در  ).3،2002تانگن(

                                                           
1- Waraphorn et al  
2-Rose  
3-Tangen  
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تمام سطوح اقتصادي از سطح فروشگاه تا اقدام به مهارت در سطح اقتصادي ملی معنا 
 محدود و چه در سطح گستردهبدون در نظر گرفتن اهمیت بهره وري چه در سطح . دارد
، دمتر(ت بسیار اندکی وجود دارد که به این واژه از منظر کاربردي پرداخته باشد مطالعا،آن

عنوان سنجش ه طور تخصصی بهره وري می تواند به ب ).1،2011چیکان و زپسولات
ه همچنین می تواند ب. دست آمده از مقدار معین ورودي تعریف شوده مقدار خروجی ب

ها در سازمان براي کسب نتایج دلخواه یا عنوان استفاده از منابع گوناگون و ورودي 
  ).3،2000داراب ؛2،2011، مصطفی و ادریسبآ(تفسیر شود ) ها خروجی(ریزي شده برنامه

 بهره وري را به حداکثر رساندن استفاده از منابع فیزیکی، ،مرکز بهره وري ژاپن
   ش کند که منجر به کاه ي علمی تعریف می نیروي انسانی و سایر عوامل به شیوه

هاي تولید، گسترش بازارها، افزایش اشتغال و بالا رفتن سطح زندگی همه آحاد  هزینه
 مؤثر از ةبهره وري را درجه و شدت استفاد سسه بهره وري اروپا،ؤم .جامعه می شود

هریک از عوامل تولید تعریف می کند و مدعی است که بهره وري نوعی طرز تفکر و 
 .ند کارها و وظایفش را هر روز بهتر از روز قبل انجام دهددیدگاه است که هر فرد می توا

       دیویس  .اعتقاد به بهبود بهره وري یعنی داشتن ایمان راسخ به پیشرفت انسانها
بهره وري را تغییر به دست آمده در مقدار محصول در ازاي منابع مصرف شده تعریف 

را در قالب رابطه زیر تعریف کرده مرکز بهره وري و کیفیت آمریکا بهره وري  .کرده است
 ).1380الوانی و احمدي،(بازیافت قیمت× بهره وري= سودآوري: است

گونه که از تعارف فوق مستناد می گردد قالب و محورهاي اصلی تعاریف به  همان
 تعیین نسبت آنچه ،هم شبیه و نزدیکند و مهمترین عاملی که در کلیه تعاریف وجود دارد

   در عین حال در  .ه به آنچه از فرایند تولید به دست آمده استتار رفبراي تولید به ک
ها بر بهبود بهره وري  بهره وري کانون اصلی توجه نیروي انسانی است و کلیه تلاش

به عبارت دیگر موتور محرکه هر نوع بهره وري، نیروي  .نیروي انسانی تمرکز دارد
جریان تکامل مفهوم  . تحولات شده استانسانی است ولی در گذر زمان دچار تغییرات و

  .بهره وري در اقتصاد نیز این نکته را نشان می دهد
 ي هایت فعالیر و ساي بهره وري، کاری زندگیفیت کي برنامه هایندولان شولر ب

 شغل، آموزش، یل تحلینش، و گزیابی شامل، کارمندی امور کارکنان و منابع انسانیریتمد
                                                           

1- Demeter, Chikan & Zpsolat  
2- Ab, Mustafa & Idris  
3- Darab  
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 و ارتباط یوستگی روابط کار، پیمنی، و ااشت بهدی، انسانیروي نیزي و برنامه ریبالندگ
 با ي کاری زندگیفیت شود کیگونه که ملاحظه م همان.  کنندی فرض مي داریمعن
 ي کاری زندگیفیت کیر حال، تأثینبا ا. یابد ی کارکنان ارتباط می شغلی ابعاد زندگیرسا

 یفیت از کان که کارکنیزمان. د باشی می قابل بررسی از ابعاد مختلفيبر توانمندساز
 را ی برخوردار باشند قادر خواهند بود تا اهداف مشخص و روشنی مناسبي کاریزندگ
در . یند سازمان مرتبط نمای ها و اهداف کلیت و آن ها را با مأمورکنند یجاد خود ايبرا
 ي هایتق توانند موفی قرار داده و میکدیگر یار آن ها تجارب خود را در اختیط، شراینا
 یط مناسب در محیط در صورت فراهم بودن شراینافزون بر ا. یند کسب نماا ریشتريب

 ي و آن ها به سطوح عملکردمی شود بالقوه کارکنان فراهم يکار، امکان بروز استعدادها
 ی کارکنان مي کاری زندگیفیت کي ارتقایق از طریگر، دیانبه ب. یابند ی دست ميبالاتر

 آن ها را فراهم یشناخت  رواني توانمندسازبراي لازم ي هایست بایشپ ها و ینهتوان زم
 ي داشت که درك توانمندسازیانب) 1999( کوبرگ ین همچن).1391مختاریان،(د نمو
 کارکنان ي کاهش ترك خدمت و بهره وری، شغلیت رضایش باعث افزایشناخت روان
ه  بکاري ی زندگیفیتکاذعان داشت که هدف ) 2004(یکو راستا فدریندر هم.  شودیم

 یفیت کند که رسالت کی اعلام مي و. باشدی و مهارت کارکنان میی توانایريکارگ
 ي کارکنان و کمک به سازمان براي براي و بهره وری شغلیت رضایجاد اي کاریزندگ
اگر .  استي کاریط در محی باشد که مسأله مهمی کارکنان مي و نگهدارینشگز

 انجام کارها را یار دارند، اختیري گیم تصمرتشته باشند که قدکارکنان توانمند باور دا
 و ی برندکار مه  خود بیفه انجام وظيخودشان دارند، آنان حداکثر تلاش خود را برا

 ي راه هاین از مهم تریکی ینبنابرا.  شوندی در سازمان مي بهره وریشموجبات افزا
  ).1،1998جین(باشد ی کارکنان مي کارکنان توانمندسازي بهره وریشافزا

 بر عملکرد ي کاری زندگیفیت کیر تأثیکه به بررس) 1382(یان پژوهش مرادایجنت
 ي پژوهش ویج مباحث اشاره شده در بالا است چرا که نتایدکارکنان پرداخت هم مؤ

 اثر داشته ي توانسته اند بر بهره وري کاری زندگیفیتنشان داد که هر هشت مؤلفه ک
 در بالا بردن ي کاری زندگیفیت به کدادن یتنده آن است که اهمده  نشانینباشند و ا

 رابطه یکه به بررس) 1997( 2 بوید پژوهشیج نتاینطورهم. عملکرد کارکنان مؤثر است

                                                           
1-Jain   
2-Boyd  
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 همه ین پرداخت نشان داد که بي کاری زندگیفیت کارکنان با کي سطوح توانمندسازینب
  .رد رابطه وجود دایشناخت  رواني با توانمندسازي کاری زندگیفیت کیرهايمتغ

     به بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري و  )1387(سلام زاده و همکاران 
پرستاران بیمارستان : مطالعه موردي(بهره وري نیروي انسانی در مراکز خدمات درمانی 

کیفیت زندگی کاري  پرداختند به این نتیجه رسیدند که بین همه ابعاد) شهید صدوقی یزد
 و  با بهره وري رابطه معنی دار) بعد طرح کار، بافت کار، کیفیت کار و دنیاي کارچهار(

بدین معنا که پرستارانی که کیفیت زندگی کاري بهتري دارند بهره  . وجود داردمستقیمی
  .دارندنیز وري بالاتري 

در پژوهشی به رابطه بین سطوح توانمندسازي ) 2011 (1اعتباریان و همکارانش
تی با بهره وري در سازمان هاي دولتی اصفهان پرداخت به این نتیجه رسید روان شناخ

احساس تأثیرگذاري، احساس خود کارآمدي، (که از بین ابعاد توانمندسازي روان شناختی 
فقط بعد احساس اعتماد با )  احساس خودمختاري، احساس معناداري و احساس اعتماد

ون هم نشان داد که فقط بعد احساس اعتماد بهره وري رابطه وجود دارد و نتایج رگرسی
  .توان پیش بین بهره وري را دارد

توانمندسازي  بین ارتباط به بررسی) 2011(همکارش  تینک ویدر پژوهشی که دو
در بین ) رضایت شغلی و تعهد سازمانی(و روان شناختی با  نگرش کارکنان رفتاري 

توانمندسازي : به نتایج زیر رسیدند ندپرداخت) شهر لون ولریک بلژیک(مدیران مدارس 
توانمندسازي روان شناختی .  دارد و تعهد عاطفیرفتاري اثر مستقیم بر رضایت شغلی

در کل نتایج  . دارد واسطه اي بر روابط میان توانمندسازي رفتاري و رضایت شغلینقش
 تأثیر که تأثیر توانمندسازي رفتاري بر رضایت شغلی وتعهد عاطفی بیشتر از نشان داد

اگرچه روابط همچنین نتایج نشان داد  .توانمندسازي روان شناختی بر این دو متغیر است
 اما وجود دارد؛ رضایت شغلی و تعهد عاطفی  ومثبت زیادي میان توانمندسازي رفتاري

  .داردبخشی از این نتایج تحت تأثیر متغیر توانمندسازي روانشناختی قرار 
کیفیت زندگی کاري رابطه  بررسی تحت عنوان)  2011( 2در پژوهشی که گانگولی

و رضایت شغلی میان کارکنان دانشگاه کلکته هند انجام داد به این نتیجه رسید که 
نتایج طور  همین . دارندکارکنان دانشگاه درك متفاوتی از جنبه هاي کیفیت زندگی کاري

                                                           
1- Etebarian et al  
2- Ganguly  
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نان نقش تعیین نشان داد که ابعاد کیفیت زندگی کاري در میزان رضایت شغلی کارک
و از بین ابعاد کیفیت زندگی کاري سه بعد استقلال و حمایت مدیران  کننده اي دارند

 شغلی کارکنان یارشد و کنترل نقش بسیار تعیین کننده اي در میزان رضایت و نارضایت
   .دندار

نتایج آن بتواند متغیرهایی "که  تحقیقی انجام بر زاهدان شهرداري نیاز به توجه با
 "شناسایی و معرفی کند که توانسته اند رابطه موثري بر بهبود بهره وري کارکنانرا 

 کیفیت هاي ؤلفهم رابطه اهمیت (بالا در شده اشاره مطالب بهعنایت  با وداشته  باشند 
 به دست تا شد آن بر محقق) وري بهره با شناختی روان توانمندسازي و کاري زندگی
  .بزند تحقیقی چنین انجام

  
  ار و روشابز

   این پژوهش از نظر شیوه گرد آوري و جمع آوري اطلاعات، از نوع همبستگی 
در این پژوهش کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي روان شناختی متغیر پیش . می باشد

  بین و بهره وري متغیر ملاك می باشد
 3و1،2جامعه آماري این  پژوهش را کارکنان اداري شهرداري مرکز و مناطق 

تعداد اعضاي .  نفر می باشند، تشکیل داده است257رستان زاهدان که تعداد آن ها شه
از .  نفر می باشند155) 1971(نمونه براساس جدول نمونه گیري کرجسی و مورگان

آنجایی که محقق در نظر دارد از هر طبقه موجود در جامعه آماري، نمونه اي در دست 
روش . ر از نوع تصادفی طبقه اي می باشدداشته باشد روش نمونه گیري پژوهش حاض

 نفر از شهرداري 23 نفر از شهرداري مرکز، 85نمونه گیري متناسب با جامعه آماري 
  . انتخاب شدند3 نفر از شهرداري منطقه 22و 2 نفر از شهرداري منطقه 25، 1منطقه 

  :ابزار گرد آوري داده ها شامل سه پرسشنامه به شرح زیر است
از پرسش نامه  براي سنجش کیفیت زندگی کاري: کیفیت زندگی کاري پرسش نامه -1

اي لیکرت تشکیل شده   سوال در طیف پنج درجه35که از ) 1973(استاندارد والتون
 75/0پایایی پرسش نامه یاد شده بر اساس آلفاي کرونباخ . است استفاده گردید
  .محاسبه شده است

راي سنجش توانمندسازي روان شناختی از ب:  پرسش نامه توانمندسازي روان شناختی-2
اي   سوال در طیف پنج درجه15که از ) 1996(پرسش نامه استاندارد اسپریتزر
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 85/0پایایی آن بر اساس آلفاي کرونباخ . لیکرت تشکیل شده است، استفاده گردید
  .محاسبه شده است

اچیو که براي سنجش بهره وري کارکنان از پرسش نامه :  پرسش نامه بهره وري-3
 سوال در طیف پنج درجه اي لیکرت 26که از ) 1980(توسط هرسی و گلداسمیت

 محاسبه 74/0پایایی آن بر اساس آلفاي کرونباخ .تشکیل شده است، استفاده گردید
در این پژوهش جهت تجزیه و تحلیل داده ها از روش هاي آماري . شده است

همزمان و تحلیل واریانس همبستگی پیرسون، رگرسیون گام به گام، رگرسیون 
  .چند راهه استفاده شده است

  
  یافته ها

 يشهردار کارکنان يور بهره و يکار یزندگ تیفیک ابعاد نیب: فرضیه نخست
  .دارد وجود رابطه زاهدان منطقه

  
  مولفه هاي کیفیت زندگی کاري و بهره وري ضرایب همبستگی متقابل -1جدول 

    متغیر پیش بین 

  

  متغیر ملاك

وق
حق

زایا
و م

 
من  

ط ای
محی

ایی  
 گر
ون
قان

  

گی
بست
وا

 
عی
جتما

ا
  

گی
 زند
اي
فض

جام  
 انس
ت و

وحد
  

یتها
 قابل
سعه
تو

شد  
ت ر

رص
ف

  

  729/0  638/0  663/0  636/0  722/0  69/0  729/0  495/0 بهره وري 
  . معنی دار  است>01/0Pهمه ضرایب در سطح 

  
ی کاري با ضرایب همبستگی بین کلیه ابعاد کیفیت زندگ) 1(بر اساس نتایج جدول

  )>01/0P(بهره وري در سطح 
بنابراین بین کلیه ابعاد کیفیت زندگی کاري با بهره وري . معنی دار بوده است
  .رابطۀ معنی دار وجود دارد

 يشهردار کارکنان يور بهره و یروانشناخت يتوانمندساز ابعاد نیب: فرضیه دوم
  .دارد وجود رابطه زاهدان منطقه
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   متقابل مولفه هاي توانمندسازي روانشناختی و بهره وري کارکنان ضرایب همبستگی - 2جدول
           متغیر پیش بین

  
دي  متغیر ملاك

رآم
دکا
خو

ري  
ختا
د م
خو

ري  
گذا
ثیر
تا

  

عنا
م

ري
دا

  

ماد
اعت

  

  467/0  472/0  536/0  431/0  186/0 بهره وري 
  . معنی دار  است>01/0Pهمه ضرایب در سطح 
  

مبستگی بین کلیه ابعاد توانمندسازي روان ضرایب ه) 2(بر اساس نتایج جدول 
بنابراین بین کلیه ابعاد . معنی دار بوده است) >01/0P(شناختی با بهره وري در سطح 

  .توانمندسازي روان شناختی با بهره وري رابطه ي معنی دار وجود دارد
بهره وري توانمندسازي روانشناختی با  و  کاري بین کیفیت زندگی:فرضیه سوم

  .ن شهرداري منطقه زاهدان رابطه وجود داردکارکنا
  
  ضریب همبستگی  نمره کل کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي روانشناختی و- 3جدول

   بهره وري کارکنان
 متغیر پیش بین

  متغیر ملاك
  توانمندسازي روانشناختی  کیفیت زندگی کاري

  608/0  840/0 بهره وري
  . معنی دار  است>01/0Pهمه ضرایب در سطح 

  
ضریب همبستگی بین کیفیت زندگی کاري و ) 3(بر اساس نتایج جدول 

. معنی دار بوده است) >01/0P(توانمندسازي روان شناختی با بهره وري در سطح 
  ي  بنابراین بین کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي روانشناختی با بهره وري رابطه

  .دار وجود دارد معنی
  .اري توان پیش بینی بهره وري کارکنان را داردکیفیت زندگی ک: فرضیه چهارم
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، جهت پیش بینی F ضرایب همبستگی، ضرایب استاندارد، غیر استاندارد و آماره -4جدول 
  بهره وري کارکنان بر اساس رگرسیون گام به گام

  
نشان می دهد از بین متغیرهاي مورد مطالعه در  )4( به طوري که نتایج جدول

رگرسیون بهترین پیش بینی کننده بهره وري کارکنان  تامین فرصت رشد و امنیت 
حاکی از آن است ضریب بتا به ازاي یک ) 4( جدول همچنین نتایج. مداوم بوده است

 واحد، 285/0واحد افزایش در تامین فرصت رشد و امنیت مداوم، بهره وري کارکنان را 
به ازاي یک واحد افزایش در وحدت و انسجام زندگی کاري بهره وري کارکنان را 

ري کارکنان را ، به ازاي افزایش یک واحد وابستگی اجتماعی زندگی کاري بهره و185/0
 واحد و به ازاي افزایش یک واحد توسعه قابلیت انسانی بهره وري کارکنان را 175/0
 واحد و به ازاي افزایش یک واحد قانون گرایی در سازمان بهره وري کارکنان را 201/0
  . واحد افزایش می دهد183/0

  .نان را داردتوانمندسازي روانشناختی توان پیش بینی بهره وري کارک: فرضیه پنجم

  ضرایب
  استاندارد نشده

ضریب 
د استاندار
  شده

م ها
گا

  

  متغیرها

ب 
ضری

ذور 
مج

گی
بست
هم

 B             SE β  

  
F  ادار

 معن
طح
س

  ي

  گام
  اول

  تامین فرصت رشد
  001/0  950/156  729/0  191/0  398/2  532/0  امنیت مداوم و

  گام
  دوم

  تامین فرصت رشدوامنیت مداوم
  وحدت و انسجام زندگی کاري

  
635/0  

725/1  
001/2  

201/0  
322/0  

525/0  
380/0  

  
119/153  

  
001/0  

  گام
  سوم

  ومتامین فرصت رشدوامنیت مدا
  وحدت و انسجام زندگی کاري
  وابستگی اجتماعی زندگی کاري

  
674/0  

272/0  
430/1  
880/0  

222/0  
337/0  
218/0  

387/0  
272/0  
293/0  

  
7/93  

  
001/0  

  گام
  چهارم

  تامین فرصت رشدوامنیت مداوم
  وحدت و انسجام زندگی کاري
  وابستگی اجتماعی زندگی کاري
  توسعه قابلیت هاي انسانی

  
  
  
697/0  

078/1  
185/1  
762/0  
106/1  

223/0  
335/0  
214/0  
345/0  

328/0  
225/0  
254/0  
196/0  

  
  
  
646/77  

  
  
  
001/0  

  گام
  پنجم

  تامین فرصت رشدوامنیت مداوم
  وحدت و انسجام زندگی کاري
  وابستگی اجتماعی زندگی کاري
  توسعه قابلیت هاي انسانی
  قانونگرایی در سازمان

  
  
  
  
711/0  

936/0  
975/0  
525/0  
132/1  
582/0  

225/0  
338/0  
229/0  
338/0  
226/0  

285/0  
185/0  
175/0  
201/0  
183/0  

  
  
  
  
027/66  

  
  
  
  
001/0  
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، جهت پیش بینی F ضرایب همبستگی، ضرایب استاندارد، غیر استاندارد و  آماره - 5جدول
  بهره وري کارکنان بر اساس رگرسیون گام به گام

  
نشان می دهد که از بین متغیرهاي مورد مطالعه در رگرسیون ) 5(نتایج جدول 

بر اساس . پیش بینی کننده بهره وري کارکنان احساس تاثیرگذاري بوده استبهترین 
نتایج رگرسیون گام به گام ارتباط بین مؤلفه هاي توانمندسازي روان شناختی با بهره 

همچنین نتایج حاکی از آن است که حاکی از آن است . وري کارکنان معنادار بوده است
در احساس تاثیرگذاري، بهره وري کارکنان را که ضریب بتا به ازاي یک واحد افزایش 

، 216/0 واحد به ازاي یک واحد افزایش در احساس اعتماد بهره وري کارکنان را 242/0
 واحد و به 228/0به ازاي افزایش یک واحد در احساس معناداري بهره وري کارکنان را 

 واحد افزایش 176/0ازاي افزایش یک واحد احساس خودمختاري بهره وري کارکنان را 
  .می دهد

کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي روانشناختی توان پیش بینی : فرضیه ششم
  . را داردشهرداري منطقه زاهدانبهره وري کارکنان 

  
  

ضرایب استاندارد 
  نشده

  ضریب
استاندارد 
  متغیرها  گام ها  شده

  مجذور
ضریب 
  B           SE β همبستگی

F  سطح  
  معناداري

  گام
  لاو

  001/0  723/55  536/0  436/0  253/3  288/0  تاثیرگذاري

  گام
  دوم

  تاثیر گذاري
  اعتماد

350/0  476/2  
319/1  

470/0  
364/0  

408/0  
280/0  

857/36    
001/0  

  گام
  سوم

  تاثیرگذاري
  اعتماد
  معناداري

  
390/0  807/1  

199/1  
230/1  

508/0  
357/0  
410/0  
357/0  

298/0  
255/0  
236/0  

  
017/29  

  
001/0  

  
  گام
  چهارم

  تاثیرگذاري
  اعتماد
  معناداري
  خودمختاري

  
  
414/0  

465/1  
018/1  
185/1  
058/1  

521/0  
359/0  
403/0  
453/0  

242/0  
216/0  
228/0  
176/0  

  
  
838/23  

  
  
001/0  



 1393 بهار  – 28  شماره–  بهره وريمدیریت

 

20

  استاندارد براي پیش بینی، ضرایب استاندارد و غیرF ضرایب همبستگی، آماره -6جدول 
  بهره وري کارکنان بر اساس رگرسیون همزمان

  ضریب
 استاندارد شده

  ضرایب
  استاندارد نشده

  
  متغیرها

 β B           SE بتا

ماره
آ

t  ري
نادا
مع

  

ذور
مج

 
ب 
ضری گی
بست
هم

  

یب
ضر

 F  

  000/0  605/4  478/4  619/20    مقدار ثابت
  113/0  595/1  411/0  655/0  093/0  پرداخت منصفانه و کافی
  071/0  822/1  244/0  444/0  140/0  قانون گرایی در سازمان

  176/0  362/1  258/0  351/0  117/0  وابستگی اجتماعی زندگی کاري
  914/0  -108/0  348/0  -038/0  -009/0  فضاي کلی زندگی

  020/0  362/2  350/0  827/0  157/0  وحدت و انسجام زندگی کاري
  002/0  120/3  361/0  128/1  200/0  توسعه قابلیت هاي انسانی

  001/0  431/3  226/0  774/0  236/0  د و امنیت مداومفرصت رش
  031/0  -187/2  392/0  -857/0  -119/0  احساس خودکارآمدي
  140/0  486/1  344/0  511/0  085/0  احساس خودمختاري
  511/0  659/0  389/0  256/0  042/0  احساس تاثیرگذاري

  091/0  704/1  299/0  510/0  098/0  دارياحساس معنا
  233/0  198/1  257/0  308/0  065/0  عتماداحساس ا

739/0  

988/29  

  
 9/73مشاهده می شود واریانس مشترك بین متغیرها ) 6(همان طور که در جدول

همچنین همان طور که مشاهده می شود از بین ابعاد کیفیت زندگی کاري، . بوده است
 هاي انسانی ، توسعه قابلیت)P=020/0 وβ=157/0(وحدت و انسجام زندگی کاري

)2/0=β 002/0 و=P (و فرصت رشد و امنیت مداوم)236/0=β 001/0 و=P ( قادر به
از بین ابعاد توانمندسازي روان شناختی، احساس . پیش بینی بهره وري کارکنان هستند

. قادر به پیش بینی بهره وري کارکنان است) P=031/0و β=-119/0(خودکارآمدي 
 واحد به ترتیب وحدت و انسجام ضریب بتا به این معنی است که به ازاي افزایش یک

 و 2/0، 157/0زندگی کاري، توسعه قابلیت هاي انسانی و فرصت رشد و امنیت مداوم 
 واحد افزایش در بهره وري کارکنان به وجود می آید و به ازاي افزایش یک واحد 236/0

  . واحد کاهش در بهره وري کارکنان به وجود می آید-119/0احساس خود کارآمدي 
 نظر از وري بهره و شناختی روان توانمندسازي کاري، زندگی کیفیت:  اولسوال
 مدرك جنسیت، خدمت، سابقه سن،(آنها  شناختی جمعیت هاي ویژگی حسب بر کارکنان

  است؟  چگونه)تحصیلی، نوع سازمان
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براي مقایسه میانگین نمرات کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي روان شناختی با 
 جنسیت، خدمت، سابقه سن،(ن بر اساس عوامل جمعیت شناختی بهره وري کارکنا

  . از آزمون تحلیل واریانس چند راهه استفاده شده است)تحصیلی، نوع سازمان مدرك
نتایج نشان داد که تفاوت بین کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي روانشناختی با 

. ید نشده استتای) حسب سن، جنسیت، سابقه خدمت، مدرك تحصیلی(بهره وري بر 
بنابراین بین کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي روان شناختی با بهره وري کارکنان بر 

تفاوت ) تحصیلی مدرك جنسیت، خدمت، سابقه سن،(حسب عوامل جمعیت شناختی 
همچنین نتایج نشان داد که تفاوت کیفیت زندگی کاري و . معنی دار وجود ندارد

بنابراین . بهره وري بر حسب نوع سازمان تایید شده استتوانمندسازي روان شناختی با 
بین کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي روان شناختی با بهره وري بر حسب نوع 

نتایج مقایسه زوجی گزارش شده  )7(در جدول. سازمان تفاوت معنی داري وجود دارد
  . است

  
  ن بر حسب نوع سازمان جدول مقایسه زوجی اختلاف میانگین بهره وري کارکنا-7جدول 
  داريسطح معنا  اختلاف میانگین  نوع سازمان  

    038/0  -5952/7  1مرکز           منطقه 
  044/0  -2424/7  2مرکز           منطقه 

  013/0  -8147/12  2مرکز           منطقه   کیفیت زندگی کاري
  توانمندسازي روانشناختی  003/0  -5586/6  1مرکز           منطقه 
  005/0  -0023/6  2مرکز          منطقه 

    
بر طبق مقایسه هاي بعمل آمده می توان اذعان ) 7(با توجه به یافته هاي جدول 

، کیفیت )p=044/0 (2و با منطقه ) p=038/0( 1داشت که بهره وري در مرکز با منطقه 
مرکز با ، توانمندسازي روانشناختی در )p=013/0 (2زندگی کاري در مرکز با منطقه  

داراي تفاوت می باشد به این ) p=005/0 (2و مرکز با منطقه ) p= 003/0 (1منطقه 
معنی که بهره وري در منطقه یک و دو بالاتر از بهره وري در مرکز، کیفیت زندگی 

 بالاتر از کیفیت زندگی کاري در مرکز و توانمندسازي روان شناختی 2کاري در منطقه 
در کل با . ز توانمندسازي روان شناختی در مرکز می باشد بالاتر ا2 و 1در مناطق 

استفاده از یافته هاي جدول می توان این گونه نتیجه گیري کرد که کیفیت زندگی 
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کاري، توانمندسازي روان شناختی و بهره وري کارکنان در مناطق بالاتر از شهرداري 
  .مرکز می باشد

 جنسیت، خدمت، سابقه سن،(ناختی آیا تعامل بین متغیرهاي جمعیت ش: سوال دوم 
  .بر بهره وري کاکنان تأثیر دارد) تحصیلی، نوع سازمان مدرك

  
 تحلیل واریانس چند راهه مقایسه میانگین نمره ابعاد بهره وري کارکنان با متغیرهاي - 8جدول

  جمعیت شناختی
 سطح معناداري  F  مؤلفه  منبع تغییرات
  031/0  197/3  بهره وري کارکنان  نوع سازمان
  985/0  050/0 بهره وري کارکنان  سن
  714/0  135/0 بهره وري کارکنان  جنس

  814/0  316/0 بهره وري کارکنان  تحصیلات
  466/0  909/0 بهره وري کارکنان  سابقه خدمت

  356/0  133/1 بهره وري کارکنان  سن×نوع سازمان 
  424/0  949/0 بهره وري کارکنان  جنس× نوع سازمان 

  386/0  081/1 بهره وري کارکنان   تحصیلات×نوع سازمان 
  131/0  739/1 بهره وري کارکنان  سابقه خدمت× نوع سازمان 
  031/0  901/4 بهره وري کارکنان  جنس× سن

  369/0  110/1 بهره وري کارکنان  تحصیلات× سن 
  333/0  163/1 بهره وري کارکنان  سابقه خدمت× سن

  063/0  925/2 بهره وري کارکنان  تحصیلات× جنس
  000/0  360/14  بهره وري کارکنان  سابقه خدمت× جنس

  843/0  482/0 بهره وري کارکنان  سابقه خدمت× تحصیلات
  394/0  948/0 بهره وري کارکنان  تحصیلات× سن× نوع سازمان
  617/0  253/0 بهره وري کارکنان  تحصیلات× جنس × نوع سازمان 
  840/0  279/0 ارکنانبهره وري ک  سابقه خدمت× تحصیلات× نوع سازمان
  335/0  949/0 بهره وري کارکنان  تحصیلات× جنس× سن
  596/0  522/0 بهره وري کارکنان  سابقه خدمت× تحصیلات× جنس

  
حاکی از آن است که از بین متغیرهاي تصحیح شده تنها ) 8(یافته هاي جدول

 افراد جنس منجر به تفاوت میانگین نمرات× سابقه خدمت و تعامل سن × تعامل جنس
  .در مورد بهره وري شده است) کارکنان(



   ...بررسی رابطه کیفیت زندگی کاري، توانمندسازي روان شناختی و
   

 

23

هدف اصلی پژوهش بررسی رابطه کیفیت زندگی کاري، توانمندسازي روان  :بحث 
شناختی و تأثیر تعاملی متغیرهاي جمعیت شناختی بر بهره وري کارکنان اداري شهرداري 

  . منطقه زاهدان بود
بعاد توانمندسازي روان در تحلیل فرضیه اول، نتایج نشان داد که بین همه ا

از بین ابعاد توانمندسازي روان . شناختی با بهره وري کارکنان رابطه معنا دار وجود دارد
ثیر گذاري و کمترین رابطه بین بعد احساس  شناختی، بیشترین رابطه بین بعد احساس تاً

تحقیقات این یافته ها با نتایج به دست آمده از . خودکارامدي با بهره وري کارکنان بود
  همسو و با نتایج تحقیق چانگ)1388 (زاده ، شریف)1389(نیا ، بیگی)2010(اعتباریان

  .در بخشی از یافته ها ناهمسوست) 2008(
 مؤلفه روانشناختی توانمندسازي هاي مؤلفه میان همان طور که نتایج نشان داد از

 احساس ترتیب به آن از بعد و دارد وري بهره با را رابطه بیشترین تأثیرگذاري احساس
 است راسخ اعتقاد یک این. است داده نشان را رابطه بیشترین اعتماد احساس و معناداري

وقتی . بگذارد تأثیر افتد می اتفاق آنچه بر تواند می خود هاي فعالیت با شخص که
 کارشان نتایج بر شخصی کنترل احساس کارکنان که باشد حاکم سازمان در وضعیتی
 آن در که محیطی دادن قرار تأثیر تحت با توانند می که باشند باور این بر و باشند داشته
 کنند می توانمندي احساس کنند، ایجاد تغییر شود می حاصل که نتایجی یا کنند می کار

    خود خودي به تواند می این که رود می بالا سازمان در کردن کار براي آنان انگیزه
  .ببرد بالا کارکنان در هم را وري بهره

در بررسی فرضیه دوم تحقیق، ضرایب همبستگی بین ابعاد کیفیت زندگی کاري با 
بیشترین ضریب همبستگی بین ابعاد محیط ایمن و . بهره وري کارکنان معنادار بودند 

بهداشتی و فرصت رشد و امنیت مداوم و کمترین ضریب همبستگی بین بعد حقوق و 
این یافته ها با نتایج بدست آمده از تحقیقات سلام . مزایاي منصفانه با بهره وري بود

، )1386 (زاده ، حسین)1387 (نیري ، دهقان)1388 (، فرنیا)1389(رو ، سبک)1387(زاده
  . همسو است)1389(اشرفی زاده مهدي

 از که انسانی منابع وري از این یافته هاي می توان این گونه برداشت کرد که بهره
 افزایش راه از صرفاً شود، می محسوب سازمان و جامعه ره توسعه و رشد هاي ضرورت
 مستلزم ها انسان کردن ور بهره بلکه آید، نمی دست به رفاهی امکانات و مزایا و حقوق
 پدیده دو این بین متقابل ارتباط برقراري البته که آنهاست کاري زندگی کیفیت افزایش
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 از داد نشان نتایج که همان طور. ددار نیاز مساعد سازمانی فرهنگ و مشترك باورهاي به
 با را رابطه کمترین منصفانه مزایاي و حقوق مؤلفه کاري زندگی کیفیت هاي مؤلفه بین
 محیط و کاري زندگی اجتماعی وابستگی ، مداوم امنیت و رشد فرصت و دارد وري بهره
        با را رابطه بیشترین که هستند کاري زندگی کیفیت مؤلفه سه بهداشتی و ایمن
 و مزایا و حقوق افزایش راه از صرفاً وري بهره که دهد می نشان این و دارند وري بهره

 زمینه بودن فراهم گرو در افراد کردن ور بهره بلکه آید نمی به دست رفاهی امکانات
 کارشان پذیرفتن واقع در و بهداشتی و ایمن محیطی شرایط اي، حرفه پیشرفت و رشد
  . باشد کارمی محیط در کارمند نفس عزت افزایش و اجتماعی تمسئولی یک عنوان به

نتایج بدست آمده از فرضیه سوم تحقیق نتایج نشان داد که بین نمره کل کیفیت 
زندگی کاري و نمره کل توانمندسازي روان شناختی با بهره وري رابطه معنا دار وجود 

اري نسبت به که کیفیت زندگی ک گویاي این مطلب است 3نتایج جدول. دارد
  در نتیجه براي افزایش . توانمندسازي روان شناختی رابطه بیشتري با بهره وري دارد

بهره وري در کارکنان داشتن محل کاري با کیفیت زندگی کاري بالا لازم و ضروري 
است به این دلیل که کارمندي که بیش از یک سوم عمر مفید خود را در محل کارش 

ط کاري با کیفیتی در محل کارش برقرار باشد مسلماً بر سپري می کند، اگر شرای
اگر شرایط کاري با کیفیت در محل کارش فراهم . توانمندي اش افزوده خواهد شد

نباشد، چگونه می تواند توانمندي ها و ظرفیت هاي خود را از بالقوه به بالفعل تبدیل 
فردي برایش بیشتر کند؟ هر چه کارمندي در محل کارش زمینه بهبود توانایی هاي 

فراهم باشد، کار خود را بعنوان یک مسؤولیت اجتماعی قبول داشته باشد و محیط کارش 
کمتر داشته باشد،آنگاه بهتر خواهد توانست ... هاي صوتی و ایمن باشد، آلودگی

توانمندهاي خود را رشد دهد و احساس و دیدگاهی که به خود و سازمانش دارد را بهبود 
  .بخشد

فراد در محل کار خود از آزادي عمل برخوردار باشند احساس تأثیرگذاري در وقتی ا
آنان بیشتر می شود، به راحتی می توانند به این باور برسند که می توانند با تحت تأثیر 
قرار دادن محیطی که در آن کار می کنند براحتی در نتایج کارشان تغییرات مطلوب را 

ه عنوان یک مسؤولیت اجتماعی شناخته باشند و براي اعمال کنند، وقتی شغل شان را ب
 تعصب  عدم.آن ارزش قائل باشند آن وقت احساس معنی داري در آنان تقویت می شود

  در بیان افراد آزادي و سازمان در بودن اجتماعی حس و ایجاد جنس و نژاد به نسبت
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 مشارکت زمینه آوردن وجود و به صنفی هاي تشکل قالب در شان احساسات و ها ایده
      باعث تقویت احساس اعتماد در کارکنان مقررات در وضع شاغلین عملی و فکري

زیرا افرادي که داراي احساس اعتماد هستند به این باور رسیده اند که با آنان .می شود
      منصفانه رفتار می شود در واقع آنان باور دارند که صاحبان قدرت به آنان آسیب 

پس وقتی کارکنان از شرایط محل . و با آنان بی طرفانه رفتار می شودنمی رسانند 
کارشان راضی باشند می توانند با استفاده از این شرایط از توانمندي هاي خود استفاده 
کنند، عملکرد فردي و سازمانی آنان بالا می رود و بهره وري هم به دنبال آن، در آنان 

  . می رود بالا
ز فرضیه چهارم نشان داد که بعد فرصت رشد و امنیت مداوم نتایج به دست آمده ا

 نتایج با ها یافته این.بیشترین توان پیش بینی کنندگی بهره وري کارکنان را دارد 
 پرداخت مؤلفه زاده حسین پژوهش در که جهت این از) 1386 (زاده حسین پژوهش
 مولفه که جهت این زا و دارد، ناهمسو را وري بهره بین پیش توان بیشترین منصفانه
 نتیجه. است همسو دارد را کنندگی بینی پیش توان بیشترین مداوم امنیت و رشد فرصت
 تحقیق در که جهت این از است ناهمسو) 2010(گانگولی پژوهش نتیجه با حاضر فرضیه
 به) 1389 (رو سبک. دارد را وري بهره بینی پیش توان بیشترین استقلال مؤلفه گانگولی
 به که پرداخت کاري زندگی کیفیت و عاطفی هوش پرتو در کارکنان وري رهبه بررسی
 سایر به نسبت کاري زندگی کیفیت منصفانه مزایاي و حقوق مؤلفه که رسید نتیجه این
  .است ناهمسو حاضر فرضیه هاي یافته با که دارد بیشتري بینی پیش توان ها مؤلفه

 تأمین هاي مؤلفه نظر از خصوص به کارکنان کاري زندگی کیفیت چه بعبارتی هر
 زندگی اجتماعی وابستگی کاري، زندگی انسجام و وحدت مداوم، امنیت و رشد فرصت
 بتواند سازمان و باشد بالاتر سازمان در گرایی قانون و انسانی هاي قابلیت توسعه کاري،
 فزایشا زمینه تواند می بهتر باشد داشته ریزي برنامه ها مؤلفه این به رسیدن جهت در

 امروزه... و انگیزه در مزایا و حقوق اهمیت رغم علی. کند فراهم کارکنان در را وري بهره
 باشد وري بهره بینی پیش براي خوبی عامل تواند نمی مدرن پست جهان و 21 قرن در
      بوده، برخوردار زیادي اهمیت از گرایی نوین و گرایی نوین پیش دوره در عامل این
 امروزه که آنچه ولی باشد وري بهره چون متغیرهایی براي خوبی بین شپی توانسته می
 است مسأله این باشد سازمان در کارکنان وري بهره افزایش عامل تواند می بیشتر و بهتر
 به هاي فرصت و پیشرفت هاي فرصت فردي، هاي توانایی بهبود زمینه سازمان در که
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 مورد همکاران شان ناحیه از رکنانکا باشد، فراهم شده کسب هاي مهارت کارگیري
 مناسبی بازخورد از و داشته وجود سازمان اعضاي بین اعتماد حس گیرند، قرار حمایت
  . باشند برخوردار خدماتشان ارائه براي

ثیرنتایج به دست آمده از فرضیه پنجم تحق گذاري یق نشان داد که بعد احساس تاً
 نتایج با ها یافته این.ارکنان را داردبیشترین توان پیش بینی کنندگی بهره وري ک

 ناهمسو) 1389(نیا بیگی و) 1388(زاده شریف ،)2008(چانگ ،)2010(اعتباریان پژوهش
 احساس هاي مؤلفه چانگ پژوهش در اعتماد، احساس مؤلفه اعتباریان پژوهش در. است
 ثرمو عوامل از (آموزش مؤلفه زاده شریف پژوهش در شایستگی، احساس و داري معنی
 و اعتماد احساس هاي مؤلفه نیا بیگی پژوهش در و) روان شناختی توانمندسازي بر

 در صورتی که در دارند را وري بهره بینی پیش توان بیشترین داري معنی احساس
 را کارکنان وري بهره بینی پیش توان بیشترین تأثیرگذاري احساس مؤلفه حاضر پژوهش
  .نشد یافت باشد همسو حاضر فرضیه هاي افتهی با زمینه این در که پژوهشی. دارد

نتایج به دست آمده از فرضیه ششم تحقیق نشان داد که مؤلفه کیفیت زندگی 
. کاري بهتر توانسته بهره وري کارکنان را پیش بینی کند تا توانمندسازي روان شناختی

بین نمره این نتیجه در واقع  با نتیجه بدست آمده از فرضیه اصلی که به بررسی رابطه 
کل کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي روانشناختی با بهره وري می پرداخت یکی 

چرا که در آنجا هم ضریب همبستگی کیفیت زندگی کاري با بهره وري بیشتر از . است
نتایج به دست . ضریب همبستگی توانمندسازي روانشناختی با بهره وري به دست آمد

 بطور افتهی نیا .همسو است) 1389(یجه تحقیق سبک روآمده از این فرضیه تحقیق با نت
 ،يشهردار کارکنان يور بهره یاصل تیمحدود که کند یم  مطرح را لهأمس نیا يجد

ی هنگام. باشد یم سازمان در يکار یزندگ انسجام و وحدت جادیا يبرا فرصت برداشتن
 باشد، تهداش وجود ها سازمان در یرنگ کی و متیصم و یدوست احساس ،یهمدل که

 يها ییتوانا و اقتیل و یستگیشا اثر در صرفاً بالاتر يها تیموقع احراز کهی هنگام
 احساس کارکنان يکار یزندگ در انسجام و وحدت ینوع به که است آنگاه باشد افراد
 ییشکوفا راه در موجود موانع بتواند سازمان چنانچه گرید طرف از نیهمچن. شود یم

 را آنان شرفتیپ موانع کارکنان قیتشو براي و بردارد انیم از را خود بالقوه ياستعدادها
 ياستعدادها و ها یتوانائ کشف یپ در و دینما فراهم آنان يبرا را یلاتیتسه و بردارد
 آنها به کارشان محل در که کنند یم احساس کارکنان یطیشرا نیچن در باشد آنان بالقوه
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 دارند شان سازمان و شغل خود، به نسبت يتربیش مثبت احساس شود، یم داده تیاهم
 آن در يکار یزندگ تیفیک گفت توان یم یطیشرا نیچن بودن فراهم با واقع در که

 را شان محوله فیوظا توانند یم بهتر یطیشرا نیچن به توجه با لذا  وبالاست سازمان
  .کند یم دایپ شیافزا هم آنان يور بهره عملکردشان، بهبود يراستا در و دهند انجام
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